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วัตถุประสงค์
คน ควรจะเป็นแบบใด ที่ทำให้องค์การแข่งขันได้ ต้องปรับเปลี่ยนอย่างไร

Human Resource Management  (HRM)

กระบวนการ HRM


Input



Process




Output

(1) การหาคน เข้ามาอยู่ในองค์การ
(2) การพัฒนาคน : HRD



ประสิทธิภาพ 

สรรหา คัดเลือก บรรจุ แต่งตั้ง
(3) การบำรุงรักษา (สร้างขวัญกำลังใจ ให้สวัสดิการ) 
(ประสิทธิผล+ประหยัด)

การกำหนดค่าตอบแทน



Motivation , Health & safety

ความจงรักภักดี
(4) ให้ออกจากงาน

ตอนรับคน คัดเลือกกว้างๆ หาคนที่น่าจะทำงานได้ เมื่อบรรจุแล้ว ต้องพัฒนาให้ทำงานได้ดีขึ้น เพิ่มศักยภาพคน

1. การหาคน เข้ามาอยู่ในองค์การ
:  Manpower planning , recruitment , selection , testing , staffing

2. การพัฒนาคน ในองค์การ (HRD)
:  Education , training , development , (learning) , performance appraisal
3. การรักษาคน ให้อยู่กับองค์การ
:  Motivation , compensation , labor relation
Human Resource Development  (HRD)

ความหมาย

Leonard Nadler & Zeace Naldler

คือ การที่นายจ้าง จัดการเรียนรู้ (learning) ให้แก่บุคลากรของตน ภายในช่วงระยะเวลาใดเวลาหนึ่ง 

เพื่อให้เกิดการปรับปรุงการทำงาน และ / หรือ เพื่อให้เกิดการเจริญก้าวหน้า ของบุคลากร

(ผลของ HRD ต้องสื่อได้ด้วยว่า ให้ประโยชน์แก่พนักงานด้วย)

บังอร โสฬส
กระบวนการเสริมสร้าง ป้องกัน และแก้ไขทักษะความรู้ และจิตลักษณะของบุคคล หรือกลุ่มบุคคล เพื่อให้เขามีความรู้ ความสามารถ มีพฤติกรรม และการปฏิบัติตนอย่างเหมาะสมกับวัย และสถานการณ์สิ่งแวดล้อม 

เป็นทรัพยากรที่มีค่าอย่างแท้จริงของสังคม หรือการที่อยู่ร่วมกันนั้น

Approaches to HRD

     3 แนวทางเดิม
     Education
:  Focused on a  Future job  for the learner


   ผู้เรียนยังไม่ได้ทำงาน ไม่ได้เจาะจงเนื้อหา เป็นเรื่องกว้างๆ เพื่อเตรียมพร้อม

     Training
:  Focused on the  Present job  of the learner




   มักจะจัดโดยองค์การเอง เนื้อหาตางกับการปฏิบัติงาน

     Development
:  Not focused on any job


   อาจเป็นเรื่องทั่วๆไป เช่น พัฒนาร่างกายให้แข็งแรง (ออกกำลังกาย) , การดูงาน

และ เพิ่มแนวใหม่
     Learning
:  พัฒนาโดยส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้


    

   การเรียนรู้ ต่างจากการรับรู้ ไม่ใช่เพียงรับทราบ ต้องเกิดการปรับเปลี่ยนการปฏิบัติ





   ( KUSAB )


K
Knowledge
ความรู้


U
Understanding
ความเข้าใจ


S
Skill

ทักษะ 
ความชำนาญ ความคล่องแคล่ว


A
Attitude

ทัศนคติ 
การให้คุณค่า ความชอบ


B
Behavior

พฤติกรรม
(ให้ KUS เพื่อปรับเปลี่ยน AB)

Strategic Management

เทคนิค วิธีการพัฒนาองค์การ ให้สามารถอยู่รอด และเจริญก้าวหน้าไปได้ ภายใต้สถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงรวดเร็ว รุนแรง

กระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ์

1. การจัดวางกลยุทธ์

:  ทำ SWOT analysis , กำหนด vision-mission , objective , action plan
2. การนำกลยุทธ์ไปปฏิบัติ

:  จัดทำแผนปฏิบัติการ 
(เปลี่ยน วัตถุประสงค์ ให้เป็น แผน)

    การพัฒนาองค์การ และการนำกลยุทธ์ไปปฏิบัติ

    (ปรับโครงสร้าง , ปรับระบบงาน , ปรับบุคลากร (HRD) , ปรับวัฒนธรรม (HRD))

   การปรับการดำเนินงาน

3. การควบคุม และประเมินผล
:  การติดตาม ควบคุม และประเมินผล

สิ่งที่ต้องทำ เพื่อเตรียมองค์การให้พร้อม

1. การวิเคราะห์กลยุทธ์ เพื่อทราบขอบเขตของผลกระทบ ของการปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ ที่จะมีต่อส่วนต่างๆขององค์การ

2. การวิเคราะห์ + ปรับโครงสร้างขององค์การ

3. การวิเคราะห์ + ปรับปรุงระบบงาน

4. การปรับการจัดอัตรากำลังคน

5. การพัฒนาทรัพยากรบุคคลในองค์การ

6. การพัฒนาวัฒนธรรมขององค์การ

คำถาม

1. สภาพแวดล้อมใหม่ที่องค์การต้องเผชิญ จะมีสภาพเช่นไร

2. การปรับตัวขององค์การในส่วนที่เกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย์ ควรเป็นอย่างไร

I.   องค์การแห่งการเรียนรู้  (Learning organization)  : ทางเลือกใหม่ของ HRD
1. สภาพแวดล้อมภายใน และภายนอกที่ท้าทายองค์การในอนาคต

2. ขีดความสามารถขององค์การ และทรัพยากรมนุษย์ของไทย ในปัจจุบัน

3. การปรับเปลี่ยนบทบาทหน้าที่ ของหน่วยงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ในระดับองค์การ ให้สนองตอบกระแสกดดัน

การสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้   (สมบัติ กุสุมาวลี)

สภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกที่ท้าทาย (challenge)
ขีดความสามารถ (capability) ของทรัพยากรมนุษย์และองค์การ

บทบาทหน้าที่ของหน่วยงาน HRD ในระดับองค์การ ปรับเปลี่ยนเพื่อให้สามารถตอบสนอง (response)

เป็นการพัฒนาที่มุ่งเพื่อความยั่งยืน (sustainability) เคารพและให้ความสำคัญต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (stakeholder)

1.  สภาพแวดล้อมภายใน และภายนอกที่ท้าทายองค์การในอนาคต

1) การก้าวไปสู่สังคมแห่งองค์การ  (Society of organization / Employee society)
· สังคมไทย ปรับเปลี่ยนจากประเทศเกษตรกรรม เป็นประเทศอุตสาหกรรม


            (จาก 2))

· แนวโน้มสังคมไทยในทศวรรษหน้า องค์การธุรกิจเอกชน ภาคอุตสาหกรรม + บริการ จะมีบทบาท

ต่อการพัฒนาประเทศมากขึ้น (และมีปฏิสัมพันธ์กับรัฐมากขึ้น (triads of relationship)

2) กระแสโลกาภิวัฒน์ ของกิจกรรมทางเศรษฐกิจ ก่อให้เกิดสภาพการแข่งขันที่เข้มข้นยิ่งขึ้น 
(Globalization & new competitors)
· ที่ผ่านมา ไทยอาศัยความได้เปรียบโดยเปรียบเทียบ (comparative advantage)
· ภาวะการณ์แข่งขัน ระหว่างองค์การในประเทศอุตสาหกรรมเก่าและใหม่ที่รุนแรง 

โดยมีคุณภาพของแรงงาน + เทคโนโลยี เป็นตัวเปรียบเทียบ

· ประเทศอุตสาหกรรมเก่า    :  ลดกฎเกณฑ์ ขั้นตอน Deregulation , เปิดเสรีการค้า liberalization , GATT , 
Neo-protectionism : ISO , human rights , environment protection , การเอาเปรียบแรงงาน, มาตรฐานสุขอนามัย

· ประเทศอุตสาหกรรมใหม่  :  ไล่กวดทางเศรษฐกิจ Catching-up process โดยประเทศใหม่ emerging economies
· จึงต้องพัฒนายกระดับขีดความสามารถ ให้มีความได้เปรียบในการแข่งขัน (competitive advantage)     (โดย 3))

3) การปรับเปลี่ยนของเทคโนโลยีสมัยใหม่  (New technology)

· Technology ระบบการผลิต การควบคุม การพัฒนาผลิตภัณฑ์ การออกแบบ ด้านคุณภาพ และการจัดการ
· Just-in-time (JIT) , Total quality management (TQM) , The fully automated (un-manned factory)

Flexible specialization ระบบการผลิตที่ยืดหยุ่น และใช้ความรู้ความชำนาญเฉพาะ

Need

· Customize products & services (mass customization)  >  mass production (standardize)

สนองความต้องการของลูกค้าเฉพาะกลุ่ม มากกว่าการผลิตสินค้ามาตรฐานเดียว

· Information technology  :  Internet , intranet , teleconference , distance learning , VR (virtual reality)    (สู่ 4))
4) โลกแห่งการทำงาน ที่เปลี่ยนแปลงไป  (New world of work)

· The information society , or information-based organization
นำเครื่องมือ IT , electronics มาใช้
· ปรับเปลี่ยนรูปแบบองค์การ
งานใครงานมัน
 เป็น
ทีมงาน



งานตามหน้าที่
 เป็น
งานตามโครงการ   (โครงการเป็นสิ่งใหม่ มีเพื่อแก้ปัญหา มีระยะเวลาสิ้นสุด)

งานทักษะเดียว
 เป็น
ทักษะหลากหลาย

อำนาจของหัวหน้า
 เป็น
อำนาจของลูกค้า
            (การสั่งการมักจะล่าช้า และผู้ปฏิบัติไม่ภาคภูมิใจ)

การสั่งการ
 เป็น
การประสานงานจากเบื้องบน กับเพื่อนร่วมงาน

ใช้เทคโนโลยีทันสมัย + แรงงาน ความรู้ ที่มีทักษะหลากหลาย

การลดขนาดองค์การ , ลดจำนวนพนักงาน , ปลดพนักงานไร้ทักษะ , ปัญหาแรงงานสัมพันธ์

การต่อต้านจากประชาสังคม หากองค์การมุ่งกำไร มุ่งลดต้นทุน โดยปราศจากการสนใจ health & safety     (5))

5) ขบวนการทางสังคมรูปแบบใหม่  (New social movement)

        Human rights , environment protection , political involvement , ให้องค์กรร่วมมือกับชุมชน

        การตัดสินใจที่จะมีผลกระทบต่อส่วนรวม จะต้องคำนึงถึงส่วนรวม และชุมชนด้วย

2.  ขีดความสามารถขององค์การ และทรัพยากรมนุษย์ของไทย ในปัจจุบัน

        ขีดความสามารถ (competencies) ที่สำคัญ คือ การมีศักยภาพในการแข่งขันระดับโลก (globalization) และ

        มีความรับผิดชอบต่อสังคมท้องถิ่น (localization)

1) ขีดความสามารถในการแข่งขัน
· ตัวเลขการส่งออกของภาคธุรกิจไทย ลดลงผิดคาด

· ขีดความสามารถขององค์กรธุรกิจไทยต่ำ   (ใช้เทคโนโลยี operation มาก , แต่สร้างสรรค์ innovation น้อย)

ต้องพึ่งพาวิทยาการจากที่อื่น , ขาดแคลนแรงงานทั้งเชิงปริมาณ และคุณภาพ , ขาด innovation

ขาดการจัดการระบบงาน และระบบการผลิตที่มีคุณภาพ , โครงสร้าง และการบริหารยังเป็น bureaucracy

2) ขีดความสามารถขององค์การ ในการอยู่ร่วมกับสังคม

· มีการเอารัดเอาเปรียบพนักงาน

· ละเลยไม่เอาใจใส่ สังคม ชุมชน ที่ได้รับผลกระทบจากการประกอบการ

· การผลิตสินค้าที่ไม่ได้มาตรฐาน , จำหน่ายในราคาไม่ยุติธรรม , การให้บริการหลังการขายที่ไม่มีคุณภาพ

3) ขีดความสามารถของทรัพยากรมนุษย์ ในระดับองค์การ

· แรงงานไทยส่วนใหญ่ มีการศึกษา และขีดความสามารถต่ำ

· ขาดแคลนแรงงานในระดับสูง

· แรงงานไทยมีค่านิยมเปลี่ยนงานบ่อย ไม่ผูกพันกับองค์การ

· การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การอยู่ในระดับต่ำ

· ทรัพยากรความรู้ (knowledge resource) ต้องเป็นเชิงประยุกต์ , มีความสามารถริเริ่มสร้างสรรค์ , มีจริยธรรม

3.  การปรับเปลี่ยนบทบาทหน้าที่ ของหน่วยงาน HRD

        เพื่อตอบสนองรับ (response) ต่อความท้าทายในทศวรรษหน้า องค์การต้องเสริมสร้างศักยภาพในการแข่งขันอย่างยั่งยืน

        (sustainable competitive advantage)


การพัฒนาองค์การ

· พัฒนาการเรียนรู้ขององค์การ (organizational learning)

· พัฒนาระบบการเรียนรู้ขององค์การในการสร้างสัมพันธภาพ และการอยู่ร่วมกันกับสังคม


การพัฒนาบุคลากร

· สร้างสรรค์การเรียนรู้ระดับบุคคล (individual learning) และการเรียนรู้เป็นทีม (team learning)

· การวางแผนการพัฒนา เพื่อเตรียมกำลังคน ให้พร้อมกับการเปลี่ยนแปลงขององค์การ เช่น reengineering

· การบริหารจัดการ และพัฒนาแรงงานไร้ทักษะ และกึ่งทักษะ
· การบริหารจัดการ และพัฒนาแรงงานที่มีความรู้ชั้นสูง ดึงดูดใจ (attract) แรงงานคุณภาพ (qualified workers)


การพัฒนาอาชีพ

· จัดระบบการพัฒนาอาชีพ (career development) เน้นความสามารถ (competencies) 
สร้างระบบการพัฒนาเพื่อทดแทนกัน (replacement) อย่างต่อเนื่อง

· การให้คำปรึกษาแนะนำทางอาชีพ (career counseling)
        บทบาทเดิม HRD ทำหน้าที่ด้านฝึกอบรม ส่งมอบ deliver การอบรมให้แก่พนักงาน หรือหน่วยงาน ซึ่งมีข้อจำกัด คือ

· การฝึกอบรม ไม่ได้เชื่อมโยงกิจกรรม เข้ากับเป้าหมาย และยุทธศาสตร์ขององค์การ

· เข้าใจผิด คิดว่า HRD คือ การฝึกอบรม เน้นเทคนิควิธีการ มากกว่า เนื้อหาและเป้าหมายที่แท้จริง

( การฝึกอบรมที่ดี เพื่อเป็นเครื่องมือในการแก้ไขปัญหา จัดฝึกอบรม สำหรับปัญหา ที่แก้ไขได้ด้วยการฝึกอบรม

  ต้องวิเคราะห์ training need หาความจำเป็นในการฝึกอบรมก่อน ไม่ใช่ เอาเหวยเอาวา บ้าจี้ ขี้เมา

  และต้องมีวิธีการ (เทคนิค) เพื่อให้เกิดการรับรู้ + เรียนรู้ ด้วย )

จึงต้อง ปรับเปลี่ยนบทบาทหน้าที่ ของหน่วยงาน HRD

1) Strategic facilitator

· บทบาทในเชิงรุก Proactive , เป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลง Change agent

· ร่วมวางแผน กำหนดยุทธศาสตร์ทรัพยากรบุคคลขององค์การ
· บูรณาการแผน HRD เข้ากับแผนพัฒนาธุรกิจ
· เรียนรู้ที่จะคิดแบบผู้ประกอบการ Entrepreneurship

2) ลดบทบาท Deliver   แนวโน้มการเป็นผู้สอน หรือผู้ฝึกอบรมจะน้อยลง
-      Outsourcing , เลือก supplier คุณภาพ ประสิทธิผลตรงเป้า , สื่อให้ supplier ทราบภารกิจ และวัฒนธรรมองค์การ

3) ลดความสำคัญของ Classroom-based training

4) สร้างสภาพแวดล้อมแห่งการเรียนรู้   (ต้องเริ่มที่ผู้บริหารระดับสูงก่อน)
· ยุทธศาสตร์ HRD เป็นนโยบายสำคัญของธุรกิจ

· สร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ learning climate
ค่านิยมยอมรับความผิดพลาดอาจเกิดขึ้นได้

· จัดโครงสร้างขององค์การที่เอื้อต่อการเรียนรู้
job rotation , cross-functional , self-managed team
· ออกแบบระบบที่เอื้อต่อการเรียนรู้


ศูนย์การเรียนรู้ด้วยตนเอง (self  learning center)
industrial democracy , reward flexibility , IT

· สร้างโอกาสให้พนักงานทุกคนได้พัฒนาตนเองตลอดเวลา

· พัฒนาให้มีวิธีคิดอย่างเป็นระบบ เน้นการคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และใส่ใจการวิเคราะห์สิ่งแวดล้อมภายนอก

· ปรับเปลี่ยนหน่วยงาน HRD ทั้งวิธีคิด และขนาด แนวโน้มว่าจะลดขนาดลง แต่เพิ่มขีดความสามารถ

· การปรับปรุงผลการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง (performance improvement)
· HRM อิงอยู่บนความสามารถของพนักงาน competency-based : reward , training , career development
5) กระตุ้นให้เกิด Trainee centered
6) แสวงหาแนวทาง เครื่องมือ เทคนิค เทคโนโลยี information มาสนับสนุนการเรียนรู้ของบุคลากร (learning center)
สรุป หลักการสำหรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ในระดับองค์การในทศวรรษหน้า

1. การสร้างขีดความสามารถในการแข่งขัน (competitiveness)

2. ปรับระบบพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีความยืดหยุ่น (flexibility) สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดอย่างรวดเร็ว
3. พัฒนาองค์การให้มีความยั่งยืน (sustainability)

II.  แนวคิดเกี่ยวกับการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้

Alvin Toffler (1990)


ยุทธศาสตร์ที่สำคัญ ของประเทศต่างๆ จะมีพื้นฐานอยู่บนความรู้ (knowledge)

สิ่งที่จะกำหนดชะตากรรมของประเทศในระยะยาว คือ ผลผลิตจากสติปัญญาของมนุษย์ เช่น งานวิจัยทางวิทยาศาสตร์

ระดับการศึกษา ระบบการสื่อสารโทรคมนาคม ระบบการบริหารที่มีประสิทธิภาพ การจัดองค์การที่เป็นเลิศในมิติของความรู้

 Swieringa & wierdsma (1992)


วิเคราะห์ว่า โลกยุค globalization และยุคข้อมูลข่าวสาร (information age) องค์การจะต้องเผชิญกับความกดดันของสภาพแวดล้อม ทำให้องค์การต้องปรับเปลี่ยนตัวเอง ให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อม

วิธีสร้างองค์การ ให้เป็นองค์การที่เรียนรู้  (How to build a learning organization)  (มานะ กอหรั่งกูล)

1. สภาพไร้ความสามารถ ในการเรียนรู้ขององค์การ

2. ลักษณะของ องค์การแห่งการเรียนรู้

3. แนวทางการสร้าง องค์การแห่งการเรียนรู้

4. เทคนิคที่สนับสนุน องค์การแห่งการเรียนรู้

1.  สภาพไร้ความสามารถ ในการเรียนรู้ขององค์การ  (Learning disability : LD)


เกิดขึ้นด้วยความจงใจ เช่น การจัดโครงสร้างองค์การ ที่แบ่งงาน แบ่งอำนาจ ไม่ก้าวก่าย ทำให้เกิดผลข้างเคียงที่ไม่ดี และเราไม่รู้ตัว คือ คิดและปฏิบัติต่อกันแบบเห็นแต่ประโยชน์ส่วนตน ไม่สนใจกัน ไม่เรียนรู้ในงานของหน่วยงานอื่น คับแคบ

ไม่ช่วยเหลือ ไม่ร่วมมือ แย่งทรัพยากรกัน ทำให้งานโดยรวมขององค์การไม่สำเร็จ

(วิธีการแก้ไข ต้องให้รับรู้ และเรียนรู้ด้วยตนเอง โดยให้ทุกคนมาเรียนรู้พร้อมกัน จึงจะสามารถปรับเปลี่ยนได้)

ความหมาย

· องค์การที่ไร้ความสามารถในการเรียนรู้โดยสิ้นเชิง

· องค์การที่ขีดความสามารถในการเรียนรู้ต่ำมาก ไม่สามารถเพิ่ม / ขยายขีดความสามารถในการรังสรรค์ผลงาน

· องค์การที่ยอมรับต่อ public ว่าปัญหาบางอย่างขององค์การ แก้ไม่ได้เลย

· องค์การที่ไม่สามารถเจริญเติบโตได้มากกว่านี้อีกแล้ว
สภาพไร้ความสามารถ  (ธรรมชาติของ LD  7 ประการ)

1) การจัดองค์การ แบ่งหน้าที่กันชัดเจนเด็ดขาด ทุกคนจะทำงานแต่เฉพาะส่วนของตน โดยไม่คำนึงถึงเป้าหมายรวม

มองเฉพาะในส่วนเล็กของตนเอง ยึดสภาพ “ตำแหน่ง” ไม่ให้ใครมายุ่ง และไม่ยุ่งกับใคร

2) เมื่อมีความผิดพลาด จะโทษผู้อื่น + สิ่งแวดล้อมภายนอก แต่จะไม่พิจารณาการกระทำของตน

เมื่อมีปัญหาจะไม่ยอมรับว่าตนมีส่วนร่วม แต่มองหาผู้กระทำผิดหรือแก้ตัว “ศัตรูอยู่นั่นแน่ะ”

3) ภาพลวงตา ที่คิดว่าตัวเองแก้ปัญหาเชิงรุก

ต้องมองว่าเรามีส่วนในปัญหานั้นอย่างไรบ้าง แก้ที่สาเหตุ (เชิงรุก) ไม่ใช่แก้ที่อาการ เป็นการแก้ปัญหาเฉพาะหน้า

4) การแก้ปัญหา โดยยึดติดที่เหตุการณ์ที่เกิดขึ้น เป็นการแก้อาการของปัญหา ไม่ใช่แก้ที่สาเหตุ ปัญหาจะเกิดซ้ำอีก

5) ไม่สามารถเรียนรู้กระบวนการเปลี่ยนแปลง ที่ค่อยๆเกิดขึ้นอย่างช้าๆ

นิทานคติเตือนใจเรื่อง กบต้ม ต้องเรียนรู้ที่จะทำอะไรช้าลง ไม่เร่งรีบ มองเห็นการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างช้าๆ

6) การเห็นผิด คิดว่าเรียนรู้จากประสบการณ์ (โดยการลองผิดลองถูก)

ผลของการกระทำยังไม่ปรากฏ หรือไปเกิดผลกระทบที่อื่นโดยเราไม่รู้  เกินเส้นขอบฟ้าในการเรียนรู้ 

(learning horizon) ไปแล้ว ก็จะไม่สามารถเรียนรู้ได้เลย เช่น การเลื่อนขั้น เรียนรู้โดยลองผิดลองถูกไม่ได้

7) ทีมงานไม่สามารถเรียนรู้     (Group is collection , Team is effective group )
ไม่สามารถใช้ประโยชน์จากความแตกต่าง ประสบการณ์ของสมาชิกในกลุ่มได้  ชอบใช้การ vote ตัดสิน ไม่ฟังผู้อื่น

2.  ลักษณะของ องค์การแห่งการเรียนรู้  (Learning organization : LO)

· ผู้คนในองค์การ สามารถขยาย / เพิ่มขีดความสามารถ ให้กว้างขวางอย่างต่อเนื่อง ในการรังสรรค์ผลงาน

· กระบวนการคิดแบบใหม่ + กว้างขวางกว่า ถูกนำมาฝึกปรือ และปลูกฝัง เพื่อขจัดความคิดที่คับแคบให้หมดไป

· แรงบันดาลใจ ของผู้คนโดยรวมในองค์การ ถูกปล่อยให้เป็นอิสระ ไม่ถูกบังคับ ไม่ถูกหลอกล่อ

· ผู้คนในองค์การ สามารถเรียนรู้ ถึงวิธีที่จะเรียนรู้ด้วยกัน และจากกันและกัน ไม่ต่างคนต่างทำ

· ค้นหาจนพบวิธี ที่จะทำให้ผู้คนของตนทุกระดับชั้น มีความสำนึกในความรับผิดชอบอย่างสูง ต่อผลงานที่ตนทำ และมีขีดความสามารถในการเรียนรู้สูง

· จะต้องเรียนรู้ถึงวิธีที่ว่า ทำอย่างไรพวกเขาจึงจะสามารถ ผลิตผลงานชิ้นยอดออกมาได้ ทั้งที่ไม่เคยทำมาก่อน

การเรียนรู้   :   เพื่อคิดแก้ปัญหา (reflective learning) , เพื่อปรับตัว (adaptive learning) , เพื่อผลิตผลงาน (generative learning)

วงจรการเรียนรู้

การศึกษา (education)
การฝึกฝน (training)
การปฏิบัติจริง (practice)





          ทดสอบประสบการณ์ หรือผลงานที่เกิดขึ้นจริง

3.  แนวทางการสร้าง องค์การแห่งการเรียนรู้

Peter M. Senge
:   The Five Discipline (1995)


องค์การทั้งหลาย จะเป็นองค์การที่เรียนรู้ได้นั้น ผู้คนในองค์การเหล่านั้น จะต้องได้รับการปลูกฝัง + ฝึกฝน 
จนสามารถ ควบคุม วินัย (master) ทั้ง 5 ประการ ได้ครบทุกวินัย

ควบคุม
     มีความรู้ดี + นำไปปฏิบัติจนได้ผล และเกิดประโยชน์อย่างแท้จริง

วินัย
     องค์ความรู้ + ทฤษฎี ที่ควรศึกษา + ฝึกฝนปฏิบัติ จนสามารถควบคุมได้

1) Personal Mastery
(ความเป็นนายของตัวเอง)
เอาความฝัน (vision) มาตั้ง พร้อมกับภาพสัจธรรมที่ชัดเจนในปัจจุบัน ก่อให้เกิด creative tension 


ดึงความฝันกับสัจธรรมให้พบกันจะเกิดความตึง ซึ่งแก้ด้วยความสามารถรังสรรค์ ความเป็นนายของตัวเอง


หมายถึง มุ่งมั่นไม่ยอมแพ้ มีพฤติกรรมการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง กระตือรือร้นในการแสวงหาความรู้ (มหาชนก)

2) Mental Model
(ความเชื่อฝังใจ)
ภาพหรือความเชื่อที่ฝังใจ ติดยึดกับวิธีคิด วิธีทำแบบเดิม ต้องมีการเปิดเผย ทดสอบ และแก้ไขใหม่

เปลี่ยนภาพฝังใจร่วม (shared mental models) มีการเปิดเผย (openness) โดยอาศัยการเรียนรู้ มีความเป็นธรรม (merit)ความเป็นสามัญ (localness) โดย บุคคลต้องมีจิตใจที่สงบ สะอาด มีพลังสร้างสรรค์สิ่งต่างๆ มีจิตใจที่สามัคคีกัน

3) Shared Vision
(ความใฝ่ฝัน ถึงอนาคตร่วมกัน)
มีพฤติกรรม ที่มีวิสัยทัศน์ร่วมกันทั่วทั้งองค์การ รู้เป้าหมายร่วมกัน เพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายขององค์การ


การเรียนรู้เพื่อปรับตัวไม่ต้องมีความใฝ่ฝัน แต่การเรียนรู้เพื่อผลิตผลงาน ความใฝ่ฝันร่วมจะเป็นจุดรวมศูนย์

4) Team Learning
(การเรียนรู้ร่วมกันของทีม อย่างต่อเนื่อง)
ร่วมกันทำงาน เรียนรู้การทำงานเป็นทีม เพื่อให้เกิดความคิดที่หลากหลาย และเลือกแนวคิดที่มีประโยชน์สูงสุดนำไปปฏิบัติ
ทีมงานที่ไม่มุ่งหน้าไปในทิศทางเดียวกัน ก็คือพลังงานที่สูญเปล่า

5) Systems Thinking
(การคิดเชิงระบบ)
ในสภาวะการณ์ปัจจุบัน และในอนาคต การดำเนินกิจการบริหาร ย่อมมีความสลับซับซ้อน 

ปัญหาตรงเหตุการณ์ที่เกิดขึ้น มิได้เป็นต้นเหตุที่แท้จริง ต้องคิดเชิงระบบ มองให้เห็นทั้งหมด (the whole) 

มองให้ต่างจากที่เคยมอง    :
มองโครงสร้างของระบบ (structure) , ความเชื่อมโยงสัมพันธ์ (interconnecedness) , ผลย้อนกลับ (feedback) และ มองเห็นกระบวนการเปลี่ยนแปลง มิใช่เห็นเพียงสิ่งต่างๆ ที่เกิดขึ้น


หลักของพลังคานงัด           : 
ผลงานที่ดีที่สุด มิได้เกิดจากการทุ่มเทแรงงานมาก แต่ต้องตรงจุด


ศิลปของการเห็นป่า-ต้นไม้ :
อยู่ในป่าจะเห็นแต่ต้นไม้ ให้ถอยออกมา จึงมองเห็นทั้งป่า และต้นไม้แต่ละต้น

การเรียน – การจำ


We  learn

83 %  through  sight
11 %  through  hearing
 6 %  through  others


We  remember
10 %  of what they read
20 %  of what they hear
30 % of what they see




50 % of what hear & see
70 %  of what they say
90 % of what they say as they do

4.  เทคนิคที่สนับสนุน องค์การแห่งการเรียนรู้


วิธีการ มีการเรียนรู้อยู่ตลอดเวลา และเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง  (จากหนังสือสู่บ้านใหม่) ได้แก่

1) Action learning
(การเรียนรู้โดยการปฏิบัติ)
หัวใจ คือ การเรียนรู้ด้วยกัน หรือเรียนรู้จากกัน (หลักพุทธศาสนา มีเมตตา กรุณา เป็นกัลยาณมิตร ช่วยกันแก้ปัญหา)

สะสมประสบการณ์จนเกิดองค์ความรู้ไปใช้ปฏิบัติ การตัดสินใจเป็นของแต่ละบุคคลเอง โดยการสนับสนุนของกลุ่ม

2) Benchmarking
(มาตรฐานอ้างอิง)   (model of excellence)

คือ กระบวนการเรียนรู้ ที่จะวัด ประเมิน เปรียบเทียบ สินค้า บริการ กระบวนงาน การปฏิบัติ กับผู้ที่ได้การยอมรับว่า


มีวิธีปฏิบัติเป็นเลิศ (the best practices) มีวัตถุประสงค์หลัก เพื่อเพิ่มคุณภาพ ลดต้นทุน และเพิ่มความเร็วตอบสนอง


เกี่ยวพันกับ core competencies , key business processes , critical success factors

3) Coaching

(การสอนงาน)
ผู้ถูกสอน และผู้สอนต้องร่วมกัน กำหนดวัตถุประสงค์ของการสอนงาน โดยเป็นในเชิงพฤติกรรม

4) Mentoring
(การเป็นพี่เลี้ยง)
Mentoring แบบกลุ่ม มี mentor เป็น learning leader  กลุ่มจะแลกเปลี่ยนความรู้ ความคิด ให้คำแนะนำกันเป็นกลุ่ม

ความแตกต่างกับ Coaching ผู้บังคับบัญชาเป็นผู้สอน เกี่ยวกับวิธีการทำงานในหน้าที่ปัจจุบัน มีเป้าหมายระยะสั้น

Mentoring ผู้ที่เป็น mentor ไม่จำเป็นต้องเป็นเจ้านาย พัฒนาในระยะยาว ดูแลตลอดสายอาชีพ วิธีการหลากหลาย

5) Portfolio

(แฟ้มงาน เพื่อการพัฒนา)
(มาจากภาษาอิตาเลียน  Portare ถือ พกพา , foglio แผ่น ใบ)

เขียนบรรยายความรู้ ทบทวนประสบการณ์ของตนเอง ได้ทำอะไรไป ได้เรียนรู้อะไรไปบ้าง รวมถึงการคิดว่า         จะต้องปรับปรุงตนเอง เพิ่มพูนทักษะในด้านใด อย่างใด เมื่อใด บันทึกเป็นหลักฐาน แสดงถึงความก้าวหน้าของเรา

ความคิดสร้างสรรค์

ความหมาย 
ความคิดใหม่ๆ ที่เกิดผลดี

อย่ายึดติดกับสิ่งเก่า 
อย่าจำกัดตัวเองอยู่ในกรอบเก่า

อย่าอยู่ในความคิดเดิม 

ให้ออกมา ให้กล้าออก
อย่าเน้นเรื่องข้อกำหนด กฎเกณฑ์ที่บีบรัด
ให้อิสระเขา

อย่า discourage เขา

ยกย่องคนที่ creative

ใช้ brainstorming

ความหมาย   (Phillip G. Zimbardo)

ความคิดนำตนเองออกจากความคิดเดิม (thinking out of the box)

ความคิดสร้างสรรค์ เป็นการทำอะไรที่ไม่เหมือนที่เคยทำทั่วไป   หรืออีกนัยหนึ่ง 

คือ การแก้ปัญหาที่มีลักษณะแปกกว่าปกติ แต่เหมาะสม

ลักษณะของความคิดสร้างสรรค์   (Newell และคณะ)

1. เป็นสิ่งแปลกใหม่ และมีประโยชน์

2. มักจะปฏิเสธความคิดเดิม อันเป็นที่ยอมรับกันอยู่แล้ว

3. ควรเป็นผล จากแรงจูงใจ และความมานะบากบั่น อย่างแรงกล้า

4. ความเป็นผล ของการทำความกระจ่าง กับปัญหาเดิมซึ่งเคยมืดมัว

ลักษณะของความคิดสร้างสรรค์   (รศ.ดร. ปรัชญา เวสารัชช์)

1. เป็นกระบวนการทางความคิด ที่เป็นขั้นตอน

2. เป็นการแก้ไขปัญหา อย่างใดอย่างหนึ่ง

3. เป็นคุณสมบัติเฉพาะตัวผู้คิด ผู้ที่คิดเท่านั้นจึงจะเป็น เจ้าของความคิดสร้างสรรค์

4. ทักษะในการคิด เพื่อแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ เป็นทักษะที่ฝึกฝนกันได้

5. เป็นส่วนที่ต่างกับ ความคิดเชิงบวก (positive thinking) แต่แยกจากกันไม่ออก

ความสำคัญของความคิดสร้างสรรค์   ช่วยให้เกิด

1. การพัฒนาเปลี่ยนแปลงสิ่งต่างๆ ที่เป็นอยู่ให้ดีขึ้นได้ มีความคิดสร้างสรรค์ เพราะต้องมีการปรับปรุงอยู่ตลอดเวลา

2. การปรับปรุง แก้ไขปัญหา และช่วยการตัดสินใจให้เกิดผลดีมากขึ้น

3. ปัญหาทุกอย่างที่เกิดขึ้น เป็นสิ่งที่แก้ไขได้ น่าจะมีความคิดสร้างสรรค์ในการแก้ไขทุกปัญหา

กระบวนการของการสร้างความคิดสร้างสรรค์

1. ช่วงการตระเตรียม
ในช่วงนี้ผู้คิดที่สร้างสรรค์ จะสั่งสมประสบการณ์ ทักษะ และเทคนิคในการคิด ซึ่งช่วยให้ตนเองสามารถ
ตั้งคำถามกับตัวเองได้ การตั้งคำถามเป็นจุดริเริ่มที่สำคัญ เพราะเป็นการเริ่มต้นท้าทายทางความคิด

2. ช่วงการขบคิด
เป็นขั้นตอนที่บุคคลพยายามขอคิดแก้ไขปัญหา ช่วงนี้ต้องอาศัยเวลา สมาธิ ความตั้งใจ และความพยายาม

3. ช่วงการถอนตัว (ชั่วคราว)

ความผิดหวังในการแก้ปัญหา จะก่อให้เกิดช่วงของการถอนตัวจากปัญหา ในช่วงนี้ ถึงแม้จะยังตระหนักถึงปัญหา และต้องการแก้ไขอยู่ แต่หลังจากความพยายามแล้ว ไม่ประสบความสำเร็จ ก็จะหยุดคิด แล้วไปสนใจเรื่องอื่นๆ

4. ช่วงเกิดปัญญา
ช่วงนี้ผู้คิด จะเกิดความคิดราบรื่นในสมอง ในช่วงนี้ความคิดที่ปรากฏชั่วแล่น อาจไม่ละเอียดลึกซึ้ง 
แต่ก็เหมือนกุญแจเปิดให้แก้ปัญหาได้  “ไชโย รู้แล้ว”

5. ขั้นตอนการคิดให้สมบูรณ์
เมื่อได้ความคิด และแรงจูงใจมาแล้ว ในขั้นที่สี่ ผู้คิดก็อาศัยจุดปะทุของความคิดดังกล่าว มาขยายความ 
แจกแจง รายละเอียด พิสูจน์ ทดสอบ ประเมิน และสรุปความคิดให้ครบถ้วนสมบูรณ์

วิธีการพัฒนาความคิดสร้างสรรค์

1. บุคคลจะต้อง เปิดรับแนวทางการแก้ไขปัญหา
· หาตัวกระตุ้นความคิด

· ต้องคิดอะไรที่ประหลาดๆ

· พิจารณาหาความคล้ายคลึง
การสร้างสรรค์ อาจมาจากการดัดแปลงความคิดผู้อื่นให้ดีขึ้น

· ประกอบความคิดเข้าด้วยกัน

2. การแปลงความคิด ไปสู่การปฏิบัติ
โดยเฉพาะอย่างยิ่งการนำความคิดสร้างสรรค์ ไปสู่ผลงานที่แท้จริง ย่อมมีปัญหาอุปสรรค มิได้เป็นไปโดยง่าย

อุปสรรคของการแปลงความคิดไปสู่การปฏิบัติ ทั้งจากผู้อื่น ความเห็นขัดแย้ง การวิพากษ์วิจารณ์

และจากตัวเอง ความย่อท้อเหนื่อยหน่าย ความวิตกกังวล ไม่แน่ใจ กลัวผิดหวัง กลัวเดือดร้อน

3. ความยืดหยุ่น และการปรับตัว
เมื่อเกิดความคิดขึ้นมา แล้วเลือกความคิดดังกล่าว และมีจิตใจตั้งมั่นจะผลักดันความคิดให้เป็นผล สิ่งที่ต้องคำนึง คือ เราต้องมีความยืดหยุ่น และปรับปรุงความคิดให้เหมาะสมกับสถานการณ์ สภาพแวดล้อม และข้อจำกัดต่างๆ เพื่อให้สามารถทำให้ความคิดเกิดเป็นผลให้จงได้

4. การวางแผนปฏิบัติ
การคิดแผนดำเนินการ มีประโยชน์ในการขจัดความเพ้อฝัน ออกจากความคิด และปรับความคิดให้สอดคล้องกับความเป็นจริงในทางปฏิบัติ 

5. ความเสี่ยง และความล้มเหลว
คนที่ไม่เคยล้มเหลว คือ คนที่ไม่ทำอะไรเลย ส่วนคนที่คิดริเริ่มทำอะไรที่แปลกใหม่จากที่เคยๆทำกันมาแล้วนั้น 
มีโอกาสล้มเหลวมากกว่าผู้อื่น ด้วยเหตุนี้ความเสี่ยง และความล้มเหลวจึงเป็นสิ่งที่เกิดควบคู่กับความพยายาม 
แปลงความคิดสร้างสรรค์ ให้เกิดผลในทางปฏิบัติ ยอมรับความเสี่ยงและความล้มเหลว ปรับให้เกิดผลเสียน้อยที่สุด

แนวคิดเรื่อง Creative thinking

1. ต้องมีอิสระ

2. อย่าเน้นเรื่องข้อกำหนดกฎเกณฑ์ที่บีบรัด การไม่ออกนอกกฎเกณฑ์ จะไม่สามารถคิดสิ่งใหม่ๆได้ 

บางกรณีกฎเกณฑ์ที่บีบรัด อาจเป็นข้อจำกัดมากกว่าประโยชน์

3. การมีความคิดแปลกๆ อย่ามองว่าเพี้ยน บางครั้งอาจได้ผล

4. ใช้วิธีการระดมสมอง เพื่อค้นหาความคิดสร้างสรรค์

5. มีการให้รางวัล ยกย่องคนที่มี creative เพื่อเป็นแรงจูงใจ

แนวคิดที่อยู่เบื้องหลัง การออกแบบ และการเลือกใช้เทคนิคการฝึกอบรม เพื่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม

1. แนวคิดเรื่อง กรวยแห่งประสบการณ์ ของ Edgar Dale

2. แนวคิดของ Elton Mayo

3. แนวคิดเรื่อง การติดต่อสื่อความหมายที่มีประสิทธิผล
4. ทฤษฎีการเรียนรู้ในการฝึกอบรม
5. แนวคิดของ Kurt Lewin เกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม
1.  แนวคิดเรื่อง กรวยแห่งประสบการณ์ ของ Edgar Dale   (Learning pyramid of cone of experience)


     
Instructional strategy




% Retention

Lecture
5 %








Reading
10 %




       Audio Visual
20 %




     Demonstration
35 %



 Discussion Group
50 %



Practice by Doing
75 %


Teach other / immediate use
90 %


ส่วนยอด เนื้อที่น้อย ใช้เวลาในการเรียนรู้น้อย แต่เก็บไว้ (จำ) ได้ไม่นาน


ใช้ออกแบบ และเลือกเทคนิคการฝึกอบรม เช่น เรื่องที่เป็นนามธรรม ใช้วิธีอธิบายด้วยสัญลักษณ์


Abstract

ประสบการณ์
(1)   สัญลักษณ์ทางวาจา 
(verbal symbols)

หนังสือ ตำราเรียน

(นามธรรม) 
ทางสัญลักษณ์
(2)   สัญลักษณ์ทางจักษุ  
(visual symbols)

แผนที่ แผนภูมิ กราฟ





(3)   บันทึก วิทยุ ภาพนิ่ง
(record , radio , picture)

ประสบการณ์


(4)   ภาพยนตร์ / โทรทัศน์
(motion picture , TV)

ของการรับรู้
ประสบการณ์
(5)   นิทรรศการ

(exhibition)

(Scale of sensory
จากการสังเกต
(6)   ทัศนศึกษา

(field trip)

 experience)


(7)   การสาธิต

(demonstration)





(8)   ประสบการณ์ที่แปลงเป็นละคร
(dramatized experiences)
ละคร บทบาท

Concrete

ประสบการณ์ตรง
(9)   ประสบการณ์ที่ประดิษฐ์ขึ้น
(constrived experiences)
models , objects

(รูปธรรม)


(10) ประสบการณ์โดยตรง
(direct purposeful experiences)
แบบฝึกหัด

2.  แนวคิดของ Elton Mayo

ความยากง่าย และเวลาที่ใช้ในการเปลี่ยนแปลง


การเปลี่ยนแปลงความรู้ ใช้เวลาน้อย และง่ายกว่า การทำให้เชื่อ และการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ตามลำดับ



     มาก

การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมกลุ่ม / พฤติกรรมการทำงานขององค์การ




การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมปัจเจกบุคคล


ความยาก

การเปลี่ยนแปลงทัศนคติ




การเปลี่ยนแปลงความรู้


     น้อย



เวลาที่ใช้




มาก


เป้าหมายของการฝึกอบรม คือ KUSAB

3.  แนวคิดเรื่อง การติดต่อสื่อความหมายที่มีประสิทธิผล

เปรียบเทียบ การติดต่อสื่อความหมาย ทางเดียว และสองทาง


การฝึกอบรมที่ดี ควรมีการติดต่อสื่อความหมาย สองทาง เพื่อเป็นการสอบทาน

4.  ทฤษฎีการเรียนรู้ในการฝึกอบรม
1) การเรียนรู้ (learning) เป็นเรื่องของ ผู้รับการฝึก (trainee) วิทยากร (trainer) เป็นเพียง ผู้จัดหา ให้สะดวก (facilitator)

2) Learning จะเกิดขึ้นต่อเมื่อมี ความหมายต่อผู้เรียน (meaningful)


trainee จะเรียนรู้เนื้อหาที่มีความหมายต่อตน หน่วยงาน trainer จะต้องเลือกเนื้อหาที่ตรงกับความต้องการ (needs)

3) Learning จะเกิดขึ้นได้ต้องมี objective + goal ที่แน่นอน และสามารถทำได้ (เรียนได้) 
trainer ควรจัดการเรียนการสอนเรียงลำดับเนื้อหา จากง่ายไปยาก และแจ้ง trainee ให้ทราบ objective ของหลักสูตร

4) จะต้องมีการ ประเมินผล (evaluation) เพื่อให้ trainee ได้ปรับปรุงตนเอง
5) Learning จะเกิดได้ดี เมื่อ trainer กับ trainee และ training officer สัมพันธ์กันดี (ต้องดูแลทุกส่วนให้ดี)
5.  แนวคิดของ Kurt Lewin เกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม
1) Unfreezing


(ละลายพฤติกรรม)

ให้ทิ้งข้อมูล และความเชื่อเก่าเสียก่อน


2) Moving / Educating / Intervention
(การใส่สิ่งสอดแทรก)
พิสูจน์ให้เห็นว่าข้อมูลใหม่ที่ควรเชื่อ คืออะไร

3) Re-freezing


(การทำให้คงสภาพใหม่ / อยู่ตัว)
ทำให้ติดอยู่ในความทรงจำ และนำไปสู่การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม (โดยอาศัยพลังของกลุ่ม)

การฝึกอบรม

กระบวนการฝึกอบรม

1. การสำรวจหา training needs

2. การพัฒนาหลักสูตร + วางโครงการฝึกอบรม
1) กำหนดวัตถุประสงค์ในการฝึกอบรม

2) เลือกวิธีการฝึกอบรม

3) เลือกสื่อที่จะใช้

3. การบริหารโครงการฝึกอบรม
4. การติดตามผล + ประเมินผล
การสำรวจหา Training Needs

I.   จำแนกตาม Methodology / วิธีการนำบุคคลมาอบรม

1. ความต้องการโดยชัดเจน (obvious needs)

· พนักงานเปลี่ยนงานโดยการโอนย้าย , เลื่อนตำแหน่ง

· เปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี + วิธีการทำงาน

· เปลี่ยนแปลงกฎระเบียบ

2. ความต้องการที่ซ่อนเร้น (hidden needs)

· พนักงานขาดงาน ลาออก

· มีการร้องทุกข์

II.  จำแนกโดยพิจารณาจากกลุ่มบุคคล
1. ความต้องการของแต่ละบุคคล (individual needs)

· คนอยากพัฒนาฝีมือ

2. ความต้องการขององค์การโดยรวม (organizational needs)

· ปัญหาขวัญกำลังใจ

III. จำแนกโดยพิจารณาจากช่วงเวลา
1. ความต้องการในปัจจุบัน (present needs)
2. ความต้องการในอนาคต (future needs)
เทคนิคการฝึกอบรม

ความหมาย
วิธีการที่ใช้ ในการติดต่อ สื่อสาร (communication) หรือถ่ายทอด (transfer)



ความรู้ , ความคิดเห็น , ข้อเท็จจริง , ประสบการณ์ , ข้อมูลต่างๆ



ระหว่าง ผู้ให้การอบรม และ/หรือระหว่าง ผู้เข้ารับการอบรม เพื่อให้เกิด การเรียนรู้ 

การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม หรือเกิดการบรรลุวัตถุประสงค์ใดๆ ตามที่กำหนดไว้

การแยกประเภท ของเทคนิคการฝึกอบรม

1. แบ่งกลุ่มตามวิธีการสอน
1) Telling methods
บอกเล่า เช่น Lecture , Symposium , Panel discussion

2) Showing methods
แสดงให้ดู นิทรรศการ
3) Doing methods
ให้ลงมือปฏิบัติ ฝึกฝนจนชำนาญ
2. แบ่งตามลักษณะการมีส่วนร่วม
1) การบรรยาย + การอภิปราย โดยผู้ทรงคุณวุฒิ


: Lecture (ผู้บรรยายคนเดียว) , symposium (ชุมนุมองค์ปาฐก แบ่งเป็นหัวข้อย่อยให้หลายคนพูด เพื่อเสริมกัน) ,  

  panel discussion (หลายคนพูด แต่อาจมองต่างมุมกัน) , colloquy (ปุจฉา วิสัจนา) , dialogue (สนทนา เสวนา)

2) การให้ผู้เข้ารับการอบรมมีส่วนร่วม


· การอภิปราย 

: Conference / discussion , brainstorming , seminar , 
  syndicate method  (การประชุมกลุ่มผู้เกี่ยวข้อง เพื่อให้เกิดผลในทางปฏิบัติ)

· การจำลองเหตุการณ์ต่างๆ
: Management game / simulation (ฝึกการวางแผนจัดการ วินิจฉัยสั่งการ) , 
in-basket technique (จำลองงานที่เข้ามาในแต่ละวัน เลือกว่าจะทำงานใด) ,   

role playing (แสดงบทบาทสมมติ) , 
case study (มีข้อมูลให้ครบถ้วน ฝึกการตัดสินใจ) , 
incident method (ให้ข้อมูลคร่าวๆ ฝึกให้ต้องแสวงหาข้อมูลเพิ่มเติม)

· ผู้เข้าอบรมมีบทบาทร่วม
: Role playing (ไม่มีบท ลองแสดงเป็นเจ้านาย ลูกน้อง แล้ววิทยากรวิจารณ์) , 
 




  skit (เรื่องล้อเลียน เสียดสี จะมีบทให้พูดตาม แล้วถามความรู้สึกของผู้ฟัง) , 

  case study , buzz session , workshop , questioning , interview

3) การพัฒนาเฉพาะตัวบุคคล (แบบไม่ลงมือปฏิบัติงาน)


: Special study , programmed instruction (บทเรียนสำเร็จรูป เรียนเองได้) , exercise (แบบฝึกหัด) , coaching
4) การอบรมแบบใช้สื่อ



: ศึกษาจาก Movie , TV , slide or tape presentation
3. การแบ่งของ William G. Scottt & Terrence R. Mitchell
1) On-the-Job training

ฝึกอบรมระหว่างปฏิบัติงาน เรียนจากของจริง เช่น coaching , mentoring

2) Off-the-Job training

ฝึกอบรมโดยแยกจากการปฏิบัติงาน
· Informational techniques
เข้าห้องอบรม สอนวิธีการทำงาน
· Behavioral programs
สอนเรื่องพฤติกรรม การอยู่ร่วมกัน การแสดงบทบาท
        Remarks : บางเทคนิคไม่สามารถจัดลงในประเภทใดได้ บางเทคนิคก็ก้ำกึ่งกัน

เทคนิคการฝึกอบรม โดยลงมือปฏิบัติงาน (On-the-Job training)

· Job instruction
การสอนงาน เริ่มตั้งแต่ข้อมูล วัตถุประสงค์ บทบาทหน้าที่ ฝึกปฏิบัติตามคู่มือ
· Coaching

การสอนแนะ ชี้แนวทาง
· Job rotation

· Junior board

คณะอนุกรรมการ (กรรมการชุดใหญ่จะไม่มีเวลาพิจารณารายละเอียดปลีกย่อย)
· Assistanceship / apprenticeship
การเป็นผู้ช่วย / การเป็นลูกมือ
เทคนิคการฝึกอบรม โดยไม่ลงมือปฏิบัติงาน (Off-the-Job training)


การบรรยาย + การอภิปรายโดยผู้ทรงคุณวุฒิ 


การอภิปรายโดยผู้เข้าร่วมอบรมมีส่วนร่วม , การจำลองเหตุการณ์ต่างๆ , ผู้เข้าร่วมอบรมมีบทบาทร่วม

การพัฒนาเฉพาะตัวบุคคล , การอบรมแบบใช้สื่อ

ปัจจัยที่ต้องพิจารณา ในการเลือกเทคนิคการฝึกอบรม

1. วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม
เพื่อให้มีการเปลี่ยนแปลง KUSAB
เปลี่ยนแปลงในระดับ      
ความรู้

ใช้วิธีเอาคนที่รู้มาบอก มาสอน เอาหนังสือมาให้




         
ความเข้าใจ
สาธิตให้ดู




         
ทักษะ

ฝึกปฏิบัติ

2. เนื้อหาสาระของหลักสูตร

ตามกรวยแห่งประสบการณ์ สาระที่เป็นรูปธรรมใช้วิธีตามฐานของกรวย

3. ผู้เข้ารับการอบรม


อ่อนประสบการณ์
ใช้วิธีถ่ายทอดจากผู้รู้

ผู้มีประสบการณ์
ใช้การแลกเปลี่ยน (share) ประสบการณ์ พูดคุย

4. ผู้ดำเนินการฝึกอบรม

ความถนัด ความสามารถ ของวิทยากร

5. สถานที่ – อุปกรณ์ – สื่อการสอนที่ต้องใช้

6. เวลา



เช้า / บ่าย / กลางคืน (ไม่ควรใช้วิธีการ lecture)
7. ค่าใช้จ่าย

การเลือกเทคนิคการฝึกอบรม
     ควรมีหลักการ ดังนี้

1. Compatibility

(ความสอดคล้อง)

สอดคล้องกับ 7 ปัจจัยการเลือกเทคนิค

2. Variation of methods
(ความหลากหลาย)

ใช้เทคนิคหลากหลาย (ที่มีจุดเด่น / จุดด้อยต่างกัน)
จะใช้เทคนิคใด ?

1. ผู้เข้ารับการอบรม มีมาก เนื้อหา หรือหลักสูตรมีมาก แต่เวลา และงบประมาณมีจำกัด
(
Lecture
2. ต้องการให้ผู้เข้ารับการอบรมได้ฝึกปฏิบัติ ในสภาพแวดล้อมที่เป็นจริง 

(
OJT
(อาจใช้ job rotation , assistanceship แต่ไม่ใช้ simulation)

3. ต้องการให้มีการ แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันในกลุ่ม (ไม่ใช่พูดฝ่ายเดียว)

(
Conference
เกณฑ์ในการประเมินผล
ควรประเมินอย่างรอบด้าน ทั้ง 4 areas

1. วัดปฏิกิริยาของผู้เข้ารับการฝึกอบรม   (reaction)

มักจะประเมินกันใน area ที่ 1 เท่านั้น
ได้ประโยชน์จากการฝึกอบรมหรือไม่ , นานเกินไปหรือไม่ (ชอบ / ไม่ชอบ)

2. วัดการเรียนรู้   (learning)

KUS : ใช้แบบทดสอบ , ข้อสอบ , ลองให้ปฏิบัติ

3. วัดพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่เปลี่ยนไป   (behavior on the job)

AB : ไม่สามารถวัดได้ในวันสุดท้ายของการอบรม ต้องใช้เวลาหลังจากนั้น โดยให้ผู้อื่นประเมินให้

4. วัดประสิทธิผลขององค์การ   (results)

จุดประสงค์การฝึกอบรม เพื่อให้เป็น change agent , linking pin


แต่พฤติกรรมที่เปลี่ยนไป (3.) และประสิทธิผลที่วัดได้ (4.) จะทราบได้อย่างไร ว่าเป็นผลจากการฝึกอบรมเท่านั้น

การพัฒนาตนเอง  (Self development)


จะเรียนรู้ได้ดี ถ้ารู้วัตถุประสงค์ รู้ว่ามีคุณค่า มีประโยชน์ต่อตนเอง 

การพัฒนาตนเอง ไม่ได้เน้นเฉพาะ efficiency แต่ต้องคำนึงถึง effectiveness ด้วย

1. ความหมายของการพัฒนาตนเอง

2. ประโยชน์ของการพัฒนาตนเอง

3. ขั้นตอนในการทำการพัฒนาตนเอง

1) การสำรวจตนเอง

2) การวิเคราะห์ตนเอง

3) การวางแผนชีวิต

4. องค์ประกอบสำคัญของการพัฒนาตนเอง

5. อุปสรรคของการพัฒนาตนเอง

1.  ความหมายของการพัฒนาตนเอง     (พจน์ เพชรบูรณิน)


การเสริมสร้างตนเองให้บรรลุจุดหมายของชีวิตตน โดยไม่เบียดเบียนสิทธิของคนอื่น


เป็นการเสริมสร้างพัฒนาชีวิต และการงานของตนให้สูงเด่น มีคุณประโยชน์ และมีความสุข

2.  ประโยชน์ของการพัฒนาตนเอง
1) การพึ่งตนเอง เลี้ยงตนเอง และครอบครัวได้

2) การประสบความสำเร็จในชีวิตการงาน

3) การทำประโยชน์ให้แก่สังคม

3.  ขั้นตอนในการทำการพัฒนาตนเอง
1) การสำรวจตนเอง
ประเด็นสำคัญที่ทุกคนควรรู้เกี่ยวกับตนเอง

(1) พื้นฐานดั้งเดิม

ประวัติสกุล
สถานที่เกิด + สิ่งแวดล้อมในวัยเด็ก
ผู้ที่เคยเลี้ยง เล่น สอน และบันดาลใจ

บุคลิกลักษณะเฉพาะของบิดา มารดา และญาติ
เหตุการณ์ที่มีอิทธิพล หรือฝังใจ

ความคิด ภาพ หรือสิ่งต่างๆ ที่มีอำนาจเหนือจิตใจ
สิ่งของ เหตุการณ์ เรื่องราวต่างๆ ที่ตนพูดถึงบ่อยๆ

หนังสือ แนวความคิด รูปภาพ และสถานที่ที่ชอบ และประทับใจมาก

(2) จุดอ่อนของตนเอง

นิสัยที่ไม่พึงประสงค์

สิ่งที่ทำไม่ได้

สิ่งที่ทำให้รู้สึกว่าตนถูกดูหมิ่น
สิ่งที่ไม่อยากพูดถึง สิ่งที่ไม่อยากฟัง สิ่งที่ไม่อยากเห็น

สิ่งที่ทำให้คนอื่นแสดงปฏิกิริยาอันไม่พึงประสงค์

(3) จุดเด่นของตนเอง

นิสัยอันดีงาม


สิ่งที่ทำให้รู้สึกภาคภูมิใจในตนเอง

สิ่งที่ทำได้ดีที่สุด

สิ่งที่ตนทำได้ แต่คนอื่นทำไม่ได้เลย

(4) สิ่งที่ตนชอบที่สุด

(5) สิ่งที่ตนต้องการมากที่สุด
(4) (5)   เป็นแรงผลักดันให้ทำการพัฒนาตนเอง

2) การวิเคราะห์ตนเอง
หน้าต่าง Johari Window   (Joseph Luft & Harry Ingrahm)



        ตนเอง






รู้



ไม่รู้



   รู้
(1)   Open area 
พฤติกรรมเปิดเผย

(3)   Blind spot 
พฤติกรรมบอด 


ผู้อื่น

        ชอบช่วยเหลือผู้อื่น , เป็ดสวย

       พูดมาก , เจ้าเล่ห์



ไม่รู้
(2)   Hidden area 
พฤติกรรมซ่อนเร้น ปิดบัง
(4)   Unknown 
พฤติกรรมมืด ไร้สำนึก




        มีจิตริษยา , ขี้ขลาด


        สติฟั่นเฟือน


ให้ผู้ฝึกอบรมได้รู้จัก เปิดเผยตนเอง (self-disclosure) และรับการตอบกลับ (feedback) จากผู้อื่น


มีแบบบันทึกความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง , แบบบันทึกข้อมูลย้อนกลับ และแบบบันทึกความเห็นผู้อื่นที่มีต่อตน



ส่วนที่ดี



ส่วนที่ต้องปรับปรุง


ขยายพื้นที่ของหน้าต่างบานที่ 1 โดย

การรับข่าวสารย้อนกลับจากผู้อื่น (Feedback)




การเปิดเผยตนเอง (Openness)


ในคนที่รู้จักกันใหม่ๆ หน้าต่างบานที่ 1 จะแคบมาก เพราะยังมีการสงวนท่าทีกันอยู่ ไม่กล้าแสดงอะไร

ที่อิสระ และเปิดเผย ต่อเมื่อต่างคนต่างรู้ และเข้าใจในข้อมูลข้อเท็จจริงซึ่งกันและกันแล้ว การปรับปรุง และ

การเลือกแนวทางที่จะปฏิบัติต่อกัน จะมีแนวโน้มเสริมสร้าง human relation skills ได้


ดังนั้น เมื่อผู้อื่นช่วยประเมินให้ได้รู้จักตัวเอง ได้อย่างถูกต้องแท้จริงแล้ว ผู้ถูกประเมินต้องใจกว้าง และ

ยอมรับ feedback ทั้งในด้าน positve และ negative ด้วย


Luft & Ingrahm เสนอว่า เราจะรู้จักตัวเองได้ ต้องพยายามเปิดหน้าต่างบานที่ 1 ให้กว้างมากที่สุด

3) การวางแผนชีวิต  (life planning)
· เครื่องมือในการพัฒนาองค์การ (OD) ระดับบุคคล

· OD intervention หรือเครื่องมือสอดแทรกเพื่อพัฒนาองค์การ

· แบบฝึกหัดการวางแผนชีวิต พัฒนาขึ้นโดย Herbert Shepherd
ปัญหา และวิธีป้องกัน บทเรียนจากความตกอับ / รุ่งโรจน์ เตรียมตัวเพื่อชีวิตสู่เป้าหมาย และความสมบูรณ์ของชีวิต

· เพื่อให้บุคคลมีชีวิตอยู่อย่างมีคุณค่า และมีความหมาย (life worth living)
4.  องค์ประกอบสำคัญของการพัฒนาตนเอง
อะไรบ้างที่จะช่วยให้แต่ละคนพัฒนาตนเอง

1) การส่งเสริมตนเอง

การพัฒนากำลังกาย , กำลังใจ , กำลังความคิด

2) การปลูกคุณสมบัติบุคคลสำคัญในตัวเอง   :   ดูตัวอย่างจากบุคคลที่ประสบความสำเร็จ

5.  อุปสรรคของการพัฒนาตนเอง
         ให้ระมัดระวังเรื่องอะไรบ้าง   :   ตนเอง , ผู้อื่น , สถานที่ , สภาพแวดล้อม , โอกาส
The 7 Habits of  Highly Effective  People   (Stephen R. Covey)

พื้นฐานจาก ภายใน สู่ภายนอก (inside-out) สิ่งที่อยู่ในตัวตนของเรา (กรอบความคิด คุณลักษณะ แรงจูงใจ)

P (Production) ผลผลิต เช่น ไข่ทองคำ กับ PC (Production capacity) ความสามารถในการผลิต เช่น ห่านที่ออกไข่ทองคำ

สร้างความสมดุล ระหว่าง P / PC เช่น ใส่ใจพนักงาน เหมือนที่ต้องการให้เขาดูแลลูกค้า

การพึ่งพาซึ่งกันและกัน





ชัยชนะในสังคม (4,5,6)



การเติมพลังให้ชีวิต


       การพึ่งตนเอง     

     การเติมพลังให้ชีวิต
 ชัยชนะส่วนตน (1,2,3)
        การพึ่งผู้อื่น

ชัยชนะส่วนตน

1. Be – proactive
เป็นนักปฏิบัติการเชิงรุก คิดริเริ่มปฏิบัติการก่อน โดยไม่รีรอรับคำสั่ง อย่าเฉื่อยชา อย่ารอให้คนอื่นสั่ง 

โดยเฉพาะการแก้ไขตนเอง  :  สิ่งเร้า ( อิสระภาพในการเลือก (proactive) ( ตอบสนอง (reactive)

2. Begin with the end in mind
เป็นผู้ริเริ่มต้นทำ โดยมองที่เป้าสุดท้าย (ทำอะไรให้มุ่งสู่เป้าหมาย) ต้องรู้ว่าตนต้องการอะไร (ศูนย์กลางชีวิตอยู่ที่ใด) แล้วลงมือปฏิบัติ มี vision ที่ชัดเจน บันทึกลงเป็นปณิธาน (affirmation) นึกถึงมัน กล่าวถึงมัน จนมันกลายเป็น 
value – attitude - behavior

3. Put first things first







              ด่วน      ไม่ด่วน
สิ่งที่รีบด่วน
เกี่ยวข้องกับเวลา เป็นสิ่งที่ต้องการ การตอบสนองทันที
     สำคัญ

 I
 II

สิ่งที่สำคัญ
เกี่ยวข้องกับ value , goal , vision , affirmation ของบุคคล
     ไม่สำคัญ
III
IV

I     เครียด ภาวะวิกฤติ ร้อนรน
II     วิสัยทัศน์ไกล ความสมดุลในชีวิต


III   มุ่งเน้นแต่เรื่องสั้น

IV   เรื่องไร้สาระ

III , IV  นำไปสู่ความไม่รับผิดชอบ พึ่งพาตัวเองไม่ได้
ให้มุ่งเน้นในพื้นที่  II    รู้จักตอบปฏิเสธบ้าง

ชัยชนะในสังคม

4. Think win – win
ฝึกติดต่อเจรจากับผู้อื่นโดยมีเป้าหมายว่า เมื่อการติดต่อสิ้นสุดลง ทั้ง 2 ฝ่าย จะได้ประโยชน์ + ความพึงพอใจ 

(เน้นความสามารถในการพูดจา การนำการประชุม การสั่งงาน การเจรจาต่อรอง ตรวจบัญชีอารมณ์กันไว้เสมอ)

5. Seek first to understand then to be understood
พยายามเข้าใจผู้อื่นก่อนที่จะให้ผู้อื่นเข้าใจเรา (สงบเพื่อรับฟังผู้อื่น ทำความเข้าใจผู้อื่นก่อน ร่วมกับความคิดเห็นและจุดยืนของตน เพื่อหาทางช่วยเหลือแก้ปัญหา และประสานความสำเร็จร่วมกัน)

6. Synergize
ผนึกพลัง = ฝึกตนเองให้ทำงานร่วมกับผู้อื่นได้ ผสานความต่าง (คิดร่วมกัน ลงมือทำร่วมกัน ติดต่อสื่อสาร 

ประสานงานกันด้วย ความไว้ใจ trust + ความร่วมมือ cooperation)

การเติมพลังให้ชีวิต

7. Sharpen the saw
ลับเลื่อยให้คม ปรับปรุง เสริมแต่งคนให้เพรียบพร้อมทั้งทางด้านร่างกาย จิตใจ จิตวิญญาณ สติปัญญา สังคม อารมณ์

การคิดเชิงสร้างสรรค์   (เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์)

บริบทสังคมไทย ในปัจจุบัน

ชอบลอกเลียน
แก้ปัญหาด้วยการลอกแบบ
ไม่ค่อยมีการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ


ความคิดสร้างสรรค์ไม่ได้รับการกระตุ้นให้พัฒนา ขาดแคลนความคิดสร้างสรรค์

สถานะ ทางความคิดสร้างสรรค์

1. จากบริบทสังคมไทย     :
พึ่งพิงผู้ใหญ่มากกว่าตัวเอง ,  การศึกษาสอนให้จำมากกว่าคิด
สังคมให้คุณค่าความดังมากกว่าสร้างสรรค์ ความเหมือนมากกว่าความต่าง

คนไทยมีนิสัยไม่ช่างคิด อยู่ไปเรื่อยๆ และลงโทษคนคิดสร้างสรรค์ด้วยการลอกเลียน

2. จากการเป็นตัวเรา
       :
ตอบสนองตามความเคยชิน , มองว่าตนเองไม่มีความคิดสร้างสรรค์ มองแง่ลบ ปิดกั้น

กลัวเป็นแกะดำ , กลัวความผิดพลาด ล้มเหลว , ยึดติดความรู้ ความเชี่ยวชาญ กรอบเดิม

เหตุผลที่ต้องมี ความคิดสร้างสรรค์

· ก่อให้เกิดนวตกรรมที่ไม่หยุดยั้ง

· ช่วยให้เราได้สิ่งที่ดีกว่า
· เป็นองค์ประกอบสำคัญของความฉลาด  :  ฉลาดในการสร้างสรรค์ , ในการวิเคราะห์ , ในการปฏิบัติจริง
ความคิดสร้างสรรค์

ความคิดสร้างสรรค์ ไม่ใช่พรสวรรค์ แต่อยู่ที่การเรียนรู้ ทักษะ และการฝึกฝน สังคมไทยต้องพัฒนาทักษะความคิด

ช่วยให้เห็นโอกาสใหม่ ทำให้ได้สิ่งที่ดีกว่า เมื่อร่วมกับการคิดมิติอื่นๆ จะช่วยพัฒนาสติปัญญาในการแก้ปัญหา

ความคิดสร้างสรรค์ เกิดขึ้นได้จาก   1)  จินตนาการ ย้อนสู่ความเป็นจริง   และ   2)  จากความรู้ต่อยอดสู่สิ่งใหม่

การคิดนอกกรอบ
ปฏิบัติการแหวกม่านประเพณี


ฝึกมองต่างมุม

กระตุ้นความคิดด้วยคำถาม

ตั้งคำถามแบบมองต่างมุม และหาคำตอบ

ฝึกสร้างจินตนาการอิสระ
ขยายขอบเขตของความเป็นไปได้
เชื่อมโยงสิ่งที่ไม่คุ้นเคย

ฝึกคิดทางลัด คิดเองทำเอง
เป็นคนไม่พอใจอะไรง่ายๆ

ค้นหาข้อบกพร่องเพื่อพัฒนา

ความหมาย ของความคิดสร้างสรรค์

1.   ความคิดแง่บวก


(Positive thinking)
2.   การกระทำที่ไม่ทำร้ายใคร
(Constructive thinking)

3.   การคิดสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ
(Creative thinking)
องค์ประกอบ ของความคิดสร้างสรรค์


1.   ต้องเป็นสิ่งใหม่

(New , original)
แกะกล่อง ใหม่ถอดด้าม ขยายออกไปจากกรอบ


2.   ใช้การได้

(Workable)
ไม่ได้หยุดเพียงจินตนาการเพ้อฝัน แต่นำมาพัฒนาให้เป็นจริงได้


3.   มีความเหมาะสม
(Appropriate)
มีเหตุผล

ลำดับของการคิด เชิงสร้างสรรค์


1.   กำหนดเป้าหมายการคิด

เป้าหมายชัดเจน มีวัตถุประสงค์ของปัญหา เพื่อตอบได้ตรงประเด็น


2.   แสวงหาแนวคิดใหม่

คิดวิธีการไปสู่คำตอบของคำถามให้ได้มากที่สุด โดยไม่ต้องจำกัดวง


3.   ประเมิน และคัดเลือกแนวคิด
ทบทวนแนวคิด ว่าใช้ได้จริง มีความเหมาะสม ตอบสนองวัตถุประสงค์

องค์ประกอบที่ช่วยส่งเสริม ความคิดสร้างสรรค์


1.   ทัศนคติ และบุคลิกลักษณะ
เปิดกว้าง กล้าเสี่ยง เชื่อมั่นเป็นตัวของตัวเอง ทัศนคติเชิงบวก อดทน


2.   ความสามารถทางสติปัญญา
กำหนดขอบเขตของปัญหา ใช้จินตนาการ การคัดเลือก และประเมิน


3.   ความรู้


การยึดติดความรู้ที่มีอยู่ ไม่ยืดหยุ่น เป็นอุปสรรคในการคิดนอกกรอบ


4.   รูปแบบความคิด

ประยุกต์ความสามารถทางสติปัญญา และความรู้มาแก้ปัญหา


5.   แรงจูงใจ


แรงกระตุ้นจากภายใน มีประโยชน์ ตรงข้ามกับภายนอก (เช่น มีรางวัลให้)


6.   สภาพแวดล้อม


ได้รับการส่งเสริม สนับสนุน ไม่บีบรัด
การเรียนรู้เทคนิคคิด เชิงสร้างสรรค์   :   เพื่อแก้ปัญหาที่มีอยู่
1. หาความคิดใหม่ที่หลากหลายด้วยการระดมสมอง (brain storming)

2. ทำของเก่าให้เป็นของใหม่ด้วย แผ่นตรวจสอบของ Osborne ( 9 แนวทางกระตุ้นความคิดในแง่มุมที่ต่างจากเดิม )
3. ขยายขอบเขตปัญหา จากรูปธรรม สู่นามธรรม แล้วค่อยคิดวิธีการ
4. ปรับสภาพแวดล้อม และเวลา ให้เหมาะกับการคิด (สภาพแวดล้อมเดิม อาจจำกัดความคิดสร้างสรรค์)
5. กลับสิ่งที่จะคิด แล้วลองคิดในมุมกลับ มองในทางกลับกัน มองอีกด้านหนึ่ง
6. จับคู่ตรงข้าม ในลักษณะที่ขัดแย้ง หักมุมที่คนทั่วไปคิดว่าน่าจะเป็น
7. คิดแหวกวงความน่าจะเป็น ย้อนกลับมาหาความเป็นไปได้ (ทางออกอยู่ตำตา แต่ละเลยมองไม่เห็น)
8. หาสิ่งที่ไม่เชื่อมโยง ไม่คล้ายคลึง ใช้เป็น “ตัวเขี่ยความคิด” หาความเชื่อมโยงกัน
9. ใช้เทคนิคสังเคราะห์ส่วนประกอบ โดยเขียน 2 แนวคิดบน 2 แกน ผลที่ได้ คือ ช่วงตัด matrix ระหว่างสองแนวคิด
10. ใช้การเปรียบเทียบ เพื่อกระตุ้นมุมมองใหม่ (synectics) หรือการใช้อุปมาเป็นตัวกระตุ้น

พัฒนาทัศนคติ และนิสัยนักคิดสร้างสรรค์

9  อย่า




9  ต้อง
1.   อย่าคิดแง่ลบ



1.   ต้องคิดแง่บวก

2.   อย่าชอบพวกมากลากไป


2.   ต้องลองหัวเดียวกระเทียมลีบดูบ้าง

3.   อย่าปิดตนเองในวงแคบ


3.   ต้องเปิดรับประสบการณ์ใหม่

4.   อย่ารักสบาย ทำไปเรื่อยๆ


4.   ต้องลงแรง บากบั่น มุ่งความสำเร็จ

5.   อย่ากลัว



5.   ต้องกล้าเสี่ยง

6.   อย่าหมดกำลังใจ เมื่อไม่พบคำตอบ

6.   ต้องอดทน ต่อความคลุมเครือ

7.   อย่าท้อใจ กับความผิดพลาด

7.   ต้องเรียนรู้ จากความล้มเหลว

8.   อย่าละทิ้งความคิดใดๆ 


8.   ต้องชะลอการตัดสินใจ

      จนกว่าจะพิสูจน์ได้ว่าไร้ประโยชน์

9.   อย่ากลัวการเผยแพร่งาน


9.   ต้องกล้าเผยแพร่ผลงานแหวกวง

สรุป


ทัศนคติ จะเป็นตัวบ่งบอกตั้งแต่เบื้องต้นว่า เราเป็นคนมีความคิดสร้างสรรค์มากน้อยเพียงไร

ทัศนคติที่ไม่ถูกต้อง จะเป็นอุปสรรคสำคัญ ทำให้เราไม่สามารถสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆได้ แม้จะรู้เทคนิควิธีการคิด

ดังนั้นในก้าวแรก จำเป็นต้องปรับปรุงแก้ไขเปลี่ยนแปลง ทัศนคติที่มีอยู่ ให้สมกับการเป็นนักคิดสร้างสรรค์เสียก่อน

Rethinking the Future  (คิดใหม่เพื่ออนาคต)


สังคม ณ.ช่วงเวลาหนึ่งต้องมีกระบวนทัศน์ (paradigm) เป็นกรอบแนวคิดหลัก แต่เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงในสังคม

ถ้าไม่ปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ จะทำให้สังคมเสื่อม และล่มสลายในที่สุด จึงต้องคิดใหม่ (rethinking) ในกระบวนทัศน์ใหม่

คิดใหม่ต่อธุรกิจ   (โรวาน กิ๊บสัน)

· การตระเตรียมสำหรับวันพรุ่ง
     ทำนายแนวโน้มเศรษฐกิจโลก , กลยุทธ์การตลาด , การปฏิบัติการทางการจัดการ 
· ถนนสิ้นสุดที่นี่ (the road stop here)   ไม่สามารถใช้วิธีการเดิมๆได้ การเดินทางสู่วันพรุ่งนี้เป็นประสบการณ์นอกถนน

· ยุคใหม่ต้องการองค์กรแบบใหม่
     ต้องเปลี่ยนรูปองค์กรให้เหมาะสมกับทุกสภาพ

· เราจะก้าวไปที่ไหนต่อไป
     ทำให้ดีกว่าเดิม , ตัดสินใจว่าจะไปที่ไหน และต้องไปให้ถึงก่อน

· 6 ขั้นตอนในการคิดใหม่
 คิดใหม่ต่อ : หลักการ , การแข่งขัน , การควบคุม & ความซับซ้อน , ความเป็นผู้นำ , ตลาด , โลก

ค้นหาความหมาย ในความไม่แน่นอน   (ชาร์ล แฮนดี้)

     “ ความน่าตื่นเต้นที่ยิ่งใหญ่ที่สุด สำหรับอนาคต คือ พวกเราสามารถกำหนดมันได้ ”

· ชีวิตแบบ portfolio

     ใช้เวลาส่วนหนึ่งทำมาหากิน ที่เหลือทำกิจกรรมที่ต้องการ (ซึ่งเป็นนิยามของตัวตน)

· ความขัดแย้งในตัวเอง (paradox)
     ชีวิตเต็มไปด้วยความขัดแย้ง และน่าประหลาดใจ (ทั้งรักและเกลียดคนคนเดียวกัน)

· เกินกว่าความไม่แน่นอน
     เรียนรู้ในการอยู่ร่วมกับความโกลาหล และไม่แน่นอน ไม่ยึดติดกับความแน่นอน

· หลักการ โดนัท (doughnut)
     แกนกลางตายตัว (core competence) และพื้นที่รอบๆ ในการสร้างความแตกต่าง

· คิดใหม่ต่องาน (rethinking  job)
     ใช้หลักการ โดนัท ออกแบบงานให้เหมาะสม

· สร้างอนาคต


     รับผิดชอบต่ออนาคต มิใช่ตอบสนองต่อมัน , ค้นหาเป้าหมายใหม่

หลักการต้องมาก่อน   (สตีเฟ่น โควี่)


[ Seven habit ]

     “ ผู้นำที่ประสบความสำเร็จในวันพรุ่งนี้ จะให้คุณค่าของหลักการ มากกว่าให้คุณค่าแก่บริษัท ”

· ความเชื่อมาจากหลักการ
     ไม่สามารถบรรลุคุณภาพสูงและต้นทุนต่ำได้โดยปราศจากวัฒนธรรมแห่งความเชื่อ

· เชื่อในศักยภาพของมนุษย์
     ในส่วนที่ยังมองไม่เห็น , เปลี่ยนกระบวนทัศน์เก่า

สร้างความได้เปรียบของวันพรุ่ง   (ไมเคิล พอร์เตอร์)
[ Competitive strategy , Competitive advantage ]

     “ สิ่งที่สำคัญ คือ ความพยายามกำหนดธรรมชาติของการแข่งขัน เพื่อควบคุมชะตากรรมของพวกเขา ”

· สร้างความได้เปรียบ มากกว่าการขจัดความเสียเปรียบเชิงแข่งขัน



มิใช่ทำสิ่งที่ดีอยู่แล้วให้ดีกว่าคู่แข่ง แต่เป็นการสร้างความแตกต่าง

· มุมมองต่อกลยุทธ์การแข่งขัน
     ข้อผิดพลาด คือ กลยุทธ์แบบครอบจักรวาล , กลยุทธ์ที่ดีต้องคำนึงถึงความโดดเด่น

     คุณค่า (value) ที่จะมอบให้ลูกค้า ตอบสนองความต้องการของกลุ่มเป้าหมาย

· การปรับตัวรับการเปลี่ยนแปลง
     ความสำคัญของนวัตกรรม , บทบาทของเทคโนโลยี , rethinking globalization
กลยุทธ์เพื่อการเติบโต   (ซีเค พาฮาลัด)


[ Competing for the future ]

     “ การแข่งขันเพื่ออนาคต หมายถึง การรักษาความต่อเนื่อง ด้วยการสร้างสรรค์บ่อเกิดของกำไร ขึ้นมาใหม่ ”

· บุคลิกลักษณะที่จะทำให้ บริษัทประสบความสำเร็จ ในการแข่งขันเพื่ออนาคต

1) แรงบันดาลใจร่วมกัน มีปณิธารเชิงกลยุทธ์ (strategic intent)

2) มีมุมมองผ่านกระบวนการอย่างเป็นระบบ

· ช่วงชิงการนำระดับโลก (global pre-emption)
การแข่งขันเพื่ออนาคต จะเป็นการสปีดไปสู่เส้นชัยให้เร็วที่สุด

สร้างพื้นฐานการแข่งขันใหม่   (แกรี ฮาเมล)

[ Competing for the future ]

     “ คุณไม่อาจสร้างอนาคตโดยใช้เครื่องมือทางกลยุทธ์แบบเดิมๆได้ ต้องสร้างพื้นฐานการแข่งขันใหม่ เป็นบริษัทที่แตกต่าง ”
· คิดใหม่ต่อการแข่งขัน
     Boundary-less world , value chain
· ทำความเข้าใจอนาคต
     คือ การเรียนรู้นอกอุตสาหกรรมของตนเอง

· นวัตกรรมในองค์กร
     ต้องรู้ด้านเทคโนโลยี และความต้องการ ก่อนหน้าคู่แข่ง ขณะที่เสี่ยงให้น้อยลง

· การสร้างแรงจูงใจ
     Deep sense of restlessness with status quo   สร้างความรู้สึกที่ไม่หยุดพัก ต่อสภาพปัจจุบัน

หลังยุคอวสานการจัดการ   (ไมเคิล แฮมเมอร์)

[ Reengineering ]

     “ แนวคิดทางการจัดการแบบดั้งเดิม กำลังมาถึงปลายทางแล้ว ”
· การพัฒนาบุคลากร
     
ให้เป็นพนักงานที่เพิ่มคุณค่า (value-added performer)
· องค์การในฐานะทีมฟุตบอล
ทุกคนโฟกัสเป้าหมายตนเอง และร่วมมือกับผู้อื่นเพื่อให้หน้าที่ของตนดำเนินต่อไปได้

โฟกัสที่ข้อจำกัด ไม่ใช่ต้นทุน   (อีไล กอลแดร็ท)

[ The goal , It’s not luck ]

     “ เป้าหมาย ไม่ใช่ประหยัดเงิน หากเป็นการทำเงิน ”
· ปริมาณการผลิต
     คือ สิ่งที่กำหนดความสำเร็จของบริษัท

· ทฤษฎีข้อจำกัด (Theory of  Constraints : TOC)
จะมีอย่างน้อย 1 ข้อ ในทุกระบบ

กุญแจสำคัญ คือ โฟกัสที่ข้อจำกัด โดยสร้างความแข็งแกร่ง ให้ข้อต่อที่อ่อนแอที่สุดในห่วงโซ่ เพื่อพัฒนาปริมาณการผลิต

Current reality tree ระบุปัญหาหลัก  ,  Future reality tree ทดสอบผลของคำตอบ  ,  Transition tree แผนการปฏิบัติ

· มุมมองอันสดใสของการตลาด
     กฎเกณฑ์ต่างไปจากเดิม , common nonsense สามัญไม่สำนึก , segment market
มองทะลุรูเข็ม   (ปีเตอร์ เซงเก้)


[ The fifth disciplines ]

     “ เรากำลังพูดถึง การเปลี่ยนแปลงในสมมติฐานพื้นฐาน มีองค์การไม่มากนัก ที่จะมองลึกซึ้งถึงแก่นแท้ ”
· ทำสิ่งที่เคยทำ ให้เร็วยิ่งขึ้น
     จากการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี ข้อมูลข่าวสาร

· องค์การแห่งการเรียนรู้

     สร้างโครงสร้างพื้นฐานเพื่อการเรียนรู้ และมีการแบ่งปันความรู้

· คิดใหม่ต่อการบังคับบัญชา
     องค์การแห่งอนาคตก็ยังต้องมีระดับชั้น (hierarchies) 
     บทบาทของระดับบริหาร คือ เห็นผลกระทบที่ผู้ใกล้ชิดกระบวนการมองไม่เห็น

เป็นผู้นำในหมู่ผู้นำ   (วอร์เรน เบนนิส)

     “ ความท้าทายสำหรับผู้นำในศตวรรษที่ 21 จะเป็นเรื่องการหาวิธีปลดปล่อยพลังสมององค์การของตน ”
· สร้างบริษัทใหม่
     สร้างสภาพแวดล้อมที่รับการเปลี่ยนแปลง ไม่ใช่ในฐานะการคุกคาม แต่ในฐานะโอกาส

· ตัวแบบบทบาท (role models) คุณลักษณะของความเป็นผู้นำ

1) ความรู้สึกถึงเป้าหมาย (a strong sense of purpose) สร้างสรรค์วิสัยทัศน์ร่วม ที่มีความหมายต่อผู้คนที่เกี่ยวข้อง

2) ความสามารถในการถ่ายทอดวิสัยทัศน์อย่างชัดเจน ก่อให้เกิดความเชื่อถือ

3) กล้าเสี่ยงและพยายาม แล้วเรียนรู้จากประสบกาณ์

· ใหญ่ หรือ เล็ก
   
สหพันธ์ (federal) ที่เกิดจากการร่วมกัน (pooling) , พันธมิตร (ally) , เชื่อมโยง (linking)ได้ผล

มากกว่าองค์กร เพราะมีระดับความยืดหยุ่นมากกว่า และผู้นำสหพันธ์ ต้องเป็นผู้นำในหมู่ผู้นำ

วัฒนธรรม และการเชื่อมประสาน   (จอห์น คอตเตอร์)
[ Leading change ]

     “ มีวัฒนธรรมองค์กรที่เป็นหลักยึดของการเปลี่ยนแปลง สามารถปรับเข้ากับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงได้ ”
· วัฒนธรรมองค์กร
     
ผู้บริหารให้คุณค่าต่อตัวละครอันหลากหลายในองค์กร และให้คุณค่าต่อการริเริ่ม

· ความเป็นผู้นำในศตวรรษที่ 21
เข้าใจวัฒนธรรมในระดับกึ๋น (gut level) และเป็นผู้ดูแลพัฒนาวัฒนธรรมองค์กร

· ขั้นตอนสู่การเปลี่ยนรูป (transformation) 
จัดการกับวัฒนธรรม โดยแทรกแซงไม่ให้มีวัฒนธรรมที่อหังการ , 
โฟกัสเฉพาะภายใน , รวมศูนย์ และเต็มไปด้วยระบบราชการ

· วัฒนธรรมองค์กรยุคใหม่
หลักยึดของการเปลี่ยนแปลง (change-anchor culture) , วิถีปฏิบัติใดที่ต้องเปลี่ยนบ้าง

โฟกัสโลกอันเลอะเลือน   (อัล รีส์ & แจ็คเทร้าท์)

[ Positioning ]

     “ คุณต้องไม่เลอะเลือนจนเกินไป คุณต้องมีตำแหน่งที่หมดจดในใจ (ผู้บริโภค) ”
· ยิ่งตลาดใหญ่ขึ้นสู่ระดับโลก ก็ต้องสร้างผลิตภัณฑ์ให้เฉพาะมากขึ้น ไม่เลอะเลือน (fuzzy) อย่าออกนอกธุรกิจหลักมากนัก

· คิดใหม่เรื่องการวางตำแหน่ง (rethinking positioning) จับตำแหน่งในใจกลุ่มเป้าหมายไว้แน่น แล้วจะเก็บเกี่ยวได้ตลอด

· การตลาดในศตวรรษที่ 21  ผู้บริหารสูงสุดต้องเกี่ยวข้องกับการตลาด , ความสำคัญของยี่ห้อ , การสร้างการผูกขาด

วางแผนหาตลาดแห่งอนาคต   (ฟิลลิป คอตเลอร์)

[ The new competition , The marketing of the nation ]

     “ นักการตลาด จะเคลื่อนย้ายจากโฟกัสที่กลุ่มเป้าหมายใหญ่ ไปสู่การหาเป้าหมายกลุ่มเฉพาะ ในตลาดเฉพาะผู้มั่งคั่ง ”
· ได้เวลาบันเทิงเริงรมย์

     ผู้คนต้องการบริโภคสิ่งบันเทิง , กลุ่มผู้บริโภคที่รายได้สูง และมีเวลาน้อย

· การจ้างงานจากภายนอก (outsourcing) คำนึงถึงประสิทธิภาพ และต้นทุนที่คุ้มค่าเงินมากที่สุด

จากรัฐชาติสู่เครือข่าย   (จอห์น เนสบิตต์)

[ Megatrend ]

     “ ข่าวสาร เพียงคำเดียว สำหรับศตวรรษที่ 21  คือ เอเชีย ”
· ขนาดที่เหมาะสม
บริษัทใหญ่ปรับตนเองให้กลายเป็นเครือข่ายผู้ประกอบการ

· คิดแบบท้องถิ่น ลงมือทำระดับโลก (think globally , act locally)
· แนวโน้มของเอเชีย
จากรัฐชาติ สู่เครือข่าย , จากเน้นการส่งออก สู่การขับเคลื่อนโดยผู้บริโภค , จากหมู่บ้าน สู่เมือง

จากการควบคุมโดยรัฐบาล สู่การขับเคลื่อนจากตลาด , จากแรงงาน สู่เทคโนโลยี

ธรรมชาติของทุนนิยมที่กำลังเปลี่ยนไป   (เลสเตอร์ ทูโรว์)
[ Head to Head ]

     “ อาวุธทางการแข่งขันในศตวรรษที่ 21  คือ การศึกษา และทักษะของกำลังแรงงาน ”
· ความได้เปรียบเชิงเปรียบเทียบ ในปัจจุบัน เกิดจากมนุษย์ พลังสมอง , เน้นการสร้างทักษะ และลงทุนด้าน R & D
นวัตกรรมด้านผลิตภัณฑ์ ไม่มีประโยชน์เท่าไรนัก ถ้าไม่มีกระบวนการผลิตที่มีต้นทุนต่ำที่สุด

· การแข่งขันแบบใครดีใครอยู่ (head-to-head competition) ทำให้เกิด Zero sum game
· การร่วมมือระดับโลก แม้การแข่งขันดุเดือดขึ้น แต่สภาพแวดล้อมเรียกร้องให้ร่วมมือ เพราะต้องการเจริญรุ่งเรืองร่วมกัน

ชีวธุรกิจยุคใหม่   (เควิน เคลลี่)


[ Out of control ]

     “ องค์กรกำลังเริ่มยอมรับ ความซับซ้อนของระบบสิ่งมีชีวิต ณ. จุดนั้น องค์กรจะอยู่นอกเหนือความควบคุมของเรา ”
· เปลี่ยนความเข้าใจธุรกิจ จากตัวแบบด้านอุตสาหกรรม เป็นนิเวศน์วิทยาของสิ่งมีชีวิต , ความซับซ้อนสู่ความเรียบง่าย

· จิตใจของหมู่ผึ้ง เป็นเศรษฐกิจแบบเครือข่าย

· องค์กรเสมือนจริง (virtual corporation) ไม่มีใครอยู่ในนั้น มีเพียงโครงร่างกระบวนการ งานส่วนใหญ่จ้างจากภายนอก

ดร.สมคิด จาตุศรีพิทักษ์
สรุปไว้ว่า


Part  1
:   The road stops here.


Part  2
:   Where should we go next ?


Part  3
:   New Time requires New Organization

The new competition

1. ภาพฉายแห่งอนาคต (การปฏิรูประบบราชการ , การแปรรูปรัฐวิสาหกิจ)

2. Core competencies

3. กระแสการค้าเสรี
4. Customer

เขาสอนอะไรใน Harvard


มีที่มาจากสมัยสงครามโลกครั้งที่สอง Harvard Business School จึงพัฒนา Advance Management Program (AMP)

หลักสูตรการบริหารจัดการชั้นสูง (AMP)

     หลักการ
วิชาการ , การปฏิบัติการ
(
ผู้นำสายเลือดใหม่
   (
ศักยภาพ ความสามารถรอบด้าน

หลักสูตร

     พัฒนาทักษะ 5 ประการ (หัวใจโลกธุรกิจ)

1) การตัดสินใจ การโน้มน้าวจูงใจ

2) การสร้างความมั่นใจในศักยภาพองค์กร

3) การแข่งขันที่ประสบความสำเร็จในยุคโลกาภิวัฒน์

4) การปรับปรุงคุณภาพ ผลิตภาพ และการทำงานเป็นทีม

5) ความเข้าใจในด้านการเงินในองค์กรยุคใหม่

     เน้นความเป็นเลิศ 3 ด้าน

1) Despecialization
ผู้บริหารต้องมองข้าม ประเด็นปลีกย่อย
2) Externalization
มองมุมกว้าง
3) Leadership

ผู้นำที่เป็นเลิศ
โครงสร้างของเนื้อหา

1. ผู้นำที่เฉียบคม

2. ปรับแต่งเครื่องสายก่อนที่จะบรรเลง

3. พลังความคิดมีพลานุภาพกว่าศาสตราวุธ

4. วินัยของทีมปฏิบัติการพิเศษ

5. ถอดสลักกล่องดำทางการเงิน (เข้าใจในเรื่องของการเงิน)

วิธีการ

วิชาการ , การศึกษาเป็นกลุ่ม , ปรึกษาหารือ , ระดมสมอง

ผล

1. โลกแห่งความจริง

2. บริหาร และตัดสินใจ ด้วยปัญญา

3. เฉลียวฉลาด

4. มุมมองที่หลากหลาย































