
 

16 

 

บทที ่2 

เอกสารและการศึกษาทีเ่กีย่วข้อง 

 

การศึกษาการจดัการความรู้พฒันาศกัยภาพการตรวจสอบคุณภาพอญัมณี ไดศึ้กษาคน้ควา้

วรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัทฤษฎีการจดัการความรู้ เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการจดัการความรู้ และรวมถึงได้

ศึกษาผลงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องในการเรียนรู้ เพื่อเป็นพื้นฐานแนวคิดในการวิเคราะห์การดาํเนินการ

จดัการความรู้ภายในบริษทั โนวีเน็ต ไทยแลนด์ จาํกดั เร่ือง ทฤษฎีการเรียนรู้ในสถานท่ีทาํงาน (Work 

Place Learning ) การเรียนรู้หรือการฝึกอบรมภายในสถานท่ีทาํงาน เร่ืองของการทาํงาน ซ่ึงรวมถึงการ

จดัอบรมพนกังาน การสอนงาน การเรียนรู้ในท่ีทาํงาน โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อเพิ่มความสามารถใน

การสร้างนวตักรรม แผนการเรียนรู้ให้กบัองค์กร การถ่ายทอดเทคนิคการปฏิบติังานจากผูเ้ช่ียวชาญ

ไปสู่พนกังานปฏิบติังาน และการเพิ่มพูนความรู้ของพนักงานหลงัจากท่ีไดรั้บการอบรม ผูศึ้กษาได้

ทาํการศึกษารวบรวมจากตาํรา เอกสาร และผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งดงัน้ี 

2.1 ทฤษฎีการจดัการความรู้  

2.2 ทฤษฎีการเรียนรู้ในสถานท่ีทาํงาน ( Work Place Learning ) 

2.3 ระบบพี่เล้ียง (Mentoring) 

2.3.1 รูปแบบของระบบพี่เล้ียง 

2.3.2 บทบาทของพี่เล้ียง 

2.3.3 คุณลกัษณะของพี่เล้ียง 

2.3.4 ปัจจยัท่ีทาํใหร้ะบบพี่เล้ียงประสบผลสาํเร็จ 

2.3.5 ประโยชน์ของวธีิการ Mentoring 

2.4  การประเมินทกัษะหรือการประเมินสมรรถนะ (Pre-test,Post-test)           

2.4.1 หลกัการของทฤษฎี Bloom’s Taxonomy  

2.4.2 การประเมินสมรรถนะ  (Competency Assessment) 

2.5  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

 

 



 

17 

2.1 ทฤษฎกีารจัดการความรู้   

ความหมาย ความสําคัญ หลกัการ และแนวคิดของการจัดการความรู้ 

 ณพศิษฏ์ (2552) ได้กล่าวถึง การจัดการความรู้ (Knowledge Management) หมายถึง การ

บริหารจดัการองค์กร โดยเน้นการใช้ความรู้และประสบการณ์ของคนทาํงาน รวมทั้งสารสนเทศท่ี

จาํเป็นตอ้งใชใ้นการทาํงานเพื่อเพิ่มผลผลิตแก่องคก์รให้สามารถแข่งขนัไดใ้นอุตสาหกรรมนั้นๆ เพื่อ

การดาํรงอยูข่ององคก์รและชีวติและครอบครัวของพนกังานร่วมกนั 

Drucker (2536) กล่าวว่า ในยุคของการเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็วและการแข่งขนัท่ีรุนแรง การ

เรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองใหท้นัต่อกระแสการเปล่ียนแปลงจะเป็นส่ิงท่ีจาํเป็นเพื่อความอยูร่อด หรือเพื่อการ

รักษาความเป็นเลิศให้ย ัง่ยืน ความรู้ท่ีเกิดข้ึนจากการเรียนรู้ในองค์กร จาํเป็นต้องมีการจดัการองค์

ความรู้อยา่งเป็นระบบ และสามารถต่อยอดโดยการสร้างนวตักรรมใหม่และการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ อยา่ง

ต่อเน่ือง 

วะสี (2548) กล่าววา่ กระบวนการจดัการความสัมพนัธ์ระหว่างคน ในการดาํเนินการจดัการ

ความรู้มีบุคคลหรือคนสําคญัในหลากหลายบทบาทหลากหลายรูปแบบ ท่ีต่างคนต่างทาํหน้าท่ีใน

บทบาทของตนเองใหดี้ท่ีสุดแต่ตอ้งมีการทาํงานร่วมกนั มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้เพื่อพฒันาการทาํงาน

ท่ีดีและเหมาะสมท่ีสุด เพื่อให้องค์กรสามารถขบัเคล่ือนไปไดอ้ยา่งสวยงามกลายเป็นองค์กรแห่งการ

เรียนรู้และสังคมแห่งการเรียนรู้ในท่ีสุด  

วิจารณ์ (2555) กล่าวว่า ความรู้ท่ีเกิดจากการเรียนรู้ในองค์กรจาํเป็นต้องมีการจดัการองค์

ความรู้อยา่งเป็นระบบ และสามารถต่อยอดไปสู่การสร้างนวตักรรมใหม่และเกิดการเรียนกบัส่ิงใหม่ๆ

อยา่งต่อเน่ือง 

น้อยวฒัน  (2554) ได้กล่าวถึง การจัดการความรู้ (Knowledge Management) เกิดจากการ

องคก์รตอ้งสูญเสียความรู้  อนัเน่ืองมาจากการท่ีบุคลากรลาออกหรือเกษียณอายุ  ซ่ึงจะส่งผลกระทบ

ต่อการดาํเนินการขององค์กรเป็นอย่างยิ่ง   แต่ละองค์กรจึงพยายามรักษาองค์ความรู้นั้น โดยการ

ขบัเคล่ือนองคก์รให้เป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้    จากแนวคิดเดิมท่ีมุ่งพฒันาบุคลากรใหมี้ความรู้มากๆ 

เพียงอยา่งเดียวจึงเปล่ียนไป   ในปัจจุบนัจะมุ่งเนน้การพฒันาองคก์รใหเ้ป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้โดย

ใช้การจดัการความรู้เป็นกลไกสําคัญในการผลักดัน  หรืออาจกล่าวได้ว่าการจดัการความรู้จะมี

ความสัมพนัธ์กบัองคก์รแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) เป็นอยา่งยิง่ 

รัชต์วรรณ (2558) การจดัการความรู้ หรือ Knowledge Management เป็นเร่ืองใหม่ ซ่ึงเกิดข้ึน

จากการค้นพบว่าองค์กรต้องสูญเสียความรู้ไปพร้อมๆ กับการท่ีบุคลากรลาออกหรือเกษียณ อายุ

ราชการ อนัส่งผลกระทบต่อการดาํเนินการขององคก์รเป็นอยา่งยิง่ ดงันั้นองคก์รจาํเป็นจะตอ้งบริหาร
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จดัการความรู้ภายในองค์กรให้เป็นระบบเพื่อส่งเสริมให้บุคลากรเรียนรู้ได้จริงและต่อเน่ือง หาก

องค์กรใดมีการจดัการความรู้โดยไม่มีการสร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ให้เกิดข้ึนภายในองค์กร ก็

นับเป็นการลงทุนท่ีสูญเปล่าได้เช่นกัน อย่างไรก็ตาม การบริหารจดัการความรู้ มีความซับซ้อน

มากกวา่การพฒันาบุคลากรดว้ยการฝึกอบรม เพราะเป็นกระบวนการท่ีตอ้งดาํเนินการต่อภายหลงัจาก

ท่ีบุคลากรมีความรู้ความชาํนาญแล้ว องค์กรจะทาํอย่างไรให้บุคลากรเหล่านั้นยินดีถ่ายทอด และ

แลกเปล่ียนความรู้กบัผูอ่ื้น และในขั้นตอนสุดทา้ย องคก์รจะตอ้งหาเทคนิคการจดัเก็บความรู้เฉพาะไว้

กับองค์กรอย่างมีระบบเพื่อท่ีจะนําออกมาใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงการถ่ายทอดความรู้มี

หลากหลายรูปแบบ ท่ีสามารถเลือกใช้ได้ตามความเหมาะสมกับวฒันธรรมองค์กร การฝึกอบรม

อาจจะไม่ใช่วิธีท่ีดีท่ีสุด อุปสรรคท่ีมกัพบอยู่เสมอของการบริหารจดัการความรู้คือพฤติกรรม "การ

หวงความรู้" และวฒันธรรม "การไม่ยอมรับในตวับุคคล" 

วภิาดา (2547) ไดก้ล่าวถึง การจดัการความรู้ คือ การรวบรวมองคค์วามรู้ท่ีมีอยูใ่นองคก์ร ซ่ึง

กระจดักระจายอยู่ในตวับุคคลหรือเอกสาร มาพฒันาให้เป็นระบบ เพื่อให้ทุกคนในองค์กรสามารถ

เขา้ถึงความรู้ และพฒันาตนเองให้เป็นผูรู้้ รวมทั้งปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ อนัจะส่งผลให้

องค์กรมีความสามารถในเชิงแข่งขนัสูงสุด โดยท่ีความรู้มี 2 ประเภท คือ 1) ความรู้ท่ีฝังอยู่ในคน 

(Tacit Knowledge) เป็นความรู้ท่ีไดจ้ากประสบการณ์ พรสวรรคห์รือสัญชาติญาณของแต่ละบุคคลใน

การทาํความเข้าใจในส่ิงต่าง ๆ เป็นความรู้ท่ีไม่สามารถถ่ายทอดออกมาเป็นคาํพูดหรือลายลกัษณ์

อกัษรไดโ้ดยง่าย เช่น ทกัษะในการทาํงาน งานฝีมือ หรือการคิดเชิงวิเคราะห์ บางคร้ัง จึงเรียกวา่เป็น

ความรู้แบบนามธรรม 2) ความรู้ท่ีชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) เป็นความรู้ท่ีสามารถรวบรวม 

ถ่ายทอดได ้โดยผ่านวิธีต่าง ๆ เช่น การบนัทึกเป็นลายลกัษณ์อกัษร ทฤษฎี คู่มือต่าง ๆ และบางคร้ัง

เรียกวา่เป็นความรู้แบบรูปธรรม 

วิจารณ (2549) ไดร้ะบุวา่ การจดัการความรู้สามารถใช้เป็นเคร่ืองมือเพื่อการบรรลุเป้าหมาย

อย่างน้อย 4 ประการ ได้แก่ 1) บรรลุเป้าหมายของงาน 2) บรรลุเป้าหมายการพฒันาคน 3) บรรลุ

เป้าหมายการพฒันาองคก์รไปเป็นองคก์รเรียนรู้ 4) บรรลุความเป็นชุมชน เป็นหมู่คณะ ความเอ้ืออาทร

ระหว่างกนัในท่ีทาํงาน การจดัการความรู้เป็นการดาํเนินการอย่างน้อย 6 ประการต่อความรู้ ได้แก่     

1) การกาํหนดความรู้หลกัท่ีจาํเป็นหรือสําคญัต่องานหรือกิจกรรมของกลุ่มหรือองคก์ร 2) การเสาะหา

ความรู้ท่ีตอ้งการ 3) การปรับปรุง ดดัแปลง หรือสร้างความรู้บางส่วน ให้เหมาะต่อการใชง้านของตน 

4) การประยุกต์ใช้ความรู้ในกิจการงานของตน 5) การนําประสบการณ์จากการทาํงาน และการ

ประยกุตใ์ชค้วามรู้มาแลกเปล่ียนเรียนรู้ และสกดั “ขุมความรู้” ออกมาบนัทึกไว ้6) การจดบนัทึก “ขุม

ความรู้” และ “แก่นความรู้” สําหรับไวใ้ชง้าน และปรับปรุงเป็นชุดความรู้ท่ีครบถว้น ลุ่มลึกและเช่ือมโยงมากข้ึน 

เหมาะต่อการใชง้านมากยิง่ข้ึน 
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บดินทร์ (2558)  กล่าวว่า การจดัการความรู้ (KM) ส่ิงสําคญัอยู่ท่ีการลงมือปฏิบติัให้ได ้ใช้

ภาษาเดียวกนั ส่ือความหมายกนัให้ได ้การเรียนรู้ของบุคคลหัวใจสําคญัอยู่ท่ีเราจะไดเ้รียนรู้จากการ

สอนคนอ่ืน (Learning from Teaching) และ ส่ิงท่ีสําคญัของการจดัการความรู้คือ เร่ืองของคน การ

พฒันาคน คนพฒันาตนเอง การวางแผนทาํงาน การจดัลาํดับความสําคญั ของงานและการเข้าใจ

วฒันธรรมองคก์ร 

ทิพวรรณ (2558) กล่าวว่า การจดัการความรู้ เป็นเคร่ืองมือในการเก็บสร้าง เก็บรวบรวม 

วิเคราะห์และสังเคราะห์ รวมถึงเผยแพร่องค์ความรู้ เพื่อประสิทธิภาพและความเจริญก้าวหน้าของ

องค์กรซ่ึงจะส่งผลให้องค์กรสามารถบรรลุจุดมุ่งหมายท่ีได้วางไว้อย่างมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลความรู้นั้นอาจมาจากองค์ความรู้ท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษร เช่นหนังสือ ตาํรารวมถึงองค์

ความรู้ท่ีมาจากตวับุคคล เช่น ผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะดา้น ปราชญช์าวบา้น เป็นตน้ 

พรธิดา (2547) กล่าววา่ ความรู้สามารถแบ่งออกไดส้องประเภท คือ ความรู้ชดัแจง้ (Explicit 

Knowledge) และความรู้แฝงเร้น หรือความรู้แบบฝังลึก (Tacit Knowledge) ความรู้ชดัแจง้เป็นความรู้

ท่ีถูกบรรยายออกมาเป็นตวัอกัษร เช่น คู่มือปฏิบติังาน หนงัสือ วารสาร เป็นตน้ ส่วนความรู้แฝงเร้น

เป็นความรู้ท่ีฝังอยูใ่นตวับุคคล ส่วนใหญ่ มีลกัษณะเป็นความรู้ท่ีแฝงเร้นอาจอยูใ่นในบุคคลท่ีทาํงาน

ในองค์กรหรือแผนกต่าง ๆ ปราชญ์ชาวบ้าน และผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะในแต่ละด้าน จึงต้องมีวิธีการ

แลกเปล่ียนเรียนรู้ทั้งสองรูปแบบนามธรรมและรูปธรรม ซ่ึงก็คือ การจดัการความรู้ 

1. ความรู้แบบฝังลึก (Tacit Knowledge) เป็นความรู้ท่ีไม่สามารถอธิบายโดยใชเ้ป็นคาํพูดได ้

เป็นความรู้ท่ีมีรากฐานมาจากการกระทาํและประสบการณ์ในวถีิการดาํรงชีวิต อาจมีลกัษณะเป็นความ

เช่ือ ทกัษะ เช่น ทกัษะในการประกอบอาชีพ ทกัษะในการจกัรสาน เป็นตน้ ความรู้แบบฝักลึกตอ้งการ

การฝึกฝนเพื่อให้เกิดความชาํนาญมีลกัษณะเป็นเร่ืองเฉพาะส่วนบุคคล เช่น วฒันธรรมองคก์ร ทกัษะ 

ความเช่ียวชาญเฉพาะดา้นในเร่ืองต่างๆ เป็นตน้ 

2. ความรู้แบบชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) เป็นความรู้ท่ีจัดการรวบรวมได้ง่าย มีการ

จดัระบบและถ่ายโอนโดยใช้วิธีการทางดิจิทลั มีลักษณะเป็นวตัถุดิบ (Objective) เป็นแนวคิดและ

ทฤษฏี สามารถแปลงเป็นรหัสในการถ่ายทอดโดยวิธีการท่ีเป็นทางการ เช่น นโยบายขององค์กร 

แนวคิดวิธีการในการทาํงาน คู่มือการปฏิบัติงาน หรือระบบการเรียนรู้ (E-Learning) เป็นต้น จาก

วรรณกรรม ความสําคญั หลกัการและแนวคิดของการจดัการความรู้ จึงสรุปไดว้า่ การจดัการความรู้

เป็นเคร่ืองมือทฤษฎีสมยัใหม่ท่ีจาํเป็นของผูบ้ริหารในองค์กรท่ีไม่ได้มุ่งเน้นไปท่ีการจดัการความรู้

โดยตรง แต่การบริหารจดัการความรู้มุ่งเนน้ไปท่ีการบริหารบุคคลากรท่ีมีความรู้และประสบการณ์ท่ี

ได้จากการปฏิบัติงาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงานดีข้ึน และเพิ่มขีดความสามารถในการ
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แข่งขนัขององคก์ร ซ่ึงการบริหารจดัการความรู้เป็นแนวทางการแกปั้ญหาขององคก์รโดยกระบวนการ

ทางสังคม และจดัว่าเป็นการบริหารแบบบูรณาการ เป็นกระบวนการ (Process) การรวบรวมองค์

ความรู้ท่ีมีอยูใ่นองคก์รท่ีกระจายอยูใ่นบุคคลท่ีเป็นผูเ้ช่ียวชาญในองคก์ร (Tacit) ให้ออกมาในรูปแบบ 

(Explicit) เช่น การสร้างนวตักรรม (Innovation) หนงัสือ คู่มือ ปฏิบติังาน เป็นตน้  เพื่อเป็นประโยชน์

แก่พนกังานปฏิบติังาน (Knowledge worker) 

  

2.2  ทฤษฎกีารเรียนรู้ในสถานที่ทาํงาน ( Work Place Learning ) 

Workplace Learning (WL) นิสดารก์ (2553) หรือ การเรียนรู้ในท่ีทาํงาน หมายถึง การเรียนรู้

หรือการฝึกอบรมภายในสถานท่ีทาํงาน ในเร่ืองของการทาํงานการเรียนรู้ในท่ีทาํงาน ถูกนาํไปใชโ้ดย

มีวตัถุประสงคเ์พือ่เพิ่มความสามารถในการสร้างนวตักรรมใหก้บัองคก์ารซ่ึงมีประเด็นท่ีสาํคญัดงัน้ี  

วฒันธรรมองค์การสนบัสนุนและให้คุณค่ากบัการฝึกอบรมและการเรียนรู้ องค์การจะตอ้ง

พฒันาวฒันธรรมแห่งการเรียนรู้ (Culture of Learning) ข้ึน เน่ืองจากความสามารถในการพฒันา

นวตักรรมไม่ไดเ้พียงข้ึนอยู่กบัทกัษะของแรงงานเท่านั้น แต่ยงัข้ึนอยู่กบัสภาพแวดล้อมภายในของ

องค์การ และวฒันธรรมในท่ีทาํงานด้วย แมว้่าวฒันธรรมแห่งการเรียนรู้จะมีรูปแบบท่ีหลากหลาย

ข้ึนอยู่กับแต่ละองค์การ แต่วฒันธรรมหน่ึงท่ีสําคัญคือ รูปแบบการส่ือสารแบบเปิด (an open 

communication style)  

การฝึกอบรมและการเรียนรู้จะตอ้งมีความเช่ือมโยงกบัยุทธศาสตร์ขององคก์าร การฝึกอบรม

จะตอ้งมุ่งเป้าไปท่ีการเพิ่มเติมทกัษะและความสามารถของพนกังานในการส่งมอบผลงานท่ีช่วยเพิ่ม

ศกัยภาพใหก้บัองคก์าร การฝึกอบรมและการเรียนรู้ในองคก์ารมีรูปแบบท่ีหลากหลาย โดยทุกรูปแบบ

ถูกทําให้เกิดข้ึนอย่างมีคุณค่า และถูกเลือกใช้อย่างเหมาะสมกับสถานการณ์  การฝึกอบรมถูก

ปรับเปล่ียน (Customize) ให้มีความเหมาะสมกบัแต่ละปัจเจกบุคคล ในแต่ละระดบั เพื่อเพิ่มทกัษะ

และความสามารถในการทํางาน   เครือข่าย พันธมิตร ซัพพลายเออร์ และลูกค้า ได้รับการให้

ความสําคญั ในฐานะท่ีเป็นส่วนหน่ึงของกระบวนการสร้างนวตักรรม อาทิ การเรียนรู้จากลูกคา้จะ

ช่วยทาํให้เกิดการพฒันากระบวนการผลิตสินคา้และกระบวนการให้บริการ เป็นตน้ องคก์ารสามารถ

สร้างการเรียนรู้ไดโ้ดยการเช่ือมองคก์ารเขา้กบัชุมชน ซ่ึงจะช่วยนาํผลลพัธ์ท่ีเป็นประโยชน์กลบัมายงั

องคก์าร ไปยงัชุมชน และปัจเจกบุคคลดว้ย 
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กรอบแนวคิดของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้เปล่ียน มุ่งเน้นไปท่ีการเรียนรู้และการ

ป ฏิ บัติ งาน ให้ เกิดผล งาน อย่างแท้จริง  ห รือ ท่ี เรียก ว่า  Workplace Learning and Performance : 

WLP เป็นแนวคิดท่ีเกิดข้ึนจากการเรียนรู้ (Learning) ทาํให้เกิดการทาํงาน (Performance) อนันาํไปสู่

ผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึน (Results) อยา่งมีคุณภาพและไดม้าตรฐานตามท่ีตอ้งการ 

 

2.3 ระบบพีเ่ลีย้ง (Mentoring System)  

อญัชลี (2552) Mentoring หมายถึง พี่เล้ียงท่ีเป็นผูท่ี้มีความรู้ ความสามารถเป็นท่ียอมรับ ท่ี

สามารถให้คาํปรึกษาและแนะนาํช่วยเหลือ ครู ให้พฒันาศกัยภาพสูงข้ึน เพื่อสามารถจดักิจกรรมการ

เรียนรู้ไดอ้ยา่งมีคุณภาพ พี่เล้ียงหรือ Mentor จะดูแลครู ดงันั้นครูจะไดรั้บการดูแลจากพี่เล้ียง เรียกว่า 

Mentee  

อาภรณ์ (2548) Mentoring   หมายถึง พี่เล้ียง เป็นการให้ผูท่ี้มีความสามารถหรือเป็นท่ียอมรับ 

หรือผูบ้ริหารในหน่วยงานให้คาํปรึกษาและแนะนาํช่วยเหลือรุ่นน้องหรือผูท่ี้อยู่ในระดบัตํ่ากว่าใน

เร่ืองท่ีเป็นประโยชน์ต่อการทาํงานเพื่อใหมี้ศกัยภาพสูงข้ึนแต่อาจไม่เก่ียวกบัหนา้ท่ีในปัจจุบนัโดยตรง 

พี่ เล้ียง จะเรียกว่า Mentor ส่วนบุคคลท่ีได้รับการดูแลจากผู ้ท่ีได้รับมอบหมายให้ เป็นพี่ เล้ียง

เรียก  Mentee 

Hopkins-Thompson (2000) ให้ขอ้คิดในการเร่ิมต้นพฒันาโปรแกรมพี่เล้ียงหรือ การช้ีแนะ

อยา่งเป็นทางการวา่ ควรมีการวางแผนอยา่งรอบคอบ พิจารณาความตอ้งการขององคก์ร และบุคคลท่ี

เก่ียวขอ้ง โปรแกรมควรได้รับความเห็นชอบจากองค์กร การวางเป้าหมายในการพฒันาให้ ชัดเจน 

การก าหนดเส้นทางในการพฒันา 

Wunach (1994) ให้แนวทางในการพัฒนาระบบพี่ เล้ียงทางการศึกษา ไวด้ังน้ี 1) กําหนด

วตัถุประสงคภ์ายใตเ้ป้าหมายและพนัธกิจของสถาบนั การพฒันาระบบ พี่เล้ียง จากการนิยามระบบพี่

เล้ียง ศึกษากรอบแนวคิดของระบบให้ชดัเจน 2) การคดัเลือกและจบัคู่ระหวา่งพี่เล้ียงและผูใ้ห้ความ

ช่วยเหลือ การคัดเลือกพี่ เล้ียงท่ี มีความกระตือรือร้น การจับคู่พี่ เล้ียงและผูท่ี้รับความช่วยเหลือ           

3) ฝึกอบรมพี่เล้ียงใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมายของระบบพี่เล้ียงทาํความเขา้ใจกบั ลกัษณะและธรรมชาติ

ของการทาํงาน พี่เล้ียงตอ้งเป็นแบบอยา่งท่ีดีในการทาํงาน การบริหารเวลา และวธีิการจดัการกบัความ

ขดัแยง้ 4) ประเมินผลผลิตของระบบพี่เล้ียง โดยประเมินจากสถานการณ์ กระบวนการใน ระบบพี่

เล้ียง การวเิคราะห์เพื่อหาสาเหตุ (Expost facto design) เช่น รายงานตนเอง การสัมภาษณ์ 

คู่มือการจดัทาํแผนการจดัการความรู้ (2554) ระบบพี่เล้ียง (Mentoring System) ระบบพี่เล้ียง

เป็นวิธีการถ่ายทอดความรู้แบบตวัต่อตวั จากผูท่ี้มีความรู้และประสบการณ์มากกวา่ไปยงับุคลากรรุ่น
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ใหม่หรือผูท่ี้มีความรู้และประสบการณ์นอ้ยกวา่ ซ่ึงระบบพี่เล้ียงเป็นวิธีการหน่ึงในการสอนงานและ

คาํแนะนาํอยา่งใกลชิ้ด ผูท่ี้เป็นพี่เล้ียงมกัจะมีตาํแหน่ง และอาวุโสกวา่ซ่ึงอาจอยูใ่นหน่วยงานเดียวกนั

หรือต่างหน่วยงานก็ไดโ้ดยทัว่ไประบบพี่เล้ียงจะใชเ้วลา ค่อนขา้งนาน เพราะทั้งสองฝ่ายจะตอ้งสร้าง

ความคุน้เคยความสัมพนัธ์และความเขา้ใจกนั ผูท่ี้เป็นพี่เล้ียง นอกจากจะให้คาํปรึกษาในดา้นการงาน

แล้วยงัเป็นท่ีปรึกษาในเวลามีปัญหาหรือสับสน ท่ีสําคัญพี่ เล้ียง จะต้องเป็นตัวอย่างท่ีดีในเร่ือง

พฤติกรรมจริยธรรมและการทาํงานใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์รดว้ย  

2.3.1 รูปแบบของระบบพีเ่ลีย้ง  

หากแบ่งรูปแบบของระบบพี่ เล้ียงแบบหยาบก็จะได้ว่า ระบบพี่ เล้ียงครู(Mentoring) มี               

2 รูปแบบ คือ  

1) ระบบพี่เล้ียงครูตามธรรมชาติ (Natural mentoring) ไดแ้ก่ การสอน การช้ีแนะ และการให้

คาํปรึกษา  

2) ระบบพี่ เล้ียงครูท่ีมีการวางแผนไว  ้(Planned mentoring) มีลักษณะเป็น โปรแกรมท่ีมี

โครงสร้าง เป็นกระบวนการอยา่งเป็นทางการ (Office of research) 

 Miller (2002) ได้จดักลุ่มของรูปแบบระบบพี่เล้ียงอาจจดัโดยใช้เกณฑ์ในการแบ่งเป็น 4 

แนวทาง ดงัน้ี  

1. จดักลุ่มตามเป้าหมายของโปรแกรม เป็นเป้าหมายหลกัของโปรแกรม ไดแ้ก่ โปรแกรมเพื่อ

การพฒันา (Developmental mentoring) โปรแกรมท่ีสัมพนัธ์กบัการทาํงาน (Work related mentoring) 

และระบบพี่เล้ียงเก่ียวกบัเน้ือหาสาระ (Subject-focused mentoring) การจดัแบ่งดว้ยวิธีการน้ีไม่ชดัเจน

นักเน่ืองจากโปรแกรมส่วนใหญ่ก็เน้นไปเพื่อการพฒันา อีกทั้ง โปรแกรมจาํนวนมากก็มีเป้าหมาย

หลายหลาย  

2. จดักลุ่มตามลกัษณะของโปรแกรม จดักลุ่มตามลกัษณะของโปรแกรม ไดแ้ก่ โปรแกรม

แบบหน่ึงต่อหน่ึงหรือแบบกลุ่ม (One-to-one or group program) โปรแกรมแบบจดัเป็น กลุ่มเรียนรู้ มี

การพบปะกนัในสถานท่ีทาํงานหรือสถานท่ีสาธารณะ (Site-based or community based program) จดั

ตามความถ่ีในการพบปะหรือความเขม้ขน้ของงาน เช่นการพบปะกนัทุกสัปดาห์ ใชเ้วลารวมกนัเป็นปี 

(Long-term intensive program) หรือการแบ่งตามโครงสร้างของโปรแกรม เช่น ลกัษณะการส่งเสริม

ของพี่เล้ียง การจบัคู่ระหวา่งพี่เล้ียงและ Mentee  
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3. จดักลุ่มตามลกัษณะของผูเ้ป็น Mentee ท่ีเป็นกลุ่มเป้าหมาย เป็นวิธีการจาํแนก ง่าย ๆ ตาม

เป้าหมายในการพฒันาวา่เป็นกลุ่มใด เช่น นกัเรียนกลุ่มเส่ียง (At-risk mentoring program) นกัเรียนชน

กลุ่มนอ้ย (Minority ethic mentoring program) กลุ่มธุรกิจ (Worker Experience mentoring program) 

4. จดักลุ่มตามลกัษณะของผูที้ทาํหน้าท่ีเป็นพี่เล้ียง เช่น การนาํบุคคลชุมชนเขา้มาเป็น พี่เล้ียง

ให้กบันักเรียน Community mentoring program) การให้บริษทัธุรกิจเขา้มาพฒันาทกัษะ การจดัการ

ให้กบัครู (Business mentoring program) ในการศึกษาระดบัอุดมศึกษาให้นกัศึกษาท่ีมี ประสบการณ์

ดูแลนักศึกษาท่ีเขา้มาใหม่หรือมีประสบการณ์น้อยกว่า (Student mentoring program) หรือจดักลุ่ม

นกัเรียนท่ีมีอายุหรือระดบัชั้นเดียวกนัให้ดูแลกนัและกนั (Peer mentoring program) และรูปแบบการ

เป็นพี่เล้ียงโดยครูในโรงเรียน (Teacher mentoring program) การจดักลุ่มตามลกัษณะยงัอาจจดัเป็น

กลุ่มใหญ่ ๆ ได้ 2 กลุ่ม คือ โปรแกรมจากภายนอก (External program) คือ พี่ เล้ียงมาจากองค์กร

ภายนอก และพี่เล้ียงท่ีอยูภ่ายในองคก์รเอง (Internal program) 

เม่ือพิจารณาเร่ืองลกัษณะความสัมพนัธ์ในระบบพี่เล้ียง Miller (2002) ยงัเสนอการจดั กลุ่ม

ระบบพี่เล้ียงได ้5 รูปแบบ ดงัน้ี  

1. ระบบพี่เล้ียงแบบดั้ งเดิม (Classic mentoring) เป็นความสัมพนัธ์แบบหน่ึงต่อหน่ึง ท่ี ผูมี้

ประสบการณ์จดัการส่งเสริม แนะนาํแก่ผูท่ี้เด็กกวา่ หรือมีประสบการณ์นอ้ยกวา่ มกัเกิดข้ึนใน บริบท

ของการแลกเปล่ียนเรียนรู้ในเร่ืองท่ีสนใจ พี่เล้ียงจะแสดงบทบาทในลักษณะของแม่ แบบ (Role 

model) และดูแลผูท่ี้ดูแลอยูเ่ป็นพิเศษ ในอดีตเป็นรูปแบบท่ีผูท่ี้เช่ียวชาญใหค้วามดูแลผูท่ี้มาฝึกงาน ใน

สถานประกอบการ ในปัจจุบนัเป็นไปในลกัษณะของพี่เล้ียงและผูรั้บการดูแล ท่ีมีความใกลชิ้ดและ 

เป็นกลัยามิตรมากข้ึน  

2. ระบบพี่เล้ียงแบบกลุ่ม (Individual-team mentoring) เป็นความสัมพนัธ์ท่ีผูรั้บ การดูแลกลุ่ม

เล็กๆ มองหาผูใ้หค้วามช่วยเหลือ แนะนาํเป็นบุคคลหรือกลุ่มบุคคล โดยพี่เล้ียงมกัเป็น ผูท่ี้ไดรั้บความ

นบัถือ มีประสบการณ์การทาํงานท่ีเก่ียวขอ้ง และเขา้ใจความคาดหวงัของผูท่ี้ดูแลอยู ่รูปแบบน้ีจะช่วย

ใหก้ลุ่มบุคคลไดแ้ลกเปล่ียนเรียนรู้ระหวา่งกนัไดด้ว้ย นอกเหนือจากรับจากพี่เล้ียง 

3. ระบบพี่เล้ียงแบบเพื่อนกบัเพื่อน (Friend-to-friend mentoring) เป็นความสัมพนัธ์ ระหวา่ง

เพื่อนร่วมงาน ท่ีสามารถแลกเปล่ียนขอ้มูลความรู้และการปฏิบติังาน ร่วมทั้งเหมาะกบักลุ่มท่ี ไม่ค่อย

วางใจกบัผูท่ี้ใหญ่กวา่ เป็นความสัมพนัธ์ในแนวระนาบจากกลุ่มคนท่ีเท่าเทียมกนัมากกวา่ 

4. ระบบพี่เล้ียงแบบกลุ่มเพื่อน (Peer-group mentoring) เป็นความสัมพนัธ์แบบกลุ่ม เพื่อน 

คลา้ยกบัแบบท่ี 3 ระบบแบบเพื่อนกบัเพื่อ แต่มกัใชใ้นบริบทของประเด็นท่ีตอ้งการพฒันาเป็น พิเศษ 

เช่น กลุ่มท่ีตอ้งการเลิกยาเสพติด  
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5. ระบบพี่ เล้ียงท่ี มีความสัมพันธ์กันระยะยาว (Long-term relationship mentoring) เป็น

ความสัมพนัธ์ท่ีคล้ายกับระบบพี่เล้ียงแบบดั้ งเดิมแต่ใช้กับกลุ่มท่ีเปล่ียนแปลงได้ยากและท้าทาย 

อาํนาจ ใช้กบังานท่ีตอ้งใช้เวลาในการสร้างความสัมพนัธ์และความไวว้างใจ สําหรับบริบทประเทศ

ไทย โดยเฉพาะด้านการพัฒนาครู รูปแบบของการเป็นพี่ เล้ียงใน สถานศึกษา มักมีพี่ เล้ียงตาม

ธรรมชาติ กล่าวคือ นอกจากครูท่ีมีอายุราชการมาก มีประสบการณ์ใน การสอนมาเป็นพี่เล้ียงแก่ครูคน

อ่ืนในดา้นต่างๆ ซ่ึงอาจให้คาํแนะนาํทั้งทางดา้นวิชาการ การจดัเรียนการสอน และการดาํเนินชีวิต ใน

แง่ของการสอนก็อาจจะมีคนอ่ืน ๆ ท่ีมีความเช่ียวชาญ ในสาขาวิชานั้น ๆ หรือวิธีการสอนท่ีจะเป็น

แบบอยา่งและให้คาํแนะนาํแก่ครูคนอ่ืนได ้แต่ยงัไม่เป็น ระบบหรือโครงสร้างท่ีชดัเจน ซ่ึงส่วนใหญ่

เป็นรูปแบบพี่ เล้ียงท่ีอยู่ภายในองค์กรเอง (Internal program) ส่วนรูปแบบพี่ เล้ียงจากภายนอก 

(External program) ในเชิงโครงสร้างก็คือบทบาทของ ศึกษานิเทศก ์ซ่ึงบทบาทส่วนหน่ึงทาํหนา้ท่ีเป็น

พี่เล้ียงดว้ย 

2.3.2 บทบาทของพีเ่ลีย้ง  

Thrope and Clifford (2003) อธิบายบทบาทของการเป็นพี่เล้ียงโดยเปรียบเทียบกบั บทบาท

ของการช้ีแนะวา่ การเป็นพี่เล้ียงจะครอบคลุมประเด็นต่าง ๆ โดยกวา้ง พี่เล้ียงมกัช่วยพฒันาบุคลากร

ในองคก์รโดยเฉพาะกลุ่ม หรือช่วยเป็นรายบุคคล ซ่ึงปกติพี่เล้ียงมกัเป็นผูมี้ประสบการณ์มากกวา่ หรือ

มีความสามารถเฉพาะทางท่ีเป็นแบบอยา่งใหแ้ก่ ผูอ่ื้นไดแ้ละเป็นท่ีเคารพนบัถือ ซ่ึงต่างจากผูช้ี้แนะ คือ  

1) พี่เล้ียงมกัมีตาํแหน่งหรือสถานะสูงกว่าผูรั้บการช้ีแนะ ในขณะท่ีผูช้ี้แนะไม่จาํเป็นตอ้งมี 

อาวโุสหรือสถานะท่ีสูงกวา่  

2) ในเร่ืองความสัมพนัธ์ พี่เล้ียงเป็นแบบอย่างในการทาํงานในขณะท่ีผูรั้บการช้ีแนะ ไม่

จาํเป็นตอ้งเลียนแบบผูช้ี้แนะก็ได ้ 

3) พี่ เล้ียงมักดูแลโดยทั่วไปทั้ งเร่ืองการดําเนินชีวิตและการทํางาน ในขณะท่ีการช้ีแนะ

เก่ียวขอ้งกบับางเร่ืองบางประเด็น 

2.3.3 คุณลกัษณะของพีเ่ลีย้ง  

การสรรหาบุคคลท่ีเป็นพี่เล้ียง ในการพฒันาคุณภาพการศึกษา ควรมีคุณลักษณะพื้นฐาน 

หลายประการเพื่อใช้เป็นเกณฑ์ในการคดัเลือกหรือพฒันาพี่เล้ียงให้มีคุณลักษณะท่ีเหมาะสมกับ 

พัฒนาการงาน ดังท่ี Hudson (2003) ได้เสนอว่าคุณลักษณะพี่ เล้ียงของระบบพี่ เล้ียงสําหรับครู 

วทิยาศาสตร์ ควรมีดงัน้ี  
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1. คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Personal attributes)  

1) ช่วยใหค้รูเกิดความมัน่ใจในตนเอง  

2) การใหโ้อกาสในการคิดสะทอ้นการทาํงาน  

3) เป็นแรงบนัดาลใจในการสอน  

4) ช่วยเหลือในการคิดสะทอ้นการทาํงาน  

5) ใหก้ารเสริมแรงทางบวก หนุนใจใหพ้ฒันางา 

2. คุณลกัษณะท่ีจาํเป็นเก่ียวกบัการทาํงาน (System requirements)  

1) ทกัษะการดาํเนินการพูดคุย และอภิปรายเก่ียวกบัเป้าหมายในการพฒันางาน  

2) การนาํเสนอเน้ือหาความรู้ท่ีจาํเป็น  

3) ใหแ้นวทางเก่ียวกบัเอกสารหลกัสูตรและเอกสารประกอบต่าง ๆ  

4) อภิปรายเร่ืองนโยบายและกระบวนการทาํงาน  

3. ความรู้เก่ียวกบัการสอน (Pedagogical knowledge) 

1) แนะนาํการเตรียมการสอน  

2) ช่วยการจดัการชั้นเรียน  

3) ช่วยเหลือและช้ีแนะเก่ียวกบัเทคนิคการถามคาํถาม  

4) ช่วยเหลือเร่ืองยทุธวธีิการสอน  

5) ช่วยเหลือและช้ีแนะเร่ืองการวดัและประเมิน  

6) ช่วยเหลือในการแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึน  

7) ช่วยเหลือเร่ืองการจดัการตารางการทาํงาน  

8) ช่วยเหลือเร่ืองส่ือการสอ 

4. การเป็นแบบอยา่ง (Modeling)  

1) เป็นแบบอยา่งในการสอน  

2) อภิปรายเก่ียวกบัความรู้ทางการสอน  

3) ช่วยสอนในหวัขอ้ท่ียาก  

5. การใหข้อ้มูลสะทอ้นกลบัเก่ียวกบัการสอน (Feedback)  

1) การใหข้อ้มูลป้อนกลบัโดยคาํพูด  

2) การสังเกตการจดัการเรียนการสอนของครู  

3) การใหข้อ้มูลป้อนกลบัโดยการเขียน 
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2.3.4 ปัจจัยทีท่าํให้ระบบพีเ่ลีย้งประสบผลสําเร็จ 

• การยอมรับในองคก์ร ตอ้งมีการทาํความเขา้ใจกนัอยา่งชดัเจนวา่ โครงการพี่เล้ียงเป็นส่ิงท่ี

ตอ้งการในองค์กร ผลประโยชน์ของโครงการพี่เล้ียงควรจะได้รับการเสนอเป็นจุดเด่น ส่วนหน่ึง

อาจจะเป็นการมีส่วนร่วมของผูบ้ริหารระดบัอาวุโส เพราะไม่เพียงแต่เร่ืองเงินทุนสนับสนุน แต่ยงั

สามารถท่ีจะแสดงให้องค์กรเห็นว่า จะทาํให้เกิดผลประโยชน์ในการพฒันาทางอาชีพของคนใน

องคก์รอีกดว้ย 

• คุณลกัษณะของพี่เล้ียงท่ีเหมาะสม การตดัสินวา่ใครจะมีความเหมาะสมในการทาํหนา้ท่ีพี่

เล้ียง ผูบ้ริหารควรจะให้การสนบัสนุนอยา่งเต็มท่ีในการมีส่วนร่วมในกาํหนดคุณลกัษณะความเป็นพี่

เล้ียงและประเมินความสาํเร็จของบทบาทและหนา้ท่ีของพี่เล้ียง 

• การจบัคู่ได้อย่างเหมาะสม  การจบัคู่ระหว่างพี่เล้ียงและพนักงานใหม่/พนักงานท่ีไดรั้บ

การสอนงานน้ีมีความสําคญั บางคร้ังพี่เล้ียงท่ีสามารถให้คาํปรึกษาไดค้วรมีประสบการณ์ในเร่ืองท่ีอยู่

ในความสนใจของพนกังานใหม่/พนกังานท่ีไดรั้บการสอนงาน ส่ิงหน่ึงท่ีตอ้งตระหนกัถึงก็คือความ

ขดัแยง้เป็นการส่วนตวั 

• การฝึกอบรมกลุ่มพี่เล้ียง การฝึกอบรมพี่เล้ียงสามารถเพิ่มโอกาสของความสําเร็จได้ถึง 

40% แต่อยา่งไรก็ตามทุกบทบาทควรไดรั้บการฝึกเพื่อให้เขา้ใจถึงความเคล่ือนไหว ของระบบพี่เล้ียง

และบทบาท ความรับผดิชอบของทุกภาคส่วนท่ีเก่ียวขอ้ง 

• การส่ือสาร การส่ือสารเป็นเร่ืองสําคญัของระบบพี่เล้ียง การขาดการส่ือสาร การขาดการ

แลกเปล่ียนความรู้ และการขาดการตอบสนองเก่ียวกบักลยุทธ์ของความเป็นพี่เล้ียงเป็นสาเหตุสําคญั

ของความลม้เหลวในระบบพี่เล้ียง 

• การยอมรับในความหลากหลาย เป็นลักษณะสําคัญของความสําเร็จของระบบพี่เล้ียง 

หมายความวา่ พี่เล้ียงตอ้งทราบวา่วธีิใด/เร่ืองใดท่ีจะส่งผลกระทบถึงภูมิหลงัของความสัมพนัธ์ระหวา่ง

พี่เล้ียงและพนักงานใหม่/พนกังานท่ีไดรั้บการสอนงาน นอกจากน้ี พี่เล้ียงตอ้งเขา้ใจในภูมิหลงัของ

พนกังานใหม่/พนกังานท่ีไดรั้บการสอนงาน 

• การติดตามและการประเมินผล เช่นเดียวกับโครงการอ่ืนๆ ท่ีต้องมีการติดตามและ

ประเมินผลเพื่อใหบ้รรลุถึงวตัถุประสงค ์

2.3.5 ประโยชน์ของวธีิการ Mentoring 

- สร้างกลุ่มคนท่ีมีความสามารถ มีศกัยภาพ ไดเ้ร็วกวา่พนกังานปกติ 

- จูงใจพนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานดีและมีศักยภาพในการทํางานสูงให้คงอยู่กับ

หน่วยงาน 

- กระตุน้ใหพ้นกังานสร้างผลงานมากข้ึน พร้อมท่ีจะทาํงานหนกัและทา้ทายมากข้ึน 
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- สร้างบรรยากาศของการนาํเสนอผลงานใหม่หรือความคิดนอกกรอบมากข้ึน 

- สร้างระบบการส่ือสารแบบสองช่องทาง (Two Communication) ระหว่าง Mentor และ 

Mentee  หวัหนา้งานในฐานะ Mentor มีเวลาท่ีจะคิด วางแผน กาํหนดนโยบายและวางกล

ยุทธ์เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงานของทีมได้มากข้ึน เน่ืองจากได้มอบหมายงาน

ส่วนหน่ึงให ้Mentee  รับผดิชอบแลว้ 

จากวรรณกรรมผูศึ้กษาไดเ้ลือกประยุกตใ์ชว้ิธีการ Mentoring เพื่อการพฒันา (developmental 

mentoring) พนกังานตรวจสอบคุณภาพอญัมณีของบริษทัโนวเีน็ต ไทยแลนด ์จาํกดั เพื่อให้สอดคลอ้ง

กบัการเพิ่มศกัยภาพของพนกังาน จะมีการสอดแทรกวิธีการเรียนรู้งานโดยรูปแบบแผนภาพความคิด 

Knowledge Map โดยเน้นการจดักิจกรรมเพื่อให้พนักงานตรวจสอบคุณภาพอญัมณีและผูเ้ช่ียวชาญ

สร้างความสัมพนัธ์ระบบพี่เล้ียงซ้ึงกนัและกนั 

วิธีการออกแบบรูปแบบการสอนงานระบบพี่เล้ียง (Mentoring System) เป็นวิธีการสอนงาน

แบบพี่เล้ียง โปรแกรมพี่เล้ียง เป็นอีกเคร่ืองมือของการพฒันาบุคลากรในองค์กรท่ีไดรั้บความสนใจ

จากผูบ้ริหาร และ มีการนาํมาใชป้ฏิบติัแลว้ในหลาย ๆ องคก์ร ซ่ึงโปรแกรมดงักล่าวน้ีเนน้การพฒันา

แบ บ มี ส่ วน ร่วม  (Developmental Partnership) จาก บุ ค คล ท่ี ต้องทําห น้ าท่ี แล กเป ล่ี ยน ค วาม รู้ 

ประสบการณ์ ขอ้มูลต่างๆ และ มุมมองส่วนบุคคลเพื่อส่งเสริม สนับสนุน และผลกัดนัให้อีกฝ่ายมี

ความพร้อมในการทาํงาน พร้อมท่ีจะเจริญเติบโต และมีความกา้วหนา้ในสายอาชีพ โปรแกรมการเป็น

พี่เล้ียงจึงเป็นรูปแบบของการมองจากคน ภายนอกต่อการดาํเนินชีวิตปกติและประสบการณ์ในการ

ทาํงานของอีกฝ่าย โปรแกรมพี่เล้ียงจึงเป็นรูปแบบ การพฒันาท่ีเนน้ให้เกิดการสร้างโอกาสในการมี

ส่วนร่วม การแกไ้ขปัญหา และการกาํหนดเป้าหมายเพื่อให้ งานบรรลุผลสําเร็จตามท่ีผูบ้งัคบับญัชา

ตอ้งการ (John C.Crosby) ไดก้ล่าววา่ “โปรแกรมการเป็นพี่เล้ียง หมายถึงโปรแกรมท่ีตอ้งใชค้วามคิด

ในการวิเคราะห์ ใช้หูในการรับฟัง และการนาํเสนอ ทิศทางท่ีถูกตอ้ง ให้กบัอีกฝ่าย” ดงันั้นรูปแบบ

ของการเป็นพี่ เล้ียงจึงเป็นกระบวนการของการแลกเปล่ียน ประสบการณ์ของผูท่ี้มีความรู้และ

ประสบการณ์ หรือท่ีเรียกวา่ Mentor ใหก้บัผูท่ี้มีประสบการณ์ในการทาํงานใน องคก์ารนั้นไม่มากนกั 

หรือท่ี เรียกว่า Mentee นอกจากน้ี  (Nigel MacLennan) นิยามของ Mentor และ Mentoring ไว้ว่า 

Mentor คือผูท่ี้พร้อมช่วยให้ผูป้ฏิบติั ไดเ้กิดการเรียนรู้ และ Mentoring หมายถึงกระบวนการให้ความ

ช่วยเหลือแก่บุคคลท่ีไดรั้บการมอบหมายใหพ้ฒันาผา่นเคร่ืองมือ 
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ภาพท่ี 2.1 วธีิการสอนโดยระบบพี่เล้ียง ประยกุตม์าจาก (John C.Crosby) 

 

2.4 การประเมินทกัษะหรือการประเมินสมรรถนะ (Pre-test,Post-test) 

2.4.1 หลกัการทฤษฎ ีBloom’s Taxonomy  

Bloom’s Taxonomy กล่าวถึงการจาํแนกการเรียนรู้ตามทฤษฎีของบลูม ซ่ึงแบ่งเป็น 3 ด้าน 

ได้แก่ ด้านพุทธิพิสัย ด้านจิตพิสัย และด้านทักษะพิสัย โดยในแต่ละด้านจะมีการจาํแนกระดับ

ความสามารถจากตํ่าสุดไปถึงสูงสุด  

• ดา้นพุทธิพิสัย เร่ิมจากความรู้ ความเขา้ใจ การนาํไปใช ้การวิเคราะห์ การสังเคราะห์ และ

การประเมิน นอกจากน้ียงันาํเสนอระดบัความสามารถท่ีมีการปรับปรุงใหม่ตามแนวคิดของ Anderson 

and Krathwohl (2001) เป็น  การจํา (Remembering) การเข้าใจ (Understanding) การป ระยุกต์ใช ้

(Applying) การวเิคราะห์ (Analysing) การประเมินผล (Evaluating) และการสร้างสรรค ์(Creating)  

• ดา้นจิตพิสัย จาํแนกเป็น การรับรู้ การตอบสนอง การสร้างค่านิยม การจดัระบบ และการ

สร้างคุณลกัษณะจากค่านิยม  

• ด้านทักษะพิสัย จาํแนกเป็น ทักษะการเคล่ือนไหวของร่างกาย ทกัษะการเคล่ือนไหว

อวยัวะสองส่วนหรือมากกว่าพร้อมๆ กัน ทักษะการส่ือสารโดยใช้ท่าทาง และทักษะการแสดง

พฤติกรรมทางการพูด 



 

29 

ทฤษฎีการเรียนรู้ของบลูม  Bloom et al (1956) Bloom ไดแ้บ่งการเรียนรู้เป็น 6 ระดบั 

- ความรู้ท่ีเกิดจากความจาํ (knowledge) ซ่ึงเป็นระดบัล่างสุด 

- ความเขา้ใจ (Comprehend) 

- การประยกุต ์(Application) 

- การวเิคราะห์ ( Analysis) สามารถแกปั้ญหาตรวจสอบได ้

- การสังเคราะห์ ( Synthesis) สามารถนําส่วนต่างๆ มาประกอบเป็นรูปแบบใหม่ได้ให้

แตกต่างจากรูปเดิม เนน้โครงสร้างใหม่ 

- การประเมินค่า ( Evaluation) วดัได้ และตัดสินได้ว่าอะไรถูกหรือผิด ประกอบการ

ตดัสินใจบนพื้นฐานของเหตุผลและเกณฑท่ี์แน่ชดั 

2.4.2 การประเมินสมรรถนะ(Competency Assessment) 

ขจรศกัด์ิ (2556) การประเมินสมรรถนะ  (Competency Assessment) หมายถึง กระบวนการ

ในการประเมิน ความรู้ ความสามารถ ทักษะ และพฤติกรรมการทํางานของบุคคลในขณะนั้ น

เปรียบเทียบกบัระดบั สมรรถนะท่ีองคก์รคาดหวงัในตาํแหน่งงานนั้นวา่ไดต้ามท่ีคาดหวงัหรือมีความ

แตกต่างกนัมาก น้อยเพียงใดการประเมินสมรรถนะควรมีลักษณะ การประเมินสมรรถนะในการ

ทาํงานและกาํหนดแผนพฒันารายบุคคลมีดงัน้ี 

- ประเมินอยา่งเป็นระบบ (Systematic) 

- มีวตัถุประสงคใ์นการประเมินอยา่งชดัเจน (Objective) 

- เป็นกระบวนการท่ีสามารถวดัประเมินได ้(Measurable) 

- เคร่ืองมือมีความเท่ียง (Validity) และความเช่ือถือได ้(Reliability) 

ในการประเมินสมรรถนะ องค์กรจะตอ้งพิจารณาว่าจะให้ใครเป็นผูป้ระเมินสมรรถนะ นั้น 

ข้ึนอยู่กับความเหมาะสม ความพร้อม และวฒันธรรมขององค์กร เป็นต้น ผูท่ี้สามารถ ประเมิน

สมรรถนะได ้มีดงัน้ี 

- ผูบ้งัคบับญัชาขั้นตน้ (Immediate supervisor) 

- ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Subordinates) 

- เพื่อนร่วมงาน (Peers) 

- ประเมินตนเอง (Self-assessment) 

- ประเมินโดยลูกคา้ (Customer assessment 

- ประเมินโดยคณะกรรมการ (Committee) 
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การประเมินระบบสมรรถนะ มีวตัถุประสงค์เพื่อนาํมาใช้วดัระดบัความสามารถท่ีมีอยู่ จริง

ของบุคลากร เปรียบเทียบกบัระดบัของสมรรถนะท่ีองค์การคาดหวงัในแต่ละตาํแหน่งงาน ทั้งน้ีการ

ประเมินของแต่ละองคก์รนั้น อาจแตกต่างกนัไปข้ึนอยูก่บัวตัถุประสงคใ์นการนาํระบบ สมรรถนะมา

ใช้ และความพร้อมของบุคลากร ตลอดจนทรัพยากรและเวลาวิธีการประเมิน ระบบสมรรถนะ อาจ

แบ่งไดห้ลายรูปแบบ ดงัน้ี 

1. การประเมินโดยผูบ้งัคบับญัชา (Boss Assessment) เป็นเทคนิคการประเมิน สมรรถนะท่ี

ให้ผู ้บังคับบัญชาเป็นผู ้ประเมินผู ้ใต้บังคับบัญชาฝ่ายเดียวเพราะเช่ือว่าผู ้บังคับบัญชา จะรู้จัก

ผู ้ใต้บังคับบัญชามากท่ีสุด และต้องรับผิดชอบการทํางานของผู ้ใต้บังคับบัญชา ข้อจํากัดคือ 

ผูบ้งัคบับญัชาอาจไม่เห็นพฤติกรรมของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตลอดเวลา การประเมินจากผูบ้งัคบับญัชา 

ใกลชิ้ดแต่เพียงฝ่ายเดียวอาจไม่สามารถให้คาํแนะนาํท่ีเป็นประโยชน์ต่อการทาํงาน และอาจมีความ 

เอนเอียงหรืออคติกบัลูกนอ้งบางคนได ้

2. การประเมินตนเองและผูบ้งัคบับญัชา (Self & Boss Assessment) เป็นเทคนิคการ ประเมิน

สมรรถนะท่ีได้รับความนิยมมากท่ีสุด เพราะเปิดโอกาสให้ทั้งผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและ ผูบ้งัคบับญัชา

ร่วมกนัประเมิน มีการพูดคุย ปรึกษาหารือและตกลงร่วมกนั วิธีน้ีทาํได้ง่าย ประหยดั ค่าใช้จ่าย แต่

ขอ้จาํกดั คือบางคร้ังผลการประเมินท่ีพนกังานประเมินกบัผูบ้งัคบับญัชาอาจมีผล ประเมินไม่ตรงกนั 

ทาํให้ตกลงกนัไม่ได ้ส่งผลให้เกิดความขดัแยง้วิธีแกไ้ข คือพนักงานและ ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งบนัทึก

พฤติกรรมระหว่างช่วงเวลาการประเมินไวใ้ห้ชดัเจนและนํามาใช้ประกอบ ในช่วงการสรุประดับ

สมรรถนะร่วมกนั 

3. การประเมินโดยใช้แบบทดสอบ (Test : Knowledge & Skill) เป็นเทคนิคการ ประเมิน

สมรรถนะโดยใชแ้บบทดสอบวดัความรู้หรือทกัษะตามสมรรถนะท่ีกาํหนด เช่นแบบ ปรนยัเลือกตอบ 

แบบอตันัยโดยให้ผูเ้ข้าทดสอบเขียนอธิบายคาํตอบ แบบทดสอบประเภทน้ี ออกแบบมาเพื่อวดั

ความสามารถของบุคคล (Can do) ภายใตเ้ง่ือนไขของการทดสอบ ตวัอยา่ง ของแบบทดสอบประเภท

น้ี ไดแ้ก่ แบบทดสอบความสามารถทางสมองโดยทัว่ไป (General Mental Ability) แบบทดสอบท่ีวดั

ความสามารถเฉพาะ เช่นSpatial Ability หรือความเขา้ใจ ดา้นเคร่ืองยนตก์ลไก และแบบทดสอบท่ีวดั

ทกัษะ หรือความสามารถทางดา้นร่างกาย เป็นตน้ 

สุกญัญา (2547) กล่าววา่ รูปแบบการพฒันาสมรรถภาพ  คือ  รูปแบบการปฏิบติัเชิงสะทอ้น

กลับ  ซ่ึงผูป้ฏิบติัจะรับรู้ตนเองในฐานะผูส้นับสนุนการพฒันาสมรรถภาพมีบทบาทในการช่วย

แกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึน  วธีิการหาคาํตอบของปัญหาจะไม่ยดึคาํตอบท่ีถูกตอ้งท่ีสุดแบบตายตวั แต่จะข้ึนอยู่

กับการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อม  เวลาและผูป้ฏิบัติ  ทฤษฎีท่ีรองรับคือ  ทฤษฎีท่ีเกิดจาก
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ความสัมพนัธ์ทางสังคมก่อให้เกิดความรู้ท่ีเป็นระบบ  ความรู้เกิดจากปฏิบติัสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล

หรือผูเ้ก่ียวขอ้ง  ทฤษฎีการปฏิบติัจะถูกพฒันาข้ึนจากกระบวนการท่ีบุคคลนาํทฤษฎีไปใช้ในการ

ปฏิบติั ก่อให้เกิดความสอดคลอ้งของทฤษฎีท่ีเช่ือมโยงกบัการปฏิบติัรวมทั้งความสัมพนัธ์ต่าง ๆ การ

สร้างความจริงจากการให้ คุณค่าในสถานการณ์ของการปฏิบัติจริง รวมทั้ งปฏิสัมพันธ์และ

ความสัมพนัธ์ของผูเ้ก่ียวขอ้ง  จึงเป็นหลกัสาํคญัของการปฏิบติั  

สุธาสินี (2556) กระบวนการเรียนรู้จากประสบการณ์  หมายถึง  เรียนรู้จากประสบการณ์ตรง

ของตนเองหรือการเรียนรู้จากการปฏิบัติของผู ้อ่ืนไม่ว่าจะเป็นการเรียนรู้โดยตรงหรือการมี

ประสบการณ์จากรณีศึกษา  สถานการณ์จาํลอง  ส่ิงท่ีเรียนรู้จากประสบการณ์จะมีลกัษณะควบคู่กนัคือ 

การก่อใหเ้กิดรูปแบบการปฏิบติั ในขณะ เดียวกนัทาํใหเ้กิดโอกาสสะทอ้นกลบัหรือการตรวจสอบเพื่อ

ปรับปรุงการปฏิบติั 

รัชนีวรรณ (2548) วิธีการหรือเคร่ืองมือในการประเมินสมรรถภาพของบุคคลสามารถแบ่งเป็น 

3 กลุ่มใหญ่ ดงัน้ี 

1.  การประเมินโดยใช้แบบทดสอบ (Test of Performance) เป็นแบบทดสอบท่ี มุ่งว ัด

ความสามารถของบุคคลโดยให้แสดงพฤติกรรมตามเง่ือนไขท่ีกาํหนด เช่น แบบทดสอบท่ีวดัความรู้  

ความสามารถในการปฏิบติังาน  โดยแบบทดสอบน้ีจะมุ่งประเมินสมรรถภาพท่ีเก่ียวขอ้งกบัความรู้  

ความสามารถท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติั 

2.  การประเมินโดยการสังเกตพฤติกรรม (Behaviour  Observation)  เป็นการประเมิน

สมรรถภาพโดยการสังเกตพฤติกรรมของผูรั้บการประเมินในสถานการณ์บางอย่าง  ซ่ึงแตกต่างจาก

การประเมินโดยใช้แบบทดสอบ  ซ่ึงการประเมินโดยการสังเกตพฤติกรรม  จะมีเคร่ืองมือในการ

ประเมินหลายแบบดว้ยกนัคือ  การสังเกตพฤติกรรมการปฏิบติังานโดยตรง  การสัมภาษณ์  การใช้

แบบประเมินหรือการประเมินด้วยเทคนิควิธีหลายวิธี (Assessment Center) ซ่ึงเป็นการประเมินโดย

การใชเ้คร่ืองมือหรือวธีิการหลาย ๆ ชนิดผสมกนั  เช่น  การใชก้ารทดสอบ  การสัมภาษณ์  ร่วมกบัการ

สังเกตพฤติกรรม  การแสดงบทบาทสมมติ  การฝึกปฏิบติัในกิจกรรมต่าง ๆ  

3.  การประเมินโดยการรายงานขอ้มูลเก่ียวกบัตนเอง (Self Reports) ซ่ึงประเมินโดยให้ผูรั้บ

การประเมินรายงานข้อมูลต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้องกับสมรรถภาพของตน  เช่น  การใช้แบบทดสอบ

บุคลิกภาพ  การใช้แฟ้มผลงาน  แบบสอบถาม  แบบสํารวจความคิดเห็น  แบบวดัเจตคติและแบบวดั

ความสนใจหรือการประเมินจากประวติัส่วนบุคคลหรือขอ้มูลพฤติกรรมในอดีต โดยเคร่ืองมือแต่ละ

ชนิดก็จะมีความเหมาะสมกบัสมรรถภาพแต่ละดา้นท่ีแตกต่างกนัออกไป 
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จากบทความขา้งตน้ผูว้ิจยั สรุปไดว้่า การพฒันาสมรรถนะจะให้ความสําคญักบัทฤษฎี  การ

จดัการความรู้  และกระบวนการเรียนรู้ท่ีนาํทฤษฎีการจดัการความรู้ไปประยุกต์ใช้สู่การปฏิบติัได ้ 

โดยให้ความสําคญัของคุณลกัษณะของบุคคลตามวตัถุประสงค ์เนน้การเรียนรู้จากการปฏิบติัและการ

เรียนรู้จากประสบการณ์ ซ่ึงส่งผลทาํใหก้ารประเมินสมรรถภาพของบุคคล สามารถกระทาํไดห้ลายวิธี  

แต่การวิจยัเล่มน้ีใช้วิธีการทาํแบบทดสอบเพื่อมุ่งหวงัให้พนักงานตรวจสอบคุณภาพอญัมณีได้มี

ความรู้ ความเช้าใจอย่างถูกตอ้งตามมาตรฐานของบริษทั โนวีเน็ต ไทยแลนด์ จาํกดั ซ่ึงจะประสบ

ความสําเร็จผลมากน้อยเพียงใดนั้น  ส่วนหน่ึงก็ข้ึนอยู่กบั  การเลือกวิธีการหรือเคร่ืองมือท่ีใช้ในการ

ประเมินให้เหมาะสม จากวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งผูศึ้กษาใช้หลกัการคิดวิเคราะห์ Bloom’s Taxonomy 

เพื่อสังเคราะห์และแบ่งระดบัความรู้ของพนกังานตรวจสอบคุณภาพอญัมณี จากนั้นนาํผูศึ้กษาไดน้าํ

ขอ้มูลมาวิเคราะห์ความรู้ของพนกังานตรวจสอบคุณภาพอญัมณีท่ีขาด จึงไดจ้ดัทาํชุดองคค์วามรู้การ

ตรวจสอบคุณภาพอญัมณีเพื่อเพิ่มศกัยภาพของพนกังานตรวจสอบคุณภาพอญัมณีของบริษทัโนวีเน็ต 

ไทยแลนด ์จาํกดั 

 

2.5 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

ภิรญา  (2557) ได้ทาํวิจยัเร่ือง รูปแบบการพฒันาบุคลากรดว้ยการเรียนรู้จากการปฏิบติัเพื่อ

การประกนัคุณภาพภายในสถานศึกษาของสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี 

วตัถุประสงค์ พฒันาบุคลากรอย่างต่อเน่ือง  และมีวิธีการรูปแบบใหม่ๆ เกิดข้ึนอยู่เสมอ ทั้งน้ีก็เพื่อ

สร้างการเรียนรู้และเปล่ียนแปลงพฤติกรรมอย่างถาวร อนัเน่ืองมาจากการฝึกหดัหรือประสบการณ์

ของแต่ละบุคคล ให้เกิดข้ึนกบับุคลากรซ่ึงมีความสําคญัยิ่งต่อความสําเร็จขององคก์ร เน้นการทาํงาน

ทีม มีความคล่องตวั  รวดเร็ว โดยรูปแบบของการเรียนรู้ท่ีไดรั้บการยอมรับวา่สามารถสร้างใหผู้เ้รียนรู้

เกิดกระบวนการเรียนรู้อยา่งมีประสิทธิผลวิธีการหน่ึงคือการเรียนรู้ท่ีเรียกวา่การเรียนรู้จากการปฏิบติั 

(Action Learning) ผลการวิจยัพบว่า สามารถนําไปใช้ในการพฒันาการเรียนรู้ในองค์กรได้อย่างมี

ประสิทธิภาพอย่างมาก ได้มีการเรียนรู้เฉพาะในส่วนแนวคิด ทฤษฎีอย่างเดียว แต่ยงัเป็นการนํา

ประเด็นปัญหา หรือเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนจริงมาเขา้สู่กระบวนการขบคิด วเิคราะห์ และแกปั้ญหานั้นดว้ย  

ซ่ึงประโยชน์ท่ีไดโ้ดยตรง คือผูเ้รียนก็จะมีความรู้ความเขา้ใจในแนวคิดนั้นๆ  อย่างลึกซ้ึงมากกวา่ใน

ตาํรา  หรือจากผูส้อนเพียงดา้นเดียว แต่ยงัไดมี้การสัมผสัใกลชิ้ดกบัสภาพความเป็นจริงท่ีสอดคลอ้ง

กบัแนวคิดท่ีเรียกว่า  (Learning by doing)  คือการเรียนรู้ท่ีมีการลงมือปฏิบติัจริง ทาํให้การเรียนรู้

เกิดข้ึนอยา่งมีผลสัมฤทธ์ิมากข้ึน 
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 สมเกียรติ ทาํนอก และคณะ (2556) ไดว้ิจยัเร่ือง การพฒันาครูโดยใชก้ระบวนการสร้างระบบ

พี่เล้ียง (Coaching and Mentoring) สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต1 

วตัถุประสงค์การวิจยั ศึกษาสมรรถนะพื้นฐานด้านความรู้และด้านการปฏิบัติงานของผูบ้ริหาร 

ศึกษานิเทศก์ และครูในโครงการพัฒนาครูโดยใช้กระบวนการสร้างระบบพี่เล้ียง Coaching and 

Mentoring เพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะพื้นฐานดา้นความรู้และดา้นการปฏิบติังานของครู ก่อนและหลงั

การเขา้ร่วมโครงการพฒันาครูโดยใช้กระบวนการสร้างระบบพี่เล้ียง Coaching and Mentoring เพื่อ

ศึกษาผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนหน่วยการเรียนรู้ท่ีครูจดักิจกรรมการเรียนรู้และเพื่อศึกษาความพึงพอใจ

ต่อ การพฒันาครูโดยใช้กระบวนการสร้างระบบพี่เล้ียง Coaching and Mentoring ผลการวิจยัพบว่า 

สมรรถนะพื้นฐานด้านความรู้และด้านการปฏิบติัก่อนเขา้ร่วมโครงการของผูบ้ริหาร อยู่ในระดบัดี 

ส่วนของครูอยูใ่นระดบัพอใช ้หลงัเขา้ร่วมโครงการของทุกกลุ่มอยูใ่นระดบัดี สมรรถนะพื้นฐานของ

ครู หลังสูงกว่าก่อนเข้าร่วมโครงการ ความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับกระบวนการสร้างระบบพี่เล้ียง 

ภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาแยกเป็นกลุ่ม ศึกษานิเทศก์และครูอยู่ในระดบัปานกลาง

ส่วนผูบ้ริหารอยู่ในระดับต่าง ความสามารถในการสอนงานและให้คาํแนะนํา ของผูบ้ริหารและ

ศึกษานิเทศก์ ระยะเร่ิมตน้โครงการอยูใ่นระดบัดีและระยะส้ินสุดโครงการ ของผูบ้ริหารอยูใ่นระดบัดี

เยี่ยม แต่ของศึกษานิเทศก์อยู่ในระดบัดี ความสามารถในการออกแบบการจดัการเรียนรู้ของครูส่วน

ใหญ่อยูใ่นระดบัดีความพึงพอใจของผูบ้ริหาร โดยภาพรวมอยูใ่นระดบั มากท่ีสุด ส่วนศึกษานิเทศก์

และครูโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 

ผศ.ดร.พงษจ์นัทร์ จนัทยศ และ นายสุทศั สิงห์บาํรุง, (2547) ไดท้าํวิจยัเร่ืองการส่ือสารเร่ืองสี 

สร้างมาตรฐาน อุตสาหกรรมอัญมณี ไทยสู่สากล ว ัตถุประสงค์ เส ริมศักยภาพการแข่งขัน

อุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบัไทย ให้เป็นท่ียอมรับสู่สากล การพฒันาเร่ืองการออกแบบ

เคร่ืองประดับและการสร้างตราสินค้าท่ีเป็นสัญลักษณ์ไทย ท่ีต้องปรับเปล่ียนให้กลมกลืนกับ

วฒันธรรมสากล การพฒันาอุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบั โดยสํานกังานกองทุนสนบัสนุน

การวิจยั (สกว.) จึงมุ่งสนบัสนุนให้เกิดการศึกษา วิจยัท่ีเป็นการพฒันาอุตสาหกรรมน้ีในดา้นต่าง ๆ 

อาทิ การเพิ่มคุณภาพพลอย การเพิ่มคุณภาพโลหะมีค่าอัญมณี การออกแบบ รวมถึงการพัฒนา

ระบบส่ือสารเร่ืองสี เน่ืองจาก ราคาอญัมณีข้ึนกบัสี ความใสสะอาด การเจียระไน รวมถึงนํ้าหนกักะรัต 

โดยในการซ้ือขายนั้นราคาประมาณคร่ึงหน่ึงจะข้ึนกบัสี ซ่ึงในวงการคา้อญัมณีไทย 

กันยารัตน์  ขว ัญ ศิ ริกุล  และ คณ ะ (2556) ได้วิจัย เร่ือง อัญ มณี และการเพิ่ ม คุณ ภาพ 

วตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาและปฏิบติัการวิจยัดา้นอญัมณีวิทยาและการเพิ่มคุณภาพ วีธีการดาํเนินงาน

และเคร่ืองมือ 1.) เคร่ืองมือพื้นฐานในการตรวจพิสูจน์อญัมณีชนิดต่างๆ 2.) เคร่ืองมือวิเคราะห์ขั้นสูง 

เช่น UV-Vis-NIR spectrophotometer, FTIR, WD-XRF, XRD 3.) เตาเผาพลอยแบบต่างๆ เช่น เตาถ่าน
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หิน เตานํ้ ามนั เตาแก๊ส และเตาไฟฟ้าพร้อมอุปกรณ์เพิ่ม-ลด และวดัปริมาณออกซิเจนภายในเตา ผลท่ี

คาดหวงัจากงานวิจยัน้ี สามารถอธิบายและตอบคาํถามท่ีเก่ียวขอ้งในเชิงวทิยาศาสตร์ได ้ ทั้งยงัตอ้งเร่ง

ปรับบทบาทในการบูรณาการงานต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัอญัมณีตั้งแต่ตน้นํ้า จนกระทัง่ปลายนํ้าเพื่อสร้าง

ความรู้ ความเขา้ใจ และเพิ่มศกัยภาพในกลุ่มผูผ้ลิต ผูบ้ริโภค ตลอดจนนกัวิจยั และนกัวิชาการ อนัจะ

นาํไปสู่ความร่วมมือในการพฒันาศกัยภาพดา้นต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัอญัมณีและเคร่ืองประดบัต่อไป 

พฤทธ์สรรค์ สุทธิไชยเมธ (2557) ได้วิจยัเร่ือง ทิศทางการส่งออกอญัมณีและเคร่ืองประดบั

ของประเทศไทย ไปตลาดสหรัฐอเมริกา วตัถุประสงค ์เพื่อวิเคราะห์ทิศทางการส่งออกสินคา้อญัมณี

และ เคร่ืองประดบัของประเทศไทยไปตลาดสหรัฐอเมริกา ขั้นตอนวิธีการดาํเนินการวิจยั 1. สร้าง

แบบจาํลอง (Model) อุปสงค์ การนําเข้าอญัมณีและเคร่ืองประดับของประเทศ สหรัฐอเมริกาจาก

ประเทศไทย โดยการประมาณ ค่าด้วยแบบถดถอยพหูคูณเชิงซ้อน (Multiple Regression Analysis) 

และใช้วิธีกาํลงัสองน้อยท่ีสุด (Ordinary Least Square Method) เพื่อหาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร

ในระบบ สมการ 2. วิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงดุลยภาพ ระยะยาว (Co-integration) เพื่อดูความ 

สัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรในระบบสมการ 3. วิเคราะห์ความสัมพนัธ์เชิงดุลยภาพ ระยะสั้ น (Error 

Correction Mechanism: ECM) เพื่อดูการปรับเขา้สู่ดุลภายในระยะสั้น 4. แบบจาํลอง (Model) โดยการ

นํา  ขั้ น ตอน ท่ี  1-3 ม าส ร้าง  The Best Model โดย ใช้  ARIMAX Model ก ารส ร้างแบ บ จําล อ ง 

ผลการวิจยั พบว่าปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ อุปสงค์การนําเข้าอญัมณีและเคร่ืองประดับของ ประเทศ

สหรัฐอเมริกาจากประเทศไทยในแต่ละ ประเภท คือ เพชร พลอย และเคร่ืองประดบั แท ้ไดแ้ก่ ราคา 

และอตัราการแลกเปล่ียน อยา่งไรก็ตาม เม่ือวิเคราะห์โน้มการส่ง ออกอญัมณีและเคร่ืองประดบัของ

ประเทศไทย   ทั้ง 3 ประเภทไดแ้ก่ เพชร พลอย และเคร่ือง ประดบัแท ้ไปสหรัฐอเมริกานั้น พบวา่เพิ่ม

สูง ข้ึนอย่างต่อเน่ือง ส่งผลต่อระบบเศรษฐกิจของ ประเทศไทยเป็นอย่างมาก ซ่ึงนําเงินตราต่าง 

ประเทศเขา้สู่ประเทศไดจ้าํนวนมาก เม่ือเทียบ กบัสินคา้ท่ีประเทศไทยส่งออกชนิดอ่ืนๆ 

พจนณัก์ ชยัเกษตรถาวร และ คณะ (2554) วิจยัเร่ือง ปัจจยัทางเศรษฐกิจท่ีมีผลต่อมูลค่าการ

ส่งออกอญัมณีและเคร่ืองประดบัของไทย วัตถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัทางเศรษฐกิจท่ีมีผลต่อมูลค่า

การส่งออกอญัมณี และเคร่ืองประดับของไทย โดยแนวคิดและทฤษฎีท่ีใช้ในงานวิจยัในคร้ังน้ี 

ประกอบดว้ย ทฤษฎีอุปสงค์ทฤษฎีอุปสงค์รวมทฤษฎี การคา้ระหวา่งประเทศ และทฤษฎีอาํนาจซ้ือ

เสมอภาค วิธีการดําเนินงานวิจัย 1) การวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานและการวดัการกระจาย 2) การ

ตรวจสอบปัญหา Multicollinearity 3) การตรวจสอบปัญหา Heteroskedasticity 4) การตรวจสอบ

ปัญหา Autocorrelation  5) การวิเคราะห์ผลการประมาณการณ์สมการถดถอย จากการศึกษา พบว่า 

ดชันีราคาผูบ้ริโภคของประเทศสหรัฐอเมริกาและอตัราดอกเบ้ียเงินกูร้ายใหญ่ชั้นดีมีความสัมพนัธ์ใน

ทิศทางตรงกันข้ามกับมูลค่าการส่งออกอญัมณีและเคร่ืองประดับของไทย อตัราค่าจ้างขั้นตํ่าใน
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ประเทศ มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนักบัมูลค่าการส่งออกอญัมณี และเคร่ืองประดบัของไทย 

เม่ืออตัราค่าจา้งขั้นตํ่าในประเทศไทย เพิ่มข้ึน 1 บาท จะมีผลทาํให้ มูลค่าการส่งออกอญัมณีและ

เคร่ืองประดบัของไทยเพิ่มข้ึน 18.25 ลา้นบาท ทั้งน้ีเป็นเพราะการเพิ่มข้ึนของอตัราค่าจา้งอาจสะทอ้น

วา่แรงงานมีฝีมือและความชาํนาญในการผลิตอญัมณีและเคร่ืองประดบัมากข้ึนทาํให้สามารถผลิตอญั

มณีและเคร่ืองประดบัไดจ้า้นวนมากและมีรูปแบบท่ีสวยงาม จึงส่งผลให้สามารถ ส่งออกอญัมณีและ

เคร่ืองประดบัไดเ้พิ่มข้ึน ประเทศไทยมี ความไดเ้ปรียบจากฝีมือการเจียระไนท่ีประณีต  

จากการศึกษาคน้ควา้ทบทวนวรรณกรรมงานวิจยัของผูว้ิจยัท่านอ่ืน ขา้งตน้ท่ีเก่ียวขอ้งกับ

งานวิจยัเร่ือง (Workplace Learning) พบว่ามีความสอดคล้องกับงานวิจยัของผูว้ิจยัซ่ึงสามารถเป็น

แนวทางปฏิบติัและทาํวิจยัได ้เน่ืองจากมีผลต่อองคเ์พื่อเป็นการเพิ่มศกัยภาพของพนกังานในองค์กร

ให้มีความรู้เพิ่มพูน ตลอดจนมาตรฐานการตรวจสอบคุณภาพอญัมณีในองคก์รเพื่อ ดงันั้นหลงัจากท่ี

ผูว้ิจยัไดท้าํการศึกษาทบทวนวรรณกรรมของผูว้ิจยัท่านอ่ืนก็พบว่าไดมี้การนาํการเรียนรู้ในท่ีทาํงาน 

Workplace Learning  มาใชโ้ดยจดักิจกรรมการ Mentoring ให้กบัพนักงานในองค์กร มีการถ่ายทอด

ความรู้จากผูเ้ชียวชาญในองค์กร ความรู้ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัท่ีผูว้ิจยัศึกษา เพื่อเป็นการถ่ายทอด

ความรู้จากผูเ้ช่ียวชาญในองค์กรให้พนักงานปฏิบัติงานได้มีความรู้ ความสามารถเพิ่มข้ึน ผูว้ิจ ัย

สามารถนําความรู้ท่ีได้มาประยุกต์ใช้ในการถ่ายทอดเทคนิคจากผูเ้ช่ียวชาญในองค์กร ให้เกิดการ

เรียนรู้ในสถานท่ีของพนกังานตรวจสอบคุณภาพอญัมณีและนาํไปสู่การพฒันางานวจิยัต่อไป 
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