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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. 
 
Department Non-Formal Education Student’s Signature…………………………………………………… 
Field of Study Non-Formal Education Advisor’s Signature…………………………………………………… 
Academic Year 2003   Co-advisor’s Signature……………………………………………….. 



            ฉ 
กิตติกรรมประกาศ 

 
 วิทยานิพนธฉบับนี้ประสบความสาํเร็จ เนือ่งดวยความชวยเหลืออยางดียิ่งจาก รองศาสตราจารย 
ดร.อาชัญญา รัตนอุบล อาจารยที่ปรึกษา และ รองศาสตราจารย ดร.วิกร ตัณฑวุฑโฒ อาจารยทีป่รึกษา
รวม ที่กรุณาใหคําปรึกษา แนะนํา แกไขและตรวจสอบวทิยานพินธใหมีความสมบูรณยิ่งขึ้น ผูวิจยัขอกราบ
ขอบพระคุณเปนอยางสงูไว ณ ทีน่ี้ดวย 
 ขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ดร.เกยีรติวรรณ อมาตยกุล ประธานกรรมการสอบวิทยานิพนธ  
ศาสตราจารยกิตติคุณ ดร.รัตนา พุมไพศาล รองศาสตราจารย ดร.ทววีฒัน ปตยานนท และ ดร.ปาน กมิป 
กรรมการสอบวิทยานิพนธ ทีก่รุณารับเปนประธานและกรรมการสอบวทิยานพินธในครั้งนี ้
 ขอขอบพระคุณ คณาจารยทุกทานในภาควชิาการศึกษานอกโรงเรียน และคณาจารยในคณะ    
ครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ที่ไดประสิทธิประสาทความรูตางๆ ให 
 ขอขอบพระคุณผูทรงคุณวฒุิที่ใหความกรุณาตรวจสอบเครื่องมือวิจยั ผูเชี่ยวชาญ ผูใหขอมูล 
ผูบริหารบริษทั ผูประสานงาน ทกุทาน รวมทั้งผูใหการสนับสนนุชวยเหลือในการเกบ็รวมรวมขอมลูทั้ง
ทางตรงและทางออมมาโดยตลอด 
 สุดทาย ขอขอบพระคุณ ทบวงมหาวิทยาลยัและบัณฑิตวิทยาลัยที่ไดกรุณาสนับสนนุเงิน
ทุนอุดหนนุเพือ่การวิจัยบางสวน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 



 
สารบัญ 

 หนา 
 
บทคัดยอภาษาไทย.......................................................................................................................  ง 
บทคัดยอภาษาอังกฤษ..................................................................................................................  จ 
กิตติกรรมประกาศ.........................................................................................................................  ฉ 
สารบัญ........................................................................................................................................  ช 
สารบัญตาราง...............................................................................................................................  ญ 
สารบัญแผนภูมิ.............................................................................................................................  ฎ 
สารบัญรูป....................................................................................................................................  ฏ 
บทที ่1 บทนาํ..............................................................................................................................  1 

ความเปนมาและความสาํคญัของปญหา............................................................................  1 
 วัตถุประสงคของการวิจัย................................................................................................... 13 
 ขอบเขตของการวิจัย......................................................................................................... 13 
 คําจํากัดความในการวิจัย.................................................................................................. 15 
 ประโยชนที่จะไดรับจากการวิจัย......................................................................................... 17 
บทที ่2 เอกสารและงานวิจัยที่เกีย่วของ.......................................................................................... 18 
 ตอนที่ 1 การศึกษานอกระบบโรงเรียนและการศึกษาผูใหญกับผูใชแรงงาน............................ 18 
            การศึกษานอกระบบโรงเรียน........................................................................... 19 
 การศึกษาผูใหญ............................................................................................ 23 
 การศึกษานอกระบบโรงเรียนและการศึกษาผูใหญกับผูใชแรงงาน...................... 26 
 ตอนที่ 2 การศึกษา การเรียนรูและการฝกอบรมในสถานประกอบการ................................... 27 
        การศึกษา การเรียนรูและการฝกอบรม............................................................. 28 
 การเรียนรูในสถานประกอบการ...................................................................... 30 
 การเรียนรูเพื่อเพิ่มประสทิธิภาพในการปฏบิัติงาน............................................. 37 
        องคกรเอื้อการเรียนรู...................................................................................... 43 
 ตอนที่ 3 การเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะ.................................................................................. 47 
       ปจจัยทีน่าํไปสูการเรียนรูเพื่อพัฒนาทกัษะ........................................................ 54 
       ทักษะที่จาํเปนสําหรับผูใชแรงงาน.................................................................... 59 
  



            ซ 
สารบัญ (ตอ) 

                  หนา 
 ตอนที่ 4 แนวคิดและรูปแบบการฝกอบรมเพื่อพฒันาทกัษะ.................................................. 63 
       ทฤษฎพีฤติกรรมนิยม...................................................................................... 63 
       แนวคิดและรูปแบบโครงการการศึกษาผูใหญของ Tyler...................................... 64 
       แนวคิดและรูปแบบการฝกอบรมทักษะของ  Field.............................................. 67 
       แนวคิดและรูปแบบการฝกอบรมดานอาชีพและการพัฒนาฐานความสามารถ 
        ในการปฏิบัติงาน  (The Vocational–Technical / Generic   
                                Competency–Based  Training  Model)................................................. 72 
       แนวคิดและรูปแบบการเพิ่มประสทิธิภาพการปฏิบัติงานของบุคคลในองคกร 

      (Human  Performance  Enhancement: HPE)......................................... 78 
       ทฤษฎีประสิทธิภาพของการเรียนรูผูใหญของ  Knox.......................................... 93 
 ตอนที่ 5 งานวจิัยที่เกี่ยวของ.............................................................................................. 94 
       งานวิจยัในประเทศ.......................................................................................... 94 
       งานวิจยัในตางประเทศ...................................................................................109 
 ตอนที่ 6 กรอบความคิดในการวิจยั................................................................................... 118 
บทที ่3 วิธีดําเนินการวิจยั............................................................................................................. 125 
 ระยะที ่1 การเตรียมการ.................................................................................................. 125 
  ระยะที ่2 การรวบรวมขอมูลและการรางรปูแบบ................................................................ 132 
 ระยะที ่3 การตรวจสอบรูปแบบ....................................................................................... 134 
บทที ่ 4 ผลการวิเคราะหขอมูล..................................................................................................... 136 
 ตอนที่ 1 ขอมลูเบื้องตนของสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมและบุคลากร 
    ที่เปนกลุมตัวอยางที่ใชในการสัมภาษณและการสนทนากลุม..........................……136 
 ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับองคประกอบที่ 1 ของรูปแบบ: ปจจัยในการจัดการเรยีนรู 

เพื่อพัฒนาทกัษะในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรม........................................144 
      ตอนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับองคประกอบที่ 2 ของรูปแบบ: ทักษะทีจ่ําเปน 

สําหรับผูใชแรงงานในสถานประกอบการ............................................................. 179 
ตอนที่ 4 ความคิดเห็นเกี่ยวกับองคประกอบที่ 3 ของรูปแบบ: ข้ันตอนการจัด 

การเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรม........................ 191 
 



            ฌ 
สารบัญ (ตอ) 

                  หนา 
 ตอนที่ 5 การเสนอรางรูปแบบการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะสําหรับผูใชแรงงาน 
                         ในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรม............................................................... 198 
 ตอนที่ 6 ผลการตรวจสอบรูปแบบการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะสําหรับผูใชแรงงาน 
                         ในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมของผูเชี่ยวชาญ........................................ 207 
 ตอนที่ 7 การนําเสนอรูปแบบการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะสําหรับผูใชแรงงาน 
                         ในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรม............................................................... 230 
บทที ่5 สรุป อภิปรายและขอเสนอแนะ........................................................................................ 247 

วัตถุประสงคของการวิจัย............................................................................................... 247 
  วิธีดําเนินการวิจัย.......................................................................................................... 247 
 สรุปผลการวิจยั............................................................................................................. 249 
 อภิปรายผลการวิจัย………………………………………………………………………….. 260 
 ขอเสนอแนะ………………………………………………………………………………….. 279 
รายการอางองิ........................................................................................................................... 281 
ภาคผนวก................................................................................................................................  290 
ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ.........................................................................................................  310 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



            ญ 
สารบัญตาราง 

ตารางที ่                  หนา 
2.1 การเปรียบเทยีบการศึกษานอกระบบโรงเรียนกับการฝกอบรม............................................. 20 
2.2 การใชวิธกีารทํางานทีม่ีประสิทธิภาพสูงในอุตสาหกรรมยานยนตในเขตตางๆ ทัว่โลก............. 42 
2.3 ความถี่ในการใชวิธีการเพิ่มประสิทธิภาพของแตละประเทศ................................................. 43 
2.4 การเปรียบเทยีบกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยระหวางบรรษทัขามชาติญี่ปุน  

และสหรัฐอเมริกา............................................................................................................103 
2.5 สรุปแนวคิดและรูปแบบที่ใชเปนแนวทางในการวิจัย........................................................... 119 
2.6 การผสมผสานแนวคิดเปนแนวทางในการวิจัย................................................................... 121 
4.1 ตําแหนงงานและหนาที่ปจจบุัน.......................................................................................  143 
4.2 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในบริษัท................................................................................ 143 
4.3 ประสบการณในงานปจจุบนั............................................................................................ 144 
4.4 ระดับการศึกษาสูงสุด...................................................................................................... 144 
4.5 สรุปความคิดเห็นเกี่ยวกับองคประกอบที่ 1 ของรูปแบบ: ปจจัยในการจดัการเรียนรู 
 เพื่อพัฒนาทกัษะในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรม....................................................177 
4.6 สรุปความคิดเห็นเกี่ยวกับองคประกอบที่ 2 ของรูปแบบ: ทักษะที่จาํเปน 
 สําหรับผูใชแรงงานในสถานประกอบการ.......................................................................... 190 
4.7 สรุปขอคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญตอปจจัยในการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะ...................... 227 
4.8 สรุปขอคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญตอทักษะทีจ่ําเปนสาํหรับพนกังาน........................................ 228 
4.9 สรุปขอคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญตอข้ันตอนการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะ........................ 229 
5.1 เปรียบเทยีบขั้นตอนการจัดการเรียนรูของผลการวิจยั......................................................... 275 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 



            ฎ 
สารบัญแผนภูมิ 

แผนภูมิที ่                  หนา 
2.1 กิจกรรมภาระงาน 12 ข้ัน เพือ่พัฒนาโปรแกรมการฝกอบรมการพัฒนาฐานความสามารถ...... 77  
2.2 แผนสําหรับการบริหารจัดการยุทธศาสตรเพิ่มประสทิธิภาพการปฏิบัติงานของบุคคล............. 84 
2.3 รูปแบบสําหรับการเพิม่ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคคล............................................. 92 
2.4 กรอบความคดิในการวิจยั................................................................................................ 124 
3.1 สรุปวิธีดําเนินการวิจยั..................................................................................................... 135 
4.1 รางรูปแบบการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทกัษะ................................................................... 205 
4.2 ปจจัยในการจดัการเรียนรูเพือ่พัฒนาทกัษะซึ่งสงผลตอเนื่องมาตามลาํดับจาก 
 สภาพแวดลอมภายนอกสูสภาพแวดลอมภายในสูงานและสูผูใชแรงงาน(พนักงาน).............. 232 
4.3 ทักษะที่จาํเปนสําหรับผูใชแรงงาน(พนักงาน)ในสถานประกอบการ..................................... 234 
4.4 ข้ันตอนการจัดการเรียนรูเพือ่พัฒนาทกัษะสําหรับผูใชแรงงาน(พนักงาน) 

ในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรม............................................................................ 239 
4.5 รูปแบบการจัดการเรียนรูเพือ่พัฒนาทกัษะสําหรับผูใชแรงงานในสถานประกอบการ 
 ภาคอุตสาหกรรม............................................................................................................ 240 
4.6 ตัวอยางรูปแบบการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะ............................................................ 241 
4.7 สรุปรูปแบบการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทกัษะสําหรับผูใชแรงงานในสถานประกอบการ 

ภาคอุตสาหกรรม: กรณีศึกษาอุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวน........................................  245 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



            ฏ 
สารบัญรูป 

รูปที ่                  หนา 
2.1 ทฤษฎีไปสูการปฏิบัติ: ความเกื้อหนนุตอกันของทั้งสองศาสตร............................................ 25 
2.2 รูปแบบระบบองคกรเอื้อการเรียนรู.................................................................................... 44 
2.3 ปจจัยทีน่ําไปสูการเรียนรูทกัษะ........................................................................................ 55 
2.4 รูปแบบการบริหารงานในองคกร....................................................................................... 57 
2.5 สภาพแวดลอมของการปฏบิัติงานของมนุษย..................................................................... 59 
2.6 รูปแบบกอนน้าํแข็งที่อธิบายทักษะของแตละบุคคล............................................................ 62 
2.7 การฝกอบรมแบบบูรณาการกับการปฏิรูปสถานประกอบการ...............................................112 
2.8 กระบวนการรวมกนัในการแกไขรูปแบบการฝกอบรมอยางตอเนื่อง...................................... 114 
2.9 รูปแบบบูรณาการในบริบทของการฝกอบรม...................................................................... 116 
 
 
 
 
 
  



บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 

การมีเสถยีรภาพทางเศรษฐกิจ เปนปจจัยที่สําคัญและจาํเปนอยางยิง่ตอการพัฒนา
ประเทศภายใตปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง เพื่อนาํไปสูสังคมไทยที่พงึประสงคในอนาคต ดังที่
ปรากฏเปนวัตถุประสงคและเปาหมายขอแรก ในแผนพฒันาเศรษฐกจิและสังคมแหงชาติฉบับที่
เกา กลาวคือวตัถุประสงคขอที่ 1 ที่วา“เพื่อฟนฟูเศรษฐกจิใหมีเสถยีรภาพและมีภูมิคุมกัน” และ
เปาหมายขอที ่1 ที่วา “ดุลยภาพทางเศรษฐกิจ” เพื่อสรางความเขมแข็งของเศรษฐกจิดวยการ
ขยายตัว อยางมีคุณภาพและเสถียรภาพ (สํานักนายกรฐัมนตรี, 2544: จ-ฉ) 

สภาพเศรษฐกจิของประเทศโดยรวมขยายตัวในเกณฑทีด่ีขึ้นและเปนไปอยางตอเนื่องใน 
ชวง 1-2  ปที่ผานมา จงึเริ่มเปนไปตามวัตถุประสงคและเปาหมายของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมฯ ดงักลาว การขยายตัวของเศรษฐกิจอยางตอเนือ่งที่เกิดขึ้นจะเห็นไดจาก รายงานวิเคราะห
แนวโนมเศรษฐกิจและสังคมประจําป 2546/2547 ภายใตหัวขอเร่ือง “Asia Pacific Economy : 
Maintaining Dynamic” ของสํานักงานคณะกรรมการเศรษฐกิจและสังคมของสหประชาชาตหิรือ
เอสแคป (UN- ESCAP) ที่กลาววา การเตบิโตทางเศรษฐกิจของภูมิภาคเอเชียตะวนัออกเฉียงใต
จะเติบโตอยางแข็งแกรงในป 2546 โดยเฉพาะประเทศไทย จากแรงกระตุนของการบริโภคภายใน 
ประเทศและการขยายตัวสงูของการสงออก และคาดการณวาผลิตภัณฑมวลรวมในประเทศหรือ 
GDP จะเติบโตที่ระดับรอยละ 6.0 ในป 2546 เพิ่มข้ึนจากรอยละ 5.3 ของป 2545 และคาดวาจะ
ขยายตัวเพิ่มเปนรอยละ 6.5 ในป 2547 ซึ่งเปนอัตราการเจริญเติบโตอยางแข็งแกรงที่สุดในเอเชยี
ตะวันออกเฉียงใต (เอสแคปคาดป’47 ไทยโต 6.5%, 2546: 22)  

ดังจะเห็นไดจาก สาํนกังานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ (สศช.) 
ไดปรับประมาณการเศรษฐกจิเพิ่มข้ึนหลายครั้ง ยอมชี้ใหเหน็การขยายตัวที่ดีกวาทีค่าดการณไว 
ดังเชนเดือนกนัยายน 2546 สศช.ไดปรับประมาณการเศรษฐกิจป 2546 สูงขึ้นจากเดมิไปอยูที่
ระดับรอยละ 5.8–6.2 จากเดิมที่คาดวาจะขยายตวัเพยีงระดับรอยละ 4.5–5.5 เนื่องจากหลาย
ปจจัยปรับตัวดีขึ้นกวาที่ประมาณการไวเมื่อเดือนมิถนุายนที่ผานมาคือ การสงออกมีปริมาณ
เพิ่มข้ึนสงู การลงทุนภาคเอกชนมีแนวโนมเพิ่มข้ึนเร็วและตอเนื่องและการจางงานเพิ่มข้ึน สวน
ตลอดป 2547 สศช.ประมาณการวาเศรษฐกิจจะขยายตัวระดับรอยละ 6.5-7.5 และ 8.5 ตาม 
ลําดับ (บิ๊กสภาพัฒนฯเตือนภัย, 2546: 5) และลาสุด สศช.ไดรายงานเรื่องผลิตภัณฑมวลรวมใน
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ประเทศ(GDP)ของป 2546 ขยายตัวถึงรอยละ 6.7(วิศวกรแรงงานยานยนตขาดแคลน, 2547: 7) 
ผลของเศรษฐกิจที่ปรับตัวดขีึ้นอยางมีเสถยีรภาพนี ้กอใหเกิดการเกนิดุลบัญชีเดินสะพัด เงิน
สํารองระหวางประเทศที่อยูในระดับสูง การลดลงของหนี้สาธารณะและหนี้ตางประเทศ และการ
ปรับเพิ่มอันดบัความนาเชื่อถือของประเทศไทย (กรมการจัดหางาน, 2546: 7) ซึ่งสอดคลองกับผล
สํารวจความคดิเห็นของนักธรุกิจโดยทัว่ไปที่มีตอ ภาวะโดยรวมของเศรษฐกิจไทยในป 2547 ของ
หนงัสือพมิพประชาชาติธุรกจิ ที่ปรากฏวา นักธุรกิจรอยละ 80.2 มองวาในป 2547 ธุรกิจจะดีและ
เหมาะกับการลงทนุเพิม่ (นกัธุรกิจฟนธงปวอก, 2547: 1) 

ประเด็นที่สาํคญัและนาสนใจอยางยิ่งก็คือ ปจจัยใดทีท่ําใหเศรษฐกิจของประเทศมกีาร
ปรับตัวที่ดีอยางตอเนื่องเชนนี้ จากขอมูลทีก่ลาวมาขางตนจะพบวา ปจจัยสําคัญทีถู่กนํามาอางถงึ
ปจจัยหนึ่งก็คอื การสงออกที่ขยายตัวเพิ่มข้ึน และเปนปจจัยที่สงผลกระทบตอภาวะเศรษฐกิจ
อยางยิ่ง เพราะรายไดของประเทศเกนิกวาครึ่งหนึง่ไดมาจากภาคการสงออก ดงัคํากลาวของผูวา
การธนาคารแหงประเทศไทยทีพู่ดถึงปญหาที่จะเกิดขึ้นกับภาวะเศรษฐกิจในปจจุบนัวา “จุดที่นา
เปนหวงคือดุลบัญชีเดินสะพดัยังเกนิดุลอยูมากทั้งๆ ที่เศรษฐกิจขยายตวัถึงรอยละ 6 ฉะนัน้จะตอง
จับตาดูและภาวนาใหการบริโภคและการสงออกเติบโตไดอยางนอยปคร่ึง เพื่อใหการใชกําลังผลิต
สูงถึงรอยละ 80” (หุนรอนกบัฟองเศรษฐกจิ, 2546: 8) สําหรับการสงออกที่ผานมา อธิบดีกรม
สงเสริมการสงออกไดเปดเผยถึงยอดมูลคาการสงออกรวม 11 เดือน ตั้งแตเดือนมกราคมถึง
พฤศจิกายนของป 2546 วามีมูลคา 72,966 ลานเหรียญสหรัฐฯ เพิ่มข้ึนรอยละ 15.5 และคาดวา
ส้ินป ยอดสงออกจะสูงกวาเปาหมายที่ตั้งไว คือจากมูลคา 77,076 ลานเหรียญสหรฐัฯ หรือเติบโต
รอยละ 12 เปนเติบโตรอยละ 15 หรือมีมลูคา 79,140 ลานเหรียญสหรัฐฯ (สงออกปนี้เฉียด8 หมืน่
ลานดอลล, 2546: 9 และนักธุรกิจฟนธงปวอก, 2547: 1) นอกจากนัน้นายสมคิด จาตุศรีพิทักษ 
รองนายกรัฐมนตรีไดตัดสินใจประกาศปรบัเปาหมายการสงออกของไทยในป 2547 ใหม จาก
อัตราขยายตัวรอยละ 13 ที่มลูคาสงออก 89,428 ลานเหรียญ มาเปนอตัราขยายตัวใหมที่รอยละ 
15 ในมูลคา 91,000 ลานเหรียญสหรัฐ (ยทุธศาสตรการคาระหวางประเทศ, 2547: 11) 

การทาํใหการขยายตัวของการสงออกเปนไปอยางตอเนือ่งดังทีเ่ปนมานั้น ไมใชเร่ืองที่
กระทาํกันไดงายนกั โดยเฉพาะทามกลางการแขงขนัทางการคาในตลาดโลกทีม่ีความเขมขน 
รุนแรงและมีการแขงขันในรูปแบบที่แตกตางไปจากอดีต อีกทัง้หลายประเทศตางก็มุงมั่นและมี
เปาหมายเชนเดียวกับประเทศไทย สิ่งเหลานี้จึงเปนแรงผลักดันใหประเทศไทยตองพฒันา
สมรรถภาพ และปรับเปลี่ยนกลยทุธในการเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันกับตางประเทศให
สอดคลองและทนัตอการเปลี่ยนแปลงที่เกดิขึ้น โดยนําแนวคิดในการใชความไดเปรยีบในเชงิการ
แขงขัน (Competitive advantage) มาเปนแนวทางการพัฒนาประเทศ โดยมุงเนนการใช
ทรัพยากรอยางคุมคา ใหเกิดมูลคาเพิม่ควบคูกับการดํารงไวในระยะยาวของการประดิษฐและ
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คิดคนสิ่งใหมๆ  สําหรับการพัฒนาในเชิงรุก ภายใตการใหความสําคัญกับการพัฒนา”คน” ที่เปน
ตัวขับเคลื่อนสาํคัญเชนเดียวกับประเทศอืน่ๆ และไดกําหนดเปนยุทธศาสตรหลักในแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแหงชาตฉิบับที่เกา คือ “ยุทธศาสตรการเพิม่สมรรถนะและขีดความสามารถ
ในการแขงขันของประเทศ” และกําหนดใหเปน“วาระแหงชาต”ิในเวลาตอมา (ชมัยพร วิเศษมงคล, 
2546: 31) ซึ่งปรากฏความเปนรูปธรรมมากขึ้น จากการปาฐกถาในงานหนึ่งของนายกรัฐมนตรีคน
ปจจุบัน เมื่อวนัที ่22 ธันวาคม 2546 ในหวัขอ”อนาคตเศรษฐกิจไทยในโลกการคายคุใหม”ที่กลาว 
ถึงอนาคตของรัฐบาลที่จะทาํใหดีข้ึนอีก แตก็เปนเรื่องทีย่ากขึ้นเชนกนั เพราะวาทุกประเทศเริ่มฟน
และมีความแข็งแกรง จงึเริม่มีการแขงขันกันมาก ซึ่งทั้งนี้ยอมข้ึนอยูกบัวาใครรุกไดรวดเร็วกวากนั 
โดยเฉพาะในเรื่องการคาเสร(ีFTA) ที่ประเทศไทยลงนามกับประเทศจีนและอินเดยีที่มีประชากร
มากเปนอันดบั 1 และ 2 ของโลก และกําลงัเปดเจรจากับประเทศทีม่ีเศรษฐกิจอันดับ 1 และ 2 
ของโลกคือประเทศสหรัฐอเมริกา ญี่ปุนและออสเตรเลีย ตลาดของไทยในอนาคตจึงใหญมาก 
ฉะนัน้ประเทศไทยตองพฒันาสินคาเพื่อเจาะตลาดใหได โดยดูตลาดและลูกคาวาตองการอะไร 
แลวนํามาปรบัการผลิตของเรา ประเทศไทยจงึตองเตรยีมคนและเทคโนโลย ี และสิ่งที่จะกระทบ
ตอสังคมและเศรษฐกิจ 2 สิ่งคือ globalization (โลกาภิวตัน) การเปดเสรีของเงินและทนุ และนา
โนเทคโนโลยทีี่มาแรงมากและกําลงัเปลี่ยนวิถชีีวิตของคน (อนาคตเศรษฐกิจไทยในโลกการคายุค
ใหม, 2546: 2) 

ขีดความสามารถในการแขงขันของไทยในปจจุบนัมีแนวโนมดีขึ้น โดยเลขาธิการ
สํานักงานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติเปดเผยวา World Economic 
Forum (WEF) ไดเลื่อนอันดบัการแขงขันของไทยจากอนัดับที่ 37 จากจํานวน 80 ประเทศในป 
2545 มาเปนอันดับ 32 ในป 2546 จากการจัดอันดับ 102 ประเทศทัว่โลก สอดคลองกับ 
International Institute for Management (IMD) ที่เลื่อนจากอันดับที ่13 ในป 2545 เปนอนัดับที ่
10 ในป 2546 และจากการจัดปญหา 5 อันดับแรกของการทาํธุรกิจในกลุมเอเชียใหม ในสวนของ
ไทยปรากฏวา ปญหาประสทิธิภาพราชการมาเปนอนัดบัแรก ตามดวยการคอรรัปชั่น ความ
แนนอนของนโยบาย กฎระเบียบเกี่ยวกับภาษีและการศึกษาของผูใชแรงงานตาม ลําดับ(ดับบลิวอี
เอฟเลื่อนไทยขึ้น 5 อันดับ, 2546: 15) ถึงแมอันดับขีดความสามารถจะดีขึ้น แตเมื่อนําไป
เปรียบเทยีบกบัหลายประเทศทั่วโลกและประเทศในแถบเอเชีย รวมทัง้ปญหาที่จัดไว 5 อันดับแรก 
ทําใหขีดความสามารถก็ยงัคงต่ําอยู ทัง้นีม้สีาเหตุมาจากปจจัยหลกั 4 ดาน ไดแก ศกัยภาพของ
คน ความสามารถดานวทิยาศาสตรและเทคโนโลย ีความสามารถดานการจัดการ และโครงสราง
พื้นฐาน และเมื่อพิจารณาทางดานการผลติและบริการ มีประเด็นปญหาที่เกิดขึ้นหลายประการ 
ไดแก การพึง่ทุนและเทคโนโลยีจากตางประเทศสูง การผลิตและการบริการยังเนนการใชทรัพยากร
และแรงงานเปนหลกั ประสิทธิภาพและคณุภาพการผลติต่ํา ตนทุนการผลิตสูงจากปญหาผูใช
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แรงงานขาดทกัษะ ขาดการพัฒนานวัตกรรมอยางตอเนือ่ง ระบบโครงสรางพืน้ฐานและสิ่งอํานวย
ความสะดวกยังไมเพียงพอ การบริหารจัดการยังไมสามารถที่จะสรางใหเกิดความเชื่อมโยงและ
ถายทอดเทคโนโลยีระหวางอุตสาหกรรม เปนตน (ชมัยพร วิเศษมงคล, 2546: 31)   

ปจจัยหลกัดานศักยภาพของคน นับวาเปนสิ่งสาํคัญยิ่งในการสรางขดีความสามารถใน
การแขงขันของประเทศ ในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่เกาก็ไดเนนและย้ํา
ความสาํคัญของคนไวในวัตถุประสงคและเปาหมายในขอที่ 2 โดยการพัฒนาคุณภาพคนเพื่อ
วางรากฐานการพัฒนาประเทศใหเขมแข็ง ยั่งยนืและสามารถพึง่ตนเองไดอยางรูเทาทัน (สํานัก
นายกรัฐมนตรี, 2544: จ-ฉ) ซึ่งขอมูลที่กลาวมาขางตนสอดคลองกับการศึกษาวิจัยเพื่อวิเคราะห
สถานภาพความสามารถในการแขงขันของไทยในเศรษฐกิจโลก ของ จารุมา อัชกุลและคณะ 
(2540: 1/1) ทีเ่สนอตอการสมัมนาทางวิชาการเรื่อง”การเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันของ
อุตสาหกรรมไทยในเศรษฐกจิโลก” ไดระบุปจจัยทีก่ําหนดความสามารถในการแขงขันของไทยไว 8 
ประการคือ 1) ปจจัยดานเศรษฐศาสตรมหภาค 2) การพัฒนาตลาดการเงนิ 3) ทรัพยากรมนษุย 
4) รัฐบาล 5) โครงสรางพืน้ฐานทางเศรษฐกิจ 6) การพฒันาและวิจัยทางดานวทิยาศาสตรและ
เทคโนโลยี 7) ทรัพยากร ธรรมชาติและสิ่งแวดลอม และ 8) ความสามารถในการบริหารและการ
จัดการของภาค เอกชน  ผลการศึกษาวิจยัพบวาประเทศไทยมีความสามารถในการแขงขันกับ
ตางประเทศดอยลง เนื่องจากปญหาสาํคญัๆ ไมไดรับการแกไขแตกลับสะสมมากยิง่ขึ้นจนยากตอ
การแกไขในอนาคต และจากการจัดลําดบัความสาํคัญของปจจัย 8 ประการดังกลาวขางตน 
ปจจัยที่สงผลกระทบมากทีสุ่ดคือ “คนหรอืทรัพยากรมนุษย” โดยผูวจิัยใหเหตุผลวาเปนปจจัยทีช่ี้
ขาดความสาํเร็จ หรือความลมเหลวของบคุคล ครอบครัว การประกอบการภาคเอกชนในดาน
อุตสาหกรรม ดานเกษตรกรรม ดานบริการและการดําเนินการของรัฐบาล ถาประเทศมีทรัพยากร
มนุษยที่มีคุณภาพจะสามารถผลักดันใหประเทศมีความโดดเดน กาวกระโดดไปสูความเปน
ประเทศอุตสาหกรรมใหมไดในเวลาอันใกล นอกจากนัน้ ผลการศึกษาดังกลาวยงับงบอกถึงความ
ไดเปรียบและเสียเปรียบของทรัพยากรมนษุยของประเทศไทย ซึง่เมื่อนําไปเปรียบเทียบกับประเทศ
คูแขงทั้งหลายในเอเชีย ปรากฏวาทรัพยากรมนุษยของประเทศไทยคอนขางดอยกวา ซึ่งมีสาเหตุ
สําคัญมาจากความแตกตางในดานระดับการศึกษาและทักษะในการประกอบอาชพีของทรพัยากร
มนุษยหรือผูใชแรงงาน โดยผูใชแรงงานทีม่ีงานทําโดยเฉพาะในสายการผลิตเพื่อการสงออกสวน
ใหญ ประมาณรอยละ 53.9 มีการศึกษาระดับประถมศึกษาหรือตํ่ากวา รองลงมาประมาณรอยละ 
19.3 มีการศึกษาระดับมัธยมศึกษา รอยละ 15.9 จบการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลายและมี
เพียงรอยละ 10.8 ที่จบการศกึษาระดับ อุดมศึกษา (สํานกังานสถิติแหงชาติ, 2546: 15)  

การตระหนักถงึความสําคัญของคนหรือทรัพยากรมนษุยนี้ นักวิชาการทางเศรษฐศาสตร 
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หลายทานไดกลาวไวเชนกนัคือ ไพฑูรย  วิบูลชุติกุล (2540: 2/2) ที่ไดสนับสนนุใหเพิ่มการลงทุนใน
การพัฒนาทรัพยากรมนษุย โดยใหเหตุผลวา ทรัพยากรมนุษยสงผลโดยตรงตอการเพิ่มข้ึนของ
ประสิทธิภาพการผลิตและผลิตภาพที่เรียกรวมกันวา productivity growth ซึ่งเปนปจจัยกําหนด
มาตรฐานการครองชีพและขีดความสามารถการแขงขันในตลาดโลกทีสํ่าคัญ และ อรุณ เกียระสาร
และคณะ(2540: 3/2-3/3) ที่ชี้ใหเหน็วา ประเทศไทยกําลงักาวไปสูการพัฒนาการผลติที่ใชความรู
ความเขาใจที่เขมขนขึ้น (Knowledge intensive) ระดับการพัฒนานี้เกิดจากการผสมผสาน
ระหวางเทคโนโลยี แรงงานทีม่ีฝมือ ตลอดจนความสามารถในการประกอบการและโครงสราง
พื้นฐานที่เอ้ืออํานวย และเพื่อใหประเทศไทยกาวเขาสูการเปนประเทศอุตสาหกรรมใหมที่ใช
เทคโนโลยีสงูอยางเตม็ตัวในอนาคต จึงจาํเปนตองพัฒนาความสามารถในการแขงขันในอนาคต 3  
ดานดวยกนัคือ โครงสรางพืน้ฐาน ทรัพยากรมนุษยและการวิจยัและพฒันา ในชวง 2 ปที่ผานมา 
การพัฒนาขีดความสามารถในการแขงขันของประเทศไดรับการดําเนนิการทั้งในระดับนโยบาย
และระดับปฏิบัติ เปนไปในทิศทางที่สอดคลองกับยทุธศาสตรการเพิม่สมรรถนะในการแขงขันของ
ประเทศทีก่ําหนดไวในแผนพฒันาเศรษฐกจิและสังคมแหงชาติฉบับที่เกา โดยเฉพาะปจจัยคนหรือ
ทรัพยากรมนษุย ซึง่ ชมัยพร วิเศษมงคล (2546: 33-34) ไดสรุปไววา การพัฒนาคนหรือทรัพยากร
มนุษยใหมีคณุภาพและรูเทาทันการเปลีย่นแปลง ในสวนที่จะชวยเพิม่ความสามารถในการแขงขัน
ของประเทศ มีการดําเนนิการใน 3 สวนหลัก คือ  

1. การสรางและพัฒนาแหลงเรียนรูแกประชาชน เพื่อใหเกิดโอกาสและทางเลือกในการ
รับรูขอมูลขาวสารใหทนัตอสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไป โดยจัดใหมหีองสมุดประชาชนกระจาย
ทั่วประเทศ  

2. การเปดเสรีทางการคาบริการดานการศกึษา เพื่อสนับสนุนบทบาทของประเทศในการ 
เปนศูนยกลางการศึกษาและวิทยาการของภูมิภาค และ 

3. การพัฒนาคุณภาพผูประกอบการและผูใชแรงงานไทย ใหสอดคลองกับความตองการ 
ของตลาดแรงงานและความสามารถในการแขงขัน โดยใหความสาํคัญตอสมรรถนะทางอาชพี 
(Competency based) แบบบูรณาการความรูทั้งในภาคทฤษฎีและปฏิบัติ ผสมผสานองคความรู
สากลและภูมปิญญาทองถิน่ใหกบัผูประกอบการรายใหมและรายเกา การพัฒนาระบบคุณวุฒิ
วิชาชพี (Thai Vocational Qualification: TVQ) ซึ่งไดมกีารดําเนินโครงการนํารองแลวใน 5 สาขา 
ไดแก กลุมอุตสาหกรรมอิเลคทรอนิกส/ไฟฟา ชางยนต พลาสติก การคาปลีก และ automation 
and industrial maintenance 

นอกจากยทุธศาสตรที่กลาวมาขางตน ยังมีแนวคิดใหมในการสรางขดีความสามารถอีก 
แนวทางหนึ่งคอื แนวคิดการสรางขีดความสามารถโดยกลุม(Cluster for competitiveness) 
เพื่อใหสอดคลองกับการแขงขันในโลกยุคปจจุบันที่เปนระบบเศรษฐกิจที่ตองอาศัยฐานความรู
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(Knowledge -based economy) ซึ่งไดเปลี่ยนสภาวะการแขงขันที่มุงความไดเปรียบจาก
สินทรพัยที่มีตวัตน (Tangible assets) เชน ความไดเปรยีบในดานทรพัยากรธรรมชาติ ดาน
แรงงานและเงนิทนุ มาเนนความไดเปรียบที่เปนสนิทรัพยที่ไมมีตัวตน (Intangible assets) มาก
ขึ้น ซึ่งหมายถงึ การอาศัยยทุธศาสตรทีเ่หมาะสม การสรางองคความรู(Knowledge base) การใช
นวัตกรรมและการสรางเครือขาย และความรวมมือซ่ึงกนัและกนัเปนสําคัญ (การสรางขีดความ 
สามารถในการแขงขันของประเทศ, 2546: 38)  

จากยทุธศาสตรการพัฒนาคนหรือทรพัยากรมนษุยเพือ่ความสามารถในการแขงขัน ใน
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่เกา บูรณาการกับแนวคดิตางๆ ทีก่ลาวมานั้น ลวน
เปนไปในแนวทางเดียวกับแนวคิดของนักการศึกษากลุมหนึง่ที่เหน็วา การศึกษาที่มกีารปฏิรูปกัน
ในระยะที่ผานมา เกิดจากปจจัยทางดานเศรษฐกิจและสังคมเปนสาํคญั โดยเศรษฐกิจและสังคม
ในอนาคตจะพัฒนาเปนเศรษฐกิจสังคมความรู นั่นคือความรูหรือสติปญญาไดกลายเปนปจจยั
การผลิตหรือตนทนุที่สาํคัญ ทําใหการศึกษาเพิ่มความสําคัญขึ้นกลายเปนการศึกษาในเชิงตลาด
หรือเชิงพาณิชย กอใหเกิดแนวคิดตางๆ ทีเ่กี่ยวของกนัเชน การเรียนรูที่ยืดหยุน(Flexible learning) 
ทุนทางสติปญญา(Intellectual capital) การจัดการความรู(Knowledge management) การ
เรียนรูในที่ทาํงาน(Learning at work / Work-based learning) การสรางความสามารถ(Capacity 
building) เปนตน โดยแสดงความเหน็วา การศึกษาควรเสริมไปกับการผลิตและธุรกิจ เพื่อเพิ่ม
ความสามารถในการแขงขันและการสรางกําไรโดยถือวาความรูเปนสนิคาอยางหนึง่ในทนุทาง
สติปญญาของแรงงาน การเรียนรูอยางยืดหยุนก็เพื่อใหเขากับองคกรธรุกิจที่มีความยืดหยุนมาก
ขึ้นในโลกที่เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว โดยเฉพาะความกาวหนาทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี
(โครงการขาวสารทิศทางประเทศไทย,2544: 37)  

แนวคิดในการนําการศึกษามาพฒันาทรพัยากรมนุษยหรือผูใชแรงงานควบคูไปกับการ
ผลิต ดวยการเรียนรูในที่ทาํงานหรือสถานประกอบการเพื่อใหผูใชแรงงานไดเรียนรู ฝกอบรมและ
พัฒนาทักษะไปพรอมๆ กับการปฏิบัติงาน นับวาเปนแนวคิดที่สอดคลองและเหมาะสมในสภาวะ
เศรษฐกิจที่เปนอยูในปจจุบนั ที่ตองดําเนนิการอยางเรงดวนเพื่อความสามารถในการแขงขัน
ดังกลาว การเรียนรูในที่ทาํงานหรือสถานประกอบการนัน้นับวาเปนสวนหนึ่งของการศึกษานอก
ระบบ ซึ่งเปนการศึกษาอีกระบบหนึ่งใน 3 ระบบที่ระบุไวในพระราชบญัญัติการศึกษาแหงชาต ิ
พ.ศ.2542 ที่ประกาศไปกอนลวงหนาเพื่อนาํมาปฏิบัติจริงในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แหงชาติฉบับที่เกา การเรียนรูหรือการฝกอบรมในทีท่ํางานหรือสถานประกอบการเปนการจัด
การศึกษาที่เปนทีย่อมรับกนัโดยทัว่ไปวาเปนวิธกีารที่ดีที่สุด ดวยเหตผุลที่วา เปนการเรียนรูทีเ่นน
เฉพาะความรู ทักษะที่เกี่ยวของกับงานทีท่าํอยู ในสภาพแวดลอมของงานที่แทจริง (Estrada, 
1995: 130) และมุงหวงัใหคนงานเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานเพื่อการเพิม่ผลผลิต (Tang and 
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Cheung, 1996: 257) ฉะนัน้องคกรหรือสถานประกอบการตองรับผิดชอบตอการพฒันาผูใช
แรงงาน เพื่อใหพวกเขาสามารถรับรูและปรับเปลี่ยนตนเองใหเทาทันตอโครงสรางการผลิตที่
เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็วตามพัฒนาการทางเทคโนโลยี  โดยเฉพาะภาคอุตสาหกรรมที่เปนการ
ผลิตเพื่อการสงออกทีเ่ปนรายไดหลักของประเทศ 

เนื่องจากภาคอุตสาหกรรมเพื่อการสงออกนั้นมีอยูจํานวนมาก แตละภาคอุตสาหกรรมก็
จะมีลักษณะเฉพาะตวั ไมวาจะเปนนวัตกรรม เทคโนโลยีและงานในกระบวนการผลติ การศึกษา
ในเรื่องการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะของผูใชแรงงานจึงเหมาะกับการศกึษาเฉพาะภาคอุตสาหกรรม 
ซึ่งจะกอใหเกดิประโยชนมากกวาการศึกษาโดยภาพรวม นัน่คือสามารถนําผลการศกึษาไปใชได
โดย ตรง และเพื่อใหการศึกษาในครั้งนี้มคีวามสาํคัญตอประเทศ ภาคอุตสาหกรรมที่ควรศึกษาก็
ควรเปนภาคอตุสาหกรรมที่โดดเดน และสรางมูลคาในการสงออกสงู อันมีผลตอเสถียรภาพทาง
เศรษฐกิจตามวัตถุประสงคและเปาหมายทีมุ่งหวังดงัที่ไดระบุไวในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แหงชาติฉบับปจจุบัน และจากการที่ผูวิจัยไดศึกษา โดยยึดแนวคิดของรัฐบาลที่มุงหวังตอการ
สรางความสามารถในการแขงขันเปนแนวทางขอมูลที่ไดรับอยางแนชัดในขณะนี้ ก็คอื รัฐไดวาง
ยุทธศาสตรและตําแหนงการแขงขันของประเทศไทยในตลาดโลก(Global niches) ไว 5 สาขา ซึง่
เปนการวางยทุธศาสตรในการแขงขันในระดับมหภาค (Macroeconomic) และจะเปนจริงเมื่อมี
แผนปฏิบัติ (Action plans) ในระดับจุลภาค สาขาทั้ง 5 สาขาไดแก (การสรางขีดความสามารถใน
การแขงขันของประเทศ, 2546: 38)  
 1. ศูนยกลางการทองเทีย่วแหงเอเชยี (Tourist Destination in Asia) 
 2. ครัวของโลก (Kitchen of the World) 
 3. ศูนยกลางแฟชั่นเขตรอน (Tropical Fashion) 
 4. ศูนยกลางอตุสาหกรรมยานยนตแหงเอเชีย (Detroit of Asia) 
 5. ศูนยการออกแบบคอมพิวเตอรกราฟฟค (Graphic Design) 

จากทั้ง 5 สาขาขางตน ถาพจิารณาในมมุมองของนักธุรกิจสาขาตางๆ ตามผลการสาํรวจ
ความคิดเหน็ตอภาวะโดยรวมของเศรษฐกิจไทยในป 2547 ของหนงัสือพิมพประชาชาติธุรกิจแลว
ปรากฏวา นกัธุรกิจสวนใหญเห็นวาภาคธุรกิจที่มโีอกาสจะเติบโตในระดับสูงมี 5 กลุมธุรกิจหลกั
ไดแก ภาคอสังหาริมทรัพยและการพฒันาที่ดิน ภาคอุตสาหกรรมทองเที่ยว-บริการ ภาค 
อุตสาหกรรมยานยนต ภาคการสงออก และภาคการเงิน-ธนาคาร-ตลาดหุน (นักธุรกจิฟนธงปวอก, 
2547: 1) ซึ่งมเีพียง 2 สาขา คือ การทองเทีย่วและบริการที่แขงขันใหเปนศูนยกลางการทองเที่ยว
แหงเอเชยี และภาคอุตสาหกรรมยานยนต ที่แขงขันใหเปนศูนยกลางอุตสาหกรรมยานยนตแหง
เอเชียเทานั้น และเมื่อพิจารณาถึงภาคอุตสาหกรรมการผลิตเพื่อการสงออกแลวก็คงมีเพียงภาค 
อุตสาหกรรมยานยนตซึง่หมายถงึทัง้ บริษทัผลิตชิ้นสวนแยก เพื่อใชในการประกอบยานยนต  



 8

(OEM) และเพื่อใชเปนอะไหล (REM) และบริษัทผูประกอบยานยนต นอกจากนัน้สาํนักงาน
คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติไดแถลงวาในภาคอุตสาหกรรมที่ทาํใหผล
ผลิตมวลรวมในประเทศเพิ่มสูงขึ้นนั้น หมวดที่ขยายตวัสงูที่สุดคือ อุตสาหกรรมหมวดยานยนต
และอิเลคทรอนิกส (วิศวกรแรงงานยานยนตขาดแคลน, 2547: 7) 

อุตสาหกรรมยานยนตนี้ กอนที่จะถูกกําหนดใหเปนหนึ่งในหากลุมสาขา ที่รัฐไดวาง     
ยุทธศาสตรและตําแหนงการแขงขันของไทยในตลาดโลก(Global niches) ในอนาคต ก็เปน
อุตสาหกรรมหนึง่ที่ไดรับการสนับสนนุจากรัฐบาลตามยุทธศาสตรเพิม่ขีดความสามารถในการ
แขงขันอยูแลว ทัง้นี้เนื่องจากเปนอุตสาหกรรมที่มีความพรอมในหลายดานและพัฒนาอยาง
ตอเนื่อง จนปจจุบันอุตสาหกรรมยานยนตไทยจัดไดวาเปนอุตสาหกรรมที่มีความสามารถในการ
ผลิตสูงสุดของอาเซยีน เปนอันดับ 17 ของโลกและเปนอันดับ 4 ของเอเชีย (กรมการจัดหางาน, 
2546: 30) และยังเปนอุตสาหกรรมทีม่ีการปรับตัวสูงขึ้นตอเนื่องจากป 2545 อยางชดัเจน โดย 
ขยายตัวอยูในระดับสูงตลอดทั้งป เฉลี่ยกวารอยละ 40 (งานวิจัยภาวะเศรษฐกิจและการเงิน, 
2546: 60) นอกจากนัน้การประเมินประสทิธิภาพผลิตภาพการผลิต (Total Factor Productivity: 
TFP) ของสํานกังานเศรษฐกจิอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรมยังพบวาอุตสาหกรรมยานยนต
เปนหมวดอุตสาหกรรมที่มคีา TFP ที่สะทอนใหเหน็ถงึผลิตภาพในการสรางมูลคาเพิ่ม (Value 
added) สูงกวาระดับที่คาดหวงัซึ่งเปน 1 ใน 3 หมวดอตุสาหกรรมแรกที่สงูสุด (ศิริกุล จงธนสาร
สมบัติ, 2546: 14) ทั้งเปนสนิคาที่มีมูลคาการสงออกในชวงระหวางเดอืนมกราคม-กนัยายน 2546 
มีอัตราเพิ่มข้ึนเปนอันดับ 2 และ 3 คือรอยละ 60.76 (ชิ้นสวนยานยนตที่เปนเครื่องยนตสันดาป
ภายในแบบลกูสูบและสวนประกอบ) และรอยละ 36.89 (รถยนต อุปกรณและสวนประกอบ) ซึ่ง
เปนรองเพียงยางพาราเทานั้น (การสรางขีดความสามารถในการแขงขันของประเทศ,2546:11-12)  

จากสถิตกิารสงออกในป 2546 การสงออกสินคายานยนตมีมูลคา 2,785.05 ลานเหรียญ
สหรัฐฯ เพิ่มข้ึนรอยละ 38.98 สวนอุปกรณและสวนประกอบยานยนตมีมูลคา 2,350.05 ลาน
เหรียญสหรัฐฯ เพิ่มข้ึนรอยละ 35.06 สําหรับเปาหมายการสงออกในป 2547 นั้น ยานยนตจะมี
มูลคา 3,481.00 ลานเหรียญสหรัฐฯ เพิ่มข้ึน รอยละ 25 เนื่องจากอุตสาหกรรมการผลิตรถยนตนัง่
และรถยนตบรรทุกขนาด 1 ตันในประเทศไทยมีความสามารถในการแขงขันมากกวา ตนทนุต่ํา
กวาเพราะมีการใชชิ้นสวนในประเทศถึงรอยละ 80 ทําใหผูผลิตยายฐานการผลิตมายังประเทศไทย
มากขึ้นเพื่อสงออกไปยังภูมภิาคอื่น คาดวาผูประกอบการรถยนตทุกยีห่อจะยายฐานการผลิตรถ
กระบะมาไทยทั้งหมดภายในป 2547 สวนอุปกรณและสวนประกอบยานยนตจะมมีูลคา 2,950.00 
ลานเหรียญสหรัฐฯ เพิ่มข้ึนรอยละ 6.0  เนื่องจากผูผลิตสามารถผลติชิ้นสวนทีม่ีความหลากหลาย
และมีความสลับซับซอนมากขึ้นซึ่งเปนเทคโนโลยีระดับสูงมาก ชวยใหชิ้นสวนยานยนตของไทย
ยังคงมีความสามารถและเปนทีย่อมรับในตลาดโลกมากขึ้น (กรมสงเสริมการสงออก, 2546ก) 



 9

การเติบโตของอุตสาหกรรมยานยนตเพื่อที่จะเปนฐานการผลิตแหงหนึ่งของเอเชียและโลก 
นั้น ดูจะใกลความเปนจริงมากขึ้นทุกขณะ โดยพจิารณาจากขอมูลดังนี้  

1. การสนับสนุนของรัฐบาล โดยกลุมอุตสาหกรรมยานยนตไดเสนอวิสัยทัศนตอผูนํา
รัฐบาลที่จะเปนฐานการผลิตรถปกอัพขนาด 1 ตันของโลกรวมถงึเปนฐานการผลิตรถจักรยานยนต 
และชิ้นสวนยานยนต ทั้งชิ้นสวนทดแทนและชิ้นสวนที่ผลิตปอนโรงงานรถยนต โดยคาดวาในป 
2549 จะผลิตรถยนตได 1 ลานคนัตอป จาํหนายในประเทศรอยละ 60 และสงออกรอยละ 40 คิด
เปนมูลคาถึง 5 แสนลานบาท และตั้งใหไทยเปนฐานการผลิตรถยนตอันดับที่ 10 ของโลกโดยเลื่อน
จากอนัดับที่ 17 ในปจจุบนั พรอมกันนี้ยงัเสนอใหรัฐจัดตัง้ศูนยทดสอบวิจัยและพัฒนายานยนต 
ซึ่งนายกรัฐมนตรีไดอนุมัติงบประมาณในวงเงนิ 100 ลานบาทใหเพื่อทําการศึกษาแผนงาน และมี
การจัดตั้งคณะกรรมการพฒันาอุตสาหกรรมยานยนตแหงชาติ เพื่อติดตามแผนงานทัง้หมดที่
รัฐบาลและเอกชนจะดําเนินการ ซึง่การตั้งศูนยทดสอบวจิัยและพัฒนายานยนตนี้จะชวยใหมีการ
รับรองมาตรฐานการผลิต ทาํใหไทยมีศักยภาพพรอมที่จะแขงขันกับตางชาติไดดียิ่งขึ้น (การสราง
ขีดความสามารถในการแขงขันของประเทศ, 2546: 12)  

ฉะนัน้ผูผลิตชิ้นสวนยานยนตของไทยจะตองเรงปรับตัวเพื่อรองรับการเติบโตของ
อุตสาหกรรมยานยนตในป 2549 ที่ตั้งเปาหมายไว 1 ลานคันและในป 2553 จะขยับเปน 1.8 ลาน
คัน และการผลิตในอนาคตจะมีการเปลี่ยนรุนเร็ว มีเทคโนโลยีใหม หากการผลติไมไดตาม
มาตรฐานที่ผูผลิตรถยนตตองการกจ็ะทาํใหรายอืน่ๆ เขาทาํตลาดแทนทัง้ทีเ่ปนผูผลิตไทยเองและ
ผูผลิตที่จะตามมาจากตางประเทศ (เตือนผูผลิตชิ้นสวนไทยเรงปรับตัว, 2546: 6) 

2. การยายฐานการผลิตของบริษัทผูผลิตยานยนตชัน้นาํระดับโลกมายงัประเทศไทย ใน
ปจจุบันมีบริษทัผูผลิตยานยนตระดับโลกจาํนวนมากตัดสินใจยายฐานการผลิตเขามาในประเทศ
ไทย พรอมทัง้อุตสาหกรรมรองรับและอุตสาหกรรมเกี่ยวเนื่อง บริษัทที่มฐีานการผลิตอยูแลวใน
กลุมรถยนต (เรียงตามปริมาณการผลิตในป 2546) คือ Toyota, Isuzu, Honda, Mitsubishi, 
Ford& Mazda, Nissan,และ GM เปนตน สําหรับกลุมจักรยานยนต (เรียงตามปริมาณการผลิตใน
ป 2546) คือ Honda, Suzuki, Yamaha, Tiger และ Kawasaki เปนตน (นพมาศ ปานทอง, 2546: 
4,9)  

บริษัททีก่ําลงัพิจารณายายฐานการผลิตมาไทยคือบริษัทซีตรองของฝรั่งเศส (ทนุ
ตางประเทศทะลักเขา, 2546: 1) และจากรายงานของสาํนักงานคณะกรรมการสงเสริมการลงทุน
(BOI) (2546: 1) แจงถึงภาวะของการลงทนุในชวง 10 เดือนของป 2546 ที่สวนใหญเปนกิจการ
ผลิตชิ้นสวนยานยนตและชิน้สวนยานพาหนะมีมูลคารวม 41,800 ลานบาทซึง่สวนใหญเปนนกั
ลงทนุจากญี่ปุน นอกจากนั้นบริษัททีม่ีฐานการผลิตอยูแลวก็ไดขยายการลงทนุเพิ่มข้ึน เชน 
Toyota  ที่จะใชไทยเปนฐานการผลิตรถยนตรองรับทั้งตลาดภายในและสงออกไปทัว่โลก 
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โดยเฉพาะฐานการผลิตรถปกอัพซึง่จะเปนโรงงานที่ใหญที่สุดแหงหนึง่ของโลก ทัง้จะเนนใหเปน
ศูนยกลางในการแลกเปลี่ยนชิ้นสวนรถยนตปกอัพกับโรงงานอื่นทั่วโลก Mitsubishi จะใชไทยเปน
ฐานการผลิตรถกระบะที่เดียวในโลก (โตโยตาเลือกไทยศนูยกระจายชิน้สวน, 2546: 6) Ford 
ประกาศลงทนุในไทยเพิม่อีก 2.1 หมืน่ลานบาทเพื่อขยายกําลงัผลิตพรอมใหไทยเปนฐานปกอพั
ใหญรองจากสหรัฐอเมริกา (บิลฟอรดเท 2.1 หมื่นลานยกไทยฐานผลติ, 2546: 45) และบริษัท 
ผูผลิตจักรยานยนต Honda ก็จะลงทนุดวยเงนิ 800 ลานจัดตั้งศูนยกลางพัฒนาจักรยานยนตของ 
Honda ในภูมิภาคอาเซียนและใหญเปนอนัดับ 3 ของโลกซึ่งรวมถึงการถายทอดเทคโนโลยจีาก
ญี่ปุนมายังไทยดวย (มอเตอรไซดฮอนดาทุม 800 ลานตั้งศูนย R&D อาเซียน, 2546: 8) และเมื่อ
เร็วๆ นี ้บริษัทออดี้ เอจี ในเครือโฟลกสวาเกน เอจี ก็มีความตองการทีจ่ะลงทุนตัง้โรงงานผลิต
รถยนต”ออด้ี” ในไทยดวยมลูคาการลงทนุไมต่ํากวา 10,000 ลานบาท (“ออด้ีเอจี”จีบบีโอไอเท
หมื่นลานตั้งโรงงานในไทย, 2547: 41) 

3. การนิคมอตุสาหกรรมแหงประเทศไทยไดพิจารณากําหนดยทุธศาสตรในลักษณะองค 
รวม โดยนําอตุสาหกรรมหลักตางๆ ของอุตสาหกรรมเชื่อมโยงกันอยางเปนระบบครบวงจรในเชงิ
บูรณาการ เพือ่ใหเกิดความเขมแข็งและเพิ่มขีดความสามารถของอุตสาหกรรมชิน้สวนยานยนต 
ซึ่งสวนใหญเปนผูประกอบการอุตสาหกรรมขนาดกลางและขนาดยอมเปนอุตสาหกรรมพื้นฐานใน
ดานการสนับสนุนอุตสาหกรรมยานยนตทั้งระบบใหสามารถเขาสูมาตรฐานและแขงขันไดจริง จึงมี
แนวคิดที่จะจดัใหมีศูนยแสดงรถยนตแหงเอเชีย เพื่อสงเสริมใหเกิดความรวมมือระหวางผูผลิต
รถยนตคายตางๆ ผูผลิตชิน้สวนยานยนตและอุปกรณประกอบ ในการจัดแสดง ใหความรูเกีย่วกับ
อุตสาหกรรมยานยนต การฝกหัดและการทดสอบ การใหความรูเชิงบนัเทงิ (Edutainment) เปน
ศูนยทองเที่ยวที่ชวยสงเสริมและแสดงศักยภาพความเปนศูนยกลางอุตสาหกรรมยานยนตแหง
ภูมิภาคเอเชีย (การนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย, 2546: 7) 

ขอมูลที่กลาวมาขางตนชี้ใหเห็นวา ภาคอตุสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวนเปนภาค 
อุตสาหกรรมที่เชื่อถือไดวามีแนวโนมในอนาคตในทางทีด่ี มีการเจริญเติบโตตอไปในระยะยาว 
อยางไรก็ตาม ถึงแมวาภาคอตุสาหกรรมนีจ้ะมีแนวโนมที่ดีในอนาคต แตก็ประสบปญหาเรื่อง
ทรัพยากรมนษุยหรือผูใชแรงงานไมตางไปจากภาคอุตสาหกรรมอืน่ๆ กลาวคือ จากการศึกษาของ 
อัมพิกา ไกรฤทธิ์และคณะ(2541) ตามโครงการวิจยัเรื่อง “การบริหารการเพิม่ผลผลิตในกลุม
อุตสาหกรรมชิน้สวนยานยนตเพื่ออนาคต” พบวาสาเหตหุลักของปญหา ที่เกิดขึ้นกับโรงงานผลิต
ชิ้นสวนยานยนตทางดาน คณุภาพ ตนทนุการผลิตและการจัดสง มาจากปจจยัพืน้ฐานทางดาน
การผลิต 5 ประการ เรียงตามลําดับความสําคัญคือ พนกังาน เครื่องจกัร วัสดุ วิธีการและการ
บริหาร โดยเฉพาะพนักงานซึ่งเปนผูใชแรงงานหรือทรัพยากรมนษุยในภาคอุตสาหกรรมนี้เปน
สาเหตุประการแรกของปญหา โดยคณะผูวิจัยไดใหรายละเอียดไวดังนี ้
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 1. ปญหาสวนบุคคล ไดแก มีการเสนอผลประโยชนที่ดีกวาจากที่อ่ืน ไมมีความอดทน 
สภาพแวดลอมในโรงงานไมดี ไมยอมรับการเปลี่ยนในองคการ ไมมีความจงรักภักด ีไมไดรับความ
เปนธรรมจากผูบังคับบัญชา ไมกระตือรือรนในการทาํงาน ไมรูสึกวาเปนสวนหนึ่งขององคการ มี
ทัศนคติที่ไมดตีอบริษัท ระยะทางในการเดนิทางมาทํางานไกล 
 2. ปญหาเกีย่วกับงานทีท่ํา ไดแก ไมทราบวิธีการปฏิบัติงานที่ถกูตอง พื้นฐานการศึกษาที่
เรียนมาไมสามารถนาํมาประยุกตใชกับงานอุตสาหกรรมได ขาดประสบการณในการทํางาน ไมมี
แผนพัฒนาบคุลากรอยางตอเนื่อง ขาดการถายทอดความรู 
 3. นโยบายและวิธีปฏิบัติขององคการ ไดแก ใหการฝกอบรมแกพนกังานไมเพียงพอ ไมม ี
การกําหนดนโยบายและระเบียบวนิัยที่ชัดเจน ไมมชีองทางที่จะใหพนักงานเสนอความคิดเห็นของ
ตนเองใหผูอ่ืนไดรับทราบ ไมมีนโยบายเกี่ยวกับการใหความรวมมือและประสานงานทัง้ภายใน
และภายนอก ไมมีการนาํเอาระเบียบวินยัไปปฏิบัติเพราะไมมีบทลงโทษอยางจริงจงั ไมมีการ 
ติดตามผลการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง และระบบการคดัเลือกพนกังานไมมีประสิทธิภาพ 
 ทั้งจากแถลงการณของสํานกังานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติที่
กลาวถึงการขยายตวัอยางรวดเร็วของอุตสาหกรรมยานยนตในป 2547 จะทาํใหขาดแรงงาน
จํานวนมาก โดยเฉพาะวิศวกรและแรงงานที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน (วิศวกรแรงงานยาน
ยนตขาดแคลน, 2547: 7) 

ปญหาเกี่ยวกบัพนกังานที่พบจากการศึกษาและปญหาการขาดแคลนแรงงานทีม่ีฝมอื 
ดังกลาว ปญหาที่สําคัญที่สุดก็คือปญหาในเรื่องการทาํงาน โดยเฉพาะการขาดทกัษะในการ
ทํางาน ซึง่บริษัทและสถานประกอบการยอมจะไมปลอยปละละเลยในเรื่องนี้โดยเดด็ขาด จึงมี
งานวิจยัจํานวนมากที่ศกึษาเกี่ยวกับรูปแบบการฝกอบรมทักษะทัว่ไป เพื่อเพิม่พนูประสิทธิภาพ
การทาํงานของผูใชแรงงาน แตรูปแบบหรือการจัดการฝกอบรมทักษะที่พบจากการศึกษาวจิัย
โดยเฉพาะอยางยิง่ในประเทศไทยนัน้ เปนเพียงเฉพาะขั้นตอนของการจดัการฝกอบรมเทานัน้ เชน 
รูปแบบการฝกอบรมของโรงงานอุตสาหกรรมของ ประภาส พวงชืน่(2542) ที่ประกอบดวย 5 
ขั้นตอน กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนษุยของบรรษทัขามชาติในประเทศไทยของ นิราช เสือปา
(2544) ที่ประกอบดวย 6 ข้ันตอน และระบบการฝกอบรมเพื่อการทํางานเปนทีมสําหรับพนักงาน
โรงงานอุตสาหกรรมของ นาวี ถนอมรอด(2545) ที่ประกอบดวย 7 ขั้นตอน เปนตน ทัง้ๆ ที่สาเหตุ
และปญหาเกีย่วกับผูใชแรงงานในการปฏิบัติงานในสถานประกอบการนั้นมีอยูมากมายและเกีย่ว
โยงกนัทั้งสิน้ ซึ่งมีสวนสงผลอยางยิ่งตอการพัฒนาทกัษะการทาํงาน ฉะนัน้การพิจารณาถึงวิธีการ
ในการแกปญหาการขาดทกัษะของผูใชแรงงานจงึควรไดคํานึงถึงสาเหตุและปญหาอื่นๆ ที่
เกี่ยวของกับผูใชแรงงานดวย มิใชเฉพาะการไดมาเพียงขั้นตอนการจดัการฝกอบรมเพื่อพฒันา
ทักษะเทานัน้ ผูวิจัยจงึมีแนวคิดวาวิธกีารทีจ่ะแกปญหาการขาดทักษะดังกลาวควรออกมาใน 
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ลักษณะทีเ่ปนรูปแบบที่มีสวนประกอบตางๆ มากกวาขัน้ตอนการฝกอบรม 
สาเหตุอีกประการหนึ่งที่ผูวจิยัตระหนกัถงึในการแสวงหาวิธีการในการแกไขปญหาการ

ขาดทักษะคือ สภาวะของโลกยุคปจจุบนัทีม่ีการแขงขันทางเศรษฐกิจสงู มีความกาวหนาอยางไม
หยุดยัง้ทางเทคโนโลยทีี่กอใหเกิดนวัตกรรมตางๆ ทําใหการผลิตและการจัดการในบริษัทหรือ
สถานประกอบการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา เชน วธิีการทํางาน เครื่องมือ เครื่องจกัร ความ
ตองการและรสนิยมของตลาดและอื่นๆ รวมทัง้ผลการศึกษาวิจัยในตางประเทศหลายฉบับก็ได
ตระหนักถึงสาเหตุเหลานี้ดวย จึงทาํใหปญหานี้กลายเปนปญหาที่สําคญัอยางยิ่งที่มผีลกระทบ
อยางมาก ตอการแขงขันเพือ่การไดมาซึ่งเสถียรภาพทางเศรษฐกิจของประเทศ และโดยเฉพาะ
อยางยิ่งเพื่อใหภาคอุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวนที่เปนสาขาหนึ่งของยุทธศาสตรและ
ตําแหนงการแขงขันของประเทศไทยในตลาดโลกกลายเปนความจริงขึน้มา  

สาเหตทุั้งสองประการดังกลาวจงึทาํใหผูวจิัยเกิดวิสยัทัศนทีก่วางไกลออกไป ประกอบกับ
การไดศึกษาทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของโดยเฉพาะจากประเทศทีพ่ฒันาแลวทัง้หลาย ที่เรา
จําเปนตองยอมรับแนวคิดเหลานัน้เขามาปรับใชกับประเทศของเรา เพือ่ใหเราสามารถกาวไปให
ทันและทัดเทยีมกับพวกเขา ผูวิจัยจึงประมวลความคิดที่ไดทั้งหมด ออกมาเปนแนวคิดใหม เปน
รูปแบบในการพัฒนาทักษะการทาํงานของผูใชแรงงานที่มีองคประกอบ 3 ประการ คือ  

1. ปจจัยหรือส่ิงที่สถานประกอบการคํานึงถึงกอนทีจ่ะดาํเนนิการพัฒนาทักษะ หรือส่ิงที่มี
อิทธิพลตอทักษะการทํางานของผูใชแรงงาน เชน ตลาดโลก เทคโนโลย ีเปนตน 

2. ทักษะที่ผูใชแรงงานควรมีหรือพัฒนาใหเกิดขึ้น เพื่อใหมีประสิทธิภาพในการทํางาน
หรือเปนแรงงานระดับเทาเทียมฝมือโลก และอยูในระดบัที่สามารถแขงขันในตลาดโลกได  

3. ขั้นตอนในการพัฒนาทกัษะ ที่ชัดเจนและสามารถพฒันาทักษะไดอยางมีประสิทธิภาพ 
ผูวิจัยจงึไดกําหนดแนวทางในการวิจัยเพื่อใหไดมาซึ่งรูปแบบใหมของการจัดการเรียนรูที่

เนนการจัดการศึกษานอกระบบโรงเรียนเปนสําคัญ ซึง่เปนระบบการศึกษาที่เหมาะสมที่สุดสําหรับ
การจัดการเรียนรูในสถานประกอบการ โดยเฉพาะวธิีการของการศึกษานอกระบบโรงเรียนที่เปน
การฝกอบรม เพื่อนาํมาใชในการพัฒนาทกัษะผูใชแรงงานในสถานประกอบการ โดยมุงเปาหมาย
ไปที่ความมีศักยภาพของประเทศไทยในการแขงขันในตลาดโลก 

การศึกษาวิจยัครั้งนี้จึงเปนประโยชนอยางยิ่งตอการใหแนวทางในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยแกภาคอุตสาหกรรมยานยนตและชิน้สวน ในการแกไขปญหาทีเ่กิดขึ้นใหลุลวงไป และจะ
เปนสวนหนึง่ ที่ทาํใหความหวงัของประเทศที่จะเปนศนูยกลางอุตสาหกรรมยานยนตแหงเอเชีย
ประสบผลสําเร็จ รวมถงึการสงผลตอเสถียรภาพทางเศรษฐกิจของประเทศไทยและเปนไปตาม
วัตถุประสงคของแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาตฉิบับที่เกาตามนโยบายของรัฐบาล 
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วัตถุประสงคของการวิจยั 
 

1. เพื่อศึกษาสภาพการจัดการเรียนรูเพื่อพฒันาทักษะสําหรับผูใชแรงงานในการปฏบิัติ 
งานในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมในองคประกอบ 3 ประการที่สถานประกอบการ
คํานึงถึง คือ 

1.1 ปจจัยในการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทกัษะ 
 1.2 ทักษะที่จาํเปน 

1.3 ขั้นตอนการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทกัษะ  
2. เพื่อพัฒนารูปแบบการจัดการเรียนรูเพือ่พัฒนาทกัษะสําหรับผูใชแรงงานในสถาน 

ประกอบการภาคอุตสาหกรรม 
3. เพื่อตรวจสอบรูปแบบการจดัการเรียนรูเพื่อพัฒนาทกัษะสําหรับผูใชแรงงานในสถาน

ประกอบการภาคอุตสาหกรรม 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 

ขอบเขตของการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดกําหนดไวเปน 3 สวนดังนี ้
1. พื้นทีศ่ึกษา 
ผูวิจัยไดกําหนดพื้นที่ศึกษาเปนสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมยานยนตและชิน้สวน  

โดยแยกเปนบริษัทผูผลิตยานยนตขนาดใหญ(มีพนักงานมากกวา 200 คนขึ้นไป) จาํนวน 15 
บริษัท (จาํนวนโรงงาน 16 แหง) และบรษิัทผูผลิตชิ้นสวนขนาดใหญจํานวน 15 บริษัท (จาํนวน
โรงงาน 77 แหง) โดยมีเงื่อนไขในการพิจารณาดังนี ้

1.1 เงื่อนไขพืน้ฐาน เปนสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมยานยนตและ 
ชิ้นสวนขนาดใหญ ทีม่ีเจาของหรือผูประกอบการเปนคนไทยถือหุนรอยละ 100 มีทุนจดทะเบียน 
150 ลานบาทขึ้นไป ไดรับการรับรองมาตรฐานระบบคณุภาพระดับสากล คือ  

- QS 9000(Quality System) เปนมาตรฐานที่ผูผลิตรถยนตของประเทศ 
สหรัฐอเมริกาเปนผูกาํหนดใหผูสงมอบชิน้สวนตองผานการรับรองระบบคุณภาพนี ้

-ISO (International Organization for Standardization) เปนมาตรฐาน 
ที่องคการระหวางประเทศวาดวยการมาตรฐานไดกําหนดไว โดยมีสมาชิก 147 ประเทศ มาตรฐาน
ที่กําหนดคือ ISO 9000 เปนมาตรฐานการบริหารงานคณุภาพและ ISO14001 เปนมาตรฐานการ
จัดการสิ่งแวดลอม  

นอกจากนี ้ยงัตองเปนสถานประกอบการทีม่ีหนวยงานรบัผิดชอบในการจัดการ  
เรียนรูภายในสถานประกอบการ ซึง่เปนอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนยานยนตกลุมโลหะเปนสวนใหญ 
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  1.2 เงื่อนไขเพือ่ใหเกิดความสมบูรณในการศึกษาวิจยั นอกเหนือจากเงื่อนไข
พื้นฐาน ผูวิจยัพบวาการพิจารณาคัดเลือกบริษัทที่ศกึษาควรมีความหลากหลายในขอมูลที่ไดรับ
จึงพิจารณาเลอืกบริษัทที่มีการดําเนนิการในการพัฒนาทกัษะผูใชแรงงานในสถานประกอบการที ่
เปนระบบของตนเองและมีแนวทางที่แตกตางกนัที่คอนขางชัดเจน 

จากเงื่อนไขดังกลาว ผูวิจยัไดสถานประกอบการที่เปนอตุสาหกรรมผลิตชิ้นสวนยานยนต 
จํานวน 2 แหง คือ บริษัทซมัมิตโอโตบอดี้ และบริษัทฯในกลุมสมบูรณ โดยบริษัทแรกเปนบริษัทที่
เร่ิมปรับกระบวนการใหมเกอืบทั้งหมดในการพัฒนาทกัษะพนักงานตามแนวคิดของประธานบริษทั 
เพื่อมุงไปสูการเปนโรงงานระดับโลก สําหรับบริษัทหลงัเปนบริษัทที่มีรูปแบบการพฒันาทักษะที่
ไดรับการยอมรับจากกรมพฒันาฝมือแรงงาน  

2. ประเด็นทีศ่ึกษา 
ในการวิจัยครัง้นี้ตองการศึกษาประเด็นเกีย่วกับรูปแบบการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะ

สําหรับผูใชแรงงานในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรม กรณีศึกษาอุตสาหกรรมยานยนตและ
ชิ้นสวน ที่ไดมาจากการประมวลแนวคิดจากทฤษฎีและงานวิจยัที่เกี่ยวของ ซึง่ประกอบดวย
องคประกอบ 3 ประการคือ 

2.1 ปจจัยในการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทกัษะในสถานประกอบการภาค 
อุตสาหกรรม ไดแก ปจจัยเกี่ยวกับสภาพแวดลอมนอกสถานประกอบการ ปจจยัเกี่ยวกับ
สภาพแวดลอมในสถานประกอบการ ปจจยัเกี่ยวกับงาน ปจจัยเกี่ยวกบัพนกังาน และ 
ปจจัยอื่นๆ เชน อุตสาหกรรมสัมพนัธ (Industrial relations) เทคโนโลยี (Technology) การ 
บริหารจัดการองคกร (Work organization) การสรางทกัษะ (Skill formation) และบริบททาง
สังคมของทกัษะ (The social context of skills) 

2.2 ทักษะที่จาํเปนในการปฏิบัติงาน ซึ่งไดแก ทักษะการทํางาน (Task skills)  
ทักษะการจัดการการทํางาน (Task management skills) ทักษะการทํางานภายใตสภาพแวดลอม 
(Work environment skills) ทักษะการเรียนรูในสถานประกอบการ (Workplace learning skills) 
ทักษะการสรางความสัมพนัธในการทํางาน (Work relationship skills) และทักษะอ่ืนๆ 

2.3 ขั้นตอนการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทกัษะ ซึ่งประกอบดวยขั้นตอนสําคัญซึ่ง 
ประมวลจากแนวคดิตางๆ เกี่ยวกับการฝกอบรมทักษะในสถานประกอบการ คือ  

ขั้นที่ 1 การตรวจสอบและวิเคราะหทักษะที่จําเปนตอการปฏิบัติงาน 
ขั้นที่ 2 การวิเคราะหปญหาในการปฏิบัติงานที่เกิดจากการขาดทักษะ 
ขั้นที่ 3 วิเคราะหสาเหตุของปญหาและจัดลําดับความสาํคัญ 
ขั้นที่ 4 กําหนดวัตถุประสงคเชิงพฤติกรรมที่เปนเปาหมาย 
ขั้นที่ 5 กําหนดยุทธศาสตรเพื่อแกปญหา 
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ขั้นที่ 6 กําหนดแผนปฏิบัติการหรือโครงการตามยุทธศาสตร 
ขั้นที่ 7 ดําเนินการ 
ขั้นที่ 8 วัดและประเมินผลระหวางและหลงัการดําเนนิการ 
ขั้นที่ 9 นิเทศการฝกปฏิบัตแิละประเมินทกัษะในการปฏิบัติงาน 

3. กลุมตัวอยางที่ใชในสถานประกอบการ 
กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนีเ้ปนบคุลากรในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรม

ยานยนตและชิ้นสวน ซึง่แบงออกเปนกลุมใหญได 2 กลุม คือ  
3.1 ผูเกี่ยวของกับการจดัการเรียนรูภายในสถานประกอบการ ซึง่ไดแก 

ผูปฏิบัติงานดานการฝกอบรม หรือดานพฒันาทรัพยากรมนุษยหรือทรัพยากรบุคคล ซึ่งเปน
ผูปฏิบัติงานดานการจัดการเรียนรูและการฝกอบรมทักษะในสถานประกอบการโดยตรง และ
ผูปฏิบัติงานทีเ่กี่ยวของกับการใชทักษะของพนักงาน ซึง่ไดแก วิศวกรการฝกอบรม วศิวกรควบคุม
การผลิต วิศวกรควบคุมดานคุณภาพ เปนตน โดยจําแนกออกเปน พนักงานในบรษิัทซมัมิตโอโต
บอดี้ จํานวน 4 คน (ฝายฝกอบรม 2 คนและผูเกี่ยวของ 2 คน) และบริษัทฯ ในกลุมสมบูรณ 
จํานวน 3 คน (ฝายฝกอบรม 3 คน) รวมทัง้สิ้น 7 คน 

3.2 กลุมพนกังานสายการผลิต ซึ่งไดแก หวัหนางาน และพนกังานสายการผลิต 
โดยจําแนกออกเปน พนักงานในบริษทัซัมมิตโอโตบอดี้ จํานวน 5 คน และบริษัทฯ ในกลุมสมบูรณ  
จํานวน 4 คน รวมทัง้ส้ิน 9 คน 
 
คําจํากัดความในการวิจยั 
 

1. รูปแบบ 
หมายถงึการนาํทฤษฎี หลักการและแนวคดิ ตลอดจนผลการวิจยัที่เกีย่วของที่ไดศึกษามา 

สรางแบบหรือโครงสรางขึ้น เพื่อใชอธิบายวธิีการในการดาํเนนิการตามขั้นตอนอยางเปนระบบของ
กระบวนการในการจัดการเรยีนรูเพื่อพัฒนาทักษะ แลวใชเปนแนวทางในการปฏิบัติ ซึ่งอาจเปน
คําอธิบายหรือแผนภูมิ  รูปแบบในการวิจัยครั้งนี้เปน รูปแบบการจัดการเรียนรูเพื่อพฒันาทักษะ
สําหรับผูใชแรงงานในสถานประกอบการทีม่ีองคประกอบ 3 ประการซึง่จะดําเนนิการไปตามลําดับ
คือ องคประกอบที่ 1 เปนปจจัยในการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะ องคประกอบที่ 2 เปนทักษะ
ที่จําเปนในการปฏิบัติงาน และองคประกอบที่ 3 เปนขัน้ตอนการจัดการเรียนรูเพื่อพฒันาทักษะ 

2. สภาพ 
หมายถงึภาวะที่เปนอยูจริงของสถานประกอบการ ซึง่ในที่นี้คือ สภาพแวดลอมภายนอก 

สถานประกอบการ (ไดแก ลูกคาบริษัท บริษัทคูแขง ผูถือหุนหรือผูมสีวนไดสวนเสยี ผูสงวัตถุดิบ 
ปอนโรงงาน ผูจําหนายสินคาบริษัท และบคุคลอื่นๆ ภายนอก เปนตน) และสภาพแวดลอมภายใน 
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สถานประกอบการ (ไดแก นโยบายและการสื่อสารนโยบายใหพนักงานรูและเขาใจ การกาํหนด
แผนงานและแนวทางการทํางาน การกาํหนดความรับผิดชอบและผลการปฏิบัติงาน การควบคุม 
ดูแลการปฏิบัติงาน การเปลีย่นแปลงและนําสิง่ใหมๆ มาใชในการปฏิบัติงาน และการใหพนักงาน
มีสวนรวมแสดงความคิดเหน็ในการเปลี่ยนแปลงสิ่งใหมๆ  เปนตน)  

3. การเรียนรู 
หมายถงึกระบวนการทีท่ําใหบุคคลเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ซึง่กอนการเรียนรูนั้น

บุคคลไมสามารถกระทําพฤติกรรมนั้นมากอน โดยการใหการศึกษา การฝกอบรมและการพฒันา
ในเรื่อง ความรู ทักษะ และทัศนคติแกเขาเพื่อนาํความสามารถที่ไดนัน้ไปแสดงพฤตกิรรม ซึ่งในทีน่ี้
หมายถงึการทีผู่ใชแรงงานนาํความรูความสามารถที่ไดรับจากประสบการณหรือการฝกหัดไปใชใน 
การปฏิบัติงาน 

4. ทักษะ 
ทักษะหมายถงึความสามารถหรือสมรรถนะในการทํางาน ซึง่เกิดจากการเรียนรู ทาํให

พฤติกรรมมีความสมบูรณจนแสดงออกมาไดอยางมีประสิทธิภาพ มีลกัษณะที่คลองแคลววองไว
หรือเกิดความชํานาญ มีความถูกตองแมนยํา และมีความรวดเร็วในการกระทาํ ทักษะทีก่ลาวถึงใน
การวิจยัครั้งนีค้ือ ทักษะการทํางาน (ทักษะการทํางานประจํา) ทกัษะการจัดการการทํางาน (วาง
แผนการทํางานใหเสยีหายนอยที่สุด ทํางานตามลาํดับข้ันตอน จัดการแกไขระบบที่ผิดพลาด 
ทํางานไดตามเกณฑมาตรฐานที่กาํหนด กาํจัดปญหาและหลีกเลีย่งการกอใหเกิดปญหา) ทักษะ
การทาํงานภายใตสภาพแวดลอม (ทํางานไดดีภายใตขอจํากัด ทํางานอยางมีประสิทธิภาพใน
หนวยงาน แกไขลักษณะการทํางานที่ไมปลอดภัยและทําลายสุขภาพ) ทักษะการเรียนรูในสถาน
ประกอบการ (เรียนรูดวยตนเอง สามารถปรับตนเองใหพรอมตอการเปลี่ยนแปลง ริเร่ิมการ
เปลี่ยนแปลง สอนงานหรือใหความรูแกผูอ่ืน สนับสนนุการเรียนรูในบริษัท) ทักษะการสราง
ความสัมพันธในการทํางาน (มีความสัมพนัธที่ดีในการทาํงาน ทาํงานเปนกลุมไดดี พูดคุยกนั
เกี่ยวกับปญหาในบริษทัหรือหนวยงาน) และทักษะอ่ืนๆ 

5. ผูใชแรงงาน 
หมายถงึบุคคลที่เปนผูปฏิบัติงานหรือพนกังานในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรม

หรือบริษัทหรือโรงงานอุตสาหกรรม โดยตองใชความรู ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงาน  
ในการวิจัยครัง้นี ้ผูใชแรงงานคือ พนักงานสายการผลิตในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรม 
ยานยนตและชิ้นสวน ซึง่ตอไปนี้จะใชคําวา”พนักงาน”เปนสวนใหญ 

6. สถานประกอบการภาคอุตสาหกรรม 
หมายถงึสถานทีท่ํางานหรือบริษัทหรือโรงงานซึง่ดําเนนิงานหรือกิจกรรมทางอุตสาหกรรม  

โดยมีจุดมุงหมายที่ตองการสรางความสามารถในการแขงขัน เพื่อใหองคกรอยูรอด เจริญเติบโต 
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อยางตอเนื่อง ใหโอกาสแกผูใชแรงงานในการพัฒนาตนเองอยางมีประสิทธิภาพ สถานประกอบ  
การภาคอุตสาหกรรมที่ใชในการวิจยัครั้งนีเ้ปนสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมยานยนตและ
ชิ้นสวนของเอกชน ซึ่งตอไปนี้จะใชคําวา”สถานประกอบการ”เปนสวนใหญ 

7. อุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวน 
หมายถงึการนาํวัตถุดิบมาผลิตใหเปนสนิคา ซึ่งมีกระบวนการผลิตอยางเปนระบบ 

อุตสาหกรรมยานยนตและชิน้สวนจึงเปนการผลิตชิ้นสวนแยก เพื่อใชในการประกอบยานยนต 
(OEM) และเพื่อใชเปนอะไหล (REM) และอุตสาหกรรมประกอบยานยนต โดยทัว่ไปจะเปน
อุตสาหกรรมตอเนื่อง แบงออกเปน 4 กลุมใหญๆ คือ กลุมโลหะ กลุมพลาสติก กลุมยางและกลุม
ระบบไฟฟาในรถยนต อุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวนที่ใชในการวจิัยครั้งนี ้เปนอุตสาหกรรมที่
ผลิตชิ้นสวนยานยนตกลุมโลหะ ที่มีผูประกอบการเปนคนไทยถือหุนรอยละ 100 มีทุนจดทะเบยีน 
150 ลานบาทขึ้นไป ไดรับการรับรองมาตรฐานระบบคณุภาพระดับสากล คือ QS9000 ISO9000 
และ ISO14001 มีหนวยงานรับผิดชอบในการจัดการเรยีนรูภายในสถานประกอบการ จํานวน 2 
แหงคือ บริษทัซัมมิตโอโตบอดี้ และบริษัทฯในกลุมสมบูรณ  
 8. ผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรูภายในสถานประกอบการ 

หมายถงึกลุมบุคคลที่มีสวนเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรู การฝกอบรมและการพฒันา 
เพื่อใหพนกังานมีความรูและทักษะในการปฏิบัติงาน ซึ่งไดแก ผูปฏิบัติงานดานการฝกอบรมหรือ
ดานพฒันาทรพัยากรมนษุยหรือทรัพยากรบุคคล ซึ่งเปนผูปฏิบัติงานดานการจัดการเรียนรูและ
การฝกอบรมทักษะในสถานประกอบการโดยตรง และผูปฏิบัติงานที่เกี่ยวของกับการใชทักษะของ
พนกังาน ซึ่งไดแก วิศวกรการฝกอบรม วศิวกรควบคุมการผลิต วิศวกรควบคุมดานคุณภาพ 

9. อุตสาหกรรมสัมพนัธ 
หมายถงึการสรางความสมดลุระหวางความตองการของลูกจางกับนายจาง โดยมี

ขอตกลง มีการรวมมือกัน และการใหลกูจางมีสวนรวม ในการปรับระบบการทาํงานเพื่อเพิ่ม
ผลผลิต หรือการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในสถานประกอบการ อาจเรียกวาแรงงานสัมพันธก็ได 
 
ประโยชนที่จะไดรับจากการวิจยั 
 

1. สามารถสรางองคความรูใหมในการพฒันารูปแบบการจัดการเรียนรูและฝกอบรมเพื่อ 
พัฒนาทักษะในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมไทย ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดการปฏิรูป
การศึกษาและแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 9 (พ.ศ.2545-2549) ที่เปนการ
เรียนรูตลอดชีวิตของบุคคล 

2. สามารถนําผลการวิจยัในครั้งนี้ไปใชหรือเปนตนแบบในการประยุกตใช ในสถาน 
ประกอบการภาคอุตสาหกรรมอื่นๆ ในประเทศไทย 



บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
 การศึกษาวิจยัเพื่อพัฒนารูปแบบการจัดการเรียนรูเพื่อพฒันาทักษะสําหรับผูใชแรงงานใน
สถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาคนควาและรวบรวมเอกสารที่เปน
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยตางๆ ที่เกีย่วของ เพื่อเปนแนวทางในการดาํเนนิการวิจัยและเก็บรวม
รวมขอมูล อันจะนาํไปสูการวิเคราะหเพื่อพัฒนา และสรุปเปนรูปแบบการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนา
ทักษะ ที่เปนผลการวิจยัตอไป ขอมูลที่ไดจากการทบทวนเอกสารและงานวจิยัที่เกี่ยวของอาจ
แบงเปนประเด็นตางๆ ไดดงันี ้
 ตอนที่ 1 การศึกษานอกระบบโรงเรียนและการศึกษาผูใหญกับผูใชแรงงาน 
 ตอนที่ 2 การศึกษา การเรียนรูและการฝกอบรมในสถานประกอบการ 
 ตอนที่ 3 การเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะ 
 ตอนที่ 4 แนวคิดและรูปแบบการฝกอบรมเพื่อพฒันาทกัษะ 
 ตอนที่ 5 งานวจิัยที่เกี่ยวของ 
 ตอนที่ 6 กรอบความคิดในการวิจยั 
 
ตอนที่ 1 การศึกษานอกระบบโรงเรยีนและการศกึษาผูใหญกับผูใชแรงงาน 
 
 ในชวง 10 ปสุดทายของปลายศตวรรษที ่20 การศึกษา งาน และระบบเศรษฐกิจของ
ประเทศถูกนาํมาเชื่อมโยงสมัพันธกนัจนเกือบจะเปนเรื่องเดียวกัน เนือ่งดวยความมีอิทธพิลซึ่งกนั
และกันอยางยิง่ในการปฏิรูประบบเศรษฐกจิและเทคโนโลยีสมัยใหม ซึง่สงผลตอเนื่องมาจนถงึยุค
ปจจุบันที่ทาํใหการแขงขนัในตลาดโลกเปนไปอยางเขมขน ความตองการการเพิ่มผลผลิตที่มาก
ยิ่งขึ้นและการบริหารจัดการทางธุรกิจที่ตองเต็มเปยมไปดวยประสิทธภิาพ ก็ยิ่งทวีข้ึนเปนเงาตาม
ตัว การศึกษาก็ยังคงความสาํคัญและจะแสดงบทบาททีสํ่าคัญยิ่งขึ้นตอไปในอนาคต ทัง้นี้เพราะ
การศึกษาถูกมองวาเปนกญุแจสําคัญทีจ่ะใชเปนเครื่องมือในการเพิม่ประสิทธิภาพและผลิตภาพ 
(Cornford, 1998: 169)  
 ในปจจุบัน การศึกษาทีถู่กนาํมาใชเปนกญุแจดอกใหญดอกเดียว และสําคัญที่สุดก็คือ 
การศึกษาตลอดชีวิตหรือการเรียนรูตลอดชีวิต ทีทุ่กประเทศทกุองคกรกําหนดเปนนโยบายและมุง
ใหเกิดขึ้นอยางจริงจงั ทั้งนี้เพราะการศึกษาตลอดชีวิตนัน้ครอบคลุมการศึกษาและการเรียนรูที่
เกิดขึ้นตลอดชวงชวีิตของบคุคล ซึ่งหมายรวมถึงทุกชนดิของการศึกษาและการเรียนรู ไมวาจะเปน



 19

การศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ หรือการศึกษาตามอัธยาศัยกต็าม โดยการศึกษาใน
ระบบมุงใหการศึกษาและการเรียนรูในสถานศึกษา สวนการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัยเปนการใหการศึกษาและการเรียนรูนอกสถานศึกษา ซึ่งอาจเปน ที่บาน ทีส่ถาน
ประกอบการหรือที่ทํางาน ในชุมชนและในสังคม (International Labour Office, 2004: 1)  

สําหรับการศึกษาวิจยัในครั้งนี้มุงไปที่การศึกษาและการเรียนรูของผูใชแรงงานในสถาน
ประกอบการ ซึ่งอาจจะใชกญุแจดอกใหญก็คงไมผิดไปจากเปาหมายที่ตองการ แตเพื่อใหตรงกบั
ประเด็นที่ตองการศึกษาอยางแทจริง จึงขอเลือกใชกุญแจดอกเล็กคือการศึกษานอกระบบโรงเรียน 
โดยจะเปนพืน้ฐานที่จะนําไปสูการเรียนรูเพือ่พัฒนาทกัษะผูใชแรงงานในสถานประกอบการตอไป 

 
การศึกษานอกระบบโรงเรยีน 

 การศึกษานอกระบบโรงเรียนที่จะนาํมาใชเปนกุญแจสําคัญในการพฒันาผูใชแรงงานเพื่อ
เพิ่มประสทิธิภาพและผลิตภาพนั้น มีรายละเอียดดังนี ้
 1. ความหมายของการศกึษานอกระบบโรงเรียน 
 ตามพระราชบญัญัติการศึกษาแหงชาต ิพ.ศ.2542 ไดใหนิยามวา การศึกษานอกระบบ
เปนการศึกษาที่มีความยืดหยุนในการกาํหนดจุดมุงหมาย รูปแบบ วธิกีารจัดการศึกษา ระยะเวลา
ของการศึกษา การวัดและประเมินผล ซึ่งเปนเงื่อนไขสําคัญของการสําเร็จการศึกษา โดยเนื้อหา
และหลักสูตรจะตองมีความเหมาะสมสอดคลองกับสภาพปญหาและความตองการของบุคคลแต
ละกลุม (สาํนกันายกรัฐมนตรี, 2542: 9) 
 อาชัญญา รัตนอุบล (2540: 7) ไดสรุปความหมายของการศึกษานอกระบบโรงเรียนไววา 
การศึกษานอกระบบโรงเรียนหมายถึง กิจกรรมทางการศึกษาและมวลประสบการณความรูใดๆ ก็
ตามที่ไดจัดขึ้นโดยบุคคล หนวยงาน และสถาบนัตางๆ ในสังคม โดยไดจัดขึ้นนอกเหนือไปจาก
การศึกษาในระบบโรงเรียนภาคปกติ เพื่อพัฒนาความรู ความสามารถ ทกัษะและทศันคติที่พงึ
ประสงคของกลุมเปาหมายตางๆ โดยยึดหลักการทีว่า เปนการสนองความตองการ ความสนใจ
และแกปญหาใหแกกลุมเปาหมายนัน้ 
 กรมการศึกษานอกโรงเรียน (2538: 15) ไดใหความหมายของการศึกษานอกโรงเรียนหรือ
นอกระบบโรงเรียนวา เปนกระบวนการพัฒนาคุณภาพของมนษุยที่มีความยืดหยุนในการกําหนด
จุดมุงหมาย รูปแบบและเนือ้หาใหเหมาะสม สอดคลองกับสภาพปญหาและความตองการของ
บุคคลกลุมตางๆ ในสงัคมทัง้กลุมที่ดอยโอกาส ขาดโอกาสและพลาดโอกาสจากการศึกษาใน
โรงเรียน 
 จากความหมายทีน่าํมากลาวขางตน จะเห็นไดวา ระบบการเรียนรูและการฝกอบรมที่จัด
ขึ้นในสถานประกอบการเพือ่เพิ่มประสทิธภิาพและผลิตภาพนัน้ มีลักษณะสวนใหญเชนเดียวกับ
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การศึกษานอกระบบโรงเรียน โดยเฉพาะในประเด็นที่จัดขึ้นโดยสถานประกอบการ มีจุดมุงหมาย 
รูปแบบ วิธีการจัด ระยะเวลา และหลักสูตรสอดคลองกับสภาพปญหาและความตองการของ
สถานประกอบการและผูใชแรงงานในสถานประกอบการนั้นๆ หรืออาจจะกลาวไดวาการเรียนรู
และการฝกอบรมที่จัดในสถานประกอบการนั้นเปนการศึกษานอกระบบโรงเรียนอกีรูปแบบหนึง่  
 2. การศึกษานอกระบบโรงเรียนกับการเรียนรูและการฝกอบรมในสถาน
ประกอบการ 
 ดังที่ไดกลาวมาแลววา การเรียนรูและการฝกอบรมที่จัดในสถานประกอบการนัน้เปน
การศึกษานอกระบบโรงเรียนอีกรูปแบบหนึ่ง เพื่อใหเหน็ภาพที่ชัดเจนยิ่งขึ้นจงึขอเปรียบเทียบให
เห็นในบางประเด็นที่สามารถนํามาเปรยีบเทียบได จากลักษณะของการศึกษานอกโรงเรียนที่ 
Paulstion (อางถึงใน ปฐม นคิมานนท, 2532) บรรยายไวกับลักษณะการฝกอบรมที่อธิบายไวโดย 
กิตติ พัชรวิชญ (อางถงึใน อาชัญญา รัตนอุบล, 2540: 4) ดังตารางที ่2.1 
 
ตารางที่ 2.1  การเปรียบเทียบการศกึษานอกระบบโรงเรียนกบัการฝกอบรม 
 
ประเด็นเปรียบเทียบ การศึกษานอกระบบโรงเรียน การฝกอบรม 
วัตถุประสงค 
 
 
ระยะเวลา 
 
 
เนื้อหาที่เรียน 
 
 
 

เสริมสรางความรู ทักษะและทัศนคติ 
เฉพาะเรื่อง สามารถนําไปใชไดทันทีโดย
ไมหวังประกาศนียบัตรหรือวุฒิ 
ใชเวลาสั้น ระยะเวลาในการเรียนขึ้นอยู
กับจุดประสงคและเนื้อหา หรือเวลาวาง
จากการทํางานประจํา 
ขึ้นอยูกับความตองการและความสนใจ
ของบุคคลหรือกลุม เนื้อหาสวนมาก
ยึดถืองาน ทักษะในการประกอบอาชีพ
และปญหา เนนปฏิบัติมากกวา 

ใหความรู ความเขาใจ พัฒนาทักษะ 
เปล่ียนทัศนคติที่จําเปนตองใชเพื่องานที่
ทําอยู 
ในชวงระยะเวลาอันจํากัด 
 
 
ไดจากปญหาในการทํางานของผูเขารับ
การฝกอบรมและจบในตัวเอง 

 
นอกจากนัน้ขอมูลตอไปนี้ กส็ามารถชี้ใหเห็นวาการเรียนรูและการฝกอบรมในสถาน

ประกอบการนัน้เปนสวนหนึง่ของการศึกษานอกระบบโรงเรียนเชนกัน กลาวคือ จากการประชุม
ของกลุมประเทศ ASEM ในเรื่อง”การเรียนรูตลอดชีวิต” กลุมผูเขารวมสัมมนาไดนําเสนอรายงาน
เร่ือง“วิธกีารแบบบูรณาการเพื่อการเรียนรูตลอดชีวิตและคุณคาของทกัษะและการเรียนรูที่เกิดขึ้น
กอน” ระหวางวันที่ 2–4 กรกฎาคม 2002 ณ ประเทศสงิคโปร (Integrated approaches to 
lifelong learning and the recognition of skills and prior learning, 2002) นัน้ กลุมผูรายงาน
ไดนําเสนอการผสมผสานการเรียนรูทัง้ในระบบ นอกระบบและตามอธัยาศัยเปนการเรียนรูตลอด
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ชีวิตเพื่อนํามาใชฝกอบรมทกัษะและการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในสถานประกอบการ และได
กลาวถึงการเรยีนรูนอกระบบโรงเรียนทีน่าํมาใชจัดในสถานประกอบการวา ในโลกของงานนัน้ การ
เรียนรูนอกระบบจะหมายถงึทกัษะและความรูที่ไดรับโดยผานประสบการณการเรยีนรู เชน การ
เรียนรูบนพื้นฐานทางอุตสาหกรรม (Industry-based learning) การฝกปฏิบัติการเพื่อพัฒนา
อาชีพ (Professional development workshops) การสมัมนา การศึกษาเปนการสวนตัว 
ประสบการณการทาํงานและอื่นๆ ในลกัษณะเดียวกนันี ้

3. การฝกอบรมสําหรับการศึกษานอกระบบโรงเรยีน 
การทีก่ารฝกอบรมเปนสวนหนึง่ของการศึกษานอกระบบโรงเรียน จงึเกิดการฝกอบรม

สําหรับการศึกษานอกระบบโรงเรียนขึน้ ซึง่ จนัทร ชุมเมอืงปกษ (อางถึงใน อาชัญญา รัตนอุบล, 
2540: 8) ชี้ใหเห็นความสมัพันธไวดังนี้ การศึกษานอกระบบโรงเรียนกับการฝกอบรมนั้นเปน
กระบวนการทีค่วบคูกัน จะขาดอยางใดอยางหนึง่ไมได เพราะการศึกษานอกระบบโรงเรียนจะ
ดําเนนิกิจกรรมตอเนื่องไปอยางมีการพัฒนาไปเรื่อยๆ โดยที่ตองมกีารฝกอบรมควบคูกันไป การ
ฝกอบรมจึงมคีวามสาํคัญตอกระบวนการการศึกษานอกระบบโรงเรียน  

การฝกอบรมสาํหรับการศึกษานอกระบบโรงเรียนนัน้ อาชัญญา รัตนอุบล (2540: 7-13) 
ไดใหรายละเอยีดไวดังนี ้

 3.1 ความหมายของการฝกอบรมสําหรับการศึกษานอกระบบโรงเรียน คือ 
กระบวนการจดักิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนตางๆ โดยมีวัตถุประสงคเพื่อเพิ่มพูนความรู 
ความเขาใจประสบการณ ความสามารถ ทักษะ ความชาํนาญและทัศนคติ คานิยมของกลุมผูเขา
รับการอบรม ดวยการใชวิธกีารฝกอบรมทางการศึกษาของระบบโรงเรียนประเภทตางๆ และ
สนับสนนุใหผูเขารับการอบรมมีสวนรวมในการฝกอบรมนั้นๆ รวมกบัผูใหการฝกอบรม โดยที่
คาดหวงัวา ผูเขารับการอบรมจะสามารถนาํความรู ทกัษะและทัศนคตทิี่ไดรับการพฒันา ไปใช
ประโยชนในการเพิ่มประสทิธิภาพในการทาํงานของตน สามารถแกปญหาที่เกิดขึ้น และ
เปลี่ยนแปลงพัฒนาความสามารถของบุคคลในการดํารงชีวิตในสังคมใหดียิ่งขึน้ ตลอดจน
สอดคลองกับสภาพแวดลอมที่เปนอยูในปจจุบันและอนาคต 

 3.2 ความสําคญัของการฝกอบรมสําหรับการศึกษานอกระบบโรงเรียน กลาวคือ 
  3.2.1 ชวยสงเสริมการเรียนรูอยางตอเนื่องและตลอดชีวิต 

   3.2.2 ชวยพฒันาบุคลากรในหนวยงานหรือองคกรใหกาวหนาทนักับ
ความรู วิทยาการและเทคโนโลยทีี่เปลี่ยนแปลง ซึ่งจะนาํไปสูการเพิ่มปริมาณและคุณภาพของ
ผลผลิต และเพิ่มประสทิธิภาพในการทํางานของบุคลากรใหดียิ่งขึน้ 
   3.2.3 เสริมสรางขวัญกําลงัใจความสามัคคี ความสมัพนัธอันดีในกลุม 
บุคลากรและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เชื่อมัน่ในความสามารถของตน รูจักการทํางาน 
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รวมกันเปนหมูคณะ คุนเคยกลุมบุคลากร ทําใหมีความสุขในการทํางาน 
   3.2.4 ชวยใหบุคลากรใหมเขาใจนโยบายและเปาหมายขององคกร ได
เรียนรูงานที่รับผิดชอบ ลดเวลาเรียนรูงาน ลดอัตราการเสี่ยงอันตรายในการทํางาน ลดความสิ้น
เปลื้องและปองกนัอุบัติเหตุในการทํางานดวย 
   3.2.5 ชวยกระตุนใหบุคลากรที่ทํางานมานานเกิดความกระตือรือรน ไม
เฉื่อยชาและทาํงานไดอยางมีประสิทธิภาพเพิม่ข้ึน 
   3.2.6 เพื่อเปดโอกาสใหบุคลากรแตละคนไดพัฒนาตนเอง มีโอกาส
กาวหนา ไดเลื่อนตําแหนงใหมที่สงูขึ้น 
  3.3 เปาหมายของการฝกอบรมสําหรับการศึกษานอกระบบโรงเรียน กลาวคือ 
   3.3.1 สนับสนนุใหบุคคลสามารถทาํงานในตําแหนงหนาที่ไดอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธผิลอยางเตม็ที ่โดยชวยใหบคุคลสามารถแกไขปญหาและฝกฝนทักษะ
ตางๆ ที่สามารถนํามาใชประโยชนในการทํางานของตนได 
   3.3.2 พัฒนาบุคคลใหถึงขดีความสามารถของตน โดยพัฒนาศักยภาพ
และความสามารถใหเจริญงอกงามไปในทิศทางและปรมิาณที่บคุคลนั้นควรจะพฒันาไปถงึ 
   3.3.3 พัฒนาความรู ทักษะและทัศนคติ โดยใชวิธีการฝกอบรมเปนสือ่
เพื่อใหผูรับการอบรมเปนผูทนัตอการเปลีย่นแปลง มีทัศนคติและคานยิมทีถู่กตอง เปนคนที่
สมบูรณ มีความเปนอยูอยางมีความสุขและดํารงชีวิตในสังคมไดอยางเหมาะสมและถูกตอง 
  3.4 ประเภทของการฝกอบรมสําหรับการศกึษานอกระบบโรงเรียน ซึง่แบง
ออกเปน 3 ประเภทคือ 
   3.4.1 การฝกอบรมที่ยึดผูเรียนเปนศูนยกลาง โดยเปดโอกาสใหผูเรียนมี
สวนรวมทัง้การวางแผน กาํหนดวัตถุประสงค ออกแบบวิธีการ เลือกเนื้อหา ส่ือและการประเมนิผล 
สวนผูใหการฝกอบรมจะทาํหนาที่คอยอาํนวยความสะดวกและประสานงานเพื่อใหการฝกอบรม
ดําเนนิไปอยางมีประสิทธิภาพ 
   3.4.2 การฝกอบรมที่ยึดผูใหการฝกอบรมเปนศนูยกลาง โดยผูจัดการ
ฝกอบรมเปนผูกําหนดทุกเรือ่ง ผูเขารับการฝกอบรมจะอยูในฐานะผูรับความรูเทานั้น 
   3.4.3 การฝกอบรมที่ยึดการผสมผสานระหวางผูเรียนกบัผูใหการ
ฝกอบรม โดยเนนการผสมผสานความรวมมือและประสานงานกันทั้งสองฝาย เพื่อใหการฝกอบรม
เปนไปในลักษณะที่เหมาะสม และเกิดประโยชนสูงสุดทัง้สองฝาย 
 ฉะนัน้การกลาวถึงการเรียนรูและการฝกอบรมในสถานประกอบการก็เทากับไดกลาวถงึ
การศึกษานอกระบบโรงเรียนและการศึกษาตลอดชีวิตที่นาํไปใชในสถานประกอบการนัน่เอง 
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การศึกษาผูใหญ 
การจัดการศึกษาสําหรับผูใชแรงงานในภาคอุตสาหกรรมนั้น นอกจากจะเปนการศึกษา

นอกระบบโรงเรียนแลว ยังเปนสวนหนึ่งของการศึกษาผูใหญ  ความคิดเห็นในเรื่องนี้ มักมีการ
โตเถียงกันอยูเสมอ มีทัง้ผูยอมรับและไมยอมรับโดยตางแสดงเหตุผลทีน่าเชื่อถือเปนขออางเพื่อ
สนับสนนุความคิดของตนเอง จากการศึกษาในเอกสารพบวาไดมีการยอมรับมาต้ังแตอดีต 
กลาวคือ 

1. การศึกษาผูใหญกับผูใชแรงงาน 
Hutchings (1968: 9-10) ไดรวบรวมความคิดเห็นในเรือ่งนี้เชนกนั โดยมีความเหน็วา 

การศึกษาภาคอุตสาหกรรม (Industrial education)  ไมแตกตางจากรูปแบบอื่นๆ ของการศึกษา
ผูใหญและเปนสวนหนึ่งของการศึกษาผูใหญ โดยนําวิธกีารและเทคนคิการสอนผูใหญมาใชในการ
ฝกอบรม Omole (1998: 291-292) ไดประมวลขอคิดเหน็ทัง้เห็นดวยและไมเหน็ดวยของนัก
การศึกษาตางๆ และแสดงความเหน็วา คนจํานวนมากเห็นดวยวาการศึกษาสําหรับผูใชแรงงาน 
(Workers’ education) เปนสวนหนึง่ของการศึกษาผูใหญ ในขณะทีม่เีพียงเล็กนอยที่โตแยงดวย
เหตุผลทีว่าการศึกษาสําหรบัผูใชแรงงานเปนเพยีงการพฒันาทักษะเทานัน้เชนเดียวกับการ
ฝกอบรมทางอาชีพ ซึ่งไมเปนความจริง Omole ไดชี้ใหเห็นวาเราจําเปนตองฝกทักษะเพื่อทํางาน
เลี้ยงตนเอง แตการมีเพยีงทกัษะเทานั้นยังไมเพียงพอ เราตองการการศึกษาเพื่อชวยแกไขและปรับ
ทักษะที่มีอยูใหเปนไปตามความตองการของเทคโนโลยทีี่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  

Omole (1998: 297) ยังไดอธิบายวา การศึกษาสําหรับผูใชแรงงานเปนการใหการศึกษา
เพื่อการพัฒนาและการใหไดมาซึ่ง ทักษะ ความรู ทัศนคติ และประสบการณที่จะสามารถทําให
บุคคล เกิดประสิทธิภาพสูงสุดตอตนเองและกลุม การศกึษาสาํหรับผูใชแรงงานจึงเปนการแกไข
ความสามารถของบุคคลทั้งในปจจุบนัและอนาคต รวมทัง้การแกไขความสามารถของกลุมและ
ประเทศชาติดวย 

ที่เหน็ไดอยางชัดเจนวา การศึกษาผูใหญเขามามีสวนสาํคัญในการพฒันาผูใชแรงงานก็
คือคํากลาวของ Reio และ Sauders (2001: 12) ที่วา “การศึกษาผูใหญเปนเสมือนเครื่องจักรเพื่อ
การเปลี่ยนแปลงในสถานประกอบการ โดยมีเทคโนโลยีเปนเชื้อเพลิง และจากการสํารวจเมื่อเร็วๆ
นี้ พบวา 80 %ของกิจกรรมการศึกษาผูใหญ เปนเรื่องเกี่ยวของกับงานทัง้สิ้น และการฝกอบรมที่
เปนกิจกรรมการศึกษาผูใหญสวนมากจะผูกพนักับการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยทีี่เปนสวน
สําคัญยิ่ง ในการทําใหสามารถคงอยูไดหรือกาวไปพรอมๆ กับระบบเศรษฐกิจโลกที่ยงัเพิม่ความ
เปนหนึง่เดียวกันทั่วโลก” 

2. หลกัการการศกึษาผูใหญที่สอดคลองกับการพัฒนาผูใชแรงงาน  
Peterson และ Provo (2000, 109 -111) ไดเสนอแนวคดิในการผสมผสานศาสตรทาง 
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การศึกษาผูใหญและการพฒันาผูใชแรงงานหรือทรัพยากรมนษุยไปพรอมกับการพัฒนาองคกร
หรือสถานประกอบการ เนื่องจากมหีลักการสวนใหญที่สอดคลองและชวยเสริมสรางซึ่งกนัและกนั 
ใหเกิดประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ถึงแมวาในรายละเอียดอาจแตกตางกนับางก็ตาม ลักษณะที่
สอดคลองกันมีดังนี ้

1. ความหมาย ปรัชญาและเปาหมาย: ถึงแมคําจํากัดความและปรัชญาที่ใหไวมากมาย 
นั้นจะระบุวา จุดเนนของการศึกษาผูใหญอยูที่ตัวบุคคล และจุดเนนของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยอยูที่องคกร แตการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน(Performance) นั้นสามารถกระทาํ 
ใหประสบผลสําเร็จไดในระดับตัวบุคคล เชนเดียวกับระดับกลุมและองคกรเชนกัน 

2. การชวยเสรมิสรางซึง่กนัและกัน: การศึกษาผูใหญนับวาเปนรมคันใหญที่ครอบคลุม 
บริบทที่แตกตางมากมาย โดยตองจัดโปรแกรมการศึกษาใหกับผูใหญในทุกบริบท เชนใน ชุมชน 
แหลงวฒันธรรม สถานที่ของรัฐ และสถานศึกษาตางๆ เปนตน และอกีบริบทหนึง่ทีม่ีความสาํคัญ 
อยางยิ่งที่การศึกษาผูใหญจะลืมไมได ก็คอืสถานประกอบการภาคธุรกิจและอุตสาหกรรม ทั้งนี ้
เนื่องจากมปีระชากรจาํนวนมาก ที่เปนพนกังานหรือลูกจางในองคกรซึง่เขารวมในกิจกรรมทั้ง 
การพัฒนาองคกรและการฝกอบรม รวมทัง้เงนิจํานวนมากที่ใชในแตละปในการจัดกจิกรรมนั้นๆ 

3. บทบาททางอาชพี: ทั้งการพัฒนาทรพัยากรมนษุยและการศึกษาผูใหญจะตองระลึก 
เสมอวา ผูใหญดํารงอยูในหลายบทบาทในสังคม ทัง้บทบาทในการเปนปจเจกบุคคล(Individual) 
และในขณะเดียวกนัก็เปนผูประกอบการอาชีพอีกบทบาทหนึ่ง คือลูกจางหรือพนกังาน 

4. กระบวนการ: กระบวนการและทฤษฎีของการศึกษาผูใหญสามารถนําไปใชปฏิบตัิใน 
การพัฒนาทรัพยากรมนษุย ทั้งการฝกอบรมและการพฒันาองคกร ในทํานองเดยีวกนั การปฏิบัติ 
ในการพัฒนาทรัพยากรมนษุยก็จะเสริมสรางความแข็งแกรงใหกับทฤษฎีทางการศึกษาผูใหญใน 
ดานเนื้อหาและรายละเอยีดที่เขมขนมากขึน้ 

5. ผูเขารวม: ขณะที่การศึกษาผูใหญเนนที่ตัวบุคคลที่ตดัสินใจเขามารวมกิจกรรมทาง 
การศึกษาดวยตนเอง เพื่อพัฒนาตนเองนั้น การพัฒนาทรัพยากรมนุษยก็มุงเนนที่พนักงานหรอืลูก 
จางที่เขารวมกิจกรรมทางการศึกษาดวยความจาํเปนทางงานอาชพี หรือความประสงคของนาย 
จาง แตทั้งสองศาสตรตางกม็ีกลุมเปาหมายเดียวกนัคือ ผูเรียนที่เปนผูใหญ 

6. ทรัพยากร: ทั้งสองศาสตรตางรวมกันใชแนวคิดเดียวกนัในการสรางองคกรแหงการ 
เรียนรู (Learning organization) ดวยการใชเทคโนโลยีปฏิบัติการ (Action technology) เปน
ทรัพยากรใหผูใหญเกิดการเรียนรูและพัฒนา ถายโยงความรูในการฝกอบรมและการพัฒนา
องคกร 
 Peterson และ Provo ยังไดชี้ใหเหน็วาศาสตรทั้งสองนั้นเกื้อหนุนกันไดเปนอยางดี และได
นําเสนอออกมาเปนรูป โดยใชหัวขอวาทฤษฎีไปสูการปฏิบัติ (Theory-to-practice) คือการนํา 
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ทฤษฎีการศึกษาผูใหญไปใชในการพัฒนาผูใชแรงงานหรือทรัพยากรมนุษยในสถานประกอบการ 
หรือองคกร ดงัรูปที่ 2.1 
 
รูปที่ 2.1 ทฤษฎีไปสูการปฏิบัติ: ความเกื้อหนุนตอกันของทั้งสองศาสตร 
               (Peterson และProvo, 2000: 111) 
 
                          ทฤษฎีไปสูการปฏิบัติ 

 
 

      ทฤษฎีการเรียนรูแบบรวมมือ          การสรางทีมงาน                 การฝกอบรมแบบทดลอง 
                 ทฤษฎีการเรียนรูจากประสบการณ                   การสนับสนุน             การวิจัยเชิงสํารวจเพื่อใหขอมลูยอนกลับ 
      ทฤษฎีการวิจัยเชิงปฏิบัติการ                       การเรียนรูเชิงปฏิบัติการ                        ศาสตรการฝกปฏิบัติ 
   ทฤษฎีการเรียนรูดวยการนําตนเอง                       แรงจูงใจ                               คุณภาพชีวิตการทํางาน 
         ทฤษฎีการถายโยงความรู                  การนําไปสูเปาหมาย                     การวางแผนกลยุทธ 
 
     การศึกษาผูใหญ                                                 การพัฒนาองคกร 
                               (การพัฒนาทรัพยากรมนุษย) 
 

 
จากรูป เขาไดอธิบายวา ทัง้สองศาสตรสามารถทาํงานรวมกนัได ในความคิดรวบยอด 

ตางๆ คือ การสรางทมีงาน(Team building) การสนับสนุน (Empowerment) การเรียนรูเชงิ
ปฏิบัติการ(Action learning) แรงจูงใจ(Motivation) และการนําไปสูเปาหมาย(Goal alignment) 
โดยนาํทฤษฎีการศึกษาผูใหญมาเปนแนวทางที่สามารถนําไปสูผลลัพธขององคกรได กลาวคือ 
การเรียนรูแบบรวมมือ(Cooperative learning) ที่เนนการเรียนรูเปนกลุมสามารถสงผลตอการ
ฝกอบรมที่ดําเนินการดวยวิธกีารชวยเหลือกันในการสรางทีมงาน การเรียนรูจากประสบการณ
(Experiential learning) ที่เนนการใชประสบการณและการสะทอนความคิด(Reflection) ก็มี
อิทธิพลตอเปาหมายของการพัฒนาทรพัยากรมนษุยในการถายโยงความรูในการฝกอบรม, การ
เรียนรูดวยการนําตนเอง (Self-directed learning)ที่เนนแรงจูงใจของผูเรียน ก็สามารถสงอทิธพิล
ตอคุณภาพในการพัฒนาทรัพยากรมนษุย ในโปรแกรมคุณภาพชีวิตการทํางานได, และการเรียนรู
แบบถายโยง ( Transformative learning) ที่เกิดคําถามตอสมมุติฐานในการผลกัดันใหเกิด
พฤติกรรมก็สามารถสงผลตอการเนนการวางแผนกลยทุธและการนาํไปสูเปาหมายในการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยใหสอดคลองกับเปาหมายทางธุรกจิ 

เทาที่ไดกลาวมาทัง้หมดจะพบวาการศึกษาผูใหญเปนเครื่องมือสําคัญในการพัฒนาผูใช
แรงงานหรือทรัพยากรมนุษยในสถานประกอบการ 
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การศึกษานอกระบบโรงเรยีนและการศกึษาผูใหญกบัผูใชแรงงาน 
การจัดการศึกษาสําหรับผูใชแรงงานในภาคอุตสาหกรรมที่เปนทัง้การศึกษานอกระบบ 

โรงเรียนและการศึกษาผูใหญนี้ไมใชเร่ืองใหม ที่ผานมาในอดีตเราใชคําวาการศึกษาอุตสาหกรรม
ตั้งแตป1964 เมื่อรัฐสภาอังกฤษออกกฎหมายเกีย่วกับการจัดการศึกษาสําหรับคนงานในภาค 
อุตสาหกรรม (Hutchings, 1968: 4) และใชคําวาการศึกษาสําหรับแรงงาน (Labour education, 
Workers’ education และ Employee education) กันเรื่อยมาจนถงึปจจุบัน พรอมกับมีคําใหมที่
เกิดขึ้นและนยิมใชกันในปจจุบันอีกหลายคําเชน การพฒันาทรัพยากรมนุษย (Human resource 
development) องคกรเอื้อการเรียนรู (Learning organization) และการเรียนรูในสถาน
ประกอบการ (Workplace learning) เปนตน 
 Hopkins (1985 อางถงึใน Omole,1998: 297-298) ไดเสนอวัตถุประสงคตามอุดมการณ
ของการศึกษาสําหรับผูใชแรงงานไว 5 ประการดังนี้คือ 

1. เพื่อเปนการพัฒนาตนเองทัง้ดานทกัษะ ความรู ทัศนคติ และประสบการณ ทั้งเปด 
โอกาสใหเขาไดพัฒนาและเปลี่ยนแปลงสถานภาพในสงัคม เชน จากการเปนลกูจางสูการเปน
นายจาง 

2. เพื่อความมัน่คงและการมสีวนเกี่ยวของสัมพันธในสงัคม ซึ่งจะทาํใหเขาไดหลุดพนจาก 
ความโงเขลา รูถึงสิทธิและหนาที่ในสงัคม รูขอบังคับและสามารถทําหนาที่ของคนอยางมี
ประสิทธิผล เพื่อประโยชนแหงตนและสังคม 

3. เพื่อใหองคกรของผูใชแรงงานมีประสิทธิภาพ โดยเปดโอกาสใหคนงานไดเขาใจถงึ 
ความสัมพันธของพวกเขาตอผูอ่ืนที่รวมทาํงานอยูในภาค อุตสาหกรรม เชน นายจาง และ
หนวยงานอื่น ๆ ที่เกีย่วของ 

4. เพื่อสนับสนุนใหแกไขสภาพสงัคมและเศรษฐกิจ การศึกษาเปนพืน้ฐานของการพฒันา 
สังคมและเศรษฐกิจ จงึใชการศึกษาเพื่อพฒันาสงัคมและเศรษฐกิจของทัง้คนงานและองคกร โดย
ทั้งคนงานและองคกรตองหนัมามีสวนรวมกันในการพัฒนาใหคนงานไดรับความพงึพอใจและ
ทํางานเพื่อใหองคกรบรรลุเปาหมายสงูสดุ 

5. เพื่อการเปลี่ยนแปลงและการปฏิรูปในสังคม การศึกษาสําหรับผูใชแรงงานเปน 
เครื่องมือที่ดีทีจ่ะทาํใหเกิดการเปลี่ยนแปลง ดวยการใหการศึกษาแบบคอยๆ ซึมซับในเรื่องความรู
และความตองการอื่นๆ เพื่อการยกระดับชนช้ันต่าํในสงัคมใหมีสถานภาพที่ดีขึน้ พรอมกับการ
พัฒนาจริยธรรมและสติปญญาควบคูกนัไป 
 นอกจากนัน้ Hopkins (1985 อางถงึใน Salt, Cervero and Herod, 2000: 15) ยังไดแบง
เนื้อหาของการศึกษาสําหรบัผูใชแรงงานออกเปน 5 สวนคือ 
 1. ทกัษะพื้นฐานโดยทัว่ไป 
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 2. ทกัษะบทบาทสาํหรับกิจกรรมของสหภาพและองคกรผูใชแรงงาน 
 3. การศึกษาพื้นฐานทางดานเศรษฐศาสตร สังคมและการเมือง 
 4. การฝกอบรมทางเทคนิคและวิชาชีพ 
 5. การศึกษาสายสามัญ วฒันธรรมและวทิยาศาสตร 
 โดยเนื้อแทของการศึกษาผูใหญก็มีเปาหมายคลายคลึงกันดังที่ Caffarella (1994: 3) ได
ชี้ใหเหน็วาผลที่ไดจากโครงการทางการศกึษาผูใหญ กต็องการการเปลี่ยนแปลงใน 3 ประการ
เชนกนั กลาวคือ 

1. การเปลี่ยนแปลงในตัวบคุคล ที่สัมพนัธกับการไดมาซึ่งความรูใหม การสรางทกัษะ 
และการตรวจสอบคานิยมและความเชื่อของตน 

2. การเปลี่ยนแปลงขององคกรที่ทาํใหเกิดสิ่งใหม ๆ ข้ึน ทั้งนโยบาย กระบวนการและ 
วิธีการในการทํางาน 

3. การเปลี่ยนแปลงของชุมชนและสังคม ทีเ่ปดกวางมากขึ้นสําหรับคนทุกกลุมที่แตกตาง 
กันในสงัคมเพือ่ใหพวกเขาไดมีโอกาสแสดงออกตอโลกทีอ่ยูรอบตัวเราอยางอิสระ 

การศึกษาสําหรับผูใชแรงงาน จึงเปนการศึกษาที่เปดโอกาสใหแกผูใชแรงงานไดพัฒนา 
สถานภาพและฐานะของตนใหดีข้ึน มพีลังอํานาจมากขึ้น มีความกาวหนาในงานอาชีพ ซึง่องคกร
ยอมไดรับผลโดยตรงจากผลผลิตที่สูงขึ้น การมีวนิัยที่ดีข้ึน ลดสภาวะความขัดแยงลงและอื่นๆ เมื่อ
เปนเชนนี ้องคกรหรือนายจางจึงควรแสดงความรับผิดชอบในเรื่องของการจัดการศึกษา ซึ่งสวน
ใหญมักคํานึงถึงผลประโยชนขององคกรเปนสําคัญ รูปแบบการศึกษาที่จัดขึ้นจึงเปนไปเพื่อการ
แกไขทักษะของคนงานและการเพิม่ผลผลิตใหสูงขึ้น รวมทั้งการลดสภาวะตึงเครียดในสถาน 
ประกอบการใหนอยลง 
 
ตอนที่ 2 การศึกษา การเรียนรูและการฝกอบรมในสถานประกอบการ 
  

การจัดการศึกษาสําหรับผูใชแรงงานโดยนายจางหรือองคกร มักจะจัดกระทาํกันภายใน
สถานประกอบการ จงึกลายเปนการจัดการศึกษานอกระบบโรงเรียนและการศึกษาผูใหญใน
รูปแบบของการฝกอบรมและพัฒนาในสถานประกอบการ (Workplace training and 
development) ซึ่งเปนทีย่อมรับกันทัง้หนวยงานของรัฐและเอกชน ในการจัดหาทรพัยากรเพื่อ
สนับสนนุสงเสริมใหคนงานหรือลูกจางไดเรียนรูในเรื่องที่เกีย่วของกับการทาํงาน (Carnevale and 
Carnevale, 1994: 22) การจัดการศึกษาในรูปแบบนี้มักจะจัดขึ้นในสถานประกอบการหรือบริษทั
อุตสาหกรรมขนาดใหญ และจะพบอยางมากในประเทศที่มีความกาวหนาทางอุตสาหกรรม เชน 
เยอรมันและญี่ปุน โดยมีปริมาณการฝกอบรมในสถานประกอบการเพิ่มมากขึ้นทกุชวงป ลักษณะ
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โครงการฝกอบรมสวนใหญเนนในเรื่องความสัมพันธระหวางทักษะของคนงานหรือลูกจางกับการ
เพิ่มประสทิธิภาพในการทํางานของคนงานเพื่อการเพิ่มผลผลิต (Tang and Cheung, 1996: 256-
257) ซึ่งก็ตรงกับความตองการของผูใชแรงงานและสหภาพแรงงาน ดวยเหตุผลที่วาถาพวกเขา
ขาดทักษะจะทําใหสถานประกอบการไมสามารถแขงขนัได ซึ่งจะสงผลตอพวกเขาโดยตรงคือการ
สูญเสียงาน (Salt, Cervero and Herod. 2000: 14)  

ประเทศกาํลังพัฒนาสวนใหญที่พัฒนาระบบเศรษฐกิจของตน ดวยการลงทุนทางดาน
อุตสาหกรรม ตางก็เหน็ความสําคัญของการฝกอบรมในสถานประกอบการและมุงเนนในเรื่องของ
ความไดเปรียบในการแขงขนัทางการตลาด เพื่อนําเงินตราเขาประเทศ การฝกอบรมจึงหนีไมพน
เปาหมายเดิมที่กลาวมาแลวขางตน แตอาจจะเขมขนขึ้นในการเปดโอกาสใหคนงานหรือลูกจางได
พัฒนาทักษะและความสามารถของตนเองใหมากที่สดุ โดยเฉพาะในสถานประกอบการที่ลงทนุ
ดวยการนําเทคโนโลยีใหมๆ มาใชโดยเฉพาะเครื่องมือและเครื่องจักรอัตโนมัติตางๆ ก็จําเปนตอง
ลงทนุในการจดัการฝกอบรม เชนกนั (Smith, 1999: 10)  

การศึกษาสําหรับผูใชแรงงานที่มีมาในอดีตไดพัฒนาขึน้มาเปนลาํดับ และทวีความสําคัญ
มากยิง่ขึ้นตามสภาพการเปลี่ยนแปลงที่เกดิขึ้น การศึกษาไดพัฒนาปรบัรูปแบบเปนการฝกอบรม
เพื่อใหสอดคลองกับความตองการของสถานประกอบการ และยิง่กวานั้นยังปรับเปลีย่นสถานทีท่ี่
ใชสําหรับการศึกษา เรียนรูและฝกอบรมจากสถานศึกษามาเปนสถานประกอบการทีผู่ใชแรงงาน
ทํางานอยูอีกดวย 

สําหรับการศึกษา การเรียนรูและการฝกอบรมในสถานประกอบการมีรายละเอียดดังนี ้
1. การศึกษา การเรียนรูและการฝกอบรม 
”การศึกษา” “การเรียนรู”และ”การฝกอบรม” เปนคําทีถ่กูนํามาถกเถยีงกนัระหวางผูรูใน

วงการการศึกษา อุตสาหกรรมและเศรษฐศาสตร เพื่อใหไดคําที่เหมาะสมที่จะใชแสดงความหมาย
วาเปนการเพิม่ผลิตภาพ ในอดีตที่ผานมา เราเริ่มตนจากคําวา”การศึกษา”(Education) ในเวลา
ตอมาก็เร่ิมนําคําวา“การฝกอบรม”(Training) (Hutching, 1968: 1-4) มาใชควบคูไปดวยจนเปน
คําทีน่ิยมใชกนัทัว่ไปจนถึงปจจุบัน และในทกุวนันีก้็มีความเหน็วาคําที่นาใหความสนใจและเปน
คําที่เหมาะสมที่สุดกับสภาพการณในปจจบุันก็คือคําวา“การเรียนรู”(Learning) ซึ่งใชกันโดยทัว่ไป
ทั้งโลก(ILO, 2000A: 75) สําหรับความหมายของคําตางๆ เหลานี้ สามารถอธิบายเปรียบเทียบได
ดังนี ้

1.1 การเรียนรูกับการศึกษา มีผูใหความหมายไวตางกนัคือ (Knowles, Holton  
III and Swanson, 1998: 10-11) คือ 

การศึกษา เปนกิจกรรมที่บคุคลไดออกแบบไวเพื่อใหสงผลอยางมีประสิทธิภาพ 
ตอการเปลี่ยนแปลงดานความรู ทักษะและทัศนคติของบุคคล กลุมหรือชุมชน โดยเนนไปที ่
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ผูดําเนนิการคือ นักการศึกษาซึ่งเปนตัวกลางในการเปลีย่นแปลงที่จะนําเสนอสิ่งเราและการ
เสริมแรงในการเรียนรู พรอมทั้งเปนผูออกแบบกิจกรรมเพือ่ใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 

การเรียนรู จะมีความหมายไปในทางตรงกันขาม โดยเนนที่ตัวบุคคลที่เกิดการ 
เปลี่ยนแปลง การเรียนรูเปนกิจกรรมหรือกระบวนการซึ่งทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 
ความรู ทักษะและทัศนคติตามที่ตองการ 
  สําหรับนักการศึกษาไทย สมบัติ สุวรรณพทิักษ (อางถึงใน สาํนกังานคณะ 
กรรมการการศึกษาแหงชาติ, 2545: 24-25) มองเหน็วาการเรียนรูเปนเรื่องของวัฒนธรรมซึ่งเปน
เร่ืองของวิถชีีวติ ไมใชสิ่งแปลกปลอมในการดําเนนิชวีิตของคน อังกฤษใช “Learning” ไมใช 
“Education” การเรียนรูเปนการมองในมิตขิองบุคคล เปนวัฒนธรรมของบุคคลที่จะสรางหรือ
พัฒนาตนเองตามวัตถุประสงคที่ตองการ ทาํอยางไรจึงจะทาํใหคนมวีัฒนธรรมในการเรียนรู 
วัฒนธรรมการเรียนรูในที่ทาํงาน องักฤษจงึตั้งวิสยัทัศนให การศึกษา การเรียนรู การทํางาน เปน
เร่ืองเดียวกันไมแยกสวน 

1.2 การเรียนรูกับการฝกอบรม นัน้ก็มีความแตกตางกนัอยางเหน็ไดชัด กลาวคือ 
การฝกอบรม จะเนนความรบัผิดชอบของบุคคลหรือองคการที่จะตองดําเนนิการเพือ่ใหไดมาซึ่ง 
ความรูความสามารถของผูปฏิบัติงาน แต ”การเรียนรู” เปนความรับผิดชอบของบุคคลซึ่งเปน
ผูปฏิบัติงาน นอกจากนัน้ การฝกอบรมสวนใหญเปนการใหความรูความสามารถที่ “ทันตอ
เหตุการณ”(Just-in-time) “ในเวลาที่ตองการ”(At-this-time) และ “เฉพาะกลุม” (With-this-
group) “โดยผูสอนทีก่ําหนด”(By-this-instructor) แตการเรียนรูเปนไปอีกแนวทางหนึง่คือ “ทันตอ
เหตุการณ”(Just-in-time) “เวลาใดก็ได”(Anytime) “ณ สถานที่ใดก็ได”(Anywhere) (Kearns, 
1998: 16)  อยางไรก็ตามการเรียนรูก็เปนหัวใจของการฝกอบรมและการพัฒนา(Megginson, 
Banfield and Joy-Matthews, 1999: 53) 
  การเนนคําวา “การเรียนรู” มากขึ้นในปจจบุัน อาจมีเหตุผลดังนี้ ประการหนึง่คือ 
แนวโนมที่ใหความสาํคัญแกผูเรียนในการเรียนรู หรือผูเรียนเปนศูนยกลาง โดยมีผูทาํหนาที่เปนผู
อํานวยความสะดวก(Facilitator) เปนผูชวยเหลือเมื่อจําเปน (ILO, 2000A: 75) และอีกประการ
หนึง่คือ การศึกษาและการฝกอบรมจะเกิดขึ้นแกบุคคลเพียงชวงระยะเวลาใดเวลาหนึ่งเทานัน้ ไม
สามารถเกิดขึ้นไดตลอดเวลาในชวงชวีิตของบุคคล แตการเรียนรู โดยเฉพาะการเรียนรูตลอดชีวิต
เปนการเรียนรูที่ขยายไปไดตลอดชวงชีวิตของบุคคล และบุคคลจะไดรับการพัฒนามากที่สุดเทาที่
จะเปนไปได เพื่อการประสบผลสําเร็จของบุคคล การงานอาชีพ และสังคม (Stanford, 1996: 2) 
 จากคําทั้งสามคําที่กลาวมานั้น ทัว่โลกไดใหความสนใจไปที่การเรียนรู โดยเฉพาะการ
เรียนรูตลอดชีวิต จนกลายเปนยทุธศาสตรใหมในการพฒันาผูใชแรงงานเพื่อเพิม่ผลิตภาพใน
สถานประกอบการหรือองคกร และมีความสําคัญอยางยิ่ง เหตุปจจยัที่สนับสนนุใหการเรียนรู
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ตลอดชีวิตเพิม่ความสาํคัญนั้นก็คือ ความกาวหนาทางเทคโนโลยีและการแขงขันในโลก ตลอดจน
การมีพฒันาการในตัวเองของงานอาชีพตางๆ อยูตลอดเวลา งานอาชพีที่เปนอยูในปจจุบันจงึมี
ความซับซอนมากยิง่ขึ้น ตองใชทักษะในระดับที่สูงขึน้และอาจเปนทกัษะใหม บุคคลผูปฏิบัติงาน
นั้นจงึตองมีความรูความสามารถและความเขาใจในการปฏิบัติงานนั้นอยางแทจริง การพัฒนา
ความรูความสามารถ ทกัษะ ทัศนคตแิละอืน่ๆ จึงตองกระทําอยูตลอดเวลา ทัง้กอนเวลา ในเวลา
และหลังเวลาการทาํงาน หรือในชวงเวลาใดเวลาหนึง่ การเรียนรูและการทํางานจึงเปนสิ่งที่แยก
ออกจากกันมไิดกลายเปนสิง่เดียวกัน จนทําใหการเรียนรูกลายเปนอกีภาพหนึง่ทีป่รากฏอยูในตัว
ผูปฏิบัติงาน ส่ิงที่สําคัญที่สุดที่จะทําใหผูปฏิบัติงานประสบความสาํเร็จในการเรียนรูและการ
ทํางานก็คือหลักการขอทีห่นึ่งที่ UNESCO ไดระบุไวในการเรียนรูตลอดชีวิตคือ learning how to 
learn 

เมื่อการเรียนรูอยูควบคูกับชวีิตและการปฏบิัติงาน ทั้งผูปฏิบัติงานตองเรียนรูอยู
ตลอดเวลาเชนนี ้กอใหเกิดยุทธศาสตรใหมขึ้นอีกที่เรียกวา”องคกรเอื้อการเรียนรู”และ”การเรียนรู
ในสถานประกอบการ” ขึ้นในองคกรเพื่อตอบสนองตอปรากฏการณทางการศึกษา ซึง่จะขอกลาว
ทั้งสองยทุธศาสตรดังตอไปนี้ 

2. การเรียนรูในสถานประกอบการ 
 การจัดการเรียนรูและฝกอบรมแกผูใชแรงงาน ที่เปนคนงานหรือลูกจางในสถาน
ประกอบการมคีวามสาํคัญและจําเปน ทั้งยังเปนวธิีการที่ดีที่สุด โดย Estrada (1995: 130) ไดให
เหตุผลไววา การฝกอบรมในสถานประกอบการเปนวิธกีารที่ดีที่สุดเพราะเนนเฉพาะความรูที่
เกี่ยวกับงานทีท่ําอยูโดยคนงานไดเรียนรูงานโดยการทาํงาน ในสภาพแวดลอมของงานที่แทจริง 
การฝกอบรมจงึจะไดผลและเกิดประโยชน ซึ่งเปนวิธกีารที่ดีกวาวิธีการอื่นๆ เชน การเรียนในชัน้
เรียน การใชคนงานอาวุโสสอนงานซึง่อาจฝกนิสัยและทกัษะผิดๆ ที่ไมเกี่ยวของกับงานได และการ
ใหผูขายเครื่องมือเครื่องจักรกลสอนหรือฝกใหซึ่งมักเปนเพยีงความรูกวางๆ ไมสัมพันธกับงาน
เฉพาะดานที่สถานประกอบการตองการ อีกทัง้ในสถานประกอบการแตละแหงยอมมีบริบท
สภาพแวดลอมและพื้นฐานดานอื่นๆ แตกตางกนัดวย 

การจัดการเรียนรูและการฝกอบรมในสถานประกอบการไดรับการยอมรับ และใชเปน 
ยุทธศาสตรทีสํ่าคัญเพื่อการเพิ่มผลผลิตและผลกําไรทัง้ภาคธุรกิจและภาคอุตสาหกรรมนั้น ไดมี
ผูใหความเหน็ในเรื่องนี้ไวดังนี ้

จากรายงานการประชุมในเรือ่ง Lifelong learning in the twenty-first century: the  
changing roles of educational personnel. ของสํานกังานแรงงานระหวางชาติ (International 
Labour office: ILO) ที่เจนวีา (International Labour office, 2000A: 72-78) ไดแสดงความเหน็
ตอการจัดการเรียนรูในสถานประกอบการในอนาคตไว ซึ่งพอสรุปประเด็นสําคัญไดดังนี ้
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1. สหภาพและนายจางจะตองมีบทบาท 2 ประการคือ ตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลง 
ของสภาพแวดลอมในสถานประกอบการ รวมทั้งเทคโนโลยี และใหการชวยเหลือคนงานเพื่อใหได 
รับการศึกษาเพื่อพัฒนาทักษะและความสามารถที่ต่ํากวาเกณฑใหทนัตอความตองการในอนาคต 

2. นายจางและลูกจางตองมบีทบาทตอการสราง วฒันธรรมการเรียนรูในสถานประกอบ 
การ โดยการจดัสถานประกอบการใหมีสภาพเอื้อตอการฝกอบรม และการเรียนรู  ดวยขอมูลและ
เทคโนโลยีการสื่อสารในการพัฒนาความสามารถในการทํางานเปนทีมและบุคคล อยางมี
ประสิทธิภาพ จําเปนตองใชนวัตกรรมเปนรูปแบบในการเปลี่ยนแปลงเพื่อใหเกิดการเรียนรูที่
สัมพันธกับ องคกร การฝกอบรมจะเปนทางเลือกหนึง่ในการพัฒนาการเรียนรูผูเรียนจะเปน
ศูนยกลางการเรียนรูมากขึ้น จึงอาจจาํเปนตองฝกอบรมบุคลากรใหเปนผูอํานวยความสะดวกเพื่อ
สนับสนนุการเรียนรู 

3. การเรียนรูในสถานประกอบการทีน่ายจางจัดขึ้น อาจแบงออกเปน 2 ประเภท คือ การ 
ฝกอบรมภายใน (In-service training) สําหรับลูกจางทีเ่ปนผูใหญ และการฝกอบรมกอนการ
ทํางาน (Pre-employment training) สําหรบัเยาวชนเพื่อการฝกงานมากกวาการจางงาน สําหรับ
การฝกอบรมภายในจะเนนเฉพาะทักษะที่สัมพนัธกับลักษณะของงานอยางแทจริง รวมทั้งการ
ฝกอบรมเพื่อยกระดับใหกาวหนาขึน้ และการฝกอบรมใหมเพื่อการยายโอน 

4. การตัดสินใจของนายจางตอการจัดการเรียนรูในสถานประกอบการ เนื่องจากอิทธพิล 
ของสภาวะทางเศรษฐกิจ ทาํใหนายจางตัดสินใจจัดการฝกอบรมและการเรียนรูในสถาน
ประกอบการโดยเฉพาะการพัฒนาทักษะตาง ๆ  จากการสํารวจการฝกอบรมในประเทศนิวซีแลนด 
โดยสหพันธนายจางแหงประเทศนิวซีแลนด (The New Zealand Employers’ Federation) ในป 
1997 พบวานายจางสนใจในเรื่องการฝกอบรม ถาการฝกอบรมนัน้จดัขึ้นในเรื่องการพัฒนาทักษะ
ที่ขาดหายไป และเพื่อหาคําตอบใหกับปญหาทางธุรกจิ เชน การแนะนําเทคโนโลยีใหมๆ การ
เปลี่ยนแปลงกระบวนการผลติ หรือการบรหิารงาน เปนตน และผลการสํารวจของ Dench ในป
1993 ก็พบวาลูกจางจะเขารับการฝกอบรม ถาการฝกอบรมนั้นสมัพนัธกับเทคโนโลยี โดยเฉพาะ
การผลิตผลิตภัณฑที่ใชเทคโนโลยีระดับสูง 
 Weirauch (1997: 23) ยังไดกลาวถึง สภาพการแขงขันของโลกและความกาวหนาทาง
เทคโนโลยทีี่เปนไปอยางรวดเร็ว มีอิทธิพลตอสถานประกอบการในอนาคต ซึง่สมาคมการฝกอบรม
และการพัฒนาของสหรัฐอเมริกา (the American Society for Training and Development: 
ASTD) ไดเสนอขอทํานาย 10 ประการที่กระทบตอสถานประกอบการ คือ 

1. ความตองการทักษะยงัเปนไปอยางตอเนื่องและเพิ่มข้ึนตามการเปลีย่นแปลงทาง 
เทคโนโลย ี

2. ผูใชแรงงานชาวอเมริกนั ตองไดรับการศึกษามากขึ้นและหลากหลาย 
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3. การรวมมือกันปรับโครงสรางใหมจะดําเนินการตอไปในการปรับสภาพแวดลอมทาง 
ธุรกิจ 

4. หนวยงานที่รวมมือกันทางดานการฝกอบรมจะลดนอยลงและจะประกอบดวยผูหญิง 
มากขึ้น 

5. การฝกอบรมสวนใหญจะจัดกระทําผานคอมพิวเตอร และ Video conferences. 
6. ผูฝกอบรมมีหนาที่มากขึ้นโดยเปนผูจัดการฝกอบรมไดหลากหลายตามความตองการ 

ของลูกคา 
7. การเนนในเรื่องที่สอนจะเปลี่ยนไปสูการกระทํา (Performance) โดยใหน้าํหนกัผล 

ของการปฏิบตัิงานของลูกจางที่ไดจากการฝกอบรม 
8. ระบบการทาํงานที่เนนการปฏิบัติงานอยางผสมผสานจะแพรหลายมากขึน้ 
9. บริษัททัง้หลายจะเปลีย่นไปสูองคกรเอื้อการเรียนรู เพื่อสนับสนุนการเรียนรูใหเปน 

กุญแจสําคัญในการผลิต 
10. ความสามารถในการจูงใจ, การตอบแทน, และการฝกอบรม เพื่อการปฏิบัติงาน, จะ 

เพิ่มความสาํคัญมากขึ้น 
และเหตุผลสําคัญที่ทําใหการเรียนรูเกิดขึ้นในสถานประกอบการนัน้ Ashton และ Sung 

(2002: 7-8) ไดอธิบายถงึสาเหตุหลกั 3 ประการคือ 
1. ความเติบโตของเศรษฐกจิบนฐานความรู เศรษฐกิจที่อยูบนฐานความรูนั้น ตองใช

ความรูเปนกญุแจไปสูความสําเร็จของเศรษฐกิจดวยการใชทักษะและการเรียนรูในการเพิม่คุณคา
และการผลิต ซึ่งหมายถึงผลติภัณฑที่ไดรับการพัฒนา มกีารวิจยัและการพัฒนาในระดับสูง
โดยเฉพาะเทคโนโลยีใหม การใหคุณคากับการเรียนรูตลอดชีวิต การศึกษาระบบเปดและ
ตลาดแรงงาน จุดสําคัญของเศรษฐกิจบนฐานความรูก็คอืแรงงานที่มีความรูและทักษะสูง 

2. ผลกระทบจากเศรษฐกจิใหมและเทคโนโลยีสารสนเทศ (Information and 
Communications Technology: ICT) ในการแกไขผลิตภาพ แนวคิดในเรื่องเศรษฐกจิใหมจะมุง
ความสนใจไปที่บทบาทของ ICT และผลกระทบของความกาวหนาทางเทคโนโลยี นัน่คือการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดจากแรงขับของเทคโนโลยีจะนําไปสูเศรษฐกิจบนฐานความรู 

3. การเติบโตของการใชองคกรที่มีประสิทธิภาพสูงในการปฏิบัติงาน (High Performance 
Working Organization: HPWO) ซึ่งเปลีย่นวธิีการจัดการการทาํงานโดยใช ICT ในการทาํงาน 
สาเหตนุี้เปนเหตุผลใหการเรียนรูในสถานประกอบการมคีวามสาํคัญมากขึ้น การขยายองคกรใน
รูปแบบนี้บังคบัใหองคกรเปดโอกาสแกลูกจางหรือพนักงานไดพัฒนาทกัษะ ไมวาจะเปนทกัษะใน
สายวิชาชพีของเขา หรือทางดานการจัดการ หรือวชิาชพีทางชางฝมือ ความเติบโตขององคกรนีก้็
เกิดมาจากทั้งการขยายตัวของเศรษฐกิจฐานความรูและการใช ICT รวมกับเศรษฐกจิใหม 
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เพื่อเปนการยนืยนัวาสถานประกอบการเปนแหลงการเรียนรูอยางแทจริงและสําคญัที่สุด  
จากงานวิจยัของ Eraut และคณะ (1998 อางถงึใน Ashton and Sung, 2002: 9) ทีพ่บวาการ
เรียนรูในสายวิชาชพีและเทคนิคทั้งหมดจะเปนการเรียนรูแบบนอกระบบหรือไมมีรูปแบบ โดยสวน
ใหญเกิดจากการไดประทะสังสรรคตลอดทั้งวันในสถานประกอบการ และกลุมพนักงานที่เปน
ชางฝมือ โดยเฉพาะในชวงปแรกๆ ของการทํางาน จะมีการเรียนรูผสมผสานทั้ง การเรียนรูภาค 
ทฤษฎนีอกเวลาทํางาน (Off-the-job theoretical learning) กับการเรียนรูภาคปฏิบัติในเวลา
ทํางาน (On-the-job practical experience) (Ashton and Sung, 2002: 10) 
 สิ่งที่มองเห็นไดอยางชัดเจนจากการเรียนรูในสถานประกอบการก็คือ การมุงพัฒนาการ
ปฏิบัติงานดานวิชาชีพใหเกดิความเชี่ยวชาญโดยผานการทํางานและชีวิตการทํางาน คนงานสวน
ใหญไดเรียนรูวิชาชพีมาบางแตไมเพียงพอหรือเหมาะสม การไดเรียนรูและมีประสบการณโดย
ไดรับการสงเสริมจากสถานประกอบการจงึเปนจุดเริ่มตนของการเรียนรูเพื่อการทาํงานและการ
พัฒนาการเรียนรูอยางตอเนือ่งตอไปตลอดชวงชวีิตการทํางานของเขา ซึง่ Billett (2002: 34) ได
เสนอแนะขัน้ตอนทีท่ําใหเกิดการเรียนรูในสถานประกอบการไว 3 ประการดังนี ้
 1.การเขารวมกิจกรรมการทาํงานจะทาํใหเกิดการเรียนรู โดยผานกิจกรรมการทํางานทกุ
วัน ลําดับข้ันตอนการทําภารกิจของงาน (จากความรับผิดชอบนอยที่สุดไปถึงมากทีสุ่ด และจาก
การมีสวนรวมกระทาํนอยทีสุ่ดไปถึงการมสีวนรวมกระทาํมากที่สุด) โอกาสในการเขารวมสังเกต
และรับฟง และโอกาสไปถงึเปาหมายที่ตองการสาํหรับการทํางานนั้นๆ 
 2.การแนะการเรียนรูขณะทาํงานทาํใหเกิดการเรียนรูดวยการแนะนาํอยางใกลชิดโดย
คนงานที่มีประสบการณ การใชตัวแบบ การสอนแนะและการใชรูปโครงราง (Scaffolding) 
 3.การแนะการเรียนรูเพื่อนําไปปรับใช ทําใหเกิดการเรียนรูดวย การใชคําถาม การ
แกปญหาและการสรางสถานการณที่ใกลเคียงกับความเปนจริง เพื่อนาํความรูที่ไดรับไปปรับใชใน
สถานการณใหมที่แตกตางออกไป ซึ่งผลของการนาํไปใชจะชวยทําใหเกิดการพฒันาตอไป 
 เชนเดียวกับ ดนัย เทยีนพุฒ (2537: 74-75) ที่แบงรูปแบบการเรียนรูในที่ทาํงาน หรือ
สถานประกอบการออกเปน 3 รูปแบบคือ รูปแบบที่เปนทางการ รูปแบบที่ไมเปนทางการ และ
รูปแบบตามเหตุการณที่เกดิขึ้น ซึ่งนักวิจยัของมหาวทิยาลัยโคลัมเบยีและมหาวทิยาลัยเท็กซัสไดชี้
วา 90%ของการเรียนรูในทีท่ํางานคือ รูปแบบที่ไมเปนทางการและรูปแบบตามเหตุการณที่เกิดขึ้น  
โดยทัง้สองรูปแบบสามารถใชไดในระดับบุคคล ระดับกลุมและระดับองคการ สําหรับการเรียนรูทั้ง
สองรูปแบบนี้ เขาไดใหรายละเอียดไวดังนี ้
 การเรียนรูแบบไมเปนทางการ เกิดขึ้นเมื่อคนตัดสินใจวาจําเปนตองรูบางสิง่ที่เขาทาํงาน  
และจะมีการวางขั้นตอนในการเรียนรูเกิดขึน้ มกีารจงูใจดวยตนเอง กาํหนดทิศทางดวยตนเองและ
วางเปาหมายไวสูงสุด ความรูที่เปนประโยชนของพนกังานที่ไดรับจากการเรียนรูแบบไมเปน
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ทางการก็คือ “ปญหาวิกฤตทีเ่ผชิญอยูในองคการ” และการเรียนรูตามเหตุการณที่เกิดขึ้น จะอาง
ถึงการเรียนรูทีเ่กิดขึ้นในลกัษณะการเรียนในทีท่ํางาน โดยการตั้งสมมตุิฐานเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานขององคกรและการจัดลําดับความสําคัญของบริษัทตามประสบการณ อยางไรก็ตาม
การเรียนรูโดยวิธีนี้ไมใชวิธีการที่เกิดขึน้ตามสามัญสํานึก 
 นอกจากนัน้ ดนัย เทยีนพุฒ ยังกลาวถงึวิธกีารเรียนรูในทีท่ํางานไววา บริษัท Ernst & 
Young จํากัด ทําการวิจยัเกีย่วกับวิธีการเรียนรูในที่ทาํงานไดผลออกมาเปนโมเดล 2 แบบ คือแบบ
ที่ 1 วิธีการเรียนรูในทีท่าํงานสําหรับพนักงาน กับแบบที ่2 วิธีการเรียนรูในที่ทาํงานสาํหรับผูบริหาร 
ซึ่งโมเดลทั้ง 2 แบบนี้จะใชประสบการณทางธุรกจิใหเปนโอกาสทางการเรียนรู และกําหนดความ 
สําคัญในการใช”กรอบความคิดใหม”ที่จะสรางโซลูชัน่ใหมสําหรับปญหาที่คลายคลงึกนั โดยให
พนกังานเปนผูเรียนรูและผูบริหารเปนผูสอนแนะนํา วธิกีารเรียนรูทั้งสองแบบเปนดงันี ้
 1. วิธกีารเรียนรูในที่ทาํงานสาํหรับพนักงาน จะประกอบดวย 
  1.1 ใชประสบการณและปญหาทางธุรกจิเปนจุดสรางใหเกิดการเรียนรู 
  1.2 สรุปวาอะไรคือส่ิงที่จําเปนตองรูเพื่อเผชิญกับสถานการณใหม 
  1.3 ชี้แนะถึงทรัพยากรตางๆ ที่จะไดรับจากความรู 
  1.4 ปรับเปลี่ยนโครงสรางปญหาโดยการรวมกลุมกันและพิจารณาในมุมมองที ่
แตกตางกนั 
  1.5 ไดรับและใชขอมูลยอนกลับใหนําไปปฏิบัติงาน เพือ่ปรับปรุงผลงานและ
กําหนดบทเรียนการเรียนรูจากประสบการณ 
  1.6 บันทึกการเรียนรูและแลกเปลี่ยนระหวางผูเรียนโดยวิธีการ เชน 
อิเล็กทรอนกิสไฟล ฐานขอมลูคอมพิวเตอรและบันทกึประจําวนั 
 2. วิธกีารเรียนรูในที่ทาํงานสาํหรับผูบริหาร จะประกอบดวย 
  2.1 กําหนดสภาพแวดลอมที่ชวยใหเกิดการเรียนรูในทีท่ํางาน 
  2.2 ชวยคนอืน่กําหนดและเขาถึงเปาหมายการเรียนรู 
  2.3 ชวยคนอืน่คัดเลือกเครื่องมือ/เทคนิคและทรัพยากรตางๆ สําหรับความรูที่
ไดรับ 
  2.4 สงขอมูลยอนกลับไปใหคนอื่นบนความสําเร็จของการเรียนรู ดงันัน้เขาจะ
สามารถปรับปรุงผลงานและมีความสําเรจ็ที่คุมคา 
  2.5 สนับสนุนการรับรูโดยการถามคาํถามพนกังาน เพื่อใหเกิดความคดิเกี่ยวกับ
การปฏิบัติการ 
  2.6 บันทึก และถายทอด/ถายโยงการเรียนรู 

ขอสรุปของ ดนัย เทยีนพุฒ (2537: 76) กค็ือ สิ่งที่องคกรธุรกิจประสบความสาํเร็จในการ 
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แขงขันนัน้ มีผลการวิจยัชี้วา อัตรารอยละ 40 ในการปรบัปรุงธุรกิจเกดิจากการใชเครื่องจักร 
ปจจัยพืน้ฐานทางธุรกิจ ทกัษะและการใหความรูพนักงาน แตอีกอัตรารอยละ 60 สามารถเรียนรู
ในงานที่เกิดขึน้ในสถานทีท่าํงาน หรือการเรียนรูจากการลองผิดลองถกูเปนเครื่องมอืในการสอนที่
ดี ซึ่งการเรียนรูในที่ทาํงานนีจ้ะชวยใหธุรกจิวิ่งล้าํหนาในสภาพการแขงขันไดเร็วขึ้น 

การเรียนรูที่เกดิขึ้นในสถานประกอบการนัน้ นอกจากในรูปแบบตางๆ ที่กลาวมาอาจตอง
มีการปรับเปลีย่นใหเหมาะสม ไดมีการอภปิรายถงึเรื่องนี้วา อาจเปนไปไดที่จะใหความรูและ
ทักษะที่จาํเปนเพื่อเปนพื้นฐานแกผูเร่ิมตนประกอบอาชีพ แตเมื่อทํางานแลว ความรูและทักษะที่มี
อยูก็อาจไมเพยีงพออกีตอไป เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีและเศรษฐกจิที่เปนไป
อยางรวดเร็วและเพิ่มข้ึนทกุขณะ โดยเฉพาะอยางยิง่ผลกระทบจาก ICT พรอมกับการปฏิบัติงาน
ในรูปแบบใหม การเรียนรูอยางตอเนื่องไปตลอดชีวิตการทํางานจะเปนสิ่งหนึง่ที่จะชวยใหลูกจาง
หรือพนกังานในองคกรไดพฒันาความรูและทักษะของเขา เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานนั้นๆ ไดตอไป 
รัฐบาลทุกประเทศทัว่โลกในปจจุบันจงึไดหันมาปฏิรูประบบการศึกษา และสงเสริมสนับสนนุใหใช
สถานประกอบการเปนแหลงการเรียนรูตลอดชีวิต 

สําหรับประเทศไทยไดออกพระราชบัญญัติสงเสริมการพฒันาฝมือแรงงาน พ.ศ.2545 ขึ้น 
(พระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ.2545, 2545; สํานักงานบรหิาร  
พระราชบัญญตัิสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน, 2546) เพื่อสงเสริมและสนับสนุนให สถาน
ประกอบกิจการภาคเอกชนมีสวนรวมในการพัฒนาฝมือแรงงานใหมากยิ่งขึน้ โดยการใชมาตรการ
จูงใจดานการยกเวนและลดหยอนภาษีอากร รวมทั้งการใหสิทธิและประโยชนในดานตางๆ โดย
ปรับปรุงสิทธิและประโยชนในกรณีทีน่ายจางและสถานประกอบกิจการดําเนนิการฝกอบรมฝมือ
แรงงานใหกบับุคคลที่จะรับเขาทํางานและลูกจางของตนเอง ใหมีความเหมาะสมและเพิ่มมาก
ยิ่งขึ้น และใหมีการจัดตั้งกองทนุพฒันาฝมือแรงงานเพือ่เปนทนุหมุนเวียนในการใชจายเกีย่วกับ
การสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน นอกจากนี้ยังกําหนดใหมกีารสงเสริมในเรื่องมาตรฐานฝมือ
แรงงาน พระราชบัญญัติฉบับนี้มีผลบงัคับใชตั้งแตวันที่ 29 มกราคม 2546 เปนตนมา ซึง่ม ี
สาระสําคัญดงันี ้

1. การฝกอบรมฝมือแรงงาน ประเภทของการฝก แบงออกเปน 3 ประเภท คือ  
1.1 การฝกเตรียมเขาทาํงาน หมายถงึการฝกอบรมฝมือแรงงานกอนเขา 

ทํางาน เพื่อใหสามารถทํางานไดตามมาตรฐานฝมือแรงงาน 
1.2 การฝกยกระดับฝมือแรงงาน หมายถงึการที่ผูประกอบกิจการซึง่เปน 

นายจางจัดใหลูกจางไดฝกอบรมฝมือแรงงานเพิ่มเติมในสาขาอาชพีทีลู่กจางไดปฏิบัติงานอยู 
ตามปกติ เพื่อใหลูกจางไดมคีวามรูความสามารถที่จะทํางานในสาขาอาชีพนั้นสงูขึ้น 

1.3 การฝกเปลี่ยนสาขาอาชพี หมายถงึการที่ผูประกอบกิจการซึง่เปน 
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นายจางจัดใหลูกจางไดฝกอบรมฝมือแรงงานเพิ่มเติมในสาขาอาชพีอืน่ที่ลูกจางมิไดปฏิบัติงานอยู 
ตามปกติ เพื่อใหลูกจางไดมคีวามรูความสามารถที่จะทํางานในสาขาอาชีพอืน่นัน้ไดดวย 
 การฝกอบรมทั้ง 3 ประเภทดังกลาว หากนายจางหรือสถานประกอบกิจการดําเนนิการ
ตามหลกัเกณฑและหนาที่การเปนผูดําเนนิการฝกตามพระราชบัญญตัิฉบับนี้ ก็จะไดสิทธิและ 
ประโยชนตามที่กฎหมายกําหนด 
 2. หลักเกณฑและหนาที่ของผูดําเนินการฝก ในกรณีการฝกยกระดับฝมือแรงงานและการ
ฝกเปลี่ยนสาขาอาชพี  
  2.1 ใหนายจางจัดสงหลักสตูร รายละเอียดที่เกี่ยวของและรายการคาใชจายใน
การฝก เสนอตอนายทะเบยีนเพื่อใหความเห็นชอบ 
  2.2 ผูดําเนินการฝกซึ่งเปนนายจางและผูรับการฝกซึง่เปนลูกจางยงัมหีนาที่ตอกนั
ตามกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานและกฎหมายแรงงานสัมพนัธ ในเรื่องตางๆ เชน การจาย
คาจาง สัญญาจาง ขอบังคบัเกี่ยวกับการทํางานและขอตกลงเกีย่วกบัสภาพการจาง เปนตน 
  2.3 หากการฝกเกิดจากลูกจางรองขอ และมีขอตกลงเปนหนงัสือ ถาฝกนอกเวลา
ปกติหรือในวนัหยุด ใหนายจางจายคาจางไมนอยกวาคาจางในเวลาทาํงานปกติ ตามจํานวน
ชั่วโมงที่ฝก 
 ในการฝกอบรมทั้ง 3 ประเภท ถาผูดําเนนิการฝกเปนผูฝกอบรมเอง ผูดําเนนิการฝกอาจ
ดําเนนิการฝกในหนวยประกอบกิจการ หรือดําเนนิการฝกในศูนยฝกอบรมฝมือแรงงานที่จัดตั้งขึ้น 
โดยแยกสัดสวนออกจากหนวยประกอบกจิการ และตองไดรับการอนญุาตจากนายทะเบยีนก็ได 
ซึ่งในกรณีการฝกอบรมในศูนยฝกอบรมฝมือแรงงาน ผูดําเนนิการฝกจะไดรับสิทธิและประโยชน
เพิ่มมากขึ้นกวาการฝกกรณีปกติ กรณีที่ผูดําเนนิการฝกไมไดฝกอบรมเอง ก็อาจสงผูรับการฝกไป 
ฝกในสถานศกึษา หรือสถานฝกอบรมฝมอืแรงงานของทางราชการ หรือสถานฝกอบรมฝมือ 
แรงงานอื่นที่นายทะเบียนเหน็ชอบก็ได 
 พระราชบัญญตัิฉบับนี้เอ้ือตอการจัดการเรยีนรูเพื่อพัฒนาทักษะแกพนกังานในสถาน 
ประกอบการเปนอยางยิง่ เพราะสถานประกอบการนั้นๆ สามารถจัดฝกอบรมไดในสถาน
ประกอบการของตนเอง ไมวาจะเปนในโรงงานที่ปฏิบัติงานอยูจริง หรืออาจจะจัดตั้งศูนยการ
เรียนรูและฝกอบรบของตนเองขึ้น ซึง่จะกอใหเกิดประโยชนตอพนักงานและสถานประกอบการ 
โดยเฉพาะอยางยิง่สถานประกอบการจะไดสิทธิและประโยชน เชน ลดภาษีอากร ลดคาใชจายใน
เร่ืองคาน้าํ คาไฟ เปนตน แตถาสถานประกอบไมไดดําเนินการใดๆ สถานประกอบการนั้นๆ 
จะตองสงเงนิเขาสมทบกองทุนพัฒนาฝมอืแรงงานตอไปนี ้ภาระหนาที่ของการเรียนรูในสถาน
ประกอบการจะตกอยูกับนายจางหรือเจาของเปนสวนใหญแตก็มิใชทัง้หมด ในอนาคตนาจะอยูใน
รูปของความรวมมือกนัระหวางนายจางและลูกจางในการมีสวนรวมกนัดําเนินการเพื่อใหบรรลุ 
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เปาหมายของทั้งสองฝาย 
การออกพระราชบัญญัติเชนนี้สอดคลองกบัการพัฒนาองคกรในรูปที่เปนองคกรที่มี

ประสิทธิภาพสูงในการปฏิบัติงาน (High Performance Working Organization: HPWO) ซึ่ง
ภาพรวมของ HPWO ก็คือ สถานประกอบการหรือองคกรที่กลายเปนแหลงของการศึกษาเรียนรู
อยางตอเนื่องสําหรับพนักงานทุกคน โดยพนกังานสามารถเรียนรูและพัฒนาทักษะในการทํางาน
ของเขาและทกัษะอืน่ๆ เชน การแกปญหาซึ่งพวกเขาตองประสบอยูทกุวันในการทาํงาน
สายการผลิต การทาํงานเปนทีมที่องคกรแบบใหมนี้เนนการทํางานรวมกนัอยางมปีระสิทธิภาพ 
กลาวคือจะตองสื่อสารวิธกีารทํางานใหเพื่อนรวมทีมไดรูและเขาใจรวมทัง้ตอลูกคาอีกดวย 
ลักษณะการทาํงานในองคกรแบบใหมที่กลาวมาจึงตางกับองคกรแบบเกาที่พนักงานมองวา
ปญหาที่เกิดขึน้ไมใชความรับผิดชอบของเขา เพราะนอกเหนือจากหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย 

3. การเรียนรูเพื่อเพิ่มประสิทธภิาพในการปฏิบัติงาน 
การเรียนรูในสถานประกอบการไดเพิ่มความสําคัญมากยิ่งขึ้นในระยะ 10 ปที่ผานมา 

ถึงแมการเรียนรูในสถานประกอบการจะมอียูหลายประเภท แตทีน่าสนใจอยางยิง่ในปจจุบนัก็คือ
การเรียนรูในสถานประกอบการที่เปนองคกรที่มีประสิทธิภาพสงูในการปฏิบัติงานหรือ HPWO ซึ่ง
ถือวาเปนโลกทัศนใหมขององคกร ทีเ่ปนผลมาจากกระบวนการโลกาภิวัตน  

ความเคลื่อนไหวในเรื่ององคกรที่มีประสิทธิภาพสงูในการปฏิบัติงานนี้ Ashton และ Sung 
(2002: 15-17) ไดอธิบายไวอยางละเอียดเพื่อใหเห็นความเปนมาดังนี ้

จากปจจยัการเติบโตของตลาดโลก ซึง่เปนผลจากการขยายความรวมมอืระหวางชาตทิี่
มากขึ้นและดวยเทคโนโลยสีารสนเทศ ทําใหเงินทนุและความสามารถในการผลิตถกูโยกยายจาก
ประเทศหนึ่งไปยังอีกประเทศหนึง่อยางรวดเร็ว จึงกอใหเกิดแนวทางใหมในรูปแบบการบริหาร
จัดการแนวใหมที่เรียกวาองคกรที่มีประสิทธิภาพสูงในการปฏิบัติงาน เพื่อสนับสนนุประสิทธิภาพ
การทาํงาน ซึ่งถูกนาํมาใชในองคกรรวมระหวางชาติโดยเฉพาะในบริษทัสาขาตางๆ 

กอนหนาที่จะนํารูปแบบการบริหารจัดการที่เปน HPWO มาใชนัน้ ในบริษัทที่มุงเพิ่ม
ผลผลิตก็ไดพัฒนาวิธกีารตางๆ ในการเพิม่ประสิทธิภาพการทํางานมาโดยตลอด บริษัทญี่ปุนเปน
บริษัทแรกทีน่าํวิธกีารปฏิบตัิงานแนวใหมมาใชถงึแมจะเปนแนวคิดของชาวตะวนัตกก็ตาม เชน 
การบริหารจัดการคุณภาพโดยรวม(Total Quality Management: TQM) และวิธีการที่เปนของ
ญี่ปุนโดยแทคอื การผูกพันของแรงงานที่มทีักษะตอบริษัทดวยการสรางความมั่นใจในการจางงาน
ตลอดชีวิต การใชระบบผลิตตามจํานวนใหทนัเวลา(Just-in-time inventory systems) และระบบ
ควบคุมคุณภาพ(Innovative quality control systems) เพื่อยกระดับผลิตภาพของแรงงานในการ
แขงขันกับประเทศตะวนัตก สิ่งทีท่ําใหวงการสั่นสะเทือนก็คือ ในชวงป 1980-1989 เร่ิมมีการใช
กิจกรรมการเปรียบเทียบความไดเปรียบเสียเปรียบเชงิธุรกิจ ในสหรฐัอเมริกาเพื่อตรวจสอบสาเหตุ
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ที่ทาํใหญี่ปุนไดเปรียบทางการแขงขัน และนําไปสูการนาํรูปแบบการผลิตของญี่ปุนมาดัดแปลงใช
ในโรงงานอุตสาหกรรม ตอมาบริษัทขนาดใหญของสหรัฐอเมริกาไดพัฒนาแนวคดิใหมที่เรียกวา
รูปแบบทรัพยากรมนษุย โดยนําจิตวทิยาองคการมาสรางโปรแกรมจงูใจและการปรับแกไขระบบ
การสื่อสาร ซึง่ภายหลงัรูจักกนัในชื่อการบริหารจัดการการปฏิบัติงานซึง่ไดมีการทดลองใชเทคนิค
ตางๆ เชน การปรับร้ือองคกรใหมเพื่อแกไขผลิตภาพ แตการแขงขันกย็งัเพิม่ข้ึน จงึนาํไปสูเทคนิค
การลดแรงงานและขนาดองคกรใหมีขนาดที่เหมาะสมถูกตอง บางบริษัทใชวิธกีารลดลําดับชั้นการ
บริหารใหนอยลง เพื่อใหองคกรสามารถคงอยูได ในชวงป 1990-1999 เกิดแรงกระตุนใหใชระบบ
หุนเพื่อการจายคืนเงนิกาํไรในระยะสัน้และรวดเร็วแกผูลงทุน เกิดภาวะกดดันใหลดคาใชจายและ
ตัดทอนการใชแรงงานใหนอยลง ใหคงเหลอืเฉพาะแรงงานที่จาํเปน เกดิกระบวนการบริหารจัดการ
ในแนวระนาบ(Flat hierarchies) ซึ่งเปนการเปลี่ยนแปลงที่สรางความเจ็บปวดใหเกดิขึ้นในสังคม
ตะวันตก ในขณะเดียวกนักเ็กิดการปรับโครงสรางเศรษฐกิจและเกิดตลาดแรงงานที่แกรงแยง
แรงงานดวยการวาจางในอตัราที่สูงขึน้ 

ผลของการลดจํานวนแรงงานและลดชั้นการบริหารลง ทาํใหแรงงานทีม่ีอยูนอยตอง
ทํางานเพิม่ข้ึน เกิดความจําเปนที่ตองมีทกัษะหลากหลายและการทํางานเปนทีมเพื่อการตัดสินใจ 
ญี่ปุนใชกลุมทาํงานเปนแหลงปจจัยนําเขาสูกระบวนการตัดสินใจ อังกฤษใช ทีมทํางานที่บริหาร
จัดการดวยตนเองได เชนเดยีวกับสวีเดนทีใ่ชในโรงงานรถยนตวอลโว หลังจากนั้นบริษัทตางๆ ก็
เพิ่มการมีสวนรวมของพนักงานมากขึน้ พนกังานตองมีความรูอยางลึกซึง้ตอกระบวนการทํางาน 
ตองใชความคดิสรางสรรคและการแกไขปญหาที่เกิดขึ้น ซึ่งทาํใหญี่ปุนสรางระบบการสรางทักษะ
ข้ึนมา ขณะเดียวกนักับเยอรมันทีป่ระสบผลสําเร็จในการใชโปรแกรมการฝกงาน  

การปรับและใชระบบใหมเขามาเพื่อใหองคกรสามารถแขงขันไดนั้น ICT มีสวนเปนอยาง 
มาก เชน การใชคอมพิวเตอรและเทคโนโลยีคมนาคมรวมกัน ทาํใหลดคาใชจายในการสงและ
ถายทอดขอมูลความรู การใชคอมพิวเตอรในการควบคุมการผลิตซึ่งเอือ้ตอการลดแรงงานลงและ
เปนการผลักดนัใหแรงงานระดับลางไดมีสวนรับผิดชอบมากขึ้น นั่นหมายความวาการใหขอมูล
และความรูที่ตองใชในการตัดสินใจแกแรงงานระดับลางมีความจาํเปนอยางยิ่ง 

การนาํวิธกีารบริหารจัดการแนวใหมเขามาใชจึงจาํเปน เพื่อใหเกิดระบบการทาํงานที่มี
ประสิทธิภาพสูง ในป 2000 สมาคมการฝกอบรมและการพัฒนาของสหรัฐอเมริกา (ASTD) จึงได
จําแนกวิธีการเพิ่มประสทิธิภาพการทาํงานที่ใชกนัอยางกวางขวางในสหรัฐอเมริกาออกเปน 3 
กลุมคือ  

1. การทํางานตามภาระงาน การแกปญหาเปนทมีและการคุมคุณภาพ 
2. การหมนุงานและการฝกอบรมขามสายงาน 
3. การใหพนักงานไดทราบถงึขอมูลทางธุรกิจที่จาํเปน 
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ในชวง 10 ปทีผ่านมา การใชวิธีการหรือนวัตกรรม HPWO นี้ไดแพรหลายไปทัว่โลกและ
ประสบผลสําเร็จตอการแกไขปรับปรุงประสิทธิภาพในการทํางาน ดงัผลของงานวิจยัจํานวนมากที่
ศึกษากนัในแตละประเทศซึง่ไดผลลัพธเชนเดียวกัน แมแตอุตสาหกรรมยานยนตที ่MacDuffie’s 
(1995 อางถึงใน Ashton and Sung, 2002: 18) ไดศึกษาในโรงงานประกอบรถยนตจํานวน 57 
แหงในหลายประเทศ ทั้งสหรัฐอเมริกา ญี่ปุน ออสเตรเลีย เกาหลี เมก็ซิโก บราซิล และยุโรปบาง
ประเทศก็ไดผลออกมาเชนเดียวกนั 

Ashton และ Sung (2002: 11) จึงไดสรุปรูปแบบวิธีการปฏิบัติงานภายในองคกรแบบ 
HPWOวา เปนการทํางานเปนทมี การออกแบบงานใหม การใหลูกจางไดมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจ การกระจายการสือ่สารใหครอบคลุม และคาจางที่สัมพนัธกบัการทาํงานเพื่อสนับสนุน
ใหองคกรประสบผลสําเร็จ  

นอกจากนัน้ยงัมีผูที่ไดกลาวถึงรูปแบบการปฏิบัติในองคกร HPWO ไวอีกหลายทาน
กลาวคือ Pfeffer (1998 อางถึงใน Ashton and Sung, 2002: 11) กลาวถึงแนวทาง 7 ประการ
ขององคกรที่ประสบผลสําเร็จคือ 

1. ความมัน่คงในการจางงาน 
2. การคัดเลือกเพื่อการจางงาน 
3. ทมีทาํงานที่บริหารจัดการดวยตนเอง 
4. ไดคาตอบแทนสงู 
5. มีการฝกอบรมแบบขยายผล 
6. ความแตกตางทางสถานภาพมนีอย 
7. เปดเผยใหรับรูขอมูลขาวสารเกี่ยวกับการเงินและความสําเร็จ 

 Pil และ MacDuffie (2000 อางถงึใน Ashton and Sung, 2002: 11-12) ไดทําการศึกษา
จากอุตสาหกรรมยานยนตทัว่โลกที่ใชวิธกีาร 5 ประการที่สงผลตอความสําเร็จของงานคือ 
 1. การทํางานเปนทมีในสายการผลิต 
 2. การมีสวนรวมทาํงานของพนกังานนอกสายการผลิตและการแกปญหาเปนกลุม  
 3. การหมนุงาน 
 4.โปรแกรมการใหคําแนะนํา 
 5. การกระจายอํานาจเพื่อคุณภาพ 
 Guest (2000 อางถงึใน Ashton and Sung, 2002: 12) ไดชี้ใหเห็นถึงแนวทางปฏิบัติ 18 
ประการที่ใชในการวิจัย ในองคกร HPWO ในสหราชอาณาจักร กลาวคือ 
 1. ทีม่าของงานที่ปฏิบัติจริง 
 2. การใชแบบทดสอบทางจติวิทยาสําหรบัการคัดเลือก 



 40

 3. การฝกอบรมที่ไดรับการพฒันาเปนอยางดี 
 4. จัดการฝกอบรมเพื่อขยายความรูอยางตอเนื่องสาํหรับพนกังานที่มีประสบการณแลว 
 5. การประเมนิ 
 6. การใหขอมลูยอนกลับในการปฏิบัติงานจากหลายแหลง 
 7. การจายคาจางที่สัมพันธกับการปฏิบัตงิานของพนักงาน 
 8. การจายเงนิพิเศษที่สัมพนัธกับผลกําไร 
 9. คําอธิบายงานที่ยืดหยุน 
 10. มีทกัษะหลากหลาย 
 11. การใชทีมเพื่อแกไขการทํางาน 
 12. การใชกลุมแกปญหา 
 13. การใหขอมูลแผนธุรกิจของบริษัท 
 14. การใหขอมูลเปาหมายที่จะนําไปสูความสําเร็จของบริษัท 
 15. ไมมีการบงัคับ 
 16. หลีกเลี่ยงการอาสาสมัคร 
 17. คํามัน่สัญญาตอตําแหนงงาน 
 18. ใหสทิธิ์หยดุงานเพื่อจัดกจิกรรมสรางความสามัคค ี
 และ Ashton และ Sung (2002: 12-13,109) ไดสรุปแนวทางปฏิบัติขององคกร HPWO  
จากแนวคิดขางตนออกมาเปน 4 มิตซิึ่งสัมพันธกับกระบวนการเรียนรูดวยวิธกีารทํางานหรือ
แนวทางในการปฏิบัติตางๆ คือ  

1. พนักงานมคีวามเปนตัวของตัวเองและมีสวนรวมในการตัดสินใจ ในมิตินีก้ลาวถงึ
โครงสรางที่ใหโอกาสแกพนกังานในการฝกฝนทักษะดวยการออกแบบงาน เชน การใชทีมทาํงานที่
บริหารจัดการดวยตนเอง และการใชทกัษะหลากหลาย ที่จะใหโอกาสแกพนกังานในการพัฒนา
ทักษะการทํางานเปนทีม ทักษะการตัดสินใจไปพรอมกับทักษะการทํางานประจาํและระบบการ
บริหารจัดการคุณภาพโดยรวม 
 2. สงเสริมสนบัสนุนการปฏบิัติงานของพนักงาน ในมิตนิี้กลาวถงึการใชวิธีการที่ออกแบบ
ไวเพื่อสนับสนนุการเรียนรูทกัษะที่ตองการอยางตอเนื่อง เชน ระบบการประเมิน ไดแกการประเมนิ 
360 องศา เปนตน การมพีี่เลี้ยงคอยดูแล การสอนและแนะนํางานอยางใกลชิด และการฝกอบรม
ผูทําหนาที่ฝกอบรม รวมถงึการหมุนงานหรือการฝกอบรมขามสายงาน การทบทวนผลการ
ปฏิบัติงานประจําป และแผนการพัฒนาสวนบุคคล 
 3. รางวัลสําหรับความสําเรจ็ ในมิตนิี้กลาวถึงการใชระบบที่ออกแบบไวเพื่อใหรางวลัแก
ความสาํเร็จของพนักงาน และการจงูใจพนักงาน ซึง่อาจเปนการจายคาตอบแทนเปนรายบุคคล 
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และกลุมตามลักษณะการทาํงาน การปนผลกําไรและการจายหุนแกพนกังาน 
 4. การแลกเปลี่ยนขอมูลและความรู ในมติินี้ถาพนกังานมีความรูในการตัดสินใจและมี
สวนรวมในการบริหารจัดการกระบวนการทํางาน องคกรตองมีระบบรองรับเพื่อส่ือสารขอมูลสอง
ทางกับพนกังานทุกคน และตองมั่นใจวาการใหขอมูลยอนกลับของพนกังานนั้น จะเปนความ
รับผิดชอบของพวกเขาตอกลยุทธขององคกร เชน การประชุมสามัญแรงงานทั้งหมด มีคณะ 
กรรมการที่ปรึกษาและการสาํรวจทัศนคติของคณะผูบริหาร 
 กลาวโดยสรุปก็คือ ประการแรกพนักงานมีความเปนตัวของตัวเองในการเรียนรูและฝกฝน 
ทักษะ ประการที่สองเปนความตองการใหการสนับสนุนการพัฒนาทกัษะอยางตอเนือ่ง ประการที ่
สามเปนการใหรางวัลตอบแทนตอทักษะ และประการสดุทายเปนความตองการที่จะใหขอมูลและ 
ความรูเพื่อเสริมความสาํเร็จในการใชทักษะ ซึ่งรวมวธิีการทั้งหมดถึง 17-18 วิธี 
 สําหรับอุตสาหกรรมยานยนต  Pil และ MacDuffie (2000 อางถงึใน Ashton and Sung, 
2002: 105-106) ไดพัฒนาดัชนีชี้วัดระบบการทาํงานทีม่ีประสิทธิภาพสูงในบริษัทหรือโรงงานของ
สัญชาติใดและสถานที่ตัง้ทัว่โลก พบวาโรงงานญี่ปุนที่ตัง้อยูที่ญี่ปุนมปีระสิทธิภาพการทาํงานที่สูง
ที่สุด รองลงมาคือโรงงานญีปุ่นที่อเมริกาเหนือ ตามดวยโรงงานของเกาหล ียุโรปและออสเตรเลีย
ตามลําดับ และไดแสดงรายละเอียดของการศึกษาในเรือ่งการใชวิธีการทํางานที่มีประสิทธิภาพสูง
ของโรงงานอตุสาหกรรมยานยนตที่แตกตางกนัในแตละที่ดังตารางที่ 2.2 
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ตารางที่ 2.2 การใชวิธกีารทํางานที่มีประสิทธิภาพสูงในอุตสาหกรรมยานยนตในเขต 
  ตางๆ ทัว่โลก 
 

เจาของ/ 
ที่ตั้งของโรงงาน 

อเมริกา
เหนือ 

ญี่ปุน/ 
ญี่ปุน 

ญี่ปุน/ 
อเมริกา
เหนือ 

ยุโรป เกาหลี ออสเตร 
เลีย 

แอฟริ 
กาใต 

 
รอยละของการทํางานเปนทีม 
 
จํานวนโรงงานที่มีทีมทํางาน 
 
รอยละของการมีสวนรวมของ
พนักงานหรือกลุมวงจร
คุณภาพ 
 
รอยละของการแนะนํา 
 
ขอบเขตของการหมุนงาน    
(1 = ไมมี ; 5 = บอยมาก) 
 

 
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 อางถงึใน Ashton and Sung, 2002: 106) 
 
 จากตารางจะพบวาแนวคิดในเรื่องระบบการทาํงานที่มปีระสิทธิภาพสูงที่มีตนตอมาจาก
สหรัฐอเมริกา แตโรงงานอุตสาหกรรมยานยนตทีเ่ปนของอเมริกากลับมกีารนาํมาใชนอย ขณะที ่ 
โรงงานของญีปุ่นในญี่ปุนและของเกาหลนีั้นกาวไปขางหนามากที่สุด โดยเฉพาะโรงงานญี่ปุนใน 
ญี่ปุนมีการใหพนกังานไดมสีวนรวมในการตัดสินใจหรือมีกลุมวงจรคณุภาพถงึรอยละ 80 และ 
เกาหลีรอยละ 92 ขณะที่อเมริกามีเพียงรอยละ 26 สําหรบัในยุโรปและออสเตรเลียอยูในระดับ 
ปานกลาง และการทํางานเปนทมีก็เปนเชนเดียวกันคือ ญี่ปุนและเกาหลีรอยละ 70 อเมริกาเพียง
รอยละ 46 และยุโรปรอยละ 64 
 นอกจากนัน้ แนวคิดของการทํางานทีม่ีประสิทธิภาพสูงกถ็ูกกระจายไปใชในประเทศตางๆ 
อีกมากมาย จากผลการศึกษาพบวาในจาํนวนวิธีการหรือแนวทางในการเพิม่ประสทิธิภาพการ
ทํางานใหสูงขึ้นประมาณ 18 วิธนีั้น ประเทศตางๆ ไดนําไปใชดวยความถี่ที่แตกตางกนั สาํหรับ
ประเทศไทยในจํานวนบริษทัที่เปนกลุมตัวอยาง 86 แหง มกีารใชวธิีการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการ
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ทํางานใหสงูขึ้นระหวาง 2-6 วิธี จาํนวน 34.9 ระหวาง 7-9 วิธี จํานวน 38.4 และมากกวา 9 วิธีมี
จํานวน 20.9 ซึ่งนับวาอยูในระดับปานกลางเมื่อเปรียบกับประเทศอืน่ๆ ในตาราง ดงัตารางที ่2.3 
 
ตารางที่ 2.3 ความถี่ในการใชวธิีการเพิม่ประสิทธิภาพของแตละประเทศ 
 

ประเทศ นอยกวา 2 2-6 7-9 มากกวา 9 
 
บาหเรน (N=121) 
กรีซ (N=298) 
ไทย (N=86) 
สหราชอาณาจักร(N=502) 
บารบาโดส (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) 
 แนวคิดในการเพิ่มประสทิธิภาพในการทํางานใหสูงขึ้นภายในองคกรเปนนวัตกรรมใหมที่
ถูกนาํไปใชทัว่โลก โดยเฉพาะในอุตสาหกรรมการผลิตเพือ่การแขงขัน สวนแนวทางหรือวิธีการนัน้
ขึ้นอยูกับองคกรที่จะเลือกนาํมาใชใหเหมาะสมกับบริบทของตนเอง สําหรับประเทศไทยก็ไดนําเอา
แนวคิดนี้มาใชคอนขางมาก เชน TQM การใชทักษะหลากหลาย การทํางานเปนทีม การประเมิน 
360 องศา การมีพี่เลี้ยงคอยดูแล การสอนและแนะนาํงานอยางใกลชิด การฝกอบรมผูทําหนาที ่
ฝกอบรม การหมุนงานหรือการฝกอบรมขามสายงาน เปนตน  

4. องคกรเอือ้การเรียนรู 
องคกรเอื้อการเรียนรูก็เปนอีกยุทธศาสตรหนึง่ในการนาํมาใชพฒันาประสิทธิภาพการ

ทํางานของผูใชแรงงานในสถานประกอบการ Marquardt (1996: 19) ไดใหความหมายองคกรเอือ้
การเรียนรูวาหมายถงึ องคกรซึ่งบุคลากรในองคกรมพีลงัความสามารถในการเรียนรูและรวบรวม
ความรูเพื่อนาํมาถายโอนความรูซึ่งกนัและกันอยางตอเนือ่ง อันจะนาํไปสูการรวบรวม จัดการและ
ใชความรูนัน้ทาํใหองคกรประสบผล สําเรจ็ ทัง้ยงัสงเสรมิใหบุคลากรทั้งภายในและภายนอก
องคกร สามารถเรียนรูไดในขณะทํางาน รวมทัง้การนาํเทคโนโลยีมาใชเพื่อใหเกิดผลลัพธที่ดทีี่สุด 
ทั้งการเรียนรูและผลิตภาพ 

 Marquardt (1996: 20-23) ยังไดเสนอรูปแบบระบบองคกรเอื้อการเรียนรู (Systems 
learning organization model) ที่ประกอบดวยระบบยอยๆ 5 ระบบ คือ การเรียนรู (Learning) ซึ่ง
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เปนแกนกลาง องคกร (Organization) บคุลากร (People) ความรู (Knowledge) และเทคโนโลย ี
(Technology) ดังรูปที่ 2.2 

 
                        องคกร          บุคลากร 
 
                 การเรียนรู 
 
                         ความรู          เทคโนโลยี 
 
 

รูปที ่2.2   รปูแบบระบบองคกรเอื้อการเรียนรู (Marquardt, 1996: 21) 
 
Marquardt ไดอธิบายถงึการเรียนรูไววา ระบบยอยของการเรียนรู (Learning 

subsystem) ประกอบดวย  
1. ระดับของการเรียนรูแบงออกเปน 3 ระดับคือ  

1.1 การเรียนรูของปจเจกบุคคล เปนความประสงคของบคุคลที่จะเปลีย่นทักษะ  
การหยั่งรู(Insight) ความรู ทศันคติ และคานิยมดวยการเรียนรูดวยตนเอง การสอนผานเทคโนโลย ี
การหยั่งรูและการสังเกต 

1.2 การเรียนรูของกลุม เปนการเรียนรูเพื่อเพิ่มพูนความรู ทักษะ และความ 
สามารถดวยการเรียนรวมกนัเปนกลุม 

1.3 การเรียนรูขององคกร เปนการสนับสนนุความสามารถดานความรูและการ 
ผลิตดวยการใหโอกาสและสญัญาในการเรียนรูเพื่อนํามาปรับแกไขอยางตอเนื่อง การเรียนรูของ
องคกรตางกับการเรียนรูทั้งสองแบบขางตนคือ 1) การเรียนรูในระดับนีเ้กิดขึ้นรวมกันในฐานะที่
เปนสมาชิกขององคกร และ 2) เปนการเรียนรูที่อยูบนพืน้ฐานของความรูและประสบการณใน 
อดีตตามกลไกขององคกร (นโยบาย ยทุธศาสตร และรูปแบบ) ที่ใชเพื่อใหคงไวซึ่งความรู 

2. ชนิดของการเรียนรูแบงออกเปน 3 ประการคือ 
2.1 เปนการเรยีนรูจากประสบการณและการสะทอนความคิด (Adaptive  

learning), เปนกระบวนการหาความรูจากการคาดหวังอนาคตดวยวิธทีี่ใชวิสัยทัศน-การกระทํา-
สะทอนความคิด (Anticipatory learning) และ เปนการเรียนรูที่เกิดจากการสะทอนความคิด 
วิเคราะหหรือการสรางสรรค (Generative learning) 

2.2 เปนการเรยีนรูที่แตกตางกันตามระดับของการสะทอนความคิดตอการกระทํา 
ที่เกิดขึ้นในองคกร การเรียนรูดังกลาวสามารถอธิบายไดดังนี้ การเรียนรูทางเดียว (Single-loop  
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learning) เปนการเรียนรูโดยการตรวจสอบระดับหรือขอบเขตขององคกรวาสอดคลองกับแบบแผน
และมาตรฐานที่เปนอยูหรือไม หรือกลาวไดวาเปนการคนหาและแกไขความผิดพลาด การเรียนรู
สองทาง (Double-loop learning) เปนการเรียนรูเพื่อเปลีย่นแบบแผนและมาตรฐานขององคกร 
และจะกระทาํเชนเดียวกนัถาองคกรไดรับผลกระทบจากการเปลีย่นแปลงนัน้ดวย หรือกลาวไดวา
เปนการปรับแกระบบ กฎระเบียบ นโยบาย กระบวนการ โครงสราง เปนตน และการเรียนรูเพื่อรู 
(Deutoro learning หรือ Meta learning หรือ Learning about learning) เปนการเรียนรูเพื่อ
เรียนรูโดยการตรวจสอบผลระยะยาวของกจิกรรมในองคกรซึ่งสงผลใหองคกรเกิดสภาพแวดลอมที่
สามารถสรางความเจริญกาวหนาได หรือกลาวไดวาเปนความสามารถในการเรียนรูและการ
พัฒนาการถายโอนความรูและวิธีการเรียนรูใหมๆ(Davies and Nutley, 2000: 4; Megginson, 
Banfield and Joy-Matthews, 1999: 116-119) 

2.3 เปนการเรยีนรูเกีย่วกบัการสะทอนความคิดตอปญหาที่เกิดขึ้นอยางแทจริง  
(Action learning/Action reflection learning) โดยใชสูตร L = P+Q เมื่อ L คือ Learning/การ
เรียนรู P คือ Existing or Programmed knowledge/ความรูที่มีอยู และ Q คือ Questioning 
insight/การหยั่งรูที่มีตอปญหา 

3. ทกัษะของการเรียนรูในองคกร (Skills (or Disciplines) of Organizational  
learning) ประกอบดวยทักษะ 6 ประการคือ 

3.1 การคิดเปนระบบ เปนกรอบความคิดที่บุคคลใชเพื่อใหเกิดความสมบูรณและ 
มีความกระจางชัดยิ่งขึน้ และชวยใหบุคคลมองเหน็วิธีการที่จะเปลีย่นแปลงตนเองไดอยางมี
ประสิทธิผล 

3.2 รูปแบบการคิดตามความจริง คือขอสมมุติฐานทีห่ยัง่รากลึกซึ่งมีอิทธิพลตอ 
วิธีการในการทําความเขาใจตอสังคมโลก และวิธกีารทีจ่ะแสดงออกของเรา เชน สิ่งที่ไดเรียนรู หรือ
งาน หรือความรักชาติ มีผลตอวิธีการที่เราจะสรางความสัมพนัธและกระทาํใน 
สถานการณทีแ่นวคิดใดแนวคิดหนึ่งกําลงัเกิดขึ้น 

3.3 ความรอบรูเปนเลิศของบุคคล ชี้ใหเหน็ถงึความเชี่ยวชาญระดับสูงในเนื้อหา 
วิชาหรือทักษะ ส่ิงนี้จะเกิดขึ้นไดจําเปนตองเรียนรูตลอดชีวิตเพื่อจะไดพัฒนาความเปนเลิศ ซ่ึง
บุคคลตองกระทําในองคกร 

3.4 การเรียนรูรวมกันเปนทมี เนนถงึกระบวนการพฒันาความสามารถของกลุม 
หรือทีมในการสรางสรรคการเรียนรูและผลที่เกิด ซึง่สมาชิกในกลุมตองการอยางแทจริง 

3.5 การมวีิสัยทัศนรวมกัน เกี่ยวของกับทกัษะการรวมแสดงความคิดเห็นอยาง 
เปดเผยเกี่ยวกบัอนาคต โดยเกิดขึ้นหรือแสดงออกอยางจริงใจมากกวาที่จะยนิยอมหรือเชื่อฟง 

3.6 การสนทนา แสดงถึงการฟงและการสื่อสารระดับสูงระหวางบุคคล ซึ่งควร 
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เปนประเดน็ทีย่ากที่ตองการความเปนอิสระและความสรางสรรค การฟงอยางละเอยีดจากผูอ่ืน 
และการมีใจจดจอหรือสงสัยตอคําอธิบายของผูอ่ืน Dialogue จะเกีย่วของกับการเรียนรูวิธกีารใน
การจดจําแบบของการมีปฏิสัมพันธภายในกลุมหรือทมีที่จะสงเสริมหรือทําลายการเรียนรู 
 สําหรับทักษะ 6 ประการของ Marquardt นั้น ในแนวความคิดของ Senge (1990 อางถงึ
ใน อรจรีย ณ ตะกั่วทุง, 2546:  5-9) เขาใชคําวา “วินยั 5 ประการ” โดยแบงทกัษะหรือวินัยที่บุคคล
ควรมีออกเปน 5 ประการคือ System Thinking, Personal Mastery, Mental Models, Building 
Shared Vision และ Team Learning โดย อรจรีย ณ ตะกั่วทุง ใหคําอธิบายเปนภาษาไทยเรียง
ตามลําดับดังนี้ “คิดเปนอยางมีระบบครบวงจร ไฟแรงใฝรูควบคูศักยภาพ รับรูภาพลักษณโลกรอบ
ตัวอยางถูกตอง มองเหน็วิสัยทัศนรวมกนั และ เรียนรูเปนทีม” คุณลักษณะที่สําคัญของบุคคลที่  
Senge ใหรายละเอียดไวในวนิัยแตละประการมีดังนี ้

1. คนที่คิดอยางมีระบบครบวงจรตองมีคณุลักษณะที่สําคัญดังนี ้1) การมองภาพรวม 
เปนหนึง่เดียว (เขาใจปรากฏการณตางๆ โดยภาพรวม เห็นความสมัพนัธของสิง่ตางๆ คนหา
สาเหตทุี่แทจริงของปญหาได) 2) การวางแผนงาน (ทั้งระยะสัน้และยาว แกปญหาแบบองครวม) 
3) การเรียนรูจากประสบการณ (เรียนรูจากผูอ่ืนและแลกเปลี่ยนขอเทจ็จริงซึ่งกนัและกัน) และ 4) 
การแกปญหา (แกปญหาอยางยัง่ยนืทุกสวนพรอมกนั คํานึงถึงผลที่ตามมา แกที่สาเหตุ อยางเปน
ระบบ บูรณาการความรูเพื่อใชแกปญหา) 

2. คนที่มีลักษณะไฟแรงใฝรูควบคูศักยภาพตองมีคุณลกัษณะที่สาํคญัดังนี้ 1) การรับรู
ผานกระบวนการคิดการตระหนักรู (มีวิสยัทัศนสวนตน สรางภาพอนาคตของตนเอง มีความคิด
สรางสรรค) 2) การจัดการความตงึเครียดอยางสรางสรรค (ยอมรับความเปนจริง พฒันาจิตใจใหมี
พลังตอสู มีความพยายามอดทน ตอสูปญหา) และ 3) จิตใตสํานึก (มีสติ คิดไตรตรองอยางมุงมั่น 
ควบคุมจิตใจตนเอง) 

3. คนที่มีลักษณะรับรูภาพลักษณโลกรอบตัวอยางถูกตองตองมีคุณลักษณะที่สาํคัญดังนี้ 
1) การตรวจสอบความคิด (ตรวจสอบเสนทางของความคิด ยอมรับความคิดเหน็ของผูอ่ืน) 2) การ
สอบถาม (ตรวจสอบความคิดของตน สอบถามความคดิเห็นของผูอ่ืน แยกขอเท็จจริงออกจาก
ความคิดเหน็ ใหผูอ่ืนสอบถามความคิดเหน็ของตน) 3) การแสดงเหตผุล (แสดงความคิดเห็นพรอม
เหตุผล ซักถามเหตุผลความคิดที่ตางกนั สงเสริมความคดิที่ตางกัน) และ 4) การเปดใจกวาง 
(ยอมรับทุกความคิดและความแตกตางระหวางบุคคล ตดิตอส่ือสารแบบเปดกวาง) 

4. คนที่มีลักษณะสรางวิสัยทัศนรวมกันตองมีคุณลักษณะที่สําคัญดงันี ้1) มีวิสัยทศัน (มี
วิสัยทัศนของตน ยอมรับวิสยัทัศนขององคการ ยอมรับวาทุกคนมีสวนรวม มีความมุงมัน่ทาํให
วิสัยทัศนขององคการเปนจริง) 2) ความคิดสรางสรรค (นําเสนอสิ่งแปลกใหม ทดลองหาวิธกีาร
ทํางานใหม) 3) การสื่อสาร (แลกเปลี่ยนความคิดเหน็ ขอมูลกับผูอ่ืนอยางอิสระ เปดเผยและ
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โปรงใส) 4) ความผกูพนัไววางใจ(มีความรูสึกเปนอนัหนึง่อันเดียวกนั ไววางใจกนั ใหอภัย รูสึก
ปลอดภัยเมื่อเผชิญกับความเสี่ยง) และ 5) การมีสวนรวม(มีความจงรักภักดี ยอมรับเปาหมาย 
ความเชื่อ คานิยมขององคการ รวมคิด รวมทาํ รวมตัดสินใจ) 

5. คนที่มีลักษณะเรียนรูเปนทีมตองมีคุณลักษณะที่สาํคัญดังนี้ 1) การปฏิบัติงานของทีม
(มีแนวคิดแนวปฏิบัติสอดคลองกัน มีเปาหมายใหบรรลุในแนวทางเดียวกัน รับรูสภาพความเปน
จริงรวมกนั ทาํงานประสานเขากันอยางสอดคลอง) 2) การเพิม่อํานาจในการทํางาน(มีความ 
สามารถและมสีวนรวมในการตัดสินใจแกปญหา ทุกคนเรียนรูสิ่งตางๆ รวมกนั) 3) การประสาน
พลัง (ทุกคนนาํความเชี่ยวชาญมาใชใหเกดิประโยชน เปดเผยความคิดของตนเอง มีวสิัยทัศน
รวมกัน) 4) การสรางสรรคเปลี่ยนแปลง (สรางและคิดสิ่งใหม ใหความรวมมือ) 5) การประสาน 
งาน (ติดตอส่ือสารใหเกิดความเขาใจซึ่งกนัและกนั ไมกาวกายงาน) 6) ความไววางใจ การสราง
บรรยากาศ(ไววางใจในการปฏิบัติงาน รูสึกปลอดภัยเมือ่ตองเผชิญความเสีย่ง ใหอภัยกัน ให
กําลังใจ) 7) การสื่อสาร (การรับฟงอยางตัง้ใจและสุภาพ การสอบถาม การสะทอนความคิด การ
สนทนา การอภิปราย) 
 อยางไรก็ตามโดยทางปฏิบตัิแลว องคกรเอื้อการเรียนรูจะใชกับสวนหนึง่ของกลุมแรงงาน
เทานัน้ โดยเฉพาะกลุมผูบริหารและฝายการเงนิ ทั้งนี้เพราะแนวคิดขององคกรเอื้อการเรียนรูเปน
ยุทธศาสตรทีอ่งคกรนํามาใชเพื่อดึงหรือรักษาพนกังานที่มีความรูไวซึง่เปนเพียงกลุมคนกลุมเลก็ใน
แรงงานเทานัน้ พนกังานที่ไมใชกลุมผูบริหารจึงตองใชเวลาของตนในความพยายามที่จะใฝหา
ทักษะที่ตลาดแรงงานตองการ จากการสาํรวจในป 1998 พบวาชาวคานาดาใชเวลาสัปดาหละ 15 
ชั่วโมงในการเรียนรูตามอัธยาศัย (Informal learning) ซึ่งเปนการเรียนรูที่ไมใชการฝกอบรมในงาน
หรือจากสถานศึกษา (Mojab and Gorman, 2003: 231-232) จึงไมนาแปลกใจเลยวายุทธศาสตร
อีกรูปแบบหนึง่คือ การเรียนรูในสถานประกอบการ จงึเปนทีน่ิยมและใชกันอยางแพรหลาย ทั้ง
ประสบผลสําเร็จเปนอยางดยีิ่ง 
 
ตอนที่ 3 การเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะ 
 

ทักษะคือตัวชีว้ัดที่สําคัญที่สดุตอผลิตภาพและความสามารถในการทาํกําไรของสถาน 
ประกอบการ (Patterson,1997 อางถงึใน Ashton and Sung, 2002: 19) การขาดทกัษะของ
คนงานหรือลูกจาง จงึเปนปญหาสาํคัญของหลายๆ ประเทศ สาํหรับประเทศอุตสาหกรรมที่
ประสบความสําเร็จในเอเชยี เชน ญี่ปุน เกาหลีใต สิงคโปรและไตหวัน ลวนใหความสําคัญและเหน็
คุณคาของการสรางทักษะแกคนงาน สวนประเทศไทยนัน้ปญหาการขาดแคลนคนงานที่มทีักษะ
เปนปญหาหนกั ซึ่งสงผลตอการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมและการพฒันาประเทศไปสูประเทศ
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อุตสาหกรรม ดวยสาเหตุจากการที่คาจางแรงงานในประเทศมีอัตราทีสู่งขึ้นตามมาตรฐานการ
ครองชีพ อุตสาหกรรมที่มีการลงทุนต่าํและใชแรงงานที่มทีักษะต่ํา ยายฐานการผลิตไปสูประเทศ
เพื่อนบานที่มคีาแรงต่ํากวา อุตสาหกรรมที่คงอยูภายในประเทศ จึงพัฒนาเปนอุตสาหกรรมที่ใช
เทคโนโลยีสงูขึ้น จึงจําเปนตองใชแรงงานหรือคนงานที่มีทกัษะและความรูสูงขึน้ดวย ปญหาการ
ขาดแคลนคนงานทีม่ีทักษะสูงดังกลาว จึงนําไปสูการแกไขปญหาแรงงานดวยการยกระดับทักษะ
ฝมือคนไทยใหมีคุณภาพไดมาตรฐานและสอดคลองกับโครงสรางการผลิตและเทคโนโลยทีี่
เปลี่ยนแปลงไป ซึ่งระบุไวในยุทธศาสตรการพัฒนาคุณภาพคนในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แหงชาติฉบับปจจุบัน และการออกพระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ.2545 แต
ก็ยังเปนปญหาอยู เนื่องจากสภาพของแรงงานทีม่ีอยูในตลาดแรงงานไมสามารถสนองตอบตอ
ความตองการได เชน คนงานมีทกัษะสงูแตตลาดไมตองการ, ขาดทักษะในการผสมผสานทักษะ
ตาง ๆ เขาดวยกัน และคนงานยงัขาดความสามารถในการปฏิบัติงานจริงในสถานประกอบการ จึง
เปนหนาที่ของสถานประกอบการและนายจางที่จะตองดาํเนนิการฝกอบรมเอง เพื่อใหเกิดความ
เหมาะสมกับบริบทขององคกร 

แนวคิดในเรื่องการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานใหสงูขึ้นดวยการสงเสริมและใหโอกาส
แกพนกังานไดเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะในการทํางานมากยิ่งขึ้นนี้ ไดแพรหลายไปในองคกรและ
สถานประกอบการตางๆ ทัว่โลกทั้งยังประสบผลสําเร็จเปนอยางดียิง่ ดังไดกลาวมาแลว นอกจาก 
นั้นยังมงีานวิจยัอีกสวนหนึง่ที่ชี้ใหเหน็ถึงความสาํเร็จของแนวคิดนี้ในการพัฒนาทักษะพนกังาน  
Ashton และ Sung (2002: 19-21) ไดรวบรวมและนาํเสนอไวดังนี้คือ Osterman (1995) Lynch 
และ Black (1998) และ OECD (1999) ทีพ่บวาการใชการฝกอบรมอยางมากมีแนวโนมในการ
ยกระดับทกัษะแรงงานใหสูงขึ้น Cappelli และ Rogobsky (1994) และ Cappelli (1996) รายงาน
วาระดับทกัษะในองคกร HPWO อยูในระดับสูง Felstead และ Ashton (2000) พบวาพนกังานใน 
HPWO ในสหราชอาณาจกัรมีทักษะใหมอยูในระดับสูง คือ เทคโนโลยขีาวสาร การแกปญหา การ
สื่อสารและการทํางานเปนทมี นอกจากนัน้ทักษะเหลานีจ้ะสูงขึ้นในพนักงานทกุคนแมแตคนที่ไม
เคยมีทกัษะเลยก็ตาม และ Stasz (1998) ทีพ่บวาเมื่อใชวิธีการนี้กบัทั้งองคกร พนกังานไมเพียงจะ
มีทักษะการทาํงานมากขึน้ แตพวกเขาไดพัฒนาทักษะในการทํางานรวมกับผูอ่ืน การสื่อสารอยาง
มีประสิทธิภาพกับผูอ่ืนและการตัดสินใจแกปญหาทัง้โดยตนเองและรวมกับผูอ่ืน 

สําหรับสถานประกอบการทีน่ําวิธีการหรือแนวคิดที่เปดโอกาสสําหรับการเรียนรูในสถาน
ประกอบการนีไ้ปใช ควรเปนสถานประกอบการการผลิตที่มีสมมุติฐานวา การแขงขันที่เกิดขึ้นนัน้
ไมใชเพียงเฉพาะราคา แตจะรวมถึงการแกไขคุณภาพและบริการดวย ผูบริหารจะไมใชผูคอยดูแล
และตัดสินใจหรือเก็บความรูในกระบวนการผลิตไวแตผูเดียวเชนในอดีต แตจะตองกระจายความรู
ในกระบวนการผลิตและการตัดสินใจไปสูพนกังาน พนกังานก็จะสามารถปฏิบัติงานไดในทกุสวน
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และมีสวนเกี่ยวของในกระบวนการผลิต โดยตองมีทกัษะทางสังคมและทักษะการแกปญหาซึ่งใช
ในการบริหารจัดการการผลตินอกเหนือจากทักษะการทาํงานที่ใชประจําอยูแลว ฉะนั้นแนวคิดนี้จงึ
เปนเงื่อนไขที่ไมเพียงสําหรับการเรียนรูและการสรางทักษะในระดับสูง แตเปนเงื่อนไขสําหรับการ
เรียนรูที่ตองเปนไปอยางตอเนื่อง และเกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลงบทบาทของผูบริหารและผู 
ฝกอบรมที่จะตองรับผิดชอบในการจัดกระบวนการเรียนรูนัน้ๆ (Ashton and Sung, 2002: 73) 

ถาสถานประกอบการเปนไปในแนวคิดนี้ การเรียนรูในสถานประกอบการก็จะเปนการให
ความรูแนวใหมที่เปนสวนหนึ่งของกระบวนการสรางทักษะที่ตองการในสถานประกอบการนัน้ๆ 
และเปนการใหความรูเกี่ยวกับการปฏิบัตงิาน โดยสถานประกอบการจะตองเปดโอกาสใหมีการ
พัฒนาทักษะอยางตอเนื่องตลอดชวงชีวิตการทาํงาน 

การสรางทักษะในองคกร HPWO นี้ เปนการแปลสิ่งที่ไดจากการเรียนรูไปสูการปฏิบัติงาน
ในระดับบุคคลและกลุม วิธกีารที่ใชจะถูกออกแบบมาเพื่อใหพนกังานทกุคนไดมีสวนรวมและ
เกี่ยวของตั้งแตวัตถุประสงคหรือเปาหมายขององคกรไปจนสําเร็จตามเปาหมายนัน้ โดยผูก
เปาหมายของพนกังานไวกับเปาหมายขององคกรดวยสญัญา พนักงานจะไดเรียนรูอยางตอเนื่อง
เพื่อเชื่อมโยงกบัพฤติกรรมการทํางาน เพื่อมุงใหองคกรประสบผลสําเร็จตามเปาหมายนัน้ Ashton 
และ Sung (2002: 81-84) ไดอธิบายกระบวนการในการสรางทักษะในองคกรประเภทนี้ไวดังนี ้

1. เปนการสรางความไววางใจโดยใหพนักงานทกุคนมีสวนรวมและเกีย่วของในทกุ 
กระบวนการ 

2. เมื่อเกิดความไววางใจ ผูบริหารตองสรางความมัน่ใจตอสัญญาที่ลูกจางมีตอ 
วัตถุประสงคหรือเปาหมายขององคกร องคกรตองขอใหพนักงานเอาวัตถุประสงคขององคกรเปน
เหมือนกับวัตถุประสงคของตนเองและควบคุมพฤติกรรมของตนใหประสบผลสําเร็จตาม
วัตถุประสงคขององคกร 
 3. เมื่อมีความไววางใจและพรอมใหสัญญาตอเปาหมายขององคกรแลว ก็เปนเหมือนกับ
การฝงตัวลงในคานิยมขององคกร พวกเขาไดถูกจูงใจใหเขามามีสวนรวมในกระบวนการเรียนรู
และการประสบผลสําเร็จ เมือ่พนักงานใหสัญญาก็จะเปนการดงึความรูและทุนทางสติปญญาที่
พวกเขามีอยูมารวมในการปรับแกพฤติกรรมการทาํงาน และถาพวกเขาไดเห็นความ สําคัญของ
วัฒนธรรมองคกรในการเพิม่ผลิตภาพดวยแลว กจ็ะยิง่ทําใหพวกเขาเกิดแรงจูงใจยิง่ขึ้น 
 4. ความสําคญัของการออกแบบงาน คือการใหโอกาสแกพนกังานในความตองการทักษะ
ทั้งแนวกวางและแนวลกึ สวนใหญในองคกรที่มีความสาํเร็จสูงก็ตองการเชนกันทัง้นี้ขึ้นอยูกับวิธี
บริหารจัดการการทาํงาน ความตองการทกัษะของพนกังานเกิดจากวธิีการทํางานทีก่ําหนดขึ้นโดย
ฝายบริหารจัดการ Ashton และ Sung ไดอางถงึงานวิจยัของ Onstenk (1997) ในเนเธอรแลนด 
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และ Koike (1995) ในญี่ปุน ที่กลาววาสิง่ที่เปนลกัษณะสําคัญในการออกแบบงานที่จะทําใหเกิด
การเรียนรูและทักษะในระดบัสูงคือ 
  4.1 ขยายภาระงานในแตละชุดงานใหกวาง โดยการทํางานเปนทีมหรือกลุมเพื่อ 
ใหขอบเขตของการทํางานของแตละคนกระจายออกไป เชน การหมุนงาน 
  4.2 เพิ่มงาน โดยผสมผสาน การซอม บาํรุงรักษาและการควบคุมคุณภาพลงไป 
ในงาน 
  4.3 มอบความรับผิดชอบใหทีมหรือกลุมทํางาน สําหรบัการแกปญหา
เชนเดียวกับการใหอํานาจในการตัดสินใจ 
  4.4 จัดประชุมทีมหรือกลุมทาํงานและใหโอกาสในการอภิปรายเพื่อใหสมาชิก
ของทีมหรือทมีขามสายงานไดเรียนรูซึ่งกนัและกัน 
  4.5 กําหนดโครงสรางกลุม เพื่อใหมัน่ใจวากลุมหรือทมีประกอบดวยสมาชิกที่มี
ระดับทักษะแตกตางกนั 
  4.6 และรวมทัง้การสอนและแนะนาํการทํางานใหแกเพื่อนรวมงานนอกเหนือจาก
หนาที่ในคําอธิบายงาน 
 การออกแบบงานที่เพิม่ทกัษะเหลานี้คือส่ิงที่ฝายบริหารจดัการไดรางไวกอน เชนเดยีวกับ
ลักษณะขององคกรแบบ HPWO เชน การใชทีมทํางานทีบ่ริหารจัดการดวยตนเองและการใช
ทักษะหลากหลาย การหมุนงานและการฝกอบรมขามสายงาน และการตัดสินใจ 

การพัฒนาหรือเพิ่มทักษะทีม่ีอยูและสรางทักษะใหมนัน้ จะตองเขาสูกระบวนการเรียนรู 
ในการเรียนรูทกัษะกย็อมแตกตางจากกระบวนการเรียนรูอ่ืนๆ ทักษะจะเกิดขึ้นไดก็ตอเมื่อ การ
เรียนรูนัน้เกิดจากการสรางความสัมพันธระหวางประสาทสัมผัสกับอวัยวะมอเตอร จนมีลักษณะที่
ถูกตอง คลองแคลววองไวหรือเกิดความชาํนาญ ทักษะการทาํงานเปนกระบวนการของพฤติกรรม
ที่มีความสมบรูณจนแสดงออกมาไดอยางมีประสิทธิภาพ เชนคนที่มีความชาํนาญในการขับ
รถยนต ใชคอมพิวเตอร เปนตน ลักษณะของทักษะในการทํางานมีอยู 4 ประการคือ ความถกูตอง
แมนยําในการกระทาํ ความสัมพันธกลมกลืนของอวยัวะในการเคลื่อนไหวสวนตางๆ ใหเขาเปน
แบบแผนอันหนึ่งอนัเดียวกนั ความรวดเร็วและการใชส่ิงบอกแนะ ซึ่งจะบอกใหรูถงึสิง่ใดหรือ
ขอบเขตของสภาพใดที่จะตอบสนองหรือตัดทิ้งไมใสใจ สภาวะที่จะสงเสริมใหเกิดทกัษะในการ
ทํางานมีอยู 4 ประการคือ การสาธิต การรูผลลัพธ การเสริมแรงและการฝกฝน (ไพบูลย เทวรักษ, 
2540: 46-50)   
   Baxter (2001: 253-257) ก็ไดกลาวถึงการเรียนรูทกัษะไววา สิ่งที่เปนหัวใจของการเรียนรู
ทักษะก็คือการกระทําซ้าํๆ หลายๆ คร้ัง การเรียนรูทกัษะตองมีการแลกเปลี่ยนทกัษะโดยการคนหา
ผูเชี่ยวชาญหรอืตัวแบบของทักษะนัน้ๆ หลักการสําคัญที่ผูเรียนตองตระหนกัในการเรียนรูทกัษะให
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สมบูรณก็คือ กฎแหงความถี่ การทําซ้ํา การฝกฝน เพื่อปรับแกไขความจําและทักษะที่ไดรับมา 
แรงจูงใจภายใน ความเปนตวัของตัวเอง การมีวนิัยในตนเอง การจัดการตนเอง การเรยีนรูอยางมี
ความหมาย ความรูเดิม ปญหาที่เกิดขึ้นจริงในโลกและการมีปฏิสัมพนัธ และเขาไดอธิบายเพื่อให
เห็นภาพไดชัดเจนยิง่ขึ้นวา เมื่อครั้งแรกผูเรียนอาจแยกไมออกระหวางการทาํงานไดปานกลางกับ
ทําไดไมดี จําเปนที่จะตองไดรับความชวยเหลือจากครูหรือผูอํานวยความสะดวกเพื่อทําใหเขาเปน
อิสระดวยทกัษะการมวีนิัยในตนเอง เติบโตจากความรูทีไ่ดมาซึ่งเปนเนื้อหาที่เปนจริงดวยการหา
วิธีการที่จะลงมือกระทาํหรือความรูในวิธีการกระทาํเพื่อนําไปสูความรูในการตัดสินใจ ผูเรียนอาจ
ตองการความสามารถในการวิเคราะหงานที่ใชความรูเพือ่แสดงถึงทักษะการคิด ซึง่ตองเรียนรู
เพื่อใหตนเองคิดและแกปญหาไดเชนเดียวกับผูเชี่ยวชาญ การจัดโปรแกรมการเรียนรูทักษะอาจ
นํามาจาก การเปรียบเทียบการทาํงานระหวางผูเชีย่วชาญกับผูฝกงานใหม การวิเคราะหงานที่ตอง
ใชความรู การเรียนรูดวยการกระทํา การใหขอมูลยอนกลับในการเปรยีบเทยีบการทาํงานระหวาง
ผูเชี่ยวชาญกบัผูฝกงานใหมและสัมพนัธกับสถานการณการทาํงานที่แทจริง การเรียกรองเพื่อการ
เรียนรูทกัษะ การมีมาตรฐาน การมีความสามารถหรือสมรรถนะ (Competency) และการประเมนิ
ที่ดีนัน้ควรเปนไปในลกัษณะของการรวมมือกันในการสอนและการเรยีนรู การใหอิสระและสิ่ง
สําคัญก็คือการเปลี่ยนแปลงบุคคลจาก “ฉันทาํไมได” เปน “เราทาํไดถาเราพยายาม” 
 สุวิมล วองวาณิช (2546: 1-5) ไดใหคําอธิบายเกีย่วกับทกัษะและการวดัทักษะการปฏิบัติ
ไววา มีคําที่เกีย่วของอยู 3 คําคือ practical skills, performance skills และ psychomotor skills 
ทั้ง 3 คํามีความหมายใกลเคยีงกนั โดย “Practice” มีความหมายวา การลงมือทํางานบอยๆ เพื่อ 
ใหเกิดการเรียนรูหรือเกิดความรู สวน “Performance” หมายถงึการแสดงอาการหรอืทํางานตาม
กระบวนการตางๆ ใหเสร็จสิน้ คําวา “Psychomotor” หมายถงึการเคลื่อนไหวทางกายทีเ่ปนผลมา
จากกระบวนการทางสมองหรือจิตใจหรือกลุมพฤติกรรมที่ซับซอน และคําวา “Skill” หมายถงึ
ความสามารถที่เกิดจากการฝกฝนหรือการปฏิบัติ ทั้ง 4 คํามีความสัมพนัธกนั กลาวคือ การ
ปฏิบัติงานตองอาศัยการประสานสมัพนัธของอวัยวะสวนตางๆ ของรางกายเพื่อทาํงานใหเสร็จ 
และเมื่อทําบอยๆ จะเกิดความชํานาญและเกิดการเรียนรู เมื่อตองการวดัทักษะปฏิบัตจิึงมี
ความหมายทีป่ระกอบดวยลักษณะสําคญั 4 ประการคือ 
 1. ตองมกีารปฏิบัติงานหรือแสดงกระบวนการปฏิบัติงานใหปรากฏ 
 2. การปฏิบัติงานตองอาศยักลไกการทํางานของอวัยวะสวนตางๆ ของรางกายที่ประสาน 
สัมพันธกนั 
 3. การปฏิบัติงานควรมีการกระทาํซ้ําบอยครั้ง 
 4. การปฏิบตัิงานเปนกระบวนการทาํใหเกิดการเรียนรู 

ทักษะการปฏบิัติงานนัน้อาจเปนความสามารถซึ่งอาจจะเปนดานสมอง (Cognitive  
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skills) หรือไมใชทางสมอง (Non-cognitive skills/Manual skills) ก็ได ฉะนัน้การวัดจงึใช
สถานการณทดสอบวัดพฤตกิรรมการปฏิบัติงานที่ละคนโดยการมอบหมายงานใหทํา การวัด
ภาคปฏิบัติจึงเปนการวัดกระบวนการทํางานตามขั้นตอนและการวัดคุณภาพของงานที่ได ทั้งนี้
เพราะกระบวนการทํางานกบัผลงานมีความสัมพันธกันอยางมาก ผลงานที่ดีมกัมาจากทักษะใน
กระบวนการทาํงานที่ดี การวัดภาคปฏิบัติจึงมักใชการวดัผลงานเพราะทําไดงายและเปนรูปธรรม 
ในสวนของการวัดกระบวนการจะกําหนดคุณลักษณะที่ใชดังนี ้
 1. คุณภาพขณะปฏิบัติงาน เชน ความผิดพลาดทีเ่กิดขึน้ ความคลองแคลววองไว การ
เลือกใชวัสดุอุปกรณอยางเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ 
 2. เวลา เชน ปริมาณเวลาที่ใช (ใชนอย)  
 3. ทกัษะการปรับปรุงการทาํงาน เชน การลดขั้นตอนการทํางานใหส้ันขึ้น 
 4. ความปลอดภัยในการทํางาน เชน ความปลอดภัยในการใชเครื่องมอื จํานวนอุบัติเหตุที่
เกิดขณะทํางาน 
 5. ความส้ินเปลื้องของทรพัยากร เชน จาํนวนวัสดุที่ใชเกนิ 

สําหรับคุณลักษณะที่ใชวัดผลงาน มกัตองอิงคุณลักษณะที่เปนเกณฑที่ตกลงรวมกนั
ระหวางผูประเมินและตองอาศัยผูประเมนิที่มีความชาํนาญในเรื่องนั้นจริงๆ คุณลักษณะที่ใชจะ
เปนเชนเดียวกับการวัดกระบวนการแตเกณฑที่ใชวัดในแตละตัวแตกตางกนัคือ 
 1. คุณภาพของผลงาน เชน ผลงานมีคุณภาพสอดคลองกับเกณฑมาตรฐาน จุดดีจุดเดน
ของผลงาน ความเหมาะสมในการนําไปใช ลักษณะภายนอกที่ปรากฏ (ความสวยงาม ความ 
ประณีต ฯลฯ) 
 2. ปริมาณงาน เชน ปริมาณของผลผลิตที่ทาํไดภายใตเวลาที่กาํหนด 
 3. ทกัษะการปรับปรุงงาน เชน พัฒนาการของผลงานในเชิงคุณภาพ พัฒนาการของ
ผลงานในเชงิปริมาณ 
 4. ความปลอดภัยของผลงาน เชน ระดับความปลอดภัยของผลผลิตเมื่อนําไปใชจริง 
 5. ความสิ้นเปลื้องและผลเสยี เชน จาํนวนชิ้นงานทีท่ําแลวใชไมได หรือยอมรับไมได 
 สิ่งสําคัญที่จะลืมไมไดก็คือ กระบวนการวดัทักษะและหลักการสรางเครื่องมือวัดผล ซึ่ง   
สุวิมล วองวาณิช (2546: 6-7) ไดอธิบายไวพอสรุปไดดังนี้ กระบวนการวัดทักษะการปฏิบัติมี
ข้ันตอนที่สาํคญัดังนี ้
 1. การกําหนดงานใหผูเรียนปฏิบัติ ใหสอดคลองกับหลกัสูตรรายวิชานั้นๆ 
 2. การกําหนดสถานการณทีใ่ชในการปฏิบตัิงาน เชน สถานการณจริงหรือจําลอง หรือใน
สถานการณทีผู่สอบควบคุมเงื่อนไขตางๆ หรือในสถานการณที่ไมตองปฏิบัติจริงแตใชขอสอบ 
 3. การกําหนดคุณลักษณะทีใ่ชในการวัดทกัษะ เปนการวัดผานตวับงชี้อะไรบาง 
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 4. การกําหนดวิธีการวัดภาคปฏิบัติที่เหมาะสมกับพฤติกรรมที่จะวัด เชน ขอสอบ การ
ปฏิบัติงานจรงิ เปนตน 
 5. การกําหนดความเหมาะสมของเครื่องมอืที่ใช ผูวัด และชวงเวลา 
 6. การกําหนดวิธีการประเมนิผลและรายงานผลความสามารถในการทํางานของ
ผูปฏิบัติงาน การประเมินผลอาจใชแบบอิงเกณฑหรือ อิงกลุมหรือ อิงความกาวหนาของผูเรียน 

สําหรับหลักการสรางเครื่องมือวัดผลดานทักษะปฏิบัติ กระทาํไดดังนี ้
 1. การวางแผนการสรางเครือ่งมือ 
  1.1 การศึกษาหลักสูตรและวัตถุประสงคเชิงพฤติกรรมของรายวิชาที่สอน 
  1.2 การศึกษาธรรมชาติของงานที่ใหปฏิบตัิ 
  1.3 การวิเคราะหคุณลักษณะของพฤตกิรรมที่ตองการวัด 
  1.4 การกาํหนดน้ําหนกัความสําคัญของคุณลักษณะทีว่ดั 
 2. การดําเนนิการสรางเครื่องมือ 
  2.1 การกาํหนดวิธีการวัดคุณลักษณะดานทกัษะ 
  2.2 การกาํหนดเครื่องมือวัดคุณลักษณะดานทักษะ 
  2.3 การกาํหนดเนื้อหาที่ปรากฏในเครื่องมอื 
  2.4 การกาํหนดวิธีการตรวจใหคะแนน 
  2.5 การสรางคูมือการใชเครื่องมือ 
 3. การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
  3.1 การนําเครือ่งมือไปทดลองใชแลวแกไขปรับปรุง 
  3.2 การวิเคราะหคุณภาพของเครื่องมือ 
 4. การตัดสินผล 
 การกลาวถงึทกัษะในการทํางานนัน้ เหมือนกับการแยกความรูและทกัษะออกจากกนั โดย
แทที่จริงแลว เราตองใชทัง้ความรูและทักษะควบคูกนัไปในการทํางาน โดยเฉพาะอยางยิ่งในยุค
ของขอมูลขาวสารและเศรษฐกิจบนฐานความรูที่มีเทคโนโลยีและนวัตกรรมใหมๆ เขามาอยางมาก
ในกระบวนการผลิต แตเนื่องจากในปจจุบนัไดมีการใชคาํอีกคําหนึง่คอื “ความสามารถหรือ 
สมรรถนะ” ซึ่งมีความหมายที่ครอบคลุมทัง้ความรูและทกัษะและใหเปนไปตามมาตรฐาน สากล ก็
คือ ISO ฉะนัน้เพื่อไมใหเกดิความสับสนและสามารถแยกแยะความหมายของ ทักษะและความ 
สามารถไดจึงขออธิบายคํานี้เพิม่เติมไวดงันี ้
 ความสามารถหรือสมรรถนะตามนยิามที่ ISO ไดกําหนดไว (ธงไชย แกวสอาด, 2546: 6-
8) หมายถงึ ความรู ทักษะและคุณลักษณะ (Attribute) ของบุคคลที่มคีวามสัมพันธโดยตรงกับ
งานที่ปฏิบัติ เพื่อใหไดงานทีม่ีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยจาํแนกความหมายในแตละดาน 
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ดังนี ้
 1. ความรู หมายถงึสิ่งที่บุคคลเขาใจในหลักการแนวคดิเฉพาะดาน เชนมีความรูเกีย่วกับ
ผลิตภัณฑ ความรูในการบริหารตนทุน เปนตน 
 2. ทกัษะ หมายถึงสิง่ที่บุคคลรูและสามารถทําไดเปนอยางดีหรือมีความชํานาญ เชน 
ทักษะการซอมเครื่องยนต ทักษะการวางแผนการผลิต เปนตน 
 3. คุณลักษณะ หมายถึงสิง่ที่ชี้ใหเหน็ความดีหรือลักษณะประจํา ซึง่รวมถึงพฤติกรรม 
บุคลิกภาพ คานิยมและทัศนคติ ที่จาํเปนตอการปฏิบัติหนาที่และสิง่แวดลอมในงาน รวมทัง้
สอดคลองกับวัฒนธรรมองคกร เชน ความเปนคนดีมีความซื่อสัตย มคีวามรับผิดชอบ เปนตน 
 ตามนยิามนี้ ทักษะจึงเปนสวนประกอบหนึง่ของความสามารถหรือสมรรถนะ อยางไรก็
ตามคําทัง้สองก็มักจะนาํมาใชควบคูกันอยูเสมอ 

 
ปจจัยทีน่ําไปสูการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะ 
การพัฒนาและยกระดับทักษะแกแรงงานนั้นมกัจะมีขอสงสัยเกิดขึน้อยูเสมอ โดยเฉพาะ

ในเรื่องของ การขาดแคลนทักษะ ซึ่ง Keep (2000 อางถึงใน Mojab and Gorman, 2003: 234) 
ไดอธิบายวา การขาดแคลนทักษะนัน้มีสาเหตุมาจากการจางงานในราคาต่ําและสภาพการทาํงาน
ที่นาสงสาร หรือถามองอกีดานหนึง่ก็อาจจะเกี่ยวของกบัทักษะพืน้ฐานต่ํา (โดยเฉพาะการอาน
ออกเขียนไดและการนบัเลข) แตปญหาทีพ่บสวนใหญมักสัมพนัธกับทัศนคติของแรงงานตองาน
มากกวาในเรือ่งทักษะ อยางไรก็ตามความจําเปนในการพัฒนาและยกระดับทักษะแกแรงงาน
ทั้งหมด เพื่อใหพรอมตอความกดดันดานการแขงขันในโลกก็จะตองดําเนนิตอไปอยางไมมทีี่ส้ินสดุ 
และเมื่อกลาวถึงแรงงานทัง้หมดก็ยอมหมายถงึแรงงานที่อยูระดับลางสุดหรือฝายปฏิบัติการ ซึ่งมี
ทักษะต่ําและมักไมไดรับการดูแลในเรื่องการพัฒนาทักษะเทาที่ควร ดังที่ Keep and Rainbird, 
2000 อางถงึใน Mojab and Gorman, 2003: 232) ไดแบงกลุมแรงงานที่ไมไดรับการฝกอบรมใดๆ 
เลยออกเปน 4 ประเภทคือ กลุมที่อยูในสถานะต่าํ กลุมลูกจางชั่วคราวเชน ทํางานบางเวลา(ซึ่ง
เปนกลุมที่มโีอกาสนอยที่สุดในการไดรับการฝกอบรม) กลุมที่มีอายุมากและกลุมไมมีคุณภาพ แต
อยางไรก็ตามถึงแมจะไมใชแรงงานใน 4 กลุมทีก่ลาวมาก็ตาม ผลการสํารวจแรงงานใน
สหราชอาณาจักรในฤดูใบไมผลิป 1998 ก็พบวาคนงานรอยละ 72 ไมไดเขาฝกอบรมเลยเปนเวลา 
13 สัปดาหกอนการใหขอมูล และอีกรอยละ 48 ที่ไมเคยฝกอบรมใดๆ เลยในชวงของนายจางคน
ปจจุบัน 

การแขงขันในตลาดโลกในยคุการคาเสรีเชนนี ้ปญหาทีก่ลาวมาขางตนไมควรเกิดขึ้น
สําหรับประเทศไทย แตทัง้นีย้อมข้ึนอยูกับปจจัยหลายประการ โดยเฉพาะกับผูใชแรงงานเองที่
จะตองพรอมตอการพัฒนาตนเอง ซึ่งภายใตขอจํากัดของแรงงานในปจจุบันที่แบงแรงงานออกเปน 
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2 กลุม คือ กลุมที่มีประสิทธภิาพสูงที่จะพฒันาไปสูเศรษฐกิจบนฐานความรู และกลุมที่มี
ประสิทธิภาพต่ําที่จะพัฒนาไปสูเศรษฐกิจแบบบริการ ทั้งขอคิดที่นาสนใจอีกประการหนึง่คือ 
ความสัมพันธระหวางผูใชแรงงานกับการลงทนุ เราตองคดิวากาํลังแรงงานที่ลงไปนัน้เปนสินคาใน
การลงทุนเพื่อการผลิต ตัวผูใชแรงงานไมใชทุนมนษุยหรือสินคา และในฐานะที่กําลงัแรงงานเปน
สินคา ผูใชแรงงานทกุคนจงึตองแขงขันกนัเองเพื่อใหสามารถขายกําลงัแรงงานของพวกเขาใหได 
(Mojab and Gorman, 2003: 233,235) นั่นหมายถงึผูใชแรงงานจะตองดิ้นรนที่จะเรียนรูเพื่อให
ไดมาซึ่งทกัษะอันหลากหลายที่ตลาดตองการ เพื่อใหมงีานทําตลอดไป ในฐานะที่เปนผูใชแรงงาน
ที่มีทกัษะ(Skilled worker หรือ Craftsman) ฉะนัน้การที่มีพระราชบญัญัติสงเสริมการพัฒนาฝมอื
แรงงาน พ.ศ.2545 และความพยายามของสถานประกอบการที่จะพฒันาใหเปนองคกรที่มี
ประสิทธิภาพสูงในการปฏิบัติงาน จงึเปนโอกาสที่ดยีิ่งสาํหรับแรงงานไทย 

ที่กลาวมาขางตน จะเหน็ไดวาปจจยัสําคญัที่สุดตอการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะนัน้กค็ือตัว
ผูใชแรงงาน สวนปจจยัอื่นๆ นั้นก็จะเปนปจจัยที่จะมากระตุนหรือกดดนัใหผูใชแรงงานตองพัฒนา
ทักษะของตนเอง 

สําหรับแนวคดิปจจัยทีน่ําไปสูการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะนัน้ Field (1991: 4-13) ไดเสนอ
แนวคิดและกระบวนการของ Ford ในการสรางทกัษะใหสัมพันธกับบริบทดานเทคโนโลยีและ
สังคมวัฒนธรรม (Technoculture) ขององคกรดวยแผนภูมิแสดงความสัมพนัธเชื่อมโยงระหวาง
การฝกอบรม การเรียนรูและลักษณะอื่นๆ ตามเทคโนโลยีและสังคมวฒันธรรมขององคกรทาง
อุตสาหกรรม ปจจัยเหลานัน้ไดแกอุตสาหกรรมสัมพันธ (Industrial Relations) เทคโนโลยี
(Technology) การบริหารจดัการองคกร(Work Organization) การสรางทกัษะ(Skill Formation) 
และบริบททางสังคมของทักษะ(The Social Context of Skills) ดังรูปที่ 2.3 

    
 บริบททางสังคม 

      การสรางทักษะ 
 

    เทคโนโลยี    การเรียนรูและ       อุตสาหกรรม 
                 การฝกอบรมทักษะ          สัมพันธ 
 
              การบริหารจัดการองคกร 

 
 
รูปที่ 2.3 ปจจัยที่นําไปสูการเรียนรูทักษะ (Field, 1991: 4) 
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Field ไดนําคําอธิบายของ Ford มาขยายความวา ปจจยัทัง้หมดเหลานี้ จาํเปนตองสํารวจ
เพื่อสามารถอธิบายถึงเหตุผลที่จําเปนตอการสรางหรือพัฒนาทักษะสําหรับพนักงาน ปจจัยทั้ง 5 
ประการมีรายละเอียดดังนี ้

1. อุตสาหกรรมสัมพนัธ  
เปนการปรับโครงสรางงานอุตสาหกรรมโดยเริ่มทีน่โยบายและกระบวนการในการปรับ

โครงสรางเพื่อพัฒนาจาก อุตสาหกรรมทีมุ่งแตกําไรโดยไมเนนการเปลี่ยนแปลงในเรื่องสําคัญ ๆ 
หรือเปนไปอยางผวิเผิน ไปสูอุตสาหกรรมที่มีการจัดการและการดําเนนิการเพื่อเพิ่มผลผลิต ซึ่งเนน
ความสมดุลระหวางความตองการของลกูจางกับนายจางมีขอตกลง มกีารรวมมือกัน และการมี
สวนรวม การปรับที่ควรสนบัสนุนใหเกิดขึน้เพื่อนําไปสูการสรางทักษะใหม ไดแก การจําแนกงานที ่
ลาสมัยออกไป การระบุความสามารถของคนงานแบบกวาง การกาํหนดทักษะที่สัมพันธกับความ 
กาวหนาทางสายอาชพี ซึ่งเกีย่วโยงกับการฝกอบรม ทักษะและคาจาง และการจัดสิง่จูงใจให
พนกังานเขามามีสวนเกีย่วของกับการสรางทกัษะ 

2. เทคโนโลย ี 
การถายทอดทางเทคโนโลยีและการเปลีย่นแปลงของเทคโนโลยี เปนปจจัยสําคัญตอ

ความตองการทักษะที่สูงขึ้นในสถานประกอบการ เพราะมีอิทธพิลตองานทุกลักษณะ 
ความกาวหนาขององคกร จงึขึ้นอยูกับวิธกีารในการดัดแปลงไปสูเทคโนโลยีใหมไดมากนอย
เพียงใด เชนการใชคอมพิวเตอรในงานและเชื่อมโยงกับงานตาง ๆ ทักษะใหมที่ควรเนนจงึเปน
ทักษะในการผสมผสานงานเขาดวยกนั ซึง่จะซับซอนและยุงยาก และตองการคนงานที่มี
ความสามารถในการใชทักษะและสติปญญา 

3. การบริหารจัดการองคกร 
องคกรในปจจบุันใหความสนใจตอการทํางานรวมกนัและการมีสวนรวมระหวางคนงาน 

กับฝายจัดการ จึงเกิดความตองการการเปลี่ยนแปลงในเรื่องการออกแบบงาน ระบบและ
โครงสรางการจัดการ และการจัดการแรงงาน ลักษณะการบริหารงานขององคกรจึงเปลี่ยนไป 
ทักษะที่จะสรางใหเกิดขึ้น จงึเปนทกัษะของการทํางานเปนกลุม, การทํางานรวมกัน, กิจกรรมที่
เกี่ยวของกับการผลิตในแตละขั้นเปนตน รูปแบบของความสัมพันธในการบริหารจงึเปนไปดังรูปที ่
2.4 
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รูปแบบการบริหารแบบเดิมที่ถูกควบคุมส่ังการ 
 
 
 
 
 รูปแบบใหมตามเทคโนโลยีสมัยใหมเพื่อใหเกิดประสิทธิผลย่ิงขึ้น  
 

                          
 

รูปที่ 2.4   รูปแบบการบริหารงานในองคกร (Field, 1991: 10) 
   

4. การสรางทกัษะ 
ทักษะหมายถงึพฤตกิรรมใด ๆ หรือความสามารถที่บุคคลมีอยูในการวเิคราะห ทกัษะ  

อาจแยกออกเปน 2 ประเภท คือ ทกัษะที่ใชทํางานตามปกติทุกวัน และทักษะที่ซอนเรนอยูไมได
นํามาใช เชน การวิเคราะหความผิดพลาด การสื่อสารระหวางบุคคล การเปนผูนาํตนเอง เปนตน 
กระบวนการเพื่อใหมาซึ่งทกัษะที่ตองการนี้ ไมใชเพียงการใชการฝกอบรมและการเรียนรูเทานัน้ 
แตจะไดจากวธิีการอื่น ๆ ดวย เชน Holistic concept ไดแก ความคิดซึ่งไดจากการศึกษา การ
ฝกอบรมและประสบการณ และการพัฒนาตนเชนกนั  

การสรางทักษะจําเปนอยางยิ่งตออุตสาหกรรมที่สัมพันธกับการเปลี่ยนแปลงทาง 
เทคโนโลยี เชน อุตสาหกรรมรถยนต หรืออาจกลาวไดวาการเปลีย่นแปลงทางเทคโนโลยนีําไปสู 
ความจาํเปนในการยกระดับทักษะใหสงูขึ้น 

5. บริบททางสงัคมของทกัษะ 
จากปจจยัทัง้ 4 ประการที่กลาวมาลวนมอิีทธิพลตอการสรางทักษะ แตยังไมสมบูรณถา 

ไมไดกลาวถงึภาพกวาง ๆ ทางบริบททางสงัคมขององคกรที่มีอิทธพิลตอการสรางทักษะ เชน การ
แบงแยกเพศ, คาจางและเงนิเดือน, คนงานที่เปนคนตางชาติ เปนตน 

การวิเคราะหปจจัยเหลานี้ยอมชวยให มองเหน็ทักษะทีจ่ําเปนที่จะตองสรางขึน้ในองคกร
ดวยเหตุผลทีอ่ธิบายได และเมื่อสรางทักษะดวยการฝกอบรมและการเรียนรูโดยคาํนงึถงึปจจัยทั้ง 
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กระบวนการกย็อมจะไดทักษะที่เหมาะสมกับองคกรนัน้ ๆ ดวย 
 นอกจากแนวคิดที่ Field ไดนําเสนอแลว ยังมีแนวคิดของ Rothwell (1996: 32-33) ที่
นําเสนอแนวคิดและรูปแบบการเพิม่ประสทิธิภาพการปฏิบัติงานของบุคคลในองคกร (HPE: 
Human Performance Enhancement) เขาไดกลาวถงึปจจัยทีน่ําไปสูการเรียนรูเพือ่พัฒนาทกัษะ
ไวเชนกนั โดยกลาวไวในหลกัการประการหนึง่ใน 11 ประการของเขาคอื การปฏิบัติงานหนึง่ใน
หนวยงานหนึง่ยอมสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคคลในหนวยงานอืน่ ฉะนัน้จึงตองวิเคราะห
สาเหตุของปญหาหลายระดับขององคกร องคกรเปนระบบเปดการประสบผลสําเร็จขององคกรจึง
ตองขึ้นอยูกับสภาพแวดลอมภายนอก ระบบเปดตองรับปจจัยนาํเขาจากสภาพแวดลอมเขาสู
กระบวนการผลิตแลวจึงสงผลผลิตไปสูสภาพแวดลอมอีก ปจจัยนาํเขาจะรวมถึง วัตถุดิบ การวาง
ใบส่ัง บุคคล เงินทุน และขอมูลขาวสาร ในสวนของกระบวนการผลิตจะหมายถึง วธิีการทาํงานตอ
ปจจัยนาํเขา และในสวนของผลผลิตก็คือ ผลของกระบวนการผลิตนั้นเชน สนิคาที่ผลิตเสร็จ
เรียบรอยแลว หรือบริการ การใหขอมูลยอนกลับจะถูกกระทําโดย ลูกคา ผูสงวัตถุดบิ ผูจําหนาย
สินคา บนพื้นฐานประสบการณที่มีตอองคกร สําหรับองคกรที่ยงัยนืหยัดอยูได ก็แสดงวาองคกรอยู
ในฐานะที่ไดเปรียบจากการดําเนนิธุรกิจ คือไดรับกําไรเปนผลประโยชนหรือความไดเปรียบ ในแต
ละสวนขององคกรจะเปนระบบยอย จะชวยเกื้อหนนุการดําเนนิการขององคกรที่เปนระบบใหญ 
ระบบยอยเหลานี้จะมีปฏิสัมพันธกับสภาพแวดลอมภายนอกองคกร (Suprasystem) การกระทําที่
เกิดขึ้นจากการมีปฏิสัมพันธนี้ยอมสงผลกระทบตอไปยังระบบยอยอื่นๆ ความพยายามที่จะแกไข
การปฏิบัติงานของมนุษยจงึตองเขาไปยงัสภาพแวดลอมที่การกระทาํนั้นเกิดขึ้น สภาพแวดลอม
เหลานี้อาจจะใชชื่อเรียกตางกันออกไป แตสําหรับแนวคดินี้จะใชตอไปนี้ คือ 

1. สภาพแวดลอมองคกร (Organizational environment) คือทุกสิง่ทกุอยางที่อยู
ภายนอกองคกร เปนสภาพแวดลอมภายนอกองคกร 

2. สภาพแวดลอมงาน (Work environment) คือทุกสิง่ในองคกร เปนสภาพแวดลอม
ภายในองคกร 

3. งาน (Work) ประกอบดวยกระบวนการที่ใชในการเปลี่ยนปจจยันาํเขาเปนผลผลิต 
4. คนงาน (Worker) คือบุคคลผูกระทํางานแลวไดผลงานออกมา 
วิธีการที่ดีที่สดุในการทาํความเขาใจความสัมพนัธระหวางสภาพแวดลอมเหลานี้กค็ือการ

คิดถึงวงกลมที่อยูรวมกัน 4 วง การปฏิบัติงานในทุกวง (ระดับ) จะสงผลตอการปฏิบัติงานในวง
หรือระดับที่อยูใกลเคียงจนถึงวงหรือระดับในสุด สวนสภาพแวดลอมองคกรหรือสภาพแวดลอม
ภายนอกจะมอิีทธิพลสงูสุดและสงผลกระทบตอการปฏบิัติงานในทุกระดับ 

เพื่อใหเหน็ภาพ ความสัมพนัธระหวางกนัอาจแทนดวยวงกลม 4 วงซอนกนัดังรูปที ่2.5 
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สภาพแวดลอมองคกร 

สภาพแวดลอมงาน 
คนงาน 
งาน    

  
 
 
 รูปที่ 2.5 สภาพแวดลอมของการปฏบิัติงานของมนุษย (Rothwell,1996: 33) 

 
 จากแนวคิดของ Rothwell สามารถสรุปถงึปจจัยที่สงผลตอการจัดการเรียนรูเพื่อพฒันา
ทักษะไดดังนี ้
 1.สภาพแวดลอมองคกร หรือสภาพแวดลอมภายนอกองคกร ประกอบดวยปจจัยทีส่งผล
ไดแก ลูกคา คูแขงในอุตสาหกรรมประเภทเดียวกนั ผูถือหุน ผูสงวัตถุดิบ ตัวแทนจําหนาย บุคคล
อ่ืนๆ เปนตน 
 2.สภาพแวดลอมงาน หรือสภาพแวดลอมภายในองคกร ประกอบดวยปจจัยที่สงผลไดแก 
นโยบายขององคกร การสื่อสารนโยบาย การกําหนดความรับผิดชอบและผลการปฏิบัติงาน การ
ควบคุมการปฏิบัติงาน การกําหนดแผนงานและแนวทางการปฏิบัติงานของคนงานหรือพนกังาน 
การนาํเทคโนโลยีหรือส่ิงใหมๆ  มาใชในการปฏิบัติงาน การใหพนกังานมสีวนรวมแสดงความ
คิดเห็นตอการเปลี่ยนแปลงสิง่ใหมๆ เปนตน 
 3.งาน ประกอบดวยปจจัยทีส่งผลไดแก ความยากงายของงาน การอธบิายและแนะนํา
การทาํงาน การบอกขอผิดพลาดในการทาํงาน งานที่เกดิขึ้นใหม การใชเครื่องมือและอุปกรณ
ใหมๆ ในการทํางาน การใหรางวัลแกพนักงานตามผลงาน เปนตน 
 4.คนงานหรือพนกังาน ประกอบดวยปจจยัที่สงผลไดแก ความรู ความสามารถในการ
ทํางาน การจูงใจในการพัฒนาทักษะ เปนตน 

ปจจัยทีน่ําไปสูการเรียนรูเพือ่พัฒนาทกัษะผูใชแรงงานในสถานประกอบการที่ไดกลาว
มาแลว เปนแนวคิดของ 2 นักทฤษฎีคือ แนวคิดของ Field และ แนวคิดของ Rothwell ซึ่งมี
หลักการสําคญัๆ คลายคลงึกนัจะแตกตางกนัเพียงในรายละเอียดเทานั้น 

 
ทักษะทีจ่ําเปนสําหรับผูใชแรงงาน 
โลกาภิวัตนและความกาวหนาทางเทคโนโลยี สงผลตอการเปลี่ยนแปลงโครงสรางของ

งานอยางยิง่ ทําใหทกัษะที่เคยจําเปนสําหรับงานนัน้ตองเปลี่ยนแปลงไปตามสภาวะที่เกิดขึ้น เมื่อ



 60

การเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นอยางรวดเร็ว การเรียนรูและการฝกอบรมก็ถูกกดดันเพิม่มากขึ้น เพื่อ
ตอบสนองตอความตองการของแรงงานในการพัฒนาและสรางทักษะใหมใหสอดคลองกับการ
เปลี่ยนแปลงนั้นอยางมีประสิทธิภาพที่สดุ และเพื่อใหหลุดลอดจากการตกงาน ความตองการของ
แรงงานก็ไมตางไปจากความตองการของประเทศ ในชวงเวลาทีก่ารแขงขันในตลาดโลกทวีความ
รอนแรงเชนนี้ แรงงานทีม่ีคุณภาพทัง้ความรูและทักษะจะเปนปจจัยสาํคัญตอความไดเปรียบสูงใน
การปรับตัวตอความทาทายและโอกาสที่เผชิญหนาอยู แตเทาทีเ่ปนอยูในปจจุบนัแรงงานจาํนวน
มากไมไดถูกวาจางเนื่องมาจากขาดทักษะที่ตลาดแรงงานตองการ 

การพิจารณาถึงทักษะที่จาํเปนสําหรับแรงงานเพื่อใหสอดคลองกับความตองการของ
ตลาดแรงงานจึงเปนเรื่องจําเปนอยางยิ่ง และในบริบทเชนที่เปนอยูนี้ ทีม่ีการขยายตัวอยางรวดเร็ว
ของเทคโนโลยีขอมูลขาวสารและการสื่อสารคมนาคม (ICT) จะเหน็ไดอยางชัดเจนวา นอกจาก
แรงงานที่จะตองมีระดับและคุณภาพของทกัษะอยูในระดบัสูงแลว แรงงานกย็ังตองมคีวาม
ยืดหยุนและคลองตัว (Flexible) ยิ่งขึ้น ทั้งตองสามารถทาํงานกับเครื่องมือและเทคโนโลยีใหมๆ ได
อีกดวย (International Labour Office: ILO. 2000B: 7)  

จากขอมูลที่ไดกลาวมาทั้งหมดในเบื้องตน และปจจยัทีน่ําไปสูการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะ
ผูใชแรงงานนัน้สามารถนํามาใชเปนแนวทางในการพิจารณาถงึทักษะที่จาํเปนในปจจุบันและ
อนาคตไดเปนอยางด ี

ตามแนวคิดของ Field (1991: 31-35) ที่ไดเสนอไวในเรือ่งของชนิดของทกัษะ (Types of 
skills) ก็เปนอกีแนวทางหนึง่เชนกนั ซึง่พอสรุปไดดังนี้  

Field แบงทักษะที่ตองการในสถานประกอบการออกเปน 5 กลุม คือ ทักษะการทํางาน  
(Task skills) ทักษะการจัดการการทํางาน (Task management skills) ทักษะการทํางานภายใต
สภาพแวดลอม (Work environment skills) ทักษะการเรียนรูในสถานประกอบการ (Workplace 
learning skills) และทักษะการสรางความสัมพนัธในการทํางาน (Work relation-ship skills) โดย 
อธิบายไวดงันี ้

1. ทกัษะการทํางาน คือทักษะทัง้หมดที่คนตองมีในการปฏิบัติงานตามปกติประจําวันและ
งานที่คาดไวในอนาคต การฝกอบรมในภาคอุตสาหกรรมจึงมกัเนนการฝกทักษะประเภทนี ้เพื่อให
เกิดประสิทธิภาพในการทํางานและทําใหเกิดประสิทธิผลตอองคการ ซึ่งไดแก งานที่กระทําและมี
ความสามารถ เปนงานประจาํและงานที่อาจตองทํา (ทํานายได) เปนขัน้ตอนตามลําดับ และมี
จุดเริ่มตนและจุดเสร็จสิ้น จนเกิดผลของงานออกมา    

2. ทกัษะการจดัการการทํางาน คือ ทกัษะที่คนงานตองการในการทาํงานรวมกบัผูอ่ืน 
และใชสําหรับการหลกีเลี่ยงความสูญเสีย การนาํมาตรฐานมาใช การทํานายและวิเคราะหตัดสิน
ปญหา ซึ่งไดแก วางแผนการทํางานใหเสยีหายนอยที่สุด ทํางานตาม ลําดับข้ันตอน จัดการกับ 
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ระบบที่ลมเหลว นํามาตรฐานมาใช และกําจัดและหลกีเลี่ยงปญหา 
3. ทกัษะการทํางานภายใตสภาพแวดลอม คือ ทักษะทีจ่ําเปนในการทํางานอยางมี

ประสิทธิภาพภายในองคกร ภายใตขอจํากัดทางกายภาพ และเทคโนโลยทีี่บีบบังคับใหมีการ
เปลี่ยนแปลงลกัษณะสิ่งแวดลอมการทาํงาน อันมีผลใหเกิดความไมพึงพอใจ ซึ่งไดแก ทํางาน
อยางมีประสิทธิภาพภายใตขอจํากัด ทํางานอยางมีประสิทธิภาพในหนวยขององคกร 
เปลี่ยนแปลงลกัษณะของงานทีท่ําลายสุขภาพและไมปลอดภัย     

4. ทกัษะการเรียนรูในสถานประกอบการ คือ ทักษะทีท่าํใหคนงานเกดิความกาวหนา
สามารถปรับตัวเขากับสภาพที่เปลีย่นแปลง สามารถคดิ สามารถเรียนรูเพื่อตนเอง และชวยผูอ่ืน
ใหเกิดการเรียนรู ซึ่งไดแก เปนผูเรียนรูดวยตนเอง เปนผูสามารถปรับตนเพื่อการเปลี่ยนแปลง ริเร่ิม
การเปลี่ยนแปลง ฝกอบรมผูอ่ืน สงเสริมการเรียนรูในสถานประกอบการ 

5. ทักษะการสรางความสัมพันธในการทาํงาน คือ ทักษะทีท่ําใหคนงานสรางความ  
สัมพันธที่ดีตอกันและสามารถทํางานเปนกลุมได ซึ่งไดแก คงความสัมพันธที่ดีในการทํางาน 
ทํางานเปนกลุม และอภิปรายประเด็นเกี่ยวกับสถานประกอบการ 
 Field ไดพัฒนารูปแบบทักษะของบุคคลโดยเปรียบเสมือนกอนน้าํแข็ง (Iceberg) ที่ลอย
อยูในน้าํ ทักษะแตละชนิดจะเปนรูปทรงกรวย สวนของทักษะแตละชนิดที่ลอยอยูเหนือน้ําคือ
ทักษะที่บุคคลใชอยูในการปฏิบัติงาน สวนทักษะแตละชนิดที่จมอยูใตน้ํา คือทักษะที่จําเปนตอ
การทาํงานแตกลับไมไดนํามาใช จงึจําเปนอยางยิ่งที่โครงการฝกอบรม ควรจะตั้งวัตถุประสงคเพื่อ
พัฒนาทักษะที่อยูใตน้าํนัน้ ใหพัฒนาไปควบคูกับทกัษะที่ใชอยูในการปฏิบัติงาน ถาพัฒนาให
บุคคลสามารถนําทักษะที่ซอนอยูใตน้าํมาใชได กอนน้าํแข็งก็จะลอยสูงขึ้นกวาระดบัที่เคยอยู ดัง 
รูปที่ 2.6 
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  ทักษะการทํางาน(Task Skills)(The core of icebergs)                     บทบาททางสังคมและการเมือง 
   งานที่กระทําและมีความสามารถไดแก    -ประวัติ 
  -เปนงานประจําและงานที่อาจตองทํา (ทํานายได)   -คาจางและเงินเดือน 
  -เปนขั้นตอนตามลําดับ      -เพศ 
  -มีจุดเริ่มตนและจุดเสร็จส้ิน      -การแบงชนชั้นในสังคม 
  -เกิดผลออกมา       -อัตราการจาย 
        -พื้นฐานทางวัฒนธรรม 
 

                  
 
ทักษะการจัดการการทํางาน        ทักษะการสรางความสัมพันธในการทํางาน 
  (Task management skills)          (Work relationship skills)  
  -วางแผนการทํางานใหเสียหายนอยที่สุด        -คงความสัมพันธที่ดีในการทํางาน 
  -ทํางานตามลําดับขั้นตอน          -ทํางานเปนกลุม 
  -จัดการกับระบบที่ลมเหลว           -อภิปรายประเด็นเกี่ยวกับสถานประกอบการ 
   -นํามาตรฐานมาใช      
   -กําจัดและหลีกเลี่ยงปญหา    ทักษะการเรียนรูในสถานประกอบการ 

ทักษะการทํางานภายใตสภาพแวดลอม   (Workplace learning skills)  
(Work environment skills)     -เปนผูเรียนรูดวยตนเอง 

 -ทํางานอยางมีประสิทธิภาพภายใตขอจํากัด   -เปนผูสามารถปรับตนเพื่อการเปลี่ยนแปลง 
 -ทํางานอยางมีประสิทธิภาพในหนวยขององคกร   -ริเริ่มการเปลี่ยนแปลง 
 -เปล่ียนแปลงลักษณะของงานที่ทําลายสุขภาพ   -ฝกอบรมผูอื่น  

 และไมปลอดภัย      -สงเสริมการเรียนรูในสถานประกอบการ  
 
 

 
รูปที่ 2.6   รูปแบบกอนน้าํแข็งที่อธิบายทักษะของแตละบุคคล (Field, 1991: 31) 

 

พัฒนาใหลอย    
สูงขึ้น 
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ตอนที่ 4  แนวคิดและรูปแบบการฝกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะ 
 

จากหลักการที่วาการฝกอบรมมีหนาที่สําคัญ คือการสรางการเปลี่ยนแปลงใหเกิดขึน้
(Mitchell,1993: 7) โดยเฉพาะอยางยิง่การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมหรือการกระทําของผูเขารับการ
ฝกอบรม และแนวคิดของการฝกอบรม(Training paradigm) ที่มุงเนนในเรื่องทกัษะเปนประการ
สําคัญ โดยยึดทักษะเปนวัตถุประสงคและเปนตัวประเมนิความสามารถของบุคคล (Dunk, 
McBride and Nelson,1996: 101) การฝกอบรมทักษะแกผูใชแรงงานจึงตองคํานงึถึงหลักการ
ดังกลาวเปนเกณฑในการประเมินโดยพิจารณาวา ผูใชแรงงานเกิดการเรียนรูหรือเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมหรือไม และมีความสามารถในการนาํพฤติกรรมใหมหรือทักษะที่ไดเรียนรูแลวไปใช
ปฏิบัติงานจรงิไดอยางมีประสิทธิภาพหรือประสิทธิผลหรือไมเพียงใด  ผลที่เกิดจากเรียนรูและ
สามารถนําไปใชปฏิบัติงานจริงที่ตองประเมินนี้ นับวาเปนสิ่งสาํคัญยิง่ Kaplan และ Norton 
เรียกวาเปนผลลัพธ (Outcomes) ซึ่งสงผลตอองคกร โดยเปนตัวชี้ผลทางดานการเงิน (กําไร
ขาดทุน) และเปนตัววัดผลผลิต (Knowles, Holton III and Swanson,1998: 259) 

แนวคิดทฤษฎีและรูปแบบที่นํามาใชในการเรียนรูและฝกอบรมเพื่อพฒันาทักษะ จงึเนน
ไปในเรื่องของพฤติกรรมที่สามารถประเมนิทกัษะของผูใชแรงงานได จึงประกอบไปดวย ทฤษฎี
พฤติกรรมนยิมที่เปนรากฐานเปนเบื้องตนของ Tyler แนวคิดและรูปแบบการฝกอบรมทักษะของ 
Field ที่ใชในโรงงานอุตสาหกรรม รูปแบบการฝกอบรมดานอาชพีและการพฒันาฐาน
ความสามารถในการปฏิบัติงานของ Blank ซึ่งเนนในเรื่องความสามารถหรือสมรรถนะ 
(Competency) รูปแบบการเพิ่มประสทิธิภาพการปฏิบัติ งานของบุคคลในองคกรของ Rothwell 
ซึ่งเนนในเรื่องการปฏิบัติงาน (Performance) และทฤษฎีประสิทธิภาพของการเรยีนรูผูใหญของ 
Knox ซึ่งมีรายละเอียดดังนี ้

 
ทฤษฎพีฤติกรรมนิยม 
การจัดการฝกอบรมเพื่อใหเกิดการเรียนรูทักษะใหม และการเนนการประเมินผลจาก  

พฤติกรรมที่ไดจากการเรียนรูทั้งขณะฝกอบรมและเมื่อกลบัไปทํางานแลวนัน้ เปนกระบวนการที ่
สอดคลองกับแนวคิดทฤษฎีการเรียนรูพฤติกรรมนิยม(Behavioral theories) ซึ่งมีสมมุติฐานของ
ทฤษฎทีี่กลาวถึงกระบวนการเรียนรูไว 3 ประการ (สุรางค โควตระกูล, 2541: 186; Merriam and 
Caffarella, 1991: 126; Peterson and Provo, 2000: 105) คือ 

1. พฤติกรรมทุกอยางเกิดขึ้นโดยการเรียนรูและสามารถสังเกตได จงึมุงศึกษาพฤติกรรมที ่
สังเกตไดมากกวากระบวนการคิดภายใน และการเรียนรูทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 

2. พฤติกรรมแตละชนิดเปนผลรวมของการเรียนรูที่เปนอสิระหลายอยางโดยสิ่งแวดลอม 
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มีอิทธพิลตอการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม 
3. พฤติกรรมที่เกิดขึ้นจากการเรียนรู สามารถอธิบายไดดวยหลกัการของความตอเนือ่ง 

ใกลชิด (Principles of continguity) และการเสริมแรง (Reinforcement) 
 ความสอดคลองจะเห็นไดอยางชัดเจนจากสมมุติฐานประการที ่1 ของทฤษฎี นอกจากนั้น
แลว Cross ยังไดกลาวย้ําถงึการนําเอาทฤษฎีพฤติกรรมนิยมมาใชกบัการฝกอบรมทักษะและ
อาชีพของผูใหญ ดวยคําอธบิายสัน้ ๆ วา “การฝกอบรมทักษะและงานอาชพีของผูใหญ.....งานที่
ตองเรียนรูนัน้จะถูกแบงออกเปนสวนๆ หรือหนาที่ยอยๆ และมีการตอบสนองอยางถูกตอง โดย
ไดรับรางวัลตอบแทนไปพรอมกันดวยนัน้…มาจากแนวคิดของกลุมพฤติกรรมนิยม (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) ดวยเหตุผลความสอดคลองดังกลาว
ขางตน นักการศึกษาจึงไดนาํเอาทฤษฎพีฤติกรรมนิยมมาใชในการจดัการศึกษา การเรียนรูและ
การฝกอบรม โดยเฉพาะการวางแผนโครงการทางการศกึษา นกัการศกึษาที่มีชื่อเสยีงอยางมากใน
เร่ืองนี้คือ Ralph W. Tyler 

 
แนวคิดและรปูแบบโครงการการศกึษาผูใหญของ Tyler 
Tyler ไดเสนอแนวทางในการนําทฤษฎีพฤติกรรมนิยมมาใชในการวางแผนโครงการการ 

ศึกษา โดยกาํหนดกระบวนการการวางโครงการดวยคําถาม 4 ประการ ในหนังสือที่เขาเขียนขึ้นชื่อ 
หลักการพืน้ฐานของหลักสตูรและการสอน (Basic Principles of Curriculum and Instruction) 
ในป ค.ศ.1949 คําถามทัง้ 4 ประการไดแก (Tyler, 1949) 

1. อะไรคือเปาหมายทางการศึกษาทีโ่รงเรยีนตองการไดรับ (What educational 
purposes should the school seek to attain?) 

2. จะเลือกประสบการณการเรียนรูอยางไร เพื่อกอประโยชนตอการนาํไปสูเปาหมายหรือ
วัตถุประสงคทีต่องการ (How can learning experiences be selected which are likely to be 
useful in attaining these objectives?) 

3. จะดําเนนิการจัดประสบการณการเรียนรูอยางไรเพื่อใหการสอนเกิดประสิทธิภาพ 
(How can learning experiences be organized for effective instruction?) 

4. จะประเมินผลประสิทธิภาพของประสบการณการเรยีนรูอยางไร (How can the 
effectiveness of learning experiences be evaluated?) 

คําถามเหลานี ้Tyler ไดเสนอแนะวิธกีารในการศึกษาในแตละคําถามและอธิบายถึงวิธ ี
การในการหาคําตอบใหกับคําถามเหลานี ้ จึงนับวาเปนแนวทางที่ด ีทัง้นี้เพราะคาํตอบยอมแตก 
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ตางกนัไปตามขอบเขตของแตละระดับการศึกษา  คําถามทั้ง 4 ประการ จึงกลายเปน รูปแบบ 4  
ขั้นตอนในการวางแผนโครงการการศึกษาคือ 

1. กําหนดเปาหมาย (หรือวตัถุประสงค) ทางการศึกษา 
2. เลือกประสบการณการเรยีนรูเพื่อใหบรรลุเปาหมาย 
3. ดําเนินการจัดประสบการณการเรียนรูเพื่อใหการสอนเกิดประสทิธภิาพ 
4. ประเมนิประสิทธิภาพของประสบการณการเรียนรู 
รูปแบบทั้ง 4 ขั้นตอนดังกลาว สามารถนาํมาใชกับการจัดการศึกษา และการฝกอบรมได 

อยางเหมาะสม  Newman (1997: 81-88) ไดอธิบายไว ซึ่งพอสรุปไดดังนี ้
1. กําหนดเปาหมาย (หรือวตัถุประสงค) ทางการศึกษา 
จากคําถามทีว่า อะไรคือเปาหมายทางการศึกษาทีโ่รงเรยีนตองการไดรับ Tyler ได 

เสนอแนะวาในการกําหนดเปาหมายหรือวัตถุประสงคของการจัดการศึกษานั้น สามารถคนหา
ขอมูลจาก การศึกษาที่ตวัผูเรียน การศึกษาสภาพความเปนอยูของชวีติจริงในปจจุบนัที่อยูนอก
โรงเรียนและการใชปรัชญาในการเลือกวตัถุประสงค โดยพิจารณา คน สังคม และบรรยากาศทาง
วิชาการในการพิจารณาเปาหมายทางการศึกษาและตั้งวัตถุประสงคของรายวิชา (Courses) 
 สําหรับการฝกอบรม การพิจารณาเปาหมาย ควรคํานึงถงึความตองการของบุคคลและ
สถานประกอบการแตละแหง โดยพิจารณาความสมัพนัธระหวางโครงการกับชวีิตประจําวนั และ
ควรตรวจสอบวาเปาหมายและวัตถุประสงคนั้น สอดคลองเหมาะสมกบัวัฒนธรรม การเมือง และ
แนวคิดของสถานประกอบการ 

2. เลือกประสบการณการเรยีนรูเพื่อใหบรรลุเปาหมาย 
จากคําถามทีว่า จะเลือกประสบการณการเรียนรูอยางไร เพื่อกอประโยชนตอการนาํไปสู 

เปาหมายหรือวัตถุประสงคทีต่องการ Tyler ชี้ใหเห็นวาประสบการณที่ผูเรียนจะไดรับนั้นขึน้อยูกับ
ผูฝกอบรมในการใหขอมูล สอนและฝกหดั และสามารถสรางสภาพแวดลอมที่สมบรูณแกผูเรียน 
เพื่อใหเกิดปฏิสัมพันธกับสภาพแวดลอมทีท่ําใหเกิดการเรียนรู Tyler กลาวย้าํวา”ตองดูที่ผูเรียนวา
ไดกระทําอะไรในสิ่งที่เขาเรียนรู ไมใชดูวาผูสอนทาํอะไร” และจากหลักการนี ้ผูเรียนควรมีโอกาส
ในการฝกฝนพฤติกรรมตามวัตถุประสงค เกิดความพงึพอใจและตรงกับความตองการของเขา 

3.ดําเนนิการจดัประสบการณการเรียนรูเพื่อใหการสอนเกิดประสทิธภิาพ 
จากคําถามทีว่า จะดําเนนิการจัดประสบการณการเรียนรูอยางไรเพื่อใหการสอนเกดิ 

ประสิทธิภาพ Tyler พัฒนาแนวคิดที่เกี่ยวของกับผูเรียนขึ้น เพื่อเตือนใหระวังในเรื่องการจัดเตรียม
ประสบการณการเรียนรู ที่คํานงึเฉพาะเนือ้หาเพื่อใหสัมพันธกับหลักสตูรตามความคิดของ
ผูเชี่ยวชาญเพยีงอยางเดยีวเทานั้น  โดยไมคํานึงถึงเนื้อหาที่จะทาํใหเกดิความสัมพันธกับผูเรียน 
ยกตัวอยาง เชน การสอนประวัติศาสตร ทีจ่ัดลําดับการเรียนไปตามยคุสมัย ซึง่ดูเปนตรรกศาสตร 
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แตกลับไมเปดโอกาสใหผูเรียนไดสรางความเขาใจในความหมายของประวัติศาสตรอยางแทจริง 
ผูเรียนจะเขาใจไดดีกวา ถาไดมองเหน็ความสัมพนัธเชงิวเิคราะหทางประวัติศาสตร โดยเริ่ม
ตรวจสอบจากปจจุบันแลวคอยยอนกลับไปสูอดีต เหตุผลของ Tyler นี ้ทาํใหเราหนักลับมาดูถงึ
วิธีการในการจัดประสบการณการเรียนรู มากกวาที่จะใสใจเฉพาะสวนของเนื้อหาวชิาซึ่งวิธีการจดั
ประสบการณการเรียนรูจะตองเลือกวธิีการที่เหมาะกับเนื้อหานัน้ ๆ บางเนื้อหาอาจใช วีดีทัศนและ
การอภิปราย มากกวาการบรรยาย 
 Tyler ไดเสนอวาการจัดประสบการณการเรียนรูที่จะทาํใหการสอนเกิดประสิทธิภาพนั้น
จะตองเปนไปตามเกณฑ 3 ประการคือ ความตอเนื่อง (Continuity), การจัดลําดับ (Sequence) 
และการบูรณาการ (Integration) ซึ่งมีรายละเอียดดังนี ้

3.1 ความตอเนื่อง Tyler กลาววา ความตอเนื่องจะทาํใหการเรียนการสอน 
ประสบผลสําเร็จ โดยการนําเนื้อหาที่สําคญัมาปฏิบัติซ้ําหรือย้าํอีกครั้ง ถาเปนการสอนทกัษะ การ
สอนรายวิชานัน้จะตองจัดใหผูเรียนไดมีโอกาสนาํทักษะที่ไดเรียนรูแลว มาใชหรือปฏิบัติอีกอยาง
ตอเนื่อง และถาเปนการสอนหลกัการ (Principle) หลักการนัน้จะตองนํามาปรับใชอยางตอเนื่อง
ตลอดเวลาภายในการเรียนวชิานัน้ หรือถาเปนการสอนความคิดรวบยอด (Concept) ความคิด
รวบยอดนัน้จะตองนาํมาปฏิบัติซ้ํา ๆ หลาย ๆ คร้ัง 

3.2 การจัดลําดับ โครงการทีจ่ะทาํใหเกิดการเรียนรูนัน้ จะตองจัดประสบการณ 
อยางเปนลาํดับเพื่อใหผูเรียนเกิดการเรียนรูและเกิดความเขาใจทีก่าวหนาสูงขึน้ไปเรื่อย ๆ ฉะนั้น
การนาํหลกัการหรือทักษะมาปฏิบัติเพื่อการฝกฝนในรายวิชา ควรกระทําเปนขั้นตอนตามลาํดับ
จากขั้นหนึ่งไปสูอีกขั้นหนึ่งและขั้นตอ ๆ ไปในระดับที่สูงและยากขึ้น เนือ้หาวิชาและการเรียนรูจึง
ตองจัดใหเปนลําดับข้ัน 

3.3 การบูรณาการหรือการผสมผสานเนือ้หาวิชาของโครงการ ที่จะทําใหเกิดการ 
เรียนรูนัน้จะตองมีความตอเนื่องและเปนลาํดับข้ันตอนควบคูกันไป เปนเนื้อหาเดียวกันทั้งหมด 
Tyler มีความคิดวาผูเรียนและเนื้อหาวิชาตางก็มีความสําคัญเทาเทยีมกัน ฉะนั้นเนือ้หาวิชาที่จะ
เรียนรูจึงควรจัดในลักษณะทีใ่หผูเรียนไดพฒันาอยางเปนภาพรวมหรอืเปนหนวยเดยีวกนัสามารถ
ผสมผสานสิง่ที่เขาไดเรียนรูเพื่อนาํไปสูการปฏิบัติไดอยางกลมกลนืเปนสิ่งเดียวกนั สิ่งที่ไดจากการ
เรียนรูในการฝกอบรมตามลกัษณะของการผสมผสานนี้ จะทาํใหสิง่ที่เรียนรูนัน้ไมถูกละทิ้งไป หรือ
แยกออกเปนสวน ๆ แตจะกลายเปนสวนหนึง่ของชวีิตผูเรียน เชนผูเรียนที่ไดรับการพฒันาการ
แกปญหา เขาไมเพียงแตจะเปนผูใชทกัษะในการแกปญหาเทานัน้ แตจะเปนนักแกปญหาไปในตวั
ของเขาเองในที่สุด 
 ฉะนัน้โครงการที่จัดการเรียนรูใหเปนตามเกณฑทั้ง 3 ประการขางตนจึงไมใชเฉพาะการ 
ทําใหผูเรียนไดรับการเรียนรูเทานั้น แตจะทําใหเขาเกิดการเปลี่ยนแปลงดวย 
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4.การประเมนิผล  
จากคําถามทีว่า จะประเมนิผลประสิทธิภาพของประสบการณการเรยีนรูอยางไร Tyler 

เห็นวาเปาหมายของการศึกษาเปนไปเพื่อการเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรมของผูเรียน ฉะนัน้การ
ประเมินโครงการการศึกษาที่ทาํใหเกิดการเรียนรู จึงตองประเมนิพฤติกรรมของผูเรียน ทั้งในชวง
ระยะเริ่มตนและสุดทายของการฝกอบรม หรือหลงัจากโครงการไดสุดสิ้นไปแลว Tyler ไดเสนอ
ประเด็นของการประเมินผลดวยคําถามทีท่าทายและเปนประโยชนอยางยิง่ ดงันี้คือ 

4.1 บอยครั้งหรือไม ที่เราประเมินการฝกอบรมดวยวิธนีี ้
4.2 บอยครั้งหรือไมที่เราหาวธิีการในการประเมินพฤติกรรมผูเรียน ซึง่อาจไดแก 

การสังเกต การตรวจสอบ การสัมภาษณ ทั้งกอนและเมือ่ส้ินสุดโครงการหรือติดตามผลหลัง
โครงการเสร็จส้ินไปหลายเดอืนแลว 

4.3 บอยครั้งหรือไมที่เราลดขั้นตอนการประเมินผลลงโดยใชเพียงแบบสอบถามที ่
สามารถบอกไดเพียงความรูสึก เมื่อจบการฝกอบรม 

4.4 บอยครั้งหรือไมที่เราดาํเนนิการฝกอบรม โดยไมมีการประเมินผลใดๆ ทั้งสิน้ 
รูปแบบการจัดโครงการการศึกษาของTyler ตามขั้นตอนทัง้ 4 ประการ จึงเปนการเนนใน 

เร่ืองการกาํหนดวัตถุประสงคของการเรียนรูเพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรมของผูเรียนให
เปนไปตามที่ผูเรียน ชมุชน หรือองคกร พงึประสงค การกําหนดเนื้อหาวิชากจ็ะเฉพาะเจาะจงเพื่อ
นําไปสูการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมตามทีพ่ึงประสงคนัน้ การจัดประสบการณการเรียนรูเนนการมี 
ปฏิสัมพันธระหวางผูเรียนและสภาพแวดลอมที่ทาํใหเกดิการเรียนรูทีจ่ัดให ซึ่งจะเกดิประสิทธิภาพ
ไดดียอมข้ึนอยูกับการดําเนนิการในการจัด ที่เนนความสําคัญกับเนื้อหาทั้งหลักการทั่วไปและ
เฉพาะสถานการณที่เกิดขึ้น และผูเรียน โดยคํานงึถงึความตอเนื่อง การจัดลําดับเนื้อหา และการ
ผสมผสาน เพือ่นําไปใชในชวีิตจริงได การประเมินผลเปนขั้นตอนสุดทายทีจ่ะประเมนิผลการ
เรียนรูวาผูเรียนเกิดการเรียนรูและเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมตามตองการซึ่ง Tyler ใหความสาํคัญ
เปนอยางยิ่ง (Boone, 1992: 32) 
 รูปแบบและแนวทางของ Tyler เกี่ยวกับการศึกษาและการศึกษาผูใหญถูกนาํมาใชในการ 
ฝกอบรมอยางมากมายในปจจุบัน ทั้งภายในองคกรและภาคอุตสาหกรรมโดยมีนักการศึกษาที่มี
แนวความคิดเชนเดียวกับ Tyler ที่เรียกวา Tylerian เชน Edger J. Boone, Cyril O. Houle และ 
Laurie Field เปนตน ไดนําเอารูปแบบและแนววิธีของ Tyler มาขยายความและปรับใช 
(Newman, 1997: 89, 108) 

 
แนวคิดและรปูแบบการฝกอบรมทักษะของ Field 
หนึง่ในนักการศึกษาที่นาํเอารูปแบบและวิธีการของ Tylerian มาใชดัดแปลงกับการฝก  
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อบรมในโลกอตุสาหกรรมคอื Laurie  Field โดย Field ไดประมวลความรูจากตัวอยางการ
ฝกอบรมทั้งดานธุรกิจและอตุสาหกรรม มาเขียนเปนหนงัสือช่ือ Skilling Australia เพื่อนาํเสนอ
แนวทางวิธกีารในการจัดการฝกอบรมแกบุคลากรในทกัษะที่ประสงค  เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพใน
การทาํงาน แนวคิดของ Field นี้ เปนทีย่อมรับในออสเตรเลียเปนอยางยิ่ง เพราะเปนรูปแบบที่ดีใน
การฝกอบรมในภาคอุตสาหกรรม ทัง้ยงัใหรายละเอียดเปนอยางดีในเรื่องของชนิดของทักษะ 
(Types of skills) กระบวนการวิเคราะหความสามารถสาํหรับงาน (Analyzing competencies for 
the job) และการลําดับข้ันการตอบสนองของผูเรียน (Hierarchy of learner responses)  ซึ่ง
สามารถนํามาเปนโครงสราง ในโครงการฝกอบรมไดเปนอยางด ีซึ่งมีรายละเอียดพอสรุปไดดังนี้ 
(Field, 1991) 

1. ชนิดของทกัษะ 
Field แบงทักษะที่ตองการในสถานประกอบการออกเปน 5 กลุม คือ ทักษะการทํางาน 

ทักษะการจัดการการทํางาน ทักษะการทาํงานภายใตสภาพแวดลอม ทักษะการเรียนรูในสถาน
ประกอบการและทักษะการสรางความสัมพันธในการทาํงาน ซึง่ไดกลาวมาแลวในทักษะที่จาํเปน
สําหรับผูใชแรงงาน 

นอกจากนัน้  Field ยังเสนอแนะในเรื่องการออกแบบรายวิชาในการฝกทักษะที่มกัจะเนน
ที่ทกัษะเฉพาะในงานนัน้ ๆ โดยตรง แตเราอาจเพิ่มทักษะอื่น ๆ ลงไปไดอีกถาเหน็วางานนั้น ๆ จาํ 
เปนตองใชเมือ่ตองไปสัมพนัธกับงานอืน่ ๆ เชนพนกังานสื่อส่ิงพิมพ เรียนรูทักษะดานการออกแบบ 
การใช word-processing, editing, computer graphics และ desktop publishing program 
เปนตน และเรยีนรูทกัษะเพิม่เติม เชน ความสัมพันธกับสมาชิกและผูอาน เทคโนโลยีการพิมพที่
ทันสมยั โดยทกัษะที่เพิม่เติมนี้ Field ใหผูเรียนตรวจสอบตนเองวาตองการหรือไม 

2. กระบวนการวิเคราะหความสามารถสําหรับงาน 
ในกระบวนการนี้ Field เร่ิมตนจากการแจกแจงใหเหน็ลกัษณะของอาชีพของคนงานและ 

แยกยอยออกเปนงาน (Job) แลวจึงกําหนดความสามารถที่จาํเปนตองมีในการทํางานแตละงาน
นั้น หลงัจากนัน้จึงเขยีนเปนวัตถุประสงคเชิงพฤติกรรมในแตละความสามารถเชน 
 อาชีพ  : ผูดําเนนิงาน (Organizer) 

งาน : 1. ผูดําเนินการติดตอระหวาง สหภาพกับสมาชิกในแตละ 
    สถานประกอบการ 
2. บรรจุสมาชิกใหม 
ฯลฯ 

 ความสามารถ : 1. จัดการประชุมเพื่อหาสมาชิกใหม 
 (งานขอที่ 1)  2. เยี่ยมสถานประกอบการ 
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3.จัดการประชุมแกสมาชิกในสถานประกอบการ 
4.เลือกตั้งตัวแทนประจาํสํานักงาน 
5. ติดตอทางโทรศัพทกับตัวแทนประจาํสํานักงาน 

  6. สงขาวสาร ส่ิงพิมพ ผานตัวแทนไปยงัสมาชิกในแตละ 
     สถานประกอบการ 
ฯลฯ 

วัตถุประสงคเชิงพฤติกรรม: ผูดําเนนิการตองมีความสามารถในการจดัตารางการ 
(ความสามารถขอที่ 1)  ประชุมในสถานประกอบการของสมาชิกใหมเพื่อให 
    สมาชิกใหมเขารวมประชุม และตองสามารถดําเนนิการ 

ประชุมดวยวิธกีารทีท่ําใหสมาชิกใหมทัง้หมดไดรับรู 
สิทธิในสหภาพ ส่ิงอํานวยความสะดวกและผล 
ประโยชน ที่สหภาพใหแกสมาชิก และดวยวิธกีารทีท่ํา 
ใหสมาชิกสามารถมีบทบาทในงานของสหภาพ 

 
กระบวนการนีจ้ะนาํไปสูความสามารถเฉพาะดาน ซึง่เปนสวนหนึ่งของงานที่ตองกระทํา

เพื่อใหงานสําเร็จไปดวยดี การเขียนวัตถุประสงคเชิงพฤติกรรมนี้จะรวมถึงรายละเอยีดของ
กิจกรรม (Activity) และเงื่อนไขภายใตกิจกรรมนั้น ๆ รวมถึงความมมีาตรฐานในระดับที่ตองการ
ดวย เมื่อวัตถปุระสงคเชิงพฤติกรรมถูกกาํหนดขึ้น ผูฝกอบรมก็สามารถออกแบบเนือ้หาวิชา และ
โครงการการเรียนรูที่มพีื้นฐานตามกลุมความสามารถ และเปาหมายที่จะใหผูเรียนประสบ
ผลสําเร็จ ในระดับของพฤตกิรรมที่กาํหนดไวในวัตถุประสงค 

3. การลําดับข้ันการตอบสนองของผูเรียน 
ในการกาํหนดโครงสรางของการฝกอบรม  Field ไดเสนอเคาโครงทีเ่ปนลําดับข้ัน 

ของการตอบสนองไวดงันี ้
3.1 ตอบสนองตอตัวบุคคล 
3.2 กระทาํตามลําดับข้ัน 
3.3 แยกแยะระหวางสิง่ที่แตกตางกัน 
3.4 และตอบสนองตอเหตุการณหรือขอมูลที่แตกตางออกไป อยางเปนปกติ  

Field ไดใหตัวอยางที่สัมพันธกับการฝกอบรมของพนกังานปฏิบัติการในสายงาน 
การผลิต และอธิบายดวยลาํดับข้ันทัง้ 4 ขางตน เพื่อชวยในการออกแบบและกําหนดโครงสราง
การฝกอบรมไวดังนี ้

1. ตอบสนองตอตัวบุคคล หนึง่ในงานที่ตองกระทาํก็คือการติดตอกับสมาชิกที่ไมพอใจ  



 70

ตัวบุคคลที่เปนเปาหมาย คอื สมาชิกที่ไมพอใจ เราอาจสรางโครงการฝกอบรมสวนหนึง่เปนเรื่องนี้ 
อภิปรายในเรือ่งของอารมณของสมาชิกและวิธีการที่ควรกระทาํ แลวใชบทบาทสมมุติเปนการ
ฝกฝนในสถานการณดังกลาว 

2. กระทําตามลําดับข้ัน การติดตอกับสมาชิกที่ไมพอใจ จะกระทาํเปนขั้นตอนคือ การ 
สัมภาษณสมาชิกนั้นเพื่อใหไดขอเท็จจริง รวบรวมและเขาพบฝายจัดการแลวรายงานผลกลบัไปยงั
สมาชิก ในแตละความสามารถเหลานี ้จะตองดําเนนิการตามลําดับข้ัน เชน การสัมภาษณสมาชิก 
จะตองเลือกเวลา สถานที ่เตรียมการสัมภาษณ การทําใหสมาชิกรูสึกสบายใจ การอธบิาย
วัตถุประสงคและกระบวนการสัมภาษณ การดําเนนิการและการจดบนัทกึ การตรวจสอบบันทกึกบั
สมาชิก การแจงใหสมาชิกทราบวาจะกระทําอะไรตอไป เปนตน การชวยใหผูเรียนเกดิการเรียนรู
ตามลําดับข้ันเหลานี้ เราอาจใชการอภิปรายในแตละขั้นตอน ใชกรณีศึกษา ภาพยนตร แลวฝกหัด
ตามขั้นตอนดวยการแสดงบทบาทสมมุต ิ

3. แยกแยะระหวางสิง่ที่แตกตางกนั ผูไมพอใจอาจมีจํานวนมากและแตกตางกนัออกไป 
การที่ผูเรียนจะเรียนรูถงึการแยกแยะระหวางผูไมพอใจทีเ่กิดจากความไมมีประสิทธภิาพของ
ผูบริหาร หรือไมพอใจจากการตัดสินที่ไมยตุิธรรม หรือไมพอใจจากการไมปฏิบัติตามธรรมเนียม
ปฏิบัติในองคกร เปนตน เราอาจชวยผูเรียนใหพัฒนาความสามารถในการแยกแยะดวยการ
อภิปราย, การทํารายการของกรณีตัวอยางมาเสนอใหกลุมแยกแยะประเภทความไมพอใจ จน
สามารถแยกแยะประเภทไดดวยตนเอง 
 4. ตอบสนองตอเหตุการณหรือขอมูลที่แตกตางออกไปอยางเปนปกติ จากนั้นผูเรียนก็
สามารถนําทกัษะในการติดตอกับผูไมพอใจไปใช โดยสามารถตอบสนองตอสถานการณหรือ
ขอมูลที่แตกตางกนัได เชน ผูไมพอใจมีเพยีงคนเดยีวหรือเปนกลุม หรือเปนตัวแทนของกลุม, เปน
เร่ืองที่สัมพันธกับเหตุการณเดียว หรือเหตกุารณตอเนื่องกัน, ขอมูลชัดเจนหรือยงัสงสยัอยู เปนตน 
การพัฒนาทกัษะแกผูเรียนในการติดตอผูไมพอใจในระดบัที่สูงขึน้ เราอาจนาํเสนอกรณีตัวอยางที่
หลากหลาย หรือบทบาทสมมุติที่ใหเขาปฏิบัติพรอมกับการสนับสนุนใหเขาใชวธิีการที่ยืดหยุนและ
สรางสรรค 
 จากแนวคิดดังกลาวขางตน  Field ไดนําเสนอรูปแบบของตนในการออกแบบการ 
ฝกอบรมทักษะในภาคอุตสาหกรรมไว 7 ข้ันตอน (Newman, 1997: 108-109) ซึ่งสรุปไดดังนี้ 

1. ตรวจสอบในเรื่องทักษะและการจัดการฝกอบรม 
 ผูฝกอบรม (Trainer) จะตองเขาไปสูสถานประกอบการ, ทําการศึกษาสํารวจและทาํการ
วิจัยประเภทตาง ๆ เพื่อใหเกดิความเขาใจในสถานประกอบการนัน้พรอมกับการแยกแยะปญหา
และประเด็นทีจ่ะนาํไปสูการฝกอบรม ดวยการเปรียบเทยีบผลการวจิัยที่ทาํในหลายลักษณะเชน  
การวิจยัเชิงปฏิบัติการกับการวิจัยเชงิสํารวจหรือดวยการวิเคราะหความจําเปนอื่น ๆ 
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2. วิเคราะหความสามารถในการทํางาน 
การฝกอบรมเพื่อพัฒนาความสามารถนัน้จะตองใชวิธกีารพัฒนาความสามารถทัง้หลาย 

รวมกันตามความจาํเปนตอการปฏิบัติงานในแตละงานที่มีลักษณะเฉพาะ 
3. กาํหนดวัตถุประสงคเชงิพฤติกรรม 
Field เสนอวิธกีารเขียนวัตถปุระสงคเชิงพฤติกรรมที่ตองระบุกิจกรรมทีก่ระทาํได ตาม 

เงื่อนไขและมาตรฐานที่ตองการใหมีในแตละความสามารถทีก่ําหนดไว 
4. กาํหนดโครงการการฝกอบรม 
จะตองตรวจสอบวิธีการที่แตกตางกันในการสรางลําดับข้ันในโครงการฝกอบรมและ 

วิธีการที่แตกตางกนัในการจดัฝกอบรมทักษะซึ่งรวมถงึการฝกอบรมนอกสถานประกอบการ เชน
ในสถานศึกษา การฝกอบรมในสถานประกอบการ การฝกอบรมแบบสถานการณสมมุติโดยใช
คอมพิวเตอร และการฝกอบรมระหวางการทํางาน 

5. จัดการฝกอบรม 
จัดการฝกอบรมดวยวธิีตาง ๆ ที่ออกแบบไว ตลอดจนการใชอุปกรณหรือเครื่องมือชวยใน 

การฝกอบรม เชน คูมือแนะนาํการอางอิง คูมือผูใช การใชเครื่องคอมพิวเตอร และการใชโมดุล  
ตลอดจนกระบวนการทีเ่กี่ยวของในการอธิบายและสาธติงาน 

6. นิเทศการฝกปฏิบัติ 
ในขั้นนีเ้ปนกระบวนการของการนาํทกัษะที่ไดรับจากการเรียนรูถายโยงไปสูการ 

ปฏิบัติงานจรงิ จึงตองการหาวิธีการที่จะใหผูเรียนไดฝกฝนทกัษะที่ไดเรียนตามโครงสรางและ
ภายใตการแนะนํา 

7. ประเมินทกัษะ 
เปนการทดสอบความสามารถของผูเรียน ดวยวธิีตาง ๆและประเมินการเปลี่ยนแปลงของ 

ทักษะและความรูที่เปนผลมาจากการฝกอบรม 
 ขั้นตอนทัง้ 7 ประการขางตน Field ไดเนนถงึความพยายามที่จะใหบุคคลทํางานไดอยาง 
มีทักษะมากยิง่ขึ้น เพื่อทําใหองคกรหรือสถานประกอบการเกิดประสทิธิภาพและเพิ่มผลผลิต เขา
ยอมรับในเรื่องการใชอํานาจและการบังคบับัญชาสั่งการในระดับผูบริหารกับคนงาน เพื่อใหเปนไป
ตามความตองการขององคกร แตเขาเชื่อวา องคกรสามารถปรับเปลีย่นใหเกิดประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้น ถาสามารถกาวไปสูการรวมมือกนั, การมีสวนรวมและความสัมพันธระหวางผูบริหารกับ
คนงาน 
 จากแนวคิดและรูปแบบการจัดโครงการการศึกษาผูใหญของ Tyler มาสูแนวคิดและรูป 
แบบการจัดการฝกอบรมทกัษะของ Field ซึ่งเนนการฝกทักษะผูใชแรงงานในภาคอตุสาหกรรม ผู 
เขียนคิดวาแนวคิดและรูปแบบของทั้ง Tyler และ Field ลวนเปนพื้นฐานสาํคัญในการนํามาเปน 
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แนวทางในการศึกษาสภาพการจัดโครงการการศึกษาผูใหญและการฝกอบรมทักษะแกผูใช
แรงงานในภาคอุตสาหกรรมในประเทศไทย 

 
แนวคิดและรปูแบบการฝกอบรมดานอาชีพและการพัฒนาฐานความ 
สามารถในการปฏิบัติงาน (The Vocational – Technical / Generic Competency – 
Based Training Model) 

 Blank (1982 อางถงึใน Langenbach,1988) ไดอธิบายแนวคิดและรูปแบบของการ
ฝกอบรมดานอาชีพและการพัฒนาฐานความสามารถในการปฏิบัติงานไววา รูปแบบนี้จะมี
ลักษณะคลายคลึงกับรูปแบบการจัดการฝกอบรมที่เรียกวา Critical Events Model ของ Nadler 
แตแตกตางกนัที่รูปแบบของ Nadler เปนการออกแบบเพื่อแกไขประสิทธิภาพขององคการ แต
รูปแบบนี้เปนรูปแบบที่เร่ิมตนสําหรับการศกึษาและการฝกอบรมในองคการ ตลอดจนเปนการ
ตระเตรียมนักศึกษา สาํหรับการจางงานอกีดวย 
 Blank ไดอธิบายปรัชญาหลกัที่เปนพืน้ฐานของรูปแบบนี้ไว 2 ประการ คือ 

1. ขอสังเกตทีว่า ความสามารถหรือสมรรถนะของมนษุย คือความสามารถในการ 
ปฏิบัติงานอยางแทจริง สวนความรู ทัศนคติ และความพยายามนั้น มีคานอยถาปราศจากผล  

2. การเรียนรูที่จัดขึ้นนั้นบุคคลจะเรียนรูไดดีที่สุด ถาสามารถจัดการสอนอยางมีคุณภาพ 
และใหเวลาอยางเพียงพอ 

ลักษณะของการฝกอบรมรูปแบบนี้จะตางกับการฝกอบรมทั่วๆ ไป อยางเดนชัดเพราะ 
วิธีการฝกฐานความสามารถ(Competency–based approach) จะถูกจัดอยางเปนระบบ คือ 

1. ผูเรียนเรียนอะไรนั้นจะขึน้อยูกับความเฉพาะที่บงบอกถึงผลลัพธที่ปรากฏ ซึ่งมัก
เรียกวาเปนความสามารถหรือสมรรถนะ หรือภารกิจหรือภาระงาน (Task) ซึ่งเปนสิง่จําเปนสาํหรับ
การประสบผลสําเร็จในการจางงานในอาชพีทีน่ักศึกษาฝกอบรมมา ลักษณะของความสามารถ
หรือสมรรถนะนี้สามารถใชประโยชนกับส่ิงที่เกีย่วของทั้งหมดและสามารถอธิบายอยางชัดเจนถงึ
สิ่งทีน่ักศึกษา สามารถกระทาํไดอยางสมบรูณในโปรแกรมการฝกอบรม 

2. ผูเรียนเรียนอยางไร นั้น การเรียนจะเปนไปอยางมีคุณภาพในระดับสูงถาไดรับการ 
ออกแบบอยางดี เปนกิจกรรมการเรียนรูที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ มีเครื่องมือที่ออกแบบไวเพื่อชวย 
ใหผูเรียนประสบผลสําเร็จในแตละภาระงานหรือภารกิจ เครื่องมือเหลานี้ผูเรียนสามารถหยุดหรือ
เรงหรือลดความเร็วหรือทบทวนการเรียนการสอนไดตามตองการ ในแตละสวนของการสอนจะมี
การใหขอมูลยอนกลับตลอดกระบวนการเรยีนรู เพื่อเปดโอกาสใหผูเรียนไดแกไขการปฏิบัติงาน
ของตนได 

3. เมื่อไรที่ผูเรียนจะกาวจากภาระงานหนึง่ไปสูอีกภาระงานหนึง่ การกาวจากภาระงาน 
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หนึง่ไปสูอีกภาระงานหนึง่นัน้ จะเปดโอกาสใหผูเรียนมีเวลามากเพยีงพออยางมเีหตุผล เพื่อใหเกิด
การเรียนรูอยางแทจริงในแตละภาระงาน กอนจะไดรับความยินยอมใหกาวขึ้นไปสูภาระงานอีก
ระดับหนึง่ 

4. การวัดผลการเรียนรูในแตละภาระงานนัน้ โดยเปาหมายคือตองการใหผูเรียนแตละ 
คนปฏิบัติงานในแตละภาระงานดายประสทิธิภาพสูงสุด กอนที่จะไดรับการยอมรับ เขาทาํงานหรือ
ไดรับความเชือ่ถอืในงานนัน้ ๆ การปฏิบตัิงานจะถกูนาํมาเปรียบเทียบกับมาตรฐานทีก่ําหนดไว 

โปรแกรมการฝกอบรมนี้จะแบงออกเปนกจิกรรมภาระงานหรือภารกิจ12 ขั้นกลาวคอื 
1. กําหนดและบรรยายลักษณะเฉพาะของสายอาชพี  
การเรียนรูในงานอาชีพสวนใหญมักเปนไปแบบกวาง ๆ แตการจัดการฝกอบรมนี้ควรเปน 

การระบุงานอาชีพหรือภาระงานที่เฉพาะเจาะจงลงไปในขอบขายโปรแกรมการเรียนรูอาชีพแบบ
กวาง ๆ นัน้ดวย เพื่อใหผูเรียนไดเลือกตามความตองการในภาระงานเฉพาะอยางนัน้ ๆ 

2. กาํหนดพืน้ฐานทั่วไปที่จําเปนของผูเรียน  
ขั้นตอนนี ้Blank ไดแนะนําวา ควรจาํแนกความสามารถและความถนดัของผูเรียนตาม 

ความจาํเปน เพื่อเปนขอมูลในการใหคําปรกึษาแนะแนวในการเลือกโปรแกรมการฝกอบรม และ
อาชีพหรือภาระงานเฉพาะทางที่เหมาะสมกับตนเอง 

3. กําหนดและตรวจสอบหนาที่ซึ่งปฏิบัตจิริงในภาระงาน  
รูปแบบการฝกอบรมนี้มพีื้นฐานบนงานและความสาํเรจ็ที่คนงานปฏบิัติในงานของตน 

ฉะนัน้รูปแบบจึงถูกสรางขึ้นตามสภาพความเปนจริงของงานและการปฏิบัติงานของคนงาน เมื่อ
ถูกวาจาง จงึจะทําใหคนงานนั้น ๆ มีคายิ่งสําหรับนายจาง การตรวจสอบอาจกระทําไดหลายวิธี 
เชน การสังเกตคนงานในการทํางาน การพบปะและเกบ็ขอมูลดานการปฏิบัติงานจากคนงานหรือ
การแจกแจงรายละเอยีดของภาระงาน เพือ่ใหคนงานพจิารณาหรืออาจใชวิธกีารรวมๆ กัน หรือ
อาจใชเครื่องมือจากหนวยงานภายนอกเชน แบบวัดหรอืแบบสํารวจตาง ๆ 

4. วิเคราะหภาระงานและความรูที่จําเปนของภาระงาน  
Blank อธิบายวาการวิเคราะหภาระงาน เปนกระบวนการของการแจกแจงและกาํหนด 

ขอบขายของทักษะ ความรู และทัศนคติเฉพาะพิเศษสาํหรับงานนัน้ๆ ซึ่งสามารถชี้ใหเหน็ถงึความ
แตกตางระหวางผูสามารถปฏิบัติงานกับผูไมสามารถปฏบิัติงานนัน้ไดอยางชัดเจน ฉะนัน้การ
วิเคราะหงานจะตองมีรายละเอียดเปนรายขอ ทัง้ขั้นตอนกระบวนการทํางาน ขอความจริง 
ความคิดรวบยอดและความรูอ่ืน ๆ ตลอดจนการวิเคราะหคานยิมและทัศนคต ิ
 สําหรับเปาหมายการวางแผนการสอนนัน้ จะเกิดประโยชนอยางยิง่ถาไดพิจารณาในแต
ละภาระงานดวยการพิจารณาองคประกอบ 6 ประการหลัก ดงันี ้1) ขั้นการปฏิบัตงิานจริงในการ
ทํางานตั้งแตเร่ิมตนจนถงึสดุสิ้น 2) ความรูทางเทคนิคทีจ่ําเปนตอการปฏิบัติงานในแตละขั้นอยาง
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ถูกตอง 3) ขอมูลพื้นฐานหรอืความรูทางวทิยาศาสตร–คณิตศาสตรที่จําเปนตองทาํความเขาใจ
หรือจําเปนตอการปฏิบัติงานในภาระงาน 4) ความรูและทักษะทางดานความปลอดภัย 5) การใช
เครื่องมือเฉพาะทีจ่ําเปนตอการปฏิบัติงานในภาระงานเฉพาะ 6) ทัศนคติตอการปฏิบัติงานใน
ภาระงานอยางมีประสิทธิภาพในงานนัน้ ๆ 

5. กําหนดเปาหมายที่เปนผลลัพธสุดทายการปฏิบัติงานที่ตองการ  
การเขียนเปาหมายที่เปนผลลัพธสุดทายของการปฏิบตัิงานที่ตองการในแตละภาระงาน  

จะชวยพัฒนาเครื่องมือการเรียนรูและแบบวัดหรือทดสอบ Blank อธิบายวา เปาหมายสุดทาย 
เปนขอความสรุปเพื่ออธิบายสิ่งที่ผูเรียนสามารถกระทําเพื่อแสดงใหเหน็วา สามารถทํางานนัน้ ๆ 
สําเร็จลงได นอกจากนั้นยังอธิบายถึงสถานการณที่เกิดขึ้นภายใตการทํางานนัน้ โดยเฉพาะการ
ปฏิบัติงานที่เปนที่ตองการและวิธีการที่ดทีี่ผูเรียนตองกระทําเพื่อใหงานเกิดสัมฤทธิผ์ล ฉะนัน้ 
เปาหมายสุดทายแตละขอตองระบุ สิ่งทีต่องกระทาํ,ภายใตเงื่อนไขอะไร และวิธีการที่ดีเพื่อใหเกดิ
ประสิทธิภาพในการทํางาน ที่ผูสอนและผูเรียนจะพิจารณาตัดสินใจ 
 6. จัดลําดับภาระงานและเปาหมายที่เปนผลลัพธสุดทายที่ตองการ  

การจัดลําดับข้ันตอนของภาระงานอาจกระทําไดโดยการจดบันทึกรายการตาง ๆ ที่
ตองการซึง่ผูเรียนจะไดมาจากการพิจารณาตัดสินใจสิ่งตาง ๆ ที่เขาอยากจะเรยีนรูในภาระงาน
ใหม และอาจใหที่ปรึกษากลุมเปนผูพิจารณาหรือใหความชัดเจน 

7. พัฒนาแบบทดสอบวัดผลการปฏิบัติงาน  
การพัฒนาแบบทดสอบนี้จะเปนสิ่งทีท่ําใหมั่นใจไดวา ผูเรียนมีความสามารถในการ 

ปฏิบัติงานในภาระงานนัน้ไดจริงหรือไม 
 Blank ไดเสนอแนะหลกัการใชแบบทดสอบนี้ไว 4 ประการคือ 

7.1 การพิจารณาตัดสินระดับความสามารถของผูเรียนกอนและหลงัการเรียนรู 
เพื่อพิจารณาวาเขาควรเริ่มตน ณ จุดใด และ เมื่อไรที่เขาควรไดรับการยอมรับหรือไดเรียนรูมา
เพียงพอแลว 

7.2 เพื่อวัดผลในแตละระดับระหวางการเรยีนรู เพื่อใหขอมูลยอนกลับไปปรับปรุง 
แกไข 

7.3 การประเมินในขัน้สุดทายของการฝกอบรมนั้นตองเปนการประเมนิ 
ความสามารถรวมในการปฏิบัติงานในภาระงานนั้น ๆ 

7.4 การใชแบบทดสอบมีผลตอการตัดสินใจในเรื่องการฝกอบรมโดยเฉพาะดาน 
วัสดุอุปกรณ ประสบการณที่ไดและผูสอน 

นอกจากนัน้  Blank ยังเสนอแนะวาเกณฑการผานนัน้จะตองปฏิบัติงานในภาระงานนั้นๆ 
ดวยความสามารถและตองไมนอยกวารอยละ 100 
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8. พฒันาแบบทดสอบขอเขียน  
การทดสอบการปฏิบัติงานเปนการประเมนิการทํางานในภาระงานโดยตรง การทดสอบ 

ดวยขอเขียนเปนการประเมนิความรูรวมในภาระงาน, ความคิดรวบยอดหรือขอความจริงของ
ทักษะในการปฏิบัติงานในภาระงานนัน้ ๆ ซึ่งควรมีอยู 2 ลักษณะคือ การทบทวน (Recall) และ
ความจาํ (Recognition) ซึ่งเปนขอสอบแบบตัวเลือก และเกณฑก็คงยึดรอยละ 100 เชนเดียวกนั 

9. พัฒนาแบบแผนแนวทางการเรียนรู  
ชุดแนวทางการเรียนรู เปนชดุแนะนาํวิธกีารสูการฝกอบรม ซึ่งออกแบบมาเพื่อชวยให 

ผูเรียนประสบผลสําเร็จตามวัตถุประสงคเชิงพฤติกรรมปลายทาง และสามารถเรียนรูไดดวยตนเอง 
ชุดแนวทางการเรียนรูประกอบดวย 1) ขอความระบุภาระงาน คือบอกใหรูวาจะเรียนรูอะไร 2) บท
นํา บอกเหตุผลและจูงใจใหเรียนรู 3) เปาหมายสุดทายหรือวัตถุประสงคปลายทาง ซึง่ระบุเงื่อนไข
เฉพาะ การกระทําหรือการปฏิบัติงานและมาตรฐานความเชี่ยวชาญทางทักษะ 4) วตัถุประสงค
ยอยเปนวัตถปุระสงคที่เขียนไวเพื่อใหเกิดการเรียนรูเปนขั้นตอน และบงบอกใหผูเรียนสามารถนํา
ความรูทกัษะมาปรับใชไดอยางเหมาะสม ทัง้ยังตองการใหผูเรียนไดรับขอมูลจากสือ่ตางๆ 5) การ
ตรวจสอบดวยตนเองเพื่อใหผูเรียนไดทดสอบการเรียนรูของตน เป ็นการใหขอมูลยอนกลับไดอยาง
รวดเร็ว  6) แบบทดสอบขอเขียนเพื่อประเมินความรูในภาระงาน  7) แบบทดสอบวดัการ
ปฏิบัติงานเพือ่ประเมินการปฏิบัติงานจรงิในหนาที่ของภาระงาน ตามที่ชุดแนวทางนี้ไดกําหนดไว 

10. ตรวจสอบ ทดสอบและปรับปรุงชุดแนวทางการเรียนรู  
กอนนําชุดแนวทางการเรียนรูไปใชควรไดตรวจสอบและทดสอบกอน อาจกระทําได 2  

ระยะ คือการทดลองใชเพื่อดูความเหมาะสมในการสื่อภาษา ความชัดเจนถกูตองและใชไดดี สวน
ระยะที ่2 เปนทดสอบภาคสนาม เปนการทดสอบความแตกตางของความสามารถในการเรียนรู
ตามปจจัยของเวลาแลวหาเกณฑเฉลี่ยสาํหรับการแนะนาํระยะเวลาในการใชชุดแนวทางการ
เรียนรูนี ้นอกจากนั้นแลวยังไดรับคําวิพากษวิจารณที่จะนํามาใชในการแกไขปรับปรุงชุดแนว
ทางการเรียนรูใหดียิ่งขึน้ 

11. พัฒนาระบบการจัดการเรียนรู  
การจัดการเรียนรูเปนโปรแกรมเฉพาะบุคคลในการเรียนรูตามรูปแบบนี้ ผูเรียนสามารถ 

เขาเรียนไดในเวลาที่แตกตางกนั ทํางานตางกนั ความรูในลําดับที่ตางกัน และสามารถกาวหนาไป
ตามความสามารถของตนเอง Blank ไดแนะนําระบบการจัดการวาควรเปนระบบทีใ่หผูเรียนได
วางแผนโดยมแีผนงานการวางแผน ที่ไดผานการปรึกษากับผูสอน มีการใชบัตรลงเวลาเพื่อบันทกึ
เวลาที่ใชเรียน และแผนบนัทกึเก็บขอมูลผลงานหรือความรูที่ไดเรียนรูไปแลว สวนการใหเปน
คะแนนหรือระดับผลการเรียน (เกรด) ก็จะพิจารณาเปรียบเทียบกับเกณฑทีก่ําหนดไวเปน
มาตรฐานในชดุแนวทางการเรียนรู ถาใชเวลาเทากับเกณฑ ถือวาเปนรอยละ 100 คะแนน หรือ
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อาจใช เกรด A, B, C ตามรอยละที่ประเมนิไดก็ได การจดัการเรียนรูยงัรวมถึง การจัด
สภาพแวดลอมทางกายภาพใหเหมาะสมเพื่อกระตุนใหเกิดการเรียนรู และเกิดความสะดวกสบาย
ในการเรียนหรือการทาํกิจกรรมการเรียนรูตาง ๆ เชน การฝกปฏิบัติในโรงฝกงาน การทําโครงงาน
ในหองเรียนหรือหองทาํงาน หรือจัดเปนศนูยการเรียนรู เปนตน 
 สิ่งที่ควรคํานงึอีกประการหนึง่คือปจจัยดานเสียง มลภาวะตาง ๆ และความปลอดภยั 

12. การนําโปรแกรมไปใชดําเนนิงานและประเมินผล  
การนาํโปรแกรมการพัฒนาพื้นฐานความสามารถไปใชจะตองคํานึงถงึธรรมชาติของ 

โปรแกรมและองคการดวย ซึ่ง Blank ไดเสนอแนะใหพจิารณาในหัวขอตอไปนี้คือ ตองการทาํอะไร 
โดยใคร เมื่อไร และเสียคาใชจายและเวลาเพียงใดกอนจะนําไปใช นอกจากนั้นความแตกตาง และ
การเนนถงึผลของรูปแบบนี้เปนสิ่งสาํคัญทีค่วรพิจารณาโดยเฉพาะองคการที่เคยใชการฝกอบรม
ในรูปแบบเกาๆ ฉะนัน้ ถาจะใชรูปแบบการฝกอบรมนี้จึงควรเริ่มดวยการจูงใจและคอยเปนคอยไป
ทีละขั้นตอน 
 สําหรับการประเมินโปรแกรมทั้งหมด ควรเกี่ยวของกับกระบวนการทีเ่กิดขึ้นในแตละวัน
และผลที่ไดรับ ซึ่งจะเปนเหมอืนประสิทธิภาพและประสทิธิผล  

กิจกรรมภาระงานทัง้ 12 ขั้นนี้ จะแบงออกเปน 2 ระยะคือ ระยะที่ 1 เปนการพัฒนา
หลักสูตรใหสมบูรณใน 4 ขั้นแรก ดวยการอธิบายความสามารถของคนงานในการทาํงาน สวน
ระยะที ่2 เปนการพัฒนาโปรแกรมการฝกอบรมประกอบดวย 8 ขั้นทีเ่หลือ ดังแผนภูมิที่ 2.1 

รูปแบบการฝกอบรมดานอาชีพ และการพัฒนาฐานความสามารถในการปฏิบัติงาน (The  
Vocational-Technical / Generic Competency-Based Training Model) นี้เหมาะสมกับความ
ตองการการฝกอบรมทางอาชีพที่ตองการทักษะเฉพาะที่จําเปนตอการทํางานตามภาระงานเฉพาะ
หรือกลาวอีกนัยหนึง่วา ความเฉพาะพิเศษของภาระงานในการปฏิบัติงานในอาชพีนั้น ๆ กอใหเกดิ
รูปแบบการฝกอบรมนี้ขึ้น (Langenbach, 1988: 37-51)  
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แผนภูมิที่ 2.1   กิจกรรมภาระงาน 12 ขั้น เพื่อพัฒนาโปรแกรมการฝกอบรมการพัฒนา 

ฐานความสามารถ (Langenbach, 1988: 39) 

การกําหนดและบรรยายลักษณะเฉพาะของสายอาชีพ
(Identify and describe specific occupations) 

กําหนดพื้นฐานทั่วไปที่จําเปนของผูเรียน
(Identify essential student prerequisites) 

กําหนดและตรวจสอบหนาที่ซ่ึงปฏิบัติจริงในภาระงาน
(Identify and verify job tasks) 

การวิเคราะหภาระงานและความรูที่จําเปนจองภาระงาน 
(Analyze job tasks and add necessary knowledge tasks) 

การเขียนเปนเปาหมายสุดทายของผูการปฏิบัติงานที่ตองการ 
(Write Terminal performance objectives) 

การจัดเรียงลําดับภาระงานและเปาหมายที่เปนผลลัพธสุดทายที่ตองการ 
(Sequence tasks and terminal performance objectives) 

การพัฒนาแบบทดสอบวัดผลการปฏิบัติงาน
(Develop Performance Tests) 

การพัฒนาแบบแผนแนวทางการเรียนรู
(Develop draft of learning guides) 

การพัฒนาแบบทดสอบขอเขียน
(Develop written tests) 

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

การพัฒนาระบบการจัดการเรียนรู
(Develop System to manage learning) 

การทําโประแกรมไปใชดําเนินงานและประเมินผล
(Implement and evaluate training programs) 
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 แนวคิดและรปูแบบการเพิม่ประสิทธิภาพการปฏบิติังานของบุคคลใน 
องคกร (Human Performance Enhancement : HPE) 

 แนวคิดและรูปแบบการเพิม่ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคคลในองคกร ก็เปนอีก
รูปแบบหนึ่งทีอ่งคกรทางอุตสาหกรรมไดเร่ิมใชกันในปจจุบัน โดยมีสาระที่เนนการแกปญหา
ผลงานในปจจบุันและอนาคตของบุคลากรในองคกรอยางเปนระบบและเปนองครวม แนวคิดและ
รูปแบบนี้ อาจเรียกไดอีกหลายชื่อ คือ Human Performance Technology (HPT) และ Human 
Performance Improvement (HPI) 
 การเพิม่ประสทิธิภาพการปฏิบตัิงานนี้ Deterline และ Rosenberg (1992: 3) ไดอธิบาย
ไววา เปนชุดวธิีการ กระบวนการและยุทธศาสตร เพื่อแกปญหาหรือโอกาสทีจ่ะเขาใจอยางลกึซึ้ง
ถึงเรื่องที่สัมพนัธกับการปฏบิัติงานของบคุคล ซึ่งสามารถใชไดทั้งบุคคล กลุมและองคกร 
 การเพิม่ประสทิธิภาพการปฏิบัติงานจะตางกับการฝกอบรมทั่วไปทีม่กัจํากัดการเปลี่ยน 
แปลงใหเกิดขึน้เฉพาะตัวบุคคลแตการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานมีมุมมองกวางกวา เปน
การเปลี่ยนแปลงทัง้ระบบ และจะเกิดประสิทธิผลอยางยิ่งถาการเปลีย่นแปลงนัน้ถกูขับเคลื่อน
ผลักดันมาจากสภาพแวดลอมโดยรององคกร ถาการเปลี่ยนแปลงประสบผลสําเร็จก็จะสงผล
ยอนกลับไปถงึ พันธกิจ ยุทธศาสตร และเปาหมาย ขององคกรดวย การเพิ่มประสทิธิภาพการ
ปฏิบัติงานนั้นจะตองใสใจตอการเปรียบเทียบระหวางความตองการและความเปนจริงในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกรโดยเนนการแกปญหาการปฏิบัติงาน และการแกไขประสิทธิภาพ
ในการปฏิบตัิงาน 

1. หลกัการของการเพิม่ประสิทธิภาพของการปฏิบติังานของบุคคลในองคการ
ประกอบดวยหลักการ 11 ประการคือ 

1.1 การปฏิบตัิงานของทรพัยากรมนุษยและพฤติกรรมมนุษยแตกตางกนั ความรู 
ในเรื่องความแตกตางนี้จะมคีวามสาํคัญตอการบรรลุเปาหมายที่ตองการ ความแตกตางที่กลาวถงึ
นี้คือ สิ่งที่บุคคลกระทํา (What people do) กับส่ิงที่ หรือผลที่เขาประสบความสาํเร็จ (What  
results they achieve) ซึ่งความแตกตางนีม้ักถูกมองขามไป แนวคิดนีจ้ึงมุงเนนไปทีผ่ลของงาน 

1.2 ขอความใดที่เกี่ยวของกบัการปฏิบัติงานของบุคคลอยางนอยยอมเกี่ยวของ 
กับการปฏิบัตงิานขององคกรเชนกนั การปฏิบัติงานทั้ง 2 ลักษณะลวนสงผลตอกัน ฉะนัน้
เปาหมายในอนาคต ยุทธศาสตร หรือผลทีอ่งคกรไดรับสามารถนํามาใชคาดหวงักับการปฏิบัติงาน
ของบุคคลไดเชนกนั 

1.3 คาใชจายของการแกไขปฏิบัติงานถือไดวาเปนการลงทนุในทรัพยากรมนุษย  
ซ่ึงสงผลกลับมาในรูปของการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงาน 

1.4 เปาหมายขององคกรก็เชนเดียวกับเปาหมายของบคุคลที่จะตองถูกนาํมา 
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พิจารณากําหนดเปนการปฏิบัติงานที่คุมคา 
1.5 หลักการสาํคัญของแนวคิดนี้ประกอบดวย หนาทีก่ารบริหารจัดการ, หนาที ่

การพัฒนาและองคประกอบในระบบ การปฏิบัติงานทุกประเภทเกิดจากการบริหารจัดการ ซึง่
จะตองแนะนําและควบคุมระบบและคน หนาทีก่ารพฒันาจะกระทําในบทบาทของการแกไข
พัฒนาความสามารถและสมรรถนะ สวนองคประกอบในระบบ คือตัวแปรในสภาพแวดลอมของ
งานที่สงผลตอการปฏิบัติงานของบุคคลและองคกร 

1.6 การรูถงึวธิีการสรางประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคคลและเงื่อนไขที ่
สงผลใหเกิดนัน้ มีความสาํคญัเทากับการอธิบายเหตุผลที่ทาํใหเกิดพฤติกรรม ฉะนัน้ การสราง 
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคคลจงึจําเปนตองวางแผนเพื่อแกไข 

1.7 การวินิจฉยัปญหา อาจวิเคราะหระบบปจจุบันแลวตรวจสอบความแตกตาง 
กับระบบในความคิด เพื่อหลีกเลี่ยงปญหาทีท่ํานายไว อาจวิเคราะหระบบที่ไดวางแผนไวแลว
ขยายสิ่งนัน้เขาไปสูระบบในความคิดที่ใกลเคียงกนั การวิเคราะหปญหาเปนเหตุการณปจจุบัน แต
การวางแผนเปนเรื่องของอนาคต แนวคิดนี้ตองการทัง้ปญหาการปฏิบัติงานปจจุบันของบุคคล 
และการวางแผนเพื่อแกปญหาการปฏิบัติงานของบุคคลในอนาคตดวย 

1.8 การปฏิบตัิงานที่เปนแบบอยางจะทาํใหเกิดการอางอิงที่เปนเหตุเปนผลที่สุด 
ในการตัดสินมาตรฐานการปฏิบัติงาน การปฏิบัติงานที่เปนแบบอยางหรือตัวอยางของบุคคลจะ
สามารถสงผลใหบุคคลอื่น สามารถสรางผลสําเร็จในงานไดแตผลผลิตยอมแตกตางกัน ดงันัน้ 
ตัวอยางหรือแบบอยางที่จะใหศึกษาจึงควรเปนรูปธรรมและควรผลักดันใหเกิดขึ้น ถงึแมจะได
ผลผลิตตางออกไปก็ตาม 

1.9 ปญหาการปฏิบัติงานของบุคคลอาจเกิดมาจากสาเหตุที่มีรากฐานตางกัน ซึง่ 
อาจเนื่องมาจากตัวบุคคลหรือบางสิ่งบางอยางในสภาพแวดลอมของบุคคลหรือทั้ง 2 ประการ 

1.10 การปฏิบตัิหนึง่ในหนวยงานหนึง่ยอมสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคคลใน 
หนวยงานอื่น ฉะนัน้จึงตองวเิคราะหสาเหตุของปญหาหลายระดับขององคกร ในแตละองคกร 
จะมีสวนประกอบยอยคือ 

1.10.1 สภาพแวดลอมองคกร (Organizational environment) คือทุกสิ่ง 
ทุกอยางภายนอกองคกร เปนสภาพแวดลอมภายนอก 

1.10.2 สภาพแวดลอมงาน (Work environment) คือทุกสิ่งในองคกร เปน 
สภาพแวดลอมภายใน 

1.10.3 งาน (Work) ประกอบดวยกระบวนการที่ใชในการเปลี่ยนปจจยั 
นําเขาเปนผลผลิต 

        1.10.4 คนงาน (Worker) คือบุคคลผูกระทํางานแลวไดผลงานออกมา 
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การปฏิบัติงานในทุกวง (ระดับ) จะสงผลตอการปฏิบัติงานในวงหรือระดับที่อยูใกลเคียง 
จนถงึวงหรือระดับในสุด สวนสภาพแวดลอมองคการจะมีอิทธพิลสูงสดุและสงผลกระทบตอการ
ปฏิบัติงานในทุกระดับ 

1.11 วิธีในการแกปญหาที่หลากหลายจะถูกนาํมาใชแกปญหาการปฏิบัติงาน 
ของบุคคลการเลือกใชวิธกีารหนึง่ยอมข้ึนอยูกับสาเหตุและธรรมชาติของปญหาของการปฏิบัติงาน
สวนเกณฑที่ใชประเมินวิธีการจะตองรวมถึงศักยภาพในการวดัความแตกตางในระบบการ
ปฏิบัติงานดวย ในที่นี ้นั้นแสดงใหเห็นวายุทธศาสตรในการเพิม่ประสทิธิภาพการปฏิบัติของบุคคล
จะตองสามารถนํามาใชไดจริงและไมจํากดัอยูเฉพาะการฝกอบรมเทานั้น ยทุธศาสตรบางตัวที่ใช
อาจนาํมาใชเพื่อแกปญหาการปฏิบัติงานหรืออาจนาํมาใชเพื่อแกไขปรับปรุงการปฏิบัติงานก็ได 

2. รูปแบบการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคคล  
Rothwell (1996) ไดนําเสนอรูปแบบใหมในการพัฒนาหรือการเพิ่มประสิทธิภาพการ 

ปฏิบัติงานของบุคคล โดยนาํแนวคิดของรปูแบบที่นาํเสนอเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในองคกร 2 
รูปแบบ คือ รูปแบบองครวม (Holistic model) และรูปแบบตามสถานการณ (Situational model) 
มาเปนแนวทางในการพัฒนารูปแบบใหมของเขา ซึง่รูปแบบองครวมจะแสดงภาพกวางของการ
ปฏิบัติงาน สวนรูปแบบตามสถานการณ จะใชกับเหตกุารณวิกฤตเฉพาะหรือปญหาที่เกิดขึ้น 
 การพัฒนารูปแบบนี้ จงึเปนแนวทางใหมสาํหรับการฝกอบรมและการพฒันา ผูปฏิบัติงาน
ดานนี้จึงกลายเปนผูเชีย่วชาญเฉพาะทางการเพิม่ประสทิธิภาพการปฏิบัติงาน รูปแบบใหมนีจ้ะ
เนนไปสูปญหาการปฏิบัติงานของบุคคลในองคกร ซึ่งอาจแบงออกเปน 2 ลักษณะ คือ ปญหาการ
ขาดแคลนหรอืบกพรองทางทักษะและปญหาการขาดแคลนหรือบกพรองในลกัษณะอื่น ๆ ฉะนัน้ 
รูปแบบนี้จึงเขามาแกไขปญหาทั้งระบบ ซึง่เปนไปตามความตองการของสภาพในปจจุบัน (ซึ่งเดิม
ใชการฝกอบรมแกปญหาทกัษะและใชการบริหารจัดการแกไขปญหาอื่น) 
 ขั้นตอนของรปูแบบการเพิม่ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน จะแบงออกเปน 10 ข้ัน คือ 

1. วิเคราะหส่ิงที่เกิดขึ้น  
เปนการเก็บขอมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในปจจุบนัเพื่ออธิบายสภาพที่เกิดขึ้นจริง ในการ

ตรวจสอบนั้นสําคัญอยางยิง่ที่จะตองเก็บขอมูลทั้งสิง่ที่เกิดขึ้นจริงและสิ่งที่คนรับรูวากําลังเกิดอะไร
ข้ึน ซึ่งอาจใชวธิีการหาความจริงดวยวิธีวทิยาศาสตร(ที่ไดขอความจริง) หรือทางสงัคมศาสตร (ซึ่ง
ไดจากการอนมุานที่ไดมาเปนการรับรู) ก็ได ทั้ง 2 วิธีลวนมีผลและคุณคาตอการตัดสินใจ 
 การวิเคราะหสภาพปจจุบนัของรูปแบบนี้ จะเนนสิ่งที่เกดิขึ้นทั้ง 4 ระดับ ของการ 
ปฏิบัติงาน คือสภาพแวดลอมขององคกร, สภาพแวดลอมงาน, งานและคนงาน วธิีการที่ใช คือ  
การสมัภาษณ การอภิปรายกลุม การออกแบบสํารวจ การสํารวจทางโทรศัพท การสังเกต เปนตน 

2. คิดวาสิง่ใดที่ควรจะเกิดขึ้น 
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หมายถงึการสรางวิสัยทัศนหรือมองเหน็ตามความคิดถงึผลที่ตองการซึง่จะกลายเปน 
เกณฑหรือปทสัสถานที่อธิบายมาตรฐาน ผูปฏิบัติงานดานนี้ ควรเขียนโครงรางสภาพและผลที่เขา
ตองการมากทีสุ่ดกอน เชน การพรรณางานหรือส่ิงที่ควรปฏิบัติเมื่อมีเหตกุารณใดเกิดขึ้น การเขียน
โครงรางดังกลาวจาํเปนตองเริ่มตนดวยการรวบรวมความคิดเห็น มาตรฐานการปฏิบตัิงาน ความ
คาดหวงัในงาน เกณฑ เปาหมายหรือวัตถุประสงคและการปฏิบัติที่ดทีี่สุดที่เปนตัวอยาง ซึ่งอาจ
ไดมาดวยวธิีการเชนเดียวกบั ขั้นที ่1 หรือวิธีการวิจัยเชิงอนาคต คือ Delphi procedure, Nominal 
group technique และ Force field analysis แลวจึงทาํขอมูลนัน้ๆ มากําหนดเปนวสิัยทัศน 
มาตรฐานการปฏิบัติงาน ความคาดหวังในงาน ฯลฯ ดังกลาวมาแลวขางตน 

3. ทาํความเขาใจชองวางระหวางปจจุบนักบัอนาคตใหกระจางชัด 
ในขั้นนีเ้ปนกระบวนการของการเปรียบเทยีบสิ่งที่เปนอยูกับส่ิงที่ควรเปนในอนาคต ถา 

ขาดขั้นนี้ ก็จะไมสามารถแกไขปญหาการปฏิบัติงานที่แทจริงได 
 ชองวางที่เกิดขึ้นนีห้มายถงึความแตกตางระหวางหนทางที่ส่ิงนัน้เปนอยูกับหนทางทีส่ิ่ง
นั้นถูกกาํหนดใหเปน ซึ่งแบงออกเปน 6 ลักษณะคือ ชองวางที่เปนบวกในปจจุบัน (Present 
positive gap) ชองวางที่เปนลบในปจจุบัน(Present negative gap) ชองวางที่เปนกลางใน
ปจจุบัน(Present neutral gap) ชองวางทีเ่ปนบวกในอนาคต(Future positive gap)ชองวางที่เปน
ลบในอนาคต(Future negative gap) และชองวางที่เปนกลางในอนาคต(Future neutral gap) 
ชองวางที่องคกรตองการมากที่สุดคือชองวางที่เปนบวกในปจจุบันซึ่งมักไมคอยเกิดข้ึน ชองวางที่
เปนบวกเปนการบงชี้ของการปฏิบัติงานภายในที่แสดงใหเหน็ถงึความยอดเยี่ยมอยางชัดเจน ซึ่ง
หมายถงึองคกรไดรับผลประโยชนเหนือคูแขงอื่น ๆ เปนองคการทีม่ีการปฏิบัติงานดีเยี่ยม 
 การบงชี้ใหเหน็ชองวางในการปฏิบัติงานก็เหมือนกับการประเมินความจําเปนในการ
ฝกอบรม แตจะแจกแจงใหเห็นทั้งขอไดเปรียบและขอบกพรองที่กระทบตอการปฏิบัติงานของ
บุคคลไดมากกวา ไมใชระบเุพียงการขาดความรู ทักษะหรือ ทัศนคติ 
 การวิเคราะหชองวางนี้เปนหนาที่ผูเชี่ยวชาญ หรือถาองคกรมีวฒันธรรมการทาํงานเปน 
แบบทีม ก็อาจใชขอมูลของทมีหรือกลุมเปนขอมูลพิจารณาความแตกตางได 

4. พิจารณาตดัสินความสาํคัญของชองวางระหวางปจจุบันกับอนาคต 
 การพิจารณาตัดสินวาชองวางในการปฏิบตัิงานใดสาํคัญจะเปนจุดเริม่ตนในการนาํไปสู
การใชยทุธศาสตรการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคคล 
 การพิจารณาตัดสินความสาํคัญ หมายถงึ การกําหนดความคุมคา(Value) ตอชองวาง 
ของการปฏิบตัิงาน ซึง่การกาํหนดความคุมคานี้อาจวัดไดดวยวิธกีาร 2 วิธี คือ แบบปริมาณ โดย
ประเมินหรือวดัจากการลงทนุในยทุธศาสตรการเพิ่มประสิทธิภาพและผลตอบแทนทางดาน
การเงนิที่ไดรับ สวนอีกวธิีหนึ่งคือ แบบคณุภาพ ซึ่งมักจะใชวิธกีารนีห้ลังการวัดแบบปริมาณ การ 
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พิจารณาความคุมคานี้สงผลตอการตัดสินใจและการรบัรูถึงคุณคา 
 สวนการประเมินในสวนของผลที่ไดรับก็มีสวนสาํคัญตอการพิจารณาความคุมคาของ
ชองวางการปฏิบัติงานเชนกนั เพราะผลเปนสิ่งที่เกิดขึ้นจริงหรือเกิดจากการคาดคิดทํานาย ถาไม
พิจารณาถึงผลก็อาจเปนปญหาตอไปในอนาคต 
 วิธีการประเมนิหรือพจิารณาตัดสินนี ้ผูเชีย่วชาญทางการเพิ่มประสทิธิภาพจะทาํ
แบบสอบถามเพื่อหาปญหาของการปฏิบตัิงานและโอกาสในการแกไข 

5. บงชี้สาเหตุของชองวางที่เกิดขึ้น  
ขั้นตอนนี้เปนข้ันตอนที่สาํคญัที่สุดของรูปแบบนี้ เพราะปญหาการปฏิบัติงานอาจเกดิจาก 

หลายสาเหตุรวมกนั การหาสาเหตทุี่แทจริงเปนเรื่องยาก สาเหตุอาจแบงออกเปน 3 ประเภทคือ 
การขาดทกัษะ (Skill deficiencies) การขาดการบริหารจัดการ (Management deficiencies) 
และการขาดทัง้ 2 ประเภทรวมกนั จงึจําเปนตองหาทางแกไขดวย 2 วิธีการคือ การฝกอบรม และ
การบริหารจัดการ หรือทั้ง 2 ประเภทรวมกนั 
 สาเหตุยงัแบงออกเปน 2 สถานการณคือ สาเหตุปจจุบนัเปนความแตกตางหรือชองวาง
ระหวางสิง่ที่เปนอยู (what is) กับส่ิงที่คาดหวัง (what should be) ที่เกิดขึ้นในปจจบุัน และสาเหตุ
อนาคตก็เปนลักษณะเดียวกันแตมีแนวโนมจะเปนไปไดในอนาคต นอกจากนี้สาเหตุอาจเปนไดใน 
2 ลักษณะคือ สาเหตุเชงิบวกที่จะบอกใหรูวาสภาวะนั้นดีกวาที่ตองการ และสาเหตุเชิงลบที่บอก
ใหรูวาสภาวะนั้นแยกวาที่ตองการ 
 การแยกแยะเพื่อบงชี้สาเหตจุากอาการที่เกิดขึ้นในชองวางของการปฏบิัติงานนัน้ 
ผูเชี่ยวชาญตองทบทวนปญหาและสาเหตุ แลวตอบคาํถามใหไดวาเปนเหตุเปนผลตอปญหา
หรือไม ถาดาํเนินการแลวแกปญหาไดจริงหรือไม หรืออาจจะใชวธิีการเปลี่ยนสถานการณโดยไม
ตองแกปญหา ซึ่งผูเชีย่วชาญจําเปนตองตัดสินใจดวยตนเอง 
 จากการวิจยัของ Rothwell พบวาสาเหตุสาํคัญๆ ในการสรางปญหาการปฏิบัติงานไดแก 
ขาดการสงขอมูลยอนกลับในเรื่องผล ไมใหขอมูลยอนกลับโดยทนัท ีขาดการระบุความรับผิดชอบ 
ขาดการใหขอมูลขาวสารที่ทนัตอเวลา ขาดความรู ขาดการใหรางวัลในการปฏิบัติงาน ขาดขอมูล
ที่จําเปนที่มีผลตอองคกร ขาดการปฏิบัติ กลัวตอความไมปลอดภัยในการปฏิบัติงาน ขาดแรงจูงใจ 
ขาดความชัดเจนในนโยบายขององคกร ขาดการวางแผนองคกร ขาดเครื่องมือ การใหรางวัลเมื่อ
ไมปฏิบัติงาน ขาดการรายงานที่ชัดเจน ขาดความสามารถ ดอยการออกแบบในเรื่องการทํางาน
ของมนุษยตอเครื่องจักรกล 
 วิธีการบงชี้สาเหตุอาจใช 3 วิธีการตอไปนี้คือ 

5.1 การวิเคราะหจากเหตุและผลของปญหาที่เกิดขึ้นไปแลวและเจาะหาประเด็น 
เฉพาะที่เปนสาเหตุใหเกิดชองวางที่เปนลบ 
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5.2 การวิเคราะหสาเหตุและผลรูปกางปลาของอิชิกาวา (Ishikawa fishbone  
diagram หรือ cause-and-effect diagram method) เปนการวิเคราะหอดีตและเจาะเนนไปที่
ชองวางที่เปนลบ ซึ่งสามารถเขียนเปนแผนผังกางปลา บอกใหเห็นถึงสาเหตหุลายประการ 

5.3 การวิเคราะหขอมูลที่สะสม (Portfolio analysis) เปนการวิเคราะหการ 
ตรวจสอบการลงทนุที่ผานมาเปนฐานการตัดสินใจวิธีการในอนาคต โดยเนนที่ชองวางที่เปนบวก 

5.4 วิธกีารอื่นๆ เชน การเกบ็ขอมูลเบื้องตน เทคนิค “5 Whys” เปนตน 
6. คัดเลือกยทุธศาสตรเพื่อเพิ่มประสทิธิภาพการปฏิบัติงานของบุคคลเพื่อแกไขชองวาง 

ที่เกิดขึ้นโดยใชสาเหตุเปนหลัก 
 ยุทธศาสตรการเพิ่มประสิทธภิาพการปฏิบัติงานนี้เปนความพยายามดวยความตั้งใจที่จะ
ปดหรือแกไขชองวางของการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นตามสาเหตุนัน้ๆ การใชคําวายุทธศาสตร หรือ 
Strategy นั้นเพราะตองใชเวลาในการเปลีย่นแปลงใหเปนไปตามแผน ยุทธศาสตรทีน่ํามาใชจะมี
ลักษณะเชนใดยอมข้ึนอยูกบัชนิดของชองวางที่เกิดขึ้น โดยยุทธศาสตรจะถูกออกแบบวางแผนให
เหมาะสมกับสาเหตุของการเกิดปญหาชองวางนั้น ๆ 
 สมมุติฐานแนะนําการเลือกยุทธศาสตรนัน้ไดกําหนดไวเปนสมมุติฐานหลกั 2 ประการคือ 

6.1 การฝกอบรมควรมองวาเปนยทุธศาสตรตัวสุดทายทีจ่ะนาํมาใช ทัง้นี้เพราะ 
ตองลงทนุมากและตามผลการวิจยัพบวา คนงานสามารถนําความรูจากการฝกอบรมมาใชในงาน
ไดเพียงรอยละ 20 การใชยทุธศาสตรที่ตองการเปลีย่นทั้งองคกร คงเปนการยากทีจ่ะใชการ
ฝกอบรมเปนยุทธศาสตรหลักและการฝกอบรมเปนยทุธศาสตรที่ใชในการเปลีย่นแปลงตัวบุคคล
เทานัน้แตปญหาที่เกิดจากสภาพแวดลอมของงาน คงใชการฝกอบรมแกไขไมไดทั้งหมด แตอาจ
นํามาใชรวมกบัวิธีอ่ืน ๆ 

6.2 ผูเชี่ยวชาญควรเริ่มการใชยุทธศาสตรในวงนอกกอนคือในสวนที่เปน 
สภาพแวดลอมองคกร ทั้งนี้เพราะตามทฤษฎีระบบไดแนะนําวาปญหาการปฏิบัติงานมักเกิดจาก 
ขอบกพรองของการมีปฏิสมัพันธระหวางองคกรกับสภาพแวดลอมภายนอก การใชยุทธศาสตรจึง
เร่ิมจากวงภายนอกแลวคอย ๆ ขยับเขามาสูวงภายใน 

สําหรับแผนในการบรหิารจดัการยุทธศาสตรเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบคุคล 
อาจศึกษาไดจากรูปที ่2.5 

จากแผนในการบริหารจัดการยุทธศาสตรนี ้ผูเชี่ยวชาญสามารถไดแนวคิดเกี่ยวกับยทุธ 
ศาสตรเพื่อทาํใหการปฏิบัติงานทั้ง 4 สภาพแวดลอมสงผลตอการปฏิบัติงานขององคกร 

และจากการวจิัยของ Rothwell พบวา ยทุธศาสตรทีน่ยิมใชกนัมีอยู 22 ประเภท เชน การ
ใหขอมูลเพื่อการปฏิบัติงาน การฝกอบรมเมื่อขาดความรู ทักษะ และทศันคติที่จําเปนตอการ 
ปฏิบัติงาน การใหขอมูลยอนกลับ การแกไขการใหขอมูลยอนกลับแกผูปฏิบัติงาน การใหสิ่ง 
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ชวยเหลือในการปฏิบัติงาน การแจกแจงความรับผิดชอบของงานอยางชัดเจน การใหโอกาสไดรับ
การฝกปฏิบัตงิาน การใหเครื่องมือที่เพียงพอ เปนตน 

7. ประเมินผลที่ปรากฏออกมาของการนาํยุทธศาสตรมาใชเพื่อลดผลขางเคียงที่เปนลบ 
และเพิ่มผลที่เปนบวก  

8. สรางแผนปฏิบัติการเพื่อการนํายุทธศาสตรไปใช  
9. นํายทุธศาสตรการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคคลไปใช  

 สําหรับในข้ันที่ 7-8 และ 9 นี้จะอธิบายรวมกันในการนํายุทธศาสตรไปใชในแตละ 
สภาพแวดลอมดังแผนภูมทิี ่2.2 
 
 
ยุทธศาสตรมุงเฉพาะบุคคล(Individual oriented HPE strategies) 

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

 
ทัศนคติและคุณสมบัติเฉพาะบุคคล 

(Individual attitudes & qualifications) 
     
     การใหขอมูลยอนกลับและผลที่ไดรับ(Feedback & consequences) 

 
เครื่องมือ, แหลงวัตถุดิบ และสภาพแวดลอมการทํางาน 

(Tools, resources, & work environment) 
 

ส่ิงที่เปนมากอน, มาตรฐาน และกระบวนการ(Priorities, standards, & procedures) 
 

การบริหารจัดการ(Management) 
 

เปาหมายและโครงสรางขององคกร(Organizational structure & goals) 
 

ยุทธศาสตรมุงองคกร(Organizational oriented  HPE strategies) 
 

 
แผนภูมิที่ 2.2   แผนสําหรับการบริหารจัดการยุทธศาสตรเพิ่มประสิทธิภาพการ 

ปฏิบัติงานของบุคคล (Rothwell, 1996: 185) 
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 1. การนํายุทธศาสตรไปใชกับปญหาในสภาพแวดลอมองคกร 
 สภาพแวดลอมองคกรคือโลกภายนอกองคกรที่หมายถงึลูกคา, คูแขงในอุตสาหกรรม
ประเภทเดียวกัน, ผูถือหุน, ผูจัดการวัตถุดบิหรือสินคา, ผูเปนตัวแทนจําหนาย, ผูออกกฎหมาย 
เปนตน ซึ่งลวนมีอิทธิพลตอองคกรเปนอยางยิง่เพราะเปนตัววัดความสําเร็จขององคกรโดยดูได
จากกาํไรที่กลบัมาเปนตนทนุ เปนตน ดวยอิทธพิลดังกลาวจงึสงผลตอการปฏิบัติงานในองคกรทัง้
กลุมและตัวบคุคล การแกไขปฏิสัมพันธระหวางองคกรกับสภาพแวดลอมภายนอกจึงเปนเรื่อง
สําคัญที่ละเลยไมได 
 การนาํยทุธศาสตรไปแกไขปฏิสัมพันธระหวางองคกรกับบุคลากรภายนอกองคกรที ่
สําคัญ เชนลูกคา การใชยุทธศาสตรเพื่อแกไขการบริการแกลูกคา ผูเชีย่วชาญอาจใชวิธีการระดม 
สมอง เพื่อศึกษาวาเกิดอะไรขึ้นกับลูกคาแลวนํามาเปรยีบเทยีบกับส่ิงที่ควรเกิดขึ้น เมื่อไดคําตอบก็ 
จะรูถึงชองวางที่เกิดขึ้น หาสาเหตุจนพบ แลวจึงสรางยทุธศาสตรข้ึน 
 การสรางหรือวางแผนยทุธศาสตร จะตองวางแผนอยางชัดเจนเปนจริงและสามารถ
นําไปสูความสาํเร็จได ซึ่งอาจจะใชรูปแบบของการวางแผนยทุธศาสตรดังตอไปนี้เปนจุดเริ่มตน
และตรวจสอบผูปฏิบัติงาน ทั้งผูตัดสินใจและคนงานขององคกรวาสิง่เหลานีเ้ปนอยางไร ดีเพียงใด 
รูปแบบมีดังนีค้ือ 

1.1 พนัธกิจหรือคํามั่นทีช่ัดเจน 
1.2 เปาหมายที่ชัดเจนและวตัถุประสงคทีว่ดัไดจากพันธกิจในขอ 1 
1.3 บงชี้สิง่ที่จะกระทาํในอนาคตและโอกาสที่ไดรับผลมาจากการเปลีย่นแปลง 

สภาพแวดลอมภายนอก 
1.4 บงชี้จุดออนจุดแข็งขององคกร 
1.5 พิจารณาตัดสินใจเลือกยุทธศาสตรหลักที่เปนไปไดเพื่อเสนอตอองคกร 
1.6 เลือกยทุธศาสตรที่เปนจริงและมองเหน็พรอมใหขอจํากัดเพื่อการปกิบัติตาม 
1.7 นาํยทุธศาสตรนั้นไปใชโดยทันใจวา การรายงานขององคกรเหมาะสมกับ 

ยุทธศาสตรผูนําเหมาะสมและมีคุณสมบัติตามที่ตองการในการทําใหยทุธศาสตรประสบผลสําเร็จ 
การกําหนดนโยบายจะทาํใหเกิดความรวมมือกันภายในองคกร และยทุธศาสตรนี้ตองสื่อสารไปยงั
คนงานและกลุมผูเกี่ยวของอื่นๆ ดวย 

1.8 กําหนดเครื่องมือประเมนิยทุธศาสตรทั้งกอน ระหวางและหลังการนํา       
ยุทธศาสตรไปใช 

การนาํยทุธศาสตรไปใช ผูเชี่ยวชาญควรทาํนายผลของยทุธศาสตรของตน สรางแผน 
ปฏิบัติงานและนําแผนไปใชตามขั้นตอน คลายคลึงกับข้ันตอนทีก่ลาวมาขางตันในแตละ
ยุทธศาสตร ผูเชี่ยวชาญควรทํางานรวมกับผูมีอํานาจตัดสินใจและคนงานหรือลูกจางไปดวย 
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 2. การนํายุทธศาสตรไปใชกับปญหาในสภาพแวดลอมงาน 
 ปญหาการปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมงานมีผลกระทบตอองคกร การวางแผน
ยุทธศาสตร เพื่อแกไขชองวางที่เกิดขึ้นจงึหมายถงึ 1) การกอต้ัง การใหความชัดเจนหรือการ
สื่อสารนโยบายขององคกรและกระบวนการดําเนินการ และ 2) การออกแบบองคกร  

2.1 การกอต้ังการใหความชดัเจนและการสื่อสารนโยบายองคกรและ 
กระบวนการดาํเนนิการ เนื่องจากนโยบายเปนตัวกาํหนดแนวทางโดยรวมของกิจกรรมของหนาที่
ตาง ๆ ในองคกรหรือวิธกีารทํางานมากําหนดใหเปนจุดสดุทายที่ตองการใหประสบผลสําเร็จ 
นโยบายจะตอบคําถาม 2 คําถาม คือ อะไรที่ควรถูกกระทํา และทาํไมสิ่งนัน้ถงึควรถกูกระทาํ เมื่อ
มีการตั้งนโยบายขึ้นมาจาํเปนตองสื่อสารใหบุคลากรในองคกรรับรูและเขาใจในนโยบายของ
องคกรอยางชดัแจง สําหรับกระบวนการดาํเนนิการเปนสิ่งที่ตองกระทาํใหสัมพันธและเปนไป
ตามทีน่โยบายกําหนดโดยจะตอบคําถาม นโยบายจะถูกนาํไปใชอยางไร กระบวนการดําเนินการ
จะแบงออกเปนขั้น ๆ เพื่อใหเปนแนวทางใหกระทําตามนโยบาย  
  นโยบายขององคกรจะถกูนาํมาใชเปนยทุธศาสตรก็ตอเมื่อแผนยุทธศาสตรของ
องคกรมีการเปลี่ยนแปลง หรือเกิดปญหาการปฏิบัติงานของคนงานที่ไมสอดคลองกับความเปน
จริงหรือนโยบายลาสมัย เปนตน การนํายทุธศาสตรมาใชกับปญหาดังกลาวขางตนกค็ือ ถา
นโยบายลาสมัยก็อาจใชวิธกีารตั้งหรือปรับหรือเปลี่ยนแปลงใหทันสมยัโดยใหคณะบุคคลที่จัดตั้ง
ขึ้น เขียนรางนโยบายและการดําเนินการ แลวสงใหผูบริหารพิจารณา สาํหรับกรณีคนงานไมเขาใจ
ในแผนงานที่เปนยทุธศาสตรใหม ก็อาจจดัการฝกอบรมเพื่อช้ีแจงใหเกิดความเขาใจหรืออาจใช
วิธีการสื่อสารตาง ๆ ซึ่งอาจทําไดหลายวิธ ีเชน การทําคูมือแจก, ขอเตือนใจ, จัดการประชุมหรือ
ปฐมนิเทศ 

2.2 การออกแบบโครงสรางองคกร การออกแบบองคกรสําคัญตอสภาพแวดลอม 
ในการปฏิบัติงานสงูมาก เพราะผูปฏิบัติงานตองรูวาใครเปนผูรับผิดชอบในการทําอะไร เพราะ
อะไร เพื่อใหสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิผล การออกแบบองคกรจึงเปนการสรางหรือ 
กําหนดความรับผิดชอบและผลของงาน 
  การออกแบบองคกรจะจําเปนอยางยิง่เมือ่องคกรไดรับผลกระทบจากการ
เปลี่ยนแปลงทั้งภายในและภายนอก เชน การแขงขันที่มมีากขึ้น การเปลี่ยนแปลงวธิีการทํางาน
ของคนงาน เปนตน การออกแบบมีหลายลักษณะซึง่เปนตัวเลือกที่สามารถนาํมาพจิารณาได เชน 
การออกแบบเพื่อกําไรหรือการแขงขัน(The entrepreneurial design) การออกแบบตามหนาที่ 
(The functional design) การออกแบบเปนหนวยงาน(The divisional design) เปนตน 
  การใชการออกแบบองคกรมาเปนยทุธศาสตรในปจจุบันอาจตองปรบัเปลี่ยน
วิธีการจากเดิมที่ใหอํานาจการออกแบบอยูกับผูบริหารระดับสูงมาเปนการใหโอกาสแกคนงานหรือ 



 87

ลูกจาง เขามามีสวนเกี่ยวของดวย 
 3. การนํายุทธศาสตรไปใชกับปญหาของงาน 
 ยุทธศาสตรการเพิ่มประสิทธภิาพการปฏิบัติงานจะถกูออกแบบมาเพื่อเนนการแกไขการ
ปฏิบัติงานโดยการแกไขวิธกีารทาํงานดวยวิธกีารตาง ๆ ดังนี ้

3.1 การออกแบบหรือกําหนดภาระงานหรอืงานใหม แนวโนมของการกําหนด 
ภาระงานหรืองาน กาํลังถูกเปลี่ยนแปลงไปจากเดิมที่กาํหนดใหปฏิบัติตามพรรณางาน  เปน
พรรณางานทีม่ีความยืดหยุนมากขึ้น โดยเนนการกระทาํใหส่ิงที่จาํเปนเพื่อใหเปนไปตามความ
ตองการหรือความคาดหวงั การเปลี่ยนแปลงภาระงานดวยการออกแบบหรือกําหนดกิจกรรมการ
ปฏิบัติงานใหมนั้น ถือวาเปนยทุธศาสตรหนึง่ทีน่ํามาใชเมื่องานนั้นระบุความรับผิดชอบไมชัดเจน 
และทําใหเกิดผลเสียตอการปฏิบัติงาน(เชน ลูกคาไมพงึพอใจ) หรือองคกรมีการจัดหรือปรับ
โครงสรางใหม หรือ กระบวนการทาํงานไดรับการแกไข เปนตน 
  การออกแบบหรือกําหนดภาระงานใหมนัน้ จาํเปนตองวิเคราะหงาน เพื่อสืบหา
ขอมูลดวยการสังเกตหรือศึกษาขอมูลที่สมัพันธกับธรรมชาติของงานนัน้ ๆ ซึง่อาจกระทําตาม
ข้ันตอน 6 ข้ัน แลวนํามาพิจารณาตัดสินใจ เขียนเปนพรรณางานเพื่อบอกใหรูวาคนงานใน
ตําแหนงงานนัน้ ๆ จะตองทําอะไรหรือทําใหไดผลลัพธออกมาเปนอะไร บุคลากรที่จะทําหนาที่นี้
อาจเปนคณะที่ไดรับการแตงตั้ง เพื่อใหภาระงานใหมที่กาํหนดขึ้นมานัน้สอดคลองกบัความ
ตองการและความคาดหวงัทีด่ีขึ้น เพื่อใหประสบผลสําเร็จตามเปาหมายของยทุธศาสตรของ
องคกร 
  การออกแบบหรือกําหนดการงานใหม อาจรวมถึงการเปลี่ยนแปลงวธิีการ 
คัดเลือกบรรจุคนงาน, การฝกอบรม, การใหคาตอบแทน และการใหขอมูลยอนกลับดวย 

3.2 การแกไขการไหลเวียนของขอมูลในประเด็นที่เกี่ยวของกับงานการใหขอมูล 
เปนสิ่งจาํเปนสําหรบัคนงาน เพื่อใหพวกเขาปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิผล การแกไขการ
ไหลเวียนของขอมูลหรือการสื่อสารขอมูลเปนยทุธศาสตรหนึง่ที่มีประสิทธิผลอยางมาก เมื่อคนงาน
บนวาไดรับขอมูลในการปฏิบัติงานไมเพยีงพอ หรือคนงานไมมีโอกาสไดรับคําแนะนาํที่มีผลตอ
ตนเองเปนตน การแกไขอาจกระทาํไดโดยใชวิธีการตรวจสอบการสื่อสารภายในองคการ แลวแกไข
ตามสาเหตุนัน้ ๆ โดยการตรวจสอบ 3 ขั้นตอน 

3.3 การแกไขวิธีการในการใหขอมูลยอนกลับที่เกีย่วกับงานการใหขอมลู 
ยอนกลับเปนการใหขาวสารกลับไปยังผูปฏิบัติงานเพื่อใหเกิดความเขาใจ ขอมูลทีย่อนกลับไปนัน้
อาจเปนทางบวกหรือทางลบก็ได ซึ่งสามารถทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในพฤตกิรรมของบุคคล
กลุมบุคคลหรือองคการได การใหขอมูลยอนกลับจะนาํมาใชเมื่อคนงานบนวาไมไดรับขอมูล
เพียงพอ หรือเปนการใหขอมลูเพื่อปองกันขอผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้น หรือบอกใหคนงานหลีกเลีย่ง
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ขอผิดพลาดเหลานั้น วธิีการแกไขใหเกิดคุณภาพในการใหขอมูลยอนกลับก็คือ รายละเอียดและ
ชวงเวลาของการใหขอมูล หรืออาจกระทาํตามขั้นตอน 8 ข้ันตอนก็ได 

3.4 การแกไขการฝกอบรมในระหวางการทํางานและนอกเวลาการทํางาน 
การฝกอบรมเปนสิ่งแรกที่มกัฝงใจวาเปนวิธีการแกปญหาการปฏิบัติงานของบุคคล สําหรับการ 
ฝกอบรมระหวางการทาํงานและนอกเวลาการทาํงานจะนํามาใชเมื่อคนงานขาดความสามารถใน
การปฏิบัติงานเทานั้น ซึ่งอาจดําเนินการใหการฝกอบรมมีประสิทธภิาพดวยการดําเนินการตาม
ขั้นตอน 7 ข้ันคือ 

3.4.1 วิเคราะหคนงาน, ความตองการในงานและสภาพแวดลอมงาน 
เพื่อกาํหนดผูเรียน สิง่ที่ควรรูจากการฝกอบรม ส่ิงที่ตองการเพื่อใหสามารถปฏิบัติงานใหไดรับ 
ผลสําเร็จ วธิีการวัดประเมนิผล และสภาวการณใดที่คนงานถูกขอรองใหปฏิบัติงานนั้น ๆ 

3.4.2 ประเมนิความจาํเปน เปนการระบุถึงความจาํเปนในการฝกอบรม 
ของผูเรียนที่เปนกลุมเปาหมายและเปนการใหเหน็ถงึความแตกตางระหวางสิง่ที่เกดิขึ้นในปจจุบนั
กับส่ิงที่ควรเกดิขึ้นเพื่อใหกลุมเปาหมายไดรับรูวาพวกเขาจะตองมีความสามารถในการปฏิบัติงาน
อยางไร 

3.4.3 การกําหนดและจัดลาํดับวัตถุประสงคการสอนเพื่อดําเนินการ 
ฝกอบรม วัตถุประสงคการสอนจํากําหนดตามผลการประเมินความจาํเปนในการฝกอบรม โดย
ความจาํเปนในการฝกอบรมจะแนะถึงการขาดแคลนหรือบกพรองในการปฏิบัติงานแต
วัตถุประสงคการสอนจะแนะวิธีการที่สอดคลองกับความจําเปนในการฝกอบรม และชี้ใหเห็น
ผลลัพธของการฝกอบรมทีช่ัดแจง 

3.4.4 จัดทาํ ซื้อหรือหาเครื่องมืออุปกรณการสอน เพื่อใหเปนไปตาม 
วัตถุประสงคการสอนและสอดคลองกับความจําเปนในการฝกอบรม  

3.4.5 ทดสอบเครื่องมืออุปกรณการฝกอบรมเปนการทดสอบเพื่อแกไข 
เครื่องมืออุปกรณการฝกอบรมโดยการทดสอบใชกับกลุมตัวอยางเล็ก ๆ 

3.4.6 จัดการฝกอบรมกับกลุมเปาหมาย โดยใชวิธกีารถายทอดความรู 
การฝกอบรมที่เหมาะสม เชน การศึกษาทางไกลผานสื่อตาง ๆ เปนตน 

3.4.7 ประเมนิผลข้ันสุดทาย เปนการประเมินเพื่อติดตามผลเพื่อหาขอ 
สรุปวาการฝกอบรมนั้น ผูเรียนสามารถนาํไปใชปฏิบัติงานไดดีเพียงใด และผลลัพธขององคกรหรือ
ผลที่สงกลับมาเปนทนุขององคการ เปนผลมาจากการฝกอบรมหรือไม สิ่งสําคัญที่ใชในการ
ประเมินนี้ ก็คือ ยุทธศาสตรการถายโยงของการฝกอบรม เพื่อใหเกิดความมัน่ใจวาผูเรียนสามารถ
นําความรูมาดัดแปลงใชในงานที่ปฏิบตัิอยู ซึ่งยทุธศาสตรนี้มีอยูมากกวารอยวธิ ี

5. การแกไขการฝกหัดตามโครงสราง การจัดใหมีการฝกหัดงานในบริเวณหรือ 
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พื้นที่ที่ใกลเคยีงกับสถานทีท่ํางาน เพื่อใหผูปฏิบัติงานทีม่ีความรูอยูแลวแตไมมีโอกาสไดนําความรู
มาใช ไดมีโอกาสกระทาํไดจริง การนํายุทธศาสตรนี้มาใชอาจแทนที่การฝกอบรมหรือยุทธศาสตร
อ่ืนๆ ได 

6. การแกไขเครื่องมือและอุปกรณ ควรจัดเครื่องมือและอุปกรณการทาํงานให 
เพียงพอและใชประโยชนไดอยางเตม็ที ่ผูปฏิบัติงานก็จะสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธผิล
การแกไขเครื่องมือและอุปกรณก็เปนยทุธศาสตรหนึง่เชนเดียวกนั 

7. การใชเครื่องชวยในการปฏิบัติงาน เครื่องชวยในการปฏิบัติงานไดแก คูมือการ 
ปฏิบัติงาน คอมพิวเตอร หรืออ่ืน ๆ ที่สามารถนาํมาใชในการปฏิบัติงาน ทาํใหการปฏิบัติงานม ี
ประสิทธิภาพ เครื่องชวยเหลานี้ควรออกแบบใหเหมาะสมกับงานและควรมีการแนะนําวิธีการใชซึง่ 
อาจใชวิธกีารฝกอบรม 

8. การแกไขระบบการใหรางวัล การแกไขในเรื่องนี้อาจกระทาํไดอยางเหมาะสม 
เมื่อเกิดสถานการณ เชน ความไมมัน่ใจตอการประเมนิพฤติกรรมหรือผลที่เปนขอมูลในการให
รางวัลตอบแทน ความไมยุตธิรรมเกิดขึ้น คนงานไมไดรับรางวัลหรือถูกลงโทษเมื่อปฏิบัติงานได
ตามความตองการ หรือการไมมีการใหรางวัลเปนตน วธิีการแกไขอาจกระทาํไดเปน 5 ขั้นตอน 
 ยุทธศาสตรทีก่ลาวมาขางตนในแตละยทุธศาสตรก็จะมรูีปแบบหรือข้ันตอนการ
ดําเนนิงานเสนอแนะไว ซึ่งมีรายละเอยีดมากจงึขอนาํมาเสนอเฉพาะบางสวนเทานั้น 
 4. การนํายุทธศาสตรไปใชกับคนงาน 
 ยุทธศาสตรทีส่ามารถนําไปใชไดดวยการสรางความสอดคลองใหเกิดขึ้นระหวางบุคคลกับ
งาน ยทุธศาสตรเหลานี้ไดแก 

4.1 การบงชี้และสรางความสามารถของคนงาน ความสามารถหรือสมรรถนะ 
ของคนงานเปนลักษณะที่ซอนอยูภายในผูปฏิบัติงานทีป่ระสบความสําเร็จซึ่งไดแก ความรู ทกัษะ 
ลักษณะเฉพาะตัว ความสามารถ ทัศนคต ิหรือ ความเชือ่ การบงชี้และสรางความสามารถของ
คนงาน จึงเปนการแยะแยะใหเหน็ถงึความแตกตางระหวางผูปฏิบัติงานที่เปนแบบอยางกับ
ผูปฏิบัติงานทีอ่ยูในระดับเกณฑเฉลี่ยหรือตํ่ากวา ซึง่อาจใชวิธีการประเมินความสามารถซึ่งเปน
ยุทธศาสตรหนึ่งเชนเดียวกนั โดยแบงวธิกีารประเมนิเปน 7 ข้ันตอน 

4.2 การแกไขวิธีการคดัเลือกคนงาน การคัดเลือกคนงานเปนกระบวนการในการ 
เลือกสรรคนงานโดยพิจารณาเนื้องานใหสอดคลองกับความสามารถขอบบุคคล ซึ่งเปนวธิีการที่
ถูกและรวดเรว็ดีกวา การฝกอบรม วธิีการนี้จะนาํมาเปนยทุธศาสตรเมื่อมีการปรับเปล่ียนองคกร 
ทั้งระบบ และตองการคัดเลอืกบุคลากรใหม 

วิธีการแกไขการคัดเลือก กอ็าจเริ่มจากการวิเคราะหงานและการบรรจุคนงาน ใน 
ข้ันตอไป คือ การวิจยัหาขอผิดพลาด ในการคัดเลือกแลวจึงตรวจสอบการคัดเลือกทีเ่ปนอยู  
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โดยทัว่ไปการคัดเลือกคนงาน อาจแกไขเปนขั้นตอนได 4 ข้ันตอน  
4.3 การปรับใชวินยัเชิงกาวหนา (Progressive discipline) วินัยเชิงกาวหนา คือ  

กระบวนการในการทําใหบุคคลทํางานภายใตสภาพแวดลอมของงานดวยความยนิยอม รวมมือ 
และเชื่อฟงตอนโยบาย กระบวนการทาํงาน กฎการปฏิบัติงาน การปฏิบัติงานนัน้จําเปนตองมกีาร
แกไขปรับปรุง เพิ่มเติมอยูตลอดเวลา จงึเปนไปลักษณะที่เรียกวา “เชิงกาวหนา” การที่คนงานมี
วินัยเชิงกาวหนา จะทําใหคนงานมีความรับผิดชอบ ซึ่งถอืวา เปนวินยัในเชิงบวก ซึ่งใหการ
สนับสนนุดวยการใหขอมูลและสิ่งสนบัสนนุอื่นๆ ที่จาํเปนในการปฏิบัติงานแกพวกเขา วิธกีาร
แกไขวินัยเชงิกาวหนา ควรจัดตั้งทีมงานดําเนนิการ เพือ่คนหาปญหาทางวินยัของคนงาน แลว
ตรวจสอบ โดยทั่วไปการแกไขเร่ืองนี้อาจจะใชวิธทีํานโยบายและกระบวนการทาํงานมาแจงแจงทาํ 
ความเขาใจใหชัดเจนดวยการจัดการฝกอบรมทั้งผูบริหาร และบุคคลที่เกี่ยวของ 

10. วัดผลทีเ่กดิระหวางและหลังการนาํไปใช ปอนขอมูลกลับไปข้ันที ่1 เพื่อกระตุนใหเกิด
การแกไขอยางตอเนื่องและสนับสนนุใหเกิดการเรียนรูในองคกร  
 การประเมนิผลเปนขั้นตอนสุดทายของรูปแบบการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคคลในองคกร การประเมนิหรือวัดผล ของยุทธศาสตร เปนกระบวนการของการวางหรือกําหนด
คุณคาในผลลัพธทีเ่กิดขึ้นนัน้ ซึง่อาจเกิดขึ้นกอน ระหวางและหลงัการใชยุทธศาสตร หรือไมสําคัญ 
และทําใหเกิดทัศนคติทีม่ีตอพฤติกรรม 
 การประเมนิหรือวัดนี้อาจกระทําดวยเหตุผล 4 ประการ คือ 

10.1 การหาขอมูลเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงที่เปนผลมาจากยทุธศาสตร 
10.2 การใหขอมูลเกี่ยวกับปริมาณการเปลี่ยนแปลงที่เปนผลมาจากยุทธศาสตร 
10.3 การใหขอเสนอแนะถึงคณุคา (ที่กาํหนดไว) ของการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 
10.4 การใหขอเสนอแนะถึงปริมาณ คุณคาที่ควรกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 

โดยทัว่ไปแลว การประเมินผลยุทธศาสตรนี้จะคลายกับการประเมนิการฝกอบรมทัว่ไป 
 โดยการฝกอบรมนั้นจะแบงระดับการประเมินตามรูปแบบของ Kirkpatrick (Kirkpatrick ’s 
model)  ออกเปน 4 ระดับ คือ 1) ปฏิกิริยาของผูมีสวนรวม (Participant reaction)  2) การเรียนรู
ของผูมีสวนรวม (Participant learning)  3) พฤติกรรมระหวางการทาํงาน (Participant on-the-
job behavior) และ 4) ผลขององคกร (Organizational results) แตการประเมินยุทธศาสตรนี้  
Rothwell ไดนํารูปแบบของ Kirkpatrick มาใชอธิบายเปนบางสวน ระดับการประเมนิยทุธศาสตรก็ 
แบงออกเปน 4 ระดับเชนกนั คือ ระดับที่ 1 ความพึงพอใจของคนงานกับยุทธศาสตร  ระดับที ่2 
ผลงานของยทุธศาสตร   ระดับที่ 3  ผลของสภาพแวดลอมงานของยทุธศาสตร และระดับที่ 4 ดาน
ที่ Rothwell ไดกลาวไวตัง้แตแรก คือ สภาพแวดลอมองคกร สภาพแวดลอมงาน งานและคนงาน 
 ความแตกตางที่เหน็ไดชัดระหวางการประเมินยทุธศาสตรและการประเมินการฝกอบรมนี้  
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คือ การประเมนิการฝกอบรมตามรูปแบบของ Kirkpatrick นั้นเนนการเรียนรูที่ไดวางแผนไวแลว
และสงผลกระทบตอผูมีสวนรวม พฤติกรรมการทาํงานและผลขององคกร สวนการประเมิน
ยุทธศาสตร ตามแนวคิดของ Rothwell นัน้เนนการปรับปรุงแกไขการปฎิบัติงานที่ไดวางแผนไว
และการเปลี่ยนแปลงโดยเนนการวัดผลที่เกิดขึ้นในระดบัลางสุด 
 วิธีการประเมนิยทุธศาสตรนี้นัน้ อาจใชรูปแบบการประเมินไปทีละขัน้ (Step-by-step 
models) เปนแนวทางในการดําเนินการประเมิน คือ 
 รูปแบบที่ 1: การพยากรณผลของยุทธศาสตร (Forecasting the result of HPE strategy) 
 รูปแบบที่ 2: ทาํการประเมินผลระหวางการใชยุทธศาสตร (Conducting concurrent  
evaluation of HPE strategy) 
 รูปแบบที่ 3: ทาํการประเมินผลลัพธของยทุธศาสตร (Evaluating outcomes of HPE 
strategy)   
 ยุทธศาสตรนีจ้ึงเปนแนวคิดและรูปแบบใหมที่สามารถนํามาใชในองคกรไดเปนอยางด ี
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Human Performance Enhancement Model: HPE Model 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

วัดผลที่เกิดระหวางและหลังการนําไปใชปอนขอมูลกลับไปขั้นที่ 1 เพื่อกระตุนใหเกิดการแกไข 
อยางตอเนื่องและสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูในองคการ ( 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) 
 
 

วิเคราะหส่ิงที่เกิดขึ้น (Analyze what is happening)

คิดวาส่ิงใดที่ควรจะเกิดขึ้น (Envision what should be happening) 

พิจารณาตัดสินความสําคัญของชองวางระหวางปจจุบันกับอนาคต 
(Determine the present and future importance of the gaps) 

ทําความเขาใจชองวางระหวางปจจุบันกับอนาคตใหแจมชัด (Clarify present and future gaps) 

ประเมินผลที่ปรากฏออกมาของการนํายุทธศาสตรไปใชเพื่อลดผลขางเคียงที่เปนลบและเพิ่ม 
                ผลที่เปนบวก (Assess the likely outcomes of implementation to minimize negative 

side effects and maximize positive results)

คัดเลือกยุทธศาสตรเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคคลเพื่อแกไขชองวางที่ 
เกิดขึ้นโดยใชสาเหตุเปนหลัก (Select human performance enhancement strategies, 

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

สรางแผนปฏิบัติการเพื่อการนํายุทธศาสตรไปใช (Establish an action plan for 
implementation of the human performance enhancement strategies) 

นํายุทธศาสตรการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคคลไปใช 
(Implement the human performance enhancement strategies) 

บงชี้สาเหตุของชองวางที่เกิดขึ้น (Identify the underlying cause (s) of the gaps) 
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ทฤษฎปีระสทิธิภาพของการเรยีนรูผูใหญของ Knox 
Knox (1979 อางถงึใน Hiemstra, 1993) ไดนําเสนอทฤษฎีประสิทธภิาพของการเรียนรู

ผูใหญ (Proficiency Theory of Adult Learning) โดยกลาววาประสทิธภิาพผูปฏิบัติงาน 
(Practitioner proficiency) เปนเรื่องสาํคัญมากขึ้นในปจจุบันเพราะสิง่นี้จะนาํไปสูการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดวยแนวทางที่ผูเรียนตองการและใชประสิทธิภาพที่เขามีอยู 

Knox เชื่อวา การที่จะทาํใหผูเรียนประสบความสาํเร็จไดนั้น นักการศกึษาผูใหญและ
การศึกษาตอเนื่องจาํเปนตองพัฒนายุทธศาสตรที่รอบคอบสําหรับการเพิ่มประสทิธิภาพของ
บุคคลและเขายังไดบงชี้เนื้อหาหลักของประสิทธิภาพทีค่วรนํามาใชในยทุธศาสตร เพื่อชวยให
ผูใหญเกิดการเรียนรู รวมทัง้ความเขาใจในการศึกษาผูใหญและการศึกษาตอเนื่อง เขาใจผูเรียนที่
เปนผูใหญ การมีทัศนคติที่ดตีอการเรียนรูตลอดชีวิต และการไดมาซึง่ทักษะการสราง
ความสัมพันธระหวางบุคคลดวย  

Knox ไดอธิบายถงึแนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพวา ทฤษฎีประสิทธิภาพอธิบายถึง การ
ส่ือสารระหวางการเรียนการสอนสําหรับผูใหญในหลายๆ ทาง และประกอบดวยภาพกวางๆ ของ
การเรียนรูของมนุษยและการมีลักษณะเฉพาะของผูใหญที่มีความหลากหลายในตนเอง เชน 
ความสามารถในการเรียนรู อายุและประสบการณ เขาไดใหคํานยิามของคําวาประสิทธิภาพวา
เปนความสามารถหรือสมรรถนะในการปฏิบัติอยางพึ่งพอใจถาไดรับโอกาส ซึง่การปฏิบัตินั้นจะ 
ผสมผสานทั้งทัศนคต ิความรูและทักษะ 

สิ่งที่สาํคัญที่ผูเรียนและผูสอนตองเขาใจในทฤษฎีนี้คือ ความขัดแยงที่เกิดขึ้นระหวางการ
เรียนรูคือ ความขัดแยงระหวางประสทิธิภาพที่เปนอยูจริงในปจจุบันกับประสิทธิภาพที่มุงหวัง
ตองการ Knox เชื่อวาการใชการประเมนิความจาํเปนและกิจกรรมการประเมินผลในการตรวจสอบ
ประสิทธิภาพเปนสิ่งจาํเปนสาํหรับเรื่องนี้ และจะทาํใหความเขาใจในเรื่องความขัดแยงที่เกิดขึ้น
ดังกลาวเปนแรงจูงใจใหกับผูเรียนผูใหญที่จะกระทาํหรอืปฏิบัติดวยการตอบสนองอยางเตม็ที่และ
เกิดประสิทธิผลที่ดี 
 Knox เชื่อวาการเรียนรูทีเ่นนประสิทธิภาพมีศักยภาพในการชวยผูใหญใหประสบ
ผลสําเร็จที่เปนไปไดในระดับสูง ในการเปรียบเทียบระหวางแนวคิดประสิทธิภาพกับวิธีเรียนรูฐาน
ความสามารถนั้น เขาไดใหขอสังเกตวา การศึกษาเพื่อเตรียมพืน้ฐานความสามารถเนนความ
สัมฤทธิ์ผลตามมาตรฐานการปฏิบัติงานขัน้ต่ําตามภารกิจทางการศึกษา แตการศึกษาผูใหญที่เนน
ประสิทธิภาพเนนความสมัฤทธิ์ผลตามมาตรฐานที่สูงทีสุ่ด จึงทําใหทฤษฎีนี้มีลักษณะที่นาสนใจ
อยางยิ่ง 
 ในเรื่องความเขาใจเกี่ยวกับการเรียนรูของผูใหญ ทฤษฎนีี้ประกอบดวยองคประกอบที่มี 
ปฏิสัมพันธหลายประการ เชน สภาพแวดลอมทั่วไปทางสงัคม ลักษณะเฉพาะของบุคคลทั้งใน
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อดีตและปจจุบัน การปฏิบัติงาน ความมุงหวัง ตน ความขัดแยง สภาพแวดลอมการเรียนรู 
กิจกรรมการเรยีนรูและบทบาทของครู ทฤษฎีนี้เปนทฤษฎีที่มีประโยชนอยางยิง่เพราะไดนํา
ความสัมพันธพื้นฐานระหวางลักษณะที่จาํเปนของการเรยีนการสอนผูใหญ ซึง่ประกอบดวยแนว
ทางการเรียนที่จะชวยการเรียนของผูใหญแลวยังกอใหเกิดการจูงใจในการเรียนอีกดวย ดงันัน้
ผูสอนจะสามารถนาํเทคนิคการสอนนี้ไปใชตามองคประกอบตางๆ ที่ตองการ เชน การแนะนาํการ
วิเคราะหลักษณะของสภาพแวดลอมการเรียนรูซึ่งใชประโยชนไดอยางดี การฝกหัดผูเรียนในการ
สอนสนทนา การสนับสนุนการสะทอนความคิดของตนเอง และการขอใหผูเรียนไดพัฒนาการวาง
แผนการเรียนรู ซึ่งลวนแสดงใหเห็นประสทิธิภาพที่จะเกดิเพิ่มข้ึนของผูเรียน 
 สําหรับการเรียนในชั้นเรียนอาจใหผูเรียนประเมินตนเองตามความรูและลักษณะของตน
ดวยรูปแบบทีม่ีประสิทธิภาพ จะทาํใหเขาสามารถเปรียบเทียบความตองการกับความมุงหวังของ
เขาได และการจัดกิจกรรมควรไดวางแผนไวเพื่อทําใหเขามีขอมูลพื้นฐานเกีย่วกับประสิทธิภาพ
ปจจุบันของเขา และชวยแนะแนวทางการใชความพยายามของเขาในการเรียนรูในอนาคต 
 จากแนวคิดและรูปแบบการฝกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะ รวมถึงแนวคิดทางการศึกษาที่
กลาวมานั้น จะพบวาเปนการมุงเนนไปทีก่ารเพิ่มความสามารถหรือสมรรถนะของผูใชแรงงานเพื่อ
นําไปใชในการพัฒนาประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานของพวกเขาเพื่อทําใหสถานประกอบการหรือ
องคกรทีพ่วกเขาทํางานอยูประสบผลสําเร็จ เทากับเปนการเพิม่คุณคาและความสําคัญของตนเอง
ตอสถานประกอบการหรือองคกร และนําไปสูความมัน่คงในอาชีพและชีวิตของพวกเขา อันจะ 
สงผลตอเนื่องไปยังประเทศชาติตอไป 
 
ตอนที่ 5 งานวิจัยที่เกีย่วของ 
  

งานวจิัยในประเทศ 
 งานวิจยัในประเทศที่เกี่ยวกบัอุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวน และการจัดการเรียนรูที่
เปนการฝกอบรมและการพฒันาทรัพยากรมนุษยในภาคอุตสาหกรรมนั้น ผูวจิัยไดศึกษาและ
พบวา 

ในเรื่องทีเ่กี่ยวกับปญหาของอุตสาหกรรมยานยนตและชิน้สวน  อัมพกิา ไกรฤทธิ์และ
คณะ(2541) ไดทําโครงการวิจัยเรื่อง “การบริหารการเพิม่ผลผลิตในกลุมอุตสาหกรรมชิ้นสวนยาน
ยนตเพื่ออนาคต” โดยไดออกเก็บขอมูลดวยการเยีย่มชมโรงงานอุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวน
ยานยนต จํานวน 39 แหง สมัภาษณและใชแบบสอบถามกับโรงงานอตุสาหกรรมยานยนตและ
ชิ้นสวนยานยนต อีก 33 แหง ไดขอสรุปวา สาเหตุหลักของปญหาที่เกดิขึ้นมาจากปจจัยพืน้ฐาน
ทางดานการผลิต 5 ประการคือ พนกังาน เครื่องจักร วัสดุ วิธีการ และการบริการ ในกรณีของ 
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พนกังานนั้น คณะผูวิจัยไดใหรายละเอียดไวดังนี ้
 1. ปญหาสวนบุคคล ไดแก มีการเสนอผลประโยชนที่ดีกวาจากที่อ่ืน ไมมีความอดทน 
สภาพแวดลอมในโรงงานไมดี ไมยอมรับการเปลี่ยนในองคการ ไมมีความจงรักภักด ีไมไดรับความ
เปนธรรมจากผูบังคับบัญชา ไมกระตือรือรนในการทาํงาน ไมรูสึกวาเปนสวนหนึ่งขององคการ มี
ทัศนคติที่ไมดตีอบริษัท ระยะทางในการเดนิทางมาทํางานไกล 
 2. ปญหาเกีย่วกับงานทีท่ํา ไดแก ไมทราบวิธีการปฏิบัติงานที่ถกูตอง พื้นฐานการศึกษาที่
เรียนมาไมสามารถนาํมาประยุกตใชกับงานอุตสาหกรรมได ขาดประสบการณในการทํางาน ไมมี
แผนพัฒนาบคุลากรอยางตอเนื่อง ขาดการถายทอดความรู 
 3. นโยบายและวิธีปฏิบัติขององคการ ไดแก ใหการฝกอบรมแกพนกังานไมเพียงพอ ไมมี
การกําหนดนโยบายและระเบียบวนิัยที่ชัดเจน ไมมชีองทางที่จะใหพนักงานเสนอความคิดเห็นของ
ตนเองใหผูอ่ืนไดรับทราบ ไมมีนโยบายเกี่ยวกับการใหความรวมมือและประสานงานทัง้ภายใน
และภายนอก ไมมีการนาํเอาระเบียบวินยัไปปฏิบัติเพราะไมมีบทลงโทษอยางจริงจงั ไมมีการ 
ติดตามผลการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง และระบบการคดัเลือกพนกังานไมมีประสิทธิภาพ 
 คณะผูวิจัยไดใหขอเสนอแนะเกี่ยวกับปญหาดานพนกังานไว คือ โรงงานจะตองปรับ
โครงสรางเสยีใหมใหมีขนาดเล็กลง พรอมกับกาํหนดนโยบายใหเหมาะสมกับโครงสรางใหมที่
เกิดขึ้น  พนักงานจะตองมีการทํางานเปนทมีมากขึน้ มกีารสื่อสารขอมูลอยางถูกตองฉบัไว เพื่อ
กอใหเกิดการประสานการทาํงานอยางมีประสิทธิภาพครบวงจร และจะตองเปดโอกาสใหพนกังาน 
มีการหมุนเวียนกนัทาํงาน 

ในเรื่องการฝกอบรมภาคอุตสาหกรรมนั้น ในป พ.ศ.2535 นิพนธ พวัพงศกรและคณะ  
(2535) ไดศึกษาเรื่องการฝกอบรมระหวางการทํางานในภาคอุตสาหกรรมและบริการ โดยมี
วัตถุประสงคเพื่อศึกษาวา การฝกอบรมระหวางการทาํงานในภาคเอกชนมีลักษณะอยางไร 
ปริมาณการอบรมมีเพียงพอตอความตองการของสงัคมหรือไม ถาไมเพียงพออะไรเปนสาเหตุและ
แนวทางการแกไขควรเปนอยางไร การศึกษาในครั้งนี้ไดอาศัยขอมูลจากการสัมภาษณผูจัดการ
จาก 100 บริษัทและพนักงานจํานวน 251 คน ซึง่อยูใน   อุตสาหกรรมและบริการ 26 สาขา ผล
การศึกษาพบวา บริษัทขนาดใหญและขนาดกลางมีการพัฒนาทักษะแรงงานโดยวธิีการฝกอบรม 
2 วธิ ี

1. จัดหลักสูตรการฝกอบรมใหแกพนักงาน โรงงานสวนใหญจะสงพนกังานไปเขาหลัก 
สูตรการฝกอบรมของสถาบนัตางๆ เพราะวาตนทนุต่ํากวาการจัดหลักสูตรอบรมเอง มีเฉพาะ
โรงงานขนาดใหญเทานัน้ที่สามารถจัดการฝกอบรมในโรงงานได 

2. ใหคนงานเรียนรูจากการทํางาน โดยมหีัวหนางานและเพื่อนรวมงานเปนผูฝกสอน 
และแนะนาํ สวนบริษทัขนาดเล็กจะใชวธิกีารใหคนเรียนรูจากการทํางานเปนหลัก 
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 การฝกอบรมทักษะทัว่ไปเปนการเพิ่มพูนประสิทธิภาพการทาํงานของลูกจางซึง่นาํไปใช
ประโยชนไดในทกุกิจการ ลูกจางจึงตองลงทนุเองในรูปแบบตางๆ เชน การจายคาเลาเรียน รับ
คาจางนอยลงระหวางการฝกอบรม แตบริษัทอาจลงทุนใหกอนไดถาสามารถถอนทนุคืนได เชน มี
สัญญาผูกพนัหรือใชระบบอุปถัมภ สวนกรณีทักษะจําเพาะซึ่งเปนประโยชนเฉพาะบริษัทที่จัด
ฝกอบรม ทัง้บริษัทและลูกจางจะรวมกนัรับภาระคาใชจาย แตทัง้สองฝายตองมมีาตรการปองกนั
การเบี้ยวสัญญา เชน มีระบบการบริหารงานแบบตลาดแรงงานภายใน มกีารจายคาจางใหคนงาน
ใหมในอัตราสงู มีระบบกองทุนบาํนาญ เปนตน อยางไรก็ตาม บางครั้งวิธีการปองกันการลาออก
เหลานี้อาจไมไดผลทําใหบริษัทขาดแรงจงูใจที่จะลงทนุอบรมพนกังาน เชน การแยงซือ้ตัวพนกังาน 
 การวิเคราะหขอมูลพนกังานพบวา บุคคลที่มีการศึกษาสูงทาํงานในบริษัทนานแตมอีายุ
นอย เปนชายและมีตําแหนงเปนหัวหนางาน หรือทาํงานในบริษทัใหญที่มีระบบการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยดี จะมีโอกาสไดรับการฝกอบรมแบบหลักสูตรมากกวาบุคคลอื่นๆ ในบริษัท 
 การวิเคราะหปจจัยทีก่ําหนดระยะเวลาเรยีนรูในการทาํงานประเภทตางๆ ยังไมไดขอสรุป
ที่แนนอน แตปจจัยทีม่ีความสําคัญไดแก ก) อาชีพ เชน งานโลหะการ เปนงานที่ตองใชเวลา 
เรียนรูมากเพราะตองอาศยัทัง้ความชํานาญและความรูพื้นฐานสามญั ข) คนงานในโรงงานขนาด
เล็กและโรงงานที่ขาดการฝกอบรมที่ดีมักใชเวลาเรียนรูนานกวาโรงงานอื่นๆ ค) การศึกษาและ 
เทคโนโลยีใหมเปนปจจยัสาํคัญชวยใหการเรียนรูรวดเร็วขึ้นเชนกัน 
 การสํารวจหลกัฐานพบวา ภาคเอกชนและรัฐบาลลงทุนดานการพัฒนาทักษะแรงงาน 
นอยกวาประเทศทีพ่ัฒนาแลว เชนในป 2533 มีพนกังานเพยีงรอยละ 5 ของผูที่ทาํงานในภาค   
อุตสาหกรรมและบริการที่ไดรับการอบรมดวยหลกัสูตร ระยะเวลาการอบรมเฉลี่ยเพยีงคนละ 13 
วันตอป สถาบนัฝกอบรมของรัฐและเอกชนสามารถใหการอบรมพัฒนาทักษะตางๆ แกแรงงาน
นอกภาคเกษตรเพียงรอยละ 5.5 และรัฐบาลมีงบประมาณรายจายเพื่อการฝกอบรมแรงงานเพยีง
รอยละ 2 ของรายจายเพื่อการศึกษา ทัง้ๆ ที่แรงงานไทยรอยละ 84 มีการศึกษาไมเกนิชั้น
ประถมศึกษา 
 สาเหตทุี่ภาคอตุสาหกรรมและบริการของไทยใหการฝกอบรมแกพนกังานคอนขางนอยนัน้
เกิดจากเหตุผลดังตอไปนี้ พนักงานที่มปีระสบการณถกูซื้อตัว ทาํใหบริษัทสูญเสียเงนิลงทุน
บางสวนที่ใชในการพัฒนาทกัษะจาํเพาะใหแกพนักงาน บริษัทบางแหงจึงลดการอบรมลง เจาของ
โรงงานและหวัหนาคนงานบางแหงยงัปดบังวิชาความรูแกคนงานใหม คนงานยากจนอาจไมมี
โอกาสเลือกประกอบอาชีพบางประเภททีต่องใชเวลาในการฝกอบรมนาน เพราะคาจางระหวาง
การฝก อบรมตํ่าจนไมพอยงัชีพ ผูมีการศึกษาต่ําไมไดรับโอกาสในการฝกงานเพิม่เติม กฎหมาย
คาจางขัน้ต่ํา ภาษีนาํเขา วตัถุดิบและเครื่องจักร(กอนป 2534) มีอัตราสูง มีผลทาํใหนายจางลด
การฝกอบรมเปนตน ปญหาเหลานี้คือเหตผุลที่สําคัญทีท่ําใหรัฐควรเขามาแทรกแซงเพื่อสงเสริม
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การฝกอบรมในภาคเอกชน นอกจากนี้ความเปนธรรมกเ็ปนอีกเหตุผลหนึง่ที่รัฐควรอุดหนนุผูทีม่ี
การศึกษาต่ํา ใหมีโอกาสไดรับการพัฒนาอาชีพ เพราะคนที่อยูในระบบโรงเรียนไดรับการอุดหนนุ
จากรัฐบาลอยางมาก แตคนเสียโอกาสที่ไมไดเรียนตอกลับไมไดรับความชวยเหลือจากรัฐ 
 นโยบายการสงเสริมการพัฒนาทักษะของแรงงานตองมุงเนนที่จะแกไขปญหาที่ตนเหตุ 
งานวิจยันี้ไดเสนอทัง้นโยบายและเงื่อนไขที่จะทําใหนโยบายบรรลุผลได เชน นโยบายเตรียมทกัษะ
กอนการทาํงาน การสนับสนนุใหโรงงานขนาดเล็กรวมตวักันจัดตั้งศูนยอบรม การสงเสริมการ
ฝกอบรมในโรงงาน ตลอดจนการอุดหนนุคนงานดวยคปูองการฝกอบรม มาตรการสําคัญที่จะชวย
ใหนโยบายเหลานี้ประสบความสาํเร็จคือ การจัดตั้งกองทุนพัฒนาทักษะและเงนิอุดหนนุการอบรม
ในบางกรณ ี

ในป พ.ศ.2541 สํานกัวิจยัและระบบสารสนเทศ (2541) สถาบนัเพิม่ผลผลิตแหงชาติได 
ทําการวิจยัเรือ่ง การศึกษาหลักสูตรการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการชัน้นาํ 5 แหง ซึ่งเปน
การรวบรวมหลักสูตรการฝกอบรมดานการเพิ่มผลผลิตอตุสาหกรรม ตลอดจนแนวคดิและวิธีการ
ในการจัดการฝกอบรมที่ไดดําเนนิการภายในองคการ 3 แหงในประเทศญี่ปุน คือหลกัสูตร
การศึกษาและฝกอบรมของบริษัทโตโยตามอเตอรจํากัด โปรแกรมการฝกอบรมดานการเพิม่
ผลผลิตตามระดับตําแหนงของศูนยเพิ่มผลผลิตแหงประเทศญี่ปุน และระบบการฝกอบรมทาง
ไปรษณียของมหาวิทยาลยัซันโน และในองคการ 2 แหงในประเทศไทย คือ หลกัสตูรการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยของบริษทัปูนซีเมนตไทยจํากัด(มหาชน) และหลักสูตรการฝกอบรมของสมาคม
สงเสริมเทคโนโลย ี(ไทย-ญี่ปุน) ซึ่งหลักสูตรการฝกอบรมของสถาบนัทัง้ 5 มีประวัติความเปนมา
ยาวนาน และไดรับการยอมรับกันอยางกวางขวาง ผลงานวิจยันี้สามารถใชเปนขอมูลสามารถใช
เปนขอมูลสําหรับผูสนใจโดยเฉพาะผูบริหารระดับสูง หรือผูมีหนาที่รับผิดชอบดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยในองคการที่มีจุดประสงคจะดําเนนิการเพิ่มผลผลิตเพื่อเสริมสรางศักยภาพใน
การแขงขันเชงิธุรกิจ 
 จากการวิจยัพบวา หลักสูตรการฝกอบรมทั้ง 5 สถาบันมีทั้งจุดรวมและจุดแตกตางกนั 
ตัวอยางของจดุรวมไดแก  

1. หลักสูตรการฝกอบรมของสถาบนัทัง้ 5 แหงมกีารกาํหนดวัตถุประสงคและประโยชนที่
จะไดรับของแตละคอรสไวอยางชัดเจน  

2. ในแตละหมวดวิชามีการกําหนดคุณสมบัติของผูเขารับการฝกอบรม  
3. หัวขอที่ใชในการบรรยายของแตละคอรสถูกระบุไวอยางชัดเจน  
4. คอรสที่เรียนในแตละหลักสูตรเนนใหนาํไปใชในการปฏิบัติได  
5. จํานวนคอรสการฝกอบรมของทั้ง 5 สถาบันมีมากสาํหรับผูบริหารสวนกลาง เมื่อ

เปรียบเทยีบกบัจํานวนคอรสการฝกอบรมสําหรับพนักงานใหมและผูบริหารระดับสูง 
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 ในป 2542 ประภาส พวงชื่น (2542) ไดศึกษารูปแบบการฝกอบรมของโรงงาน
อุตสาหกรรมที่เหมาะสมสําหรับสาขาชางยนต: กรณีศึกษาจังหวัดระยอง กลุมตัวอยางที่ใชในการ
วิจัย ประกอบดวย เจาของสถานประกอบการ ผูจัดการ ผูจัดการฝายบุคคลและผูที่มีสวนจัดการ
ฝกอบรม ในโรงงานอุตสาหกรรมจํานวน 455 แหง ซึง่จาํแนกตามประเภทและขนาด โดยใช
แบบสอบถาม ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ 
 1. รูปแบบการฝกอบรมของโรงงานอุตสาหกรรมโดยภาพรวม 
  1.1 ดานนโยบายและเปาหมายของการฝกอบรม เพื่อฝกงานตามเทคโนโลยีและ
ตามสภาพการทํางาน โดยมีรัฐบาลเปนผูดําเนนิการ รวมทั้งใหการสนบัสนุนใหภาคเอกชน
สามารถนําคาใชจายในการจัดฝกอบรมมาหักลดหยอนภาษีประจําป 
  1.2 วัตถุประสงคของการฝกอบรม เพื่อเพิม่ความรูและทักษะแกพนักงาน สําหรับ
กลุมเปาหมายควรเปน พนกังานกอนประจําการ โดยฝกตามหลกัสูตรมาตรฐานอนัประกอบดวย 
ทฤษฎีและการปฏิบัติพื้นฐาน และมกีารดาํเนนิการฝกในโรงงานอุตสาหกรรมเพื่อใหสามารถ
ทํางานไดตามมาตรฐาน เนือ้หาจะเกี่ยวกบัการบํารุงรักษาและซอมแซมอุปกรณ ความรูทั่วไป
ไดแก มนุษยสมัพันธในการทํางาน สถานที่จัดควรเปนสถาบนัการศึกษารวมกับโรงงาน
อุตสาหกรรม ผูรับผิดชอบเตรียมวัสดุฝกและเครื่องมือ โดยโรงงานอุตสาหกรรมควรจัดปละ 2-3 
คร้ัง จํานวนผูเขารับการอบรมอยูระหวาง 5-20 คน ระยะเวลาการฝก 1-7 วัน วันเสาร-วันอาทิตย 
เวลา 8.00-16.00 น. 
  1.3 วิธกีารสอนของครูฝก ใชวิธีบรรยาย ลักษณะของครูฝกจะเปนผูมคีวามรูและ
ประสบการณ (อาจไมใชบุคคลภายในของสถานประกอบการ) มีความเชี่ยวชาญดานวิชาชพีและ
วิธีการสอน การพัฒนาความรูและประสบการณของครูฝก ใชวธิีการอบรมวิทยากรและเทคโนโลย ี
ใหมๆ หนาที่ของครูฝกคือ ฝกอบรมพรอมกับทาํงานประจําอื่นๆ ดวย 
  1.4 การพิจารณาคัดเลือกผูเขารับการฝกอบรม ควรคํานงึถึงความรูเดมิ 
ประสบการณเดิมเปนคุณสมบัติที่สําคัญ ผูเขารับการฝกอบรมตองมีประสบการณการทํางานมา
กอน 1-3 เดือน อายุชวง 21-25 ป ไมเสียคาใชจายใดๆ และไมควรมีขอผูกมัดใดๆ กบัสถาน
ประกอบการ 
  1.5 การวัดและประเมินผลการฝกอบรม จะใชการทดสอบทั้งทฤษฎีและปฏิบัติ 
โดยหนวยงานที่เกีย่วของจะทําหนาทีช่วยกันประเมนิ โดยใชเกณฑมาตรฐานฝมือแรงงานแหงชาติ 
สําหรับผูที่ผานการฝกอบรมจะไดรับการรับรองจากสถาบันการศึกษาและหนวยงานที่เกี่ยวของ 
 2. จําแนกตามประเภทกิจการและขนาดของโรงงาน ปรากฏผลที่ไมสอดคลองกันดงันี ้
  2.1 โรงงานอตุสาหกรรมที่เกี่ยวของกับสาขาชางยนตโดยตรง จะเนนเนื้อหาใน
หลักสูตรดานมนุษยสัมพนัธในการทํางาน ผูเขารับการฝกเปนพนกังานกอนเขาประจําการ มี
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ประสบการณการทาํงาน 1-3 เดือน จาํนวนผูฝกมากกวา 5-10 คนหรือมากกวา 20-30 คนตอครั้ง 
สถานที่จัดฝกอบรมและสิ่งอํานวยความสะดวกคือ สถาบันการศึกษารวมกับโรงงานอตุสาหกรรม 
  2.2 โรงงานอตุสาหกรรมที่เกี่ยวของกับสาขาชางยนตโดยออมเหน็ควรใหการ
จัดการฝกอบรมเปนความสมัครใจของโรงงาน เนื้อหาของหลักสูตรเนนความปลอดภัยในการ
ทํางาน คอมพวิเตอรพื้นฐาน ผูรับการฝกอบรมคือพนักงานระหวางประจําการ ไมตองมี
ประสบการณในการทํางาน ไมจํากัดอาย ุฝกอบรมระหวางวันจนัทร-ศุกร เวลา 8.00-16.00 น. 
จํานวนผูฝกมากกวา 10-20 คนตอครั้ง สถานที่และสิง่อํานวยความสะดวกเปนศนูยฝกอบรม
เฉพาะภายนอกโรงงาน 
  2.3 โรงงานอตุสาหกรรมขนาดกลางมีนโยบาย เปาหมาย เพื่อเตรียมกําลัง
แรงงานใหพรอมทํางานและยกระดับฝมือ แตไมเห็นดวยกับการจัดเกบ็ภาษีทักษะเพราะเปนการ
เพิ่มภาระ ทาํใหตนทุนสงู การสอนใชวิธีการสรางสถานการณจําลอง 
  2.4 โรงงานอตุสาหกรรมขนาดใหญยินดเีปนผูออกคาใชจายในการฝก เนื้อหาใน
หลักสูตรเนนความสามารถในการปฏิบัติงานใหไดตามมาตรฐาน ภาษาตางประเทศเปนสิ่งจาํเปน
และเนนใหผูทีผ่านการฝกอบรมไดรับการรับรองวิทยฐานะจากโรงงานอุตสาหกรรมหรือบริษัททีจ่ัด 
 และในเรื่องระบบการฝกอบรมเชนเดียวกนันัน้ นาวี ถนอมรอด (2545) ก็ไดทําการศกึษา 
เร่ือง การพัฒนาระบบการฝกอบรมเพื่อการทํางานเปนทมีสําหรับพนกังานโรงงานอตุสาหกรรม 
เพื่อพัฒนาระบบการฝกอบรมเพื่อการทํางานเปนทีมสําหรับพนักงานโรงงานอุตสาหกรรม กลุม
ตัวอยางทีท่ําการศึกษาคือ พนักงานบริษัทอุตสาหกรรมปโตรเคมีกัลไทย จํากัด(มหาชน) จํานวน 
53 คน ผลการวิจัยเปนดังนี ้

1. ไดระบบการฝกอบรม 7 ขั้นตอน ประกอบดวย  
1.1 การประเมินความจาํเปน  
1.2 การพัฒนาโครงการ  
1.3 การฝกอบรมใหความรู  
1.4 การนําความรูไปปรับใช  
1.5 การประเมินผล ติดตามผล 
1.6 การรายงานผล 
1.7 การปรับปรุง  

2. ผลการประเมินโครงรางระบบการฝกอบรม 7 ขั้นตอนและแผนฝกอบรมพบวา โครงราง 
ระบบการฝกอบรมและแผนการฝกอบรมมีความเหมาะสมในระดับมากที่สุด  

3. ผลการทดลองใชแผนการวิจัยพบวา ผลสัมฤทธิ์ของผูเขารับการฝกอบรมสูงกวากอน
การใชอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ  
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4. ผลการสังเกตทักษะพฤตกิรรมการทาํงานเปนทีม พบวา ทักษะพฤตกิรรมการทาํงาน
เปนทมีของผูเขารับการฝกอบรมแสดงออกสูงกวาเกณฑทีก่ําหนดไวอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ 
สําหรับทักษะพฤติกรรมการทํางานเปนทีมนั้นแบงออกเปน 29 ทักษะคือ ความสามารถในการนํา
ประชุมทีม ความสามารถในการมอบหมายกระจายงาน ความสามารถในการรับฟงความคิดเหน็
ของสมาชิก ความสามารถในการแกปญหาความขัดแยงในทีมงาน ความสามารถในการสื่อสาร 
ความสามารถในการกระตุนและสรางพลงัจูงใจ ความสามารถในการสรางความนาเชื่อถือ
ไววางใจ ความสามารถในการทํางานเปนระบบ ความสามารถในการเสนอความคิดสรางสรรค 
ความสามารถในการรับฟงและใหความเคารพผูนาํทีม ความสามัคคี ความสามารถในการทํางาน
อยางมีระบบ ความสามารถในการรวมทีม ความสามารถในการมุมานะอุตสาหะ ความสามารถใน
การปรับปรุงงานอยางตอเนือ่ง ความสามารถในการปรับตนเองเขากบัผูอ่ืน ความสามารถในการ
กําหนดเปาหมายของทีม ความสามารถในการปรับปรุงผลงาน ความสามารถในการทํางานเปน
ทีมอยางมีระบบ ความสามารถในการประสานงาน ความสามารถในการแสวงหาวธิีการ 
ความสามารถในการเสริมพลังกลุม ความสามารถในการสังเกตพฤติกรรม ความสามารถในการ
ตรวจสอบความกาวหนาของทีม ความสามารถในการแจงผลการประเมินจุดออนและจุดแข็ง  
ความสามารถในการเสนอแนะวธิีการปรับปรุงทีม และความสามารถในการประเมินผลทีมงาน 

5. ผลการทดลองใชแผนการฝกอบรมในสภาพการณจริง พบวาผูเขารับการฝกอบรบ 
ประเมินผลการใชแผนการฝกอบรมเพื่อการทํางานเปนทมีสูงกวาเกณฑทีก่ําหนดไวอยางม ี
นัยสําคัญทางสถิติ 

สําหรับกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ลัดดา จารึกสถิตวงศ (2535) ไดทําการศกึษา 
เร่ือง การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของบรรษัทขามชาติ : ศกึษาเฉพาะกรณีบรรษัทขามชาติญี่ปุน
และสหรัฐอเมริกา โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษารูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนษุยที่กําหนดใหมี
ข้ึนในกระบวนการบริหารงานบุคคลของบรรษัทขามชาตทิี่เขามาลงทนุในประเทศไทย การปรับตัว 
การปรับแผนของการพัฒนาทรัพยากรมนษุยทีก่ําหนดโดยบรรษัทขามชาติ รวมทัง้แนวคิดและ
ความเปนไปไดที่จะใหบรรษทัขามชาติที่เขามาลงทนุในประเทศไทย มีการกาํหนดนโยบายดาน
การพัฒนาทรัพยากรมนษุยอยางจรงิจัง และเปนประโยชนแกแรงงานไทยอยางเปนรูปธรรมมาก
ยิ่งขึ้น วิธีการศึกษาที่ใช มกีารศึกษาจากเอกสารตางๆ ที่เกีย่วของและการศึกษาภาคสนามดวย
การใชแบบสัมภาษณเปนเครื่องมือ กลุมตัวอยางคือ ผูจดัการฝายทรัพยากรมนุษย/บุคคล หรือผู
ไดรับมอบหมาย จากบรรษทัขามชาติญี่ปุนจํานวน 50 ราย และบรรษทัขามชาติสหรัฐอเมริกา
จํานวน 50 ราย ผลการศึกษาปรากฏสาระสําคัญดังนี ้

1. รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ที่กาํหนดใหมีขึ้นในกระบวนการบริหารงานบุคคล 
ของบรรษัทขามชาติที่เขามาลงทนุในประเทศไทย รอยละ 53.0 ขึ้นอยูกับนโยบายขององคกรที ่
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ไดรับการกําหนดมาจากบรรษัทแมในตางประเทศ และผูบริหารซึ่งเปนคนไทยและมีผลตอรูปแบบ
การจางงาน โดยรอยละ 50 การจางงานขึน้อยูกับสถานการณความตองการแรงงาน นอกจากการ
จางงานตลอดชีพและการจางงานระยะยาว นอกจากนี้ขนาดของบรรษทัก็มีสวนตอการกําหนด
รูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษย โดยเฉพาะการใชการกําหนดคําบรรยายงานและการ
ปฐมนิเทศ สวนการหมนุเวยีนสับเปลี่ยนงาน การกําหนดเสนทางกาวหนาในสายงานอาชีพ การ
จัดอบรมดานความปลอดภยั การฝกอบรม ตลอดจนการจัดกลุมคุณภาพงานแปรตามขนาดของ
บริษัท คือมีบรรษัทขนาดใหญมากกวาบรรษัทขนาดเล็ก รวมทั้งมีรูปแบบที่เปนระบบมากกวา
บรรษัทขนาดเล็กอีกดวย 

2. การปรับตัว การปรับแผนของการพฒันาทรัพยากรมนุษยที่กาํหนดขึ้นโดยบรรษัทขาม 
ชาติ ปจจยัที่มผีลตอการปรับตัวและการปรับแผนคือ การกําหนดนโยบายการบริหารงานที่ม ี
รูปแบบที่สืบเนื่องมาจากบรรษัทขามชาตทิี่มีลักษณะการรวมทนุ การปรับแผน การพัฒนา 
ทรัพยากรมนษุย เชน การพจิารณาเลื่อนตาํแหนง บรรษัทขนาดเลก็จะใชการพิจารณาจาก
คุณภาพงานเปนหลกั สวนบรรษัทขนาดใหญใชการประเมินผลงานในดานงบประมาณสําหรับการ
จัดการใหมกีารพัฒนาทรพัยากรมนษุย และการดําเนนิกจิกรรมตางๆ เพื่อการพัฒนาพนกังานเชน 
การฝกอบรม การใหทุนการศึกษาและอืน่ๆ ปญหาและอุปสรรคที่สําคัญของเรื่องนีค้ือ งบประมาณ 
โดยพบวาในบรรษัทขนาดเลก็ของญี่ปุนและสหรัฐอเมริการอยละ 30.8 และ 29.3 ตามลําดับ 
ในขณะที่บรรษัทขามชาติญีปุ่นและสหรัฐอเมริกาขนาดใหญมีปญหานี้เพยีงรอยละ 6.2 และ 12.5 
เทานัน้ ประการสุดทายก็คอืแนวคิดและปรัชญาการจดัการของผูบริหารที่แปรตามเนื้อหาของการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยมุงสรางแรงจูงใจตอเนื้อหาหรือกิจกรรมที่ตนสนใจเพื่อใหเกิดการปรับ 
แผนในกระบวนการทํางาน 

3. แนวทางและความเปนไปไดที่จะใหบรรษัทขามชาติทีเ่ขามาลงทนุในประเทศไทยม ี
การกําหนดนโยบายการพฒันาทรัพยากรมนุษยอยางแทจริงและเปนประโยชนแกแรงงานไทย 
อยางเปนรูปธรรม ตลอดจนองคการสามารถนําไปใชเพือ่ใหเกิดการพฒันาองคการเองได คือ การ
พัฒนาแนวคดิของพนกังานในระดับบริหาร เพราะการใหผูบริหารมีแนวคิดเกีย่วกบัการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยยอมสงผลตอการจัดทํานโยบายและแนวทางสําหรับการปฏิบัติที่ดไีด แนวโนม
การสรรหาทรัพยากรมนษุยจากสถาบันการศึกษา โดยการรับผูที่สําเร็จการศึกษายอมทําให
องคการมีการพัฒนาพนักงานตั้งแตจุดเริ่มตนจนกระทัง่ในระหวางการปฏิบัติงาน แตเมื่อถึงวัยที่
พนจากการทาํงานแลว คือชวงเกษียณอายุ ซึง่พบวารอยละ 79.0 ไมมีการกาํหนดการเกษยีณอายุ
และไมมีโครงการรองรับสําหรับผูเกษยีณอายุดวย 

 เชนเดยีวกับ นิราช  เสือปา (2544) ที่ไดทาํการศึกษาเรือ่งการศึกษาระดับการปฏิบตัิตาม
กระบวนการ พัฒนาทรัพยากรมนุษยของบรรษัทขามชาติในประเทศไทยที่ผานการรับรองระบบ
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มาตรฐาน ISO 9000 วัตถปุระสงคของการศึกษาคือ เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบระดับการปฏิบัติ
ตามกระบวนการ พัฒนาทรัพยากรมนษุยของบรรษัทขามชาติญี่ปุนและสหรัฐอเมรกิาในประเทศ
ไทยที่ผานการรับรองมาตรฐาน ISO 9000 กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่ใชประกอบดวย 
6 ขั้นตอน คือ  

1. การกําหนดนโยบายและเปาหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
2. การวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
3. การกําหนดความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนษุย  
4. การออกแบบโครงการและการพฒันาหลักสูตรการพฒันาทรัพยากรมนุษย  
5. การดําเนนิการตามแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
6. การประเมนิและติดตามผลการพัฒนาทรัพยากรมนษุย  
กลุมตัวอยางไดแก ผูอํานวยการ ผูจัดการหรือเจาหนาทีท่ี่ปฏิบัติงานดานการพฒันา

ทรัพยากรมนษุยอยูในบรรษัทขามชาติทีไ่ดรับการสงเสริมการลงทุนในกิจการอิเลคทรอนิกสและ
เครื่องใชไฟฟา และผานการรับรองระบบมาตรฐาน ISO 9000 ทั้งของญี่ปุนและสหรฐัอเมริกา
จํานวน 44 คนและ 18 คนตามลําดับและปรากฏผลการวิจัยที่สรุปเปนขอเปรียบเทียบใหเหน็อยาง
ชัดเจนตามตารางที ่2.4  
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ตารางที่ 2.4 การเปรยีบเทียบกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยระหวางบรรษัทขาม 
ชาติญี่ปุนและสหรฐัอเมรกิา 
 

กระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย 

บรรษัทขามชาติญี่ปุน บรรษัทขามชาติสหรัฐอเมริกา 

1. การกําหนดนโยบาย
และเปาหมายการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย 

1. นโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
สวนใหญถูกกําหนดขึ้นเองจากบริษัทใน
ประเทศไทยสวนบริษัทแมในตาง 
ประเทศมีสวนรวมในระดับรองลงมา 

1. นโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
สวนใหญถูกกําหนดขึ้นเองจากบริษัทใน
ประเทศไทย สวนบริษัทแมในตาง 
ประเทศมีสวนรวมในระดับรองลงมา 

 2. โดยใหความสําคัญกับเปาหมายของ
บริษัทที่มุงหวังผลผลิตและกําไร รวมทั้ง
ปญหาตางๆที่สงผลกระทบเสียหายตอ
องคการ* 

2. โดยใหความสําคัญกับเปาหมายของ
บริษัทที่มุงหวังผลผลิตและกําไรมาก
ที่สุด รวมทั้งปญหาตางๆที่สงผลกระทบ
เสียหายตอองคการ* 

 3. โดยใหความสําคัญดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยดวยการกําหนดไวใน
แผนงานของบริษัท 

3. โดยใหความสําคัญดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยดวยการกําหนดไวใน
แผนงานของบริษัท 

 4. ผูบริหารระดับสูงและผูจัดการฝาย
พัฒนาทรัพยากรมนุษยมีบทบาทในการ
กําหนดนโยบายมากที่สุดในขณะที่พนัก 
งานหรือตัวแทนมีสวนรวมนอยมาก* 

4. ผูบริหารระดับสูงและผูจัดการฝาย
พัฒนาทรัพยากรมนุษยมีบทบาทในการ
กําหนดนโยบายมากที่สุดในขณะที่พนัก 
งานหรือตัวแทนมีสวนรวมมากกวา
บรรษัทขามชาติญี่ปุน* 

 5. มีเปาหมายในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยเพื่อใหเปนผูที่มีความรู ความ 
สามารถ ทักษะและทัศนคติมากที่สุด 
และพัฒนาความกาวหนาในอาชีพและ
คุณภาพชีวิต พัฒนาคุณธรรม จริยธรรม
รองลงมา* 

5. มีเปาหมายในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยเพื่อใหเปนผูที่มีความรู ความ 
สามารถ ทักษะและทัศนคติมากที่สุด 
และความกาวหนาในอาชีพ* 

2. การวางแผนการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย 

1. มีการสํารวจหรือทบทวนความ
ตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
กอนการวางแผนนอยกวาของบรรษัท
สหรัฐอเมริกา* 

1. มีการสํารวจหรือทบทวนความ
ตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
กอนการวางแผนนอยกวาของบรรษัท
ญี่ปุน* 

 2. กําหนดเปนโครงการในแผนการ
ปฏิบัติงานประจําป และโครงการเฉพาะ
กิจ* 

2. กําหนดเปนโครงการในแผนการ
ปฏิบัติงานประจําป และโครงการเฉพาะ
กิจ และอาจมีการจัดการพัฒนาโดยอยู
นอกเหนือจากแผนงานที่กําหนดไว* 
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ตารางที่ 2.4 (ตอ) 
กระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย 

บรรษัทขามชาติญี่ปุน บรรษัทขามชาติสหรัฐอเมริกา 

 3. มุงพัฒนาพนักงานฝายผลิตวิศวกร  
ชางเทคนิค ผูบริหารระดับตนและ
ระดับกลาง* 

3. มุงพัฒนาพนักงานฝายผลิตวิศวกร  
ชางเทคนิค ผูบริหารระดับตนและ
ระดับกลางและผูบริหารระดับสูง* 

 4. อนุมัติงบประมาณใหเปนรายป 4. อนุมัติงบประมาณใหเปนรายป 
 5. จัดในชวงการสรุปผลการดําเนินการ

ตอนสิ้นป* 
5. จัดในชวงเวลาที่สะดวกไมได
กําหนดเวลาแนนอน* 

 6.ใหความสําคัญกับปญหาดานศีลธรรม 
คุณธรรม และจริยธรรมนอย* 

6.ใหความสําคัญกับปญหาดาน
ศีลธรรม คุณธรรม และจริยธรรมนอย
กวาบรรษัทญี่ปุน* 

 7. วัตถุประสงคเพื่อพัฒนาพนักงานใหมี
ความรู ทักษะที่จําเปนกอนการทํางาน 
รองรับเทคโนโลยีใหม สงเสริมขวัญและ
กําลังใจของพนักงานและพัฒนา
คุณธรรมจริยธรรมในการทํางาน* 

7. วัตถุประสงคเพื่อพัฒนาพนักงานใหมี
ความรู ทักษะที่จําเปนกอนการทํางาน
มากที่สุดและ รองลงมาเพื่อรองรับ
เทคโนโลยีใหม สงเสริมขวัญและ
กําลังใจของพนักงานและพัฒนา
คุณธรรมจริยธรรมในการทํางาน* 

3. การกําหนดความ
ตองการในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย 

1. มีการสํารวจและวิเคราะหปญหาที่
แทจริงนอยกวาบรรษัทขามชาติ
สหรัฐอเมริกา* 

1. มีการสํารวจและวิเคราะหปญหาที่
แทจริงนอยกวาบรรษัทขามชาติญี่ปุน* 

 2. วิธีการในการหาขอมูลเพื่อกําหนดเปน
ความตองการโดยพิจารณาจากขอมูล
ความเสียหายที่เกิดขึ้นและนโยบายของ
องคการ* 

2. วิธีการในการหาขอมูลเพื่อกําหนด
เปนความตองการโดยพิจารณาจาก
ขอมูลความเสียหายที่เกิดขึ้นและ
นโยบายขององคการ ขอมูลผลสัมฤทธิ์
ดานคุณภาพ โดยใชวิธีการประชุมและ
สัมมนา การออกแบบสอบถามเพื่อ
สํารวจขอมูล* 

 3. มีการวิเคราะหองคการ วิเคราะห
บุคคล และวิเคราะหงาน กอนกําหนด
เปนความตองการในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย* 

3. มีการวิเคราะหองคการ วิเคราะห
บุคคลและวิเคราะหงานกอนกําหนด
เปนความตองการในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย สวนวิเคราะหบุคคล
นั้นมีนอยกวาบรรษัทขามชาติญี่ปุน* 
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ตารางที่ 2.4 (ตอ) 
กระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย 

บรรษัทขามชาติญี่ปุน บรรษัทขามชาติสหรัฐอเมริกา 

 4. มีการลําดับความตองการโดย
พิจารณาลําดับความสําคัญของปญหา
ตางๆ 

4. มีการลําดับความตองการโดย
พิจารณาลําดับความสําคัญของปญหา
ตางๆ 

4. การออกแบบโครงการ
และพัฒนาหลักสูตรการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย 

1. วัตถุประสงคของโครงการเพื่อสนอง
นโยบายขององคการของพนักงาน 
สอดคลองกับการแกไขปญหา และ
รองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคตและ
เปนการปฏิบัติตามเงื่อนไขของ
หนวยงานที่เกี่ยวของ* 

1. วัตถุประสงคของโครงการเพื่อสนอง
นโยบายขององคการมากที่สุด สนอง
ความตองการของพนักงานนอยกวา
บรรษัทขามชาติญี่ปุน  สอดคลองกับ
การแกไขปญหา และรองรับการ
เปล่ียนแปลงในอนาคตและเปนการ
ปฏิบัติตามเงื่อนไขของหนวยงานที่
เกี่ยวของ* 

 2. การออกแบบโครงการใหความสําคัญ
กับความเหมาะสมกับกลุมผูเขารับการ
พัฒนา ความเหมาะสมกับวิทยากร และ
งบประมาณที่ใช* 

2. การออกแบบโครงการใหความสําคัญ
กับระยะเวลาของหลักสูตรความ
เหมาะสมกับกลุมผูเขารับการพัฒนา 
วิธีการที่ใชในการพัฒนาความเหมาะสม
กับวิทยากร และงบประมาณที่ใช รวม 
ทั้งวิธีการประเมินติดตามผล* 

 3. เนื้อหาในหลักสูตรเพื่อการแกไข
ปญหางาน พัฒนาทักษะและความ 
สามารถในการปฏิบัติงานพัฒนาทัศนคติ 
และยกระดับคุณธรรม จริยธรรม และ
ความปลอดภัยในการทํางานของ
พนักงาน* 

3. เนื้อหาในหลักสูตรเพื่อการแกไข
ปญหางาน พัฒนาทักษะและความ 
สามารถในการปฏิบัติงาน พัฒนา
ทัศนคติ ในดานความปลอดภัยในการ
ทํางานและการยกระดับคุณธรรม 
จริยธรรมของพนักงานจัดใหมีนอยกวา
ของบรรษัทขามชาติญี่ปุน* 

 4. แหลงที่มาของหลักสูตรโดยการ
ปรับปรุงจากของเดิมใหสอดคลองกับ
วัตถุประสงค โดยสวนใหญเปนหลักสูตร
ที่ใชกับพนักงานฝายปฏิบัติการหรือฝาย
ผลิต* 

4. แหลงที่มาของหลักสูตรโดยการ
จัดสรางและพัฒนาขึ้นเอง รวมทั้งปรับ 
ปรุงจากของเดิมใหสอดคลองกับ
วัตถุประสงค โดยสวนใหญเปนหลักสูตร
ที่ใชกับพนักงานฝายปฏิบัติการผลิต
หลักสูตรผูบริหารและหลักสูตรที่ใช
พัฒนาสมรรถภาพการปฏิบัติงาน* 
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ตารางที่ 2.4 (ตอ) 
กระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย 

บรรษัทขามชาติญี่ปุน บรรษัทขามชาติสหรัฐอเมริกา 

 5. หลักสูตรที่ใชกับผูบริหารระดับกลาง
และระดับสูงคือ การเพิ่มคุณภาพและ
ผลผลิต เทคนิคการผลิต การบริหารและ
จัดการ* 

5. หลักสูตรที่ใชกับผูบริหารระดับกลาง
และระดับสูงคือ การเพิ่มคุณภาพและ
ผลผลิต เทคนิคการผลิต การบริหารและ
จัดการ และการสรางบรรยากาศและ
ทัศนคติที่ดีในการปฏิบัติงาน* 

 6. หลักสูตรที่ใชกับพนักงานฝายผลิตคือ 
ความปลอดภัย สุขภาพ พลามัยและ
สุขภาพจิต การเพิ่มคุณภาพและผลผลิต 
การสรางบรรยากาศและทัศนคติที่ดีตอ
องคการ* 

6. หลักสูตรที่ใชกับพนักงานฝายผลิตคือ 
การเพิ่มคุณภาพและผลผลิตมากที่สุด 
สุขภาพ พลามัยและสุขภาพจิต และ
เทคนิคการผลิต แตการสรางบรรยากาศ
และทัศนคติที่ดีตอองคการนอยกวาของ
บรรษัทขามชาติญี่ปุน* 

 7. ผูเขารวมสวนใหญ คือ ผูบริหารระดับ 
กลาง/ตน และฝายปฏิบัติการผลิต* 

7. ผูเขารวมสวนใหญ คือ ผูบริหารระดับ 
สูง/กลาง/ตน และฝายปฏิบัติการผลิต* 

 8. กิจกรรมการฝกอบรมใชเทคนิคการ
บรรยาย การสอน และการสอนงาน 
กิจกรรมดานใหการศึกษาใหอิสระการ
เขาศึกษาตอในสถาบันตางๆ และการ
เรียนรูดวยตนเองแตยังมีไมมากนักดาน
กิจกรรมการพัฒนาองคการ ตางๆ เชน 5
ส, TQM, QCC,ISO เปนตน การจัด
องคการแหงการเรียนรูยังมีในระดับที่
นอย* 

8. กิจกรรมการฝกอบรมใชเทคนิคการ
บรรยาย การสอน และการสอนงาน
สาธิต และการประชุมเชิงปฏิบัติการ
และการสัมมนา กิจ-กรรมดานให
การศึกษาใหอิสระการเขาศึกษาตอใน
สถาบันตางๆ แตยังมีไมมากนัก แตมี
มากกวาของบรรษัทญี่ปุนในดานการ 
ศึกษาตอในหลักสูตรตางๆ เชน Mini-
MBA และการเรียนรูดวยตนเอง ดาน
กิจกรรมการพัฒนาองคการใหเปนที่
ปรึกษาโครงการ* การจัดกิจกรรมการ
พัฒนาองคการ ตางๆ เชน 5ส TQM 
QCC ISO เปนตน การจัดองคการแหง
การเรียนรูยังมีในระดับที่มากกวา
บรรษัทขามชาติญี่ปุน* 
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ตารางที่ 2.4 (ตอ) 
กระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย 

บรรษัทขามชาติญี่ปุน บรรษัทขามชาติสหรัฐอเมริกา 

 9. แนวทางการเรียนรูที่ใชคือการเรียนรู
ดวยการลงมือปฏิบัติและพัฒนา
พนักงานในขณะปฏิบัติงาน โดยใชใน
สถานที่ในองคการหรือในหนวยงาน* 

9. แนวทางการเรียนรูที่ใชคือการเรียนรู
เปนกลุมมากที่สุด รองลงมาคือการ
เรียนรูดวยตนเอง และการลงมือปฏิบัติ 
ซึ่งพัฒนาพนักงานในขณะปฏิบตัิงาน
และนอกเวลาปฏิบัติงาน โดยใชใน
สถานที่ในองคการหรือในหนวยงานและ
มีการใชสถานที่ภายนอกในระดับหนึ่ง* 

 10. แหลงวิชาการที่ใชสงเสริมการเรียนรู 
คือหองสมุดประจําบริษัทมีมากกวาของ
บรรษัทขามชาติสหรัฐอเมริกาแตในดาน
การเปนสมาชิกรับวารสารที่สงเสริมการ
เรียนรูในงานกลับนอยกวา* 

10. แหลงวิชาการที่ใชสงเสริมการเรียนรู 
คือการเปนสมาชิกรับวารสารที่สงเสริม
การเรียนรูมีมาก กวาของบรรษัทขาม
ชาติญี่ปุน สวนหองสมุดประจําบริษัท
กลับมีนอยกวาของบรรษัทขามชาติ
ญี่ปุน* 

 11. วิทยากรเปนผูเชี่ยวชาญเฉพาะดาน
ภายในหนวยงาน ซึ่งตองมีความเชี่ยว 
ชาญในเนื้อหา สามารถสรางบรรยากาศ
การเรียนรูไดดี มีศักยภาพในการสื่อสาร 
เชื่อมโยงเนื้อหาไปสูการปฏิบัติงานจริง 

11. วิทยากรเปนผูเชี่ยวชาญเฉพาะดาน
ภายในหนวยงาน ซึ่งตองมีความเชี่ยว 
ชาญในเนื้อหา สามารถสรางบรรยากาศ
การเรียนรูไดดี มีศักยภาพในการสื่อสาร 
เชื่อมโยงเนื้อหาไปสูการปฏิบัติงานจริง
ซึ่งบรรษัทขามชาติสหรัฐอเมริกาให
ความสําคัญดานคุณสมบัติดังกลาว
มากกวา* 

5. การดําเนินการตาม
แผนพัฒนาทรัพยากร
มนุษย 

1. ผูอํานวยการจัดบุคคลเขารับผิดชอบ
โครงการ โดยมีการติดตามควบคุมดูแล 
การสนับสนุนทรัพยากรตางๆ และชวย
แกไขปญหาที่นอยกวา* 

1. ผูอํานวยการเขาบริหารดวย 
ตน เองและยังจัดบุคคลเขารับผิดชอบ
โครงการ โดยมีการติดตามควบคุม ดูแล
การสนับสนุนทรัพยากรตางๆ และชวย
แกไขปญหาที่มากกวา* 
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ตารางที่ 2.4 (ตอ) 
กระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย 

บรรษัทขามชาติญี่ปุน บรรษัทขามชาติสหรัฐอเมริกา 

 2. การประชาสัมพันธใหพนักงานเกิด
ความตองการเขารับโดยการแจงให
พนักงานทราบเปนลายลักษณอักษร 
รวมทั้งการกําหนดใหบุคคลเขารับการ
พัฒนาและการใชรางวัลตางๆ ดึงดูด
กลุมเปาหมาย การสรางแรงจูงใจ
พนักงานดวยการใหวุฒิบัตรและรางวัล 
แตสําหรับการโอนยายไปปฏิบัติหนาที่ที่
เหมาะสมยังมีไมมากนัก* 

2. การประชาสัมพันธใหพนักงานเกิด
ความตองการเขารับโดยการแจงให
พนักงานทราบเปนลายลักษณอักษร 
รวมทั้งการกําหนดใหบุคคลเขารับการ
พัฒนาดานการใหรางวัลตางๆ  ดึงดูด
กลุมเปาหมาย มีนอยกวาของบรรษัท
ขามชาติญี่ปุน   การสรางแรงจูงใจ
พนักงานดวยการใหวุฒิบัตรและรางวัล 
แตสําหรับการโอนยายไปปฏิบัติหนาที่ที่
เหมาะสมยังมีไมมากนัก* 

 3. ใชจิตวิทยาการเรียนรูผูใหญดวยการ
วิเคราะหพนักงานที่เขารับการพัฒนา คือ  
ความพรอมในการเรียนรู ประสบการณ
และประวัติการปฏิบัติงานที่ผานมา แต
ในวิเคราะหประสบการณฝกอบรมและ
พัฒนาที่ผานมานอยกวาของบรรษัทขาม
ชาติสหรัฐอเมริกา* 

3. ใชจิตวิทยาการเรียนรูผูใหญดวยการ
วิเคราะหพนักงานที่เขารับการพัฒนา 
คือ  ความพรอมในการเรียนรุ 
ประสบการณการทํางานที่ผานมามี
มากกวาบรรษัทขามชาติญี่ปุน  แตการ
วิเคราะหประวัติการปฏิบัติงานที่ผานมา
นั้นมีนอยกวา* 

6. การประเมินและ
ติดตามผลการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย 

1.ใหความสําคัญกับการประเมิน
สาระสําคัญของโครงการประเมิน
สาระสําคัญของโครงการประเมินปจจัย
เบื้องตนในดานของการใชงบประมาณ 
ประเมินการบวนปฏิบัติงานวา
ดําเนินการตามแผนที่วางไวหรือไม* 

1.ใหความสําคัญกับการประเมิน
สาระสําคัญของโครงการมากที่สุดการ
ประเมินปจจัยเบื้องตนในดานกําลังคน 
งบประมาณ แนวทางการบริหารและ
จัดการ ประเมินการบวนปฏิบัติงานวา
ดําเนินการตามแผนที่วางไวหรือไม
เพียงใด* 

 2. ใหความสําคัญกับการประเมินใน
ระยะที่เปนชวงหลังการพัฒนาแลวโดย
เนนการประเมินผลการเรียนรู* 

2. ใหความสําคัญกับการประเมินใน
ระยะกอนการดําเนินการ ระหวางการ
ดําเนินการ และหลังการดําเนินการมาก
ที่สุด โดยเนนการประเมินปฏิกิริยาผูเขา
รับการพัฒนา ประเมินผลการผลการ
เรียนรู ระดับการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 
และผลลัพธตางๆ ที่เกิดขึ้นกับองคการ* 
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ตารางที่ 2.4 (ตอ) 
กระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย 

บรรษัทขามชาติญี่ปุน บรรษัทขามชาติสหรัฐอเมริกา 

 3. การประเมินตัวโครงการให
ความสําคัญกับการประเมินหลักสูตร 
การประเมินเนื้อหาสาระของวิชาที่ใชใน
การพัฒนา* 

3. การประเมินตัวโครงการให
ความสําคัญกับการประเมินหลักสูตร 
การประเมินเนื้อหาสาระของวิชาที่ใชใน
การพัฒนา ประเมินวิทยากร ประเมิน
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการ
พัฒนา ประเมินสัมฤทธิ์ผลของกิจกรรม
หรือโครงการ* 

 4. วิธีการประเมินใชการตอบแบบสอบ 
ถามเปนหลัก สวนวิธีการอื่นๆ ใชไมมาก
นัก* 

4. วิธีการประเมินใชการทดสอบการ
ตอบแบบสอบถาม การมอบหมายงาน
ใหปฏิบัติ และการติดตามผลการปฏิบัติ 
งานวิธีการอื่นๆ ใชไมมากนัก* 

 5. นําผลที่ไดจากการประเมินไปใชใน
การปรับปรุงแกไขโครงการไมมากนัก* 

5. นําผลที่ไดจากการประเมินไปใชใน
การปรับปรุงแกไขโครงการมากกวาของ
บรรษัทขามชาติญี่ปุน* 

 6. มีการบันทึกประวัติผูเขารับการพัฒนา
แลวไมอยางดี 

6. มีการบันทึกประวัติผูเขารับการ
พัฒนาแลวไมอยางดี 

 7. มีการประเมินผลดานคุณธรรม 
จริยธรรม และศีลธรรมของพนักงานไม
มากนัก* 

7. มีการประเมินผลดานคุณธรรม 
จริยธรรม และศีลธรรมของพนักงาน
มากกวาของบรรษัทขามชาติญี่ปุน* 

 
  

งานวจิัยในตางประเทศ 
การศึกษาวิจยัเกี่ยวกับรูปแบบการจัดการเรียนรูในสถานประกอบการ Nieuwenhuis และ 

Wiggers (1994) ไดศึกษาวจิัยในเรื่องรูปแบบการฝกงานในอุตสาหกรรมเหล็กของเนเธอรแลนด 
โดยสถานประกอบการเหลานี้จะมีศนูยฝกอบรมและการฝกงานของตนเอง ขอคนพบสรุปไดดังนี้ 

1. รูปแบบที่ใชในการฝกอบรมและการฝกงานแบงออกเปน 3 ประเภทคอื 
 1.1 รูปแบบ A เปนรูปแบบทีผู่เขารับการฝกอบรมใชเวลานอกเวลางาน (Off-the-

job) ประมาณมากที่สุดไมเกนิครึ่งวนัตอสัปดาหการทาํงานในสายการผลิต 
 1.2 รูปแบบ B เปนรูปแบบทีผู่เขารับการฝกอบรมใชเวลานอกเวลางาน (Off-the-

job) ประมาณมากที่สุดไมเกนิครึ่งหนึ่งของเวลาทํางานตอสัปดาหในสายการผลิต 
 1.3 รูปแบบ C เปนรูปแบบทีผู่เขารับการฝกอบรมใชเวลาในเวลาทํางาน (On- 
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the-job) ในสายการผลิต 
2. ผลของการใชรูปแบบทุกรูปแบบมีความเปนไปไดในการจัดการฝกอบรมและฝกงาน 

โดยแตละรูปแบบจะมีขอไดเปรียบและเสียเปรียบไปตามลักษณะ 
3. ผลลัพธที่ไดคือ ความสามารถของผูเขารับการฝกอบรมไมแตกตางกัน เปนการเพิม่

คุณสมบัติแกผูเขารับการฝกอบรมตอตลาดแรงงาน เปนการใหประสบการณการทาํงานและการ
ฝกทักษะพื้นฐาน ผูใหรับการฝกอบรมตางพึงพอใจกับรูปแบบที่ตนไดเขารวมวาเปนรูปแบบที่ดี
ที่สุด ซึง่มีทัง้ขอไดเปรียบและเสียเปรียบ 

4. ความไดเปรียบและเสียเปรียบของแตละรูปแบบ 
 4.1 รูปแบบ A จะไดเปรียบเนื่องจากฝกอบรมในศูนยฝกอบรมและการฝกงาน

ของบริษัท เหมาะกับการฝกอบรมพนักงานที่ไมมทีักษะหรือมีทกัษะต่ํา งายตอการลดชองวางที่
เกิดจากการปฏิบัติงานในโรงงาน เหมาะกบัการผลิตแรงงานสําหรับบริษัทของตน เกดิการ
แลกเปลี่ยนระหวางการทาํงานในโรงงานกบัการฝกอบรมในศูนยฯ ของบริษัท งายตอการลด
ชองวางของพนักงานที่เกิดจากการปฏิบัติงานซึ่งจะไดทัง้ขอมูลและการแกไขที่ถูกตอง ในสวนของ
ขอเสียเปรียบ อาจเกิดปญหาในการประสานงานและชวงเวลาฝกที่ส้ันเกินไป 

 4.2 รูปแบบ B จะไดเปรียบในเรื่องสามารถจางคณะผูสอนที่เปนมืออาชีพมาได
เนื่องจากศนูยฝกอบรมจะเปนของราชการหรือไมใชของบริษัท สามารถยกระดับเปนชางฝมือได 
เปนตน ขอเสยีเปรียบคือ ขาดการประสานงานกันระหวางศูนยกับบริษัท ซึง่อาจอยูหางไกลกนั 
ปญหาการสงคนเขารับการฝกอบรมของบริษัท และหลกัสูตรและการจัดการเปนของศูนยฯ 

 4.3 รูปแบบ C จะไดเปรียบในการฝกแบบ On-the-job ซึ่งเปนรูปแบบทีด่ีสําหรับ
พนกังานที่มีอายุ ที่ตองการคุณวุฒิแตไมตองการกลับไปเขาโรงเรียนอีกครั้ง เหมาะกับโรงงาน
ขนาดเล็ก เหมาะกับสภาพความเปนจริงไดฝกอบรมงานที่ตองใชจริง ไดฝกกับผูเชี่ยวชาญที่รูจริง 
มีการทาํงานรวมกนั รูจงัหวะในการทํางาน มกีารเรียนรูตามสถานการณ บริษัทไดประโยชนเต็มที ่
ทั้งเปนการสรางความจงรักภักดีตอองคกร ขอเสียเปรียบคือ บริษัทเนนการผลิต จึงยากตอการ
สอนทฤษฎี การใชเวลาในการฝกอบรม พนักงานไดฝกเฉพาะงานงาย เพราะกลวัตอการเสี่ยงที่จะ
เกิดจากความผิดพลาดทีพ่นกังานฝกกระทาํ การเรียนรูจงึเหมือนกบัคอขวด 

5. ผูวิจัยไดนําเสนอรูปแบบผสมผสานทั้ง 3 รูปแบบ โดยเนนวาเปนการเตรียมคนสําหรับ
การเรียนรูตลอดชีวิตในชวงชีวิตของการทาํงาน รูปแบบนี้อาจจัดลาํดับกิจกรรมการเรียนหรือ
ฝกอบรมไดดังนี้ พนกังานที่ไมมีทักษะหรือมีทักษะต่ําควรเขาฝกอบรมแบบ off-the-job ดวยการ
เรียนรูภาระงานงายกอน การถายโยงทักษะอยูที่บริษทัตองสนับสนุนใหมีการหมนุงาน (Rotation) 
ทักษะทีย่ากและซับซอนจะสอนใน on-the-job การฝกการทาํงานรวมกันใชแบบ on-the-job    
เปนตน 
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จากงานวิจยัทีเ่สนอใหมกีารผสมผสานรูปแบบเขาดวยกนันัน้ ไดมีโครงการวิจัยกลุมของ
นักการศึกษาในออสเตรเลีย คือ Sefton, Waterhouse, Deakin และคนอื่นๆ (1994) ทําการวิจยั
เร่ืองรูปแบบการฝกอบรมแบบบูรณาการ (Integrated training) โดยมวีัตถุประสงคเพื่อการพัฒนา
รูปแบบการฝกอบรมแบบบูรณาการที่สามารถใชไดจริง ภายในบริบทของการฝกอบรมเพื่อคุณวุฒิ
วิชาชพีอุตสาหกรรมยานยนต (Vehicle industry certificate: VIC) ดวยโครงการทดลองในสถาน
ประกอบการอตุสาหกรรมยานยนตจํานวน 6 แหง กรอบความคิดที่ใชคอื หลักสูตรของ VIC ที่จะ
ปรับใชในสถานประกอบการอยางเหมาะสม จึงตองพิจารณาองคประกอบของสถานประกอบการ 
ขั้นตอนการผลิตหรือกระบวนการผลิต ความเปนสถานประกอบการเฉพาะดานและสมรรถนะหลกั 
ผลของการศึกษาและประเดน็ทีน่าสนใจมดีังนี ้
 1. การนํารูปแบบไปใช ตองใชเจาหนาที่โครงการทีม่ีทกัษะในการดําเนินการทีซ่ับซอนใน
สถานประกอบการ แตพบวาประสบผลตามความตองการของสถานประกอบการ และยังคงไวซึง่
ความรวมมือในการพัฒนาโครงการและการนําไปใช ซึ่งจะนาํไปสูความสําเร็จ โครงการใชกลยทุธ
การจัดการในการสนับสนุนโครงการ ดวยการตั้งคณะกรรมการในแตละสถานประกอบการเพื่อ
ดําเนนิการและแนะนําโครงการ พรอมการสนับสนนุ สวนโปรแกรมทีน่าํไปใชมีความเปนไปไดใน
การสรางทักษะ การจัดและดําเนนิการเพือ่ใหไดทักษะซึง่ในการวิจยัครั้งนีห้มายถงึ ภาษา การอาน
ออกเขียนไดและคิดเลขเปน ในการฝกอบรมวิชาชพี “Stream” ตามหลักสูตรของ VIC ซึ่งการ
ฝกอบรมมีความเหมาะสมกบัสถานประกอบการและพลวัตที่เกิดขึน้ และยังทําใหมัน่ใจวาจะสงผล
ตอการปฏิรูปสถานประกอบการ ดังนัน้ผลการวิจยัจึงสอดคลองกับความตองการในการผลิตที่
จะตองมีการปรับแกอยางตอเนื่อง ในขณะเดียวกนัก็ใหโอกาสแกพนกังานในการมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจในการฝกอบรม นอกจากนัน้ยังมขีอเสนอแนะทีน่าสนใจคือ ในอุตสาหกรรมยานยนตนัน้ 
เจาของหรือผูมีสวนไดสวนเสียหรือผูถือหุนทัง้ในระดับบริษัทและโรงงาน ควรมีสวนรวมในการ
พัฒนาและแกไขโครงการและโปรแกรมที่ใชอยางตอเนื่องดวยความรวมมืออยางเขมแข็ง มีการ
พัฒนาหลักสตูร อุปกรณเครื่องมือในการเรียนรูและการประเมินภาระงาน โดยผูเชี่ยวชาญในงาน 
ทั้งเปนการสรางคุณคา ขยายประสบการณ ทักษะ ความสามารถและศักยภาพของพนกังานดวย 
 2. งานวิจัยนี้ชีใ้หเหน็ถงึ ปจจัยที่สงผลตอการปรับโครงสรางอุตสาหกรรมและการ
เปลี่ยนแปลงของสถานประกอบการ ทําใหเกิดกลยทุธแนวใหมที่ตองมคีวามคลองตวั ยืดหยุน เชน 
ประเภทของงานมกีารขยายตัวกวางออกไป การตั้งทีมทาํงาน การกระจายการตัดสินใจไปสูระดับ
ลาง ระบบการใหรางวัลตามทักษะ การเพิ่มแผนการฝกอบรมและการใชกลยทุธทีต่างออกไป 
ฉะนัน้รูปแบบการฝกอบรมจงึขึ้นอยูกับการปฏิรูปสถานประกอบการที่ไดรับแรงกดดันจากปจจยั
ตางๆ ดังรูปที่ 2.7 ซึ่งไดแก 
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รูปที่ 2.7 การฝกอบรมแบบบูรณาการกับการปฏริปูสถานประกอบการ 

     (Sefton and others, 1994: 16) 

ขอตกลงขององคกรและสิ่งที่ไดรับ

หลักการโครงสราง 
ที่มีประสิทธิภาพ 

  ความเกี่ยวของ 
ของลูกจาง 

แผนการฝกอบรม
ภายในองคกร 

กลยุทธดานความรู
   ทางภาษา, อานออก 
     เขียนได และคิดเลขเปน 

เสนทางอาชีพ 
ตามปกติ 

วัฒนธรรมสถานประกอบการ
สภาพแวดลอมการเรียนรู 

บริบทของโลก 
- เศรษฐกิจของโลก  - ตลาดโลก 
- ตลาดในแตละเชตการคาของโลก 
- การควบคุมความรวมมือระหวางประเทศ 
- เทคโนโลยีสารสนเทศ(IT) 
- ความรวมมือขามชาติ 
- เงินทุนระหวางประเทศ(OECD, IMF,… ) 

ทิศทางและกลยทุธขององคกร     ทิศทางและกลยทุธของสหภาพ 
- การแขงขันระหวางประเทศ                  - ทักษะทีจํ่าเปน – คาตอบแทนสําหรับทักษะ  
- กระบวนการผลิต(คุณภาพ/ ลดความเสียหาย เชน การขาดงาน               - ความเทาเทียม – เสนทางอาชีพ– ความมั่นคง 
และอุบัติเหตุ/ เปลี่ยนแปลงลักษณะการทํางาน/ คนงานมีทักษะหลากหลาย   ในงาน – ประสิทธิภาพของการฝกอบรมเชนการ  
- การฝกอบรมเพื่อการแขงขันของอุตสาหกรรม                 ถายโอนทักษะ – การตอรองกับองคกร – องคกร 
- ความเกี่ยวของของคนงานในการแกไขปรับปรุงอยางตอเนื่อง                ที่มีความเปนมนุษย 

การฝกอบรม
แบบบูรณาการ 

นโยบายและทิศทางของประเทศ 
  - การแขงขันระหวางประเทศ - ทิศทางของนโยบายทางเศรษฐกิจ   
(เชนลดกําแพงภาษี) - แผนหลัก (โควตา, โครงสรางอุตสาหกรรม,   
การสงออก องคประกอบของประเทศ, คุณภาพ) - การฝกอบรม 
(ทักษะและคุณวุฒ,ิ กรอบมาตรฐาน, ฝกอบรมฐานสมรรถนะ/CBT) 
- นโยบายการจางงาน - นโยบายอุตสาหกรรมสัมพันธ (เชน การตก
ลง การตอรองในองคกร, การปฏิรูปสถานประกอบการ) – การรวม 
สหภาพ   
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  2.1 บริบทของโลก คือ เศรษฐกิจ ตลาดโลก ตลาดโลกในแตละเขต การรวมกลุม
ความรวมมือระหวางชาติ เทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) ความรวมมือขามชาติ การลงทุนและเงนิทนุ 
  2.2 นโยบายและกฎหมายของชาติ คือ การแขงขันกับนานาชาติ นโยบายทาง
เศรษฐกิจ (กาํแพงภาษี) แผนตางๆ เชน โควตา โครงสรางอุตสาหกรรม การสงออก คุณภาพ การ
ฝกอบรมทักษะ นโยบายจางงาน นโยบายแรงงานสัมพนัธหรืออุตสาหกรรมสัมพันธ 
  2.3 กลยทุธและทิศทางของสถานประกอบการ คือ การแขงขัน กระบวนการผลิต 
(คุณภาพ ลดความเสยีหาย/อุบัติเหตุ การเปลี่ยนลกัษณะการทํางาน ทักษะแบบ multi-skills การ
ฝกอบรมความสามารถเชิงอุตสาหกรรม ความเกี่ยวของของลูกจางตอการแกไขปรับปรุง 
  2.4 กลยทุธและทิศทางของสหภาพแรงงาน คือ ทักษะทีต่องการ คาจางสาํหรับ
ทักษะ ความเทาเทียม เสนทางอาชพี ความมัน่คงของงาน ความสามารถในการฝกอบรมตอการ
นําทักษะไปใชทํางาน การตอรอง องคกรทีม่ีความเปนมนุษย 
 3. กระบวนการของความรวมมือและการปรึกษารวมกนั ในการพัฒนาหลักสูตรในสถาน
ประกอบการเพื่อใหสามารถนําไปใชไดจริง ตองตั้งอยูบนพื้นฐานความตองการที่แทจริงของสถาน
ประกอบการ ฉะนัน้การตัดสินใจจึงขึน้อยูกับเจาของหรอืผูถือหุนหรือผูมีสวนไดสวนเสียในเรื่อง
ที่วาจะใหเรียนรูอะไร ดวยวธิีการใดและดวยเหตุผลใด เพื่อปรับแกไขโปรแกรมการเรียนรู โดยให
การเรียนรูเปนการเรียนรูเกี่ยวกับสถานประกอบการ ในสถานประกอบการและเปนสวนหนึง่ของ
วัฒนธรรมการเรียนรูการทํางาน (Working-learning culture) ดวยแนวคิดองคกรเอื้อการเรียนรู  

กระบวนการในการปรึกษารวมกนั เพื่อแกไขรูปแบบการฝกอบรมอยางตอเนื่องของสถาน
ประกอบการ สหภาพแรงงาน และผูเรียน ประกอบดวยขอคิดเห็นโดยรอบจากปจจยันําเขา(Input)  
ตางๆ คือ ปจจัยนาํเขาของสถานประกอบการ ไดแก เปาหมาย ปรัชญา ความชํานาญในการ
ทํางาน ความตองการของสถานประกอบการ การเปลี่ยนแปลงและวฒันธรรมสถานประกอบการ 
ปจจัยนาํเขาของสหภาพแรงงาน ไดแก ความเทาเทียม เสนทางอาชีพ การถายโยงทกัษะ คุณวุฒิ
วิชาชพี องคกรที่มีความเปนมนุษย (Humanized work organization) และปจจัยนําเขาของ
ผูเรียนหรือพนกังานของสถานประกอบการ ไดแก ประสบการณ ความรู ทักษะ ความตองการการ
เรียนรูของแตละบุคคล ดังรูปที่ 2.8  
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พัฒนาและทบทวน 
ประสบการณเรียนรู 
วัสดุอุปกรณและ

ทรัพยากร พัฒนาและทบทวน 
เกณฑปฏิบัติตนและกล

ยุทธ 
การประเมินผล 

จําแนกตามมาตรฐาน 
ความสามารถทางอุตสาหกรรม 
ความสามารถหลักที่สําคัญ, VIC 

 
อางอิงตามกรอบงานที่เกี่ยวของ 

กํากับ / ปรับ / ขยาย 
โปรแกรม 

  ประเมินโปรแกรม

ความจําเปนของลูกจาง  
  และ/หรือ การเปลี่ยนแปลง 

ของสถานประกอบการ 

ใช 

การเปลี่ยนแปลงที่จําเปน 
ตองจัดการฝกอบรม 

ทบทวนเนื้อหาหลักสูตร 
เฉพาะขององคกร  
และกระบวนการ

ประเมินผล ปจจัยนําเขาขององคกร
 

 - เปาหมายและปรัชญา -  ผูเชี่ยวชาญทางเทคนิค 
- ความตองการของสถานประกอบการ – การ 
 เปลี่ยนแปลงและวัฒนธรรมสถานประกอบการ

       หลักสูตร 
    ผูอํานวยความสะดวก 
   สนับสนุนกระบวนการ 

ทํางานรวมกัน 

ปจจัยนําเขา 
ของสหภาพ
 -  ความเทาเทียม 
-  เสนทางอาชีพ 
-  การถายโยงทักษะ 

      - คุณวุฒิ 
                -  องคกร 

ปจจัยนําเขา 
ของผูเรียน

             - ประสบการณ 
             ความรู, ทักษะ 
           - ความตองการ 
      การเรียนของ 
 แตละบุคคล 

ผูมีสวนไดสวนเสียของบริษัทท่ีทํางานรวมกัน

 ประเมินผูเขาฝกอบรม ตามเกณฑการปฏิบัติงาน 
และความสามารถในการทํางาน 

การไดรับประกาศนียบัตร

   เพื่อเปนพื้นฐานการฝกอบรม 
   ในโปรแกรมอืน่ ๆ ตอไป 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รูปที่ 2.8   กระบวนการรวมกันในการแกไขรูปแบบการฝกอบรมอยางตอเนือ่ง 
     (Sefton and others,1994: 27) 
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4. การพิจารณาปรับแกหลกัสูตรใหสอดคลองกับสถานประกอบการ ใชวิธกีารผสมผสาน
ระหวางกรอบความคิดทางการศึกษาและกรอบความคดิของหลักสูตรกับบริบทของสถาน
ประกอบการ กลาวคือ กรอบความทางการศึกษาประกอบดวย ความคิดรวบยอด คานิยมและกล
ยุทธที่ใช รวมถึงผูเรียนและการเรียนรูในบริบทของสถานประกอบการ และกรอบความคิดของ
หลักสูตรกับบริบทของสถานประกอบการนั้น ในสวนของหลกัสูตรเพื่อใหไดมาซึ่งประกาศนียบัตร
อุตสาหกรรมยานยนตไดแก มาตรฐานความสามารถทางอุตสาหกรรมที่แยกยอยเปน ความรูและ
ทักษะทัว่ไปที่เปนตัวหลักและตัวเลือกตามสาขางาน โดยทั้งนี้ตองขึ้นอยูกับพืน้ฐานของสถาน
ประกอบการและประกาศนยีบัตรเฉพาะ สําหรับในสวนของบริบทของสถานประกอบการ ไดแก 
สวนประกอบขององคกร (Elements of organization) ซึ่งไดแก ความตองการของลกูคา การ
วางแผนและขอกําหนดขององคกร (ในเรื่องวัตถุดิบ อุปกรณหรือเครื่องมือที่เปนแบบวัดตางๆ 
ทรัพยากรบุคคล เครื่องมือและสถานทีท่ี่ใช) เทคโนโลยีในสถานประกอบการ กระบวนการหรือ
วิธีการผลิต นโยบายและแนวทางในการปฏิบัติงาน สภาพแวดลอมภายในสถานประกอบการ การ
ส่ือสารภายในสถานประกอบการ ความสมัพันธ ความรบัผิดชอบและการใชอํานาจสั่งการ 
ทางเลือกในสายอาชพี การเรียนรูและการฝกอบรม การควบคุมคุณภาพ การประเมนิคุณภาพ การ
แกไขอยางตอเนื่องและการวิจัยและพัฒนา นอกจากองคประกอบของสถานประกอบการแลว ยังมี
ปจจัยอื่นๆ ที่เขานําเสนออีก คือ กลุมของความสามารถหรือสมรรถนะ ไดแกความสามารถเฉพาะ
อุตสาหกรรม ความสามารถหลัก ความสามารถเฉพาะในบริษัทและกลุมข้ันตอนการผลิตทั้ง
โดยรวมและลาํดับข้ันตอนในกิจกรรมการผลิตที่เกิดขึ้นเฉพาะแตละงานในโรงงาน ดังรูปที่ 2.9  
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รูปที่ 2.9   รปูแบบบูรณาการในบริบทของการฝกอบรม (Sefton and others,  

     1994: 29) 

กรอบความคิดทางการศึกษา 
แนวคิด , คานิยม , กลยุทธ  ที่ไดจาก 
การวิเคราะหวิจารณ และแนวปฏบัิติ 

ทางการศึกษา

               ลักษณะองคกรรวมของ 
     ผูเรียนและการเรียนรูในบริบทของงาน 

คานิยม กลยุทธ 

กรอบความคิดหลักสูตรของ VIC 
    มาตรฐานและความสามารถทางอุตสาหกรรม

ความรูทั่วไป ทักษะทั่วไป

วิชาเลือก       วิชาหลัก      ประเภทขององคกร

        พืน้ฐานขององคกร, ความเฉพาะขององคกร VIC 

ความสามารถที่อยูรวมกัน 
ดวยความสามารถเฉพาะทาง        
อุตสาหกรรม/ความสามารถ 
หลักที่สําคัญ/ความสามารถ   
     เฉพาะภายในองคกร 

      ขัน้ตอนการผลิต 
ภาพรวมขั้นตอนกิจกรรมการ 
 ผลิตเฉพาะแตละโรงงาน  

รูปแบบการนําไปใช 
           บูรณาการของเนื้อหาที่จําเปน/       
    ทรัพยากร/ประสบการณเรียนรูและการ 
 ประเมินผลในรูปแบบการเรียนรูที่เปนพลวัต 

        สวนประกอบองคกร 
-  ความตองการของลูกคา 
-  การวางแผนและการกําหนดการ 
-  หนวยงานดาน - วัสดุ/ การประดิษฐ  
           - ทรัพยากรแรงงาน 
                  - โรงงานและเครื่องจักร/เครื่องมือ  
-  เทคโนโลยีสถานประกอบการ 
-  กระบวนการผลิต 
-  นโยบายและแนวทางการปฏิบัติงาน 
-  สภาพแวดลอมสถานประกอบการ  
-  การสื่อสารในสถานประกอบการ 
-  ความสัมพันธ, ความรับผิดชอบ และการมีอํานาจ 
-  การเรียนรู/ การฝกอบรม, ทางเลือกของอาชีพ 
- การควบคุมคุณภาพและการประกันคุณภาพ 
- การแกไขอยางตอเนื่อง, การวิจัยและพัฒนา 

  - ความเกี่ยวของของบุคคล            - พัฒนาหลักสูตรความรวมมือ
  - ความเทาเทียมในการมีสวนรวม   - การมีสวนรวมในการออกแบบ 

       กลุมการเรียนที่มีความหลาก 
       หลายในดานตางๆ 

  - วัฒนธรรมการเรียนรู                    - เอื้อใหเกิดการเรียนรูรวมกัน 
    จากการถามและประสบการณ 

  - เทคนิคและหนาที่การทํางาน      - จัดลําดับและผสมผสานความ 
        รู ทักษะกับหนาที่ในการทํางาน        
  - ศักยภาพและความแข็งแกรง        - พัฒนาสมรรถนะเชิงกลยุทธ 
  - การคิดแบบรวบยอด                    - พัฒนาการคดิสรางสรรค/คิด  

     วิเคราะห/คิดเปนระบบ/คิด เชิง 
     สะทอน 

  - ความหลากหลายทางวัฒนธรรม   - การใชภาษาในที่ทํางาน 
   และภาษา                                     และภาษาเชิงวิเคราะห 
  - ความสามารถองคกรโดยรวม       - การใชการประเมินองคกรโดย 

     รวม 
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และ Nadolski และคณะ (2001) ไดทําการศึกษา รูปแบบ ขนาด ของขัน้ตอนที่เหมาะสม
สําหรับการเรียนรูภาระงานดวยวิธกีารใชสื่อผสมตามฐานความสามารถ (Competency-based 
multimedia practicals) พวกเขาไดเสนอรปูแบบการสอนที่เนนขั้นตอนที่เหมาะสมตอภาระงานที่
ซับซอนและยากตอการเรียนรู ซึ่งมักจะเปนทกัษะที่ไมคอยไดใชอยูเปนประจําและทกัษะทางดาน
สติปญญา รูปแบบเปนดังนี ้

 ระยะที่ 1 วิเคราะหภาระงานทางความคดิสติปญญา มี 3 ข้ัน 
ขั้นที่ 1 ทักษะที่มีนอยลง เนือ่งจากภาระงานนั้นยุงยากซับซอนดวยการวิเคราะห 

แบบแยกสวน การวิเคราะหความรู และการวิเคราะหสภาพแวดลอมเพื่อจําแนกปญหาที่เปน
ลักษณะอิสระหรือมีผลตอเนือ่งกัน  

ขั้นที่ 2 พิจารณาความซับซอนของภาระงาน 
ขั้นที่ 3 วิเคราะหระบบการแกปญหาหรือวเิคราะหกลยุทธ 

 ระยะที ่2 เปนการออกแบบการสอน มี 3 ขั้น 
  ขั้นที่ 4 จัดลําดับปญหาในระดับสวนยอย 
  ขั้นที่ 5 เลือกรูปแบบปญหาสําหรับวธิีปฏิบัติที่หลากหลายแตกตางกนัในการ
นําไปใชในแตละลําดับปญหา 
  ข้ันที่ 6 พิจารณาขนาดขั้นตอนในกระบวนการสอนที่เปนชิ้นงาน (Worksheet) ที่
จะนาํไปใช ซึ่งจะใชระบบการแกปญหาเปนการกระตุนผูเรียน ความซบัซอนยุงยากของภาระงาน
ในแตละสวนและความรูเดิมของผูเรียนจะสงผลตอขนาดขั้นตอนที่ใช 
 จากขั้นตอนในการจัดการเรยีนรู ข้ันตอนสดุทายของการเรียนรูก็คือ การประเมินผลการ
เรียนรูทกัษะของพนักงานในภาคอุตสาหกรรม การศึกษาวิจัยของ Askov (2000) ไดใชกลยุทธใน
การประเมนิดวยรูปแบบการประเมินโครงการ 4 ระดับของ Kirkpatrick กับโครงการ workplace 
literacy 3 แหงที่ไดรับการสนับสนนุจากรฐับาลสหรัฐอเมริกาและสหภาพแรงงาน และไดขอคนพบ
ตามขั้นตอนการประเมินที่ใช ดังนี ้
 ระดับที่ 1 ปฏิกริยาของผูมีสวนไดสวนเสีย พบวามีความเห็นเปนบวกตอโครงการ 
 ระดับที่ 2 ทักษะหลกัที่สอนในช้ันเรียน เชน คณิตศาสตรและภาษาอังกฤษที่ใชในการ
ส่ือสาร ถึงแมการประเมนิจะมีความเชื่อถอืนอยเนื่องจากผูสอนเปนผูประเมินเองตามสภาพการณ 
แตผลที่ไดดีมาก 
 ระดับที่ 3 การถายโยงการเรยีนรูไปสูการปฏิบัติงานในสถานประกอบการ Supervisors 
และพนกังานที่มาเรียนรูรายงานวาไดมีการแกไขการใชทักษะพืน้ฐานเหลานี้ในงาน สามารถนําไป 
ใชไดจริงและสงผลดีตอการทํางาน รวมทัง้ชีวิตในครอบครัว เชน นาํความรูไปชวยสอนลูก เปนตน 
 ระดับที่ 4 ผลกระทบที่เกิดขึน้ บริษทัรายงานวา พนักงานตองการที่จะเรียนรูตอไปเพือ่การ 
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เปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นทัง้องคกรและงาน มกีารเกิดอบุัติเหตุนอยลงซึ่งไดจากการสอดแทรกใน
เร่ืองความปลอดภัยลงไปในเนื้อหาวิชาและสงผลตอคะแนนที่สูงขึ้นจากการทดสอบมาตรฐาน QS 
9000 ผูบริหารเห็นความสาํคัญของโครงการ และพนักงานมีความสามารถมากขึ้นในการเขียน
รายงานการปฏิบัติงานในสายการผลิต 
 นอกจากนัน้ ส่ิงที่ไดจากงานวิจัยของ Askov คือ การที่รัฐบาลใหการสนับสนนุ การมสีวน
รวมของสหภาพแรงงานตอการใหการสนับสนุนชวยเหลือและรับผิดชอบตอการจัดการฝกอบรม
อ่ืนๆ ที่เปนประโยชนอยางตอเนื่องแกพนกังาน ในโครงการนี้ทาํใหพนกังานกับฝายบริหารของ
สถานประกอบการทาํงานรวมกนัอยางเทาเทยีมในการเปนกรรมการโครงการ ซึง่นาํไปสูวัฒนธรรม
องคกรที่ตองเปลี่ยนแปลงไป จากสภาพความไววางใจทีเ่กิดขึ้นระหวางผูบริหารกับพนกังาน การ
พัฒนาหลักสตูรและคณะผูจัดการฝกอบรมสามารถออกแบบโปรแกรมที่เหมาะสมที่ใชบริบทของ
สถานประกอบการเปนแนวทางในการสอนเพื่อใหสัมพนัธกับงานที่ทาํอยู และโครงการนี้เปนสิง่ทีด่ี
ที่จะเปนพืน้ฐานสาํหรับสถานประกอบในอนาคตที่จะตองทนัสมัยมากขึ้นดวยเทคโนโลยีและการ
นําเครื่องมือใหมมาใช ทักษะพื้นฐานที่ไดจึงเปนทักษะที่จําเปนเพื่อเตรียมความพรอมพนักงาน ตอ
การทาํงานที่ซบัซอนยิง่ขึ้นในอนาคตได 
 
ตอนที่ 6 กรอบความคิดในการวิจัย 
 

ในการไดมาซึง่กรอบความคิดในการวิจยันัน้ ผูวิจัยมีแนวทางดังนี ้
1. จากแนวคดิและรูปแบบการฝกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะทีน่ําเสนอมานัน้ เมื่อพจิารณา

โดยรวมจะพบวาทั้ง 3 แนวทางลวนมเีปาหมายเพื่อพฒันาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของผูใช
แรงงานทัง้สิ้น โดยแนวคิดของ Field และ Blank มุงเนนในการพัฒนาความสามารถหรือสมรรถนะ 
ขณะที่แนวคิดของ Rothwell มุงเนนการปฏิบัติงานและการแกไข และประกอบกับการศึกษา
งานวิจยัที่เกี่ยวของ จงึทาํใหผูวิจัยนําแนวคิดและรูปแบบทั้ง 3 แนวคดิมาเปนแนวทางในการวิจยั
ในครั้งนี ้โดยพิจารณาจากรูปแบบทั้ง 3 แนวคิดเปนประการแรก ดงัทีส่รุปไวในตารางที่ 2.5 
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ตารางที่ 2.5 สรุปแนวคิดและรูปแบบที่ใชเปนแนวทางในการวจิัย 
 
แนวคิดและรูปแบบ ของ Field 

(Field ‘s Skill Training) 
 

แนวคิดและรูปแบบของ Blank 
(Competency-Based Model) 

 

แนวคิดและรูปแบบของ 
Rothwell (HPE Strategy) 

- เปนการฝกอบรมที่เนนเฉพาะ
การพัฒนาทักษะเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการทํางาน
ของผูใชแรงงานในสถาน
ประกอบการภาคอุตสาหกรรม
โดยมีแนวคิดและรูปแบบหลัก
ประกอบดวย 
1. ปจจัยที่นําไปสูการเรียนรู

ทักษะ 
2. ทักษะที่จําเปนในการ

ปฏิบัติงาน 
3. ขั้นตอนการจัดฝก 

      อบรมทักษะ 7 ขั้น 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

- เปนขั้นตอนในการเรียนรูเพื่อ
พัฒนาฐานความสามารถของ
บุคคลประกอบดวยกิจกรรมที่
เปนภาระหนาที่ 12 ประการ
ใน 4 กิจกรรมแรกเปนการ
อธิบายถึงคุณลักษณะ
ความสามารถของคนงานที่
จําเปนจะตองใชในการ
ปฏิบัติงาน สวนอีก 8 กิจกรรม
ที่จะนํามาใชในการฝกอบรม 

 
 

- เปนการเนนการเพิ่ม
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของบุคคลเพื่อใหไดผลลัพธที่
ตองการหรือพิจารณาผลลัพธ
ที่สําคัญ 

- การเพิ่มหรือแกไขพัฒนา
ปรับปรุงประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานจะกระทําดวย
ยุทธศาสตรที่รวมทั้งการ
บริหารจัดการและการ
ฝกอบรมเขาดวยกัน เพื่อสราง
ยุทธศาสตรที่เหมาะสมตอการ
แกปญหาที่เกิดจากการ
ปฏิบัติงานของบุคคลใน
องคการ 

- แนวคิดและรูปแบบนี้
ประกอบดวยสวนประกอบ
ยอยขององคการซึ่งมีการ
ปฏิบัติงานในทุกสวนประกอบ    
สัมพันธเชื่อมโยงและ    
สงผลถึงกันไดแกสภาพ 
แวดลอมองคการ           
สภาพแวดลอมงาน 

       งานและคนงาน 
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ตารางที่ 2.5 (ตอ) 
 
แนวคิดและรูปแบบ ของ Field 

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

แนวคิดและรูปแบบของ 
Rothwell(HPE Strategy)  

ขั้นตอนการจัดฝกอบรมทักษะ กิจกรรมที่เปนภาระหนาที่ 12 
ประการ 

ขั้นตอนของ HPE 10 ขั้น 

1.  ตรวจสอบในเรื่องทักษะและ
การจัดฝกอบรม 
2. วิเคราะหความสามารถในการ
ทํางาน 
3. กําหนดวัตถุประสงค เชน 
พฤติกรรม  
4. กําหนดโครงการการฝก 
อบรม 
5. จัดการฝกอบรม 
6. นิเทศการฝกปฏิบัติ 
7. ประเมินทักษะ 
 

1. กําหนดและบรรยาย
ลักษณะเฉพาะของสายอาชีพ 
2. กําหนดพื้นฐานทั่วไปที่จําเปนแก
ผูเขาแกผูเรียน 
3. กําหนดและตรวจสอบหนาที่ซึ่ง
ปฏิบัติจริงในภาระงาน 
4. วิเคราะหเนื้องานและเพิ่มเติม
ความรูที่จําเปนในงาน 
5. เขียนเปาหมายสุดทายของ
ผลงานที่ตองการ 
6. การจัดเรียงลําดับงานและ
ผลลัพธสุดทายที่ตองการ 
7. การพัฒนาแบบทดสอบวัดผล
งาน 
8. พัฒนาแบบทดสอบวัดผลงาน 
9. พัฒนาแผนแนวทางการเรียนรู 
10. การตรวจสอบ,ทดสอบ
ภาคสนามและทบทวนคูมือการแนะ
แนวการเรียนรู 
11. พัฒนาระบบการบริหารงานการ
เรียนรู 
12. การทําโปรแกรมไปดําเนินงาน
และประเมินผล 

1. วิเคราะหส่ิงที่เกิดขึ้น 
2. คิดวาส่ิงใดที่ควรเกิดขึ้น 
3. ทําความเขาใจชองวางระหวาง
ปจจุบันกับอนาคตใหแจมชัด 
4. พิจารณาการตัดสินความสําคัญ
ของชองวางระหวางปจจุบันกับ
อนาคต 
5. บงชี้สาเหตุของชองวางทีเกิดขึ้น 
6. คัดเลือกยุทธศาสตรเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคคลที่แกไขชองวางที่เกิดขึ้นโดย
ใชสาเหตุเปนหลัก 
7. ประเมินผลที่ปรากฏออกมาของ
การทํายุทธศาสตรไปใชตั้งแตผลที่
เปนลบขั้นต่ําสุดจนถึงผลที่เปน
บวกขั้นสูงสุด 
8. สรางแผนปฏิบัติการเพื่อการนํา
ยุทธศาสตรไปใช 
9.นํา ยุทธศาสตร HPE ไปใช 
10. วัดผลที่เกิดระหวางและหลัง
การนําไปใช ปอนขอมูลกลับไปขั้น
ที่ 1 เพื่อกระตุนใหเกิดการแก ไข
อยางตอเนื่องและสนับสนุนใหเกิด
การเรียนรูในองคกร 
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2. จากนัน้ผูวจิัยจึงนํารูปแบบทั้ง 3 แนวคดิมาบูรณาการเปนแนวทางในการศึกษาวจิัย 
ตามประเด็นทีไ่ดตั้งไวในวัตถุประสงคของการศึกษาวิจยัครั้งนี้ โดยพิจารณาตามหลกัการ ดวยการ
หาจุดรวมที่เปนสวนที่ด ีซึ่งในแนวคิดหนึง่มีแตอีกแนวคดิหนึง่ขาดหายไป นาํมาผสมผสานใหเกิด 
ความสอดคลองของแนวคิดและรูปแบบ ตลอดจนความเหมาะสมและความเปนไปไดในสถาน 
ประกอบการภาคอุตสาหกรรมไทยเปนสําคญั ดังตารางที ่2.6 
ตารางที่ 2.6 การผสมผสานแนวคิดเปนแนวทางในการวิจัย 

ประเด็น แนวคิดและรูปแบบบูรณาการ แนวคิดและรูปแบบเดิม 
ปจจัยในการจัดการ
เรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะ
ของผูใชแรงงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ทักษะที่จําเปนในการ
ปฏิบัติงาน 
 
 
 
 
 
 
 

สภาพแวดลอมองคการหรือสภาพแวดลอมภายนอก
ที่สงผลตอสภาพแวดลอมงาน, งานและคนงาน 
 
เทคโนโลยีและสังคมวัฒนธรรมซึ่งเปน
สภาพแวดลอมสภาพแวดลอมองคการหรือ
สภาพแวดลอมภายนอกที่ภายนอกและภายในสถาน
ประกอบการที่มีอิทธิพลตอการปฏิบัติงาน ซึ่งไดแก
อุตสาหกรรมสัมพันธ ,เทคโนโลยี , การบริหารจัดการ
องคกร การสรางทักษะและบริบททางสังคมของ
ทักษะ 
 
พัฒนาคนงานใหมีประสิทธิภาพในการทํางานเพื่อให
ไดผลตามงานที่องคการไดตั้งเปาหมายไวเพื่อ
ตอบสนองสภาพแวดลอมภายนอก 
 
การพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของคนงาน
ในองคการเมื่อพิจารณาตามสาเหตุที่ทําใหเกิด
ปญหางานคือ  การขาดทักษะ การขาดการบริหาร
จัดการ หรือขาดทั้ง 2 ประการ 
 
การขาดทักษะ จําเปนตองพัฒนางานหรือแกไข 
ทักษะที่จําเปนในการปฏิบัติงานประกอบดวย ทักษะ 
5 กลุม ไดแก ทักษะการทํางาน , ทักษะการจัดการ
การทํางาน , ทักษะการทํางานภายใตสภาพแวดลอม 
, ทักษะการเรียนรูในสถานประกอบการ และทักษะ
การสรางความสัมพันธในการทํางาน 
 

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 (ตอ) 

ประเด็น แนวคิดและรูปแบบบูรณาการ แนวคิดและรูปแบบเดิม 
ขั้นตอนการจัดการเรียนรู
และฝกอบรมทักษะ 

   การเรียนรูและการฝกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะ 
 
1.การตรวจสอบและวิเคราะหทักษะที่จําเปนตอการ
ปฏิบัติงาน โดยศึกษางาน หนาที่และภาระงานที่ตอง
ปฏิบัติ 
2.การวิเคราะหปญหาในการปฏิบัติงานที่เกิดจาก
การขาดทักษะ หรือการเพิ่มเติมทักษะที่จําเปน 
3.วิเคราะหสาเหตุของปญหาและพิจารณา
ความสําคัญพรอมจัดลําดับปญหา 
4.กําหนดวัตถุประสงคเชิงพฤติกรรมที่เปนเปาหมาย
ที่วัดได 
5.กําหนดยุทธศาสตรที่ใชเพื่อแกปญหาและให
เปนไปตามวัตถุประสงคซึ่งอาจเปนการเรียนรูหรือ
การฝกอบรมหรือวิธีการอื่นๆ ที่เหมาะสม 
6.กําหนดแผนปฏิบัติการ หรือ โครงการตาม
ยุทธศาสตร เพื่อนําไปใชซึ่งอาจตองเตรียมเครื่องมือ
อุปกรณใหสอดคลองกับเนื้อหา พัฒนาแบบแผนแนว
ทางการเรียนรู แบบทดสอบ, แบบวัดและการ
ประเมินผล 
7.ดําเนินการการฝกอบรม (หรือยุทธศาสตร/วิธีการ
อื่นๆ) 
8.วัดและประเมินผลระหวางและหลังการฝกอบรม
(หรือยุทธศาสตร/วิธีการอื่นๆ) 
9.นิเทศการฝกปฏิบัติ และประเมินทักษะในการ 
 ปฏิบัติงาน 
 

-Rothwell’s HPE Strategy 
-Field’s Skill Training 
-Blank’s Competency-
based Model 
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3. ไดแนวทางที่จะพัฒนาและสรางรูปแบบการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะสําหรับ 
ผูใชแรงงานในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมไทย โดยรูปแบบที่ไดจากการประมวลแนวคิดมี
องคประกอบ 3 ประการคือ  

1. ปจจัยในการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทกัษะ ซึง่ผูจัดการเรียนรูในสถาน 
ประกอบการตองนาํมาใชพิจารณาประกอบการจัดการเรียนรูเพื่อใหเกดิความถกูตองเหมาะสม 

2. ทกัษะที่จําเปน เปนทักษะสําหรับผูใชแรงงานในการปฏิบัติงานในสถาน 
ประกอบการ ซึ่งผูจัดการเรยีนรูในสถานประกอบการควรดําเนนิการจัดฝกอบรมทกัษะเหลานี้ให
เกิดขึ้นในตัวผูใชแรงงานเหลานัน้ เพื่อใหมคีวามสามารถในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 

3. ข้ันตอนการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะสําหรับผูใชแรงงานที่เหมาะสม 
สําหรับสถานประกอบการไทย ที่สามารถดําเนนิการไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
และองคประกอบอื่นๆ ซึ่งสามารถสรุปเปนกรอบแนวคิดไดดังแผนภูมิที ่2.4  
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แผนภูมิที่ 2.4 กรอบความคิดในการวิจยั 
กรอบความคิดในการวิจยั 

แนวคิด เนื้อหาแนวคิดที่ใช ประเด็นที่ศึกษา รายละเอียดของประเด็นที่ศึกษา 
   

รูปแบบการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะ 
 

 
Rothwell’s 
HPE Strategy 
 

สวนประกอบยอยขององคกรซ่ึง สัมพนัธ
เช่ือมโยงและสงผลถึงกันไดแก 
-สภาพแวดลอมองคกร            
-สภาพแวดลอมงาน 
-งาน 
-คนงาน 
ปจจัยที่นําไปสูการเรียนรูทักษะ 
-อุตสาหกรรมสัมพันธ 
-เทคโนโลย ี
-การบริหารจัดการองคกร 
-การสรางทักษะ 
-บริบททางสังคมของทักษะ 

 
 
 

  ปจจัยในการ    
  จัดการเรียนรู 
   เพื่อพัฒนา  
       ทักษะ 

    -สภาพแวดลอมภายนอกสถาน
ประกอบการ            
    -สภาพแวดลอมภายในสถาน
ประกอบการ 
    -งาน 
    -พนักงาน 
    -อุตสาหกรรมสัมพันธ 
    -เทคโนโลยี 
    -การบริหารจัดการองคกร 
    -การสรางทักษะ 
    -บริบททางสังคมของทักษะ 

 
 
 
 
Field’s Skill 
Training -ทักษะการทํางาน 

-ทักษะการจัดการการทํางาน 
-ทักษะการทํางานภายใตสภาพแวดลอม 
-ทักษะการเรียนรูในสถานประกอบการ 
-ทักษะการสรางความสัมพันธในการ
ทํางาน 

 
 

 ทักษะที่จําเปน 

-ทักษะการทํางาน 
-ทักษะการจัดการการทํางาน 
-ทักษะการทํางานภายใตสภาพแวดลอม 
-ทักษะการเรียนรูในสถานประกอบการ 
-ทักษะการสรางความสัมพันธในการ
ทํางาน 

 
Rothwell’s 
HPE Strategy 
 

 
 

ขั้นตอนของ HPE 10 ขั้น 

 
Field’s Skill 
Training 
 

 
ขั้นตอนการจัดฝก 
อบรมทักษะ 7 ขัน้ 

 
Blank’s 
Competency-
based Model 

 
 

กิจกรรมที่เปนภาระหนาที่ 12 
ประการ 

 
 
 
 

ขั้นตอนการ
จัดการเรียนรู
เพื่อพัฒนา
ทักษะ 

1.ตรวจสอบ/วิเคราะหทักษะที่จําเปน 
2.วิเคราะหปญหาการปฏิบัติงานที่เกิด
จากการขาดทักษะ 
3.วิเคราะหสาเหตุ ความสําคัญและ
จัดลําดับ 
4.กําหนดวัตถุประสงคเชิงพฤติกรรม 
5.กําหนดยุทธศาสตรเพื่อแกปญหา 
6.กําหนดยุทธศาสตรการฝกอบรมหรือ
วิธีการอื่นๆ ออกแบบแผนปฏิบัติการ 
7.ดําเนินการฝกอบรมหรือวิธีการอื่นๆ 
8.วัดผลและประเมินผลระหวางและหลัง
การฝกอบรม 
9.นิเทศการฝกปฏิบัติงานและประเมิน
ทักษะการปฏิบัติงาน 

 



บทที่ 3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

 
 การวิจยัครั้งนีเ้ปนการวิจัยทีใ่ชเชิงปริมาณประกอบเชิงคณุภาพโดยใชหลายๆ วิธีประกอบ
กัน มีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนารูปแบบการจดัการเรียนรูเพือ่พัฒนาทกัษะสําหรับผูใชแรงงานใน
สถานประกอบการภาคอุตสาหกรรม: กรณีศึกษา อุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวน โดยใช
แนวคิดทัง้ทางการศึกษาและการฝกอบรม รวมทัง้งานวิจยัที่เกี่ยวของมาผสมผสานกนั ผูวิจัยจงึได
ออกแบบวิธีการศึกษาวิจัยครั้งนี้ออกเปน 3 ระยะ ในแตละระยะมีรายละเอียดของขัน้ตอนยอยๆ 
เพื่อนาํไปสูการไดมาซึ่งขอมลูและขอคนพบที่ตองการดังนี ้
 ระยะที ่1:  การเตรียมการ 
 ระยะที ่2:  การรวบรวมขอมูลและการรางรูปแบบ 
 ระยะที ่3:  การตรวจสอบรูปแบบ 
 
ระยะที่ 1 การเตรียมการ 
 

1. ขั้นตอนที ่1 การศึกษาดานทฤษฎีและแนวคิด  
ผูวิจัยไดทาํการศึกษาเอกสารในเรื่องหลกัการ แนวคิด ทฤษฎี ทีเ่กี่ยวของตางๆ ดงัไดกลาว 

มาแลวในบทที่ 2 คือ แนวคดิทางการศึกษานอกระบบโรงเรียน การศึกษาผูใหญ การเรียนรูตลอด
ชีวิต การศึกษาและการเรียนรูของผูใชแรงงาน การเรียนรูและการฝกอบรมทักษะในสถาน
ประกอบการ แนวคิดของ Tyler แนวคิดของ Field แนวคิดของ Blank แนวคิดของ Rothwell 
แนวคิดทางการเรียนรูของผูใหญของ Knox ตลอดจนงานวิจัยที่เกี่ยวของตางๆ ซึ่งแนวคิดทั้งหมดนี้
เนนในเรื่องของการนําการศกึษา การเรียนรูและการฝกอบรมไปพัฒนาผูใหญที่เปนผูใชแรงงานใน
สถานประกอบการ เพื่อเพิม่ความสามารถหรือสมรรถนะ (Competency) ที่นาํไปใชในการ
ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ (Performance)  

จากขอมูลดังกลาว ทาํใหผูวิจัยไดแนวคิดในการศึกษาวจิัยในเรื่องการพัฒนารูปแบบการ
จัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะสําหรับผูใชแรงงานในสถานประกอบการดังนี ้

1. การกําหนดชื่อเร่ืองที่เหมาะสม โดยใชคาํวาการเรียนรูซึ่งเปนคาํทีย่อมรับกันอยาง
กวางขวางในปจจุบัน แทนคําวาการฝกอบรมซึ่งเปนเพยีงวธิีการหนึ่งของการเรียนรู 
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2. การปฏิบัติงานในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมนั้น ทักษะเปนสิ่งสาํคัญอยางยิง่  
ถึงแมในปจจบุันจะใชคําใหมคือ”ความสามารถหรือสมรรถนะ”เขามาแทนและเปนทีน่ิยมกัน
โดยทัว่ไป แตคําดังกลาวก็ใหความหมายรวมถึงความรู ทักษะ และคณุลักษณะอื่นๆ ดวย จงึยงัคง
ศึกษาเฉพาะทักษะ เพื่อใหสอดคลองกับการปฏิบัติงานจริงของผูใชแรงงานในสถานประกอบการ 

3. การกําหนดองคประกอบในรูปแบบที่พฒันาขึน้มาใหม ประกอบดวยองคประกอบ 3 
ประการ ที่ไดจากการบูรณาการแนวคิดและรูปแบบที่ศึกษา คือ 

 3.1 ปจจัยในการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทกัษะ 
 3.2 ทักษะที่จาํเปน 
 3.3 ขั้นตอนการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทกัษะ 
4. การเรียงลาํดับองคประกอบในรูปแบบใหมทีพ่ัฒนา โดยยึดเปาหมายหลกัในการ

พัฒนาทักษะแรงงานไทยเพือ่การแขงขันในตลาดโลก ฉะนัน้จึงพิจารณาตามลําดับความนาจะ
เปน ดวยการเริ่มจากเหตุไปสูกระบวนการที่จะกอใหเกิดผล คือ 

 4.1 สาเหตุที่ตองจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะ 
 4.2 ทักษะที่ตองพัฒนาใหกบัผูใชแรงงาน 
 4.3 วิธกีารที่ดทีี่สุดในการพฒันา 
 
2. ขั้นตอนที ่2 การศึกษาขอมูลเกี่ยวกบัสถานประกอบการและบุคลากร 
กอนการเขาไปศึกษาในสถานประกอบการที่เปนกลุมตัวอยางนัน้ ผูวจิัยไดศึกษาเกีย่วกับ 

ภาคอุตสาหกรรมไทย โดยเฉพาะอุตสาหกรรมการสงออกที่สามารถทํารายไดเขาประเทศในระดับ
ตนๆ และมีแนวโนมที่จะกาวหนาตอไป ทัง้ตองไดรับการสนับสนนุจากรัฐบาล และไดพิจารณา
เลือกอุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวน ดังเหตุผลที่ไดอธบิายมาในบทที่ 1 
 หลังจากนั้น จงึไดเจาะหาขอมูลเฉพาะอุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวน ทั้งที่เปนเอกสาร
และตัวบุคคล โดยเอกสารไดเขาไปศึกษาขอมูลเปนสวนใหญที่สาํนกังานคณะกรรมการสงเสริม
การลงทุน และสภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย สําหรับตัวบุคคล ก็ไดจากการสนทนากับบุคคล
ที่รูจักทีท่าํงานในบริษัทอุตสาหกรรมชิน้สวนและยานยนต ซึ่งทําใหไดขอมูลในการตัดสินใจ
พิจารณาเลือกสถานประกอบการดวยการสุมแบบเจาะจง(Purposive random) โดยกําหนดเปน
เกณฑในการพิจารณาเลือกสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวนไวดงันี ้
  1. ประเภทของอุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวน ซึง่แบงออกเปน 3 ประเภทคือ
บริษัทผลิตชิ้นสวนแยกเพื่อใชในการประกอบยานยนต (OEM) และเพือ่ใชเปนอะไหล (REM) และ
บริษัทผูประกอบยานยนต โดยเปนอุตสาหกรรมทีม่ีการถายทอดเทคโนโลยีสูง 
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  2. เปนบริษัทที่เปนของคนไทยเต็มรอยเปอรเซ็นต ไมมีชาวตางประเทศถือหุน 
และมีหนวยงานที่ดําเนินการดานการใหความรูหรือการฝกอบรมที่เปนทีย่อมรับของสถาบนัตางๆ 
ทางราชการและเอกชน 
  3. เปนบริษัทขนาดใหญ มีเงนิลงทุนไมต่าํกวา 150 ลานบาท และไดรับการ
รับรองมาตรฐานที่เปนสากล คือ ISO 9000; QS 9000; ISO 14001 และอื่นๆ 
  4. เปนบริษัทที่มีรูปแบบการพัฒนาทกัษะที่ไดรับการยอมรับจากหนวยงานของรัฐ
และบริษทัทีเ่ปนกลุมตัวอยางที่มีลักษณะและรูปแบบการพัฒนาทักษะที่ตางกนั เพือ่ใหไดขอมูลที่
หลากหลาย 
  5. บริษัทพรอมและยินดีใหความรวมมือในการเขาไปศึกษาวิจัย 
  6. เหตุผลของผูวิจัย เชน ความสะดวก ระยะเวลา ระยะทาง และสถานที่ตัง้ของ
สถานประกอบการ 
 จากเกณฑดังกลาว ผูวิจยัไดตัดสินใจคัดเลือกสถานประกอบการ 2 แหงเปนกลุม 
ตัวอยาง สถานประกอบการที่เปนบริษัทผลิตชิ้นสวนยานยนต 2 แหง คือ บริษัทซัมมิตออโตบอดี้ 
และบริษัทฯในกลุมสมบูรณ การเลือกเพียงการผลิตชิน้สวนเนื่องจากเปนบริษทัของคนไทยรอย
เปอรเซ็นต มกีารพัฒนาทางเทคโนโลยีสูง โดยเฉพาะในสวนของชิน้สวนโลหะ และทัง้สองบริษทัให
ความรวมมือเปนอยางดียิง่ นอกจากนัน้บริษัททัง้สองแหงยังมีลักษณะและรูปแบบการพัฒนา
ทักษะที่ตางกนั กลาวคือบริษทัแรกเปนบริษัทที่เร่ิมปรับกระบวนการใหมเกือบทัง้หมดในการ
พัฒนาทักษะพนกังานตามแนวคิดของประธานบริษัทเพือ่มุงไปสูการเปนโรงงานระดับโลก สําหรบั
บริษัทหลงัเปนบริษัทที่มีรูปแบบการพัฒนาทักษะที่ไดรับการยอมรับจากกรมพัฒนาฝมือแรงงาน 
และไดรวมมือกันในการสรางรูปแบบการฝกอบรมเพื่อพฒันาทักษะผูใชแรงงานในสถาน
ประกอบการ 
 เมื่อไดกลุมตัวอยางที่เปนสถานประกอบการ ผูวิจยัจึงไดทําการศึกษาขอมูลเกี่ยวกับสถาน
ประกอบการและบุคลากรในหลายๆ ฝาย ทั้งผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรูและผูใชแรงงาน โดย
ศึกษาจากเอกสารและการสาํรวจภาคสนาม พรอมการสมัภาษณบุคลากรที่เกี่ยวของ เชน ฝาย
ฝกอบรมหรือพัฒนาทรัพยากรมนุษยหรือทรัพยากรบุคคล ผูใชแรงงานในตําแหนงตางๆ ของทั้ง
สองแหงเพื่อเปนขอมูลเบื้องตนสําหรับผูวิจัย โดยเฉพาะบริบทและสิง่แวดลอมของสถาน
ประกอบการ ธรรมชาติของผูใชแรงงาน ตลอดจนการสรางความคุนเคยกับบุคลากรและสถานที ่
 จากการศึกษาสถานประกอบการที่เปนกลุมตัวอยาง ผูวจิัยจึงไดกําหนดกลุมบุคลากรที่จะ
ใชเปนกลุมตัวอยางในการใหขอมูลตามวตัถุประสงคของการวิจัยครั้งนี้ ดวยการสุมแบบเจาะจง
เชนกนั โดยขอความรวมมอืจากสถานประกอบการทั้งสองแหงในการคัดเลือกบุคลากรที่สามารถ
ใหขอมูลในเรือ่งที่ตองการได โดยเปนผูเกีย่วของกับการจัดการเรียนรูภายในสถานประกอบการซึง่
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หมายถงึ บุคลากรฝายฝกอบรมและบุคลากรที่มีสวนเกีย่วของกับการพัฒนาทักษะผูใชแรงงาน
จํานวนหนึ่ง และอีกจํานวนหนึง่เปนหวัหนางานและพนักงานในสายการผลิต ซึ่งไดจํานวน
บุคลากรดังนี ้

1. ผูเกีย่วของกับการจัดการเรียนรูภายในสถานประกอบการ ซึง่ไดแก ผูบริหาร 
และผูปฏิบัติงานดานการฝกอบรม หรือดานพัฒนาทรัพยากรมนุษย หรือช่ืออ่ืนที่มงีานลักษณะ 
เดียวกนั ซึง่เปนผูปฏิบัติงานดานการจัดการเรียนรูโดยตรง และผูปฏิบัตงิานที่เกี่ยวของกับการใช
ทักษะของพนกังาน ซึ่งไดแก วิศวกรควบคุมการผลิต วิศวกรควบคุมดานคุณภาพ เปนตน จํานวน 
7 คน 

2. กลุมพนกังานสายการผลติ ซึ่งไดแก หัวหนางาน และพนกังานสายการผลิต  
จํานวน 9 คน 
 จํานวนบุคลากรที่ใชในการเก็บขอมูลจึงมทีั้งสิน้ 16 คน โดยเปนกลุมผูเกี่ยวของกับการ
จัดการเรียนรู 7 คน และพนกังานในสายการผลิต 9 คน 
    

3. ขั้นตอนที ่3 การวางแผนการเก็บขอมูล   
ผูวิจัยไดกําหนดแนวทางในการออกเก็บขอมูลในสถานประกอบการที่เปนกลุมตัวอยาง 

โดยวางแผนการเก็บขอมูลตามแนวคิดของ Creswell (1994) ดังนี ้
3.1 บทบาทของผูวิจัย ผูวิจยัจะเปนผูดําเนินการวิจยัโดยเปนผูเก็บรวบรวมขอมูล  

รวมกับผูชวยผูวิจัยจาํนวน 2 คน ซึง่ไดรับการฝกทักษะการสัมภาษณและมีการประชุมกอนและ
หลังการเก็บขอมูลทุกครั้ง 

3.2 กําหนด parameters สําหรับเก็บขอมลูคือ 
3.2.1 สถานที่ ไดแกโรงงานอตุสาหกรรมของบริษัทซมัมิตออโตบอดี้  

จํากัดและบรษิัทฯ ในกลุมสมบูรณจํากัด 
3.2.2 ตัวบุคลากรที่ใหขอมูลไดแก ผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรู 

ภายในสถานประกอบการ หัวหนางาน พนักงานสายการผลิตและผูเกี่ยวของในสายการผลิต ใน
สถานประกอบการดังกลาว 

3.2.3 สถานการณที่ใชในการเก็บขอมูล คือชวงเวลาการปฏิบัติงาน 
ตามปกติ และชวงเวลาการฝกอบรมหรือเรียนรูทกัษะตางๆ 

3.2.4 กาํหนดศึกษาเฉพาะกระบวนการหรอืกิจกรรมที่กระทําตามปกต ิ
ของกลุมตัวอยางในสถานประกอบการนั้นๆ 

3.3 กําหนดวิธกีารในการเกบ็ขอมูลไวคือ 
3.3.1 การสัมภาษณ เปนการสัมภาษณแบบเผชิญหนาเปนรายบุคคล 
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เปนการสัมภาษณแบบมีโครงสราง 
3.3.2 การศึกษาจากเอกสาร เปนการตรวจสอบเอกสารที่เปนประโยชน 

ตอการวิจัยและไดรับการยินยอมจากสถานประกอบการนั้นๆ เชน เอกสารขององคกร บันทกึการ
ประชุม บนัทกึการปฏิบัติงาน รายงานตางๆ เปนตน 

3.3.3 การสนทนากลุม (Focus Group) ผูวิจัยเปนผูดําเนินการรวมกบั 
ผูชวยวจิัยอีก 2 คน โดยใชสถานที่ของบรษิัทหรือสถานที่ที่เหมาะสม 

3.4 ออกแบบเครื่องมือและกาํหนดอุปกรณที่ใชในการเกบ็รวบรวมขอมลู ไดแก  
แบบสัมภาษณ สมุดบันทึก กลองถายรูป เทปบนัทึกเสียง เปนตน 
  
 4. ขั้นตอนที ่4 การพัฒนาเครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมลู 
 ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจยัที่เกี่ยวของ ตลอดจนการใชกรอบความคิดในการวิจัย
มาเปนแนวทางในการสรางเครื่องมือ เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลในการวิจัยครั้งนี้
ประกอบดวย 

4.1 แบบสัมภาษณแบบมีโครงสรางสาํหรบักลุมผูใชแรงงานหรือพนักงานใน 
สายการผลิต คือหัวหนางานและพนักงานสายการผลติ และกลุมผูเกี่ยวของในการจัดการเรียนรู 
คือผูบริหารและผูปฏิบัติงานดานการฝกอบรม และผูปฏิบัติงานที่เกี่ยวของกับการใชทักษะของ
พนกังาน ซึ่งไดแก วิศวกรการฝกอบรม วศิวกรควบคุมการผลิต วิศวกรควบคุมดานคุณภาพ เปน
ตน เพื่อการรวบรวมขอมูล แบบสัมภาษณจะประกอบไปดวยขอคําถามเกี่ยวกับเรื่องตางๆ ดงันี ้
   4.1.1 ขอมูลทัว่ไปเกี่ยวกับผูใหสัมภาษณ  

4.1.1.1 ตําแหนงงานและหนาที่ปจจุบนั 
4.1.1.2 ระยะเวลาในการปฏบิัติในบริษัทและงานปจจุบนั 
4.1.1.3 ระดับการศึกษา 
4.1.1.4 ครอบครัวและความรับผิดชอบ (เฉพาะพนักงาน) 

   4.1.2 ความคดิเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะ 
ของพนกังาน (สําหรับกลุมพนกังาน) หรือปจจัยที่สถานประกอบการคํานึงถึงในการจัดการเรียนรู
เพื่อพฒันาทกัษะ (สําหรับกลุมผูเกี่ยวของในการจัดการเรียนรู) ซึ่งประกอบดวย 
    4.1.2.1 สภาพแวดลอมภายนอกสถานประกอบการหรือบริษัท 
ซึ่งแยกเปนปจจัยตางๆ คือ ลูกคาบริษัท บริษัทคูแขง ผูถือหุนบริษทั ผูสงวัตถุดิบปอนโรงงาน ผู
จําหนายสินคาบริษัท และบคุคลหรือชุมชนภายนอกบรษิัท 
    4.1.2.2 สภาพแวดลอมภายในสถานประกอบการหรือบริษัท ซึง่
แยกเปนปจจัยตางๆ คือ นโยบายและการสื่อสารนโยบายใหรูและเขาใจ การกาํหนดแผนงานและ
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แนวทางการปฏิบัติงานของพนกังาน การกําหนดความรับผิดชอบและผลการปฏิบตัิงานของ
พนกังาน การควบคุมการปฏิบัติงานของพนกังาน การเปลี่ยนแปลงและนําสิง่ใหมๆ มาใชในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน และการใหพนักงานมีสวนรวมแสดงความคดิเห็นในการเปลี่ยนแปลงสิง่ 
ใหมๆ 
    4.1.2.3 งาน ซึ่งแยกเปนปจจัยตางๆ คือ งานที่บริษัทกําหนดให 
พนกังานทํานัน้เปนเชนไร ความยากงายของงาน การอธบิายหรือแนะนําหรือสอนงาน การบอก
ขอผิดพลาดเพื่อแกไข งานที่เกิดขึ้นใหม การนาํเครื่องมือและอุปกรณใหมๆ มาใชกับงาน และการ
ใหรางวัลแกพนักงานตามผลงาน  
    4.1.2.4 พนักงาน ซึ่งแยกเปนปจจัยตางๆ คือ ความรูและ
ความสามารถของพนกังาน และการจูงใจใหพนักงานเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะ 
    4.1.2.5 อุตสาหกรรมสัมพันธหรือแรงงานสัมพันธ ซึง่แยกเปน
ปจจัยตางๆ คือ การปรับระบบการทาํงานเพื่อเพิม่ผลผลิต การใหโอกาสพนกังานไดมีสวนรวมใน
การเปลี่ยนแปลง และสหภาพแรงงานในบริษัท 
    4.1.2.6 เทคโนโลย ีซึ่งแยกเปนปจจัยตางๆ คือ การนํา
เทคโนโลยีใหมๆ มาใชในการปฏิบัติงานของพนกังาน ซึ่งอาจไดแก เครื่องจักร นวตักรรมตางๆ 
    4.1.2.7 การบริหารจัดการองคกร ซึง่แยกเปนปจจัยตางๆ คือ 
การจัดระบบการทํางานแบบใหม การประสานงานในทุกระดับ และการทํางานรวมกนัเปนทีม 
    4.1.2.8 การสรางทกัษะ ซึ่งแยกเปนปจจัยตางๆ คือ ทกัษะ
ความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน ทกัษะที่บริษัทตองการ และทกัษะที่พนักงานตองการ 
    4.1.2.9 บริบททางสังคม ซึ่งแยกเปนปจจัยตางๆ คือ วฒันธรรม
องคกร การแบงแยกระดับชั้น การแบงแยกความรู การแบงแยกเพศ และอื่นๆ 
   4.1.3 ความคดิเห็นเกี่ยวกับทักษะที่จาํเปนสําหรับผูใชแรงงานในสถาน
ประกอบการ ซึ่งแยกเปนทักษะกลุมตางๆ คือ 
    4.1.3.1 ทักษะการทํางาน ซึ่งไดแก งานที่กระทําและมี 
ความสามารถ เปนงานประจาํและงานที่อาจตองทํา (ทํานายได) เปนขัน้ตอนตามลําดับ และมี
จุดเริ่มตนและจุดเสร็จสิ้น จนเกิดผลของงานออกมา    

4.1.3.2 ทักษะการจัดการการทํางาน ซึ่งไดแก วางแผนการ 
ทํางานใหเสยีหายนอยที่สุด ทํางานตามลาํดับข้ันตอน จัดการแกไขระบบที่ผิดพลาด ทาํงานได
ตามเกณฑมาตรฐานทีก่ําหนด และกําจัดปญหาและหลกีเลี่ยงการกอใหเกิดปญหา 

4.1.3.3 ทักษะการทํางานภายใตสภาพแวดลอม ซึ่งไดแก  
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ทํางานอยางมปีระสิทธิภาพภายใตขอจํากดั ทํางานอยางมีประสิทธิภาพในหนวยงาน แกไข
ลักษณะการทาํงานที่ไมปลอดภัยและทําลายสุขภาพ      

4.1.3.4 ทักษะการเรียนรูในสถานประกอบการ ซึง่ไดแก เรียนรู 
ดวยตนเอง สามารถปรับตนใหพรอมตอการเปลี่ยนแปลง ริเร่ิมการเปลี่ยนแปลง สอนงานหรือให 
ความรูแกผูอ่ืน และสนับสนุนการเรียนรูในบริษัท 

4.1.3.5 ทักษะการสรางความสัมพันธในการทาํงาน ซึ่งไดแก มี 
ความสัมพันธที่ดีในการทาํงาน ทํางานเปนกลุมไดด ีและพูดคุยเกีย่วกบัปญหาในบริษัทหรือ
หนวยงาน 

4.2 แบบสนทนากลุม สาํหรบักลุมผูใชแรงงานเพื่อการอภิปรายและตรวจสอบ 
ขอมูล ประกอบดวยขอคําถามเชนเดียวกบัในขอ 4.1  

4.3 แบบสนทนากลุม สาํหรบักลุมผูเกีย่วของในการจัดการเรียนรูเพื่อการ 
อภิปรายและการตรวจสอบขอมูล ประกอบดวยขอคําถาม 
   4.3.1 ขอคําถามเชนเดียวกบัในขอ 4.1 
   4.3.2 ความคดิเห็นเกี่ยวกับข้ันตอนการจัดการเรียนรูเพือ่พัฒนาทกัษะ
ในสถานประกอบการ ซึง่ประกอบดวย 
    4.3.2.1 การนาํเสนอขอมูลการผสมผสานแนวคิดและขั้นตอน
การจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะของ Field, Blank และ Rothwell ดังรายละเอียดในหนา 119-
122 เพื่อเปนแนวทางในการแสดงความคดิเห็น 
    4.3.2.2 การนาํเสนอขัน้ตอนการจัดการฝกอบรมของบริษัทที่ใช
ดําเนนิการอยูในปจจุบัน 
    4.3.2.3 การอภิปรายเพื่อใหไดมาซึ่งขั้นตอนที่เหมาะสม และ
สามารถนําไปใชไดในสถานประกอบการอยางแทจริง โดยการบูรณาการขอมูลที่นาํเสนอใน 2 ขอ
แรกทั้งหมด 
  4.4 แบบสัมภาษณ สาํหรับผูเชี่ยวชาญเพือ่การตรวจสอบรูปแบบที่ประกอบดวย 
องคประกอบ 3 ประการ โดยมีขอคําถามที่ใชในการสัมภาษณดังนี ้

4.4.1 ความคดิเห็นตอรูปแบบที่พฒันาขึ้นในดานตางๆ คือ 
4.4.1.1 ความถูกตอง ความเหมาะสมและความเพียงพอ 
4.4.1.2 ความสอดคลองทั้งระบบและสถานประกอบการ 
4.4.1.3 ลําดับข้ันตอนดําเนนิงาน 

4.4.2. ขอเสนอแนะอื่นๆ 
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หลังจากการสรางเครื่องมือในขอ 4.1-4.4 เรียบรอยแลว จึงนาํเครื่องมอืที่สรางขึน้นี้ไปให
ผูทรงคุณวุฒิในสาขาวิชาที่เกี่ยวของตรวจสอบจํานวน 6 ทาน ซึ่งไดรับความคิดเหน็ที่เปน
ประโยชน ในประเด็นตางๆ ดังนี ้

 -ขอคําถามควรตรงกับจุดประสงคของการวิจัยใหมากทีสุ่ด 
 -การใชภาษาที่งายตอความเขาใจ 
 -เครื่องมือทุกประเภทตองคาํนงึถงึเวลาที่ใช และความสะดวกที่ผูใหขอมูลจะให

เวลาได 
 -เครื่องมือทุกประเภทควรไดนําไปทดลองใชกอนการใชจริง 
 -แบงประเด็นขอคําถามใหเหมาะสมกับผูใหขอมูล 
ผูวิจัยจงึนาํขอคิดเห็นเหลานัน้มาปรับปรุงแกไข ปรับขอคําถามใหตรงประเด็นและ

เหมาะสมกับผูใหขอมูล ใชภาษาที่เขาใจงาย ใชเวลาใหนอยที่สุดและในขั้นตอนสดุทายผูวิจัยได
นําเครื่องมือทีป่รับแกไขตามคําแนะนําของผูทรงคุณวฒุิไปทดลองใชกบับุคลากรกลุมใกลเคียงคือ
พนกังานในสถานประกอบการที่ไมใชกลุมตัวอยางจํานวน 2 คน และทําการปรับปรุงอีกครั้งกอน
นําไปใชจริง ซึง่เปนเรื่องเกีย่วกับภาษาที่ใชที่เหมาะกับคําถามปลายเปด 

 
5. ขั้นตอนที ่5 วิธกีารทีใ่ชในการตรวจสอบขอมูล 
การตรวจสอบความเที่ยง (Internal Validity) ของขอมูลที่ไดใชวิธีการดังนี้คือ  

5.1 การตรวจสอบจากผูใหขอมูล (Member Checks) ดวยการสรุปขอมูลแลว  
สงกลับไปใหผูใหขอมูลตรวจสอบความถกูตองเปนรายบคุคล กอนการสนทนากลุม 

5.2 การตรวจสอบดวยการสนทนากลุม 
 
ระยะที่ 2 การรวบรวมขอมูลและการรางรูปแบบ 
  

1.ขั้นตอนที่ 1 การเก็บขอมูลและการตรวจสอบขอมูล 
ผูวิจัยไดดําเนนิการเก็บรวบรวมขอมูลดวยเครื่องมือทีพ่ฒันาขึน้กับกลุมตัวอยาง ระหวาง 

เดือนกันยายนถงึเดือนพฤศจิกายน 2546 มีรายละเอียดดังนี้   
1.1 การสัมภาษณกลุมพนักงานสายการผลิต ดวยแบบสัมภาษณชดุที่หนึ่ง (ดัง 

รายละเอียดทีไ่ดกลาวไวในตอนตนในระยะที ่1 ขอ 4.1 และภาคผนวก ข) จํานวน 9 คน จาก
บริษัทซัมมิตออโตบอดี้ จํานวน 5 คน (หวัหนางาน 2 พนักงาน 3) และบริษัทฯในกลุมสมบูรณ 
จํานวน 4 คน (หัวหนางาน 2 พนักงาน 2) แลวนํามาถอดเทป พิมพขอมูลการสัมภาษณที่ได 
สงกลับไปยงัผูใหสัมภาษณเพื่อตรวจสอบความเที่ยงของขอมูล และนาํมาใชการสนทนากลุม 
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1.2 การสัมภาษณกลุมผูเกีย่วของกับการจดัการเรียนรู ดวยแบบสัมภาษณชุดที ่
สอง (ดังรายละเอียดที่ไดกลาวไวในตอนตนในระยะที ่1 ขอ 4.1 และภาคผนวก ข) จาํนวน 7 คน 
จากบริษทัซัมมิตออโตบอดี้ จํานวน 4 คน (ฝายฝกอบรม 2 ผูเกี่ยวของ 2) และบริษัทฯในกลุม
สมบูรณ จํานวน 3 คน (ฝายฝกอบรม 3) แลวนํามาถอดเทป พิมพขอมูลการสัมภาษณที่ได 
สงกลับไปยงัผูใหสัมภาษณเพื่อตรวจสอบความเที่ยงของขอมูล และนาํมาใชการสนทนากลุม 

1.3 การสนทนากลุมกบักลุมพนกังานสายการผลิต ดวยแบบสนทนากลุมชุด 
ที่หนึ่ง (ดังรายละเอียดที่ไดกลาวไวในตอนตนในระยะที ่1 ขอ 4.2 และภาคผนวก ข) จํานวน 9 คน  
ซึ่งเปนกลุมที่ใหสัมภาษณมาแลว เพื่อตรวจสอบขอมูลทีใ่หสัมภาษณและอภิปรายหาขอสรุป 
  1.4 การสนทนากลุมกบักลุมผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรู ดวยแบบสนทนา
กลุมชุดที่สอง (ดังรายละเอียดที่ไดกลาวไวในตอนตนในระยะที่ 1 ขอ 4.3 และภาคผนวก ข) 
จํานวน 7 คน ซึ่งการสนทนากลุมในกลุมนีต้องใชเวลามาก จงึแบงการสนทนากลุมเปน 2 คร้ังคือ 
   1.4.1 การสนทนาในเรื่ององคประกอบที่ 1 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่
สงผลตอการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะของพนกังาน หรือปจจัยที่สถานประกอบการคาํนงึถงึในการ
จัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะและ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับทักษะที่จําเปน 
   1.4.2 การสนทนากลุมในองคประกอบที ่3 ความคิดเหน็เกีย่วกับข้ันตอน 
การจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะ 

 
2. ขั้นตอนที ่2 การวิเคราะหขอมูล 
ผูวิจัยไดนาํขอมูลที่รวบรวมไดในขั้นตอนที1่ มาวเิคราะห แจกแจงและจัดขอมูล แบงและ

จัดกลุมขอมูล สรุปประเด็นสําคัญและตีความ ของแตละกลุมตัวอยางตามองคประกอบทั้ง 3 ดาน
คือ 

 2.1 ปจจัยในการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทกัษะ 
 2.2 ทักษะที่จาํเปน 

2.3 ข้ันตอนการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทกัษะ 
 
3. ขั้นตอนที ่3 การสังเคราะหขอมลู   
จากขอมูลที่ไดในขั้นตอนที่ 2 นํามาสงัเคราะห โดยนําขอมูลที่จัดกลุมไวตามองคประกอบ

ของรูปแบบ คือ 
3.1 ปจจัยในการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทกัษะ 
3.2 ทักษะที่จาํเปน 
3.3 ข้ันตอนการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทกัษะ  
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มาสังเคราะหเพื่อพัฒนาเปนรูปแบบการจัดการเรียนรูเพือ่พัฒนาทกัษะที่เหมาะสม
สําหรับผูใชแรงงานในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวนในประเทศไทย 

 
4. ขั้นตอนที ่4 การรางรูปแบบ   
นําขอมูลที่ทาํการสังเคราะหมาสรางเปนรูปแบบที่เหมาะสม ที่สามารถนํามาใชในการ 

จัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะ สําหรับผูใชแรงงานในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมยาน
ยนตและชิน้สวนในประเทศไทย ซึง่ประกอบดวยองคประกอบ 3 ประการคือ 

4.1 ปจจัยในการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทกัษะ 
4.2 ทักษะที่จาํเปน 
4.3 ข้ันตอนการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทกัษะ 

 
ระยะที่ 3 การตรวจสอบรปูแบบ 

 
ผูวิจัยไดวางแผนการตรวจสอบรางรูปแบบการจัดการเรียนรู ที่ไดจากการสังเคราะหขอมูล 

และการรางรปูแบบในข้ันตอนที ่3 และขั้นตอนที่ 4 ของระยะที่ 2 ขางตน ในขั้นนี้คอื การตรวจสอบ
รูปแบบ ดวยการสัมภาษณนกัวิชาการและผูเชี่ยวชาญทางดานการเรียนรูผูใหญและการฝกทักษะ
ผูใชแรงงานในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรม เปนรายบุคคล จาํนวน 7 ทาน โดยใชแบบ
สัมภาษณชุดที่สาม (ดังรายละเอียดที่ไดกลาวไวในตอนตนในระยะที ่1 ขอ 4.4 และภาคผนวก ข) 

ผลจากการสัมภาษณในครั้งนี้ ไดนาํมาปรบัปรุงรูปแบบในการจัดการเรยีนรูเพื่อพัฒนา
ทักษะสําหรับผูใชแรงงานไทย ใหมีความเหมาะสมถกูตองยิ่งขึน้ และมีความเปนไปไดในการนาํไป
ปฏิบัติ 

เพื่อใหเกิดความเขาใจไดงายขึ้น ผูวิจัยจงึไดสรุปวิธีดําเนินการวจิยัจากรายละเอยีดที่ได
นําเสนอไปแลวขางตนไวในแผนภูมิที่ 3.1 
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แผนภูมิที่ 3.1 สรุปวธิีดําเนนิการวิจัย 
 
ระยะที่ 1: การเตรียมการ 
 
ขั้นตอนที่ 1:      การศึกษาตลอดชีวิต/การศึกษานอกระบบ   องคประกอบ 3 ประการ 
การศึกษาดานทฤษฎีและแนวคิด      การศึกษาผูใหญ/การเรียนรู/การฝกอบรม       ที่ประกอบขึ้นเปน  

        ที่เกี่ยวของกับผูใชแรงงานในสถาน   รูปแบบการจัดการเรียนรู
 ประกอบการแนวคิดและรูปแบบการฝกอบรม  เพื่อพัฒนาทักษะสาํหรับ
         ทักษะของ Field/Blank/Rothwell       ผูใชแรงงานในสถาน  

              และงานวิจัยที่เกี่ยวของ            ประกอบการ 
  

ขั้นตอนที่ 2:    สถานประกอบการภาค              อุตสาหกรรม         กลุมตัวอยาง 
การศึกษาขอมูลเกี่ยวกับ  อุตสาหกรรมสงออกที่                ยานยนตและ          บริษัทผลิต  
สถานประกอบการและบุคลากร  ทํารายไดเขาประเทศสูง    ช้ินสวน        ช้ินสวนยานยนต 

ในระดับตนๆ ในปจจุบัน           จํานวน 2 แหง 
 
ขั้นตอนที่ 3:   ผูวิจัย พัฒนา  เครื่องมือที่ใช    บริษัทซัมมิตออโตบอดี้ 
 การวางแผนการเก็บขอมูล       ในการวิจัย    บริษัทฯ ในกลุมสมบูรณ 

                                 -แบบสัมภาษณ  
ขั้นตอนที่ 4:           ตรวจสอบ -แบบสนทนากลุม พรอมใช  
การพัฒนาเครื่องมอืที่ใช       -แบบสัมภาษณ                          -กลุมผูเกี่ยวของกับการจัด 
ในการรวบรวมขอมูล                 ผูทรงคุณวุฒิ     ผูเช่ียวชาญ             การเรียนรู 

     ในสถานประกอบการ 
ขั้นตอนที่ 5:         -กลุมพนักงานสายการผลิต 
การตรวจสอบขอมูล             Member check    เครื่องมือที่ดี                                    
 
ระยะที่ 2:         
การรวบรวมขอมูลและการรางรูปแบบ 

             เก็บขอมูล                สงกลับเพื่อตรวจสอบ             ขอมูล 
ขั้นตอนที่ 1:         
การเก็บขอมูลและการตรวจสอบขอมูล 

ขอมูลที่มีความเที่ยง 
ขั้นตอนที่ 2: การวิเคราะหขอมูล        ขอมูลปจจัยในการจัดการเรียนรู 
      ขอมูลทักษะที่จําเปน 
ขั้นตอนที่ 3: การสังเคราะหขอมูล         ขอมูลขั้นตอนการจัดการเรียนรู 
 
ขั้นตอนที่ 4: การรางรูปแบบ     รางรูปแบบการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะ 
           
ระยะที่ 3:    ผูเช่ียวชาญ 
การตรวจสอบรูปแบบ    รูปแบบการจัดการเรียนรูเพ่ือพัฒนาทักษะ  
 



บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

 การนาํเสนอผลการวิเคราะหขอมูล ในการพัฒนารูปแบบการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนา
ทักษะสําหรับผูใชแรงงานในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรม : กรณีศึกษาอุตสาหกรรมยาน
ยนตและชิน้สวน ผูวิจยัไดแบงขั้นตอนการนําเสนอขอมูลที่ไดจากการศึกษาออกเปน 7 ตอน ดังนี ้
 ตอนที่ 1 ขอมูลเบื้องตนของสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมและบุคลากร ทีเ่ปนกลุม
ตัวอยางที่ใชในการสัมภาษณและการสนทนากลุม 
 ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับองคประกอบที่ 1 ของรูปแบบ: ปจจัยในการจัดการเรยีนรู
เพื่อพัฒนาทกัษะ ในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรม 
 ตอนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับองคประกอบที่ 2 ของรูปแบบ: ทักษะทีจ่ําเปนสาํหรับผูใช
แรงงาน ในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรม 
 ตอนที่ 4 ความคิดเห็นเกี่ยวกับองคประกอบที่ 3 ของรูปแบบ: ขั้นตอนการจัดการเรียนรู
เพื่อพัฒนาทกัษะ ในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรม 
 ตอนที่ 5 การเสนอรางรูปแบบ การจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะสําหรับผูใชแรงงานใน
สถานประกอบการภาคอุตสาหกรรม 
 ตอนที่ 6 ผลการตรวจสอบรปูแบบ การจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะสําหรับผูใชแรงงาน
ในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมของผูเชี่ยวชาญ 
 ตอนที่ 7 การนําเสนอรูปแบบ การจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะสําหรับผูใชแรงงานใน
สถานประกอบการภาคอุตสาหกรรม 
 โดยตอนที ่1-4 เปนขอมูลทีไ่ดตามวัตถุประสงคของการวิจัยขอที ่1 ตอนที ่5 เปนขอมูลที่
ไดตามวัตถุประสงคขอที่ 2 ตอนที่ 6 เปนขอมูลที่ไดตามวัตถุประสงคขอที่ 3 และตอนที่ 7 เปน
ผลสรุปทั้งหมดเพื่อนาํเสนอรูปแบบ  
 
ตอนที่ 1   ขอมูลเบื้องตนของสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมและบุคลากร ที่เปน
กลุมตวัอยางที่ใชในการสมัภาษณและการสนทนากลุม 
 

การนาํเสนอขอมูลเบื้องตนในตอนที่ 1 นี้ ผูวิจัยแบงการนําเสนอออกเปน 2 สวนคือ ขอมูล
เกี่ยวกับสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมที่เปนกลุมตัวอยาง และขอมูลเกี่ยวกับบุคลากรที่เปน
กลุมตัวอยางที่ใชในการสัมภาษณและการสนทนากลุม ดังนี ้
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1. ขอมูลเกี่ยวกับสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรม 
สถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมที่เปนกลุมตัวอยางคือบริษัทผลติชิ้นสวนยานยนต

กลุมโลหะ คือ บริษัทฯ ในกลุมสมบูรณ และบริษัทซัมมทิโอโตบอดี้จํากัด ซึ่งมีขอมูลโดยสรุปดังนี ้
1.1 บริษัทฯ ในกลุมสมบรูณ 

1.1.1 ความเปนมาจนถงึปจจุบัน บริษทัฯ ในกลุมสมบูรณ (SBG) 
เปนกลุมธุรกิจช้ินสวนยานยนตของคนไทย 100 % โดยคุณสมบูรณ กิตะพาณิชย ที่เติบโตมาจาก
ตัวแทนจาํหนายผลิตภัณฑอะไหลชิ้นสวนยานยนตชวงลางตั้งแตป พ.ศ.2484 เร่ิมกอต้ังโรงงาน 
ผลิตชิ้นสวนยานยนตตั้งแตป พ.ศ.2505 เปนตนมา ปจจุบันตั้งอยูที่เลขที่ 112 หมู 2 ถนนบางนา- 
ตราด (กม.15) ตําบลบางโฉลง อําเภอบางพล ีจังหวัดสมทุรปราการ โดยมีเงนิลงทนุระยะแรก 106 
ลานบาท บริษทัฯ ในกลุมสมบูรณประกอบดวย 3 บริษัทแยกตามผลิตภัณฑคือ บริษัทบางกอก
สปริงอินดัสเตรียลจํากัด(BSK) บริษัทสมบรูณหลอเหล็กเหนยีวอุตสาหกรรมจํากัด(SBM) และ
บริษัทสมบูรณแอดวานซเทคโนโลยีจํากดั(SAT) มีจํานวนพนกังานทัง้สิ้นประมาณ 1,200 คน 
   1.1.2 นโยบาย บริษัทไดกาํหนดวิสัยทัศนระยะยาววา “มุงเปนผูนาํใน
การผลิตชิ้นสวนยานยนตที่ไดมาตรฐานระดับ World Class ดวยการเพิ่มคุณคาของผลิตภัณฑ
และมีสวนรวมตอสังคม” และกําหนดวิสัยทัศนในป ค.ศ.2007 (พ.ศ.2550) ไววา “เปนผูผลิต
ชิ้นสวนที ่‘SMART’ ตอการเปลี่ยนแปลงเชงิกลยทุธของผูประกอบยานยนต” โดยใหความหมาย
ของคําวา ‘SMART’ ซึ่งเปนตวัยอดังนี้ S–Strategically mind(สรางสรรคและสมบูรณในเชิงกล
ยุทธ) M–Managerial(มีการบริหารจัดการที่ดี) A–Agile to respond to customer needs and 
solve customers’ problems(สามารถตอบสนองความตองการและแกปญหาของลูกคาไดอยาง
รวดเร็ว) R–highly Recognized and admired by OEM and tier 1 customers via effective 
CRM(ลูกคายอมรับและชื่นชมดวยกลยุทธCRM)  T–Technology driven (มีเทคโนโลยีทีท่ันสมัย) 
   สําหรับนโยบายดานคุณภาพ บริษทัไดรับการรับรองระบบคุณภาพ
มาตรฐาน ISO 9002 และ QS 9000 และไดรับการรับรองระบบมาตรฐานการจัดการสิ่งแวดลอม 
ISO 14001 
   1.1.3 ปรัชญาการทํางานและวัฒนธรรมองคกร บริษัทไดกําหนด
ปรัชญาการทาํงานไววา “รวมใจมุงมัน่ รวมกันกาวไกล สรางสรรคสิ่งใหม ใสใจลูกคา พฒันา
ยืดหยุน เนนคุณภาพชีวิต” และมวีัฒนธรรมองคกรดังนี้ “ใสใจลูกคา (ลูกคาภายนอกและภายใน) 
มีวินยัทัว่หนา พัฒนาทีม ทํางานรับผิดชอบ รอบคอบเรื่องคุณภาพ” 
   1.1.4 การบรหิารการพัฒนาทรัพยากรบุคคล บริษัทไดกําหนดใหมี
หนวยงานทรพัยากรบุคคล โดยมีผูอํานวยการเปนผูบริหารที่ขึ้นตรงตอผูอํานวยการสํานักงาน
กลางเทยีบเทารองประธานบริษัท ซึง่มหีนาที่ดานพัฒนาทรัพยากรบุคคลและดานบริหารจัดการ 
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บุคคล ทั้ง 3 บริษัทในกลุม สําหรับระบบการพัฒนากาํลังคน กาํหนดออกเปน 3 ระบบคือ  
1.1.4.1 ระบบการจัดการดานบุคคลซึ่งเกีย่วกับ การคัดเลือก 

และบรรจุบุคลากร 
1.1.4.2 ระบบการศึกษาและการฝกอบรมซึง่จะดําเนนิการให 

บุคลากรเกิดการเรียนรูดวยการศึกษาและการฝกอบรมตั้งแตผูบริหารจนถงึพนักงานลูกจาง ทัง้
ภายนอกและภายในบริษทั สําหรับภายในบริษัทก็จะมีทัง้นอกและในเวลาปฏิบัติงานโดยมุงหวัง
เพื่อการพัฒนาองคการ  

1.1.4.3 ระบบสุดทายคือ โปรแกรมการพฒันากําลงัคนที่มุง 
พัฒนางานซึ่งแบงออกเปน 3 โปรแกรมยอยที่เปนวัฏจกัรคือ โปรแกรมพัฒนาอาชพี การตั้ง
วัตถุประสงคเฉพาะบุคคลและโปรแกรมการประเมินการปฏิบัติงาน 
   1.1.5 การพฒันาและการฝกอบรมพนักงาน เปนการสงเสริมและ
พัฒนาความรูความสามารถของพนกังานฝายผลิต เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพสงูสุดในการผลิต ลด
การสูญเสีย ยกระดับคุณภาพของผลผลิตและเห็นอนาคตในการทาํงานกับบริษทั ซึง่ประกอบดวย 
2 โครงสรางหลักคือ  

1.1.5.1 เสนทางอาชีพและการจัดระดับฝมือหรือความสามารถ 
ของพนกังาน โดยเริ่มจาก พนักงานผลิตหรือผูชวยชางทีเ่ขาใหม ซึ่งยังไมจัดระดับฝมือ และจะ
ไดรับการพัฒนา โดยเขารับการฝกอบรมในหลกัสูตรตามลําดับของการจัดระดับฝมือ ซึ่งแบง
ออกเปน 3 ระดับคือ ระดับ 1 หรือช้ันตน (ชางผลิต ชางเครื่องจักรกล) ระดบั 2 หรือช้ันกลาง (ชาง
เทคนิค ชางเครื่อง Computer Neumatic Control หรือCNC ชางเทคนิคคุณภาพ) และ ระดับ 3 
หรือช้ันสงู(ชางอาวโุส ครูฝก หวัหนาสวนผลิต หัวหนาชาง) การพัฒนาตามลําดับนี้แสดงใหเห็นถึง
เสนทางความกาวหนาของพนกังานในการทํางานในบรษิัท 

1.1.5.2 หลักสตูรฝกอบรม ซึ่งแบงออกเปน 4 หลักสูตร คือ  
หลักสูตรขั้นพืน้ฐาน สาํหรับพนกังานผลิตหรือชางที่เขาใหม(เชน ความปลอดภัยในการทํางาน 
กิจกรรม 5 ส. พื้นฐานการทาํงาน การบริการและบํารุงรักษาเครื่องมือเครื่องจักร พืน้ฐานชาง
เครื่องกลและการผลิต น้าํมนัเชื้อเพลิงและสารหลอล่ืน) หลักสูตรระดบัตน สําหรับพนกังานผลิต
หรือชางที่ยงัไมเคยผานการฝกอบรมใดๆ มากอน จะถูกกําหนดใหทําขอสอบเพื่อวัดระดับความรู
ความสามารถกอนเขารับการฝกอบรม และควรมีความรูดานการทาํงาน การผลิตและดานเทคนิค
บาง(เชน ความปลอดภัยในงานเฉพาะดาน สุขภาพ ความปลอดภัยและสิ่งแวดลอม การพัฒนา 5 
ส.เชิงปฏิบัติ ระบบไฮดรอลิคเบื้องตน ระบบไฟฟาพืน้ฐาน นั๊ต สกรูและหมุดย้าํ Mechanical 
Benchwork เขียนแบบเครื่องกล 1 การใชและบํารุงรักษาเครื่องมือเครือ่งจักร การปรับต้ัง
เครื่องจักร เทคนิคการกลงึ กัด ตัด ไสและเจาะ เครื่องมอืวัดพื้นฐาน เทคนิคยานยนตเบื้องตน การ
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ควบคุมคุณภาพและการรับประกัน การใชคูมือการปฏิบัติ มาตรฐานการทํางาน) หลกัสูตร
ระดับกลาง สาํหรับพนักงานที่ผานการฝกอบรมระดับตนและหรือสอบผานขอสอบปรับระดับตน 
หลักสูตรนี้เปนการยกระดับความรูความสามารถ ใหเปนผูที่ปฏิบัติไดหลายหนาที่ในสายการผลิต 
รวมถึงการใชและควบคุมเครื่องจักรการผลิตที่หลากหลาย และมีศักยภาพในการตรวจสอบ
วิเคราะหปญหาการผลิตขั้นพืน้ฐาน(เชน Administration for Technician การปองกัน ลดและ
จัดการอุบัติเหตุ พัฒนาหัวหนากลุม 5 ส. ระบบไฮดรอลิคและนิวแมติค การบํารุงรักษาระบบไฮ
ดรอลิค ไฟฟาเครื่องจักรและระบบควบคมุ คณิตศาสตรเครื่องกล เขยีนแบบเครื่องกล 2 
เครื่องจักรกลCNC 1 การใชและบํารุงรักษาเครื่องจักร 2 การติดตั้งและใชเครื่องมอืจับงาน ระบบ
การทาํงานและชิ้นสวนยานยนต เครื่องมอืวัดละเอียด การตรวจสอบคุณภาพผลิตภัณฑ เทคนิค
การตรวจเก็บขอมูลและการวิเคราะห) หลกัสูตรระดับสูง สําหรับพนักงานที่ผานการฝกอบรม
ระดับกลางและสอบผานขอสอบปรับระดับแลว เมื่อผานหลกัสูตรนี้แลวจะถือไดวาเปนผูเชี่ยวชาญ
พิเศษ สามารถทํางานดานเทคนิคในระดบัสูงได รวมทัง้การเปนผูใหคําแนะนําแกไขปญหา และ
สอนเทคนิคการทํางานใหแกพนักงานในระดับตํ่ากวา นอกจากนั้นอาจจะศึกษาในหลักสูตรพิเศษ
ใหเปนผูชาํนาญการพิเศษเฉพาะทางได(เชน การบริหารความปลอดภยั เทคนิคการสอนงาน 
พัฒนาเจาหนาที่สงเสริมกิจกรรม 5 ส. เทคนิคการแกปญหา ระบบควบคุมอัตโนมตัิ เครื่องจักรกล
CNC 2 การออกแบบเครื่องมือจับงาน การบํารุง รักษาเครื่องจักรสําหรับหัวหนางาน เทคนิคการ
วางแผนและการควบคุมการใชเครื่องจักร การวางแผนการผลิต การทดสอบวิเคราะหและ
แกปญหางาน การเขียนรายงานดานเทคนคิ การตรวจสอบและสอบเทียบเครื่องมือวัด การ
ตรวจสอบและวิเคราะหวัสดุ) 
    สําหรับหลักสตูรการพัฒนาทักษะและขีดความสามารถของ
พนกังานในแตละระดับนี้ยงัเปนการกาํหนดคุณวุฒิวิชาชีพ (Vocational Qualification:VQ) อีก
ดวย โดยประเมินตามความสามารถ (Competency) ใหสอดคลองกบัมาตรฐานวิชาชีพ 
(Occupational standard) ที่ยอมรับในระดับชาติ เชน หลักสูตรระดับตน เทียบเทากับคุณวุฒิ
วิชาชพีระดับ VQ 1 หลักสูตรระดับกลางและระดับสูงก็จะเทียบเทากับคุณวุฒิวิชาชพีระดับ VQ 2 
และ VQ 3 ตามลําดับ ซึง่คุณวุฒิวิชาชีพจะมีถงึระดับ VQ 6 การกาํหนดคุณวฒุิวชิาชีพนี้เปน
โครงการทดลองที่บริษทัฯ ไดใหความรวมมือกับกรมพฒันาฝมือแรงงานและเปนโครงการรวมกบั
ตางประเทศคือ สหราชอาณาจักร ออสเตรเลีย และฝรั่งเศส 
   1.1.6 กระบวนการจัดการฝกอบรมทักษะ หรือทีบ่ริษัทฯ ในกลุม
สมบูรณเรียกวา”กระบวนการบริหารความสามารถและทักษะ” เพื่อนาํมาใชบริหารและจัดการ
เร่ืองทักษะฝมอืของบุคลากรในองคกร โดยมีเปาหมายดังนี ้1) เพื่อระบุทักษะฝมือของพนักงานที่
จําเปนตอการผลิตและมาตรฐานคุณภาพ 2) เพื่อระบุทกัษะฝมือที่จําเปนตอการบรรลุเปาหมาย 
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วัตถุประสงคของแผนธุรกิจในอนาคต 3) เพื่อจัดทาํแผนการฝกอบรม เพื่อพัฒนายกระดับฝมือของ
พนกังาน 4) เปนเครื่องมือของผูบริหาร หวัหนางาน เพือ่ใชบริหารจัดการเรื่องทักษะฝมือของ 
ผูใตบังคับบัญชา โดยจะดําเนินการเปนขั้นตอนดังนี ้
    1.1.6.1 วิเคราะหงานและหนาที(่Job and functional analysis) 
    1.1.6.2 จัดทําราง functional competency profile คือ สราง
แบบสํารวจความสามารถของแตละตําแหนง หนาที่ ลกัษณะงาน และบุคคล  
    1.1.6.3 กําหนดเกณฑทกัษะหรือสามารถทีต่องการ โดยระบุ
ทักษะ ความสามารถที่จาํเปนสําหรับงานเพื่อบรรลุมาตรฐานการผลิตคุณภาพ 
    1.1.6.4 ประเมินเกณฑความสามารถจริงของพนกังาน 
   หลังจากประเมินความสามารถจริงของพนักงานแตละคนแลว พนกังาน
และหัวหนางานจะตองกรอกรายละเอียดในแบบฟอรม”การวางแผนการพัฒนารายบุคคลและ
ประจําฝาย” ซึ่งจะระบุถงึแผนการฝกอบรมพัฒนาในรูปแบบหรือวิธีตางๆ ที่จะชวยเพิ่มระดับ
ความสามารถที่ขาดใหสงูขึ้นในระดับที่ตองการ โดยพนักงานจะมีสาํเนาเก็บไวที่ตนเอง 1 ชุด 
นอกจากนัน้ พนกังานยังมบีัตรแสดงขีดความสามารถ (Competency visa) เพื่อใหพนักงานได
ทราบถงึความสามารถของตนที่มีอยูจริงเทยีบกับความสามารถมาตรฐาน และเปนประโยชนตอ
องคกรในการพัฒนาความสามารถที่มีอยูใหสอดคลองกบัความสามารถที่ตองการในการทาํงาน 
โดยมีแนวทางที่ชัดเจน 
    1.1.6.5 หาชองวางระหวางความสามารถจริงกับที่ตองการ 
    1.1.6.6 จัดลําดับความสําคญัความสามารถที่ตองปรับปรุง โดย
จัด 10 ลําดับแรกเพื่อกําหนดแผนพัฒนา  
    1.1.6.7 วิเคราะหหาความตองการฝกอบรม 
    1.1.6.8 กําหนดหลักสูตรที่ตองฝกอบรม  
   การจัดฝกอบรมจะมหีลายวธิี เชน การสอนงานประจาํฝาย(On-the-job 
training: OJT) เปนการสอนหนางานโดยหวัหนาเพื่อแนะนําหรือสอนวธิกีารทาํงานที่ถกูตอง หรือ
แนะนาํเทคนิคใหมๆ วธิีการแกปญหา เทคนิคหรือคุณภาพและอื่นๆ การฝกอบรมภายใน เปนการ
พัฒนาทักษะฝมือและความสามารถของพนกังานอยางเปนระบบบนพื้นฐาน Competency-
based technique โดยฝายฝกอบรมจะจดัทําแผนฝกอบรมประจําป และดําเนนิการใหมีการ
ฝกอบรมตามแผนตลอดป การฝกอบรมภายนอก เปนการสงพนกังานไปเขารวมการฝกอบรมใน
หลักสูตรภายนอกตามคาํรองขอหรือตามความจาํเปน การเรียนรูดวยตนเอง การฝกงานขามสาย 
งาน และ การดูงาน เปนตน 
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1.1.6.9 ขยายผลการวิเคราะหชองวางของความสามารถ  
(Competency gap analysis) และการวิเคราะหความตองการฝกอบรม ตอไป 
    1.1.6.10 จัดทําโปรแกรมจําแนกระดับชางฝมือ โดย ออกแบบ 
ทดสอบเพื่อจัดและปรับระดับ ดําเนินการสอบและจัดระดับชาง จัดทาํแผนการฝกอบรมระดับ 
พื้นฐานและชางระดับตน 
    1.1.6.11 จัดทําโปรแกรมการพัฒนาผูฝกอบรมและผูนิเทศงาน 
(Trainer/Supervisor) 
    1.1.6.12 ฝกปฏิบัติ (Pilot line) 
    1.1.6.13 พัฒนาโปรแกรมการประเมินการฝกอบรม 

1.2 บริษัทซัมมิทโอโตบอดี้จํากัด 
   1.2.1 ความเปนมาจนถงึปจจุบนั บริษทัซัมมทิโอโตบอดี้จํากัด 
(Summit Auto Body Industry Co.,Ltd.: SAB)  เปนบริษัทหนึ่งใน Summit group ซึ่งเปนกลุม
บริษัทที่เปนของคนไทยรอยละ 100 กอต้ังเมื่อป พ.ศ.2529 มีคุณสรรเสริญ จุฬางกูร เปนประธาน
บริษัท มเีงนิจดทะเบียนการลงทนุครั้งแรก 280 ลานบาท จาํนวนพนักงานปจจุบนั 1,760 คน 
สํานักงานใหญและโรงงาน ตั้งอยูที่เลขที ่32-33 หมู 17 ถนนบางนา-ตราด อําเภอบางพล ีจังหวัด
สมุทรปราการ และมีบริษัทในเครือคือ ซัมมิทโอโตชที สาขากิง่แกวและแหลมฉบงั โมเดิรนโปรดักส
อินดัสตรี และ ซัมมทิแหลมฉบังโอโตบอดี ้(SLAB) 
   1.2.2 นโยบาย บริษัทฯไดกําหนดวิสัยทัศนหรือเปาหมายในการดําเนนิ
ธุรกิจทางดานอุตสาหกรรมชิน้สวนยานยนตวา “จะตองเปนบริษัทชั้นนาํในการผลิตและสงมอบ
ชิ้นสวนยานยนตที่มีคุณภาพระดับโลก”  
   สําหรับนโยบายดานคุณภาพ บริษทัฯไดกาํหนดวา “มุงมั่นพฒันารักษา
คุณภาพสินคาและการสงมอบ ใหเกิดความพงึพอใจสงูสุดแกลูกคาตลอดไป” และไดรับการรับรอง
ระบบคุณภาพมาตรฐาน ISO 9002 และ QS 9000 และไดรับการรับรองระบบมาตรฐานการ
จัดการสิ่งแวดลอม ISO 14001 รวมทัง้ ISO/TS 16949 และ ISO/IEC 17025 
   นอกจากนัน้บริษัทฯยงัไดกําหนด road map ในการดําเนินการสูการเปน
โรงงานระดับโลกในป ค.ศ. 2010 บริษัทจะตองไดรับการรับรองจาก JIPN เร่ือง TPM world class 
award ซึ่งเปนการประกนัคุณภาพของผลติภัณฑที่บริษทัฯไดผลิตสงมอบใหกับลูกคาตามจํานวน
และเวลาไดอยางเต็มประสทิธิภาพ 

1.2.3 ปรัชญาการทํางานและวัฒนธรรมองคกร บริษัทฯไดกําหนด 
ภารกิจในการดําเนนิงานเพือ่สนับสนนุนโยบายของบริษัทฯ ออกเปน 4 หัวขอหลักคือ 
    1.2.3.1 พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร เครื่องมือ เทคนิค 
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การผลิต เพื่อใหผลิตภัณฑมคีุณภาพตรงตามความตองการของลูกคาและตนทนุต่ํา 
    1.2.3.2 พัฒนาการทดสอบ วิเคราะห วิจัย ผลิตภัณฑ เพือ่การ
นําไปสูการพฒันาผลิตภัณฑดวยตนเอง 
    1.2.3.3 ใหความรวมมือในกจิกรรมตางๆ ของลูกคาทั้งหมด เชน 
กิจกรรมเพื่อสังคม กจิกรรมคุณภาพ กิจกรรมเพื่อการปรับปรุงการทาํงาน กจิกรรมการกฬีา ฯลฯ 
    1.2.3.4 ตอบสนอง ประสานงานกับลูกคาอยางรวดเร็ว 

1.2.4 การบรหิารการพัฒนาทรัพยากรบุคคล บริษัทฯไดกําหนดให 
แยกฝายพัฒนาบุคลากรออกมาเปนฝายอสิระ สายการบริหารมีผูอํานวยการสายงานบริหารขึ้น
ตรงตอทานกรรมการผูจัดการ มีหนาที่ในการพัฒนาบุคลากรที่มีอยูของบริษัทฯใหมีประสิทธิภาพ
สูงสุดในการผลิตสินคาใหมคีุณภาพ ตนทนุต่ําและปรับตัวใหสามารถทํางานกับเทคโนโลยี
สมัยใหมได 

1.2.5 การพฒันาและการฝกอบรมพนักงาน กรรมการผูจัดการ 
บริษัทไดกลาวปราศรยัและใหความสําคัญตอการพัฒนาและฝกอบรมไววา “เราตองพัฒนา
บุคลากร ทกัษะฝมือ และความชํานาญอยางยัง่ยนื การที่องคกรจะกาวไปสูระดับโลกไดตองมา
จากบุคลากรที่มีคุณภาพ ยอมรับความคดิเห็นของผูอ่ืน มีโลกทัศนที่กวางไกล มีความรวมมือรวม
ใจกันเปนน้าํหนึ่งใจเดียวกนั และทํางานรวมกันเปนทีม” การพัฒนาและการฝกอบรมจึงไดแบง 
กลุมเปาหมายออกเปนระดบัตางๆ คือ ระดับผูบริหาร เปนการฝกอบรมเพื่อใหมีความรูและทักษะ
ในเรื่อง การบริหารการจัดการคน วัตถุดิบ เครื่องจักร ธุรกิจและเทคนิคการเปนที่ปรึกษา ระดับ
หัวหนางาน(หวัหนาสวน หวัหนาแผนก และ leader) เปนการฝกอบรมเพื่อใหมีความรูและทักษะ
ในเรื่อง การเปนผูนาํ การดําเนินกิจกรรมตางๆ อยางมีประสิทธิภาพ และการสื่อสารประสานงาน 
และระดับพนกังาน จะเปนการสอนงานเพื่อเพิ่มทักษะในการทํางาน เพื่อประสิทธิภาพของงาน
และการทาํงานอยางมีความสุข กับหลกัสูตรพัฒนาชีวติพัฒนางาน 

1.2.6 กระบวนการจัดการฝกอบรมทักษะ บริษัทไดดาํเนนิการ 
จัดทําหลักสูตรในการเพิ่มทกัษะในสาขาอาชีพพนกังานหลัก 3 กลุม คือ กลุมสาขาการสราง
แมพิมพ สาขางานเชื่อม CO2 และสาขาการ spot ชิ้นสวน โดยรวมกับมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระ
จอมเกลาพระนครเหนือ เพือ่จัดระดับความสามารถของพนกังานทั้งหมดทั้ง 3 กลุม โดยจะจัดทาํ
เปนศูนยฝกอบรมในบริษัทฯ ในเบื้องตนจะทําการทดสอบพนกังานทั้งหมดเพื่อจัดระดับความ 
สามารถโดยแบงออกเปน 3 ระดับคือ ระดับ 1 เปนระดับพื้นฐาน ระดับที่ 2 เปนระดับกาวหนา 
และระดับที่ 3 เปนระดับข้ันสงู หลังจากนั้นจะดําเนนิการยกระดับฝมือดวยการฝกอบรมทั้งดาน
ทฤษฎีและปฏบิัติในระดับที่ 1 กอนเพื่อยกใหขึ้นสูระดับที่ 2 และ 3 ตอไปในทุกกลุมงาน 
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2. ขอมูลเกี่ยวกับบุคลากรที่เปนกลุมตวัอยางทีใ่ชในการสัมภาษณและการ 
สนทนากลุม 

บุคลากรที่เปนกลุมตัวอยาง มีจํานวนทัง้สิน้ 16 คนแบงเปน 2 กลุมคือ กลุมผูเกี่ยวของกับ
การจัดการเรียนรู ประกอบดวยผูจัดการฝายฝกอบรม หัวหนาฝายฝกอบรม ผูดูแลควบคุมการ
ฝกอบรม วิศวกรที่เกีย่วของ เชน วิศวกรการผลิต วิศวกรระบบคุณภาพ เปนตน จํานวน 7 คน และ 
กลุมพนักงาน ประกอบดวย หัวหนางานและพนกังานซึง่ปฏิบัติงานในสายการผลติ จํานวน 9 คน 
ซึ่งมีรายละเอยีดดังนี ้

2.1 ตําแหนงงานและหนาที่ปจจุบัน กลุมตัวอยางมีตาํแหนงงานและหนาที ่
ในปจจุบัน คือ หวัหนางานและพนกังานทีป่ฏิบัติงานในสายการผลิต รวม 9 คน วิศวกรที่เกี่ยวของ
กับการพัฒนาทักษะของพนกังานซึง่ไดแก วิศวกรการผลิต วิศวกรระบบคุณภาพ และผูปฏิบัติงาน
ดานฝกอบรมและทรัพยากรบุคคล รวม 7 คน ดังรายละเอียดในตารางที ่4.1 
 
ตารางที่ 4.1 ตําแหนงงานและหนาที่ปจจุบัน 
 

ตําแหนงงานปจจุบัน จํานวน 
พนักงานสายการผลิต 
หัวหนางานสายการผลิต 
วิศวกร(การผลิต/ระบบคุณภาพ) 
ผูปฏิบัติงานฝกอบรมและทรัพยากรบุคคล(ผูจัดการ/ผูชวย/Supervisor/Trainer) 

5 
4 
2 
5 

รวม 16 
 

2.2 ระยะเวลาในการปฏิบติังานในบรษิทั กลุมตัวอยาง มีระยะเวลาในการ 
ปฏิบัติงานในบริษัทนอยกวา 5 ป มีจาํนวน 6 คนและอกี 10 คนมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
มากกวา 5 ป ดังรายละเอยีดในตารางที ่4.2 
 
ตารางที่ 4.2 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในบริษัท 
 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน จํานวน 
นอยกวา 5 ป 
5 – 10 ป 
11 – 15 ป 
มากกวา 16 ป 

6 
3 
4 
3 

รวม 16 
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2.3 ประสบการณในงานปจจุบัน กลุมตัวอยางมีประสบการณในงาน 
ปจจุบันตั้งแต 10 ปลงมา จํานวน 12 คนและอีก 4 คนมปีระสบการณมากกวา 10 ปขึ้นไป ดัง
รายละเอียดในตารางที ่4.3 
 
ตารางที่ 4.3 ประสบการณในงานปจจุบัน 
 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน จํานวน 
นอยกวา 5 ป 
5 – 10 ป 
11 – 15 ป 
มากกวา 15 ป 

5 
7 
2 
2 

รวม 16 
 
2.4 ระดับการศึกษาสงูสุด กลุมตัวอยางมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี 

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

ระดับการศึกษา จํานวน 
มัธยมศึกษาตอนตน 
มัธยมศึกษาตอนปลาย/ประกาศนียบัตรวิชาชีพ(ป.วช.) 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง(ป.วส.) 
ปริญญาตรี 

3 
3 
2 
8 

รวม 16 
 
 
ตอนที่ 2  ความคิดเห็นเกีย่วกับองคประกอบที่ 1 ของรูปแบบ: ปจจัยในการจัดการเรยีนรู
เพื่อพัฒนาทกัษะในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรม 

 
 ผูใหสัมภาษณและผูสนทนากลุมไดใหขอคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปจจุบนัขององคประกอบที่ 
1 ของรูปแบบ คือปจจัยในการจัดการเรียนรู 4 กลุม และการสงผลของปจจัยตอการพัฒนาทักษะ
ของผูใชแรงงานหรือพนักงานในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรม ซึ่งสามารถสรปุไดดังนี้ 

 
 



 145

1. สภาพแวดลอมภายนอกสถานประกอบการ 
1.1 ลูกคาบรษิัท สภาพปจจุบัน ลกูคาเปนผูกําหนดทุกอยางแกบริษทัใน 

การผลิตชิ้นงานให โดยเฉพาะอยางยิง่บริษทัหรือโรงงานจะตองมีระบบมาตรฐาน ISO หรือ QS  
รองรับความตองการของลกูคา พนักงานจงึจําเปนตองเรยีนรูและพฒันาทักษะของตนเอง เพื่อให 
สามารถปฏิบตัิงานไดตามมาตรฐานหรือดีกวามาตรฐานตามความตองการของลกูคา จงึทาํให
กลุมพนักงานและกลุมผูเกีย่วของกับการจดัการเรียนรูตางมีความเหน็เชนเดียวกนัวา ลูกคาของ
บริษัทมีความสําคัญเปนอนัดับแรก ดังรายละเอียดที่ปรากฏในคํากลาวของบุคคลตางๆ ตอไปนี ้

การสัมภาษณและการสนทนากลุมของพนักงาน 
 “ถาบริษทัไดรายการสั่งผลิต (Order) จากลูกคามากก็มกีําไรมาก สงผลตอสวัสดิการของ
เรา มีผลตอการเรียนรู โดยเฉพาะในเรื่อง QS หรือ ISO 9000 ลูกคาบังคับใหเราตองทําตามขอ
ปฏิบัตินี้ หวัหนาและพนกังานตองเรียนรูเร่ืองเหลานี้เพือ่จัดระบบใหได” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 1 
 “ลูกคาตองการอยางไร ตองเรียนรูเพื่อทํางานใหไดตามทีลู่กคาตองการ” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 5 
 “ลูกคามีสวนเกี่ยวของโดยตรง สําคัญมาก ลูกคาเปนผูกาํหนดคุณภาพ ราคา ถาผลิต
ชิ้นสวนมีปญหา ผลกระทบก็จะตามมาที่เรา” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 8 
 “ลูกคาจะเนนเรื่องคุณภาพ เราตองเพิ่มมาตรฐานตัวเอง” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 9 

การสัมภาษณและการสนทนากลุมของผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรู 
“ลูกคาบริษัทสําคัญที่สุดมอิีทธิพลสงูตอการทาํงาน ตองปฏิบัติใหเปนไปตามขอกาํหนด

ของคําวา”คุณภาพ” ตามความตองการของลูกคา” 
        ผูสนทนากลุมคนที่ 3 
“ที่วาสาํคัญเพราะลูกคามา audit ที่บริษัทอยูเนืองๆ เปนขอกําหนดของลูกคาในเรื่องการ

เรียนรูของพนกังาน ซึ่งอาจถามวาพนกังานรูในเรื่องเหลานีห้รือไม ถาพนกังานไมรูจะทํางานใหดี 
ไดอยางไร ลูกคาของบริษัทจึงมีความสําคัญในการเรียนรูของพนักงานเปนอยางยิง่” 

        ผูสนทนากลุมคนที่ 5 
“ลูกคาสําคัญมาก ถามองอกีประเด็นหนึง่ที่ชี้ใหเหน็วาลกูคามีความสาํคัญมาก ในกลุม 

ผูผลิตชิ้นสวนยานยนตจะมรีะบบรองรับอยูไมวาจะเปน ISO หรือ QS 9000 ซึ่งเปนมาตรฐานที่
ผูผลิตจะตองกระทาํเพื่อตอบสนองลูกคา ตัวบุคลากรจําเปนตองพัฒนาการเรียนรูเขาไปสูการ
ทํางานใหไดมาตรฐานตรงนัน้ และสิง่ที่ลกูคาคาดหวังจากบริษัทคือเขาไมตองการเพยีงมาตรฐาน 
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แตตองการอะไรที่มันเหนือกวามาตรฐานทีส่ามารถแขงขนักับตลาดได ความจาํเปนนีจ้ึงทาํให
ผูผลิตหรือตัวลูกจางทุกคนตองพัฒนาตนเองเขาสูมาตรฐานและทําใหไดเหนือกวามาตรฐาน 
เพื่อใหมีผลตอการคาและการแขงขันของตลาด” 

        ผูสนทนากลุมคนที่ 6 
1.2 บริษัทคูแขง ในปจจุบนัมีจํานวนบรษิัทผลิตชิ้นสวนรถยนตมากกวา 200  

แหงและกาํลังขยายเพิ่มมากขึ้นอีก ลูกคามทีางเลือกมากขึ้น บริษทัคูแขงจึงเปนปจจยัสําคัญ โดย
กลุมผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรู มีความคิดเห็นวามคีวามสาํคัญไมตางไปจากลกูคาของบริษทั 
ซึ่งตางกับกลุมพนกังานที่มคีวามคิดเหน็วาอยูในอนัดับรองลงมาจากลกูคาบริษัท ในการสงผลตอ
การเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงานของพนักงาน เพราะพนกังานจําเปนตองมีความรู
ความสามารถในการผลิตทีท่ัดเทยีมหรือลํ้าหนาบริษทัคูแขง เพื่อใหบริษัทของตนสามารถแขงขนั
ไดทั้งภายในประเทศและตางประเทศ โดยเฉพาะในยุคการคาเสรีและเศรษฐกิจบนฐานความรู ซึง่
นอกจากจะเปนประโยชนตอบริษัทแลว ยังเปนการเพิ่มคุณคาและรายไดแกตนเองโดยมีทางเลือก
ในการทํางานมากขึ้น ดังรายละเอียดที่ปรากฏในคํากลาวของบุคคลตางๆ ตอไปนี ้

การสัมภาษณและการสนทนากลุมของพนักงาน 
 “บริษัทคูแขงมผีลมาก ตองพฒันาใหทนัตอโลก เทคโนโลยี และตองทันหรือลํ้าหนาคูแขง 
ถึงแมชิน้งานที่ทาํอยูจะไมมีคูแขง ก็ตองแขงกับตนเอง ตองชี้แจงใหพนกังานรูและพัฒนายิง่ขึ้น” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 2 
 “การแขงขันสงูมากดานคุณภาพ เราตองเพิ่มการตรวจสอบตั้งแตเร่ิมตนจนเสร็จ เราตอง
พัฒนาคนของเราใหทนัตอคูแขงขัน” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 7 
 “มีผลเหมือนกนั ในปจจุบันการแขงขันสูง ตองการคุณภาพเปนอนัดับ 1 ถาผลิตชิน้งานไม
ดี ถูกเคลม(Claim)ประจํา ตอไปการประมลูงานก็จะมีปญหา” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 8 
 “มีสวนมาก เพราะถาคูแขงดีกวาเรา ลูกคาก็จะหนีไปหาคูแขง เราตองพัฒนาตัวเอง” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 9 

การสัมภาษณและการสนทนากลุมของผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรู 
 “การที่เราตองพัฒนาพนักงานใหไดมาตรฐาน เพราะเมือ่ลูกคามาด ูถาเราไมพฒันาใหได

ตามมาตรฐานหรืออยูเหนือมาตรฐาน และบริษัทคูแขงสามารถพัฒนาไดกอน ลูกคาจะเขาไปเจาะ
ที่คูแขง ก็จะเกดิขอเปรียบเทยีบกับบริษทัของเรา ถาเราพฒันาคนใหไดตามมาตรฐานหรือ
เหนือกวามาตรฐาน ก็จะเปนตัวเลือกใหลูกคาที่จะเลือกใหงานกบับริษัทใด จงึจําเปนที่บริษทัคูแขง
จะมีผลตอการเรียนรูและการพัฒนาพนักงาน ถาบริษทัของเราดีกวาลกูคาก็จะเชื่อมัน่วาบริษัท
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ของเราสามารถผลิตชิ้นงานใหเขาไดดี การแขงขันกับคูแขงในตลาดผูผลิตชิ้นสวนยานยนต บริษทั
คูแขงนั้นไมไดแขงขันกันเองในระดับประเทศเทานัน้ ถึงแมบริษัทแมทีผ่ลิตรถยนต Honda, Ford, 
Mazda, Mitsubishi เปนตน จะมาลงทนุการผลิตที่เราแนนอน โดยบริษัทของเราจะเปนผูผลิต
ชิ้นสวนรายยอยให แตทีม่าเลเซียหรืออินโดนีเซียเองก็มฐีานการผลิตและบริษัทผลิตชิ้นสวนราย
ยอยอยูดวยเชนกนั  บริษัทแมกําลงัมองวา บริษัทที่ผลิตชิ้นสวนรายใดที่สมควรไดรับงานและ
สามารถผลิตชิ้นสวนทีม่ีคณุภาพใหเขา โดยไมจําเปนตองอยูในประเทศไทยเทานัน้ ซึง่เขาอาจจะ
ส่ังมาจาก มาเลเซีย อินโดนีเซีย ไตหวนัหรือเวียดนามก็ได นี่ก็คืออีกจุดหนึง่ทีเ่ราตองพัฒนาใหทนั
กับบริษัทคูแขงของเรา” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 1 

“กลุมยานยนตและชิ้นสวนนี้รัฐใหความสาํคญัมากและเปนอุตสาหกรรมที่เกี่ยวเนื่องมาก 
เปนบริษทัที่สนับสนนุตั้งแตตนน้าํไปถึงปลายน้าํ บริษทัคูแขงจึงมีอิทธพิลตอการพฒันาทักษะมาก 
และปจจุบันรัฐไดเปดการคาเสรีกับตางประเทศ บริษทัคูแขงจะมีอิทธิพลอยางมาก ผูประกอบการ
ตองปรับใหทนัตอยุคเศรษฐกิจบนฐานความรู (Knowledge-based economy) ถาปรับไมทัน 
บริษัทคูแขงกส็ามารถชนะเราได บริษัทคูแขงจึงมีอิทธพิลมากเปนอันดับ 1” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 3 

“ทุกคนมองในลักษณะ hardware แตผมมองในดาน software คือมองกลับกัน การมี
อิทธิพลตอการพัฒนาทกัษะพนกังานนั้น บริษัทคูแขงเปนตัวจงูใจที่จะจูงใจใหองคกรหรือพนกังาน
จําเปนตองตื่นตัวขึ้นมา ถามกีาร benchmark ขึ้นมาและรูวาคูแขงจะไปทางใด เราตองกลับมา
มองตัวเองวาอยู ณ จุดใด จะทําใหเกิดแรงกระตุนแตใหเราตองกระตอืรือรนที่จะพฒันาตนเองซึง่
รวมถึงพนักงานดวย” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 6 

“ถามองในมมุมองของพนักงาน บริษัทคูแขงมีความสําคญัที่จะทําใหพนักงานพัฒนา
ตนเองได ถาผมเปนพนกังานปฏิบัติการและตองการไดเงินเดือนมากขึน้โดยไมตองรอการปรับเพิ่ม
เงินของบริษัท ผมอาจไปทํางานกับบริษทัอื่นที่ใหอัตราเงินเดือนสูงกวา ถาผมไมมีความรูบริษทั
ใหมอาจไมรับ แตถาผมพัฒนาตนเองและพัฒนาไดสูงกวาอัตราเงินเดอืนที่ไดรับ ก็สามารถไป
ทํางานกับบริษัทคูแขงได ซึง่เปนทางเลือกหนึ่ง เปนการพัฒนาเพื่อเพิ่มมูลคาหรือคุณคาแกตัวเอง 
ถาไมพฒันา ก็ไมมีใครมาซือ้ตัว จึงเหน็ไดชัดวาเปนปจจยัหลักหนึ่งในการพัฒนาตนเอง” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 5 

1.3 ผูถือหุน เนื่องจากบริษทัไมมีผูถือหุน แตผูถอืหุนอาจหมายถงึผูมสีวนได 
สวนเสยีกับบริษัท ในทีน่ี้จงึหมายรวมถึง ผูบริหารหรือกรรมการบริหาร หรือวงศญาต ิซึ่งไดแก พอ
แมพี่นองลูกหลาน ปจจัยนี้สงผลตอการเรยีนรูเพื่อพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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โดยกลุมผูเกี่ยวของกับการจดัการเรียนรู มคีวามคิดเหน็วามีความสําคญัเปนอันดับ 2 ตางกับกลุม
พนกังานที่จัดเปนอันดับที่ 4 เหตุผลนัน้คลายคลึงกัน คือ ในกรณทีี่เกี่ยวของกับผูบริหารทีก่ําหนด
นโยบาย และในกรณีที่ผูมีสวนไดสวนเสียที่หวังผลกําไรจากบริษทั จงึสงผลใหพนกังานเรียนรู
เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานไดตามนโยบายเพิ่มผลผลิตและลดตนทุน ดังรายละเอียดที่ปรากฏในคํา
กลาวของบุคคลตางๆ ตอไปนี ้

การสัมภาษณและการสนทนากลุมของพนักงาน 
 “มีสวนมาก สินคามีปญหาจะสงกลับมายังผูบริหาร ซึง่จะลงมาเลนงานพนกังาน เชน คุณ
ตองหาวิธ/ีทาํไมจึงเปนเชนนี ้ซึ่งอาจจะลงมาโดยตรงหรือตามสายงาน” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 6 
 “มีผล ผูบริหารมอบนโยบายลงมา เราตองทาํตาม” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 9 
 “ผูบริหารจะเนนเรื่องคุณภาพ เพราะตอไปจะเปนการคาเสรี การพัฒนาและฝกอบรมตอง
มี จะไดสูเขาไดทั้งสนิคาและราคา” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 7 
 “ตองการยอดกําไร ลดตนทนุ เพิ่มยอดการผลิต พนกังานคุนเคยกับการทํางานแบบเดิม 
ตองปรับเปลี่ยนวิธกีารทํางานใหม เพื่อลดตนทนุ เพิ่มผลผลิต ซึ่งสงผลเชนกนั” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 2 

การสัมภาษณและการสนทนากลุมของผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรู 
 “ในที่นี้อาจหมายถงึ ผูมีสวนรวมในสวนไดสวนเสีย(Stakeholder) ถึงแมบางบริษทัอาจ

ไมมีหุน แตพอแมหรือพี่นองที่มีสวนในบรษิัทกถ็ือไดวาเปนผูถือหุน ซึ่งบริษัทที่เปนไทยรอย
เปอรเซ็นตมักจะเปนแบบนี ้ถาผูบริหารเปนผูมีความรูความสามารถมากก็จะเหน็ภาพของการ
บริหารในดานการลงทุนทางดานเทคนิคและการลงทนุทางดานคนหรือพัฒนาคน ถาเปนลักษณะ
การบริหารแบบครอบครัว ในบางครอบครัวอาจไมมองในลักษณะนัน้ หลายบริษัทจงึไมอยาก
ลงทนุทางดานการพัฒนาคน แตจะลงทนุเฉพาะทางดานการพัฒนาเครื่องจักร สําหรับบริษัทใน
กลุมผลิตชิ้นสวนยานยนตนัน้ กลุมผูถือหุนเหน็ความสาํคัญจึงนาจะมอิีทธิพลตอการพัฒนาคน 
เปนอยางมาก” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 6 

“ผูมีสวนไดสวนเสียมีผลตอการพัฒนาทกัษะเพราะพวกเขาเปนผูไดรับผลประโยชน พวก
เขาจะกดดันแรงงานระดับลางใหพัฒนาทกัษะ เพื่อความอยูรอดขององคกรและผลประโยชนที่เปน
ผลกําไรซึ่งเปนประเด็นที่สําคัญที่สุดยิ่งกวาประเด็นอืน่ๆ ที่เกี่ยวของกบัการพัฒนาทกัษะคนงาน” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 3 
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“แตกอนที่บริษัทก็ไมสนับสนุนการพฒันาคน ของบประมาณลําบากมาก แตถาเปน 
เครื่องจักรจะ ไดเร็วและคอนขางด ีในปจจุบันมนีโยบายการพัฒนาบคุลากรออกมาอยางชัดเจน 
และในหลายครั้งที่กรรมการผูจัดการไดกลาวในที่ประชมุ โดยเฉพาะในเรื่องการแขงขันกันทางดาน
การพัฒนาบุคลากร จงึเปนปจจัยหนึ่งที่สาํคัญและทําใหการดําเนนิการในเรื่องนี้ดําเนินตอเนื่องมา
จนถงึเดี๋ยวนี”้ 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 5 

“ถาเปนผูมีสวนรวมในการบริหารหรือเปนผูบริหารระดับสูงซึ่งตองวางนโยบาย และ
นโยบายกถ็ูกถายทอดมาสูระดับลางใหปฏิบัติตาม จึงมสีวนทําใหเราตองพัฒนา” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 2 

1.4 ผูสงวัตถดิุบปอนโรงงาน วัตถุดิบทีส่งใหกับโรงงานนัน้อาจหมายถึงแผน 
เหล็กที่ใชในการผลิตชิ้นงาน หรือช้ินงานทีผ่ลิตมาแลวขัน้ตอนหนึง่แลวถูกสงมาผลติตอเนื่องในอกี
โรงงานหนึง่เพือ่ใหเกิดความสมบูรณ หรืออาจเปนอุปกรณอ่ืนๆ ที่ใชประกอบการผลิต เชน น้าํมนั 
หลอล่ืน เปนตน แตโดยทั่วไปแลววัตถุดิบตางๆ โดยเฉพาะวัตถุดิบที่เปนหลกัในการผลิตนั้นลูกคา
จะเปนผูกําหนดคุณสมบัติไว หรือระบุใหใชวัตถุดิบจากแหลงที่กาํหนดให อยางไรก็ตามพนักงาน
จําเปนตองเรียนรูวัตถุดิบเหลานัน้ดวย เพื่อการผลิตที่มีคณุภาพ ไดมาตรฐาน พรอมทั้งสามารถให
คําอธิบายเกี่ยวกับกระบวนการผลิตไดถามีการตรวจสอบ(Audit) จากลูกคา และบางครั้งก็อาจใช
ประสบการณในการทํางานของตน บอกขอมูลเกี่ยวกับวตัถุดิบอ่ืนๆ ทีเ่ปนประโยชนตอการผลิต 
เชน ประเภทของน้าํมันหลอล่ืนที่ควรใช เปนตน ปจจัยนีถู้กมองวามีความสําคัญและสงผลตอการ
เรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงานของพนกังาน โดยกลุมผูเกี่ยวของกับการจดัการเรียนรู มี
ความคิดเหน็วามีความสําคญัเปนอันดับ 3 ตางกับกลุมพนกังานที่จัดเปนอันดับสุดทาย แตทัง้นี้
ไมไดหมายความวาปจจัยนี้ไมสําคัญ ดังรายละเอียดที่ปรากฏในคํากลาวของบุคคลตางๆ ตอไปนี ้

การสัมภาษณและการสนทนากลุมของพนักงาน 
 “พนกังานมีความจําเปนบางที่ตองเรียนรูถงึวัตถุดิบ” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 1 
 “ผูสงวัตถุดิบมีความสาํคัญ เพราะถาสงวตัถุดิบไมดีมาให เมื่อผลิตสนิคาออกไปก็ไมดี ทาํ 
ใหเสียหายแกบริษัท พนกังานตองเรียนรูเกีย่วกับวัตถุดิบที่มาสง” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 4 
 “พนกังานไมไดเกี่ยวของในเรื่องนี้ ผูเกี่ยวของคือสายการผลิต ถาสงวัตถุดิบไมมคีุณภาพ
มาให ก็ตองเสยีเวลาที่ตองมาทดลอง (Try out) ผลิตตัวอยาง (Sample) มาดูกอน ทั้งเสีย
คาใชจาย จะเกี่ยวของกับโรงงานมากกวาพนกังาน” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 2 
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การสัมภาษณและการสนทนากลุมของผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรู 
 “ในบริษทัของผม ผูสงวัตถดุิบปอนโรงงานจะถกูกาํหนดโดยลูกคา เชน จะปมชิน้งานให 

Isuzu นัน้ Isuzu จะกําหนดใหซื้อวัตถุดิบที่ใชในการผลติจาก MZ เทานั้นซึง่เปนบริษัทในเครือ เรา
จึงมหีนาที่รับและตรวจสอบเทานัน้ และถามีปญหาก็จะแจงกับ Isuzu ลูกคาที่จางบริษัทผลิตจะ
กําหนดวัตถุดิบที่มีมาตรฐานของเขา สวนใหญจะมาจากญี่ปุนดวยกนัซึ่งเปนบริษทัในเครือ” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 1 

“ในกรณีของบริษัทผลิตชิ้นสวนยานยนตทีจ่ะผลิตชิ้นสวนใหกบับริษัทประกอบรถยนตนัน้ 
ชิ้นสวนกถ็ือวาเปนวัตถุดิบเชนกนั พนกังานในบริษทัก็มสีวนเกี่ยวของในฐานะของผูผลิตวัตถุดิบ
นั้น ถาวัตถุดิบนั้นไมไดมาตรฐานไมมีคุณภาพกจ็ะถกูปฏิเสธและสงกลบัคืนมายังบริษัท บริษทัก็
จะตองตรวจสอบวาในกระบวนการผลิตนัน้เกิดความผิดพลาดทีจุ่ดใดเพื่อแกไข โดยกดดันไปที่
แรงงานเพื่อใหแรงงานพัฒนาศักยภาพในการทํางานใหมีคุณภาพ นีค่ือความสําคญัของผูสง
วัตถุดิบที่สงผลตอการพัฒนาทักษะแรงงาน  อันที่จริงแลว กอนทีจ่ะตกลงทาํธุรกิจซื้อขายชิ้นสวน
หรือรับจางประกอบ เขาจะมีการตรวจสอบ (Audit) กันทุกกระบวนการ เชน audit การทาํงาน 
audit เอกสาร audit การจัดการ วาเปนไปตามที่เขาตองการหรือไม แมแตพนักงานหรือคนงานก็
ตองมีทกัษะทีส่นับสนนุการทํางานดวย ไมเชนนั้นเขากจ็ะไมซื้อหรือจาง” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 3 

“วัตถุดิบหมายถึงอะไรบาง ในทีน่ี้ไมไดหมายถงึเหล็กอยางเดียว ซึง่ไมมีปญหาเพราะ
เหล็กนั้นตองไดมาตรฐานและมีคุณภาพตามที่ลกูคากําหนด  แตวัตถุดิบที่ใชในการผลิตนั้นยงัมสีิ่ง
อ่ืนๆ อีก เชน น้ํามนั สารหลอล่ืน ตลอดจนเครื่องมือและอุปกรณที่เกีย่วของตางๆ  ส่ิงที่จะพบ
ปญหาก็คือ ฝายจัดซื้อของบริษัทมีสิทธิ์ทีจ่ะคัดเลือกและทดลองสิง่เหลานี้ตามการเสนอขาย เชน 
น้ํายาคูลแลนทที่ชวยทําใหเกิดการเสียดทานนอยลงหรอืลดความรอน ถาฝายจัดซือ้ตองการลด
ตนทนุ โดยเปลี่ยนสเปคและยี่หอเอง โดยไมปรึกษาผูใชคือพนักงานซึง่จะรูดีวาสเปคของน้ํายาที่ใช
นั้นสงผลตอช้ินงานมากนอยเพียงใด อาจทําใหการผลิตชิ้นงานลาชาลง หรือเครื่องเดินไดใน
ระยะเวลาที่ส้ันลงกวาเดิม พนกังานเทานัน้ที่จะรูได ฉะนั้นตวัของพนกังานเองจึงควรมีความรูใน
เร่ืองวัตถุดิบเชนกนั ทั้งน้ํามันสารหลอล่ืน สเปคของน้ํายาที่ใช และวิธีการเสื่อมคลายของมัน ซึ่งถา 
ขาดความรูในเร่ืองเหลานี้อาจเกิดผลตามมา” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 6 

“ในอีกความหมาย อาจหมายถึงบริษทัที่เปนผูรับจางชวงตอจากเราทีต่องสงวัตถุดบิมาให
เรา ตามขอกาํหนดของ QS 9000 เมื่อบริษัทรับงานมาและจางใหผูรับจางชวงทํากต็องมีมาตรฐาน
เชนกนั เราตองสงคนไปพัฒนาเขาใหผลิตชิ้นงานที่มีมาตรฐานเดียวกบัเรา” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 2 
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1.5 ผูจําหนายสินคาบริษทั ผูจําหนายสินคาบริษทันัน้หมายถึงผูทาํงานดาน 
การตลาดของบริษัท ไดแก ฝายการตลาดหรือวิศวกรการขาย ซึ่งนอกจากจะทําหนาที่สง
ผลิตภัณฑใหลูกคาแลว ยังทําหนาที่ติดตอกับลูกคาเพือ่เปดโครงการหรือรับงานจากลูกคาดวย จงึ
เปนผูรับรูความตองการและปญหาของลกูคาไดเปนอยางดี การรูขอมูลความตองการของลูกคาจะ
เปนประโยชนตอพนักงานในการผลิต ฉะนั้นถาพนกังานไดเรียนรูขอมูลเหลานัน้โดยละเอียดก็
สามารถผลิตชิ้นงานไดคุณภาพตามความตองการของลูกคา จงึมีผลตอการเรียนรูเพื่อพัฒนา
ทักษะในการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยกลุมผูเกีย่วของกับการจัดการเรียนรู มีความคิดเหน็วามี
ความสาํคัญเปนอันดับ 3 ตางกับกลุมพนกังานที่จัดเปนอันดับ 2 ดังรายละเอียดที่ปรากฏในคํา
กลาวของบุคคลตางๆ ตอไปนี ้

การสัมภาษณและการสนทนากลุมของพนักงาน 
 “มีผลบาง ฝายผลิตกับฝายขายตองประสานงานกนั ถาฝายขายตองการทํายอดแลวฝาย
ผลิตหรือโรงงานไมสามารถผลิตไดตามตองการเนื่องจากขอจํากัด ก็สงผลกระทบ” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 1 
 “ตองการขายสินคาที่ลูกคาตองการ จะสงผลตอเนื่องมาถึงพนักงานทีต่องผลิตใหไดตาม
จํานวนที่ตองการ ถาผลิตไมทันเนื่องจากปญหาเรื่องเครื่อง ก็ตองเรงผลิต มิฉะนัน้บริษัทจะถกูปรับ
คาเสียหาย การเรงรัดจะกดดัน พนักงานตองเหนื่อยขึน้อีกเทาตัว ตองคุมตัวตอตัวเพื่อเรงผลิต” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 2 
 “ลูกคาจะบอกมา เราตองเรยีนรู” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 7 

การสัมภาษณและการสนทนากลุมของผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรู 
 “ตัวอยางจากบริษัทของผมคือ ฝายการตลาดเปนวิศวกรการขายซึง่จะรูและเขาใจใน

สินคาไดดีและฝายคุณภาพ (QC) มักจะถูกกดดันจากลูกคาในเรื่องคุณภาพ รวมทัง้แรงกดดันจาก
ฝายบริหารของบริษัท ฝายการตลาดจึงตองลงไปคุยกับฝายการผลิตในปญหาที่ไดรับมา ซึง่ฝาย 
การตลาดก็จะเกี่ยวของกับแรงงานและทักษะในการผลิตคอนขางมาก เนื่องจากเปนผูรับปญหา 
โดยตรงจากลกูคาแลวนําขอมูลมาถายทอดหรือส่ือสารกบัพนกังาน ซึ่งวิศวกรการขายจะเขาใจถึง 
ปญหาที่ลูกคาตําหนิไดชัดเจนและรูวิธกีารแกไข” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 3 

“ฝายการตลาดของบริษทั SAB จะเปนหนาตางแรกที่จะติดตอกับลูกคาเพื่อเปดโครงการ
เทานัน้ และจะคอยรับปญหาที่จะยอนกลับมาภายหลัง ในชวงการผลติ (Mass production) นัน้ 
การติดตอกับลูกคาจะเปนฝายควบคุมคุณภาพคือ QC หรือ QA ในเรื่องระบบและปญหา สิง่ที่
ฝายการตลาดจะพบก็คือความกดดันจากลูกคาในเรื่องที่ผานมาเชน ในโครงการเกาที่เปนปญหา  
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ก็จะถกูนาํมาอางตอเนื่องถงึโครงการใหม (ปญหาเดมิยงัแกไมไดแลวโครงการใหมจะทําไดหรือ)” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 1 

“โดยความเปนจริงแลว ฝายการตลาดจะสงผลอยางมากตอการพฒันาทักษะของ
พนกังาน เพราะเมื่อไดรับรูความตองการของลูกคา(รวมทั้งแบบและเทคโนโลยี)แลว ถาเปนไปได
เมื่อกลับมาบริษัทจะตองจัดการประชุมทุกฝายซึง่รวมถงึฝายพฒันาบคุลากรดวย ซึง่มักจะไมเปน
เชนนี้ เพราะฝายพฒันาบุคลากรมักไมมโีอกาสเขารวมประชุมดวย ความเกี่ยวของของฝายพัฒนา
บุคลากรนี้ก็คอื เมื่อฝายตางๆคุยกัน ฝายพฒันาฯก็จะคิดวางแผนในการเตรียมแรงงานวาควรจะ
ไดเรียนรูอะไรเพื่อรองรับการผลิตนั้น ซึ่งถาใชวิธีเชนนี ้ฝายการตลาดจะมีอิทธพิลตอการเรียนรู
ทักษะของแรงงาน และถาฝายพฒันาฯไดรูถึงเทคโนโลยตีัวใหมที่เกิดขึน้หรือที่ลูกคาตองการก็จะ
ไดเตรียมวางแผน หลักสูตร ขอมูล วิทยากร เพื่อเตรียมคนใหพรอมตอการผลิต” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 6 

“มีผลตอการพฒันาทักษะ เพราะฝายการตลาดจะเปนผูรับขอมูลจากลูกคา แลวนําขอมูล
ที่ไดมาขยายผลภายในบริษทั เชน ชิน้สวนตัวนี้ลูกคาตองการพัฒนาอะไรอยางไร” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 2 

1.6 บุคคลอื่นๆ ภายนอก ในที่นี้อาจรวมถงึชุมชนทีอ่ยูโดยรอบบริษัทหรือ 
โรงงานผลิต ในปจจุบนับริษทัผูผลิตชิ้นสวนจะถกูควบคมุดวยมาตรฐาน ISO 14000 ซึ่งเกี่ยวของ
กับปญหาสิง่แวดลอมทีพ่นกังานจะตองเรยีนรู นอกจากนั้นบุคคลภายนอกอาจหมายถึง ผูอยู
ภายนอกบริษทัทีพ่นกังานไดพูดคุยดวย ผูเขามาเยี่ยมชมโรงงานของบริษัท ซึ่งสงผลบวกทั้ง
ทางตรงและทางออมตอการเรียนรูของพนกังาน เพื่อใหสามารถปฏิบตัิตนและปฏิบัติงานไดอยาง
ถูกตอง ทัง้สองสิ่งที่กลาวมา จึงสงผลตอการเรียนรูเพื่อพฒันาทักษะในการปฏิบัติงานของ
พนกังาน โดยกลุมผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรู มีความคิดเห็นเชนเดียวกับกลุมพนักงานที่ให
ความสาํคัญเปนอันดับที่ 3 ดังรายละเอยีดที่ปรากฏในคํากลาวของบคุคลตางๆ ตอไปนี้ 

การสัมภาษณและการสนทนากลุมของพนักงาน 
 “เราตองปฏิบัติตาม ISO 14000 เพื่อลดปญหาสิง่แวดลอมใหเปนที่ยอมรับของลูกคา” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 6 
 “ไมมีผลมากนกั เชน การมาดูงานของหนวยงานภาครัฐและเอกชน รวมทั้งนักศึกษา ทาํ
ใหพนักงานตองปรับตัว สรางภาพพจนตวัเอง ตองกระตือรือรน เชน การแตงกายเรยีบรอยขึ้น 
พัฒนาตนเองดีขึ้น เพราะการมาดูงานแสดงใหเห็นวา เราทํางานไดดี” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 2 
 “ชุมชนกระตุนเรื่องสิ่งแวดลอม เราตองเรยีนรูและฝกอบรม ISO 14000” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 3 
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การสัมภาษณและการสนทนากลุมของผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรู 
 “ถาองคกรใดทํา ISO 14000 ก็จะเกี่ยวของกับบุคคลภายนอกมาก สวนการมบีุคคล  

ภายนอกเขามาเยี่ยมชมในบางครั้งกจ็ะสงผลบาง เชน สวมใสอุปกรณปองกนัตางๆ และทํางานให
ถูกตองเพื่อไมใหคนอื่นดถููก ซึ่งมีสวนทําใหเขาตองพฒันาตนเองขึ้นมาอีกระดับหนึง่ ตองเรียนรู
มากขึ้นขณะปฏิบัติงาน” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 5 

“มี ISO 14000 เปนตัวควบคุม มีการสํารวจสิ่งแวดลอมทั้งภายนอกและภายใน สําหรับ
ภายนอกจะมกีลองรับความคิดเห็น ปญหาทีพ่บกับชมุชนรอบขางคือ เสียงดัง น้าํมนัเครื่อง เปน
ตน ก็แกไขโดยการกาํหนดเวลาและจาํกัดเครื่อง” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 3 

“ถึงแมวาบริษทัจะมกีารฝกอบรมเรื่อง 5 ส.ไปแลวก็ตาม แตพนกังานมักไมปฏิบัติ ฉะนัน้
การมีบุคคลภายนอกเขาไปยิ่งบอยมากเทาไร ก็จะยิง่ทําใหเขารูสึกวาตองพัฒนาตนเองใหมาก
ยิ่งขึ้น เพื่อใหผูอ่ืนเหน็วาระบบการทาํงานที่ดีตองมี 5 ส.เทากับเปนการกระตุนใหพนกังานปฏิบัติ
ตามในสิง่ที่ควรปฏิบัติ เปนการเรียนรูดวยตนเอง การรูสกึอายตนเองกจ็ะทาํใหกลับมาปฏิบัติในสิง่
ที่ถูกตอง” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 6 

“จะมีผลในภาพรวม เมื่อพนกังานในองคกรมีการพูดคุยกับบุคคลอื่นๆ เกี่ยวกับงานของ
ตนเอง การที่เขาไมสามารถคุยหรืออธิบายในงานที่เขาทําอยูได (ไมรูเร่ืองวาชิน้สวน ข้ันตอนการ
ผลิตรถยนตนัน้ทาํอยางไร ทัง้ๆ ทีท่ํางานอยูในโรงงานนัน้) ก็จะเปนแรงผลักดันใหเขาตองกลับมา
ศึกษา พัฒนาและอยูนิ่งไมได คนขางนอกจึงมีผลตอการเรียนรูของพนกังานดวย” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 2 

 
2. สภาพแวดลอมภายในสถานประกอบการ 

2.1 นโยบายและการสื่อสารนโยบายใหพนักงานรูและเขาใจ นโยบายจะ 
ถูกกาํหนดขึ้นโดยฝายบรหิารของบริษัท โดยมุงพัฒนาในทกุๆ ดานเพือ่ใหเกิดประโยชนสูงสุดแก
บริษัท ฉะนัน้นโยบายจงึเปนสิ่งสาํคัญที่ผูปฏิบัติงานในบริษัททกุคนตองรับรูและทําความเขาใจ
อยางชัดแจง เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานใหเปนไปตามนโยบายนัน้ๆ เชน การเพิม่ผลผลิต การขยาย
ตลาด การพฒันาพนักงาน เปนตน การสือ่สารนโยบายไปยังพนักงานนั้นอาจจะกระทําโดยการ
ประชุมช้ีแจงพนักงานทัง้หมด หรือเฉพาะกับหวัหนางานแลวใหนําไปถายทอดกับพนักงานระดับ
ลางตอไป วธิกีารที่ดีในการสื่อสารนโยบายคือ การขยายความนโยบายออกมาเปนรูปธรรมใหมาก
ที่สุดเพื่อใหรูและเขาใจจนสามารถปฏิบัตติามได จึงทําใหกลุมผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรูมี
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ความคิดเหน็เชนเดียวกับกลุมพนกังานใหความสาํคัญของนโยบายและการสื่อสารใหพนักงานรู
และเขาใจมีความสาํคัญเปนอันดับแรก ทีส่งผลตอการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงาน
ของพนกังาน ดังรายละเอยีดที่ปรากฏในคํากลาวของบคุคลตางๆ ตอไปนี้ 

การสัมภาษณและการสนทนากลุมของพนักงาน 
 “พนกังานควรรูนโยบายบริษทั โดยหวัหนาจะนาํนโยบายมาแปลงใหงายขึ้นเพื่อให
พนกังานรูและเขาใจ พรอมกบัชี้แจงใหฟงเพื่อปรับและพฒันาใหเปนไปตามนโยบายของบริษัท
และแผนก เชน มีเปาหมายอยางไร ซึง่สงผลตอการเรียนรูวิธกีารทาํงาน” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 2 
 “บริษัทกาํหนดนโยบาย เปนสิ่งสาํคัญทีท่กุคนตองปฏิบตัิตาม เพื่อใหบริษัทดีข้ึน ทกุคนใน
บริษัทตองทําไปในทิศทางเดยีวกนั” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 5 
 “พนกังานควรรูและตองเรียนรู เชน นโยบายตองการขยายตลาด เราตองผลิตสินคาใหได
มาตรฐาน พนกังานตองทําใหเต็มทีเ่ต็มความสามารถ” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 4 
 “ควรใหพนักงานระดับลางไดรับรู นโยบายทีท่ราบจะเปนนโยบายหลกัโดยรวม สวน
นโยบายปลกียอยไมไดรับรู นโยบายในแตละปจะกาํหนดตามเทคโนโลยีใหมๆ จงึสงผลให
พนกังานตองเรียนรูฝกอบรมเทคโนโลยีใหมๆ เพื่อแกจุดดอยจุดเสีย” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 6 
 “พนกังานควรรูนโยบายบริษทั ซึง่มีผลโดยตรงตอการเรียนรู ผูบริหารใหมนาํเทคโนโลยี
และการบริหารสมัยใหมเขามา เราตองตามใหทนั ตองพฒันาบุคลากร 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 8 

การสัมภาษณและการสนทนากลุมของผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรู 
 “นโยบายในการพัฒนาตองชัดเจน หากไมชัดเจนจะสงผลโดยตรงตอการพัฒนาทกัษะ

และการปฏิบัติงานทนัท”ี 
                             ผูสนทนากลุมคนที่ 2 

“พนกังานควรรูนโยบาย เพราะนโยบายสงผลสูงมาก เมือ่มีนโยบายตองวางแผนและ
ปฏิบัติใหเห็นเปนตัวเลขเพื่อนําเสนอผูบริหาร มนีโยบายใหมๆ ออกมาเรื่อย สวนการสื่อสารจะใช
วิธีการเรียกประชุมผูบริหารแลวขยายผล หรือดวยวิธีการฝกอบรม หรือประชาสัมพันธดวยวธิีอ่ืนๆ 
โดยตองเขียนหรือแจงนโยบายออกมาเปนรูปธรรม มีระบบ QS ซึ่งพนกังานตองอบรม” 
          ผูสนทนากลุมคนที่ 3 

“นโยบายสาํคัญมาก เปนตวักําหนดงบประมาณ และบอกถึงความตองการใหดําเนินงาน 
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ไปถึงระดับใด ถาจะสื่อใหพนักงานทราบตองสื่อกับพนกังานระดับหัวหนาจะเขาใจดีกวา” 
ผูสนทนากลุมคนที่ 7 

“มีผลตอการจดัการเรียนรู สาํคัญมาก พนกังานตองรูและเขาใจอยางแทจริง หวัหนางาน
พูดใหฟงทุกเชาจนพนกังานรูและทองไดแตจะเขาใจหรอืไม ถารูแตตีความไมไดก็จะไมเขาใจและ
ปฏิบัติไมได ตองรูและเขาใจทั้งเปาหมาย คําจํากัดความและการตีความจนปฏิบัติได เชน นโยบาย
บอกวา “พนักงานตองมวีินยัในการทํางาน” วนิัยประกอบดวยอะไรบาง ถามวารูแตเขาทํางาน 
8.30 น โดยไมรูวาทาํผิด จงึตองอธิบายใหเขาใจวาพนักงานตองทําอะไรบางในหัวขอนั้นๆ” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 6 
“สําคัญ ถานโยบายไมสนับสนุน ทกุอยางจะหมดความหมาย และเมือ่พนักงานไมรูก็จะ

ไมเกิดการกระตุน ไมตื่นตนที่จะเรียนรูเพือ่พัฒนาตนเอง อยูไปเร่ือยๆ จัดอะไรใหทาํก็จะทาํตามนัน้ 
ตองกระตุนใหรูและเขาใจดวยการแจงใหทราบโดยตลอด สิ่งสําคัญก็คือ การสื่อสารเพื่อให
พนกังานเขาใจและยอมรับการเปลี่ยนแปลง บางครั้งนโยบายใหมที่ออกมาถกูตอตาน เนื่องจาก
การเปลี่ยนแปลงบางอยางทาํใหพนกังานรูสึกสูญเสียความสะดวกสบายทีเ่คยไดรับ จึงทาํใหไม
ประสบความสําเร็จ” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 4 
2.2 การกําหนดแผนงานและแนวทางการปฏิบัติงานของพนกังาน ใน 

โรงงานที่เปนสายการผลิตของบริษัทนั้น บริษัทตองกาํหนดแผนการผลิต โดยระบข้ัุนตอนของงาน
และรายละเอยีดการปฏิบัติงานในแตละขัน้ตอนตามตําแหนงหนาที่ผูปฏิบัติงาน ซึ่งจะเปน
แนวทางใหพนักงาน ในการปฏิบัติงานแตละชิ้นงานนัน้จะมีคูมือใหพนกังานปฏิบตัิตาม นัน่คือ
พนกังานที่ไดรับมอบหมายแตละตําแหนงงานในสายการผลิตตองมีความรูความสามารถในการ
ทํางานตามคูมือนั้น สิ่งเหลานี้จงึสงผลตอการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงานของ
พนกังาน โดยกลุมผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรูใหความสําคัญเปนอนัดับ 2 ตางกบักลุม
พนกังานที่ใหเปนอันดับ 3 ดงัรายละเอียดที่ปรากฏในคาํกลาวของบุคคลตางๆ ตอไปนี ้

การสัมภาษณและการสนทนากลุมของพนักงาน 
 “มีการกาํหนดงานแตกตางกนัตามหนาที่ เชน foreman leader พนักงาน งานที่ทาํอยู 
เปน plate เปนงานคอนขางเสี่ยง จึงตองเนนเรื่องการเรยีนรูในการทาํงานใหมาก” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 5 
 “พนกังานจะทาํงานตามหนาที่ตําแหนงงาน ถามกีิจกรรมใดเพิ่มข้ึนมา เชน QCC และ  
TQM ใครอยูเครื่องใดก็เพิ่มเติมเขาไป การใหความรูจะมกีอนการทาํงานเปนเบื้องตนกอนการลง
คุมเครื่อง ในชวงระหวางการทํางานก็ตองเรียนรูดวย ปญหาที่เกิดขึ้นขณะทํางานไมซ้ํากนั ตอง
เรียนรูเองโดยจดจําแลวแกไข มีหวัหนาคอยแนะนํา สําหรับปญหาเรื่องเครื่องจักรที่จะเกาลงไป  
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ปญหากเ็ปลี่ยนไปตามสภาพเครื่องจักร พนักงานตองปรบัตัวตามเครื่องจักร” 
ผูสนทนากลุมคนที่ 2 

 “การที่ตองทาํตามหนาทีท่ี่ไดรับมอบหมาย ก็ตองเรียนรู” 
ผูสนทนากลุมคนที่ 7 

 “งานทีท่ําเปนพวกเครื่องมือ (Jig) ที่เปลี่ยนแบบไปจากเดิม ไมใชสายการผลิตหรือ mass 
production แตเปนการผลิตชิ้นงานตามสั่ง เชน งานบางงาน (เชน CNC) ก็ตองสงคนไปฝกขาง
นอกเพื่อรองรับงานที่ส่ังเพิ่มข้ึน และมีการฝกในทีท่าํงานเหมือนการสอนงานดวย”   

ผูสนทนากลุมคนที่ 1 
การสัมภาษณและการสนทนากลุมของผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรู 

 “ที่บริษทัของผม จะมเีอกสารประกอบการทํางาน โดยระบุวาตองทาํอะไร ใชอะไร 
สัดสวนปริมาณวัตถุดิบที่ใช มีกระบวนการอยางไร ซึง่ติดไปกับตัวงาน เมื่อผานกระบวนการใดก็
จะมีการจดบันทกึเพื่อสามารถยอนกลับไปตรวจสอบไดวา ขอผิดพลาดเกิดจากจุดใด จึงเห็นได
ชัดเจนวา ปจจัยนี้สงผลตอการเรียนรูและพัฒนาทักษะเพื่อการปฏิบัตใิหเปนไปตามขอกําหนด
ที่มากับงาน” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 3 
“ถาเปนคูมือการปฏิบัติงาน พนกังานก็ตองอาน ศึกษาและเรียนรูวาชิน้งานที่จะทําเปน

อยางไรมีการเปลี่ยนแปลงหรือไม กอนการปฏิบัติงาน” 
ผูสนทนากลุมคนที่ 2 

“พนกังานตองปฏิบัติตาม job description และรูขอบขายการทาํงานของตนอยางชดัเจน  
จะใชวิธกีารอบรมและประชุมช้ีแจง และถาไมสามารถทาํไดก็ตองเรียนรูเพิ่มเตมิ” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 5 
“หัวหนางานเปนผูนาํแผนปฏิบัติการไปยอยใหพนักงานปฏิบัติการระดับลางทําตาม การ

แจงใหพนักงานรูทัง้หมดจะสับสน เพราะมีหลายแผนงาน จะมีความสําคัญกับระดับหัวหนางาน” 
ผูสนทนากลุมคนที่ 7 

2.3 การกําหนดความรับผิดชอบและผลการปฏิบติังานของพนักงาน  
นอกจากการมอบหมายงานและแนวทางการปฏิบัติงานแลว พนักงานตองมีความรับผิดชอบตอ
งานที่ไดรับและปฏิบัติงานอยางมีประสิทธภิาพเพื่อใหเปนไปตามเปาหมายที่กาํหนด ความ
รับผิดชอบและผลของการปฏิบัติงานจะเปนสิ่งที่บีบบังคบัใหพนักงานตองเรียนรูเพิม่เติมเพื่อให
สามารถปฏิบตัิงานใหดียิง่ขึ้นกวาเดิม จึงทําใหปจจัยนีถู้กจัดอันดับความสาํคัญเปนอันดับ 2 ที่สง 
ผลตอการพัฒนาทักษะ โดยทั้งกลุมผูเกีย่วของกับการจัดการเรียนรูและกลุมพนักงานมีความเหน็
ตรงกัน ดงัรายละเอียดที่ปรากฏในคํากลาวของบุคคลตางๆ ตอไปนี ้
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การสัมภาษณและการสนทนากลุมของพนักงาน 
 “พนกังานรับผิดชอบและมีศักยภาพ แตอาจทําไมเปน เขาก็ยนิดีที่จะเรียนรูเพิม่เติม สวน 
ผลงานที่ออกมาก็มีบางที่ออกมาไมดีเทากันหมด เปนเพราะการเรียนรูของแตละคนไมเทากนั 
ถึงแมจะมีการสอนงานกันหลายครั้งก็ตาม” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 1 
 “ในแตละจุดมพีนกังานทํางาน 3-4 คน จะเกิดการเปรียบเทียบงานกนัในเรื่องยอดและ
ความเสยีหาย ถาทาํไดไมดี สูเพื่อนไมได ก็ตองพิจารณาตนเองวาตองพัฒนาหรือเรียนรูอะไรมาก
ขึ้น หรือคุยขอคําแนะนํากับหัวหนา เพื่อแกไข ปรับใหทนัเพื่อนรวมงาน สาํหรับผลงานนั้นตอง
ควบคุมคุณภาพของชิน้งาน ใหไดตามที่กาํหนดไว(Spec) คุณภาพของงานในแตละปริมาณงาน
หรือล็อต งาน(Lot) จะมีคุณภาพตางกนั ตองปรับเขาหาคุณภาพที่ตองการ ถาไมถงึ ตองแกไข
ตั้งแตเร่ิมผลิต คือหยุดแลวปรับ และทําตามคูมือการปฏบิัติงานและ Q-point ซึ่งตองตรวจสอบให
ได แตถายังมปีญหาและทําไมได ตองหยดุและรายงานหัวหนาเพื่อวิเคราะห แตถาทําไดก็แกไข
และทํางานตอไป” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 2 
“ตองเรียนรูเพิม่เติมเพื่อความรับผิดชอบในการทํางาน ผลงานเคยถกูตําหนิ ตองปรบัปรุง 

แกไขโดยหาเทคนิคใหมๆ เขามาดัดแปลงเพื่อใหดีขึ้น ตองศึกษาเพิม่เติมหรือถามผูรู เพราะเรายงัมี
ความรูในเรื่องเครื่องของเรายังไมดีพอ” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 3 
 “พนกังานตองมีความรับผิดชอบเพราะเปนหนาที่ และมจีิตสํานึกอยูแลว สวนผลการ 
ทํางานสงผลใหเรียนรู เรียนรูปญหาในการทํางานจากชิน้งาน ชิ้นงานบางชิน้ทาํแบบเดิมไมได ตอง
เรียนรูวิธกีารทาํงานใหม” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 6 
การสัมภาษณและการสนทนากลุมของผูเกี่ยวของกบัการจัดการเรียนรู 

 “การมอบหมายงานจะตองทําใหเขาเรียนรูวาจะตองทาํงานแคไหน” 
ผูสนทนากลุมคนที่ 1 

 “จะมีการกําหนดความรับผิดชอบในแตละระดับ พนักงานถาไมทาํตามก็จะมีผลชัดเจน
อาจดวยไมนวมหรือไมแข็ง หรืออาจเปนเพราะทําไมไดเนื่องจากไมมีความรู ก็จะใชวธิีการสอนราย
ตัวหรือการอบรมมากกวา ถาในงาน คนทีส่อนคือหัวหนางานที่มีความรูนอย เทคนคิการสื่อสารไม
ดีพอ จึงเปนเหมือนการสัง่งานมากกวาการสอน” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 5 

“หัวหนางานเมื่อส่ังใหลูกนองทาํงาน ลูกนองตองรูตัวเองวาสามารถทํางานเหลานัน้ได 
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หรือไม ถาไดกแ็สดงวามทีักษะอยูแลว แตถาไมได เขากต็องพัฒนาตนเองใหสามารถทําได เพื่อ
ตอบสนองคําสั่งที่ส่ังมา ปจจัยนี้จงึนาจะมีผลตอการพฒันาทักษะ ในการทํางานนัน้จะมกีารจด
บันทกึผลการปฏิบัติงานวาทํางานไดในระดับใด ถาทําไดระดับตํ่าตองเรียนรูเพิ่มเตมิหรือฝกอบรม
แบบ on-the-job training ถาระดับการทํางานอยูประมาณ 70-80 % พนกังานสามารถสอนงาน
เพื่อนได ถาประมาณ 50% ก็ปฏิบัติงานได แตถาประมาณ 20% ก็ตองอบรมกันใหม” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 3 
2.4 การควบคุมการปฏิบติังานของพนักงาน ในการปฏิบัติงานของ 

พนกังานนั้นจะอยูภายใตการดูแลและควบคุมงานโดย leader หรือ หวัหนางาน ซึง่จะทาํหนาที่
แนะนาํใหคาํปรึกษาและสอนงาน การควบคุมการปฏบิัติงานจึงมีความสาํคัญ โดยกลุมผูเกีย่วของ
กับการจัดการเรียนรูใหความสําคัญเปนอนัดับ 2 ตางกบักลุมพนักงานที่ใหความสาํคัญเปนอนัดับ 
3 ที่สงผลตอการเรียนรูเพื่อพฒันาทักษะในการปฏิบัติงานของพนักงาน ดังรายละเอยีดที่ปรากฏใน
คํากลาวของบคุคลตางๆ ตอไปนี้ 

การสัมภาษณและการสนทนากลุมของพนักงาน 
 “คิดวาพนักงานจะรูสึกไมสะดวกในการทีม่ผีูคอยควบคุมดูแลอยางเขมงวด เขาไดเรียนรู
งานแลวก็จะสามารถทํางานไดคลองตัว คือมีเปาหมายวาตองผลิตออกมาจาํนวนเทาไร แลวทาํให
ไดตามเวลา การคุมงานก็สงผลบางที่ทาํใหพนกังานตองเรียนรูมากขึ้นเพื่อทาํงานใหดีขึ้น” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 1 
 “ในฐานะที่เปนหวัหนางาน การควบคุมอยูเปนประจาํ จะไดเรียนรูจากพนักงานดวย 
เหมือนแลกเปลี่ยนความรูกนั เพราะพนกังานบางคนมปีระสบการณมาแลวจะเสนอแนะวิธกีาร
ตางๆ ได” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 6 
 “หัวหนางานมาควบคุมดูแลงานตลอดเวลา พรอมกับมีการสอนงานกอนเขาเครื่อง 
โดยเฉพาะพนกังานใหม หวัหนาจะคอยดแูลบอย” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 4 
 “การทาํงานและการเรียนรูอยูที่จิตสํานึกของพนกังาน ถึงจะมีหวัหนาคุมงานอยู พนักงาน 
ก็อาจไมไดทํางานตามคูมือก็ได ตองปรับที่จิตสํานึก หวัหนางานจงึคมุงานใหไดปริมาณของงาน
ตามเปาหมายเทานัน้ ถาพนกังานทําไมไดตองมีเหตุผลอธิบาย หรือตองพัฒนาตนเอง หรือคุยกับ
หัวหนางานเพือ่ทําใหได พนกังานตองดูแลตนเอง หวัหนาจะเปนผูประสานมากกวาการควบคุมซึง่
ไมไดคุมอยูตลอดเวลา เทาทีผ่านมา พนกังานสามารถทาํงานไดตามเปาหมาย แสดงวาการ
ทํางานและการเรียนรูอยูที่ตวัพนักงานเอง” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 2 
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การสัมภาษณและการสนทนากลุมของผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรู 
 “หวัหนางานลงไปควบคุมดูแลการปฏิบัติงานของพนกังานจะรูทันทวีาพนกังานทาํอะไร 

ไดทําอะไรไมได เกิดขอบกพรองตรงที่ใด เขาก็จะแปลงจดุนั้นมาเปนกระบวนการในการพัฒนา
พนกังานได” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 6 
“หัวหนางานหรือ Foreman จะคอยดูแลและเก็บขอมูลโดยมีประวัติการฝกอบรมของ

พนกังานแตละบุคคลอยูดวย จะมีระบบ QS ควบคุมทัง้หมด เพยีงแตวาจะเดนิตามระบบได
ทั้งหมดหรือไม การควบคุมงานจะมีผลตอการเรียนรูซึง่ขึ้นอยูกับผลการทํางาน” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 3 
 “การควบคุมดูแลการปฏิบัติงานนัน้อาจจะมองไดสองแง ถาหวัหนางานไปจี้งานหรือสอน
หรือฝกอบรมงาน ถาเปนการสอน พนกังานก็จะไดความรูและเพิ่มทักษะในการทํางานของเขา แต
ถาเอาแตจีง้าน อาจสงผลกระทบตอพนักงานได คืออาจทําใหเกิดอุบตัิเหตุหรือช้ินงานเสยีหาย” 

           ผูสนทนากลุมคนที่ 2 
2.5 การเปลีย่นแปลงและการนาํสิ่งใหมๆ มาใชในการปฏิบัติงานของ 

พนักงาน การปฏิบัติงานในโรงงานในปจจุบัน มีการนาํเครื่องมือใหม เครื่องจักรทีท่ันสมยัและสิง่
ที่ชวยอํานวยความสะดวกในการทํางานตางๆ เชน หุนยนต เครื่องสุญญากาศและวธิีการทํางาน
ใหมๆ หรือนวตักรรมที่เขามาใชในการผลิตมากขึ้นตามเทคโนโลยีทีเ่ปลี่ยนไป การนาํสิ่งใหมๆ มา
ใชในการปฏิบตัิงานนัน้ พนกังานจงึตองศึกษา เรียนรู เพือ่ใหสามารถใชเครื่องมือหรอืเทคโนโลยี
นั้นๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ ปจจยันี้จงึสงผลตอการเรยีนรูเพื่อพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงานของ
พนกังาน โดยกลุมผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรูใหความสําคัญเปนอนัดับ 3 ตางกบักลุม
พนกังานที่ใหเปนอันดับ 2 ดงัปรากฏในคาํกลาวของบุคคลตางๆ ตอไปนี ้

การสัมภาษณและการสนทนากลุมของพนักงาน 
 “มีเครื่องจักรและเทคโนโลยีเขามาบอย ถาไดทํางานกับเครื่องจักรใหมก็ตองเรียนรู  
เครื่องจักรทีท่าํอยูถงึแมไมใหมสุด แตก็ดกีวาเกาเพราะมีระบบดิจิตอล” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 9 
 “มีการนาํหุนยนตมาใชคูกับคน แตคนตองเรียนรูควบคุมหุนยนต การใชหุนยนตเพื่อเปน
การผอนแรง คนจะทาํงานเบาลง ก็ตองใชสมองใหมากขึ้นคือควบคุมหุนยนตแทน” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 2 
 “ปจจุบันไดนาํเทคโนโลยีเขามา เครื่องจกัรบางเครื่องตองอาศัยประสบการณและตอง
เรียนรู เครื่องจักรจะชวยผอนแรง ควรถายทอดใหใชเครื่องมือใหถกูตอง” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 8 
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 “ถาเครื่องใหมเขามา ตองศึกษาและเรียนรูกอน” 
ผูสนทนากลุมคนที่ 5 

การสัมภาษณและการสนทนากลุมของผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรู 
 “การทํางานในปจจุบนัเปน semi-auto มีเครื่องอัตโนมัตมิากขึ้นกวาเครื่องรุนเดิมทีเ่ปน

เครื่อง manual พนักงานในสายการผลิตพฒันาขึน้จากเดิม สามารถสอน(ควบคุม)หุนยนตได 
เขียนโปรแกรมหุนยนตได พนกังานจะกระตือรือรนมากขึ้นเมื่อมีวทิยาการใหมๆ เขามา พนกังาน
จะรูสึกดีใจที่ไมตองเหนื่อยที่เปลี่ยนเครื่อง manual เปน auto เขายงัไมรูวาความลาํบากกําลงัมา
เยือนเขาถาเขาไมพัฒนาตนเอง ถาไมมีความรู ทําไมไดเขาตองตกงานแนนอน เขาตองพัฒนาให
เขากับส่ิงใหมๆ  ใหได เมื่อเขาเริ่มรูก็จะพัฒนาจากวิธีการเดิมมาเปนวธิกีารใหมซึง่จะทําใหเร็วขึ้น” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 5 
“สวนใหญจะมีการเปลี่ยนแปลงและนาํสิ่งใหมๆ มาใชเมือ่การทาํงานของพนักงานจะ

เสี่ยงตออันตรายเราก็จะติดเครื่อง sensor ให หรือทํางานไมสะดวกก็จะเพิ่มพื้นที่ให ถาชิน้สวนมี
ปริมาณมาก (Volume) ก็อาจใชหุนยนตแทนคน กจ็ะทาํใหพนักงานไดเรียนรูมากขึ้น” 

           ผูสนทนากลุมคนที่ 2 
“จากสภาพแวดลอมภายในบริษัท จะตองไลจากนโยบายไปสูการปฏิบัติ ถาไมชัดกจ็ะมี

ผลตอการพัฒนาคน แตพวกเครื่องมือทีน่ําเขามาใชจะชวยเสริมทาํใหพนักงานเกิดการเรียนรูมาก
ขึ้น แลวไปสงผลตอการปฏิบัติงานใหไดตามนโยบาย การนําสิง่ใหมๆ หรือการเปลี่ยนแปลงใหมๆ  
ที่เกิดขึ้น กน็ับวาสําคัญแตนาจะเปนปลายเหตุมากกวา” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 6 
“เปนปจจยัที่เห็นชัดเจนวาสงผลตอการพฒันาทักษะพนักงาน” 

ผูสนทนากลุมทุกคน 
2.6 การใหพนักงานมีสวนรวมแสดงความคิดเห็นในการเปลี่ยนแปลงสิง่ 

ใหมๆ พนกังานจะเปนผูที่รูและเขาใจไดดีที่สุดเพราะเปนผูปฏิบัติงานกับส่ิงที่เปลี่ยนแปลงใหม 
เหลานั้น ฉะนัน้การที่ใหพนกังานไดมีโอกาสแสดงความคิดเห็นตอการเปลี่ยนแปลงสิง่ใหมๆ  จงึ
เปนประโยชนอยางยิ่งตอการปรับปรุงการผลิต การแสดงความคิดเหน็จะเกิดขึ้นไดกต็อเมื่อ
พนกังานเกิดการเรียนรู หรือการเปลี่ยนแปลงนัน้ทาํใหพนักงานตองเรยีนรูวธิีการทํางานใหม
เพิ่มเติม ปจจยันี้จงึสงผลตอการเรียนรูเพือ่พัฒนาทกัษะในการปฏิบัติงานของพนกังาน โดยกลุม
ผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรู ใหความสาํคัญเปนอนัดับ 3 ตางกับกลุมพนกังานทีใ่หความ 
สําคัญเปนอนัดับที่ 2 ดังรายละเอียดที่ปรากฏในคํากลาวของบุคคลตางๆ ตอไปนี ้

การสัมภาษณและการสนทนากลุมของพนักงาน 
 “เปดโอกาสตลอดเวลาในการแสดงความคิดเห็น ถามีแนวคิดอะไรใหมๆ บางทีความคิด 
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ของเขาก็ดีกวาเรา เพื่อจะไดนํามาผสมผสานความคิดกัน ก็ใหโอกาส ถาเปนเรื่องที่เสนอมาแลว 
สามารถทําไดก็ตกลง วัฒนธรรมในองคกรเปนเชนนี ้สามารถแสดงความคิดเหน็ได” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 1 
 “มีการแสดงความคิดเห็นได เชน การประเมินเครื่องจกัรเพื่อเปรียบเทียบศักยภาพของ
เครื่องใหมกับเครื่องเกาวาเปนอยางไร กท็ําใหเกิดความรูมากขึ้น” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 6 
 “พนกังานมโีอกาสแสดงความคิดเห็นกับหวัหนาโดยตรงหรือผูจัดการได ถามกีารเปลี่ยน 
แปลงตองเรียนรูเพิ่มเตมิ” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 3 
 “มีการแสดงความคิดเห็นไดเปนบางครั้ง ทาํใหเกิดการเปรียบเทียบของใหมกับของเกา ก ็
ทําใหเกิดการเรียนรูไปดวย” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 9 
การสัมภาษณและการสนทนากลุมของผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรู 

 “ในชวง 10 นาทีกอนเลกิงาน หัวหนางานจะประชุมพนกังานระดับลางเพื่อถามถึงปญหา 
หรือขอเรียกรอง ซึง่ขอเรียกรองจะแจงไปตามลําดับชัน้บริหาร (พนักงาน–หัวหนางาน–Foreman–
Supervisor–ผูชวย Managing director–MD–General manager–ผูชวย Top manager–TM) จึง
มีโอกาสแสดงความคิดกับหวัหนาได สวนใหญจะเปนเพราะพนักงานอยากเรียนรูดวยตนเองในสิ่ง 
ใหมๆ เพื่อใหคนอื่นไดความรูเหมือนกับตัวเขา เปนการขยายผลเพื่อใหคนอื่นทราบอีกท”ี 

ผูสนทนากลุมคนที่ 3 
“ใหพนักงานสามารถแสดงความคิดเห็นไดในสิ่งที่ตนเองตองการพฒันา มกีารสํารวจ

ความตองการ มีการรองขอกันมากในเรื่องการแกปญหา ก็จะจัดใหและพัฒนาให” 
ผูสนทนากลุมคนที่ 7 

 “พนกังานที่ถกูเลือกเปนกรรมการจะเปนตัวกลไกขับเคลื่อนใหเกิดสิ่งใหมๆ” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 2 

 “ปจจัยนี้ดีแตโอกาสเกิดขึ้นนอย ถาพิจารณาตามเปาหมายเพื่อพฒันาการเรียนรูและ
ทักษะของพนกังานแลว ปจจัยนี้สาํคัญมาก ควรมีรูปแบบหรือกระบวนการตรงนี้ในองคกรใน
ประเทศไทย นับวาเปนสิง่ทีดี่และจําเปนมากที่ใหพนักงานไดมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น   
ไดใชความคิดสรางสรรคในงานนั้น เปนการสอนใหพวกเขารูจักคิดและใชประสบการณในตัวเขา
ซึ่งมีอยูมากมาย ถาเขาไมมโีอกาสไดแสดงความคิดเหน็ เราก็สูญเสยีอะไรไปมากจากตัวพนกังาน 
การแสดงความคิดเห็นจะเปน knowledge sharing ในสวนของ QC กม็ีสวนคอนขางตรง” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 6 
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“จากสภาพแวดลอมภายในบริษัท จะตองไลจากนโยบายไปสูการปฏิบัติ ถาไมชัดกจ็ะมี
ผลตอการพัฒนาคน แตพวกเครื่องมือทีน่ําเขามาใชจะชวยเสริมทาํใหพนักงานเกิดการเรียนรูมาก
ขึ้น แลวไปสงผลตอการปฏิบัติงานใหไดตามนโยบาย การนําสิง่ใหมๆ หรือการเปลี่ยนแปลงใหมๆ 
ที่เกิดขึ้น กน็ับวาสําคัญแตนาจะเปนปลายเหตุมากกวา” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 1 
 
3. งาน 
ลักษณะงานทีบ่ริษทักาํหนดใหพนักงานปฏิบัตินั้นมทีั้งยากและงาย งานสวนใหญไมคอย 

เปลี่ยนแปลงมากนัก ลักษณะงานอาจมกีารเปลี่ยนแปลงไป ก็ตอเมือ่ตองปฏิบัติตามมาตรฐานที่
กําหนด มีงานชิ้นใหมเขามา มีการนําเครื่องมือและอุปกรณใหมมาใช มกีารหมนุงาน(Rotation) 
ระหวางพนกังานดวยกนั หรือการปรับระบบการผลิตเพื่อลดตนทุน ซึง่ทาํใหมกีารฝกอบรมหรือ
สอนพนักงานกอนและระหวางการปฏิบัติงาน ลักษณะงานเชนนี้จะสงผลตอการเรียนรูเพื่อพัฒนา 
ทักษะในการปฏิบัติงานของพนักงาน ดังรายละเอียดทีป่รากฏในคํากลาวของบุคคลตางๆ ตอไปนี ้

การสัมภาษณและการสนทนากลุมของพนักงาน 
 “งานทีท่ําอยูแผนกนี้จะไมซ้าํเดิม จะมกีารเปลี่ยนแปลงตวังานไปเรื่อยๆ ตลอดเวลา เชน  
พวกแมพิมพ เครื่องมือ (Jig) ที่มีแบบใหมๆ ไมซ้ําเดิม มีรายละเอยีดมาก ในระยะแรกมองวางาน
จะยาก เชน เร่ืองการอานแบบ แตเมื่อลงมอืทํากง็ายขึ้น มีประสบการณเดิมอยูบางแตตองศึกษา
ใหมมากขึ้น เพราะตัวงานเปลี่ยนไป และเครื่องจักรเปนคนละยีห่อแตกตางกันในการควบคุมและ
ใช กอนการทาํงานจะมีการอธิบายงานแกพนกังานเปนสวนมาก โดยหัวหนางานหรอืรุนพี่ทีม่ี
ความรูจะเปนผูสอน เมื่อทํางานผิดพลาด รุนพี่จะบอกใหแกไข” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 3 
 “งานทีพ่นกังานทาํไมยากไมงาย งานทีท่ําจะซ้ําไประยะหนึง่แลวจงึเปลี่ยนใหม ลักษณะ 
งานใหมจะเปลี่ยนแปลงเลก็นอยจากเดิม จะอบรมหรือสอนหนางานเนื่องจากงานคลายของเดิม 
งานอาจจะมีเร่ืองจุกจิกจากภายนอก เชน เวลาประกอบชิ้นสวนนัน้ไมยาก แตสิ่งทีท่าํใหเกิดปญหา
คือ การใหทําตามมาตรฐาน เปนตน กอนออกทาํงานจะมีการสอนหรือเรียนรูกอน เมื่อมาทํางาน
ในสาย การผลิต (Line) ก็สามารถปฏิบัตงิานไดเลยทนัทีและมีการสอนหนางานอกีครั้ง ทาํให
พนกังานมีความรูในการทาํงานมากขึ้น ถาพบวามีขอผิดพลาดก็จะหาทางแกไข การแกไขก็ตองหา
คนที่รูมาชวยแกไข เชน วิศวกร หรืออาจตองพัฒนาตนเองและหาทางทาํดวยตนเองก็ได” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 6 
 “งานไมยากไมงาย ไมไดเปลี่ยนบอยๆ และงานไมซับซอน เพราะมีประสบการณมากพอ  
แตถาเปนงานใหมเขามาก็ตองเรียนรูเพิ่มเติม สวนใหญจะมีวิศวกรมาฝกอบรมใหหวัหนางาน  
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แลวหัวหนางานจะมาฝกหรือสอนทีห่นางาน หวัหนางานจะอยูดวยประจํา จะบอกและแนะการ
ทํางาน ทําใหมีความรูมากขึน้” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 9 
 “งานทีท่ําเปนงานลักษณะเดิม ทาํเหมือนเดิม เปนชิ้นสวนเฉพาะทีย่ายการผลิตจากญี่ปุน
มาทาํที่ไทยที่เดียวเทานั้น ชิน้งานอาจเปลีย่นแปลงสเปคบาง เชน ขนาด ความยาว ความโต 
เทานัน้ เรียนรูโดยอานจากคูมือก็จะเขาใจ แตถาไมเขาใจก็จะมีการชี้แจง คูมือการปฏิบัติงานนี้
บริษัทและหวัหนาจะเตรียมไวใหกอนการทํางาน ในแผนกงานนี้ไมมอุีปกรณหรือเครื่องมือใหมเขา
มา ถามกี็จะมกีารสอน สวนการสอนการทาํงานนั้น จะมกีารสอนทฤษฎีกอนในระดบัหนึง่แลวจงึ
สอนทีห่นางานอีกครั้งซึง่จะชัดเจนยิง่ขึ้นและไดทดลองปฏิบัติจริง การสอนหนางานจะไดประโยชน
มากกวาการสอนในหองซึง่มเีพียงครั้งเดียว ขอผิดพลาดในการทํางานสวนใหญพนักงานจะพบเอง
และตองรีบแจงปญหาไปทีห่วัหนา สิ่งที่ควรทําคือควรคัดแยกงานที่มีปญหานั้นไวกอนแลวตรวจ
เชคจากคูมือวาเกิดจากสาเหตุใด ซึ่งพนกังานสามารถแกไขไดเองโดยไลไปที่ละจุด” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 2 

การสัมภาษณและการสนทนากลุมของผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรู 
 “ลักษณะงานหรือเนื้องานทีท่ําจะสงผลอยางชัดเจน งานทีท่ําอยูหรืองานที่ปรับเปลีย่นไป 

จะทาํใหพนกังานตองเรียนรูและพัฒนาทักษะ ไมเชนนัน้จะทาํงานไมได และจะเชื่อมโยงกับการ
ประเมิน ซึ่งถาผลการประเมนิต่ํา แสดงวาพนกังานไมกาวหนาก็จะทํางานไมได” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 1 
“ในเรื่องการปรับเปลี่ยนงาน งานในสวนของอุตสาหกรรมยานยนตนัน้ หนาตาของงานไม

คอยเปลี่ยนมาก แตถาพูดถงึการหมนุเวยีนพนักงานหรอื rotate งานนั้นจะเปนการเปลี่ยนโดย
สิ้นเชิง ในลกัษณะนี้คอนขางทาํยากในตอนเริ่มตนแตไดกระทาํมาระยะหนึ่งกจ็ะไมใชเร่ืองยาก 
ที่วาทาํยากในระยะเริ่มตนกค็ือทั้งปริมาณและคุณภาพตองสัมพนัธกัน คนทีท่ําอยูประจําจะทําได
ทั้งสองอยาง แตถามีการเปลี่ยนก็จะทาํใหทัง้สองอยางนั้นตกลงไป ถาถามวาจําเปนหรือไมที่ตอง
กระทาํเชนนัน้ ก็เปนความจาํเปนที่ตองเปลี่ยนงานกนั เพื่อใหคนไดรูในหลายๆเรื่อง เพราะถารูเร่ือง
เดียวจะลาํบากเมื่อมีการปรับเปลี่ยนก็จะทําไมได ถาเปนเชนนี้ยอมสงผลตอการพัฒนาทักษะ
พนกังานในการเปลี่ยนงานกนัใหทันสมัยอยูเสมอ” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 5 
“ผมมองอีกประเด็นหนึง่คือ ผูผลิตชิ้นสวนตองผลิตชิ้นสวนใหผูประกอบรถยนต ส่ิงหนึ่งที่

ถูกบังคับก็คือตนทนุตองลดทุกปตามเงื่อนไข สิ่งทีพ่นกังานจะไดรับผลกระทบก็คือ จะถูกบีบให
พยายามสรางหรือคิดระบบหรือวิธีการทาํงานใหมๆ เชน ลดขั้นตอน ลดเวลาการทาํงาน การคิดสิ่ง
เหลานั้นไดตัวพนกังานตองพัฒนาตัวเอง พัฒนาความคดิ มีมุมมองในการผลิต สิ่งตางๆ เหลานี้จะ
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สงผลโดยตรงและสงผลไปอีกนาน เพราะเปอรเซ็นตการสั่งใหลดตนทนุไมหยุด ป ีนี้ 3 %ปหนาอีก 
6%ปจจุบันราคาชิ้นสวนก็ไมสูงเมื่อเทียบกับประเทศอืน่ๆ แตรถยนตราคาสูงขึน้ซึ่งสวนทางกนั 
ผูผลิตชิ้นสวนยานยนตตองลดราคาใหตลอดเวลา สิง่ทีจ่ะทําใหเกิดการลดตนทุนการผลิตนั้นไดก็
คือ พนกังานตองพัฒนาวิธกีารคิด วิธีการทํางานและการเรียนรู ถงึแมจะไมใชวิธีการที่จะเปลี่ยน
ใหมเพื่อใหทนัสมัยอยูเสมอก็ตาม แตทําใหงานนั้นดีขึน้ 

ผูสนทนากลุมคนที่ 6 
“งานระดับพนกังานมกัเปนงานไมยาก เปนทกัษะงายๆ เพียงการคุมเครื่อง กดปุม แตถา 

เปนงานเขียนแบบจะเปนงานของพนักงานในระดับที่สูงขึ้นซึ่งเปนพนกังานประจาํ กรณีที่เปนงาน
ใหมหรืองานทีช่ิ้นงานเปลี่ยนแปลงหรือมีเครื่องจักรใหมเขามา ก็ตองสอนงานกอน หรอื OJT ถา
เปนพนักงานที่อยูในระดับแนวหนาขึ้นไปก็จะเปนงานทีต่องใชความคดิมากขึ้น ในกรณีที่เกิด
ขอผิดพลาด พนกังานตองเรียนรูใหม” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 3 
“ลักษณะงานหรือเนื้องานมกีารเปลี่ยนแปลงบางตามเทคโนโลย ีจะปรบัเปลี่ยนในสวน

ของวิธีการปฏิบัติงานหรือเพิม่เทคนิคใหสามารถเพิ่มผลผลิตใหมากขึน้กวาเดิมอยูเสมอ โดย
เปลี่ยนไปใชเทคโนโลยีหรือเครื่องมือปอนอัตโนมัติแทนการใชมือคนปอนเขา การปรับเนื้องานจะ
มากนอยขึ้นอยูกับชนิดงานเพราะหลากหลาย สวนใหญจะปรับกระบวนการทํางาน โดยใชเทคนิค 
KEIZEN/ QC โดยจัดฝกอบรม OJT กับหัวหนางานมากกวาจะจัดใหคนงาน” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 7 
 
4. พนักงาน 
พนกังานมีความรู ความสามารถพืน้ฐานในการปฏิบัติงานคอนขางดี แตก็ตองเรียนรู 

เทคโนโลยีใหมๆ อยูตลอดเวลา ส่ิงที่จําเปนที่จะสงเสริมใหพนักงานเรยีนรูอยางไดอยางตอเนื่อง 
เปนอยางดีก็คอืการจูงใจ ซึ่งมีนอย ความรูความสามารถในการปฏิบัติงานของพนักงานจึงสงผล
ตอการพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงาน ดังรายละเอียดทีป่รากฏในคํากลาวของบุคคลตางๆ ตอไปนี ้

การสัมภาษณและการสนทนากลุมของพนักงาน 
 “พนกังานมีความรูในการทาํงานใชได (90%) คงไมครบทั้งหมดแตก็ตองเรียนรูเทคโนโลยี
ใหมๆ เพิ่มเตมิดวย สวนการจูงใจ จะมกีารประเมินผลปละ 2 คร้ังเพื่อจูงใจและปรับเงินเดือนซึ่งจะ
ขึ้นไมเทากนัตามเกรดที่ประเมินหรือตามผลงาน ซึง่สงผลตอการจูงใจในการเรียนรูดวย” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 1 
 “พนกังานมีความรูในการทาํงานคอนขางด ีแตตองเรียนรูเพิ่มเติมอีก โดยหาวิธทีํางานให
รวดเร็วขึ้น ผลงานมีคุณภาพดีข้ึนและมีปริมาณที่เพิ่มข้ึน สวนการจงูใจก็มีเฉพาะการขึ้นเงนิเดือน 
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ใหเทานัน้” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 4 
 “ถาอยูแบบเดมิก็จะไมทันโลก ตองเรียนรูเพิ่มข้ึนถามีอะไรใหมๆ เขามา การจูงใจนั้นถาไม 
ขาดไมลาบริษทัก็จะปรับตําแหนงให” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 5 
 “พนกังานปจจุบันยงัขาดทกัษะตองเรยีนรูตลอดเวลา leader ตองทํางานหนัก สวนการจูง
ใจตองใชจิตวทิยาในการใชพนกังานทํางาน ใชเทคนิคการพูดเพื่อใหเขาปฏิบัติงาน” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 8 

การสัมภาษณและการสนทนากลุมของผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรู 
 “การทํางานในโรงงานอุตสาหกรรม ความรูความสามารถในการทํางานนั้นเพียงพอ 

หรือไมกับงานในปจจุบัน ถามองในฐานะผูประกอบการจะมองเห็นวาจะตองพัฒนาใหดีขึ้นอยู
ตลอดเวลาอยางตอเนื่อง ถาเขาเกงขึน้มา องคกรจะรักษาเขาไวใหทาํงานตอไปอีกหรอืไม ทั้งนี้
ยอมข้ึนอยูกับการใหรางวัล ระบบรางวัลหมายถงึตําแหนงหนาทีก่ารงานของพนกังานนัน้อยูในขั้น
ที่พอใจหรือไม จะกาวไปถงึจดุใดและผลตอบแทนที่เปนเม็ดเงินพอใจหรือไม ถาทัง้สองอยางเดิน
ไปดวยกันไดกเ็ปนสิ่งที่ด”ี 

ผูสนทนากลุมคนที่ 2 
“การมองวาพนักงานนัน้เหมาะสมกับงานหรือยงั คงจะอยูที่ระบบการศึกษาของประเทศที ่

สอนคนเพื่อเขาสูตลาดแรงงานไดหรือไม เชน พนกังานปฏิบัติการ(Operator) ที่ทํางานอยู ความ
คาดหวงัก็คือตองการใหเขาทํางานใหได ซึง่สอนกนัไมยาก แตที่จะใหเขาเรียนรูเครื่องจักรและวัสดุ
อุปกรณรอบขางซึง่ไมไดผลิตภายในประเทศ ภาษาทีเ่ขียนกาํกับไวก็ไมสามารถอานและแปลได 
จึงทาํใหเขาไมกลาทาํ ไมรู  ไมกลาตัดสินใจ จึงทําใหเครื่องจักรทีม่ีอยูนั้นมีศกัยภาพมากกวาการ
ใชงานในปจจบุัน การไมรูจึงยากตอการใชงานหรือปรับแกเพื่อการใชงาน ฉะนัน้การพฒันาการ 
เรียนรูเพื่อทักษะของเขาจงึเปนเรื่องลาํบาก ทัง้ยงัขึ้นอยูกับพืน้ฐานการเรียนเดิมของพนกังานดวย” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 5 
“เนื่องจากไมไดระบุประสบการณการทํางานของพนักงานไว จงึตองพจิารณาเปนกรณีไป 

เชน ถาเปนพนักงานใหมซึง่สวนใหญรับผูจบการศึกษาสายสามัญ (ม.3) มาทํางานดานชาง ก็จะมี
ความรูความสามารถไมเหมาะสม ตองมาเพิ่มทกัษะกันอกีนาน แตถามปีระสบการณตรงมาเวลา 
1 ป ก็จะบอกไดวาเพียงพอในระดับหนึ่งแตยังไมเพยีงพอสําหรับเทคโนโลยีใหมๆ เพียงพอในระดบั 
พื้นฐานนัน่หมายถงึวาตองผานไปแลวหนึง่ปเปนอยางนอย สําหรับการจูงใจเพื่อใหพนักงานเรียนรู
นั้นมนีอยจนถงึไมมีในปจจบุนั ภาพที่ดทีี่สดุที่ระบบนี้ควรเกิดขึ้นตองมกีาร จงูใจ ตองมีทัง้เชงิบวก
และลบ เชิงบวกคือมีสวัสดิการที่ดีขึ้นโดยจะเพิ่มอะไรเขาไป ถาเชิงลบคือถาไมพัฒนาตนเอง ควร 
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จะเกิดอะไรขึ้นกับเขา เปนตัวกระตุนใหกระทํา”  
ผูสนทนากลุมคนที่ 6 

“พนกังานที่เขามาใหมยงัขาดทักษะและระบบการศึกษาไมผลิตแรงงานใหตรงกับความ 
ตองการของตลาดแรงงาน ทุกอยางตองเร่ิมตนใหม ตองฝกอบรมกนัใหม และตองเรยีนรูตอเนื่อง
ตอไปไมหยุดนิ่ง พัฒนาตอยอดไปเรื่อยๆ แตทั้งนี้ตองคํานงึถงึการจงูใจดวย เชน กลุม Sony ถา
พนกังานเรียนภาษาจะไดคาตอบแทนเปนเงินและมกีารตดิเครื่องหมายระบุความสามารถนัน้” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 3 
“พนกังานมีความรูและทักษะในการทํางาน แตตองเรียนรูใหมถามกีารหมุนงานกนั ซึ่ง 

คนงานจะหมนุงานกันบอย ในเรื่องแรงจูงใจ เนื่องจากพนักงานเปนลกูจางชัว่คราว ถาขาดลามา
สายอาจถูกหกัเงนิคาจางได ถาไมมาทํางานก็ไมไดเงิน เบิกอะไรไมได” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 1 
“พนกังานที่รับเขามามีความรูความสามารถทัง้ตรงและไมตรงกับงาน อยูที่ตัวบุคคลใน

การปรับใหเขากับองคกรทีอ่ยู พนักงานระดับลางตองใชเครื่องมือใหเปน ถามพีื้นฐานหรือ
ประสบการณเดิมอยูแลวก็จะดีกวา ถาไมมีพื้นฐานมากอนก็ตองสอนเครื่องมือพื้นฐานหรือความรู
เบื้องตนสาํหรบัอุตสาหกรรม เชน เครื่องวดั ความปลอดภัย และเมื่อเขาทาํงานก็จะไดรับการ
ถายทอดทกัษะจากรุนพี ่การสอนงานขึ้นอยูกับลักษณะงาน บางงานก็ไมตองสอนมาก พนักงาน
ระดับลางมกีารลาออกบอยจึงตองรับคนงานใหมอยูเสมอ ทัง้นี้เพราะคาจางลวงเวลาลดลงไมพอ
กับรายจายทีม่ีอยู” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 7 
 
5. อุตสาหกรรมสัมพนัธ 
การที่บริษทัมกีารปรับระบบการจัดการและดําเนนิการเพื่อเพิ่มผลผลิตนั้น บริษัทตอง 

อาศัยความรวมมือจากลกูจาง และเหน็ความสําคัญของลูกจางหรือพนักงาน จงึไดเปดโอกาสให 
พนกังานไดมสีวนรวมแสดงความคิดเหน็ในการเปลีย่นแปลงนัน้บาง ซึง่มักจะเปนในเรื่องของงาน
มากกวาสวัสดิการของพนกังานเอง โดยเริ่มจากการแสดงความคิดเห็นในระดับเดยีวกนัแลวจงึทาํ
รายงานถึงผูบริหารระดับสูง การแสดงความคิดเห็นเพื่อการปรับปรุงงานนัน้ พนกังานตองเรียนรู 
ศึกษาและพฒันาทักษะของตนเอง การทีพ่นกังานไดมสีวนรวมจะสงผลตอการพัฒนาทักษะของ
พนกังาน ดังรายละเอยีดที่ปรากฏในคํากลาวของบุคคลตางๆ ตอไปนี ้

 
การสัมภาษณและการสนทนากลุมของพนักงาน 

 “บริษัทไดเนนการเพิม่ผลผลิตใหมากขึน้ และเปดโอกาสใหพนักงานแสดงความคิดในเรื่อง 
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การปรับปรุงงานของพนักงาน โดยเสนอโครงการแลวใหปฏิบัติไดเลย เชน เสนอการลดพลังงาน  
และ QC ที่ปรับปรุงการทํางานและผลงานใหมีคุณภาพดข้ึีนหรือลดตนทุนก็สามารถทําได” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 1 
“การปรับระบบการทาํงานขึน้อยูกับลูกคา ราคาตนทุน ตองพัฒนาองคกรและพนกังานให 

ลดตนทุนลงเพื่อใหไดกําไรมากขึ้น หรืออาจพัฒนาทกัษะพนักงานใหผลิตไดมากขึ้นในเวลาเทา
เดิม ตองพฒันามากขึน้ตามคาจางที่เพิ่มข้ึนดวย” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 7 
 “ทราบวามกีารเพิ่มผลผลิตใหมากขึ้น มีผลเปนเงาตามตัวตอความเปนอยูของเรา การ
แสดงความคดิเห็นก็สามารถแสดงความคิดเห็นไดโดยตรงกับหวัหนางานหรือผูจัดการ” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 3 
 “มีการปรับระบบการทาํงาน ซึ่งจะตองคอยสอนทักษะพนักงาน มกีารแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นและหารือกันเพราะงานบางชิน้งานทํายากหรือมปีญหา ตองประชุมกันเฉพาะแผนกแลวทาํ
รายงานไปถงึผูบริหาร” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 8 
 “มีการปรับระบบ เปลี่ยนวธิหีรือเทคนิคการทํางานใหคลองตัวขึ้น ลดอันตรายแลวแยก
งานทีม่ีปญหาเหลานั้นออกไป การปรับแกจะเปนอยูเร่ือยๆ พนักงานไมมีสวนรวม ผูใหญจะ
กําหนดปรับเอง การปรับใหมตองเรียนรูใหม หาวิธีใหผลผลิตเพิ่มข้ึน เร็วที่สุด มีคุณภาพดีที่สุด มี
ของเสียนอยลง ปองกันไมใหของเสียหาย พนักงานก็จะคดิหาอุปกรณมาเสริมในการทํางานของ
ตนเอง เพื่อปองกนัใหตัวเองมากกวา สวนใหญจะไมเคยเสนอขอจากผูบริหาร บางเรือ่งเคยเสนอ
ข้ึนไปแตไมรับฟงและใหทาํตามผูใหญส่ัง” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 6 

การสัมภาษณและการสนทนากลุมของผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรู 
 “มีการปรับเปลี่ยนระบบเพือ่เพิ่มผลผลิตมากขึ้น มีผลทําใหเราตองเรียนรูมากขึ้น และการ 

ใหโอกาสแกพนักงานในการแสดงความคดิเห็นในการเปลี่ยนแปลงนัน้ ที่บริษัท SAB มีสหภาพ
แรงงานแตยังไมแข็งแกรงนกั มีการประชมุเพื่อเสนอขอเรียกรองหรือแสดงความคิดเห็นได” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 3 
“บริษัทฯในกลุมสมบูรณไมมีสหภาพแรงงาน ไมมกีารตอตานหรือประทวงเรียกรองสทิธิ

อะไร ทางบริษทัมีนโยบายการจัดการ “ใหกอนรองขอ” โดยการสํารวจทุก 6 เดือน แลวจัดใหอยาง 
เต็มที่ ในสวนของการฝกอบรมก็มีรองขอใหจัดสนองความตองการของตนเองหรือสิทธิสวนบุคคล  
แตบริษัทตองพิจารณาวาเรือ่งเหลานัน้สนบัสนุนงานของบริษัทหรือไม” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 7 
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 “มีการปรับเปลี่ยนบาง เชนถางานทีท่ําตองใชเวลาและขั้นตอนยุงยาก อาจขอใหทาํ
เครื่องมือชวย (Jig) ทําใหงานนัน้ทาํไดงายและเร็วขึ้น พนักงานก็สามารถเสนอขึน้มาได เพราะ
พนกังานที่ปฏิบัติงานอยูจะรูไดดีเพราะเขาไดสัมผัสทุกวนั ตางกับวิศวกรที่จะออกแบบใหตรงกับ  
concept ที่ตองการเทานัน้” 

           ผูสนทนากลุมคนที่ 2 
“การปรับระบบมีสวนสงผลตอการพัฒนาทักษะและการใหโอกาสแสดงความคิดเหน็” 

ผูสนทนากลุมทุกคน 
 
6. เทคโนโลยี 
เทคโนโลยีใหมๆ ที่เปลีย่นแปลงไปและที่ไดรับการถายทอดมาจากแหลงตางๆ ซึ่งบริษัทได 

นํามาใชในการปฏิบัติงานของพนักงาน ทาํใหพนกังานตองพัฒนาตนเอง โดยเฉพาะทักษะในการ
ปฏิบัติงานตามเทคโนโลยีใหมๆ นั้น จึงนบัไดวาเทคโนโลยีเปนปจจยัที่สําคัญยิง่ และสงผลตอการ
เรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงานของพนกังาน ดังรายละเอยีดที่ปรากฏในคํากลาวของ
บุคคลตางๆ ตอไปนี้ 

การสัมภาษณและการสนทนากลุมของพนักงาน 
 “พนกังานสวนใหญยอมรับการนําเทคโนโลยีเขามาใช ซึง่เปนผลดี จะบนในเรื่องเครื่องมือ
เกาๆ แตจะชอบเครื่องมือใหมๆ มากกวา” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 3 
 “มีการนาํเทคโนโลยีเขามา เชน เครื่องจกัร ซึ่งพนกังานตองพัฒนาตนเอง ถาลาหลังอยู
อนาคตตองลาํบากเพราะจะมีการนําเขามามากขึ้น โดยเฉพาะเครื่องจักรใหมๆ “ 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 5 
 “มีการนาํเทคโนโลยีใหมๆ เขามา เชน QC เพื่อลดตนทนุ รักษาสิ่งแวดลอม ความ
ปลอดภัย เปนตน ก็จะชี้แจงใหพนักงานทราบแลวใหเสนอโครงการกอนลงมือกระทาํ การที่มี 
เทคโนโลยีใหมๆ เขามาก็ตองมีการเรียนรูบาง เชน แคดแคม และ CNC ซึ่งมีบุคลากรเพียง 2 คน 
เทานัน้ทีท่ําได พยายามสงคนไปเรียนรูอีกเพราะกาํลังคนไมพอ” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 1 
 “เทคโนโลยีเขามาจะใชคนงานนอยลง เพราะมีหุนยนต (Robot) และ เครื่องสุญญากาศ 
(Vacuum) จับแทนคน และจะทาํใหคนวางงานมากขึ้น เทคโนโลยทีาํใหเกิดความบกพรองนอยลง
เพราะเราตั้งเครื่องใหทาํงานอัตโนมัต”ิ 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 7 
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การสัมภาษณและการสนทนากลุมของผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรู 
 “มีการนําเทคโนโลยีและเครื่องจักรกลเขามาใหมๆ ทกุเดือน เชน เครือ่งปม หุนยนต ซึ่ง 

ตองมีการฝกอบรมหรือสอนกันอยูเสมอ ปจจุบันการผลิตจะเปลี่ยนเปนเครื่องอัตโนมัติมากขึน้ เพือ่
ความเที่ยงตรงและปริมาณ ก็จะลดตนทุนและคนงานลง ระบบการควบคุมก็จะเปนของ Toyota  
คือผลิตตามจํานวนที่สั่งไมมกีาร stock ไว” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 3 
 “เทคโนโลยีใหมๆ จะมีบางทีเ่ปนเครื่องจักรใหม หุนยนต และเครื่อง press ซึ่งพนกังาน
ตองเรียนรูใหม” 

           ผูสนทนากลุมคนที่ 2 
“มีการจัดฝกอบรมพนกังาน ถามีเทคโนโลยีใหมๆ เขามา” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 7 
“เทคโนโลยีเปนปจจัยที่สงผลโดยตรง” 

ผูสนทนากลุมทุกคน 
 
7. การบริหารจัดการองคการ 
ระบบการบริหารจัดการองคการของบริษทักลุมตัวอยางนั้น ยงัเปนระบบการบริหาร

จัดการแบบเดิมที่สั่งการมาตามลําดับข้ัน แตก็มีระบบและโครงสรางที่เปลี่ยนแปลงไปบาง ตาม
รูปแบบการบริหารจัดการแบบใหม ถึงแมจะเหน็ไดไมชัดเจนนกัก็ตาม เชน มกีารทํางานรวมกนั มี
การประสานงานกนัมากขึน้ในบางระดับ(ระหวางพนกังานแตละฝาย เปนตน) มีการทํางานเปน
กลุม ซึง่เกิดขึน้ในสายการผลิต การทาํงานในลักษณะทีเ่กิดจากการบริหารจัดการแบบใหมเชนนี ้
พนกังานตองมีทักษะเพิ่มเตมิข้ึน เชน ทักษะการสื่อสาร ทักษะการประสานงาน เปนตน สิง่เหลานี้
จะสงผลตอการสรางและพฒันาทักษะของพนักงานอยางมากเชนกนั ดังรายละเอยีดที่ปรากฏใน
คํากลาวของบคุคลตางๆ ตอไปนี้ 

การสัมภาษณและการสนทนากลุมของพนักงาน 
 “มีการประสานงานกันตลอด การบริหารจะชัดเจนมกีารสั่งการ มีการประสานงานระหวาง 
โรงงานดวยกนั พบวามีปญหาบางเหมือนกัน สาเหตุคือ มุมมองแตกตางกนั ความคดิหลากหลาย  
ตองเรียนรูทกัษะเพิม่เติมเร่ืองการประสานงาน สวนเรื่องการสื่อสารเรามีการฝกอบรมอยูแลว” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 1 

“มีการประสานงานกันในระดับหัวหนาเมือ่มีปญหาเกิดขึ้น จะเปน cross functional 
team พนกังานจะไมไดคุยกนั หัวหนาจะประสานและแจงใหทราบ แตในบางปญหาอาจจะนํา
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พนกังานซึง่อยูหนางานทีเ่หน็เหตกุารณมากกวามาคุยดวย เพื่อวิเคราะหปญหางานตามทฤษฎี
และประสบการณ ในการหาขอเท็จจริงและการแกปญหา” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 2 
 “มีการทาํงานประสานกันอยางเปนระบบในแตละสายการผลิต ตั้งแตผูจัดการ รอง
ผูจัดการ หัวหนาสวน หวัหนางาน พนักงาน และถามีเวลาควรมีการแลกเปลี่ยนประสบการณกนั
ในแตละสายการผลิต เพื่อจะไดทดแทนกนัไดเมื่อขาดคนงาน หรืออาจจัดการฝกอบรมหัวหนาใน
แตละงานเพื่อใหความรูกันจะไดรูงานของอีกฝายหนึง่” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 5 
 “มีการประสานงานกันในเรือ่งงาน เชน งานจะออกมาในรูปนี้จะสงผลกระทบสวนอื่นหรือ
โรงงานอืน่หรอืไม ถาเกิดความเสียหาย ตองกลับมาคิดหาวิธทีําใหมแกไข ดวยการเรียนรูเองและ 
การฝกอบรม” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 4 
 “การประสานงานจะเกิดในระดับเดียวกนัและติดตอส่ือสารกันไดเลย แตอาจมีปญหา
เพราะตองประสานงานตามลําดับข้ัน ถาตดิตอไดโดยตรงก็อาจจะแลกเปลี่ยนความรูหรือเรียนรู
กันไดดีกวา ถาเปนไปตามขั้นตอนอาจจะลาชาหรือเร่ืองอาจสูญหายระหวางทาง” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 3 

การสัมภาษณและการสนทนากลุมของผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรู 
 “ถาเปนระบบการทาํงานรวมกันขามกลุมที่เรียกวา cross functional team ของฝายผลิต

แตละขั้นตอน จะมองไดสองทางคือ ถาระบบการจัดการปรับระบบองคกรเปนแนวระนาบ(Flat 
organization) จะสงผลตอการประสานงานที่ดีขึ้น ถาเปน cross functional team หรือทีมขาม
สายงานทาํใหเกิดการเรียนรูขามสายงาน ไมเชนนัน้จะทาํงานดวยกนัไมได โดยสายงานหนึง่จะ
อธิบายสิง่ที่เขาคิดอยูวาเปนอยางไร อีกสายงานหนึง่ที่รับงานตอก็สามารถบอกไดวาจะรับงานตอ
ไดหรือไม ดวยเหตุผลใด ซึง่เปน knowledge sharing  ในอนาคตควรจะมีรูปแบบการจัดการ
องคการทีเ่ปนการทาํงานรวมกัน แลกเปลีย่นความคิดเห็นในระดับเดยีวกนัเพื่อใหผลงานเสียหาย
นอยลงนับวาเปนระบบที่ดีมาก ทั้งลดการฝกอบรมลงแตจะเกิดการถายทอดความรูกัน เชน ที่ฝาย
ตลาดไปรับขอมูลจากลกูคามาแลวนํามาถายทอด เปนตน บริษทัหรือองคการใดที่เขาสูระบบ
มาตรฐานคุณภาพจะถูกระบุอยูในเงื่อนไขวาจะตองเกดิ cross functional team” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 6 
“ฝายฝกอบรมไดจัดการฝกอบรมเพื่อสนับสนุนระบบนี้อยูแลว เชน เทคนิคการ

ประสานงาน การสื่อสาร การทํางานเปนทมี service mind ลดความขัดแยง เปนตน และการ
ติดตอประสานงานในลักษณะเชนนี้จะทาํใหพนกังานไดเรียนรูทักษะการทาํงานซึง่กันและกนั 
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ไมใชเฉพาะในงานตนเองเทานั้น ตองเรียนรูในงานฝายอืน่ดวย จะไดไปในทิศทางเดียวกัน ใน
บริษัทของผม จะมีฝาย tooling จัดทําเครื่องมือกับฝายผลิต คือเอาชิ้นสวนที่ฝายเครื่องมือจัดการ
ออกมาเปนรูปรางแลวมาทาํตอ ถาผิดพลาดที่ชิ้นสวน ก็จะมีการติดตอกันแลวทั้งสองฝายมาหา
วิธีการแกไขรวมกับ QC หรือ QA ซึ่งทายทีสุ่ดทั้งสองฝายตองเรียนรูซึง่กันและกนัถงึแนวทางใน
การจัดการตรงนี ้ก็จะเกิดทกัษะและการเรียนรูจากงานที่ตนเองมีอยู” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 5 
“วิธีการนี้เหมาะกับงานทีเ่ปนสายงานการผลิต พนกังานตองเรียนรูในระบบสายงานอยาง

ตอเนื่อง พนักงานในแตละสวนตองเรียนรูทั้งระบบที่ตอเนื่องกนั” 
ผูสนทนากลุมคนที่ 3 

“ที่จริงแลวระบบนี้ไมใชเฉพาะในสายงานการผลิตเทานัน้ ถาเปนไปทัง้องคกรจะดีมาก” 
ผูสนทนากลุมคนที่ 2 

“มกีารจัดระบบการทาํงานใหมเสมอ เชน TQM เนื่องจากไมสามารถตามเทคโนโลยีไดทัน 
และไมสามารถเปลี่ยนเครื่องจักรกลไดบอย จึงตองปรับระบบโดยใช TQM และ QC เขามาใช ตอง
มองที่ตนทนุ เพราะลูกคาเปนผูกําหนดราคา การทํางานรวมกนัในสายการผลิตมีมากและขาม
โรงงาน จึงมกีารสรางทักษะการสื่อสารและการทํางานประสานงานรวมกัน ทัง้การฝกอบรมและ
การปฏิบัติจริง เชน cross functional team โดย QA ของโรงงานทัง้สองแหงตองมาคุยกันถึง
ปญหาการตรวจสอบและการตรวจรบัผลงานที่ออกจากโรงงานหนึง่ไปยังอีกโรงงานหนึง่ การ
วางแผนเรียกจํานวนชิน้งานที่ตองการของโรงงานหนึง่กบัอีกโรงงานหนึ่งตองสอดรับกันตาม
จํานวนที่ตองการ จงึตองทํางานใหเปนทีมงานเดียวกัน” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 7 
 
8. การสรางทักษะ 
ความรูความสามารถหรือทกัษะของพนักงานเปนสิ่งจําเปนที่ตองนาํมาใชในการทาํงาน 

พนกังานใหมที่รับเขามาจะจบการศึกษาสายสามัญซึ่งไมมีทักษะสําหรับงานในโรงงาน บริษทัตอง
ฝกอบรมเพิ่มเติมใหตรงกับงาน รวมทั้งพนกังานเดิมที่คิดวามทีักษะไมเพียงพอ ตองการทักษะเพิ่ม 
ซึ่งจะทําใหการปฏิบัติงานดขีึ้น ดังรายละเอียดที่ปรากฏในคํากลาวของบุคคลตางๆ ตอไปนี้ 

การสัมภาษณและการสนทนากลุมของพนักงาน 
 “มีบุคลากรทีม่ีความรูไมตรงกับงานในโรงงาน ก็ตองเรียนรูเพิ่มเตมิเพือ่ใหมีทกัษะตรงกับ
งานทีท่ํา สวนหัวหนางานบางคนก็มีความรูระดับประถมศึกษา ซึ่งตองเรียนรูในทกัษะการ
วิเคราะหงาน รวมทัง้ทกัษะการเปนผูนาํ” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 1 
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 “สําหรับตนเองยังมีทกัษะไมเพียงพอ อยากมีความรูมากกวานี้ในการทํางาน “ 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 3 
 “อยากใหบริษทัสนับสนนุการเรียนรูหรือการเรียนหรือพฒันาในองคกร เชน พนกังานทีจ่บ 
ม.6 ตองการศกึษาตอ เรียนภาษา เพื่อนํามาพฒันาองคกรมากขึน้ ทักษะอ่ืนๆ ที่บริษัทจัดอบรมให 
เชน การสื่อสารระหวางบุคคล การเปนผูนาํ การวิเคราะหความผิดพลาดของงาน เปนตน” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 5 
 “ควรสนับสนนุใหพนกังานเปนพนักงานประจําเมื่อทํางานไปแลว 2-3 ป สงเสริมใหศึกษา
ตอ เรียนรูเทคโนโลยีใหมๆ เพื่อมีความรูและประสบการณ ซึ่งมีผลกลับมาที่บริษัท ทักษะในการ
ทํางานนัน้หัวหนาและ leader จะศึกษาอยางเขาใจมากอนแลวจึงชวยสอนใหพนกังาน ทกัษะที่
ควรเนนคือการเปนผูนาํ ซึง่บริษัทไมไดใหความสาํคัญตอบุคลิกภาพทีด่ีของหัวหนาและ leader วา
มีสวนทําใหพนักงานเกิดความเชื่อถือมากขึ้น” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 8 
 “นอกจากทักษะการทํางาน บางทกัษะที่เราไมเคยทาํกจ็ําเปนตองใช เชน การติดตองาน 
เปนทกัษะที่ควรมีเพื่อใหเกดิความเขาใจระหวางกัน” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 6 

การสัมภาษณและการสนทนากลุมของผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรู 
 “การพัฒนาทกัษะจะเนนทีก่ลุมพนักงานระดับหัวหนาหรือ foreman พนักงานระดับสูงจะ

เขาอบรมมากกวาพนักงานระดับลางซึง่จะอบรมหรือสอนงานใหทาํงานทีท่ําอยูใหไดเทานัน้ ทักษะ
อ่ืนๆ ไมคอยม ีและบริษัทนิยมใชลูกจางรายวันมากขึ้น จะยากตอการพฒันาทักษะเพราะคนงาน
จะเขาออกบอยมาก และบรษิัทที่เปน supplier ก็ยากตอการควบคุมการเพิ่มทักษะคนงาน จึงเปน 
ปญหาที่ควรแกไข” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 3 
“ทักษะที่ควรเพิ่มคือเร่ืองภาษา เชน พนักงานที่มีอยูมีพืน้ความรูเพยีง ม. 3 รูแตงาน

ประกอบรถยนตแตเดี๋ยวนีส้ามารถคุมหุนยนต (Teaching robot) ได เทากับเขาไดยกระดับทักษะ 
(Upskill) ของตัวเอง ทีท่ําไดเพราะพนกังานใชความพยายามที่จะเรียนรูโดยเฉพาะภาษาที่ไดจาก
การซักถามและจดจําเปนภาษาไทยไว ในขณะนี้ทกัษะควรมีเพิ่มข้ึนเพื่อใหทนัตอเทคโนโลยีใหมๆ” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 5 
“พนกังานทุกคนตองมทีักษะหลักใหญๆ อยางนอย 2 กลุมทักษะ ทักษะการทํางานประจํา

และทักษะที่สอง (Second skills) เพื่อสะดวกในการสับเปล่ียนโยกยายงาน นโยบายการจางงาน
ในอนาคตจะไมรับคนเพิ่ม แตจะจัดการใหคนที่มีอยูโยกยายงานกนัเองภายในองคการ ทกัษะที่
สําคัญที่ควรเนนอกีอยางหนึ่ง คือภาษา เชน ภาษาองักฤษ เปนตน เพราะภาษาอาจเปนกาํแพง
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สกัดกั้นการเรยีนรูส่ิงใหมๆ ที่เขามา เนื่องจากแรงงานของเรามีความรูพื้นฐานต่าํจึงเปนตัวสกัด
ความรูความสามารถในการเรียนรูอยางตอเนื่อง ทีน่าจะเกิดขึ้นเปนอยางยิง่ ซึง่นักลงทุนตางชาติ 
จะกังวลในเรื่องนี”้ 

ผูสนทนากลุมคนที่ 1 
“อีกมุมมองหนึ่ง องคกรที่เกีย่วกับอุตสาหกรรมควรคํานงึถึงความรูความสามารถของ

คนงาน ควรจะรับผูจบระดับ ป.วช. ที่จบทางชางมาโดยตรง แตกลับคํานึงถึงการจายคาแรงขัน้ต่ํา 
จึงรับผูจบสายสามัญ (ม.3-6) แตก็ตองมาลงทนุอีกในการฝกอบรมคนงาน ถาทางอตุสาหกรรม
ระบุวาตองการผูจบระดับ ป.วช. ผูที่จบการศึกษาต่ํากวานี้ก็จะดิน้รนเรยีนรูจนจบ ป.วช.” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 6 
“ทักษะที่ควรจะสรางขึ้นควรเปน multi skills” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 4 
 “มีการจัดฝกอบรมทักษะอื่นๆ เชน ผูนํา และการวิเคราะห ก็จะเปนกลุมพนกังานทีเ่ปน

ผูนําหรือหัวหนางาน ทักษะที่จัดใหจะไปสอดคลองและสนับสนนุการทํางานของพนักงาน” 
ผูสนทนากลุมคนที่ 7 
 

9. บริบททางสังคม 
บริบททางสงัคมหรือวัฒนธรรมองคกรของบริษัทในภาพรวมยอมมีอิทธิพลตอการสราง

และพัฒนาทักษะ จากสภาพในปจจุบัน การฝกอบรมทักษะที่จัดขึน้จะจัดแยกใหเหมาะสมกับกลุม
ผูปฏิบัติงาน เชน พนกังาน หัวหนางาน ผูบริหาร เปนตน ทั้งนี้ข้ึนอยูกบัฝายฝกอบรม ซึ่งทําใหเกิด
ความรูสึกแบงแยกเนื่องจากพนกังานไดรับการฝกอบรมนอยกวาหัวหนางาน ส่ิงสําคัญอีกประการ
หนึง่คือ ระบบการจางงานของบริษัททําใหเกิดกลุมพนกังานแตกตางกันออกไป คือพนกังาน
ชั่วคราวหรือรายวนัที่มีการเขาและออกงานบอยมาก และ พนักงานประจํา พนักงานชั่วคราวจะ
กอใหเกิด ปญหาในการสรางและพัฒนาทกัษะเปนอยางมาก ดังรายละเอียดที่ปรากฏในคํากลาว
ของบุคคลตางๆ ตอไปนี ้

การสัมภาษณและการสนทนากลุมของพนักงาน 
 “การฝกอบรมจะอยูในบริษทั กลุมที่ฝกอบรมดวยกนัจะเปนผูทํางานคลายๆ กนั เพศ
เดียวกนั ไมคอยมีผูบริหารมาอบรมดวย ระดับความรูจะไมคํานงึถงึ แตจะพิจารณาวาทํางาน 
ประเภทเดียวกันหรือคลายกัน”        
         ผูสนทนากลุมคนที่ 3 
 “เทาที่จัดฝกอบรมไมไดแบงแยก แตจะแบงตามระดับในแตละกลุมงาน เชน กลุมบริหาร" 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 5 
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 “การฝกอบรมจะใหโอกาสพนักงานทกุคน แตจะเลือกไปตามความเหมาะสม ปจจุบันจะ 
อบรม WCM (World Class Manufacturing) ใหพนกังานทกุคน ซึ่งจะทําใหพนักงานไดรับรูส่ิง 
ใหมๆ พนักงานมีสวนรวมมากยิง่ขึ้น ไมใชเฉพาะ staff หรือหัวหนางานเทานัน้ ทําใหพนกังานรูสึก
วามีคุณคาตอบริษัทเชนเดียวกัน” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 7 
 “การเขาฝกอบรมจะแยกระดับกัน พนกังานจะเขาอบรมในเรื่องพืน้ๆ สวนหัวหนาอาจมี
การสอนเทคโนโลย ีจะแยกกันชัดเจน” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 8 

การสัมภาษณและการสนทนากลุมของผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรู 
 “สวัสดิการของลูกจางชัว่คราวและรายวนัมีผลทําใหเกิดแนวคิดในการพัฒนาคนตางกัน 

คนเหลานีม้ีความมุงมัน่นอยที่จะพัฒนาตนเองเพราะไมมีความมั่นคง แตก็มีบางกลุมที่จะพัฒนา
ตนเองใหอยูในระดับที่สามารถกระโดดเขาไปเปนพนกังานประจาํ กลุมหลังจะมนีอยกวาเพราะไม
รูวาจะรับเขาเปนพนักงานประจําเมื่อใด และในขณะเดียวกันลกูจางหรือพนักงานประจําก็คิดวา 
ตนเองเปนพนกังานไดเงนิเดอืนประจําอยูแลว ก็ไมคิดทีจ่ะพัฒนาตนเอง คงตองยอนกลับไปที่การ 
สรางระบบแรงจูงใจทั้งทางบวกและลบ” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 6 
“ในอดีต พนักงานมักไมไดรับการพัฒนามากนกั จะมุงพฒันาระดับที่สูงกวาพนักงานขึ้น

ไป แตในปจจุบันไดเร่ิมพัฒนากลุมคนงาน โดยแบงคนงานออกเปน 3 ประเภทตามสัญญาจาง 
(Sub-contract) คือ พวก กลุม sub 1-2 เปนพนักงานบรษิัทที่สามารถพัฒนาทักษะได และกลุม 
sub 3 เปนลกูจางรายวนัทีย่งัไมสามารถพฒันาทักษะไดเนื่องจากมกีารเขาออกทุกวนั” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 5 
“ระบบที่จะเกดิตอการพัฒนาคนงาน ตองดูที่สัญญาของบริษัทของเราทีท่ํากับบริษทั

บริการสงคนงานมาให ถาบริษัทของเรานาํคนงานที่จะรับเขามาเปนพนักงานประจํา(Sub-1)มาฝก
ทํางานเพื่อเตรียมความพรอม แตบริษัทบริการกลับนํากลุมคนงานนัน้ไปขายกับบริษัทอื่นแลวสง
คนงานที่ฝกมานอยกวามาใหเราฝกใหมอีก ผมเคยคยุกบับริษัทบริการเหลานี้โดยใหแนวคิดใหม
วา การที่เขาไมพัฒนาคนงานเพราะกลวัวาเมื่อพฒันาแลวไมมีบริษัทใดรับเขาทํางานนัน้ ตองคิด
ใหมคือ ตองพฒันาคนงานใหตรงกับที่บริษัทเหลานั้นตองการ บริษัทก็ตองจางคนงานของเขา
อยางแนนอนซึ่งสามารถเรียกคาจางไดแพงขึ้น เปอรเซ็นตที่เขาจะหักจากรายไดคนงานกจ็ะมาก
ข้ึนตามไปดวย ซึ่งบริษัทตองจางคนงานทีม่ีทักษะมากกวาอยูแลว” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 6 
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10. ความจาํเปน ความสําคัญและประโยชนในการพจิารณาถึงปจจัยในการ
จัดการเรยีนรูเพื่อพัฒนาทักษะ 

ปจจัยทกุปจจยัมีความสําคญัและจําเปนตอการนํามาพิจารณาในการจัดการเรียนรู เพื่อ 
พัฒนาทักษะของพนกังานในสถานประกอบการ ดังรายละเอียดที่ปรากฏในคํากลาวของบุคคล
ตางๆ ตอไปนี ้

การสัมภาษณและการสนทนากลุมของผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรู 
 “ปจจัยเหลานี้มีความจาํเปนที่จะตองนํามาพิจารณาในการจัดการเรยีนรูเพราะจะเปน

แนวทางในการดําเนินงาน” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 1 

“ปจจัยเหลานีม้ีความจาํเปน ถาไมเอามาเปนแนวทางหลักในการพัฒนาพนกังาน 
พนกังานก็จะไมมีทักษะที่สอดคลองสัมพนัธกับส่ิงที่เขามากระทบองคกรและการทํางาน” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 3 

“ปจจัยทัง้หมดมีความสาํคัญในอุตสาหกรรมรถยนต การประเมินมาตรฐานหรือ ISO ก็ใช 
แยกออกมาเฉพาะดานนี้ตางหาก ตางกับอุตสาหกรรมอืน่ๆ ก็จาํเปนตองพัฒนาพนกังานเพื่อให 
เปนไปตามขอกําหนดของลกูคาซึ่งเปนตัวอยางหนึ่งที่ชี้ใหเหน็ความสาํคัญของปจจัยเหลานี”้ 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 5 

“สรุปไดวามีความจาํเปนอยางยิง่ เนื่องจากวาปจจัยทุกตัวเปนตัวกําหนดทิศทางของ
องคกร ปจจัยทุกตัว ไมวาจะเปน ตั้งแต ปจจัยสภาพแวดลอมภายนอกบริษัท เชน ลกูคาบริษัท ไป
จนถงึ ปจจยับริบททางสงัคมของทักษะ ลวนมีผลเกีย่วเนือ่งกับธุรกิจ ถาไมนาํปจจัยเหลานี้มา
พิจารณารวมกันเพื่อกําหนดกระบวนการการเรียนรูในองคกร ก็จะไมสามารถดาํเนนิกิจการให
เปนไปในทิศทางที่จะประสบผลสําเร็จไดในทุกๆ องคกรธรุกิจ” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 6 

 
11. ปจจัยในอนาคตที่ควรพิจารณาอยางยิ่งเพื่อเปนแนวทางในการจัดการเรยีนรู

สําหรบัเตรียมความพรอมผูใชแรงงานใหมีทักษะสําหรบัการทาํงานในอนาคต 
ปจจัยในอนาคตที่ควรพิจารณาอยางยิง่เพือ่เปนแนวทางในการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนา

ทักษะของพนกังานในสถานประกอบการ ไดแก เทคโนโลยี การจัดการและลูกคาของบริษัท ดัง
รายละเอียดทีป่รากฏในคํากลาวของบุคคลตางๆ ตอไปนี ้

การสัมภาษณและการสนทนากลุมของผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรู 
 “ปจจัยในอนาคตที่ควรพิจารณาก็คือ เทคโนโลย ีการจัดการและลูกคาของบริษัท ถาจะ 

ใหจัดอันดับตามความสําคญัแลว เทคโนโลยีจะเปนปจจัยหลักที่จะทาํใหลูกคาของบริษัทหรือ
บริษัทคูแขงตองปรับตนเอง ถาเทคโนโลยีไมเปลี่ยนแปลงลูกคาก็จะไมเรียกรองเพิ่มเติม คูแขงก็ไม 
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คิดที่จะดีดตัวเองหนีจากเรา” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 6 

“ปจจัยในอนาคตที่คิดวานาจะเพิ่มเติมคือ ความสามารถในการจัดการ ที่เปนการจัดการ 
ในขอจํากัดตางๆ โดยเฉพาะระยะเวลา” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 3 
 

12. ความเพยีงพอของปจจัยที่นาํเสนอในการนาํมาพิจารณาจดัการเรยีนรู 
ปจจัยทีน่ําเสนอเพื่อนํามาใชในการพิจารณาเพื่อจัดการเรียนรูเพื่อพฒันาทักษะของ 

พนกังานในสถานประกอบการนัน้มีจาํนวนเพียงพอแลว ดังรายละเอยีดที่ปรากฏในคํากลาวของ 
บุคคลตางๆ ตอไปนี้ 

การสัมภาษณและการสนทนากลุมของผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรู 
 “เพยีงพอแลว” 

         ผูสนทนากลุมทุกคน 
 

13. ความเปนไปไดในการใหผูใชแรงงานไดมีสวนรวม ในการพจิารณาปจจยั
เหลานี้ กับผูบริหารสถานประกอบการ 

การเปดโอกาสใหพนักงานไดมีสวนรวมในการพิจารณาปจจัยตางๆ กบัผูบริหารสถาน
ประกอบการและผูรับผิดชอบดานการจัดการเรียนรูของสถานประกอบการนัน้มนีอยมาก จงึมี
ความเปนไปไดนอยดังรายละเอียดที่ปรากฏในคํากลาวของบุคคลตางๆ ตอไปนี้ 

การสัมภาษณและการสนทนากลุมของผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรู 
 “บางองคกรอาจเปนไปได แตมีเปนสวนนอย สหภาพแรงงานอาจเปนตัวหนึ่งแตจะเปน

ในรูปเชิงตอรองเพื่อประโยชนตอกลุมแรงงานมากกวา การเสนอแนะเพื่อผลักดันใหเกิดการเรียนรู 
ถาองคกรใชระบบการจัดการในแนวใหมที่สามารถเปดเผยขอมูล แลวใหพนกังานแสดงความ
คิดเห็นยอนกลับ (Feedback) โดยตรง และนําขอมูลมาใสในกระบวนการจัดการบริหาร แตมีนอย
มากในองคกรในประเทศไทย” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 6 

“แนวโนมอาจเปนไปไดที่องคกรในอนาคตจะมีลักษณะนีม้ากขึ้น” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 1 
 จากขอมูลทั้งหมดอาจสรุปไดดังตารางที่ 4.5 
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ตารางที่ 4.5 สรุปความคิดเห็นเกี่ยวกบัองคประกอบที่ 1 ของรูปแบบ: ปจจยัในการจัด      
                 การเรยีนรูเพือ่พัฒนาทักษะในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรม 
 

ปจจัยในการจัดการเรียนรู สรุปความคิดเห็น 
ลูกคาบริษัท ลูกคาเปนผูกําหนดทุกอยางแกบริษัท บริษัทตองมีระบบ ISO/ QS 

รองรับทําใหตองเรียนรูและพัฒนาทักษะเพื่อทํางานใหไดมาตรฐาน
ตามความตองการของลูกคา  

บริษัทคูแขง บริษัทคูแขงมีมากทําใหลูกคามีทางเลือก จึงตองพัฒนาทักษะ
พนักงานใหทัดเทียมหรือลํ้าหนา เพื่อสามารถแขงขันได 

ผูถือหุน/ผูมีสวนได
สวนเสียกับบริษัท 

เปนผูกําหนดนโยบายเพื่อหวังใหเกิดผลกําไรโดยเพิ่มผลผลิตและลด
ตนทุน พนักงานตองพัฒนาทักษะเพื่อปฏิบัติตาม 

ผูสงวัตถุดิบปอน
โรงงาน 

พนักงานตองเรียนรูและพัฒนาทักษะการใชวัตถุดิบตามที่ลูกคา
กําหนดเพื่อการผลิตที่มีคุณภาพ ไดมาตรฐานตามที่ลูกคาตองการ 

ผูจําหนายสินคา
บริษัท 

พนักงานตองเรียนรูและพัฒนาทักษะตามขอมูลที่ไดรับเพื่อการผลิต
ใหไดคุณภาพความตองการของลูกคา 

 
 

 
 

1. 
สภาพแวดลอม
ภายนอกสถาน
ประกอบการ 

บุคคลอื่นๆ ภายนอก หมายถึงชุมชนรอบขางซึ่งบริษัทมีระบบ ISO รองรับเร่ืองส่ิงแวดลอม
ที่พนักงานตองปฏิบัติตาม หรือผูเยี่ยมชมที่กระตุนใหพนักงานตอง
ปฏิบัติตนและปฏิบัติงานใหถูกตองตามระบบ 

นโยบายและการ
ส่ือสารนโยบาย 

พนักงานตองเรียนรู ทําความเขาใจและปฏิบัติตามนโยบายของ
บริษัท 

กําหนดแผนงานและ
แนวทางการ
ปฏิบัติงาน 

แผนการผลิตที่ระบุขั้นตอนและรายละเอียดการปฏิบัติงานที่เปนคูมือ
นั้น พนักงานตองเรียนรูเพื่อใหมีความรูและความสามารถที่จะปฏิบัติ
ตามคูมือนั้นใหได 

ความรับผิดชอบและ
ผลการปฏิบัติงาน 

พนักงานตองเรียนรูเพิ่มเติมเพื่อรับผิดชอบตองานและผลงาน จึงตอง
ปฏิบัติงานใหดีกวาเดิม ใหเปนไปตามเปาหมาย 

การควบคุมการ
ปฏิบัติงาน 

การควบคุมการปฏิบัติงานของหัวหนางาน จะทําใหเกิดการเรียนรู
มากขึ้นจากการสอนงานและการใหคําปรึกษา 

การเปลี่ยนแปลงและ
นําส่ิงใหมๆ มาใชใน
การปฏิบัติงาน 

การนําเครื่องมือ เครื่องจักร เทคโนโลยี หรือนวัตกรรมมาใชในการ
ผลิตเชน หุนยนต เปนตน พนักงานตองเรียนรู เพื่อใหสามารถใช
เครื่องมือหรือเทคโนโลยีนั้นๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 
 
 
 
 

2. 
สภาพแวดลอม
ภายในสถาน
ประกอบการ 

การใหพนักงานมี
สวนรวมแสดงความ
คิดเห็นตอการ
เปล่ียนแปลงสิ่งใหมๆ

พนักงานเปนผูปฏิบัติงานในสายการผลิตโดยตรง จึงเปนผูรูและ
เขาใจในปญหาการปฏิบัติงานไดดีที่สุด ถาไดมีโอกาสแสดงความ
คิดเห็นก็จะเปนประโยชนตอการผลิต การแสดงความคิดเห็นจะ
เกิดขึ้นไดก็ตอเมื่อไดเรียนรูและมีทักษะในการผลิตดวยสิ่งใหมๆ นั้น 
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ตารางที่ 4.5 (ตอ) 
ปจจัยในการจัดการเรียนรู สรุปความคิดเห็น 

3. งาน ความยากงายของงาน การเปลี่ยนแปลงของงาน เชน การปฏิบัติตาม
มาตรฐานที่กําหนด มีงานชิ้นใหม มีการนําส่ิงใหมมาใช  การหมุน
งาน การปรับระบบการผลิตเพื่อลดตนทุน ทําใหพนักงานตองเรียนรู
และพัฒนาทักษะมากขึ้น 

4. พนักงาน ถึงแมจะมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน แตจําเปนตอง
เรียนรูและพัฒนาทักษะตามเทคโนโลยีใหมๆ อยูตลอดเวลา ส่ิงที่จะ
สงเสริมใหเรียนรูอยางตอเนื่องตองใชการจูงใจ แตมีนอยมาก และ
ปญหาจากลูกจางรายวันที่สมัครเขาและลาออกบอย 

5. อุตสาหกรรมสัมพันธ การปรับระบบการจัดการเพื่อเพิ่มผลผลิตตองอาศัยความรวมมือจาก
พนักงาน โดยเฉพาะการใหโอกาสพนักงานไดมีสวนรวมแสดงความ
คิดเห็น ซึ่งพนักงานสามารถแสดงความคิดเห็นได 

6. เทคโนโลยี เทคโนโลยีที่นํามาใช ทําใหพนักงานตองพัฒนาตนเองใหมีทักษะใน
การปฏิบัติงานตามเทคโนโลยีใหมนั้น เชน สารสนเทศและนวัตกรรม 

7. การบริหารจัดการองคกร ระบบการบริหารจัดการองคกรยังเปนระบบเดิม แตก็มีการเปลี่ยน 
แปลงไปสูระบบใหมเพื่อเพิ่มผลผลิต เชน การทํางานเปนทีม การ
ประสานงานมากขึ้นในแตละระดับ ซึ่งพนักงานตองมีทักษะในการ
ทํางานมากขึ้น 

8. การสรางทักษะ ทักษะที่ตองใชในการปฏิบัติงานในสายการผลิตเปนส่ิงจําเปน ตอง
สรางทักษะใหกับพนักงานทุกคนเพื่อใหเพียงพอกับการปฏิบัติใหดีขึ้น 

9. บริบททางสังคม บริบททางสังคมหรือวัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอการสรางและ
พัฒนาทักษะ พนักงานสวนหนึ่งรูสึกถึงความแบงแยกที่ไดรับการ
ฝกอบรมทักษะนอยกวาหัวหนางาน และการรับลูกจางรายวันทําใหมี
ปญหาการสรางและพัฒนาทักษะ 

10. ความจําเปน ความสําคัญและ
ประโยชนในการพิจารณาถึงปจจัยนี้ 

ปจจัยทุกปจจัยมีความสําคัญและจําเปนที่ตองนํามาพิจารณาในการ
จัดการเรียนรู 

11. ปจจัยในอนาคตที่ควรพิจารณาเพื่อ
เปนแนวทางในการจัดการเรียนรูสําหรับ
เตรียมความพรอมผูใชแรงงานใหมี
ทักษะสําหรับการทํางานในอนาคต 

ปจจัยในอนาคตที่ควรพิจารณาไดแก 
- เทคโนโลยี 
- การจัดการ 
- ลูกคาบริษัท 

12. ความเพียงพอของปจจัยที่นําเสนอ มีความเพียงพอแลว 
13. ความเปนไปไดในการใหผูใชแรง 
งานมีสวนรวมในการพิจารณาปจจัย
เหลานี้กับผูบริหาร 

มีนอยมาก ในอนาคตอาจมีมากขึ้น 
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ตอนที่ 3 ความคิดเห็นเกีย่วกับองคประกอบที่ 2 ของรูปแบบ: ทักษะทีจ่ําเปนสําหรับผูใช
แรงงานในสถานประกอบการ 
 
 ผูใหสัมภาษณและผูสนทนากลุมไดใหขอคิดเห็นเกี่ยวกับองคประกอบที่ 2 ของรูปแบบคือ 
ทักษะที่จาํเปนสําหรับผูใชแรงงานหรือพนกังาน ในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรม ซึ่ง
สามารถสรุปไดดังนี ้
 

1. ทักษะการทํางาน 
พนกังานทุกคนจะตองมีความรูความสามารถหรือทกัษะในการทํางานประจํา เพื่อ

สามารถผลิตชิ้นงานใหสําเร็จตามความตองการของบริษัท และเปนไปตามความตองการของ
ลูกคา แตถาพนักงานขาดทกัษะก็จะมีการสอนงานจนสามารถปฏิบัตงิานได อยางไรก็ตาม
พนกังานก็ยังตองการมีความรูความสามารถในการทํางานมากยิ่งขึ้น โดยเฉพาะควรมีการหมนุ
งานเพื่อเพิ่มทกัษะ ดงัรายละเอียดที่ปรากฏในคํากลาวของบุคคลตางๆ ตอไปนี้ 

การสัมภาษณและการสนทนากลุมของพนักงาน 
 “ควรพยายามพัฒนาทักษะที่ใชในการทาํงานอยูใหดทีีสุ่ด” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 2 
 “สําหรับตนเองคิดวายงัมีความรูไมเพียงพอ และตองเรียนรูเพิ่มเตมิอีกเปนบางเรื่อง” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 3 
 “ควรเพิ่มทักษะขึ้นตามคูแขงใหทัน องคกรจะอยูได พนกังานตองรูมากขึ้น ไมใชวาจะทํา
ไดอยางเดียว ตองดูดวยวางานที่ทาํนัน้เสยีหายหรือไมอยางไรดวย ตองเพิม่เติมจากเดิม” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 5 
 “พนกังานตองการหมนุงานหรือยายสบัเปลี่ยน เพื่อจะไดมีความรูในหลายๆ ดาน เกดิ
ความเขาใจในงานหลายจุดมากขึ้น เมื่อหมุนกลับมาที่เดิมก็สามารถนําความรูนัน้มาอธิบายให
พนกังานอืน่รูถึงขั้นตอนการทํางานที่ตอเนือ่งกันได ซึง่จะทําใหลดปญหาที่อาจจะเกิดขึ้นกับ
หนวยงานที่ตอเนื่องกันได” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 7 
การสัมภาษณและการสนทนากลุมของผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรู 

 “จุดเดนของการพัฒนาก็คือเพื่อนาํไปใชงานจริง ทักษะในการทํางานควรเพิ่มใหมากกวานี ้ 
เพราะที่มีอยูยงัไมดีพอ ไมชาํนาญ เชน การดูและทําความเขาใจ drawing หรือ tooling ใหถูกตอง  
มิเชนนั้นอาจทําใหเกิดความเสียหายได นอกจากฝกอบรมแลวก็ตอง OJT ดวย” 

           ผูสนทนากลุมคนที่ 2 
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“การวัดทักษะการทาํงานของพนักงานจะออกมาเปนเปอรเซ็นตโดยหวัหนางานเป ็นผู
ประเมิน ถาได 70-80 % สามารถสอนงานเพื่อนได แตถาไดเพียง 20% ตองฝกอบรมใหม แตไมมี
หลักฐานตรวจสอบได จึงตองใชแนวคิดใหมมาใชคือ KPI” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 1 
“ทักษะการทํางานไดมีการพฒันาอยูโดยตลอดและพัฒนาตอเนื่องไปเรื่อยๆ” 

ผูสนทนากลุมทุกคน 
  

2. ทักษะการจัดการการทาํงาน 
ทักษะการจัดการที่ควรสรางใหเกิดขึ้นในพนกังาน เพื่อใหสามารถทํางานไดอยางมี

ประสิทธิภาพนั้น ประกอบดวย  วางแผนการทํางานใหเสยีหายนอยที่สดุ ทํางานตามลําดับข้ันตอน 
จัดการแกไขระบบที่ผิดพลาด ทํางานไดตามเกณฑมาตรฐานที่กําหนด และกําจัดปญหาและ
หลีกเลี่ยงการกอใหเกิดปญหา และทักษะที่ควรเพิม่เติม ไดแก การมีจติสํานึกและสมาธิในการ
ทํางาน เทคโนโลยีการวางแผนการควบคุมการผลิต การแกไขปญหาการทาํงานดวยตัวเองกรณีที่
หัวหนางานไมอยู จากขอมูลที่ได ทกุทักษะมีความจาํเปนทั้งสิน้ ดงัรายละเอียดที่ปรากฏในคํา
กลาวของบุคคลตางๆ ตอไปนี ้

การสัมภาษณและการสนทนากลุมของพนักงาน 
จากขอมูลที่ไดรับจากพนักงานไดจัดอันดับความสาํคัญของทักษะการจัดการไว

ตามลําดับดังนี้ 1)  ทํางานตามลําดับข้ันตอน 2) วางแผนการทํางานใหเสียหายนอยที่สุด 3) 
ทํางานไดตามเกณฑมาตรฐานที่กาํหนด 4) กําจัดปญหาและหลีกเลีย่งการกอใหเกิดปญหา และ
จัดการแกไขระบบที่ผิดพลาด 
 “พนกังานควรมีทักษะ ทํางานไดตามเกณฑมาตรฐานทีก่ําหนด ตามลาํดับข้ันตอน แตถา
พนกังานมทีุกทักษะไดจะดีมาก การวางแผนจะเปนหนาที่ของหัวหนาแตพนกังานบางคนทาํไดดี” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 1 
 “ทุกทักษะทีก่ลาว พนักงานตองทําใหไดตามระบบอยูแลว ไมวาจะเปน ไทย ญี่ปุน ฝร่ัง 
แตที่ฝร่ังไมมีคือ การมีจิตสํานึกและสมาธิ คนไทยมีแตไมนํามาใช จึงควรนํามาใชเพราะถามี
จิตสํานึกแลว ทักษะเหลานีจ้ะตามมาเอง ถาสอนทักษะเหลานี้ไป ถาไมมีจิตสํานึกกจ็ะไมทํา 
ทักษะเหลานีเ้ปนสิ่งที่เขาทําอยูแลว แตถาเพิ่มจิตสํานึกและสมาธิเขาไปก็จะดียิ่งขึน้” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 2 
 “ในแตละทักษะ คือ วางแผนการทาํงานใหเสียหายนอยทีส่ดุ การทาํงานพนักงานจะรูวา 
จะไมทําใหเสยีหายแตสวนใหญหวัหนาเปนคนทําให ทํางานตามลาํดับข้ันตอนพนักงานจะเนนที่
จุดงานของตนเองตามลาํดับข้ันอยูแลว จัดการแกไขระบบที่ผิดพลาด ถาผิดพลาดกจ็ะมีการตรวจ
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กันใหมแลววเิคราะหวาผิดพลาดที่ใด ที่ตัวคนหรือแมพมิพก็จะแกไขตรงนัน้ ทํางานไดตามเกณฑ
มาตรฐานที่กาํหนดทางบริษทัมีระบบอยูถาเปนชิน้สวนตองตรวจสอบใหไดตามมาตรฐานที่อางอิง
ได กําจัดปญหาและหลีกเลีย่งการกอใหเกิดปญหา จะมีการวางแผนแกไขไวกอนแลวหลีกเลี่ยง 
ทักษะทีก่ลาวมาเพยีงพอแลว และถาทาํใหคนรักองคกร รักงานที่ทาํ ความผิดพลาดก็จะนอยลง” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 5 
 “ทักษะวางแผนการทํางานใหเสียหายนอยที่สุด อยูที่ขอมูลที่ถกูตองซึง่ผานการทดลอง 
แลว จึงนําไปถายทอดใหพนักงานเพื่อปฏิบัติงานซึง่เทากับเปนการเพิ่มทกัษะ ทาํงานตามลําดับ 
ขั้นตอน ตองสรางใหเกิดขึ้นมิฉะนัน้จะเกิดผลเสียหายได จัดการแกไขระบบที่ผิดพลาด ตองมี ถา
ผิดพลาดแลวตองอบรมเพื่อแกไข บางครั้งคนภายนอกจะเหน็ภาพรวมไดดีกวาคนทํางานหนางาน
วาตองปรับปรุงดานใดบาง ทํางานไดตามเกณฑมาตรฐานที่กาํหนด ถาประเมนิอยางคราวๆ ทําได
ประมาณ 95% กําจัดปญหาและหลกีเลี่ยงการกอใหเกดิปญหา มีการวางแผนไวกอนเพื่อกําจัด
ปญหาที่คาดคะเนไวหรือรูไดจากประสบการณเดิม คือถามีปญหาตัวนี้ก็ตัดออกไปกอนแลวนํา
งานอื่นเขามาทันที เปนการแกปญหาเฉพาะหนา ทักษะที่ควรเพิม่เติมก็คือ ปจจุบันไมไดรับความรู
เทคโนโลยีการวางแผนการควบคุมการผลติ จึงตองอาศัยประสบการณเดิมในการแกไขและ
วางแผน นโยบายของบริษทัยงัไมสนับสนุนเต็ม 100% ยัง 50-50 อยู” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 8 

การสัมภาษณและการสนทนากลุมของผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรู 
จากขอมูลที่ไดรับจากกลุมผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรู ไดแสดงความคิดเห็นวาทุก

ทักษะมีความสําคัญที่พนักงานตองม ี

“สําหรับทักษะการวางแผนการทาํงานใหเสียหายนอยทีสุ่ดนั้น แรงงานยงัอยูหางมาก  
ตามความเปนจริงแลวทกัษะนี้เปนสิง่สําคญั พนักงานตองมีทกัษะการวางแผน จะตองสอดรับ
อยางไรกับคําสั่งหรืองานหรอืกระบวนการที่เกีย่วของ จะสนับสนนุและสอดรับกันพอดีหรือไม เชน 
กรณีที่พบอยูประจํา คือถาวัตถุดิบยังมาไมถึง จะทําสิง่อื่นกอนไดหรือไม ไมใชรอวัตถุดิบเทานัน้ 
ถาอยูในชวงทาํงานลวงเวลา (OT) บริษัทกเ็สียคาจางโดยไมไดงาน หรืออาจทาํใหไมมีสินคาสง
ลูกคาได บางครั้งถาหัวหนางานไมไดสั่ง พนักงานตองคดิเองบาง ไมใชใหหวัหนางานคิดวางแผน
คนเดียว สวนทักษะการทํางานตามลําดับข้ันตอนนัน้มีอยูแลวและปฏิบัติไดดี เปนการทํางานตาม
คําสั่งหรือเอกสารประกอบการทํางาน ทักษะอ่ืนๆทุกทกัษะก็ลวนจาํเปนทัง้สิ้น” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 1 

“จากทุกทักษะที่กลาวไว สรุปไดวาจะตองสอนใหพนกังาน”คิดเปน” ซึ่งจะรวมทุกทักษะไว 
ในการฝกอบรมทุกครั้งจะตองสอดแทรก “คิดเปน” ไวในการสอนทกุครั้ง แตไมไดจัดฝกอบรม
ทักษะการคิดเปนไวโดยเฉพาะ เนื่องจากเปนทกัษะทีห่าเกณฑในการวดัการปฏิบัติไดยาก ซึ่ง 



 182

นาจะมีการฝกอบรมทักษะนีเ้ชนกนั” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 6 

“สิ่งที่ควรคาํนงึถึงคือปจจยัที่สัมพนัธกับทกัษะเหลานี้ เชน การรักองคกร แรงจูงใจเปนตน” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 5 

“ทักษะแรกตองมีโดยพื้นฐาน มนีโยบายอกมาเรื่องลดของเสีย อยูในระบบ QS ที่เปน KPI 
ซึ่งกาํหนดเปาหมายไว มีการจดบันทึกเปนกราฟ เปน PPM(Product per Million) และมีการ
กระทาํใหเห็น ทักษะที ่2 เปนไปตาม QS ตองทําตามขัน้ตอน(Work instruction) โดยการทาํงาน
ตองจดบันทกึลงในเอกสารควบคุมการทาํงาน ลูกคาสามารถ audit และพนกังานตองสามารถ
แสดงใหดูได ทักษะที ่3 มีการจัดประชุม(Meeting) เพื่อหาทางแกไข ติดตาม ประเมินการแกไข
และผูแกไขเมื่อช้ินงานผิดพลาด(QS กําหนดใหกระทํา ชี้บง ติดตาม) ทักษะที ่4 จะมีเกรดในการ
กําหนดตรวจสอบชิ้นงานเพือ่วัดชิ้นสวนทีผ่ลิต และมีเอกสารบันทกึออกมาเปนตัวเลขแลวสง
รายงานไปตามลําดับข้ัน เร่ิมตนทีพ่นกังานในสายการผลิตสงไปใหหวัหนาตรวจสอบอีกครั้งวา
ถูกตองหรือไม ถาผิดก็ตองประชุมหาทางแกไข ถาดีแลวก็สงตอไปในลําดับข้ันที่สงูกวาจนถงึ
ผูจัดการที่เก็บขอมูลเพื่อใหลกูคาเขามา audit การแกไขถาพนักงานทาํไดก็ใหกระทําเลย ถาทาํ
ไมไดตองสงรายงานตอถึงผูบริหารเพื่อตัดสินใจ โรงงานจะมีตัวคุมมาตรฐานอยูแลวตามลูกคา
ตองการ ถาทาํไมไดตามมาตรฐานตองสงเขาฝกอบรม ทักษะที ่5 พนกังานสามารถแกไขไดเลย 
จึงควรมทีักษะนี้ และทักษะอื่นๆ พนักงานตองมีทกัษะในการทํางานเปนพืน้ฐาน และจะปฏิบัติ
ตามคําสั่งของหัวหนางานเปนหลกั” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 3 

“ทักษะที ่1 สําหรับคนงานระดับลางที่คุมเคร่ืองจักรที่มีเทคโนโลยีสงู เพยีงทําตาม
กระบวนการทีว่างไว และทําหนาที่แจงใหทราบถงึอาการเสียของเครื่องจักรใหชัดเจนวาเปน
อยางไร กับฝายแกไขที่เชี่ยวชาญอยูแลว ไมจําเปนตองวางแผน ทกัษะที่ 2 เปนเรื่องที่ควรเนนที่สุด 
การทาํงานที่เปนกระบวนการเพราะงานตองทาํเชื่อมตอกัน บางครั้งงานที่ออกไปผิดพลาดก็มกัคิด
วา “เพยีงนิดหนอย ไมเปนไร” ทักษะที่ 3 เปนเรื่องรองลงมา การแกไขงานที่มีจุดเสียยังทําไดไม
สมบูรณแบบ ยังติดขัดในวิธกีารแกปญหา ที่มีอยูจะเปนแคคนงานสองในสิบคนที่จะแกไข คนงาน
ที่อยูหนางานควรแกแตกลับไมทํา ไมมีโอกาสแสดงความคิดเหน็ เมือ่ทํา QC จึงขาดการติดตาม
ผล ทักษะที่ 4 ตองทําใหไดตามมาตรฐานที่กําหนดไวอยูแลว ทักษะที ่5 ปญหาเปนเรื่องที่สําคัญ 
โดยเฉพาะเรื่องขอมูลที่ผูใหญไดรับอาจดูด ีแตความเปนจริงไมใช ทุกโรงงานจะพบปญหาลักษณะ 
นี้มาก” 
                   ผูสนทนากลุมคนที่ 2 
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3. ทักษะการทํางานภายใตสภาพแวดลอม 
ทักษะการทํางานภายใตสภาพแวดลอมทีค่วรสรางใหเกดิขึ้นในพนักงานประกอบดวย 

ทํางานไดดีภายใตขอจํากัด ทํางานอยางมปีระสิทธิภาพในหนวยงาน แกไขลักษณะการทํางานที่
ไมปลอดภัยและทําลายสุขภาพ ซึ่งทกุทกัษะมีความจาํเปน ทักษะทีพ่นักงานควรมีเพิ่มก็คือ ทักษะ
ความยืดหยุนดังรายละเอยีดที่ปรากฏในคํากลาวของบคุคลตางๆ ตอไปนี้ 

การสัมภาษณและการสนทนากลุมของพนักงาน 
 จากขอมูลที่ไดรับจากพนักงานไดจัดอันดับความสาํคัญของทักษะการทํางาน 

ภายใตสภาพแวดลอมไวตามลําดับดังนี้ 1)  แกไขลักษณะการทาํงานที่ไมปลอดภยัและทาํลาย
สุขภาพ 2) ทํางานอยางมีประสิทธิภาพในหนวยงาน 3) ทํางานไดดีภายใตขอจํากัด   
 “ทักษะทกุทกัษะมีความจาํเปน คือ ทํางานไดดีภายใตขอจํากัด ไมคอยมีขอจํากัด เขาจะ
พัฒนาตนเองใหดีที่สุด งานเสียหายนอยทีสุ่ด เครื่องเสียหายนอยที่สุด ใหเขาคิดเองและทํา
แนวทางในการแกไข เพื่อเปนการพัฒนาตนเอง ทาํงานอยางมีประสิทธภิาพในหนวยงาน เปน
ทักษะที่มีอยูแลวเพราะทกุคนตองทําตามหนาที ่และแกไขลักษณะการทํางานที่ไมปลอดภัยและ
ทําลายสุขภาพ มกีารรณรงคในงานที่เสี่ยงภัย ใหพนักงานแสดงความคิดเห็นถงึขอบกพรองพรอม
วิธีแกไข สงมาที่คณะกรรมการความปลอดภัยก็จะมีรางวัลเปนทนุประมาณ 500 บาทซึ่งจะตอง
แกไขไดโดยมีรูปถายใหดทูั้งกอนและหลังการแกไข” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 2 
 “ทุกทักษะจําเปน ในเรื่องระบบเสียงอาจมปีญหาบางไมมาก และมีการตรวจสุขภาพ” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 3 
 “ทักษะที่มีคือ ทํางานไดดีภายใตขอจํากัดและทํางานอยางมีประสิทธิภาพในหนวยงาน 
สวนแกไขการทํางานที่ไมปลอดภัยและทําลายสุขภาพ มีการฝกอบรมตลอด โดยเฉพาะ งานที่
เสี่ยงและพนกังานประมาทเพื่อความสะดวกสบายโดยอางวารอนหรือเกะกะ จึงตองสรางใหมาก” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 6 
 “ทุกทักษะตองมี คือ ทํางานไดดีภายใตขอจํากัด จะพบมากมีขอบีบค้ัน งานที่เชื่อมโยงกนั
ติดตอกันไมไดทันที ตองวางแผนแกปญหา ทํางานอยางมีประสิทธิภาพในหนวยงาน ตองมีอยูแลว 
และแกไขลักษณะการทาํงานที่ไมปลอดภยัและทาํลายสุขภาพ ในบางสายการผลิตจะมีอันตราย
ในเรื่องเสียง ตองเตรียมอุปกรณปองกันใหซึ่งบริษัททําไดดีมาก” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 8 
การสัมภาษณและการสนทนากลุมของผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรู 

 จากขอมูลที่ไดรับจากกลุมผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรู ไดแสดงความคิดเห็นวาทุก 
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ทักษะมีความสําคัญที่พนักงานตองม ี
“การทาํงานภายใตขอจํากัดเปนทกัษะที่ตองสรางเพราะการทาํธุรกิจในทกุวนันีม้ีขอจํากัด

มาก ทัง้ ราคาถูก รวดเรว็ ประหยัด ลดตนทุน มีคุณภาพ การทํางานภายใตขอจํากัดที่บีบบังคับได 
จะแสดงถึงความสามารถในการแขงขัน ขอจํากัดอีกประการหนึง่คือ การลดตนทนุของโรงงาน
ประกอบรายใหญที่ไมมกีารสํารองหรือเกบ็ชิ้นสวนไว เพราะเปนการเพิ่มภาระ ก็จะบีบให supplier 
ผูผลิตชิ้นสวนตองผลิตและสงใหไดเมื่อตองการไมวาเวลาใด ฉะนัน้พนักงานจึงตองมีทักษะนี”้ 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 1 

“สําหรับทักษะทํางานไดดีภายใตขอจํากัด ในกลุมชิ้นสวนยานยนต ภาวะทีเ่ปนขอจํากัดนี ้
เกิดขึ้นตลอดเวลา ลูกคาจะเรียก order เร็วและมากโดยบังคับใหทําอยางเดียว ขณะเดียวกนั
สภาวะการลดตนทนุจะเกิดขึ้นตลอดเวลา ถือวาเปนแรงกดดันพืน้ฐาน (Basic presser) พนักงาน
ตองปรับตัวเองใหยืดหยุน (Flexible) ก็จะอยูได หรืออีกกรณีหนึง่คือสภาพแวดลอม ซึ่งคนงานบาง
คนเคยทาํงานในสภาพแวดลอมหนึง่เมื่อมาทาํงานดานนี ้ก็จะพบกบัสภาพที ่รอน เสียงดงั หนัก มี
กลิ่น เปนตน ทักษะนี้จงึจําเปนตองมีเชนเดียวกับอีก 2 ทักษะคือ ทาํงานอยางมีประสิทธิภาพใน
หนวยงาน และแกไขลักษณะการทํางานทีไ่มปลอดภัยและทําลายสุขภาพ” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 6 

“ในปจจุบันรถยนตจะเปลีย่นหรือปรับรุนเร็วขึ้น จากเดิม 10-7 ปเปน 4-3 ปและอาจจะ
เปน 2 ป ถาเปน minor change จะเปนภายใน 6 เดือน ทําใหวิศวกรรับไมไดกับการทํางานใน
ขอจํากัดนี้ เปนเพราะเราไมไดสรางทักษะนี้ใหกบัพวกเขา จงึจาํเปนตองสรางใหเกิดขึ้น นอกจาก
เร่ืองขอจํากัดแลว ในเรื่อง แกไขลักษณะการทํางานที่ไมปลอดภัยและทําลายสุขภาพ ทักษะนีก้็จะ
ไปเชื่อมโยงกบั ISO 18000 ซึ่งกาํลังเริ่มใชในบางบริษทั” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 5 

“การทํางานมขีอจํากัด ฝายวางแผนจะดูแล ถาทําไมทนัก็จะขยายเวลาหรือใหม ีOT หรือ
ขยายสายการผลิต เพิ่มคนให โดยทัว่ไปจะมีระบบ just in time คือผลิตตามจํานวนที่ลูกคาระบุ
เทานัน้ ไมผลิตเกินเพื่อลดเวลาการทาํงาน ลดพืน้ที่และเครื่องมือ สําหรับทักษะทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพในหนวยงานนัน้พนักงานตองมีอยูแลว และทักษะแกไขลักษณะการทาํงานที่ไม
ปลอดภัยและทําลายสุขภาพ ในสายการผลิตที่ประสบ พนกังานดูแลตนเองตามสะดวก กฎของ
บริษัทบังคับไวแตพนกังานมักไมปฏิบัติตาม เชน อุปกรณกันฝุน เสียง เปนตน” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 3 

“แกไขลักษณะการทํางานทีไ่มปลอดภัยและทําลายสุขภาพเปนปจจยัสําคัญทีพ่นกังาน 
จะตองดูแลเร่ืองสุขภาพ ชีวติของเขา แตมกัไมคอยปฏิบัติ เพราะไมมีจติสํานึก ไมไดคิดใหไกลถึง 
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ครอบครัวและอนาคต ถาไมระมัดระวังก็อาจเกิดสิ่งที่ไมพึงประสงคและมีผลกระทบตอตัวเขา 
ครอบครัว องคกร การเกิดอบุัติเหตุคร้ังหนึง่ องคกรไมไดสูญเสียเฉพาะตัวพนกังาน งานกห็ยุด 
ชะงัก คาเบีย้ตางๆ ก็จะตองจายสูงขึ้น ฉะนัน้พวกเขาตองถูกเสริมสรางทักษะดานนี้และตอง
ตระหนักในดานนี้ใหมากที่สุด” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 6 

“การแกไขลักษณะการทํางานที่ไมปลอดภัยและทําลายสุขภาพนัน้ บริษัทมีกาํหนดไวใน 
ISO 14000 แกไขโดยบริษัทเปนสวนใหญ พนกังานไมไดแกไขเองแตจะแจงใหทราบ เชน เร่ืองฝุน
ละออง แกสร่ัว เปนตน” 
                   ผูสนทนากลุมคนที่ 2 

4. ทักษะการเรียนรูในสถานประกอบการ 
ทักษะการเรียนรูในสถานประกอบการทุกทักษะควรสรางใหเกิดขึ้นในพนกังาน ซึ่งไดแก  

เรียนรูดวยตนเอง สามารถปรับตนเองใหพรอมตอการเปลี่ยนแปลง ริเร่ิมการเปลี่ยนแปลง สอน
งานหรือใหความรูแกผูอ่ืน สนับสนนุการเรียนรูในบริษทั ทุกทักษะมีความจําเปน ดังรายละเอยีดที่
ปรากฏในคํากลาวของบุคคลตางๆ ตอไปนี ้

การสัมภาษณและการสนทนากลุมของพนักงาน 
จากขอมูลที่ไดรับจากพนักงาน อันดับความสําคัญของทักษะการเรียนรูในสถาน

ประกอบการเปนดังนี้ 1) สามารถปรับตนเองใหพรอมตอการเปลี่ยนแปลง 2) สนับสนนุการเรียนรู
ในบริษัท 3) เรียนรูดวยตนเอง และ ริเร่ิมการเปลี่ยนแปลง 4) สอนงานหรือใหความรูแกผูอ่ืน 

“ทุกทักษะมีความจาํเปน คอื เรียนรูดวยตนเอง จะมีอยูแลวเปนหลัก เพราะหัวหนาไม
สามารถดูแลไดตลอดเวลา จะอธิบายเพยีงพืน้ฐานเทานัน้ พนกังานตองบันทึกในรายงานวาพบ
ปญหาอะไร เขาจะไดรูและแกไข เมื่อพบอีกก็จะจาํไดและสามารถแกไขไดเอง สามารถปรับตนเอง
ใหพรอมตอการเปลี่ยนแปลง เปนเรื่องปกติของพนกังาน ริเร่ิมการเปลี่ยนแปลง แสดงความคิดเหน็
ได ถาสามารถใหไดหรือปรับปรุงไดก็จะใหหรือทําให สอนงานหรือใหความรูแกผูอ่ืน หัวหนางาน
จะสอนกอนแลวใหพนกังานไปสอนกนัเองซึ่งพวกเขาจะกลาถาม หวัหนาก็จะตรวจสอบอีกครั้งวา
ถูกตองหรือไม สนับสนุนการเรียนรูในบริษทั ในบริษัทมกีารสนับสนุนเชน มโีครงการชางเผือก ทั้งนี้
อยูที่ตัวบุคคลวาจะเรียนหรอืไม” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 2 
 “พนกังานควรมีทุกทักษะคือ เรียนรูดวยตนเอง ควรม ีสําหรับตนเองนัน้ถามีอะไรแปลก
ใหมก็จะหาความรูใสตัวเอง สามารถปรับตนเองใหพรอมตอการเปลี่ยนแปลง ตองตื่นตัว
ตลอดเวลา ริเร่ิมการเปลี่ยนแปลง ควรมี เคยลองดูบอยๆ เชน ริเร่ิมการเปลี่ยนแปลงแนวทางการ
ทํางานใหดีขึ้น สอนงานหรือใหความรูแกผูอ่ืน การสอนงานควรม ีสนับสนุนการเรียนรูในบริษัท  
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บริษัทก็มีอยู” 
ผูสนทนากลุมคนที่ 5 

“เรียนรูดวยตนเอง ตองเรียนรูตลอดเวลา หยุดนิ่งไมได สามารถปรับตนเองใหพรอมตอ
การเปลี่ยนแปลง ตองปรับตัวอยูตลอด ริเร่ิมการเปลี่ยนแปลง ปรับปรุงภายในแผนกใหเหน็การ
พัฒนาอยางตอเนื่อง เชน เทคโนโลยีใหมๆ สอนงานหรือใหความรูแกผูอ่ืน ม ีนอกจากนัน้กห็า
โปสเตอรมาติดใหดู ใหมีความรู สนับสนนุการเรียนรูในบรษิัท ตองสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและ
แจงใหบริษทัทราบวาเปนความตองการของบริษัท เพื่อใหพนักงานมทีัศนคติที่ดีตอบริษัท ทุก
ทักษะพนักงานควรม”ี 

ผูสนทนากลุมคนที่ 8 
“ทักษะทกุทกัษะจําเปน คือ เรียนรูดวยตนเอง ควรม ีถาไมมีหวัหนาเราสามารถเรยีนรูดวย

ตนเอง เปนตวัของเราเองบาง สามารถปรบัตนเองใหพรอมตอการเปลีย่นแปลง เปนอยูแลวโดย
อัตโนมัติ ริเร่ิมการเปลี่ยนแปลง ควรม ีสอนงานหรือใหความรูแกผูอ่ืน ควรมี จะไดสอนรุนนองหรือ
พนกังานใหมจะไดทํางานไดและปลูกฝงความเปนพีน่อง และทักษะสุดทายคือสนบัสนุนการเรียนรู
ในบริษัทก็ควรมี” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 9 
การสัมภาษณและการสนทนากลุมของผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรู 

จากขอมูลที่ไดรับจากกลุมผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรู ไดแสดงความคิดเห็นวาทุก
ทักษะมีความสําคัญที่พนักงานตองม ี

“สวนใหญทักษะเกีย่วกับการเรียนรูจะมนีอย เชน การสอนงานหรือใหความรูแกผูอ่ืน 
โดยเฉพาะในระดับเดียวกนัจะไมสอนงานกัน และเปนเชนเดียวกันตัง้แตพนักงานจนถึงผูบริหาร 
คือ ระดับหัวหนาก็ไมสอนหรือแลกเปลี่ยนความคิดเหน็ระหวางกัน ยกเวนในระดับ top to down  
คือ หัวหนางานสอนพนกังาน และถงึแมจะฝกอบรมเทคนิคการสอนงานใหก็ไมอยากจะสอนกนั” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 5 

“เรื่องทักษะการเรียนรูทกุตวัเปนสิง่จําเปนที่ตองสรางใหเกิดแกพนกังานอยางมาก เพราะ
จะสงผลทําใหเกิดทักษะการทํางานมากขึน้ ปญหาที่ควรคํานึงถึงคือจะเกิดระบบนี้ขึน้มาได
อยางไร องคกรจะมีระบบนี้ไดตองหาเครื่องมือมาสนับสนุน เชน การเรียนรูดวยตนเอง องคกรมี
หองสมุดหรือไม มีระบบกระจายสื่อใหเกิดการเรียนรูหรือไม  สําหรับทกัษะการปรับตัวใหพรอมตอ
การเปลี่ยนแปลงนัน้ มกีารสือ่สารใหทราบหรือไมวาการเปลี่ยนแปลงนัน้มีผลกระทบอะไรกับเขา 
และเขาสามารถปรับตัวไดหรือไม ทําอยางไรจึงจะเปนเงือ่นไขทําใหเขาตองสอนตองถายทอด ก็จะ
ทําใหกระบวนการเหลานีเ้ปนไปตามมุมมองทีน่าจะเปน นัน่คือระบบตองเขามารองรบัใหเกิดสิ่ง
เหลานี้ และสิง่ที่จาํเปนทีท่ําใหคนตองพัฒนาตนเอง ไมเชนนัน้จะเกิดองคกรเอื้อการเรียนรูได 
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อยางไร” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 6 

 “ทักษะที่ 1 เปอรเซ็นตมีนอยมาก พนักงานจะถกูบังคับมากกวาไมใชความตองการของ 
ตนเอง บริษัทตองการใหพนกังานมทีักษะนี้ ทักษะที ่2 พนกังานตองมีตลอด เชน เรียนรูเครื่องจกัร
ตัวใหมและสามารถทาํได ทกัษะที่ 3 พนกังานจะเสนอใน QC ทักษะที่ 4 พนกังานจะมีอยูแลวคอื 
OJT ทั้งรูตัวและไมรูตัว ทกัษะที ่5 พนักงานสามารถเสนอโครงการขึ้นมาได เชน หองสมุด แต
ปจจุบันมีเพียงที่อานหนงัสอืพิมพ” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 3 

“ทุกทักษะควรมี ทกัษะทีน่าสนใจคือ ทกัษะริเร่ิมการเปลีย่นแปลง ซึ่งจะมีมากนอยขึ้นอยู
กับบุคคล อยากใหคิดเปน การตรวจสอบของ QC ที่บันทึกผลไวกจ็ะสงผลใหมทีักษะนี้ เชน ความ
พยายามลดยอดของเสียของฝายผลิตใหนอยลง หนวยงานหนึง่กระตุนใหอีกหนวยงานหนึ่งมี
ความคิดริเร่ิม ทักษะการสอนงานนั้น ตองมีการสอนงานกับพนักงานใหมที่ไมมีประสบการณ โดย
ใหฝายฝกอบรมดูแลเพื่อปูพืน้ฐานเรื่องเครือ่งมือ ความปลอดภัย แลวจงึไปสอนงานหรือ OJT หนา
งานกนัเอง สําหรับทักษะสนบัสนุนการเรียนรูในบริษทั กม็ีการสนบัสนนุ แตละหนวยงานจะมี
งบประมาณอบรมให พนักงานมีความสนใจดวยตนเองบาง ถูกบงัคับบาง” 
                   ผูสนทนากลุมคนที่ 2 
 

5. ทักษะการสรางความสมัพันธในการทํางาน 
ทักษะการสรางความสัมพนัธในการทํางานทกุทกัษะควรสรางใหเกิดขึน้ในพนกังาน ซึ่ง

ไดแก มีความสัมพันธที่ดีในการทาํงาน ทาํงานเปนกลุมไดดี และพูดคุยกันเกี่ยวกับปญหาในบริษทั
หรือหนวยงาน ทุกทักษะมีความจาํเปน ดงัรายละเอียดที่ปรากฏในคาํกลาวของบุคคลตางๆ 
ตอไปนี้ 

การสัมภาษณและการสนทนากลุมของพนักงาน 
จากขอมูลที่ไดรับจากพนักงานไดจัดอันดับความสาํคญัของทักษะการสรางความสัมพันธ

ในการทํางาน ไวตามลําดับดังนี ้1) มีความสัมพันธที่ดีในการทาํงาน 2) ทาํงานเปนกลุมไดดี 3)  
พูดคุยกนัเกี่ยวกับปญหาในบริษัทหรือหนวยงาน  
 “ทุกทักษะมีความจาํเปน คอื มีความสัมพันธที่ดีในการทํางาน ตองมีอยูแลว คนใหมตอง
ปรับตัวใหไดและคนเกาปรับตัวเขาหาคนใหม ทํางานเปนกลุมไดดี ในระบบ QC และ TQM ก็
ทํางานเปนกลุม และในงานการผลิตประจาํวนักท็ําเปนกลุมเปนทีมเชนกัน พูดคุยกนัเกี่ยวกับ
ปญหาในบริษทัหรือหนวยงาน มกีารพูดคุยกันระหวางพนกังานและหัวหนางาน ปญหาบางอยาง 
อาจขอขึ้นมาได เชน ตองการเครื่องปองกนัเสียง (Ear-plug) พัดลม ทางบริษทัก็จะจดัให หรือเร่ือง 
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คาจางทาํงานก็มีการพิจารณาเพิ่มให”  
ผูสนทนากลุมคนที่ 2 

 “พนกังานควรมีทุกทักษะ คอื มีความสัมพันธที่ดีในการทํางาน เปนสิง่สําคัญในการ
ทํางาน ทํางานเปนกลุมไดดี ทํางานประสานกนัเปนระบบอยูแลว เปนทีม พูดคุยกนัเกีย่วกับ
ปญหาในบริษทัหรือหนวยงาน เมื่อพบปญหาตางๆ ในบริษัท ระดับจัดการจะจัดการประชุม 
(Meeting) ตอนเชาในแตละสายการผลิตหรือแผนก โดยหาทางปองกนัและนาํปญหาไปประชุม
ชี้แจงกับ leader และพนกังาน” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 5 
 “ทุกทักษะตองมี คือ มีความสัมพนัธที่ดีในการทํางาน สําคัญ สรางใหเกิดขึ้นโดยการ
พูดคุย ชวยเหลือกันในปญหาการทํางาน ทํางานเปนกลุมไดดี มีการประชุม (Meeting) กันตลอด
ในแตละหนวยงานในเรื่องตดิตามงานที่ทาํ การปรับปรุงแกไข พูดคยุกนัเกีย่วกับปญหาในบริษัท
หรือหนวยงาน เปนการประชมุเพื่อเอาปญหามาพูดคุยกนั ถาพบปญหาตองหยุดงานการผลิตแลว
ประชุม และจะมีกลุมยอย (Small group) ของ WCM เฉพาะในหนวยงานนั้น” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 7 
 “ทักษะที่ตองสรางใหมเีพิ่มข้ึนคือ มีความสัมพันธที่ดีในการทาํงาน และทํางานเปนกลุมได 
ดี สวนทักษะการพูดคุยกนัเกี่ยวกับปญหาในบริษัทนั้นมอียูคือจะคยุกนัเฉพาะในแผนก” 

ผูสนทนากลุมคนที่ 8 
การสัมภาษณและการสนทนากลุมของผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรู 

จากขอมูลที่ไดรับจากกลุมผูจัดการเรียนรูและผูเกี่ยวของ ไดแสดงความคิดเห็นวาทุก
ทักษะมีความสําคัญที่พนักงานตองม ี
 “เปนสภาพแวดลอมในการทาํงาน” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 5 

“ในหลายบริษทัมักจะบอกวาสิ่งเหลานี้ควรจะเกิดขึ้น แตไมมีระบบหรือวิธีการที่เอื้อใหคน
เขามารวมกลุมกัน รวมประชุมกัน” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 6 

“ทักษะที ่1 จําเปนอยางมาก ตองติดตอกันตลอดเวลา ขอมูลตองสงตอถึงกนัทกุสายการ 
ผลิตเพื่อแกไขถามีขอผิดพลาด ทกัษะที่ 2 ในแตละแผนกจะมีการประชุมกันเปนรายวัน สัปดาห
หรือเดือน งานกลุมที่มีในลักษณะอื่นเชน กิจกรรม QC / 5 ส. / TQM และ WCM (World Class 
Manufacturing) ซึ่งเปนโครงการใหมทีม่ีการแบงกลุมยอยเชนกัน สวนทักษะที ่3 ก็มกีารประชุม
เพื่อแกไขปญหา” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 3 
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“ทักษะที ่1 มีการสนับสนุนใหเกิดขึ้น นอกจากนัน้ก็มกีารแขงขันกฬีา งานร่ืนเริง ทักษะที ่2 
เกิดปญหาในการทาํงานกลุมเชนกันคือจะมีการคาน หรือคนรูมากไมทําแตชอบติ เปนตน ทกัษะที่ 
3 มีการพูดคุยกันในเรื่องงาน โดยเฉพาะพนักงานที่มกีารหมุนงานและประสบปญหากับงานใหม 
กลับไปปรึกษากับกลุมเพื่อนเกาบาง เปนตน” 
                   ผูสนทนากลุมคนที่ 10 
 

6. ความคิดเห็นตอแนวโนมของทกัษะของผูใชแรงงานในสถานประกอบการใน
อนาคต 

แนวโนมของทกัษะของผูใชแรงงานหรือพนกังานในสถานประกอบการในอนาคตนั้น จะ 
เปลี่ยนแปลงไปตามปจจัยตางๆ ที่กลาวมา โดยเฉพาะอยางยิ่งปจจัยเทคโนโลยีทีเ่ปลี่ยนแปลงไป
ตลอดเวลา จงึสงผลใหจาํเปนตองมทีักษะที่สําคัญอีกประการหนึง่คือ ทักษะการเรียนรูตลอดชีวิต
หรือทักษะการเรียนรูในสถานประกอบการ โดยสถานประกอบการที่พนักงานทาํงานอยูนัน้จะเปน
แหลงขอมูลใหความรูในการทํางานของเขาไดดีที่สุด ดังรายละเอียดทีป่รากฏในคํากลาวของ
บุคคลตางๆ ตอไปนี้ 

 การสัมภาษณและการสนทนากลุมของผูเกี่ยวของกับการจัดการเรียนรู 
  “ทักษะในอนาคตจะเปลี่ยนแปลงไปตามปจจัยเทคโนโลยีที่เปลีย่นไปตลอดเวลา” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 6 
 “โลกในอนาคตที่ปรับเปลี่ยนเปน Knowledge-based economy ความรูจึงเปนสิง่สาํคัญ  
ทักษะทีน่าจะสําคัญอยางยิง่ในอนาคตที่แรงงานจะตองมีคือ การแสวงหาความรูอยูตลอดเวลา ไม
วาจะเปน การเรียนรูดวยตนเอง การเรียนรูอยางตอเนื่อง หรือ การเรียนรูตลอดชีวิต” 
         ผูสนทนากลุมคนที่ 1 
 จากขอมูลทั้งหมดอาจสรุปไดดังตารางที่ 4.6 
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ตารางที่ 4.6 สรุปความคิดเห็นเกี่ยวกบัองคประกอบที่ 2 ของรูปแบบ: ทักษะที่จําเปน 
                สําหรบัผูใชแรงงานในสถานประกอบการ 
 

ทักษะที่จําเปน สรุปความคิดเห็น 
1. ทักษะการทํางาน พนักงานทุกคนตองมีความรูและทักษะในการผลิต ถา

ขาดทักษะใดก็ตองสอนงานใหสามารถปฏิบัติงานได แต
พนักงานตองการมีทักษะหลากหลาย (Multi skills) จาก
การหมุนงาน 

2. ทักษะการจัดการการทํางาน 
- ทํางานตามลําดับขั้นตอน  
- วางแผนการทํางานใหเสียหายนอยที่สุด  
- จัดการแกไขระบบที่ผิดพลาด  
- ทํางานไดตามเกณฑมาตรฐานที่กําหนด 
 - กําจัดปญหาและหลีกเลี่ยงการกอใหเกิดปญหา 

ทุกทักษะมีความจําเปน 
ทักษะที่ควรเพิ่มเติม ไดแก  
- การมีจิตสํานึกและสมาธิในการทํางาน  
- เทคโนโลยีการวางแผนการควบคุมการผลิต  
- การแกไขปญหาการทํางานดวยตัวเองกรณีที่หัวหนา
งานไมอยู  

3. ทักษะการทํางานภายใตสภาพแวดลอม 
- ทํางานไดดีภายใตขอจํากัด  
- ทํางานอยางมีประสิทธิภาพในหนวยงาน 
- แกไขลักษณะการทํางานที่ไมปลอดภัยและทําลาย
สุขภาพ  

ทุกทักษะมีความจําเปน 
ทักษะที่ควรเพิ่มเติม ไดแก  
- ทักษะความยืดหยุนในการทํางาน 

4. ทักษะการเรียนรูในสถานประกอบการ 
- เรียนรูดวยตนเอง 
- สามารถปรับตนเองใหพรอมตอการเปลี่ยนแปลง 
- ริเริ่มการเปลี่ยนแปลง 
- สอนงานหรือใหความรูแกผูอื่น 
- สนับสนุนการเรียนรูในบริษัท 

ทุกทักษะมีความจําเปน 

5. ทักษะการสรางความสัมพันธในการทํางาน 
- มีความสัมพันธที่ดีในการทํางาน 
- ทํางานเปนกลุมไดดี 
- พูดคุยกันเกี่ยวกับปญหาในบริษัทหรือหนวยงาน 

ทุกทักษะมีความจําเปน 

6. ความคิดเห็นตอแนวโนมของทักษะของผูใช
แรงงานในสถานประกอบการในอนาคต 

ทักษะในอนาคตนั้นจะเปลี่ยนแปลงไปตามปจจัยตางๆ 
โดยเฉพาะปจจัยเทคโนโลยีที่เปล่ียนแปลงไป จึงสงผลให
จําเปนตองมีทักษะที่สําคัญอีกประการหนึ่งคือ ทักษะ
การเรียนรูตลอดชีวิตหรือทักษะการเรียนรูในสถาน
ประกอบการ โดยสถานประกอบการที่พนักงานทํางาน
อยูนั้นจะเปนแหลงความรูที่ดีที่สุด 
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ตอนที่ 4 ความคิดเห็นเกีย่วกับองคประกอบที่ 3 ของรูปแบบ: ขั้นตอนการจัดการเรยีนรู
เพื่อพัฒนาทกัษะในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรม 
 
 กอนการสนทนากลุมผูเกีย่วของกับการจัดการเรียนรู ผูวจิัยไดนําเสนอขอมูลตางๆ เพื่อ
เปนแนวทางในการสนทนาดังนี ้

1. แนวคิดการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะ 3 แนวคิด คือ  
1.1 แนวคิดและรูปแบบการฝกอบรมทักษะของ Field 
1.2 แนวคิดและรูปแบบการฝกอบรมดานอาชีพและการพัฒนาฐาน 

ความสามารถในการปฏิบัติงานของ Blank 
1.3 แนวคิดและรูปแบบการเพิ่มประสทิธิภาพการปฏิบัติงานของบุคคลใน 

องคการของ Rothwell  
 2. กรอบความคิดในการวิจยั 

กลุมสนทนาจะนําขอมูลทีน่าํเสนอเหลานัน้มากําหนดเปนขั้นตอนที่เหมาะสม ในการ
จัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะของพนักงานในสถานประกอบการ ผสมผสานกับแนวคิดและ
ข้ันตอนที่ปฏิบตัิอยูจริงในบรษิัท โดยคํานึงถึงการนาํแนวคิดใหมมาสูการปฏิบัติไดจริง ซึง่จะทําให
ข้ันตอนการจัดการเรียนรูทีม่ีอยูเดิม ไดรับการพัฒนาใหเหมาะสมยิง่ขึ้นกวาที่เปนอยูในปจจุบนั  

การสนทนากลุมไดขอสรุปเปนขั้นตอนดงันี ้
 

ขั้นที่ 1 : วิเคราะหสิง่ที่เกดิขึ้น  
1.1 เก็บขอมูลเกี่ยวกับสภาพการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริงในปจจุบนั 
1.2 ตรวจสอบขอมูลวาเปนสภาพการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริงและเปนทีรั่บรูวา 

เกิดขึ้น 
1.3 วิเคราะหสภาพการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริงกับปจจยัตางๆ ที่สงผลตอการ 

ปฏิบัติงานซึง่ไดแก 
1.3.1 สภาพแวดลอมภายนอกสถานประกอบการ  
1.3.2 สภาพแวดลอมภายในสถานประกอบการ  
1.3.3 งาน หรือลักษณะของงานที่ใหทาํ  
1.3.4 พนักงาน หรือความรูความสามารถในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

1.4 กําหนดทศิทางหรือผลที่ตองการ ซึง่จะเปนเกณฑ (Norm) อธิบายมาตรฐาน  
การปฏิบัติงาน ซึง่อาจไดมาโดยรวบรวมความคิดเหน็ ความคาดหวงัในงาน เปาหมายหรือ 
วัตถุประสงค ส่ิงที่ควรปฏิบตัิในการทาํงานและการปฏิบัติที่ดีที่สุดที่เปนตัวอยาง 
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ขั้นที่ 2 : วิเคราะหงานและผูปฏิบัติงาน รวมถึงการวัดผลความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน 

2.1 ระบุงานหรือภาระงานทีเ่ฉพาะเจาะจง 
2.2 วิเคราะหแตละภาระงานดวยการพจิารณาองคประกอบหลัก 6 ประการคือ  

2.2.1 ขั้นการปฏิบัติงานจรงิในการทํางานตั้งแตเร่ิมตนจนถงึสุดสิ้น 
2.2.2 ความรูทางเทคนิคที่จาํเปนตอการปฏิบัติงานในแตละขั้นตอน 

อยางถูกตอง 
2.2.3 ขอมูลพืน้ฐานหรือความรูทางวทิยาศาสตร – คณิตศาสตรที่ 

จําเปนตองทาํความเขาใจหรือจําเปนตอการปฏิบัติงานในภาระงาน 
2.2.4 ความรูและทักษะทางดานความปลอดภัย 
2.2.5 การใชเครื่องมือเฉพาะที่จาํเปนตอการปฏิบัติงานในภาระงานนัน้ 
2.2.6 ทัศนคติตอการปฏิบัติงานในภาระงานนั้นอยางมปีระสิทธิภาพ 

2.3 แจกแจงและกําหนดขอบขายของทกัษะ ความรู และทัศนคติเฉพาะพเิศษ 
สําหรับงานนัน้ๆ ซึ่งสามารถชี้ใหเห็นถึงความแตกตางระหวางผูสามารถปฏิบัติงานกับผูไมสามารถ
ปฏิบัติงานนั้นไดอยางชัดเจน ฉะนัน้การวิเคราะหงานจะตองมีรายละเอียดเปนรายขอ (List) ทัง้
ขั้นตอนกระบวนการทาํงาน (Procedural steps) ขอความจริง (Facts) ความคิดรวบยอด 
(Concepts) และความรูอ่ืน ๆ ตลอดจนการวิเคราะหคานิยมและทัศนคติ 

2.4 จําแนกความสามารถและความถนัดของผูปฏิบัติงาน 
2.5 เขียนเปาหมายที่เปนผลลัพธสุดทายของการปฏิบตัิงานที่ตองการในแตละ 

ภาระงาน โดยตองระบุ สิ่งทีต่องกระทาํ ภายใตเงื่อนไขอะไร และวิธีการที่ดีเพื่อใหเกดิ 
ประสิทธิภาพในการทํางาน 

2.6 พัฒนาแบบทดสอบขอเขียน เพื่อประเมินความรูรวมในภาระงาน, ความคิด 
รวบยอดหรือขอความจริงของทกัษะในการปฏิบัติงานในภาระงานนัน้ ๆ ซึ่งควรมีอยู 2 ลักษณะคือ 
การทบทวน (Recall) และความจาํ (Recognition) 

2.7 พัฒนาแบบทดสอบวัดผลการปฏิบัติงาน ซึ่งจะทาํใหมั่นใจไดวา  
ผูปฏิบัติงานมคีวามสามารถในการปฏิบัติงานในภาระงานนัน้ไดจริงหรอืไม 

2.8 สภาพความเปนจริงของงานและผลที่แสดงความสามารถในการปฏิบตัิงาน 
ของผูปฏิบัติงาน ซึ่งจะปรากฏออกมาในรปูของชองวาง (Gap)  

ขั้นที่ 3 : ทําความเขาใจ พิจารณาความสําคัญและบงชี้สาเหตุของชองวางที ่
เกิดขึ้น  

3.1 ชองวางที่เกิดจากการเปรียบเทียบสิง่ทีเ่ปนอยู (What is) กับส่ิงที่ควรเปน  
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(What should be) หรือความแตกตางระหวางหนทางทีส่ิ่งนัน้เปนอยูกับหนทางที่ส่ิงนัน้ถูกกําหนด 
ใหเปนโดยใชแบบทดสอบ ชองวางที่กอใหเกิดปญหาคอื ชองวางที่เปนลบในปจจุบนั (Present 
negative gap) และชองวางที่เปนลบในอนาคต (Future negative gap) สวนชองวางที่องคการ
ตองการมากทีสุ่ดคือชองวางที่เปนบวกในปจจุบันซึง่มักไมคอยเกิดขึ้น ชองวางที่เปนบวกเปนการ
บงชี้การปฏิบัติงานที่ยอดเยีย่ม ซึง่หมายถงึองคการไดรับผลประโยชนเหนือคูแขงอืน่ๆ เปนองคการ
ที่มีการปฏิบัติงานดีเยี่ยม ชองวางในการปฏิบัติงานก็เหมือนกับการประเมินความจําเปนในการ
ฝกอบรม แตจะแจกแจงใหเห็นทั้งขอไดเปรียบและขอบกพรอง ทีก่ระทบตอความสามารถในการ 
ปฏิบัติงานของบุคคลไดมากกวาการประเมินความจาํเปนของการฝกอบรมที่ระบุเฉพาะการขาด 
ความรู ทักษะหรือทัศนคต ิ

  3.2 พิจารณาตัดสินชองวางที่สาํคัญ เพื่อนําไปสูการใชกลยุทธการเพิม่ 
ความสามารถหรือประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานของบุคคล การพิจารณาตัดสินความสาํคัญ  
หมายถงึ การกําหนดความคุมคา(Value)ตอชองวางของการปฏิบัติงาน ซึง่การกําหนดความคุมคา
นี้อาจวัดไดดวยวิธกีาร 2 วิธ ีคือ แบบปริมาณ(Quantitative / Hard)โดยประเมินหรือวัดจาก การ
ลงทนุในกลยทุธการเพิ่มประสิทธิภาพกับผลตอบแทน(เงิน)ที่ไดรับ สวนอีกวธิีหนึ่งคอื แบบ
คุณภาพ(Qualitative / Soft / Nonfinancial measure) ซึ่งมักจะใชวิธกีารนีห้ลังการวัดแบบ
ปริมาณ การพจิารณาความคุมคานี้สงผลตอการตัดสินใจและการรับรูถึงคุณคา(Worth)สวนการ
ประเมินในสวนของผล (Consequences)ที่ไดรับก็มีสวนสําคัญตอการพิจารณาความคุมคาของ
ชองวางความสามารถในการปฏิบัติงานเชนกนั เพราะผลเปนสิ่งที่เกิดขึ้นจริงหรือเกดิจากการ
คาดคิดทํานาย ถาไมพิจารณาถึงผลก็อาจเปนปญหาตอไปในอนาคต  

3.3 บงชี้สาเหตุของชองวางที่เกิดขึ้น ซึ่งอาจเกิดจากหลายสาเหตุรวมกัน สาเหตุ 
มี 3 ประเภทคือ การขาดทักษะ (Skill deficiencies) การขาดการบริหารจัดการ (Management 
deficiencies) และการขาดทั้ง 2 ประเภทรวมกัน จงึจําเปนตองหาทางแกไขดวย 2 วิธีการคือ การ
ฝกอบรม และการบริหารจัดการ หรือทั้ง 2 วิธีรวมกัน สาเหตุยังมี 2 สถานการณคือ สาเหตุปจจุบนั
หรือชวงวางที่เกิดขึ้นในปจจบุัน และสาเหตอุนาคตก็เปนลักษณะเดียวกันแตมีแนวโนมจะเปนไป
ไดในอนาคต นอกจากนี้สาเหตุอาจเปนไดใน 2 ลักษณะคือ สาเหตุเชิงบวกที่จะบอกใหรูวาสภาวะ
นั้นดีกวาที่ตองการ และสาเหตุเชิงลบที่บอกใหรูวาสภาวะนัน้แยกวาที่ตองการ 

ขั้นที่ 4 : คัดเลือกกลยุทธ เพื่อเพิ่มความสามารถหรอืประสิทธภิาพการปฏบิติังาน
ของผูปฏิบัติงาน เพื่อแกไขชองวางที่เกิดขึ้นจากสาเหตุการขาดทักษะเปนหลัก 

4.1 การใชกลยุทธเพื่อแกปญหาการขาดทักษะอันเนื่องมาจากการไดรับ 
ผลกระทบจากการบริหารจดัการ โดยใชกลยุทธกับสภาพแวดลอมตามลําดับตอไปนี ้

4.1.1 การนํากลยุทธไปใช กับปญหาในสภาพแวดลอมภายนอกบริษทั 
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ซึ่งลวนมีอิทธพิลตอองคการอยางยิง่ เพราะเปนตัววัดความสาํเร็จขององคการ โดยดูไดจากกําไรที่
กลับมาเปนตนทนุ เปนตน ดวยอิทธิพลดงักลาวจงึสงผลตอการปฏิบัติงานในองคการทั้งกลุมและ
ตัวบุคคล การแกไขปฏิสัมพันธระหวางองคการกับสภาพแวดลอมภายนอกจงึเปนเรื่องสําคัญโดย
หาชองวางที่เกิดขึ้นและสาเหตุ แลวจงึสรางกลยุทธข้ึน ซึ่งจะสาํเร็จได อาจใชรูปแบบของการ
วางแผนยทุธศาสตร (Strategic planning model) เปนจดุเริ่มตนและตรวจสอบวาสิง่เหลานี้เปน
อยางไรดีเพยีงใด  

4.1.2 การนํากลยุทธไปใชกบั ปญหาในสภาพแวดลอมภายในบริษทั  
การวางแผนกลยุทธเพื่อแกไขชองวางทีเ่กดิขึ้นหมายถงึ 1) การกําหนดนโยบาย การสื่อสารให
เขาใจ และกระบวนการดําเนินการ และ 2) การออกแบบองคการ 

4.1.3 การนํากลยุทธไปใชกบัปญหาของงานหรือลักษณะงาน กลยทุธ 
การเพิม่ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานจะถกูออกแบบมาเพื่อเนนการแกไขการปฏิบัติงานโดยการ
แกไขวิธีการทาํงานดวยวธิีการตางๆ ดงันี ้

4.1.3.1 กําหนดภาระงานที่ไมชัดเจนเสยีใหมใหยืดหยุนมากขึ้น  
4.1.3.2 ส่ือสารขอมูลเมื่อไดขอมูลในการปฏิบัติงานไมเพยีงพอ 
4.1.3.3 ใหขอมูลยอนกลับเพื่อปองกนัขอผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้น 
4.1.3.4 ฝกอบรมเมื่อคนงานขาดความสามารถทีจ่ะปฏบิัติงาน 
4.1.3.5 ฝกหัดงานในพื้นที่ใกลที่ทาํงาน เพือ่นําความรูมาใชจริง  
4.1.3.6 จัดเครื่องมือ/อุปกรณใหเพียงพอและใชประโยชนเต็มที่  
4.1.3.7 มีเครื่องชวยทาํงานเชน คูมือการปฏิบัติงาน 

คอมพิวเตอร หรืออ่ืนๆ  
4.1.3.8 การแกไขระบบการใหรางวัลตอบแทน  

4.1.4 การนํากลยุทธไปใชกบัคนงาน เพื่อสรางความสอดคลองใหเกิดขึ้น 
ระหวางบุคคลกับงาน กลยทุธเหลานี้ไดแก 

4.1.4.1 การบงชี้และสรางความสามารถของคนงาน 
4.1.4.2 การแกไขวิธกีารคัดเลือกคนงาน 
4.1.4.3 การปรับใชวินัยเชิงกาวหนา (Progressive discipline)  

ซึ่งคลายกับวฒันธรรมองคกร (วินัยเชงิกาวหนาคือ กระบวนการทําใหบุคคลทํางานภายใต
สภาพแวดลอมของงานดวยความยนิยอม รวมมือ และเชือ่ฟงตอนโยบาย กระบวนการทํางานและ
กฎการปฏิบัติงาน สาํหรับการปฏิบัติงานนั้นจาํเปนตองมีการปรับแกเพิ่มเติมอยูตลอด จึงเปนไป 
ลักษณะทีเ่รียกวา“เชิงกาวหนา”) 

4.2 การใชกลยทุธการฝกอบรม เพื่อแกปญหาการขาดทกัษะในการปฏิบัติงาน 
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ของผูปฏิบัติงาน 
4.2.1 การฝกอบรมดวยชุดการเรียน อาจมีขั้นตอนดังนี ้

4.2.1.1  ออกแบบและพัฒนาชุดการเรียนรูเพื่อชวยใหผูเรียน 
ประสบผลสําเร็จตามวัตถุประสงคเชิงพฤตกิรรมปลายทาง และสามารถเรียนรูไดดวยตนเอง ชุด
การเรียนรูประกอบดวย 

(1) ขอความระบุภาระงาน คือบอกใหรูวาจะเรียนรูอะไร 
(2) บทนาํ บอกเหตุผลและจงูใจใหเรียนรู 
(3) วัตถุประสงคปลายทางที่ระบุมาตรฐานการ 

ปฏิบัติงานและความเชี่ยวชาญทางทักษะ 
(4) วัตถุประสงคยอย เพื่อใหเกิดการเรียนรูเปนขั้นตอน 

และใหผูเรียนสามารถนําความรูทักษะมาปรับใชไดอยางเหมาะสม 
(5) การตรวจสอบดวยตนเอง (Self-checks) เพื่อให 

ผูเรียนไดทดสอบการเรียนรูของตน เปนการใหขอมูลยอนกลับทันท ี
(6) แบบทดสอบขอเขียน เพื่อประเมนิความรูในงาน 
(7) แบบทดสอบวัดการปฏบิัติงาน (Performance  

tests) เพื่อประเมินการปฏิบตัิงานจริงในหนาที่ของภาระงาน ตามที่ชุดการเรียนรูนี้ไดกําหนดไว 
4.2.1.2 ตรวจสอบและทดสอบชุดการเรียนรู คือ 

(1) Try-out เพื่อดูความเหมาะสมในการใชภาษา 
(2) Field-test เพื่อทดสอบความแตกตางของ 

ความสามารถในการเรียนรูตามเวลาแลวหาเกณฑเฉลี่ยสําหรับการกําหนดเวลาในการใชชุดการ
เรียนรูนี ้

(3) นํามาแกไขปรับปรุงชุดการเรียนรูใหดียิง่ขึ้น 
4.2.1.3 การจดัระบบการเรียนรูอาจเปนดงันี ้

(1) เปนโปรแกรมการเรียนรูเฉพาะบุคคล  
(2) ผูเรียนเรียนไดในเวลาทีต่างกนั ทํางานตางกัน  

ความรูตางกนั และสามารถกาวหนาไปตามความสามารถของตนเอง 
(3) ผูเรียนมีแผนงานการวางแผน ที่ไดผานการปรึกษา  
(4) ใชบัตรลงเวลาเพื่อบันทกึเวลาที่ใชเรียน และแผน 

บันทกึเก็บขอมูลผลงานหรือความรูที่ไดเรียนรูไปแลว  
(5) การใหเปนคะแนนหรือเกรด จะพิจารณาจากการ 

เปรียบเทยีบกบัเกณฑมาตรฐานในชุดการเรียนรู ถาใชเวลาเทากับเกณฑ ถือวาเปนรอยละ 100  
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คะแนน หรืออาจใช เกรด A, B, C  
(6) การจัดการเรียนรูยังรวมถึง การจัดสภาพแวดลอม 

เพื่อกระตุนใหเกิดการเรียนรู และความสะดวกสบายในการเรียนหรือการทาํกิจกรรมการเรียนรู  
   4.2.2 การฝกอบรมดวยการสอนหรือวธิีที่เหมาะสมดําเนนิการดงันี้คือ 

4.2.2.1 วิเคราะหคนงาน และความสามารถในการทาํงานที ่
จําเปนตอการปฏิบัติในงานนั้นๆ ตามขั้นตอนในขั้นที่ 2 

4.2.2.2 กําหนดวัตถุประสงคเชิงพฤติกรรมที่ระบุกจิกรรมที ่
กระทาํตามเงือ่นไขและมาตรฐานที่ตองการใหมีในแตละความสามารถที่กําหนดไวตามชองวางที่
เกิดขึ้น หรือความจาํเปนในการฝกอบรม 

4.2.2.3 กําหนดและจดัลําดับวัตถุประสงคการสอนเพื่อ 
ดําเนนิการฝกอบรม วัตถุประสงคการสอนจะบอกถงึความจําเปนในการฝกอบรม(ขอบกพรองหรือ
การขาดทกัษะในการปฏิบัติงาน)และแนะวิธีการที่สอดคลองกับขอบกพรองหรือการขาดทักษะนัน้ 
พรอมชี้ใหเห็นผลลัพธของการฝกอบรมทีช่ัดแจง 

4.2.2.4 จัดทํา ซื้อหรือหาเครื่องมืออุปกรณที่ใชในการฝกอบรม 
หรือสอน เพื่อใหเปนไปตามวัตถุประสงคการสอนและสอดคลองกับความจําเปนในการฝกอบรม 

4.2.2.5 ทดสอบเครื่องมืออุปกรณที่ใชในการฝกอบรม เพื่อปรับ 
และแกไข โดยการทดสอบกบักลุมตัวอยางเล็ก ๆ 

4.2.2.6 จัดการฝกอบรมกับกลุมเปาหมาย โดยใชวิธีการ 
ถายทอดความรูการฝกอบรมที่เหมาะสม 

4.2.2.7 วัดและประเมนิผลระหวางและหลังการฝกอบรม 
4.2.2.8 นิเทศการฝกปฏิบัติและประเมินทกัษะและผลขั้น 

สุดทาย เพื่อนเิทศและติดตามผลเพื่อหาขอสรุปวาทกัษะและความรูนัน้เปลี่ยนแปลงไปเนื่องจาก
การฝกอบรมนั้นหรือไม ผูเรียนสามารถนาํไปใชปฏิบัติงานไดดีเพียงใด และผลลัพธขององคการ
หรือผลที่สงกลับมาเปนทนุขององคการ เปนผลมาจากการฝกอบรมหรือไม ส่ิงสาํคัญที่ใชในการ
ประเมินนี้ ก็คือ กลยทุธการถายโยงของการฝกอบรม(Transfer-of-training strategy) เพื่อใหเกิด
ความมัน่ใจวาผูเรียนสามารถนําความรูมาดัดแปลงใชในงานที่ปฏิบัติอยู ซึ่งกลยทุธนีม้ีอยูมากกวา 
รอยวิธ ี

4.2.3 การบันทึกผลการเรียนรู โดยผูปฏิบตัิงานทุกคนจะมีแฟมบันทกึการ 
ปฏิบัติงานและการเรียนรู ซึง่ประกอบดวย 

4.2.3.1 ผลการประเมินความสามารถจริงที่ไดจากขั้นที่ 2 ขอ  
2.8 เพื่อแสดงชองวางที่เกิดขึ้น 
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4.2.3.2 การวางแผนการพฒันาทักษะเพือ่ลดชองวาง รวมกับ 
หัวหนางาน ผูจัดการโรงงาน 

4.2.3.3 การเรียนรูจากการฝกอบรม เพื่อลดชองวางหรือเพื่อเพิม่ 
ขีดความสามารถของตน 

4.2.3.4 ระดับมาตรฐานความสามารถที่เปนอยู (ตน/กลาง/สงู) 
4.2.3.5 การเทียบคุณวฒุิวชิาชีพ เปนตน 

ขั้นที่ 5 : ประเมินความนาจะเปนในการนํากลยุทธไปใช และสรางแผนปฏิบติัการ 
การนาํกลยทุธที่กําหนดไวในขั้นที่ 4 ไปใชเพื่อแกปญหาการขาดทกัษะนัน้ จาํเปนตอง

ประเมินความเปนไปไดในการนําไปใช โดยพิจารณาวาจะสามารถลดชองวางที่เปนลบและเพิ่มผล
ที่เปนบวกไดมากนอยเพยีงใด คุมคาหรือไมกับการใชกลยุทธนัน้ แลวจงึสรางแผนปฏิบัติการเพื่อ
นํากลยุทธนัน้ไปใช แลวนําเสนอผูบริหารใหตัดสินใจ 

ขั้นที่ 6 : นํากลยทุธไปใชเพิ่มความสามารถหรือประสิทธภิาพการปฏิบัติงานของ 
ผูปฏิบัติงาน 
 การนาํกลยทุธที่กําหนดและแผนปฏิบัติการที่สรางไวแลวนั้นไปใช ยอมขึ้นอยูกับกลยทุธที่
เลือกไวในขั้นที่ 4 ซึ่งจะระบวุาจะใชกับปญหาในสภาพแวดลอมใด หรือจะการใชการฝกอบรมดวย
วิธีการใด ตามรายละเอียดสวนหนึง่ในขัน้ที่ 4 และรายละเอียดที่เขียนไวในแผนปฏบิัติการ 

ขั้นที่ 7 : วัดและประเมินผลที่เกิดระหวางและหลงัการนาํไปใช ปอนขอมูลกลับไป
ขั้นที่ 1 เพื่อกระตุนใหเกดิการแกไขอยางตอเนื่องและสนบัสนนุใหเกิดการเรียนรูในสถาน
ประกอบการ 

การประเมนิผลกลยุทธเปนกระบวนการของการวางหรอืกําหนดคุณคา (Value) ใน
ผลลัพธทีเ่กิดขึ้นนัน้ ซึง่อาจเกิดขึ้นกอน ระหวางและหลงัการใชกลยุทธ และทาํใหเกดิทัศนคติที่ดี
ตอพฤติกรรม การประเมนิหรือวัดนี้อาจกระทําดวยเหตุผล 4 ประการ คือ 1) การหาขอมูลเกี่ยวกับ
การเปลี่ยนแปลงที่เปนผลมาจากกลยุทธ 2) การใหขอมูลเกี่ยวกับปริมาณการเปลี่ยนแปลงที่เปน
ผลมาจากกลยุทธ 3) การใหขอเสนอแนะถึงคุณคา (ที่กาํหนดไว) ของการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 4) 
การใหขอเสนอแนะถึงปริมาณ คุณคาที่ควรกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 

7.1 การประเมินผลกลยุทธการฝกอบรม จะแบงระดับการประเมินตามรูปแบบ 
ของ Kirkpatrick (Kirkpatrick’s Model) ออกเปน 4 ระดับ คือ  

7.1.1 ปฏิกิริยาของผูมีสวนรวม (Participant reaction)   
7.1.2 การเรียนรูของผูมีสวนรวม (Participant learning)   
7.1.3 พฤติกรรมระหวางการทํางาน (Participant on-the-job  

behavior)  
7.1.4 ผลระดับองคกร (Organizational results) 
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7.2 การประเมินกลยุทธเพือ่แกปญหาการขาดทักษะ อันเนื่องมาจากผลกระทบ 
จากการบริหารจัดการ โดยใชกลยุทธกับสภาพแวดลอม จะแบงออกเปน 4 ระดับเชนกัน คือ  

7.2.1 ระดับที่ 1 ความพึงพอใจของคนงานกับกลยทุธ   
7.2.2 ระดับที่ 2 ผลของลักษณะงานของกลยุทธ    
7.2.3 ระดับที่ 3 ผลของสภาพแวดลอมภายในบริษทัของกลยทุธ และ 
7.2.4 ระดับที่ 4 ผลของสภาพแวดลอมภายนอกบริษทัของกลยทุธ 

  7.3 การประเมินกลยุทธนีน้ัน้ อาจใชรูปแบบการประเมนิไปทีละขัน้ (Step-by-
step models) เปนแนวทางในการดําเนนิการประเมิน คือ 
   7.3.1 รูปแบบที่ 1 : การพยากรณผลของกลยุทธ (Forecasting the  
result of  strategy) 
   7.3.2 รูปแบบที่ 2 : ทําการประเมินผลระหวางการใชกลยุทธ  
(Conducting concurrent evaluation of  strategy) 
   7.3.3 รูปแบบที่ 3 : ทําการประเมินผลลพัธของกลยทุธ (Evaluating 
outcomes of  strategy)   
 
ตอนที่ 5 การเสนอรางรปูแบบ การจดัการเรยีนรูเพื่อพัฒนาทกัษะสาํหรับผูใชแรงงานใน
สถานประกอบการภาคอุตสาหกรรม 
 
 ผูวิจัยไดนาํขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณและการสนทนากลุมทัง้หมด(ตอนที่ 2–4) มาสรุป
แลวพิจารณารางรูปแบบ ซึง่มีองคประกอบคือ ปจจัยในการจัดการเรียนรู ทกัษะที่จาํเปน และ
ขั้นตอนการจัดการเรียนรูเพือ่พัฒนาทกัษะในสถานประกอบการ 
 

1. ปจจยัในการจัดการเรียนรู 
 ปจจัยในการจดัการเรียนรูเพือ่พัฒนาทกัษะผูใชแรงงานหรือพนกังานในสถาน
ประกอบการนี ้สามารถรวบรวมและจําแนกออกเปน 4 กลุมใหญๆ คือ สภาพแวดลอมภายนอก
สถานประกอบการ สภาพแวดลอมภายในสถานประกอบการ งาน และพนกังาน โดยรวมปจจัย
ยอยอื่นๆ ที่สามารถจัดเขากลุมกับ 4 กลุมใหญขางตน ปจจัยยอยนั้นไดแก อุตสาหกรรมสัมพันธ 
เทคโนโลยี การบริหารจัดการองคกร การสรางทกัษะ บริบททางสงัคม และรวมถึงปจจัยที่ผูให
ขอมูลเสนอแนะเพิ่มเติม 

1.1 สภาพแวดลอมภายนอกสถานประกอบการ 
ปจจัยเกีย่วกับสภาพแวดลอมภายนอกสถานประกอบการมีดังนี ้คือ 

1.1.1 ลูกคาบริษัท  
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1.1.2 บริษัทคูแขง  
1.1.3 ผูจําหนายสินคาบริษทั 
1.1.4 ผูมีสวนไดสวนเสียกบับริษัท 
1.1.5 บุคคลอื่นๆ ภายนอก 
1.1.6 ผูสงวัตถุดิบปอนโรงงานและผูรับจางชวง 
1.1.7 เทคโนโลยีสารสนเทศและนวัตกรรม (ISO/QS/WCM/ QC/  

TPM/KPI/etc.) 
1.2 สภาพแวดลอมภายในสถานประกอบการ 
ปจจัยเกีย่วกับสภาพแวดลอมภายในสถานประกอบการหรือบริษัทมีอยูหลาย 

ปจจัย คือ 
1.2.1 นโยบายและการสื่อสารนโยบายใหพนกังานรูและเขาใจ  
1.2.2 การกําหนดความรับผิดชอบและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
1.2.3 การควบคุมการปฏิบตัิงานของพนกังาน 
1.2.4 การกําหนดแผนงานและแนวทางการปฏิบัติงานของพนกังาน 
1.2.5 การนําเทคโนโลยีหรือส่ิงใหมๆ มาใชในการปฏิบตัิงาน  
1.2.6 อุตสาหกรรมสัมพนัธหรือแรงงานสมัพันธ หรือการใหพนกังานม ี

สวนรวมแสดงความคิดเหน็ในการเปลีย่นแปลงสิ่งใหมๆ 
1.2.7 การบริหารจัดการแนวใหมเพื่อเพิ่มผลผลิตและคุณภาพ 

อยางมีประสิทธิภาพ 
   1.2.8 วัฒนธรรมองคกร 

1.3 งาน 
ปจจัยเกีย่วกับงานหรือลักษณะงาน รวมถงึวิธกีารทํางานมีอยูหลายปจจัย คือ 

1.3.1 ความยากงายของงาน 
1.3.2 การอธบิาย แนะนําและสอนงาน 
1.3.3 การเปลีย่นแปลงลกัษณะของงานหรืองานชิน้ใหม 
1.3.4 งานที่ตองปฏิบัติตามมาตรฐานที่กาํหนด  
1.3.5 งานที่ตองใชเครื่องมือและอุปกรณใหมหรือเทคโนโลยีใหม  
1.3.6 การหมนุงาน (Rotation) ระหวางพนักงาน 
1.3.7 การปรับระบบการผลิตเพื่อลดตนทุน  

1.4 พนักงาน 
ปจจัยเกีย่วกับพนกังานหรือผูใชแรงงาน มอียูหลายปจจยั คือ 
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1.4.1 ความรู ความสามารถในการปฏิบัติงานประจาํ 
1.4.2 การเรียนรูเทคโนโลยีใหมๆ  
1.4.3 การสงเสริมและการจงูใจ  
1.4.4 การสรางทกัษะที่จําเปนเพิม่เติม 

   1.4.5 ลูกจางรายวนัที่สมัครเขาและลาออกบอย 
 

2. ทักษะที่จําเปน 
 ทักษะที่จาํเปนสําหรับพนักงานในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมไดแก 

2.1 ทักษะการทํางาน 
2.1.1 ทักษะในการทํางานประจํา 
2.1.2 ทักษะการทํางานที่หลากหลาย (Multi skills) เพื่อการหมนุงาน  

  2.2 ทักษะการจัดการการทํางาน 
2.2.1 วางแผนการทํางานใหเสียหายนอยที่สุด  
2.2.2 ทํางานตามลําดับข้ันตอน  
2.2.3 จัดการแกไขระบบที่ผิดพลาด  
2.2.4 ทํางานไดตามเกณฑมาตรฐานที่กาํหนด  
2.2.5 กําจัดปญหาและหลีกเลี่ยงการกอใหเกิดปญหา  
2.2.6 การมีจติสํานึกและสมาธิในการทํางาน  
2.2.7 เทคโนโลยีการวางแผนการควบคุมการผลิต  
2.2.8 การแกไขปญหาการทาํงานดวยตัวเอง (กรณีทีห่ัวหนาไมอยู) 

2.3 ทักษะการทํางานภายใตสภาพแวดลอม 
2.3.1 ทํางานไดดีภายใตขอจํากัด  
2.3.2 ทํางานอยางมีประสิทธิภาพในหนวยงาน  
2.3.3 แกไขลักษณะการทาํงานที่ไมปลอดภัยและทําลายสุขภาพ 
2.3.4 ทักษะความยืดหยุนในการทํางาน  

2.4 ทักษะการเรียนรูในสถานประกอบการ 
2.4.1 เรียนรูดวยตนเอง  
2.4.2 สามารถปรับตนเองใหพรอมตอการเปลี่ยนแปลง  
2.4.3 ริเร่ิมการเปลี่ยนแปลง  
2.4.4 สอนงานหรือใหความรูแกผูอ่ืน  
2.4.5 สนับสนนุการเรียนรูในบริษัท  
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2.5 ทักษะการสรางความสัมพันธในการทํางาน 
2.5.1 มีความสัมพันธที่ดีในการทาํงาน  
2.5.2 ทํางานเปนกลุมไดดี  
2.5.3 พูดคุยกนัเกีย่วกับปญหาในบริษัทหรือหนวยงาน 
 

3. ขั้นตอนการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะในสถานประกอบการ 
 ขั้นตอนการจัดการเรียนรูนี้ ไดมาจากการผสมผสานแนวคิดทฤษฎีกบัข้ันตอนที่ปฏิบตัิอยู
จริงในบริษทั โดยคํานงึถงึการนําแนวคิดใหมมาสูการปฏิบัติไดจริง ซึ่งจะทําใหข้ันตอนการจัดการ
เรียนรูที่มีอยูเดิม ไดรับการพัฒนาใหเหมาะสมมากยิ่งขึน้กวาที่เปนอยูในปจจุบัน ขั้นตอนเปนดงันี ้

ขั้นที่ 1: วิเคราะหสิ่งที่เกิดขึ้น  
1.1 เก็บขอมูลเกี่ยวกับสภาพการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริงในปจจุบนั 
1.2 ตรวจสอบขอมูลวาเกิดขึน้จริงและเปนที่รับรูวาเกิดขึ้น 
1.3 วิเคราะหสภาพการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริงกับปจจยัตางๆ ที่สงผล 

ตอการปฏิบัติงาน ซึง่ไดแก สภาพแวดลอมภายนอกสถานประกอบการ สภาพแวดลอมภายใน 
สถานประกอบการ งาน และพนกังาน 

1.4 กําหนดทศิทางหรือผลที่ตองการ ซึง่จะเปนเกณฑมาตรฐานการ 
ปฏิบัติงาน  

ขั้นที่ 2: วิเคราะหงานและผูปฏิบัติงาน รวมถึงการวดัผลความสามารถใน 
การปฏิบัติงาน 

2.1 ระบุงานหรือภาระงานทีเ่ฉพาะเจาะจง 
2.2 วิเคราะหแตละภาระงานดวยการพจิารณา 6 องคประกอบหลัก คอื  

2.2.1 ข้ันการปฏิบัติงานจรงิในการทํางาน 
2.2.2 ความรูที่จําเปนตอการปฏิบัติงานในแตละขั้นอยางถกูตอง 
2.2.3 ขอมูลพืน้ฐานหรือความรูทางวทิยาศาสตร–คณิตศาสตรที ่

จําเปนตองทาํความเขาใจหรือจําเปนตอการปฏิบัติงานในภาระงาน 
2.2.4 ความรูและทักษะทางดานความปลอดภัย 
2.2.5 การใชเครื่องมือที่จําเปนตอการปฏบิัติงานในภาระงาน 
2.2.6 ทัศนคติตอการปฏิบัติในภาระงานอยางมีประสิทธภิาพ 

2.3 แจกแจงและกําหนดขอบขายของทกัษะ ความรู และทัศนคติเฉพาะ 
ของงาน 

2.4 จําแนกความสามารถและความถนัดของผูปฏิบัติงาน 
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2.5 เขียนเปาหมายที่เปนผลลัพธสุดทายที่ตองการในแตละภาระงาน  
2.6 พัฒนาแบบทดสอบขอเขียน เพื่อประเมินความรูรวมและทักษะใน 

การปฏิบัติงาน ซึง่ควรมีอยู 2 ลักษณะคือ การทบทวน (Recall) และความจาํ (Recognition) 
2.7 พัฒนาแบบทดสอบวัดผลการปฏิบัติงาน เพื่อความมั่นใจวา 

ผูปฏิบัติงานมคีวามสามารถในการปฏิบัติงานในภาระงานนัน้ไดจริง 
2.8 สภาพความเปนจริงของงานและผลทีแ่สดงความสามารถในการ 

ปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงาน ซึ่งจะปรากฏออกมาในรูปของชองวาง (Gap)  
ข้ันที่ 3: ทําความเขาใจ พิจารณาความสําคัญและบงชี้สาเหตุของ 

ชองวางที่เกดิขึ้น  
3.1 ชองวางที่เกิดจากการเปรียบเทียบสิง่ทีเ่ปนอยูกบัส่ิงที่ควรเปนหรือ 

ตองการ  
3.2 พิจารณาชองวางที่สําคญั เพื่อนําไปสูการใชกลยทุธการเพิม่ 

ความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคคล 
3.3 บงชี้สาเหตุของชองวางที่เกิดขึ้น 

3.3.1 การขาดทักษะ (Skill deficiencies)  
3.3.2 การขาดการบริหารจัดการ (Management deficiencies) 
3.3.3 การขาดทั้ง 2 ประเภทรวมกัน  

ขั้นที่ 4: คัดเลือกกลยุทธ เพื่อเพิ่มความสามารถการปฏิบัติงานของ 
ผูปฏิบัติงาน เพื่อแกไขชองวางที่เกิดขึน้จากสาเหตกุารขาดทักษะเปนหลกั 

4.1 การใชกลยุทธเพื่อแกปญหาการขาดทักษะอันเนื่องมาจากการ 
บริหารจัดการ โดยใชกลยุทธกับสภาพแวดลอมตามลําดับตอไปนี้ 

4.1.1 การนํากลยุทธไปใช กับปญหาในสภาพแวดลอมภายนอก 
สถานประกอบการ  

4.1.2 การนํากลยุทธไปใชกบั ปญหาในสภาพแวดลอมภายใน 
สถานประกอบการ  

4.1.3 การนํากลยุทธไปใชกบัปญหาของงาน  
4.1.4 การนํากลยุทธไปใชกบัพนกังาน  

4.2 การใชกลยุทธการฝกอบรมเพื่อแกปญหาการขาดทักษะ 
4.2.1 การฝกอบรมดวยชุดการเรียน อาจมีขั้นตอนดังนี ้

4.2.1.1  ออกแบบและพัฒนาชุดการเรียนรูดวยตนเอง 
ซึ่งประกอบดวย (1) ขอความระบุภาระงาน คือบอกใหรูวาจะเรียนรูอะไร (2) บทนํา บอกเหตุผล 
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และจูงใจใหเรียนรู (3) วัตถปุระสงคปลายทาง (4) วัตถปุระสงคยอย (5) การตรวจสอบดวยตนเอง 
(Self-checks) (6) แบบทดสอบขอเขียน (7) แบบทดสอบวัดการปฏิบตัิงาน (Performance tests)  

4.2.1.2 ตรวจสอบและทดสอบชุดการเรียนรู คือ (1)  
Try-out (2) Field-test (3) แกไขปรับปรุงชุดการเรียนรู 

4.2.1.3 การจดัระบบการเรียนรูอาจเปนดงันี ้(1) เปน 
โปรแกรมการเรียนรูเฉพาะบคุคล (2) เรียนไดตามความสามารถของตนเอง (3) ผูเรียนมีแผนงาน
การวางแผนทีผ่านการปรึกษา (4) ใชบัตรเพื่อบันทึกเวลาเรียนและขอมูลที่เรียนไปแลว (5) คะแนน
ที่ไดจะเปรียบเทียบกับเกณฑมาตรฐาน (6) การจัดสภาพแวดลอมและความสะดวกสบาย  
    4.2.2 การฝกอบรมดวยวิธทีี่เหมาะสม โดยดําเนนิการดังนี้คือ 

4.2.2.1 วิเคราะหคนงานและความสามารถที่จาํเปนตอ 
การปฏิบัติในงานนั้นๆ ตามขั้นตอนในขัน้ที ่2 

4.2.2.2 กําหนดวัตถุประสงคเชิงพฤติกรรม 
4.2.2.3 จัดลําดับวัตถุประสงคเพื่อดําเนนิการฝกอบรม 
4.2.2.4 จัดทํา, ซื้อหรือหาเครื่องมืออุปกรณที่ใช 
4.2.2.5 ทดสอบเครื่องมืออุปกรณที่ใชในการฝกอบรม 
4.2.2.6 จัดการฝกอบรมโดยใชวิธีทีเ่หมาะสม 
4.2.2.7 วัดประเมินผลระหวางและหลังการฝกอบรม 
4.2.2.8 นิเทศและประเมินทกัษะและผลขัน้สุดทาย  

4.2.3 การบันทึกผลการเรียนรูในแฟมบุคคลซึ่งประกอบดวย 
4.2.3.1 ผลการประเมินที่แสดงชองวางที่เกิดขึ้น 
4.2.3.2 การวางแผนการพฒันาทักษะเพือ่ลดชองวาง 

รวมกับหัวหนางาน หรือผูบงัคับบัญชา  
4.2.3.3 การเรียนรูเพื่อลดชองวางหรือเพิ่มขีด 

ความสามารถของตน 
4.2.3.4 ระดับมาตรฐานความสามารถ (ตน กลาง สูง) 
4.2.3.5 การเทียบคุณวฒุิวชิาชีพ เปนตน 

ขั้นที่ 5: ประเมินความนาจะเปนในการนํากลยุทธไปใช และสรางแผน 
ปฏิบัติการ 

ประเมินความเปนไปไดในการนําไปใช โดยพิจารณาวาจะสามารถลดชองวางที ่
เปนลบและเพิม่ผลที่เปนบวกไดมากนอยเพียงใด คุมคาหรือไมกับการใชกลยุทธนัน้ แลวจึงสราง 
แผนปฏิบัติการเพื่อนํากลยทุธนัน้ไปใช แลวนาํเสนอผูบริหารใหตัดสนิใจ 
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ขั้นที่ 6: นํากลยุทธไปใชเพิ่มความสามารถหรือประสิทธภิาพการ 
ปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงาน 
  การนาํกลยทุธที่กําหนดและแผนปฏิบัติการที่สรางไวแลวนั้นไปใช ยอมข้ึนอยูกับ
กลยุทธที่เลือกไวในขั้นที่ 4 ซึ่งจะระบวุาจะใชกับปญหาในสภาพแวดลอมใด หรือจะการใชการ
ฝกอบรมดวยวิธีการใด ตามรายละเอียดสวนหนึง่ในขัน้ที่ 4 และรายละเอียดที่เขียนไวใน
แผนปฏิบัติการ 

ขั้นที่ 7: วัดและประเมินผลที่เกิดระหวางและหลังการนําไปใช ปอนขอมูล 
กลับไปขั้นที ่1 เพื่อกระตุนใหเกิดการแกไขอยางตอเนื่องและสนับสนุนใหเกิดการเรียนรู
ในสถานประกอบการ 

7.1 การประเมินผลกลยุทธเพื่อหาขอมูลเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลง 
ที่เกิดขึ้น ทัง้ปริมาณและคุณคา พรอมการใหขอเสนอแนะ 

7.2 การประเมินผลกลยุทธ 4 ระดับ ตามรูปแบบของ Kirkpatrick  
7.2.1 ปฏิกิริยาของผูมีสวนรวม   
7.2.2 การเรียนรูของผูมีสวนรวม   
7.2.3 พฤติกรรมระหวางการทํางาน  
7.2.4 ผลขององคการ 

7.3 การประเมินผลกลยุทธเพื่อแกปญหาการขาดทกัษะจากการบริหาร 
จัดการ โดยใชกลยุทธกับสภาพแวดลอมแบงออกเปน 4 ระดับ คือ  

7.3.1 ระดับที่ 1 ความพึงพอใจของพนกังานกับกลยุทธ   
7.3.2 ระดับที่ 2 ผลของลักษณะงานของกลยุทธ    
7.3.3 ระดับที่ 3 ผลของสภาพแวดลอมภายในสถาน 

ประกอบการของกลยทุธ 
7.3.4 ระดับที่ 4 ผลของสภาพแวดลอมภายนอกสถาน 

ประกอบการของกลยทุธ 
7.4 วิธกีารประเมินกลยทุธนี้นัน้ อาจใชรูปแบบการประเมินไปทีละขัน้  

(Step-by-step models) เปนแนวทางในการดําเนนิการประเมิน คือ 
7.4.1 รูปแบบที่ 1 : การพยากรณผลของกลยุทธ 
7.4.2 รูปแบบที่ 2 : ทําการประเมินผลระหวางการใชกลยุทธ 
7.4.3 รูปแบบที่ 3 : ทําการประเมินผลลพัธของกลยทุธ  

 การเสนอรางรปูแบบ การจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะสําหรับผูใชแรงงานในสถาน 
ประกอบการภาคอุตสาหกรรมอาจแสดงเปนแผนภูมิพรอมรายละเอยีดไดดังแผนภูมิที่ 4.1  
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แผนภูมิที่ 4.1 รางรูปแบบการจัดการเรียนรูเพื่อพฒันาทักษะ 
 
ปจจัยในการจัดการเรียนรู       ทักษะที่จําเปน ขั้นตอนการจัดการเรียนรู 
 
 

สภาพแวดลอมภายนอกสถานประกอบการ 
ลูกคาบริษัท / บริษัทคูแขง / ผูจําหนายสินคาบริษัท / ผูมีสวนไดสวนเสียกับบริษัท / บุคคลอื่นๆ ภายนอก / ผูสงวัตถุดิบ
ปอนโรงงานและผูรับจางชวง / เทคโนโลยีสารสนเทศและนวัตกรรม (ISO/QS/WCM/QC/TPM/KPI/) 

สภาพแวดลอมภายในสถานประกอบการ 
นโยบายและการสื่อสารนโยบาย / การกําหนดความรับผิดชอบและผลการปฏิบัติงาน / การควบคุมการปฏิบัติงาน / การ
กําหนดแผนงานและแนวทางการปฏิบัติงาน / การนําเทคโนโลยีหรือสิง่ใหมๆ มาใชในการปฏิบัติงาน / อุตสาหกรรม
สัมพันธหรือการมีสวนรวมแสดงความคิดเห็น / การบริหารจัดการแนวใหม / วัฒนธรรมองคกร 

งาน 
ความยากงายของงาน / การอธิบาย แนะนําและสอนงาน / การเปลี่ยนแปลงลักษณะของงานหรืองานชิ้นใหม / งานที่
ตองปฏิบัติตามมาตรฐานที่กําหนด / งานที่ตองใชเครื่องมือและอุปกรณใหมหรือเทคโนโลยีใหม / การหมุนงาน  ระหวาง
พนักงาน / การปรับระบบการผลิตเพื่อลดตนทุน 

พนักงาน 
ความรู ความสามารถในการปฏิบัติงานประจํา / การเรียนรูเทคโนโลยีใหมๆ / การสงเสริมและการจูงใจ  / การสรางทักษะ
ที่จําเปนเพิ่มเติม / ลูกจางรายวันที่สมัครเขาและลาออกบอย 
 
 

ทักษะการทํางาน 
ทักษะในการทํางานประจํา / ทักษะการทํางานที่หลากหลายเพื่อการหมุนงาน 

ทักษะการจัดการการทํางาน 
วางแผนการทํางานใหเสียหายนอยทีสุ่ด /  ทํางานตามลําดับขั้นตอน / จัดการแกไขระบบที่ผิดพลาด / ทํางานไดตามเกณฑ
มาตรฐานที่กําหนด / กําจัดปญหาและหลีกเลี่ยงการกอใหเกิดปญหา / การมีจิตสํานึกและสมาธิในการทํางาน / เทคโนโลยีการ
วางแผนการควบคุมการผลิต / การแกไขปญหาการทํางานดวยตัวเอง (หัวหนาไมอยู) 

ทักษะการทํางานภายใตสภาพแวดลอม 
ทํางานไดดีภายใตขอจํากัด / ทํางานอยางมีประสิทธิภาพในหนวยงาน / แกไขลักษณะการทํางานที่ไมปลอดภัยและทําลาย
สุขภาพ / ทักษะความยืดหยุนในการทํางาน 

ทักษะการเรียนรูในสถานประกอบการ 
เรียนรูดวยตนเอง / สามารถปรับตนเองใหพรอมตอการเปลี่ยนแปลง / ริเร่ิมการเปลี่ยนแปลง / สอนงานหรือใหความรูแกผูอื่น / 
สนับสนุนการเรียนรูในบริษัท 

ทักษะการสรางความสัมพันธในการทํางาน 
มีความสัมพันธที่ดีในการทํางาน / ทํางานเปนกลุมไดดี / พูดคุยกันเกี่ยวกับปญหาในบริษัทหรือหนวยงาน 
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แผนภูมิที่ 4.1 (ตอ) 
 
 ปจจัยในการจัดการเรียนรู       ทักษะที่จําเปน ขั้นตอนการจัดการเรียนรู 
  
 
ขั้นที่ 1: วิเคราะหส่ิงที่เกิดขึ้น  
เก็บขอมูลเกี่ยวกับสภาพการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้น / ตรวจสอบขอมูล / วิเคราะหสภาพกับปจจัยตางๆ ที่สงผลตอการปฏิบัติงานคือ 
สภาพแวดลอมภายนอก สภาพแวดลอมภายใน งาน และพนักงาน / กําหนดทิศทาง ซ่ึงจะเปนเกณฑมาตรฐานการปฏิบัติงาน  
ขั้นที่ 2: วิเคราะหงานและผูปฏิบัติงาน รวมถึงการวัดผลความสามารถในการปฏิบัติงาน 
ระบุภาระงานที่เฉพาะเจาะจง /  วิเคราะหในแตละภาระงานดวยการพิจารณาองคประกอบหลัก / แจกแจงและกําหนดขอบขายของ
ทักษะ ความรู และทัศนคติเฉพาะของงาน /  จําแนกความสามารถและความถนัดของผูปฏิบัติงาน /  เขียนเปาหมายที่เปนผลลัพธ
สุดทายที่ตองการในแตละภาระงาน /  พัฒนาแบบทดสอบขอเขียนเพื่อประเมินความรูรวมและทักษะในการปฏิบัติงาน / พัฒนา
แบบทดสอบวัดผลการปฏิบัติงาน เพื่อความมั่นใจวาผูปฏิบัติงานมีความสามารถในการปฏิบัติงานในภาระงานนั้นไดจริง / สภาพ
ความเปนจริงของงานและผลที่แสดงความสามารถในการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงาน ซ่ึงจะปรากฏออกมาในรูปของชองวาง (Gap) 
ขั้นที่ 3: ทําความเขาใจ พิจารณาความสําคัญและบงชี้สาเหตุของชองวางที่เกิดขึ้น  
ชองวางที่เกิดจากการเปรียบเทียบสิ่งที่เปนอยูกับสิ่งที่ตองการ / พิจารณาชองวางที่สําคัญ เพื่อนําไปสูการใชกลยุทธ / บงช้ีสาเหตุ
ของชองวางที่เกิดขึ้นจากการขาดทักษะหรือการขาดการบริหารจัดการหรือการขาดทั้ง 2 ประเภทรวมกัน  
ขั้นที่ 4: คัดเลือกกลยุทธ เพื่อเพิ่มความสามารถการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงาน เพื่อแกไขชองวางที่เกิดขึ้นจาก
สาเหตุการขาดทักษะเปนหลัก 
การใชกลยุทธเพื่อแกปญหาการขาดทักษะอันเนื่องมาจากการบริหารจัดการ โดยใชกลยุทธกับสภาพแวดลอมตามลําดับตอไปนี้คือ 
สภาพแวดลอมภายนอกสถานประกอบการ สภาพแวดลอมภายในสถานประกอบการ งาน และพนักงาน/ การใชกลยุทธการ
ฝกอบรมเพื่อแกปญหาการขาดทักษะ 1.การฝกอบรมดวยชุดการเรียน 2. การฝกอบรมดวยวิธีที่เหมาะสม 3. การบันทึกผลการ
เรียนรูในแฟมบุคคลซึ่งประกอบดวย 
ขั้นที่ 5: ประเมินความนาจะเปนในการนํากลยุทธไปใช และสรางแผนปฏิบัติการ  
ขั้นที่ 6: นํากลยุทธไปใชเพิ่มความสามารถหรือประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงาน 
ขั้นที่ 7: วัดและประเมินผลที่เกิดระหวางและหลังการนําไปใช ปอนขอมูลกลับไปขั้นที่ 1 เพื่อกระตุนใหเกิดการ
แกไขอยางตอเนื่องและสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูในสถานประกอบการ 
การประเมินหรือวัดผลกลยุทธเพื่อหาขอมูลเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ทั้งปริมาณและคุณคา พรอมการใหขอเสนอแนะ / 
การประเมินผลกลยุทธแบงออกเปน 4 ระดับการประเมินตามรูปแบบของ Kirkpatrick (ปฏิกริิยาของผูมีสวนรวม การเรียนรูของผูมี
สวนรวม พฤติกรรมระหวางการทํางาน และผลขององคกร / การประเมินผลกลยุทธเพื่อแกปญหาการขาดทักษะจากการบริหาร 
จัดการ โดยใชกลยุทธกับสภาพแวดลอมแบงออกเปน 4 ระดับ คือ 1. ความพึงพอใจของพนักงานกับกลยุทธ 2. ผลของลักษณะงาน
ของกลยุทธ 3. ผลของสภาพแวดลอมภายในสถานประกอบการของกลยุทธ 4. ผลของสภาพแวดลอมภายนอกสถานประกอบการ
ของกลยุทธ / วิธีการประเมินกลยุทธนี้อาจใชรูปแบบการประเมินไปทีละขั้นเปนแนวทางในการดําเนินการประเมิน คือ 1. การ
พยากรณผลของกลยุทธ 2. ทําการประเมินผลระหวางการใชกลยุทธ 3. ทําการประเมินผลลัพธของกลยุทธ  
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ตอนที่ 6: ผลการตรวจสอบรูปแบบ การจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะสําหรบัผูใช
แรงงานในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมของผูเชี่ยวชาญ 
 
 ผูเชี่ยวชาญไดใหขอคิดเห็นเกี่ยวกับผลการตรวจสอบรูปแบบ และความเปนไปไดในการ 
นําไปใช ดงัมีรายละเอยีดดังตอไปนี้ 
 

1. ขอคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญทานที่ 1 
ขอคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญทานที่ 1 สามารถสรุปประเด็นสําคัญไดดังนี ้

1.1 เหน็ดวยกบัรูปแบบที่นําเสนอ 
1.2 ตองสรางและพัฒนาทักษะตามแผนขององคกรทีว่างไวและปญหาที่เกิดขึ้น 
1.3 ทักษะในการทาํงานของพนักงาน โดยเฉพาะการจดัการการทํางานที่ควรม ี

คือ P D C A (Plan Do Check Action) การวิเคราะหและแกปญหา และการสรางความสัมพนัธ
ระหวางหนวยงาน  

1.4 ปญหาสําคัญในการทาํงานคือการประสานงานในระดับบริหาร ซึ่งควร 
เปนไปในแนวขนานหรือแนวราบ 

1.5 การปฏิบตัิงานจะกระทาํตามแบบแผนหรือที่มีตัวบงัคับ เชน QS แตไมได 
กระทาํดวยจิตวิญญาณ 
  1.6 ในขั้นตอนการจัดการเรยีนรู ควรระบผูุรับผิดชอบหรือผูมีสวนเกี่ยวของในแต
ละขั้นตอนวาจะตองมีสวนรวมอยางไร เพือ่แกปญหาการไมใหความรวมมือในการจดัการเรียนรู 
เพื่อพัฒนาทกัษะแกพนักงาน 
  1.7 การเรียนรูเพื่อพัฒนาทกัษะพนักงานทีด่ีที่สุดคือ การเรียนรูในสถาน 
ประกอบการ โดยใชงานเปนศูนยกลาง หรือ on-the-job training ทักษะจะเกิดไดดีเมื่อไดปฏิบัติ
ในงานนั้น 
  1.8 การที่พนกังานไมปฏิบติังานอาจมาจากสาเหตุคือ ขาดทักษะและ/หรือขาด
ทัศนคติที่ดีตองานหรือผูบงัคับบัญชา ซึง่อาจจัดรวมอยูในการจัดการ 

ดังคํากลาวในการใหสัมภาษณซึ่งพอสรุปไดดังนี้ 
“...จากปจจัยที่สงผลตอการเรียนรูทีก่ลาวมา เราเหน็ดวย บริษทัของเราคอนขางรุก คือเรา 

ตองการพฒันาในเรื่องการเรยีนรูที่สอดคลองกับแผนกลยุทธขององคกร เอาแผน 5 ปมากางแลว
บอกวา ถาอยางนี้ตองการ skills แบบไหนเพิ่มเติมและเขมขนขึ้น เราก็ตองมีการสราง skills เพื่อ
เตรียมความพรอมในงานของเรา...ในเรื่องพนกังานในองคกร แตละองคกรจะไมเหมอืนกนั
เนื่องจากสภาวะการแขงขันและความสัมพันธกับลูกคา บริษัทผลิตชิน้สวนยานยนตแลวจริงๆ 
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เรียกวา”กินน้าํใตศอก”จากบริษัทผูประกอบรถยนต ไมถึงกับจาํยอมแตถาเขาบอกวาใหลดราคา
ใน 3 ปและ 5 ปขางหนา 20% เขาจะซื้อในราคาที่ถูกลง สิ่งเหลานี้ก็เปนปจจัยสาํคัญทําใหตอง 
“ใสใจลูกคา” และตองรอบคอบเรื่องคุณภาพ ซึ่งเราตองมีทักษะในการแกไขปญหาดวยขอมูลคือ
ตองหา lose cost ใหได เมื่อมาถงึตรงนี ้เรียกวาตองพัฒนาทกัษะใหพนักงานทกุคน... 

ในเรื่องทกัษะ...ทกัษะในการทํางาน ดูแลวพนกังานทุกคนหรือแมแตผูบังคับบัญชากต็าม 
ควรตองม ีP D C A แตบานเราขาด ทุกคนบริหารงานโดยคิดแลวทําเลยไมครบวงจร การบริหาร
จัดการงานตองมีวงจร P D C A ซึ่งตองอาศัยขอมูลตางๆ เพื่อแกปญหาและวิเคราะห เรายงัไมถงึ
ข้ันและยอมรบัวาเปนจุดทีค่วรเนน นิสัยการทาํงานแบบคนไทยเราเกงเรื่องแกปญหาเฉพาะหนา... 
 การสรางทักษะความสมัพนัธในการทํางาน สิง่หนึ่งที่ฝร่ังไมเนนแตบานเราจะพบบอยคือ
ความสัมพันธระหวางหนวยงาน การเสนอสนองระหวางหนวยงานเปนแบบไทยๆ หรือเรียกวาแบบ
ไซโลคือขางลางมีความสมัพันธดีแตระดบัหัวๆ ไมไดรวมมือกัน แตจะคํานึงถึงเปาหมายที่กาํหนด
ไวของตัวเอง ของฉันก็สําคัญ การบริหารควรเปนในแนวขนานหรือแนวราบ ขางลางสัมพันธกนัดี
แตหัวไมกระดกิและมีอิทธพิลสูงซึ่งมีผล อันนีพู้ดถงึโดยทั่วไปไมใชทีน่ี.่..ทักษะที่กลาวมาก็ valid 
เพียงน้าํหนักคงไมเทากนัแลวแตองคกร สวนใหญทักษะในการจัดการการทาํงานก็จะทําตาม QS 
9000 ซึ่งมักจะทําตามรูปแบบแตจิตวิญญาณยังไมถงึ คือผูบริหารอยากใหเอาจรงิเอาจังถึงแมจะ 
ไดใบ certificate ก็ตาม 
 ขั้นตอนการจัดการเรียนรู มปีระเด็นที่เปนขอสังเกตคือตองระบุผูกระทาํหรือผูมีสวน
เกี่ยวของในแตละสวนของขัน้ตอนใหเขามามีสวนรวม เพื่อจะไดไมปดความรับผิดชอบในหนาที่
ของตน เชน เวลาจะยกยองเล่ือนขั้นกท็าํกนัเองแตจะไลคนออกใหฝายบุคคลไล เปนตน ถาฝายที่
รับผิดชอบเขามามีสวนรวมก็จะดี ไมเชนนั้นถึงแมกลยทุธจะดกี็ทาํอะไรไมไดดี ตองดูในวธิีการใน
การใหรางวัลคุณภาพแหงชาติ...ตองมององคกรเปนองครวม ผูเกีย่วของตองมีสวนรวม..ในสวน
ของ gap ฝายนี้ตองการเอาคนงานไปปด gap แตฝายผลิตตองการผลติใหมากเพราะขายดีผลิต
ไมทัน ก็ไมพอใจ ถารวมมือกันม ีKPI เปนตัววัดแลวยึด gapโดยใช KPI เปนตัววัดเพื่อประเมนิผล
งานรวมกนักจ็ะดี เกิดผลดี...การเรียนรูที่ดกี็เปนไปตามทีร่ะบุไวคือ on-the-job ที่ไปอบรมมาที่
ปูนซีเมนตวทิยากรชาวตางประเทศก็บอกวาการเรียนรูทีด่ีตองเอางานเปนตัวตั้ง เราขลุกอยูกับงาน
ทั้งวัน เราไมไดอยูกับทฤษฎีทุกวนั มันเปนรูปธรรม...ที่กลาววาการเรียนรู ไปสูการกระทํา คือ skills 
เกิดจากการใช skills .. 
 อีกสิ่งหนึง่ทีน่าสนใจวา ทาํไมพนกังานจึงไม perform ในเอกสาร school of thought  อยู
ที่ skills กับ management หรือทั้งสองสาเหตุ แตที่เคยรูมาคือทักษะกบั attitude คือ คนงานมี
ทักษะแตไมทาํ ไมอยากทํา ในทางปฏิบัตพินกังานระดบัลางจะมี และมีการวิเคราะหผิดนึกวาขาด
ทักษะแลวสงไปเรียน ไมใชไมมีทักษะแตไมอยากทาํ อาจจะเพราะไปเจอเจานายไมดี...ตัวหลงันี ้
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อยูในการจัดการดวยหรือไม” 
 

2. ขอคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญทานที่ 2 
ขอคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญทานที่ 2 สามารถสรุปประเด็นสําคัญไดดังนี ้
 2.1 เหน็ดวยกบัรูปแบบที่นําเสนอ 
 2.2 เปาหมาย และวัฒนธรรมองคกรก็เปนปจจัยสําคัญทีต่องใหพนักงานได

เรียนรูอยางเปนรูปธรรมและมีสวนรวมในการคิด 
2.3 พนักงานตระหนักวาการเรียนรูเพื่อพฒันาทักษะเปนสิ่งจาํเปน เพราะลูกคา 

ของบริษัทสามารถตรวจสอบทักษะและมาตรฐานของพนักงานในการทํางานได 
  2.4 การนําทักษะที่ไดรับการเรียนรูหรือฝกอบรมไปแลวไปใชในการปฏบิัติงาน
จริง เปนสิ่งที่ตองเอาจริงเพื่อใหคุมทนุ และถือวาเปน key success factors โดยใหผูบังคับบัญชา
ในแตละหนวยงานที่รับผิดชอบพนกังานเหลานั้นเปนผูประเมินผลงาน พรอมกับเปนการแกไข
ปญหาผูบงัคับบัญชาในการสกัดกั้นการใชทักษะนัน้ๆ ดวย 
  2.5 โครงการพัฒนาระบบรบัรองความสามารถบุคลากรในอตุสาหกรรมยานยนต
ของสถาบนัยานยนต กระทรวงอุตสาหกรรม ซึ่งอยูระหวางการดําเนนิการและใชบริษัทเปน 
สถานทีท่ดสอบ โดยมหีลักสตูรฝกอบรมใน 4 สาขาวิชา 

ดังคํากลาวในการใหสัมภาษณซึ่งพอสรุปไดดังนี้ 
“...เราเหน็ดวยกับตัว factors เหลานี้ มีอันหนึ่งที่สะทอนภาพไดชัดเจนคือ ในเรื่องบริบท 

ทางสังคมและวัฒนธรรม จะเห็นวา บริษทัไดเปลี่ยนตัววสัิยทัศนตวัใหมที่เขมขนและชัดเจนขึ้น เรา 
มาวิเคราะหวาองคกรคงจะไปสูเปาหมายนั้นไมได ถาเราไมเปลี่ยนตัววัฒนธรรมองคกร แลวเราก ็
ไดทําและบังเอิญมาเจอทฤษฎีของคุณที่เขียนวา ตัวนี้เปนสวนหนึง่ในการขับเคลื่อน ขณะนี้บริษทั
กําลังเปลี่ยนวฒันธรรมองคกรกับพนักงาน ใหทุกคนมีสวนรวมในการคิดวาเราจะตองมีพฤติกรรม
แบบไหนในองคกรที่จะเดนิทางไปสูเปาหมาย และสวนนีก้็ถูกดัดแปลงไปสูกระบวนการเรียนรูของ
พนกังาน อันนีเ้ปนตัวอยางหนึ่งที่เพิ่งทํา มกีารสรางความรูและความเขาใจเพื่อใหเกดิกับคนและ
สงผลกับงาน เราก็ไปทาํกิจกรรม walk rally แลวเอาตวัเกมมาสะทอนตัววัฒนธรรมในองคกรแต
ละเรื่องใหพนกังานสัมผัสจบัตอง สะทอนภาพ เขาใจและนําไปปฏิบัติ ทั้งหมดนีม้ี theory รองรับ... 
 ...เร่ืองทกัษะที่ขาดหายไปหรือ gap เราก็ทํากันอยูเพือ่นําไปสูการพฒันาการเรียนรู และ
การทีพ่นกังานตอบวาลกูคาเปนปจจัยทีม่ีผล ทกุคนเริม่รูสึกวามีผล เพราะลกูคาของเราจะมี 
demand ที่คลายๆ กนั พนกังานจงึรูสึก serious เขาตองแก ตองทําและตองเรียนรู ลูกคาบางราย
ขอดู visa ของพนกังานเพื่อตรวจสอบวาพนกังานที่ทาํงานใน line ไดเรียนรูในเรื่องคุณภาพและมี
มาตรฐานในการทํางานจริงเท็จแคไหน...เราสามารถบอกไดเลยถึงกระบวนการบางอยางวาทําไม 
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เราตองลดตนทุน สวนหนึง่เปนปญหาจากขางนอกและอกีสวนหนึ่งเปนภาระหนี้สินที่เรามีจากการ 
ประกอบธุรกิจ พนักงานมีสวนรูและมีหลกัสูตรการลดตนทนุ และตองดูวาเราทําไปเพื่ออะไร... 
 เร่ืองเครื่องจักรเกา...ไมใชวาผลิตไดต่ําสุด 50 ชิ้นก็ยังตองคงไวเทาเดมิ ไมใชใหลดลง
เหลือ 40 ชิ้นเพราะเครื่องจกัรเกาลง ตองสอนพนักงานใหรูในขอจํากดั และที่พนักงานเขาใจผิด
อยางหนึ่งคือเร่ือง 5 ส. ถาเครื่องจักรเกาตองทาสีใหมเลยใชการทาส ีแตสีไปอุดรูทําใหเปน
อุปสรรคในการทํางาน ทั้งๆ ที่เราไมไดดูตรงนัน้เราตองการใหเครื่องจักรสะอาดมากกวา...เร่ือง
ทักษะก็ควรจะใหพนักงานมีทั้งหมด 
 ในขั้นตอนการฝกอบรม ประเด็นที่สาํคัญทีเ่รากําลงัทาํอยูก็คือ บังเอิญเราไดเขา
กระบวนการ benchmarking ของดาน HRD และ HRM กับสถาบนัเพิ่มผลผลิตแหงชาติ และเรา
ไดประชุมลาสุดเมื่อเดือนที่แลว เราไดมิติใหมทีบ่ริษัทใหญๆ ที่ทาํ benchmarking ใหญกวาเรา ก็
เห็นตรงกันในประเด็นของการ implement คือใครเปนผูรับผิดชอบบางและจะเชื่อมโยงกบั key 
success factors คือเมื่อพัฒนาคนแลวไมเอาไปใชก็สญูเสียตนทนุทีล่งทนุ ตวันี้ตองไปผูกอยูกับ
การประเมนิผลงานของฝายนั้น ผูบริหารแตละระดับชั้น บางแหงจะแรงมากและ score จะสูงมาก
เพราะเขาเอาจริงวาถาคนในองคกรไมพฒันามันไปไหนไมได โดยเฉพาะในเรื่องทกัษะการทาํงาน 
ของเราเอง หลายครั้งที่ train ไปแลวพนกังานชอบมากตองการนาํไปใช เมื่อกลับเขาสู
สภาพแวดลอมกับผูบังคับบัญชาเดิมที่ไมตองการปรับเปล่ียน และไมเปดโอกาสใหเขาไดใช skills 
ใหม ตองทาํแบบเดิมไมปรับเปลี่ยนคือทําตามคําสั่ง นัน่คือความลมเหลว ควรจะไดกลาวถงึตัว 
key success factors ตัวนี้ดวยคะ... 
 ...สําหรับปจจยัอื่นๆ ในสรุปหนาสุดทาย นอกจาก TVQ ตอนนี้จะมีประกาศนียบัตรรับรอง 
ความสามารถบุคลากรในอุตสาหกรรมยานยนต (Skill Certification System for Automotive 
Industry) ซึ่งบริษัทของเราเปนสถานที่ทดสอบ ซึ่งม ี4 สาขาตามโครงการของสถาบนัยานยนต” 
 

3. ขอคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญทานที่ 3 
ขอคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญทานที่ 3 สามารถสรุปประเด็นสําคัญไดดังนี ้ 

3.1 ปจจัยที่สําคัญมีอยู 3 ประการคือ สภาพแวดลอม เทคโนโลยีและการ 
บริหารจัดการโดยเฉพาะผูบริหาร 

3.2 ทกัษะที่จาํเปนนัน้ครอบคลุมแลว 
3.3 ยังไมแนใจวาชุดการเรียนที่เรียนรูดวยตนเองจะใชไดผลสําหรับคนไทย 
3.4 ขั้นตอนในการจัดการเรยีนรูมีความละเอียด สามารถนํามาใชได 

ดังคํากลาวในการใหสัมภาษณซึ่งพอสรุปไดดังนี้ 
 “ในกรณีของปจจัย ผมคิดวาในปจจุบันนี้ สภาพแวดลอมกับเทคโนโลยมีีความสาํคัญและ 
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มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา เชนกรณี “ลูกคา” เปลี่ยนแปลงตลอด ลูกคามีเงื่อนไขทําใหเราตอง
พัฒนาคน ขบวนการผลิตหรอือะไรก็แลวแตตอเนื่องมาถงึคน สําหรับเทคโนโลยี ถาปจจุบันเราไม
เอาตัวเทคโนโลยีทีท่ันสมยัเขามา เราก็ตามไมทันและแขงขันไมทนั แตเทคโนโลยีสมัยใหมนี้ หลาย
คนลืมไปวาเทคโนโลยพีวกนีย้ังตองใชคนเปนผูตัดสินใจ อยางที่ไปประชุมที่สภาอุตสาหกรรม ถา
ไมมองทางดานพืน้ฐานเลย คําถามคือ เวลาเขากลงึกนั เขาจะรูไดวาจะปอนมีดกลงึเร็วหรือชา แต
ถาใชเทคโนโลยีใหมๆ ที่เปนเครื่องจักรอัตโนมัติ เครื่องจะเปนตัวกาํหนดตายตัวทัง้หมด เมื่อทาํไป
แลวเขาไมรูหรอกวามันผิดพลาดมาตั้งแตข้ันไหน เทคโนโลยีจึงมทีัง้แงบวกและแงลบ... 
 อีกเรื่องคือ การบริหารจัดการ มีผลเปนอยางมาก เพราะจะเหน็ไดจากหลายองคกร เร่ือง
ของการพฒันาคนภายในองคกรมีปญหามาก ระดับบริหารหรือระดับบนไมเอาดวย ทุกอยางก็ตอง
ปลอยไปตามน้ํา ฉะนัน้ตองมองผูบริหารทีน่ั้นวา เขามมีมุมองหรือ vision เกี่ยวกับเรือ่งนี้อยางไร 
แตที่นี้เราไดเปรียบเพราะผูบริหารมองวาจดุนี้สําคัญมาก...ปจจัยอื่นๆ นั้นเปนเพียงตวัประกอบ 
ผมมองวาปจจัยหลักนาจะเปน 3 ตัวนี ้
 สําหรับทักษะที่จําเปน ผมมองวามันครอบคลุมนะครับ... เร่ืองฝกอบรม เกือบจะทุกทีท่ี่มี
ปญหาในเรื่องเวลาที่ใชในการอบรม เวนแตวาองคกรไหนที่ชวงเวลาการผลิตยังทําไมเต็มที ่ก็พอมี
เวลา ยิ่งถาเปนองคกรขนาดกลางและขนาดเล็กซึ่งมงีานมาก ยอมข้ึนอยูกับฝายบริหารวาเขามอง
อยางไร...มีอยู case หนึง่ เจาของโรงงานจบครุศาสตรมาดวยซ้ําไป เขารูวาตองพัฒนาตองอบรม 
แตเขาบอกวาไมมีเวลาที่จะเอาคนออกมาอบรมเลย ผมเลยบอกใหเขาตัดสินใจเพราะรูวาปญหา
เกิดจากสาเหตุอะไร เราฝกอบรมคนเพื่อลดปญหา สรางคนเพื่อทํางานใหมากขึ้น ถายอมเสีย
ตอนนี้จะไดไหม แลวจะไดอะไรมากกวานีอี้กครึ่งหนึ่ง อยูที่การตัดสินใจของเขา...กรณีของเราที่เรา
มองวาคนไมมเีวลาจรงิๆ เราตองหาคนมาทดแทนชั่วคราวแลวเอาคนตรงนั้นออกมา เมื่อพัฒนา
ปรับปรุงแลวจงึกลับเขาไปทาํงานตรงนั้นใหม เปนกระบวนการที่ใชกันอยูและดึงออกมาเฉพาะ
ตําแหนง... 
 ในเรื่องชุดเรียนที่เรียนรูดวยตนเอง สาํหรับคนไทยทํายาก คนไทยยังเชื่อครูอยูครับ... ส่ือ
บางตัวตองการใหความรูและคิดวาคนใชสือ่จะไดประโยชน แตคนใชกลับรูสึกวายาก... 
 ในปหนาบริษทัจะเนนการเชื่อมโยง HRD กับ HRM ใหได ปรับระบบคัดเลือก มีการ
ทดสอบกอนเขาและโยงไปถึงพระราชบญัญัติ เร่ืองของหลกัสูตรเตรียมคนเขาฝกอบรมและโยงกบั
การจูงใจ กําลงัเริ่มเขียน เร่ิมสรางและตองทาํหลักสูตร โดยมีการสงคนมาจากกรมสงเสริมพฒันา
ฝมือแรงงานโดยตรง...ทกุอยางก็ OK ขั้นตอนคอนขางละเอียดคงนํามาใชได” 

 
4. ขอคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญทานที่ 4 
ขอคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญทานที่ 4 สามารถสรุปประเด็นสําคัญไดดังนี ้
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4.1 รูปแบบครบถวนสมบูรณสามารถนําไปใชได 
 4.2 การปรับตัวของบริษัทเปนเรื่องจาํเปน ทั้งการจัดการและบุคลากรเพื่อใหทัน

ตอการเปลี่ยนแปลงและการแขงขัน 
 4.3 ทักษะการจัดการ พนักงานมีบทบาทนอยอาจเปนการจัดการในงานของตน 
 4.5 ทักษะหรือส่ิงที่ควรสอดแทรกเพิ่มเติมเขาไปในตัวพนักงานก็คือ จริยธรรม 

และในทักษะบางตัวเชน การสรางความสมัพันธ จะมีระบบของงานเปนตัวชวยเสริม เชน QCC  
 4.6 ชุดการเรยีนรูดวยตนเองสําหรบัพนักงานตองไมยุงยากซับซอน เปนเนื้อหา

งายๆ เรียนรูดวยตนเองไดเปนอยางด ี
 4.7 สถาบนัยานยนตใหความสําคัญและเนนการใหการพัฒนาและการฝกอบรม 

กับกลุมบริษทัหรือโรงงานชิน้สวนยานยนตที่เปนของคนไทยมากที่สดุ 
 4.8 ควรเพิ่มการวิจัยและการพัฒนา (R&D) ในบริษัทตางๆ และเปนปจจัยสําคัญ

ปจจัยหนึ่งที่ควรคํานงึถงึ เพือ่ชวยใหสามารถแขงขันไดกับบริษัทตางประเทศ 
 4.9 การรับรองความสามารถของบุคลากรในอุตสาหกรรมยานยนต โดยจัดการ

ทดสอบวัดความรูความสามารถใน 4 สาขาคือ งานขึน้รูปโลหะ (stamping) หลอโลหะ (casting) 
กลึงโลหะ (machining) ฉีดพลาสติก (plastic injection) โดยไดรับความรวมมือจากรัฐบาลญี่ปุน 
และมีการประสานงานกับคณะกรรมการอาชีวศึกษา (TVQ) กรมพฒันาฝมือแรงงาน (มาตรฐาน
ฝมือแรงงานระดับชาติ) เปนตน 

ดังคํากลาวในการใหสัมภาษณซึ่งพอสรุปไดดังนี้ 
“ปจจัยที่สงผลตอการจัดการเรียนรู เทาที่ list ออกมานาจะใช – สภาพแวดลอมภายนอก 

บริษัท (ลูกคา คูแขง ผูถือหุน ผูสงวัตถุดิบ ผูจําหนาย ฯลฯ) ทกุอยางมนัเปน flow ของมันอยูแลว 
มันนาจะครบอยูแลว เห็นดวย -สภาพแวดลอมภายใน (นโยบาย แผนงาน การควบคุม การ
เปลี่ยนแปลงสิง่ใหมๆ ฯลฯ) ตรงนี้มนัมีกฎระเบียบของบริษัทที่เขาไปมสีวนเกี่ยวของดวยอยูใน
กําหนดแบบแผน เปนปจจยัที่ครบถวนที่จะสงผลตอการพัฒนาพนักงาน –งาน ตรงนีส้ําคัญเพราะ
งานในแตละบริษัทจะมีลกัษณะที่ไมเหมือนกนัอยูแลว แตกตางกนัที่ product รูปแบบ ระบบ 
วัฒนธรรม หรืออ่ืนๆที่แตกตาง ตรงนี้เปนจดุแตกตางที่ตองวางรูปแบบเปน perceptual manner 
เพื่อใหเกิดความชัดเจนในการทํางานของพนกังานที่อยูในบริษัท –พนกังาน เทาทีก่ลาวมาแลววา
ในแตละบริษัทมีความแตกตาง ฉะนัน้ตวัพนกังานเองอาจจะตองมีพืน้ฐาน เมื่อพนกังานเขามา
ใหมตองม ีorientation เพื่อใหเขาไดศึกษาไดรูอะไรเปนเบื้องตนเสยีกอน แลวจงึใหแนวความรู 
เฉพาะงานที่ไดรับมอบหมาย ก็เปนอีก step หนึ่ง แลวจงึจะเริ่มปฏิบัตงิานได –อุตสาหกรรม
สัมพันธ/สหภาพ ในโรงงานขนาดของกิจการบงชี้ไดวา สังคมตรงนัน้จะออกมาในรูปใด ถาเปน 
SMEs มีคนไมเกิน 200 คน อาจจะไมมีความเชื่อมโยงไปสูสหภาพก็ได ขบวนการควบคุมคนเพียง 



 213

200 คนอาจไมยุงยากมากนัก แตถาใหญกวามากกวาขนาด SMEs ตองพิจารณามากขึ้น สังคม
ตรงจุดนี้ เขามสีิทธิ์ในการสรางกลุมแรงงานขึ้นซึง่เปนการเอื้อประโยชนใหกบัลูกจางและในแงของ
กฎหมายดวย –การบริหารจดัการแนวใหม ยกตัวอยางอตุสาหกรรมยานยนต ตรงนี้มสีวนอยาง
มากเลย ในโรงงานประกอบรถยนต รถ 1 คัน เขาตองสั่งชิ้นสวนไมวาจะใน/ตางประเทศ ชิน้ตอช้ิน
เขามา วิธกีาร manage ของงานไดถูกเปลีย่นไปเพื่อมีศักยภาพมากขึ้น cost จะตองนอยลง QCD 
เขมมากขึน้ ขณะนี้เขาจะไมส่ังที่ละชิ้นแตจะสั่งเปน module คือส่ังที่ละ set เปนการจัดการที่
เปลี่ยนไปตามเทคโนโลยี เปนการจัดการสมัยใหมสอดแทรกเขาไป ตอง update ใหทันตอการ
เปลี่ยนแปลง ถาพนักงานไมสามารถจะรับกับสภาพเหลานี้ไดก็จะเกิดปญหาตางๆ ได –บริบททาง
สังคม/วัฒนธรรมองคกร เทาที่มีประสบการณมา มีความสําคัญมากโดยเฉพาะอยางยิ่งองคกร
ใหญและเกิดขึ้นมานานแลว ตรงนี้จะกลายเปนปญหาดวยซ้ําไป แตถาเราใชบทบาทของการ
บริหารสมัยใหมเขาไปตรงนีด้วย วัฒนธรรมเกาๆ ที่คนเกาเคยสรางเอาไวอาจจะถกูลบลางไดดวย
การนาํนวัตกรรมใหมๆ เขามา แตตองอยูบนพืน้ฐานดวยเหตุและผลที่จะไปลบลางกนัใหได ซึ่ง
ขณะนี้เรามองวาการแขงขันมีเกิดขึ้นอยูตลอดเวลา ถาเราอยูในสงัคมในธุรกิจ จําเปนอยางยิง่ตอ
การเปลี่ยนแปลง การยึดอยูกับวัฒนธรรมองคกรเกาๆ จะตามเขาไมทนั มนัเปนสิ่งทีย่ากสาํหรับ
ผูบริหารแตละคนวาจะใชวธิกีารแบบใด ทฤษฎีในการเปลี่ยนแปลงก็มอียูคอนขางมาก ก็แลวแต
ความเหมาะสม 

ในเรื่องทกัษะ ทักษะเหลานีค้รอบคลุม ละเอียดเพียงพอแลว ถาเนนระดับลาง ทักษะการ
จัดการที่ใชใน line พวกเขาไมคอยมีบทบาท ทุกอยางถูกวางไวหมดแลว มบีางเพียงวาจะดัดแปลง
ทําใหดีขึ้นไดอยางไร แตไมใชทักษะการจัดการอยางที่เขาใจกันวาตองวางแผนงาน สวนทักษะการ
สรางความสัมพันธ ในโรงงานขนาดใหญพอสมควรจะมีระบบที่จะชวยในการสรางความสัมพันธ
คอนขางมาก เชนการตั้งกลุม QCC  ทํา 5 S’s / Kaizen หรืออะไรพวกนี้ ตรงนั้นก็มีสวนชวยในการ
สรางความสัมพันธที่ดีตอกนัในหมูคณะ ทกัษะที่มีอยูคอนขางละเอียดและครอบคลุม 

สําหรับข้ันตอนในการจัดการเรยีนรู กระบวนในแตละขั้นตอนนี้ใช แตขอเสริมตรงที่วา การ
ใหอะไรกับคนงาน นอกเหนอืจากความรูและทักษะซึง่เปนเนื้อๆ ที่ตองใชในการทํางาน แตที่ควรจะ
สอดแทรกเขาไปก็คือ จริยธรรม เพื่อใหมีจติสํานึก ในความรับผิดชอบ ในการอยูรวมกัน การ
ทํางานรวมกันของเพื่อนรวมงานในสงัคมเดียวกนั ตรงนีถ้ือวาเปนสิง่สาํคัญ คนจะไมไดนึกถึงสิง่
เหลานี้ เมื่อไปอยูรวมกนัในกลุมใหญมีพืน้ฐานทางครอบครัวตางกนั มาจากคนละที่ วิถีการใชชีวิต
หรืออยูรวมกบับุคคลภายนอกก็อาจจะแตกตางกนั การที่เขาไดมีพืน้ฐานทางจริยธรรมที่ดี มี
ระเบียบวนิัย มีจิตใจเอื้อตอเพื่อนรวมงานในทางที่ดีไดดวย นาจะเปนตัวเสริมใหเขามี loyalty มาก
ขึ้น ในขัน้ที ่5 ก็นาจะเปน plan do check action คือกอนจะลงมือกระทําอยางแทจริงก็ควรมกีาร 
check เสียกอน 
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อีกเรื่องหนึ่งคอื ตามขั้นตอนนี้เทากับวาเราลงมาวิเคราะห status เลยวาเปนเชนไร ตรงนี ้
ไมทราบวาถกูตองหรือไม แตคิดวาในสถานประกอบการนั้นเขาไดมีการใหอะไรกับคนงานของเขา
กอนหนานัน้ดวยหรือเปลา เหมือนกับวาคณุไปดู status ตรงนี้ซึง่มนัอาจจะหลากหลาย ถาคุณ
ไมไดใหอะไรเปนการปูพืน้ฐานแกเขาเลยตั้งแตทีแรก แลวคุณไปแกปญหาจากตรงนี้ แลวถึงคอย
ใสเขาไป นัน่คือความพรอมขององคกรหรือระบบขององคกรยังไมดีเทาที่ควร จริงๆแลว ตัวองคกร
เองนาจะมองตามความยุตธิรรมใหกับคนงานและผลงานที่เขาควรจะทําออกมาใหเราได เราควร
จะใสอะไรใหเขาไปกอนหนานีห้รือเปลา นาจะเปนสิง่ทีค่วรมองเหมือนกนั นาจะมีอะไรที่เปนความ
พรอมใหกับเขาดวย มิเชนนัน้จะเปนการไปดูจุดสุดทายแลวก็คอยๆ แก ถาคิดทั้งสองดานไป
พรอมๆ กนัคือ ตอน input เขาไปดวยแตตอนนี้เหมือนกับวาเราไมไดดู input เลย ไปดูแต output 
สุดทาย มนันาจะมีความพรอมมากกวานีค้ือดูทั้งสองดานไปพรอมๆ กัน และจะทาํใหเวลาสั้นลง
ดวย ผลที่ออกมากน็าจะดีกวากนัดวย สําหรับข้ันตอนนีเ้ปนไปตาม flow ของมันไมนาผิด สวนชุด
การเรียนรูดวยตนเองนี้ขึ้นอยูกับวาลักษณะงานตรงนั้นเปนประเภทใด ถาคนระดับลาง ถาไม 
complicate มากนักก็อาจเปนไปได แตถาเปนเรื่องยากที่เขาตองเรยีนรูเอง ก็อาจทาํใหเกิดผลเสีย
ได ผลเสียกับตัวเขาคือไมสามารถ catch up มันได ถาเขาคิดวาเขารูแลวไปทํากย็ิ่งทําใหเกิดผล
เสียยิ่งขึน้ ถาเผื่อวาคนงานระดับลางก็ทาํไดแตเนื้อหาควรงายไม complicate ขั้นตอนทีท่ํามาก็
ละเอียด 

สําหรับที่สถาบันยานยนตจะจัดการฝกอบรมเพื่อชวยบริษัทหรือโรงงาน โดยเฉพาะที่ผลิต
ชื้นสวนมากกวาบริษทัหรือโรงงานประกอบรถยนต เพราะพวกประกอบรถยนตมีความสามารถใน
ตัวเองอยูแลว จะเปนบริษทัที่มีการลงทุนสูง มีระบบที่ดใีนการ train ทีด่ีอยูแลว สวนผูผลิตชิ้นสวน 
เปนนกัลงทนุรายยอย ที่ใหญก็มี แตเมื่อเทียบกับบริษัทรถยนตแลวเลก็กวามาก เราเนนพวกนีม้าก 
เพราะพวกเขาตองมีศักยภาพ มิเชนนั้นพวกเขาจะไมถกูเลือกใหผลิตชิน้สวนใหบริษทัประกอบ
รถยนต  เราตองสนับสนุนมากกวา ทัง้เปนโรงงานทีเ่ปนไทยรอยเปอรเซ็นสวนหนึ่ง รวมลงทนุสวน
หนึง่และของตางชาติ โรงงาน pure ไทยจะคอนขางหนกัใจ เพราะการวาจางผลิตดูจะนอยลงไป
เร่ือยจะเหลือก็เพียงกลุมใหญๆ เชน สมบูรณ ไทยซัมมทิ ซัมมิท ยงัพออยูได กลุมอ่ืนๆ ยงัมีผูรวม
ลงทนุตางชาตมิาคอยดูแล ทัง้นี้เพราะคนไทยมกัไมมี R&D หรือมีนอยมากซึ่งเปนปจจัยสําคัญ มนั
เปนจุดเริ่มตน การสัง่งานเพือ่วาจางในปจจุบัน ไมใชใหแบบไปลอกมา แตเปนการแจงความ
ประสงควาตองการอะไร ผูผลิตชิ้นสวนตองออกแบบใหเขาดู วาตรงตามความตองการของเขา
หรือไม เราจงึเสียเปรียบเพราะไมมี R&D และตองใชเวลา เร่ืองที่ใหความชวยเหลือจะเปนดาน 
productivity ในดานการเตรียมความพรอมของคน เราไมไดเขาไปเพราะแตละองคกรก็มีระบบที่
แตกตางกนัดังที่กลาวมาตั้งแตคร้ังแรก ตรงนั้นนาจะเปนองคกรแตละแหงนาจะสรางใหพนักงาน
ข้ึนมากอนที่จะเร่ิมเขาไปทาํงานจริง ที่เรามีหนาที่อยูนีเ้ปนเพยีงวาเมือ่เขาสรางไปแลวคุณภาพที่
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ออกมา productivity หรือ performance ผลที่ออกมายงัไมดีเทาที่ควรจะทําอยางไร  เราก็มีอะไรที่
จะใหเขาวิเคราะหมากขึ้น รูจุดปญหาและการแกไขใหดีข้ึนในเวลาเทากัน สอนและเปนที่ปรึกษา
ในสิ่งที่เขายงัไมรู 

สถาบนัฯ มีโครงการที่ไดรับความรวมมือจากรัฐบาลญี่ปุน เรากําลงัจัดระบบรับรองความ 
สามารถของบคุลากรในอุตสาหกรรมยานยนตอยู ในอุตสาหกรรมนี้มีคนมีฝมือมาก อาจแตกตาง
กันทั้งระดับสูง กลาง ลาง บางคนจบการศกึษาต่ําแตม ีskills มาก เพราะมีประสบการณมามาก 
10-20 ป แต skills ไมถูกมองวามีคุณคาสาํหรับเขาเทาที่ควร เชนบางแหงวัดฝมือแรงงานดวย
คุณวุฒิทางการศึกษา คนพวกนี้ก็จะไมได หมดกาํลังใจทีจ่ะทาํงาน เราก็ใชระบบของญี่ปุนมาเปน 
benchmark ใหแกเรา ญี่ปุนจะวางมาตรฐานไว 3 ระดับ โดยกําหนดวาในแตละระดับจะกําหนด
คุณสมบัติไวในแตละสาขาอาชีพในแตละประเภทหรือ process หลกัๆ ในโรงงานผลิตชิ้นสวน เชน 
งานขึ้นรูปโลหะ(stamping) หลอโลหะ (casting) กลึงโลหะ (machining) ฉีดพลาสติก (plastic 
injection) ซึ่งเปนงานรอยละ 70 ของงานทีท่ําในโรงงานโดยดูวาจะตองมีคุณสมบัติอะไรบาง 
คนงานที่ทาํอยูก็สามารถมาสอบวาคุณสมบัติที่มีอยูนั้นอยูในระดับใด การใหวุฒิจะกระทาํโดย
ประสานกับกรมพัฒนาฝมือแรงงาน รวมถงึ TVQ ของคณะกรรมการอาชีวศึกษา กส็อดคลองเสริม
กันพอดี ซึ่งจะเปนเครดิตใหกับคนงานอุตสาหกรรมยานยนต อีกโครงการหนึ่งคือการดูแลผูที่จะ
เขาไปเปนแรงงานในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรม โดยเนนสภาพที่แทจริงทีพ่วกเขาจะตอง
พบใหกบัสถานศึกษาโดยสอดแทรกเขาไปหรือใหมีการฝกงาน หรือหลักสูตรแบบทวิภาคีของ
เยอรมัน ตอนนี้กําลงัพัฒนาในลักษณะนัน้ดวย คือแทนทีว่าจะมาดูสภาพตอนนี้และแกปญหากัน
ตอนนี้ แตเราไปดูที่จุดเริ่มตน แทนที่วาจะตองรอใหเกิดตรงนี้ เราไมตองรอ เพื่อปองกันไมใหเกิด 
ปญหาดีกวา” 

 
5. ขอคดิเห็นของผูเชี่ยวชาญทานที่ 5 
ขอคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญทานที่ 5 สามารถสรุปประเด็นสําคัญไดดังนี ้
          5.1 รูปแบบที่นําเสนอชัดเจนและสามารถนําไปใชได แตตองปรับใหเหมาะสม

กับบริบทของแตละสถานประกอบการ 
          5.2 การจัดการเรียนรูหรือฝกอบรมทักษะที่จัดขึ้นในสถานประกอบการจะมี
ประสิทธิภาพดีที่สุด  
          5.3 นอกจากการฝกอบรมแลว ควรมกีาร rotation คนเพื่อใหเกิดการเรียนรูทัง้
ระบบสายงานการผลิตซึ่งจะเกิดประโยชนตอบริษัทในเรือ่ง productivity 
          5.4 การกระตุนใหพนกังานเหน็ความสาํคญัของการเรียนรูตลอดชีวิต เพื่อเตรียม
ตนเองใหพรอมตอการเปลี่ยนแปลงที่อาจเกิดขึ้นทกุขณะ 
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          5.5 ทักษะที่ควรเพิ่มเติมคือ soft skill ที่ตองมีทกัษะในเรือ่ง IT การสื่อสาร 
ภาษาตางประเทศและมนษุยสัมพนัธ  
          5.6 การพัฒนาทักษะฝมือแรงงานตองเนนในเรื่องการฝกปฏิบัติ หรือ 
competency-based skill training 
          5.7 รูปแบบการเรียนรูเพื่อพฒันาทักษะอาจใชไดทั้งการฝกอบรมโดยทั่วไป และ
ใชส่ือ เชน ซีดรีอม เพื่อการเรียนรูและพัฒนาดวยตนเอง 
          5.8 การเนนบทบาทของสหภาพแรงงานตอการศึกษา การเรียนรูและการ
ฝกอบรม 

         5.9 กฎหมายเปนปจจัยหนึ่งตอการจัด workshop ในสถานประกอบการ 
ดังคํากลาวในการใหสัมภาษณซึ่งพอสรุปไดดังนี้ 

 “ประเด็นในเรือ่งปจจัยตางๆ ที่สงผลตอการเรียนรูลวนมคีวามจาํเปนและมีความชัดเจน ก็ 
OK ทั้งหมด แตส่ิงที่อยากจะพูดถงึคงเปนเพียงบางประเด็นคือ... 

ในเรื่อง”งาน” การ rotation ซึ่งสําคัญมากทําใหเขาไดเรียนรู เมื่อไปดูโรงงานประกอบ
รถยนตทีเ่ยอรมัน ในแตละสายการผลิตจะยืนตั้งแตเชาถงึเยน็ซึ่งนาเบือ่ วิธกีารสลับสายงานทาํให
เขาไดเกิดกระบวนการเรียนรูจนครบกระบวนการรถยนต 1 คันซึ่งจะทําใหสามารถคัดคนที่ดีที่สุด 
ไดคนที่มี productivity สูงสุดแลวจัดคนใหเหมาะกับงาน ในภาพรวมก็จะได productivity สูงขึ้น 
สวน ”พนักงาน” ตั้งแต recruit เขามา ซึ่งเปนการบริหารจัดการ งานบคุคล จนกระทัง่ใหเขามี 
career paths พัฒนาใหเขารูวาเขาจะไดอะไร ไปถึงจุดนัน้ไดอยางไร ไดสิทธิประโยชนตอบแทน
อยางไร “อุตสาหกรรมสัมพนัธ”หรือระบบการแรงงานสมัพันธ สาํคัญมาก ในกฎหมายคุมครอง
แรงงานกาํหนดใหมีคณะกรรมการลูกจางหรือสหภาพแรงงานที่จะเปนสื่อกลางกับฝายบริหาร
จัดการ ในบานเราบทบาทของสหภาพฯ ทีจ่ะใหความสําคัญตอการฝกอบรมหรือการพัฒนาการ
เรียนรูตอเนื่องนอยมาก สวนใหญเลนบทบาทตอรอง/เผชญิหนา อยากให comment ตรงนี้ใสลง
ในงานดวย ถามาเลนตรงนีจ้ะเปน win-win situation ทําใหเปนการใหผลประโยชนตอสมาชิก... 
 “เทคโนโลยีใหม” แนนอนนายจางไมเสี่ยงที่จะใหคนไมมีความรูไป operate งาน เพราะ
อาจเกิดความเสียหายได เชน CNC เปนตน ปกติจะมีการฝกอบรมเมื่อสงมอบ ฝกอบรมหัวหนา
งานใหเขาใจเรื่อง operate เครื่องนั้น หรือมาใชการฝกอบรมจากครูทีศู่นยสถาบันพฒันาฝมือ
แรงงาน เชนทีส่มุทรปราการเรามีลูกคาเตม็หมด และครขูองเรามีความรูเพราะสงไปอบรมที่เกาหล ี
แตละเครื่องมีความเฉพาะเจาะจงครูฝกจะอานคูมือแลวจะดูเครื่องในโรงงานวาเปนอยางไรแลว
เขาไปฝกอบรมให ตรงนี้เปนเรื่องจาํเปนและสําคัญ นี่เปนสวนหนึ่งของการเรียนรูเทคโนโลยีใน
สายการผลิต และในขณะเดียวกนัถาในโรงงานหรือสถานประกอบการมีเครื่องจักรนัน้ ถาเขาจะ
กรุณาเปดกวางฝกอบรมใหกบัคนภายนอกเทากับเปนการ upgrading skill ใหผูอ่ืนเขาก็จะไดสิทธิ
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ประโยชนในการลดหยอนคาใชจาย เชน คาน้ําคาไฟ คาภาษีเครื่องจกัรที่ใชสอน ซึง่เปน incentive 
ที่ใหตามพระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน เพราะถือวาการถายทอดเทคโนโลยีเปน 
เร่ืองสําคัญ  

“การสรางทักษะ” หรือพืน้ความรูที่จะกาวตอไป เมื่อมีทกัษะและมพีื้นความรูแลว จะตอง
มีการเทียบโอนกับระบบการศึกษาเพื่อใหมีวุฒทิี่สูงขึน้ อันนี้สาํคัญ TVQ (Thai Vocational 
Qualification) เปนของคณะกรรมการอาชีวศึกษา แตของเราเรียกวา มาตรฐานฝมอืแรงงาน
แหงชาติ มีมากวา 30 ป ซึ่งแบงเปน 3 ชั้น ในแตละชั้นจะบอกวาคนทีผ่านมาตรฐานจะทาํอะไรได
...มาตรฐานนีจ้ะเปนตวัควบคุมคุณภาพฝมือแรงงานโดยมติคณะรัฐมนตรีในป 2539 และไดเจรจา
กับกระทรวงศกึษาฯใหนํามาตรฐานนี้ไปเทียบโอนคิดเปนหนวยกิตเมือ่เขาไปศึกษาตอกับ
การศึกษานอกโรงเรียน ถามีทักษะและมาเรียนสม่ําเสมอก็จะใชเวลานอยลงไดคุณวุฒิเพิม่ข้ึน 
นอกจากนัน้ยงัมีโครงสรางคาจางถาผานมาตรฐานชัน้ 1 ควรไดคาจางเทาไร ถาตองการคาจาง
สูงขึ้นก็ควรจะไดผานการทดสอบมาตรฐาน ซึง่บริษัทฯในกลุมสมบูรณไดเอาไป apply เปน 
competence visa นายจางยินดีจะจายเงนิใหมากถาลกูจางมีทกัษะสูงขึ้น สิง่ทีเ่ขาจะไดรับคือ 
productivity ซึ่งไมใชจะมีแตขั้นตอนการทํางานแตหมายถงึ mind set สภาพจิตใจ การสื่อสาร 
การปฏิสัมพนัธในโรงงาน ทกุอยางมนัดีขึ้นมาหมด เปนคนที่มีคุณภาพที่สามารถเขากับใครก็ได 
promote ใหเปนหวัหนางานก็ได supervise งาน ทําใหบรรยากาศในการทาํงานดีขึน้ 

ในเรื่องการเรียนรู การสงเสริมการเรียนรูหรือการฝกอบรมตลอดชีวิต สถานประกอบการ
จะมองเหน็ชัด แตพนกังานไมไดมอง ไมเหน็ความสําคัญ เชนวันเสารทาํงานลวงเวลา วันอาทิตย
ตองซักผา ไมมีเวลา นายจางจะตองใชเวลางานในการฝกอบรม เราจะทําอยางไรจึงกระตุนสราง
จิตสํานึกหรือตระหนักวาการเรียนรูตอเนื่องตลอดชีวิตเปนเรื่องสําคัญและมีประโยชน จะพึง่
สหภาพก็ไมได จะตองบอกใหทราบดวยวา ระยะเวลาการจางงานปจจุบันมนัสั้นเพราะมีปจจัย
แทรกซอนเขามาทาํใหถูกเลกิจางและวางงาน คุณเตรียมตัวคุณใหพรอมในมีคุณสมบัติที่จะ      
re-employ ชีวิตคุณจะไมลําบากเพราะเราถือวาการ re-training หรือ upgrading skill เปนสวน
หนึง่ของความมั่นคงในชีวิตของคนงานแตละคน เพราะเรามีบทเรียนตอนวิกฤตเศรษฐกิจทีถู่ก
ลอยแพเพราะโรงงานปด...ถงึแมรัฐบาลจะใหความมั่นคง มกีระทรวงพัฒนาสังคมฯ...คุณก็ตอง
พัฒนาตนเองดวย 

“ทักษะที่จาํเปน” นอกจากทกัษะ hard skill ที่จะใชในแตละสายการผลติ คงตองวเิคราะห
ดูวาในสายอุตสาหกรรมก็ยังตองมี soft skill ที่จะตองรู IT การสื่อสาร รูภาษาตางประเทศ มนุษย
สัมพันธ ฯลฯ ก็เปนองคประกอบสําคัญ ทกัษะที่สําคัญในการทํางาน หรือ ILO เรียกวา core-work 
skills ไดแก ทกัษะการสื่อสารในองคกร การควบคุมบังคบับัญชา มนุษยสัมพนัธ ภาษาอังกฤษ คน
ในยุคโลกาภิวตัน นอกจากภาษาตนเองและภาษาองักฤษแลวตองรูภาษาอื่นอกีหนึ่ง เพราะมกีาร
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แขงขันมาก โลกไรพรมแดน ตอไปมีการลืน่ไหลแรงงาน คนไมมีคุณสมบัติก็จะตก คนมีคุณสมบัติ
พรอมเมื่อจะยายไปไหนก็มงีานทํา ไดเปรียบในสังคม 

สําหรับข้ันตอนการจัดการเรยีนรู ก็เหน็ดวย แตอยากจะใหปรับใหเขากับบริบทที่เปนจริง 
เพราะบานเรา 60 % มีพืน้ฐานการศึกษานอย วิเคราะหใหไดจริงวาปญหามนัอยูที่ไหน ถาเปรียบ
กับสิงคโปรคนเขาใจพูดงาย แตคนของเราไมเขาใจ ถาสหภาพฯ หรือคณะกรรมการสภาลูกจาง
ของแตละสถานประกอบการสามารถสรางความเขาใจไดทั้งหมดก็ดี เชน ความรับผิดชอบ การใช
วัตถุดิบไมสิ้นเปลื้อง ไมอูการทํางาน ซึง่รวมเรียกวา industrial habit หรือจิตพิสัยอตุสาหกรรม 
ตรงนี้สําคัญจะเปนสวนหนึง่ของทักษะ ถามีก็ถือวาเปน operation cost ที่ต่ําองคกรไดกําไรเขาก็
จะไดสวนแบงดวย ถาทําดีสวนแบงก็มากถานายจางยุตธิรรม ซึ่งปจจบุันตองฝกอบรมนายจางใน
เร่ืองคุณธรรมดวย เชนนายจางทานหนึง่ซึง่ไดรับดุษฎีบัณฑิตกิตติมศักดิ์ ปจจุบนัเปนประธานสภา
นายจางแหงประเทศไทยเนื่องจากทานผูนีม้ีคุณธรรม มีระบบการบริหารจัดการที่ดี ให
ความสาํคัญตอการศึกษาการฝกอบรม ทานไดสรางสันตสิุขใหเกิดขึ้นในองคกร... 

ในเรื่องกลยุทธที่ใชในการจดัการการฝกอบรมดวยชุดการเรียนที่เรียนรูดวยตนเองนีก้็ถือ
วาเปนไปได เราไดเร่ิมแลวแตยังไมสําเร็จ เราเรียกวา CBST. (Competency Based Skill 
Training) ปกติการฝกอบรมของกรมพฒันาฝมือแรงงานจะใชการฝกปฏิบัติ 80% ทฤษฎี 20% 
เพราะคนของเรามีการศึกษานอยเรียนหนักทฤษฎีกเ็จงหมด เด็กอาชวีะมาทดสอบมาตรฐานฝมือ
แรงงานก็ตกเพราะกระบวนการทดสอบเริม่จากการปฏบิัติจริง เนน psychomotor รูปแบบนี้เรา
พัฒนามาจากองคการแรงงานระหวางประเทศ (ILO) โดยเขามาชวยงานเราตั้งแตแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมฉบับที ่1-2 ในปจจุบนัที่เรายกระดบัข้ึนมาเปนกรม การพัฒนาฝมือแรงงานก็
ยังคงเนนทีก่ารปฏิบัติ และเห็นวาการพฒันาฝมือแรงงานที่ดีมีประสิทธิภาพตองในสถาน
ประกอบการ ซึ่งมีพระราชบญัญัติการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานมาสงเสริมเพือ่กระตุน
นายจางใหมกีารพัฒนาและมีขอบังคับถานายจางไมพฒันาลกูจางตนเองจะตองจายเงินเขา
กองทนุพัฒนาฝมือแรงงาน ถามีการพฒันาก็จะไดสิทธิประโยชน ชื่อเสยีง... 

สําหรับอุตสาหกรรมยานยนตนี้ กอนที่ญีปุ่นจะยายฐานการผลิตมาที่ไทย เขามทีมีงานมา
ทําการวิจยัเพือ่ศึกษาวาเมื่อยายมาแลวจะหวงัพึง่อะไรได เขามาดูคนหรือดาน HR ดูมาตรฐาน
ฝมือและทําการศึกษาเปรยีบเทียบมาตรฐานของทั้งสองประเทศแลวใหเราปรับเสริมจุดออน โดย
ใหสถาบนัยานยนตของกระทรวงอุตสาหกรรมรวมทํางานดวยเพื่อปรับระดับมาตรฐานจาก 3 
ระดับเปน 5 ระดับเชนเดียวกับญ่ีปุน และใชหลักสูตรของญี่ปุนมาปรับเปนหลกัสูตรการฝกอบรม
ของเราเพื่อใหแรงงานของเรามีคุณภาพมมีาตรฐาน ซึง่คุณอัสนียา ทีป่รึกษาของบรษิัทฯในกลุม
สมบูรณและคณะกรรมการสภาอุตสาหกรรมก็ไดซักถามในเรื่องนี้กับญี่ปุนเชนกัน... 

วกกลับมาในเรื่อง CBST. กรมฯไดมีการปรับเนื้อหาเพื่อพัฒนาศักยภาพในการทํางาน 
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และฝมือแรงงานใหทนัสมัย หนึง่ในนั้นก็คอืการเรียนรูดวยตนเองโดยไมมีรอบไมมีรุน ก็คือคนงาน
แตละคนถาวางก็ใหเอาซีดีรอมไปเปดศึกษาและเมื่อสงสัยก็ถาม โดยนายจางอาจจะจัดโรงงานให
เปน workshop ใหพนกังานเรียนโดยมี foreman เปนผูถายทอด การวดัผลก็ใชแบบทดสอบวัด
ตนเอง เมื่อเรียนรูและฝกปฏิบัติดวยตนเองแลวก็มาทดสอบถาผานก็ไดประกาศนยีบัตรไปแจงกับ
ฝายบุคคลเพือ่ปรับระดับและเพิ่มคุณสมบัติใหตนเอง นี่คือระบบที่เราตั้งเอาไวแตในทางปฏิบัติเรา
ยังทําไมเสร็จ ส่ือนี้เราจางบริษัททาํซึ่งคณะกรรมการตรวจรับยังไมยอมรับ อันที่จริงบริษัทแตละ
แหงก็อาจมีส่ือใหพนักงานของตนศึกษาก็ได 

การฝกอบรมแบบทั่วๆ ไปที่ใชในปจจุบนั สําหรับการจัดในสถานประกอบการนี้เหน็ดวย
อยางยิ่งและถกูตองที่สุด คือดีที่สุดตองใน workplace นายจางจะรูดทีีสุ่ดวาตองการคุณสมบัติ
แบบใดและพนักงานจะมีจติสํานึกตรงนัน้ ตัวอยางเชน ในเยอรมนั ยอดขายรถ Opal ตก การผลิต
บอกวาการตลาดมีปญหา เมื่อ order ลด พวกเขาก็รวมกันรักษาหมอขาวโดยสายการผลิตลดการ
ทํางานลงจาก 5 วันเหลือ 3 วัน สวน 2 วันที่เหลือใชเวลาไปเรียนไปฝกอบรมทักษะอ่ืนเพื่อไปรับ
งานขางนอกหารายไดเพิม่ เพื่อใหวนัเวลามีคุณคา อยากใหคนไทยเปนเชนนี ้แตคนไทยกลับ
เรียกรองกับนายจาง ในสวนของการประเมิน ทัง้ประเมนิความนาจะเปนก็ควรม ีการ pretest กับ
กลุมเปาหมายในโรงงานเปนสิ่งจาํเปน การ posttest ก็ตองยุติธรรมและแมนยาํ โดยผูประเมินคือ
หัวหนาฝายฝกอบรมกับหวัหนางาน...” 

 
6. ขอคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญทานที่ 6 
ขอคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญทานที่ 6 สามารถสรุปประเด็นสําคัญไดดังนี ้

6.1 เหน็ดวยกบัรูปแบบที่นําเสนอ 
          6.2 หวัหนางานเปนกลุมเปาหมายหลกัที่จะตองพัฒนาใหเปนผูสอนงานพนักงาน 
โดยมีความเปนครู มีการตรวจสอบความรูอยูเสมอ ควรมีทักษะการสอนและเปนผูสอนที่ด ี
          6.3 การจัดการเรียนรูนอกจากเพื่อพัฒนาทักษะแลว จะตองจูงใจใหตองการ
เรียนรูเพิม่เติมตอไปดวยสิ่งจงูใจตางๆ คือ เปาหมายที่กาวไปสูระดับโลก คาวิชาชพี ความสาํคัญ
ของการเรียนรูและการฝกอบรม ความกาวหนาของตนเองในการเรียนรู การรักษาพนกังานใหคง
อยูตอไปในองคกร 
           6.4 การใชชุดการเรียนรูที่เรียนรูดวยตนเองไมเหมาะตอการพัฒนาทกัษะ ควรใช
การสอนในภาคสนามหรือการปฏิบัติจริงโดยมีผูสอน 
           6.5 ปญหาในเรื่องทักษะ ไมอาจแกไขไดดวยการฝกอบรมเพียงอยางเดียว ตองใช
การบริหารจัดการดวย 
           6.6 การสรางทักษะที่ดทีี่สามารถปฏิบัติไดจริงตองสรางใหเกิดขึ้นในทัศนคติของ 
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พนกังาน 
           6.7 กฎหมายสงเสริมใหบริษัทกลาลงทนุทางการเรียนรูและการฝกอบรมใน 
สถานประกอบการ 
           6.8 กอนการสอนทกัษะใดๆ จําเปนตองมีการตรวจสอบหรือวัดระดับ
ความสามารถที่มีอยูเพื่อพฒันาทักษะใหสงูขึ้นในระดับตอๆ ไป 
           6.9 การสงเสริมการทาํงานเปนทมี small group activity เปนสิ่งสาํคญัในการ
สรางประสิทธภิาพในการทาํงาน 

ดังคํากลาวในการใหสัมภาษณซึ่งพอสรุปไดดังนี้ 
“เห็นดวยกบัสิง่ไดนําเสนอมาทัง้หมด โดยเฉพาะทฤษฎีทีน่ํามาใชเปนแนวทาง ทฤษฎทีี่นา 

สนใจคือทฤษฎีของ Rothwell คือ Human Performance Enhancement (HPE)… ส่ิงที่นา
กลาวถึงดวยคอืการเรียนรูที่เปนอยูในบริษทั ที่เปนไปตามทฤษฎีที่ข้ึนอยูกับปจจัย 2 ประการ คือ 
ความสนใจในการเรียนรูของแตละบุคคลซึ่งมักเปนไปตามเพศ ผูชายจะสนใจในเรื่องเกี่ยวกับ
เครื่องจักรกลเปนตน และเมือ่เรียนรูแลวไดอะไรเปนผลตอบแทน... 
 สิ่งที่บริษทัเราดําเนนิการอยูก็เปนไปตามขัน้ตอนการจัดการเรียนรูที่เสนอมาเชนกัน คือ  
การแบงเกรดหรือระดับของพนกังานในแตละสวนงาน เชน ในสวนพนกังานฝายผลติ จะแบงออก 
เปนกี่ระดับ... skill เปนเรื่องสําคัญ ในแงทีห่ัวหนางานเปนผูฝก ตองยอมรับวา ไมใชหัวหนางานทกุ
คนจะม ีskill ในการฝก ซึง่บางครั้งไมไดประสิทธิภาพเทาที่ควร การแบงระดับนี้จะผกูติดกับรายได 
หรือคาวิชาชีพ ถาสอบไดก็จะใหเงนิเพิ่ม ซึง่ปรับใหไดแมไมใชพนักงานของเรา ถาเปน contractor 
ที่มาทํางานกบัเราถามี skill เราก็ให ทําใหเรา maintain คนที่เปน contractor กับเราไดดวย... 
 เร่ืองมาตรฐานการวัด ตองขอบคุณรัฐบาลที่ออกพระราชบัญญัติ ทําใหเราตั้ง workshop 
ได โดยบริษัทเห็นวาการนาํเงินที่จายเขากองทนุมา invest กับการตั้ง workshop จะคุมกวา จึงทาํ
ใหของบประมาณไดงาย workshop ที่กลาวนี้เราประสานงานกับมหาวิทยาลัยพระจอมเกลาพระ
นครเหนือในการรางหลักสูตรและมีอาจารยเปนผูสอน กลุมแรกที่ตองเรียนรูคือ กลุมหัวหนางาน
เพื่อไปสอนลูกนองไดถูกตอง ซึ่งตรงกับส่ิงที่เรากาํลังกาวไปคือ TPM(Total Productive 
Maintenance) ไมใช certificate แบบ ISO แตเปน training prize ผูไดรับจะถูกยอมรับวาเปน 
world class มีขอกําหนดหนึ่งคือ delay training คือหัวหนาสอนลกูนอง...การมี workshop จะ
ชวยฝกหัวหนางานใหมีจิตใจเปนครูผูสอนดวย คือจะ assign ใหหวัหนางานสลับกันมาดูแล 
workshop และ focus เฉพาะ training ในแตละ period โดยลดงานหวัหนาลง เมื่อหมดหนาทีท่ี่ 
workshop ก็จะกลับไปทาํหนาที่เดิมใน line เพื่อสอนงานดวยและตองกลับมา test ที่ workshop 
เปนการตรวจสอบเพื่อประกนัคุณภาพ... 
 Dissertation จะไมสมบูรณถาไมพูดถึง motivation ของการเรียนรู การที่บริษัท provide  
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ใหเพื่อยกระดบัไปสู world class ทําใหพนักงานอยากเรียนรู สามารถบอกหวัหนาวาตองการเรียน
ตอในอีกระดับหนึง่ซึ่งหวัหนาตอง promote มิฉะนัน้จะกระทบ performance ของหวัหนาเองที่ไม
สงเสริม สวนการสอนของหัวหนางานก็มีการวัดผล ตองมีระบบใน workshop เพื่อใหไดมาตรฐาน 
เชน การเชื่อมโลหะที่ผิดที่ไดเรียนรูมาจากหัวหนา ทําใหสิ้นเปลือง การมีอาจารยที่รูจริงมาสอนให
และมีการ test หัวหนางานที่ workshop ก็จะทาํใหรูจริง การ rotate หัวหนางานลงมาที ่
workshop จะทําใหรูถึงความสําคัญของการเปนครูดวย เพราะมเีปาหมายชัดเจนวาตองเรียนรู
อะไร รูปแบบการจัด training จึงตองจริงจงั มกีารวัดผลและผูกติดกับ career path อีกเรื่องคือคา
วิชาชพีจะเปนทางแกตัวหนึง่คือ ถึงแมจะเงนิเดือนขึ้นทุกปถาเขามีประสบการณทาํแมพิมพมา 3 
ป ไปอยูที่อ่ืนเงินเดือนจะกระโดดมากกวาที่เราให แตถาปรับใหเขาเพือ่นที่เขามาพรอมกันก็จะเกิด
ปญหาเมื่อเทยีบเงนิเดือนกนั เขาจะไดเงนิเดือนตามราคาตลาดและไดเงินคาวิชาชพี บริษทัก็จะ 
maintain เขาไวไดและการมีอาจารยมหาวิทยาลัยมาสอน คนที่เรียนทางชางจะสนใจเครื่องอยู
แลว ถามีคนมาแนะนําก็จะไมเบื่อกับการทาํงาน ยอมรับวาเปนเพียงจดุเริ่มตน เทาทีผ่านมาเปน
การอบรมเมื่อเสร็จก็อบรมตอไป ไมเปนระบบ กําลงัเริ่มตน... 
 ในขั้นตอนการฝกอบรมตองไมลืมวัตถุประสงคหลักในการ maintain คนอยางไรหลังการ 
training และให training เปน motivation อยางหนึ่ง ในแงที่วา motivate พนักงานขณะเดียวกนั
บริษัทก็ไดจาก training ของพนักงานดวย การจัดทุกอยางตรงนี้กเ็ปนกลยทุธของเรา 
 ในเรื่องการเรียนรูดวย ready made คงเปนเรื่องยาก เชน work instruction ที่ใหอานเอง
หรือมีส่ือ เชน spot/robot มี powerpoint แสดงภาพเคลื่อนไหวถายทาํจากสถานที่จริงก็ไมไดผล 
คงตองใชทฤษฎีเกาทีว่า “ถาเราเหน็ดวยตาก็จะจําได แตถาลงมือทาํกจ็ะเขาใจ” คือดูแลวไปทํา
ไมได คงตองลง field แตจะใหเรียนรูเองก็อันตรายและเสีย่งตอความสําเร็จขององคกร ดิฉันเห็นวา
คนเราทกุคนตองมี awareness กับการเรียนรูตลอดชีวิตและ promote ใหเกิดขึน้ แตละบุคคลควร
มีทัศนคติเชนนั้น ยกตวัอยาง บริษทัขามชาติและบริษัทที่มีชื่อเสียงของไทย ขออนุญาตไมเอยชื่อ 
ที่ประสบผลสาํเร็จในเรื่อง high potential เขามีหองทีเ่ปน self learning เมื่อถาม เขาบอกวาเปน
การ update information มากกวาแตถาจะเจาะลกึจริงๆ การม ีhuman touch จะดกีวา ยกเวนวา
คนนัน้สนใจจริงๆ ไดขอมูลไมจุใจตองหาเพิ่มซึ่งมีนอย แตไมใชเปนการ training เพือ่เพิ่มทักษะ 
 ที่นี่ประธานบริษัทจะให guideline วาตองมีเปาหมายชัดเจน บริษทัจะกาวไปสู WCM 
(World Class Manufacturing) เรากาวไปแลว แตละคนไปทําอะไรบาง เปาหมายแตละคนตอง 
link กับเปาหมายใหญ ทุกคนก็จะ train อยางสนุกขึน้เพราะรูวาไมใชเปาหมายสัน้ๆ ของตัวเอง ทาํ
ใหทาทายเมื่อถูกถามวาเรียนเรื่องนี้หรือยงั รูหรือเปลา จะดีกวาที่เราจะสงคนไปเรยีน ทุกคนเรียนรู
อะไรเพื่อไปสู WCM พนักงานมองภาพรวมมากกวา และถานําไปใชงานไดจริงในระยะสั้น การ
เรียนรูก็จะสนกุมาก...ส่ิงที่กาํลังกระทาํอยูคือ small group activity มีหัวหนากลุม 1 คน มีลูกนอง



 222

ไมเกิน 8 คนจะรวมกนัทาํกิจกรรม QCC กิจกรรม suggestion 5 ส. safety เพื่อสรางใหสําเร็จ 
สามารถ build in ทัศนคติของพนักงานได 
 ดิฉันเหน็ดวยและอยากใหยกตัวอยางในเรื่องการจัดการในการแกปญหาที่เสนอไว ไมใช
เพียงการ training เทานัน้ ปญหาที่เกิดนัน้ training is not the answer เชนถามพนักงานวา”ทําไม
ไมทําใหมันด”ี เขาตอบวา”เปลี่ยนไมไดหวัหนาไมยอม” ฉะนัน้ไมใชวางานออกมาไมดีเพราะเขาไม
มี skill แตเพราะเขาไมมีอํานาจในการตัดสินใจ...” 
 

7. ขอคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญทานที่ 7 
ขอคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญทานที่ 7 สามารถสรุปประเด็นสําคัญไดดังนี ้

7.1 รูปแบบที่เขียนมาใชไดหมดเพราะเปนหลักการจริงทีใ่ชในการพัฒนาคน 
          7.2 การพัฒนาตองพฒันาทัง้ทกัษะฝมือและทักษะหรือปจจัยอื่นๆ ที่เกี่ยวของ 
          7.3 ทักษะฝมอืตองเปนไปตามมาตรฐานที่กําหนด 
          7.4 การเรียนรูทักษะที่ดีควรรูทฤษฎีแลวนาํไปทดลองปฏิบัติจริงในสถานที่จริง 
          7.5 การฝกอบรมทักษะพนักงานตอไปจะตองจัดในสถานประกอบการโดย 
ผูสอนที่ผานการอบรมจากศนูยพัฒนาฝมอืแรงงานภาค 
          7.6 หลักสูตรที่ใชในการฝกอบรมตองศึกษาจากปญหาที่เกิดจริงในทีท่ํางาน 
          7.7 การใชสื่อในการเรียนรูดวยตนเองกับงานที่ทาํอยูปจจุบันเพื่อฝกปฏิบัติได 
          7.8 กฎหมายเอื้อตอการพัฒนาฝมือแรงงานในสถานประกอบการ 

ดังคํากลาวในการใหสัมภาษณซึ่งพอสรุปไดดังนี้ 
“ในยุคใหมของการพัฒนาอตุสาหกรรม โดยเฉพาะอุตสาหกรรมยานยนต ทกุวนันี ้

เทคโนโลยีเปลีย่นไปมาก พื้นฐานคนของเราในอุตสาหกรรมอยูระดับลางมากกวา ฉะนั้นการ
ฝกอบรมมีผลมาก ทกุแบบแมแตการฝกอบรมพื้นฐานหรือเบื้องตน ตวัอยางเชน บริษัทเยอรมนั
ที่มาทํารถไฟฟาในไทย เขาตองการชางซอมบํารุงรักษารถไฟฟา เขาจะรับผูจบ ป.วช. แตให
กลับไปเร่ิมตนเรียนใหม เขาคิดวาทกุวนันีอุ้ตสาหกรรมของเราบูมเต็มที่ แตขณะเดียวกันการศึกษา
ของเรามุงใหคนเรียนในระดบัสูงกนัหมดจนจบปริญญา ซึ่งอุตสาหกรรมยานยนตนาเปนหวงใน
เร่ืองนี้ ถาคุณมาลงทนุในไทย คุณจะหาชางเทคนิคที่ไหนเพราะอาชวีศึกษาเริ่มหายไปในชวง
เศรษฐกิจตกต่าํ เขาจงึมองวาการพัฒนาตองเริ่มใหมทั้งหมดตั้งแตการตะไบ ใชเวลาฝกตอไปอีก 2 
ป โดยในระยะ 3-4 เดือนแรกฝกในเรื่องชางกลโรงงาน หลงัจากนัน้ไปฝกในรถไฟฟา 1 เดือน 
กลับมาฝกพืน้ฐานเรื่องไฟฟา 2 เดือน กลบัไปฝกในรถไฟฟาอีก 1 เดือน กลับมาฝกเรื่อง
เครื่องปรับอากาศอีก 2 เดือนแลวไปฝกทาํงานในรถไฟฟาอีก...ใชวิธเีรียนไปฝกไป วิชาพื้นฐานมา
ฝกที่ศูนยฯของเรา ปฏิบัติไปฝกทีง่านทีท่ําจริง... 
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 โรงงานตางๆ เกิดปญหา งานเสียมากประมาณ 30% เขาสงสัยวาเปนเพราะอะไร เขามา
คุยใหฟง จงึถามวาคนทํางานมีความรูประสบการณมากนอยเทาไร เขาบอกวา... ถามตอไปวามี
การอบรมอะไรบางหรือไม เขาตอบวาม ีถามกลับไปอีกวาเมื่อมีการอบรมแลวทําไมจึงเกิดปญหา
เชนนี้อีก จงึตองขอไปดูที่ทํางาน ผลปรากฏวาบริเวณงานไมเหมาะกับงานทีท่ํา เชน การพนสีโคม
ไฟ แตพื้นโรงงานมีฝุนมาก พอพัดลมเปาก็พัดฝุนไปขณะพนสจีึงเกิดเม็ดฝุนขึ้น ตองปรับแกที่
บริเวณทํางาน ที่กลาวเชนนี้เพราะจะอบรมเพียงเรื่องชางดานเดียวไมได ในการทํางานตองมกีาร
อบรมดานอื่นๆ ดวย เชน นสัิยอุตสาหกรรม คือตองรักองคกร รักงานทีท่ํา ทาํงานรวมกันได อยู
รวมกันได เปนตน ทุกโรงงานสมัยใหมเดี๋ยวนี้จะมีเร่ืองมาตรฐานเขามาเกี่ยวของ ISO เขามา
เกี่ยวของทัง้นัน้ บริษทัตางๆ จะสงคนมาพฒันาในเรื่องมาตรฐานกับศูนยฯ เชน Isuzu ทํางาน
รวมกับ GM โดยสรางโครงรถให เมื่อมี order เขามามาก ไมแนใจวาคนของเขา(ชางเชื่อม)จะมี
มาตรฐานหรือไม สงคนมาใหเราทดสอบ ปรากฏวา 200 คนผานเพยีง 20 คน จงึตัดสินใจอบรม
ใหมทัง้หมดกบัเราแลวทดสอบใหม ซึง่สอบผานหมด...  
 ทุกวนันี้จะเหน็วาเรื่องการฝกอบรมเพื่อพัฒนาคนเปนหัวใจสําคัญ เพราะอุตสาหกรรม
เปลี่ยนแปลงไปมาก เครื่องมือเครื่องจักรก็เปนเทคโนโลยีใหมๆ ทุกเรือ่งจึงตองพัฒนาไปดวย ไมใช 
เฉพาะคนอยางเดียว สิ่งแวดลอมก็ตองพฒันาดวยเพราะ ISO บังคับ... 
 จากเอกสารทีใ่หอานก็เขาตามหลกัเกณฑที่วาทัง้หมด การพัฒนาคนไมไดพัฒนาดาน
ฝมืออยางเดียว ตองพัฒนาดานอื่นๆ ดวย ตัวอยางที่เหน็ชัดคืออุตสาหกรรมทอผาที่หนีไปอยูจนี
กันหมด เพราะคนงานของเราจบ ป.4 แลวก็ทาํงานไปจนกระทั่งคาแรงขึ้นถงึ 125 บาท แตความรู
ก็ยัง ป.4 เทาเดิม จะเอาแตคาแรงสูงขึ้นเมื่อจะใหใชเครื่องมือใหมหรืออะไรใหมๆ กไ็มยอมรับ เขา
จึงเอา high technology มาใชแทนจงึทาํใหตกงาน ตนทนุสูงขึน้เรื่อยๆ จึงยายฐานการผลิตไปจีน
ที่มีคาแรงถูกกวา มีคนมากกวา... 
 สิ่งที่ตองเตรียมมาก ตามทีคุ่ณไดวิเคราะหไว อุตสาหกรรมยานยนตขณะนี้จะยายฐานการ
ผลิตจากญี่ปุนมาไทยกนัหมดแนนอนแลวอีก 2 ป ขณะนี้เขาเขามาแลวและถามวา ชางเทคนิคมี
พอใหเขาหรือไม... ขณะนี้เราไมมีชางทีเ่กงตรงนี้ไมมากนัก ขณะที่อุตสาหกรรมนี้ตองการมากและ
รวดเร็ว แตเราฝกอบรมไดคร้ังละ 5-6 คน เชน เครื่อง CNC ที่ใชคอมพวิเตอรควบคุม ในอนาคตยิ่ง
ตองการคนมากแตทําใหไมทนั ศูนยฯไดรวมกับอาชีวศึกษาและสถาบนัยานยนตที่ตัง้ขึ้นใหมเพื่อ
ฝกอบรม training for the trainers เพื่อผลิตคนใหไปเปนครู เพื่อรองรับการขยายตัวนี ้และศูนยฯก็
ไดทําโครงการกับจังหวัดสมทุรปราการในลักษณะเดียวกัน เพื่อผลิต trainer ใหกับโรงงานตางๆ 
ตอไปบริษัทจะสงคนมาอบรมที่นี้แลวกลบัไปสอนกันเองในโรงงาน... 
 เร่ืองการพัฒนาจะเขามาตลอดเวลา ถึงแมจะเปนวิศวกรก็ตามก็ตองมาฝกอบรมเครือ่งรุน
ใหม ไมเชนนัน้จะอยูไมได ในเรื่องหลักสูตรการฝกอบรม เชน ที่บริษทั Mazda & Ford ชลบุรี ผม
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สงครูเขาไปอยูใน line เพื่อศึกษาปญหาแลวรวมกนักบัเขารางหลักสูตรใหตรงกับที่เขาตองการ...
อีกสิ่งหนึง่ที่ในอนาคตตองทาํ คือการผลิตสื่อเปนแผนดสิกหรือซีดีรอม ใหเขาไปเรียนเองซึ่งจะตรง
กับงานที่เขาทาํอยู ศึกษาและฝกปฏิบัติเองกับงานที่ทาํจนแนใจแลวจงึมาทดสอบกับเรา ซึ่งนาจะ
เปนอยางนั้น มีสวนหนึ่งที่เราเริ่มทาํแตยังไมออกมาเปนรูปธรรมมากนกั เขาจะมองวายากแตเรา
ไดเร่ิมดําเนินการมาบางแลวถาไมทาํก็จะไมเหน็ ตองใหมีคนจบดวยวธิีนี้ออกไปสักคนสองคนกอน
แลวไดผล ผมเชื่อวาในอนาคตก็คงจะเขามาแลวซื้อส่ือไปศึกษาเอง เพราะมาสอนตลอดเวลาไมได 
ทั้งพวกเขาก็ไมมีเวลาที่จะมานัง่เรียน ถาใชวิธนีี้อาจจะจบไดเร็วขึ้น ประหยัดเงินและเวลา ขณะนี้
เรากําลงัสรางวิธีนี้ข้ึนมา หลายอยางเกิดขึ้นแลวแตยังไมเดินมากนกั TVQ ก็เปนวิธีการอบรม
เหมือนกนัเปนมาตรฐานอนัหนึง่ซึ่งจะออกเปนกฎหมายภายหลงั กฎหมายที่ออกมาตอนนี้ก็คือ
การพัฒนาคนในสถานประกอบการ ตั้งแต 100 คนขึ้นไปก็จะไดรับการยกเวนภาษีและถาตัง้ศูนย
ฝกอบรมเองในสถานประกอบการก็จะไดลดคาน้ําคาไฟ เครื่องจกัรทีใ่ชในการฝกกไ็ดลดภาษี 
 ที่กลาวมาบางสวนก็อยูในขัน้ตอนของคุณ ซึ่งสวนใหญใชไดอยูแลว ข้ันตอนกถ็ูกตอง  
ใชไดหมด ปจจัยตางๆ ตองประกอบกัน ส่ิงสําคัญประการหนึง่คือ สวสัดิการ แรงงานสัมพนัธ...” 
  

8. สรุปขอคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญเกีย่วกับผลการตรวจสอบรูปแบบ และความ 
เปนไปไดในการนาํไปใช 
 ผูเชี่ยวชาญทัง้ 7 ทานมีความคิดเห็นโดยสรุปดังนี ้

8.1 ปจจัยในการจัดการเรียนรู ผูเชี่ยวชาญทุกทานมีความเหน็วาปจจัยที่นาํเสนอ 
ในรางรูปแบบครอบคลุมแลว แตก็ควรจะมีปจจัยอื่นๆ เพิ่มเติม คือ  

8.1.1 การวิจัยและพัฒนา (R&D) ทาํใหสามารถแขงขันกบัตางประเทศ  
8.1.2 กฎหมายที่เอ้ือตอการจัดการฝกอบรมในสถานประกอบการ  
8.1.3 ปจจัยการจูงใจเพื่อใหตองการเรียนรูเพิ่มเติมตลอดเวลา  
8.1.4 บทบาทของสหภาพ แรงงานสัมพันธกับการเรียนรู  
8.1.5 มาตรฐานฝมือแรงงานของแตละหนวยงาน 

8.2 ทักษะที่จาํเปน ผูเชี่ยวชาญทุกทานเหน็วาทกัษะที่นาํเสนอมามีเพยีงพอ 
และเหมาะสม สําหรับขอเสนอแนะเกี่ยวกบัทักษะที่จาํเปน ผูเชีย่วชาญไดกลาวไว 2 แนวทางคือ 

8.2.1 ทักษะทีน่ําเสนอ ในบางทักษะไดเสนอแนะเนื้อหาสาระ และการ 
จัดเนื้อหาสาระใหเหมาะสมกับระดับพนักงาน คือ  

8.2.1.1 ทักษะการจัดการการทํางานที่ควรมี P D C A (Plan Do  
Check Action) และเปนการจัดการที่เหมาะกับพนกังานในสายการผลิต  

8.2.1.2 การสรางทกัษะความสัมพนัธในการทํางาน จะมีระบบ 
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ของงานมาเปนตัวชวยเสริมใหเกิดทกัษะนี ้เชน QCC เปนตน 
8.2.2 ทักษะทีค่วรเพิ่มเติม ไดแก  

8.2.2.1 การประสานงานระหวางหนวยงาน  
8.2.2.2 จริยธรรม  
8.2.2.3 การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ (Information  

Technology: IT) การใชภาษาสื่อสารและมนุษยสัมพนัธ (Soft skills)  
8.2.2.4 การเรียนรูตลอดชีวติและการใชส่ือการเรียนรู 
8.2.2.5 การทาํงานเปนทีมกจิกรรมกลุมยอย (Small group  

activity) 
8.2.2.6 ทักษะการสอนและเปนผูสอนที่ดขีองหัวหนางาน 

 8.3 ขั้นตอนการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทกัษะผูใชแรงงานในสถาน 
ประกอบการ ผูเชี่ยวชาญทกุทานเห็นวาขัน้ตอนมีความละเอียดถีถวนดี สามารถนาํไปใชได แตได
ใหขอคิดถึงความนาจะเปนในการนําไปใชในบางประเดน็และบางขั้นตอนดังนี ้

 8.3.1 การปฏิบัติงานจะกระทําตามแบบแผนหรือที่มีตัวบังคับ เชน QS  
แตไมไดกระทําดวยจิตวิญญาณ ฉะนั้นในการสรางทักษะจึงควรสรางใหเกิดขึ้นในทัศนคติของ
พนกังานดวย (ขั้นที่ 3-4) 

8.3.2 ในขั้นตอนการจัดการเรียนรู ควรระบุผูรับผิดชอบหรือผูมีสวน 
เกี่ยวของในแตละขั้นตอนวาจะตองมีสวนรวมอยางไร เพื่อแกปญหาการไมใหความรวมมือในการ
จัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะแกพนักงาน (ทกุขั้น) 
   8.3.3 การเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะพนักงานที่ดทีี่สุดคือ การเรียนรูใน
สถานประกอบการ โดยใชงานเปนศูนยกลาง หรือ on-the-job training โดยเนนการฝกปฏิบัติหรือ  
competency-based skill training (ขั้นที ่4) 
   8.3.4 การที่พนักงานไมปฏิบัติงานอาจมาจากสาเหตุคือ ขาดทักษะ 
และ/หรือขาดทัศนคติที่ดีตองานหรือผูบงัคับบัญชา ซึง่อาจจัดรวมอยูในการบรหิารจดัการ และ
อยาลืมวาปญหาในเรื่องทักษะนัน้ ไมอาจแกไขไดดวยการฝกอบรมแตเพียงอยางเดยีว ตองใชการ
บริหารจัดการดวย (ขั้นที่ 3) 
   8.3.5 การนําทักษะที่ไดรับการเรียนรูหรือฝกอบรมไปแลวไปใชในการ
ปฏิบัติงานจรงิ เปนสิง่ที่ตองเอาจริงเพื่อใหคุมทุน และถือวาเปน key success factors โดยให
ผูบังคับบัญชาในแตละหนวยงานที่รับผิดชอบพนกังานเหลานั้นเปนผูประเมินผลงาน พรอมกับเปน
การแกไขปญหาผูบงัคับบัญชาในการสกัดกั้นการใชทกัษะนั้นๆ ดวย (ขั้นที ่7) 

8.3.6 ชุดการเรียนรูที่ใชสื่อ เชน ซีดีรอม เพือ่การเรียนรูและพัฒนาดวย 
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ตนเองอยูในขัน้ของการดําเนินการของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน ซึง่จะชวยลดคาใชจายและเวลาที ่
ใชในการฝกอบรม ควรเปนเนื้อหาทีง่ายไมซับซอนเหมาะกับการเรียนรูดวยตนเอง ทัง้เกี่ยวของกบั
งานทีท่ําอยูในปจจุบันเพื่อฝกปฏิบัติได แตผูเชี่ยวชาญอกี 2 ทานในสถานประกอบการแสดง
ความเห็นวายงัไมแนใจวาชดุการเรียนที่เรียนรูดวยตนเองจะใชไดผลสําหรับคนไทย ทั้งยังไม
เหมาะตอการพฒันาทักษะ ซึ่งควรใชภาคสนามหรือการปฏิบัติจริงที่มคีรูผูสอน (ขั้นที่ 4) 
   8.3.7 นอกจากการใชการฝกอบรมแลว ควรมีการหมนุงาน (Rotation) 
พนกังานเพื่อใหเกิดการเรียนรูทั้งระบบสายการผลิต (ข้ันที่ 4) 

8.3.8 ขั้นตอนในการจัดการเรียนรูควรนาํไปดัดแปลงและปรับให 
เหมาะสมกับบริบทของแตละสถานประกอบการ (ทุกข้ัน) 
   8.3.9 กลุมเปาหมายหลักกอนจะถงึพนักงานระดับลางสุดควรเปน
หัวหนางานเพือ่พัฒนาใหเปนผูสอนงาน โดยนําความรูและทักษะที่ไดไปถายทอดแกพนกังาน 
   8.3.10 การเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะนั้น ทกัษะที่เรียนรูตองเปนไปตาม
มาตรฐานที่กาํหนด ฉะนัน้ตวัเนื้อหาหลักสตูรนอกจากจะอิงกับปญหาทีเ่กิดขึ้นจริงแลว ก็ตองอิง
กับหลักสูตรการรับรองความสามารถของสถาบนัตางๆ เชน TVQ(Thai Vocational Qualification) 
ของคณะกรรมการอาชวีศึกษา มาตรฐานฝมือแรงงานแหงชาติของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน และ
สถาบนัยานยนต กระทรวงอุตสาหกรรมดวย 
  8.4 รูปแบบนีม้ีความเหมาะสม และสามารถนําไปใชไดจริงในสถานประกอบการ
ภาคอุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวน 
 เพื่อใหเหน็ขอสรุปไดชัดเจนยิ่งขึ้น ผูวิจยัจงึไดสรุปไวในตารางที่ 4.7 4.8 และ 4.9 สรุป 
ขอคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญจากผลการตรวจสอบรูปแบบการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทกัษะสําหรับ
ผูใชแรงงานในสถานประกอบการ โดยแยกตามองคประกอบ คือ ปจจัยในการจัดการเรียนรู ทกัษะ
ที่จําเปน และขั้นตอนการจัดการเรียนรูเพือ่พัฒนาทกัษะ  
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ตารางที่ 4.7  สรุปขอคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญตอปจจัยในการจัดการเรยีนรูเพือ่พัฒนา 
                 ทักษะ 

 
ปจจัย รายละเอียดของปจจัยที่เสนอ ขอคิดเห็นของผูเช่ียวชาญ 

 
สภาพแวดลอม
ภายนอกสถาน
ประกอบการ 
 

ลูกคาบริษัท/บริษัทคูแขง / ผูจําหนายสินคาบริษัท/ผูมี
สวนไดสวนเสียกับบริษัท/บุคคลอื่นภายนอก / ผูสงวัตถุ 
ดิบปอนโรงงานและผูรับจางชวง / เทคโนโลยี
สารสนเทศและนวัตกรรม (ISO/QS/WCM/QC/ etc.) 

-การวิจัยและพัฒนา(R&D) 
-กฎหมาย 
-มาตรฐานฝมือแรงงาน 
 

สภาพแวดลอม
ภายในสถาน
ประกอบการ 
 

นโยบายและการสื่อสารนโยบาย / การกําหนดความ
รับผิดชอบและผลการปฏิบัติงาน / การควบคุมการ
ปฏิบัติงาน / การกําหนดแผนงานและแนวทางการ
ปฏิบัติงาน / การนําเทคโนโลยีหรือส่ิงใหมๆ มาใชใน
การปฏิบัติงาน / อุตสาหกรรมสัมพันธหรือการให
พนักงานมีสวนรวมแสดงความคิดเห็นในการ
เปล่ียนแปลงสิ่งใหมๆ / การบริหารจัดการแนวใหมเพื่อ
เพิ่มผลผลิตและคุณภาพ / วัฒนธรรมองคกร 

-การวิจัยและพัฒนา(R&D) 
-ปจจัยจูงใจเพื่อการเรียนรู 
-บทบาทของสหภาพแรงงานตอ
การเรียนรู 

งาน 
 

ความยากงายของงาน / การอธิบาย แนะนําและสอน
งาน / การเปลี่ยนแปลงลักษณะของงานหรืองานชิ้น
ใหม/ งานที่ตองปฏิบัติตามมาตรฐานที่กําหนด / งานที่
ตองใชเครื่องมือและอุปกรณใหมหรือเทคโนโลยีใหม / 
การหมุนงานระหวางพนักงาน / การปรับระบบการผลิต
เพื่อลดตนทุน  

-ไมมี 

พนักงาน 
 

ความรู ความสามารถในการปฏิบัติงานประจํา / การ
เรียนรูเทคโนโลยีใหมๆ / การสงเสริมและการจูงใจ / 
การสรางทักษะที่จําเปนเพิ่มเติม / ลูกจางรายวันที่
สมัครเขาและลาออกบอย 

-ไมมี 
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ตารางที ่4.8 สรุปขอคิดเหน็ของผูเชี่ยวชาญตอทักษะที่จําเปนสําหรับพนกังาน 
 

ทักษะ รายละเอียดทักษะที่นําเสนอ ขอคิดเห็นของผูเช่ียวชาญ 
 

ทักษะการทํางาน 
 

ทักษะในการทํางานประจํา 
ทักษะการทํางานที่หลากหลาย (Multi skills)เพื่อ
การหมุนงาน  

-การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) 
-การสอนและเปนผูสอนที่ดี 
-การใชภาษาสื่อสารและมนุษย
สัมพันธ (Soft skills) 
 

ทักษะการจัดการการ
ทํางาน 
 

วางแผนการทํางานใหเสียหายนอยที่สุด / ทํางาน
ตามลําดับขั้นตอน/จัดการแกไขระบบที่ผิดพลาด /
ทํางานไดตามเกณฑมาตรฐานที่กําหนด / กําจัด
ปญหาและหลีกเลี่ยงการกอใหเกิดปญหา / การมี
จิตสํานึกและสมาธิในการทํางาน / เทคโนโลยีการ
วางแผนการควบคุมการผลิต / การแกไขปญหา
การทํางานดวยตัวเอง (กรณีที่หัวหนาไมอยู) 

-การวางแผนแบบ PDCA 
-จริยธรรม 
 

ทักษะการทํางาน
ภายใตสภาพแวดลอม 
 

ทํางานไดดีภายใตขอจํากัด / ทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพในหนวยงาน / แกไขลักษณะการ
ทํางานที่ไมปลอดภัยและทําลายสุขภาพ /ความ
ยืดหยุนในการทํางาน 

-ไมมี 

 
ทักษะการเรียนรูใน
สถานประกอบการ 
 

เรียนรูดวยตนเอง / สามารถปรับตนเองใหพรอม
ตอการเปลี่ยนแปลง / ริเร่ิมการเปลี่ยนแปลง / 
สอนงานหรือใหความรูแกผูอื่น / สนับสนุนการ
เรียนรูในบริษัท  

-การเรียนรูตลอดชีวิต 
-การใชส่ือการเรียนรู 

ทักษะการสราง
ความสัมพันธในการ
ทํางาน 

มีความสัมพันธที่ดีในการทํางาน / ทํางานเปน
กลุมไดดี / พูดคุยกันเกี่ยวกับปญหาในบริษัทหรือ
หนวยงาน 

-การประสานงานระหวาง
หนวยงาน 
-การทํางานเปนทีมกิจกรรมกลุม
ยอย (Small group activity) 
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ตารางที่ 4.9 สรุปขอคิดเหน็ของผูเชี่ยวชาญตอขั้นตอนการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนา 
      ทักษะ 

 
ขั้นตอน รายละเอียดที่นําเสนอ ขอคิดเห็นของผูเช่ียวชาญ 

 
ขั้นที่ 1: 
วิเคราะหสิ่งที่เกิดขึ้น  
 

เก็บขอมูลสภาพการปฏิบัติงานในปจจุบัน/
ตรวจสอบขอมูลวาเกิดขึ้นจริง/วิเคราะหสภาพที่
เกิดขึ้นจริงกับปจจัยตางๆ ที่สงผล/กําหนดทิศทาง
หรือผลที่ตองการ  

-ระบุผูรับผิดชอบรวมกัน 

ขั้นที่ 2:  
วิเคราะหงานและผูปฏิบัติงาน
(ความสามารถ) 
 

ระบุภาระงานเฉพาะ/วิเคราะหภาระงาน/กําหนด
ทักษะ ความรู และทัศนคติที่ใช/จําแนก
ความสามารถและความถนัดของผูปฏิบัติงาน/เขียน
เปาหมายที่ตองการในแตละภาระงาน/พัฒนา
แบบทดสอบขอเขียน/พัฒนาแบบทดสอบวัดผลการ
ปฏิบัติงาน/ผลที่เปนชองวาง (Gap) แสดง
ความสามารถในการปฏิบัติงาน  

-ระบุผูรับผิดชอบรวมกัน 

ขั้นที่ 3:  
พิจารณาความสําคัญและบงช้ี
สาเหตุของชองวางที่เกิดขึ้น  
 

พิจารณาชองวางที่สําคัญเพื่อใชกลยุทธเพิ่ม
ความสามารถในการปฏิบัติงาน/บงช้ีสาเหตุของ
ชองวางที่เกิดขึ้นจากการขาดทักษะ การขาดการ
บริหารจัดการหรือการขาดทั้ง 2 ประเภทรวมกัน 

-ระบุผูรับผิดชอบรวมกัน 
-สาเหตุจากทัศนคติ 

ขั้นที่ 4:  
คัดเลือกกลยุทธเพื่อเพิ่ม
ความสามารถและแกไขชองวาง
ที่เกิดขึ้นจากสาเหตุการขาด
ทักษะ 

ใชกลยุทธเพื่อแกปญหาการขาดทักษะจากการ
บริหารจัดการ โดยใชกลยุทธกับสภาพแวดลอม
ภายนอกภายในสถานประกอบการ งาน พนักงาน/
ใชกลยุทธการฝกอบรมเพื่อแกปญหาการขาดทักษะ
ดวยการฝกอบรมดวยชุดการเรียน การฝกอบรมดวย
วิธีที่เหมาะสมเชนการสอน/การบันทึกผลการเรียนรู
ในแฟมบุคคล 

-ระบุผูรับผิดชอบรวมกัน 
-กลยุทธเพื่อแกปญหาทัศนคติ(รวมอยู
กับการบริหารจัดการ) 
-กลยุทธที่ใชงานเปนศูนยกลาง
(OJT)และการหมุนงาน 
-กลยุทธที่เขาถึงจิตใจและทัศนคติ 
-สื่อการเรียนรูดวยตนเองตองปรับให
เหมาะสม 

ขั้นที่ 5:  
ประเมินความนาจะเปนในการ
นํากลยุทธไปใช และสรางแผน 
ปฏิบัติการ  

ประเมินประสิทธิภาพการใชกลยุทธเพื่อลดชองวาง
ที่เปนลบใหหมดไปและสรางแผนปฏิบัติการเพื่อ
นําเสนอผูบริหารใหตัดสินใจ 

-ระบุผูรับผิดชอบรวมกัน 

ขั้นที่ 6: 
นํากลยุทธไปใช 

นํากลยุทธที่เลือกไวในขั้นที่ 4 ไปใชตามแผนปฏิบัติ
การ  

-ระบุผูรับผิดชอบรวมกัน 
 

ขั้นที่ 7:  
วัดและประเมินผลที่เกิดระหวาง
และหลังการนําไปใช ปอนขอมูล
กลับไปขั้นที่ 1 เพื่อใหเกิดอยาง
ตอเนื่องและสนับสนุนใหเกิด
การเรียนรูในสถานประกอบการ 

การประเมินผลกลยุทธเพื่อหาขอมูลเกี่ยวกับการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ทั้งปริมาณและคุณคา/การ
ประเมินผลกลยุทธเพื่อแกปญหาการขาดทักษะ 
 

-ระบุผูรับผิดชอบรวมกัน 
-ความจริงจังในการประเมินผลงาน
เพื่อความคุมทุน 
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ตอนที่ 7   การนําเสนอรปูแบบ การจดัการเรยีนรูเพื่อพัฒนาทกัษะสาํหรับผูใชแรงงานใน
สถานประกอบการภาคอุตสาหกรรม 
 
 ผูวิจัยขอนาํเสนอรูปแบบ ซึ่งมีองคประกอบ 3 ประการคือ ปจจัยในการจัดการเรียนรู 
ทักษะที่จาํเปน และขั้นตอนการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะ โดยรูปแบบที่นาํเสนอนี้สามารถ
นําไปใชไดจริงในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวน ตามลาํดับดังนี ้
 
 7.1   ปจจยัในการจัดการเรียนรู 
  ปจจัยในการจดัการเรียนรูเพือ่พัฒนาทกัษะผูใชแรงงานหรือพนกังานในสถาน
ประกอบการนี ้สามารถรวบรวมและจําแนกออกเปน 4 กลุมใหญๆ คือ สภาพแวดลอมภายนอก
สถานประกอบการ สภาพแวดลอมภายในสถานประกอบการ งาน และพนกังาน 

7.1.1 สภาพแวดลอมภายนอกสถานประกอบการ ปจจัยเกีย่วกบั 
สภาพแวดลอมภายนอกสถานประกอบการหรือบริษัทมีดังนี ้คือ 

7.1.1.1 ลูกคาบริษัท  
7.1.1.2 บริษัทคูแขง  
7.1.1.3 ผูจําหนายสนิคาบรษิัท 
7.1.1.4 ผูมีสวนไดสวนเสยีกบับริษัท 
7.1.1.5 บุคคลอื่นๆ ภายนอก 
7.1.1.6 ผูสงวตัถุดิบปอนโรงงานและผูรับจางชวง 
7.1.1.7 เทคโนโลยีสารสนเทศและนวัตกรรม (ISO/ QS/ WCM/ QC/  

TPM/ KPI/ etc.) 
   7.1.1.8 การวจิัยและพัฒนา (R&D) ที่มีอยูโดยทัว่ไปซึ่งเกี่ยวของกับการ
พัฒนาทักษะผูใชแรงงานและสามารถนาํมาใชประโยชน 
   7.1.1.9 กฎหมายที่รัฐบาลออกมาบงัคับใชตางๆ และสงผลตอสถาน
ประกอบการ เชน พระราชบญัญัติสงเสริมการพัฒนาฝมอืแรงงาน พ.ศ.2545 ซึ่งมีผลบังคับใช
ตั้งแต 29 มกราคม 2546  
   7.1.1.10 มาตรฐานฝมือแรงงาน 

7.1.2 สภาพแวดลอมภายในสถานประกอบการ ปจจัยเกี่ยวกับ 
สภาพแวดลอมภายในสถานประกอบการหรือบริษัทมีดงันี ้คือ 

7.1.2.1 นโยบายและการสื่อสารนโยบายใหพนักงานรูและเขาใจ  
7.1.2.2 การกาํหนดความรับผิดชอบและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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7.1.2.3 การควบคุมการปฏบิัติงานของพนักงาน 
7.1.2.4 การกาํหนดแผนงานและแนวทางการปฏิบัติงานของพนักงาน 
7.1.2.5 การนาํเทคโนโลยหีรือส่ิงใหมๆ มาใชในการปฏิบัติงาน  
7.1.2.6 อุตสาหกรรมสัมพันธหรือแรงงานสัมพันธ หรือการใหพนักงานมี 

สวนรวมแสดงความคิดเหน็ในการเปลีย่นแปลงสิ่งใหมๆ 
7.1.2.7 การบริหารจัดการแนวใหมเพื่อเพิม่ผลผลิตและคุณภาพ 

อยางมีประสิทธิภาพ 
   7.1.2.8 วัฒนธรรมองคกร 
   7.1.2.9 การวจิัยและการพฒันา (R&D) ภายในสถานประกอบการ  
   7.1.2.10 การจูงใจเพื่อใหเกดิการเรียนรู 
   7.1.2.11 บทบาทของอุตสาหกรรมสัมพนัธหรือแรงงานสัมพนัธหรือ
สหภาพแรงงานที่ตัง้ขึ้นมาทีค่วรใสใจตอรองเพื่อการเรียนรูของตนเอง 

7.1.3 งาน ปจจัยเกี่ยวกับงานหรือลักษณะงาน รวมถงึวธิีการทํางานมดีังนี้ คือ 
7.1.3.1 ความยากงายของงาน 
7.1.3.2 การอธิบาย แนะนําและสอนงาน 
7.1.3.3 การเปลี่ยนแปลงลกัษณะของงานหรืองานชิ้นใหม 
7.1.3.4 งานทีต่องปฏิบัติตามมาตรฐานทีก่ําหนด  
7.1.3.5 งานทีต่องใชเครื่องมือและอุปกรณใหมหรือเทคโนโลยใีหม  
7.1.3.6 การหมุนงาน (Rotation) ระหวางพนกังาน 
7.1.3.7 การปรับระบบการผลิตเพื่อลดตนทุน  

7.1.4 พนกังาน ปจจัยเกี่ยวกับพนักงานหรือผูใชแรงงาน มีดงันี ้คือ 

7.1.4.1 ความรู ความสามารถในการปฏิบตัิงานประจํา 
7.1.4.2 การเรียนรูเทคโนโลยีใหมๆ  
7.1.4.3 การสงเสริมและการจูงใจ  
7.1.4.4 การสรางทกัษะที่จาํเปนเพิ่มเติม 

   7.1.4.5 ลูกจางรายวันที่สมัครเขาและลาออกบอย 
            ซึ่งสามารถเขียนเปนแผนภูมิไดดังแผนภูมิที ่4.2  
 
 
 
 
 



 232

สภาพแวดลอมภายนอกสถานประกอบการ 
ลูกคาบริษัท  บริษัทคูแขง  ผูจําหนายสินคาบริษัท  ผูมีสวนไดสวนเสียกับบริษัท   
บุคคลอื่นๆ ภายนอก ผูสงวัตถุดิบปอนโรงงาน  ผูรับจางชวง   
เทคโนโลยีสารสนเทศและนวัตกรรม  การวิจัยและพัฒนา (R&D)  กฎหมาย มาตรฐานฝมือแรงงาน 
 
       สถานประกอบการ 

 
สภาพแวดลอมภายในสถานประกอบการ 
นโยบายและการสื่อสาร  กําหนดความรับผิดชอบและผลการปฏิบัติงาน  การควบคุมการปฏิบัติงาน  
แผนงานและแนวทางการปฏิบัติงาน  เทคโนโลยีที่นํามาใช  อุตสาหกรรมสัมพันธ พนักงานมีสวนรวมแสดงความคิดเห็น 
บริหารจัดการแนวใหม  วัฒนธรรมองคกร  การวิจัยและการพัฒนา  การจูงใจเพื่อใหเกิดการเรียนรู  
บทบาทสหภาพแรงงานตอการเรียนรู 

 
 

 
งาน  
ความยากงาย  การสอนงาน  การเปลี่ยนแปลงชิ้นงาน  งานที่ตองทําตามมาตรฐาน  
งานที่ใชเครื่องมือใหมหรือเทคโนโลยีใหม  การหมุนงาน  การปรับระบบการผลิต  

 
 
 

 
ผูใชแรงงาน (พนกังาน)  
ความรู ความสามารถ  การเรียนรูเทคโนโลยีใหมๆ  การสงเสริมและการจูงใจ  
การสรางทักษะเพิ่มเติม  การสมัครเขาและลาออกบอย 

 
 
 
 
แผนภูมิที่ 4.2 ปจจัยในการจัดการเรยีนรูเพื่อพัฒนาทักษะซึ่งสงผลตอเนื่องมาตามลําดับ   
                   จากสภาพแวดลอมภายนอกสูสภาพแวดลอมภายในสูงานและสูผูใช 
 แรงงาน(พนกังาน) 
 

7.2   ทักษะที่จําเปน 
 ทักษะที่จาํเปนสําหรับพนักงานในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมไดแก 

7.2.1 ทักษะการทาํงาน 
7.2.1.1 ทักษะในการทํางานประจํา 
7.2.1.2 ทักษะการทํางานทีห่ลากหลายเพือ่การหมนุงาน 
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7.2.1.3 ทักษะการสอนและเปนผูสอนที่ดขีองหัวหนางาน 
7.2.1.4 การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology: IT)  

และการใชภาษาสื่อสารและมนุษยสัมพนัธ (Soft skills)  
  7.2.2 ทักษะการจัดการการทํางาน 

7.2.2.1 วางแผนการทํางานใหเสียหายนอยที่สุด  
7.2.2.2 ทํางานตามลาํดับข้ันตอน  
7.2.2.3 จัดการแกไขระบบที่ผิดพลาด  
7.2.2.4 ทํางานไดตามเกณฑมาตรฐานทีก่ําหนด  
7.2.2.5 กําจัดปญหาและหลกีเลี่ยงการกอใหเกิดปญหา  
7.2.2.6 การมจีิตสํานึกและสมาธิในการทาํงาน  
7.2.2.7 เทคโนโลยกีารวางแผนการควบคุมการผลิต  
7.2.2.8 การแกไขปญหาการทํางานดวยตวัเอง (กรณีทีห่วัหนาไมอยู) 
7.2.2.9 การวางแผนแบบ PDCA (Plan Do Check Action) 
7.2.2.10 จริยธรรม 

7.2.3 ทักษะการทาํงานภายใตสภาพแวดลอม 
7.2.3.1 ทํางานไดดีภายใตขอจํากัด  
7.2.3.2 ทํางานอยางมีประสิทธิภาพในหนวยงาน  
7.2.3.3 แกไขลักษณะการทาํงานที่ไมปลอดภัยและทําลายสุขภาพ 
7.2.3.4 มีความยืดหยุนในการทํางาน  

7.2.4 ทักษะการเรยีนรูในสถานประกอบการ 
7.2.4.1 เรียนรูดวยตนเอง  
7.2.4.2 สามารถปรับตนเองใหพรอมตอการเปลี่ยนแปลง  
7.2.4.3 ริเร่ิมการเปลี่ยนแปลง  
7.2.4.4 สอนงานหรือใหความรูแกผูอ่ืน  
7.2.4.5 สนับสนุนการเรียนรูในบริษัท 
7.2.4.6 การเรียนรูตลอดชีวติและการใชสื่อการเรียนรู  

7.2.5 ทักษะการสรางความสัมพันธในการทาํงาน 
7.2.5.1 มีความสัมพนัธที่ดีในการทํางาน  
7.2.5.2 ทํางานเปนกลุมไดดี  
7.2.5.3 พูดคุยกันเกี่ยวกับปญหาในบริษทัหรือหนวยงาน 
7.2.5.4 การประสานงานระหวางหนวยงาน 
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7.2.5.5 การทาํงานเปนทีมกจิกรรมกลุมยอย (Small group activity) 
            ซึง่สามารถเขียนเปนแผนภูมิไดดังแผนภูมิที ่4.3 
 
                   ผูใชแรงงาน 
ทักษะการทํางาน         (พนักงาน) 
ทักษะในการทํางานประจํา  ทักษะการทํางานที่หลากหลาย 
การใช เทคโนโลยีสารสนเทศ (Information technology: IT)      
ทักษะการสอนและเปนผูสอนที่ดีของหัวหนางาน 
การใชภาษาสื่อสารและมนุษยสัมพันธ (Soft skills)  
 
  ทักษะการจัดการการทํางาน 

ทํางานใหเสียหายนอยที่สุด  ทํางานตามลําดับขั้นตอน  
แกไขระบบที่ผิดพลาด  ทํางานไดตามเกณฑมาตรฐาน  
กําจัดปญหาและหลีกเลี่ยงการกอใหเกิดปญหา  
การมีจิตสํานึกและสมาธิ เทคโนโลยีควบคุมการผลิต   
แกไขปญหาการทํางานดวยตัวเอง 
การวางแผนแบบ PDCA   จริยธรรม 

 
ทักษะการทํางานภายใตสภาพแวดลอม 
ทํางานไดดีภายใตขอจํากัด  ทํางานอยางมีประสิทธิภาพ  แกไขลักษณะการ 
ทํางานที่ไมปลอดภัยและทําลายสุขภาพ มีความยืดหยุนในการทํางาน  

 
ทักษะการเรียนรูในสถานประกอบการ 
เรียนรูดวยตนเอง  ปรับตนเองใหพรอมตอการเปลี่ยนแปลง  
ริเริ่มการเปลี่ยนแปลง  สอนงานหรือใหความรูแกผูอื่น  
สนับสนุนการเรียนรูในบริษัท การเรียนรูตลอดชีวิต 
และการใชส่ือการเรียนรู 

  
ทักษะการสรางความสัมพันธในการทํางาน 
มีความสัมพันธที่ดีในการทํางาน  ทํางานเปนกลุมไดดี  
พูดคุยกันเกี่ยวกับปญหาในบริษัทหรือหนวยงาน 
การประสานงานระหวางหนวยงาน 
การทํางานเปนทีมกิจกรรมกลุมยอย(Small group activity) 

 
แผนภูมิที่ 4.3 ทักษะทีจ่ําเปนสําหรับผูใชแรงงาน(พนกังาน)ในสถานประกอบการ 
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7.3   ขั้นตอนการจัดการเรียนรูเพื่อพฒันาทักษะในสถานประกอบการ 
 ขั้นตอนการจัดการเรียนรูที่ไดนี้ ไดรับการพัฒนาใหมีความเหมาะสมในการนําไปใช แตมี 
ขอแนะนําสาํหรับผูที่จะนาํไปใชถึงเรื่องทีค่วรตระหนักถงึ กลาวคือ 
 ขอแนะนําในการนาํไปใช มีดังนี ้

1. อาจตองปรับใหสอดคลองกับบริบทของสถานประกอบการแตละแหง เพื่อใหเกิดความ 
เหมาะสมและประสิทธิภาพ 

2. เนื่องจากขัน้ตอนการจัดการเรียนรูมีรายละเอียดคอนขางมาก และตองอาศัยความ 
รวมมือในระดบัสูง ฉะนัน้กอนการดําเนนิการตามขั้นตอนตางๆ จะตองมีการประชุมตกลงรวมกัน
ระหวางผูบริหารกับฝายดาํเนินการจัดการเรียนรูรวมทั้งผูเกี่ยวของทัง้หมด เพื่อใหขัน้ตอนตางๆ 
ดําเนนิไปดวยดีและกอใหเกดิผลประโยชนตอสถานประกอบการโดยรวม 
 3. ตองมีการแตงตั้งคณะกรรมการดําเนินการรวมกนัทั้งสถานประกอบการ โดยมีประธาน
บริษัทเปนประธาน มีฝายฝกอบรมหรือพัฒนาทรพัยากรบุคคลเปนเลขานุการ สวนกรรมการ
ดําเนนิการนัน้จะตองประกอบดวยบุคลากรหลายฝาย เชน ผูบริหารในระดับโรงงาน หัวหนา
คนงาน เปนตน 
 4. ตองระบุผูรับผิดชอบใหชดัเจนในแตละขั้นการดําเนนิงาน ซึง่หมายถึง ผูปฏิบัติ ผู
ประสานงานและการสงมอบงานในแตละขัน้ 
 5. ตองมีการประเมินผลการทํางานของคณะกรรมการ และตองสงผลตอการขึ้นเงนิเดือน
หรือการจงูใจอื่นๆ เพื่อใหเกดิความกระตอืรือรนที่จะเอาจริงเอาจงัในการปฏิบัติงานซึ่งทาํใหเกิด
ความคุมทุนจากการลงทุนฝกอบรมและพฒันาทักษะพนักงาน 
 สําหรับข้ันตอนการจัดการเรยีนรูเปนดังนี ้

ขั้นที่ 1: วิเคราะหสิ่งที่เกิดขึ้น  
1.1 เก็บขอมูลเกี่ยวกับสภาพการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริงในปจจุบนั 
1.2 ตรวจสอบขอมูลวาเกิดขึน้จริงและเปนที่รับรูวาเกิดขึ้น 
1.3 วิเคราะหสภาพการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริงกับปจจยัตางๆ ที่สงผล 

ตอการปฏิบัติงาน ซึง่ไดแก สภาพแวดลอมภายนอกสถานประกอบการ สภาพแวดลอมภายใน 
สถานประกอบการ งาน และพนกังาน 

1.4 กําหนดทศิทางหรือผลที่ตองการ ซึง่จะเปนเกณฑมาตรฐานการ 
ปฏิบัติงาน 

ขั้นที่ 2: วิเคราะหงานและผูปฏิบัติงาน รวมถึงการวดัผลความสามารถใน 
การปฏิบัติงาน 

2.1 ระบุงานหรือภาระงานทีเ่ฉพาะเจาะจง 
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2.2 วิเคราะหในแตละภาระงานดวยการพิจารณาองคประกอบหลัก 6 ประการคือ 
2.2.1 ข้ันการปฏิบัติงานจรงิในการทํางาน 
2.2.2 ความรูที่จําเปนตอการปฏิบัติงานในแตละขั้นอยางถกูตอง 
2.2.3 ขอมูลหรือความรูพืน้ฐานที่จําเปนตองมีหรือจําเปนตอการ 

ปฏิบัติงานในภาระงาน 
2.2.4 ความรูและทักษะทางดานความปลอดภัย 
2.2.5 การใชเครื่องมือที่จําเปนตอการปฏบิัติงานในภาระงาน 
2.2.6 ทัศนคติตอการปฏิบัติในภาระงานอยางมีประสิทธภิาพ 

2.3 แจกแจงและกําหนดขอบขายของทกัษะ ความรู และทัศนคติเฉพาะของงาน 
2.4 จําแนกความสามารถและความถนัดของผูปฏิบัติงาน 
2.5 เขียนเปาหมายที่เปนผลลัพธสุดทายที่ตองการในแตละภาระงาน  
2.6 พัฒนาแบบทดสอบขอเขียน เพื่อประเมินความรูรวมและทักษะในการ 

ปฏิบัติงาน ซึ่งควรมีอยู 2 ลักษณะคือ การทบทวน (Recall) และความจํา (Recognition) 
2.7 พัฒนาแบบทดสอบวัดผลการปฏิบัติงาน เพื่อความมั่นใจวาผูปฏิบัติงานม ี

ความสามารถในการปฏิบัติงานในภาระงานนัน้ไดจริง 
2.8 สภาพความเปนจริงของงานและผลทีแ่สดงความสามารถในการปฏิบัติงาน 

ของผูปฏิบัติงาน ซึ่งจะปรากฏออกมาในรปูของชองวาง (Gap)  
ขั้นที่ 3: ทําความเขาใจ พิจารณาความสําคัญและบงชี้สาเหตุของชองวางที่เกดิขึ้น  

3.1 ชองวางที่เกิดจากการเปรียบเทียบสิง่ทีเ่ปนอยูกบัส่ิงที่ควรเปนหรือตองการ  
3.2 พิจารณาชองวางที่สําคญั เพื่อนําไปสูการใชกลยทุธการเพิม่ความสามารถใน 

การปฏิบัติงานของบุคคล 
3.3 บงชี้สาเหตุของชองวางที่เกิดขึ้น 

3.3.1 การขาดทักษะ (Skill Deficiencies)  
3.3.2 การขาดการบริหารจัดการ (Management Deficiencies) 
3.3.3 การขาดทั้ง 2 ประเภทรวมกัน 
3.3.4 สาเหตุอ่ืนๆ เชน ทัศนคติ เปนตน  

ขั้นที่ 4: คัดเลือกกลยุทธ เพื่อเพิ่มความสามารถการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงาน 
เพื่อแกไขชองวางที่เกิดขึน้จากสาเหตกุารขาดทักษะเปนหลกั 

4.1 การใชกลยุทธเพื่อแกปญหาการขาดทักษะอันเนื่องมาจากการบริหารจัดการ  
และรวมถึงสาเหตุอ่ืนๆ โดยใชกลยุทธกับสภาพแวดลอมตามลําดับตอไปนี้ 

4.1.1 การนํากลยุทธไปใช กับปญหาในสภาพแวดลอมภายนอกสถาน 
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ประกอบการ  
4.1.2 การนํากลยุทธไปใชกบัปญหาในสภาพแวดลอมภายในสถาน 

ประกอบการ  
4.1.3 การนํากลยุทธไปใชกบัปญหาของงาน  
4.1.4 การนํากลยุทธไปใชกบัพนกังาน  

4.2 การใชกลยุทธการฝกอบรมเพื่อแกปญหาการขาดทักษะ 
4.2.1 การฝกอบรมดวยชุดการเรียน อาจมีขั้นตอนดังนี ้

4.2.1.1  ออกแบบและพัฒนาชุดการเรียนรูดวยตนเองซึ่ง 
ประกอบดวย (1) ขอความระบุภาระงาน คือบอกใหรูวาจะเรียนรูอะไร (2) บทนํา บอกเหตุผลและ
จูงใจใหเรียนรู (3) วัตถุประสงคปลายทาง (4) วัตถุประสงคยอย (5) การตรวจสอบดวยตนเอง 
(Self-checks) (6) แบบทดสอบขอเขียน (7) แบบทดสอบวัดการปฏิบตัิงาน (Performance Tests)  

4.2.1.2 ตรวจสอบและทดสอบชุดการเรียนรู คือ (1) Try-out (2) 
Field-test (3) แกไขปรับปรุงชุดการเรียนรูใหเหมาะสมกบัเปาหมาย 

4.2.1.3 การจดัระบบการเรียนรูอาจเปนดงันี ้(1) เปนโปรแกรม 
การเรียนรูเฉพาะบุคคล (2) เรียนไดตามความสามารถของตนเอง (3) ผูเรียนมีแผนงานการ
วางแผนที่ผานการปรึกษา (4) ใชบัตรเพื่อบันทกึเวลาเรียนและขอมูลที่เรียนไปแลว (5) คะแนนที่ได
จะเปรยีบเทียบกับเกณฑมาตรฐาน (6) การจัดสภาพแวดลอมและความสะดวกสบาย  
   4.2.2 การฝกอบรมดวยการสอนหรือวธิีที่เหมาะสม โดยดําเนนิการดังนี ้

4.2.2.1 วิเคราะหคนงานและความสามารถที่จาํเปนตอการ 
ปฏิบัติในงานนั้นๆ ตามขั้นตอนในขั้นที่ 2 

4.2.2.2 กําหนดวัตถุประสงคเชิงพฤติกรรม 
4.2.2.3 กําหนดและจัดลําดับวัตถุประสงคการสอนเพื่อ 

ดําเนนิการฝกอบรม 
4.2.2.4 จัดทํา, ซื้อหรือหาเครื่องมืออุปกรณที่ใช 
4.2.2.5 ทดสอบเครื่องมืออุปกรณที่ใชในการฝกอบรม 
4.2.2.6 จัดการฝกอบรมกับกลุมเปาหมาย โดยใชวิธทีี่เหมาะสม  

เชน การฝกอบรมระหวางการทํางาน (On-the-job training) การหมนุงาน (Rotation) การพัฒนา
จิตใจและการสรางทัศนคติ หรืออ่ืนๆ 

4.2.2.7 วัดและประเมินผลระหวางและหลงัการฝกอบรม 
4.2.2.8 นิเทศการฝกปฏิบัติ ประเมินทักษะและผลขั้นสุดทาย  

4.2.3 การบันทึกผลการเรียนรูในแฟมบุคคลซึ่งประกอบดวย 
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4.2.3.1 ผลการประเมินความสามารถจริงที่พบชองวาง 
4.2.3.2 การวางแผนการพฒันาทักษะเพือ่ลดชองวางรวมกับ 

หัวหนางาน หรือผูบังคับบัญชา  
4.2.3.3 การเรียนรูเพื่อลดชองวาง/เพิ่มขีดความสามารถของตน 
4.2.3.4 ระดับมาตรฐานความสามารถที่เปนอยู (ตน กลาง สงู) 
4.2.3.5 การเทียบคุณวฒุิวชิาชีพ เปนตน 

ขั้นที่ 5: ประเมินความนาจะเปนในการนํากลยุทธไปใช และสรางแผนปฏิบติัการ  
ขั้นที่ 6: นํากลยุทธไปใชเพิ่มความสามารถหรือประสิทธภิาพการปฏิบัติงานของ

ผูปฏิบัติงาน 
ขั้นที่ 7: วัดและประเมินผลที่เกิดระหวางและหลังการนําไปใช ปอนขอมูลกลบัไป

ขั้นที่ 1 เพื่อกระตุนใหเกดิการแกไขอยางตอเนื่องและสนบัสนนุใหเกิดการเรียนรูในสถาน
ประกอบการ 

7.1 การประเมินผลกลยุทธเพื่อหาขอมูลเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงที่เกดิขึ้น  
ทั้งปริมาณและคุณคา พรอมการใหขอเสนอแนะ 

7.2 การประเมินผลกลยุทธแบงออกเปน 4 ระดับตามรูปแบบของ Kirkpatrick  
7.2.1 ปฏิกิริยาของผูมีสวนรวม (Participant reaction)   
7.2.2 การเรียนรูของผูมีสวนรวม (Participant learning)   
7.2.3 พฤติกรรมระหวางการทํางาน (Participant on-the-job  

behavior)  
7.2.4 ผลขององคการ (Organizational results) 

7.3 การประเมินผลกลยุทธเพื่อแกปญหาการขาดทกัษะจากการบริหารจัดการ  
โดยใชกลยทุธกับสภาพแวดลอมแบงออกเปน 4 ระดับ คือ  

7.3.1 ระดับที่ 1 ความพึงพอใจของคนงานกับกลยทุธ   
7.3.2 ระดับที่ 2 ผลของลักษณะงานของกลยุทธ    
7.3.3 ระดับที่ 3 ผลของสภาพแวดลอมภายในสถานประกอบการของ  

กลยุทธ 
7.3.4 ระดับที่ 4 ผลของสภาพแวดลอมภายนอกสถานประกอบการของ 

กลยุทธ 
7.4 วิธกีารประเมินกลยทุธนี้นัน้ อาจใชรูปแบบการประเมินไปทีละขัน้ (Step-by- 

step models) เปนแนวทางในการดําเนนิการประเมิน คือ 
7.4.1 รูปแบบที่ 1: การพยากรณผลของกลยุทธ 
7.4.2 รูปแบบที่ 2: ทําการประเมินผลระหวางการใชกลยุทธ 
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7.4.3 รูปแบบที่ 3: ทําการประเมินผลลพัธของกลยทุธ  
            ซึง่สามารถเขียนเปนแผนภูมิไดดังแผนภูมิที ่4.4 
 
 
ขั้นที่ 1:วิเคราะหสิ่งที่เกิดขึน้  
เก็บขอมูลสภาพการปฏิบัติงานในปจจุบัน/ตรวจสอบขอมูลวาเกิดขึ้นจริง/ 
วิเคราะหสภาพที่เกิดขึ้นจริงกับปจจัยตางๆ ที่สงผล/กําหนดทิศทางหรือผลที่ตองการ 
 

ขั้นที่ 2: วิเคราะหงานและผูปฏิบัติงาน(ความสามารถ) 
ระบุภาระงานเฉพาะ/วิเคราะหภาระงาน/กําหนดทักษะ ความรู และทัศนคติที่ใช/ 
จําแนกความสามารถและความถนัดของผูปฏิบัติงาน/เขียนเปาหมายที่ตองการใน 
แตละภาระงาน/พัฒนาแบบทดสอบขอเขียน/พัฒนาแบบทดสอบวัดผลการปฏิบัติงาน/ 
ผลที่เปนชองวาง (Gap) แสดงความสามารถในการปฏิบัติงาน 

 
ขั้นที่ 3: พิจารณาความสําคัญและบงชี้สาเหตุของชองวางที่เกิดขึน้  
พิจารณาชองวางที่สําคัญเพื่อใชกลยุทธเพิ่มความสามารถในการปฏิบัติงาน/ 
บงช้ีสาเหตุของชองวางที่เกิดขึ้นจากการขาดทักษะ การขาดการบริหารจัดการ 
หรือการขาดทั้ง 2 ประเภทรวมกัน หรือสาเหตุอื่น เชน ทัศนคติ  

  
ขั้นที่ 4: คัดเลือกกลยุทธเพื่อเพิ่มความสามารถและแกไขชองวางที่เกิดขึ้นจากสาเหต ุ
การขาดทักษะ 
ใชกลยุทธเพื่อแกปญหาการขาดทักษะจากการบริหารจัดการและอื่นๆ โดยใชกลยุทธกับ 
สภาพแวดลอมภายนอกภายในสถานประกอบการ งาน พนักงาน/ใชกลยุทธการฝกอบรมเพื่อ 
แกปญหาการขาดทักษะดวยการฝกอบรมดวยชุดการเรียน การฝกอบรมดวยวิธีที่เหมาะสมเชน 
การสอนขณะทํางาน หมุนงาน พัฒนาจิตใจ สรางทัศนคติ/การบันทึกผลการเรียนรูในแฟมบุคคล 

 
ขั้นที่ 5: ประเมินความนาจะเปนในการนํากลยุทธไปใช และสรางแผน  
ปฏิบัติการ 

 
ขั้นที่ 6: นํากลยุทธไปใช 

 
ขั้นที่ 7: วัดและประเมินผลที่เกิดระหวางและหลังการ 
นําไปใช ปอนขอมูลกลับไปขั้นที่ 1 เพื่อใหเกิดอยาง 
ตอเนื่องและสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูในสถาน 
ประกอบการ 
การประเมินผลกลยุทธเพื่อหาขอมูลเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลง
ที่เกิดขึ้น ทั้งปริมาณและคุณคา/การประเมินผลกลยุทธเพื่อ
แกปญหาการขาดทักษะ จากสาเหตุตางๆ 

 
แผนภูมิที่ 4.4 ขั้นตอนการจัดการเรยีนรูเพื่อพัฒนาทักษะสําหรบัผูใชแรงงาน(พนักงาน) 
  ในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรม 
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 รูปแบบการจัดการเรียนรูเพือ่พัฒนาทกัษะสําหรับผูใชแรงงานในสถานประกอบการ
ภาคอุตสาหกรรม ตามองคประกอบทัง้ 3 ประการ ผูวิจยัไดเสนอเปนแผนภูมิเพื่อใหเหน็ภาพรวม
และความสัมพันธเชื่อมโยงระหวางองคประกอบในแผนภูมิที ่4.5 
 
สภาพแวดลอมภายนอกสถานประกอบการ 
 
         
 สถานประกอบการ     

ขั้นที่ 1: วิเคราะหสิ่งที่เกิดขึน้  
 

 
      สภาพแวดลอมภายในสถานประกอบการ  ขั้นที่ 2: วิเคราะหงานและผูปฏิบัติงาน 
                         (ความสามารถ) 
        

ขั้นที่ 3: พิจารณาความสําคัญและ 
         งาน                                      บงชี้สาเหตุของชองวางที่เกิดขึ้น  

  
 

       ขั้นที่ 4: คัดเลือกกลยุทธเพื่อเพิ่ม 
                        ความสามารถและแกไขชองวางที่ 

        ผูใชแรงงาน                                    เกิดขึน้จากสาเหตุการขาดทักษะ 
         (พนักงาน)  

        
                  ทักษะการทํางาน    ขั้นที่ 5: ประเมินความนาจะเปนในการนํากล  
         ทักษะการจัดการการทาํงาน                           ยุทธไปใช และสรางแผนปฏิบัตกิาร 
ทักษะการทํางานภายใตสภาพแวดลอม                
       ทักษะการเรียนรูในสถานประกอบการ 
       ทักษะการสรางความสัมพันธในการทํางาน  ขั้นที่ 6: นํากลยุทธไปใช 

 
 

ขั้นที่ 7: วัดและประเมินผลที่เกิดระหวางและ 
                     หลงัการนําไปใช ปอนขอมูลกลับไป 
                      ขัน้ที่ 1 เพื่อใหเกิดอยางตอเนื่องและ 

          สนับสนุนใหเกิดการเรียนรูในสถาน 
                      ประกอบการ 

 
 
แผนภูมิที่ 4.5 รูปแบบการจดัการเรยีนรูเพื่อพัฒนาทกัษะสาํหรับผูใชแรงงานในสถาน 
  ประกอบการภาคอุตสาหกรรม 
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 และเพื่อใหเกดิความเขาใจในรูปแบบการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะ ผูวิจัยขอยกกรณี
ตัวอยางใหเหน็ผลขององคประกอบทัง้ 3 ของรูปแบบนี้ที่สงผลตอเนื่องกนัดังแผนภมูิที่ 4.6 
 
แผนภูมิที่ 4.6 ตัวอยางรูปแบบการจัดการเรยีนเพือ่พัฒนาทักษะ 
 
สภาพแวดลอมภายนอก    ลูกคาบริษัท 
สถานประกอบการ  
 
สภาพแวดลอมภายใน   ส่ังผลิต      นโยบายของบริษัท สงเสริมนวัตกรรมการผลิต
สถานประกอบการ        
                   ไดสินคา      ส่ือสาร 
               ตามตองการ ฝายการตลาด       ฝายที่เกี่ยวของกับการจัดการเรียนรู 
                 ประสานงาน 

การใชเครื่องมือใหมในการผลิต 
                รับรูและเตรียมการ 
งาน       งานที่ตองการผลิต          
      ผลิตได 
    ประสานงานฝายผลิต 
ผูใชแรงงาน 
(พนักงาน)    พนักงาน  
       มีทักษะ 

             ขาดทักษะการใชเครื่องมือใหม 
 
 
    ขั้นที่ 1: วิเคราะหส่ิงที่เกิดขึ้น  

ขั้นที่ 2: วิเคราะหงานและผูปฏิบัติงาน (ความสามารถ) 
ขั้นที่ 3: พิจารณาความสําคัญและบงชี้สาเหตุของชองวางที่เกิดขึ้น  

ขั้นตอนการจัดการเรียนรู  ขั้นที่ 4: คัดเลือกกลยุทธเพื่อเพิ่มความสามารถและแกไขชองวางที่เกิดขึ้น 
           จากสาเหตุการขาดทักษะ 
ขั้นที่ 5: ประเมินความนาจะเปนในการนํากลยุทธไปใช และสรางแผน  
           ปฏิบัติการ 
ขั้นที่ 6: นํากลยุทธไปใช 
ขั้นที่ 7: วัดและประเมินผลที่เกิดระหวางและหลังการนําไปใช ปอนขอมูล 
           กลับไปขั้นที่ 1 เพื่อใหเกิดอยางตอเนื่องและสนับสนุนใหเกิดการ 
           เรียนรูในสถานประกอบการ     
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 จากแผนภูมิสามารถอธิบายไดดังนี้  
 ลูกคาบริษัท (สภาพแวดลอมภายนอกสถานประกอบการ) ตองการสั่งผลิตชิ้นสวนตัวใหม
โดยแจงความประสงคแกฝายการตลาด (สภาพแวดลอมภายในบริษทั) ที่ตองใชเครื่องมือใหมใน
การผลิต ซึ่งสอดคลองกับนโยบายภายในบริษัทที่สงเสรมิการใชนวัตกรรมในการผลติ จึงอนมุัติให
ใชเครื่องมือใหมในการผลิตชิ้นงานตามที่ลกูคาตองการ (งาน) ฝายการตลาดประสานงานกับฝาย
ผลิตและฝายที่เกีย่วของกับการจัดการเรียนรูในสถานประกอบการในเรื่องดังกลาว ฝายทเีกี่ยวของ
กับการจัดการเรียนรู เตรียมความพรอมในการจัดการเรยีนรูเพื่อพัฒนาทักษะการใชเครื่องมือใหม
(ทักษะ) แกพนักงาน (พนักงาน) โดยรวมกันกับฝายผลติ ซึ่งดําเนนิการตามขั้นตอนทัง้ 7 ข้ัน 
(ข้ันตอนการจดัการเรียนรู) ดังกลาว สาํหรับการเลือกกลยุทธอาจพิจารณาเลือกใชตามความ
เหมาะสมกับบริบทของสถานประกอบการ เชน การสอนงาน การสาธิต หรืออ่ืนๆ  
 หลังการเรียนรู พนักงานมีทกัษะการใชเครือ่งใหม มีความสามารถในการผลิตชิ้นงานที่
ลูกคาตองการได ผานการตรวจสอบของวิศวกรการผลิต และวิศวกรควบคุมคุณภาพ สงตอไปยัง
ฝายการตลาด และลูกคาในที่สุด 
 สําหรับองคประกอบทัง้ 3 องคประกอบของรูปแบบการจดัการเรียนรูนี้ จะปรับเปลี่ยนไป
ตามเหตุการณที่เกิดขึ้นจริงในสถานประกอบการอุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวน เชน  

1. ในสวนขององคประกอบที่ 1 สภาพแวดลอมภายนอกอาจเปน กฎหมายหรือมาตรฐาน
ฝมือแรงงานทีรั่ฐประกาศใช ที่สงผลกระทบตอเนื่องมายงัสภาพแวดลอมภายใน เชน นโยบายใหม 
หรือ วัฒนธรรมองคกร จนถงึงานและพนกังาน 

2. องคประกอบที่ 2 จากผลกระทบในองคประกอบที่ 1 จึงทาํใหตองกาํหนดทกัษะที่
จําเปนที่จะพฒันาใหเปนไปตามมาตรฐานฝมือแรงงาน 

3. องคประกอบที่ 3 การจัดการเรียนรูก็ใชทั้ง 7 ขั้น แตตองปรับใหแตละขั้นตอนมีความ
เหมาะสมกับทักษะทีก่ําหนดในขอ 2 

 
 7.4 สรุปประเด็นสําคัญในแตละองคประกอบ 
 
 องคประกอบที่ 1: ปจจัยในการจัดการเรียนรู  
 ปจจัยสภาพแวดลอมภายนอกสถานประกอบการ 
 ปจจัยที่ผูใหขอมูลใหความสําคัญก็คือ 
  -ปจจัยที่ผูวิจัยเสนอใหพิจารณา ไดแก ลูกคาบริษัทและบริษัทคูแขง 
  -ปจจัยที่ผูใหขอมูลเสนอแนะเพิ่มเติม ไดแก เทคโนโลยีสารสนเทศและนวัตกรรม 
การวิจยัและพฒันา กฎหมายและมาตรฐานฝมือแรงงาน    
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 ปจจัยสภาพแวดลอมภายในสถานประกอบการ 
 ปจจัยที่ผูใหขอมูลใหความสําคัญก็คือ 
  -ปจจัยที่ผูวิจัยเสนอใหพิจารณา ไดแก นโยบายและการสื่อสาร 
  -ปจจัยที่ผูใหขอมูลเสนอแนะเพิ่มเติม ไดแก สหภาพแรงงานสัมพนัธ วฒันธรรม
องคกร การวิจยัและพัฒนา การจูงใจเพื่อใหเกิดการเรียนรู 
 ปจจัยงาน 
 ปจจัยที่ผูใหขอมูลใหความสําคัญก็คือ 
  -ปจจัยที่ผูวิจัยเสนอใหพิจารณา ไดแก การเปลี่ยนแปลงลกัษณะงานและการ
ทํางานซึ่งเกิดจากปจจยัอื่นๆ เชน เทคโนโลยี มาตรฐานที่ลูกคากําหนด เปนตน 
  -ปจจัยที่ผูใหขอมูลเสนอแนะเพิ่มเติม ไดแก การปรับระบบการทาํงานโดยเพิ่ม
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานและผลิตภาพ เพื่อการแขงขัน ทีม่ีแนวโนมจะเปนไปตามองคกรที่มี
ประสิทธิภาพสูงในการทาํงาน 
 ปจจัยพนักงาน 
 ปจจัยที่ผูใหขอมูลใหความสําคัญก็คือ 
  -ปจจัยที่ผูวิจัยเสนอใหพิจารณา ไดแก ความรู ความสามารถในการปฏิบัติงาน
ประจํา 
  -ปจจัยที่ผูใหขอมูลเสนอแนะเพิ่มเติม ไดแก การสรางทกัษะที่จาํเปนเพิม่เติม และ
ปญหาที่เกิดจากลูกจางรายวันที่สมัครเขาและลาออกบอย 
 
 องคประกอบที่ 2: ทักษะทีจ่ําเปน 
 ทักษะการทาํงาน 
 ทักษะที่ผูใหขอมูลใหความสําคัญก็คือ 
  -ทักษะที่ผูวจิยัเสนอใหพิจารณา ทกัษะในการทาํงานประจํา 
  -ทักษะที่ผูใหขอมูลเสนอแนะเพิ่มเติม ไดแก ทักษะการทาํงานทีห่ลากหลายเพื่อ
การหมนุงาน ทักษะการสอนและเปนผูสอนที่ดีของหัวหนางาน การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 
(Information technology: IT) และการใชภาษาสื่อสารและมนุษยสัมพนัธ (Soft skills) 
 ทักษะการจัดการการทาํงาน 
 ทักษะที่ผูใหขอมูลใหความสําคัญก็คือ 
  -ทักษะที่ผูวจิยัเสนอใหพิจารณา ทกุปจจยัมีความสําคญั 
  -ทักษะที่ผูใหขอมูลเสนอแนะเพิ่มเติม ไดแก การมีจิตสาํนกึและสมาธิในการ 
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ทํางาน เทคโนโลยีการวางแผนการควบคุมการผลิต การแกไขปญหาการทาํงานดวยตัวเอง (กรณทีี่
หัวหนาไมอยู) การวางแผนแบบ PDCA (Plan Do Check Action) จริยธรรม 
 ทักษะการทาํงานภายใตสภาพแวดลอม 
 ทักษะที่ผูใหขอมูลใหความสําคัญก็คือ 
  -ทักษะที่ผูวจิยัเสนอใหพิจารณา ทกุปจจยัมีความสําคญั 
  -ทักษะที่ผูใหขอมูลเสนอแนะเพิ่มเติม ไดแกมีความยืดหยุนในการทาํงาน 
 ทักษะการเรยีนรูในสถานประกอบการ 
 ทักษะที่ผูใหขอมูลใหความสําคัญก็คือ 
  -ทักษะที่ผูวจิยัเสนอใหพิจารณา ทกุปจจยัมีความสําคญั    
  -ทักษะที่ผูใหขอมูลเสนอแนะเพิ่มเติม ไดแก การเรียนรูตลอดชีวิตและการใชส่ือ
การเรียนรู 
 ทักษะการสรางความสัมพนัธในการทาํงาน 
 ทักษะที่ผูใหขอมูลใหความสําคัญก็คือ 
  -ทักษะที่ผูวจิยัเสนอใหพิจารณา ทกุปจจยัมีความสําคญั 
  -ทักษะที่ผูใหขอมูลเสนอแนะเพิ่มเติม ไดแก การประสานงานระหวางหนวยงาน 
การทาํงานเปนทีมกิจกรรมกลุมยอย (Small group activity) 
 
 องคประกอบที่ 3: ขั้นตอนการจัดการเรยีนรูเพื่อพัฒนาทักษะผูใชแรงงาน 
 ผูใหขอมูลไดกําหนดขั้นตอนการจัดการเรียนรูที่สําคัญไวดังนี้คือ 

1.วิเคราะหสิ่งที่เกิดขึ้น  
2.วิเคราะหงานและผูปฏิบัติงาน (ผลความสามารถในการปฏิบัติงาน) 
3.ทําความเขาใจ พิจารณาความ สําคัญและบงชี้สาเหต ุ 
4.คัดเลือกกลยุทธเพื่อเพิ่มความ สามารถจากการขาดทกัษะ 
5.ประเมินกลยุทธกอนไปใช สรางแผนปฏิบัติการ  
6.นํากลยทุธไปใช 
7.วัดและประเมินผล ปอนขอมูลกลับไปข้ันที ่1 
 
สรุปรูปแบบการจัดการเรยีนรูเพื่อพัฒนาทักษะสาํหรับผูใชแรงงานในสถาน

ประกอบการภาคอุตสาหกรรม: กรณศีึกษาอุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวน 
 จากการอภิปรายผลขางตน สามารถสรุปผลรูปแบบเปนแผนภูมิไดดังแผนภูมิที่ 

4.7  
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แผนภูมิที่ 4.7 สรุปรูปแบบการจัดการเรียนรูเพื่อพฒันาทักษะสาํหรับผูใชแรงงานใน 
        สถานประกอบการภาคอุตสาหกรรม: กรณศีึกษาอุตสาหกรรมยานยนต 
        และชิน้สวน 

 
องคประกอบที่ 1: ปจจัยในการจัดการเรียนรูเพื่อพฒันาทักษะ  

 
ปจจัยสภาพแวดลอมภายนอกสถานประกอบการ 

 
ลูกคาบริษัท 

 
บริษัทคูแขง 

เทคโนโลยีสารสนเทศและ 
นวัตกรรม 

 
การวิจัยและพัฒนา 

กฎหมายและ
มาตรฐานฝมือ
แรงงาน  

 
ปจจัยสภาพแวดลอมภายในสถานประกอบการ 

นโยบายและการ
ส่ือสาร 

สหภาพแรงงาน
สัมพันธ 

วัฒนธรรมองคกร การวิจัยและพัฒนา การจูงใจเพื่อใหเกิด
การเรียนรู 

 
ปจจัยงาน 

การเปลี่ยนแปลงลักษณะงาน 
และการทํางาน 

การปรับระบบการทํางาน การเปนองคกรที่มีประสิทธิภาพสูง
ในการทํางาน 

 
ปจจัยพนักงาน 

ความรู ความสามารถในการ 
ปฏิบัติงานประจํา 

การสรางทักษะที่จําเปนเพิ่มเติม 
 

ลูกจางรายวันที่สมัครเขาและ
ลาออกบอย 
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แผนภูมิที่ 4.7 (ตอ) 
 

องคประกอบที่ 2: ทักษะทีจ่ําเปนสําหรบัผูใชแรงงานในสถานประกอบการ  
 
ทักษะการทํางาน ทักษะการจัดการ

การทํางาน 
ทักษะการทํางาน

ภายใต
สภาพแวดลอม 

ทักษะการเรียนรู
ในสถาน

ประกอบการ 

ทักษะการสราง
ความสัมพันธใน

การทํางาน 
-ทักษะในการ
ทํางานประจํา 
-ทักษะการทํางานที่ 
หลากหลายเพื่อการ
หมุนงาน 
-ทักษะการสอน
และเปนผูสอนที่ดี
ของหัวหนางาน 
-การใชเทคโนโลยี
สารสนเทศ( IT)  
-การใชภาษา
ส่ือสารและมนุษย
สัมพันธ (Soft 
skills)  

-ทุกทักษะที่เสนอ 
-การมีจิตสํานึกและ
สมาธิในการทํางาน 
-เทคโนโลยีการวาง
แผนการควบคุม
การผลิต 
-การแกไขปญหา
การทํางานดวย
ตัวเอง 
-การวางแผนแบบ 
PDCA 
-จริยธรรม 

-ทุกทักษะที่เสนอ 
-ความยืดหยุนใน
การทํางาน 

-ทุกทักษะที่เสนอ 
-การเรียนรูตลอด
ชีวิตและการใชส่ือ
การเรียนรู 
 

-ทุกทักษะที่เสนอ 
-การประสานงาน
ระหวางหนวยงาน 
-การทํางานเปนทีม
กิจกรรมกลุมยอย 
(Small group 
activity) 
 
 

 
 

องคประกอบที่ 3: ขั้นตอนการจัดการเรยีนรูเพื่อพัฒนาทักษะผูใชแรงงาน 
 

1.วิเคราะหส่ิงที่เกิดขึ้น  
2.วิเคราะหงานและผูปฏิบัติงาน (ผลความสามารถในการปฏิบัติงาน) 
3.ทําความเขาใจ พิจารณาความ สําคัญและบงชี้สาเหตุ  
4.คัดเลือกกลยุทธเพื่อเพิ่มความ สามารถจากการขาดทักษะ 
5.ประเมินกลยุทธกอนไปใช สรางแผนปฏิบัติการ  
6.นํากลยุทธไปใช 
7.วัดและประเมินผล ปอนขอมูลกลับไปขั้นที่ 1 



บทที่ 5 
 

สรุป อภิปรายและขอเสนอแนะ 
 

 การศึกษาวิจยัครั้งนี้เปนการวิจัยที่ใชเชิงปริมาณประกอบเชิงคุณภาพโดยใช 
หลายๆ วิธีประกอบกนั เพื่อพัฒนารูปแบบการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะสําหรับผูใชแรงงาน
ในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรม: กรณีศึกษาอุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวน โดยศกึษา
ขอมูลจากบุคลากรของสถานประกอบการที่เปนบริษัทผลิตชิ้นสวนยานยนตจํานวน 2 แหง แลวนาํ
ผลจากการศึกษามาสรุปและพัฒนาเพื่อใหไดรูปแบบที่เหมาะสมกับการเรียนรูเพื่อพฒันาทักษะ
สําหรับผูใชแรงงานในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรม โดยไดดําเนนิการซึง่สรุปไดดังนี ้
 
วัตถุประสงคของการวิจยั  
 

1. เพื่อศึกษาสภาพการจัดการเรียนรูเพื่อพฒันาทักษะสําหรับผูใชแรงงานในการ 
ปฏิบัติงานในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมในองคประกอบ 3 ประการที่สถานประกอบการ
คํานึงถึง คือ 

1.1 ปจจัยในการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทกัษะ 
 1.2 ทักษะที่จาํเปน 

1.3 ข้ันตอนการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทกัษะ  
2. เพื่อพัฒนารูปแบบการจัดการเรียนรูเพือ่พัฒนาทกัษะสําหรับผูใชแรงงานในสถาน 

ประกอบการภาคอุตสาหกรรม 
3. เพื่อตรวจสอบรูปแบบการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทกัษะสําหรับผูใชแรงงานในสถาน

ประกอบการภาคอุตสาหกรรม 
 
วิธีดําเนินการวิจัย 
 
 วิธีดําเนินการวิจัยไดแบงขั้นตอนออกเปน 3 ระยะ คือ 
 
 ระยะที่ 1 การเตรียมการ 
  1. การศึกษาดานทฤษฎีและแนวคิด โดยทาํการศึกษาจากเอกสารในเรื่อง
หลักการ แนวคิด ทฤษฎี ที่เกี่ยวของตางๆ คือ แนวคิดทางการศึกษานอกระบบโรงเรยีน การศึกษา
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ผูใหญ และการศึกษาตลอดชีวิต ทีน่าํมาใชกับการเรียนรูและการฝกอบรมทักษะของผูใชแรงงาน
ในสถานประกอบการ ซึง่ไดแก แนวคิดของ Tyler แนวคิดของ Field แนวคิดของ Blank แนวคิด
ของ Rothwell และแนวคิดทางการเรียนรูของผูใหญของ Knox ตลอดจนงานวิจัยที่เกีย่วของตางๆ 
เพื่อเพิม่ความสามารถ (Competency) ทีจ่ะนาํไปใชในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 
(Performance) และจากการประมวลแนวคิดจึงไดกําหนดองคประกอบ 3 ประการของรูปแบบการ
จัดการเรียนรูคือ  

1.1 ปจจัยในการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทกัษะ 
1.2 ทักษะที่จาํเปน 
1.3 ขั้นตอนการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทกัษะ 

2. การศึกษาขอมูลเกี่ยวกับสถานประกอบการและบุคลากร ผูวิจัยไดศกึษาใน 
เร่ืองภาคอุตสาหกรรมการสงออกทีท่ํารายไดใหประเทศในระดับตนๆ และมีแนวโนมที่ดีในอนาคต 
จึงไดพิจารณาเลือกอุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวน จากนัน้จึงไดเจาะหาขอมูลทั้งที่เปนเอกสาร
และตัวบุคคล ทําใหไดขอมูลในการตัดสินใจพิจารณาเลือกสถานประกอบการดวยเกณฑทีก่ําหนด
คือ เปนประเภทอุตสาหกรรมที่มีการถายทอดเทคโนโลยีสูง เปนของคนไทยเต็มรอยเปอรเซ็นต 
และมีหนวยงานฝกอบรมที่เปนทีย่อมรับ เปนบริษัทขนาดใหญ ลงทุนมากกวา150 ลานบาทและ
ได ISO 9000; QS 9000; ISO 14001 และอื่นๆ เปนบริษทัพรอมและยนิดีที่จะใหความรวมมือใน
การเขาไปศึกษาวิจยั และไดสถานประกอบการที่เปนบริษัทผลิตชิ้นสวนยานยนต 2 แหง คือ 
บริษัทซัมมิตออโตบอดี้ และบริษัทฯในกลุมสมบูรณ แลวจงึไดทาํการศึกษาขอมูลเกี่ยวกับสถาน
ประกอบการและบุคลากรของกลุมตัวอยาง ทัง้ผูเกีย่วของกับการจัดการเรียนรูและผูใชแรงงาน  

3. การวางแผนการเก็บขอมลู ไดกําหนดไวดังนี้คือ ผูวิจยัจะเปนผูเก็บรวบรวม 
ขอมูลดวยตนเองรวมกับผูชวยผูวิจัย บุคลากรที่ใหขอมูลมี 2 กลุมคือ กลุมผูเกี่ยวของกับการ
จัดการเรียนรู และกลุมพนักงานสายการผลิต จํานวน 16 คน โดยใชชวงเวลาการปฏิบัติงาน
ตามปกติ วิธีการที่ใชในการเก็บขอมูลคือ การสัมภาษณ เปนการสัมภาษณแบบมีโครงสรางเปน
รายบุคคล การศึกษาจากเอกสารและการสนทนากลุม (Focus Group) และเตรียมออกแบบ
เครื่องมือและกําหนดอุปกรณที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล  
  4. การพัฒนาเครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและ
งานวิจยัที่เกี่ยวของและใชกรอบความคิดในการวิจัยมาเปนแนวทาง เครื่องมือที่ใชในการรวบรวม
ขอมูลในการวจิัยครั้งนี้ประกอบดวย แบบสัมภาษณแบบมโีครงสราง แบบสนทนากลุมสําหรับกลุม
พนกังานสายการผลิต แบบสนทนากลุมสําหรับกลุมผูเกีย่วของกับการจัดการเรียนรูและแบบ
สัมภาษณผูเชีย่วชาญเพื่อตรวจสอบรูปแบบ แลวนาํเครื่องมือไปใหผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบจํานวน 
6 ทาน ทาํการปรับปรุงแกไขเครื่องมือตามคําแนะนํา ตอจากนั้นก็นาํไปทดลองใชและทําการ 
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ปรับปรุงอีกครั้งกอนนาํไปใชจริง 
5. วิธกีารที่ใชในการตรวจสอบขอมูล จะตรวจสอบความเที่ยงของขอมลูที่ไดดวย 

วิธีการ การตรวจสอบจากผูใหขอมูลและการตรวจสอบดวยการสนทนากลุม 
 

ระยะที่ 2 การรวบรวมขอมูลและการรางรูปแบบ 
1. การเก็บขอมูลและการตรวจสอบขอมูล ผูวิจัยไดดําเนนิการเก็บรวบรวมขอมูล 

กับกลุมตัวอยางระหวางเดือนกนัยายนถึงเดือนพฤศจกิายน 2546 สําหรับการสัมภาษณ ไดนํามา
ถอดเทป พมิพขอมูลที่ได สงกลับไปยังผูใหสัมภาษณเพื่อตรวจสอบ การสนทนากลุม จะตรวจสอบ
ดวยการอภิปรายหาขอสรุป 

2. การวิเคราะหขอมูล ผูวจิัยไดนําขอมูลที่รวบรวมไดมาวเิคราะห จัดขอมูล สรุป 
ประเด็นสําคญัและตีความของแตละกลุมตัวอยางตามองคประกอบทั้ง 3 ดานคอื ปจจัยในการ
จัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะ ทักษะที่จาํเปนและขั้นตอนการจัดการเรยีนรูเพื่อพัฒนาทักษะ 

3. การสังเคราะหขอมูล จากขอมูลที่ไดนํามาสังเคราะหเพื่อพัฒนาเปนรูปแบบ 
การจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะที่เหมาะสมสําหรับผูใชแรงงานในสถานประกอบการ โดย
สังเคราะหขอมูลตามองคประกอบของรูปแบบ  

4. การรางรูปแบบ นําขอมูลที่ทาํการสังเคราะหมาสรางเปนรูปแบบที่เหมาะสม ที ่
สามารถนํามาใชในการจัดการเรียนรูเพื่อพฒันาทักษะ สําหรับผูใชแรงงานในสถานประกอบการ 
ซึ่งประกอบดวยองคประกอบ 3 ประการคือ ปจจัยในการจัดการเรียนรูเพ่ือพัฒนาทกัษะ ทักษะที่
จําเปนและขัน้ตอนการจัดการเรียนรูเพื่อพฒันาทักษะ 
 

ระยะที่ 3: การตรวจสอบรปูแบบ 
ผูวิจัยไดวางแผนการตรวจสอบรางรูปแบบการจัดการเรียนรู ดวยการสมัภาษณ 

นักวชิาการและผูเชี่ยวชาญทางดานการเรยีนรูผูใหญและการฝกทักษะผูใชแรงงานในสถาน
ประกอบการภาคอุตสาหกรรม เปนรายบุคคล จํานวน 7 ทาน โดยใชแบบสัมภาษณ ผลจากการ
สัมภาษณจะนํามาปรับปรุงรูปแบบในการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะสําหรับผูใชแรงงานใน
สถานประกอบการใหมีความเหมาะสมถกูตองยิง่ขึ้น และมีความเปนไปไดในการนาํไปปฏิบัติ 
 
สรุปผลการวจิัย 
 

ผูวิจัยไดสรุปผลการวิจยัตามวัตถุประสงคดงันี ้ 
วัตถุประสงคขอที่ 1 สภาพการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทกัษะสําหรับผูใชแรงงานในสถาน 
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ประกอบการภาคอุตสาหกรรม กรณีศึกษาอุตสาหกรรมยานยนตและชิน้สวน ซึง่ประกอบดวย 3 
องคประกอบคือ องคประกอบที่ 1 ปจจัยในการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะ องคประกอบที่ 2 
ทักษะที่จาํเปน และองคประกอบที ่3 ข้ันตอนการจัดการเรียนรูเพื่อพฒันาทักษะนัน้ สถาน
ประกอบการทีเ่ปนกลุมตัวอยางทัง้ 2 แหงไดดําเนินการตามองคประกอบทั้ง 3 ประการโดยใน
องคประกอบที่ 1 สถานประกอบการไดคํานงึถงึปจจัยที่มีผลกระทบโดยตรงและมอิีทธิพลที่สุด คือ 
ลูกคา ซึง่สงผลไปสูปจจัยอื่นๆ ในองคประกอบที ่2 สถานประกอบการเหน็ความสาํคัญของทักษะ
โดยเฉพาะทักษะในการปฏิบัติงานประจํา และในองคประกอบที่ 3 สถานประกอบการไดจัดการ
เรียนรูในสถานประกอบการในลักษณะของการฝกอบรมทักษะที่สถานประกอบการเห็นวามีความ
จําเปน สําหรบัข้ันตอนการจัดการฝกอบรมของแตละสถานประกอบจะตางกันตามความเหมาะสม
ที่สถานประกอบการเหน็สมควรและกระทาํได 

วัตถุประสงคขอที่ 2 และ 3 ซึ่งเปนวัตถุประสงคหลักคือ การพัฒนาและตรวจสอบรูปแบบ
การจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะสําหรับผูใชแรงงานในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรม 
กรณีศึกษาอุตสาหกรรมยานยนตและชิน้สวน ซึ่งประกอบดวย 3 องคประกอบคือ องคประกอบที ่
1 ปจจัยในการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทกัษะ องคประกอบที่ 2 ทักษะที่จําเปน และองคประกอบ
ที่ 3 ขั้นตอนการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทกัษะ ซึ่งเปนผลลัพธที่ไดจากการวจิัยในครั้งนี้และ
สามารถนําไปใชไดจริง ฉะนัน้จึงขอสรุปรูปแบบดังกลาว ดังนี ้
 

รูปแบบการจดัการเรยีนรูเพื่อพัฒนาทกัษะสาํหรับผูใชแรงงาน 
ในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวน 

 
องคประกอบที่ 1: ปจจัยในการจัดการเรียนรู  

  ปจจัยในการจดัการเรียนรูเพือ่พัฒนาทกัษะผูใชแรงงานหรือพนกังานในสถาน
ประกอบการภาคอุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวนนี้ จาํแนกออกเปน 4 กลุมใหญๆ คือ 
สภาพแวดลอมภายนอกสถานประกอบการ สภาพแวดลอมภายในสถานประกอบการ งาน และ
พนกังาน 

1.1 สภาพแวดลอมภายนอกสถานประกอบการ ปจจัยเกี่ยวกับ 
สภาพแวดลอมภายนอกสถานประกอบการหรือบริษัทมีดังนี ้คือ 

1.1.1 ลูกคาบริษัท  
1.1.2 บริษัทคูแขง  
1.1.3 ผูจําหนายสินคาบริษทั 
1.1.4 ผูมีสวนไดสวนเสียกบับริษัท 
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1.1.5 บุคคลอื่นๆ ภายนอก 
1.1.6 ผูสงวัตถุดิบปอนโรงงานและผูรับจางชวง 
1.1.7 เทคโนโลยีสารสนเทศและนวัตกรรม (ISO/ QS/ WCM/QC/ TPM/  

KPI/ etc.) 
   1.1.8 การวิจัยและพัฒนา (R&D) ที่มีอยูโดยทั่วไปซึง่เกีย่วของกับการ
พัฒนาทักษะผูใชแรงงานและสามารถนาํมาใชประโยชน 
   1.1.9 กฎหมายที่รัฐบาลออกมาบงัคับใชตางๆ และสงผลตอสถาน
ประกอบการ เชน พระราชบญัญัติสงเสริมการพัฒนาฝมอืแรงงาน พ.ศ.2545 ซึ่งมีผลบังคับใช
ตั้งแต 29 มกราคม 2546  
   1.1.10 มาตรฐานฝมือแรงงาน 
  ซึ่งผลที่ไดในขอ 1.1.1- 1.1.6 เปนสวนที่ผูวิจัยไดจากกรอบความคิดการวิจัยที่
นําเสนอใหผูใหขอมูลไดพิจารณา สวนในขอ 1.1.7-1.1.10 นั้นเปนสวนความคิดเหน็ที่ผูใหขอมูลได 
เสนอแนะเปนสิ่งใหมในการวิจัยครั้งนี ้

สรุปประเด็นสําคัญในปจจัยสภาพแวดลอมภายนอกสถานประกอบการปจจัยที ่
ผูใหขอมูลใหความสาํคัญกค็ือ 
  -ปจจัยที่ผูวิจัยเสนอใหพิจารณา ไดแก ลูกคาบริษัทและบริษัทคูแขง 
  -ปจจัยที่ผูใหขอมูลเสนอแนะเพิ่มเติม ไดแก เทคโนโลยีสารสนเทศและนวัตกรรม 
การวิจยัและพฒันา กฎหมายและมาตรฐานฝมือแรงงาน 

1.2 สภาพแวดลอมภายในสถานประกอบการ ปจจัยเกี่ยวกับ 
สภาพแวดลอมภายในสถานประกอบการหรือบริษัทมีดงันี ้คือ 

1.2.1 นโยบายและการสื่อสารนโยบายใหพนกังานรูและเขาใจ  
1.2.2 การกําหนดความรับผิดชอบและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
1.2.3 การควบคุมการปฏิบตัิงานของพนกังาน 
1.2.4 การกําหนดแผนงานและแนวทางการปฏิบัติงานของพนกังาน 
1.2.5 การนําเทคโนโลยีหรือส่ิงใหมๆ มาใชในการปฏิบตัิงาน  
1.2.6 อุตสาหกรรมสัมพนัธหรือแรงงานสมัพันธ หรือการใหพนกังานม ี

สวนรวมแสดงความคิดเหน็ในการเปลีย่นแปลงสิ่งใหมๆ 
1.2.7 การบริหารจัดการแนวใหมเพื่อเพิ่มผลผลิตและคุณภาพ 

อยางมีประสิทธิภาพ 
   1.2.8 วัฒนธรรมองคกร 
   1.2.9 การวิจัยและการพัฒนา (R&D) ภายในสถานประกอบการ  
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   1.2.10 การจูงใจเพื่อใหเกิดการเรียนรู 
   1.2.11 บทบาทของอุตสาหกรรมสัมพนัธหรือแรงงานสมัพันธหรือ       
สหภาพแรงงานที่ตัง้ขึ้นมาทีค่วรใสใจตอรองเพื่อการเรียนรูของตนเอง 
  ซึ่งผลที่ไดในขอ 1.2.1- 1.2.7 เปนสวนที่ผูวิจัยไดจากกรอบความคิดการวิจัยที่
นําเสนอใหผูใหขอมูลไดพิจารณา สวนในขอ 1.2.8-1.2.11 นั้นเปนสวนความคิดเหน็ที่ผูใหขอมูลได
เสนอแนะเปนสิ่งใหมในการวิจัยครั้งนี้   

สรุปประเด็นสําคัญในปจจัยสภาพแวดลอมภายในสถานประกอบการปจจัยที ่
ผูใหขอมูลใหความสาํคัญกค็ือ 
  -ปจจัยที่ผูวิจัยเสนอใหพิจารณา ไดแก นโยบายและการสื่อสาร 
  -ปจจัยที่ผูใหขอมูลเสนอแนะเพิ่มเติม ไดแก สหภาพแรงงานสัมพนัธ วฒันธรรม
องคกร การวิจยัและพัฒนา การจูงใจเพื่อใหเกิดการเรียนรู 

1.3 งาน ปจจยัเกี่ยวกับงานหรือลักษณะงาน รวมถงึวธิกีารทาํงานมีดังนี ้คือ 
1.3.1 ความยากงายของงาน 
1.3.2 การอธบิาย แนะนําและสอนงาน 
1.3.3 การเปลีย่นแปลงลกัษณะของงานหรืองานชิน้ใหม 
1.3.4 งานที่ตองปฏิบัติตามมาตรฐานที่กาํหนด  
1.3.5 งานที่ตองใชเครื่องมือและอุปกรณใหมหรือเทคโนโลยีใหม  
1.3.6 การหมนุงาน (Rotation) ระหวางพนักงาน 
1.3.7 การปรับระบบการผลิตเพื่อลดตนทุน 

  ซึ่งผลที่ไดในขอ 1.3.1- 1.3.5 เปนสวนที่ผูวิจัยไดจากกรอบความคิดการวิจัยที่
นําเสนอใหผูใหขอมูลไดพิจารณา สวนในขอ 1.3.6-1.3.7 นั้นเปนสวนความคิดเหน็ที่ผูใหขอมูลได
เสนอแนะเปนสิ่งใหมในการวิจัยครั้งนี ้  

สรุปประเด็นสําคัญในปจจัยงาน ปจจยัที่ผูใหขอมูลใหความสําคัญก็คือ 
  -ปจจัยที่ผูวิจัยเสนอใหพิจารณา ไดแก การเปลี่ยนแปลงลกัษณะงานและการ
ทํางานซึ่งเกิดจากปจจยัอื่นๆ เชน เทคโนโลยี มาตรฐานที่ลูกคากําหนด เปนตน 
  -ปจจัยที่ผูใหขอมูลเสนอแนะเพิ่มเติม ไดแก การปรับระบบการทาํงานโดยเพิ่ม
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานและผลิตภาพ เพื่อการแขงขัน ทีม่ีแนวโนมจะเปนไปตามองคกรที่มี
ประสิทธิภาพสูงในการทาํงาน 
   1.4 พนักงาน ปจจัยเกี่ยวกบัพนกังานหรอืผูใชแรงงาน มีดังนี ้คือ 

1.4.1 ความรู ความสามารถในการปฏิบัติงานประจาํ 
1.4.2 การเรียนรูเทคโนโลยีใหมๆ  
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1.4.3 การสงเสริมและการจงูใจ  
1.4.4 การสรางทกัษะที่จําเปนเพิม่เติม 

   1.4.5 ลูกจางรายวนัที่สมัครเขาและลาออกบอย 
  ซึ่งผลที่ไดในขอ 1.4.1- 1.4.3 เปนสวนที่ผูวิจัยไดจากแนวคิดในกรอบความคิด
การวิจยัทีน่ําเสนอใหผูใหขอมูลไดพิจารณา สวนในขอ 1.4.4-1.4.5 นั้นเปนสวนความคิดเห็นที ่
ผูใหขอมูลไดเสนอแนะเปนสิ่งใหมในการวิจัยครั้งนี้   

สรุปประเด็นสําคัญในปจจัยพนกังาน ปจจัยที่ผูใหขอมูลใหความสําคัญก็คือ 
  -ปจจยัที่ผูวิจัยเสนอใหพิจารณา ไดแก ความรู ความสามารถในการปฏิบัติงาน
ประจํา 
  -ปจจัยที่ผูใหขอมูลเสนอแนะเพิ่มเติม ไดแก การสรางทกัษะที่จาํเปนเพิม่เติม และ
ปญหาที่เกิดจากลูกจางรายวันที่สมัครเขาและลาออกบอย 
 

องคประกอบที่ 2: ทักษะทีจ่ําเปน 
 ทักษะที่จาํเปนสําหรับพนักงานในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมไดแก 

2.1 ทักษะการทํางาน 
2.1.1 ทักษะในการทํางานประจํา 
2.1.2 ทักษะการทํางานที่หลากหลายเพื่อการหมนุงาน 
2.1.3 ทักษะการสอนและเปนผูสอนที่ดีของหวัหนางาน 
2.1.4 การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ (Information technology) และการ 

ใชภาษาสื่อสารและมนุษยสมัพันธ (Soft skills) 
  ซึ่งผลที่ไดในขอ 2.1.1 เปนสวนที่ผูวิจยัไดจากกรอบความคิดการวิจัยทีน่ําเสนอ
ใหผูใหขอมูลไดพิจารณา สวนในขอ 2.1.2-2.1.4 นั้นเปนสวนความคิดเห็นที่ผูใหขอมลูไดเสนอแนะ
เปนสิ่งใหมในการวิจยัครั้งนี ้

สรุปประเดน็สําคัญในทกัษะการทาํงาน ทกัษะที่ผูใหขอมูลใหความสาํคัญก็คือ 
  -ทักษะที่ผูวจิยัเสนอใหพิจารณา ทกัษะในการทาํงานประจํา 

-ทักษะที่ผูใหขอมูลเสนอแนะเพิ่มเติม ไดแก ทักษะการทาํงานทีห่ลากหลายเพื่อ 
การหมนุงาน ทักษะการสอนและเปนผูสอนที่ดีของหัวหนางาน การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 
(Information technology) และการใชภาษาสื่อสารและมนุษยสัมพนัธ (Soft skills) 
   2.2 ทักษะการจัดการการทํางาน 

2.2.1 วางแผนการทํางานใหเสียหายนอยที่สุด  
2.2.2 ทํางานตามลําดับข้ันตอน  
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2.2.3 จัดการแกไขระบบที่ผิดพลาด  
2.2.4 ทํางานไดตามเกณฑมาตรฐานที่กาํหนด  
2.2.5 กําจัดปญหาและหลีกเลี่ยงการกอใหเกิดปญหา  
2.2.6 การมีจติสํานึกและสมาธิในการทํางาน  
2.2.7 เทคโนโลยีการวางแผนการควบคุมการผลิต  
2.2.8 การแกไขปญหาการทาํงานดวยตัวเอง (กรณีทีห่ัวหนาไมอยู) 
2.2.9 การวางแผนแบบ PDCA (Plan Do Check Action) 
2.2.10 จริยธรรม 

ซึ่งผลที่ไดในขอ 2.2.1- 2.2.5 เปนสวนที่ผูวิจัยไดจากกรอบความคิดการวิจัยที ่
นําเสนอใหผูใหขอมูลไดพิจารณา สวนในขอ 2.2.6-2.2.10 นั้นเปนสวนความคิดเหน็ที่ผูใหขอมูลได 
เสนอแนะเปนสิ่งใหมในการวิจัยครั้งนี้   

สรุปประเด็นสําคัญในทกัษะการจัดการการทํางาน ทักษะที่ผูใหขอมูลให 
ความสาํคัญกค็ือ 
  -ทักษะที่ผูวจิยัเสนอใหพิจารณา ทกุปจจยัมีความสําคญั 
  -ทักษะที่ผูใหขอมูลเสนอแนะเพิ่มเติม ไดแก การมีจิตสาํนกึและสมาธิในการ 
ทํางาน เทคโนโลยีการวางแผนการควบคุมการผลิต การแกไขปญหาการทาํงานดวยตัวเอง (กรณทีี่
หัวหนาไมอยู) การวางแผนแบบ PDCA (Plan Do Check Action) จริยธรรม 

2.3 ทักษะการทํางานภายใตสภาพแวดลอม 
2.3.1 ทํางานไดดีภายใตขอจํากัด  
2.3.2 ทํางานอยางมีประสิทธิภาพในหนวยงาน  
2.3.3 แกไขลักษณะการทาํงานที่ไมปลอดภัยและทําลายสุขภาพ 
2.3.4 มีความยืดหยุนในการทํางาน 

  ซึ่งผลที่ไดในขอ 2.3.1- 2.3.3 เปนสวนที่ผูวิจัยไดจากกรอบความคิดการวิจัยที่
นําเสนอใหผูใหขอมูลไดพิจารณา สวนในขอ 2.3.4 นั้นเปนสวนความคิดเห็นที่ผูใหขอมูลได
เสนอแนะเปนสิ่งใหมในการวิจัยครั้งนี ้  

สรุปประเด็นสําคัญในทกัษะการทาํงานภายใตสภาพแวดลอมทักษะทีผู่ใหขอมูล 
ใหความสําคญัก็คือ 
  -ทักษะที่ผูวจิยัเสนอใหพิจารณา ทกุปจจยัมีความสําคญั 
  -ทักษะที่ผูใหขอมูลเสนอแนะเพิ่มเติม ไดแกมีความยืดหยุนในการทาํงาน 

2.4 ทักษะการเรียนรูในสถานประกอบการ 
2.4.1 เรียนรูดวยตนเอง  
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2.4.2 สามารถปรับตนเองใหพรอมตอการเปลี่ยนแปลง  
2.4.3 ริเร่ิมการเปลี่ยนแปลง  
2.4.4 สอนงานหรือใหความรูแกผูอ่ืน  
2.4.5 สนับสนนุการเรียนรูในบริษัท 
2.4.6 การเรียนรูตลอดชีวิตและการใชสื่อการเรียนรู 

  ซึ่งผลที่ไดในขอ 2.4.1- 2.4.5 เปนสวนที่ผูวิจัยไดจากกรอบความคิดการวิจัยที่
นําเสนอใหผูใหขอมูลไดพิจารณา สวนในขอ 2.4.6 นั้นเปนสวนความคิดเห็นที่ผูใหขอมูลได
เสนอแนะเปนสิ่งใหมในการวิจัยครั้งนี ้  

สรุปประเด็นสําคัญในทกัษะการเรียนรูในสถานประกอบการ ทักษะที่ผูใหขอมูล 
ใหความสําคญัก็คือ 
  -ทักษะที่ผูวจิยัเสนอใหพิจารณา ทกุปจจยัมีความสําคญั    
  -ทักษะที่ผูใหขอมูลเสนอแนะเพิ่มเติม ไดแก การเรียนรูตลอดชีวิตและการใชสื่อ
การเรียนรู 

2.5 ทักษะการสรางความสัมพันธในการทํางาน 
2.5.1 มีความสัมพันธที่ดีในการทาํงาน  
2.5.2 ทํางานเปนกลุมไดดี  
2.5.3 พูดคุยกนัเกีย่วกับปญหาในบริษัทหรือหนวยงาน 
2.5.4 การประสานงานระหวางหนวยงาน 
2.5.5 การทํางานเปนทีมกิจกรรมกลุมยอย (Small group activity) 

  ซึ่งผลที่ไดในขอ 2.5.1- 2.5.3 เปนสวนที่ผูวิจัยไดจากกรอบความคิดการวิจัยที่
นําเสนอใหผูใหขอมูลไดพิจารณา สวนในขอ 2.5.4-2.5.5 นั้นเปนสวนความคิดเหน็ที่ผูใหขอมูลได 
เสนอแนะเปนสิ่งใหมในการวิจัยครั้งนี้   

สรุปประเด็นสําคัญในทกัษะการสรางความสัมพนัธในการทํางาน ทักษะที่ผูให 
ขอมูลใหความสําคัญก็คือ 
  -ทักษะที่ผูวจิยัเสนอใหพิจารณา ทกุปจจยัมีความสําคญั 
  -ทักษะที่ผูใหขอมูลเสนอแนะเพิ่มเติม ไดแก การประสานงานระหวางหนวยงาน 
การทาํงานเปนทีมกิจกรรมกลุมยอย (Small group activity) 
 

องคประกอบที่ 3 ขั้นตอนการจัดการเรยีนรูเพื่อพัฒนาทักษะในสถาน
ประกอบการ 
 ข้ันตอนการจัดการเรียนรูที่ไดนี้ ไดรับการพัฒนาใหมีความเหมาะสมในการนําไปใช แตมี 
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ขอแนะนําสาํหรับผูที่จะนาํไปใชถึงเร่ืองทีค่วรตระหนักถงึ กลาวคือ 
 ขอแนะนําในการนาํไปใช มีดังนี ้

1. อาจตองปรับใหสอดคลองกับบริบทของสถานประกอบการแตละแหง เพื่อใหเกิดความ 
เหมาะสมและประสิทธิภาพ 

2. เนื่องจากขัน้ตอนการจัดการเรียนรูมีรายละเอียดคอนขางมาก และตองอาศัยความ 
รวมมือในระดบัสูง ฉะนัน้กอนการดําเนนิการตามขั้นตอนตางๆ จะตองมีการประชุมตกลงรวมกัน
ระหวางผูบริหารกับฝายดาํเนินการจัดการเรียนรูรวมทั้งผูเกี่ยวของทัง้หมด เพื่อใหขัน้ตอนตางๆ 
ดําเนนิไปดวยดีและกอใหเกดิผลประโยชนตอสถานประกอบการโดยรวม 
 3. ตองมีการแตงตั้งคณะกรรมการดําเนินการรวมกนัทั้งสถานประกอบการ โดยมีประธาน
บริษัทเปนประธาน มีฝายฝกอบรมหรือพัฒนาทรัพยากรบุคคลเปนเลขานุการ สวนกรรมการ
ดําเนนิการนัน้จะตองประกอบดวยบุคลากรหลายฝาย เชน ผูบริหารในระดับโรงงาน หัวหนา
คนงาน เปนตน 
 4. ตองระบุผูรับผิดชอบใหชดัเจนในแตละขั้นการดําเนนิงาน ซึง่หมายถึง ผูปฏิบัติ ผู
ประสานงานและการสงมอบงานในแตละขัน้ 
 5. ตองมีการประเมินผลการทํางานของคณะกรรมการ และตองสงผลตอการขึ้นเงนิเดือน
หรือการจงูใจอื่นๆ เพื่อใหเกดิความกระตือรือรนที่จะเอาจริงเอาจงัในการปฏิบัติงานซึ่งทาํใหเกิด
ความคุมทุนจากการลงทุนฝกอบรมและพฒันาทักษะพนักงาน 
 สําหรับข้ันตอนการจัดการเรยีนรูเปนดังนี ้

ขั้นที่ 1: วิเคราะหสิ่งที่เกิดขึ้น  
1.1 เก็บขอมูลเกี่ยวกับสภาพการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริงในปจจุบนั 
1.2 ตรวจสอบขอมูลวาเกิดขึน้จริงและเปนที่รับรูวาเกิดขึ้น 
1.3 วิเคราะหสภาพการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริงกับปจจยัตางๆ ที่สงผล 

ตอการปฏิบัติงาน ซึง่ไดแก สภาพแวดลอมภายนอกสถานประกอบการ สภาพแวดลอมภายใน 
สถานประกอบการ งาน และพนกังาน 

1.4 กําหนดทศิทางหรือผลที่ตองการ ซึง่จะเปนเกณฑมาตรฐานการ 
ปฏิบัติงาน 

ขั้นที่ 2: วิเคราะหงานและผูปฏิบัติงาน รวมถึงการวดัผลความสามารถใน 
การปฏิบัติงาน 

2.1 ระบุงานหรือภาระงานทีเ่ฉพาะเจาะจง 
2.2 วิเคราะหในแตละภาระงานดวยการพิจารณาองคประกอบหลัก 6 ประการคือ 

2.2.1 ขั้นการปฏิบัติงานจรงิในการทํางาน 
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2.2.2 ความรูที่จําเปนตอการปฏิบัติงานในแตละขั้นอยางถกูตอง 
2.2.3 ขอมูลหรือความรูพืน้ฐานที่จําเปนตองมีหรือจําเปนตอการ 

ปฏิบัติงานในภาระงาน 
2.2.4 ความรูและทักษะทางดานความปลอดภัย 
2.2.5 การใชเครื่องมือที่จําเปนตอการปฏบิัติงานในภาระงาน 
2.2.6 ทัศนคติตอการปฏิบัติในภาระงานอยางมีประสิทธภิาพ 

2.3 แจกแจงและกําหนดขอบขายของทกัษะ ความรู และทัศนคติเฉพาะของงาน 
2.4 จําแนกความสามารถและความถนัดของผูปฏิบัติงาน 
2.5 เขียนเปาหมายที่เปนผลลัพธสุดทายที่ตองการในแตละภาระงาน  
2.6 พัฒนาแบบทดสอบขอเขียน เพื่อประเมินความรูรวมและทักษะในการ 

ปฏิบัติงาน ซึ่งควรมีอยู 2 ลักษณะคือ การทบทวน (Recall) และความจํา (Recognition) 
2.7 พัฒนาแบบทดสอบวัดผลการปฏิบัติงาน เพื่อความมั่นใจวาผูปฏิบัติงานม ี

ความสามารถในการปฏิบัติงานในภาระงานนัน้ไดจริง 
2.8 สภาพความเปนจริงของงานและผลทีแ่สดงความสามารถในการปฏิบัติงาน 

ของผูปฏิบัติงาน ซึ่งจะปรากฏออกมาในรปูของชองวาง (Gap)  
ขั้นที่ 3: ทําความเขาใจ พิจารณาความสําคัญและบงชี้สาเหตุของชองวางที่เกดิขึ้น  

3.1 ชองวางที่เกิดจากการเปรียบเทียบสิง่ทีเ่ปนอยูกบัส่ิงที่ควรเปนหรือตองการ  
3.2 พิจารณาชองวางที่สําคญั เพื่อนําไปสูการใชกลยทุธการเพิม่ความสามารถใน 

การปฏิบัติงานของบุคคล 
3.3 บงชี้สาเหตุของชองวางที่เกิดขึ้น 

3.3.1 การขาดทักษะ (Skill Deficiencies)  
3.3.2 การขาดการบริหารจัดการ (Management Deficiencies) 
3.3.3 การขาดทั้ง 2 ประเภทรวมกัน 
3.3.4 สาเหตุอ่ืนๆ เชน ทัศนคติ เปนตน  

ขั้นที่ 4: คัดเลือกกลยุทธ เพื่อเพิ่มความสามารถการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงาน 
เพื่อแกไขชองวางที่เกิดขึน้จากสาเหตกุารขาดทักษะเปนหลกั 

4.1 การใชกลยุทธเพื่อแกปญหาการขาดทักษะอันเนื่องมาจากการบริหารจัดการ  
และรวมถึงสาเหตุอ่ืนๆ โดยใชกลยุทธกับสภาพแวดลอมตามลําดับตอไปนี้ 

4.1.1 การนํากลยุทธไปใช กับปญหาในสภาพแวดลอมภายนอกสถาน 
ประกอบการ  

4.1.2 การนํากลยุทธไปใชกบัปญหาในสภาพแวดลอมภายในสถาน 
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ประกอบการ  
4.1.3 การนํากลยุทธไปใชกบัปญหาของงาน  
4.1.4 การนํากลยุทธไปใชกบัพนกังาน  

4.2 การใชกลยุทธการฝกอบรมเพื่อแกปญหาการขาดทักษะ 
4.2.1 การฝกอบรมดวยชุดการเรียน อาจมีขั้นตอนดังนี ้

4.2.1.1  ออกแบบและพัฒนาชุดการเรียนรูดวยตนเองซึ่ง 
ประกอบดวย 1) ขอความระบุภาระงาน คือบอกใหรูวาจะเรียนรูอะไร 2) บทนาํ บอกเหตุผลและจูง
ใจใหเรียนรู 3) วัตถุประสงคปลายทาง 4) วัตถุประสงคยอย 5) การตรวจสอบดวยตนเอง (Self-
checks) 6) แบบทดสอบขอเขียน 7) แบบทดสอบวัดการปฏิบัติงาน (Performance Tests)  

4.2.1.2 ตรวจสอบและทดสอบชุดการเรียนรู คือ 1) Try-out     
2) Field-test 3) แกไขปรับปรุงชุดการเรียนรูใหเหมาะสมกับเปาหมาย 

4.2.1.3 การจดัระบบการเรียนรูอาจเปนดงันี ้1) เปนโปรแกรม 
การเรียนรูเฉพาะบุคคล 2) เรียนไดตามความสามารถของตนเอง 3) ผูเรียนมีแผนงานการวางแผน
ที่ผานการปรึกษา 4) ใชบัตรเพื่อบันทึกเวลาเรียนและขอมูลที่เรียนไปแลว 5) คะแนนที่ไดจะ
เปรียบเทยีบกบัเกณฑมาตรฐาน 6) การจัดสภาพแวดลอมและความสะดวกสบาย  
   4.2.2 การฝกอบรมดวยการสอนหรือวธีิที่เหมาะสม โดยดําเนนิการดังนี ้

4.2.2.1 วิเคราะหคนงานและความสามารถที่จาํเปนตอการ 
ปฏิบัติในงานนั้นๆ ตามขั้นตอนในขั้นที่ 2 

4.2.2.2 กําหนดวัตถุประสงคเชิงพฤติกรรม 
4.2.2.3 กําหนดและจัดลําดับวัตถุประสงคการสอนเพื่อ 

ดําเนนิการฝกอบรม 
4.2.2.4 จัดทํา, ซื้อหรือหาเครื่องมืออุปกรณที่ใช 
4.2.2.5 ทดสอบเครื่องมืออุปกรณที่ใชในการฝกอบรม 
4.2.2.6 จัดการฝกอบรมกับกลุมเปาหมาย โดยใชวิธทีี่เหมาะสม  

เชน การฝกอบรมระหวางการทํางาน (On-the-job training) การหมนุงาน (Rotation) การพัฒนา
จิตใจและการสรางทัศนคติ หรืออ่ืนๆ 

4.2.2.7 วัดและประเมินผลระหวางและหลงัการฝกอบรม 
4.2.2.8 นิเทศการฝกปฏิบัติ ประเมินทักษะและผลขั้นสุดทาย  

4.2.3 การบันทึกผลการเรียนรูในแฟมบุคคลซึ่งประกอบดวย 
4.2.3.1 ผลการประเมินความสามารถจริงที่พบชองวาง 
4.2.3.2 การวางแผนการพฒันาทักษะเพือ่ลดชองวางรวมกับ 
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หัวหนางาน หรือผูบังคับบัญชา  
4.2.3.3 การเรียนรูเพื่อลดชองวาง/เพิ่มขีดความสามารถของตน 
4.2.3.4 ระดับมาตรฐานความสามารถที่เปนอยู (ตน กลาง สูง) 
4.2.3.5 การเทียบคุณวฒุิวชิาชีพ เปนตน 

ขั้นที่ 5: ประเมินความนาจะเปนในการนํากลยุทธไปใช และสรางแผนปฏิบติัการ  
ขั้นที่ 6: นํากลยุทธไปใชเพิ่มความสามารถหรือประสิทธภิาพการปฏิบัติงานของ

ผูปฏิบัติงาน 
ขั้นที่ 7: วัดและประเมินผลที่เกิดระหวางและหลังการนําไปใช ปอนขอมูลกลบัไป

ขั้นที่ 1 เพื่อกระตุนใหเกดิการแกไขอยางตอเนื่องและสนบัสนนุใหเกิดการเรียนรูในสถาน
ประกอบการ 

7.1 การประเมินผลกลยุทธเพื่อหาขอมูลเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงที่เกดิขึ้น  
ทั้งปริมาณและคุณคา พรอมการใหขอเสนอแนะ 

7.2 การประเมินผลกลยุทธแบงออกเปน 4 ระดับตามรูปแบบของ Kirkpatrick  
7.2.1 ปฏิกิริยาของผูมีสวนรวม (Participant reaction)   
7.2.2 การเรียนรูของผูมีสวนรวม (Participant learning)   
7.2.3 พฤติกรรมระหวางการทํางาน (Participant on-the-job  

behavior)  
7.2.4 ผลขององคการ (Organizational results) 

7.3 การประเมินผลกลยุทธเพื่อแกปญหาการขาดทกัษะจากการบริหารจัดการ  
โดยใชกลยทุธกับสภาพแวดลอมแบงออกเปน 4 ระดับ คือ  

7.3.1 ระดับที่ 1 ความพึงพอใจของคนงานกับกลยทุธ   
7.3.2 ระดับที่ 2 ผลของลักษณะงานของกลยุทธ    
7.3.3 ระดับที่ 3 ผลของสภาพแวดลอมภายในสถานประกอบการของ  

กลยุทธ 
7.3.4 ระดับที่ 4 ผลของสภาพแวดลอมภายนอกสถานประกอบการของ 

กลยุทธ 
7.4 วิธกีารประเมินกลยทุธนี้นัน้ อาจใชรูปแบบการประเมินไปทีละขัน้ (Step-by- 

step models) เปนแนวทางในการดําเนนิการประเมิน คือ 
7.4.1 รูปแบบที่ 1: การพยากรณผลของกลยุทธ 
7.4.2 รูปแบบที่ 2: ทําการประเมินผลระหวางการใชกลยุทธ 
7.4.3 รูปแบบที่ 3: ทําการประเมินผลลพัธของกลยทุธ  

สรุปประเด็นสําคัญในข้ันตอนการจัดการเรยีนรูเพื่อพัฒนาทักษะผูใชแรงงาน ผูใหขอมูล 
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ไดกําหนดขั้นตอนการจัดการเรียนรูที่สําคญัไวดังนี้คือ 
1.วิเคราะหส่ิงที่เกิดขึ้น  
2.วิเคราะหงานและผูปฏิบัติงาน (ผลความสามารถในการปฏิบัติงาน) 
3.ทําความเขาใจ พิจารณาความ สําคัญและบงชี้สาเหต ุ 
4.คัดเลือกกลยุทธเพื่อเพิ่มความ สามารถจากการขาดทกัษะ 
5.ประเมินกลยุทธกอนไปใช สรางแผนปฏิบัติการ  
6.นํากลยทุธไปใช 
7.วัดและประเมินผล ปอนขอมูลกลับไปข้ันที ่1 

 
อภิปรายผลการวิจัย 
  

ผูวิจัยขอนาํเสนอการอภิปรายผลการวจิัยออกเปน 2 สวนคือ สวนที่ 1 เปนการอภิปราย 
ผลเกี่ยวกับรูปแบบในแตละองคประกอบ คือ ปจจัยในการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทกัษะ ทักษะที่
จําเปน และขัน้ตอนการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะ ซึ่งเปนการอภปิรายในสวนยอย และใน
สวนที่ 2 เปนการอภิปรายผลเกี่ยวกับ รูปแบบการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะสําหรบัผูใช
แรงงานในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรม ซึง่เปนการอภิปรายในสวนรวม ดังนี ้
 

1. การอภิปรายผลเกี่ยวกบัรูปแบบในแตละองคประกอบ  
ถึงแมวาสถานประกอบการทีเ่ปนกลุมตัวอยางไดคํานึงถงึองคประกอบทั้ง 3 ประการใน

การจัดการเรียนรูในสถานประกอบการจากขอคนพบตามวัตถุประสงคของการวิจัยขอที่ 1 ก็ตาม 
แตขอมูลที่ไดรับนั้นแสดงใหเห็นวายังไมมีรายละเอยีดที่เพียงพอ และไมมีความชัดเจนในการนาํ
องคประกอบทั้ง 3 ประการมาสรางความสัมพันธใหเหน็ความสําคัญของการจัดการเรียนรูเพื่อ
พัฒนาทักษะผูใชแรงงานในสถานประกอบการ ทั้งขัน้ตอนการจัดการเรียนรูยังไมชดัเจนและเปน
ระบบที่สอดคลองกัน ขอคนพบจากการวิจยัครั้งนี้จงึชวยใหสถานประกอบการไดปรับแกไขการ
จัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะที่เปนอยูใหดียิ่งขึน้ 

การอภิปรายองคประกอบของรูปแบบการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะสําหรับผูใช
แรงงานในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวนทัง้ 3 ประการมีดังนี ้
  1.1 ปจจัยในการจัดการเรยีนรูเพื่อพัฒนาทักษะ 
  ปจจัยในการจดัการเรียนรู หรือในอีกความหมายหนึ่งคือ ปจจัยที่สงผลหรือทําให
ผูใชแรงงานตองเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะตนเองเพื่อใหสามารถปฏิบตัิงานในสถานประกอบการที่
ตนเองทํางานอยูได ปจจัยทีค่วรคํานึงถึงแบงออกเปน 4 สวน คือ สภาพแวดลอมภายนอกสถาน
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ประกอบการ สภาพแวดลอมภายในสถานประกอบการ งานและพนกังาน ซึง่เปนปจจัยตาม
แนวคิดของ Rothwell สําหรับปจจัยที ่Field ไดนําเสนอไว คือ อุตสาหกรรมสัมพนัธ เทคโนโลยี 
การบริหารจัดการองคกร การสรางทักษะ และบริบททางสังคมของทักษะนัน้ เมื่อนาํมาพิจารณา
โดยละเอียดแลวก็อาจนําปจจัยที ่Field เสนอไปผสมผสานกบัแนวคดิของ Rothwell โดยปจจัย
บางตัวนัน้จะซ้ํากนั แตปจจยับางตวัก็สามารถเพิ่มเขาไปในสภาพแวดลอมตางๆ ได 
  การอภิปรายถงึปจจัยในการจัดการเรียนรู นี้ ผูใหขอมูลทกุคนยอมรับวา ปจจยัที่
ผูวิจัยนําเสนอนั้นครอบคลุมและสงผลตอการเรียนรูทักษะของพนักงานจริง ทั้งยงัไดเสนอแนะ
ปจจัยเพิม่เติมที่เหมาะสาํหรับอุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวนในประเทศไทย ฉะนั้นการจัดการ
เรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะผูใชแรงงานในสถานประกอบการอุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวน
จําเปนตองพิจารณาในปจจยัทีน่ําเสนอนี ้ซึ่งผูวิจยัจะอภปิรายปจจัยในแตละดานดังนี ้

1.1.1 ปจจัยสภาพแวดลอมภายนอกสถานประกอบการ ไดแก  
ลูกคาบริษัท บริษัทคูแขง ผูจําหนายสินคาบริษัท ผูมีสวนไดสวนเสยีกบับริษัท บุคคลอื่นๆ 
ภายนอก ผูสงวัตถุดิบปอนโรงงานและผูรับจางชวง เทคโนโลยีขอมูลขาวสารและนวตักรรมใหม 
การวิจยัและพฒันา กฎหมาย มาตรฐานฝมือแรงงาน นัน้ 
   ปจจัยที่ผูใหขอมูลใหความสําคัญมากที่สุดคือ ลูกคาของบริษัท เพราะ
เปนผูกาํหนดเงื่อนไขทุกอยางใหบริษทักระทําตาม เชน การไดรับมาตรฐาน ISO/QS การควบคุม
คุณภาพ มาตรฐานที่ลูกคาตองการ โดยลกูคาสามารถตรวจสอบไดทั้งชิ้นงานที่สัง่และบุคลากรที่
ปฏิบัติงานให บริษัทจึงไดกาํหนดความสาํคัญของลูกคาเปนอันดับแรก ดังที่ระบุไวในนโยบาย เชน 
บริษัทซัมมิตโอโตบอดี้ที่กําหนดนโยบายดานคุณภาพไววา “มุงมัน่พฒันารักษาคณุภาพสินคาและ
การสงมอบ ใหเกิดความพึงพอใจสูงสุดแกลูกคาตลอดไป” และบริษัทฯ ในกลุมสมบูรณที่กําหนด
ไวในวิสัยทัศนที่จะเปนผูผลิตชิ้นสวนที ่‘SMART’ โดยเฉพาะในตัวอักษร A และ R กลาวคือ A–
Agile to respond to customer needs and solve customers’ problems(สามารถตอบสนอง
ความตองการและแกปญหาของลูกคาไดอยางรวดเร็ว) R–highly Recognized and admired by 
OEM and tier 1 customers via effective CRM(ลูกคายอมรับและชื่นชมดวยกลยทุธCRM) 
นอกจากนัน้ ถาจะพจิารณาตามเกณฑที่สถาบนัเพิม่ผลผลิตแหงชาติไดกลาวไวเกี่ยวกับลูกคาวา
ความเปนเลิศขององคกรนัน้ลูกคาจะเปนผูตัดสินวาคุณภาพและสมรรถนะขององคกรเปนอยางไร 
ดังนัน้องคกรจงึตองใหความใสใจในทุกเรื่องที่ใหคุณคากบัลูกคา ไดแก คุณภาพของผลิตภัณฑ
และบริการซึ่งทําใหเกิด องคกรไดลูกคาใหม ลูกคาเดิมพอใจ ลูกคานิยมองคกรมากกวาคูแขง 
ลูกคากลาวถงึในดานดีและแนะนําบอกตอ ลูกคามีความภักดีและธุรกิจขยายขึ้น (ประสิทธิ์ ตนั
สุวรรณและบุญดี บุญญากจิ, 2546: 9) 
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   สําหรับบริษทัคูแขง ผูจําหนายสินคาบริษทั ผูมีสวนไดสวนเสยีกับบริษัท 
บุคคลอื่นๆ ภายนอก ผูสงวตัถุดิบปอนโรงงานและผูรับจางชวง ก็ลวนมีความสาํคัญไมนอยไปกวา
กัน เพราะลวนสงผลกระทบตอการทํางานและการพัฒนาการทาํงานของพนกังานแทบทัง้สิ้น ดัง
รายละเอียดของผูใหขอมูลในตอนแรกของบทนี ้เชน  

-บริษัทคูแขงเปนเครื่องมือสําหรับการเปรียบเทยีบประสทิธิภาพการ 
ทํางานและคณุภาพของผลผลิต ซึ่งทําใหบริษัทและพนกังานตองพัฒนาใหสามารถแขงขันเพื่อ
ความไดเปรียบในการไดรับรายการสัง่สินคาจากลกูคา  

-ผูจําหนายสนิคาของบริษัทหรือฝายการตลาดที่ตองรับรูขอมูล 
รายละเอียดจากลูกคาเพื่อนาํมาแจงตอฝายการผลิตเพื่อผลิตใหไดตามความตองการของลูกคา  
ตองเรียนรูและศึกษาชิน้งานที่ลกูคาสั่ง 
   -ผูมีสวนไดสวนเสียกับบริษทั กอนการเกบ็ขอมูลผูวิจัยใชคําวา ผูถือหุน 
แตเมื่อออกเกบ็ขอมูลจึงทราบวา ในบริษทัทั้งสองแหงไมมีผูถือหุน แตเปนญาติพีน่องที่มีสวนได
สวนเสยีกับบริษัท จงึใชคํานีแ้ทนเพื่อใหมคีวามหมายใกลเคียงกับความเปนจริงแทนคําวาผูถือหุน 
ซึ่งขอมูลที่ไดรับก็ไมตางจากความเปนจริงที่วา ผูลงทนุตองหวังผลกาํไร การลงทนุตองคุมคา การ
ที่บริษัทตองเรงผลผลิต ลดตนทนุ ก็ลวนสงผลตอการทํางานทั้งสิน้ โดยตองเรียนรูวาจะตองทาํ
อยางไรเพื่อใหไดตามที่นายจาง (ซึ่งรวมถงึญาติพีน่องเจาของบริษทั) ตองการซึ่งจะออกมาในรูป
ของนโยบาย ผูมีสวนไดสวนเสียกับบริษทัซึ่งในทีน่ีห้มายถงึเจาของบริษัทนัน้จะมสีวนเกี่ยวของกับ
การฝกอบรมพนกังานเปนอยางมาก ดังที ่Hadley (1996: 242) ไดกลาววาระบบของบริษัทที่เนน
ในเรื่องประสทิธิภาพและ ความสามารถของพนักงาน (Competency approach) ในการทํางาน
นั้นมกัจะเปนการเรียนรูที่ควบคุมโดยนายจาง ที่จะระบุสิ่งที่ลกูจางควรเรียนรูเพื่อใหเกิดประโยชน
แกบริษัท และผลการวิจยัของ Sefton และคณะ (1994: 317) ที่ชี้ใหเหน็วาผูมีสวนไดสวนเสยีใน
อุตสาหกรรมยานยนตทั้งในระดับโรงงานและบริษัทตองมีสวนรวมอยางกระตือรือรนและเขามา
เกี่ยวของอยางเต็มที่ในการพัฒนาและแกไขการฝกอบรมอยางตอเนื่อง 
   -บุคคลอื่นๆ ภายนอก ในทีน่ีผู้ใหขอมูลมองวาเปน ชุมชนรอบขางบริษทั/
โรงงาน ผูเขามาศึกษาดูงาน เปนตน โดยเฉพาะชุมชนรอบขางที่บริษทัจะตองใสใจตอผลกระทบ
ทั้งเรื่องเสียง กลิ่น น้าํเสีย(น้ํามนั) และอืน่ๆ บริษทัซึ่งมมีาตรฐาน ISO14000 เปนตัวกําหนดและ
ควบคุมจึงทําใหพนักงานตองเรียนรูที่จะปฏิบัติตามไดอยางถูกตอง 
   -ผูสงวัตถุดิบปอนโรงงานและผูรับชวง ซึ่งรวมถงึวัตถุดิบและชิ้นงานที่
บริษัท จางใหบริษัทขนาดเลก็ผลิตแทนให จึงตองมกีารศกึษาและเรียนรูในเรื่องวัตถดุบิที่ใชในการ 
ผลิตและการตรวจสอบชิ้นงานที่จางผลิตเพือ่นํามาใชในการผลิตในข้ันตอนตอไป ซึ่งอาจจะสงผล
ตอระดับพนักงานในสายการผลิตไมมากนกั เพราะบริษทัถูกกําหนดโดยลูกคาที่ระบุใหใชวัตถุดบิ
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จากที่ใดบาง และบริษัทมีฝายงานที่จะดูแลในเรื่องวัตถดุิบหรือสินคาจางผลิตอยูแลว แตที่ยงัระบุ
วาสําคัญเพราะในขั้นตอนการผลิตนั้น ตองใชเทคนิคบางอยางที่ละเอยีดออนที่อาจนึกไมถงึ เชน 
น้ํามนัหลอล่ืนที่ใช ถาไมไดคุณภาพอาจทําใหเสียเวลาในการผลิตมากขึน้ เปนตน 
   ในสวนของเทคโนโลยีสารสนเทศและนวัตกรรมใหม การวิจัยและพัฒนา 
กฎหมาย มาตรฐานฝมือแรงงาน นั้น เปนปจจัยที่ผูใหขอมูลไดเสนอแนะเพิ่มเติม กลาวคือ  

-เทคโนโลยีสารสนเทศและนวัตกรรมใหมนัน้ ในทุกอุตสาหกรรม IT เขา 
มามีบทบาทเปนเครื่องมือสําคัญในการปฏิบัติงาน รวมทั้งการพฒันาผลิตผล การตลาดและมิติ
การผสมผสานของการบริการ IT กับส่ิงเหลานัน้ (International Labour Office, 2000B: 11) 
พนกังานในบริษัทสวนใหญจงึตองการเรียนรูและพัฒนาใหเกิดทักษะนี้ในการทํางาน นอกจากนัน้
บริษัทไดนํานวัตกรรมใหมๆ มาใชโดยเฉพาะในเรื่อง มาตรฐาน ISO/QS นวัตกรรมอื่นๆ เชน 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 ซึง่เปนนวัตกรรม
ที่องคกรที่มีประสิทธิภาพสูงในการปฏิบัติงาน (High performance work organization: HPWO) 
ไดเสนอแนะไวและยังมีอีกมาก ซึ่งทําใหองคกรประสบผลสําเร็จไดเปนอยางดี ดงัผลการวิจยัของ 
Pil และ MacDuffie (2000 อางถงึใน Ashton and Sung, 2002: 105-106) ที่ศึกษากับ
อุตสาหกรรมยานยนตทั่วโลก (รายละเอียดในหนา 41) และผลจากการศึกษาสํารวจก็พบวาใน
ประเทศไทยมสีถานประกอบการจํานวนไมนอยที่นาํนวตักรรมเหลานีม้าใช (โปรดดรูายละเอียดใน
ตารางที่ 2.3 หนา 43)( Ashton and Sung, 2002: 108)  
   -การวิจัยและพัฒนา นับวาเปนสิ่งสาํคัญยิง่ตอการพฒันาสินคาใหมี
คุณภาพและประสิทธิภาพ ดังที่ Ashton and Sung (2002: 8) ไดกลาวถงึเศรษฐกจิในปจจุบนัเปน
เศรษฐกิจที่เพิม่คุณคาสูงขึ้น (High value-added economy) การวิจยัและพัฒนาในระดับสูงจะ
นําไปสูผลผลิตที่มีคุณคาเปน sophisticated products นอกจากนัน้การวิจัยและพฒันายังสงผล
ตอการพัฒนากระบวนการผลิต และการพฒันาบุคลากรเพื่อใหมีความรูความสามารถในการ
ปฏิบัติงานนั้นๆ ดวย Kochanski และคณะ (2003: 59) ไดเสนอแนะวาสถานประกอบการใน
อนาคตจําเปนอยางยิ่งที่จะตองมีพนักงานที่มีนวัตกรรม (Innovative employees) แตก็ยังไมมี
วิธีการที่ดีพอที่จะดึงบุคคลที่เกงในระดับตนๆ ไวได และจําเปนจะตองพัฒนาทักษะพนกังานให
ทันสมยัอยูเสมอ ซึ่งก็ทาํไดไมดี ฉะนัน้สถานประกอบการจึงจําเปนอยางยิ่งตอความตองการ
ผูเชี่ยวชาญทางการวิจยัและพัฒนาในระยะเวลาอีก 2-3 ปขางหนาทีจ่ะพัฒนาใหองคกรกาวหนา
ยิ่งขึ้น การวิจยัและพัฒนานีจ้ะอยูทัง้ในสวนของปจจัยสภาพแวดลอมภายนอกและภายในสถาน
ประกอบการ ทั้งนี้บริษัทอาจใชผลงานวิจยัจากภายนอกมาปรับใช หรือบริษัทสามารถลงทุนใหมี
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การศึกษาวิจยัเพื่อพัฒนาสินคาของตนเองได ซึ่งจะกอใหเกิดประโยชนอยางยิ่ง อยางไรก็ตาม จาก
ขอมูลที่ไดรับจากบริษทัที่เปนกลุมตัวอยางยงัไมเห็นภาพชัดเจนในเรื่องนี ้ทัง้นี้อาจเปนเพราะลูกคา
เปนผูกาํหนดทุกอยางในตัวสินคาจงึทาํใหบริษัทไมไดกระตือรือรนในเรื่องนี ้แตก็ควรไดกระทําเพื่อ
พัฒนากระบวนการผลิตที่มคีุณภาพ ทีเ่หน็ไดชัดก็เปนในเรื่องของนวตักรรมที่มีการนํามาปรับใช 
   -กฎหมายและมาตรฐานฝมอืแรงงาน ซึง่หนวยงานของรฐัไดทําหนาที่ให
การสนับสนุนในเรื่องการพฒันาพนักงานของบริษัท เชนพระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือ
แรงงาน พ.ศ. 2545 (หนา 35-37) และการกําหนดคุณวฒุิของผูใชแรงงานในสถานประกอบการที่
บริษัทฯในกลุมสมบูรณเปนหนวยทดลองโดยรวมมือกับกรมพัฒนาฝมอืแรงงาน (หนา 138-139) 
   1.1.2 ปจจัยสภาพแวดลอมภายในสถานประกอบการ ไดแก 
นโยบายและการสื่อสารนโยบายใหพนักงานรูและเขาใจ การกาํหนดความรับผิดชอบและผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน การควบคุมการปฏิบัติงานของพนักงาน การกําหนดแผนงานและแนว
ทางการปฏิบัติงานของพนกังาน การนําเทคโนโลยีหรือส่ิงใหมๆ มาใชในการปฏิบตัิงาน 
อุตสาหกรรมสมัพันธหรือแรงงานสัมพนัธ หรือการใหพนักงานมีสวนรวมแสดงความคดิเห็นในการ
เปลี่ยนแปลงสิง่ใหมๆ การบรหิารจัดการแนวใหมเพื่อเพิ่มผลผลิตและคุณภาพอยางมี
ประสิทธิภาพ วัฒนธรรมองคกร การวจิัยและการพัฒนา (R&D) ภายในสถานประกอบการ การจูง
ใจเพื่อใหเกิดการเรียนรู บทบาทของอุตสาหกรรมสัมพนัธหรือแรงงานสัมพนัธหรือสหภาพแรงงาน
ที่ตั้งขึ้นมาที่ควรใสใจตอรองเพื่อการเรียนรูของตนเอง 
   -ปจจัยภายในทุกปจจยัลวนมีความสาํคัญทั้งสิน้ ปจจยัทีผู่ใหขอมูลให
ความสาํคัญมากที่สุดคือ นโยบายของบริษัทและการสือ่สารนโยบายใหพนักงานรูและเขาใจ 
เนื่องจากเปนตัวกําหนดใหพนักงานทุกคนของบริษทัตองกระทาํตาม ซึ่งสอดคลองกับผลการวจิัย
ของ  นิราช เสอืปา (2544) ที่พบวา การกาํหนดนโยบายและเปาหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
เปนขั้นตอนแรกของกระบวนการพัฒนาทรัพยากรในองคกร ของบรรษทัขามชาติของญี่ปุนและ
สหรัฐอเมริกา โดยนโยบายเหลานี้จะกําหนดขึ้นโดยผูบริหารของบริษทัภายในประเทศไทย สวน
บริษัทแมจะมสีวนรวมรองลงมา นโยบายสวนใหญมีเปาหมายเพื่อมุงหวงัผลผลิตและกําไร รวมทัง้
ปญหาตางๆ ที่สงผลกระทบทําใหเกิดความเสียหายตอองคกร เชนเดยีวกับที่ ประภาส พวงชื่น 
(2542) ไดพบจากงานวิจยัของเขาวารูปแบบการฝกอบรมของโรงงานอุตสาหกรรมโดยภาพรวม
ตองมีนโยบายและเปาหมายของการฝกอบรมเปนประการแรก และอัมพิกา ไกรฤทธิแ์ละคณะ 
(2541) ที่กลาวถึงการกาํหนดนโยบายที่ไมชัดเจนก็เปนปญหาสําคัญการพัฒนาพนกังาน และ
นโยบายเหลานี้จําเปนตองแจงใหบุคลากรทุกคนทราบ ดงัที ่Guest (2000 อางถงึใน Ashton and 
Sung, 2002: 12)  ที่เสนอแนะใหใชวิธกีารใหขอมูลเปาหมายที่จะนาํไปสูความสาํเร็จของบริษัทให
พนกังานไดรูและเขาใจ ทั้ง Ashton and Sung (2002: 81) ที่เสนอแนะใหพนักงานทุกคนไดมีสวน
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รวมและเกี่ยวของตั้งแตวัตถปุระสงคและเปาหมายขององคกรไปจนสาํเร็จตามเปาหมายนัน้ โดย
ผูกเปาหมายของพนักงานไวกับเปาหมายองคกร 
   -การกําหนดความรับผิดชอบและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน การ
ควบคุมการปฏิบัติงานของพนกังาน การกําหนดแผนงานและแนวทางการปฏิบัติงานของพนักงาน 
นั้นเปนปจจยัรวมกัน ในการกําหนดหนาที่ ภาระงานและความรับผิดชอบใหพนักงานทาํตามที่
บริษัทตองการ โดยสวนใหญสถานประกอบการที่เนนความสามารถหรือ competency ในการ
ทํางานของพนักงานนัน้ จะกําหนดใหพนกังานมีความสามารถหลักหรือ core competency ตาม
มาตรฐาน ISO 9001: 2000 ซึ่งเปนภาพรวมไดแก ความเชี่ยวชาญในงาน ความมุงมั่นเพื่อประสบ
ผลสําเร็จ การปฏิบัติหนาที่ดวยความสุจริตมีคุณธรรม ความรับผิดชอบตอหนาที ่ความรูทางธุรกิจ 
ความยืดหยุนในการทํางาน ความใฝรู ความเปนผูนํา การทํางานเปนทมีและการประสานงาน การ
ติดตอส่ือสาร และจะกําหนดตอไปถึง ความสามารถเฉพาะงานหรือ functional competency คือ
ความรูและทกัษะหรือความสามารถในงานนัน้ซึง่จะไดมาจากการวิเคราะหงาน คือ การวิเคราะห
หนาที่ความรบัผิดชอบของงาน และการวเิคราะหลักษณะงานหรือภาระงาน เพื่อใหไดมาซึ่งวิธกีาร
ปฏิบัติงานนั้นๆ จนถงึการกาํหนดบทบาทและหนาทีเ่ฉพาะ (ธงไชย แกวสอาด, 2546: 15-18) เมื่อ 
ปฏิบัติงาน จะมีการประเมนิหรือวัดความสามารถในการทํางานนัน้ ดวยการควบคุมดูแลระหวาง 
ปฏิบัติงานหรอืใชผลงานเปนตัวบงชี้ ผลจากการประเมนิก็จะนาํไปสูการเรียนรูและการฝกอบรมใน
สวนของความสามารถที่ขาดไป สิ่งเหลานีท้ําใหพนักงานตองเรียนรูและพัฒนาทักษะตนเองเพื่อให
คงความสามารถในการทํางานไว ซึ่งปญหาในเรื่องการทาํงานเนื่องมาจากการขาดความรูและ
ทักษะจะพบอยูเสมอในงานวิจัยตางๆ เชน งานวิจัยของ อัมพิกา ไกรฤทธิ์และคณะ (2541) 
   -การนําเทคโนโลยีหรือส่ิงใหมๆ มาใชในการปฏิบัติงาน ดังที่กลาว
มาแลวในปจจยัแรกที่เทคโนโลยีสารสนเทศและนวัตกรรมมีความสําคญัและสงผลตอการพัฒนา
ทักษะ เมื่อส่ิงเหลานี้ถูกนาํมาใช จงึจัดอยูในสภาพแวดลอมภายในองคกรดวย การเรียนรูเพื่อ
พัฒนาทักษะการใชสิ่งเหลานี้จะตองผานการฝกอบรม และนอกจากการเรียนรูเพื่อการใชงานแลว 
อีกสิ่งหนึง่ที่จะขาดไมไดสําหรับพนักงานที่ใชก็คือการบํารุงรักษาที่ตองเรียนรูควบคูไปกับการใช 
ซึ่งผูใหขอมูลที่เปนพนักงานสายการผลติจะรูเปนอยางดี และตองแกปญหาในเรื่องนี้คอนขางมาก 
เนื่องจากเครื่องจักรที่ใชมีอายุงานมากแตตองทํางานใหไดผลผลิตเทาเดิมหรือมากขึ้นกวาเดิม 
รวมถึงการปรบัการปฏิบัติงานใหเปนไปตามนวัตกรรมที่นาํมาใชดวย 
   -อุตสาหกรรมสัมพันธหรือแรงงานสัมพันธ หรือการใหพนักงานมีสวน
รวมแสดงความคิดเห็นในการเปลี่ยนแปลงสิ่งใหมๆ และการบริหารจัดการแนวใหมเพื่อเพิ่ม
ผลผลิตและคุณภาพอยางมปีระสิทธิภาพ การนาํทัง้สองปจจัยยอยมากลาวพรอมกนัเพราะมี
ความสัมพันธกันคอนขางมาก ถาจะยอนกลับไปดูวิธกีารที่องคกรทีม่ปีระสิทธิภาพสูงในการ
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ปฏิบัติงานใชเพื่อเพิ่มผลผลิตและคุณภาพ โดยเฉพาะในโรงงานอุตสาหกรรมยานยนตก็คือ การมี
สวนรวมของพนักงาน ที่ใหลูกจางไดมีสวนรวมในการตัดสินใจ ไดรูขอมูลขาวสาร มสีวนรวมในการ
แกปญหา เปนตน (หนา 39-42) และในตารางที่ 2.2 ที่แสดงใหเห็นวาโรงงานของญีปุ่นและเกาหลี
ใชวิธีนี้สูงมาก (Ashton and Sung, 2002) นอกจากนัน้ อีกสิ่งหนึง่ที่ผูเชี่ยวชาญไดเสนอแนะและ
ตรงกับความคิดของผูวิจัยคือ การมีสวนรวมและการดิน้รนของสหภาพแรงงานตอการเรียนรูเพื่อ
พัฒนาทักษะของสมาชิก ซึง่งานวิจัยในตางประเทศพบวาสหภาพมีบทบาทสําคัญในเรื่องนี้อยาง
มาก (Sefton and others, 1994; Askov, 2000)  
   -วัฒนธรรมองคกร หรือในแนวคิดของ Field ใชคําวาบรบิททางสงัคม
และตีความไปในรูปของการมีวัฒนธรรมแบบตะวันตก คือการเรียนรูที่เกิดขึ้นนัน้มกีารแบงแยกชน
ชั้น สีผิว เพศ เปนตน แตสําหรับประเทศไทยแลวในเรื่องเหลานีเ้กิดขึ้นนอยมาก ขอมูลที่ไดไม
ปรากฏใหเห็นลักษณะดังกลาว อยางไรก็ตาม คําวาวัฒนธรรมองคกรกม็ีความหมายกวางขวาง
กวานัน้ โดยเฉพาะวัฒนธรรมองคกรที่เกี่ยวกับการเรียนรู ซึ่งในปจจุบนัไดใหความสาํคัญมาก และ
การทีน่ักการศกึษาหลายทานเหน็ความสาํคัญของการเรียนรูในสถานประกอบการวาเปนวิธีการที่
ดีที่สุด เพราะเปนการเนนความรู ทักษะเฉพาะที่เกีย่วกับงานทีท่ําอยู โดยคนงานไดเรียนรูจากการ
ทํางาน ในสภาพแวดลอมของงานอยางแทจริง (Estrada, 1995: 130) ซึ่งการสรางวัฒนธรรมการ
เรียนรูใหเกิดขึ้นในองคกรนัน้ Sefton และคณะ (1994) ไดกลาวถึงการเรียนรูในสถานประกอบการ
วา ตองใหการเรียนรูนัน้เกีย่วกับสถานประกอบการ ภายในสถานประกอบการและเปนสวนหนึง่
ของวัฒนธรรมการเรียนรูขณะทํางาน โดยเสนอวิธีการพัฒนาวฒันธรรมการเรียนรูตามแนวคิด
องคกรเอื้อการเรียนรู โดย สรางวิสยัทัศนรวมกนั พัฒนาภาพนัน้โดยองครวม(ภาพของบริษัทใน
บริบทของชุมชนหรือโลก) เรียนรูดวยทีม เรียนรูผานการไตถามและการคิด และการคิดอยางเปน
ระบบ เพื่อที่จะใหทกุสวนประกอบของการเรียนรูนัน้บูรณาการเปนโครงสรางที่เหนยีวแนน (Sefton 
and others, 1994: 28) และ Maccoby (2003: 60) ไดเสนอวาการปฏิบัติงานในวฒันธรรมการ
เรียนรูนัน้ บุคคลจะตองรับผิดชอบและสนับสนนุซึง่กนัและกัน ตองแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและ
ประสบการณ และเรียนรูจากขอผิดพลาดไดเทากับการเรียนรูจากการประสบผลสําเร็จ การมี
โอกาสไดยินไดฟงแนวคิดทีด่ี ไดกระทําและไดรับรางวลัตอบแทน ซึง่ในบริษัทที่เปนกลุมตัวอยาง
จะเปนตวัแบบที่ดีไดในอนาคตอันใกลในการสรางวัฒนธรรมองคกรในการเรียนรู 
   -การวิจัยและการพัฒนา (R&D) ภายในสถานประกอบการ สาํหรับการ
วิจัยและพัฒนาไดกลาวมาแลวในปจจยัสภาพแวดลอมภายนอก แตการนําปจจัยยอยตัวนีม้า
นําเสนอในสวนนี้อีกครั้ง เพราะการวิจัยที่กระทําภายในสถานประกอบการจะชี้ใหเหน็ผลที่เกิดขึ้น
อยางชัดเจนในบริบทของสถานที่และสถานการณนัน้ ซึ่งควรไดรับการสนับสนุนจากผูบริหารสถาน
ประกอบการ และถาไมสามารถที่จะกระทาํไดดวยตนเอง การใหโอกาสแกนิสิตนกัศึกษาเขาไป
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ศึกษาวจิัยก็เปนผลดีตอองคกรอยางยิ่ง โดยเฉพาะบริษทัที่ผูวิจยัใชเปนกลุมตัวอยางไดตระหนักใน
เร่ืองที่กลาวมานี้อยางยิ่ง โดยเฉพาะในบรษิัทฯ ในกลุมสมบูรณที่เปดกวางแกผูสนใจโดยทัว่ไป 

-การจูงใจเพื่อใหเกิดการเรียนรู การเรียนรูจะเกิดขึ้นไดเพราะความ 
ตองการเปนสาเหตุสําคัญ โดยมีสิ่งจงูใจมากระตุน สิ่งจงูใจนัน้อาจเปนแรงจูงใจภายในตวับุคคล
หรือจากภายนอก ในสถานประกอบการอาจกระทําไดดวยการสรางวฒันธรรมการเรียนรูในองคกร
ที่จะสรางสภาพแวดลอมทีเ่อื้อตอการเรียนรู สรางทัศนคติที่ดีตอการเรียนรู ใหบุคคลไดประสบ
ผลสําเร็จในการเรียนรูและใหเรียนรูตามความสามารถ (Megginson and others, 1999: 66-67) 
โดยเฉพาะหัวหนางานที่จะมีหนาที่คอยสอนงานแกพนกังานในสายการผลิตตองคํานึงถึงสิง่เหลานี้
สําหรับบริษทักลุมตัวอยางนั้น พนักงานที่ใหขอมูลสวนใหญมีความตองที่จะเรยีนรูสูง แตไมมี
โอกาสมากนัก ตอไปก็จะมีโอกาสมากขึ้น เนื่องจากบริษทัอยูในชวงของการปรับเปลีย่นและมกีาร
ใหเงนิโบนัสพเิศษเมื่อเรียนรูหรือ training prize เปนการจูงใจ ซึง่สอดคลองกับวิธกีารที่องคกรทีม่ี
ประสิทธิภาพสูงในการปฏิบัติงานใชอยูคือ การจายคาจางที่สัมพนัธกบัการปฏิบัติและการจายเงนิ
พิเศษที่สัมพนัธกับผลกาํไร (Guest, 2000 อางถงึใน Ashton and Sung, 2002: 12) 

1.1.3 ปจจยัเกี่ยวกับงานหรือลักษณะงาน ไดแก ความยากงายของ 
งาน การอธิบาย แนะนําและสอนงาน การเปลี่ยนแปลงลักษณะของงานหรืองานชิน้ใหม งานที ่
ตองปฏิบัติตามมาตรฐานทีก่ําหนด งานทีต่องใชเครื่องมือและอุปกรณใหมหรือเทคโนโลยีใหม การ
หมุนงาน (Rotation) ระหวางพนักงาน การปรับระบบการผลิตเพื่อลดตนทนุ 
   จากขอมูลที่ได งานไมยากจนเกนิไป ถงึแมจะเปนงานใหม แตพนักงาน
ในสายการผลติก็สามารถทาํไดโดยการเรียนรูจากการสอนงานของหวัหนางาน ในสวนของงาน
ใหมก็มีอยูบางตามความตองการของลกูคาซึ่งจะมีฝายออกแบบชิ้นงาน ทดลองผลติกอนที่จะสง
มาใหผลิตพรอมคูมืออธิบายการทํางาน งานและวิธีการทํางานจะเปลีย่นแปลงไปคอนขางมากเมือ่
มีเครื่องมือใหมเขามา ซึ่งมีไมมากเชนกัน วิธีการทํางานที่ตองเรียนรูเพิ่มเติมอยูเสมอคือการหมนุ
งาน การปรับระบบการผลิตเพื่อลดตนทนุและการนาํนวัตกรรมเขามาใช ในอนาคตอีกไมนานนกัก็
คงจะมนีวัตกรรมเขามาอีกมาก เพราะบริษทัที่เปนกลุมตัวอยางกาํลังพฒันาไปสูระดบัโลก (World 
class) และการแขงขันในตลาดโลก การปรบัระบบการทาํงานก็คงเปนไปในลักษณะเดียวกับ
องคกรที่มีประสิทธิภาพสูงในการปฏิบัติงาน จากการสนทนากับฝายพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ
บริษัทกลุมตัวอยาง ไดริเร่ิมที่จะนําวิธีการ”การใหคําปรกึษาแนะนาํ” (Suggestion) มาใช
เชนเดียวกับองคกรที่มีประสิทธิภาพสูงในการปฏิบัติงานเชนกัน โดยเริ่มตนทีห่ัวหนางานใหมี
ความรูและทกัษะในการทาํหนาที่ใหคําปรึกษาแนะนาํแกพนกังานในสายการผลิต กน็ับวาได
พัฒนาเอานวตักรรมมาใชเพื่อเพิ่มผลผลิตและคุณภาพมากขึ้น 

1.1.4 ปจจยัเกี่ยวกับพนกังานหรือผูใชแรงงาน ไดแก ความรู ความ 
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สามารถในการปฏิบัติงานประจํา การเรียนรูเทคโนโลยีใหมๆ การสงเสริมและการจูงใจ การสราง
ทักษะที่จาํเปนเพิม่เติม ลูกจางรายวนัที่สมัครเขาและลาออกบอย 
    ผูใหขอมูลที่เปนพนักงานในสายการผลิตยอมรับวาความรูที่มีอยูในการ
ทํางานนัน้ยงัตองปรับปรุง แตก็สามารถทํางานในปจจุบันไดดี และไมแสดงความวติกกังวลตองาน
และวิธีการทาํงานใหมๆ ที่เปลี่ยนแปลงไป เพยีงบอกวาตองเรียนรูเพิม่เติมจากหวัหนางาน และยงั
รูสึกตองการและพอใจตอการนําเครื่องมอืหรืออุปกรณใหมมาใช ตองการหมนุงานเพื่อใหมีความรู
มากขึ้น รวมถงึความตองการในการฝกอบรมใหมากยิ่งขึน้เพราะทีเ่ปนอยูมีโอกาสในการอบรม
นอยกวาหัวหนางาน สาํหรบัการปรับระบบเพื่อเพิม่ผลผลิตและลดตนทุนก็ไมกอใหเกิดความ
หนกัใจ ดังไดกลาวมาแลววาพนักงานสวนใหญกระตือรือรนที่จะเรียนรูสิ่งใหมๆ จงึพรอมตอการ
เรียนรูใหม ไมวาจะเกิดการเปลี่ยนแปลงใดๆ อยางไรก็ตามยงัจะตองมนีวัตกรรมใหมๆ  เขามาอกี
ซึ่งเขาจะตองเรียนรูมากขึ้นกวาเดิม ถงึแมวาในปจจุบนัเขาตองถูกควบคุมคุณภาพและอยูภายใต
สภาวะของการลดตนทุนตามนโยบายของบริษัทก็ตาม นับไดวาพนกังานมีความพรอมตอการ
เปลี่ยนแปลงและปรับตัวไดดี ซึ่งมีลกัษณะที่สอดคลองกบัสภาพทกัษะของพนกังานในปจจุบนัที่
ตองมีความยดืหยุนคลองตัว (Flexibility) และมีทกัษะที่หลากหลาย (Multiskilling) (Hadley, 
1996: 242-243) และถาสถานประกอบการมุงหวงัจะปรับองคกรใหเปนองคกรที่มปีระสิทธิภาพสูง
ในการปฏิบัติงานแลวก็ยิง่ทาํใหพนักงานไดมีโอกาสเรยีนรูและพัฒนาทกัษะมากยิง่ขึน้ เพราะ
แนวคิดขององคกรประเภทนีจ้ะเปดโอกาสแกพนกังานในการพัฒนาทกัษะไมวาจะเปนฝายบริหาร
จัดการหรือชางฝมือ (Ashton and Sung, 2002: 8) แตอยางไรก็ตามกต็องคํานงึ ประสบการณ 
ความรู ทักษะและความตองการการเรียนรูของแตละบุคคลดวย (Sefton and others, 1994) 
  สําหรับปจจยัในการจัดการเรยีนรูทีก่ลาวมาทัง้หมดนัน้ โดยสวนรวมจะสอดคลอง
กับแนวคิดของการวิจัยของ Sefton และคณะ (1994) ที่กลาวถึงปจจัยที่สงผลตอการปรับ
โครงสรางอุตสาหกรรมและการเปลี่ยนแปลงของสถานประกอบการ (บริบทของโลก นโยบายและ
กฎหมายของชาติ กลยุทธและทิศทางขององคกรและของสหภาพแรงงาน) ส่ิงที่คาํนงึถึงใน
กระบวนการปรึกษารวมกันเพื่อแกไขรูปแบบการฝกอบรม (เปาหมายและปรัชญา ความชํานาญ
ในการทํางาน ความตองการขององคกร การเปลี่ยนแปลงและวัฒนธรรมองคกร ความเทาเทยีมกนั 
เสนทางอาชพี การถายโยงทกัษะ คุณวุฒิวชิาชีพ องคกรที่มีความเปนมนุษย ประสบการณ ความรู 
ทักษะและความตองการการเรียนรูของแตละบุคคล) และสวนประกอบขององคกรทีม่ีสวน
เกี่ยวของกับการจัดการฝกอบรมในสถานประกอบการ (ความตองการของลูกคา การวางแผนและ
ขอกําหนดขององคกร เทคโนโลยีในองคกร กระบวนการผลิตหรือวิธีการผลิต นโยบายและแนวทาง
ในการปฏิบัติงาน สภาพแวดลอมและการสือ่สารภายในองคกร ความสมัพันธ ความรบัผิดชอบ
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และการใชอํานาจสัง่การ ทางเลือกในสายอาชีพ การเรียนรูและการฝกอบรม การควบคุมคุณภาพ 
การประเมนิคณุภาพ การแกไขอยางตอเนื่อง และการวิจัยและพัฒนา (รายละเอียดหนา 111-116) 
  1.2 ทักษะที่จาํเปนสาํหรับผูใชแรงงานในสถานประกอบการ 

ทักษะที่จาํเปนสําหรับผูใชแรงงานในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมยาน 
ยนตและชิน้สวน ที่ผูวิจัยใชแนวคิดของ Field (1991) มาเปนแนวทางในการวิจัยครัง้นี ้ซึ่ง Filed 
ไดแบงกลุมทกัษะออกเปนกลุมใหญๆ ถึง 5 กลุม คือ ทกัษะการทาํงาน ทักษะการจดัการการ
ทํางาน ทักษะการทาํงานภายใตสภาพแวดลอม ทักษะการเรียนรูในสถานประกอบการ และทักษะ
การสรางความสัมพนัธในการทํางาน ซึ่งทกัษะทั้งหมดนีค้รอบคลุมทักษะที่จาํเปนของผูใชแรงงาน
ไวทั้งหมด อยางไรก็ตาม ถงึแม Field จะแบงทกัษะไวเปนกลุมๆ แตในการปฏิบัติงานจริงแลว 
ทักษะเหลานีจ้ะถูกนํามาใชรวมกัน การอภิปรายในเรื่องทกัษะที่จําเปนนี้จงึอาจทาํใหสับสนได 
นอกจากนัน้ยงัมีแนวคิดตอทักษะที่จาํเปนและตองการในอนาคตอีกดวย 

1.2.1 ทุกทักษะมีความจําเปน จากขอคนพบของการวจิัยครั้งนี ้จึงไม 
นาแปลกใจทีผู่ใหขอมูลทุกคนตางยอมรบัในทกัษะที่นาํเสนอ เหตุผลที่ไดรับจากการสัมภาษณและ
การสนทนากลุมก็คือ ถาผูใชแรงงานมีไดทั้งหมดก็จะเปนสวนดีอยางยิ่งในการทํางาน และเมื่อ
กลาวถึงความจําเปน ทกัษะเหลานี้ก็จาํเปน เพียงแตอะไรจะมากหรือนอยกวากนัในแตละงานทีท่ํา  

1.2.2 ทักษะการทาํงาน ทกัษะที่ตองยอมรับวาจาํเปนมากที่สุดก็คือ 
ทักษะการทํางาน ไมเชนนัน้ผูใชแรงงานกค็งไมมีโอกาสเขามาทํางานในสถานประกอบการได และ
เปนทกัษะที่สถานประกอบการใหความสาํคัญมากที่สุด จากการไดศกึษาหลักสูตรตางๆ ที่บริษัท
กลุมตัวอยางจัดฝกอบรมใหแกพนักงานในสถานประกอบการนัน้ สวนใหญเปนทกัษะการทํางาน 
หรือทักษะทีช่วยทาํใหการทาํงานนั้นเกิดความสมบูรณยิง่ขึ้น เชน ทกัษะผูนํา ทกัษะการสื่อสาร
ประสานงาน ทักษะการทํางานเปนกลุม ทกัษะการสอนงาน เปนตน ซึง่สอดคลองกับงานวิจยัของ 
นิพนธ พวัพงศกรและคณะ (2535) ที่พบวา การฝกอบรมทักษะทัว่ไปเปนการเพิ่มพนูประสิทธิภาพ
การทาํงานของลูกจาง และ International Labour Office (ILO) ก็ไดกลาวไวเชนกนัวาทักษะการ
ปฏิบัติงานยังคงความสาํคญัอยู (International Labour Office, 2000B: 7) 

นอกจากทกัษะการทํางานที ่Field ไดระบุไว ยงัมทีักษะทีผู่ใหขอมูลได 
เสนอแนะเพิ่มเติมไวคือ ทกัษะการทํางานที่หลากหลายเพื่อการหมนุงาน และการใชเทคโนโลยี
สารสนเทศหรอื IT (Information technology) สําหรับทกัษะการทาํงานทีห่ลากหลายนัน้ บริษทัที่
เปนกลุมตัวอยางมีระบบการหมุนงานหรือ job rotation ในระบบงานสายการผลิตอยูแลว ซึ่งระบบ
นี้เปนสวนหนึง่ของการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานในองคกรแบบใหมทีเ่รียกวา องคกรที่มี
ประสิทธิภาพสูงในการปฏิบัติงาน ซึ่งทาํใหองคกรประสบผลสําเร็จไดเปนอยางดี ดงัผลการวิจยั
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ของ Pil และ MacDuffie (2000 อางถงึใน Ashton and Sung, 2002: 11-12) ที่ศึกษากับ
อุตสาหกรรมยานยนตทั่วโลก (หนา 39)  

สวนทักษะการใช IT นั้นยอมขึ้นอยูกับความจําเปนของงานและการใช 
อุปกรณนั้นกบังานที่ปฏิบัตอิยูเปนปจจยัในการพิจารณาการจัดการเรียนรูและฝกอบรมให แต
อยางไรก็ตามทักษะนีถ้ือวาเปนทกัษะที่สําคัญในยุคเทคโนโลยีขอมูลขาวสารหรือสารสนเทศ
เพราะในทกุอตุสาหกรรม IT เขามามีบทบาทเปนเครื่องมือสําคัญในการปฏิบัติงาน รวมทัง้การ
พัฒนาผลิตผล การตลาดและมิติการผสมผสานของการบริการ IT กับส่ิงเหลานัน้ พนกังานใน
บริษัทสวนใหญจึงตองการมีทักษะนี ้(International Labour Office, 2000B: 11) 
   1.2.3 ทักษะการจัดการการทํางานและทักษะการทาํงานภายใต
สภาพแวดลอมนั้น เนื่องจากบริษทัที่เปนกลุมตัวอยางเปนบริษทัผลิตชิ้นสวนยานยนตที่ตองผลิต
สินคาสงมอบไปยังโรงงานประกอบรถยนต โรงงานประกอบรถยนตจงึไดกําหนดใหผูสงมอบ
ชิ้นสวนจะตองไดรับการรับรองมาตรฐาน ISO 9000, QS 9000 และ ISO 14001 นอกเหนือจาก
ความตองการในการพัฒนาระบบคุณภาพขององคกร (กรมสงเสริมการสงออก, 2546: 57)จึงทาํ
ใหบริษัทผลิตชิ้นสวนตองดาํเนนิการอยางถูกตองเพื่อใหไดรับรองมาตรฐานดังกลาว รวมทัง้การ
ควบคุมคุณภาพการผลิตตามที่ลูกคากาํหนด มาตรฐาน ISO และ QS (ซึ่งตอไปจะเปลี่ยนเปน 
ISO/TS 16949) รวมทัง้ระบบการควบคุมคุณภาพไมวาจะเปน TQM, QA และ QC และการลด
ตนทนุการผลิตของบริษัท ทาํใหพนกังานตองไดรับการพัฒนาใหมีทกัษะในการทํางานใน 2 กลุม
ทักษะดังกลาว ซึง่ขอมูลจากการสัมภาษณหัวหนางานและพนกังานในสายการผลติ รวมทัง้วิศวกร
ควบคุมระบบคุณภาพยืนยนัถงึการควบคมุการปฏิบัติงานใหเปนไปตามมาตรฐานดังกลาว 

นอกจากนัน้ยงัไดมีการเสนอแนะทกัษะทีเ่พิ่มเติมข้ึนมาในกลุมทักษะ 
การจัดการการทํางานคือ การมีจิตสํานกึและสมาธิในการทํางาน เทคโนโลยกีารวางแผนการ
ควบคุมการผลิต การแกไขปญหาการทาํงานดวยตวัเอง (กรณีทีห่ัวหนาไมอยู) การวางแผนแบบ 
PDCA (Plan Do Check Action) และ จริยธรรม ซึ่งทักษะบางทกัษะเชน จิตสาํนกึและสมาธ ิ
รวมทัง้จริยธรรมคงจะตองสอดแทรกไวกับกระบวนการเรยีนรูในการฝกอบรมอ่ืนๆ ถงึแมทักษะ
เหลานี้จะจาํเปนและสงผลตอการผลิตและคุณภาพกต็าม แตจากการสอบถามฝายฝกอบรมก็จะ
ประสบปญหาในเรื่องเวลาและคาใชจายทีต่องทําโครงการขออนุมัติผูบริหาร ถาผูบริหารเหน็ดวย
จึงสามารถกระทําได ทั้งนี้เพราะระบบของบริษัทที่เนนในเรื่องประสทิธิภาพและความสามารถของ
พนกังาน (Competency approach) ในการทาํงานนัน้มักจะเปนการเรียนรูที่ควบคุมโดยนายจาง 
ที่จะระบุสิง่ที่ลกูจางควรเรียนรูเพื่อใหเกิดประโยชนแกบริษัท (Hadley, 1996: 242) จึงควรคํานึงถงึ
ในเรื่องนี้ดวยเชนกนั 
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   1.2.4 ทักษะการสรางความสัมพันธ ทักษะกลุมนี้เปนทักษะที่ใชใน
การสรางทีมงานซึง่เปนวิธหีนึ่งของการเพิม่ประสิทธิภาพในการทาํงานในองคกรแบบใหมทีเ่รียกวา 
องคกรที่มีประสิทธิภาพสูงในการปฏิบัติงาน (High performance work organization: HPWO) 
ซึ่งทาํใหองคกรประสบผลสําเร็จไดเปนอยางดี ดังผลการวิจัยของ Pil และ MacDuffie (2000 อาง
ถึงใน Ashton and Sung, 2002: 11-12) ที่ศึกษากับอุตสาหกรรมยานยนตทัว่โลก (รายละเอยีดใน
หนา 39) ซึ่งเรยีกวา”การทํางานเปนทีมในสายการผลิต” ในบริษทัที่เปนกลุมตัวอยางไดจัดระบบ
การทาํงานเปนทีมข้ึน เชน การทาํงานรวมกันขามกลุม (Cross functional team) ทําใหเกิดการ
เรียนรูขามสายงาน และการทํางานเปนทมีในรูปอ่ืนๆ ทีส่งผลตอการเพิ่มผลผลิตและคุณภาพเปน
สําคัญ นอกจากนัน้อีกบริษทัหนึ่งกําลงัพฒันาไปสูโรงงานระดับโลก หรือ WCM (World Class 
Manufacturing) โดยจัดเปนทีมทาํงานกิจกรรมกลุมยอยที่เรียกวา small group activity ซึ่งเปน
อีกทักษะหนึง่ที่เพิม่เติมจากขอเสนอแนะของผูใหขอมูล การทาํงานเปนกลุมหรือทีมทํางานทีมุ่ง
เพิ่มประสทิธิภาพในการทํางานใหสูงขึ้นนี ้ตองใชทักษะในกลุมนี้ประกอบไปกับการทํางานรวมกัน
เปนทมี อันที่จริงแลวทักษะในการทํางานเปนทมีนัน้มีอยูมากจะเหน็ไดจากการวิจยัของ นาว ี
ถนอมรอด (2545) ที่ทําการศึกษาในเรื่องการพัฒนาการทํางานเปนทมีนั้น (รายละเอียดในหนา 
100) ทักษะการทํางานเปนทีมสามารถแยกเปนทกัษะยอยไดถึง 29 ทักษะดวยกันและทักษะหลาย
อยางในจํานวน 29 ทักษะนัน้ก็ยงัไปเกี่ยวโยงกบัทกัษะในกลุมอ่ืน เชน ความสามารถในการ
มอบหมายและกระจายงาน ความสามารถในการทํางานอยางเปนระบบ เปนตน ฉะนั้นการ
อภิปรายในทกัษะยอยก็จะเกี่ยวพันกันไปทั้งหมด  

1.2.5 สําหรับทักษะการเรยีนรูทีน่ับวามคีวามสาํคัญยิง่ในปจจุบนั ซึง่ 
ในแนวคิดของ Field ไดจัดไวเปนกลุมทักษะที่จาํเปนกลุมหนึง่นั้น มคีําอธิบายที่มาสนับสนุนความ
จําเปนของทกัษะนี้ไวมากมาย กลาวคือ จากการที่แรงงานตองการมีทกัษะมากขึ้นและสูงขึ้นเพื่อ
รองรับตอเศรษฐกิจระบบใหม ลกัษณะการเรียนรูของผูใชแรงงานจึงเปนไปในรูปของการทํางานไป
พรอมกับการเรียนรู หรือกลบัไปกลับมา คอืเรียนแลวทํางาน ทํางานแลวกลับไปเรียนเพิม่ใหมอีก 
เปนตน ลักษณะเชนนี้สอดคลองกับแนวคิดของการเรียนรูตลอดชีวติ โดยสถานประกอบการจะมี
ภาระหนาที่ใหมคือ เปนองคกรเอื้อการเรียนรู (Mojab, 2001: 24) ทั้งจะตองกําหนดนโยบายและ
จัดการเรียนรูดวยการฝกอบรมตามความตองการในปจจุบันคือ ความตองการทักษะระดับสูงใน
สายการผลิต (International Labour Office, 2000B: 4-5) ฉะนัน้การเรียนรูตลอดชีวติ ซึ่งรวมไป
ถึงการเรียนรูนอกระบบ การเรียนรูผูใหญ การเรียนรูตามอัธยาศัย รวมทั้งการฝกอบรม จึงมี
บทบาทสําคญัในการสงเสริมสนับสนนุ โดยถือวาเปนกญุแจสูความสาํเร็จในเศรษฐกิจระบบใหมนี้ 
คนงานทุกระดับในปจจุบันเชื่อวาการเรียนรูที่เปนไปอยางตอเนื่องเปนกลยทุธเพื่อการดิ้นรนตอสูที ่
จะทาํใหพวกเขาคงอยูไดในตลาดแรงงานที่มีการแขงขันในระดับสูงได (Cruikshank 2003: 16)  
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1.2.6 ทักษะอื่นๆ นอกจากทักษะตางๆ ที่ไดกลาวไปแลว ยงัมทีักษะที ่
ใชในการทํางานซึง่นกัวิชาการทั้งทางการศึกษาและเศรษฐศาสตรใหความสาํคัญเปนอยางยิง่และ
มักจะพูดเปนองครวม ก็คือทักษะความเปนผูใชแรงงานหรือคนงานที่มีความรู (Knowledge 
workers) ซึ่งถกูผลักดันจากเศรษฐกิจบนฐานความรูที่ใชความรูเปนฐานทรพัยากรทางเศรษฐกิจ
ในยุคปจจุบนั โดยความหมายแลวผูใชแรงงานหรือคนงานที่มีความรู หมายถงึ ผูมีศิลปในการนํา
เทคโนโลยีสารสนเทศมาแยกแยะ ดาํเนนิการเปนกระบวนการและแกปญหา (Rifkin, 1995: 174)  
ถาจะอธบิายความใหชัดเจนก็คือ คําวาความรูที่มีอยูนัน้จึงครอบคลมุไปทุกทักษะที่จําเปนสาํหรบั
ผูใชแรงงานในการทํางานอยางใดอยางหนึ่ง ผูใชแรงงานจึงตองใชทักษะทีก่วางขวางหลากหลาย
มากยิง่ขึ้น ตามสภาพการเปลี่ยนแปลงที่ไมสุดสิ้นของงาน แทนที่จะมีเพียงทักษะเฉพาะของงานที่
ทําเทานัน้ (Foot, 1996: 92) หรืออาจเปนไปในรูปของคนงานที่ตอไปในอนาคตจะกลายเปนผูวา
จางตนเอง (Self-employed) จึงตองเก็บสะสมความรูและทักษะแลวใสกระเปาไว เมือ่มีผูวาจางก็
จะนาํความรูและทักษะเหลานั้นมาใช เมื่องานเสร็จกจ็ะเกบ็ทักษะกลับเขากระเปาอยางเดิม
(Finlayson, 1996: 78) ลักษณะที่กลาวมาขางตนจึงทําให knowledge workers ตองเปนคนงาน
ที่มีความคลองตัวและยืดหยุนได (Flexible workforce) ซึ่ง Cruikshank (2003: 13) กลาววา
แรงงานประเภทนีถู้กสรางขึ้นจากแนวคิดของตลาดแรงงาน โดยมีเทคโนโลยีเปนตัวผลักดัน 
เทคโนโลยทีําใหเกิดการนาํเครื่องมือใหมๆ เขามา โดยเฉพาะคอมพิวเตอรและโทรคมนาคม ทัง้ยงั
เปลี่ยนแปลงวธิีการทํางานจากคนไปสูเครือ่งจักร นั่นคือส่ิงเหลานี้อาจทําใหคนที่ทาํงานเต็มเวลา
จะตกงาน ขณะที่คนงานที่ยดืหยุนจะเขามาแทนที ่ซึ่งจะตองมีทกัษะในการใชและควบคุม
เครื่องมือใหมๆ  เหลานัน้ดวย ฉะนั้นแรงงานที่มีความคลองตัวและยืดหยุนก็จะไดเปรียบ คือ
สามารถปรับตัวและพรอมตอสถานการณที่จะเกิดขึน้ไดตลอดเวลา อยางไรก็ตามแรงงานเหลานั้น
ซึ่งจะมมีากขึน้ในอนาคตกต็องเตรียมตนเองที่จะใฝหาและเก็บสะสมทักษะใหมากยิ่งขึ้น 
โดยเฉพาะในยุคเศรษฐกิจบนฐานความรูที่นอกจากพวกเขาจะตองมคีวามรูมากขึ้นแลว เขา
จะตองมีสวนเกี่ยวของกับการวางแผนงานของตนเองมากขึ้น และตองพยายามยกระดับตนเองให
ข้ึนไปสูชั้นมืออาชีพ (Professional class) (Livingstone, 1999: 137) 

  1.2.7 นอกจากทักษะตางๆ ที่ไดกลาวมายงัมีผูเสนอถึงทกัษะที่จําเปน 
สําหรับผูปฏิบตัิงานไวอีก ซึง่เปนทกัษะที่อยูในขอบขายที่นาํเสนอไว กลาวคือ 

ชนะ กสิภาร (อางถงึในสาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาต ิ 
2545, 17) ไดกลาวไววา โดยทั่วไปตองมทีักษะหลกั 6 ประการ คือ 1) การสื่อสาร เนน อาน เขียน 
ฟงและพูด 2) การประยุกตใชตัวเลข 3) การใชเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสาร 4) การ
แกปญหา 5) การทาํงานเปนทีม 6) การพฒันาตนเองอยางตอเนื่อง  

ASTD (The American Society for Training and Development) ได 
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ทําการศึกษาวจิัยและพบวาทักษะในการทํางาน หรือที่เรียกวา Employability Skills ซึ่งหมายถงึ
ความสามารถในการถายโยงกลุมทักษะสาํคัญที่แสดงถงึ ความรู ทักษะและทัศนคตทิี่จําเปนใน
การทาํงานซึง่เปนที่ตองการของสถานประกอบการในศตวรรษที่ 21 มีอยูดวยกนั 6 กลุม รวมทั้งสิน้
16 ทักษะ ซึง่เปนทกัษะที่ครอบคลุมในงานทกุประเภทดังนี้ (Overtoom 2000, 2) 1) ทักษะความ 
สามารถพืน้ฐาน (Basic competency skills) ไดแก การอาน เขียน คิดเลข (Computation) 2) 
ทักษะการสื่อสาร (Communication skills) ไดแก การพูดและการฟง 3) ทักษะการปรับตัว 
(Adaptability skills) ไดแก การแกปญหาและการคิดสรางสรรค 4) ทักษะการพัฒนา 
(Developmental skills) ไดแก การเคารพในตนเอง (Self-esteem) แรงจูงใจและการตั้งเปาหมาย 
(Motivation and goal setting) และการวางแผนอาชีพ 5) ทักษะการทํางานกลุมอยางมี
ประสิทธิภาพ (Group effectiveness skills) ไดแก การสรางความสัมพนัธระหวางบุคคล การ
ทํางานกลุมและการเจรจา/การประชุม (Negotiation) 6) ทักษะการโนมนาวชักจงู (Influencing 
skills) ไดแก การเขาใจวฒันธรรมองคกรและการเปนผูนํารวม (Sharing leadership) 
   ILO (2000B:11) ไดกลาวถงึทกัษะที่ตองการพัฒนาซึ่งกําหนดไดเปน 3  
ลักษณะดังนี้ 1) Upskilling จะเปนการยกระดับทักษะ ทีป่ระเทศและองคกรตองการสูงสุด เปน
ความตองการทักษะใหมๆ และการยกระดับทักษะที่ใชในการทํางาน 2) Broad-skilling เปนการ
ขยายทักษะทีม่ีอยูในการทาํงานของแรงงานใหครอบคลุมไปถึงเทคโนโลยีใหมๆ หรือประเภทของ
การบริการที่ตางออกไปตอลูกคา ซึง่ในสวนของ upskilling และ broad-skilling นี้เปนสวนหนึง่ที่
กําลังพัฒนาในสถานประกอบการผานสายอาชีพของแตละบุคคล และ 3) Multi-skilling เปนการ
ผสมผสานทักษะทัง้ดานการคาและอาชีพเพื่อนาํไปสูผูมทีักษะกวางขวาง multi-skilling เปนการ
ฝกอบรมใหมเพื่อเปลี่ยนทกัษะใหสัมพนัธกับงานอืน่มากขึ้นหรือมทีักษะอ่ืนมากขึน้ 
   และจากผลการวิจัยของ Sefton และคณะ (1994: 26) ที่ทาํการศึกษาใน
เร่ืองการอานออกเขียนไดและนับเลขเปน (Literacy) ของพนกังานระดบัลางในอุตสาหกรรมยาน
ยนตออสเตรเลีย พบวาทักษะที่เปนอุปสรรคตอความสามารถ(Competence) ในการปฏิบัติงาน 
เปนกลุม ซึง่ตองแกไข คือ ทกัษะภาษาที่แตกตางกนั ทักษะกลยทุธในการสื่อสาร (เชน ทักษะการ
ตอรอง ทักษะการแกปญหา ทักษะการคิด) ทักษะพฤติกรรมการรวมงาน (เชน การกลาแสดงออก 
ความเชื่อมัน่ การพิจารณาตัดสิน) สามญัสํานึก สิ่งทีอ่ยูภายใน (Insight เชน การรับรูในความ
แตกตางทางวฒันธรรม) และความคุนเคยกับการปฏิบัตภิายในสถานประกอบการทีย่อมรับกัน 
   องคกรแบบใหมที่เรียกวา องคกรที่มีประสิทธิภาพสูงในการปฏิบัติงานก็
ไดเสนอวิธีการตางๆ ทีเ่ปนแนวทางในการเพิ่มเติมทักษะในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพสูงขึน้ 
เชน การทํางานเปนทีม การหมุนงาน เปนตน ซึง่มีรายละเอียดในหนาที่ 37-43   
  1.3 ขั้นตอนการจัดการเรยีนรูเพื่อพัฒนาทักษะผูใชแรงงาน 
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  ขั้นตอนในการจัดการเรียนเพื่อพัฒนาทักษะผูใชแรงงานในสถานประกอบการ
อุตสาหกรรมยานยนตและชิน้สวน ที่นาํเสนอนี้เปนการผสมผสานแนวคิดของขั้นตอนการฝกอบรม
ของ Field (1991) ขั้นตอนการจัดการฝกอบรมการพัฒนาฐานความสามารถของ Blank (1982 
อางถงึใน Langenbach, 1988) และขั้นตอนสําหรับการเพิ่มประสทิธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคคลของ Rothwell (1996) ซึ่งในแตละแนวคิดจะเนนในเรื่องพฤติกรรมการทาํงานของบุคคลที่
ออกมาในรูป competency หรือขีดความสามารถซึง่รวมทั้งความรูและทักษะ และในรูปของ 
performance หรือการปฏิบัติงาน โดยผานการอภิปรายและสนทนากลุมจากผูทํางานเกีย่วของกับ
การจัดการเรียนรูในสถานประกอบการทั้งบริษัทที่เปนกลุมตัวอยางและบุคคลภายนอกอีก 3 
บริษัทเพื่อปรับปรุงแกไขใหสามารถนําไปใชไดจริงในสถานประกอบการ ทั้งไดผานการตรวจสอบ
จากผูเชีย่วชาญที่มีความรูและปฏิบัติงานดานนี้โดยเฉพาะอีกครั้งหนึง่ ขั้นตอนการเรยีนรูนี้ไดรับ
การยอมรับในทุกกระบวนการที่ผานมาในการศึกษาวิจยัครั้งนี้วา มีขัน้ตอนครบถวนที่จะใชจัดการ
เรียนรูเพื่อเพิ่มทักษะผูใชแรงงาน และสามารถนาํไปใชไดจริงในสถานประกอบการ 
  เพื่อใหเกิดความมัน่ใจตอ ความครบถวนของขั้นตอนและความสามารถในการ 
นําไปใช ผูวิจยัจะอภิปรายเปรียบเทียบกบัผลการวิจยัที่เกีย่วของในเรื่องรูปแบบการฝกอบรมที่ได
นําเสนอในบทที่ 2 ถึงแมวาผลการวิจยัสวนใหญทีน่ํามาเปรียบเทียบนัน้ อาจจะไมใชขั้นตอนที่ใช
ในสถานประกอบการอุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวนก็ตาม แตก็เปนขั้นตอนที่คลายคลึงกันและ
ใชในภาคอุตสาหกรรมทั้งสิน้ ฉะนัน้ขั้นตอนทีน่ําเสนอนีจ้ึงเปนทัง้ขั้นตอนที่ใชในสถานประกอบการ
อุตสาหกรรมยานยนตและชิน้สวน และอาจนําไปใชในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมอื่นๆ ที่
มีลักษณะใกลเคียงกนั เชนเดียวกับรูปแบบและขั้นตอนที่ Field, Blank และ Rothwell สรางขึ้น ซึง่
จะเปนรูปแบบและขั้นตอนทีเ่ปนภาพรวมและสามารถนาํไปปรับใชไดในสถานประกอบการทกุ
ประเภท การเปรียบเทียบนีจ้ะสรุปเปนตารางเปรียบเทียบกับผลการวจิัยในครั้งนี้ดังตารางที่ 5.1 
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ตารางที่ 5.1 เปรียบเทยีบขั้นตอนการจัดการเรยีนของผลการวจิัย 
 
ประภาส พวงช่ืน 

(2542) 
นาวี ถนอมรอด 

(2545) 
นิราช เสือปา 

(2544) 
Nadolski และ
คณะ (2001) 

Askov (2000) ผลการวิจัยครั้งนี้ 

1.นโยบายและ
เปาหมายของการ
ฝกอบรม 
 
2.วัตถุประสงค
ของการฝกอบรม 
 
3.การพิจารณา
คัดเลือกผูเขารับ
การฝกอบรม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
4.วิธีการสอนของ
ครูฝก 
 
5. การวัดและ
ประเมินผลการ
ฝกอบรม 

 
 
 
 
1.การประเมิน
ความจําเปน  
 
 
 
 
 
 
 
 
2.การพัฒนา
โครงการ  
 
 
 
 
 
 
3.การฝกอบรมให
ความรู  
 
4.การนําความรูไป
ปรับใช  
5.การประเมินผล 
ติดตามผล 
6.การรายงานผล 
7.การปรับปรุง  
 

1.กําหนดนโยบาย
และเปาหมาย
พัฒนาทรัพยากร
มนุษย  
2.วางแผนพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย  
 
3.กําหนดความ
ตองการ  
 
 
 
 
 
4.ออกแบบ
โครงการและ
พัฒนาหลักสูตร  
 
 
 
 
 
5.ดําเนินการตาม
แผน  
 
6.ประเมินและ
ติดตามผล  
 

 
 
 
 
1.วิเคราะหภาระ
งาน 
- ทักษะที่มีนอยลง  
- พิจารณาความ
ซับซอนของภาระ
งาน 
- วิเคราะหระบบ
การแกปญหาหรือ
วิเคราะหกลยุทธ 
 
2.ออกแบบการ
สอน 
- จัดลําดับปญหา 
- เลือกรูปแบบ
ปญหา 
- พิจารณาขนาด
ขั้นตอนใน
กระบวนการสอน 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ประเมินโครงการ 
4 ระดับของ 
Kirkpatrick  
1.ปฏิกริยาของผูมี
สวนไดสวนเสีย 
2.ทักษะหลักที่
สอนในช้ันเรียน 
3.การถายโยงการ
เรียนรูไปสูการ
ปฏิบัติงาน 
4.ผลกระทบที่
เกิดขึ้น 

 
 
 
 
1.วิเคราะหสิ่งที่
เกิดขึ้น  
2.วิเคราะหงาน
และผูปฏิบัติงาน
(ผลความสามารถ
ในการปฏิบัติงาน) 
3.ทําความเขาใจ 
พิจารณาความ 
สําคัญและบงช้ี
สาเหตุ  
4.คัดเลือกกลยุทธ
เพื่อเพิ่มความ 
สามารถจากการ
ขาดทักษะ 
5.ประเมินกลยุทธ
กอนไปใช สราง
แผนปฏิบัติการ  
 
6.นํากลยุทธไปใช 
 
 
7.วัดและประเมิน 
ผล ปอนขอมูล
กลับไปขั้นที่ 1 



 276

จากตาราง สามารถอภิปรายไดวาผลการวจิัยในครั้งนี้สอดคลองกับผลการวิจยัของบคุคล
อ่ืนๆ แทบทั้งสิน้ จะแตกตางกับงานวิจัยของ ประภาส พวงชื่น และ นิราศ เสือปา ตรงที่การกําหนด
นโยบายและเปาหมายนัน้ การวิจยัครั้งนีน้ําไปไวในสวนของปจจัยที่เปนสภาพแวดลอมภายใน
สถานประกอบการแลว และงานวจิัยของบุคคลทั้งสองนั้นเปนการกลาวถงึขั้นตอนเปนภาพรวม  

สิ่งที่ควรกลาวถึงอีกขัน้ตอนหนึง่คือในข้ันที่ 1-5 นั้นจะมกีารบงบอกรายละเอียดที่ชัดเจน
กวางานวจิัยอืน่ๆ แตมีลักษณะเชนเดียวกบังานวิจยัของ Nadolski (2001) ที่มีการวเิคราะหภาระ
งาน วิเคราะหชองวางเพื่อดูถึงทักษะทีน่อยลงหรือขาดหายไป วิเคราะหวิธกีารหรือหากลยทุธมาใช
ในการแกปญหา เลือกรูปแบบและพิจารณาขนาดขั้นตอนหรือการประเมินความนาจะเปนกอนที่
จะนาํไปใชจริง แตจะแตกตางกับงานวิจัยทุกงานวิจยักค็ือ ขั้นตอนที่ไดจากการวิจัยครั้งนี้ได
กําหนดทางเลอืกที่มากกวาการฝกอบรม เนื่องจากการวเิคราะหปญหาที่เกิดจากการทํางานนัน้
มิไดวิเคราะหสาเหตุของปญหาที่การขาดทักษะเพียงประการเดียว แตมองในภาพรวมซึง่อาจเกิด
จากการจัดการ หรือทัศนคตขิองพนกังาน หรือหลายสาเหตุผสมผสานกัน เพื่อจะไดพิจารณาสรร
หากลยุทธทีเ่หมาะสมที่สุด ซึง่อาจใชกลยุทธทั้งการจัดการและการฝกอบรมทักษะเขามารวมเปน
กลยุทธเดียวกนัเพื่อแกปญหาใหเสร็จส้ินในคราวเดียวกนั แตอยางไรกต็ามก็ยงัตองเนนในเรื่องการ
ขาดทักษะ จากการศึกษาวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกีย่วของนั้น ปญหาในการทาํงานสวนใหญ
เกิดจากปญหาในเรื่องทักษะมากกวาเรื่องอื่นๆ ฉะนัน้ความไดเปรียบของขั้นตอนในผลการวิจยั
คร้ังนี้จึงเปดทางเลือกที่มากกวาผลการวจิยัอื่นๆ  

นอกจากนัน้ในขั้นตอนของการวัดและประเมินผลนัน้ กเ็ปนเชนเดียวกับผลงานวิจยัอื่นๆ 
และที่สอดคลองมากก็คือผลการวิจยัของ Askov (2000) ที่ศึกษาเฉพาะการวัดและประเมินผลเปน
หลักนั้น ใชรูปแบบการวัดและประเมินผลของ Kirkpatrick เชนเดียวกบัข้ันตอนสุดทายของ
ผลการวิจยัครั้งนี ้แตผลการวิจัยครั้งนี้ไดกําหนดวิธหีรือรูปแบบไวหลายวิธทีี่กวางขวางกวาเพื่อใหมี
ทางเลือกวิธีการและรูปแบบที่เหมาะสมทีสุ่ด หรืออาจใชหลายวิธีรวมกัน ซึ่งจะทาํใหผลที่ไดจาก
การประเมนิมคีวามนาเชื่อถอืมากยิง่ขึ้น 

เนื่องจากขัน้ตอนการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะนี ้ไดรับคําแนะนาํจากผูเชี่ยวชาญ
หลายทาน และคําแนะนําบางประการผูวจิัยเหน็วาไมอาจใสลงไปในขั้นตอนทีน่ําเสนอได จึงได
กําหนดเปนขอแนะนาํในการนําไปใช และในบางสวนที่ผูเชี่ยวชาญไดเสนอแนะและย้ําใหกลาวถงึ
ซึ่งเปนจุดเดนของรูปแบบก็คือ ขั้นที ่3 ในเรื่องการบงชี้สาเหตุของชองวางที่เกิดขึ้นนัน้อาจเกิดได
หลายสาเหตุ สาเหตหุลักคอื ทักษะ การจัดการ ทัศนคติ หรือผสมผสานกนั ซึ่งจะนาํไปสูการหากล
ยุทธที่จะแกไข การใชกลยุทธแกไขนั้นจะใชเพียงกลยทุธเดียวแตสามารถแกสาเหตทุัง้สองอยางไป
พรอมกันได ทาํใหไมสิ้นเปลือ้งงบประมาณและบุคลากร อีกขั้นตอนหนึ่งคือ ข้ันที ่4 ในเรื่องการใช
กลยุทธการฝกอบรมเพื่อแกปญหาการขาดทักษะนัน้ อาจใชวิธกีารฝกอบรมทั่วไปหรืออาจใชชุด
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การเรียนซึ่งเปนอีกวธิีการหนึง่ที่อาจนาํไปใชไดตามหลักการการเรียนรูผูใหญ (การเรยีนรูดวยการ
นําตนเอง) แตผูเชี่ยวชาญหลายทานคิดวาไมควรนาํมาใช เนื่องจากการฝกทกัษะตองลงมือปฏิบตัิ
จึงจะมีประสิทธิภาพ และถาผูใชเปนพนักงานในสายการผลิตที่มีพืน้ฐานความรูและความใฝเรียน
ใฝรูนอยก็ยิง่ไมไดผล สําหรบัวิธีการฝกอบรมทั่วไปนัน้จะไมเนนเพยีงการสอนเทานั้น อาจจะใช
วิธีการอื่นๆ เชน การหมุนงาน การฝกอบรมระหวางการทํางาน หรือวธิีการอื่นๆ ที่เหมาะสม 
 
 2. การอภิปรายผลเกี่ยวกบัรูปแบบการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะสําหรบัผูใช
แรงงานในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรม 
 ในการอภิปรายภาพรวมของรูปแบบที่ไดมานัน้ ผูวิจัยขออภิปรายในประเด็นกวางๆ และ
รวมถึงสิง่ที่ผูวจิัยคิดวาเปนปจจัยสําคัญตอการยอมรับรูปแบบดังกลาว กลาวคือ 
  2.1 งานวิจัยทีส่อดคลองและมีแนวคิดเดียวกับผูวจิัยก็คอื งานวจิัยของ Sefton 
และคณะ (1994) ทีม่องภาพกวางโดยเริม่จากปจจัยทีส่งผลกระทบตอสถานประกอบการ ไปจนถงึ
การจัดการเรียนรูและการฝกอบรมในสถานประกอบการ โดยพจิารณาสภาพแวดลอมและปจจัย
ภายในองคกรประกอบการจดัรูปแบบการฝกอบรมที่เหมาะสมในแตละสถานประกอบการ แตจะ
แตกตางกนัทีก่ระบวนการวจิัย ที่ Sefton และคณะ ใชหลักสูตรของการเพิ่มคุณวุฒวิชิาชีพชาง
อุตสาหกรรมยานยนตเขาไปจัดในสถานประกอบการเปนหลัก ขณะที่ผลการวิจยัครั้งนี้ไมไดระบุ
เนื้อหาหรือหลกัสูตร แตจะใหพิจารณาตามสภาพปญหาที่เกิดขึ้นจริงในสถานประกอบการ โดย
เนนทีท่ักษะเปนปจจัยหลัก และพัฒนารูปแบบเพื่อประสทิธิภาพในการทํางานเปนจุดประสงคที่
สําคัญที่สุด 
  2.2 ระบบเศรษฐกิจยุคฐานความรูทีท่ําใหความรูเปนปจจัยหลักในการทํางาน 
การสงเสริมสนับสนนุการศึกษา การเรียนรูและการฝกอบรมเพื่อยกระดับความรู ทักษะ ทัศนคติ
ของผูใชแรงงานในสถานประกอบการจงึถูกยกขึ้นมาเปนประเด็นหลกัทีเ่ปนสากล ตามความ
คิดเห็นที่ไดจากการประชุมเร่ือง Lifelong learning in the twenty-first century: The changing 
roles of educational personnel ของสํานกังานแรงงานระหวางชาติ (International Labour 
Office: ILO) ที่เจนีวา ((International Labour Office, 2000A: 72-78) ที่แสดงถงึความสาํคัญ
ของการจัดการเรียนรูในสถานประกอบการในอนาคตอนัเนื่องมาจากอทิธิพลของสภาพเศรษฐกิจ
ของโลก และ Ashton และ Sung (2002: 7-8) ที่กลาวถงึเหตุผลสําคัญที่ทาํใหการเรียนรูเกิดขึ้นใน
สถานประกอบการก็คือ การเติบโตของเศรษฐกิจบนฐานความรู นอกจากนั้น Carnevale และ 
Carnevale (1994: 22) ยังไดกลาวถงึการจัดการศึกษาผูใหญในรูปแบบของการฝกอบรมและ
พัฒนาในสถานประกอบการ (Workplace training and development) วาเปนที่ยอมรับกันทัง้
หนวยงานของรัฐและเอกชน ในการจัดหาทรัพยากรเพื่อสนับสนนุสงเสริมใหคนงานหรอืลูกจางได
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เรียนรูในเรื่องที่เกีย่วของกับการทาํงาน (Work-related learning) การที่ทุกประเทศมุงหวังตอการ
แขงขันในตลาดโลกจึงตองตระหนกัในเรื่องนี้ ฉะนัน้การนาํเสนอรูปแบบการจัดการเรียนรูเพื่อ
พัฒนาความรู ทักษะและทัศนคติ ไมวาจะเปนรูปแบบใด ถามีแนวทางที่จะกระทาํไดจริงและมี
โครงสรางที่เปนสากลที่มีขัน้ตอนการจัดอยูในมาตรฐานหรือพื้นฐานของรูปแบบการจัดการ
ฝกอบรมตองมีคือ การหาความจาํเปนและความตองการในการฝกอบรม การออกแบบการ
ฝกอบรม การดําเนนิการฝกอบรมและการประเมินผลการฝกอบรม (Buckley and Caple,1995: 
27) ก็จะถูกยอมรับทันที เชนเดียวกับการยอมรับรูปแบบที่ไดนําเสนอนี้ ทั้งสวนหนึ่งของรูปแบบที่
นําเสนอเปนรูปแบบที่กําลงัทดลองใชอยูจริงในบริษัทฯ ในกลุมสมบูรณ และมีแนวโนมทีจ่ะพฒันา
ไปในแนวทางเดียวกับรูปแบบที่นาํเสนอนี ้ดังการใหสมัภาษณของผูเชีย่วชาญคนที ่2ในการ
ตรวจสอบรูปแบบที่กลาววาเปนรูปแบบเดียวกับที่บริษทักระทาํอยู 
  2.3 อุตสาหกรรมการสงออกของไทยมุงตลาดโลกมากกวาตลาดภายใน เพื่อหา
รายไดเขาประเทศ จาํเปนอยางยิง่ที่ตองปรบัตนเองใหเทาทนัตอความกาวหนาของประเทศคูแขง 
การนาํแนวคิดจากตางประเทศมาปรับ ผสมผสานเพื่อใหเกิดความสอดคลองกับอุตสาหกรรมไทย 
ของเรา และนาํมาเสนอตอผูใชยอมไดรับการตอนรับเปนอยางดียิง่ การยอมรับรูปแบบนี้จึงเกิดขึ้น 
และคงไมใชเพียงการยอมรับแลวนําไปใชเทานัน้ ผูเชีย่วชาญที่ตรวจสอบรูปแบบนี้ทกุคนทาํงาน
เกี่ยวของกบัการพัฒนาทักษะผูใชแรงงาน และสถานประกอบการที่เปนกลุมตัวอยางเองก็มี
ประสิทธิภาพในตนเองสูง จะรับหลักการแลวนาํไปปรับหรือเพิ่มเติมใหเหมาะสมเพื่อใหเกิดความ
สมบูรณกับสถานประกอบการของตนเองยิ่งขึน้ ทั้ง กระบวนการ วิธกีาร บุคลากร ทรัพยากรอื่นๆ
และรวมถึงงบประมาณที่ใช 

2.4 การไดรับและยอมรับเทคโนโลย ีนวัตกรรมและขอมูลขาวสารตางๆ ในระดับ 
สากลที่สวนใหญมาจากตางประเทศ ไมวาจะเปน จากบริษัทแม จากผูวาจางหรือลูกคาชาว
ตางประเทศ จากหนวยงานของสหประชาชาติ เชน UNESCO, ILO หรืออ่ืนๆ จากหนวยงานหรือ
องคกรอิสระของเอกชน หรือแมแต องคกรระหวางประเทศที่เกิดจากการรวมกลุมกนัของประเทศ
ตางๆ เชน ASEAN, NAFTA, EU, APEC เปนตน มากกวาการที่คนไทยไดคนคิดขึ้นเองนัน้ มีผลตอ
การยอมรับรูปแบบที่นาํมาจากการผสมผสานแนวคิดจากตางประเทศในระดับสากลเชนเดียวกนั 
หรือกลาวอีกนัยหนึง่ก็คือ วฒันธรรมและคานิยมในการยอมรับแนวคดิตะวันตกและตางประเทศ
ของคนไทยยังมีอยูในระดับสูง แตคงไมใชดวยเหตุผลทางวัฒนธรรมหรือคานิยมเพยีงประการ
เดียวทีท่าํใหเกิดการยอมรบัรูปแบบการจัดการเรียนรูนี้เทานั้น อาจจะผสมผสานกับประเด็นอืน่ๆ ที่
ไดกลาวมาแลว 
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ขอเสนอแนะ 
 
 ขอเสนอแนะเพื่อพัฒนาการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะผูใชแรงงานในสถาน 

ประกอบการ 
1. การพัฒนาทักษะผูใชแรงงานในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมนั้น จากขอคนพบ

ในการวิจัยครัง้นี ้ผูใชแรงงานในระดับลางมักไมไดรับความสนใจเทาทีค่วร เนื่องจากฝายฝกอบรม
และพัฒนาทรัพยากรมนษุยขององคกรมักจะใหความสําคัญไปที่หัวหนางานมากกวาและมีจํานวน
นอยกวาพนกังาน จงึทุมเทการใหความรูไปที่หัวหนางานเพื่อนําไปถายทอดหรือสอนงานหรือเปน
พี่เลี้ยงพนักงานอีกทีหนึ่ง วธิกีารนี้มองโดยภาพรวมจะดีมาก แตพนกังานระดับลางเกิดความรูสึก
นอยใจ เพราะพนกังานและหัวหนางานในโรงงานนั้นอายุและคุณวุฒิไมตางกนัมากนัก บางครั้งก็
เปนเพื่อนที่เขามาทํางานพรอมกันอีกดวย สิ่งที่องคกรที่มปีระสิทธิภาพสูงในการปฏิบัติงานได
เสนอแนะวิธกีารตางๆ มากมาย โดยเฉพาะการทํางานเปนทมี การเรียนรูและทาํงานเปนทีมนาจะ
เหมาะสมที่สุด มีการแลกเปลี่ยนความคดิเห็น ไดรับการเรียนรูและขอมูลขาวสารไปพรอมๆ กนั ได
รวมกันตัดสนิใจ เปนตน(ผูทีรู่ถึงปญหาอยางแทจริงในการทํางานคือพนักงานที่ปฏิบตัิงานในระดับ
ลาง หวัหนางานอาจรูไดไมเทากบัพนักงานผูปฏิบัติงานนั้นๆ) 

2. รูปแบบการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะสําหรับผูใชแรงงานในสถานประกอบการ
อุตสาหกรรมยานยนตและชิน้สวนที่เปนผลการวิจยัในครั้งนี้ เมื่อนาํไปใชในสถานประกอบการแต
ละแหง ตองนาํไปปรับปรุงเพื่อใหเหมาะสมกับบริบทของสถานประกอบการนัน้ๆ เพือ่ใหเกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด และเนือ่งจากในขั้นตอนการจัดการเรียนรูของรูปแบบนี้จะกาํหนดทางเลือกไว
ในหลายขั้นตอนเพื่อใหเปนทางเลือกในการนําไปใช 

3. เพื่อใหรูปแบบการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะสําหรับผูใชแรงงานในสถาน
ประกอบการอตุสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวนประสบผลสําเร็จยิ่งขึน้ สถานประกอบการควร
รวมมือกับหนวยงานทัง้ภาครัฐและเอกชน ซึ่งในปจจุบนัมีหนวยงานที่ใหการสนับสนนุ เชน ภาครัฐ
คือ กรมพัฒนาฝมือแรงงาน และหนวยงานในกระทรวงอุตสาหกรรม (สถาบนัยานยนต) เปนตน 
สวนภาคเอกชนคือ สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย (สถาบนัเพิม่ขีดความสามารถ) และองคกร
ที่ไดรับความชวยเหลือจากตางประเทศ สถานประกอบการจะไดรับประโยชนในการพัฒนาทักษะ
พนกังานของตนเองและรวมไปถึงการเพิม่คุณวุฒิวิชาชีพของพนักงานในอนาคตอีกดวย 

 
ขอเสนอแนะสําหรบัการวจิัยครั้งตอไป 

 1. การศึกษาวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาเฉพาะกรณี ซึ่งมีทัง้ขอไดเปรียบและขอเสียเปรียบ 
ขอไดเปรียบคือ สามารถใหขอมูลที่ชัดเจนเฉพาะเจาะจงกับกลุมหรือประเภทของอุตสาหกรรม ขอ



 280

เสียเปรียบคือ อาจไมสามารถถายโยงไปใชไดกับกลุมหรือประเภทอุตสาหกรรมอืน่ๆ ที่มีลักษณะ 
เฉพาะและแตกตางกับอุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวน จึงควรที่จะมีการศึกษาวจิัยในกลุมหรือ 
ประเภทอุตสาหกรรมอื่นบาง เพื่อเปนขอเปรียบเทียบ 
 2. การศึกษาวจิัยครั้งนี ้จํากดัเฉพาะอุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนตของคนไทย ซึง่เปน
ขอจํากัดเพื่อใหไดมาซึ่งกลุมตัวอยางที่ประสงคคือของคนไทย ในสวนของอุตสาหกรรมประกอบ
ยานยนตนั้นสวนใหญจะเปนของตางประเทศหรือการลงทนุรวมกัน ฉะนัน้ถามีผูสนใจที่จะศึกษา
ในเรื่องที่ใกลเคียงกนันี้อีก กค็วรเบนเปาหมายไปสูกลุมตัวอยางที่เปนการลงทุนรวม ซึ่งอาจจะได
ประโยชนอีกทางหนึง่ 
 3. เนื่องจากอตุสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวนมีแนวโนมที่ดีในอนาคต กลุมเปาหมายนีจ้ึง
เปนประชากรที่นาสนใจในการวิจัย ซึ่งจะกอใหเกิดประโยชนและความกาวหนาทั้งอุตสาหกรรม
และประเทศชาติ ประเด็นทีจ่ะศึกษายังมอีีกมาก เชน นวัตกรรม เทคโนโลยีสารสนเทศ ระบบการ
บริหารจัดการแนวใหม เปนตน 

4. แนวคิดการเรียนรูและการฝกอบรมของภาคอุตสาหกรรม ไมวาจะเปนยานยนตและ
ชิ้นสวนหรืออุตสาหกรรมประเภทอื่นๆ หนัมานยิมใชระบบการฝกอบรมบนฐานความสามารถหรือ
สมรรถนะ (Competency-based training) ซึ่งยังอยูในระยะเริ่มตน การศึกษาวิจัยในเรื่องนี้จึงควร
กระทาํเกี่ยวกบัดานกระบวนการและขัน้ตอนดําเนนิการ สําหรับดานการประเมนิผลและการ
ติดตามผลระบบการฝกอบรมจะเกิดประโยชนอยางยิง่เมื่อระบบนีน้ํามาใชอยางสมบูรณแบบแลว 
 



รายการอางอิง 
 
ภาษาไทย 
 
การจัดหางาน, กรม.  2546.  ขาวสารตลาดแรงงาน รายงานสถานการณแนวโนมเศรษฐกิจและ 
 ตลาดแรงงาน ไตรมาสที่ 3 ป 2546 ระดับประเทศ. กรุงเทพมหานคร: กองวิจยัตลาด 

แรงงาน. 
การนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย.  2546.   Asian Auto Mall กนอ.เตรียมตั้งศนูยพัฒนายาน 

ยนตและชิน้สวนแหงเอเชยี.  นิคมอุตสาหกรรม  11(กุมภาพันธ-พฤษภาคม): 7. 
การศึกษานอกโรงเรียน,กรม. 2538.  การศึกษาตลอดชีวิต.  กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพคุรุสภา 

ลาดพราว. 
การสรางขีดความสามารถในการแขงขนัของประเทศ.  2546.   ผูสงออก 16(ปกษหลงักุมภาพนัธ):  

 35-42.   
คณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ,สาํนกังาน. 2545.  รายงานการสัมมนาเรื่อง”กระบวนการและ         

ยุทธศาสตรการเรียนรูตลอดชีวิต สําหรับผูมีอายุสงูกวา16 ป. กรุงเทพมหานคร: พิมพดี
การพิมพ. 

คณะกรรมการสงเสริมการลงทนุ,สาํนกังาน. (19 พฤศจกิายน 2546).  ภาวะการลงทุน 10 เดือน
 เพิ่ม 41 % อุตสาหกรรมยานยนตและชิน้สวนเฟอง.  ขาวสําหรับส่ือมวลชน: 1. 
โครงการขาวสารทิศทางประเทศไทย. 2544.  การศึกษา: ทางไกลที่ยงัไปไมถึง. มติชนสุดสัปดาห  

21(1095): 37. 
งานวิจยัภาวะเศรษฐกิจและการเงนิ.  2546.  สารคดี-วิชาการ: เศรษฐกิจป 46 และแนวโนมป 47.  

รายงานเศรษฐกิจ บจม.ธนาคารกรุงไทย  36 (ตุลาคม): 57-63. 
จารุมา อัชกุล และคณะ.  2540.  การวิเคราะหสถานภาพความสามารถในการแขงขันของไทยใน
 เศรษฐกิจโลก. ใน จารุมา อัชกุล(บรรณาธิการ), เอกสารประกอบการสมัมนาเรื่องการเพิ่ม 

ขีดความสามารถในการแขงขันของอุตสาหกรรมไทยในเศรษฐกิจโลก 5 มิถุนายน 2540  
 โรงแรมอมารีวอเตอรเกต กรุงเทพ, หนา 1/1-1/24. กรุงเทพ: บุญศิริการพิมพ. 
ชมัยพร วิเศษมงคล.  2546.  การเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขนัของประเทศ. วารสาร 

เศรษฐกิจและสังคม  40 (กรกฎาคม-สิงหาคม): 31-35. 
ดนัย เทียนพฒุ. 2537.  การเรียนรูในทีท่าํงาน. HOW-TO IN BUSINESS 23(สิงหาคม): 72-76. 
“ดับบลิวอีเอฟ”เลื่อนไทยขึน้ 5 อันดับ.  (31 ตุลาคม 2546).  มติชนรายวัน: 15. 
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เตือนผูผลิตชิ้นสวนไทยเรงปรับตัวรองรับการเติบโตอุตฯรถยนตป’49. (6 ธันวาคม 2546).  มติชน 
 รายวนั: 6. 
โตโยตาเลือกไทยศูนยกระจายชิน้สวน มิตซูจับมือเดมเลอรชวยดันขึ้นอันดับ3. (18 ตุลาคม 2546).   

มติชนรายวัน: 6. 
ทุนตางประเทศทะลักเขาไทย เกาหล-ีญี่ปุน-ฝร่ังเศสตบเทาลุย. (1 ธันวาคม2546).  ประชาชาติ
 ธุรกิจ : 1. 
ธงไชย แกวสอาด.  2546.  เทคนิคการกําหนด Functional Competency: ISO 9001: 2000.  
 กรุงเทพมหานคร: สถาบนัสงเสริมเทคโนโลยี สมาคมสงเสริมเทคโนโลยี(ไทย-ญี่ปุน).  
นพมาศ ปานทอง. 2546.  สภาวะอุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวนยานยนต มกราคม- 
 พฤษภาคม 2546.  วารสารอุตสาหกรรมยานยนตรายไตรมาส 1(กรกฎาคม): 3-17. 
นักธุรกิจฟนธงปวอก”ลงทนุเพิ่ม”ไมหวั่นฟองสบู-หวงหนีเ้สีย ทะลัก.  (1 มกราคม 2547).  
 ประชาชาติธุรกิจ: 1.  
นายกรัฐมนตรี,สํานกั, สาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาต.ิ 2542.  พระราชบัญญัติ 

การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542.  กรุงเทพมหานคร: พริกหวานกราฟฟค. 
นายกรัฐมนตรี,สํานกั, สาํนกังานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาต.ิ 2544.  
 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่เกา พ.ศ. 2545 – 2549.  
 กรุงเทพมหานคร: โรงพมิพครุุสภาลาดพราว. 
นาวี ถนอมรอด.  2545.  การพัฒนาระบบการฝกอบรมเพื่อการทํางานเปนทมีสําหรบัพนกังาน 

โรงงานอุตสาหกรรม. วทิยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต ภาควิชาเทคโนโลยทีางการศึกษา 
บัณฑิตวทิยาลัย มหาวิทยาลัยบูรพา. 

นิพนธ  พัวพงศกรและคณะ.  2535.  รายงานการวิจยัเรือ่งการฝกอบรมระหวางการทํางานใน
 ภาคอุตสาหกรรมและบริการ. สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
 แหงชาติ, คณะเศรษฐศาสตร มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร. กรุงเทพมหานคร: 

มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร. 
นิราช  เสือปา. 2544.  การศึกษาระดับการปฏิบัติตามกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

ของบรรษัทขามชาติในประเทศไทยที่ผานการรับรองระบบมาตรฐาน ISO9000. 
วิทยานิพนธปริญญามหาบณัฑิต ภาควิชาการศึกษาตอเนื่อง บัณฑติวิทยาลัย 
มหาวิทยาลยัรามคําแหง. 

 บริหารพระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน,สํานักงาน.  2546.  พระราชบัญญัติ 
 สงเสริมการพฒันาฝมือแรงงาน พ.ศ.2545.  (อัดสําเนา). 
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 “บิลฟอรด”เท 2.1 หมื่นลานยกไทยฐานผลิตปกอัพโลก.  (19 ตุลาคม 2546).  ประชาชาติธุรกิจ: 
 45.  
บิ๊กสภาพัฒนฯ เตือนภัยนาหวง 1.8 ลานครัวออนแอทั้งเศรษฐกิจ-สังคม ตั้งเปาเศรษฐกิจปหนา 

พรวด 8.5 %. (16 กันยายน 2546).  มติชนรายวัน: 5. 
ปฐม นิคมานนท.  2532.  เอกสารการสอนชุดวิชาการศกึษาตลอดชีวติและการศึกษานอกระบบ  

หนวยที่ 3 เร่ืองโครงสรางระบบการศึกษาไทยในปจจุบนั. นนทบุรี: โรงพิมพมหาวิทยาลัย 
สุโขทัยธรรมาธิราช. 

ประภาส พวงชื่น.  2542.  รูปแบบการฝกอบรมของโรงงานอุตสาหกรรมที่เหมาะสมสําหรับสาขา 
 ชางยนต: กรณีศึกษาจงัหวดัระยอง.  วทิยานพินธปริญญามหาบัณฑติ ภาควิชาครศุาสตร 
 เครื่องกล บัณฑิตวทิยาลยั มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบรีุ. 
ประสิทธิ์ ตนัสวุรรณ และ บญุดี บุญญากจิ.  2546.  เกณฑการบรหิารจัดการเพื่อความเปนเลิศ 
 ฉบับกันเอง. กรุงเทพมหานคร: จิรวัฒนเอ็กเพรส. 
พระราชบัญญตัิสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ.2545.  2545.  ราชกิจจานุเบกษา ฉบับ 

กฤษฎีกา 119 (1 ตุลาคม 2545): 1-17. 
พัฒนาฝมือแรงงาน,กรม. สํานักงานบริหารพระราชบัญญตัิสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน.  

2546.  พระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ.2545. (อัดสําเนา) 
ไพฑูรย วิบูลชตุิกุล.  2540.  นโยบายเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันกับตางประเทศ. ใน        
 จารุมา  อัชกุล(บรรณาธิการ), เอกสารประกอบการสัมมนาเรื่อง การเพิม่ขีดความสามารถ
 ในการแขงขันของอุตสาหกรรมไทยในเศรษฐกิจโลก  5 มิถุนายน 2540 โรงแรมอมารีวอ
 เตอรเกต กรุงเทพ , หนา 2/1-2/26. กรุงเทพ: บุญศิริการพิมพ.  
ไพบูลย เทวรักษ.  2540.  จิตวิทยาการเรียนรู.  กรุงเทพมหานคร: เอส ดี เพลสการพมิพ. 
 ธนาคารกรุงศรีอยุธยาจาํกัด(มหาชน).  
โฟกัสสงออกไทยป 47 ฝนใหไกลไปใหทนักระแสทักษโิณมิกส.  2546.   ผูสงออก 17(ปกษแรก 

ธันวาคม): 9-13. 
มอเตอรไซดฮอนดาทุม 800 ลานตั้งศูนย R&D อาเซียน.  (17 ตุลาคม 2546).   มติชนรายวัน: 8. 
ยุทธศาสตรการคาระหวางประเทศแบบบูรณาการ 1 แสนลาน “ของจริงหรือแคฝนกลางวัน”.  (15  

มกราคม 2547).  ประชาชาติธุรกิจ : 11. 
ลัดดา  จารึกสถิตยวงศ.  2535.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของบรรษัทขามชาต:ิ ศึกษาเฉพาะ 
 กรณีบรรษัทขามชาติญี่ปุนและสหรัฐอเมรกิา. วิทยานพินธปริญญามหาบัณฑิต ภาควิชา 
 สังคมสงเคราะหศาสตร บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร. 
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วิจัยและระบบสารสนเทศ,สํานักงาน.  2541.  หลักสูตรการพัฒนาบุคลากรในองคการชั้นนํา 5  
 แหง.  กรุงเทพมหานคร: สํานักงานวิจยัและระบบสารสนเทศ. 
วิศวกรแรงงานยานยนตขาดแคลน.  (10 มีนาคม 2547).   เดลินวิส: 7. 
ศิริกุล จงธนสารสมบัติ.  2546.   ผลิตภาพการผลิต จุดเริ่มตนของการเพิ่มศักยภาพการแขงขนัของ 

อุตสาหกรรมไทย.  วารสารบรรษัทปริทรรศน ไอเอฟซทีรีีวิว  3 (ตุลาคม): 12-14. 
สงเสริมการสงออก,กรม.  2546ก.   สรุปสถานการณสงออกสินคายานยนตประจําเดือนธันวาคม  

2546 (ระหวางเดือนมกราคม-ธันวาคม 2546) และสรุปสถานการณสงออกสินคาอปุกรณ 
และสวนประกอบยานยนตประจําเดือนธนัวาคม 2546 (ระหวางเดือนมกราคม-ธันวาคม  
2546) [Online]. แหลงที่มา:http://www.depthai.go.th/Interdata [23/2/47] 

สงเสริมการสงออก,กรม.  2546ข.  ISO/TS 16949:2002 ระบบบริหารคณุภาพสําหรับ 
อุตสาหกรรมยานยนต.  ผูสงออก  16(เมษายน-ปกษแรก): 57-61.  

สงออกปนีเ้ฉียด 8 หมืน่ลานดอลล ดุลการคาบวก 5.5 พนัลานดอลล.  (30 ธันวาคม 2546).     
 มติชนรายวัน: 9. 
สถิติแหงชาติ,สํานักงาน, คณะกรรมการเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร.  2546.  รายงาน
 ผลการสํารวจภาวะการทาํงานของประชากรทั่วราชอาณาจักร ไตรมาสที ่2 เมษายน – 
 มิถุนายน 2546. กรุงเทพมหานคร: สํานักงานสถิติแหงชาติ. 
สุวิมล วองวาณิช.  2546.   การวัดทกัษะการปฏิบัติงาน.  พมิพคร้ังที ่3.  กรุงเทพมหานคร:  

คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั. 
สุรางค  โควตระกูล.  2541.  จิตวิทยาการศึกษา.  พิมพคร้ังที่ 4. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ 

แหงจฬุาลงกรณมหาวิทยาลยั. 
หุนรอนกับฟองเศรษฐกิจ โลภมาก-ลาภหาย-ตายหมู. (22 กันยายน 2546).   มติชนรายวนั: 8. 
“อนาคตเศรษฐกิจไทยในโลกการคายุคใหม” รายยาวจากนายกฯซีอีโอ”ทักษิณ ชิณวตัร” ปาฐกถา 

พิเศษในงาน”ชิน โสภณพนชิ อนุสรณ” คร้ังที่ 5 วันที ่22 ธันวาคม 2546 ณ ธนาคาร 
กรุงเทพจาํกัด (มหาชน).  (23 ธันวาคม 2546).   มติชนรายวนั: 2. 

อรจรีย ณ ตะกั่วทุง.  2546.  สถาบันอุดมศึกษากับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพื่อสังคม 
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กลุมผูจัดการเรียนรูและผูเกี่ยวของ 

 
สถานทีใ่นการสัมภาษณ 
 บริษัทซัมมิตโอโตบอดี้อินดัสตรี จํากัด 
 บริษัทฯ ในกลุมสมบูรณ จํากัด 
สถานทีใ่นการสนทนากลุม 
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หัวหนาฝายฝกอบรม(Trainer) บริษทัฯในกลุมสมบูรณ 
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ผูจัดการฝายฝกอบรม บริษัทฯในกลุมสมบูรณ 
 ผูรวมสนทนากลุมคนที่ 7 นายสมชาย   สุขสบาย  

หัวหนาฝายฝกอบรม (Trainer) บริษทัฯในกลุมสมบูรณ 
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สถานทีใ่นการสนทนากลุม 
 บริษัทฯ ในกลุมสมบูรณ จํากัด 
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พนกังาน (เจาหนาที่)ประจาํเครื่องแมชชิ่นนิ่งเซน็เตอร 
บริษัทบางกอกสปริงอินดัสเตรียลจํากัด บริษัทฯในกลุมสมบูรณ 

ผูรวมสนทนากลุมคนที่ 4  นางรัชณีย รองแกว  
พนกังานสายการผลิต บริษทับางกอกสปริงอินดัสเตรียลจํากัด  
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ผูรวมสนทนากลุมคนที่ 5  นายสุรชาติ สิทธิรมย  
หัวหนางานควบคุมการผลิต บริษัทซัมมทิโอโตบอดี้ฯ 

ผูรวมสนทนากลุมคนที่ 6  นายวนิัย หนิกาํปง  
ผูคุมงานแผนกประกอบชิน้สวนยอย บริษทัซัมมทิโอโตบอดี้ฯ 

ผูรวมสนทนากลุมคนที่ 7  นายประเสริฐ พุทธสุข  
พนกังานฝายตรวจสอบผลผลิต บริษัทซมัมิทโอโตบอดี้ฯ 

ผูรวมสนทนากลุมคนที่ 8  นายกฤชวัฏ พชัรพิพัฒนศิริ  
พนกังาน Leader งานฝายปมแบบ บริษทัซัมมทิโอโตบอดี้ฯ 

ผูรวมสนทนากลุมคนที่ 9  นายนพดล พลิาเลิศ  
พนกังานแผนกประกอบชิน้สวนยอย บริษทัซัมมทิโอโตบอดี้ฯ 
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ภาคผนวก   ค 
 

  1. แนวทางการสัมภาษณพนักงานสายการผลิต 
  2. แนวทางสมัภาษณกลุมผูเกี่ยวของในการจัดการเรียนรู 
  3. แนวทางในการสนทนากลุมกลุมพนักงานสายการผลิต 
  4. แนวทางในการสนทนากลุมกลุมผูเกี่ยวของในการจัดการเรียนรู 
  5. แนวทางในการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญเกี่ยวกับการตรวจสอบรปูแบบ 
     ที่ไดจากการวิจยัและความเปนไปไดในการนําไปใช 
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1. แนวทางการสัมภาษณพนักงานสายการผลิต 
 

 
หัวหนางาน พนักงาน   ชื่อ/ นามสกุล .............................................................................
วัน/เวลา สัมภาษณ วันที ่…………เดือน .............................พ.ศ. 2546   เวลา
.................. 
สถานที ่  บริษัทซัมมทิโอโตบอดี้จํากดั            บริษัทฯ ในกลุมสมบูรณ  
ขั้นเริ่มตนการสัมภาษณ 
 1. แนะนําชื่อผูวิจัยและผูชวยผูวิจัย 
 2. ชื้แจงเหตุผลและวัตถุประสงคในการสัมภาษณ 
 3. อธิบายใหผูถูกสัมภาษณไดเขาใจถึงขอบเขตที่ผูวิจัยตองการศึกษา และขั้นตอนในการ 

สัมภาษณ พรอมขออนุญาตบันทกึเทปและจดบันทึกขอมูลการสัมภาษณ 
ขั้นการสัมภาษณ 

ประเด็นคาํถาม 
1. ขอมูลทั่วไป 
1.ตําแหนงงานและหนาที่ปจจุบัน. 
2.ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในบริษัท 
3.ระดับการศึกษาสูงสุด 
4.ประสบการณในงานปจจุบัน 
5.ภาระความรับผิดชอบในครอบครัว 
2. ปจจยัในการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะ 

2.1 สภาพแวดลอมภายนอกบริษัท 
ทานคิดวาส่ิงตอไปนี้ทําใหทานตองพัฒนาทักษะในการทํางานหรือไม ดวยเหตุผลใด 

- ลูกคาบริษัท 
       - บริษัทคูแขง 
       - ผูถือหุน 
       - ผูสงวัตถุดิบปอนโรงงาน 
       - ผูจําหนายสินคาบริษัท 
       - บุคคลอื่นๆ ภายนอก 
 

2.2 สภาพแวดลอมภายในบริษัท 
 ทานคิดวาส่ิงตอไปนี้ทําใหทานตองพัฒนาทักษะในการทํางานหรือไม ดวยเหตุผลใด 

- นโยบาย 
- การสื่อสารนโยบายใหพนักงานรูและเขาใจ 
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- การกําหนดแผนงานและแนวทางการทํางานของพนักงาน 
- การกําหนดความรับผิดชอบและผลการทํางานของพนักงาน   
- การควบคุมดูแลการทํางานของพนักงาน 
- การเปลี่ยนแปลงและการนําส่ิงใหมๆ มาใชในการทํางานของพนักงาน 
- การใหพนักงานมีสวนรวมแสดงความคิดเห็นในการเปลี่ยนแปลงสิ่งใหมๆ  

 2.3 ลักษณะงานของพนักงาน 
 ทานคิดวาลักษณะงานที่ทําอยูเปนเชนใดในปจจุบัน(มีการปรับเปลี่ยนใหทันสมัยอยูเสมอหรือไม) และทําให
ทานตองพัฒนาทักษะในการทํางานหรือไม ดวยเหตุผลใด 
 2.4 พนักงาน 
ทานมีความรู ความสามารถในการทํางานเปนอยางไร เพียงพอหรือไม ตองการพัฒนาทักษะในการทํางาน
หรือไม ไดรับการจูงใจอยางไรในการฝกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะ 

2.5 อุตสาหกรรมสัมพันธ 
บริษัทของทานมีการปรับระบบการทํางานเพื่อเพิ่มผลผลิตหรือไม และใหโอกาสพนักงานไดมีสวนรวมแสดง
ความคิดเห็นในการเปลี่ยนแปลงนั้นหรือไม และทําใหทานตองพัฒนาทักษะหรือไม ดวยเหตุผลใด 

2.6 เทคโนโลย ี
บริษัทของทานไดนําเทคโนโลยีใหมๆ มาใชในการทํางานหรือไม อะไรบาง และทําใหทานตองพัฒนาทักษะ
หรือไม ดวยเหตุผลใด 

2.7 การบริหารจัดการองคการ 
บริษัทของทานจัดระบบการทํางานแบบใหม ที่มีการประสานงานกันมากขึ้นทุกระดับ(ระหวางพนักงานแตละ
ฝายและพนักงานกับฝายบริหาร) มีการทํางานรวมกัน หรือทํางานเปนกลุมในการผลิตแตละขั้นตอนหรือไม 
อะไรบาง และทําใหทานตองพัฒนาทักษะหรือไม ดวยเหตุผลใด 

2.8 การสรางทักษะ 
นอกจากความรูความสามารถที่ใชในการทํางานประจําแลว ทานคิดวาบริษัทของทานตองการใหพนักงานมี
ทักษะอะไรเพิ่มเติมอีกที่จะชวยใหทํางานไดดีขึ้น (เชนการสื่อสารระหวางบุคคล การเปนผูนําตนเอง การ
วิเคราะหความผิดพลาด เปนตน) และดวยเหตุผลใด 

2.9 บริบททางสังคมของทกัษะ 
บริษัทของทานมีการแบงเพศ แบงระดับช้ันระหวางผูบริหารและพนักงาน แบงระดับความรูในการฝกอบรมเพื่อ
พัฒนาทักษะของพนักงานหรือไม ที่เปนอยูในปจจุบันเปนอยางไร มีสหภาพแรงงานหรือไมและชวยเหลืออะไร 
3. ทักษะที่จําเปนสําหรับผูใชแรงงานในสถานประกอบการ 

3.1 ทักษะการทํางาน 
ทานคิดวาทักษะการทํางานใดบางของพนักงานที่ตองพัฒนาเพิ่มมากขึ้น ดวยเหตุผลใดและใชวิธีการใด 

 3.2 ทักษะการจัดการการทํางาน 
ทานคิดวาพนักงานควรมีทักษะตอไปนี้หรือไม และดวยเหตุผลใด 

- วางแผนการทํางานใหเสียหายนอยที่สุด 
- ทํางานตามลําดับขั้นตอน 
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- จัดการแกไขระบบที่ผิดพลาด 
- ทํางานไดตามเกณฑมาตรฐานที่กําหนด 
- กําจัดปญหาและหลีกเลี่ยงการกอใหเกิดปญหา 
- อื่นๆ ที่ทานคิดวาควรเพิ่ม 

 3.3 ทักษะการทํางานภายใตสภาพแวดลอม 
ทานคิดวาพนักงานควรมีทักษะตอไปนี้หรือไม และดวยเหตุผลใด 

- ทํางานไดดีภายใตขอจํากัด 
- ทํางานอยางมีประสิทธิภาพในหนวยงาน 
- แกไขลักษณะการทํางานที่ไมปลอดภัยและทําลายสุขภาพ 
- อื่นๆ ที่ทานคิดวาควรเพิ่ม 

3.4 ทักษะการเรียนรูในสถานประกอบการ 
ทานคิดวาพนักงานควรมีทักษะตอไปนี้หรือไม และดวยเหตุผลใด 

- เรียนรูดวยตนเอง 
- สามารถปรับตนเองใหพรอมตอการเปลี่ยนแปลง 
- ริเริ่มการเปลี่ยนแปลง 
- สอนงานหรือใหความรูแกผูอื่น 
- สนับสนุนการเรียนรูในบริษัท 
- อื่นๆ ที่ทานคิดวาควรเพิ่ม 

3.5 ทักษะการสรางความสัมพันธในการทํางาน 
ทานคิดวาพนักงานควรมีทักษะตอไปนี้หรือไม และดวยเหตุผลใด 

- มีความสัมพันธที่ดีในการทํางาน 
- ทํางานเปนกลุมไดดี 
- พูดคุยกันเกี่ยวกับปญหาในบริษัทหรือหนวยงาน 
- อื่นๆ ที่ทานคิดวาควรเพิ่ม 

ขั้นปดการสมัภาษณ 
1. สอบถามความคิดเห็นที่จะเสนอแนะเพิม่เติมในเรื่องทีสั่มภาษณ 

 2. ขอความรวมมือในการตรวจสอบขอสรุปจากการสัมภาษณในครั้งนี้ ซึง่ผูวิจยัจะจัดสง 
มาใหภายหลงั 
3. แสดงความขอบคุณและมอบของที่ระลึกแกผูใหสัมภาษณ 
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  2. แนวทางสมัภาษณกลุมผูเกี่ยวของในการจัดการเรียนรู 
  

 
ฝายฝกอบรม ผูเกี่ยวของ  ชื่อ/ นามสกุล ........................................................................... 
           ตําแหนงงาน............................................................................ 
           สถานทีท่ํางาน......................................................................... 
วัน/เวลา สัมภาษณ วันที…่………เดือน.............................พ.ศ. 2546   เวลา................... 
สถานที ่  บริษัทซัมมทิโอโตบอดี้จํากดั            บริษัทฯ ในกลุมสมบูรณ  
   อ่ืนๆ ระบุ......................................................................................... 
ขั้นเริ่มตนการสัมภาษณ 
 1. แนะนําชื่อผูวิจัยและผูชวยผูวิจัย 
 2. ชี้แจงเหตุผลและวัตถุประสงคในการสัมภาษณ 
 3. อธิบายใหผูถูกสัมภาษณไดเขาใจถึงขอบเขตที่ผูวิจัยตองการศึกษา และขั้นตอนในการ 

สัมภาษณ พรอมขออนุญาตบันทกึเทปและจดบันทึกขอมูลการสัมภาษณ 
ขั้นการสัมภาษณ 

ประเด็นคําถาม 
1. ขอมูลทั่วไป 
1.ตําแหนงงานและหนาที่ปจจุบัน 
2.ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในบริษัท 
3.ระดับการศึกษาสูงสุด 
4.ประสบการณในงานปจจุบัน 
2. ปจจยัในการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะ 

2.1 สภาพแวดลอมภายนอกบริษัท 
ทานคิดวาส่ิงตอไปนี้อิทธิพลอยางไรตอการพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

- ลูกคาบริษัท 
       - บริษัทคูแขง 
       - ผูถือหุน 
       - ผูสงวัตถุดิบปอนโรงงาน 
       - ผูจําหนายสินคาบริษัท 
       - บุคคลอื่นๆ ภายนอก 

2.2 สภาพแวดลอมภายในบริษัท 
 ทานคิดวาส่ิงตอไปนี้สงผลอยางไรตอการพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

- นโยบาย 
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- การสื่อสารนโยบายใหพนักงานรูและเขาใจ 
- การกําหนดแผนงานและแนวทางการปฏิบัติงานของพนักงาน 
- การกําหนดความรับผิดชอบและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน   
- การควบคุมดูแลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
- การเปลี่ยนแปลงและการนําส่ิงใหมๆ มาใชในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
- การใหพนักงานมีสวนรวมแสดงความคิดเห็นในการเปลี่ยนแปลงสิ่งใหมๆ  

 2.3 ลักษณะงานของพนักงาน 
 ทานคิดวาลักษณะงานที่พนักงานปฏิบัติอยูเปนเชนใด(มีการปรับเปล่ียนใหทันสมัยอยูเสมอหรือไม) และสงผล
อยางไรตอการพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงาน 
 2.4 พนักงาน 
ทานคิดวาพนักงานมีความรู ความสามารถในการปฏิบัติเปนเชนใด สงผลอยางไรตอการพัฒนาทักษะในการ
ปฏิบัติงานและไดรับการจูงใจอยางไรในการพัฒนาทักษะ 

2.5 อุตสาหกรรมสัมพันธ 
บริษัทของทานมีการปรับระบบการทํางานเพื่อเพิ่มผลผลิต และใหโอกาสพนักงานไดมีสวนรวมแสดงความ
คิดเห็นในการเปลี่ยนแปลงนั้นหรือไม และสงผลอยางไรตอการพัฒนาทักษะของพนักงาน 

2.6 เทคโนโลย ี
บริษัทของทานไดนําเทคโนโลยีใหมๆ มาใชในการปฏิบัติงานของพนักงานหรือไม และสงผลอยางไรตอการ
พัฒนาทักษะของพนักงาน 

2.7 การบริหารจัดการองคการ 
บริษัทของทานจัดระบบการทํางานแบบใหม ที่มีการประสานงานกันมากขึ้นทุกระดับ(ระหวางพนักงานแตละ
ฝายและพนักงานกับฝายบริหาร) มีการทํางานรวมกัน หรือทํางานเปนกลุมในการผลิตแตละขั้นตอนหรือไม  
และสงผลอยางไรตอการพัฒนาทักษะของพนักงาน 

2.8 การสรางทักษะ 
นอกเหนือจากความรูความสามารถหรือทักษะที่ใชในการทํางานประจําแลว ทานคิดวาบริษัทของทานตองการ
ใหพนักงานมีทักษะอะไรเพิ่มเติมอีก ซึ่งจะชวยใหการปฏิบัติงานดีขึ้น (เชนการสื่อสารระหวางบุคคล การเปน
ผูนําตนเอง การวิเคราะหความผิดพลาด เปนตน) และดวยเหตุผลใด 

2.9 บริบททางสังคมของทกัษะ 
บริษัทของทานมีวัฒนธรรมองคกรอะไรบางที่มีอิทธิพลตอการสรางและพัฒนาทักษะของพนักงาน 
บริษัทของทานมีการแบงเพศ แบงระดับช้ันระหวางผูบริหารและพนักงาน แบงระดับความรูในการฝกอบรมเพื่อ
พัฒนาทักษะของพนักงานหรือไม ที่เปนอยูในปจจุบันเปนอยางไร มีสหภาพแรงงานหรือไมและชวยเหลืออะไร 
3. ทักษะที่จําเปนสําหรับผูใชแรงงานในสถานประกอบการ 

3.1 ทักษะการทํางาน 
ทานคิดวาทักษะการทํางานใดบางของพนักงานที่ตองพัฒนาเพิ่มมากขึ้น ดวยเหตุผลใดและใชวิธีการใด 

 3.2 ทักษะการจัดการการทํางาน 
ทานคิดวาทักษะใดตอไปนี้ ควรสรางใหเกิดขึ้นในพนักงานของทาน และดวยเหตุผลใด 
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- วางแผนการทํางานใหเสียหายนอยที่สุด 
- ทํางานตามลําดับขั้นตอน 
- จัดการแกไขระบบที่ผิดพลาด 
- ทํางานไดตามเกณฑมาตรฐานที่กําหนด 
- กําจัดปญหาและหลีกเลี่ยงการกอใหเกิดปญหา 
- อื่นๆ ที่ทานคิดวาควรเพิ่ม 

 3.3 ทักษะการทํางานภายใตสภาพแวดลอม 
ทานคิดวาทักษะใดตอไปนี้ ควรสรางใหเกิดขึ้นในพนักงานของทาน และดวยเหตุผลใด 

- ทํางานไดดีภายใตขอจํากัด 
- ทํางานอยางมีประสิทธิภาพในหนวยงาน 
- แกไขลักษณะการทํางานที่ไมปลอดภัยและทําลายสุขภาพ 
- อื่นๆ ที่ทานคิดวาควรเพิ่ม 

3.4 ทักษะการเรียนรูในสถานประกอบการ 
ทานคิดวาทักษะใดตอไปนี้ ควรสรางใหเกิดขึ้นในพนักงานของทาน และดวยเหตุผลใด 

- เรียนรูดวยตนเอง 
- สามารถปรับตนเองใหพรอมตอการเปลี่ยนแปลง 
- ริเริ่มการเปลี่ยนแปลง 
- สอนงานหรือใหความรูแกผูอื่น 
- สนับสนุนการเรียนรูในบริษัท 
- อื่นๆ ที่ทานคิดวาควรเพิ่ม 

3.5 ทักษะการสรางความสัมพันธในการทํางาน 
ทานคิดวาทักษะใดตอไปนี้ ควรสรางใหเกิดขึ้นในพนักงานของทาน และดวยเหตุผลใด 

- มีความสัมพันธที่ดีในการทํางาน 
- ทํางานเปนกลุมไดดี 
- พูดคุยกันเกี่ยวกับปญหาในบริษัทหรือหนวยงาน 
- อื่นๆ ที่ทานคิดวาควรเพิ่ม 

4.ขั้นตอนการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะ (ศึกษาจากเอกสารของบริษัทประกอบการ 
สัมภาษณ) 
ขั้นปดการสมัภาษณ 

1. สอบถามความคิดเห็นที่จะเสนอแนะเพิม่เติมในเรื่องทีสั่มภาษณ 
 2. ขอความอนุเคราะหเอกสารขอมูลตางๆ ที่เปนประโยชนตอการวิจัยครั้งนี ้
 3. ขอความรวมมือในการตรวจสอบขอสรุปจากการสัมภาษณในครั้งนี้ ซึง่ผูวิจยัจะจัดสง 

มาใหภายหลงั 
4. แสดงความขอบคุณและมอบของที่ระลึกแกผูใหสัมภาษณ 
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  3. แนวทางในการสนทนากลุมกลุมพนักงานสายการผลิต 
 
เร่ือง  ความคิดเหน็ตอปจจัยที่สงผลใหพนักงานตองเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะใน 

สถานประกอบการ 
กลุมตวัอยาง พนกังานสายการผลิตที่ใหสมัภาษณ รวม 9 คน 
สถานที ่ บริษัทฯ ในกลุมสมบูรณ 
ขั้นเริ่มการสนทนากลุม 
 1. แนะนําผูวิจยัและผูชวยวิจยั 
 2. ชี้แจงเหตุผลและวัตถุประสงคในการสนทนากลุม 
 3. อธิบายใหกลุมสนทนาไดเขาใจถงึขอบเขตและขั้นตอนในการสนทนากลุมและขอ
อนุญาตบันทกึเทปและจดบันทกึขอมูลการสนทนา 
 4. เอกสารที่ใช (ขอมูลการใหสัมภาษณทีพ่นกังานไดตรวจสอบและแกไขแลว) 
ขั้นการสนทนากลุม 
 1. ความคิดเหน็ตอปจจัยตางๆ ที่สงผลทาํใหพนักงานตองเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะของตน
ใหสามารถปฏบิัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และการจัดอันดับความสาํคัญของปจจยัยอยในแต
ละปจจัย (ปจจัยที ่1.1-1.2) 
  1.1 ปจจัยสภาพแวดลอมภายนอกบริษัท 
  1.2 ปจจัยสภาพแวดลอมภายในบริษทั 
  1.3 งานที่ทาํอยูในปจจุบนั 
  1.4 พนักงาน 
  1.5 อุตสาหกรรมสัมพันธหรือแรงงานสัมพนัธ 
  1.6 เทคโนโลยี 
  1.7 การบริหารจัดการองคกร 
  1.8 การสรางทักษะ 
  1.9 บริบททางสังคม 
 2. ความคิดเหน็ตอทักษะที่จาํเปนในการทาํงานของพนักงาน และการจัดอันดับ
ความสาํคัญของปจจัยยอยในแตละปจจัย (ปจจัยที ่2.1-2.5) 
  2.1 ทักษะการทํางาน 
  2.2 ทักษะการจัดการการทํางาน 
  2.3 ทักษะการทํางานภายใตสภาพแวดลอม 
  2.4 ทักษะการเรียนรูในสถานประกอบการ 
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  2.5 ทักษะการสรางความสัมพันธในการทาํงาน 
ขั้นการปดสนทนากลุม 
 1. สอบถามความคิดเห็นเพิม่เติมจากผูรวมสนทนากลุม 
 2. แสดงความขอบคุณและมอบของที่ระลึกแกผูรวมสนทนากลุม 
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4. แนวทางในการสนทนากลุมกลุมผูเกี่ยวของในการจัดการเรียนรู 
 
เร่ือง  ความคิดเหน็ตอปจจัยที่สงผลใหพนักงานตองเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะ และ 

ขั้นตอนที่เหมาะสมในการจดัการเรียนรูเพือ่พัฒนาทกัษะในสถานประกอบการ 
กลุมตวัอยาง ผูเกี่ยวของในการจัดการเรียนรู ที่ใหสัมภาษณ รวม 10 คน 
สถานที ่ บริษัทฯ ในกลุมสมบูรณ 
ขั้นเริ่มการสนทนากลุม 
 1. แนะนําผูวิจยัและผูชวยวิจยั 
 2. ชี้แจงเหตุผลและวัตถุประสงคในการสนทนากลุม 
 3. อธิบายใหกลุมสนทนาไดเขาใจถึงขอบเขตและขั้นตอนในการสนทนากลุมและขอ
อนุญาตบันทกึเทปและจดบันทกึขอมูลการสนทนา 
 4. เอกสารที่ใช (ขอมูลการใหสัมภาษณทีผู่เกี่ยวของฯ ไดตรวจสอบและแกไขแลวและ
เอกสารที่เปนแนวคิดที่ผูวิจยัใชในการรางขั้นตอนการจัดการเรียนรูเพือ่ประกอบการสนทนา) 
ขั้นการสนทนากลุม 
 1. ความคิดเหน็ตอปจจัยตางๆ ที่สงผลทาํใหพนักงานตองเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะของตน
ใหสามารถปฏบิัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และการจัดอันดับความสาํคัญของปจจยัยอยในแต
ละปจจัย (ปจจัยที ่1.1-1.2) 
  1.1 ปจจัยสภาพแวดลอมภายนอกบริษัท 
  1.2 ปจจัยสภาพแวดลอมภายในบริษทั 
  1.3 งานที่ทาํอยูในปจจุบนั 
  1.4 พนักงาน 
  1.5 อุตสาหกรรมสัมพันธหรือแรงงานสัมพนัธ 
  1.6 เทคโนโลยี 
  1.7 การบริหารจัดการองคกร 
  1.8 การสรางทักษะ 
  1.9 บริบททางสังคม 
  1.10 ความจาํเปน ความสาํคัญและประโยชนในการพิจารณาถงึปจจยัในการ
จัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะ 
  1.11 ปจจัยในอนาคตที่ควรพิจารณาอยางยิ่ง เพื่อเปนแนวทางในการจัดการ
เรียนรู สําหรับเตรียมความพรอมพนักงานใหมีทกัษะสาํหรับการทํางานในอนาคต 
  1.12 ความเพยีงพอของปจจัยทีน่ําเสนอในการนํามาพจิารณาจัดการเรียนรู 
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  1.13 ความเปนไปไดในการใหพนักงานไดมีสวนรวมในการพิจารณาปจจัยเหลานี้
กับผูบริหารสถานประกอบการ 
 2. ความคิดเหน็ตอทักษะที่จาํเปนในการทาํงานของพนักงาน และการจัดอันดับ
ความสาํคัญของปจจัยยอยในแตละปจจัย (ปจจัยที ่2.1-2.5) 
  2.1 ทักษะการทํางาน 
  2.2 ทักษะการจัดการการทํางาน 
  2.3 ทักษะการทํางานภายใตสภาพแวดลอม 
  2.4 ทักษะการเรียนรูในสถานประกอบการ 
  2.5 ทักษะการสรางความสัมพันธในการทาํงาน 
  2.6 ความคิดเห็นตอแนวโนมของทักษะ ของพนักงานในบริษัทในอนาคต 
 3. ความคิดเหน็ตอรางขั้นตอนการจัดการเรยีนรูเพื่อพัฒนาทักษะในสถานประกอบการ
ภาคอุตสาหกรรม 
  3.1 ผูวิจัยอธิบายถงึแนวคิด 3 แนวคิดทีน่ํามาใชในการวจิัย และการนาํขั้นตอน
การจัดการเรียนรูและฝกอบรมมาผสมผสานกนั 
  3.2 ขั้นตอนการจัดการฝกอบรมที่บริษัททีเ่ปนกลุมตัวอยางใชอยูในปจจุบัน 
  3.3 ขั้นตอนการจัดการเรียนรูที่บูรณาการจากแนวคิดทีน่ําเสนอกับส่ิงที่ใชอยูใน
ปจจุบนั โดยคาํนงึถงึความเปนไปไดในการนําไปใชในปจจุบันและอนาคต 
  3.4 สรุปข้ันตอนการจัดการเรียนรู 
ขั้นการปดสนทนากลุม 
 1. สอบถามความคิดเห็นเพิม่เติมจากผูรวมสนทนากลุม 
 2. แสดงความขอบคุณและมอบของที่ระลึกแกผูรวมสนทนากลุม 
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5. แนวทางในการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญเกี่ยวกับการตรวจสอบรปูแบบ 
     ที่ไดจากการวิจยัและความเปนไปไดในการนําไปใช 
 
เร่ือง  การตรวจสอบรางรูปแบบที่ไดจากการวิจัยและความเปนไปไดในการนาํไปใชจริง 
กลุมตวัอยาง ผูเชี่ยวชาญ รวม 7 ทาน 
ขั้นเริ่มการสมัภาษณ 
 1. แนะนําผูวิจยั 
 2. ชี้แจงเหตุผลและวัตถุประสงคในการสัมภาษณ 
 3. อธิบายถงึขอบเขตที่จะสมัภาษณและขออนุญาตบันทึกเทปและจดบันทึกขอมูลการ
สนทนา 
 4. เอกสารที่ใช (สรุปโครงรางการวิจยั และสรุปขอมูลและรางขั้นตอนการจัดการเรียนรูที่ได
จากกลุมตัวอยางเพื่อประกอบการสัมภาษณ) 
ขั้นการสัมภาษณ 
 1. สรุปโครงรางการวิจัย และขอมูลที่ไดจากกลุมตัวอยางที่ประกอบขึ้นเปนรูปแบบการ
จัดการเรียนรูในการวิจัยครั้งนี้ ซึง่ประกอบดวย  

1.1 ปจจัยตางๆ ที่สถานประกอบการคํานึงถึงในการจัดการเรียนรูเพื่อพฒันา 
ทักษะของพนกังาน 
   1.1.1 ปจจัยสภาพแวดลอมภายนอกบริษทั 
   1.1.2 ปจจัยสภาพแวดลอมภายในบริษทั 
   1.1.3 งานทีท่าํอยูในปจจุบนั 
   1.1.4 พนักงาน 
   1.1.5 อุตสาหกรรมสัมพนัธหรือแรงงานสมัพันธ 
   1.1.6 เทคโนโลยี 
   1.1.7 การบริหารจัดการองคกร 
   1.1.8 การสรางทกัษะ 
   1.1.9 บริบททางสงัคม 
   1.1.10 ความจําเปน ความสําคัญและประโยชนในการพิจารณาถึงปจจัย
ในการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะ 
   1.1.11 ปจจัยในอนาคตที่ควรพิจารณาอยางยิ่ง เพื่อเปนแนวทางในการ
จัดการเรียนรู สําหรับเตรียมความพรอมพนักงานใหมทีกัษะสําหรับการทํางานในอนาคต 
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   1.1.12 ความเพียงพอของปจจัยทีน่ําเสนอในการนํามาพจิารณาจัดการ
เรียนรู 
   1.1.13 ความเปนไปไดในการใหพนกังานไดมีสวนรวมในการพิจารณา
ปจจัยเหลานี้กบัผูบริหารสถานประกอบการ 
  1.2 ทักษะที่จาํเปนในการปฏิบัติงานของผูใชแรงงาน 
   1.2.1 ทักษะการทํางาน 
   1.2.2 ทักษะการจัดการการทํางาน 
   1.2.3 ทักษะการทํางานภายใตสภาพแวดลอม 
   1.2.4 ทักษะการเรียนรูในสถานประกอบการ 
   1.2.5 ทักษะการสรางความสัมพันธในการทํางาน 
   1.2.6 ความคดิเห็นตอแนวโนมของทักษะ ของพนกังานในบริษัทใน
อนาคต 
  1.3 รางขัน้ตอนการจัดการเรยีนรูเพื่อพัฒนาทักษะในสถานประกอบการ
ภาคอุตสาหกรรม 
 2. ความคิดเหน็ตอรางรูปแบบที่ผูวิจยัเสนอ 
  2.1 ความถูกตอง ความเหมาะสมและความเพียงพอ 
  2.2 ความสอดคลองทั้งระบบและสถานประกอบการ 
  2.3 ลําดับข้ันตอนการดําเนนิงาน 
 3. ขอเสนอแนะอื่นๆ 
ขั้นการปดสมัภาษณ 
 1. สอบถามความคิดเห็นเพิม่เติมจากผูเชีย่วชาญ 
 2. ขอความอนุเคราะหเอกสารขอมูลตางๆ ที่เปนประโยชนตอการวิจัยครั้งนี ้
 3. แสดงความขอบคุณและมอบของที่ระลกึแกผูเชี่ยวชาญ 
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 นายวุฒพิล สกลเกียรติ เกิดวันที่ 26 พฤศจิกายน 2495 ที่จังหวัดสมทุรสาคร สําเร็จ
การศึกษาระดับปริญญาตรี คณะศึกษาศาสตร (ภาษาองักฤษ) จากมหาวิทยาลัยศลิปากร ในป
การศึกษา 2517 สําเร็จการศึกษาปริญญาโท คณะศึกษาศาสตร (จติวิทยาการศึกษาและการแนะ
แนว) จากมหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร ในปการศึกษา 2524 และ ปริญญาโท คณะศึกษาศาสตร 
(การศึกษาผูใหญและการศกึษาตอเนื่อง) จากมหาวิทยาลัยศิลปากร ในปการศึกษา 2527 เขา
ศึกษาในหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการศึกษานอกระบบโรงเรียน ภาควิชา
การศึกษานอกโรงเรียน คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวทิยาลยั เมือ่ปการศึกษา 2542 
 ประวัติการทํางาน เร่ิมรับราชการในสงักัดกรมสามัญศึกษา กระทรวงศึกษาธกิาร โดย
ดํารงตําแหนงครูตรี โรงเรียนกระทุมแบน”วิเศษสมุทคุณ” อําเภอกระทุมแบน จงัหวัดสมุทรสาคร 
ในป 2516 ยายมาดํารงตําแหนงอาจารย 2 โรงเรียนสวนกหุลาบวิทยาลัย กรุงเทพมหานคร ในป 
2532 และโอนมารับราชการตําแหนงอาจารย คณะศึกษาศาสตร มหาวทิยาลยัรามคําแหงในป 
2534 จนถึงปจจุบัน 
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