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บทคดัยอ่ 

 
การศกึษาวจิยัครั ÊงนีÊมวีตัถุประสงคเ์พืÉอวเิคราะหผ์ลกระทบของระบบ e-learning ภายในองค์กรทีÉมี

ต่อภาพลกัษณ์ของแบรนด์นายจา้งและความผูกพนัของพนักงาน โดยใช้กรณีศกึษา บรษิทัในเครอืเอสไมล์

กรุ๊ป ซึÉงเป็นองค์กรขนาดกลางทีÉมกีารนําระบบ e-learning มาใช้ในการพฒันาศกัยภาพของพนักงานทุก

ระดบั การวจิยันีÊใชร้ะเบยีบวธิเีชงิคุณภาพ ผ่านการสมัภาษณ์เชงิลกึกบักลุ่มผู้กําหนดนโยบายจํานวน 3 คน 

ไดแ้ก่ กรรมการผูจ้ดัการ ผูจ้ดัการฝ่ายทรพัยากรบุคคล และ Data Scientist พรอ้มทั Êงสมัภาษณ์พนักงานทุก

ระดบั ทั Êงหมด 6 ระดบั รวมทั ÊงสิÊน 18 คน ผลการวเิคราะห์พบว่า ระบบ e-learning ทีÉมกีารวางแผนอย่าง

ชดัเจนและส่งเสรมิให้พนักงานเข้าถึงเนืÊอหาได้อย่างสะดวก ช่วยเพิÉมทศันคติเชิงบวกต่อองค์กรในฐานะ

นายจ้างทีÉใส่ใจการพฒันาพนักงาน ส่งผลต่อการรบัรู้ถึงแบรนด์นายจ้างทีÉมคีวามทนัสมยัและมุ่งเน้นการ

เรยีนรู้ นอกจากนีÊ พนักงานทีÉมโีอกาสเรยีนรู้อย่างต่อเนืÉองผ่านระบบ e-learning ยงัมแีนวโน้มเกิดความ

ผูกพนักบัองคก์รมากขึÊนในดา้นอารมณ์และความมุ่งมั Éนในงาน โดยเฉพาะเมืÉอมรีะบบตดิตามผลและการให้

การยอมรบัในความสําเรจ็จากการเรยีนรู ้ 

นอกจากนีÊ งานวจิยัยงัพบปัจจยัเชงิลบทีÉส่งผลต่อความมปีระสทิธภิาพของ e-learning ไดแ้ก่ ความ

ไม่ชดัเจนของวตัถุประสงคใ์นการเรยีนรู ้การใชง้านยงัอยู่ในระดบัตํÉา การขาดแรงจูงใจจากผูบ้รหิารสายตรง 

และการขาดทรพัยากรสนับสนุน เช่น เวลาในการเรยีนรู้ เวลาในการจดัทําสืÉอการเรยีนการสอน เทคโนโลยี

หรอืหน่วยงานทีÉจะสนับสนุนให ้e-learning มคีุณภาพ การวเิคราะหข์อ้มูลสะทอ้นว่าความสําเรจ็ของระบบ 

e-learning ในการสง่เสรมิแบรนด์นายจา้งและสรา้งความผูกพนัของพนกังาน ต้องอาศยัความร่วมมอืจากทุก

ฝ่าย รวมถงึการออกแบบเนืÊอหาใหส้อดคลอ้งกบัความต้องการของพนักงานแต่ละกลุ่ม 
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ABSTRACT 

 
This study explores the impact of an internal e-learning system on employer branding and 

employee engagement, using a case study of a company under the S.MILES Group, a medium-sized 

organization that has implemented e-learning to develop employees across all levels. A qualitative 

research approach was employed through in-depth interviews with three key policy stakeholders—

the Managing Director, the Human Resources Manager, and a Data Scientist—and 18 employees 

from six organizational levels. The results indicate that a well-structured and accessible e-learning 

system enhances positive perceptions of the employer, positioning the organization as modern, 

supportive, and learning-focused. Continuous learning opportunities via e-learning were also found 

to foster emotional engagement and work commitment among employees, especially when their 

learning progress is tracked and acknowledged.  

In addition, several challenges remain, including unclear learning objectives, low usage rates, 

lack of motivation from direct supervisors, and insufficient support in terms of time, technology, and 

dedicated personnel. The findings highlight that the effectiveness of e-learning in strengthening 

employer branding and employee engagement depends on cross-functional collaboration and content 

that meets the needs of diverse employee groups. 

 

Keywords: e-learning, employer branding, employee engagement, personnel development 

 

บทนํา 

ความเป็นมาและความสาํคญัของปัญหา 

พนักงานถือเป็นทรพัยากรสําคญัในการขบัเคลืÉอนองค์กร โดยเฉพาะในยุคทีÉการแข่งขนัและการ

เปลีÉยนแปลงทางเทคโนโลยเีกดิขึÊนอย่างรวดเร็ว องค์กรทีÉสามารถพฒันาศกัยภาพของพนักงานได้อย่าง

ต่อเนืÉองจะสามารถสรา้งความไดเ้ปรยีบทางการแขง่ขนัและความยั Éงยนืในระยะยาว การสรา้งแบรนดน์ายจ้าง 

(Employer Branding) และความผูกพนัของพนักงาน (Employee Engagement) เป็นองค์ประกอบสําคญัทีÉ

สง่ผลต่อการรกัษาพนกังานทีÉมศีกัยภาพไวก้บัองคก์ร ปัจจยัทีÉสง่เสรมิแบรนด์นายจา้งและความผกูพนั ไดแ้ก่ 

วฒันธรรมองคก์ร สวสัดกิาร โอกาสในการเตบิโต และการสนับสนุนจากผู้บรหิาร 



 

 
 

หนึÉงในสวสัดกิารทีÉช่วยส่งเสรมิการพฒันาพนักงานคอืระบบ e-learning ซึÉงช่วยใหเ้ขา้ถงึความรู้ได้

สะดวกโดยไม่จํากดัเวลาและสถานทีÉ อย่างไรกต็าม หลายองคก์รยงัประสบปัญหาในการสง่เสรมิให้พนักงาน

ใช้งานระบบนีÊอย่างมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะเมืÉอพนักงานไม่เห็นคุณค่าหรือแรงจูงใจในการเรียนรู้ 

เช่นเดยีวกบักรณีของกลุ่มบรษิทัเอสไมล์กรุ๊ป ทีÉแม้จะลงทุนพฒันา e-learning เพืÉอส่งเสรมิการเตบิโตของ

พนักงานภายใต้แนวคดิ “Grow for Good พฒันาเพืÉอเตมิเตม็” แต่กลบัพบว่าพนักงานส่วนใหญ่ไม่ใหค้วาม

ร่วมมอืในการใชร้ะบบดงักล่าว ดงันั Êน การศกึษานีÊมเีป้าหมายเพืÉอสํารวจความคดิเหน็ของพนักงานเกีÉยวกบั

การใช้งาน e-learning รวมถึงวเิคราะห์ว่าระบบนีÊมีผลต่อการรบัรู้แบรนด์นายจ้างและความผูกพันของ

พนักงานหรอืไม่ โดยมุ่งเน้นการค้นหาปัจจยัทีÉส่งผลต่อการยอมรบั การมสี่วนร่วม ตลอดจนแรงจูงใจและ

อุปสรรคในการใช้งานระบบ e-learning ซึÉงผลการศึกษาจะช่วยให้องค์กรสามารถปรับปรุงระบบให้

ตอบสนองต่อความต้องการของพนักงาน และใช้เป็นแนวทางในการพฒันาแบรนด์นายจ้างเพืÉอดงึดูดและ

รกัษาบคุลากรในระยะยาว 

วตัถปุระสงค ์

1. เพืÉอสาํรวจมุมมองของพนกังานต่อการใช ้e-learning ภายในบรษิทัในเครอืเอสไมล์กรุ๊ป  

2. เพืÉอวเิคราะห์ว่าการใช้งาน e-learning ส่งผลต่อการรบัรู้แบรนด์นายจ้างของพนักงานบรษิัทใน

เครอืเอสไมลก์รุ๊ปอย่างไร  

3. เพืÉอศกึษาอทิธพิลของ e-learning ต่อความรูส้กึผกูพนัของพนักงานต่อบรษิทัในเครอืเอสไมล์กรุ๊ป 

4. เพืÉอระบุปัจจยัทีÉเอืÊอต่อหรอืเป็นอุปสรรคต่อการนํา e-learning มาใชใ้นบรษิทัในเครอืเอสไมลก์รุ๊ป 

  

ประโยชน์ทีÉคาดว่าจะได้รบั: 

1. ผลการวจิยัช่วยใหผู้้บรหิารบรษิทัในเครอืเอสไมล์กรุ๊ป เขา้ใจ e-learning ทีÉส่งผลต่อภาพลกัษณ์

ของแบรนด์นายจา้งในมุมมองของพนกังาน 

2. ผลการวจิยัใหข้อ้มลูเชงิลกึเกีÉยวกบับทบาทของ e-learning ในการสรา้งความผูกพนัของพนักงาน

บรษิทัในเครอืเอสไมลก์รุ๊ป และช่วยลดอตัราการลาออกของพนักงาน 

3. ผลการวจิยันําเสนอแนวทางพฒันา e-learning ใหม้ปีระสทิธภิาพมากขึÊน ทั Êงในแงข่องการพฒันา

ศกัยภาพพนกังานและการเสรมิสรา้งแบรนดเ์อสไมลก์รุ๊ป 

4. ผลการวจิยัช่วยฝ่ายทรพัยากรบุคคลและผูบ้รหิารกําหนดกลยุทธ์ Employer Branding ผ่าน  

e-learning ไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 

5. ผลการวจิยัช่วยสนบัสนุนการใช ้e-learning เป็นเครืÉองมอืในการสืÉอสารและสรา้งวฒันธรรม 

องคก์รทีÉเขม้แขง็ไม่เพยีงแค่บรษิทัในเครอืเอสไมลก์รุ๊ป แต่รวมถงึองคก์รอืÉน ๆ ดว้ย 



 

 
 

ขอบเขตการวิจยั 

การวจิยันีÊมุ่งศกึษาผลกระทบของ e-learning ภายในบรษิทัในเครอืเอสไมล์กรุ๊ปต่อแบรนด์นายจ้าง 

(Employer Branding) และความผกูพนัของพนกังาน (Employee Engagement) โดยใชว้ธิสีมัภาษณ์เชงิลกึ

เพืÉอเกบ็ขอ้มลูเชงิประสบการณ์และมุมมองของพนักงานเกีÉยวกบัการใชร้ะบบ e-learning ในองคก์ร  

ขอบเขตดา้นประชากรทั Êงหมด 21 คน แบ่งเป็นพนกังานทั Êงหมด 6 ระดบั ระดบัละ 3 ท่าน รวมเป็น 18 ท่าน 

และผู้ทีÉมบีทบาทเกีÉยวขอ้งในนโยบาย e-learning อกี 3 ท่าน โดยใช้ระยะเวลาการเกบ็รวบรวมขอ้มูล และ

วเิคราะหข์อ้มลูรวมถงึสรุปผลในช่วงเดอืน มนีาคม ถงึ พฤษภาคม 2568  

 

กรอบแนวคิดการวิจยั 

 
แนวความคิด ทฤษฎี และงานวิจยัทีÉเกีÉยวข้อง 

แนวคิดเกีÉยวกบั e-learning  

1. ความหมายของ e-learning  

กมลชนก เลขะวนิชย์กุล (2553 อ้างถึงใน ประภัสรา เนียมรุ่ง, 2560: 9) ให้ความหมายว่า             

e-learning เป็นวธิกีารทีÉช่วย ในพฒันาการฝึกอบรมทั Êงผูเ้รยีนและผูส้อน ในรูปแบบเป็นทางการและไม่เป็น



 

 
 

ทางการ ผ่านเครืÉองมอื ด้านเทคโนโลยสีารสนเทศทีÉช่วยทําให้เนืÊอหามคีวามน่าสนใจมากขึÊน โดยผู้เรยีน

สามารถเรยีนรูแ้ละ พฒันาทกัษะไดส้ะดวก รวดเรว็ และประหยดัค่าใชจ่้ายในการฝึกอบรม 

ชุณหพงศ์ ไทยอุปถมัภ ์(ŚŝŜŝ อา้งถงึใน พชิชาพร สงวนศกัดิ Íโยธนิ, 2563: 15) กล่าวว่า การเรยีนรู ้

ผ่านสืÉออเิลก็ทรอนิกส์เป็นการเรยีนการสอนรูปแบบใหม่ มวีตัถุประสงคเ์พืÉออํานวยความสะดวก ให้ผูเ้รยีน

สามารถเรียนรู้ได้ทุกทีÉ ทุกเวลา (Anywhere – Anytime Learning) เพืÉอให้ระบบการเรียน การสอนมี

ประสทิธภิาพขึÊนและเพืÉอใหผู้เ้รยีนบรรลุเป้าหมายในการเรยีนวชิานั Êน ๆ 

2. ความสาํคญัของ e-learning ในองคก์ร 

การออกแบบหลกัสตูร e-learning ทีÉมคีุณภาพและตอบสนองความตอ้งการของพนักงานมผีลต่อการ

เรยีนรู้ของพนักงาน หากเนืÊอหาหลกัสูตรมคีวามน่าสนใจและทนัสมยั พนักงานจะสามารถเรยีนรูไ้ดด้ียิÉงขึÊน 

(พรพรรณ, 2561) e-learning สามารถทําใหพ้นกังานเขา้ถงึเนืÊอหาการเรยีนรู้ไดทุ้กทีÉทุกเวลา โดยไม่ต้องรอ

การอบรมหรอืสมัมนาทีÉตอ้งใชเ้วลานานหรอืเดนิทางไปทีÉใด (วราพร, 2560) อย่างไรกต็าม ความหลากหลาย

ของเทคนิคการสอนและการเลือกวิธีการเรียนรู้ทีÉเหมาะสมก็เป็นปัจจยัสําคญัในการพัฒนา e-learning 

(Niranjan, 2017) 

สรุปได้ว่า e-learning เป็นรูปแบบการเรยีนรู้ทีÉเน้นความยดืหยุ่น เปิดโอกาสให้พนักงานสามารถ

เรยีนรู้ได้ทุกทีÉทุกเวลา ลดขอ้จํากดัด้านเวลาและสถานทีÉในการอบรม นอกจากนีÊ การออกแบบหลกัสูตรทีÉ

น่าสนใจและเหมาะสมกบัความต้องการของพนักงานยงัเป็นปัจจยัสําคญัทีÉช่วยใหก้ารเรยีนรูผ้่านระบบนีÊเกดิ

ผลลพัธ์ทีÉดแีละยั Éงยนื 

แนวคิดและทฤษฎีเกีÉยวกบัการยอมรบัและการใช้เทคโนโลยี 

ประภสัรา เนียมรุ่ง (2560) กล่าวว่า การยอมรบัเทคโนโลย ีหมายถงึ เป็นการนําเทคโนโลยทีีÉยอม

รบัมาใชง้านซึÉงก่อใหเ้กดิประโยชน์แก่ตวับุคคลหรอืการเปลีÉยนแปลงต่าง ๆ ทีÉเกีÉยวขอ้งกบัพฤตกิรรมทศันคต ิ

และการใช้งานเทคโนโลยทีีÉง่ายขึÊน นอกจากนีÊการนําเทคโนโลยมีาใช้งานทําให้แต่ละบุคคลมปีระสบการณ์ 

ความรู ้และทกัษะในการใชเ้พิÉมเตมิ 

ทฤษฎี UTAUT (Unified Theory of Acceptance and Use of Technology) ทีÉพัฒนาโดย 

Venkatesh et al. (2003) เป็นกรอบแนวคดิทีÉใชใ้นการอธบิายพฤตกิรรมการยอมรบัและใชง้านเทคโนโลย ี

โดยเน้น 4 ปัจจยัหลัก ได้แก่ ความคาดหวงัด้านผลการปฏิบตัิงาน (Performance Expectancy), ความ

คาดหวงัด้านความง่ายในการใช้งาน (Effort Expectancy), อิทธิพลทางสงัคม (Social Influence) และ

เงืÉอนไขสนับสนุน (Facilitating Conditions) ซึÉงส่งผลต่อความตั Êงใจในการใช้งานและพฤตกิรรมการใช้งาน

จรงิของผูใ้ช ้ 

สรุปได้ว่า ทฤษฎี UTAUT เป็นกรอบแนวคิดทีÉใช้ในการอธิบายพฤติกรรมการยอมรบัและการใช้

เทคโนโลย ีโดยเฉพาะองคก์รทีÉมกีารเปลีÉยนแปลงทางดา้นดจิทิลั สามารถนําไปประยุกตใ์ชก้บัการศกึษาเรืÉอง 

e-learning ภายในองค์กร เพืÉอทําความเขา้ใจปัจจยัทีÉส่งผลต่อการยอมรบัระบบ e-learning ของพนักงาน 



 

 
 

สามารถอธบิายแรงจูงใจและอุปสรรคในการยอมรบัระบบการเรยีนรู้ผ่านเทคโนโลยขีองพนักงานได้อย่าง

ชดัเจน 

ทฤษฎีเกีÉยวกบัแบรนดน์ายจ้าง (Employer Branding) 

แนวคดิเรืÉองแบรนด์นายจ้าง (Employer Branding) คอื การสร้างภาพลกัษณ์ขององค์กรในฐานะ

สถานทีÉทํางานทีÉพนักงานปัจจุบันและผู้มีศักยภาพอยากเข้าร่วมงาน โดยมุ่งเน้นทีÉคุณค่าขององค์กร 

(Employer Value Proposition: EVP) และประสบการณ์ทีÉพนักงานจะได้รบัทั Êงก่อน ระหว่าง และหลงัการ

เป็นสมาชกิขององคก์ร (ศรินิภา โชตปิระดษิฐ,์ 2563) 

ภทัราภรณ์ ลิÊมประเสรฐิ (2561) พบว่าองคป์ระกอบหลกัของแบรนดน์ายจา้งในองคก์รไทย ไดแ้ก่ 

1. ภาพลกัษณ์ขององคก์ร (Organizational Image) 

2. วฒันธรรมองคก์ร (Organizational Culture) 

3. การบรหิารทรพัยากรบุคคล (HRM Practices) 

4. การสืÉอสารภายในและภายนอก (Internal and External Communication) 

โดยเฉพาะการสืÉอสารนั Êนมบีทบาทสําคญัในการสร้างภาพจําของพนักงานเกีÉยวกบัองคก์ร ทั Êงในดา้น

ความเป็นมอือาชพี ความมั Éนคง และโอกาสในการเตบิโตในสายอาชพี 

การจดัให้ม ีe-learning ภายในองคก์รสามารถสะทอ้นให้เหน็ถงึความมุ่งมั Éนในการพฒันาและดูแลพนักงาน 

ซึÉงเป็นองคป์ระกอบสาํคญัของแบรนดน์ายจ้าง (Tanwar & Prasad, 2016) 

Internal Branding คอืการสรา้งแบรนด์จากภายในองคก์ร โดยเน้นการสืÉอสารและสรา้งความเขา้ใจ

ร่วมกนัในหมู่พนักงาน ถอืเป็นพืÊนฐานของการสรา้งแบรนด์นายจ้างทีÉยั Éงยนื (สุพชิญา ภริมย,์ 2560) 

เกศรนิทร ์ศริวิงศ ์(2564) ไดช้ีÊใหเ้หน็ว่าแบรนด์นายจา้งทีÉแขง็แกร่งมผีลต่อการสรา้งความผูกพนัของ

พนักงาน (Employee Engagement) โดยเฉพาะในกลุ่มพนักงาน Gen Y และ Gen Z ทีÉมกัใหค้วามสําคญั

กบัค่านิยมองคก์ร (Organizational Values) และการมสีว่นร่วม 

สรุปได้ว่า แบรนด์นายจ้างคอืการสร้างภาพลกัษณ์ขององค์กรในฐานะสถานทีÉทํางานทีÉน่าดงึดูดใจ 

โดยมุ่งเน้นการนําเสนอคุณค่าทีÉองคก์รสามารถมอบใหพ้นกังาน (EVP) และประสบการณ์ของพนักงานตลอด

เส้นทางการทํางาน ทั Êงก่อน ระหว่าง และหลังการเข้าร่วมงาน การสืÉอสารภายในและภายนอกมบีทบาท

สาํคญัในการสร้างการรบัรูข้องพนกังานต่อความมั Éนคง โอกาสการเตบิโต และความเป็นมอือาชพีขององค์กร 

และแบรนด์นายจา้งทีÉมคีวามชดัเจนและน่าเชืÉอถอืยงัส่งผลต่อการสรา้งความผูกพนัของพนักงาน โดยเฉพาะ

ในกลุ่มคนรุ่นใหม่ทีÉใหค้วามสําคญักบัค่านิยมองคก์รและการมสีว่นร่วมในกระบวนการต่าง ๆ 

แนวคิดและทฤษฎีเกีÉยวกบัความผกูพนัของพนักงาน (Employee Engagement) 

ญาดา ชอบทําดี (2562) กล่าวว่า ความผูกพนัของพนักงาน คอื การทีÉพนักงานมทีศันคติทีÉดีต่อ

องค์กร มคีวามเต็มใจทีÉจะปฏิบตัหิน้าทีÉ และช่วยเหลอืองค์การในทุกด้าน เพืÉอความสําเรจ็ขององค์กร และ

จากคํานิยามความผูกพนัของพนักงานทีÉยงัไม่สามารถหาขอ้สรุปได้ว่าความผูกพนัของพนักงานเป็นเรืÉอง 



 

 
 

ของทศันคต ิอารมณ์ หรอื พฤตกิรรม สง่ผลใหก้ารศกึษาเรืÉองความผูกพนักลายเป็นเรืÉองทีÉทําความเขา้ใจได ้

ค่อนขา้งยาก แต่หากมกีารกําหนดขอบเขตทีÉความผูกพนัของพนักงานแยกย่อยลงไปให้มคีวามเฉพาะมาก

ยิÉงขึÊน ก็จะช่วยให้สามารถทําความเข้าใจแนวคดิความผูกพนัได้ง่ายขึÊน กล่าวคอื พนักงานจะมคีวามพงึ

พอใจต่องาน ใชเ้วลาสว่นใหญ่ทุ่มเทไปกบัการปฏบิตังิาน และตระหนกัว่างานเป็นสิÉงสาํคญัสาํหรบัตนเอง 

สุภาวด ีวทิยาวุฒกิุล (2562) พบว่า ความผูกพนัของพนักงานมอีงคป์ระกอบสําคญั 3 ประการ ไดแ้ก่ 

1. ความผกูพนัทางอารมณ์ (Affective Commitment) 

2. ความผกูพนัเชงิบรรทดัฐาน (Normative Commitment) 

3. ความผกูพนัเชงิต่อเนืÉอง (Continuance Commitment) 

การสนับสนุนพนักงานให้สามารถเรยีนรู้และพฒันาทกัษะผ่านระบบ e-learning อย่างสมํÉาเสมอจะ

สง่ผลใหพ้นกังานรูส้กึถงึการไดร้บัการดแูลและพฒันา จงึเกดิความผูกพนัต่อองคก์รอย่างยั Éงยนื  

สรุปได้ว่าความผูกพนัของพนักงานคอื การมทีศันคตทิีÉดีต่อองคก์ร มคีวามเต็มใจในการทํางาน และพร้อม

สนับสนุนองค์กรในทุกด้านเพืÉอให้บรรลุเป้าหมาย หากองค์กรใส่ใจในการพฒันาตนเองของพนักงานก็จะ

สง่ผลใหเ้กดิความผูกพนัระยะยาว 

บริษทัในเครือเอสไมลก์รุป๊ 

บรษิัทในเครอืเอสไมล์กรุ๊ป เป็นกลุ่มธุรกิจทีÉดําเนินกิจการหลากหลายประเภท มบีรษิัทในเครือ

มากกว่า 10 บรษิัท อาทิเช่น การผลิตเครืÉองจกัรงานคอนกรตี ธุรกิจผลิตภณัฑ์คอนกรตีสําเร็จรูป ธุรกิจ

อสงัหารมิทรพัย์ ให้เช่า โกดงั โรงงาน อพาทเมนท์ ธุรกิจโรงแรม ฟิตเนสเซ็นเตอร์ และโรงงานรบัผลิต

อาหารเสริม บริษัทในเครือเอสไมล์กรุ๊ป ดําเนินกิจการมาอย่างยาวนาน ตั Êงแต่ปี พ.ศ. 2529 ปัจจุบันมี

พนักงานมากกว่า 300 คน  

วสิยัทศัน์ (Vision) สร้างรากฐานแห่งความสุขทีÉเต็มอิÉมและเสรมิสร้างความสมัพนัธ์ให้แน่นแฟ้น

เพืÉอใหทุ้กชวีติเตบิโตอย่างมั Éนคง  

พนัธกจิ (Mission) มุ่งสูค่วามเป็นเลศิในการดําเนินธุรกจิอสงัหารมิทรพัยแ์บบครบวงจรทีÉพฒันาโดย

ยดึหลกัความเขา้ใจลูกคา้ คู่ค้า พนักงานและชุมชนของเราอย่างลกึซึÊง เพืÉอยกระดบัความเป็นอยู่และการใช้

ชวีติทีÉดขีึÊนอย่างยั Éงยนื 

นโยบายการพฒันาศกัยภาพพนักงาน ด้วยระบบการเรียนรู้ e-learning 

 แนวทางการพฒันาองค์กรไม่สามารถมุ่งเน้นเพยีงผลกําไรหรอืการขยายตลาดเพยีงอย่างเดยีว แต่

จําเป็นต้องให้ความสําคญักบัการลงทุนใน "ทุนมนุษย"์ หรอืบุคลากรขององคก์รอย่างยั Éงยนื โดยเฉพาะการ

สง่เสรมิการเรยีนรูแ้ละพฒันาศกัยภาพของพนกังานในระยะยาว ซึÉงถอืเป็นรากฐานสําคญัของการเป็นองคก์ร

แห่งนวตักรรมและการเตบิโตอย่างมคีุณค่า (Grow for Good) บรษิทัในเครอืเอสไมลก์รุ๊ป เป็นหนึÉงในองค์กร

ทีÉใหค้วามสําคญักบัประเดน็ดงักล่าวอย่างเด่นชดั โดยสะทอ้นผ่านวสิยัทศัน์องคก์รทีÉว่า “Grow for Good – 

พฒันาเพืÉอเตมิเตม็” ซึÉงไม่เพยีงแต่เป็น Tagline หรอืสโลแกนทางการตลาดเท่านั Êน หากแต่เป็นปณิธานของ



 

 
 

ผู้บรหิารทีÉมุ่งมั ÉนจะขบัเคลืÉอนองค์กรด้วยการเตบิโตเชงิคุณค่า โดยเชืÉอว่าการเตบิโตทีÉแท้จรงิขององค์กรจะ

เกดิขึÊนได ้กต็่อเมืÉอพนกังานทุกคนมโีอกาสพฒันาตนเอง ทั Êงในดา้นความรู ้ความสามารถ และคุณภาพชวีติ 

จากแนวคดิดงักล่าว จงึไดเ้กดิเป็นโครงการพฒันาบุคลากร ลงทุนในระบบ e-learning โดยไม่ไดมุ่้ง

เพยีงแค่การเพิÉมประสทิธภิาพในการเรยีนรู้เท่านั Êน แต่ยงัเป็นการส่งเสรมิความเท่าเทยีมดา้นโอกาสในการ

พัฒนาของพนักงานทุกคน เอสไมล์กรุ๊ปได้แสดงให้เห็นว่า การลงทุนในพนักงานคือการลงทุนทีÉให้

ผลตอบแทนในเชิงคุณค่าทีÉยั Éงยืน และเป็นรากฐานของการเติบโตทีÉแท้จรงิขององค์กร ซึÉงสอดคล้องกับ

แนวคดิการเป็น “องคก์รแห่งการเรยีนรู”้ (Learning Organization) ทีÉมุ่งเน้นใหก้ารเรยีนรูก้ลายเป็นสว่นหนึÉง

ของวฒันธรรมองคก์รอย่างถาวร 

กล่าวโดยสรุป โครงการ S.MILES Education ถือเป็นกรณีศึกษาทีÉสะท้อนแนวทางการบริหาร

ทรพัยากรมนุษยย์ุคใหม่ไดอ้ย่างมนีัยสําคญั โดยผสานทั Êงวสิยัทศัน์ของผู้นํา เทคโนโลยเีพืÉอการเรยีนรู ้และ

นโยบายทีÉสง่เสรมิการเตบิโตของพนกังานอย่างแท้จรงิ และทีÉสาํคญัยิÉงไปกว่านั Êน คอืการขบัเคลืÉอนทั ÊงหมดนีÊ

ตั Êงอยู่บนหลกัการ “พฒันาเพืÉอเตมิเตม็” อย่างมคีวามหมาย และมเีป้าหมายร่วมกนัในทุกระดบัขององคก์ร 

งานวิจยัทีÉเกีÉยวข้อง 

สุพตัรา อรุณธาร ี(2557) พบว่าการสร้างแบรนด์นายจ้างทีÉดีสามารถดงึดูดและรกัษาพนักงานทีÉมี

คุณภาพได้ และการฝึกอบรมออนไลน์เป็นหนึÉงในเครืÉองมอืทีÉช่วยเสริมสร้างภาพลกัษณ์ทีÉดีของนายจ้าง 

เสนอว่าการสร้างแบรนด์นายจ้างยุคใหม่จําเป็นต้องมกีารลงทุนด้านการพฒันา ซึÉงรวมถงึระบบฝึกอบรม

ออนไลน์ เพืÉอใหเ้กดิภาพลกัษณ์ทีÉดใีนตลาดแรงงาน และการสืÉอสารคุณค่าองคก์รผ่าน “การพฒันา” เช่น 

e-learning ถอืเป็นหนึÉงในกลยุทธ์ EVP (Employer Value Proposition) และการใช้ e-learning ช่วยให้

องคก์รสืÉอสารไดว้่าใหค้วามสําคญักบัการเตบิโตของบคุลากร 

 Kumar, S., & Bhatt, P. (2022) ศึกษาผลกระทบของการฝึกอบรมออนไลน์ต่อความผูกพนัของ

พนักงานในช่วงการทํางานระยะไกลเนืÉองจากสถานการณ์ COVID-19 พบว่าการฝึกอบรมออนไลน์มผีลเชงิ

บวกต่อความผูกพนัของพนักงาน โดยช่วยเพิÉมความรู้สกึเป็นส่วนหนึÉงขององค์กรแม้ไม่ได้อยู่ในสถานทีÉ

ทํางาน และเพิÉมประสทิธภิาพการทํางานไดโ้ดยการให ้feedback ระหว่างเรยีน เนืÊอหาทีÉสอดคล้องกบังาน 

และการวดัผลทีÉเป็นธรรม จะช่วยสง่เสรมิ employee engagement 

ศรินิภา โชตปิระดษิฐ ์(2563) ศกึษากลยุทธ์การสรา้งแบรนด์นายจา้ง (Employer Branding) ทีÉสง่ผล

ต่อความผูกพนัของพนักงานในองค์กรธุรกจิบรกิาร โดยพบว่าองค์ประกอบสําคญัของแบรนด์นายจ้างทีÉมี

อิทธิพลต่อความผูกพนัของพนักงาน ได้แก่ การสืÉอสารภายในองค์กร (Internal Communication), การ

ส่งเสรมิภาพลกัษณ์องคก์ร (Organizational Image), การบรหิารทรพัยากรมนุษย์ทีÉมปีระสทิธภิาพ (HRM 

Practices) และวฒันธรรมองคก์ร (Organizational Culture) ซึÉงทั Êงหมดส่งผลต่อความรูส้กึมสี่วนร่วม ความ

ภาคภูมใิจ และความตั ÊงใจทีÉจะอยู่กบัองคก์รในระยะยาวของพนักงาน 



 

 
 

มานี พริยิกุล (2561) ประยุกตใ์ช ้ทฤษฎกีารเรยีนรูข้องผูใ้หญ่ (Adult Learning Theory) และ ทฤษฎี

การแลกเปลีÉยนทางสงัคม (Social Exchange Theory) เพืÉอเพิÉมระดบัความผูกพนัในงานของพนักงานใน

องค์กร พบว่าเมืÉอนําทฤษฎีเหล่านีÊมาปรบัใช้ในการฝึกอบรมและพฒันา เช่น การให้พนักงานมสี่วนร่วมใน

การกําหนดเป้าหมายการเรียนรู้ และการให้รางวลัหรอืการยอมรบัในผลลพัธ์ของการทํางาน จะช่วยสร้าง

ความรูส้กึมคีุณค่า ความไวว้างใจ และความภกัดตี่อองคก์รไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 

วิธีดาํเนินการวิจยั 

การวจิยันีÊเป็นการวจิยัเชงิคุณภาพ (Qualitative Research) โดยใชเ้ครืÉองมอืแบบสมัภาษณ์ในการ

เกบ็รวมรวมขอ้มลู โดยกําหนดประเดน็คําถามเพืÉอใชเ้ป็นเครืÉองมอืในการสมัภาษณ์เชงิลกึรายบุคคล  

(in-depth interview) เพืÉอใช้เป็นเครืÉองมือในการเก็บข้อมูลจากกลุ่มพนักงานและผู้มีบทบาท

เกีÉยวขอ้งกบันโยบาย e-learning ของบรษิทัในเครอืเอสไมลก์รุ๊ป  

ทั ÊงนีÊผูว้จิยัเลอืกใชก้ารสมัภาษณ์แบบไม่เป็นทางการ กบัทั Êง 2 กลุ่มโดย กลุ่มพนักงานจะเน้นแนวคดิเกีÉยวกบั

ประสบการณ์และการรบัรู้ของพนักงานต่อระบบ e-learning ภายในองค์กร การรบัรู้และความเชืÉอมโยง

ระหว่างระบบ e-learning กบัภาพลกัษณ์ขององค์กรในฐานะแบรนด์นายจ้าง และความรู้สกึและพฤตกิรรม

ของพนกังานทีÉสะทอ้นถงึความผกูพนัต่อองคก์ร สาํหรบักลุ่มผูม้บีทบาทเกีÉยวขอ้งกบันโยบาย e-learning จะ

เน้นไปในเรืÉองของวตัถุประสงค ์เป้าหมาย ผลกระทบเชงิกลยุทธต์่อองคก์ร และมุมมองในการพฒันา 

เนืÉองจากผู้วจิยัมบีทบาทเป็นผู้บรหิารบรษิัทในเครอืเอสไมล์กรุ๊ป ซึÉงเป็นหน่วยงานทีÉทําการศกึษา 

จงึมคีวามจาํเป็นตอ้งดาํเนินการเกบ็ขอ้มลูอย่างรอบคอบ เพืÉอหลกีเลีÉยงอคต ิ(bias) ทีÉอาจเกดิขึÊนและเป็นการ

สรา้งบรรยากาศในการสมัภาษณ์อย่างเป็นกลางและไม่ใชอ้ํานาจหน้าทีÉระหว่างการสมัภาษณ์ ผูว้จิยัไดเ้ขา้รบั

การอบรมและผ่านการอบรมในหวัข้อ “จรยิธรรมการวจิยัในคน Research Ethics in Human” และได้รบั

ประกาศนียบตัรรบัรองจากจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยัก่อนการดําเนินการวจิยั เพืÉอให้มคีวามเขา้ใจทีÉถูกต้อง

และมแีนวทางการดาํเนินการวจิยัทีÉมจีรยิธรรม 

 

ผลการวิเคราะหข์อ้มูล 

สรุปความคิดเห็นของผู้มีบทบาทเชิงนโยบายต่อระบบ e-learningจากการสมัภาษณ์เชิงลึกกบั

ผูบ้รหิารระดบันโยบายของบรษิทัในเครอืเอสไมล์กรุ๊ป พบว่าแรงจูงใจหลกัในการจดัทําระบบ e-learning มุ่ง

ลดการพึÉงพาความรูเ้ฉพาะบุคคล เพิÉมประสทิธภิาพการฝึกอบรม และลดเวลา on-the-job training โดยทุก

คนเหน็ตรงกนัว่า e-learning เป็นกลยุทธ์สําคญัทั Êงด้านพฒันาศกัยภาพพนักงานและภาพลกัษณ์องค์กรใน

ฐานะแบรนด์นายจา้ง ดา้นการพฒันา HRM และ Data Scientist ใหค้วามสําคญักบัคุณภาพของสืÉอและเสนอ

ใหม้รีะบบควบคุมทีÉชดัเจน สว่นการประเมนิผล MD และ Data Scientist เน้นการนําความรูไ้ปใชจ้รงิและลด

ภาระการสอนซํÊา ขณะทีÉ HRM เสนอให้มดีชันี KPI เชืÉอมโยงกบัพฒันาการพนักงาน และเสยีงสะทอ้นจาก



 

 
 

พนักงานถูกกล่าวถงึ 100% โดยพบทั Êงขอ้ด ีเช่น ความสะดวกในการเรยีนรู้ และขอ้จํากดั เช่น ภาระในการ

จดัทําสืÉอและคุณภาพเนืÊอหาทีÉยงัไม่สมํÉาเสมอ ทุกคนเหน็ว่าระบบ e-learning ช่วยเสรมิสร้างความผูกพนั 

โดยเฉพาะกบัพนักงานระดบัปฏิบตักิารทีÉห่างไกลผู้บรหิาร ขอ้เสนอเพิÉมเตมิชีÊว่า loyalty บางส่วนเกิดจาก

ความรู้สกึผูกพนักบัเจ้าของกจิการ ส่วนในเรืÉองอุปสรรคสําคญั ได้แก่ การสืÉอสารนโยบายทีÉไม่ชดัเจน และ

ทกัษะของผู้จดัทําสืÉอทีÉยงัไม่พร้อม รวมถึงความท้าทายเรืÉองเจเนอเรชั ÉนทีÉมทีศันคติและความคุ้นชินกับ

เทคโนโลยตี่างกนั 

 

ระดบัทีÉ 1 พนักงานปฏิบติัการ 

 พนักงานระดบัปฏบิตักิารสว่นใหญ่ (100%) ใชง้านระบบ e-learning ไม่สมํÉาเสมอ มกัเขา้เรยีนเมืÉอมี

แรงกระตุ้นภายนอก เช่น การประเมินผลปลายปี สะท้อนว่าการเรยีนรู้ยงัไม่เป็นส่วนหนึÉงของวฒันธรรม

องค์กร ทั ÊงนีÊ ทุกคนเห็นว่าระบบมีประโยชน์ โดยเฉพาะเนืÊอหาทีÉเกีÉยวข้องกับงานจริง แต่ยงัรู้สึกว่าไม่

สามารถทดแทนการอบรม onsite ได้ ในแง่ของผลลัพธ์ต่อการทํางาน พนักงาน 2 ใน 3 คนมองว่า             

e-learning ช่วยพฒันาทกัษะและเพิÉมแรงจงูใจ ส่วนอกี 1 คนเหน็ว่าสภาพแวดลอ้มหน้างานมผีลมากกว่าการ

เรยีนออนไลน์ ดา้นภาพลกัษณ์องคก์ร ทุกคนเหน็ว่าระบบ e-learning ช่วยเสรมิความทนัสมยัและแสดงถึง

ความใส่ใจขององค์กร สรา้งความภาคภูมใิจและบอกต่อได้ สาํหรบัความผูกพนัและวฒันธรรมองคก์ร ทุกคน

รูส้กึว่า e-learning สะทอ้นวฒันธรรมการเรยีนรูแ้ละทําใหรู้ส้กึเป็นสว่นหนึÉงขององคก์ร  

ขอ้เสนอแนะหลกั ไดแ้ก่ ควรออกแบบคอรส์ให้สนุกขึÊน และเพิÉมเนืÊอหาทั ÉวไปทีÉใช้ในชวีติประจําวนั 

พรอ้มทั ÊงมกีารกําหนดเวลาเรยีนเพืÉอสร้างวนิัยในการเรยีนรู ้

 

ระดบัทีÉ 2 พนักงานทั Éวไป 

พนักงานระดับทั Éวไปมีพฤติกรรมการใช้งาน e-learning ค่อนข้างหลากหลาย โดยส่วนใหญ่ 

(66.67%) ใชง้านบ่อยในช่วงแรกหรอืช่วงว่างจากงาน ขณะทีÉบางคนใช้งานอย่างสมํÉาเสมอ แรงจูงใจมาจาก

การใชเ้วลาใหเ้กดิประโยชน์และความสนใจส่วนตวั ซึÉงสอดคลอ้งกบัอายุงานเฉลีÉยทีÉค่อนขา้งสูง ดา้นความพงึ

พอใจ พนักงานส่วนใหญ่ชืÉนชมระบบทีÉสะดวกและใชไ้ดจ้รงิ แต่เสนอใหป้รบัเนืÊอหาใหน่้าสนใจมากขึÊน และมี

การจดัการทีÉเป็นระบบ เช่น การกําหนดเวลาเรยีนหรอืการอปัเดตคอรส์ใหม่อย่างต่อเนืÉอง ในแง่ผลลพัธ์ต่อ

การทํางาน พนักงาน 75% ระบุว่าสามารถนําความรู้ไปใช้จรงิ ขณะทีÉบางคนเหน็ว่าแมร้ะบบมปีระโยชน์ แต่

ยงัไม่ส่งผลโดยตรงต่อแรงจูงใจในการทํางาน ทุกคนเหน็ตรงกนัว่า e-learning ช่วยเสรมิภาพลกัษณ์องค์กร

ใหด้ทูนัสมยัและใส่ใจพนักงาน รวมถงึสนบัสนุนวฒันธรรมการเรยีนรูร่้วมกนัและเพิÉมความรูส้กึมสีว่นร่วมกบั

องคก์ร  

ขอ้เสนอแนะสําคญั ได้แก่ การปรบัทศันคตขิองพนักงานให้เหน็คุณค่าการเรยีนรู ้การพฒันาเนืÊอหา

ใหน่้าสนใจ เช่น ใชว้ดิโีอ และการเชืÉอมโยงระบบกบั KPI หรอืรางวลั เพืÉอกระตุ้นการมสีว่นร่วม 

 



 

 
 

ระดบัทีÉ 3 เจ้าหน้าทีÉอาวโุส 

พนักงานระดบันีÊส่วนใหญ่ใชง้านระบบ e-learning แบบไม่สมํÉาเสมอ โดยมกัเขา้ใชง้านเฉพาะเมืÉอมี

ประกาศหรอืเมืÉอจําเป็นต้องทบทวนขอ้มูล สะทอ้นว่าการเรยีนรู้ผ่านระบบยงัไม่เป็นกจิวตัรประจําวนั แมจ้ะ

เหน็ประโยชน์ของระบบในการเขา้ถงึความรูไ้ดส้ะดวก แต่บางคนรูส้กึว่าเนืÊอหายงัไม่ครอบคลุมเพยีงพอ และ

ไม่เหมาะกบัลกัษณะงานบางประเภท ด้านผลลพัธ์ต่อสมรรถนะ พบว่าพนักงานบางคนเหน็ว่า e-learning 

ช่วยเพิÉมการเรยีนรูแ้ละโฟกสัในการทํางาน ขณะทีÉอกีสว่นมองว่าไม่มผีลต่อความตั Êงใจในการทํางานโดยตรง 

ระบบถูกมองว่าเป็นเพยีงเครืÉองมอืเสรมิมากกว่าปัจจยัหลกัในการพฒันา ในมุมภาพลกัษณ์องค์กร ทุกคน

เหน็ว่า e-learning ทําใหอ้งคก์รดูทนัสมยัและใส่ใจพนักงาน แต่แนะนําให้มแีผนสํารองแบบ manual ควบคู่

กับเทคโนโลยี เพืÉอความพร้อมในทุกสถานการณ์ ด้านวฒันธรรมและความผูกพนั ทุกคนเห็นว่าระบบ

ส่งเสรมิความร่วมมอืและการมสี่วนร่วม โดยเฉพาะเมืÉอพนักงานได้มบีทบาทในการจดัทําคอร์ส ทําให้รู้สกึ

เป็นเจา้ของและเป็นส่วนหนึÉงขององคก์ร  

ขอ้เสนอแนะหลกั ได้แก่ การใช้วดิโีอสั ÊนทีÉกระชบั การกําหนดคอรส์เรยีนตามไตรมาสทีÉเชืÉอมโยงกบั 

KPI และการจดัเวลาเรยีนในช่วงเวลางานเพืÉอเอืÊอต่อการเขา้ร่วม 

 

ระดบัทีÉ 4 หวัหน้างาน 

พนักงานระดบัหวัหน้างานทั Êงหมดระบุว่าใช้งาน e-learning ไม่สมํÉาเสมอ มกัเขา้เรยีนเฉพาะเมืÉอมี

ประกาศหรอืคําสั Éง สะทอ้นว่าการใชง้านยงัไม่เป็นกจิวตัร ซึÉงอาจเกดิจากภาระงานหรอืแรงจงูใจสว่นบุคคล 

ทุกคนพงึพอใจในความสะดวกและความทนัสมยัของระบบ แต่บางรายเสนอใหเ้นืÊอหาน่าสนใจขึÊน และควรม ี

onsite training บางคอรส์ เพืÉอเสรมิประสบการณ์การเรยีนรูท้ีÉมปีฏสิมัพนัธ์มากขึÊน ในดา้นผลลพัธก์ารทาํงาน 

พนักงานทั Êงหมดเห็นว่า e-learning ช่วยเสรมิทกัษะและทําให้งานราบรืÉนขึÊน แม้จะไม่ส่งผลโดยตรงต่อ

แรงจูงใจในการทํางาน แต่ก็มผีลในด้านการจดัระบบงานและ workflow ดา้นภาพลกัษณ์องค์กร ทุกคนเหน็

ว่า e-learning ช่วยให้องค์กรดูทนัสมยั ใส่ใจพนักงาน และเป็นเครืÉองมอืสะท้อนนโยบายองค์กรทีÉเน้นการ

พฒันาและดูแลคนภายใน ความผูกพนักบัองค์กรได้รบัการยืนยนัว่าระบบส่งเสริมวฒันธรรมการเรียนรู้

ร่วมกนั โดยเฉพาะดา้นการแบ่งปันความรู ้แต่บางคนชีÊว่าความผกูพนัยงัขึÊนอยู่กบัโอกาสในการเตบิโตและมี

สว่นร่วมในองคก์รดว้ย  

ข้อเสนอแนะหลกั ได้แก่ การพฒันาทักษะของผู้จดัทําเนืÊอหาให้สามารถสืÉอสารได้น่าสนใจ การ

กําหนดนโยบายเรยีนรู้ทีÉชดัเจน และจดั onsite training ในบางหวัขอ้เพืÉอเสรมิความเขา้ใจ 

 

ระดบัทีÉ 5 ผู้อาํนวยการ 

 พนักงานระดบัผู้อํานวยการทุกคนเคยใช้งาน e-learning ตั Êงแต่เริÉมต้นนโยบาย แต่ปัจจุบันใช้งาน

น้อยลง โดยใชง้านในช่วงเริÉมต้นหรอืตามบทบาทผูจ้ดันโยบาย มากกว่าการใชง้านเพืÉอเรยีนรูอ้ย่างต่อเนืÉอง 



 

 
 

ดา้นความพงึพอใจ 2 ใน 3 คนพอใจกบัเนืÊอหาทีÉช่วยลดเวลาสอน และเสนอใหม้หีน่วยสนับสนุนดา้นการผลติ

สืÉอเพืÉอเพิÉมความน่าสนใจ ขณะทีÉ 1 คนตั Êงขอ้สงัเกตว่าระบบยงัเน้นการเรยีนเพืÉอตอบคําถามมากกว่าการลง

มอืทําจริง ทุกคนเห็นว่า e-learning ส่งผลเชิงบวกต่อทกัษะ โดยเฉพาะกับผู้สอนทีÉต้องสรุปเนืÊอหาก่อน

ถ่ายทอด และยงัช่วยใหผู้เ้รยีนสามารถทบทวนดว้ยตนเอง สง่ผลดตี่อการบรหิารทมี ดา้นภาพลกัษณ์องค์กร 

ผู้บรหิารส่วนใหญ่มองว่า e-learning ทําให้องค์กรดูทนัสมยั และสนับสนุนวสิยัทศัน์ด้าน Growth Mindset 

แม้อาจยงัไม่มีผลต่อภาพลักษณ์ภายนอกอย่างชัดเจน ในด้านความผูกพันกับองค์กร ผู้บริหารเห็นว่า        

e-learning ช่วยส่งเสรมิผ่านการแบ่งปันความรู้ แต่ยงัไม่ใช่ปัจจยัหลกั โดยระบุว่าแรงจูงใจอืÉน เช่น ระบบ

ค่าตอบแทนและทศันคตเิชงิบวก ยงัมผีลมากกว่า  

 ขอ้เสนอแนะหลกั ได้แก่ การพฒันาเนืÊอหาใหม้เีป้าหมายการวดัผลทีÉชดัเจน, ส่งเสรมิความสมคัร

ใจในการเรยีนรู ้และจดักจิกรรมเสรมิ เช่น การอ่านและสรุปหนังสอืร่วมกนั เพืÉอพฒันาทกัษะรอบดา้น 

 

ระดบัทีÉ 6 ผู้บริหารระดบัสูง 

ผูบ้รหิารระดบัสูงทั Êงหมดเคยใชง้านระบบ e-learning ช่วงเริÉมต้นนโยบาย แต่ปัจจุบนัใชง้านน้อยลง 

โดยเน้นบทบาทเชงิยุทธศาสตรใ์นการกําหนดทศิทางและจดัทําระบบ มากกว่าการใชเ้พืÉอเรยีนรูป้ระจําวนั 

ในดา้นความพงึพอใจ สว่นใหญ่ (75%) เหน็ว่าเนืÊอหามปีระโยชน์และสอดคลอ้งกบัผูเ้รยีน ขณะทีÉบางคน

เสนอใหม้หีน่วยงานกลางสนบัสนุนดา้นการผลติสืÉอ เพืÉอเพิÉมคุณภาพและลดภาระของหวัหน้างาน ทกุคน

เหน็ว่า e-learning มปีระโยชน์ในการทบทวนความรู ้และช่วยสนบัสนุนการทาํงานร่วมกบัทมี แมไ้ม่สง่ผล

โดยตรงต่อทกัษะสว่นตวัของผูบ้รหิาร ซึÉงสอดคลอ้งกบับทบาททีÉเน้นการบรหิารมากกว่าการพฒันารายวนั 

ดา้นภาพลกัษณ์องคก์ร ผูบ้รหิารมองว่า e-learning ช่วยใหอ้งค์กรดนู่าเชืÉอถอืและทนัสมยั โดยเฉพาะเมืÉอ

เปรยีบเทยีบกบัองคก์รทีÉไม่มรีะบบนีÊ แต่ยงัมองว่าการประชาสมัพนัธภ์ายนอกยงัมน้ีอย ในดา้นวฒันธรรม

องคก์ร ทุกคนเหน็ว่า e-learning สะทอ้นวสิยัทศัน์ทีÉเน้นการพฒันาคน และช่วยเสรมิความผกูพนัในองคก์ร

ในระยะยาว ผ่านการมอบโอกาสเรยีนรูแ้ละการสนับสนุนอย่างต่อเนืÉอง  

ขอ้เสนอแนะ ไดแ้ก่ การทําเนืÊอหาให้น่าสนใจและมเีป้าหมายวดัผลชดัเจน, ส่งเสรมิการเรยีนรู้ด้วย

ความสมคัรใจ, และเพิÉมกจิกรรมเสรมิ เช่น การอ่านหนังสอืร่วมกนั พร้อมเสนอให้ใช้ e-learning เป็นส่วน

หนึÉงของการประเมนิผลการปฏบิตังิาน และจดัตั Êงหน่วยงานกลางเพืÉอสนบัสนุนดา้นเทคนิคอย่างจรงิจงั 

 

สรปุผลการวิจยั อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 
 

กลุ่มผู้มีบทบาทเชิงนโยบาย 

กลุ่มผู้มบีทบาทนโยบายมมุีมมองเชงิกลยุทธ์ทีÉชดัเจนต่อระบบ e-learning โดยมองว่าเป็นเครืÉองมอื

สําคญัในการเปลีÉยนแปลงองค์กรด้วยการลดการพึÉงพาความรู้จากบุคคลใดบุคคลหนึÉง (One-man show) 

และสร้างมาตรฐานการเรยีนรู้ภายในองคก์ร อย่างไรก็ตามผลการดําเนินงานยงัสะท้อนถงึช่องว่างระหว่าง



 

 
 

นโยบายและการปฏบิตัจิรงิ โดยเฉพาะในประเดน็เรืÉองคุณภาพของสืÉอและการสืÉอสารภายในทีÉยงัไม่ทั Éวถงึ 

ขอ้จาํกดัในการนําระบบไปใชเ้พืÉอสรา้งภาพลกัษณ์แบรนด์นายจ้าง Employer Branding การสืÉอสารภายนอก

องคก์รกย็งัเป็นอกีจดุทีÉเหน็ชดัเจน ซึÉงสะทอ้นถงึความจาํเป็นทีÉองคก์รตอ้งมกีารประชาสมัพนัธใ์นเรืÉองนีÊอย่าง

เป็นระบบมากขึÊน ทั ÊงนีÊ มุมมองของกลุ่มผู้กําหนดนโยบายสอดคล้องกับ แนวคิด Strategic HRD และ 

Employer Branding Model (Backhaus & Tikoo, 2004) ทีÉพบว่าการลงทุนในพฒันาบุคลากรควรสืÉอสาร

ออกไปเพืÉอสรา้งคุณค่าทางภาพลกัษณ์องคก์รดว้ย 

 

กลุ่มพนักงาน 6 ระดบั 

กลุ่มพนักงานระดบั 1 (พนักงานปฏิบติัการ) 

กลุ่มพนักงานปฏบิตักิารมองว่า e-learning เป็นสิÉงทีÉสะดวกและเขา้ถงึงา่ย โดยเฉพาะเมืÉอต้องเรยีน

ซํÊาหรอืทบทวนบทเรยีนดว้ยตนเอง อย่างไรกต็าม พวกเขายงัมแีนวโน้มใชง้านเฉพาะเมืÉอได้รบัแรงผลกัดนั

จากภายนอก เช่น ช่วงประเมินผลการทํางาน สะท้อนถึงแรงจูงใจแบบภายนอก แม้จะมองว่าเนืÊอหามี

ประโยชน์ แต่การเรยีนรูย้งัคงอยู่ในระดบัตอบสนอง มากกว่าการใฝ่รู้ดว้ยตนเอง ผลการวจิยันีÊสอดคล้องกบั

งานของ ณัฐธิดา แสงสุวรรณ (2561) ซึÉงศึกษาปัจจยัจูงใจในการเรียนรู้ด้วย e-learning ของพนักงาน

บรษิทัเอกชน พบว่า กลุ่มพนักงานระดบัปฏิบตักิารส่วนใหญ่มแีรงจูงใจจากสิÉงตอบแทนภายนอกมากกว่า

ความสนใจในเนืÊอหาเอง โดยการเรยีนรู้มกัเกิดขึÊนเพราะความจําเป็น เช่น ถูกกําหนดให้ต้องเรยีน หรือ

ตอ้งการใชผ้ลการเรยีนในกระบวนการประเมนิผลงาน ดงันั Êน หากตอ้งการยกระดบัพฤตกิรรมการเรยีนรู้ของ

พนักงานกลุ่มนีÊ ควรออกแบบระบบทีÉค่อย ๆ ปลูกฝัง แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) ควบคู่ไปกบั

การใชแ้รงจงูใจภายนอก เช่น การใหพ้นกังานเลอืกเรยีนหวัขอ้ทีÉสนใจ การเชืÉอมโยงบทเรยีนกบังานจรงิ และ

การให ้Feedback เชงิบวกจากหวัหน้างาน 

นอกจากนีÊ  พนักงานกลุ่มนีÊยังมองว่า e-learning ทําให้องค์กรดูทันสมัย ซึÉงส่งผลเชิงบวกต่อ

ภาพลกัษณ์องคก์รและความผูกพนัในระดบัหนึÉง 

กลุ่มพนักงานระดบั 2 (พนักงานทั Éวไป) 

พนักงานระดบัทั Éวไปสะท้อนมุมมองเชิงบวกต่อระบบ e-learning มากขึÊน โดยเฉพาะในด้านความ

สะดวกในการเข้าถึง และการเรยีนรู้ทีÉสามารถจดัสรรเวลาได้ตามความเหมาะสมของแต่ละบุคคล ซึÉงเป็น

ปัจจยัสําคญัในการเสรมิสร้างการมีส่วนร่วมในกระบวนการพัฒนาตนเอง ทั ÊงนีÊแม้ว่าพนักงานยงัคงเน้น

แรงจงูใจจากภายนอก (Extrinsic Motivation) เช่น การทาํตามคําสั Éงหรอืความจาํเป็นของงาน แต่กเ็ริÉมมกีาร

เชืÉอมโยงเนืÊอหาไปสู่การพฒันาตนเอง และการรบัรู้ว่าองค์กรใหค้วามสําคญักบัพนักงานมากขึÊนผ่านระบบ

การเรยีนรูนี้Ê สิÉงทีÉน่าสนใจคอื แมแ้รงจงูใจจะยงัเป็นแบบภายนอก แต่มพีฒันาการไปในทางทีÉด ีกล่าวคอื จาก

เดิมทีÉระบบ e-learning อาจถูกมองว่าเป็นภาระ แต่ในปัจจุบันกลับถูกมองว่าเป็นสิÉงทีÉช่วยให้ตนเอง

พฒันาขึÊนได ้ซึÉงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ธญัญารตัน์ ทองเทพ (2563) ทีÉพบว่า เมืÉอองคก์รมกีารจดัระบบ



 

 
 

การเรยีนรู้อย่างเหมาะสม จะส่งผลต่อการรบัรู้คุณค่าของพนักงาน และกระตุ้นให้เกิดความผูกพนัในเชงิ

อารมณ์ (Affective Commitment) ต่อองค์กรในระยะยาว อกีทั Êงขอ้เสนอแนะจากกลุ่มนีÊ ยงัแสดงถึงความ

คาดหวงัว่าเนืÊอหาควร “น่าสนใจมากขึÊน” เช่น มกีารใชว้ดิโีอส ั Êน อนิโฟกราฟิก หรอืเนืÊอหาทีÉมคีวามกระชบั 

เขา้ใจง่าย สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ปิยะลกัษณ์ สุวรรณเกตุ (2564) ทีÉระบุว่า รูปแบบของสืÉอการเรยีนรู้ทีÉ

สอดคล้องกบัพฤติกรรมการเสพสืÉอของคนรุ่นใหม่มผีลต่อระดบัความพงึพอใจและการจดจําความรู้ของ

พนักงานอย่างมนียัสาํคญั 

กลุ่มพนักงานระดบั 3 (เจ้าหน้าทีÉอาวโุส) 

เจา้หน้าทีÉอาวุโสสว่นมากยอมรบัว่า e-learning ช่วยสง่เสรมิความรูท้ีÉเกีÉยวขอ้งกบังาน แต่ยงัตอ้งการ

ให้มคีวามสมํÉาเสมอในการอปัเดตเนืÊอหา และสนับสนุนการใช้งานจรงิ ตามแนวคดิของ สุภาวด ี(2564) ทีÉ

พบว่าความต่อเนืÉองของระบบการเรยีนรูภ้ายในเป็นปัจจยัทีÉกระตุ้นการมสีว่นร่วมในระยะยาว หากเนืÊอหาไม่

ถูกอปัเดตหรอืไม่สามารถนําไปใชไ้ดจ้รงิ พนักงานจะลดความสนใจและไม่รูส้กึว่าม ี“การเตบิโต” จากระบบ

นั Êน 

ขอ้เสนอแนะหลกั ได้แก่ การใช้วดิโีอสั ÊนทีÉกระชบั การกําหนดคอรส์เรยีนตามไตรมาสทีÉเชืÉอมโยงกบั 

KPI และการจดัเวลาเรยีนในช่วงเวลางานเพืÉอเอืÊอต่อการเขา้ร่วม 

กลุ่มพนักงานระดบั 4 (หวัหน้างาน) 

หวัหน้างานเป็นกลุ่มทีÉมบีทบาททั Êงในฐานะ “ผูเ้รยีน” และ “ผูผ้ลติเนืÊอหา” สง่ผลใหมุ้มมองต่อระบบมี

ความซบัซ้อน พวกเขามกัเหน็ประโยชน์ของ e-learning ในการถ่ายทอดองคค์วามรู้ซํÊา ๆ แก่ทมีงาน แต่ใน

ขณะเดยีวกนัก็รู้สกึว่าเป็นภาระในการผลติเนืÊอหาเพราะขาดทกัษะด้านเทคนิค ข้อเสนอแนะจากกลุ่มนีÊคอื

ควรมีฝ่ายสนับสนุนในการผลิตสืÉอ และควรมีมาตรฐานกลางของคอร์สเรียนทีÉสามารถใช้ซํÊาได้ในหลาย

หน่วยงาน ซึÉงบทบาทของหวัหน้างานในการพฒันาและถ่ายทอดองค์ความรูผ้่าน e-learning มคีวามสําคญั

อย่างยิÉง โดยงานวจิยัของ ศริพิร (2561) ชีÊให้เหน็ว่าหวัหน้างานทีÉมบีทบาทเป็น “Facilitator” จะสามารถ

เชืÉอมโยงเป้าหมายองค์กรกบัการเรยีนรู้ของทมีได ้หากขาดการสนับสนุนจากฝ่ายกลางหรอืไม่มโีครงสร้างทีÉ

ชดัเจน จะกลายเป็นภาระทีÉลดประสทิธภิาพของระบบ 

กลุ่มพนักงานระดบั 5 (ผู้อาํนวยการ) 

พนักงานระดบัผูอ้ํานวยการมมุีมมองทีÉลกึซึÊงเกีÉยวกบัการเรยีนรูผ้่านระบบ e-learning โดยไม่ไดม้อง

ว่าเป็นเพยีงเครืÉองมอืถ่ายทอดความรู้แบบทางเดียว แต่เชืÉอว่าความสําเรจ็ของระบบขึÊนอยู่กบั “mindset” 

ของผู้เรยีนมากกว่าการกําหนดให้เป็นหน้าทีÉหรอืขอ้บงัคบั เช่น การให้พนักงานต้องเรยีนเพืÉอสะสมชั Éวโมง 

หรอืผ่านแบบทดสอบใหค้รบตามเกณฑ ์พวกเขาเน้นว่า e-learning ควรเป็นสิÉงทีÉดงึดดู ใหผู้เ้รยีนเขา้มาเรยีน

ดว้ยตนเอง ไม่ใช่ “ผลกั” ด้วยหน้าทีÉ โดยเสนอว่าการเรยีนรู้แบบ “learning by doing” หรอืการลงมอืทําจรงิ

ยงัใหผ้ลลพัธ์ทีÉชดัเจนกว่าในบางสถานการณ์ เพราะ e-learning บางระบบเพยีงแค่สอนใหต้อบคําถาม แต่

ไม่ไดก้ระตุ้นใหเ้กดิการลงมอืทาํหรอืปรบัใชค้วามรู้จรงิในบรบิทการทาํงาน 



 

 
 

ขอ้เสนอแนะทีÉสาํคญัจากกลุ่มนีÊคอื e-learning ควรออกแบบให ้มคีวามน่าสนใจและเชืÉอมโยงกบังาน

จรงิ โดยใช้เนืÊอหาทีÉกระชบั มตีวัอย่างจากสถานการณ์จรงิ และให้พนักงานรู้สกึว่าเรยีนเพืÉอพฒันาตนเอง 

ไม่ใช่เพืÉอผ่านเกณฑเ์ท่านั Êน แนวคดิของกลุ่มนีÊสอดคล้องกบังานวจิยัของ ณัฏฐพล พุ่มพวง (2562) ทีÉศกึษา

การเรยีนรูข้องพนักงานในองคก์รเอกชน พบว่าพนักงานมแีนวโน้มมสี่วนร่วมในการเรยีนรูม้ากขึÊนหากพวก

เขา “รู้สกึเลอืกได้” (sense of autonomy) และเหน็ว่าการเรยีนรู้ช่วยแก้ปัญหาในการทํางานได้จรงิ ขณะทีÉ

ระบบทีÉบงัคบัมากเกนิไปจะลดความผกูพนัต่อองคค์วามรูแ้ละความตั Êงใจเรยีนรูใ้นระยะยาว 

กลุ่มพนักงานระดบั 6 (ผู้บริหารระดบัสูง) 

การมองเหน็บทบาท e-learning ของผูบ้รหิารในเชงิสญัลกัษณ์ สะทอ้นแนวคดิ “การนําองค์กรดว้ย

วสิยัทศัน์” ตามแนวทางของ Transformational Leadership ซึÉงผูนํ้าควรแสดงออกถงึคุณค่าทีÉองคก์รยดึถอื 

เพืÉอสร้างแรงบนัดาลใจใหก้บัพนักงาน ในงานวจิยัของ ศรินิภา อรุณรตัน์ (2563) ระบุว่า การมสี่วนร่วมของ

ผู้บรหิารในกระบวนการเรยีนรู้ภายในองค์กรผ่าน e-learning ไม่เพยีงแต่สร้างแรงจูงใจเท่านั Êน แต่ยงัช่วย

เพิÉมความเชืÉอมั Éนของพนักงานต่อทศิทางองคก์ร โดยเฉพาะเมืÉอผู้บรหิารใชร้ะบบเพืÉอสืÉอสารคุณค่าทีÉองค์กร

ตอ้งการปลูกฝัง  

นอกจากนีÊ แนวคดิ Internal Branding ยงัชีÊว่า องคก์รควรใชทุ้กช่องทางในการสืÉอสารคุณค่าภายใน

ใหเ้กดิการรบัรู้ร่วมกนัระหว่างผู้บรหิารและพนักงาน ซึÉงระบบ e-learning ถอืเป็นช่องทางทีÉเขา้ถงึง่ายและ

สามารถควบคุมเนืÊอหาไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ (Backhaus & Tikoo, 2004) 

ดงันั Êน หากสามารถออกแบบคอร์สทีÉม ี“เสยีง” หรอื “วสิยัทศัน์” จากผู้บรหิารได้โดยตรง ก็จะช่วยเพิÉมพลงั

การสืÉอสารเชิงวฒันธรรมและการมีส่วนร่วมของพนักงานทั Êงองค์กร ซึÉงตรงกับข้อค้นพบในงานวิจัยของ 

วรรณภา ชยัวเิศษ (2562) ทีÉชีÊว่า การสืÉอสารผ่านผู้บรหิารในระบบ e-learning ช่วยสร้างความผูกพนัและ

แรงจงูใจต่อองคก์รไดจ้รงิในกลุ่มพนักงานรุ่นใหม่ 

 

ข้อเสนอแนะจากการวิจยั 

1. การพฒันาระบบ e-learning ภายในองค์กร ควรให้ความสําคญักบัการสนับสนุนเชงิเทคนิคแก่

หวัหน้างานและผู้สอน โดยจดัตั ÊงทีมสนับสนุนการผลิตสืÉอ เช่น กราฟิก วดิีโอ ตัดต่อ และการออกแบบ

บทเรยีน เพืÉอใหเ้นืÊอหามคีุณภาพและน่าสนใจมากยิÉงขึÊน 

2. การดําเนินงานระบบ e-learning ควรมกีารกําหนดเป้าหมายการเรยีนรู้ และตวัชีÊวดัความสําเรจ็

ของการเรยีนรูท้ีÉชดัเจน พรอ้มเชืÉอมโยงกบัการประเมนิผลการปฏบิตังิาน (KPI) เพืÉอใหเ้กดิผลลพัธ์ทีÉสามารถ

วดัผลและนําไปใชใ้นการพฒันาบุคลากรอย่างเป็นรูปธรรม 

3. องคก์รควรใชร้ะบบ e-learning เป็นเครืÉองมอืสืÉอสารวสิยัทศัน์และคุณค่าขององคก์รผ่านกจิกรรม

หรอืเนืÊอหาทีÉมลีกัษณะสืÉอสารจากผูบ้รหิารระดบัสูง เพืÉอสง่เสรมิความผูกพนัของพนักงาน  



 

 
 

4. ควรประชาสมัพนัธ์ระบบ e-learning ใหเ้ป็นส่วนหนึÉงของกลยุทธ์ดา้น Employer Branding โดย

นําเสนอผ่านช่องทางภายนอก เช่น เวบ็ไซตบ์รษิทั หรอืแพลตฟอรม์สืÉอสงัคม เพืÉอสรา้งภาพลกัษณ์องค์กรทีÉ

ทนัสมยัและใหค้วามสําคญักบัการพฒันาคน 

5. องค์กรควรออกแบบเนืÊอหา e-learning ให้มคีวามหลากหลายตามกลุ่มพนักงาน เช่น แยกตาม 

Generation หรอืระดบัตําแหน่ง เพืÉอให้เนืÊอหาและรูปแบบการเรยีนรูต้รงกบัความถนัดและแรงจูงใจของแต่

ละกลุ่ม เช่นบางคอรส์ทาํเป็นรูปแบบ workshop หรอื group synergy แลว้บนัทกึลง e-learning เพืÉอเป็นการ

ทบทวนได ้
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