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The purpose of this study was to develop a learning organization model for developing workers’ 

skills in industrial workplaces: a case study of automotive assembly and parts industry which consisted of the 
3 components : influential factors; the required skills; and the organizing process. 
 This research was conducted by quantitative and qualitative methodology; using interview and focus 
group techniques to gather data with two sample groups: the worker group and the learning organizer and 
involved person group in two automotive assembly and parts industrial workplaces; and developed a model 
which was then approved by experts regarding its implementation. 
 The finding was the three-component learning organization model. The three components were: 

1. The influential factors: the workplace external environments (customers, competitive companies, 
IT & innovation, R&D, laws and skill standard) the workplace internal environment (policy and communication, 
industrial relations, organizational culture, R&D, motivation to learn), works (task and work changes, task re-
system, HPWOs) and workers (task competency, needed skills formation, temporary workers’ problems). 

2. The required skills: task skills, task management skills, work-environment skills, workplace learning  
skills, and work relationship skills, including multi-skills, good coaching, IT using, soft skills, work 
concentration & conscience, production-control planning, self problem-solving, moral, flexible working, 
lifelong learning & learning media using, work units co-operating, and team-working (small group activity). 

3. The 7 step organizing process: (1) Analyze what is happening. (2) Analyze tasks and worker’s  
competency. (3) Clarify, determine the important of and identify the cause(s) of the happening gap (s). (4) 
Select HPE strategy to close the gap(s) caused by skill deficiency. (5) Assess the likely outcomes of        
implementation and establish the action plan for implementation. (6) Implement the HPE strategies. (7) 
Evaluate results during and after implementation, feeding information back into step 1. 
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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 

การมีเสถยีรภาพทางเศรษฐกิจ เปนปจจัยที่สําคัญและจาํเปนอยางยิง่ตอการพัฒนา
ประเทศภายใตปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง เพื่อนาํไปสูสังคมไทยที่พงึประสงคในอนาคต ดังที่
ปรากฏเปนวัตถุประสงคและเปาหมายขอแรก ในแผนพฒันาเศรษฐกจิและสังคมแหงชาติฉบับที่
เกา กลาวคือวตัถุประสงคขอที่ 1 ที่วา“เพื่อฟนฟูเศรษฐกจิใหมีเสถยีรภาพและมีภูมิคุมกัน” และ
เปาหมายขอที ่1 ที่วา “ดุลยภาพทางเศรษฐกิจ” เพื่อสรางความเขมแข็งของเศรษฐกจิดวยการ
ขยายตัว อยางมีคุณภาพและเสถียรภาพ (สํานักนายกรฐัมนตรี, 2544: จ-ฉ) 

สภาพเศรษฐกจิของประเทศโดยรวมขยายตัวในเกณฑทีด่ีขึ้นและเปนไปอยางตอเนื่องใน 
ชวง 1-2  ปที่ผานมา จงึเริ่มเปนไปตามวัตถุประสงคและเปาหมายของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมฯ ดงักลาว การขยายตัวของเศรษฐกิจอยางตอเนือ่งที่เกิดขึ้นจะเห็นไดจาก รายงานวิเคราะห
แนวโนมเศรษฐกิจและสังคมประจําป 2546/2547 ภายใตหัวขอเร่ือง “Asia Pacific Economy : 
Maintaining Dynamic” ของสํานักงานคณะกรรมการเศรษฐกิจและสังคมของสหประชาชาตหิรือ
เอสแคป (UN- ESCAP) ที่กลาววา การเตบิโตทางเศรษฐกิจของภูมิภาคเอเชียตะวนัออกเฉียงใต
จะเติบโตอยางแข็งแกรงในป 2546 โดยเฉพาะประเทศไทย จากแรงกระตุนของการบริโภคภายใน 
ประเทศและการขยายตัวสงูของการสงออก และคาดการณวาผลิตภัณฑมวลรวมในประเทศหรือ 
GDP จะเติบโตที่ระดับรอยละ 6.0 ในป 2546 เพิ่มข้ึนจากรอยละ 5.3 ของป 2545 และคาดวาจะ
ขยายตัวเพิ่มเปนรอยละ 6.5 ในป 2547 ซึ่งเปนอัตราการเจริญเติบโตอยางแข็งแกรงที่สุดในเอเชยี
ตะวันออกเฉียงใต (เอสแคปคาดป’47 ไทยโต 6.5%, 2546: 22)  

ดังจะเห็นไดจาก สาํนกังานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ (สศช.) 
ไดปรับประมาณการเศรษฐกจิเพิ่มข้ึนหลายครั้ง ยอมชี้ใหเหน็การขยายตัวที่ดีกวาทีค่าดการณไว 
ดังเชนเดือนกนัยายน 2546 สศช.ไดปรับประมาณการเศรษฐกิจป 2546 สูงขึ้นจากเดมิไปอยูที่
ระดับรอยละ 5.8–6.2 จากเดิมที่คาดวาจะขยายตวัเพยีงระดับรอยละ 4.5–5.5 เนื่องจากหลาย
ปจจัยปรับตัวดีขึ้นกวาที่ประมาณการไวเมื่อเดือนมิถนุายนที่ผานมาคือ การสงออกมีปริมาณ
เพิ่มข้ึนสงู การลงทุนภาคเอกชนมีแนวโนมเพิ่มข้ึนเร็วและตอเนื่องและการจางงานเพิ่มข้ึน สวน
ตลอดป 2547 สศช.ประมาณการวาเศรษฐกิจจะขยายตัวระดับรอยละ 6.5-7.5 และ 8.5 ตาม 
ลําดับ (บิ๊กสภาพัฒนฯเตือนภัย, 2546: 5) และลาสุด สศช.ไดรายงานเรื่องผลิตภัณฑมวลรวมใน
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ประเทศ(GDP)ของป 2546 ขยายตัวถึงรอยละ 6.7(วิศวกรแรงงานยานยนตขาดแคลน, 2547: 7) 
ผลของเศรษฐกิจที่ปรับตัวดขีึ้นอยางมีเสถยีรภาพนี ้กอใหเกิดการเกนิดุลบัญชีเดินสะพัด เงิน
สํารองระหวางประเทศที่อยูในระดับสูง การลดลงของหนี้สาธารณะและหนี้ตางประเทศ และการ
ปรับเพิ่มอันดบัความนาเชื่อถือของประเทศไทย (กรมการจัดหางาน, 2546: 7) ซึ่งสอดคลองกับผล
สํารวจความคดิเห็นของนักธรุกิจโดยทัว่ไปที่มีตอ ภาวะโดยรวมของเศรษฐกิจไทยในป 2547 ของ
หนงัสือพมิพประชาชาติธุรกจิ ที่ปรากฏวา นักธุรกิจรอยละ 80.2 มองวาในป 2547 ธุรกิจจะดีและ
เหมาะกับการลงทนุเพิม่ (นกัธุรกิจฟนธงปวอก, 2547: 1) 

ประเด็นที่สาํคญัและนาสนใจอยางยิ่งก็คือ ปจจัยใดทีท่ําใหเศรษฐกิจของประเทศมกีาร
ปรับตัวที่ดีอยางตอเนื่องเชนนี้ จากขอมูลทีก่ลาวมาขางตนจะพบวา ปจจัยสําคัญทีถู่กนํามาอางถงึ
ปจจัยหนึ่งก็คอื การสงออกที่ขยายตัวเพิ่มข้ึน และเปนปจจัยที่สงผลกระทบตอภาวะเศรษฐกิจ
อยางยิ่ง เพราะรายไดของประเทศเกนิกวาครึ่งหนึง่ไดมาจากภาคการสงออก ดงัคํากลาวของผูวา
การธนาคารแหงประเทศไทยทีพู่ดถึงปญหาที่จะเกิดขึ้นกับภาวะเศรษฐกิจในปจจุบนัวา “จุดที่นา
เปนหวงคือดุลบัญชีเดินสะพดัยังเกนิดุลอยูมากทั้งๆ ที่เศรษฐกิจขยายตวัถึงรอยละ 6 ฉะนัน้จะตอง
จับตาดูและภาวนาใหการบริโภคและการสงออกเติบโตไดอยางนอยปคร่ึง เพื่อใหการใชกําลังผลิต
สูงถึงรอยละ 80” (หุนรอนกบัฟองเศรษฐกจิ, 2546: 8) สําหรับการสงออกที่ผานมา อธิบดีกรม
สงเสริมการสงออกไดเปดเผยถึงยอดมูลคาการสงออกรวม 11 เดือน ตั้งแตเดือนมกราคมถึง
พฤศจิกายนของป 2546 วามีมูลคา 72,966 ลานเหรียญสหรัฐฯ เพิ่มข้ึนรอยละ 15.5 และคาดวา
ส้ินป ยอดสงออกจะสูงกวาเปาหมายที่ตั้งไว คือจากมูลคา 77,076 ลานเหรียญสหรฐัฯ หรือเติบโต
รอยละ 12 เปนเติบโตรอยละ 15 หรือมีมลูคา 79,140 ลานเหรียญสหรัฐฯ (สงออกปนี้เฉียด8 หมืน่
ลานดอลล, 2546: 9 และนักธุรกิจฟนธงปวอก, 2547: 1) นอกจากนัน้นายสมคิด จาตุศรีพิทักษ 
รองนายกรัฐมนตรีไดตัดสินใจประกาศปรบัเปาหมายการสงออกของไทยในป 2547 ใหม จาก
อัตราขยายตัวรอยละ 13 ที่มลูคาสงออก 89,428 ลานเหรียญ มาเปนอตัราขยายตัวใหมที่รอยละ 
15 ในมูลคา 91,000 ลานเหรียญสหรัฐ (ยทุธศาสตรการคาระหวางประเทศ, 2547: 11) 

การทาํใหการขยายตัวของการสงออกเปนไปอยางตอเนือ่งดังทีเ่ปนมานั้น ไมใชเร่ืองที่
กระทาํกันไดงายนกั โดยเฉพาะทามกลางการแขงขนัทางการคาในตลาดโลกทีม่ีความเขมขน 
รุนแรงและมีการแขงขันในรูปแบบที่แตกตางไปจากอดีต อีกทัง้หลายประเทศตางก็มุงมั่นและมี
เปาหมายเชนเดียวกับประเทศไทย สิ่งเหลานี้จึงเปนแรงผลักดันใหประเทศไทยตองพฒันา
สมรรถภาพ และปรับเปลี่ยนกลยทุธในการเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันกับตางประเทศให
สอดคลองและทนัตอการเปลี่ยนแปลงที่เกดิขึ้น โดยนําแนวคิดในการใชความไดเปรยีบในเชงิการ
แขงขัน (Competitive advantage) มาเปนแนวทางการพัฒนาประเทศ โดยมุงเนนการใช
ทรัพยากรอยางคุมคา ใหเกิดมูลคาเพิม่ควบคูกับการดํารงไวในระยะยาวของการประดิษฐและ
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คิดคนสิ่งใหมๆ  สําหรับการพัฒนาในเชิงรุก ภายใตการใหความสําคัญกับการพัฒนา”คน” ที่เปน
ตัวขับเคลื่อนสาํคัญเชนเดียวกับประเทศอืน่ๆ และไดกําหนดเปนยุทธศาสตรหลักในแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแหงชาตฉิบับที่เกา คือ “ยุทธศาสตรการเพิม่สมรรถนะและขีดความสามารถ
ในการแขงขันของประเทศ” และกําหนดใหเปน“วาระแหงชาต”ิในเวลาตอมา (ชมัยพร วิเศษมงคล, 
2546: 31) ซึ่งปรากฏความเปนรูปธรรมมากขึ้น จากการปาฐกถาในงานหนึ่งของนายกรัฐมนตรีคน
ปจจุบัน เมื่อวนัที ่22 ธันวาคม 2546 ในหวัขอ”อนาคตเศรษฐกิจไทยในโลกการคายคุใหม”ที่กลาว 
ถึงอนาคตของรัฐบาลที่จะทาํใหดีข้ึนอีก แตก็เปนเรื่องทีย่ากขึ้นเชนกนั เพราะวาทุกประเทศเริ่มฟน
และมีความแข็งแกรง จงึเริม่มีการแขงขันกันมาก ซึ่งทั้งนี้ยอมข้ึนอยูกบัวาใครรุกไดรวดเร็วกวากนั 
โดยเฉพาะในเรื่องการคาเสร(ีFTA) ที่ประเทศไทยลงนามกับประเทศจีนและอินเดยีที่มีประชากร
มากเปนอันดบั 1 และ 2 ของโลก และกําลงัเปดเจรจากับประเทศทีม่ีเศรษฐกิจอันดับ 1 และ 2 
ของโลกคือประเทศสหรัฐอเมริกา ญี่ปุนและออสเตรเลีย ตลาดของไทยในอนาคตจึงใหญมาก 
ฉะนัน้ประเทศไทยตองพฒันาสินคาเพื่อเจาะตลาดใหได โดยดูตลาดและลูกคาวาตองการอะไร 
แลวนํามาปรบัการผลิตของเรา ประเทศไทยจงึตองเตรยีมคนและเทคโนโลย ี และสิ่งที่จะกระทบ
ตอสังคมและเศรษฐกิจ 2 สิ่งคือ globalization (โลกาภิวตัน) การเปดเสรีของเงินและทนุ และนา
โนเทคโนโลยทีี่มาแรงมากและกําลงัเปลี่ยนวิถชีีวิตของคน (อนาคตเศรษฐกิจไทยในโลกการคายุค
ใหม, 2546: 2) 

ขีดความสามารถในการแขงขันของไทยในปจจุบนัมีแนวโนมดีขึ้น โดยเลขาธิการ
สํานักงานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติเปดเผยวา World Economic 
Forum (WEF) ไดเลื่อนอันดบัการแขงขันของไทยจากอนัดับที่ 37 จากจํานวน 80 ประเทศในป 
2545 มาเปนอันดับ 32 ในป 2546 จากการจัดอันดับ 102 ประเทศทัว่โลก สอดคลองกับ 
International Institute for Management (IMD) ที่เลื่อนจากอันดับที ่13 ในป 2545 เปนอนัดับที ่
10 ในป 2546 และจากการจัดปญหา 5 อันดับแรกของการทาํธุรกิจในกลุมเอเชียใหม ในสวนของ
ไทยปรากฏวา ปญหาประสทิธิภาพราชการมาเปนอนัดบัแรก ตามดวยการคอรรัปชั่น ความ
แนนอนของนโยบาย กฎระเบียบเกี่ยวกับภาษีและการศึกษาของผูใชแรงงานตาม ลําดับ(ดับบลิวอี
เอฟเลื่อนไทยขึ้น 5 อันดับ, 2546: 15) ถึงแมอันดับขีดความสามารถจะดีขึ้น แตเมื่อนําไป
เปรียบเทยีบกบัหลายประเทศทั่วโลกและประเทศในแถบเอเชีย รวมทัง้ปญหาที่จัดไว 5 อันดับแรก 
ทําใหขีดความสามารถก็ยงัคงต่ําอยู ทัง้นีม้สีาเหตุมาจากปจจัยหลกั 4 ดาน ไดแก ศกัยภาพของ
คน ความสามารถดานวทิยาศาสตรและเทคโนโลย ีความสามารถดานการจัดการ และโครงสราง
พื้นฐาน และเมื่อพิจารณาทางดานการผลติและบริการ มีประเด็นปญหาที่เกิดขึ้นหลายประการ 
ไดแก การพึง่ทุนและเทคโนโลยีจากตางประเทศสูง การผลิตและการบริการยังเนนการใชทรัพยากร
และแรงงานเปนหลกั ประสิทธิภาพและคณุภาพการผลติต่ํา ตนทุนการผลิตสูงจากปญหาผูใช
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แรงงานขาดทกัษะ ขาดการพัฒนานวัตกรรมอยางตอเนือ่ง ระบบโครงสรางพืน้ฐานและสิ่งอํานวย
ความสะดวกยังไมเพียงพอ การบริหารจัดการยังไมสามารถที่จะสรางใหเกิดความเชื่อมโยงและ
ถายทอดเทคโนโลยีระหวางอุตสาหกรรม เปนตน (ชมัยพร วิเศษมงคล, 2546: 31)   

ปจจัยหลกัดานศักยภาพของคน นับวาเปนสิ่งสาํคัญยิ่งในการสรางขดีความสามารถใน
การแขงขันของประเทศ ในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่เกาก็ไดเนนและย้ํา
ความสาํคัญของคนไวในวัตถุประสงคและเปาหมายในขอที่ 2 โดยการพัฒนาคุณภาพคนเพื่อ
วางรากฐานการพัฒนาประเทศใหเขมแข็ง ยั่งยนืและสามารถพึง่ตนเองไดอยางรูเทาทัน (สํานัก
นายกรัฐมนตรี, 2544: จ-ฉ) ซึ่งขอมูลที่กลาวมาขางตนสอดคลองกับการศึกษาวิจัยเพื่อวิเคราะห
สถานภาพความสามารถในการแขงขันของไทยในเศรษฐกิจโลก ของ จารุมา อัชกุลและคณะ 
(2540: 1/1) ทีเ่สนอตอการสมัมนาทางวิชาการเรื่อง”การเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันของ
อุตสาหกรรมไทยในเศรษฐกจิโลก” ไดระบุปจจัยทีก่ําหนดความสามารถในการแขงขันของไทยไว 8 
ประการคือ 1) ปจจัยดานเศรษฐศาสตรมหภาค 2) การพัฒนาตลาดการเงนิ 3) ทรัพยากรมนษุย 
4) รัฐบาล 5) โครงสรางพืน้ฐานทางเศรษฐกิจ 6) การพฒันาและวิจัยทางดานวทิยาศาสตรและ
เทคโนโลยี 7) ทรัพยากร ธรรมชาติและสิ่งแวดลอม และ 8) ความสามารถในการบริหารและการ
จัดการของภาค เอกชน  ผลการศึกษาวิจยัพบวาประเทศไทยมีความสามารถในการแขงขันกับ
ตางประเทศดอยลง เนื่องจากปญหาสาํคญัๆ ไมไดรับการแกไขแตกลับสะสมมากยิง่ขึ้นจนยากตอ
การแกไขในอนาคต และจากการจัดลําดบัความสาํคัญของปจจัย 8 ประการดังกลาวขางตน 
ปจจัยที่สงผลกระทบมากทีสุ่ดคือ “คนหรอืทรัพยากรมนุษย” โดยผูวจิัยใหเหตุผลวาเปนปจจัยทีช่ี้
ขาดความสาํเร็จ หรือความลมเหลวของบคุคล ครอบครัว การประกอบการภาคเอกชนในดาน
อุตสาหกรรม ดานเกษตรกรรม ดานบริการและการดําเนินการของรัฐบาล ถาประเทศมีทรัพยากร
มนุษยที่มีคุณภาพจะสามารถผลักดันใหประเทศมีความโดดเดน กาวกระโดดไปสูความเปน
ประเทศอุตสาหกรรมใหมไดในเวลาอันใกล นอกจากนัน้ ผลการศึกษาดังกลาวยงับงบอกถึงความ
ไดเปรียบและเสียเปรียบของทรัพยากรมนษุยของประเทศไทย ซึง่เมื่อนําไปเปรียบเทียบกับประเทศ
คูแขงทั้งหลายในเอเชีย ปรากฏวาทรัพยากรมนุษยของประเทศไทยคอนขางดอยกวา ซึ่งมีสาเหตุ
สําคัญมาจากความแตกตางในดานระดับการศึกษาและทักษะในการประกอบอาชพีของทรพัยากร
มนุษยหรือผูใชแรงงาน โดยผูใชแรงงานทีม่ีงานทําโดยเฉพาะในสายการผลิตเพื่อการสงออกสวน
ใหญ ประมาณรอยละ 53.9 มีการศึกษาระดับประถมศึกษาหรือตํ่ากวา รองลงมาประมาณรอยละ 
19.3 มีการศึกษาระดับมัธยมศึกษา รอยละ 15.9 จบการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลายและมี
เพียงรอยละ 10.8 ที่จบการศกึษาระดับ อุดมศึกษา (สํานกังานสถิติแหงชาติ, 2546: 15)  

การตระหนักถงึความสําคัญของคนหรือทรัพยากรมนษุยนี้ นักวิชาการทางเศรษฐศาสตร 
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หลายทานไดกลาวไวเชนกนัคือ ไพฑูรย  วิบูลชุติกุล (2540: 2/2) ที่ไดสนับสนนุใหเพิ่มการลงทุนใน
การพัฒนาทรัพยากรมนษุย โดยใหเหตุผลวา ทรัพยากรมนุษยสงผลโดยตรงตอการเพิ่มข้ึนของ
ประสิทธิภาพการผลิตและผลิตภาพที่เรียกรวมกันวา productivity growth ซึ่งเปนปจจัยกําหนด
มาตรฐานการครองชีพและขีดความสามารถการแขงขันในตลาดโลกทีสํ่าคัญ และ อรุณ เกียระสาร
และคณะ(2540: 3/2-3/3) ที่ชี้ใหเหน็วา ประเทศไทยกําลงักาวไปสูการพัฒนาการผลติที่ใชความรู
ความเขาใจที่เขมขนขึ้น (Knowledge intensive) ระดับการพัฒนานี้เกิดจากการผสมผสาน
ระหวางเทคโนโลยี แรงงานทีม่ีฝมือ ตลอดจนความสามารถในการประกอบการและโครงสราง
พื้นฐานที่เอ้ืออํานวย และเพื่อใหประเทศไทยกาวเขาสูการเปนประเทศอุตสาหกรรมใหมที่ใช
เทคโนโลยีสงูอยางเตม็ตัวในอนาคต จึงจาํเปนตองพัฒนาความสามารถในการแขงขันในอนาคต 3  
ดานดวยกนัคือ โครงสรางพืน้ฐาน ทรัพยากรมนุษยและการวิจยัและพฒันา ในชวง 2 ปที่ผานมา 
การพัฒนาขีดความสามารถในการแขงขันของประเทศไดรับการดําเนนิการทั้งในระดับนโยบาย
และระดับปฏิบัติ เปนไปในทิศทางที่สอดคลองกับยทุธศาสตรการเพิม่สมรรถนะในการแขงขันของ
ประเทศทีก่ําหนดไวในแผนพฒันาเศรษฐกจิและสังคมแหงชาติฉบับที่เกา โดยเฉพาะปจจัยคนหรือ
ทรัพยากรมนษุย ซึง่ ชมัยพร วิเศษมงคล (2546: 33-34) ไดสรุปไววา การพัฒนาคนหรือทรัพยากร
มนุษยใหมีคณุภาพและรูเทาทันการเปลีย่นแปลง ในสวนที่จะชวยเพิม่ความสามารถในการแขงขัน
ของประเทศ มีการดําเนนิการใน 3 สวนหลัก คือ  

1. การสรางและพัฒนาแหลงเรียนรูแกประชาชน เพื่อใหเกิดโอกาสและทางเลือกในการ
รับรูขอมูลขาวสารใหทนัตอสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไป โดยจัดใหมหีองสมุดประชาชนกระจาย
ทั่วประเทศ  

2. การเปดเสรีทางการคาบริการดานการศกึษา เพื่อสนับสนุนบทบาทของประเทศในการ 
เปนศูนยกลางการศึกษาและวิทยาการของภูมิภาค และ 

3. การพัฒนาคุณภาพผูประกอบการและผูใชแรงงานไทย ใหสอดคลองกับความตองการ 
ของตลาดแรงงานและความสามารถในการแขงขัน โดยใหความสาํคัญตอสมรรถนะทางอาชพี 
(Competency based) แบบบูรณาการความรูทั้งในภาคทฤษฎีและปฏิบัติ ผสมผสานองคความรู
สากลและภูมปิญญาทองถิน่ใหกบัผูประกอบการรายใหมและรายเกา การพัฒนาระบบคุณวุฒิ
วิชาชพี (Thai Vocational Qualification: TVQ) ซึ่งไดมกีารดําเนินโครงการนํารองแลวใน 5 สาขา 
ไดแก กลุมอุตสาหกรรมอิเลคทรอนิกส/ไฟฟา ชางยนต พลาสติก การคาปลีก และ automation 
and industrial maintenance 

นอกจากยทุธศาสตรที่กลาวมาขางตน ยังมีแนวคิดใหมในการสรางขดีความสามารถอีก 
แนวทางหนึ่งคอื แนวคิดการสรางขีดความสามารถโดยกลุม(Cluster for competitiveness) 
เพื่อใหสอดคลองกับการแขงขันในโลกยุคปจจุบันที่เปนระบบเศรษฐกิจที่ตองอาศัยฐานความรู
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(Knowledge -based economy) ซึ่งไดเปลี่ยนสภาวะการแขงขันที่มุงความไดเปรียบจาก
สินทรพัยที่มีตวัตน (Tangible assets) เชน ความไดเปรยีบในดานทรพัยากรธรรมชาติ ดาน
แรงงานและเงนิทนุ มาเนนความไดเปรียบที่เปนสนิทรัพยที่ไมมีตัวตน (Intangible assets) มาก
ขึ้น ซึ่งหมายถงึ การอาศัยยทุธศาสตรทีเ่หมาะสม การสรางองคความรู(Knowledge base) การใช
นวัตกรรมและการสรางเครือขาย และความรวมมือซ่ึงกนัและกนัเปนสําคัญ (การสรางขีดความ 
สามารถในการแขงขันของประเทศ, 2546: 38)  

จากยทุธศาสตรการพัฒนาคนหรือทรพัยากรมนษุยเพือ่ความสามารถในการแขงขัน ใน
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่เกา บูรณาการกับแนวคดิตางๆ ทีก่ลาวมานั้น ลวน
เปนไปในแนวทางเดียวกับแนวคิดของนักการศึกษากลุมหนึง่ที่เหน็วา การศึกษาที่มกีารปฏิรูปกัน
ในระยะที่ผานมา เกิดจากปจจัยทางดานเศรษฐกิจและสังคมเปนสาํคญั โดยเศรษฐกิจและสังคม
ในอนาคตจะพัฒนาเปนเศรษฐกิจสังคมความรู นั่นคือความรูหรือสติปญญาไดกลายเปนปจจยั
การผลิตหรือตนทนุที่สาํคัญ ทําใหการศึกษาเพิ่มความสําคัญขึ้นกลายเปนการศึกษาในเชิงตลาด
หรือเชิงพาณิชย กอใหเกิดแนวคิดตางๆ ทีเ่กี่ยวของกนัเชน การเรียนรูที่ยืดหยุน(Flexible learning) 
ทุนทางสติปญญา(Intellectual capital) การจัดการความรู(Knowledge management) การ
เรียนรูในที่ทาํงาน(Learning at work / Work-based learning) การสรางความสามารถ(Capacity 
building) เปนตน โดยแสดงความเหน็วา การศึกษาควรเสริมไปกับการผลิตและธุรกิจ เพื่อเพิ่ม
ความสามารถในการแขงขันและการสรางกําไรโดยถือวาความรูเปนสนิคาอยางหนึง่ในทนุทาง
สติปญญาของแรงงาน การเรียนรูอยางยืดหยุนก็เพื่อใหเขากับองคกรธรุกิจที่มีความยืดหยุนมาก
ขึ้นในโลกที่เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว โดยเฉพาะความกาวหนาทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี
(โครงการขาวสารทิศทางประเทศไทย,2544: 37)  

แนวคิดในการนําการศึกษามาพฒันาทรพัยากรมนุษยหรือผูใชแรงงานควบคูไปกับการ
ผลิต ดวยการเรียนรูในที่ทาํงานหรือสถานประกอบการเพื่อใหผูใชแรงงานไดเรียนรู ฝกอบรมและ
พัฒนาทักษะไปพรอมๆ กับการปฏิบัติงาน นับวาเปนแนวคิดที่สอดคลองและเหมาะสมในสภาวะ
เศรษฐกิจที่เปนอยูในปจจุบนั ที่ตองดําเนนิการอยางเรงดวนเพื่อความสามารถในการแขงขัน
ดังกลาว การเรียนรูในที่ทาํงานหรือสถานประกอบการนัน้นับวาเปนสวนหนึ่งของการศึกษานอก
ระบบ ซึ่งเปนการศึกษาอีกระบบหนึ่งใน 3 ระบบที่ระบุไวในพระราชบญัญัติการศึกษาแหงชาต ิ
พ.ศ.2542 ที่ประกาศไปกอนลวงหนาเพื่อนาํมาปฏิบัติจริงในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แหงชาติฉบับที่เกา การเรียนรูหรือการฝกอบรมในทีท่ํางานหรือสถานประกอบการเปนการจัด
การศึกษาที่เปนทีย่อมรับกนัโดยทัว่ไปวาเปนวิธกีารที่ดีที่สุด ดวยเหตผุลที่วา เปนการเรียนรูทีเ่นน
เฉพาะความรู ทักษะที่เกี่ยวของกับงานทีท่าํอยู ในสภาพแวดลอมของงานที่แทจริง (Estrada, 
1995: 130) และมุงหวงัใหคนงานเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานเพื่อการเพิม่ผลผลิต (Tang and 
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Cheung, 1996: 257) ฉะนัน้องคกรหรือสถานประกอบการตองรับผิดชอบตอการพฒันาผูใช
แรงงาน เพื่อใหพวกเขาสามารถรับรูและปรับเปลี่ยนตนเองใหเทาทันตอโครงสรางการผลิตที่
เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็วตามพัฒนาการทางเทคโนโลยี  โดยเฉพาะภาคอุตสาหกรรมที่เปนการ
ผลิตเพื่อการสงออกทีเ่ปนรายไดหลักของประเทศ 

เนื่องจากภาคอุตสาหกรรมเพื่อการสงออกนั้นมีอยูจํานวนมาก แตละภาคอุตสาหกรรมก็
จะมีลักษณะเฉพาะตวั ไมวาจะเปนนวัตกรรม เทคโนโลยีและงานในกระบวนการผลติ การศึกษา
ในเรื่องการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะของผูใชแรงงานจึงเหมาะกับการศกึษาเฉพาะภาคอุตสาหกรรม 
ซึ่งจะกอใหเกดิประโยชนมากกวาการศึกษาโดยภาพรวม นัน่คือสามารถนําผลการศกึษาไปใชได
โดย ตรง และเพื่อใหการศึกษาในครั้งนี้มคีวามสาํคัญตอประเทศ ภาคอุตสาหกรรมที่ควรศึกษาก็
ควรเปนภาคอตุสาหกรรมที่โดดเดน และสรางมูลคาในการสงออกสงู อันมีผลตอเสถียรภาพทาง
เศรษฐกิจตามวัตถุประสงคและเปาหมายทีมุ่งหวังดงัที่ไดระบุไวในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แหงชาติฉบับปจจุบัน และจากการที่ผูวิจัยไดศึกษา โดยยึดแนวคิดของรัฐบาลที่มุงหวังตอการ
สรางความสามารถในการแขงขันเปนแนวทางขอมูลที่ไดรับอยางแนชัดในขณะนี้ ก็คอื รัฐไดวาง
ยุทธศาสตรและตําแหนงการแขงขันของประเทศไทยในตลาดโลก(Global niches) ไว 5 สาขา ซึง่
เปนการวางยทุธศาสตรในการแขงขันในระดับมหภาค (Macroeconomic) และจะเปนจริงเมื่อมี
แผนปฏิบัติ (Action plans) ในระดับจุลภาค สาขาทั้ง 5 สาขาไดแก (การสรางขีดความสามารถใน
การแขงขันของประเทศ, 2546: 38)  
 1. ศูนยกลางการทองเทีย่วแหงเอเชยี (Tourist Destination in Asia) 
 2. ครัวของโลก (Kitchen of the World) 
 3. ศูนยกลางแฟชั่นเขตรอน (Tropical Fashion) 
 4. ศูนยกลางอตุสาหกรรมยานยนตแหงเอเชีย (Detroit of Asia) 
 5. ศูนยการออกแบบคอมพิวเตอรกราฟฟค (Graphic Design) 

จากทั้ง 5 สาขาขางตน ถาพจิารณาในมมุมองของนักธุรกิจสาขาตางๆ ตามผลการสาํรวจ
ความคิดเหน็ตอภาวะโดยรวมของเศรษฐกิจไทยในป 2547 ของหนงัสือพิมพประชาชาติธุรกิจแลว
ปรากฏวา นกัธุรกิจสวนใหญเห็นวาภาคธุรกิจที่มโีอกาสจะเติบโตในระดับสูงมี 5 กลุมธุรกิจหลกั
ไดแก ภาคอสังหาริมทรัพยและการพฒันาที่ดิน ภาคอุตสาหกรรมทองเที่ยว-บริการ ภาค 
อุตสาหกรรมยานยนต ภาคการสงออก และภาคการเงิน-ธนาคาร-ตลาดหุน (นักธุรกจิฟนธงปวอก, 
2547: 1) ซึ่งมเีพียง 2 สาขา คือ การทองเทีย่วและบริการที่แขงขันใหเปนศูนยกลางการทองเที่ยว
แหงเอเชยี และภาคอุตสาหกรรมยานยนต ที่แขงขันใหเปนศูนยกลางอุตสาหกรรมยานยนตแหง
เอเชียเทานั้น และเมื่อพิจารณาถึงภาคอุตสาหกรรมการผลิตเพื่อการสงออกแลวก็คงมีเพียงภาค 
อุตสาหกรรมยานยนตซึง่หมายถงึทัง้ บริษทัผลิตชิ้นสวนแยก เพื่อใชในการประกอบยานยนต  
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(OEM) และเพื่อใชเปนอะไหล (REM) และบริษัทผูประกอบยานยนต นอกจากนัน้สาํนักงาน
คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติไดแถลงวาในภาคอุตสาหกรรมที่ทาํใหผล
ผลิตมวลรวมในประเทศเพิ่มสูงขึ้นนั้น หมวดที่ขยายตวัสงูที่สุดคือ อุตสาหกรรมหมวดยานยนต
และอิเลคทรอนิกส (วิศวกรแรงงานยานยนตขาดแคลน, 2547: 7) 

อุตสาหกรรมยานยนตนี้ กอนที่จะถูกกําหนดใหเปนหนึ่งในหากลุมสาขา ที่รัฐไดวาง     
ยุทธศาสตรและตําแหนงการแขงขันของไทยในตลาดโลก(Global niches) ในอนาคต ก็เปน
อุตสาหกรรมหนึง่ที่ไดรับการสนับสนนุจากรัฐบาลตามยุทธศาสตรเพิม่ขีดความสามารถในการ
แขงขันอยูแลว ทัง้นี้เนื่องจากเปนอุตสาหกรรมที่มีความพรอมในหลายดานและพัฒนาอยาง
ตอเนื่อง จนปจจุบันอุตสาหกรรมยานยนตไทยจัดไดวาเปนอุตสาหกรรมที่มีความสามารถในการ
ผลิตสูงสุดของอาเซยีน เปนอันดับ 17 ของโลกและเปนอันดับ 4 ของเอเชีย (กรมการจัดหางาน, 
2546: 30) และยังเปนอุตสาหกรรมทีม่ีการปรับตัวสูงขึ้นตอเนื่องจากป 2545 อยางชดัเจน โดย 
ขยายตัวอยูในระดับสูงตลอดทั้งป เฉลี่ยกวารอยละ 40 (งานวิจัยภาวะเศรษฐกิจและการเงิน, 
2546: 60) นอกจากนัน้การประเมินประสทิธิภาพผลิตภาพการผลิต (Total Factor Productivity: 
TFP) ของสํานกังานเศรษฐกจิอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรมยังพบวาอุตสาหกรรมยานยนต
เปนหมวดอุตสาหกรรมที่มคีา TFP ที่สะทอนใหเหน็ถงึผลิตภาพในการสรางมูลคาเพิ่ม (Value 
added) สูงกวาระดับที่คาดหวงัซึ่งเปน 1 ใน 3 หมวดอตุสาหกรรมแรกที่สงูสุด (ศิริกุล จงธนสาร
สมบัติ, 2546: 14) ทั้งเปนสนิคาที่มีมูลคาการสงออกในชวงระหวางเดอืนมกราคม-กนัยายน 2546 
มีอัตราเพิ่มข้ึนเปนอันดับ 2 และ 3 คือรอยละ 60.76 (ชิ้นสวนยานยนตที่เปนเครื่องยนตสันดาป
ภายในแบบลกูสูบและสวนประกอบ) และรอยละ 36.89 (รถยนต อุปกรณและสวนประกอบ) ซึ่ง
เปนรองเพียงยางพาราเทานั้น (การสรางขีดความสามารถในการแขงขันของประเทศ,2546:11-12)  

จากสถิตกิารสงออกในป 2546 การสงออกสินคายานยนตมีมูลคา 2,785.05 ลานเหรียญ
สหรัฐฯ เพิ่มข้ึนรอยละ 38.98 สวนอุปกรณและสวนประกอบยานยนตมีมูลคา 2,350.05 ลาน
เหรียญสหรัฐฯ เพิ่มข้ึนรอยละ 35.06 สําหรับเปาหมายการสงออกในป 2547 นั้น ยานยนตจะมี
มูลคา 3,481.00 ลานเหรียญสหรัฐฯ เพิ่มข้ึน รอยละ 25 เนื่องจากอุตสาหกรรมการผลิตรถยนตนัง่
และรถยนตบรรทุกขนาด 1 ตันในประเทศไทยมีความสามารถในการแขงขันมากกวา ตนทนุต่ํา
กวาเพราะมีการใชชิ้นสวนในประเทศถึงรอยละ 80 ทําใหผูผลิตยายฐานการผลิตมายังประเทศไทย
มากขึ้นเพื่อสงออกไปยังภูมภิาคอื่น คาดวาผูประกอบการรถยนตทุกยีห่อจะยายฐานการผลิตรถ
กระบะมาไทยทั้งหมดภายในป 2547 สวนอุปกรณและสวนประกอบยานยนตจะมมีูลคา 2,950.00 
ลานเหรียญสหรัฐฯ เพิ่มข้ึนรอยละ 6.0  เนื่องจากผูผลิตสามารถผลติชิ้นสวนทีม่ีความหลากหลาย
และมีความสลับซับซอนมากขึ้นซึ่งเปนเทคโนโลยีระดับสูงมาก ชวยใหชิ้นสวนยานยนตของไทย
ยังคงมีความสามารถและเปนทีย่อมรับในตลาดโลกมากขึ้น (กรมสงเสริมการสงออก, 2546ก) 
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การเติบโตของอุตสาหกรรมยานยนตเพื่อที่จะเปนฐานการผลิตแหงหนึ่งของเอเชียและโลก 
นั้น ดูจะใกลความเปนจริงมากขึ้นทุกขณะ โดยพจิารณาจากขอมูลดังนี้  

1. การสนับสนุนของรัฐบาล โดยกลุมอุตสาหกรรมยานยนตไดเสนอวิสัยทัศนตอผูนํา
รัฐบาลที่จะเปนฐานการผลิตรถปกอัพขนาด 1 ตันของโลกรวมถงึเปนฐานการผลิตรถจักรยานยนต 
และชิ้นสวนยานยนต ทั้งชิ้นสวนทดแทนและชิ้นสวนที่ผลิตปอนโรงงานรถยนต โดยคาดวาในป 
2549 จะผลิตรถยนตได 1 ลานคนัตอป จาํหนายในประเทศรอยละ 60 และสงออกรอยละ 40 คิด
เปนมูลคาถึง 5 แสนลานบาท และตั้งใหไทยเปนฐานการผลิตรถยนตอันดับที่ 10 ของโลกโดยเลื่อน
จากอนัดับที่ 17 ในปจจุบนั พรอมกันนี้ยงัเสนอใหรัฐจัดตัง้ศูนยทดสอบวิจัยและพัฒนายานยนต 
ซึ่งนายกรัฐมนตรีไดอนุมัติงบประมาณในวงเงนิ 100 ลานบาทใหเพื่อทําการศึกษาแผนงาน และมี
การจัดตั้งคณะกรรมการพฒันาอุตสาหกรรมยานยนตแหงชาติ เพื่อติดตามแผนงานทัง้หมดที่
รัฐบาลและเอกชนจะดําเนินการ ซึง่การตั้งศูนยทดสอบวจิัยและพัฒนายานยนตนี้จะชวยใหมีการ
รับรองมาตรฐานการผลิต ทาํใหไทยมีศักยภาพพรอมที่จะแขงขันกับตางชาติไดดียิ่งขึ้น (การสราง
ขีดความสามารถในการแขงขันของประเทศ, 2546: 12)  

ฉะนัน้ผูผลิตชิ้นสวนยานยนตของไทยจะตองเรงปรับตัวเพื่อรองรับการเติบโตของ
อุตสาหกรรมยานยนตในป 2549 ที่ตั้งเปาหมายไว 1 ลานคันและในป 2553 จะขยับเปน 1.8 ลาน
คัน และการผลิตในอนาคตจะมีการเปลี่ยนรุนเร็ว มีเทคโนโลยีใหม หากการผลติไมไดตาม
มาตรฐานที่ผูผลิตรถยนตตองการกจ็ะทาํใหรายอืน่ๆ เขาทาํตลาดแทนทัง้ทีเ่ปนผูผลิตไทยเองและ
ผูผลิตที่จะตามมาจากตางประเทศ (เตือนผูผลิตชิ้นสวนไทยเรงปรับตัว, 2546: 6) 

2. การยายฐานการผลิตของบริษัทผูผลิตยานยนตชัน้นาํระดับโลกมายงัประเทศไทย ใน
ปจจุบันมีบริษทัผูผลิตยานยนตระดับโลกจาํนวนมากตัดสินใจยายฐานการผลิตเขามาในประเทศ
ไทย พรอมทัง้อุตสาหกรรมรองรับและอุตสาหกรรมเกี่ยวเนื่อง บริษัทที่มฐีานการผลิตอยูแลวใน
กลุมรถยนต (เรียงตามปริมาณการผลิตในป 2546) คือ Toyota, Isuzu, Honda, Mitsubishi, 
Ford& Mazda, Nissan,และ GM เปนตน สําหรับกลุมจักรยานยนต (เรียงตามปริมาณการผลิตใน
ป 2546) คือ Honda, Suzuki, Yamaha, Tiger และ Kawasaki เปนตน (นพมาศ ปานทอง, 2546: 
4,9)  

บริษัททีก่ําลงัพิจารณายายฐานการผลิตมาไทยคือบริษัทซีตรองของฝรั่งเศส (ทนุ
ตางประเทศทะลักเขา, 2546: 1) และจากรายงานของสาํนักงานคณะกรรมการสงเสริมการลงทุน
(BOI) (2546: 1) แจงถึงภาวะของการลงทนุในชวง 10 เดือนของป 2546 ที่สวนใหญเปนกิจการ
ผลิตชิ้นสวนยานยนตและชิน้สวนยานพาหนะมีมูลคารวม 41,800 ลานบาทซึง่สวนใหญเปนนกั
ลงทนุจากญี่ปุน นอกจากนั้นบริษัททีม่ีฐานการผลิตอยูแลวก็ไดขยายการลงทนุเพิ่มข้ึน เชน 
Toyota  ที่จะใชไทยเปนฐานการผลิตรถยนตรองรับทั้งตลาดภายในและสงออกไปทัว่โลก 
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โดยเฉพาะฐานการผลิตรถปกอัพซึง่จะเปนโรงงานที่ใหญที่สุดแหงหนึง่ของโลก ทัง้จะเนนใหเปน
ศูนยกลางในการแลกเปลี่ยนชิ้นสวนรถยนตปกอัพกับโรงงานอื่นทั่วโลก Mitsubishi จะใชไทยเปน
ฐานการผลิตรถกระบะที่เดียวในโลก (โตโยตาเลือกไทยศนูยกระจายชิน้สวน, 2546: 6) Ford 
ประกาศลงทนุในไทยเพิม่อีก 2.1 หมืน่ลานบาทเพื่อขยายกําลงัผลิตพรอมใหไทยเปนฐานปกอพั
ใหญรองจากสหรัฐอเมริกา (บิลฟอรดเท 2.1 หมื่นลานยกไทยฐานผลติ, 2546: 45) และบริษัท 
ผูผลิตจักรยานยนต Honda ก็จะลงทนุดวยเงนิ 800 ลานจัดตั้งศูนยกลางพัฒนาจักรยานยนตของ 
Honda ในภูมิภาคอาเซียนและใหญเปนอนัดับ 3 ของโลกซึ่งรวมถึงการถายทอดเทคโนโลยจีาก
ญี่ปุนมายังไทยดวย (มอเตอรไซดฮอนดาทุม 800 ลานตั้งศูนย R&D อาเซียน, 2546: 8) และเมื่อ
เร็วๆ นี ้บริษัทออดี้ เอจี ในเครือโฟลกสวาเกน เอจี ก็มีความตองการทีจ่ะลงทุนตัง้โรงงานผลิต
รถยนต”ออด้ี” ในไทยดวยมลูคาการลงทนุไมต่ํากวา 10,000 ลานบาท (“ออด้ีเอจี”จีบบีโอไอเท
หมื่นลานตั้งโรงงานในไทย, 2547: 41) 

3. การนิคมอตุสาหกรรมแหงประเทศไทยไดพิจารณากําหนดยทุธศาสตรในลักษณะองค 
รวม โดยนําอตุสาหกรรมหลักตางๆ ของอุตสาหกรรมเชื่อมโยงกันอยางเปนระบบครบวงจรในเชงิ
บูรณาการ เพือ่ใหเกิดความเขมแข็งและเพิ่มขีดความสามารถของอุตสาหกรรมชิน้สวนยานยนต 
ซึ่งสวนใหญเปนผูประกอบการอุตสาหกรรมขนาดกลางและขนาดยอมเปนอุตสาหกรรมพื้นฐานใน
ดานการสนับสนุนอุตสาหกรรมยานยนตทั้งระบบใหสามารถเขาสูมาตรฐานและแขงขันไดจริง จึงมี
แนวคิดที่จะจดัใหมีศูนยแสดงรถยนตแหงเอเชีย เพื่อสงเสริมใหเกิดความรวมมือระหวางผูผลิต
รถยนตคายตางๆ ผูผลิตชิน้สวนยานยนตและอุปกรณประกอบ ในการจัดแสดง ใหความรูเกีย่วกับ
อุตสาหกรรมยานยนต การฝกหัดและการทดสอบ การใหความรูเชิงบนัเทงิ (Edutainment) เปน
ศูนยทองเที่ยวที่ชวยสงเสริมและแสดงศักยภาพความเปนศูนยกลางอุตสาหกรรมยานยนตแหง
ภูมิภาคเอเชีย (การนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย, 2546: 7) 

ขอมูลที่กลาวมาขางตนชี้ใหเห็นวา ภาคอตุสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวนเปนภาค 
อุตสาหกรรมที่เชื่อถือไดวามีแนวโนมในอนาคตในทางทีด่ี มีการเจริญเติบโตตอไปในระยะยาว 
อยางไรก็ตาม ถึงแมวาภาคอตุสาหกรรมนีจ้ะมีแนวโนมที่ดีในอนาคต แตก็ประสบปญหาเรื่อง
ทรัพยากรมนษุยหรือผูใชแรงงานไมตางไปจากภาคอุตสาหกรรมอืน่ๆ กลาวคือ จากการศึกษาของ 
อัมพิกา ไกรฤทธิ์และคณะ(2541) ตามโครงการวิจยัเรื่อง “การบริหารการเพิม่ผลผลิตในกลุม
อุตสาหกรรมชิน้สวนยานยนตเพื่ออนาคต” พบวาสาเหตหุลักของปญหา ที่เกิดขึ้นกับโรงงานผลิต
ชิ้นสวนยานยนตทางดาน คณุภาพ ตนทนุการผลิตและการจัดสง มาจากปจจยัพืน้ฐานทางดาน
การผลิต 5 ประการ เรียงตามลําดับความสําคัญคือ พนกังาน เครื่องจกัร วัสดุ วิธีการและการ
บริหาร โดยเฉพาะพนักงานซึ่งเปนผูใชแรงงานหรือทรัพยากรมนษุยในภาคอุตสาหกรรมนี้เปน
สาเหตุประการแรกของปญหา โดยคณะผูวิจัยไดใหรายละเอียดไวดังนี ้



 11

 1. ปญหาสวนบุคคล ไดแก มีการเสนอผลประโยชนที่ดีกวาจากที่อ่ืน ไมมีความอดทน 
สภาพแวดลอมในโรงงานไมดี ไมยอมรับการเปลี่ยนในองคการ ไมมีความจงรักภักด ีไมไดรับความ
เปนธรรมจากผูบังคับบัญชา ไมกระตือรือรนในการทาํงาน ไมรูสึกวาเปนสวนหนึ่งขององคการ มี
ทัศนคติที่ไมดตีอบริษัท ระยะทางในการเดนิทางมาทํางานไกล 
 2. ปญหาเกีย่วกับงานทีท่ํา ไดแก ไมทราบวิธีการปฏิบัติงานที่ถกูตอง พื้นฐานการศึกษาที่
เรียนมาไมสามารถนาํมาประยุกตใชกับงานอุตสาหกรรมได ขาดประสบการณในการทํางาน ไมมี
แผนพัฒนาบคุลากรอยางตอเนื่อง ขาดการถายทอดความรู 
 3. นโยบายและวิธีปฏิบัติขององคการ ไดแก ใหการฝกอบรมแกพนกังานไมเพียงพอ ไมม ี
การกําหนดนโยบายและระเบียบวนิัยที่ชัดเจน ไมมชีองทางที่จะใหพนักงานเสนอความคิดเห็นของ
ตนเองใหผูอ่ืนไดรับทราบ ไมมีนโยบายเกี่ยวกับการใหความรวมมือและประสานงานทัง้ภายใน
และภายนอก ไมมีการนาํเอาระเบียบวินยัไปปฏิบัติเพราะไมมีบทลงโทษอยางจริงจงั ไมมีการ 
ติดตามผลการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง และระบบการคดัเลือกพนกังานไมมีประสิทธิภาพ 
 ทั้งจากแถลงการณของสํานกังานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติที่
กลาวถึงการขยายตวัอยางรวดเร็วของอุตสาหกรรมยานยนตในป 2547 จะทาํใหขาดแรงงาน
จํานวนมาก โดยเฉพาะวิศวกรและแรงงานที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน (วิศวกรแรงงานยาน
ยนตขาดแคลน, 2547: 7) 

ปญหาเกี่ยวกบัพนกังานที่พบจากการศึกษาและปญหาการขาดแคลนแรงงานทีม่ีฝมอื 
ดังกลาว ปญหาที่สําคัญที่สุดก็คือปญหาในเรื่องการทาํงาน โดยเฉพาะการขาดทกัษะในการ
ทํางาน ซึง่บริษัทและสถานประกอบการยอมจะไมปลอยปละละเลยในเรื่องนี้โดยเดด็ขาด จึงมี
งานวิจยัจํานวนมากที่ศกึษาเกี่ยวกับรูปแบบการฝกอบรมทักษะทัว่ไป เพื่อเพิม่พนูประสิทธิภาพ
การทาํงานของผูใชแรงงาน แตรูปแบบหรือการจัดการฝกอบรมทักษะที่พบจากการศึกษาวจิัย
โดยเฉพาะอยางยิง่ในประเทศไทยนัน้ เปนเพียงเฉพาะขั้นตอนของการจดัการฝกอบรมเทานัน้ เชน 
รูปแบบการฝกอบรมของโรงงานอุตสาหกรรมของ ประภาส พวงชืน่(2542) ที่ประกอบดวย 5 
ขั้นตอน กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนษุยของบรรษทัขามชาติในประเทศไทยของ นิราช เสือปา
(2544) ที่ประกอบดวย 6 ข้ันตอน และระบบการฝกอบรมเพื่อการทํางานเปนทีมสําหรับพนักงาน
โรงงานอุตสาหกรรมของ นาวี ถนอมรอด(2545) ที่ประกอบดวย 7 ขั้นตอน เปนตน ทัง้ๆ ที่สาเหตุ
และปญหาเกีย่วกับผูใชแรงงานในการปฏิบัติงานในสถานประกอบการนั้นมีอยูมากมายและเกีย่ว
โยงกนัทั้งสิน้ ซึ่งมีสวนสงผลอยางยิ่งตอการพัฒนาทกัษะการทาํงาน ฉะนัน้การพิจารณาถึงวิธีการ
ในการแกปญหาการขาดทกัษะของผูใชแรงงานจงึควรไดคํานึงถึงสาเหตุและปญหาอื่นๆ ที่
เกี่ยวของกับผูใชแรงงานดวย มิใชเฉพาะการไดมาเพียงขั้นตอนการจดัการฝกอบรมเพื่อพฒันา
ทักษะเทานัน้ ผูวิจัยจงึมีแนวคิดวาวิธกีารทีจ่ะแกปญหาการขาดทักษะดังกลาวควรออกมาใน 



 12

ลักษณะทีเ่ปนรูปแบบที่มีสวนประกอบตางๆ มากกวาขัน้ตอนการฝกอบรม 
สาเหตุอีกประการหนึ่งที่ผูวจิยัตระหนกัถงึในการแสวงหาวิธีการในการแกไขปญหาการ

ขาดทักษะคือ สภาวะของโลกยุคปจจุบนัทีม่ีการแขงขันทางเศรษฐกิจสงู มีความกาวหนาอยางไม
หยุดยัง้ทางเทคโนโลยทีี่กอใหเกิดนวัตกรรมตางๆ ทําใหการผลิตและการจัดการในบริษัทหรือ
สถานประกอบการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา เชน วธิีการทํางาน เครื่องมือ เครื่องจกัร ความ
ตองการและรสนิยมของตลาดและอื่นๆ รวมทัง้ผลการศึกษาวิจัยในตางประเทศหลายฉบับก็ได
ตระหนักถึงสาเหตุเหลานี้ดวย จึงทาํใหปญหานี้กลายเปนปญหาที่สําคญัอยางยิ่งที่มผีลกระทบ
อยางมาก ตอการแขงขันเพือ่การไดมาซึ่งเสถียรภาพทางเศรษฐกิจของประเทศ และโดยเฉพาะ
อยางยิ่งเพื่อใหภาคอุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวนที่เปนสาขาหนึ่งของยุทธศาสตรและ
ตําแหนงการแขงขันของประเทศไทยในตลาดโลกกลายเปนความจริงขึน้มา  

สาเหตทุั้งสองประการดังกลาวจงึทาํใหผูวจิัยเกิดวิสยัทัศนทีก่วางไกลออกไป ประกอบกับ
การไดศึกษาทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของโดยเฉพาะจากประเทศทีพ่ฒันาแลวทัง้หลาย ที่เรา
จําเปนตองยอมรับแนวคิดเหลานัน้เขามาปรับใชกับประเทศของเรา เพือ่ใหเราสามารถกาวไปให
ทันและทัดเทยีมกับพวกเขา ผูวิจัยจึงประมวลความคิดที่ไดทั้งหมด ออกมาเปนแนวคิดใหม เปน
รูปแบบในการพัฒนาทักษะการทาํงานของผูใชแรงงานที่มีองคประกอบ 3 ประการ คือ  

1. ปจจัยหรือส่ิงที่สถานประกอบการคํานึงถึงกอนทีจ่ะดาํเนนิการพัฒนาทักษะ หรือส่ิงที่มี
อิทธิพลตอทักษะการทํางานของผูใชแรงงาน เชน ตลาดโลก เทคโนโลย ีเปนตน 

2. ทักษะที่ผูใชแรงงานควรมีหรือพัฒนาใหเกิดขึ้น เพื่อใหมีประสิทธิภาพในการทํางาน
หรือเปนแรงงานระดับเทาเทียมฝมือโลก และอยูในระดบัที่สามารถแขงขันในตลาดโลกได  

3. ขั้นตอนในการพัฒนาทกัษะ ที่ชัดเจนและสามารถพฒันาทักษะไดอยางมีประสิทธิภาพ 
ผูวิจัยจงึไดกําหนดแนวทางในการวิจัยเพื่อใหไดมาซึ่งรูปแบบใหมของการจัดการเรียนรูที่

เนนการจัดการศึกษานอกระบบโรงเรียนเปนสําคัญ ซึง่เปนระบบการศึกษาที่เหมาะสมที่สุดสําหรับ
การจัดการเรียนรูในสถานประกอบการ โดยเฉพาะวธิีการของการศึกษานอกระบบโรงเรียนที่เปน
การฝกอบรม เพื่อนาํมาใชในการพัฒนาทกัษะผูใชแรงงานในสถานประกอบการ โดยมุงเปาหมาย
ไปที่ความมีศักยภาพของประเทศไทยในการแขงขันในตลาดโลก 

การศึกษาวิจยัครั้งนี้จึงเปนประโยชนอยางยิ่งตอการใหแนวทางในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยแกภาคอุตสาหกรรมยานยนตและชิน้สวน ในการแกไขปญหาทีเ่กิดขึ้นใหลุลวงไป และจะ
เปนสวนหนึง่ ที่ทาํใหความหวงัของประเทศที่จะเปนศนูยกลางอุตสาหกรรมยานยนตแหงเอเชีย
ประสบผลสําเร็จ รวมถงึการสงผลตอเสถียรภาพทางเศรษฐกิจของประเทศไทยและเปนไปตาม
วัตถุประสงคของแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาตฉิบับที่เกาตามนโยบายของรัฐบาล 
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วัตถุประสงคของการวิจยั 
 

1. เพื่อศึกษาสภาพการจัดการเรียนรูเพื่อพฒันาทักษะสําหรับผูใชแรงงานในการปฏบิัติ 
งานในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมในองคประกอบ 3 ประการที่สถานประกอบการ
คํานึงถึง คือ 

1.1 ปจจัยในการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทกัษะ 
 1.2 ทักษะที่จาํเปน 

1.3 ขั้นตอนการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทกัษะ  
2. เพื่อพัฒนารูปแบบการจัดการเรียนรูเพือ่พัฒนาทกัษะสําหรับผูใชแรงงานในสถาน 

ประกอบการภาคอุตสาหกรรม 
3. เพื่อตรวจสอบรูปแบบการจดัการเรียนรูเพื่อพัฒนาทกัษะสําหรับผูใชแรงงานในสถาน

ประกอบการภาคอุตสาหกรรม 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 

ขอบเขตของการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดกําหนดไวเปน 3 สวนดังนี ้
1. พื้นทีศ่ึกษา 
ผูวิจัยไดกําหนดพื้นที่ศึกษาเปนสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมยานยนตและชิน้สวน  

โดยแยกเปนบริษัทผูผลิตยานยนตขนาดใหญ(มีพนักงานมากกวา 200 คนขึ้นไป) จาํนวน 15 
บริษัท (จาํนวนโรงงาน 16 แหง) และบรษิัทผูผลิตชิ้นสวนขนาดใหญจํานวน 15 บริษัท (จาํนวน
โรงงาน 77 แหง) โดยมีเงื่อนไขในการพิจารณาดังนี ้

1.1 เงื่อนไขพืน้ฐาน เปนสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมยานยนตและ 
ชิ้นสวนขนาดใหญ ทีม่ีเจาของหรือผูประกอบการเปนคนไทยถือหุนรอยละ 100 มีทุนจดทะเบียน 
150 ลานบาทขึ้นไป ไดรับการรับรองมาตรฐานระบบคณุภาพระดับสากล คือ  

- QS 9000(Quality System) เปนมาตรฐานที่ผูผลิตรถยนตของประเทศ 
สหรัฐอเมริกาเปนผูกาํหนดใหผูสงมอบชิน้สวนตองผานการรับรองระบบคุณภาพนี ้

-ISO (International Organization for Standardization) เปนมาตรฐาน 
ที่องคการระหวางประเทศวาดวยการมาตรฐานไดกําหนดไว โดยมีสมาชิก 147 ประเทศ มาตรฐาน
ที่กําหนดคือ ISO 9000 เปนมาตรฐานการบริหารงานคณุภาพและ ISO14001 เปนมาตรฐานการ
จัดการสิ่งแวดลอม  

นอกจากนี ้ยงัตองเปนสถานประกอบการทีม่ีหนวยงานรบัผิดชอบในการจัดการ  
เรียนรูภายในสถานประกอบการ ซึง่เปนอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนยานยนตกลุมโลหะเปนสวนใหญ 
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  1.2 เงื่อนไขเพือ่ใหเกิดความสมบูรณในการศึกษาวิจยั นอกเหนือจากเงื่อนไข
พื้นฐาน ผูวิจยัพบวาการพิจารณาคัดเลือกบริษัทที่ศกึษาควรมีความหลากหลายในขอมูลที่ไดรับ
จึงพิจารณาเลอืกบริษัทที่มีการดําเนนิการในการพัฒนาทกัษะผูใชแรงงานในสถานประกอบการที ่
เปนระบบของตนเองและมีแนวทางที่แตกตางกนัที่คอนขางชัดเจน 

จากเงื่อนไขดังกลาว ผูวิจยัไดสถานประกอบการที่เปนอตุสาหกรรมผลิตชิ้นสวนยานยนต 
จํานวน 2 แหง คือ บริษัทซมัมิตโอโตบอดี้ และบริษัทฯในกลุมสมบูรณ โดยบริษัทแรกเปนบริษัทที่
เร่ิมปรับกระบวนการใหมเกอืบทั้งหมดในการพัฒนาทกัษะพนักงานตามแนวคิดของประธานบริษทั 
เพื่อมุงไปสูการเปนโรงงานระดับโลก สําหรับบริษัทหลงัเปนบริษัทที่มีรูปแบบการพฒันาทักษะที่
ไดรับการยอมรับจากกรมพฒันาฝมือแรงงาน  

2. ประเด็นทีศ่ึกษา 
ในการวิจัยครัง้นี้ตองการศึกษาประเด็นเกีย่วกับรูปแบบการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะ

สําหรับผูใชแรงงานในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรม กรณีศึกษาอุตสาหกรรมยานยนตและ
ชิ้นสวน ที่ไดมาจากการประมวลแนวคิดจากทฤษฎีและงานวิจยัที่เกี่ยวของ ซึง่ประกอบดวย
องคประกอบ 3 ประการคือ 

2.1 ปจจัยในการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทกัษะในสถานประกอบการภาค 
อุตสาหกรรม ไดแก ปจจัยเกี่ยวกับสภาพแวดลอมนอกสถานประกอบการ ปจจยัเกี่ยวกับ
สภาพแวดลอมในสถานประกอบการ ปจจยัเกี่ยวกับงาน ปจจัยเกี่ยวกบัพนกังาน และ 
ปจจัยอื่นๆ เชน อุตสาหกรรมสัมพนัธ (Industrial relations) เทคโนโลยี (Technology) การ 
บริหารจัดการองคกร (Work organization) การสรางทกัษะ (Skill formation) และบริบททาง
สังคมของทกัษะ (The social context of skills) 

2.2 ทักษะที่จาํเปนในการปฏิบัติงาน ซึ่งไดแก ทักษะการทํางาน (Task skills)  
ทักษะการจัดการการทํางาน (Task management skills) ทักษะการทํางานภายใตสภาพแวดลอม 
(Work environment skills) ทักษะการเรียนรูในสถานประกอบการ (Workplace learning skills) 
ทักษะการสรางความสัมพนัธในการทํางาน (Work relationship skills) และทักษะอ่ืนๆ 

2.3 ขั้นตอนการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทกัษะ ซึ่งประกอบดวยขั้นตอนสําคัญซึ่ง 
ประมวลจากแนวคดิตางๆ เกี่ยวกับการฝกอบรมทักษะในสถานประกอบการ คือ  

ขั้นที่ 1 การตรวจสอบและวิเคราะหทักษะที่จําเปนตอการปฏิบัติงาน 
ขั้นที่ 2 การวิเคราะหปญหาในการปฏิบัติงานที่เกิดจากการขาดทักษะ 
ขั้นที่ 3 วิเคราะหสาเหตุของปญหาและจัดลําดับความสาํคัญ 
ขั้นที่ 4 กําหนดวัตถุประสงคเชิงพฤติกรรมที่เปนเปาหมาย 
ขั้นที่ 5 กําหนดยุทธศาสตรเพื่อแกปญหา 
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ขั้นที่ 6 กําหนดแผนปฏิบัติการหรือโครงการตามยุทธศาสตร 
ขั้นที่ 7 ดําเนินการ 
ขั้นที่ 8 วัดและประเมินผลระหวางและหลงัการดําเนนิการ 
ขั้นที่ 9 นิเทศการฝกปฏิบัตแิละประเมินทกัษะในการปฏิบัติงาน 

3. กลุมตัวอยางที่ใชในสถานประกอบการ 
กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนีเ้ปนบคุลากรในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรม

ยานยนตและชิ้นสวน ซึง่แบงออกเปนกลุมใหญได 2 กลุม คือ  
3.1 ผูเกี่ยวของกับการจดัการเรียนรูภายในสถานประกอบการ ซึง่ไดแก 

ผูปฏิบัติงานดานการฝกอบรม หรือดานพฒันาทรัพยากรมนุษยหรือทรัพยากรบุคคล ซึ่งเปน
ผูปฏิบัติงานดานการจัดการเรียนรูและการฝกอบรมทักษะในสถานประกอบการโดยตรง และ
ผูปฏิบัติงานทีเ่กี่ยวของกับการใชทักษะของพนักงาน ซึง่ไดแก วิศวกรการฝกอบรม วศิวกรควบคุม
การผลิต วิศวกรควบคุมดานคุณภาพ เปนตน โดยจําแนกออกเปน พนักงานในบรษิัทซมัมิตโอโต
บอดี้ จํานวน 4 คน (ฝายฝกอบรม 2 คนและผูเกี่ยวของ 2 คน) และบริษัทฯ ในกลุมสมบูรณ 
จํานวน 3 คน (ฝายฝกอบรม 3 คน) รวมทัง้สิ้น 7 คน 

3.2 กลุมพนกังานสายการผลิต ซึ่งไดแก หวัหนางาน และพนกังานสายการผลิต 
โดยจําแนกออกเปน พนักงานในบริษทัซัมมิตโอโตบอดี้ จํานวน 5 คน และบริษัทฯ ในกลุมสมบูรณ  
จํานวน 4 คน รวมทัง้ส้ิน 9 คน 
 
คําจํากัดความในการวิจยั 
 

1. รูปแบบ 
หมายถงึการนาํทฤษฎี หลักการและแนวคดิ ตลอดจนผลการวิจยัที่เกีย่วของที่ไดศึกษามา 

สรางแบบหรือโครงสรางขึ้น เพื่อใชอธิบายวธิีการในการดาํเนนิการตามขั้นตอนอยางเปนระบบของ
กระบวนการในการจัดการเรยีนรูเพื่อพัฒนาทักษะ แลวใชเปนแนวทางในการปฏิบัติ ซึ่งอาจเปน
คําอธิบายหรือแผนภูมิ  รูปแบบในการวิจัยครั้งนี้เปน รูปแบบการจัดการเรียนรูเพื่อพฒันาทักษะ
สําหรับผูใชแรงงานในสถานประกอบการทีม่ีองคประกอบ 3 ประการซึง่จะดําเนนิการไปตามลําดับ
คือ องคประกอบที่ 1 เปนปจจัยในการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะ องคประกอบที่ 2 เปนทักษะ
ที่จําเปนในการปฏิบัติงาน และองคประกอบที่ 3 เปนขัน้ตอนการจัดการเรียนรูเพื่อพฒันาทักษะ 

2. สภาพ 
หมายถงึภาวะที่เปนอยูจริงของสถานประกอบการ ซึง่ในที่นี้คือ สภาพแวดลอมภายนอก 

สถานประกอบการ (ไดแก ลูกคาบริษัท บริษัทคูแขง ผูถือหุนหรือผูมสีวนไดสวนเสยี ผูสงวัตถุดิบ 
ปอนโรงงาน ผูจําหนายสินคาบริษัท และบคุคลอื่นๆ ภายนอก เปนตน) และสภาพแวดลอมภายใน 
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สถานประกอบการ (ไดแก นโยบายและการสื่อสารนโยบายใหพนักงานรูและเขาใจ การกาํหนด
แผนงานและแนวทางการทํางาน การกาํหนดความรับผิดชอบและผลการปฏิบัติงาน การควบคุม 
ดูแลการปฏิบัติงาน การเปลีย่นแปลงและนําสิง่ใหมๆ มาใชในการปฏิบัติงาน และการใหพนักงาน
มีสวนรวมแสดงความคิดเหน็ในการเปลี่ยนแปลงสิ่งใหมๆ  เปนตน)  

3. การเรียนรู 
หมายถงึกระบวนการทีท่ําใหบุคคลเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ซึง่กอนการเรียนรูนั้น

บุคคลไมสามารถกระทําพฤติกรรมนั้นมากอน โดยการใหการศึกษา การฝกอบรมและการพฒันา
ในเรื่อง ความรู ทักษะ และทัศนคติแกเขาเพื่อนาํความสามารถที่ไดนัน้ไปแสดงพฤตกิรรม ซึ่งในทีน่ี้
หมายถงึการทีผู่ใชแรงงานนาํความรูความสามารถที่ไดรับจากประสบการณหรือการฝกหัดไปใชใน 
การปฏิบัติงาน 

4. ทักษะ 
ทักษะหมายถงึความสามารถหรือสมรรถนะในการทํางาน ซึง่เกิดจากการเรียนรู ทาํให

พฤติกรรมมีความสมบูรณจนแสดงออกมาไดอยางมีประสิทธิภาพ มีลกัษณะที่คลองแคลววองไว
หรือเกิดความชํานาญ มีความถูกตองแมนยํา และมีความรวดเร็วในการกระทาํ ทักษะทีก่ลาวถึงใน
การวิจยัครั้งนีค้ือ ทักษะการทํางาน (ทักษะการทํางานประจํา) ทกัษะการจัดการการทํางาน (วาง
แผนการทํางานใหเสยีหายนอยที่สุด ทํางานตามลาํดับข้ันตอน จัดการแกไขระบบที่ผิดพลาด 
ทํางานไดตามเกณฑมาตรฐานที่กาํหนด กาํจัดปญหาและหลีกเลีย่งการกอใหเกิดปญหา) ทักษะ
การทาํงานภายใตสภาพแวดลอม (ทํางานไดดีภายใตขอจํากัด ทํางานอยางมีประสิทธิภาพใน
หนวยงาน แกไขลักษณะการทํางานที่ไมปลอดภัยและทําลายสุขภาพ) ทักษะการเรียนรูในสถาน
ประกอบการ (เรียนรูดวยตนเอง สามารถปรับตนเองใหพรอมตอการเปลี่ยนแปลง ริเร่ิมการ
เปลี่ยนแปลง สอนงานหรือใหความรูแกผูอ่ืน สนับสนนุการเรียนรูในบริษัท) ทักษะการสราง
ความสัมพันธในการทํางาน (มีความสัมพนัธที่ดีในการทาํงาน ทาํงานเปนกลุมไดดี พูดคุยกนั
เกี่ยวกับปญหาในบริษทัหรือหนวยงาน) และทักษะอ่ืนๆ 

5. ผูใชแรงงาน 
หมายถงึบุคคลที่เปนผูปฏิบัติงานหรือพนกังานในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรม

หรือบริษัทหรือโรงงานอุตสาหกรรม โดยตองใชความรู ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงาน  
ในการวิจัยครัง้นี ้ผูใชแรงงานคือ พนักงานสายการผลิตในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรม 
ยานยนตและชิ้นสวน ซึง่ตอไปนี้จะใชคําวา”พนักงาน”เปนสวนใหญ 

6. สถานประกอบการภาคอุตสาหกรรม 
หมายถงึสถานทีท่ํางานหรือบริษัทหรือโรงงานซึง่ดําเนนิงานหรือกิจกรรมทางอุตสาหกรรม  

โดยมีจุดมุงหมายที่ตองการสรางความสามารถในการแขงขัน เพื่อใหองคกรอยูรอด เจริญเติบโต 
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อยางตอเนื่อง ใหโอกาสแกผูใชแรงงานในการพัฒนาตนเองอยางมีประสิทธิภาพ สถานประกอบ  
การภาคอุตสาหกรรมที่ใชในการวิจยัครั้งนีเ้ปนสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมยานยนตและ
ชิ้นสวนของเอกชน ซึ่งตอไปนี้จะใชคําวา”สถานประกอบการ”เปนสวนใหญ 

7. อุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวน 
หมายถงึการนาํวัตถุดิบมาผลิตใหเปนสนิคา ซึ่งมีกระบวนการผลิตอยางเปนระบบ 

อุตสาหกรรมยานยนตและชิน้สวนจึงเปนการผลิตชิ้นสวนแยก เพื่อใชในการประกอบยานยนต 
(OEM) และเพื่อใชเปนอะไหล (REM) และอุตสาหกรรมประกอบยานยนต โดยทัว่ไปจะเปน
อุตสาหกรรมตอเนื่อง แบงออกเปน 4 กลุมใหญๆ คือ กลุมโลหะ กลุมพลาสติก กลุมยางและกลุม
ระบบไฟฟาในรถยนต อุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวนที่ใชในการวจิัยครั้งนี ้เปนอุตสาหกรรมที่
ผลิตชิ้นสวนยานยนตกลุมโลหะ ที่มีผูประกอบการเปนคนไทยถือหุนรอยละ 100 มีทุนจดทะเบยีน 
150 ลานบาทขึ้นไป ไดรับการรับรองมาตรฐานระบบคณุภาพระดับสากล คือ QS9000 ISO9000 
และ ISO14001 มีหนวยงานรับผิดชอบในการจัดการเรยีนรูภายในสถานประกอบการ จํานวน 2 
แหงคือ บริษทัซัมมิตโอโตบอดี้ และบริษัทฯในกลุมสมบูรณ  
 8. ผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรูภายในสถานประกอบการ 

หมายถงึกลุมบุคคลที่มีสวนเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรู การฝกอบรมและการพฒันา 
เพื่อใหพนกังานมีความรูและทักษะในการปฏิบัติงาน ซึ่งไดแก ผูปฏิบัติงานดานการฝกอบรมหรือ
ดานพฒันาทรพัยากรมนษุยหรือทรัพยากรบุคคล ซึ่งเปนผูปฏิบัติงานดานการจัดการเรียนรูและ
การฝกอบรมทักษะในสถานประกอบการโดยตรง และผูปฏิบัติงานที่เกี่ยวของกับการใชทักษะของ
พนกังาน ซึ่งไดแก วิศวกรการฝกอบรม วศิวกรควบคุมการผลิต วิศวกรควบคุมดานคุณภาพ 

9. อุตสาหกรรมสัมพนัธ 
หมายถงึการสรางความสมดลุระหวางความตองการของลูกจางกับนายจาง โดยมี

ขอตกลง มีการรวมมือกัน และการใหลกูจางมีสวนรวม ในการปรับระบบการทาํงานเพื่อเพิ่ม
ผลผลิต หรือการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในสถานประกอบการ อาจเรียกวาแรงงานสัมพันธก็ได 
 
ประโยชนที่จะไดรับจากการวิจยั 
 

1. สามารถสรางองคความรูใหมในการพฒันารูปแบบการจัดการเรียนรูและฝกอบรมเพื่อ 
พัฒนาทักษะในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมไทย ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดการปฏิรูป
การศึกษาและแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 9 (พ.ศ.2545-2549) ที่เปนการ
เรียนรูตลอดชีวิตของบุคคล 

2. สามารถนําผลการวิจยัในครั้งนี้ไปใชหรือเปนตนแบบในการประยุกตใช ในสถาน 
ประกอบการภาคอุตสาหกรรมอื่นๆ ในประเทศไทย 



บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
 การศึกษาวิจยัเพื่อพัฒนารูปแบบการจัดการเรียนรูเพื่อพฒันาทักษะสําหรับผูใชแรงงานใน
สถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาคนควาและรวบรวมเอกสารที่เปน
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยตางๆ ที่เกีย่วของ เพื่อเปนแนวทางในการดาํเนนิการวิจัยและเก็บรวม
รวมขอมูล อันจะนาํไปสูการวิเคราะหเพื่อพัฒนา และสรุปเปนรูปแบบการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนา
ทักษะ ที่เปนผลการวิจยัตอไป ขอมูลที่ไดจากการทบทวนเอกสารและงานวจิยัที่เกี่ยวของอาจ
แบงเปนประเด็นตางๆ ไดดงันี ้
 ตอนที่ 1 การศึกษานอกระบบโรงเรียนและการศึกษาผูใหญกับผูใชแรงงาน 
 ตอนที่ 2 การศึกษา การเรียนรูและการฝกอบรมในสถานประกอบการ 
 ตอนที่ 3 การเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะ 
 ตอนที่ 4 แนวคิดและรูปแบบการฝกอบรมเพื่อพฒันาทกัษะ 
 ตอนที่ 5 งานวจิัยที่เกี่ยวของ 
 ตอนที่ 6 กรอบความคิดในการวิจยั 
 
ตอนที่ 1 การศึกษานอกระบบโรงเรยีนและการศกึษาผูใหญกับผูใชแรงงาน 
 
 ในชวง 10 ปสุดทายของปลายศตวรรษที ่20 การศึกษา งาน และระบบเศรษฐกิจของ
ประเทศถูกนาํมาเชื่อมโยงสมัพันธกนัจนเกือบจะเปนเรื่องเดียวกัน เนือ่งดวยความมีอิทธพิลซึ่งกนั
และกันอยางยิง่ในการปฏิรูประบบเศรษฐกจิและเทคโนโลยีสมัยใหม ซึง่สงผลตอเนื่องมาจนถงึยุค
ปจจุบันที่ทาํใหการแขงขนัในตลาดโลกเปนไปอยางเขมขน ความตองการการเพิ่มผลผลิตที่มาก
ยิ่งขึ้นและการบริหารจัดการทางธุรกิจที่ตองเต็มเปยมไปดวยประสิทธภิาพ ก็ยิ่งทวีข้ึนเปนเงาตาม
ตัว การศึกษาก็ยังคงความสาํคัญและจะแสดงบทบาททีสํ่าคัญยิ่งขึ้นตอไปในอนาคต ทัง้นี้เพราะ
การศึกษาถูกมองวาเปนกญุแจสําคัญทีจ่ะใชเปนเครื่องมือในการเพิม่ประสิทธิภาพและผลิตภาพ 
(Cornford, 1998: 169)  
 ในปจจุบัน การศึกษาทีถู่กนาํมาใชเปนกญุแจดอกใหญดอกเดียว และสําคัญที่สุดก็คือ 
การศึกษาตลอดชีวิตหรือการเรียนรูตลอดชีวิต ทีทุ่กประเทศทกุองคกรกําหนดเปนนโยบายและมุง
ใหเกิดขึ้นอยางจริงจงั ทั้งนี้เพราะการศึกษาตลอดชีวิตนัน้ครอบคลุมการศึกษาและการเรียนรูที่
เกิดขึ้นตลอดชวงชวีิตของบคุคล ซึ่งหมายรวมถึงทุกชนดิของการศึกษาและการเรียนรู ไมวาจะเปน



 19

การศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ หรือการศึกษาตามอัธยาศัยกต็าม โดยการศึกษาใน
ระบบมุงใหการศึกษาและการเรียนรูในสถานศึกษา สวนการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัยเปนการใหการศึกษาและการเรียนรูนอกสถานศึกษา ซึ่งอาจเปน ที่บาน ทีส่ถาน
ประกอบการหรือที่ทํางาน ในชุมชนและในสังคม (International Labour Office, 2004: 1)  

สําหรับการศึกษาวิจยัในครั้งนี้มุงไปที่การศึกษาและการเรียนรูของผูใชแรงงานในสถาน
ประกอบการ ซึ่งอาจจะใชกญุแจดอกใหญก็คงไมผิดไปจากเปาหมายที่ตองการ แตเพื่อใหตรงกบั
ประเด็นที่ตองการศึกษาอยางแทจริง จึงขอเลือกใชกุญแจดอกเล็กคือการศึกษานอกระบบโรงเรียน 
โดยจะเปนพืน้ฐานที่จะนําไปสูการเรียนรูเพือ่พัฒนาทกัษะผูใชแรงงานในสถานประกอบการตอไป 

 
การศึกษานอกระบบโรงเรยีน 

 การศึกษานอกระบบโรงเรียนที่จะนาํมาใชเปนกุญแจสําคัญในการพฒันาผูใชแรงงานเพื่อ
เพิ่มประสทิธิภาพและผลิตภาพนั้น มีรายละเอียดดังนี ้
 1. ความหมายของการศกึษานอกระบบโรงเรียน 
 ตามพระราชบญัญัติการศึกษาแหงชาต ิพ.ศ.2542 ไดใหนิยามวา การศึกษานอกระบบ
เปนการศึกษาที่มีความยืดหยุนในการกาํหนดจุดมุงหมาย รูปแบบ วธิกีารจัดการศึกษา ระยะเวลา
ของการศึกษา การวัดและประเมินผล ซึ่งเปนเงื่อนไขสําคัญของการสําเร็จการศึกษา โดยเนื้อหา
และหลักสูตรจะตองมีความเหมาะสมสอดคลองกับสภาพปญหาและความตองการของบุคคลแต
ละกลุม (สาํนกันายกรัฐมนตรี, 2542: 9) 
 อาชัญญา รัตนอุบล (2540: 7) ไดสรุปความหมายของการศึกษานอกระบบโรงเรียนไววา 
การศึกษานอกระบบโรงเรียนหมายถึง กิจกรรมทางการศึกษาและมวลประสบการณความรูใดๆ ก็
ตามที่ไดจัดขึ้นโดยบุคคล หนวยงาน และสถาบนัตางๆ ในสังคม โดยไดจัดขึ้นนอกเหนือไปจาก
การศึกษาในระบบโรงเรียนภาคปกติ เพื่อพัฒนาความรู ความสามารถ ทกัษะและทศันคติที่พงึ
ประสงคของกลุมเปาหมายตางๆ โดยยึดหลักการทีว่า เปนการสนองความตองการ ความสนใจ
และแกปญหาใหแกกลุมเปาหมายนัน้ 
 กรมการศึกษานอกโรงเรียน (2538: 15) ไดใหความหมายของการศึกษานอกโรงเรียนหรือ
นอกระบบโรงเรียนวา เปนกระบวนการพัฒนาคุณภาพของมนษุยที่มีความยืดหยุนในการกําหนด
จุดมุงหมาย รูปแบบและเนือ้หาใหเหมาะสม สอดคลองกับสภาพปญหาและความตองการของ
บุคคลกลุมตางๆ ในสงัคมทัง้กลุมที่ดอยโอกาส ขาดโอกาสและพลาดโอกาสจากการศึกษาใน
โรงเรียน 
 จากความหมายทีน่าํมากลาวขางตน จะเห็นไดวา ระบบการเรียนรูและการฝกอบรมที่จัด
ขึ้นในสถานประกอบการเพือ่เพิ่มประสทิธภิาพและผลิตภาพนัน้ มีลักษณะสวนใหญเชนเดียวกับ
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การศึกษานอกระบบโรงเรียน โดยเฉพาะในประเด็นที่จัดขึ้นโดยสถานประกอบการ มีจุดมุงหมาย 
รูปแบบ วิธีการจัด ระยะเวลา และหลักสูตรสอดคลองกับสภาพปญหาและความตองการของ
สถานประกอบการและผูใชแรงงานในสถานประกอบการนั้นๆ หรืออาจจะกลาวไดวาการเรียนรู
และการฝกอบรมที่จัดในสถานประกอบการนั้นเปนการศึกษานอกระบบโรงเรียนอกีรูปแบบหนึง่  
 2. การศึกษานอกระบบโรงเรียนกับการเรียนรูและการฝกอบรมในสถาน
ประกอบการ 
 ดังที่ไดกลาวมาแลววา การเรียนรูและการฝกอบรมที่จัดในสถานประกอบการนัน้เปน
การศึกษานอกระบบโรงเรียนอีกรูปแบบหนึ่ง เพื่อใหเหน็ภาพที่ชัดเจนยิ่งขึ้นจงึขอเปรียบเทียบให
เห็นในบางประเด็นที่สามารถนํามาเปรยีบเทียบได จากลักษณะของการศึกษานอกโรงเรียนที่ 
Paulstion (อางถึงใน ปฐม นคิมานนท, 2532) บรรยายไวกับลักษณะการฝกอบรมที่อธิบายไวโดย 
กิตติ พัชรวิชญ (อางถงึใน อาชัญญา รัตนอุบล, 2540: 4) ดังตารางที ่2.1 
 
ตารางที่ 2.1  การเปรียบเทียบการศกึษานอกระบบโรงเรียนกบัการฝกอบรม 
 
ประเด็นเปรียบเทียบ การศึกษานอกระบบโรงเรียน การฝกอบรม 
วัตถุประสงค 
 
 
ระยะเวลา 
 
 
เนื้อหาที่เรียน 
 
 
 

เสริมสรางความรู ทักษะและทัศนคติ 
เฉพาะเรื่อง สามารถนําไปใชไดทันทีโดย
ไมหวังประกาศนียบัตรหรือวุฒิ 
ใชเวลาสั้น ระยะเวลาในการเรียนขึ้นอยู
กับจุดประสงคและเนื้อหา หรือเวลาวาง
จากการทํางานประจํา 
ขึ้นอยูกับความตองการและความสนใจ
ของบุคคลหรือกลุม เนื้อหาสวนมาก
ยึดถืองาน ทักษะในการประกอบอาชีพ
และปญหา เนนปฏิบัติมากกวา 

ใหความรู ความเขาใจ พัฒนาทักษะ 
เปล่ียนทัศนคติที่จําเปนตองใชเพื่องานที่
ทําอยู 
ในชวงระยะเวลาอันจํากัด 
 
 
ไดจากปญหาในการทํางานของผูเขารับ
การฝกอบรมและจบในตัวเอง 

 
นอกจากนัน้ขอมูลตอไปนี้ กส็ามารถชี้ใหเห็นวาการเรียนรูและการฝกอบรมในสถาน

ประกอบการนัน้เปนสวนหนึง่ของการศึกษานอกระบบโรงเรียนเชนกัน กลาวคือ จากการประชุม
ของกลุมประเทศ ASEM ในเรื่อง”การเรียนรูตลอดชีวิต” กลุมผูเขารวมสัมมนาไดนําเสนอรายงาน
เร่ือง“วิธกีารแบบบูรณาการเพื่อการเรียนรูตลอดชีวิตและคุณคาของทกัษะและการเรียนรูที่เกิดขึ้น
กอน” ระหวางวันที่ 2–4 กรกฎาคม 2002 ณ ประเทศสงิคโปร (Integrated approaches to 
lifelong learning and the recognition of skills and prior learning, 2002) นัน้ กลุมผูรายงาน
ไดนําเสนอการผสมผสานการเรียนรูทัง้ในระบบ นอกระบบและตามอธัยาศัยเปนการเรียนรูตลอด
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ชีวิตเพื่อนํามาใชฝกอบรมทกัษะและการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในสถานประกอบการ และได
กลาวถึงการเรยีนรูนอกระบบโรงเรียนทีน่าํมาใชจัดในสถานประกอบการวา ในโลกของงานนัน้ การ
เรียนรูนอกระบบจะหมายถงึทกัษะและความรูที่ไดรับโดยผานประสบการณการเรยีนรู เชน การ
เรียนรูบนพื้นฐานทางอุตสาหกรรม (Industry-based learning) การฝกปฏิบัติการเพื่อพัฒนา
อาชีพ (Professional development workshops) การสมัมนา การศึกษาเปนการสวนตัว 
ประสบการณการทาํงานและอื่นๆ ในลกัษณะเดียวกนันี ้

3. การฝกอบรมสําหรับการศึกษานอกระบบโรงเรยีน 
การทีก่ารฝกอบรมเปนสวนหนึง่ของการศึกษานอกระบบโรงเรียน จงึเกิดการฝกอบรม

สําหรับการศึกษานอกระบบโรงเรียนขึน้ ซึง่ จนัทร ชุมเมอืงปกษ (อางถึงใน อาชัญญา รัตนอุบล, 
2540: 8) ชี้ใหเห็นความสมัพันธไวดังนี้ การศึกษานอกระบบโรงเรียนกับการฝกอบรมนั้นเปน
กระบวนการทีค่วบคูกัน จะขาดอยางใดอยางหนึง่ไมได เพราะการศึกษานอกระบบโรงเรียนจะ
ดําเนนิกิจกรรมตอเนื่องไปอยางมีการพัฒนาไปเรื่อยๆ โดยที่ตองมกีารฝกอบรมควบคูกันไป การ
ฝกอบรมจึงมคีวามสาํคัญตอกระบวนการการศึกษานอกระบบโรงเรียน  

การฝกอบรมสาํหรับการศึกษานอกระบบโรงเรียนนัน้ อาชัญญา รัตนอุบล (2540: 7-13) 
ไดใหรายละเอยีดไวดังนี ้

 3.1 ความหมายของการฝกอบรมสําหรับการศึกษานอกระบบโรงเรียน คือ 
กระบวนการจดักิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนตางๆ โดยมีวัตถุประสงคเพื่อเพิ่มพูนความรู 
ความเขาใจประสบการณ ความสามารถ ทักษะ ความชาํนาญและทัศนคติ คานิยมของกลุมผูเขา
รับการอบรม ดวยการใชวิธกีารฝกอบรมทางการศึกษาของระบบโรงเรียนประเภทตางๆ และ
สนับสนนุใหผูเขารับการอบรมมีสวนรวมในการฝกอบรมนั้นๆ รวมกบัผูใหการฝกอบรม โดยที่
คาดหวงัวา ผูเขารับการอบรมจะสามารถนาํความรู ทกัษะและทัศนคตทิี่ไดรับการพฒันา ไปใช
ประโยชนในการเพิ่มประสทิธิภาพในการทาํงานของตน สามารถแกปญหาที่เกิดขึ้น และ
เปลี่ยนแปลงพัฒนาความสามารถของบุคคลในการดํารงชีวิตในสังคมใหดียิ่งขึน้ ตลอดจน
สอดคลองกับสภาพแวดลอมที่เปนอยูในปจจุบันและอนาคต 

 3.2 ความสําคญัของการฝกอบรมสําหรับการศึกษานอกระบบโรงเรียน กลาวคือ 
  3.2.1 ชวยสงเสริมการเรียนรูอยางตอเนื่องและตลอดชีวิต 

   3.2.2 ชวยพฒันาบุคลากรในหนวยงานหรือองคกรใหกาวหนาทนักับ
ความรู วิทยาการและเทคโนโลยทีี่เปลี่ยนแปลง ซึ่งจะนาํไปสูการเพิ่มปริมาณและคุณภาพของ
ผลผลิต และเพิ่มประสทิธิภาพในการทํางานของบุคลากรใหดียิ่งขึน้ 
   3.2.3 เสริมสรางขวัญกําลงัใจความสามัคคี ความสมัพนัธอันดีในกลุม 
บุคลากรและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เชื่อมัน่ในความสามารถของตน รูจักการทํางาน 
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รวมกันเปนหมูคณะ คุนเคยกลุมบุคลากร ทําใหมีความสุขในการทํางาน 
   3.2.4 ชวยใหบุคลากรใหมเขาใจนโยบายและเปาหมายขององคกร ได
เรียนรูงานที่รับผิดชอบ ลดเวลาเรียนรูงาน ลดอัตราการเสี่ยงอันตรายในการทํางาน ลดความสิ้น
เปลื้องและปองกนัอุบัติเหตุในการทํางานดวย 
   3.2.5 ชวยกระตุนใหบุคลากรที่ทํางานมานานเกิดความกระตือรือรน ไม
เฉื่อยชาและทาํงานไดอยางมีประสิทธิภาพเพิม่ข้ึน 
   3.2.6 เพื่อเปดโอกาสใหบุคลากรแตละคนไดพัฒนาตนเอง มีโอกาส
กาวหนา ไดเลื่อนตําแหนงใหมที่สงูขึ้น 
  3.3 เปาหมายของการฝกอบรมสําหรับการศึกษานอกระบบโรงเรียน กลาวคือ 
   3.3.1 สนับสนนุใหบุคคลสามารถทาํงานในตําแหนงหนาที่ไดอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธผิลอยางเตม็ที ่โดยชวยใหบคุคลสามารถแกไขปญหาและฝกฝนทักษะ
ตางๆ ที่สามารถนํามาใชประโยชนในการทํางานของตนได 
   3.3.2 พัฒนาบุคคลใหถึงขดีความสามารถของตน โดยพัฒนาศักยภาพ
และความสามารถใหเจริญงอกงามไปในทิศทางและปรมิาณที่บคุคลนั้นควรจะพฒันาไปถงึ 
   3.3.3 พัฒนาความรู ทักษะและทัศนคติ โดยใชวิธีการฝกอบรมเปนสือ่
เพื่อใหผูรับการอบรมเปนผูทนัตอการเปลีย่นแปลง มีทัศนคติและคานยิมทีถู่กตอง เปนคนที่
สมบูรณ มีความเปนอยูอยางมีความสุขและดํารงชีวิตในสังคมไดอยางเหมาะสมและถูกตอง 
  3.4 ประเภทของการฝกอบรมสําหรับการศกึษานอกระบบโรงเรียน ซึง่แบง
ออกเปน 3 ประเภทคือ 
   3.4.1 การฝกอบรมที่ยึดผูเรียนเปนศูนยกลาง โดยเปดโอกาสใหผูเรียนมี
สวนรวมทัง้การวางแผน กาํหนดวัตถุประสงค ออกแบบวิธีการ เลือกเนื้อหา ส่ือและการประเมนิผล 
สวนผูใหการฝกอบรมจะทาํหนาที่คอยอาํนวยความสะดวกและประสานงานเพื่อใหการฝกอบรม
ดําเนนิไปอยางมีประสิทธิภาพ 
   3.4.2 การฝกอบรมที่ยึดผูใหการฝกอบรมเปนศนูยกลาง โดยผูจัดการ
ฝกอบรมเปนผูกําหนดทุกเรือ่ง ผูเขารับการฝกอบรมจะอยูในฐานะผูรับความรูเทานั้น 
   3.4.3 การฝกอบรมที่ยึดการผสมผสานระหวางผูเรียนกบัผูใหการ
ฝกอบรม โดยเนนการผสมผสานความรวมมือและประสานงานกันทั้งสองฝาย เพื่อใหการฝกอบรม
เปนไปในลักษณะที่เหมาะสม และเกิดประโยชนสูงสุดทัง้สองฝาย 
 ฉะนัน้การกลาวถึงการเรียนรูและการฝกอบรมในสถานประกอบการก็เทากับไดกลาวถงึ
การศึกษานอกระบบโรงเรียนและการศึกษาตลอดชีวิตที่นาํไปใชในสถานประกอบการนัน่เอง 
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การศึกษาผูใหญ 
การจัดการศึกษาสําหรับผูใชแรงงานในภาคอุตสาหกรรมนั้น นอกจากจะเปนการศึกษา

นอกระบบโรงเรียนแลว ยังเปนสวนหนึ่งของการศึกษาผูใหญ  ความคิดเห็นในเรื่องนี้ มักมีการ
โตเถียงกันอยูเสมอ มีทัง้ผูยอมรับและไมยอมรับโดยตางแสดงเหตุผลทีน่าเชื่อถือเปนขออางเพื่อ
สนับสนนุความคิดของตนเอง จากการศึกษาในเอกสารพบวาไดมีการยอมรับมาต้ังแตอดีต 
กลาวคือ 

1. การศึกษาผูใหญกับผูใชแรงงาน 
Hutchings (1968: 9-10) ไดรวบรวมความคิดเห็นในเรือ่งนี้เชนกนั โดยมีความเหน็วา 

การศึกษาภาคอุตสาหกรรม (Industrial education)  ไมแตกตางจากรูปแบบอื่นๆ ของการศึกษา
ผูใหญและเปนสวนหนึ่งของการศึกษาผูใหญ โดยนําวิธกีารและเทคนคิการสอนผูใหญมาใชในการ
ฝกอบรม Omole (1998: 291-292) ไดประมวลขอคิดเหน็ทัง้เห็นดวยและไมเหน็ดวยของนัก
การศึกษาตางๆ และแสดงความเหน็วา คนจํานวนมากเห็นดวยวาการศึกษาสําหรับผูใชแรงงาน 
(Workers’ education) เปนสวนหนึง่ของการศึกษาผูใหญ ในขณะทีม่เีพียงเล็กนอยที่โตแยงดวย
เหตุผลทีว่าการศึกษาสําหรบัผูใชแรงงานเปนเพยีงการพฒันาทักษะเทานัน้เชนเดียวกับการ
ฝกอบรมทางอาชีพ ซึ่งไมเปนความจริง Omole ไดชี้ใหเห็นวาเราจําเปนตองฝกทักษะเพื่อทํางาน
เลี้ยงตนเอง แตการมีเพยีงทกัษะเทานั้นยังไมเพียงพอ เราตองการการศึกษาเพื่อชวยแกไขและปรับ
ทักษะที่มีอยูใหเปนไปตามความตองการของเทคโนโลยทีี่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  

Omole (1998: 297) ยังไดอธิบายวา การศึกษาสําหรับผูใชแรงงานเปนการใหการศึกษา
เพื่อการพัฒนาและการใหไดมาซึ่ง ทักษะ ความรู ทัศนคติ และประสบการณที่จะสามารถทําให
บุคคล เกิดประสิทธิภาพสูงสุดตอตนเองและกลุม การศกึษาสาํหรับผูใชแรงงานจึงเปนการแกไข
ความสามารถของบุคคลทั้งในปจจุบนัและอนาคต รวมทัง้การแกไขความสามารถของกลุมและ
ประเทศชาติดวย 

ที่เหน็ไดอยางชัดเจนวา การศึกษาผูใหญเขามามีสวนสาํคัญในการพฒันาผูใชแรงงานก็
คือคํากลาวของ Reio และ Sauders (2001: 12) ที่วา “การศึกษาผูใหญเปนเสมือนเครื่องจักรเพื่อ
การเปลี่ยนแปลงในสถานประกอบการ โดยมีเทคโนโลยีเปนเชื้อเพลิง และจากการสํารวจเมื่อเร็วๆ
นี้ พบวา 80 %ของกิจกรรมการศึกษาผูใหญ เปนเรื่องเกี่ยวของกับงานทัง้สิ้น และการฝกอบรมที่
เปนกิจกรรมการศึกษาผูใหญสวนมากจะผูกพนักับการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยทีี่เปนสวน
สําคัญยิ่ง ในการทําใหสามารถคงอยูไดหรือกาวไปพรอมๆ กับระบบเศรษฐกิจโลกที่ยงัเพิม่ความ
เปนหนึง่เดียวกันทั่วโลก” 

2. หลกัการการศกึษาผูใหญที่สอดคลองกับการพัฒนาผูใชแรงงาน  
Peterson และ Provo (2000, 109 -111) ไดเสนอแนวคดิในการผสมผสานศาสตรทาง 
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การศึกษาผูใหญและการพฒันาผูใชแรงงานหรือทรัพยากรมนษุยไปพรอมกับการพัฒนาองคกร
หรือสถานประกอบการ เนื่องจากมหีลักการสวนใหญที่สอดคลองและชวยเสริมสรางซึ่งกนัและกนั 
ใหเกิดประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ถึงแมวาในรายละเอียดอาจแตกตางกนับางก็ตาม ลักษณะที่
สอดคลองกันมีดังนี ้

1. ความหมาย ปรัชญาและเปาหมาย: ถึงแมคําจํากัดความและปรัชญาที่ใหไวมากมาย 
นั้นจะระบุวา จุดเนนของการศึกษาผูใหญอยูที่ตัวบุคคล และจุดเนนของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยอยูที่องคกร แตการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน(Performance) นั้นสามารถกระทาํ 
ใหประสบผลสําเร็จไดในระดับตัวบุคคล เชนเดียวกับระดับกลุมและองคกรเชนกัน 

2. การชวยเสรมิสรางซึง่กนัและกัน: การศึกษาผูใหญนับวาเปนรมคันใหญที่ครอบคลุม 
บริบทที่แตกตางมากมาย โดยตองจัดโปรแกรมการศึกษาใหกับผูใหญในทุกบริบท เชนใน ชุมชน 
แหลงวฒันธรรม สถานที่ของรัฐ และสถานศึกษาตางๆ เปนตน และอกีบริบทหนึง่ทีม่ีความสาํคัญ 
อยางยิ่งที่การศึกษาผูใหญจะลืมไมได ก็คอืสถานประกอบการภาคธุรกิจและอุตสาหกรรม ทั้งนี ้
เนื่องจากมปีระชากรจาํนวนมาก ที่เปนพนกังานหรือลูกจางในองคกรซึง่เขารวมในกิจกรรมทั้ง 
การพัฒนาองคกรและการฝกอบรม รวมทัง้เงนิจํานวนมากที่ใชในแตละปในการจัดกจิกรรมนั้นๆ 

3. บทบาททางอาชพี: ทั้งการพัฒนาทรพัยากรมนษุยและการศึกษาผูใหญจะตองระลึก 
เสมอวา ผูใหญดํารงอยูในหลายบทบาทในสังคม ทัง้บทบาทในการเปนปจเจกบุคคล(Individual) 
และในขณะเดียวกนัก็เปนผูประกอบการอาชีพอีกบทบาทหนึ่ง คือลูกจางหรือพนกังาน 

4. กระบวนการ: กระบวนการและทฤษฎีของการศึกษาผูใหญสามารถนําไปใชปฏิบตัิใน 
การพัฒนาทรัพยากรมนษุย ทั้งการฝกอบรมและการพฒันาองคกร ในทํานองเดยีวกนั การปฏิบัติ 
ในการพัฒนาทรัพยากรมนษุยก็จะเสริมสรางความแข็งแกรงใหกับทฤษฎีทางการศึกษาผูใหญใน 
ดานเนื้อหาและรายละเอยีดที่เขมขนมากขึน้ 

5. ผูเขารวม: ขณะที่การศึกษาผูใหญเนนที่ตัวบุคคลที่ตดัสินใจเขามารวมกิจกรรมทาง 
การศึกษาดวยตนเอง เพื่อพัฒนาตนเองนั้น การพัฒนาทรัพยากรมนุษยก็มุงเนนที่พนักงานหรอืลูก 
จางที่เขารวมกิจกรรมทางการศึกษาดวยความจาํเปนทางงานอาชพี หรือความประสงคของนาย 
จาง แตทั้งสองศาสตรตางกม็ีกลุมเปาหมายเดียวกนัคือ ผูเรียนที่เปนผูใหญ 

6. ทรัพยากร: ทั้งสองศาสตรตางรวมกันใชแนวคิดเดียวกนัในการสรางองคกรแหงการ 
เรียนรู (Learning organization) ดวยการใชเทคโนโลยีปฏิบัติการ (Action technology) เปน
ทรัพยากรใหผูใหญเกิดการเรียนรูและพัฒนา ถายโยงความรูในการฝกอบรมและการพัฒนา
องคกร 
 Peterson และ Provo ยังไดชี้ใหเหน็วาศาสตรทั้งสองนั้นเกื้อหนุนกันไดเปนอยางดี และได
นําเสนอออกมาเปนรูป โดยใชหัวขอวาทฤษฎีไปสูการปฏิบัติ (Theory-to-practice) คือการนํา 
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ทฤษฎีการศึกษาผูใหญไปใชในการพัฒนาผูใชแรงงานหรือทรัพยากรมนุษยในสถานประกอบการ 
หรือองคกร ดงัรูปที่ 2.1 
 
รูปที่ 2.1 ทฤษฎีไปสูการปฏิบัติ: ความเกื้อหนุนตอกันของทั้งสองศาสตร 
               (Peterson และProvo, 2000: 111) 
 
                          ทฤษฎีไปสูการปฏิบัติ 

 
 

      ทฤษฎีการเรียนรูแบบรวมมือ          การสรางทีมงาน                 การฝกอบรมแบบทดลอง 
                 ทฤษฎีการเรียนรูจากประสบการณ                   การสนับสนุน             การวิจัยเชิงสํารวจเพื่อใหขอมลูยอนกลับ 
      ทฤษฎีการวิจัยเชิงปฏิบัติการ                       การเรียนรูเชิงปฏิบัติการ                        ศาสตรการฝกปฏิบัติ 
   ทฤษฎีการเรียนรูดวยการนําตนเอง                       แรงจูงใจ                               คุณภาพชีวิตการทํางาน 
         ทฤษฎีการถายโยงความรู                  การนําไปสูเปาหมาย                     การวางแผนกลยุทธ 
 
     การศึกษาผูใหญ                                                 การพัฒนาองคกร 
                               (การพัฒนาทรัพยากรมนุษย) 
 

 
จากรูป เขาไดอธิบายวา ทัง้สองศาสตรสามารถทาํงานรวมกนัได ในความคิดรวบยอด 

ตางๆ คือ การสรางทมีงาน(Team building) การสนับสนุน (Empowerment) การเรียนรูเชงิ
ปฏิบัติการ(Action learning) แรงจูงใจ(Motivation) และการนําไปสูเปาหมาย(Goal alignment) 
โดยนาํทฤษฎีการศึกษาผูใหญมาเปนแนวทางที่สามารถนําไปสูผลลัพธขององคกรได กลาวคือ 
การเรียนรูแบบรวมมือ(Cooperative learning) ที่เนนการเรียนรูเปนกลุมสามารถสงผลตอการ
ฝกอบรมที่ดําเนินการดวยวิธกีารชวยเหลือกันในการสรางทีมงาน การเรียนรูจากประสบการณ
(Experiential learning) ที่เนนการใชประสบการณและการสะทอนความคิด(Reflection) ก็มี
อิทธิพลตอเปาหมายของการพัฒนาทรพัยากรมนษุยในการถายโยงความรูในการฝกอบรม, การ
เรียนรูดวยการนําตนเอง (Self-directed learning)ที่เนนแรงจูงใจของผูเรียน ก็สามารถสงอทิธพิล
ตอคุณภาพในการพัฒนาทรัพยากรมนษุย ในโปรแกรมคุณภาพชีวิตการทํางานได, และการเรียนรู
แบบถายโยง ( Transformative learning) ที่เกิดคําถามตอสมมุติฐานในการผลกัดันใหเกิด
พฤติกรรมก็สามารถสงผลตอการเนนการวางแผนกลยทุธและการนาํไปสูเปาหมายในการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยใหสอดคลองกับเปาหมายทางธุรกจิ 

เทาที่ไดกลาวมาทัง้หมดจะพบวาการศึกษาผูใหญเปนเครื่องมือสําคัญในการพัฒนาผูใช
แรงงานหรือทรัพยากรมนุษยในสถานประกอบการ 
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การศึกษานอกระบบโรงเรยีนและการศกึษาผูใหญกบัผูใชแรงงาน 
การจัดการศึกษาสําหรับผูใชแรงงานในภาคอุตสาหกรรมที่เปนทัง้การศึกษานอกระบบ 

โรงเรียนและการศึกษาผูใหญนี้ไมใชเร่ืองใหม ที่ผานมาในอดีตเราใชคําวาการศึกษาอุตสาหกรรม
ตั้งแตป1964 เมื่อรัฐสภาอังกฤษออกกฎหมายเกีย่วกับการจัดการศึกษาสําหรับคนงานในภาค 
อุตสาหกรรม (Hutchings, 1968: 4) และใชคําวาการศึกษาสําหรับแรงงาน (Labour education, 
Workers’ education และ Employee education) กันเรื่อยมาจนถงึปจจุบัน พรอมกับมีคําใหมที่
เกิดขึ้นและนยิมใชกันในปจจุบันอีกหลายคําเชน การพฒันาทรัพยากรมนุษย (Human resource 
development) องคกรเอื้อการเรียนรู (Learning organization) และการเรียนรูในสถาน
ประกอบการ (Workplace learning) เปนตน 
 Hopkins (1985 อางถงึใน Omole,1998: 297-298) ไดเสนอวัตถุประสงคตามอุดมการณ
ของการศึกษาสําหรับผูใชแรงงานไว 5 ประการดังนี้คือ 

1. เพื่อเปนการพัฒนาตนเองทัง้ดานทกัษะ ความรู ทัศนคติ และประสบการณ ทั้งเปด 
โอกาสใหเขาไดพัฒนาและเปลี่ยนแปลงสถานภาพในสงัคม เชน จากการเปนลกูจางสูการเปน
นายจาง 

2. เพื่อความมัน่คงและการมสีวนเกี่ยวของสัมพันธในสงัคม ซึ่งจะทาํใหเขาไดหลุดพนจาก 
ความโงเขลา รูถึงสิทธิและหนาที่ในสงัคม รูขอบังคับและสามารถทําหนาที่ของคนอยางมี
ประสิทธิผล เพื่อประโยชนแหงตนและสังคม 

3. เพื่อใหองคกรของผูใชแรงงานมีประสิทธิภาพ โดยเปดโอกาสใหคนงานไดเขาใจถงึ 
ความสัมพันธของพวกเขาตอผูอ่ืนที่รวมทาํงานอยูในภาค อุตสาหกรรม เชน นายจาง และ
หนวยงานอื่น ๆ ที่เกีย่วของ 

4. เพื่อสนับสนุนใหแกไขสภาพสงัคมและเศรษฐกิจ การศึกษาเปนพืน้ฐานของการพฒันา 
สังคมและเศรษฐกิจ จงึใชการศึกษาเพื่อพฒันาสงัคมและเศรษฐกิจของทัง้คนงานและองคกร โดย
ทั้งคนงานและองคกรตองหนัมามีสวนรวมกันในการพัฒนาใหคนงานไดรับความพงึพอใจและ
ทํางานเพื่อใหองคกรบรรลุเปาหมายสงูสดุ 

5. เพื่อการเปลี่ยนแปลงและการปฏิรูปในสังคม การศึกษาสําหรับผูใชแรงงานเปน 
เครื่องมือที่ดีทีจ่ะทาํใหเกิดการเปลี่ยนแปลง ดวยการใหการศึกษาแบบคอยๆ ซึมซับในเรื่องความรู
และความตองการอื่นๆ เพื่อการยกระดับชนช้ันต่าํในสงัคมใหมีสถานภาพที่ดีขึน้ พรอมกับการ
พัฒนาจริยธรรมและสติปญญาควบคูกนัไป 
 นอกจากนัน้ Hopkins (1985 อางถงึใน Salt, Cervero and Herod, 2000: 15) ยังไดแบง
เนื้อหาของการศึกษาสําหรบัผูใชแรงงานออกเปน 5 สวนคือ 
 1. ทกัษะพื้นฐานโดยทัว่ไป 
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 2. ทกัษะบทบาทสาํหรับกิจกรรมของสหภาพและองคกรผูใชแรงงาน 
 3. การศึกษาพื้นฐานทางดานเศรษฐศาสตร สังคมและการเมือง 
 4. การฝกอบรมทางเทคนิคและวิชาชีพ 
 5. การศึกษาสายสามัญ วฒันธรรมและวทิยาศาสตร 
 โดยเนื้อแทของการศึกษาผูใหญก็มีเปาหมายคลายคลึงกันดังที่ Caffarella (1994: 3) ได
ชี้ใหเหน็วาผลที่ไดจากโครงการทางการศกึษาผูใหญ กต็องการการเปลี่ยนแปลงใน 3 ประการ
เชนกนั กลาวคือ 

1. การเปลี่ยนแปลงในตัวบคุคล ที่สัมพนัธกับการไดมาซึ่งความรูใหม การสรางทกัษะ 
และการตรวจสอบคานิยมและความเชื่อของตน 

2. การเปลี่ยนแปลงขององคกรที่ทาํใหเกิดสิ่งใหม ๆ ข้ึน ทั้งนโยบาย กระบวนการและ 
วิธีการในการทํางาน 

3. การเปลี่ยนแปลงของชุมชนและสังคม ทีเ่ปดกวางมากขึ้นสําหรับคนทุกกลุมที่แตกตาง 
กันในสงัคมเพือ่ใหพวกเขาไดมีโอกาสแสดงออกตอโลกทีอ่ยูรอบตัวเราอยางอิสระ 

การศึกษาสําหรับผูใชแรงงาน จึงเปนการศึกษาที่เปดโอกาสใหแกผูใชแรงงานไดพัฒนา 
สถานภาพและฐานะของตนใหดีข้ึน มพีลังอํานาจมากขึ้น มีความกาวหนาในงานอาชีพ ซึง่องคกร
ยอมไดรับผลโดยตรงจากผลผลิตที่สูงขึ้น การมีวนิัยที่ดีข้ึน ลดสภาวะความขัดแยงลงและอื่นๆ เมื่อ
เปนเชนนี ้องคกรหรือนายจางจึงควรแสดงความรับผิดชอบในเรื่องของการจัดการศึกษา ซึ่งสวน
ใหญมักคํานึงถึงผลประโยชนขององคกรเปนสําคัญ รูปแบบการศึกษาที่จัดขึ้นจึงเปนไปเพื่อการ
แกไขทักษะของคนงานและการเพิม่ผลผลิตใหสูงขึ้น รวมทั้งการลดสภาวะตึงเครียดในสถาน 
ประกอบการใหนอยลง 
 
ตอนที่ 2 การศึกษา การเรียนรูและการฝกอบรมในสถานประกอบการ 
  

การจัดการศึกษาสําหรับผูใชแรงงานโดยนายจางหรือองคกร มักจะจัดกระทาํกันภายใน
สถานประกอบการ จงึกลายเปนการจัดการศึกษานอกระบบโรงเรียนและการศึกษาผูใหญใน
รูปแบบของการฝกอบรมและพัฒนาในสถานประกอบการ (Workplace training and 
development) ซึ่งเปนทีย่อมรับกันทัง้หนวยงานของรัฐและเอกชน ในการจัดหาทรพัยากรเพื่อ
สนับสนนุสงเสริมใหคนงานหรือลูกจางไดเรียนรูในเรื่องที่เกีย่วของกับการทาํงาน (Carnevale and 
Carnevale, 1994: 22) การจัดการศึกษาในรูปแบบนี้มักจะจัดขึ้นในสถานประกอบการหรือบริษทั
อุตสาหกรรมขนาดใหญ และจะพบอยางมากในประเทศที่มีความกาวหนาทางอุตสาหกรรม เชน 
เยอรมันและญี่ปุน โดยมีปริมาณการฝกอบรมในสถานประกอบการเพิ่มมากขึ้นทกุชวงป ลักษณะ
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โครงการฝกอบรมสวนใหญเนนในเรื่องความสัมพันธระหวางทักษะของคนงานหรือลูกจางกับการ
เพิ่มประสทิธิภาพในการทํางานของคนงานเพื่อการเพิ่มผลผลิต (Tang and Cheung, 1996: 256-
257) ซึ่งก็ตรงกับความตองการของผูใชแรงงานและสหภาพแรงงาน ดวยเหตุผลที่วาถาพวกเขา
ขาดทักษะจะทําใหสถานประกอบการไมสามารถแขงขนัได ซึ่งจะสงผลตอพวกเขาโดยตรงคือการ
สูญเสียงาน (Salt, Cervero and Herod. 2000: 14)  

ประเทศกาํลังพัฒนาสวนใหญที่พัฒนาระบบเศรษฐกิจของตน ดวยการลงทุนทางดาน
อุตสาหกรรม ตางก็เหน็ความสําคัญของการฝกอบรมในสถานประกอบการและมุงเนนในเรื่องของ
ความไดเปรียบในการแขงขนัทางการตลาด เพื่อนําเงินตราเขาประเทศ การฝกอบรมจึงหนีไมพน
เปาหมายเดิมที่กลาวมาแลวขางตน แตอาจจะเขมขนขึ้นในการเปดโอกาสใหคนงานหรือลูกจางได
พัฒนาทักษะและความสามารถของตนเองใหมากที่สดุ โดยเฉพาะในสถานประกอบการที่ลงทนุ
ดวยการนําเทคโนโลยีใหมๆ มาใชโดยเฉพาะเครื่องมือและเครื่องจักรอัตโนมัติตางๆ ก็จําเปนตอง
ลงทนุในการจดัการฝกอบรม เชนกนั (Smith, 1999: 10)  

การศึกษาสําหรับผูใชแรงงานที่มีมาในอดีตไดพัฒนาขึน้มาเปนลาํดับ และทวีความสําคัญ
มากยิง่ขึ้นตามสภาพการเปลี่ยนแปลงที่เกดิขึ้น การศึกษาไดพัฒนาปรบัรูปแบบเปนการฝกอบรม
เพื่อใหสอดคลองกับความตองการของสถานประกอบการ และยิง่กวานั้นยังปรับเปลีย่นสถานทีท่ี่
ใชสําหรับการศึกษา เรียนรูและฝกอบรมจากสถานศึกษามาเปนสถานประกอบการทีผู่ใชแรงงาน
ทํางานอยูอีกดวย 

สําหรับการศึกษา การเรียนรูและการฝกอบรมในสถานประกอบการมีรายละเอียดดังนี ้
1. การศึกษา การเรียนรูและการฝกอบรม 
”การศึกษา” “การเรียนรู”และ”การฝกอบรม” เปนคําทีถ่กูนํามาถกเถยีงกนัระหวางผูรูใน

วงการการศึกษา อุตสาหกรรมและเศรษฐศาสตร เพื่อใหไดคําที่เหมาะสมที่จะใชแสดงความหมาย
วาเปนการเพิม่ผลิตภาพ ในอดีตที่ผานมา เราเริ่มตนจากคําวา”การศึกษา”(Education) ในเวลา
ตอมาก็เร่ิมนําคําวา“การฝกอบรม”(Training) (Hutching, 1968: 1-4) มาใชควบคูไปดวยจนเปน
คําทีน่ิยมใชกนัทัว่ไปจนถึงปจจุบัน และในทกุวนันีก้็มีความเหน็วาคําที่นาใหความสนใจและเปน
คําที่เหมาะสมที่สุดกับสภาพการณในปจจบุันก็คือคําวา“การเรียนรู”(Learning) ซึ่งใชกันโดยทัว่ไป
ทั้งโลก(ILO, 2000A: 75) สําหรับความหมายของคําตางๆ เหลานี้ สามารถอธิบายเปรียบเทียบได
ดังนี ้

1.1 การเรียนรูกับการศึกษา มีผูใหความหมายไวตางกนัคือ (Knowles, Holton  
III and Swanson, 1998: 10-11) คือ 

การศึกษา เปนกิจกรรมที่บคุคลไดออกแบบไวเพื่อใหสงผลอยางมีประสิทธิภาพ 
ตอการเปลี่ยนแปลงดานความรู ทักษะและทัศนคติของบุคคล กลุมหรือชุมชน โดยเนนไปที ่
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ผูดําเนนิการคือ นักการศึกษาซึ่งเปนตัวกลางในการเปลีย่นแปลงที่จะนําเสนอสิ่งเราและการ
เสริมแรงในการเรียนรู พรอมทั้งเปนผูออกแบบกิจกรรมเพือ่ใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 

การเรียนรู จะมีความหมายไปในทางตรงกันขาม โดยเนนที่ตัวบุคคลที่เกิดการ 
เปลี่ยนแปลง การเรียนรูเปนกิจกรรมหรือกระบวนการซึ่งทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 
ความรู ทักษะและทัศนคติตามที่ตองการ 
  สําหรับนักการศึกษาไทย สมบัติ สุวรรณพทิักษ (อางถึงใน สาํนกังานคณะ 
กรรมการการศึกษาแหงชาติ, 2545: 24-25) มองเหน็วาการเรียนรูเปนเรื่องของวัฒนธรรมซึ่งเปน
เร่ืองของวิถชีีวติ ไมใชสิ่งแปลกปลอมในการดําเนนิชวีิตของคน อังกฤษใช “Learning” ไมใช 
“Education” การเรียนรูเปนการมองในมิตขิองบุคคล เปนวัฒนธรรมของบุคคลที่จะสรางหรือ
พัฒนาตนเองตามวัตถุประสงคที่ตองการ ทาํอยางไรจึงจะทาํใหคนมวีัฒนธรรมในการเรียนรู 
วัฒนธรรมการเรียนรูในที่ทาํงาน องักฤษจงึตั้งวิสยัทัศนให การศึกษา การเรียนรู การทํางาน เปน
เร่ืองเดียวกันไมแยกสวน 

1.2 การเรียนรูกับการฝกอบรม นัน้ก็มีความแตกตางกนัอยางเหน็ไดชัด กลาวคือ 
การฝกอบรม จะเนนความรบัผิดชอบของบุคคลหรือองคการที่จะตองดําเนนิการเพือ่ใหไดมาซึ่ง 
ความรูความสามารถของผูปฏิบัติงาน แต ”การเรียนรู” เปนความรับผิดชอบของบุคคลซึ่งเปน
ผูปฏิบัติงาน นอกจากนัน้ การฝกอบรมสวนใหญเปนการใหความรูความสามารถที่ “ทันตอ
เหตุการณ”(Just-in-time) “ในเวลาที่ตองการ”(At-this-time) และ “เฉพาะกลุม” (With-this-
group) “โดยผูสอนทีก่ําหนด”(By-this-instructor) แตการเรียนรูเปนไปอีกแนวทางหนึง่คือ “ทันตอ
เหตุการณ”(Just-in-time) “เวลาใดก็ได”(Anytime) “ณ สถานที่ใดก็ได”(Anywhere) (Kearns, 
1998: 16)  อยางไรก็ตามการเรียนรูก็เปนหัวใจของการฝกอบรมและการพัฒนา(Megginson, 
Banfield and Joy-Matthews, 1999: 53) 
  การเนนคําวา “การเรียนรู” มากขึ้นในปจจบุัน อาจมีเหตุผลดังนี้ ประการหนึง่คือ 
แนวโนมที่ใหความสาํคัญแกผูเรียนในการเรียนรู หรือผูเรียนเปนศูนยกลาง โดยมีผูทาํหนาที่เปนผู
อํานวยความสะดวก(Facilitator) เปนผูชวยเหลือเมื่อจําเปน (ILO, 2000A: 75) และอีกประการ
หนึง่คือ การศึกษาและการฝกอบรมจะเกิดขึ้นแกบุคคลเพียงชวงระยะเวลาใดเวลาหนึ่งเทานัน้ ไม
สามารถเกิดขึ้นไดตลอดเวลาในชวงชวีิตของบุคคล แตการเรียนรู โดยเฉพาะการเรียนรูตลอดชีวิต
เปนการเรียนรูที่ขยายไปไดตลอดชวงชีวิตของบุคคล และบุคคลจะไดรับการพัฒนามากที่สุดเทาที่
จะเปนไปได เพื่อการประสบผลสําเร็จของบุคคล การงานอาชีพ และสังคม (Stanford, 1996: 2) 
 จากคําทั้งสามคําที่กลาวมานั้น ทัว่โลกไดใหความสนใจไปที่การเรียนรู โดยเฉพาะการ
เรียนรูตลอดชีวิต จนกลายเปนยทุธศาสตรใหมในการพฒันาผูใชแรงงานเพื่อเพิม่ผลิตภาพใน
สถานประกอบการหรือองคกร และมีความสําคัญอยางยิ่ง เหตุปจจยัที่สนับสนนุใหการเรียนรู
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ตลอดชีวิตเพิม่ความสาํคัญนั้นก็คือ ความกาวหนาทางเทคโนโลยีและการแขงขันในโลก ตลอดจน
การมีพฒันาการในตัวเองของงานอาชีพตางๆ อยูตลอดเวลา งานอาชพีที่เปนอยูในปจจุบันจงึมี
ความซับซอนมากยิง่ขึ้น ตองใชทักษะในระดับที่สูงขึน้และอาจเปนทกัษะใหม บุคคลผูปฏิบัติงาน
นั้นจงึตองมีความรูความสามารถและความเขาใจในการปฏิบัติงานนั้นอยางแทจริง การพัฒนา
ความรูความสามารถ ทกัษะ ทัศนคตแิละอืน่ๆ จึงตองกระทําอยูตลอดเวลา ทัง้กอนเวลา ในเวลา
และหลังเวลาการทาํงาน หรือในชวงเวลาใดเวลาหนึง่ การเรียนรูและการทํางานจึงเปนสิ่งที่แยก
ออกจากกันมไิดกลายเปนสิง่เดียวกัน จนทําใหการเรียนรูกลายเปนอกีภาพหนึง่ทีป่รากฏอยูในตัว
ผูปฏิบัติงาน ส่ิงที่สําคัญที่สุดที่จะทําใหผูปฏิบัติงานประสบความสาํเร็จในการเรียนรูและการ
ทํางานก็คือหลักการขอทีห่นึ่งที่ UNESCO ไดระบุไวในการเรียนรูตลอดชีวิตคือ learning how to 
learn 

เมื่อการเรียนรูอยูควบคูกับชวีิตและการปฏบิัติงาน ทั้งผูปฏิบัติงานตองเรียนรูอยู
ตลอดเวลาเชนนี ้กอใหเกิดยุทธศาสตรใหมขึ้นอีกที่เรียกวา”องคกรเอื้อการเรียนรู”และ”การเรียนรู
ในสถานประกอบการ” ขึ้นในองคกรเพื่อตอบสนองตอปรากฏการณทางการศึกษา ซึง่จะขอกลาว
ทั้งสองยทุธศาสตรดังตอไปนี้ 

2. การเรียนรูในสถานประกอบการ 
 การจัดการเรียนรูและฝกอบรมแกผูใชแรงงาน ที่เปนคนงานหรือลูกจางในสถาน
ประกอบการมคีวามสาํคัญและจําเปน ทั้งยังเปนวธิีการที่ดีที่สุด โดย Estrada (1995: 130) ไดให
เหตุผลไววา การฝกอบรมในสถานประกอบการเปนวิธกีารที่ดีที่สุดเพราะเนนเฉพาะความรูที่
เกี่ยวกับงานทีท่ําอยูโดยคนงานไดเรียนรูงานโดยการทาํงาน ในสภาพแวดลอมของงานที่แทจริง 
การฝกอบรมจงึจะไดผลและเกิดประโยชน ซึ่งเปนวิธกีารที่ดีกวาวิธีการอื่นๆ เชน การเรียนในชัน้
เรียน การใชคนงานอาวุโสสอนงานซึง่อาจฝกนิสัยและทกัษะผิดๆ ที่ไมเกี่ยวของกับงานได และการ
ใหผูขายเครื่องมือเครื่องจักรกลสอนหรือฝกใหซึ่งมักเปนเพยีงความรูกวางๆ ไมสัมพันธกับงาน
เฉพาะดานที่สถานประกอบการตองการ อีกทัง้ในสถานประกอบการแตละแหงยอมมีบริบท
สภาพแวดลอมและพื้นฐานดานอื่นๆ แตกตางกนัดวย 

การจัดการเรียนรูและการฝกอบรมในสถานประกอบการไดรับการยอมรับ และใชเปน 
ยุทธศาสตรทีสํ่าคัญเพื่อการเพิ่มผลผลิตและผลกําไรทัง้ภาคธุรกิจและภาคอุตสาหกรรมนั้น ไดมี
ผูใหความเหน็ในเรื่องนี้ไวดังนี ้

จากรายงานการประชุมในเรือ่ง Lifelong learning in the twenty-first century: the  
changing roles of educational personnel. ของสํานกังานแรงงานระหวางชาติ (International 
Labour office: ILO) ที่เจนวีา (International Labour office, 2000A: 72-78) ไดแสดงความเหน็
ตอการจัดการเรียนรูในสถานประกอบการในอนาคตไว ซึ่งพอสรุปประเด็นสําคัญไดดังนี ้
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1. สหภาพและนายจางจะตองมีบทบาท 2 ประการคือ ตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลง 
ของสภาพแวดลอมในสถานประกอบการ รวมทั้งเทคโนโลยี และใหการชวยเหลือคนงานเพื่อใหได 
รับการศึกษาเพื่อพัฒนาทักษะและความสามารถที่ต่ํากวาเกณฑใหทนัตอความตองการในอนาคต 

2. นายจางและลูกจางตองมบีทบาทตอการสราง วฒันธรรมการเรียนรูในสถานประกอบ 
การ โดยการจดัสถานประกอบการใหมีสภาพเอื้อตอการฝกอบรม และการเรียนรู  ดวยขอมูลและ
เทคโนโลยีการสื่อสารในการพัฒนาความสามารถในการทํางานเปนทีมและบุคคล อยางมี
ประสิทธิภาพ จําเปนตองใชนวัตกรรมเปนรูปแบบในการเปลี่ยนแปลงเพื่อใหเกิดการเรียนรูที่
สัมพันธกับ องคกร การฝกอบรมจะเปนทางเลือกหนึง่ในการพัฒนาการเรียนรูผูเรียนจะเปน
ศูนยกลางการเรียนรูมากขึ้น จึงอาจจาํเปนตองฝกอบรมบุคลากรใหเปนผูอํานวยความสะดวกเพื่อ
สนับสนนุการเรียนรู 

3. การเรียนรูในสถานประกอบการทีน่ายจางจัดขึ้น อาจแบงออกเปน 2 ประเภท คือ การ 
ฝกอบรมภายใน (In-service training) สําหรับลูกจางทีเ่ปนผูใหญ และการฝกอบรมกอนการ
ทํางาน (Pre-employment training) สําหรบัเยาวชนเพื่อการฝกงานมากกวาการจางงาน สําหรับ
การฝกอบรมภายในจะเนนเฉพาะทักษะที่สัมพนัธกับลักษณะของงานอยางแทจริง รวมทั้งการ
ฝกอบรมเพื่อยกระดับใหกาวหนาขึน้ และการฝกอบรมใหมเพื่อการยายโอน 

4. การตัดสินใจของนายจางตอการจัดการเรียนรูในสถานประกอบการ เนื่องจากอิทธพิล 
ของสภาวะทางเศรษฐกิจ ทาํใหนายจางตัดสินใจจัดการฝกอบรมและการเรียนรูในสถาน
ประกอบการโดยเฉพาะการพัฒนาทักษะตาง ๆ  จากการสํารวจการฝกอบรมในประเทศนิวซีแลนด 
โดยสหพันธนายจางแหงประเทศนิวซีแลนด (The New Zealand Employers’ Federation) ในป 
1997 พบวานายจางสนใจในเรื่องการฝกอบรม ถาการฝกอบรมนัน้จดัขึ้นในเรื่องการพัฒนาทักษะ
ที่ขาดหายไป และเพื่อหาคําตอบใหกับปญหาทางธุรกจิ เชน การแนะนําเทคโนโลยีใหมๆ การ
เปลี่ยนแปลงกระบวนการผลติ หรือการบรหิารงาน เปนตน และผลการสํารวจของ Dench ในป
1993 ก็พบวาลูกจางจะเขารับการฝกอบรม ถาการฝกอบรมนั้นสมัพนัธกับเทคโนโลยี โดยเฉพาะ
การผลิตผลิตภัณฑที่ใชเทคโนโลยีระดับสูง 
 Weirauch (1997: 23) ยังไดกลาวถึง สภาพการแขงขันของโลกและความกาวหนาทาง
เทคโนโลยทีี่เปนไปอยางรวดเร็ว มีอิทธิพลตอสถานประกอบการในอนาคต ซึง่สมาคมการฝกอบรม
และการพัฒนาของสหรัฐอเมริกา (the American Society for Training and Development: 
ASTD) ไดเสนอขอทํานาย 10 ประการที่กระทบตอสถานประกอบการ คือ 

1. ความตองการทักษะยงัเปนไปอยางตอเนื่องและเพิ่มข้ึนตามการเปลีย่นแปลงทาง 
เทคโนโลย ี

2. ผูใชแรงงานชาวอเมริกนั ตองไดรับการศึกษามากขึ้นและหลากหลาย 
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3. การรวมมือกันปรับโครงสรางใหมจะดําเนินการตอไปในการปรับสภาพแวดลอมทาง 
ธุรกิจ 

4. หนวยงานที่รวมมือกันทางดานการฝกอบรมจะลดนอยลงและจะประกอบดวยผูหญิง 
มากขึ้น 

5. การฝกอบรมสวนใหญจะจัดกระทําผานคอมพิวเตอร และ Video conferences. 
6. ผูฝกอบรมมีหนาที่มากขึ้นโดยเปนผูจัดการฝกอบรมไดหลากหลายตามความตองการ 

ของลูกคา 
7. การเนนในเรื่องที่สอนจะเปลี่ยนไปสูการกระทํา (Performance) โดยใหน้าํหนกัผล 

ของการปฏิบตัิงานของลูกจางที่ไดจากการฝกอบรม 
8. ระบบการทาํงานที่เนนการปฏิบัติงานอยางผสมผสานจะแพรหลายมากขึน้ 
9. บริษัททัง้หลายจะเปลีย่นไปสูองคกรเอื้อการเรียนรู เพื่อสนับสนุนการเรียนรูใหเปน 

กุญแจสําคัญในการผลิต 
10. ความสามารถในการจูงใจ, การตอบแทน, และการฝกอบรม เพื่อการปฏิบัติงาน, จะ 

เพิ่มความสาํคัญมากขึ้น 
และเหตุผลสําคัญที่ทําใหการเรียนรูเกิดขึ้นในสถานประกอบการนัน้ Ashton และ Sung 

(2002: 7-8) ไดอธิบายถงึสาเหตุหลกั 3 ประการคือ 
1. ความเติบโตของเศรษฐกจิบนฐานความรู เศรษฐกิจที่อยูบนฐานความรูนั้น ตองใช

ความรูเปนกญุแจไปสูความสําเร็จของเศรษฐกิจดวยการใชทักษะและการเรียนรูในการเพิม่คุณคา
และการผลิต ซึ่งหมายถึงผลติภัณฑที่ไดรับการพัฒนา มกีารวิจยัและการพัฒนาในระดับสูง
โดยเฉพาะเทคโนโลยีใหม การใหคุณคากับการเรียนรูตลอดชีวิต การศึกษาระบบเปดและ
ตลาดแรงงาน จุดสําคัญของเศรษฐกิจบนฐานความรูก็คอืแรงงานที่มีความรูและทักษะสูง 

2. ผลกระทบจากเศรษฐกจิใหมและเทคโนโลยีสารสนเทศ (Information and 
Communications Technology: ICT) ในการแกไขผลิตภาพ แนวคิดในเรื่องเศรษฐกจิใหมจะมุง
ความสนใจไปที่บทบาทของ ICT และผลกระทบของความกาวหนาทางเทคโนโลยี นัน่คือการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดจากแรงขับของเทคโนโลยีจะนําไปสูเศรษฐกิจบนฐานความรู 

3. การเติบโตของการใชองคกรที่มีประสิทธิภาพสูงในการปฏิบัติงาน (High Performance 
Working Organization: HPWO) ซึ่งเปลีย่นวธิีการจัดการการทาํงานโดยใช ICT ในการทาํงาน 
สาเหตนุี้เปนเหตุผลใหการเรียนรูในสถานประกอบการมคีวามสาํคัญมากขึ้น การขยายองคกรใน
รูปแบบนี้บังคบัใหองคกรเปดโอกาสแกลูกจางหรือพนักงานไดพัฒนาทกัษะ ไมวาจะเปนทกัษะใน
สายวิชาชพีของเขา หรือทางดานการจัดการ หรือวชิาชพีทางชางฝมือ ความเติบโตขององคกรนีก้็
เกิดมาจากทั้งการขยายตัวของเศรษฐกิจฐานความรูและการใช ICT รวมกับเศรษฐกจิใหม 
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เพื่อเปนการยนืยนัวาสถานประกอบการเปนแหลงการเรียนรูอยางแทจริงและสําคญัที่สุด  
จากงานวิจยัของ Eraut และคณะ (1998 อางถงึใน Ashton and Sung, 2002: 9) ทีพ่บวาการ
เรียนรูในสายวิชาชพีและเทคนิคทั้งหมดจะเปนการเรียนรูแบบนอกระบบหรือไมมีรูปแบบ โดยสวน
ใหญเกิดจากการไดประทะสังสรรคตลอดทั้งวันในสถานประกอบการ และกลุมพนักงานที่เปน
ชางฝมือ โดยเฉพาะในชวงปแรกๆ ของการทํางาน จะมีการเรียนรูผสมผสานทั้ง การเรียนรูภาค 
ทฤษฎนีอกเวลาทํางาน (Off-the-job theoretical learning) กับการเรียนรูภาคปฏิบัติในเวลา
ทํางาน (On-the-job practical experience) (Ashton and Sung, 2002: 10) 
 สิ่งที่มองเห็นไดอยางชัดเจนจากการเรียนรูในสถานประกอบการก็คือ การมุงพัฒนาการ
ปฏิบัติงานดานวิชาชีพใหเกดิความเชี่ยวชาญโดยผานการทํางานและชีวิตการทํางาน คนงานสวน
ใหญไดเรียนรูวิชาชพีมาบางแตไมเพียงพอหรือเหมาะสม การไดเรียนรูและมีประสบการณโดย
ไดรับการสงเสริมจากสถานประกอบการจงึเปนจุดเริ่มตนของการเรียนรูเพื่อการทาํงานและการ
พัฒนาการเรียนรูอยางตอเนือ่งตอไปตลอดชวงชวีิตการทํางานของเขา ซึง่ Billett (2002: 34) ได
เสนอแนะขัน้ตอนทีท่ําใหเกิดการเรียนรูในสถานประกอบการไว 3 ประการดังนี ้
 1.การเขารวมกิจกรรมการทาํงานจะทาํใหเกิดการเรียนรู โดยผานกิจกรรมการทํางานทกุ
วัน ลําดับข้ันตอนการทําภารกิจของงาน (จากความรับผิดชอบนอยที่สุดไปถึงมากทีสุ่ด และจาก
การมีสวนรวมกระทาํนอยทีสุ่ดไปถึงการมสีวนรวมกระทาํมากที่สุด) โอกาสในการเขารวมสังเกต
และรับฟง และโอกาสไปถงึเปาหมายที่ตองการสาํหรับการทํางานนั้นๆ 
 2.การแนะการเรียนรูขณะทาํงานทาํใหเกิดการเรียนรูดวยการแนะนาํอยางใกลชิดโดย
คนงานที่มีประสบการณ การใชตัวแบบ การสอนแนะและการใชรูปโครงราง (Scaffolding) 
 3.การแนะการเรียนรูเพื่อนําไปปรับใช ทําใหเกิดการเรียนรูดวย การใชคําถาม การ
แกปญหาและการสรางสถานการณที่ใกลเคียงกับความเปนจริง เพื่อนาํความรูที่ไดรับไปปรับใชใน
สถานการณใหมที่แตกตางออกไป ซึ่งผลของการนาํไปใชจะชวยทําใหเกิดการพฒันาตอไป 
 เชนเดียวกับ ดนัย เทยีนพุฒ (2537: 74-75) ที่แบงรูปแบบการเรียนรูในที่ทาํงาน หรือ
สถานประกอบการออกเปน 3 รูปแบบคือ รูปแบบที่เปนทางการ รูปแบบที่ไมเปนทางการ และ
รูปแบบตามเหตุการณที่เกดิขึ้น ซึ่งนักวิจยัของมหาวทิยาลัยโคลัมเบยีและมหาวทิยาลัยเท็กซัสไดชี้
วา 90%ของการเรียนรูในทีท่ํางานคือ รูปแบบที่ไมเปนทางการและรูปแบบตามเหตุการณที่เกิดขึ้น  
โดยทัง้สองรูปแบบสามารถใชไดในระดับบุคคล ระดับกลุมและระดับองคการ สําหรับการเรียนรูทั้ง
สองรูปแบบนี้ เขาไดใหรายละเอียดไวดังนี ้
 การเรียนรูแบบไมเปนทางการ เกิดขึ้นเมื่อคนตัดสินใจวาจําเปนตองรูบางสิง่ที่เขาทาํงาน  
และจะมีการวางขั้นตอนในการเรียนรูเกิดขึน้ มกีารจงูใจดวยตนเอง กาํหนดทิศทางดวยตนเองและ
วางเปาหมายไวสูงสุด ความรูที่เปนประโยชนของพนกังานที่ไดรับจากการเรียนรูแบบไมเปน
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ทางการก็คือ “ปญหาวิกฤตทีเ่ผชิญอยูในองคการ” และการเรียนรูตามเหตุการณที่เกิดขึ้น จะอาง
ถึงการเรียนรูทีเ่กิดขึ้นในลกัษณะการเรียนในทีท่ํางาน โดยการตั้งสมมตุิฐานเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานขององคกรและการจัดลําดับความสําคัญของบริษัทตามประสบการณ อยางไรก็ตาม
การเรียนรูโดยวิธีนี้ไมใชวิธีการที่เกิดขึน้ตามสามัญสํานึก 
 นอกจากนัน้ ดนัย เทยีนพุฒ ยังกลาวถงึวิธกีารเรียนรูในทีท่ํางานไววา บริษัท Ernst & 
Young จํากัด ทําการวิจยัเกีย่วกับวิธีการเรียนรูในที่ทาํงานไดผลออกมาเปนโมเดล 2 แบบ คือแบบ
ที่ 1 วิธีการเรียนรูในทีท่าํงานสําหรับพนักงาน กับแบบที ่2 วิธีการเรียนรูในที่ทาํงานสาํหรับผูบริหาร 
ซึ่งโมเดลทั้ง 2 แบบนี้จะใชประสบการณทางธุรกจิใหเปนโอกาสทางการเรียนรู และกําหนดความ 
สําคัญในการใช”กรอบความคิดใหม”ที่จะสรางโซลูชัน่ใหมสําหรับปญหาที่คลายคลงึกนั โดยให
พนกังานเปนผูเรียนรูและผูบริหารเปนผูสอนแนะนํา วธิกีารเรียนรูทั้งสองแบบเปนดงันี ้
 1. วิธกีารเรียนรูในที่ทาํงานสาํหรับพนักงาน จะประกอบดวย 
  1.1 ใชประสบการณและปญหาทางธุรกจิเปนจุดสรางใหเกิดการเรียนรู 
  1.2 สรุปวาอะไรคือส่ิงที่จําเปนตองรูเพื่อเผชิญกับสถานการณใหม 
  1.3 ชี้แนะถึงทรัพยากรตางๆ ที่จะไดรับจากความรู 
  1.4 ปรับเปลี่ยนโครงสรางปญหาโดยการรวมกลุมกันและพิจารณาในมุมมองที ่
แตกตางกนั 
  1.5 ไดรับและใชขอมูลยอนกลับใหนําไปปฏิบัติงาน เพือ่ปรับปรุงผลงานและ
กําหนดบทเรียนการเรียนรูจากประสบการณ 
  1.6 บันทึกการเรียนรูและแลกเปลี่ยนระหวางผูเรียนโดยวิธีการ เชน 
อิเล็กทรอนกิสไฟล ฐานขอมลูคอมพิวเตอรและบันทกึประจําวนั 
 2. วิธกีารเรียนรูในที่ทาํงานสาํหรับผูบริหาร จะประกอบดวย 
  2.1 กําหนดสภาพแวดลอมที่ชวยใหเกิดการเรียนรูในทีท่ํางาน 
  2.2 ชวยคนอืน่กําหนดและเขาถึงเปาหมายการเรียนรู 
  2.3 ชวยคนอืน่คัดเลือกเครื่องมือ/เทคนิคและทรัพยากรตางๆ สําหรับความรูที่
ไดรับ 
  2.4 สงขอมูลยอนกลับไปใหคนอื่นบนความสําเร็จของการเรียนรู ดงันัน้เขาจะ
สามารถปรับปรุงผลงานและมีความสําเรจ็ที่คุมคา 
  2.5 สนับสนุนการรับรูโดยการถามคาํถามพนกังาน เพื่อใหเกิดความคดิเกี่ยวกับ
การปฏิบัติการ 
  2.6 บันทึก และถายทอด/ถายโยงการเรียนรู 

ขอสรุปของ ดนัย เทยีนพุฒ (2537: 76) กค็ือ สิ่งที่องคกรธุรกิจประสบความสาํเร็จในการ 
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แขงขันนัน้ มีผลการวิจยัชี้วา อัตรารอยละ 40 ในการปรบัปรุงธุรกิจเกดิจากการใชเครื่องจักร 
ปจจัยพืน้ฐานทางธุรกิจ ทกัษะและการใหความรูพนักงาน แตอีกอัตรารอยละ 60 สามารถเรียนรู
ในงานที่เกิดขึน้ในสถานทีท่าํงาน หรือการเรียนรูจากการลองผิดลองถกูเปนเครื่องมอืในการสอนที่
ดี ซึ่งการเรียนรูในที่ทาํงานนีจ้ะชวยใหธุรกจิวิ่งล้าํหนาในสภาพการแขงขันไดเร็วขึ้น 

การเรียนรูที่เกดิขึ้นในสถานประกอบการนัน้ นอกจากในรูปแบบตางๆ ที่กลาวมาอาจตอง
มีการปรับเปลีย่นใหเหมาะสม ไดมีการอภปิรายถงึเรื่องนี้วา อาจเปนไปไดที่จะใหความรูและ
ทักษะที่จาํเปนเพื่อเปนพื้นฐานแกผูเร่ิมตนประกอบอาชีพ แตเมื่อทํางานแลว ความรูและทักษะที่มี
อยูก็อาจไมเพยีงพออกีตอไป เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีและเศรษฐกจิที่เปนไป
อยางรวดเร็วและเพิ่มข้ึนทกุขณะ โดยเฉพาะอยางยิง่ผลกระทบจาก ICT พรอมกับการปฏิบัติงาน
ในรูปแบบใหม การเรียนรูอยางตอเนื่องไปตลอดชีวิตการทํางานจะเปนสิ่งหนึง่ที่จะชวยใหลูกจาง
หรือพนกังานในองคกรไดพฒันาความรูและทักษะของเขา เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานนั้นๆ ไดตอไป 
รัฐบาลทุกประเทศทัว่โลกในปจจุบันจงึไดหันมาปฏิรูประบบการศึกษา และสงเสริมสนับสนนุใหใช
สถานประกอบการเปนแหลงการเรียนรูตลอดชีวิต 

สําหรับประเทศไทยไดออกพระราชบัญญัติสงเสริมการพฒันาฝมือแรงงาน พ.ศ.2545 ขึ้น 
(พระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ.2545, 2545; สํานักงานบรหิาร  
พระราชบัญญตัิสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน, 2546) เพื่อสงเสริมและสนับสนุนให สถาน
ประกอบกิจการภาคเอกชนมีสวนรวมในการพัฒนาฝมือแรงงานใหมากยิ่งขึน้ โดยการใชมาตรการ
จูงใจดานการยกเวนและลดหยอนภาษีอากร รวมทั้งการใหสิทธิและประโยชนในดานตางๆ โดย
ปรับปรุงสิทธิและประโยชนในกรณีทีน่ายจางและสถานประกอบกิจการดําเนนิการฝกอบรมฝมือ
แรงงานใหกบับุคคลที่จะรับเขาทํางานและลูกจางของตนเอง ใหมีความเหมาะสมและเพิ่มมาก
ยิ่งขึ้น และใหมีการจัดตั้งกองทนุพฒันาฝมือแรงงานเพือ่เปนทนุหมุนเวียนในการใชจายเกีย่วกับ
การสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน นอกจากนี้ยังกําหนดใหมกีารสงเสริมในเรื่องมาตรฐานฝมือ
แรงงาน พระราชบัญญัติฉบับนี้มีผลบงัคับใชตั้งแตวันที่ 29 มกราคม 2546 เปนตนมา ซึง่ม ี
สาระสําคัญดงันี ้

1. การฝกอบรมฝมือแรงงาน ประเภทของการฝก แบงออกเปน 3 ประเภท คือ  
1.1 การฝกเตรียมเขาทาํงาน หมายถงึการฝกอบรมฝมือแรงงานกอนเขา 

ทํางาน เพื่อใหสามารถทํางานไดตามมาตรฐานฝมือแรงงาน 
1.2 การฝกยกระดับฝมือแรงงาน หมายถงึการที่ผูประกอบกิจการซึง่เปน 

นายจางจัดใหลูกจางไดฝกอบรมฝมือแรงงานเพิ่มเติมในสาขาอาชพีทีลู่กจางไดปฏิบัติงานอยู 
ตามปกติ เพื่อใหลูกจางไดมคีวามรูความสามารถที่จะทํางานในสาขาอาชีพนั้นสงูขึ้น 

1.3 การฝกเปลี่ยนสาขาอาชพี หมายถงึการที่ผูประกอบกิจการซึง่เปน 
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นายจางจัดใหลูกจางไดฝกอบรมฝมือแรงงานเพิ่มเติมในสาขาอาชพีอืน่ที่ลูกจางมิไดปฏิบัติงานอยู 
ตามปกติ เพื่อใหลูกจางไดมคีวามรูความสามารถที่จะทํางานในสาขาอาชีพอืน่นัน้ไดดวย 
 การฝกอบรมทั้ง 3 ประเภทดังกลาว หากนายจางหรือสถานประกอบกิจการดําเนนิการ
ตามหลกัเกณฑและหนาที่การเปนผูดําเนนิการฝกตามพระราชบัญญตัิฉบับนี้ ก็จะไดสิทธิและ 
ประโยชนตามที่กฎหมายกําหนด 
 2. หลักเกณฑและหนาที่ของผูดําเนินการฝก ในกรณีการฝกยกระดับฝมือแรงงานและการ
ฝกเปลี่ยนสาขาอาชพี  
  2.1 ใหนายจางจัดสงหลักสตูร รายละเอียดที่เกี่ยวของและรายการคาใชจายใน
การฝก เสนอตอนายทะเบยีนเพื่อใหความเห็นชอบ 
  2.2 ผูดําเนินการฝกซึ่งเปนนายจางและผูรับการฝกซึง่เปนลูกจางยงัมหีนาที่ตอกนั
ตามกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานและกฎหมายแรงงานสัมพนัธ ในเรื่องตางๆ เชน การจาย
คาจาง สัญญาจาง ขอบังคบัเกี่ยวกับการทํางานและขอตกลงเกีย่วกบัสภาพการจาง เปนตน 
  2.3 หากการฝกเกิดจากลูกจางรองขอ และมีขอตกลงเปนหนงัสือ ถาฝกนอกเวลา
ปกติหรือในวนัหยุด ใหนายจางจายคาจางไมนอยกวาคาจางในเวลาทาํงานปกติ ตามจํานวน
ชั่วโมงที่ฝก 
 ในการฝกอบรมทั้ง 3 ประเภท ถาผูดําเนนิการฝกเปนผูฝกอบรมเอง ผูดําเนนิการฝกอาจ
ดําเนนิการฝกในหนวยประกอบกิจการ หรือดําเนนิการฝกในศูนยฝกอบรมฝมือแรงงานที่จัดตั้งขึ้น 
โดยแยกสัดสวนออกจากหนวยประกอบกจิการ และตองไดรับการอนญุาตจากนายทะเบยีนก็ได 
ซึ่งในกรณีการฝกอบรมในศูนยฝกอบรมฝมือแรงงาน ผูดําเนนิการฝกจะไดรับสิทธิและประโยชน
เพิ่มมากขึ้นกวาการฝกกรณีปกติ กรณีที่ผูดําเนนิการฝกไมไดฝกอบรมเอง ก็อาจสงผูรับการฝกไป 
ฝกในสถานศกึษา หรือสถานฝกอบรมฝมอืแรงงานของทางราชการ หรือสถานฝกอบรมฝมือ 
แรงงานอื่นที่นายทะเบียนเหน็ชอบก็ได 
 พระราชบัญญตัิฉบับนี้เอ้ือตอการจัดการเรยีนรูเพื่อพัฒนาทักษะแกพนกังานในสถาน 
ประกอบการเปนอยางยิง่ เพราะสถานประกอบการนั้นๆ สามารถจัดฝกอบรมไดในสถาน
ประกอบการของตนเอง ไมวาจะเปนในโรงงานที่ปฏิบัติงานอยูจริง หรืออาจจะจัดตั้งศูนยการ
เรียนรูและฝกอบรบของตนเองขึ้น ซึง่จะกอใหเกิดประโยชนตอพนักงานและสถานประกอบการ 
โดยเฉพาะอยางยิง่สถานประกอบการจะไดสิทธิและประโยชน เชน ลดภาษีอากร ลดคาใชจายใน
เร่ืองคาน้าํ คาไฟ เปนตน แตถาสถานประกอบไมไดดําเนินการใดๆ สถานประกอบการนั้นๆ 
จะตองสงเงนิเขาสมทบกองทุนพัฒนาฝมอืแรงงานตอไปนี ้ภาระหนาที่ของการเรียนรูในสถาน
ประกอบการจะตกอยูกับนายจางหรือเจาของเปนสวนใหญแตก็มิใชทัง้หมด ในอนาคตนาจะอยูใน
รูปของความรวมมือกนัระหวางนายจางและลูกจางในการมีสวนรวมกนัดําเนินการเพื่อใหบรรลุ 
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เปาหมายของทั้งสองฝาย 
การออกพระราชบัญญัติเชนนี้สอดคลองกบัการพัฒนาองคกรในรูปที่เปนองคกรที่มี

ประสิทธิภาพสูงในการปฏิบัติงาน (High Performance Working Organization: HPWO) ซึ่ง
ภาพรวมของ HPWO ก็คือ สถานประกอบการหรือองคกรที่กลายเปนแหลงของการศึกษาเรียนรู
อยางตอเนื่องสําหรับพนักงานทุกคน โดยพนกังานสามารถเรียนรูและพัฒนาทักษะในการทํางาน
ของเขาและทกัษะอืน่ๆ เชน การแกปญหาซึ่งพวกเขาตองประสบอยูทกุวันในการทาํงาน
สายการผลิต การทาํงานเปนทีมที่องคกรแบบใหมนี้เนนการทํางานรวมกนัอยางมปีระสิทธิภาพ 
กลาวคือจะตองสื่อสารวิธกีารทํางานใหเพื่อนรวมทีมไดรูและเขาใจรวมทัง้ตอลูกคาอีกดวย 
ลักษณะการทาํงานในองคกรแบบใหมที่กลาวมาจึงตางกับองคกรแบบเกาที่พนักงานมองวา
ปญหาที่เกิดขึน้ไมใชความรับผิดชอบของเขา เพราะนอกเหนือจากหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย 

3. การเรียนรูเพื่อเพิ่มประสิทธภิาพในการปฏิบัติงาน 
การเรียนรูในสถานประกอบการไดเพิ่มความสําคัญมากยิ่งขึ้นในระยะ 10 ปที่ผานมา 

ถึงแมการเรียนรูในสถานประกอบการจะมอียูหลายประเภท แตทีน่าสนใจอยางยิง่ในปจจุบนัก็คือ
การเรียนรูในสถานประกอบการที่เปนองคกรที่มีประสิทธิภาพสงูในการปฏิบัติงานหรือ HPWO ซึ่ง
ถือวาเปนโลกทัศนใหมขององคกร ทีเ่ปนผลมาจากกระบวนการโลกาภิวัตน  

ความเคลื่อนไหวในเรื่ององคกรที่มีประสิทธิภาพสงูในการปฏิบัติงานนี้ Ashton และ Sung 
(2002: 15-17) ไดอธิบายไวอยางละเอียดเพื่อใหเห็นความเปนมาดังนี ้

จากปจจยัการเติบโตของตลาดโลก ซึง่เปนผลจากการขยายความรวมมอืระหวางชาตทิี่
มากขึ้นและดวยเทคโนโลยสีารสนเทศ ทําใหเงินทนุและความสามารถในการผลิตถกูโยกยายจาก
ประเทศหนึ่งไปยังอีกประเทศหนึง่อยางรวดเร็ว จึงกอใหเกิดแนวทางใหมในรูปแบบการบริหาร
จัดการแนวใหมที่เรียกวาองคกรที่มีประสิทธิภาพสูงในการปฏิบัติงาน เพื่อสนับสนนุประสิทธิภาพ
การทาํงาน ซึ่งถูกนาํมาใชในองคกรรวมระหวางชาติโดยเฉพาะในบริษทัสาขาตางๆ 

กอนหนาที่จะนํารูปแบบการบริหารจัดการที่เปน HPWO มาใชนัน้ ในบริษัทที่มุงเพิ่ม
ผลผลิตก็ไดพัฒนาวิธกีารตางๆ ในการเพิม่ประสิทธิภาพการทํางานมาโดยตลอด บริษัทญี่ปุนเปน
บริษัทแรกทีน่าํวิธกีารปฏิบตัิงานแนวใหมมาใชถงึแมจะเปนแนวคิดของชาวตะวนัตกก็ตาม เชน 
การบริหารจัดการคุณภาพโดยรวม(Total Quality Management: TQM) และวิธีการที่เปนของ
ญี่ปุนโดยแทคอื การผูกพันของแรงงานที่มทีักษะตอบริษัทดวยการสรางความมั่นใจในการจางงาน
ตลอดชีวิต การใชระบบผลิตตามจํานวนใหทนัเวลา(Just-in-time inventory systems) และระบบ
ควบคุมคุณภาพ(Innovative quality control systems) เพื่อยกระดับผลิตภาพของแรงงานในการ
แขงขันกับประเทศตะวนัตก สิ่งทีท่ําใหวงการสั่นสะเทือนก็คือ ในชวงป 1980-1989 เร่ิมมีการใช
กิจกรรมการเปรียบเทียบความไดเปรียบเสียเปรียบเชงิธุรกิจ ในสหรฐัอเมริกาเพื่อตรวจสอบสาเหตุ
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ที่ทาํใหญี่ปุนไดเปรียบทางการแขงขัน และนําไปสูการนาํรูปแบบการผลิตของญี่ปุนมาดัดแปลงใช
ในโรงงานอุตสาหกรรม ตอมาบริษัทขนาดใหญของสหรัฐอเมริกาไดพัฒนาแนวคดิใหมที่เรียกวา
รูปแบบทรัพยากรมนษุย โดยนําจิตวทิยาองคการมาสรางโปรแกรมจงูใจและการปรับแกไขระบบ
การสื่อสาร ซึง่ภายหลงัรูจักกนัในชื่อการบริหารจัดการการปฏิบัติงานซึง่ไดมีการทดลองใชเทคนิค
ตางๆ เชน การปรับร้ือองคกรใหมเพื่อแกไขผลิตภาพ แตการแขงขันกย็งัเพิม่ข้ึน จงึนาํไปสูเทคนิค
การลดแรงงานและขนาดองคกรใหมีขนาดที่เหมาะสมถูกตอง บางบริษัทใชวิธกีารลดลําดับชั้นการ
บริหารใหนอยลง เพื่อใหองคกรสามารถคงอยูได ในชวงป 1990-1999 เกิดแรงกระตุนใหใชระบบ
หุนเพื่อการจายคืนเงนิกาํไรในระยะสัน้และรวดเร็วแกผูลงทุน เกิดภาวะกดดันใหลดคาใชจายและ
ตัดทอนการใชแรงงานใหนอยลง ใหคงเหลอืเฉพาะแรงงานที่จาํเปน เกดิกระบวนการบริหารจัดการ
ในแนวระนาบ(Flat hierarchies) ซึ่งเปนการเปลี่ยนแปลงที่สรางความเจ็บปวดใหเกดิขึ้นในสังคม
ตะวันตก ในขณะเดียวกนักเ็กิดการปรับโครงสรางเศรษฐกิจและเกิดตลาดแรงงานที่แกรงแยง
แรงงานดวยการวาจางในอตัราที่สูงขึน้ 

ผลของการลดจํานวนแรงงานและลดชั้นการบริหารลง ทาํใหแรงงานทีม่ีอยูนอยตอง
ทํางานเพิม่ข้ึน เกิดความจําเปนที่ตองมีทกัษะหลากหลายและการทํางานเปนทีมเพื่อการตัดสินใจ 
ญี่ปุนใชกลุมทาํงานเปนแหลงปจจัยนําเขาสูกระบวนการตัดสินใจ อังกฤษใช ทีมทํางานที่บริหาร
จัดการดวยตนเองได เชนเดยีวกับสวีเดนทีใ่ชในโรงงานรถยนตวอลโว หลังจากนั้นบริษัทตางๆ ก็
เพิ่มการมีสวนรวมของพนักงานมากขึน้ พนกังานตองมีความรูอยางลึกซึง้ตอกระบวนการทํางาน 
ตองใชความคดิสรางสรรคและการแกไขปญหาที่เกิดขึ้น ซึ่งทาํใหญี่ปุนสรางระบบการสรางทักษะ
ข้ึนมา ขณะเดียวกนักับเยอรมันทีป่ระสบผลสําเร็จในการใชโปรแกรมการฝกงาน  

การปรับและใชระบบใหมเขามาเพื่อใหองคกรสามารถแขงขันไดนั้น ICT มีสวนเปนอยาง 
มาก เชน การใชคอมพิวเตอรและเทคโนโลยีคมนาคมรวมกัน ทาํใหลดคาใชจายในการสงและ
ถายทอดขอมูลความรู การใชคอมพิวเตอรในการควบคุมการผลิตซึ่งเอือ้ตอการลดแรงงานลงและ
เปนการผลักดนัใหแรงงานระดับลางไดมีสวนรับผิดชอบมากขึ้น นั่นหมายความวาการใหขอมูล
และความรูที่ตองใชในการตัดสินใจแกแรงงานระดับลางมีความจาํเปนอยางยิ่ง 

การนาํวิธกีารบริหารจัดการแนวใหมเขามาใชจึงจาํเปน เพื่อใหเกิดระบบการทาํงานที่มี
ประสิทธิภาพสูง ในป 2000 สมาคมการฝกอบรมและการพัฒนาของสหรัฐอเมริกา (ASTD) จึงได
จําแนกวิธีการเพิ่มประสทิธิภาพการทาํงานที่ใชกนัอยางกวางขวางในสหรัฐอเมริกาออกเปน 3 
กลุมคือ  

1. การทํางานตามภาระงาน การแกปญหาเปนทมีและการคุมคุณภาพ 
2. การหมนุงานและการฝกอบรมขามสายงาน 
3. การใหพนักงานไดทราบถงึขอมูลทางธุรกิจที่จาํเปน 
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ในชวง 10 ปทีผ่านมา การใชวิธีการหรือนวัตกรรม HPWO นี้ไดแพรหลายไปทัว่โลกและ
ประสบผลสําเร็จตอการแกไขปรับปรุงประสิทธิภาพในการทํางาน ดงัผลของงานวิจยัจํานวนมากที่
ศึกษากนัในแตละประเทศซึง่ไดผลลัพธเชนเดียวกัน แมแตอุตสาหกรรมยานยนตที ่MacDuffie’s 
(1995 อางถึงใน Ashton and Sung, 2002: 18) ไดศึกษาในโรงงานประกอบรถยนตจํานวน 57 
แหงในหลายประเทศ ทั้งสหรัฐอเมริกา ญี่ปุน ออสเตรเลีย เกาหลี เมก็ซิโก บราซิล และยุโรปบาง
ประเทศก็ไดผลออกมาเชนเดียวกนั 

Ashton และ Sung (2002: 11) จึงไดสรุปรูปแบบวิธีการปฏิบัติงานภายในองคกรแบบ 
HPWOวา เปนการทํางานเปนทมี การออกแบบงานใหม การใหลูกจางไดมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจ การกระจายการสือ่สารใหครอบคลุม และคาจางที่สัมพนัธกบัการทาํงานเพื่อสนับสนุน
ใหองคกรประสบผลสําเร็จ  

นอกจากนัน้ยงัมีผูที่ไดกลาวถึงรูปแบบการปฏิบัติในองคกร HPWO ไวอีกหลายทาน
กลาวคือ Pfeffer (1998 อางถึงใน Ashton and Sung, 2002: 11) กลาวถึงแนวทาง 7 ประการ
ขององคกรที่ประสบผลสําเร็จคือ 

1. ความมัน่คงในการจางงาน 
2. การคัดเลือกเพื่อการจางงาน 
3. ทมีทาํงานที่บริหารจัดการดวยตนเอง 
4. ไดคาตอบแทนสงู 
5. มีการฝกอบรมแบบขยายผล 
6. ความแตกตางทางสถานภาพมนีอย 
7. เปดเผยใหรับรูขอมูลขาวสารเกี่ยวกับการเงินและความสําเร็จ 

 Pil และ MacDuffie (2000 อางถงึใน Ashton and Sung, 2002: 11-12) ไดทําการศึกษา
จากอุตสาหกรรมยานยนตทัว่โลกที่ใชวิธกีาร 5 ประการที่สงผลตอความสําเร็จของงานคือ 
 1. การทํางานเปนทมีในสายการผลิต 
 2. การมีสวนรวมทาํงานของพนกังานนอกสายการผลิตและการแกปญหาเปนกลุม  
 3. การหมนุงาน 
 4.โปรแกรมการใหคําแนะนํา 
 5. การกระจายอํานาจเพื่อคุณภาพ 
 Guest (2000 อางถงึใน Ashton and Sung, 2002: 12) ไดชี้ใหเห็นถึงแนวทางปฏิบัติ 18 
ประการที่ใชในการวิจัย ในองคกร HPWO ในสหราชอาณาจักร กลาวคือ 
 1. ทีม่าของงานที่ปฏิบัติจริง 
 2. การใชแบบทดสอบทางจติวิทยาสําหรบัการคัดเลือก 
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 3. การฝกอบรมที่ไดรับการพฒันาเปนอยางดี 
 4. จัดการฝกอบรมเพื่อขยายความรูอยางตอเนื่องสาํหรับพนกังานที่มีประสบการณแลว 
 5. การประเมนิ 
 6. การใหขอมลูยอนกลับในการปฏิบัติงานจากหลายแหลง 
 7. การจายคาจางที่สัมพันธกับการปฏิบัตงิานของพนักงาน 
 8. การจายเงนิพิเศษที่สัมพนัธกับผลกําไร 
 9. คําอธิบายงานที่ยืดหยุน 
 10. มีทกัษะหลากหลาย 
 11. การใชทีมเพื่อแกไขการทํางาน 
 12. การใชกลุมแกปญหา 
 13. การใหขอมูลแผนธุรกิจของบริษัท 
 14. การใหขอมูลเปาหมายที่จะนําไปสูความสําเร็จของบริษัท 
 15. ไมมีการบงัคับ 
 16. หลีกเลี่ยงการอาสาสมัคร 
 17. คํามัน่สัญญาตอตําแหนงงาน 
 18. ใหสทิธิ์หยดุงานเพื่อจัดกจิกรรมสรางความสามัคค ี
 และ Ashton และ Sung (2002: 12-13,109) ไดสรุปแนวทางปฏิบัติขององคกร HPWO  
จากแนวคิดขางตนออกมาเปน 4 มิตซิึ่งสัมพันธกับกระบวนการเรียนรูดวยวิธกีารทํางานหรือ
แนวทางในการปฏิบัติตางๆ คือ  

1. พนักงานมคีวามเปนตัวของตัวเองและมีสวนรวมในการตัดสินใจ ในมิตินีก้ลาวถงึ
โครงสรางที่ใหโอกาสแกพนกังานในการฝกฝนทักษะดวยการออกแบบงาน เชน การใชทีมทาํงานที่
บริหารจัดการดวยตนเอง และการใชทกัษะหลากหลาย ที่จะใหโอกาสแกพนกังานในการพัฒนา
ทักษะการทํางานเปนทีม ทักษะการตัดสินใจไปพรอมกับทักษะการทํางานประจาํและระบบการ
บริหารจัดการคุณภาพโดยรวม 
 2. สงเสริมสนบัสนุนการปฏบิัติงานของพนักงาน ในมิตนิี้กลาวถงึการใชวิธีการที่ออกแบบ
ไวเพื่อสนับสนนุการเรียนรูทกัษะที่ตองการอยางตอเนื่อง เชน ระบบการประเมิน ไดแกการประเมนิ 
360 องศา เปนตน การมพีี่เลี้ยงคอยดูแล การสอนและแนะนํางานอยางใกลชิด และการฝกอบรม
ผูทําหนาที่ฝกอบรม รวมถงึการหมุนงานหรือการฝกอบรมขามสายงาน การทบทวนผลการ
ปฏิบัติงานประจําป และแผนการพัฒนาสวนบุคคล 
 3. รางวัลสําหรับความสําเรจ็ ในมิตนิี้กลาวถึงการใชระบบที่ออกแบบไวเพื่อใหรางวลัแก
ความสาํเร็จของพนักงาน และการจงูใจพนักงาน ซึง่อาจเปนการจายคาตอบแทนเปนรายบุคคล 
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และกลุมตามลักษณะการทาํงาน การปนผลกําไรและการจายหุนแกพนกังาน 
 4. การแลกเปลี่ยนขอมูลและความรู ในมติินี้ถาพนกังานมีความรูในการตัดสินใจและมี
สวนรวมในการบริหารจัดการกระบวนการทํางาน องคกรตองมีระบบรองรับเพื่อส่ือสารขอมูลสอง
ทางกับพนกังานทุกคน และตองมั่นใจวาการใหขอมูลยอนกลับของพนกังานนั้น จะเปนความ
รับผิดชอบของพวกเขาตอกลยุทธขององคกร เชน การประชุมสามัญแรงงานทั้งหมด มีคณะ 
กรรมการที่ปรึกษาและการสาํรวจทัศนคติของคณะผูบริหาร 
 กลาวโดยสรุปก็คือ ประการแรกพนักงานมีความเปนตัวของตัวเองในการเรียนรูและฝกฝน 
ทักษะ ประการที่สองเปนความตองการใหการสนับสนุนการพัฒนาทกัษะอยางตอเนือ่ง ประการที ่
สามเปนการใหรางวัลตอบแทนตอทักษะ และประการสดุทายเปนความตองการที่จะใหขอมูลและ 
ความรูเพื่อเสริมความสาํเร็จในการใชทักษะ ซึ่งรวมวธิีการทั้งหมดถึง 17-18 วิธี 
 สําหรับอุตสาหกรรมยานยนต  Pil และ MacDuffie (2000 อางถงึใน Ashton and Sung, 
2002: 105-106) ไดพัฒนาดัชนีชี้วัดระบบการทาํงานทีม่ีประสิทธิภาพสูงในบริษัทหรือโรงงานของ
สัญชาติใดและสถานที่ตัง้ทัว่โลก พบวาโรงงานญี่ปุนที่ตัง้อยูที่ญี่ปุนมปีระสิทธิภาพการทาํงานที่สูง
ที่สุด รองลงมาคือโรงงานญีปุ่นที่อเมริกาเหนือ ตามดวยโรงงานของเกาหล ียุโรปและออสเตรเลีย
ตามลําดับ และไดแสดงรายละเอียดของการศึกษาในเรือ่งการใชวิธีการทํางานที่มีประสิทธิภาพสูง
ของโรงงานอตุสาหกรรมยานยนตที่แตกตางกนัในแตละที่ดังตารางที่ 2.2 
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ตารางที่ 2.2 การใชวิธกีารทํางานที่มีประสิทธิภาพสูงในอุตสาหกรรมยานยนตในเขต 
  ตางๆ ทัว่โลก 
 

เจาของ/ 
ที่ตั้งของโรงงาน 

อเมริกา
เหนือ 

ญี่ปุน/ 
ญี่ปุน 

ญี่ปุน/ 
อเมริกา
เหนือ 

ยุโรป เกาหลี ออสเตร 
เลีย 

แอฟริ 
กาใต 

 
รอยละของการทํางานเปนทีม 
 
จํานวนโรงงานที่มีทีมทํางาน 
 
รอยละของการมีสวนรวมของ
พนักงานหรือกลุมวงจร
คุณภาพ 
 
รอยละของการแนะนํา 
 
ขอบเขตของการหมุนงาน    
(1 = ไมมี ; 5 = บอยมาก) 
 

 
46 

 
10/25 

 
26 

 
 
 

41 
 

2.0 

 
70 

 
12/12 

 
81 

 
 
 

84 
 

3.9 

 
70 

 
8/8 

 
27 

 
 
 

70 
 

4.0 

 
64 

 
20/20 

 
47 

 
 
 

40 
 

3.6 

 
70 

 
4/6 

 
92 

 
 
 

44 
 

3.0 

 
65 

 
3/4 

 
51 

 
 
 

23 
 

4.0 
 
 

 
57 

 
4/5 

 
29 

 
 
 

15 
 

3.8 

 
ที่มา Pil และ MacDuffie (2000 อางถงึใน Ashton and Sung, 2002: 106) 
 
 จากตารางจะพบวาแนวคิดในเรื่องระบบการทาํงานที่มปีระสิทธิภาพสูงที่มีตนตอมาจาก
สหรัฐอเมริกา แตโรงงานอุตสาหกรรมยานยนตทีเ่ปนของอเมริกากลับมกีารนาํมาใชนอย ขณะที ่ 
โรงงานของญีปุ่นในญี่ปุนและของเกาหลนีั้นกาวไปขางหนามากที่สุด โดยเฉพาะโรงงานญี่ปุนใน 
ญี่ปุนมีการใหพนกังานไดมสีวนรวมในการตัดสินใจหรือมีกลุมวงจรคณุภาพถงึรอยละ 80 และ 
เกาหลีรอยละ 92 ขณะที่อเมริกามีเพียงรอยละ 26 สําหรบัในยุโรปและออสเตรเลียอยูในระดับ 
ปานกลาง และการทํางานเปนทมีก็เปนเชนเดียวกันคือ ญี่ปุนและเกาหลีรอยละ 70 อเมริกาเพียง
รอยละ 46 และยุโรปรอยละ 64 
 นอกจากนัน้ แนวคิดของการทํางานทีม่ีประสิทธิภาพสูงกถ็ูกกระจายไปใชในประเทศตางๆ 
อีกมากมาย จากผลการศึกษาพบวาในจาํนวนวิธีการหรือแนวทางในการเพิม่ประสทิธิภาพการ
ทํางานใหสูงขึ้นประมาณ 18 วิธนีั้น ประเทศตางๆ ไดนําไปใชดวยความถี่ที่แตกตางกนั สาํหรับ
ประเทศไทยในจํานวนบริษทัที่เปนกลุมตัวอยาง 86 แหง มกีารใชวธิีการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการ
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ทํางานใหสงูขึ้นระหวาง 2-6 วิธี จาํนวน 34.9 ระหวาง 7-9 วิธี จํานวน 38.4 และมากกวา 9 วิธีมี
จํานวน 20.9 ซึ่งนับวาอยูในระดับปานกลางเมื่อเปรียบกับประเทศอืน่ๆ ในตาราง ดงัตารางที ่2.3 
 
ตารางที่ 2.3 ความถี่ในการใชวธิีการเพิม่ประสิทธิภาพของแตละประเทศ 
 

ประเทศ นอยกวา 2 2-6 7-9 มากกวา 9 
 
บาหเรน (N=121) 
กรีซ (N=298) 
ไทย (N=86) 
สหราชอาณาจักร(N=502) 
บารบาโดส (N=142) 
สิงคโปร (N=1209) 
ไซปรัส (N=386) 

 
31 

24.5 
5.8 
0 

6.3 
27.5 
13 

 

 
42 

61.7 
34.9 
7.4 

52.8 
54.1 
60 

 
27 

11.1 
38.4 
18.7 
26.8 
11.8 
21 

 
1 

2.7 
20.9 
63.9 
14.1 
6.6 
6 

 
ที่มา Ashton and Sung (2002: 108) 
 แนวคิดในการเพิ่มประสทิธิภาพในการทํางานใหสูงขึ้นภายในองคกรเปนนวัตกรรมใหมที่
ถูกนาํไปใชทัว่โลก โดยเฉพาะในอุตสาหกรรมการผลิตเพือ่การแขงขัน สวนแนวทางหรือวิธีการนัน้
ขึ้นอยูกับองคกรที่จะเลือกนาํมาใชใหเหมาะสมกับบริบทของตนเอง สําหรับประเทศไทยก็ไดนําเอา
แนวคิดนี้มาใชคอนขางมาก เชน TQM การใชทักษะหลากหลาย การทํางานเปนทีม การประเมิน 
360 องศา การมีพี่เลี้ยงคอยดูแล การสอนและแนะนาํงานอยางใกลชิด การฝกอบรมผูทําหนาที ่
ฝกอบรม การหมุนงานหรือการฝกอบรมขามสายงาน เปนตน  

4. องคกรเอือ้การเรียนรู 
องคกรเอื้อการเรียนรูก็เปนอีกยุทธศาสตรหนึง่ในการนาํมาใชพฒันาประสิทธิภาพการ

ทํางานของผูใชแรงงานในสถานประกอบการ Marquardt (1996: 19) ไดใหความหมายองคกรเอือ้
การเรียนรูวาหมายถงึ องคกรซึ่งบุคลากรในองคกรมพีลงัความสามารถในการเรียนรูและรวบรวม
ความรูเพื่อนาํมาถายโอนความรูซึ่งกนัและกันอยางตอเนือ่ง อันจะนาํไปสูการรวบรวม จัดการและ
ใชความรูนัน้ทาํใหองคกรประสบผล สําเรจ็ ทัง้ยงัสงเสรมิใหบุคลากรทั้งภายในและภายนอก
องคกร สามารถเรียนรูไดในขณะทํางาน รวมทัง้การนาํเทคโนโลยีมาใชเพื่อใหเกิดผลลัพธที่ดทีี่สุด 
ทั้งการเรียนรูและผลิตภาพ 

 Marquardt (1996: 20-23) ยังไดเสนอรูปแบบระบบองคกรเอื้อการเรียนรู (Systems 
learning organization model) ที่ประกอบดวยระบบยอยๆ 5 ระบบ คือ การเรียนรู (Learning) ซึ่ง
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เปนแกนกลาง องคกร (Organization) บคุลากร (People) ความรู (Knowledge) และเทคโนโลย ี
(Technology) ดังรูปที่ 2.2 

 
                        องคกร          บุคลากร 
 
                 การเรียนรู 
 
                         ความรู          เทคโนโลยี 
 
 

รูปที ่2.2   รปูแบบระบบองคกรเอื้อการเรียนรู (Marquardt, 1996: 21) 
 
Marquardt ไดอธิบายถงึการเรียนรูไววา ระบบยอยของการเรียนรู (Learning 

subsystem) ประกอบดวย  
1. ระดับของการเรียนรูแบงออกเปน 3 ระดับคือ  

1.1 การเรียนรูของปจเจกบุคคล เปนความประสงคของบคุคลที่จะเปลีย่นทักษะ  
การหยั่งรู(Insight) ความรู ทศันคติ และคานิยมดวยการเรียนรูดวยตนเอง การสอนผานเทคโนโลย ี
การหยั่งรูและการสังเกต 

1.2 การเรียนรูของกลุม เปนการเรียนรูเพื่อเพิ่มพูนความรู ทักษะ และความ 
สามารถดวยการเรียนรวมกนัเปนกลุม 

1.3 การเรียนรูขององคกร เปนการสนับสนนุความสามารถดานความรูและการ 
ผลิตดวยการใหโอกาสและสญัญาในการเรียนรูเพื่อนํามาปรับแกไขอยางตอเนื่อง การเรียนรูของ
องคกรตางกับการเรียนรูทั้งสองแบบขางตนคือ 1) การเรียนรูในระดับนีเ้กิดขึ้นรวมกันในฐานะที่
เปนสมาชิกขององคกร และ 2) เปนการเรียนรูที่อยูบนพืน้ฐานของความรูและประสบการณใน 
อดีตตามกลไกขององคกร (นโยบาย ยทุธศาสตร และรูปแบบ) ที่ใชเพื่อใหคงไวซึ่งความรู 

2. ชนิดของการเรียนรูแบงออกเปน 3 ประการคือ 
2.1 เปนการเรยีนรูจากประสบการณและการสะทอนความคิด (Adaptive  

learning), เปนกระบวนการหาความรูจากการคาดหวังอนาคตดวยวิธทีี่ใชวิสัยทัศน-การกระทํา-
สะทอนความคิด (Anticipatory learning) และ เปนการเรียนรูที่เกิดจากการสะทอนความคิด 
วิเคราะหหรือการสรางสรรค (Generative learning) 

2.2 เปนการเรยีนรูที่แตกตางกันตามระดับของการสะทอนความคิดตอการกระทํา 
ที่เกิดขึ้นในองคกร การเรียนรูดังกลาวสามารถอธิบายไดดังนี้ การเรียนรูทางเดียว (Single-loop  
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learning) เปนการเรียนรูโดยการตรวจสอบระดับหรือขอบเขตขององคกรวาสอดคลองกับแบบแผน
และมาตรฐานที่เปนอยูหรือไม หรือกลาวไดวาเปนการคนหาและแกไขความผิดพลาด การเรียนรู
สองทาง (Double-loop learning) เปนการเรียนรูเพื่อเปลีย่นแบบแผนและมาตรฐานขององคกร 
และจะกระทาํเชนเดียวกนัถาองคกรไดรับผลกระทบจากการเปลีย่นแปลงนัน้ดวย หรือกลาวไดวา
เปนการปรับแกระบบ กฎระเบียบ นโยบาย กระบวนการ โครงสราง เปนตน และการเรียนรูเพื่อรู 
(Deutoro learning หรือ Meta learning หรือ Learning about learning) เปนการเรียนรูเพื่อ
เรียนรูโดยการตรวจสอบผลระยะยาวของกจิกรรมในองคกรซึ่งสงผลใหองคกรเกิดสภาพแวดลอมที่
สามารถสรางความเจริญกาวหนาได หรือกลาวไดวาเปนความสามารถในการเรียนรูและการ
พัฒนาการถายโอนความรูและวิธีการเรียนรูใหมๆ(Davies and Nutley, 2000: 4; Megginson, 
Banfield and Joy-Matthews, 1999: 116-119) 

2.3 เปนการเรยีนรูเกีย่วกบัการสะทอนความคิดตอปญหาที่เกิดขึ้นอยางแทจริง  
(Action learning/Action reflection learning) โดยใชสูตร L = P+Q เมื่อ L คือ Learning/การ
เรียนรู P คือ Existing or Programmed knowledge/ความรูที่มีอยู และ Q คือ Questioning 
insight/การหยั่งรูที่มีตอปญหา 

3. ทกัษะของการเรียนรูในองคกร (Skills (or Disciplines) of Organizational  
learning) ประกอบดวยทักษะ 6 ประการคือ 

3.1 การคิดเปนระบบ เปนกรอบความคิดที่บุคคลใชเพื่อใหเกิดความสมบูรณและ 
มีความกระจางชัดยิ่งขึน้ และชวยใหบุคคลมองเหน็วิธีการที่จะเปลีย่นแปลงตนเองไดอยางมี
ประสิทธิผล 

3.2 รูปแบบการคิดตามความจริง คือขอสมมุติฐานทีห่ยัง่รากลึกซึ่งมีอิทธิพลตอ 
วิธีการในการทําความเขาใจตอสังคมโลก และวิธกีารทีจ่ะแสดงออกของเรา เชน สิ่งที่ไดเรียนรู หรือ
งาน หรือความรักชาติ มีผลตอวิธีการที่เราจะสรางความสัมพนัธและกระทาํใน 
สถานการณทีแ่นวคิดใดแนวคิดหนึ่งกําลงัเกิดขึ้น 

3.3 ความรอบรูเปนเลิศของบุคคล ชี้ใหเหน็ถงึความเชี่ยวชาญระดับสูงในเนื้อหา 
วิชาหรือทักษะ ส่ิงนี้จะเกิดขึ้นไดจําเปนตองเรียนรูตลอดชีวิตเพื่อจะไดพัฒนาความเปนเลิศ ซ่ึง
บุคคลตองกระทําในองคกร 

3.4 การเรียนรูรวมกันเปนทมี เนนถงึกระบวนการพฒันาความสามารถของกลุม 
หรือทีมในการสรางสรรคการเรียนรูและผลที่เกิด ซึง่สมาชิกในกลุมตองการอยางแทจริง 

3.5 การมวีิสัยทัศนรวมกัน เกี่ยวของกับทกัษะการรวมแสดงความคิดเห็นอยาง 
เปดเผยเกี่ยวกบัอนาคต โดยเกิดขึ้นหรือแสดงออกอยางจริงใจมากกวาที่จะยนิยอมหรือเชื่อฟง 

3.6 การสนทนา แสดงถึงการฟงและการสื่อสารระดับสูงระหวางบุคคล ซึ่งควร 
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เปนประเดน็ทีย่ากที่ตองการความเปนอิสระและความสรางสรรค การฟงอยางละเอยีดจากผูอ่ืน 
และการมีใจจดจอหรือสงสัยตอคําอธิบายของผูอ่ืน Dialogue จะเกีย่วของกับการเรียนรูวิธกีารใน
การจดจําแบบของการมีปฏิสัมพันธภายในกลุมหรือทมีที่จะสงเสริมหรือทําลายการเรียนรู 
 สําหรับทักษะ 6 ประการของ Marquardt นั้น ในแนวความคิดของ Senge (1990 อางถงึ
ใน อรจรีย ณ ตะกั่วทุง, 2546:  5-9) เขาใชคําวา “วินยั 5 ประการ” โดยแบงทกัษะหรือวินัยที่บุคคล
ควรมีออกเปน 5 ประการคือ System Thinking, Personal Mastery, Mental Models, Building 
Shared Vision และ Team Learning โดย อรจรีย ณ ตะกั่วทุง ใหคําอธิบายเปนภาษาไทยเรียง
ตามลําดับดังนี้ “คิดเปนอยางมีระบบครบวงจร ไฟแรงใฝรูควบคูศักยภาพ รับรูภาพลักษณโลกรอบ
ตัวอยางถูกตอง มองเหน็วิสัยทัศนรวมกนั และ เรียนรูเปนทีม” คุณลักษณะที่สําคัญของบุคคลที่  
Senge ใหรายละเอียดไวในวนิัยแตละประการมีดังนี ้

1. คนที่คิดอยางมีระบบครบวงจรตองมีคณุลักษณะที่สําคัญดังนี ้1) การมองภาพรวม 
เปนหนึง่เดียว (เขาใจปรากฏการณตางๆ โดยภาพรวม เห็นความสมัพนัธของสิง่ตางๆ คนหา
สาเหตทุี่แทจริงของปญหาได) 2) การวางแผนงาน (ทั้งระยะสัน้และยาว แกปญหาแบบองครวม) 
3) การเรียนรูจากประสบการณ (เรียนรูจากผูอ่ืนและแลกเปลี่ยนขอเทจ็จริงซึ่งกนัและกัน) และ 4) 
การแกปญหา (แกปญหาอยางยัง่ยนืทุกสวนพรอมกนั คํานึงถึงผลที่ตามมา แกที่สาเหตุ อยางเปน
ระบบ บูรณาการความรูเพื่อใชแกปญหา) 

2. คนที่มีลักษณะไฟแรงใฝรูควบคูศักยภาพตองมีคุณลกัษณะที่สาํคญัดังนี้ 1) การรับรู
ผานกระบวนการคิดการตระหนักรู (มีวิสยัทัศนสวนตน สรางภาพอนาคตของตนเอง มีความคิด
สรางสรรค) 2) การจัดการความตงึเครียดอยางสรางสรรค (ยอมรับความเปนจริง พฒันาจิตใจใหมี
พลังตอสู มีความพยายามอดทน ตอสูปญหา) และ 3) จิตใตสํานึก (มีสติ คิดไตรตรองอยางมุงมั่น 
ควบคุมจิตใจตนเอง) 

3. คนที่มีลักษณะรับรูภาพลักษณโลกรอบตัวอยางถูกตองตองมีคุณลักษณะที่สาํคัญดังนี้ 
1) การตรวจสอบความคิด (ตรวจสอบเสนทางของความคิด ยอมรับความคิดเหน็ของผูอ่ืน) 2) การ
สอบถาม (ตรวจสอบความคิดของตน สอบถามความคดิเห็นของผูอ่ืน แยกขอเท็จจริงออกจาก
ความคิดเหน็ ใหผูอ่ืนสอบถามความคิดเหน็ของตน) 3) การแสดงเหตผุล (แสดงความคิดเห็นพรอม
เหตุผล ซักถามเหตุผลความคิดที่ตางกนั สงเสริมความคดิที่ตางกัน) และ 4) การเปดใจกวาง 
(ยอมรับทุกความคิดและความแตกตางระหวางบุคคล ตดิตอส่ือสารแบบเปดกวาง) 

4. คนที่มีลักษณะสรางวิสัยทัศนรวมกันตองมีคุณลักษณะที่สําคัญดงันี ้1) มีวิสัยทศัน (มี
วิสัยทัศนของตน ยอมรับวิสยัทัศนขององคการ ยอมรับวาทุกคนมีสวนรวม มีความมุงมัน่ทาํให
วิสัยทัศนขององคการเปนจริง) 2) ความคิดสรางสรรค (นําเสนอสิ่งแปลกใหม ทดลองหาวิธกีาร
ทํางานใหม) 3) การสื่อสาร (แลกเปลี่ยนความคิดเหน็ ขอมูลกับผูอ่ืนอยางอิสระ เปดเผยและ
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โปรงใส) 4) ความผกูพนัไววางใจ(มีความรูสึกเปนอนัหนึง่อันเดียวกนั ไววางใจกนั ใหอภัย รูสึก
ปลอดภัยเมื่อเผชิญกับความเสี่ยง) และ 5) การมีสวนรวม(มีความจงรักภักดี ยอมรับเปาหมาย 
ความเชื่อ คานิยมขององคการ รวมคิด รวมทาํ รวมตัดสินใจ) 

5. คนที่มีลักษณะเรียนรูเปนทีมตองมีคุณลักษณะที่สาํคัญดังนี้ 1) การปฏิบัติงานของทีม
(มีแนวคิดแนวปฏิบัติสอดคลองกัน มีเปาหมายใหบรรลุในแนวทางเดียวกัน รับรูสภาพความเปน
จริงรวมกนั ทาํงานประสานเขากันอยางสอดคลอง) 2) การเพิม่อํานาจในการทํางาน(มีความ 
สามารถและมสีวนรวมในการตัดสินใจแกปญหา ทุกคนเรียนรูสิ่งตางๆ รวมกนั) 3) การประสาน
พลัง (ทุกคนนาํความเชี่ยวชาญมาใชใหเกดิประโยชน เปดเผยความคิดของตนเอง มีวสิัยทัศน
รวมกัน) 4) การสรางสรรคเปลี่ยนแปลง (สรางและคิดสิ่งใหม ใหความรวมมือ) 5) การประสาน 
งาน (ติดตอส่ือสารใหเกิดความเขาใจซึ่งกนัและกนั ไมกาวกายงาน) 6) ความไววางใจ การสราง
บรรยากาศ(ไววางใจในการปฏิบัติงาน รูสึกปลอดภัยเมือ่ตองเผชิญความเสีย่ง ใหอภัยกัน ให
กําลังใจ) 7) การสื่อสาร (การรับฟงอยางตัง้ใจและสุภาพ การสอบถาม การสะทอนความคิด การ
สนทนา การอภิปราย) 
 อยางไรก็ตามโดยทางปฏิบตัิแลว องคกรเอื้อการเรียนรูจะใชกับสวนหนึง่ของกลุมแรงงาน
เทานัน้ โดยเฉพาะกลุมผูบริหารและฝายการเงนิ ทั้งนี้เพราะแนวคิดขององคกรเอื้อการเรียนรูเปน
ยุทธศาสตรทีอ่งคกรนํามาใชเพื่อดึงหรือรักษาพนกังานที่มีความรูไวซึง่เปนเพียงกลุมคนกลุมเลก็ใน
แรงงานเทานัน้ พนกังานที่ไมใชกลุมผูบริหารจึงตองใชเวลาของตนในความพยายามที่จะใฝหา
ทักษะที่ตลาดแรงงานตองการ จากการสาํรวจในป 1998 พบวาชาวคานาดาใชเวลาสัปดาหละ 15 
ชั่วโมงในการเรียนรูตามอัธยาศัย (Informal learning) ซึ่งเปนการเรียนรูที่ไมใชการฝกอบรมในงาน
หรือจากสถานศึกษา (Mojab and Gorman, 2003: 231-232) จึงไมนาแปลกใจเลยวายุทธศาสตร
อีกรูปแบบหนึง่คือ การเรียนรูในสถานประกอบการ จงึเปนทีน่ิยมและใชกันอยางแพรหลาย ทั้ง
ประสบผลสําเร็จเปนอยางดยีิ่ง 
 
ตอนที่ 3 การเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะ 
 

ทักษะคือตัวชีว้ัดที่สําคัญที่สดุตอผลิตภาพและความสามารถในการทาํกําไรของสถาน 
ประกอบการ (Patterson,1997 อางถงึใน Ashton and Sung, 2002: 19) การขาดทกัษะของ
คนงานหรือลูกจาง จงึเปนปญหาสาํคัญของหลายๆ ประเทศ สาํหรับประเทศอุตสาหกรรมที่
ประสบความสําเร็จในเอเชยี เชน ญี่ปุน เกาหลีใต สิงคโปรและไตหวัน ลวนใหความสําคัญและเหน็
คุณคาของการสรางทักษะแกคนงาน สวนประเทศไทยนัน้ปญหาการขาดแคลนคนงานที่มทีักษะ
เปนปญหาหนกั ซึ่งสงผลตอการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมและการพฒันาประเทศไปสูประเทศ
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อุตสาหกรรม ดวยสาเหตุจากการที่คาจางแรงงานในประเทศมีอัตราทีสู่งขึ้นตามมาตรฐานการ
ครองชีพ อุตสาหกรรมที่มีการลงทุนต่าํและใชแรงงานที่มทีักษะต่ํา ยายฐานการผลิตไปสูประเทศ
เพื่อนบานที่มคีาแรงต่ํากวา อุตสาหกรรมที่คงอยูภายในประเทศ จึงพัฒนาเปนอุตสาหกรรมที่ใช
เทคโนโลยีสงูขึ้น จึงจําเปนตองใชแรงงานหรือคนงานที่มีทกัษะและความรูสูงขึน้ดวย ปญหาการ
ขาดแคลนคนงานทีม่ีทักษะสูงดังกลาว จึงนําไปสูการแกไขปญหาแรงงานดวยการยกระดับทักษะ
ฝมือคนไทยใหมีคุณภาพไดมาตรฐานและสอดคลองกับโครงสรางการผลิตและเทคโนโลยทีี่
เปลี่ยนแปลงไป ซึ่งระบุไวในยุทธศาสตรการพัฒนาคุณภาพคนในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แหงชาติฉบับปจจุบัน และการออกพระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ.2545 แต
ก็ยังเปนปญหาอยู เนื่องจากสภาพของแรงงานทีม่ีอยูในตลาดแรงงานไมสามารถสนองตอบตอ
ความตองการได เชน คนงานมีทกัษะสงูแตตลาดไมตองการ, ขาดทักษะในการผสมผสานทักษะ
ตาง ๆ เขาดวยกัน และคนงานยงัขาดความสามารถในการปฏิบัติงานจริงในสถานประกอบการ จึง
เปนหนาที่ของสถานประกอบการและนายจางที่จะตองดาํเนนิการฝกอบรมเอง เพื่อใหเกิดความ
เหมาะสมกับบริบทขององคกร 

แนวคิดในเรื่องการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานใหสงูขึ้นดวยการสงเสริมและใหโอกาส
แกพนกังานไดเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะในการทํางานมากยิ่งขึ้นนี้ ไดแพรหลายไปในองคกรและ
สถานประกอบการตางๆ ทัว่โลกทั้งยังประสบผลสําเร็จเปนอยางดียิง่ ดังไดกลาวมาแลว นอกจาก 
นั้นยังมงีานวิจยัอีกสวนหนึง่ที่ชี้ใหเหน็ถึงความสาํเร็จของแนวคิดนี้ในการพัฒนาทักษะพนกังาน  
Ashton และ Sung (2002: 19-21) ไดรวบรวมและนาํเสนอไวดังนี้คือ Osterman (1995) Lynch 
และ Black (1998) และ OECD (1999) ทีพ่บวาการใชการฝกอบรมอยางมากมีแนวโนมในการ
ยกระดับทกัษะแรงงานใหสูงขึ้น Cappelli และ Rogobsky (1994) และ Cappelli (1996) รายงาน
วาระดับทกัษะในองคกร HPWO อยูในระดับสูง Felstead และ Ashton (2000) พบวาพนกังานใน 
HPWO ในสหราชอาณาจกัรมีทักษะใหมอยูในระดับสูง คือ เทคโนโลยขีาวสาร การแกปญหา การ
สื่อสารและการทํางานเปนทมี นอกจากนัน้ทักษะเหลานีจ้ะสูงขึ้นในพนักงานทกุคนแมแตคนที่ไม
เคยมีทกัษะเลยก็ตาม และ Stasz (1998) ทีพ่บวาเมื่อใชวิธีการนี้กบัทั้งองคกร พนกังานไมเพียงจะ
มีทักษะการทาํงานมากขึน้ แตพวกเขาไดพัฒนาทักษะในการทํางานรวมกับผูอ่ืน การสื่อสารอยาง
มีประสิทธิภาพกับผูอ่ืนและการตัดสินใจแกปญหาทัง้โดยตนเองและรวมกับผูอ่ืน 

สําหรับสถานประกอบการทีน่ําวิธีการหรือแนวคิดที่เปดโอกาสสําหรับการเรียนรูในสถาน
ประกอบการนีไ้ปใช ควรเปนสถานประกอบการการผลิตที่มีสมมุติฐานวา การแขงขันที่เกิดขึ้นนัน้
ไมใชเพียงเฉพาะราคา แตจะรวมถึงการแกไขคุณภาพและบริการดวย ผูบริหารจะไมใชผูคอยดูแล
และตัดสินใจหรือเก็บความรูในกระบวนการผลิตไวแตผูเดียวเชนในอดีต แตจะตองกระจายความรู
ในกระบวนการผลิตและการตัดสินใจไปสูพนกังาน พนกังานก็จะสามารถปฏิบัติงานไดในทกุสวน
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และมีสวนเกี่ยวของในกระบวนการผลิต โดยตองมีทกัษะทางสังคมและทักษะการแกปญหาซึ่งใช
ในการบริหารจัดการการผลตินอกเหนือจากทักษะการทาํงานที่ใชประจําอยูแลว ฉะนั้นแนวคิดนี้จงึ
เปนเงื่อนไขที่ไมเพียงสําหรับการเรียนรูและการสรางทักษะในระดับสูง แตเปนเงื่อนไขสําหรับการ
เรียนรูที่ตองเปนไปอยางตอเนื่อง และเกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลงบทบาทของผูบริหารและผู 
ฝกอบรมที่จะตองรับผิดชอบในการจัดกระบวนการเรียนรูนัน้ๆ (Ashton and Sung, 2002: 73) 

ถาสถานประกอบการเปนไปในแนวคิดนี้ การเรียนรูในสถานประกอบการก็จะเปนการให
ความรูแนวใหมที่เปนสวนหนึ่งของกระบวนการสรางทักษะที่ตองการในสถานประกอบการนัน้ๆ 
และเปนการใหความรูเกี่ยวกับการปฏิบัตงิาน โดยสถานประกอบการจะตองเปดโอกาสใหมีการ
พัฒนาทักษะอยางตอเนื่องตลอดชวงชีวิตการทาํงาน 

การสรางทักษะในองคกร HPWO นี้ เปนการแปลสิ่งที่ไดจากการเรียนรูไปสูการปฏิบัติงาน
ในระดับบุคคลและกลุม วิธกีารที่ใชจะถูกออกแบบมาเพื่อใหพนกังานทกุคนไดมีสวนรวมและ
เกี่ยวของตั้งแตวัตถุประสงคหรือเปาหมายขององคกรไปจนสําเร็จตามเปาหมายนัน้ โดยผูก
เปาหมายของพนกังานไวกับเปาหมายขององคกรดวยสญัญา พนักงานจะไดเรียนรูอยางตอเนื่อง
เพื่อเชื่อมโยงกบัพฤติกรรมการทํางาน เพื่อมุงใหองคกรประสบผลสําเร็จตามเปาหมายนัน้ Ashton 
และ Sung (2002: 81-84) ไดอธิบายกระบวนการในการสรางทักษะในองคกรประเภทนี้ไวดังนี ้

1. เปนการสรางความไววางใจโดยใหพนักงานทกุคนมีสวนรวมและเกีย่วของในทกุ 
กระบวนการ 

2. เมื่อเกิดความไววางใจ ผูบริหารตองสรางความมัน่ใจตอสัญญาที่ลูกจางมีตอ 
วัตถุประสงคหรือเปาหมายขององคกร องคกรตองขอใหพนักงานเอาวัตถุประสงคขององคกรเปน
เหมือนกับวัตถุประสงคของตนเองและควบคุมพฤติกรรมของตนใหประสบผลสําเร็จตาม
วัตถุประสงคขององคกร 
 3. เมื่อมีความไววางใจและพรอมใหสัญญาตอเปาหมายขององคกรแลว ก็เปนเหมือนกับ
การฝงตัวลงในคานิยมขององคกร พวกเขาไดถูกจูงใจใหเขามามีสวนรวมในกระบวนการเรียนรู
และการประสบผลสําเร็จ เมือ่พนักงานใหสัญญาก็จะเปนการดงึความรูและทุนทางสติปญญาที่
พวกเขามีอยูมารวมในการปรับแกพฤติกรรมการทาํงาน และถาพวกเขาไดเห็นความ สําคัญของ
วัฒนธรรมองคกรในการเพิม่ผลิตภาพดวยแลว กจ็ะยิง่ทําใหพวกเขาเกิดแรงจูงใจยิง่ขึ้น 
 4. ความสําคญัของการออกแบบงาน คือการใหโอกาสแกพนกังานในความตองการทักษะ
ทั้งแนวกวางและแนวลกึ สวนใหญในองคกรที่มีความสาํเร็จสูงก็ตองการเชนกันทัง้นี้ขึ้นอยูกับวิธี
บริหารจัดการการทาํงาน ความตองการทกัษะของพนกังานเกิดจากวธิีการทํางานทีก่ําหนดขึ้นโดย
ฝายบริหารจัดการ Ashton และ Sung ไดอางถงึงานวิจยัของ Onstenk (1997) ในเนเธอรแลนด 
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และ Koike (1995) ในญี่ปุน ที่กลาววาสิง่ที่เปนลกัษณะสําคัญในการออกแบบงานที่จะทําใหเกิด
การเรียนรูและทักษะในระดบัสูงคือ 
  4.1 ขยายภาระงานในแตละชุดงานใหกวาง โดยการทํางานเปนทีมหรือกลุมเพื่อ 
ใหขอบเขตของการทํางานของแตละคนกระจายออกไป เชน การหมุนงาน 
  4.2 เพิ่มงาน โดยผสมผสาน การซอม บาํรุงรักษาและการควบคุมคุณภาพลงไป 
ในงาน 
  4.3 มอบความรับผิดชอบใหทีมหรือกลุมทํางาน สําหรบัการแกปญหา
เชนเดียวกับการใหอํานาจในการตัดสินใจ 
  4.4 จัดประชุมทีมหรือกลุมทาํงานและใหโอกาสในการอภิปรายเพื่อใหสมาชิก
ของทีมหรือทมีขามสายงานไดเรียนรูซึ่งกนัและกัน 
  4.5 กําหนดโครงสรางกลุม เพื่อใหมัน่ใจวากลุมหรือทมีประกอบดวยสมาชิกที่มี
ระดับทักษะแตกตางกนั 
  4.6 และรวมทัง้การสอนและแนะนาํการทํางานใหแกเพื่อนรวมงานนอกเหนือจาก
หนาที่ในคําอธิบายงาน 
 การออกแบบงานที่เพิม่ทกัษะเหลานี้คือส่ิงที่ฝายบริหารจดัการไดรางไวกอน เชนเดยีวกับ
ลักษณะขององคกรแบบ HPWO เชน การใชทีมทํางานทีบ่ริหารจัดการดวยตนเองและการใช
ทักษะหลากหลาย การหมุนงานและการฝกอบรมขามสายงาน และการตัดสินใจ 

การพัฒนาหรือเพิ่มทักษะทีม่ีอยูและสรางทักษะใหมนัน้ จะตองเขาสูกระบวนการเรียนรู 
ในการเรียนรูทกัษะกย็อมแตกตางจากกระบวนการเรียนรูอ่ืนๆ ทักษะจะเกิดขึ้นไดก็ตอเมื่อ การ
เรียนรูนัน้เกิดจากการสรางความสัมพันธระหวางประสาทสัมผัสกับอวัยวะมอเตอร จนมีลักษณะที่
ถูกตอง คลองแคลววองไวหรือเกิดความชาํนาญ ทักษะการทาํงานเปนกระบวนการของพฤติกรรม
ที่มีความสมบรูณจนแสดงออกมาไดอยางมีประสิทธิภาพ เชนคนที่มีความชาํนาญในการขับ
รถยนต ใชคอมพิวเตอร เปนตน ลักษณะของทักษะในการทํางานมีอยู 4 ประการคือ ความถกูตอง
แมนยําในการกระทาํ ความสัมพันธกลมกลืนของอวยัวะในการเคลื่อนไหวสวนตางๆ ใหเขาเปน
แบบแผนอันหนึ่งอนัเดียวกนั ความรวดเร็วและการใชส่ิงบอกแนะ ซึ่งจะบอกใหรูถงึสิง่ใดหรือ
ขอบเขตของสภาพใดที่จะตอบสนองหรือตัดทิ้งไมใสใจ สภาวะที่จะสงเสริมใหเกิดทกัษะในการ
ทํางานมีอยู 4 ประการคือ การสาธิต การรูผลลัพธ การเสริมแรงและการฝกฝน (ไพบูลย เทวรักษ, 
2540: 46-50)   
   Baxter (2001: 253-257) ก็ไดกลาวถึงการเรียนรูทกัษะไววา สิ่งที่เปนหัวใจของการเรียนรู
ทักษะก็คือการกระทําซ้าํๆ หลายๆ คร้ัง การเรียนรูทกัษะตองมีการแลกเปลี่ยนทกัษะโดยการคนหา
ผูเชี่ยวชาญหรอืตัวแบบของทักษะนัน้ๆ หลักการสําคัญที่ผูเรียนตองตระหนกัในการเรียนรูทกัษะให
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สมบูรณก็คือ กฎแหงความถี่ การทําซ้ํา การฝกฝน เพื่อปรับแกไขความจําและทักษะที่ไดรับมา 
แรงจูงใจภายใน ความเปนตวัของตัวเอง การมีวนิัยในตนเอง การจัดการตนเอง การเรยีนรูอยางมี
ความหมาย ความรูเดิม ปญหาที่เกิดขึ้นจริงในโลกและการมีปฏิสัมพนัธ และเขาไดอธิบายเพื่อให
เห็นภาพไดชัดเจนยิง่ขึ้นวา เมื่อครั้งแรกผูเรียนอาจแยกไมออกระหวางการทาํงานไดปานกลางกับ
ทําไดไมดี จําเปนที่จะตองไดรับความชวยเหลือจากครูหรือผูอํานวยความสะดวกเพื่อทําใหเขาเปน
อิสระดวยทกัษะการมวีนิัยในตนเอง เติบโตจากความรูทีไ่ดมาซึ่งเปนเนื้อหาที่เปนจริงดวยการหา
วิธีการที่จะลงมือกระทาํหรือความรูในวิธีการกระทาํเพื่อนําไปสูความรูในการตัดสินใจ ผูเรียนอาจ
ตองการความสามารถในการวิเคราะหงานที่ใชความรูเพือ่แสดงถึงทักษะการคิด ซึง่ตองเรียนรู
เพื่อใหตนเองคิดและแกปญหาไดเชนเดียวกับผูเชี่ยวชาญ การจัดโปรแกรมการเรียนรูทักษะอาจ
นํามาจาก การเปรียบเทียบการทาํงานระหวางผูเชีย่วชาญกับผูฝกงานใหม การวิเคราะหงานที่ตอง
ใชความรู การเรียนรูดวยการกระทํา การใหขอมูลยอนกลับในการเปรยีบเทยีบการทาํงานระหวาง
ผูเชี่ยวชาญกบัผูฝกงานใหมและสัมพนัธกับสถานการณการทาํงานที่แทจริง การเรียกรองเพื่อการ
เรียนรูทกัษะ การมีมาตรฐาน การมีความสามารถหรือสมรรถนะ (Competency) และการประเมนิ
ที่ดีนัน้ควรเปนไปในลกัษณะของการรวมมือกันในการสอนและการเรยีนรู การใหอิสระและสิ่ง
สําคัญก็คือการเปลี่ยนแปลงบุคคลจาก “ฉันทาํไมได” เปน “เราทาํไดถาเราพยายาม” 
 สุวิมล วองวาณิช (2546: 1-5) ไดใหคําอธิบายเกีย่วกับทกัษะและการวดัทักษะการปฏิบัติ
ไววา มีคําที่เกีย่วของอยู 3 คําคือ practical skills, performance skills และ psychomotor skills 
ทั้ง 3 คํามีความหมายใกลเคยีงกนั โดย “Practice” มีความหมายวา การลงมือทํางานบอยๆ เพื่อ 
ใหเกิดการเรียนรูหรือเกิดความรู สวน “Performance” หมายถงึการแสดงอาการหรอืทํางานตาม
กระบวนการตางๆ ใหเสร็จสิน้ คําวา “Psychomotor” หมายถงึการเคลื่อนไหวทางกายทีเ่ปนผลมา
จากกระบวนการทางสมองหรือจิตใจหรือกลุมพฤติกรรมที่ซับซอน และคําวา “Skill” หมายถงึ
ความสามารถที่เกิดจากการฝกฝนหรือการปฏิบัติ ทั้ง 4 คํามีความสัมพนัธกนั กลาวคือ การ
ปฏิบัติงานตองอาศัยการประสานสมัพนัธของอวัยวะสวนตางๆ ของรางกายเพื่อทาํงานใหเสร็จ 
และเมื่อทําบอยๆ จะเกิดความชํานาญและเกิดการเรียนรู เมื่อตองการวดัทักษะปฏิบัตจิึงมี
ความหมายทีป่ระกอบดวยลักษณะสําคญั 4 ประการคือ 
 1. ตองมกีารปฏิบัติงานหรือแสดงกระบวนการปฏิบัติงานใหปรากฏ 
 2. การปฏิบัติงานตองอาศยักลไกการทํางานของอวัยวะสวนตางๆ ของรางกายที่ประสาน 
สัมพันธกนั 
 3. การปฏิบัติงานควรมีการกระทาํซ้ําบอยครั้ง 
 4. การปฏิบตัิงานเปนกระบวนการทาํใหเกิดการเรียนรู 

ทักษะการปฏบิัติงานนัน้อาจเปนความสามารถซึ่งอาจจะเปนดานสมอง (Cognitive  
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skills) หรือไมใชทางสมอง (Non-cognitive skills/Manual skills) ก็ได ฉะนัน้การวัดจงึใช
สถานการณทดสอบวัดพฤตกิรรมการปฏิบัติงานที่ละคนโดยการมอบหมายงานใหทํา การวัด
ภาคปฏิบัติจึงเปนการวัดกระบวนการทํางานตามขั้นตอนและการวัดคุณภาพของงานที่ได ทั้งนี้
เพราะกระบวนการทํางานกบัผลงานมีความสัมพันธกันอยางมาก ผลงานที่ดีมกัมาจากทักษะใน
กระบวนการทาํงานที่ดี การวัดภาคปฏิบัติจึงมักใชการวดัผลงานเพราะทําไดงายและเปนรูปธรรม 
ในสวนของการวัดกระบวนการจะกําหนดคุณลักษณะที่ใชดังนี ้
 1. คุณภาพขณะปฏิบัติงาน เชน ความผิดพลาดทีเ่กิดขึน้ ความคลองแคลววองไว การ
เลือกใชวัสดุอุปกรณอยางเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ 
 2. เวลา เชน ปริมาณเวลาที่ใช (ใชนอย)  
 3. ทกัษะการปรับปรุงการทาํงาน เชน การลดขั้นตอนการทํางานใหส้ันขึ้น 
 4. ความปลอดภัยในการทํางาน เชน ความปลอดภัยในการใชเครื่องมอื จํานวนอุบัติเหตุที่
เกิดขณะทํางาน 
 5. ความส้ินเปลื้องของทรพัยากร เชน จาํนวนวัสดุที่ใชเกนิ 

สําหรับคุณลักษณะที่ใชวัดผลงาน มกัตองอิงคุณลักษณะที่เปนเกณฑที่ตกลงรวมกนั
ระหวางผูประเมินและตองอาศัยผูประเมนิที่มีความชาํนาญในเรื่องนั้นจริงๆ คุณลักษณะที่ใชจะ
เปนเชนเดียวกับการวัดกระบวนการแตเกณฑที่ใชวัดในแตละตัวแตกตางกนัคือ 
 1. คุณภาพของผลงาน เชน ผลงานมีคุณภาพสอดคลองกับเกณฑมาตรฐาน จุดดีจุดเดน
ของผลงาน ความเหมาะสมในการนําไปใช ลักษณะภายนอกที่ปรากฏ (ความสวยงาม ความ 
ประณีต ฯลฯ) 
 2. ปริมาณงาน เชน ปริมาณของผลผลิตที่ทาํไดภายใตเวลาที่กาํหนด 
 3. ทกัษะการปรับปรุงงาน เชน พัฒนาการของผลงานในเชิงคุณภาพ พัฒนาการของ
ผลงานในเชงิปริมาณ 
 4. ความปลอดภัยของผลงาน เชน ระดับความปลอดภัยของผลผลิตเมื่อนําไปใชจริง 
 5. ความสิ้นเปลื้องและผลเสยี เชน จาํนวนชิ้นงานทีท่ําแลวใชไมได หรือยอมรับไมได 
 สิ่งสําคัญที่จะลืมไมไดก็คือ กระบวนการวดัทักษะและหลักการสรางเครื่องมือวัดผล ซึ่ง   
สุวิมล วองวาณิช (2546: 6-7) ไดอธิบายไวพอสรุปไดดังนี้ กระบวนการวัดทักษะการปฏิบัติมี
ข้ันตอนที่สาํคญัดังนี ้
 1. การกําหนดงานใหผูเรียนปฏิบัติ ใหสอดคลองกับหลกัสูตรรายวิชานั้นๆ 
 2. การกําหนดสถานการณทีใ่ชในการปฏิบตัิงาน เชน สถานการณจริงหรือจําลอง หรือใน
สถานการณทีผู่สอบควบคุมเงื่อนไขตางๆ หรือในสถานการณที่ไมตองปฏิบัติจริงแตใชขอสอบ 
 3. การกําหนดคุณลักษณะทีใ่ชในการวัดทกัษะ เปนการวัดผานตวับงชี้อะไรบาง 
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 4. การกําหนดวิธีการวัดภาคปฏิบัติที่เหมาะสมกับพฤติกรรมที่จะวัด เชน ขอสอบ การ
ปฏิบัติงานจรงิ เปนตน 
 5. การกําหนดความเหมาะสมของเครื่องมอืที่ใช ผูวัด และชวงเวลา 
 6. การกําหนดวิธีการประเมนิผลและรายงานผลความสามารถในการทํางานของ
ผูปฏิบัติงาน การประเมินผลอาจใชแบบอิงเกณฑหรือ อิงกลุมหรือ อิงความกาวหนาของผูเรียน 

สําหรับหลักการสรางเครื่องมือวัดผลดานทักษะปฏิบัติ กระทาํไดดังนี ้
 1. การวางแผนการสรางเครือ่งมือ 
  1.1 การศึกษาหลักสูตรและวัตถุประสงคเชิงพฤติกรรมของรายวิชาที่สอน 
  1.2 การศึกษาธรรมชาติของงานที่ใหปฏิบตัิ 
  1.3 การวิเคราะหคุณลักษณะของพฤตกิรรมที่ตองการวัด 
  1.4 การกาํหนดน้ําหนกัความสําคัญของคุณลักษณะทีว่ดั 
 2. การดําเนนิการสรางเครื่องมือ 
  2.1 การกาํหนดวิธีการวัดคุณลักษณะดานทกัษะ 
  2.2 การกาํหนดเครื่องมือวัดคุณลักษณะดานทักษะ 
  2.3 การกาํหนดเนื้อหาที่ปรากฏในเครื่องมอื 
  2.4 การกาํหนดวิธีการตรวจใหคะแนน 
  2.5 การสรางคูมือการใชเครื่องมือ 
 3. การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
  3.1 การนําเครือ่งมือไปทดลองใชแลวแกไขปรับปรุง 
  3.2 การวิเคราะหคุณภาพของเครื่องมือ 
 4. การตัดสินผล 
 การกลาวถงึทกัษะในการทํางานนัน้ เหมือนกับการแยกความรูและทกัษะออกจากกนั โดย
แทที่จริงแลว เราตองใชทัง้ความรูและทักษะควบคูกนัไปในการทํางาน โดยเฉพาะอยางยิ่งในยุค
ของขอมูลขาวสารและเศรษฐกิจบนฐานความรูที่มีเทคโนโลยีและนวัตกรรมใหมๆ เขามาอยางมาก
ในกระบวนการผลิต แตเนื่องจากในปจจุบนัไดมีการใชคาํอีกคําหนึง่คอื “ความสามารถหรือ 
สมรรถนะ” ซึ่งมีความหมายที่ครอบคลุมทัง้ความรูและทกัษะและใหเปนไปตามมาตรฐาน สากล ก็
คือ ISO ฉะนัน้เพื่อไมใหเกดิความสับสนและสามารถแยกแยะความหมายของ ทักษะและความ 
สามารถไดจึงขออธิบายคํานี้เพิม่เติมไวดงันี ้
 ความสามารถหรือสมรรถนะตามนยิามที่ ISO ไดกําหนดไว (ธงไชย แกวสอาด, 2546: 6-
8) หมายถงึ ความรู ทักษะและคุณลักษณะ (Attribute) ของบุคคลที่มคีวามสัมพันธโดยตรงกับ
งานที่ปฏิบัติ เพื่อใหไดงานทีม่ีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยจาํแนกความหมายในแตละดาน 
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ดังนี ้
 1. ความรู หมายถงึสิ่งที่บุคคลเขาใจในหลักการแนวคดิเฉพาะดาน เชนมีความรูเกีย่วกับ
ผลิตภัณฑ ความรูในการบริหารตนทุน เปนตน 
 2. ทกัษะ หมายถึงสิง่ที่บุคคลรูและสามารถทําไดเปนอยางดีหรือมีความชํานาญ เชน 
ทักษะการซอมเครื่องยนต ทักษะการวางแผนการผลิต เปนตน 
 3. คุณลักษณะ หมายถึงสิง่ที่ชี้ใหเหน็ความดีหรือลักษณะประจํา ซึง่รวมถึงพฤติกรรม 
บุคลิกภาพ คานิยมและทัศนคติ ที่จาํเปนตอการปฏิบัติหนาที่และสิง่แวดลอมในงาน รวมทัง้
สอดคลองกับวัฒนธรรมองคกร เชน ความเปนคนดีมีความซื่อสัตย มคีวามรับผิดชอบ เปนตน 
 ตามนยิามนี้ ทักษะจึงเปนสวนประกอบหนึง่ของความสามารถหรือสมรรถนะ อยางไรก็
ตามคําทัง้สองก็มักจะนาํมาใชควบคูกันอยูเสมอ 

 
ปจจัยทีน่ําไปสูการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะ 
การพัฒนาและยกระดับทักษะแกแรงงานนั้นมกัจะมีขอสงสัยเกิดขึน้อยูเสมอ โดยเฉพาะ

ในเรื่องของ การขาดแคลนทักษะ ซึ่ง Keep (2000 อางถึงใน Mojab and Gorman, 2003: 234) 
ไดอธิบายวา การขาดแคลนทักษะนัน้มีสาเหตุมาจากการจางงานในราคาต่ําและสภาพการทาํงาน
ที่นาสงสาร หรือถามองอกีดานหนึง่ก็อาจจะเกี่ยวของกบัทักษะพืน้ฐานต่ํา (โดยเฉพาะการอาน
ออกเขียนไดและการนบัเลข) แตปญหาทีพ่บสวนใหญมักสัมพนัธกับทัศนคติของแรงงานตองาน
มากกวาในเรือ่งทักษะ อยางไรก็ตามความจําเปนในการพัฒนาและยกระดับทักษะแกแรงงาน
ทั้งหมด เพื่อใหพรอมตอความกดดันดานการแขงขันในโลกก็จะตองดําเนนิตอไปอยางไมมทีี่ส้ินสดุ 
และเมื่อกลาวถึงแรงงานทัง้หมดก็ยอมหมายถงึแรงงานที่อยูระดับลางสุดหรือฝายปฏิบัติการ ซึ่งมี
ทักษะต่ําและมักไมไดรับการดูแลในเรื่องการพัฒนาทักษะเทาที่ควร ดังที่ Keep and Rainbird, 
2000 อางถงึใน Mojab and Gorman, 2003: 232) ไดแบงกลุมแรงงานที่ไมไดรับการฝกอบรมใดๆ 
เลยออกเปน 4 ประเภทคือ กลุมที่อยูในสถานะต่าํ กลุมลูกจางชั่วคราวเชน ทํางานบางเวลา(ซึ่ง
เปนกลุมที่มโีอกาสนอยที่สุดในการไดรับการฝกอบรม) กลุมที่มีอายุมากและกลุมไมมีคุณภาพ แต
อยางไรก็ตามถึงแมจะไมใชแรงงานใน 4 กลุมทีก่ลาวมาก็ตาม ผลการสํารวจแรงงานใน
สหราชอาณาจักรในฤดูใบไมผลิป 1998 ก็พบวาคนงานรอยละ 72 ไมไดเขาฝกอบรมเลยเปนเวลา 
13 สัปดาหกอนการใหขอมูล และอีกรอยละ 48 ที่ไมเคยฝกอบรมใดๆ เลยในชวงของนายจางคน
ปจจุบัน 

การแขงขันในตลาดโลกในยคุการคาเสรีเชนนี ้ปญหาทีก่ลาวมาขางตนไมควรเกิดขึ้น
สําหรับประเทศไทย แตทัง้นีย้อมข้ึนอยูกับปจจัยหลายประการ โดยเฉพาะกับผูใชแรงงานเองที่
จะตองพรอมตอการพัฒนาตนเอง ซึ่งภายใตขอจํากัดของแรงงานในปจจุบันที่แบงแรงงานออกเปน 
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2 กลุม คือ กลุมที่มีประสิทธภิาพสูงที่จะพฒันาไปสูเศรษฐกิจบนฐานความรู และกลุมที่มี
ประสิทธิภาพต่ําที่จะพัฒนาไปสูเศรษฐกิจแบบบริการ ทั้งขอคิดที่นาสนใจอีกประการหนึง่คือ 
ความสัมพันธระหวางผูใชแรงงานกับการลงทนุ เราตองคดิวากาํลังแรงงานที่ลงไปนัน้เปนสินคาใน
การลงทุนเพื่อการผลิต ตัวผูใชแรงงานไมใชทุนมนษุยหรือสินคา และในฐานะที่กําลงัแรงงานเปน
สินคา ผูใชแรงงานทกุคนจงึตองแขงขันกนัเองเพื่อใหสามารถขายกําลงัแรงงานของพวกเขาใหได 
(Mojab and Gorman, 2003: 233,235) นั่นหมายถงึผูใชแรงงานจะตองดิ้นรนที่จะเรียนรูเพื่อให
ไดมาซึ่งทกัษะอันหลากหลายที่ตลาดตองการ เพื่อใหมงีานทําตลอดไป ในฐานะที่เปนผูใชแรงงาน
ที่มีทกัษะ(Skilled worker หรือ Craftsman) ฉะนัน้การที่มีพระราชบญัญัติสงเสริมการพัฒนาฝมอื
แรงงาน พ.ศ.2545 และความพยายามของสถานประกอบการที่จะพฒันาใหเปนองคกรที่มี
ประสิทธิภาพสูงในการปฏิบัติงาน จงึเปนโอกาสที่ดยีิ่งสาํหรับแรงงานไทย 

ที่กลาวมาขางตน จะเหน็ไดวาปจจยัสําคญัที่สุดตอการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะนัน้กค็ือตัว
ผูใชแรงงาน สวนปจจยัอื่นๆ นั้นก็จะเปนปจจัยที่จะมากระตุนหรือกดดนัใหผูใชแรงงานตองพัฒนา
ทักษะของตนเอง 

สําหรับแนวคดิปจจัยทีน่ําไปสูการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะนัน้ Field (1991: 4-13) ไดเสนอ
แนวคิดและกระบวนการของ Ford ในการสรางทกัษะใหสัมพันธกับบริบทดานเทคโนโลยีและ
สังคมวัฒนธรรม (Technoculture) ขององคกรดวยแผนภูมิแสดงความสัมพนัธเชื่อมโยงระหวาง
การฝกอบรม การเรียนรูและลักษณะอื่นๆ ตามเทคโนโลยีและสังคมวฒันธรรมขององคกรทาง
อุตสาหกรรม ปจจัยเหลานัน้ไดแกอุตสาหกรรมสัมพันธ (Industrial Relations) เทคโนโลยี
(Technology) การบริหารจดัการองคกร(Work Organization) การสรางทกัษะ(Skill Formation) 
และบริบททางสังคมของทักษะ(The Social Context of Skills) ดังรูปที่ 2.3 

    
 บริบททางสังคม 

      การสรางทักษะ 
 

    เทคโนโลยี    การเรียนรูและ       อุตสาหกรรม 
                 การฝกอบรมทักษะ          สัมพันธ 
 
              การบริหารจัดการองคกร 

 
 
รูปที่ 2.3 ปจจัยที่นําไปสูการเรียนรูทักษะ (Field, 1991: 4) 
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Field ไดนําคําอธิบายของ Ford มาขยายความวา ปจจยัทัง้หมดเหลานี้ จาํเปนตองสํารวจ
เพื่อสามารถอธิบายถึงเหตุผลที่จําเปนตอการสรางหรือพัฒนาทักษะสําหรับพนักงาน ปจจัยทั้ง 5 
ประการมีรายละเอียดดังนี ้

1. อุตสาหกรรมสัมพนัธ  
เปนการปรับโครงสรางงานอุตสาหกรรมโดยเริ่มทีน่โยบายและกระบวนการในการปรับ

โครงสรางเพื่อพัฒนาจาก อุตสาหกรรมทีมุ่งแตกําไรโดยไมเนนการเปลี่ยนแปลงในเรื่องสําคัญ ๆ 
หรือเปนไปอยางผวิเผิน ไปสูอุตสาหกรรมที่มีการจัดการและการดําเนนิการเพื่อเพิ่มผลผลิต ซึ่งเนน
ความสมดุลระหวางความตองการของลกูจางกับนายจางมีขอตกลง มกีารรวมมือกัน และการมี
สวนรวม การปรับที่ควรสนบัสนุนใหเกิดขึน้เพื่อนําไปสูการสรางทักษะใหม ไดแก การจําแนกงานที ่
ลาสมัยออกไป การระบุความสามารถของคนงานแบบกวาง การกาํหนดทักษะที่สัมพันธกับความ 
กาวหนาทางสายอาชพี ซึ่งเกีย่วโยงกับการฝกอบรม ทักษะและคาจาง และการจัดสิง่จูงใจให
พนกังานเขามามีสวนเกีย่วของกับการสรางทกัษะ 

2. เทคโนโลย ี 
การถายทอดทางเทคโนโลยีและการเปลีย่นแปลงของเทคโนโลยี เปนปจจัยสําคัญตอ

ความตองการทักษะที่สูงขึ้นในสถานประกอบการ เพราะมีอิทธพิลตองานทุกลักษณะ 
ความกาวหนาขององคกร จงึขึ้นอยูกับวิธกีารในการดัดแปลงไปสูเทคโนโลยีใหมไดมากนอย
เพียงใด เชนการใชคอมพิวเตอรในงานและเชื่อมโยงกับงานตาง ๆ ทักษะใหมที่ควรเนนจงึเปน
ทักษะในการผสมผสานงานเขาดวยกนั ซึง่จะซับซอนและยุงยาก และตองการคนงานที่มี
ความสามารถในการใชทักษะและสติปญญา 

3. การบริหารจัดการองคกร 
องคกรในปจจบุันใหความสนใจตอการทํางานรวมกนัและการมีสวนรวมระหวางคนงาน 

กับฝายจัดการ จึงเกิดความตองการการเปลี่ยนแปลงในเรื่องการออกแบบงาน ระบบและ
โครงสรางการจัดการ และการจัดการแรงงาน ลักษณะการบริหารงานขององคกรจึงเปลี่ยนไป 
ทักษะที่จะสรางใหเกิดขึ้น จงึเปนทกัษะของการทํางานเปนกลุม, การทํางานรวมกัน, กิจกรรมที่
เกี่ยวของกับการผลิตในแตละขั้นเปนตน รูปแบบของความสัมพันธในการบริหารจงึเปนไปดังรูปที ่
2.4 
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รูปแบบการบริหารแบบเดิมที่ถูกควบคุมส่ังการ 
 
 
 
 
 รูปแบบใหมตามเทคโนโลยีสมัยใหมเพื่อใหเกิดประสิทธิผลย่ิงขึ้น  
 

                          
 

รูปที่ 2.4   รูปแบบการบริหารงานในองคกร (Field, 1991: 10) 
   

4. การสรางทกัษะ 
ทักษะหมายถงึพฤตกิรรมใด ๆ หรือความสามารถที่บุคคลมีอยูในการวเิคราะห ทกัษะ  

อาจแยกออกเปน 2 ประเภท คือ ทกัษะที่ใชทํางานตามปกติทุกวัน และทักษะที่ซอนเรนอยูไมได
นํามาใช เชน การวิเคราะหความผิดพลาด การสื่อสารระหวางบุคคล การเปนผูนาํตนเอง เปนตน 
กระบวนการเพื่อใหมาซึ่งทกัษะที่ตองการนี้ ไมใชเพียงการใชการฝกอบรมและการเรียนรูเทานัน้ 
แตจะไดจากวธิีการอื่น ๆ ดวย เชน Holistic concept ไดแก ความคิดซึ่งไดจากการศึกษา การ
ฝกอบรมและประสบการณ และการพัฒนาตนเชนกนั  

การสรางทักษะจําเปนอยางยิ่งตออุตสาหกรรมที่สัมพันธกับการเปลี่ยนแปลงทาง 
เทคโนโลยี เชน อุตสาหกรรมรถยนต หรืออาจกลาวไดวาการเปลีย่นแปลงทางเทคโนโลยนีําไปสู 
ความจาํเปนในการยกระดับทักษะใหสงูขึ้น 

5. บริบททางสงัคมของทกัษะ 
จากปจจยัทัง้ 4 ประการที่กลาวมาลวนมอิีทธิพลตอการสรางทักษะ แตยังไมสมบูรณถา 

ไมไดกลาวถงึภาพกวาง ๆ ทางบริบททางสงัคมขององคกรที่มีอิทธพิลตอการสรางทักษะ เชน การ
แบงแยกเพศ, คาจางและเงนิเดือน, คนงานที่เปนคนตางชาติ เปนตน 

การวิเคราะหปจจัยเหลานี้ยอมชวยให มองเหน็ทักษะทีจ่ําเปนที่จะตองสรางขึน้ในองคกร
ดวยเหตุผลทีอ่ธิบายได และเมื่อสรางทักษะดวยการฝกอบรมและการเรียนรูโดยคาํนงึถงึปจจัยทั้ง 
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กระบวนการกย็อมจะไดทักษะที่เหมาะสมกับองคกรนัน้ ๆ ดวย 
 นอกจากแนวคิดที่ Field ไดนําเสนอแลว ยังมีแนวคิดของ Rothwell (1996: 32-33) ที่
นําเสนอแนวคิดและรูปแบบการเพิม่ประสทิธิภาพการปฏิบัติงานของบุคคลในองคกร (HPE: 
Human Performance Enhancement) เขาไดกลาวถงึปจจัยทีน่ําไปสูการเรียนรูเพือ่พัฒนาทกัษะ
ไวเชนกนั โดยกลาวไวในหลกัการประการหนึง่ใน 11 ประการของเขาคอื การปฏิบัติงานหนึง่ใน
หนวยงานหนึง่ยอมสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคคลในหนวยงานอืน่ ฉะนัน้จึงตองวิเคราะห
สาเหตุของปญหาหลายระดับขององคกร องคกรเปนระบบเปดการประสบผลสําเร็จขององคกรจึง
ตองขึ้นอยูกับสภาพแวดลอมภายนอก ระบบเปดตองรับปจจัยนาํเขาจากสภาพแวดลอมเขาสู
กระบวนการผลิตแลวจึงสงผลผลิตไปสูสภาพแวดลอมอีก ปจจัยนาํเขาจะรวมถึง วัตถุดิบ การวาง
ใบส่ัง บุคคล เงินทุน และขอมูลขาวสาร ในสวนของกระบวนการผลิตจะหมายถึง วธิีการทาํงานตอ
ปจจัยนาํเขา และในสวนของผลผลิตก็คือ ผลของกระบวนการผลิตนั้นเชน สนิคาที่ผลิตเสร็จ
เรียบรอยแลว หรือบริการ การใหขอมูลยอนกลับจะถูกกระทําโดย ลูกคา ผูสงวัตถุดบิ ผูจําหนาย
สินคา บนพื้นฐานประสบการณที่มีตอองคกร สําหรับองคกรที่ยงัยนืหยัดอยูได ก็แสดงวาองคกรอยู
ในฐานะที่ไดเปรียบจากการดําเนนิธุรกิจ คือไดรับกําไรเปนผลประโยชนหรือความไดเปรียบ ในแต
ละสวนขององคกรจะเปนระบบยอย จะชวยเกื้อหนนุการดําเนนิการขององคกรที่เปนระบบใหญ 
ระบบยอยเหลานี้จะมีปฏิสัมพันธกับสภาพแวดลอมภายนอกองคกร (Suprasystem) การกระทําที่
เกิดขึ้นจากการมีปฏิสัมพันธนี้ยอมสงผลกระทบตอไปยังระบบยอยอื่นๆ ความพยายามที่จะแกไข
การปฏิบัติงานของมนุษยจงึตองเขาไปยงัสภาพแวดลอมที่การกระทาํนั้นเกิดขึ้น สภาพแวดลอม
เหลานี้อาจจะใชชื่อเรียกตางกันออกไป แตสําหรับแนวคดินี้จะใชตอไปนี้ คือ 

1. สภาพแวดลอมองคกร (Organizational environment) คือทุกสิง่ทกุอยางที่อยู
ภายนอกองคกร เปนสภาพแวดลอมภายนอกองคกร 

2. สภาพแวดลอมงาน (Work environment) คือทุกสิง่ในองคกร เปนสภาพแวดลอม
ภายในองคกร 

3. งาน (Work) ประกอบดวยกระบวนการที่ใชในการเปลี่ยนปจจยันาํเขาเปนผลผลิต 
4. คนงาน (Worker) คือบุคคลผูกระทํางานแลวไดผลงานออกมา 
วิธีการที่ดีที่สดุในการทาํความเขาใจความสัมพนัธระหวางสภาพแวดลอมเหลานี้กค็ือการ

คิดถึงวงกลมที่อยูรวมกัน 4 วง การปฏิบัติงานในทุกวง (ระดับ) จะสงผลตอการปฏิบัติงานในวง
หรือระดับที่อยูใกลเคียงจนถึงวงหรือระดับในสุด สวนสภาพแวดลอมองคกรหรือสภาพแวดลอม
ภายนอกจะมอิีทธิพลสงูสุดและสงผลกระทบตอการปฏบิัติงานในทุกระดับ 

เพื่อใหเหน็ภาพ ความสัมพนัธระหวางกนัอาจแทนดวยวงกลม 4 วงซอนกนัดังรูปที ่2.5 
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สภาพแวดลอมองคกร 

สภาพแวดลอมงาน 
คนงาน 
งาน    

  
 
 
 รูปที่ 2.5 สภาพแวดลอมของการปฏบิัติงานของมนุษย (Rothwell,1996: 33) 

 
 จากแนวคิดของ Rothwell สามารถสรุปถงึปจจัยที่สงผลตอการจัดการเรียนรูเพื่อพฒันา
ทักษะไดดังนี ้
 1.สภาพแวดลอมองคกร หรือสภาพแวดลอมภายนอกองคกร ประกอบดวยปจจัยทีส่งผล
ไดแก ลูกคา คูแขงในอุตสาหกรรมประเภทเดียวกนั ผูถือหุน ผูสงวัตถุดิบ ตัวแทนจําหนาย บุคคล
อ่ืนๆ เปนตน 
 2.สภาพแวดลอมงาน หรือสภาพแวดลอมภายในองคกร ประกอบดวยปจจัยที่สงผลไดแก 
นโยบายขององคกร การสื่อสารนโยบาย การกําหนดความรับผิดชอบและผลการปฏิบัติงาน การ
ควบคุมการปฏิบัติงาน การกําหนดแผนงานและแนวทางการปฏิบัติงานของคนงานหรือพนกังาน 
การนาํเทคโนโลยีหรือส่ิงใหมๆ  มาใชในการปฏิบัติงาน การใหพนกังานมสีวนรวมแสดงความ
คิดเห็นตอการเปลี่ยนแปลงสิง่ใหมๆ เปนตน 
 3.งาน ประกอบดวยปจจัยทีส่งผลไดแก ความยากงายของงาน การอธบิายและแนะนํา
การทาํงาน การบอกขอผิดพลาดในการทาํงาน งานที่เกดิขึ้นใหม การใชเครื่องมือและอุปกรณ
ใหมๆ ในการทํางาน การใหรางวัลแกพนักงานตามผลงาน เปนตน 
 4.คนงานหรือพนกังาน ประกอบดวยปจจยัที่สงผลไดแก ความรู ความสามารถในการ
ทํางาน การจูงใจในการพัฒนาทักษะ เปนตน 

ปจจัยทีน่ําไปสูการเรียนรูเพือ่พัฒนาทกัษะผูใชแรงงานในสถานประกอบการที่ไดกลาว
มาแลว เปนแนวคิดของ 2 นักทฤษฎีคือ แนวคิดของ Field และ แนวคิดของ Rothwell ซึ่งมี
หลักการสําคญัๆ คลายคลงึกนัจะแตกตางกนัเพียงในรายละเอียดเทานั้น 

 
ทักษะทีจ่ําเปนสําหรับผูใชแรงงาน 
โลกาภิวัตนและความกาวหนาทางเทคโนโลยี สงผลตอการเปลี่ยนแปลงโครงสรางของ

งานอยางยิง่ ทําใหทกัษะที่เคยจําเปนสําหรับงานนัน้ตองเปลี่ยนแปลงไปตามสภาวะที่เกิดขึ้น เมื่อ
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การเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นอยางรวดเร็ว การเรียนรูและการฝกอบรมก็ถูกกดดันเพิม่มากขึ้น เพื่อ
ตอบสนองตอความตองการของแรงงานในการพัฒนาและสรางทักษะใหมใหสอดคลองกับการ
เปลี่ยนแปลงนั้นอยางมีประสิทธิภาพที่สดุ และเพื่อใหหลุดลอดจากการตกงาน ความตองการของ
แรงงานก็ไมตางไปจากความตองการของประเทศ ในชวงเวลาทีก่ารแขงขันในตลาดโลกทวีความ
รอนแรงเชนนี้ แรงงานทีม่ีคุณภาพทัง้ความรูและทักษะจะเปนปจจัยสาํคัญตอความไดเปรียบสูงใน
การปรับตัวตอความทาทายและโอกาสที่เผชิญหนาอยู แตเทาทีเ่ปนอยูในปจจุบนัแรงงานจาํนวน
มากไมไดถูกวาจางเนื่องมาจากขาดทักษะที่ตลาดแรงงานตองการ 

การพิจารณาถึงทักษะที่จาํเปนสําหรับแรงงานเพื่อใหสอดคลองกับความตองการของ
ตลาดแรงงานจึงเปนเรื่องจําเปนอยางยิ่ง และในบริบทเชนที่เปนอยูนี้ ทีม่ีการขยายตัวอยางรวดเร็ว
ของเทคโนโลยีขอมูลขาวสารและการสื่อสารคมนาคม (ICT) จะเหน็ไดอยางชัดเจนวา นอกจาก
แรงงานที่จะตองมีระดับและคุณภาพของทกัษะอยูในระดบัสูงแลว แรงงานกย็ังตองมคีวาม
ยืดหยุนและคลองตัว (Flexible) ยิ่งขึ้น ทั้งตองสามารถทาํงานกับเครื่องมือและเทคโนโลยีใหมๆ ได
อีกดวย (International Labour Office: ILO. 2000B: 7)  

จากขอมูลที่ไดกลาวมาทั้งหมดในเบื้องตน และปจจยัทีน่ําไปสูการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะ
ผูใชแรงงานนัน้สามารถนํามาใชเปนแนวทางในการพิจารณาถงึทักษะที่จาํเปนในปจจุบันและ
อนาคตไดเปนอยางด ี

ตามแนวคิดของ Field (1991: 31-35) ที่ไดเสนอไวในเรือ่งของชนิดของทกัษะ (Types of 
skills) ก็เปนอกีแนวทางหนึง่เชนกนั ซึง่พอสรุปไดดังนี้  

Field แบงทักษะที่ตองการในสถานประกอบการออกเปน 5 กลุม คือ ทักษะการทํางาน  
(Task skills) ทักษะการจัดการการทํางาน (Task management skills) ทักษะการทํางานภายใต
สภาพแวดลอม (Work environment skills) ทักษะการเรียนรูในสถานประกอบการ (Workplace 
learning skills) และทักษะการสรางความสัมพนัธในการทํางาน (Work relation-ship skills) โดย 
อธิบายไวดงันี ้

1. ทกัษะการทํางาน คือทักษะทัง้หมดที่คนตองมีในการปฏิบัติงานตามปกติประจําวันและ
งานที่คาดไวในอนาคต การฝกอบรมในภาคอุตสาหกรรมจึงมกัเนนการฝกทักษะประเภทนี ้เพื่อให
เกิดประสิทธิภาพในการทํางานและทําใหเกิดประสิทธิผลตอองคการ ซึ่งไดแก งานที่กระทําและมี
ความสามารถ เปนงานประจาํและงานที่อาจตองทํา (ทํานายได) เปนขัน้ตอนตามลําดับ และมี
จุดเริ่มตนและจุดเสร็จสิ้น จนเกิดผลของงานออกมา    

2. ทกัษะการจดัการการทํางาน คือ ทกัษะที่คนงานตองการในการทาํงานรวมกบัผูอ่ืน 
และใชสําหรับการหลกีเลี่ยงความสูญเสีย การนาํมาตรฐานมาใช การทํานายและวิเคราะหตัดสิน
ปญหา ซึ่งไดแก วางแผนการทํางานใหเสยีหายนอยที่สุด ทํางานตาม ลําดับข้ันตอน จัดการกับ 
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ระบบที่ลมเหลว นํามาตรฐานมาใช และกําจัดและหลกีเลี่ยงปญหา 
3. ทกัษะการทํางานภายใตสภาพแวดลอม คือ ทักษะทีจ่ําเปนในการทํางานอยางมี

ประสิทธิภาพภายในองคกร ภายใตขอจํากัดทางกายภาพ และเทคโนโลยทีี่บีบบังคับใหมีการ
เปลี่ยนแปลงลกัษณะสิ่งแวดลอมการทาํงาน อันมีผลใหเกิดความไมพึงพอใจ ซึ่งไดแก ทํางาน
อยางมีประสิทธิภาพภายใตขอจํากัด ทํางานอยางมีประสิทธิภาพในหนวยขององคกร 
เปลี่ยนแปลงลกัษณะของงานทีท่ําลายสุขภาพและไมปลอดภัย     

4. ทกัษะการเรียนรูในสถานประกอบการ คือ ทักษะทีท่าํใหคนงานเกดิความกาวหนา
สามารถปรับตัวเขากับสภาพที่เปลีย่นแปลง สามารถคดิ สามารถเรียนรูเพื่อตนเอง และชวยผูอ่ืน
ใหเกิดการเรียนรู ซึ่งไดแก เปนผูเรียนรูดวยตนเอง เปนผูสามารถปรับตนเพื่อการเปลี่ยนแปลง ริเร่ิม
การเปลี่ยนแปลง ฝกอบรมผูอ่ืน สงเสริมการเรียนรูในสถานประกอบการ 

5. ทักษะการสรางความสัมพันธในการทาํงาน คือ ทักษะทีท่ําใหคนงานสรางความ  
สัมพันธที่ดีตอกันและสามารถทํางานเปนกลุมได ซึ่งไดแก คงความสัมพันธที่ดีในการทํางาน 
ทํางานเปนกลุม และอภิปรายประเด็นเกี่ยวกับสถานประกอบการ 
 Field ไดพัฒนารูปแบบทักษะของบุคคลโดยเปรียบเสมือนกอนน้าํแข็ง (Iceberg) ที่ลอย
อยูในน้าํ ทักษะแตละชนิดจะเปนรูปทรงกรวย สวนของทักษะแตละชนิดที่ลอยอยูเหนือน้ําคือ
ทักษะที่บุคคลใชอยูในการปฏิบัติงาน สวนทักษะแตละชนิดที่จมอยูใตน้ํา คือทักษะที่จําเปนตอ
การทาํงานแตกลับไมไดนํามาใช จงึจําเปนอยางยิ่งที่โครงการฝกอบรม ควรจะตั้งวัตถุประสงคเพื่อ
พัฒนาทักษะที่อยูใตน้าํนัน้ ใหพัฒนาไปควบคูกับทกัษะที่ใชอยูในการปฏิบัติงาน ถาพัฒนาให
บุคคลสามารถนําทักษะที่ซอนอยูใตน้าํมาใชได กอนน้าํแข็งก็จะลอยสูงขึ้นกวาระดบัที่เคยอยู ดัง 
รูปที่ 2.6 
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  ทักษะการทํางาน(Task Skills)(The core of icebergs)                     บทบาททางสังคมและการเมือง 
   งานที่กระทําและมีความสามารถไดแก    -ประวัติ 
  -เปนงานประจําและงานที่อาจตองทํา (ทํานายได)   -คาจางและเงินเดือน 
  -เปนขั้นตอนตามลําดับ      -เพศ 
  -มีจุดเริ่มตนและจุดเสร็จส้ิน      -การแบงชนชั้นในสังคม 
  -เกิดผลออกมา       -อัตราการจาย 
        -พื้นฐานทางวัฒนธรรม 
 

                  
 
ทักษะการจัดการการทํางาน        ทักษะการสรางความสัมพันธในการทํางาน 
  (Task management skills)          (Work relationship skills)  
  -วางแผนการทํางานใหเสียหายนอยที่สุด        -คงความสัมพันธที่ดีในการทํางาน 
  -ทํางานตามลําดับขั้นตอน          -ทํางานเปนกลุม 
  -จัดการกับระบบที่ลมเหลว           -อภิปรายประเด็นเกี่ยวกับสถานประกอบการ 
   -นํามาตรฐานมาใช      
   -กําจัดและหลีกเลี่ยงปญหา    ทักษะการเรียนรูในสถานประกอบการ 

ทักษะการทํางานภายใตสภาพแวดลอม   (Workplace learning skills)  
(Work environment skills)     -เปนผูเรียนรูดวยตนเอง 

 -ทํางานอยางมีประสิทธิภาพภายใตขอจํากัด   -เปนผูสามารถปรับตนเพื่อการเปลี่ยนแปลง 
 -ทํางานอยางมีประสิทธิภาพในหนวยขององคกร   -ริเริ่มการเปลี่ยนแปลง 
 -เปล่ียนแปลงลักษณะของงานที่ทําลายสุขภาพ   -ฝกอบรมผูอื่น  

 และไมปลอดภัย      -สงเสริมการเรียนรูในสถานประกอบการ  
 
 

 
รูปที่ 2.6   รูปแบบกอนน้าํแข็งที่อธิบายทักษะของแตละบุคคล (Field, 1991: 31) 

 

พัฒนาใหลอย    
สูงขึ้น 
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ตอนที่ 4  แนวคิดและรูปแบบการฝกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะ 
 

จากหลักการที่วาการฝกอบรมมีหนาที่สําคัญ คือการสรางการเปลี่ยนแปลงใหเกิดขึน้
(Mitchell,1993: 7) โดยเฉพาะอยางยิง่การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมหรือการกระทําของผูเขารับการ
ฝกอบรม และแนวคิดของการฝกอบรม(Training paradigm) ที่มุงเนนในเรื่องทกัษะเปนประการ
สําคัญ โดยยึดทักษะเปนวัตถุประสงคและเปนตัวประเมนิความสามารถของบุคคล (Dunk, 
McBride and Nelson,1996: 101) การฝกอบรมทักษะแกผูใชแรงงานจึงตองคํานงึถึงหลักการ
ดังกลาวเปนเกณฑในการประเมินโดยพิจารณาวา ผูใชแรงงานเกิดการเรียนรูหรือเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมหรือไม และมีความสามารถในการนาํพฤติกรรมใหมหรือทักษะที่ไดเรียนรูแลวไปใช
ปฏิบัติงานจรงิไดอยางมีประสิทธิภาพหรือประสิทธิผลหรือไมเพียงใด  ผลที่เกิดจากเรียนรูและ
สามารถนําไปใชปฏิบัติงานจริงที่ตองประเมินนี้ นับวาเปนสิ่งสาํคัญยิง่ Kaplan และ Norton 
เรียกวาเปนผลลัพธ (Outcomes) ซึ่งสงผลตอองคกร โดยเปนตัวชี้ผลทางดานการเงิน (กําไร
ขาดทุน) และเปนตัววัดผลผลิต (Knowles, Holton III and Swanson,1998: 259) 

แนวคิดทฤษฎีและรูปแบบที่นํามาใชในการเรียนรูและฝกอบรมเพื่อพฒันาทักษะ จงึเนน
ไปในเรื่องของพฤติกรรมที่สามารถประเมนิทกัษะของผูใชแรงงานได จึงประกอบไปดวย ทฤษฎี
พฤติกรรมนยิมที่เปนรากฐานเปนเบื้องตนของ Tyler แนวคิดและรูปแบบการฝกอบรมทักษะของ 
Field ที่ใชในโรงงานอุตสาหกรรม รูปแบบการฝกอบรมดานอาชพีและการพฒันาฐาน
ความสามารถในการปฏิบัติงานของ Blank ซึ่งเนนในเรื่องความสามารถหรือสมรรถนะ 
(Competency) รูปแบบการเพิ่มประสทิธิภาพการปฏิบัติ งานของบุคคลในองคกรของ Rothwell 
ซึ่งเนนในเรื่องการปฏิบัติงาน (Performance) และทฤษฎีประสิทธิภาพของการเรยีนรูผูใหญของ 
Knox ซึ่งมีรายละเอียดดังนี ้

 
ทฤษฎพีฤติกรรมนิยม 
การจัดการฝกอบรมเพื่อใหเกิดการเรียนรูทักษะใหม และการเนนการประเมินผลจาก  

พฤติกรรมที่ไดจากการเรียนรูทั้งขณะฝกอบรมและเมื่อกลบัไปทํางานแลวนัน้ เปนกระบวนการที ่
สอดคลองกับแนวคิดทฤษฎีการเรียนรูพฤติกรรมนิยม(Behavioral theories) ซึ่งมีสมมุติฐานของ
ทฤษฎทีี่กลาวถึงกระบวนการเรียนรูไว 3 ประการ (สุรางค โควตระกูล, 2541: 186; Merriam and 
Caffarella, 1991: 126; Peterson and Provo, 2000: 105) คือ 

1. พฤติกรรมทุกอยางเกิดขึ้นโดยการเรียนรูและสามารถสังเกตได จงึมุงศึกษาพฤติกรรมที ่
สังเกตไดมากกวากระบวนการคิดภายใน และการเรียนรูทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 

2. พฤติกรรมแตละชนิดเปนผลรวมของการเรียนรูที่เปนอสิระหลายอยางโดยสิ่งแวดลอม 
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มีอิทธพิลตอการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม 
3. พฤติกรรมที่เกิดขึ้นจากการเรียนรู สามารถอธิบายไดดวยหลกัการของความตอเนือ่ง 

ใกลชิด (Principles of continguity) และการเสริมแรง (Reinforcement) 
 ความสอดคลองจะเห็นไดอยางชัดเจนจากสมมุติฐานประการที ่1 ของทฤษฎี นอกจากนั้น
แลว Cross ยังไดกลาวย้ําถงึการนําเอาทฤษฎีพฤติกรรมนิยมมาใชกบัการฝกอบรมทักษะและ
อาชีพของผูใหญ ดวยคําอธบิายสัน้ ๆ วา “การฝกอบรมทักษะและงานอาชพีของผูใหญ.....งานที่
ตองเรียนรูนัน้จะถูกแบงออกเปนสวนๆ หรือหนาที่ยอยๆ และมีการตอบสนองอยางถูกตอง โดย
ไดรับรางวัลตอบแทนไปพรอมกันดวยนัน้…มาจากแนวคิดของกลุมพฤติกรรมนิยม (Adult 
vocational and skills training…in which the learning task is broken into segments or 
tasks and there is a ‘correct response,’ which is rewarded in particular…draws from 
behaviorism)” (Merriam and Caffarella, 1991: 128) ดวยเหตุผลความสอดคลองดังกลาว
ขางตน นักการศึกษาจึงไดนาํเอาทฤษฎพีฤติกรรมนิยมมาใชในการจดัการศึกษา การเรียนรูและ
การฝกอบรม โดยเฉพาะการวางแผนโครงการทางการศกึษา นกัการศกึษาที่มีชื่อเสยีงอยางมากใน
เร่ืองนี้คือ Ralph W. Tyler 

 
แนวคิดและรปูแบบโครงการการศกึษาผูใหญของ Tyler 
Tyler ไดเสนอแนวทางในการนําทฤษฎีพฤติกรรมนิยมมาใชในการวางแผนโครงการการ 

ศึกษา โดยกาํหนดกระบวนการการวางโครงการดวยคําถาม 4 ประการ ในหนังสือที่เขาเขียนขึ้นชื่อ 
หลักการพืน้ฐานของหลักสตูรและการสอน (Basic Principles of Curriculum and Instruction) 
ในป ค.ศ.1949 คําถามทัง้ 4 ประการไดแก (Tyler, 1949) 

1. อะไรคือเปาหมายทางการศึกษาทีโ่รงเรยีนตองการไดรับ (What educational 
purposes should the school seek to attain?) 

2. จะเลือกประสบการณการเรียนรูอยางไร เพื่อกอประโยชนตอการนาํไปสูเปาหมายหรือ
วัตถุประสงคทีต่องการ (How can learning experiences be selected which are likely to be 
useful in attaining these objectives?) 

3. จะดําเนนิการจัดประสบการณการเรียนรูอยางไรเพื่อใหการสอนเกิดประสิทธิภาพ 
(How can learning experiences be organized for effective instruction?) 

4. จะประเมินผลประสิทธิภาพของประสบการณการเรยีนรูอยางไร (How can the 
effectiveness of learning experiences be evaluated?) 

คําถามเหลานี ้Tyler ไดเสนอแนะวิธกีารในการศึกษาในแตละคําถามและอธิบายถึงวิธ ี
การในการหาคําตอบใหกับคําถามเหลานี ้ จึงนับวาเปนแนวทางที่ด ีทัง้นี้เพราะคาํตอบยอมแตก 
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ตางกนัไปตามขอบเขตของแตละระดับการศึกษา  คําถามทั้ง 4 ประการ จึงกลายเปน รูปแบบ 4  
ขั้นตอนในการวางแผนโครงการการศึกษาคือ 

1. กําหนดเปาหมาย (หรือวตัถุประสงค) ทางการศึกษา 
2. เลือกประสบการณการเรยีนรูเพื่อใหบรรลุเปาหมาย 
3. ดําเนินการจัดประสบการณการเรียนรูเพื่อใหการสอนเกิดประสทิธภิาพ 
4. ประเมนิประสิทธิภาพของประสบการณการเรียนรู 
รูปแบบทั้ง 4 ขั้นตอนดังกลาว สามารถนาํมาใชกับการจัดการศึกษา และการฝกอบรมได 

อยางเหมาะสม  Newman (1997: 81-88) ไดอธิบายไว ซึ่งพอสรุปไดดังนี ้
1. กําหนดเปาหมาย (หรือวตัถุประสงค) ทางการศึกษา 
จากคําถามทีว่า อะไรคือเปาหมายทางการศึกษาทีโ่รงเรยีนตองการไดรับ Tyler ได 

เสนอแนะวาในการกําหนดเปาหมายหรือวัตถุประสงคของการจัดการศึกษานั้น สามารถคนหา
ขอมูลจาก การศึกษาที่ตวัผูเรียน การศึกษาสภาพความเปนอยูของชวีติจริงในปจจุบนัที่อยูนอก
โรงเรียนและการใชปรัชญาในการเลือกวตัถุประสงค โดยพิจารณา คน สังคม และบรรยากาศทาง
วิชาการในการพิจารณาเปาหมายทางการศึกษาและตั้งวัตถุประสงคของรายวิชา (Courses) 
 สําหรับการฝกอบรม การพิจารณาเปาหมาย ควรคํานึงถงึความตองการของบุคคลและ
สถานประกอบการแตละแหง โดยพิจารณาความสมัพนัธระหวางโครงการกับชวีิตประจําวนั และ
ควรตรวจสอบวาเปาหมายและวัตถุประสงคนั้น สอดคลองเหมาะสมกบัวัฒนธรรม การเมือง และ
แนวคิดของสถานประกอบการ 

2. เลือกประสบการณการเรยีนรูเพื่อใหบรรลุเปาหมาย 
จากคําถามทีว่า จะเลือกประสบการณการเรียนรูอยางไร เพื่อกอประโยชนตอการนาํไปสู 

เปาหมายหรือวัตถุประสงคทีต่องการ Tyler ชี้ใหเห็นวาประสบการณที่ผูเรียนจะไดรับนั้นขึน้อยูกับ
ผูฝกอบรมในการใหขอมูล สอนและฝกหดั และสามารถสรางสภาพแวดลอมที่สมบรูณแกผูเรียน 
เพื่อใหเกิดปฏิสัมพันธกับสภาพแวดลอมทีท่ําใหเกิดการเรียนรู Tyler กลาวย้าํวา”ตองดูที่ผูเรียนวา
ไดกระทําอะไรในสิ่งที่เขาเรียนรู ไมใชดูวาผูสอนทาํอะไร” และจากหลักการนี ้ผูเรียนควรมีโอกาส
ในการฝกฝนพฤติกรรมตามวัตถุประสงค เกิดความพงึพอใจและตรงกับความตองการของเขา 

3.ดําเนนิการจดัประสบการณการเรียนรูเพื่อใหการสอนเกิดประสทิธภิาพ 
จากคําถามทีว่า จะดําเนนิการจัดประสบการณการเรียนรูอยางไรเพื่อใหการสอนเกดิ 

ประสิทธิภาพ Tyler พัฒนาแนวคิดที่เกี่ยวของกับผูเรียนขึ้น เพื่อเตือนใหระวังในเรื่องการจัดเตรียม
ประสบการณการเรียนรู ที่คํานงึเฉพาะเนือ้หาเพื่อใหสัมพันธกับหลักสตูรตามความคิดของ
ผูเชี่ยวชาญเพยีงอยางเดยีวเทานั้น  โดยไมคํานึงถึงเนื้อหาที่จะทาํใหเกดิความสัมพันธกับผูเรียน 
ยกตัวอยาง เชน การสอนประวัติศาสตร ทีจ่ัดลําดับการเรียนไปตามยคุสมัย ซึง่ดูเปนตรรกศาสตร 
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แตกลับไมเปดโอกาสใหผูเรียนไดสรางความเขาใจในความหมายของประวัติศาสตรอยางแทจริง 
ผูเรียนจะเขาใจไดดีกวา ถาไดมองเหน็ความสัมพนัธเชงิวเิคราะหทางประวัติศาสตร โดยเริ่ม
ตรวจสอบจากปจจุบันแลวคอยยอนกลับไปสูอดีต เหตุผลของ Tyler นี ้ทาํใหเราหนักลับมาดูถงึ
วิธีการในการจัดประสบการณการเรียนรู มากกวาที่จะใสใจเฉพาะสวนของเนื้อหาวชิาซึ่งวิธีการจดั
ประสบการณการเรียนรูจะตองเลือกวธิีการที่เหมาะกับเนื้อหานัน้ ๆ บางเนื้อหาอาจใช วีดีทัศนและ
การอภิปราย มากกวาการบรรยาย 
 Tyler ไดเสนอวาการจัดประสบการณการเรียนรูที่จะทาํใหการสอนเกิดประสิทธิภาพนั้น
จะตองเปนไปตามเกณฑ 3 ประการคือ ความตอเนื่อง (Continuity), การจัดลําดับ (Sequence) 
และการบูรณาการ (Integration) ซึ่งมีรายละเอียดดังนี ้

3.1 ความตอเนื่อง Tyler กลาววา ความตอเนื่องจะทาํใหการเรียนการสอน 
ประสบผลสําเร็จ โดยการนําเนื้อหาที่สําคญัมาปฏิบัติซ้ําหรือย้าํอีกครั้ง ถาเปนการสอนทกัษะ การ
สอนรายวิชานัน้จะตองจัดใหผูเรียนไดมีโอกาสนาํทักษะที่ไดเรียนรูแลว มาใชหรือปฏิบัติอีกอยาง
ตอเนื่อง และถาเปนการสอนหลกัการ (Principle) หลักการนัน้จะตองนํามาปรับใชอยางตอเนื่อง
ตลอดเวลาภายในการเรียนวชิานัน้ หรือถาเปนการสอนความคิดรวบยอด (Concept) ความคิด
รวบยอดนัน้จะตองนาํมาปฏิบัติซ้ํา ๆ หลาย ๆ คร้ัง 

3.2 การจัดลําดับ โครงการทีจ่ะทาํใหเกิดการเรียนรูนัน้ จะตองจัดประสบการณ 
อยางเปนลาํดับเพื่อใหผูเรียนเกิดการเรียนรูและเกิดความเขาใจทีก่าวหนาสูงขึน้ไปเรื่อย ๆ ฉะนั้น
การนาํหลกัการหรือทักษะมาปฏิบัติเพื่อการฝกฝนในรายวิชา ควรกระทําเปนขั้นตอนตามลาํดับ
จากขั้นหนึ่งไปสูอีกขั้นหนึ่งและขั้นตอ ๆ ไปในระดับที่สูงและยากขึ้น เนือ้หาวิชาและการเรียนรูจึง
ตองจัดใหเปนลําดับข้ัน 

3.3 การบูรณาการหรือการผสมผสานเนือ้หาวิชาของโครงการ ที่จะทําใหเกิดการ 
เรียนรูนัน้จะตองมีความตอเนื่องและเปนลาํดับข้ันตอนควบคูกันไป เปนเนื้อหาเดียวกันทั้งหมด 
Tyler มีความคิดวาผูเรียนและเนื้อหาวิชาตางก็มีความสําคัญเทาเทยีมกัน ฉะนั้นเนือ้หาวิชาที่จะ
เรียนรูจึงควรจัดในลักษณะทีใ่หผูเรียนไดพฒันาอยางเปนภาพรวมหรอืเปนหนวยเดยีวกนัสามารถ
ผสมผสานสิง่ที่เขาไดเรียนรูเพื่อนาํไปสูการปฏิบัติไดอยางกลมกลนืเปนสิ่งเดียวกนั สิ่งที่ไดจากการ
เรียนรูในการฝกอบรมตามลกัษณะของการผสมผสานนี้ จะทาํใหสิง่ที่เรียนรูนัน้ไมถูกละทิ้งไป หรือ
แยกออกเปนสวน ๆ แตจะกลายเปนสวนหนึง่ของชวีิตผูเรียน เชนผูเรียนที่ไดรับการพฒันาการ
แกปญหา เขาไมเพียงแตจะเปนผูใชทกัษะในการแกปญหาเทานัน้ แตจะเปนนักแกปญหาไปในตวั
ของเขาเองในที่สุด 
 ฉะนัน้โครงการที่จัดการเรียนรูใหเปนตามเกณฑทั้ง 3 ประการขางตนจึงไมใชเฉพาะการ 
ทําใหผูเรียนไดรับการเรียนรูเทานั้น แตจะทําใหเขาเกิดการเปลี่ยนแปลงดวย 
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4.การประเมนิผล  
จากคําถามทีว่า จะประเมนิผลประสิทธิภาพของประสบการณการเรยีนรูอยางไร Tyler 

เห็นวาเปาหมายของการศึกษาเปนไปเพื่อการเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรมของผูเรียน ฉะนัน้การ
ประเมินโครงการการศึกษาที่ทาํใหเกิดการเรียนรู จึงตองประเมนิพฤติกรรมของผูเรียน ทั้งในชวง
ระยะเริ่มตนและสุดทายของการฝกอบรม หรือหลงัจากโครงการไดสุดสิ้นไปแลว Tyler ไดเสนอ
ประเด็นของการประเมินผลดวยคําถามทีท่าทายและเปนประโยชนอยางยิง่ ดงันี้คือ 

4.1 บอยครั้งหรือไม ที่เราประเมินการฝกอบรมดวยวิธนีี ้
4.2 บอยครั้งหรือไมที่เราหาวธิีการในการประเมินพฤติกรรมผูเรียน ซึง่อาจไดแก 

การสังเกต การตรวจสอบ การสัมภาษณ ทั้งกอนและเมือ่ส้ินสุดโครงการหรือติดตามผลหลัง
โครงการเสร็จส้ินไปหลายเดอืนแลว 

4.3 บอยครั้งหรือไมที่เราลดขั้นตอนการประเมินผลลงโดยใชเพียงแบบสอบถามที ่
สามารถบอกไดเพียงความรูสึก เมื่อจบการฝกอบรม 

4.4 บอยครั้งหรือไมที่เราดาํเนนิการฝกอบรม โดยไมมีการประเมินผลใดๆ ทั้งสิน้ 
รูปแบบการจัดโครงการการศึกษาของTyler ตามขั้นตอนทัง้ 4 ประการ จึงเปนการเนนใน 

เร่ืองการกาํหนดวัตถุประสงคของการเรียนรูเพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรมของผูเรียนให
เปนไปตามที่ผูเรียน ชมุชน หรือองคกร พงึประสงค การกําหนดเนื้อหาวิชากจ็ะเฉพาะเจาะจงเพื่อ
นําไปสูการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมตามทีพ่ึงประสงคนัน้ การจัดประสบการณการเรียนรูเนนการมี 
ปฏิสัมพันธระหวางผูเรียนและสภาพแวดลอมที่ทาํใหเกดิการเรียนรูทีจ่ัดให ซึ่งจะเกดิประสิทธิภาพ
ไดดียอมข้ึนอยูกับการดําเนนิการในการจัด ที่เนนความสําคัญกับเนื้อหาทั้งหลักการทั่วไปและ
เฉพาะสถานการณที่เกิดขึ้น และผูเรียน โดยคํานงึถงึความตอเนื่อง การจัดลําดับเนื้อหา และการ
ผสมผสาน เพือ่นําไปใชในชวีิตจริงได การประเมินผลเปนขั้นตอนสุดทายทีจ่ะประเมนิผลการ
เรียนรูวาผูเรียนเกิดการเรียนรูและเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมตามตองการซึ่ง Tyler ใหความสาํคัญ
เปนอยางยิ่ง (Boone, 1992: 32) 
 รูปแบบและแนวทางของ Tyler เกี่ยวกับการศึกษาและการศึกษาผูใหญถูกนาํมาใชในการ 
ฝกอบรมอยางมากมายในปจจุบัน ทั้งภายในองคกรและภาคอุตสาหกรรมโดยมีนักการศึกษาที่มี
แนวความคิดเชนเดียวกับ Tyler ที่เรียกวา Tylerian เชน Edger J. Boone, Cyril O. Houle และ 
Laurie Field เปนตน ไดนําเอารูปแบบและแนววิธีของ Tyler มาขยายความและปรับใช 
(Newman, 1997: 89, 108) 

 
แนวคิดและรปูแบบการฝกอบรมทักษะของ Field 
หนึง่ในนักการศึกษาที่นาํเอารูปแบบและวิธีการของ Tylerian มาใชดัดแปลงกับการฝก  
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อบรมในโลกอตุสาหกรรมคอื Laurie  Field โดย Field ไดประมวลความรูจากตัวอยางการ
ฝกอบรมทั้งดานธุรกิจและอตุสาหกรรม มาเขียนเปนหนงัสือช่ือ Skilling Australia เพื่อนาํเสนอ
แนวทางวิธกีารในการจัดการฝกอบรมแกบุคลากรในทกัษะที่ประสงค  เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพใน
การทาํงาน แนวคิดของ Field นี้ เปนทีย่อมรับในออสเตรเลียเปนอยางยิ่ง เพราะเปนรูปแบบที่ดีใน
การฝกอบรมในภาคอุตสาหกรรม ทัง้ยงัใหรายละเอียดเปนอยางดีในเรื่องของชนิดของทักษะ 
(Types of skills) กระบวนการวิเคราะหความสามารถสาํหรับงาน (Analyzing competencies for 
the job) และการลําดับข้ันการตอบสนองของผูเรียน (Hierarchy of learner responses)  ซึ่ง
สามารถนํามาเปนโครงสราง ในโครงการฝกอบรมไดเปนอยางด ีซึ่งมีรายละเอียดพอสรุปไดดังนี้ 
(Field, 1991) 

1. ชนิดของทกัษะ 
Field แบงทักษะที่ตองการในสถานประกอบการออกเปน 5 กลุม คือ ทักษะการทํางาน 

ทักษะการจัดการการทํางาน ทักษะการทาํงานภายใตสภาพแวดลอม ทักษะการเรียนรูในสถาน
ประกอบการและทักษะการสรางความสัมพันธในการทาํงาน ซึง่ไดกลาวมาแลวในทักษะที่จาํเปน
สําหรับผูใชแรงงาน 

นอกจากนัน้  Field ยังเสนอแนะในเรื่องการออกแบบรายวิชาในการฝกทักษะที่มกัจะเนน
ที่ทกัษะเฉพาะในงานนัน้ ๆ โดยตรง แตเราอาจเพิ่มทักษะอื่น ๆ ลงไปไดอีกถาเหน็วางานนั้น ๆ จาํ 
เปนตองใชเมือ่ตองไปสัมพนัธกับงานอืน่ ๆ เชนพนกังานสื่อส่ิงพิมพ เรียนรูทักษะดานการออกแบบ 
การใช word-processing, editing, computer graphics และ desktop publishing program 
เปนตน และเรยีนรูทกัษะเพิม่เติม เชน ความสัมพันธกับสมาชิกและผูอาน เทคโนโลยีการพิมพที่
ทันสมยั โดยทกัษะที่เพิม่เติมนี้ Field ใหผูเรียนตรวจสอบตนเองวาตองการหรือไม 

2. กระบวนการวิเคราะหความสามารถสําหรับงาน 
ในกระบวนการนี้ Field เร่ิมตนจากการแจกแจงใหเหน็ลกัษณะของอาชีพของคนงานและ 

แยกยอยออกเปนงาน (Job) แลวจึงกําหนดความสามารถที่จาํเปนตองมีในการทํางานแตละงาน
นั้น หลงัจากนัน้จึงเขยีนเปนวัตถุประสงคเชิงพฤติกรรมในแตละความสามารถเชน 
 อาชีพ  : ผูดําเนนิงาน (Organizer) 

งาน : 1. ผูดําเนินการติดตอระหวาง สหภาพกับสมาชิกในแตละ 
    สถานประกอบการ 
2. บรรจุสมาชิกใหม 
ฯลฯ 

 ความสามารถ : 1. จัดการประชุมเพื่อหาสมาชิกใหม 
 (งานขอที่ 1)  2. เยี่ยมสถานประกอบการ 
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3.จัดการประชุมแกสมาชิกในสถานประกอบการ 
4.เลือกตั้งตัวแทนประจาํสํานักงาน 
5. ติดตอทางโทรศัพทกับตัวแทนประจาํสํานักงาน 

  6. สงขาวสาร ส่ิงพิมพ ผานตัวแทนไปยงัสมาชิกในแตละ 
     สถานประกอบการ 
ฯลฯ 

วัตถุประสงคเชิงพฤติกรรม: ผูดําเนนิการตองมีความสามารถในการจดัตารางการ 
(ความสามารถขอที่ 1)  ประชุมในสถานประกอบการของสมาชิกใหมเพื่อให 
    สมาชิกใหมเขารวมประชุม และตองสามารถดําเนนิการ 

ประชุมดวยวิธกีารทีท่ําใหสมาชิกใหมทัง้หมดไดรับรู 
สิทธิในสหภาพ ส่ิงอํานวยความสะดวกและผล 
ประโยชน ที่สหภาพใหแกสมาชิก และดวยวิธกีารทีท่ํา 
ใหสมาชิกสามารถมีบทบาทในงานของสหภาพ 

 
กระบวนการนีจ้ะนาํไปสูความสามารถเฉพาะดาน ซึง่เปนสวนหนึ่งของงานที่ตองกระทํา

เพื่อใหงานสําเร็จไปดวยดี การเขียนวัตถุประสงคเชิงพฤติกรรมนี้จะรวมถึงรายละเอยีดของ
กิจกรรม (Activity) และเงื่อนไขภายใตกิจกรรมนั้น ๆ รวมถึงความมมีาตรฐานในระดับที่ตองการ
ดวย เมื่อวัตถปุระสงคเชิงพฤติกรรมถูกกาํหนดขึ้น ผูฝกอบรมก็สามารถออกแบบเนือ้หาวิชา และ
โครงการการเรียนรูที่มพีื้นฐานตามกลุมความสามารถ และเปาหมายที่จะใหผูเรียนประสบ
ผลสําเร็จ ในระดับของพฤตกิรรมที่กาํหนดไวในวัตถุประสงค 

3. การลําดับข้ันการตอบสนองของผูเรียน 
ในการกาํหนดโครงสรางของการฝกอบรม  Field ไดเสนอเคาโครงทีเ่ปนลําดับข้ัน 

ของการตอบสนองไวดงันี ้
3.1 ตอบสนองตอตัวบุคคล 
3.2 กระทาํตามลําดับข้ัน 
3.3 แยกแยะระหวางสิง่ที่แตกตางกัน 
3.4 และตอบสนองตอเหตุการณหรือขอมูลที่แตกตางออกไป อยางเปนปกติ  

Field ไดใหตัวอยางที่สัมพันธกับการฝกอบรมของพนกังานปฏิบัติการในสายงาน 
การผลิต และอธิบายดวยลาํดับข้ันทัง้ 4 ขางตน เพื่อชวยในการออกแบบและกําหนดโครงสราง
การฝกอบรมไวดังนี ้

1. ตอบสนองตอตัวบุคคล หนึง่ในงานที่ตองกระทาํก็คือการติดตอกับสมาชิกที่ไมพอใจ  
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ตัวบุคคลที่เปนเปาหมาย คอื สมาชิกที่ไมพอใจ เราอาจสรางโครงการฝกอบรมสวนหนึง่เปนเรื่องนี้ 
อภิปรายในเรือ่งของอารมณของสมาชิกและวิธีการที่ควรกระทาํ แลวใชบทบาทสมมุติเปนการ
ฝกฝนในสถานการณดังกลาว 

2. กระทําตามลําดับข้ัน การติดตอกับสมาชิกที่ไมพอใจ จะกระทาํเปนขั้นตอนคือ การ 
สัมภาษณสมาชิกนั้นเพื่อใหไดขอเท็จจริง รวบรวมและเขาพบฝายจัดการแลวรายงานผลกลบัไปยงั
สมาชิก ในแตละความสามารถเหลานี ้จะตองดําเนนิการตามลําดับข้ัน เชน การสัมภาษณสมาชิก 
จะตองเลือกเวลา สถานที ่เตรียมการสัมภาษณ การทําใหสมาชิกรูสึกสบายใจ การอธบิาย
วัตถุประสงคและกระบวนการสัมภาษณ การดําเนนิการและการจดบนัทกึ การตรวจสอบบันทกึกบั
สมาชิก การแจงใหสมาชิกทราบวาจะกระทําอะไรตอไป เปนตน การชวยใหผูเรียนเกดิการเรียนรู
ตามลําดับข้ันเหลานี้ เราอาจใชการอภิปรายในแตละขั้นตอน ใชกรณีศึกษา ภาพยนตร แลวฝกหัด
ตามขั้นตอนดวยการแสดงบทบาทสมมุต ิ

3. แยกแยะระหวางสิง่ที่แตกตางกนั ผูไมพอใจอาจมีจํานวนมากและแตกตางกนัออกไป 
การที่ผูเรียนจะเรียนรูถงึการแยกแยะระหวางผูไมพอใจทีเ่กิดจากความไมมีประสิทธภิาพของ
ผูบริหาร หรือไมพอใจจากการตัดสินที่ไมยตุิธรรม หรือไมพอใจจากการไมปฏิบัติตามธรรมเนียม
ปฏิบัติในองคกร เปนตน เราอาจชวยผูเรียนใหพัฒนาความสามารถในการแยกแยะดวยการ
อภิปราย, การทํารายการของกรณีตัวอยางมาเสนอใหกลุมแยกแยะประเภทความไมพอใจ จน
สามารถแยกแยะประเภทไดดวยตนเอง 
 4. ตอบสนองตอเหตุการณหรือขอมูลที่แตกตางออกไปอยางเปนปกติ จากนั้นผูเรียนก็
สามารถนําทกัษะในการติดตอกับผูไมพอใจไปใช โดยสามารถตอบสนองตอสถานการณหรือ
ขอมูลที่แตกตางกนัได เชน ผูไมพอใจมีเพยีงคนเดยีวหรือเปนกลุม หรือเปนตัวแทนของกลุม, เปน
เร่ืองที่สัมพันธกับเหตุการณเดียว หรือเหตกุารณตอเนื่องกัน, ขอมูลชัดเจนหรือยงัสงสยัอยู เปนตน 
การพัฒนาทกัษะแกผูเรียนในการติดตอผูไมพอใจในระดบัที่สูงขึน้ เราอาจนาํเสนอกรณีตัวอยางที่
หลากหลาย หรือบทบาทสมมุติที่ใหเขาปฏิบัติพรอมกับการสนับสนุนใหเขาใชวธิีการที่ยืดหยุนและ
สรางสรรค 
 จากแนวคิดดังกลาวขางตน  Field ไดนําเสนอรูปแบบของตนในการออกแบบการ 
ฝกอบรมทักษะในภาคอุตสาหกรรมไว 7 ข้ันตอน (Newman, 1997: 108-109) ซึ่งสรุปไดดังนี้ 

1. ตรวจสอบในเรื่องทักษะและการจัดการฝกอบรม 
 ผูฝกอบรม (Trainer) จะตองเขาไปสูสถานประกอบการ, ทําการศึกษาสํารวจและทาํการ
วิจัยประเภทตาง ๆ เพื่อใหเกดิความเขาใจในสถานประกอบการนัน้พรอมกับการแยกแยะปญหา
และประเด็นทีจ่ะนาํไปสูการฝกอบรม ดวยการเปรียบเทยีบผลการวจิัยที่ทาํในหลายลักษณะเชน  
การวิจยัเชิงปฏิบัติการกับการวิจัยเชงิสํารวจหรือดวยการวิเคราะหความจําเปนอื่น ๆ 
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2. วิเคราะหความสามารถในการทํางาน 
การฝกอบรมเพื่อพัฒนาความสามารถนัน้จะตองใชวิธกีารพัฒนาความสามารถทัง้หลาย 

รวมกันตามความจาํเปนตอการปฏิบัติงานในแตละงานที่มีลักษณะเฉพาะ 
3. กาํหนดวัตถุประสงคเชงิพฤติกรรม 
Field เสนอวิธกีารเขียนวัตถปุระสงคเชิงพฤติกรรมที่ตองระบุกิจกรรมทีก่ระทาํได ตาม 

เงื่อนไขและมาตรฐานที่ตองการใหมีในแตละความสามารถทีก่ําหนดไว 
4. กาํหนดโครงการการฝกอบรม 
จะตองตรวจสอบวิธีการที่แตกตางกันในการสรางลําดับข้ันในโครงการฝกอบรมและ 

วิธีการที่แตกตางกนัในการจดัฝกอบรมทักษะซึ่งรวมถงึการฝกอบรมนอกสถานประกอบการ เชน
ในสถานศึกษา การฝกอบรมในสถานประกอบการ การฝกอบรมแบบสถานการณสมมุติโดยใช
คอมพิวเตอร และการฝกอบรมระหวางการทํางาน 

5. จัดการฝกอบรม 
จัดการฝกอบรมดวยวธิีตาง ๆ ที่ออกแบบไว ตลอดจนการใชอุปกรณหรือเครื่องมือชวยใน 

การฝกอบรม เชน คูมือแนะนาํการอางอิง คูมือผูใช การใชเครื่องคอมพิวเตอร และการใชโมดุล  
ตลอดจนกระบวนการทีเ่กี่ยวของในการอธิบายและสาธติงาน 

6. นิเทศการฝกปฏิบัติ 
ในขั้นนีเ้ปนกระบวนการของการนาํทกัษะที่ไดรับจากการเรียนรูถายโยงไปสูการ 

ปฏิบัติงานจรงิ จึงตองการหาวิธีการที่จะใหผูเรียนไดฝกฝนทกัษะที่ไดเรียนตามโครงสรางและ
ภายใตการแนะนํา 

7. ประเมินทกัษะ 
เปนการทดสอบความสามารถของผูเรียน ดวยวธิีตาง ๆและประเมินการเปลี่ยนแปลงของ 

ทักษะและความรูที่เปนผลมาจากการฝกอบรม 
 ขั้นตอนทัง้ 7 ประการขางตน Field ไดเนนถงึความพยายามที่จะใหบุคคลทํางานไดอยาง 
มีทักษะมากยิง่ขึ้น เพื่อทําใหองคกรหรือสถานประกอบการเกิดประสทิธิภาพและเพิ่มผลผลิต เขา
ยอมรับในเรื่องการใชอํานาจและการบังคบับัญชาสั่งการในระดับผูบริหารกับคนงาน เพื่อใหเปนไป
ตามความตองการขององคกร แตเขาเชื่อวา องคกรสามารถปรับเปลีย่นใหเกิดประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้น ถาสามารถกาวไปสูการรวมมือกนั, การมีสวนรวมและความสัมพันธระหวางผูบริหารกับ
คนงาน 
 จากแนวคิดและรูปแบบการจัดโครงการการศึกษาผูใหญของ Tyler มาสูแนวคิดและรูป 
แบบการจัดการฝกอบรมทกัษะของ Field ซึ่งเนนการฝกทักษะผูใชแรงงานในภาคอตุสาหกรรม ผู 
เขียนคิดวาแนวคิดและรูปแบบของทั้ง Tyler และ Field ลวนเปนพื้นฐานสาํคัญในการนํามาเปน 
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แนวทางในการศึกษาสภาพการจัดโครงการการศึกษาผูใหญและการฝกอบรมทักษะแกผูใช
แรงงานในภาคอุตสาหกรรมในประเทศไทย 

 
แนวคิดและรปูแบบการฝกอบรมดานอาชีพและการพัฒนาฐานความ 
สามารถในการปฏิบัติงาน (The Vocational – Technical / Generic Competency – 
Based Training Model) 

 Blank (1982 อางถงึใน Langenbach,1988) ไดอธิบายแนวคิดและรูปแบบของการ
ฝกอบรมดานอาชีพและการพัฒนาฐานความสามารถในการปฏิบัติงานไววา รูปแบบนี้จะมี
ลักษณะคลายคลึงกับรูปแบบการจัดการฝกอบรมที่เรียกวา Critical Events Model ของ Nadler 
แตแตกตางกนัที่รูปแบบของ Nadler เปนการออกแบบเพื่อแกไขประสิทธิภาพขององคการ แต
รูปแบบนี้เปนรูปแบบที่เร่ิมตนสําหรับการศกึษาและการฝกอบรมในองคการ ตลอดจนเปนการ
ตระเตรียมนักศึกษา สาํหรับการจางงานอกีดวย 
 Blank ไดอธิบายปรัชญาหลกัที่เปนพืน้ฐานของรูปแบบนี้ไว 2 ประการ คือ 

1. ขอสังเกตทีว่า ความสามารถหรือสมรรถนะของมนษุย คือความสามารถในการ 
ปฏิบัติงานอยางแทจริง สวนความรู ทัศนคติ และความพยายามนั้น มีคานอยถาปราศจากผล  

2. การเรียนรูที่จัดขึ้นนั้นบุคคลจะเรียนรูไดดีที่สุด ถาสามารถจัดการสอนอยางมีคุณภาพ 
และใหเวลาอยางเพียงพอ 

ลักษณะของการฝกอบรมรูปแบบนี้จะตางกับการฝกอบรมทั่วๆ ไป อยางเดนชัดเพราะ 
วิธีการฝกฐานความสามารถ(Competency–based approach) จะถูกจัดอยางเปนระบบ คือ 

1. ผูเรียนเรียนอะไรนั้นจะขึน้อยูกับความเฉพาะที่บงบอกถึงผลลัพธที่ปรากฏ ซึ่งมัก
เรียกวาเปนความสามารถหรือสมรรถนะ หรือภารกิจหรือภาระงาน (Task) ซึ่งเปนสิง่จําเปนสาํหรับ
การประสบผลสําเร็จในการจางงานในอาชพีทีน่ักศึกษาฝกอบรมมา ลักษณะของความสามารถ
หรือสมรรถนะนี้สามารถใชประโยชนกับส่ิงที่เกีย่วของทั้งหมดและสามารถอธิบายอยางชัดเจนถงึ
สิ่งทีน่ักศึกษา สามารถกระทาํไดอยางสมบรูณในโปรแกรมการฝกอบรม 

2. ผูเรียนเรียนอยางไร นั้น การเรียนจะเปนไปอยางมีคุณภาพในระดับสูงถาไดรับการ 
ออกแบบอยางดี เปนกิจกรรมการเรียนรูที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ มีเครื่องมือที่ออกแบบไวเพื่อชวย 
ใหผูเรียนประสบผลสําเร็จในแตละภาระงานหรือภารกิจ เครื่องมือเหลานี้ผูเรียนสามารถหยุดหรือ
เรงหรือลดความเร็วหรือทบทวนการเรียนการสอนไดตามตองการ ในแตละสวนของการสอนจะมี
การใหขอมูลยอนกลับตลอดกระบวนการเรยีนรู เพื่อเปดโอกาสใหผูเรียนไดแกไขการปฏิบัติงาน
ของตนได 

3. เมื่อไรที่ผูเรียนจะกาวจากภาระงานหนึง่ไปสูอีกภาระงานหนึง่ การกาวจากภาระงาน 
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หนึง่ไปสูอีกภาระงานหนึง่นัน้ จะเปดโอกาสใหผูเรียนมีเวลามากเพยีงพออยางมเีหตุผล เพื่อใหเกิด
การเรียนรูอยางแทจริงในแตละภาระงาน กอนจะไดรับความยินยอมใหกาวขึ้นไปสูภาระงานอีก
ระดับหนึง่ 

4. การวัดผลการเรียนรูในแตละภาระงานนัน้ โดยเปาหมายคือตองการใหผูเรียนแตละ 
คนปฏิบัติงานในแตละภาระงานดายประสทิธิภาพสูงสุด กอนที่จะไดรับการยอมรับ เขาทาํงานหรือ
ไดรับความเชือ่ถอืในงานนัน้ ๆ การปฏิบตัิงานจะถกูนาํมาเปรียบเทียบกับมาตรฐานทีก่ําหนดไว 

โปรแกรมการฝกอบรมนี้จะแบงออกเปนกจิกรรมภาระงานหรือภารกิจ12 ขั้นกลาวคอื 
1. กําหนดและบรรยายลักษณะเฉพาะของสายอาชพี  
การเรียนรูในงานอาชีพสวนใหญมักเปนไปแบบกวาง ๆ แตการจัดการฝกอบรมนี้ควรเปน 

การระบุงานอาชีพหรือภาระงานที่เฉพาะเจาะจงลงไปในขอบขายโปรแกรมการเรียนรูอาชีพแบบ
กวาง ๆ นัน้ดวย เพื่อใหผูเรียนไดเลือกตามความตองการในภาระงานเฉพาะอยางนัน้ ๆ 

2. กาํหนดพืน้ฐานทั่วไปที่จําเปนของผูเรียน  
ขั้นตอนนี ้Blank ไดแนะนําวา ควรจาํแนกความสามารถและความถนดัของผูเรียนตาม 

ความจาํเปน เพื่อเปนขอมูลในการใหคําปรกึษาแนะแนวในการเลือกโปรแกรมการฝกอบรม และ
อาชีพหรือภาระงานเฉพาะทางที่เหมาะสมกับตนเอง 

3. กําหนดและตรวจสอบหนาที่ซึ่งปฏิบัตจิริงในภาระงาน  
รูปแบบการฝกอบรมนี้มพีื้นฐานบนงานและความสาํเรจ็ที่คนงานปฏบิัติในงานของตน 

ฉะนัน้รูปแบบจึงถูกสรางขึ้นตามสภาพความเปนจริงของงานและการปฏิบัติงานของคนงาน เมื่อ
ถูกวาจาง จงึจะทําใหคนงานนั้น ๆ มีคายิ่งสําหรับนายจาง การตรวจสอบอาจกระทําไดหลายวิธี 
เชน การสังเกตคนงานในการทํางาน การพบปะและเกบ็ขอมูลดานการปฏิบัติงานจากคนงานหรือ
การแจกแจงรายละเอยีดของภาระงาน เพือ่ใหคนงานพจิารณาหรืออาจใชวิธกีารรวมๆ กัน หรือ
อาจใชเครื่องมือจากหนวยงานภายนอกเชน แบบวัดหรอืแบบสํารวจตาง ๆ 

4. วิเคราะหภาระงานและความรูที่จําเปนของภาระงาน  
Blank อธิบายวาการวิเคราะหภาระงาน เปนกระบวนการของการแจกแจงและกาํหนด 

ขอบขายของทักษะ ความรู และทัศนคติเฉพาะพิเศษสาํหรับงานนัน้ๆ ซึ่งสามารถชี้ใหเหน็ถงึความ
แตกตางระหวางผูสามารถปฏิบัติงานกับผูไมสามารถปฏบิัติงานนัน้ไดอยางชัดเจน ฉะนัน้การ
วิเคราะหงานจะตองมีรายละเอียดเปนรายขอ ทัง้ขั้นตอนกระบวนการทํางาน ขอความจริง 
ความคิดรวบยอดและความรูอ่ืน ๆ ตลอดจนการวิเคราะหคานยิมและทัศนคต ิ
 สําหรับเปาหมายการวางแผนการสอนนัน้ จะเกิดประโยชนอยางยิง่ถาไดพิจารณาในแต
ละภาระงานดวยการพิจารณาองคประกอบ 6 ประการหลัก ดงันี ้1) ขั้นการปฏิบัตงิานจริงในการ
ทํางานตั้งแตเร่ิมตนจนถงึสดุสิ้น 2) ความรูทางเทคนิคทีจ่ําเปนตอการปฏิบัติงานในแตละขั้นอยาง
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ถูกตอง 3) ขอมูลพื้นฐานหรอืความรูทางวทิยาศาสตร–คณิตศาสตรที่จําเปนตองทาํความเขาใจ
หรือจําเปนตอการปฏิบัติงานในภาระงาน 4) ความรูและทักษะทางดานความปลอดภัย 5) การใช
เครื่องมือเฉพาะทีจ่ําเปนตอการปฏิบัติงานในภาระงานเฉพาะ 6) ทัศนคติตอการปฏิบัติงานใน
ภาระงานอยางมีประสิทธิภาพในงานนัน้ ๆ 

5. กําหนดเปาหมายที่เปนผลลัพธสุดทายการปฏิบัติงานที่ตองการ  
การเขียนเปาหมายที่เปนผลลัพธสุดทายของการปฏิบตัิงานที่ตองการในแตละภาระงาน  

จะชวยพัฒนาเครื่องมือการเรียนรูและแบบวัดหรือทดสอบ Blank อธิบายวา เปาหมายสุดทาย 
เปนขอความสรุปเพื่ออธิบายสิ่งที่ผูเรียนสามารถกระทําเพื่อแสดงใหเหน็วา สามารถทํางานนัน้ ๆ 
สําเร็จลงได นอกจากนั้นยังอธิบายถึงสถานการณที่เกิดขึ้นภายใตการทํางานนัน้ โดยเฉพาะการ
ปฏิบัติงานที่เปนที่ตองการและวิธีการที่ดทีี่ผูเรียนตองกระทําเพื่อใหงานเกิดสัมฤทธิผ์ล ฉะนัน้ 
เปาหมายสุดทายแตละขอตองระบุ สิ่งทีต่องกระทาํ,ภายใตเงื่อนไขอะไร และวิธีการที่ดีเพื่อใหเกดิ
ประสิทธิภาพในการทํางาน ที่ผูสอนและผูเรียนจะพิจารณาตัดสินใจ 
 6. จัดลําดับภาระงานและเปาหมายที่เปนผลลัพธสุดทายที่ตองการ  

การจัดลําดับข้ันตอนของภาระงานอาจกระทําไดโดยการจดบันทึกรายการตาง ๆ ที่
ตองการซึง่ผูเรียนจะไดมาจากการพิจารณาตัดสินใจสิ่งตาง ๆ ที่เขาอยากจะเรยีนรูในภาระงาน
ใหม และอาจใหที่ปรึกษากลุมเปนผูพิจารณาหรือใหความชัดเจน 

7. พัฒนาแบบทดสอบวัดผลการปฏิบัติงาน  
การพัฒนาแบบทดสอบนี้จะเปนสิ่งทีท่ําใหมั่นใจไดวา ผูเรียนมีความสามารถในการ 

ปฏิบัติงานในภาระงานนัน้ไดจริงหรือไม 
 Blank ไดเสนอแนะหลกัการใชแบบทดสอบนี้ไว 4 ประการคือ 

7.1 การพิจารณาตัดสินระดับความสามารถของผูเรียนกอนและหลงัการเรียนรู 
เพื่อพิจารณาวาเขาควรเริ่มตน ณ จุดใด และ เมื่อไรที่เขาควรไดรับการยอมรับหรือไดเรียนรูมา
เพียงพอแลว 

7.2 เพื่อวัดผลในแตละระดับระหวางการเรยีนรู เพื่อใหขอมูลยอนกลับไปปรับปรุง 
แกไข 

7.3 การประเมินในขัน้สุดทายของการฝกอบรมนั้นตองเปนการประเมนิ 
ความสามารถรวมในการปฏิบัติงานในภาระงานนั้น ๆ 

7.4 การใชแบบทดสอบมีผลตอการตัดสินใจในเรื่องการฝกอบรมโดยเฉพาะดาน 
วัสดุอุปกรณ ประสบการณที่ไดและผูสอน 

นอกจากนัน้  Blank ยังเสนอแนะวาเกณฑการผานนัน้จะตองปฏิบัติงานในภาระงานนั้นๆ 
ดวยความสามารถและตองไมนอยกวารอยละ 100 



 75

8. พฒันาแบบทดสอบขอเขียน  
การทดสอบการปฏิบัติงานเปนการประเมนิการทํางานในภาระงานโดยตรง การทดสอบ 

ดวยขอเขียนเปนการประเมนิความรูรวมในภาระงาน, ความคิดรวบยอดหรือขอความจริงของ
ทักษะในการปฏิบัติงานในภาระงานนัน้ ๆ ซึ่งควรมีอยู 2 ลักษณะคือ การทบทวน (Recall) และ
ความจาํ (Recognition) ซึ่งเปนขอสอบแบบตัวเลือก และเกณฑก็คงยึดรอยละ 100 เชนเดียวกนั 

9. พัฒนาแบบแผนแนวทางการเรียนรู  
ชุดแนวทางการเรียนรู เปนชดุแนะนาํวิธกีารสูการฝกอบรม ซึ่งออกแบบมาเพื่อชวยให 

ผูเรียนประสบผลสําเร็จตามวัตถุประสงคเชิงพฤติกรรมปลายทาง และสามารถเรียนรูไดดวยตนเอง 
ชุดแนวทางการเรียนรูประกอบดวย 1) ขอความระบุภาระงาน คือบอกใหรูวาจะเรียนรูอะไร 2) บท
นํา บอกเหตุผลและจูงใจใหเรียนรู 3) เปาหมายสุดทายหรือวัตถุประสงคปลายทาง ซึง่ระบุเงื่อนไข
เฉพาะ การกระทําหรือการปฏิบัติงานและมาตรฐานความเชี่ยวชาญทางทักษะ 4) วตัถุประสงค
ยอยเปนวัตถปุระสงคที่เขียนไวเพื่อใหเกิดการเรียนรูเปนขั้นตอน และบงบอกใหผูเรียนสามารถนํา
ความรูทกัษะมาปรับใชไดอยางเหมาะสม ทัง้ยังตองการใหผูเรียนไดรับขอมูลจากสือ่ตางๆ 5) การ
ตรวจสอบดวยตนเองเพื่อใหผูเรียนไดทดสอบการเรียนรูของตน เป ็นการใหขอมูลยอนกลับไดอยาง
รวดเร็ว  6) แบบทดสอบขอเขียนเพื่อประเมินความรูในภาระงาน  7) แบบทดสอบวดัการ
ปฏิบัติงานเพือ่ประเมินการปฏิบัติงานจรงิในหนาที่ของภาระงาน ตามที่ชุดแนวทางนี้ไดกําหนดไว 

10. ตรวจสอบ ทดสอบและปรับปรุงชุดแนวทางการเรียนรู  
กอนนําชุดแนวทางการเรียนรูไปใชควรไดตรวจสอบและทดสอบกอน อาจกระทําได 2  

ระยะ คือการทดลองใชเพื่อดูความเหมาะสมในการสื่อภาษา ความชัดเจนถกูตองและใชไดดี สวน
ระยะที ่2 เปนทดสอบภาคสนาม เปนการทดสอบความแตกตางของความสามารถในการเรียนรู
ตามปจจัยของเวลาแลวหาเกณฑเฉลี่ยสาํหรับการแนะนาํระยะเวลาในการใชชุดแนวทางการ
เรียนรูนี ้นอกจากนั้นแลวยังไดรับคําวิพากษวิจารณที่จะนํามาใชในการแกไขปรับปรุงชุดแนว
ทางการเรียนรูใหดียิ่งขึน้ 

11. พัฒนาระบบการจัดการเรียนรู  
การจัดการเรียนรูเปนโปรแกรมเฉพาะบุคคลในการเรียนรูตามรูปแบบนี้ ผูเรียนสามารถ 

เขาเรียนไดในเวลาที่แตกตางกนั ทํางานตางกนั ความรูในลําดับที่ตางกัน และสามารถกาวหนาไป
ตามความสามารถของตนเอง Blank ไดแนะนําระบบการจัดการวาควรเปนระบบทีใ่หผูเรียนได
วางแผนโดยมแีผนงานการวางแผน ที่ไดผานการปรึกษากับผูสอน มีการใชบัตรลงเวลาเพื่อบันทกึ
เวลาที่ใชเรียน และแผนบนัทกึเก็บขอมูลผลงานหรือความรูที่ไดเรียนรูไปแลว สวนการใหเปน
คะแนนหรือระดับผลการเรียน (เกรด) ก็จะพิจารณาเปรียบเทียบกับเกณฑทีก่ําหนดไวเปน
มาตรฐานในชดุแนวทางการเรียนรู ถาใชเวลาเทากับเกณฑ ถือวาเปนรอยละ 100 คะแนน หรือ
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อาจใช เกรด A, B, C ตามรอยละที่ประเมนิไดก็ได การจดัการเรียนรูยงัรวมถึง การจัด
สภาพแวดลอมทางกายภาพใหเหมาะสมเพื่อกระตุนใหเกิดการเรียนรู และเกิดความสะดวกสบาย
ในการเรียนหรือการทาํกิจกรรมการเรียนรูตาง ๆ เชน การฝกปฏิบัติในโรงฝกงาน การทําโครงงาน
ในหองเรียนหรือหองทาํงาน หรือจัดเปนศนูยการเรียนรู เปนตน 
 สิ่งที่ควรคํานงึอีกประการหนึง่คือปจจัยดานเสียง มลภาวะตาง ๆ และความปลอดภยั 

12. การนําโปรแกรมไปใชดําเนนิงานและประเมินผล  
การนาํโปรแกรมการพัฒนาพื้นฐานความสามารถไปใชจะตองคํานึงถงึธรรมชาติของ 

โปรแกรมและองคการดวย ซึ่ง Blank ไดเสนอแนะใหพจิารณาในหัวขอตอไปนี้คือ ตองการทาํอะไร 
โดยใคร เมื่อไร และเสียคาใชจายและเวลาเพียงใดกอนจะนําไปใช นอกจากนั้นความแตกตาง และ
การเนนถงึผลของรูปแบบนี้เปนสิ่งสาํคัญทีค่วรพิจารณาโดยเฉพาะองคการที่เคยใชการฝกอบรม
ในรูปแบบเกาๆ ฉะนัน้ ถาจะใชรูปแบบการฝกอบรมนี้จึงควรเริ่มดวยการจูงใจและคอยเปนคอยไป
ทีละขั้นตอน 
 สําหรับการประเมินโปรแกรมทั้งหมด ควรเกี่ยวของกับกระบวนการทีเ่กิดขึ้นในแตละวัน
และผลที่ไดรับ ซึ่งจะเปนเหมอืนประสิทธิภาพและประสทิธิผล  

กิจกรรมภาระงานทัง้ 12 ขั้นนี้ จะแบงออกเปน 2 ระยะคือ ระยะที่ 1 เปนการพัฒนา
หลักสูตรใหสมบูรณใน 4 ขั้นแรก ดวยการอธิบายความสามารถของคนงานในการทาํงาน สวน
ระยะที ่2 เปนการพัฒนาโปรแกรมการฝกอบรมประกอบดวย 8 ขั้นทีเ่หลือ ดังแผนภูมิที่ 2.1 

รูปแบบการฝกอบรมดานอาชีพ และการพัฒนาฐานความสามารถในการปฏิบัติงาน (The  
Vocational-Technical / Generic Competency-Based Training Model) นี้เหมาะสมกับความ
ตองการการฝกอบรมทางอาชีพที่ตองการทักษะเฉพาะที่จําเปนตอการทํางานตามภาระงานเฉพาะ
หรือกลาวอีกนัยหนึง่วา ความเฉพาะพิเศษของภาระงานในการปฏิบัติงานในอาชพีนั้น ๆ กอใหเกดิ
รูปแบบการฝกอบรมนี้ขึ้น (Langenbach, 1988: 37-51)  
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แผนภูมิที่ 2.1   กิจกรรมภาระงาน 12 ขั้น เพื่อพัฒนาโปรแกรมการฝกอบรมการพัฒนา 

ฐานความสามารถ (Langenbach, 1988: 39) 

การกําหนดและบรรยายลักษณะเฉพาะของสายอาชีพ
(Identify and describe specific occupations) 

กําหนดพื้นฐานทั่วไปที่จําเปนของผูเรียน
(Identify essential student prerequisites) 

กําหนดและตรวจสอบหนาที่ซ่ึงปฏิบัติจริงในภาระงาน
(Identify and verify job tasks) 

การวิเคราะหภาระงานและความรูที่จําเปนจองภาระงาน 
(Analyze job tasks and add necessary knowledge tasks) 

การเขียนเปนเปาหมายสุดทายของผูการปฏิบัติงานที่ตองการ 
(Write Terminal performance objectives) 

การจัดเรียงลําดับภาระงานและเปาหมายที่เปนผลลัพธสุดทายที่ตองการ 
(Sequence tasks and terminal performance objectives) 

การพัฒนาแบบทดสอบวัดผลการปฏิบัติงาน
(Develop Performance Tests) 

การพัฒนาแบบแผนแนวทางการเรียนรู
(Develop draft of learning guides) 

การพัฒนาแบบทดสอบขอเขียน
(Develop written tests) 

การตรวจสอน, ทดสอบและปรับปรุงชุดแนวทางการเรียนรู 
(Try out, field-test and revise learning guides) 

การพัฒนาระบบการจัดการเรียนรู
(Develop System to manage learning) 

การทําโประแกรมไปใชดําเนินงานและประเมินผล
(Implement and evaluate training programs) 
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 แนวคิดและรปูแบบการเพิม่ประสิทธิภาพการปฏบิติังานของบุคคลใน 
องคกร (Human Performance Enhancement : HPE) 

 แนวคิดและรูปแบบการเพิม่ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคคลในองคกร ก็เปนอีก
รูปแบบหนึ่งทีอ่งคกรทางอุตสาหกรรมไดเร่ิมใชกันในปจจุบัน โดยมีสาระที่เนนการแกปญหา
ผลงานในปจจบุันและอนาคตของบุคลากรในองคกรอยางเปนระบบและเปนองครวม แนวคิดและ
รูปแบบนี้ อาจเรียกไดอีกหลายชื่อ คือ Human Performance Technology (HPT) และ Human 
Performance Improvement (HPI) 
 การเพิม่ประสทิธิภาพการปฏิบตัิงานนี้ Deterline และ Rosenberg (1992: 3) ไดอธิบาย
ไววา เปนชุดวธิีการ กระบวนการและยุทธศาสตร เพื่อแกปญหาหรือโอกาสทีจ่ะเขาใจอยางลกึซึ้ง
ถึงเรื่องที่สัมพนัธกับการปฏบิัติงานของบคุคล ซึ่งสามารถใชไดทั้งบุคคล กลุมและองคกร 
 การเพิม่ประสทิธิภาพการปฏิบัติงานจะตางกับการฝกอบรมทั่วไปทีม่กัจํากัดการเปลี่ยน 
แปลงใหเกิดขึน้เฉพาะตัวบุคคลแตการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานมีมุมมองกวางกวา เปน
การเปลี่ยนแปลงทัง้ระบบ และจะเกิดประสิทธิผลอยางยิ่งถาการเปลีย่นแปลงนัน้ถกูขับเคลื่อน
ผลักดันมาจากสภาพแวดลอมโดยรององคกร ถาการเปลี่ยนแปลงประสบผลสําเร็จก็จะสงผล
ยอนกลับไปถงึ พันธกิจ ยุทธศาสตร และเปาหมาย ขององคกรดวย การเพิ่มประสทิธิภาพการ
ปฏิบัติงานนั้นจะตองใสใจตอการเปรียบเทียบระหวางความตองการและความเปนจริงในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกรโดยเนนการแกปญหาการปฏิบัติงาน และการแกไขประสิทธิภาพ
ในการปฏิบตัิงาน 

1. หลกัการของการเพิม่ประสิทธิภาพของการปฏิบติังานของบุคคลในองคการ
ประกอบดวยหลักการ 11 ประการคือ 

1.1 การปฏิบตัิงานของทรพัยากรมนุษยและพฤติกรรมมนุษยแตกตางกนั ความรู 
ในเรื่องความแตกตางนี้จะมคีวามสาํคัญตอการบรรลุเปาหมายที่ตองการ ความแตกตางที่กลาวถงึ
นี้คือ สิ่งที่บุคคลกระทํา (What people do) กับส่ิงที่ หรือผลที่เขาประสบความสาํเร็จ (What  
results they achieve) ซึ่งความแตกตางนีม้ักถูกมองขามไป แนวคิดนีจ้ึงมุงเนนไปทีผ่ลของงาน 

1.2 ขอความใดที่เกี่ยวของกบัการปฏิบัติงานของบุคคลอยางนอยยอมเกี่ยวของ 
กับการปฏิบัตงิานขององคกรเชนกนั การปฏิบัติงานทั้ง 2 ลักษณะลวนสงผลตอกัน ฉะนัน้
เปาหมายในอนาคต ยุทธศาสตร หรือผลทีอ่งคกรไดรับสามารถนํามาใชคาดหวงักับการปฏิบัติงาน
ของบุคคลไดเชนกนั 

1.3 คาใชจายของการแกไขปฏิบัติงานถือไดวาเปนการลงทนุในทรัพยากรมนุษย  
ซ่ึงสงผลกลับมาในรูปของการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงาน 

1.4 เปาหมายขององคกรก็เชนเดียวกับเปาหมายของบคุคลที่จะตองถูกนาํมา 
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พิจารณากําหนดเปนการปฏิบัติงานที่คุมคา 
1.5 หลักการสาํคัญของแนวคิดนี้ประกอบดวย หนาทีก่ารบริหารจัดการ, หนาที ่

การพัฒนาและองคประกอบในระบบ การปฏิบัติงานทุกประเภทเกิดจากการบริหารจัดการ ซึง่
จะตองแนะนําและควบคุมระบบและคน หนาทีก่ารพฒันาจะกระทําในบทบาทของการแกไข
พัฒนาความสามารถและสมรรถนะ สวนองคประกอบในระบบ คือตัวแปรในสภาพแวดลอมของ
งานที่สงผลตอการปฏิบัติงานของบุคคลและองคกร 

1.6 การรูถงึวธิีการสรางประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคคลและเงื่อนไขที ่
สงผลใหเกิดนัน้ มีความสาํคญัเทากับการอธิบายเหตุผลที่ทาํใหเกิดพฤติกรรม ฉะนัน้ การสราง 
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคคลจงึจําเปนตองวางแผนเพื่อแกไข 

1.7 การวินิจฉยัปญหา อาจวิเคราะหระบบปจจุบันแลวตรวจสอบความแตกตาง 
กับระบบในความคิด เพื่อหลีกเลี่ยงปญหาทีท่ํานายไว อาจวิเคราะหระบบที่ไดวางแผนไวแลว
ขยายสิ่งนัน้เขาไปสูระบบในความคิดที่ใกลเคียงกนั การวิเคราะหปญหาเปนเหตุการณปจจุบัน แต
การวางแผนเปนเรื่องของอนาคต แนวคิดนี้ตองการทัง้ปญหาการปฏิบัติงานปจจุบันของบุคคล 
และการวางแผนเพื่อแกปญหาการปฏิบัติงานของบุคคลในอนาคตดวย 

1.8 การปฏิบตัิงานที่เปนแบบอยางจะทาํใหเกิดการอางอิงที่เปนเหตุเปนผลที่สุด 
ในการตัดสินมาตรฐานการปฏิบัติงาน การปฏิบัติงานที่เปนแบบอยางหรือตัวอยางของบุคคลจะ
สามารถสงผลใหบุคคลอื่น สามารถสรางผลสําเร็จในงานไดแตผลผลิตยอมแตกตางกัน ดงันัน้ 
ตัวอยางหรือแบบอยางที่จะใหศึกษาจึงควรเปนรูปธรรมและควรผลักดันใหเกิดขึ้น ถงึแมจะได
ผลผลิตตางออกไปก็ตาม 

1.9 ปญหาการปฏิบัติงานของบุคคลอาจเกิดมาจากสาเหตุที่มีรากฐานตางกัน ซึง่ 
อาจเนื่องมาจากตัวบุคคลหรือบางสิ่งบางอยางในสภาพแวดลอมของบุคคลหรือทั้ง 2 ประการ 

1.10 การปฏิบตัิหนึง่ในหนวยงานหนึง่ยอมสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคคลใน 
หนวยงานอื่น ฉะนัน้จึงตองวเิคราะหสาเหตุของปญหาหลายระดับขององคกร ในแตละองคกร 
จะมีสวนประกอบยอยคือ 

1.10.1 สภาพแวดลอมองคกร (Organizational environment) คือทุกสิ่ง 
ทุกอยางภายนอกองคกร เปนสภาพแวดลอมภายนอก 

1.10.2 สภาพแวดลอมงาน (Work environment) คือทุกสิ่งในองคกร เปน 
สภาพแวดลอมภายใน 

1.10.3 งาน (Work) ประกอบดวยกระบวนการที่ใชในการเปลี่ยนปจจยั 
นําเขาเปนผลผลิต 

        1.10.4 คนงาน (Worker) คือบุคคลผูกระทํางานแลวไดผลงานออกมา 
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การปฏิบัติงานในทุกวง (ระดับ) จะสงผลตอการปฏิบัติงานในวงหรือระดับที่อยูใกลเคียง 
จนถงึวงหรือระดับในสุด สวนสภาพแวดลอมองคการจะมีอิทธพิลสูงสดุและสงผลกระทบตอการ
ปฏิบัติงานในทุกระดับ 

1.11 วิธีในการแกปญหาที่หลากหลายจะถูกนาํมาใชแกปญหาการปฏิบัติงาน 
ของบุคคลการเลือกใชวิธกีารหนึง่ยอมข้ึนอยูกับสาเหตุและธรรมชาติของปญหาของการปฏิบัติงาน
สวนเกณฑที่ใชประเมินวิธีการจะตองรวมถึงศักยภาพในการวดัความแตกตางในระบบการ
ปฏิบัติงานดวย ในที่นี ้นั้นแสดงใหเห็นวายุทธศาสตรในการเพิม่ประสทิธิภาพการปฏิบัติของบุคคล
จะตองสามารถนํามาใชไดจริงและไมจํากดัอยูเฉพาะการฝกอบรมเทานั้น ยทุธศาสตรบางตัวที่ใช
อาจนาํมาใชเพื่อแกปญหาการปฏิบัติงานหรืออาจนาํมาใชเพื่อแกไขปรับปรุงการปฏิบัติงานก็ได 

2. รูปแบบการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคคล  
Rothwell (1996) ไดนําเสนอรูปแบบใหมในการพัฒนาหรือการเพิ่มประสิทธิภาพการ 

ปฏิบัติงานของบุคคล โดยนาํแนวคิดของรปูแบบที่นาํเสนอเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในองคกร 2 
รูปแบบ คือ รูปแบบองครวม (Holistic model) และรูปแบบตามสถานการณ (Situational model) 
มาเปนแนวทางในการพัฒนารูปแบบใหมของเขา ซึง่รูปแบบองครวมจะแสดงภาพกวางของการ
ปฏิบัติงาน สวนรูปแบบตามสถานการณ จะใชกับเหตกุารณวิกฤตเฉพาะหรือปญหาที่เกิดขึ้น 
 การพัฒนารูปแบบนี้ จงึเปนแนวทางใหมสาํหรับการฝกอบรมและการพฒันา ผูปฏิบัติงาน
ดานนี้จึงกลายเปนผูเชีย่วชาญเฉพาะทางการเพิม่ประสทิธิภาพการปฏิบัติงาน รูปแบบใหมนีจ้ะ
เนนไปสูปญหาการปฏิบัติงานของบุคคลในองคกร ซึ่งอาจแบงออกเปน 2 ลักษณะ คือ ปญหาการ
ขาดแคลนหรอืบกพรองทางทักษะและปญหาการขาดแคลนหรือบกพรองในลกัษณะอื่น ๆ ฉะนัน้ 
รูปแบบนี้จึงเขามาแกไขปญหาทั้งระบบ ซึง่เปนไปตามความตองการของสภาพในปจจุบัน (ซึ่งเดิม
ใชการฝกอบรมแกปญหาทกัษะและใชการบริหารจัดการแกไขปญหาอื่น) 
 ขั้นตอนของรปูแบบการเพิม่ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน จะแบงออกเปน 10 ข้ัน คือ 

1. วิเคราะหส่ิงที่เกิดขึ้น  
เปนการเก็บขอมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในปจจุบนัเพื่ออธิบายสภาพที่เกิดขึ้นจริง ในการ

ตรวจสอบนั้นสําคัญอยางยิง่ที่จะตองเก็บขอมูลทั้งสิง่ที่เกิดขึ้นจริงและสิ่งที่คนรับรูวากําลังเกิดอะไร
ข้ึน ซึ่งอาจใชวธิีการหาความจริงดวยวิธีวทิยาศาสตร(ที่ไดขอความจริง) หรือทางสงัคมศาสตร (ซึ่ง
ไดจากการอนมุานที่ไดมาเปนการรับรู) ก็ได ทั้ง 2 วิธีลวนมีผลและคุณคาตอการตัดสินใจ 
 การวิเคราะหสภาพปจจุบนัของรูปแบบนี้ จะเนนสิ่งที่เกดิขึ้นทั้ง 4 ระดับ ของการ 
ปฏิบัติงาน คือสภาพแวดลอมขององคกร, สภาพแวดลอมงาน, งานและคนงาน วธิีการที่ใช คือ  
การสมัภาษณ การอภิปรายกลุม การออกแบบสํารวจ การสํารวจทางโทรศัพท การสังเกต เปนตน 

2. คิดวาสิง่ใดที่ควรจะเกิดขึ้น 
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หมายถงึการสรางวิสัยทัศนหรือมองเหน็ตามความคิดถงึผลที่ตองการซึง่จะกลายเปน 
เกณฑหรือปทสัสถานที่อธิบายมาตรฐาน ผูปฏิบัติงานดานนี้ ควรเขียนโครงรางสภาพและผลที่เขา
ตองการมากทีสุ่ดกอน เชน การพรรณางานหรือส่ิงที่ควรปฏิบัติเมื่อมีเหตกุารณใดเกิดขึ้น การเขียน
โครงรางดังกลาวจาํเปนตองเริ่มตนดวยการรวบรวมความคิดเห็น มาตรฐานการปฏิบตัิงาน ความ
คาดหวงัในงาน เกณฑ เปาหมายหรือวัตถุประสงคและการปฏิบัติที่ดทีี่สุดที่เปนตัวอยาง ซึ่งอาจ
ไดมาดวยวธิีการเชนเดียวกบั ขั้นที ่1 หรือวิธีการวิจัยเชิงอนาคต คือ Delphi procedure, Nominal 
group technique และ Force field analysis แลวจึงทาํขอมูลนัน้ๆ มากําหนดเปนวสิัยทัศน 
มาตรฐานการปฏิบัติงาน ความคาดหวังในงาน ฯลฯ ดังกลาวมาแลวขางตน 

3. ทาํความเขาใจชองวางระหวางปจจุบนักบัอนาคตใหกระจางชัด 
ในขั้นนีเ้ปนกระบวนการของการเปรียบเทยีบสิ่งที่เปนอยูกับส่ิงที่ควรเปนในอนาคต ถา 

ขาดขั้นนี้ ก็จะไมสามารถแกไขปญหาการปฏิบัติงานที่แทจริงได 
 ชองวางที่เกิดขึ้นนีห้มายถงึความแตกตางระหวางหนทางที่ส่ิงนัน้เปนอยูกับหนทางทีส่ิ่ง
นั้นถูกกาํหนดใหเปน ซึ่งแบงออกเปน 6 ลักษณะคือ ชองวางที่เปนบวกในปจจุบัน (Present 
positive gap) ชองวางที่เปนลบในปจจุบัน(Present negative gap) ชองวางที่เปนกลางใน
ปจจุบัน(Present neutral gap) ชองวางทีเ่ปนบวกในอนาคต(Future positive gap)ชองวางที่เปน
ลบในอนาคต(Future negative gap) และชองวางที่เปนกลางในอนาคต(Future neutral gap) 
ชองวางที่องคกรตองการมากที่สุดคือชองวางที่เปนบวกในปจจุบันซึ่งมักไมคอยเกิดข้ึน ชองวางที่
เปนบวกเปนการบงชี้ของการปฏิบัติงานภายในที่แสดงใหเหน็ถงึความยอดเยี่ยมอยางชัดเจน ซึ่ง
หมายถงึองคกรไดรับผลประโยชนเหนือคูแขงอื่น ๆ เปนองคการทีม่ีการปฏิบัติงานดีเยี่ยม 
 การบงชี้ใหเหน็ชองวางในการปฏิบัติงานก็เหมือนกับการประเมินความจําเปนในการ
ฝกอบรม แตจะแจกแจงใหเห็นทั้งขอไดเปรียบและขอบกพรองที่กระทบตอการปฏิบัติงานของ
บุคคลไดมากกวา ไมใชระบเุพียงการขาดความรู ทักษะหรือ ทัศนคติ 
 การวิเคราะหชองวางนี้เปนหนาที่ผูเชี่ยวชาญ หรือถาองคกรมีวฒันธรรมการทาํงานเปน 
แบบทีม ก็อาจใชขอมูลของทมีหรือกลุมเปนขอมูลพิจารณาความแตกตางได 

4. พิจารณาตดัสินความสาํคัญของชองวางระหวางปจจุบันกับอนาคต 
 การพิจารณาตัดสินวาชองวางในการปฏิบตัิงานใดสาํคัญจะเปนจุดเริม่ตนในการนาํไปสู
การใชยทุธศาสตรการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคคล 
 การพิจารณาตัดสินความสาํคัญ หมายถงึ การกําหนดความคุมคา(Value) ตอชองวาง 
ของการปฏิบตัิงาน ซึง่การกาํหนดความคุมคานี้อาจวัดไดดวยวิธกีาร 2 วิธี คือ แบบปริมาณ โดย
ประเมินหรือวดัจากการลงทนุในยทุธศาสตรการเพิ่มประสิทธิภาพและผลตอบแทนทางดาน
การเงนิที่ไดรับ สวนอีกวธิีหนึ่งคือ แบบคณุภาพ ซึ่งมักจะใชวิธกีารนีห้ลังการวัดแบบปริมาณ การ 
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พิจารณาความคุมคานี้สงผลตอการตัดสินใจและการรบัรูถึงคุณคา 
 สวนการประเมินในสวนของผลที่ไดรับก็มีสวนสาํคัญตอการพิจารณาความคุมคาของ
ชองวางการปฏิบัติงานเชนกนั เพราะผลเปนสิ่งที่เกิดขึ้นจริงหรือเกิดจากการคาดคิดทํานาย ถาไม
พิจารณาถึงผลก็อาจเปนปญหาตอไปในอนาคต 
 วิธีการประเมนิหรือพจิารณาตัดสินนี ้ผูเชีย่วชาญทางการเพิ่มประสทิธิภาพจะทาํ
แบบสอบถามเพื่อหาปญหาของการปฏิบตัิงานและโอกาสในการแกไข 

5. บงชี้สาเหตุของชองวางที่เกิดขึ้น  
ขั้นตอนนี้เปนข้ันตอนที่สาํคญัที่สุดของรูปแบบนี้ เพราะปญหาการปฏิบัติงานอาจเกดิจาก 

หลายสาเหตุรวมกนั การหาสาเหตทุี่แทจริงเปนเรื่องยาก สาเหตุอาจแบงออกเปน 3 ประเภทคือ 
การขาดทกัษะ (Skill deficiencies) การขาดการบริหารจัดการ (Management deficiencies) 
และการขาดทัง้ 2 ประเภทรวมกนั จงึจําเปนตองหาทางแกไขดวย 2 วิธีการคือ การฝกอบรม และ
การบริหารจัดการ หรือทั้ง 2 ประเภทรวมกนั 
 สาเหตุยงัแบงออกเปน 2 สถานการณคือ สาเหตุปจจุบนัเปนความแตกตางหรือชองวาง
ระหวางสิง่ที่เปนอยู (what is) กับส่ิงที่คาดหวัง (what should be) ที่เกิดขึ้นในปจจบุัน และสาเหตุ
อนาคตก็เปนลักษณะเดียวกันแตมีแนวโนมจะเปนไปไดในอนาคต นอกจากนี้สาเหตุอาจเปนไดใน 
2 ลักษณะคือ สาเหตุเชงิบวกที่จะบอกใหรูวาสภาวะนั้นดีกวาที่ตองการ และสาเหตุเชิงลบที่บอก
ใหรูวาสภาวะนั้นแยกวาที่ตองการ 
 การแยกแยะเพื่อบงชี้สาเหตจุากอาการที่เกิดขึ้นในชองวางของการปฏบิัติงานนัน้ 
ผูเชี่ยวชาญตองทบทวนปญหาและสาเหตุ แลวตอบคาํถามใหไดวาเปนเหตุเปนผลตอปญหา
หรือไม ถาดาํเนินการแลวแกปญหาไดจริงหรือไม หรืออาจจะใชวธิีการเปลี่ยนสถานการณโดยไม
ตองแกปญหา ซึ่งผูเชีย่วชาญจําเปนตองตัดสินใจดวยตนเอง 
 จากการวิจยัของ Rothwell พบวาสาเหตุสาํคัญๆ ในการสรางปญหาการปฏิบัติงานไดแก 
ขาดการสงขอมูลยอนกลับในเรื่องผล ไมใหขอมูลยอนกลับโดยทนัท ีขาดการระบุความรับผิดชอบ 
ขาดการใหขอมูลขาวสารที่ทนัตอเวลา ขาดความรู ขาดการใหรางวัลในการปฏิบัติงาน ขาดขอมูล
ที่จําเปนที่มีผลตอองคกร ขาดการปฏิบัติ กลัวตอความไมปลอดภัยในการปฏิบัติงาน ขาดแรงจูงใจ 
ขาดความชัดเจนในนโยบายขององคกร ขาดการวางแผนองคกร ขาดเครื่องมือ การใหรางวัลเมื่อ
ไมปฏิบัติงาน ขาดการรายงานที่ชัดเจน ขาดความสามารถ ดอยการออกแบบในเรื่องการทํางาน
ของมนุษยตอเครื่องจักรกล 
 วิธีการบงชี้สาเหตุอาจใช 3 วิธีการตอไปนี้คือ 

5.1 การวิเคราะหจากเหตุและผลของปญหาที่เกิดขึ้นไปแลวและเจาะหาประเด็น 
เฉพาะที่เปนสาเหตุใหเกิดชองวางที่เปนลบ 
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5.2 การวิเคราะหสาเหตุและผลรูปกางปลาของอิชิกาวา (Ishikawa fishbone  
diagram หรือ cause-and-effect diagram method) เปนการวิเคราะหอดีตและเจาะเนนไปที่
ชองวางที่เปนลบ ซึ่งสามารถเขียนเปนแผนผังกางปลา บอกใหเห็นถึงสาเหตหุลายประการ 

5.3 การวิเคราะหขอมูลที่สะสม (Portfolio analysis) เปนการวิเคราะหการ 
ตรวจสอบการลงทนุที่ผานมาเปนฐานการตัดสินใจวิธีการในอนาคต โดยเนนที่ชองวางที่เปนบวก 

5.4 วิธกีารอื่นๆ เชน การเกบ็ขอมูลเบื้องตน เทคนิค “5 Whys” เปนตน 
6. คัดเลือกยทุธศาสตรเพื่อเพิ่มประสทิธิภาพการปฏิบัติงานของบุคคลเพื่อแกไขชองวาง 

ที่เกิดขึ้นโดยใชสาเหตุเปนหลัก 
 ยุทธศาสตรการเพิ่มประสิทธภิาพการปฏิบัติงานนี้เปนความพยายามดวยความตั้งใจที่จะ
ปดหรือแกไขชองวางของการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นตามสาเหตุนัน้ๆ การใชคําวายุทธศาสตร หรือ 
Strategy นั้นเพราะตองใชเวลาในการเปลีย่นแปลงใหเปนไปตามแผน ยุทธศาสตรทีน่ํามาใชจะมี
ลักษณะเชนใดยอมข้ึนอยูกบัชนิดของชองวางที่เกิดขึ้น โดยยุทธศาสตรจะถูกออกแบบวางแผนให
เหมาะสมกับสาเหตุของการเกิดปญหาชองวางนั้น ๆ 
 สมมุติฐานแนะนําการเลือกยุทธศาสตรนัน้ไดกําหนดไวเปนสมมุติฐานหลกั 2 ประการคือ 

6.1 การฝกอบรมควรมองวาเปนยทุธศาสตรตัวสุดทายทีจ่ะนาํมาใช ทัง้นี้เพราะ 
ตองลงทนุมากและตามผลการวิจยัพบวา คนงานสามารถนําความรูจากการฝกอบรมมาใชในงาน
ไดเพียงรอยละ 20 การใชยทุธศาสตรที่ตองการเปลีย่นทั้งองคกร คงเปนการยากทีจ่ะใชการ
ฝกอบรมเปนยุทธศาสตรหลักและการฝกอบรมเปนยทุธศาสตรที่ใชในการเปลีย่นแปลงตัวบุคคล
เทานัน้แตปญหาที่เกิดจากสภาพแวดลอมของงาน คงใชการฝกอบรมแกไขไมไดทั้งหมด แตอาจ
นํามาใชรวมกบัวิธีอ่ืน ๆ 

6.2 ผูเชี่ยวชาญควรเริ่มการใชยุทธศาสตรในวงนอกกอนคือในสวนที่เปน 
สภาพแวดลอมองคกร ทั้งนี้เพราะตามทฤษฎีระบบไดแนะนําวาปญหาการปฏิบัติงานมักเกิดจาก 
ขอบกพรองของการมีปฏิสมัพันธระหวางองคกรกับสภาพแวดลอมภายนอก การใชยุทธศาสตรจึง
เร่ิมจากวงภายนอกแลวคอย ๆ ขยับเขามาสูวงภายใน 

สําหรับแผนในการบรหิารจดัการยุทธศาสตรเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบคุคล 
อาจศึกษาไดจากรูปที ่2.5 

จากแผนในการบริหารจัดการยุทธศาสตรนี ้ผูเชี่ยวชาญสามารถไดแนวคิดเกี่ยวกับยทุธ 
ศาสตรเพื่อทาํใหการปฏิบัติงานทั้ง 4 สภาพแวดลอมสงผลตอการปฏิบัติงานขององคกร 

และจากการวจิัยของ Rothwell พบวา ยทุธศาสตรทีน่ยิมใชกนัมีอยู 22 ประเภท เชน การ
ใหขอมูลเพื่อการปฏิบัติงาน การฝกอบรมเมื่อขาดความรู ทักษะ และทศันคติที่จําเปนตอการ 
ปฏิบัติงาน การใหขอมูลยอนกลับ การแกไขการใหขอมูลยอนกลับแกผูปฏิบัติงาน การใหสิ่ง 
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ชวยเหลือในการปฏิบัติงาน การแจกแจงความรับผิดชอบของงานอยางชัดเจน การใหโอกาสไดรับ
การฝกปฏิบัตงิาน การใหเครื่องมือที่เพียงพอ เปนตน 

7. ประเมินผลที่ปรากฏออกมาของการนาํยุทธศาสตรมาใชเพื่อลดผลขางเคียงที่เปนลบ 
และเพิ่มผลที่เปนบวก  

8. สรางแผนปฏิบัติการเพื่อการนํายุทธศาสตรไปใช  
9. นํายทุธศาสตรการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคคลไปใช  

 สําหรับในข้ันที่ 7-8 และ 9 นี้จะอธิบายรวมกันในการนํายุทธศาสตรไปใชในแตละ 
สภาพแวดลอมดังแผนภูมทิี ่2.2 
 
 
ยุทธศาสตรมุงเฉพาะบุคคล(Individual oriented HPE strategies) 

ความสามารถ, ความรู, ทักษะเฉพาะบุคคล 
(Individual competencies, knowledge & skills) 

 
ทัศนคติและคุณสมบัติเฉพาะบุคคล 

(Individual attitudes & qualifications) 
     
     การใหขอมูลยอนกลับและผลที่ไดรับ(Feedback & consequences) 

 
เครื่องมือ, แหลงวัตถุดิบ และสภาพแวดลอมการทํางาน 

(Tools, resources, & work environment) 
 

ส่ิงที่เปนมากอน, มาตรฐาน และกระบวนการ(Priorities, standards, & procedures) 
 

การบริหารจัดการ(Management) 
 

เปาหมายและโครงสรางขององคกร(Organizational structure & goals) 
 

ยุทธศาสตรมุงองคกร(Organizational oriented  HPE strategies) 
 

 
แผนภูมิที่ 2.2   แผนสําหรับการบริหารจัดการยุทธศาสตรเพิ่มประสิทธิภาพการ 

ปฏิบัติงานของบุคคล (Rothwell, 1996: 185) 
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 1. การนํายุทธศาสตรไปใชกับปญหาในสภาพแวดลอมองคกร 
 สภาพแวดลอมองคกรคือโลกภายนอกองคกรที่หมายถงึลูกคา, คูแขงในอุตสาหกรรม
ประเภทเดียวกัน, ผูถือหุน, ผูจัดการวัตถุดบิหรือสินคา, ผูเปนตัวแทนจําหนาย, ผูออกกฎหมาย 
เปนตน ซึ่งลวนมีอิทธิพลตอองคกรเปนอยางยิง่เพราะเปนตัววัดความสําเร็จขององคกรโดยดูได
จากกาํไรที่กลบัมาเปนตนทนุ เปนตน ดวยอิทธพิลดังกลาวจงึสงผลตอการปฏิบัติงานในองคกรทัง้
กลุมและตัวบคุคล การแกไขปฏิสัมพันธระหวางองคกรกับสภาพแวดลอมภายนอกจึงเปนเรื่อง
สําคัญที่ละเลยไมได 
 การนาํยทุธศาสตรไปแกไขปฏิสัมพันธระหวางองคกรกับบุคลากรภายนอกองคกรที ่
สําคัญ เชนลูกคา การใชยุทธศาสตรเพื่อแกไขการบริการแกลูกคา ผูเชีย่วชาญอาจใชวิธีการระดม 
สมอง เพื่อศึกษาวาเกิดอะไรขึ้นกับลูกคาแลวนํามาเปรยีบเทยีบกับส่ิงที่ควรเกิดขึ้น เมื่อไดคําตอบก็ 
จะรูถึงชองวางที่เกิดขึ้น หาสาเหตุจนพบ แลวจึงสรางยทุธศาสตรข้ึน 
 การสรางหรือวางแผนยทุธศาสตร จะตองวางแผนอยางชัดเจนเปนจริงและสามารถ
นําไปสูความสาํเร็จได ซึ่งอาจจะใชรูปแบบของการวางแผนยทุธศาสตรดังตอไปนี้เปนจุดเริ่มตน
และตรวจสอบผูปฏิบัติงาน ทั้งผูตัดสินใจและคนงานขององคกรวาสิง่เหลานีเ้ปนอยางไร ดีเพียงใด 
รูปแบบมีดังนีค้ือ 

1.1 พนัธกิจหรือคํามั่นทีช่ัดเจน 
1.2 เปาหมายที่ชัดเจนและวตัถุประสงคทีว่ดัไดจากพันธกิจในขอ 1 
1.3 บงชี้สิง่ที่จะกระทาํในอนาคตและโอกาสที่ไดรับผลมาจากการเปลีย่นแปลง 

สภาพแวดลอมภายนอก 
1.4 บงชี้จุดออนจุดแข็งขององคกร 
1.5 พิจารณาตัดสินใจเลือกยุทธศาสตรหลักที่เปนไปไดเพื่อเสนอตอองคกร 
1.6 เลือกยทุธศาสตรที่เปนจริงและมองเหน็พรอมใหขอจํากัดเพื่อการปกิบัติตาม 
1.7 นาํยทุธศาสตรนั้นไปใชโดยทันใจวา การรายงานขององคกรเหมาะสมกับ 

ยุทธศาสตรผูนําเหมาะสมและมีคุณสมบัติตามที่ตองการในการทําใหยทุธศาสตรประสบผลสําเร็จ 
การกําหนดนโยบายจะทาํใหเกิดความรวมมือกันภายในองคกร และยทุธศาสตรนี้ตองสื่อสารไปยงั
คนงานและกลุมผูเกี่ยวของอื่นๆ ดวย 

1.8 กําหนดเครื่องมือประเมนิยทุธศาสตรทั้งกอน ระหวางและหลังการนํา       
ยุทธศาสตรไปใช 

การนาํยทุธศาสตรไปใช ผูเชี่ยวชาญควรทาํนายผลของยทุธศาสตรของตน สรางแผน 
ปฏิบัติงานและนําแผนไปใชตามขั้นตอน คลายคลึงกับข้ันตอนทีก่ลาวมาขางตันในแตละ
ยุทธศาสตร ผูเชี่ยวชาญควรทํางานรวมกับผูมีอํานาจตัดสินใจและคนงานหรือลูกจางไปดวย 
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 2. การนํายุทธศาสตรไปใชกับปญหาในสภาพแวดลอมงาน 
 ปญหาการปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมงานมีผลกระทบตอองคกร การวางแผน
ยุทธศาสตร เพื่อแกไขชองวางที่เกิดขึ้นจงึหมายถงึ 1) การกอต้ัง การใหความชัดเจนหรือการ
สื่อสารนโยบายขององคกรและกระบวนการดําเนินการ และ 2) การออกแบบองคกร  

2.1 การกอต้ังการใหความชดัเจนและการสื่อสารนโยบายองคกรและ 
กระบวนการดาํเนนิการ เนื่องจากนโยบายเปนตัวกาํหนดแนวทางโดยรวมของกิจกรรมของหนาที่
ตาง ๆ ในองคกรหรือวิธกีารทํางานมากําหนดใหเปนจุดสดุทายที่ตองการใหประสบผลสําเร็จ 
นโยบายจะตอบคําถาม 2 คําถาม คือ อะไรที่ควรถูกกระทํา และทาํไมสิ่งนัน้ถงึควรถกูกระทาํ เมื่อ
มีการตั้งนโยบายขึ้นมาจาํเปนตองสื่อสารใหบุคลากรในองคกรรับรูและเขาใจในนโยบายของ
องคกรอยางชดัแจง สําหรับกระบวนการดาํเนนิการเปนสิ่งที่ตองกระทาํใหสัมพันธและเปนไป
ตามทีน่โยบายกําหนดโดยจะตอบคําถาม นโยบายจะถูกนาํไปใชอยางไร กระบวนการดําเนินการ
จะแบงออกเปนขั้น ๆ เพื่อใหเปนแนวทางใหกระทําตามนโยบาย  
  นโยบายขององคกรจะถกูนาํมาใชเปนยทุธศาสตรก็ตอเมื่อแผนยุทธศาสตรของ
องคกรมีการเปลี่ยนแปลง หรือเกิดปญหาการปฏิบัติงานของคนงานที่ไมสอดคลองกับความเปน
จริงหรือนโยบายลาสมัย เปนตน การนํายทุธศาสตรมาใชกับปญหาดังกลาวขางตนกค็ือ ถา
นโยบายลาสมัยก็อาจใชวิธกีารตั้งหรือปรับหรือเปลี่ยนแปลงใหทันสมยัโดยใหคณะบุคคลที่จัดตั้ง
ขึ้น เขียนรางนโยบายและการดําเนินการ แลวสงใหผูบริหารพิจารณา สาํหรับกรณีคนงานไมเขาใจ
ในแผนงานที่เปนยทุธศาสตรใหม ก็อาจจดัการฝกอบรมเพื่อช้ีแจงใหเกิดความเขาใจหรืออาจใช
วิธีการสื่อสารตาง ๆ ซึ่งอาจทําไดหลายวิธ ีเชน การทําคูมือแจก, ขอเตือนใจ, จัดการประชุมหรือ
ปฐมนิเทศ 

2.2 การออกแบบโครงสรางองคกร การออกแบบองคกรสําคัญตอสภาพแวดลอม 
ในการปฏิบัติงานสงูมาก เพราะผูปฏิบัติงานตองรูวาใครเปนผูรับผิดชอบในการทําอะไร เพราะ
อะไร เพื่อใหสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิผล การออกแบบองคกรจึงเปนการสรางหรือ 
กําหนดความรับผิดชอบและผลของงาน 
  การออกแบบองคกรจะจําเปนอยางยิง่เมือ่องคกรไดรับผลกระทบจากการ
เปลี่ยนแปลงทั้งภายในและภายนอก เชน การแขงขันที่มมีากขึ้น การเปลี่ยนแปลงวธิีการทํางาน
ของคนงาน เปนตน การออกแบบมีหลายลักษณะซึง่เปนตัวเลือกที่สามารถนาํมาพจิารณาได เชน 
การออกแบบเพื่อกําไรหรือการแขงขัน(The entrepreneurial design) การออกแบบตามหนาที่ 
(The functional design) การออกแบบเปนหนวยงาน(The divisional design) เปนตน 
  การใชการออกแบบองคกรมาเปนยทุธศาสตรในปจจุบันอาจตองปรบัเปลี่ยน
วิธีการจากเดิมที่ใหอํานาจการออกแบบอยูกับผูบริหารระดับสูงมาเปนการใหโอกาสแกคนงานหรือ 
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ลูกจาง เขามามีสวนเกี่ยวของดวย 
 3. การนํายุทธศาสตรไปใชกับปญหาของงาน 
 ยุทธศาสตรการเพิ่มประสิทธภิาพการปฏิบัติงานจะถกูออกแบบมาเพื่อเนนการแกไขการ
ปฏิบัติงานโดยการแกไขวิธกีารทาํงานดวยวิธกีารตาง ๆ ดังนี ้

3.1 การออกแบบหรือกําหนดภาระงานหรอืงานใหม แนวโนมของการกําหนด 
ภาระงานหรืองาน กาํลังถูกเปลี่ยนแปลงไปจากเดิมที่กาํหนดใหปฏิบัติตามพรรณางาน  เปน
พรรณางานทีม่ีความยืดหยุนมากขึ้น โดยเนนการกระทาํใหส่ิงที่จาํเปนเพื่อใหเปนไปตามความ
ตองการหรือความคาดหวงั การเปลี่ยนแปลงภาระงานดวยการออกแบบหรือกําหนดกิจกรรมการ
ปฏิบัติงานใหมนั้น ถือวาเปนยทุธศาสตรหนึง่ทีน่ํามาใชเมื่องานนั้นระบุความรับผิดชอบไมชัดเจน 
และทําใหเกิดผลเสียตอการปฏิบัติงาน(เชน ลูกคาไมพงึพอใจ) หรือองคกรมีการจัดหรือปรับ
โครงสรางใหม หรือ กระบวนการทาํงานไดรับการแกไข เปนตน 
  การออกแบบหรือกําหนดภาระงานใหมนัน้ จาํเปนตองวิเคราะหงาน เพื่อสืบหา
ขอมูลดวยการสังเกตหรือศึกษาขอมูลที่สมัพันธกับธรรมชาติของงานนัน้ ๆ ซึง่อาจกระทําตาม
ข้ันตอน 6 ข้ัน แลวนํามาพิจารณาตัดสินใจ เขียนเปนพรรณางานเพื่อบอกใหรูวาคนงานใน
ตําแหนงงานนัน้ ๆ จะตองทําอะไรหรือทําใหไดผลลัพธออกมาเปนอะไร บุคลากรที่จะทําหนาที่นี้
อาจเปนคณะที่ไดรับการแตงตั้ง เพื่อใหภาระงานใหมที่กาํหนดขึ้นมานัน้สอดคลองกบัความ
ตองการและความคาดหวงัทีด่ีขึ้น เพื่อใหประสบผลสําเร็จตามเปาหมายของยทุธศาสตรของ
องคกร 
  การออกแบบหรือกําหนดการงานใหม อาจรวมถึงการเปลี่ยนแปลงวธิีการ 
คัดเลือกบรรจุคนงาน, การฝกอบรม, การใหคาตอบแทน และการใหขอมูลยอนกลับดวย 

3.2 การแกไขการไหลเวียนของขอมูลในประเด็นที่เกี่ยวของกับงานการใหขอมูล 
เปนสิ่งจาํเปนสําหรบัคนงาน เพื่อใหพวกเขาปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิผล การแกไขการ
ไหลเวียนของขอมูลหรือการสื่อสารขอมูลเปนยทุธศาสตรหนึง่ที่มีประสิทธิผลอยางมาก เมื่อคนงาน
บนวาไดรับขอมูลในการปฏิบัติงานไมเพยีงพอ หรือคนงานไมมีโอกาสไดรับคําแนะนาํที่มีผลตอ
ตนเองเปนตน การแกไขอาจกระทาํไดโดยใชวิธีการตรวจสอบการสื่อสารภายในองคการ แลวแกไข
ตามสาเหตุนัน้ ๆ โดยการตรวจสอบ 3 ขั้นตอน 

3.3 การแกไขวิธีการในการใหขอมูลยอนกลับที่เกีย่วกับงานการใหขอมลู 
ยอนกลับเปนการใหขาวสารกลับไปยังผูปฏิบัติงานเพื่อใหเกิดความเขาใจ ขอมูลทีย่อนกลับไปนัน้
อาจเปนทางบวกหรือทางลบก็ได ซึ่งสามารถทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในพฤตกิรรมของบุคคล
กลุมบุคคลหรือองคการได การใหขอมูลยอนกลับจะนาํมาใชเมื่อคนงานบนวาไมไดรับขอมูล
เพียงพอ หรือเปนการใหขอมลูเพื่อปองกันขอผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้น หรือบอกใหคนงานหลีกเลีย่ง
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ขอผิดพลาดเหลานั้น วธิีการแกไขใหเกิดคุณภาพในการใหขอมูลยอนกลับก็คือ รายละเอียดและ
ชวงเวลาของการใหขอมูล หรืออาจกระทาํตามขั้นตอน 8 ข้ันตอนก็ได 

3.4 การแกไขการฝกอบรมในระหวางการทํางานและนอกเวลาการทํางาน 
การฝกอบรมเปนสิ่งแรกที่มกัฝงใจวาเปนวิธีการแกปญหาการปฏิบัติงานของบุคคล สําหรับการ 
ฝกอบรมระหวางการทาํงานและนอกเวลาการทาํงานจะนํามาใชเมื่อคนงานขาดความสามารถใน
การปฏิบัติงานเทานั้น ซึ่งอาจดําเนินการใหการฝกอบรมมีประสิทธภิาพดวยการดําเนินการตาม
ขั้นตอน 7 ข้ันคือ 

3.4.1 วิเคราะหคนงาน, ความตองการในงานและสภาพแวดลอมงาน 
เพื่อกาํหนดผูเรียน สิง่ที่ควรรูจากการฝกอบรม ส่ิงที่ตองการเพื่อใหสามารถปฏิบัติงานใหไดรับ 
ผลสําเร็จ วธิีการวัดประเมนิผล และสภาวการณใดที่คนงานถูกขอรองใหปฏิบัติงานนั้น ๆ 

3.4.2 ประเมนิความจาํเปน เปนการระบุถึงความจาํเปนในการฝกอบรม 
ของผูเรียนที่เปนกลุมเปาหมายและเปนการใหเหน็ถงึความแตกตางระหวางสิง่ที่เกดิขึ้นในปจจุบนั
กับส่ิงที่ควรเกดิขึ้นเพื่อใหกลุมเปาหมายไดรับรูวาพวกเขาจะตองมีความสามารถในการปฏิบัติงาน
อยางไร 

3.4.3 การกําหนดและจัดลาํดับวัตถุประสงคการสอนเพื่อดําเนินการ 
ฝกอบรม วัตถุประสงคการสอนจํากําหนดตามผลการประเมินความจาํเปนในการฝกอบรม โดย
ความจาํเปนในการฝกอบรมจะแนะถึงการขาดแคลนหรือบกพรองในการปฏิบัติงานแต
วัตถุประสงคการสอนจะแนะวิธีการที่สอดคลองกับความจําเปนในการฝกอบรม และชี้ใหเห็น
ผลลัพธของการฝกอบรมทีช่ัดแจง 

3.4.4 จัดทาํ ซื้อหรือหาเครื่องมืออุปกรณการสอน เพื่อใหเปนไปตาม 
วัตถุประสงคการสอนและสอดคลองกับความจําเปนในการฝกอบรม  

3.4.5 ทดสอบเครื่องมืออุปกรณการฝกอบรมเปนการทดสอบเพื่อแกไข 
เครื่องมืออุปกรณการฝกอบรมโดยการทดสอบใชกับกลุมตัวอยางเล็ก ๆ 

3.4.6 จัดการฝกอบรมกับกลุมเปาหมาย โดยใชวิธกีารถายทอดความรู 
การฝกอบรมที่เหมาะสม เชน การศึกษาทางไกลผานสื่อตาง ๆ เปนตน 

3.4.7 ประเมนิผลข้ันสุดทาย เปนการประเมินเพื่อติดตามผลเพื่อหาขอ 
สรุปวาการฝกอบรมนั้น ผูเรียนสามารถนาํไปใชปฏิบัติงานไดดีเพียงใด และผลลัพธขององคกรหรือ
ผลที่สงกลับมาเปนทนุขององคการ เปนผลมาจากการฝกอบรมหรือไม สิ่งสําคัญที่ใชในการ
ประเมินนี้ ก็คือ ยุทธศาสตรการถายโยงของการฝกอบรม เพื่อใหเกิดความมัน่ใจวาผูเรียนสามารถ
นําความรูมาดัดแปลงใชในงานที่ปฏิบตัิอยู ซึ่งยทุธศาสตรนี้มีอยูมากกวารอยวธิ ี

5. การแกไขการฝกหัดตามโครงสราง การจัดใหมีการฝกหัดงานในบริเวณหรือ 
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พื้นที่ที่ใกลเคยีงกับสถานทีท่ํางาน เพื่อใหผูปฏิบัติงานทีม่ีความรูอยูแลวแตไมมีโอกาสไดนําความรู
มาใช ไดมีโอกาสกระทาํไดจริง การนํายุทธศาสตรนี้มาใชอาจแทนที่การฝกอบรมหรือยุทธศาสตร
อ่ืนๆ ได 

6. การแกไขเครื่องมือและอุปกรณ ควรจัดเครื่องมือและอุปกรณการทาํงานให 
เพียงพอและใชประโยชนไดอยางเตม็ที ่ผูปฏิบัติงานก็จะสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธผิล
การแกไขเครื่องมือและอุปกรณก็เปนยทุธศาสตรหนึง่เชนเดียวกนั 

7. การใชเครื่องชวยในการปฏิบัติงาน เครื่องชวยในการปฏิบัติงานไดแก คูมือการ 
ปฏิบัติงาน คอมพิวเตอร หรืออ่ืน ๆ ที่สามารถนาํมาใชในการปฏิบัติงาน ทาํใหการปฏิบัติงานม ี
ประสิทธิภาพ เครื่องชวยเหลานี้ควรออกแบบใหเหมาะสมกับงานและควรมีการแนะนําวิธีการใชซึง่ 
อาจใชวิธกีารฝกอบรม 

8. การแกไขระบบการใหรางวัล การแกไขในเรื่องนี้อาจกระทาํไดอยางเหมาะสม 
เมื่อเกิดสถานการณ เชน ความไมมัน่ใจตอการประเมนิพฤติกรรมหรือผลที่เปนขอมูลในการให
รางวัลตอบแทน ความไมยุตธิรรมเกิดขึ้น คนงานไมไดรับรางวัลหรือถูกลงโทษเมื่อปฏิบัติงานได
ตามความตองการ หรือการไมมีการใหรางวัลเปนตน วธิีการแกไขอาจกระทาํไดเปน 5 ขั้นตอน 
 ยุทธศาสตรทีก่ลาวมาขางตนในแตละยทุธศาสตรก็จะมรูีปแบบหรือข้ันตอนการ
ดําเนนิงานเสนอแนะไว ซึ่งมีรายละเอยีดมากจงึขอนาํมาเสนอเฉพาะบางสวนเทานั้น 
 4. การนํายุทธศาสตรไปใชกับคนงาน 
 ยุทธศาสตรทีส่ามารถนําไปใชไดดวยการสรางความสอดคลองใหเกิดขึ้นระหวางบุคคลกับ
งาน ยทุธศาสตรเหลานี้ไดแก 

4.1 การบงชี้และสรางความสามารถของคนงาน ความสามารถหรือสมรรถนะ 
ของคนงานเปนลักษณะที่ซอนอยูภายในผูปฏิบัติงานทีป่ระสบความสําเร็จซึ่งไดแก ความรู ทกัษะ 
ลักษณะเฉพาะตัว ความสามารถ ทัศนคต ิหรือ ความเชือ่ การบงชี้และสรางความสามารถของ
คนงาน จึงเปนการแยะแยะใหเหน็ถงึความแตกตางระหวางผูปฏิบัติงานที่เปนแบบอยางกับ
ผูปฏิบัติงานทีอ่ยูในระดับเกณฑเฉลี่ยหรือตํ่ากวา ซึง่อาจใชวิธีการประเมินความสามารถซึ่งเปน
ยุทธศาสตรหนึ่งเชนเดียวกนั โดยแบงวธิกีารประเมนิเปน 7 ข้ันตอน 

4.2 การแกไขวิธีการคดัเลือกคนงาน การคัดเลือกคนงานเปนกระบวนการในการ 
เลือกสรรคนงานโดยพิจารณาเนื้องานใหสอดคลองกับความสามารถขอบบุคคล ซึ่งเปนวธิีการที่
ถูกและรวดเรว็ดีกวา การฝกอบรม วธิีการนี้จะนาํมาเปนยทุธศาสตรเมื่อมีการปรับเปล่ียนองคกร 
ทั้งระบบ และตองการคัดเลอืกบุคลากรใหม 

วิธีการแกไขการคัดเลือก กอ็าจเริ่มจากการวิเคราะหงานและการบรรจุคนงาน ใน 
ข้ันตอไป คือ การวิจยัหาขอผิดพลาด ในการคัดเลือกแลวจึงตรวจสอบการคัดเลือกทีเ่ปนอยู  
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โดยทัว่ไปการคัดเลือกคนงาน อาจแกไขเปนขั้นตอนได 4 ข้ันตอน  
4.3 การปรับใชวินยัเชิงกาวหนา (Progressive discipline) วินัยเชิงกาวหนา คือ  

กระบวนการในการทําใหบุคคลทํางานภายใตสภาพแวดลอมของงานดวยความยนิยอม รวมมือ 
และเชื่อฟงตอนโยบาย กระบวนการทาํงาน กฎการปฏิบัติงาน การปฏิบัติงานนัน้จําเปนตองมกีาร
แกไขปรับปรุง เพิ่มเติมอยูตลอดเวลา จงึเปนไปลักษณะที่เรียกวา “เชิงกาวหนา” การที่คนงานมี
วินัยเชิงกาวหนา จะทําใหคนงานมีความรับผิดชอบ ซึ่งถอืวา เปนวินยัในเชิงบวก ซึ่งใหการ
สนับสนนุดวยการใหขอมูลและสิ่งสนบัสนนุอื่นๆ ที่จาํเปนในการปฏิบัติงานแกพวกเขา วิธกีาร
แกไขวินัยเชงิกาวหนา ควรจัดตั้งทีมงานดําเนนิการ เพือ่คนหาปญหาทางวินยัของคนงาน แลว
ตรวจสอบ โดยทั่วไปการแกไขเร่ืองนี้อาจจะใชวิธทีํานโยบายและกระบวนการทาํงานมาแจงแจงทาํ 
ความเขาใจใหชัดเจนดวยการจัดการฝกอบรมทั้งผูบริหาร และบุคคลที่เกี่ยวของ 

10. วัดผลทีเ่กดิระหวางและหลังการนาํไปใช ปอนขอมูลกลับไปข้ันที ่1 เพื่อกระตุนใหเกิด
การแกไขอยางตอเนื่องและสนับสนนุใหเกิดการเรียนรูในองคกร  
 การประเมนิผลเปนขั้นตอนสุดทายของรูปแบบการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคคลในองคกร การประเมนิหรือวัดผล ของยุทธศาสตร เปนกระบวนการของการวางหรือกําหนด
คุณคาในผลลัพธทีเ่กิดขึ้นนัน้ ซึง่อาจเกิดขึ้นกอน ระหวางและหลงัการใชยุทธศาสตร หรือไมสําคัญ 
และทําใหเกิดทัศนคติทีม่ีตอพฤติกรรม 
 การประเมนิหรือวัดนี้อาจกระทําดวยเหตุผล 4 ประการ คือ 

10.1 การหาขอมูลเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงที่เปนผลมาจากยทุธศาสตร 
10.2 การใหขอมูลเกี่ยวกับปริมาณการเปลี่ยนแปลงที่เปนผลมาจากยุทธศาสตร 
10.3 การใหขอเสนอแนะถึงคณุคา (ที่กาํหนดไว) ของการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 
10.4 การใหขอเสนอแนะถึงปริมาณ คุณคาที่ควรกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 

โดยทัว่ไปแลว การประเมินผลยุทธศาสตรนี้จะคลายกับการประเมนิการฝกอบรมทัว่ไป 
 โดยการฝกอบรมนั้นจะแบงระดับการประเมินตามรูปแบบของ Kirkpatrick (Kirkpatrick ’s 
model)  ออกเปน 4 ระดับ คือ 1) ปฏิกิริยาของผูมีสวนรวม (Participant reaction)  2) การเรียนรู
ของผูมีสวนรวม (Participant learning)  3) พฤติกรรมระหวางการทาํงาน (Participant on-the-
job behavior) และ 4) ผลขององคกร (Organizational results) แตการประเมินยุทธศาสตรนี้  
Rothwell ไดนํารูปแบบของ Kirkpatrick มาใชอธิบายเปนบางสวน ระดับการประเมนิยทุธศาสตรก็ 
แบงออกเปน 4 ระดับเชนกนั คือ ระดับที่ 1 ความพึงพอใจของคนงานกับยุทธศาสตร  ระดับที ่2 
ผลงานของยทุธศาสตร   ระดับที่ 3  ผลของสภาพแวดลอมงานของยทุธศาสตร และระดับที่ 4 ดาน
ที่ Rothwell ไดกลาวไวตัง้แตแรก คือ สภาพแวดลอมองคกร สภาพแวดลอมงาน งานและคนงาน 
 ความแตกตางที่เหน็ไดชัดระหวางการประเมินยทุธศาสตรและการประเมินการฝกอบรมนี้  
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คือ การประเมนิการฝกอบรมตามรูปแบบของ Kirkpatrick นั้นเนนการเรียนรูที่ไดวางแผนไวแลว
และสงผลกระทบตอผูมีสวนรวม พฤติกรรมการทาํงานและผลขององคกร สวนการประเมิน
ยุทธศาสตร ตามแนวคิดของ Rothwell นัน้เนนการปรับปรุงแกไขการปฎิบัติงานที่ไดวางแผนไว
และการเปลี่ยนแปลงโดยเนนการวัดผลที่เกิดขึ้นในระดบัลางสุด 
 วิธีการประเมนิยทุธศาสตรนี้นัน้ อาจใชรูปแบบการประเมินไปทีละขัน้ (Step-by-step 
models) เปนแนวทางในการดําเนินการประเมิน คือ 
 รูปแบบที่ 1: การพยากรณผลของยุทธศาสตร (Forecasting the result of HPE strategy) 
 รูปแบบที่ 2: ทาํการประเมินผลระหวางการใชยุทธศาสตร (Conducting concurrent  
evaluation of HPE strategy) 
 รูปแบบที่ 3: ทาํการประเมินผลลัพธของยทุธศาสตร (Evaluating outcomes of HPE 
strategy)   
 ยุทธศาสตรนีจ้ึงเปนแนวคิดและรูปแบบใหมที่สามารถนํามาใชในองคกรไดเปนอยางด ี
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Human Performance Enhancement Model: HPE Model 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

วัดผลที่เกิดระหวางและหลังการนําไปใชปอนขอมูลกลับไปขั้นที่ 1 เพื่อกระตุนใหเกิดการแกไข 
อยางตอเนื่องและสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูในองคการ ( Evaluate results during and after  
implementation feeding information back into step I to prompt continuous improvement  

and organizational learning )  
 
แผนภูมิที่ 2.3   รูปแบบสาํหรับการเพิม่ประสิทธิภาพการปฏบิติังานของบุคคล 

          (Rothwell,1996: 43) 
 
 

วิเคราะหส่ิงที่เกิดขึ้น (Analyze what is happening)

คิดวาส่ิงใดที่ควรจะเกิดขึ้น (Envision what should be happening) 

พิจารณาตัดสินความสําคัญของชองวางระหวางปจจุบันกับอนาคต 
(Determine the present and future importance of the gaps) 

ทําความเขาใจชองวางระหวางปจจุบันกับอนาคตใหแจมชัด (Clarify present and future gaps) 

ประเมินผลที่ปรากฏออกมาของการนํายุทธศาสตรไปใชเพื่อลดผลขางเคียงที่เปนลบและเพิ่ม 
                ผลที่เปนบวก (Assess the likely outcomes of implementation to minimize negative 

side effects and maximize positive results)

คัดเลือกยุทธศาสตรเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคคลเพื่อแกไขชองวางที่ 
เกิดขึ้นโดยใชสาเหตุเปนหลัก (Select human performance enhancement strategies, 

individually or collectively, that close the gaps by addressing their cause (s)) 

สรางแผนปฏิบัติการเพื่อการนํายุทธศาสตรไปใช (Establish an action plan for 
implementation of the human performance enhancement strategies) 

นํายุทธศาสตรการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคคลไปใช 
(Implement the human performance enhancement strategies) 

บงชี้สาเหตุของชองวางที่เกิดขึ้น (Identify the underlying cause (s) of the gaps) 
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ทฤษฎปีระสทิธิภาพของการเรยีนรูผูใหญของ Knox 
Knox (1979 อางถงึใน Hiemstra, 1993) ไดนําเสนอทฤษฎีประสิทธภิาพของการเรียนรู

ผูใหญ (Proficiency Theory of Adult Learning) โดยกลาววาประสทิธภิาพผูปฏิบัติงาน 
(Practitioner proficiency) เปนเรื่องสาํคัญมากขึ้นในปจจุบันเพราะสิง่นี้จะนาํไปสูการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดวยแนวทางที่ผูเรียนตองการและใชประสิทธิภาพที่เขามีอยู 

Knox เชื่อวา การที่จะทาํใหผูเรียนประสบความสาํเร็จไดนั้น นักการศกึษาผูใหญและ
การศึกษาตอเนื่องจาํเปนตองพัฒนายุทธศาสตรที่รอบคอบสําหรับการเพิ่มประสทิธิภาพของ
บุคคลและเขายังไดบงชี้เนื้อหาหลักของประสิทธิภาพทีค่วรนํามาใชในยทุธศาสตร เพื่อชวยให
ผูใหญเกิดการเรียนรู รวมทัง้ความเขาใจในการศึกษาผูใหญและการศึกษาตอเนื่อง เขาใจผูเรียนที่
เปนผูใหญ การมีทัศนคติที่ดตีอการเรียนรูตลอดชีวิต และการไดมาซึง่ทักษะการสราง
ความสัมพันธระหวางบุคคลดวย  

Knox ไดอธิบายถงึแนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพวา ทฤษฎีประสิทธิภาพอธิบายถึง การ
ส่ือสารระหวางการเรียนการสอนสําหรับผูใหญในหลายๆ ทาง และประกอบดวยภาพกวางๆ ของ
การเรียนรูของมนุษยและการมีลักษณะเฉพาะของผูใหญที่มีความหลากหลายในตนเอง เชน 
ความสามารถในการเรียนรู อายุและประสบการณ เขาไดใหคํานยิามของคําวาประสิทธิภาพวา
เปนความสามารถหรือสมรรถนะในการปฏิบัติอยางพึ่งพอใจถาไดรับโอกาส ซึง่การปฏิบัตินั้นจะ 
ผสมผสานทั้งทัศนคต ิความรูและทักษะ 

สิ่งที่สาํคัญที่ผูเรียนและผูสอนตองเขาใจในทฤษฎีนี้คือ ความขัดแยงที่เกิดขึ้นระหวางการ
เรียนรูคือ ความขัดแยงระหวางประสทิธิภาพที่เปนอยูจริงในปจจุบันกับประสิทธิภาพที่มุงหวัง
ตองการ Knox เชื่อวาการใชการประเมนิความจาํเปนและกิจกรรมการประเมินผลในการตรวจสอบ
ประสิทธิภาพเปนสิ่งจาํเปนสาํหรับเรื่องนี้ และจะทาํใหความเขาใจในเรื่องความขัดแยงที่เกิดขึ้น
ดังกลาวเปนแรงจูงใจใหกับผูเรียนผูใหญที่จะกระทาํหรอืปฏิบัติดวยการตอบสนองอยางเตม็ที่และ
เกิดประสิทธิผลที่ดี 
 Knox เชื่อวาการเรียนรูทีเ่นนประสิทธิภาพมีศักยภาพในการชวยผูใหญใหประสบ
ผลสําเร็จที่เปนไปไดในระดับสูง ในการเปรียบเทียบระหวางแนวคิดประสิทธิภาพกับวิธีเรียนรูฐาน
ความสามารถนั้น เขาไดใหขอสังเกตวา การศึกษาเพื่อเตรียมพืน้ฐานความสามารถเนนความ
สัมฤทธิ์ผลตามมาตรฐานการปฏิบัติงานขัน้ต่ําตามภารกิจทางการศึกษา แตการศึกษาผูใหญที่เนน
ประสิทธิภาพเนนความสมัฤทธิ์ผลตามมาตรฐานที่สูงทีสุ่ด จึงทําใหทฤษฎีนี้มีลักษณะที่นาสนใจ
อยางยิ่ง 
 ในเรื่องความเขาใจเกี่ยวกับการเรียนรูของผูใหญ ทฤษฎนีี้ประกอบดวยองคประกอบที่มี 
ปฏิสัมพันธหลายประการ เชน สภาพแวดลอมทั่วไปทางสงัคม ลักษณะเฉพาะของบุคคลทั้งใน
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อดีตและปจจุบัน การปฏิบัติงาน ความมุงหวัง ตน ความขัดแยง สภาพแวดลอมการเรียนรู 
กิจกรรมการเรยีนรูและบทบาทของครู ทฤษฎีนี้เปนทฤษฎีที่มีประโยชนอยางยิง่เพราะไดนํา
ความสัมพันธพื้นฐานระหวางลักษณะที่จาํเปนของการเรยีนการสอนผูใหญ ซึง่ประกอบดวยแนว
ทางการเรียนที่จะชวยการเรียนของผูใหญแลวยังกอใหเกิดการจูงใจในการเรียนอีกดวย ดงันัน้
ผูสอนจะสามารถนาํเทคนิคการสอนนี้ไปใชตามองคประกอบตางๆ ที่ตองการ เชน การแนะนาํการ
วิเคราะหลักษณะของสภาพแวดลอมการเรียนรูซึ่งใชประโยชนไดอยางดี การฝกหัดผูเรียนในการ
สอนสนทนา การสนับสนุนการสะทอนความคิดของตนเอง และการขอใหผูเรียนไดพัฒนาการวาง
แผนการเรียนรู ซึ่งลวนแสดงใหเห็นประสทิธิภาพที่จะเกดิเพิ่มข้ึนของผูเรียน 
 สําหรับการเรียนในชั้นเรียนอาจใหผูเรียนประเมินตนเองตามความรูและลักษณะของตน
ดวยรูปแบบทีม่ีประสิทธิภาพ จะทาํใหเขาสามารถเปรียบเทียบความตองการกับความมุงหวังของ
เขาได และการจัดกิจกรรมควรไดวางแผนไวเพื่อทําใหเขามีขอมูลพื้นฐานเกีย่วกับประสิทธิภาพ
ปจจุบันของเขา และชวยแนะแนวทางการใชความพยายามของเขาในการเรียนรูในอนาคต 
 จากแนวคิดและรูปแบบการฝกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะ รวมถึงแนวคิดทางการศึกษาที่
กลาวมานั้น จะพบวาเปนการมุงเนนไปทีก่ารเพิ่มความสามารถหรือสมรรถนะของผูใชแรงงานเพื่อ
นําไปใชในการพัฒนาประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานของพวกเขาเพื่อทําใหสถานประกอบการหรือ
องคกรทีพ่วกเขาทํางานอยูประสบผลสําเร็จ เทากับเปนการเพิม่คุณคาและความสําคัญของตนเอง
ตอสถานประกอบการหรือองคกร และนําไปสูความมัน่คงในอาชีพและชีวิตของพวกเขา อันจะ 
สงผลตอเนื่องไปยังประเทศชาติตอไป 
 
ตอนที่ 5 งานวิจัยที่เกีย่วของ 
  

งานวจิัยในประเทศ 
 งานวิจยัในประเทศที่เกี่ยวกบัอุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวน และการจัดการเรียนรูที่
เปนการฝกอบรมและการพฒันาทรัพยากรมนุษยในภาคอุตสาหกรรมนั้น ผูวจิัยไดศึกษาและ
พบวา 

ในเรื่องทีเ่กี่ยวกับปญหาของอุตสาหกรรมยานยนตและชิน้สวน  อัมพกิา ไกรฤทธิ์และ
คณะ(2541) ไดทําโครงการวิจัยเรื่อง “การบริหารการเพิม่ผลผลิตในกลุมอุตสาหกรรมชิ้นสวนยาน
ยนตเพื่ออนาคต” โดยไดออกเก็บขอมูลดวยการเยีย่มชมโรงงานอุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวน
ยานยนต จํานวน 39 แหง สมัภาษณและใชแบบสอบถามกับโรงงานอตุสาหกรรมยานยนตและ
ชิ้นสวนยานยนต อีก 33 แหง ไดขอสรุปวา สาเหตุหลักของปญหาที่เกดิขึ้นมาจากปจจัยพืน้ฐาน
ทางดานการผลิต 5 ประการคือ พนกังาน เครื่องจักร วัสดุ วิธีการ และการบริการ ในกรณีของ 
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พนกังานนั้น คณะผูวิจัยไดใหรายละเอียดไวดังนี ้
 1. ปญหาสวนบุคคล ไดแก มีการเสนอผลประโยชนที่ดีกวาจากที่อ่ืน ไมมีความอดทน 
สภาพแวดลอมในโรงงานไมดี ไมยอมรับการเปลี่ยนในองคการ ไมมีความจงรักภักด ีไมไดรับความ
เปนธรรมจากผูบังคับบัญชา ไมกระตือรือรนในการทาํงาน ไมรูสึกวาเปนสวนหนึ่งขององคการ มี
ทัศนคติที่ไมดตีอบริษัท ระยะทางในการเดนิทางมาทํางานไกล 
 2. ปญหาเกีย่วกับงานทีท่ํา ไดแก ไมทราบวิธีการปฏิบัติงานที่ถกูตอง พื้นฐานการศึกษาที่
เรียนมาไมสามารถนาํมาประยุกตใชกับงานอุตสาหกรรมได ขาดประสบการณในการทํางาน ไมมี
แผนพัฒนาบคุลากรอยางตอเนื่อง ขาดการถายทอดความรู 
 3. นโยบายและวิธีปฏิบัติขององคการ ไดแก ใหการฝกอบรมแกพนกังานไมเพียงพอ ไมมี
การกําหนดนโยบายและระเบียบวนิัยที่ชัดเจน ไมมชีองทางที่จะใหพนักงานเสนอความคิดเห็นของ
ตนเองใหผูอ่ืนไดรับทราบ ไมมีนโยบายเกี่ยวกับการใหความรวมมือและประสานงานทัง้ภายใน
และภายนอก ไมมีการนาํเอาระเบียบวินยัไปปฏิบัติเพราะไมมีบทลงโทษอยางจริงจงั ไมมีการ 
ติดตามผลการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง และระบบการคดัเลือกพนกังานไมมีประสิทธิภาพ 
 คณะผูวิจัยไดใหขอเสนอแนะเกี่ยวกับปญหาดานพนกังานไว คือ โรงงานจะตองปรับ
โครงสรางเสยีใหมใหมีขนาดเล็กลง พรอมกับกาํหนดนโยบายใหเหมาะสมกับโครงสรางใหมที่
เกิดขึ้น  พนักงานจะตองมีการทํางานเปนทมีมากขึน้ มกีารสื่อสารขอมูลอยางถูกตองฉบัไว เพื่อ
กอใหเกิดการประสานการทาํงานอยางมีประสิทธิภาพครบวงจร และจะตองเปดโอกาสใหพนกังาน 
มีการหมุนเวียนกนัทาํงาน 

ในเรื่องการฝกอบรมภาคอุตสาหกรรมนั้น ในป พ.ศ.2535 นิพนธ พวัพงศกรและคณะ  
(2535) ไดศึกษาเรื่องการฝกอบรมระหวางการทํางานในภาคอุตสาหกรรมและบริการ โดยมี
วัตถุประสงคเพื่อศึกษาวา การฝกอบรมระหวางการทาํงานในภาคเอกชนมีลักษณะอยางไร 
ปริมาณการอบรมมีเพียงพอตอความตองการของสงัคมหรือไม ถาไมเพียงพออะไรเปนสาเหตุและ
แนวทางการแกไขควรเปนอยางไร การศึกษาในครั้งนี้ไดอาศัยขอมูลจากการสัมภาษณผูจัดการ
จาก 100 บริษัทและพนักงานจํานวน 251 คน ซึง่อยูใน   อุตสาหกรรมและบริการ 26 สาขา ผล
การศึกษาพบวา บริษัทขนาดใหญและขนาดกลางมีการพัฒนาทักษะแรงงานโดยวธิีการฝกอบรม 
2 วธิ ี

1. จัดหลักสูตรการฝกอบรมใหแกพนักงาน โรงงานสวนใหญจะสงพนกังานไปเขาหลัก 
สูตรการฝกอบรมของสถาบนัตางๆ เพราะวาตนทนุต่ํากวาการจัดหลักสูตรอบรมเอง มีเฉพาะ
โรงงานขนาดใหญเทานัน้ที่สามารถจัดการฝกอบรมในโรงงานได 

2. ใหคนงานเรียนรูจากการทํางาน โดยมหีัวหนางานและเพื่อนรวมงานเปนผูฝกสอน 
และแนะนาํ สวนบริษทัขนาดเล็กจะใชวธิกีารใหคนเรียนรูจากการทํางานเปนหลัก 
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 การฝกอบรมทักษะทัว่ไปเปนการเพิ่มพูนประสิทธิภาพการทาํงานของลูกจางซึง่นาํไปใช
ประโยชนไดในทกุกิจการ ลูกจางจึงตองลงทนุเองในรูปแบบตางๆ เชน การจายคาเลาเรียน รับ
คาจางนอยลงระหวางการฝกอบรม แตบริษัทอาจลงทุนใหกอนไดถาสามารถถอนทนุคืนได เชน มี
สัญญาผูกพนัหรือใชระบบอุปถัมภ สวนกรณีทักษะจําเพาะซึ่งเปนประโยชนเฉพาะบริษัทที่จัด
ฝกอบรม ทัง้บริษัทและลูกจางจะรวมกนัรับภาระคาใชจาย แตทัง้สองฝายตองมมีาตรการปองกนั
การเบี้ยวสัญญา เชน มีระบบการบริหารงานแบบตลาดแรงงานภายใน มกีารจายคาจางใหคนงาน
ใหมในอัตราสงู มีระบบกองทุนบาํนาญ เปนตน อยางไรก็ตาม บางครั้งวิธีการปองกันการลาออก
เหลานี้อาจไมไดผลทําใหบริษัทขาดแรงจงูใจที่จะลงทนุอบรมพนกังาน เชน การแยงซือ้ตัวพนกังาน 
 การวิเคราะหขอมูลพนกังานพบวา บุคคลที่มีการศึกษาสูงทาํงานในบริษัทนานแตมอีายุ
นอย เปนชายและมีตําแหนงเปนหัวหนางาน หรือทาํงานในบริษทัใหญที่มีระบบการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยดี จะมีโอกาสไดรับการฝกอบรมแบบหลักสูตรมากกวาบุคคลอื่นๆ ในบริษัท 
 การวิเคราะหปจจัยทีก่ําหนดระยะเวลาเรยีนรูในการทาํงานประเภทตางๆ ยังไมไดขอสรุป
ที่แนนอน แตปจจัยทีม่ีความสําคัญไดแก ก) อาชีพ เชน งานโลหะการ เปนงานที่ตองใชเวลา 
เรียนรูมากเพราะตองอาศยัทัง้ความชํานาญและความรูพื้นฐานสามญั ข) คนงานในโรงงานขนาด
เล็กและโรงงานที่ขาดการฝกอบรมที่ดีมักใชเวลาเรียนรูนานกวาโรงงานอื่นๆ ค) การศึกษาและ 
เทคโนโลยีใหมเปนปจจยัสาํคัญชวยใหการเรียนรูรวดเร็วขึ้นเชนกัน 
 การสํารวจหลกัฐานพบวา ภาคเอกชนและรัฐบาลลงทุนดานการพัฒนาทักษะแรงงาน 
นอยกวาประเทศทีพ่ัฒนาแลว เชนในป 2533 มีพนกังานเพยีงรอยละ 5 ของผูที่ทาํงานในภาค   
อุตสาหกรรมและบริการที่ไดรับการอบรมดวยหลกัสูตร ระยะเวลาการอบรมเฉลี่ยเพยีงคนละ 13 
วันตอป สถาบนัฝกอบรมของรัฐและเอกชนสามารถใหการอบรมพัฒนาทักษะตางๆ แกแรงงาน
นอกภาคเกษตรเพียงรอยละ 5.5 และรัฐบาลมีงบประมาณรายจายเพื่อการฝกอบรมแรงงานเพยีง
รอยละ 2 ของรายจายเพื่อการศึกษา ทัง้ๆ ที่แรงงานไทยรอยละ 84 มีการศึกษาไมเกนิชั้น
ประถมศึกษา 
 สาเหตทุี่ภาคอตุสาหกรรมและบริการของไทยใหการฝกอบรมแกพนกังานคอนขางนอยนัน้
เกิดจากเหตุผลดังตอไปนี้ พนักงานที่มปีระสบการณถกูซื้อตัว ทาํใหบริษัทสูญเสียเงนิลงทุน
บางสวนที่ใชในการพัฒนาทกัษะจาํเพาะใหแกพนักงาน บริษัทบางแหงจึงลดการอบรมลง เจาของ
โรงงานและหวัหนาคนงานบางแหงยงัปดบังวิชาความรูแกคนงานใหม คนงานยากจนอาจไมมี
โอกาสเลือกประกอบอาชีพบางประเภททีต่องใชเวลาในการฝกอบรมนาน เพราะคาจางระหวาง
การฝก อบรมตํ่าจนไมพอยงัชีพ ผูมีการศึกษาต่ําไมไดรับโอกาสในการฝกงานเพิม่เติม กฎหมาย
คาจางขัน้ต่ํา ภาษีนาํเขา วตัถุดิบและเครื่องจักร(กอนป 2534) มีอัตราสูง มีผลทาํใหนายจางลด
การฝกอบรมเปนตน ปญหาเหลานี้คือเหตผุลที่สําคัญทีท่ําใหรัฐควรเขามาแทรกแซงเพื่อสงเสริม
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การฝกอบรมในภาคเอกชน นอกจากนี้ความเปนธรรมกเ็ปนอีกเหตุผลหนึง่ที่รัฐควรอุดหนนุผูทีม่ี
การศึกษาต่ํา ใหมีโอกาสไดรับการพัฒนาอาชีพ เพราะคนที่อยูในระบบโรงเรียนไดรับการอุดหนนุ
จากรัฐบาลอยางมาก แตคนเสียโอกาสที่ไมไดเรียนตอกลับไมไดรับความชวยเหลือจากรัฐ 
 นโยบายการสงเสริมการพัฒนาทักษะของแรงงานตองมุงเนนที่จะแกไขปญหาที่ตนเหตุ 
งานวิจยันี้ไดเสนอทัง้นโยบายและเงื่อนไขที่จะทําใหนโยบายบรรลุผลได เชน นโยบายเตรียมทกัษะ
กอนการทาํงาน การสนับสนนุใหโรงงานขนาดเล็กรวมตวักันจัดตั้งศูนยอบรม การสงเสริมการ
ฝกอบรมในโรงงาน ตลอดจนการอุดหนนุคนงานดวยคปูองการฝกอบรม มาตรการสําคัญที่จะชวย
ใหนโยบายเหลานี้ประสบความสาํเร็จคือ การจัดตั้งกองทุนพัฒนาทักษะและเงนิอุดหนนุการอบรม
ในบางกรณ ี

ในป พ.ศ.2541 สํานกัวิจยัและระบบสารสนเทศ (2541) สถาบนัเพิม่ผลผลิตแหงชาติได 
ทําการวิจยัเรือ่ง การศึกษาหลักสูตรการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการชัน้นาํ 5 แหง ซึ่งเปน
การรวบรวมหลักสูตรการฝกอบรมดานการเพิ่มผลผลิตอตุสาหกรรม ตลอดจนแนวคดิและวิธีการ
ในการจัดการฝกอบรมที่ไดดําเนนิการภายในองคการ 3 แหงในประเทศญี่ปุน คือหลกัสูตร
การศึกษาและฝกอบรมของบริษัทโตโยตามอเตอรจํากัด โปรแกรมการฝกอบรมดานการเพิม่
ผลผลิตตามระดับตําแหนงของศูนยเพิ่มผลผลิตแหงประเทศญี่ปุน และระบบการฝกอบรมทาง
ไปรษณียของมหาวิทยาลยัซันโน และในองคการ 2 แหงในประเทศไทย คือ หลกัสตูรการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยของบริษทัปูนซีเมนตไทยจํากัด(มหาชน) และหลักสูตรการฝกอบรมของสมาคม
สงเสริมเทคโนโลย ี(ไทย-ญี่ปุน) ซึ่งหลักสูตรการฝกอบรมของสถาบนัทัง้ 5 มีประวัติความเปนมา
ยาวนาน และไดรับการยอมรับกันอยางกวางขวาง ผลงานวิจยันี้สามารถใชเปนขอมูลสามารถใช
เปนขอมูลสําหรับผูสนใจโดยเฉพาะผูบริหารระดับสูง หรือผูมีหนาที่รับผิดชอบดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยในองคการที่มีจุดประสงคจะดําเนนิการเพิ่มผลผลิตเพื่อเสริมสรางศักยภาพใน
การแขงขันเชงิธุรกิจ 
 จากการวิจยัพบวา หลักสูตรการฝกอบรมทั้ง 5 สถาบันมีทั้งจุดรวมและจุดแตกตางกนั 
ตัวอยางของจดุรวมไดแก  

1. หลักสูตรการฝกอบรมของสถาบนัทัง้ 5 แหงมกีารกาํหนดวัตถุประสงคและประโยชนที่
จะไดรับของแตละคอรสไวอยางชัดเจน  

2. ในแตละหมวดวิชามีการกําหนดคุณสมบัติของผูเขารับการฝกอบรม  
3. หัวขอที่ใชในการบรรยายของแตละคอรสถูกระบุไวอยางชัดเจน  
4. คอรสที่เรียนในแตละหลักสูตรเนนใหนาํไปใชในการปฏิบัติได  
5. จํานวนคอรสการฝกอบรมของทั้ง 5 สถาบันมีมากสาํหรับผูบริหารสวนกลาง เมื่อ

เปรียบเทยีบกบัจํานวนคอรสการฝกอบรมสําหรับพนักงานใหมและผูบริหารระดับสูง 
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 ในป 2542 ประภาส พวงชื่น (2542) ไดศึกษารูปแบบการฝกอบรมของโรงงาน
อุตสาหกรรมที่เหมาะสมสําหรับสาขาชางยนต: กรณีศึกษาจังหวัดระยอง กลุมตัวอยางที่ใชในการ
วิจัย ประกอบดวย เจาของสถานประกอบการ ผูจัดการ ผูจัดการฝายบุคคลและผูที่มีสวนจัดการ
ฝกอบรม ในโรงงานอุตสาหกรรมจํานวน 455 แหง ซึง่จาํแนกตามประเภทและขนาด โดยใช
แบบสอบถาม ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ 
 1. รูปแบบการฝกอบรมของโรงงานอุตสาหกรรมโดยภาพรวม 
  1.1 ดานนโยบายและเปาหมายของการฝกอบรม เพื่อฝกงานตามเทคโนโลยีและ
ตามสภาพการทํางาน โดยมีรัฐบาลเปนผูดําเนนิการ รวมทั้งใหการสนบัสนุนใหภาคเอกชน
สามารถนําคาใชจายในการจัดฝกอบรมมาหักลดหยอนภาษีประจําป 
  1.2 วัตถุประสงคของการฝกอบรม เพื่อเพิม่ความรูและทักษะแกพนักงาน สําหรับ
กลุมเปาหมายควรเปน พนกังานกอนประจําการ โดยฝกตามหลกัสูตรมาตรฐานอนัประกอบดวย 
ทฤษฎีและการปฏิบัติพื้นฐาน และมกีารดาํเนนิการฝกในโรงงานอุตสาหกรรมเพื่อใหสามารถ
ทํางานไดตามมาตรฐาน เนือ้หาจะเกี่ยวกบัการบํารุงรักษาและซอมแซมอุปกรณ ความรูทั่วไป
ไดแก มนุษยสมัพันธในการทํางาน สถานที่จัดควรเปนสถาบนัการศึกษารวมกับโรงงาน
อุตสาหกรรม ผูรับผิดชอบเตรียมวัสดุฝกและเครื่องมือ โดยโรงงานอุตสาหกรรมควรจัดปละ 2-3 
คร้ัง จํานวนผูเขารับการอบรมอยูระหวาง 5-20 คน ระยะเวลาการฝก 1-7 วัน วันเสาร-วันอาทิตย 
เวลา 8.00-16.00 น. 
  1.3 วิธกีารสอนของครูฝก ใชวิธีบรรยาย ลักษณะของครูฝกจะเปนผูมคีวามรูและ
ประสบการณ (อาจไมใชบุคคลภายในของสถานประกอบการ) มีความเชี่ยวชาญดานวิชาชพีและ
วิธีการสอน การพัฒนาความรูและประสบการณของครูฝก ใชวธิีการอบรมวิทยากรและเทคโนโลย ี
ใหมๆ หนาที่ของครูฝกคือ ฝกอบรมพรอมกับทาํงานประจําอื่นๆ ดวย 
  1.4 การพิจารณาคัดเลือกผูเขารับการฝกอบรม ควรคํานงึถึงความรูเดมิ 
ประสบการณเดิมเปนคุณสมบัติที่สําคัญ ผูเขารับการฝกอบรมตองมีประสบการณการทํางานมา
กอน 1-3 เดือน อายุชวง 21-25 ป ไมเสียคาใชจายใดๆ และไมควรมีขอผูกมัดใดๆ กบัสถาน
ประกอบการ 
  1.5 การวัดและประเมินผลการฝกอบรม จะใชการทดสอบทั้งทฤษฎีและปฏิบัติ 
โดยหนวยงานที่เกีย่วของจะทําหนาทีช่วยกันประเมนิ โดยใชเกณฑมาตรฐานฝมือแรงงานแหงชาติ 
สําหรับผูที่ผานการฝกอบรมจะไดรับการรับรองจากสถาบันการศึกษาและหนวยงานที่เกี่ยวของ 
 2. จําแนกตามประเภทกิจการและขนาดของโรงงาน ปรากฏผลที่ไมสอดคลองกันดงันี ้
  2.1 โรงงานอตุสาหกรรมที่เกี่ยวของกับสาขาชางยนตโดยตรง จะเนนเนื้อหาใน
หลักสูตรดานมนุษยสัมพนัธในการทํางาน ผูเขารับการฝกเปนพนกังานกอนเขาประจําการ มี



 99

ประสบการณการทาํงาน 1-3 เดือน จาํนวนผูฝกมากกวา 5-10 คนหรือมากกวา 20-30 คนตอครั้ง 
สถานที่จัดฝกอบรมและสิ่งอํานวยความสะดวกคือ สถาบันการศึกษารวมกับโรงงานอตุสาหกรรม 
  2.2 โรงงานอตุสาหกรรมที่เกี่ยวของกับสาขาชางยนตโดยออมเหน็ควรใหการ
จัดการฝกอบรมเปนความสมัครใจของโรงงาน เนื้อหาของหลักสูตรเนนความปลอดภัยในการ
ทํางาน คอมพวิเตอรพื้นฐาน ผูรับการฝกอบรมคือพนักงานระหวางประจําการ ไมตองมี
ประสบการณในการทํางาน ไมจํากัดอาย ุฝกอบรมระหวางวันจนัทร-ศุกร เวลา 8.00-16.00 น. 
จํานวนผูฝกมากกวา 10-20 คนตอครั้ง สถานที่และสิง่อํานวยความสะดวกเปนศนูยฝกอบรม
เฉพาะภายนอกโรงงาน 
  2.3 โรงงานอตุสาหกรรมขนาดกลางมีนโยบาย เปาหมาย เพื่อเตรียมกําลัง
แรงงานใหพรอมทํางานและยกระดับฝมือ แตไมเห็นดวยกับการจัดเกบ็ภาษีทักษะเพราะเปนการ
เพิ่มภาระ ทาํใหตนทุนสงู การสอนใชวิธีการสรางสถานการณจําลอง 
  2.4 โรงงานอตุสาหกรรมขนาดใหญยินดเีปนผูออกคาใชจายในการฝก เนื้อหาใน
หลักสูตรเนนความสามารถในการปฏิบัติงานใหไดตามมาตรฐาน ภาษาตางประเทศเปนสิ่งจาํเปน
และเนนใหผูทีผ่านการฝกอบรมไดรับการรับรองวิทยฐานะจากโรงงานอุตสาหกรรมหรือบริษัททีจ่ัด 
 และในเรื่องระบบการฝกอบรมเชนเดียวกนันัน้ นาวี ถนอมรอด (2545) ก็ไดทําการศกึษา 
เร่ือง การพัฒนาระบบการฝกอบรมเพื่อการทํางานเปนทมีสําหรับพนกังานโรงงานอตุสาหกรรม 
เพื่อพัฒนาระบบการฝกอบรมเพื่อการทํางานเปนทีมสําหรับพนักงานโรงงานอุตสาหกรรม กลุม
ตัวอยางทีท่ําการศึกษาคือ พนักงานบริษัทอุตสาหกรรมปโตรเคมีกัลไทย จํากัด(มหาชน) จํานวน 
53 คน ผลการวิจัยเปนดังนี ้

1. ไดระบบการฝกอบรม 7 ขั้นตอน ประกอบดวย  
1.1 การประเมินความจาํเปน  
1.2 การพัฒนาโครงการ  
1.3 การฝกอบรมใหความรู  
1.4 การนําความรูไปปรับใช  
1.5 การประเมินผล ติดตามผล 
1.6 การรายงานผล 
1.7 การปรับปรุง  

2. ผลการประเมินโครงรางระบบการฝกอบรม 7 ขั้นตอนและแผนฝกอบรมพบวา โครงราง 
ระบบการฝกอบรมและแผนการฝกอบรมมีความเหมาะสมในระดับมากที่สุด  

3. ผลการทดลองใชแผนการวิจัยพบวา ผลสัมฤทธิ์ของผูเขารับการฝกอบรมสูงกวากอน
การใชอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ  
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4. ผลการสังเกตทักษะพฤตกิรรมการทาํงานเปนทีม พบวา ทักษะพฤตกิรรมการทาํงาน
เปนทมีของผูเขารับการฝกอบรมแสดงออกสูงกวาเกณฑทีก่ําหนดไวอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ 
สําหรับทักษะพฤติกรรมการทํางานเปนทีมนั้นแบงออกเปน 29 ทักษะคือ ความสามารถในการนํา
ประชุมทีม ความสามารถในการมอบหมายกระจายงาน ความสามารถในการรับฟงความคิดเหน็
ของสมาชิก ความสามารถในการแกปญหาความขัดแยงในทีมงาน ความสามารถในการสื่อสาร 
ความสามารถในการกระตุนและสรางพลงัจูงใจ ความสามารถในการสรางความนาเชื่อถือ
ไววางใจ ความสามารถในการทํางานเปนระบบ ความสามารถในการเสนอความคิดสรางสรรค 
ความสามารถในการรับฟงและใหความเคารพผูนาํทีม ความสามัคคี ความสามารถในการทํางาน
อยางมีระบบ ความสามารถในการรวมทีม ความสามารถในการมุมานะอุตสาหะ ความสามารถใน
การปรับปรุงงานอยางตอเนือ่ง ความสามารถในการปรับตนเองเขากบัผูอ่ืน ความสามารถในการ
กําหนดเปาหมายของทีม ความสามารถในการปรับปรุงผลงาน ความสามารถในการทํางานเปน
ทีมอยางมีระบบ ความสามารถในการประสานงาน ความสามารถในการแสวงหาวธิีการ 
ความสามารถในการเสริมพลังกลุม ความสามารถในการสังเกตพฤติกรรม ความสามารถในการ
ตรวจสอบความกาวหนาของทีม ความสามารถในการแจงผลการประเมินจุดออนและจุดแข็ง  
ความสามารถในการเสนอแนะวธิีการปรับปรุงทีม และความสามารถในการประเมินผลทีมงาน 

5. ผลการทดลองใชแผนการฝกอบรมในสภาพการณจริง พบวาผูเขารับการฝกอบรบ 
ประเมินผลการใชแผนการฝกอบรมเพื่อการทํางานเปนทมีสูงกวาเกณฑทีก่ําหนดไวอยางม ี
นัยสําคัญทางสถิติ 

สําหรับกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ลัดดา จารึกสถิตวงศ (2535) ไดทําการศกึษา 
เร่ือง การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของบรรษัทขามชาติ : ศกึษาเฉพาะกรณีบรรษัทขามชาติญี่ปุน
และสหรัฐอเมริกา โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษารูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนษุยที่กําหนดใหมี
ข้ึนในกระบวนการบริหารงานบุคคลของบรรษัทขามชาตทิี่เขามาลงทนุในประเทศไทย การปรับตัว 
การปรับแผนของการพัฒนาทรัพยากรมนษุยทีก่ําหนดโดยบรรษัทขามชาติ รวมทัง้แนวคิดและ
ความเปนไปไดที่จะใหบรรษทัขามชาติที่เขามาลงทนุในประเทศไทย มีการกาํหนดนโยบายดาน
การพัฒนาทรัพยากรมนษุยอยางจรงิจัง และเปนประโยชนแกแรงงานไทยอยางเปนรูปธรรมมาก
ยิ่งขึ้น วิธีการศึกษาที่ใช มกีารศึกษาจากเอกสารตางๆ ที่เกีย่วของและการศึกษาภาคสนามดวย
การใชแบบสัมภาษณเปนเครื่องมือ กลุมตัวอยางคือ ผูจดัการฝายทรัพยากรมนุษย/บุคคล หรือผู
ไดรับมอบหมาย จากบรรษทัขามชาติญี่ปุนจํานวน 50 ราย และบรรษทัขามชาติสหรัฐอเมริกา
จํานวน 50 ราย ผลการศึกษาปรากฏสาระสําคัญดังนี ้

1. รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ที่กาํหนดใหมีขึ้นในกระบวนการบริหารงานบุคคล 
ของบรรษัทขามชาติที่เขามาลงทนุในประเทศไทย รอยละ 53.0 ขึ้นอยูกับนโยบายขององคกรที ่
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ไดรับการกําหนดมาจากบรรษัทแมในตางประเทศ และผูบริหารซึ่งเปนคนไทยและมีผลตอรูปแบบ
การจางงาน โดยรอยละ 50 การจางงานขึน้อยูกับสถานการณความตองการแรงงาน นอกจากการ
จางงานตลอดชีพและการจางงานระยะยาว นอกจากนี้ขนาดของบรรษทัก็มีสวนตอการกําหนด
รูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษย โดยเฉพาะการใชการกําหนดคําบรรยายงานและการ
ปฐมนิเทศ สวนการหมนุเวยีนสับเปลี่ยนงาน การกําหนดเสนทางกาวหนาในสายงานอาชีพ การ
จัดอบรมดานความปลอดภยั การฝกอบรม ตลอดจนการจัดกลุมคุณภาพงานแปรตามขนาดของ
บริษัท คือมีบรรษัทขนาดใหญมากกวาบรรษัทขนาดเล็ก รวมทั้งมีรูปแบบที่เปนระบบมากกวา
บรรษัทขนาดเล็กอีกดวย 

2. การปรับตัว การปรับแผนของการพฒันาทรัพยากรมนุษยที่กาํหนดขึ้นโดยบรรษัทขาม 
ชาติ ปจจยัที่มผีลตอการปรับตัวและการปรับแผนคือ การกําหนดนโยบายการบริหารงานที่ม ี
รูปแบบที่สืบเนื่องมาจากบรรษัทขามชาตทิี่มีลักษณะการรวมทนุ การปรับแผน การพัฒนา 
ทรัพยากรมนษุย เชน การพจิารณาเลื่อนตาํแหนง บรรษัทขนาดเลก็จะใชการพิจารณาจาก
คุณภาพงานเปนหลกั สวนบรรษัทขนาดใหญใชการประเมินผลงานในดานงบประมาณสําหรับการ
จัดการใหมกีารพัฒนาทรพัยากรมนษุย และการดําเนนิกจิกรรมตางๆ เพื่อการพัฒนาพนกังานเชน 
การฝกอบรม การใหทุนการศึกษาและอืน่ๆ ปญหาและอุปสรรคที่สําคัญของเรื่องนีค้ือ งบประมาณ 
โดยพบวาในบรรษัทขนาดเลก็ของญี่ปุนและสหรัฐอเมริการอยละ 30.8 และ 29.3 ตามลําดับ 
ในขณะที่บรรษัทขามชาติญีปุ่นและสหรัฐอเมริกาขนาดใหญมีปญหานี้เพยีงรอยละ 6.2 และ 12.5 
เทานัน้ ประการสุดทายก็คอืแนวคิดและปรัชญาการจดัการของผูบริหารที่แปรตามเนื้อหาของการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยมุงสรางแรงจูงใจตอเนื้อหาหรือกิจกรรมที่ตนสนใจเพื่อใหเกิดการปรับ 
แผนในกระบวนการทํางาน 

3. แนวทางและความเปนไปไดที่จะใหบรรษัทขามชาติทีเ่ขามาลงทนุในประเทศไทยม ี
การกําหนดนโยบายการพฒันาทรัพยากรมนุษยอยางแทจริงและเปนประโยชนแกแรงงานไทย 
อยางเปนรูปธรรม ตลอดจนองคการสามารถนําไปใชเพือ่ใหเกิดการพฒันาองคการเองได คือ การ
พัฒนาแนวคดิของพนกังานในระดับบริหาร เพราะการใหผูบริหารมีแนวคิดเกีย่วกบัการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยยอมสงผลตอการจัดทํานโยบายและแนวทางสําหรับการปฏิบัติที่ดไีด แนวโนม
การสรรหาทรัพยากรมนษุยจากสถาบันการศึกษา โดยการรับผูที่สําเร็จการศึกษายอมทําให
องคการมีการพัฒนาพนักงานตั้งแตจุดเริ่มตนจนกระทัง่ในระหวางการปฏิบัติงาน แตเมื่อถึงวัยที่
พนจากการทาํงานแลว คือชวงเกษียณอายุ ซึง่พบวารอยละ 79.0 ไมมีการกาํหนดการเกษยีณอายุ
และไมมีโครงการรองรับสําหรับผูเกษยีณอายุดวย 

 เชนเดยีวกับ นิราช  เสือปา (2544) ที่ไดทาํการศึกษาเรือ่งการศึกษาระดับการปฏิบตัิตาม
กระบวนการ พัฒนาทรัพยากรมนุษยของบรรษัทขามชาติในประเทศไทยที่ผานการรับรองระบบ
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มาตรฐาน ISO 9000 วัตถปุระสงคของการศึกษาคือ เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบระดับการปฏิบัติ
ตามกระบวนการ พัฒนาทรัพยากรมนษุยของบรรษัทขามชาติญี่ปุนและสหรัฐอเมรกิาในประเทศ
ไทยที่ผานการรับรองมาตรฐาน ISO 9000 กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่ใชประกอบดวย 
6 ขั้นตอน คือ  

1. การกําหนดนโยบายและเปาหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
2. การวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
3. การกําหนดความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนษุย  
4. การออกแบบโครงการและการพฒันาหลักสูตรการพฒันาทรัพยากรมนุษย  
5. การดําเนนิการตามแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
6. การประเมนิและติดตามผลการพัฒนาทรัพยากรมนษุย  
กลุมตัวอยางไดแก ผูอํานวยการ ผูจัดการหรือเจาหนาทีท่ี่ปฏิบัติงานดานการพฒันา

ทรัพยากรมนษุยอยูในบรรษัทขามชาติทีไ่ดรับการสงเสริมการลงทุนในกิจการอิเลคทรอนิกสและ
เครื่องใชไฟฟา และผานการรับรองระบบมาตรฐาน ISO 9000 ทั้งของญี่ปุนและสหรฐัอเมริกา
จํานวน 44 คนและ 18 คนตามลําดับและปรากฏผลการวิจัยที่สรุปเปนขอเปรียบเทียบใหเหน็อยาง
ชัดเจนตามตารางที ่2.4  
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ตารางที่ 2.4 การเปรยีบเทียบกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยระหวางบรรษัทขาม 
ชาติญี่ปุนและสหรฐัอเมรกิา 
 

กระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย 

บรรษัทขามชาติญี่ปุน บรรษัทขามชาติสหรัฐอเมริกา 

1. การกําหนดนโยบาย
และเปาหมายการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย 

1. นโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
สวนใหญถูกกําหนดขึ้นเองจากบริษัทใน
ประเทศไทยสวนบริษัทแมในตาง 
ประเทศมีสวนรวมในระดับรองลงมา 

1. นโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
สวนใหญถูกกําหนดขึ้นเองจากบริษัทใน
ประเทศไทย สวนบริษัทแมในตาง 
ประเทศมีสวนรวมในระดับรองลงมา 

 2. โดยใหความสําคัญกับเปาหมายของ
บริษัทที่มุงหวังผลผลิตและกําไร รวมทั้ง
ปญหาตางๆที่สงผลกระทบเสียหายตอ
องคการ* 

2. โดยใหความสําคัญกับเปาหมายของ
บริษัทที่มุงหวังผลผลิตและกําไรมาก
ที่สุด รวมทั้งปญหาตางๆที่สงผลกระทบ
เสียหายตอองคการ* 

 3. โดยใหความสําคัญดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยดวยการกําหนดไวใน
แผนงานของบริษัท 

3. โดยใหความสําคัญดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยดวยการกําหนดไวใน
แผนงานของบริษัท 

 4. ผูบริหารระดับสูงและผูจัดการฝาย
พัฒนาทรัพยากรมนุษยมีบทบาทในการ
กําหนดนโยบายมากที่สุดในขณะที่พนัก 
งานหรือตัวแทนมีสวนรวมนอยมาก* 

4. ผูบริหารระดับสูงและผูจัดการฝาย
พัฒนาทรัพยากรมนุษยมีบทบาทในการ
กําหนดนโยบายมากที่สุดในขณะที่พนัก 
งานหรือตัวแทนมีสวนรวมมากกวา
บรรษัทขามชาติญี่ปุน* 

 5. มีเปาหมายในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยเพื่อใหเปนผูที่มีความรู ความ 
สามารถ ทักษะและทัศนคติมากที่สุด 
และพัฒนาความกาวหนาในอาชีพและ
คุณภาพชีวิต พัฒนาคุณธรรม จริยธรรม
รองลงมา* 

5. มีเปาหมายในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยเพื่อใหเปนผูที่มีความรู ความ 
สามารถ ทักษะและทัศนคติมากที่สุด 
และความกาวหนาในอาชีพ* 

2. การวางแผนการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย 

1. มีการสํารวจหรือทบทวนความ
ตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
กอนการวางแผนนอยกวาของบรรษัท
สหรัฐอเมริกา* 

1. มีการสํารวจหรือทบทวนความ
ตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
กอนการวางแผนนอยกวาของบรรษัท
ญี่ปุน* 

 2. กําหนดเปนโครงการในแผนการ
ปฏิบัติงานประจําป และโครงการเฉพาะ
กิจ* 

2. กําหนดเปนโครงการในแผนการ
ปฏิบัติงานประจําป และโครงการเฉพาะ
กิจ และอาจมีการจัดการพัฒนาโดยอยู
นอกเหนือจากแผนงานที่กําหนดไว* 
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ตารางที่ 2.4 (ตอ) 
กระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย 

บรรษัทขามชาติญี่ปุน บรรษัทขามชาติสหรัฐอเมริกา 

 3. มุงพัฒนาพนักงานฝายผลิตวิศวกร  
ชางเทคนิค ผูบริหารระดับตนและ
ระดับกลาง* 

3. มุงพัฒนาพนักงานฝายผลิตวิศวกร  
ชางเทคนิค ผูบริหารระดับตนและ
ระดับกลางและผูบริหารระดับสูง* 

 4. อนุมัติงบประมาณใหเปนรายป 4. อนุมัติงบประมาณใหเปนรายป 
 5. จัดในชวงการสรุปผลการดําเนินการ

ตอนสิ้นป* 
5. จัดในชวงเวลาที่สะดวกไมได
กําหนดเวลาแนนอน* 

 6.ใหความสําคัญกับปญหาดานศีลธรรม 
คุณธรรม และจริยธรรมนอย* 

6.ใหความสําคัญกับปญหาดาน
ศีลธรรม คุณธรรม และจริยธรรมนอย
กวาบรรษัทญี่ปุน* 

 7. วัตถุประสงคเพื่อพัฒนาพนักงานใหมี
ความรู ทักษะที่จําเปนกอนการทํางาน 
รองรับเทคโนโลยีใหม สงเสริมขวัญและ
กําลังใจของพนักงานและพัฒนา
คุณธรรมจริยธรรมในการทํางาน* 

7. วัตถุประสงคเพื่อพัฒนาพนักงานใหมี
ความรู ทักษะที่จําเปนกอนการทํางาน
มากที่สุดและ รองลงมาเพื่อรองรับ
เทคโนโลยีใหม สงเสริมขวัญและ
กําลังใจของพนักงานและพัฒนา
คุณธรรมจริยธรรมในการทํางาน* 

3. การกําหนดความ
ตองการในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย 

1. มีการสํารวจและวิเคราะหปญหาที่
แทจริงนอยกวาบรรษัทขามชาติ
สหรัฐอเมริกา* 

1. มีการสํารวจและวิเคราะหปญหาที่
แทจริงนอยกวาบรรษัทขามชาติญี่ปุน* 

 2. วิธีการในการหาขอมูลเพื่อกําหนดเปน
ความตองการโดยพิจารณาจากขอมูล
ความเสียหายที่เกิดขึ้นและนโยบายของ
องคการ* 

2. วิธีการในการหาขอมูลเพื่อกําหนด
เปนความตองการโดยพิจารณาจาก
ขอมูลความเสียหายที่เกิดขึ้นและ
นโยบายขององคการ ขอมูลผลสัมฤทธิ์
ดานคุณภาพ โดยใชวิธีการประชุมและ
สัมมนา การออกแบบสอบถามเพื่อ
สํารวจขอมูล* 

 3. มีการวิเคราะหองคการ วิเคราะห
บุคคล และวิเคราะหงาน กอนกําหนด
เปนความตองการในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย* 

3. มีการวิเคราะหองคการ วิเคราะห
บุคคลและวิเคราะหงานกอนกําหนด
เปนความตองการในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย สวนวิเคราะหบุคคล
นั้นมีนอยกวาบรรษัทขามชาติญี่ปุน* 
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ตารางที่ 2.4 (ตอ) 
กระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย 

บรรษัทขามชาติญี่ปุน บรรษัทขามชาติสหรัฐอเมริกา 

 4. มีการลําดับความตองการโดย
พิจารณาลําดับความสําคัญของปญหา
ตางๆ 

4. มีการลําดับความตองการโดย
พิจารณาลําดับความสําคัญของปญหา
ตางๆ 

4. การออกแบบโครงการ
และพัฒนาหลักสูตรการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย 

1. วัตถุประสงคของโครงการเพื่อสนอง
นโยบายขององคการของพนักงาน 
สอดคลองกับการแกไขปญหา และ
รองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคตและ
เปนการปฏิบัติตามเงื่อนไขของ
หนวยงานที่เกี่ยวของ* 

1. วัตถุประสงคของโครงการเพื่อสนอง
นโยบายขององคการมากที่สุด สนอง
ความตองการของพนักงานนอยกวา
บรรษัทขามชาติญี่ปุน  สอดคลองกับ
การแกไขปญหา และรองรับการ
เปล่ียนแปลงในอนาคตและเปนการ
ปฏิบัติตามเงื่อนไขของหนวยงานที่
เกี่ยวของ* 

 2. การออกแบบโครงการใหความสําคัญ
กับความเหมาะสมกับกลุมผูเขารับการ
พัฒนา ความเหมาะสมกับวิทยากร และ
งบประมาณที่ใช* 

2. การออกแบบโครงการใหความสําคัญ
กับระยะเวลาของหลักสูตรความ
เหมาะสมกับกลุมผูเขารับการพัฒนา 
วิธีการที่ใชในการพัฒนาความเหมาะสม
กับวิทยากร และงบประมาณที่ใช รวม 
ทั้งวิธีการประเมินติดตามผล* 

 3. เนื้อหาในหลักสูตรเพื่อการแกไข
ปญหางาน พัฒนาทักษะและความ 
สามารถในการปฏิบัติงานพัฒนาทัศนคติ 
และยกระดับคุณธรรม จริยธรรม และ
ความปลอดภัยในการทํางานของ
พนักงาน* 

3. เนื้อหาในหลักสูตรเพื่อการแกไข
ปญหางาน พัฒนาทักษะและความ 
สามารถในการปฏิบัติงาน พัฒนา
ทัศนคติ ในดานความปลอดภัยในการ
ทํางานและการยกระดับคุณธรรม 
จริยธรรมของพนักงานจัดใหมีนอยกวา
ของบรรษัทขามชาติญี่ปุน* 

 4. แหลงที่มาของหลักสูตรโดยการ
ปรับปรุงจากของเดิมใหสอดคลองกับ
วัตถุประสงค โดยสวนใหญเปนหลักสูตร
ที่ใชกับพนักงานฝายปฏิบัติการหรือฝาย
ผลิต* 

4. แหลงที่มาของหลักสูตรโดยการ
จัดสรางและพัฒนาขึ้นเอง รวมทั้งปรับ 
ปรุงจากของเดิมใหสอดคลองกับ
วัตถุประสงค โดยสวนใหญเปนหลักสูตร
ที่ใชกับพนักงานฝายปฏิบัติการผลิต
หลักสูตรผูบริหารและหลักสูตรที่ใช
พัฒนาสมรรถภาพการปฏิบัติงาน* 
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ตารางที่ 2.4 (ตอ) 
กระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย 

บรรษัทขามชาติญี่ปุน บรรษัทขามชาติสหรัฐอเมริกา 

 5. หลักสูตรที่ใชกับผูบริหารระดับกลาง
และระดับสูงคือ การเพิ่มคุณภาพและ
ผลผลิต เทคนิคการผลิต การบริหารและ
จัดการ* 

5. หลักสูตรที่ใชกับผูบริหารระดับกลาง
และระดับสูงคือ การเพิ่มคุณภาพและ
ผลผลิต เทคนิคการผลิต การบริหารและ
จัดการ และการสรางบรรยากาศและ
ทัศนคติที่ดีในการปฏิบัติงาน* 

 6. หลักสูตรที่ใชกับพนักงานฝายผลิตคือ 
ความปลอดภัย สุขภาพ พลามัยและ
สุขภาพจิต การเพิ่มคุณภาพและผลผลิต 
การสรางบรรยากาศและทัศนคติที่ดีตอ
องคการ* 

6. หลักสูตรที่ใชกับพนักงานฝายผลิตคือ 
การเพิ่มคุณภาพและผลผลิตมากที่สุด 
สุขภาพ พลามัยและสุขภาพจิต และ
เทคนิคการผลิต แตการสรางบรรยากาศ
และทัศนคติที่ดีตอองคการนอยกวาของ
บรรษัทขามชาติญี่ปุน* 

 7. ผูเขารวมสวนใหญ คือ ผูบริหารระดับ 
กลาง/ตน และฝายปฏิบัติการผลิต* 

7. ผูเขารวมสวนใหญ คือ ผูบริหารระดับ 
สูง/กลาง/ตน และฝายปฏิบัติการผลิต* 

 8. กิจกรรมการฝกอบรมใชเทคนิคการ
บรรยาย การสอน และการสอนงาน 
กิจกรรมดานใหการศึกษาใหอิสระการ
เขาศึกษาตอในสถาบันตางๆ และการ
เรียนรูดวยตนเองแตยังมีไมมากนักดาน
กิจกรรมการพัฒนาองคการ ตางๆ เชน 5
ส, TQM, QCC,ISO เปนตน การจัด
องคการแหงการเรียนรูยังมีในระดับที่
นอย* 

8. กิจกรรมการฝกอบรมใชเทคนิคการ
บรรยาย การสอน และการสอนงาน
สาธิต และการประชุมเชิงปฏิบัติการ
และการสัมมนา กิจ-กรรมดานให
การศึกษาใหอิสระการเขาศึกษาตอใน
สถาบันตางๆ แตยังมีไมมากนัก แตมี
มากกวาของบรรษัทญี่ปุนในดานการ 
ศึกษาตอในหลักสูตรตางๆ เชน Mini-
MBA และการเรียนรูดวยตนเอง ดาน
กิจกรรมการพัฒนาองคการใหเปนที่
ปรึกษาโครงการ* การจัดกิจกรรมการ
พัฒนาองคการ ตางๆ เชน 5ส TQM 
QCC ISO เปนตน การจัดองคการแหง
การเรียนรูยังมีในระดับที่มากกวา
บรรษัทขามชาติญี่ปุน* 
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ตารางที่ 2.4 (ตอ) 
กระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย 

บรรษัทขามชาติญี่ปุน บรรษัทขามชาติสหรัฐอเมริกา 

 9. แนวทางการเรียนรูที่ใชคือการเรียนรู
ดวยการลงมือปฏิบัติและพัฒนา
พนักงานในขณะปฏิบัติงาน โดยใชใน
สถานที่ในองคการหรือในหนวยงาน* 

9. แนวทางการเรียนรูที่ใชคือการเรียนรู
เปนกลุมมากที่สุด รองลงมาคือการ
เรียนรูดวยตนเอง และการลงมือปฏิบัติ 
ซึ่งพัฒนาพนักงานในขณะปฏิบตัิงาน
และนอกเวลาปฏิบัติงาน โดยใชใน
สถานที่ในองคการหรือในหนวยงานและ
มีการใชสถานที่ภายนอกในระดับหนึ่ง* 

 10. แหลงวิชาการที่ใชสงเสริมการเรียนรู 
คือหองสมุดประจําบริษัทมีมากกวาของ
บรรษัทขามชาติสหรัฐอเมริกาแตในดาน
การเปนสมาชิกรับวารสารที่สงเสริมการ
เรียนรูในงานกลับนอยกวา* 

10. แหลงวิชาการที่ใชสงเสริมการเรียนรู 
คือการเปนสมาชิกรับวารสารที่สงเสริม
การเรียนรูมีมาก กวาของบรรษัทขาม
ชาติญี่ปุน สวนหองสมุดประจําบริษัท
กลับมีนอยกวาของบรรษัทขามชาติ
ญี่ปุน* 

 11. วิทยากรเปนผูเชี่ยวชาญเฉพาะดาน
ภายในหนวยงาน ซึ่งตองมีความเชี่ยว 
ชาญในเนื้อหา สามารถสรางบรรยากาศ
การเรียนรูไดดี มีศักยภาพในการสื่อสาร 
เชื่อมโยงเนื้อหาไปสูการปฏิบัติงานจริง 

11. วิทยากรเปนผูเชี่ยวชาญเฉพาะดาน
ภายในหนวยงาน ซึ่งตองมีความเชี่ยว 
ชาญในเนื้อหา สามารถสรางบรรยากาศ
การเรียนรูไดดี มีศักยภาพในการสื่อสาร 
เชื่อมโยงเนื้อหาไปสูการปฏิบัติงานจริง
ซึ่งบรรษัทขามชาติสหรัฐอเมริกาให
ความสําคัญดานคุณสมบัติดังกลาว
มากกวา* 

5. การดําเนินการตาม
แผนพัฒนาทรัพยากร
มนุษย 

1. ผูอํานวยการจัดบุคคลเขารับผิดชอบ
โครงการ โดยมีการติดตามควบคุมดูแล 
การสนับสนุนทรัพยากรตางๆ และชวย
แกไขปญหาที่นอยกวา* 

1. ผูอํานวยการเขาบริหารดวย 
ตน เองและยังจัดบุคคลเขารับผิดชอบ
โครงการ โดยมีการติดตามควบคุม ดูแล
การสนับสนุนทรัพยากรตางๆ และชวย
แกไขปญหาที่มากกวา* 
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ตารางที่ 2.4 (ตอ) 
กระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย 

บรรษัทขามชาติญี่ปุน บรรษัทขามชาติสหรัฐอเมริกา 

 2. การประชาสัมพันธใหพนักงานเกิด
ความตองการเขารับโดยการแจงให
พนักงานทราบเปนลายลักษณอักษร 
รวมทั้งการกําหนดใหบุคคลเขารับการ
พัฒนาและการใชรางวัลตางๆ ดึงดูด
กลุมเปาหมาย การสรางแรงจูงใจ
พนักงานดวยการใหวุฒิบัตรและรางวัล 
แตสําหรับการโอนยายไปปฏิบัติหนาที่ที่
เหมาะสมยังมีไมมากนัก* 

2. การประชาสัมพันธใหพนักงานเกิด
ความตองการเขารับโดยการแจงให
พนักงานทราบเปนลายลักษณอักษร 
รวมทั้งการกําหนดใหบุคคลเขารับการ
พัฒนาดานการใหรางวัลตางๆ  ดึงดูด
กลุมเปาหมาย มีนอยกวาของบรรษัท
ขามชาติญี่ปุน   การสรางแรงจูงใจ
พนักงานดวยการใหวุฒิบัตรและรางวัล 
แตสําหรับการโอนยายไปปฏิบัติหนาที่ที่
เหมาะสมยังมีไมมากนัก* 

 3. ใชจิตวิทยาการเรียนรูผูใหญดวยการ
วิเคราะหพนักงานที่เขารับการพัฒนา คือ  
ความพรอมในการเรียนรู ประสบการณ
และประวัติการปฏิบัติงานที่ผานมา แต
ในวิเคราะหประสบการณฝกอบรมและ
พัฒนาที่ผานมานอยกวาของบรรษัทขาม
ชาติสหรัฐอเมริกา* 

3. ใชจิตวิทยาการเรียนรูผูใหญดวยการ
วิเคราะหพนักงานที่เขารับการพัฒนา 
คือ  ความพรอมในการเรียนรุ 
ประสบการณการทํางานที่ผานมามี
มากกวาบรรษัทขามชาติญี่ปุน  แตการ
วิเคราะหประวัติการปฏิบัติงานที่ผานมา
นั้นมีนอยกวา* 

6. การประเมินและ
ติดตามผลการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย 

1.ใหความสําคัญกับการประเมิน
สาระสําคัญของโครงการประเมิน
สาระสําคัญของโครงการประเมินปจจัย
เบื้องตนในดานของการใชงบประมาณ 
ประเมินการบวนปฏิบัติงานวา
ดําเนินการตามแผนที่วางไวหรือไม* 

1.ใหความสําคัญกับการประเมิน
สาระสําคัญของโครงการมากที่สุดการ
ประเมินปจจัยเบื้องตนในดานกําลังคน 
งบประมาณ แนวทางการบริหารและ
จัดการ ประเมินการบวนปฏิบัติงานวา
ดําเนินการตามแผนที่วางไวหรือไม
เพียงใด* 

 2. ใหความสําคัญกับการประเมินใน
ระยะที่เปนชวงหลังการพัฒนาแลวโดย
เนนการประเมินผลการเรียนรู* 

2. ใหความสําคัญกับการประเมินใน
ระยะกอนการดําเนินการ ระหวางการ
ดําเนินการ และหลังการดําเนินการมาก
ที่สุด โดยเนนการประเมินปฏิกิริยาผูเขา
รับการพัฒนา ประเมินผลการผลการ
เรียนรู ระดับการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 
และผลลัพธตางๆ ที่เกิดขึ้นกับองคการ* 
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ตารางที่ 2.4 (ตอ) 
กระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย 

บรรษัทขามชาติญี่ปุน บรรษัทขามชาติสหรัฐอเมริกา 

 3. การประเมินตัวโครงการให
ความสําคัญกับการประเมินหลักสูตร 
การประเมินเนื้อหาสาระของวิชาที่ใชใน
การพัฒนา* 

3. การประเมินตัวโครงการให
ความสําคัญกับการประเมินหลักสูตร 
การประเมินเนื้อหาสาระของวิชาที่ใชใน
การพัฒนา ประเมินวิทยากร ประเมิน
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการ
พัฒนา ประเมินสัมฤทธิ์ผลของกิจกรรม
หรือโครงการ* 

 4. วิธีการประเมินใชการตอบแบบสอบ 
ถามเปนหลัก สวนวิธีการอื่นๆ ใชไมมาก
นัก* 

4. วิธีการประเมินใชการทดสอบการ
ตอบแบบสอบถาม การมอบหมายงาน
ใหปฏิบัติ และการติดตามผลการปฏิบัติ 
งานวิธีการอื่นๆ ใชไมมากนัก* 

 5. นําผลที่ไดจากการประเมินไปใชใน
การปรับปรุงแกไขโครงการไมมากนัก* 

5. นําผลที่ไดจากการประเมินไปใชใน
การปรับปรุงแกไขโครงการมากกวาของ
บรรษัทขามชาติญี่ปุน* 

 6. มีการบันทึกประวัติผูเขารับการพัฒนา
แลวไมอยางดี 

6. มีการบันทึกประวัติผูเขารับการ
พัฒนาแลวไมอยางดี 

 7. มีการประเมินผลดานคุณธรรม 
จริยธรรม และศีลธรรมของพนักงานไม
มากนัก* 

7. มีการประเมินผลดานคุณธรรม 
จริยธรรม และศีลธรรมของพนักงาน
มากกวาของบรรษัทขามชาติญี่ปุน* 

 
  

งานวจิัยในตางประเทศ 
การศึกษาวิจยัเกี่ยวกับรูปแบบการจัดการเรียนรูในสถานประกอบการ Nieuwenhuis และ 

Wiggers (1994) ไดศึกษาวจิัยในเรื่องรูปแบบการฝกงานในอุตสาหกรรมเหล็กของเนเธอรแลนด 
โดยสถานประกอบการเหลานี้จะมีศนูยฝกอบรมและการฝกงานของตนเอง ขอคนพบสรุปไดดังนี้ 

1. รูปแบบที่ใชในการฝกอบรมและการฝกงานแบงออกเปน 3 ประเภทคอื 
 1.1 รูปแบบ A เปนรูปแบบทีผู่เขารับการฝกอบรมใชเวลานอกเวลางาน (Off-the-

job) ประมาณมากที่สุดไมเกนิครึ่งวนัตอสัปดาหการทาํงานในสายการผลิต 
 1.2 รูปแบบ B เปนรูปแบบทีผู่เขารับการฝกอบรมใชเวลานอกเวลางาน (Off-the-

job) ประมาณมากที่สุดไมเกนิครึ่งหนึ่งของเวลาทํางานตอสัปดาหในสายการผลิต 
 1.3 รูปแบบ C เปนรูปแบบทีผู่เขารับการฝกอบรมใชเวลาในเวลาทํางาน (On- 



 110

the-job) ในสายการผลิต 
2. ผลของการใชรูปแบบทุกรูปแบบมีความเปนไปไดในการจัดการฝกอบรมและฝกงาน 

โดยแตละรูปแบบจะมีขอไดเปรียบและเสียเปรียบไปตามลักษณะ 
3. ผลลัพธที่ไดคือ ความสามารถของผูเขารับการฝกอบรมไมแตกตางกัน เปนการเพิม่

คุณสมบัติแกผูเขารับการฝกอบรมตอตลาดแรงงาน เปนการใหประสบการณการทาํงานและการ
ฝกทักษะพื้นฐาน ผูใหรับการฝกอบรมตางพึงพอใจกับรูปแบบที่ตนไดเขารวมวาเปนรูปแบบที่ดี
ที่สุด ซึง่มีทัง้ขอไดเปรียบและเสียเปรียบ 

4. ความไดเปรียบและเสียเปรียบของแตละรูปแบบ 
 4.1 รูปแบบ A จะไดเปรียบเนื่องจากฝกอบรมในศูนยฝกอบรมและการฝกงาน

ของบริษัท เหมาะกับการฝกอบรมพนักงานที่ไมมทีักษะหรือมีทกัษะต่ํา งายตอการลดชองวางที่
เกิดจากการปฏิบัติงานในโรงงาน เหมาะกบัการผลิตแรงงานสําหรับบริษัทของตน เกดิการ
แลกเปลี่ยนระหวางการทาํงานในโรงงานกบัการฝกอบรมในศูนยฯ ของบริษัท งายตอการลด
ชองวางของพนักงานที่เกิดจากการปฏิบัติงานซึ่งจะไดทัง้ขอมูลและการแกไขที่ถูกตอง ในสวนของ
ขอเสียเปรียบ อาจเกิดปญหาในการประสานงานและชวงเวลาฝกที่ส้ันเกินไป 

 4.2 รูปแบบ B จะไดเปรียบในเรื่องสามารถจางคณะผูสอนที่เปนมืออาชีพมาได
เนื่องจากศนูยฝกอบรมจะเปนของราชการหรือไมใชของบริษัท สามารถยกระดับเปนชางฝมือได 
เปนตน ขอเสยีเปรียบคือ ขาดการประสานงานกันระหวางศูนยกับบริษัท ซึง่อาจอยูหางไกลกนั 
ปญหาการสงคนเขารับการฝกอบรมของบริษัท และหลกัสูตรและการจัดการเปนของศูนยฯ 

 4.3 รูปแบบ C จะไดเปรียบในการฝกแบบ On-the-job ซึ่งเปนรูปแบบทีด่ีสําหรับ
พนกังานที่มีอายุ ที่ตองการคุณวุฒิแตไมตองการกลับไปเขาโรงเรียนอีกครั้ง เหมาะกับโรงงาน
ขนาดเล็ก เหมาะกับสภาพความเปนจริงไดฝกอบรมงานที่ตองใชจริง ไดฝกกับผูเชี่ยวชาญที่รูจริง 
มีการทาํงานรวมกนั รูจงัหวะในการทํางาน มกีารเรียนรูตามสถานการณ บริษัทไดประโยชนเต็มที ่
ทั้งเปนการสรางความจงรักภักดีตอองคกร ขอเสียเปรียบคือ บริษัทเนนการผลิต จึงยากตอการ
สอนทฤษฎี การใชเวลาในการฝกอบรม พนักงานไดฝกเฉพาะงานงาย เพราะกลวัตอการเสี่ยงที่จะ
เกิดจากความผิดพลาดทีพ่นกังานฝกกระทาํ การเรียนรูจงึเหมือนกบัคอขวด 

5. ผูวิจัยไดนําเสนอรูปแบบผสมผสานทั้ง 3 รูปแบบ โดยเนนวาเปนการเตรียมคนสําหรับ
การเรียนรูตลอดชีวิตในชวงชีวิตของการทาํงาน รูปแบบนี้อาจจัดลาํดับกิจกรรมการเรียนหรือ
ฝกอบรมไดดังนี้ พนกังานที่ไมมีทักษะหรือมีทักษะต่ําควรเขาฝกอบรมแบบ off-the-job ดวยการ
เรียนรูภาระงานงายกอน การถายโยงทักษะอยูที่บริษทัตองสนับสนุนใหมีการหมนุงาน (Rotation) 
ทักษะทีย่ากและซับซอนจะสอนใน on-the-job การฝกการทาํงานรวมกันใชแบบ on-the-job    
เปนตน 
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จากงานวิจยัทีเ่สนอใหมกีารผสมผสานรูปแบบเขาดวยกนันัน้ ไดมีโครงการวิจัยกลุมของ
นักการศึกษาในออสเตรเลีย คือ Sefton, Waterhouse, Deakin และคนอื่นๆ (1994) ทําการวิจยั
เร่ืองรูปแบบการฝกอบรมแบบบูรณาการ (Integrated training) โดยมวีัตถุประสงคเพื่อการพัฒนา
รูปแบบการฝกอบรมแบบบูรณาการที่สามารถใชไดจริง ภายในบริบทของการฝกอบรมเพื่อคุณวุฒิ
วิชาชพีอุตสาหกรรมยานยนต (Vehicle industry certificate: VIC) ดวยโครงการทดลองในสถาน
ประกอบการอตุสาหกรรมยานยนตจํานวน 6 แหง กรอบความคิดที่ใชคอื หลักสูตรของ VIC ที่จะ
ปรับใชในสถานประกอบการอยางเหมาะสม จึงตองพิจารณาองคประกอบของสถานประกอบการ 
ขั้นตอนการผลิตหรือกระบวนการผลิต ความเปนสถานประกอบการเฉพาะดานและสมรรถนะหลกั 
ผลของการศึกษาและประเดน็ทีน่าสนใจมดีังนี ้
 1. การนํารูปแบบไปใช ตองใชเจาหนาที่โครงการทีม่ีทกัษะในการดําเนินการทีซ่ับซอนใน
สถานประกอบการ แตพบวาประสบผลตามความตองการของสถานประกอบการ และยังคงไวซึง่
ความรวมมือในการพัฒนาโครงการและการนําไปใช ซึ่งจะนาํไปสูความสําเร็จ โครงการใชกลยทุธ
การจัดการในการสนับสนุนโครงการ ดวยการตั้งคณะกรรมการในแตละสถานประกอบการเพื่อ
ดําเนนิการและแนะนําโครงการ พรอมการสนับสนนุ สวนโปรแกรมทีน่าํไปใชมีความเปนไปไดใน
การสรางทักษะ การจัดและดําเนนิการเพือ่ใหไดทักษะซึง่ในการวิจยัครั้งนีห้มายถงึ ภาษา การอาน
ออกเขียนไดและคิดเลขเปน ในการฝกอบรมวิชาชพี “Stream” ตามหลักสูตรของ VIC ซึ่งการ
ฝกอบรมมีความเหมาะสมกบัสถานประกอบการและพลวัตที่เกิดขึน้ และยังทําใหมัน่ใจวาจะสงผล
ตอการปฏิรูปสถานประกอบการ ดังนัน้ผลการวิจยัจึงสอดคลองกับความตองการในการผลิตที่
จะตองมีการปรับแกอยางตอเนื่อง ในขณะเดียวกนัก็ใหโอกาสแกพนกังานในการมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจในการฝกอบรม นอกจากนัน้ยังมขีอเสนอแนะทีน่าสนใจคือ ในอุตสาหกรรมยานยนตนัน้ 
เจาของหรือผูมีสวนไดสวนเสียหรือผูถือหุนทัง้ในระดับบริษัทและโรงงาน ควรมีสวนรวมในการ
พัฒนาและแกไขโครงการและโปรแกรมที่ใชอยางตอเนื่องดวยความรวมมืออยางเขมแข็ง มีการ
พัฒนาหลักสตูร อุปกรณเครื่องมือในการเรียนรูและการประเมินภาระงาน โดยผูเชี่ยวชาญในงาน 
ทั้งเปนการสรางคุณคา ขยายประสบการณ ทักษะ ความสามารถและศักยภาพของพนกังานดวย 
 2. งานวิจัยนี้ชีใ้หเหน็ถงึ ปจจัยที่สงผลตอการปรับโครงสรางอุตสาหกรรมและการ
เปลี่ยนแปลงของสถานประกอบการ ทําใหเกิดกลยทุธแนวใหมที่ตองมคีวามคลองตวั ยืดหยุน เชน 
ประเภทของงานมกีารขยายตัวกวางออกไป การตั้งทีมทาํงาน การกระจายการตัดสินใจไปสูระดับ
ลาง ระบบการใหรางวัลตามทักษะ การเพิ่มแผนการฝกอบรมและการใชกลยทุธทีต่างออกไป 
ฉะนัน้รูปแบบการฝกอบรมจงึขึ้นอยูกับการปฏิรูปสถานประกอบการที่ไดรับแรงกดดันจากปจจยั
ตางๆ ดังรูปที่ 2.7 ซึ่งไดแก 
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รูปที่ 2.7 การฝกอบรมแบบบูรณาการกับการปฏริปูสถานประกอบการ 

     (Sefton and others, 1994: 16) 

ขอตกลงขององคกรและสิ่งที่ไดรับ

หลักการโครงสราง 
ที่มีประสิทธิภาพ 

  ความเกี่ยวของ 
ของลูกจาง 

แผนการฝกอบรม
ภายในองคกร 

กลยุทธดานความรู
   ทางภาษา, อานออก 
     เขียนได และคิดเลขเปน 

เสนทางอาชีพ 
ตามปกติ 

วัฒนธรรมสถานประกอบการ
สภาพแวดลอมการเรียนรู 

บริบทของโลก 
- เศรษฐกิจของโลก  - ตลาดโลก 
- ตลาดในแตละเชตการคาของโลก 
- การควบคุมความรวมมือระหวางประเทศ 
- เทคโนโลยีสารสนเทศ(IT) 
- ความรวมมือขามชาติ 
- เงินทุนระหวางประเทศ(OECD, IMF,… ) 

ทิศทางและกลยทุธขององคกร     ทิศทางและกลยทุธของสหภาพ 
- การแขงขันระหวางประเทศ                  - ทักษะทีจํ่าเปน – คาตอบแทนสําหรับทักษะ  
- กระบวนการผลิต(คุณภาพ/ ลดความเสียหาย เชน การขาดงาน               - ความเทาเทียม – เสนทางอาชีพ– ความมั่นคง 
และอุบัติเหตุ/ เปลี่ยนแปลงลักษณะการทํางาน/ คนงานมีทักษะหลากหลาย   ในงาน – ประสิทธิภาพของการฝกอบรมเชนการ  
- การฝกอบรมเพื่อการแขงขันของอุตสาหกรรม                 ถายโอนทักษะ – การตอรองกับองคกร – องคกร 
- ความเกี่ยวของของคนงานในการแกไขปรับปรุงอยางตอเนื่อง                ที่มีความเปนมนุษย 

การฝกอบรม
แบบบูรณาการ 

นโยบายและทิศทางของประเทศ 
  - การแขงขันระหวางประเทศ - ทิศทางของนโยบายทางเศรษฐกิจ   
(เชนลดกําแพงภาษี) - แผนหลัก (โควตา, โครงสรางอุตสาหกรรม,   
การสงออก องคประกอบของประเทศ, คุณภาพ) - การฝกอบรม 
(ทักษะและคุณวุฒ,ิ กรอบมาตรฐาน, ฝกอบรมฐานสมรรถนะ/CBT) 
- นโยบายการจางงาน - นโยบายอุตสาหกรรมสัมพันธ (เชน การตก
ลง การตอรองในองคกร, การปฏิรูปสถานประกอบการ) – การรวม 
สหภาพ   
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  2.1 บริบทของโลก คือ เศรษฐกิจ ตลาดโลก ตลาดโลกในแตละเขต การรวมกลุม
ความรวมมือระหวางชาติ เทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) ความรวมมือขามชาติ การลงทุนและเงนิทนุ 
  2.2 นโยบายและกฎหมายของชาติ คือ การแขงขันกับนานาชาติ นโยบายทาง
เศรษฐกิจ (กาํแพงภาษี) แผนตางๆ เชน โควตา โครงสรางอุตสาหกรรม การสงออก คุณภาพ การ
ฝกอบรมทักษะ นโยบายจางงาน นโยบายแรงงานสัมพนัธหรืออุตสาหกรรมสัมพันธ 
  2.3 กลยทุธและทิศทางของสถานประกอบการ คือ การแขงขัน กระบวนการผลิต 
(คุณภาพ ลดความเสยีหาย/อุบัติเหตุ การเปลี่ยนลกัษณะการทํางาน ทักษะแบบ multi-skills การ
ฝกอบรมความสามารถเชิงอุตสาหกรรม ความเกี่ยวของของลูกจางตอการแกไขปรับปรุง 
  2.4 กลยทุธและทิศทางของสหภาพแรงงาน คือ ทักษะทีต่องการ คาจางสาํหรับ
ทักษะ ความเทาเทียม เสนทางอาชพี ความมัน่คงของงาน ความสามารถในการฝกอบรมตอการ
นําทักษะไปใชทํางาน การตอรอง องคกรทีม่ีความเปนมนุษย 
 3. กระบวนการของความรวมมือและการปรึกษารวมกนั ในการพัฒนาหลักสูตรในสถาน
ประกอบการเพื่อใหสามารถนําไปใชไดจริง ตองตั้งอยูบนพื้นฐานความตองการที่แทจริงของสถาน
ประกอบการ ฉะนัน้การตัดสินใจจึงขึน้อยูกับเจาของหรอืผูถือหุนหรือผูมีสวนไดสวนเสียในเรื่อง
ที่วาจะใหเรียนรูอะไร ดวยวธิีการใดและดวยเหตุผลใด เพื่อปรับแกไขโปรแกรมการเรียนรู โดยให
การเรียนรูเปนการเรียนรูเกี่ยวกับสถานประกอบการ ในสถานประกอบการและเปนสวนหนึง่ของ
วัฒนธรรมการเรียนรูการทํางาน (Working-learning culture) ดวยแนวคิดองคกรเอื้อการเรียนรู  

กระบวนการในการปรึกษารวมกนั เพื่อแกไขรูปแบบการฝกอบรมอยางตอเนื่องของสถาน
ประกอบการ สหภาพแรงงาน และผูเรียน ประกอบดวยขอคิดเห็นโดยรอบจากปจจยันําเขา(Input)  
ตางๆ คือ ปจจัยนาํเขาของสถานประกอบการ ไดแก เปาหมาย ปรัชญา ความชํานาญในการ
ทํางาน ความตองการของสถานประกอบการ การเปลี่ยนแปลงและวฒันธรรมสถานประกอบการ 
ปจจัยนาํเขาของสหภาพแรงงาน ไดแก ความเทาเทียม เสนทางอาชีพ การถายโยงทกัษะ คุณวุฒิ
วิชาชพี องคกรที่มีความเปนมนุษย (Humanized work organization) และปจจัยนําเขาของ
ผูเรียนหรือพนกังานของสถานประกอบการ ไดแก ประสบการณ ความรู ทักษะ ความตองการการ
เรียนรูของแตละบุคคล ดังรูปที่ 2.8  
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พัฒนาและทบทวน 
ประสบการณเรียนรู 
วัสดุอุปกรณและ

ทรัพยากร พัฒนาและทบทวน 
เกณฑปฏิบัติตนและกล

ยุทธ 
การประเมินผล 

จําแนกตามมาตรฐาน 
ความสามารถทางอุตสาหกรรม 
ความสามารถหลักที่สําคัญ, VIC 

 
อางอิงตามกรอบงานที่เกี่ยวของ 

กํากับ / ปรับ / ขยาย 
โปรแกรม 

  ประเมินโปรแกรม

ความจําเปนของลูกจาง  
  และ/หรือ การเปลี่ยนแปลง 

ของสถานประกอบการ 

ใช 

การเปลี่ยนแปลงที่จําเปน 
ตองจัดการฝกอบรม 

ทบทวนเนื้อหาหลักสูตร 
เฉพาะขององคกร  
และกระบวนการ

ประเมินผล ปจจัยนําเขาขององคกร
 

 - เปาหมายและปรัชญา -  ผูเชี่ยวชาญทางเทคนิค 
- ความตองการของสถานประกอบการ – การ 
 เปลี่ยนแปลงและวัฒนธรรมสถานประกอบการ

       หลักสูตร 
    ผูอํานวยความสะดวก 
   สนับสนุนกระบวนการ 

ทํางานรวมกัน 

ปจจัยนําเขา 
ของสหภาพ
 -  ความเทาเทียม 
-  เสนทางอาชีพ 
-  การถายโยงทักษะ 

      - คุณวุฒิ 
                -  องคกร 

ปจจัยนําเขา 
ของผูเรียน

             - ประสบการณ 
             ความรู, ทักษะ 
           - ความตองการ 
      การเรียนของ 
 แตละบุคคล 

ผูมีสวนไดสวนเสียของบริษัทท่ีทํางานรวมกัน

 ประเมินผูเขาฝกอบรม ตามเกณฑการปฏิบัติงาน 
และความสามารถในการทํางาน 

การไดรับประกาศนียบัตร

   เพื่อเปนพื้นฐานการฝกอบรม 
   ในโปรแกรมอืน่ ๆ ตอไป 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รูปที่ 2.8   กระบวนการรวมกันในการแกไขรูปแบบการฝกอบรมอยางตอเนือ่ง 
     (Sefton and others,1994: 27) 
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4. การพิจารณาปรับแกหลกัสูตรใหสอดคลองกับสถานประกอบการ ใชวิธกีารผสมผสาน
ระหวางกรอบความคิดทางการศึกษาและกรอบความคดิของหลักสูตรกับบริบทของสถาน
ประกอบการ กลาวคือ กรอบความทางการศึกษาประกอบดวย ความคิดรวบยอด คานิยมและกล
ยุทธที่ใช รวมถึงผูเรียนและการเรียนรูในบริบทของสถานประกอบการ และกรอบความคิดของ
หลักสูตรกับบริบทของสถานประกอบการนั้น ในสวนของหลกัสูตรเพื่อใหไดมาซึ่งประกาศนียบัตร
อุตสาหกรรมยานยนตไดแก มาตรฐานความสามารถทางอุตสาหกรรมที่แยกยอยเปน ความรูและ
ทักษะทัว่ไปที่เปนตัวหลักและตัวเลือกตามสาขางาน โดยทั้งนี้ตองขึ้นอยูกับพืน้ฐานของสถาน
ประกอบการและประกาศนยีบัตรเฉพาะ สําหรับในสวนของบริบทของสถานประกอบการ ไดแก 
สวนประกอบขององคกร (Elements of organization) ซึ่งไดแก ความตองการของลกูคา การ
วางแผนและขอกําหนดขององคกร (ในเรื่องวัตถุดิบ อุปกรณหรือเครื่องมือที่เปนแบบวัดตางๆ 
ทรัพยากรบุคคล เครื่องมือและสถานทีท่ี่ใช) เทคโนโลยีในสถานประกอบการ กระบวนการหรือ
วิธีการผลิต นโยบายและแนวทางในการปฏิบัติงาน สภาพแวดลอมภายในสถานประกอบการ การ
ส่ือสารภายในสถานประกอบการ ความสมัพันธ ความรบัผิดชอบและการใชอํานาจสั่งการ 
ทางเลือกในสายอาชพี การเรียนรูและการฝกอบรม การควบคุมคุณภาพ การประเมนิคุณภาพ การ
แกไขอยางตอเนื่องและการวิจัยและพัฒนา นอกจากองคประกอบของสถานประกอบการแลว ยังมี
ปจจัยอื่นๆ ที่เขานําเสนออีก คือ กลุมของความสามารถหรือสมรรถนะ ไดแกความสามารถเฉพาะ
อุตสาหกรรม ความสามารถหลัก ความสามารถเฉพาะในบริษัทและกลุมข้ันตอนการผลิตทั้ง
โดยรวมและลาํดับข้ันตอนในกิจกรรมการผลิตที่เกิดขึ้นเฉพาะแตละงานในโรงงาน ดังรูปที่ 2.9  
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รูปที่ 2.9   รปูแบบบูรณาการในบริบทของการฝกอบรม (Sefton and others,  

     1994: 29) 

กรอบความคิดทางการศึกษา 
แนวคิด , คานิยม , กลยุทธ  ที่ไดจาก 
การวิเคราะหวิจารณ และแนวปฏบัิติ 

ทางการศึกษา

               ลักษณะองคกรรวมของ 
     ผูเรียนและการเรียนรูในบริบทของงาน 

คานิยม กลยุทธ 

กรอบความคิดหลักสูตรของ VIC 
    มาตรฐานและความสามารถทางอุตสาหกรรม

ความรูทั่วไป ทักษะทั่วไป

วิชาเลือก       วิชาหลัก      ประเภทขององคกร

        พืน้ฐานขององคกร, ความเฉพาะขององคกร VIC 

ความสามารถที่อยูรวมกัน 
ดวยความสามารถเฉพาะทาง        
อุตสาหกรรม/ความสามารถ 
หลักที่สําคัญ/ความสามารถ   
     เฉพาะภายในองคกร 

      ขัน้ตอนการผลิต 
ภาพรวมขั้นตอนกิจกรรมการ 
 ผลิตเฉพาะแตละโรงงาน  

รูปแบบการนําไปใช 
           บูรณาการของเนื้อหาที่จําเปน/       
    ทรัพยากร/ประสบการณเรียนรูและการ 
 ประเมินผลในรูปแบบการเรียนรูที่เปนพลวัต 

        สวนประกอบองคกร 
-  ความตองการของลูกคา 
-  การวางแผนและการกําหนดการ 
-  หนวยงานดาน - วัสดุ/ การประดิษฐ  
           - ทรัพยากรแรงงาน 
                  - โรงงานและเครื่องจักร/เครื่องมือ  
-  เทคโนโลยีสถานประกอบการ 
-  กระบวนการผลิต 
-  นโยบายและแนวทางการปฏิบัติงาน 
-  สภาพแวดลอมสถานประกอบการ  
-  การสื่อสารในสถานประกอบการ 
-  ความสัมพันธ, ความรับผิดชอบ และการมีอํานาจ 
-  การเรียนรู/ การฝกอบรม, ทางเลือกของอาชีพ 
- การควบคุมคุณภาพและการประกันคุณภาพ 
- การแกไขอยางตอเนื่อง, การวิจัยและพัฒนา 

  - ความเกี่ยวของของบุคคล            - พัฒนาหลักสูตรความรวมมือ
  - ความเทาเทียมในการมีสวนรวม   - การมีสวนรวมในการออกแบบ 

       กลุมการเรียนที่มีความหลาก 
       หลายในดานตางๆ 

  - วัฒนธรรมการเรียนรู                    - เอื้อใหเกิดการเรียนรูรวมกัน 
    จากการถามและประสบการณ 

  - เทคนิคและหนาที่การทํางาน      - จัดลําดับและผสมผสานความ 
        รู ทักษะกับหนาที่ในการทํางาน        
  - ศักยภาพและความแข็งแกรง        - พัฒนาสมรรถนะเชิงกลยุทธ 
  - การคิดแบบรวบยอด                    - พัฒนาการคดิสรางสรรค/คิด  

     วิเคราะห/คิดเปนระบบ/คิด เชิง 
     สะทอน 

  - ความหลากหลายทางวัฒนธรรม   - การใชภาษาในที่ทํางาน 
   และภาษา                                     และภาษาเชิงวิเคราะห 
  - ความสามารถองคกรโดยรวม       - การใชการประเมินองคกรโดย 

     รวม 
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และ Nadolski และคณะ (2001) ไดทําการศึกษา รูปแบบ ขนาด ของขัน้ตอนที่เหมาะสม
สําหรับการเรียนรูภาระงานดวยวิธกีารใชสื่อผสมตามฐานความสามารถ (Competency-based 
multimedia practicals) พวกเขาไดเสนอรปูแบบการสอนที่เนนขั้นตอนที่เหมาะสมตอภาระงานที่
ซับซอนและยากตอการเรียนรู ซึ่งมักจะเปนทกัษะที่ไมคอยไดใชอยูเปนประจําและทกัษะทางดาน
สติปญญา รูปแบบเปนดังนี ้

 ระยะที่ 1 วิเคราะหภาระงานทางความคดิสติปญญา มี 3 ข้ัน 
ขั้นที่ 1 ทักษะที่มีนอยลง เนือ่งจากภาระงานนั้นยุงยากซับซอนดวยการวิเคราะห 

แบบแยกสวน การวิเคราะหความรู และการวิเคราะหสภาพแวดลอมเพื่อจําแนกปญหาที่เปน
ลักษณะอิสระหรือมีผลตอเนือ่งกัน  

ขั้นที่ 2 พิจารณาความซับซอนของภาระงาน 
ขั้นที่ 3 วิเคราะหระบบการแกปญหาหรือวเิคราะหกลยุทธ 

 ระยะที ่2 เปนการออกแบบการสอน มี 3 ขั้น 
  ขั้นที่ 4 จัดลําดับปญหาในระดับสวนยอย 
  ขั้นที่ 5 เลือกรูปแบบปญหาสําหรับวธิีปฏิบัติที่หลากหลายแตกตางกนัในการ
นําไปใชในแตละลําดับปญหา 
  ข้ันที่ 6 พิจารณาขนาดขั้นตอนในกระบวนการสอนที่เปนชิ้นงาน (Worksheet) ที่
จะนาํไปใช ซึ่งจะใชระบบการแกปญหาเปนการกระตุนผูเรียน ความซบัซอนยุงยากของภาระงาน
ในแตละสวนและความรูเดิมของผูเรียนจะสงผลตอขนาดขั้นตอนที่ใช 
 จากขั้นตอนในการจัดการเรยีนรู ข้ันตอนสดุทายของการเรียนรูก็คือ การประเมินผลการ
เรียนรูทกัษะของพนักงานในภาคอุตสาหกรรม การศึกษาวิจัยของ Askov (2000) ไดใชกลยุทธใน
การประเมนิดวยรูปแบบการประเมินโครงการ 4 ระดับของ Kirkpatrick กับโครงการ workplace 
literacy 3 แหงที่ไดรับการสนับสนนุจากรฐับาลสหรัฐอเมริกาและสหภาพแรงงาน และไดขอคนพบ
ตามขั้นตอนการประเมินที่ใช ดังนี ้
 ระดับที่ 1 ปฏิกริยาของผูมีสวนไดสวนเสีย พบวามีความเห็นเปนบวกตอโครงการ 
 ระดับที่ 2 ทักษะหลกัที่สอนในช้ันเรียน เชน คณิตศาสตรและภาษาอังกฤษที่ใชในการ
ส่ือสาร ถึงแมการประเมนิจะมีความเชื่อถอืนอยเนื่องจากผูสอนเปนผูประเมินเองตามสภาพการณ 
แตผลที่ไดดีมาก 
 ระดับที่ 3 การถายโยงการเรยีนรูไปสูการปฏิบัติงานในสถานประกอบการ Supervisors 
และพนกังานที่มาเรียนรูรายงานวาไดมีการแกไขการใชทักษะพืน้ฐานเหลานี้ในงาน สามารถนําไป 
ใชไดจริงและสงผลดีตอการทํางาน รวมทัง้ชีวิตในครอบครัว เชน นาํความรูไปชวยสอนลูก เปนตน 
 ระดับที่ 4 ผลกระทบที่เกิดขึน้ บริษทัรายงานวา พนักงานตองการที่จะเรียนรูตอไปเพือ่การ 
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เปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นทัง้องคกรและงาน มกีารเกิดอบุัติเหตุนอยลงซึ่งไดจากการสอดแทรกใน
เร่ืองความปลอดภัยลงไปในเนื้อหาวิชาและสงผลตอคะแนนที่สูงขึ้นจากการทดสอบมาตรฐาน QS 
9000 ผูบริหารเห็นความสาํคัญของโครงการ และพนักงานมีความสามารถมากขึ้นในการเขียน
รายงานการปฏิบัติงานในสายการผลิต 
 นอกจากนัน้ ส่ิงที่ไดจากงานวิจัยของ Askov คือ การที่รัฐบาลใหการสนับสนนุ การมสีวน
รวมของสหภาพแรงงานตอการใหการสนับสนุนชวยเหลือและรับผิดชอบตอการจัดการฝกอบรม
อ่ืนๆ ที่เปนประโยชนอยางตอเนื่องแกพนกังาน ในโครงการนี้ทาํใหพนกังานกับฝายบริหารของ
สถานประกอบการทาํงานรวมกนัอยางเทาเทยีมในการเปนกรรมการโครงการ ซึง่นาํไปสูวัฒนธรรม
องคกรที่ตองเปลี่ยนแปลงไป จากสภาพความไววางใจทีเ่กิดขึ้นระหวางผูบริหารกับพนกังาน การ
พัฒนาหลักสตูรและคณะผูจัดการฝกอบรมสามารถออกแบบโปรแกรมที่เหมาะสมที่ใชบริบทของ
สถานประกอบการเปนแนวทางในการสอนเพื่อใหสัมพนัธกับงานที่ทาํอยู และโครงการนี้เปนสิง่ทีด่ี
ที่จะเปนพืน้ฐานสาํหรับสถานประกอบในอนาคตที่จะตองทนัสมัยมากขึ้นดวยเทคโนโลยีและการ
นําเครื่องมือใหมมาใช ทักษะพื้นฐานที่ไดจึงเปนทักษะที่จําเปนเพื่อเตรียมความพรอมพนักงาน ตอ
การทาํงานที่ซบัซอนยิง่ขึ้นในอนาคตได 
 
ตอนที่ 6 กรอบความคิดในการวิจัย 
 

ในการไดมาซึง่กรอบความคิดในการวิจยันัน้ ผูวิจัยมีแนวทางดังนี ้
1. จากแนวคดิและรูปแบบการฝกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะทีน่ําเสนอมานัน้ เมื่อพจิารณา

โดยรวมจะพบวาทั้ง 3 แนวทางลวนมเีปาหมายเพื่อพฒันาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของผูใช
แรงงานทัง้สิ้น โดยแนวคิดของ Field และ Blank มุงเนนในการพัฒนาความสามารถหรือสมรรถนะ 
ขณะที่แนวคิดของ Rothwell มุงเนนการปฏิบัติงานและการแกไข และประกอบกับการศึกษา
งานวิจยัที่เกี่ยวของ จงึทาํใหผูวิจัยนําแนวคิดและรูปแบบทั้ง 3 แนวคดิมาเปนแนวทางในการวิจยั
ในครั้งนี ้โดยพิจารณาจากรูปแบบทั้ง 3 แนวคิดเปนประการแรก ดงัทีส่รุปไวในตารางที่ 2.5 
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ตารางที่ 2.5 สรุปแนวคิดและรูปแบบที่ใชเปนแนวทางในการวจิัย 
 
แนวคิดและรูปแบบ ของ Field 

(Field ‘s Skill Training) 
 

แนวคิดและรูปแบบของ Blank 
(Competency-Based Model) 

 

แนวคิดและรูปแบบของ 
Rothwell (HPE Strategy) 

- เปนการฝกอบรมที่เนนเฉพาะ
การพัฒนาทักษะเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการทํางาน
ของผูใชแรงงานในสถาน
ประกอบการภาคอุตสาหกรรม
โดยมีแนวคิดและรูปแบบหลัก
ประกอบดวย 
1. ปจจัยที่นําไปสูการเรียนรู

ทักษะ 
2. ทักษะที่จําเปนในการ

ปฏิบัติงาน 
3. ขั้นตอนการจัดฝก 

      อบรมทักษะ 7 ขั้น 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

- เปนขั้นตอนในการเรียนรูเพื่อ
พัฒนาฐานความสามารถของ
บุคคลประกอบดวยกิจกรรมที่
เปนภาระหนาที่ 12 ประการ
ใน 4 กิจกรรมแรกเปนการ
อธิบายถึงคุณลักษณะ
ความสามารถของคนงานที่
จําเปนจะตองใชในการ
ปฏิบัติงาน สวนอีก 8 กิจกรรม
ที่จะนํามาใชในการฝกอบรม 

 
 

- เปนการเนนการเพิ่ม
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของบุคคลเพื่อใหไดผลลัพธที่
ตองการหรือพิจารณาผลลัพธ
ที่สําคัญ 

- การเพิ่มหรือแกไขพัฒนา
ปรับปรุงประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานจะกระทําดวย
ยุทธศาสตรที่รวมทั้งการ
บริหารจัดการและการ
ฝกอบรมเขาดวยกัน เพื่อสราง
ยุทธศาสตรที่เหมาะสมตอการ
แกปญหาที่เกิดจากการ
ปฏิบัติงานของบุคคลใน
องคการ 

- แนวคิดและรูปแบบนี้
ประกอบดวยสวนประกอบ
ยอยขององคการซึ่งมีการ
ปฏิบัติงานในทุกสวนประกอบ    
สัมพันธเชื่อมโยงและ    
สงผลถึงกันไดแกสภาพ 
แวดลอมองคการ           
สภาพแวดลอมงาน 

       งานและคนงาน 
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ตารางที่ 2.5 (ตอ) 
 
แนวคิดและรูปแบบ ของ Field 

(Field ‘s Skill Training) 
แนวคิดและรูปแบบของ Blank 
(Competency-Based Model) 

แนวคิดและรูปแบบของ 
Rothwell(HPE Strategy)  

ขั้นตอนการจัดฝกอบรมทักษะ กิจกรรมที่เปนภาระหนาที่ 12 
ประการ 

ขั้นตอนของ HPE 10 ขั้น 

1.  ตรวจสอบในเรื่องทักษะและ
การจัดฝกอบรม 
2. วิเคราะหความสามารถในการ
ทํางาน 
3. กําหนดวัตถุประสงค เชน 
พฤติกรรม  
4. กําหนดโครงการการฝก 
อบรม 
5. จัดการฝกอบรม 
6. นิเทศการฝกปฏิบัติ 
7. ประเมินทักษะ 
 

1. กําหนดและบรรยาย
ลักษณะเฉพาะของสายอาชีพ 
2. กําหนดพื้นฐานทั่วไปที่จําเปนแก
ผูเขาแกผูเรียน 
3. กําหนดและตรวจสอบหนาที่ซึ่ง
ปฏิบัติจริงในภาระงาน 
4. วิเคราะหเนื้องานและเพิ่มเติม
ความรูที่จําเปนในงาน 
5. เขียนเปาหมายสุดทายของ
ผลงานที่ตองการ 
6. การจัดเรียงลําดับงานและ
ผลลัพธสุดทายที่ตองการ 
7. การพัฒนาแบบทดสอบวัดผล
งาน 
8. พัฒนาแบบทดสอบวัดผลงาน 
9. พัฒนาแผนแนวทางการเรียนรู 
10. การตรวจสอบ,ทดสอบ
ภาคสนามและทบทวนคูมือการแนะ
แนวการเรียนรู 
11. พัฒนาระบบการบริหารงานการ
เรียนรู 
12. การทําโปรแกรมไปดําเนินงาน
และประเมินผล 

1. วิเคราะหส่ิงที่เกิดขึ้น 
2. คิดวาส่ิงใดที่ควรเกิดขึ้น 
3. ทําความเขาใจชองวางระหวาง
ปจจุบันกับอนาคตใหแจมชัด 
4. พิจารณาการตัดสินความสําคัญ
ของชองวางระหวางปจจุบันกับ
อนาคต 
5. บงชี้สาเหตุของชองวางทีเกิดขึ้น 
6. คัดเลือกยุทธศาสตรเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคคลที่แกไขชองวางที่เกิดขึ้นโดย
ใชสาเหตุเปนหลัก 
7. ประเมินผลที่ปรากฏออกมาของ
การทํายุทธศาสตรไปใชตั้งแตผลที่
เปนลบขั้นต่ําสุดจนถึงผลที่เปน
บวกขั้นสูงสุด 
8. สรางแผนปฏิบัติการเพื่อการนํา
ยุทธศาสตรไปใช 
9.นํา ยุทธศาสตร HPE ไปใช 
10. วัดผลที่เกิดระหวางและหลัง
การนําไปใช ปอนขอมูลกลับไปขั้น
ที่ 1 เพื่อกระตุนใหเกิดการแก ไข
อยางตอเนื่องและสนับสนุนใหเกิด
การเรียนรูในองคกร 
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2. จากนัน้ผูวจิัยจึงนํารูปแบบทั้ง 3 แนวคดิมาบูรณาการเปนแนวทางในการศึกษาวจิัย 
ตามประเด็นทีไ่ดตั้งไวในวัตถุประสงคของการศึกษาวิจยัครั้งนี้ โดยพิจารณาตามหลกัการ ดวยการ
หาจุดรวมที่เปนสวนที่ด ีซึ่งในแนวคิดหนึง่มีแตอีกแนวคดิหนึง่ขาดหายไป นาํมาผสมผสานใหเกิด 
ความสอดคลองของแนวคิดและรูปแบบ ตลอดจนความเหมาะสมและความเปนไปไดในสถาน 
ประกอบการภาคอุตสาหกรรมไทยเปนสําคญั ดังตารางที ่2.6 
ตารางที่ 2.6 การผสมผสานแนวคิดเปนแนวทางในการวิจัย 

ประเด็น แนวคิดและรูปแบบบูรณาการ แนวคิดและรูปแบบเดิม 
ปจจัยในการจัดการ
เรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะ
ของผูใชแรงงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ทักษะที่จําเปนในการ
ปฏิบัติงาน 
 
 
 
 
 
 
 

สภาพแวดลอมองคการหรือสภาพแวดลอมภายนอก
ที่สงผลตอสภาพแวดลอมงาน, งานและคนงาน 
 
เทคโนโลยีและสังคมวัฒนธรรมซึ่งเปน
สภาพแวดลอมสภาพแวดลอมองคการหรือ
สภาพแวดลอมภายนอกที่ภายนอกและภายในสถาน
ประกอบการที่มีอิทธิพลตอการปฏิบัติงาน ซึ่งไดแก
อุตสาหกรรมสัมพันธ ,เทคโนโลยี , การบริหารจัดการ
องคกร การสรางทักษะและบริบททางสังคมของ
ทักษะ 
 
พัฒนาคนงานใหมีประสิทธิภาพในการทํางานเพื่อให
ไดผลตามงานที่องคการไดตั้งเปาหมายไวเพื่อ
ตอบสนองสภาพแวดลอมภายนอก 
 
การพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของคนงาน
ในองคการเมื่อพิจารณาตามสาเหตุที่ทําใหเกิด
ปญหางานคือ  การขาดทักษะ การขาดการบริหาร
จัดการ หรือขาดทั้ง 2 ประการ 
 
การขาดทักษะ จําเปนตองพัฒนางานหรือแกไข 
ทักษะที่จําเปนในการปฏิบัติงานประกอบดวย ทักษะ 
5 กลุม ไดแก ทักษะการทํางาน , ทักษะการจัดการ
การทํางาน , ทักษะการทํางานภายใตสภาพแวดลอม 
, ทักษะการเรียนรูในสถานประกอบการ และทักษะ
การสรางความสัมพันธในการทํางาน 
 

Rothwell’s HPE Strategy 
 
 
Field’s Skill Training 
 
 
 
 
 
 
 
Rothwell’s HPE Strategy 
 
 
 
Rothwell’s HPE Strategy 
 
 
 
 
Field’s Skill Training 
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ตารางที่ 2.6 (ตอ) 

ประเด็น แนวคิดและรูปแบบบูรณาการ แนวคิดและรูปแบบเดิม 
ขั้นตอนการจัดการเรียนรู
และฝกอบรมทักษะ 

   การเรียนรูและการฝกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะ 
 
1.การตรวจสอบและวิเคราะหทักษะที่จําเปนตอการ
ปฏิบัติงาน โดยศึกษางาน หนาที่และภาระงานที่ตอง
ปฏิบัติ 
2.การวิเคราะหปญหาในการปฏิบัติงานที่เกิดจาก
การขาดทักษะ หรือการเพิ่มเติมทักษะที่จําเปน 
3.วิเคราะหสาเหตุของปญหาและพิจารณา
ความสําคัญพรอมจัดลําดับปญหา 
4.กําหนดวัตถุประสงคเชิงพฤติกรรมที่เปนเปาหมาย
ที่วัดได 
5.กําหนดยุทธศาสตรที่ใชเพื่อแกปญหาและให
เปนไปตามวัตถุประสงคซึ่งอาจเปนการเรียนรูหรือ
การฝกอบรมหรือวิธีการอื่นๆ ที่เหมาะสม 
6.กําหนดแผนปฏิบัติการ หรือ โครงการตาม
ยุทธศาสตร เพื่อนําไปใชซึ่งอาจตองเตรียมเครื่องมือ
อุปกรณใหสอดคลองกับเนื้อหา พัฒนาแบบแผนแนว
ทางการเรียนรู แบบทดสอบ, แบบวัดและการ
ประเมินผล 
7.ดําเนินการการฝกอบรม (หรือยุทธศาสตร/วิธีการ
อื่นๆ) 
8.วัดและประเมินผลระหวางและหลังการฝกอบรม
(หรือยุทธศาสตร/วิธีการอื่นๆ) 
9.นิเทศการฝกปฏิบัติ และประเมินทักษะในการ 
 ปฏิบัติงาน 
 

-Rothwell’s HPE Strategy 
-Field’s Skill Training 
-Blank’s Competency-
based Model 

 
 
 

 
 



 123

3. ไดแนวทางที่จะพัฒนาและสรางรูปแบบการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะสําหรับ 
ผูใชแรงงานในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมไทย โดยรูปแบบที่ไดจากการประมวลแนวคิดมี
องคประกอบ 3 ประการคือ  

1. ปจจัยในการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทกัษะ ซึง่ผูจัดการเรียนรูในสถาน 
ประกอบการตองนาํมาใชพิจารณาประกอบการจัดการเรียนรูเพื่อใหเกดิความถกูตองเหมาะสม 

2. ทกัษะที่จําเปน เปนทักษะสําหรับผูใชแรงงานในการปฏิบัติงานในสถาน 
ประกอบการ ซึ่งผูจัดการเรยีนรูในสถานประกอบการควรดําเนนิการจัดฝกอบรมทกัษะเหลานี้ให
เกิดขึ้นในตัวผูใชแรงงานเหลานัน้ เพื่อใหมคีวามสามารถในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 

3. ข้ันตอนการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะสําหรับผูใชแรงงานที่เหมาะสม 
สําหรับสถานประกอบการไทย ที่สามารถดําเนนิการไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
และองคประกอบอื่นๆ ซึ่งสามารถสรุปเปนกรอบแนวคิดไดดังแผนภูมิที ่2.4  
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แผนภูมิที่ 2.4 กรอบความคิดในการวิจยั 
กรอบความคิดในการวิจยั 

แนวคิด เนื้อหาแนวคิดที่ใช ประเด็นที่ศึกษา รายละเอียดของประเด็นที่ศึกษา 
   

รูปแบบการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะ 
 

 
Rothwell’s 
HPE Strategy 
 

สวนประกอบยอยขององคกรซ่ึง สัมพนัธ
เช่ือมโยงและสงผลถึงกันไดแก 
-สภาพแวดลอมองคกร            
-สภาพแวดลอมงาน 
-งาน 
-คนงาน 
ปจจัยที่นําไปสูการเรียนรูทักษะ 
-อุตสาหกรรมสัมพันธ 
-เทคโนโลย ี
-การบริหารจัดการองคกร 
-การสรางทักษะ 
-บริบททางสังคมของทักษะ 

 
 
 

  ปจจัยในการ    
  จัดการเรียนรู 
   เพื่อพัฒนา  
       ทักษะ 

    -สภาพแวดลอมภายนอกสถาน
ประกอบการ            
    -สภาพแวดลอมภายในสถาน
ประกอบการ 
    -งาน 
    -พนักงาน 
    -อุตสาหกรรมสัมพันธ 
    -เทคโนโลยี 
    -การบริหารจัดการองคกร 
    -การสรางทักษะ 
    -บริบททางสังคมของทักษะ 

 
 
 
 
Field’s Skill 
Training -ทักษะการทํางาน 

-ทักษะการจัดการการทํางาน 
-ทักษะการทํางานภายใตสภาพแวดลอม 
-ทักษะการเรียนรูในสถานประกอบการ 
-ทักษะการสรางความสัมพันธในการ
ทํางาน 

 
 

 ทักษะที่จําเปน 

-ทักษะการทํางาน 
-ทักษะการจัดการการทํางาน 
-ทักษะการทํางานภายใตสภาพแวดลอม 
-ทักษะการเรียนรูในสถานประกอบการ 
-ทักษะการสรางความสัมพันธในการ
ทํางาน 

 
Rothwell’s 
HPE Strategy 
 

 
 

ขั้นตอนของ HPE 10 ขั้น 

 
Field’s Skill 
Training 
 

 
ขั้นตอนการจัดฝก 
อบรมทักษะ 7 ขัน้ 

 
Blank’s 
Competency-
based Model 

 
 

กิจกรรมที่เปนภาระหนาที่ 12 
ประการ 

 
 
 
 

ขั้นตอนการ
จัดการเรียนรู
เพื่อพัฒนา
ทักษะ 

1.ตรวจสอบ/วิเคราะหทักษะที่จําเปน 
2.วิเคราะหปญหาการปฏิบัติงานที่เกิด
จากการขาดทักษะ 
3.วิเคราะหสาเหตุ ความสําคัญและ
จัดลําดับ 
4.กําหนดวัตถุประสงคเชิงพฤติกรรม 
5.กําหนดยุทธศาสตรเพื่อแกปญหา 
6.กําหนดยุทธศาสตรการฝกอบรมหรือ
วิธีการอื่นๆ ออกแบบแผนปฏิบัติการ 
7.ดําเนินการฝกอบรมหรือวิธีการอื่นๆ 
8.วัดผลและประเมินผลระหวางและหลัง
การฝกอบรม 
9.นิเทศการฝกปฏิบัติงานและประเมิน
ทักษะการปฏิบัติงาน 

 



บทที่ 3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

 
 การวิจยัครั้งนีเ้ปนการวิจัยทีใ่ชเชิงปริมาณประกอบเชิงคณุภาพโดยใชหลายๆ วิธีประกอบ
กัน มีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนารูปแบบการจดัการเรียนรูเพือ่พัฒนาทกัษะสําหรับผูใชแรงงานใน
สถานประกอบการภาคอุตสาหกรรม: กรณีศึกษา อุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวน โดยใช
แนวคิดทัง้ทางการศึกษาและการฝกอบรม รวมทัง้งานวิจยัที่เกี่ยวของมาผสมผสานกนั ผูวิจัยจงึได
ออกแบบวิธีการศึกษาวิจัยครั้งนี้ออกเปน 3 ระยะ ในแตละระยะมีรายละเอียดของขัน้ตอนยอยๆ 
เพื่อนาํไปสูการไดมาซึ่งขอมลูและขอคนพบที่ตองการดังนี ้
 ระยะที ่1:  การเตรียมการ 
 ระยะที ่2:  การรวบรวมขอมูลและการรางรูปแบบ 
 ระยะที ่3:  การตรวจสอบรูปแบบ 
 
ระยะที่ 1 การเตรียมการ 
 

1. ขั้นตอนที ่1 การศึกษาดานทฤษฎีและแนวคิด  
ผูวิจัยไดทาํการศึกษาเอกสารในเรื่องหลกัการ แนวคิด ทฤษฎี ทีเ่กี่ยวของตางๆ ดงัไดกลาว 

มาแลวในบทที่ 2 คือ แนวคดิทางการศึกษานอกระบบโรงเรียน การศึกษาผูใหญ การเรียนรูตลอด
ชีวิต การศึกษาและการเรียนรูของผูใชแรงงาน การเรียนรูและการฝกอบรมทักษะในสถาน
ประกอบการ แนวคิดของ Tyler แนวคิดของ Field แนวคิดของ Blank แนวคิดของ Rothwell 
แนวคิดทางการเรียนรูของผูใหญของ Knox ตลอดจนงานวิจัยที่เกี่ยวของตางๆ ซึ่งแนวคิดทั้งหมดนี้
เนนในเรื่องของการนําการศกึษา การเรียนรูและการฝกอบรมไปพัฒนาผูใหญที่เปนผูใชแรงงานใน
สถานประกอบการ เพื่อเพิม่ความสามารถหรือสมรรถนะ (Competency) ที่นาํไปใชในการ
ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ (Performance)  

จากขอมูลดังกลาว ทาํใหผูวิจัยไดแนวคิดในการศึกษาวจิัยในเรื่องการพัฒนารูปแบบการ
จัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะสําหรับผูใชแรงงานในสถานประกอบการดังนี ้

1. การกําหนดชื่อเร่ืองที่เหมาะสม โดยใชคาํวาการเรียนรูซึ่งเปนคาํทีย่อมรับกันอยาง
กวางขวางในปจจุบัน แทนคําวาการฝกอบรมซึ่งเปนเพยีงวธิีการหนึ่งของการเรียนรู 
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2. การปฏิบัติงานในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมนั้น ทักษะเปนสิ่งสาํคัญอยางยิง่  
ถึงแมในปจจบุันจะใชคําใหมคือ”ความสามารถหรือสมรรถนะ”เขามาแทนและเปนทีน่ิยมกัน
โดยทัว่ไป แตคําดังกลาวก็ใหความหมายรวมถึงความรู ทักษะ และคณุลักษณะอื่นๆ ดวย จงึยงัคง
ศึกษาเฉพาะทักษะ เพื่อใหสอดคลองกับการปฏิบัติงานจริงของผูใชแรงงานในสถานประกอบการ 

3. การกําหนดองคประกอบในรูปแบบที่พฒันาขึน้มาใหม ประกอบดวยองคประกอบ 3 
ประการ ที่ไดจากการบูรณาการแนวคิดและรูปแบบที่ศึกษา คือ 

 3.1 ปจจัยในการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทกัษะ 
 3.2 ทักษะที่จาํเปน 
 3.3 ขั้นตอนการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทกัษะ 
4. การเรียงลาํดับองคประกอบในรูปแบบใหมทีพ่ัฒนา โดยยึดเปาหมายหลกัในการ

พัฒนาทักษะแรงงานไทยเพือ่การแขงขันในตลาดโลก ฉะนัน้จึงพิจารณาตามลําดับความนาจะ
เปน ดวยการเริ่มจากเหตุไปสูกระบวนการที่จะกอใหเกิดผล คือ 

 4.1 สาเหตุที่ตองจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะ 
 4.2 ทักษะที่ตองพัฒนาใหกบัผูใชแรงงาน 
 4.3 วิธกีารที่ดทีี่สุดในการพฒันา 
 
2. ขั้นตอนที ่2 การศึกษาขอมูลเกี่ยวกบัสถานประกอบการและบุคลากร 
กอนการเขาไปศึกษาในสถานประกอบการที่เปนกลุมตัวอยางนัน้ ผูวจิัยไดศึกษาเกีย่วกับ 

ภาคอุตสาหกรรมไทย โดยเฉพาะอุตสาหกรรมการสงออกที่สามารถทํารายไดเขาประเทศในระดับ
ตนๆ และมีแนวโนมที่จะกาวหนาตอไป ทัง้ตองไดรับการสนับสนนุจากรัฐบาล และไดพิจารณา
เลือกอุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวน ดังเหตุผลที่ไดอธบิายมาในบทที่ 1 
 หลังจากนั้น จงึไดเจาะหาขอมูลเฉพาะอุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวน ทั้งที่เปนเอกสาร
และตัวบุคคล โดยเอกสารไดเขาไปศึกษาขอมูลเปนสวนใหญที่สาํนกังานคณะกรรมการสงเสริม
การลงทุน และสภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย สําหรับตัวบุคคล ก็ไดจากการสนทนากับบุคคล
ที่รูจักทีท่าํงานในบริษัทอุตสาหกรรมชิน้สวนและยานยนต ซึ่งทําใหไดขอมูลในการตัดสินใจ
พิจารณาเลือกสถานประกอบการดวยการสุมแบบเจาะจง(Purposive random) โดยกําหนดเปน
เกณฑในการพิจารณาเลือกสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวนไวดงันี ้
  1. ประเภทของอุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวน ซึง่แบงออกเปน 3 ประเภทคือ
บริษัทผลิตชิ้นสวนแยกเพื่อใชในการประกอบยานยนต (OEM) และเพือ่ใชเปนอะไหล (REM) และ
บริษัทผูประกอบยานยนต โดยเปนอุตสาหกรรมทีม่ีการถายทอดเทคโนโลยีสูง 
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  2. เปนบริษัทที่เปนของคนไทยเต็มรอยเปอรเซ็นต ไมมีชาวตางประเทศถือหุน 
และมีหนวยงานที่ดําเนินการดานการใหความรูหรือการฝกอบรมที่เปนทีย่อมรับของสถาบนัตางๆ 
ทางราชการและเอกชน 
  3. เปนบริษัทขนาดใหญ มีเงนิลงทุนไมต่าํกวา 150 ลานบาท และไดรับการ
รับรองมาตรฐานที่เปนสากล คือ ISO 9000; QS 9000; ISO 14001 และอื่นๆ 
  4. เปนบริษัทที่มีรูปแบบการพัฒนาทกัษะที่ไดรับการยอมรับจากหนวยงานของรัฐ
และบริษทัทีเ่ปนกลุมตัวอยางที่มีลักษณะและรูปแบบการพัฒนาทักษะที่ตางกนั เพือ่ใหไดขอมูลที่
หลากหลาย 
  5. บริษัทพรอมและยินดีใหความรวมมือในการเขาไปศึกษาวิจัย 
  6. เหตุผลของผูวิจัย เชน ความสะดวก ระยะเวลา ระยะทาง และสถานที่ตัง้ของ
สถานประกอบการ 
 จากเกณฑดังกลาว ผูวิจยัไดตัดสินใจคัดเลือกสถานประกอบการ 2 แหงเปนกลุม 
ตัวอยาง สถานประกอบการที่เปนบริษัทผลิตชิ้นสวนยานยนต 2 แหง คือ บริษัทซัมมิตออโตบอดี้ 
และบริษัทฯในกลุมสมบูรณ การเลือกเพียงการผลิตชิน้สวนเนื่องจากเปนบริษทัของคนไทยรอย
เปอรเซ็นต มกีารพัฒนาทางเทคโนโลยีสูง โดยเฉพาะในสวนของชิน้สวนโลหะ และทัง้สองบริษทัให
ความรวมมือเปนอยางดียิง่ นอกจากนัน้บริษัททัง้สองแหงยังมีลักษณะและรูปแบบการพัฒนา
ทักษะที่ตางกนั กลาวคือบริษทัแรกเปนบริษัทที่เร่ิมปรับกระบวนการใหมเกือบทัง้หมดในการ
พัฒนาทักษะพนกังานตามแนวคิดของประธานบริษัทเพือ่มุงไปสูการเปนโรงงานระดับโลก สําหรบั
บริษัทหลงัเปนบริษัทที่มีรูปแบบการพัฒนาทักษะที่ไดรับการยอมรับจากกรมพัฒนาฝมือแรงงาน 
และไดรวมมือกันในการสรางรูปแบบการฝกอบรมเพื่อพฒันาทักษะผูใชแรงงานในสถาน
ประกอบการ 
 เมื่อไดกลุมตัวอยางที่เปนสถานประกอบการ ผูวิจยัจึงไดทําการศึกษาขอมูลเกี่ยวกับสถาน
ประกอบการและบุคลากรในหลายๆ ฝาย ทั้งผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรูและผูใชแรงงาน โดย
ศึกษาจากเอกสารและการสาํรวจภาคสนาม พรอมการสมัภาษณบุคลากรที่เกี่ยวของ เชน ฝาย
ฝกอบรมหรือพัฒนาทรัพยากรมนุษยหรือทรัพยากรบุคคล ผูใชแรงงานในตําแหนงตางๆ ของทั้ง
สองแหงเพื่อเปนขอมูลเบื้องตนสําหรับผูวิจัย โดยเฉพาะบริบทและสิง่แวดลอมของสถาน
ประกอบการ ธรรมชาติของผูใชแรงงาน ตลอดจนการสรางความคุนเคยกับบุคลากรและสถานที ่
 จากการศึกษาสถานประกอบการที่เปนกลุมตัวอยาง ผูวจิัยจึงไดกําหนดกลุมบุคลากรที่จะ
ใชเปนกลุมตัวอยางในการใหขอมูลตามวตัถุประสงคของการวิจัยครั้งนี้ ดวยการสุมแบบเจาะจง
เชนกนั โดยขอความรวมมอืจากสถานประกอบการทั้งสองแหงในการคัดเลือกบุคลากรที่สามารถ
ใหขอมูลในเรือ่งที่ตองการได โดยเปนผูเกีย่วของกับการจัดการเรียนรูภายในสถานประกอบการซึง่
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หมายถงึ บุคลากรฝายฝกอบรมและบุคลากรที่มีสวนเกีย่วของกับการพัฒนาทักษะผูใชแรงงาน
จํานวนหนึ่ง และอีกจํานวนหนึง่เปนหวัหนางานและพนักงานในสายการผลิต ซึ่งไดจํานวน
บุคลากรดังนี ้

1. ผูเกีย่วของกับการจัดการเรียนรูภายในสถานประกอบการ ซึง่ไดแก ผูบริหาร 
และผูปฏิบัติงานดานการฝกอบรม หรือดานพัฒนาทรัพยากรมนุษย หรือช่ืออ่ืนที่มงีานลักษณะ 
เดียวกนั ซึง่เปนผูปฏิบัติงานดานการจัดการเรียนรูโดยตรง และผูปฏิบัตงิานที่เกี่ยวของกับการใช
ทักษะของพนกังาน ซึ่งไดแก วิศวกรควบคุมการผลิต วิศวกรควบคุมดานคุณภาพ เปนตน จํานวน 
7 คน 

2. กลุมพนกังานสายการผลติ ซึ่งไดแก หัวหนางาน และพนกังานสายการผลิต  
จํานวน 9 คน 
 จํานวนบุคลากรที่ใชในการเก็บขอมูลจึงมทีั้งสิน้ 16 คน โดยเปนกลุมผูเกี่ยวของกับการ
จัดการเรียนรู 7 คน และพนกังานในสายการผลิต 9 คน 
    

3. ขั้นตอนที ่3 การวางแผนการเก็บขอมูล   
ผูวิจัยไดกําหนดแนวทางในการออกเก็บขอมูลในสถานประกอบการที่เปนกลุมตัวอยาง 

โดยวางแผนการเก็บขอมูลตามแนวคิดของ Creswell (1994) ดังนี ้
3.1 บทบาทของผูวิจัย ผูวิจยัจะเปนผูดําเนินการวิจยัโดยเปนผูเก็บรวบรวมขอมูล  

รวมกับผูชวยผูวิจัยจาํนวน 2 คน ซึง่ไดรับการฝกทักษะการสัมภาษณและมีการประชุมกอนและ
หลังการเก็บขอมูลทุกครั้ง 

3.2 กําหนด parameters สําหรับเก็บขอมลูคือ 
3.2.1 สถานที่ ไดแกโรงงานอตุสาหกรรมของบริษัทซมัมิตออโตบอดี้  

จํากัดและบรษิัทฯ ในกลุมสมบูรณจํากัด 
3.2.2 ตัวบุคลากรที่ใหขอมูลไดแก ผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรู 

ภายในสถานประกอบการ หัวหนางาน พนักงานสายการผลิตและผูเกี่ยวของในสายการผลิต ใน
สถานประกอบการดังกลาว 

3.2.3 สถานการณที่ใชในการเก็บขอมูล คือชวงเวลาการปฏิบัติงาน 
ตามปกติ และชวงเวลาการฝกอบรมหรือเรียนรูทกัษะตางๆ 

3.2.4 กาํหนดศึกษาเฉพาะกระบวนการหรอืกิจกรรมที่กระทําตามปกต ิ
ของกลุมตัวอยางในสถานประกอบการนั้นๆ 

3.3 กําหนดวิธกีารในการเกบ็ขอมูลไวคือ 
3.3.1 การสัมภาษณ เปนการสัมภาษณแบบเผชิญหนาเปนรายบุคคล 
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เปนการสัมภาษณแบบมีโครงสราง 
3.3.2 การศึกษาจากเอกสาร เปนการตรวจสอบเอกสารที่เปนประโยชน 

ตอการวิจัยและไดรับการยินยอมจากสถานประกอบการนั้นๆ เชน เอกสารขององคกร บันทกึการ
ประชุม บนัทกึการปฏิบัติงาน รายงานตางๆ เปนตน 

3.3.3 การสนทนากลุม (Focus Group) ผูวิจัยเปนผูดําเนินการรวมกบั 
ผูชวยวจิัยอีก 2 คน โดยใชสถานที่ของบรษิัทหรือสถานที่ที่เหมาะสม 

3.4 ออกแบบเครื่องมือและกาํหนดอุปกรณที่ใชในการเกบ็รวบรวมขอมลู ไดแก  
แบบสัมภาษณ สมุดบันทึก กลองถายรูป เทปบนัทึกเสียง เปนตน 
  
 4. ขั้นตอนที ่4 การพัฒนาเครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมลู 
 ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจยัที่เกี่ยวของ ตลอดจนการใชกรอบความคิดในการวิจัย
มาเปนแนวทางในการสรางเครื่องมือ เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลในการวิจัยครั้งนี้
ประกอบดวย 

4.1 แบบสัมภาษณแบบมีโครงสรางสาํหรบักลุมผูใชแรงงานหรือพนักงานใน 
สายการผลิต คือหัวหนางานและพนักงานสายการผลติ และกลุมผูเกี่ยวของในการจัดการเรียนรู 
คือผูบริหารและผูปฏิบัติงานดานการฝกอบรม และผูปฏิบัติงานที่เกี่ยวของกับการใชทักษะของ
พนกังาน ซึ่งไดแก วิศวกรการฝกอบรม วศิวกรควบคุมการผลิต วิศวกรควบคุมดานคุณภาพ เปน
ตน เพื่อการรวบรวมขอมูล แบบสัมภาษณจะประกอบไปดวยขอคําถามเกี่ยวกับเรื่องตางๆ ดงันี ้
   4.1.1 ขอมูลทัว่ไปเกี่ยวกับผูใหสัมภาษณ  

4.1.1.1 ตําแหนงงานและหนาที่ปจจุบนั 
4.1.1.2 ระยะเวลาในการปฏบิัติในบริษัทและงานปจจุบนั 
4.1.1.3 ระดับการศึกษา 
4.1.1.4 ครอบครัวและความรับผิดชอบ (เฉพาะพนักงาน) 

   4.1.2 ความคดิเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะ 
ของพนกังาน (สําหรับกลุมพนกังาน) หรือปจจัยที่สถานประกอบการคํานึงถึงในการจัดการเรียนรู
เพื่อพฒันาทกัษะ (สําหรับกลุมผูเกี่ยวของในการจัดการเรียนรู) ซึ่งประกอบดวย 
    4.1.2.1 สภาพแวดลอมภายนอกสถานประกอบการหรือบริษัท 
ซึ่งแยกเปนปจจัยตางๆ คือ ลูกคาบริษัท บริษัทคูแขง ผูถือหุนบริษทั ผูสงวัตถุดิบปอนโรงงาน ผู
จําหนายสินคาบริษัท และบคุคลหรือชุมชนภายนอกบรษิัท 
    4.1.2.2 สภาพแวดลอมภายในสถานประกอบการหรือบริษัท ซึง่
แยกเปนปจจัยตางๆ คือ นโยบายและการสื่อสารนโยบายใหรูและเขาใจ การกาํหนดแผนงานและ
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แนวทางการปฏิบัติงานของพนกังาน การกําหนดความรับผิดชอบและผลการปฏิบตัิงานของ
พนกังาน การควบคุมการปฏิบัติงานของพนกังาน การเปลี่ยนแปลงและนําสิง่ใหมๆ มาใชในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน และการใหพนักงานมีสวนรวมแสดงความคดิเห็นในการเปลี่ยนแปลงสิง่ 
ใหมๆ 
    4.1.2.3 งาน ซึ่งแยกเปนปจจัยตางๆ คือ งานที่บริษัทกําหนดให 
พนกังานทํานัน้เปนเชนไร ความยากงายของงาน การอธบิายหรือแนะนําหรือสอนงาน การบอก
ขอผิดพลาดเพื่อแกไข งานที่เกิดขึ้นใหม การนาํเครื่องมือและอุปกรณใหมๆ มาใชกับงาน และการ
ใหรางวัลแกพนักงานตามผลงาน  
    4.1.2.4 พนักงาน ซึ่งแยกเปนปจจัยตางๆ คือ ความรูและ
ความสามารถของพนกังาน และการจูงใจใหพนักงานเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะ 
    4.1.2.5 อุตสาหกรรมสัมพันธหรือแรงงานสัมพันธ ซึง่แยกเปน
ปจจัยตางๆ คือ การปรับระบบการทาํงานเพื่อเพิม่ผลผลิต การใหโอกาสพนกังานไดมีสวนรวมใน
การเปลี่ยนแปลง และสหภาพแรงงานในบริษัท 
    4.1.2.6 เทคโนโลย ีซึ่งแยกเปนปจจัยตางๆ คือ การนํา
เทคโนโลยีใหมๆ มาใชในการปฏิบัติงานของพนกังาน ซึ่งอาจไดแก เครื่องจักร นวตักรรมตางๆ 
    4.1.2.7 การบริหารจัดการองคกร ซึง่แยกเปนปจจัยตางๆ คือ 
การจัดระบบการทํางานแบบใหม การประสานงานในทุกระดับ และการทํางานรวมกนัเปนทีม 
    4.1.2.8 การสรางทกัษะ ซึ่งแยกเปนปจจัยตางๆ คือ ทกัษะ
ความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน ทกัษะที่บริษัทตองการ และทกัษะที่พนักงานตองการ 
    4.1.2.9 บริบททางสังคม ซึ่งแยกเปนปจจัยตางๆ คือ วฒันธรรม
องคกร การแบงแยกระดับชั้น การแบงแยกความรู การแบงแยกเพศ และอื่นๆ 
   4.1.3 ความคดิเห็นเกี่ยวกับทักษะที่จาํเปนสําหรับผูใชแรงงานในสถาน
ประกอบการ ซึ่งแยกเปนทักษะกลุมตางๆ คือ 
    4.1.3.1 ทักษะการทํางาน ซึ่งไดแก งานที่กระทําและมี 
ความสามารถ เปนงานประจาํและงานที่อาจตองทํา (ทํานายได) เปนขัน้ตอนตามลําดับ และมี
จุดเริ่มตนและจุดเสร็จสิ้น จนเกิดผลของงานออกมา    

4.1.3.2 ทักษะการจัดการการทํางาน ซึ่งไดแก วางแผนการ 
ทํางานใหเสยีหายนอยที่สุด ทํางานตามลาํดับข้ันตอน จัดการแกไขระบบที่ผิดพลาด ทาํงานได
ตามเกณฑมาตรฐานทีก่ําหนด และกําจัดปญหาและหลกีเลี่ยงการกอใหเกิดปญหา 

4.1.3.3 ทักษะการทํางานภายใตสภาพแวดลอม ซึ่งไดแก  
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ทํางานอยางมปีระสิทธิภาพภายใตขอจํากดั ทํางานอยางมีประสิทธิภาพในหนวยงาน แกไข
ลักษณะการทาํงานที่ไมปลอดภัยและทําลายสุขภาพ      

4.1.3.4 ทักษะการเรียนรูในสถานประกอบการ ซึง่ไดแก เรียนรู 
ดวยตนเอง สามารถปรับตนใหพรอมตอการเปลี่ยนแปลง ริเร่ิมการเปลี่ยนแปลง สอนงานหรือให 
ความรูแกผูอ่ืน และสนับสนุนการเรียนรูในบริษัท 

4.1.3.5 ทักษะการสรางความสัมพันธในการทาํงาน ซึ่งไดแก มี 
ความสัมพันธที่ดีในการทาํงาน ทํางานเปนกลุมไดด ีและพูดคุยเกีย่วกบัปญหาในบริษัทหรือ
หนวยงาน 

4.2 แบบสนทนากลุม สาํหรบักลุมผูใชแรงงานเพื่อการอภิปรายและตรวจสอบ 
ขอมูล ประกอบดวยขอคําถามเชนเดียวกบัในขอ 4.1  

4.3 แบบสนทนากลุม สาํหรบักลุมผูเกีย่วของในการจัดการเรียนรูเพื่อการ 
อภิปรายและการตรวจสอบขอมูล ประกอบดวยขอคําถาม 
   4.3.1 ขอคําถามเชนเดียวกบัในขอ 4.1 
   4.3.2 ความคดิเห็นเกี่ยวกับข้ันตอนการจัดการเรียนรูเพือ่พัฒนาทกัษะ
ในสถานประกอบการ ซึง่ประกอบดวย 
    4.3.2.1 การนาํเสนอขอมูลการผสมผสานแนวคิดและขั้นตอน
การจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะของ Field, Blank และ Rothwell ดังรายละเอียดในหนา 119-
122 เพื่อเปนแนวทางในการแสดงความคดิเห็น 
    4.3.2.2 การนาํเสนอขัน้ตอนการจัดการฝกอบรมของบริษัทที่ใช
ดําเนนิการอยูในปจจุบัน 
    4.3.2.3 การอภิปรายเพื่อใหไดมาซึ่งขั้นตอนที่เหมาะสม และ
สามารถนําไปใชไดในสถานประกอบการอยางแทจริง โดยการบูรณาการขอมูลที่นาํเสนอใน 2 ขอ
แรกทั้งหมด 
  4.4 แบบสัมภาษณ สาํหรับผูเชี่ยวชาญเพือ่การตรวจสอบรูปแบบที่ประกอบดวย 
องคประกอบ 3 ประการ โดยมีขอคําถามที่ใชในการสัมภาษณดังนี ้

4.4.1 ความคดิเห็นตอรูปแบบที่พฒันาขึ้นในดานตางๆ คือ 
4.4.1.1 ความถูกตอง ความเหมาะสมและความเพียงพอ 
4.4.1.2 ความสอดคลองทั้งระบบและสถานประกอบการ 
4.4.1.3 ลําดับข้ันตอนดําเนนิงาน 

4.4.2. ขอเสนอแนะอื่นๆ 
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หลังจากการสรางเครื่องมือในขอ 4.1-4.4 เรียบรอยแลว จึงนาํเครื่องมอืที่สรางขึน้นี้ไปให
ผูทรงคุณวุฒิในสาขาวิชาที่เกี่ยวของตรวจสอบจํานวน 6 ทาน ซึ่งไดรับความคิดเหน็ที่เปน
ประโยชน ในประเด็นตางๆ ดังนี ้

 -ขอคําถามควรตรงกับจุดประสงคของการวิจัยใหมากทีสุ่ด 
 -การใชภาษาที่งายตอความเขาใจ 
 -เครื่องมือทุกประเภทตองคาํนงึถงึเวลาที่ใช และความสะดวกที่ผูใหขอมูลจะให

เวลาได 
 -เครื่องมือทุกประเภทควรไดนําไปทดลองใชกอนการใชจริง 
 -แบงประเด็นขอคําถามใหเหมาะสมกับผูใหขอมูล 
ผูวิจัยจงึนาํขอคิดเห็นเหลานัน้มาปรับปรุงแกไข ปรับขอคําถามใหตรงประเด็นและ

เหมาะสมกับผูใหขอมูล ใชภาษาที่เขาใจงาย ใชเวลาใหนอยที่สุดและในขั้นตอนสดุทายผูวิจัยได
นําเครื่องมือทีป่รับแกไขตามคําแนะนําของผูทรงคุณวฒุิไปทดลองใชกบับุคลากรกลุมใกลเคียงคือ
พนกังานในสถานประกอบการที่ไมใชกลุมตัวอยางจํานวน 2 คน และทําการปรับปรุงอีกครั้งกอน
นําไปใชจริง ซึง่เปนเรื่องเกีย่วกับภาษาที่ใชที่เหมาะกับคําถามปลายเปด 

 
5. ขั้นตอนที ่5 วิธกีารทีใ่ชในการตรวจสอบขอมูล 
การตรวจสอบความเที่ยง (Internal Validity) ของขอมูลที่ไดใชวิธีการดังนี้คือ  

5.1 การตรวจสอบจากผูใหขอมูล (Member Checks) ดวยการสรุปขอมูลแลว  
สงกลับไปใหผูใหขอมูลตรวจสอบความถกูตองเปนรายบคุคล กอนการสนทนากลุม 

5.2 การตรวจสอบดวยการสนทนากลุม 
 
ระยะที่ 2 การรวบรวมขอมูลและการรางรูปแบบ 
  

1.ขั้นตอนที่ 1 การเก็บขอมูลและการตรวจสอบขอมูล 
ผูวิจัยไดดําเนนิการเก็บรวบรวมขอมูลดวยเครื่องมือทีพ่ฒันาขึน้กับกลุมตัวอยาง ระหวาง 

เดือนกันยายนถงึเดือนพฤศจิกายน 2546 มีรายละเอียดดังนี้   
1.1 การสัมภาษณกลุมพนักงานสายการผลิต ดวยแบบสัมภาษณชดุที่หนึ่ง (ดัง 

รายละเอียดทีไ่ดกลาวไวในตอนตนในระยะที ่1 ขอ 4.1 และภาคผนวก ข) จํานวน 9 คน จาก
บริษัทซัมมิตออโตบอดี้ จํานวน 5 คน (หวัหนางาน 2 พนักงาน 3) และบริษัทฯในกลุมสมบูรณ 
จํานวน 4 คน (หัวหนางาน 2 พนักงาน 2) แลวนํามาถอดเทป พิมพขอมูลการสัมภาษณที่ได 
สงกลับไปยงัผูใหสัมภาษณเพื่อตรวจสอบความเที่ยงของขอมูล และนาํมาใชการสนทนากลุม 
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1.2 การสัมภาษณกลุมผูเกีย่วของกับการจดัการเรียนรู ดวยแบบสัมภาษณชุดที ่
สอง (ดังรายละเอียดที่ไดกลาวไวในตอนตนในระยะที ่1 ขอ 4.1 และภาคผนวก ข) จาํนวน 7 คน 
จากบริษทัซัมมิตออโตบอดี้ จํานวน 4 คน (ฝายฝกอบรม 2 ผูเกี่ยวของ 2) และบริษัทฯในกลุม
สมบูรณ จํานวน 3 คน (ฝายฝกอบรม 3) แลวนํามาถอดเทป พิมพขอมูลการสัมภาษณที่ได 
สงกลับไปยงัผูใหสัมภาษณเพื่อตรวจสอบความเที่ยงของขอมูล และนาํมาใชการสนทนากลุม 

1.3 การสนทนากลุมกบักลุมพนกังานสายการผลิต ดวยแบบสนทนากลุมชุด 
ที่หนึ่ง (ดังรายละเอียดที่ไดกลาวไวในตอนตนในระยะที ่1 ขอ 4.2 และภาคผนวก ข) จํานวน 9 คน  
ซึ่งเปนกลุมที่ใหสัมภาษณมาแลว เพื่อตรวจสอบขอมูลทีใ่หสัมภาษณและอภิปรายหาขอสรุป 
  1.4 การสนทนากลุมกบักลุมผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรู ดวยแบบสนทนา
กลุมชุดที่สอง (ดังรายละเอียดที่ไดกลาวไวในตอนตนในระยะที่ 1 ขอ 4.3 และภาคผนวก ข) 
จํานวน 7 คน ซึ่งการสนทนากลุมในกลุมนีต้องใชเวลามาก จงึแบงการสนทนากลุมเปน 2 คร้ังคือ 
   1.4.1 การสนทนาในเรื่ององคประกอบที่ 1 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่
สงผลตอการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะของพนกังาน หรือปจจัยที่สถานประกอบการคาํนงึถงึในการ
จัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะและ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับทักษะที่จําเปน 
   1.4.2 การสนทนากลุมในองคประกอบที ่3 ความคิดเหน็เกีย่วกับข้ันตอน 
การจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะ 

 
2. ขั้นตอนที ่2 การวิเคราะหขอมูล 
ผูวิจัยไดนาํขอมูลที่รวบรวมไดในขั้นตอนที1่ มาวเิคราะห แจกแจงและจัดขอมูล แบงและ

จัดกลุมขอมูล สรุปประเด็นสําคัญและตีความ ของแตละกลุมตัวอยางตามองคประกอบทั้ง 3 ดาน
คือ 

 2.1 ปจจัยในการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทกัษะ 
 2.2 ทักษะที่จาํเปน 

2.3 ข้ันตอนการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทกัษะ 
 
3. ขั้นตอนที ่3 การสังเคราะหขอมลู   
จากขอมูลที่ไดในขั้นตอนที่ 2 นํามาสงัเคราะห โดยนําขอมูลที่จัดกลุมไวตามองคประกอบ

ของรูปแบบ คือ 
3.1 ปจจัยในการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทกัษะ 
3.2 ทักษะที่จาํเปน 
3.3 ข้ันตอนการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทกัษะ  
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มาสังเคราะหเพื่อพัฒนาเปนรูปแบบการจัดการเรียนรูเพือ่พัฒนาทกัษะที่เหมาะสม
สําหรับผูใชแรงงานในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวนในประเทศไทย 

 
4. ขั้นตอนที ่4 การรางรูปแบบ   
นําขอมูลที่ทาํการสังเคราะหมาสรางเปนรูปแบบที่เหมาะสม ที่สามารถนํามาใชในการ 

จัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะ สําหรับผูใชแรงงานในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมยาน
ยนตและชิน้สวนในประเทศไทย ซึง่ประกอบดวยองคประกอบ 3 ประการคือ 

4.1 ปจจัยในการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทกัษะ 
4.2 ทักษะที่จาํเปน 
4.3 ข้ันตอนการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทกัษะ 

 
ระยะที่ 3 การตรวจสอบรปูแบบ 

 
ผูวิจัยไดวางแผนการตรวจสอบรางรูปแบบการจัดการเรียนรู ที่ไดจากการสังเคราะหขอมูล 

และการรางรปูแบบในข้ันตอนที ่3 และขั้นตอนที่ 4 ของระยะที่ 2 ขางตน ในขั้นนี้คอื การตรวจสอบ
รูปแบบ ดวยการสัมภาษณนกัวิชาการและผูเชี่ยวชาญทางดานการเรียนรูผูใหญและการฝกทักษะ
ผูใชแรงงานในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรม เปนรายบุคคล จาํนวน 7 ทาน โดยใชแบบ
สัมภาษณชุดที่สาม (ดังรายละเอียดที่ไดกลาวไวในตอนตนในระยะที ่1 ขอ 4.4 และภาคผนวก ข) 

ผลจากการสัมภาษณในครั้งนี้ ไดนาํมาปรบัปรุงรูปแบบในการจัดการเรยีนรูเพื่อพัฒนา
ทักษะสําหรับผูใชแรงงานไทย ใหมีความเหมาะสมถกูตองยิ่งขึน้ และมีความเปนไปไดในการนาํไป
ปฏิบัติ 

เพื่อใหเกิดความเขาใจไดงายขึ้น ผูวิจัยจงึไดสรุปวิธีดําเนินการวจิยัจากรายละเอยีดที่ได
นําเสนอไปแลวขางตนไวในแผนภูมิที่ 3.1 
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แผนภูมิที่ 3.1 สรุปวธิีดําเนนิการวิจัย 
 
ระยะที่ 1: การเตรียมการ 
 
ขั้นตอนที่ 1:      การศึกษาตลอดชีวิต/การศึกษานอกระบบ   องคประกอบ 3 ประการ 
การศึกษาดานทฤษฎีและแนวคิด      การศึกษาผูใหญ/การเรียนรู/การฝกอบรม       ที่ประกอบขึ้นเปน  

        ที่เกี่ยวของกับผูใชแรงงานในสถาน   รูปแบบการจัดการเรียนรู
 ประกอบการแนวคิดและรูปแบบการฝกอบรม  เพื่อพัฒนาทักษะสาํหรับ
         ทักษะของ Field/Blank/Rothwell       ผูใชแรงงานในสถาน  

              และงานวิจัยที่เกี่ยวของ            ประกอบการ 
  

ขั้นตอนที่ 2:    สถานประกอบการภาค              อุตสาหกรรม         กลุมตัวอยาง 
การศึกษาขอมูลเกี่ยวกับ  อุตสาหกรรมสงออกที่                ยานยนตและ          บริษัทผลิต  
สถานประกอบการและบุคลากร  ทํารายไดเขาประเทศสูง    ช้ินสวน        ช้ินสวนยานยนต 

ในระดับตนๆ ในปจจุบัน           จํานวน 2 แหง 
 
ขั้นตอนที่ 3:   ผูวิจัย พัฒนา  เครื่องมือที่ใช    บริษัทซัมมิตออโตบอดี้ 
 การวางแผนการเก็บขอมูล       ในการวิจัย    บริษัทฯ ในกลุมสมบูรณ 

                                 -แบบสัมภาษณ  
ขั้นตอนที่ 4:           ตรวจสอบ -แบบสนทนากลุม พรอมใช  
การพัฒนาเครื่องมอืที่ใช       -แบบสัมภาษณ                          -กลุมผูเกี่ยวของกับการจัด 
ในการรวบรวมขอมูล                 ผูทรงคุณวุฒิ     ผูเช่ียวชาญ             การเรียนรู 

     ในสถานประกอบการ 
ขั้นตอนที่ 5:         -กลุมพนักงานสายการผลิต 
การตรวจสอบขอมูล             Member check    เครื่องมือที่ดี                                    
 
ระยะที่ 2:         
การรวบรวมขอมูลและการรางรูปแบบ 

             เก็บขอมูล                สงกลับเพื่อตรวจสอบ             ขอมูล 
ขั้นตอนที่ 1:         
การเก็บขอมูลและการตรวจสอบขอมูล 

ขอมูลที่มีความเที่ยง 
ขั้นตอนที่ 2: การวิเคราะหขอมูล        ขอมูลปจจัยในการจัดการเรียนรู 
      ขอมูลทักษะที่จําเปน 
ขั้นตอนที่ 3: การสังเคราะหขอมูล         ขอมูลขั้นตอนการจัดการเรียนรู 
 
ขั้นตอนที่ 4: การรางรูปแบบ     รางรูปแบบการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะ 
           
ระยะที่ 3:    ผูเช่ียวชาญ 
การตรวจสอบรูปแบบ    รูปแบบการจัดการเรียนรูเพ่ือพัฒนาทักษะ  
 



บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

 การนาํเสนอผลการวิเคราะหขอมูล ในการพัฒนารูปแบบการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนา
ทักษะสําหรับผูใชแรงงานในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรม : กรณีศึกษาอุตสาหกรรมยาน
ยนตและชิน้สวน ผูวิจยัไดแบงขั้นตอนการนําเสนอขอมูลที่ไดจากการศึกษาออกเปน 7 ตอน ดังนี ้
 ตอนที่ 1 ขอมูลเบื้องตนของสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมและบุคลากร ทีเ่ปนกลุม
ตัวอยางที่ใชในการสัมภาษณและการสนทนากลุม 
 ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับองคประกอบที่ 1 ของรูปแบบ: ปจจัยในการจัดการเรยีนรู
เพื่อพัฒนาทกัษะ ในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรม 
 ตอนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับองคประกอบที่ 2 ของรูปแบบ: ทักษะทีจ่ําเปนสาํหรับผูใช
แรงงาน ในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรม 
 ตอนที่ 4 ความคิดเห็นเกี่ยวกับองคประกอบที่ 3 ของรูปแบบ: ขั้นตอนการจัดการเรียนรู
เพื่อพัฒนาทกัษะ ในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรม 
 ตอนที่ 5 การเสนอรางรูปแบบ การจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะสําหรับผูใชแรงงานใน
สถานประกอบการภาคอุตสาหกรรม 
 ตอนที่ 6 ผลการตรวจสอบรปูแบบ การจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะสําหรับผูใชแรงงาน
ในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมของผูเชี่ยวชาญ 
 ตอนที่ 7 การนําเสนอรูปแบบ การจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะสําหรับผูใชแรงงานใน
สถานประกอบการภาคอุตสาหกรรม 
 โดยตอนที ่1-4 เปนขอมูลทีไ่ดตามวัตถุประสงคของการวิจัยขอที ่1 ตอนที ่5 เปนขอมูลที่
ไดตามวัตถุประสงคขอที่ 2 ตอนที่ 6 เปนขอมูลที่ไดตามวัตถุประสงคขอที่ 3 และตอนที่ 7 เปน
ผลสรุปทั้งหมดเพื่อนาํเสนอรูปแบบ  
 
ตอนที่ 1   ขอมูลเบื้องตนของสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมและบุคลากร ที่เปน
กลุมตวัอยางที่ใชในการสมัภาษณและการสนทนากลุม 
 

การนาํเสนอขอมูลเบื้องตนในตอนที่ 1 นี้ ผูวิจัยแบงการนําเสนอออกเปน 2 สวนคือ ขอมูล
เกี่ยวกับสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมที่เปนกลุมตัวอยาง และขอมูลเกี่ยวกับบุคลากรที่เปน
กลุมตัวอยางที่ใชในการสัมภาษณและการสนทนากลุม ดังนี ้
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1. ขอมูลเกี่ยวกับสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรม 
สถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมที่เปนกลุมตัวอยางคือบริษัทผลติชิ้นสวนยานยนต

กลุมโลหะ คือ บริษัทฯ ในกลุมสมบูรณ และบริษัทซัมมทิโอโตบอดี้จํากัด ซึ่งมีขอมูลโดยสรุปดังนี ้
1.1 บริษัทฯ ในกลุมสมบรูณ 

1.1.1 ความเปนมาจนถงึปจจุบัน บริษทัฯ ในกลุมสมบูรณ (SBG) 
เปนกลุมธุรกิจช้ินสวนยานยนตของคนไทย 100 % โดยคุณสมบูรณ กิตะพาณิชย ที่เติบโตมาจาก
ตัวแทนจาํหนายผลิตภัณฑอะไหลชิ้นสวนยานยนตชวงลางตั้งแตป พ.ศ.2484 เร่ิมกอต้ังโรงงาน 
ผลิตชิ้นสวนยานยนตตั้งแตป พ.ศ.2505 เปนตนมา ปจจุบันตั้งอยูที่เลขที่ 112 หมู 2 ถนนบางนา- 
ตราด (กม.15) ตําบลบางโฉลง อําเภอบางพล ีจังหวัดสมทุรปราการ โดยมีเงนิลงทนุระยะแรก 106 
ลานบาท บริษทัฯ ในกลุมสมบูรณประกอบดวย 3 บริษัทแยกตามผลิตภัณฑคือ บริษัทบางกอก
สปริงอินดัสเตรียลจํากัด(BSK) บริษัทสมบรูณหลอเหล็กเหนยีวอุตสาหกรรมจํากัด(SBM) และ
บริษัทสมบูรณแอดวานซเทคโนโลยีจํากดั(SAT) มีจํานวนพนกังานทัง้สิ้นประมาณ 1,200 คน 
   1.1.2 นโยบาย บริษัทไดกาํหนดวิสัยทัศนระยะยาววา “มุงเปนผูนาํใน
การผลิตชิ้นสวนยานยนตที่ไดมาตรฐานระดับ World Class ดวยการเพิ่มคุณคาของผลิตภัณฑ
และมีสวนรวมตอสังคม” และกําหนดวิสัยทัศนในป ค.ศ.2007 (พ.ศ.2550) ไววา “เปนผูผลิต
ชิ้นสวนที ่‘SMART’ ตอการเปลี่ยนแปลงเชงิกลยทุธของผูประกอบยานยนต” โดยใหความหมาย
ของคําวา ‘SMART’ ซึ่งเปนตวัยอดังนี้ S–Strategically mind(สรางสรรคและสมบูรณในเชิงกล
ยุทธ) M–Managerial(มีการบริหารจัดการที่ดี) A–Agile to respond to customer needs and 
solve customers’ problems(สามารถตอบสนองความตองการและแกปญหาของลูกคาไดอยาง
รวดเร็ว) R–highly Recognized and admired by OEM and tier 1 customers via effective 
CRM(ลูกคายอมรับและชื่นชมดวยกลยุทธCRM)  T–Technology driven (มีเทคโนโลยีทีท่ันสมัย) 
   สําหรับนโยบายดานคุณภาพ บริษทัไดรับการรับรองระบบคุณภาพ
มาตรฐาน ISO 9002 และ QS 9000 และไดรับการรับรองระบบมาตรฐานการจัดการสิ่งแวดลอม 
ISO 14001 
   1.1.3 ปรัชญาการทํางานและวัฒนธรรมองคกร บริษัทไดกําหนด
ปรัชญาการทาํงานไววา “รวมใจมุงมัน่ รวมกันกาวไกล สรางสรรคสิ่งใหม ใสใจลูกคา พฒันา
ยืดหยุน เนนคุณภาพชีวิต” และมวีัฒนธรรมองคกรดังนี้ “ใสใจลูกคา (ลูกคาภายนอกและภายใน) 
มีวินยัทัว่หนา พัฒนาทีม ทํางานรับผิดชอบ รอบคอบเรื่องคุณภาพ” 
   1.1.4 การบรหิารการพัฒนาทรัพยากรบุคคล บริษัทไดกําหนดใหมี
หนวยงานทรพัยากรบุคคล โดยมีผูอํานวยการเปนผูบริหารที่ขึ้นตรงตอผูอํานวยการสํานักงาน
กลางเทยีบเทารองประธานบริษัท ซึง่มหีนาที่ดานพัฒนาทรัพยากรบุคคลและดานบริหารจัดการ 
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บุคคล ทั้ง 3 บริษัทในกลุม สําหรับระบบการพัฒนากาํลังคน กาํหนดออกเปน 3 ระบบคือ  
1.1.4.1 ระบบการจัดการดานบุคคลซึ่งเกีย่วกับ การคัดเลือก 

และบรรจุบุคลากร 
1.1.4.2 ระบบการศึกษาและการฝกอบรมซึง่จะดําเนนิการให 

บุคลากรเกิดการเรียนรูดวยการศึกษาและการฝกอบรมตั้งแตผูบริหารจนถงึพนักงานลูกจาง ทัง้
ภายนอกและภายในบริษทั สําหรับภายในบริษัทก็จะมีทัง้นอกและในเวลาปฏิบัติงานโดยมุงหวัง
เพื่อการพัฒนาองคการ  

1.1.4.3 ระบบสุดทายคือ โปรแกรมการพฒันากําลงัคนที่มุง 
พัฒนางานซึ่งแบงออกเปน 3 โปรแกรมยอยที่เปนวัฏจกัรคือ โปรแกรมพัฒนาอาชพี การตั้ง
วัตถุประสงคเฉพาะบุคคลและโปรแกรมการประเมินการปฏิบัติงาน 
   1.1.5 การพฒันาและการฝกอบรมพนักงาน เปนการสงเสริมและ
พัฒนาความรูความสามารถของพนกังานฝายผลิต เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพสงูสุดในการผลิต ลด
การสูญเสีย ยกระดับคุณภาพของผลผลิตและเห็นอนาคตในการทาํงานกับบริษทั ซึง่ประกอบดวย 
2 โครงสรางหลักคือ  

1.1.5.1 เสนทางอาชีพและการจัดระดับฝมือหรือความสามารถ 
ของพนกังาน โดยเริ่มจาก พนักงานผลิตหรือผูชวยชางทีเ่ขาใหม ซึ่งยังไมจัดระดับฝมือ และจะ
ไดรับการพัฒนา โดยเขารับการฝกอบรมในหลกัสูตรตามลําดับของการจัดระดับฝมือ ซึ่งแบง
ออกเปน 3 ระดับคือ ระดับ 1 หรือช้ันตน (ชางผลิต ชางเครื่องจักรกล) ระดบั 2 หรือช้ันกลาง (ชาง
เทคนิค ชางเครื่อง Computer Neumatic Control หรือCNC ชางเทคนิคคุณภาพ) และ ระดับ 3 
หรือช้ันสงู(ชางอาวโุส ครูฝก หวัหนาสวนผลิต หัวหนาชาง) การพัฒนาตามลําดับนี้แสดงใหเห็นถึง
เสนทางความกาวหนาของพนกังานในการทํางานในบรษิัท 

1.1.5.2 หลักสตูรฝกอบรม ซึ่งแบงออกเปน 4 หลักสูตร คือ  
หลักสูตรขั้นพืน้ฐาน สาํหรับพนกังานผลิตหรือชางที่เขาใหม(เชน ความปลอดภัยในการทํางาน 
กิจกรรม 5 ส. พื้นฐานการทาํงาน การบริการและบํารุงรักษาเครื่องมือเครื่องจักร พืน้ฐานชาง
เครื่องกลและการผลิต น้าํมนัเชื้อเพลิงและสารหลอล่ืน) หลักสูตรระดบัตน สําหรับพนกังานผลิต
หรือชางที่ยงัไมเคยผานการฝกอบรมใดๆ มากอน จะถูกกําหนดใหทําขอสอบเพื่อวัดระดับความรู
ความสามารถกอนเขารับการฝกอบรม และควรมีความรูดานการทาํงาน การผลิตและดานเทคนิค
บาง(เชน ความปลอดภัยในงานเฉพาะดาน สุขภาพ ความปลอดภัยและสิ่งแวดลอม การพัฒนา 5 
ส.เชิงปฏิบัติ ระบบไฮดรอลิคเบื้องตน ระบบไฟฟาพืน้ฐาน นั๊ต สกรูและหมุดย้าํ Mechanical 
Benchwork เขียนแบบเครื่องกล 1 การใชและบํารุงรักษาเครื่องมือเครือ่งจักร การปรับต้ัง
เครื่องจักร เทคนิคการกลงึ กัด ตัด ไสและเจาะ เครื่องมอืวัดพื้นฐาน เทคนิคยานยนตเบื้องตน การ
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ควบคุมคุณภาพและการรับประกัน การใชคูมือการปฏิบัติ มาตรฐานการทํางาน) หลกัสูตร
ระดับกลาง สาํหรับพนักงานที่ผานการฝกอบรมระดับตนและหรือสอบผานขอสอบปรับระดับตน 
หลักสูตรนี้เปนการยกระดับความรูความสามารถ ใหเปนผูที่ปฏิบัติไดหลายหนาที่ในสายการผลิต 
รวมถึงการใชและควบคุมเครื่องจักรการผลิตที่หลากหลาย และมีศักยภาพในการตรวจสอบ
วิเคราะหปญหาการผลิตขั้นพืน้ฐาน(เชน Administration for Technician การปองกัน ลดและ
จัดการอุบัติเหตุ พัฒนาหัวหนากลุม 5 ส. ระบบไฮดรอลิคและนิวแมติค การบํารุงรักษาระบบไฮ
ดรอลิค ไฟฟาเครื่องจักรและระบบควบคมุ คณิตศาสตรเครื่องกล เขยีนแบบเครื่องกล 2 
เครื่องจักรกลCNC 1 การใชและบํารุงรักษาเครื่องจักร 2 การติดตั้งและใชเครื่องมอืจับงาน ระบบ
การทาํงานและชิ้นสวนยานยนต เครื่องมอืวัดละเอียด การตรวจสอบคุณภาพผลิตภัณฑ เทคนิค
การตรวจเก็บขอมูลและการวิเคราะห) หลกัสูตรระดับสูง สําหรับพนักงานที่ผานการฝกอบรม
ระดับกลางและสอบผานขอสอบปรับระดับแลว เมื่อผานหลกัสูตรนี้แลวจะถือไดวาเปนผูเชี่ยวชาญ
พิเศษ สามารถทํางานดานเทคนิคในระดบัสูงได รวมทัง้การเปนผูใหคําแนะนําแกไขปญหา และ
สอนเทคนิคการทํางานใหแกพนักงานในระดับตํ่ากวา นอกจากนั้นอาจจะศึกษาในหลักสูตรพิเศษ
ใหเปนผูชาํนาญการพิเศษเฉพาะทางได(เชน การบริหารความปลอดภยั เทคนิคการสอนงาน 
พัฒนาเจาหนาที่สงเสริมกิจกรรม 5 ส. เทคนิคการแกปญหา ระบบควบคุมอัตโนมตัิ เครื่องจักรกล
CNC 2 การออกแบบเครื่องมือจับงาน การบํารุง รักษาเครื่องจักรสําหรับหัวหนางาน เทคนิคการ
วางแผนและการควบคุมการใชเครื่องจักร การวางแผนการผลิต การทดสอบวิเคราะหและ
แกปญหางาน การเขียนรายงานดานเทคนคิ การตรวจสอบและสอบเทียบเครื่องมือวัด การ
ตรวจสอบและวิเคราะหวัสดุ) 
    สําหรับหลักสตูรการพัฒนาทักษะและขีดความสามารถของ
พนกังานในแตละระดับนี้ยงัเปนการกาํหนดคุณวุฒิวิชาชีพ (Vocational Qualification:VQ) อีก
ดวย โดยประเมินตามความสามารถ (Competency) ใหสอดคลองกบัมาตรฐานวิชาชีพ 
(Occupational standard) ที่ยอมรับในระดับชาติ เชน หลักสูตรระดับตน เทียบเทากับคุณวุฒิ
วิชาชพีระดับ VQ 1 หลักสูตรระดับกลางและระดับสูงก็จะเทียบเทากับคุณวุฒิวิชาชพีระดับ VQ 2 
และ VQ 3 ตามลําดับ ซึง่คุณวุฒิวิชาชีพจะมีถงึระดับ VQ 6 การกาํหนดคุณวฒุิวชิาชีพนี้เปน
โครงการทดลองที่บริษทัฯ ไดใหความรวมมือกับกรมพฒันาฝมือแรงงานและเปนโครงการรวมกบั
ตางประเทศคือ สหราชอาณาจักร ออสเตรเลีย และฝรั่งเศส 
   1.1.6 กระบวนการจัดการฝกอบรมทักษะ หรือทีบ่ริษัทฯ ในกลุม
สมบูรณเรียกวา”กระบวนการบริหารความสามารถและทักษะ” เพื่อนาํมาใชบริหารและจัดการ
เร่ืองทักษะฝมอืของบุคลากรในองคกร โดยมีเปาหมายดังนี ้1) เพื่อระบุทักษะฝมือของพนักงานที่
จําเปนตอการผลิตและมาตรฐานคุณภาพ 2) เพื่อระบุทกัษะฝมือที่จําเปนตอการบรรลุเปาหมาย 



 140

วัตถุประสงคของแผนธุรกิจในอนาคต 3) เพื่อจัดทาํแผนการฝกอบรม เพื่อพัฒนายกระดับฝมือของ
พนกังาน 4) เปนเครื่องมือของผูบริหาร หวัหนางาน เพือ่ใชบริหารจัดการเรื่องทักษะฝมือของ 
ผูใตบังคับบัญชา โดยจะดําเนินการเปนขั้นตอนดังนี ้
    1.1.6.1 วิเคราะหงานและหนาที(่Job and functional analysis) 
    1.1.6.2 จัดทําราง functional competency profile คือ สราง
แบบสํารวจความสามารถของแตละตําแหนง หนาที่ ลกัษณะงาน และบุคคล  
    1.1.6.3 กําหนดเกณฑทกัษะหรือสามารถทีต่องการ โดยระบุ
ทักษะ ความสามารถที่จาํเปนสําหรับงานเพื่อบรรลุมาตรฐานการผลิตคุณภาพ 
    1.1.6.4 ประเมินเกณฑความสามารถจริงของพนกังาน 
   หลังจากประเมินความสามารถจริงของพนักงานแตละคนแลว พนกังาน
และหัวหนางานจะตองกรอกรายละเอียดในแบบฟอรม”การวางแผนการพัฒนารายบุคคลและ
ประจําฝาย” ซึ่งจะระบุถงึแผนการฝกอบรมพัฒนาในรูปแบบหรือวิธีตางๆ ที่จะชวยเพิ่มระดับ
ความสามารถที่ขาดใหสงูขึ้นในระดับที่ตองการ โดยพนักงานจะมีสาํเนาเก็บไวที่ตนเอง 1 ชุด 
นอกจากนัน้ พนกังานยังมบีัตรแสดงขีดความสามารถ (Competency visa) เพื่อใหพนักงานได
ทราบถงึความสามารถของตนที่มีอยูจริงเทยีบกับความสามารถมาตรฐาน และเปนประโยชนตอ
องคกรในการพัฒนาความสามารถที่มีอยูใหสอดคลองกบัความสามารถที่ตองการในการทาํงาน 
โดยมีแนวทางที่ชัดเจน 
    1.1.6.5 หาชองวางระหวางความสามารถจริงกับที่ตองการ 
    1.1.6.6 จัดลําดับความสําคญัความสามารถที่ตองปรับปรุง โดย
จัด 10 ลําดับแรกเพื่อกําหนดแผนพัฒนา  
    1.1.6.7 วิเคราะหหาความตองการฝกอบรม 
    1.1.6.8 กําหนดหลักสูตรที่ตองฝกอบรม  
   การจัดฝกอบรมจะมหีลายวธิี เชน การสอนงานประจาํฝาย(On-the-job 
training: OJT) เปนการสอนหนางานโดยหวัหนาเพื่อแนะนําหรือสอนวธิกีารทาํงานที่ถกูตอง หรือ
แนะนาํเทคนิคใหมๆ วธิีการแกปญหา เทคนิคหรือคุณภาพและอื่นๆ การฝกอบรมภายใน เปนการ
พัฒนาทักษะฝมือและความสามารถของพนกังานอยางเปนระบบบนพื้นฐาน Competency-
based technique โดยฝายฝกอบรมจะจดัทําแผนฝกอบรมประจําป และดําเนนิการใหมีการ
ฝกอบรมตามแผนตลอดป การฝกอบรมภายนอก เปนการสงพนกังานไปเขารวมการฝกอบรมใน
หลักสูตรภายนอกตามคาํรองขอหรือตามความจาํเปน การเรียนรูดวยตนเอง การฝกงานขามสาย 
งาน และ การดูงาน เปนตน 
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1.1.6.9 ขยายผลการวิเคราะหชองวางของความสามารถ  
(Competency gap analysis) และการวิเคราะหความตองการฝกอบรม ตอไป 
    1.1.6.10 จัดทําโปรแกรมจําแนกระดับชางฝมือ โดย ออกแบบ 
ทดสอบเพื่อจัดและปรับระดับ ดําเนินการสอบและจัดระดับชาง จัดทาํแผนการฝกอบรมระดับ 
พื้นฐานและชางระดับตน 
    1.1.6.11 จัดทําโปรแกรมการพัฒนาผูฝกอบรมและผูนิเทศงาน 
(Trainer/Supervisor) 
    1.1.6.12 ฝกปฏิบัติ (Pilot line) 
    1.1.6.13 พัฒนาโปรแกรมการประเมินการฝกอบรม 

1.2 บริษัทซัมมิทโอโตบอดี้จํากัด 
   1.2.1 ความเปนมาจนถงึปจจุบนั บริษทัซัมมทิโอโตบอดี้จํากัด 
(Summit Auto Body Industry Co.,Ltd.: SAB)  เปนบริษัทหนึ่งใน Summit group ซึ่งเปนกลุม
บริษัทที่เปนของคนไทยรอยละ 100 กอต้ังเมื่อป พ.ศ.2529 มีคุณสรรเสริญ จุฬางกูร เปนประธาน
บริษัท มเีงนิจดทะเบียนการลงทนุครั้งแรก 280 ลานบาท จาํนวนพนักงานปจจุบนั 1,760 คน 
สํานักงานใหญและโรงงาน ตั้งอยูที่เลขที ่32-33 หมู 17 ถนนบางนา-ตราด อําเภอบางพล ีจังหวัด
สมุทรปราการ และมีบริษัทในเครือคือ ซัมมิทโอโตชที สาขากิง่แกวและแหลมฉบงั โมเดิรนโปรดักส
อินดัสตรี และ ซัมมทิแหลมฉบังโอโตบอดี ้(SLAB) 
   1.2.2 นโยบาย บริษัทฯไดกําหนดวิสัยทัศนหรือเปาหมายในการดําเนนิ
ธุรกิจทางดานอุตสาหกรรมชิน้สวนยานยนตวา “จะตองเปนบริษัทชั้นนาํในการผลิตและสงมอบ
ชิ้นสวนยานยนตที่มีคุณภาพระดับโลก”  
   สําหรับนโยบายดานคุณภาพ บริษทัฯไดกาํหนดวา “มุงมั่นพฒันารักษา
คุณภาพสินคาและการสงมอบ ใหเกิดความพงึพอใจสงูสุดแกลูกคาตลอดไป” และไดรับการรับรอง
ระบบคุณภาพมาตรฐาน ISO 9002 และ QS 9000 และไดรับการรับรองระบบมาตรฐานการ
จัดการสิ่งแวดลอม ISO 14001 รวมทัง้ ISO/TS 16949 และ ISO/IEC 17025 
   นอกจากนัน้บริษัทฯยงัไดกําหนด road map ในการดําเนินการสูการเปน
โรงงานระดับโลกในป ค.ศ. 2010 บริษัทจะตองไดรับการรับรองจาก JIPN เร่ือง TPM world class 
award ซึ่งเปนการประกนัคุณภาพของผลติภัณฑที่บริษทัฯไดผลิตสงมอบใหกับลูกคาตามจํานวน
และเวลาไดอยางเต็มประสทิธิภาพ 

1.2.3 ปรัชญาการทํางานและวัฒนธรรมองคกร บริษัทฯไดกําหนด 
ภารกิจในการดําเนนิงานเพือ่สนับสนนุนโยบายของบริษัทฯ ออกเปน 4 หัวขอหลักคือ 
    1.2.3.1 พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร เครื่องมือ เทคนิค 
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การผลิต เพื่อใหผลิตภัณฑมคีุณภาพตรงตามความตองการของลูกคาและตนทนุต่ํา 
    1.2.3.2 พัฒนาการทดสอบ วิเคราะห วิจัย ผลิตภัณฑ เพือ่การ
นําไปสูการพฒันาผลิตภัณฑดวยตนเอง 
    1.2.3.3 ใหความรวมมือในกจิกรรมตางๆ ของลูกคาทั้งหมด เชน 
กิจกรรมเพื่อสังคม กจิกรรมคุณภาพ กิจกรรมเพื่อการปรับปรุงการทาํงาน กจิกรรมการกฬีา ฯลฯ 
    1.2.3.4 ตอบสนอง ประสานงานกับลูกคาอยางรวดเร็ว 

1.2.4 การบรหิารการพัฒนาทรัพยากรบุคคล บริษัทฯไดกําหนดให 
แยกฝายพัฒนาบุคลากรออกมาเปนฝายอสิระ สายการบริหารมีผูอํานวยการสายงานบริหารขึ้น
ตรงตอทานกรรมการผูจัดการ มีหนาที่ในการพัฒนาบุคลากรที่มีอยูของบริษัทฯใหมีประสิทธิภาพ
สูงสุดในการผลิตสินคาใหมคีุณภาพ ตนทนุต่ําและปรับตัวใหสามารถทํางานกับเทคโนโลยี
สมัยใหมได 

1.2.5 การพฒันาและการฝกอบรมพนักงาน กรรมการผูจัดการ 
บริษัทไดกลาวปราศรยัและใหความสําคัญตอการพัฒนาและฝกอบรมไววา “เราตองพัฒนา
บุคลากร ทกัษะฝมือ และความชํานาญอยางยัง่ยนื การที่องคกรจะกาวไปสูระดับโลกไดตองมา
จากบุคลากรที่มีคุณภาพ ยอมรับความคดิเห็นของผูอ่ืน มีโลกทัศนที่กวางไกล มีความรวมมือรวม
ใจกันเปนน้าํหนึ่งใจเดียวกนั และทํางานรวมกันเปนทีม” การพัฒนาและการฝกอบรมจึงไดแบง 
กลุมเปาหมายออกเปนระดบัตางๆ คือ ระดับผูบริหาร เปนการฝกอบรมเพื่อใหมีความรูและทักษะ
ในเรื่อง การบริหารการจัดการคน วัตถุดิบ เครื่องจักร ธุรกิจและเทคนิคการเปนที่ปรึกษา ระดับ
หัวหนางาน(หวัหนาสวน หวัหนาแผนก และ leader) เปนการฝกอบรมเพื่อใหมีความรูและทักษะ
ในเรื่อง การเปนผูนาํ การดําเนินกิจกรรมตางๆ อยางมีประสิทธิภาพ และการสื่อสารประสานงาน 
และระดับพนกังาน จะเปนการสอนงานเพื่อเพิ่มทักษะในการทํางาน เพื่อประสิทธิภาพของงาน
และการทาํงานอยางมีความสุข กับหลกัสูตรพัฒนาชีวติพัฒนางาน 

1.2.6 กระบวนการจัดการฝกอบรมทักษะ บริษัทไดดาํเนนิการ 
จัดทําหลักสูตรในการเพิ่มทกัษะในสาขาอาชีพพนกังานหลัก 3 กลุม คือ กลุมสาขาการสราง
แมพิมพ สาขางานเชื่อม CO2 และสาขาการ spot ชิ้นสวน โดยรวมกับมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระ
จอมเกลาพระนครเหนือ เพือ่จัดระดับความสามารถของพนกังานทั้งหมดทั้ง 3 กลุม โดยจะจัดทาํ
เปนศูนยฝกอบรมในบริษัทฯ ในเบื้องตนจะทําการทดสอบพนกังานทั้งหมดเพื่อจัดระดับความ 
สามารถโดยแบงออกเปน 3 ระดับคือ ระดับ 1 เปนระดับพื้นฐาน ระดับที่ 2 เปนระดับกาวหนา 
และระดับที่ 3 เปนระดับข้ันสงู หลังจากนั้นจะดําเนนิการยกระดับฝมือดวยการฝกอบรมทั้งดาน
ทฤษฎีและปฏบิัติในระดับที่ 1 กอนเพื่อยกใหขึ้นสูระดับที่ 2 และ 3 ตอไปในทุกกลุมงาน 
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2. ขอมูลเกี่ยวกับบุคลากรที่เปนกลุมตวัอยางทีใ่ชในการสัมภาษณและการ 
สนทนากลุม 

บุคลากรที่เปนกลุมตัวอยาง มีจํานวนทัง้สิน้ 16 คนแบงเปน 2 กลุมคือ กลุมผูเกี่ยวของกับ
การจัดการเรียนรู ประกอบดวยผูจัดการฝายฝกอบรม หัวหนาฝายฝกอบรม ผูดูแลควบคุมการ
ฝกอบรม วิศวกรที่เกีย่วของ เชน วิศวกรการผลิต วิศวกรระบบคุณภาพ เปนตน จํานวน 7 คน และ 
กลุมพนักงาน ประกอบดวย หัวหนางานและพนกังานซึง่ปฏิบัติงานในสายการผลติ จํานวน 9 คน 
ซึ่งมีรายละเอยีดดังนี ้

2.1 ตําแหนงงานและหนาที่ปจจุบัน กลุมตัวอยางมีตาํแหนงงานและหนาที ่
ในปจจุบัน คือ หวัหนางานและพนกังานทีป่ฏิบัติงานในสายการผลิต รวม 9 คน วิศวกรที่เกี่ยวของ
กับการพัฒนาทักษะของพนกังานซึง่ไดแก วิศวกรการผลิต วิศวกรระบบคุณภาพ และผูปฏิบัติงาน
ดานฝกอบรมและทรัพยากรบุคคล รวม 7 คน ดังรายละเอียดในตารางที ่4.1 
 
ตารางที่ 4.1 ตําแหนงงานและหนาที่ปจจุบัน 
 

ตําแหนงงานปจจุบัน จํานวน 
พนักงานสายการผลิต 
หัวหนางานสายการผลิต 
วิศวกร(การผลิต/ระบบคุณภาพ) 
ผูปฏิบัติงานฝกอบรมและทรัพยากรบุคคล(ผูจัดการ/ผูชวย/Supervisor/Trainer) 

5 
4 
2 
5 

รวม 16 
 

2.2 ระยะเวลาในการปฏิบติังานในบรษิทั กลุมตัวอยาง มีระยะเวลาในการ 
ปฏิบัติงานในบริษัทนอยกวา 5 ป มีจาํนวน 6 คนและอกี 10 คนมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
มากกวา 5 ป ดังรายละเอยีดในตารางที ่4.2 
 
ตารางที่ 4.2 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในบริษัท 
 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน จํานวน 
นอยกวา 5 ป 
5 – 10 ป 
11 – 15 ป 
มากกวา 16 ป 

6 
3 
4 
3 

รวม 16 
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2.3 ประสบการณในงานปจจุบัน กลุมตัวอยางมีประสบการณในงาน 
ปจจุบันตั้งแต 10 ปลงมา จํานวน 12 คนและอีก 4 คนมปีระสบการณมากกวา 10 ปขึ้นไป ดัง
รายละเอียดในตารางที ่4.3 
 
ตารางที่ 4.3 ประสบการณในงานปจจุบัน 
 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน จํานวน 
นอยกวา 5 ป 
5 – 10 ป 
11 – 15 ป 
มากกวา 15 ป 

5 
7 
2 
2 

รวม 16 
 
2.4 ระดับการศึกษาสงูสุด กลุมตัวอยางมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี 

มีจํานวน 8 คน และระดับปริญญาตรี จํานวน 8 คน ดงัรายละเอียดในตารางที ่4.4 
 
ตารางที่ 4.4 ระดับการศึกษาสูงสุด 
 

ระดับการศึกษา จํานวน 
มัธยมศึกษาตอนตน 
มัธยมศึกษาตอนปลาย/ประกาศนียบัตรวิชาชีพ(ป.วช.) 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง(ป.วส.) 
ปริญญาตรี 

3 
3 
2 
8 

รวม 16 
 
 
ตอนที่ 2  ความคิดเห็นเกีย่วกับองคประกอบที่ 1 ของรูปแบบ: ปจจัยในการจัดการเรยีนรู
เพื่อพัฒนาทกัษะในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรม 

 
 ผูใหสัมภาษณและผูสนทนากลุมไดใหขอคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปจจุบนัขององคประกอบที่ 
1 ของรูปแบบ คือปจจัยในการจัดการเรียนรู 4 กลุม และการสงผลของปจจัยตอการพัฒนาทักษะ
ของผูใชแรงงานหรือพนักงานในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรม ซึ่งสามารถสรปุไดดังนี้ 
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1. สภาพแวดลอมภายนอกสถานประกอบการ 
1.1 ลูกคาบรษิัท สภาพปจจุบัน ลกูคาเปนผูกําหนดทุกอยางแกบริษทัใน 

การผลิตชิ้นงานให โดยเฉพาะอยางยิง่บริษทัหรือโรงงานจะตองมีระบบมาตรฐาน ISO หรือ QS  
รองรับความตองการของลกูคา พนักงานจงึจําเปนตองเรยีนรูและพฒันาทักษะของตนเอง เพื่อให 
สามารถปฏิบตัิงานไดตามมาตรฐานหรือดีกวามาตรฐานตามความตองการของลกูคา จงึทาํให
กลุมพนักงานและกลุมผูเกีย่วของกับการจดัการเรียนรูตางมีความเหน็เชนเดียวกนัวา ลูกคาของ
บริษัทมีความสําคัญเปนอนัดับแรก ดังรายละเอียดที่ปรากฏในคํากลาวของบุคคลตางๆ ตอไปนี ้

การสัมภาษณและการสนทนากลุมของพนักงาน 
 “ถาบริษทัไดรายการสั่งผลิต (Order) จากลูกคามากก็มกีําไรมาก สงผลตอสวัสดิการของ
เรา มีผลตอการเรียนรู โดยเฉพาะในเรื่อง QS หรือ ISO 9000 ลูกคาบังคับใหเราตองทําตามขอ
ปฏิบัตินี้ หวัหนาและพนกังานตองเรียนรูเร่ืองเหลานี้เพือ่จัดระบบใหได” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 1 
 “ลูกคาตองการอยางไร ตองเรียนรูเพื่อทํางานใหไดตามทีลู่กคาตองการ” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 5 
 “ลูกคามีสวนเกี่ยวของโดยตรง สําคัญมาก ลูกคาเปนผูกาํหนดคุณภาพ ราคา ถาผลิต
ชิ้นสวนมีปญหา ผลกระทบก็จะตามมาที่เรา” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 8 
 “ลูกคาจะเนนเรื่องคุณภาพ เราตองเพิ่มมาตรฐานตัวเอง” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 9 

การสัมภาษณและการสนทนากลุมของผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรู 
“ลูกคาบริษัทสําคัญที่สุดมอิีทธิพลสงูตอการทาํงาน ตองปฏิบัติใหเปนไปตามขอกาํหนด

ของคําวา”คุณภาพ” ตามความตองการของลูกคา” 
        ผูสนทนากลุมคนที่ 3 
“ที่วาสาํคัญเพราะลูกคามา audit ที่บริษัทอยูเนืองๆ เปนขอกําหนดของลูกคาในเรื่องการ

เรียนรูของพนกังาน ซึ่งอาจถามวาพนกังานรูในเรื่องเหลานีห้รือไม ถาพนกังานไมรูจะทํางานใหดี 
ไดอยางไร ลูกคาของบริษัทจึงมีความสําคัญในการเรียนรูของพนักงานเปนอยางยิง่” 

        ผูสนทนากลุมคนที่ 5 
“ลูกคาสําคัญมาก ถามองอกีประเด็นหนึง่ที่ชี้ใหเหน็วาลกูคามีความสาํคัญมาก ในกลุม 

ผูผลิตชิ้นสวนยานยนตจะมรีะบบรองรับอยูไมวาจะเปน ISO หรือ QS 9000 ซึ่งเปนมาตรฐานที่
ผูผลิตจะตองกระทาํเพื่อตอบสนองลูกคา ตัวบุคลากรจําเปนตองพัฒนาการเรียนรูเขาไปสูการ
ทํางานใหไดมาตรฐานตรงนัน้ และสิง่ที่ลกูคาคาดหวังจากบริษัทคือเขาไมตองการเพยีงมาตรฐาน 
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แตตองการอะไรที่มันเหนือกวามาตรฐานทีส่ามารถแขงขนักับตลาดได ความจาํเปนนีจ้ึงทาํให
ผูผลิตหรือตัวลูกจางทุกคนตองพัฒนาตนเองเขาสูมาตรฐานและทําใหไดเหนือกวามาตรฐาน 
เพื่อใหมีผลตอการคาและการแขงขันของตลาด” 

        ผูสนทนากลุมคนที่ 6 
1.2 บริษัทคูแขง ในปจจุบนัมีจํานวนบรษิัทผลิตชิ้นสวนรถยนตมากกวา 200  

แหงและกาํลังขยายเพิ่มมากขึ้นอีก ลูกคามทีางเลือกมากขึ้น บริษทัคูแขงจึงเปนปจจยัสําคัญ โดย
กลุมผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรู มีความคิดเห็นวามคีวามสาํคัญไมตางไปจากลกูคาของบริษทั 
ซึ่งตางกับกลุมพนกังานที่มคีวามคิดเหน็วาอยูในอนัดับรองลงมาจากลกูคาบริษัท ในการสงผลตอ
การเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงานของพนักงาน เพราะพนกังานจําเปนตองมีความรู
ความสามารถในการผลิตทีท่ัดเทยีมหรือลํ้าหนาบริษทัคูแขง เพื่อใหบริษัทของตนสามารถแขงขนั
ไดทั้งภายในประเทศและตางประเทศ โดยเฉพาะในยุคการคาเสรีและเศรษฐกิจบนฐานความรู ซึง่
นอกจากจะเปนประโยชนตอบริษัทแลว ยังเปนการเพิ่มคุณคาและรายไดแกตนเองโดยมีทางเลือก
ในการทํางานมากขึ้น ดังรายละเอียดที่ปรากฏในคํากลาวของบุคคลตางๆ ตอไปนี ้

การสัมภาษณและการสนทนากลุมของพนักงาน 
 “บริษัทคูแขงมผีลมาก ตองพฒันาใหทนัตอโลก เทคโนโลยี และตองทันหรือลํ้าหนาคูแขง 
ถึงแมชิน้งานที่ทาํอยูจะไมมีคูแขง ก็ตองแขงกับตนเอง ตองชี้แจงใหพนกังานรูและพัฒนายิง่ขึ้น” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 2 
 “การแขงขันสงูมากดานคุณภาพ เราตองเพิ่มการตรวจสอบตั้งแตเร่ิมตนจนเสร็จ เราตอง
พัฒนาคนของเราใหทนัตอคูแขงขัน” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 7 
 “มีผลเหมือนกนั ในปจจุบันการแขงขันสูง ตองการคุณภาพเปนอนัดับ 1 ถาผลิตชิน้งานไม
ดี ถูกเคลม(Claim)ประจํา ตอไปการประมลูงานก็จะมีปญหา” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 8 
 “มีสวนมาก เพราะถาคูแขงดีกวาเรา ลูกคาก็จะหนีไปหาคูแขง เราตองพัฒนาตัวเอง” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 9 

การสัมภาษณและการสนทนากลุมของผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรู 
 “การที่เราตองพัฒนาพนักงานใหไดมาตรฐาน เพราะเมือ่ลูกคามาด ูถาเราไมพฒันาใหได

ตามมาตรฐานหรืออยูเหนือมาตรฐาน และบริษัทคูแขงสามารถพัฒนาไดกอน ลูกคาจะเขาไปเจาะ
ที่คูแขง ก็จะเกดิขอเปรียบเทยีบกับบริษทัของเรา ถาเราพฒันาคนใหไดตามมาตรฐานหรือ
เหนือกวามาตรฐาน ก็จะเปนตัวเลือกใหลูกคาที่จะเลือกใหงานกบับริษัทใด จงึจําเปนที่บริษทัคูแขง
จะมีผลตอการเรียนรูและการพัฒนาพนักงาน ถาบริษทัของเราดีกวาลกูคาก็จะเชื่อมัน่วาบริษัท
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ของเราสามารถผลิตชิ้นงานใหเขาไดดี การแขงขันกับคูแขงในตลาดผูผลิตชิ้นสวนยานยนต บริษทั
คูแขงนั้นไมไดแขงขันกันเองในระดับประเทศเทานัน้ ถึงแมบริษัทแมทีผ่ลิตรถยนต Honda, Ford, 
Mazda, Mitsubishi เปนตน จะมาลงทนุการผลิตที่เราแนนอน โดยบริษัทของเราจะเปนผูผลิต
ชิ้นสวนรายยอยให แตทีม่าเลเซียหรืออินโดนีเซียเองก็มฐีานการผลิตและบริษัทผลิตชิ้นสวนราย
ยอยอยูดวยเชนกนั  บริษัทแมกําลงัมองวา บริษัทที่ผลิตชิ้นสวนรายใดที่สมควรไดรับงานและ
สามารถผลิตชิ้นสวนทีม่ีคณุภาพใหเขา โดยไมจําเปนตองอยูในประเทศไทยเทานัน้ ซึง่เขาอาจจะ
ส่ังมาจาก มาเลเซีย อินโดนีเซีย ไตหวนัหรือเวียดนามก็ได นี่ก็คืออีกจุดหนึง่ทีเ่ราตองพัฒนาใหทนั
กับบริษัทคูแขงของเรา” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 1 

“กลุมยานยนตและชิ้นสวนนี้รัฐใหความสาํคญัมากและเปนอุตสาหกรรมที่เกี่ยวเนื่องมาก 
เปนบริษทัที่สนับสนนุตั้งแตตนน้าํไปถึงปลายน้าํ บริษทัคูแขงจึงมีอิทธพิลตอการพฒันาทักษะมาก 
และปจจุบันรัฐไดเปดการคาเสรีกับตางประเทศ บริษทัคูแขงจะมีอิทธิพลอยางมาก ผูประกอบการ
ตองปรับใหทนัตอยุคเศรษฐกิจบนฐานความรู (Knowledge-based economy) ถาปรับไมทัน 
บริษัทคูแขงกส็ามารถชนะเราได บริษัทคูแขงจึงมีอิทธพิลมากเปนอันดับ 1” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 3 

“ทุกคนมองในลักษณะ hardware แตผมมองในดาน software คือมองกลับกัน การมี
อิทธิพลตอการพัฒนาทกัษะพนกังานนั้น บริษัทคูแขงเปนตัวจงูใจที่จะจูงใจใหองคกรหรือพนกังาน
จําเปนตองตื่นตัวขึ้นมา ถามกีาร benchmark ขึ้นมาและรูวาคูแขงจะไปทางใด เราตองกลับมา
มองตัวเองวาอยู ณ จุดใด จะทําใหเกิดแรงกระตุนแตใหเราตองกระตอืรือรนที่จะพฒันาตนเองซึง่
รวมถึงพนักงานดวย” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 6 

“ถามองในมมุมองของพนักงาน บริษัทคูแขงมีความสําคญัที่จะทําใหพนักงานพัฒนา
ตนเองได ถาผมเปนพนกังานปฏิบัติการและตองการไดเงินเดือนมากขึน้โดยไมตองรอการปรับเพิ่ม
เงินของบริษัท ผมอาจไปทํางานกับบริษทัอื่นที่ใหอัตราเงินเดือนสูงกวา ถาผมไมมีความรูบริษทั
ใหมอาจไมรับ แตถาผมพัฒนาตนเองและพัฒนาไดสูงกวาอัตราเงินเดอืนที่ไดรับ ก็สามารถไป
ทํางานกับบริษัทคูแขงได ซึง่เปนทางเลือกหนึ่ง เปนการพัฒนาเพื่อเพิ่มมูลคาหรือคุณคาแกตัวเอง 
ถาไมพฒันา ก็ไมมีใครมาซือ้ตัว จึงเหน็ไดชัดวาเปนปจจยัหลักหนึ่งในการพัฒนาตนเอง” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 5 

1.3 ผูถือหุน เนื่องจากบริษทัไมมีผูถือหุน แตผูถอืหุนอาจหมายถงึผูมสีวนได 
สวนเสยีกับบริษัท ในทีน่ี้จงึหมายรวมถึง ผูบริหารหรือกรรมการบริหาร หรือวงศญาต ิซึ่งไดแก พอ
แมพี่นองลูกหลาน ปจจัยนี้สงผลตอการเรยีนรูเพื่อพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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โดยกลุมผูเกี่ยวของกับการจดัการเรียนรู มคีวามคิดเหน็วามีความสําคญัเปนอันดับ 2 ตางกับกลุม
พนกังานที่จัดเปนอันดับที่ 4 เหตุผลนัน้คลายคลึงกัน คือ ในกรณทีี่เกี่ยวของกับผูบริหารทีก่ําหนด
นโยบาย และในกรณีที่ผูมีสวนไดสวนเสียที่หวังผลกําไรจากบริษทั จงึสงผลใหพนกังานเรียนรู
เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานไดตามนโยบายเพิ่มผลผลิตและลดตนทุน ดังรายละเอียดที่ปรากฏในคํา
กลาวของบุคคลตางๆ ตอไปนี ้

การสัมภาษณและการสนทนากลุมของพนักงาน 
 “มีสวนมาก สินคามีปญหาจะสงกลับมายังผูบริหาร ซึง่จะลงมาเลนงานพนกังาน เชน คุณ
ตองหาวิธ/ีทาํไมจึงเปนเชนนี ้ซึ่งอาจจะลงมาโดยตรงหรือตามสายงาน” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 6 
 “มีผล ผูบริหารมอบนโยบายลงมา เราตองทาํตาม” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 9 
 “ผูบริหารจะเนนเรื่องคุณภาพ เพราะตอไปจะเปนการคาเสรี การพัฒนาและฝกอบรมตอง
มี จะไดสูเขาไดทั้งสนิคาและราคา” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 7 
 “ตองการยอดกําไร ลดตนทนุ เพิ่มยอดการผลิต พนกังานคุนเคยกับการทํางานแบบเดิม 
ตองปรับเปลี่ยนวิธกีารทํางานใหม เพื่อลดตนทนุ เพิ่มผลผลิต ซึ่งสงผลเชนกนั” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 2 

การสัมภาษณและการสนทนากลุมของผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรู 
 “ในที่นี้อาจหมายถงึ ผูมีสวนรวมในสวนไดสวนเสีย(Stakeholder) ถึงแมบางบริษทัอาจ

ไมมีหุน แตพอแมหรือพี่นองที่มีสวนในบรษิัทกถ็ือไดวาเปนผูถือหุน ซึ่งบริษัทที่เปนไทยรอย
เปอรเซ็นตมักจะเปนแบบนี ้ถาผูบริหารเปนผูมีความรูความสามารถมากก็จะเหน็ภาพของการ
บริหารในดานการลงทุนทางดานเทคนิคและการลงทนุทางดานคนหรือพัฒนาคน ถาเปนลักษณะ
การบริหารแบบครอบครัว ในบางครอบครัวอาจไมมองในลักษณะนัน้ หลายบริษัทจงึไมอยาก
ลงทนุทางดานการพัฒนาคน แตจะลงทนุเฉพาะทางดานการพัฒนาเครื่องจักร สําหรับบริษัทใน
กลุมผลิตชิ้นสวนยานยนตนัน้ กลุมผูถือหุนเหน็ความสาํคัญจึงนาจะมอิีทธิพลตอการพัฒนาคน 
เปนอยางมาก” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 6 

“ผูมีสวนไดสวนเสียมีผลตอการพัฒนาทกัษะเพราะพวกเขาเปนผูไดรับผลประโยชน พวก
เขาจะกดดันแรงงานระดับลางใหพัฒนาทกัษะ เพื่อความอยูรอดขององคกรและผลประโยชนที่เปน
ผลกําไรซึ่งเปนประเด็นที่สําคัญที่สุดยิ่งกวาประเด็นอืน่ๆ ที่เกี่ยวของกบัการพัฒนาทกัษะคนงาน” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 3 
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“แตกอนที่บริษัทก็ไมสนับสนุนการพฒันาคน ของบประมาณลําบากมาก แตถาเปน 
เครื่องจักรจะ ไดเร็วและคอนขางด ีในปจจุบันมนีโยบายการพัฒนาบคุลากรออกมาอยางชัดเจน 
และในหลายครั้งที่กรรมการผูจัดการไดกลาวในที่ประชมุ โดยเฉพาะในเรื่องการแขงขันกันทางดาน
การพัฒนาบุคลากร จงึเปนปจจัยหนึ่งที่สาํคัญและทําใหการดําเนนิการในเรื่องนี้ดําเนินตอเนื่องมา
จนถงึเดี๋ยวนี”้ 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 5 

“ถาเปนผูมีสวนรวมในการบริหารหรือเปนผูบริหารระดับสูงซึ่งตองวางนโยบาย และ
นโยบายกถ็ูกถายทอดมาสูระดับลางใหปฏิบัติตาม จึงมสีวนทําใหเราตองพัฒนา” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 2 

1.4 ผูสงวัตถดิุบปอนโรงงาน วัตถุดิบทีส่งใหกับโรงงานนัน้อาจหมายถึงแผน 
เหล็กที่ใชในการผลิตชิ้นงาน หรือช้ินงานทีผ่ลิตมาแลวขัน้ตอนหนึง่แลวถูกสงมาผลติตอเนื่องในอกี
โรงงานหนึง่เพือ่ใหเกิดความสมบูรณ หรืออาจเปนอุปกรณอ่ืนๆ ที่ใชประกอบการผลิต เชน น้าํมนั 
หลอล่ืน เปนตน แตโดยทั่วไปแลววัตถุดิบตางๆ โดยเฉพาะวัตถุดิบที่เปนหลกัในการผลิตนั้นลูกคา
จะเปนผูกําหนดคุณสมบัติไว หรือระบุใหใชวัตถุดิบจากแหลงที่กาํหนดให อยางไรก็ตามพนักงาน
จําเปนตองเรียนรูวัตถุดิบเหลานัน้ดวย เพื่อการผลิตที่มีคณุภาพ ไดมาตรฐาน พรอมทั้งสามารถให
คําอธิบายเกี่ยวกับกระบวนการผลิตไดถามีการตรวจสอบ(Audit) จากลูกคา และบางครั้งก็อาจใช
ประสบการณในการทํางานของตน บอกขอมูลเกี่ยวกับวตัถุดิบอ่ืนๆ ทีเ่ปนประโยชนตอการผลิต 
เชน ประเภทของน้าํมันหลอล่ืนที่ควรใช เปนตน ปจจัยนีถู้กมองวามีความสําคัญและสงผลตอการ
เรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงานของพนกังาน โดยกลุมผูเกี่ยวของกับการจดัการเรียนรู มี
ความคิดเหน็วามีความสําคญัเปนอันดับ 3 ตางกับกลุมพนกังานที่จัดเปนอันดับสุดทาย แตทัง้นี้
ไมไดหมายความวาปจจัยนี้ไมสําคัญ ดังรายละเอียดที่ปรากฏในคํากลาวของบุคคลตางๆ ตอไปนี ้

การสัมภาษณและการสนทนากลุมของพนักงาน 
 “พนกังานมีความจําเปนบางที่ตองเรียนรูถงึวัตถุดิบ” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 1 
 “ผูสงวัตถุดิบมีความสาํคัญ เพราะถาสงวตัถุดิบไมดีมาให เมื่อผลิตสนิคาออกไปก็ไมดี ทาํ 
ใหเสียหายแกบริษัท พนกังานตองเรียนรูเกีย่วกับวัตถุดิบที่มาสง” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 4 
 “พนกังานไมไดเกี่ยวของในเรื่องนี้ ผูเกี่ยวของคือสายการผลิต ถาสงวัตถุดิบไมมคีุณภาพ
มาให ก็ตองเสยีเวลาที่ตองมาทดลอง (Try out) ผลิตตัวอยาง (Sample) มาดูกอน ทั้งเสีย
คาใชจาย จะเกี่ยวของกับโรงงานมากกวาพนกังาน” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 2 
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การสัมภาษณและการสนทนากลุมของผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรู 
 “ในบริษทัของผม ผูสงวัตถดุิบปอนโรงงานจะถกูกาํหนดโดยลูกคา เชน จะปมชิน้งานให 

Isuzu นัน้ Isuzu จะกําหนดใหซื้อวัตถุดิบที่ใชในการผลติจาก MZ เทานั้นซึง่เปนบริษัทในเครือ เรา
จึงมหีนาที่รับและตรวจสอบเทานัน้ และถามีปญหาก็จะแจงกับ Isuzu ลูกคาที่จางบริษัทผลิตจะ
กําหนดวัตถุดิบที่มีมาตรฐานของเขา สวนใหญจะมาจากญี่ปุนดวยกนัซึ่งเปนบริษทัในเครือ” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 1 

“ในกรณีของบริษัทผลิตชิ้นสวนยานยนตทีจ่ะผลิตชิ้นสวนใหกบับริษัทประกอบรถยนตนัน้ 
ชิ้นสวนกถ็ือวาเปนวัตถุดิบเชนกนั พนกังานในบริษทัก็มสีวนเกี่ยวของในฐานะของผูผลิตวัตถุดิบ
นั้น ถาวัตถุดิบนั้นไมไดมาตรฐานไมมีคุณภาพกจ็ะถกูปฏิเสธและสงกลบัคืนมายังบริษัท บริษทัก็
จะตองตรวจสอบวาในกระบวนการผลิตนัน้เกิดความผิดพลาดทีจุ่ดใดเพื่อแกไข โดยกดดันไปที่
แรงงานเพื่อใหแรงงานพัฒนาศักยภาพในการทํางานใหมีคุณภาพ นีค่ือความสําคญัของผูสง
วัตถุดิบที่สงผลตอการพัฒนาทักษะแรงงาน  อันที่จริงแลว กอนทีจ่ะตกลงทาํธุรกิจซื้อขายชิ้นสวน
หรือรับจางประกอบ เขาจะมีการตรวจสอบ (Audit) กันทุกกระบวนการ เชน audit การทาํงาน 
audit เอกสาร audit การจัดการ วาเปนไปตามที่เขาตองการหรือไม แมแตพนักงานหรือคนงานก็
ตองมีทกัษะทีส่นับสนนุการทํางานดวย ไมเชนนั้นเขากจ็ะไมซื้อหรือจาง” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 3 

“วัตถุดิบหมายถึงอะไรบาง ในทีน่ี้ไมไดหมายถงึเหล็กอยางเดียว ซึง่ไมมีปญหาเพราะ
เหล็กนั้นตองไดมาตรฐานและมีคุณภาพตามที่ลกูคากําหนด  แตวัตถุดิบที่ใชในการผลิตนั้นยงัมสีิ่ง
อ่ืนๆ อีก เชน น้ํามนั สารหลอล่ืน ตลอดจนเครื่องมือและอุปกรณที่เกีย่วของตางๆ  ส่ิงที่จะพบ
ปญหาก็คือ ฝายจัดซื้อของบริษัทมีสิทธิ์ทีจ่ะคัดเลือกและทดลองสิง่เหลานี้ตามการเสนอขาย เชน 
น้ํายาคูลแลนทที่ชวยทําใหเกิดการเสียดทานนอยลงหรอืลดความรอน ถาฝายจัดซือ้ตองการลด
ตนทนุ โดยเปลี่ยนสเปคและยี่หอเอง โดยไมปรึกษาผูใชคือพนักงานซึง่จะรูดีวาสเปคของน้ํายาที่ใช
นั้นสงผลตอช้ินงานมากนอยเพียงใด อาจทําใหการผลิตชิ้นงานลาชาลง หรือเครื่องเดินไดใน
ระยะเวลาที่ส้ันลงกวาเดิม พนกังานเทานัน้ที่จะรูได ฉะนั้นตวัของพนกังานเองจึงควรมีความรูใน
เร่ืองวัตถุดิบเชนกนั ทั้งน้ํามันสารหลอล่ืน สเปคของน้ํายาที่ใช และวิธีการเสื่อมคลายของมัน ซึ่งถา 
ขาดความรูในเร่ืองเหลานี้อาจเกิดผลตามมา” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 6 

“ในอีกความหมาย อาจหมายถึงบริษทัที่เปนผูรับจางชวงตอจากเราทีต่องสงวัตถุดบิมาให
เรา ตามขอกาํหนดของ QS 9000 เมื่อบริษัทรับงานมาและจางใหผูรับจางชวงทํากต็องมีมาตรฐาน
เชนกนั เราตองสงคนไปพัฒนาเขาใหผลิตชิ้นงานที่มีมาตรฐานเดียวกบัเรา” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 2 
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1.5 ผูจําหนายสินคาบริษทั ผูจําหนายสินคาบริษทันัน้หมายถึงผูทาํงานดาน 
การตลาดของบริษัท ไดแก ฝายการตลาดหรือวิศวกรการขาย ซึ่งนอกจากจะทําหนาที่สง
ผลิตภัณฑใหลูกคาแลว ยังทําหนาที่ติดตอกับลูกคาเพือ่เปดโครงการหรือรับงานจากลูกคาดวย จงึ
เปนผูรับรูความตองการและปญหาของลกูคาไดเปนอยางดี การรูขอมูลความตองการของลูกคาจะ
เปนประโยชนตอพนักงานในการผลิต ฉะนั้นถาพนกังานไดเรียนรูขอมูลเหลานัน้โดยละเอียดก็
สามารถผลิตชิ้นงานไดคุณภาพตามความตองการของลูกคา จงึมีผลตอการเรียนรูเพื่อพัฒนา
ทักษะในการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยกลุมผูเกีย่วของกับการจัดการเรียนรู มีความคิดเหน็วามี
ความสาํคัญเปนอันดับ 3 ตางกับกลุมพนกังานที่จัดเปนอันดับ 2 ดังรายละเอียดที่ปรากฏในคํา
กลาวของบุคคลตางๆ ตอไปนี ้

การสัมภาษณและการสนทนากลุมของพนักงาน 
 “มีผลบาง ฝายผลิตกับฝายขายตองประสานงานกนั ถาฝายขายตองการทํายอดแลวฝาย
ผลิตหรือโรงงานไมสามารถผลิตไดตามตองการเนื่องจากขอจํากัด ก็สงผลกระทบ” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 1 
 “ตองการขายสินคาที่ลูกคาตองการ จะสงผลตอเนื่องมาถึงพนักงานทีต่องผลิตใหไดตาม
จํานวนที่ตองการ ถาผลิตไมทันเนื่องจากปญหาเรื่องเครื่อง ก็ตองเรงผลิต มิฉะนัน้บริษัทจะถกูปรับ
คาเสียหาย การเรงรัดจะกดดัน พนักงานตองเหนื่อยขึน้อีกเทาตัว ตองคุมตัวตอตัวเพื่อเรงผลิต” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 2 
 “ลูกคาจะบอกมา เราตองเรยีนรู” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 7 

การสัมภาษณและการสนทนากลุมของผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรู 
 “ตัวอยางจากบริษัทของผมคือ ฝายการตลาดเปนวิศวกรการขายซึง่จะรูและเขาใจใน

สินคาไดดีและฝายคุณภาพ (QC) มักจะถูกกดดันจากลูกคาในเรื่องคุณภาพ รวมทัง้แรงกดดันจาก
ฝายบริหารของบริษัท ฝายการตลาดจึงตองลงไปคุยกับฝายการผลิตในปญหาที่ไดรับมา ซึง่ฝาย 
การตลาดก็จะเกี่ยวของกับแรงงานและทักษะในการผลิตคอนขางมาก เนื่องจากเปนผูรับปญหา 
โดยตรงจากลกูคาแลวนําขอมูลมาถายทอดหรือส่ือสารกบัพนกังาน ซึ่งวิศวกรการขายจะเขาใจถึง 
ปญหาที่ลูกคาตําหนิไดชัดเจนและรูวิธกีารแกไข” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 3 

“ฝายการตลาดของบริษทั SAB จะเปนหนาตางแรกที่จะติดตอกับลูกคาเพื่อเปดโครงการ
เทานัน้ และจะคอยรับปญหาที่จะยอนกลับมาภายหลัง ในชวงการผลติ (Mass production) นัน้ 
การติดตอกับลูกคาจะเปนฝายควบคุมคุณภาพคือ QC หรือ QA ในเรื่องระบบและปญหา สิง่ที่
ฝายการตลาดจะพบก็คือความกดดันจากลูกคาในเรื่องที่ผานมาเชน ในโครงการเกาที่เปนปญหา  
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ก็จะถกูนาํมาอางตอเนื่องถงึโครงการใหม (ปญหาเดมิยงัแกไมไดแลวโครงการใหมจะทําไดหรือ)” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 1 

“โดยความเปนจริงแลว ฝายการตลาดจะสงผลอยางมากตอการพฒันาทักษะของ
พนกังาน เพราะเมื่อไดรับรูความตองการของลูกคา(รวมทั้งแบบและเทคโนโลยี)แลว ถาเปนไปได
เมื่อกลับมาบริษัทจะตองจัดการประชุมทุกฝายซึง่รวมถงึฝายพฒันาบคุลากรดวย ซึง่มักจะไมเปน
เชนนี้ เพราะฝายพฒันาบุคลากรมักไมมโีอกาสเขารวมประชุมดวย ความเกี่ยวของของฝายพัฒนา
บุคลากรนี้ก็คอื เมื่อฝายตางๆคุยกัน ฝายพฒันาฯก็จะคิดวางแผนในการเตรียมแรงงานวาควรจะ
ไดเรียนรูอะไรเพื่อรองรับการผลิตนั้น ซึ่งถาใชวิธีเชนนี ้ฝายการตลาดจะมีอิทธพิลตอการเรียนรู
ทักษะของแรงงาน และถาฝายพฒันาฯไดรูถึงเทคโนโลยตีัวใหมที่เกิดขึน้หรือที่ลูกคาตองการก็จะ
ไดเตรียมวางแผน หลักสูตร ขอมูล วิทยากร เพื่อเตรียมคนใหพรอมตอการผลิต” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 6 

“มีผลตอการพฒันาทักษะ เพราะฝายการตลาดจะเปนผูรับขอมูลจากลูกคา แลวนําขอมูล
ที่ไดมาขยายผลภายในบริษทั เชน ชิน้สวนตัวนี้ลูกคาตองการพัฒนาอะไรอยางไร” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 2 

1.6 บุคคลอื่นๆ ภายนอก ในที่นี้อาจรวมถงึชุมชนทีอ่ยูโดยรอบบริษัทหรือ 
โรงงานผลิต ในปจจุบนับริษทัผูผลิตชิ้นสวนจะถกูควบคมุดวยมาตรฐาน ISO 14000 ซึ่งเกี่ยวของ
กับปญหาสิง่แวดลอมทีพ่นกังานจะตองเรยีนรู นอกจากนั้นบุคคลภายนอกอาจหมายถึง ผูอยู
ภายนอกบริษทัทีพ่นกังานไดพูดคุยดวย ผูเขามาเยี่ยมชมโรงงานของบริษัท ซึ่งสงผลบวกทั้ง
ทางตรงและทางออมตอการเรียนรูของพนกังาน เพื่อใหสามารถปฏิบตัิตนและปฏิบัติงานไดอยาง
ถูกตอง ทัง้สองสิ่งที่กลาวมา จึงสงผลตอการเรียนรูเพื่อพฒันาทักษะในการปฏิบัติงานของ
พนกังาน โดยกลุมผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรู มีความคิดเห็นเชนเดียวกับกลุมพนักงานที่ให
ความสาํคัญเปนอันดับที่ 3 ดังรายละเอยีดที่ปรากฏในคํากลาวของบคุคลตางๆ ตอไปนี้ 

การสัมภาษณและการสนทนากลุมของพนักงาน 
 “เราตองปฏิบัติตาม ISO 14000 เพื่อลดปญหาสิง่แวดลอมใหเปนที่ยอมรับของลูกคา” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 6 
 “ไมมีผลมากนกั เชน การมาดูงานของหนวยงานภาครัฐและเอกชน รวมทั้งนักศึกษา ทาํ
ใหพนักงานตองปรับตัว สรางภาพพจนตวัเอง ตองกระตือรือรน เชน การแตงกายเรยีบรอยขึ้น 
พัฒนาตนเองดีขึ้น เพราะการมาดูงานแสดงใหเห็นวา เราทํางานไดดี” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 2 
 “ชุมชนกระตุนเรื่องสิ่งแวดลอม เราตองเรยีนรูและฝกอบรม ISO 14000” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 3 
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การสัมภาษณและการสนทนากลุมของผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรู 
 “ถาองคกรใดทํา ISO 14000 ก็จะเกี่ยวของกับบุคคลภายนอกมาก สวนการมบีุคคล  

ภายนอกเขามาเยี่ยมชมในบางครั้งกจ็ะสงผลบาง เชน สวมใสอุปกรณปองกนัตางๆ และทํางานให
ถูกตองเพื่อไมใหคนอื่นดถููก ซึ่งมีสวนทําใหเขาตองพฒันาตนเองขึ้นมาอีกระดับหนึง่ ตองเรียนรู
มากขึ้นขณะปฏิบัติงาน” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 5 

“มี ISO 14000 เปนตัวควบคุม มีการสํารวจสิ่งแวดลอมทั้งภายนอกและภายใน สําหรับ
ภายนอกจะมกีลองรับความคิดเห็น ปญหาทีพ่บกับชมุชนรอบขางคือ เสียงดัง น้าํมนัเครื่อง เปน
ตน ก็แกไขโดยการกาํหนดเวลาและจาํกัดเครื่อง” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 3 

“ถึงแมวาบริษทัจะมกีารฝกอบรมเรื่อง 5 ส.ไปแลวก็ตาม แตพนกังานมักไมปฏิบัติ ฉะนัน้
การมีบุคคลภายนอกเขาไปยิ่งบอยมากเทาไร ก็จะยิง่ทําใหเขารูสึกวาตองพัฒนาตนเองใหมาก
ยิ่งขึ้น เพื่อใหผูอ่ืนเหน็วาระบบการทาํงานที่ดีตองมี 5 ส.เทากับเปนการกระตุนใหพนกังานปฏิบัติ
ตามในสิง่ที่ควรปฏิบัติ เปนการเรียนรูดวยตนเอง การรูสกึอายตนเองกจ็ะทาํใหกลับมาปฏิบัติในสิง่
ที่ถูกตอง” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 6 

“จะมีผลในภาพรวม เมื่อพนกังานในองคกรมีการพูดคุยกับบุคคลอื่นๆ เกี่ยวกับงานของ
ตนเอง การที่เขาไมสามารถคุยหรืออธิบายในงานที่เขาทําอยูได (ไมรูเร่ืองวาชิน้สวน ข้ันตอนการ
ผลิตรถยนตนัน้ทาํอยางไร ทัง้ๆ ทีท่ํางานอยูในโรงงานนัน้) ก็จะเปนแรงผลักดันใหเขาตองกลับมา
ศึกษา พัฒนาและอยูนิ่งไมได คนขางนอกจึงมีผลตอการเรียนรูของพนกังานดวย” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 2 

 
2. สภาพแวดลอมภายในสถานประกอบการ 

2.1 นโยบายและการสื่อสารนโยบายใหพนักงานรูและเขาใจ นโยบายจะ 
ถูกกาํหนดขึ้นโดยฝายบรหิารของบริษัท โดยมุงพัฒนาในทกุๆ ดานเพือ่ใหเกิดประโยชนสูงสุดแก
บริษัท ฉะนัน้นโยบายจงึเปนสิ่งสาํคัญที่ผูปฏิบัติงานในบริษัททกุคนตองรับรูและทําความเขาใจ
อยางชัดแจง เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานใหเปนไปตามนโยบายนัน้ๆ เชน การเพิม่ผลผลิต การขยาย
ตลาด การพฒันาพนักงาน เปนตน การสือ่สารนโยบายไปยังพนักงานนั้นอาจจะกระทําโดยการ
ประชุมช้ีแจงพนักงานทัง้หมด หรือเฉพาะกับหวัหนางานแลวใหนําไปถายทอดกับพนักงานระดับ
ลางตอไป วธิกีารที่ดีในการสื่อสารนโยบายคือ การขยายความนโยบายออกมาเปนรูปธรรมใหมาก
ที่สุดเพื่อใหรูและเขาใจจนสามารถปฏิบัตติามได จึงทําใหกลุมผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรูมี
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ความคิดเหน็เชนเดียวกับกลุมพนกังานใหความสาํคัญของนโยบายและการสื่อสารใหพนักงานรู
และเขาใจมีความสาํคัญเปนอันดับแรก ทีส่งผลตอการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงาน
ของพนกังาน ดังรายละเอยีดที่ปรากฏในคํากลาวของบคุคลตางๆ ตอไปนี้ 

การสัมภาษณและการสนทนากลุมของพนักงาน 
 “พนกังานควรรูนโยบายบริษทั โดยหวัหนาจะนาํนโยบายมาแปลงใหงายขึ้นเพื่อให
พนกังานรูและเขาใจ พรอมกบัชี้แจงใหฟงเพื่อปรับและพฒันาใหเปนไปตามนโยบายของบริษัท
และแผนก เชน มีเปาหมายอยางไร ซึง่สงผลตอการเรียนรูวิธกีารทาํงาน” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 2 
 “บริษัทกาํหนดนโยบาย เปนสิ่งสาํคัญทีท่กุคนตองปฏิบตัิตาม เพื่อใหบริษัทดีข้ึน ทกุคนใน
บริษัทตองทําไปในทิศทางเดยีวกนั” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 5 
 “พนกังานควรรูและตองเรียนรู เชน นโยบายตองการขยายตลาด เราตองผลิตสินคาใหได
มาตรฐาน พนกังานตองทําใหเต็มทีเ่ต็มความสามารถ” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 4 
 “ควรใหพนักงานระดับลางไดรับรู นโยบายทีท่ราบจะเปนนโยบายหลกัโดยรวม สวน
นโยบายปลกียอยไมไดรับรู นโยบายในแตละปจะกาํหนดตามเทคโนโลยีใหมๆ จงึสงผลให
พนกังานตองเรียนรูฝกอบรมเทคโนโลยีใหมๆ เพื่อแกจุดดอยจุดเสีย” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 6 
 “พนกังานควรรูนโยบายบริษทั ซึง่มีผลโดยตรงตอการเรียนรู ผูบริหารใหมนาํเทคโนโลยี
และการบริหารสมัยใหมเขามา เราตองตามใหทนั ตองพฒันาบุคลากร 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 8 

การสัมภาษณและการสนทนากลุมของผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรู 
 “นโยบายในการพัฒนาตองชัดเจน หากไมชัดเจนจะสงผลโดยตรงตอการพัฒนาทกัษะ

และการปฏิบัติงานทนัท”ี 
                             ผูสนทนากลุมคนที่ 2 

“พนกังานควรรูนโยบาย เพราะนโยบายสงผลสูงมาก เมือ่มีนโยบายตองวางแผนและ
ปฏิบัติใหเห็นเปนตัวเลขเพื่อนําเสนอผูบริหาร มนีโยบายใหมๆ ออกมาเรื่อย สวนการสื่อสารจะใช
วิธีการเรียกประชุมผูบริหารแลวขยายผล หรือดวยวิธีการฝกอบรม หรือประชาสัมพันธดวยวธิีอ่ืนๆ 
โดยตองเขียนหรือแจงนโยบายออกมาเปนรูปธรรม มีระบบ QS ซึ่งพนกังานตองอบรม” 
          ผูสนทนากลุมคนที่ 3 

“นโยบายสาํคัญมาก เปนตวักําหนดงบประมาณ และบอกถึงความตองการใหดําเนินงาน 
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ไปถึงระดับใด ถาจะสื่อใหพนักงานทราบตองสื่อกับพนกังานระดับหัวหนาจะเขาใจดีกวา” 
ผูสนทนากลุมคนที่ 7 

“มีผลตอการจดัการเรียนรู สาํคัญมาก พนกังานตองรูและเขาใจอยางแทจริง หวัหนางาน
พูดใหฟงทุกเชาจนพนกังานรูและทองไดแตจะเขาใจหรอืไม ถารูแตตีความไมไดก็จะไมเขาใจและ
ปฏิบัติไมได ตองรูและเขาใจทั้งเปาหมาย คําจํากัดความและการตีความจนปฏิบัติได เชน นโยบาย
บอกวา “พนักงานตองมวีินยัในการทํางาน” วนิัยประกอบดวยอะไรบาง ถามวารูแตเขาทํางาน 
8.30 น โดยไมรูวาทาํผิด จงึตองอธิบายใหเขาใจวาพนักงานตองทําอะไรบางในหัวขอนั้นๆ” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 6 
“สําคัญ ถานโยบายไมสนับสนุน ทกุอยางจะหมดความหมาย และเมือ่พนักงานไมรูก็จะ

ไมเกิดการกระตุน ไมตื่นตนที่จะเรียนรูเพือ่พัฒนาตนเอง อยูไปเร่ือยๆ จัดอะไรใหทาํก็จะทาํตามนัน้ 
ตองกระตุนใหรูและเขาใจดวยการแจงใหทราบโดยตลอด สิ่งสําคัญก็คือ การสื่อสารเพื่อให
พนกังานเขาใจและยอมรับการเปลี่ยนแปลง บางครั้งนโยบายใหมที่ออกมาถกูตอตาน เนื่องจาก
การเปลี่ยนแปลงบางอยางทาํใหพนกังานรูสึกสูญเสียความสะดวกสบายทีเ่คยไดรับ จึงทาํใหไม
ประสบความสําเร็จ” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 4 
2.2 การกําหนดแผนงานและแนวทางการปฏิบัติงานของพนกังาน ใน 

โรงงานที่เปนสายการผลิตของบริษัทนั้น บริษัทตองกาํหนดแผนการผลิต โดยระบข้ัุนตอนของงาน
และรายละเอยีดการปฏิบัติงานในแตละขัน้ตอนตามตําแหนงหนาที่ผูปฏิบัติงาน ซึ่งจะเปน
แนวทางใหพนักงาน ในการปฏิบัติงานแตละชิ้นงานนัน้จะมีคูมือใหพนกังานปฏิบตัิตาม นัน่คือ
พนกังานที่ไดรับมอบหมายแตละตําแหนงงานในสายการผลิตตองมีความรูความสามารถในการ
ทํางานตามคูมือนั้น สิ่งเหลานี้จงึสงผลตอการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงานของ
พนกังาน โดยกลุมผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรูใหความสําคัญเปนอนัดับ 2 ตางกบักลุม
พนกังานที่ใหเปนอันดับ 3 ดงัรายละเอียดที่ปรากฏในคาํกลาวของบุคคลตางๆ ตอไปนี ้

การสัมภาษณและการสนทนากลุมของพนักงาน 
 “มีการกาํหนดงานแตกตางกนัตามหนาที่ เชน foreman leader พนักงาน งานที่ทาํอยู 
เปน plate เปนงานคอนขางเสี่ยง จึงตองเนนเรื่องการเรยีนรูในการทาํงานใหมาก” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 5 
 “พนกังานจะทาํงานตามหนาที่ตําแหนงงาน ถามกีิจกรรมใดเพิ่มข้ึนมา เชน QCC และ  
TQM ใครอยูเครื่องใดก็เพิ่มเติมเขาไป การใหความรูจะมกีอนการทาํงานเปนเบื้องตนกอนการลง
คุมเครื่อง ในชวงระหวางการทํางานก็ตองเรียนรูดวย ปญหาที่เกิดขึ้นขณะทํางานไมซ้ํากนั ตอง
เรียนรูเองโดยจดจําแลวแกไข มีหวัหนาคอยแนะนํา สําหรับปญหาเรื่องเครื่องจักรที่จะเกาลงไป  
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ปญหากเ็ปลี่ยนไปตามสภาพเครื่องจักร พนักงานตองปรบัตัวตามเครื่องจักร” 
ผูสนทนากลุมคนที่ 2 

 “การที่ตองทาํตามหนาทีท่ี่ไดรับมอบหมาย ก็ตองเรียนรู” 
ผูสนทนากลุมคนที่ 7 

 “งานทีท่ําเปนพวกเครื่องมือ (Jig) ที่เปลี่ยนแบบไปจากเดิม ไมใชสายการผลิตหรือ mass 
production แตเปนการผลิตชิ้นงานตามสั่ง เชน งานบางงาน (เชน CNC) ก็ตองสงคนไปฝกขาง
นอกเพื่อรองรับงานที่ส่ังเพิ่มข้ึน และมีการฝกในทีท่าํงานเหมือนการสอนงานดวย”   

ผูสนทนากลุมคนที่ 1 
การสัมภาษณและการสนทนากลุมของผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรู 

 “ที่บริษทัของผม จะมเีอกสารประกอบการทํางาน โดยระบุวาตองทาํอะไร ใชอะไร 
สัดสวนปริมาณวัตถุดิบที่ใช มีกระบวนการอยางไร ซึง่ติดไปกับตัวงาน เมื่อผานกระบวนการใดก็
จะมีการจดบันทกึเพื่อสามารถยอนกลับไปตรวจสอบไดวา ขอผิดพลาดเกิดจากจุดใด จึงเห็นได
ชัดเจนวา ปจจัยนี้สงผลตอการเรียนรูและพัฒนาทักษะเพื่อการปฏิบัตใิหเปนไปตามขอกําหนด
ที่มากับงาน” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 3 
“ถาเปนคูมือการปฏิบัติงาน พนกังานก็ตองอาน ศึกษาและเรียนรูวาชิน้งานที่จะทําเปน

อยางไรมีการเปลี่ยนแปลงหรือไม กอนการปฏิบัติงาน” 
ผูสนทนากลุมคนที่ 2 

“พนกังานตองปฏิบัติตาม job description และรูขอบขายการทาํงานของตนอยางชดัเจน  
จะใชวิธกีารอบรมและประชุมช้ีแจง และถาไมสามารถทาํไดก็ตองเรียนรูเพิ่มเตมิ” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 5 
“หัวหนางานเปนผูนาํแผนปฏิบัติการไปยอยใหพนักงานปฏิบัติการระดับลางทําตาม การ

แจงใหพนักงานรูทัง้หมดจะสับสน เพราะมีหลายแผนงาน จะมีความสําคัญกับระดับหัวหนางาน” 
ผูสนทนากลุมคนที่ 7 

2.3 การกําหนดความรับผิดชอบและผลการปฏิบติังานของพนักงาน  
นอกจากการมอบหมายงานและแนวทางการปฏิบัติงานแลว พนักงานตองมีความรับผิดชอบตอ
งานที่ไดรับและปฏิบัติงานอยางมีประสิทธภิาพเพื่อใหเปนไปตามเปาหมายที่กาํหนด ความ
รับผิดชอบและผลของการปฏิบัติงานจะเปนสิ่งที่บีบบังคบัใหพนักงานตองเรียนรูเพิม่เติมเพื่อให
สามารถปฏิบตัิงานใหดียิง่ขึ้นกวาเดิม จึงทําใหปจจัยนีถู้กจัดอันดับความสาํคัญเปนอันดับ 2 ที่สง 
ผลตอการพัฒนาทักษะ โดยทั้งกลุมผูเกีย่วของกับการจัดการเรียนรูและกลุมพนักงานมีความเหน็
ตรงกัน ดงัรายละเอียดที่ปรากฏในคํากลาวของบุคคลตางๆ ตอไปนี ้
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การสัมภาษณและการสนทนากลุมของพนักงาน 
 “พนกังานรับผิดชอบและมีศักยภาพ แตอาจทําไมเปน เขาก็ยนิดีที่จะเรียนรูเพิม่เติม สวน 
ผลงานที่ออกมาก็มีบางที่ออกมาไมดีเทากันหมด เปนเพราะการเรียนรูของแตละคนไมเทากนั 
ถึงแมจะมีการสอนงานกันหลายครั้งก็ตาม” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 1 
 “ในแตละจุดมพีนกังานทํางาน 3-4 คน จะเกิดการเปรียบเทียบงานกนัในเรื่องยอดและ
ความเสยีหาย ถาทาํไดไมดี สูเพื่อนไมได ก็ตองพิจารณาตนเองวาตองพัฒนาหรือเรียนรูอะไรมาก
ขึ้น หรือคุยขอคําแนะนํากับหัวหนา เพื่อแกไข ปรับใหทนัเพื่อนรวมงาน สาํหรับผลงานนั้นตอง
ควบคุมคุณภาพของชิน้งาน ใหไดตามที่กาํหนดไว(Spec) คุณภาพของงานในแตละปริมาณงาน
หรือล็อต งาน(Lot) จะมีคุณภาพตางกนั ตองปรับเขาหาคุณภาพที่ตองการ ถาไมถงึ ตองแกไข
ตั้งแตเร่ิมผลิต คือหยุดแลวปรับ และทําตามคูมือการปฏบิัติงานและ Q-point ซึ่งตองตรวจสอบให
ได แตถายังมปีญหาและทําไมได ตองหยดุและรายงานหัวหนาเพื่อวิเคราะห แตถาทําไดก็แกไข
และทํางานตอไป” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 2 
“ตองเรียนรูเพิม่เติมเพื่อความรับผิดชอบในการทํางาน ผลงานเคยถกูตําหนิ ตองปรบัปรุง 

แกไขโดยหาเทคนิคใหมๆ เขามาดัดแปลงเพื่อใหดีขึ้น ตองศึกษาเพิม่เติมหรือถามผูรู เพราะเรายงัมี
ความรูในเรื่องเครื่องของเรายังไมดีพอ” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 3 
 “พนกังานตองมีความรับผิดชอบเพราะเปนหนาที่ และมจีิตสํานึกอยูแลว สวนผลการ 
ทํางานสงผลใหเรียนรู เรียนรูปญหาในการทํางานจากชิน้งาน ชิ้นงานบางชิน้ทาํแบบเดิมไมได ตอง
เรียนรูวิธกีารทาํงานใหม” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 6 
การสัมภาษณและการสนทนากลุมของผูเกี่ยวของกบัการจัดการเรียนรู 

 “การมอบหมายงานจะตองทําใหเขาเรียนรูวาจะตองทาํงานแคไหน” 
ผูสนทนากลุมคนที่ 1 

 “จะมีการกําหนดความรับผิดชอบในแตละระดับ พนักงานถาไมทาํตามก็จะมีผลชัดเจน
อาจดวยไมนวมหรือไมแข็ง หรืออาจเปนเพราะทําไมไดเนื่องจากไมมีความรู ก็จะใชวธิีการสอนราย
ตัวหรือการอบรมมากกวา ถาในงาน คนทีส่อนคือหัวหนางานที่มีความรูนอย เทคนคิการสื่อสารไม
ดีพอ จึงเปนเหมือนการสัง่งานมากกวาการสอน” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 5 

“หัวหนางานเมื่อส่ังใหลูกนองทาํงาน ลูกนองตองรูตัวเองวาสามารถทํางานเหลานัน้ได 
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หรือไม ถาไดกแ็สดงวามทีักษะอยูแลว แตถาไมได เขากต็องพัฒนาตนเองใหสามารถทําได เพื่อ
ตอบสนองคําสั่งที่ส่ังมา ปจจัยนี้จงึนาจะมีผลตอการพฒันาทักษะ ในการทํางานนัน้จะมกีารจด
บันทกึผลการปฏิบัติงานวาทํางานไดในระดับใด ถาทําไดระดับตํ่าตองเรียนรูเพิ่มเตมิหรือฝกอบรม
แบบ on-the-job training ถาระดับการทํางานอยูประมาณ 70-80 % พนกังานสามารถสอนงาน
เพื่อนได ถาประมาณ 50% ก็ปฏิบัติงานได แตถาประมาณ 20% ก็ตองอบรมกันใหม” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 3 
2.4 การควบคุมการปฏิบติังานของพนักงาน ในการปฏิบัติงานของ 

พนกังานนั้นจะอยูภายใตการดูแลและควบคุมงานโดย leader หรือ หวัหนางาน ซึง่จะทาํหนาที่
แนะนาํใหคาํปรึกษาและสอนงาน การควบคุมการปฏบิัติงานจึงมีความสาํคัญ โดยกลุมผูเกีย่วของ
กับการจัดการเรียนรูใหความสําคัญเปนอนัดับ 2 ตางกบักลุมพนักงานที่ใหความสาํคัญเปนอนัดับ 
3 ที่สงผลตอการเรียนรูเพื่อพฒันาทักษะในการปฏิบัติงานของพนักงาน ดังรายละเอยีดที่ปรากฏใน
คํากลาวของบคุคลตางๆ ตอไปนี้ 

การสัมภาษณและการสนทนากลุมของพนักงาน 
 “คิดวาพนักงานจะรูสึกไมสะดวกในการทีม่ผีูคอยควบคุมดูแลอยางเขมงวด เขาไดเรียนรู
งานแลวก็จะสามารถทํางานไดคลองตัว คือมีเปาหมายวาตองผลิตออกมาจาํนวนเทาไร แลวทาํให
ไดตามเวลา การคุมงานก็สงผลบางที่ทาํใหพนกังานตองเรียนรูมากขึ้นเพื่อทาํงานใหดีขึ้น” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 1 
 “ในฐานะที่เปนหวัหนางาน การควบคุมอยูเปนประจาํ จะไดเรียนรูจากพนักงานดวย 
เหมือนแลกเปลี่ยนความรูกนั เพราะพนกังานบางคนมปีระสบการณมาแลวจะเสนอแนะวิธกีาร
ตางๆ ได” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 6 
 “หัวหนางานมาควบคุมดูแลงานตลอดเวลา พรอมกับมีการสอนงานกอนเขาเครื่อง 
โดยเฉพาะพนกังานใหม หวัหนาจะคอยดแูลบอย” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 4 
 “การทาํงานและการเรียนรูอยูที่จิตสํานึกของพนกังาน ถึงจะมีหวัหนาคุมงานอยู พนักงาน 
ก็อาจไมไดทํางานตามคูมือก็ได ตองปรับที่จิตสํานึก หวัหนางานจงึคมุงานใหไดปริมาณของงาน
ตามเปาหมายเทานัน้ ถาพนกังานทําไมไดตองมีเหตุผลอธิบาย หรือตองพัฒนาตนเอง หรือคุยกับ
หัวหนางานเพือ่ทําใหได พนกังานตองดูแลตนเอง หวัหนาจะเปนผูประสานมากกวาการควบคุมซึง่
ไมไดคุมอยูตลอดเวลา เทาทีผ่านมา พนกังานสามารถทาํงานไดตามเปาหมาย แสดงวาการ
ทํางานและการเรียนรูอยูที่ตวัพนักงานเอง” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 2 
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การสัมภาษณและการสนทนากลุมของผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรู 
 “หวัหนางานลงไปควบคุมดูแลการปฏิบัติงานของพนกังานจะรูทันทวีาพนกังานทาํอะไร 

ไดทําอะไรไมได เกิดขอบกพรองตรงที่ใด เขาก็จะแปลงจดุนั้นมาเปนกระบวนการในการพัฒนา
พนกังานได” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 6 
“หัวหนางานหรือ Foreman จะคอยดูแลและเก็บขอมูลโดยมีประวัติการฝกอบรมของ

พนกังานแตละบุคคลอยูดวย จะมีระบบ QS ควบคุมทัง้หมด เพยีงแตวาจะเดนิตามระบบได
ทั้งหมดหรือไม การควบคุมงานจะมีผลตอการเรียนรูซึง่ขึ้นอยูกับผลการทํางาน” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 3 
 “การควบคุมดูแลการปฏิบัติงานนัน้อาจจะมองไดสองแง ถาหวัหนางานไปจี้งานหรือสอน
หรือฝกอบรมงาน ถาเปนการสอน พนกังานก็จะไดความรูและเพิ่มทักษะในการทํางานของเขา แต
ถาเอาแตจีง้าน อาจสงผลกระทบตอพนักงานได คืออาจทําใหเกิดอุบตัิเหตุหรือช้ินงานเสยีหาย” 

           ผูสนทนากลุมคนที่ 2 
2.5 การเปลีย่นแปลงและการนาํสิ่งใหมๆ มาใชในการปฏิบัติงานของ 

พนักงาน การปฏิบัติงานในโรงงานในปจจุบัน มีการนาํเครื่องมือใหม เครื่องจักรทีท่ันสมยัและสิง่
ที่ชวยอํานวยความสะดวกในการทํางานตางๆ เชน หุนยนต เครื่องสุญญากาศและวธิีการทํางาน
ใหมๆ หรือนวตักรรมที่เขามาใชในการผลิตมากขึ้นตามเทคโนโลยีทีเ่ปลี่ยนไป การนาํสิ่งใหมๆ มา
ใชในการปฏิบตัิงานนัน้ พนกังานจงึตองศึกษา เรียนรู เพือ่ใหสามารถใชเครื่องมือหรอืเทคโนโลยี
นั้นๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ ปจจยันี้จงึสงผลตอการเรยีนรูเพื่อพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงานของ
พนกังาน โดยกลุมผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรูใหความสําคัญเปนอนัดับ 3 ตางกบักลุม
พนกังานที่ใหเปนอันดับ 2 ดงัปรากฏในคาํกลาวของบุคคลตางๆ ตอไปนี ้

การสัมภาษณและการสนทนากลุมของพนักงาน 
 “มีเครื่องจักรและเทคโนโลยีเขามาบอย ถาไดทํางานกับเครื่องจักรใหมก็ตองเรียนรู  
เครื่องจักรทีท่าํอยูถงึแมไมใหมสุด แตก็ดกีวาเกาเพราะมีระบบดิจิตอล” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 9 
 “มีการนาํหุนยนตมาใชคูกับคน แตคนตองเรียนรูควบคุมหุนยนต การใชหุนยนตเพื่อเปน
การผอนแรง คนจะทาํงานเบาลง ก็ตองใชสมองใหมากขึ้นคือควบคุมหุนยนตแทน” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 2 
 “ปจจุบันไดนาํเทคโนโลยีเขามา เครื่องจกัรบางเครื่องตองอาศัยประสบการณและตอง
เรียนรู เครื่องจักรจะชวยผอนแรง ควรถายทอดใหใชเครื่องมือใหถกูตอง” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 8 
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 “ถาเครื่องใหมเขามา ตองศึกษาและเรียนรูกอน” 
ผูสนทนากลุมคนที่ 5 

การสัมภาษณและการสนทนากลุมของผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรู 
 “การทํางานในปจจุบนัเปน semi-auto มีเครื่องอัตโนมัตมิากขึ้นกวาเครื่องรุนเดิมทีเ่ปน

เครื่อง manual พนักงานในสายการผลิตพฒันาขึน้จากเดิม สามารถสอน(ควบคุม)หุนยนตได 
เขียนโปรแกรมหุนยนตได พนกังานจะกระตือรือรนมากขึ้นเมื่อมีวทิยาการใหมๆ เขามา พนกังาน
จะรูสึกดีใจที่ไมตองเหนื่อยที่เปลี่ยนเครื่อง manual เปน auto เขายงัไมรูวาความลาํบากกําลงัมา
เยือนเขาถาเขาไมพัฒนาตนเอง ถาไมมีความรู ทําไมไดเขาตองตกงานแนนอน เขาตองพัฒนาให
เขากับส่ิงใหมๆ  ใหได เมื่อเขาเริ่มรูก็จะพัฒนาจากวิธีการเดิมมาเปนวธิกีารใหมซึง่จะทําใหเร็วขึ้น” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 5 
“สวนใหญจะมีการเปลี่ยนแปลงและนาํสิ่งใหมๆ มาใชเมือ่การทาํงานของพนักงานจะ

เสี่ยงตออันตรายเราก็จะติดเครื่อง sensor ให หรือทํางานไมสะดวกก็จะเพิ่มพื้นที่ให ถาชิน้สวนมี
ปริมาณมาก (Volume) ก็อาจใชหุนยนตแทนคน กจ็ะทาํใหพนักงานไดเรียนรูมากขึ้น” 

           ผูสนทนากลุมคนที่ 2 
“จากสภาพแวดลอมภายในบริษัท จะตองไลจากนโยบายไปสูการปฏิบัติ ถาไมชัดกจ็ะมี

ผลตอการพัฒนาคน แตพวกเครื่องมือทีน่ําเขามาใชจะชวยเสริมทาํใหพนักงานเกิดการเรียนรูมาก
ขึ้น แลวไปสงผลตอการปฏิบัติงานใหไดตามนโยบาย การนําสิง่ใหมๆ หรือการเปลี่ยนแปลงใหมๆ  
ที่เกิดขึ้น กน็ับวาสําคัญแตนาจะเปนปลายเหตุมากกวา” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 6 
“เปนปจจยัที่เห็นชัดเจนวาสงผลตอการพฒันาทักษะพนักงาน” 

ผูสนทนากลุมทุกคน 
2.6 การใหพนักงานมีสวนรวมแสดงความคิดเห็นในการเปลี่ยนแปลงสิง่ 

ใหมๆ พนกังานจะเปนผูที่รูและเขาใจไดดีที่สุดเพราะเปนผูปฏิบัติงานกับส่ิงที่เปลี่ยนแปลงใหม 
เหลานั้น ฉะนัน้การที่ใหพนกังานไดมีโอกาสแสดงความคิดเห็นตอการเปลี่ยนแปลงสิง่ใหมๆ  จงึ
เปนประโยชนอยางยิ่งตอการปรับปรุงการผลิต การแสดงความคิดเหน็จะเกิดขึ้นไดกต็อเมื่อ
พนกังานเกิดการเรียนรู หรือการเปลี่ยนแปลงนัน้ทาํใหพนักงานตองเรยีนรูวธิีการทํางานใหม
เพิ่มเติม ปจจยันี้จงึสงผลตอการเรียนรูเพือ่พัฒนาทกัษะในการปฏิบัติงานของพนกังาน โดยกลุม
ผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรู ใหความสาํคัญเปนอนัดับ 3 ตางกับกลุมพนกังานทีใ่หความ 
สําคัญเปนอนัดับที่ 2 ดังรายละเอียดที่ปรากฏในคํากลาวของบุคคลตางๆ ตอไปนี ้

การสัมภาษณและการสนทนากลุมของพนักงาน 
 “เปดโอกาสตลอดเวลาในการแสดงความคิดเห็น ถามีแนวคิดอะไรใหมๆ บางทีความคิด 
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ของเขาก็ดีกวาเรา เพื่อจะไดนํามาผสมผสานความคิดกัน ก็ใหโอกาส ถาเปนเรื่องที่เสนอมาแลว 
สามารถทําไดก็ตกลง วัฒนธรรมในองคกรเปนเชนนี ้สามารถแสดงความคิดเหน็ได” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 1 
 “มีการแสดงความคิดเห็นได เชน การประเมินเครื่องจกัรเพื่อเปรียบเทียบศักยภาพของ
เครื่องใหมกับเครื่องเกาวาเปนอยางไร กท็ําใหเกิดความรูมากขึ้น” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 6 
 “พนกังานมโีอกาสแสดงความคิดเห็นกับหวัหนาโดยตรงหรือผูจัดการได ถามกีารเปลี่ยน 
แปลงตองเรียนรูเพิ่มเตมิ” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 3 
 “มีการแสดงความคิดเห็นไดเปนบางครั้ง ทาํใหเกิดการเปรียบเทียบของใหมกับของเกา ก ็
ทําใหเกิดการเรียนรูไปดวย” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 9 
การสัมภาษณและการสนทนากลุมของผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรู 

 “ในชวง 10 นาทีกอนเลกิงาน หัวหนางานจะประชุมพนกังานระดับลางเพื่อถามถึงปญหา 
หรือขอเรียกรอง ซึง่ขอเรียกรองจะแจงไปตามลําดับชัน้บริหาร (พนักงาน–หัวหนางาน–Foreman–
Supervisor–ผูชวย Managing director–MD–General manager–ผูชวย Top manager–TM) จึง
มีโอกาสแสดงความคิดกับหวัหนาได สวนใหญจะเปนเพราะพนักงานอยากเรียนรูดวยตนเองในสิ่ง 
ใหมๆ เพื่อใหคนอื่นไดความรูเหมือนกับตัวเขา เปนการขยายผลเพื่อใหคนอื่นทราบอีกท”ี 

ผูสนทนากลุมคนที่ 3 
“ใหพนักงานสามารถแสดงความคิดเห็นไดในสิ่งที่ตนเองตองการพฒันา มกีารสํารวจ

ความตองการ มีการรองขอกันมากในเรื่องการแกปญหา ก็จะจัดใหและพัฒนาให” 
ผูสนทนากลุมคนที่ 7 

 “พนกังานที่ถกูเลือกเปนกรรมการจะเปนตัวกลไกขับเคลื่อนใหเกิดสิ่งใหมๆ” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 2 

 “ปจจัยนี้ดีแตโอกาสเกิดขึ้นนอย ถาพิจารณาตามเปาหมายเพื่อพฒันาการเรียนรูและ
ทักษะของพนกังานแลว ปจจัยนี้สาํคัญมาก ควรมีรูปแบบหรือกระบวนการตรงนี้ในองคกรใน
ประเทศไทย นับวาเปนสิง่ทีดี่และจําเปนมากที่ใหพนักงานไดมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น   
ไดใชความคิดสรางสรรคในงานนั้น เปนการสอนใหพวกเขารูจักคิดและใชประสบการณในตัวเขา
ซึ่งมีอยูมากมาย ถาเขาไมมโีอกาสไดแสดงความคิดเหน็ เราก็สูญเสยีอะไรไปมากจากตัวพนกังาน 
การแสดงความคิดเห็นจะเปน knowledge sharing ในสวนของ QC กม็ีสวนคอนขางตรง” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 6 
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“จากสภาพแวดลอมภายในบริษัท จะตองไลจากนโยบายไปสูการปฏิบัติ ถาไมชัดกจ็ะมี
ผลตอการพัฒนาคน แตพวกเครื่องมือทีน่ําเขามาใชจะชวยเสริมทาํใหพนักงานเกิดการเรียนรูมาก
ขึ้น แลวไปสงผลตอการปฏิบัติงานใหไดตามนโยบาย การนําสิง่ใหมๆ หรือการเปลี่ยนแปลงใหมๆ 
ที่เกิดขึ้น กน็ับวาสําคัญแตนาจะเปนปลายเหตุมากกวา” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 1 
 
3. งาน 
ลักษณะงานทีบ่ริษทักาํหนดใหพนักงานปฏิบัตินั้นมทีั้งยากและงาย งานสวนใหญไมคอย 

เปลี่ยนแปลงมากนัก ลักษณะงานอาจมกีารเปลี่ยนแปลงไป ก็ตอเมือ่ตองปฏิบัติตามมาตรฐานที่
กําหนด มีงานชิ้นใหมเขามา มีการนําเครื่องมือและอุปกรณใหมมาใช มกีารหมนุงาน(Rotation) 
ระหวางพนกังานดวยกนั หรือการปรับระบบการผลิตเพื่อลดตนทุน ซึง่ทาํใหมกีารฝกอบรมหรือ
สอนพนักงานกอนและระหวางการปฏิบัติงาน ลักษณะงานเชนนี้จะสงผลตอการเรียนรูเพื่อพัฒนา 
ทักษะในการปฏิบัติงานของพนักงาน ดังรายละเอียดทีป่รากฏในคํากลาวของบุคคลตางๆ ตอไปนี ้

การสัมภาษณและการสนทนากลุมของพนักงาน 
 “งานทีท่ําอยูแผนกนี้จะไมซ้าํเดิม จะมกีารเปลี่ยนแปลงตวังานไปเรื่อยๆ ตลอดเวลา เชน  
พวกแมพิมพ เครื่องมือ (Jig) ที่มีแบบใหมๆ ไมซ้ําเดิม มีรายละเอยีดมาก ในระยะแรกมองวางาน
จะยาก เชน เร่ืองการอานแบบ แตเมื่อลงมอืทํากง็ายขึ้น มีประสบการณเดิมอยูบางแตตองศึกษา
ใหมมากขึ้น เพราะตัวงานเปลี่ยนไป และเครื่องจักรเปนคนละยีห่อแตกตางกันในการควบคุมและ
ใช กอนการทาํงานจะมีการอธิบายงานแกพนกังานเปนสวนมาก โดยหัวหนางานหรอืรุนพี่ทีม่ี
ความรูจะเปนผูสอน เมื่อทํางานผิดพลาด รุนพี่จะบอกใหแกไข” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 3 
 “งานทีพ่นกังานทาํไมยากไมงาย งานทีท่ําจะซ้ําไประยะหนึง่แลวจงึเปลี่ยนใหม ลักษณะ 
งานใหมจะเปลี่ยนแปลงเลก็นอยจากเดิม จะอบรมหรือสอนหนางานเนื่องจากงานคลายของเดิม 
งานอาจจะมีเร่ืองจุกจิกจากภายนอก เชน เวลาประกอบชิ้นสวนนัน้ไมยาก แตสิ่งทีท่าํใหเกิดปญหา
คือ การใหทําตามมาตรฐาน เปนตน กอนออกทาํงานจะมีการสอนหรือเรียนรูกอน เมื่อมาทํางาน
ในสาย การผลิต (Line) ก็สามารถปฏิบัตงิานไดเลยทนัทีและมีการสอนหนางานอกีครั้ง ทาํให
พนกังานมีความรูในการทาํงานมากขึ้น ถาพบวามีขอผิดพลาดก็จะหาทางแกไข การแกไขก็ตองหา
คนที่รูมาชวยแกไข เชน วิศวกร หรืออาจตองพัฒนาตนเองและหาทางทาํดวยตนเองก็ได” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 6 
 “งานไมยากไมงาย ไมไดเปลี่ยนบอยๆ และงานไมซับซอน เพราะมีประสบการณมากพอ  
แตถาเปนงานใหมเขามาก็ตองเรียนรูเพิ่มเติม สวนใหญจะมีวิศวกรมาฝกอบรมใหหวัหนางาน  
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แลวหัวหนางานจะมาฝกหรือสอนทีห่นางาน หวัหนางานจะอยูดวยประจํา จะบอกและแนะการ
ทํางาน ทําใหมีความรูมากขึน้” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 9 
 “งานทีท่ําเปนงานลักษณะเดิม ทาํเหมือนเดิม เปนชิ้นสวนเฉพาะทีย่ายการผลิตจากญี่ปุน
มาทาํที่ไทยที่เดียวเทานั้น ชิน้งานอาจเปลีย่นแปลงสเปคบาง เชน ขนาด ความยาว ความโต 
เทานัน้ เรียนรูโดยอานจากคูมือก็จะเขาใจ แตถาไมเขาใจก็จะมีการชี้แจง คูมือการปฏิบัติงานนี้
บริษัทและหวัหนาจะเตรียมไวใหกอนการทํางาน ในแผนกงานนี้ไมมอุีปกรณหรือเครื่องมือใหมเขา
มา ถามกี็จะมกีารสอน สวนการสอนการทาํงานนั้น จะมกีารสอนทฤษฎีกอนในระดบัหนึง่แลวจงึ
สอนทีห่นางานอีกครั้งซึง่จะชัดเจนยิง่ขึ้นและไดทดลองปฏิบัติจริง การสอนหนางานจะไดประโยชน
มากกวาการสอนในหองซึง่มเีพียงครั้งเดียว ขอผิดพลาดในการทํางานสวนใหญพนักงานจะพบเอง
และตองรีบแจงปญหาไปทีห่วัหนา สิ่งที่ควรทําคือควรคัดแยกงานที่มีปญหานั้นไวกอนแลวตรวจ
เชคจากคูมือวาเกิดจากสาเหตุใด ซึ่งพนกังานสามารถแกไขไดเองโดยไลไปที่ละจุด” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 2 

การสัมภาษณและการสนทนากลุมของผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรู 
 “ลักษณะงานหรือเนื้องานทีท่ําจะสงผลอยางชัดเจน งานทีท่ําอยูหรืองานที่ปรับเปลีย่นไป 

จะทาํใหพนกังานตองเรียนรูและพัฒนาทักษะ ไมเชนนัน้จะทาํงานไมได และจะเชื่อมโยงกับการ
ประเมิน ซึ่งถาผลการประเมนิต่ํา แสดงวาพนกังานไมกาวหนาก็จะทํางานไมได” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 1 
“ในเรื่องการปรับเปลี่ยนงาน งานในสวนของอุตสาหกรรมยานยนตนัน้ หนาตาของงานไม

คอยเปลี่ยนมาก แตถาพูดถงึการหมนุเวยีนพนักงานหรอื rotate งานนั้นจะเปนการเปลี่ยนโดย
สิ้นเชิง ในลกัษณะนี้คอนขางทาํยากในตอนเริ่มตนแตไดกระทาํมาระยะหนึ่งกจ็ะไมใชเร่ืองยาก 
ที่วาทาํยากในระยะเริ่มตนกค็ือทั้งปริมาณและคุณภาพตองสัมพนัธกัน คนทีท่ําอยูประจําจะทําได
ทั้งสองอยาง แตถามีการเปลี่ยนก็จะทาํใหทัง้สองอยางนั้นตกลงไป ถาถามวาจําเปนหรือไมที่ตอง
กระทาํเชนนัน้ ก็เปนความจาํเปนที่ตองเปลี่ยนงานกนั เพื่อใหคนไดรูในหลายๆเรื่อง เพราะถารูเร่ือง
เดียวจะลาํบากเมื่อมีการปรับเปลี่ยนก็จะทําไมได ถาเปนเชนนี้ยอมสงผลตอการพัฒนาทักษะ
พนกังานในการเปลี่ยนงานกนัใหทันสมัยอยูเสมอ” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 5 
“ผมมองอีกประเด็นหนึง่คือ ผูผลิตชิ้นสวนตองผลิตชิ้นสวนใหผูประกอบรถยนต ส่ิงหนึ่งที่

ถูกบังคับก็คือตนทนุตองลดทุกปตามเงื่อนไข สิ่งทีพ่นกังานจะไดรับผลกระทบก็คือ จะถูกบีบให
พยายามสรางหรือคิดระบบหรือวิธีการทาํงานใหมๆ เชน ลดขั้นตอน ลดเวลาการทาํงาน การคิดสิ่ง
เหลานั้นไดตัวพนกังานตองพัฒนาตัวเอง พัฒนาความคดิ มีมุมมองในการผลิต สิ่งตางๆ เหลานี้จะ
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สงผลโดยตรงและสงผลไปอีกนาน เพราะเปอรเซ็นตการสั่งใหลดตนทนุไมหยุด ป ีนี้ 3 %ปหนาอีก 
6%ปจจุบันราคาชิ้นสวนก็ไมสูงเมื่อเทียบกับประเทศอืน่ๆ แตรถยนตราคาสูงขึน้ซึ่งสวนทางกนั 
ผูผลิตชิ้นสวนยานยนตตองลดราคาใหตลอดเวลา สิง่ทีจ่ะทําใหเกิดการลดตนทุนการผลิตนั้นไดก็
คือ พนกังานตองพัฒนาวิธกีารคิด วิธีการทํางานและการเรียนรู ถงึแมจะไมใชวิธีการที่จะเปลี่ยน
ใหมเพื่อใหทนัสมัยอยูเสมอก็ตาม แตทําใหงานนั้นดีขึน้ 

ผูสนทนากลุมคนที่ 6 
“งานระดับพนกังานมกัเปนงานไมยาก เปนทกัษะงายๆ เพียงการคุมเครื่อง กดปุม แตถา 

เปนงานเขียนแบบจะเปนงานของพนักงานในระดับที่สูงขึ้นซึ่งเปนพนกังานประจาํ กรณีที่เปนงาน
ใหมหรืองานทีช่ิ้นงานเปลี่ยนแปลงหรือมีเครื่องจักรใหมเขามา ก็ตองสอนงานกอน หรอื OJT ถา
เปนพนักงานที่อยูในระดับแนวหนาขึ้นไปก็จะเปนงานทีต่องใชความคดิมากขึ้น ในกรณีที่เกิด
ขอผิดพลาด พนกังานตองเรียนรูใหม” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 3 
“ลักษณะงานหรือเนื้องานมกีารเปลี่ยนแปลงบางตามเทคโนโลย ีจะปรบัเปลี่ยนในสวน

ของวิธีการปฏิบัติงานหรือเพิม่เทคนิคใหสามารถเพิ่มผลผลิตใหมากขึน้กวาเดิมอยูเสมอ โดย
เปลี่ยนไปใชเทคโนโลยีหรือเครื่องมือปอนอัตโนมัติแทนการใชมือคนปอนเขา การปรับเนื้องานจะ
มากนอยขึ้นอยูกับชนิดงานเพราะหลากหลาย สวนใหญจะปรับกระบวนการทํางาน โดยใชเทคนิค 
KEIZEN/ QC โดยจัดฝกอบรม OJT กับหัวหนางานมากกวาจะจัดใหคนงาน” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 7 
 
4. พนักงาน 
พนกังานมีความรู ความสามารถพืน้ฐานในการปฏิบัติงานคอนขางดี แตก็ตองเรียนรู 

เทคโนโลยีใหมๆ อยูตลอดเวลา ส่ิงที่จําเปนที่จะสงเสริมใหพนักงานเรยีนรูอยางไดอยางตอเนื่อง 
เปนอยางดีก็คอืการจูงใจ ซึ่งมีนอย ความรูความสามารถในการปฏิบัติงานของพนักงานจึงสงผล
ตอการพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงาน ดังรายละเอียดทีป่รากฏในคํากลาวของบุคคลตางๆ ตอไปนี ้

การสัมภาษณและการสนทนากลุมของพนักงาน 
 “พนกังานมีความรูในการทาํงานใชได (90%) คงไมครบทั้งหมดแตก็ตองเรียนรูเทคโนโลยี
ใหมๆ เพิ่มเตมิดวย สวนการจูงใจ จะมกีารประเมินผลปละ 2 คร้ังเพื่อจูงใจและปรับเงินเดือนซึ่งจะ
ขึ้นไมเทากนัตามเกรดที่ประเมินหรือตามผลงาน ซึง่สงผลตอการจูงใจในการเรียนรูดวย” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 1 
 “พนกังานมีความรูในการทาํงานคอนขางด ีแตตองเรียนรูเพิ่มเติมอีก โดยหาวิธทีํางานให
รวดเร็วขึ้น ผลงานมีคุณภาพดีข้ึนและมีปริมาณที่เพิ่มข้ึน สวนการจงูใจก็มีเฉพาะการขึ้นเงนิเดือน 
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ใหเทานัน้” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 4 
 “ถาอยูแบบเดมิก็จะไมทันโลก ตองเรียนรูเพิ่มข้ึนถามีอะไรใหมๆ เขามา การจูงใจนั้นถาไม 
ขาดไมลาบริษทัก็จะปรับตําแหนงให” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 5 
 “พนกังานปจจุบันยงัขาดทกัษะตองเรยีนรูตลอดเวลา leader ตองทํางานหนัก สวนการจูง
ใจตองใชจิตวทิยาในการใชพนกังานทํางาน ใชเทคนิคการพูดเพื่อใหเขาปฏิบัติงาน” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 8 

การสัมภาษณและการสนทนากลุมของผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรู 
 “การทํางานในโรงงานอุตสาหกรรม ความรูความสามารถในการทํางานนั้นเพียงพอ 

หรือไมกับงานในปจจุบัน ถามองในฐานะผูประกอบการจะมองเห็นวาจะตองพัฒนาใหดีขึ้นอยู
ตลอดเวลาอยางตอเนื่อง ถาเขาเกงขึน้มา องคกรจะรักษาเขาไวใหทาํงานตอไปอีกหรอืไม ทั้งนี้
ยอมข้ึนอยูกับการใหรางวัล ระบบรางวัลหมายถงึตําแหนงหนาทีก่ารงานของพนกังานนัน้อยูในขั้น
ที่พอใจหรือไม จะกาวไปถงึจดุใดและผลตอบแทนที่เปนเม็ดเงินพอใจหรือไม ถาทัง้สองอยางเดิน
ไปดวยกันไดกเ็ปนสิ่งที่ด”ี 

ผูสนทนากลุมคนที่ 2 
“การมองวาพนักงานนัน้เหมาะสมกับงานหรือยงั คงจะอยูที่ระบบการศึกษาของประเทศที ่

สอนคนเพื่อเขาสูตลาดแรงงานไดหรือไม เชน พนกังานปฏิบัติการ(Operator) ที่ทํางานอยู ความ
คาดหวงัก็คือตองการใหเขาทํางานใหได ซึง่สอนกนัไมยาก แตที่จะใหเขาเรียนรูเครื่องจักรและวัสดุ
อุปกรณรอบขางซึง่ไมไดผลิตภายในประเทศ ภาษาทีเ่ขียนกาํกับไวก็ไมสามารถอานและแปลได 
จึงทาํใหเขาไมกลาทาํ ไมรู  ไมกลาตัดสินใจ จึงทําใหเครื่องจักรทีม่ีอยูนั้นมีศกัยภาพมากกวาการ
ใชงานในปจจบุัน การไมรูจึงยากตอการใชงานหรือปรับแกเพื่อการใชงาน ฉะนัน้การพฒันาการ 
เรียนรูเพื่อทักษะของเขาจงึเปนเรื่องลาํบาก ทัง้ยงัขึ้นอยูกับพืน้ฐานการเรียนเดิมของพนกังานดวย” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 5 
“เนื่องจากไมไดระบุประสบการณการทํางานของพนักงานไว จงึตองพจิารณาเปนกรณีไป 

เชน ถาเปนพนักงานใหมซึง่สวนใหญรับผูจบการศึกษาสายสามัญ (ม.3) มาทํางานดานชาง ก็จะมี
ความรูความสามารถไมเหมาะสม ตองมาเพิ่มทกัษะกันอกีนาน แตถามปีระสบการณตรงมาเวลา 
1 ป ก็จะบอกไดวาเพียงพอในระดับหนึ่งแตยังไมเพยีงพอสําหรับเทคโนโลยีใหมๆ เพียงพอในระดบั 
พื้นฐานนัน่หมายถงึวาตองผานไปแลวหนึง่ปเปนอยางนอย สําหรับการจูงใจเพื่อใหพนักงานเรียนรู
นั้นมนีอยจนถงึไมมีในปจจบุนั ภาพที่ดทีี่สดุที่ระบบนี้ควรเกิดขึ้นตองมกีาร จงูใจ ตองมีทัง้เชงิบวก
และลบ เชิงบวกคือมีสวัสดิการที่ดีขึ้นโดยจะเพิ่มอะไรเขาไป ถาเชิงลบคือถาไมพัฒนาตนเอง ควร 
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จะเกิดอะไรขึ้นกับเขา เปนตัวกระตุนใหกระทํา”  
ผูสนทนากลุมคนที่ 6 

“พนกังานที่เขามาใหมยงัขาดทักษะและระบบการศึกษาไมผลิตแรงงานใหตรงกับความ 
ตองการของตลาดแรงงาน ทุกอยางตองเร่ิมตนใหม ตองฝกอบรมกนัใหม และตองเรยีนรูตอเนื่อง
ตอไปไมหยุดนิ่ง พัฒนาตอยอดไปเรื่อยๆ แตทั้งนี้ตองคํานงึถงึการจงูใจดวย เชน กลุม Sony ถา
พนกังานเรียนภาษาจะไดคาตอบแทนเปนเงินและมกีารตดิเครื่องหมายระบุความสามารถนัน้” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 3 
“พนกังานมีความรูและทักษะในการทํางาน แตตองเรียนรูใหมถามกีารหมุนงานกนั ซึ่ง 

คนงานจะหมนุงานกันบอย ในเรื่องแรงจูงใจ เนื่องจากพนักงานเปนลกูจางชัว่คราว ถาขาดลามา
สายอาจถูกหกัเงนิคาจางได ถาไมมาทํางานก็ไมไดเงิน เบิกอะไรไมได” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 1 
“พนกังานที่รับเขามามีความรูความสามารถทัง้ตรงและไมตรงกับงาน อยูที่ตัวบุคคลใน

การปรับใหเขากับองคกรทีอ่ยู พนักงานระดับลางตองใชเครื่องมือใหเปน ถามพีื้นฐานหรือ
ประสบการณเดิมอยูแลวก็จะดีกวา ถาไมมีพื้นฐานมากอนก็ตองสอนเครื่องมือพื้นฐานหรือความรู
เบื้องตนสาํหรบัอุตสาหกรรม เชน เครื่องวดั ความปลอดภัย และเมื่อเขาทาํงานก็จะไดรับการ
ถายทอดทกัษะจากรุนพี ่การสอนงานขึ้นอยูกับลักษณะงาน บางงานก็ไมตองสอนมาก พนักงาน
ระดับลางมกีารลาออกบอยจึงตองรับคนงานใหมอยูเสมอ ทัง้นี้เพราะคาจางลวงเวลาลดลงไมพอ
กับรายจายทีม่ีอยู” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 7 
 
5. อุตสาหกรรมสัมพนัธ 
การที่บริษทัมกีารปรับระบบการจัดการและดําเนนิการเพื่อเพิ่มผลผลิตนั้น บริษัทตอง 

อาศัยความรวมมือจากลกูจาง และเหน็ความสําคัญของลูกจางหรือพนักงาน จงึไดเปดโอกาสให 
พนกังานไดมสีวนรวมแสดงความคิดเหน็ในการเปลีย่นแปลงนัน้บาง ซึง่มักจะเปนในเรื่องของงาน
มากกวาสวัสดิการของพนกังานเอง โดยเริ่มจากการแสดงความคิดเห็นในระดับเดยีวกนัแลวจงึทาํ
รายงานถึงผูบริหารระดับสูง การแสดงความคิดเห็นเพื่อการปรับปรุงงานนัน้ พนกังานตองเรียนรู 
ศึกษาและพฒันาทักษะของตนเอง การทีพ่นกังานไดมสีวนรวมจะสงผลตอการพัฒนาทักษะของ
พนกังาน ดังรายละเอยีดที่ปรากฏในคํากลาวของบุคคลตางๆ ตอไปนี ้

 
การสัมภาษณและการสนทนากลุมของพนักงาน 

 “บริษัทไดเนนการเพิม่ผลผลิตใหมากขึน้ และเปดโอกาสใหพนักงานแสดงความคิดในเรื่อง 
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การปรับปรุงงานของพนักงาน โดยเสนอโครงการแลวใหปฏิบัติไดเลย เชน เสนอการลดพลังงาน  
และ QC ที่ปรับปรุงการทํางานและผลงานใหมีคุณภาพดข้ึีนหรือลดตนทุนก็สามารถทําได” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 1 
“การปรับระบบการทาํงานขึน้อยูกับลูกคา ราคาตนทุน ตองพัฒนาองคกรและพนกังานให 

ลดตนทุนลงเพื่อใหไดกําไรมากขึ้น หรืออาจพัฒนาทกัษะพนักงานใหผลิตไดมากขึ้นในเวลาเทา
เดิม ตองพฒันามากขึน้ตามคาจางที่เพิ่มข้ึนดวย” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 7 
 “ทราบวามกีารเพิ่มผลผลิตใหมากขึ้น มีผลเปนเงาตามตัวตอความเปนอยูของเรา การ
แสดงความคดิเห็นก็สามารถแสดงความคิดเห็นไดโดยตรงกับหวัหนางานหรือผูจัดการ” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 3 
 “มีการปรับระบบการทาํงาน ซึ่งจะตองคอยสอนทักษะพนักงาน มกีารแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นและหารือกันเพราะงานบางชิน้งานทํายากหรือมปีญหา ตองประชุมกันเฉพาะแผนกแลวทาํ
รายงานไปถงึผูบริหาร” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 8 
 “มีการปรับระบบ เปลี่ยนวธิหีรือเทคนิคการทํางานใหคลองตัวขึ้น ลดอันตรายแลวแยก
งานทีม่ีปญหาเหลานั้นออกไป การปรับแกจะเปนอยูเร่ือยๆ พนักงานไมมีสวนรวม ผูใหญจะ
กําหนดปรับเอง การปรับใหมตองเรียนรูใหม หาวิธีใหผลผลิตเพิ่มข้ึน เร็วที่สุด มีคุณภาพดีที่สุด มี
ของเสียนอยลง ปองกันไมใหของเสียหาย พนักงานก็จะคดิหาอุปกรณมาเสริมในการทํางานของ
ตนเอง เพื่อปองกนัใหตัวเองมากกวา สวนใหญจะไมเคยเสนอขอจากผูบริหาร บางเรือ่งเคยเสนอ
ข้ึนไปแตไมรับฟงและใหทาํตามผูใหญส่ัง” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 6 

การสัมภาษณและการสนทนากลุมของผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรู 
 “มีการปรับเปลี่ยนระบบเพือ่เพิ่มผลผลิตมากขึ้น มีผลทําใหเราตองเรียนรูมากขึ้น และการ 

ใหโอกาสแกพนักงานในการแสดงความคดิเห็นในการเปลี่ยนแปลงนัน้ ที่บริษัท SAB มีสหภาพ
แรงงานแตยังไมแข็งแกรงนกั มีการประชมุเพื่อเสนอขอเรียกรองหรือแสดงความคิดเห็นได” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 3 
“บริษัทฯในกลุมสมบูรณไมมีสหภาพแรงงาน ไมมกีารตอตานหรือประทวงเรียกรองสทิธิ

อะไร ทางบริษทัมีนโยบายการจัดการ “ใหกอนรองขอ” โดยการสํารวจทุก 6 เดือน แลวจัดใหอยาง 
เต็มที่ ในสวนของการฝกอบรมก็มีรองขอใหจัดสนองความตองการของตนเองหรือสิทธิสวนบุคคล  
แตบริษัทตองพิจารณาวาเรือ่งเหลานัน้สนบัสนุนงานของบริษัทหรือไม” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 7 
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 “มีการปรับเปลี่ยนบาง เชนถางานทีท่ําตองใชเวลาและขั้นตอนยุงยาก อาจขอใหทาํ
เครื่องมือชวย (Jig) ทําใหงานนัน้ทาํไดงายและเร็วขึ้น พนักงานก็สามารถเสนอขึน้มาได เพราะ
พนกังานที่ปฏิบัติงานอยูจะรูไดดีเพราะเขาไดสัมผัสทุกวนั ตางกับวิศวกรที่จะออกแบบใหตรงกับ  
concept ที่ตองการเทานัน้” 

           ผูสนทนากลุมคนที่ 2 
“การปรับระบบมีสวนสงผลตอการพัฒนาทักษะและการใหโอกาสแสดงความคิดเหน็” 

ผูสนทนากลุมทุกคน 
 
6. เทคโนโลยี 
เทคโนโลยีใหมๆ ที่เปลีย่นแปลงไปและที่ไดรับการถายทอดมาจากแหลงตางๆ ซึ่งบริษัทได 

นํามาใชในการปฏิบัติงานของพนักงาน ทาํใหพนกังานตองพัฒนาตนเอง โดยเฉพาะทักษะในการ
ปฏิบัติงานตามเทคโนโลยีใหมๆ นั้น จึงนบัไดวาเทคโนโลยีเปนปจจยัที่สําคัญยิง่ และสงผลตอการ
เรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงานของพนกังาน ดังรายละเอยีดที่ปรากฏในคํากลาวของ
บุคคลตางๆ ตอไปนี้ 

การสัมภาษณและการสนทนากลุมของพนักงาน 
 “พนกังานสวนใหญยอมรับการนําเทคโนโลยีเขามาใช ซึง่เปนผลดี จะบนในเรื่องเครื่องมือ
เกาๆ แตจะชอบเครื่องมือใหมๆ มากกวา” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 3 
 “มีการนาํเทคโนโลยีเขามา เชน เครื่องจกัร ซึ่งพนกังานตองพัฒนาตนเอง ถาลาหลังอยู
อนาคตตองลาํบากเพราะจะมีการนําเขามามากขึ้น โดยเฉพาะเครื่องจักรใหมๆ “ 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 5 
 “มีการนาํเทคโนโลยีใหมๆ เขามา เชน QC เพื่อลดตนทนุ รักษาสิ่งแวดลอม ความ
ปลอดภัย เปนตน ก็จะชี้แจงใหพนักงานทราบแลวใหเสนอโครงการกอนลงมือกระทาํ การที่มี 
เทคโนโลยีใหมๆ เขามาก็ตองมีการเรียนรูบาง เชน แคดแคม และ CNC ซึ่งมีบุคลากรเพียง 2 คน 
เทานัน้ทีท่ําได พยายามสงคนไปเรียนรูอีกเพราะกาํลังคนไมพอ” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 1 
 “เทคโนโลยีเขามาจะใชคนงานนอยลง เพราะมีหุนยนต (Robot) และ เครื่องสุญญากาศ 
(Vacuum) จับแทนคน และจะทาํใหคนวางงานมากขึ้น เทคโนโลยทีาํใหเกิดความบกพรองนอยลง
เพราะเราตั้งเครื่องใหทาํงานอัตโนมัต”ิ 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 7 
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การสัมภาษณและการสนทนากลุมของผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรู 
 “มีการนําเทคโนโลยีและเครื่องจักรกลเขามาใหมๆ ทกุเดือน เชน เครือ่งปม หุนยนต ซึ่ง 

ตองมีการฝกอบรมหรือสอนกันอยูเสมอ ปจจุบันการผลิตจะเปลี่ยนเปนเครื่องอัตโนมัติมากขึน้ เพือ่
ความเที่ยงตรงและปริมาณ ก็จะลดตนทุนและคนงานลง ระบบการควบคุมก็จะเปนของ Toyota  
คือผลิตตามจํานวนที่สั่งไมมกีาร stock ไว” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 3 
 “เทคโนโลยีใหมๆ จะมีบางทีเ่ปนเครื่องจักรใหม หุนยนต และเครื่อง press ซึ่งพนกังาน
ตองเรียนรูใหม” 

           ผูสนทนากลุมคนที่ 2 
“มีการจัดฝกอบรมพนกังาน ถามีเทคโนโลยีใหมๆ เขามา” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 7 
“เทคโนโลยีเปนปจจัยที่สงผลโดยตรง” 

ผูสนทนากลุมทุกคน 
 
7. การบริหารจัดการองคการ 
ระบบการบริหารจัดการองคการของบริษทักลุมตัวอยางนั้น ยงัเปนระบบการบริหาร

จัดการแบบเดิมที่สั่งการมาตามลําดับข้ัน แตก็มีระบบและโครงสรางที่เปลี่ยนแปลงไปบาง ตาม
รูปแบบการบริหารจัดการแบบใหม ถึงแมจะเหน็ไดไมชัดเจนนกัก็ตาม เชน มกีารทํางานรวมกนั มี
การประสานงานกนัมากขึน้ในบางระดับ(ระหวางพนกังานแตละฝาย เปนตน) มีการทํางานเปน
กลุม ซึง่เกิดขึน้ในสายการผลิต การทาํงานในลักษณะทีเ่กิดจากการบริหารจัดการแบบใหมเชนนี ้
พนกังานตองมีทักษะเพิ่มเตมิข้ึน เชน ทักษะการสื่อสาร ทักษะการประสานงาน เปนตน สิง่เหลานี้
จะสงผลตอการสรางและพฒันาทักษะของพนักงานอยางมากเชนกนั ดังรายละเอยีดที่ปรากฏใน
คํากลาวของบคุคลตางๆ ตอไปนี้ 

การสัมภาษณและการสนทนากลุมของพนักงาน 
 “มีการประสานงานกันตลอด การบริหารจะชัดเจนมกีารสั่งการ มีการประสานงานระหวาง 
โรงงานดวยกนั พบวามีปญหาบางเหมือนกัน สาเหตุคือ มุมมองแตกตางกนั ความคดิหลากหลาย  
ตองเรียนรูทกัษะเพิม่เติมเร่ืองการประสานงาน สวนเรื่องการสื่อสารเรามีการฝกอบรมอยูแลว” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 1 

“มีการประสานงานกันในระดับหัวหนาเมือ่มีปญหาเกิดขึ้น จะเปน cross functional 
team พนกังานจะไมไดคุยกนั หัวหนาจะประสานและแจงใหทราบ แตในบางปญหาอาจจะนํา
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พนกังานซึง่อยูหนางานทีเ่หน็เหตกุารณมากกวามาคุยดวย เพื่อวิเคราะหปญหางานตามทฤษฎี
และประสบการณ ในการหาขอเท็จจริงและการแกปญหา” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 2 
 “มีการทาํงานประสานกันอยางเปนระบบในแตละสายการผลิต ตั้งแตผูจัดการ รอง
ผูจัดการ หัวหนาสวน หวัหนางาน พนักงาน และถามีเวลาควรมีการแลกเปลี่ยนประสบการณกนั
ในแตละสายการผลิต เพื่อจะไดทดแทนกนัไดเมื่อขาดคนงาน หรืออาจจัดการฝกอบรมหัวหนาใน
แตละงานเพื่อใหความรูกันจะไดรูงานของอีกฝายหนึง่” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 5 
 “มีการประสานงานกันในเรือ่งงาน เชน งานจะออกมาในรูปนี้จะสงผลกระทบสวนอื่นหรือ
โรงงานอืน่หรอืไม ถาเกิดความเสียหาย ตองกลับมาคิดหาวิธทีําใหมแกไข ดวยการเรียนรูเองและ 
การฝกอบรม” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 4 
 “การประสานงานจะเกิดในระดับเดียวกนัและติดตอส่ือสารกันไดเลย แตอาจมีปญหา
เพราะตองประสานงานตามลําดับข้ัน ถาตดิตอไดโดยตรงก็อาจจะแลกเปลี่ยนความรูหรือเรียนรู
กันไดดีกวา ถาเปนไปตามขั้นตอนอาจจะลาชาหรือเร่ืองอาจสูญหายระหวางทาง” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 3 

การสัมภาษณและการสนทนากลุมของผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรู 
 “ถาเปนระบบการทาํงานรวมกันขามกลุมที่เรียกวา cross functional team ของฝายผลิต

แตละขั้นตอน จะมองไดสองทางคือ ถาระบบการจัดการปรับระบบองคกรเปนแนวระนาบ(Flat 
organization) จะสงผลตอการประสานงานที่ดีขึ้น ถาเปน cross functional team หรือทีมขาม
สายงานทาํใหเกิดการเรียนรูขามสายงาน ไมเชนนัน้จะทาํงานดวยกนัไมได โดยสายงานหนึง่จะ
อธิบายสิง่ที่เขาคิดอยูวาเปนอยางไร อีกสายงานหนึง่ที่รับงานตอก็สามารถบอกไดวาจะรับงานตอ
ไดหรือไม ดวยเหตุผลใด ซึง่เปน knowledge sharing  ในอนาคตควรจะมีรูปแบบการจัดการ
องคการทีเ่ปนการทาํงานรวมกัน แลกเปลีย่นความคิดเห็นในระดับเดยีวกนัเพื่อใหผลงานเสียหาย
นอยลงนับวาเปนระบบที่ดีมาก ทั้งลดการฝกอบรมลงแตจะเกิดการถายทอดความรูกัน เชน ที่ฝาย
ตลาดไปรับขอมูลจากลกูคามาแลวนํามาถายทอด เปนตน บริษทัหรือองคการใดที่เขาสูระบบ
มาตรฐานคุณภาพจะถูกระบุอยูในเงื่อนไขวาจะตองเกดิ cross functional team” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 6 
“ฝายฝกอบรมไดจัดการฝกอบรมเพื่อสนับสนุนระบบนี้อยูแลว เชน เทคนิคการ

ประสานงาน การสื่อสาร การทํางานเปนทมี service mind ลดความขัดแยง เปนตน และการ
ติดตอประสานงานในลักษณะเชนนี้จะทาํใหพนกังานไดเรียนรูทักษะการทาํงานซึง่กันและกนั 
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ไมใชเฉพาะในงานตนเองเทานั้น ตองเรียนรูในงานฝายอืน่ดวย จะไดไปในทิศทางเดียวกัน ใน
บริษัทของผม จะมีฝาย tooling จัดทําเครื่องมือกับฝายผลิต คือเอาชิ้นสวนที่ฝายเครื่องมือจัดการ
ออกมาเปนรูปรางแลวมาทาํตอ ถาผิดพลาดที่ชิ้นสวน ก็จะมีการติดตอกันแลวทั้งสองฝายมาหา
วิธีการแกไขรวมกับ QC หรือ QA ซึ่งทายทีสุ่ดทั้งสองฝายตองเรียนรูซึง่กันและกนัถงึแนวทางใน
การจัดการตรงนี ้ก็จะเกิดทกัษะและการเรียนรูจากงานที่ตนเองมีอยู” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 5 
“วิธีการนี้เหมาะกับงานทีเ่ปนสายงานการผลิต พนกังานตองเรียนรูในระบบสายงานอยาง

ตอเนื่อง พนักงานในแตละสวนตองเรียนรูทั้งระบบที่ตอเนื่องกนั” 
ผูสนทนากลุมคนที่ 3 

“ที่จริงแลวระบบนี้ไมใชเฉพาะในสายงานการผลิตเทานัน้ ถาเปนไปทัง้องคกรจะดีมาก” 
ผูสนทนากลุมคนที่ 2 

“มกีารจัดระบบการทาํงานใหมเสมอ เชน TQM เนื่องจากไมสามารถตามเทคโนโลยีไดทัน 
และไมสามารถเปลี่ยนเครื่องจักรกลไดบอย จึงตองปรับระบบโดยใช TQM และ QC เขามาใช ตอง
มองที่ตนทนุ เพราะลูกคาเปนผูกําหนดราคา การทํางานรวมกนัในสายการผลิตมีมากและขาม
โรงงาน จึงมกีารสรางทักษะการสื่อสารและการทํางานประสานงานรวมกัน ทัง้การฝกอบรมและ
การปฏิบัติจริง เชน cross functional team โดย QA ของโรงงานทัง้สองแหงตองมาคุยกันถึง
ปญหาการตรวจสอบและการตรวจรบัผลงานที่ออกจากโรงงานหนึง่ไปยังอีกโรงงานหนึง่ การ
วางแผนเรียกจํานวนชิน้งานที่ตองการของโรงงานหนึง่กบัอีกโรงงานหนึ่งตองสอดรับกันตาม
จํานวนที่ตองการ จงึตองทํางานใหเปนทีมงานเดียวกัน” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 7 
 
8. การสรางทักษะ 
ความรูความสามารถหรือทกัษะของพนักงานเปนสิ่งจําเปนที่ตองนาํมาใชในการทาํงาน 

พนกังานใหมที่รับเขามาจะจบการศึกษาสายสามัญซึ่งไมมีทักษะสําหรับงานในโรงงาน บริษทัตอง
ฝกอบรมเพิ่มเติมใหตรงกับงาน รวมทั้งพนกังานเดิมที่คิดวามทีักษะไมเพียงพอ ตองการทักษะเพิ่ม 
ซึ่งจะทําใหการปฏิบัติงานดขีึ้น ดังรายละเอียดที่ปรากฏในคํากลาวของบุคคลตางๆ ตอไปนี้ 

การสัมภาษณและการสนทนากลุมของพนักงาน 
 “มีบุคลากรทีม่ีความรูไมตรงกับงานในโรงงาน ก็ตองเรียนรูเพิ่มเตมิเพือ่ใหมีทกัษะตรงกับ
งานทีท่ํา สวนหัวหนางานบางคนก็มีความรูระดับประถมศึกษา ซึ่งตองเรียนรูในทกัษะการ
วิเคราะหงาน รวมทัง้ทกัษะการเปนผูนาํ” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 1 
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 “สําหรับตนเองยังมีทกัษะไมเพียงพอ อยากมีความรูมากกวานี้ในการทํางาน “ 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 3 
 “อยากใหบริษทัสนับสนนุการเรียนรูหรือการเรียนหรือพฒันาในองคกร เชน พนกังานทีจ่บ 
ม.6 ตองการศกึษาตอ เรียนภาษา เพื่อนํามาพฒันาองคกรมากขึน้ ทักษะอ่ืนๆ ที่บริษัทจัดอบรมให 
เชน การสื่อสารระหวางบุคคล การเปนผูนาํ การวิเคราะหความผิดพลาดของงาน เปนตน” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 5 
 “ควรสนับสนนุใหพนกังานเปนพนักงานประจําเมื่อทํางานไปแลว 2-3 ป สงเสริมใหศึกษา
ตอ เรียนรูเทคโนโลยีใหมๆ เพื่อมีความรูและประสบการณ ซึ่งมีผลกลับมาที่บริษัท ทักษะในการ
ทํางานนัน้หัวหนาและ leader จะศึกษาอยางเขาใจมากอนแลวจึงชวยสอนใหพนกังาน ทกัษะที่
ควรเนนคือการเปนผูนาํ ซึง่บริษัทไมไดใหความสาํคัญตอบุคลิกภาพทีด่ีของหัวหนาและ leader วา
มีสวนทําใหพนักงานเกิดความเชื่อถือมากขึ้น” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 8 
 “นอกจากทักษะการทํางาน บางทกัษะที่เราไมเคยทาํกจ็ําเปนตองใช เชน การติดตองาน 
เปนทกัษะที่ควรมีเพื่อใหเกดิความเขาใจระหวางกัน” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 6 

การสัมภาษณและการสนทนากลุมของผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรู 
 “การพัฒนาทกัษะจะเนนทีก่ลุมพนักงานระดับหัวหนาหรือ foreman พนักงานระดับสูงจะ

เขาอบรมมากกวาพนักงานระดับลางซึง่จะอบรมหรือสอนงานใหทาํงานทีท่ําอยูใหไดเทานัน้ ทักษะ
อ่ืนๆ ไมคอยม ีและบริษัทนิยมใชลูกจางรายวันมากขึ้น จะยากตอการพฒันาทักษะเพราะคนงาน
จะเขาออกบอยมาก และบรษิัทที่เปน supplier ก็ยากตอการควบคุมการเพิ่มทักษะคนงาน จึงเปน 
ปญหาที่ควรแกไข” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 3 
“ทักษะที่ควรเพิ่มคือเร่ืองภาษา เชน พนักงานที่มีอยูมีพืน้ความรูเพยีง ม. 3 รูแตงาน

ประกอบรถยนตแตเดี๋ยวนีส้ามารถคุมหุนยนต (Teaching robot) ได เทากับเขาไดยกระดับทักษะ 
(Upskill) ของตัวเอง ทีท่ําไดเพราะพนกังานใชความพยายามที่จะเรียนรูโดยเฉพาะภาษาที่ไดจาก
การซักถามและจดจําเปนภาษาไทยไว ในขณะนี้ทกัษะควรมีเพิ่มข้ึนเพื่อใหทนัตอเทคโนโลยีใหมๆ” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 5 
“พนกังานทุกคนตองมทีักษะหลักใหญๆ อยางนอย 2 กลุมทักษะ ทักษะการทํางานประจํา

และทักษะที่สอง (Second skills) เพื่อสะดวกในการสับเปล่ียนโยกยายงาน นโยบายการจางงาน
ในอนาคตจะไมรับคนเพิ่ม แตจะจัดการใหคนที่มีอยูโยกยายงานกนัเองภายในองคการ ทกัษะที่
สําคัญที่ควรเนนอกีอยางหนึ่ง คือภาษา เชน ภาษาองักฤษ เปนตน เพราะภาษาอาจเปนกาํแพง
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สกัดกั้นการเรยีนรูส่ิงใหมๆ ที่เขามา เนื่องจากแรงงานของเรามีความรูพื้นฐานต่าํจึงเปนตัวสกัด
ความรูความสามารถในการเรียนรูอยางตอเนื่อง ทีน่าจะเกิดขึ้นเปนอยางยิง่ ซึง่นักลงทุนตางชาติ 
จะกังวลในเรื่องนี”้ 

ผูสนทนากลุมคนที่ 1 
“อีกมุมมองหนึ่ง องคกรที่เกีย่วกับอุตสาหกรรมควรคํานงึถึงความรูความสามารถของ

คนงาน ควรจะรับผูจบระดับ ป.วช. ที่จบทางชางมาโดยตรง แตกลับคํานึงถึงการจายคาแรงขัน้ต่ํา 
จึงรับผูจบสายสามัญ (ม.3-6) แตก็ตองมาลงทนุอีกในการฝกอบรมคนงาน ถาทางอตุสาหกรรม
ระบุวาตองการผูจบระดับ ป.วช. ผูที่จบการศึกษาต่ํากวานี้ก็จะดิน้รนเรยีนรูจนจบ ป.วช.” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 6 
“ทักษะที่ควรจะสรางขึ้นควรเปน multi skills” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 4 
 “มีการจัดฝกอบรมทักษะอื่นๆ เชน ผูนํา และการวิเคราะห ก็จะเปนกลุมพนกังานทีเ่ปน

ผูนําหรือหัวหนางาน ทักษะที่จัดใหจะไปสอดคลองและสนับสนนุการทํางานของพนักงาน” 
ผูสนทนากลุมคนที่ 7 
 

9. บริบททางสังคม 
บริบททางสงัคมหรือวัฒนธรรมองคกรของบริษัทในภาพรวมยอมมีอิทธิพลตอการสราง

และพัฒนาทักษะ จากสภาพในปจจุบัน การฝกอบรมทักษะที่จัดขึน้จะจัดแยกใหเหมาะสมกับกลุม
ผูปฏิบัติงาน เชน พนกังาน หัวหนางาน ผูบริหาร เปนตน ทั้งนี้ข้ึนอยูกบัฝายฝกอบรม ซึ่งทําใหเกิด
ความรูสึกแบงแยกเนื่องจากพนกังานไดรับการฝกอบรมนอยกวาหัวหนางาน ส่ิงสําคัญอีกประการ
หนึง่คือ ระบบการจางงานของบริษัททําใหเกิดกลุมพนกังานแตกตางกันออกไป คือพนกังาน
ชั่วคราวหรือรายวนัที่มีการเขาและออกงานบอยมาก และ พนักงานประจํา พนักงานชั่วคราวจะ
กอใหเกิด ปญหาในการสรางและพัฒนาทกัษะเปนอยางมาก ดังรายละเอียดที่ปรากฏในคํากลาว
ของบุคคลตางๆ ตอไปนี ้

การสัมภาษณและการสนทนากลุมของพนักงาน 
 “การฝกอบรมจะอยูในบริษทั กลุมที่ฝกอบรมดวยกนัจะเปนผูทํางานคลายๆ กนั เพศ
เดียวกนั ไมคอยมีผูบริหารมาอบรมดวย ระดับความรูจะไมคํานงึถงึ แตจะพิจารณาวาทํางาน 
ประเภทเดียวกันหรือคลายกัน”        
         ผูสนทนากลุมคนที่ 3 
 “เทาที่จัดฝกอบรมไมไดแบงแยก แตจะแบงตามระดับในแตละกลุมงาน เชน กลุมบริหาร" 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 5 
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 “การฝกอบรมจะใหโอกาสพนักงานทกุคน แตจะเลือกไปตามความเหมาะสม ปจจุบันจะ 
อบรม WCM (World Class Manufacturing) ใหพนกังานทกุคน ซึ่งจะทําใหพนักงานไดรับรูส่ิง 
ใหมๆ พนักงานมีสวนรวมมากยิง่ขึ้น ไมใชเฉพาะ staff หรือหัวหนางานเทานัน้ ทําใหพนกังานรูสึก
วามีคุณคาตอบริษัทเชนเดียวกัน” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 7 
 “การเขาฝกอบรมจะแยกระดับกัน พนกังานจะเขาอบรมในเรื่องพืน้ๆ สวนหัวหนาอาจมี
การสอนเทคโนโลย ีจะแยกกันชัดเจน” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 8 

การสัมภาษณและการสนทนากลุมของผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรู 
 “สวัสดิการของลูกจางชัว่คราวและรายวนัมีผลทําใหเกิดแนวคิดในการพัฒนาคนตางกัน 

คนเหลานีม้ีความมุงมัน่นอยที่จะพัฒนาตนเองเพราะไมมีความมั่นคง แตก็มีบางกลุมที่จะพัฒนา
ตนเองใหอยูในระดับที่สามารถกระโดดเขาไปเปนพนกังานประจาํ กลุมหลังจะมนีอยกวาเพราะไม
รูวาจะรับเขาเปนพนักงานประจําเมื่อใด และในขณะเดียวกันลกูจางหรือพนักงานประจําก็คิดวา 
ตนเองเปนพนกังานไดเงนิเดอืนประจําอยูแลว ก็ไมคิดทีจ่ะพัฒนาตนเอง คงตองยอนกลับไปที่การ 
สรางระบบแรงจูงใจทั้งทางบวกและลบ” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 6 
“ในอดีต พนักงานมักไมไดรับการพัฒนามากนกั จะมุงพฒันาระดับที่สูงกวาพนักงานขึ้น

ไป แตในปจจุบันไดเร่ิมพัฒนากลุมคนงาน โดยแบงคนงานออกเปน 3 ประเภทตามสัญญาจาง 
(Sub-contract) คือ พวก กลุม sub 1-2 เปนพนักงานบรษิัทที่สามารถพัฒนาทักษะได และกลุม 
sub 3 เปนลกูจางรายวนัทีย่งัไมสามารถพฒันาทักษะไดเนื่องจากมกีารเขาออกทุกวนั” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 5 
“ระบบที่จะเกดิตอการพัฒนาคนงาน ตองดูที่สัญญาของบริษัทของเราทีท่ํากับบริษทั

บริการสงคนงานมาให ถาบริษัทของเรานาํคนงานที่จะรับเขามาเปนพนักงานประจํา(Sub-1)มาฝก
ทํางานเพื่อเตรียมความพรอม แตบริษัทบริการกลับนํากลุมคนงานนัน้ไปขายกับบริษัทอื่นแลวสง
คนงานที่ฝกมานอยกวามาใหเราฝกใหมอีก ผมเคยคยุกบับริษัทบริการเหลานี้โดยใหแนวคิดใหม
วา การที่เขาไมพัฒนาคนงานเพราะกลวัวาเมื่อพฒันาแลวไมมีบริษัทใดรับเขาทํางานนัน้ ตองคิด
ใหมคือ ตองพฒันาคนงานใหตรงกับที่บริษัทเหลานั้นตองการ บริษัทก็ตองจางคนงานของเขา
อยางแนนอนซึ่งสามารถเรียกคาจางไดแพงขึ้น เปอรเซ็นตที่เขาจะหักจากรายไดคนงานกจ็ะมาก
ข้ึนตามไปดวย ซึ่งบริษัทตองจางคนงานทีม่ีทักษะมากกวาอยูแลว” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 6 
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10. ความจาํเปน ความสําคัญและประโยชนในการพจิารณาถึงปจจัยในการ
จัดการเรยีนรูเพื่อพัฒนาทักษะ 

ปจจัยทกุปจจยัมีความสําคญัและจําเปนตอการนํามาพิจารณาในการจัดการเรียนรู เพื่อ 
พัฒนาทักษะของพนกังานในสถานประกอบการ ดังรายละเอียดที่ปรากฏในคํากลาวของบุคคล
ตางๆ ตอไปนี ้

การสัมภาษณและการสนทนากลุมของผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรู 
 “ปจจัยเหลานี้มีความจาํเปนที่จะตองนํามาพิจารณาในการจัดการเรยีนรูเพราะจะเปน

แนวทางในการดําเนินงาน” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 1 

“ปจจัยเหลานีม้ีความจาํเปน ถาไมเอามาเปนแนวทางหลักในการพัฒนาพนกังาน 
พนกังานก็จะไมมีทักษะที่สอดคลองสัมพนัธกับส่ิงที่เขามากระทบองคกรและการทํางาน” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 3 

“ปจจัยทัง้หมดมีความสาํคัญในอุตสาหกรรมรถยนต การประเมินมาตรฐานหรือ ISO ก็ใช 
แยกออกมาเฉพาะดานนี้ตางหาก ตางกับอุตสาหกรรมอืน่ๆ ก็จาํเปนตองพัฒนาพนกังานเพื่อให 
เปนไปตามขอกําหนดของลกูคาซึ่งเปนตัวอยางหนึ่งที่ชี้ใหเหน็ความสาํคัญของปจจัยเหลานี”้ 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 5 

“สรุปไดวามีความจาํเปนอยางยิง่ เนื่องจากวาปจจัยทุกตัวเปนตัวกําหนดทิศทางของ
องคกร ปจจัยทุกตัว ไมวาจะเปน ตั้งแต ปจจัยสภาพแวดลอมภายนอกบริษัท เชน ลกูคาบริษัท ไป
จนถงึ ปจจยับริบททางสงัคมของทักษะ ลวนมีผลเกีย่วเนือ่งกับธุรกิจ ถาไมนาํปจจัยเหลานี้มา
พิจารณารวมกันเพื่อกําหนดกระบวนการการเรียนรูในองคกร ก็จะไมสามารถดาํเนนิกิจการให
เปนไปในทิศทางที่จะประสบผลสําเร็จไดในทุกๆ องคกรธรุกิจ” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 6 

 
11. ปจจัยในอนาคตที่ควรพิจารณาอยางยิ่งเพื่อเปนแนวทางในการจัดการเรยีนรู

สําหรบัเตรียมความพรอมผูใชแรงงานใหมีทักษะสําหรบัการทาํงานในอนาคต 
ปจจัยในอนาคตที่ควรพิจารณาอยางยิง่เพือ่เปนแนวทางในการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนา

ทักษะของพนกังานในสถานประกอบการ ไดแก เทคโนโลยี การจัดการและลูกคาของบริษัท ดัง
รายละเอียดทีป่รากฏในคํากลาวของบุคคลตางๆ ตอไปนี ้

การสัมภาษณและการสนทนากลุมของผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรู 
 “ปจจัยในอนาคตที่ควรพิจารณาก็คือ เทคโนโลย ีการจัดการและลูกคาของบริษัท ถาจะ 

ใหจัดอันดับตามความสําคญัแลว เทคโนโลยีจะเปนปจจัยหลักที่จะทาํใหลูกคาของบริษัทหรือ
บริษัทคูแขงตองปรับตนเอง ถาเทคโนโลยีไมเปลี่ยนแปลงลูกคาก็จะไมเรียกรองเพิ่มเติม คูแขงก็ไม 
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คิดที่จะดีดตัวเองหนีจากเรา” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 6 

“ปจจัยในอนาคตที่คิดวานาจะเพิ่มเติมคือ ความสามารถในการจัดการ ที่เปนการจัดการ 
ในขอจํากัดตางๆ โดยเฉพาะระยะเวลา” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 3 
 

12. ความเพยีงพอของปจจัยที่นาํเสนอในการนาํมาพิจารณาจดัการเรยีนรู 
ปจจัยทีน่ําเสนอเพื่อนํามาใชในการพิจารณาเพื่อจัดการเรียนรูเพื่อพฒันาทักษะของ 

พนกังานในสถานประกอบการนัน้มีจาํนวนเพียงพอแลว ดังรายละเอยีดที่ปรากฏในคํากลาวของ 
บุคคลตางๆ ตอไปนี้ 

การสัมภาษณและการสนทนากลุมของผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรู 
 “เพยีงพอแลว” 

         ผูสนทนากลุมทุกคน 
 

13. ความเปนไปไดในการใหผูใชแรงงานไดมีสวนรวม ในการพจิารณาปจจยั
เหลานี้ กับผูบริหารสถานประกอบการ 

การเปดโอกาสใหพนักงานไดมีสวนรวมในการพิจารณาปจจัยตางๆ กบัผูบริหารสถาน
ประกอบการและผูรับผิดชอบดานการจัดการเรียนรูของสถานประกอบการนัน้มนีอยมาก จงึมี
ความเปนไปไดนอยดังรายละเอียดที่ปรากฏในคํากลาวของบุคคลตางๆ ตอไปนี้ 

การสัมภาษณและการสนทนากลุมของผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรู 
 “บางองคกรอาจเปนไปได แตมีเปนสวนนอย สหภาพแรงงานอาจเปนตัวหนึ่งแตจะเปน

ในรูปเชิงตอรองเพื่อประโยชนตอกลุมแรงงานมากกวา การเสนอแนะเพื่อผลักดันใหเกิดการเรียนรู 
ถาองคกรใชระบบการจัดการในแนวใหมที่สามารถเปดเผยขอมูล แลวใหพนกังานแสดงความ
คิดเห็นยอนกลับ (Feedback) โดยตรง และนําขอมูลมาใสในกระบวนการจัดการบริหาร แตมีนอย
มากในองคกรในประเทศไทย” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 6 

“แนวโนมอาจเปนไปไดที่องคกรในอนาคตจะมีลักษณะนีม้ากขึ้น” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 1 
 จากขอมูลทั้งหมดอาจสรุปไดดังตารางที่ 4.5 
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ตารางที่ 4.5 สรุปความคิดเห็นเกี่ยวกบัองคประกอบที่ 1 ของรูปแบบ: ปจจยัในการจัด      
                 การเรยีนรูเพือ่พัฒนาทักษะในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรม 
 

ปจจัยในการจัดการเรียนรู สรุปความคิดเห็น 
ลูกคาบริษัท ลูกคาเปนผูกําหนดทุกอยางแกบริษัท บริษัทตองมีระบบ ISO/ QS 

รองรับทําใหตองเรียนรูและพัฒนาทักษะเพื่อทํางานใหไดมาตรฐาน
ตามความตองการของลูกคา  

บริษัทคูแขง บริษัทคูแขงมีมากทําใหลูกคามีทางเลือก จึงตองพัฒนาทักษะ
พนักงานใหทัดเทียมหรือลํ้าหนา เพื่อสามารถแขงขันได 

ผูถือหุน/ผูมีสวนได
สวนเสียกับบริษัท 

เปนผูกําหนดนโยบายเพื่อหวังใหเกิดผลกําไรโดยเพิ่มผลผลิตและลด
ตนทุน พนักงานตองพัฒนาทักษะเพื่อปฏิบัติตาม 

ผูสงวัตถุดิบปอน
โรงงาน 

พนักงานตองเรียนรูและพัฒนาทักษะการใชวัตถุดิบตามที่ลูกคา
กําหนดเพื่อการผลิตที่มีคุณภาพ ไดมาตรฐานตามที่ลูกคาตองการ 

ผูจําหนายสินคา
บริษัท 

พนักงานตองเรียนรูและพัฒนาทักษะตามขอมูลที่ไดรับเพื่อการผลิต
ใหไดคุณภาพความตองการของลูกคา 

 
 

 
 

1. 
สภาพแวดลอม
ภายนอกสถาน
ประกอบการ 

บุคคลอื่นๆ ภายนอก หมายถึงชุมชนรอบขางซึ่งบริษัทมีระบบ ISO รองรับเร่ืองส่ิงแวดลอม
ที่พนักงานตองปฏิบัติตาม หรือผูเยี่ยมชมที่กระตุนใหพนักงานตอง
ปฏิบัติตนและปฏิบัติงานใหถูกตองตามระบบ 

นโยบายและการ
ส่ือสารนโยบาย 

พนักงานตองเรียนรู ทําความเขาใจและปฏิบัติตามนโยบายของ
บริษัท 

กําหนดแผนงานและ
แนวทางการ
ปฏิบัติงาน 

แผนการผลิตที่ระบุขั้นตอนและรายละเอียดการปฏิบัติงานที่เปนคูมือ
นั้น พนักงานตองเรียนรูเพื่อใหมีความรูและความสามารถที่จะปฏิบัติ
ตามคูมือนั้นใหได 

ความรับผิดชอบและ
ผลการปฏิบัติงาน 

พนักงานตองเรียนรูเพิ่มเติมเพื่อรับผิดชอบตองานและผลงาน จึงตอง
ปฏิบัติงานใหดีกวาเดิม ใหเปนไปตามเปาหมาย 

การควบคุมการ
ปฏิบัติงาน 

การควบคุมการปฏิบัติงานของหัวหนางาน จะทําใหเกิดการเรียนรู
มากขึ้นจากการสอนงานและการใหคําปรึกษา 

การเปลี่ยนแปลงและ
นําส่ิงใหมๆ มาใชใน
การปฏิบัติงาน 

การนําเครื่องมือ เครื่องจักร เทคโนโลยี หรือนวัตกรรมมาใชในการ
ผลิตเชน หุนยนต เปนตน พนักงานตองเรียนรู เพื่อใหสามารถใช
เครื่องมือหรือเทคโนโลยีนั้นๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 
 
 
 
 

2. 
สภาพแวดลอม
ภายในสถาน
ประกอบการ 

การใหพนักงานมี
สวนรวมแสดงความ
คิดเห็นตอการ
เปล่ียนแปลงสิ่งใหมๆ

พนักงานเปนผูปฏิบัติงานในสายการผลิตโดยตรง จึงเปนผูรูและ
เขาใจในปญหาการปฏิบัติงานไดดีที่สุด ถาไดมีโอกาสแสดงความ
คิดเห็นก็จะเปนประโยชนตอการผลิต การแสดงความคิดเห็นจะ
เกิดขึ้นไดก็ตอเมื่อไดเรียนรูและมีทักษะในการผลิตดวยสิ่งใหมๆ นั้น 
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ตารางที่ 4.5 (ตอ) 
ปจจัยในการจัดการเรียนรู สรุปความคิดเห็น 

3. งาน ความยากงายของงาน การเปลี่ยนแปลงของงาน เชน การปฏิบัติตาม
มาตรฐานที่กําหนด มีงานชิ้นใหม มีการนําส่ิงใหมมาใช  การหมุน
งาน การปรับระบบการผลิตเพื่อลดตนทุน ทําใหพนักงานตองเรียนรู
และพัฒนาทักษะมากขึ้น 

4. พนักงาน ถึงแมจะมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน แตจําเปนตอง
เรียนรูและพัฒนาทักษะตามเทคโนโลยีใหมๆ อยูตลอดเวลา ส่ิงที่จะ
สงเสริมใหเรียนรูอยางตอเนื่องตองใชการจูงใจ แตมีนอยมาก และ
ปญหาจากลูกจางรายวันที่สมัครเขาและลาออกบอย 

5. อุตสาหกรรมสัมพันธ การปรับระบบการจัดการเพื่อเพิ่มผลผลิตตองอาศัยความรวมมือจาก
พนักงาน โดยเฉพาะการใหโอกาสพนักงานไดมีสวนรวมแสดงความ
คิดเห็น ซึ่งพนักงานสามารถแสดงความคิดเห็นได 

6. เทคโนโลยี เทคโนโลยีที่นํามาใช ทําใหพนักงานตองพัฒนาตนเองใหมีทักษะใน
การปฏิบัติงานตามเทคโนโลยีใหมนั้น เชน สารสนเทศและนวัตกรรม 

7. การบริหารจัดการองคกร ระบบการบริหารจัดการองคกรยังเปนระบบเดิม แตก็มีการเปลี่ยน 
แปลงไปสูระบบใหมเพื่อเพิ่มผลผลิต เชน การทํางานเปนทีม การ
ประสานงานมากขึ้นในแตละระดับ ซึ่งพนักงานตองมีทักษะในการ
ทํางานมากขึ้น 

8. การสรางทักษะ ทักษะที่ตองใชในการปฏิบัติงานในสายการผลิตเปนส่ิงจําเปน ตอง
สรางทักษะใหกับพนักงานทุกคนเพื่อใหเพียงพอกับการปฏิบัติใหดีขึ้น 

9. บริบททางสังคม บริบททางสังคมหรือวัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอการสรางและ
พัฒนาทักษะ พนักงานสวนหนึ่งรูสึกถึงความแบงแยกที่ไดรับการ
ฝกอบรมทักษะนอยกวาหัวหนางาน และการรับลูกจางรายวันทําใหมี
ปญหาการสรางและพัฒนาทักษะ 

10. ความจําเปน ความสําคัญและ
ประโยชนในการพิจารณาถึงปจจัยนี้ 

ปจจัยทุกปจจัยมีความสําคัญและจําเปนที่ตองนํามาพิจารณาในการ
จัดการเรียนรู 

11. ปจจัยในอนาคตที่ควรพิจารณาเพื่อ
เปนแนวทางในการจัดการเรียนรูสําหรับ
เตรียมความพรอมผูใชแรงงานใหมี
ทักษะสําหรับการทํางานในอนาคต 

ปจจัยในอนาคตที่ควรพิจารณาไดแก 
- เทคโนโลยี 
- การจัดการ 
- ลูกคาบริษัท 

12. ความเพียงพอของปจจัยที่นําเสนอ มีความเพียงพอแลว 
13. ความเปนไปไดในการใหผูใชแรง 
งานมีสวนรวมในการพิจารณาปจจัย
เหลานี้กับผูบริหาร 

มีนอยมาก ในอนาคตอาจมีมากขึ้น 
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ตอนที่ 3 ความคิดเห็นเกีย่วกับองคประกอบที่ 2 ของรูปแบบ: ทักษะทีจ่ําเปนสําหรับผูใช
แรงงานในสถานประกอบการ 
 
 ผูใหสัมภาษณและผูสนทนากลุมไดใหขอคิดเห็นเกี่ยวกับองคประกอบที่ 2 ของรูปแบบคือ 
ทักษะที่จาํเปนสําหรับผูใชแรงงานหรือพนกังาน ในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรม ซึ่ง
สามารถสรุปไดดังนี ้
 

1. ทักษะการทํางาน 
พนกังานทุกคนจะตองมีความรูความสามารถหรือทกัษะในการทํางานประจํา เพื่อ

สามารถผลิตชิ้นงานใหสําเร็จตามความตองการของบริษัท และเปนไปตามความตองการของ
ลูกคา แตถาพนักงานขาดทกัษะก็จะมีการสอนงานจนสามารถปฏิบัตงิานได อยางไรก็ตาม
พนกังานก็ยังตองการมีความรูความสามารถในการทํางานมากยิ่งขึ้น โดยเฉพาะควรมีการหมนุ
งานเพื่อเพิ่มทกัษะ ดงัรายละเอียดที่ปรากฏในคํากลาวของบุคคลตางๆ ตอไปนี้ 

การสัมภาษณและการสนทนากลุมของพนักงาน 
 “ควรพยายามพัฒนาทักษะที่ใชในการทาํงานอยูใหดทีีสุ่ด” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 2 
 “สําหรับตนเองคิดวายงัมีความรูไมเพียงพอ และตองเรียนรูเพิ่มเตมิอีกเปนบางเรื่อง” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 3 
 “ควรเพิ่มทักษะขึ้นตามคูแขงใหทัน องคกรจะอยูได พนกังานตองรูมากขึ้น ไมใชวาจะทํา
ไดอยางเดียว ตองดูดวยวางานที่ทาํนัน้เสยีหายหรือไมอยางไรดวย ตองเพิม่เติมจากเดิม” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 5 
 “พนกังานตองการหมนุงานหรือยายสบัเปลี่ยน เพื่อจะไดมีความรูในหลายๆ ดาน เกดิ
ความเขาใจในงานหลายจุดมากขึ้น เมื่อหมุนกลับมาที่เดิมก็สามารถนําความรูนัน้มาอธิบายให
พนกังานอืน่รูถึงขั้นตอนการทํางานที่ตอเนือ่งกันได ซึง่จะทําใหลดปญหาที่อาจจะเกิดขึ้นกับ
หนวยงานที่ตอเนื่องกันได” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 7 
การสัมภาษณและการสนทนากลุมของผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรู 

 “จุดเดนของการพัฒนาก็คือเพื่อนาํไปใชงานจริง ทักษะในการทํางานควรเพิ่มใหมากกวานี ้ 
เพราะที่มีอยูยงัไมดีพอ ไมชาํนาญ เชน การดูและทําความเขาใจ drawing หรือ tooling ใหถูกตอง  
มิเชนนั้นอาจทําใหเกิดความเสียหายได นอกจากฝกอบรมแลวก็ตอง OJT ดวย” 

           ผูสนทนากลุมคนที่ 2 
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“การวัดทักษะการทาํงานของพนักงานจะออกมาเปนเปอรเซ็นตโดยหวัหนางานเป ็นผู
ประเมิน ถาได 70-80 % สามารถสอนงานเพื่อนได แตถาไดเพียง 20% ตองฝกอบรมใหม แตไมมี
หลักฐานตรวจสอบได จึงตองใชแนวคิดใหมมาใชคือ KPI” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 1 
“ทักษะการทํางานไดมีการพฒันาอยูโดยตลอดและพัฒนาตอเนื่องไปเรื่อยๆ” 

ผูสนทนากลุมทุกคน 
  

2. ทักษะการจัดการการทาํงาน 
ทักษะการจัดการที่ควรสรางใหเกิดขึ้นในพนกังาน เพื่อใหสามารถทํางานไดอยางมี

ประสิทธิภาพนั้น ประกอบดวย  วางแผนการทํางานใหเสยีหายนอยที่สดุ ทํางานตามลําดับข้ันตอน 
จัดการแกไขระบบที่ผิดพลาด ทํางานไดตามเกณฑมาตรฐานที่กําหนด และกําจัดปญหาและ
หลีกเลี่ยงการกอใหเกิดปญหา และทักษะที่ควรเพิม่เติม ไดแก การมีจติสํานึกและสมาธิในการ
ทํางาน เทคโนโลยีการวางแผนการควบคุมการผลิต การแกไขปญหาการทาํงานดวยตัวเองกรณีที่
หัวหนางานไมอยู จากขอมูลที่ได ทกุทักษะมีความจาํเปนทั้งสิน้ ดงัรายละเอียดที่ปรากฏในคํา
กลาวของบุคคลตางๆ ตอไปนี ้

การสัมภาษณและการสนทนากลุมของพนักงาน 
จากขอมูลที่ไดรับจากพนักงานไดจัดอันดับความสาํคัญของทักษะการจัดการไว

ตามลําดับดังนี้ 1)  ทํางานตามลําดับข้ันตอน 2) วางแผนการทํางานใหเสียหายนอยที่สุด 3) 
ทํางานไดตามเกณฑมาตรฐานที่กาํหนด 4) กําจัดปญหาและหลีกเลีย่งการกอใหเกิดปญหา และ
จัดการแกไขระบบที่ผิดพลาด 
 “พนกังานควรมีทักษะ ทํางานไดตามเกณฑมาตรฐานทีก่ําหนด ตามลาํดับข้ันตอน แตถา
พนกังานมทีุกทักษะไดจะดีมาก การวางแผนจะเปนหนาที่ของหัวหนาแตพนกังานบางคนทาํไดดี” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 1 
 “ทุกทักษะทีก่ลาว พนักงานตองทําใหไดตามระบบอยูแลว ไมวาจะเปน ไทย ญี่ปุน ฝร่ัง 
แตที่ฝร่ังไมมีคือ การมีจิตสํานึกและสมาธิ คนไทยมีแตไมนํามาใช จึงควรนํามาใชเพราะถามี
จิตสํานึกแลว ทักษะเหลานีจ้ะตามมาเอง ถาสอนทักษะเหลานี้ไป ถาไมมีจิตสํานึกกจ็ะไมทํา 
ทักษะเหลานีเ้ปนสิ่งที่เขาทําอยูแลว แตถาเพิ่มจิตสํานึกและสมาธิเขาไปก็จะดียิ่งขึน้” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 2 
 “ในแตละทักษะ คือ วางแผนการทาํงานใหเสียหายนอยทีส่ดุ การทาํงานพนักงานจะรูวา 
จะไมทําใหเสยีหายแตสวนใหญหวัหนาเปนคนทําให ทํางานตามลาํดับข้ันตอนพนักงานจะเนนที่
จุดงานของตนเองตามลาํดับข้ันอยูแลว จัดการแกไขระบบที่ผิดพลาด ถาผิดพลาดกจ็ะมีการตรวจ
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กันใหมแลววเิคราะหวาผิดพลาดที่ใด ที่ตัวคนหรือแมพมิพก็จะแกไขตรงนัน้ ทํางานไดตามเกณฑ
มาตรฐานที่กาํหนดทางบริษทัมีระบบอยูถาเปนชิน้สวนตองตรวจสอบใหไดตามมาตรฐานที่อางอิง
ได กําจัดปญหาและหลีกเลีย่งการกอใหเกิดปญหา จะมีการวางแผนแกไขไวกอนแลวหลีกเลี่ยง 
ทักษะทีก่ลาวมาเพยีงพอแลว และถาทาํใหคนรักองคกร รักงานที่ทาํ ความผิดพลาดก็จะนอยลง” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 5 
 “ทักษะวางแผนการทํางานใหเสียหายนอยที่สุด อยูที่ขอมูลที่ถกูตองซึง่ผานการทดลอง 
แลว จึงนําไปถายทอดใหพนักงานเพื่อปฏิบัติงานซึง่เทากับเปนการเพิ่มทกัษะ ทาํงานตามลําดับ 
ขั้นตอน ตองสรางใหเกิดขึ้นมิฉะนัน้จะเกิดผลเสียหายได จัดการแกไขระบบที่ผิดพลาด ตองมี ถา
ผิดพลาดแลวตองอบรมเพื่อแกไข บางครั้งคนภายนอกจะเหน็ภาพรวมไดดีกวาคนทํางานหนางาน
วาตองปรับปรุงดานใดบาง ทํางานไดตามเกณฑมาตรฐานที่กาํหนด ถาประเมนิอยางคราวๆ ทําได
ประมาณ 95% กําจัดปญหาและหลกีเลี่ยงการกอใหเกดิปญหา มีการวางแผนไวกอนเพื่อกําจัด
ปญหาที่คาดคะเนไวหรือรูไดจากประสบการณเดิม คือถามีปญหาตัวนี้ก็ตัดออกไปกอนแลวนํา
งานอื่นเขามาทันที เปนการแกปญหาเฉพาะหนา ทักษะที่ควรเพิม่เติมก็คือ ปจจุบันไมไดรับความรู
เทคโนโลยีการวางแผนการควบคุมการผลติ จึงตองอาศัยประสบการณเดิมในการแกไขและ
วางแผน นโยบายของบริษทัยงัไมสนับสนุนเต็ม 100% ยัง 50-50 อยู” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 8 

การสัมภาษณและการสนทนากลุมของผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรู 
จากขอมูลที่ไดรับจากกลุมผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรู ไดแสดงความคิดเห็นวาทุก

ทักษะมีความสําคัญที่พนักงานตองม ี

“สําหรับทักษะการวางแผนการทาํงานใหเสียหายนอยทีสุ่ดนั้น แรงงานยงัอยูหางมาก  
ตามความเปนจริงแลวทกัษะนี้เปนสิง่สําคญั พนักงานตองมีทกัษะการวางแผน จะตองสอดรับ
อยางไรกับคําสั่งหรืองานหรอืกระบวนการที่เกีย่วของ จะสนับสนนุและสอดรับกันพอดีหรือไม เชน 
กรณีที่พบอยูประจํา คือถาวัตถุดิบยังมาไมถึง จะทําสิง่อื่นกอนไดหรือไม ไมใชรอวัตถุดิบเทานัน้ 
ถาอยูในชวงทาํงานลวงเวลา (OT) บริษัทกเ็สียคาจางโดยไมไดงาน หรืออาจทาํใหไมมีสินคาสง
ลูกคาได บางครั้งถาหัวหนางานไมไดสั่ง พนักงานตองคดิเองบาง ไมใชใหหวัหนางานคิดวางแผน
คนเดียว สวนทักษะการทํางานตามลําดับข้ันตอนนัน้มีอยูแลวและปฏิบัติไดดี เปนการทํางานตาม
คําสั่งหรือเอกสารประกอบการทํางาน ทักษะอ่ืนๆทุกทกัษะก็ลวนจาํเปนทัง้สิ้น” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 1 

“จากทุกทักษะที่กลาวไว สรุปไดวาจะตองสอนใหพนกังาน”คิดเปน” ซึ่งจะรวมทุกทักษะไว 
ในการฝกอบรมทุกครั้งจะตองสอดแทรก “คิดเปน” ไวในการสอนทกุครั้ง แตไมไดจัดฝกอบรม
ทักษะการคิดเปนไวโดยเฉพาะ เนื่องจากเปนทกัษะทีห่าเกณฑในการวดัการปฏิบัติไดยาก ซึ่ง 
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นาจะมีการฝกอบรมทักษะนีเ้ชนกนั” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 6 

“สิ่งที่ควรคาํนงึถึงคือปจจยัที่สัมพนัธกับทกัษะเหลานี้ เชน การรักองคกร แรงจูงใจเปนตน” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 5 

“ทักษะแรกตองมีโดยพื้นฐาน มนีโยบายอกมาเรื่องลดของเสีย อยูในระบบ QS ที่เปน KPI 
ซึ่งกาํหนดเปาหมายไว มีการจดบันทึกเปนกราฟ เปน PPM(Product per Million) และมีการ
กระทาํใหเห็น ทักษะที ่2 เปนไปตาม QS ตองทําตามขัน้ตอน(Work instruction) โดยการทาํงาน
ตองจดบันทกึลงในเอกสารควบคุมการทาํงาน ลูกคาสามารถ audit และพนกังานตองสามารถ
แสดงใหดูได ทักษะที ่3 มีการจัดประชุม(Meeting) เพื่อหาทางแกไข ติดตาม ประเมินการแกไข
และผูแกไขเมื่อช้ินงานผิดพลาด(QS กําหนดใหกระทํา ชี้บง ติดตาม) ทักษะที ่4 จะมีเกรดในการ
กําหนดตรวจสอบชิ้นงานเพือ่วัดชิ้นสวนทีผ่ลิต และมีเอกสารบันทกึออกมาเปนตัวเลขแลวสง
รายงานไปตามลําดับข้ัน เร่ิมตนทีพ่นกังานในสายการผลิตสงไปใหหวัหนาตรวจสอบอีกครั้งวา
ถูกตองหรือไม ถาผิดก็ตองประชุมหาทางแกไข ถาดีแลวก็สงตอไปในลําดับข้ันที่สงูกวาจนถงึ
ผูจัดการที่เก็บขอมูลเพื่อใหลกูคาเขามา audit การแกไขถาพนักงานทาํไดก็ใหกระทําเลย ถาทาํ
ไมไดตองสงรายงานตอถึงผูบริหารเพื่อตัดสินใจ โรงงานจะมีตัวคุมมาตรฐานอยูแลวตามลูกคา
ตองการ ถาทาํไมไดตามมาตรฐานตองสงเขาฝกอบรม ทักษะที ่5 พนกังานสามารถแกไขไดเลย 
จึงควรมทีักษะนี้ และทักษะอื่นๆ พนักงานตองมีทกัษะในการทํางานเปนพืน้ฐาน และจะปฏิบัติ
ตามคําสั่งของหัวหนางานเปนหลกั” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 3 

“ทักษะที ่1 สําหรับคนงานระดับลางที่คุมเคร่ืองจักรที่มีเทคโนโลยีสงู เพยีงทําตาม
กระบวนการทีว่างไว และทําหนาที่แจงใหทราบถงึอาการเสียของเครื่องจักรใหชัดเจนวาเปน
อยางไร กับฝายแกไขที่เชี่ยวชาญอยูแลว ไมจําเปนตองวางแผน ทกัษะที่ 2 เปนเรื่องที่ควรเนนที่สุด 
การทาํงานที่เปนกระบวนการเพราะงานตองทาํเชื่อมตอกัน บางครั้งงานที่ออกไปผิดพลาดก็มกัคิด
วา “เพยีงนิดหนอย ไมเปนไร” ทักษะที่ 3 เปนเรื่องรองลงมา การแกไขงานที่มีจุดเสียยังทําไดไม
สมบูรณแบบ ยังติดขัดในวิธกีารแกปญหา ที่มีอยูจะเปนแคคนงานสองในสิบคนที่จะแกไข คนงาน
ที่อยูหนางานควรแกแตกลับไมทํา ไมมีโอกาสแสดงความคิดเหน็ เมือ่ทํา QC จึงขาดการติดตาม
ผล ทักษะที่ 4 ตองทําใหไดตามมาตรฐานที่กําหนดไวอยูแลว ทักษะที ่5 ปญหาเปนเรื่องที่สําคัญ 
โดยเฉพาะเรื่องขอมูลที่ผูใหญไดรับอาจดูด ีแตความเปนจริงไมใช ทุกโรงงานจะพบปญหาลักษณะ 
นี้มาก” 
                   ผูสนทนากลุมคนที่ 2 
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3. ทักษะการทํางานภายใตสภาพแวดลอม 
ทักษะการทํางานภายใตสภาพแวดลอมทีค่วรสรางใหเกดิขึ้นในพนักงานประกอบดวย 

ทํางานไดดีภายใตขอจํากัด ทํางานอยางมปีระสิทธิภาพในหนวยงาน แกไขลักษณะการทํางานที่
ไมปลอดภัยและทําลายสุขภาพ ซึ่งทกุทกัษะมีความจาํเปน ทักษะทีพ่นักงานควรมีเพิ่มก็คือ ทักษะ
ความยืดหยุนดังรายละเอยีดที่ปรากฏในคํากลาวของบคุคลตางๆ ตอไปนี้ 

การสัมภาษณและการสนทนากลุมของพนักงาน 
 จากขอมูลที่ไดรับจากพนักงานไดจัดอันดับความสาํคัญของทักษะการทํางาน 

ภายใตสภาพแวดลอมไวตามลําดับดังนี้ 1)  แกไขลักษณะการทาํงานที่ไมปลอดภยัและทาํลาย
สุขภาพ 2) ทํางานอยางมีประสิทธิภาพในหนวยงาน 3) ทํางานไดดีภายใตขอจํากัด   
 “ทักษะทกุทกัษะมีความจาํเปน คือ ทํางานไดดีภายใตขอจํากัด ไมคอยมีขอจํากัด เขาจะ
พัฒนาตนเองใหดีที่สุด งานเสียหายนอยทีสุ่ด เครื่องเสียหายนอยที่สุด ใหเขาคิดเองและทํา
แนวทางในการแกไข เพื่อเปนการพัฒนาตนเอง ทาํงานอยางมีประสิทธภิาพในหนวยงาน เปน
ทักษะที่มีอยูแลวเพราะทกุคนตองทําตามหนาที ่และแกไขลักษณะการทํางานที่ไมปลอดภัยและ
ทําลายสุขภาพ มกีารรณรงคในงานที่เสี่ยงภัย ใหพนักงานแสดงความคิดเห็นถงึขอบกพรองพรอม
วิธีแกไข สงมาที่คณะกรรมการความปลอดภัยก็จะมีรางวัลเปนทนุประมาณ 500 บาทซึ่งจะตอง
แกไขไดโดยมีรูปถายใหดทูั้งกอนและหลังการแกไข” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 2 
 “ทุกทักษะจําเปน ในเรื่องระบบเสียงอาจมปีญหาบางไมมาก และมีการตรวจสุขภาพ” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 3 
 “ทักษะที่มีคือ ทํางานไดดีภายใตขอจํากัดและทํางานอยางมีประสิทธิภาพในหนวยงาน 
สวนแกไขการทํางานที่ไมปลอดภัยและทําลายสุขภาพ มีการฝกอบรมตลอด โดยเฉพาะ งานที่
เสี่ยงและพนกังานประมาทเพื่อความสะดวกสบายโดยอางวารอนหรือเกะกะ จึงตองสรางใหมาก” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 6 
 “ทุกทักษะตองมี คือ ทํางานไดดีภายใตขอจํากัด จะพบมากมีขอบีบค้ัน งานที่เชื่อมโยงกนั
ติดตอกันไมไดทันที ตองวางแผนแกปญหา ทํางานอยางมีประสิทธิภาพในหนวยงาน ตองมีอยูแลว 
และแกไขลักษณะการทาํงานที่ไมปลอดภยัและทาํลายสุขภาพ ในบางสายการผลิตจะมีอันตราย
ในเรื่องเสียง ตองเตรียมอุปกรณปองกันใหซึ่งบริษัททําไดดีมาก” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 8 
การสัมภาษณและการสนทนากลุมของผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรู 

 จากขอมูลที่ไดรับจากกลุมผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรู ไดแสดงความคิดเห็นวาทุก 
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ทักษะมีความสําคัญที่พนักงานตองม ี
“การทาํงานภายใตขอจํากัดเปนทกัษะที่ตองสรางเพราะการทาํธุรกิจในทกุวนันีม้ีขอจํากัด

มาก ทัง้ ราคาถูก รวดเรว็ ประหยัด ลดตนทุน มีคุณภาพ การทํางานภายใตขอจํากัดที่บีบบังคับได 
จะแสดงถึงความสามารถในการแขงขัน ขอจํากัดอีกประการหนึง่คือ การลดตนทนุของโรงงาน
ประกอบรายใหญที่ไมมกีารสํารองหรือเกบ็ชิ้นสวนไว เพราะเปนการเพิ่มภาระ ก็จะบีบให supplier 
ผูผลิตชิ้นสวนตองผลิตและสงใหไดเมื่อตองการไมวาเวลาใด ฉะนัน้พนักงานจึงตองมีทักษะนี”้ 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 1 

“สําหรับทักษะทํางานไดดีภายใตขอจํากัด ในกลุมชิ้นสวนยานยนต ภาวะทีเ่ปนขอจํากัดนี ้
เกิดขึ้นตลอดเวลา ลูกคาจะเรียก order เร็วและมากโดยบังคับใหทําอยางเดียว ขณะเดียวกนั
สภาวะการลดตนทนุจะเกิดขึ้นตลอดเวลา ถือวาเปนแรงกดดันพืน้ฐาน (Basic presser) พนักงาน
ตองปรับตัวเองใหยืดหยุน (Flexible) ก็จะอยูได หรืออีกกรณีหนึง่คือสภาพแวดลอม ซึ่งคนงานบาง
คนเคยทาํงานในสภาพแวดลอมหนึง่เมื่อมาทาํงานดานนี ้ก็จะพบกบัสภาพที ่รอน เสียงดงั หนัก มี
กลิ่น เปนตน ทักษะนี้จงึจําเปนตองมีเชนเดียวกับอีก 2 ทักษะคือ ทาํงานอยางมีประสิทธิภาพใน
หนวยงาน และแกไขลักษณะการทํางานทีไ่มปลอดภัยและทําลายสุขภาพ” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 6 

“ในปจจุบันรถยนตจะเปลีย่นหรือปรับรุนเร็วขึ้น จากเดิม 10-7 ปเปน 4-3 ปและอาจจะ
เปน 2 ป ถาเปน minor change จะเปนภายใน 6 เดือน ทําใหวิศวกรรับไมไดกับการทํางานใน
ขอจํากัดนี้ เปนเพราะเราไมไดสรางทักษะนี้ใหกบัพวกเขา จงึจาํเปนตองสรางใหเกิดขึ้น นอกจาก
เร่ืองขอจํากัดแลว ในเรื่อง แกไขลักษณะการทํางานที่ไมปลอดภัยและทําลายสุขภาพ ทักษะนีก้็จะ
ไปเชื่อมโยงกบั ISO 18000 ซึ่งกาํลังเริ่มใชในบางบริษทั” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 5 

“การทํางานมขีอจํากัด ฝายวางแผนจะดูแล ถาทําไมทนัก็จะขยายเวลาหรือใหม ีOT หรือ
ขยายสายการผลิต เพิ่มคนให โดยทัว่ไปจะมีระบบ just in time คือผลิตตามจํานวนที่ลูกคาระบุ
เทานัน้ ไมผลิตเกินเพื่อลดเวลาการทาํงาน ลดพืน้ที่และเครื่องมือ สําหรับทักษะทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพในหนวยงานนัน้พนักงานตองมีอยูแลว และทักษะแกไขลักษณะการทาํงานที่ไม
ปลอดภัยและทําลายสุขภาพ ในสายการผลิตที่ประสบ พนกังานดูแลตนเองตามสะดวก กฎของ
บริษัทบังคับไวแตพนกังานมักไมปฏิบัติตาม เชน อุปกรณกันฝุน เสียง เปนตน” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 3 

“แกไขลักษณะการทํางานทีไ่มปลอดภัยและทําลายสุขภาพเปนปจจยัสําคัญทีพ่นกังาน 
จะตองดูแลเร่ืองสุขภาพ ชีวติของเขา แตมกัไมคอยปฏิบัติ เพราะไมมีจติสํานึก ไมไดคิดใหไกลถึง 
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ครอบครัวและอนาคต ถาไมระมัดระวังก็อาจเกิดสิ่งที่ไมพึงประสงคและมีผลกระทบตอตัวเขา 
ครอบครัว องคกร การเกิดอบุัติเหตุคร้ังหนึง่ องคกรไมไดสูญเสียเฉพาะตัวพนกังาน งานกห็ยุด 
ชะงัก คาเบีย้ตางๆ ก็จะตองจายสูงขึ้น ฉะนัน้พวกเขาตองถูกเสริมสรางทักษะดานนี้และตอง
ตระหนักในดานนี้ใหมากที่สุด” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 6 

“การแกไขลักษณะการทํางานที่ไมปลอดภัยและทําลายสุขภาพนัน้ บริษัทมีกาํหนดไวใน 
ISO 14000 แกไขโดยบริษัทเปนสวนใหญ พนกังานไมไดแกไขเองแตจะแจงใหทราบ เชน เร่ืองฝุน
ละออง แกสร่ัว เปนตน” 
                   ผูสนทนากลุมคนที่ 2 

4. ทักษะการเรียนรูในสถานประกอบการ 
ทักษะการเรียนรูในสถานประกอบการทุกทักษะควรสรางใหเกิดขึ้นในพนกังาน ซึ่งไดแก  

เรียนรูดวยตนเอง สามารถปรับตนเองใหพรอมตอการเปลี่ยนแปลง ริเร่ิมการเปลี่ยนแปลง สอน
งานหรือใหความรูแกผูอ่ืน สนับสนนุการเรียนรูในบริษทั ทุกทักษะมีความจําเปน ดังรายละเอยีดที่
ปรากฏในคํากลาวของบุคคลตางๆ ตอไปนี ้

การสัมภาษณและการสนทนากลุมของพนักงาน 
จากขอมูลที่ไดรับจากพนักงาน อันดับความสําคัญของทักษะการเรียนรูในสถาน

ประกอบการเปนดังนี้ 1) สามารถปรับตนเองใหพรอมตอการเปลี่ยนแปลง 2) สนับสนนุการเรียนรู
ในบริษัท 3) เรียนรูดวยตนเอง และ ริเร่ิมการเปลี่ยนแปลง 4) สอนงานหรือใหความรูแกผูอ่ืน 

“ทุกทักษะมีความจาํเปน คอื เรียนรูดวยตนเอง จะมีอยูแลวเปนหลัก เพราะหัวหนาไม
สามารถดูแลไดตลอดเวลา จะอธิบายเพยีงพืน้ฐานเทานัน้ พนกังานตองบันทึกในรายงานวาพบ
ปญหาอะไร เขาจะไดรูและแกไข เมื่อพบอีกก็จะจาํไดและสามารถแกไขไดเอง สามารถปรับตนเอง
ใหพรอมตอการเปลี่ยนแปลง เปนเรื่องปกติของพนกังาน ริเร่ิมการเปลี่ยนแปลง แสดงความคิดเหน็
ได ถาสามารถใหไดหรือปรับปรุงไดก็จะใหหรือทําให สอนงานหรือใหความรูแกผูอ่ืน หัวหนางาน
จะสอนกอนแลวใหพนกังานไปสอนกนัเองซึ่งพวกเขาจะกลาถาม หวัหนาก็จะตรวจสอบอีกครั้งวา
ถูกตองหรือไม สนับสนุนการเรียนรูในบริษทั ในบริษัทมกีารสนับสนุนเชน มโีครงการชางเผือก ทั้งนี้
อยูที่ตัวบุคคลวาจะเรียนหรอืไม” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 2 
 “พนกังานควรมีทุกทักษะคือ เรียนรูดวยตนเอง ควรม ีสําหรับตนเองนัน้ถามีอะไรแปลก
ใหมก็จะหาความรูใสตัวเอง สามารถปรับตนเองใหพรอมตอการเปลี่ยนแปลง ตองตื่นตัว
ตลอดเวลา ริเร่ิมการเปลี่ยนแปลง ควรมี เคยลองดูบอยๆ เชน ริเร่ิมการเปลี่ยนแปลงแนวทางการ
ทํางานใหดีขึ้น สอนงานหรือใหความรูแกผูอ่ืน การสอนงานควรม ีสนับสนุนการเรียนรูในบริษัท  
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บริษัทก็มีอยู” 
ผูสนทนากลุมคนที่ 5 

“เรียนรูดวยตนเอง ตองเรียนรูตลอดเวลา หยุดนิ่งไมได สามารถปรับตนเองใหพรอมตอ
การเปลี่ยนแปลง ตองปรับตัวอยูตลอด ริเร่ิมการเปลี่ยนแปลง ปรับปรุงภายในแผนกใหเหน็การ
พัฒนาอยางตอเนื่อง เชน เทคโนโลยีใหมๆ สอนงานหรือใหความรูแกผูอ่ืน ม ีนอกจากนัน้กห็า
โปสเตอรมาติดใหดู ใหมีความรู สนับสนนุการเรียนรูในบรษิัท ตองสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและ
แจงใหบริษทัทราบวาเปนความตองการของบริษัท เพื่อใหพนักงานมทีัศนคติที่ดีตอบริษัท ทุก
ทักษะพนักงานควรม”ี 

ผูสนทนากลุมคนที่ 8 
“ทักษะทกุทกัษะจําเปน คือ เรียนรูดวยตนเอง ควรม ีถาไมมีหวัหนาเราสามารถเรยีนรูดวย

ตนเอง เปนตวัของเราเองบาง สามารถปรบัตนเองใหพรอมตอการเปลีย่นแปลง เปนอยูแลวโดย
อัตโนมัติ ริเร่ิมการเปลี่ยนแปลง ควรม ีสอนงานหรือใหความรูแกผูอ่ืน ควรมี จะไดสอนรุนนองหรือ
พนกังานใหมจะไดทํางานไดและปลูกฝงความเปนพีน่อง และทักษะสุดทายคือสนบัสนุนการเรียนรู
ในบริษัทก็ควรมี” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 9 
การสัมภาษณและการสนทนากลุมของผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรู 

จากขอมูลที่ไดรับจากกลุมผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรู ไดแสดงความคิดเห็นวาทุก
ทักษะมีความสําคัญที่พนักงานตองม ี

“สวนใหญทักษะเกีย่วกับการเรียนรูจะมนีอย เชน การสอนงานหรือใหความรูแกผูอ่ืน 
โดยเฉพาะในระดับเดียวกนัจะไมสอนงานกัน และเปนเชนเดียวกันตัง้แตพนักงานจนถึงผูบริหาร 
คือ ระดับหัวหนาก็ไมสอนหรือแลกเปลี่ยนความคิดเหน็ระหวางกัน ยกเวนในระดับ top to down  
คือ หัวหนางานสอนพนกังาน และถงึแมจะฝกอบรมเทคนิคการสอนงานใหก็ไมอยากจะสอนกนั” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 5 

“เรื่องทักษะการเรียนรูทกุตวัเปนสิง่จําเปนที่ตองสรางใหเกิดแกพนกังานอยางมาก เพราะ
จะสงผลทําใหเกิดทักษะการทํางานมากขึน้ ปญหาที่ควรคํานึงถึงคือจะเกิดระบบนี้ขึน้มาได
อยางไร องคกรจะมีระบบนี้ไดตองหาเครื่องมือมาสนับสนุน เชน การเรียนรูดวยตนเอง องคกรมี
หองสมุดหรือไม มีระบบกระจายสื่อใหเกิดการเรียนรูหรือไม  สําหรับทกัษะการปรับตัวใหพรอมตอ
การเปลี่ยนแปลงนัน้ มกีารสือ่สารใหทราบหรือไมวาการเปลี่ยนแปลงนัน้มีผลกระทบอะไรกับเขา 
และเขาสามารถปรับตัวไดหรือไม ทําอยางไรจึงจะเปนเงือ่นไขทําใหเขาตองสอนตองถายทอด ก็จะ
ทําใหกระบวนการเหลานีเ้ปนไปตามมุมมองทีน่าจะเปน นัน่คือระบบตองเขามารองรบัใหเกิดสิ่ง
เหลานี้ และสิง่ที่จาํเปนทีท่ําใหคนตองพัฒนาตนเอง ไมเชนนัน้จะเกิดองคกรเอื้อการเรียนรูได 
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อยางไร” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 6 

 “ทักษะที่ 1 เปอรเซ็นตมีนอยมาก พนักงานจะถกูบังคับมากกวาไมใชความตองการของ 
ตนเอง บริษัทตองการใหพนกังานมทีักษะนี้ ทักษะที ่2 พนกังานตองมีตลอด เชน เรียนรูเครื่องจกัร
ตัวใหมและสามารถทาํได ทกัษะที่ 3 พนกังานจะเสนอใน QC ทักษะที่ 4 พนกังานจะมีอยูแลวคอื 
OJT ทั้งรูตัวและไมรูตัว ทกัษะที ่5 พนักงานสามารถเสนอโครงการขึ้นมาได เชน หองสมุด แต
ปจจุบันมีเพียงที่อานหนงัสอืพิมพ” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 3 

“ทุกทักษะควรมี ทกัษะทีน่าสนใจคือ ทกัษะริเร่ิมการเปลีย่นแปลง ซึ่งจะมีมากนอยขึ้นอยู
กับบุคคล อยากใหคิดเปน การตรวจสอบของ QC ที่บันทึกผลไวกจ็ะสงผลใหมทีักษะนี้ เชน ความ
พยายามลดยอดของเสียของฝายผลิตใหนอยลง หนวยงานหนึง่กระตุนใหอีกหนวยงานหนึ่งมี
ความคิดริเร่ิม ทักษะการสอนงานนั้น ตองมีการสอนงานกับพนักงานใหมที่ไมมีประสบการณ โดย
ใหฝายฝกอบรมดูแลเพื่อปูพืน้ฐานเรื่องเครือ่งมือ ความปลอดภัย แลวจงึไปสอนงานหรือ OJT หนา
งานกนัเอง สําหรับทักษะสนบัสนุนการเรียนรูในบริษทั กม็ีการสนบัสนนุ แตละหนวยงานจะมี
งบประมาณอบรมให พนักงานมีความสนใจดวยตนเองบาง ถูกบงัคับบาง” 
                   ผูสนทนากลุมคนที่ 2 
 

5. ทักษะการสรางความสมัพันธในการทํางาน 
ทักษะการสรางความสัมพนัธในการทํางานทกุทกัษะควรสรางใหเกิดขึน้ในพนกังาน ซึ่ง

ไดแก มีความสัมพันธที่ดีในการทาํงาน ทาํงานเปนกลุมไดดี และพูดคุยกันเกี่ยวกับปญหาในบริษทั
หรือหนวยงาน ทุกทักษะมีความจาํเปน ดงัรายละเอียดที่ปรากฏในคาํกลาวของบุคคลตางๆ 
ตอไปนี้ 

การสัมภาษณและการสนทนากลุมของพนักงาน 
จากขอมูลที่ไดรับจากพนักงานไดจัดอันดับความสาํคญัของทักษะการสรางความสัมพันธ

ในการทํางาน ไวตามลําดับดังนี ้1) มีความสัมพันธที่ดีในการทาํงาน 2) ทาํงานเปนกลุมไดดี 3)  
พูดคุยกนัเกี่ยวกับปญหาในบริษัทหรือหนวยงาน  
 “ทุกทักษะมีความจาํเปน คอื มีความสัมพันธที่ดีในการทํางาน ตองมีอยูแลว คนใหมตอง
ปรับตัวใหไดและคนเกาปรับตัวเขาหาคนใหม ทํางานเปนกลุมไดดี ในระบบ QC และ TQM ก็
ทํางานเปนกลุม และในงานการผลิตประจาํวนักท็ําเปนกลุมเปนทีมเชนกัน พูดคุยกนัเกี่ยวกับ
ปญหาในบริษทัหรือหนวยงาน มกีารพูดคุยกันระหวางพนกังานและหัวหนางาน ปญหาบางอยาง 
อาจขอขึ้นมาได เชน ตองการเครื่องปองกนัเสียง (Ear-plug) พัดลม ทางบริษทัก็จะจดัให หรือเร่ือง 
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คาจางทาํงานก็มีการพิจารณาเพิ่มให”  
ผูสนทนากลุมคนที่ 2 

 “พนกังานควรมีทุกทักษะ คอื มีความสัมพันธที่ดีในการทํางาน เปนสิง่สําคัญในการ
ทํางาน ทํางานเปนกลุมไดดี ทํางานประสานกนัเปนระบบอยูแลว เปนทีม พูดคุยกนัเกีย่วกับ
ปญหาในบริษทัหรือหนวยงาน เมื่อพบปญหาตางๆ ในบริษัท ระดับจัดการจะจัดการประชุม 
(Meeting) ตอนเชาในแตละสายการผลิตหรือแผนก โดยหาทางปองกนัและนาํปญหาไปประชุม
ชี้แจงกับ leader และพนกังาน” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 5 
 “ทุกทักษะตองมี คือ มีความสัมพนัธที่ดีในการทํางาน สําคัญ สรางใหเกิดขึ้นโดยการ
พูดคุย ชวยเหลือกันในปญหาการทํางาน ทํางานเปนกลุมไดดี มีการประชุม (Meeting) กันตลอด
ในแตละหนวยงานในเรื่องตดิตามงานที่ทาํ การปรับปรุงแกไข พูดคยุกนัเกีย่วกับปญหาในบริษัท
หรือหนวยงาน เปนการประชมุเพื่อเอาปญหามาพูดคุยกนั ถาพบปญหาตองหยุดงานการผลิตแลว
ประชุม และจะมีกลุมยอย (Small group) ของ WCM เฉพาะในหนวยงานนั้น” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 7 
 “ทักษะที่ตองสรางใหมเีพิ่มข้ึนคือ มีความสัมพันธที่ดีในการทาํงาน และทํางานเปนกลุมได 
ดี สวนทักษะการพูดคุยกนัเกี่ยวกับปญหาในบริษัทนั้นมอียูคือจะคยุกนัเฉพาะในแผนก” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 8 
การสัมภาษณและการสนทนากลุมของผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรู 

จากขอมูลที่ไดรับจากกลุมผูจัดการเรียนรูและผูเกี่ยวของ ไดแสดงความคิดเห็นวาทุก
ทักษะมีความสําคัญที่พนักงานตองม ี
 “เปนสภาพแวดลอมในการทาํงาน” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 5 

“ในหลายบริษทัมักจะบอกวาสิ่งเหลานี้ควรจะเกิดขึ้น แตไมมีระบบหรือวิธีการที่เอื้อใหคน
เขามารวมกลุมกัน รวมประชุมกัน” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 6 

“ทักษะที ่1 จําเปนอยางมาก ตองติดตอกันตลอดเวลา ขอมูลตองสงตอถึงกนัทกุสายการ 
ผลิตเพื่อแกไขถามีขอผิดพลาด ทกัษะที่ 2 ในแตละแผนกจะมีการประชุมกันเปนรายวัน สัปดาห
หรือเดือน งานกลุมที่มีในลักษณะอื่นเชน กิจกรรม QC / 5 ส. / TQM และ WCM (World Class 
Manufacturing) ซึ่งเปนโครงการใหมทีม่ีการแบงกลุมยอยเชนกัน สวนทักษะที ่3 ก็มกีารประชุม
เพื่อแกไขปญหา” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 3 
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“ทักษะที ่1 มีการสนับสนุนใหเกิดขึ้น นอกจากนัน้ก็มกีารแขงขันกฬีา งานร่ืนเริง ทักษะที ่2 
เกิดปญหาในการทาํงานกลุมเชนกันคือจะมีการคาน หรือคนรูมากไมทําแตชอบติ เปนตน ทกัษะที่ 
3 มีการพูดคุยกันในเรื่องงาน โดยเฉพาะพนักงานที่มกีารหมุนงานและประสบปญหากับงานใหม 
กลับไปปรึกษากับกลุมเพื่อนเกาบาง เปนตน” 
                   ผูสนทนากลุมคนที่ 10 
 

6. ความคิดเห็นตอแนวโนมของทกัษะของผูใชแรงงานในสถานประกอบการใน
อนาคต 

แนวโนมของทกัษะของผูใชแรงงานหรือพนกังานในสถานประกอบการในอนาคตนั้น จะ 
เปลี่ยนแปลงไปตามปจจัยตางๆ ที่กลาวมา โดยเฉพาะอยางยิ่งปจจัยเทคโนโลยีทีเ่ปลี่ยนแปลงไป
ตลอดเวลา จงึสงผลใหจาํเปนตองมทีักษะที่สําคัญอีกประการหนึง่คือ ทักษะการเรียนรูตลอดชีวิต
หรือทักษะการเรียนรูในสถานประกอบการ โดยสถานประกอบการที่พนักงานทาํงานอยูนัน้จะเปน
แหลงขอมูลใหความรูในการทํางานของเขาไดดีที่สุด ดังรายละเอียดทีป่รากฏในคํากลาวของ
บุคคลตางๆ ตอไปนี้ 

 การสัมภาษณและการสนทนากลุมของผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรู 
  “ทักษะในอนาคตจะเปลี่ยนแปลงไปตามปจจัยเทคโนโลยีที่เปลีย่นไปตลอดเวลา” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 6 
 “โลกในอนาคตที่ปรับเปลี่ยนเปน Knowledge-based economy ความรูจึงเปนสิง่สาํคัญ  
ทักษะทีน่าจะสําคัญอยางยิง่ในอนาคตที่แรงงานจะตองมีคือ การแสวงหาความรูอยูตลอดเวลา ไม
วาจะเปน การเรียนรูดวยตนเอง การเรียนรูอยางตอเนื่อง หรือ การเรียนรูตลอดชีวิต” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 1 
 จากขอมูลทั้งหมดอาจสรุปไดดังตารางที่ 4.6 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 190

ตารางที่ 4.6 สรุปความคิดเห็นเกี่ยวกบัองคประกอบที่ 2 ของรูปแบบ: ทักษะที่จําเปน 
                สําหรบัผูใชแรงงานในสถานประกอบการ 
 

ทักษะที่จําเปน สรุปความคิดเห็น 
1. ทักษะการทํางาน พนักงานทุกคนตองมีความรูและทักษะในการผลิต ถา

ขาดทักษะใดก็ตองสอนงานใหสามารถปฏิบัติงานได แต
พนักงานตองการมีทักษะหลากหลาย (Multi skills) จาก
การหมุนงาน 

2. ทักษะการจัดการการทํางาน 
- ทํางานตามลําดับขั้นตอน  
- วางแผนการทํางานใหเสียหายนอยที่สุด  
- จัดการแกไขระบบที่ผิดพลาด  
- ทํางานไดตามเกณฑมาตรฐานที่กําหนด 
 - กําจัดปญหาและหลีกเลี่ยงการกอใหเกิดปญหา 

ทุกทักษะมีความจําเปน 
ทักษะที่ควรเพิ่มเติม ไดแก  
- การมีจิตสํานึกและสมาธิในการทํางาน  
- เทคโนโลยีการวางแผนการควบคุมการผลิต  
- การแกไขปญหาการทํางานดวยตัวเองกรณีที่หัวหนา
งานไมอยู  

3. ทักษะการทํางานภายใตสภาพแวดลอม 
- ทํางานไดดีภายใตขอจํากัด  
- ทํางานอยางมีประสิทธิภาพในหนวยงาน 
- แกไขลักษณะการทํางานที่ไมปลอดภัยและทําลาย
สุขภาพ  

ทุกทักษะมีความจําเปน 
ทักษะที่ควรเพิ่มเติม ไดแก  
- ทักษะความยืดหยุนในการทํางาน 

4. ทักษะการเรียนรูในสถานประกอบการ 
- เรียนรูดวยตนเอง 
- สามารถปรับตนเองใหพรอมตอการเปลี่ยนแปลง 
- ริเริ่มการเปลี่ยนแปลง 
- สอนงานหรือใหความรูแกผูอื่น 
- สนับสนุนการเรียนรูในบริษัท 

ทุกทักษะมีความจําเปน 

5. ทักษะการสรางความสัมพันธในการทํางาน 
- มีความสัมพันธที่ดีในการทํางาน 
- ทํางานเปนกลุมไดดี 
- พูดคุยกันเกี่ยวกับปญหาในบริษัทหรือหนวยงาน 

ทุกทักษะมีความจําเปน 

6. ความคิดเห็นตอแนวโนมของทักษะของผูใช
แรงงานในสถานประกอบการในอนาคต 

ทักษะในอนาคตนั้นจะเปลี่ยนแปลงไปตามปจจัยตางๆ 
โดยเฉพาะปจจัยเทคโนโลยีที่เปล่ียนแปลงไป จึงสงผลให
จําเปนตองมีทักษะที่สําคัญอีกประการหนึ่งคือ ทักษะ
การเรียนรูตลอดชีวิตหรือทักษะการเรียนรูในสถาน
ประกอบการ โดยสถานประกอบการที่พนักงานทํางาน
อยูนั้นจะเปนแหลงความรูที่ดีที่สุด 
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ตอนที่ 4 ความคิดเห็นเกีย่วกับองคประกอบที่ 3 ของรูปแบบ: ขั้นตอนการจัดการเรยีนรู
เพื่อพัฒนาทกัษะในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรม 
 
 กอนการสนทนากลุมผูเกีย่วของกับการจัดการเรียนรู ผูวจิัยไดนําเสนอขอมูลตางๆ เพื่อ
เปนแนวทางในการสนทนาดังนี ้

1. แนวคิดการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะ 3 แนวคิด คือ  
1.1 แนวคิดและรูปแบบการฝกอบรมทักษะของ Field 
1.2 แนวคิดและรูปแบบการฝกอบรมดานอาชีพและการพัฒนาฐาน 

ความสามารถในการปฏิบัติงานของ Blank 
1.3 แนวคิดและรูปแบบการเพิ่มประสทิธิภาพการปฏิบัติงานของบุคคลใน 

องคการของ Rothwell  
 2. กรอบความคิดในการวิจยั 

กลุมสนทนาจะนําขอมูลทีน่าํเสนอเหลานัน้มากําหนดเปนขั้นตอนที่เหมาะสม ในการ
จัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะของพนักงานในสถานประกอบการ ผสมผสานกับแนวคิดและ
ข้ันตอนที่ปฏิบตัิอยูจริงในบรษิัท โดยคํานึงถึงการนาํแนวคิดใหมมาสูการปฏิบัติไดจริง ซึง่จะทําให
ข้ันตอนการจัดการเรียนรูทีม่ีอยูเดิม ไดรับการพัฒนาใหเหมาะสมยิง่ขึ้นกวาที่เปนอยูในปจจุบนั  

การสนทนากลุมไดขอสรุปเปนขั้นตอนดงันี ้
 

ขั้นที่ 1 : วิเคราะหสิง่ที่เกดิขึ้น  
1.1 เก็บขอมูลเกี่ยวกับสภาพการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริงในปจจุบนั 
1.2 ตรวจสอบขอมูลวาเปนสภาพการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริงและเปนทีรั่บรูวา 

เกิดขึ้น 
1.3 วิเคราะหสภาพการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริงกับปจจยัตางๆ ที่สงผลตอการ 

ปฏิบัติงานซึง่ไดแก 
1.3.1 สภาพแวดลอมภายนอกสถานประกอบการ  
1.3.2 สภาพแวดลอมภายในสถานประกอบการ  
1.3.3 งาน หรือลักษณะของงานที่ใหทาํ  
1.3.4 พนักงาน หรือความรูความสามารถในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

1.4 กําหนดทศิทางหรือผลที่ตองการ ซึง่จะเปนเกณฑ (Norm) อธิบายมาตรฐาน  
การปฏิบัติงาน ซึง่อาจไดมาโดยรวบรวมความคิดเหน็ ความคาดหวงัในงาน เปาหมายหรือ 
วัตถุประสงค ส่ิงที่ควรปฏิบตัิในการทาํงานและการปฏิบัติที่ดีที่สุดที่เปนตัวอยาง 
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ขั้นที่ 2 : วิเคราะหงานและผูปฏิบัติงาน รวมถึงการวัดผลความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน 

2.1 ระบุงานหรือภาระงานทีเ่ฉพาะเจาะจง 
2.2 วิเคราะหแตละภาระงานดวยการพจิารณาองคประกอบหลัก 6 ประการคือ  

2.2.1 ขั้นการปฏิบัติงานจรงิในการทํางานตั้งแตเร่ิมตนจนถงึสุดสิ้น 
2.2.2 ความรูทางเทคนิคที่จาํเปนตอการปฏิบัติงานในแตละขั้นตอน 

อยางถูกตอง 
2.2.3 ขอมูลพืน้ฐานหรือความรูทางวทิยาศาสตร – คณิตศาสตรที่ 

จําเปนตองทาํความเขาใจหรือจําเปนตอการปฏิบัติงานในภาระงาน 
2.2.4 ความรูและทักษะทางดานความปลอดภัย 
2.2.5 การใชเครื่องมือเฉพาะที่จาํเปนตอการปฏิบัติงานในภาระงานนัน้ 
2.2.6 ทัศนคติตอการปฏิบัติงานในภาระงานนั้นอยางมปีระสิทธิภาพ 

2.3 แจกแจงและกําหนดขอบขายของทกัษะ ความรู และทัศนคติเฉพาะพเิศษ 
สําหรับงานนัน้ๆ ซึ่งสามารถชี้ใหเห็นถึงความแตกตางระหวางผูสามารถปฏิบัติงานกับผูไมสามารถ
ปฏิบัติงานนั้นไดอยางชัดเจน ฉะนัน้การวิเคราะหงานจะตองมีรายละเอียดเปนรายขอ (List) ทัง้
ขั้นตอนกระบวนการทาํงาน (Procedural steps) ขอความจริง (Facts) ความคิดรวบยอด 
(Concepts) และความรูอ่ืน ๆ ตลอดจนการวิเคราะหคานิยมและทัศนคติ 

2.4 จําแนกความสามารถและความถนัดของผูปฏิบัติงาน 
2.5 เขียนเปาหมายที่เปนผลลัพธสุดทายของการปฏิบตัิงานที่ตองการในแตละ 

ภาระงาน โดยตองระบุ สิ่งทีต่องกระทาํ ภายใตเงื่อนไขอะไร และวิธีการที่ดีเพื่อใหเกดิ 
ประสิทธิภาพในการทํางาน 

2.6 พัฒนาแบบทดสอบขอเขียน เพื่อประเมินความรูรวมในภาระงาน, ความคิด 
รวบยอดหรือขอความจริงของทกัษะในการปฏิบัติงานในภาระงานนัน้ ๆ ซึ่งควรมีอยู 2 ลักษณะคือ 
การทบทวน (Recall) และความจาํ (Recognition) 

2.7 พัฒนาแบบทดสอบวัดผลการปฏิบัติงาน ซึ่งจะทาํใหมั่นใจไดวา  
ผูปฏิบัติงานมคีวามสามารถในการปฏิบัติงานในภาระงานนัน้ไดจริงหรอืไม 

2.8 สภาพความเปนจริงของงานและผลที่แสดงความสามารถในการปฏิบตัิงาน 
ของผูปฏิบัติงาน ซึ่งจะปรากฏออกมาในรปูของชองวาง (Gap)  

ขั้นที่ 3 : ทําความเขาใจ พิจารณาความสําคัญและบงชี้สาเหตุของชองวางที ่
เกิดขึ้น  

3.1 ชองวางที่เกิดจากการเปรียบเทียบสิง่ทีเ่ปนอยู (What is) กับส่ิงที่ควรเปน  
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(What should be) หรือความแตกตางระหวางหนทางทีส่ิ่งนัน้เปนอยูกับหนทางที่ส่ิงนัน้ถูกกําหนด 
ใหเปนโดยใชแบบทดสอบ ชองวางที่กอใหเกิดปญหาคอื ชองวางที่เปนลบในปจจุบนั (Present 
negative gap) และชองวางที่เปนลบในอนาคต (Future negative gap) สวนชองวางที่องคการ
ตองการมากทีสุ่ดคือชองวางที่เปนบวกในปจจุบันซึง่มักไมคอยเกิดขึ้น ชองวางที่เปนบวกเปนการ
บงชี้การปฏิบัติงานที่ยอดเยีย่ม ซึง่หมายถงึองคการไดรับผลประโยชนเหนือคูแขงอืน่ๆ เปนองคการ
ที่มีการปฏิบัติงานดีเยี่ยม ชองวางในการปฏิบัติงานก็เหมือนกับการประเมินความจําเปนในการ
ฝกอบรม แตจะแจกแจงใหเห็นทั้งขอไดเปรียบและขอบกพรอง ทีก่ระทบตอความสามารถในการ 
ปฏิบัติงานของบุคคลไดมากกวาการประเมินความจาํเปนของการฝกอบรมที่ระบุเฉพาะการขาด 
ความรู ทักษะหรือทัศนคต ิ

  3.2 พิจารณาตัดสินชองวางที่สาํคัญ เพื่อนําไปสูการใชกลยุทธการเพิม่ 
ความสามารถหรือประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานของบุคคล การพิจารณาตัดสินความสาํคัญ  
หมายถงึ การกําหนดความคุมคา(Value)ตอชองวางของการปฏิบัติงาน ซึง่การกําหนดความคุมคา
นี้อาจวัดไดดวยวิธกีาร 2 วิธ ีคือ แบบปริมาณ(Quantitative / Hard)โดยประเมินหรือวัดจาก การ
ลงทนุในกลยทุธการเพิ่มประสิทธิภาพกับผลตอบแทน(เงิน)ที่ไดรับ สวนอีกวธิีหนึ่งคอื แบบ
คุณภาพ(Qualitative / Soft / Nonfinancial measure) ซึ่งมักจะใชวิธกีารนีห้ลังการวัดแบบ
ปริมาณ การพจิารณาความคุมคานี้สงผลตอการตัดสินใจและการรับรูถึงคุณคา(Worth)สวนการ
ประเมินในสวนของผล (Consequences)ที่ไดรับก็มีสวนสําคัญตอการพิจารณาความคุมคาของ
ชองวางความสามารถในการปฏิบัติงานเชนกนั เพราะผลเปนสิ่งที่เกิดขึ้นจริงหรือเกดิจากการ
คาดคิดทํานาย ถาไมพิจารณาถึงผลก็อาจเปนปญหาตอไปในอนาคต  

3.3 บงชี้สาเหตุของชองวางที่เกิดขึ้น ซึ่งอาจเกิดจากหลายสาเหตุรวมกัน สาเหตุ 
มี 3 ประเภทคือ การขาดทักษะ (Skill deficiencies) การขาดการบริหารจัดการ (Management 
deficiencies) และการขาดทั้ง 2 ประเภทรวมกัน จงึจําเปนตองหาทางแกไขดวย 2 วิธีการคือ การ
ฝกอบรม และการบริหารจัดการ หรือทั้ง 2 วิธีรวมกัน สาเหตุยังมี 2 สถานการณคือ สาเหตุปจจุบนั
หรือชวงวางที่เกิดขึ้นในปจจบุัน และสาเหตอุนาคตก็เปนลักษณะเดียวกันแตมีแนวโนมจะเปนไป
ไดในอนาคต นอกจากนี้สาเหตุอาจเปนไดใน 2 ลักษณะคือ สาเหตุเชิงบวกที่จะบอกใหรูวาสภาวะ
นั้นดีกวาที่ตองการ และสาเหตุเชิงลบที่บอกใหรูวาสภาวะนัน้แยกวาที่ตองการ 

ขั้นที่ 4 : คัดเลือกกลยุทธ เพื่อเพิ่มความสามารถหรอืประสิทธภิาพการปฏบิติังาน
ของผูปฏิบัติงาน เพื่อแกไขชองวางที่เกิดขึ้นจากสาเหตุการขาดทักษะเปนหลัก 

4.1 การใชกลยุทธเพื่อแกปญหาการขาดทักษะอันเนื่องมาจากการไดรับ 
ผลกระทบจากการบริหารจดัการ โดยใชกลยุทธกับสภาพแวดลอมตามลําดับตอไปนี ้

4.1.1 การนํากลยุทธไปใช กับปญหาในสภาพแวดลอมภายนอกบริษทั 
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ซึ่งลวนมีอิทธพิลตอองคการอยางยิง่ เพราะเปนตัววัดความสาํเร็จขององคการ โดยดูไดจากกําไรที่
กลับมาเปนตนทนุ เปนตน ดวยอิทธิพลดงักลาวจงึสงผลตอการปฏิบัติงานในองคการทั้งกลุมและ
ตัวบุคคล การแกไขปฏิสัมพันธระหวางองคการกับสภาพแวดลอมภายนอกจงึเปนเรื่องสําคัญโดย
หาชองวางที่เกิดขึ้นและสาเหตุ แลวจงึสรางกลยุทธข้ึน ซึ่งจะสาํเร็จได อาจใชรูปแบบของการ
วางแผนยทุธศาสตร (Strategic planning model) เปนจดุเริ่มตนและตรวจสอบวาสิง่เหลานี้เปน
อยางไรดีเพยีงใด  

4.1.2 การนํากลยุทธไปใชกบั ปญหาในสภาพแวดลอมภายในบริษทั  
การวางแผนกลยุทธเพื่อแกไขชองวางทีเ่กดิขึ้นหมายถงึ 1) การกําหนดนโยบาย การสื่อสารให
เขาใจ และกระบวนการดําเนินการ และ 2) การออกแบบองคการ 

4.1.3 การนํากลยุทธไปใชกบัปญหาของงานหรือลักษณะงาน กลยทุธ 
การเพิม่ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานจะถกูออกแบบมาเพื่อเนนการแกไขการปฏิบัติงานโดยการ
แกไขวิธีการทาํงานดวยวธิีการตางๆ ดงันี ้

4.1.3.1 กําหนดภาระงานที่ไมชัดเจนเสยีใหมใหยืดหยุนมากขึ้น  
4.1.3.2 ส่ือสารขอมูลเมื่อไดขอมูลในการปฏิบัติงานไมเพยีงพอ 
4.1.3.3 ใหขอมูลยอนกลับเพื่อปองกนัขอผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้น 
4.1.3.4 ฝกอบรมเมื่อคนงานขาดความสามารถทีจ่ะปฏบิัติงาน 
4.1.3.5 ฝกหัดงานในพื้นที่ใกลที่ทาํงาน เพือ่นําความรูมาใชจริง  
4.1.3.6 จัดเครื่องมือ/อุปกรณใหเพียงพอและใชประโยชนเต็มที่  
4.1.3.7 มีเครื่องชวยทาํงานเชน คูมือการปฏิบัติงาน 

คอมพิวเตอร หรืออ่ืนๆ  
4.1.3.8 การแกไขระบบการใหรางวัลตอบแทน  

4.1.4 การนํากลยุทธไปใชกบัคนงาน เพื่อสรางความสอดคลองใหเกิดขึ้น 
ระหวางบุคคลกับงาน กลยทุธเหลานี้ไดแก 

4.1.4.1 การบงชี้และสรางความสามารถของคนงาน 
4.1.4.2 การแกไขวิธกีารคัดเลือกคนงาน 
4.1.4.3 การปรับใชวินัยเชิงกาวหนา (Progressive discipline)  

ซึ่งคลายกับวฒันธรรมองคกร (วินัยเชงิกาวหนาคือ กระบวนการทําใหบุคคลทํางานภายใต
สภาพแวดลอมของงานดวยความยนิยอม รวมมือ และเชือ่ฟงตอนโยบาย กระบวนการทํางานและ
กฎการปฏิบัติงาน สาํหรับการปฏิบัติงานนั้นจาํเปนตองมีการปรับแกเพิ่มเติมอยูตลอด จึงเปนไป 
ลักษณะทีเ่รียกวา“เชิงกาวหนา”) 

4.2 การใชกลยทุธการฝกอบรม เพื่อแกปญหาการขาดทกัษะในการปฏิบัติงาน 
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ของผูปฏิบัติงาน 
4.2.1 การฝกอบรมดวยชุดการเรียน อาจมีขั้นตอนดังนี ้

4.2.1.1  ออกแบบและพัฒนาชุดการเรียนรูเพื่อชวยใหผูเรียน 
ประสบผลสําเร็จตามวัตถุประสงคเชิงพฤตกิรรมปลายทาง และสามารถเรียนรูไดดวยตนเอง ชุด
การเรียนรูประกอบดวย 

(1) ขอความระบุภาระงาน คือบอกใหรูวาจะเรียนรูอะไร 
(2) บทนาํ บอกเหตุผลและจงูใจใหเรียนรู 
(3) วัตถุประสงคปลายทางที่ระบุมาตรฐานการ 

ปฏิบัติงานและความเชี่ยวชาญทางทักษะ 
(4) วัตถุประสงคยอย เพื่อใหเกิดการเรียนรูเปนขั้นตอน 

และใหผูเรียนสามารถนําความรูทักษะมาปรับใชไดอยางเหมาะสม 
(5) การตรวจสอบดวยตนเอง (Self-checks) เพื่อให 

ผูเรียนไดทดสอบการเรียนรูของตน เปนการใหขอมูลยอนกลับทันท ี
(6) แบบทดสอบขอเขียน เพื่อประเมนิความรูในงาน 
(7) แบบทดสอบวัดการปฏบิัติงาน (Performance  

tests) เพื่อประเมินการปฏิบตัิงานจริงในหนาที่ของภาระงาน ตามที่ชุดการเรียนรูนี้ไดกําหนดไว 
4.2.1.2 ตรวจสอบและทดสอบชุดการเรียนรู คือ 

(1) Try-out เพื่อดูความเหมาะสมในการใชภาษา 
(2) Field-test เพื่อทดสอบความแตกตางของ 

ความสามารถในการเรียนรูตามเวลาแลวหาเกณฑเฉลี่ยสําหรับการกําหนดเวลาในการใชชุดการ
เรียนรูนี ้

(3) นํามาแกไขปรับปรุงชุดการเรียนรูใหดียิง่ขึ้น 
4.2.1.3 การจดัระบบการเรียนรูอาจเปนดงันี ้

(1) เปนโปรแกรมการเรียนรูเฉพาะบุคคล  
(2) ผูเรียนเรียนไดในเวลาทีต่างกนั ทํางานตางกัน  

ความรูตางกนั และสามารถกาวหนาไปตามความสามารถของตนเอง 
(3) ผูเรียนมีแผนงานการวางแผน ที่ไดผานการปรึกษา  
(4) ใชบัตรลงเวลาเพื่อบันทกึเวลาที่ใชเรียน และแผน 

บันทกึเก็บขอมูลผลงานหรือความรูที่ไดเรียนรูไปแลว  
(5) การใหเปนคะแนนหรือเกรด จะพิจารณาจากการ 

เปรียบเทยีบกบัเกณฑมาตรฐานในชุดการเรียนรู ถาใชเวลาเทากับเกณฑ ถือวาเปนรอยละ 100  
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คะแนน หรืออาจใช เกรด A, B, C  
(6) การจัดการเรียนรูยังรวมถึง การจัดสภาพแวดลอม 

เพื่อกระตุนใหเกิดการเรียนรู และความสะดวกสบายในการเรียนหรือการทาํกิจกรรมการเรียนรู  
   4.2.2 การฝกอบรมดวยการสอนหรือวธิีที่เหมาะสมดําเนนิการดงันี้คือ 

4.2.2.1 วิเคราะหคนงาน และความสามารถในการทาํงานที ่
จําเปนตอการปฏิบัติในงานนั้นๆ ตามขั้นตอนในขั้นที่ 2 

4.2.2.2 กําหนดวัตถุประสงคเชิงพฤติกรรมที่ระบุกจิกรรมที ่
กระทาํตามเงือ่นไขและมาตรฐานที่ตองการใหมีในแตละความสามารถที่กําหนดไวตามชองวางที่
เกิดขึ้น หรือความจาํเปนในการฝกอบรม 

4.2.2.3 กําหนดและจดัลําดับวัตถุประสงคการสอนเพื่อ 
ดําเนนิการฝกอบรม วัตถุประสงคการสอนจะบอกถงึความจําเปนในการฝกอบรม(ขอบกพรองหรือ
การขาดทกัษะในการปฏิบัติงาน)และแนะวิธีการที่สอดคลองกับขอบกพรองหรือการขาดทักษะนัน้ 
พรอมชี้ใหเห็นผลลัพธของการฝกอบรมทีช่ัดแจง 

4.2.2.4 จัดทํา ซื้อหรือหาเครื่องมืออุปกรณที่ใชในการฝกอบรม 
หรือสอน เพื่อใหเปนไปตามวัตถุประสงคการสอนและสอดคลองกับความจําเปนในการฝกอบรม 

4.2.2.5 ทดสอบเครื่องมืออุปกรณที่ใชในการฝกอบรม เพื่อปรับ 
และแกไข โดยการทดสอบกบักลุมตัวอยางเล็ก ๆ 

4.2.2.6 จัดการฝกอบรมกับกลุมเปาหมาย โดยใชวิธีการ 
ถายทอดความรูการฝกอบรมที่เหมาะสม 

4.2.2.7 วัดและประเมนิผลระหวางและหลังการฝกอบรม 
4.2.2.8 นิเทศการฝกปฏิบัติและประเมินทกัษะและผลขั้น 

สุดทาย เพื่อนเิทศและติดตามผลเพื่อหาขอสรุปวาทกัษะและความรูนัน้เปลี่ยนแปลงไปเนื่องจาก
การฝกอบรมนั้นหรือไม ผูเรียนสามารถนาํไปใชปฏิบัติงานไดดีเพียงใด และผลลัพธขององคการ
หรือผลที่สงกลับมาเปนทนุขององคการ เปนผลมาจากการฝกอบรมหรือไม ส่ิงสาํคัญที่ใชในการ
ประเมินนี้ ก็คือ กลยทุธการถายโยงของการฝกอบรม(Transfer-of-training strategy) เพื่อใหเกิด
ความมัน่ใจวาผูเรียนสามารถนําความรูมาดัดแปลงใชในงานที่ปฏิบัติอยู ซึ่งกลยทุธนีม้ีอยูมากกวา 
รอยวิธ ี

4.2.3 การบันทึกผลการเรียนรู โดยผูปฏิบตัิงานทุกคนจะมีแฟมบันทกึการ 
ปฏิบัติงานและการเรียนรู ซึง่ประกอบดวย 

4.2.3.1 ผลการประเมินความสามารถจริงที่ไดจากขั้นที่ 2 ขอ  
2.8 เพื่อแสดงชองวางที่เกิดขึ้น 
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4.2.3.2 การวางแผนการพฒันาทักษะเพือ่ลดชองวาง รวมกับ 
หัวหนางาน ผูจัดการโรงงาน 

4.2.3.3 การเรียนรูจากการฝกอบรม เพื่อลดชองวางหรือเพื่อเพิม่ 
ขีดความสามารถของตน 

4.2.3.4 ระดับมาตรฐานความสามารถที่เปนอยู (ตน/กลาง/สงู) 
4.2.3.5 การเทียบคุณวฒุิวชิาชีพ เปนตน 

ขั้นที่ 5 : ประเมินความนาจะเปนในการนํากลยุทธไปใช และสรางแผนปฏิบติัการ 
การนาํกลยทุธที่กําหนดไวในขั้นที่ 4 ไปใชเพื่อแกปญหาการขาดทกัษะนัน้ จาํเปนตอง

ประเมินความเปนไปไดในการนําไปใช โดยพิจารณาวาจะสามารถลดชองวางที่เปนลบและเพิ่มผล
ที่เปนบวกไดมากนอยเพยีงใด คุมคาหรือไมกับการใชกลยุทธนัน้ แลวจงึสรางแผนปฏิบัติการเพื่อ
นํากลยุทธนัน้ไปใช แลวนําเสนอผูบริหารใหตัดสินใจ 

ขั้นที่ 6 : นํากลยทุธไปใชเพิ่มความสามารถหรือประสิทธภิาพการปฏิบัติงานของ 
ผูปฏิบัติงาน 
 การนาํกลยทุธที่กําหนดและแผนปฏิบัติการที่สรางไวแลวนั้นไปใช ยอมขึ้นอยูกับกลยทุธที่
เลือกไวในขั้นที่ 4 ซึ่งจะระบวุาจะใชกับปญหาในสภาพแวดลอมใด หรือจะการใชการฝกอบรมดวย
วิธีการใด ตามรายละเอียดสวนหนึง่ในขัน้ที่ 4 และรายละเอียดที่เขียนไวในแผนปฏบิัติการ 

ขั้นที่ 7 : วัดและประเมินผลที่เกิดระหวางและหลงัการนาํไปใช ปอนขอมูลกลับไป
ขั้นที่ 1 เพื่อกระตุนใหเกดิการแกไขอยางตอเนื่องและสนบัสนนุใหเกิดการเรียนรูในสถาน
ประกอบการ 

การประเมนิผลกลยุทธเปนกระบวนการของการวางหรอืกําหนดคุณคา (Value) ใน
ผลลัพธทีเ่กิดขึ้นนัน้ ซึง่อาจเกิดขึ้นกอน ระหวางและหลงัการใชกลยุทธ และทาํใหเกดิทัศนคติที่ดี
ตอพฤติกรรม การประเมนิหรือวัดนี้อาจกระทําดวยเหตุผล 4 ประการ คือ 1) การหาขอมูลเกี่ยวกับ
การเปลี่ยนแปลงที่เปนผลมาจากกลยุทธ 2) การใหขอมูลเกี่ยวกับปริมาณการเปลี่ยนแปลงที่เปน
ผลมาจากกลยุทธ 3) การใหขอเสนอแนะถึงคุณคา (ที่กาํหนดไว) ของการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 4) 
การใหขอเสนอแนะถึงปริมาณ คุณคาที่ควรกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 

7.1 การประเมินผลกลยุทธการฝกอบรม จะแบงระดับการประเมินตามรูปแบบ 
ของ Kirkpatrick (Kirkpatrick’s Model) ออกเปน 4 ระดับ คือ  

7.1.1 ปฏิกิริยาของผูมีสวนรวม (Participant reaction)   
7.1.2 การเรียนรูของผูมีสวนรวม (Participant learning)   
7.1.3 พฤติกรรมระหวางการทํางาน (Participant on-the-job  

behavior)  
7.1.4 ผลระดับองคกร (Organizational results) 



 198

7.2 การประเมินกลยุทธเพือ่แกปญหาการขาดทักษะ อันเนื่องมาจากผลกระทบ 
จากการบริหารจัดการ โดยใชกลยุทธกับสภาพแวดลอม จะแบงออกเปน 4 ระดับเชนกัน คือ  

7.2.1 ระดับที่ 1 ความพึงพอใจของคนงานกับกลยทุธ   
7.2.2 ระดับที่ 2 ผลของลักษณะงานของกลยุทธ    
7.2.3 ระดับที่ 3 ผลของสภาพแวดลอมภายในบริษทัของกลยทุธ และ 
7.2.4 ระดับที่ 4 ผลของสภาพแวดลอมภายนอกบริษทัของกลยทุธ 

  7.3 การประเมินกลยุทธนีน้ัน้ อาจใชรูปแบบการประเมนิไปทีละขัน้ (Step-by-
step models) เปนแนวทางในการดําเนนิการประเมิน คือ 
   7.3.1 รูปแบบที่ 1 : การพยากรณผลของกลยุทธ (Forecasting the  
result of  strategy) 
   7.3.2 รูปแบบที่ 2 : ทําการประเมินผลระหวางการใชกลยุทธ  
(Conducting concurrent evaluation of  strategy) 
   7.3.3 รูปแบบที่ 3 : ทําการประเมินผลลพัธของกลยทุธ (Evaluating 
outcomes of  strategy)   
 
ตอนที่ 5 การเสนอรางรปูแบบ การจดัการเรยีนรูเพื่อพัฒนาทกัษะสาํหรับผูใชแรงงานใน
สถานประกอบการภาคอุตสาหกรรม 
 
 ผูวิจัยไดนาํขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณและการสนทนากลุมทัง้หมด(ตอนที่ 2–4) มาสรุป
แลวพิจารณารางรูปแบบ ซึง่มีองคประกอบคือ ปจจัยในการจัดการเรียนรู ทกัษะที่จาํเปน และ
ขั้นตอนการจัดการเรียนรูเพือ่พัฒนาทกัษะในสถานประกอบการ 
 

1. ปจจยัในการจัดการเรียนรู 
 ปจจัยในการจดัการเรียนรูเพือ่พัฒนาทกัษะผูใชแรงงานหรือพนกังานในสถาน
ประกอบการนี ้สามารถรวบรวมและจําแนกออกเปน 4 กลุมใหญๆ คือ สภาพแวดลอมภายนอก
สถานประกอบการ สภาพแวดลอมภายในสถานประกอบการ งาน และพนกังาน โดยรวมปจจัย
ยอยอื่นๆ ที่สามารถจัดเขากลุมกับ 4 กลุมใหญขางตน ปจจัยยอยนั้นไดแก อุตสาหกรรมสัมพันธ 
เทคโนโลยี การบริหารจัดการองคกร การสรางทกัษะ บริบททางสงัคม และรวมถึงปจจัยที่ผูให
ขอมูลเสนอแนะเพิ่มเติม 

1.1 สภาพแวดลอมภายนอกสถานประกอบการ 
ปจจัยเกีย่วกับสภาพแวดลอมภายนอกสถานประกอบการมีดังนี ้คือ 

1.1.1 ลูกคาบริษัท  
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1.1.2 บริษัทคูแขง  
1.1.3 ผูจําหนายสินคาบริษทั 
1.1.4 ผูมีสวนไดสวนเสียกบับริษัท 
1.1.5 บุคคลอื่นๆ ภายนอก 
1.1.6 ผูสงวัตถุดิบปอนโรงงานและผูรับจางชวง 
1.1.7 เทคโนโลยีสารสนเทศและนวัตกรรม (ISO/QS/WCM/ QC/  

TPM/KPI/etc.) 
1.2 สภาพแวดลอมภายในสถานประกอบการ 
ปจจัยเกีย่วกับสภาพแวดลอมภายในสถานประกอบการหรือบริษัทมีอยูหลาย 

ปจจัย คือ 
1.2.1 นโยบายและการสื่อสารนโยบายใหพนกังานรูและเขาใจ  
1.2.2 การกําหนดความรับผิดชอบและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
1.2.3 การควบคุมการปฏิบตัิงานของพนกังาน 
1.2.4 การกําหนดแผนงานและแนวทางการปฏิบัติงานของพนกังาน 
1.2.5 การนําเทคโนโลยีหรือส่ิงใหมๆ มาใชในการปฏิบตัิงาน  
1.2.6 อุตสาหกรรมสัมพนัธหรือแรงงานสมัพันธ หรือการใหพนกังานม ี

สวนรวมแสดงความคิดเหน็ในการเปลีย่นแปลงสิ่งใหมๆ 
1.2.7 การบริหารจัดการแนวใหมเพื่อเพิ่มผลผลิตและคุณภาพ 

อยางมีประสิทธิภาพ 
   1.2.8 วัฒนธรรมองคกร 

1.3 งาน 
ปจจัยเกีย่วกับงานหรือลักษณะงาน รวมถงึวิธกีารทํางานมีอยูหลายปจจัย คือ 

1.3.1 ความยากงายของงาน 
1.3.2 การอธบิาย แนะนําและสอนงาน 
1.3.3 การเปลีย่นแปลงลกัษณะของงานหรืองานชิน้ใหม 
1.3.4 งานที่ตองปฏิบัติตามมาตรฐานที่กาํหนด  
1.3.5 งานที่ตองใชเครื่องมือและอุปกรณใหมหรือเทคโนโลยีใหม  
1.3.6 การหมนุงาน (Rotation) ระหวางพนักงาน 
1.3.7 การปรับระบบการผลิตเพื่อลดตนทุน  

1.4 พนักงาน 
ปจจัยเกีย่วกับพนกังานหรือผูใชแรงงาน มอียูหลายปจจยั คือ 
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1.4.1 ความรู ความสามารถในการปฏิบัติงานประจาํ 
1.4.2 การเรียนรูเทคโนโลยีใหมๆ  
1.4.3 การสงเสริมและการจงูใจ  
1.4.4 การสรางทกัษะที่จําเปนเพิม่เติม 

   1.4.5 ลูกจางรายวนัที่สมัครเขาและลาออกบอย 
 

2. ทักษะที่จําเปน 
 ทักษะที่จาํเปนสําหรับพนักงานในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมไดแก 

2.1 ทักษะการทํางาน 
2.1.1 ทักษะในการทํางานประจํา 
2.1.2 ทักษะการทํางานที่หลากหลาย (Multi skills) เพื่อการหมนุงาน  

  2.2 ทักษะการจัดการการทํางาน 
2.2.1 วางแผนการทํางานใหเสียหายนอยที่สุด  
2.2.2 ทํางานตามลําดับข้ันตอน  
2.2.3 จัดการแกไขระบบที่ผิดพลาด  
2.2.4 ทํางานไดตามเกณฑมาตรฐานที่กาํหนด  
2.2.5 กําจัดปญหาและหลีกเลี่ยงการกอใหเกิดปญหา  
2.2.6 การมีจติสํานึกและสมาธิในการทํางาน  
2.2.7 เทคโนโลยีการวางแผนการควบคุมการผลิต  
2.2.8 การแกไขปญหาการทาํงานดวยตัวเอง (กรณีทีห่ัวหนาไมอยู) 

2.3 ทักษะการทํางานภายใตสภาพแวดลอม 
2.3.1 ทํางานไดดีภายใตขอจํากัด  
2.3.2 ทํางานอยางมีประสิทธิภาพในหนวยงาน  
2.3.3 แกไขลักษณะการทาํงานที่ไมปลอดภัยและทําลายสุขภาพ 
2.3.4 ทักษะความยืดหยุนในการทํางาน  

2.4 ทักษะการเรียนรูในสถานประกอบการ 
2.4.1 เรียนรูดวยตนเอง  
2.4.2 สามารถปรับตนเองใหพรอมตอการเปลี่ยนแปลง  
2.4.3 ริเร่ิมการเปลี่ยนแปลง  
2.4.4 สอนงานหรือใหความรูแกผูอ่ืน  
2.4.5 สนับสนนุการเรียนรูในบริษัท  
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2.5 ทักษะการสรางความสัมพันธในการทํางาน 
2.5.1 มีความสัมพันธที่ดีในการทาํงาน  
2.5.2 ทํางานเปนกลุมไดดี  
2.5.3 พูดคุยกนัเกีย่วกับปญหาในบริษัทหรือหนวยงาน 
 

3. ขั้นตอนการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะในสถานประกอบการ 
 ขั้นตอนการจัดการเรียนรูนี้ ไดมาจากการผสมผสานแนวคิดทฤษฎีกบัข้ันตอนที่ปฏิบตัิอยู
จริงในบริษทั โดยคํานงึถงึการนําแนวคิดใหมมาสูการปฏิบัติไดจริง ซึ่งจะทําใหข้ันตอนการจัดการ
เรียนรูที่มีอยูเดิม ไดรับการพัฒนาใหเหมาะสมมากยิ่งขึน้กวาที่เปนอยูในปจจุบัน ขั้นตอนเปนดงันี ้

ขั้นที่ 1: วิเคราะหสิ่งที่เกิดขึ้น  
1.1 เก็บขอมูลเกี่ยวกับสภาพการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริงในปจจุบนั 
1.2 ตรวจสอบขอมูลวาเกิดขึน้จริงและเปนที่รับรูวาเกิดขึ้น 
1.3 วิเคราะหสภาพการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริงกับปจจยัตางๆ ที่สงผล 

ตอการปฏิบัติงาน ซึง่ไดแก สภาพแวดลอมภายนอกสถานประกอบการ สภาพแวดลอมภายใน 
สถานประกอบการ งาน และพนกังาน 

1.4 กําหนดทศิทางหรือผลที่ตองการ ซึง่จะเปนเกณฑมาตรฐานการ 
ปฏิบัติงาน  

ขั้นที่ 2: วิเคราะหงานและผูปฏิบัติงาน รวมถึงการวดัผลความสามารถใน 
การปฏิบัติงาน 

2.1 ระบุงานหรือภาระงานทีเ่ฉพาะเจาะจง 
2.2 วิเคราะหแตละภาระงานดวยการพจิารณา 6 องคประกอบหลัก คอื  

2.2.1 ข้ันการปฏิบัติงานจรงิในการทํางาน 
2.2.2 ความรูที่จําเปนตอการปฏิบัติงานในแตละขั้นอยางถกูตอง 
2.2.3 ขอมูลพืน้ฐานหรือความรูทางวทิยาศาสตร–คณิตศาสตรที ่

จําเปนตองทาํความเขาใจหรือจําเปนตอการปฏิบัติงานในภาระงาน 
2.2.4 ความรูและทักษะทางดานความปลอดภัย 
2.2.5 การใชเครื่องมือที่จําเปนตอการปฏบิัติงานในภาระงาน 
2.2.6 ทัศนคติตอการปฏิบัติในภาระงานอยางมีประสิทธภิาพ 

2.3 แจกแจงและกําหนดขอบขายของทกัษะ ความรู และทัศนคติเฉพาะ 
ของงาน 

2.4 จําแนกความสามารถและความถนัดของผูปฏิบัติงาน 
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2.5 เขียนเปาหมายที่เปนผลลัพธสุดทายที่ตองการในแตละภาระงาน  
2.6 พัฒนาแบบทดสอบขอเขียน เพื่อประเมินความรูรวมและทักษะใน 

การปฏิบัติงาน ซึง่ควรมีอยู 2 ลักษณะคือ การทบทวน (Recall) และความจาํ (Recognition) 
2.7 พัฒนาแบบทดสอบวัดผลการปฏิบัติงาน เพื่อความมั่นใจวา 

ผูปฏิบัติงานมคีวามสามารถในการปฏิบัติงานในภาระงานนัน้ไดจริง 
2.8 สภาพความเปนจริงของงานและผลทีแ่สดงความสามารถในการ 

ปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงาน ซึ่งจะปรากฏออกมาในรูปของชองวาง (Gap)  
ข้ันที่ 3: ทําความเขาใจ พิจารณาความสําคัญและบงชี้สาเหตุของ 

ชองวางที่เกดิขึ้น  
3.1 ชองวางที่เกิดจากการเปรียบเทียบสิง่ทีเ่ปนอยูกบัส่ิงที่ควรเปนหรือ 

ตองการ  
3.2 พิจารณาชองวางที่สําคญั เพื่อนําไปสูการใชกลยทุธการเพิม่ 

ความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคคล 
3.3 บงชี้สาเหตุของชองวางที่เกิดขึ้น 

3.3.1 การขาดทักษะ (Skill deficiencies)  
3.3.2 การขาดการบริหารจัดการ (Management deficiencies) 
3.3.3 การขาดทั้ง 2 ประเภทรวมกัน  

ขั้นที่ 4: คัดเลือกกลยุทธ เพื่อเพิ่มความสามารถการปฏิบัติงานของ 
ผูปฏิบัติงาน เพื่อแกไขชองวางที่เกิดขึน้จากสาเหตกุารขาดทักษะเปนหลกั 

4.1 การใชกลยุทธเพื่อแกปญหาการขาดทักษะอันเนื่องมาจากการ 
บริหารจัดการ โดยใชกลยุทธกับสภาพแวดลอมตามลําดับตอไปนี้ 

4.1.1 การนํากลยุทธไปใช กับปญหาในสภาพแวดลอมภายนอก 
สถานประกอบการ  

4.1.2 การนํากลยุทธไปใชกบั ปญหาในสภาพแวดลอมภายใน 
สถานประกอบการ  

4.1.3 การนํากลยุทธไปใชกบัปญหาของงาน  
4.1.4 การนํากลยุทธไปใชกบัพนกังาน  

4.2 การใชกลยุทธการฝกอบรมเพื่อแกปญหาการขาดทักษะ 
4.2.1 การฝกอบรมดวยชุดการเรียน อาจมีขั้นตอนดังนี ้

4.2.1.1  ออกแบบและพัฒนาชุดการเรียนรูดวยตนเอง 
ซึ่งประกอบดวย (1) ขอความระบุภาระงาน คือบอกใหรูวาจะเรียนรูอะไร (2) บทนํา บอกเหตุผล 



 203

และจูงใจใหเรียนรู (3) วัตถปุระสงคปลายทาง (4) วัตถปุระสงคยอย (5) การตรวจสอบดวยตนเอง 
(Self-checks) (6) แบบทดสอบขอเขียน (7) แบบทดสอบวัดการปฏิบตัิงาน (Performance tests)  

4.2.1.2 ตรวจสอบและทดสอบชุดการเรียนรู คือ (1)  
Try-out (2) Field-test (3) แกไขปรับปรุงชุดการเรียนรู 

4.2.1.3 การจดัระบบการเรียนรูอาจเปนดงันี ้(1) เปน 
โปรแกรมการเรียนรูเฉพาะบคุคล (2) เรียนไดตามความสามารถของตนเอง (3) ผูเรียนมีแผนงาน
การวางแผนทีผ่านการปรึกษา (4) ใชบัตรเพื่อบันทึกเวลาเรียนและขอมูลที่เรียนไปแลว (5) คะแนน
ที่ไดจะเปรียบเทียบกับเกณฑมาตรฐาน (6) การจัดสภาพแวดลอมและความสะดวกสบาย  
    4.2.2 การฝกอบรมดวยวิธทีี่เหมาะสม โดยดําเนนิการดังนี้คือ 

4.2.2.1 วิเคราะหคนงานและความสามารถที่จาํเปนตอ 
การปฏิบัติในงานนั้นๆ ตามขั้นตอนในขัน้ที ่2 

4.2.2.2 กําหนดวัตถุประสงคเชิงพฤติกรรม 
4.2.2.3 จัดลําดับวัตถุประสงคเพื่อดําเนนิการฝกอบรม 
4.2.2.4 จัดทํา, ซื้อหรือหาเครื่องมืออุปกรณที่ใช 
4.2.2.5 ทดสอบเครื่องมืออุปกรณที่ใชในการฝกอบรม 
4.2.2.6 จัดการฝกอบรมโดยใชวิธีทีเ่หมาะสม 
4.2.2.7 วัดประเมินผลระหวางและหลังการฝกอบรม 
4.2.2.8 นิเทศและประเมินทกัษะและผลขัน้สุดทาย  

4.2.3 การบันทึกผลการเรียนรูในแฟมบุคคลซึ่งประกอบดวย 
4.2.3.1 ผลการประเมินที่แสดงชองวางที่เกิดขึ้น 
4.2.3.2 การวางแผนการพฒันาทักษะเพือ่ลดชองวาง 

รวมกับหัวหนางาน หรือผูบงัคับบัญชา  
4.2.3.3 การเรียนรูเพื่อลดชองวางหรือเพิ่มขีด 

ความสามารถของตน 
4.2.3.4 ระดับมาตรฐานความสามารถ (ตน กลาง สูง) 
4.2.3.5 การเทียบคุณวฒุิวชิาชีพ เปนตน 

ขั้นที่ 5: ประเมินความนาจะเปนในการนํากลยุทธไปใช และสรางแผน 
ปฏิบัติการ 

ประเมินความเปนไปไดในการนําไปใช โดยพิจารณาวาจะสามารถลดชองวางที ่
เปนลบและเพิม่ผลที่เปนบวกไดมากนอยเพียงใด คุมคาหรือไมกับการใชกลยุทธนัน้ แลวจึงสราง 
แผนปฏิบัติการเพื่อนํากลยทุธนัน้ไปใช แลวนาํเสนอผูบริหารใหตัดสนิใจ 
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ขั้นที่ 6: นํากลยุทธไปใชเพิ่มความสามารถหรือประสิทธภิาพการ 
ปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงาน 
  การนาํกลยทุธที่กําหนดและแผนปฏิบัติการที่สรางไวแลวนั้นไปใช ยอมข้ึนอยูกับ
กลยุทธที่เลือกไวในขั้นที่ 4 ซึ่งจะระบวุาจะใชกับปญหาในสภาพแวดลอมใด หรือจะการใชการ
ฝกอบรมดวยวิธีการใด ตามรายละเอียดสวนหนึง่ในขัน้ที่ 4 และรายละเอียดที่เขียนไวใน
แผนปฏิบัติการ 

ขั้นที่ 7: วัดและประเมินผลที่เกิดระหวางและหลังการนําไปใช ปอนขอมูล 
กลับไปขั้นที ่1 เพื่อกระตุนใหเกิดการแกไขอยางตอเนื่องและสนับสนุนใหเกิดการเรียนรู
ในสถานประกอบการ 

7.1 การประเมินผลกลยุทธเพื่อหาขอมูลเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลง 
ที่เกิดขึ้น ทัง้ปริมาณและคุณคา พรอมการใหขอเสนอแนะ 

7.2 การประเมินผลกลยุทธ 4 ระดับ ตามรูปแบบของ Kirkpatrick  
7.2.1 ปฏิกิริยาของผูมีสวนรวม   
7.2.2 การเรียนรูของผูมีสวนรวม   
7.2.3 พฤติกรรมระหวางการทํางาน  
7.2.4 ผลขององคการ 

7.3 การประเมินผลกลยุทธเพื่อแกปญหาการขาดทกัษะจากการบริหาร 
จัดการ โดยใชกลยุทธกับสภาพแวดลอมแบงออกเปน 4 ระดับ คือ  

7.3.1 ระดับที่ 1 ความพึงพอใจของพนกังานกับกลยุทธ   
7.3.2 ระดับที่ 2 ผลของลักษณะงานของกลยุทธ    
7.3.3 ระดับที่ 3 ผลของสภาพแวดลอมภายในสถาน 

ประกอบการของกลยทุธ 
7.3.4 ระดับที่ 4 ผลของสภาพแวดลอมภายนอกสถาน 

ประกอบการของกลยทุธ 
7.4 วิธกีารประเมินกลยทุธนี้นัน้ อาจใชรูปแบบการประเมินไปทีละขัน้  

(Step-by-step models) เปนแนวทางในการดําเนนิการประเมิน คือ 
7.4.1 รูปแบบที่ 1 : การพยากรณผลของกลยุทธ 
7.4.2 รูปแบบที่ 2 : ทําการประเมินผลระหวางการใชกลยุทธ 
7.4.3 รูปแบบที่ 3 : ทําการประเมินผลลพัธของกลยทุธ  

 การเสนอรางรปูแบบ การจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะสําหรับผูใชแรงงานในสถาน 
ประกอบการภาคอุตสาหกรรมอาจแสดงเปนแผนภูมิพรอมรายละเอยีดไดดังแผนภูมิที่ 4.1  
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แผนภูมิที่ 4.1 รางรูปแบบการจัดการเรียนรูเพื่อพฒันาทักษะ 
 
ปจจัยในการจัดการเรียนรู       ทักษะที่จําเปน ขั้นตอนการจัดการเรียนรู 
 
 

สภาพแวดลอมภายนอกสถานประกอบการ 
ลูกคาบริษัท / บริษัทคูแขง / ผูจําหนายสินคาบริษัท / ผูมีสวนไดสวนเสียกับบริษัท / บุคคลอื่นๆ ภายนอก / ผูสงวัตถุดิบ
ปอนโรงงานและผูรับจางชวง / เทคโนโลยีสารสนเทศและนวัตกรรม (ISO/QS/WCM/QC/TPM/KPI/) 

สภาพแวดลอมภายในสถานประกอบการ 
นโยบายและการสื่อสารนโยบาย / การกําหนดความรับผิดชอบและผลการปฏิบัติงาน / การควบคุมการปฏิบัติงาน / การ
กําหนดแผนงานและแนวทางการปฏิบัติงาน / การนําเทคโนโลยีหรือสิง่ใหมๆ มาใชในการปฏิบัติงาน / อุตสาหกรรม
สัมพันธหรือการมีสวนรวมแสดงความคิดเห็น / การบริหารจัดการแนวใหม / วัฒนธรรมองคกร 

งาน 
ความยากงายของงาน / การอธิบาย แนะนําและสอนงาน / การเปลี่ยนแปลงลักษณะของงานหรืองานชิ้นใหม / งานที่
ตองปฏิบัติตามมาตรฐานที่กําหนด / งานที่ตองใชเครื่องมือและอุปกรณใหมหรือเทคโนโลยีใหม / การหมุนงาน  ระหวาง
พนักงาน / การปรับระบบการผลิตเพื่อลดตนทุน 

พนักงาน 
ความรู ความสามารถในการปฏิบัติงานประจํา / การเรียนรูเทคโนโลยีใหมๆ / การสงเสริมและการจูงใจ  / การสรางทักษะ
ที่จําเปนเพิ่มเติม / ลูกจางรายวันที่สมัครเขาและลาออกบอย 
 
 

ทักษะการทํางาน 
ทักษะในการทํางานประจํา / ทักษะการทํางานที่หลากหลายเพื่อการหมุนงาน 

ทักษะการจัดการการทํางาน 
วางแผนการทํางานใหเสียหายนอยทีสุ่ด /  ทํางานตามลําดับขั้นตอน / จัดการแกไขระบบที่ผิดพลาด / ทํางานไดตามเกณฑ
มาตรฐานที่กําหนด / กําจัดปญหาและหลีกเลี่ยงการกอใหเกิดปญหา / การมีจิตสํานึกและสมาธิในการทํางาน / เทคโนโลยีการ
วางแผนการควบคุมการผลิต / การแกไขปญหาการทํางานดวยตัวเอง (หัวหนาไมอยู) 

ทักษะการทํางานภายใตสภาพแวดลอม 
ทํางานไดดีภายใตขอจํากัด / ทํางานอยางมีประสิทธิภาพในหนวยงาน / แกไขลักษณะการทํางานที่ไมปลอดภัยและทําลาย
สุขภาพ / ทักษะความยืดหยุนในการทํางาน 

ทักษะการเรียนรูในสถานประกอบการ 
เรียนรูดวยตนเอง / สามารถปรับตนเองใหพรอมตอการเปลี่ยนแปลง / ริเร่ิมการเปลี่ยนแปลง / สอนงานหรือใหความรูแกผูอื่น / 
สนับสนุนการเรียนรูในบริษัท 

ทักษะการสรางความสัมพันธในการทํางาน 
มีความสัมพันธที่ดีในการทํางาน / ทํางานเปนกลุมไดดี / พูดคุยกันเกี่ยวกับปญหาในบริษัทหรือหนวยงาน 
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แผนภูมิที่ 4.1 (ตอ) 
 
 ปจจัยในการจัดการเรียนรู       ทักษะที่จําเปน ขั้นตอนการจัดการเรียนรู 
  
 
ขั้นที่ 1: วิเคราะหส่ิงที่เกิดขึ้น  
เก็บขอมูลเกี่ยวกับสภาพการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้น / ตรวจสอบขอมูล / วิเคราะหสภาพกับปจจัยตางๆ ที่สงผลตอการปฏิบัติงานคือ 
สภาพแวดลอมภายนอก สภาพแวดลอมภายใน งาน และพนักงาน / กําหนดทิศทาง ซ่ึงจะเปนเกณฑมาตรฐานการปฏิบัติงาน  
ขั้นที่ 2: วิเคราะหงานและผูปฏิบัติงาน รวมถึงการวัดผลความสามารถในการปฏิบัติงาน 
ระบุภาระงานที่เฉพาะเจาะจง /  วิเคราะหในแตละภาระงานดวยการพิจารณาองคประกอบหลัก / แจกแจงและกําหนดขอบขายของ
ทักษะ ความรู และทัศนคติเฉพาะของงาน /  จําแนกความสามารถและความถนัดของผูปฏิบัติงาน /  เขียนเปาหมายที่เปนผลลัพธ
สุดทายที่ตองการในแตละภาระงาน /  พัฒนาแบบทดสอบขอเขียนเพื่อประเมินความรูรวมและทักษะในการปฏิบัติงาน / พัฒนา
แบบทดสอบวัดผลการปฏิบัติงาน เพื่อความมั่นใจวาผูปฏิบัติงานมีความสามารถในการปฏิบัติงานในภาระงานนั้นไดจริง / สภาพ
ความเปนจริงของงานและผลที่แสดงความสามารถในการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงาน ซ่ึงจะปรากฏออกมาในรูปของชองวาง (Gap) 
ขั้นที่ 3: ทําความเขาใจ พิจารณาความสําคัญและบงชี้สาเหตุของชองวางที่เกิดขึ้น  
ชองวางที่เกิดจากการเปรียบเทียบสิ่งที่เปนอยูกับสิ่งที่ตองการ / พิจารณาชองวางที่สําคัญ เพื่อนําไปสูการใชกลยุทธ / บงช้ีสาเหตุ
ของชองวางที่เกิดขึ้นจากการขาดทักษะหรือการขาดการบริหารจัดการหรือการขาดทั้ง 2 ประเภทรวมกัน  
ขั้นที่ 4: คัดเลือกกลยุทธ เพื่อเพิ่มความสามารถการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงาน เพื่อแกไขชองวางที่เกิดขึ้นจาก
สาเหตุการขาดทักษะเปนหลัก 
การใชกลยุทธเพื่อแกปญหาการขาดทักษะอันเนื่องมาจากการบริหารจัดการ โดยใชกลยุทธกับสภาพแวดลอมตามลําดับตอไปนี้คือ 
สภาพแวดลอมภายนอกสถานประกอบการ สภาพแวดลอมภายในสถานประกอบการ งาน และพนักงาน/ การใชกลยุทธการ
ฝกอบรมเพื่อแกปญหาการขาดทักษะ 1.การฝกอบรมดวยชุดการเรียน 2. การฝกอบรมดวยวิธีที่เหมาะสม 3. การบันทึกผลการ
เรียนรูในแฟมบุคคลซึ่งประกอบดวย 
ขั้นที่ 5: ประเมินความนาจะเปนในการนํากลยุทธไปใช และสรางแผนปฏิบัติการ  
ขั้นที่ 6: นํากลยุทธไปใชเพิ่มความสามารถหรือประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงาน 
ขั้นที่ 7: วัดและประเมินผลที่เกิดระหวางและหลังการนําไปใช ปอนขอมูลกลับไปขั้นที่ 1 เพื่อกระตุนใหเกิดการ
แกไขอยางตอเนื่องและสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูในสถานประกอบการ 
การประเมินหรือวัดผลกลยุทธเพื่อหาขอมูลเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ทั้งปริมาณและคุณคา พรอมการใหขอเสนอแนะ / 
การประเมินผลกลยุทธแบงออกเปน 4 ระดับการประเมินตามรูปแบบของ Kirkpatrick (ปฏิกริิยาของผูมีสวนรวม การเรียนรูของผูมี
สวนรวม พฤติกรรมระหวางการทํางาน และผลขององคกร / การประเมินผลกลยุทธเพื่อแกปญหาการขาดทักษะจากการบริหาร 
จัดการ โดยใชกลยุทธกับสภาพแวดลอมแบงออกเปน 4 ระดับ คือ 1. ความพึงพอใจของพนักงานกับกลยุทธ 2. ผลของลักษณะงาน
ของกลยุทธ 3. ผลของสภาพแวดลอมภายในสถานประกอบการของกลยุทธ 4. ผลของสภาพแวดลอมภายนอกสถานประกอบการ
ของกลยุทธ / วิธีการประเมินกลยุทธนี้อาจใชรูปแบบการประเมินไปทีละขั้นเปนแนวทางในการดําเนินการประเมิน คือ 1. การ
พยากรณผลของกลยุทธ 2. ทําการประเมินผลระหวางการใชกลยุทธ 3. ทําการประเมินผลลัพธของกลยุทธ  
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ตอนที่ 6: ผลการตรวจสอบรูปแบบ การจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะสําหรบัผูใช
แรงงานในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมของผูเชี่ยวชาญ 
 
 ผูเชี่ยวชาญไดใหขอคิดเห็นเกี่ยวกับผลการตรวจสอบรูปแบบ และความเปนไปไดในการ 
นําไปใช ดงัมีรายละเอยีดดังตอไปนี้ 
 

1. ขอคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญทานที่ 1 
ขอคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญทานที่ 1 สามารถสรุปประเด็นสําคัญไดดังนี ้

1.1 เหน็ดวยกบัรูปแบบที่นําเสนอ 
1.2 ตองสรางและพัฒนาทักษะตามแผนขององคกรทีว่างไวและปญหาที่เกิดขึ้น 
1.3 ทักษะในการทาํงานของพนักงาน โดยเฉพาะการจดัการการทํางานที่ควรม ี

คือ P D C A (Plan Do Check Action) การวิเคราะหและแกปญหา และการสรางความสัมพนัธ
ระหวางหนวยงาน  

1.4 ปญหาสําคัญในการทาํงานคือการประสานงานในระดับบริหาร ซึ่งควร 
เปนไปในแนวขนานหรือแนวราบ 

1.5 การปฏิบตัิงานจะกระทาํตามแบบแผนหรือที่มีตัวบงัคับ เชน QS แตไมได 
กระทาํดวยจิตวิญญาณ 
  1.6 ในขั้นตอนการจัดการเรยีนรู ควรระบผูุรับผิดชอบหรือผูมีสวนเกี่ยวของในแต
ละขั้นตอนวาจะตองมีสวนรวมอยางไร เพือ่แกปญหาการไมใหความรวมมือในการจดัการเรียนรู 
เพื่อพัฒนาทกัษะแกพนักงาน 
  1.7 การเรียนรูเพื่อพัฒนาทกัษะพนักงานทีด่ีที่สุดคือ การเรียนรูในสถาน 
ประกอบการ โดยใชงานเปนศูนยกลาง หรือ on-the-job training ทักษะจะเกิดไดดีเมื่อไดปฏิบัติ
ในงานนั้น 
  1.8 การที่พนกังานไมปฏิบติังานอาจมาจากสาเหตุคือ ขาดทักษะและ/หรือขาด
ทัศนคติที่ดีตองานหรือผูบงัคับบัญชา ซึง่อาจจัดรวมอยูในการจัดการ 

ดังคํากลาวในการใหสัมภาษณซึ่งพอสรุปไดดังนี้ 
“...จากปจจัยที่สงผลตอการเรียนรูทีก่ลาวมา เราเหน็ดวย บริษทัของเราคอนขางรุก คือเรา 

ตองการพฒันาในเรื่องการเรยีนรูที่สอดคลองกับแผนกลยุทธขององคกร เอาแผน 5 ปมากางแลว
บอกวา ถาอยางนี้ตองการ skills แบบไหนเพิ่มเติมและเขมขนขึ้น เราก็ตองมีการสราง skills เพื่อ
เตรียมความพรอมในงานของเรา...ในเรื่องพนกังานในองคกร แตละองคกรจะไมเหมอืนกนั
เนื่องจากสภาวะการแขงขันและความสัมพันธกับลูกคา บริษัทผลิตชิน้สวนยานยนตแลวจริงๆ 
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เรียกวา”กินน้าํใตศอก”จากบริษัทผูประกอบรถยนต ไมถึงกับจาํยอมแตถาเขาบอกวาใหลดราคา
ใน 3 ปและ 5 ปขางหนา 20% เขาจะซื้อในราคาที่ถูกลง สิ่งเหลานี้ก็เปนปจจัยสาํคัญทําใหตอง 
“ใสใจลูกคา” และตองรอบคอบเรื่องคุณภาพ ซึ่งเราตองมีทักษะในการแกไขปญหาดวยขอมูลคือ
ตองหา lose cost ใหได เมื่อมาถงึตรงนี ้เรียกวาตองพัฒนาทกัษะใหพนักงานทกุคน... 

ในเรื่องทกัษะ...ทกัษะในการทํางาน ดูแลวพนกังานทุกคนหรือแมแตผูบังคับบัญชากต็าม 
ควรตองม ีP D C A แตบานเราขาด ทุกคนบริหารงานโดยคิดแลวทําเลยไมครบวงจร การบริหาร
จัดการงานตองมีวงจร P D C A ซึ่งตองอาศัยขอมูลตางๆ เพื่อแกปญหาและวิเคราะห เรายงัไมถงึ
ข้ันและยอมรบัวาเปนจุดทีค่วรเนน นิสัยการทาํงานแบบคนไทยเราเกงเรื่องแกปญหาเฉพาะหนา... 
 การสรางทักษะความสมัพนัธในการทํางาน สิง่หนึ่งที่ฝร่ังไมเนนแตบานเราจะพบบอยคือ
ความสัมพันธระหวางหนวยงาน การเสนอสนองระหวางหนวยงานเปนแบบไทยๆ หรือเรียกวาแบบ
ไซโลคือขางลางมีความสมัพันธดีแตระดบัหัวๆ ไมไดรวมมือกัน แตจะคํานึงถึงเปาหมายที่กาํหนด
ไวของตัวเอง ของฉันก็สําคัญ การบริหารควรเปนในแนวขนานหรือแนวราบ ขางลางสัมพันธกนัดี
แตหัวไมกระดกิและมีอิทธพิลสูงซึ่งมีผล อันนีพู้ดถงึโดยทั่วไปไมใชทีน่ี.่..ทักษะที่กลาวมาก็ valid 
เพียงน้าํหนักคงไมเทากนัแลวแตองคกร สวนใหญทักษะในการจัดการการทาํงานก็จะทําตาม QS 
9000 ซึ่งมักจะทําตามรูปแบบแตจิตวิญญาณยังไมถงึ คือผูบริหารอยากใหเอาจรงิเอาจังถึงแมจะ 
ไดใบ certificate ก็ตาม 
 ขั้นตอนการจัดการเรียนรู มปีระเด็นที่เปนขอสังเกตคือตองระบุผูกระทาํหรือผูมีสวน
เกี่ยวของในแตละสวนของขัน้ตอนใหเขามามีสวนรวม เพื่อจะไดไมปดความรับผิดชอบในหนาที่
ของตน เชน เวลาจะยกยองเล่ือนขั้นกท็าํกนัเองแตจะไลคนออกใหฝายบุคคลไล เปนตน ถาฝายที่
รับผิดชอบเขามามีสวนรวมก็จะดี ไมเชนนั้นถึงแมกลยทุธจะดกี็ทาํอะไรไมไดดี ตองดูในวธิีการใน
การใหรางวัลคุณภาพแหงชาติ...ตองมององคกรเปนองครวม ผูเกีย่วของตองมีสวนรวม..ในสวน
ของ gap ฝายนี้ตองการเอาคนงานไปปด gap แตฝายผลิตตองการผลติใหมากเพราะขายดีผลิต
ไมทัน ก็ไมพอใจ ถารวมมือกันม ีKPI เปนตัววัดแลวยึด gapโดยใช KPI เปนตัววัดเพื่อประเมนิผล
งานรวมกนักจ็ะดี เกิดผลดี...การเรียนรูที่ดกี็เปนไปตามทีร่ะบุไวคือ on-the-job ที่ไปอบรมมาที่
ปูนซีเมนตวทิยากรชาวตางประเทศก็บอกวาการเรียนรูทีด่ีตองเอางานเปนตัวตั้ง เราขลุกอยูกับงาน
ทั้งวัน เราไมไดอยูกับทฤษฎีทุกวนั มันเปนรูปธรรม...ที่กลาววาการเรียนรู ไปสูการกระทํา คือ skills 
เกิดจากการใช skills .. 
 อีกสิ่งหนึง่ทีน่าสนใจวา ทาํไมพนกังานจึงไม perform ในเอกสาร school of thought  อยู
ที่ skills กับ management หรือทั้งสองสาเหตุ แตที่เคยรูมาคือทักษะกบั attitude คือ คนงานมี
ทักษะแตไมทาํ ไมอยากทํา ในทางปฏิบัตพินกังานระดบัลางจะมี และมีการวิเคราะหผิดนึกวาขาด
ทักษะแลวสงไปเรียน ไมใชไมมีทักษะแตไมอยากทาํ อาจจะเพราะไปเจอเจานายไมดี...ตัวหลงันี ้
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อยูในการจัดการดวยหรือไม” 
 

2. ขอคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญทานที่ 2 
ขอคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญทานที่ 2 สามารถสรุปประเด็นสําคัญไดดังนี ้
 2.1 เหน็ดวยกบัรูปแบบที่นําเสนอ 
 2.2 เปาหมาย และวัฒนธรรมองคกรก็เปนปจจัยสําคัญทีต่องใหพนักงานได

เรียนรูอยางเปนรูปธรรมและมีสวนรวมในการคิด 
2.3 พนักงานตระหนักวาการเรียนรูเพื่อพฒันาทักษะเปนสิ่งจาํเปน เพราะลูกคา 

ของบริษัทสามารถตรวจสอบทักษะและมาตรฐานของพนักงานในการทํางานได 
  2.4 การนําทักษะที่ไดรับการเรียนรูหรือฝกอบรมไปแลวไปใชในการปฏบิัติงาน
จริง เปนสิ่งที่ตองเอาจริงเพื่อใหคุมทนุ และถือวาเปน key success factors โดยใหผูบังคับบัญชา
ในแตละหนวยงานที่รับผิดชอบพนกังานเหลานั้นเปนผูประเมินผลงาน พรอมกับเปนการแกไข
ปญหาผูบงัคับบัญชาในการสกัดกั้นการใชทักษะนัน้ๆ ดวย 
  2.5 โครงการพัฒนาระบบรบัรองความสามารถบุคลากรในอตุสาหกรรมยานยนต
ของสถาบนัยานยนต กระทรวงอุตสาหกรรม ซึ่งอยูระหวางการดําเนนิการและใชบริษัทเปน 
สถานทีท่ดสอบ โดยมหีลักสตูรฝกอบรมใน 4 สาขาวิชา 

ดังคํากลาวในการใหสัมภาษณซึ่งพอสรุปไดดังนี้ 
“...เราเหน็ดวยกับตัว factors เหลานี้ มีอันหนึ่งที่สะทอนภาพไดชัดเจนคือ ในเรื่องบริบท 

ทางสังคมและวัฒนธรรม จะเห็นวา บริษทัไดเปลี่ยนตัววสัิยทัศนตวัใหมที่เขมขนและชัดเจนขึ้น เรา 
มาวิเคราะหวาองคกรคงจะไปสูเปาหมายนั้นไมได ถาเราไมเปลี่ยนตัววัฒนธรรมองคกร แลวเราก ็
ไดทําและบังเอิญมาเจอทฤษฎีของคุณที่เขียนวา ตัวนี้เปนสวนหนึง่ในการขับเคลื่อน ขณะนี้บริษทั
กําลังเปลี่ยนวฒันธรรมองคกรกับพนักงาน ใหทุกคนมีสวนรวมในการคิดวาเราจะตองมีพฤติกรรม
แบบไหนในองคกรที่จะเดนิทางไปสูเปาหมาย และสวนนีก้็ถูกดัดแปลงไปสูกระบวนการเรียนรูของ
พนกังาน อันนีเ้ปนตัวอยางหนึ่งที่เพิ่งทํา มกีารสรางความรูและความเขาใจเพื่อใหเกดิกับคนและ
สงผลกับงาน เราก็ไปทาํกิจกรรม walk rally แลวเอาตวัเกมมาสะทอนตัววัฒนธรรมในองคกรแต
ละเรื่องใหพนกังานสัมผัสจบัตอง สะทอนภาพ เขาใจและนําไปปฏิบัติ ทั้งหมดนีม้ี theory รองรับ... 
 ...เร่ืองทกัษะที่ขาดหายไปหรือ gap เราก็ทํากันอยูเพือ่นําไปสูการพฒันาการเรียนรู และ
การทีพ่นกังานตอบวาลกูคาเปนปจจัยทีม่ีผล ทกุคนเริม่รูสึกวามีผล เพราะลกูคาของเราจะมี 
demand ที่คลายๆ กนั พนกังานจงึรูสึก serious เขาตองแก ตองทําและตองเรียนรู ลูกคาบางราย
ขอดู visa ของพนกังานเพื่อตรวจสอบวาพนกังานที่ทาํงานใน line ไดเรียนรูในเรื่องคุณภาพและมี
มาตรฐานในการทํางานจริงเท็จแคไหน...เราสามารถบอกไดเลยถึงกระบวนการบางอยางวาทําไม 
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เราตองลดตนทุน สวนหนึง่เปนปญหาจากขางนอกและอกีสวนหนึ่งเปนภาระหนี้สินที่เรามีจากการ 
ประกอบธุรกิจ พนักงานมีสวนรูและมีหลกัสูตรการลดตนทนุ และตองดูวาเราทําไปเพื่ออะไร... 
 เร่ืองเครื่องจักรเกา...ไมใชวาผลิตไดต่ําสุด 50 ชิ้นก็ยังตองคงไวเทาเดมิ ไมใชใหลดลง
เหลือ 40 ชิ้นเพราะเครื่องจกัรเกาลง ตองสอนพนักงานใหรูในขอจํากดั และที่พนักงานเขาใจผิด
อยางหนึ่งคือเร่ือง 5 ส. ถาเครื่องจักรเกาตองทาสีใหมเลยใชการทาส ีแตสีไปอุดรูทําใหเปน
อุปสรรคในการทํางาน ทั้งๆ ที่เราไมไดดูตรงนัน้เราตองการใหเครื่องจักรสะอาดมากกวา...เร่ือง
ทักษะก็ควรจะใหพนักงานมีทั้งหมด 
 ในขั้นตอนการฝกอบรม ประเด็นที่สาํคัญทีเ่รากําลงัทาํอยูก็คือ บังเอิญเราไดเขา
กระบวนการ benchmarking ของดาน HRD และ HRM กับสถาบนัเพิ่มผลผลิตแหงชาติ และเรา
ไดประชุมลาสุดเมื่อเดือนที่แลว เราไดมิติใหมทีบ่ริษัทใหญๆ ที่ทาํ benchmarking ใหญกวาเรา ก็
เห็นตรงกันในประเด็นของการ implement คือใครเปนผูรับผิดชอบบางและจะเชื่อมโยงกบั key 
success factors คือเมื่อพัฒนาคนแลวไมเอาไปใชก็สญูเสียตนทนุทีล่งทนุ ตวันี้ตองไปผูกอยูกับ
การประเมนิผลงานของฝายนั้น ผูบริหารแตละระดับชั้น บางแหงจะแรงมากและ score จะสูงมาก
เพราะเขาเอาจริงวาถาคนในองคกรไมพฒันามันไปไหนไมได โดยเฉพาะในเรื่องทกัษะการทาํงาน 
ของเราเอง หลายครั้งที่ train ไปแลวพนกังานชอบมากตองการนาํไปใช เมื่อกลับเขาสู
สภาพแวดลอมกับผูบังคับบัญชาเดิมที่ไมตองการปรับเปล่ียน และไมเปดโอกาสใหเขาไดใช skills 
ใหม ตองทาํแบบเดิมไมปรับเปลี่ยนคือทําตามคําสั่ง นัน่คือความลมเหลว ควรจะไดกลาวถงึตัว 
key success factors ตัวนี้ดวยคะ... 
 ...สําหรับปจจยัอื่นๆ ในสรุปหนาสุดทาย นอกจาก TVQ ตอนนี้จะมีประกาศนียบัตรรับรอง 
ความสามารถบุคลากรในอุตสาหกรรมยานยนต (Skill Certification System for Automotive 
Industry) ซึ่งบริษัทของเราเปนสถานที่ทดสอบ ซึ่งม ี4 สาขาตามโครงการของสถาบนัยานยนต” 
 

3. ขอคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญทานที่ 3 
ขอคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญทานที่ 3 สามารถสรุปประเด็นสําคัญไดดังนี ้ 

3.1 ปจจัยที่สําคัญมีอยู 3 ประการคือ สภาพแวดลอม เทคโนโลยีและการ 
บริหารจัดการโดยเฉพาะผูบริหาร 

3.2 ทกัษะที่จาํเปนนัน้ครอบคลุมแลว 
3.3 ยังไมแนใจวาชุดการเรียนที่เรียนรูดวยตนเองจะใชไดผลสําหรับคนไทย 
3.4 ขั้นตอนในการจัดการเรยีนรูมีความละเอียด สามารถนํามาใชได 

ดังคํากลาวในการใหสัมภาษณซึ่งพอสรุปไดดังนี้ 
 “ในกรณีของปจจัย ผมคิดวาในปจจุบันนี้ สภาพแวดลอมกับเทคโนโลยมีีความสาํคัญและ 
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มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา เชนกรณี “ลูกคา” เปลี่ยนแปลงตลอด ลูกคามีเงื่อนไขทําใหเราตอง
พัฒนาคน ขบวนการผลิตหรอือะไรก็แลวแตตอเนื่องมาถงึคน สําหรับเทคโนโลยี ถาปจจุบันเราไม
เอาตัวเทคโนโลยีทีท่ันสมยัเขามา เราก็ตามไมทันและแขงขันไมทนั แตเทคโนโลยีสมัยใหมนี้ หลาย
คนลืมไปวาเทคโนโลยพีวกนีย้ังตองใชคนเปนผูตัดสินใจ อยางที่ไปประชุมที่สภาอุตสาหกรรม ถา
ไมมองทางดานพืน้ฐานเลย คําถามคือ เวลาเขากลงึกนั เขาจะรูไดวาจะปอนมีดกลงึเร็วหรือชา แต
ถาใชเทคโนโลยีใหมๆ ที่เปนเครื่องจักรอัตโนมัติ เครื่องจะเปนตัวกาํหนดตายตัวทัง้หมด เมื่อทาํไป
แลวเขาไมรูหรอกวามันผิดพลาดมาตั้งแตข้ันไหน เทคโนโลยีจึงมทีัง้แงบวกและแงลบ... 
 อีกเรื่องคือ การบริหารจัดการ มีผลเปนอยางมาก เพราะจะเหน็ไดจากหลายองคกร เร่ือง
ของการพฒันาคนภายในองคกรมีปญหามาก ระดับบริหารหรือระดับบนไมเอาดวย ทุกอยางก็ตอง
ปลอยไปตามน้ํา ฉะนัน้ตองมองผูบริหารทีน่ั้นวา เขามมีมุมองหรือ vision เกี่ยวกับเรือ่งนี้อยางไร 
แตที่นี้เราไดเปรียบเพราะผูบริหารมองวาจดุนี้สําคัญมาก...ปจจัยอื่นๆ นั้นเปนเพียงตวัประกอบ 
ผมมองวาปจจัยหลักนาจะเปน 3 ตัวนี ้
 สําหรับทักษะที่จําเปน ผมมองวามันครอบคลุมนะครับ... เร่ืองฝกอบรม เกือบจะทุกทีท่ี่มี
ปญหาในเรื่องเวลาที่ใชในการอบรม เวนแตวาองคกรไหนที่ชวงเวลาการผลิตยังทําไมเต็มที ่ก็พอมี
เวลา ยิ่งถาเปนองคกรขนาดกลางและขนาดเล็กซึ่งมงีานมาก ยอมข้ึนอยูกับฝายบริหารวาเขามอง
อยางไร...มีอยู case หนึง่ เจาของโรงงานจบครุศาสตรมาดวยซ้ําไป เขารูวาตองพัฒนาตองอบรม 
แตเขาบอกวาไมมีเวลาที่จะเอาคนออกมาอบรมเลย ผมเลยบอกใหเขาตัดสินใจเพราะรูวาปญหา
เกิดจากสาเหตุอะไร เราฝกอบรมคนเพื่อลดปญหา สรางคนเพื่อทํางานใหมากขึ้น ถายอมเสีย
ตอนนี้จะไดไหม แลวจะไดอะไรมากกวานีอี้กครึ่งหนึ่ง อยูที่การตัดสินใจของเขา...กรณีของเราที่เรา
มองวาคนไมมเีวลาจรงิๆ เราตองหาคนมาทดแทนชั่วคราวแลวเอาคนตรงนั้นออกมา เมื่อพัฒนา
ปรับปรุงแลวจงึกลับเขาไปทาํงานตรงนั้นใหม เปนกระบวนการที่ใชกันอยูและดึงออกมาเฉพาะ
ตําแหนง... 
 ในเรื่องชุดเรียนที่เรียนรูดวยตนเอง สาํหรับคนไทยทํายาก คนไทยยังเชื่อครูอยูครับ... ส่ือ
บางตัวตองการใหความรูและคิดวาคนใชสือ่จะไดประโยชน แตคนใชกลับรูสึกวายาก... 
 ในปหนาบริษทัจะเนนการเชื่อมโยง HRD กับ HRM ใหได ปรับระบบคัดเลือก มีการ
ทดสอบกอนเขาและโยงไปถึงพระราชบญัญัติ เร่ืองของหลกัสูตรเตรียมคนเขาฝกอบรมและโยงกบั
การจูงใจ กําลงัเริ่มเขียน เร่ิมสรางและตองทาํหลักสูตร โดยมีการสงคนมาจากกรมสงเสริมพฒันา
ฝมือแรงงานโดยตรง...ทกุอยางก็ OK ขั้นตอนคอนขางละเอียดคงนํามาใชได” 

 
4. ขอคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญทานที่ 4 
ขอคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญทานที่ 4 สามารถสรุปประเด็นสําคัญไดดังนี ้
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4.1 รูปแบบครบถวนสมบูรณสามารถนําไปใชได 
 4.2 การปรับตัวของบริษัทเปนเรื่องจาํเปน ทั้งการจัดการและบุคลากรเพื่อใหทัน

ตอการเปลี่ยนแปลงและการแขงขัน 
 4.3 ทักษะการจัดการ พนักงานมีบทบาทนอยอาจเปนการจัดการในงานของตน 
 4.5 ทักษะหรือส่ิงที่ควรสอดแทรกเพิ่มเติมเขาไปในตัวพนักงานก็คือ จริยธรรม 

และในทักษะบางตัวเชน การสรางความสมัพันธ จะมีระบบของงานเปนตัวชวยเสริม เชน QCC  
 4.6 ชุดการเรยีนรูดวยตนเองสําหรบัพนักงานตองไมยุงยากซับซอน เปนเนื้อหา

งายๆ เรียนรูดวยตนเองไดเปนอยางด ี
 4.7 สถาบนัยานยนตใหความสําคัญและเนนการใหการพัฒนาและการฝกอบรม 

กับกลุมบริษทัหรือโรงงานชิน้สวนยานยนตที่เปนของคนไทยมากที่สดุ 
 4.8 ควรเพิ่มการวิจัยและการพัฒนา (R&D) ในบริษัทตางๆ และเปนปจจัยสําคัญ

ปจจัยหนึ่งที่ควรคํานงึถงึ เพือ่ชวยใหสามารถแขงขันไดกับบริษัทตางประเทศ 
 4.9 การรับรองความสามารถของบุคลากรในอุตสาหกรรมยานยนต โดยจัดการ

ทดสอบวัดความรูความสามารถใน 4 สาขาคือ งานขึน้รูปโลหะ (stamping) หลอโลหะ (casting) 
กลึงโลหะ (machining) ฉีดพลาสติก (plastic injection) โดยไดรับความรวมมือจากรัฐบาลญี่ปุน 
และมีการประสานงานกับคณะกรรมการอาชีวศึกษา (TVQ) กรมพฒันาฝมือแรงงาน (มาตรฐาน
ฝมือแรงงานระดับชาติ) เปนตน 

ดังคํากลาวในการใหสัมภาษณซึ่งพอสรุปไดดังนี้ 
“ปจจัยที่สงผลตอการจัดการเรียนรู เทาที่ list ออกมานาจะใช – สภาพแวดลอมภายนอก 

บริษัท (ลูกคา คูแขง ผูถือหุน ผูสงวัตถุดิบ ผูจําหนาย ฯลฯ) ทกุอยางมนัเปน flow ของมันอยูแลว 
มันนาจะครบอยูแลว เห็นดวย -สภาพแวดลอมภายใน (นโยบาย แผนงาน การควบคุม การ
เปลี่ยนแปลงสิง่ใหมๆ ฯลฯ) ตรงนี้มนัมีกฎระเบียบของบริษัทที่เขาไปมสีวนเกี่ยวของดวยอยูใน
กําหนดแบบแผน เปนปจจยัที่ครบถวนที่จะสงผลตอการพัฒนาพนักงาน –งาน ตรงนีส้ําคัญเพราะ
งานในแตละบริษัทจะมีลกัษณะที่ไมเหมือนกนัอยูแลว แตกตางกนัที่ product รูปแบบ ระบบ 
วัฒนธรรม หรืออ่ืนๆที่แตกตาง ตรงนี้เปนจดุแตกตางที่ตองวางรูปแบบเปน perceptual manner 
เพื่อใหเกิดความชัดเจนในการทํางานของพนกังานที่อยูในบริษัท –พนกังาน เทาทีก่ลาวมาแลววา
ในแตละบริษัทมีความแตกตาง ฉะนัน้ตวัพนกังานเองอาจจะตองมีพืน้ฐาน เมื่อพนกังานเขามา
ใหมตองม ีorientation เพื่อใหเขาไดศึกษาไดรูอะไรเปนเบื้องตนเสยีกอน แลวจงึใหแนวความรู 
เฉพาะงานที่ไดรับมอบหมาย ก็เปนอีก step หนึ่ง แลวจงึจะเริ่มปฏิบัตงิานได –อุตสาหกรรม
สัมพันธ/สหภาพ ในโรงงานขนาดของกิจการบงชี้ไดวา สังคมตรงนัน้จะออกมาในรูปใด ถาเปน 
SMEs มีคนไมเกิน 200 คน อาจจะไมมีความเชื่อมโยงไปสูสหภาพก็ได ขบวนการควบคุมคนเพียง 
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200 คนอาจไมยุงยากมากนัก แตถาใหญกวามากกวาขนาด SMEs ตองพิจารณามากขึ้น สังคม
ตรงจุดนี้ เขามสีิทธิ์ในการสรางกลุมแรงงานขึ้นซึง่เปนการเอื้อประโยชนใหกบัลูกจางและในแงของ
กฎหมายดวย –การบริหารจดัการแนวใหม ยกตัวอยางอตุสาหกรรมยานยนต ตรงนี้มสีวนอยาง
มากเลย ในโรงงานประกอบรถยนต รถ 1 คัน เขาตองสั่งชิ้นสวนไมวาจะใน/ตางประเทศ ชิน้ตอช้ิน
เขามา วิธกีาร manage ของงานไดถูกเปลีย่นไปเพื่อมีศักยภาพมากขึ้น cost จะตองนอยลง QCD 
เขมมากขึน้ ขณะนี้เขาจะไมส่ังที่ละชิ้นแตจะสั่งเปน module คือส่ังที่ละ set เปนการจัดการที่
เปลี่ยนไปตามเทคโนโลยี เปนการจัดการสมัยใหมสอดแทรกเขาไป ตอง update ใหทันตอการ
เปลี่ยนแปลง ถาพนักงานไมสามารถจะรับกับสภาพเหลานี้ไดก็จะเกิดปญหาตางๆ ได –บริบททาง
สังคม/วัฒนธรรมองคกร เทาที่มีประสบการณมา มีความสําคัญมากโดยเฉพาะอยางยิ่งองคกร
ใหญและเกิดขึ้นมานานแลว ตรงนี้จะกลายเปนปญหาดวยซ้ําไป แตถาเราใชบทบาทของการ
บริหารสมัยใหมเขาไปตรงนีด้วย วัฒนธรรมเกาๆ ที่คนเกาเคยสรางเอาไวอาจจะถกูลบลางไดดวย
การนาํนวัตกรรมใหมๆ เขามา แตตองอยูบนพืน้ฐานดวยเหตุและผลที่จะไปลบลางกนัใหได ซึ่ง
ขณะนี้เรามองวาการแขงขันมีเกิดขึ้นอยูตลอดเวลา ถาเราอยูในสงัคมในธุรกิจ จําเปนอยางยิง่ตอ
การเปลี่ยนแปลง การยึดอยูกับวัฒนธรรมองคกรเกาๆ จะตามเขาไมทนั มนัเปนสิ่งทีย่ากสาํหรับ
ผูบริหารแตละคนวาจะใชวธิกีารแบบใด ทฤษฎีในการเปลี่ยนแปลงก็มอียูคอนขางมาก ก็แลวแต
ความเหมาะสม 

ในเรื่องทกัษะ ทักษะเหลานีค้รอบคลุม ละเอียดเพียงพอแลว ถาเนนระดับลาง ทักษะการ
จัดการที่ใชใน line พวกเขาไมคอยมีบทบาท ทุกอยางถูกวางไวหมดแลว มบีางเพียงวาจะดัดแปลง
ทําใหดีขึ้นไดอยางไร แตไมใชทักษะการจัดการอยางที่เขาใจกันวาตองวางแผนงาน สวนทักษะการ
สรางความสัมพันธ ในโรงงานขนาดใหญพอสมควรจะมีระบบที่จะชวยในการสรางความสัมพันธ
คอนขางมาก เชนการตั้งกลุม QCC  ทํา 5 S’s / Kaizen หรืออะไรพวกนี้ ตรงนั้นก็มีสวนชวยในการ
สรางความสัมพันธที่ดีตอกนัในหมูคณะ ทกัษะที่มีอยูคอนขางละเอียดและครอบคลุม 

สําหรับข้ันตอนในการจัดการเรยีนรู กระบวนในแตละขั้นตอนนี้ใช แตขอเสริมตรงที่วา การ
ใหอะไรกับคนงาน นอกเหนอืจากความรูและทักษะซึง่เปนเนื้อๆ ที่ตองใชในการทํางาน แตที่ควรจะ
สอดแทรกเขาไปก็คือ จริยธรรม เพื่อใหมีจติสํานึก ในความรับผิดชอบ ในการอยูรวมกัน การ
ทํางานรวมกันของเพื่อนรวมงานในสงัคมเดียวกนั ตรงนีถ้ือวาเปนสิง่สาํคัญ คนจะไมไดนึกถึงสิง่
เหลานี้ เมื่อไปอยูรวมกนัในกลุมใหญมีพืน้ฐานทางครอบครัวตางกนั มาจากคนละที่ วิถีการใชชีวิต
หรืออยูรวมกบับุคคลภายนอกก็อาจจะแตกตางกนั การที่เขาไดมีพืน้ฐานทางจริยธรรมที่ดี มี
ระเบียบวนิัย มีจิตใจเอื้อตอเพื่อนรวมงานในทางที่ดีไดดวย นาจะเปนตัวเสริมใหเขามี loyalty มาก
ขึ้น ในขัน้ที ่5 ก็นาจะเปน plan do check action คือกอนจะลงมือกระทําอยางแทจริงก็ควรมกีาร 
check เสียกอน 
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อีกเรื่องหนึ่งคอื ตามขั้นตอนนี้เทากับวาเราลงมาวิเคราะห status เลยวาเปนเชนไร ตรงนี ้
ไมทราบวาถกูตองหรือไม แตคิดวาในสถานประกอบการนั้นเขาไดมีการใหอะไรกับคนงานของเขา
กอนหนานัน้ดวยหรือเปลา เหมือนกับวาคณุไปดู status ตรงนี้ซึง่มนัอาจจะหลากหลาย ถาคุณ
ไมไดใหอะไรเปนการปูพืน้ฐานแกเขาเลยตั้งแตทีแรก แลวคุณไปแกปญหาจากตรงนี้ แลวถึงคอย
ใสเขาไป นัน่คือความพรอมขององคกรหรือระบบขององคกรยังไมดีเทาที่ควร จริงๆแลว ตัวองคกร
เองนาจะมองตามความยุตธิรรมใหกับคนงานและผลงานที่เขาควรจะทําออกมาใหเราได เราควร
จะใสอะไรใหเขาไปกอนหนานีห้รือเปลา นาจะเปนสิง่ทีค่วรมองเหมือนกนั นาจะมีอะไรที่เปนความ
พรอมใหกับเขาดวย มิเชนนัน้จะเปนการไปดูจุดสุดทายแลวก็คอยๆ แก ถาคิดทั้งสองดานไป
พรอมๆ กนัคือ ตอน input เขาไปดวยแตตอนนี้เหมือนกับวาเราไมไดดู input เลย ไปดูแต output 
สุดทาย มนันาจะมีความพรอมมากกวานีค้ือดูทั้งสองดานไปพรอมๆ กัน และจะทาํใหเวลาสั้นลง
ดวย ผลที่ออกมากน็าจะดีกวากนัดวย สําหรับข้ันตอนนีเ้ปนไปตาม flow ของมันไมนาผิด สวนชุด
การเรียนรูดวยตนเองนี้ขึ้นอยูกับวาลักษณะงานตรงนั้นเปนประเภทใด ถาคนระดับลาง ถาไม 
complicate มากนักก็อาจเปนไปได แตถาเปนเรื่องยากที่เขาตองเรยีนรูเอง ก็อาจทาํใหเกิดผลเสีย
ได ผลเสียกับตัวเขาคือไมสามารถ catch up มันได ถาเขาคิดวาเขารูแลวไปทํากย็ิ่งทําใหเกิดผล
เสียยิ่งขึน้ ถาเผื่อวาคนงานระดับลางก็ทาํไดแตเนื้อหาควรงายไม complicate ขั้นตอนทีท่ํามาก็
ละเอียด 

สําหรับที่สถาบันยานยนตจะจัดการฝกอบรมเพื่อชวยบริษัทหรือโรงงาน โดยเฉพาะที่ผลิต
ชื้นสวนมากกวาบริษทัหรือโรงงานประกอบรถยนต เพราะพวกประกอบรถยนตมีความสามารถใน
ตัวเองอยูแลว จะเปนบริษทัที่มีการลงทุนสูง มีระบบที่ดใีนการ train ทีด่ีอยูแลว สวนผูผลิตชิ้นสวน 
เปนนกัลงทนุรายยอย ที่ใหญก็มี แตเมื่อเทียบกับบริษัทรถยนตแลวเลก็กวามาก เราเนนพวกนีม้าก 
เพราะพวกเขาตองมีศักยภาพ มิเชนนั้นพวกเขาจะไมถกูเลือกใหผลิตชิน้สวนใหบริษทัประกอบ
รถยนต  เราตองสนับสนุนมากกวา ทัง้เปนโรงงานทีเ่ปนไทยรอยเปอรเซ็นสวนหนึ่ง รวมลงทนุสวน
หนึง่และของตางชาติ โรงงาน pure ไทยจะคอนขางหนกัใจ เพราะการวาจางผลิตดูจะนอยลงไป
เร่ือยจะเหลือก็เพียงกลุมใหญๆ เชน สมบูรณ ไทยซัมมทิ ซัมมิท ยงัพออยูได กลุมอ่ืนๆ ยงัมีผูรวม
ลงทนุตางชาตมิาคอยดูแล ทัง้นี้เพราะคนไทยมกัไมมี R&D หรือมีนอยมากซึ่งเปนปจจัยสําคัญ มนั
เปนจุดเริ่มตน การสัง่งานเพือ่วาจางในปจจุบัน ไมใชใหแบบไปลอกมา แตเปนการแจงความ
ประสงควาตองการอะไร ผูผลิตชิ้นสวนตองออกแบบใหเขาดู วาตรงตามความตองการของเขา
หรือไม เราจงึเสียเปรียบเพราะไมมี R&D และตองใชเวลา เร่ืองที่ใหความชวยเหลือจะเปนดาน 
productivity ในดานการเตรียมความพรอมของคน เราไมไดเขาไปเพราะแตละองคกรก็มีระบบที่
แตกตางกนัดังที่กลาวมาตั้งแตคร้ังแรก ตรงนั้นนาจะเปนองคกรแตละแหงนาจะสรางใหพนักงาน
ข้ึนมากอนที่จะเร่ิมเขาไปทาํงานจริง ที่เรามีหนาที่อยูนีเ้ปนเพยีงวาเมือ่เขาสรางไปแลวคุณภาพที่
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ออกมา productivity หรือ performance ผลที่ออกมายงัไมดีเทาที่ควรจะทําอยางไร  เราก็มีอะไรที่
จะใหเขาวิเคราะหมากขึ้น รูจุดปญหาและการแกไขใหดีข้ึนในเวลาเทากัน สอนและเปนที่ปรึกษา
ในสิ่งที่เขายงัไมรู 

สถาบนัฯ มีโครงการที่ไดรับความรวมมือจากรัฐบาลญี่ปุน เรากําลงัจัดระบบรับรองความ 
สามารถของบคุลากรในอุตสาหกรรมยานยนตอยู ในอุตสาหกรรมนี้มีคนมีฝมือมาก อาจแตกตาง
กันทั้งระดับสูง กลาง ลาง บางคนจบการศกึษาต่ําแตม ีskills มาก เพราะมีประสบการณมามาก 
10-20 ป แต skills ไมถูกมองวามีคุณคาสาํหรับเขาเทาที่ควร เชนบางแหงวัดฝมือแรงงานดวย
คุณวุฒิทางการศึกษา คนพวกนี้ก็จะไมได หมดกาํลังใจทีจ่ะทาํงาน เราก็ใชระบบของญี่ปุนมาเปน 
benchmark ใหแกเรา ญี่ปุนจะวางมาตรฐานไว 3 ระดับ โดยกําหนดวาในแตละระดับจะกําหนด
คุณสมบัติไวในแตละสาขาอาชีพในแตละประเภทหรือ process หลกัๆ ในโรงงานผลิตชิ้นสวน เชน 
งานขึ้นรูปโลหะ(stamping) หลอโลหะ (casting) กลึงโลหะ (machining) ฉีดพลาสติก (plastic 
injection) ซึ่งเปนงานรอยละ 70 ของงานทีท่ําในโรงงานโดยดูวาจะตองมีคุณสมบัติอะไรบาง 
คนงานที่ทาํอยูก็สามารถมาสอบวาคุณสมบัติที่มีอยูนั้นอยูในระดับใด การใหวุฒิจะกระทาํโดย
ประสานกับกรมพัฒนาฝมือแรงงาน รวมถงึ TVQ ของคณะกรรมการอาชีวศึกษา กส็อดคลองเสริม
กันพอดี ซึ่งจะเปนเครดิตใหกับคนงานอุตสาหกรรมยานยนต อีกโครงการหนึ่งคือการดูแลผูที่จะ
เขาไปเปนแรงงานในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรม โดยเนนสภาพที่แทจริงทีพ่วกเขาจะตอง
พบใหกบัสถานศึกษาโดยสอดแทรกเขาไปหรือใหมีการฝกงาน หรือหลักสูตรแบบทวิภาคีของ
เยอรมัน ตอนนี้กําลงัพัฒนาในลักษณะนัน้ดวย คือแทนทีว่าจะมาดูสภาพตอนนี้และแกปญหากัน
ตอนนี้ แตเราไปดูที่จุดเริ่มตน แทนที่วาจะตองรอใหเกิดตรงนี้ เราไมตองรอ เพื่อปองกันไมใหเกิด 
ปญหาดีกวา” 

 
5. ขอคดิเห็นของผูเชี่ยวชาญทานที่ 5 
ขอคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญทานที่ 5 สามารถสรุปประเด็นสําคัญไดดังนี ้
          5.1 รูปแบบที่นําเสนอชัดเจนและสามารถนําไปใชได แตตองปรับใหเหมาะสม

กับบริบทของแตละสถานประกอบการ 
          5.2 การจัดการเรียนรูหรือฝกอบรมทักษะที่จัดขึ้นในสถานประกอบการจะมี
ประสิทธิภาพดีที่สุด  
          5.3 นอกจากการฝกอบรมแลว ควรมกีาร rotation คนเพื่อใหเกิดการเรียนรูทัง้
ระบบสายงานการผลิตซึ่งจะเกิดประโยชนตอบริษัทในเรือ่ง productivity 
          5.4 การกระตุนใหพนกังานเหน็ความสาํคญัของการเรียนรูตลอดชีวิต เพื่อเตรียม
ตนเองใหพรอมตอการเปลี่ยนแปลงที่อาจเกิดขึ้นทกุขณะ 
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          5.5 ทักษะที่ควรเพิ่มเติมคือ soft skill ที่ตองมีทกัษะในเรือ่ง IT การสื่อสาร 
ภาษาตางประเทศและมนษุยสัมพนัธ  
          5.6 การพัฒนาทักษะฝมือแรงงานตองเนนในเรื่องการฝกปฏิบัติ หรือ 
competency-based skill training 
          5.7 รูปแบบการเรียนรูเพื่อพฒันาทักษะอาจใชไดทั้งการฝกอบรมโดยทั่วไป และ
ใชส่ือ เชน ซีดรีอม เพื่อการเรียนรูและพัฒนาดวยตนเอง 
          5.8 การเนนบทบาทของสหภาพแรงงานตอการศึกษา การเรียนรูและการ
ฝกอบรม 

         5.9 กฎหมายเปนปจจัยหนึ่งตอการจัด workshop ในสถานประกอบการ 
ดังคํากลาวในการใหสัมภาษณซึ่งพอสรุปไดดังนี้ 

 “ประเด็นในเรือ่งปจจัยตางๆ ที่สงผลตอการเรียนรูลวนมคีวามจาํเปนและมีความชัดเจน ก็ 
OK ทั้งหมด แตส่ิงที่อยากจะพูดถงึคงเปนเพียงบางประเด็นคือ... 

ในเรื่อง”งาน” การ rotation ซึ่งสําคัญมากทําใหเขาไดเรียนรู เมื่อไปดูโรงงานประกอบ
รถยนตทีเ่ยอรมัน ในแตละสายการผลิตจะยืนตั้งแตเชาถงึเยน็ซึ่งนาเบือ่ วิธกีารสลับสายงานทาํให
เขาไดเกิดกระบวนการเรียนรูจนครบกระบวนการรถยนต 1 คันซึ่งจะทําใหสามารถคัดคนที่ดีที่สุด 
ไดคนที่มี productivity สูงสุดแลวจัดคนใหเหมาะกับงาน ในภาพรวมก็จะได productivity สูงขึ้น 
สวน ”พนักงาน” ตั้งแต recruit เขามา ซึ่งเปนการบริหารจัดการ งานบคุคล จนกระทัง่ใหเขามี 
career paths พัฒนาใหเขารูวาเขาจะไดอะไร ไปถึงจุดนัน้ไดอยางไร ไดสิทธิประโยชนตอบแทน
อยางไร “อุตสาหกรรมสัมพนัธ”หรือระบบการแรงงานสมัพันธ สาํคัญมาก ในกฎหมายคุมครอง
แรงงานกาํหนดใหมีคณะกรรมการลูกจางหรือสหภาพแรงงานที่จะเปนสื่อกลางกับฝายบริหาร
จัดการ ในบานเราบทบาทของสหภาพฯ ทีจ่ะใหความสําคัญตอการฝกอบรมหรือการพัฒนาการ
เรียนรูตอเนื่องนอยมาก สวนใหญเลนบทบาทตอรอง/เผชญิหนา อยากให comment ตรงนี้ใสลง
ในงานดวย ถามาเลนตรงนีจ้ะเปน win-win situation ทําใหเปนการใหผลประโยชนตอสมาชิก... 
 “เทคโนโลยีใหม” แนนอนนายจางไมเสี่ยงที่จะใหคนไมมีความรูไป operate งาน เพราะ
อาจเกิดความเสียหายได เชน CNC เปนตน ปกติจะมีการฝกอบรมเมื่อสงมอบ ฝกอบรมหัวหนา
งานใหเขาใจเรื่อง operate เครื่องนั้น หรือมาใชการฝกอบรมจากครูทีศู่นยสถาบันพฒันาฝมือ
แรงงาน เชนทีส่มุทรปราการเรามีลูกคาเตม็หมด และครขูองเรามีความรูเพราะสงไปอบรมที่เกาหล ี
แตละเครื่องมีความเฉพาะเจาะจงครูฝกจะอานคูมือแลวจะดูเครื่องในโรงงานวาเปนอยางไรแลว
เขาไปฝกอบรมให ตรงนี้เปนเรื่องจาํเปนและสําคัญ นี่เปนสวนหนึ่งของการเรียนรูเทคโนโลยีใน
สายการผลิต และในขณะเดียวกนัถาในโรงงานหรือสถานประกอบการมีเครื่องจักรนัน้ ถาเขาจะ
กรุณาเปดกวางฝกอบรมใหกบัคนภายนอกเทากับเปนการ upgrading skill ใหผูอ่ืนเขาก็จะไดสิทธิ
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ประโยชนในการลดหยอนคาใชจาย เชน คาน้ําคาไฟ คาภาษีเครื่องจกัรที่ใชสอน ซึง่เปน incentive 
ที่ใหตามพระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน เพราะถือวาการถายทอดเทคโนโลยีเปน 
เร่ืองสําคัญ  

“การสรางทักษะ” หรือพืน้ความรูที่จะกาวตอไป เมื่อมีทกัษะและมพีื้นความรูแลว จะตอง
มีการเทียบโอนกับระบบการศึกษาเพื่อใหมีวุฒทิี่สูงขึน้ อันนี้สาํคัญ TVQ (Thai Vocational 
Qualification) เปนของคณะกรรมการอาชีวศึกษา แตของเราเรียกวา มาตรฐานฝมอืแรงงาน
แหงชาติ มีมากวา 30 ป ซึ่งแบงเปน 3 ชั้น ในแตละชั้นจะบอกวาคนทีผ่านมาตรฐานจะทาํอะไรได
...มาตรฐานนีจ้ะเปนตวัควบคุมคุณภาพฝมือแรงงานโดยมติคณะรัฐมนตรีในป 2539 และไดเจรจา
กับกระทรวงศกึษาฯใหนํามาตรฐานนี้ไปเทียบโอนคิดเปนหนวยกิตเมือ่เขาไปศึกษาตอกับ
การศึกษานอกโรงเรียน ถามีทักษะและมาเรียนสม่ําเสมอก็จะใชเวลานอยลงไดคุณวุฒิเพิม่ข้ึน 
นอกจากนัน้ยงัมีโครงสรางคาจางถาผานมาตรฐานชัน้ 1 ควรไดคาจางเทาไร ถาตองการคาจาง
สูงขึ้นก็ควรจะไดผานการทดสอบมาตรฐาน ซึง่บริษัทฯในกลุมสมบูรณไดเอาไป apply เปน 
competence visa นายจางยินดีจะจายเงนิใหมากถาลกูจางมีทกัษะสูงขึ้น สิง่ทีเ่ขาจะไดรับคือ 
productivity ซึ่งไมใชจะมีแตขั้นตอนการทํางานแตหมายถงึ mind set สภาพจิตใจ การสื่อสาร 
การปฏิสัมพนัธในโรงงาน ทกุอยางมนัดีขึ้นมาหมด เปนคนที่มีคุณภาพที่สามารถเขากับใครก็ได 
promote ใหเปนหวัหนางานก็ได supervise งาน ทําใหบรรยากาศในการทาํงานดีขึน้ 

ในเรื่องการเรียนรู การสงเสริมการเรียนรูหรือการฝกอบรมตลอดชีวิต สถานประกอบการ
จะมองเหน็ชัด แตพนกังานไมไดมอง ไมเหน็ความสําคัญ เชนวันเสารทาํงานลวงเวลา วันอาทิตย
ตองซักผา ไมมีเวลา นายจางจะตองใชเวลางานในการฝกอบรม เราจะทําอยางไรจึงกระตุนสราง
จิตสํานึกหรือตระหนักวาการเรียนรูตอเนื่องตลอดชีวิตเปนเรื่องสําคัญและมีประโยชน จะพึง่
สหภาพก็ไมได จะตองบอกใหทราบดวยวา ระยะเวลาการจางงานปจจุบันมนัสั้นเพราะมีปจจัย
แทรกซอนเขามาทาํใหถูกเลกิจางและวางงาน คุณเตรียมตัวคุณใหพรอมในมีคุณสมบัติที่จะ      
re-employ ชีวิตคุณจะไมลําบากเพราะเราถือวาการ re-training หรือ upgrading skill เปนสวน
หนึง่ของความมั่นคงในชีวิตของคนงานแตละคน เพราะเรามีบทเรียนตอนวิกฤตเศรษฐกิจทีถู่ก
ลอยแพเพราะโรงงานปด...ถงึแมรัฐบาลจะใหความมั่นคง มกีระทรวงพัฒนาสังคมฯ...คุณก็ตอง
พัฒนาตนเองดวย 

“ทักษะที่จาํเปน” นอกจากทกัษะ hard skill ที่จะใชในแตละสายการผลติ คงตองวเิคราะห
ดูวาในสายอุตสาหกรรมก็ยังตองมี soft skill ที่จะตองรู IT การสื่อสาร รูภาษาตางประเทศ มนุษย
สัมพันธ ฯลฯ ก็เปนองคประกอบสําคัญ ทกัษะที่สําคัญในการทํางาน หรือ ILO เรียกวา core-work 
skills ไดแก ทกัษะการสื่อสารในองคกร การควบคุมบังคบับัญชา มนุษยสัมพนัธ ภาษาอังกฤษ คน
ในยุคโลกาภิวตัน นอกจากภาษาตนเองและภาษาองักฤษแลวตองรูภาษาอื่นอกีหนึ่ง เพราะมกีาร
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แขงขันมาก โลกไรพรมแดน ตอไปมีการลืน่ไหลแรงงาน คนไมมีคุณสมบัติก็จะตก คนมีคุณสมบัติ
พรอมเมื่อจะยายไปไหนก็มงีานทํา ไดเปรียบในสังคม 

สําหรับข้ันตอนการจัดการเรยีนรู ก็เหน็ดวย แตอยากจะใหปรับใหเขากับบริบทที่เปนจริง 
เพราะบานเรา 60 % มีพืน้ฐานการศึกษานอย วิเคราะหใหไดจริงวาปญหามนัอยูที่ไหน ถาเปรียบ
กับสิงคโปรคนเขาใจพูดงาย แตคนของเราไมเขาใจ ถาสหภาพฯ หรือคณะกรรมการสภาลูกจาง
ของแตละสถานประกอบการสามารถสรางความเขาใจไดทั้งหมดก็ดี เชน ความรับผิดชอบ การใช
วัตถุดิบไมสิ้นเปลื้อง ไมอูการทํางาน ซึง่รวมเรียกวา industrial habit หรือจิตพิสัยอตุสาหกรรม 
ตรงนี้สําคัญจะเปนสวนหนึง่ของทักษะ ถามีก็ถือวาเปน operation cost ที่ต่ําองคกรไดกําไรเขาก็
จะไดสวนแบงดวย ถาทําดีสวนแบงก็มากถานายจางยุตธิรรม ซึ่งปจจบุันตองฝกอบรมนายจางใน
เร่ืองคุณธรรมดวย เชนนายจางทานหนึง่ซึง่ไดรับดุษฎีบัณฑิตกิตติมศักดิ์ ปจจุบนัเปนประธานสภา
นายจางแหงประเทศไทยเนื่องจากทานผูนีม้ีคุณธรรม มีระบบการบริหารจัดการที่ดี ให
ความสาํคัญตอการศึกษาการฝกอบรม ทานไดสรางสันตสิุขใหเกิดขึ้นในองคกร... 

ในเรื่องกลยุทธที่ใชในการจดัการการฝกอบรมดวยชุดการเรียนที่เรียนรูดวยตนเองนีก้็ถือ
วาเปนไปได เราไดเร่ิมแลวแตยังไมสําเร็จ เราเรียกวา CBST. (Competency Based Skill 
Training) ปกติการฝกอบรมของกรมพฒันาฝมือแรงงานจะใชการฝกปฏิบัติ 80% ทฤษฎี 20% 
เพราะคนของเรามีการศึกษานอยเรียนหนักทฤษฎีกเ็จงหมด เด็กอาชวีะมาทดสอบมาตรฐานฝมือ
แรงงานก็ตกเพราะกระบวนการทดสอบเริม่จากการปฏบิัติจริง เนน psychomotor รูปแบบนี้เรา
พัฒนามาจากองคการแรงงานระหวางประเทศ (ILO) โดยเขามาชวยงานเราตั้งแตแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมฉบับที ่1-2 ในปจจุบนัที่เรายกระดบัข้ึนมาเปนกรม การพัฒนาฝมือแรงงานก็
ยังคงเนนทีก่ารปฏิบัติ และเห็นวาการพฒันาฝมือแรงงานที่ดีมีประสิทธิภาพตองในสถาน
ประกอบการ ซึ่งมีพระราชบญัญัติการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานมาสงเสริมเพือ่กระตุน
นายจางใหมกีารพัฒนาและมีขอบังคับถานายจางไมพฒันาลกูจางตนเองจะตองจายเงินเขา
กองทนุพัฒนาฝมือแรงงาน ถามีการพฒันาก็จะไดสิทธิประโยชน ชื่อเสยีง... 

สําหรับอุตสาหกรรมยานยนตนี้ กอนที่ญีปุ่นจะยายฐานการผลิตมาที่ไทย เขามทีมีงานมา
ทําการวิจยัเพือ่ศึกษาวาเมื่อยายมาแลวจะหวงัพึง่อะไรได เขามาดูคนหรือดาน HR ดูมาตรฐาน
ฝมือและทําการศึกษาเปรยีบเทียบมาตรฐานของทั้งสองประเทศแลวใหเราปรับเสริมจุดออน โดย
ใหสถาบนัยานยนตของกระทรวงอุตสาหกรรมรวมทํางานดวยเพื่อปรับระดับมาตรฐานจาก 3 
ระดับเปน 5 ระดับเชนเดียวกับญ่ีปุน และใชหลักสูตรของญี่ปุนมาปรับเปนหลกัสูตรการฝกอบรม
ของเราเพื่อใหแรงงานของเรามีคุณภาพมมีาตรฐาน ซึง่คุณอัสนียา ทีป่รึกษาของบรษิัทฯในกลุม
สมบูรณและคณะกรรมการสภาอุตสาหกรรมก็ไดซักถามในเรื่องนี้กับญี่ปุนเชนกัน... 

วกกลับมาในเรื่อง CBST. กรมฯไดมีการปรับเนื้อหาเพื่อพัฒนาศักยภาพในการทํางาน 
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และฝมือแรงงานใหทนัสมัย หนึง่ในนั้นก็คอืการเรียนรูดวยตนเองโดยไมมีรอบไมมีรุน ก็คือคนงาน
แตละคนถาวางก็ใหเอาซีดีรอมไปเปดศึกษาและเมื่อสงสัยก็ถาม โดยนายจางอาจจะจัดโรงงานให
เปน workshop ใหพนกังานเรียนโดยมี foreman เปนผูถายทอด การวดัผลก็ใชแบบทดสอบวัด
ตนเอง เมื่อเรียนรูและฝกปฏิบัติดวยตนเองแลวก็มาทดสอบถาผานก็ไดประกาศนยีบัตรไปแจงกับ
ฝายบุคคลเพือ่ปรับระดับและเพิ่มคุณสมบัติใหตนเอง นี่คือระบบที่เราตั้งเอาไวแตในทางปฏิบัติเรา
ยังทําไมเสร็จ ส่ือนี้เราจางบริษัททาํซึ่งคณะกรรมการตรวจรับยังไมยอมรับ อันที่จริงบริษัทแตละ
แหงก็อาจมีส่ือใหพนักงานของตนศึกษาก็ได 

การฝกอบรมแบบทั่วๆ ไปที่ใชในปจจุบนั สําหรับการจัดในสถานประกอบการนี้เหน็ดวย
อยางยิ่งและถกูตองที่สุด คือดีที่สุดตองใน workplace นายจางจะรูดทีีสุ่ดวาตองการคุณสมบัติ
แบบใดและพนักงานจะมีจติสํานึกตรงนัน้ ตัวอยางเชน ในเยอรมนั ยอดขายรถ Opal ตก การผลิต
บอกวาการตลาดมีปญหา เมื่อ order ลด พวกเขาก็รวมกันรักษาหมอขาวโดยสายการผลิตลดการ
ทํางานลงจาก 5 วันเหลือ 3 วัน สวน 2 วันที่เหลือใชเวลาไปเรียนไปฝกอบรมทักษะอ่ืนเพื่อไปรับ
งานขางนอกหารายไดเพิม่ เพื่อใหวนัเวลามีคุณคา อยากใหคนไทยเปนเชนนี ้แตคนไทยกลับ
เรียกรองกับนายจาง ในสวนของการประเมิน ทัง้ประเมนิความนาจะเปนก็ควรม ีการ pretest กับ
กลุมเปาหมายในโรงงานเปนสิ่งจาํเปน การ posttest ก็ตองยุติธรรมและแมนยาํ โดยผูประเมินคือ
หัวหนาฝายฝกอบรมกับหวัหนางาน...” 

 
6. ขอคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญทานที่ 6 
ขอคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญทานที่ 6 สามารถสรุปประเด็นสําคัญไดดังนี ้

6.1 เหน็ดวยกบัรูปแบบที่นําเสนอ 
          6.2 หวัหนางานเปนกลุมเปาหมายหลกัที่จะตองพัฒนาใหเปนผูสอนงานพนักงาน 
โดยมีความเปนครู มีการตรวจสอบความรูอยูเสมอ ควรมีทักษะการสอนและเปนผูสอนที่ด ี
          6.3 การจัดการเรียนรูนอกจากเพื่อพัฒนาทักษะแลว จะตองจูงใจใหตองการ
เรียนรูเพิม่เติมตอไปดวยสิ่งจงูใจตางๆ คือ เปาหมายที่กาวไปสูระดับโลก คาวิชาชพี ความสาํคัญ
ของการเรียนรูและการฝกอบรม ความกาวหนาของตนเองในการเรียนรู การรักษาพนกังานใหคง
อยูตอไปในองคกร 
           6.4 การใชชุดการเรียนรูที่เรียนรูดวยตนเองไมเหมาะตอการพัฒนาทกัษะ ควรใช
การสอนในภาคสนามหรือการปฏิบัติจริงโดยมีผูสอน 
           6.5 ปญหาในเรื่องทักษะ ไมอาจแกไขไดดวยการฝกอบรมเพียงอยางเดียว ตองใช
การบริหารจัดการดวย 
           6.6 การสรางทักษะที่ดทีี่สามารถปฏิบัติไดจริงตองสรางใหเกิดขึ้นในทัศนคติของ 
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พนกังาน 
           6.7 กฎหมายสงเสริมใหบริษัทกลาลงทนุทางการเรียนรูและการฝกอบรมใน 
สถานประกอบการ 
           6.8 กอนการสอนทกัษะใดๆ จําเปนตองมีการตรวจสอบหรือวัดระดับ
ความสามารถที่มีอยูเพื่อพฒันาทักษะใหสงูขึ้นในระดับตอๆ ไป 
           6.9 การสงเสริมการทาํงานเปนทมี small group activity เปนสิ่งสาํคญัในการ
สรางประสิทธภิาพในการทาํงาน 

ดังคํากลาวในการใหสัมภาษณซึ่งพอสรุปไดดังนี้ 
“เห็นดวยกบัสิง่ไดนําเสนอมาทัง้หมด โดยเฉพาะทฤษฎีทีน่ํามาใชเปนแนวทาง ทฤษฎทีี่นา 

สนใจคือทฤษฎีของ Rothwell คือ Human Performance Enhancement (HPE)… ส่ิงที่นา
กลาวถึงดวยคอืการเรียนรูที่เปนอยูในบริษทั ที่เปนไปตามทฤษฎีที่ข้ึนอยูกับปจจัย 2 ประการ คือ 
ความสนใจในการเรียนรูของแตละบุคคลซึ่งมักเปนไปตามเพศ ผูชายจะสนใจในเรื่องเกี่ยวกับ
เครื่องจักรกลเปนตน และเมือ่เรียนรูแลวไดอะไรเปนผลตอบแทน... 
 สิ่งที่บริษทัเราดําเนนิการอยูก็เปนไปตามขัน้ตอนการจัดการเรียนรูที่เสนอมาเชนกัน คือ  
การแบงเกรดหรือระดับของพนกังานในแตละสวนงาน เชน ในสวนพนกังานฝายผลติ จะแบงออก 
เปนกี่ระดับ... skill เปนเรื่องสําคัญ ในแงทีห่ัวหนางานเปนผูฝก ตองยอมรับวา ไมใชหัวหนางานทกุ
คนจะม ีskill ในการฝก ซึง่บางครั้งไมไดประสิทธิภาพเทาที่ควร การแบงระดับนี้จะผกูติดกับรายได 
หรือคาวิชาชีพ ถาสอบไดก็จะใหเงนิเพิ่ม ซึง่ปรับใหไดแมไมใชพนักงานของเรา ถาเปน contractor 
ที่มาทํางานกบัเราถามี skill เราก็ให ทําใหเรา maintain คนที่เปน contractor กับเราไดดวย... 
 เร่ืองมาตรฐานการวัด ตองขอบคุณรัฐบาลที่ออกพระราชบัญญัติ ทําใหเราตั้ง workshop 
ได โดยบริษัทเห็นวาการนาํเงินที่จายเขากองทนุมา invest กับการตั้ง workshop จะคุมกวา จึงทาํ
ใหของบประมาณไดงาย workshop ที่กลาวนี้เราประสานงานกับมหาวิทยาลัยพระจอมเกลาพระ
นครเหนือในการรางหลักสูตรและมีอาจารยเปนผูสอน กลุมแรกที่ตองเรียนรูคือ กลุมหัวหนางาน
เพื่อไปสอนลูกนองไดถูกตอง ซึ่งตรงกับส่ิงที่เรากาํลังกาวไปคือ TPM(Total Productive 
Maintenance) ไมใช certificate แบบ ISO แตเปน training prize ผูไดรับจะถูกยอมรับวาเปน 
world class มีขอกําหนดหนึ่งคือ delay training คือหัวหนาสอนลกูนอง...การมี workshop จะ
ชวยฝกหัวหนางานใหมีจิตใจเปนครูผูสอนดวย คือจะ assign ใหหวัหนางานสลับกันมาดูแล 
workshop และ focus เฉพาะ training ในแตละ period โดยลดงานหวัหนาลง เมื่อหมดหนาทีท่ี่ 
workshop ก็จะกลับไปทาํหนาที่เดิมใน line เพื่อสอนงานดวยและตองกลับมา test ที่ workshop 
เปนการตรวจสอบเพื่อประกนัคุณภาพ... 
 Dissertation จะไมสมบูรณถาไมพูดถึง motivation ของการเรียนรู การที่บริษัท provide  
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ใหเพื่อยกระดบัไปสู world class ทําใหพนักงานอยากเรียนรู สามารถบอกหวัหนาวาตองการเรียน
ตอในอีกระดับหนึง่ซึ่งหวัหนาตอง promote มิฉะนัน้จะกระทบ performance ของหวัหนาเองที่ไม
สงเสริม สวนการสอนของหัวหนางานก็มีการวัดผล ตองมีระบบใน workshop เพื่อใหไดมาตรฐาน 
เชน การเชื่อมโลหะที่ผิดที่ไดเรียนรูมาจากหัวหนา ทําใหสิ้นเปลือง การมีอาจารยที่รูจริงมาสอนให
และมีการ test หัวหนางานที่ workshop ก็จะทาํใหรูจริง การ rotate หัวหนางานลงมาที ่
workshop จะทําใหรูถึงความสําคัญของการเปนครูดวย เพราะมเีปาหมายชัดเจนวาตองเรียนรู
อะไร รูปแบบการจัด training จึงตองจริงจงั มกีารวัดผลและผูกติดกับ career path อีกเรื่องคือคา
วิชาชพีจะเปนทางแกตัวหนึง่คือ ถึงแมจะเงนิเดือนขึ้นทุกปถาเขามีประสบการณทาํแมพิมพมา 3 
ป ไปอยูที่อ่ืนเงินเดือนจะกระโดดมากกวาที่เราให แตถาปรับใหเขาเพือ่นที่เขามาพรอมกันก็จะเกิด
ปญหาเมื่อเทยีบเงนิเดือนกนั เขาจะไดเงนิเดือนตามราคาตลาดและไดเงินคาวิชาชพี บริษทัก็จะ 
maintain เขาไวไดและการมีอาจารยมหาวิทยาลัยมาสอน คนที่เรียนทางชางจะสนใจเครื่องอยู
แลว ถามีคนมาแนะนําก็จะไมเบื่อกับการทาํงาน ยอมรับวาเปนเพียงจดุเริ่มตน เทาทีผ่านมาเปน
การอบรมเมื่อเสร็จก็อบรมตอไป ไมเปนระบบ กําลงัเริ่มตน... 
 ในขั้นตอนการฝกอบรมตองไมลืมวัตถุประสงคหลักในการ maintain คนอยางไรหลังการ 
training และให training เปน motivation อยางหนึ่ง ในแงที่วา motivate พนักงานขณะเดียวกนั
บริษัทก็ไดจาก training ของพนักงานดวย การจัดทุกอยางตรงนี้กเ็ปนกลยทุธของเรา 
 ในเรื่องการเรียนรูดวย ready made คงเปนเรื่องยาก เชน work instruction ที่ใหอานเอง
หรือมีส่ือ เชน spot/robot มี powerpoint แสดงภาพเคลื่อนไหวถายทาํจากสถานที่จริงก็ไมไดผล 
คงตองใชทฤษฎีเกาทีว่า “ถาเราเหน็ดวยตาก็จะจําได แตถาลงมือทาํกจ็ะเขาใจ” คือดูแลวไปทํา
ไมได คงตองลง field แตจะใหเรียนรูเองก็อันตรายและเสีย่งตอความสําเร็จขององคกร ดิฉันเห็นวา
คนเราทกุคนตองมี awareness กับการเรียนรูตลอดชีวิตและ promote ใหเกิดขึน้ แตละบุคคลควร
มีทัศนคติเชนนั้น ยกตวัอยาง บริษทัขามชาติและบริษัทที่มีชื่อเสียงของไทย ขออนุญาตไมเอยชื่อ 
ที่ประสบผลสาํเร็จในเรื่อง high potential เขามีหองทีเ่ปน self learning เมื่อถาม เขาบอกวาเปน
การ update information มากกวาแตถาจะเจาะลกึจริงๆ การม ีhuman touch จะดกีวา ยกเวนวา
คนนัน้สนใจจริงๆ ไดขอมูลไมจุใจตองหาเพิ่มซึ่งมีนอย แตไมใชเปนการ training เพือ่เพิ่มทักษะ 
 ที่นี่ประธานบริษัทจะให guideline วาตองมีเปาหมายชัดเจน บริษทัจะกาวไปสู WCM 
(World Class Manufacturing) เรากาวไปแลว แตละคนไปทําอะไรบาง เปาหมายแตละคนตอง 
link กับเปาหมายใหญ ทุกคนก็จะ train อยางสนุกขึน้เพราะรูวาไมใชเปาหมายสัน้ๆ ของตัวเอง ทาํ
ใหทาทายเมื่อถูกถามวาเรียนเรื่องนี้หรือยงั รูหรือเปลา จะดีกวาที่เราจะสงคนไปเรยีน ทุกคนเรียนรู
อะไรเพื่อไปสู WCM พนักงานมองภาพรวมมากกวา และถานําไปใชงานไดจริงในระยะสั้น การ
เรียนรูก็จะสนกุมาก...ส่ิงที่กาํลังกระทาํอยูคือ small group activity มีหัวหนากลุม 1 คน มีลูกนอง
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ไมเกิน 8 คนจะรวมกนัทาํกิจกรรม QCC กิจกรรม suggestion 5 ส. safety เพื่อสรางใหสําเร็จ 
สามารถ build in ทัศนคติของพนักงานได 
 ดิฉันเหน็ดวยและอยากใหยกตัวอยางในเรื่องการจัดการในการแกปญหาที่เสนอไว ไมใช
เพียงการ training เทานัน้ ปญหาที่เกิดนัน้ training is not the answer เชนถามพนักงานวา”ทําไม
ไมทําใหมันด”ี เขาตอบวา”เปลี่ยนไมไดหวัหนาไมยอม” ฉะนัน้ไมใชวางานออกมาไมดีเพราะเขาไม
มี skill แตเพราะเขาไมมีอํานาจในการตัดสินใจ...” 
 

7. ขอคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญทานที่ 7 
ขอคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญทานที่ 7 สามารถสรุปประเด็นสําคัญไดดังนี ้

7.1 รูปแบบที่เขียนมาใชไดหมดเพราะเปนหลักการจริงทีใ่ชในการพัฒนาคน 
          7.2 การพัฒนาตองพฒันาทัง้ทกัษะฝมือและทักษะหรือปจจัยอื่นๆ ที่เกี่ยวของ 
          7.3 ทักษะฝมอืตองเปนไปตามมาตรฐานที่กําหนด 
          7.4 การเรียนรูทักษะที่ดีควรรูทฤษฎีแลวนาํไปทดลองปฏิบัติจริงในสถานที่จริง 
          7.5 การฝกอบรมทักษะพนักงานตอไปจะตองจัดในสถานประกอบการโดย 
ผูสอนที่ผานการอบรมจากศนูยพัฒนาฝมอืแรงงานภาค 
          7.6 หลักสูตรที่ใชในการฝกอบรมตองศึกษาจากปญหาที่เกิดจริงในทีท่ํางาน 
          7.7 การใชสื่อในการเรียนรูดวยตนเองกับงานที่ทาํอยูปจจุบันเพื่อฝกปฏิบัติได 
          7.8 กฎหมายเอื้อตอการพัฒนาฝมือแรงงานในสถานประกอบการ 

ดังคํากลาวในการใหสัมภาษณซึ่งพอสรุปไดดังนี้ 
“ในยุคใหมของการพัฒนาอตุสาหกรรม โดยเฉพาะอุตสาหกรรมยานยนต ทกุวนันี ้

เทคโนโลยีเปลีย่นไปมาก พื้นฐานคนของเราในอุตสาหกรรมอยูระดับลางมากกวา ฉะนั้นการ
ฝกอบรมมีผลมาก ทกุแบบแมแตการฝกอบรมพื้นฐานหรือเบื้องตน ตวัอยางเชน บริษัทเยอรมนั
ที่มาทํารถไฟฟาในไทย เขาตองการชางซอมบํารุงรักษารถไฟฟา เขาจะรับผูจบ ป.วช. แตให
กลับไปเร่ิมตนเรียนใหม เขาคิดวาทกุวนันีอุ้ตสาหกรรมของเราบูมเต็มที่ แตขณะเดียวกันการศึกษา
ของเรามุงใหคนเรียนในระดบัสูงกนัหมดจนจบปริญญา ซึ่งอุตสาหกรรมยานยนตนาเปนหวงใน
เร่ืองนี้ ถาคุณมาลงทนุในไทย คุณจะหาชางเทคนิคที่ไหนเพราะอาชวีศึกษาเริ่มหายไปในชวง
เศรษฐกิจตกต่าํ เขาจงึมองวาการพัฒนาตองเริ่มใหมทั้งหมดตั้งแตการตะไบ ใชเวลาฝกตอไปอีก 2 
ป โดยในระยะ 3-4 เดือนแรกฝกในเรื่องชางกลโรงงาน หลงัจากนัน้ไปฝกในรถไฟฟา 1 เดือน 
กลับมาฝกพืน้ฐานเรื่องไฟฟา 2 เดือน กลบัไปฝกในรถไฟฟาอีก 1 เดือน กลับมาฝกเรื่อง
เครื่องปรับอากาศอีก 2 เดือนแลวไปฝกทาํงานในรถไฟฟาอีก...ใชวิธเีรียนไปฝกไป วิชาพื้นฐานมา
ฝกที่ศูนยฯของเรา ปฏิบัติไปฝกทีง่านทีท่ําจริง... 
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 โรงงานตางๆ เกิดปญหา งานเสียมากประมาณ 30% เขาสงสัยวาเปนเพราะอะไร เขามา
คุยใหฟง จงึถามวาคนทํางานมีความรูประสบการณมากนอยเทาไร เขาบอกวา... ถามตอไปวามี
การอบรมอะไรบางหรือไม เขาตอบวาม ีถามกลับไปอีกวาเมื่อมีการอบรมแลวทําไมจึงเกิดปญหา
เชนนี้อีก จงึตองขอไปดูที่ทํางาน ผลปรากฏวาบริเวณงานไมเหมาะกับงานทีท่ํา เชน การพนสีโคม
ไฟ แตพื้นโรงงานมีฝุนมาก พอพัดลมเปาก็พัดฝุนไปขณะพนสจีึงเกิดเม็ดฝุนขึ้น ตองปรับแกที่
บริเวณทํางาน ที่กลาวเชนนี้เพราะจะอบรมเพียงเรื่องชางดานเดียวไมได ในการทํางานตองมกีาร
อบรมดานอื่นๆ ดวย เชน นสัิยอุตสาหกรรม คือตองรักองคกร รักงานทีท่ํา ทาํงานรวมกันได อยู
รวมกันได เปนตน ทุกโรงงานสมัยใหมเดี๋ยวนี้จะมีเร่ืองมาตรฐานเขามาเกี่ยวของ ISO เขามา
เกี่ยวของทัง้นัน้ บริษทัตางๆ จะสงคนมาพฒันาในเรื่องมาตรฐานกับศูนยฯ เชน Isuzu ทํางาน
รวมกับ GM โดยสรางโครงรถให เมื่อมี order เขามามาก ไมแนใจวาคนของเขา(ชางเชื่อม)จะมี
มาตรฐานหรือไม สงคนมาใหเราทดสอบ ปรากฏวา 200 คนผานเพยีง 20 คน จงึตัดสินใจอบรม
ใหมทัง้หมดกบัเราแลวทดสอบใหม ซึง่สอบผานหมด...  
 ทุกวนันี้จะเหน็วาเรื่องการฝกอบรมเพื่อพัฒนาคนเปนหัวใจสําคัญ เพราะอุตสาหกรรม
เปลี่ยนแปลงไปมาก เครื่องมือเครื่องจักรก็เปนเทคโนโลยีใหมๆ ทุกเรือ่งจึงตองพัฒนาไปดวย ไมใช 
เฉพาะคนอยางเดียว สิ่งแวดลอมก็ตองพฒันาดวยเพราะ ISO บังคับ... 
 จากเอกสารทีใ่หอานก็เขาตามหลกัเกณฑที่วาทัง้หมด การพัฒนาคนไมไดพัฒนาดาน
ฝมืออยางเดียว ตองพัฒนาดานอื่นๆ ดวย ตัวอยางที่เหน็ชัดคืออุตสาหกรรมทอผาที่หนีไปอยูจนี
กันหมด เพราะคนงานของเราจบ ป.4 แลวก็ทาํงานไปจนกระทั่งคาแรงขึ้นถงึ 125 บาท แตความรู
ก็ยัง ป.4 เทาเดิม จะเอาแตคาแรงสูงขึ้นเมื่อจะใหใชเครื่องมือใหมหรืออะไรใหมๆ กไ็มยอมรับ เขา
จึงเอา high technology มาใชแทนจงึทาํใหตกงาน ตนทนุสูงขึน้เรื่อยๆ จึงยายฐานการผลิตไปจีน
ที่มีคาแรงถูกกวา มีคนมากกวา... 
 สิ่งที่ตองเตรียมมาก ตามทีคุ่ณไดวิเคราะหไว อุตสาหกรรมยานยนตขณะนี้จะยายฐานการ
ผลิตจากญี่ปุนมาไทยกนัหมดแนนอนแลวอีก 2 ป ขณะนี้เขาเขามาแลวและถามวา ชางเทคนิคมี
พอใหเขาหรือไม... ขณะนี้เราไมมีชางทีเ่กงตรงนี้ไมมากนัก ขณะที่อุตสาหกรรมนี้ตองการมากและ
รวดเร็ว แตเราฝกอบรมไดคร้ังละ 5-6 คน เชน เครื่อง CNC ที่ใชคอมพวิเตอรควบคุม ในอนาคตยิ่ง
ตองการคนมากแตทําใหไมทนั ศูนยฯไดรวมกับอาชีวศึกษาและสถาบนัยานยนตที่ตัง้ขึ้นใหมเพื่อ
ฝกอบรม training for the trainers เพื่อผลิตคนใหไปเปนครู เพื่อรองรับการขยายตัวนี ้และศูนยฯก็
ไดทําโครงการกับจังหวัดสมทุรปราการในลักษณะเดียวกัน เพื่อผลิต trainer ใหกับโรงงานตางๆ 
ตอไปบริษัทจะสงคนมาอบรมที่นี้แลวกลบัไปสอนกันเองในโรงงาน... 
 เร่ืองการพัฒนาจะเขามาตลอดเวลา ถึงแมจะเปนวิศวกรก็ตามก็ตองมาฝกอบรมเครือ่งรุน
ใหม ไมเชนนัน้จะอยูไมได ในเรื่องหลักสูตรการฝกอบรม เชน ที่บริษทั Mazda & Ford ชลบุรี ผม



 224

สงครูเขาไปอยูใน line เพื่อศึกษาปญหาแลวรวมกนักบัเขารางหลักสูตรใหตรงกับที่เขาตองการ...
อีกสิ่งหนึง่ที่ในอนาคตตองทาํ คือการผลิตสื่อเปนแผนดสิกหรือซีดีรอม ใหเขาไปเรียนเองซึ่งจะตรง
กับงานที่เขาทาํอยู ศึกษาและฝกปฏิบัติเองกับงานที่ทาํจนแนใจแลวจงึมาทดสอบกับเรา ซึ่งนาจะ
เปนอยางนั้น มีสวนหนึ่งที่เราเริ่มทาํแตยังไมออกมาเปนรูปธรรมมากนกั เขาจะมองวายากแตเรา
ไดเร่ิมดําเนินการมาบางแลวถาไมทาํก็จะไมเหน็ ตองใหมีคนจบดวยวธิีนี้ออกไปสักคนสองคนกอน
แลวไดผล ผมเชื่อวาในอนาคตก็คงจะเขามาแลวซื้อส่ือไปศึกษาเอง เพราะมาสอนตลอดเวลาไมได 
ทั้งพวกเขาก็ไมมีเวลาที่จะมานัง่เรียน ถาใชวิธนีี้อาจจะจบไดเร็วขึ้น ประหยัดเงินและเวลา ขณะนี้
เรากําลงัสรางวิธีนี้ข้ึนมา หลายอยางเกิดขึ้นแลวแตยังไมเดินมากนกั TVQ ก็เปนวิธีการอบรม
เหมือนกนัเปนมาตรฐานอนัหนึง่ซึ่งจะออกเปนกฎหมายภายหลงั กฎหมายที่ออกมาตอนนี้ก็คือ
การพัฒนาคนในสถานประกอบการ ตั้งแต 100 คนขึ้นไปก็จะไดรับการยกเวนภาษีและถาตัง้ศูนย
ฝกอบรมเองในสถานประกอบการก็จะไดลดคาน้ําคาไฟ เครื่องจกัรทีใ่ชในการฝกกไ็ดลดภาษี 
 ที่กลาวมาบางสวนก็อยูในขัน้ตอนของคุณ ซึ่งสวนใหญใชไดอยูแลว ข้ันตอนกถ็ูกตอง  
ใชไดหมด ปจจัยตางๆ ตองประกอบกัน ส่ิงสําคัญประการหนึง่คือ สวสัดิการ แรงงานสัมพนัธ...” 
  

8. สรุปขอคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญเกีย่วกับผลการตรวจสอบรูปแบบ และความ 
เปนไปไดในการนาํไปใช 
 ผูเชี่ยวชาญทัง้ 7 ทานมีความคิดเห็นโดยสรุปดังนี ้

8.1 ปจจัยในการจัดการเรียนรู ผูเชี่ยวชาญทุกทานมีความเหน็วาปจจัยที่นาํเสนอ 
ในรางรูปแบบครอบคลุมแลว แตก็ควรจะมีปจจัยอื่นๆ เพิ่มเติม คือ  

8.1.1 การวิจัยและพัฒนา (R&D) ทาํใหสามารถแขงขันกบัตางประเทศ  
8.1.2 กฎหมายที่เอ้ือตอการจัดการฝกอบรมในสถานประกอบการ  
8.1.3 ปจจัยการจูงใจเพื่อใหตองการเรียนรูเพิ่มเติมตลอดเวลา  
8.1.4 บทบาทของสหภาพ แรงงานสัมพันธกับการเรียนรู  
8.1.5 มาตรฐานฝมือแรงงานของแตละหนวยงาน 

8.2 ทักษะที่จาํเปน ผูเชี่ยวชาญทุกทานเหน็วาทกัษะที่นาํเสนอมามีเพยีงพอ 
และเหมาะสม สําหรับขอเสนอแนะเกี่ยวกบัทักษะที่จาํเปน ผูเชีย่วชาญไดกลาวไว 2 แนวทางคือ 

8.2.1 ทักษะทีน่ําเสนอ ในบางทักษะไดเสนอแนะเนื้อหาสาระ และการ 
จัดเนื้อหาสาระใหเหมาะสมกับระดับพนักงาน คือ  

8.2.1.1 ทักษะการจัดการการทํางานที่ควรมี P D C A (Plan Do  
Check Action) และเปนการจัดการที่เหมาะกับพนกังานในสายการผลิต  

8.2.1.2 การสรางทกัษะความสัมพนัธในการทํางาน จะมีระบบ 



 225

ของงานมาเปนตัวชวยเสริมใหเกิดทกัษะนี ้เชน QCC เปนตน 
8.2.2 ทักษะทีค่วรเพิ่มเติม ไดแก  

8.2.2.1 การประสานงานระหวางหนวยงาน  
8.2.2.2 จริยธรรม  
8.2.2.3 การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ (Information  

Technology: IT) การใชภาษาสื่อสารและมนุษยสัมพนัธ (Soft skills)  
8.2.2.4 การเรียนรูตลอดชีวติและการใชส่ือการเรียนรู 
8.2.2.5 การทาํงานเปนทีมกจิกรรมกลุมยอย (Small group  

activity) 
8.2.2.6 ทักษะการสอนและเปนผูสอนที่ดขีองหัวหนางาน 

 8.3 ขั้นตอนการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทกัษะผูใชแรงงานในสถาน 
ประกอบการ ผูเชี่ยวชาญทกุทานเห็นวาขัน้ตอนมีความละเอียดถีถวนดี สามารถนาํไปใชได แตได
ใหขอคิดถึงความนาจะเปนในการนําไปใชในบางประเดน็และบางขั้นตอนดังนี ้

 8.3.1 การปฏิบัติงานจะกระทําตามแบบแผนหรือที่มีตัวบังคับ เชน QS  
แตไมไดกระทําดวยจิตวิญญาณ ฉะนั้นในการสรางทักษะจึงควรสรางใหเกิดขึ้นในทัศนคติของ
พนกังานดวย (ขั้นที่ 3-4) 

8.3.2 ในขั้นตอนการจัดการเรียนรู ควรระบุผูรับผิดชอบหรือผูมีสวน 
เกี่ยวของในแตละขั้นตอนวาจะตองมีสวนรวมอยางไร เพื่อแกปญหาการไมใหความรวมมือในการ
จัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะแกพนักงาน (ทกุขั้น) 
   8.3.3 การเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะพนักงานที่ดทีี่สุดคือ การเรียนรูใน
สถานประกอบการ โดยใชงานเปนศูนยกลาง หรือ on-the-job training โดยเนนการฝกปฏิบัติหรือ  
competency-based skill training (ขั้นที ่4) 
   8.3.4 การที่พนักงานไมปฏิบัติงานอาจมาจากสาเหตุคือ ขาดทักษะ 
และ/หรือขาดทัศนคติที่ดีตองานหรือผูบงัคับบัญชา ซึง่อาจจัดรวมอยูในการบรหิารจดัการ และ
อยาลืมวาปญหาในเรื่องทักษะนัน้ ไมอาจแกไขไดดวยการฝกอบรมแตเพียงอยางเดยีว ตองใชการ
บริหารจัดการดวย (ขั้นที่ 3) 
   8.3.5 การนําทักษะที่ไดรับการเรียนรูหรือฝกอบรมไปแลวไปใชในการ
ปฏิบัติงานจรงิ เปนสิง่ที่ตองเอาจริงเพื่อใหคุมทุน และถือวาเปน key success factors โดยให
ผูบังคับบัญชาในแตละหนวยงานที่รับผิดชอบพนกังานเหลานั้นเปนผูประเมินผลงาน พรอมกับเปน
การแกไขปญหาผูบงัคับบัญชาในการสกัดกั้นการใชทกัษะนั้นๆ ดวย (ขั้นที ่7) 

8.3.6 ชุดการเรียนรูที่ใชสื่อ เชน ซีดีรอม เพือ่การเรียนรูและพัฒนาดวย 
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ตนเองอยูในขัน้ของการดําเนินการของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน ซึง่จะชวยลดคาใชจายและเวลาที ่
ใชในการฝกอบรม ควรเปนเนื้อหาทีง่ายไมซับซอนเหมาะกับการเรียนรูดวยตนเอง ทัง้เกี่ยวของกบั
งานทีท่ําอยูในปจจุบันเพื่อฝกปฏิบัติได แตผูเชี่ยวชาญอกี 2 ทานในสถานประกอบการแสดง
ความเห็นวายงัไมแนใจวาชดุการเรียนที่เรียนรูดวยตนเองจะใชไดผลสําหรับคนไทย ทั้งยังไม
เหมาะตอการพฒันาทักษะ ซึ่งควรใชภาคสนามหรือการปฏิบัติจริงที่มคีรูผูสอน (ขั้นที่ 4) 
   8.3.7 นอกจากการใชการฝกอบรมแลว ควรมีการหมนุงาน (Rotation) 
พนกังานเพื่อใหเกิดการเรียนรูทั้งระบบสายการผลิต (ข้ันที่ 4) 

8.3.8 ขั้นตอนในการจัดการเรียนรูควรนาํไปดัดแปลงและปรับให 
เหมาะสมกับบริบทของแตละสถานประกอบการ (ทุกข้ัน) 
   8.3.9 กลุมเปาหมายหลักกอนจะถงึพนักงานระดับลางสุดควรเปน
หัวหนางานเพือ่พัฒนาใหเปนผูสอนงาน โดยนําความรูและทักษะที่ไดไปถายทอดแกพนกังาน 
   8.3.10 การเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะนั้น ทกัษะที่เรียนรูตองเปนไปตาม
มาตรฐานที่กาํหนด ฉะนัน้ตวัเนื้อหาหลักสตูรนอกจากจะอิงกับปญหาทีเ่กิดขึ้นจริงแลว ก็ตองอิง
กับหลักสูตรการรับรองความสามารถของสถาบนัตางๆ เชน TVQ(Thai Vocational Qualification) 
ของคณะกรรมการอาชวีศึกษา มาตรฐานฝมือแรงงานแหงชาติของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน และ
สถาบนัยานยนต กระทรวงอุตสาหกรรมดวย 
  8.4 รูปแบบนีม้ีความเหมาะสม และสามารถนําไปใชไดจริงในสถานประกอบการ
ภาคอุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวน 
 เพื่อใหเหน็ขอสรุปไดชัดเจนยิ่งขึ้น ผูวิจยัจงึไดสรุปไวในตารางที่ 4.7 4.8 และ 4.9 สรุป 
ขอคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญจากผลการตรวจสอบรูปแบบการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทกัษะสําหรับ
ผูใชแรงงานในสถานประกอบการ โดยแยกตามองคประกอบ คือ ปจจัยในการจัดการเรียนรู ทกัษะ
ที่จําเปน และขั้นตอนการจัดการเรียนรูเพือ่พัฒนาทกัษะ  
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ตารางที่ 4.7  สรุปขอคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญตอปจจัยในการจัดการเรยีนรูเพือ่พัฒนา 
                 ทักษะ 

 
ปจจัย รายละเอียดของปจจัยที่เสนอ ขอคิดเห็นของผูเช่ียวชาญ 

 
สภาพแวดลอม
ภายนอกสถาน
ประกอบการ 
 

ลูกคาบริษัท/บริษัทคูแขง / ผูจําหนายสินคาบริษัท/ผูมี
สวนไดสวนเสียกับบริษัท/บุคคลอื่นภายนอก / ผูสงวัตถุ 
ดิบปอนโรงงานและผูรับจางชวง / เทคโนโลยี
สารสนเทศและนวัตกรรม (ISO/QS/WCM/QC/ etc.) 

-การวิจัยและพัฒนา(R&D) 
-กฎหมาย 
-มาตรฐานฝมือแรงงาน 
 

สภาพแวดลอม
ภายในสถาน
ประกอบการ 
 

นโยบายและการสื่อสารนโยบาย / การกําหนดความ
รับผิดชอบและผลการปฏิบัติงาน / การควบคุมการ
ปฏิบัติงาน / การกําหนดแผนงานและแนวทางการ
ปฏิบัติงาน / การนําเทคโนโลยีหรือส่ิงใหมๆ มาใชใน
การปฏิบัติงาน / อุตสาหกรรมสัมพันธหรือการให
พนักงานมีสวนรวมแสดงความคิดเห็นในการ
เปล่ียนแปลงสิ่งใหมๆ / การบริหารจัดการแนวใหมเพื่อ
เพิ่มผลผลิตและคุณภาพ / วัฒนธรรมองคกร 

-การวิจัยและพัฒนา(R&D) 
-ปจจัยจูงใจเพื่อการเรียนรู 
-บทบาทของสหภาพแรงงานตอ
การเรียนรู 

งาน 
 

ความยากงายของงาน / การอธิบาย แนะนําและสอน
งาน / การเปลี่ยนแปลงลักษณะของงานหรืองานชิ้น
ใหม/ งานที่ตองปฏิบัติตามมาตรฐานที่กําหนด / งานที่
ตองใชเครื่องมือและอุปกรณใหมหรือเทคโนโลยีใหม / 
การหมุนงานระหวางพนักงาน / การปรับระบบการผลิต
เพื่อลดตนทุน  

-ไมมี 

พนักงาน 
 

ความรู ความสามารถในการปฏิบัติงานประจํา / การ
เรียนรูเทคโนโลยีใหมๆ / การสงเสริมและการจูงใจ / 
การสรางทักษะที่จําเปนเพิ่มเติม / ลูกจางรายวันที่
สมัครเขาและลาออกบอย 

-ไมมี 
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ตารางที ่4.8 สรุปขอคิดเหน็ของผูเชี่ยวชาญตอทักษะที่จําเปนสําหรับพนกังาน 
 

ทักษะ รายละเอียดทักษะที่นําเสนอ ขอคิดเห็นของผูเช่ียวชาญ 
 

ทักษะการทํางาน 
 

ทักษะในการทํางานประจํา 
ทักษะการทํางานที่หลากหลาย (Multi skills)เพื่อ
การหมุนงาน  

-การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) 
-การสอนและเปนผูสอนที่ดี 
-การใชภาษาสื่อสารและมนุษย
สัมพันธ (Soft skills) 
 

ทักษะการจัดการการ
ทํางาน 
 

วางแผนการทํางานใหเสียหายนอยที่สุด / ทํางาน
ตามลําดับขั้นตอน/จัดการแกไขระบบที่ผิดพลาด /
ทํางานไดตามเกณฑมาตรฐานที่กําหนด / กําจัด
ปญหาและหลีกเลี่ยงการกอใหเกิดปญหา / การมี
จิตสํานึกและสมาธิในการทํางาน / เทคโนโลยีการ
วางแผนการควบคุมการผลิต / การแกไขปญหา
การทํางานดวยตัวเอง (กรณีที่หัวหนาไมอยู) 

-การวางแผนแบบ PDCA 
-จริยธรรม 
 

ทักษะการทํางาน
ภายใตสภาพแวดลอม 
 

ทํางานไดดีภายใตขอจํากัด / ทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพในหนวยงาน / แกไขลักษณะการ
ทํางานที่ไมปลอดภัยและทําลายสุขภาพ /ความ
ยืดหยุนในการทํางาน 

-ไมมี 

 
ทักษะการเรียนรูใน
สถานประกอบการ 
 

เรียนรูดวยตนเอง / สามารถปรับตนเองใหพรอม
ตอการเปลี่ยนแปลง / ริเร่ิมการเปลี่ยนแปลง / 
สอนงานหรือใหความรูแกผูอื่น / สนับสนุนการ
เรียนรูในบริษัท  

-การเรียนรูตลอดชีวิต 
-การใชส่ือการเรียนรู 

ทักษะการสราง
ความสัมพันธในการ
ทํางาน 

มีความสัมพันธที่ดีในการทํางาน / ทํางานเปน
กลุมไดดี / พูดคุยกันเกี่ยวกับปญหาในบริษัทหรือ
หนวยงาน 

-การประสานงานระหวาง
หนวยงาน 
-การทํางานเปนทีมกิจกรรมกลุม
ยอย (Small group activity) 

 
 
 
 
 
 
 



 229

ตารางที่ 4.9 สรุปขอคิดเหน็ของผูเชี่ยวชาญตอขั้นตอนการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนา 
      ทักษะ 

 
ขั้นตอน รายละเอียดที่นําเสนอ ขอคิดเห็นของผูเช่ียวชาญ 

 
ขั้นที่ 1: 
วิเคราะหสิ่งที่เกิดขึ้น  
 

เก็บขอมูลสภาพการปฏิบัติงานในปจจุบัน/
ตรวจสอบขอมูลวาเกิดขึ้นจริง/วิเคราะหสภาพที่
เกิดขึ้นจริงกับปจจัยตางๆ ที่สงผล/กําหนดทิศทาง
หรือผลที่ตองการ  

-ระบุผูรับผิดชอบรวมกัน 

ขั้นที่ 2:  
วิเคราะหงานและผูปฏิบัติงาน
(ความสามารถ) 
 

ระบุภาระงานเฉพาะ/วิเคราะหภาระงาน/กําหนด
ทักษะ ความรู และทัศนคติที่ใช/จําแนก
ความสามารถและความถนัดของผูปฏิบัติงาน/เขียน
เปาหมายที่ตองการในแตละภาระงาน/พัฒนา
แบบทดสอบขอเขียน/พัฒนาแบบทดสอบวัดผลการ
ปฏิบัติงาน/ผลที่เปนชองวาง (Gap) แสดง
ความสามารถในการปฏิบัติงาน  

-ระบุผูรับผิดชอบรวมกัน 

ขั้นที่ 3:  
พิจารณาความสําคัญและบงช้ี
สาเหตุของชองวางที่เกิดขึ้น  
 

พิจารณาชองวางที่สําคัญเพื่อใชกลยุทธเพิ่ม
ความสามารถในการปฏิบัติงาน/บงช้ีสาเหตุของ
ชองวางที่เกิดขึ้นจากการขาดทักษะ การขาดการ
บริหารจัดการหรือการขาดทั้ง 2 ประเภทรวมกัน 

-ระบุผูรับผิดชอบรวมกัน 
-สาเหตุจากทัศนคติ 

ขั้นที่ 4:  
คัดเลือกกลยุทธเพื่อเพิ่ม
ความสามารถและแกไขชองวาง
ที่เกิดขึ้นจากสาเหตุการขาด
ทักษะ 

ใชกลยุทธเพื่อแกปญหาการขาดทักษะจากการ
บริหารจัดการ โดยใชกลยุทธกับสภาพแวดลอม
ภายนอกภายในสถานประกอบการ งาน พนักงาน/
ใชกลยุทธการฝกอบรมเพื่อแกปญหาการขาดทักษะ
ดวยการฝกอบรมดวยชุดการเรียน การฝกอบรมดวย
วิธีที่เหมาะสมเชนการสอน/การบันทึกผลการเรียนรู
ในแฟมบุคคล 

-ระบุผูรับผิดชอบรวมกัน 
-กลยุทธเพื่อแกปญหาทัศนคติ(รวมอยู
กับการบริหารจัดการ) 
-กลยุทธที่ใชงานเปนศูนยกลาง
(OJT)และการหมุนงาน 
-กลยุทธที่เขาถึงจิตใจและทัศนคติ 
-สื่อการเรียนรูดวยตนเองตองปรับให
เหมาะสม 

ขั้นที่ 5:  
ประเมินความนาจะเปนในการ
นํากลยุทธไปใช และสรางแผน 
ปฏิบัติการ  

ประเมินประสิทธิภาพการใชกลยุทธเพื่อลดชองวาง
ที่เปนลบใหหมดไปและสรางแผนปฏิบัติการเพื่อ
นําเสนอผูบริหารใหตัดสินใจ 

-ระบุผูรับผิดชอบรวมกัน 

ขั้นที่ 6: 
นํากลยุทธไปใช 

นํากลยุทธที่เลือกไวในขั้นที่ 4 ไปใชตามแผนปฏิบัติ
การ  

-ระบุผูรับผิดชอบรวมกัน 
 

ขั้นที่ 7:  
วัดและประเมินผลที่เกิดระหวาง
และหลังการนําไปใช ปอนขอมูล
กลับไปขั้นที่ 1 เพื่อใหเกิดอยาง
ตอเนื่องและสนับสนุนใหเกิด
การเรียนรูในสถานประกอบการ 

การประเมินผลกลยุทธเพื่อหาขอมูลเกี่ยวกับการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ทั้งปริมาณและคุณคา/การ
ประเมินผลกลยุทธเพื่อแกปญหาการขาดทักษะ 
 

-ระบุผูรับผิดชอบรวมกัน 
-ความจริงจังในการประเมินผลงาน
เพื่อความคุมทุน 
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ตอนที่ 7   การนําเสนอรปูแบบ การจดัการเรยีนรูเพื่อพัฒนาทกัษะสาํหรับผูใชแรงงานใน
สถานประกอบการภาคอุตสาหกรรม 
 
 ผูวิจัยขอนาํเสนอรูปแบบ ซึ่งมีองคประกอบ 3 ประการคือ ปจจัยในการจัดการเรียนรู 
ทักษะที่จาํเปน และขั้นตอนการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะ โดยรูปแบบที่นาํเสนอนี้สามารถ
นําไปใชไดจริงในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวน ตามลาํดับดังนี ้
 
 7.1   ปจจยัในการจัดการเรียนรู 
  ปจจัยในการจดัการเรียนรูเพือ่พัฒนาทกัษะผูใชแรงงานหรือพนกังานในสถาน
ประกอบการนี ้สามารถรวบรวมและจําแนกออกเปน 4 กลุมใหญๆ คือ สภาพแวดลอมภายนอก
สถานประกอบการ สภาพแวดลอมภายในสถานประกอบการ งาน และพนกังาน 

7.1.1 สภาพแวดลอมภายนอกสถานประกอบการ ปจจัยเกีย่วกบั 
สภาพแวดลอมภายนอกสถานประกอบการหรือบริษัทมีดังนี ้คือ 

7.1.1.1 ลูกคาบริษัท  
7.1.1.2 บริษัทคูแขง  
7.1.1.3 ผูจําหนายสนิคาบรษิัท 
7.1.1.4 ผูมีสวนไดสวนเสยีกบับริษัท 
7.1.1.5 บุคคลอื่นๆ ภายนอก 
7.1.1.6 ผูสงวตัถุดิบปอนโรงงานและผูรับจางชวง 
7.1.1.7 เทคโนโลยีสารสนเทศและนวัตกรรม (ISO/ QS/ WCM/ QC/  

TPM/ KPI/ etc.) 
   7.1.1.8 การวจิัยและพัฒนา (R&D) ที่มีอยูโดยทัว่ไปซึ่งเกี่ยวของกับการ
พัฒนาทักษะผูใชแรงงานและสามารถนาํมาใชประโยชน 
   7.1.1.9 กฎหมายที่รัฐบาลออกมาบงัคับใชตางๆ และสงผลตอสถาน
ประกอบการ เชน พระราชบญัญัติสงเสริมการพัฒนาฝมอืแรงงาน พ.ศ.2545 ซึ่งมีผลบังคับใช
ตั้งแต 29 มกราคม 2546  
   7.1.1.10 มาตรฐานฝมือแรงงาน 

7.1.2 สภาพแวดลอมภายในสถานประกอบการ ปจจัยเกี่ยวกับ 
สภาพแวดลอมภายในสถานประกอบการหรือบริษัทมีดงันี ้คือ 

7.1.2.1 นโยบายและการสื่อสารนโยบายใหพนักงานรูและเขาใจ  
7.1.2.2 การกาํหนดความรับผิดชอบและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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7.1.2.3 การควบคุมการปฏบิัติงานของพนักงาน 
7.1.2.4 การกาํหนดแผนงานและแนวทางการปฏิบัติงานของพนักงาน 
7.1.2.5 การนาํเทคโนโลยหีรือส่ิงใหมๆ มาใชในการปฏิบัติงาน  
7.1.2.6 อุตสาหกรรมสัมพันธหรือแรงงานสัมพันธ หรือการใหพนักงานมี 

สวนรวมแสดงความคิดเหน็ในการเปลีย่นแปลงสิ่งใหมๆ 
7.1.2.7 การบริหารจัดการแนวใหมเพื่อเพิม่ผลผลิตและคุณภาพ 

อยางมีประสิทธิภาพ 
   7.1.2.8 วัฒนธรรมองคกร 
   7.1.2.9 การวจิัยและการพฒันา (R&D) ภายในสถานประกอบการ  
   7.1.2.10 การจูงใจเพื่อใหเกดิการเรียนรู 
   7.1.2.11 บทบาทของอุตสาหกรรมสัมพนัธหรือแรงงานสัมพนัธหรือ
สหภาพแรงงานที่ตัง้ขึ้นมาทีค่วรใสใจตอรองเพื่อการเรียนรูของตนเอง 

7.1.3 งาน ปจจัยเกี่ยวกับงานหรือลักษณะงาน รวมถงึวธิีการทํางานมดีังนี้ คือ 
7.1.3.1 ความยากงายของงาน 
7.1.3.2 การอธิบาย แนะนําและสอนงาน 
7.1.3.3 การเปลี่ยนแปลงลกัษณะของงานหรืองานชิ้นใหม 
7.1.3.4 งานทีต่องปฏิบัติตามมาตรฐานทีก่ําหนด  
7.1.3.5 งานทีต่องใชเครื่องมือและอุปกรณใหมหรือเทคโนโลยใีหม  
7.1.3.6 การหมุนงาน (Rotation) ระหวางพนกังาน 
7.1.3.7 การปรับระบบการผลิตเพื่อลดตนทุน  

7.1.4 พนกังาน ปจจัยเกี่ยวกับพนักงานหรือผูใชแรงงาน มีดงันี ้คือ 

7.1.4.1 ความรู ความสามารถในการปฏิบตัิงานประจํา 
7.1.4.2 การเรียนรูเทคโนโลยีใหมๆ  
7.1.4.3 การสงเสริมและการจูงใจ  
7.1.4.4 การสรางทกัษะที่จาํเปนเพิ่มเติม 

   7.1.4.5 ลูกจางรายวันที่สมัครเขาและลาออกบอย 
            ซึ่งสามารถเขียนเปนแผนภูมิไดดังแผนภูมิที ่4.2  
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สภาพแวดลอมภายนอกสถานประกอบการ 
ลูกคาบริษัท  บริษัทคูแขง  ผูจําหนายสินคาบริษัท  ผูมีสวนไดสวนเสียกับบริษัท   
บุคคลอื่นๆ ภายนอก ผูสงวัตถุดิบปอนโรงงาน  ผูรับจางชวง   
เทคโนโลยีสารสนเทศและนวัตกรรม  การวิจัยและพัฒนา (R&D)  กฎหมาย มาตรฐานฝมือแรงงาน 
 
       สถานประกอบการ 

 
สภาพแวดลอมภายในสถานประกอบการ 
นโยบายและการสื่อสาร  กําหนดความรับผิดชอบและผลการปฏิบัติงาน  การควบคุมการปฏิบัติงาน  
แผนงานและแนวทางการปฏิบัติงาน  เทคโนโลยีที่นํามาใช  อุตสาหกรรมสัมพันธ พนักงานมีสวนรวมแสดงความคิดเห็น 
บริหารจัดการแนวใหม  วัฒนธรรมองคกร  การวิจัยและการพัฒนา  การจูงใจเพื่อใหเกิดการเรียนรู  
บทบาทสหภาพแรงงานตอการเรียนรู 

 
 

 
งาน  
ความยากงาย  การสอนงาน  การเปลี่ยนแปลงชิ้นงาน  งานที่ตองทําตามมาตรฐาน  
งานที่ใชเครื่องมือใหมหรือเทคโนโลยีใหม  การหมุนงาน  การปรับระบบการผลิต  

 
 
 

 
ผูใชแรงงาน (พนกังาน)  
ความรู ความสามารถ  การเรียนรูเทคโนโลยีใหมๆ  การสงเสริมและการจูงใจ  
การสรางทักษะเพิ่มเติม  การสมัครเขาและลาออกบอย 

 
 
 
 
แผนภูมิที่ 4.2 ปจจัยในการจัดการเรยีนรูเพื่อพัฒนาทักษะซึ่งสงผลตอเนื่องมาตามลําดับ   
                   จากสภาพแวดลอมภายนอกสูสภาพแวดลอมภายในสูงานและสูผูใช 
 แรงงาน(พนกังาน) 
 

7.2   ทักษะที่จําเปน 
 ทักษะที่จาํเปนสําหรับพนักงานในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมไดแก 

7.2.1 ทักษะการทาํงาน 
7.2.1.1 ทักษะในการทํางานประจํา 
7.2.1.2 ทักษะการทํางานทีห่ลากหลายเพือ่การหมนุงาน 
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7.2.1.3 ทักษะการสอนและเปนผูสอนที่ดขีองหัวหนางาน 
7.2.1.4 การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology: IT)  

และการใชภาษาสื่อสารและมนุษยสัมพนัธ (Soft skills)  
  7.2.2 ทักษะการจัดการการทํางาน 

7.2.2.1 วางแผนการทํางานใหเสียหายนอยที่สุด  
7.2.2.2 ทํางานตามลาํดับข้ันตอน  
7.2.2.3 จัดการแกไขระบบที่ผิดพลาด  
7.2.2.4 ทํางานไดตามเกณฑมาตรฐานทีก่ําหนด  
7.2.2.5 กําจัดปญหาและหลกีเลี่ยงการกอใหเกิดปญหา  
7.2.2.6 การมจีิตสํานึกและสมาธิในการทาํงาน  
7.2.2.7 เทคโนโลยกีารวางแผนการควบคุมการผลิต  
7.2.2.8 การแกไขปญหาการทํางานดวยตวัเอง (กรณีทีห่วัหนาไมอยู) 
7.2.2.9 การวางแผนแบบ PDCA (Plan Do Check Action) 
7.2.2.10 จริยธรรม 

7.2.3 ทักษะการทาํงานภายใตสภาพแวดลอม 
7.2.3.1 ทํางานไดดีภายใตขอจํากัด  
7.2.3.2 ทํางานอยางมีประสิทธิภาพในหนวยงาน  
7.2.3.3 แกไขลักษณะการทาํงานที่ไมปลอดภัยและทําลายสุขภาพ 
7.2.3.4 มีความยืดหยุนในการทํางาน  

7.2.4 ทักษะการเรยีนรูในสถานประกอบการ 
7.2.4.1 เรียนรูดวยตนเอง  
7.2.4.2 สามารถปรับตนเองใหพรอมตอการเปลี่ยนแปลง  
7.2.4.3 ริเร่ิมการเปลี่ยนแปลง  
7.2.4.4 สอนงานหรือใหความรูแกผูอ่ืน  
7.2.4.5 สนับสนุนการเรียนรูในบริษัท 
7.2.4.6 การเรียนรูตลอดชีวติและการใชสื่อการเรียนรู  

7.2.5 ทักษะการสรางความสัมพันธในการทาํงาน 
7.2.5.1 มีความสัมพนัธที่ดีในการทํางาน  
7.2.5.2 ทํางานเปนกลุมไดดี  
7.2.5.3 พูดคุยกันเกี่ยวกับปญหาในบริษทัหรือหนวยงาน 
7.2.5.4 การประสานงานระหวางหนวยงาน 
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7.2.5.5 การทาํงานเปนทีมกจิกรรมกลุมยอย (Small group activity) 
            ซึง่สามารถเขียนเปนแผนภูมิไดดังแผนภูมิที ่4.3 
 
                   ผูใชแรงงาน 
ทักษะการทํางาน         (พนักงาน) 
ทักษะในการทํางานประจํา  ทักษะการทํางานที่หลากหลาย 
การใช เทคโนโลยีสารสนเทศ (Information technology: IT)      
ทักษะการสอนและเปนผูสอนที่ดีของหัวหนางาน 
การใชภาษาสื่อสารและมนุษยสัมพันธ (Soft skills)  
 
  ทักษะการจัดการการทํางาน 

ทํางานใหเสียหายนอยที่สุด  ทํางานตามลําดับขั้นตอน  
แกไขระบบที่ผิดพลาด  ทํางานไดตามเกณฑมาตรฐาน  
กําจัดปญหาและหลีกเลี่ยงการกอใหเกิดปญหา  
การมีจิตสํานึกและสมาธิ เทคโนโลยีควบคุมการผลิต   
แกไขปญหาการทํางานดวยตัวเอง 
การวางแผนแบบ PDCA   จริยธรรม 

 
ทักษะการทํางานภายใตสภาพแวดลอม 
ทํางานไดดีภายใตขอจํากัด  ทํางานอยางมีประสิทธิภาพ  แกไขลักษณะการ 
ทํางานที่ไมปลอดภัยและทําลายสุขภาพ มีความยืดหยุนในการทํางาน  

 
ทักษะการเรียนรูในสถานประกอบการ 
เรียนรูดวยตนเอง  ปรับตนเองใหพรอมตอการเปลี่ยนแปลง  
ริเริ่มการเปลี่ยนแปลง  สอนงานหรือใหความรูแกผูอื่น  
สนับสนุนการเรียนรูในบริษัท การเรียนรูตลอดชีวิต 
และการใชส่ือการเรียนรู 

  
ทักษะการสรางความสัมพันธในการทํางาน 
มีความสัมพันธที่ดีในการทํางาน  ทํางานเปนกลุมไดดี  
พูดคุยกันเกี่ยวกับปญหาในบริษัทหรือหนวยงาน 
การประสานงานระหวางหนวยงาน 
การทํางานเปนทีมกิจกรรมกลุมยอย(Small group activity) 

 
แผนภูมิที่ 4.3 ทักษะทีจ่ําเปนสําหรับผูใชแรงงาน(พนกังาน)ในสถานประกอบการ 
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7.3   ขั้นตอนการจัดการเรียนรูเพื่อพฒันาทักษะในสถานประกอบการ 
 ขั้นตอนการจัดการเรียนรูที่ไดนี้ ไดรับการพัฒนาใหมีความเหมาะสมในการนําไปใช แตมี 
ขอแนะนําสาํหรับผูที่จะนาํไปใชถึงเรื่องทีค่วรตระหนักถงึ กลาวคือ 
 ขอแนะนําในการนาํไปใช มีดังนี ้

1. อาจตองปรับใหสอดคลองกับบริบทของสถานประกอบการแตละแหง เพื่อใหเกิดความ 
เหมาะสมและประสิทธิภาพ 

2. เนื่องจากขัน้ตอนการจัดการเรียนรูมีรายละเอียดคอนขางมาก และตองอาศัยความ 
รวมมือในระดบัสูง ฉะนัน้กอนการดําเนนิการตามขั้นตอนตางๆ จะตองมีการประชุมตกลงรวมกัน
ระหวางผูบริหารกับฝายดาํเนินการจัดการเรียนรูรวมทั้งผูเกี่ยวของทัง้หมด เพื่อใหขัน้ตอนตางๆ 
ดําเนนิไปดวยดีและกอใหเกดิผลประโยชนตอสถานประกอบการโดยรวม 
 3. ตองมีการแตงตั้งคณะกรรมการดําเนินการรวมกนัทั้งสถานประกอบการ โดยมีประธาน
บริษัทเปนประธาน มีฝายฝกอบรมหรือพัฒนาทรพัยากรบุคคลเปนเลขานุการ สวนกรรมการ
ดําเนนิการนัน้จะตองประกอบดวยบุคลากรหลายฝาย เชน ผูบริหารในระดับโรงงาน หัวหนา
คนงาน เปนตน 
 4. ตองระบุผูรับผิดชอบใหชดัเจนในแตละขั้นการดําเนนิงาน ซึง่หมายถึง ผูปฏิบัติ ผู
ประสานงานและการสงมอบงานในแตละขัน้ 
 5. ตองมีการประเมินผลการทํางานของคณะกรรมการ และตองสงผลตอการขึ้นเงนิเดือน
หรือการจงูใจอื่นๆ เพื่อใหเกดิความกระตอืรือรนที่จะเอาจริงเอาจงัในการปฏิบัติงานซึ่งทาํใหเกิด
ความคุมทุนจากการลงทุนฝกอบรมและพฒันาทักษะพนักงาน 
 สําหรับข้ันตอนการจัดการเรยีนรูเปนดังนี ้

ขั้นที่ 1: วิเคราะหสิ่งที่เกิดขึ้น  
1.1 เก็บขอมูลเกี่ยวกับสภาพการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริงในปจจุบนั 
1.2 ตรวจสอบขอมูลวาเกิดขึน้จริงและเปนที่รับรูวาเกิดขึ้น 
1.3 วิเคราะหสภาพการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริงกับปจจยัตางๆ ที่สงผล 

ตอการปฏิบัติงาน ซึง่ไดแก สภาพแวดลอมภายนอกสถานประกอบการ สภาพแวดลอมภายใน 
สถานประกอบการ งาน และพนกังาน 

1.4 กําหนดทศิทางหรือผลที่ตองการ ซึง่จะเปนเกณฑมาตรฐานการ 
ปฏิบัติงาน 

ขั้นที่ 2: วิเคราะหงานและผูปฏิบัติงาน รวมถึงการวดัผลความสามารถใน 
การปฏิบัติงาน 

2.1 ระบุงานหรือภาระงานทีเ่ฉพาะเจาะจง 
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2.2 วิเคราะหในแตละภาระงานดวยการพิจารณาองคประกอบหลัก 6 ประการคือ 
2.2.1 ข้ันการปฏิบัติงานจรงิในการทํางาน 
2.2.2 ความรูที่จําเปนตอการปฏิบัติงานในแตละขั้นอยางถกูตอง 
2.2.3 ขอมูลหรือความรูพืน้ฐานที่จําเปนตองมีหรือจําเปนตอการ 

ปฏิบัติงานในภาระงาน 
2.2.4 ความรูและทักษะทางดานความปลอดภัย 
2.2.5 การใชเครื่องมือที่จําเปนตอการปฏบิัติงานในภาระงาน 
2.2.6 ทัศนคติตอการปฏิบัติในภาระงานอยางมีประสิทธภิาพ 

2.3 แจกแจงและกําหนดขอบขายของทกัษะ ความรู และทัศนคติเฉพาะของงาน 
2.4 จําแนกความสามารถและความถนัดของผูปฏิบัติงาน 
2.5 เขียนเปาหมายที่เปนผลลัพธสุดทายที่ตองการในแตละภาระงาน  
2.6 พัฒนาแบบทดสอบขอเขียน เพื่อประเมินความรูรวมและทักษะในการ 

ปฏิบัติงาน ซึ่งควรมีอยู 2 ลักษณะคือ การทบทวน (Recall) และความจํา (Recognition) 
2.7 พัฒนาแบบทดสอบวัดผลการปฏิบัติงาน เพื่อความมั่นใจวาผูปฏิบัติงานม ี

ความสามารถในการปฏิบัติงานในภาระงานนัน้ไดจริง 
2.8 สภาพความเปนจริงของงานและผลทีแ่สดงความสามารถในการปฏิบัติงาน 

ของผูปฏิบัติงาน ซึ่งจะปรากฏออกมาในรปูของชองวาง (Gap)  
ขั้นที่ 3: ทําความเขาใจ พิจารณาความสําคัญและบงชี้สาเหตุของชองวางที่เกดิขึ้น  

3.1 ชองวางที่เกิดจากการเปรียบเทียบสิง่ทีเ่ปนอยูกบัส่ิงที่ควรเปนหรือตองการ  
3.2 พิจารณาชองวางที่สําคญั เพื่อนําไปสูการใชกลยทุธการเพิม่ความสามารถใน 

การปฏิบัติงานของบุคคล 
3.3 บงชี้สาเหตุของชองวางที่เกิดขึ้น 

3.3.1 การขาดทักษะ (Skill Deficiencies)  
3.3.2 การขาดการบริหารจัดการ (Management Deficiencies) 
3.3.3 การขาดทั้ง 2 ประเภทรวมกัน 
3.3.4 สาเหตุอ่ืนๆ เชน ทัศนคติ เปนตน  

ขั้นที่ 4: คัดเลือกกลยุทธ เพื่อเพิ่มความสามารถการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงาน 
เพื่อแกไขชองวางที่เกิดขึน้จากสาเหตกุารขาดทักษะเปนหลกั 

4.1 การใชกลยุทธเพื่อแกปญหาการขาดทักษะอันเนื่องมาจากการบริหารจัดการ  
และรวมถึงสาเหตุอ่ืนๆ โดยใชกลยุทธกับสภาพแวดลอมตามลําดับตอไปนี้ 

4.1.1 การนํากลยุทธไปใช กับปญหาในสภาพแวดลอมภายนอกสถาน 
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ประกอบการ  
4.1.2 การนํากลยุทธไปใชกบัปญหาในสภาพแวดลอมภายในสถาน 

ประกอบการ  
4.1.3 การนํากลยุทธไปใชกบัปญหาของงาน  
4.1.4 การนํากลยุทธไปใชกบัพนกังาน  

4.2 การใชกลยุทธการฝกอบรมเพื่อแกปญหาการขาดทักษะ 
4.2.1 การฝกอบรมดวยชุดการเรียน อาจมีขั้นตอนดังนี ้

4.2.1.1  ออกแบบและพัฒนาชุดการเรียนรูดวยตนเองซึ่ง 
ประกอบดวย (1) ขอความระบุภาระงาน คือบอกใหรูวาจะเรียนรูอะไร (2) บทนํา บอกเหตุผลและ
จูงใจใหเรียนรู (3) วัตถุประสงคปลายทาง (4) วัตถุประสงคยอย (5) การตรวจสอบดวยตนเอง 
(Self-checks) (6) แบบทดสอบขอเขียน (7) แบบทดสอบวัดการปฏิบตัิงาน (Performance Tests)  

4.2.1.2 ตรวจสอบและทดสอบชุดการเรียนรู คือ (1) Try-out (2) 
Field-test (3) แกไขปรับปรุงชุดการเรียนรูใหเหมาะสมกบัเปาหมาย 

4.2.1.3 การจดัระบบการเรียนรูอาจเปนดงันี ้(1) เปนโปรแกรม 
การเรียนรูเฉพาะบุคคล (2) เรียนไดตามความสามารถของตนเอง (3) ผูเรียนมีแผนงานการ
วางแผนที่ผานการปรึกษา (4) ใชบัตรเพื่อบันทกึเวลาเรียนและขอมูลที่เรียนไปแลว (5) คะแนนที่ได
จะเปรยีบเทียบกับเกณฑมาตรฐาน (6) การจัดสภาพแวดลอมและความสะดวกสบาย  
   4.2.2 การฝกอบรมดวยการสอนหรือวธิีที่เหมาะสม โดยดําเนนิการดังนี ้

4.2.2.1 วิเคราะหคนงานและความสามารถที่จาํเปนตอการ 
ปฏิบัติในงานนั้นๆ ตามขั้นตอนในขั้นที่ 2 

4.2.2.2 กําหนดวัตถุประสงคเชิงพฤติกรรม 
4.2.2.3 กําหนดและจัดลําดับวัตถุประสงคการสอนเพื่อ 

ดําเนนิการฝกอบรม 
4.2.2.4 จัดทํา, ซื้อหรือหาเครื่องมืออุปกรณที่ใช 
4.2.2.5 ทดสอบเครื่องมืออุปกรณที่ใชในการฝกอบรม 
4.2.2.6 จัดการฝกอบรมกับกลุมเปาหมาย โดยใชวิธทีี่เหมาะสม  

เชน การฝกอบรมระหวางการทํางาน (On-the-job training) การหมนุงาน (Rotation) การพัฒนา
จิตใจและการสรางทัศนคติ หรืออ่ืนๆ 

4.2.2.7 วัดและประเมินผลระหวางและหลงัการฝกอบรม 
4.2.2.8 นิเทศการฝกปฏิบัติ ประเมินทักษะและผลขั้นสุดทาย  

4.2.3 การบันทึกผลการเรียนรูในแฟมบุคคลซึ่งประกอบดวย 
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4.2.3.1 ผลการประเมินความสามารถจริงที่พบชองวาง 
4.2.3.2 การวางแผนการพฒันาทักษะเพือ่ลดชองวางรวมกับ 

หัวหนางาน หรือผูบังคับบัญชา  
4.2.3.3 การเรียนรูเพื่อลดชองวาง/เพิ่มขีดความสามารถของตน 
4.2.3.4 ระดับมาตรฐานความสามารถที่เปนอยู (ตน กลาง สงู) 
4.2.3.5 การเทียบคุณวฒุิวชิาชีพ เปนตน 

ขั้นที่ 5: ประเมินความนาจะเปนในการนํากลยุทธไปใช และสรางแผนปฏิบติัการ  
ขั้นที่ 6: นํากลยุทธไปใชเพิ่มความสามารถหรือประสิทธภิาพการปฏิบัติงานของ

ผูปฏิบัติงาน 
ขั้นที่ 7: วัดและประเมินผลที่เกิดระหวางและหลังการนําไปใช ปอนขอมูลกลบัไป

ขั้นที่ 1 เพื่อกระตุนใหเกดิการแกไขอยางตอเนื่องและสนบัสนนุใหเกิดการเรียนรูในสถาน
ประกอบการ 

7.1 การประเมินผลกลยุทธเพื่อหาขอมูลเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงที่เกดิขึ้น  
ทั้งปริมาณและคุณคา พรอมการใหขอเสนอแนะ 

7.2 การประเมินผลกลยุทธแบงออกเปน 4 ระดับตามรูปแบบของ Kirkpatrick  
7.2.1 ปฏิกิริยาของผูมีสวนรวม (Participant reaction)   
7.2.2 การเรียนรูของผูมีสวนรวม (Participant learning)   
7.2.3 พฤติกรรมระหวางการทํางาน (Participant on-the-job  

behavior)  
7.2.4 ผลขององคการ (Organizational results) 

7.3 การประเมินผลกลยุทธเพื่อแกปญหาการขาดทกัษะจากการบริหารจัดการ  
โดยใชกลยทุธกับสภาพแวดลอมแบงออกเปน 4 ระดับ คือ  

7.3.1 ระดับที่ 1 ความพึงพอใจของคนงานกับกลยทุธ   
7.3.2 ระดับที่ 2 ผลของลักษณะงานของกลยุทธ    
7.3.3 ระดับที่ 3 ผลของสภาพแวดลอมภายในสถานประกอบการของ  

กลยุทธ 
7.3.4 ระดับที่ 4 ผลของสภาพแวดลอมภายนอกสถานประกอบการของ 

กลยุทธ 
7.4 วิธกีารประเมินกลยทุธนี้นัน้ อาจใชรูปแบบการประเมินไปทีละขัน้ (Step-by- 

step models) เปนแนวทางในการดําเนนิการประเมิน คือ 
7.4.1 รูปแบบที่ 1: การพยากรณผลของกลยุทธ 
7.4.2 รูปแบบที่ 2: ทําการประเมินผลระหวางการใชกลยุทธ 
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7.4.3 รูปแบบที่ 3: ทําการประเมินผลลพัธของกลยทุธ  
            ซึง่สามารถเขียนเปนแผนภูมิไดดังแผนภูมิที ่4.4 
 
 
ขั้นที่ 1:วิเคราะหสิ่งที่เกิดขึน้  
เก็บขอมูลสภาพการปฏิบัติงานในปจจุบัน/ตรวจสอบขอมูลวาเกิดขึ้นจริง/ 
วิเคราะหสภาพที่เกิดขึ้นจริงกับปจจัยตางๆ ที่สงผล/กําหนดทิศทางหรือผลที่ตองการ 
 

ขั้นที่ 2: วิเคราะหงานและผูปฏิบัติงาน(ความสามารถ) 
ระบุภาระงานเฉพาะ/วิเคราะหภาระงาน/กําหนดทักษะ ความรู และทัศนคติที่ใช/ 
จําแนกความสามารถและความถนัดของผูปฏิบัติงาน/เขียนเปาหมายที่ตองการใน 
แตละภาระงาน/พัฒนาแบบทดสอบขอเขียน/พัฒนาแบบทดสอบวัดผลการปฏิบัติงาน/ 
ผลที่เปนชองวาง (Gap) แสดงความสามารถในการปฏิบัติงาน 

 
ขั้นที่ 3: พิจารณาความสําคัญและบงชี้สาเหตุของชองวางที่เกิดขึน้  
พิจารณาชองวางที่สําคัญเพื่อใชกลยุทธเพิ่มความสามารถในการปฏิบัติงาน/ 
บงช้ีสาเหตุของชองวางที่เกิดขึ้นจากการขาดทักษะ การขาดการบริหารจัดการ 
หรือการขาดทั้ง 2 ประเภทรวมกัน หรือสาเหตุอื่น เชน ทัศนคติ  

  
ขั้นที่ 4: คัดเลือกกลยุทธเพื่อเพิ่มความสามารถและแกไขชองวางที่เกิดขึ้นจากสาเหต ุ
การขาดทักษะ 
ใชกลยุทธเพื่อแกปญหาการขาดทักษะจากการบริหารจัดการและอื่นๆ โดยใชกลยุทธกับ 
สภาพแวดลอมภายนอกภายในสถานประกอบการ งาน พนักงาน/ใชกลยุทธการฝกอบรมเพื่อ 
แกปญหาการขาดทักษะดวยการฝกอบรมดวยชุดการเรียน การฝกอบรมดวยวิธีที่เหมาะสมเชน 
การสอนขณะทํางาน หมุนงาน พัฒนาจิตใจ สรางทัศนคติ/การบันทึกผลการเรียนรูในแฟมบุคคล 

 
ขั้นที่ 5: ประเมินความนาจะเปนในการนํากลยุทธไปใช และสรางแผน  
ปฏิบัติการ 

 
ขั้นที่ 6: นํากลยุทธไปใช 

 
ขั้นที่ 7: วัดและประเมินผลที่เกิดระหวางและหลังการ 
นําไปใช ปอนขอมูลกลับไปขั้นที่ 1 เพื่อใหเกิดอยาง 
ตอเนื่องและสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูในสถาน 
ประกอบการ 
การประเมินผลกลยุทธเพื่อหาขอมูลเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลง
ที่เกิดขึ้น ทั้งปริมาณและคุณคา/การประเมินผลกลยุทธเพื่อ
แกปญหาการขาดทักษะ จากสาเหตุตางๆ 

 
แผนภูมิที่ 4.4 ขั้นตอนการจัดการเรยีนรูเพื่อพัฒนาทักษะสําหรบัผูใชแรงงาน(พนักงาน) 
  ในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรม 
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 รูปแบบการจัดการเรียนรูเพือ่พัฒนาทกัษะสําหรับผูใชแรงงานในสถานประกอบการ
ภาคอุตสาหกรรม ตามองคประกอบทัง้ 3 ประการ ผูวิจยัไดเสนอเปนแผนภูมิเพื่อใหเหน็ภาพรวม
และความสัมพันธเชื่อมโยงระหวางองคประกอบในแผนภูมิที ่4.5 
 
สภาพแวดลอมภายนอกสถานประกอบการ 
 
         
 สถานประกอบการ     

ขั้นที่ 1: วิเคราะหสิ่งที่เกิดขึน้  
 

 
      สภาพแวดลอมภายในสถานประกอบการ  ขั้นที่ 2: วิเคราะหงานและผูปฏิบัติงาน 
                         (ความสามารถ) 
        

ขั้นที่ 3: พิจารณาความสําคัญและ 
         งาน                                      บงชี้สาเหตุของชองวางที่เกิดขึ้น  

  
 

       ขั้นที่ 4: คัดเลือกกลยุทธเพื่อเพิ่ม 
                        ความสามารถและแกไขชองวางที่ 

        ผูใชแรงงาน                                    เกิดขึน้จากสาเหตุการขาดทักษะ 
         (พนักงาน)  

        
                  ทักษะการทํางาน    ขั้นที่ 5: ประเมินความนาจะเปนในการนํากล  
         ทักษะการจัดการการทาํงาน                           ยุทธไปใช และสรางแผนปฏิบัตกิาร 
ทักษะการทํางานภายใตสภาพแวดลอม                
       ทักษะการเรียนรูในสถานประกอบการ 
       ทักษะการสรางความสัมพันธในการทํางาน  ขั้นที่ 6: นํากลยุทธไปใช 

 
 

ขั้นที่ 7: วัดและประเมินผลที่เกิดระหวางและ 
                     หลงัการนําไปใช ปอนขอมูลกลับไป 
                      ขัน้ที่ 1 เพื่อใหเกิดอยางตอเนื่องและ 

          สนับสนุนใหเกิดการเรียนรูในสถาน 
                      ประกอบการ 

 
 
แผนภูมิที่ 4.5 รูปแบบการจดัการเรยีนรูเพื่อพัฒนาทกัษะสาํหรับผูใชแรงงานในสถาน 
  ประกอบการภาคอุตสาหกรรม 
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 และเพื่อใหเกดิความเขาใจในรูปแบบการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะ ผูวิจัยขอยกกรณี
ตัวอยางใหเหน็ผลขององคประกอบทัง้ 3 ของรูปแบบนี้ที่สงผลตอเนื่องกนัดังแผนภมูิที่ 4.6 
 
แผนภูมิที่ 4.6 ตัวอยางรูปแบบการจัดการเรยีนเพือ่พัฒนาทักษะ 
 
สภาพแวดลอมภายนอก    ลูกคาบริษัท 
สถานประกอบการ  
 
สภาพแวดลอมภายใน   ส่ังผลิต      นโยบายของบริษัท สงเสริมนวัตกรรมการผลิต
สถานประกอบการ        
                   ไดสินคา      ส่ือสาร 
               ตามตองการ ฝายการตลาด       ฝายที่เกี่ยวของกับการจัดการเรียนรู 
                 ประสานงาน 

การใชเครื่องมือใหมในการผลิต 
                รับรูและเตรียมการ 
งาน       งานที่ตองการผลิต          
      ผลิตได 
    ประสานงานฝายผลิต 
ผูใชแรงงาน 
(พนักงาน)    พนักงาน  
       มีทักษะ 

             ขาดทักษะการใชเครื่องมือใหม 
 
 
    ขั้นที่ 1: วิเคราะหส่ิงที่เกิดขึ้น  

ขั้นที่ 2: วิเคราะหงานและผูปฏิบัติงาน (ความสามารถ) 
ขั้นที่ 3: พิจารณาความสําคัญและบงชี้สาเหตุของชองวางที่เกิดขึ้น  

ขั้นตอนการจัดการเรียนรู  ขั้นที่ 4: คัดเลือกกลยุทธเพื่อเพิ่มความสามารถและแกไขชองวางที่เกิดขึ้น 
           จากสาเหตุการขาดทักษะ 
ขั้นที่ 5: ประเมินความนาจะเปนในการนํากลยุทธไปใช และสรางแผน  
           ปฏิบัติการ 
ขั้นที่ 6: นํากลยุทธไปใช 
ขั้นที่ 7: วัดและประเมินผลที่เกิดระหวางและหลังการนําไปใช ปอนขอมูล 
           กลับไปขั้นที่ 1 เพื่อใหเกิดอยางตอเนื่องและสนับสนุนใหเกิดการ 
           เรียนรูในสถานประกอบการ     
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 จากแผนภูมิสามารถอธิบายไดดังนี้  
 ลูกคาบริษัท (สภาพแวดลอมภายนอกสถานประกอบการ) ตองการสั่งผลิตชิ้นสวนตัวใหม
โดยแจงความประสงคแกฝายการตลาด (สภาพแวดลอมภายในบริษทั) ที่ตองใชเครื่องมือใหมใน
การผลิต ซึ่งสอดคลองกับนโยบายภายในบริษัทที่สงเสรมิการใชนวัตกรรมในการผลติ จึงอนมุัติให
ใชเครื่องมือใหมในการผลิตชิ้นงานตามที่ลกูคาตองการ (งาน) ฝายการตลาดประสานงานกับฝาย
ผลิตและฝายที่เกีย่วของกับการจัดการเรียนรูในสถานประกอบการในเรื่องดังกลาว ฝายทเีกี่ยวของ
กับการจัดการเรียนรู เตรียมความพรอมในการจัดการเรยีนรูเพื่อพัฒนาทักษะการใชเครื่องมือใหม
(ทักษะ) แกพนักงาน (พนักงาน) โดยรวมกันกับฝายผลติ ซึ่งดําเนนิการตามขั้นตอนทัง้ 7 ข้ัน 
(ข้ันตอนการจดัการเรียนรู) ดังกลาว สาํหรับการเลือกกลยุทธอาจพิจารณาเลือกใชตามความ
เหมาะสมกับบริบทของสถานประกอบการ เชน การสอนงาน การสาธิต หรืออ่ืนๆ  
 หลังการเรียนรู พนักงานมีทกัษะการใชเครือ่งใหม มีความสามารถในการผลิตชิ้นงานที่
ลูกคาตองการได ผานการตรวจสอบของวิศวกรการผลิต และวิศวกรควบคุมคุณภาพ สงตอไปยัง
ฝายการตลาด และลูกคาในที่สุด 
 สําหรับองคประกอบทัง้ 3 องคประกอบของรูปแบบการจดัการเรียนรูนี้ จะปรับเปลี่ยนไป
ตามเหตุการณที่เกิดขึ้นจริงในสถานประกอบการอุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวน เชน  

1. ในสวนขององคประกอบที่ 1 สภาพแวดลอมภายนอกอาจเปน กฎหมายหรือมาตรฐาน
ฝมือแรงงานทีรั่ฐประกาศใช ที่สงผลกระทบตอเนื่องมายงัสภาพแวดลอมภายใน เชน นโยบายใหม 
หรือ วัฒนธรรมองคกร จนถงึงานและพนกังาน 

2. องคประกอบที่ 2 จากผลกระทบในองคประกอบที่ 1 จึงทาํใหตองกาํหนดทกัษะที่
จําเปนที่จะพฒันาใหเปนไปตามมาตรฐานฝมือแรงงาน 

3. องคประกอบที่ 3 การจัดการเรียนรูก็ใชทั้ง 7 ขั้น แตตองปรับใหแตละขั้นตอนมีความ
เหมาะสมกับทักษะทีก่ําหนดในขอ 2 

 
 7.4 สรุปประเด็นสําคัญในแตละองคประกอบ 
 
 องคประกอบที่ 1: ปจจัยในการจัดการเรียนรู  
 ปจจัยสภาพแวดลอมภายนอกสถานประกอบการ 
 ปจจัยที่ผูใหขอมูลใหความสําคัญก็คือ 
  -ปจจัยที่ผูวิจัยเสนอใหพิจารณา ไดแก ลูกคาบริษัทและบริษัทคูแขง 
  -ปจจัยที่ผูใหขอมูลเสนอแนะเพิ่มเติม ไดแก เทคโนโลยีสารสนเทศและนวัตกรรม 
การวิจยัและพฒันา กฎหมายและมาตรฐานฝมือแรงงาน    
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 ปจจัยสภาพแวดลอมภายในสถานประกอบการ 
 ปจจัยที่ผูใหขอมูลใหความสําคัญก็คือ 
  -ปจจัยที่ผูวิจัยเสนอใหพิจารณา ไดแก นโยบายและการสื่อสาร 
  -ปจจัยที่ผูใหขอมูลเสนอแนะเพิ่มเติม ไดแก สหภาพแรงงานสัมพนัธ วฒันธรรม
องคกร การวิจยัและพัฒนา การจูงใจเพื่อใหเกิดการเรียนรู 
 ปจจัยงาน 
 ปจจัยที่ผูใหขอมูลใหความสําคัญก็คือ 
  -ปจจัยที่ผูวิจัยเสนอใหพิจารณา ไดแก การเปลี่ยนแปลงลกัษณะงานและการ
ทํางานซึ่งเกิดจากปจจยัอื่นๆ เชน เทคโนโลยี มาตรฐานที่ลูกคากําหนด เปนตน 
  -ปจจัยที่ผูใหขอมูลเสนอแนะเพิ่มเติม ไดแก การปรับระบบการทาํงานโดยเพิ่ม
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานและผลิตภาพ เพื่อการแขงขัน ทีม่ีแนวโนมจะเปนไปตามองคกรที่มี
ประสิทธิภาพสูงในการทาํงาน 
 ปจจัยพนักงาน 
 ปจจัยที่ผูใหขอมูลใหความสําคัญก็คือ 
  -ปจจัยที่ผูวิจัยเสนอใหพิจารณา ไดแก ความรู ความสามารถในการปฏิบัติงาน
ประจํา 
  -ปจจัยที่ผูใหขอมูลเสนอแนะเพิ่มเติม ไดแก การสรางทกัษะที่จาํเปนเพิม่เติม และ
ปญหาที่เกิดจากลูกจางรายวันที่สมัครเขาและลาออกบอย 
 
 องคประกอบที่ 2: ทักษะทีจ่ําเปน 
 ทักษะการทาํงาน 
 ทักษะที่ผูใหขอมูลใหความสําคัญก็คือ 
  -ทักษะที่ผูวจิยัเสนอใหพิจารณา ทกัษะในการทาํงานประจํา 
  -ทักษะที่ผูใหขอมูลเสนอแนะเพิ่มเติม ไดแก ทักษะการทาํงานทีห่ลากหลายเพื่อ
การหมนุงาน ทักษะการสอนและเปนผูสอนที่ดีของหัวหนางาน การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 
(Information technology: IT) และการใชภาษาสื่อสารและมนุษยสัมพนัธ (Soft skills) 
 ทักษะการจัดการการทาํงาน 
 ทักษะที่ผูใหขอมูลใหความสําคัญก็คือ 
  -ทักษะที่ผูวจิยัเสนอใหพิจารณา ทกุปจจยัมีความสําคญั 
  -ทักษะที่ผูใหขอมูลเสนอแนะเพิ่มเติม ไดแก การมีจิตสาํนกึและสมาธิในการ 
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ทํางาน เทคโนโลยีการวางแผนการควบคุมการผลิต การแกไขปญหาการทาํงานดวยตัวเอง (กรณทีี่
หัวหนาไมอยู) การวางแผนแบบ PDCA (Plan Do Check Action) จริยธรรม 
 ทักษะการทาํงานภายใตสภาพแวดลอม 
 ทักษะที่ผูใหขอมูลใหความสําคัญก็คือ 
  -ทักษะที่ผูวจิยัเสนอใหพิจารณา ทกุปจจยัมีความสําคญั 
  -ทักษะที่ผูใหขอมูลเสนอแนะเพิ่มเติม ไดแกมีความยืดหยุนในการทาํงาน 
 ทักษะการเรยีนรูในสถานประกอบการ 
 ทักษะที่ผูใหขอมูลใหความสําคัญก็คือ 
  -ทักษะที่ผูวจิยัเสนอใหพิจารณา ทกุปจจยัมีความสําคญั    
  -ทักษะที่ผูใหขอมูลเสนอแนะเพิ่มเติม ไดแก การเรียนรูตลอดชีวิตและการใชส่ือ
การเรียนรู 
 ทักษะการสรางความสัมพนัธในการทาํงาน 
 ทักษะที่ผูใหขอมูลใหความสําคัญก็คือ 
  -ทักษะที่ผูวจิยัเสนอใหพิจารณา ทกุปจจยัมีความสําคญั 
  -ทักษะที่ผูใหขอมูลเสนอแนะเพิ่มเติม ไดแก การประสานงานระหวางหนวยงาน 
การทาํงานเปนทีมกิจกรรมกลุมยอย (Small group activity) 
 
 องคประกอบที่ 3: ขั้นตอนการจัดการเรยีนรูเพื่อพัฒนาทักษะผูใชแรงงาน 
 ผูใหขอมูลไดกําหนดขั้นตอนการจัดการเรียนรูที่สําคัญไวดังนี้คือ 

1.วิเคราะหสิ่งที่เกิดขึ้น  
2.วิเคราะหงานและผูปฏิบัติงาน (ผลความสามารถในการปฏิบัติงาน) 
3.ทําความเขาใจ พิจารณาความ สําคัญและบงชี้สาเหต ุ 
4.คัดเลือกกลยุทธเพื่อเพิ่มความ สามารถจากการขาดทกัษะ 
5.ประเมินกลยุทธกอนไปใช สรางแผนปฏิบัติการ  
6.นํากลยทุธไปใช 
7.วัดและประเมินผล ปอนขอมูลกลับไปข้ันที ่1 
 
สรุปรูปแบบการจัดการเรยีนรูเพื่อพัฒนาทักษะสาํหรับผูใชแรงงานในสถาน

ประกอบการภาคอุตสาหกรรม: กรณศีึกษาอุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวน 
 จากการอภิปรายผลขางตน สามารถสรุปผลรูปแบบเปนแผนภูมิไดดังแผนภูมิที่ 

4.7  
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แผนภูมิที่ 4.7 สรุปรูปแบบการจัดการเรียนรูเพื่อพฒันาทักษะสาํหรับผูใชแรงงานใน 
        สถานประกอบการภาคอุตสาหกรรม: กรณศีึกษาอุตสาหกรรมยานยนต 
        และชิน้สวน 

 
องคประกอบที่ 1: ปจจัยในการจัดการเรียนรูเพื่อพฒันาทักษะ  

 
ปจจัยสภาพแวดลอมภายนอกสถานประกอบการ 

 
ลูกคาบริษัท 

 
บริษัทคูแขง 

เทคโนโลยีสารสนเทศและ 
นวัตกรรม 

 
การวิจัยและพัฒนา 

กฎหมายและ
มาตรฐานฝมือ
แรงงาน  

 
ปจจัยสภาพแวดลอมภายในสถานประกอบการ 

นโยบายและการ
ส่ือสาร 

สหภาพแรงงาน
สัมพันธ 

วัฒนธรรมองคกร การวิจัยและพัฒนา การจูงใจเพื่อใหเกิด
การเรียนรู 

 
ปจจัยงาน 

การเปลี่ยนแปลงลักษณะงาน 
และการทํางาน 

การปรับระบบการทํางาน การเปนองคกรที่มีประสิทธิภาพสูง
ในการทํางาน 

 
ปจจัยพนักงาน 

ความรู ความสามารถในการ 
ปฏิบัติงานประจํา 

การสรางทักษะที่จําเปนเพิ่มเติม 
 

ลูกจางรายวันที่สมัครเขาและ
ลาออกบอย 
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แผนภูมิที่ 4.7 (ตอ) 
 

องคประกอบที่ 2: ทักษะทีจ่ําเปนสําหรบัผูใชแรงงานในสถานประกอบการ  
 
ทักษะการทํางาน ทักษะการจัดการ

การทํางาน 
ทักษะการทํางาน

ภายใต
สภาพแวดลอม 

ทักษะการเรียนรู
ในสถาน

ประกอบการ 

ทักษะการสราง
ความสัมพันธใน

การทํางาน 
-ทักษะในการ
ทํางานประจํา 
-ทักษะการทํางานที่ 
หลากหลายเพื่อการ
หมุนงาน 
-ทักษะการสอน
และเปนผูสอนที่ดี
ของหัวหนางาน 
-การใชเทคโนโลยี
สารสนเทศ( IT)  
-การใชภาษา
ส่ือสารและมนุษย
สัมพันธ (Soft 
skills)  

-ทุกทักษะที่เสนอ 
-การมีจิตสํานึกและ
สมาธิในการทํางาน 
-เทคโนโลยีการวาง
แผนการควบคุม
การผลิต 
-การแกไขปญหา
การทํางานดวย
ตัวเอง 
-การวางแผนแบบ 
PDCA 
-จริยธรรม 

-ทุกทักษะที่เสนอ 
-ความยืดหยุนใน
การทํางาน 

-ทุกทักษะที่เสนอ 
-การเรียนรูตลอด
ชีวิตและการใชส่ือ
การเรียนรู 
 

-ทุกทักษะที่เสนอ 
-การประสานงาน
ระหวางหนวยงาน 
-การทํางานเปนทีม
กิจกรรมกลุมยอย 
(Small group 
activity) 
 
 

 
 

องคประกอบที่ 3: ขั้นตอนการจัดการเรยีนรูเพื่อพัฒนาทักษะผูใชแรงงาน 
 

1.วิเคราะหส่ิงที่เกิดขึ้น  
2.วิเคราะหงานและผูปฏิบัติงาน (ผลความสามารถในการปฏิบัติงาน) 
3.ทําความเขาใจ พิจารณาความ สําคัญและบงชี้สาเหตุ  
4.คัดเลือกกลยุทธเพื่อเพิ่มความ สามารถจากการขาดทักษะ 
5.ประเมินกลยุทธกอนไปใช สรางแผนปฏิบัติการ  
6.นํากลยุทธไปใช 
7.วัดและประเมินผล ปอนขอมูลกลับไปขั้นที่ 1 



บทที่ 5 
 

สรุป อภิปรายและขอเสนอแนะ 
 

 การศึกษาวิจยัครั้งนี้เปนการวิจัยที่ใชเชิงปริมาณประกอบเชิงคุณภาพโดยใช 
หลายๆ วิธีประกอบกนั เพื่อพัฒนารูปแบบการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะสําหรับผูใชแรงงาน
ในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรม: กรณีศึกษาอุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวน โดยศกึษา
ขอมูลจากบุคลากรของสถานประกอบการที่เปนบริษัทผลิตชิ้นสวนยานยนตจํานวน 2 แหง แลวนาํ
ผลจากการศึกษามาสรุปและพัฒนาเพื่อใหไดรูปแบบที่เหมาะสมกับการเรียนรูเพื่อพฒันาทักษะ
สําหรับผูใชแรงงานในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรม โดยไดดําเนนิการซึง่สรุปไดดังนี ้
 
วัตถุประสงคของการวิจยั  
 

1. เพื่อศึกษาสภาพการจัดการเรียนรูเพื่อพฒันาทักษะสําหรับผูใชแรงงานในการ 
ปฏิบัติงานในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมในองคประกอบ 3 ประการที่สถานประกอบการ
คํานึงถึง คือ 

1.1 ปจจัยในการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทกัษะ 
 1.2 ทักษะที่จาํเปน 

1.3 ข้ันตอนการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทกัษะ  
2. เพื่อพัฒนารูปแบบการจัดการเรียนรูเพือ่พัฒนาทกัษะสําหรับผูใชแรงงานในสถาน 

ประกอบการภาคอุตสาหกรรม 
3. เพื่อตรวจสอบรูปแบบการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทกัษะสําหรับผูใชแรงงานในสถาน

ประกอบการภาคอุตสาหกรรม 
 
วิธีดําเนินการวิจัย 
 
 วิธีดําเนินการวิจัยไดแบงขั้นตอนออกเปน 3 ระยะ คือ 
 
 ระยะที่ 1 การเตรียมการ 
  1. การศึกษาดานทฤษฎีและแนวคิด โดยทาํการศึกษาจากเอกสารในเรื่อง
หลักการ แนวคิด ทฤษฎี ที่เกี่ยวของตางๆ คือ แนวคิดทางการศึกษานอกระบบโรงเรยีน การศึกษา
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ผูใหญ และการศึกษาตลอดชีวิต ทีน่าํมาใชกับการเรียนรูและการฝกอบรมทักษะของผูใชแรงงาน
ในสถานประกอบการ ซึง่ไดแก แนวคิดของ Tyler แนวคิดของ Field แนวคิดของ Blank แนวคิด
ของ Rothwell และแนวคิดทางการเรียนรูของผูใหญของ Knox ตลอดจนงานวิจัยที่เกีย่วของตางๆ 
เพื่อเพิม่ความสามารถ (Competency) ทีจ่ะนาํไปใชในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 
(Performance) และจากการประมวลแนวคิดจึงไดกําหนดองคประกอบ 3 ประการของรูปแบบการ
จัดการเรียนรูคือ  

1.1 ปจจัยในการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทกัษะ 
1.2 ทักษะที่จาํเปน 
1.3 ขั้นตอนการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทกัษะ 

2. การศึกษาขอมูลเกี่ยวกับสถานประกอบการและบุคลากร ผูวิจัยไดศกึษาใน 
เร่ืองภาคอุตสาหกรรมการสงออกทีท่ํารายไดใหประเทศในระดับตนๆ และมีแนวโนมที่ดีในอนาคต 
จึงไดพิจารณาเลือกอุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวน จากนัน้จึงไดเจาะหาขอมูลทั้งที่เปนเอกสาร
และตัวบุคคล ทําใหไดขอมูลในการตัดสินใจพิจารณาเลือกสถานประกอบการดวยเกณฑทีก่ําหนด
คือ เปนประเภทอุตสาหกรรมที่มีการถายทอดเทคโนโลยีสูง เปนของคนไทยเต็มรอยเปอรเซ็นต 
และมีหนวยงานฝกอบรมที่เปนทีย่อมรับ เปนบริษัทขนาดใหญ ลงทุนมากกวา150 ลานบาทและ
ได ISO 9000; QS 9000; ISO 14001 และอื่นๆ เปนบริษทัพรอมและยนิดีที่จะใหความรวมมือใน
การเขาไปศึกษาวิจยั และไดสถานประกอบการที่เปนบริษัทผลิตชิ้นสวนยานยนต 2 แหง คือ 
บริษัทซัมมิตออโตบอดี้ และบริษัทฯในกลุมสมบูรณ แลวจงึไดทาํการศึกษาขอมูลเกี่ยวกับสถาน
ประกอบการและบุคลากรของกลุมตัวอยาง ทัง้ผูเกีย่วของกับการจัดการเรียนรูและผูใชแรงงาน  

3. การวางแผนการเก็บขอมลู ไดกําหนดไวดังนี้คือ ผูวิจยัจะเปนผูเก็บรวบรวม 
ขอมูลดวยตนเองรวมกับผูชวยผูวิจัย บุคลากรที่ใหขอมูลมี 2 กลุมคือ กลุมผูเกี่ยวของกับการ
จัดการเรียนรู และกลุมพนักงานสายการผลิต จํานวน 16 คน โดยใชชวงเวลาการปฏิบัติงาน
ตามปกติ วิธีการที่ใชในการเก็บขอมูลคือ การสัมภาษณ เปนการสัมภาษณแบบมีโครงสรางเปน
รายบุคคล การศึกษาจากเอกสารและการสนทนากลุม (Focus Group) และเตรียมออกแบบ
เครื่องมือและกําหนดอุปกรณที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล  
  4. การพัฒนาเครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและ
งานวิจยัที่เกี่ยวของและใชกรอบความคิดในการวิจัยมาเปนแนวทาง เครื่องมือที่ใชในการรวบรวม
ขอมูลในการวจิัยครั้งนี้ประกอบดวย แบบสัมภาษณแบบมโีครงสราง แบบสนทนากลุมสําหรับกลุม
พนกังานสายการผลิต แบบสนทนากลุมสําหรับกลุมผูเกีย่วของกับการจัดการเรียนรูและแบบ
สัมภาษณผูเชีย่วชาญเพื่อตรวจสอบรูปแบบ แลวนาํเครื่องมือไปใหผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบจํานวน 
6 ทาน ทาํการปรับปรุงแกไขเครื่องมือตามคําแนะนํา ตอจากนั้นก็นาํไปทดลองใชและทําการ 
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ปรับปรุงอีกครั้งกอนนาํไปใชจริง 
5. วิธกีารที่ใชในการตรวจสอบขอมูล จะตรวจสอบความเที่ยงของขอมลูที่ไดดวย 

วิธีการ การตรวจสอบจากผูใหขอมูลและการตรวจสอบดวยการสนทนากลุม 
 

ระยะที่ 2 การรวบรวมขอมูลและการรางรูปแบบ 
1. การเก็บขอมูลและการตรวจสอบขอมูล ผูวิจัยไดดําเนนิการเก็บรวบรวมขอมูล 

กับกลุมตัวอยางระหวางเดือนกนัยายนถึงเดือนพฤศจกิายน 2546 สําหรับการสัมภาษณ ไดนํามา
ถอดเทป พมิพขอมูลที่ได สงกลับไปยังผูใหสัมภาษณเพื่อตรวจสอบ การสนทนากลุม จะตรวจสอบ
ดวยการอภิปรายหาขอสรุป 

2. การวิเคราะหขอมูล ผูวจิัยไดนําขอมูลที่รวบรวมไดมาวเิคราะห จัดขอมูล สรุป 
ประเด็นสําคญัและตีความของแตละกลุมตัวอยางตามองคประกอบทั้ง 3 ดานคอื ปจจัยในการ
จัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะ ทักษะที่จาํเปนและขั้นตอนการจัดการเรยีนรูเพื่อพัฒนาทักษะ 

3. การสังเคราะหขอมูล จากขอมูลที่ไดนํามาสังเคราะหเพื่อพัฒนาเปนรูปแบบ 
การจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะที่เหมาะสมสําหรับผูใชแรงงานในสถานประกอบการ โดย
สังเคราะหขอมูลตามองคประกอบของรูปแบบ  

4. การรางรูปแบบ นําขอมูลที่ทาํการสังเคราะหมาสรางเปนรูปแบบที่เหมาะสม ที ่
สามารถนํามาใชในการจัดการเรียนรูเพื่อพฒันาทักษะ สําหรับผูใชแรงงานในสถานประกอบการ 
ซึ่งประกอบดวยองคประกอบ 3 ประการคือ ปจจัยในการจัดการเรียนรูเพ่ือพัฒนาทกัษะ ทักษะที่
จําเปนและขัน้ตอนการจัดการเรียนรูเพื่อพฒันาทักษะ 
 

ระยะที่ 3: การตรวจสอบรปูแบบ 
ผูวิจัยไดวางแผนการตรวจสอบรางรูปแบบการจัดการเรียนรู ดวยการสมัภาษณ 

นักวชิาการและผูเชี่ยวชาญทางดานการเรยีนรูผูใหญและการฝกทักษะผูใชแรงงานในสถาน
ประกอบการภาคอุตสาหกรรม เปนรายบุคคล จํานวน 7 ทาน โดยใชแบบสัมภาษณ ผลจากการ
สัมภาษณจะนํามาปรับปรุงรูปแบบในการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะสําหรับผูใชแรงงานใน
สถานประกอบการใหมีความเหมาะสมถกูตองยิง่ขึ้น และมีความเปนไปไดในการนาํไปปฏิบัติ 
 
สรุปผลการวจิัย 
 

ผูวิจัยไดสรุปผลการวิจยัตามวัตถุประสงคดงันี ้ 
วัตถุประสงคขอที่ 1 สภาพการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทกัษะสําหรับผูใชแรงงานในสถาน 
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ประกอบการภาคอุตสาหกรรม กรณีศึกษาอุตสาหกรรมยานยนตและชิน้สวน ซึง่ประกอบดวย 3 
องคประกอบคือ องคประกอบที่ 1 ปจจัยในการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะ องคประกอบที่ 2 
ทักษะที่จาํเปน และองคประกอบที ่3 ข้ันตอนการจัดการเรียนรูเพื่อพฒันาทักษะนัน้ สถาน
ประกอบการทีเ่ปนกลุมตัวอยางทัง้ 2 แหงไดดําเนินการตามองคประกอบทั้ง 3 ประการโดยใน
องคประกอบที่ 1 สถานประกอบการไดคํานงึถงึปจจัยที่มีผลกระทบโดยตรงและมอิีทธิพลที่สุด คือ 
ลูกคา ซึง่สงผลไปสูปจจัยอื่นๆ ในองคประกอบที ่2 สถานประกอบการเหน็ความสาํคัญของทักษะ
โดยเฉพาะทักษะในการปฏิบัติงานประจํา และในองคประกอบที่ 3 สถานประกอบการไดจัดการ
เรียนรูในสถานประกอบการในลักษณะของการฝกอบรมทักษะที่สถานประกอบการเห็นวามีความ
จําเปน สําหรบัข้ันตอนการจัดการฝกอบรมของแตละสถานประกอบจะตางกันตามความเหมาะสม
ที่สถานประกอบการเหน็สมควรและกระทาํได 

วัตถุประสงคขอที่ 2 และ 3 ซึ่งเปนวัตถุประสงคหลักคือ การพัฒนาและตรวจสอบรูปแบบ
การจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะสําหรับผูใชแรงงานในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรม 
กรณีศึกษาอุตสาหกรรมยานยนตและชิน้สวน ซึ่งประกอบดวย 3 องคประกอบคือ องคประกอบที ่
1 ปจจัยในการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทกัษะ องคประกอบที่ 2 ทักษะที่จําเปน และองคประกอบ
ที่ 3 ขั้นตอนการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทกัษะ ซึ่งเปนผลลัพธที่ไดจากการวจิัยในครั้งนี้และ
สามารถนําไปใชไดจริง ฉะนัน้จึงขอสรุปรูปแบบดังกลาว ดังนี ้
 

รูปแบบการจดัการเรยีนรูเพื่อพัฒนาทกัษะสาํหรับผูใชแรงงาน 
ในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวน 

 
องคประกอบที่ 1: ปจจัยในการจัดการเรียนรู  

  ปจจัยในการจดัการเรียนรูเพือ่พัฒนาทกัษะผูใชแรงงานหรือพนกังานในสถาน
ประกอบการภาคอุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวนนี้ จาํแนกออกเปน 4 กลุมใหญๆ คือ 
สภาพแวดลอมภายนอกสถานประกอบการ สภาพแวดลอมภายในสถานประกอบการ งาน และ
พนกังาน 

1.1 สภาพแวดลอมภายนอกสถานประกอบการ ปจจัยเกี่ยวกับ 
สภาพแวดลอมภายนอกสถานประกอบการหรือบริษัทมีดังนี ้คือ 

1.1.1 ลูกคาบริษัท  
1.1.2 บริษัทคูแขง  
1.1.3 ผูจําหนายสินคาบริษทั 
1.1.4 ผูมีสวนไดสวนเสียกบับริษัท 
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1.1.5 บุคคลอื่นๆ ภายนอก 
1.1.6 ผูสงวัตถุดิบปอนโรงงานและผูรับจางชวง 
1.1.7 เทคโนโลยีสารสนเทศและนวัตกรรม (ISO/ QS/ WCM/QC/ TPM/  

KPI/ etc.) 
   1.1.8 การวิจัยและพัฒนา (R&D) ที่มีอยูโดยทั่วไปซึง่เกีย่วของกับการ
พัฒนาทักษะผูใชแรงงานและสามารถนาํมาใชประโยชน 
   1.1.9 กฎหมายที่รัฐบาลออกมาบงัคับใชตางๆ และสงผลตอสถาน
ประกอบการ เชน พระราชบญัญัติสงเสริมการพัฒนาฝมอืแรงงาน พ.ศ.2545 ซึ่งมีผลบังคับใช
ตั้งแต 29 มกราคม 2546  
   1.1.10 มาตรฐานฝมือแรงงาน 
  ซึ่งผลที่ไดในขอ 1.1.1- 1.1.6 เปนสวนที่ผูวิจัยไดจากกรอบความคิดการวิจัยที่
นําเสนอใหผูใหขอมูลไดพิจารณา สวนในขอ 1.1.7-1.1.10 นั้นเปนสวนความคิดเหน็ที่ผูใหขอมูลได 
เสนอแนะเปนสิ่งใหมในการวิจัยครั้งนี ้

สรุปประเด็นสําคัญในปจจัยสภาพแวดลอมภายนอกสถานประกอบการปจจัยที ่
ผูใหขอมูลใหความสาํคัญกค็ือ 
  -ปจจัยที่ผูวิจัยเสนอใหพิจารณา ไดแก ลูกคาบริษัทและบริษัทคูแขง 
  -ปจจัยที่ผูใหขอมูลเสนอแนะเพิ่มเติม ไดแก เทคโนโลยีสารสนเทศและนวัตกรรม 
การวิจยัและพฒันา กฎหมายและมาตรฐานฝมือแรงงาน 

1.2 สภาพแวดลอมภายในสถานประกอบการ ปจจัยเกี่ยวกับ 
สภาพแวดลอมภายในสถานประกอบการหรือบริษัทมีดงันี ้คือ 

1.2.1 นโยบายและการสื่อสารนโยบายใหพนกังานรูและเขาใจ  
1.2.2 การกําหนดความรับผิดชอบและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
1.2.3 การควบคุมการปฏิบตัิงานของพนกังาน 
1.2.4 การกําหนดแผนงานและแนวทางการปฏิบัติงานของพนกังาน 
1.2.5 การนําเทคโนโลยีหรือส่ิงใหมๆ มาใชในการปฏิบตัิงาน  
1.2.6 อุตสาหกรรมสัมพนัธหรือแรงงานสมัพันธ หรือการใหพนกังานม ี

สวนรวมแสดงความคิดเหน็ในการเปลีย่นแปลงสิ่งใหมๆ 
1.2.7 การบริหารจัดการแนวใหมเพื่อเพิ่มผลผลิตและคุณภาพ 

อยางมีประสิทธิภาพ 
   1.2.8 วัฒนธรรมองคกร 
   1.2.9 การวิจัยและการพัฒนา (R&D) ภายในสถานประกอบการ  
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   1.2.10 การจูงใจเพื่อใหเกิดการเรียนรู 
   1.2.11 บทบาทของอุตสาหกรรมสัมพนัธหรือแรงงานสมัพันธหรือ       
สหภาพแรงงานที่ตัง้ขึ้นมาทีค่วรใสใจตอรองเพื่อการเรียนรูของตนเอง 
  ซึ่งผลที่ไดในขอ 1.2.1- 1.2.7 เปนสวนที่ผูวิจัยไดจากกรอบความคิดการวิจัยที่
นําเสนอใหผูใหขอมูลไดพิจารณา สวนในขอ 1.2.8-1.2.11 นั้นเปนสวนความคิดเหน็ที่ผูใหขอมูลได
เสนอแนะเปนสิ่งใหมในการวิจัยครั้งนี้   

สรุปประเด็นสําคัญในปจจัยสภาพแวดลอมภายในสถานประกอบการปจจัยที ่
ผูใหขอมูลใหความสาํคัญกค็ือ 
  -ปจจัยที่ผูวิจัยเสนอใหพิจารณา ไดแก นโยบายและการสื่อสาร 
  -ปจจัยที่ผูใหขอมูลเสนอแนะเพิ่มเติม ไดแก สหภาพแรงงานสัมพนัธ วฒันธรรม
องคกร การวิจยัและพัฒนา การจูงใจเพื่อใหเกิดการเรียนรู 

1.3 งาน ปจจยัเกี่ยวกับงานหรือลักษณะงาน รวมถงึวธิกีารทาํงานมีดังนี ้คือ 
1.3.1 ความยากงายของงาน 
1.3.2 การอธบิาย แนะนําและสอนงาน 
1.3.3 การเปลีย่นแปลงลกัษณะของงานหรืองานชิน้ใหม 
1.3.4 งานที่ตองปฏิบัติตามมาตรฐานที่กาํหนด  
1.3.5 งานที่ตองใชเครื่องมือและอุปกรณใหมหรือเทคโนโลยีใหม  
1.3.6 การหมนุงาน (Rotation) ระหวางพนักงาน 
1.3.7 การปรับระบบการผลิตเพื่อลดตนทุน 

  ซึ่งผลที่ไดในขอ 1.3.1- 1.3.5 เปนสวนที่ผูวิจัยไดจากกรอบความคิดการวิจัยที่
นําเสนอใหผูใหขอมูลไดพิจารณา สวนในขอ 1.3.6-1.3.7 นั้นเปนสวนความคิดเหน็ที่ผูใหขอมูลได
เสนอแนะเปนสิ่งใหมในการวิจัยครั้งนี ้  

สรุปประเด็นสําคัญในปจจัยงาน ปจจยัที่ผูใหขอมูลใหความสําคัญก็คือ 
  -ปจจัยที่ผูวิจัยเสนอใหพิจารณา ไดแก การเปลี่ยนแปลงลกัษณะงานและการ
ทํางานซึ่งเกิดจากปจจยัอื่นๆ เชน เทคโนโลยี มาตรฐานที่ลูกคากําหนด เปนตน 
  -ปจจัยที่ผูใหขอมูลเสนอแนะเพิ่มเติม ไดแก การปรับระบบการทาํงานโดยเพิ่ม
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานและผลิตภาพ เพื่อการแขงขัน ทีม่ีแนวโนมจะเปนไปตามองคกรที่มี
ประสิทธิภาพสูงในการทาํงาน 
   1.4 พนักงาน ปจจัยเกี่ยวกบัพนกังานหรอืผูใชแรงงาน มีดังนี ้คือ 

1.4.1 ความรู ความสามารถในการปฏิบัติงานประจาํ 
1.4.2 การเรียนรูเทคโนโลยีใหมๆ  
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1.4.3 การสงเสริมและการจงูใจ  
1.4.4 การสรางทกัษะที่จําเปนเพิม่เติม 

   1.4.5 ลูกจางรายวนัที่สมัครเขาและลาออกบอย 
  ซึ่งผลที่ไดในขอ 1.4.1- 1.4.3 เปนสวนที่ผูวิจัยไดจากแนวคิดในกรอบความคิด
การวิจยัทีน่ําเสนอใหผูใหขอมูลไดพิจารณา สวนในขอ 1.4.4-1.4.5 นั้นเปนสวนความคิดเห็นที ่
ผูใหขอมูลไดเสนอแนะเปนสิ่งใหมในการวิจัยครั้งนี้   

สรุปประเด็นสําคัญในปจจัยพนกังาน ปจจัยที่ผูใหขอมูลใหความสําคัญก็คือ 
  -ปจจยัที่ผูวิจัยเสนอใหพิจารณา ไดแก ความรู ความสามารถในการปฏิบัติงาน
ประจํา 
  -ปจจัยที่ผูใหขอมูลเสนอแนะเพิ่มเติม ไดแก การสรางทกัษะที่จาํเปนเพิม่เติม และ
ปญหาที่เกิดจากลูกจางรายวันที่สมัครเขาและลาออกบอย 
 

องคประกอบที่ 2: ทักษะทีจ่ําเปน 
 ทักษะที่จาํเปนสําหรับพนักงานในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมไดแก 

2.1 ทักษะการทํางาน 
2.1.1 ทักษะในการทํางานประจํา 
2.1.2 ทักษะการทํางานที่หลากหลายเพื่อการหมนุงาน 
2.1.3 ทักษะการสอนและเปนผูสอนที่ดีของหวัหนางาน 
2.1.4 การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ (Information technology) และการ 

ใชภาษาสื่อสารและมนุษยสมัพันธ (Soft skills) 
  ซึ่งผลที่ไดในขอ 2.1.1 เปนสวนที่ผูวิจยัไดจากกรอบความคิดการวิจัยทีน่ําเสนอ
ใหผูใหขอมูลไดพิจารณา สวนในขอ 2.1.2-2.1.4 นั้นเปนสวนความคิดเห็นที่ผูใหขอมลูไดเสนอแนะ
เปนสิ่งใหมในการวิจยัครั้งนี ้

สรุปประเดน็สําคัญในทกัษะการทาํงาน ทกัษะที่ผูใหขอมูลใหความสาํคัญก็คือ 
  -ทักษะที่ผูวจิยัเสนอใหพิจารณา ทกัษะในการทาํงานประจํา 

-ทักษะที่ผูใหขอมูลเสนอแนะเพิ่มเติม ไดแก ทักษะการทาํงานทีห่ลากหลายเพื่อ 
การหมนุงาน ทักษะการสอนและเปนผูสอนที่ดีของหัวหนางาน การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 
(Information technology) และการใชภาษาสื่อสารและมนุษยสัมพนัธ (Soft skills) 
   2.2 ทักษะการจัดการการทํางาน 

2.2.1 วางแผนการทํางานใหเสียหายนอยที่สุด  
2.2.2 ทํางานตามลําดับข้ันตอน  
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2.2.3 จัดการแกไขระบบที่ผิดพลาด  
2.2.4 ทํางานไดตามเกณฑมาตรฐานที่กาํหนด  
2.2.5 กําจัดปญหาและหลีกเลี่ยงการกอใหเกิดปญหา  
2.2.6 การมีจติสํานึกและสมาธิในการทํางาน  
2.2.7 เทคโนโลยีการวางแผนการควบคุมการผลิต  
2.2.8 การแกไขปญหาการทาํงานดวยตัวเอง (กรณีทีห่ัวหนาไมอยู) 
2.2.9 การวางแผนแบบ PDCA (Plan Do Check Action) 
2.2.10 จริยธรรม 

ซึ่งผลที่ไดในขอ 2.2.1- 2.2.5 เปนสวนที่ผูวิจัยไดจากกรอบความคิดการวิจัยที ่
นําเสนอใหผูใหขอมูลไดพิจารณา สวนในขอ 2.2.6-2.2.10 นั้นเปนสวนความคิดเหน็ที่ผูใหขอมูลได 
เสนอแนะเปนสิ่งใหมในการวิจัยครั้งนี้   

สรุปประเด็นสําคัญในทกัษะการจัดการการทํางาน ทักษะที่ผูใหขอมูลให 
ความสาํคัญกค็ือ 
  -ทักษะที่ผูวจิยัเสนอใหพิจารณา ทกุปจจยัมีความสําคญั 
  -ทักษะที่ผูใหขอมูลเสนอแนะเพิ่มเติม ไดแก การมีจิตสาํนกึและสมาธิในการ 
ทํางาน เทคโนโลยีการวางแผนการควบคุมการผลิต การแกไขปญหาการทาํงานดวยตัวเอง (กรณทีี่
หัวหนาไมอยู) การวางแผนแบบ PDCA (Plan Do Check Action) จริยธรรม 

2.3 ทักษะการทํางานภายใตสภาพแวดลอม 
2.3.1 ทํางานไดดีภายใตขอจํากัด  
2.3.2 ทํางานอยางมีประสิทธิภาพในหนวยงาน  
2.3.3 แกไขลักษณะการทาํงานที่ไมปลอดภัยและทําลายสุขภาพ 
2.3.4 มีความยืดหยุนในการทํางาน 

  ซึ่งผลที่ไดในขอ 2.3.1- 2.3.3 เปนสวนที่ผูวิจัยไดจากกรอบความคิดการวิจัยที่
นําเสนอใหผูใหขอมูลไดพิจารณา สวนในขอ 2.3.4 นั้นเปนสวนความคิดเห็นที่ผูใหขอมูลได
เสนอแนะเปนสิ่งใหมในการวิจัยครั้งนี ้  

สรุปประเด็นสําคัญในทกัษะการทาํงานภายใตสภาพแวดลอมทักษะทีผู่ใหขอมูล 
ใหความสําคญัก็คือ 
  -ทักษะที่ผูวจิยัเสนอใหพิจารณา ทกุปจจยัมีความสําคญั 
  -ทักษะที่ผูใหขอมูลเสนอแนะเพิ่มเติม ไดแกมีความยืดหยุนในการทาํงาน 

2.4 ทักษะการเรียนรูในสถานประกอบการ 
2.4.1 เรียนรูดวยตนเอง  
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2.4.2 สามารถปรับตนเองใหพรอมตอการเปลี่ยนแปลง  
2.4.3 ริเร่ิมการเปลี่ยนแปลง  
2.4.4 สอนงานหรือใหความรูแกผูอ่ืน  
2.4.5 สนับสนนุการเรียนรูในบริษัท 
2.4.6 การเรียนรูตลอดชีวิตและการใชสื่อการเรียนรู 

  ซึ่งผลที่ไดในขอ 2.4.1- 2.4.5 เปนสวนที่ผูวิจัยไดจากกรอบความคิดการวิจัยที่
นําเสนอใหผูใหขอมูลไดพิจารณา สวนในขอ 2.4.6 นั้นเปนสวนความคิดเห็นที่ผูใหขอมูลได
เสนอแนะเปนสิ่งใหมในการวิจัยครั้งนี ้  

สรุปประเด็นสําคัญในทกัษะการเรียนรูในสถานประกอบการ ทักษะที่ผูใหขอมูล 
ใหความสําคญัก็คือ 
  -ทักษะที่ผูวจิยัเสนอใหพิจารณา ทกุปจจยัมีความสําคญั    
  -ทักษะที่ผูใหขอมูลเสนอแนะเพิ่มเติม ไดแก การเรียนรูตลอดชีวิตและการใชสื่อ
การเรียนรู 

2.5 ทักษะการสรางความสัมพันธในการทํางาน 
2.5.1 มีความสัมพันธที่ดีในการทาํงาน  
2.5.2 ทํางานเปนกลุมไดดี  
2.5.3 พูดคุยกนัเกีย่วกับปญหาในบริษัทหรือหนวยงาน 
2.5.4 การประสานงานระหวางหนวยงาน 
2.5.5 การทํางานเปนทีมกิจกรรมกลุมยอย (Small group activity) 

  ซึ่งผลที่ไดในขอ 2.5.1- 2.5.3 เปนสวนที่ผูวิจัยไดจากกรอบความคิดการวิจัยที่
นําเสนอใหผูใหขอมูลไดพิจารณา สวนในขอ 2.5.4-2.5.5 นั้นเปนสวนความคิดเหน็ที่ผูใหขอมูลได 
เสนอแนะเปนสิ่งใหมในการวิจัยครั้งนี้   

สรุปประเด็นสําคัญในทกัษะการสรางความสัมพนัธในการทํางาน ทักษะที่ผูให 
ขอมูลใหความสําคัญก็คือ 
  -ทักษะที่ผูวจิยัเสนอใหพิจารณา ทกุปจจยัมีความสําคญั 
  -ทักษะที่ผูใหขอมูลเสนอแนะเพิ่มเติม ไดแก การประสานงานระหวางหนวยงาน 
การทาํงานเปนทีมกิจกรรมกลุมยอย (Small group activity) 
 

องคประกอบที่ 3 ขั้นตอนการจัดการเรยีนรูเพื่อพัฒนาทักษะในสถาน
ประกอบการ 
 ข้ันตอนการจัดการเรียนรูที่ไดนี้ ไดรับการพัฒนาใหมีความเหมาะสมในการนําไปใช แตมี 
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ขอแนะนําสาํหรับผูที่จะนาํไปใชถึงเร่ืองทีค่วรตระหนักถงึ กลาวคือ 
 ขอแนะนําในการนาํไปใช มีดังนี ้

1. อาจตองปรับใหสอดคลองกับบริบทของสถานประกอบการแตละแหง เพื่อใหเกิดความ 
เหมาะสมและประสิทธิภาพ 

2. เนื่องจากขัน้ตอนการจัดการเรียนรูมีรายละเอียดคอนขางมาก และตองอาศัยความ 
รวมมือในระดบัสูง ฉะนัน้กอนการดําเนนิการตามขั้นตอนตางๆ จะตองมีการประชุมตกลงรวมกัน
ระหวางผูบริหารกับฝายดาํเนินการจัดการเรียนรูรวมทั้งผูเกี่ยวของทัง้หมด เพื่อใหขัน้ตอนตางๆ 
ดําเนนิไปดวยดีและกอใหเกดิผลประโยชนตอสถานประกอบการโดยรวม 
 3. ตองมีการแตงตั้งคณะกรรมการดําเนินการรวมกนัทั้งสถานประกอบการ โดยมีประธาน
บริษัทเปนประธาน มีฝายฝกอบรมหรือพัฒนาทรัพยากรบุคคลเปนเลขานุการ สวนกรรมการ
ดําเนนิการนัน้จะตองประกอบดวยบุคลากรหลายฝาย เชน ผูบริหารในระดับโรงงาน หัวหนา
คนงาน เปนตน 
 4. ตองระบุผูรับผิดชอบใหชดัเจนในแตละขั้นการดําเนนิงาน ซึง่หมายถึง ผูปฏิบัติ ผู
ประสานงานและการสงมอบงานในแตละขัน้ 
 5. ตองมีการประเมินผลการทํางานของคณะกรรมการ และตองสงผลตอการขึ้นเงนิเดือน
หรือการจงูใจอื่นๆ เพื่อใหเกดิความกระตือรือรนที่จะเอาจริงเอาจงัในการปฏิบัติงานซึ่งทาํใหเกิด
ความคุมทุนจากการลงทุนฝกอบรมและพฒันาทักษะพนักงาน 
 สําหรับข้ันตอนการจัดการเรยีนรูเปนดังนี ้

ขั้นที่ 1: วิเคราะหสิ่งที่เกิดขึ้น  
1.1 เก็บขอมูลเกี่ยวกับสภาพการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริงในปจจุบนั 
1.2 ตรวจสอบขอมูลวาเกิดขึน้จริงและเปนที่รับรูวาเกิดขึ้น 
1.3 วิเคราะหสภาพการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริงกับปจจยัตางๆ ที่สงผล 

ตอการปฏิบัติงาน ซึง่ไดแก สภาพแวดลอมภายนอกสถานประกอบการ สภาพแวดลอมภายใน 
สถานประกอบการ งาน และพนกังาน 

1.4 กําหนดทศิทางหรือผลที่ตองการ ซึง่จะเปนเกณฑมาตรฐานการ 
ปฏิบัติงาน 

ขั้นที่ 2: วิเคราะหงานและผูปฏิบัติงาน รวมถึงการวดัผลความสามารถใน 
การปฏิบัติงาน 

2.1 ระบุงานหรือภาระงานทีเ่ฉพาะเจาะจง 
2.2 วิเคราะหในแตละภาระงานดวยการพิจารณาองคประกอบหลัก 6 ประการคือ 

2.2.1 ขั้นการปฏิบัติงานจรงิในการทํางาน 
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2.2.2 ความรูที่จําเปนตอการปฏิบัติงานในแตละขั้นอยางถกูตอง 
2.2.3 ขอมูลหรือความรูพืน้ฐานที่จําเปนตองมีหรือจําเปนตอการ 

ปฏิบัติงานในภาระงาน 
2.2.4 ความรูและทักษะทางดานความปลอดภัย 
2.2.5 การใชเครื่องมือที่จําเปนตอการปฏบิัติงานในภาระงาน 
2.2.6 ทัศนคติตอการปฏิบัติในภาระงานอยางมีประสิทธภิาพ 

2.3 แจกแจงและกําหนดขอบขายของทกัษะ ความรู และทัศนคติเฉพาะของงาน 
2.4 จําแนกความสามารถและความถนัดของผูปฏิบัติงาน 
2.5 เขียนเปาหมายที่เปนผลลัพธสุดทายที่ตองการในแตละภาระงาน  
2.6 พัฒนาแบบทดสอบขอเขียน เพื่อประเมินความรูรวมและทักษะในการ 

ปฏิบัติงาน ซึ่งควรมีอยู 2 ลักษณะคือ การทบทวน (Recall) และความจํา (Recognition) 
2.7 พัฒนาแบบทดสอบวัดผลการปฏิบัติงาน เพื่อความมั่นใจวาผูปฏิบัติงานม ี

ความสามารถในการปฏิบัติงานในภาระงานนัน้ไดจริง 
2.8 สภาพความเปนจริงของงานและผลทีแ่สดงความสามารถในการปฏิบัติงาน 

ของผูปฏิบัติงาน ซึ่งจะปรากฏออกมาในรปูของชองวาง (Gap)  
ขั้นที่ 3: ทําความเขาใจ พิจารณาความสําคัญและบงชี้สาเหตุของชองวางที่เกดิขึ้น  

3.1 ชองวางที่เกิดจากการเปรียบเทียบสิง่ทีเ่ปนอยูกบัส่ิงที่ควรเปนหรือตองการ  
3.2 พิจารณาชองวางที่สําคญั เพื่อนําไปสูการใชกลยทุธการเพิม่ความสามารถใน 

การปฏิบัติงานของบุคคล 
3.3 บงชี้สาเหตุของชองวางที่เกิดขึ้น 

3.3.1 การขาดทักษะ (Skill Deficiencies)  
3.3.2 การขาดการบริหารจัดการ (Management Deficiencies) 
3.3.3 การขาดทั้ง 2 ประเภทรวมกัน 
3.3.4 สาเหตุอ่ืนๆ เชน ทัศนคติ เปนตน  

ขั้นที่ 4: คัดเลือกกลยุทธ เพื่อเพิ่มความสามารถการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงาน 
เพื่อแกไขชองวางที่เกิดขึน้จากสาเหตกุารขาดทักษะเปนหลกั 

4.1 การใชกลยุทธเพื่อแกปญหาการขาดทักษะอันเนื่องมาจากการบริหารจัดการ  
และรวมถึงสาเหตุอ่ืนๆ โดยใชกลยุทธกับสภาพแวดลอมตามลําดับตอไปนี้ 

4.1.1 การนํากลยุทธไปใช กับปญหาในสภาพแวดลอมภายนอกสถาน 
ประกอบการ  

4.1.2 การนํากลยุทธไปใชกบัปญหาในสภาพแวดลอมภายในสถาน 
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ประกอบการ  
4.1.3 การนํากลยุทธไปใชกบัปญหาของงาน  
4.1.4 การนํากลยุทธไปใชกบัพนกังาน  

4.2 การใชกลยุทธการฝกอบรมเพื่อแกปญหาการขาดทักษะ 
4.2.1 การฝกอบรมดวยชุดการเรียน อาจมีขั้นตอนดังนี ้

4.2.1.1  ออกแบบและพัฒนาชุดการเรียนรูดวยตนเองซึ่ง 
ประกอบดวย 1) ขอความระบุภาระงาน คือบอกใหรูวาจะเรียนรูอะไร 2) บทนาํ บอกเหตุผลและจูง
ใจใหเรียนรู 3) วัตถุประสงคปลายทาง 4) วัตถุประสงคยอย 5) การตรวจสอบดวยตนเอง (Self-
checks) 6) แบบทดสอบขอเขียน 7) แบบทดสอบวัดการปฏิบัติงาน (Performance Tests)  

4.2.1.2 ตรวจสอบและทดสอบชุดการเรียนรู คือ 1) Try-out     
2) Field-test 3) แกไขปรับปรุงชุดการเรียนรูใหเหมาะสมกับเปาหมาย 

4.2.1.3 การจดัระบบการเรียนรูอาจเปนดงันี ้1) เปนโปรแกรม 
การเรียนรูเฉพาะบุคคล 2) เรียนไดตามความสามารถของตนเอง 3) ผูเรียนมีแผนงานการวางแผน
ที่ผานการปรึกษา 4) ใชบัตรเพื่อบันทึกเวลาเรียนและขอมูลที่เรียนไปแลว 5) คะแนนที่ไดจะ
เปรียบเทยีบกบัเกณฑมาตรฐาน 6) การจัดสภาพแวดลอมและความสะดวกสบาย  
   4.2.2 การฝกอบรมดวยการสอนหรือวธีิที่เหมาะสม โดยดําเนนิการดังนี ้

4.2.2.1 วิเคราะหคนงานและความสามารถที่จาํเปนตอการ 
ปฏิบัติในงานนั้นๆ ตามขั้นตอนในขั้นที่ 2 

4.2.2.2 กําหนดวัตถุประสงคเชิงพฤติกรรม 
4.2.2.3 กําหนดและจัดลําดับวัตถุประสงคการสอนเพื่อ 

ดําเนนิการฝกอบรม 
4.2.2.4 จัดทํา, ซื้อหรือหาเครื่องมืออุปกรณที่ใช 
4.2.2.5 ทดสอบเครื่องมืออุปกรณที่ใชในการฝกอบรม 
4.2.2.6 จัดการฝกอบรมกับกลุมเปาหมาย โดยใชวิธทีี่เหมาะสม  

เชน การฝกอบรมระหวางการทํางาน (On-the-job training) การหมนุงาน (Rotation) การพัฒนา
จิตใจและการสรางทัศนคติ หรืออ่ืนๆ 

4.2.2.7 วัดและประเมินผลระหวางและหลงัการฝกอบรม 
4.2.2.8 นิเทศการฝกปฏิบัติ ประเมินทักษะและผลขั้นสุดทาย  

4.2.3 การบันทึกผลการเรียนรูในแฟมบุคคลซึ่งประกอบดวย 
4.2.3.1 ผลการประเมินความสามารถจริงที่พบชองวาง 
4.2.3.2 การวางแผนการพฒันาทักษะเพือ่ลดชองวางรวมกับ 
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หัวหนางาน หรือผูบังคับบัญชา  
4.2.3.3 การเรียนรูเพื่อลดชองวาง/เพิ่มขีดความสามารถของตน 
4.2.3.4 ระดับมาตรฐานความสามารถที่เปนอยู (ตน กลาง สูง) 
4.2.3.5 การเทียบคุณวฒุิวชิาชีพ เปนตน 

ขั้นที่ 5: ประเมินความนาจะเปนในการนํากลยุทธไปใช และสรางแผนปฏิบติัการ  
ขั้นที่ 6: นํากลยุทธไปใชเพิ่มความสามารถหรือประสิทธภิาพการปฏิบัติงานของ

ผูปฏิบัติงาน 
ขั้นที่ 7: วัดและประเมินผลที่เกิดระหวางและหลังการนําไปใช ปอนขอมูลกลบัไป

ขั้นที่ 1 เพื่อกระตุนใหเกดิการแกไขอยางตอเนื่องและสนบัสนนุใหเกิดการเรียนรูในสถาน
ประกอบการ 

7.1 การประเมินผลกลยุทธเพื่อหาขอมูลเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงที่เกดิขึ้น  
ทั้งปริมาณและคุณคา พรอมการใหขอเสนอแนะ 

7.2 การประเมินผลกลยุทธแบงออกเปน 4 ระดับตามรูปแบบของ Kirkpatrick  
7.2.1 ปฏิกิริยาของผูมีสวนรวม (Participant reaction)   
7.2.2 การเรียนรูของผูมีสวนรวม (Participant learning)   
7.2.3 พฤติกรรมระหวางการทํางาน (Participant on-the-job  

behavior)  
7.2.4 ผลขององคการ (Organizational results) 

7.3 การประเมินผลกลยุทธเพื่อแกปญหาการขาดทกัษะจากการบริหารจัดการ  
โดยใชกลยทุธกับสภาพแวดลอมแบงออกเปน 4 ระดับ คือ  

7.3.1 ระดับที่ 1 ความพึงพอใจของคนงานกับกลยทุธ   
7.3.2 ระดับที่ 2 ผลของลักษณะงานของกลยุทธ    
7.3.3 ระดับที่ 3 ผลของสภาพแวดลอมภายในสถานประกอบการของ  

กลยุทธ 
7.3.4 ระดับที่ 4 ผลของสภาพแวดลอมภายนอกสถานประกอบการของ 

กลยุทธ 
7.4 วิธกีารประเมินกลยทุธนี้นัน้ อาจใชรูปแบบการประเมินไปทีละขัน้ (Step-by- 

step models) เปนแนวทางในการดําเนนิการประเมิน คือ 
7.4.1 รูปแบบที่ 1: การพยากรณผลของกลยุทธ 
7.4.2 รูปแบบที่ 2: ทําการประเมินผลระหวางการใชกลยุทธ 
7.4.3 รูปแบบที่ 3: ทําการประเมินผลลพัธของกลยทุธ  

สรุปประเด็นสําคัญในข้ันตอนการจัดการเรยีนรูเพื่อพัฒนาทักษะผูใชแรงงาน ผูใหขอมูล 
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ไดกําหนดขั้นตอนการจัดการเรียนรูที่สําคญัไวดังนี้คือ 
1.วิเคราะหส่ิงที่เกิดขึ้น  
2.วิเคราะหงานและผูปฏิบัติงาน (ผลความสามารถในการปฏิบัติงาน) 
3.ทําความเขาใจ พิจารณาความ สําคัญและบงชี้สาเหต ุ 
4.คัดเลือกกลยุทธเพื่อเพิ่มความ สามารถจากการขาดทกัษะ 
5.ประเมินกลยุทธกอนไปใช สรางแผนปฏิบัติการ  
6.นํากลยทุธไปใช 
7.วัดและประเมินผล ปอนขอมูลกลับไปข้ันที ่1 

 
อภิปรายผลการวิจัย 
  

ผูวิจัยขอนาํเสนอการอภิปรายผลการวจิัยออกเปน 2 สวนคือ สวนที่ 1 เปนการอภิปราย 
ผลเกี่ยวกับรูปแบบในแตละองคประกอบ คือ ปจจัยในการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทกัษะ ทักษะที่
จําเปน และขัน้ตอนการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะ ซึ่งเปนการอภปิรายในสวนยอย และใน
สวนที่ 2 เปนการอภิปรายผลเกี่ยวกับ รูปแบบการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะสําหรบัผูใช
แรงงานในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรม ซึง่เปนการอภิปรายในสวนรวม ดังนี ้
 

1. การอภิปรายผลเกี่ยวกบัรูปแบบในแตละองคประกอบ  
ถึงแมวาสถานประกอบการทีเ่ปนกลุมตัวอยางไดคํานึงถงึองคประกอบทั้ง 3 ประการใน

การจัดการเรียนรูในสถานประกอบการจากขอคนพบตามวัตถุประสงคของการวิจัยขอที่ 1 ก็ตาม 
แตขอมูลที่ไดรับนั้นแสดงใหเห็นวายังไมมีรายละเอยีดที่เพียงพอ และไมมีความชัดเจนในการนาํ
องคประกอบทั้ง 3 ประการมาสรางความสัมพันธใหเหน็ความสําคัญของการจัดการเรียนรูเพื่อ
พัฒนาทักษะผูใชแรงงานในสถานประกอบการ ทั้งขัน้ตอนการจัดการเรียนรูยังไมชดัเจนและเปน
ระบบที่สอดคลองกัน ขอคนพบจากการวิจยัครั้งนี้จงึชวยใหสถานประกอบการไดปรับแกไขการ
จัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะที่เปนอยูใหดียิ่งขึน้ 

การอภิปรายองคประกอบของรูปแบบการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะสําหรับผูใช
แรงงานในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวนทัง้ 3 ประการมีดังนี ้
  1.1 ปจจัยในการจัดการเรยีนรูเพื่อพัฒนาทักษะ 
  ปจจัยในการจดัการเรียนรู หรือในอีกความหมายหนึ่งคือ ปจจัยที่สงผลหรือทําให
ผูใชแรงงานตองเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะตนเองเพื่อใหสามารถปฏิบตัิงานในสถานประกอบการที่
ตนเองทํางานอยูได ปจจัยทีค่วรคํานึงถึงแบงออกเปน 4 สวน คือ สภาพแวดลอมภายนอกสถาน
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ประกอบการ สภาพแวดลอมภายในสถานประกอบการ งานและพนกังาน ซึง่เปนปจจัยตาม
แนวคิดของ Rothwell สําหรับปจจัยที ่Field ไดนําเสนอไว คือ อุตสาหกรรมสัมพนัธ เทคโนโลยี 
การบริหารจัดการองคกร การสรางทักษะ และบริบททางสังคมของทักษะนัน้ เมื่อนาํมาพิจารณา
โดยละเอียดแลวก็อาจนําปจจัยที ่Field เสนอไปผสมผสานกบัแนวคดิของ Rothwell โดยปจจัย
บางตัวนัน้จะซ้ํากนั แตปจจยับางตวัก็สามารถเพิ่มเขาไปในสภาพแวดลอมตางๆ ได 
  การอภิปรายถงึปจจัยในการจัดการเรียนรู นี้ ผูใหขอมูลทกุคนยอมรับวา ปจจยัที่
ผูวิจัยนําเสนอนั้นครอบคลุมและสงผลตอการเรียนรูทักษะของพนักงานจริง ทั้งยงัไดเสนอแนะ
ปจจัยเพิม่เติมที่เหมาะสาํหรับอุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวนในประเทศไทย ฉะนั้นการจัดการ
เรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะผูใชแรงงานในสถานประกอบการอุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวน
จําเปนตองพิจารณาในปจจยัทีน่ําเสนอนี ้ซึ่งผูวิจยัจะอภปิรายปจจัยในแตละดานดังนี ้

1.1.1 ปจจัยสภาพแวดลอมภายนอกสถานประกอบการ ไดแก  
ลูกคาบริษัท บริษัทคูแขง ผูจําหนายสินคาบริษัท ผูมีสวนไดสวนเสยีกบับริษัท บุคคลอื่นๆ 
ภายนอก ผูสงวัตถุดิบปอนโรงงานและผูรับจางชวง เทคโนโลยีขอมูลขาวสารและนวตักรรมใหม 
การวิจยัและพฒันา กฎหมาย มาตรฐานฝมือแรงงาน นัน้ 
   ปจจัยที่ผูใหขอมูลใหความสําคัญมากที่สุดคือ ลูกคาของบริษัท เพราะ
เปนผูกาํหนดเงื่อนไขทุกอยางใหบริษทักระทําตาม เชน การไดรับมาตรฐาน ISO/QS การควบคุม
คุณภาพ มาตรฐานที่ลูกคาตองการ โดยลกูคาสามารถตรวจสอบไดทั้งชิ้นงานที่สัง่และบุคลากรที่
ปฏิบัติงานให บริษัทจึงไดกาํหนดความสาํคัญของลูกคาเปนอันดับแรก ดังที่ระบุไวในนโยบาย เชน 
บริษัทซัมมิตโอโตบอดี้ที่กําหนดนโยบายดานคุณภาพไววา “มุงมัน่พฒันารักษาคณุภาพสินคาและ
การสงมอบ ใหเกิดความพึงพอใจสูงสุดแกลูกคาตลอดไป” และบริษัทฯ ในกลุมสมบูรณที่กําหนด
ไวในวิสัยทัศนที่จะเปนผูผลิตชิ้นสวนที ่‘SMART’ โดยเฉพาะในตัวอักษร A และ R กลาวคือ A–
Agile to respond to customer needs and solve customers’ problems(สามารถตอบสนอง
ความตองการและแกปญหาของลูกคาไดอยางรวดเร็ว) R–highly Recognized and admired by 
OEM and tier 1 customers via effective CRM(ลูกคายอมรับและชื่นชมดวยกลยทุธCRM) 
นอกจากนัน้ ถาจะพจิารณาตามเกณฑที่สถาบนัเพิม่ผลผลิตแหงชาติไดกลาวไวเกี่ยวกับลูกคาวา
ความเปนเลิศขององคกรนัน้ลูกคาจะเปนผูตัดสินวาคุณภาพและสมรรถนะขององคกรเปนอยางไร 
ดังนัน้องคกรจงึตองใหความใสใจในทุกเรื่องที่ใหคุณคากบัลูกคา ไดแก คุณภาพของผลิตภัณฑ
และบริการซึ่งทําใหเกิด องคกรไดลูกคาใหม ลูกคาเดิมพอใจ ลูกคานิยมองคกรมากกวาคูแขง 
ลูกคากลาวถงึในดานดีและแนะนําบอกตอ ลูกคามีความภักดีและธุรกิจขยายขึ้น (ประสิทธิ์ ตนั
สุวรรณและบุญดี บุญญากจิ, 2546: 9) 
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   สําหรับบริษทัคูแขง ผูจําหนายสินคาบริษทั ผูมีสวนไดสวนเสยีกับบริษัท 
บุคคลอื่นๆ ภายนอก ผูสงวตัถุดิบปอนโรงงานและผูรับจางชวง ก็ลวนมีความสาํคัญไมนอยไปกวา
กัน เพราะลวนสงผลกระทบตอการทํางานและการพัฒนาการทาํงานของพนกังานแทบทัง้สิ้น ดัง
รายละเอียดของผูใหขอมูลในตอนแรกของบทนี ้เชน  

-บริษัทคูแขงเปนเครื่องมือสําหรับการเปรียบเทยีบประสทิธิภาพการ 
ทํางานและคณุภาพของผลผลิต ซึ่งทําใหบริษัทและพนกังานตองพัฒนาใหสามารถแขงขันเพื่อ
ความไดเปรียบในการไดรับรายการสัง่สินคาจากลกูคา  

-ผูจําหนายสนิคาของบริษัทหรือฝายการตลาดที่ตองรับรูขอมูล 
รายละเอียดจากลูกคาเพื่อนาํมาแจงตอฝายการผลิตเพื่อผลิตใหไดตามความตองการของลูกคา  
ตองเรียนรูและศึกษาชิน้งานที่ลกูคาสั่ง 
   -ผูมีสวนไดสวนเสียกับบริษทั กอนการเกบ็ขอมูลผูวิจัยใชคําวา ผูถือหุน 
แตเมื่อออกเกบ็ขอมูลจึงทราบวา ในบริษทัทั้งสองแหงไมมีผูถือหุน แตเปนญาติพีน่องที่มีสวนได
สวนเสยีกับบริษัท จงึใชคํานีแ้ทนเพื่อใหมคีวามหมายใกลเคียงกับความเปนจริงแทนคําวาผูถือหุน 
ซึ่งขอมูลที่ไดรับก็ไมตางจากความเปนจริงที่วา ผูลงทนุตองหวังผลกาํไร การลงทนุตองคุมคา การ
ที่บริษัทตองเรงผลผลิต ลดตนทนุ ก็ลวนสงผลตอการทํางานทั้งสิน้ โดยตองเรียนรูวาจะตองทาํ
อยางไรเพื่อใหไดตามที่นายจาง (ซึ่งรวมถงึญาติพีน่องเจาของบริษทั) ตองการซึ่งจะออกมาในรูป
ของนโยบาย ผูมีสวนไดสวนเสียกับบริษทัซึ่งในทีน่ีห้มายถงึเจาของบริษัทนัน้จะมสีวนเกี่ยวของกับ
การฝกอบรมพนกังานเปนอยางมาก ดังที ่Hadley (1996: 242) ไดกลาววาระบบของบริษัทที่เนน
ในเรื่องประสทิธิภาพและ ความสามารถของพนักงาน (Competency approach) ในการทํางาน
นั้นมกัจะเปนการเรียนรูที่ควบคุมโดยนายจาง ที่จะระบุสิ่งที่ลกูจางควรเรียนรูเพื่อใหเกิดประโยชน
แกบริษัท และผลการวิจยัของ Sefton และคณะ (1994: 317) ที่ชี้ใหเหน็วาผูมีสวนไดสวนเสยีใน
อุตสาหกรรมยานยนตทั้งในระดับโรงงานและบริษัทตองมีสวนรวมอยางกระตือรือรนและเขามา
เกี่ยวของอยางเต็มที่ในการพัฒนาและแกไขการฝกอบรมอยางตอเนื่อง 
   -บุคคลอื่นๆ ภายนอก ในทีน่ีผู้ใหขอมูลมองวาเปน ชุมชนรอบขางบริษทั/
โรงงาน ผูเขามาศึกษาดูงาน เปนตน โดยเฉพาะชุมชนรอบขางที่บริษทัจะตองใสใจตอผลกระทบ
ทั้งเรื่องเสียง กลิ่น น้าํเสีย(น้ํามนั) และอืน่ๆ บริษทัซึ่งมมีาตรฐาน ISO14000 เปนตัวกําหนดและ
ควบคุมจึงทําใหพนักงานตองเรียนรูที่จะปฏิบัติตามไดอยางถูกตอง 
   -ผูสงวัตถุดิบปอนโรงงานและผูรับชวง ซึ่งรวมถงึวัตถุดิบและชิ้นงานที่
บริษัท จางใหบริษัทขนาดเลก็ผลิตแทนให จึงตองมกีารศกึษาและเรียนรูในเรื่องวัตถดุบิที่ใชในการ 
ผลิตและการตรวจสอบชิ้นงานที่จางผลิตเพือ่นํามาใชในการผลิตในข้ันตอนตอไป ซึ่งอาจจะสงผล
ตอระดับพนักงานในสายการผลิตไมมากนกั เพราะบริษทัถูกกําหนดโดยลูกคาที่ระบุใหใชวัตถุดบิ
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จากที่ใดบาง และบริษัทมีฝายงานที่จะดูแลในเรื่องวัตถดุิบหรือสินคาจางผลิตอยูแลว แตที่ยงัระบุ
วาสําคัญเพราะในขั้นตอนการผลิตนั้น ตองใชเทคนิคบางอยางที่ละเอยีดออนที่อาจนึกไมถงึ เชน 
น้ํามนัหลอล่ืนที่ใช ถาไมไดคุณภาพอาจทําใหเสียเวลาในการผลิตมากขึน้ เปนตน 
   ในสวนของเทคโนโลยีสารสนเทศและนวัตกรรมใหม การวิจัยและพัฒนา 
กฎหมาย มาตรฐานฝมือแรงงาน นั้น เปนปจจัยที่ผูใหขอมูลไดเสนอแนะเพิ่มเติม กลาวคือ  

-เทคโนโลยีสารสนเทศและนวัตกรรมใหมนัน้ ในทุกอุตสาหกรรม IT เขา 
มามีบทบาทเปนเครื่องมือสําคัญในการปฏิบัติงาน รวมทั้งการพฒันาผลิตผล การตลาดและมิติ
การผสมผสานของการบริการ IT กับส่ิงเหลานัน้ (International Labour Office, 2000B: 11) 
พนกังานในบริษัทสวนใหญจงึตองการเรียนรูและพัฒนาใหเกิดทักษะนี้ในการทํางาน นอกจากนัน้
บริษัทไดนํานวัตกรรมใหมๆ มาใชโดยเฉพาะในเรื่อง มาตรฐาน ISO/QS นวัตกรรมอื่นๆ เชน TQM 
(Total Quality Management), TPM (Total Productive Maintenance), Job rotation, CBST 
(Competency-based skill training), WCM (World Class Manufacturing), QC (Quality 
Circle), QCC (Quality Circle Control), Suggestion, 5 S’s, Safety, และอื่นๆ ซึง่เปนนวัตกรรม
ที่องคกรที่มีประสิทธิภาพสูงในการปฏิบัติงาน (High performance work organization: HPWO) 
ไดเสนอแนะไวและยังมีอีกมาก ซึ่งทําใหองคกรประสบผลสําเร็จไดเปนอยางดี ดงัผลการวิจยัของ 
Pil และ MacDuffie (2000 อางถงึใน Ashton and Sung, 2002: 105-106) ที่ศึกษากับ
อุตสาหกรรมยานยนตทั่วโลก (รายละเอียดในหนา 41) และผลจากการศึกษาสํารวจก็พบวาใน
ประเทศไทยมสีถานประกอบการจํานวนไมนอยที่นาํนวตักรรมเหลานีม้าใช (โปรดดรูายละเอียดใน
ตารางที่ 2.3 หนา 43)( Ashton and Sung, 2002: 108)  
   -การวิจัยและพัฒนา นับวาเปนสิ่งสาํคัญยิง่ตอการพฒันาสินคาใหมี
คุณภาพและประสิทธิภาพ ดังที่ Ashton and Sung (2002: 8) ไดกลาวถงึเศรษฐกจิในปจจุบนัเปน
เศรษฐกิจที่เพิม่คุณคาสูงขึ้น (High value-added economy) การวิจยัและพัฒนาในระดับสูงจะ
นําไปสูผลผลิตที่มีคุณคาเปน sophisticated products นอกจากนัน้การวิจัยและพฒันายังสงผล
ตอการพัฒนากระบวนการผลิต และการพฒันาบุคลากรเพื่อใหมีความรูความสามารถในการ
ปฏิบัติงานนั้นๆ ดวย Kochanski และคณะ (2003: 59) ไดเสนอแนะวาสถานประกอบการใน
อนาคตจําเปนอยางยิ่งที่จะตองมีพนักงานที่มีนวัตกรรม (Innovative employees) แตก็ยังไมมี
วิธีการที่ดีพอที่จะดึงบุคคลที่เกงในระดับตนๆ ไวได และจําเปนจะตองพัฒนาทักษะพนกังานให
ทันสมยัอยูเสมอ ซึ่งก็ทาํไดไมดี ฉะนัน้สถานประกอบการจึงจําเปนอยางยิ่งตอความตองการ
ผูเชี่ยวชาญทางการวิจยัและพัฒนาในระยะเวลาอีก 2-3 ปขางหนาทีจ่ะพัฒนาใหองคกรกาวหนา
ยิ่งขึ้น การวิจยัและพัฒนานีจ้ะอยูทัง้ในสวนของปจจัยสภาพแวดลอมภายนอกและภายในสถาน
ประกอบการ ทั้งนี้บริษัทอาจใชผลงานวิจยัจากภายนอกมาปรับใช หรือบริษัทสามารถลงทุนใหมี
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การศึกษาวิจยัเพื่อพัฒนาสินคาของตนเองได ซึ่งจะกอใหเกิดประโยชนอยางยิ่ง อยางไรก็ตาม จาก
ขอมูลที่ไดรับจากบริษทัที่เปนกลุมตัวอยางยงัไมเห็นภาพชัดเจนในเรื่องนี ้ทัง้นี้อาจเปนเพราะลูกคา
เปนผูกาํหนดทุกอยางในตัวสินคาจงึทาํใหบริษัทไมไดกระตือรือรนในเรื่องนี ้แตก็ควรไดกระทําเพื่อ
พัฒนากระบวนการผลิตที่มคีุณภาพ ทีเ่หน็ไดชัดก็เปนในเรื่องของนวตักรรมที่มีการนํามาปรับใช 
   -กฎหมายและมาตรฐานฝมอืแรงงาน ซึง่หนวยงานของรฐัไดทําหนาที่ให
การสนับสนุนในเรื่องการพฒันาพนักงานของบริษัท เชนพระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือ
แรงงาน พ.ศ. 2545 (หนา 35-37) และการกําหนดคุณวฒุิของผูใชแรงงานในสถานประกอบการที่
บริษัทฯในกลุมสมบูรณเปนหนวยทดลองโดยรวมมือกับกรมพัฒนาฝมอืแรงงาน (หนา 138-139) 
   1.1.2 ปจจัยสภาพแวดลอมภายในสถานประกอบการ ไดแก 
นโยบายและการสื่อสารนโยบายใหพนักงานรูและเขาใจ การกาํหนดความรับผิดชอบและผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน การควบคุมการปฏิบัติงานของพนักงาน การกําหนดแผนงานและแนว
ทางการปฏิบัติงานของพนกังาน การนําเทคโนโลยีหรือส่ิงใหมๆ มาใชในการปฏิบตัิงาน 
อุตสาหกรรมสมัพันธหรือแรงงานสัมพนัธ หรือการใหพนักงานมีสวนรวมแสดงความคดิเห็นในการ
เปลี่ยนแปลงสิง่ใหมๆ การบรหิารจัดการแนวใหมเพื่อเพิ่มผลผลิตและคุณภาพอยางมี
ประสิทธิภาพ วัฒนธรรมองคกร การวจิัยและการพัฒนา (R&D) ภายในสถานประกอบการ การจูง
ใจเพื่อใหเกิดการเรียนรู บทบาทของอุตสาหกรรมสัมพนัธหรือแรงงานสัมพนัธหรือสหภาพแรงงาน
ที่ตั้งขึ้นมาที่ควรใสใจตอรองเพื่อการเรียนรูของตนเอง 
   -ปจจัยภายในทุกปจจยัลวนมีความสาํคัญทั้งสิน้ ปจจยัทีผู่ใหขอมูลให
ความสาํคัญมากที่สุดคือ นโยบายของบริษัทและการสือ่สารนโยบายใหพนักงานรูและเขาใจ 
เนื่องจากเปนตัวกําหนดใหพนักงานทุกคนของบริษทัตองกระทาํตาม ซึ่งสอดคลองกับผลการวจิัย
ของ  นิราช เสอืปา (2544) ที่พบวา การกาํหนดนโยบายและเปาหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
เปนขั้นตอนแรกของกระบวนการพัฒนาทรัพยากรในองคกร ของบรรษทัขามชาติของญี่ปุนและ
สหรัฐอเมริกา โดยนโยบายเหลานี้จะกําหนดขึ้นโดยผูบริหารของบริษทัภายในประเทศไทย สวน
บริษัทแมจะมสีวนรวมรองลงมา นโยบายสวนใหญมีเปาหมายเพื่อมุงหวงัผลผลิตและกําไร รวมทัง้
ปญหาตางๆ ที่สงผลกระทบทําใหเกิดความเสียหายตอองคกร เชนเดยีวกับที่ ประภาส พวงชื่น 
(2542) ไดพบจากงานวิจยัของเขาวารูปแบบการฝกอบรมของโรงงานอุตสาหกรรมโดยภาพรวม
ตองมีนโยบายและเปาหมายของการฝกอบรมเปนประการแรก และอัมพิกา ไกรฤทธิแ์ละคณะ 
(2541) ที่กลาวถึงการกาํหนดนโยบายที่ไมชัดเจนก็เปนปญหาสําคัญการพัฒนาพนกังาน และ
นโยบายเหลานี้จําเปนตองแจงใหบุคลากรทุกคนทราบ ดงัที ่Guest (2000 อางถงึใน Ashton and 
Sung, 2002: 12)  ที่เสนอแนะใหใชวิธกีารใหขอมูลเปาหมายที่จะนาํไปสูความสาํเร็จของบริษัทให
พนกังานไดรูและเขาใจ ทั้ง Ashton and Sung (2002: 81) ที่เสนอแนะใหพนักงานทุกคนไดมีสวน
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รวมและเกี่ยวของตั้งแตวัตถปุระสงคและเปาหมายขององคกรไปจนสาํเร็จตามเปาหมายนัน้ โดย
ผูกเปาหมายของพนักงานไวกับเปาหมายองคกร 
   -การกําหนดความรับผิดชอบและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน การ
ควบคุมการปฏิบัติงานของพนกังาน การกําหนดแผนงานและแนวทางการปฏิบัติงานของพนักงาน 
นั้นเปนปจจยัรวมกัน ในการกําหนดหนาที่ ภาระงานและความรับผิดชอบใหพนักงานทาํตามที่
บริษัทตองการ โดยสวนใหญสถานประกอบการที่เนนความสามารถหรือ competency ในการ
ทํางานของพนักงานนัน้ จะกําหนดใหพนกังานมีความสามารถหลักหรือ core competency ตาม
มาตรฐาน ISO 9001: 2000 ซึ่งเปนภาพรวมไดแก ความเชี่ยวชาญในงาน ความมุงมั่นเพื่อประสบ
ผลสําเร็จ การปฏิบัติหนาที่ดวยความสุจริตมีคุณธรรม ความรับผิดชอบตอหนาที ่ความรูทางธุรกิจ 
ความยืดหยุนในการทํางาน ความใฝรู ความเปนผูนํา การทํางานเปนทมีและการประสานงาน การ
ติดตอส่ือสาร และจะกําหนดตอไปถึง ความสามารถเฉพาะงานหรือ functional competency คือ
ความรูและทกัษะหรือความสามารถในงานนัน้ซึง่จะไดมาจากการวิเคราะหงาน คือ การวิเคราะห
หนาที่ความรบัผิดชอบของงาน และการวเิคราะหลักษณะงานหรือภาระงาน เพื่อใหไดมาซึ่งวิธกีาร
ปฏิบัติงานนั้นๆ จนถงึการกาํหนดบทบาทและหนาทีเ่ฉพาะ (ธงไชย แกวสอาด, 2546: 15-18) เมื่อ 
ปฏิบัติงาน จะมีการประเมนิหรือวัดความสามารถในการทํางานนัน้ ดวยการควบคุมดูแลระหวาง 
ปฏิบัติงานหรอืใชผลงานเปนตัวบงชี้ ผลจากการประเมนิก็จะนาํไปสูการเรียนรูและการฝกอบรมใน
สวนของความสามารถที่ขาดไป สิ่งเหลานีท้ําใหพนักงานตองเรียนรูและพัฒนาทักษะตนเองเพื่อให
คงความสามารถในการทํางานไว ซึ่งปญหาในเรื่องการทาํงานเนื่องมาจากการขาดความรูและ
ทักษะจะพบอยูเสมอในงานวิจัยตางๆ เชน งานวิจัยของ อัมพิกา ไกรฤทธิ์และคณะ (2541) 
   -การนําเทคโนโลยีหรือส่ิงใหมๆ มาใชในการปฏิบัติงาน ดังที่กลาว
มาแลวในปจจยัแรกที่เทคโนโลยีสารสนเทศและนวัตกรรมมีความสําคญัและสงผลตอการพัฒนา
ทักษะ เมื่อส่ิงเหลานี้ถูกนาํมาใช จงึจัดอยูในสภาพแวดลอมภายในองคกรดวย การเรียนรูเพื่อ
พัฒนาทักษะการใชสิ่งเหลานี้จะตองผานการฝกอบรม และนอกจากการเรียนรูเพื่อการใชงานแลว 
อีกสิ่งหนึง่ที่จะขาดไมไดสําหรับพนักงานที่ใชก็คือการบํารุงรักษาที่ตองเรียนรูควบคูไปกับการใช 
ซึ่งผูใหขอมูลที่เปนพนักงานสายการผลติจะรูเปนอยางดี และตองแกปญหาในเรื่องนี้คอนขางมาก 
เนื่องจากเครื่องจักรที่ใชมีอายุงานมากแตตองทํางานใหไดผลผลิตเทาเดิมหรือมากขึ้นกวาเดิม 
รวมถึงการปรบัการปฏิบัติงานใหเปนไปตามนวัตกรรมที่นาํมาใชดวย 
   -อุตสาหกรรมสัมพันธหรือแรงงานสัมพันธ หรือการใหพนักงานมีสวน
รวมแสดงความคิดเห็นในการเปลี่ยนแปลงสิ่งใหมๆ และการบริหารจัดการแนวใหมเพื่อเพิ่ม
ผลผลิตและคุณภาพอยางมปีระสิทธิภาพ การนาํทัง้สองปจจัยยอยมากลาวพรอมกนัเพราะมี
ความสัมพันธกันคอนขางมาก ถาจะยอนกลับไปดูวิธกีารที่องคกรทีม่ปีระสิทธิภาพสูงในการ
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ปฏิบัติงานใชเพื่อเพิ่มผลผลิตและคุณภาพ โดยเฉพาะในโรงงานอุตสาหกรรมยานยนตก็คือ การมี
สวนรวมของพนักงาน ที่ใหลูกจางไดมีสวนรวมในการตัดสินใจ ไดรูขอมูลขาวสาร มสีวนรวมในการ
แกปญหา เปนตน (หนา 39-42) และในตารางที่ 2.2 ที่แสดงใหเห็นวาโรงงานของญีปุ่นและเกาหลี
ใชวิธีนี้สูงมาก (Ashton and Sung, 2002) นอกจากนัน้ อีกสิ่งหนึง่ที่ผูเชี่ยวชาญไดเสนอแนะและ
ตรงกับความคิดของผูวิจัยคือ การมีสวนรวมและการดิน้รนของสหภาพแรงงานตอการเรียนรูเพื่อ
พัฒนาทักษะของสมาชิก ซึง่งานวิจัยในตางประเทศพบวาสหภาพมีบทบาทสําคัญในเรื่องนี้อยาง
มาก (Sefton and others, 1994; Askov, 2000)  
   -วัฒนธรรมองคกร หรือในแนวคิดของ Field ใชคําวาบรบิททางสงัคม
และตีความไปในรูปของการมีวัฒนธรรมแบบตะวันตก คือการเรียนรูที่เกิดขึ้นนัน้มกีารแบงแยกชน
ชั้น สีผิว เพศ เปนตน แตสําหรับประเทศไทยแลวในเรื่องเหลานีเ้กิดขึ้นนอยมาก ขอมูลที่ไดไม
ปรากฏใหเห็นลักษณะดังกลาว อยางไรก็ตาม คําวาวัฒนธรรมองคกรกม็ีความหมายกวางขวาง
กวานัน้ โดยเฉพาะวัฒนธรรมองคกรที่เกี่ยวกับการเรียนรู ซึ่งในปจจุบนัไดใหความสาํคัญมาก และ
การทีน่ักการศกึษาหลายทานเหน็ความสาํคัญของการเรียนรูในสถานประกอบการวาเปนวิธีการที่
ดีที่สุด เพราะเปนการเนนความรู ทักษะเฉพาะที่เกีย่วกับงานทีท่ําอยู โดยคนงานไดเรียนรูจากการ
ทํางาน ในสภาพแวดลอมของงานอยางแทจริง (Estrada, 1995: 130) ซึ่งการสรางวัฒนธรรมการ
เรียนรูใหเกิดขึ้นในองคกรนัน้ Sefton และคณะ (1994) ไดกลาวถึงการเรียนรูในสถานประกอบการ
วา ตองใหการเรียนรูนัน้เกีย่วกับสถานประกอบการ ภายในสถานประกอบการและเปนสวนหนึง่
ของวัฒนธรรมการเรียนรูขณะทํางาน โดยเสนอวิธีการพัฒนาวฒันธรรมการเรียนรูตามแนวคิด
องคกรเอื้อการเรียนรู โดย สรางวิสยัทัศนรวมกนั พัฒนาภาพนัน้โดยองครวม(ภาพของบริษัทใน
บริบทของชุมชนหรือโลก) เรียนรูดวยทีม เรียนรูผานการไตถามและการคิด และการคิดอยางเปน
ระบบ เพื่อที่จะใหทกุสวนประกอบของการเรียนรูนัน้บูรณาการเปนโครงสรางที่เหนยีวแนน (Sefton 
and others, 1994: 28) และ Maccoby (2003: 60) ไดเสนอวาการปฏิบัติงานในวฒันธรรมการ
เรียนรูนัน้ บุคคลจะตองรับผิดชอบและสนับสนนุซึง่กนัและกัน ตองแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและ
ประสบการณ และเรียนรูจากขอผิดพลาดไดเทากับการเรียนรูจากการประสบผลสําเร็จ การมี
โอกาสไดยินไดฟงแนวคิดทีด่ี ไดกระทําและไดรับรางวลัตอบแทน ซึง่ในบริษัทที่เปนกลุมตัวอยาง
จะเปนตวัแบบที่ดีไดในอนาคตอันใกลในการสรางวัฒนธรรมองคกรในการเรียนรู 
   -การวิจัยและการพัฒนา (R&D) ภายในสถานประกอบการ สาํหรับการ
วิจัยและพัฒนาไดกลาวมาแลวในปจจยัสภาพแวดลอมภายนอก แตการนําปจจัยยอยตัวนีม้า
นําเสนอในสวนนี้อีกครั้ง เพราะการวิจัยที่กระทําภายในสถานประกอบการจะชี้ใหเหน็ผลที่เกิดขึ้น
อยางชัดเจนในบริบทของสถานที่และสถานการณนัน้ ซึ่งควรไดรับการสนับสนุนจากผูบริหารสถาน
ประกอบการ และถาไมสามารถที่จะกระทาํไดดวยตนเอง การใหโอกาสแกนิสิตนกัศึกษาเขาไป
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ศึกษาวจิัยก็เปนผลดีตอองคกรอยางยิ่ง โดยเฉพาะบริษทัที่ผูวิจยัใชเปนกลุมตัวอยางไดตระหนักใน
เร่ืองที่กลาวมานี้อยางยิ่ง โดยเฉพาะในบรษิัทฯ ในกลุมสมบูรณที่เปดกวางแกผูสนใจโดยทัว่ไป 

-การจูงใจเพื่อใหเกิดการเรียนรู การเรียนรูจะเกิดขึ้นไดเพราะความ 
ตองการเปนสาเหตุสําคัญ โดยมีสิ่งจงูใจมากระตุน สิ่งจงูใจนัน้อาจเปนแรงจูงใจภายในตวับุคคล
หรือจากภายนอก ในสถานประกอบการอาจกระทําไดดวยการสรางวฒันธรรมการเรียนรูในองคกร
ที่จะสรางสภาพแวดลอมทีเ่อื้อตอการเรียนรู สรางทัศนคติที่ดีตอการเรียนรู ใหบุคคลไดประสบ
ผลสําเร็จในการเรียนรูและใหเรียนรูตามความสามารถ (Megginson and others, 1999: 66-67) 
โดยเฉพาะหัวหนางานที่จะมีหนาที่คอยสอนงานแกพนกังานในสายการผลิตตองคํานึงถึงสิง่เหลานี้
สําหรับบริษทักลุมตัวอยางนั้น พนักงานที่ใหขอมูลสวนใหญมีความตองที่จะเรยีนรูสูง แตไมมี
โอกาสมากนัก ตอไปก็จะมีโอกาสมากขึ้น เนื่องจากบริษทัอยูในชวงของการปรับเปลีย่นและมกีาร
ใหเงนิโบนัสพเิศษเมื่อเรียนรูหรือ training prize เปนการจูงใจ ซึง่สอดคลองกับวิธกีารที่องคกรทีม่ี
ประสิทธิภาพสูงในการปฏิบัติงานใชอยูคือ การจายคาจางที่สัมพนัธกบัการปฏิบัติและการจายเงนิ
พิเศษที่สัมพนัธกับผลกาํไร (Guest, 2000 อางถงึใน Ashton and Sung, 2002: 12) 

1.1.3 ปจจยัเกี่ยวกับงานหรือลักษณะงาน ไดแก ความยากงายของ 
งาน การอธิบาย แนะนําและสอนงาน การเปลี่ยนแปลงลักษณะของงานหรืองานชิน้ใหม งานที ่
ตองปฏิบัติตามมาตรฐานทีก่ําหนด งานทีต่องใชเครื่องมือและอุปกรณใหมหรือเทคโนโลยีใหม การ
หมุนงาน (Rotation) ระหวางพนักงาน การปรับระบบการผลิตเพื่อลดตนทนุ 
   จากขอมูลที่ได งานไมยากจนเกนิไป ถงึแมจะเปนงานใหม แตพนักงาน
ในสายการผลติก็สามารถทาํไดโดยการเรียนรูจากการสอนงานของหวัหนางาน ในสวนของงาน
ใหมก็มีอยูบางตามความตองการของลกูคาซึ่งจะมีฝายออกแบบชิ้นงาน ทดลองผลติกอนที่จะสง
มาใหผลิตพรอมคูมืออธิบายการทํางาน งานและวิธีการทํางานจะเปลีย่นแปลงไปคอนขางมากเมือ่
มีเครื่องมือใหมเขามา ซึ่งมีไมมากเชนกัน วิธีการทํางานที่ตองเรียนรูเพิ่มเติมอยูเสมอคือการหมนุ
งาน การปรับระบบการผลิตเพื่อลดตนทนุและการนาํนวัตกรรมเขามาใช ในอนาคตอีกไมนานนกัก็
คงจะมนีวัตกรรมเขามาอีกมาก เพราะบริษทัที่เปนกลุมตัวอยางกาํลังพฒันาไปสูระดบัโลก (World 
class) และการแขงขันในตลาดโลก การปรบัระบบการทาํงานก็คงเปนไปในลักษณะเดียวกับ
องคกรที่มีประสิทธิภาพสูงในการปฏิบัติงาน จากการสนทนากับฝายพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ
บริษัทกลุมตัวอยาง ไดริเร่ิมที่จะนําวิธีการ”การใหคําปรกึษาแนะนาํ” (Suggestion) มาใช
เชนเดียวกับองคกรที่มีประสิทธิภาพสูงในการปฏิบัติงานเชนกัน โดยเริ่มตนทีห่ัวหนางานใหมี
ความรูและทกัษะในการทาํหนาที่ใหคําปรึกษาแนะนาํแกพนกังานในสายการผลิต กน็ับวาได
พัฒนาเอานวตักรรมมาใชเพื่อเพิ่มผลผลิตและคุณภาพมากขึ้น 

1.1.4 ปจจยัเกี่ยวกับพนกังานหรือผูใชแรงงาน ไดแก ความรู ความ 



 268

สามารถในการปฏิบัติงานประจํา การเรียนรูเทคโนโลยีใหมๆ การสงเสริมและการจูงใจ การสราง
ทักษะที่จาํเปนเพิม่เติม ลูกจางรายวนัที่สมัครเขาและลาออกบอย 
    ผูใหขอมูลที่เปนพนักงานในสายการผลิตยอมรับวาความรูที่มีอยูในการ
ทํางานนัน้ยงัตองปรับปรุง แตก็สามารถทํางานในปจจุบันไดดี และไมแสดงความวติกกังวลตองาน
และวิธีการทาํงานใหมๆ ที่เปลี่ยนแปลงไป เพยีงบอกวาตองเรียนรูเพิม่เติมจากหวัหนางาน และยงั
รูสึกตองการและพอใจตอการนําเครื่องมอืหรืออุปกรณใหมมาใช ตองการหมนุงานเพื่อใหมีความรู
มากขึ้น รวมถงึความตองการในการฝกอบรมใหมากยิ่งขึน้เพราะทีเ่ปนอยูมีโอกาสในการอบรม
นอยกวาหัวหนางาน สาํหรบัการปรับระบบเพื่อเพิม่ผลผลิตและลดตนทุนก็ไมกอใหเกิดความ
หนกัใจ ดังไดกลาวมาแลววาพนักงานสวนใหญกระตือรือรนที่จะเรียนรูสิ่งใหมๆ จงึพรอมตอการ
เรียนรูใหม ไมวาจะเกิดการเปลี่ยนแปลงใดๆ อยางไรก็ตามยงัจะตองมนีวัตกรรมใหมๆ  เขามาอกี
ซึ่งเขาจะตองเรียนรูมากขึ้นกวาเดิม ถงึแมวาในปจจุบนัเขาตองถูกควบคุมคุณภาพและอยูภายใต
สภาวะของการลดตนทุนตามนโยบายของบริษัทก็ตาม นับไดวาพนกังานมีความพรอมตอการ
เปลี่ยนแปลงและปรับตัวไดดี ซึ่งมีลกัษณะที่สอดคลองกบัสภาพทกัษะของพนกังานในปจจุบนัที่
ตองมีความยดืหยุนคลองตัว (Flexibility) และมีทกัษะที่หลากหลาย (Multiskilling) (Hadley, 
1996: 242-243) และถาสถานประกอบการมุงหวงัจะปรับองคกรใหเปนองคกรที่มปีระสิทธิภาพสูง
ในการปฏิบัติงานแลวก็ยิง่ทาํใหพนักงานไดมีโอกาสเรยีนรูและพัฒนาทกัษะมากยิง่ขึน้ เพราะ
แนวคิดขององคกรประเภทนีจ้ะเปดโอกาสแกพนกังานในการพัฒนาทกัษะไมวาจะเปนฝายบริหาร
จัดการหรือชางฝมือ (Ashton and Sung, 2002: 8) แตอยางไรก็ตามกต็องคํานงึ ประสบการณ 
ความรู ทักษะและความตองการการเรียนรูของแตละบุคคลดวย (Sefton and others, 1994) 
  สําหรับปจจยัในการจัดการเรยีนรูทีก่ลาวมาทัง้หมดนัน้ โดยสวนรวมจะสอดคลอง
กับแนวคิดของการวิจัยของ Sefton และคณะ (1994) ที่กลาวถึงปจจัยที่สงผลตอการปรับ
โครงสรางอุตสาหกรรมและการเปลี่ยนแปลงของสถานประกอบการ (บริบทของโลก นโยบายและ
กฎหมายของชาติ กลยุทธและทิศทางขององคกรและของสหภาพแรงงาน) ส่ิงที่คาํนงึถึงใน
กระบวนการปรึกษารวมกันเพื่อแกไขรูปแบบการฝกอบรม (เปาหมายและปรัชญา ความชํานาญ
ในการทํางาน ความตองการขององคกร การเปลี่ยนแปลงและวัฒนธรรมองคกร ความเทาเทยีมกนั 
เสนทางอาชพี การถายโยงทกัษะ คุณวุฒิวชิาชีพ องคกรที่มีความเปนมนุษย ประสบการณ ความรู 
ทักษะและความตองการการเรียนรูของแตละบุคคล) และสวนประกอบขององคกรทีม่ีสวน
เกี่ยวของกับการจัดการฝกอบรมในสถานประกอบการ (ความตองการของลูกคา การวางแผนและ
ขอกําหนดขององคกร เทคโนโลยีในองคกร กระบวนการผลิตหรือวิธีการผลิต นโยบายและแนวทาง
ในการปฏิบัติงาน สภาพแวดลอมและการสือ่สารภายในองคกร ความสมัพันธ ความรบัผิดชอบ
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และการใชอํานาจสัง่การ ทางเลือกในสายอาชีพ การเรียนรูและการฝกอบรม การควบคุมคุณภาพ 
การประเมนิคณุภาพ การแกไขอยางตอเนื่อง และการวิจัยและพัฒนา (รายละเอียดหนา 111-116) 
  1.2 ทักษะที่จาํเปนสาํหรับผูใชแรงงานในสถานประกอบการ 

ทักษะที่จาํเปนสําหรับผูใชแรงงานในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมยาน 
ยนตและชิน้สวน ที่ผูวิจัยใชแนวคิดของ Field (1991) มาเปนแนวทางในการวิจัยครัง้นี ้ซึ่ง Filed 
ไดแบงกลุมทกัษะออกเปนกลุมใหญๆ ถึง 5 กลุม คือ ทกัษะการทาํงาน ทักษะการจดัการการ
ทํางาน ทักษะการทาํงานภายใตสภาพแวดลอม ทักษะการเรียนรูในสถานประกอบการ และทักษะ
การสรางความสัมพนัธในการทํางาน ซึ่งทกัษะทั้งหมดนีค้รอบคลุมทักษะที่จาํเปนของผูใชแรงงาน
ไวทั้งหมด อยางไรก็ตาม ถงึแม Field จะแบงทกัษะไวเปนกลุมๆ แตในการปฏิบัติงานจริงแลว 
ทักษะเหลานีจ้ะถูกนํามาใชรวมกัน การอภิปรายในเรื่องทกัษะที่จําเปนนี้จงึอาจทาํใหสับสนได 
นอกจากนัน้ยงัมีแนวคิดตอทักษะที่จาํเปนและตองการในอนาคตอีกดวย 

1.2.1 ทุกทักษะมีความจําเปน จากขอคนพบของการวจิัยครั้งนี ้จึงไม 
นาแปลกใจทีผู่ใหขอมูลทุกคนตางยอมรบัในทกัษะที่นาํเสนอ เหตุผลที่ไดรับจากการสัมภาษณและ
การสนทนากลุมก็คือ ถาผูใชแรงงานมีไดทั้งหมดก็จะเปนสวนดีอยางยิ่งในการทํางาน และเมื่อ
กลาวถึงความจําเปน ทกัษะเหลานี้ก็จาํเปน เพียงแตอะไรจะมากหรือนอยกวากนัในแตละงานทีท่ํา  

1.2.2 ทักษะการทาํงาน ทกัษะที่ตองยอมรับวาจาํเปนมากที่สุดก็คือ 
ทักษะการทํางาน ไมเชนนัน้ผูใชแรงงานกค็งไมมีโอกาสเขามาทํางานในสถานประกอบการได และ
เปนทกัษะที่สถานประกอบการใหความสาํคัญมากที่สุด จากการไดศกึษาหลักสูตรตางๆ ที่บริษัท
กลุมตัวอยางจัดฝกอบรมใหแกพนักงานในสถานประกอบการนัน้ สวนใหญเปนทกัษะการทํางาน 
หรือทักษะทีช่วยทาํใหการทาํงานนั้นเกิดความสมบูรณยิง่ขึ้น เชน ทกัษะผูนํา ทกัษะการสื่อสาร
ประสานงาน ทักษะการทํางานเปนกลุม ทกัษะการสอนงาน เปนตน ซึง่สอดคลองกับงานวิจยัของ 
นิพนธ พวัพงศกรและคณะ (2535) ที่พบวา การฝกอบรมทักษะทัว่ไปเปนการเพิ่มพนูประสิทธิภาพ
การทาํงานของลูกจาง และ International Labour Office (ILO) ก็ไดกลาวไวเชนกนัวาทักษะการ
ปฏิบัติงานยังคงความสาํคญัอยู (International Labour Office, 2000B: 7) 

นอกจากทกัษะการทํางานที ่Field ไดระบุไว ยงัมทีักษะทีผู่ใหขอมูลได 
เสนอแนะเพิ่มเติมไวคือ ทกัษะการทํางานที่หลากหลายเพื่อการหมนุงาน และการใชเทคโนโลยี
สารสนเทศหรอื IT (Information technology) สําหรับทกัษะการทาํงานทีห่ลากหลายนัน้ บริษทัที่
เปนกลุมตัวอยางมีระบบการหมุนงานหรือ job rotation ในระบบงานสายการผลิตอยูแลว ซึ่งระบบ
นี้เปนสวนหนึง่ของการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานในองคกรแบบใหมทีเ่รียกวา องคกรที่มี
ประสิทธิภาพสูงในการปฏิบัติงาน ซึ่งทาํใหองคกรประสบผลสําเร็จไดเปนอยางดี ดงัผลการวิจยั
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ของ Pil และ MacDuffie (2000 อางถงึใน Ashton and Sung, 2002: 11-12) ที่ศึกษากับ
อุตสาหกรรมยานยนตทั่วโลก (หนา 39)  

สวนทักษะการใช IT นั้นยอมขึ้นอยูกับความจําเปนของงานและการใช 
อุปกรณนั้นกบังานที่ปฏิบัตอิยูเปนปจจยัในการพิจารณาการจัดการเรียนรูและฝกอบรมให แต
อยางไรก็ตามทักษะนีถ้ือวาเปนทกัษะที่สําคัญในยุคเทคโนโลยีขอมูลขาวสารหรือสารสนเทศ
เพราะในทกุอตุสาหกรรม IT เขามามีบทบาทเปนเครื่องมือสําคัญในการปฏิบัติงาน รวมทัง้การ
พัฒนาผลิตผล การตลาดและมิติการผสมผสานของการบริการ IT กับส่ิงเหลานัน้ พนกังานใน
บริษัทสวนใหญจึงตองการมีทักษะนี ้(International Labour Office, 2000B: 11) 
   1.2.3 ทักษะการจัดการการทํางานและทักษะการทาํงานภายใต
สภาพแวดลอมนั้น เนื่องจากบริษทัที่เปนกลุมตัวอยางเปนบริษทัผลิตชิ้นสวนยานยนตที่ตองผลิต
สินคาสงมอบไปยังโรงงานประกอบรถยนต โรงงานประกอบรถยนตจงึไดกําหนดใหผูสงมอบ
ชิ้นสวนจะตองไดรับการรับรองมาตรฐาน ISO 9000, QS 9000 และ ISO 14001 นอกเหนือจาก
ความตองการในการพัฒนาระบบคุณภาพขององคกร (กรมสงเสริมการสงออก, 2546: 57)จึงทาํ
ใหบริษัทผลิตชิ้นสวนตองดาํเนนิการอยางถูกตองเพื่อใหไดรับรองมาตรฐานดังกลาว รวมทัง้การ
ควบคุมคุณภาพการผลิตตามที่ลูกคากาํหนด มาตรฐาน ISO และ QS (ซึ่งตอไปจะเปลี่ยนเปน 
ISO/TS 16949) รวมทัง้ระบบการควบคุมคุณภาพไมวาจะเปน TQM, QA และ QC และการลด
ตนทนุการผลิตของบริษัท ทาํใหพนกังานตองไดรับการพัฒนาใหมีทกัษะในการทํางานใน 2 กลุม
ทักษะดังกลาว ซึง่ขอมูลจากการสัมภาษณหัวหนางานและพนกังานในสายการผลติ รวมทัง้วิศวกร
ควบคุมระบบคุณภาพยืนยนัถงึการควบคมุการปฏิบัติงานใหเปนไปตามมาตรฐานดังกลาว 

นอกจากนัน้ยงัไดมีการเสนอแนะทกัษะทีเ่พิ่มเติมข้ึนมาในกลุมทักษะ 
การจัดการการทํางานคือ การมีจิตสํานกึและสมาธิในการทํางาน เทคโนโลยกีารวางแผนการ
ควบคุมการผลิต การแกไขปญหาการทาํงานดวยตวัเอง (กรณีทีห่ัวหนาไมอยู) การวางแผนแบบ 
PDCA (Plan Do Check Action) และ จริยธรรม ซึ่งทักษะบางทกัษะเชน จิตสาํนกึและสมาธ ิ
รวมทัง้จริยธรรมคงจะตองสอดแทรกไวกับกระบวนการเรยีนรูในการฝกอบรมอ่ืนๆ ถงึแมทักษะ
เหลานี้จะจาํเปนและสงผลตอการผลิตและคุณภาพกต็าม แตจากการสอบถามฝายฝกอบรมก็จะ
ประสบปญหาในเรื่องเวลาและคาใชจายทีต่องทําโครงการขออนุมัติผูบริหาร ถาผูบริหารเหน็ดวย
จึงสามารถกระทําได ทั้งนี้เพราะระบบของบริษัทที่เนนในเรื่องประสทิธิภาพและความสามารถของ
พนกังาน (Competency approach) ในการทาํงานนัน้มักจะเปนการเรียนรูที่ควบคุมโดยนายจาง 
ที่จะระบุสิง่ที่ลกูจางควรเรียนรูเพื่อใหเกิดประโยชนแกบริษัท (Hadley, 1996: 242) จึงควรคํานึงถงึ
ในเรื่องนี้ดวยเชนกนั 
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   1.2.4 ทักษะการสรางความสัมพันธ ทักษะกลุมนี้เปนทักษะที่ใชใน
การสรางทีมงานซึง่เปนวิธหีนึ่งของการเพิม่ประสิทธิภาพในการทาํงานในองคกรแบบใหมทีเ่รียกวา 
องคกรที่มีประสิทธิภาพสูงในการปฏิบัติงาน (High performance work organization: HPWO) 
ซึ่งทาํใหองคกรประสบผลสําเร็จไดเปนอยางดี ดังผลการวิจัยของ Pil และ MacDuffie (2000 อาง
ถึงใน Ashton and Sung, 2002: 11-12) ที่ศึกษากับอุตสาหกรรมยานยนตทัว่โลก (รายละเอยีดใน
หนา 39) ซึ่งเรยีกวา”การทํางานเปนทีมในสายการผลิต” ในบริษทัที่เปนกลุมตัวอยางไดจัดระบบ
การทาํงานเปนทีมข้ึน เชน การทาํงานรวมกันขามกลุม (Cross functional team) ทําใหเกิดการ
เรียนรูขามสายงาน และการทํางานเปนทมีในรูปอ่ืนๆ ทีส่งผลตอการเพิ่มผลผลิตและคุณภาพเปน
สําคัญ นอกจากนัน้อีกบริษทัหนึ่งกําลงัพฒันาไปสูโรงงานระดับโลก หรือ WCM (World Class 
Manufacturing) โดยจัดเปนทีมทาํงานกิจกรรมกลุมยอยที่เรียกวา small group activity ซึ่งเปน
อีกทักษะหนึง่ที่เพิม่เติมจากขอเสนอแนะของผูใหขอมูล การทาํงานเปนกลุมหรือทีมทํางานทีมุ่ง
เพิ่มประสทิธิภาพในการทํางานใหสูงขึ้นนี ้ตองใชทักษะในกลุมนี้ประกอบไปกับการทํางานรวมกัน
เปนทมี อันที่จริงแลวทักษะในการทํางานเปนทมีนัน้มีอยูมากจะเหน็ไดจากการวิจยัของ นาว ี
ถนอมรอด (2545) ที่ทําการศึกษาในเรื่องการพัฒนาการทํางานเปนทมีนั้น (รายละเอียดในหนา 
100) ทักษะการทํางานเปนทีมสามารถแยกเปนทกัษะยอยไดถึง 29 ทักษะดวยกันและทักษะหลาย
อยางในจํานวน 29 ทักษะนัน้ก็ยงัไปเกี่ยวโยงกบัทกัษะในกลุมอ่ืน เชน ความสามารถในการ
มอบหมายและกระจายงาน ความสามารถในการทํางานอยางเปนระบบ เปนตน ฉะนั้นการ
อภิปรายในทกัษะยอยก็จะเกี่ยวพันกันไปทั้งหมด  

1.2.5 สําหรับทักษะการเรยีนรูทีน่ับวามคีวามสาํคัญยิง่ในปจจุบนั ซึง่ 
ในแนวคิดของ Field ไดจัดไวเปนกลุมทักษะที่จาํเปนกลุมหนึง่นั้น มคีําอธิบายที่มาสนับสนุนความ
จําเปนของทกัษะนี้ไวมากมาย กลาวคือ จากการที่แรงงานตองการมีทกัษะมากขึ้นและสูงขึ้นเพื่อ
รองรับตอเศรษฐกิจระบบใหม ลกัษณะการเรียนรูของผูใชแรงงานจึงเปนไปในรูปของการทํางานไป
พรอมกับการเรียนรู หรือกลบัไปกลับมา คอืเรียนแลวทํางาน ทํางานแลวกลับไปเรียนเพิม่ใหมอีก 
เปนตน ลักษณะเชนนี้สอดคลองกับแนวคิดของการเรียนรูตลอดชีวติ โดยสถานประกอบการจะมี
ภาระหนาที่ใหมคือ เปนองคกรเอื้อการเรียนรู (Mojab, 2001: 24) ทั้งจะตองกําหนดนโยบายและ
จัดการเรียนรูดวยการฝกอบรมตามความตองการในปจจุบันคือ ความตองการทักษะระดับสูงใน
สายการผลิต (International Labour Office, 2000B: 4-5) ฉะนัน้การเรียนรูตลอดชีวติ ซึ่งรวมไป
ถึงการเรียนรูนอกระบบ การเรียนรูผูใหญ การเรียนรูตามอัธยาศัย รวมทั้งการฝกอบรม จึงมี
บทบาทสําคญัในการสงเสริมสนับสนนุ โดยถือวาเปนกญุแจสูความสาํเร็จในเศรษฐกิจระบบใหมนี้ 
คนงานทุกระดับในปจจุบันเชื่อวาการเรียนรูที่เปนไปอยางตอเนื่องเปนกลยทุธเพื่อการดิ้นรนตอสูที ่
จะทาํใหพวกเขาคงอยูไดในตลาดแรงงานที่มีการแขงขันในระดับสูงได (Cruikshank 2003: 16)  
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1.2.6 ทักษะอื่นๆ นอกจากทักษะตางๆ ที่ไดกลาวไปแลว ยงัมทีักษะที ่
ใชในการทํางานซึง่นกัวิชาการทั้งทางการศึกษาและเศรษฐศาสตรใหความสาํคัญเปนอยางยิง่และ
มักจะพูดเปนองครวม ก็คือทักษะความเปนผูใชแรงงานหรือคนงานที่มีความรู (Knowledge 
workers) ซึ่งถกูผลักดันจากเศรษฐกิจบนฐานความรูที่ใชความรูเปนฐานทรพัยากรทางเศรษฐกิจ
ในยุคปจจุบนั โดยความหมายแลวผูใชแรงงานหรือคนงานที่มีความรู หมายถงึ ผูมีศิลปในการนํา
เทคโนโลยีสารสนเทศมาแยกแยะ ดาํเนนิการเปนกระบวนการและแกปญหา (Rifkin, 1995: 174)  
ถาจะอธบิายความใหชัดเจนก็คือ คําวาความรูที่มีอยูนัน้จึงครอบคลมุไปทุกทักษะที่จําเปนสาํหรบั
ผูใชแรงงานในการทํางานอยางใดอยางหนึ่ง ผูใชแรงงานจึงตองใชทักษะทีก่วางขวางหลากหลาย
มากยิง่ขึ้น ตามสภาพการเปลี่ยนแปลงที่ไมสุดสิ้นของงาน แทนที่จะมีเพียงทักษะเฉพาะของงานที่
ทําเทานัน้ (Foot, 1996: 92) หรืออาจเปนไปในรูปของคนงานที่ตอไปในอนาคตจะกลายเปนผูวา
จางตนเอง (Self-employed) จึงตองเก็บสะสมความรูและทักษะแลวใสกระเปาไว เมือ่มีผูวาจางก็
จะนาํความรูและทักษะเหลานั้นมาใช เมื่องานเสร็จกจ็ะเกบ็ทักษะกลับเขากระเปาอยางเดิม
(Finlayson, 1996: 78) ลักษณะที่กลาวมาขางตนจึงทําให knowledge workers ตองเปนคนงาน
ที่มีความคลองตัวและยืดหยุนได (Flexible workforce) ซึ่ง Cruikshank (2003: 13) กลาววา
แรงงานประเภทนีถู้กสรางขึ้นจากแนวคิดของตลาดแรงงาน โดยมีเทคโนโลยีเปนตัวผลักดัน 
เทคโนโลยทีําใหเกิดการนาํเครื่องมือใหมๆ เขามา โดยเฉพาะคอมพิวเตอรและโทรคมนาคม ทัง้ยงั
เปลี่ยนแปลงวธิีการทํางานจากคนไปสูเครือ่งจักร นั่นคือส่ิงเหลานี้อาจทําใหคนที่ทาํงานเต็มเวลา
จะตกงาน ขณะที่คนงานที่ยดืหยุนจะเขามาแทนที ่ซึ่งจะตองมีทกัษะในการใชและควบคุม
เครื่องมือใหมๆ  เหลานัน้ดวย ฉะนั้นแรงงานที่มีความคลองตัวและยืดหยุนก็จะไดเปรียบ คือ
สามารถปรับตัวและพรอมตอสถานการณที่จะเกิดขึน้ไดตลอดเวลา อยางไรก็ตามแรงงานเหลานั้น
ซึ่งจะมมีากขึน้ในอนาคตกต็องเตรียมตนเองที่จะใฝหาและเก็บสะสมทักษะใหมากยิ่งขึ้น 
โดยเฉพาะในยุคเศรษฐกิจบนฐานความรูที่นอกจากพวกเขาจะตองมคีวามรูมากขึ้นแลว เขา
จะตองมีสวนเกี่ยวของกับการวางแผนงานของตนเองมากขึ้น และตองพยายามยกระดับตนเองให
ข้ึนไปสูชั้นมืออาชีพ (Professional class) (Livingstone, 1999: 137) 

  1.2.7 นอกจากทักษะตางๆ ที่ไดกลาวมายงัมีผูเสนอถึงทกัษะที่จําเปน 
สําหรับผูปฏิบตัิงานไวอีก ซึง่เปนทกัษะที่อยูในขอบขายที่นาํเสนอไว กลาวคือ 

ชนะ กสิภาร (อางถงึในสาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาต ิ 
2545, 17) ไดกลาวไววา โดยทั่วไปตองมทีักษะหลกั 6 ประการ คือ 1) การสื่อสาร เนน อาน เขียน 
ฟงและพูด 2) การประยุกตใชตัวเลข 3) การใชเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสาร 4) การ
แกปญหา 5) การทาํงานเปนทีม 6) การพฒันาตนเองอยางตอเนื่อง  

ASTD (The American Society for Training and Development) ได 
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ทําการศึกษาวจิัยและพบวาทักษะในการทํางาน หรือที่เรียกวา Employability Skills ซึ่งหมายถงึ
ความสามารถในการถายโยงกลุมทักษะสาํคัญที่แสดงถงึ ความรู ทักษะและทัศนคตทิี่จําเปนใน
การทาํงานซึง่เปนที่ตองการของสถานประกอบการในศตวรรษที่ 21 มีอยูดวยกนั 6 กลุม รวมทั้งสิน้
16 ทักษะ ซึง่เปนทกัษะที่ครอบคลุมในงานทกุประเภทดังนี้ (Overtoom 2000, 2) 1) ทักษะความ 
สามารถพืน้ฐาน (Basic competency skills) ไดแก การอาน เขียน คิดเลข (Computation) 2) 
ทักษะการสื่อสาร (Communication skills) ไดแก การพูดและการฟง 3) ทักษะการปรับตัว 
(Adaptability skills) ไดแก การแกปญหาและการคิดสรางสรรค 4) ทักษะการพัฒนา 
(Developmental skills) ไดแก การเคารพในตนเอง (Self-esteem) แรงจูงใจและการตั้งเปาหมาย 
(Motivation and goal setting) และการวางแผนอาชีพ 5) ทักษะการทํางานกลุมอยางมี
ประสิทธิภาพ (Group effectiveness skills) ไดแก การสรางความสัมพนัธระหวางบุคคล การ
ทํางานกลุมและการเจรจา/การประชุม (Negotiation) 6) ทักษะการโนมนาวชักจงู (Influencing 
skills) ไดแก การเขาใจวฒันธรรมองคกรและการเปนผูนํารวม (Sharing leadership) 
   ILO (2000B:11) ไดกลาวถงึทกัษะที่ตองการพัฒนาซึ่งกําหนดไดเปน 3  
ลักษณะดังนี้ 1) Upskilling จะเปนการยกระดับทักษะ ทีป่ระเทศและองคกรตองการสูงสุด เปน
ความตองการทักษะใหมๆ และการยกระดับทักษะที่ใชในการทํางาน 2) Broad-skilling เปนการ
ขยายทักษะทีม่ีอยูในการทาํงานของแรงงานใหครอบคลุมไปถึงเทคโนโลยีใหมๆ หรือประเภทของ
การบริการที่ตางออกไปตอลูกคา ซึง่ในสวนของ upskilling และ broad-skilling นี้เปนสวนหนึง่ที่
กําลังพัฒนาในสถานประกอบการผานสายอาชีพของแตละบุคคล และ 3) Multi-skilling เปนการ
ผสมผสานทักษะทัง้ดานการคาและอาชีพเพื่อนาํไปสูผูมทีักษะกวางขวาง multi-skilling เปนการ
ฝกอบรมใหมเพื่อเปลี่ยนทกัษะใหสัมพนัธกับงานอืน่มากขึ้นหรือมทีักษะอ่ืนมากขึน้ 
   และจากผลการวิจัยของ Sefton และคณะ (1994: 26) ที่ทาํการศึกษาใน
เร่ืองการอานออกเขียนไดและนับเลขเปน (Literacy) ของพนกังานระดบัลางในอุตสาหกรรมยาน
ยนตออสเตรเลีย พบวาทักษะที่เปนอุปสรรคตอความสามารถ(Competence) ในการปฏิบัติงาน 
เปนกลุม ซึง่ตองแกไข คือ ทกัษะภาษาที่แตกตางกนั ทักษะกลยทุธในการสื่อสาร (เชน ทักษะการ
ตอรอง ทักษะการแกปญหา ทักษะการคิด) ทักษะพฤติกรรมการรวมงาน (เชน การกลาแสดงออก 
ความเชื่อมัน่ การพิจารณาตัดสิน) สามญัสํานึก สิ่งทีอ่ยูภายใน (Insight เชน การรับรูในความ
แตกตางทางวฒันธรรม) และความคุนเคยกับการปฏิบัตภิายในสถานประกอบการทีย่อมรับกัน 
   องคกรแบบใหมที่เรียกวา องคกรที่มีประสิทธิภาพสูงในการปฏิบัติงานก็
ไดเสนอวิธีการตางๆ ทีเ่ปนแนวทางในการเพิ่มเติมทักษะในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพสูงขึน้ 
เชน การทํางานเปนทีม การหมุนงาน เปนตน ซึง่มีรายละเอียดในหนาที่ 37-43   
  1.3 ขั้นตอนการจัดการเรยีนรูเพื่อพัฒนาทักษะผูใชแรงงาน 
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  ขั้นตอนในการจัดการเรียนเพื่อพัฒนาทักษะผูใชแรงงานในสถานประกอบการ
อุตสาหกรรมยานยนตและชิน้สวน ที่นาํเสนอนี้เปนการผสมผสานแนวคิดของขั้นตอนการฝกอบรม
ของ Field (1991) ขั้นตอนการจัดการฝกอบรมการพัฒนาฐานความสามารถของ Blank (1982 
อางถงึใน Langenbach, 1988) และขั้นตอนสําหรับการเพิ่มประสทิธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคคลของ Rothwell (1996) ซึ่งในแตละแนวคิดจะเนนในเรื่องพฤติกรรมการทาํงานของบุคคลที่
ออกมาในรูป competency หรือขีดความสามารถซึง่รวมทั้งความรูและทักษะ และในรูปของ 
performance หรือการปฏิบัติงาน โดยผานการอภิปรายและสนทนากลุมจากผูทํางานเกีย่วของกับ
การจัดการเรียนรูในสถานประกอบการทั้งบริษัทที่เปนกลุมตัวอยางและบุคคลภายนอกอีก 3 
บริษัทเพื่อปรับปรุงแกไขใหสามารถนําไปใชไดจริงในสถานประกอบการ ทั้งไดผานการตรวจสอบ
จากผูเชีย่วชาญที่มีความรูและปฏิบัติงานดานนี้โดยเฉพาะอีกครั้งหนึง่ ขั้นตอนการเรยีนรูนี้ไดรับ
การยอมรับในทุกกระบวนการที่ผานมาในการศึกษาวิจยัครั้งนี้วา มีขัน้ตอนครบถวนที่จะใชจัดการ
เรียนรูเพื่อเพิ่มทักษะผูใชแรงงาน และสามารถนาํไปใชไดจริงในสถานประกอบการ 
  เพื่อใหเกิดความมัน่ใจตอ ความครบถวนของขั้นตอนและความสามารถในการ 
นําไปใช ผูวิจยัจะอภิปรายเปรียบเทียบกบัผลการวิจยัที่เกีย่วของในเรื่องรูปแบบการฝกอบรมที่ได
นําเสนอในบทที่ 2 ถึงแมวาผลการวิจยัสวนใหญทีน่ํามาเปรียบเทียบนัน้ อาจจะไมใชขั้นตอนที่ใช
ในสถานประกอบการอุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวนก็ตาม แตก็เปนขั้นตอนที่คลายคลึงกันและ
ใชในภาคอุตสาหกรรมทั้งสิน้ ฉะนัน้ขั้นตอนทีน่ําเสนอนีจ้ึงเปนทัง้ขั้นตอนที่ใชในสถานประกอบการ
อุตสาหกรรมยานยนตและชิน้สวน และอาจนําไปใชในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมอื่นๆ ที่
มีลักษณะใกลเคียงกนั เชนเดียวกับรูปแบบและขั้นตอนที่ Field, Blank และ Rothwell สรางขึ้น ซึง่
จะเปนรูปแบบและขั้นตอนทีเ่ปนภาพรวมและสามารถนาํไปปรับใชไดในสถานประกอบการทกุ
ประเภท การเปรียบเทียบนีจ้ะสรุปเปนตารางเปรียบเทียบกับผลการวจิัยในครั้งนี้ดังตารางที่ 5.1 
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ตารางที่ 5.1 เปรียบเทยีบขั้นตอนการจัดการเรยีนของผลการวจิัย 
 
ประภาส พวงช่ืน 

(2542) 
นาวี ถนอมรอด 

(2545) 
นิราช เสือปา 

(2544) 
Nadolski และ
คณะ (2001) 

Askov (2000) ผลการวิจัยครั้งนี้ 

1.นโยบายและ
เปาหมายของการ
ฝกอบรม 
 
2.วัตถุประสงค
ของการฝกอบรม 
 
3.การพิจารณา
คัดเลือกผูเขารับ
การฝกอบรม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
4.วิธีการสอนของ
ครูฝก 
 
5. การวัดและ
ประเมินผลการ
ฝกอบรม 

 
 
 
 
1.การประเมิน
ความจําเปน  
 
 
 
 
 
 
 
 
2.การพัฒนา
โครงการ  
 
 
 
 
 
 
3.การฝกอบรมให
ความรู  
 
4.การนําความรูไป
ปรับใช  
5.การประเมินผล 
ติดตามผล 
6.การรายงานผล 
7.การปรับปรุง  
 

1.กําหนดนโยบาย
และเปาหมาย
พัฒนาทรัพยากร
มนุษย  
2.วางแผนพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย  
 
3.กําหนดความ
ตองการ  
 
 
 
 
 
4.ออกแบบ
โครงการและ
พัฒนาหลักสูตร  
 
 
 
 
 
5.ดําเนินการตาม
แผน  
 
6.ประเมินและ
ติดตามผล  
 

 
 
 
 
1.วิเคราะหภาระ
งาน 
- ทักษะที่มีนอยลง  
- พิจารณาความ
ซับซอนของภาระ
งาน 
- วิเคราะหระบบ
การแกปญหาหรือ
วิเคราะหกลยุทธ 
 
2.ออกแบบการ
สอน 
- จัดลําดับปญหา 
- เลือกรูปแบบ
ปญหา 
- พิจารณาขนาด
ขั้นตอนใน
กระบวนการสอน 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ประเมินโครงการ 
4 ระดับของ 
Kirkpatrick  
1.ปฏิกริยาของผูมี
สวนไดสวนเสีย 
2.ทักษะหลักที่
สอนในช้ันเรียน 
3.การถายโยงการ
เรียนรูไปสูการ
ปฏิบัติงาน 
4.ผลกระทบที่
เกิดขึ้น 

 
 
 
 
1.วิเคราะหสิ่งที่
เกิดขึ้น  
2.วิเคราะหงาน
และผูปฏิบัติงาน
(ผลความสามารถ
ในการปฏิบัติงาน) 
3.ทําความเขาใจ 
พิจารณาความ 
สําคัญและบงช้ี
สาเหตุ  
4.คัดเลือกกลยุทธ
เพื่อเพิ่มความ 
สามารถจากการ
ขาดทักษะ 
5.ประเมินกลยุทธ
กอนไปใช สราง
แผนปฏิบัติการ  
 
6.นํากลยุทธไปใช 
 
 
7.วัดและประเมิน 
ผล ปอนขอมูล
กลับไปขั้นที่ 1 
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จากตาราง สามารถอภิปรายไดวาผลการวจิัยในครั้งนี้สอดคลองกับผลการวิจยัของบคุคล
อ่ืนๆ แทบทั้งสิน้ จะแตกตางกับงานวิจัยของ ประภาส พวงชื่น และ นิราศ เสือปา ตรงที่การกําหนด
นโยบายและเปาหมายนัน้ การวิจยัครั้งนีน้ําไปไวในสวนของปจจัยที่เปนสภาพแวดลอมภายใน
สถานประกอบการแลว และงานวจิัยของบุคคลทั้งสองนั้นเปนการกลาวถงึขั้นตอนเปนภาพรวม  

สิ่งที่ควรกลาวถึงอีกขัน้ตอนหนึง่คือในข้ันที่ 1-5 นั้นจะมกีารบงบอกรายละเอียดที่ชัดเจน
กวางานวจิัยอืน่ๆ แตมีลักษณะเชนเดียวกบังานวิจยัของ Nadolski (2001) ที่มีการวเิคราะหภาระ
งาน วิเคราะหชองวางเพื่อดูถึงทักษะทีน่อยลงหรือขาดหายไป วิเคราะหวิธกีารหรือหากลยทุธมาใช
ในการแกปญหา เลือกรูปแบบและพิจารณาขนาดขั้นตอนหรือการประเมินความนาจะเปนกอนที่
จะนาํไปใชจริง แตจะแตกตางกับงานวิจัยทุกงานวิจยักค็ือ ขั้นตอนที่ไดจากการวิจัยครั้งนี้ได
กําหนดทางเลอืกที่มากกวาการฝกอบรม เนื่องจากการวเิคราะหปญหาที่เกิดจากการทํางานนัน้
มิไดวิเคราะหสาเหตุของปญหาที่การขาดทักษะเพียงประการเดียว แตมองในภาพรวมซึง่อาจเกิด
จากการจัดการ หรือทัศนคตขิองพนกังาน หรือหลายสาเหตุผสมผสานกัน เพื่อจะไดพิจารณาสรร
หากลยุทธทีเ่หมาะสมที่สุด ซึง่อาจใชกลยุทธทั้งการจัดการและการฝกอบรมทักษะเขามารวมเปน
กลยุทธเดียวกนัเพื่อแกปญหาใหเสร็จส้ินในคราวเดียวกนั แตอยางไรกต็ามก็ยงัตองเนนในเรื่องการ
ขาดทักษะ จากการศึกษาวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกีย่วของนั้น ปญหาในการทาํงานสวนใหญ
เกิดจากปญหาในเรื่องทักษะมากกวาเรื่องอื่นๆ ฉะนัน้ความไดเปรียบของขั้นตอนในผลการวิจยั
คร้ังนี้จึงเปดทางเลือกที่มากกวาผลการวจิยัอื่นๆ  

นอกจากนัน้ในขั้นตอนของการวัดและประเมินผลนัน้ กเ็ปนเชนเดียวกับผลงานวิจยัอื่นๆ 
และที่สอดคลองมากก็คือผลการวิจยัของ Askov (2000) ที่ศึกษาเฉพาะการวัดและประเมินผลเปน
หลักนั้น ใชรูปแบบการวัดและประเมินผลของ Kirkpatrick เชนเดียวกบัข้ันตอนสุดทายของ
ผลการวิจยัครั้งนี ้แตผลการวิจัยครั้งนี้ไดกําหนดวิธหีรือรูปแบบไวหลายวิธทีี่กวางขวางกวาเพื่อใหมี
ทางเลือกวิธีการและรูปแบบที่เหมาะสมทีสุ่ด หรืออาจใชหลายวิธีรวมกัน ซึ่งจะทาํใหผลที่ไดจาก
การประเมนิมคีวามนาเชื่อถอืมากยิง่ขึ้น 

เนื่องจากขัน้ตอนการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะนี ้ไดรับคําแนะนาํจากผูเชี่ยวชาญ
หลายทาน และคําแนะนําบางประการผูวจิัยเหน็วาไมอาจใสลงไปในขั้นตอนทีน่ําเสนอได จึงได
กําหนดเปนขอแนะนาํในการนําไปใช และในบางสวนที่ผูเชี่ยวชาญไดเสนอแนะและย้ําใหกลาวถงึ
ซึ่งเปนจุดเดนของรูปแบบก็คือ ขั้นที ่3 ในเรื่องการบงชี้สาเหตุของชองวางที่เกิดขึ้นนัน้อาจเกิดได
หลายสาเหตุ สาเหตหุลักคอื ทักษะ การจัดการ ทัศนคติ หรือผสมผสานกนั ซึ่งจะนาํไปสูการหากล
ยุทธที่จะแกไข การใชกลยุทธแกไขนั้นจะใชเพียงกลยทุธเดียวแตสามารถแกสาเหตทุัง้สองอยางไป
พรอมกันได ทาํใหไมสิ้นเปลือ้งงบประมาณและบุคลากร อีกขั้นตอนหนึ่งคือ ข้ันที ่4 ในเรื่องการใช
กลยุทธการฝกอบรมเพื่อแกปญหาการขาดทักษะนัน้ อาจใชวิธกีารฝกอบรมทั่วไปหรืออาจใชชุด
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การเรียนซึ่งเปนอีกวธิีการหนึง่ที่อาจนาํไปใชไดตามหลักการการเรียนรูผูใหญ (การเรยีนรูดวยการ
นําตนเอง) แตผูเชี่ยวชาญหลายทานคิดวาไมควรนาํมาใช เนื่องจากการฝกทกัษะตองลงมือปฏิบตัิ
จึงจะมีประสิทธิภาพ และถาผูใชเปนพนักงานในสายการผลิตที่มีพืน้ฐานความรูและความใฝเรียน
ใฝรูนอยก็ยิง่ไมไดผล สําหรบัวิธีการฝกอบรมทั่วไปนัน้จะไมเนนเพยีงการสอนเทานั้น อาจจะใช
วิธีการอื่นๆ เชน การหมุนงาน การฝกอบรมระหวางการทํางาน หรือวธิีการอื่นๆ ที่เหมาะสม 
 
 2. การอภิปรายผลเกี่ยวกบัรูปแบบการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะสําหรบัผูใช
แรงงานในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรม 
 ในการอภิปรายภาพรวมของรูปแบบที่ไดมานัน้ ผูวิจัยขออภิปรายในประเด็นกวางๆ และ
รวมถึงสิง่ที่ผูวจิัยคิดวาเปนปจจัยสําคัญตอการยอมรับรูปแบบดังกลาว กลาวคือ 
  2.1 งานวิจัยทีส่อดคลองและมีแนวคิดเดียวกับผูวจิัยก็คอื งานวจิัยของ Sefton 
และคณะ (1994) ทีม่องภาพกวางโดยเริม่จากปจจัยทีส่งผลกระทบตอสถานประกอบการ ไปจนถงึ
การจัดการเรียนรูและการฝกอบรมในสถานประกอบการ โดยพจิารณาสภาพแวดลอมและปจจัย
ภายในองคกรประกอบการจดัรูปแบบการฝกอบรมที่เหมาะสมในแตละสถานประกอบการ แตจะ
แตกตางกนัทีก่ระบวนการวจิัย ที่ Sefton และคณะ ใชหลักสูตรของการเพิ่มคุณวุฒวิชิาชีพชาง
อุตสาหกรรมยานยนตเขาไปจัดในสถานประกอบการเปนหลัก ขณะที่ผลการวิจยัครั้งนี้ไมไดระบุ
เนื้อหาหรือหลกัสูตร แตจะใหพิจารณาตามสภาพปญหาที่เกิดขึ้นจริงในสถานประกอบการ โดย
เนนทีท่ักษะเปนปจจัยหลัก และพัฒนารูปแบบเพื่อประสทิธิภาพในการทํางานเปนจุดประสงคที่
สําคัญที่สุด 
  2.2 ระบบเศรษฐกิจยุคฐานความรูทีท่ําใหความรูเปนปจจัยหลักในการทํางาน 
การสงเสริมสนับสนนุการศึกษา การเรียนรูและการฝกอบรมเพื่อยกระดับความรู ทักษะ ทัศนคติ
ของผูใชแรงงานในสถานประกอบการจงึถูกยกขึ้นมาเปนประเด็นหลกัทีเ่ปนสากล ตามความ
คิดเห็นที่ไดจากการประชุมเร่ือง Lifelong learning in the twenty-first century: The changing 
roles of educational personnel ของสํานกังานแรงงานระหวางชาติ (International Labour 
Office: ILO) ที่เจนีวา ((International Labour Office, 2000A: 72-78) ที่แสดงถงึความสาํคัญ
ของการจัดการเรียนรูในสถานประกอบการในอนาคตอนัเนื่องมาจากอทิธิพลของสภาพเศรษฐกิจ
ของโลก และ Ashton และ Sung (2002: 7-8) ที่กลาวถงึเหตุผลสําคัญที่ทาํใหการเรียนรูเกิดขึ้นใน
สถานประกอบการก็คือ การเติบโตของเศรษฐกิจบนฐานความรู นอกจากนั้น Carnevale และ 
Carnevale (1994: 22) ยังไดกลาวถงึการจัดการศึกษาผูใหญในรูปแบบของการฝกอบรมและ
พัฒนาในสถานประกอบการ (Workplace training and development) วาเปนที่ยอมรับกันทัง้
หนวยงานของรัฐและเอกชน ในการจัดหาทรัพยากรเพื่อสนับสนนุสงเสริมใหคนงานหรอืลูกจางได



 278

เรียนรูในเรื่องที่เกีย่วของกับการทาํงาน (Work-related learning) การที่ทุกประเทศมุงหวังตอการ
แขงขันในตลาดโลกจึงตองตระหนกัในเรื่องนี้ ฉะนัน้การนาํเสนอรูปแบบการจัดการเรียนรูเพื่อ
พัฒนาความรู ทักษะและทัศนคติ ไมวาจะเปนรูปแบบใด ถามีแนวทางที่จะกระทาํไดจริงและมี
โครงสรางที่เปนสากลที่มีขัน้ตอนการจัดอยูในมาตรฐานหรือพื้นฐานของรูปแบบการจัดการ
ฝกอบรมตองมีคือ การหาความจาํเปนและความตองการในการฝกอบรม การออกแบบการ
ฝกอบรม การดําเนนิการฝกอบรมและการประเมินผลการฝกอบรม (Buckley and Caple,1995: 
27) ก็จะถูกยอมรับทันที เชนเดียวกับการยอมรับรูปแบบที่ไดนําเสนอนี้ ทั้งสวนหนึ่งของรูปแบบที่
นําเสนอเปนรูปแบบที่กําลงัทดลองใชอยูจริงในบริษัทฯ ในกลุมสมบูรณ และมีแนวโนมทีจ่ะพฒันา
ไปในแนวทางเดียวกับรูปแบบที่นาํเสนอนี ้ดังการใหสมัภาษณของผูเชีย่วชาญคนที ่2ในการ
ตรวจสอบรูปแบบที่กลาววาเปนรูปแบบเดียวกับที่บริษทักระทาํอยู 
  2.3 อุตสาหกรรมการสงออกของไทยมุงตลาดโลกมากกวาตลาดภายใน เพื่อหา
รายไดเขาประเทศ จาํเปนอยางยิง่ที่ตองปรบัตนเองใหเทาทนัตอความกาวหนาของประเทศคูแขง 
การนาํแนวคิดจากตางประเทศมาปรับ ผสมผสานเพื่อใหเกิดความสอดคลองกับอุตสาหกรรมไทย 
ของเรา และนาํมาเสนอตอผูใชยอมไดรับการตอนรับเปนอยางดียิง่ การยอมรับรูปแบบนี้จึงเกิดขึ้น 
และคงไมใชเพียงการยอมรับแลวนําไปใชเทานัน้ ผูเชีย่วชาญที่ตรวจสอบรูปแบบนี้ทกุคนทาํงาน
เกี่ยวของกบัการพัฒนาทักษะผูใชแรงงาน และสถานประกอบการที่เปนกลุมตัวอยางเองก็มี
ประสิทธิภาพในตนเองสูง จะรับหลักการแลวนาํไปปรับหรือเพิ่มเติมใหเหมาะสมเพื่อใหเกิดความ
สมบูรณกับสถานประกอบการของตนเองยิ่งขึน้ ทั้ง กระบวนการ วิธกีาร บุคลากร ทรัพยากรอื่นๆ
และรวมถึงงบประมาณที่ใช 

2.4 การไดรับและยอมรับเทคโนโลย ีนวัตกรรมและขอมูลขาวสารตางๆ ในระดับ 
สากลที่สวนใหญมาจากตางประเทศ ไมวาจะเปน จากบริษัทแม จากผูวาจางหรือลูกคาชาว
ตางประเทศ จากหนวยงานของสหประชาชาติ เชน UNESCO, ILO หรืออ่ืนๆ จากหนวยงานหรือ
องคกรอิสระของเอกชน หรือแมแต องคกรระหวางประเทศที่เกิดจากการรวมกลุมกนัของประเทศ
ตางๆ เชน ASEAN, NAFTA, EU, APEC เปนตน มากกวาการที่คนไทยไดคนคิดขึ้นเองนัน้ มีผลตอ
การยอมรับรูปแบบที่นาํมาจากการผสมผสานแนวคิดจากตางประเทศในระดับสากลเชนเดียวกนั 
หรือกลาวอีกนัยหนึง่ก็คือ วฒันธรรมและคานิยมในการยอมรับแนวคดิตะวันตกและตางประเทศ
ของคนไทยยังมีอยูในระดับสูง แตคงไมใชดวยเหตุผลทางวัฒนธรรมหรือคานิยมเพยีงประการ
เดียวทีท่าํใหเกิดการยอมรบัรูปแบบการจัดการเรียนรูนี้เทานั้น อาจจะผสมผสานกับประเด็นอืน่ๆ ที่
ไดกลาวมาแลว 
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ขอเสนอแนะ 
 
 ขอเสนอแนะเพื่อพัฒนาการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะผูใชแรงงานในสถาน 

ประกอบการ 
1. การพัฒนาทักษะผูใชแรงงานในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมนั้น จากขอคนพบ

ในการวิจัยครัง้นี ้ผูใชแรงงานในระดับลางมักไมไดรับความสนใจเทาทีค่วร เนื่องจากฝายฝกอบรม
และพัฒนาทรัพยากรมนษุยขององคกรมักจะใหความสําคัญไปที่หัวหนางานมากกวาและมีจํานวน
นอยกวาพนกังาน จงึทุมเทการใหความรูไปที่หัวหนางานเพื่อนําไปถายทอดหรือสอนงานหรือเปน
พี่เลี้ยงพนักงานอีกทีหนึ่ง วธิกีารนี้มองโดยภาพรวมจะดีมาก แตพนกังานระดับลางเกิดความรูสึก
นอยใจ เพราะพนกังานและหัวหนางานในโรงงานนั้นอายุและคุณวุฒิไมตางกนัมากนัก บางครั้งก็
เปนเพื่อนที่เขามาทํางานพรอมกันอีกดวย สิ่งที่องคกรที่มปีระสิทธิภาพสูงในการปฏิบัติงานได
เสนอแนะวิธกีารตางๆ มากมาย โดยเฉพาะการทํางานเปนทมี การเรียนรูและทาํงานเปนทีมนาจะ
เหมาะสมที่สุด มีการแลกเปลี่ยนความคดิเห็น ไดรับการเรียนรูและขอมูลขาวสารไปพรอมๆ กนั ได
รวมกันตัดสนิใจ เปนตน(ผูทีรู่ถึงปญหาอยางแทจริงในการทํางานคือพนักงานที่ปฏิบตัิงานในระดับ
ลาง หวัหนางานอาจรูไดไมเทากบัพนักงานผูปฏิบัติงานนั้นๆ) 

2. รูปแบบการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะสําหรับผูใชแรงงานในสถานประกอบการ
อุตสาหกรรมยานยนตและชิน้สวนที่เปนผลการวิจยัในครั้งนี้ เมื่อนาํไปใชในสถานประกอบการแต
ละแหง ตองนาํไปปรับปรุงเพื่อใหเหมาะสมกับบริบทของสถานประกอบการนัน้ๆ เพือ่ใหเกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด และเนือ่งจากในขั้นตอนการจัดการเรียนรูของรูปแบบนี้จะกาํหนดทางเลือกไว
ในหลายขั้นตอนเพื่อใหเปนทางเลือกในการนําไปใช 

3. เพื่อใหรูปแบบการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะสําหรับผูใชแรงงานในสถาน
ประกอบการอตุสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวนประสบผลสําเร็จยิ่งขึน้ สถานประกอบการควร
รวมมือกับหนวยงานทัง้ภาครัฐและเอกชน ซึ่งในปจจุบนัมีหนวยงานที่ใหการสนับสนนุ เชน ภาครัฐ
คือ กรมพัฒนาฝมือแรงงาน และหนวยงานในกระทรวงอุตสาหกรรม (สถาบนัยานยนต) เปนตน 
สวนภาคเอกชนคือ สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย (สถาบนัเพิม่ขีดความสามารถ) และองคกร
ที่ไดรับความชวยเหลือจากตางประเทศ สถานประกอบการจะไดรับประโยชนในการพัฒนาทักษะ
พนกังานของตนเองและรวมไปถึงการเพิม่คุณวุฒิวิชาชีพของพนักงานในอนาคตอีกดวย 

 
ขอเสนอแนะสําหรบัการวจิัยครั้งตอไป 

 1. การศึกษาวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาเฉพาะกรณี ซึ่งมีทัง้ขอไดเปรียบและขอเสียเปรียบ 
ขอไดเปรียบคือ สามารถใหขอมูลที่ชัดเจนเฉพาะเจาะจงกับกลุมหรือประเภทของอุตสาหกรรม ขอ
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เสียเปรียบคือ อาจไมสามารถถายโยงไปใชไดกับกลุมหรือประเภทอุตสาหกรรมอืน่ๆ ที่มีลักษณะ 
เฉพาะและแตกตางกับอุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวน จึงควรที่จะมีการศึกษาวจิัยในกลุมหรือ 
ประเภทอุตสาหกรรมอื่นบาง เพื่อเปนขอเปรียบเทียบ 
 2. การศึกษาวจิัยครั้งนี ้จํากดัเฉพาะอุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนตของคนไทย ซึง่เปน
ขอจํากัดเพื่อใหไดมาซึ่งกลุมตัวอยางที่ประสงคคือของคนไทย ในสวนของอุตสาหกรรมประกอบ
ยานยนตนั้นสวนใหญจะเปนของตางประเทศหรือการลงทนุรวมกัน ฉะนัน้ถามีผูสนใจที่จะศึกษา
ในเรื่องที่ใกลเคียงกนันี้อีก กค็วรเบนเปาหมายไปสูกลุมตัวอยางที่เปนการลงทุนรวม ซึ่งอาจจะได
ประโยชนอีกทางหนึง่ 
 3. เนื่องจากอตุสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวนมีแนวโนมที่ดีในอนาคต กลุมเปาหมายนีจ้ึง
เปนประชากรที่นาสนใจในการวิจัย ซึ่งจะกอใหเกิดประโยชนและความกาวหนาทั้งอุตสาหกรรม
และประเทศชาติ ประเด็นทีจ่ะศึกษายังมอีีกมาก เชน นวัตกรรม เทคโนโลยีสารสนเทศ ระบบการ
บริหารจัดการแนวใหม เปนตน 

4. แนวคิดการเรียนรูและการฝกอบรมของภาคอุตสาหกรรม ไมวาจะเปนยานยนตและ
ชิ้นสวนหรืออุตสาหกรรมประเภทอื่นๆ หนัมานยิมใชระบบการฝกอบรมบนฐานความสามารถหรือ
สมรรถนะ (Competency-based training) ซึ่งยังอยูในระยะเริ่มตน การศึกษาวิจัยในเรื่องนี้จึงควร
กระทาํเกี่ยวกบัดานกระบวนการและขัน้ตอนดําเนนิการ สําหรับดานการประเมนิผลและการ
ติดตามผลระบบการฝกอบรมจะเกิดประโยชนอยางยิง่เมื่อระบบนีน้ํามาใชอยางสมบูรณแบบแลว 
 



รายการอางอิง 
 
ภาษาไทย 
 
การจัดหางาน, กรม.  2546.  ขาวสารตลาดแรงงาน รายงานสถานการณแนวโนมเศรษฐกิจและ 
 ตลาดแรงงาน ไตรมาสที่ 3 ป 2546 ระดับประเทศ. กรุงเทพมหานคร: กองวิจยัตลาด 

แรงงาน. 
การนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย.  2546.   Asian Auto Mall กนอ.เตรียมตั้งศนูยพัฒนายาน 

ยนตและชิน้สวนแหงเอเชยี.  นิคมอุตสาหกรรม  11(กุมภาพันธ-พฤษภาคม): 7. 
การศึกษานอกโรงเรียน,กรม. 2538.  การศึกษาตลอดชีวิต.  กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพคุรุสภา 

ลาดพราว. 
การสรางขีดความสามารถในการแขงขนัของประเทศ.  2546.   ผูสงออก 16(ปกษหลงักุมภาพนัธ):  

 35-42.   
คณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ,สาํนกังาน. 2545.  รายงานการสัมมนาเรื่อง”กระบวนการและ         

ยุทธศาสตรการเรียนรูตลอดชีวิต สําหรับผูมีอายุสงูกวา16 ป. กรุงเทพมหานคร: พิมพดี
การพิมพ. 

คณะกรรมการสงเสริมการลงทนุ,สาํนกังาน. (19 พฤศจกิายน 2546).  ภาวะการลงทุน 10 เดือน
 เพิ่ม 41 % อุตสาหกรรมยานยนตและชิน้สวนเฟอง.  ขาวสําหรับส่ือมวลชน: 1. 
โครงการขาวสารทิศทางประเทศไทย. 2544.  การศึกษา: ทางไกลที่ยงัไปไมถึง. มติชนสุดสัปดาห  

21(1095): 37. 
งานวิจยัภาวะเศรษฐกิจและการเงนิ.  2546.  สารคดี-วิชาการ: เศรษฐกิจป 46 และแนวโนมป 47.  

รายงานเศรษฐกิจ บจม.ธนาคารกรุงไทย  36 (ตุลาคม): 57-63. 
จารุมา อัชกุล และคณะ.  2540.  การวิเคราะหสถานภาพความสามารถในการแขงขันของไทยใน
 เศรษฐกิจโลก. ใน จารุมา อัชกุล(บรรณาธิการ), เอกสารประกอบการสมัมนาเรื่องการเพิ่ม 

ขีดความสามารถในการแขงขันของอุตสาหกรรมไทยในเศรษฐกิจโลก 5 มิถุนายน 2540  
 โรงแรมอมารีวอเตอรเกต กรุงเทพ, หนา 1/1-1/24. กรุงเทพ: บุญศิริการพิมพ. 
ชมัยพร วิเศษมงคล.  2546.  การเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขนัของประเทศ. วารสาร 

เศรษฐกิจและสังคม  40 (กรกฎาคม-สิงหาคม): 31-35. 
ดนัย เทียนพฒุ. 2537.  การเรียนรูในทีท่าํงาน. HOW-TO IN BUSINESS 23(สิงหาคม): 72-76. 
“ดับบลิวอีเอฟ”เลื่อนไทยขึน้ 5 อันดับ.  (31 ตุลาคม 2546).  มติชนรายวัน: 15. 
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เตือนผูผลิตชิ้นสวนไทยเรงปรับตัวรองรับการเติบโตอุตฯรถยนตป’49. (6 ธันวาคม 2546).  มติชน 
 รายวนั: 6. 
โตโยตาเลือกไทยศูนยกระจายชิน้สวน มิตซูจับมือเดมเลอรชวยดันขึ้นอันดับ3. (18 ตุลาคม 2546).   

มติชนรายวัน: 6. 
ทุนตางประเทศทะลักเขาไทย เกาหล-ีญี่ปุน-ฝร่ังเศสตบเทาลุย. (1 ธันวาคม2546).  ประชาชาติ
 ธุรกิจ : 1. 
ธงไชย แกวสอาด.  2546.  เทคนิคการกําหนด Functional Competency: ISO 9001: 2000.  
 กรุงเทพมหานคร: สถาบนัสงเสริมเทคโนโลยี สมาคมสงเสริมเทคโนโลยี(ไทย-ญี่ปุน).  
นพมาศ ปานทอง. 2546.  สภาวะอุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวนยานยนต มกราคม- 
 พฤษภาคม 2546.  วารสารอุตสาหกรรมยานยนตรายไตรมาส 1(กรกฎาคม): 3-17. 
นักธุรกิจฟนธงปวอก”ลงทนุเพิ่ม”ไมหวั่นฟองสบู-หวงหนีเ้สีย ทะลัก.  (1 มกราคม 2547).  
 ประชาชาติธุรกิจ: 1.  
นายกรัฐมนตรี,สํานกั, สาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาต.ิ 2542.  พระราชบัญญัติ 

การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542.  กรุงเทพมหานคร: พริกหวานกราฟฟค. 
นายกรัฐมนตรี,สํานกั, สาํนกังานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาต.ิ 2544.  
 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่เกา พ.ศ. 2545 – 2549.  
 กรุงเทพมหานคร: โรงพมิพครุุสภาลาดพราว. 
นาวี ถนอมรอด.  2545.  การพัฒนาระบบการฝกอบรมเพื่อการทํางานเปนทมีสําหรบัพนกังาน 

โรงงานอุตสาหกรรม. วทิยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต ภาควิชาเทคโนโลยทีางการศึกษา 
บัณฑิตวทิยาลัย มหาวิทยาลัยบูรพา. 

นิพนธ  พัวพงศกรและคณะ.  2535.  รายงานการวิจยัเรือ่งการฝกอบรมระหวางการทํางานใน
 ภาคอุตสาหกรรมและบริการ. สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
 แหงชาติ, คณะเศรษฐศาสตร มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร. กรุงเทพมหานคร: 

มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร. 
นิราช  เสือปา. 2544.  การศึกษาระดับการปฏิบัติตามกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

ของบรรษัทขามชาติในประเทศไทยที่ผานการรับรองระบบมาตรฐาน ISO9000. 
วิทยานิพนธปริญญามหาบณัฑิต ภาควิชาการศึกษาตอเนื่อง บัณฑติวิทยาลัย 
มหาวิทยาลยัรามคําแหง. 

 บริหารพระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน,สํานักงาน.  2546.  พระราชบัญญัติ 
 สงเสริมการพฒันาฝมือแรงงาน พ.ศ.2545.  (อัดสําเนา). 
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 “บิลฟอรด”เท 2.1 หมื่นลานยกไทยฐานผลิตปกอัพโลก.  (19 ตุลาคม 2546).  ประชาชาติธุรกิจ: 
 45.  
บิ๊กสภาพัฒนฯ เตือนภัยนาหวง 1.8 ลานครัวออนแอทั้งเศรษฐกิจ-สังคม ตั้งเปาเศรษฐกิจปหนา 

พรวด 8.5 %. (16 กันยายน 2546).  มติชนรายวัน: 5. 
ปฐม นิคมานนท.  2532.  เอกสารการสอนชุดวิชาการศกึษาตลอดชีวติและการศึกษานอกระบบ  

หนวยที่ 3 เร่ืองโครงสรางระบบการศึกษาไทยในปจจุบนั. นนทบุรี: โรงพิมพมหาวิทยาลัย 
สุโขทัยธรรมาธิราช. 

ประภาส พวงชื่น.  2542.  รูปแบบการฝกอบรมของโรงงานอุตสาหกรรมที่เหมาะสมสําหรับสาขา 
 ชางยนต: กรณีศึกษาจงัหวดัระยอง.  วทิยานพินธปริญญามหาบัณฑติ ภาควิชาครศุาสตร 
 เครื่องกล บัณฑิตวทิยาลยั มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบรีุ. 
ประสิทธิ์ ตนัสวุรรณ และ บญุดี บุญญากจิ.  2546.  เกณฑการบรหิารจัดการเพื่อความเปนเลิศ 
 ฉบับกันเอง. กรุงเทพมหานคร: จิรวัฒนเอ็กเพรส. 
พระราชบัญญตัิสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ.2545.  2545.  ราชกิจจานุเบกษา ฉบับ 

กฤษฎีกา 119 (1 ตุลาคม 2545): 1-17. 
พัฒนาฝมือแรงงาน,กรม. สํานักงานบริหารพระราชบัญญตัิสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน.  

2546.  พระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ.2545. (อัดสําเนา) 
ไพฑูรย วิบูลชตุิกุล.  2540.  นโยบายเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันกับตางประเทศ. ใน        
 จารุมา  อัชกุล(บรรณาธิการ), เอกสารประกอบการสัมมนาเรื่อง การเพิม่ขีดความสามารถ
 ในการแขงขันของอุตสาหกรรมไทยในเศรษฐกิจโลก  5 มิถุนายน 2540 โรงแรมอมารีวอ
 เตอรเกต กรุงเทพ , หนา 2/1-2/26. กรุงเทพ: บุญศิริการพิมพ.  
ไพบูลย เทวรักษ.  2540.  จิตวิทยาการเรียนรู.  กรุงเทพมหานคร: เอส ดี เพลสการพมิพ. 
 ธนาคารกรุงศรีอยุธยาจาํกัด(มหาชน).  
โฟกัสสงออกไทยป 47 ฝนใหไกลไปใหทนักระแสทักษโิณมิกส.  2546.   ผูสงออก 17(ปกษแรก 

ธันวาคม): 9-13. 
มอเตอรไซดฮอนดาทุม 800 ลานตั้งศูนย R&D อาเซียน.  (17 ตุลาคม 2546).   มติชนรายวัน: 8. 
ยุทธศาสตรการคาระหวางประเทศแบบบูรณาการ 1 แสนลาน “ของจริงหรือแคฝนกลางวัน”.  (15  

มกราคม 2547).  ประชาชาติธุรกิจ : 11. 
ลัดดา  จารึกสถิตยวงศ.  2535.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของบรรษัทขามชาต:ิ ศึกษาเฉพาะ 
 กรณีบรรษัทขามชาติญี่ปุนและสหรัฐอเมรกิา. วิทยานพินธปริญญามหาบัณฑิต ภาควิชา 
 สังคมสงเคราะหศาสตร บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร. 
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วิจัยและระบบสารสนเทศ,สํานักงาน.  2541.  หลักสูตรการพัฒนาบุคลากรในองคการชั้นนํา 5  
 แหง.  กรุงเทพมหานคร: สํานักงานวิจยัและระบบสารสนเทศ. 
วิศวกรแรงงานยานยนตขาดแคลน.  (10 มีนาคม 2547).   เดลินวิส: 7. 
ศิริกุล จงธนสารสมบัติ.  2546.   ผลิตภาพการผลิต จุดเริ่มตนของการเพิ่มศักยภาพการแขงขนัของ 

อุตสาหกรรมไทย.  วารสารบรรษัทปริทรรศน ไอเอฟซทีรีีวิว  3 (ตุลาคม): 12-14. 
สงเสริมการสงออก,กรม.  2546ก.   สรุปสถานการณสงออกสินคายานยนตประจําเดือนธันวาคม  

2546 (ระหวางเดือนมกราคม-ธันวาคม 2546) และสรุปสถานการณสงออกสินคาอปุกรณ 
และสวนประกอบยานยนตประจําเดือนธนัวาคม 2546 (ระหวางเดือนมกราคม-ธันวาคม  
2546) [Online]. แหลงที่มา:http://www.depthai.go.th/Interdata [23/2/47] 

สงเสริมการสงออก,กรม.  2546ข.  ISO/TS 16949:2002 ระบบบริหารคณุภาพสําหรับ 
อุตสาหกรรมยานยนต.  ผูสงออก  16(เมษายน-ปกษแรก): 57-61.  

สงออกปนีเ้ฉียด 8 หมืน่ลานดอลล ดุลการคาบวก 5.5 พนัลานดอลล.  (30 ธันวาคม 2546).     
 มติชนรายวัน: 9. 
สถิติแหงชาติ,สํานักงาน, คณะกรรมการเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร.  2546.  รายงาน
 ผลการสํารวจภาวะการทาํงานของประชากรทั่วราชอาณาจักร ไตรมาสที ่2 เมษายน – 
 มิถุนายน 2546. กรุงเทพมหานคร: สํานักงานสถิติแหงชาติ. 
สุวิมล วองวาณิช.  2546.   การวัดทกัษะการปฏิบัติงาน.  พมิพคร้ังที ่3.  กรุงเทพมหานคร:  

คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั. 
สุรางค  โควตระกูล.  2541.  จิตวิทยาการศึกษา.  พิมพคร้ังที่ 4. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ 

แหงจฬุาลงกรณมหาวิทยาลยั. 
หุนรอนกับฟองเศรษฐกิจ โลภมาก-ลาภหาย-ตายหมู. (22 กันยายน 2546).   มติชนรายวนั: 8. 
“อนาคตเศรษฐกิจไทยในโลกการคายุคใหม” รายยาวจากนายกฯซีอีโอ”ทักษิณ ชิณวตัร” ปาฐกถา 

พิเศษในงาน”ชิน โสภณพนชิ อนุสรณ” คร้ังที่ 5 วันที ่22 ธันวาคม 2546 ณ ธนาคาร 
กรุงเทพจาํกัด (มหาชน).  (23 ธันวาคม 2546).   มติชนรายวนั: 2. 

อรจรีย ณ ตะกั่วทุง.  2546.  สถาบันอุดมศึกษากับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพื่อสังคม 
ใน การประชมุทางวชิาการ สออ.ประเทศไทย คร้ังที ่10 เร่ือง Pursuing Knowledge: The  
Role of Universities amid Global and National Changes 27 มกราคม 2546  ณ  
มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร ทาพระจันทร. (อัดสําเนา) 
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อรุณ เกียระสารและคณะ.  2540.  บทบาทของสถาบันในภาครัฐบาลและภาคเอกชนที่มีตอการ 
 เพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันของอุตสาหกรรมไทย. ในจารุมา อัชกุล(บรรณาธิการ), 
 เอกสารประกอบการสัมมนาเรื่อง การเพิม่ขีดความสามารถในการแขงขันของ 
 อุตสาหกรรมไทยในเศรษฐกจิโลก 5 มิถนุายน 2540 โรงแรมอมารีวอเตอรเกต กรุงเทพ, 
  หนา 3/1-3/31.  กรุงเทพ: บุญศิริการพิมพ. 
“ออด้ีเอจี”จีบ”บีโอไอ”เทหมืน่ลานตั้งโรงงานในไทยปอนอาเซยีน.  (26 มกราคม 2547).  
 ประชาชาติธุรกิจ: 41. 
อัมพิกา  ไกรฤทธิ์และคณะ.  2541.  โครงการวิจยั การบริหารการเพิม่ผลผลิตในกลุมอุตสาหกรรม
 ชิ้นสวนยานยนตเพื่ออนาคต.  กรุงเทพมหานคร : มปพ. 
อาชัญญา รัตนอุบล.  2540.   กระบวนการการฝกอบรมสําหรับการศึกษานอกระบบโรงเรียน.  

กรุงเทพ: บริษัทประชาชนจาํกัด. 
เอสแคปคาดป’47 ไทยโต 6.5 %หวงซ้าํรอยวิกฤตบัตรเครดิตโสม.  (22 ธันวาคม 2546).  
 ประชาชาติธุรกิจ : 22. 
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รายชื่อผูทรงคุณวุฒ ิ

ตรวจสอบเครื่องมือวิจัยและหนวยงานที่สังกัด 
 
1. คุณศยามล กิตะพาณิชย  

ผูอํานวยการฝายพฒันาทรพัยากรบุคคล  
บริษัทฯในกลุมสมบูรณ 

2. ดร.สมบัติ สุวรรณพิทักษ  
ผูเชี่ยวชาญเฉพาะดานพัฒนาหลักสูตร   
กรมการศึกษานอกโรงเรียน กระทรวงศึกษาธิการ 

3. ดร.ศรีสวาง เลี้ยววาริณ   
ศึกษานิเทศก  
กรมการศึกษานอกโรงเรียน กระทรวงศึกษาธิการ 

4. รศ.ดร.โฆษติ อินทวงศ   
รองอธิการบดฝีายนวัตกรรม มหาวทิยาลัยรามคําแหง 

 ประธานหลักสูตรมหาบัณฑิตสาขาการศึกษาเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
มหาวิทยาลยัรามคําแหง 

5. รศ.ดร.ทวีวฒัน ปตยานนท  
รองศาสตราจารยประจําภาควิชาวจิัยการศึกษา  
คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั 

6. ผศ.ดร.พูลทรัพย นาคนาคา  
ผูชวยศาสตราจารยประจําภาควิชาสถิติและวิจัยการศึกษา 

 คณะครุศาสตร สถาบนัราชภัฏสวนดุสิต 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 293

 
รายชื่อผูเชี่ยวชาญ 

ตรวจสอบรปูแบบและพจิารณาความเปนไปไดในการนาํไปใช 
 

1. คุณประสิทธิ์ ตันสวุรรณ  
ที่ปรึกษาดานการบริหารจัดการ บริษทัฯ ในกลุมสมบูรณ / บริษทั CP 7-11 และอื่นๆ 

 อดีตผูอํานวยการสถาบนัเพิม่ผลผลิตแหงชาติ  
และอดีตผูจัดการทรัพยากรบุคคล บริษัท Esso จํากัด 

2. คุณอัสนียา สุวรรณศิริกุล  
ที่ปรึกษาฝายบริหาร สาํนกัประธาน บริษทัฯ ในกลุมสมบูรณ 

 กรรมการบริหารสถาบนัเสรมิสรางขีดความสามารถมนษุย 
สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย 

 อดีตรองประธานฝายบริหาร Felix Hotel Management Co.,Ltd.    
3. คุณสมบัติ จิวัธยากูล   

กรรมการผูจัดการ บริษัท Know-How Innovation & Training จํากัด 
ที่ปรึกษาดานพัฒนาทรัพยากรบุคคล บริษัทฯในกลุมสมบูรณ 
อดีตผูจัดการเขตทั่วไป บริษทั Ford Operations (Thailand) 

4. คุณเพียงใจ แกวสวุรรณ  
ผูอํานวยการฝายพฒันาธุรกจิ  
สถาบนัยานยนต กระทรวงอุตสาหกรรม 
อดีตผูจัดการทั่วไป บริษทัสยามนิสสันออโตโมบิลจํากัด 

5. ดร.สมพิศ วิชญวิเชยีร   
Assist.(HR) To Executive Director  
บริษัท Summit Auto Body Ltd. 
อดีต HR. Director, Bangkok Post. และ Assist. President, Lotus (Under CP) 

6. คุณอารียา โรจนวถิ ี   
ผูเชี่ยวชาญเฉพาะดานพัฒนาฝมือแรงงาน กรมพัฒนาฝมือ 
แรงงาน กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสงัคม 

7. คุณเกษม วเิศษ   
ผูอํานวยการสถาบนัพัฒนาฝมือแรงงานภาค 1  

 จ.สมุทรปราการ 
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ภาคผนวก   ข 
 

รายชื่อผูใหขอมูล 
การสัมภาษณและการสนทนากลุม 
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กลุมผูจัดการเรียนรูและผูเกี่ยวของ 

 
สถานทีใ่นการสัมภาษณ 
 บริษัทซัมมิตโอโตบอดี้อินดัสตรี จํากัด 
 บริษัทฯ ในกลุมสมบูรณ จํากัด 
สถานทีใ่นการสนทนากลุม 
 บริษัทฯ ในกลุมสมบูรณ จํากัด 
รายชื่อผูใหสมัภาษณและเขารวมสนทนากลุม 
 ผูรวมสนทนากลุมคนที่ 1 นายจุมพฏ   จนัทรชวย  

วิศวกรผลิต บริษัทซัมมิตโอโตบอดี้อินดัสตรีจํากัด 
 ผูรวมสนทนากลุมคนที่ 2 นายประดิษฐ สุวรรณรัตน 
    วิศวกรจัดซื้อ อดีตฝายฝกอบรม บริษัทซมัมิตโอโตบอดี้ฯ 
 ผูรวมสนทนากลุมคนที่ 3  นายวฑิูรย   ยิม้มาก   

วิศวกรระบบคณุภาพ(QC) บริษัทซัมมิตโอโตบอดี้ฯ 
 ผูรวมสนทนากลุมคนที่ 4  นางสาวศรีสุคนธ   ศรีตระกลู   

หัวหนาฝายฝกอบรม(Trainer) บริษทัฯในกลุมสมบูรณ 
 ผูรวมสนทนากลุมคนที่ 5 นายเสนห   บญุเพ็ชร   

Supervisor ฝกอบรม บริษัทซัมมิตโอโตบอดี้ฯ 
 ผูรวมสนทนากลุมคนที่ 6 นายสุภชาติ   เชิดเกียรติกูล  

ผูจัดการฝายฝกอบรม บริษัทฯในกลุมสมบูรณ 
 ผูรวมสนทนากลุมคนที่ 7 นายสมชาย   สุขสบาย  

หัวหนาฝายฝกอบรม (Trainer) บริษทัฯในกลุมสมบูรณ 
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กลุมหวัหนางานและพนกังาน 

สถานทีใ่นการสัมภาษณ 
 บริษัทซัมมิตโอโตบอดี้อินดัสตรี จํากัด 
 บริษัทฯ ในกลุมสมบูรณ จํากัด 
สถานทีใ่นการสนทนากลุม 
 บริษัทฯ ในกลุมสมบูรณ จํากัด 
รายชื่อผูใหสมัภาษณและเขารวมสนทนากลุม 
ผูรวมสนทนากลุมคนที่ 1  นายมนัส เฉลมิวงศ  

วิศวกรหวัหนางาน บริษทับางกอกสปรงิอินดัสเตรียลจํากดั  
บริษัทฯในกลุมสมบูรณ 

ผูรวมสนทนากลุมคนที่ 2  นายบุญยืน สจุริยา  
วิศวกรหวัหนางาน บริษทัสมบูรณแอ็ดวานซเทคโนโลยีจาํกัด 
บริษัทฯในกลุมสมบูรณ 

ผูรวมสนทนากลุมคนที่ 3  นายดาวจง โหรี  
พนกังาน (เจาหนาที่)ประจาํเครื่องแมชชิ่นนิ่งเซน็เตอร 
บริษัทบางกอกสปริงอินดัสเตรียลจํากัด บริษัทฯในกลุมสมบูรณ 

ผูรวมสนทนากลุมคนที่ 4  นางรัชณีย รองแกว  
พนกังานสายการผลิต บริษทับางกอกสปริงอินดัสเตรียลจํากัด  
บริษัทฯในกลุมสมบูรณ 

ผูรวมสนทนากลุมคนที่ 5  นายสุรชาติ สิทธิรมย  
หัวหนางานควบคุมการผลิต บริษัทซัมมทิโอโตบอดี้ฯ 

ผูรวมสนทนากลุมคนที่ 6  นายวนิัย หนิกาํปง  
ผูคุมงานแผนกประกอบชิน้สวนยอย บริษทัซัมมทิโอโตบอดี้ฯ 

ผูรวมสนทนากลุมคนที่ 7  นายประเสริฐ พุทธสุข  
พนกังานฝายตรวจสอบผลผลิต บริษัทซมัมิทโอโตบอดี้ฯ 

ผูรวมสนทนากลุมคนที่ 8  นายกฤชวัฏ พชัรพิพัฒนศิริ  
พนกังาน Leader งานฝายปมแบบ บริษทัซัมมทิโอโตบอดี้ฯ 

ผูรวมสนทนากลุมคนที่ 9  นายนพดล พลิาเลิศ  
พนกังานแผนกประกอบชิน้สวนยอย บริษทัซัมมทิโอโตบอดี้ฯ 
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ภาคผนวก   ค 
 

  1. แนวทางการสัมภาษณพนักงานสายการผลิต 
  2. แนวทางสมัภาษณกลุมผูเกี่ยวของในการจัดการเรียนรู 
  3. แนวทางในการสนทนากลุมกลุมพนักงานสายการผลิต 
  4. แนวทางในการสนทนากลุมกลุมผูเกี่ยวของในการจัดการเรียนรู 
  5. แนวทางในการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญเกี่ยวกับการตรวจสอบรปูแบบ 
     ที่ไดจากการวิจยัและความเปนไปไดในการนําไปใช 
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1. แนวทางการสัมภาษณพนักงานสายการผลิต 
 

 
หัวหนางาน พนักงาน   ชื่อ/ นามสกุล .............................................................................
วัน/เวลา สัมภาษณ วันที ่…………เดือน .............................พ.ศ. 2546   เวลา
.................. 
สถานที ่  บริษัทซัมมทิโอโตบอดี้จํากดั            บริษัทฯ ในกลุมสมบูรณ  
ขั้นเริ่มตนการสัมภาษณ 
 1. แนะนําชื่อผูวิจัยและผูชวยผูวิจัย 
 2. ชื้แจงเหตุผลและวัตถุประสงคในการสัมภาษณ 
 3. อธิบายใหผูถูกสัมภาษณไดเขาใจถึงขอบเขตที่ผูวิจัยตองการศึกษา และขั้นตอนในการ 

สัมภาษณ พรอมขออนุญาตบันทกึเทปและจดบันทึกขอมูลการสัมภาษณ 
ขั้นการสัมภาษณ 

ประเด็นคาํถาม 
1. ขอมูลทั่วไป 
1.ตําแหนงงานและหนาที่ปจจุบัน. 
2.ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในบริษัท 
3.ระดับการศึกษาสูงสุด 
4.ประสบการณในงานปจจุบัน 
5.ภาระความรับผิดชอบในครอบครัว 
2. ปจจยัในการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะ 

2.1 สภาพแวดลอมภายนอกบริษัท 
ทานคิดวาส่ิงตอไปนี้ทําใหทานตองพัฒนาทักษะในการทํางานหรือไม ดวยเหตุผลใด 

- ลูกคาบริษัท 
       - บริษัทคูแขง 
       - ผูถือหุน 
       - ผูสงวัตถุดิบปอนโรงงาน 
       - ผูจําหนายสินคาบริษัท 
       - บุคคลอื่นๆ ภายนอก 
 

2.2 สภาพแวดลอมภายในบริษัท 
 ทานคิดวาส่ิงตอไปนี้ทําใหทานตองพัฒนาทักษะในการทํางานหรือไม ดวยเหตุผลใด 

- นโยบาย 
- การสื่อสารนโยบายใหพนักงานรูและเขาใจ 
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- การกําหนดแผนงานและแนวทางการทํางานของพนักงาน 
- การกําหนดความรับผิดชอบและผลการทํางานของพนักงาน   
- การควบคุมดูแลการทํางานของพนักงาน 
- การเปลี่ยนแปลงและการนําส่ิงใหมๆ มาใชในการทํางานของพนักงาน 
- การใหพนักงานมีสวนรวมแสดงความคิดเห็นในการเปลี่ยนแปลงสิ่งใหมๆ  

 2.3 ลักษณะงานของพนักงาน 
 ทานคิดวาลักษณะงานที่ทําอยูเปนเชนใดในปจจุบัน(มีการปรับเปลี่ยนใหทันสมัยอยูเสมอหรือไม) และทําให
ทานตองพัฒนาทักษะในการทํางานหรือไม ดวยเหตุผลใด 
 2.4 พนักงาน 
ทานมีความรู ความสามารถในการทํางานเปนอยางไร เพียงพอหรือไม ตองการพัฒนาทักษะในการทํางาน
หรือไม ไดรับการจูงใจอยางไรในการฝกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะ 

2.5 อุตสาหกรรมสัมพันธ 
บริษัทของทานมีการปรับระบบการทํางานเพื่อเพิ่มผลผลิตหรือไม และใหโอกาสพนักงานไดมีสวนรวมแสดง
ความคิดเห็นในการเปลี่ยนแปลงนั้นหรือไม และทําใหทานตองพัฒนาทักษะหรือไม ดวยเหตุผลใด 

2.6 เทคโนโลย ี
บริษัทของทานไดนําเทคโนโลยีใหมๆ มาใชในการทํางานหรือไม อะไรบาง และทําใหทานตองพัฒนาทักษะ
หรือไม ดวยเหตุผลใด 

2.7 การบริหารจัดการองคการ 
บริษัทของทานจัดระบบการทํางานแบบใหม ที่มีการประสานงานกันมากขึ้นทุกระดับ(ระหวางพนักงานแตละ
ฝายและพนักงานกับฝายบริหาร) มีการทํางานรวมกัน หรือทํางานเปนกลุมในการผลิตแตละขั้นตอนหรือไม 
อะไรบาง และทําใหทานตองพัฒนาทักษะหรือไม ดวยเหตุผลใด 

2.8 การสรางทักษะ 
นอกจากความรูความสามารถที่ใชในการทํางานประจําแลว ทานคิดวาบริษัทของทานตองการใหพนักงานมี
ทักษะอะไรเพิ่มเติมอีกที่จะชวยใหทํางานไดดีขึ้น (เชนการสื่อสารระหวางบุคคล การเปนผูนําตนเอง การ
วิเคราะหความผิดพลาด เปนตน) และดวยเหตุผลใด 

2.9 บริบททางสังคมของทกัษะ 
บริษัทของทานมีการแบงเพศ แบงระดับช้ันระหวางผูบริหารและพนักงาน แบงระดับความรูในการฝกอบรมเพื่อ
พัฒนาทักษะของพนักงานหรือไม ที่เปนอยูในปจจุบันเปนอยางไร มีสหภาพแรงงานหรือไมและชวยเหลืออะไร 
3. ทักษะที่จําเปนสําหรับผูใชแรงงานในสถานประกอบการ 

3.1 ทักษะการทํางาน 
ทานคิดวาทักษะการทํางานใดบางของพนักงานที่ตองพัฒนาเพิ่มมากขึ้น ดวยเหตุผลใดและใชวิธีการใด 

 3.2 ทักษะการจัดการการทํางาน 
ทานคิดวาพนักงานควรมีทักษะตอไปนี้หรือไม และดวยเหตุผลใด 

- วางแผนการทํางานใหเสียหายนอยที่สุด 
- ทํางานตามลําดับขั้นตอน 
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- จัดการแกไขระบบที่ผิดพลาด 
- ทํางานไดตามเกณฑมาตรฐานที่กําหนด 
- กําจัดปญหาและหลีกเลี่ยงการกอใหเกิดปญหา 
- อื่นๆ ที่ทานคิดวาควรเพิ่ม 

 3.3 ทักษะการทํางานภายใตสภาพแวดลอม 
ทานคิดวาพนักงานควรมีทักษะตอไปนี้หรือไม และดวยเหตุผลใด 

- ทํางานไดดีภายใตขอจํากัด 
- ทํางานอยางมีประสิทธิภาพในหนวยงาน 
- แกไขลักษณะการทํางานที่ไมปลอดภัยและทําลายสุขภาพ 
- อื่นๆ ที่ทานคิดวาควรเพิ่ม 

3.4 ทักษะการเรียนรูในสถานประกอบการ 
ทานคิดวาพนักงานควรมีทักษะตอไปนี้หรือไม และดวยเหตุผลใด 

- เรียนรูดวยตนเอง 
- สามารถปรับตนเองใหพรอมตอการเปลี่ยนแปลง 
- ริเริ่มการเปลี่ยนแปลง 
- สอนงานหรือใหความรูแกผูอื่น 
- สนับสนุนการเรียนรูในบริษัท 
- อื่นๆ ที่ทานคิดวาควรเพิ่ม 

3.5 ทักษะการสรางความสัมพันธในการทํางาน 
ทานคิดวาพนักงานควรมีทักษะตอไปนี้หรือไม และดวยเหตุผลใด 

- มีความสัมพันธที่ดีในการทํางาน 
- ทํางานเปนกลุมไดดี 
- พูดคุยกันเกี่ยวกับปญหาในบริษัทหรือหนวยงาน 
- อื่นๆ ที่ทานคิดวาควรเพิ่ม 

ขั้นปดการสมัภาษณ 
1. สอบถามความคิดเห็นที่จะเสนอแนะเพิม่เติมในเรื่องทีสั่มภาษณ 

 2. ขอความรวมมือในการตรวจสอบขอสรุปจากการสัมภาษณในครั้งนี้ ซึง่ผูวิจยัจะจัดสง 
มาใหภายหลงั 
3. แสดงความขอบคุณและมอบของที่ระลึกแกผูใหสัมภาษณ 
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  2. แนวทางสมัภาษณกลุมผูเกี่ยวของในการจัดการเรียนรู 
  

 
ฝายฝกอบรม ผูเกี่ยวของ  ชื่อ/ นามสกุล ........................................................................... 
           ตําแหนงงาน............................................................................ 
           สถานทีท่ํางาน......................................................................... 
วัน/เวลา สัมภาษณ วันที…่………เดือน.............................พ.ศ. 2546   เวลา................... 
สถานที ่  บริษัทซัมมทิโอโตบอดี้จํากดั            บริษัทฯ ในกลุมสมบูรณ  
   อ่ืนๆ ระบุ......................................................................................... 
ขั้นเริ่มตนการสัมภาษณ 
 1. แนะนําชื่อผูวิจัยและผูชวยผูวิจัย 
 2. ชี้แจงเหตุผลและวัตถุประสงคในการสัมภาษณ 
 3. อธิบายใหผูถูกสัมภาษณไดเขาใจถึงขอบเขตที่ผูวิจัยตองการศึกษา และขั้นตอนในการ 

สัมภาษณ พรอมขออนุญาตบันทกึเทปและจดบันทึกขอมูลการสัมภาษณ 
ขั้นการสัมภาษณ 

ประเด็นคําถาม 
1. ขอมูลทั่วไป 
1.ตําแหนงงานและหนาที่ปจจุบัน 
2.ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในบริษัท 
3.ระดับการศึกษาสูงสุด 
4.ประสบการณในงานปจจุบัน 
2. ปจจยัในการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะ 

2.1 สภาพแวดลอมภายนอกบริษัท 
ทานคิดวาส่ิงตอไปนี้อิทธิพลอยางไรตอการพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

- ลูกคาบริษัท 
       - บริษัทคูแขง 
       - ผูถือหุน 
       - ผูสงวัตถุดิบปอนโรงงาน 
       - ผูจําหนายสินคาบริษัท 
       - บุคคลอื่นๆ ภายนอก 

2.2 สภาพแวดลอมภายในบริษัท 
 ทานคิดวาส่ิงตอไปนี้สงผลอยางไรตอการพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

- นโยบาย 
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- การสื่อสารนโยบายใหพนักงานรูและเขาใจ 
- การกําหนดแผนงานและแนวทางการปฏิบัติงานของพนักงาน 
- การกําหนดความรับผิดชอบและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน   
- การควบคุมดูแลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
- การเปลี่ยนแปลงและการนําส่ิงใหมๆ มาใชในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
- การใหพนักงานมีสวนรวมแสดงความคิดเห็นในการเปลี่ยนแปลงสิ่งใหมๆ  

 2.3 ลักษณะงานของพนักงาน 
 ทานคิดวาลักษณะงานที่พนักงานปฏิบัติอยูเปนเชนใด(มีการปรับเปล่ียนใหทันสมัยอยูเสมอหรือไม) และสงผล
อยางไรตอการพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงาน 
 2.4 พนักงาน 
ทานคิดวาพนักงานมีความรู ความสามารถในการปฏิบัติเปนเชนใด สงผลอยางไรตอการพัฒนาทักษะในการ
ปฏิบัติงานและไดรับการจูงใจอยางไรในการพัฒนาทักษะ 

2.5 อุตสาหกรรมสัมพันธ 
บริษัทของทานมีการปรับระบบการทํางานเพื่อเพิ่มผลผลิต และใหโอกาสพนักงานไดมีสวนรวมแสดงความ
คิดเห็นในการเปลี่ยนแปลงนั้นหรือไม และสงผลอยางไรตอการพัฒนาทักษะของพนักงาน 

2.6 เทคโนโลย ี
บริษัทของทานไดนําเทคโนโลยีใหมๆ มาใชในการปฏิบัติงานของพนักงานหรือไม และสงผลอยางไรตอการ
พัฒนาทักษะของพนักงาน 

2.7 การบริหารจัดการองคการ 
บริษัทของทานจัดระบบการทํางานแบบใหม ที่มีการประสานงานกันมากขึ้นทุกระดับ(ระหวางพนักงานแตละ
ฝายและพนักงานกับฝายบริหาร) มีการทํางานรวมกัน หรือทํางานเปนกลุมในการผลิตแตละขั้นตอนหรือไม  
และสงผลอยางไรตอการพัฒนาทักษะของพนักงาน 

2.8 การสรางทักษะ 
นอกเหนือจากความรูความสามารถหรือทักษะที่ใชในการทํางานประจําแลว ทานคิดวาบริษัทของทานตองการ
ใหพนักงานมีทักษะอะไรเพิ่มเติมอีก ซึ่งจะชวยใหการปฏิบัติงานดีขึ้น (เชนการสื่อสารระหวางบุคคล การเปน
ผูนําตนเอง การวิเคราะหความผิดพลาด เปนตน) และดวยเหตุผลใด 

2.9 บริบททางสังคมของทกัษะ 
บริษัทของทานมีวัฒนธรรมองคกรอะไรบางที่มีอิทธิพลตอการสรางและพัฒนาทักษะของพนักงาน 
บริษัทของทานมีการแบงเพศ แบงระดับช้ันระหวางผูบริหารและพนักงาน แบงระดับความรูในการฝกอบรมเพื่อ
พัฒนาทักษะของพนักงานหรือไม ที่เปนอยูในปจจุบันเปนอยางไร มีสหภาพแรงงานหรือไมและชวยเหลืออะไร 
3. ทักษะที่จําเปนสําหรับผูใชแรงงานในสถานประกอบการ 

3.1 ทักษะการทํางาน 
ทานคิดวาทักษะการทํางานใดบางของพนักงานที่ตองพัฒนาเพิ่มมากขึ้น ดวยเหตุผลใดและใชวิธีการใด 

 3.2 ทักษะการจัดการการทํางาน 
ทานคิดวาทักษะใดตอไปนี้ ควรสรางใหเกิดขึ้นในพนักงานของทาน และดวยเหตุผลใด 
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- วางแผนการทํางานใหเสียหายนอยที่สุด 
- ทํางานตามลําดับขั้นตอน 
- จัดการแกไขระบบที่ผิดพลาด 
- ทํางานไดตามเกณฑมาตรฐานที่กําหนด 
- กําจัดปญหาและหลีกเลี่ยงการกอใหเกิดปญหา 
- อื่นๆ ที่ทานคิดวาควรเพิ่ม 

 3.3 ทักษะการทํางานภายใตสภาพแวดลอม 
ทานคิดวาทักษะใดตอไปนี้ ควรสรางใหเกิดขึ้นในพนักงานของทาน และดวยเหตุผลใด 

- ทํางานไดดีภายใตขอจํากัด 
- ทํางานอยางมีประสิทธิภาพในหนวยงาน 
- แกไขลักษณะการทํางานที่ไมปลอดภัยและทําลายสุขภาพ 
- อื่นๆ ที่ทานคิดวาควรเพิ่ม 

3.4 ทักษะการเรียนรูในสถานประกอบการ 
ทานคิดวาทักษะใดตอไปนี้ ควรสรางใหเกิดขึ้นในพนักงานของทาน และดวยเหตุผลใด 

- เรียนรูดวยตนเอง 
- สามารถปรับตนเองใหพรอมตอการเปลี่ยนแปลง 
- ริเริ่มการเปลี่ยนแปลง 
- สอนงานหรือใหความรูแกผูอื่น 
- สนับสนุนการเรียนรูในบริษัท 
- อื่นๆ ที่ทานคิดวาควรเพิ่ม 

3.5 ทักษะการสรางความสัมพันธในการทํางาน 
ทานคิดวาทักษะใดตอไปนี้ ควรสรางใหเกิดขึ้นในพนักงานของทาน และดวยเหตุผลใด 

- มีความสัมพันธที่ดีในการทํางาน 
- ทํางานเปนกลุมไดดี 
- พูดคุยกันเกี่ยวกับปญหาในบริษัทหรือหนวยงาน 
- อื่นๆ ที่ทานคิดวาควรเพิ่ม 

4.ขั้นตอนการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะ (ศึกษาจากเอกสารของบริษัทประกอบการ 
สัมภาษณ) 
ขั้นปดการสมัภาษณ 

1. สอบถามความคิดเห็นที่จะเสนอแนะเพิม่เติมในเรื่องทีสั่มภาษณ 
 2. ขอความอนุเคราะหเอกสารขอมูลตางๆ ที่เปนประโยชนตอการวิจัยครั้งนี ้
 3. ขอความรวมมือในการตรวจสอบขอสรุปจากการสัมภาษณในครั้งนี้ ซึง่ผูวิจยัจะจัดสง 

มาใหภายหลงั 
4. แสดงความขอบคุณและมอบของที่ระลึกแกผูใหสัมภาษณ 
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  3. แนวทางในการสนทนากลุมกลุมพนักงานสายการผลิต 
 
เร่ือง  ความคิดเหน็ตอปจจัยที่สงผลใหพนักงานตองเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะใน 

สถานประกอบการ 
กลุมตวัอยาง พนกังานสายการผลิตที่ใหสมัภาษณ รวม 9 คน 
สถานที ่ บริษัทฯ ในกลุมสมบูรณ 
ขั้นเริ่มการสนทนากลุม 
 1. แนะนําผูวิจยัและผูชวยวิจยั 
 2. ชี้แจงเหตุผลและวัตถุประสงคในการสนทนากลุม 
 3. อธิบายใหกลุมสนทนาไดเขาใจถงึขอบเขตและขั้นตอนในการสนทนากลุมและขอ
อนุญาตบันทกึเทปและจดบันทกึขอมูลการสนทนา 
 4. เอกสารที่ใช (ขอมูลการใหสัมภาษณทีพ่นกังานไดตรวจสอบและแกไขแลว) 
ขั้นการสนทนากลุม 
 1. ความคิดเหน็ตอปจจัยตางๆ ที่สงผลทาํใหพนักงานตองเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะของตน
ใหสามารถปฏบิัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และการจัดอันดับความสาํคัญของปจจยัยอยในแต
ละปจจัย (ปจจัยที ่1.1-1.2) 
  1.1 ปจจัยสภาพแวดลอมภายนอกบริษัท 
  1.2 ปจจัยสภาพแวดลอมภายในบริษทั 
  1.3 งานที่ทาํอยูในปจจุบนั 
  1.4 พนักงาน 
  1.5 อุตสาหกรรมสัมพันธหรือแรงงานสัมพนัธ 
  1.6 เทคโนโลยี 
  1.7 การบริหารจัดการองคกร 
  1.8 การสรางทักษะ 
  1.9 บริบททางสังคม 
 2. ความคิดเหน็ตอทักษะที่จาํเปนในการทาํงานของพนักงาน และการจัดอันดับ
ความสาํคัญของปจจัยยอยในแตละปจจัย (ปจจัยที ่2.1-2.5) 
  2.1 ทักษะการทํางาน 
  2.2 ทักษะการจัดการการทํางาน 
  2.3 ทักษะการทํางานภายใตสภาพแวดลอม 
  2.4 ทักษะการเรียนรูในสถานประกอบการ 
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  2.5 ทักษะการสรางความสัมพันธในการทาํงาน 
ขั้นการปดสนทนากลุม 
 1. สอบถามความคิดเห็นเพิม่เติมจากผูรวมสนทนากลุม 
 2. แสดงความขอบคุณและมอบของที่ระลึกแกผูรวมสนทนากลุม 
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4. แนวทางในการสนทนากลุมกลุมผูเกี่ยวของในการจัดการเรียนรู 
 
เร่ือง  ความคิดเหน็ตอปจจัยที่สงผลใหพนักงานตองเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะ และ 

ขั้นตอนที่เหมาะสมในการจดัการเรียนรูเพือ่พัฒนาทกัษะในสถานประกอบการ 
กลุมตวัอยาง ผูเกี่ยวของในการจัดการเรียนรู ที่ใหสัมภาษณ รวม 10 คน 
สถานที ่ บริษัทฯ ในกลุมสมบูรณ 
ขั้นเริ่มการสนทนากลุม 
 1. แนะนําผูวิจยัและผูชวยวิจยั 
 2. ชี้แจงเหตุผลและวัตถุประสงคในการสนทนากลุม 
 3. อธิบายใหกลุมสนทนาไดเขาใจถึงขอบเขตและขั้นตอนในการสนทนากลุมและขอ
อนุญาตบันทกึเทปและจดบันทกึขอมูลการสนทนา 
 4. เอกสารที่ใช (ขอมูลการใหสัมภาษณทีผู่เกี่ยวของฯ ไดตรวจสอบและแกไขแลวและ
เอกสารที่เปนแนวคิดที่ผูวิจยัใชในการรางขั้นตอนการจัดการเรียนรูเพือ่ประกอบการสนทนา) 
ขั้นการสนทนากลุม 
 1. ความคิดเหน็ตอปจจัยตางๆ ที่สงผลทาํใหพนักงานตองเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะของตน
ใหสามารถปฏบิัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และการจัดอันดับความสาํคัญของปจจยัยอยในแต
ละปจจัย (ปจจัยที ่1.1-1.2) 
  1.1 ปจจัยสภาพแวดลอมภายนอกบริษัท 
  1.2 ปจจัยสภาพแวดลอมภายในบริษทั 
  1.3 งานที่ทาํอยูในปจจุบนั 
  1.4 พนักงาน 
  1.5 อุตสาหกรรมสัมพันธหรือแรงงานสัมพนัธ 
  1.6 เทคโนโลยี 
  1.7 การบริหารจัดการองคกร 
  1.8 การสรางทักษะ 
  1.9 บริบททางสังคม 
  1.10 ความจาํเปน ความสาํคัญและประโยชนในการพิจารณาถงึปจจยัในการ
จัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะ 
  1.11 ปจจัยในอนาคตที่ควรพิจารณาอยางยิ่ง เพื่อเปนแนวทางในการจัดการ
เรียนรู สําหรับเตรียมความพรอมพนักงานใหมีทกัษะสาํหรับการทํางานในอนาคต 
  1.12 ความเพยีงพอของปจจัยทีน่ําเสนอในการนํามาพจิารณาจัดการเรียนรู 
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  1.13 ความเปนไปไดในการใหพนักงานไดมีสวนรวมในการพิจารณาปจจัยเหลานี้
กับผูบริหารสถานประกอบการ 
 2. ความคิดเหน็ตอทักษะที่จาํเปนในการทาํงานของพนักงาน และการจัดอันดับ
ความสาํคัญของปจจัยยอยในแตละปจจัย (ปจจัยที ่2.1-2.5) 
  2.1 ทักษะการทํางาน 
  2.2 ทักษะการจัดการการทํางาน 
  2.3 ทักษะการทํางานภายใตสภาพแวดลอม 
  2.4 ทักษะการเรียนรูในสถานประกอบการ 
  2.5 ทักษะการสรางความสัมพันธในการทาํงาน 
  2.6 ความคิดเห็นตอแนวโนมของทักษะ ของพนักงานในบริษัทในอนาคต 
 3. ความคิดเหน็ตอรางขั้นตอนการจัดการเรยีนรูเพื่อพัฒนาทักษะในสถานประกอบการ
ภาคอุตสาหกรรม 
  3.1 ผูวิจัยอธิบายถงึแนวคิด 3 แนวคิดทีน่ํามาใชในการวจิัย และการนาํขั้นตอน
การจัดการเรียนรูและฝกอบรมมาผสมผสานกนั 
  3.2 ขั้นตอนการจัดการฝกอบรมที่บริษัททีเ่ปนกลุมตัวอยางใชอยูในปจจุบัน 
  3.3 ขั้นตอนการจัดการเรียนรูที่บูรณาการจากแนวคิดทีน่ําเสนอกับส่ิงที่ใชอยูใน
ปจจุบนั โดยคาํนงึถงึความเปนไปไดในการนําไปใชในปจจุบันและอนาคต 
  3.4 สรุปข้ันตอนการจัดการเรียนรู 
ขั้นการปดสนทนากลุม 
 1. สอบถามความคิดเห็นเพิม่เติมจากผูรวมสนทนากลุม 
 2. แสดงความขอบคุณและมอบของที่ระลึกแกผูรวมสนทนากลุม 
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5. แนวทางในการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญเกี่ยวกับการตรวจสอบรปูแบบ 
     ที่ไดจากการวิจยัและความเปนไปไดในการนําไปใช 
 
เร่ือง  การตรวจสอบรางรูปแบบที่ไดจากการวิจัยและความเปนไปไดในการนาํไปใชจริง 
กลุมตวัอยาง ผูเชี่ยวชาญ รวม 7 ทาน 
ขั้นเริ่มการสมัภาษณ 
 1. แนะนําผูวิจยั 
 2. ชี้แจงเหตุผลและวัตถุประสงคในการสัมภาษณ 
 3. อธิบายถงึขอบเขตที่จะสมัภาษณและขออนุญาตบันทึกเทปและจดบันทึกขอมูลการ
สนทนา 
 4. เอกสารที่ใช (สรุปโครงรางการวิจยั และสรุปขอมูลและรางขั้นตอนการจัดการเรียนรูที่ได
จากกลุมตัวอยางเพื่อประกอบการสัมภาษณ) 
ขั้นการสัมภาษณ 
 1. สรุปโครงรางการวิจัย และขอมูลที่ไดจากกลุมตัวอยางที่ประกอบขึ้นเปนรูปแบบการ
จัดการเรียนรูในการวิจัยครั้งนี้ ซึง่ประกอบดวย  

1.1 ปจจัยตางๆ ที่สถานประกอบการคํานึงถึงในการจัดการเรียนรูเพื่อพฒันา 
ทักษะของพนกังาน 
   1.1.1 ปจจัยสภาพแวดลอมภายนอกบริษทั 
   1.1.2 ปจจัยสภาพแวดลอมภายในบริษทั 
   1.1.3 งานทีท่าํอยูในปจจุบนั 
   1.1.4 พนักงาน 
   1.1.5 อุตสาหกรรมสัมพนัธหรือแรงงานสมัพันธ 
   1.1.6 เทคโนโลยี 
   1.1.7 การบริหารจัดการองคกร 
   1.1.8 การสรางทกัษะ 
   1.1.9 บริบททางสงัคม 
   1.1.10 ความจําเปน ความสําคัญและประโยชนในการพิจารณาถึงปจจัย
ในการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะ 
   1.1.11 ปจจัยในอนาคตที่ควรพิจารณาอยางยิ่ง เพื่อเปนแนวทางในการ
จัดการเรียนรู สําหรับเตรียมความพรอมพนักงานใหมทีกัษะสําหรับการทํางานในอนาคต 
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   1.1.12 ความเพียงพอของปจจัยทีน่ําเสนอในการนํามาพจิารณาจัดการ
เรียนรู 
   1.1.13 ความเปนไปไดในการใหพนกังานไดมีสวนรวมในการพิจารณา
ปจจัยเหลานี้กบัผูบริหารสถานประกอบการ 
  1.2 ทักษะที่จาํเปนในการปฏิบัติงานของผูใชแรงงาน 
   1.2.1 ทักษะการทํางาน 
   1.2.2 ทักษะการจัดการการทํางาน 
   1.2.3 ทักษะการทํางานภายใตสภาพแวดลอม 
   1.2.4 ทักษะการเรียนรูในสถานประกอบการ 
   1.2.5 ทักษะการสรางความสัมพันธในการทํางาน 
   1.2.6 ความคดิเห็นตอแนวโนมของทักษะ ของพนกังานในบริษัทใน
อนาคต 
  1.3 รางขัน้ตอนการจัดการเรยีนรูเพื่อพัฒนาทักษะในสถานประกอบการ
ภาคอุตสาหกรรม 
 2. ความคิดเหน็ตอรางรูปแบบที่ผูวิจยัเสนอ 
  2.1 ความถูกตอง ความเหมาะสมและความเพียงพอ 
  2.2 ความสอดคลองทั้งระบบและสถานประกอบการ 
  2.3 ลําดับข้ันตอนการดําเนนิงาน 
 3. ขอเสนอแนะอื่นๆ 
ขั้นการปดสมัภาษณ 
 1. สอบถามความคิดเห็นเพิม่เติมจากผูเชีย่วชาญ 
 2. ขอความอนุเคราะหเอกสารขอมูลตางๆ ที่เปนประโยชนตอการวิจัยครั้งนี ้
 3. แสดงความขอบคุณและมอบของที่ระลกึแกผูเชี่ยวชาญ 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 

 
 นายวุฒพิล สกลเกียรติ เกิดวันที่ 26 พฤศจิกายน 2495 ที่จังหวัดสมทุรสาคร สําเร็จ
การศึกษาระดับปริญญาตรี คณะศึกษาศาสตร (ภาษาองักฤษ) จากมหาวิทยาลัยศลิปากร ในป
การศึกษา 2517 สําเร็จการศึกษาปริญญาโท คณะศึกษาศาสตร (จติวิทยาการศึกษาและการแนะ
แนว) จากมหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร ในปการศึกษา 2524 และ ปริญญาโท คณะศึกษาศาสตร 
(การศึกษาผูใหญและการศกึษาตอเนื่อง) จากมหาวิทยาลัยศิลปากร ในปการศึกษา 2527 เขา
ศึกษาในหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการศึกษานอกระบบโรงเรียน ภาควิชา
การศึกษานอกโรงเรียน คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวทิยาลยั เมือ่ปการศึกษา 2542 
 ประวัติการทํางาน เร่ิมรับราชการในสงักัดกรมสามัญศึกษา กระทรวงศึกษาธกิาร โดย
ดํารงตําแหนงครูตรี โรงเรียนกระทุมแบน”วิเศษสมุทคุณ” อําเภอกระทุมแบน จงัหวัดสมุทรสาคร 
ในป 2516 ยายมาดํารงตําแหนงอาจารย 2 โรงเรียนสวนกหุลาบวิทยาลัย กรุงเทพมหานคร ในป 
2532 และโอนมารับราชการตําแหนงอาจารย คณะศึกษาศาสตร มหาวทิยาลยัรามคําแหงในป 
2534 จนถึงปจจุบัน 
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