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บทคัดย่อ 
 บทความวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างศักยภาพการเป็นผู้น าของ
บคุลากรรุ่นใหม่เพื่อมุ่งสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ด้วยการประยุกต์เทคนิคการวิจัยเอกสารและการสังเคราะห์ เพื่อ
น ามาสรุปองค์ประกอบของการเป็นผู้น าของบุคลากรรุ่นใหม่เพื่อมุ่งสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ และกรอบการพัฒนา
โปรแกรมการเสริมสร้างศักยภาพการเป็นผู้น าของบุคลากรรุ่นใหม่เพื่อมุ่งสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ ผู้วิจัยได้
ก าหนดวิธีการศึกษาโดยการประยุกต์ใช้เทคนิคการวิจัยแบบอนาคต (Ethnographic Delphi Futures 
Research: EDFR) รอบที่ 1 และ รอบที่ 2 รวม 17 คน โดยมีผู้ทรงคุณวุฒิที่เชี่ยวชาญด้านการประกันภัย               
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ และการจัดการ พบว่า การพัฒนาโปรแกรมดังกล่าวมีความสอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์และการเรียนรู้ โดยผู้วิจัยได้น าแนวคิดเชิงระบบมาใช้ในการออกแบบและจัดท ารายละเอียดของ
โปรแกรมแต่ละขั้นตอน ดังนี้ 
 ขั้นตอนที่ 1 Input คือ การเตรียมทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มาใช้ในการ
ออกแบบโปรแกรม คือ แนวคิดทฤษฎีปัญญาทางสังคม (Social Cognitive Theory) แนวคิดลักษณะการเรียนรู้
ของผู้ใหญ่ (Adult Learning Theory ) แนวคิด MAM Model ที่น ามาเป็นกรอบในการพัฒนาโปรแกรม และ
แนวคิดในการประเมินผลการพัฒนาโปรแกรม 
 ขั้นตอนที่ 2 Process คือ การออกแบบโปรแกรมที่ก าหนดออกมาในรูปแบบการเสริมสร้างศักยภาพ
การเป็นผู้น าบุคลากรรุ่นใหม่ภายใต้แนวคิดของ m-a-m process ดังนี้ 1) การปรับกระบวนการทางความคิด 
(mindset) และทัศนคติ โดยใช้กระบวนการเรียนรู้ที่ประกอบด้วย การปฐมนิเทศ การปรับทัศนคติ และการ
อภิปรายร่วม 2) การสร้างความสนใจ และการมีส่วนร่วม (attention) โดยใช้การเรียนรู้ผ่าน Action Learning 
Activities ผ่านกระบวนการ PAIR Technique 3) การประเมิน MAM (measurement) จากรูปแบบของ 
Problem Base Learning ที่ประกอบด้วย การระดมสมองในการร่วมกันท างานเป็นทีม การน าเสนอโครงการ 
และการวิพากษ์อย่างสร้างสรรค์ในกิจกรรมการเรียนรู้ และมีการประเมินผลประสิทธิภาพของโปรแกรมใน 4 มิติ 
คือ ความรู้ ทัศนคติ คุณลักษณะ และการน าไปประยุกต์ใช้ 
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 ขั้นตอนที่ 3 Output หลังจากที่ผู้เข้าร่วมโปรแกรมเสร็จสิ้นจากโปรแกรมแล้ว จะเกิดการเรียนรู้         
3 ส่วนได้แก่ การเรียนรู้ตนเอง (Self-Learning) การเรียนรู้จากกลุ่ม (Group Learning) และการเรียนรู้องค์การ 
(Organization Learning) โดยใช้การพัฒนาในรูปแบบ mam to MAM  
 ขั้นตอนที่ 4 Outcome การที่บุคลากรรุ่นใหม่มีความพร้อม มีศักยภาพ (Mythmaker) เพื่อน า
องค์การไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้  
 ขั้นตอนที่ 5 Impact : การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) ที่มีความยั่งยืน 
 
ค ำส ำคัญ : การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง การเป็นผู้น า บุคลากรรุ่นใหม่ องค์การแห่งการเรียนรู้  
 
Abstract 
 This Research Paper aimed at studying the development of program for developing 
potential of new generation leader to learning organization with the application of technical 
research papers, literature synthesis the conclusion of elements for new generation leader to 
learning organization by studying the Ethnographic Delphi Futures Research: EDFR. Round 1 
and Round 2 included 17 persons are applied with specialist in Human Resources Management 
and Insurance Business. The results is composed the development of program for developing 
potential of new generation leader to learning organization are consistency and appropriated 
in the objectives. Program design by systematic process as details; 
  1. Input: Preparing Human Resources theory about Social Cognitive Theory, Adult 
Learning Theory and MAM model to applicable in development and evaluation framework. 
  2. Process: Designing the program by m-a-m process that means 1) mindset: 
learning process including orientation and group discussion 2) attention: learning by action 
learning activities based on PAIR Technique –Project-Action-Intention-Report 3) measurement: 
on problem base learning. 
  3. Output: 3 learning points when program finish: self-learning, group-learning and 
organization learning. 
  4. Outcome: New generation with the potential leading to learning organization 
  5. Impact: Sustainable Learning Organization. 
 
Keywords: Development of Program, Leadership, Young Generation, Learning Organizatio 
 
บทน า 
 จากแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 11 (พ.ศ. 2555 - 2559) ได้ประกาศให้องค์การ
ทั้งภาครัฐและเอกชน ได้น าระบบการบริหารความเสี่ยง (Risk Management) มาใช้เพื่อลดผลกระทบและโอกาส
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ที่อาจเกิดขึ้นจากความสูญเสียในการด าเนินงานด้านต่างๆ จึงท าให้ธุรกิจประกันภัยซึ่งมีบทบาทหน้าที่ในการ
รองรับความเสี่ยงภัยของธุรกิจประเภทต่างๆ นั้น มีความส าคัญอย่างยิ่งในการสร้างความเข้มแข็งทางธุรกิจ และ
เสริมความมั่นคงให้กับระบบเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ รวมทั้งคุณภาพชีวิตที่ดีของประชาชน (ส านักงาน
คณะกรรมการก ากับและส่งเสริมการประกอบธุรกิจประกันภัย, 2558) ด้วยบทบาทที่ความส าคัญของธุรกิจ
ประกันภัย ซึ่งต้องพัฒนาเพื่อต่อยอดการเจริญเติบโตและความมั่นคงของธุรกิจการประกันภัย รวมถึงการสร้าง
ความเชื่อมั่นไว้วางใจของประชาชนที่มีต่อธุรกิจนี้ จ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องพัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพและมีความ
เป็นมืออาชีพ มีความพร้อมทั้งด้านความรู้และคุณธรรมอันเป็นสิ่งที่จ าเป็นอย่างยิ่งส าหรับธุรกิจประกันภัย 
(Research and Markets, 2015) 
 อย่างไรก็ตาม ประกันภัยในประเทศไทยมีการด าเนินธุรกิจภายใต้ข้อจ ากัดที่เข้มงวด โดยมีส านักงาน
คณะกรรมการก ากับและส่งเสริมการประกอบธุรกิจประกันภัย หรือ คปภ. ดูแลอย่างใกล้ชิดนั้น ได้ออกข้อก าหนด
ต่างๆ ในการด าเนินธุรกิจเพื่อให้เป็นมาตรฐานเดียวกัน ซึ่งข้อจ ากัดเหล่านี้เองเป็นเครื่องมือที่ท าให้การแข่งขันอยู่
ภายในขอบเขตที่เหมาะสม (วิสุทธิ์ เหมหมัน, 2553) ด้วยเหตุนี้รูปแบบการแข่งขันจึงเน้นไปทางด้านวิธีการ
ด าเนินงานมากกว่าการแข่งขันทางด้านราคา ท าให้บริษัทประกันวินาศภัยแต่ละบริษัทต่างก็พยายามพัฒนา
ประสิทธิภาพของบริษัทให้ดีกว่าคู่แข่ง เพื่อสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน โดยเฉพาะอย่างยิ่งเรื่องการพัฒนา
บุคลากรในองค์การที่ถือเป็นฟันเฟืองส าคัญยิ่งที่ท าให้ธุรกิจการประกันภัยได้รับความเชื่อมั่นและไว้วางใจจาก
ลูกค้า เนื่องจากบุคลากรในสายงานประกันภัยจะต้องมีความรู้ความช านาญในวิชาชีพเฉพาะด้าน และพร้อมที่จะ
เป็นที่ปรึกษาในด้านประกันภัยแบบต่างๆ แก่ลูกค้าได้อย่างครบวงจร ทั้งนี้ เพื่อให้บรรลุตามเป้าประสงค์ของ
แผนพัฒนาการประกันภัยฉบับที่ 3 (พ.ศ. 2559 -2563) (ส านักงานคณะกรรมการก ากับและส่งเสริมการประกอบ
ธุรกิจประกันภัย, 2558) จึงได้ก าหนดยุทธศาสตร์หลักในการพัฒนาธุรกิจประกันภัยเป็น 4 ประการ ผู้วิจัยได้สรุป
ยุทธศาสตร์และความส าคัญในแต่ละประเด็นได้ดังภาพที่ 1  

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 1 ยุทธศาสตร์หลักของแผนพัฒนาการประกันภัยฉบับที่ 3 (พ.ศ. 2559 - 2563) 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 
การเพิ่มศักยภาพในอุตสาหกรรม ประกันภัยโดยการ
น าระบบ IT มาใช้เพื่อมุ่งสู่การเป็น Digital Business 
มุ่งเน้นการบริหารจัด การที่มีประสิทธิภาพ มีการเปิด 
เผยข้อมูล การคัดกรองบุคคลที่มีคุณภาพและยกระดับ
มาตรฐานการด าเนินธุรกิจประกันภัย 

ยุทธศาสตร์ที่ 2 
การเสริมสร้างความรู้ และการเข้าถึงการประกันภัย
แก่ประชาชน เพื่อให้เกิดความรู้ ความเข้าใจและ
ตระหนักถึงความส าคัญ ของการประกันภัยผ่านการ
ประชาสัมพันธ์ในการให้ความรู้ด้านการประกันภัยที่
เหมาะสมกับทุกกลุ่มเป้าหมาย  

ยุทธศาสตร์ที่ 4 
เสริมสร้างโครงสร้างพื้นฐานด้านการประกันภัย 
พัฒนาและยกระดับบุคลากรประกันภัยให้เป็นมือ
อาชีพ การสนับสนุนบุคลากรรุ่นใหม่ให้เข้าสู่ธุรกิจ
ประกันภั ย  เสริ มสร้ า ง ศักยภาพการวิ จั ยและ
สารสนเทศ เพื่อให้ระบบประกันภัยมีฐานข้อมูลกลาง 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 
การสร้างสภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อการแข่งขัน ส่งเสริม
การเชื่อมโยงตลาดประกันภัยในภูมิภาคอาเซียน
เพื่อให้ประเทศไทยเป็นศูนย์กลางในแถบนี้  ส่งเสริม
ความร่วมมือด้านวิชาการโดยการถ่ายทอดและ
แลกเปลี่ยนความรู้เพื่อพัฒนาธุรกิจประกันภัย 
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 จากยุทธศาสตร์ของแผนพัฒนาการประกันภัยฉบับที่ 3 ข้างต้นนั้น เป็นการตอกย้ าชัดเจนว่า           
การจัดการและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ยังคงมีความส าคัญและความจ าเป็นอย่างเร่งด่วน สอดคล้องกับ
การศึกษาของพสุธิดา ตันตราจิณ และธีระวัฒน์ จันทึก (2559) ที่พูดถึงความส าคัญของการพัฒนาบุคลากรเพื่อให้
บุคลากรทุกคนมีภาวะผู้น าในการท างาน ซึ่งเป็นบทบาทที่ส าคัญและเกิดประโยชน์ต่อการบริหารจัดการในธุรกิจ
ประกันภัยได้ เนื่องจากบุคลากรถือเป็นทุนมนุษย์ (Human Capital) ที่สร้างความเจริญและความแข็งแกร่งให้แก่
องค์การต่างๆ ให้สามารถแข่งขันในธุรกิจได้ ยิ่งองค์การใดที่มีทุนมนุษย์หรือมีพนักงานที่มีขีดความสามารถสูง 
องค์การนั้นก็จะยิ่งประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายได้มากขึ้นเท่านั้น จึงไม่น่าแปลกใจที่
องค์การต่างมุ่งเร่ืองการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นส าคัญ พบว่าองค์การหลายแห่งได้ให้ความส าคัญกับความรู้ที่
เกิดขึ้นภายในองค์การ โดยพยายามที่จะหาวิธีการหรือแนวทางเพื่อให้พนักงานเกิดการเรียนรู้ภายในองค์การ  
(Organization Learning – OL) ได้อย่างกว้างขวาง (Elumti, et al., 2005: 1024) 
 องค์การที่ประสบผลส าเร็จในคริสต์ศตวรรษที่ 21 ต้องมีผู้น าที่มีการคิดอย่างเป็นระบบ เป็นผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง เป็นผู้น าเทคโนโลยี ที่ส าคัญมีความมุ่งมั่นและเน้นการเรียนรู้ จึงจ าเป็นต้องพัฒนาผู้น าให้มีภาวะ
ผู้น าแห่งการเรียนรู้ก่อนจะไปสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ (Marquardt, Michael J.,2000) ซึ่งองค์การต้องให้
ความส าคัญกับการพัฒนาการผู้น าของบุคลากรรุ่นใหม่ เพื่อให้เป็นยุทธศาสตร์ในการบริหารจัดการอันจะส่งผลต่อ
ความยั่งยืนขององค์การ ดีมิน (DMin, 2012) กล่าวถึงการพัฒนาภาวะผู้น าบุคลากรรุ่นใหม่ เป็นกระบวนการที่ท า
ให้เกิดการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง บุคคลที่ได้รับการพัฒนาภาวะผู้น าจะก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางบวกอย่าง
สร้างสรรค์ มีการบูรณาการการเรียนรู้และประสบการณ์เพื่อการเปลี่ยนแปลง และในขณะเดียวกันก็มีการส่งเสริม
ความเป็นผู้น าให้เกิดขึ้นกับคนอื่นๆ จากประสบการณ์ที่เกิดขึ้นจากการท างานของแต่ละคน ซึ่งสอดคล้องกับ
แนวคิดของไมเสตอร์ (Meister, 2010) ที่กล่าวถึงตัวแบบของภาวะผู้น าบุคลากรรุ่นใหม่ในองค์การในอนาคต
ส าหรับทศวรรษที่ 2020 ประกอบด้วย 5 มิติหลักคือ 1) แสดงถึงความคิดแบบความร่วมมือ (Collaborative 
Mind-set) และการท างานที่สร้างเครือข่าย 2) มีการพัฒนาคน (Developer of people) การให้ข้อมูลป้อนกลับ
อย่างตรงไปตรงมาและสร้างสรรค์ ให้โอกาสคนในการเรียนรู้และเติบโตในเส้นทางอาชีพ 3) ภาวะผู้น าดิจิตอล 
(Digital leader) ความสามารถในการใช้เทคโนโลยีใหม่ๆ ในการท างาน 4) การเป็นพลเมืองโลก (Global 
Citizen) การแสดงความรับผิดชอบต่อสังคม และ 5) เป็นนักคาดการณ์และการสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ ส าหรับ
อนาคต (Anticipates and innovation for the future) สอดคล้องกับการศึกษาของวสันต์ สุทธาวาศ และ           
ธีระวัฒน์ จันทึก (2559) ที่ให้มุมมองเกี่ยวกับการสร้างสรรค์นวัตกรรมว่า นวัตกรรมถูกประกอบไปด้วย ความคิด
สร้างสรรค์ (Creativity) และการปฏิบัติงานจากการคิดอย่างอัจฉริยะของปัจเจกพนักงาน หรือทีมงานเพื่อให้เกิดสิ่ง
ใหม่ แต่ที่ส าคัญกว่าการคิดอย่างสร้างสรรค์ คือ การน าเอาความคิดใหม่ ลงไปสู่การปฏิบัติจริงเพื่อการปรับปรุง
สินค้า และบริการที่น าเสนอให้แก่ลูกค้าหรือการก าหนดกระบวนการที่ดีกว่า มีประสิทธิภาพมากกว่าให้กับองค์การ 
(Lueeke and Katz, 2003) 
 นอกจากนี้ บริษัทเฮย์กรุ๊ป (เฮย์กรุ๊ป, 2014) ได้แสดงให้เห็นว่าผู้น าบุคลากรรุ่นใหม่จะต้องมีแนวคิด
และมีกลยุทธ์ในการที่จะสร้างสรรค์ผลงาน รวมถึงความสามารถในการสร้างความสอดคล้องในการท างาน            
ซึ่งจ าเป็นที่ต้องเข้าใจสภาพแวดล้อมของสิ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคตด้วย โดยการวิเคราะห์และศึกษาประเด็นที่เป็น
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แนวโน้มที่อาจส่งผลกระทบระยะยาวต่อองค์การและการเป็นผู้น าของบุคลากรรุ่นใหม่ มีดังนี้ 1) การเปลี่ยนถ่าย
จากยุคเศรษฐกิจสังคมอุตสาหกรรม ไปสู่เศรษฐกิจสังคมแห่งองค์ความรู้ (Knowledge Based Society) ผู้น า
บุคลากรรุ่นใหม่ต้องมีความยืดหยุ่นในการท างาน และมีกรอบความคิดที่เข้มแข็ง เพื่อให้สามารถรับมือกับความ
เสี่ยงและความไม่แน่นอนของธุรกิจในยุคของโลกาภิวัฒน์นี้ 2) บรรยากาศและสภาวะสิ่งแวดล้อมของโลก
เปลี่ยนแปลงไป การขาดแคลนด้านทรัพยากรมีผลต่อการเติบโตของธุรกิจ ผู้น าบุคลากรรุ่นใหม่ต้องมีความโดด
เด่นในทักษะของการรับรู้และการคิด เพื่อให้เกิดความสมดุลในความต้องการที่สามารถแข่งขันให้ประสบผลส าเร็จ
ในการด าเนินธุรกิจที่แสดงความรับผิดชอบต่อสังคมได้ 3) การเปลี่ยนแปลงและการเคลื่อนย้ายของผู้มีศักยภาพ 
ปัญหาการขาดแคลนของทักษะแรงงานบางกลุ่ม รวมถึงปัญหาการอพยพของผู้มีความสามารถ (Brain drain)         
ซึ่งผู้น าบุคลากรรุ่นใหม่ต้องการสร้างขวัญก าลงัใจต่อทีมงานให้เกิดผูกพันต่อองค์การ รวมถึงการส่งเสริมให้เกิดการ
เรียนรู้อย่างต่อเนื่องในองค์การ 4) ความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพมีบทบาทส าคัญอันก่อให้เกิดเป็นแรงขับ
เคลื่อนที่ท าให้เกิดสิ่งที่เป็นคุณค่าในการพัฒนาตนต่อการท างาน ผู้น าบุคลากรรุ่นใหม่ต้องทุ่มเทในการท างานหนัก
เพิ่มขึ้น เรียนรู้สิ่งต่างๆ เพิ่มขึ้น เพื่อสร้างความแตกต่างในการเป็นผู้น ารุ่นใหม่ และสร้ างการยอมรับภายใน
องค์การ 5) เทคโนโลยีเข้ามาเป็นส่วนหนึ่งของการท างาน ซึ่งผู้น าบุคลากรรุ่นใหม่คือผู้สร้างสรรค์เรื่องเทคโนโลยี
ให้เข้ามามีบทบาทต่อการท างาน ซึ่งเป็นแรงผลักให้เกิดสังคมการเรียนรู้ เพื่อต่อยอดไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้
ได้ในที่สุด และ 6) บุคลากรรุ่นใหม่ถือเป็น New Generation ที่มีบทบาทต่อการด าเนินงานขององค์การในยุค
ปัจจุบันมากข้ึน จึงจ าเป็นต้องพัฒนาความเป็นมืออาชีพในการท างานและมีผลสัมฤทธิ์สูง (Haeberle and et al., 
2009) รวมถึงบุคลากรรุ่นใหม่จ าเป็นต้องมีวิสัยทัศน์ พร้อมที่จะเป็นผู้ผลักดันนวัตกรรมและความร่วมมือ อีกทั้ง
ต้องสวมบทบาทการเป็นวิทยากร ผู้เชี่ยวชาญในการท างานและสร้างสรรค์นวัตกรรม เพื่อเป็นส่วนหนึ่งในการ
ก าหนดความส าเร็จและความเจริญเติบโตของหน่วยงานต่อไป จากที่ได้กล่าวไปแล้วนั้น สามารถวิเคราะห์และ
สรุปเป็นประเด็นขององค์ประกอบการเป็นผู้น าของบุคลากรรุ่นใหม่มี 6 ด้าน คือ 1) ความยืดหยุ่นในการท างาน 
2) การสร้างขวัญและก าลังใจต่อทีมงาน 3) มีทักษะการคิดและการรับรู้ 4) มีความตั้งใจ และทุ่มเทในการท างาน 
5) สร้างสรรค์เทคโนโลยี และ 6) เป็นผู้มีวิสัยทัศน์ (พสุธิดา ตันตราจิณ และ ธีระวัฒน์ จันทึก, 2559) 
 จากปรากฏการณ์ดังกล่าวข้างต้นและจากการทบทวนวรรณกรรมต่างๆที่เกี่ยวข้อง สามารถสรุปเป็น
องค์ความรู้เบื้องต้นเก่ียวกับกรอบแนวคิดวิธีการพัฒนาการเป็นผู้น าของบุคลากรรุ่นใหม่เพื่อมุ่งสู่องค์การแห่งการ
เรียนรู้ในธุรกิจการประกันภัย ท าให้ได้กรอบแนวคิดในการพัฒนาภายใต้ MAM Model (พสุธิดา ตันตราจิณ และ  
ธีระวัฒน์ จันทึก, 2559) ประกอบด้วย ผู้สร้างต านาน (Mythmaker) คือการเป็นผู้น าของบุคลากรรุ่นใหม่ ที่มีการ
สร้างความรู้และทักษะที่สามารถน ามาใช้ในการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพสอดคล้องตามเป้าประสงค์ของ
องค์การ ต่อมาเป็นเรื่องของกระบวนการพัฒนาการเป็นผู้น าของบุคลากรรุ่นใหม่ให้มีการตระหนัก และการ
ส่งเสริมการเรียนรู้ในองค์การ (Awareness and Enhancing Process) และสุดท้ายคือ การจัดการสู่องค์การแห่ง
การเรียนรู ้(Managing to Learning Organization) 
 ดังนั้น การพัฒนาการเป็นผู้น าของบุคลากรรุ่นใหม่ การประเมินผลประสิทธิภาพการพัฒนาการเป็น
ผู้น าของบุคลากรรุ่นใหม่ และการวิเคราะห์บริบทขององค์การแห่งการเรียนรู้ ส่งผลให้เกิดการพัฒนาการเป็นผู้น า
บุคลากรรุ่นใหม่สู่องค์การแห่งการเรียนรู้ ถือว่าเป็นปัจจัยส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ      
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(พสุธิดา ตันตราจิณ และ ธีระวัฒน์ จันทึก, 2559) ซึ่งเป็นเหตุผลส าคัญที่ท าให้ผู้วิจัยสนใจศึกษาการพัฒนา
โปรแกรมเสริมสร้างศักยภาพการเป็นผู้น าของบุคลากรรุ่นใหม่เพื่อมุ่งสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ในธุรกิจการ
ประกันภัย โดยการศึกษาวิจัยครั้งนี้มีความสอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ของชาติและแผนยุทธศาสตร์การ
ประกันภัย ที่มุ่งเสริมสร้างให้บุคลากรรุ่นใหม่ ที่ถือเป็น “ต้นกล้าแห่งการประกันภัย” ได้น าความรู้ ทักษะ และ
ประสบการณ์ที่ได้รับจากการเข้าโปรแกรมนี้ ไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายให้เกิดประโยชน์
สูงสุดต่อองค์การอันเป็นรากฐานของการเจริญเติบโตในระบบเศรษฐกิจของประเทศต่อไป 
 
วัตถุประสงค์ของงานวิจัย 
 จากสภาพความเป็นมาและความส าคัญของปัญหาการวิจัยดังกล่าวนั้น เพื่อให้เกิดความชัดเจนในการ
ตอบค าถามของการวิจัย ผู้วิจัยจึงก าหนดวัตถุประสงค์ของการวิจัย ดังนี้  
  1. เพื่อพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างศักยภาพการเป็นผู้น าของบุคลากรรุ่นใหม่เพื่อมุ่งสู่องค์การแห่ง
การเรียนรู้ในธุรกิจการประกันภัย 
 
ขอบเขตของงานวิจัย 
 ในการศึกษาครั้งนี้ จะศึกษาถึงการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างศักยภาพการเป็นผู้น าของบุคลากรรุ่น
ใหม่เพื่อมุ่งสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ในธุรกิจการประกันภัย โดยการศึกษาระดับความส าคัญขององค์ประกอบใน
การเป็นผู้น าของบุคลากรรุ่นใหม่เพื่อมุ่งสู่องค์การแห่งการเรียนรู้  และการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างศักยภาพการ
เป็นผู้น าของบุคลากรรุ่นใหม่เพื่อมุ่งสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ในธุรกิจการประกันภัย ผู้วิจัยก าหนดขอบเขตของการ
วิจัยดังนี้ 
 1. ขอบเขตด้านกลุ่มเป้าหมายที่ศึกษา 
 ศึกษาข้อมูลพื้นฐานด้านการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างศักยภาพการเป็นผู้น าของบุคลากรรุ่นใหม่เพื่อมุ่ง
สู่องค์การแห่งการเรียนรู้ในธุรกิจการประกันภัย ได้แก่ 1) ศึกษาข้อมูลพื้นฐานเก่ียวกับองค์ประกอบภาวะผู้น าของ
บุคลากรรุ่นใหม่ การจัดการองค์การแห่งการเรียนรู้ และการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างศักยภาพภาวะผู้น า       
จากเอกสาร หนังสือ ต ารา และจาก สื่อชนิดต่างๆ เช่น แผ่นพับ  และศึกษาจาก Internet ผ่าน Website ต่าง ๆ 
ที่เก่ียวข้อง 2) การวิจัยเอกสาร (Documentary Research) ที่ได้จากการศึกษาหาข้อมูล เพื่อน ามาสังเคราะห์ให้
ได้ร่างองค์ประกอบภาวะผู้น าบุคลากรรุ่นใหม่ ร่างวิธีการและขั้นตอนในการเสริมสร้างศักยภาพ ร่างองค์ประกอบ
ของโปรแกรม และร่างรูปแบบการประเมินประสิทธิภาพของโปรแกรม โดยผู้วิจัยได้ก าหนดวิธีการศึกษาไว้คือ 
การประยุกต์ใช้เทคนิคการวิจัยแบบอนาคต (Ethnographic Delphi Futures Research: EDFR) รอบที่ 1 และ 
รอบที่ 2 รวม 17 คน จ าแนกเป็น 3 กลุ่ม ดังนี้ กลุ่ม 1 เป็นนักวิชาการผู้ทรงคุณวุฒิทางด้านการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ กลุ่ม 2 ผู้บริหารที่รับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในธุรกิจประกันภัย และกลุ่ม 3 ผู้บริหารที่
รับผิดชอบด้านงานประกันภัย ซึ่งจะเป็นหัวหน้างานโดยตรงของบุคลากรรุ่นใหม่  3) การตรวจสอบหาความ
เชื่อมั่นสัมประสิทธิ์แคปปาของโคเฮน (Cohen’s Kappa) ของโปรแกรมเสริมสร้างศักยภาพการเป็นผู้น าของ
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บุคลากรรุ่นใหม่เพื่อมุ่งสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ในธุรกิจการประกันภัย โดยผู้เชี่ยวชาญรวม 5 คน เพื่อยืนยันความ
ถูกต้องและความน่าเชื่อถือของโปรแกรม 
 2. ขอบเขตด้านพื้นที่ 
 ในการศึกษาคร้ังนี้ ผู้วิจัยใช้แนวทางในการศึกษาแบบกรณีศึกษา (Case study Approach) ทั้งนี้ Yin 
(1994) ก าหนดว่าในการเลือกกรณีศึกษาจ าเป็นต้องมีการก าหนดเกณฑ์การเลือก เพื่อให้สามารถศึกษาได้ตาม
กรอบการศึกษา โดยการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยการศึกษานี้มีเกณฑ์ในการคัดเลือก
กรณีศึกษา คือ เป็นบริษัทประกันวินาศภัย ในกรุงเทพมหานครเป็นบริษัทที่มีจ านวนพนักงานตั้งแต่ 100 คนขึ้น
ไป 
 
การทบทวนวรรณกรรม 
 1. แนวคิดเกี่ยวกับบุคลากรรุ่นใหม่ 
 เซ็มเก้และคณะ (Zemke et al., 2000) ได้กล่าวว่าบุคลากรรุ่นใหม่มีจิตใจการท างานที่เป็นทีม 
เชื่อมั่นในความส าเร็จที่มาจากการท างานเป็นทีม  มีความตั้งใจในการท างานเพื่อให้งานส าเร็จ ยินดีที่จะท างาน
หนัก โดยให้ความส าคัญกับเรื่องของความซื่อสัตย์และความซื่อตรง มีความสามารถในการปรับตัวหรือมีความ
ยืดหยุ่นซึ่งเป็นจุดแข็งที่สุดของคนในกลุ่มนี้ ทั้งนี้สอดคล้องกับการศึกษาของรอบบินส์ (Robbins, 1996) ที่กล่าว
ว่า บุคลากรรุ่นใหม่ หรือเจนเนอเรชั่นวาย คือ กลุ่มคนที่เพิ่งเริมเข้าสู่การท างาน คนรุ่นนี้เติบโตในยุ คเศรษฐกิจ 
เฟื่องฟู มีความคาดหวังสูง เชื่อมั่นในตนเองและมั่นใจในความสามารถที่จะประสบความส าเร็จด้วยตนเอง พอใจ
กับการเปลี่ยนแปลงใหม่ๆ และยินดีที่จะปรับตัวกับการเปลี่ยนแปลง เป็นคนรุ่นแรกที่ยอมรับการใช้ เทคโนโลยี
อย่างเต็มใจ ให้ความสนใจอย่างมากต่อเงิน แสวงหาความส าเร็จด้านการเงินเป็นหลัก ชอบ การท างานเป็นทีม 
และพึ่งพาตนเองได้สูง มีค่านิยมต่ออิสรภาพและชีวีตที่สะดวกสบาย และการศึกษาของเชสเตอร์ (Eric Chester, 
2002) ท าให้ทราบว่าบุคลากรรุ่นใหม่เป็นกลุ่มที่มีความสามารถในการปรับตัวสูง มีความคิดสร้างสรรค์            
มีความคุ้นเคยกับเทคโนโลยี มีความยืดหยุ่นในการท างาน ชาญฉลาดรอบรู้ในเร่ืองการท างาน และมีความมุ่งมั่นที่
จะประสบความส าเร็จในเวลาที่รวดเร็ว ขณะเดียวกันก็เป็นกลุ่มคนที่ไม่มีความอดทนต่อสถานการณ์ที่สร้างความ
ไม่พึงพอใจ หรือไม่ปลอดภัยในการท างาน ไม่เคารพนับถือคนที่ไม่แสดงความมีศักยภาพ มีความตรงไปตรงมาทั้ง
การพูดจาและการกระท า  
 ดังนั้น ในความหมายของบุคลากรรุ่นใหม่ ผู้วิจัยสามารถสรุปประเด็นได้ว่าเป็นบุคลากรรุ่นใหม่ที่มี
แนวคิดและวิธีการท างานที่เป็นตัวของตัวเอง มีความมุ่งมั่นตั้งใจในการท างาน เพื่อให้เกิดความเจริญก้าวหน้าใน
สายอาชีพ มีความรอบรู้ในเรื่องของเทคโนโลยีใหม่ๆ และสามารถใช้แทคโนโลยีเหล่านั้นเพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อ
การท างาน และสามารถลดทอนเวลาในการปฏิบัติงานลงไปได้  ซึ่งการศึกษาในเรื่องพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
ศักยภาพการเป็นผู้น าบุคลากรรุ่นใหม่เพื่อมุ่งสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ในธุรกิจการประกันภัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้น า
ประเด็นที่เก่ียวข้องกับความเป็นบุคลากรรุ่นใหม่ และความสอดคล้องข้องเกี่ยวของความเป็นบุคลากรรุ่นใหม่มา
พิจารณาเพื่อให้การพัฒนาโปรแกรมดังกล่าวมีความชัดเจน ตรงประเด็น และตรงกับกลุ่มเป้าหมายมากที่สุด 
เพื่อให้ได้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อไป 
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 2. แนวคิดเกี่ยวกับศักยภาพการเป็นผู้น าบุคลากรรุ่นใหม่ 
 การที่องค์การศึกษาและให้ความส าคัญกับศักยภาพของบุคลากรรุ่นใหม่เป็นการตระหนักและเห็น
คุณค่าอย่างลึกซึ้งในเรื่องของทุนมนุษย์ (Human Capital) ซึ่งเกี่ยวข้องกับความรู้ทักษะความสามารถของ
บุคลากรที่มีคุณค่าต่อการยกระดับขีดความสามารถให้แก่องค์การ โดยจะมุ่งเน้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ดึง
ความสามารถหรือสมรรถนะภายในคน (Human Competency) ออกมา ซึ่งศักยภาพหรือสมรรถนะของ
บุคลากรรุ่นใหม่ถือเป็นทรัพย์สินที่ไม่มีตัวตน (Intellectual Asset)  แต่เป็นสิ่งที่ส าคัญอย่างยิ่งต่อการพัฒนา
องค์การ ถือเป็นฐานความรู้ความสามารถที่สร้างคุณค่าและมูลค่าเพิ่มให้กับองค์การได้ (Snell and Bateman, 
2014) ในขณะที่ แกรทตันและโกฮ์แชล (Gratton and Ghoshal, 2003) กล่าวว่าทุนมนุษย์ คือการรวมกันของ 
ทุนทางปัญญา (Intellectual Capital) ในแง่การเรียนรู้ ความเชี่ยวชาญ ทักษะ และประสบการณ์ ทุนทางสังคม 
(Social Capital) หมายถึงเครือข่ายทางสังคม ความสัมพันธ์ระหว่างกัน และทุนทางอารมณ์ (Emotional 
Capital) เช่น ความตระหนักในตนเอง (Self-Awareness) ความซื่อสัตย์สุจริต (Integrity) การมีความยืดหยุ่น 
(Resilience) เป็นต้น 
 ส าหรับการเป็นผู้น าของบุคลากรรุ่นใหม่ตามแนวคิดของ เฮจแมนและแมทตัน (Hagemann and 
Mattone, 2011) ควรมีได้แก่ ทักษะการคิดอย่างมีวิจารณญาณ ที่ครอบคลุมเรื่องของความคิดสร้างสรรค์ การ
แก้ปัญหาและการตัดสินใจ ความมุ่งมั่นท างานให้เกิดผลสัมฤทธิ์ มีการท างานร่วมกันเป็นทีม มีความยืดหยุ่นใน
การท างาน มีการสร้างสรรค์การท างานใหม่ๆ คือ การน าเทคโนโลยีมาประกอบการท างานให้เกิดประสิทธิภาพ
มากข้ึน และการมีมุมมองที่กว้างไกลในการวิเคราะห์หาโอกาสที่เหมาะสมเพื่อต่อยอดการท างานให้ก้าวหน้า เพื่อ
การเติบโตในสายอาชีพ ให้อิสระทางความคิดและการแสดงความคิดเห็นร่วมกันจะท าให้การท างานราบรื่น 
(Anita Weyland, 2011) สอดคล้องกับมาร์ติน (Martin, 2005) ที่ได้กล่าวถึงการเป็นผู้น าของบุคลากรรุ่นใหม่ว่า
ต้องการได้รับการสนับสนุนจากหัวหน้างานเกี่ยวกับระบบการท างานให้มีความยืดหยุ่น มีอิสระทางความคิดและ
การปฏบิัติ มุ่งเรื่องผลส าเร็จของงาน มีความมุ่งมั่นและรับผิดชอบงานที่ได้รับมอบหมายให้บรรลุตามเจตนารมย์
ของทั้งตนเอง ของทีม และขององค์การ  
 อย่างไรก็ตาม บุคลากรรุ่นใหม่ หรือเจนเนอเรชั่นวายยังชอบการท างานเป็นทีมและการท างานร่วมกัน 
สามารถปรับตัวได้ดีต่อการเปลี่ยนแปลงที่ให้ความส าคัญกับผลลัพธ์ของงาน และต้องการมีส่วนร่วมในการแสดง
ความคิด และวางแผนกลยุทธ์ในการท างาน เพื่อให้เกิดความเข้าใจในกระบวนการที่ชัดเจนมากขึ้น  (Zemke et 
al., 2000) ในความเป็นบุคลากรรุ่นใหม่ ตามแนวคิดของนักวิชาการยังพบอีกว่า เป็นบุคลากรที่มีคุณภาพ มีวิธีคิด
และกระบวนการคิดที่มากกว่าการให้ท่องจ าหรือการปฏิบัติตามกฎเกณฑ์ ให้ความสนใจถึงผลส าเร็จของงานหรือ
ความท้าทายในเนื้อหาของงานมากกว่าวิธีการท างาน (Hurst and Good, 2009) และสามารถเปิดใจยอมรับและ
ปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ที่แตกต่างได้ดี มีความสนใจใฝ่รู้ในเรื่องของเทคโนโลยี ท าให้มีโลกทัศน์และวิสัยทัศน์
กว้างไกล และมีทักษะทางความคิดสร้างสรรค์ที่ดี สามารถหาวิธีการแก้ไขปัญหาในรูปแบบต่างๆ ได้ ( Bell and 
Narz, 2007) ชอบความท้าทายใหม่ๆ และมุ่งมั่นท าอย่างเต็มที่เพื่อผลส าเร็จ มั่นใจในตนเองสูง กล้าคิดกล้าแสดง
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ความคิดเห็น ชอบท างานเป็นทีมและใช้ชีวิตแบบต้องการการติดต่อสื่อสารกับผู้อื่นตลอดเวลา (Wong et al., 
2008) 
 สรุปได้ว่า การพัฒนาภาวะผู้น าของบุคลากรรุ่นใหม่เพื่อมุ่งสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ จะต้องมีบทบาทที่
ทวีความซับซ้อนและเพิ่มความส าคัญยิ่งขึ้น เป็นการมุ่งพัฒนาบุคลากรรุ่นใหม่ให้มีคุณลักษณะที่เหมาะสมและ
สอดคล้องกับความเป็นผู้น าบุคลากรรุ่นใหม่ที่มีวิธีคิดและโลกทัศน์ที่เปิดกว้าง (Mental Model) (Senge, 1990) 
เพื่อการก้าวไปสู่การเป็น "ผู้สร้างต านาน" (Mythmaker) ในองค์การ หรือมีบทบาทในการเป็นผู้น าบุคลากรรุ่น
ใหม่ที่เป็นผู้สร้างต านานการเปลี่ยนแปลงไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้" (Young Generation Leader is 
Mythmaker who changed organization to be learning organization)  
 3. แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และการพัฒนาภาวะผู้น าบุคลากรรุ่นใหม่ 
 แฮริสันและเคสเซล (Harrison and Kessels, 2004) กล่าวถึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ประกอบด้วยการวางแผนและการสนับสนุนอย่างช านาญ เพื่อจัดให้มีการเรียนรู้ทั้งแบบที่เป็นทางการและไม่เป็น
ทางการ เพื่อความก้าวหน้าขององค์การและเพิ่มศักยภาพของบุคลากร โดยน าเอาความสามารถ การปรับตัว   
การร่วมแรงร่วมใจ และกิจกรรมที่ก่อให้เกิดความรู้ใหม่ของบุคคลในองค์การ ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองดี (2556: 19) 
ให้ความหมายว่าเป็นการพัฒนาเพื่อก่อให้เกิดการเรียนรู้ (Learning) ความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skills) 
ประสบการณ์ใหม่ๆ (Experience) และเป็นการเพิ่มศักยภาพของบุคคลให้เป็นผู้ที่มีพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ตามที่ต้องการ ซึ่งการพัฒนาภาวะผู้น าเกี่ยวข้องกับกระบวนการเชิงระบบ คือ ปัจจัยป้อนเข้า (input) 
กระบวนการ (Process) และผลลัพธ์ (Outcome) ที่ส่งเสริมการท างานของบุคคล กลุ่ม และองค์การโดยรวม
เพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตามต้องการ (Avolio, 2011)  
 จากการวิจัยและการศึกษาของสถาบันซีซีแอล (The Center for Creative Leadership - CCL) ได้
กล่าวถึงการพัฒนาภาวะผู้น าที่จะท าให้เกิดประสิทธิผล มีปัจจัยส าคัญ 3 ประการ คือ 1) การประเมินผล 
(Assessment) หน้าที่ที่ส าคัญของข้อมูลการประเมินผล คือ การให้มาตรฐานส าหรับการพัฒนาในอนาคต ท าให้
เห็นช่องว่าง (Gap) ระหว่างความสามารถและผลการปฏิบัติงานในปัจจุบัน กับเป้าหมายที่ต้องการในอนาคต              
2) ความท้าทาย (Challenge) จะท าให้บุคลากรพัฒนาความสามารถ และท าให้เกิดความก้าวหน้าในการท างาน 
3) การสนับสนุน (Support) การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาจะเป็นการเสริมความเข้มแข็งเพื่อปูทางไปสู่
ความส าเร็จของเป้าหมายในการพัฒนา ทั้งนี้ในการพัฒนามี 3 มิติ ได้แก่ 1) ความสามารถในการจัดการตนเอง 
(Self-Management Capabilities) ให้มีประสิทธิผลในทางความคิด อารมณ์ ทัศนคติ และกิจกรรมที่ด าเนินอยู่ 
2) ความสามารถทางสังคม (Social Capabilities) การสร้างเครือข่ายในการท างานร่วมกับผู้อื่นอย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 3) ความสามารถในการสนับสนุนและส่งเสริมการท างาน (Work Facilitation 
Capabilities) ประกอบด้วย การก าหนดเป้าหมาย การวางแผน การติดตามตรวจสอบความก้าวหน้า การพัฒนา
ระบบงาน การแก้ปัญหา และการตัดสินใจ ความคิดริเริ่มท าให้เกิดนวัตกรรม (รัตติกรณ์ จงวิศาล 2556) 
 สรุปได้ว่า การพัฒนาภาวะผู้น าบุคลากรรุ่นใหม่เป็นกระบวนการที่เป็นระบบตั้งแต่ปัจจัยป้อนเข้า 
ภายใต้กระบวนการ และผลลัพธ์ในการเสริมสร้างความรู้ ความสามารถและทักษะที่จะท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมของผู้น าให้ดียิ่งขึ้น โดยมีเป้าหมายเพื่อให้ผลการด าเนินงานของบุคคล กลุ่ม และโดยรวมทั้งองค์การ
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บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ต้องการ จากการทบทวนวรรณกรรมได้แสดงให้เห็นว่า แนวทางในการพัฒนาภาวะ
ผู้น าบุคลากรรุ่นใหม่ส่งผลให้เกิดกระบวนการพัฒนาภาวะผู้น ารุ่นใหม่ที่เกิดการตระหนัก และการส่งเสริมการ
เรียนรู้ในองค์การ (Awareness and Enhancing Process) ซึ่งจะสอดคล้องกับภาวะผู้น าที่เป็นผู้สร้างต านานใน
การเปลี่ยนแปลงองค์การไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ 
 4. แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาสูอ่งค์การแห่งการเรียนรู้ 
 เซงเก้ (Senge, 1990) กล่าวถึงองค์การแห่งการเรียนรู้ว่าเป็นองค์การที่สามารถพัฒนาและขยาย
ความสามารถในการสร้างอนาคตได้อย่างต่อเนื่อง และมีการปรับการเรียนรู้ (Adaptive learning) เพื่อความอยู่
รอด รวมถึงเรียนรู้ที่จะพัฒนาความสามารถในการสร้างสรรค์ให้ดียิ่งขึ้น (Generative learning) ซึ่งการพัฒนา
ไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้นั้น ได้เสนอหลักวินัย 5 ประการ ได้แก่ 1) ความรอบรู้แห่งตน (Personal Mastery) 
2) แบบแผนความคิดอ่าน (Mental Model) 3) วิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision) 4) การเรียนรู้ของทีม (Team 
Learning) และ 5) การคิดอย่างเป็นระบบ (Systems Thinking) มีหลักที่ว่า ปัญหานั้นเป็นวัฏจักรคือเป็นผลมา
จากแนวทางแก้ไขปัญหาเดิมที่ผิดพลาดโดยการมองแบบแยกส่วน จึงท าให้เกิดปัญหาตามมาเหมือนลูกโซ่ และยิ่ง
สร้างแรงกดดันเพื่อแก้ปัญหาโดยวิธีการเชิงบวกมากข้ึนเท่าใดก็จะท าให้ระบบตอบสนองกลับมาด้วยผลในเชิงบวก 
และท าให้การแก้ไขปัญหาเป็นไปอย่างสมดุลและสร้างสรรค์ 
 ทั้งนี้ องค์การที่จะได้เปรียบในการแข่งขันแบบยั่งยืนจะต้องเรียนรู้ได้ดีกว่าและเร็วกว่า  มาร์ควอท 
(Marquardt, 1996) ได้รวบรวมองค์ประกอบของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ที่ผู้น าต้องให้ความส าคัญ 5 
องค์ประกอบคือ 1) พลวัตการเรียนรู้ (Learning Dynamics)  มีการส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ทั่วทั้งองค์การ โดย
มีองค์ประกอบย่อยอีก 3 ประการ ได้แก่ ระดับการเรียนรู้ รูปแบบการเรียนรู้ และ ทักษะและวินัยในการเรียนรู้ 
2) การปรับเปลี่ยนองค์การ (Organizational Transformation) มีมิติต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง 4 ด้าน ได้แก่ โครงสร้าง
องค์การ วิสัยทัศน์องค์การ วัฒนธรรมองค์การ และกลยุทธ์ขององค์การ 3) การเสริมอ านาจบุคคล (People 
Empowerment) สมาชิกขององค์การจะเป็นแกนหลัก เนื่องจากเป็นผู้น าข้อมูลและปรับเปลี่ยนข้อมูลให้เกิดเป็น
ความรู้ที่มีคุณค่าส าหรับบุคคลและองค์การ 4) การจัดการความรู้ (Knowledge Management) ความรู้ได้
กลายเป็นสิ่งส าคัญเป็นทรัพยากรหลักที่ใช้ในการท างาน วัฒนธรรม เทคโนโลยี การปฏิบัติการ ระบบต่างๆ และ
ขั้นตอนการท างานขององค์การล้วนมาจากพื้นฐานของความรู้และความช านาญทั้งสิ้น 5) การประยุกต์ใช้
เทคโนโลยี (Technology Application) ลักษณะที่ส าคัญในการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ ประกอบด้วย 3 
ด้าน ได้แก่ เทคโนโลยีสารสนเทศ การเรียนรู้บนพื้นฐานของเทคโนโลยี และระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานด้วย
อิเล็คทรอนิคส์ 
 สรุปได้ว่า การพัฒนาภาวะผู้น าบุคลากรรุ่นใหม่เพื่อมุ่งสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ ให้เกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลสูงสุดนั้น วินัยทั้ง 5 ประการ เป็นสิ่งที่องค์การต้องให้ความส าคัญ และสร้างความเข้าใจอันดีกับ
สมาชิกในองค์การ รวมถึงองค์ประกอบที่ส าคัญคือ เทคโนโลยีสมัยใหม่ และการจัดการความรู้ในองค์การ โดยผู้น า
บุคลากรรุ่นใหม่จะต้องให้ความส าคัญกับแนวทางในการจัดการและการพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้อย่าง
ต่อเนื่องและยั่งยืนต่อไป (Managing to Learning Organization) 
 



Veridian E-Journal, Silpakorn University 

ISSN 1906 - 3431 

ฉบับภาษาไทย  สาขามนุษยศาสตร์  สังคมศาสตร์  และศิลปะ 

ปีที่ 9  ฉบับที่ 2 เดือนพฤษภาคม – สิงหาคม 2559 

 

 

 179 
 

วิธีการด าเนินการวิจัย 
 ผู้วิจัยได้ก าหนดขึ้นตอนในการวิจัย โดยเริ่มต้นจากการศึกษาถึงข้อมูลพื้นฐานที่มีความเกี่ยวข้องกับ
บุคลากรรุ่นใหม่ แนวคิดเกี่ยวกับศักยภาพการเป็นผู้น าบุคลากรรุ่นใหม่ แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์และการพัฒนาภาวะผู้น า ตลอดจนแนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาองค์การเพื่อการเรียนรู้ ดังนี้ 1) ศึกษาข้อมูล
พื้นฐานด้านการเสริมสร้างศักยภาพการเป็นผู้น าของบุคลากรรุ่นใหม่ เพื่อมุ่งสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ จากเอกสาร 
หนังสือ ต ารา แผ่นพับ และสื่อชนิดต่างๆ และอินเตอร์เน็ต (Internet) ผ่านเว็บไซต์ (Website) ต่างๆ 2) การ
วิเคราะห์เอกสาร (Documentary Analysis) 3) การสังเคราะห์วรรณกรรม 4) การพัฒนาร่างองค์ประกอบการ
เป็นผู้น าของบุคลากรรุ่นใหม่เพื่อมุ่งสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ ร่างวิธีการและขั้นตอนในการเสริมสร้างศักยภาพ 
ร่างองค์ประกอบของโปรแกรมฯ ร่างรูปแบบการประเมินประสิทธิภาพของโปรแกรมฯ 5) ผู้วิจัยได้พัฒนาเป็นแนว
สัมภาษณ์ โดยประยุกต์ใช้เทคนิคการวิจัยแบบอนาคต (Ethnographic Delphi Futures Research: EDFR) 
รอบที่ 1 และ รอบที่ 2 รวม 17 คน จ าแนกเป็น 3 กลุ่ม ดังนี้ กลุ่ม 1 เป็นนักวิชาการผู้ทรงคุณวุฒิทางด้านการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ 5 คน กลุ่ม 2 ผู้บริหารที่รับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในธุรกิจประกันภัย 
และกลุ่ม 3 ผู้บริหารที่รับผิดชอบด้านงานประกันภัย ซึ่งจะเป็นหัวหน้างานโดยตรงของบุคลากรรุ่นใหม่ รวม 12 
คน 6) การพัฒนาเป็นแนวโน้มองค์ประกอบการเป็นผู้น าของบุคลากรรุ่นใหม่เพื่อมุ่งสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ที่
เหมาะสม วิธีการและขั้นตอนที่เหมาะสมในการเสริมสร้างศักยภาพ แนวโน้มองค์ประกอบของโปรแกรมฯที่
เหมาะสม และแนวโน้มรูปแบบการประเมินประสิทธิภาพของโปรแกรมฯ ที่เหมาะสม 7) การจัดท ารายละเอียด
ของโปรแกรมเสริมสร้างศักยภาพการเป็นผู้น าของบุคลากรรุ่นใหม่ รวมถึงเอกสารประกอบของโปรแกรม 8) การ
หาความเชื่อมั่นสัมประสิทธิ์แคปปาของโคเฮน (Cohen’s Kappa) ของโปรแกรมเสริมสร้างศักยภาพการเป็นผู้น า
ของบุคลากรรุ่นใหม่เพื่อมุ่งสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ในธุรกิจการประกันภัย โดยผู้เชี่ยวชาญรวม 5 คน เพื่อยืนยัน
ความถูกต้องและน่าเชื่อถือของโปรแกรมฯ 
 
กรอบแนวคิดการวิจัย 
 ผู้วิจัยได้ก าหนดกรอบแนวคิดของการวิจัย จากการศึกษาและทบทวนวรรณกรรมต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง 
ทั้งในเร่ืองแนวคิดเกี่ยวกับบุคลากรรุ่นใหม่ แนวคิดเก่ียวกับศักยภาพการเป็นผู้น าบุคลากรรุ่นใหม่ แนวคิดเกี่ยวกับ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และการพัฒนาภาวะผู้น า ตลอดจนแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาองค์การเพื่อการเรียนรู้ 
ด้วยการประยุกต์เทคนิควิจัยเอกสาร การสังเคราะห์วรรณกรรม เทคนิคการวิจัยที่เกี่ยวข้องในด้านคุณลักษณะ
ของการเป็นผู้น าของบุคลากรรุ่นใหม่ การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างศักยภาพการเป็นผู้น าของบุคลากรรุ่นใหม่ 
การประเมินผลการพัฒนาศักยภาพการเป็นผู้น าของบุคลากรรุ่นใหม่ เพื่อมุ่งสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ในธุรกิจการ
ประกันภัย ซึ่งเป็นการวิจัยและการพัฒนา (Research and Development) และการวิจัยเชิงพรรณนา 
(Descriptive Research) โดยใช้บุคลากรรุ่นใหม่ในสายงานการประกันภัยเป็นหน่วยวิเคราะห์ (Unit of 
Analysis) ประกอบด้วย ขั้นตอนของการด าเนินการวิจัยและระเบียบวิธีวิจัย เพื่อให้ได้มาซึ่งค าตอบของค าถาม
การวิจัยถึงอนาคตภาพของการเสริมสร้างศักยภาพการเป็นผู้น าของบุคลากรรุ่นใหม่เพื่อมุ่งสู่องค์การแห่งการ
เรียนรู้ โดยมีกรอบแนวคิดการวิจัย ดังแสดงตามภาพที่ 2 
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ภาพที่ 2 กรอบแนวคิดของการวิจัย 

ที่มา: จากการสังเคราะห์เนื้อหาและการสรุปความของผู้วิจัย 
 
ผลการวิจัย 
 หลังจากที่ผู้วิจัยได้ท าการสังเคราะห์จากการทบทวนเอกสาร งานวิจัยและวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องจนได้
เป็นร่างองค์ประกอบภาวะผู้น าบุคลากรรุ่นใหม่ ร่างวิธีการและขั้นตอนในการเสริมสร้างศักยภาพ ร่าง
องค์ประกอบของโปรแกรม และร่างรูปแบบการประเมินประสิทธิภาพของโปรแกรม ภายใต้กรอบแนวคิด MAM 
Model ซึ่งผู้วิจัยได้ใช้ข้อมูลจากการวิเคราะห์และสังเคราะห์เพื่อใช้เป็นแนวค าถามในการสัมภาษณ์ โดยก าหนด
ขอบเขตของการสัมภาษณ์เป็น 3 ส่วน คือ  
 ส่วนที่ 1 ร่างองค์ประกอบของการเป็นผู้น าของบุคลากรรุ่นใหม่ (Mythmaker) ในการเสริมสร้าง
ศักยภาพการเป็นผู้น าบุคลากรรุ่นใหม่ เพื่อมุ่งสู่องค์การแห่งการเรียนรู้นั้น มีตัวบ่งชี้คือคุณลักษณะของการเป็น
ผู้น าบุคลากรรุ่นใหม่ หรือ ผู้สร้างต านาน (Mythmaker) เป็นแนวทางในการพัฒนา โดยมีองค์ประกอบของ
คุณลักษณะที่ส าคัญ 6 ประการ ดังนี้ 1) ความยืดหยุ่นในการท างาน (Flexible Working) คือ ความสามารถใน
การปรับตัวเพื่อรองรับการปรับเปลี่ยนนโยบาย กลยุทธ์ แนวทาง และขั้นตอนการปฏิบัติงานที่แตกต่างไปจากเดิม 
การให้ความร่วมมือและความช่วยเหลือนอกเหนือจากงานที่ปฏิบัติอยู่  2) การสร้างขวัญและก าลังใจต่อทีมงาน 
(The Morale of Team) คือ การรับฟังและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นสมาชิกในทีม ความสามารถในการก าหนด
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วัตถุประสงค์ เป้าหมาย และแผนการด าเนินงานของทีม รวมถึงกระตุ้นและจูงใจให้สมาชิกในทีมสามารถท างาน
ร่วมกันให้บรรลุตามเป้าหมายขององค์การ 3) การคิด และการรับรู้ (Thinking and Perception) คือ สามารถ
เข้าใจถึงบทบาทหน้าที่ เป้าหมาย และทิศทางการท างานในอนาคตของตนเองได้ มีใจเปิดกว้างในการเรียนรู้สิ่ง
ใหม่ๆ สามารถคาดการณ์ถึงสถานการณ์หรือปัญหาที่อาจเกิด พร้อมเสนอแนวทางในการแก้ไขที่ถูกต้องได้ 4) 
ความตั้งใจและทุ่มเทในการท างาน (The Willingness and Commitment to Work) คือ ความตั้งใจและ
รับผิดชอบในการท าหน้าที่การงานด้วยความเพียรพยายาม อดทน เพื่อให้งานส าเร็จตามเป้าหมาย และมีความ
กระตือรือร้นในการแสวงหาวิธีการท างานแบบใหม่ที่ท าให้เกิดประโยชน์สูงสุด 5) การสร้างสรรค์เทคโนโลยี 
(Creative Technology) คือ มีความรู้และความเข้าใจในเรื่องระบบสารสนเทศ เทคโนโลยีใหม่ๆ รวมถึงการ
สืบค้นและการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีให้เกิดประโยชน์ต่อการท างานในการท างาน ความสามารถในการเรียนรู้
ระบบสารสนเทศขององค์การเพื่อเพิ่มประสิทธิผลของงาน และ 6) การมีวิสัยทัศน์ (The Visionary) ความเข้าใจ
ถึงวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมายการด าเนินการขององค์การ รวมถึงการปรับการท างานให้มีเป้าหมายที่สอดคล้อง
กับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป 
 ส่วนที่ 2 ร่างองค์ประกอบของโปรแกรม รวมถึงร่างวิธีการและขั้นตอนในการเสริมสร้างศักยภาพการ
เป็นผู้น าของบุคลากรรุ่นใหม่เพื่อมุ่งสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ ผู้วิจัยได้ออกแบบองค์ประกอบของโปรแกรม โดยใช้
การออกแบบที่แบ่งเป็นกระบวนการ Input -> Process -> Output -> Outcome -> Impact โดยผ่านการ
เรียนรู้ในรูปแบบของ Action Learning Activities – AL ตามแนวคิดของ เร็ก รีแวนท์ (Reg Revans, 1965) 
จากสมการการเรียนรู้ L = P+Q โดยที่ การเรียนรู้ (L-Learning) การเรียนตามแผนที่มีการจัดไว้ล่วงหน้า (P-
Programmed Learning) และการเรียนรู้จากการค้นคว้า ซักถาม อภิปราย และการค้นหาค าตอบ การ
ค้นคว้าวิจัยด้วยตนเอง(Q-Questioning) ที่ใช้กระบวนการฝึกอบรมและพัฒนาเพื่อให้เกิดความรู้ (Knowledge) 
และทักษะ (Skills) ทั้งในด้านองค์ความรู้เชิงทฤษฎี และด้านการน าไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานให้เกิด
ประสิทธิผลสูงสุด ซึ่งสอดคล้องกับการพัฒนาบุคลากรรุ่นใหม่ หรือ Young Generation ที่มีความกระตือรือร้น 
กล้าคิด กล้าแสดงออก เพื่อให้ได้ตระหนัก เข้าใจ มีผลงานที่ตอบสนองต่อกระบวนการขององค์การแห่งการเรียนรู้ 
และการน าองค์การให้ก้าวไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้อย่างยั่งยืน นอกจากนี้ยังน าแนวคิดทฤษฎีปัญญาทางสังคม 
(Social Cognitive Theory) ของแบนดูรา (Bandura, 1986) ซึ่งเป็นทฤษฎีหนึ่งในกลุ่มทฤษฎีการเรียนรู้แบบ
เน้นปัญญา (Cognitive Learning Theory) กล่าวว่า การเรียนรู้ของมนุษย์ไม่ได้เกิดจากการตอบสนองต่อสิ่งเร้า
เท่านั้น หากแต่เป็นผลของกระบวนการคิดและการเข้าใจ การผสมผสานประสบการณ์ในปัจจุบันกับประสบการณ์
ในอดีต นอกจากนี้ยังน าแนวคิดเก่ียวกับกระบวนการฝึกอบรมในลักษณะการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ (Adult Learning 
Theory) มาเป็นองค์ประกอบหลักในโปรแกรม (Knowles, 1990) จากแนวคิดตามกรอบ MAM Model ท าให้
ผู้วิจัยได้พัฒนากระบวนการเรียนรู้และการพัฒนาบุคลากรรุ่นใหม่ภายใต้ m-a-m process ที่มี 3 ขั้นตอน ได้แก่  
1) การปรับกระบวนการทางความคิด (mindset) และทัศนคติ เก่ียวกับการเป็นผู้น าของบุคลากรรุ่นใหม่ โดยเน้น
การให้ความรู้ ความเข้าใจในการเป็น “ผู้สร้างต านาน” (Mythmaker) ทั้ง 6 ด้าน โดยใช้กระบวนการเรียนรู้ที่
ประกอบด้วย การปฐมนิเทศ การปรับทัศนคติ และการอภิปรายร่วม (Mythmaker Brainstorming Session) 2) 
การสร้างความสนใจ และการมีส่วนร่วม (attention) เพื่อให้เกิด "การตระหนัก และการส่งเสริม" การเรียนรู้ใน
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องค์การ (Awareness and Enhancing Process) และการขับเคลื่อนให้องค์การไปสู่ "องค์การแห่งการเรียนรู้" 
(Managing to Learning Organization) โดยใช้การเรียนรู้จาก Group Activity Base Learning ผ่าน
กระบวนการ PAIR : Project-Active-Intention-Report 3) การประเมิน MAM (measurement) เป็นการ
ประเมินจากรูปแบบของ Project Base Learning ที่ประกอบด้วย การน าเสนอโครงการ การระดมสมองในการ
ร่วมกันท างานเป็นทีม การวิพากษ์อย่างสร้างสรรค์ในกิจกรรมการเรี ยนรู้ โดยกระบวนการในการพัฒนา
องค์ประกอบของการพัฒนาโปรแกรมฯ ดังภาพที่ 3  
 

 
 

ภาพที่ 3 แผนภาพแสดงความเชื่อมโยงของกระบวนการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างศักยภาพการเป็นผู้น า
บุคลากรรุ่นใหม่เพื่อมุ่งสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ในธุรกิจการประกันภัย 

 
 ส่วนที่ 3 ร่างรูปแบบการประเมินประสิทธิภาพของโปรแกรม การประเมินผลการพัฒนาโปรแกรมการ
เสริมสร้างศักยภาพการเป็นผู้น าของบุคลากรรุ่นใหม่ฯ  ได้มีการประยุกต์มาจากแนวคิดของเคิร์กแพททริค  
(Kirkpatrick, 1987) ที่มีการประเมินผู้เข้าอบรม 4 ประเภทคือ 1) แบบประเมินปฏิกิริยาของผู้เข้าร่วมโปรแกรม 
และ 2) แบบประเมินวัดระดับการเรียนรู้ของผู้เข้าร่วมโปรแกรม 3) แบบประเมินคุณลักษณะการเป็นผู้น า
บุคลากรรุ่นใหม่เพื่อมุ่งสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ (Mythmaker) ของผู้เข้าร่วมโปรแกรม และ 4) แบบประเมิน
โครงการจากการน าความรู้ภาคทฤษฎีไปประยุกต์สู่ภาคปฏิบัติ  
 ในการพัฒนาเป็นแนวโน้มองค์ประกอบการเป็นผู้น าของบุคลากรรุ่นใหม่เพื่อมุ่งสู่องค์การแห่งการ
เรียนรู้ที่เหมาะสม วิธีการและขั้นตอนที่เหมาะสมในการเสริมสร้างศักยภาพ แนวโน้มองค์ประกอบของโปรแกรมฯ
ที่เหมาะสม และแนวโน้มรูปแบบการประเมินประสิทธิภาพของโปรแกรมฯ ที่เหมาะสมนั้นผู้วิจัยได้ก าหนดวิธี
การศึกษาไว้คือโดยประยุกต์ใช้เทคนิคการวิจัยแบบอนาคต (Ethnographic Delphi Futures Research: EDFR) 
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รอบที่ 1 และ รอบที่ 2 เพื่อสรุปเป็นแนวโน้มต่างๆ ดังที่กล่าวไปแล้วอย่างเหมาะสม ซึ่งผู้วิจัยได้ใช้แนวสัมภาษณ์
ตามรายละเอียดของส่วนที่ 1 – 3  ข้างต้น ไปสัมภาษณ์เชิงลึก โดยด าเนินการดังนี้ 
 1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลโดยการสัมภาษณ์แบบ EDFR รอบที่ 1 
 ผู้วิจัยใช้วิธีการวิเคราะห์เนื้อหาและการสังเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลักจ านวน 17 
คน เกี่ยวกับการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างศักยภาพการเป็นผู้น าของบุคลากรรุ่นใหม่เพื่อมุ่งสู่องค์การแห่งการ
เรียนรู้ ผลการสัมภาษณ์ได้แนวโน้มขององค์ประกอบภาวะผู้น าบุคลากรรุ่นใหม่ แนวโน้มของวิธีการและขั้นตอน
ในการเสริมสร้างศักยภาพ แนวโน้มองค์ประกอบของโปรแกรม และแนวโน้มของรูปแบบการประ เมิน
ประสิทธิภาพของโปรแกรม ซึ่งผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นพ้องต้องกันตามรายละเอียด ดังนี้ ส าหรับองค์ประกอบของ
การเป็นผู้น าของบุคลากรรุ่นใหม่จากการสังเคราะห์ข้อมูล ประกอบด้วย 6 ด้านตามที่ได้กล่าวไปแล้ว ซึ่งจากการ
สัมภาษณ์เชิงลึกในรอบแรกของ EDFR ผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นพ้องว่า องค์ประกอบทั้ง 6 ด้านนี้มีความสอดคล้อง
ที่จะเป็นคุณลักษณะหรือองค์ประกอบของการเป็นผู้น าของบุคลากรรุ่นใหม่ เพื่อมุ่งสู่องค์การแห่งการเรียนรู้   พอ
สรุปได้ว่าบุคลากรรุ่นใหม่ต้องมีความยืดหยุ่นในการท างาน สามารถปรับตัวได้ตามสถานการณ์ มีการสร้างขวัญ
และก าลังใจต่อทีมงาน โดยมองว่าเป็นเรื่องที่คนในทีมจะต้องสนับสนุนการท างานซึ่งกันและกัน และพาให้ทีม
สามารถฝ่าฟันอุปสรรคในการท างานไปได้ ด้านการคิดและการรับรู้ เข้าใจถึงบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบ
ของตนเองได้เป็นอย่างดี และสามารถหาแนวทางในการท างานที่ดีได้ ด้านความตั้งใจและทุ่มเทในการท างาน 
จะต้องเป็นคนที่มีความกระตือรือร้นในการท างาน มีความอดทนต่อความยากล าบากในการท างาน ในด้านการ
สร้างสรรค์เทคโนโลยี ถือเป็นด้านที่มีมุมมองว่าตรงกับความเป็นบุคลากรรุ่นใหม่มากที่สุด คือสามารถใช้ไอทีมา
ประยุกต์กับการท างานได้เป็นอย่างดี ถือเป็นความช านาญของบุคลากรรุ่นใหม่อย่างยิ่ง และการมีวิสัยทั ศน์      
ซึ่งเป็นเรื่องของความเข้าใจในบริบทขององค์กรท าให้บุคลากรรุ่นใหม่ต้องมีการวางแผนและท างานเพื่อให้
สอดคล้องกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปขององค์การได้อย่างทันท่วงที  
 ส าหรับองค์ประกอบของโปรแกรม รวมถึงวิธีการและขั้นตอนในการพัฒนาโปรแกรมการเสริมสร้าง
ศักยภาพการเป็นผู้น าของบุคลากรรุ่นใหม่เพื่อมุ่งสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ ในทัศนะของผู้เชี่ยวชาญที่มีต่อ
องค์ประกอบของโปรแกรม รวมถึงวิธีการและขั้นตอนในการเสริมสร้างศักยภาพการเป็นผู้น าของบุคลากรรุ่นใหม่
เพื่อมุ่งสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ มีความสอดคล้องกับสิ่งที่ผู้วิจัยศึกษา โดยสรุปเป็นประเด็นส าคัญได้ว่า โปรแกรม
ส าหรับบุคลากรรุ่นใหม่ในการพัฒนาเพื่อให้เกิดการเรียนรู้ระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์การนั้น สิ่งที่ไม่
สามารถมองข้ามไปได้คือ การเรียนรู้แบบที่เรียกว่า Action Learning Activities ซึ่งเป็นการจัดกิจกรรมให้
สอดคล้องกับเนื้อหาที่ผู้วิจัยได้ศึกษาและทบทวนเอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และสังเคราะห์ออกมาเพื่อพัฒนา
เป็นร่างของโปรแกรม ที่มีความเหมาะสม มีความเที่ยงตรง และสามารถน าไปวัดผลได้อย่างต่อเนื่อง  
 ทางด้านเครื่องมือที่ใช้ในการประเมินผลที่เกิดขึ้นจากการด าเนินการโปรแกรม ผู้วิจัยได้น าร่างรูปแบบ
การประเมินประสิทธิภาพของโปรแกรม ที่เป็นแนวการประเมินผู้เข้าอบรม 4 ประเภทคือ 1) แบบประเมิน
ปฏิกิริยาของผู้เข้าร่วมโปรแกรม และ 2) แบบประเมินวัดระดับการเรียนรู้ของผู้เข้าร่วมโปรแกรม 3) แบบ
ประเมินคุณลักษณะการเป็นผู้น าบุคลากรรุ่นใหม่เพื่อมุ่งสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ (Mythmaker) ของผู้เข้าร่วม
โปรแกรม และ 4) แบบประเมินโครงการจากการน าความรู้ภาคทฤษฎีไปประยุกต์สู่ภาคปฏิบัติ  มาร่างเป็น
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ประเด็นเพื่อได้สัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญทั้ง 17 ท่าน ซึ่งได้แสดงทัศนะที่มีความสอดคล้องกันกับเครื่องมือในการ
ประเมินที่ผู้วิจัยได้น าไปให้พิจารณา โดยมีความเห็นในทิศทางเดียวกันว่ามีความครอบคลุมในหลายมิติ ทั้งเรื่อง
ของการวัดความรู้ วัดความพึงพอใจ วัดคุณลักษณะ และวัดการน าความรู้ไปประยุกต์สู่การปฏิบัติ ได้ชัดเจนและ
สามารถน ามาวัดผลได้เป็นรูปธรรม  
 2. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลโดยการสัมภาษณ์แบบ EDFR รอบที่ 2 
 ผลการวิจัยในส่วนนี้ เป็นการน าข้อสรุปที่เป็นฉันทามติจากผู้เชี่ยวชาญที่ได้เข้าสัมภาษณ์เก็บข้อมูล
แบบ EDFR รอบที่ 1 โดยน ามาพัฒนาและสร้างเป็นแบบสอบถาม เพื่อให้กลุ่มผู้เชี่ยวชาญที่ผู้วิจัยก าหนดว่า       
เป็นกลุ่มผู้เชี่ยวชาญเดิม 17 คน ได้ตอบแบบสอบถามอีกครั้ง จากนั้นจึงน ามาด าเนินการค านวณหาค่ามัธยฐาน 
(Median : Md) และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ (Interquartile range : IR หรือค่า Q3 – Q1) เป็นรายข้อ        
เพื่อพิจารณาคัดเลือกรายการประเมินที่มีความเหมาะสมในการพัฒนาเป็นแนวโน้มขององค์ประกอบของการเป็น
ผู้น าของบุคลากรรุ่นใหม่ (Mythmaker) ในการเสริมสร้างศักยภาพการเป็นผู้น าบุคลากรรุ่นใหม่เพื่อมุ่งสู่องค์การ
แห่งการเรียนรู ้แนวโน้มของการพัฒนาวิธีการและขั้นตอนในการเสริมสร้างศักยภาพการเป็นผู้น าของบุคลากรรุ่น
ใหม่เพื่อมุ่งสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ และ แนวโน้มรูปแบบการประเมินประสิทธิภาพของโปรแกรมเสริมสร้าง
ศักยภาพการเป็นผู้น าของบุคลากรรุ่นใหม่เพื่อมุ่งสู่องค์การแห่งการเรียนรู้  โดยคัดเลือกจากแนวโน้มที่มีค่ามัธย
ฐานตั้งแต่ 3.5 ขึ้นไป และมีพิสัยระหว่างควอไทล์ไม่เกิน 1.5 ซึ่งจะได้องค์ประกอบ ขั้นตอนการพัฒนาและวิธีการ
ของโปรแกรม และรูปแบบการประเมิน สามารถสรุปดังนี้ 
 ส่วนที่ 1 แนวโน้มองค์ประกอบของการเป็นผู้น าของบุคลากรรุ่นใหม่ (Mythmaker) ผู้เชี่ยวชาญมี
ความเห็นว่า องค์ประกอบของการเป็นผู้น าของบุคลากรรุ่นใหม่ มีโอกาสเป็นไปได้ส าหรับน าไปใช้ในการพัฒนา
โปรแกรมเสริมสร้างศักยภาพการเป็นผู้น าของบุคลากรรุ่นใหม่เพื่อมุ่งสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ได้จริงในทุก
องค์ประกอบทั้ง 6 ด้าน ได้แก่ 1) ความยืดหยุ่นในการท างาน (Md.=4.00) 2) การสร้างขวัญและก าลังใจต่อ
ทีมงาน (Md.=4.50) 3) การคิด และการรับรู้ (Md.=4.00) 4) ความตั้งใจและทุ่มเทในการท างาน (Md.=5.00) 5) 
การสร้างสรรค์เทคโนโลยี (Md.=4.50) และ 6) การมีวิสัยทัศน์ (Md.=4.00) โดยค่ามัธยฐาน (Median: Md) ที่ได้
เกินกว่า 3.5 และค่าพิสัยระหว่าง ควอไทล์ (Q3-Q1) ≤1.5 ทุกประเด็น ถือว่าองค์ประกอบของการเป็นผู้น าของ
บุคลากรรุ่นใหม่ (Mythmaker) มีความเหมาะสม 
 ส่วนที่ 2 แนวโน้มการพัฒนาวิธีการและขั้นตอน รวมถึงองค์ประกอบของโปรแกรมการเสริมสร้าง
ศักยภาพการเป็นผู้น าของบุคลากรรุ่นใหม่เพื่อมุ่งสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ โดยมีการพัฒนากระบวนการเรียนรู้
และการพัฒนาบุคลากรรุ่นใหม่ภายใต้ m-a-m process ที่มี 3 ขั้นตอน ได้แก่ ข้ันที่ 1) การปรับกระบวนการทาง
ความคิด (mindset) และทัศนคติ (Md.=4.50) ขั้นที่ 2 การสร้างความสนใจ และการมีส่วนร่วม (attention) 
(Md.=5.0) และ ขั้นที่ 3 การประเมิน MAM (measurement) (Md.=4.75) โดยผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นว่า        
มีโอกาสเป็นไปได้ส าหรับน าไปใช้ในการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างศักยภาพการเป็นผู้น าของบุคลากรรุ่นใหม่เพื่อ
มุ่งสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ได้จริง โดยค่ามัธยฐาน (Median: Md) ที่ได้เกินกว่า 3.5 และค่าพิสัยระหว่าง ควอ
ไทล์ (Q3-Q1) ≤1.5 ทุกประเด็น ถือว่าการพัฒนาวิธีการและขั้นตอน รวมถึงองค์ประกอบของโปรแกรมเสริมสร้าง
ศักยภาพการเป็นผู้น าของบุคลากรรุ่นใหม่ มีความเหมาะสม 
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 ส่วนที่ 3 แนวโน้มรูปแบบการประเมินประสิทธิภาพของโปรแกรม ที่เป็นแนวการประเมินผู้เข้าอบรม 
4 ประเภทคือ 1) แบบประเมินปฏิกิริยาของผู้เข้าร่วมโปรแกรม (Md. = 4.50) และ 2) แบบประเมินวัดระดับการ
เรียนรู้ของผู้เข้าร่วมโปรแกรม (Md. = 4.75) 3) แบบประเมินคุณลักษณะการเป็นผู้น าบุคลากรรุ่นใหม่เพื่อมุ่งสู่
องค์การแห่งการเรียนรู้ (Mythmaker) ของผู้เข้าร่วมโปรแกรม (Md. = 4.25) และ 4) แบบประเมินโครงการจาก
การน าความรู้ภาคทฤษฎีไปประยุกต์สูภ่าคปฏิบตัิ(Md. = 5.00) ผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นว่า ใช้ในการวัดประเมินผล
ได้จริงทุกประการ โดยค่ามัธยฐาน (Median: Md) ที่ได้เกินกว่า 3.5 และค่าพิสัยระหว่าง ควอไทล์ (Q3-Q1) 
≤1.5 ทุกประเด็น ถือว่า การพัฒนารูปแบบการประเมินประสิทธิภาพของโปรแกรมเสริมสร้างศักยภาพการเป็น
ผู้น าของบุคลากรรุ่นใหม่ มีความเหมาะสม 
 3. การจัดท ารายละเอียดของโปรแกรม เอกสารคู่มือประกอบในโปรแกรมฯ 
 ขั้นตอนที่ 1 Input : คือ การเตรียมแนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มาใช้ใน
การออกแบบโปรแกรม คือ แนวคิดทฤษฎีปัญญาทางสังคม (Social Cognitive Theory) แนวคิดในการน า
กระบวนการฝึกอบรมมาเป็นองค์ประกอบหลักภายในโปรแกรม แนวคิด MAM Model ที่น ามาเป็นกรอบในการ
พัฒนาโปรแกรม และแนวคิดในการประเมินผลการพัฒนาโปรแกรม 
 ขั้นตอนที่ 2 Process : คือ แนวคิดในการออกแบบโปรแกรมที่ก าหนดออกมาในรูปแบบการ
เสริมสร้างศักยภาพการเป็นผู้น าบุคลากรรุ่นใหม่ภายใต้แนวคิดของ m-a-m process ดังนี้ 1) การปรับ
กระบวนการทางความคิด (mindset) และทัศนคติ เกี่ยวกับการเป็นผู้น าของบุคลากรรุ่นใหม่ โดยเน้นการให้
ความรู้ ความเข้าใจในการเป็น "ผู้สร้างต านาน" (Mythmaker) ทั้ง 6 ด้าน โดยใช้กระบวนการเรียนรู้ที่
ประกอบด้วย การปฐมนิเทศ การปรับทัศนคติ และการอภิปรายร่วม (Mythmaker Group Discussion 
Session 2) การสร้างความสนใจ และการมีส่วนร่วม (attention) เพื่อให้เกิด "การตระหนัก และการส่งเสริม" 
การเรียนรู้ในองค์การ (Awareness and Enhancing Process) และการขับเคลื่อนให้องค์การไปสู่ "องค์การแห่ง
การเรียนรู้" (Managing to Learning Organization) โดยใช้กระบวนการการเรียนรู้ผ่าน Action Learning 
Activities ผ่านกระบวนการ PAIR : Project-Action-Intention-Report 3) การประเมิน MAM 
(measurement) เป็นการประเมินจากรูปแบบของ Problem Base Learning ที่ประกอบด้วย การระดมสมอง
ในการร่วมกันท างานเป็นทีม การน าเสนอโครงการ และการวิพากษ์อย่างสร้างสรรค์ในกิจกรรมการเรียนรู้ 
 ขั้นตอนที่ 3 Output : โปรแกรมเสริมสร้างศักยภาพการเป็นผู้น าของบุคลากรรุ่นใหม่ เพื่อมุ่งสู่
องค์การแห่งการเรียนรู้ในธุรกิจการประกันภัยนี้ หลังจากที่ผู้เข้าร่วมโปรแกรมเสร็จสิ้นจากโปรแกรมแล้ว จะเกิด
การเรียนรู้ 3 ส่วนได้แก่ การเรียนรู้ตนเอง (Self-Learning) การเรียนรู้จากกลุ่ม (Group Learning) และการ
เรียนรู้จากองค์การ (Organization Learning) โดยใช้การพัฒนาในรูปแบบ mam to MAM  
 ขั้นตอนที่ 4 Outcome : ผลที่ได้รับในการจัดท าโปรแกรมเสริมสร้างศักยภาพการเป็นผู้น าของ
บุคลากรรุ่นใหม่ คือ การที่บุคลากรรุ่นใหม่มีความพร้อม มีศักยภาพ (Mythmaker) เพื่อน าองค์การไปสู่องค์การ
แห่งการเรียนรู้  
 ขั้นตอนที่ 5 Impact : การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) ที่มีความยั่งยืน 
 



ฉบับภาษาไทย  สาขามนุษยศาสตร์  สังคมศาสตร์  และศิลปะ 

ปีที่ 9  ฉบับที่ 2 เดือนพฤษภาคม – สิงหาคม 2559 

Veridian E-Journal, Silpakorn University 

ISSN 1906 - 3431 

 

 

186  
 

 4. ผลการสร้างรายละเอียดของโปรแกรมฯ 
 ภาคทฤษฎี หรือ การจัดความรู้ (Programmed Knowledge) เพื่อพัฒนาศักยภาพการเป็นผู้น าของ
ของบุคลากรรุ่นใหม่ เพื่อมุ่งสู่องค์การแห่งการเรียนรู้  ภายใต้ขั้นตอนของ mindset ได้แก่ การปรับกระบวนการ
ทางความคิด (mindset) และทัศนคติ เกี่ยวกับการเป็นผู้น าของบุคลากรรุ่นใหม่ โดยเน้นการให้ความรู้ ความ
เข้าใจในการเป็น “ผู้สร้างต านาน” (Mythmaker) ทั้ง 6 ด้าน โดยใช้กระบวนการเรียนรู้ที่ประกอบด้วย         
การปฐมนิเทศ การปรับทัศนคติ และการอภิปรายร่วม (Mythmaker Brainstorming Session รายละเอียดใน
ตารางที่ 1 
ตารางที่ 1 รายละเอียดของโปรแกรมของข้ันกระบวนการปรับความคิด (mindset) 

กิจกรรม เครื่องมือ รายละเอียด องค์ประกอบส าคัญ 
การปฐมนิเทศ - Climate for 

Change 
- Communication 
- Ice Breaking 
 

อธิบายวัตถุประสงค์ของ
โปรแกรม การเตรียมความ
พร้อม การละลายพฤติกรรม 
การสร้าง และสัมพันธภาพที่ดี
ต่อกัน รวมถึงการศึกษาจาก
เอกสารประกอบโปรแกรม 

-วิทยากรที่มีความรู้ ความ
ช านาญ ทางดา้นการจัดอบรม
และการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ์
- สื่อการเรียนการสอน  
- เอกสารประกอบการเรียนรู้ 

แบบทดสอบ
บุคลิกภาพ
แห่งตน 

- Personality Test 
 

แบบทดสอบวัดบุคลิกภาพของ
บุคลากรรุ่นใหม่ เพื่อน ามาสร้าง 
Team ในแนวคิดที่ว่า Put The 
Right Man on The Right 
Job เพื่อให้เกิดการเรียนรู้ใน
กลุ่ม  

- แบบวัดบุคลิกภาพ และการ
ประเมินในแต่ประเภทของ
บุคลิกภาพ 
- วิทยากรที่มีความช านาญใน
แบบวัดบุคลิกภาพ 

การเสริมสร้าง
ทัศนคติต่อการ
เป็น 
Mythmaker 

- Shared Value 
- Discussion  
- Brainstorming 

การสร้างกลุ่มสัมพนัธ์ เพื่อมุ่งสู่
การระดมความคิดที่จะ
เสริมสร้างทัศคติต่อการเป็น 
Mythmaker โดยการปรบั 
mindset เพื่อให้เกิดการเรียนรู้
ในองค์การ 

- รูปแบบการบรรยาย การท า
กิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์ เพื่อ
ปรับพฤติกรรมและเสริมสร้าง
ทัศนคติอันดีต่อกัน  
- วิทยากรน ากิจกรรมที่มี
ความช านาญในการปรบั
พฤติกรรมกลุ่ม 
- สื่อการเรียนการสอน 

การพัฒนาสู่
องค์การแห่ง
การเรียนรู ้

- Visioning the 
future 
- Creating 
Commitment 

อธิบาย วิเคราะห์ และ
แลกเปลี่ยนความรู้ ในประเด็น
การเสริมสร้างองค์การแห่งการ
เรียนรู้ เพื่อให้เกิดความรู้ ความ

-รูปแบบการบรรยาย และ
การน ามาวิเคราะห์หา
แนวทางในการสร้างองค์การ
แห่งการเรียนรู้ผ่านกิจกรรม
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กิจกรรม เครื่องมือ รายละเอียด องค์ประกอบส าคัญ 
- Achievement 
Road Mapping 
- Group Discussion 

เข้าใจ และเป็นแนวทางในการ
พัฒนากระบวนการเรียนรู้ใน
องค์การเพื่อเป็นองค์การแห่ง
การเรียนรู้ 

กลุ่ม  
- วิทยากรและวิทยากรผู้ชว่ย
เป็นผู้ชี้แนะและกระตุ้นให้เกิด
การคิด และการหาแนวทาง
ร่วม 
- สื่อการเรียนการสอน 
- เอกสารประกอบการเรียนรู้ 

 
 ภาคปฏิบัติ โดยผ่านกระบวนการเรียนรู้แบบ Action Learning Activities ซึ่งมีการเรียนรู้ใน 2 
ขั้นตอนคือ ขั้นของ attention และ ขั้นของ measurement ได้แก่ ขั้นที่สอง การสร้างความสนใจ และการมี
ส่วนร่วม (attention) เพื่อให้เกิด "การตระหนัก และการส่งเสริม" การเรียนรู้ในองค์การ (Awareness and 
Enhancing Process) และการขับเคลื่อนให้องค์การไปสู่ "องค์การแห่งการเรียนรู้" (Managing to Learning 
Organization) โดยใช้การเรียนรู้จาก Action Learning Activity ผ่านกระบวนการ PAIR : Project-Action-
Intention-Report และขั้นที่สาม การประเมิน MAM (measurement) เป็นการประเมินจากรูปแบบของ 
Project Base Learning ที่ประกอบด้วย การน าเสนอโครงการ การระดมสมองในการร่วมกันท างานเป็นทีม   
การวิพากษ์อย่างสร้างสรรค์ในกิจกรรมการเรียนรู้ ตามตารางที่ 2 และ 3 
ตารางที่ 2 รายละเอียดของโปรแกรมของข้ันการสร้างความสนใจและมีส่วนร่วม (attention) 

กิจกรรม เครื่องมือ รายละเอียด องค์ประกอบส าคัญ 
Mythmaker  
LO Team 
Excellence 
(Action Learning 
Activities) 

- PAIR Technique 
-  

การศึกษาโดยการมอบหมาย
โครงงานโดยผา่นการท างาน
แบบกระบวนการกลุ่ม ที่
เรียกว่า PAIR Technique คือ  

- ปัญหา หรือโครงการ 
(Project / 
Problem) 

- การปฏิบัติ (Action) 
- การร่วมมือกัน 

(Intention) 
- การจดบันทึกและ

รายงานผล(Report) 
มีการก าหนดเป้าหมาย การ
วางแผน การคิด การวิเคราะห์ 

- โครงงานที่มีความ
น่าสนใจ และเปน็สิง่ที่
สามารถน าไปปฏบิัติไดจ้ริง
ในองค์การ และเป็นผลที่
จะท าให้เกิดเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ 
- วิทยากรและวิทยากรร่วม
มีความเชี่ยวชาญในการ
เป็นผู้ให้ค าแนะน า และ
การให้ผลสะท้อนกลบั 
- การวิพากษ์อย่าง
สร้างสรรค ์
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กิจกรรม เครื่องมือ รายละเอียด องค์ประกอบส าคัญ 
และการทดลองท าจริง เพื่อให้
เกิดการเรียนรู้ร่วมกันและ
สามารถแลกเปลี่ยนให้เกิดเป็น
บรรยากาศขององค์การแห่ง
การเรียนรู้ 

 
ตารางที่ 3  รายละเอียดของโปรแกรมของข้ันการประเมิน MAM (measurement) 

กิจกรรม เครื่องมือ รายละเอียด องค์ประกอบที่ส าคัญ 
Mythmaker 
CoP 
 

แนวคิดทฤษฎี
กระบวนการคิดใน
การถ่ายโอน 
The Cognitive 
Theory of Transfer  

สร้างชุมชนนักปฏิบตัิผ่าน
กระบวนการองค์การแห่งการ
เรียนรู้ 6 ขั้นตอน (LO Process) 
ได้แก่  
  - การแสวงหาความรู ้
(Acquisition) 
  - การสร้างความรู ้
(Knowledge) 
  - การจัดเก็บความรู้ (Storage) 
  - การวิเคราะห์และการจัดท า
คลังความรู ้(Analysis and Data 
Mining) 
  - การถ่ายโอนและการเผยแพร่
ความรู้ (Transfer and 
Dissemination) 
  - การประยุกต์ใช้และการท าให้
ข้อมูลถูกต้องเที่ยงตรง 
(Application and Validation) 
ควบคู่กับการใช้กระบวนการของ 
PAIR Technique อีก 4 ขั้นตอน 

- วิทยากรที่มีความ
เชี่ยวชาญในเร่ืองการ
พัฒนาองค์การแห่ง
การเรียนรู้ให้
ค าแนะน า และ 
Feedback  
- เอกสารประกอบ
โปรแกรม 
- การบันทึกการเรียนรู ้
- แบบประเมนิทั้ง 4 
แบบในช่วงก่อนและ
หลังการพัฒนาเสร็จ
สิ้น 
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 5. ผลการตรวจสอบประเมินประสิทธิภาพของโปรแกรมโดยใช้หลักค่าสัมประสิทธิ์แคปปา ของ 
โคเฮน (Cohen's Kappa) 
 การประเมินประสิทธิภาพของโปรแกรมฯ โดยการหาค่าความเที่ยงตรงของโปรแกรมฯ จาก
ผู้ทรงคุณวุฒิ 5 ท่าน โดยใช้หลักค่าสัมประสิทธิ์แคปปา ของโคเฮน (Cohen's Kappa) มีข้อค าถามทั้งสิ้นจ านวน 
12 ข้อ ผลการวิเคราะห์ปรากฏได้ว่า ค่าสูงสุดที่เป็นไปได้คือ 0.62 หมายถึงทุกฝ่ายเห็นตรงกันหมดโดยมีระเบียบ
วิธีวัดความเห็นพ้องต้องกัน ซึ่งใช้ในการตรวจสอบความสอดคล้อง (Consistency) ในเชิงเนื้อหาของโปรแกรม 
แสดงว่า เนื้อหาและการประเมินประสิทธิภาพของโปรแกรมมีความสอดคล้องกันอยู่ในเกณฑ์ดี  
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างศักยภาพการเป็นผู้น าของบุคลากรรุ่นใหม่เพื่อมุ่งสู่องค์การแห่งการ
เรียนรู้ในธุรกิจการประกันภัย เป็นแนวทางการพัฒนาให้บุคลากรรุ่นใหม่มีความรู้ ความเข้าใจ และความตระหนัก
ในการเรียนรู้ ให้เกิดการพัฒนากระบวนการจัดการความรู้ในองค์การเพื่อก้าวไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
(Learning Organization : LO) ต่อไป ซึ่งในการพัฒนารูปแบบการเสริมสร้างการเป็นผู้น าในลักษณะเช่นนี้
โดยตรงยังไม่มีอย่างเด่นชัด ประกอบกับยุทธศาสตร์ของแผนพัฒนาการประกันภัยฉบับที่ 3 ข้างต้นนั้น เป็นการ
ตอกย้ าชัดเจนว่า การจัดการและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ยังคงมีความส าคัญและความจ าเป็นอย่างเร่งด่วน 
เพราะถือเป็นกลไกส าคัญในการขับเคลื่อนธุรกิจให้เติบโตและยั่งยืนตามเจตนารมณ์ขององค์การ จากความส าคัญ
ของปัญหาที่กล่าวมานั้น จึงน ามาสู่การวิจัยในคร้ังนี้ เพื่อวิจัยและพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างศักยภาพการเป็นผู้น า
ของบุคลากรรุ่นใหม่เพื่อมุ่งสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ในธุรกิจการประกันภัย จากการศึกษาพบว่า องค์ประกอบ
ของการเป็นผู้น าของบุคลากรรุ่นใหม่ (Mythmaker) ประกอบด้วย 6 ด้านได้แก่ 1) ความยืดหยุ่นในการท างาน 
2) มีทักษะการคิดและการรับรู้ 3) การสร้างขวัญและก าลังใจต่อทีมงาน 4) ตั้งใจและทุ่มเทในการท างาน         
5) สร้างสรรค์เทคโนโลยี และ 6) เป็นผู้วิสัยทัศน์ ซึ่งมีกระบวนการพัฒนาการเป็นผู้น าของบุคลากรรุ่นใหม่ให้มี
การตระหนัก และการส่งเสริมการเรียนรู้ในองค์การ (Awareness and Enhancing Process) ภายใต้การเรียนรู้
ในรูปแบบ Action Learning Activities ผ่านภารกิจส าคัญ (Task) ในการท าให้เกิดการเรียนรู้ คือ PAIR 
Technique มาจากค าว่า Project – Action – Intention – Report และสุดท้ายคือ การจัดการสู่องค์การแห่ง
การเรียนรู ้(Managing to Learning Organization) 
 ในการออกแบบโปรแกรมเสริมสร้างศักยภาพการเป็นผู้น าของบุคลากรรุ่นใหม่นี้ ได้ใช้โดยมีการพัฒนา
กระบวนการเรียนรู้และการพัฒนาบุคลากรรุ่นใหม่ภายใต้ m-a-m process ที่มี 3 ขั้นตอน ได้แก่ ขั้นที่ 1           
การปรับกระบวนการทางความคิด (mindset) และทัศนคติ  ขั้นที่ 2 การสร้างความสนใจ และการมีส่วนร่วม 
(attention) และ ขั้นที่ 3 การประเมิน MAM (measurement) โดยมีรูปแบบการประเมินประสิทธิภาพของ
โปรแกรม การประเมินผลการพัฒนาโปรแกรมการเสริมสร้างศักยภาพการเป็นผู้น าของบุคลากรรุ่นใหม่ฯ           
ที่ประยุกต์มาจากแนวคิดของเคิร์กแพททริค (Kirkpatrick, 1987) มีการประเมินผู้เข้าอบรม 4 ประเภทคือ 1) 
แบบประเมินปฏิกิริยาของผู้เข้าร่วมโปรแกรม และ 2) แบบประเมินวัดระดับการเรียนรู้ของผู้เข้าร่วมโปรแกรม 3) 
แบบประเมินคุณลักษณะการเป็นผู้น าบุคลากรรุ่นใหม่เพื่อมุ่งสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ (Mythmaker) ของ
ผู้เข้าร่วมโปรแกรม และ 4) แบบประเมินโครงการจากการน าความรู้ภาคทฤษฎีไปประยุกต์สู่ภาคปฏิบัติ  
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บทสรุป 
 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างศักยภาพการเป็นผู้น าของบุคลากรรุ่นใหม่เพื่อมุ่งสู่องค์การแห่งการ
เรียนรู ้หากต้องการได้ผลลัพธ์ของการพัฒนาในเชิงประจักษ์แล้วนั้น ต้องให้ความส าคัญอย่างยิ่งต่อกระบวนการ
ศึกษาวิจัย ตั้งแต่การก าหนดจุดมุ่งหมายในการพัฒนา การก าหนดวัตถุประสงค์ในการศึกษา และการคัดเลือก
วิธีการวิจัยที่เหมาะสม โดยมีกรอบแนวคิดในการศึกษา วิเคราะห ์และสังเคราะห์ประเด็นเพื่อการวิจัยและพัฒนา
ให้สอดคล้องกับ MAM Model ซึ่งได้แก่ บทบาทในการเป็นผู้น าบุคลากรรุ่นใหม่ที่เป็นผู้สร้างต านานการ
เปลี่ยนแปลงไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ ได้แก่ คุณลักษณะของภาวะผู้น าบุคลากรรุ่นใหม่ ที่ประกอบด้วย มีความ
ยืดหยุ่นในการท างาน มีทักษะการคิดและการรับรู้ การสร้างขวัญและก าลังใจต่อทีมงาน ตั้งใจและทุ่มเทในการ
ท างาน สร้างสรรค์เทคโนโลยี และเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ เรียกว่า "ผู้สร้างต านาน" (Mythmaker) เพื่อให้สอดคล้องกับ
กระบวนการพัฒนาภาวะผู้น าบุคลากรรุ่นใหม่ให้มีการตระหนัก และการส่งเสริมการเรียนรู้ในองค์การ 
(Awareness and Enhancing Process) เป็นพลังในการขับเคลื่อนให้ผู้น าบุคลากรรุ่นใหม่ได้พัฒนาไปสู่องค์การ
แห่งการเรียนรู ้(Managing to Learning Organization) 
 จากกรอบแนวคิดการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างศักยภาพการเป็นผู้น าของบุคลากรรุ่นใหม่เพื่อมุ่งสู่
องค์การแห่งการเรียนรู้ในธุรกิจการประกันภัย สามารถเป็นแนวทางในการท าวิจัยเพื่อพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรรุ่นใหม่ที่เป็น Young Generation (Gen Y, Gen Z) ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลได้ใน
อนาคต ทั้งนี้เพื่อรองรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อันจะก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด ในด้านความเป็นมืออาชีพ 
การมีศักยภาพในการเป็นผู้น า กล้าคิด กล้าตัดสินใจ มีวิสัยทัศน์ มีความรู้ ความสามารถ และความเชี่ยวชาญใน
สายอาชีพต่อไป ซึ่งเป็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศชาติ รองรับการแข่งขันและการเปิดเสรีทางการ
ค้าและธุรกิจในระดับภูมิภาค และระดับโลกต่อไปในอนาคต 
 
ข้อเสนอแนะ  
 1. ข้อเสนอแนะเพื่อการน าผลวิจัยไปใช้งาน 
 จากผลการวิจัยเร่ือง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างศักยภาพการเป็นผู้น าของบุคลากรรุ่นใหม่เพื่อมุ่ง
สู่องค์การแห่งการเรียนรู้ในธุรกิจการประกันภัย พบว่า โปรแกรมการเสริมสร้างศักยภาพการเป็นผู้น าของ
บุคลากรรุ่นใหม่สามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการเสริมสร้างศักยภาพการเป็นผู้น าของบุคลากรรุ่นใหม่เพื่อมุ่งสู่
องค์การแห่งการเรียนรู้ในธุรกิจการประกันภัยได้ในธุรกิจประกันภัย ธุรกิจอื่นๆ ที่มีบุคลากรรุ่นใหม่และต้องการที่
จะพัฒนาองค์การให้ก้าวไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ โดยให้บุคลากรเข้าร่วมในโปรแกรมเสริมสร้างศักยภาพนี้ 
และน าไปต่อยอดให้เกิดการเรียนรู้ในองค์การได้อย่างต่อเนื่อง เนื่องจากเป็นการเรียนรู้ที่ใช้รูปแบบ Action 
Learning Activities ท าให้เกิดการมีส่วนร่วมในการเรียนรู้ตามแนวทางการเรียนรู้แบบผู้ใหญ่ รวมถึงการมี
โครงงานเพื่อพัฒนาให้องค์การเกิดการเรียนรู้ตลอดเวลาจะท าให้องค์การมีความกระตือรือร้น ท าให้เกิดความ
มุ่งมั่นในการพัฒนาไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ต่อไป 
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 2. ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยต่อไป 
  2.1 กลุ่มตัวอย่างที่สัมภาษณ์ เป็นผู้เชี่ยวชาญ 12 คนที่มาจากสายประกันภัย ซึ่งเป็นเกณฑ์เลือก
ศึกษาเฉพาะธุรกิจการประกันภัย ควรจัดให้มีการวิจัยต่อในธุรกิจอื่นๆ เพื่อที่จะได้ศึกษาองค์ประกอบด้านอื่นๆ 
เพิ่มเติมในแง่ของการเป็นผู้น าของบุคลากรรุ่นใหม่ในบริบทที่แตกต่างกัน หรือกระบวนการในการพัฒนาโปรแกรม
เสริมสร้างศักยภาพอาจต้องมีรูปแบบที่แตกต่างออกไป เพื่อให้เกิดการพัฒนาก้าวไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้
ต่อไป 
  2.2 สร้างทฤษฎีฐานรากในการเป็นผู้น าของบุคลากรรุ่นใหม่เพื่อมุ่งสู่องค์การแห่งการเรียนรู้           
มีการสัมภาษณ์เชิงลึกจากมุมมองของกลุ่มตัวอย่างกลุ่มอื่นๆ เช่น นักวิชาการในมหาวิทยาลัย ผู้บริหารสาย
ทรัพยากรมนุษย์ หรือผู้บริหารในองค์การต่างๆ เป็นต้น 
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