
372 
วารสารวิชาการมหาวิทยาลัยการจัดการและเทคโนโลยีอีสเทิรน   ปท่ี 17 ฉบับท่ี 1 มกราคม – มิถุนายน 2563 

UMT Poly Journal ISSN:2673-0618 

 

 
 

 

ธนาวัฒน เอี่ยมอาํไพ นิสิตระดับปริญญาดุษฎีบัณฑิต, ภาควิชาการศึกษาตลอดชีวิต คณะครุศาสตร  

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย,phdthanawat@gmail.com , 061-545-5654 

ผูชวยศาสตราจารย ดร.วีรฉัตร สุปญโญ, ภาควิชาการศึกษาตลอดชีวิต คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย,drpaw@hotmail.com 

ผูชวยศาสตราจารย ดร.พสชนัน นิรมิตรไชยนนท, ภาควิชาศึกษาศาสตร คณะสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร  

มหาวิทยาลัยมหิดล , poschanan.nir@mahidol.ac.th 

 

บทคัดยอ 

 ปจจุบันสังคมโลกมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วในหลายๆดานการที่สถานประกอบการจะมีประสิทธิภาพในการ

แขงขันท่ีสูงกวาคูแขงและสามารถปรับตัวไดรวดเร็วนั้น ก็มาจากทรัพยากรมนุษยในสถานประกอบการ มีความรู ความสามารถ 

และทักษะพรอมรับกับการเปลี่ยนแปลง การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงถือเปนปจจัยสําคัญในการนําไปสูความสําเร็จของธุรกิจ 

ดังนั้น การสงเสริมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เพื่อใหพนักงานสามารถเรียนรูไดอยางตอเนื่องและพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา

ในสถานประกอบการนั้น ถือเปนโจทยสําคัญโดยการวิจัยนี้มี วัตถุประสงคของงานวิจัย เพื่อสังเคราะหกระบวนการเรียนรูใน

สถานประกอบการเพื่อพัฒนาตนเองสําหรับพนักงานองคกรเอกชนวิธีดําเนินการวิจัยใชระเบียบวิธีการวิจัยเชิงปฏิบัติการเพื่อ

ศึกษาถึงองคประกอบ วิธีการ ปจจัย เงื่อนไขความเกี่ยวของท่ีเกี่ยวกับการเรียนรูในสถานประกอบการเพื่อการพัฒนาตนเองซึ่ง

เกณฑการคัดเลือกพื้นที่วิจัย ตองเปนพื้นที่ที่มีนโยบายสงเสริมการเรียนรูในสถานประกอบการเพื่อพัฒนาตนเองอยางเปน

รูปธรรม มีความหลากหลาย และ ครอบคลุมทุกกิจกรรมการปฏิบัติงานในสถานประกอบการ โดยผูเขารวมวิจัยจะตองเปน

พนักงานใหม หรือ พนักงานที่ไดรับงานใหม หรือตองเรียนรูสิ่งใหมเพื่อใชในการทํางาน ซึ่งเปนพนักงานระดับปฏิบัติการสวน

การผลิต และ ตองเปนพนักงานประจําของสถานประกอบการและยังคงเปนพนักงานอยูในชวงเวลาที่ทําการวิจัย ขอคนพบ

จากการวิจัย1) ความเชื่อพ้ืนฐานของการเรียนรูในสถานประกอบการ คือตองเปนการเรียนรูที่สงเสริมการทํางานและสงเสริม

การเติบโตในสายอาชีพของพนักงาน 2) แนวคิดหลักในการเรียนรูในสถานประกอบการ คือ เปาหมายและประเด็นในการ

เรียนรู ตองเริ่มและมาจากตัวพนักงานเอง 3) กระบวนการเรียนรูในสถานประกอบการ เริ่มจาก วิเคราะหตนเอง-กําหนด

เปาหมายการเรียนรูของตนเอง – สรางแผนการเรียนรูของตนเอง – นําพาตนเองใหเกิดการเรียนรูตามแผน – วัดผลการเรียนรู

ของตนเอง 4) สภาพแวดลอมที่เอื้อตอการเรียนรู ตองเปนสภาพแวดลอมที่พนักงานสามารถเขาถึงทรัพยากรในการเรียนรู 5) 

เงื่อนไขที่ตองมีคือการสนับสนุนและใหความสําคัญของการเรียนรูจากผูบังคับบัญชา 6) ปจจัยแหงความสําเร็จคือการสนับสนุน

แหลงการเรียนรูและชวยเหลือพนักงานเมื่อพบอุปสรรคในการเรียนรูจากผูเกี่ยวของ ทั้งหนวยงานที่ทําหนาที่สนับสนุนการ

เรียนรู ผูบังคับบัญชา และ เพื่อนรวมงาน 
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Abstract 
Nowadays, the world society has changed rapidly in various contexts. The enterprise that is more 

competitive than competitors and able to adjust quickly due to the human resources in the workplace 

having knowledge, ability and skill which get ready for the change. Human resource development is 

therefore an important factor to bring business successful. Therefore, promoting human resource 

development in order to an Employees can continuously learning and develop themselves at all times in 

their workplace which considered a major problem. The objectives of the study were to synthesize 

learning processes in the workplace for self-development of employees of private sector organizations. 

The methodology of the study using operational research methods in order to study the components, 

methods, factors, conditions, relevant of learning in the workplace for self-development which the criteria 

for selecting the research area have to concrete policy to promote learning in the workplace. There is 

diversity and covers all operational activities in the workplace. The subjects must be new employees or 

an Employees who have new assignment or have to learn new things to use in the workplace which are 

operational employees in the production are a and must be permanent employees and employment 

status is still during there search period. Research findings as follows 1) Fundamental belief of learning in 

the workplace means the learning have to enhancing their work and promotes career growth of an 

Employees 2) The key concepts of learning in workplace are goals and learning issues must start from the 

employees 3) The learning process in the workplace will start from determination of their own learning 

goals – Designtheir own learning plans - Bring themselves follows the learning plan – Measuretheir 

learning 4) Enabling environment for learning must be an environment where employees can be accessed 

to learn 5) The prerequisite is the support and giving importance of learning from superior 6) The success 

factor is to support learning resources and assist staff when encountering obstacles to learn from relevant 

person both departments where duty to support learning, Supervisor and colleagues. 

Keywords: Workplace Learning , Self-development , Learning Enhancement 
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บทนํา 
การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยางรวดเร็วในหลายๆดานกอใหเกิดแนวคิดใหมทําใหวิธีการทํางานในปจจุบันถูก

ปรับเปล่ียนไปจากเดิม ซ่ึงการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยางรวดเร็วในหลายๆดานน้ีเอง ทําใหสถานประกอบการตางๆตองพัฒนา
ปรับตัว ไมหยุดน่ิง ปรับกลยุทธใหสอดคลองกับการเปล่ียนแปลง การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงเปนประเด็นสําคัญท่ีสถาน
ประกอบการตางๆใหความสนใจ เพราะแตละกิจกรรมในสถานประกอบการ ลวนตองอาศัยทรัพยากรมนุษยเปนผูปฏิบัติงาน 
การท่ีสถานประกอบการจะมีประสิทธิภาพในการแขงขันท่ีสูงกวาคูแขงและสามารถปรับตัวไดรวดเร็วน้ัน ก็มาจากทรัพยากร
มนุษยในสถานประกอบการ มีความรู ความสามารถ และทักษะพรอมรับกับการเปล่ียนแปลง การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึง
ถือเปนปจจัยสําคัญปจจัยหน่ึงท่ีจะนําไปสูความสําเร็จของธุรกิจ แตหลายสถานประกอบการก็ประสบปญหาเก่ียวกับความรู 
ความสามารถ และ ทักษะของพนักงาน ท่ีไมเพียงพอกับท่ีสถานประกอบการตองการอีกท้ังความรูและทักษะท่ีเคยใชในการ
ปฏิบัติงานเดิม อาจจะไมเพียงพอในปจจุบัน หรือมีส่ิงทดแทน หรือมีส่ิงเหมาะสมในการปฏิบัติงานมากกวาเดิม  เปนสาเหตุให
พนักงานในสถานประกอบการจึงตองถูกพัฒนาอยางตอเน่ือง ซ่ึงสถานประกอบการท่ีพนักงานมีความรูความสามารถสูง 
ยอมจะไดเปรียบกวาในเชิงการแขงขัน เม่ือเทียบกับสถานประกอบการท่ีพนักงานมีความรูความสามารถนอย 
 สถานประกอบการจึงมีความจําเปนตองพัฒนาความรูความสามารถของพนักงาน เพราะเม่ือพนักงานสามารถเรียนรู
และพัฒนาตนเองได ก็ยอมเอาความรูท่ีได มาพัฒนางานท่ีตนเองรับผิดชอบอยูเชนกัน ทําใหพนักงานสามารถปรับตัวไดอยาง
รวดเร็วทันกับการเปล่ียนแปลง ซ่ึงจากการศึกษาของ Ashtonand Sung (2002) พบวา ความรู ความสามารถ และ ทักษะท่ี
ใชในการทํางานสวนใหญน้ัน เกิดจากการเรียนรูในสถานประกอบการ การไดเรียนรูและมีประสบการณโดยไดรับการสงเสริม
จากสถานประกอบการจึงเปนจุดเร่ิมตนของการเรียนรูเพ่ือการทํางาน และสามารถพัฒนาการเรียนรูอยางตอเน่ืองตอไปตลอด
ชวงชีวิตของการทํางานดังน้ัน การสงเสริมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เพ่ือใหพนักงานสามารถเรียนรูไดอยางตอเน่ืองและ
พัฒนาตนเองอยูตลอดเวลาในสถานประกอบการน้ัน ถือเปนโจทยสําคัญของผูบังคับบัญชาทุกระดับไปจนถึงผูบริหารระดับสูง 
ซ่ึงส่ิงสําคัญคือพนักงานในสถานประกอบการจําเปนตองมีทักษะการเรียนรู เพ่ือท่ีจะสามารถพัฒนาตนเองไปในทิศทางและ
เปาหมายท่ีสงเสริมการทํางานของตนเองได (Penfold , 2016)เม่ือพนักงานสามารถเพ่ิมพูนความรูความเขาใจความชํานาญ
ของตนใหเหมาะสมกับงาน และปฏิบัติงานท่ีตนรับผิดชอบอยางมีประสิทธิภาพไดแลว ก็จะเกิดการพัฒนางานสามารถเรียนรู
เพ่ือแกปญหา หรือสรางองคความรูใหม เๆพ่ือนํามาพัฒนาองคกรไดอยางตอเน่ือง 
 การเรียนรูและพัฒนาตนเองจึงมีความสําคัญในหลายๆดาน (เมธาวี อุดมธรรมานุภาพ,2544)การเรียนรูและพัฒนา
ตนเอง จึงเปนการท่ีบุคคลพยายามท่ีจะพัฒนาปรับปรุงเปล่ียนแปลงตนเองไปในทิศทางท่ีดีข้ึน(ธัญญภัสร ศิรธัชนราโรจน , 
2559) ซ่ึงมาจากความตองการของตนเอง เปนการตองการเรียนรูดวยตนเองและเลือกวิธีการเรียนรูท่ีเหมาะสมกับตนเองดวย
ตนเองทําใหแตละคนท่ีตองการพัฒนาตนเองน้ันมีวิธีการและแนวทางท่ีหลากหลาย (Lami, 2000) ผูเรียนตองตัดสินใจดวย
ตนเองในการเลือกวาจะเรียนอะไร เม่ือไหร และ อยางไรเพ่ือใหเกิดการพัฒนาทักษะ ความรอบรูและความสามารถในการ
ทํางานซ่ึงมีผลตอการปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของตน (Megginson&Pedler,1992) 
 การพัฒนาตนเองท่ีเหมาะสมกับบริบทการปฏิบัติงานของพนักงานในสถานประกอบการน้ัน จะตองเกิดข้ึนจาก 
ตนเองไดเรียนรูในส่ิงท่ีตนเองตองการและใชไดจริงในการปฏิบัติงาน ซ่ึงสถานประกอบการเองจะตองสรางและสนับสนุน
กระบวนการเรียนรูใหกับพนักงานในสถานประกอบการ รวมท้ังสงเสริมและกระตุนใหพนักงานทุกคนในสถานประกอบการได
มีสวนรวมในการจัดการการเรียนรูของตนเองอยางตอเน่ือง ดังน้ันสถานประกอบการตาง ๆ มีความจําเปนตองสรางสรรคและ
พัฒนาแนวทางการดําเนินงาน เพ่ือใหพนักงานเกิดกระบวนการเรียนรูข้ึนภายในสถานประกอบการของตน โดยตองคํานึงถึง
สถานประกอบการมาจากรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ท่ีใชในสถานประกอบการไมสอดคลองกับบริบทการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน (Cliffore&Thorpe , 2007) ซ่ึงหลายสถานประกอบการมุงเนนและลงทุนอยางหนักกับการฝกอบรมแบบในช้ัน
เรียน แยกพนักงานออกจากงาน พนักงานตองละท้ิงหนางานตัวเองเพ่ือมาเขาอบรม ซ่ึงเปนการใชตนทุนและทรัพยากรสูงท้ัง
คาใชจายและ ระยะเวลาท่ีใชในการอบรมซ่ึงไมเกิดประโยชน ดังน้ันแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในสถานประกอบการ
จึงไดเปล่ียนจุดเนนจากการฝกอบรมมาเปนการเรียนรูและการพัฒนาตนเองเพ่ือการทํางาน โดยมองวาการพัฒนาท่ีแทจริงของ
พนักงานในท่ีทํางานน้ันจะเกิดข้ึนจากการพัฒนาตนเองโดยเรียนรูในส่ิงท่ีตนเองตองการและสามารถใชไดจริงในการปฏิบัติงาน 
(Drucker,1974) 
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ดังน้ัน การเรียนรูของพนักงานในสถานประกอบการ เกิดภายใตความเช่ือของCliffore&Thorpe(2007) ท่ีวา 
พนักงานทุกคนมีความสามารถ หากแตขาดทักษะ ความรู หรือพฤติกรรมเชิงเทคนิคบางอยางท่ีไมสามารถปฏิบัติงานไดตาม
มาตรฐานท่ีวางไว โดยความจําเปนในการเรียนรูของพนักงานในสถานประกอบการ พิจารณาไดจากความเปล่ียนแปลงท่ี
กระทบตอสถานประกอบการซ่ึงสงผลใหบุคลากรตองไดรับการพัฒนาใหสามารถปฏิบัติงานไดภายใตการเปล่ียนแปลงดังกลาว
และผลการปฏิบัติงานท่ีพบวายังไมไดมาตรฐานตามท่ีสถานประกอบการตองการ รวมถึงแรงจูงใจในการเรียนรูของพนักงาน ท่ี
ตองการเรียนรูเพ่ือยกระดับความรู ทักษะและพฤติกรรมของตนเองเปนการเช่ือมโยงถึงแนวคิดพ้ืนฐานของการเรียนรูในสถาน
ประกอบการวาพัฒนาข้ึนจากปรัชญาพ้ืนฐานการเรียนรูผูใหญ การทําความเขาใจกับธรรมชาติของผูใหญและแนวทางในการ
สรางแรงจูงใจใหกับผูเรียนท่ีเปนผูใหญใน ซ่ึง การเรียนรูในสถานประกอบการเปนวิธีการท่ีดีท่ีสุดสําหรับคนทํางาน เพราะเนน
ความรูท่ีเก่ียวกับงานท่ีทําอยู โดยพนักงานไดเรียนรูงานโดยการทํางานในสภาพแวดลอมของงานท่ีแทจริงการเรียนรูในสถาน
ประกอบการจึงไดผลและเกิดประโยชนซ่ึงเปนวิธีการท่ีดีกวาวิธีการอ่ืนๆ (Estrada,1995)  อีกท้ังในสถานประกอบการแตละ
แหง ยอมมีบริบทสภาพแวดลอมและพ้ืนฐานดานอ่ืนๆตางกัน ดังน้ันการจัดการเรียนรูในสถานประกอบการจึงถือไดวาเปน
ยุทธศาสตรท่ีสําคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ใหมีความรู ความสามารถ ความเช่ียวชาญ เพ่ือเพ่ิมความสามารถในการ
แขงขันในภาคธุรกิจ 
 การเรียนรูของพนักงานในธุรกิจผลิตภัณฑวัสดุกอสราง การเรียนรูสวนใหญเกิดข้ึนในสถานประกอบการหลังจากท่ี
บุคคลไดเขามาเปนพนักงานแลว เน่ืองจากความรูท่ีจําเปนในการทํางาน เปนองคความรูท่ีอยูในหนางาน และความรูท่ีจําเปน
ในการทํางานก็ไมไดมีแหลงการเรียนรูท่ีกวางขวาง ย่ิงโดยเฉพาะงานทางเทคนิคท่ีเก่ียวของกับเครื่องจักรและกระบวนการผลิต 
ความรูท่ีจําเปนในการทํางานน้ันมาจากการเรียนรูในหนางานจริง ท้ังการเรียนรูการจากการสอนงาน การเรียนรูจากทีมงาน 
และ การเรียนรูดวยตนเอง เปนตน หรือแมแตพนักงานท่ีเขางานมานานแลว เม่ือมีการสลับยายตําแหนง หรือ เปล่ียนหนาท่ี
ของงาน ก็ยังตองการการเรียนรูในสถานประกอบการ เพราะหลายคร้ังองคความรูในหนางานเดิมไมเพียงพอตอการทํางานใน
หนางานใหม ตองเรียนรูในสถานประกอบการณเพ่ิมเติม ทําใหการเรียนรูในสถานประกอบการถือเปนส่ิงท่ีจําเปนสําหรับธุรกิจ
ผลิตภัณฑวัสดุกอสราง เพราะ องคความรู เครื่องจักร ลวนเปนเครื่องมือและอุปกรณท่ีหาไดในสถานประกอบการเทาน้ัน 
 โดยการเรียนรูในสถานประกอบการเพ่ือพัฒนาตนเองท่ีเหมาะสมกับบริบทการปฏิบัติงานน้ัน มีหลายปจจัยเขามา
เก่ียวของ ท้ังการสนับสนุนของสถานประกอบการเอง และ การมีสวนรวมของพนักงานรวมถึงผูเก่ียวของตางๆในสถาน
ประกอบการ ทําใหผูวิจัยเกิดโจทยวิจัยท่ีวา “การเรียนรูในสถานประกอบการเพ่ือพัฒนาตนเองท่ีเหมาะสมกับบริบทการ
ปฏิบัติงาน ควรมีรูปแบบการสงเสริมอยางไร?”เพ่ือชวยใหพนักงานสามารถวางแผนและดําเนินการพัฒนาตนเองตามแผนท่ีวาง
ไวได ซ่ึงกรอบแนวคิดการวิจัยสําหรับการพัฒนารูปแบบสงเสริมการเรียนรูในสถานประกอบการเพ่ือพัฒนาตนเอง มีแนวคิดท่ี
สําคัญและเหมาะสมท่ีจะนํามาปรับใชในการวิจัยครั้งน้ี คือ แนวคิดการเรียนรูในสถานประกอบการ ประกอบดวย แนวคิดหลัก 
รูปแบบการเรียนรูในสถานประกอบการ ปจจัยท่ีสนับสนุนการเรียนรูในสถานประกอบการ และวิธีการเรียนรูของผูใหญ
(Knowles , 1990) ซ่ึงประกอบดวย เตรียมความพรอมของผูเรียน , สรางบรรยากาศการเรียนรู , วางแผนการเรียนรูรวมกัน, 
วิเคราะหความตองการการเรียนรูรวมกัน , รวมกําหนดวัตถุประสงคในการเรียนรู , ออกแบบการเรียนรู , ดําเนินกิจกรรมการ
เรียนรูท่ีเหมาะสมกับผูเรียน ผูเรียนประเมินการเรียนรูดวยตนเองเปนระยะ  ๆรวมถึง แนวคิดการพัฒนาตนเอง ซ่ึงประกอบไป
ดวย 5 ข้ันตอน คือ ต้ังเปาหมายการพัฒนาตนเอง วิเคราะหตนเอง เลือกวิธีการเรียนรูของตนเอง เรียนรูตามแผนท่ีวางไว 
วัดผลการเรียนรูของตนเองโดยทําการสังเคราะหเปนรูปแบบการสงเสริมการเรียนรูในสถานประกอบการเพ่ือพัฒนาตนเองท่ี
เหมาะสมกับบริบทการปฏิบัติงาน ผานแนวคิดการวิจัยเชิงปฏิบัติการ 4 ข้ันตอน ประกอบดวย ข้ันการวางแผน ข้ันดําเนินการ 
ข้ันสังเกตผล และ ข้ันสะทอนคิด เพ่ือนําขอมูลการวิจัยท่ีไดมาสังเคราะห วามีองคประกอบ วิธีการ ปจจัย และ เง่ือนไขอยางไร
ท่ีจะสงเสริมการเรียนรูและพัฒนาตนเองของพนักงานในสถานประกอบการใหมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด เพ่ือใหพนักงาน
สามารถเรียนรูและพัฒนาตนเองไดทันตอการเปล่ียนแปลงของโลก และพัฒนาเปนรูปแบบการสงเสริมการเรียนรูในสถาน
ประกอบการเพ่ือพัฒนาตนเองสําหรับพนักงานอ่ืนๆของสถานประกอบการน้ัน ตลอดจนสถานประกอบการอ่ืนๆท่ีมีลักษณะ
คลายกันไดอยางไร ซ่ึงผลจากการศึกษาน้ีเองสามารถนํามาใชเปนเปนแนวคิดในการคนหาคําตอบ และสรางนวัตกรรมในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีสอดคลองกับลักษณะของงานและสถานประกอบการแตละประเภทหรือการพัฒนารูปแบบการเรียนรู
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในงานของสถานประกอบการอ่ืนๆได 
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วตัถุประสงคของการวิจัย 

 เพ่ือสังเคราะหกระบวนการเรียนรูในสถานประกอบการเพ่ือพัฒนาตนเองสําหรับพนักงานองคกรเอกชน 

 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 การพัฒนารูปแบบการสงเสริมการเรียนรูในสถานประกอบการเพ่ือพัฒนาตนเองท่ีเหมาะสมกับบริบทการปฏิบัติงาน

ของพนักงานองคกรเอกชน วามีองคประกอบ วิธีการ ปจจัย และ เง่ือนไขอยางไรท่ีจะสงเสริมการเรียนรูและพัฒนาตนเองของ

พนักงานในองคกรใหมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด เพ่ือนํามาสังเคราะหเปนรูปแบบการสงเสริมการเรียนรูในสถานประกอบการ
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เพ่ือพัฒนาตนเองสําหรับพนักงานอ่ืนๆขององคกรเอกชนน้ัน ตลอดจนองคกรเอกชนอ่ืนๆ ผูวิจัยไดใชระเบียบวิจัยเชิง

ปฏิบัติการ เพ่ือหาคําตอบของคําถามวิจัย ซ่ึงกระบวนการวิจัยมีเปาหมายท่ีจะแกปญหา หรือการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดจากการ

ดําเนินการของกลุมเปาหมาย (ศิริพร จิรวัฒนกุล, 2546 ; ปริญญา อุปลา,2545 ; กิตติพร  ปญญาภิญโญผล,2549) มุงเนน

การเปล่ียนแปลงโดยพนักงานผูรวมวิจัยรวมกับนักวิจัยเขามามีบทบาทในการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม (Holloway, 2010)  ซ่ึง

เปนการทดลองปฏิบัติในสถานการณตามธรรมชาติ โดยวิเคราะหสถานการณอยางลึกซ้ึงและเหมาะสม เนนท่ีการสรางความ

เปล่ียนแปลงอยางเปนข้ันตอนและบันทึกขอมูลอยางเปนระบบตามข้ันตอน 4 ข้ันตอน ไดแก 1) การวางแผน(planning) 2) 

การปฏิบัติ(activity) 3) การสังเกต (observing) 4) การสะทอนผล(reflecting) ซ่ึง (Dick, 2000) กลาววา การวิจัยเชิง

ปฏิบัติการเปนวงจรตอเน่ือง (Kemmis&Tagart , 1990) และอาศัยการเรียนรูจากผลสืบเน่ืองของการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน

จากการปฏิบัติ ซ่ึง McNiff,& Whitehead (2006) ไดแบงสมมุติฐานของการวิจัย วา ผูปฏิบัติเปนผูวิจัย , วิธีวิทยามีลักษณะ

แบบยืดหยุนและการพัฒนาตอเน่ืองปรับตามสถานการณ และ เปาหมายเพ่ือ การปรับปรุงใหดีข้ึนโดยการเรียนรูรวมกัน 

(Streubert&Carpenter,2003) โดยอาศัยการมีสวนรวมของผูเก่ียวของตลอดกระบวนการวิจัย จนเกิดองคความรูตาง ๆ ท่ีได

จากกระบวนการวิจัย นํามาประมวลเปนแนวคิด หลักการและสรางเปนแนวทางกระบวนการวิจัยใหความสําคัญกับการมีสวน

รวมของผูใหขอมูล หรือผูรวมวิจัย หรือผูเก่ียวของอ่ืนๆตลอดกระบวนการวิจัย ท้ังน้ีมีพ้ืนฐานความเช่ือเก่ียวกับ การใหคุณคา

กับความรูและประสบการณชีวิตของผูรวมวิจัยหรือผูท่ีเก่ียวของ ภายใตความเช่ือ Cliffore&Thorpe (2007) ท่ีวา พนักงาน

ทุกคนมีความรูและประสบการณการทํางานท่ีติดตัวมา หากแตขาดทักษะและความรูบางอยางท่ีชวยใหสามารถตอยอดในการ

ทํางาน หรือพัฒนาตนเองเชิงเทคนิคบางอยางท่ีเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางานได ท้ังน้ีผูวิจัยดําเนินการวิจัยดวยวิธีการวิจัยเชิง

ปฏิบัติการ เพ่ือศึกษาถึงองคประกอบ วิธีการ ปจจัย เง่ือนไขความเก่ียวของท่ีเก่ียวกับการเรียนรูในสถานประกอบการเพ่ือการ

พัฒนาตนเอง ซ่ึงมีรูปแบบเปนเกลียพลวัต (Kemmis, S &McTagart. 1990) ประกอบดวย 3 ข้ันตอน คือ 

 ข้ันตอนท่ี 1 : ข้ันวางแผน (Plan)1) ศึกษาขอมูลท่ีเก่ียวของ เพ่ือวิเคราะหขอมูลเชิงเน้ือหา และ สังเคราะหขอมูล

เชิงเน้ือหาเพ่ือทํากรอบแนวคิดในการวิจัย 2) ส่ือสารโครงการวิจัยกับบริษัทในพ้ืนท่ีวิจัย เพ่ือทําความเขาใจถึงวัตถุประสงค

และเปาหมายของงานวิจัย เพ่ือเลือกพ้ืนท่ีท่ีมีความเหมาะสมตามเง่ือนไขในการทําวิจัย 3) ประสานงานกับผูท่ีมีสวน

รับผิดชอบดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกร เชน หนวยงานการบุคคล , สวนสงเสริมการเรียนรูในองคกร 4) ส่ือสาร

วัตถุประสงคการวิจัยกับผูสนใจเขารวมการวิจัยเพ่ือหาผูเขารวมวิจัย5) ส่ือสารและพูดคุยกับผูเขารวมวิจัยเปนรายบุคคล เพ่ือ

บันทึกขอมูลพ้ืนฐานของผูเขารวมวิจัยรวมถึงสรางแรงจูงใจ และ สืบคนความตองการการชวยเหลือพ้ืนฐานท่ีจะสามารถ

สงเสริมใหเกิดการเรียนรูไดดีในสถานประกอบการ 

 ข้ันตอนท่ี 2: การปฏิบัติตามแผนและสังเกตผลการปฏิบัติ (Act & Observe) เปนการนําแผนสูการปฏิบัติ ซ่ึงการ

ปฏิบัติน้ันสามารถเคล่ือนไหวยืดหยุน เปนวัฏจักรตามขอกําหนดท่ีเกิดข้ึนจากการตัดสินใจ และเก็บบันทึกขอมูลไปพรอมกับ

การปฏิบัติ เพ่ือใหไดขอมูลพ้ืนฐานท่ีสะทอนกับเหตุการณในปจจุบัน1) ผูเขารวมการวิจัยรวมกันต้ังเปาหมายการพัฒนาตนเอง

ในสถานประกอบการ โดยพิจารณาถึงเปาหมายของเรื่องท่ีพัฒนาตองมีความสําคัญกับสถานประกอบการ มีความหมายตอ

พนักงาน ซ่ึงทําการวิเคราะหความตองการเรียนรูรวมกันกับพนักงานอ่ืนๆในหนวยงาน และ รวมกันกําหนดวัตถุประสงคการ

เรียนรู 2) ผูเขารวมวิจัยวิเคราะหตนเอง ประเมินความตองการของตนเอง และ สํารวจความตองการในการเรียนรูเพ่ือพัฒนา

ตนเองโดยเช่ือมโยงกับความรูเดิม ผานแผนการพัฒนาตนเองในสถานประกอบการ 3)ผูเขารวมวิจัยออกแบบวิธีการเรียนรูของ

ตนเองท่ีสามารถพาไปถึงเปาหมายท่ีตนเองต้ังไว 4) ผูเขารวมวิจัยเลือกรูปแบบการเรียนรูท่ีเหมาะสมกับตนเองและบริบทการ

ปฏิบัติงานของตนเอง ซ่ึงอาจจะจัดข้ึนโดยสถานประกอบการ การซึมซับจากบุคคลท่ีเก่ียวของกับงาน สภาพแวดลอมในการ

ทํางาน หรือ การเรียนรูจากการปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมาย 5) ผูวิจัยสรางบรรยากาศการเรียนรูท่ีเอ้ือตอการเรียนรูของ

ผูใหญในสถานประกอบการตามบริบทของการทํางาน เชน สรางแรงจูงใจ ใชวิธีการท่ีเหมาะสมกับการเรียนรูของผูใหญ เปน
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ตน 6) ผูเขารวมวิจัย ดําเนินการพัฒนาตนเองตามแผนท่ีตนเองต้ังไว ซ่ึงมีผูวิจัยทําหนาท่ีเปนFacilitator และ เก็บรวบรวม

ขอมูลการวิจัย 

 ข้ันตอนท่ี 3 : การสะทอนผล (Reflect) เปนการคนหา ความคิดของกระบวนการ ประเด็นและวิธีการท่ีปรากฏ

โดยตรงจากการปฏิบัติวามีอะไรเกิดข้ึน ซ่ึงสะทอนออกมาในรูปแบบของกระบวนการ การสะทอนภาพจะพิจารณาโดยการอภิ

ปลายรวมกันระหวางผูรวมวิจัย ท่ีจะนําไปสูการปรับสถานการณและโครงการ 3.1) ผูเขารวมวิจัยสะทอนผลการเรียนรูของ

ตนเอง และ ประเมินผลการเรียนรูดวยตนเองเปนระยะตามท่ีตนเองไดวางแผนไว 3.2) ผูเขารวมวิจัย สรุปขอมูลเพ่ืออภิปลาย

ผลการเรียนรู รวมกับทีม และ ผูวิจัย 3.3) ผูเขารวมวิจัยรายงานผลการวิจัยใหกับผูเก่ียวของ 3.4) ผูเขารวมวิจัยประเมินความ

พึงพอใจในการพัฒนาตนเอง 

 ท้ังน้ีเครื่องมือท่ีใชในงานวิจัยเพ่ือเก็บและสังเกตขอมูล ผู วิจัยใชการสังเกตแบบมีสวนรวม (Participant 

Observation) และ การสัมภาษณแบบไมเปนทางการ (Informal interview) โดยใชเคร่ืองมือในการเก็บขอมูล ดังน้ี1)แบบ

บันทึกภาคสนาม (field notes)2) แบบบันทึกการสังเกตพฤติกรรม 3) แบบฟอรมวิเคราะหขอมูลเบ้ืองตน (log sheet) 4) 

แบบสัมภาษณแบบก่ึงโครงสรางเพ่ือสัมภาษณผูเขารวมวิจัย , ผูเชียวชาญ , ผูทรงคุณวุฒิ ท่ี, ผูบังคับบัญชาของพนักงาน และ 

ผูท่ีมีสวนรับผิดชอบดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยคําถามในแบบสัมภาษณจะปรับเปล่ียนตามวัตถุประสงคของการ

สัมภาษณ5)แผนการเรียนรู ซ่ึงเปนเครื่องมือเพ่ือชวยใหแกผูเขารวมวิจัย และ ดูรอยทางแหงการเรียนรูของผูเขารวมวิจัย  

 

ผลการวิจัย 

 จากการสังเคราะหกระบวนการเรียนรูในสถานประกอบการเพ่ือพัฒนาตนเองสําหรับพนักงานองคกรเอกชน โดยใช

ระเบียบวิธีการวิจัยเชิงปฏิบัติการเพ่ือศึกษาถึงองคประกอบ วิธีการ ปจจัย เง่ือนไขความเก่ียวของท่ีเก่ียวกับการเรียนรูใน

สถานประกอบการเพ่ือการพัฒนาตนเองสรุปไดวา 

 1) ความเช่ือพ้ืนฐานของการเรียนรูในสถานประกอบการ คือตองเปนการเรียนรูท่ีสงเสริมการทํางานอยูเดิมเชน เปน

การเรียนรูเพ่ือแกไขปญหาท่ีพบในการทํางาน และตองเปนงานท่ีอยูในความรับผิดชอบของพนักงานซ่ึงอาจจะเปนงานท่ีทํา

ประจําอยูเดิม หรือ เปนการท่ีไดรับมอบหมายใหมจากผูบังคับบัญชาก็ได ซ่ึงถาเปนงานท่ีพนักงานไดรับมอบหมายใหมตองมี

การส่ือสารท่ีชัดเจนจากผูบังคับบัญชาวาทําไปทําไมและทําไปเพ่ืออะไร เพ่ือใหพนักงานมองเห็นเปาหมายของการเรียนรูและ

เห็นภาพรวมในการเรียนรู 

“เปนอะไรท่ีอยากแกไขอยูแลวเพราะทุกวันน้ีทํางานลําบาก แตยังนึกไมออกวาจะแกไขยังไง เลยอยากเรียนรูเรื่องน้ี” 

 และการเรียนรูในสถานประกอบการควรสงเสริมการเติบโตในสายอาชีพของพนักงาน ความรูและทักษะท่ีเพ่ิมข้ึน

จากการเรียนรูควรเปนความรูและทักษะท่ีสอดคลองกับความตองการของผูบังคับบัญชาและสถานประกอบการซ่ึงเม่ือ

พนักงานมีทักษะท่ีเพ่ิมข้ึน ตองตอยอดการเติบโตในสายอาชีพของพนักงานข้ึนไปอีกระดับ 

“ตอนประเมินผลปท่ีแลวหัวหนาบอกยังไมปรับข้ึนLevel เน่ืองจากยังไมสามารถทําเรื่องน้ีได เลยอยากเรียนรูและ

พัฒนาตนเองในเร่ืองน้ี” 

 2) แนวคิดหลักในการเรียนรูในสถานประกอบการ คือ เปาหมายและประเด็นในการเรียนรู ตองเริ่มและมาจากตัว

พนักงานเอง เพราะทําใหพนักงานรูสึกถึงความเปนเจาของเรื่องท่ีจะเรียนรูน้ัน และเม่ือพนักงานเจอปญหาหรืออุปสรรคใน

การเรียนรู ก็จะมีแรงผลักดันท่ีจะเรียนรูตอเพราะเปนเรื่องท่ีพนักงานเปนเจาของและเห็นความสําคัญของเรื่องน้ี ซ่ึงจาก

แนวคิดหลักน้ีเองทําใหเร่ืองท่ีพนักงานจะเลือกเรียนรูน้ันมีความหมายตอพนักงานและความสําคัญตอสถานประกอบการ 

“ท่ีเจออุปสรรคแลวยังอยากเรียนรูตอเพราะยังไงก็เปนปญหาของเรา ถาเราไมแกก็ไมมีใครมาแก ปญหาก็ไมหาย 

ยังไงก็เปนปญหาของเราอยูดี” 

 3) กระบวนการเรียนรูในสถานประกอบการ เร่ิมจาก 1. วิเคราะหตนเอง 2. กําหนดเปาหมายการเรียนรูของตนเอง 
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3. สรางแผนการเรียนรูของตนเอง 4. นําพาตนเองใหเกิดการเรียนรูตามแผน 5. วัดผลการเรียนรูของตนเอง ซ่ึงใน

กระบวนการเรียนรูแตละกระบวนการพนักงานแตละคนพบปญหาและอุปสรรคแตกตางกัน เชน ในข้ันวิเคราะหตนเอง 

พนักงานบางคนไมสามารถบอกจุดแข็งและจุดออนของตนเองได ตองใชวิธีการReflectionจากหัวหนาและเพ่ือนรวมงาน

เพ่ือใหขอมูลมุมมองจากบุคคลภายนอก และ ชวนพนักงานทบทวนตนเอง , ในข้ันกําหนดเปาหมายการเรียนรูของตนเอง 

พนักงานบางคนไมสามารถกําหนดเปาหมายการเรียนรูของตนเองได เน่ืองจากยังมองสภาพปญหายังไมครอบคลุม ซ่ึงสามารถ

แนะนําวิธีการเรียนรูใหกับพนักงานเพ่ือเขาหาขอมูล เชน สอบถามจากผูรู ผูมีประสบการณมากกวา หรือ คนควาจะ

แหลงขอมูลภายนอกสถานประกอบการ , ในข้ันสรางแผนการเรียนรูของตนเอง พนักงานบางคนยังไมสามารถสรางแผนการ

เรียนรูของตนเองได ตองมีเคร่ืองมือชวยในการสรางแผนการเรียนรูของตนเอง เชน Learning Plan , ในข้ันนําพาตนเองให

เกิดการเรียนรูตามแผน พนักงานบางคนพบและเจออุปสรรคท่ีไมสามารถเรียนรูตามแผนได และไมสามารถกาวขามผาน

อุปสรรคท่ีพบระหวางการเรียนรูน้ันได ผูบังคับบัญชาหรือผูเก่ียวของไดใชการFacilitateหรือการCoachingเพ่ือชวยหาทาง

ออกของปญหา , ในข้ันวัดผลการเรียนรูของตนเอง พนักงานบางคนยังไมแนใจและสับสน วาการเรียนรูท่ีเกิดข้ึนน้ันพึงพอใจ

หรือไม ตองใชการFacilitateหรือการCoachingเพ่ือใหทบทวนเปาหมายท่ีไดต้ังไวตอนแรก 

“ผมไมรูวาผมเกงอะไร และไมรูวาตองเรียนรูอะไร” 

“ผมทําตามแผนท่ีเขียนไวตอนแรกแลว พอดีมันไมเปนไปตามแผน เลยไมรูจะยังไงตอ” 

 4) สภาพแวดลอมท่ีเอ้ือตอการเรียนรู ตองเปนสภาพแวดลอมท่ีพนักงานสามารถเขาถึงทรัพยากรในการเรียนรู เชน 

บางหนวยงานพนักงานไมสามารถคนหาขอมูลจากInternetได หรือ คนหาไดแตจํากัดแคบางแหลงขอมูล ทําใหไดขอมูลท่ีไม

สมบูรณ หรือ พนักงานบางคนทํางานคุมแตเครื่องจักร รูจักแตเพ่ือนรวมงานในกะของตนเอง ไมรูจักเพ่ือนรวมงานของกะอ่ืนๆ

ทําใหพลาดโอกาสในการแลกเปล่ียนเรียนรู 

“ผมทํางานท่ีน่ีมา 10 กวาป ยังไมรูเลยวามีพ่ีคนน้ีดวย” 

 5) เง่ือนไขท่ีตองมีคือการสนับสนุนและใหความสําคัญของการเรียนรูจากผูบังคับบัญชา เพราะ ทําใหพนักงานรูสึก

วาเรื่องท่ีพนักงานกําลังเรียนรูและพัฒนามีความสําคัญกับสถานประกอบการ ดังน้ัน ผูบังคับบัญชาควรพูดคุย แลกเปล่ียน

ความคิดเห็น และ ติดตามการเรียนรูอยูเปนระยะ 

“ผมวาเร่ืองท่ีผมทําน่ีสําคัญนะครับ เพราะหัวหนาถามถึงตลอดเลย” 

 6) ปจจัยแหงความสําเร็จคือการสนับสนุนแหลงการเรียนรูและชวยเหลือพนักงานเม่ือพบอุปสรรคในการเรียนรูจาก

ผูเก่ียวของ ท้ังหนวยงานท่ีทําหนาท่ีสนับสนุนการเรียนรู ผูบังคับบัญชา และ เพ่ือนรวมงาน โดยหนวยงานท่ีทําหนาท่ี

สนับสนุนการเรียนรู ควรจัดหาแหลงเรียนรู และ วิธีการเรียนรูท่ีหลากหลาย เพ่ือใหเหมาะสมกับรูปแบบการเรียนรูท่ีแตกตาง

กันของพนักงาน ซ่ึงรูปแบบการเรียนรูท่ีพนักงานนิยมใชในสถานประกอบการ คือ การเรียนรูผานการลงมือปฏิบัติ เพราะ

พนักงานรูสึกม่ันใจเม่ือนําความรูและทักษะไปใชงานจริง 

“ชอบเรียนท่ีหนางานเลยมากกวา เพราะทําใหรูวาท่ีทําอยูน่ี ถูกหรือผิด” 

อภิปลายผล 

 ขอคนพบของงานวิจัยมีดังน้ี 1) ความเช่ือพ้ืนฐานของการเรียนรูในสถานประกอบการ คือตองเปนการเรียนรูท่ี

สงเสริมการทํางานและสงเสริมการเติบโตในสายอาชีพของพนักงาน 2) แนวคิดหลักในการเรียนรูในสถานประกอบการ คือ 

เปาหมายและประเด็นในการเรียนรู ตองเร่ิมและมาจากตัวพนักงานเอง 3) กระบวนการเรียนรูในสถานประกอบการ เริ่มจาก 

วิเคราะหตนเอง-กําหนดเปาหมายการเรียนรูของตนเอง – สรางแผนการเรียนรูของตนเอง – นําพาตนเองใหเกิดการเรียนรู

ตามแผน – วัดผลการเรียนรูของตนเอง 4) สภาพแวดลอมท่ีเอ้ือตอการเรียนรู ตองเปนสภาพแวดลอมท่ีพนักงานสามารถ

เขาถึงทรัพยากรในการเรียนรู 5) เง่ือนไขท่ีตองมีคือการสนับสนุนและใหความสําคัญของการเรียนรูจากผูบังคับบัญชา 6) 
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ปจจัยแหงความสําเร็จคือการสนับสนุนแหลงการเรียนรูและชวยเหลือพนักงานเม่ือพบอุปสรรคในการเรียนรูจากผูเก่ียวของ 

ท้ังหนวยงานท่ีทําหนาท่ีสนับสนุนการเรียนรู ผูบังคับบัญชา และ เพ่ือนรวมงาน 

 ดังน้ันจะเห็นไดวา การเรียนรูในสถานประกอบการมีความสอดคลองกับการเรียนรูของผูใหญ (Knowles,1990) 

ต้ังแต 1) เตรียมความพรอมผูเรียน 2) สรางบรรยากาศการเรียนรู 3) วางแผนการเรียนรูรวมกัน 4) วิเคราะหความตองการ

การเรียนรูรวมกัน 5) รวมกันกําหนดวัตถุประสงคในการเรียนรู 6) ออกแบบการเรียนรู 7) ดําเนินกิจกรรมการเรียนรูท่ี

เหมาะสมกับประสบการณ 8) ผูเรียนประเมินผลการเรียนรูดวยตนเองเปนระยะ  ๆท้ังน้ีเน่ืองจาก การเรียนรูเพ่ือพัฒนาตนเอง

ในสถานประกอบการ พนักงานในสถานประกอบการเปนผูใหญจึงมีรูปแบบการเรียนรูแบบผูใหญ ซ่ึงรูปแบบการเรียนรูใน

สถานประกอบการน้ันสามารถทําไดหลายวิธี ท้ังการจัดข้ึนเองโดยสถานประกอบการ การดําเนินการดวยตนเอง และ การซึม

ซับจากสภาพแวดลอมในการทํางาน โดยประเด็นสําคัญของการเรียนรูในสถานประกอบการคือไมแยกคนออกจากงาน 

พนักงานยังคงไดทํางานตามความรับผิดชอบและยังไดเรียนรูและพัฒนาตนเองไปพรอมกัน 

ขอเสนอแนะ 

 ขอคนพบการงานวิจัยน้ี แสดงใหเห็นถึงประเด็นสําคัญในการสงเสริมการเรียนรูในสถานประกอบการ และ 

กระบวนการเรียนรูในสถานประกอบการของพนักงานองคกรเอกชนในบริบทการทํางาน ซ่ึงองคความรูสวนใหญท่ีพนักงาน

ตองการเรียนรู อยูในสถานประกอบการอยูแลวเพียงแตยังไมถูกนํามาถอดบทเรียนและรวบรวม รวมถึงส่ือสารวามีองคความรู

เหลาน้ีอยูในสถานประกอบการ ดังน้ันสถานประกอบการ ควรมีการจัดทําคลังความรูท่ีอยูในสถานประกอบการ เพ่ือใหเปน

แหลงเรียนรูของสถานประกอบการน้ัน  ๆ
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