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บทท่ี 2 

ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

  
ในการคนควาอิสระน้ี หลังจากท่ีไดจัดทําระบบจัดการความรูในหัวขอความรูท่ี

กําหนดแลว (KMS) เพื่อดําเนินการถายทอดความรูใหแกองคและบุคลากรผูปฏิบัติงาน ผูคนควาได
ใชทฤษฎีการเรียนรูเพื่อนํามาประยุกตใชในการจัดการความรูในองคกรและบุคลากรในองคกร  

2.1 ทฤษฎีการเรียนรูจากการทํางาน (Learning in action) 
ทฤษฎี Learning in action หรือเรียนรูจากการทํางาน พัฒนาข้ึนโดย David A. Garvin  

ซ่ึงเปนทฤษฎีใชงานท่ีจําเปนตองทําอยูแลว เปนโอกาส ฝกหัด พัฒนาทักษะในการเรียนรูของ

องคกร หรือใชงานเปนการเรียนรู ประโยชนขอดีของทฤษฎีนี้ ทําใหผูปฏิบัติงานไมตองออกจาก

หนางานเพื่อไปฝกอบรมเรียนรูเพิ่มเติม สามารถใชการทํางานเปนโอกาสในการเรียนรูได ซ่ึงใน

บางคร้ังบางโอกาส การเรียนรูจากการฝกอบรม ก็ไมกอใหเกิดประโยชนแกผูอบรมแตอยางใด ใน

การฝกอบรมบางคร้ังอาจไดเพียงแคโอกาสในการพบปะ พูดคุย แลกเปล่ียนความคิดเห็น รับฟงสาร

ทุกขสุขดิบของผูปฏิบัติงานท่ีเขามาฝกอบรม เนื่องจากนานๆ จะไดมีโอกาสมาพบกัน แตความรูท่ี

ไดจากการฝกอบรม อาจจะไมไดตามเปาประสงคของหลักสูตร และในบางครั้งบางกรณีการเรียนรู

มักจะเปนประโยชนแกผูปฏิบัติงานในองคกร มากกวาประโยชนท่ีองคกรจะไดรับในทันทีซ่ึง

หลังจากการผูปฏิบัติงานไดเรียนรูไปแลวประโยชนตอองคกรอาจจะยังไมปรากฏ ซ่ึงประโยชนท่ี

องคกรจะไดรับจากการเรียนรูของผูปฏิบัติอาจจะตองใชระยะเวลาอีกระยะหนึ่ง และโดยเฉพาะ

อยางยิ่งผูปฏิบัติงานท่ีมีความเชี่ยวชาญ มักจะไมมีเวลาสําหรับการฝกอบรม การฝกอบรมจึงอาจไม

เหมาะสําหรับผูเช่ียวชาญ ท่ีตองออกจากหนางานมาเพ่ือเขารับการฝกอบรม ดังนั้น หากให

ผูปฏิบัติงานใชโอกาสในการทํางานท่ีตองปฏิบัติอยูเปนประจําเปนโอกาสในการเรียนรู องคกรก็

ไดผลงาน เพราะไมตองใหคนหยุดงานเพ่ือไปฝกอบรม และผูปฏิบัติงานก็ไดความรูไปใน

ขณะเดียวกัน การเรียนรูจากการทํางานจึงเปนทฤษฎีท่ีเหมาะสมที่สุด ท่ีจะนํามาประยุกตใชเพื่อ

สรางโอกาสในการเรียนรูในองคกร   

นอกจากนี้ มีผูใหคําอธิบายของ Learning In Action ไวกลาวคือ การทํางานในเร่ือง

เดียวซํ้าๆ ทําใหเกิดทักษะความชํานาญงาน แตการทํางานใหมๆ ท่ีไมเคยทํามากอนถือเปนโอกาส
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ในการเรียนรู โดยใชกระบวนการที่สําคัญ คือ การแกปญหาอยางเปนระบบ (Systematic Problem 

Solving) ทดลองปฏิบัติจริงดวยวิธีการใหมๆ (Experimentation with new Approach) เรียนรูจาก

ประสบการณของตนและประวัติศาสตรท่ีผานมา (Learning from their own experience and past 

history) เรียนรูจากประสบการณของตนและความเปนเลิศของผูอ่ืน (Learning from experiences 

and best practices of others) และถายโอนความรูใหมีประสิทธิภาพอยางรวดเร็ว (Transferring 

knowledge quickly and efficiently) หรืออาจสรุปไดวามีการแบงการเรียนรูออกเปน 4 ประเภท

ใหญๆ คือ 

(1) เรียนรูโดยการรูจักใชญาณวิทยาหรือปญญาในการต้ังคําถามทางญาณวิทยา 

(Epistemological Question) และกําหนดแนวทางในการคนหา (Search) และการสอบถาม (Inquiry) 

เพื่อแสวงหาคําตอบจึงเรียกวิธีการเรียนรูแบบนี้วาเปนการเรียนรูทางปญญา (Intellectual Learning) 

(2) เรียนรูจากบทเรียนขององคการ โดยเรียนรูจากการศึกษาผลกระทบและทบทวน

ความผิดพลาดขององคการ (Reflects and Review) จึงเรียกวิธีการเรียนรูแบบนี้วาเรียนรูจาก

ประสบการณ (Experiential Learning) 

(3) เรียนรูจากการทดสอบสมมติฐาน ทดสอบและทําจริง (Hypothesis, Test and 

Exploration) การเรียนรูแบบนี้จึงเรียกวาการเรียนรูแบบทดลอง (Experimental Learning) 

(4) เรียนรูท่ีจะทําหนาท่ีเปนผูนําองคการโดยการฝกฝนภาวะผูนําและการฝกพัฒนา 

(Leadership and Coaching) การเรียนรูแบบนี้เรียกวาเรียนรูแบบนําองคการ”  

การเรียนรูจากการทํางาน จึงมีหลักการเรียนรูหรือรูปแบบอยู 4 ประการ กลาวคือ  

1.) เรียนรูโดยการสืบความลับ (Intelligent) 

2.) เรียนรูจากประสบการณ (Experiential) 

3.) เรียนรูโดยการทดลอง (Experimental) 

4.) เรียนรูเพื่อนําการเรียนรู (Leading)   
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โดยในการศึกษาอิสระน้ีจะนํารูปแบบการเรียนรูโดยการทดลอง การเรียนรูจาก

ประสบการณและการเรียนรูเพื่อนําการเรียนรู มาประยุกตใช  

2.1.1 การเรียนรูโดยการทดลอง (Experimental Learning) คือการทดลองเพื่อเรียนรู 

หรือคนหาความรูจากการทดลอง เพื่อหาสาเหตุท่ีทําใหเกิดผลตางๆ หรือทดลองจําลองสาเหตุตางๆ 

เพื่อหาผล เปนการต้ังสมมุติฐานและพิสูจนสมมุติฐานตางๆ เพ่ือใหเกิดความรูใหม ซ่ึงอาจแบงการ

เรียนรูโดยการทดลองเปน 2 ลักษณะ 

2.1.1.1 การทดลองลักษณะสํารวจผลโดยไมสามารถคาดหมายผลลัพธกอนการ

ทดลอง หรือไมสามารถต้ังสมมุติฐานได ไดแก 

(ก.) กระบวนการเรียนรูจากการตรวจสอบ (Probe-Learn Process) 

(ข.) โครงการสาธิต (Demonstration Project) 

2.1.1.2 การทดลองเพ่ือทดสอบสมมุติฐาน (Hypothesis and Test) จากผลทดลองหา

เหตุ และจากเหตุทดลองหาผล 

2.1.2 การเรียนรูจากประสบการณ (Experiential Learning) ซ่ึงเปนรูปแบบท่ี 2 ของ

ทฤษฎี Learning In Action เปนการเรียนรูการประสบการณในอดีตของตนเอง วา การดําเนินการท่ี

ผานมานั้นประสบผลสําเร็จหรือไม อยางใด เพราะเหตุใด จะแกไขอยางใด ท้ังนี้ เพื่อในอนาคตท่ี

ดีกวา การเรียนรูจากประสบการณจะชวยใหการทํางานมีประสิทธิภาพดีข้ึน ลดข้ันตอนการทํางาน 

ลดระยะเวลาการทํางานได     

การเรียนรูจากประสบการณจะมีหลักการสําคัญอยูอยางหน่ึง คือ การทบทวน 

(Reflects And Review) ซ่ึงกรณีท่ีจะกลาวถึงนี้ เปนการทบทวนหลังการทํางาน (After Action 

Review) หรือ ARR การทบทวนหลังการทํางาน เปนวิธีการเพ่ือตรวจสอบกระบวนการขั้นตอนการ

ทํางานท่ีเสร็จส้ินลง วา ผลจากการทํางานเปนอยางใด เพื่อนําไปปรับปรุงแกไขปญหาในการทํางาน

ใหดีตอๆ ไป เหตุท่ีตองทบทวนหลังการทํางาน เนื่องจากเม่ือทํางานเสร็จลงใหมๆ ผูปฎิบัติยังคง

จดจํารายละเอียดในการทํางานนั้นไดดี หากมีการทบทวนหลังจากการทํางานเสร็จส้ินลงก็จะได
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ขอมูลการทํางานท่ีชัดเจน และครบถวน เพราะเพิ่งทําลงไปไมนานมาน้ี ทําใหไดขอมูลในการ

ทํางานท่ีดีกวาการนํางานท่ีทําเสร็จไปนานแลวนํากลับมาศึกษาในภายหลัง ซ่ึงการจดจําส่ิงตางๆ ใน

ภายหลังอาจลดทอนลง ขอมูลท่ีไดจากการทํางานอาจไมชัดเจน และไมครบถวน  

นอกจากนี้มีผูใหคําอธิบายของการเรียนรูหลังการทํางาน กลาวคือ “AAR: After 

Action Review การเปดใจและการเรียนรูหลังการทํากิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งเสร็จส้ินลงเพ่ือถอด

บทเรียนช่ืนชมความสําเร็จและหาทางพัฒนาใหดียิ่งข้ึนเปนข้ันตอนหน่ึงในวงจรการทํางาน เปนการ

ทบทวนวิธีการทํางานท้ังดานความสําเร็จ และปญหาท่ีเกิดข้ึนท้ังนี้ไมใชเพื่อคนหาคนท่ีทําผิดพลาด 

ไมใชการกลาวโทษใครท้ังส้ินแตเปนการทบทวนเพื่อแลกเปลี่ยนประสบการณการทํางาน เพื่อ

แกปญหาท่ีเกิดข้ึน ไมใหเกิดปญหานี้ข้ึนอีก ในขณะเดียวกันก็คงไวซ่ึงวิธีการท่ีดีอยูแลว 

2.1.3 การเรียนรูเพื่อนําการเรียนรู (Leading) ในการดําเนินกิจกรรมการเรียนรูใน

องคกร (Organizational Learning) ตางๆ ท้ังการเรียนรูโดยการสืบความลับ (Intelligent Learning) 

เรียนรูจากประสบการณ (Experiential Learning) และเรียนรูโดยการทดลอง (Experimental 

Learning) ผูบริหารองคกรท่ีจะตองไปนําในกิจกรรมการเรียนรูตางๆ จําเปนตองฝกทักษะในการ

เปนผูนําในการเรียนรู ไดแก  

2.1.3.1 ฝกฝนวิธีการสรางโอกาสในการเรียนรูใหกับบุคลากรใตบังคับบัญชา 

ก. การเรียนรูโดยการสนทนาปญหาอยางตอเนื่อง รูจักนําในการสนทนาให

นาสนใจ ไมนาเบ่ือ 

ข. การมอบหมายใหไปสํารวจศึกษาเร่ืองตางๆ รูจักแบงหนาท่ีตามความถนัด

หรือศักยภาพของผูใตบังคับบัญชา 

ค. การแลกเปล่ียนประสบการณ ควรเปดกวาง เปดเวที ใหผูใตบังคับบัญชาได

มีโอกาสบอกเลาและซักถามประสบการณ ลดความอายไมกลาไมอยาก

แสดงออก หรือพยายามปดบัง  
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    2.1.3.2 การสรางบรรยากาศในการเรียนรูรวมกัน 

ก. บางคร้ังตองทาทายผูใตบังคับบัญชาใหการเรียนรู กระตุนใหแสดงออก

หรือ เพิ่ม ความ พยายามในการวิเคราะหสาเหตุและหาวิธีแกไขปญหา 

ข .  ให คว าม คุ มครองในกรณี เ กิ ดคว าม ผิดพลาด  และสนับสนุน

ผูใตบังคับบัญชาในกรณีท่ีอาจเกิดความผิดพลาด ควรปกปอง โดยตองคิดวา

การทํางานผิดพลาดดีกวาไมพยายามทําอะไรเลย หรือไมพยายามทําอะไร

ใหมๆ หรือปรับปรุงงานตาง ๆ  

ค. การยอมรับความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา ถึงแมวาผูบริหารจะมี

ประสบการณในการทํางานมากอนและเช่ือม่ันในประสบการณหรือวิธีการท่ี

เคยทําใหไดผลในอดีต แตควรรับฟงแนวความคิดใหมๆ หรือการเปล่ียนแปลง

ส่ิงแวดลอมใหมๆ ท่ีอาจมทําใหประสบการณของผูบริหารใชไมไดแลว 

ผูบริหารตองพรอมในการเรียนรูดวยเชนกัน 

  2.1.3.3 การเปนผูนําในการสนทนา 

ก. การต้ังคําถาม ตองตั้งคําถามท่ีทําใหเกิดความรู ไดแก ทําอยางไร (How) 

ทําไม (Why) เพื่อทําใหมีการใชเหตุผล ทําใหรูจริงในปญหานั้นๆ  

ข. การฟง ตองฟงความคิดทุกแงมุม บางคร้ังความคิดท่ีแยท่ีสุดอาจเปนวิธีการ

แกปญหาที่ดี หรือในกรณีท่ีความคิดท่ีดีใชไมไดผล อาจจําเปนตองทดลองใน

ความคิดท่ีดีนอยถัดๆ ไป  

ค. การโตตอบ ในบางคร้ังมีการใหขอมูลหรือเหตุผลท่ีคลุมเครือ ควรมีการ

โตตอบเพื่อกระตุนใหพยายามคิดหาคําตอบหรือคําอธิบายท่ีมีเหตุมีผล มี

หลักฐานชัดเจน 
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  นอกจากนี้ ผูบริหารยังตองฝกฝนการเปดใจกวางรับแนวความคิดใหมๆ ขอมูล

สารสนเทศ และความรูใหมๆ ของผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงาน ไมยึดติดกับความคิดหรือ

ประสบการณเดิมๆ ในอดีต (ดร.ณพศิษฎ, 2551) 

 

2.2 แนวคิดการวิเคราะห สังเคราะหความรูขององคกร (Common KADS)  

การจัดการความรูขององคการตองพิจารณาในสามมิติ คือ ระดับบุคคล ระดับทีม และระดับ

องคการ การวิเคราะหความรูและสังเคราะหความรูท่ีใชรวมกันในองคการจึงตองวิเคราะหท้ัง 3 

ระดับ การจัดการความรูใหบรรลุผลท้ัง 3 ระดับ คือ การพัฒนาคน พัฒนาทีม และพัฒนาองคกร 

โดยมีเปาหมายสุดทายใหเปนองคกรแหงการเรียนรู แนวทางของกลุมนี้เรียกวา Common KADS 

(Common Knowledge Analysis and Diagnosis System) เปนวิธีการที่มีความเปนรูปธรรมมาก

เพราะใชวิธีการแยกวิเคราะห สังเคราะห และจัดเปนแบบจําลองโดยระบุองคประกอบของแตละ

องคประกอบความรู (Domain) อยางชัดเจน โดยมีข้ันตอนสําคัญรวม 4 ข้ันตอน คือ  

ข้ันท่ี 1 การวิเคราะหขอบเขตความรู โดยเร่ิมวิเคราะหภาพรวมขององคการตั้งแต

โครงสรางและลักษณะสําคัญขององคการทั้ง 3 ระดับคือระดับองคการ ระดับทีม และระดับบุคคล

โดยอาจแบงไดเปน 2 ประเภท คือ ความรูสําหรับการปฏิบัติภารกิจประจํา และความรูเชิงพัฒนา

หรือความรูในการปฏิบัติภารกิจเพื่อบรรลุวิสัยทัศน 

ข้ันที่ 2 การแสวงหาความรูระดับองคการ เปนการแสวงหาวาองคการตองใชความรูในการ

บริหารเชิงกลยุทธใดบางโดยเปนการอธิบายวิธีการปฏิบัติการขององคการ สภาพแวดลอมทางธุรกิจ 

ความสัมพันธท่ีสําคัญในการปฏิบัติการ และความทาทายและความไดเปรียบเชิงกลยุทธ ซ่ึงเปน

แนวทางท่ีครอบคลุมระบบการจัดการการดําเนินการขององคการโดยรวม การวิเคราะหความรู

ระดับองคการโดยการแสวงหาคําถามมาใหผูบริหารองคการตอบถือเปนวิธีการท่ีนิยมใช ในการ

ประเมินตนเอง แบบจําลองระดับองคการ (Organization Model: OM) 

ข้ันท่ี 3 การแสวงหาความรูระดับทีมหรือระดับงาน ภายใตองคกรจะประกอบดวยทีมหรือ

กลุมงานตางๆ ซ่ึงจะมีกระบวนการทํางานเปนสองแบบคือปฏิบัติภารกิจตามบทบาทหนาท่ีหรืองาน
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ประจํา และการปฏิบัติภารกิจเพื่อบรรลุเปาหมายขององคกร การวิเคราะหความรูจากงานจึงเรียกวา

แบบจําลองงาน (Task Model: TM) 

ข้ันท่ี 4 การแสวงหาความรูจากผูปฏิบัติงานในทีมหรือในกระบวนงาน อาจถามคําถาม

ตอไปนี้แลวนาํมาประมวลเปนความรูเปาหมายเพื่อจะไดรวบรวมและพัฒนาใหเปนระบบ แบบจํา 

ลองนี้จึงเปนแบบจําลองระดบับุคคล (Agent Model: AM)”  

 

2.3 วิธีการวิศวกรรมความรู Common KADS 
วิศวกรรมความรูเปนสาขาหนึ่งของวิชาการปญญาประดิษฐ (Artificial Intelligence)ซ่ึงเปน

วิชาท่ีวาดวยการสรางระบบคอมพิวเตอรใหทํางานโดยมีพฤติกรรมเหมือนมนุษย หรือกลุมมนุษย 
(Human-Like) ตามลักษณะแบบจําลองความคิดหรือความรูของมนุษยในการแกปญหา ตัดสินใจ 
และเรียนรู จากความรูที่สะสมในตัวบุคคล (Tacit Knowledge) และความรูชัดแจงท่ีสามารถคนหา
ไดจากเอกสาร (Explicit Knowledge) นํามาสรางใหเกิดการเปล่ียนถายระหวางความรูท้ังสองดาน
เพื่อใหเกิดความรูใหมอยางเปนระบบ และนําไปใชไดอยางสะดวกดวยระบบสารสนเทศ สําหรับ
ผูบริหารในการตัดสินใจ และในการแกปญหาหรือในการทํางานของผูปฏิบัติงานโดยมี
กระบวนการมาตรฐานของ Common KADS: Knowledge Analysis and Data Structuring ซ่ึง
ประกอบดวย วิธีการจับความรู (Knowledge Capture) การวิเคราะหความรู (Knowledge Analysis) 
การสังเคราะหความรู (Knowledge Synthesis) และ การนําความรูไปใช (Knowledge Utilization)  

 
รูปท่ี 2.1 ภาพสรุปการใช วธีิการ Common KADS: Knowledge Analysis and Data Structuring 

Common KADS จะมีหลักการวิเคราะหความรูในระดับตางๆ ไดแก 
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1.) ระดับงาน (Task)  - งานสําคัญ 
2.) ระดับคิด (Inference)  - ขอท่ีตองคํานึงถึง 
3.) ระดับปญหา (Domain) - ขอสําคัญใน Inference          
ผูคนควาไดนําวิธีการของ Common KADS มาประยุกตใช เพ่ือท่ีจะหาความรูท่ีเปน Tacit 

Knowledge จากการสัมภาษณผูเช่ียวชาญ แลววิเคราะห สังเคราะห ตามวิธีการของ Common 
KADS ในความรูนั้น    เพื่อจัดทําใหอยูในรูปของ Explicit Knowledge เพื่อท่ีจะนํามาเปนความรู
ขององคกรตอไป (วิทยาลัยศิลปะ ส่ือ และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเชียงใหม, 2553) 

 
2.4 เหตุผลในการเลือกใชทฤษฎี 

2.4.1 ในการจัดการความรูหัวขอ การดําเนินคดีตามพระราชบัญญัติมาตรการในการ

ปราบปรามผูกระความผิดเกี่ยวกับยาเสพติด พ.ศ.2534 เร่ือง การสมคบกันกระทําความผิดฯ และ 

การยื่นคํารองขอริบทรัพยสิน ตาม พ.ร.บ.มาตรการฯ พ.ศ.2534 มาตรา 27, 30 ไดดําเนินการใน

สํานักงานคดียาเสพติดท่ีประกอบดวยสักงานคดี 7 สํานักงาน เพื่อถายทอดความรูในการดําเนินคดี

ใหกับพนักงานอัยการ นิติกร ผูดําเนินคดียาเสพติดโดยตรง ซ่ึงรวมถึงการดําเนินคดีตาม พ.ร.บ.

มาตรการในการปราบปรามผูกระทําความผิดเกี่ยวกับยาเสพติด พ.ศ.2534 ดวย และตามท่ีไดกลาว

มาแลววาสภาพแวดลอมของสํานักงานคดียาเสพติดท่ีประกอบดวย 

2.4.2 คดียาเสพติดมีปริมาณมาก ตองดําเนินการใหแลวเสร็จโดยรวดเร็วเพื่อรองรับคดีอ่ืนๆ 

ท่ีติดตามมา บุคลากรมีภาระงานประจําวันอยางตอเนื่อง หากจะใหบุคลากรดังกลาวไปเรียนรูหรือ

อบรมเร่ืองใดๆ โดยหยุดงานประจํา ก็จะทําใหเกิดความเสียหายแกงานได ทําใหบุคลากรไมอยาก

และไมเต็มใจไปอบรมเรียนรู  

2.4.3 ประเพณีและวัฒนธรรมขององคกรแตเดิมท่ีมีการถายทอดความรูโดยการเรียนรูจากผู

ท่ีทํางานอยูกอน โดยการซักถาม ติดตามดู จําตัวอยาง และทําตาม ซ่ึงอาจกลาวโดยรวมวาเปนการ

เรียนรูจากประสบการณการทํางานของผูท่ีเคยผานงานนั้นๆ มากอน  

ดังนั้น เม่ือสภาพแวดลอมขององคกร และบุคลากรเปนดังกลาวแลว ผูคนควาจึงเห็น

วาการใชทฤษฎีการเรียนรูท่ีควรจะนํามาปรับใช คือ ทฤษฎีการเรียนรูขณะทํางาน (Learning In 

Action) ท่ีมีประโยชนขอดีท่ีทําใหผูปฏิบัติงานไมตองออกจากหนางานเพื่อไปฝกอบรมเรียนรู

เพิ่มเติม สามารถใชการทํางานเปนโอกาสในการเรียนรูได โดยเฉพาะอยางยิ่งผูปฏิบัติงานท่ีมีความ
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เช่ียวชาญ มักจะไมมีเวลาสําหรับการฝกอบรม การฝกอบรมจึงอาจไมเหมาะสําหรับผูเช่ียวชาญ ท่ี

ตองออกจากหนางานมาเพื่อเขารับการฝกอบรม ดังนั้น หากใหผูปฏิบัติงานใชโอกาสในการทํางาน

ท่ีตองปฏิบัติอยูเปนประจําเปนโอกาสในการเรียนรู องคกรก็ไดผลงาน เพราะไมตองใหคนหยุดงาน

เพื่อไปฝกอบรม และผูปฏิบัติงานก็ไดความรูไปในขณะเดียวกัน นอกจากนี้ในการเรียนรูโดยทฤษฎี

นี้ท่ีใชการเรียนรูจากประสบการณ (Experiential) การเรียนรูโดยการทดลอง (Experimental) และ

เรียนรูเพื่อนําการเรียนรู (Leading) มีลักษณะใกลเคียงกับวิธีการถายทอดความรูเดิมท่ีมีอยูในองคกร

มากอน บุคลากรจะสามารถปรับตัวและเรียนรูตามทฤษฎีดังกลาวไดโดยงาย 

 

2.5 ผลท่ีไดจากการใชทฤษฎีความรู 

2.5.1 บุคลากรไมจําตองหยุดงาน ยังคงสามารถปฏิบัติงานประจําไดตามปกติ งานประจําไม

เสียหาย องคกรไมขาดคนปฏิบัติงาน บุคลากรเต็มใจและใหความรวมมือในการเรียนรู 

 2.5.2 บุคลากรสามารถปรับตัวและเรียนรูไดโดยงาย 

2.5.3 บุคลากรไดความรูในขณะทํางานไปดวยทําใหสามารถพัฒนาตนและพัฒนางานใหมี

ประสิทธิภาพสูงข้ึน 

 2.5.4 องคกรสามารถบรรลุเปาหมายและวิสัยทัศน      

 


