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Abstract 
 This article intends to introduce the textbook named “Workplace learning and development : delivering 

competitive advantage for your organization” which aims to present the concepts of workplace learning inclusively 

such as the context of workplace, fundamental and scope of operating the learning activities, analyzing learning 

needs, learning methods and selecting the right methods, evaluation of learning activities and impact on   

the organization. Additionally it also show a best practices to implement the workplace learning in the organization. 

This book is benefit for Top-Level management, middle manager and human resource development unit;   

to understand the methods; and to create the human resource development strategies that fit to job description   

of any position and the organizational behavior. It also benefit to researchers who are finding the research topics   

of human resource development; It can be applied in the aspect of policy research or developing  learning model   

to boost up the competitive for organization.  

 This book begins with Chapter 1 which attempt to understand the context of workplace;  mention about   

the necessaries of workplace learning; and explain the definition to clarify the meaning between training, learning 

and development. Chapter 2 presents the methods to assess the learning needs which include the organization 

needs and personal needs of staff. Chapter 3 presents the linkage between the workplace learning which develop 

from adult learning perspective and the direction to motivate adult to learn. Chapter 4 presents the 25 learning 

methods which can be use in the workplace. Chapter 5 presents the to selecting the right learning methods that fit 

to the various  missions and problems in the workplace. Chapter 6 presents the guideline to plan for human 

resource development projects. Chapter 6 presents the methods to evaluate workplace learning such as the staff’s 

reflection, the changing behavior and the impact on the organization. The last chapters provide the reader to 

evaluate and prepare themselves to use the concepts of workplace learning to implement in their organization.      
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บทวิจารณหนังสือ เรื่อง “การเรียนรูและพัฒนา  
ในสถานประกอบการ : การสรางขีดความสามารถ  
ในการแขงขันใหกับองคกร” (Workplace learningand 
development : delivering competitive advantage 
for your organization)* 
 

พสชนัน นิรมิตรไชยนนท**  
 

บทคัดยอ 
 บทความน้ีมีจุดมุงหมายเพื่อแนะนำหนังสือ “การเรียนรูและพัฒนาในสถานประกอบการ : การสรางขีดความ

สามารถในการแขงขันใหกับองคกร” (Workplace learning and development : delivering competitive advantage 

for your organization) เปนหนังสือท่ีนำเสนอถึงแนวคิดการเรียนรูในสถานประกอบการไดอยางละเอียดทุกแงมุม 

ตั้งแตทำความเขาใจกับบริบทของสถานประกอบการ พ้ืนฐานและขอบเขตของการจัดกิจกรรมการเรียนรู แนวทาง

การวิเคราะหความตองการทางการเรียนรู การเลือกและวิธีการจัดการเรียนรู การประเมินผลการเรียนรูและผลกระทบ

ตอองคการ รวมถึงมีการยกกรณีศึกษา ท่ีประสบความสำเร็จเพื่อเปนแนวทางสูการนำไปปฏิบัติจริงในองคการ 

หนังสือเลมน้ีจึงเปนประโยชนตอทั้งผูบริหารระดับสูง ผูบริหารระดับกลาง และสวนงานท่ีรับผิดชอบดานพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยในการทำความเขาใจและการวางกลยุทธการพัฒนาบุคลากรใหสอดคลองกับลักษณะงานแตละ

ตำแหนงและพฤติกรรมในองคการ รวมถึงนักวิจัยที่กำลังมองหาประเด็นวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  

ทั้งในเชิงนโยบายและการพัฒนารูปแบบการเรียนรูตางๆ เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันใหองคการ 

 หนังสือเลมนี้ประกอบดวยเนื้อหาจำนวน 8 บท โดยในบทแรกเปนการกลาวถึงทำความเขาใจกับบริบทและ

ความจำเปนในการจัดการเรียนรูสถานประกอบการ และการนิยามศัพทเพื่อใหผูอานมองเห็นความแตกตางระหวาง

การฝกอบรม การเรียนรูและการพัฒนา บทท่ี 2 กลาวถึงแนวทางการวิเคราะหความตองการทางการเรียนรู  

ทั้งความตองการขององคการและความตองการ สวนบุคคลของบุคลากร บทที่ 3 เปนการเช่ือมโยงถึงแนวคิดพื้นฐาน

ของการเรียนรูในสถานประกอบการวาพัฒนาขึ้นจากปรัชญาพื้นฐานการเรียนรูผูใหญ และแนวทางในสรางแรงจูงใจ

ใหกับผูเรียนที่เปนผูใหญ บทท่ี 4 กลาวถึงวิธีการจัดการเรียนรูในสถานประกอบการอยางครอบคลุมถึงจำนวน 25 วิธี 

บทท่ี 5 กลาวถึงการเลือกวิธีการจัดการเรียนรูที่เหมาะสมในสถานประกอบการที่มีพันธกิจและปญหาแตกตางกันไป 

*  เขียนโดย Jackie Cliffore และ Sara Thorpe  
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บทนำ 
 ในยุคแหงสังคมความรู การดำเนินกิจกรรม 

ทุกประเภทถูกขับเคลื่อนโดยใชความรูเปนฐาน การ

พัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงเปนประเด็นที่หลายฝาย  

ใหความสนใจ พิจารณาไดจากปรากฏการณของ   

การเรียนรูที่แตกตางกันไปและมีรูปแบบเฉพาะ   

ในแตละบริบท ในบริบทของอาชีพซึ่ ง มีความ

เปลี่ยนแปลงทางโครงสรางและลักษณะการปฏิบัติ

งานอยางรวดเร็ว อีกทั้ งมีงานวิจัยสนับสนุนวา

ประสบการณที่ติดตัวบุคลากรที่มาจากการศึกษา    

ในระบบโรงเรียนนั้นไมเพียงพอและครอบคลุมความรู

และทักษะที่สถานประกอบการตองการ (Tynjälä, 
2008)   

 สถานประกอบการเปนบริบทหนึ่งที่เห็นได

อยางชัดเจนผานรูปแบบการเรียนรูที่เรียกวา การ

เรียนรูในสถานประกอบการ (Workplace learning) 

อันเปนกระบวนการเสริมสรางทักษะหนึ่งๆ ที่ดำเนิน

อยางตอเนื่องทั้งในขณะที่บุคคลเขาทำงานไปจนถึง

เกษียณอายุงาน โดยมีการผนวกวิธีการเรียนรู ความ

สามารถทางปญญา และประสบการณของบุคคลเขา

มาใชในกระบวนการเรียนรูภายใตสภาพแวดลอม 

การทำงานที่เอื้อใหการเรียนรูเกิดขึ้น ซึ่งมีเปาหมาย

หลักเพื่อพัฒนาผลการปฏิบัติงานของบุคลากรใหดีขึ้น 

รวมถึงการปรับความตองการของบุคลากรและ  

สถานประกอบการใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน ทำให

มีการสรางองคความรู การถายโยงการเรียนรูในสถาน

ประกอบการ และเกิดการเปลี่ยนแปลงอยางสรางสรรค 

เชิงรุกภายในสถานประกอบการ (Ashton & Sung, 

2002; Rothwell; Lindholm; & Wallick, 2003)    

 ในชวงหลายปที่ผานมามีหนังสือทางดาน  

การบริหารจัดการจำนวนมากที่พยายามเสนอ

แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย หากแตนำเสนอ

ไมครอบคลุมในทุกรูปแบบ สงผลใหหลายๆ องคการ

มีความเขาใจคลาดเคล่ือนในการประยุกตใช ไมวาจะ

เปนการพัฒนาบุคลากรโดยมุงเนนเพียงที่การฝกอบรม 

ในชั้นเรียนเพียงอยางเดียว การใหบุคลากรเรียนรู

เนื้อหาจำนวนมากโดยไมมีการประเมินความตองการ

ทางการเรียนรู (Learning need assessment) ของ

บุคลากร การมุงลดคาใชจายในการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยโดยใชเพียงการฝกอบรมในขณะปฏิบัติงาน 

(On-the- job t ra in ing) หรือใชระบบพี่ เลี้ ยง 

(Mentoring) เปนตน ดังนั้น เงินและเวลาที่ลงทุน 

เพื่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงไมประสบผลสำเร็จ

เทาที่ควร ซึ่งแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   

ในปจจุบันไดเปล่ียนจุดเนนจากการฝกอบรมเปนการ

เรียนรูและการพัฒนา 

 หนัง สือ “Workplace learn ing and 

development : delivering competitive advantage 

for your organization” โดยคลิฟฟอรและโธรบ 

(Cliffore & Thorpe, 2007) เปนหนังสือที่นำเสนอ  

ถึงแนวคิดการเรียนรูในสถานประกอบการไดอยาง

บทที่ 6 กลาวถึงการวางแผนโครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ บทที่ 7 กลาวถึงการประเมินผลการเรียนรู

ในสถานประกอบการ ใน 3 ดาน ไดแก ปฏิกิริยาการตอบสนองของบุคลากร พฤติกรรมที่เปลี่ยนไปหลังจากไดเรียนรู 

และผลกระทบในภาพรวมตอองคการที่เปนตัวเลข แสดงถึงความคุมคาของเงินที่ลงทุนเพื่อพัฒนาบุคลากร และบทที่ 8 

เปนการใหผูอานประเมินผลตนเองถึงสิ่งที่ไดจากการอานหนังสือเลมนี้ และการนำแนวคิดในหนังสือไปประยุกต  

ใชกับองคการของตนเอง 

 

คำสำคัญ :    การเรียนรูในสถานประกอบการ  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
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ละเอียดทุกแงมุม ตั้งแตทำความเขาใจกับบริบทของ

สถานประกอบการ พ้ืนฐาน และขอบเขตของการ  

จัดกิจกรรมการเรียนรู แนวทางการวิเคราะหความ

ตองการทางการเรียนรู การเลือกและวิธีการจัดการ

เรียนรู การประเมินผลการเรียนรูและผลกระทบตอ

องคการ รวมถึงมีการยกกรณีศึกษาที่ประสบความ

สำเร็จเพื่อเปนแนวทางสูการนำไปปฏิบัติจริงในองคการ  

หนังสือเลมนี้จึงเปนประโยชนตอทั้งผูบริหารระดับสูง 

ระดับกลาง และบุคลากรที่รับผิดชอบดานทรัพยากร

มนุษย ใชในการศึกษาและทำความเขาใจแนวทาง

และการวางกลยุทธการพัฒนาบุคลากรใหสอดคลอง

กับลักษณะงานแตละตำแหนง รวมถึงนักวิจัยดาน 

การจัดการองคการท่ีกำลังมองหาประเด็นวิจัย    

เพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษยทั้งในเชิงนโยบายและ  

การพัฒนารูปแบบการเรียนรูตางๆ เพ่ือเพ่ิมขีดความ

สามารถในการแขงขันใหองคการตอไป 

 

เน้ือหา 
 หนังสือเลมนี้ประกอบดวยเนื้อหาจำนวน      

8 บท  โดยในบทแรกเปนการกลาวถึงทำความเขาใจ

กับบริบทและความจำเปนในการจัดการเรียนรูสถาน

ประกอบการ ขอบเขตของการจัดการเรียนรูสถาน

ประกอบการ การนิยามศัพทเพื่อใหผูอานมองเห็น

ความแตกตางระหวางการฝกอบรม การเรียนรูและ

การพัฒนา  

  ในบทที่ 2 กลาวถึงแนวทางการวิเคราะห 

ความตองการทางการเรียนรูและการพัฒนา ภายใต

ความเชื่อท่ีวาบุคลากรทุกคนมีความสามารถ หาก 

แตขาดทักษะ ความรูหรือพฤติกรรมเชิงเทคนิคบาง

อยางที่ไมสามารถปฏิบัติงานไดตามมาตรฐานที่วางไว  

โดยความจำเปนในการเรียนรูพิจารณาได 3 ประเด็น

ไดแก ความเปลี่ยนแปลงกระทบตอสถานประกอบการ 

ซึ่งสงผลใหบุคลากรตองไดรับการพัฒนาใหสามารถ

ปฏิบัติงานไดภายใตการเปลี่ยนแปลงดังกลาว ผลการ

ปฏิบัติงานแลวพบวายังไมไดมาตรฐานตามท่ีสถาน

ประกอบการตองการ และแรงจูงใจในการเรียนรูของ

บุคลากร ท่ีตองการเรียนรูเพื่อยกระดับความรู ทักษะ

และพฤติกรรมของตนเอง 

  ในบทที่ 3 เปนการเชื่อมโยงถึงแนวคิดพื้นฐาน

ของการเรียนรูในสถานประกอบการวาพัฒนาขึ้นจาก

ปรัชญาพื้นฐานการเรียนรูผูใหญ การทำความเขาใจ

กับธรรมชาติของผู ใหญและแนวทางในการสราง  

แรงจูงใจใหกับผูเรียนที่เปนผูใหญใน 3 ดาน ไดแก 

การเรียนรูที่เกี่ยวของกับงาน การเรียนรูเพ่ือพัฒนา

ตนเอง และการใหการศึกษา   

 ในบทที่ 4 กลาวถึงวิธีการจัดการเรียนรูใน

สถานประกอบการอยางครอบคลุมถึงจำนวน 25 วิธี  

ไดแก การเรียนรูจากการปฏิบัติ (action learning) 

การฝกงาน (apprent iceships) การสอนงาน  

(coaching) การมอบหมายงาน (delegation) การ

อภิปรายกลุม (discussion boards and groups)  

การเรียนรูทางไกล (distance learning) การเรียนรู

โดยใชการแสดงเปนฐาน (drama-based learning) 

การเรียนรูทางอิเลคทรอนิกส (e-learning) การสอน

งานจากผูบริหาร (executive coaching) การเปน   

พี่เลี้ยง (mentoring) การสรางเครือขาย (networking)  

การฝกอบรมในงาน (on-the-job-training) การ

ทัศนศึกษาและการดูงานนอกสถานท่ี (outdoor 

education/ learning) การเปนสมาชิกองคกรวิชาชีพ  

(professional membership) การดูแลวิชาชีพ  

(professional supervision) การทำโครงการ  

(projects) การเรียนรูที่ไดรับคุณวุฒิทางการศึกษา  

(qualification) การสะทอนจากการลงมือปฏิบัติ  

(reflective practice) การหมุนเวียนงาน (second- 

ment) การเรียนดวยตนเอง (self-study) การติดตาม

สังเกตบุคลากรอ่ืน (shadowing) การเลื่อนตำแหนง

งานช่ัวคราว (temporary promotion) การจัด

นิทรรศการ (trade exhibition) หลักสูตรการฝกอบรม  

(training courses) และการเรียนรูในระดับองคการ  

(organizational learning methods)    
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 ในบทที่ 5 กลาวถึงการเลือกวิธีการจัดการ

เรียนรูที่เหมาะสมในสถานประกอบการท่ีมีพันธกิจ

และปญหาแตกตางกันไป โดยพิจารณาจากผลลัพธ        

ที่ตองการ การวางตัวบุคลากรท่ีควรไดรับการพัฒนา  

ระยะเวลาในการพัฒนา ปจจัยดานองคการที่    

ความสำคัญ ผูมีสวนได เสีย งบประมาณและ

ทรัพยากรท่ีมีอยู 

 ในบทที่ 6 กลาวถึงการวางแผนโครงการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ ซึ่งประกอบดวย  

6 ประเด็นสำคัญที่ควรพิจารณา ไดแก การทบทวน

เปาหมายของสถานประกอบการ ความตองการทาง

การเรียนรู หนวยงานและจำนวนบุคลากรที่ตองการ

ไดรับการพัฒนา กิจกรรมการพัฒนาและวิธีการ

จัดการเรียนรู ผูรับผิดชอบหลัก ระยะเวลาการ

ดำเนินการและงบประมาณ โดยมีการยกกรณีศึกษา 

ที่ประสบความสำเร็จในการประยุกตใชแนวคิดการ

เรียนรูในสถานประกอบการ 

 ในบทที่ 7 กลาวถึงการประเมินผลการเรียนรู

ในสถานประกอบการ ซึ่งนอกจากการประเมินผล 

ดานทักษะและความรู ยังตองใหความสำคัญกับการ

ประเมินผลดานการนำไปในการนำไปใชในสถานการณ 

การทำงานจริงและวิธีการเรียนรูของบุคลากร โดยวัด

จาก 3 ประเด็น ไดแก การวัดปฏิกิริยาการตอบสนอง

ของบุคลากรในการนำสิ่งที่ไดจากการเรียนรูไปประยุกต 

ใชในการทำงาน การวัดที่พฤติกรรมท่ีเปล่ียนไปหลัง

จากไดเรียนรูโดยเปรียบเทียบกับพฤติกรรมกอนการ

เรียนรู และการวัดผลกระทบในภาพรวมตอสถาน

ประกอบการเปนตัวเลขในดานความคุมคาของเงิน  

ที่ลงทุนโดยเวนระยะหลังจากการเรียนรูชวงเวลาหนึ่ง   

 ในบทท่ี 8 สะทอนใหผูอานประเมินผลตนเอง

ถึงสิ่งที่ไดจากการอานหนังสือเลมนี้ และการนำแนว

คิดในหนังสือไปประยุกตใชกบัองคการของตนเอง 

 

บทสรุปและขอเสนอแนะในการนำไปใช 
 สรุปไดวา หนังสือเลมนี้มีเนื้อหาครอบคลุม

แนวคิดการเรียนรู ในสถานประกอบการทั้งในดาน   

รูปแบบการเรียนรูที่สอดคลองกับจิตวิทยาการเรียนรู

และการบริหารจัดการโครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

ซึ่งผูเขียนใชวิธีการนำเสนอและภาษาที่เขาใจงาย  

และสามารถนำไปใชเปนแนวทางในการพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลในสถานประกอบการ และการ     

ทำวิจัยในองคการ ดังนี้ 

 1. ด านการ พัฒนาท รัพยากรมนุษย ใ น

องคการ ซึ่งใชไดกับองคการทุกประเภทท้ังราชการ 

รัฐวิสาหกิจและเอกชน โดยผูบริหารระดับสูง ผูบริหาร 

ระดับกลาง และสวนงานที่รับผิดชอบดานพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยสามารถนำแนวคิดการเรียนรู      

ในสถานประกอบการ ไปเปนแนวทางและวางกลยุทธ

ระบบการพัฒนาบุคลากรไดอยางครอบคลุมทั่ว     

ทั้งองคการ โดยระยะเริ่มตนของโครงการ นักพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยตองทำใหผูบริหารระดับสูงและ 

ระดับกลาง เห็นความสำคัญของการเรียนรูในสถาน

ประกอบการ เพื่อที่ผูบริหารระดับสูงจะเขามามีสวน

รวมและใหการสนับสนุนงบประมาณซึ่งถือเปนกาว

แรกที่สำคัญของโครงการ เม่ือผูบริหารระดับสูงเห็น

ความสำคัญ ผูบริหารระดับกลางยอมสงเสริมใหผูใต

บังคับบัญชาเขารวมกิจกรรมการเรียนรูในโครงการ  

รวมถึงแสดงบทบาทในการเปนผูอำนวยความสะดวก 

ในการเรียนรูบางวิธี เชน การสอนงาน การหมุนเวียน 

งาน เปนตน เมื่อเขาสูกระบวนการดำเนินการจัดการ

เรียนรู ในสถานประกอบการ นักพัฒนาทรัพยากร

มนุษยตองมีการวิเคราะหความตองการทางการเรียนรู

ทั้งในระดับบุคคลและองคการ การพัฒนารูปแบบ  

หลักสูตรที่สอดคลองกับชองวางที่เปนอยูในปจจุบัน

กับเปาหมายขององคการรวมถึงมีความสอดคลองกับ
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ลักษณะงานแตละตำแหนงและความตองการสวน

บุคคลของบุคลากร การเลือกวิธีการการเรียนรูที่

เหมาะสมกับหลักสูตรเพื่อสงตอความรูและทักษะที่

ตองการพัฒนา และกำหนดตัวชี้วัดความสำเร็จจาก

กิจกรรมการพัฒนาและวิธีการประเมินผล ดังนั้น   

นักพัฒนาทรัพยากรมนุษยตองพิจารณาถึงประเด็น

เหลานี้อยางถี่ถวน เนื่องจากการบริหารจดัการผูเรียน

ผูใหญนั้น เปนภารกิจที่ทาทาย เน่ืองจากธรรมชาติ

ของผู เรียนผู ใหญจะตองการเรียนรู เฉพาะสิ่ งที่

สอดคลองกับภาระงานของตนเอง เพื่อนำสิ่งท่ีไดจาก

การเรียนรูไปใชไดจริง อีกทั้งยังยึดติดประสบการณเดิม 

และตองการนำตนเองในการเรียนรู นอกจากน้ีเมื่อมี

การพัฒนาบุคลากรอยางเปนระบบแลว นักพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยตองทำงานรวมกับผูบริหารระดับกลาง 

ในการมอบหมายงานที่ทาทายและไดใชสิ่งที่เรียนรู   

มีการสรางเสนทางความกาวหนาในอาชีพสำหรับ

บุคลากร  

 2. ดานการวิจัยและพัฒนา โดยนักวิจัยดาน

การจัดการองคการที่กำลังมองประเด็นวิจัยเพ่ือพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย สามารถนำแนวคิดการเรียนรู     

ในสถานประกอบการมาเปนแนวคิดพื้นฐานในการ

คนหาคำตอบและนวัตกรรมในการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยที่สอดคลองกับลักษณะของงานและองคการ

แตละประเภท ไมวาจะเปนการวิจัยในเชิงนโยบาย

องคการ และการพัฒนารูปแบบการเรียนรูเพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพในงานและองคการ ดังตัวอยางงานวิจัย

ที่ศึกษา เชน การพัฒนารูปแบบการฝกอบรมผูนำ 

(Train the trainer) ในการสอนงานที่ชวยใหหัวหนา

งานกลายเปนศูนยกลางในการพัฒนาเรียนรูใหแก

บุคลากร (Bougae, 2005) การพัฒนารูปแบบการ

เรียนรูของเครือขายแบบออนไลนที่หลากหลายและ 

สงเสริมใหผู เรียนไดแลกเปลี่ยนประสบการณกัน  

เพื่อการคิดและสรางความรู ใหม (Char lot te; 

Kayleigh; & Lowe, 2001) การวิจัยเพื่อพัฒนาโมเดล

เชิงสาเหตุและผลของการเรียนรูในสถานประกอบการ

ของนักวิจัยสาขาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (พสชนัน 

นิรมิตไชยนนท. 2552) การพัฒนารูปแบบการ     

ฝกอบรมผานเว็บเพจแบบมีสวนรวมตามแนวคิด  

การเรียนรูดวยการนำตนเอง โดยผูเรียนสามารถ

แสวงหาความรูผานทางเว็บไซด หนังสือตำรา ขอคำ

ปรึกษาจากผูเชี่ยวชาญในท่ีทำงาน และบางคนยัง

สามารถศึกษาเพิ่มเติมจากหลักสูตรที่เปดสอนแบบ

ชั้นเรียนปกติ (รังสรรค สุกันทา, 2546) หรือการวิจัย

เพื่อพัฒนาระบบการจัดศูนยการเรียนรู ในสถาน

ประกอบการ ซ่ึงปจจัยที่สงผลใหการดำเนินงาน  

ศูนยการเรียนรูประสบผลสำเร็จ คือ นโยบายของ   

ผูบริหาร บทบาทของผูบังคับบัญชาและแหลง

ทรัพยากรเรียนรู (สมชัย วรานุกูลรักษ, 2545)     

รวมทั้งการประยุกตรูปแบบกระบวนการเรียนรู      

ในสถานประกอบการมาออกแบบโปรแกรมการ    

ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมสุขภาพของพนักงานในองคการ 

ใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นได (พัชรี ดวงจันทร, 2553) 

เปนตน 
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