
 

 

25  

ปีที่ 23 ฉบับที่ 1 (มกราคม-มิถุนายน 2566) 

การเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง : ในการเรียนรู้ของพนักงานของบริษัท บุญถาวรเซรามิค 
จ ากัด สาขาเชียงใหม่ ในสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 

Transformative Learning: In Employee Learning  
of Boonthavorn Caramic Co. Ltd, Chiang Mai Branch 

In Coronavirus Disease 2019 
 

พสิษฐ ์ธรรมรังสี I Phazit Thammarangsee  
 

นักศึกษาหลกัสูตรปรัชญาดุษฎบีัณฑิต สาขาวิชาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 
Ph.D. student of Program in Education, Faculty of Education, Chiang Mai University 

Corresponding Author, e-mail: sarawoot_tham@cmu.ac.th 
 

(Received: 17 September 2021, Revised: 26 June 2023, Accepted: 28 June 2023) 
 

บทคัดย่อ 
การเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเป็นหนึ่งในทฤษฎีการเรียนรู้ที่มุ่งให้บุคคลเกิดความตระหนักรู้

อย่างลึกซึ้งในการเปลี่ยนแปลงความคาดหวังที่คุ้นชินและมีมุมมองที่เกิดการบูรณาการเพ่ือเปิดรับสิ่ง
ใหม่ ๆ ท าให้สามารถตัดสินใจเลือกหรือกระท าสิ่งต่าง ๆ บนพ้ืนฐานใหม่ที่เกิดขึ้น การน าแนวคิดทฤษฎี
การเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงมาปรับใช้ในสถานการณ์การที่มีการแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 
2019 จึงมีความส าคัญเนื่องจากการประกาศมาตรการปิดสถานประกอบการท าให้พนักงานไม่สามารถ
มาท างาน ณ สถานที่ตั้งของสถานประกอบการได้ตามปกติ ดังนั้นการท างานที่บ้านในรูปแบบ ต่าง ๆ จึง
เข้ามามีบทบาทมากยิ่งขึ้น บทความวิชาการนี้จึงมีวัตถุประสงค์เพ่ือกระตุ้นให้เจ้าหน้าที่แผนกบุคคลได้
น าแนวคิดทฤษฎีการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงไปใช้ในการพัฒนาการเรียนรู้ของพนักงานที่ต้อง
เปลี่ยนแปลงไปในสถานการณ์การที่มีการแพร่ระบาด ของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 บทความนี้จึง
น าเสนอการเปลี่ยนแปลงการเรียนรู้ภายใต้สถานการณ์ การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 
แนวคิดทฤษฎีการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง กระบวนการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง และการเรียนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลงส าหรับพนักงาน 
 

ค าส าคัญ: การเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง, พนักงาน, โรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 
 

ABSTRACT 
 Transformational learning is one of the theories of learning that aims to create a 
deep awareness of changing familiar expectations and an integrative perspective to 
accept the new, and make choices. Or do things with new fundamentals that arise. 
Applying the concept of learning theory to change in the situation of the Coronavirus 
Disease 2019 epidemic is important. Because of the measures to close the 
establishment, employees cannot work as usual. Thus, different work-at-home styles 
play an even greater role. This academic article aims to encourage personnel officers to 
apply the concept of learning theory to change in the development of employee 
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learning that must change in the situation of the epidemic of the Coronavirus Disease 
2019 and presenting learning changes under the situation of the coronavirus epidemic, 
the concept of learning to change theory, learning to change process, and learning to 
change for employees.  
 

Keywords:  Transformative Learning, Employee, Corona Virus infection  
 

บทน า 
แนวคิดทฤษฎีการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง (Transformative learning) เป็นหนึ่งในทฤษฎีการ

เรียนรู้ทางการศึกษาที่มุ่งเน้นการเปลี่ยนแปลงในเรื่องของมุมมองการศึกษาภายในของบุคคลด้านความ
เชื่อไปจนถึงการเปลี่ยนแปลงในเชิงปฏิบัติและการบูรณาการ แนวคิดการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงได้
ส่งผลเชิงบวกทั้งในระดับบุคคล ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและสิ่งต่าง ๆ ในโลก แนวคิดทฤษฎีการ
เรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง ถือเป็นกระบวนทัศน์หนึ่งของการจัดการศึกษาในศตวรรษที่ 21 ที่ถูกน ามา
เป็นแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพโดยมีความใฝ่รู้ ขยันอดทน มีประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผลในการท างาน รวมถึงการมีอิสระ ทางความคิด รู้จักค้นหาความรู้ใหม่ ๆ อยู่ เสมอ 
(Parnichparinchai, 2016) Jack Merzirow ศาสตราจารย์ด้านการศึกษาผู้ใหญ่ (Adult education) 
ที่มหาวิทยาลัยโคลัมเบีย ประเทศสหรัฐอเมริกา ได้กล่าวถึงการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงว่า เป็นการ
เรียนรู้ที่เปลี่ยนกรอบการอ้างอิง (Frames of references) เป็นการเรียนรู้ ผ่านการเปลี่ยนแปลงมุมมอง 
(Perspective transformation) สู่การสร้างกรอบอ้างอิงใหม่ที่มุ่งเน้นการเปลี่ยนแปลงตนเองของ
ผู้เรียนจากภายในโดยการปรับทัศนคติแนวความคิดเพ่ือน าไปสู่การเปลี่ยนพฤติกรรม 

ในการท าความเข้าใจตนเองและผู้ อ่ืน (Merzirow, 2000) พนักงานจึงต้องเป็นผู้มีทักษะใน
ศตวรรษท่ี 21 โดยผ่านองค์ประกอบพ้ืนฐานส าคัญที่จะช่วยส่งเสริมให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่แท้จริง คือ 
การเรียนรู้ผ่านประสบการณ์ (Experience) การสะท้อนคิด (Reflection) และเรียนรู้ผ่านการ
แลกเปลี่ยนความคิดอย่างมีเหตุผล (Rational discourse) ซึ่งในสถานการณ์ปัจจุบันที่มีการแพร่ระบาด
ของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 ท าให้การประกอบกิจการในด้านธุรกิจต้องหยุดชะงัก ประกอบกับ
การสื่อสารในลักษณะขององค์ความรู้ของผลิตภัณฑ์ โปรโมชั่นการขายในปัจจุบันเน้นรายละเอียดเนื้อหา
ค่อนข้างมาก บริษัทฯ จึงให้ความส าคัญในการสื่อสารข้อมูลในรูปแบบตัวต่อตัวและการฝึกปฏิบัติ 
เพ่ือให้พนักงานได้รับความรู้อย่างครบถ้วน การเรียนรู้รูปแบบเดิมจึงไม่เอ้ืออ านวยให้พนักงานสามารถ
เรียนรู้ได้ภายใต้สถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา อีกทั้งความท้าทาย ประการ
หนึ่งของบริษัทฯ ในการปรับการเรียนรู้ของพนักงาน คือ การน าพนักงานไปสู่เป้าหมายการเรียนรู้ของ
ต าแหน่งงาน พนักงานต้องพัฒนา ทั้งความรู้ทักษะต่าง ๆ โดย บริษัทฯ มีบทบาทส าคัญไม่ใช่เพียง
บทบาทของการเป็นผู้ถ่ายทอดเนื้อหาความรู้แก่พนักงานเท่านั้น แต่บริษัทฯ ควรมีบทบาทเป็นผู้กระตุ้น
และสร้างให้พนักงาน เห็นความส าคัญและคุณค่าของการน าความรู้ไปใช้ในการปฏิบัติจริง การเป็น
แบบอย่างของความกระตือรือร้น นอกจากนี้ด้วยสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 
และสังคมในยุคปัจจุบันที่เทคโนโลยีเข้ามามีบทบาทส าคัญมากขึ้นจึงส่งผลให้การเรียนรู้เปลี่ยนแปลงไป
จากในอดีต ดังนั้น บทความวิชาการนี้จึงมีวัตถุประสงค์เพ่ือน าเสนอ แนวคิดทฤษฎีการเรียนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลง เพ่ือให้เกิดความเข้าใจในแนวคิดทฤษฎีการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงในสถานการณ์ท่ีมีการ
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แพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา ซึ่งสามารถน าความรู้ไปประยุกต์ใช้ได้ เนื้อหาประกอบด้วย การ
เปลี่ยนแปลงการจัดการเรียนรู้ภายใต้สถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา แนวคิด
ทฤษฎีการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง กระบวนการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงและการเรียนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลงส าหรับพนักงาน 

 
การเปลี่ยนแปลงการจัดการเรียนรู้ภายใต้สถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา
 การเปลี่ยนแปลงการเรียนรู้ภายใต้สถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 
เพราะเหตุใด บริษัทฯ จึงต้องเปลี่ยนแปลงวิธีในการจัดการเรียนรู้ภายใต้สถานการณ์การแพร่ระบาดของ
โรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา ค าตอบส าคัญประการหนึ่ง คือ การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา
สามารถแพร่จากคนสู่คนผ่านทางละอองน้ ามูก น้ าลายจากจมูก หรือปากซ่ึงออกมาเมื่อผู้ป่วยโรคติดเชื้อ
ไวรัสโคโรนา ไอ จามหรือพูด ละอองน้ าลายเหล่านี้ค่อนข้างหนัก จึงท าให้ตกลงสู่พ้ืนอย่างรวดเร็ว และ
สามารถรับเชื้อไวรัสโคโรนา ได้จากการหายใจเอาละอองเข้าไปจากผู้ป่วย เพราะฉะนั้นจึงจ าเป็นอย่าง
ยิ่งที่ จะต้องรักษาระยะห่างจากผู้ อ่ืนอย่างน้อย 1 เมตร (Alejandro et al., 2020; McKinsey & 
Company, 2020) ละอองเหล่านี้ยังตกลงสู่วัตถุ และพ้ืนผิวต่างๆ เช่น โต๊ะ ลูกบิดประตู ราวจับ และ
เมื่อบุคคลอ่ืนเอามือไปจับพ้ืนผิวเหล่านั้นแล้ว มาจับตา จมูกหรือปาก ก็จะน าเชื้อไวรัสโคโรนาเข้าสู่
ร่างกาย นี่จึงเป็นเหตุผลว่าท าไมสถานประกอบการณ์ต่าง ๆ จึงต้องปิดในช่วงสถานการณ์การแพร่
ระบาด ดังนั้นในสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา จึงควรเปลี่ยนให้ทุก ๆ ที่ 
กล าย เป็ นแหล่ งที่ พนั ก ง านสามารถหาความรู้ ไ ด้  เ พร าะการ เ รี ยนรู้ ยั ง ต้ อ ง ด า เ นิ น อยู่ 
แม้พนักงานไม่สามารถไปท างานได้ตามปกติ ในหลายประเทศที่ประกาศมาตรการปิดสถานประกอบการ
รัฐบาลได้ออกมาตรการด้านการเรียนรู้มารองรับด้วยการเรียนทางไกลรูปแบบต่าง ๆ โดยพิจารณา จาก
เงื่อนไขความพร้อมด้านอุปกรณ์ ความพร้อม ซึ่งการเรียนรู้ของพนักงานของบริษัท บุญถาวรเซรามิค 
จ ากัด สาขาเชียงใหม่ นั้นถือเป็นความท้าทายในการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ไม่ใช่แค่การแก้ไขปัญหาเฉพาะ
หน้าในสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนาเท่านั้น แต่ควรเป็นการ “เปลี่ยนวิกฤติให้
เป็นโอกาส” ในการพัฒนาคุณภาพการเรียนรู้ให้ดีขึ้นกว่าเดิม ดังนั้นมาตรการการเรียนรู้ของพนักงานจึง
ไม่ควรปรับแค่กระบวนการเรียนรู้ในสถานประกอบการ แต่ต้องปรับใหญ่ทั้งระบบการเรียนรู้ที่ต้อง
สอดคล้องกันและเชื่อมโยงกับการเรียนรู้ของพนักงานด้วย นอกจากนี้พนักงานในยุคปัจจุบันยังมีความ
แตกต่างไปจากในอดีต โดยเฉพาะอย่างยิ่งในเรื่องข้อมูลความรู้ที่มีอยู่มากมายและเพ่ิมขึ้นในแต่ละวัน
จากเครือข่ายสังคมออนไลน์ (Social Network) และอินเทอร์เน็ต ( Internet) (Cussker, 2013) 
ประกอบกับพนักงานส่วนใหญ่ ยังคงคุ้นชินกับการเรียนรู้แบบเดิม และมีความเชื่อว่าบริษัท/วิทยากร 
เป็นเจ้าของความรู้ทั้งหมด วิธีการได้มาซึ่งองค์ความรู้นั้นผู้ถ่ายทอดเป็นผู้มีบทบาทส าคัญในการถ่ายทอด
ความรู้ให้แก่พนักงานเป็นหลัก และรวมถึงความเชื่อของพนักงานที่ว่าวิทยากรผู้ถ่ายทอดหรือแม้แต่
เจ้าหน้าที่พัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นผู้ตัดสินใจต่อวิธีการเรียนรู้ เนื้อหาความรู้ไปจนถึงการประเมินผล
ของการเรียนรู้ของพนักงานด้วย ซึ่งสิ่งเหล่านี้เป็นความเชื่อที่พนักงานยังคงยึดติดอยู่ แต่เนื่องด้วย
สถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนาจึงท าให้การเรียนรู้ต้องเปลี่ยนแปลงไป 

จากการเรียนรู้ที่ต้องอาศัยห้องเรียนในสถานประกอบการกลายเป็นห้องเรียนในที่ใดก็ได้ที่มี
สัญญาณอินเตอร์เน็ต (Internet) ผู้ที่ถ่ายทอดความรู้สามารถสร้างและใช้งานห้องเรียน ออนไลน์ผ่าน
แพลตฟอร์มต่าง ๆ เช่น Google Classroom, Google Meet, Zoom หรือ Line ซึ่งขึ้นอยู่กับลักษณะ
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การเรียนรู้ การถ่ายทอดการสื่อสารในแต่ละประเด็น ดังนั้นปัญหาของพนักงาน จึงไม่ใช่การขาดแหล่ง
ความรู้อีกต่อไป แต่ปัญหาที่เกิดขึ้น คือ การที่จะท าอย่างไรให้พนักงานสามารถน าตนเองไปสู่องค์ความรู้ 
สามารถค้นหาความรู้ด้วยการใช้ สติปัญญาเรียนรู้เนื้อหาโดยควบคู่ไปกับการคิด วิเคราะห์ จนน าไปสู่
การสังเคราะห์ความรู้เพ่ือการน าไปใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ บรรลุเป้าประสงค์ ของการเรียนรู้ในแต่
ประเด็นเนื้อหาและสามารถน าองค์ความรู้เหล่านั้นไปใช้ประโยชน์ได้จริง  การเปลี่ยนแปลงของการ
เรียนรู้ของพนักงานในลักษณะดังกล่าวนั้นจะสอดคล้องกับลักษณะของผู้เรียนตามแนวคิดการจัดการ
เรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ โดยเป็นหนึ่งในแนวคิดทฤษฎีที่น าเสนอกระบวนการเรียนรู้ที่ช่วยให้
ผู้เรียนเกิดการเปลี่ยนแปลงและสามารถน าไปปฏิบัติได้ คือ ทฤษฎีการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง 
(Transformative Learning) 
 
แนวคิดทฤษฎีการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง 

Jack Merzirow ได้พัฒนาทฤษฎีการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงมีข้ึนในปี ค.ศ. 1975 เป็นแนวคิด
ที่น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงของบุคคลซึ่งได้ให้ความหมายว่าการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง คือ 
กระบวนการในการเปลี่ยนแปลงกรอบอ้างอิง (Frames of references) อันประกอบด้วยข้อสันนิษฐาน
ต่างๆ ที่เกิดขึ้นในชีวิต (Assumptions) และความคาดหวัง (Expectations) ที่ฝังอยู่ภายในตัวบุคคล ซึ่ง
มีอิทธิพลต่อความคิดความเชื่อและการกระท าของบุคคลนั้น กระบวนการดังกล่าวคือการเปลี่ยนแปลง
กรอบอ้างอิงร่วมกับการสะท้อนความคิดจากประสบการณ์ที่เรียกว่า การเปลี่ยนแปลงปริ ทรรศน์ 
(Perspective transformation) (Muenthaisong et al, 2018) โดยการเปลี่ยนแปลงปริทรรศน์เป็น
กระบวนการตระหนักรู้เกี่ยวกับเหตุผลหรือข้อสันนิษฐานของบุคคลในการก าหนดแนวทางการรับรู้ 
เข้าใจ และรู้สึกของแต่ละบุคคล เพ่ือเกิดการเปลี่ยนแปลงจนกลายเป็นนิสัยหรือการสร้างทางเลือกการ
กระท าบนความเข้าใจใหม่ (Mezirow, 2012) หรือในอีกความหมายหนึ่งการเปลี่ยนแปลงปริทรรศน์ คือ 
วิธีการปรับปรุงแก้ไขโครงสร้างการให้ความหมาย (Meaning structures) หรือที่เรียกว่ากรอบอ้างอิง 
อันประกอบไปด้วยแบบแผนการให้ ความหมาย (Meaning schemes) และปริทรรศน์ การให้
ความหมาย (Meaning perspectives) โดยแบบแผนการให้ความหมายจะถูกพัฒนาผ่านประสบการณ์ 
ซึ่งสามารถพิสูจน์ยืนยันได้ถึงเจตคติและพฤติกรรมของบุคคล ส่วนปริทรรศน์การให้ความหมายจะ
ประกอบด้วยหลายๆ แบบแผนการให้ความหมาย ซึ่งช่วยจัดเตรียมเกณฑ์การตัดสิน และประเมินสิ่ง
ต่ างๆ (Muenthaisong et al, 2018) การจัดการกับกระบวนการคิดให้ เป็นระบบมากยิ่ งขึ้ น  
ให้ความคิดนั้นครอบคลุม จ าแนก แยกแยะได้ดีขึ้นมีความพร้อมทางอารมณ์ที่จะเปลี่ยนแปลงได้และ
สามารถใคร่ครวญได้ดียิ่งขึ้น ท าให้แต่บุคคลมีความเชื่อและทัศนคติที่เป็นจริงและสามารถชี้น าการ
กระท าได้อย่างเหมาะสม จะเห็นได้ว่าการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงตามแนวคิด ของ (Mezirow, 2012) 
การเกิดการเปลี่ยนแปลงพ้ืนฐานในตนเองได้นั้น จะต้องเริ่มต้นจากการที่ตัวบุคคล ได้เผชิญกับ
สถานการณ์ในชีวิตประจ าวันที่ขัดแย้งจนเกิดเป็นภาวะวิกฤตที่หาทางออกไม่ได้ ท าให้การรับรู้ในแบบที่
เคยมีอยู่ไม่อาจใช้ในการแก้ปัญหาได้อีกต่อไป เมื่อนั้นบุคคลจะเกิดการตั้งค าถามกับเหตุการณ์ที่เกิดขึ้น
และเริ่มคิดใคร่ครวญในตนเองและสิ่งต่าง ๆ อย่างลึกซึ้ง กระบวนการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงที่แท้จริง
จึงเริ่มต้นขึ้น อันน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงกรอบการอ้างอิงเชิงการให้ ความหมายของตนเองที่รุนแรงและ
ไม่สามารถกลับคืนสู่สภาพเดิมได้อีกต่อไป อีกนัยหนึ่งนี่คือการก้าวข้ามแบบแผนเดิมในชีวิตประจ าวัน 
ไปสู่การมีชีวิตในแบบแผนใหม่ นอกจากนี้การเปลี่ยนแปลง ของ Mezirow ไม่ใช่แค่เพียงการพัฒนา
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ทางด้านความคิด การพัฒนาด้านจิตส านึก แต่เน้นพัฒนาที่กระบวนการในการท าให้เกิดความหมายที่
ชัดเจนมากขึ้นและการมีศักยภาพที่จะควบคุมความคิด ความรู้สึก และเจตนาของตนได้ดีขึ้นเป็นส าคัญ 
กระบวนการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง (Transformative Learning Processes) 

กระบวนการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงของ Mezirow (2000) เห็นว่าการสร้างความหมายเป็น 
ศูนย์กลางของการเรียนรู้ทั้งหมด การเรียนรู้จึงเกี่ยวข้องกับการสร้างประสบการณ์ใหม่ ๆ การเรียนรู้เป็น
กระบวนการที่ตีความจากประสบการณ์เดิมของตนแล้วสร้างความหมายใหม่ให้แก่ประสบการณ์นั้น เพ่ือ
ชี้น าการกระท าของแต่ละบุคคลในอนาคต การกระท าในที่นี้หมายถึงการตัดสินใจใหม่ การให้ค าอธิบาย
ใหม่ การเปลี่ยนวิธีแก้ปัญหาใหม่ หรือแม้กระทั่งการเปลี่ยนพฤติกรรมใหม่ เช่น ทารกแรกเกิดเรียนรู้จาก
การตีความจากประสบการณ์การร้องไห้กับการได้ดื่มนม ต่อมาเมื่อทารกหิวนมก็จะร้องไห้  การเรียนรู้
เพ่ือให้เกิดทักษะก็เป็นกระบวนการตีความประสบการณ์ในการใช้ส่วนต่าง ๆ ของร่างกายอย่างสัมพันธ์
กัน เช่น การถีบจักรยาน เป็นการตีความการใช้ความคิด สายตา มือ และเท้า อย่างสัมพันธ์กัน ในการ
ควบคุม รถจักรยานให้เคลื่อนไปและไม่ล้ม การเรียนรู้เกี่ยวกับจิตใจ อารมณ์ ความรู้สึก ก็เกิดจากการ 
ตีความปฏิกิริยาจากการมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน (Muenthaisong et al., 2018) การเรียนรู้เพ่ือการ
เปลี่ยนแปลงจึงหมายถึงการสร้างความหมาย ใหม่แก่ประสบการณ์เดิม เป็นการเรียนรู้เพื่อเปลี่ยนกรอบ
อ้าง อิง  ( Frame of reference) หรื อ  การ เปลี่ ยนทัศนะ (Perspective change) ที่ บุ คคลมีต่ อ
ประสบการณ์เดิมของตนแล้วใช้กรอบอ้างอิงใหม่หรือทัศนะใหม่นั้นมาชี้ น าการกระท าแบบใหม่ๆ 
(Mezirow, 2003) กรอบอ้างอิงมี 2 มิติ ได้แก่ วิธีคิดตามความเคยชินและมุมมองวิธีคิดตามความเคย
ชินประกอบด้วยสมมุติฐานหรือ ข้อสรุปล่วงหน้าที่บุคคลมีอยู่ในใจแล้วใช้สมมติฐานหรือข้อสรุปที่มีอยู่ใน
ใ จล่ ว งหน้ านั้ น เป็ นแว่ นตาหรื อตั ว กรอง  คว ามหมายของประสบการณ์ ต่ า งๆ  ของตน  
ส่วนมุมมองนั้นเกิดจากแบบแผนของความหมาย (Meaning schemes) ซึ่งประกอบด้วยชุดความเชื่อ 
ความรู้สึก ทัศนคติ และการให้คุณค่า Mezirow เห็นว่ามุมมองของแต่ละบุคคลสามารถเปลี่ยนแปลง
ง่ายกว่าวิธีคิดตามความเคยชิน เพราะเรามักได้รับเสียงสะท้อนกลับจากบุคคลอ่ืนต่อมุมมองของเรา
มากกว่าวิธีคิดตาม ความเคยชิน เรามักไม่ค่อยได้ตระหนักถึงความเคยชินในการคิดของตนเอง การ
เรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงจึงเกิดขึ้นเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงมุมมองหรือวิธีการคิดตามความเคยชิน เช่น 
การเปลี่ยนมุมมองต่อผู้ป่วยโรคเอดส์ การเปลี่ยนทัศนคติที่มีต่อกลุ่มชายรักชาย การเปลี่ยนความเชื่อ
ที่ว่าชนชาติตนประเสริฐเลิศเลอกว่าอีกชนชาติหนึ่ง นอกจากนี้ Mezirow ยังเห็นว่าการเปลี่ยนแปลง
วิธีการคิดตามความเคยชินของแต่ละบุคคลต่างกัน บางคนอาจเกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้นอย่างทันทีทันใด 
หรืออาจเกิดขึ้นอย่างค่อยเป็นค่อยไป การเปลี่ยนมุมมองต่อเรื่องต่าง ๆ เป็นกระบวนการหนึ่งที่น าไปสู่
การเปลี่ยนวิธีคิดตามความเคยชินอย่างค่อยเป็นค่อยไป (MezirOw, 2000) นอกจากนี้ Mezirow 
(2003) ได้น าเสนอ กระบวนการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเป็น 10 ขั้นตอนเพ่ือการปรับเปลี่ยนกรอบ
ความคิด ดังนี้ 

1) การเผชิญกับภาวะวิกฤติการณ์ที่ไม่เป็นไปตามมุมมองเดิม (Disorienting Dilemma) กล่าว 
คือ บุคคลได้ประสบกับภาวะวิกฤติหรือ เหตุการณ์บางอย่างที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงครั้งส าคัญใน
ชีวิต เช่น ความกังวลใจอย่างรุนแรง การเปลี่ยนแปลงที่เกิดจากการสูญเสียคนในครอบครัว เป็นต้น 
รวมทั้งการที่บุคคลเผชิญกับประสบการณ์ท่ีแตกต่างไปจากประสบการณ์เดิม หรือไม่สอดคล้องกับความ
เชื่อของตนเอง ดังนั้น ความไม่สอดคล้องกันระหว่างกรอบอ้างอิงของบุคคลและเหตุการณ์ที่บุคคลเผชิญ
นี้จึงท าให้บุคคล เกิดความสับสนในความเชื่อจนอาจจะกระทบไปยังการด าเนินชีวิตของตนเองด้วย 
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2) การตรวจสอบความรู้สึกของตนเอง (Self-Examination with Feelings of Fear, Anger, 
Guilt, or Shame) จากการประสบปัญหาต่าง ๆ ที่ท าให้เกิดความสับสน ขั้นต่อมาบุคคลจึงได้ตรวจสอบ
หรือพิจารณาความรู้สึกต่าง ๆ ของ ตนเองจากสถานการณ์ที่เกิดขึ้น เช่น ความรู้สึก กลัว โกรธ ความไม่
สบาย ความรู้สึกผิด และความ อับอาย เป็นต้น Mezirow น าเสนอว่า ความเชื่อ มุมมองของแต่ละ
บุคคลจะสามารถสร้างความรู้สึก ต่าง ๆ ได ้

3) การประเมินสมมติฐานเดิม ๆ อย่างจริงจัง (Critical Assessment of Assumptions) 
หมายถึง การวิเคราะห์และตรวจสอบความเชื่อ หรือสันนิษฐานของบุคคลเองอย่างเป็นเหตุเป็นผล และ
อย่างเปิดใจยอมรับผ่านการตั้งค าถาม และการประเมินสมมติฐานเดิม ๆ อย่างจริงจัง เช่น ความเชื่อของ
บุคคลคืออะไร บุคคลคิดอย่างไรต่อความเชื่อนั้น ความเชื่อนี้ได้รับอิทธิพลมาจากสิ่งใด บุคคลทราบได้
อย่างไรว่าแหล่งของความเชื่อนั้นน่าเชื่อถือ ความเชื่อนั้นสามารถเปลี่ยนแปลงได้หรือไม่ หรือสามารถ
ปรับได้หรือไม่ ความเชื่อนั้น ส าคัญกับบุคคลนั้นมากน้อยเพียงใด ท าไมบุคคลจึง ควรเชื่อในข้อสรุปนั้น 
เป็นต้น 

4) การยอมรับความไม่พอใจในสมมติฐาน เดิมของตนและการแลกเปลี่ยนกระบวนการ 
เ ป ลี่ ย น แ ป ล ง กั บ บุ ค ค ล อ่ื น  ( Recognition of One's Discontent and the Process of 
Transformation are Shared) เมื่อบุคคลเข้าใจ และเกิดการยอมรับต่อความทุกข์ ความไม่พอใจ 
ความไม่สบายใจของตน การแลกเปลี่ยน กระบวนการเปลี่ยนแปลงจึงเกิดขึ้นต่อบุคคล เช่น สมาชิกใน
ครอบครัว เพ่ือน เป็นต้น การแลกเปลี่ยนระหว่างบุคคลนี้ช่วยท าให้บุคคลเกิดเรียนรู้ความเชื่อหรือกรอบ
อ้างอิงของบุคคลอื่น เพ่ือเป็น ประโยชน์ต่อบุคคลและเกิดการยอมรับร่วมกันอีก ด้วย 

5) การค้นหาทางเลือกใหม่ในด้านบทบาทความสัมพันธ์ และการปฏิบัติใหม่ (Exploration of 
Options for New Roles, Relationships, and Actions) ในขั้นนี้  บุคคลได้ปรับเปลี่ยนความเชื่อ 
ข้อสันนิษฐานหรือกรอบอ้างอิงของตนใหม่ และเริ่มส ารวจว่าจะน าไปปรับใช้กับชีวิตประจ าวัน ได้
อย่างไร เช่น บทบาทใหม่ ความสัมพันธ์ใหม่ และการปฏิบัติใหม่ เป็นต้น 

6) การวางแผนแนวทางปฏิบัติ (Planning a Course of Action) บุคคลจะวางแผนแนวทาง 
ในการปฏิบัติ เพ่ือน าไปสู่บทบาทใหม่ความสัมพันธ์ใหม่และการปฏิบัติใหม่ 

7) การพัฒนาความรู้และทักษะเพ่ือการปฏิบัติตามแผน (Acquire Knowledge and Skills 
for Implementing One's Plan) ann บทบาทใหม่ ความสัมพันธ์ใหม่ และการปฏิบัติใหม่ นั้น บุคคล
อาจต้องพัฒนาความรู้และทักษะที่เก่ียวข้องเพ่ือการปฏิบัติตามแผนที่ก าหนดไว้ 

8) การทดลองท าตามบทบาทใหม่ (Provisional Trying of New Roles) การทดลองท าตาม
บทบาทใหม่ ความสัมพันธ์ใหม่ และการปฏิบัติใหม่ ช่วยให้บุคคลได้ส ารวจสิ่งต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นและน าไปสู่
การปรับบทบาทใหม่นั้นอีกครั้ง 

9) การสร้างความสามารถ ความมั่นใจในบทบาทใหม่และความสัมพันธ์ใหม่ ( Building 
Competence/Confidence in New Roles and Relationships) การสร้างความสามารถ ความ
มั่นใจในบทบาทใหม่และความสัมพันธ์ใหม่แก่บุคคลถือเป็นสิ่งที่ส าคัญเพ่ือช่วยให้บุคคลปฏิบัติบทบาท
ใหม่ด้วยความม่ันใจที่มากขึ้น และมีความสามารถในการปฏิบัติที่สูงขึ้นอีกด้วย 

10) การบูรณาการเข้ากับชีวิตตนบน พ้ืนฐานของเงื่อนไขที่ก าหนดโดยมุมมองใหม่ของตน (A 
Reintegration into One's Life on the Basis of Conditions Dictated by One's New 
Perspective) เป็นการบูรณาการมุมมองใหม่ของ บุคคลที่ผ่านกระบวนการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง
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ไปสู่การด าเนินชีวิตจริงจากกระบวนการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง ทั้ง 10 ขั้นตอนข้างต้นนั้น มีนักวิจัย 
นักวิชาการ และอาจารย์ทั้งในประเทศไทยและต่างประเทศที่ สนใจศึกษาการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง 
โดยใช้ กิจกรรมต่าง ๆ (Activities) เป็นเครื่องมือช่วย สนับสนุนให้เกิดการเปลี่ยนแปลงแก่ผู้เรียนให้มี 
ประสิทธิภาพมากขึ้น 
 
การเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงส าหรับพนักงาน 
 การน าแนวคิดทฤษฎีการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงของ Jack Merzirow ไปใช้ในการจัดการ
เรียนรู้ส าหรับพนักงานนั้น นอกจากนี้ในปัจจุบันการเรียนรู้ได้มีการเกิดขึ้นที่หลากหลายทุกคนสามารถ
เข้าถึงการเรียนรู้ได ้ซึ่งการเรียนรู้แบบเดิม ๆ ไม่อาจน ามาใช้ในการแก้ไขปัญหาได้ พนักงานจึงต้องเป็นผู้
มีทักษะที่ส าคัญ โดยมีความใฝ่รู้ สู้งาน ประสานสัมพันธ์ มุ่งมั่น ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน 
รวมถึงการ มีอิสระทางความคิดที่จะค้นหาความรู้ใหม่ ๆ อยู่เสมอ (Parnichparinchai, 2016) ดังนั้น 
จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องในด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรต้องน าแนวคิด
กระบวนการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงมาใช้ เพ่ือให้พนักงานได้ตระหนักรู้และเข้าใจตนเองมากขึ้น 
สามารถสร้างการเรียนรู้ กรอบอ้างอิงใหม่ที่ถูกต้อง และสร้างสรรค์ และอยู่ร่วมกับบุคคลอ่ืนในสังคมได้ 
จากการศึกษารูปแบบการจัดการการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง วิทยากรผู้ถ่ายทอดองค์ความรู้จะต้องมี
การออกแบบการวิธีการจัดการเรียนรู้อย่างรอบคอบ รัดกุม ต้องรู้จักและท าความเข้าใจกับความ
แตกต่างของพนักงานแต่ละราย มีการสอดแทรกตัวอย่างหรือกรณีศึกษาเพ่ือให้พนักงานสามารถ
ตัดสินใจในการวางแผนและท าให้พนักงานสามารถบูรณาการความรู้ ใหม่ สามารถเชื่อมโยง
ประสบการณ์และน าความรู้นั้นไปใช้อย่างถูกต้องเหมาะสม สามารถท างานได้อย่างมีศักยภาพพร้อมรับ
การเปลี่ยนแปลงอย่างรู้เท่าทัน จึงเป็นหัวใจส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ที่จะต้องปรับ
กระบวนการเรียนรู้ให้ผู้เรียนเป็นผู้ที่สามารถเรียนรู้เพ่ือการเปลี่ยนแปลงจากภายในตน โดยเริ่มจากการ
รู้จักและเข้าใจตนเอง คิดวิเคราะห์อย่างมีวิจารณญาณ เพ่ือสร้างกรอบความคิดใหม่ ๆ ที่ถูกต้องและ 
สร้างสรรค์ สามารถเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง เมื่อพนักงานมีความรู้ที่
ถูกต้อง และเกิดความเชื่อมั่นในตนเองก็จะท าให้ สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมั่นใจมีศักยภาพท างาน
อย่างมีคุณภาพ 
 
บทสรุป 

เมื่อเกิดสถานการณ์การแพร่ระบาดของ โรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 ท าให้สถานประกอบ
กิจการ ต่าง ๆ ต้องปิด พนักงาน บุคลากร ไม่สามารถปฏิบัติงานได้ตามปกติ เกิดผลกระทบต่อการ
เรียนรู้ของพนักงานของบริษัท บุญถาวรเซรามิค จ ากัด สาขาเชียงใหม่ แผนกบุคคลจึงมีความจ าเป็นที่
จะต้องเปลี่ยนแปลงการจัดการเรียนรู้ของพนักงาน เพ่ือให้พนักงานบรรลุเข้าใจในผลิตภัณฑ์ โปรโมชั่น 
ต่าง ๆ การจัดการเรียนรู้โดย ประยุกต์ใช้แนวคิดทฤษฎีเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง จึงเป็นอีกทางเลือก
หนึ่งที่สนับสนุนให้พนักงานสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ที่ เรียนรู้ได้ การสร้างแหล่งเรียนรู้ให้ เกิด
บรรยากาศการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงในพนักงานถือเป็นสิ่งส าคัญเพราะจะท าให้พนักงานมีการ
พัฒนามุมมองใหม่ จากประสบการณ์ที่ได้ลงมือปฏิบัติจนสามารถคิดอย่างมีวิจารณญาณและพูดคุยอย่าง
มีเหตุผล สามารถสร้างความรู้ใหม่ตามมุมมองของตน ซึ่งถือ เป็นสิ่งส าคัญในการพัฒนาพนักงานใน
องค์กรให้สามารถตัดสินใจแก้ไขปัญหาและเป็นผู้น าทางด้านกระเบื้องและสุขภัณฑ์ ได้ ดังนั้น แผนก
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บุคคลจึงมีบทบาทส าคัญในการท าให้เกิดการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงในตัวพนักงาน สิ่งที่ส าคัญที่สุดคือ
เจ้าหน้าที่พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต้องเป็นผู้มีความรู้ความเข้าใจในทฤษฎีการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง 
เข้าใจ วิธีการจัดการเรียนรู้ให้สอดคล้องกับ ลักษณะเนื้อหา เพ่ือส่งเสริมให้พนักงานเกิดการพัฒนา
ปรับปรุงกรอบมุมมองรวมถึงการจัดสิ่งแวดล้อมที่เอ้ือต่อการเรียนรู้ และมีความเข้าใจ พนักงาน ซึ่งสิ่ง
เหล่านี้ล้วนส่งเสริมให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงได้ 
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