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ABSTRACT 

This research aimed to develop workplace experiential learning strategies for new employees in the glass bottle 

packaging department of the beverage industry. Using a mixed-method approach in three phases: 1) strategy 

development, 2) implementation with five new employees, and 3) evaluation and improvement. The developed 

strategies included on-the-job training, mentorship, job shadowing, and simulation exercises. After 

implementation, new employees' competencies significantly increased from 29.00% to 82.33% (p < .001), 

learning period decreased from 3-4 months to one month, and positive attitudes and learning atmosphere 

emerged. Recommendations include developing mentors' teaching skills, increasing hands-on practice 

opportunities, and creating modern learning materials to ensure long-term learning continuity. 
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การพฒันากลยทุธก์ารเรียนรู้เชิงประสบการณ์ในสถานท่ีทาํงานเพื่อยกระดบั

ขีดความสามารถและส่งเสริมวัฒนธรรมการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองของ

พนักงานใหม่ในแผนกบรรจขุองอตุสาหกรรมเครื่องด่ืมประเภทขวดแก้ว 
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บทคดัย่อ 

การวจิยัน้ีมวีตัถุประสงค์เพื่อพฒันากลยุทธ์การเรยีนรูเ้ชงิประสบการณ์ในสถานทีท่าํงานสําหรบัพนักงานใหม่ในแผนก

บรรจุของอุตสาหกรรมเครื่องดื่มประเภทขวดแก้ว ใชร้ะเบยีบวธิวีจิยัแบบผสมผสาน 3 ระยะ คอื 1) การพฒันากลยุทธ์ 

2) การทดลองใชก้บัพนักงานใหม ่5 คน และ 3) การประเมนิและปรบัปรุง กลยุทธท์ีพ่ฒันาขึน้ประกอบดว้ยการฝึกอบรม

ภาคปฏบิตั ิการสอนงานโดยพีเ่ลี้ยง การเรยีนรูผ้่านการสงัเกต และการจําลองสถานการณ์ ผลการวจิยัพบว่า หลงัการ

ทดลอง ขดีความสามารถของพนักงานใหม่เพิม่ขึน้อย่างมนัียสําคญัจาก 29.00% เป็น 82.33% (p < .001) ระยะเวลา

เรยีนรูล้ดลงจาก 3-4 เดอืน เป็น 1 เดอืน เกดิทศันคตเิชงิบวกและบรรยากาศแห่งการเรยีนรูใ้นองคก์ร ขอ้เสนอแนะคอื

การพฒันาพีเ่ลี้ยง เพิม่โอกาสการฝึกปฏบิตัจิรงิ และพฒันาสื่อการเรยีนรูท้ีท่นัสมยัเพื่อสรา้งความต่อเน่ืองในการเรยีนรู้

ระยะยาว 

คาํสาํคญั: การเรยีนรูเ้ชงิประสบการณ์, การเรยีนรูใ้นสถานทีท่าํงาน, การพฒันาพนักงานใหม่, อุตสาหกรรมเครื่องดื่ม 
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บทนํา 

อุตสาหกรรมเครื่องดื่มประเภทขวดแก้วเป็นหน่ึงในภาคการผลติที่มคีวามซบัซ้อนสูง เพราะต้องควบคุมหลายปัจจยั

พรอ้มกนั ตัง้แต่กระบวนการผลติ การตรวจสอบคุณภาพ ตลอดจนการจดัการทรพัยากรมนุษย์ (Jaques et al., 2016) 

ความทา้ทายสําคญัคอืการพฒันาพนักงานใหม่ใหส้ามารถปฏบิตังิานไดอ้ย่างเตม็ขดีความสามารถในระยะเวลาอนัสัน้ 

(Bell et al., 2017) อย่างไรกต็าม รปูแบบการฝึกอบรมแบบดัง้เดมิ เช่น การบรรยายหรอืการอบรมนอกสถานที ่อาจไม่

เพยีงพอต่อการถ่ายทอดทกัษะทีเ่กี่ยวขอ้งกบัเทคโนโลยแีละระบบการทาํงานจรงิ (Noe et al., 2014) จงึมกีารเสนอให้

ประยุกต์ใช้การเรียนรู้เชิงประสบการณ์ (Experiential Learning) และการเรียนรู้ในสถานที่ทํางาน (Workplace 

Learning) ซึ่งเน้นการปฏบิตัจิรงิและการสะทอ้นคดิในบรบิทงาน (Kolb, 1984; Marsick & Watkins, 2001) นอกจากน้ี 

การมพีีเ่ลี้ยง (Mentorship) การเรยีนรูผ้่านการสงัเกต (Job Shadowing) และการใชก้ระบวนการสรา้งความรูใ้นองคก์ร 

(Nonaka & Takeuchi, 1995) ต่างกเ็อื้อใหเ้กดิการถ่ายทอดความรูแ้ละทกัษะไดอ้ย่างรวดเรว็ (Bandura, 1977) ดงันัน้ 

การวิจยัน้ีจึงมีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) พฒันากลยุทธ์การเรียนรู้เชิงประสบการณ์ที่เหมาะสมกับบริบทแผนกบรรจุใน

อุตสาหกรรมเครื่องดื่มประเภทขวดแก้ว 2) ทดลองใช้กลยุทธ์ดงักล่าวเพื่อประเมนิผลในด้านขดีความสามารถของ

พนักงานใหม่ 3) ศึกษาผลกระทบในการส่งเสริมวฒันธรรมการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองในองค์กร และ 4) สงัเคราะห์

ขอ้เสนอแนะแนวทางการปรบัปรุงกลยุทธใ์หม้คีวามยัง่ยนืในระยะยาว เพื่อยกระดบัประสทิธภิาพการผลติและเสรมิสรา้ง

ศกัยภาพการแขง่ขนัขององคก์ร 

 

การทบทวนวรรณกรรม 

การพฒันาพนักงานใหม่ในอุตสาหกรรมเครื่องดื่มเผชญิความท้าทายหลายประการ โดยเฉพาะการถ่ายทอดทกัษะ

เฉพาะทางในระยะเวลาอนัจํากดั แนวคดิทีเ่กี่ยวขอ้งกบัการเรยีนรูใ้นสถานทีท่ํางานที่จะนํามาพฒันาเป็นกลยุทธ์การ

เรยีนรูเ้ชงิประสบการณ์สาํหรบัพนักงานใหม่แผนกบรรจุประกอบดว้ย แนวคดิการเรยีนรูเ้ชงิประสบการณ์ (Experiential 

Learning) ของ Kolb (1984) ชี้ให้เห็นว่าวงจรการเรียนรู้สี่ข ัน้ตอน (Concrete Experience, Reflective Observation, 

Abstract Conceptualization และ Active Experimentation) มบีทบาทสําคญัในการเชื่อมโยงประสบการณ์ตรงกบัการ

คดิวเิคราะห ์ซึง่สอดคลอ้งกบัการเรยีนรูท้างสงัคม (Social Learning Theory) ของ Bandura (1977) ทีเ่น้นว่าการสงัเกต

แบบอย่างและการปฏสิมัพนัธ์จะช่วยเร่งใหเ้กดิการเรยีนรูใ้นบรบิทจรงิ (Boud & Middleton, 2003) ขณะเดยีวกนั การ

เรยีนรูใ้นสถานทีท่ํางาน (Workplace Learning) ตามแนวคดิของ Marsick and Watkins (2001) มุ่งผสานการเรยีนรูท้ี่

เป็นทางการและไม่เป็นทางการเพื่อเชื่อมโยงระหว่างการทํางานและการพฒันาองค์ความรู้ (Nonaka & Takeuchi, 

1995) แนวทางน้ีเอื้อต่อการสรา้งกลยุทธต์่างๆ เช่น การฝึกอบรมภาคปฏบิตั ิ(On-the-Job Training) การสอนงานโดย

พีเ่ลีย้ง (Mentorship) และการจาํลองสถานการณ์ (Simulation) เพื่อใหผู้เ้รยีนไดท้ดลองและแกปั้ญหาอย่างเป็นรปูธรรม 

(Salas et al., 2012) นอกจากน้ี ความสําเรจ็ของการพฒันาพนักงานใหม่ยงัขึน้อยู่กบัการออกแบบสภาพแวดล้อมการ

เรยีนรูใ้หเ้หมาะสมกบัผูใ้หญ่ (Knowles et al., 2005) และการถ่ายทอดความรูฝั้งลกึระหว่างพนักงานเก่าและใหม่ ผ่าน

กิจกรรมที่สร้างปฏิสัมพันธ์อย่างต่อเน่ือง (Allen et al., 2004) ซึ่งจะช่วยยกระดับขีดความสามารถและส่งเสริม

วฒันธรรมการเรยีนรูไ้ดอ้ย่างยัง่ยนื 

สมมติฐานการวิจยั 

1) กลยุทธ์การเรยีนรูเ้ชงิประสบการณ์ในสถานทีท่ํางานทีพ่ฒันาขึน้ ซึง่ประกอบดว้ยการฝึกอบรมภาคปฏบิตั ิการสอน

งานโดยพี่เลี้ยง การเรยีนรู้ผ่านการสงัเกต และการจําลองสถานการณ์ มคีวามเหมาะสมกบับรบิทของแผนกบรรจุใน

อุตสาหกรรมเครื่องดื่มประเภทขวดแกว้ 

2) การนํากลยุทธ์การเรยีนรู้เชงิประสบการณ์ในสถานทีท่ํางานไปใชจ้ะส่งผลใหข้ดีความสามารถของพนักงานใหม่ใน

แผนกบรรจุเพิม่ขึน้อย่างมนัียสาํคญัในดา้นความรู ้ทกัษะ และทศันคตใินการทาํงาน 
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3) การนํากลยุทธก์ารเรยีนรูเ้ชงิประสบการณ์ในสถานทีท่าํงานไปใชจ้ะช่วยลดระยะเวลาในการเรยีนรูข้องพนักงานใหม่

ลงอย่างมนัียสาํคญั 

กรอบแนวคิดการวิจยั 

ปัจจยันําเข้า 

 

 

กลยุทธ์การเรียนรู้เชิงประสบการณ์ 

 

 

ผลลพัธ์ 

1) แนวคดิและทฤษฎ ี

• การเรยีนรูเ้ชงิประสบการณ์ 

• การเรยีนรูท้างสงัคม 

• การเรยีนรูใ้นสถานทีทํ่างาน 

• การจดัการความรู ้

2) ความตอ้งการทีค่น้พบจากการ

สมัภาษณ์ 

• การเพิม่ความรูเ้กีย่วกบัเครื่องจกัร 

• การสรา้งทศันคตเิชงิบวก 

• ทกัษะการแกไ้ขปัญหา 

3) คุณลกัษณะของกลุ่มเป้าหมาย 

• พนักงานใหม่แผนกบรรจุ  

• ทํางานไม่เกนิ 3 เดอืน 

1) การฝึกอบรมภาคปฏบิตั ิ(On-the-Job Training) 

• เรยีนรูโ้ครงสรา้งเครื่องจกัร 

• ฝึกควบคุมเครื่องจกัรพืน้ฐาน 

• การจดัการคุณภาพ 

2) การสอนงานโดยพีเ่ลีย้ง (Mentorship Program) 

• การสอนแบบตวัตอ่ตวั 

• การใหค้าํแนะนํา 

• การตดิตามและประเมนิผล 

3) การเรยีนรูผ้่านการสงัเกต 

(Job Shadowing) 

• การสงัเกตพนักงานทีม่ปีระสบการณ์ 

• การศกึษาคู่มอืและวดิโีอการสอน 

4) การจําลองสถานการณ์ (Simulation & Role-

Playing) 

• การจําลองปัญหาทีพ่บบ่อย 

• การฝึกแกไ้ขปัญหาเครื่องจกัรขดัขอ้ง 

1) ขดีความสามารถของพนักงาน 

• ความรูแ้ละความเขา้ใจ 

• ทกัษะการปฏบิตังิาน 

• ทศันคตใินการทํางาน 

2) ระยะเวลาในการเรยีนรู ้

3) วฒันธรรมการเรยีนรู ้

• ทศันคตเิชงิบวกต่อการทํางาน 

• บรรยากาศแห่งการแลกเปลีย่น

เรยีนรู ้

• ความกลา้ถามและแสดงความ

คดิเหน็ 

4) ความพงึพอใจของหวัหน้างาน 

• ความพงึพอใจ 

• ดา้นทศันคต ิ

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิ 

 

วิธีดาํเนินการวิจยั 

วธิดีาํเนินการวจิยัครัง้น้ีเป็นการวจิยัเชงิผสมผสาน (Mixed Method Research) ซึง่ประกอบดว้ย 3 ระยะหลกั ดงัน้ี 

ระยะท่ี 1 การพฒันากลยุทธก์ารเรียนรู้เชิงประสบการณ์ 

ศกึษาทฤษฎแีละงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้ง ไดแ้ก่ การเรยีนรูเ้ชงิประสบการณ์ (Kolb, 1984) การเรยีนรูท้างสงัคม (Bandura, 

1977) การเรยีนรูใ้นสถานทีท่ํางาน (Marsick & Watkins, 2001) และการจดัการความรู ้(Nonaka & Takeuchi, 1995) 

รวมถงึสมัภาษณ์เชงิลกึผูบ้รหิาร หวัหน้าแผนกบรรจุ และพนักงานทีม่ปีระสบการณ์รวม 7 คน เพื่อนําขอ้มลูมาวเิคราะห์

และออกแบบกลยุทธก์ารเรยีนรู ้พรอ้มพฒันาสือ่ฝึกอบรม อาท ิวดิโีอสาธติ และเครื่องมอืประเมนิผล 5 รปูแบบ จากนัน้

ตรวจสอบความถูกตอ้งของเครื่องมอืโดยผูเ้ชีย่วชาญ 7 ท่าน ผ่านค่าดชันีความสอดคลอ้งของเน้ือหา (IOC) 

ระยะท่ี 2 การทดลองใช้กลยุทธ ์

นํากลยุทธ์ทีพ่ฒันาขึน้ไปฝึกอบรมพนักงานใหม่ 5 คน ในแผนกบรรจุ โดยใช ้4 วธิหีลกัคอื 1) การฝึกอบรมภาคปฏบิตั ิ

(On-the-Job Training) 2) การสอนงานโดยพีเ่ลี้ยง (Mentorship) 3) การเรยีนรูผ้่านการสงัเกต (Job Shadowing) และ 

4) การจําลองสถานการณ์ (Simulation & Role-Playing) แล้วรวบรวมขอ้มูลด้วยแบบสอบถาม การสงัเกตพฤตกิรรม 

และการสมัภาษณ์เชงิลกึ เพื่อประเมนิความรู ้ทกัษะ ทศันคต ิและความพงึพอใจของหวัหน้างาน วเิคราะห์ขอ้มูลดว้ย

สถิติเชงิพรรณนา (ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน) และการทดสอบทางสถิติ (Paired Sample t-test, 

Repeated Measures ANOVA) 

ระยะท่ี 3 การประเมินผลและปรบัปรงุกลยุทธ ์

สมัภาษณ์ผู้บรหิารและหวัหน้าแผนกบรรจุ รวมถึงสํารวจความคดิเหน็ของพนักงานใหม่เพื่อประเมนิประสทิธผิลของ 

กลยุทธ์ ตลอดจนสรุปขอ้เสนอแนะในการปรบัปรุงโดยใช้การวเิคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) ผสานกับผลการ

วเิคราะหเ์ชงิสถติ ิเพื่อใหก้ลยุทธส์อดคลอ้งกบับรบิทองคก์รและส่งเสรมิวฒันธรรมการเรยีนรูอ้ย่างต่อเน่ือง 
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ผลการดําเนินงานทัง้ 3 ระยะสะทอ้นถงึความสําเรจ็ในการพฒันากลยุทธ์การเรยีนรูเ้ชงิประสบการณ์ทีม่ปีระสทิธภิาพ 

ช่วยยกระดบัขดีความสามารถของพนักงานใหม่ ลดระยะเวลาการเรยีนรู ้และสนับสนุนใหเ้กดิวฒันธรรมการเรยีนรูอ้ยา่ง

ต่อเน่ืองในอุตสาหกรรมเครื่องดื่มประเภทขวดแกว้ 

 

ผลการวิจยั 

ผลการวจิยั โดยสรุปแบ่งออกเป็น 3 ส่วนหลกั ไดแ้ก่ 1) ผลการพฒันากลยุทธ์การเรยีนรู้เชงิประสบการณ์ 2) ผลการ

ทดลองใชก้ลยุทธ ์และ 3) ผลการประเมนิและปรบัปรุงกลยุทธ ์รายละเอยีดตามลําดบัดงัน้ี 

ผลการพฒันากลยุทธก์ารเรียนรู้เชิงประสบการณ์  

ผลจากการศกึษาวรรณกรรมและสมัภาษณ์เชงิลกึกบัผูบ้รหิาร หวัหน้าแผนก และพนักงานทีม่ปีระสบการณ์ รวม 7 คน 

พบว่า พนักงานใหม่ในแผนกบรรจุของอุตสาหกรรมเครื่องดื่มประเภทขวดแกว้ ประสบปัญหาในหลายดา้น เช่น 1) ขาด

ประสบการณ์ตรงในการควบคุมเครื่องจกัร โดยเฉพาะการปรบัตัง้ค่าเครื่องจกัรให้เหมาะสมกับขวดแก้วที่มีความ

หลากหลาย 2) การเผชญิกบัปัญหาเฉพาะหน้า เช่น เครื่องจกัรขดัขอ้ง กระบวนการบรรจุล่าชา้ หรอืผลติภณัฑ์ไม่ได้

มาตรฐาน และ 3) ทศันคตใินการทาํงาน ทีบ่างส่วนยงัไม่ตระหนักถงึความสาํคญัของความปลอดภยัและการสื่อสารขา้ม

แผนก ขณะเดยีวกนั รูปแบบการฝึกอบรมแบบดัง้เดมิ เช่น การบรรยายและการดูวดิโีอ ยงัไม่เพยีงพอทีจ่ะสรา้งทกัษะ

เชงิลกึและความเขา้ใจในบรบิทงานจรงิ (On-the-Job Context) จงึมคีวามตอ้งการกลยุทธก์ารเรยีนรูเ้ชงิประสบการณ์ใน

สถานที่ทํางาน (Workplace Experiential Learning) ที่เน้นการฝึกปฏิบตัิจรงิและให้ผู้เรียนได้สะท้อนคิด (Reflective 

Observation) ร่วมกบัการมพีี่เลี้ยงคอยชี้แนะ ภายหลงัการสงัเคราะห์ขอ้มูลจากเอกสารและการสมัภาษณ์ ผู้วจิยัได้

พฒันากลยุทธซ์ึง่ประกอบดว้ย 4 รปูแบบการเรยีนรูส้าํคญั ไดแ้ก่ 1) การฝึกอบรมภาคปฏบิตั ิ(On-the-Job Training) 2) 

การสอนงานโดยพี่เลี้ยง (Mentorship) 3) การเรยีนรู้ผ่านการสงัเกต (Job Shadowing) และ การจําลองสถานการณ์ 

(Simulation & Role-Playing) พรอ้มจดัทาํสื่อสนับสนุน เช่น วดิโีอการทาํงานของเครื่องจกัร รปูแบบคาํถามเชงิสะทอ้น

คดิ และเอกสารประกอบการฝึกปฏบิตั ิตลอดจนแบบประเมนิต่างๆ เพื่อใชต้รวจสอบความกา้วหน้าของผูเ้รยีน 

ผลการทดลองใช้กลยุทธก์ารเรียนรู้เชิงประสบการณ์  

กลยุทธด์งักล่าวถูกนําไปทดลองใชก้บั พนักงานใหม่ 5 คน ในแผนกบรรจุ ซึง่มอีายุงานไม่เกนิ 3 เดอืน ตลอดระยะเวลา 

4 สัปดาห์ มีการเก็บข้อมูลด้วยวิธีการ 1) แบบประเมินขีดความสามารถก่อน-หลงั 2) การสงัเกตพฤติกรรมในการ

ปฏบิตังิาน 3) การสมัภาษณ์เชงิลกึพนักงานใหม่และหวัหน้างาน 

1) ผลการประเมินขีดความสามารถก่อน-หลังการฝึกอบรม ตารางที่ 1 แสดงค่าเฉลี่ย (เป็นเปอร์เซ็นต์) ของขีด

ความสามารถ 3 ดา้น ไดแ้ก่ ความรู ้(Knowledge) ทกัษะ (Skills) และทศันคต ิ(Attitude) เปรยีบเทยีบก่อนและหลงัการ

ฝึกอบรม 

 

ตารางท่ี 1 ผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่ขดีความสามารถก่อนและหลงัการฝึกอบรม 

ด้านท่ีประเมิน 
ก่อนการฝึกอบรม  

(M ± SD) 

หลงัการฝึกอบรม  

(M ± SD) 
t p-value 

ความรูแ้ละความเขา้ใจ (Knowledge) 21.00 ± 5.48 79.00 ± 8.22 47.357 .001* 

ทกัษะการปฏบิตังิาน (Skills) 15.00 ± 0.00 74.00 ± 10.84 12.171 .001* 

ทศันคตใินการทาํงาน (Attitude) 51.00 ± 2.24 94.00 ± 4.18 21.500 .001* 

ค่าเฉล่ียรวม 29.00 ± 2.24 82.33 ± 7.13 23.851 .001* 

*มนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
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ผลการวเิคราะหช์ีใ้หเ้หน็ว่า ค่าเฉลีย่รวม ดา้นขดีความสามารถของพนักงานใหม่เพิม่ขึน้จาก 29.00% เป็น 82.33%  

(p < .001) โดยเฉพาะดา้นความรูแ้ละความเขา้ใจ กบัทกัษะการปฏบิตังิาน ซึง่แสดงถงึการพฒันาขัน้พืน้ฐานสาํหรบั

การทาํงานในสถานทีจ่รงิ นอกจากน้ี ดา้นทศันคตใินการทาํงาน กป็รบัตวัดขีึน้อย่างมนัียสาํคญั จาก 51.00% เป็น 

94.00% สะทอ้นว่าพนักงานใหม่มคีวามเชื่อมัน่ในตนเองและเปิดรบัการเรยีนรูม้ากขึน้ 

 

ตารางท่ี 2 ตวัอยา่งร้อยละการพฒันาทกัษะรายหวัข้อ 

รายการทกัษะ 
ก่อน

ฝึกอบรม 

หลงั

ฝึกอบรม 

ร้อยละ 

การพฒันา 

การควบคุมเครื่องจกัรพืน้ฐานและการตรวจสอบความพรอ้ม 20 80 60 

การปรบัตัง้ค่าสายพานและอุปกรณ์บรรจุใหเ้หมาะสมกบัขวดแกว้ 0 60 60 

ความรูเ้กีย่วกบัมาตรฐานความปลอดภยั (Safety) 25 100 75 

การวเิคราะหปั์ญหาและแกไ้ขเบือ้งตน้เมื่อตวับรรจขุดัขอ้ง 15 70 55 

การทาํงานร่วมกบัทมีและการรบัฟังคาํแนะนําหวัหน้างาน 50 100 50 

 

2) การพฒันาทกัษะรายดา้น นอกจากประเมนิขดีความสามารถในภาพรวมแล้ว ยงัมกีารประเมนิเชงิลกึในหวัขอ้ต่างๆ 

เช่น ความรูเ้รื่องมาตรฐานความปลอดภยั (Safety Standards) และวธิปีรบัตัง้เครื่องจกัรตามประเภทขวดทีห่ลากหลาย 

ผลสรุปบางส่วนแสดงใน ตารางที ่2 พบว่า ทกัษะทีต่อ้งอาศยัการฝึกภาคปฏบิตัซ้ํิา มกีารปรบัตวัสงู เช่น การปรบัตัง้ค่า

สายพานและอุปกรณ์บรรจ ุจาก 0% เป็น 60% นับเป็นพฒันาการเชงิเทคนิคทีเ่กดิขึน้ภายในเดอืนเดยีว ขณะทีม่ติเิรื่อง

ความปลอดภยัเพิม่ขึ้น 75% สอดคล้องกับรูปแบบการเรยีนรู้ที่มกีารสงัเกตหน้างาน (Job Shadowing) และการฝึก

จาํลองสถานการณ์ฉุกเฉิน 

3) การประเมินความพึงพอใจของหวัหน้างาน มีการประเมินความพึงพอใจของหวัหน้างานในด้านต่างๆ เพื่อดูว่า

พนักงานใหม่พรอ้มทํางานระดบัใด พบว่าโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ถงึมากทีสุ่ด โดยเฉพาะดา้นทศันคตใินการทํางาน 

ซึง่อยู่ทีค่่าเฉลีย่ 4.88 จาก 5.00 

4) การลดระยะเวลาการเรยีนรู ้ก่อนการฝึกอบรม พนักงานใหม่ตอ้งใชเ้วลา 3-4 เดอืนจงึจะทาํงานไดค้ล่อง แต่หลงัใชก้ล

ยุทธก์ารเรยีนรูเ้ชงิประสบการณ์ พบว่าสามารถลดเวลาเหลอืเพยีง 1 เดอืน (ลดลงถงึ 66-75%) ส่งผลดตี่อประสทิธภิาพ

การผลติและประหยดัตน้ทุนดา้นการฝึกอบรมขององคก์ร 

ผลการประเมินและปรบัปรงุกลยุทธก์ารเรียนรู้เชิงประสบการณ์ 

หลงัการทดลอง ไดม้กีารสมัภาษณ์เชงิลกึผูบ้รหิารและพนักงานใหม่เพื่อประเมนิประสทิธผิล รวมถงึขอ้เสนอแนะในการ

ปรบัปรุง สรุปประเดน็สาํคญัดงัน้ี 

1) ผลกระทบโดยรวมต่อพนักงานใหม่ 1.1) สามารถทํางานไดเ้ร็วขึน้ เขา้ใจโครงสร้างเครื่องจกัรและมาตรฐานความ

ปลอดภยัดขีึน้ 1.2) มทีศันคตเิชงิบวกต่อการทาํงานเป็นทมี และเกดิความมัน่ใจในการแกปั้ญหาดว้ยตนเอง 

2) ปัจจยัความสําเร็จของกลยุทธ์ 2.1) การฝึกอบรมภาคปฏิบตัิ (On-the-Job Training) ช่วยให้เห็นปัญหาและวธิแีก้

ทนัท ี2.2) การสอนงานโดยพีเ่ลี้ยง (Mentorship) ทําใหพ้นักงานใหม่กล้าถามและไดร้บั Feedback ต่อเน่ือง 2.3) การ

จาํลองสถานการณ์ (Simulation) เสรมิทกัษะรบัมอืเหตุขดัขอ้งทีอ่าจเกดิขึน้ 

3) ขอ้เสนอแนะเพื่อการปรบัปรุง 3.1) พฒันาพีเ่ลีย้ง ใหม้ทีกัษะการใหค้าํแนะนํา (Coaching) อย่างเป็นระบบ 3.2) เพิม่

เวลาเรียนรู้ภาคปฏิบัติ ให้ครอบคลุมปัญหารูปแบบต่างๆ ที่เกิดขึ้นจริงในสายการผลิต 3.3) ใช้สื่อการเรียนรู้ที่

หลากหลาย เช่น วดิโีอคลปิ หรอืแอปพลเิคชนัการฝึกอบรม เพื่อทบทวนไดส้ะดวก 3.4) สรา้งวฒันธรรมการเรยีนรูอ้ย่าง

ต่อเน่ือง โดยจดักจิกรรมแลกเปลีย่นความรูเ้ป็นประจาํ และตดิตามผลหลงัฝึกอบรมอย่างเป็นระบบ 
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กลยุทธ์การเรียนรู้เชิงประสบการณ์ในสถานที่ทํางานที่ประกอบด้วย On-the-Job Training, Mentorship, Job 

Shadowing และ Simulation ช่วยยกระดบัขดีความสามารถของพนักงานใหม่ไดอ้ย่างชดัเจน ลดระยะเวลาการเรยีนรู ้

พร้อมปรบัเปลี่ยนทศันคติในการทํางานให้ดีขึ้น ซึ่งเป็นปัจจยัสําคญัต่อการเพิ่มผลิตภาพและการรกัษามาตรฐาน

คุณภาพในอุตสาหกรรมเครื่องดื่มประเภทขวดแก้ว อย่างไรกต็าม เพื่อความยัง่ยนืในระยะยาว ควรมกีารตดิตามและ

ปรบัปรุงกลยุทธ์อย่างต่อเน่ือง ควบคู่กบัการพฒันาศกัยภาพของพีเ่ลี้ยง ตลอดจนการจดัทําระบบสนับสนุนการเรยีนรู้

อย่างเป็นทางการในองคก์ร 

 

สรปุและอภิปรายผลการวิจยั 

การวิจยัเรื่องการพฒันากลยุทธ์การเรียนรู้เชิงประสบการณ์ในสถานที่ทํางานสําหรบัพนักงานใหม่แผนกบรรจุใน

อุตสาหกรรมเครื่องดื่มประเภทขวดแกว้ มผีลการวจิยัและการอภปิรายทีส่าํคญัดงัน้ี 

1) ประสิทธิผลของกลยุทธ์การเรียนรู้เชิงประสบการณ์ ผลการวิจัยแสดงการเพิ่มขึ้นอย่างมีนัยสําคัญของขีด

ความสามารถในทุกดา้น โดยค่าเฉลี่ยรวมเพิม่จาก 29.00% เป็น 82.33% (p < .001) สอดคล้องกบัทฤษฎีการเรยีนรู้

เชงิประสบการณ์ของ Kolb (1984) ทีเ่น้นการเรยีนรูผ้่านวงจร 4 ขัน้ตอน ทัง้น้ี ทกัษะทีพ่ฒันามากทีสุ่ดเป็นทกัษะการ

แก้ปัญหา (+1.94) และการทํางานเป็นทมี (+1.73) สะท้อนว่ากลยุทธ์น้ีพฒันาได้ทัง้ทกัษะทางเทคนิคและทกัษะทาง

สงัคมทีจ่าํเป็นในการทาํงานจรงิ 

2) การลดระยะเวลาการเรยีนรูแ้ละความคุม้ค่า กลยุทธ์ทีพ่ฒันาขึน้ช่วยลดระยะเวลาการเรยีนรูจ้าก 3-4 เดอืน เป็น 1 

เดอืน (ลดลง 66-75%) ซึง่มนัียสาํคญัในทางปฏบิตั ิเพราะหมายถงึการลดตน้ทุนการฝึกอบรมและเพิม่ผลติภาพโดยรวม 

สอดคล้องกับงานวิจัยของ Salas et al. (2012) ที่ระบุว่าการพัฒนาบุคลากรอย่างมีประสิทธิภาพช่วยเพิ่มความ

ไดเ้ปรยีบในการแขง่ขนั 

3) บทบาทของระบบพีเ่ลี้ยง ผลการวจิยัชี้ใหเ้หน็ว่าการมพีีเ่ลี้ยงทีม่ปีระสบการณ์และสามารถถ่ายทอดความรูไ้ดด้เีป็น

ปัจจยัสาํคญัสู่ความสาํเรจ็ สอดคลอ้งกบัทฤษฎกีารเรยีนรูท้างสงัคมของ Bandura (1977) และงานวจิยัของ Allen et al. 

(2004) ที่พบว่า ความสมัพนัธ์กบัพี่เลี้ยงช่วยสร้างความผูกพนัและเพิม่อตัราการคงอยู่ของพนักงานใหม่ ขอ้ค้นพบน้ี

สนับสนุนความสาํคญัของการพฒันาพีเ่ลีย้งใหม้ทีกัษะการสอนงานทีม่ปีระสทิธภิาพ 

4) การส่งเสรมิวฒันธรรมการเรยีนรู ้ผลการวจิยัแสดงการเปลีย่นแปลงทีส่าํคญัดา้นวฒันธรรมองค์กร ไดแ้ก่ การพฒันา

ทศันคตเิชงิบวก บรรยากาศแห่งการแลกเปลี่ยนเรยีนรู ้และความกล้าแสดงความคดิเหน็ของพนักงานใหม่ สอดคล้อง

กับแนวคิดการสร้างความรู้ของ Nonaka and Takeuchi (1995) อย่างไรก็ตาม ด้านความต่อเน่ืองของการเรียนรู้มี

ค่าเฉลีย่ตํ่าสุด (4.1) สะทอ้นความทา้ทายในการสรา้งวฒันธรรมการเรยีนรูอ้ย่างยัง่ยนื 

5) ความทา้ทายและขอ้เสนอแนะในการพฒันา ขอ้คน้พบจากระยะที ่3 ชี้ใหเ้หน็ความจาํเป็นในการปรบัปรุง 5 ดา้น คอื 

1) การพฒันาพีเ่ลี้ยง 2) การเพิม่เวลาฝึกปฏบิตัโิดยเฉพาะดา้นการแก้ไขปัญหา 3) การพฒันาสื่อการเรยีนรูท้ีท่นัสมยั  

4) การเพิม่ความหลากหลายของสถานการณ์จาํลอง และ 5) การสรา้งระบบสนับสนุนการเรยีนรูต้่อเน่ือง ซึ่งสอดคล้อง

กบังานวจิยัของ Bell et al. (2017) ทีเ่สนอใหอ้งคก์รพฒันาระบบการเรยีนรูท้ีป่รบัเปลีย่นไดต้ามบรบิท 

6) ขอ้จาํกดัและแนวทางการวจิยัในอนาคต งานวจิยัน้ีมขีอ้จาํกดัดา้นขนาดกลุ่มตวัอยา่ง (พนักงานใหม่เพยีง 5 คน) และ

ระยะเวลาตดิตามผลทีส่ัน้ (4 สปัดาห)์ การวจิยัในอนาคตควรขยายขนาดกลุ่มตวัอย่าง เพิม่ระยะเวลาตดิตามผล และ

ศกึษาการบูรณาการเทคโนโลยดีจิทิลัเขา้กบักลยุทธก์ารเรยีนรูเ้ชงิประสบการณ์ 

โดยสรุป กลยุทธ์การเรยีนรูเ้ชงิประสบการณ์ทีพ่ฒันาขึน้มปีระสทิธภิาพในการยกระดบัขดีความสามารถของพนักงานใหม ่

ลดระยะเวลาการเรยีนรู ้และส่งเสรมิวฒันธรรมการเรยีนรูใ้นองคก์ร การพฒันาระบบพีเ่ลีย้งและการสรา้งกลไกสนับสนุน

การเรยีนรูอ้ย่างต่อเน่ืองเป็นปัจจยัสาํคญัทีจ่ะชว่ยใหก้ลยุทธน้ี์ประสบความสาํเรจ็และยัง่ยนืในระยะยาว ซึง่จะนําไปสู่การ

เพิม่ขดีความสามารถในการแขง่ขนัขององคก์รในอุตสาหกรรมเครื่องดื่มประเภทขวดแกว้ต่อไป 
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