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บทคัดย่อ

การศกึษาวจิยัครัง้นีม้วีตัถปุระสงค์เพือ่ 1) ศกึษากระบวนการการสะสมความรูใ้นตวัคนเพือ่พฒันาความสามารถ

ในการปฏิบัติงานของแรงงานในสถานประกอบการ 2) ศึกษาปัจจัยส่งเสริมกระบวนการการสะสมความรู้ในตัวคน

เพื่อพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงานของแรงงานในสถานประกอบการ เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ กรณีศึกษาใน 

สถานประกอบการ ซึ่งไม่มีระบบการจัดการด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ กลุ่มประชากรหลัก ได้แก่กลุ่มคนงาน  
รวม 59 คน โดยเก็บข้อมลูจากเอกสาร และข้อมลูภาคสนาม น�ากรอบแนวคดิและจดุมุง่หมายการวจิยัมาจดัท�าเครือ่งมอื 

ในการเก็บรวบรวมข้อมูลภาคสนาม โดยใช้การสัมภาษณ์ (Interview) และการสังเกต (Observation) น�าข้อมูลมา

วเิคราะห์โดยการจ�าแนกและจดัระบบข้อมลู (Typology and Taxonomy) การวเิคราะห์สรปุอปุนยั (Analytic Induction) 
และการเปรียบเทียบเหตุการณ์ (Constant Comparison) ผลการวิจัยพบว่า การสะสมความรู้ในตัวคนของแรงงานเป็น 

กระบวนการปฏิสัมพันธ์ทางสังคม (Socialization) เป็นการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ ตามแนวคิดความรับผิดชอบส่วนบุคคล 
(Personal Responsibility Orientation) หรือ PRO Model มีองค์ประกอบกระบวนการการสะสมความรู้ในตัวคน

ของแรงงาน ดังนี้ 1) ด้านความรับผิดชอบส่วนบุคคล 2) การชี้น�าตนเองของผู้เรียน 3) การเรียนรู้โดยการชี้น�าตนเอง 
(Self-directed Learning) 4) การชี้น�าตนเองในการเรียนรู้ (Self-direction in Learning) ภายในบริบทของชุมชนแนว

ปฏบิตั ิ(Community of Practice) พบกระบวนการสะสมความรูใ้นตวัคนของแรงงาน คอื 1) การเข้าสูส่ถานภาพคนงาน  
2) การส�ารวจงาน 3) ก�าหนดงานที่เป็นเป้าหมาย 4) การจัดการเรียนรู้ และ 5) การสะสมความรู้ในตัวคน ส�าหรับปัจจัย

ส่งเสริมกระบวนการการสะสมความรู้ในตัวคนของแรงงาน มีดังนี้ 1) สภาพแวดล้อมชุมชนแนวปฏิบัติ 2) กระบวนการ

ท�างาน 3) ปัจจัยจากสภาวะผู้น�า 4) คุณลักษณะของคนงาน

ค�าส�าคัญ: ความรู้ในตัวคน แรงงานในสถานประกอบการ ชุมชนแนวปฏิบัติ 
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Abstract
This research has two main objectives: 1) To study the tacit knowledge collection process of labors in the 

factory for their performance development 2) To study the factors supporting the tacit knowledge collection 
process of these workforce for their performance development. This study is a qualitative research investigated 
in a factory with no suitable human resources management system. The main research population is a group 
of 59 factory workers. The information was collected from documents and field studies. The concept and aim 
of the research are to exploit tools to collect field data by means of an interview and observation. Collected 
data will be analyzed utilizing typology and taxonomy, analytic induction and constant comparison. As results, 
employees’ tacit knowledge collection is a socialization process  in adult learning. These factors are based on 
the concept of personal responsibility orientation or PRO Model. Under the context of Community of Practice, 
those characteristics are found in the process of knowledge accumulation, to be disclosed as follows: 1) Personal  
responsibility 2) Self-directed learning 3) Learner self-direction 4) Self-direction in learning. Therefore, the process  
of the tacit knowledge collection of  the aforementioned workforce can be concluded in 5 steps 1) Entry to  
the work life 2) Exploring work tasks 3) Defining  goals for their work performance 4) Managing learning 
processes and 5) Knowledge acquisition and internal knowledge accumulation. Furthermore, factors supporting 
the stated accumulation procedure can be identified as follows: 1) Community environment 2) Work processes 
3) Leadership competencies and 4) Worker traits and characteristics. 
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1. บทน�า

 สภาพความเปลีย่นแปลงของสงัคมโลกทีส่่งผลกระทบ 

ต่อการปรับตัวของแต่ละประเทศ ทั้งกระบวนทัศน์ในการ

พัฒนาประเทศ กระบวนทัศน์ด้านการจัดการศึกษาและ

การเรยีนรู ้และกระบวนการท�างานร่วมกันของคนในแต่ละ

องค์กร ที่มุ่งเน้นการสร้างศักยภาพการแข่งขันและความ

เป็นเลศิ อยูบ่นฐานความรู ้ปัจจบุนัได้มกีระแสความตืน่ตวั 

ในแนวคดิการจดัการความรู้ (Knowledge Management) 
องค์กรต้องมีการปรับตัวรับการเปลี่ยนแปลง ท�าให้คน 

ในองค์กรต้องเป็น Knowledge Worker ท่ีต้องสามารถ

ท�างานได้เองอย่างรอบด้าน สามารถท�างานร่วมกบัผูอ้ืน่ได้  
มคีวามมุง่มัน่ต่อองค์กร ท�างานอย่างมเีป้าหมายซึง่จะต้อง

เป็นคนที่มีสมรรถนะสูง (High Competency) การท�างาน  
การเรียนรู้และการค้นพบส่ิงใหม่ๆ มีความสัมพันธ์อย่าง

ใกล้ชิดกับรูปแบบของกิจกรรมต่างๆ ของมนุษย์ซึ่งเป็น

ธรรมดาที่จะมีความคิดเห็นท่ีไม่ตรงกันกับคนอื่น [1] 
กิจกรรมต่างของมนุษย์นี้นับเป็นกระบวนการทางสังคม 
(Socialization) ท่ีจะให้ความส�าคัญกับการเข้าไปม ี

ส่วนร่วมในกิจกรรมของกระบวนการถ่ายทอดความรู้ใน 

ตวัคน (Tacit Knowledge) ผ่านการแลกเปลีย่นประสบการณ์ 

ซึง่กันและกัน เนือ่งจากความรูใ้นตวัคนมบีรบิทท่ีเฉพาะตวั 

และยากอย่างยิ่งในการจัดรูปแบบ การถ่ายทอดความรู ้

ในตวัคนจงึต้องใช้การแลกเปลีย่นประสบการณ์ท่ีคล้ายกัน 

ผ่านการเข้าร ่วมกิจกรรมต่างๆ ท่ีมีการอยู ่ด ้วยกัน 

ใช้เวลาร่วมกันหรืออยู่ในสภาพแวดล้อมเดียวกัน [2] 
โดยนัยยะดังนี้แล้วการจัดการความรู้จึงเป็นกระบวนการ 

ตามธรรมชาติของมนุษย์ท่ีจะมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กัน 

ตามกระบวนการสงัคมอยูแ่ล้ว บรรยากาศทีส่�าคญัท่ีสดุคอื 
สภาพที่พนักงานสามารถหาประสบการณ์ตรงส�าหรับใช ้

ในการท�างาน คอืเน้นท่ีความรูจ้ากประสบการณ์ตรง ไม่ใช่ 

ความรู ้จากต�ารา ดังนั้น ความรู ้ท่ีแลกเปลี่ยนเรียนรู ้

ซึ่งต้องให้ความส�าคัญคือ ความรู ้ในตัวคน โดยผ่าน

กระบวนการทางสังคม (Socialization) เป็นส�าคัญ [3] 
ซึ่งความรู้ในองค์กรส่วนใหญ่เป็นความรู้ในตัวคน (Tacit 
Knowledge) มากกวา่ความรู้แจ้ง (Explicit Knowledge)  

โดยอาจเปรียบเทียบเป็นสัดส่วนระหว่างความรู้ประเภท 
Tacit : Explicit เป็น 80 : 20 [4] ความรู้ในตัวคนของคน 

ในองค์กร จึงมีบทบาทส�าคัญอย่างยิ่งต่อทุกองค์กร ทั้งนี้ 
การเรียนรู ้ของผู ้ใหญ่เกิดจากประสบการณ์ที่ผ่านมา

ตั้งแต่อดีตแปลงเป็นความรู้ในตัวคน David Kolb ได้ให ้

แนวความคิดในการเรียนรู้ว่า เป็นกระบวนการที่เกิดแปร 

ประสบการณ์เป็นการเรียนรู้จนเกิดเป็นความรู้เพื่อใช้ 

ในการแก้ปัญหา [5] ส�าหรับพนักงานงานหรือผู้ใหญ่แล้ว  
การเรียนรู ้จึงเป็นการเปลี่ยนแปลงในตัวบุคคลและ

เป็นปฏิสัมพันธ์ (Interaction) ที่เกิดขึ้นในตัวบุคคลต่อ 

ส่ิงแวดล้อม ซึง่จะท�าให้บคุคลได้สนองความต้องการของเขา  
และจะท�าให้เขาสามารถต่อสู้กับสภาพแวดล้อมได้อย่าง

เหมาะสม [6] บริบททางสังคมของสถาบัน (Institution)  
ที่สร้างการเรียนรู้ให้เกิดขึ้นได้แม้มีลักษณะแตกต่างกัน

ทางกายภาพ แต่ก็เป็นสถานที่ซึ่งการเรียนรู้เกิดขึ้น [7] 
โดยการเรียนรู้ของคนในสถานประกอบการ หรือในที่

ท�างานนั้นมากกว่าร้อยละ 80 ใช้วิธีการเรียนรู้ด้วยตนเอง

อย่างไม่เป็นทางการ โดยองค์ประกอบที่สัมพันธ์กับ

กระบวนการเรยีนรู ้เป็นทางด้านสังคม ได้แก่ สถานการณ์

ในการเรียนรู้ซึ่งเป็นสภาพแวดล้อมท่ีเอื้ออ�านวย ท�าให้

เกิดความผกูพนัทางสงัคม (Bonding Social) ของสมาชกิ 

ในชุมชนแนวปฏิบัติซึ่งมีสภาพแวดล้อมเดียวกัน เผชิญ

สถานการณ์เดียวกัน หรอืมปัีญหาร่วมกัน สร้างปฏสัิมพนัธ์

ทางสังคมจากการท�างานร่วมกัน ก่อให้เกิดความผกูพนัที่

น�ามาซึ่งการเอื้อประโยชน์ด้านการแลกเปลี่ยนเรียนรู ้

ช่วยเหลือกัน [8] ความรู้เกิดได้จากการวิถีทางการด�ารง

ชีวิตของมนุษย์สร้างความคิดอันท้าทายว่าการสะสม

ความรู้ในตัวคนสามารถเรียนรู้ได้จากการด�าเนินชีวิต 

ประจ�าวันในการท�างานของแรงงานแม้นไม่มีระบบ 

การจัดการศึกษาใดๆ การจัดการความรู ้ที่เกิดขึ้นใน

สถานประกอบการด้านการสะสมความรู้ในตัวคน ซึ่งเป็น 

การเรียนรู ้ที่มาจากการมีปฏิสัมพันธ์ ประสบการณ์

ท�างาน ของแรงงานท่ีเกิดขึ้นโดยธรรมชาต ิ เพื่อการเพิ่ม

ศกัยภาพการท�างานของแรงงาน งานวจิยันีจ้งึมจีดุมุง่หมาย 

ในการเรียนรู้กระบวนการตามธรรมชาติของการจัดการ
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ความรู ้ในสถานประกอบการเพื่อพัฒนาศักยภาพใน

การท�างานของแรงงาน โดยมีวัตถุประสงค์การวิจัยดังนี้ 
1) เพื่อศึกษากระบวนการการสะสมความรู ้ในตัวคน

เพื่อพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงานของแรงงาน

ในสถานประกอบการ  2) เพื่อศึกษาปัจจัยส่งเสริม

กระบวนการการสะสมความรู้ในตัวคนเพื่อพัฒนาความ 

สามารถในการปฏบิตังิานของแรงงานในสถานประกอบการ

2. วิธีด�าเนินการ

 การวิจัยครั้งนี้ ใช้แนวทางการวิจัยเชิงคุณภาพ 
(Qualitative Research) อันเป็นการศึกษาโลกแห่งความ 

เป็นจรงิ ภายใต้สถานการณ์ทีเ่ป็นไปตามธรรมชาต ิเปิดกว้าง 

ด้วยแนวการวิเคราะห์แบบอุปนัย ให้ความส�าคัญแก่

การท�าความเข้าใจอย่างเป็นองค์รวม ภายในบริบทของ 

สิง่ทีศึ่กษาโดยนกัวจิยัมกีารตดิต่อแบบมส่ีวนร่วมโดยตรง

กับประชากรกลุ่มเป้าหมาย เพื่อมุ่งท�าความเข้าใจพลวัต

ของปรากฏการณ์ [9] กรณีศึกษาในสถานประกอบการ 
ซึ่งไม่มีระบบการจัดการด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
กลุ่มประชากรหลัก ได้แก่กลุ่มคนงาน รวม 59 คนโดย

เก็บรวบรวมข้อมูลจากเอกสาร (Document) และเก็บ

ข้อมูลภาคสนาม (Field Study) ใช้การวิจัยเชิงพรรณนา  
( Descriptive) ทีมุ่ง่แสดงรายละเอยีดพร้อมทัง้บรบิทอย่าง

สมบูรณ์ของปรากฏการณ์ท่ีศึกษา น�ากรอบแนวคิดและ 

จดุมุง่หมายการวจิยัมาจดัท�าเครือ่งมอืในการเก็บรวบรวม

ข้อมูลภาคสนาม โดยใช้การสัมภาษณ์ (Interview) และ 

การสงัเกต (Observation) เนือ่งจากกลุม่ประชากรในการวจิยั 

ครั้งนี้ เป็นคนงานในโรงงาน ผู้วิจัยจึงต้องให้ความส�าคัญ

อย่างยิ่งต่อการสร้างสัมพันธภาพให้กลมกลืน (Rapport)  
เพื่อให้เกิดความไว้วางใจและรับเข้าเป็นส่วนหนึ่งของ

สังคม เข้าไปใช้ชีวิตอยู่กับคนงาน ใช้เทคนิคการสังเกต

แบบเงียบ (Silent Observation) ตรวจสอบเรื่องต่างๆ

รอบตวั เหตกุารณ์ทีเ่ป็นเหตกุารณ์ประจ�า เหตกุารณ์ทีเ่ป็น 

เหตุการณ์พิเศษ จนเป็นท่ีไว้วางใจ จึงมีการพูดคุย และ 

สามารถท�าการสมัภาษณ์อย่างไม่มโีครงสร้าง  (Unstructured  
Interview)  โดยการสัมภาษณ์แบบเปิดกว้างไม่จ�ากัดค�าตอบ  

เพื่อจัดเก็บประเด็นและน�ามาตีความหมายโดยใช้ทฤษฎี 
ใช้ในการเก็บข้อมูลจากคนงาน ส่วนมากเป็นเหตุการณ์ 

ทีป่ระจวบเหมาะกับการพดูคุย ผูว้จิยัจะใช้โอกาสนัน้ในการ 

สมัภาษณ์ทันท ีซึง่มท้ัีงสมัภาษณ์เด่ียว และสัมภาษณ์กลุม่  
และใช้การสมัภาษณ์เจาะลกึ (In Depth Interview) ใช้กับ 

ทุกกลุ่มในกรณีที่ต้องการข้อมูลส�าคัญ หรือเพื่อยืนยัน

ความเข้าใจ หรือต้องการค�าอธิบายเพิ่มเติม เมื่อได้ข้อมูล

มาแล้วจากบนัทึกภาคสนาม (Field Note) น�ามาสังเคราะห์  
แยกแยะใน 2 มติคืิอตามกลุม่คน เช่น คนงาน ได้แก่ หวัหน้า

ช่าง และลูกมือ เจ้าของบริษัท อีกมิติหนึ่งคือด้านหัวข้อ 
เช่น การเรียนรู้ การท�างาน ความสัมพันธ์ เป็นต้น การจัด 

กระท�าข้อมูลจะใช้วิธีการตรวจสอบ ข้อมูลแบบสามเส้า 
(Triangulation) เพือ่สร้างความมัน่ใจและความเชือ่ถอืได้

ของข้อมูลท่ีได้มา ด�าเนินการจ�าแนกและจัดระบบข้อมูล 
(Typology and Taxonomy) เป็นการน�าข้อมูลที่ได้น�ามา 

จ�าแนกและจัดหมวดหมู่ออกให้เป็นระบบ และใส่รหัส 
(Code) ใช้การวิเคราะห์สรุปอุปนัย (Analytic Induction) 
น�าข้อมูลที่ได้จากเหตุการณ์ต่างๆ ที่เกิดขึ้น มาวิเคราะห์

เพื่อหาบทสรุปร่วมกันของเรื่องนั้น และการเปรียบเทียบ

เหตุการณ์ (Constant Comparison) เป็นการน�าข้อมูล

ที่ได้มาไปเทียบเคียงหรือเปรียบเทียบกับเหตุการณ์อื่น 
เพื่อหาความเหมือนและความแตกต่างกัน น�าผลจากการ

วิเคราะห์ข้อมูลน�ามาเสนอเชิงบรรยาย โดยยึดตามกรอบ

วัตถุประสงค์ของการวิจัย และสรุปความเชื่อมโยงตาม 

กรอบทฤษฏีที่สอดคล้อง  

3. ผลการวิจัย

จากการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่าการด�ารงชีวิตและ

กระบวนการท�างานของคนงานเป็นเสมือนกระบวนการ 

ในการพัฒนาคนที่คนงานได้เข้าไปมีส่วนร่วมในทุก

กิจกรรมของชีวิตการท�างานทั้งในและนอกเวลางาน  
จึงกล่าวได้ว่าการใช้ชีวิตและท�างานของคนงานในชุมชน

แนวปฏิบัตินี้สร้างให้เกิดกระบวนการเรียนรู้ อันเป็นการ

ประสมประสานของการเรียนรู้ในหลายรูปแบบ ได้แก ่
การเรียนรู้ของผู้ใหญ่ การเรียนรู้โดยการชี้น�าตนเอง และ



303

The Journal of KMUTNB., Vol. 26, No. 2, May.–Aug. 2016
วารสารวชิาการพระจอมเกล้าพระนครเหนอื ปีท่ี 26 ฉบบัที ่2 พ.ค.–ส.ค. 2559

การเรยีนรูเ้ชงิประสบการณ์ ทัง้นีเ้ครือ่งมอืส�าคญัท่ีคนงาน 

ใช้ในการเรียนรู้คือ การใช้แนวทางของการเรียนรู้โดย

การชี้น�าตนเอง (Self-directed Learning) คนงานท่ีมี 

การสะสมความรู้ในตนเองมีการเรียนรู้โดยเริ่มท่ีความ

ต้องการทีจ่ะท�างานให้เป็น และต้องการท่ีจะเรยีนรูว้ธิกีาร

ท�างาน เป็นการเริม่ต้นท่ีตนเอง คนงานทุกคนมสี�านกึของ

การรบัผดิชอบตนเองทีจ่ะต้องพฒันาความสามารถในการ

ท�างานได้ โดยการเรยีนรูส้ิง่ใหม่ในชมุชนปฏบิตั ิถอืว่าเป็น

ความรับผิดชอบส่วนบุคคลของสมาชิกในชุมชนแห่งนี้  
ซึ่งสอดคล้องกับแนวทางรูปแบบ The PRO Model: The 
Personal Responsibility Orientation  ที่เน้นให้เห็นถึง 

ความส�าคญัการมคีวามรบัผดิชอบส่วนบคุคล ต่อการเรยีนรู้ 

ของตนเองท่ีสร้างความรู้สึกเป็นเจ้าของ ผู้ครอบครอง 
ความคิดและการกระท�าของตน โดยการมคีวามรบัผดิชอบ 

ต่อการเรียนรู้ของตน คนงานผู้ที่ต้องการจะท�างานใด  
จะเป็นผู้รับผิดชอบต่อความต้องการนั้นของตนเอง ทั้งใน

การก�าหนดวตัถปุระสงค์และวธิกีารของการเรยีนรูเ้พือ่จะ

น�าไปใช้ท�างานใด 

3.1 กระบวนการสะสมความรู้ของภายใต้กรอบของ 
PRO Model 

1) ด้านความรับผิดชอบส่วนบุคคล 
การด�ารงอยู่ของแรงงานเพื่อให้มีงานท�าจึงได้สร้าง

ความรบัผดิชอบขึน้ในตวัแรงงานแต่ละคน ทีจ่ะต้องรกัษา

สถานภาพนีไ้ว้ด้วยการแสดงบทบาทของการเป็นสมาชกิ

ในชมุชนแนวปฏบิตัแิห่งนีแ้ละแสดงบทบาทในการท�างาน

ได้อย่างมีประสิทธิภาพ อัตลักษณ์ของการเป็นสมาชิกใน

ชุมชนแนวปฏิบัต ิในสถานภาพคนงาน ไม่ได้ก�าหนดจาก 

เอกสารหรอืการปฐมนเิทศใดๆ ท่ีจดัขึน้อย่างเป็นระบบ เป็น 

ทางการของบรษิทั หากแต่เป็นความรบัผดิชอบส่วนบคุคล

ของแรงงานที่จะต้องค้นหา เรียนรู้ ยอมรับ และน�าไปสู ่

การประพฤติปฏิบัติ คนงานได้พัฒนาขอบเขตการเรียนรู้  
(Zone of Proximal Development) เป็นพื้นที่ที่คนงานจะ

พัฒนาความสามารถในการเรียนรู้ของตนได้ด้วยการรับ 

ค�าชี้แนะหรือท�างานร่วมกับผู้ที่มีความช�านาญเก่ียวกับ

เรื่องนั้นๆ ความรับผิดชอบส่วนบุคคลของคนงานจึง

เป็นต้นทางหลักที่ส�าคัญของการส�ารวจและสร้างความ

ต้องการอนัจะน�าไปสูก่ารพฒันาการเรยีนรูท้ีเ่หมาะสมและ

สอดคล้องกับปัจเจกบุคคลของคนงานด้วยตัวคนงานเอง

จึงเป็นการเรียนรู้ที่จะเริ่มต้นจากตัวผู้เรียนเองเป็นส�าคัญ 
(Learner’s Initiative) การก�าหนดเป้าหมายของคนงาน

จากผลตอบแทน ค่าแรงจากการท�างาน และการก�าหนด

เป้าหมายทางสถานภาพเชงิสงัคม เป็นแรงกระตุน้ท่ีส�าคัญ

ของคนงานในทกุระดับจะต้องพฒันาศกัยภาพของตนเอง

ให้สูงขึ้น ทั้งในส่วนของทักษะการท�างาน และทักษะการ

อยู่ร่วมกับผู้อื่นในชุมชนแนวปฏิบัติแห่งนี้

2) ด้านการเรยีนรูโ้ดยการชีน้�าตนเอง 
เพื่อให้ได้รับความรู้และทักษะตามเป้าประสงค์และ 

ผู้เรียนจะต้องปฏิบัติหน้าท่ีตามเงื่อนไขการท�างานนั้น 
จากการมอบหมายงานต่างๆ จากผู้สอนงาน ท้ังเจ้าของ

บริษัทและหัวหน้า ในฐานะผู้สอนจะอธิบายงานที่ต้องท�า 
สอบถาม ทบทวนเป็นการคุยกบัหวัหน้างานโดยมคีนงาน

ร่วมรับฟังอยู่ด้วย การสนทนาโต้ตอบกันในการส่ังงาน

ระหว่างเจ้าของบริษัทและหัวหน้างานเป็นกระบวนการ 

ทีก่ระตุน้ให้เกิดความคดิ ความสนใจในการเรยีนรู ้ไม่ใช่เป็น 

การรบัค�าสัง่ให้อย่างเดียว มลีกัษณะเป็น “สญัญาการเรยีน”  
(Learning Contract) เกิดจากความพยายามของท้ังผูส้อน 

และผู ้เรียนท่ีพยายามจะผลักดันให้การท�างานบรรล ุ

ตามเป้าหมาย ความต้องการท�างานได้จงึเป็นพลงัผลกัดัน 

การเรยีนรู ้โดยการชีน้�าตนเองขึน้ ทัง้นีใ้นระหว่างปฏบิตังิาน 

มีถ่ายทอดความรู้ระหว่างคนงานท้ังตั้งใจและไม่ได้ตั้งใจ 
ด้วยวิธีการต่างๆได้แก่ การสาธิต มีท้ังสอนแบบราย

บุคคลและสอนเป็นกลุ่ม การบอกเล่าเรื่อง เกิดขึ้นทั้งใน

และนอกสถานที่ปฏิบัติงาน เกิดขึ้นทั้งในขณะปฏิบัติงาน 

และการพักหรือหยุดปฏิบัติงาน และการสังเกต เป็นการ

เรียนรู้ท่ีผู้สอนอาจไม่รู้ เกิดจากผู้เรียนท่ีต้องการเรียนรู้ 

ใช้ความสนใจสังเกตและน�าไปลองท�า 
3) ด้านการชีน้�าตนเองของผูเ้รยีน

การสะสมความรู ้ ในตัวคนด ้วยการเรียนรู ้ ใน 

สถานประกอบการแห่งนี้ เป็นการเริ่มต้นจากคนงานใน
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ฐานะผูเ้รยีนทีม่คีณุลกัษณะชีน้�าตนเอง ให้เข้าสูก่ระบวนการ 

เรยีนรู ้จงึจะสามารถพฒันาทักษะ ความรู ้ความสามารถ

ของตนเองได้สอดคล้องกับ วิธีการแห่งปัญญา ปัจจัย

ความเกิดแห่งสมัมาทฐิ ิหนึง่นัน้คือ โยนโิสมนสกิา อนัเป็น 

การท�าในใจโดยแยบคาย การใช้ความคิดถกูวธิ ีความรูจ้กัคดิ  
คิดเป็น หรือคิดอย่างมีระเบียบ ท�าให้คนงานสามารถ

พัฒนาทักษะ ความรู ้ของตนในการท�างานได้ด ้วย

คุณลักษณะสอดคล้องกับผู ้เรียนที่มีคุณลักษณะชี้น�า

ตนเอง ในด้านต่างๆ ดังนี้ ยอมรับและก�าหนดบทบาท

ตนเอง (Self-acceptance) ในฐานะผูเ้รยีน มคีวามสามารถ

ในการวางแผนการเรียนรู้ (Planfulness) และมีแรงจูงใจ

ภายใน (Intrinsic Motivation) 
4) ด้านการชี้น�าตนเองในการเรียนรู้

เป็นคณุลกัษณะภายในทีเ่ป็นบคุลกิภาพของผูเ้รยีน 

แต่ละบคุคลต่อความรบัผดิชอบเบือ้งต้นส�าหรบัประสบการณ์ 

การเรยีนรูแ้ละคณุลกัษณะภายนอกจากกระบวนการเรยีน

การสอนเพื่อสร้างความรู้ โดยคนงานจะเป็นผู้ตัดสินใจ 

ในหวัข้อความรูท้ีต่นเองต้องการทักษะทีจ่ะเรยีนรู้ เรือ่งใด 

ที่ตนยังไม่รู้หรือท�าไม่เป็น จากนั้นจะวางแผนการเรียนรู้ 
ค้นหาแหล่งความรู้ ตดัสินใจเลอืกคนทีจ่ะถ่ายทอดความรู้  
และก�าหนดแนวทางการเรยีนรูด้้วยตนเอง เป็นการเรยีนรู้

จากการท�างาน มกิีจกรรมการเรยีนรูท้ีเ่กิดขึน้โดยผูเ้รยีนจะ

เข้าไปมส่ีวนร่วมในลกัษณะของการหดัท�างาน การท�างาน  
การแก้ปัญหา และการพฒันางาน บคุคลทีเ่ป็นแหล่งความรู้ 

มบีทบาทในการอ�านวยความสะดวกให้กบัผูเ้รยีน ทัง้โดย

เจตนาและโดยบังเอิญ ท�าให้ผู้เรียนได้รับประสบการณ์

จากการเรียนรู ้ท่ีสามารถน�าไปใช้ในการท�างาน เกิด

ประโยชน์จรงิต่อชวีติ เมือ่กระบวนการนีเ้กิดขึน้เป็นประจ�า

ในชวีติการท�างานของคนงาน ประสบการณ์ ความรูต่้างๆ 

จะตกผลกึเป็นความรูใ้นตวัคน ทีค่นงานจะน�ามาใช้ในการ

ท�างานและแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับผู้อื่น

5) ด้านบริบทแวดล้อมทางสังคม 
มีความส�าคัญต่อการเรียนรู ้ของคนงานอย่างยิ่ง 

ในฐานะสภาพแวดล้อมท่ีโอบเอื้อต่อการพัฒนาตนเอง

ของคนงาน สถานประกอบการนี้มีลักษณะเป็นชุมชน

เพื่อการช่วยเหลือ (Helping Communities) โดยมีกลไก

ท่ีสนับสนุนการช่วยเหลือสมาชิกเพื่อแก้ปัญหาต่างๆ

ทั้งเรื่องส่วนตัวและการท�างาน สร้างให้เกิดเครือข่าย

การช่วยเหลือจากเพื่อนสู่เพื่อน (Peer to Peer) ในหมู่

สมาชิกของชุมชน ประกอบกับการมีพื้นฐานเป็นคนท่ีมี

ระดับการศึกษาใกล้เคียงกัน คนภาคเดียวกัน และเข้าสู ่

ชมุชนโดยการชกัน�าของสมาชกิเดิม จงึท�าให้การรวมตวักัน 

ในชุมชนสามารถผสมผสานการด�าเนินชีวิตได้ดี การมี

ปฏิสัมพันธ์ในชุมชนมีทั้งในเวลาท�างาน และนอกเวลา

ท�างาน เครือข่ายในการท�างานจึงเป็นเครือข่ายเดียวกับ

ชีวิตนอกเวลาท�างาน เนื่องจากสถานประกอบการนี้เป็น

องค์กรที่ไม่ได้สนับสนุนการพัฒนาคนงานด้วยความ

ตั้งใจในระดับนโยบาย หากแต่ปล่อยความเป็นธรรมชาติ

เชิงสังคมท่ีมีอิทธิพลต่อการเรียนรู้ของคนงาน ท้ังในการ

นิยามอัตลักษณ์ตัวตนของความเป็นสมาชิกในสังคมและ

ในสถานภาพคนงานรวมถึงก�าหนดบทบาทหน้าที่ของ

ส่วนบุคคล เป็นวิธีการแห่งศรัทธา ปัจจัยความเกิดแห่ง

สัมมาทิฐิ หนึ่งนั้นคือ ปรโตโฆสะ อันเป็นเสียงจากผู้อื่น 
การกระตุ้นหรือชักจูงจากภายนอก เป็นการหล่อหลอม

โดยการเรียนรู้จากผู้อื่น 

3.2 กระบวนการสะสมความรูใ้นตัวคนของคนงานใน

สถานประกอบการ 
การเรียนรู้เป็นเครื่องมือส�าคัญที่คนงานใช้ทั้งใน 

การด�าเนินชีวิตประจ�าวันและการท�างาน การเรียนรู้เป็น

วิถีชีวิตตามธรรมชาติของคนงาน และเป็นการเรียนรู้

อย่างไม่เป็นทางการ คนงานอาศัยการมีปฏิสัมพันธ์กัน

ทางสงัคมเป็นสือ่น�าไปสูก่ารเรยีนรู ้บางครัง้เป็นความตัง้ใจ

และก�าหนดเป้าหมายไว้ทีต้่องการจะรู ้แต่บางครัง้เป็นการ

เรียนรู้โดยบังเอิญอย่างไม่ตั้งใจท่ีคนงานสามารถน�ามา 

ใช้ประโยชน์ได้ และน�าความรู้หรือบทเรียนท่ีได้นั้นไปใช้

หลายๆ ครัง้ ผ่านประสบการณ์ต่างๆ จนตกผลกึเป็นความรู ้

ในตวัคนท่ีมกีารสะสมอยูใ่นตวัคนงาน กระบวนการสะสม 

ความรูใ้นตวัคนของคนงานในสถานประกอบการนี ้สามารถ 

อธิบายเป็นขั้นตอนได้ดังนี้
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ขั้นที่ 1 การเข้าสู่สถานภาพคนงาน การเริ่มต้น 

การเรียนรู้ที่ส�าคัญของคนงานคือ การเรียนรู้สถานภาพ 

คนงานท่ีต้องอาศยัอยูก่นิและท�างานภายในโรงงาน ทุกคน 

ต้องท�าความเข้าใจกับบทบาทของการเป็นคนงาน ศึกษา

และค้นหาข้อตกลงร่วมกันของชุมชน รู ้จักสภาพทาง

กายภาพของชมุชน ท�าความเข้าใจโครงสร้างของสมาชกิ

ในชุมชน ปฏิบัติตามจารีตประเพณี เรียนรู้ที่จะประสาน

สัมพันธ์กับผู้อื่น รู้จักการใช้ชีวิตภายในชุมชน สังเกต

สมาชิกในชุมชน จัดข้อก�าหนดในแต่ละคนว่า ตนจะ 

มีพฤติกรรมอย่างไรต่อสิ่งแวดล้อมในชุมชนนี้ เรื่องใดที่

ต้องท�า แม้ไม่ชอบหรือไม่เคยท�า เรื่องใดท�าไม่ได้แม้ตน

จะชอบหรือเคยท�า กล่าวคือเป็นการสร้างและฝึกวินัย 

ในการอยู่ร่วมกับผู้อื่น  
 ขั้นที่ 2 ส�ารวจงาน การเข้าสู่สถานภาพคนงานที่

ทุกคนต้องเรียนรู้และปรับตัวนั้น จะมาควบคู่ไปพร้อมกัน 

กับการส�ารวจงาน เป็นขั้นตอนที่คนงานจะเรียนรู้งาน

ต่างๆ ในบรษิทั โดยการได้รบัมอบหมายให้เข้าไปท�างาน

ในฐานะลกูมอื คนงานใหม่มกัจะหมนุเวยีนไปในงานต่างๆ 

ของบริษัท แล้วแต่ความจ�าเป็นเร่งด่วนของงานนั้น เป็น

โอกาสที่ท�าให้คนงานได้เรียนรู้พื้นฐานในกระบวนการ

ท�างานของงานแต่ละประเภท ท�าความรูจ้กัเครือ่งมอื วสัดุ 
อปุกรณ์ สามารถช่วยหยบิจบั ส่ง เครือ่งมอื วสัด ุอปุกรณ์ได้ 

อย่างถกูต้อง การเรยีนรูใ้นขัน้ตอนนีน้อกจากเป็นการส�ารวจ 

งานแล้ว ตัวคนงานเองยังได้เรียนรู้ในการส�ารวจตัวเอง

ด้วยว่า ตนมคีวามสนใจการท�างานประเภทใด งานใดท่ีตน

ท�าแล้วรู้สึกว่ามีความสุข สนุกกับงาน หรือท�างานนั้นได้ดี 
 ขั้นที่ 3 ก�าหนดงานที่เป็นเป้าหมาย คนงานจะ

ประมวล ความรู ้ความเข้าใจและข้อมูลต่างๆ เพื่อก�าหนด

งานทีเ่ป็นเป้าหมายการเรยีนรูข้องตน ซึง่ในคนงานแต่ละ

คนจะมีความแตกต่างกันไป เป็นลักษณะปัจเจกบุคคล 
แสวงหาโอกาสในการเรยีนรูง้านนัน้ๆ มกีารก�าหนดบคุคล

ทีม่คีวามรู ้ทักษะงานด้านนัน้ เรยีนรูท้ีจ่ะสร้างสัมพนัธภาพ

กับผู้ที่สามารถท�าหน้าท่ีสอนงานได้ เรียนรู้ท่ีจะก�าหนด

แนวทาง รูปแบบการเรียนรู ้งานนั้น ความตั้งใจใน 

การเรียนรู้งานท่ีเป็นเป้าหมายมาจากความต้องการของ

คนงานเองเป็นส�าคัญอาจมีการชักชวน กระตุ้น จูงใจจาก

บุคคลแวดล้อมอยู่บ้าง แต่ทั้งนี้ในท่ีสุดแล้วตัวคนงานจะ

เป็นผู้ตัดสินใจเองว่าตนจะก�าหนดงานใดเป็นเป้าหมาย  
เป็นการก้าวจากแรงงานไร้ฝีมือไปสู่แรงงานมีฝีมือ 
 ขั้นที่ 4 การจัดการเรียนรู้ เป็นการเรียนรู้ตาม

ธรรมชาติจากสภาพจริงผ่านกระบวนการมีปฏิสัมพันธ์

ต่อกันระหว่างบุคคล ในกลุ่มคนงานเองแสดงบทบาท 

ทั้งเป็นผู้เรียนและผู้สอน ทั้งนี้ในบางโอกาสผู้สอนอาจ

ไม่ทราบบทบาทตนเองในฐานะผู ้สอนด้วยเนื่องจาก 

ผูเ้รยีนได้ก�าหนดวธีิการเรยีนรูโ้ดยไม่ได้แจ้งแก่ผูส้อนก่อน  
แต่ได้สังเกตการท�างาน พฤติกรรมการแสดงออกต่างๆ 

ในการท�างานนัน้แล้วน�ามาทดลองด�าเนนิการเป็นเสมอืน 

เครื่องมือในการดักจับ (Capture) ความรู้ในตัวคน

 ขั้นที่ 5 การสะสมความรู้ในตัวคน ในระยะแรก

ของการได้ความรู้จนสามารถท�างานได ้คนงานจะท�างาน

ตามความรูท่ี้ได้รบั ท�าตามขัน้ตอนทีไ่ด้รบัการฝึกคุณภาพ 

ของงานในระยะแรกอาจมคีณุภาพต�า่กว่ามาตรฐานอยูบ้่าง 

ทั้งเรื่อง เวลา วัสดุ และผลงาน การท�างานนั้นๆ ภายใต้ 

เงื่อนไขที่ควบคุมได้ท�าซ�้าๆ ตามจ�านวนงานที่ได้รับ 

มอบหมาย ซึง่ท�าให้จดจ�าเทคนคิวธิกีารท�างานในงานนัน้ๆ  

ได้พัฒนาคุณภาพได้ตามมาตรฐานมากขึ้น เป็นการ 

ซึมซับความรู้ท่ีได้รับเปลี่ยนมาเป็นทักษะฝีมือในการ

ท�างาน ปรบัแนวทางการท�างานให้เป็นรปูแบบทีต่นเองชอบ 

หรอืมคีวามถนดัมากขึน้ ท�างานให้สอดคล้องกับเป้าหมาย  
เงื่อนไข ข้อจ�ากัดต่างๆ ได้มากขึ้น สามารถแก้ปัญหา 

เฉพาะหน้าท่ีเกิดขึ้นในสถานการณ์ต่างๆ ให้งานบรรลุ 

ไปได้ 

3.3 ปัจจยัทีมี่ผลต่อการสะสมความรูข้องแรงงาน จาก

การวิจัยนี้พบว่ามีปัจจัยที่ประกอบด้วยประเด็นดังนี้

1) สภาพแวดล้อมชุมชนแนวปฏิบัติ 
มีสภาพแวดล้อมท่ีเอื้อและเป็นเงื่อนไขให ้ เกิดการ 

แบ่งปันและสร้างความรูใ้นตวัคนกบัความรูใ้นตวัคนด้วยกัน  
เป็นการแลกเปลี่ยน แบ่งปันกันโดยตรงของผู้ที่มีการ 

สือ่สารกนัทัง้ผูใ้ห้และผูร้บัโดยมกีารแลกเปลีย่นบทบาทกัน 
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ระหว่างที่แสดงความคิดเห็นกัน มีการสร้างสื่อกลาง  
(Mediation) และการมปีฏสิมัพนัธ์ ทางสงัคมและวฒันธรรม 

2) กระบวนการท�างาน 

ความรู้ในตัวคน เป็นความรู้ที่เกิดจากประสบการณ์

ของแต่ละบุคคลในชีวิตประจ�าวัน กระบวนการท�างาน 

จึงมีส่วนส�าคัญอย่างยิ่งกับการสะสมความรู ้ในตัวคน 

ของคนงาน เพราะถือเป็นช่วงเวลาส�าคัญท่ีคนงานจะได้

แลกเปลี่ยนเรียนรู้วิธีการท�างานซึ่งกันและกัน

3) สภาวะผูน้�า 
พฤติกรรมของผู้น�าในสถานประกอบการนี้  ได้

แสดงให้เห็นถึงพฤติกรรมของผู้น�าแบบเปลี่ยนสภาพ  
(Transformational Leadership) ในการแสดงแบบอย่าง

ของการประพฤตปิฏบิตั ิกระตุน้ให้เกิดการยอมรบั ส่งเสรมิ

ให้เกิดความร่วมมอืกันท�างานจนบรรลเุป้าหมาย ถ่ายทอด

ความรู้ และมีการเอื้ออ�านาจ (Empowerment)
4) คุณลักษณะของคนงานในการเรียนรู้ 
ความรู้ของสถานประกอบการนี้มีลักษณะผูกพัน

อยู่กับงานสามารถค้นหา สร้างขึ้นหรือเลือกเอาความรู้

หรือประสบการณ์จากภายนอกมาปรับแต่งเพื่อใช้ในการ

ท�างาน มีการแบ่งปันความรู้ (Share) เสาะหาจับความรู้  
(Capture) และการน�าความรูไ้ปใช้ประโยชน์ (Use) ในชมุชน 

แนวปฏิบัติ 

4. อภิปรายผลและสรุป 
 ความรู ้ในตัวคนที่สะสมเป็นความสามารถและ

ทักษะในการท�างานของแรงงานในสถานประกอบการนี ้
มีกระบวนการค้นหา ได้มา แลกเปลี่ยน และสะสมจาก

กระบวนการทางสังคม ที่สมาชิกในชุมชนจะใช้ความ

สามารถในการเข้าถงึความรูแ้ละการเปลีย่นแปลงรปูแบบ

ของความรู้ โดยผ่านกระบวนการปฏิสัมพันธ์ของความรู้ 

ในตัวคน ท่ีเรียกว่า Socialization คือการแบ่งปันและ

สร้างความรู้ในตัวคนกับความรู้ในตัวคนด้วยกัน เป็นการ

แลกเปลี่ยน แบ่งปันกันโดยตรงของผู้ท่ีมีการสื่อสารกัน 

ท้ังผู ้ให้และผู ้รับโดยอาจมีการแลกเปลี่ยนบทบาทกัน

ระหว่างท่ีแสดงความคิดเห็นก็ได้ที่ท�าให้เกิดความรู ้ 

ใหม่ขึ้น ซึ่งจะหมุนเป็นเกลียวไปตลอดอย่างไม่มีที่ส้ินสุด  
กระบวนการปฏิ สัมพันธ ์ทางสังคมของคนงานนั้น  
เป็นกระบวนการเรียนรู้ท่ีส�าคัญในการค้นหา และได้มา

ซึ่งความรู้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งเป็นความรู้ที่จ�าเป็นต่อการ

ด�ารงอยู่ของผู้เรียนและเป็นความรู้ท่ีผู ้เรียนต้องน�าไป

ใช้ประโยชน์ในชีวิตประจ�าวันอย่างแท้จริง กระบวนการ 

การสะสมความรู้มาจากแนวทางการเรียนรู้ของคนงาน 

จากวฏัจกัรของชวีติคนงาน จากขนบจารตีในการด�าเนนิชวีติ  
ใช้ตัวตนของคนงานเป็นศูนย์กลางในการเรียนการสอน 
(Life-centered) มีการท�างานและสถานการณ์ต่างๆ  

ในแต่ละวันเป็นเสมือนการจัดหน่วยการเรียนที่เหมาะสม  
โดยเริ่มที่ความต้องการท่ีจะต้องมีงานท�า ท�างานให้เป็น  
และต้องการท่ีจะเรียนรู้วิธีการท�างาน เป็นการเริ่มต้น 

ท่ีตนเอง คนงานมสี�านกึของการรบัผดิชอบตนเองทีจ่ะต้อง 

พฒันาความสามารถในการท�างานได้ โดยสร้างกระบวนการ 

เรียนรู้ที่เป็นการชี้น�าตนเองไปสู่การเรียนรู้สิ่งใหม่ท่ีเป็น

ความรับผิดชอบส่วนบุคคลของสมาชิกในชุมชนแห่งนี้ 
การกระตุน้คนท�างานในองค์กรให้มสี�านกึความรบัผดิชอบ 

ส่วนบุคคลจึงเป็นเรื่องส�าคัญอีกประเด็นหนึ่ง เพราะเป็น 

แรงผลกัดันจากคนท�างานแต่ละคนทีจ่ะต้องค้นหา ยอมรบั 
และน�าไปสู่การประพฤติปฏิบัติ ทั้งนี้ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ

ดังต่อไปนี้

1) การสะสมความรูใ้นตวัคน มาจากการสร้างความ

รับผิดชอบส่วนบุคคลของผู้เรียนเป็นส�าคัญ องค์กรควร 

ทีจ่ะก�าหนดยทุธศาสตร์การท�างานท่ีสามารถจะกระตุน้ให้

สมาชิกในองค์กรเกิดความรับผิดชอบส่วนบุคคลขึ้น เพื่อ

น�าไปสู่การชี้น�าตนเองในการเรียนรู้ การสร้างแรงจูงใจ 

ทีส่�าคัญคอืเส้นทางความก้าวหน้าในอาชพีการงานทีต้่อง

ระบอุย่างชดัเจนถงึสมรรถนะมาตรฐานของแต่ละขัน้ตอน

ในการยกระดับตนเอง

2) การจัดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร  
ท่ีจะต้องใช้การสอนงานเพื่อถ่ายทอดความรู ้ องค์กร

ควรจะสร้างครูฝึกในสถานประกอบการให้มีความรู ้  
ความเข้าใจในกระบวนการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ สร้างให้ 

ผู ้เรียนและครูผู ้สอนมีเป้าหมายร่วมกันในการสร้าง 
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ความส�าเรจ็ของงานทีเ่ชือ่มโยงต่อการเรยีนรู ้ใช้การเรยีนรู ้

โดยการชี้น�าตนเอง และการเรียนรู้เชิงประสบการณ์เป็น
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