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บทคัดย่อ 
 บทความวิชาการนี้ได้น าเสนอเกี่ยวกับการเรียนรู้แบบเสมือนบนพ้ืนฐานเครื่องมือการพัฒนา
แบบ 70:20:10 เพ่ือพัฒนาการเรียนรู้ของบุคลากรองค์การตลาดข้ามชาติ เนื้อหาในบทความแสดงให้
เห็นถึง การเรียนรู้แบบเสมือน ทฤษฎีการพัฒนาการเรียนรู้แบบ 70:20:10 ทฤษฎีการพัฒนาบุคลากร 
แรงผลักดันการพัฒนาการเรียนรู้แบบเสมือนบนพ้ืนฐานขององค์การข้ามชาติ ซึ่งในปัจจุบันหลาย
องค์การได้น าแนวคิดหรือเครื่องมือที่จะมาช่วยในการพัฒนาบุคลากรที่เรียกว่า การพัฒนาการเรียนรู้
แบบ 70:20:10 มาใช้ ดังนั้นองค์การการตลาดข้ามชาติจึงให้ความส าคัญกับการเรียนรู้ในรูปแบบ
ผสมผสานทั้งการเรียนรู้ด้วยตนเองผ่านออนไลน์และการมาเข้าเรียนเป็นกลุ่มเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้
ร่วมกัน จึงได้น าแนวคิดการพัฒนาการเรียนรู้ดังกล่าวมาร่วมใช้กับสิ่งแวดล้อมเสมือนเพ่ือพัฒนา
บุคลากรในระดับโลก รวมไปถึงการวางแผนอาชีพที่เหมาะสมกับความสามารถและแรงบันดาล ใจ 
ของบุคลากรเพ่ือน าไปสู่การสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ การสร้างความผูกพันที่ดีต่อองค์การ และ
สามารถสร้างความจงรักภักดีให้เกิดขึ้นกับบุคลากรในองค์การ  
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ABSTRACT 
 This academic article presents the virtual learning environment based on the 
development principle of 70:20:10 to enhance learning of employees in the multinational 
marketing corporation. The main idea represents the right combination virtual learning 
environment and the development principle 70:20:10 in the multinational corporation 
which has been adopted by many corporations to develop their human resources. This 
unique blended learning method of virtual learning and 70:20:10 opens the opportunities 
to engage both online learning and classroom to create collaborative learning within the 
organization. This facilitates career planning and hence elevates employees’ motivation, 
engagement, and loyalty to the corporation. 
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บทน า 
 ในสภาพเศรษฐกิจโลกมีการแข่งขันที่ทวีความรุนแรงมากข้ึนอย่างต่อเนื่องท าให้องค์การธุรกิจ
ข้ามชาติระดับโลก (Multinational Corporation) จ าเป็นจะต้องมีการปรับตัวเพ่ือให้สามารถอยู่รอด
และได้เปรียบในการแข่งขัน ซึ่งทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นทรัพย์สินที่มีคุณค่ามากที่สุดขององค์การ 
เพราะสามารถท าให้องค์การนั้นเกิดข้อได้เปรียบหรือเสียเปรียบคู่แข่งในตลาด การเสริมสร้าง
สมรรถนะ (Competency) ให้กับบุคลากรช่วยให้องค์การสามารถท่ีจะแข่งขันได้อย่างมีประสิทธิภาพ
มากขึ้น (Siriyasub, 2017) เพราะบุคลากรนั้นมีส่วนในการสร้างผลิตภัณฑ์ หรือบริการใหม่  ๆ 
ที่จะช่วยสร้างผลก าไรให้แก่องค์การนั้น ๆ การลงทุนในทรัพยากรมนุษย์ สามารถท่ีจะพัฒนาศักยภาพ
ในการผลิตสินค้า เพราะมนุษย์เป็นผู้สร้างและผลิตและช่วยยกระดับความพึงพอใจของผู้บริโภค  
(Phinaisap, 2017; Rerkham, 2017) กล่าวว่า ทรัพยากรมนุษย์เป็นสิ่งที่องค์การหรือบริษัทอ่ืนไม่
สามารถที่จะลอกเลียนแบบได้และคุณภาพทรัพยากรมนุษย์ขึ้นอยู่กับความรู้ ในยุคเศรษฐกิจ
ฐานความรู้ (Knowledge-based Economy) ธุรกิจกว่า ร้อยละ 79 ในสหรัฐอเมริกาเป็นงาน 
ที่เกี่ยวกับสินทรัพย์ที่จับต้องไม่ได้ ( Intangible Sector) ได้แก่ การดูแลและให้บริการด้านสุขภาพ  
และงานบริษัทที่ปรึกษาให้ค าแนะน าด้านต่างเป็นต้น ทั้งนี้ ในองค์การขนาดใหญ่และองค์การธุรกิจ
ระหว่างประเทศจะมีหน่วยงานเฉพาะทางแยกกันระหว่างหน่วยงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และ
หน่วยงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยต้องมีการท างานร่วมกันตลอดจนส่งเสริมให้บุคลากรในองค์กร
มีความรู้ความสามารถไปจนถึงมีทักษะในการปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น ทั้งนี้องค์การสามารถพัฒนา
ศักยภาพพนักงานตั้งแต่กระบวนการตั้งแต่การฝึกอบรม การศึกษาผ่านการเรียนการสอนที่จริงจัง  
การออกไปดูงานนอกองค์กร ไปจนถึงการถ่ายทอดประสบการณ์ระหว่างกัน ซึ่งเมื่อพนักงานได้รับการ
พัฒนาแล้วก็สามารถเป็นประโยชน์ต่อองค์กร ส่งผลให้องค์กรพัฒนาและประสบความส าเร็จ  
ตามไปด้วยได้  
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 การพัฒนาและความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ท าให้มีรูปแบบวิธีการในพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ที่หลากหลายนอกเหนือไปจากการสอนโดยผู้สอน มีการใช้การเรียนรู้ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ในรูปแบบ
บทเรียนช่วยสอน เกมส์ กรณีศึกษา ประกอบกับการเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริง ซึ่งการใช้
เทคโนโลยีเข้ามามีบทบาทในการท าให้เข้าถึงผู้เรียนมากข้ึน ลดค่าใช้จ่าย และเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
เรียนรู้ ดังนั้น องค์การธุรกิจข้ามชาติ จึงปรับเปลี่ยนกลยุทธ์การเสริมสร้างสมรรถนะพนักงาน 
ในองค์การ โดยการสร้างศูนย์การเรียนรู้เสมือนที่ให้โอกาสบุคลากรเข้าสู่การเรียนรู้ได้ทัดเทียมกัน 
เรียนรู้อย่างไร้ขอบเขตทั่วโลก สามารถเข้าถึงการเรียนได้ทุกที่ทุกเวลาไม่จ ากัดอุปกรณ์การเข้าเรียน  
โดยองค์การข้ามชาติ ให้ความส าคัญกับการเรียนรู้ในรูปแบบผสมผสานทั้งการเรียนรู้ด้วยตนเอง 
ผ่านออนไลน์และการมาเข้าเรียนเป็นกลุ่มเพื่อให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกัน (McLagan, 2019) 
 แต่อย่างไรก็ดีมีประเด็นค าถามที่เกิดขึ้นในช่วง 10 ปีที่ผ่านมาคือ รูปแบบการเรียนผสมผสาน
ที่ควบรวมทั้งการเรียนรู้แบบเสมือนและการเรียนรู้ในชั้นเรียน ส าหรับบุคลากรนั้นควรจะอยู่ในสัดส่วน
เท่าไรจึงจะเหมาะสม  มีแนวคิดการเรียนรู้ส าหรับผู้ใหญ่ที่เรียกว่า 70:20:10 เกิดขึ้นมา เพ่ือน ามาใช้
เป็นหลักในการจัดการเรียนรู้ในองค์การ โดยเฉพาะการสร้างสิ่งแวดล้อมการเรียนรู้เสมือน ในบทความ
นี้จะกล่าวถึงการใช้สิ่งแวดล้อมการเรียนรู้แบบเสมือนภายใต้กรอบแนวคิด 70:20:10 ว่ามีรูปแบบ  
ในการออกแบบ และการวัดผลอย่างไร จากกรณีศึกษาขององค์การข้ามชาติด้านการตลาด ซึ่งเป็น
ศูนย์การเรียนรู้เสมือนของกลุ่มภายในเครือบริษัทโฆษณา 1 ใน 3 ของประเทศไทยเป็นกลุ่ มบริษัท
สร้างสรรค์ผลงานด้านโฆษณาและผู้เชี่ยวชาญการลงทุนซื้อสื่อโฆษณามีขนาดใหญ่อันดับสองของโลก  

กรณีศึกษาขององค์การข้ามชาติด้านการตลาดนี้เรียกชื่อว่าเป็นสถาบันการเรียนรู้แบบเสมือน 
(Virtual Academy) เป็นหน่วยงานหนึ่งขององค์การการตลาดข้ามชาติ เป็นรูปแบบสิ่งแวดล้อมการ
เรียนรู้ เสมือน (Virtual Learning Environment) สามารถน าเปรียบเทียบกับอีกกรณีศึกษาคือ 
องค์การ OKMD (Office of Knowledge Management and Development) ซึ่งสิ่งแวดล้อมการ
เรียนรู้ที่เป็นรูปแบบศูนย์การเรียนรู้สถานที่ (Physical Learning Environment) เป็นองค์การมหาชน
ที่มีเป้าหมายในการพัฒนาสาธารณชนโดยการส่งเสริมการเข้าถึงความรู้เพ่ือน าไปต่อยอดในสายอาชีพ 
โดยทั้งสององค์การมีวัตถุประสงค์คล้ายคลึงกันในแง่ของการองค์การที่ส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวิต 
โดยสถาบันการเรียนรู้แบบเสมือนนี้เริ่มต้นจากสิ่งแวดล้อมการเรียนรู้ เสมือนส าหรับบุคลากร 
ในองค์การ แต่มีเป้าหมายจะไปสู่การสร้างศูนย์การเรียนรู้ที่เป็นสถานที่ดังหน่วยงานของ  OKMD 
ในขณะที่ OKMD นั้นเริ่มจากศูนย์การเรียนรู้แบบสถานที่แต่ได้ริเริ่มน าเทคโนโลยีเข้ามาช่วยในการ
เรียนรู้ถ่ายทอดความรู้ต้นแบบ  (Cohen,  2014) 

 
การเรียนรู้เสมือนจริง  

 การเรียนแบบเสมือนจริง (Virtual Learning) จะมีคุณลักษณะเฉพาะที่แตกต่างจากการเรียน
การสอนแบบปกติโดยทั่วไป ซึ่งเป็นการเรียนโดยใช้จุดเน้นด้านเทคโนโลยี (Technology – Based) 
เป็นฐานส าคัญในการขับเคลื่อนและปฏิบัติดังนั้นนอกเหนือจากรูปแบบทางการเรียนจะแตกต่างแล้ว 
คุณลักษณะเชิงกายภาพเช่น ห้องเรียนและสิ่งอ านวยความสะดวกต่าง  ๆ ก็จะมีความแตกต่างจาก
ห้องเรียนทั่ว ๆ ไปด้วย ซึ่งจะมีคุณลักษณะที่ส าคัญของการเรียนรู้ก่อให้เกิดสภาพการณ์ของการเรียน
การสอนแบบเสมือนจริงประกอบด้วย 5 คุณลักษณะ (Oxford University Press, 2015) 
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 1. คุณลักษณะของการจัดการเรียนการสอนมีการจัดการเรียนรู้หรือให้ความรู้แก่ผู้เรียน 
ในสภาพการณ์ของห้องเรียนเสมือนที่ใกล้เคียงหรือจ าลองสถานการณ์ที่เป็นจริง 

 2. คุณลักษณะในการสร้างสรรค์องค์ความรู้ซึ่งการเรียนรู้แบบเสมือนจริงจะช่วยเสริมสร้าง
องค์ความรู้ให้เกิดข้ึนกับผู้เรียนในสถานการณ์ที่แตกต่างกัน 

 3. คุณลักษณะของการช่วยเหลือและอ านวยความสะดวกโดยจัดสภาพพ้ืนที่ โครงสร้าง
สิ่งแวดล้อม และสื่อเทคโนโลยีต่าง ๆ ให้มีความพร้อมที่จะช่วยเหลือสนับสนุนให้เกิดบรรยากาศ
ทางการเรียนที่เอ้ือต่อการเรียนแบบเสมือนจริงดังกล่าว 

 4. คุณลักษณะเชิงเทคนิคเนื่องจากการเรียนรู้ลักษณะนี้ต้องอาศัยเทคโนโลยีที่มีคุณภาพและ
มีประสิทธิภาพค่อนข้างสูงในการน ามาใช้ ซึ่ งสื่อเทคโนโลยีเหล่านี้จะสนับสนุนให้การเรียนบังเกิด
ประสิทธิภาพสูงสุดได ้

 5. คุณลักษณะของความร่วมมือในการเรียนรู้  การเรียนแบบเสมือนจริงจะเป็นการใช้
เทคโนโลยีในการสร้างหรือจ าลองสถานการณ์ทางการเรียนรู้ให้เกิดขึ้นภายในชั้นเรียน  
 
ทฤษฎีการพัฒนาการเรียนรู้แบบ 70:20:10 
 ทฤษฎี 70 : 20 : 10 คือ หลักการเรียนรู้ที่ พัฒนาขึ้นโดย  Morgan McCall, Michael 
Lombardo และ  Robert Eichinger ร่ วมกับ  Centre for Creative Leadership จนเป็นโมเดล 
ในการพัฒนาและเรียนรู้ที่การน าไปใช้เป็นแนวทางปฏิบัติกันอย่างแพร่หลายในองค์การชั้นน าต่าง  ๆ  
ทั่ ว โ ลก  ไม่ ว่ า จ ะ เป็ น  Google, Standard Chartered, Nike, American Express, Coca-Cola, 
Microsoft, Bank of America, Home Depot, Dell, Oracle และบริษัทชั้นน าอื่น ๆ อีกมากมาย  
 ดังนั้น โมเดลนี้ถือเป็นรูปแบบพ้ืนฐานของสูตร 70:20:10 ที่ใช้กันอยู่ในปัจจุบัน โดยเน้นไปที่
การเรียนรู้และพัฒนาบุคลากรในองค์การเป็นหลัก ซึ่งการแบ่งอัตราส่วนมีรายละเอียดดังนี้ 

 ร้อยละ 70 ลงมือท าจริง ปฏิบัติงานจริง ทดลองเรียนรู้จากสถานการณ์จริง (Experimental 
Learning / On the Job Experience) อัตราส่วนในการเรียนรู้และพัฒนานี้มาจากการที่ได้ลงมือ
ปฏิบัติจริง ท างานจริง ผ่านจากประสบการณ์โดยตรง เป็นงานที่ต้องท าทุกวัน ไม่ว่าจะงานเก่าหรืองาน
มอบหมายใหม่เป็นการลงมือท าและเรียนรู้ด้วยตนเอง ฝึกทักษะเพ่ือให้เกิดความช านาญ และ
เป้าหมายก็คือให้งานส าเร็จ 

 ร้อยละ 20 ข้อมูลจากผู้น า หัวหน้า พ่ีเลี้ยง หรือโค้ช (Mentoring and Coaching) อัตราส่วน
ในการเรียนรู้และพัฒนานี้มาจากการฝึกสอน (Coaching) ตลอดจนได้รับค าแนะน าจากผู้เชี่ยวชาญ
ที่มาคอยเป็นพ่ีเลี้ยง และรวมถึงการเสนอแนะกลับ (Feedback) จากผู้บังคับบัญชา หัวหน้างาน หรือ
แม้กระทั่งบุคคลที่เกี่ยวข้องในการท างาน บางครั้งเป็นการ  Feedback เพ่ือเรียนรู้ซึ่งกันและกัน  
ซึ่งวิธีการเหล่านี้เป็นการเรียนรู้จากคนรอบข้างนั่นเอง 

 ร้อยละ 10 การฝึกอบรมอย่างเป็นทางการ (Formal Training, Classroom and Reading) 
อัตราส่วนในการเรียนรู้และพัฒนานี้มาจากการเข้าอบรมสัมมนาคอร์สให้ความรู้ต่าง ๆ ที่ทางบริษัทจัด
ขึ้นอย่างเป็นทางการ ตลอดจนการอ่านหนังสือเพ่ือเสริมความรู้และทักษะให้พัฒนายิ่งขึ้นด้วย 
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ภาพที่ 1  เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร 70 : 20 : 10 (Learning Model)  
 
 จากผลการศึกษาของ McCall (1996)  ได้รับการยกย่องและให้การยอมรับว่าเป็นผู้ให้ก าเนิด
อัตราส่วนที่ว่า 70:20:10 ผลส ารวจจากกลุ่มผู้จัดการที่มีสมรรถนะสูงและประสบความส าเร็จ 
ในการบริหารงาน แสดงให้เห็นเป็นสัดส่วนที่น่าสนใจ ดังนี้ 
 ร้อยละ 70 ผู้จัดการที่มีประสิทธิผลสูง ใช้ไปในการดูแลความเรียบร้อยของงานภายใต้ความ
รับผิดชอบหลัก 
 ร้อยละ 20 ใช้ไปในการดูแลคน หรือผู้ใต้บังคับบัญชาโดยตรง 
 ร้อยละ 10 ใช้ไปในการเรียนรู้ เข้าอบรม เสริมทักษะ และการอ่าน 
 สัดส่วน 70:20:10 ที่มักใช้ไปเพ่ือการเรียนรู้และพัฒนาในช่วงแรกนั้น ไม่เพียงแต่อยู่บนฐาน
ของผลการศึกษาแต่ได้จากการส ารวจและข้อมูลเชิงประจักษ์อ่ืน  ๆ ล้วนแต่ชี้ให้เห็นไปในทิศทาง
เดียวกันว่า การเรียนรู้ส่วนใหญ่เกิดข้ึนและเป็นส่วนหนึ่งของงานในกระบวนการ ในขณะที่เหลือเกิดขึ้น
รอบ ๆ งานและนอกเหนืองาน สิ่งที่น่าสนใจไปกว่านั้นซึ่งระบุไว้ในโครงการ “การศึกษารูปแบบ 
การเรียนรู้ของผู้ใหญ่” โดย Tough (1970) พบว่า ส่วนใหญ่ของการเรียนรู้เกิดขึ้นด้วยตนเองภายใน
สถานที่ปฏิบัติงาน ซึ่งส่งผลที่เป็นประโยชน์อย่างมาก อาจกล่าวได้ว่า การเรียนรู้นั้นเกิดจาก 
การวางแผนโดยตัวผู้เรียนเอง นั่นคือสิ่งที่ค้นพบ  
 และยังมีองค์กรอีกมากมายที่น าการพัฒนาแบบ 70:20:10 นี้ไปใช้ ตัวอย่างองค์กรชั้นน า  
ที่มีแบรนด์ระดับโลก อาทิ ผู้ผลิตเลนส์แว่นตาชั้นน าของฝรั่งเศส (Essilor) ซอฟท์แวร์ที่ใช้ในการ
จัดการองค์กร (SAP, Oracle) บริษัทที่ปรึกษา (Ernst & Young, KPMG, PwC) ผู้ผลิตรองเท้าชั้นน า 
(Nike) บริษัทซอฟท์แวร์และระบบปฏิบัติการอันดับหนึ่ง (Microsoft) ผู้ผลิตคอมพิวเตอร์ (Dell, HP) 
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ธนาคารและสถาบันการเงิน (American Express, Bank of America, Goldman Sachs, ANZ 
Bank) ผู้ผลิตเครื่องดื่มรายใหญ่ (Coca-Cola) และอีกหลายบริษัทในหลายธุรกิจอุตสาหกรรม 
(Bangkok new, 2019)  
 
ทฤษฎีการพัฒนาบุคลากร 
 การพัฒนาบุคลากรเป็นหน้าที่หรือภารกิจที่ส าคัญอย่างหนึ่งที่องค์การต้องปฏิบัติมากบ้างน้อย
บ้าง ตามนโยบายของแต่ละองค์การ ในระยะเริ่มแรกที่มีการพัฒนาบุคลากรนั้น มีแนวคิดเกี่ยวกับ  
เรื่องนี้แตกต่างกัน 2 แนวคิด คือ 1) แนวคิดแบบดั้งเดิม เป็นแนวคิดที่มีมาแต่ดั้งเดิมว่า การพัฒนา
บุคลากรเป็นสิ่งที่ไม่จ าเป็นส าหรับองค์การและมิใช่เป็นหน้าที่องค์การที่จะต้องจัดการให้มีการพัฒนา
บุคลากรแต่อย่างใดองค์การมีหน้าที่เฉพาะเพียงแต่บังคับบัญชาควบคุมให้พนักงานแต่ละคน ปฏิบัติ
ตามหน้าที่หรือค าสั่งหรือตามที่ได้รับมอบหมาย ถ้าหากบุคคลต้องการเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ
ของตนจะต้องดิ้นรนขวนขวายกันเองโดยล าพัง นอกจากนี้แนวคิดแบบนี้ไม่เชื่อว่าการพัฒนาบุคลากร
ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การคุ้มกับเวลาและค่าใช้จ่ายที่ต้องสูญเสียไป ในทางตรงกันข้ามกับแนวคิด
นี้เชื่อว่าหากองค์การได้บุคคลที่มีความรู้ความสามารถแต่แรกเข้ามาอยู่กับองค์การบุคคลนั้นย่อมจะ
สามารถปฏิบัติหน้าที่ ได้ทุกอย่างตลอดไป โดยไม่จ าเป็นต้องเข้ารับการพัฒนาฝึกอบรมใด ๆ 
(Phinaisap, 2017) ดังนั้นองค์การที่มีพ้ืนฐานความเชื่อนี้ จึงมุ่งเน้นที่การสรรหาและการคัดเลือก
บุคลากรให้ได้ผู้ที่มีความรู้ความสามารถสูงสุดมากกว่าที่จะด าเนินการพัฒนาบุคลากร ของตน  
และ 2) แนวความคิดแบบสมัยใหม่ เป็นแนวคิดที่มีลักษณะตรงกันข้ามกับแนวคิดแรก กล่าวคือ  
เป็นแนวคิดที่เชื่อว่าการพัฒนาบุคลากรเป็นหน้าที่ที่ส าคัญและจ าเป็นที่องค์การทุกองค์การต้องกระท า
อย่างสม่ าเสมอถึงแม้ว่าจะต้องสูญเสียเวลา และค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน แต่องค์การจะได้ประโยชน์
มากกว่ามีเหตุผลที่สนับสนุนความเชื่อดังกล่าวอย่างน้อย 2 ประการ 1) แม้ว่าองค์การจะมีระบบการ
สรรหาและคัดเลือกบุคคลการที่ดีและได้ผู้ที่มีความรู้และความสามารถเพียงใดก็ตามแต่ก็มิได้เป็น
หลักประกันว่าบุคคลนั้นจะสามารถปฏิบัติหน้าทีที่ ได้รับมอบหมายได้ในทันทีและตลอดไป  
โดยปราศจากการพัฒนา ปรับปรุงตนเองอย่างสม่ าเสมอ โดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อได้รับการเลื่อน
ต าแหน่ง หรือโอนย้ายไปปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่งอ่ืนย่อมมีความจ าเป็นต้องได้รับการพัฒนาเป็นอย่าง
ดีเสียก่อน 2) เนื่องจากในปัจจุบันนี้ได้มีการคิดค้น และน าเอาวิทยาการบริหารสมัยใหม่มาใช้ในการ
บริหารงานด้านต่าง ๆ อยู่ตลอดเวลาและอย่างแพร่หลาย จึงจ าเป็นที่บุคคลทุกคนจะต้องปรับปรุง
ตนเองให้เป็นผู้ที่มีความรู้ ความคิดที่ทันสมัย ก้าวทันโลกอยู่เสมอจะไม่เสียเปรียบหรือล้าหลังกว่าผู้อ่ืน
โดยเฉพาะอย่างยิ่งในองค์การที่ต้องด าเนินงานแข่งขันกับผู้อ่ืน ย่อมมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่ จะต้อง
พัฒนาบุคลากรของตนเองให้มีความรู้ ความสามารถที่สูงขึ้นอยู่เสมอเพ่ือความอยู่รอดและความ
เจริญก้าวหน้าขององค์การ (PhuWitthayaphan, 2017) 
 ซึ่งการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แบ่งได้เป็น 3 กลุ่มแนวคิด ดังนี้  
 แนวคิดกลุ่มที่ 1 Nadler and Wiggs (1989) ได้อธิบายว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็น
กระบวนการวางแผนอย่างเป็นระบบเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการปฏิบัติงาน ให้เกิดความรู้ 
ความเข้าใจ ทักษะ ทัศนคติ และพฤติกรรมที่ดี และสามารถปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
องค์กรให้สูงขึ้นได้นั้น จึงได้เสนอว่าแนวทางการที่จะเป็นเครื่องมือส าคัญให้บุคลากรเกิดศักยภาพสูง
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ตามที่องค์กรต้องการนั้นประกอบด้วย 3 เรื่องด้วยกัน คือ 1) การฝึกอบรม (Training) เป็นกระบวนการที่
จัดขึ้นเพ่ือการเรียนรู้ส าหรับงานปัจจุบันมุ่งหวังให้ผู้เข้ารับการอบรมสามารถนาความรู้ไปใช้ในการ
ปฏิบัติงานได้ทันที 2) การศึกษา (Education) เป็นกระบวนการที่จัดขึ้น เพ่ือเตรียมบุคคลให้มีความ
พร้อมที่จะทางานตามความต้องการขององค์กรในอนาคต และ 3) การพัฒนา (Development) เป็น
กระบวนการที่จัดขึ้นเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้และประสบการณ์แก่บุคลากรขององค์การ  
 แนวคิดกลุ่มที่ 2 Gilley, Eggland & Gilley (2012) ได้อธิบายว่า การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์เป็นการน ากิจกรรมต่าง ๆ ที่มีการก าหนดรูปแบบอย่างเป็นระบบเพ่ือใช้ในการเพิ่มเติมศักยภาพ 
ความรู้ ความเข้าใจ ทักษะ ทัศนคติ และปรับปรุงพฤติกรรมของบุคลากรให้ดีขึ้น โดยมุ่งเน้นการ
พัฒนาใน 3 ส่วนและ 1 การบริหาร คือ 
 1. กา ร พัฒนา ร ายบุ คคล  ( Individual Development) คื อ  กิ จ ก ร รมที่ มุ่ ง เ น้ น ใ น  
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นรายบุคคลเพ่ือพัฒนาศักยภาพต่าง  ๆ ของบุคลากรในองค์การ 
ทั้งในด้านความรู้ ความเข้าใจ ทักษะ ความสามารถและทัศนคติรวมถึงเพ่ือปรับเปลี่ยนพฤติกรรม  
ในทางบวกแก่บุคลากรทุกคนในองค์การ ประกอบด้วยกิจกรรมส าคัญ ๆ 3 ด้าน คือ การฝึกอบรม 
การศึกษา และการพัฒนา ตามรายละเอียดดังนี้  
  1.1 การฝึกอบรม (Training) เป็นกิจกรรมการอบรม 2 ลักษณะ คือ 1) การฝึกอบรม
ในขณะปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นเครื่องมือในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์รายบุคคลด้วยการฝึกปฏิบัติจริงจาก
สถานที่จริงเป็นการให้ค าแนะน าเชิงปฏิบัติในลักษณะตัวต่อตัวหรือเป็นลักษณะกลุ่มเล็ก  ๆ  
และ 2) การฝึกอบรมโดยไม่ได้อยู่หน้างาน เป็นกระบวนการพัฒนารายบุคคลเพ่ือการเรียนรู้  
ของบุคลากรผ่านการฝึกอบรมในแบบห้องเรียน และศึกษา ค้นคว้า ดูงาน จากแหล่งข้อมูลหรือแหล่ ง
ความรู้ต่าง ๆ เป็นต้น  
  1.2 การศึกษา (Education) เป็นกิจกรรมระยะยาวซึ่งเป็นเครื่องมือเพ่ือให้เกิดการ
เรียนรู้ ความเข้าใจในแนวคิด ทฤษฎีต่าง ๆ โดยตรงแก่บุคลากรขององค์กร เพ่ือเตรียมบุคลากรให้มี
ความพร้อมที่จะท างานตามความต้องการและเป้าหมายขององค์การ  
  1.3 การพัฒนา (Development) เป็นกระบวนการพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพ 
โดยเครื่องมือทางการพัฒนาตามกิจกรรมการเรียนรู้ที่ไม่ได้มุ่งตัวงาน แต่มีจุดเน้นให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงตามศักยภาพของบุคลากรตามท่ีองค์การต้องการ  

 2. การพัฒนาสายอาชีพ (Career Development) คือ กิจกรรมการก าหนดเส้นทางอาชีพที่
เหมาะสม โดยการก าหนดการวางแผนอาชีพ (Career planning) รวมทั้งด าเนินการจัดการอาชีพ 
(Career management) เพ่ือด าเนินการก าหนดสายความก้าวหน้าทางอาชีพ การพัฒนาและสร้าง
เสริมทักษะ ประสบการณ์ และศักยภาพเพ่ือเตรียมบุคลากรสาหรับความก้าวหน้าในสายอาชีพ และ
เปิดโอกาสให้บุคลากรแต่ละคนมีโอกาสเติบโตและก้าวหน้าในงานตามแผนสายอาชีพที่ได้วางไว้ 

3. การพัฒนาองค์กร (Organization Development) คือ กิจกรรมที่ถูกก าหนดขึ้นโดยองค์การ 
มี 2 ลักษณะ คือ 1) เพ่ือก าหนดการตามเป้าหมายขององค์การใหม่ และ 2) เพ่ือแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น  

 4. การบริ หารผลการปฏิบั ติ ง าน  ( Performance Management) คือ  การก าหนด
กระบวนการดาเนินการอย่างเป็นระบบและมีเป้าหมายเพ่ือพิจารณาผลักดันให้ผลการปฏิบัติงานของ
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แต่ละบุคคลที่ปฏิบัติหน้าที่ในองค์การบรรลุเป้าหมาย ด้วยการเชื่อมโยงเป้าหมายผลการปฏิบัติงานใน
ระดับองค์การ ระดับหน่วยงาน จนถึงระดับบุคคลเข้าด้วยกัน  

 แนวคิดกลุ่มที่ 3 Noe (2019) ได้อธิบายว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นการที่จะพัฒนา
องค์กร ให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้นั้นจะต้องดาเนินการเป็นแบบการบูรณาการระหว่างการเรียนรู้
และงานเข้าด้วยกัน ซึ่งสามารถนามารวมกันได้อย่างต่อเนื่องและเป็นระบบใน 3 ระดับ คือ 1) ระดับ
บุคคล 2) ระดับกลุ่มหรือทีมผู้ปฏิบัติงาน และ 3) ระดับระบบโดยรวม  ซึ่งกระบวนการเรียนรู้สามารถ
แบ่งออกได้เป็น 3 ประเภท คือ 1) เรียนรู้จากอดีต 2) เรียนรู้จากปัจจุบัน และ 3) เรียนรู้จากอนาคต 

กล่าวโดยสรุปจากทั้ง 3 กลุ่มแนวคิดจะพบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การนั้นจะ
มุ่งเน้นและมีเป้าประสงค์หลัก ๆ 4 ด้าน คือ การพัฒนารายบุคคล การพัฒนาอาชีพ และ การพัฒนา
องค์การ กับการบริหารผลการปฏิบัติงาน  
 
แรงผลักดันการพัฒนาการเรียนรู้แบบเสมือนบนพื้นฐานขององค์การข้ามชาติ 
 ปัจจัยประการแรก คือ องค์การข้ามชาติในปัจจุบัน ใช้กลยุทธ์ในการควบรวมกิจการ  
(Merger and Acquisition) เพ่ือเป็นการขยายธุรกิจอย่างรวดเร็ว ได้ส่วนแบ่งทางการตลาดในทันที 
และสามารถขยายขอบข่ายไปยังตลาดใหม่ ๆ ผ่านกลยุทธ์นี้ โดยการควบรวมกิจการท าให้เกิ ดการ
รวมตัวของบริษัทมากกว่าหนึ่งบริษัท ที่มีบุคลากรที่แตกต่างทั้งในด้านประสบการณ์ สัญชาติ และ
วัฒนธรรม ท าให้จ าเป็นจะต้องมีการก าหนดวัฒนธรรมองค์การใหม่ และมีการสร้างความเป็นอันหนึ่ง
อันเดียวกันในองค์การเพื่อให้เกิดการประสานประโยชน์ (Synergy) ในด้านธุรกิจ รูปแบบของการควบ
รวมกิจการรูปแบบหนึ่งที่เรียกว่า การน าสิ่งที่ดีท่ีสุด ของแต่ละองค์การมารวมกัน (Bring The Best of 
Both) จ าเป็นจะต้องมีการหล่อหลอมวัฒนธรรมองค์การใหม่ ให้พนักงานรู้จักกัน เรียนรู้วัฒนธรรม
องค์การใหม่ และสามารถประสานงานกันได้มีประสิทธิภาพมากขึ้น ดังนั้น  ทางผู้บริหารและฝ่าย
ทรัพยากรบุคคล จ าเป็นจะต้องสร้างรูปแบบการเรียนรู้ส าหรับบุคลากร และสนับสนุนการแบ่งปันสิ่งที่
เป็นจุดแข็งของทั้งสองบริษัท ซึ่งสิ่งนี้จะช่วยเสริมประสิทธิภาพขั้นสูงสุดให้กับการควบรวมกิจการ  
โดยในกรณีศึกษานี้ เป็นเอเจนซีโฆษณาและซื้อขายสื่ออันดับหนึ่งของญี่ปุ่น ได้เข้าซื้อกิจการของกลุ่ม 
บริษัท เอจีส ซึ่งเป็นเอเจนซีทางฝั่งยุโรป เป็นตัวอย่างของการผสานวัฒนธรรมตะวันออกและตะวันตก
เข้าด้วยกัน ท าให้เกิดวัฒนธรรมองค์การใหม่ ที่มีทั้งเรื่องของ กระฉับกระเฉง (Agile) การริเริ่ม 
(Pioneering) ทะเยอทะยาน (Ambitious) รับผิดชอบ (Responsible) และ ท างานร่วมกัน 
(Collaborative) โดยเห็นได้ชัดว่า เป็นการรวมสองวัฒนธรรมได้อย่างกลมกลืนเพ่ือจะน าไปสู่ภารกิจ
เป้าหมายขององค์การคือ นวัตกรรมวิธีการในการสร้างตราสินค้าให้แตกต่างและดีกว่า ( Innovating 
the way brands are built to deliver different and better) 
 ปัจจัยประการที่สอง คือ ธุรกิจก าลังอยู่ในยุคของการเปลี่ยนแปลงที่เกิดจากเทคโนโลยีใน
ยุคดิจิตอล (Digital Disruption) ผู้บริโภคมีพฤติกรรมในการรับสื่อที่เปลี่ยนแปลงไป จากในอดีต
เมื่อ 10 ปีที่แล้ว ที่ประชากรมีการเปิดรับสื่อโทรทัศน์เป็นอันดับที่ 1 และถือเป็นสื่อหลักในการท า
การตลาดและการโฆษณา รองลงมาคือ สื่อวิทยุ และสื่อสิ่งพิมพ์ แต่ในปัจจุบัน ผู้บริโภคเปลี่ยน
พฤติกรรม มีการเปิดรับสื่อดิจิตอลมากขึ้นทุกปีตลอดช่วงระยะเวลาห้าปีที่ผ่านมาจาก ร้อย 45  
เป็น ร้อยละ 80 นอกจากนี้ สื่อดิจิตอล ยังมีบทบาทในด้านการศึกษาในทุกระดับ รวมถึงในองค์การ
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ข้ามชาติด้วย ท าให้องค์เหล่านี้จะต้องมีการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรอย่างต่อเนื่องในแง่ของความรู้
ด้านดิจิตอลที่น ามาในใช้ในยุคปัจจุบัน มีการปรับทักษะ (Reskill) ในส่วนงานที่จะต้องเปลี่ยนมาใช้
ความรู้ดิจิตอลมากขึ้นเพ่ือเสริมประสิทธิภาพในการท างาน ไม่ว่าจะเป็นงานด้านการวิเคราะห์  
การสร้างสรรค์ผลงาน ด้านการเงินและงานด้านบุคคล สิ่งเหล่านี้ถือเป็นอีกหนึ่งแรงผลักดันท าให้เกิด
การสร้างสิ่งแวดล้อมการเรียนรู้แบบเสมือนให้บุคลากรเข้าถึงได้ทุกที่ทุกเวลา และคุ้นเคยกับการใช้สื่อ
ดิจิตอลในชีวิตประจ าวัน ตัวอย่างที่เห็นได้ชัดในองค์การข้ามชาติ คือ การระบบการบริหารงาน  
และพัฒนาบุคลากรที่ชื่อว่าเวิร์คเดย์ (Work Day) มาใช้ตั้งแต่การก าหนดวัตถุประสงค์การท างาน  
การวางแผนอาชีพ การจัดการเรียนรู้ และการประเมินผลงานประจ าปี ซึ่งเป็นระบบที่เข้าถึงได้ผ่าน
หน้าจอที่หลากหลายทั้งคอมพิวเตอร์ โทรศัพท์มือถือ และแท๊ปเล็ต โดยใช้อุปกรณ์ของพนักงานเอง  
ในการเข้าถึง รูปแบบหน้าจอของเวิอร์เดย์ มีลักษณะดังนี้ 
 การออกแบบพัฒนาการเรียนรู้แบบเสมือนบนพื้นฐานของแนวคิด 70:20:10 
 เป็นที่ยอมรับกันในวงการธุรกิจว่า ความส าคัญที่สุดของการเรียนรู้ในองค์การ คือ การถ่าย
โอนการเรียนรู้สู่การปฏิบัติจริง (Transfer of Training) เป็นขั้นตอนส าคัญในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ เพราะเป็นหลักฐานที่เป็นรูปธรรมในการแสดงถึงประโยชน์ที่เกิดขึ้นจากการลงทุนพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ Hutchins (2009) พบว่า เมื่อกลับไปปฏิบัติงานจริงพนักงานที่ผ่านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ หรือการอบรมต่าง ๆ มีการประยุกต์ใช้ความรู้และทักษะต่าง ๆ ค่อนข้างน้อยเพียง 
ร้อยละ 40 เท่านั้น อาจจะเป็นได้เนื่องจาก ปริมาณงานเฉพาะหน้ามีมาก ลองน ามาใช้แต่ได้รับการ
ต่อต้าน ขัดขวางจากเพ่ือร่วมงานหรือแม้กระทั่งหัวหน้างานท าให้หมดก าลังใจ หรือน ามาประยุกต์ 
ใช้แล้วเกิดปัญหา แต่ไม่สามารถหาบุคคลช่วยเหลือแก้ปัญหาได้  หรือมองไม่เห็นประโยชน์  
ในการเปลี่ยนวิธีการท างานแบบใหม่ หรือ ขาดแรงจูงใจ  
 ดังนั้น จึงท าให้เกิดรูปแบบแนวคิดที่เรียกว่า 70:20:10 ขึ้นมาโดยมีการผสมผสานระหว่าง 
การเรียนรู้จากประสบการณ์ การเรียนรู้จากบุคคลอ่ืน และการเรียนรู้ผ่านการเรียนในชั้นเรียนหรือ
ผ่านเทคโนโลยี โดยจะต้องมีรูปแบบที่สอดประสานกันเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการพัฒนา
บุคลากร โดยมีขั้นตอนต่าง ๆ ดังนี้ 
 1. การพัฒนาแนวทางการเจริญเติบโตในสายอาชีพ (Individual Career Roadmap) ส าหรับ
บุคลากร ตั้งแต่เข้ามาเป็นพนักงาน การเจริญเติบโตในองค์การ และน าไปสู่การเป็นผู้บริหารระดับสูง ซึ่ง
องค์การข้ามชาติจะใช้แนวคิดว่า พนักงานเป็นเจ้าของสายอาชีพของตัวเอง พนักงานสามารถวางแผนการ
เจริญเติบโตในองค์การ และเป็นผู้ผลักดันให้เกิดขึ้นโดยได้รับการสนับสนุนจากหัวหน้างานและฝ่าย
ทรัพยากรบุคคล ถือเป็นแนวคิดใหม่ที่เปิดโอกาสให้พนักงานได้มีโอกาสวางแผนสายอาชีพของตัวเองเป็น
การสร้างความผูกพันและซื่อสัตย์กับองค์การ ซึ่งจะต้องสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ โดยหัวหน้า
งานและฝ่ายทรัพยากรบุคคล จะมีบริการให้ค าแนะน าเกี่ยวกับงานในสายอาชีพ  
 ส าหรับองค์การ OKMD ในฐานองค์การมหาชนที่บริหารงานสิ่งแวดล้อมการเรียนรู้สถานที่มี
ให้บริการการเชื่อมโยงความรู้กับการพัฒนาทักษะที่น าไปใช้ในการประกอบอาชีพจริง ผ่านต้นแบบแหล่ง
การเรียนรู้ TK Park, TCDC, และ Museum Siam โดยขึ้นอยู่กับความสามารถในการแสวงหาความรู้ของ
ผู้ที่เข้ามาใช้บริการในการวางแผนอาชีพ ซึ่งอาจจะไม่ได้มีการก าหนดเส้นทางสายอาชีพดังเช่นองค์การ
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ธุรกิจอย่างชัดเจน เพราะมีผู้มาใช้บริการเป็นสาธารณชนที่หลากหลายความสนใจและเป้าหมาย จึงท า 
OKMD จะต้องช่วยสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้เข้าใช้บริการเกิดความสนใจที่จะเรียนรู้และน าไปใช้ 
 1. การก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากรแต่ละบุคคล (Individual Training Needs) 
ซึ่งจะมีความเชื่อมโยงกับแนวทางการเจริญเติบโตในสายอาชีพแต่ละคน เพ่ือจะน ามาก าหนดรูปแบบ
การเรียนรู้ที่ท าเฉพาะส าหรับแต่ละบุคคล มีการจัดแบ่งกลุ่มบุคลากรที่มีศักยภาพสูงกว่าคนอ่ืน 
ทั้งในด้านความรู้ ทักษะและทัศนคติ เพ่ือน ามาพัฒนาเป็นพิเศษเสมือนเป็นทางลัดสู่การเป็นผู้บริหาร
ในองค์การและให้พนักงานคนอื่นอยากท่ีจะเข้ามาเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มศักยภาพที่สูงนี้ ดังกรณีศึกษา
ของมีการจัดโปรแกรมการรวมกลุ่มพนักงานที่มีศักยภาพสูงในระดับโลกที่จะเข้าโปรแกรมการพัฒนา
พิเศษที่จะท าให้สามารถเติมเต็มสมรรถนะที่จ าเป็น และสามารถเจริญเติบโตในองค์การระหว่าง
ประเทศได้อย่างรวดเร็ว เมื่อเปรียบเทียบกับ OKMD ซึ่งเป็นองค์การสาธารณะให้บริการต่อประชาชน
เท่าเทียมกัน แล้วแต่แรงจูงใจและความสามารถในการเรียนรู้ของแต่ละบุคคล 
 2. การน าความต้องการและเป้าหมายขององค์การมาออกแบบสิ่งแวดล้อมการเรียนรู้ 
แบบเสมือน สนับสนุนด้วยการพัฒนาการน าไปใช้ผ่านประสบการณ์และการเรียนรู้จากบุคคลอ่ืน  
โดยองค์การข้ามชาติ จะมีการตั้งคณะท างานขึ้นมาภายในเหมือนเป็นมหาวิทยาลัยเสมือน (Virtual 
University) ประกอบด้วยอธิการบดี ซึ่งมักจะเป็นผู้บริหารภายในขององค์การข้ามชาติ และมีการ
แบ่งเป็นคณะตามสายอาชีพ โดยจะน าผู้เชี่ยวชาญภายในองค์การในแต่ละด้านมาเป็นส่วนหนึ่งของ
คณะท างานในการจัดตั้งและบริหารสิ่งแวดล้อมการเรียนรู้ ถ้าเป็นกลุ่มบริษัทที่มีมากกว่าหนึ่งบริษัท
และมีความเชี่ยวชาญที่หลากหลายก็จะเป็นโอกาสในการน าตัวอย่างที่เป็นเลิศหรือรูปแบบเครื่องมือ 
แนวคิดมาแบ่งปันให้กับบุคลากรในบริษัทอ่ืน ๆ ภายใต้กลุ่มบริษัทเดียว แต่หากมีบางหลักสูตร 
ที่จ าเป็นจะต้องใช้ผู้เชี่ยวชาญจากภายนอก ก็จะมีการหาพันธมิตรที่เป็นสถาบันการศึกษา องค์การ
ธุรกิจอ่ืนเข้ามาช่วยวางโครงสร้างและเนื้อหาของสิ่งแวดล้อมการเรียนรู้  
 ด้วยงบประมาณที่จ ากัดท าให้หลายองค์การระหว่างประเทศ เริ่มต้นด้วยการจัดตั้งสิ่งแวดล้อม
การเรียนรู้เสมือน แต่อย่างไรก็ดีองค์การเหล่านี้ก็มีเป้าหมายที่จะขยายขอบเขตออกไปเพ่ือบริการ
ประชาชนในฐานะสิ่งแวดล้อมการเรียนรู้ที่เป็นสถานที่มากข้ึนในอนาคต ดังเช่นตัวอย่างของ TK Park, 
TCDC ซึ่งทั้งกรณีศึกษาขององค์การการตลาดข้ามชาติ ท าให้จุดประกายถึงความสามารถที่ องค์การ
ธุรกิจ และ องค์การมหาชน มาร่วมเป็นพันธมิตรกันในการให้บริการประชาชน ซึ่งเป็นหนึ่งในแผนงาน
ของบริษัทข้ามชาติ  
 2. การพัฒนาสื่อส าหรับสนับสนุนการเรียนรู้เสมือน ในองค์การข้ามชาตินั้น จะมีการประ
สนงานกับหน่วยงานในระดับภูมิภาค และในระดับโลก เพ่ือจะได้เนื้อหาหลักสูตรการเรียนรู้ที่ทันสมัย
ดีที่สุด และสามารถได้ตนทุกการผลิตที่ถูกเพ่ือจะน ามาใช้ในระดับภูมิภาคหรือระดับโลก มากกว่าแค่
น ามาใช้ในประเทศไทย โดยเนื้อหาความรู้ต่าง ๆ นั้นจะต้องมีการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง เนื่องด้วยการ
เปลี่ยนแปลงที่เร็วของธุรกิจและเทคโนโลยี ท าให้จะต้องมีการน าเสนอและปรับปรุงเนื้อหาทุก ๆ 6 -9 
เดือน เพ่ือให้ทันต่อเหตุการณ์และเป็นความรู้ที่ใหม่และน าไปใช้ได้จริง รูปแบบของเนื้อหาจะเน้น 
ในการน าไปใช้มากกว่าการน าเสนอเฉพาะในภาคของทฤษฎี ซึ่งเมื่อได้รับการเรียนรู้ผ่านสิ่งแวดล้อม
การเรียนรู้ เสมือน แล้วจะมีการติดตามด้วยการสร้างการเรียนรู้ผ่านบุคคลคือการจัดให้มี  
พ่ีเลี้ยงหรือโค้ช มาช่วยให้ค าแนะน าในการน าความรู้ที่ได้ไปใช้ และการให้ภาระงานพิเศษเพ่ือน า
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ความรู้ที่ได้ไปใช้ในการปฏิบัติงานจริง ในหลายองค์การข้ามชาติลงทุนด้วยการส่งพนักงานไปประจ า  
ที่ต่างประเทศในช่วงสั้นเพ่ือเรียนรู้กับภาระงานใหม่ที่พิเศษและสามารถน าความรู้ที่ได้สิ่งแวดล้อม  
การเรียนรู้ไปประยุกต์ใช้ โดยองค์การมหาชนอย่าง OKMD ก็ได้ริเริ่มน าเทคโนโลยีมาใช้มากขึ้น 
เพ่ือสนับสนุนการเรียนรู้ของผู้มาใช้บริการ มีการจัดกิจกรรมฝึกฝนในรูปแบบ  Train the Trainer  
เน้นการสร้างและพัฒนาบุคลากรภายในองค์กร 
 3. การประเมินผลการเรียนรู้ผ่าน การประเมินผลรายบุคคลประจ าปี เพ่ือเป็นการให้ 
ผลป้อนกลับกับบุคลากร ใน 3 ประเด็นหลัก คือ สิ่งที่ยังไม่เคยท าแล้วควรเริ่มท า (Start) สิ่งที่ควรจะ
หยุดกระท า (Stop) และส่งที่ท าดีแล้วควรท าต่อไป (Continue) ผ่านกระบวนการประเมินแบบ 360 
ที่ให้ผู้ที่ท างานเกี่ยวข้องกับบุคลากร ลูกค้า หัวหน้างาน ร่วมประเมินเพ่ือให้เห็นมุมมองที่หลากหลาย 
นอกจากนี้องค์การส่วนใหญ่จะมีการศึกษาถึงความพึงพอใจของบุคลากรในด้านต่าง ๆ เพ่ือเป็นตัวชีวัด 
ความคิดเห็น ความรู้สึกของบุคลากร และน าไปพัฒนาการจัดการด้านการเรียนรู้และการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล  
 
สรุป 
 การเรียนรู้ทั้งในรูปแบบสถานที่และเสมือน นั้นเป็นสิ่งที่องค์การขนาดใหญ่ให้ความส าคัญ  
แต่อย่างไรก็ดี แกนกลางส าคัญอยู่ที่หลักการในการประสานการเรียนรู้ทุกรูปแบบให้เกิดประสิทธิภาพ
สูงสุด โดยจ าเป็นจะต้องท าให้เป็นระบบนับตั้งแต่วันแรกที่บุคลากรเข้ามาร่วมงานกับบริษั ท  
การวางแผนพัฒนาการเจริญเติบโตในสายอาชีพ การก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาเป็นรายบุคคล 
การออกแบบสิ่งแวดล้อมการเรียนรู้ การพัฒนาสื่อสนับสนุนสิ่งแวดล้อมการเรียนรู้ รวมถึงการประเมิน
ผลสัมฤทธิ์ของการเรียนรู้ในด้านการน าไปใช้จริงให้เกิดประโยชน์กับองค์การ โดยไม่สามารถที่จะมีแค่
สิ่งแวดล้อมการเรียนรู้เสมือนได้แต่จ าเป็นจะต้องใช้รูปแบบการพัฒนาอ่ืน  ๆ ได้แก่ การเรียนรู้ 
จากประสบการณ์ และการเรียนรู้จากการปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน ภายใต้หลักการของ 70:20:10  
ซึ่งจะช่วยส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากร ท าให้เกิดความผูกพันกับองค์การ และเพ่ิม
ความซื่อสัตย์ต่อองค์การ ลดอัตราการลาออกของพนักงาน  
 จากการศึกษาของนี้ท าให้เห็นว่าการส่งเสริมกิจกรรมการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องด้วยหลักการ 
70:20:10 ท าให้ บริษัทในประเทศไทยได้รับคะแนนความมีส่วนร่วมของพนักงานถึงร้อยละ 77 ซึ่งสูง
ที่สุดในเอเชียแปซิฟิค และอัตราการออกของพนักงานมีเพียงร้อยละ 10 เมื่อเทียบเคียงกับตลาดธุรกิจ
เดียวกันที่มากถึงร้อยละ 30 นับเป็นความส าเร็จในการสร้างสิ่งแวดล้อมการเรียนรู้เสมือนภายใต้
แนวคิด 70:20:10 โอกาสที่น่าสนใจในอนาคตคือ การผนึกก าลังของภาครัฐ มหาชน และภาคเอกชน
มาร่วมกันเป็นพันธมิตรในการส่งเสริมการเรียนรู้ของประชาชน เพ่ือต่อยอดความรู้ให้กับผู้ที่สนใจ  
ในสายอาชีพแต่ละด้าน เป็นการเตรียมความพร้อมบุคลากรเข้าสู่การท างาน โดยภาครัฐและมหาชน
ช่วยในด้านของการสร้างการเข้าถึงประชาชนผ่านหน่วยงาน องค์การและสถานที่แหล่งการเรียนรู้ 
ในขณะที่ภาคเอกชนเข้ามาช่วยในการน าเสนอรูปแบบการเรียนรู้ แบ่งปันประสบการณ์เพ่ือสร้างให้
เกิดสังคมการเรียนรู้ที่เข้มแข็งต่อไปในประเทศไทย  
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