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บทคั ดย่อ ภาษาไทย 

ณัฐวีณ์ ยิ้มเศรษฐี : การพัฒนาระบบการเรียนรู้เพื่อการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม  (DEVELOPMENT 
OF A LEARNING SYSTEM FOR CULTURAL DIVERSITY ACCEPTANCE OF INDUSTRIAL WORKERS) อ.ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก: รศ. ดร.
อาชัญญา รัตนอุบล, อ.ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ร่วม: ดร.ปาน กิมปี{, 371 หน้า. 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1. ศึกษาสภาพพื้นฐาน ลักษณะการด ารงชีวิต พื้นฐานความเข้าใจในวัฒนธรรมตนเองและความหลากหลายทาง
วัฒนธรรม ปัญหาและความต้องการในการปรับตัว การอยู่ร่วมกัน และการเรียนรู้เพื่อการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม โดย
ศึกษาจากการสอบถามสภาพพื้นฐาน ลักษณะการด ารงชีวิต พื้นฐานความเข้าใจในวัฒนธรรมของตนเองและความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรมจากผู้ที่เกี่ยวข้องกับแรงงานภาคอุตสาหกรรม จ านวน 30 คน และศึกษาจากการสอบถามปัญหาและความต้องการในการปรับตัว การอยู่ร่วมกัน
และการเรียนรู้เพื่อการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม ซึ่งแบบสอบถามมี4ภาษาคือ ไทย พม่า ลาว และกัมพูชา โดยใช้วิธีการ
สอบถามจากแรงงานภาคอุตสาหกรรมไทยและแรงงานต่างด้าวพม่า ลาว และกัมพูชาจ านวน 400 คนในภาคเหนือ ภาคกลาง ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ และ
ภาคใต้ของไทย 2.เพื่อพัฒนาระบบการเรียนรู้เพื่อการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม  โดยน าผลที่ได้จากการเก็บข้อมูลใน
วัตถุประสงค์ข้อที่1 มาวิเคราะห์และใช้ในการร่างพัฒนาระบบการเรียนรู้เพื่อการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรมจนได้ร่าง
ระบบ(ร่างที่1และร่างที่2) จากนั้นได้เชิญผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 10 ท่านเข้าร่วมสนทนากลุ่มเพื่อตรวจสอบความเหมาะสมและให้ข้อเสนอแนะเพื่อปรับปรุงแก้ไขจน
ได้ร่างระบบ(ร่างที่3)และน าไปท าการทดลองในสถานประกอบการแห่งหนึ่งโดยมีแรงงานภาคอุตสาหกรรมเป็นกลุ่มทดลองจ านวน  30 คน โดยใช้แบบสอบถาม
ความคิดเห็นผู้เข้าร่วมเพื่อประเมินความเข้าใจในความแตกต่างระหว่างวัฒนธรรมแต่ละชาติครอบคลุมทางด้านภาษา อาหารการกิน การแต่งกายและการปฏิบัติตน 
และมีผู้ที่เกี่ยวข้องกับแรงงานเป็นผู้สังเกตการณ์โดยใช้แบบสังเกตการณ์ 3.เพื่อน าเสนอข้อเสนอแนะเชิงนโยบายที่เป็นประโยชน์จากการน าระบบการเรียนรู้เพื่อ
การยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรมไปใช้ในสถานประกอบการโดยการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 5 ท่าน เพื่อให้ได้ข้อสรุป
ความคิดเห็นที่มีต่อระบบการเรียนรู้เพื่อการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรมและข้อเสนอแนะเชิงนโยบายที่เป็นประโยชน์จาก
การน าเอาระบบการเรียนรู้ไปใช้ในสถานประกอบการ 

ผลการวิจัยสรุปว่า 

1. แรงงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมีอายุ21-30ปี เริ่มเขา้เรียนอายุ5-7ปี ได้เรียนหนังสือ4-7ปี มีประสบการณ์ท างานต่ ากว่า 7 ปี มีรายได้แบบรายวัน
ตามอัตราค่าแรงข้ันต่ า สาเหตุการย้ายงานคือไม่ชอบงาน กิจกรรมยามว่างชอบเล่นกีฬา ดูหนัง ท่องเที่ยว สิ่งที่ท าให้อึดอัดใจในครั้งแรกที่เข้ามาท างานในประเทศ
ไทยคือภาษา อาหารการกิน และเพื่อนต่างถ่ิน สิ่งที่ท าให้ปรับตัวได้คือเปิดใจยอมรับ สร้างสัมพันธภาพ พูดคุย จากการศึกษาแรงงานมีความต้องการทางด้านการ
ปรับตัวคือ1)ปรับตัวให้เข้ากับเพื่อนต่างชาติ 2)สื่อสารกับผู้ร่วมงานได้ 3)แต่งกายให้ถูกต้องเหมาะสม 4)มีความมั่นใจแสดงความเป็นเพื่อนกับเพื่อนต่างชาติ 5)เป็น
มิตรกับเพื่อนต่างชาติโดยไม่รู้สึกถึงความแตกต่าง ความต้องการด้านการอยู่ร่วมกันคือ 1)อยู่ร่วมกับเพื่อนต่างชาติและพึ่งพาอาศัยกัน 2)มีระเบียบวินัยในการอยู่
ร่วมกัน 3)ท างานร่วมกับเพื่อนต่างชาติ 4)ไม่รู้สึกถึงความแตกต่างเมื่อต้องอยู่ร่วมกับเพื่อนต่างชาติ 5) อยู่อาศัยกับเพื่อนต่างชาติโดยไม่เป็นอุปสรรคกับชีวิต ความ
ต้องการทางด้านการเรียนรู้ 1)เรียนรู้วิถีการด ารงชีวิตของเพื่อนต่างชาติ 2)เรียนรู้วิธีการผูกมิตรกับเพื่อนต่างชาติ และแรงงานมีปัญหาทางด้านการปรับตัวคือ 1)การ
ใช้ค าพูดท่าทางให้เหมาะสมกับโอกาส 2)สื่อสารกับเพื่อนต่างชาติ 3)การสร้างความประทับใจให้กับเพื่อนต่างชาติ 4)การแต่งกายได้อย่างถูกต้องเหมาะสม 5)ความ
มั่นใจแสดงความเป็นเพื่อนกับเพื่อนต่างชาติ ปัญหาทางด้านการอยู่ร่วมกันคือ 1)การพึ่งพาอาศัยกัน 2)การท างานร่วมกับเพื่อนต่างชาติ 3)การช่วยเหลือเพื่อน
ต่างชาติ 4)ระเบียบวินัยในการอยู่ร่วมกัน 5)การแต่งกายให้ถูกต้องเหมาะสม ปัญหาด้านการเรียนรู้  1) ความเข้าใจนิสัยเพื่อนต่างชาติ 2)ความรู้ด้านอาหารของ
เพื่อนต่างชาติ  

2. ระบบการเรียนรู้เพื่อการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรมประกอบไปด้วย   1)บริบท ประกอบไปด้วย 
สภาพพื้นฐาน ลักษณะการด ารงชีวิตของแรงงาน นโยบายของสถานประกอบการ 2)ปัจจัยน าเข้าประกอบไปด้วย ผู้บริหารระดับสูง  แรงงาน เจ้าหน้าที่ฝ่าย
บุคคล  การสื่อสาร  สังคมวัฒนธรรม  ช่วงเวลาในการท ากิจกรรม  เป้าหมายที่จะเรียนรู้  สถานที่ส าหรับการเรียนรู้ 3) กระบวนการประกอบไปด้วยกระบวนการ
เรียนรู้แบบร่วมมือในสถานประกอบการและกระบวนการเรียนรู้ผ่านวิถีชีวิตประจ าวัน 4)ผลลัพธ์ ประกอบไปด้วย แรงงานเกิดความเข้าใจในวัฒนธรรมของเพื่อน
ต่างชาติ สามารถแลกเปลี่ยนกัน มีปฏิสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนต่างชาติในการอยู่ร่วมกัน และสถานประกอบการเกิดความสัมพันธ์ที่ดีกับแรงงงาน ลดความขัดแย้ง
ภายในองค์กร เกิดการเรียนรู้ในสถานประกอบการ 

3. ข้อเสนอแนะเชิงนโยบายที่เป็นประโยชน์จากการน าระบบการเรียนรู้เพื่อการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมไปใช้ในสถานประกอบการ
ซึ่งประกอบไปด้วย1) ส่งเสริมด้านสภาพแวดล้อมที่เอื้ออ านวยต่อการเรียนรู้ 2) ส่งเสริมด้านการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 3)ส่งเสริมด้านสวัสดิการต่างๆ 
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บทคั ดย่อ ภาษาอังกฤษ 

# # 5384453127 : MAJOR NON-FORMAL EDUCATION 
KEYWORDS: LEARNING SYSTEM / CULTURAL DIVERSITY / INDUSTRIAL WORKERS 

NATHAVY YIMSERHTHI: DEVELOPMENT OF A LEARNING SYSTEM FOR CULTURAL DIVERSITY ACCEPTANCE OF INDUSTRIAL 
WORKERS. ADVISOR: ASSOC. PROF. ARCHANYA RATANA-UBOL, Ph.D., CO-ADVISOR: PANN KIMPEE, Ph.D.{, 371 pp. 

The research aims to: 1. Study industrial workers’ basic condition, living natures, basic understandings on their own cultures 
and cultural diversity and problems, need for self-adaptation, co-existence and learning to accept cultural diversity. The researcher 
conducted the study by inquiring 30 persons concerning industrial workers about their basic condition, living nature, understanding on 
their own cultures and cultural diversity and by inquiring them about problems and need for self-adaptation, co-existence and learning to 
accept cultural diversity. The questionnaires were translated into 4 languages: Thai Myanmar, Laotian and Cambodian languages for 
inquiring totaling 400 Thai, Myanmar, Laotian and Cambodian industrial workers in the North, the Central Part, the Northeast and the South 
of Thailand. 2. To develop a learning system for cultural diversity acceptance of industrial workers. The results of the data collection in 
Objective 1 were taken for analysis and for using to draft a learning system for cultural diversity acceptance of industrial workers to obtain 
the draft systems (Draft 1 and Draft 2). Later, 10 qualified resource persons were invited to review the Drafts for the appropriateness and 
for improvement recommendations until receiving the draft system (Draft 3), which was taken for testing in workplaces where 30 industrial 
workers were the samplings. The questionnaires were used to ask for opinions of the participants in the assessment on the understanding 
on cultural diversity in the areas of language, food, dressing and behavior, and people concerning the industrial workers observed the 
assessment. 3. To propose policy recommendations beneficial from applying the learning system for cultural diversity acceptance of 
industrial workers to workplaces by interviewing 5 qualified resource persons to obtain the summary of opinions towards the learning 
system for cultural diversity acceptance of industrial workers and policy recommendations beneficial from applying the learning system 
for cultural diversity acceptance of industrial workers to workplaces drafted by the researcher. 

Findings were as follow: 1. Most workers were female, 21-30 years old, beginning their study at the ages of 5-7 years, spending 
4-7 years on studying and having work experience less than 7 years. Their incomes were paid daily based on the minimum wage rate. The 
cause of their relocation was that they did not like the work. On their free time, they played sports, watched movies and went sightseeing. 
The problems of language, food and friends from different localities made them uncomfortable when they came to Thailand the first 
time. They could adapt themselves by accepting the differences, creating relationship by talking with others. From the research, what the 
workers needed for self-adaptation were 1) adapting to foreign friends 2) communicating with colleagues 3) appropriate dressing up 4) 
confidence to be friend with foreign friends 5) being friend with foreign people without the feeling of different co-existence. As for the co-
existence, they needed 1) to live with foreign friends and depend on one another 2) peace and order for co-existence 3) to cooperate 
with foreign friends 4) to have no difference when being with foreign friends 5) to live with foreign friends without living obstacles. As for 
the learning area, they needed 1) to learn ways of life of foreign friends 2) to learn to be friend with foreign friends. As for the area of self-
adaptation, they had problems of 1) using appropriate wordings and behaviors timely 2) communicating with foreign friends 3) building 
impression with foreign friends 4) appropriate dressing 5) showing confident friendship with foreign friends. As for the co-existence area, 
they had problems of 1) dependence 2) working with foreign friends 3) helping foreign friends 4) orders when living together 5) appropriate 
dressing. As for the learning area, they had problems of 1) understanding foreign friends’ behaviors 2) knowing foods of foreign friends. 

2. The learning system for cultural diversity acceptance of industrial workers comprises 1) context comprising basic condition, 
living nature of industrial workers, police of workplace 2) importing factors comprising the executive, labors, HR officers, communication, 
society and culture, period of activities, learning target, place for learning 3) process comprising process from cooperative learning  of the 
workplace and daily living learning 4) outcomes were 1) industrial workers could understand foreign friends’ cultures and could exchange 
them and have good interaction with foreign friends when co-existing 2) Workplace had good relation with workers and internal dispute 
would reduce but generate the workplace learning.  

3. Policy recommendations beneficial from applying the learning system for cultural diversity acceptance of industrial workers 
to workplaces comprising 1) promotion of environment of learning 2) promotion of continuous learning 3) promotions of welfares. 
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บทที่ 1 
บทน า 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 กระทรวงศึกษาธิการ (2542) พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 แก้ไขเพ่ิมเติม 
ฉบับที่2 พ.ศ. 2545 และ ฉบับที่3 พ.ศ.2553  ได้ให้นิยามการศึกษาตลอดชีวิตไว้ว่า การศึกษาตลอด
ชีวิต เป็นการศึกษาที่เกิดจากการผสมผสานระหว่างการศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ และ
การศึกษาตามอัธยาศัย เพ่ือให้สามารถพัฒนาคุณภาพชีวิตได้อย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต และ(ร่าง)
พระราชบัญญัติการศึกษาตลอดชีวิต พ.ศ. 2559 มาตรา4 ได้ให้นิยามการศึกษาตลอดชีวิตไว้ว่าเป็น
กระบวนการจัดการศึกษาที่ผสมผสานระหว่างการศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ และการศึกษา
ตามอัธยาศัย ทุกรูปแบบเพ่ือให้ประชาชนทุกช่วงวัยที่ไม่สามารถเข้ารับการศึกษาในระบบ มีความ
เชี่ยวชาญตามความถนัดของตน มีโอกาสได้รับการศึกษาอย่างต่อเนื่องตลอดชีวิตมีความสัมพันธ์กับวิถี
ชีวิต ให้มีความรู้ ทักษะ ประสบการณ์อย่างเพียงพอต่อการด ารงชีวิต ประกอบอาชีพและสามารถรู้เท่า
ทัน ปรับตัวเข้ากับสิ่งแวดล้อม สังคมที่เปลี่ยนแปลงได้อย่างเหมาะสม นอกจากนี้(ร่าง)รัฐธรรมนูญแห่ง
ราชอาณาจักรไทย พ.ศ.2559 ได้ก าหนดเรื่องการศึกษาไว้ในมาตรา50 ว่าวรรค2ที่ระบุว่ารัฐต้อง
ด าเนินการให้ประชาชนได้รับการศึกษาตามความต้องการในระบบต่างๆ รวมทั้งการศึกษาตลอดชีวิต
และจัดให้มีการศึกษาทุกระดับ โดยรัฐมีหน้าที่ด าเนินการก ากับส่งเสริมและสนับสนุนให้การจัด
การศึกษาดังกล่าวมีคุณภาพได้มาตรฐานสากลและด าเนินการให้ผู้ด้อยโอกาสได้รับการสนับสนุน
ค่าใช้จ่ายในการศึกษาตามความถนัดของตน การศึกษาตลอดชีวิตนั้นจึงเป็นการช่วยให้บุคคลสามารถ
ด าเนินชีวิตได้อย่างมีความสุขและปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมและสภาพการณ์ที่เปลี่ยนแปลง
อย่างรวดเร็วของสังคมโลก ซึ่งความสามารถในการเรียนรู้นั้นมีอิทธิพลต่อความส าเร็จและความพึง
พอใจในชีวิตของบุคคล(มติชนสุดสัปดาห์, 2559) อีกทั้งการศึกษาตลอดชีวิตนั้นยังเป็นสิ่งส าคัญยิ่งต่อ
ชีวิตของทุกคน และยังเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส าคัญในการสนับสนุนและส่งเสริมความสามารถในการศึกษา 
เพราะเป็นการเรียนรู้ที่เริ่มต้นจากความสนใจของผู้เรียนเองตามวิถีแห่งการเรียนรู้ของผู้เรียนเองและ
สามารถเรียนรู้ได้ด้วยตนเองอย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต (อาชัญญา รัตนอุบล ,2554) เป็นการศึกษาหา
ความรู้ตามความสนใจ ตามความต้องการเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ สามารถน าไปปรับปรุงการด าเนินชีวิต
ความเป็นอยู่ให้ดีขึ้น และยังเป็นการส่งเสริมให้คนสามารถน าประโยชน์ที่ได้จากการเรียนมาพัฒนา
ตนเอง พัฒนาความรู้ทักษะ ความคิด ความสามารถของตนเองได้อย่างกว้างขวางในการด าเนินชีวิ ต 
กล่าวคือคนในสังคมจะต้องก้าวทันโลก ดังนั้นการศึกษาตลอดชีวิตจึงมีบทบาทส าคัญในการพัฒนา
คุณภาพของประชากรในประเทศให้สามารถสร้างประชากรที่มีคุณภาพ ช่วยพัฒนาคนให้มีความพร้อม
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ส าหรับการประกอบอาชีพและการด ารงชีวิตในอนาคตได้อย่างสมบูรณ์ สามารถด ารงอยู่ได้อย่างมี
ความสุข มีความรู้ที่และสามารถปรับตัวให้เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปได้เป็นอย่างดี 
 เนื่องจากประเทศไทยเราเป็นส่วนหนึ่งของประชาคมอาเซียนท าให้เราได้มีแรงงานจากเพ่ือน
บ้านเข้ามาในประเทศมากมาย ประกอบกับประเทศของเรานั้นมีความต้องการแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรมระดับล่างเป็นอย่างมาก เนื่องจากแรงงานไทยมีระดับการศึกษาที่สูงขึ้น แรงงานที่
เรียนในระดับสูงสุดในระดับประถมและต่ ากว่าและมัธยมศึกษาตอนปลายมีแนวโน้มลดน้อยลง 
แรงงานที่จบระดับมัธยมต้นเพ่ิมสูงขึ้น แรงงานที่จบระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพแรงงานช่างฝีมือลด
ต่ าลงอย่างมากถึงขั้นวิกฤติ  และแรงงานระดับปริญญาตรี เ พ่ิมสูงขึ้นอย่างมาก ในขณะที่
ภาคอุตสาหกรรมของไทยต้องการแรงงานช่างฝีมือวิชาชีพและแรงงานระดับล่างที่ไม่เลือกงานท า ท า
ให้เกิดความต้องการแรงงานระดับล่างอย่างยิ่งในตลาดอุตสาหกรรมไทย โดยเฉพาะในสาขา
เกษตรกรรม ประมง ก่อสร้างและอุตสาหกรรมประเภทต่างๆ จึงเป็นโอกาสที่ท าให้แรงงานต่างด้าวเข้า
มามีบทบาทส าคัญในตลาดแรงงานในประเทศไทย (ชัด อินทะสี, 2555) อีกทั้งประเทศไทยก าลังเข้าสู่
สังคมผู้สูงอายุและในปีพ.ศ.2573  ประเทศไทยจะเป็นสังคมผู้สูงอายุอย่างสมบูรณ์ (กระทรวง
อุตสาหกรรม,2558) ประกอบกับแรงงานไทยนั้นไม่นิยมท างานประเภทใช้แรงงานโดยเฉพาะแรงงาน
ประเภท 3 D คือ งานหนัก (Difficult) สกปรก (Dirty) และอันตราย (Dangerous) (กุลภา วจนสาระ
และกฤตยา อาชวนิจกุล, 2555) นอกจากนี้แรงงานไทยยังเลือกที่จะบริโภคและมีความต้องการที่จะ
ยกระดับความเป็นอยู่ของตนเอง ซึ่งในปัจจุบันประเทศไทยมีจ านวนแรงงานในภาคอุตสาหกรรม
ประมาณ 6,184,926 คน แบ่งเป็นแรงงานวิชาชีพ 1,102,464 คน และ แรงงานฝ่ายผลิต 5,082,462 
คน โดยแรงงานจะอยู่ในอุตสาหกรรมการผลิตอาหารและเครื่องดื่มมากที่สุดประมาณ 957,998 คน 
รองลงมาเป็นอุตสาหกรรมผลิตยางและพลาสติก และอุตสาหกรรมการผลิตยานยนต์ รถพ่วงและรถกึ่ง
พ่วง จ านวน 571,607 คนและ519,220 คน ตามล าดับ ซึ่งในอีก 5 ปี ประเทศไทยจะขาดแคลน
แรงงานเป็นจ านวนมาก อีกทั้งโรงงานภาคอุตสาหกรรมในประเทศไทยยังประสบปัญหาการโยกย้าย
แรงงานไปโรงงานอ่ืนในอุตสาหกรรมเดียวกัน ปัญหาค่าจ้างแรงงานสูงส่งผลกระทบต่อต้นทุนของ
ผู้ผลิต อีกทั้งปัญหาอ่ืนๆเช่น แรงงานลาออกไปเรียนต่อ ท ากิจการส่วนตัว  ไม่มีความอดทน ไม่มีความ
ตั้งใจ ไม่มีความกระตือรือร้นในการท างาน ไม่มีความพร้อมในการท างานไม่คุ้มค่ากับค่าจ้างที่ได้รับ 
และปัญหากับการสื่อสารกับแรงงานต่างด้าว เป็นต้น (กระทรวงอุตสาหกรรม,2558) จึงเป็นสาเหตุให้
ผู้ประกอบการมีความจ าเป็นพ่ึงแรงงานต่างด้าวในการท างานและให้แรงงานเหล่านี้ท างานร่วมกับ
แรงงานไทยได้ (อติพงษ์ สุจิรัตน์, 2554)  
 แรงงานต่างด้าวที่เข้ามาท างานในประเทศไทยนั้นได้แบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม คือ กลุ่มที่หนึ่งคื อ 
แรงงานที่จดทะเบียน มักเรียกว่า กลุ่มผ่อนผัน เป็นแรงงานที่จดทะเบียนได้สิทธิอาศัยอยู่ชั่วคราว และ
ได้รับหมายเลขประจ าตัวประชาชน 13 หลัก จากกระทรวงมหาดไทยต้องผ่านการตรวจสุขภาพและ



 3 

ได้รับหลักฐานจากหน่วยงานของรัฐ 3 ฉบับคือ ใบอนุญาตให้พ านักอาศัยชั่วคราว บัตรประกันสุขภาพ
และใบอนุญาตท างาน กลุ่มที่สองคือแรงงานข้ามชาติที่ผ่านการพิสูจน์สัญชาติหรือเรียกว่า   กลุ่ม
พิสูจน์สัญชาติ ซึ่งตั้งแต่ปีพ.ศ. 2549 รัฐบาลได้ปรับสถานภาพของแรงงานที่เข้าเมืองผิดกฎหมายเป็น
แรงงานถูกกฎหมาย โดยผ่านกระบวนการพิสูจน์สัญชาติ กลุ่มที่สามคือแรงงานที่เข้าประเทศผ่าน
ข้อตกลงความร่วมมือ แรงงานกลุ่มนี้เรียกว่า กลุ่มน าเข้า ในปีพ.ศ.2545 และ ปีพ.ศ.2546 ระหว่าง
รัฐบาลไทยกับรัฐบาลพม่า รัฐบาลไทยกับรัฐบาลกัมพูชา และรัฐบาลไทยกับรัฐบาลลาว ได้จัดท ากรอบ
การท างานส าหรับแรงงานข้ามชาติไร้ฝีมือที่เข้ามาท างานในประเทศอย่างถูกกฎหมาย โดยแรงงานจะ
ได้รับสวัสดิการสังคม สิทธิในการรักษาพยาบาลและสิทธิประโยชน์อ่ืนๆเช่นเดียวกับแรงงานไทยและ
แรงงานข้ามชาติพิสูจน์สัญชาติ แรงงานจะมีระยะเวลาในการท างานได้ไม่เกิน 4 ปี (2 ปี 2 ครั้ง) และ
ต้องคอย 3 ปี ก่อนที่จะสามารถขอกลับเข้ามาท างานในประเทศได้อีกครั้งหลังจากระยะเวลาที่ได้รับ
อนุญาตให้ท างาน 4 ปี หมดลง และกลุ่มที่4 คือกลุ่มแรงงานต่างด้าวที่ไม่ได้จดทะเบียน กล่าวคือ
แรงงานที่ท างานไม่มีใบอนุญาต ซึ่งเป็นแรงงานที่ไม่มีตัวเลขชัดเจน มักอยู่ด้วยความหวาดระแวงที่จะ
ถูกจับกุมและส่งกลับ (กฤตยา อาชวนิจกุล, 2555) 
 นอกจากนี้ในตลาดแรงงานของไทยนั้นประกอบไปด้วยแรงงาน 4 กลุ่มใหญ่คือ แรงงานไทยที่
ไม่มีฝีมือ แรงงานต่างด้าวที่ไม่มีฝีมือ แรงงานไทยที่มีทักษะหรือมีความเชี่ยวชาญ และแรงงานต่างด้าว
ที่มีทักษะหรือความเชี่ยวชาญซึ่งเข้ามาท างานโดยถูกกฎหมายและไม่ถูกกฎหมาย จากข้อมูลเดือน
มิถุนายน พ.ศ. 2557 พบว่าแรงงานต่างด้าวที่ได้รับอนุญาตให้ท างานที่ได้รับอนุญาตมีจ านวน 
1,559,909 คน เข้าเมืองถูกกฎหมาย 1,539,802 คน และเข้าเมืองผิดกฎหมาย 20,107 คน                                  
(วีระศักดิ์ นาทะสิริ, 2557) แรงงานไร้ฝีมือที่เข้ามาทางภาคเหนือของไทยส่วนใหญ่เป็นชนกลุ่มน้อย
ชาวพม่า รองลงมาคือ ลาวและกัมพูชา การเคลื่อนย้ายของแรงงานที่เดินทางโดยทางบกเข้าสู่ประเทศ
ไทยทางภาคเหนือมีทั้งโดยการผ่านด่านตรวจและไม่ผ่านด่านตรวจตามแนวชายแดนจังหวัดเชียงราย 
เชียงใหม่ แม่ฮ่องสอน และตาก การเข้ามาอาศัยมี 4 ลักษณะคือ การเข้ามาแบบเช้ามาเย็นกลับ อาศัย
อยู่เป็นหลักแหล่งตามชุมชนในหมู่บ้าน การเข้ามาอยู่รวมกันเป็นกลุ่มใหญ่ตามโรงงานต่างๆหรือศูนย์
อพยพตามหมู่บ้าน และการกระจายอยู่กับนายจ้ างในครัวเรือน(ธรพรรณ จรรยาศิริและ                 
ศิวพร อ้ึงวัฒนา, 2551) ทางภาคตะวันออกเฉียงเหนือ(อีสาน)ในจังหวัดขอนแก่นนั้นเป็นจังหวัดที่เป็น
ศูนย์กลางเชื่อมโยงเครือข่ายการค้าการลงทุน มีการพัฒนาด้านเศรษฐกิจยุทธศาสตร์เป็นหลัก ท าให้มี
สถานประกอบการขนาดใหญ่ที่ต้องการแรงงานจ านวนมากเข้ามาท างานจึงเป็นที่สนใจของแรงงานไร้
ฝีมือที่จะเข้าไปท างาน เช่นเดียวกับจังหวัดกรุงเทพและสมุทรสาครที่เป็นจังหวัดใหญ่มีชุมชนที่มี
แรงงานข้ามชาติเข้ามาอาศัยอยู่หลายแห่ง แรงงานโดยส่วนใหญ่มีชีวิตความเป็นอยู่ค่อนข้างดีและเคย
อยู่ในจังหวัดอ่ืนมาก่อน จังหวัดสมุทรสาครนั้นเป็นแหล่งประมงที่ส าคัญของประเทศไทย เป็น
ศูนย์กลางการซื้อขายและผลิตภัณฑ์สัตว์น้ าทั้งนี้งานอุตสาหกรรมห้องเย็นที่เกี่ยวกับการประมงนั้นเป็น
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งานหนัก สกปรก และมีกลิ่นเหม็น ระยะเวลาไม่แน่นอน ดังนั้นจากการที่ผู้ประกอบการหาแรงงานใน
การจ้างงานได้ยากจึงหันมาสนใจแรงงานต่างด้าวมาท างานแทนแรงงานไทยซึ่งแรงงานต่างด้าวส่วน
ใหญ่ ไม่ เกี่ ยงงานและมีความอดทนสู ง  (อภิชาต จ ารัสฤทธิวงศ์ ,จรัมพร โห้ล ายอง  และ                   
กัญญา อภิพรชัยสกุล, 2554) ส่วนทางภาคใต้ของไทยจังหวัดตรังและสงขลานั้นได้เป็นจังหวัดที่มีเขต
เศรษฐกิจพิเศษท่ีมีนโยบายเพื่อส่งเสริมการลงทุนซึ่งได้รับอนุญาตให้ใช้แรงงานต่างด้าวไร้ฝีมือได้โดยไม่
จ ากัดเวลาจึ งท า ให้มีแรงงานต่างด้าวไร้ฝีมือเข้าไปท างานในเขตจั งหวัดดังกล่าวเช่นกัน                     
(สุวิดา ธัญวงศ์, 2558) 

ถึงแม้ว่าประเทศไทยจะมีความต้องการทางด้านแรงงานต่างด้าวเพ่ิมสูงขึ้น ในขณะเดียวกัน
ผู้ประกอบการก็เผชิญกับภาวะค่าจ้างแรงงานที่สูงขึ้นด้วยเช่นกันซึ่งส่งผลให้ผู้ประกอบการต้องแบก
รับภาระทางด้านค่าใช้จ่ายต่างๆแต่แรงงานที่มีอยู่ในสถานประกอบการนั้นมีความรู้และทักษะที่ขาด
คุณภาพ ปัญหาจากการใช้แรงงานต่างด้าวจากหลายเชื้อชาติส่งผลให้เกิดเป็นความขัดแย้งระหว่าง
บุคคลและขยายวงกว้างขึ้นไปสู่หมู่เหล่า ผู้ประกอบการจึงควรมีแผนเตรียมการส าหรับอนาคตส าหรับ
เรื่องนี้ไว้เพราะเป็นอีกหนึ่งเรื่องที่มีความส าคัญท่ีจะท าให้มีโอกาสก้าวไปแข่งขันกับคู่แข่งทางการค้าทั้ง
ในและต่างประเทศได้มากขึ้น ยกตัวอย่างเช่นประเทศเกาหลีนั้นมีการบังคับให้แรงงานต่างด้าวเข้า
อบรมการจ้างงานโดยมีองค์การการอบรมจ้างงาน ซึ่งเป็นมูลนิธิเพ่ือแรงงานต่างด้าวในเกาหลีส าหรับ
แรงงานที่มาจาก เวียดนาม ไทย มองโกเลีย และ จีน และสมาคมอุตสาหกรรมขนาดกลางและขนาด
ย่อมของเกาหลีอบรมแรงงานที่มาจากอินโดนีเซีย ฟิลิปปินส์ และศรีลังกา โดยการอบรมจะท าการ
อบรมเป็นหมู่คณะอย่างน้อย 20 ชั่วโมง เนื้อหาวิชาที่ท าการฝึกอบรมได้แก่ การเข้าใจภาษาเกาหลี
และวัฒนธรรม  ประวัติศาสตร์  การแนะน าชีวิตความเป็นอยู่ในประเทศ  วัฒนธรรมการท างาน การ
ควบคุมการตรวจคนเข้าเมือง กฎหมายแรงงานที่แรงงานต่างชาติต้องทราบ สุขอนามัย  กฎหมายและ
ระเบียบที่เกี่ยวข้องความปลอดภัยในอุตสาหกรรม เทคนิคอุตสาหกรรม  หน่วยงานต่างๆที่แก้ไข
ปัญหาความทุกข์  ระบบอนุญาตว่าจ้างกฎหมายมาตรฐานแรงงาน  เทคนิคพ้ืนฐานแต่ละประเภทงาน
ที่ต้องการ  สุขอนามัยความปลอดภัยในอุตสาหกรรม การรักษาพยาบาลด้านสุขอนามัย เป็นต้น โดย
การฝึ กอบรมจะ ใ ช้ ภ าษาแม่ แต่ ล ะประ เทศ  และการ ใช้ คู่ มื อ พ้ื น ฐ านและสื่ อ วี ดี ทั ศน์            
(Epsthailand, 2010) ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งส าหรับแรงงานที่ต้องท างานต่างถิ่น 
เพ่ือให้สามารถปรับตัวได้ดีก่อนการเข้าสู่การท างานร่วมกันในสถานประกอบการ  

จากการที่แรงงานไทยและแรงงานต่างด้าวมีความจ าเป็นต้องท างานร่วมกันอย่างหลีกเลี่ยง
ไม่ได้จึงท าให้เกิดปัญหาความไม่เข้าใจในเรื่องวัฒนธรรมเดิมของเพ่ือนร่วมงานที่มาจากหลากหลาย
ชาติพันธุ์ ท าให้เกิดความขัดแย้งกันในเรื่องความคิด พฤติกรรมบางอย่างที่ส่งผลต่อการอยู่ร่วมกัน 
(อดิศร เกิดมงคล และ บุษยรัตน์ กาญจนดิษฐ์, 2550)  ประกอบกับโรงงานอุตสาหกรรมในประเทศ
ไทยส่วนใหญ่เป็นโรงงานขนาดกลางและขนาดย่อมที่ยังขาดความสนใจในการให้ความรู้แก่แรงงาน
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ก่อนการเข้างานจึงไม่มีการปฐมนิเทศให้กับพนักงานใหม่ที่ได้รับการคัดเลือกเข้ามาหรือเตรียมความ
พร้อมก่อนการเข้าปฏิบัติงานแก่แรงงานเหล่านี้ให้เกิดการปรับตัวในการอยู่อาศัยและท างานร่วมกับ
คนหลากหลายเชื้อชาติ หากผู้ประกอบการไม่เข้าใจในวัฒนธรรมเดิมของแรงงานที่จ้างมา ปัญหาเล็กๆ
อาจส่งผลให้เกิดเป็นปัญหาที่บานปลายในทีหลังได้ 

เนื่องจากปัญหาที่เกิดขึ้นจากแรงงานในการท างานในสถานประกอบกิจการอุตสาหกรรมโดย
ส่วนใหญ่เกิดจากปัญหาส่วนบุคคลและปัญหาในการปฏิบัติงาน  ซึ่งปัญหาส่วนบุคคลนั้นเป็นปัจจัย
แรกที่ส่งผลต่อความขัดแย้งทางพฤติกรรมในสถานประกอบการคือ แรงงานต่างด้าวโดยส่วนใหญ่ไม่มี
ความรู้ทางด้านวัฒนธรรมของเพ่ือนร่วมงานต่างชาติ ขาดความพร้อมในเรื่องของความรู้ขั้นพ้ืนฐานใน
การอยู่อาศัยร่วมกันและการท างานร่วมกันกับเพ่ือนต่างชาติ ไม่สามารถสื่อสารโดยใช้ค าพูดได้ใน
ภาษาเดียวกันหรือใช้ภาษาไทยเป็นภาษากลางในการสื่อสารและแรงงานไทยเองก็ไม่สามารถสื่อสาร
ภาษาของแรงงานต่างด้าวได้  อีกทั้งแรงงานไทยเองก็มีทักษะการสื่อสารภาษาอังกฤษน้อยเช่นกัน  
ถึงแม้ว่าแรงงานต่างด้าวบางคนจะสื่อสารภาษาอังกฤษได้แต่ก็ไม่สามารถสื่อสารกับหัวหน้างานที่เป็น
คนไทยได้  (แนวหน้า, 2555) แรงงานส่วนใหญ่ที่เข้ามาท างานในสถานประกอบการมักจะเป็นแรงงาน
ที่ท างานเพ่ือแลกกับค่าจ้างเท่านั้นจึงมักขาดจิตส านึกต่อความภักดีต่อองค์การ ไม่รู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์การ ขาดระเบียบวินัยในการอยู่ร่วมกัน ต้องได้รับการกวดขันและใช้กฎระเบียบในการควบคุม  
แรงงานต่างด้าวโดยส่วนใหญ่มักมีความเคร่งครัดทางด้านศาสนาและวัฒนธรรมของตนเองท าให้ต้อง
ขาดงานไปประกอบกิจตามศาสนา และยากต่อการบริหารจัดการให้ตรงตามความต้องการของทุกฝ่าย 
ความไม่รู้และไม่เข้าใจนิสัยใจคอ ท าให้เกิดการแบ่งแยกพวกพ้อง แรงงานบางรายมีพฤติกรรมที่รุนแรง
ก้าวร้าวจนบางครั้งยากที่จะควบคุมได้และไม่ทราบทางออกในการแก้ปัญหา  ความเข้าใจไม่ตรงกัน 
พฤติกรรม นิสัยใจคอ การปฏิบัติตนที่แตกต่างกันท าให้เกิดความขัดแย้งและไม่เข้าอกเข้าใจกัน  หาก
สถานประกอบการไม่ได้สร้างความเข้าใจในเรียนรู้วัฒนธรรมที่แตกต่างกันหรือก าหนดกฎระเบียบ
นโยบายที่ดีอาจจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานและก่อให้เกิดความขัดแย้งในการอยู่ร่วมกันใน
ที่สุด 
 ผู้วิจัยได้เล็งเห็นว่าระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมนั้นมี
ความส าคัญในอนาคตต่อไปซึ่งเป็นการช่วยให้แรงงานเกิดการพัฒนาศักยภาพทางด้านการเรียนรู้ซึ่ง
หากแรงงานได้มีกรอบการเรียนรู้ร่วมกัน จะท าให้แรงงานสามารถเรียนรู้เกิดการคิดอย่างเป็นระบบ 
เกิดการกระตุ้นที่จะเรียนรู้ในสิ่งที่ตนเองสนใจได้เร็วขึ้น มีกระบวนการเรียนรู้ แบบร่วมมือและการ
เรียนรู้ตามวิถีชีวิตประจ าวันที่จะสามารถผลักดันให้แรงงานได้แสดงศักยภาพของตนเองได้ชัดเจนขึ้น 
ร่วมมือร่วมใจกันแลกเปลี่ยนเรียนรู้ทางวัฒนธรรมประเพณีที่ดีงาม เกิดการถ่ายโอนความรู้  สร้างใน
เกิดการยอมรับในความแตกต่าง และเป็นการสร้างแรงงานให้มีคุณภาพที่พร้อมรับมือกับความ
เปลี่ยนแปลงได้ในยุคที่มีการสื่อสารทั่วกันอย่างรวดเร็ว ท าให้เกิดการปรับตัวเรียนรู้อยู่ร่วมกันบนความ
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หลากหลายทางวัฒนธรรม และความเปลี่ยนแปลงทางสังคม  อีกทั้งยังมีประโยชน์เป็นอย่างมากต่อ
สถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมที่มีแรงงานไทยและต่างด้าวที่ท างานร่วมกันเพ่ือให้เกิดความสันติ
สุขในการอยู่ร่วมกัน ซึ่งเดิมทีแรงงานต่างด้าวที่เข้ามาท างานในประเทศไทยนั้นไม่ได้เรียนรู้ที่จะปรับตัว
มาก่อนการเข้าท างานในประเทศไทย แรงงานเหล่านี้ใช้วิธีการปรับตัวโดยการรักษาสายสัมพันธ์กับ
เพ่ือน ญาติ พ่ีน้อง ผ่านการใช้โทรศัพท์มือถือเป็นเครื่องมือสื่อสารเพ่ือไม่ให้ตัดขาดกับญาติพีน้องทั้งที่
อยู่ในประเทศและประเทศท่ีตนมา (อดิศร เกิดมงคล, 2551) 
 ดังนั้นผู้วิจัยการพัฒนาระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมจึง
เป็นแนวทางให้ผู้ประกอบการและแรงงานได้น าไปใช้พัฒนาแรงงานของตนเองในสถานประกอบการที่
สร้างให้เกิดความเข้าในความแตกต่างทางวัฒนธรรมสามารถเรียนรู้ ปรับตัว และอยู่ร่วมกันได้ โดย
ผู้วิจัยได้น าแนวคิดการศึกษาตลอดชีวิต การศึกษานอกระบบโรงเรียน การเรียนรู้ตามอัธยาศัย ซึ่งเป็น
การเรียนรู้ที่เกิดขึ้นตั้งแต่เกิดจนตายไม่จ ากัดอายุ เพศ วัย เชื้อชาติ ไม่จ ากัดเฉพาะในสถานศึกษาหรือ
โรงเรียน เป็นการเรียนรู้ที่เกิดได้ในทุกที่ ทุกเวลา อีกทั้งยังเป็นการให้ความรู้แก่แรงงานที่ขาดโอกาส
ทางการศึกษา (กระทรวงศึกษาธิการ,2542) นอกจากนี้ผู้วิจัยได้ใช้แนวคิดการเรียนรู้ในสถาน
ประกอบการซึ่งเป็นการส่งเสริมให้แรงงานเกิดการพัฒนาตนเอง เปิดใจยอมรับสิ่งใหม่ น าเอาความรู้ไป
ปรับใช้ในการท างาน การด ารงชีวิต พัฒนาความรู้ของตนเอง ตอบสนองตามต้องการของแรงงานและ
สถานประกอบการให้ไปในทิศทางเดียวกัน  (ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติส านัก
นายกรัฐมนตรี, 2543) ให้แรงงานกลายเป็นแรงงานที่ใฝ่รู้ สามารถเรียนรู้ร่วมกันกับเพ่ือนร่วมงานไม่
ว่าจะเป็นแรงงานชาติเดียวกันหรือแรงงานต่างเชื้อชาติ มีการแลกเปลี่ยนพูดคุยกันเพ่ือหาทางแก้ไข
ปัญหาที่เกิดขึ้น เกิดทักษะใหม่ๆ สามารถพัฒนาความรู้ ความคิด พัฒนาวิธีปฏิบัติได้อย่างต่อเนื่อง จน
สามารถรับมือกับการเปลี่ยนแปลงและสามารถด ารงอยู่อาศัยร่วมกันได้อย่างมีความสุข  และผู้วิจัยยัง
ได้ใช้แนวคิดการเรียนรู้แบบร่วมมือและการเห็นคุณค่าในตนเองเป็นการเสริมสร้างให้แรงงานเหล่านี้
เกิดการเรียนรู้แบบร่วมมือกันผ่านการเข้าร่วมวางแผนการจัดการเรียนรู้จนเกิดการยอมรับความ
หลากหลายทางวัฒนธรรม มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น สร้างความรู้สึกพ่ึงพากัน มีการก าหนด
เป้าหมายร่วมกัน มีการรับผิดชอบร่วมกัน  มีการให้ก าลังใจซึ่งและกัน ลดความขัดแย้งทางด้าน
พฤติกรรมและลดความขัดแย้งทางความคิดน้อยลง  ก่อให้เกิดบรรยากาศที่ดี มีความเข้าอกเข้าใจใน
ความแตกต่างมากขึ้น  เกิดจิตส านึกร่วมกัน เกิดความภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ เกิด
การยอมรับในความแตกต่างทั้งในด้านความเป็นอยู่ วัฒนธรรมที่แตกต่างกันเกิดความเข้าใจอันดี
ระหว่างเชื้อชาติ รู้วิธีในการจัดการกับปัญหา ยอมรับในวัฒนธรรมเดิมของเพ่ือนต่างชาติ  ไม่รู้สึก
แปลกแยกจากเพ่ือนต่างชาติ เป็นการสร้างความรู้สึกในความมีส่วนร่วม ตื่นตัวต่อการเรียนรู้ และยัง
เป็นการส่งเสริมให้แรงงานบรรลุศักยภาพของตนและประสบความส าเร็จ เกิดแรงบันดาลในการเรียนรู้
ร่วมกัน ช่วยพัฒนาความสัมพันธ์อันดีให้เกิดในหมู่เพ่ือนต่างชาติ ท าให้เกิดการพัฒนาทักษะด้าน
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ปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน ท าให้รู้จักหันหน้าคุยกันเพ่ือแก้ปัญหาส่วนตัว สามารถในการรับมือกับปัญหา
ความเครียด คอยช่วยเหลือกัน มีความห่วงใยซึ่งกันและกัน เป็นการช่วยสร้างสภาพแวดล้อม
บรรยากาศท่ีดีในการอยู่ร่วมกันเกิดเป็นสังคมแห่งความเอ้ืออาทร มีวิธีการแก้ปัญหาที่สร้างสรรค์ และ
ยังเป็นการช่วยผู้ประกอบการในการบริหารองค์การ สร้างความยุติธรรมให้แรงงานสามารถท างาน
ร่วมกันเพ่ือบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ก่อให้เกิดแรงงานที่มีความรับผิดชอบต่อตนเองและผู้อ่ืน 
ส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ตลอดชีวิต แรงงานจะเห็นคุณค่าที่ค านึงถึงความรู้สึกของเพ่ือนร่วมงาน
ด้วยกัน สามารถด ารงอยู่ในสังคมแห่งความหลากหลายทางวัฒนธรรมได้อย่างมีความสุข 
 
ค าถามการวิจัย 

1. สภาพพ้ืนฐาน ลักษณะการด ารงชีวิต พ้ืนฐานความเข้าใจในวัฒนธรรมของตนเองและ
ความหลากหลายทางวัฒนธรรม ปัญหา และความต้องการของแรงงานภาคอุตสาหกรรมประกอบด้วย
อะไรบ้าง 

2. การพัฒนาระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรมควรมีลักษณะอย่างไร 

3. ข้อเสนอแนะเชิงนโยบายที่เป็นประโยชน์จากการน าระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความ
หลากหลายทางวัฒนธรรมไปใช้ในสถานประกอบการมีมาตรการในการน าไปปฏิบัติอย่างไร  
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1. เพ่ือศึกษาสภาพพ้ืนฐาน ลักษณะการด ารงชีวิต พ้ืนฐานความเข้าใจในวัฒนธรรมตนเอง

และความหลากหลายทางวัฒนธรรม ปัญหาและความต้องการในการปรับตัว การอยู่ร่วมกัน และการ
เรียนรู้ให้เข้ากับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม 

2. เพ่ือพัฒนาระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรม 

3. เพ่ือน าเสนอข้อเสนอแนะเชิงนโยบายที่เป็นประโยชน์จากการน าระบบการเรียนรู้เพ่ือการ
ยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมไปใช้ในสถานประกอบการ 

  
ขอบเขตการวิจัย 
 1. ขอบเขตด้านประชากร 

ผู้วิจัยได้แบ่งการศึกษาประชากรออกเป็น 2 กลุ่มคือ  
 กลุ่มแรกคือ ผู้ประกอบการภาคอุตสาหกรรม เจ้าหน้าที่ที่เกี่ยวข้อง หัวหน้าแรงงาน ฝ่าย
พัฒนาทรัพยากรบุคคล  ที่ท างานในสถานประกอบการ 
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 กลุ่มท่ีสองคือ  กลุ่มแรงงานภาคอุตสาหกรรมไทยและแรงงานต่างด้าว พม่า ลาว กัมพูชา  
ที่ท างานในภาคอุตสาหกรรมการผลิต ซ่ึงเป็นแรงงานไร้ฝีมือที่สามารถสื่อสารภาษาไทยได้ขั้นพ้ืนฐาน 
 

2. ขอบเขตด้านพื้นที่ 
2.1 พ้ืนที่ที่มีการจ้างแรงงานภาคอุตสาหกรรมในภาคเหนือจังหวัดเชียงราย ตาก 

ภาคกลางจังหวัดสมุทรสาคร กรุงเทพมหานคร ภาคตะวันออกเฉียงเหนือจังหวัดขอนแก่น ภาคใต้
จังหวัดตรัง สงขลา 

2.2 สถานประกอบการที่จ้างแรงงานมากกว่า 2 สัญชาติที่เป็นชาติไทย พม่า ลาว
และกัมพูชา 

 
ค าจ ากัดความท่ีใช้ในงานวิจัย 
 ระบบการเรียนรู้ หมายถึง   องค์ประกอบต่างๆของการเรียนรู้ที่ได้จัดไว้ให้มีความสัมพันธ์
ส่งเสริมอย่างเป็นระเบียบ ซึ่งประกอบด้วย บริบท ปัจจัยน าเข้า  กระบวนการ ผลลัพธ์ เพ่ือช่วยให้
แรงงานเกิดการเรียนรู้ตามจุดมุ่งหมายที่ก าหนดไว้ ท าให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ จนเกิดการ
เปลี่ยนแปลงไปในทางท่ีดี  

การยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรม หมายถึง ความเข้าใจในความแตกต่างระหว่าง
วัฒนธรรมแต่ละชาติ ซ่ึงครอบคลุม ภาษา อาหารการกิน การแต่งกาย และการปฏิบัติตน 
  แรงงานภาคอุตสาหกรรม หมายถึง แรงงานไร้ฝีมือที่ท างานในโรงงานอุตสาหกรรม ซึ่ง
ประกอบด้วยแรงงานไทยและแรงงานต่างด้าวพม่าหรือลาวหรือกัมพูชา ที่ท างานร่วมกันใน
อุตสาหกรรมในโรงงานอุตสาหกรรม โดยแรงงานเหล่านี้เป็นแรงงานที่มีความสามารถในการใช้ก าลัง
กาย ความคิด สติปัญญา ในการท างานเพ่ือก่อให้เกิดผลผลิตที่ดี และเป็นทุนมนุษย์ที่มีคุณภาพและ
เป็นประโยชน์ต่อสถานประกอบการนั้น ๆ และประเทศชาติอีกด้วย 
 สภาพพื้นฐาน  หมายถึง สภาวะการด ารงชีวิต พ้ืนฐานความเข้าใจในวัฒนธรรมและยอมรับ
วัฒนธรรมชาติอ่ืนของแรงงานภาคอุตสาหกรรม 
  ลักษณะการด ารงชีวิต หมายถึง วิถีความเป็นอยู่พฤติกรรมในการเข้าสังคม การท างาน การ
ใช้เวลาว่าง การแต่งกาย การบริโภค ทัศนคติ ค่านิยม ความเชื่อ การนับถือศาสนา พฤติกรรมที่ท าอยู่
เป็นประจ าจนเป็นภาพพจน์หรือเป็นลักษณะนิสัยของคนชาตินั้น ๆ 
 การปรับตัว หมายถึง การที่แรงงานสามารถปรับปรุงตนเองให้เข้ากับสภาวะแวดล้อม เข้าใจ
พฤติกรรมของผู้อ่ืน  สามารถอยู่ร่วมกันได้โดยไม่เกิดความขัดแย้งจนถึงต้องแตกกลุ่ม แตกความ
สามัคคีเนื่องจากความแตกต่างกัน 
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  การอยู่ร่วมกัน หมายถึง การที่แรงงานที่เกี่ยวข้องสัมพันธ์กัน มีวิถีชีวิตบางโอกาสในการ
ท างาน พักอาศัย ใกล้ชิดกัน ไม่แบ่งแยก เคารพนับถือกัน ยิ้มแย้มแจ่มใส มีน้ าใจต่อกัน ไม่เกิดความ
ขัดแย้งระหว่างกัน คิดหรือท าสิ่งที่เป็นประโยชน์ต่อตนเองและผู้อ่ืน ช่วยเหลือพ่ึงพาซึ่งกันและกันด้วย
ความรัก โดยปราศจากสิ่งตอบแทน 
 การเรียนรู้ หมายถึง การที่แรงงานได้รับข้อมูลความรู้ ความคิดเห็นเพ่ิมเติมจากสิ่งที่มีอยู่เดิม 
และสามารถน าความรู้นั้นมาปรับใช้ให้เกิดประโยชน์ ก่อให้เกิดความก้าวหน้า หรือ เกิดการพัฒนา
ตนเอง  
 ปัญหา  หมายถึง  สิ่งที่เป็นอุปสรรค ความยากล าบากที่เกิดขึ้น ซึ่งอาจส่งผลกระทบต่อตัว
แรงงานเองและคนรอบข้าง ในการปรับตัว การอยู่ร่วมกัน และการเรียนรู้ในวัฒนธรรมที่แตกต่างกัน 
เป็นสิ่งที่ต้องหาทางแก้ไขเพ่ือท าให้เกิดสภาวะหรือสถานการณ์ที่ดีขึ้น 
 ความต้องการ  หมายถึง เป็นสิ่งที่แรงงานอยากได้เพ่ือตอบสนองความต้องการในการ
ปรับตัว การอยู่ร่วมกัน และการเรียนรู้ในความแตกต่างทางวัฒนธรรมของแรงงาน 
 เพื่อนต่างชาติ หมายถึง แรงงานชาวไทย พม่า ลาว และกัมพูชา เป็นคนที่ต่างเชื้อชาติกัน
รู้จักกัน อยู่อาศัย หรือท างานร่วมกัน 
 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย หมายถึง ค าแนะน าเพ่ือส่งเสริมให้สถานประกอบการได้น า
มาตราการเพ่ือสนับสนุนให้ผู้ประกอบการออกเป็นนโยบายและน าไปใช้ให้เกิดประโยชน์ในการให้
ความรู้แก่แรงงานในสถานประกอบการ  
 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 1. ท าให้ทราบถึงสภาพพ้ืนฐาน ลักษณะการด ารงชีวิต  พ้ืนฐานความเข้าใจในวัฒนธรรม
ตนเองและความหลากหลายทางวัฒนธรรม ปัญหาและความต้องการในการปรับตัว การอยู่ร่วมกัน
และการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม เพ่ือเป็น
แนวทางให้กับผู้บริหารระดับสูงและเจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลของสถานประกอบการในการวางแผนการ
จัดการเรียนรู้ให้กับแรงงานเพ่ือให้สอดคล้องกับสภาพพ้ืนฐาน ลักษณะการด ารงชีวิตปัญหาและความ
ต้องการของแรงงานในการเรียนรู้ ปรับตัว และอยู่ร่วมกันบนความแตกต่างทางวัฒนธรรม 
 2. ท าให้ได้ระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมที่เป็นประโยชน์
ต่อการพัฒนาความรู้ความสามารถให้กับแรงงานในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรม เพ่ือเป็นการ
ส่งเสริมในเกิดการเรียนรู้เข้าใจในวัฒนธรรมที่หลากหลายเช่นทางด้านภาษา อาหารการกิน การแต่ง
กายและการปฏิบัติตน เป็นต้น ซึ่งเป็นการลดช่องว่างในความเหลื่อมล้ าทางเชื้อชาติ เชื่อมสัมพันธ์ ผูก
มิตร นอกจากนี้ยังเป็นการกระตุ้นและสร้างโอกาสให้แรงงานได้เกิดการเรียนรู้ได้รวดเร็วเข้มข้นและ
ต่อเนื่องมากขึ้น  
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3. ท าให้ได้ข้อเสนอแนะเชิงนโยบายที่เป็นประโยชน์จากการน าของระบบการเรียนรู้เพ่ือการ

ยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรมไปใช้ในสถานประกอบการ

ส าหรับผู้ประกอบการ ซึ่งมมีาตรการที่ส่งเสริมกระตุ้นผลักดันแรงงานให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกันในสถาน

ประกอบ หล่อหลอมให้แรงงานเกิดความรักความสามัคคีกัน ได้เรียนรู้วัฒนธรรมของเพ่ือนต่างชาติ 

ทั้งนี้ยังเป็นการส่งเสริมและสนับสนุนสร้างสภาพแวดล้อมให้เกิดการถ่ายโอนการเรียนรู้จนสามารถ

ขยายฐานให้เกิดการเรียนรู้ในสถานประกอบ จนเกิดแรงงานที่มีความรู้ความสามารถตรงตามความ

ต้องการของสถานประกอบ และยังเป็นการเตรียมความพร้อมให้กับสถานประกอบที่มีการจ้างแรงงาน

ต่างด้าวจากประเทศเพ่ือนบ้านและยังสร้างภาพพจน์ที่ดีให้กับองค์การอีกด้วย 



บทที ่2 
แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 การศึกษาวิจัยเรื่องการพัฒนาระบบการเรียนรู้ เ พ่ือการยอมรับความหลากหลายทาง
วัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรมในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าจากหนังสือ ต ารา เอกสาร 
แหล่งวิชาการต่างๆ รวมถึงงานวิจัยที่เกี่ยวข้องทั้งในและต่างประเทศตามหัวข้อดังต่อไปนี้ 
 ตอนที่ 1  การศึกษาตลอดชีวิต 
 ตอนที่ 2  การศึกษานอกระบบ 
 ตอนที่ 3  การศึกษาตามอัธยาศัย 
 ตอนที่ 4  แรงงาน 
 ตอนที่ 5  การเรียนรู้แบบร่วมมือ 
 ตอนที่ 6  การเห็นคุณค่าในตนเอง 
 ตอนที่ 7  การเรียนรู้ในสถานประกอบการ 
 ตอนที่ 8  การยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรม 
 ตอนที่ 9  ทฤษฎีระบบ 
 ตอนที่ 10  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 ตอนที่ 11  กรอบความคิดในการวิจัย 
 
ตอนที่ 1 การศึกษาตลอดชีวิต 

 การศึกษาตลอดชีวิตนั้นเป็นสิ่งที่มนุษย์เราทุกคนไม่สามารถหลีกเลี่ยงได้ตั้งแต่เกิดจนตาย 
เนื่องจากเป็นการศึกษาที่เราได้รับการเรียนรู้มาโดยตลอดอีกทั้งยังมีความส าคัญเป็นอย่างยิ่งในการ
พัฒนาแรงงานในสถานประกอบการที่ขาดโอกาสในการศึกษาได้รับการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง
เพ่ือให้สามารถน าตนเองไปสู่การพัฒนาอาชีพและอยู่รอดได้ในสังคม 

1.1 ความหมายของการศึกษาตลอดชีวิต  
 การศึกษาตลอดชีวิตได้มีผู้นิยามเก่ียวกับการศึกษาตลอดชีวิตไว้ดังต่อไปนี้ 
 Faure (1972) การศึกษาตลอดชีวิตได้ครอบคลุมการศึกษาทุกรูปแบบทุกลักษณะ เป็น
การศึกษาโดยรวมทั้งหมดไม่ว่าจะมองการศึกษาในส่วนใดหรือการศึกษาลักษณะใด การศึกษาตลอด
ชีวิตไม่ได้เป็นระบบการศึกษา แต่เป็นหลักการศึกษาซึ่งรวมการศึกษาทุกระบบไว้ด้วยกันทั้งหมดและ
เป็นการพัฒนาการศึกษาทุกส่วน 
 Dave (1973) การศึกษาตลอดชีวิต เป็นการศึกษาที่เกิดขึ้นเมื่อชีวิตเริ่มต้นและสิ้นสุดลงเมื่อ
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ชีวิตสิ้นสุดลง การศึกษาตลอดชีวิตครอบคลุมการศึกษาและกิจกรรรมการเรียนรู้ทั้งหมดที่เกิดในทุก
ช่วงวัยของชีวิตตั้งแต่เด็กจนกระทั้งการศึกษาในสถาบันการศึกษา เมื่อเป็นผู้ใหญ่อาจจะอยู่ในลักษณะ
การศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ และการศึกษาอย่างไม่เป็นทางการ ซึ่งจะเกิดตลอดช่วงชีวิต
ของบุคคล 

Peterson (1975) กระบวนการของการจัดโอกาสทางการเรียนรู้ในรูปแบบต่างๆ เพ่ือ
สนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ตลอดชีวิต 
 Unesco (1976) กระบวนการจัดการศึกษาในภาพรวม เป็นจัดการศึกษาส าหรับเด็กจนถึง
การศึกษาในภาพรวม ที่จะสนองความต้องการทางการศึกษาของแต่ละบุคคลและของกลุ่ม ครอบคลุม
ตั้งแต่การจัดการศึกษาส าหรับเด็กจนถึงการศึกษาผู้ใหญ่อย่างเป็นกระบวนการต่อเนื่องการศึกษาจะไม่
สิ้นสุดที่การสอบและการได้รับใบประกาศจากสถาบันการศึกษา แต่ควรเป็นกระบวนการต่อเนื่องไป
ตลอดชีวิต 
 Knowles (1980) การศึกษาตลอดชีวิตเป็นเกณฑ์หรือแนวคิดหลักในการจัดการศึกษาทุก
รูปแบบ เป็นระบบการถ่ายทอดความรู้หรือให้บริการศึกษารูปแบบใหม่ที่ช่วยส่งเสริมให้แต่ละบุคคลได้
เรียนรู้ไม่เหมือนกับการเรียนรู้ในโรงเรียน ทุกคนสามารถเลือกเรียนได้จากแหล่งต่างๆทั่วไปตาม
ช่วงเวลาที่ตนเองคิดว่าสะดวก มีความต้องการจะเรียนรู้ในสถานที่ที่ผู้เรียนเชื่อได้ และไม่จ ากัดอายุ 
 สุนทร สุนันท์ชัย (2543) กระบวนการอันเกิดผลดีต่อการเรียนรู้ตลอดชีวิตของบุคคล ซึ่ง
สามารถท าได้ทั้งการศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ และการศึกษาอย่างไม่เป็นทางการ เพ่ือมุ่ง
ให้คนพัฒนาตนเองให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนตลอดเวลา โดยพัฒนาต่อเนื่องเต็มตามศักยภาพ
ของแต่ละบุคคล 
 สุมาลี สังข์ศรี (2544) เป็นการศึกษาทั้งหมดของชีวิตมนุษย์ตั้งแต่เกิดจนตาย โดยมุ่งพัฒนา
มนุษย์ให้ปรับตัวเข้ากับการเปลี่ยนแปลงในโลกปัจจุบัน และพัฒนาต่อเนื่องไปให้เต็มศักยภาพของแต่
ละคน เป็นการศึกษาที่เกิดจากแรงจูงใจที่จะเรียนรู้ด้วยตนเอง จากแหล่งการเรียนรู้ทุกชนิด ทั้งใน
ระบบ นอกระบบ และตามอัธยาศัย การศึกษาตลอดชีวิตเป็นผลรวมจากการศึกษาทุกประเภทที่ได้รับ
ตั้งแต่เกิดจนตาย 
 จึงสรุปได้ว่าการศึกษาตลอดชีวิตเป็นการศึกษาทั้งในระบบ การศึกษานอกระบบ และ
การศึกษาตามอัธยาศัยที่เป็นการเรียนรู้ตั้งแต่เกิดจนตาย ซึ่งเป็นการพัฒนาศักยภาพของมนุษย์ให้เกิด
การเรียนรู้อย่างต่อเนื่องเพ่ือให้เกิดการปรับตัวให้สามารถอยู่รอดกับสถานการณ์ของโลกที่
เปลี่ยนแปลงไป เป็นการเพ่ิมศักยภาพให้แกบุ่คคลนั้นในการพัฒนาคุณภาพชีวิตได้อย่างสมบูรณ์ 
 
 
 



 13 

 1.2 เป้าหมายและความส าคัญของการศึกษาตลอดชีวิต 

ครกูศน (2554) ได้ให้เป้าหมายและความส าคัญของการศึกษาตลอดชีวิตดังนี้ 
1. เพ่ือให้บุคคลสามารถพัฒนาได้อย่างเต็มความสามารถและเป็นสมาชิกที่ดีของสังคม 
2. เป็นการศึกษาตลอดชีวิตตั้งแต่เกิดจนตาย 
3. สามารถเลือกเรียนรู้จากการศึกษารูปแบบต่างๆที่เหมาะสมและสอดคล้องกับตนเอง 
4. สามารถพัฒนาตนให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของโลกเพ่ือการท างานและการอยู่ร่วมกัน 

ในสังคม 
5. การศึกษาที่จัดให้แก่วัยเด็กถึงผู้สูงอายุ 
6. การจัดการศึกษาที่บริการให้ครอบคลุมทั่วถึงทุกคนในแต่ละช่วงวัยตลอดชีวิต 
7. การจัดกิจกรรมการศึกษาท่ีต่อเนื่องสอดคล้องกับชีวิตจริง 
8. การจัดกิจกรรมการศึกษาท่ีกลุ่มเป้าหมายสามารถน าความรู้ที่ได้รับมาใช้ประโยชน์ได้ 

ด าเนินชีวิตและปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลง 
 จึงสรุปได้ว่า เป้าหมายและความส าคัญของการศึกษาตลอดชีวิตนั้นเป็นการศึกษาเพ่ือพัฒนา
ความสามารถ ซึ่งสามารถศึกษาตั้งแต่เกิดจนตาย เพ่ือน าความรู้ที่ได้มาใช้ให้เกิดประโยชน์และ
สอดคล้องกับเป้าหมายในการด าเนินชีวิตของตนเอง 
 
 1.3 องค์ประกอบของการศึกษาตลอดชีวิต 

นวัตกรรมและเทคโนโลยีสารสนเทศ (2555) การศึกษาตลอดชีวิตประกอบด้วยกระบวนการ
ทางการศึกษาที่ส าคัญ 3 ส่วน คือ 

1. การจัดการศึกษาในระบบโรงเรียน  หมายถึง การจัดกิจกรรมการศึกษาท่ีมีโครงสร้าง 
ที่ชัดเจนแน่นอนและมีล าดับ มีการแบ่งชั้นเรียนตามอายุ จัดการเรียนการสอนตามล าดับชั้ น ตั้งแต่
ระดับต้นจนถึงระดับสูงโดยมีลักษณะที่ส าคัญคือมีหลักสูตรเวลาเรียนที่แน่นอน มีการจ ากัดอายุผู้เรียน 
มีการลงทะเบียนเรียนและมีการวัดผล การประเมินผลเพ่ือรับประกาศนียบัตร การเรียนเน้นในเรื่อง
อนาคตส่วนใหญ่มีสถานที่แน่นอนในการเรียน 

2. การจัดการศึกษานอกระบบโรงเรียน หมายถึง การจัดกิจกรรม การศึกษาที่จัดขึ้นนอก 
โรงเรียนปกติ โดยมีกลุ่มเป้าหมายผู้รับบริการเป็นประชาชนอยู่นอกโรงเรียน มีวัตถุประสงค์ในการ
เรียนที่ชัดเจน โดยมีกระบวนการจัดการเรียนการสอน ที่ยืดหยุ่น และสอดคล้องกับสภาพความ
ต้องการของกลุ่มเป้าหมายที่หลากหลาย ซึ่ งมีลักษณะที่ส าคัญ คือ มีหลักสูตร เวลาเรียน มีการ
ลงทะเบียน มีการประเมินผลเพ่ือรับประกาศนียบัตร ไม่จ ากัดอายุ เป็นการเรียนนอกโรงเรียน เน้น
การเรียนเรื่องที่เป็นสภาพปัจจุบัน เพ่ือแก้ปัญหาในชีวิตประจ าวัน มีเวลาเรียนที่ไม่แน่นอน 
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3. การศึกษาตามอัธยาศัย หมายถึง การศึกษาที่เกิดขึ้นตามวิถีชีวิตที่เป็นการเรียนรู้จาก 
ประสบการณ์ จากการท างาน บุคคล ครอบครัว สื่อ ชุมชน แหล่งความรู้ต่าง ๆ เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ 
ทักษะ ความบันเทิง และการพัฒนาคุณภาพชีวิต โดยมีลักษณะที่ส าคัญคือ ไม่มีหลักสูตร ไม่มีเวลา
เรียนที่แน่นอน ไม่จ ากัดอายุ ไม่มีการลงทะเบียน และไม่มีการสอบ ไม่มีการรับประกาศนียบัตร มี
หรือไม่มีสถานที่แน่นอนเรียนที่ไหนก็ได้ ลักษณะการเรียนส่วนใหญ่เป็นการเรียนเพ่ือความรู้และ
นันทนาการ อีกทั้งไม่จ ากัดเวลาเรียน สามารถเรียนได้ตลอดเวลาและเกิดขึ้นในทุกช่วงวัยตลอดชีวิต 
การศึกษาทั้งสามรูปแบบ คือ การศึกษาในระบบโรงเรียน นอกระบบโรงเรียน และการศึกษาตาม
อัธยาศัย สามารถเทียบโอนผลการเรียนของผู้เรียนได้ โดยความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ที่ได้จาก
การศึกษาในรูปแบบต่าง ๆ และ หรือจากการประกอบอาชีพมาเทียบโอนเป็นผลการเรียนของ
หลักสูตรใดหลักสูตรหนึ่งในระดับที่ก าลังศึกษาอยู่ ซึ่งจะสอดคล้องตามความต้องการของบุคคล ชุมชน 
และส่งผลต่อการพัฒนาประเทศชาติในที่สุด 
 ปฐม นิคมานนท์ (2543) ได้กล่าวว่า การศึกษาตลอดชีวิตเป็นการผสมผสานระบบการศึกษา
ทั้งสามระบบ คือ การศึกษาในระบบโรงเรียน การศึกษานอกระบบโรงเรียนและการศึกษาตาม
อัธยาศัย โดยการศึกษาในระบบโรงเรียนเป็นการจัดการศึกษาตั้งแต่ระดับอนุบาลเป็นต้นไป โดยเน้น
ทฤษฎีมากกว่าการปฏิบัติมีจุดมุ่งหมายอยู่ที่ประกาศนียบัตร การศึกษานอกระบบโรงเรียน เป็น
กิจกรรมทางการศึกษาที่จัดขึ้นเพื่อตอบสนองความต้องการ ความสนใจของผู้เรียน เน้นการปฏิบัติจริง
และการน าไปใช้ ส่วนการศึกษาตามอัธยาศัย เป็นกระบวนการต่อเนื่องตลอดชีวิตสามารถเสริมสร้าง
ค่านิยม บุคลิกภาพ และทักษะตลอดจนความรู้ต่างๆจากประสบการณ์ในชีวิตประจ าวันจากแหล่ง
ความรู้ในสังคม เป็นการศึกษาแบบไม่มีก าหนดหลักสูตรแน่นอนเป็นการเรียนรู้จากประสบการณ์การ
ท างาน สื่อ บุคคลในครอบครัว เพ่ือการเรียนรู้และสันทนาการ ไม่มีวุฒิบัตรหรือประกาศนียบัตร ไม่
จ ากัดระยะเวลา ผู้เรียนมีทุกเพศวัย การเรียนการสอนมีลักษณะหลากหลายตามวัตถุประสงค์ของ
กิจกรรม 
 เพ็ญณี แนรอท (2544) การศึกษาตลอดชีวิตจะเกิดขึ้นได้ต้องอาศัยองค์ประกอบหลัก 3 
ประการคือ 

1. ความเชื่อในเรื่องการเรียนตลอดชีวิตของสถาบันและองค์การต่างๆที่จะน าไปสู่ความ 
ร่วมมือในการศึกษาให้กับประชาชน 

2. ความเชื่อในการเรียนตลอดชีวิตที่จะท าให้ประชาชนปรับตัวเพ่ือเรียนรู้และศึกษาหา 
ความรู้เพ่ือพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา 

3.  ความเชื่อเรื่องการเรียนตลอดชีวิตเพ่ือพัฒนาทักษะการเรียนรู้ด้วยตนเองและทักษะ 
การศึกษาเพ่ือพัฒนาตนเองให้เกิดข้ึนในการจัดการเรียนการสอนในระบบโรงเรียนเพ่ือเยาวชนที่ส าเร็จ
การศึกษาออกไปจะมีทักษะที่ส าคัญในการชี้น าตนเองในการศึกษาหาความรู้ 
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 จึงสรุปได้ว่า องค์ประกอบของการศึกษาตลอดชีวิตนั้นประกอบด้วยความเชื่อในเรื่องของ
สถาบัน องค์การต่างๆ ประชาชน เพ่ือน าไปสู่การศึกษาการปรับตัวเพ่ือการเรียนรู้ พัฒนาทักษะให้กับ
ตนเองและเกิดการจัดการเรียนการสอนให้ในระบบโรงเรียน  
 
 1.4 ความเชื่อเกี่ยวกับการเรียนรู้ตลอดชีวิต 

 Spaulding (1974) เชื่อว่าเป็นกระบวนการทางการศึกษาจะช่วยให้คนสามารถปรับตัวได้ทัน
ต่อการเปลี่ยนแปลงและเทคโนโลยี สิ่งที่ควรได้น าเสนอคือกระบวนการที่เรียกว่า สังคมการเรียนรู้โดย 
UNESCO (1976) ได้กล่าวถึงว่าการศึกษาโดยไม่มีโรงเรียนและการเรียนรู้โดยใช้เทคโนโลยี จะน าไปสู่
การเรียนรู้ตลอดชีวิตโดยการศึกษาตลอดชีวิตนั้นเป็นการศึกษาที่ครอบคลุมสังคมในวงกว้างและ
น าไปสู่ตัวเลือกของการพัฒนาการศึกษาท่ีหลากหลายรูปแบบ ตามลักษณะบริบทของเศรษฐกิจ สังคม
และวัฒนธรรมของแต่ละประเทศ โดยเปิดโอกาสให้ประชาชนมีโอกาสรับการศึกษาที่หลากหลาย
ตั้งแต่เกิดจนตาย โดยบุคคลจะได้มีโอกาสในการพัฒนาความสนใจของตนเอง พัฒนารสนิยมของ
ตนเองและความสามารถของบุคคลนั้นๆที่จะท าให้ช่วงชีวิตของตนเองมีความสมบูรณ์มากเท่าที่ตนเอง
ต้องการ 
 Spaulding (1974) ได้รวบรวมการจัดกลุ่มการศึกษาและสถาบันโดยพิจารณาจากผู้เข้ารับ
การศึกษาเป็นหลัก โดยแบ่งออกเป็น 6 กลุ่ม คือ 
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แผนภาพที่ 2.1 ช่วงของกิจกรรมและบริการการศึกษาตลอดชีวิต (Spaulding,1974) โดยระบบเปิด 
เป็นการศึกษาแบบไม่มีการแข่งขัน ไม่มีการคัดเลือก ผู้เรียนเลือกเรียนเองตามความต้องการ รายวิชา
ก าหนดตายตัวน้อยที่สุด มีหรือไม่มีประกาศนียบัตรก็ได้ ตอบสนองความต้องการเฉพาะหน้า เนื้อหามี
ประโยชน์และใช้ได้ทันที 
 

ช่วงของกิจกรรมและบริการการศึกษาตลอดชีวิต 
 

ประเภทที่ 6 ความรู้ซึ่งจัดอย่างกว้างๆไม่เป็นทางการ
ด้านการสื่อสารการศึกษา(Informal)ซึ่งประชาชนจะ
เลือกฟังตามความสนใจโดยทั่วไปจะผ่านสื่อมวลชน
และศูนย์ข่าวสารข้อมูล 

ประเภทที่ 5 กลุ่มสมาชิกเป็นผู้เลือก โดยเลือกมี ส่วน
ในการร่วมกิจกรรมที่มีผู้สนใจคล้ายคลึง 
ผู้เข้าฟังเป็นสมาชิกกลุ่มสนใจของเขาอยู่แล้ว 

ประเภทที่  4 มีโครงสร้างหลวมๆในด้านการจัด 
บริการการศึกษา มีวัตถุประสงค์ที่จะหาสมาชิก โดย
ใช้เนื้อหาข้อมูลที่เนื้อหาและรายละเอียดที่ผู้เข้าร่วม
เลือกฟังหรือร่วมตามความต้องการ ท้ังนี้โดยคาดหวัง
ให้รับฟังแล้วไปเผยแพร่    

ประเภทที่ 3 โครงการซับซ้อนปานกลาง การจัดการ
กรรมการศึกษาประกอบด้วยรายวิชาอย่าง เป็น
ทางการมีการสัมมนาซึ่งตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ 

ประเภทที่  2 มีโครงสร้างซับซ้อนมากมีกิจกรรม
ก า ร ศึ ก ษ า อ ย่ า ง ล ะ เ อี ย ด  โ ด ย มี     
(formal)วัตถุประสงค์ระยะยาว แต่มีความยืดหยุ่น
บ้างใน การจัดองค์การและโปรแกรมต่างๆ 

ประเภทที่  1  มี โครงสร้างซับซ้อนมากและเป็น
สถาบันการศึ กษาต่ อการ เปลี่ ยนแปลงและมี   
โครงสร้างที่มีเนื้อหาแจกแจงรายละเอียด 

 
  

 

ตามธรรมดาวิสัย 

นอกระบบ (non formal) 

เป็นทางการ/ในระบบ 
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 จึงสรุปได้ว่าการเรียนรู้ตลอดชีวิตสามารถแบ่งช่วงของกิจกรรมและบริการการศึกษาตลอด
ชีวิตได้ออกเป็น 3 ช่วง คือ ตามธรรมดาวิสัย นอกระบบโรงเรียน เป็นทางการหรือในระบบ โดยแบ่ง
ออกเป็น 6 ประเภทคือ 1) มีโครงสร้างซับซ้อนเป็นสถาบันการศึกษาและมีโครงสร้างเนื้อหาที่แจกแจง
รายละเอียด 2) มีโครงสร้างซับซ้อน มีกิจกรรมการศึกษา วัตถุประสงค์ระยะยาว มีความยืดหยุ่น มี
การจัดเป็นโปรแกรมต่างๆ 3)โครงการซับซ้อนปานกลาง การจัดการกรรมการศึกษาประกอบด้วย
รายวิชาอย่าง เป็นทางการมีการสัมมนาซึ่งตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้  4) มีโครงสร้างแบบหลวมๆใน
ด้านการจัดบริการการศึกษา มีวัตถุประสงค์ที่จะหาสมาชิก โดยใช้เนื้อหาข้อมูลที่เนื้อหาและ
รายละเอียดที่ผู้เข้าร่วมเลือกฟังหรือร่วมตามความต้องการ ทั้งนี้โดยคาดหวังให้รับฟังแล้วไปเผยแพร่  
5) กลุ่มสมาชิกเป็นผู้เลือกโดยเลือกมีส่วนในการร่วมกิจกรรมที่มีผู้สนใจคล้ายคลึงผู้เข้าฟังเป็นสมาชิก
กลุ่มสนใจของเขาอยู่แล้ว 6)ความรู้ซึ่งจัดอย่างกว้างๆไม่เป็นทางการด้านการสื่อสารการศึกษา ซึ่ง
ประชาชนจะเลือกฟังตามความสนใจโดยทั่วไปจะผ่านสื่อมวลชนและศูนย์ข่าวสารข้อมูล 
 
 1.5 การพัฒนาการเรียนรู้ตลอดชีวิต 

 เพ็ญณี แนรอท (2544) การพัฒนาการเรียนรู้ตลอดชีวิตต้องเริ่มพัฒนาโดยการสร้างความ
ตระหนักให้เกิดกับประชาชนโดยรวม โดยบุคคลกลุ่มแรกต้องพัฒนาคือบุคคลากรในสถาบันการศึกษา 
ได้แก่ ครู อาจารย์ เพราะรูปแบบการศึกษาได้มุ่งเน้นบทบาทของโรงเรียนที่จะสร้างความเข้มแข็ง
ให้กับชุมชนและเป็นตัวเชื่อมระหว่างสถาบันการศึกษากับชุมชนและผู้ผสมผสานองค์ความรู้เข้า
ด้วยกัน การศึกษาตลอดชีวิตเป็นการศึกษาที่มีมุมมองขัดแย้งกับการศึกษาในระบบโรงเรียนโดย
การศึกษาตลอดชีวิตนั้น สถาบันการศึกษาต้องปรับรูปแบบและระบบให้สอดคล้องกับความต้องการ
ของผู้ที่ออกจากโรงเรียนไปแล้วและเป็นผู้ใหญ่ โดยสถาบันการศึกษาต้องจัดการเรียนการสอนให้มี
ความยืดหยุ่นเพ่ือที่จะเตรียมผู้เรียนให้มีทักษะ พร้อมที่จะออกจากสถานศึกษาไปแล้วสามารถ
ด าเนินการเรียนได้ด้วยตนเองได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยเน้นทักษะการเรียนรู้แบบให้ผู้เรียนรู้จักวิธี
เรียนด้วย  

จึงสรุปได้ว่า การพัฒนาการเรียนรู้ตลอดชีวิตนั้นจะเริ่มจากการพัฒนาบุคลากรในสถาบัน ซึ่ง 
ครู อาจารย์ ต้องมีรูปแบบที่สามารถสอดคล้องกับความต้องการของผู้เรียนซึ่งหากผู้เรียนได้ออกจาก
สถานศึกษาไปแล้วยังสามารถด าเนินการเรียนรู้ได้ด้วยตนเอง 
 
 1.6 รูปแบบการจัดกิจกรรมการศึกษาตลอดชีวิต 

 ครกูศน (2554)รูปแบบการจัดกิจกรรมการศึกษาตลอดชีวิตมีลักษณะดังนี้ 
 การศึกษาวิชาสามัญ ครอบคลุมตั้งแต่การสอนอ่านเขียนเพ่ือการอ่านออกเขียนได้ การศึกษา
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ที่ เทียบเท่าระดับ ประถม มัธยมศึกษาตอนต้น มัธยมศึกษาตอนปลาย และการศึกษาใน
ระดับอุดมศึกษา 
 การศึกษาทางด้านวิชาชีพ มีการจัดการอบรมวิชาชีพทั้งระยะสั้นและระยะยาวในหลายสาขา
อาชีพแบบมีประกาศนียบัตรและไม่มีประกาศนียบัตร 
 การให้ความรู้ทั่วไปที่เป็นประโยชน์ต่อการด าเนินชีวิตประจ าวันด้วยการอบรมโดยวิทยากร
และโดยสื่อต่างๆ การจัดกิจกรรมจะมีความยืดหยุ่นในเรื่องระเบียบต่างๆ ไม่จ ากัดอายุ เพศ การศึกษา 
อาชีพ ความสนใจ ความยืดหยุ่นในเวลาเรียน สถานที่เรียน กิจกรรมการเรียนรู้ มุ่งสนองความต้องการ
ของผู้เรียนในแต่ละชุมชนและสังคมการเรียนรู้ไม่จ าเป็นต้องเกิดที่สถานศึกษาไม่จ ากัดเวลา มีการ
วัดผลและประเมินผลตามสภาพความเป็นจริงและพัฒนาการของผู้เรียน 
 จึงสรุปได้ว่ารูปแบบการจัดกิจกรรมการศึกษาตลอดชีวิตนั้นเป็นการที่ช่วยให้ เกิด
ความสามารถในการอ่านออกเขียนได้ มีการอบรมทางวิชาชีพ มีการให้ความรู้ที่เป็นประโยชน์ต่อการ
ด าเนินชีวิตประจ าวัน ซึ่งไม่ได้จ ากัด เพศ การศึกษา อาชีพ ความสนใจ ความยืดหยุ่นในเวลาเรียน 
สถานที่และกิจกรรมแต่มุ่งสนองความต้องการของผู้เรียนเป็นส าคัญ 
 
ตอนที่ 2 การศึกษานอกระบบ 

 2.1 ความหมายของการศึกษานอกระบบ 
การศึกษานอกระบบได้มีผู้ให้นิยามการศึกษานอกระบบดังต่อไปนี้ 
Coombs (1973) กิจกรรมการศึกษาที่จัดขึ้นนอกระบบการศึกษาภาคปกติ ไม่ว่าจะเป็น

กิจกรรมที่จัดขึ้นนอกระบบการศึกษาภาคปกติ ไม่ว่าจะเป็นกิจกรรมที่จัดขึ้นต่างหากหรือจัดเป็นส่วน
หนึ่งของกิจกรรมใหญ่อ่ืนๆเป็นกิจกรรมที่มุ่งให้บริการกลุ่มผู้เรียนที่ก าหนดเป็นเป้าหมายและอย่างมี
ความมุ่งหมาย 
 อุ่นตา นพคุณ (2523) การศึกษานอกระบบโรงเรียนเป็นกิจกรรมหรือโครงการที่จัดขึ้นโดยมี
เจตนาและวัตถุประสงค์ที่จะให้การเรียนรู้แก่ประชาชนที่สามารถก าหนดเป้าหมายไว้ผู้รับการศึกษา
เอง มีเจตนาหรือวัตถุประสงค์ในการจะรับรู้ กิจกรรมดังกล่าวจัดให้แก่ประชากร ทุกเพศ ทุกวั ย ทุก
ชุมชนและทุกระดับการศึกษา เพ่ือให้บุคคลดังกล่าวมีความรู้ ทักษะ ทัศนะคติ ค่านิยมที่ดี กิจกรรม
ทางการศึกษาที่เรียกว่าเป็นการศึกษานอกระบบโรงเรียนจะต้องจัดขึ้นในระยะเวลาสั้น หลักสูตร
ยืดหยุ่น ประหยัด และตอบสนองความสนใจของผู้เรียนและปัญหาชุมชน 

 กรมการศึกษานอกโรงเรียน (2538) เป็นกระบวนการพัฒนาคุณภาพของมนุษย์ที่มี

ความหมายยืดหยุ่นในการก าหนดจุดมุ่งหมาย รูปแบบ และเนื้อหาที่เหมาะสม สอดคล้องกับสภาพ
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ปัญหาและความต้องการของบุคคลกลุ่มต่างๆในสังคม ทั้งกลุ่มด้อยโอกาส ขาดโอกาส และพลาด

โอกาสจากการศึกษาในโรงเรียน 

อาชัญญา รัตนอุบล (2540) เป็นอีกแนวทางหนึ่งในการจัดการศึกษาซึ่งเปิดโอกาสให้กับผู้ที่

ไม่ได้เข้ารับการศึกษาในระบบโรงเรียนตามปกติ ได้มีโอกาสศึกษาหาความรู้ พัฒนาตนเอง ให้สามารถ

ด ารงตนอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข เป็นการจัดการศึกษาในลักษณะอ่อนตัวให้ผู้เรียนมีความ

สะดวกเลือกเรียนได้หลายวิธีจึงก่อให้เกิดประโยชน์ต่อตัวผู้เรียนและสังคมเป็นอย่างยิ่ง การศึกษานอก

โรงเรียนมีความหมายครอบคลุมถึงมวลประสบการณ์การเรียนรู้ทุกชนิดที่บุคคลได้รับจากการเรียนรู้ 

ไม่ว่าจะเป็นการเรียนรู้ตามธรรมชาติการเรียนรู้จากสังคม และการเรียนรู้ที่ไ ด้รับจากโปรแกรม

การศึกษาที่จัดขึ้นนอกเหนือไปจากการศึกษาในโรงเรียนตามปกติ เป็นกิจกรรมที่จัดขึ้นเพ่ือเปิดโอกาส

ให้บุคคลที่มิได้อยู่ในระบบโรงเรียนปกติ ได้มีโอกาสแสวงหาความรู้ ทักษะ ทัศนคติ เพ่ือมุ่งแก้ปัญหา

ในชีวิตประจ าวัน ฝึกฝนอาชีพ หรือการพัฒนาความรู้เฉพาะเรื่องตามท่ีตนสนใจ 

สุมาลี สังข์ศรี (2544) เป็นการจัดกิจกรรมนอกระบบโรงเรียน เพื่อให้บริการแก่กลุ่มเป้าหมาย

ที่เป็นประชากรนอกโรงเรียนได้แก่ ประชากรก่อนวัยเรียน ประชากรที่อยู่ในวัยเรียน ประชากรที่อยู่ใน

วัยเรียนแต่พลาดโอกาสเข้าศึกษาในระดับต่างๆ ตลอดจนประชากรที่อยู่พ้นวัยเรียนในระบบโรงเรียน

ไปแล้วจนถึงผู้สูงอายุ การจัดกิจกรรม การศึกษามีวัตถุประสงค์ในการเรียนที่ชัดเจน โดยมี

กระบวนการเรียนการสอนที่ยืดหยุ่นและสอดคล้องกับสภาพความต้องการของกลุ่มเป้าหมาย ที่

หลากหลายมีความยืดหยุ่นในเรื่องหลักสูตร เวลาเรียน สถานที่เรียน วิธีเรียน และไม่มีข้อจ ากัดเรื่อง

อายุ อาชีพ พื้นฐาน การศึกษา เนื้อหาเน้นเรื่องท่ีเป็นสภาพปัจจุบันเพื่อแก้ปัญหาในชีวิตประจ าวัน 

 พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 แก้ไขเพ่ิมเติม(ฉบับที่ 2) (2545) เป็น
การศึกษาที่มีความยืดหยุ่นในการก าหนดจุดมุ่ งหมาย รูปแบบ วิธีการจัดการศึกษา ระยะเวลา
การศึกษา การวัดและการประเมินผล ซึ่งเป็นเงื่อนไขส าคัญของการส าเร็จการศึกษา โดยเนื้อหาและ
หลักสูตรจะต้องมีความเหมาะสม และสอดคล้องกับสภาพปัญหาและความต้องการของบุคคลแต่ละ
กลุ่ม 

พระราชบัญญัติส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย (2551) การศึกษา

นอกระบบเป็นกิจกรรมการศึกษาที่มีกลุ่มเป้าหมายผู้รับบริการและวัตถุประสงค์ของการเรียนรู้ที่

ชัดเจน มีรูปแบบ มีหลักสูตร วิธีการจัดและระยะเวลาการเรียนที่ยืดหยุ่นและหลากหลายตามสภาพ

ความต้องการ และศักยภาพในการเรียนรู้ของกลุ่มเป้าหมายหรือเพ่ือจัดระดับผลการเรียนรู้ 
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กระทรวงศึกษาธิการ (2551) ตามพระราชบัญญัติการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัย พ.ศ. 2551 ก าหนดไว้ว่า การศึกษานอกระบบ เป็นกิจกรรมการศึกษาที่มีกลุ่มเป้าหมาย
ผู้รับบริการและวัตถุประสงค์การเรียนรู้ที่ชัดเจน มีรูปวิธีการจัดและระยะเวลาเรียนหรือฝึกอบรมที่
ยืดหยุ่นและหลากหลายตามสภาพความต้องการและศักยภาพในการเรียนรู้ของกลุ่มเป้าหมายนั้น 
และมีวิธีการวัดผลประเมินผลการเรียนรู้ที่มีมาตรฐานเพ่ือรับคุณวุฒิทางการศึกษาหรือเพ่ือจัดระดับ
ผล 
 ทวีป อภิสิทธิ์ (2554) เป็นการศึกษาที่จัดให้กับบุคคลกลุ่มเป้าหมายผู้อยู่นอกโรงเรียน นอก
สถานศึกษาทุกระดับ ทุกประเภท ทั้งที่จัดโดยภาครัฐและเอกชน เป็นการศึกษาที่มีความยืดหยุ่นใน
การจัดมากกว่าการศึกษาในระบบ สถานที่เรียนไม่คงที่แม้จะมีหลักสูตรเป็นลายลักษณ์อักษรแต่มี
ความหลากหลาย ยืดหยุ่น ตอบสนองความต้องการการเรียนรู้ของผู้ เรียนได้หลากหลายเป็นการ
จัดการเรียนรู้ที่เอ้ือต่อการใช้ความรู้และประสบการณ์เดิมของผู้เรียนมาต่อยอดให้สูงขึ้น มีการวัด
ประเมินผลที่มุ่งเน้นการปฏิบัติได้จริง ใช้วิธีการประเมินผลที่หลากหลาย เปิดโอกาสให้เทียบโอน
ความรู้และประสบการณ์ของผู้เรียนเข้ามาเป็นส่วนหนึ่งของการเรียนรู้ตามหลักสูตรในระบบโรงเรียน
ได้ เมื่อเรียนจบหลักสูตรแล้วอาจจะประกาศนียบัตร วุฒิบัตร เกียรติบัตร หรือปริญญาบัตร หรือไม่ก็
ได ้
 อัญชลี ธรรมะวิธีกุล(2009) กระบวนการทางการศึกษาที่จัดขึ้นเพ่ือเพ่ิมหรือพัฒนาศักยภาพ
ให้แก่ประชาชน ทั้งในด้านความรู้ ความช านาญ หรืองานอดิเรกต่างๆ ผู้ที่ส าเร็จการศึกษาอาจได้รับ
หรือไม่ได้รับเกียรติบัตรก็ได้ ซึ่งเกียรติบัตรนี้ไม่เกี่ยวข้องกับการปรับเทียบเงินเดือนหรือศึกษาต่อ 
ยกเว้นการศึกษาสายสามัญของส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย ที่มี
การมอบวุฒิบัตรที่สามารถปรับเทียบเงินเดือนหรือศึกษาต่อในระดบัสูงขึ้นได้  
 จึงสรุปได้ว่า การศึกษานอกระบบโรงเรียนเป็นกิจกรรมการศึกษาที่จัดขึ้นนอกระบบโรงเรียน 
เพ่ือเพ่ิมพูนศักยภาพให้กับผู้เรียนทางด้านความรู้ ทักษะ เจตคติ ให้เกิดความรู้ความช านาญในด้าน
ต่างๆ ซึ่งสามารถจะตอบสนองความต้องการของผู้เรียนตั้งแต่วัยเยาว์จนถึงผู้สูงวัย โดยผู้เรียนจะได้รับ
ประกาศนียบัตรหรือไม่ได้ก็ได้ เน้นการน าไปปฏิบัติใช้จริงในการท างานและปรับใช้ในชีวิตประจ าวัน 

2.2 หลักการของการศึกษานอกระบบ 

ส านักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน (2547) หลักการของการศึกษานอกระบบได้ยึดหลัก 
ส าคัญ 5 ประการ คือ  

1. หลักความเสมอภาคทางการศึกษา กลุ่มเป้าหมายของการศึกษานอกระบบส่วนมากเป็นผู้
พลาดโอกาส และผู้ด้อยโอกาสทางการศึกษา ซึ่งอาจมีความแตกต่างทางด้านสถานภาพในสังคม 
อาชีพเศรษฐกิจ และข้อจ ากัดต่าง ๆ ในการจัดการศึกษาและกระบวนการเรียนรู้การศึกษานอกระบบ
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ต้องไม่มีการเลือกปฏิบัติ หากแต่สร้างความเสมอภาคในโอกาสทางการศึกษาและการเรียนรู้อย่างเท่า
เทียมกัน 

2. หลักการพัฒนาตนเองและการพึ่งพาตนเอง การจัดการศึกษานอกระบบจะต้องจัดการ 
เรียนการสอน และกระบวนการเรียนรู้เพ่ือให้ผู้เรียนได้พัฒนาศักยภาพของตน สามารถเรียนรู้ เกิด
ความส านึกที่จะพัฒนาตนเองได้ เป็นคนคิดเป็น ปรับตัวเพ่ือให้ทันกับกระแสการเปลี่ยนแปลงของ
สังคม โดยเรียนรู้อยู่ตลอดเวลา เรียนด้วยตนเอง พ่ึงพาตนเอง เพ่ือให้สามารถด ารงชีวิตอย่างเป็นปกติ
สุขท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงของสังคม 

3. หลักการบูรณาการการเรียนรู้กับวิถีชีวิต หลักการนี้อยู่บนพื้นฐานของการจัดการเรียน 
สัมพันธ์กับสภาพปัญหา วิถีชีวิต สภาพแวดล้อมและชุมชนท้องถิ่นของผู้เรียน ซึ่งเป็นหลักการที่ส าคัญ
ในการจัดท าหลักสูตรสถานศึกษา สิ่งดังกล่าวส่งผลโดยตรงต่อการจัดกระบวนการเรียนรู้ การจัดการ
เรียนรู้เป็นลักษณะของการบูรณาการจึงมีความเหมาะสม โดยบูรณาการสาระต่างๆ เพ่ือการเรียนรู้ 
และบูรณาการวิธีการจัดการเรียนการสอน เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาการคุณภาพชีวิตของผู้เรียนอย่าง
เป็นองค์รวม 

4. หลักความสอดคล้องกับปัญหาความต้องการและความถนัดของผู้เรียน หลักการนี้เป็น 
การส่งเสริมให้ผู้เรียนรู้จักความต้องการของตนเอง สามารถจัดการศึกษาให้กับตนเองได้อย่าง
เหมาะสม ครูกศน มีบทบาทในการส่งเสริมกระบวนการเรียนรู้ด้วยตนเองของผู้เรียน โดยให้ผู้เรียน
ร่วมก าหนดวัตถุประสงค์ สาระการเรียนรู้ วิธีการเรียน และการประเมินผลการเรียนรู้ของตนเอง ซึ่ง
เป็นกระบวนการการศึกษานอกระบบที่ผู้เรียนเป็นส าคัญ 

5. หลักการเรียนรู้ร่วมกันและการมีส่วนร่วมของชุมชน การเรียนรู้ร่วมกันในกลุ่มผู้เรียนนับว่า 
ส าคัญ เป็นการส่งเสริมและสร้างกัลยาณมิตรในกลุ่มผู้เรียน  ก่อให้เกิดความร่วมมือความผูกพัน     
เอ้ืออาทร การช่วยกันและกัน ปลูกฝังวินัยในตนเอง ฝึกความรับผิดชอบ ซึ่งเป็นสิ่งที่ควรเกิดข้ึนส าหรับ
ผู้เรียนที่มีวุฒิภาวะ ส าหรับการมีส่วนร่วมของชุมชน ก็นับว่าเป็นหลักการส าคัญในการจัดการศึกษา
นอกระบบ ชุมชนสามารถเข้ามาร่วมในการจัดท าหลักสูตร สถานศึกษา การจัดสรรทรัพยากรเป็ น
แหล่งเรียนรู้ และสนับสนุนในเรื่องอ่ืนๆเพ่ือผลิตผู้เรียนที่เป็นสมาชิกที่ดีของชุมชนต่อไป 

ทวีป อภิสิทธิ์ (2554) การศึกษานอกระบบได้มีหลักของการศึกษานอกระบบดังต่อไปนี้ 
1. เน้นความเสมอภาคในโอกาสทางการศึกษาการกระจายโอกาสทางการศึกษาให้ 

ครอบคลุมและท่ัวถึง 
2. ส่งเสริมการจัดการศึกษาอย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต มีความยืดหยุ่นในเรื่องกฎเกณฑ์ 

ระเบียบต่าง ๆ 
3. จัดการศึกษาให้สนองความต้องการของกลุ่มเป้าหมายให้เรียนรู้ในสิ่งที่สัมพันธ์กับชีวิต 
4. จัดการศึกษาหลากหลายรูปแบบค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล ผู้สอนมิได้จ ากัด 
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เฉพาะครู อาจจะเป็นผู้รู้ ผู้เชี่ยวชาญจากหน่วยงานหรือจากท้องถิ่น 
 สรุปได้ว่าหลักการการศึกษานอกระบบ เป็นการจัดการศึกษาให้กับผู้ที่พลาดโอกาสทาง
การศึกษาในโรงเรียนหรือในสถานศึกษาได้เรียนรู้พัฒนาตนเองตามความสนใจของตนเอง เป็นการ
ตอบสนองความต้องการของตนเองให้สามารถเรียนรู้ โดยเน้นการเพ่ิมศักยภาพของผู้เรียนเอง เป็น
การศึกษาที่มีความยืดหยุ่นมากกว่าการศึกษาในระบบโรงเรียน ส่งเสริมและสนับสนุนให้ทุกคนได้รับ
โอกาสทางการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ส่งผลให้ได้รับการศึกษาอย่างต่อเนื่องตลอดชีวิตได้อย่างแท้จริงจน
เกิดสังคมแห่งการเรียนรู้ อีกทั้งเป็นช่วยให้เกิดการพัฒนาที่ยั่งยืน โดยผู้เรียนสามารถเรียนรู้ได้ตาม
ธรรมชาติ เรียนรู้จากสังคมและโปรแกรมที่จัดขึ้น เพ่ือมุ่งเน้นการแก้ปัญหาในชีวิตประจ าวันให้กับ
ตนเองได้เป็นอย่างดี เป็นการพัฒนาคุณภาพชีวิตแบบองค์รวม และปรับตัวเพ่ือให้ทันกับกระแสการ
เปลี่ยนแปลงของสังคมที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 
 

2.3 วัตถุประสงค์และเป้าหมายของการศึกษานอกระบบโรงเรียน   
  สุมาลี สังข์ศรี (2545) เป็นการศึกษาที่จัดบริการแก่บุคคล ทุกเพศ ทุกวัย ทุกฐานะ ทุก
สภาพความเป็นอยู่ ทุกถิ่นที่อยู่อาศัยอย่างทั่วถึงและเสมอภาคโดยปราศจากข้อจ ากัดในเรื่องต่างๆ ที่
จะเป็นอุปสรรคต่อการรับการศึกษา โดยมุ่งให้กลุ่มเป้าหมายมีความรู้พ้ืนฐานที่จ าเป็นต่อการด าเนิน
ชีวิต มีความรู้ในการประกอบอาชีพได้รับความรู้ข่าวสารที่ทันต่อเหตุการณ์ มีคุณธรรม จริยธรรม       
รู้สิทธิ หน้าที่ของพลเมือง สามารถอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนในสังคมได้อย่างเหมาะสม สามารถเผชิญปัญหา 
รู้จักคิด วิเคราะห์สถานการณ์ สามารถแสวงหาความรู้และเลือกรับความรู้จากแหล่งต่างๆมาใช้ในการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตและแก้ปัญหาได้ ตลอดจนสามารถปรับตั วเข้ากับสภาพสังคมสิ่งแวดล้อมที่
เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาได้อย่างเหมาะสม    
 อาชัญญา รัตนอุบล (2550) ได้กล่าวถึงวัตถุประสงค์และความมุ่งหมายของการศึกษานอก
ระบบโรงเรียนดังนี้   
  1. เพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนาคุณภาพของประชากรให้เป็น 
ทรัพยากรที่ส าคัญของประเทศชาติ พ้ืนฐานของการพัฒนาสังคม เศรษฐกิจและ การเมือง ปัจจัย
ส าคัญในการพัฒนาประเทศให้บรรลุเป้าหมาย คือ คุณภาพของประชากรซึ่งหากประชากรมีคุณภาพ
แล้วการแก้ปัญหาด้านเศรษฐกิจ สังคมและการเมืองก็จะส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี ซึ่งการศึกษานอกระบบ 
โรงเรียนต้องการให้ประชาชนได้รับประสบการณ์การเรียนรู้ดังนี้คือ         
    1.1  เพ่ิมพูนความรู้การศึกษานอกระบบโรงเรียนมีวัตถุประสงค์ เพ่ือให้ประชาชน 
มีความรู้ไม่เฉพาะการอ่านออกเขียนได้เท่านั้น แต่ยังครอบคลุมไปถึงความรู้ ความเข้าใจในเรื่องอ่ืนอีก  
เช่น ด้านเศรษฐกิจ การปกครองและสุขภาพพลานามัย เป็นต้น เพ่ือเป็นการยกระดับและปรับปรุง
คุณภาพชีวิตความเป็นอยู่ของตนเองหรือชุมชนของตนให้ดีขึ้น         
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   1.2  เกิดทัศนคติที่ดีในสังคมที่ประชาชนมีคุณภาพ ซึ่งจะต้องมีทัศนคติที่ดีในการ
ท างาน การประกอบอาชีพ ความสัมพันธ์คบค้าสมาคมกับผู้อื่น ดังนั้นการศึกษานอกระบบโรงเรียนจึง
เป็นการสร้างและปลูกฝังทัศนคติที่ดีให้แก่ประชาชนตั้งแต่เกิดจนถึงวัยชรา ไม่ว่าจะเป็นด้านการ
ปกครองแบบประชาธิปไตย ความซื่อสัตย์ การตรงต่อเวลา และการเคารพสิทธิของผู้อื่น เป็นต้น  
           1.3  เกิดทักษะหรือความชัดเจนในชีวิต สังคมมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ทั้ง
ความเจริญทางด้านเทคโนโลยีและการคมนาคมสื่อสารที่รวดเร็ว สังคมจึงไม่อาจหยุดนิ่ง เศรษฐกิจที่มี
ความไม่เสถียรและการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ดังนั้นการศึกษานอกระบบโรงเรียนจึงเป็นการช่วย
ให้ความรู้แก่บุคคลเพ่ือเป็นปรับตัวไปตามสภาพแลสถานการณ์ใหม่ของสังคมให้ได้ ดังนั้นบุคคล จึง
ควรได้รับความรู้เพ่ือจะเป็นบุคคลที่มีคุณภาพ มีทักษะในอาชีพของตนจนสามาถเข้าแข่งขันได้ใน 
ตลาดแรงงาน หรือเพ่ือจะได้มีทักษะ รู้จักประหยัดทรัพยากร และรู้จักใช้ทรัพยากรได้อย่างเป็น
ประโยชน์แก่ตนเองและสังคมได้ 
 2. เพ่ือพัฒนาด้านทรัพยากรสิ่งแวดล้อมในชุมชน ซึ่งมีความมุ่งหวังในการให้ความรู้แก่
ประชาชนในชุมชน เพ่ือส่งเสริมให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในสภาพแวดล้อม หรือพัฒนาด้านวัตถุที่ดีขึ้น 
เช่น การส่งเสริมด้านการผลิต การส่งเสริมการคมนาคม และการส่งเสริมสาธารณสมบัติ เป็นต้น อีก
ทั้ งยัง เป็นการมุ่ งที่จะท าให้ประชาชนเกิดการเรียนรู้และสามารถเข้าใจปัญหาของตนเอง
สภาพแวดล้อมที่ตนอาศัยอยู่ เพ่ือปรับปรุงแก้ไขปัญหาความเป็นอยู่และสภาพแวดล้อมให้ดีขึ้น ซึ่ง
โดยทั่วไปแล้วชุมชนจะมีทรัพยากรอยู่ 3 ประเภทด้วยกัน คือ ทรัพยากรมนุษย์ ทรัพยากรเทคนิค และ
ทรัพยากรตามธรรมชาติ   
 3. เพ่ือส่งเสริมความเป็นธรรมในการศึกษา  โดยการศึกษานอกระบบโรงเรียนนั้นมีส่วนช่วย
สนับสนุน ความเป็นธรรมในการศึกษา โดยมีวัตถุประสงค์ของการจัดการศึกษาเพ่ือประโยชน์แก่บุคคล
ทุก เพศ ทุกวัยและทุกชุมชน เพ่ือให้ประชาชนทุกคนได้รับการศึกษาอันจะน าไปสู่ความสามารถที่จะ 
ช่วยเหลือตนเองและสังคมของตนได้ต่อไป   
 4. เพ่ือส่งเสริมศีลธรรมและวัฒนธรรมอันดีงามของประเทศชาติ ซึ่งการศึกษานอกระบบ
โรงเรียนจึงมีส่วนช่วยสนับสนุนให้บุคคลเกิดการรับรู้เกี่ยวกับวรรณคดี ประวัติศาสตร์ และศิลปะ
ประจ าท้องถิ่น ที่เป็นการส่งเสริมให้เกิดการรักษาและถ่ายทอดวัฒนธรรมของประเทศชาติขึ้น ดังนั้น
การศึกษานอกระบบโรงเรียนจึงเป็นการสนับสนุนให้ประชาชนมีชีวิตที่สมบูรณ์แบบรู้จักการประพฤติ
ปฏิบัติตนตามความถูกต้องและเหมาะสมของจารีตประเพณีและวัฒนธรรมอันดีงามของประเทศ 
ตลอดจน  
 5. เพ่ือส่งเสริมความเป็นประชาธิปไตยในหมู่ ซึ่งเป็นการช่วยสนับสนุนพัฒนาความสามารถ
ทางด้านประชาธิปไตยของประชาชนไทย และยังส่งเสริมให้ประชาชนรู้จักการท างานร่วมกันเป็นหมู่
คณะ รู้จักการรับผิดชอบงานร่วมกัน รู้จักการแบ่งงานกันท า รู้จักการปรับตัว และเคารพในความ



 24 

คิดเห็นสิทธิหน้าที่ของผู้อ่ืน อีกทั้งยังมีส่วนช่วยสนับสนุนให้ประชาชนได้ รู้จักคิดวิพากษ์วิจารณ์ 
วิเคราะห์ปัญหา และสามารถตัดสินใจภายใต้ระบอบประชาธิปไตยได้อย่างเหมาะสมและถูกต้องอีก
ด้วย    
 6. เพ่ือพัฒนาจิตใจ ซึ่งเป็นการช่วยให้บุคคลได้ใช้ชีวิตอย่างสมบูรณ์ รู้จักการใช้เวลาว่างเพ่ือ
การพักผ่อน รู้จักการอ่านหนังสือที่ตนสนใจ รู้จักฟังเพลงเพ่ือความเพลิดเพลิน และได้รู้จักการผ่อน
คลายจากความตึงเครียดของชีวิตอีกด้วย อีกท้ังเป็นการยังช่วยสนับสนุนให้บุคคลรู้จักพัฒนาจิตใจของ
ตนเองให้เป็นผู้ที่มีทัศนคติ มีค่านิยมที่เหมาะสม มีความเชื่อและเข้าใจในเรื่องของความดีและสิ่งที่ไม่ดี 
ตลอดจนสามารถวิเคราะห์แยกแยะตัดสินใจและเข้าใจสภาพการณ์ในสังคมที่ตนอาศัยอยู่ได้อย่าง
ถูกต้องเหมาะสม 
 จึงสรุปได้ว่าวัตถุประสงค์และเป้าหมายของการศึกษานอกระบบโรงเรียนนั้น เป็นการ
ส่งเสริมให้ผู้เรียน ทุกเพศ วัย ทุกอาชีพ ได้พัฒนาคุณภาพชีวิต ไม่ว่าจะเป็นทางด้านบุคคล ทรัพยากร
สิ่งแวดล้อม ความเป็นธรรม ศีลธรรม สังคมและวัฒนธรรม อีกทั้งยังเป็นการพัฒนาจิตใจให้มีทัศนคติ 
ค่านิยมที่เหมาะสมกับสภาพวาดล้อมที่ตนอาศัยอยู่ มีความเป็นประชาธิปไตย มีความสามารถในการ
เรียนรู้ด้วยตนเอง สามารถรับรู้ข่าวสารบ้านเมือง สามารถแยกแยะวิเคราะห์ตัดสินใจได้อย่างถูกต้อง
และเหมาะสม 
 

2.4 ประเภทการศึกษานอกระบบโรงเรียน   
Coombs (1974) การศึกษานอกระบบโรงเรียนได้ถูกจ าแนกไว้ 4 ประเภท คือ  
1. การศึกษาพ้ืนฐาน เป็นการจัดให้ผู้เรียนสามารถอ่านออกเขียนได้ คิดเลขเป็น และมีความ

เข้าใจเบื้องต้นด้านวิทยาศาสตร์และสิ่งแวดล้อม  
2.  การศึกษาเพ่ือปรับปรุงคุณภาพชีวิต เป็นการเสริมความรู้ทักษะ และเจตคติในการ 

ปรับปรุงคุณภาพชีวิตของครอบครัว เช่น เรื่องสุขภาพอนามัย การบริโภคอาหาร การวางแผน
ครอบครัว  

3.  การศึกษาเพ่ือปรับปรุงองค์กร เป็นการพัฒนาผู้เรียนให้สามารถปรับปรุงองค์กรของตนได้ 
สามารถปกครองตนเองได้  

4.  การศึกษาเพ่ือการอาชีพ เป็นการพัฒนาความรู้ ทักษะ และมีกิจกรรมที่ให้ผู้เรียนมีอาชีพ
รายได้เพ่ือความเป็นอยู่ที่ดีข้ึน      

 อาชัญญา รัตนอุบล (2550) ได้แบ่งประเภทการศึกษานอกระบบโรงเรียนไว้ดังนี้   
1.  การศึกษาขั้นพ้ืนฐานและการศึกษาต่อเนื่อง ได้แก่ การศึกษานอกระบบโรงเรียนสาย 

สามัญระดับประถมศึกษา ระดับมัธยมศึกษา การศึกษาเพ่ือชุมชน เป็นต้น  
2.  การศึกษาด้านทักษะอาชีพ ได้แก่ กิจกรรมฝึกอบรมเพ่ือมุ่งพัฒนาความรู้ทักษะที่เป็น 
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ประโยชน์เพื่อการประกอบอาชีพตามความต้องการในสาขาวิชาต่างๆ  
  3.  การให้บริการข่าวสารและสารสนเทศต่างๆ ได้แก่ กิจกรรมการจัดห้องสมุด ประชาชน
ห้องสมุดเคลื่อนที่ แหล่งความรู้ต่างๆ เพ่ือการศึกษาตลอดจนหนังสือ วารสาร  

4.  การศึกษาด้านสุขภาพอนามัย การปรับปรุงชีวิตความเป็นอยู่ในครอบครัว ชุมชน และ
สิ่งแวดล้อม คือ ความรู้ ทักษะ และทัศนคติต่อการพัฒนาคุณภาพชีวิต  

5.  การศึกษาเพ่ือสันติภาพและด้านการเมืองการปกครอง ได้แก่ การสร้างความสงบ 
เรียบร้อย การใช้สิทธิและหน้าที่ตามกระบวนการทางสังคม  

6.  การศึกษาด้านศิลปะวัฒธรรมและกิจกรรมเพ่ือพัฒนาบุคคล ได้แก่ กิจกรรมด้าน 
ศิลปวัฒนธรรม ประเพณี การใช้เวลาว่างหรืองานอดิเรก  

สุมาลี สังข์ศรี (2539) ได้ประเภทการศึกษานอกระบบเป็น 3 กลุ่มดังนี้  
1. การศึกษานอกระบบประเภทการศึกษาพ้ืนฐานซึ่งกิจกรรมที่จัดขึ้นมีเป้าหมายเพ่ือให้มี

ความรู้ขั้นพ้ืนฐานที่จ าเป็นต่อการด ารงชีวิต ได้แก่ ความรู้ในการอ่านออกเขียนได้ การค านวณขั้น
พ้ืนฐาน 

2. การศึกษานอกระบบประเภทการให้ความรู้และทักษะอาชีพ ซึ่งเป็นการให้ความรู้ทาง 
วิชาชีพสาขาต่างๆ เพ่ือน าความรู้มาปรับปรุงอาชีพที่ประกอบอยู่หรือสร้างอาชีพใหม่ เช่น สถาบัน 
พัฒนาฝีมือแรงงาน กรมการศึกษานอกโรงเรียน เป็นต้น 

3. การศึกษานอกระบบประเภทการให้ความรู้ทั่วไปและข่าวสารข้อมูลในปัจจุบัน และยังเป็น
การให้ความรู้ข้อมูลข่าวสารที่มีประโยชน์ต่อการพัฒนาคุณภาพชีวิต เช่น การเชิญวิทยากรมาให้
ความรู้ ห้องสมุดประชาชน ศูนย์การเรียนชุมชน เป็นต้น   

ส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย (2551) การจัดการศึกษา
ตามประเภทการศึกษานอกระบบโรงเรียน เป็นการจัดกิจกรรมทาง การศึกษาที่มุ่งตอบสนองความ
ต้องการของผ  ู้เรียนเป็นศูนย์กลางเพ่ือพัฒนาผู้เรียนให้บรรลุเป้าหมายของชีวิต เพ่ือให้บุคคลหรือ
ผู้เรียนได้มีการเปลี่ยนแปลงตนเอง ชุมชน และสังคม การจัดการเรียนรู้เพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
กรอบความคิด ความเชื่อตามประสบการณ์เดิม เพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผู้เรียน จึง
เป็นการศึกษาเพ่ือพัฒนาทักษะชีวิต ให้สามารถด าเนินชีวิตได้อย่างมีคุณภาพและมีความสุขในสังคม 
อีกท้ังยังเป็นการศึกษาเพ่ือปรับปรุงองค์กรและสังคมให้ดีขึ้น 
 จึงสรุปได้ว่าประเภทของการศึกษานอกระบบโรงเรียนนั้นเป็นการพัฒนาให้ผู้เรียนได้มีการ
พัฒนาทางด้านอาชีพ สามารถสื่อสารอ่านออกเขียนได้ ค านวณได้ในขั้นพ้ืนฐาน มีความรู้และทักษะ
ชีวิตที่จะน าตนเองไปสู่เป้าหมายของชีวิตที่ตนเองได้ตั้ งใจไว้ อีกทั้งมีความรู้ ทักษะ และทัศนคติที่ใน
การด ารงชีพในสังคมได้เป็นอย่างดี เพ่ือปรับปรุงตนเองให้สามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมี
คุณภาพ มีความสุขในการใช้ชีวิตในสังคม 
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ตอนที่ 3 การศึกษาตามอัธยาศัย 
 3.1 ความหมายของการศึกษาตามอัธยาศัย  
  การศึกษาตามอัธยาศัยได้มีผู้นิยามเกี่ยวกับแนวคิดการศึกษาตามอัธยาศัยไว้ดังต่อไปนี้ 
 กระทรวงศึกษาธิการ(2542) ได้นิยามในพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 ว่า 
การศึกษาตามอัธยาศัยเป็นการศึกษาที่ให้ผู้เรียนได้เรียนรู้ด้วยตนเอง ตามความสนใจ ศักยภาพ ความ
พร้อมและโอกาส โดยศึกษาจากบุคคล ประสบการณ์ สังคม สภาพแวดล้อม สื่อ หรือแหล่งความรู้
อ่ืนๆ 
 วิศนี ศีลตระกูล และอมรา ปฐภิญโญบูรณ์ (2544) การศึกษาตามอัธยาศัยคือ วิธีการและ
กิจกรรมที่หลากหลายที่น าไปสู่การเรียนรู้อาจเกิดขึ้นโดยการถูกผลักดันให้เกิดขึ้น ผ่านกระบวนการ
สนทนา เกี่ยวข้องกับการส ารวจและขยายประสบการณ์ โดยไม่อาจท านายล่วงหน้าได้และมักเป็นสิ่งที่
บังเอิญเกิดขึ้นหรืออุบัติขึ้น โดยอยู่นอกบริบทของชั้นเรียน หรือการเรียนการสอนตามหลักสูตรที่มีครู
ก ากับ 

กระทรวงศึกษาธิการ (2551) ได้นิยามในพระราชบัญญัติส่งเสริมการศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยว่า การศึกษาตามอัธยาศัย หมายถึง กิจกรรมการเรียนรู้ในวิถีชีวิตประจ าวัน
ของบุคคลซึ่งบุคคลสามารถเลือกท่ีจะเรียนรู้ได้อย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต ตามความสนใจ ความต้องการ 
โอกาส ความพร้อม และศักยภาพในการเรียนรู้ของแต่ละบุคคล 
 กระทรวงศึกษาธิการ (2552) ในคัมภีร์กศน ได้ให้นิยามว่า การเรียนรู้ตามอัธยาศัย เป็นการ
เรียนรู้จากประสบการณ์ โดยตั้งใจ หรือไม่ตั้งใจ ได้รับความรู้อย่างไม่รู้ตัว โดยผ่านสื่อไปใช้ เช่น 
โทรทัศน์ วิทยุ เป็นต้น โดยผู้เรียนเป็นผู้ก าหนดการเรียนรู้ด้วยตนเองนับตั้งแต่การเลือกที่จะเรียนรู้
หรือไม่เรียน จะเรียนรู้เรื่องใดผู้เรียนเป็นผู้ประเมินผลการเรียนรู้ของตนเอง เป็นการศึกษาที่เกิดขึ้น
ตามวิถีที่ผู้เรียนเรียนรู้ด้วยตนเอง ตามความสนใจ ศักยภาพ ความพร้อม โอกาส โดยศึกษาจาก
ประสบการณ์ การท างาน บุคคล ครอบครัว สื่อมวลชน ชุมชน แหล่งความรู้ต่างๆเพ่ือ เพ่ิมพูนความรู้ 
ทักษะ ความบันเทิง และการพัฒนาคุณภาพชีวิต โดยมีลักษณะที่ส าคัญ คือ ไม่มีหลักสูตร ไม่มีเวลา
เรียนที่แน่่นอน ไม่จ ากัดอายุ ไม่มีการลงทะเบียน ไม่มีการสอบ ไม่มีการรับประกาศนียบัตร มีหรือไม่มี
สถานศึกษาท่ีแน่นอน เรียนที่ไหนก็ได้ สามารถเรียนได้ตลอดเวลาและเกิดขึ้นในทุกช่วงวัยตลอดชีวิต 
 อมรา ปฐภิญโญบูรณ์ (2553) การศึกษาตามอัธยาศัย สามารถด าเนินไปพร้อมๆกับการศึกษา
แบบเป็นทางการ (การศึกษาในระบบ และการศึกษานอกระบบ) โดยขึ้นอยู่กับกิจกรร มหรือ
กระบวนการที่ผู้สอนหรือผู้จัด ประยุกต์ใช้ หรือเรียกว่า โปรแกรมการจัดประสบการณ์เรียนรู้ตาม
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อัธยาศัย ในการจัดการศึกษานอกระบบสามารถเพ่ิมกระบวนการเรียนรู้ตามอัธยาศัยไปพร้อมกับการ
พัฒนาตนเอง แก้ปัญหาชุมชน หรือสังคมด้วยเช่นกัน 
 ผลการวิจัยและการส ารวจของการจัดการศึกษาตามอัธยาศัยของ New Approach to 
Lifelong Learning : NALL ได้นิยามขอบเขตการศึกษาตามอัธยาศัยว่า เป็นสิ่งที่ประชาชนทั่วไปท า
หรือปฏิบัติเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะใหม่หรือเพ่ือสร้างความเข้าใจเรื่องสุขภาพ อนามัยและงานยาม
ว่าง รวมทั้งงานที่ท าหรืองานที่ไม่มีการจ้าง โดยแบ่งการศึกษาและการเรียนตามอัธยาศัยออกเป็น 4 
ประเภทคือการศึกษาตามอัธยาศัยที่เกี่ยวกับการจ้างงาน การศึกษาตามอัธยาศัยที่เกี่ยวกับกิจกรรมใน
ครอบครัวและในบ้าน การศึกษาตามอัธยาศัยที่เกี่ยวกับกิจกรรมการเรียนรู้เรื่องทั่วๆไปที่ก าลังเป็นที่
สนใจ การศึกษาตามอัธยาศัยที่เก่ียวกับงานในชุมชน 
 อมรา ปฐภิญโญบูรณ์ (2553) เป็นรูปแบบหนึ่งของการศึกษาตลอดชีวิต ที่เปิดโอกาสในการ
เรียนรู้ผู้สนใจทุกเพศ วัย อย่างไร้ขีดจ ากัด โดยผู้เรียนต้องก าหนดขึ้นโดยตั้งใจและไม่ตั้งใจ เป็นการเติม
เต็มความต้องการและการพัฒนาศักยภาพหลังการจบการศึกษา ท าให้เกิดกิจกรรมการเรียนรู้ตาม
อัธยาศัยที่น่าสนใจหลายประการทั้งแบบแหล่งการเรียนรู้ตลอดชีวิต สถานประกอบการ สื่อ และ
เทคโนโลยีสารสนเทศ และการสื่อสาร ที่เอ้ือการเรียนรู้แบบไร้ขีดจ ากัด เป็นการขยายรูปแบบในการ
เรียนรู้ที่เปิดกว้างและเน้นความเป็นบุคคลมากขึ้น 

Combs and Ahmed (1974) อ้างใน อมรา ปฐภิญโญบูรณ์ (2553) เป็นกระบวนการตลอด
ชีวิต ซึ่งบุคคลแสวงหา สะสมความรู้ ทักษะ เจตคติ เกิดความกระจ่างชัดจากประสบการณ์ท่ีเกิดขึ้นใน
ชีวิตประจ าวันรวมทั้งการปฏิสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อมทั้งที่บ้านที่ท างานหรือขณะก าลังเล่น เป็นการ
เรียนรู้ตลอดชีวิตที่ได้จากเจตคติของครอบครัวและเพ่ือนๆจากการท่องเที่ยว การอ่านหนังสือ และ
หนังสือพิมพ์ โดยการฟังวิทยุ ดูภาพยนตร์ ดูโทรทัศน์ ฯลฯ การศึกษาตามอัธยาศัยไม่ได้เป็นระบบและ
ไม่ได้แม้แต่จะตั้งใจให้เกิดเวลาใด แต่เป็นการเรียนรู้ที่เกิดขึ้นในช่วงกว้างของชีวิตซึ่งรวมถึงช่วงที่อยู่ใน
โรงเรียนด้วย 
 La Bell (1892) อ้างใน อมรา ปฐภิญโญบูรณ์ (2553) เป็นกระบวนการเรียนรู้ตลอดชีวิต ซึ่ง
บุคคลสามารถแสวงหาและรับรู้ ทักษะ เจตคติ ความเข้าใจที่กระจ่างชัดเกี่ยวกับประสบการณ์ใน
ชีวิตประจ าวัน และการแสดงออกต่อสิ่งแวดล้อมรอบๆตัว 
 อมรา ปฐภิญโญบูรณ์(2554) การศึกษาตามอัธยาศัยเกิดจากแนวคิดผ่านการสนทนา
แลกเปลี่ยนความรู้และข้อมูลเชิงวัฒนธรรม โดย เปาโล แฟร์ นักการศึกษาและคิดก้าวหน้าชาวบราซิล 
ในช่วงทศวรรษปีค.ศ.1970 และปีค.ศ.1990 ตอนต้น เปาโล แฟร์เชื่อว่าเผยแพร่เพ่ือแก้ไขปัญหาของ
ชุมชนในอเมริกาใต้ จัดว่าเป็นการศึกษาตามอัธยาศัยที่เป็นที่ยอมรับกันแพร่หลายอีกแนวหนึ่ง  
 จึงสรุปได้ว่า การศึกษาตามอัธยาศัยเป็นการศึกษาโดยผู้เรียนต้องการแสวงหาความรู้ เพื่อเติม
เต็มความต้องการของตนเอง โดยไม่มีเวลาการศึกษาที่แน่นอน อาจจะเกิดจากการปฏิสัมพันธ์กับ
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สภาพแวดล้อมตามวิถีชีวิตของตนเอง เช่น การดูโทรทัศน์ ท่องเที่ยว ฟังวิทยุ เป็นต้นนั้น ไม่มี
ประกาศนียบัตร ผู้เรียนจะเกิดความรู้และประเมินผลตนเองว่าความรู้ที่ได้รับนั้นตอบสนองความ
ต้องการของตนเองหรือไม่ 
 

3.2 รูปแบบการศึกษาตามอัธยาศัย 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2544) รูปแบบของการศึกษา ตามอัธยาศัยไวใน  

3 ลักษณะ ดังนี้     
1. รูปแบบของการศึกษาไมเป็นทางการ และมีแบบแผนที่ชัดเจนเหมือนการศึกษาในระบบ  

และการศึกษานอก ระบบ การศึกษาตามอัธยาศัยไมมีการแบงระดับการศึกษา ไมมีชั้นเรียน และ
รายวิชา รูปแบบของ การศึกษาตามอัธยาศัยจึงมีไดหลากหลาย บางรูปแบบเปนเพียงกิจกรรมการ
เรียนรู หรือกิจกรรม การศึกษาที่จัดขึ้น บางรูปแบบเปนสถานการณ ปรากฏการณที่อาจมีข้ึนเองตาม
ธรรมชาติ หรือโดยการสรางขึ้นของสิ่งมีชีวิต หรือแมกระทั่งสิ่งที่เกิดในสังคมตามปกติ โดยมิไดเกี่ยวข
องกับการศึกษาใดๆ   บางประเภทเปนเพียงปจจัยเอ้ือตอการเรียนรูตามอัธยาศัย เชน กิจกรรมการ
พูดคุย ถกเถียงปญหาการหารือ และการสืบคนบางอยาง การเรียนรูจากแหลงความรู และสื่อ
ประเภทตางๆ ตลอดจนสื่อสารมวลชน ที่มิไดมีวัตถุประสงคเพ่ือการศึกษาโดยตรงลวนเปนรูปแบบ
ของการศึกษาตามอัธยาศัยทั้งสิ้น    

2.  รูปแบบของการศึกษาระบบยอย ในตางประเทศบางประเทศ จัดรูปแบบการศึกษาตาม
อัธยาศัยในชื่อที่คุนเคย เชนที่ สก็อตแลนด อธิบายหลักการศึกษาตามอัธยาศัยวาเปน การศึกษาชุมชน 
ในเยอรมนีเรียกวาเปน กระบวนการเรียนรูทางสังคม ในฝรั่งเศสใชการแสดง (เลียนแบบ) วาเปนการ
ศึกษาตามอัธยาศัยเรียกวา การแสดงจ าลองแบบ การศึกษาตามอัธยาศัยในกลุ่มอเมริกาใตใกลเคียง
กับการศึกษาประชาชนในเรื่องความยุติธรรมและประชาธิปไตย  ในบางชุมชนของอังกฤษเรียก
การศึกษาตามอัธยาศัยวาเปนการเรียนรูและการสนทนาประชาธิปไตย บางกลุมจัดการศึกษาและส
งเสริมการมีงานท าของเยาวชนเปนการศึกษาตามตามอัธยาศัย บางประเทศนับเอาการศึกษา
ส าหรับกลุมผูใหญ และการเรียนรูในสถานประกอบการระหวางการท างานวาเปนการศึกษาตาม
อัธยาศัยดวย รวมทั้งการเรียนรูเพ่ือดูแลสุขภาพโดยผูปวยเองและโดยผูดูแลผูปวยที่เรียกวา การศึกษา
เพ่ือการฟนฟูสุขภาพ ก็จัดวาเปนอีกรูปแบบหนึ่งของการศึกษาตามอัธยาศัย  

3.  รูปแบบของการเรียนรู การศึกษาตามอัธยาศัยในบริบทของการเรียนรูอาจเกี่ยวเนื่อง 
กับการจัดและสงเสริมการเรียนรูตามอัธยาศัยแบบที่ผูเรียนมีสวนรวม มีสวนจัด และการรวมอยูใน
สถานการณ ที่เรียกวา การเรียนรูตามสถานการณ์  ซึ่งใหความส าคัญเรื่องความสัมพันธกับชุมชน และ
เกี่ยวของกับการเรียนรูจากประสบการณที่มีล าดับของการเปลี่ยนแปลงของประสบการณใน  ระหวาง
การแกไขปญหาและการเรียนรูไปพรอมกัน รูปแบบของการศึกษาตามอัธยาศัยจึงขึ้นอยูกับ สิ่งที่เอ้ือต
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อการเรียนรูที่โดยมากมักอยูรอบๆตัวที่ผูเรียนสามารถเขาถึงได  กระบวนการจัดการสภาพการเรียนรู
จากสภาพการณและลักษณะของผูเรียนและผูด าเนินการศึกษาตามอัธยาศัย และ กระบวนการเรียนรู
ซึ่งมักเปนการเรียนรูที่เปนกระบวนการเรียนรูดวยตนเอง เปนการเรียนรูของของปจเจกบุคคล และ
การเรียนรวมกันระหวางสมาชิกท่ีมีสวนในชุมชนหรือรวมในสถานการณนั้นๆ   
 จินตนา สุจจานันท์ (2554) การศึกษาตามอัธยาศัยมี 2 รูปแบบ คือ 

1. การเรียนรู้ด้วยตนเองโดยการค้นคว้าจากแหล่งความรู้ สื่อต่างๆและภูมิปัญญา 
ท้องถิ่น 

2. การเรียนรู้จากการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนที่มีการจัดขึ้นโดยมีหลักสูตร  
รูปแบบ จุดประสงค์ แต่ผู้เรียนจะเกิดการเรียนรู้หรือไม่ขึ้นอยู่กับความสนใจและความต้องการของ
ผู้เรียนเอง 

จึงสรุปได้ว่า รูปแบบการศึกษาตามอัธยาศัยเป็นการเรียนรู้ด้วยตนเองโดยจากการค้นคว้าจาก

แหล่งความรู้ต่างๆ อาจจะมีหรือไม่มีการจัดเป็นรูปแบบหลักสูตรก็ได้ อาจจะเกิดขึ้นเองตามธรรมชาติ

เกิดจากการเรียนรู้จากประสบการณ์ แต่จะตอบสนองการเรียนรู้ของผู้เรียนหรือไม่อยู่ที่ตัวผู้เรียนเอง  

 3.3 องค์ประกอบการศึกษาตามอัธยาศัยที่ส าคัญ คือ 

ทวีป อภิสิทธิ์ (2554)ได้กล่าวถึงองค์ประกอบการศึกษาตามอัธยาศัยที่ส าคัญคือ 
1. เกิดข้ึนเองตามธรรมชาติ ตามความอยากรู้อยากเห็นของมนุษย์ 
2. ถ้ามีการสอนก็สอนกันเอง เรียนรู้กันเองโดยไม่มีพิธีรีตองอะไรให้ยุ่งยากแก่การ 

เรียนรู้และการสอน 
3. ไม่มีการตั้งกฎเกณฑ์ในการเรียนรู้และการสอน ถ้าจะมีก็เป็นการตั้งกฎกติกากันเอง 

ในระหว่างผู้เรียนและผู้ถ่ายทอดความรู้ 
4. ไม่มีการบังคับหรือกะเกณฑ์ให้มาเรียนรู้ ผู้เรียนรู้มาเรียนด้วยใจอยากรู้และความ 

ต้องการของผู้เรียนเอง 
5. เป็นการเรียนรู้ที่เป็นไปตามหลักอนิจจังของพุทธศาสนาคือ มีเกิดขึ้นตั้งอยู่และดับ 

ไปหมายถึงความรู้บางเรื่องเมื่อผู้เรียนสนใจเรียนรู้ มีความนิยมและศรัทธาในความรู้ด้านนั้นหรือเรื่อง
นั้นๆ ความต้องการเรียนรู้ ความสนใจของคน ความศรัทธาในการเรียนก็ยังคงอยู่และถ่ายทอดความรู้
ต่อไปเรื่อยๆ แต่เมื่อใดความต้องการ ความสนใจ ความศรัทธาที่จะเรียนรู้ด้านนั้นๆหรือเรื่องนั้นลดลง
หรือหมดไป การถ่ายทอดความรู้ และการเรียนรู้ในด้านนั้นๆหรือเรื่องนั้นๆก็จะลดลงหรือหมดไป การ
ถ่ายทอดความรู้และการเรียนรู้ในด้านนั้นๆหรือเรื่องนั้นๆก็จะลดลงหรือยุติไป 

6. เป็นการศึกษาท่ีให้โอกาสแก่คนทุกระดับ ทุกเพศ ทุกวัย ได้ศึกษาเรียนรู้ตาม 
อัธยาศัยได้เท่าเทียมกันตามความต้องการและความสามารถของแต่ละบุคคล 
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 วรรัตน์ อภินันท์กูล (2554) ได้ให้องค์ประกอบของการศึกษาตามอัธยาศัยมีองค์ประกอบ
ส าคัญมีดังนี ้

1. แนวคิดและปรัชญา การศึกษาตามอัธยาศัยเป็นการศึกษาที่ส่งเสริมสนับสนุนและ 
ให้โอกาสในการเรียนรู้ในวิถีชีวิตของบุคคลตั้งแต่เกิดจนตาย 

2. ความมุ่งหมาย การศึกษาตามอัธยาศัยมีได้หลายเป้าหมายและหลายวัตถุประสงค์  
โดยเป้าหมายหลักเพ่ือส่งเสริมพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง และเพ่ือตอบสนองความพึงพอใจและ
นันทนาการของบุคคลแต่ละคนมากกว่าการเพ่ิมพูนความรู้เชิงวิชาการ 

3. หลักสูตร การศึกษาตามอัธยาศัยไม่มีหลักสูตร แต่เป็นลักษณะการเรียนรู้ผ่านการ 
จดักิจกรรม สื่อ และเพ่ือส่งเสริมการเรียนรู้ 

4. ผู้เรียน/ผู้รับบริการ ผู้เรียนของการศึกษาตามอัธยาศัย คือ บุคคลทุกคน ซึ่งมีความ 
หลากหลาย ครอบคลุมทุกเพศ ทุกวัย ทุกระดับการศึกษา ทุกพ้ืนที่ โดยไม่มีการจ าแนกสถานภาพทาง
สังคม 

5. ผู้สอน ผู้เรียนของการศึกษาตามอัธยาศัย คือ บุคคลทุกคนที่มีศักยภาพส่งเสริมให้ 
ผู้เรียนอยากเรียนรู้ 

6. ความรู้ การศึกษาตามอัธยาศัยท าให้เกิดความรู้ด้วยการเรียนรู้ตามความต้องการ 
และความสนใจของผู้เรียน 

7. วิธีการเรียนรู้ การศึกษาตามอัธยาศัยมีวิธีการเรียนรู้ที่หลากหลาย มีหลายรูปแบบ  
ไม่มีแบบแผนแน่นอน ไม่มีรูปแบบแน่นอน 

8. ระยะเวลา การศึกษาตามอัธยาศัยสามารถเกิดได้ตลอดเวลาและตลอดชีวิตของ 
ผู้เรียน 

9. วุฒิการศึกษา การศึกษาตามอัธยาศัยไม่มีวุฒิบัตร แต่บางกิจกรรมอาจมีเกียรติ 
บัตร 

10. กิจกรรมการเรียนรู้ กิจกรรมการเรียนรู้ตามการศึกษาตามอัธยาศัยเป็นไปตามวิถี 
ชีวิตของผู้เรียน 

11. สื่อการเรียนรู้ ลักษณะสื่อการศึกษาตามอัธยาศัยมีความหลากหลายตามที่ผู้เรียน 
ต้องการ 

12. การประเมินผล การศึกษาตามอัธยาศัยเป็นการประเมินความก้าวหน้าของผู้เรียน 
ด้วยตัวผู้เรียนเอง จึงไม่มีการประเมินผลที่ชัดเจน แต่บางกิจกรรมมีการประเมินผลเพ่ือให้ผลย้อนกลับ
ต่อผู้รับบริการ 
 จึงสรุปได้ว่า องค์ประกอบของการศึกษาตามอัธยาศัย ประกอบด้วย การศึกษาที่เกิดขึ้นตาม
ความต้องการของผู้เรียนเอง เกิดขึ้นได้ตลอดเวลาไม่มีระยะเวลา มีการเรียนรู้ที่ไม่มีรูปแบบที่แน่นอน
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ตายตัว สามารถเรียนรู้โดยไม่มีการตั้งกฎเกณฑ์ ไม่มีวุฒิบัตร เรียนรู้ได้ผ่านสื่อต่างๆหรือกิจกรรมตาม
วิถีชีวิตของตนเอง ไม่มีการประเมินผล การประเมินผลนั้นวัดได้จากความพอใจของผู้เรียนเอง 
 
 
 3.4 ความส าคัญของการศึกษาตามอัธยาศัย 

 อุดม เชยกีวงศ์ (2544) ได้ให้กล่าวถึงความส าคัญของการศึกษาตามอัธยาศัย ดังนี้ 
1. เป็นการสืบทอดวัฒนธรรม ประสบการณ์ ภูมิปัญญาท้องถิ่นท่ีสืบทอดต่อมาจากชน 

รุ่นหนึ่งสู่ชนอีกรุ่นหนึ่ง 
2. เป็นการศึกษาท่ีตอบสนองการแสวงหาความรู้ของบุคคลได้ทันท่วงที ทันเหตุการณ์  

ต่อความต้องการในการน าความรู้ไปใช้มากกว่าการศึกษารูปแบบอ่ืนเป็นการศึกษาที่ให้คุณค่าของ
ความเป็นมนุษย์ที่สะท้อนถึงคุณค่าของการศึกษา ความงอกงาม ความเจริญเติบโต มากกว่าคุณค่า
ของการศึกษาในแง่ของวุฒิบัตร ปริญญาบัตร 

3. เป็นการศึกษาท่ีหล่อหลอมชีวิตของบุคคลโดยการเรียนรู้จากครอบครัว ชุมชน  
และสังคม ซึ่งส่งผลให้บุคคลมีลักษณะเฉพาะตัว หรือมีความเป็นเอกัตบุคคล 

4. เป็นการศึกษาท่ีพัฒนาบุคคล องค์ความรู้ที่ได้จากการเรียนรู้ในชีวิตประจ าวัน  
ประสบการณ์ตรงจากการประกอบอาชีพ การเรียนรู้ดังกล่าวพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคคลให้มี
คุณภาพชีวิตที่ดีมีความสุข 
 จึงสรุปได้ว่า การศึกษาตามอัธยาศัยมีความส าคัญต่อการสืบสานวัฒนธรรม ประเพณี ภูมิ
ปัญญาและประสบการณ์ให้กับผู้เรียนเพ่ือให้เกิดการพัฒนาคุณภาพชีวิต เป็นการให้ความรู้แก่ผู้เรียน
และสร้างคุณค่าให้ผู้เรียนนั้นได้เป็นบุคคลที่มีคุณภาพในสังคม 
 
 3.5 รูปแบบการจัดการศึกษาตามอัธยาศัย 

 อมรา ปฐภิญโญบูรณ์(2554) องค์ประกอบในการจัดการศึกษารูปแบบอ่ืนๆคือ ต้องมี
วัตถุประสงค์ในการเรียนรู้ เนื้อหาสาระ วิธีการและกระบวนการในการแสวงหาความรู้ ระยะเวลา การ
วัดและประเมินผลลัพธ์ การน าไปใช้ โดยบุคคลหรือกลุ่มผู้เรียนเป็นผู้ก าหนดองค์ประกอบทุกส่วน 
อาจมีชื่อเรียกกิจกรรม ผู้จัด ผู้เรียน ในหลายลักษณะ โดยเริ่มจากพ่อ แม่ ผู้ปกครองที่ต้องการเสริม
การเรียนรู้ของลูกๆภายในบรรยากาศอบอุ่นในบ้าน และเป็นกิจกรรมเสริม แสวงหาความรู้เพ่ือพัฒนา
คุณภาพชีวิต และเพ่ือศักยภาพในหน้าที่การงาน นอกจากนี้ยังเป็นการที่ผู้สนใจจากภายนอกเข้าไป
ศึกษาดูงาน หรือพบว่า ภายในสถานการณ์หรือวิถีชีวิตที่คนในชุมชนพัฒนาการเรียนรู้เพื่อเปิดพื้นท่ีเข้า
ไปศึกษาเรียกว่า แหล่งการเรียนรู้ ในชุมชน  เป็นแหล่งการเรียนรู้วิถีการด าเนินชีวิตโดยมี
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กระบวนการพัฒนาชุมชน และการเรียนรู้แบบลองผิดลองถูก จนกลายเป็นแนวทางที่ท าให้ชุมชนมี
คุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น มีรายได้เสริม มีผลผลิต และสามารถต่อยอดเป็นการสร้างความเข้มแข็งแก่ชุมชน  
 ส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย (2551) การศึกษาตาม
อัธยาศัยมี 2 ลักษณะคือ การเรียนรู้ตามอัธยาศัยของคนในชุมชน จากสถานการณ์และองค์ความรู้ที่
คิดค้นและพัฒนาภายในชุมชนเป็นกระบวนการพัฒนาจากภายในสู่ภายนอกและอีกลักษณะหนึ่งเป็น
การเรียนรู้จากหน่วยงานภายนอกไปน าการพัฒนาภายใน โดยสามารถต่อยอดสู่การเรียนการสอนตาม
หลักสูตรการศึกษานอกระบบ 
 วรรัตน์ อภินันท์กูล (2554)การศึกษาตามอัธยาศัย จึงเป็นกิจกรรมการเรียนรู้ในวิถี
ชีวิตประจ าวันของบุคคล เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ และพัฒนาคุณภาพชีวิต ซึ่งบุคคลสามารถเลือกที่
จะเรียนรู้ด้วยตนเองได้อย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต ตามความสนใจ ความต้องการ โอกาส ความพร้อม 
และศักยภาพในการเรียนรู้ของแต่ละบุคคล โดยศึกษาจากบุคคล ครอบครัว ชุมชน ประสบการณ์ 
สังคม สภาพแวดล้อม สื่อ หรือแหล่งความรู้อื่น 
 จึงสรุปได้ว่า รูปแบบการจัดการศึกษาตามอัธยาศัยเป็นกิจกรรมการเรียนรู้ที่เกิดขึ้นได้ตลอด
ไม่จ าเป็นว่าจะต้องเกิดในสถานศึกษา ไม่ว่าจะอยู่ที่ใด ก็สามารถเกิดการศึกษาตามอัธยาศัยได้ ซึ่งเกิด
จากความสนใจเฉพาะของแต่ละบุคคลในเรื่องนั้นๆ เป็นการเพ่ิมพูนทักษะและศักยภาพเพ่ือใช้ในการ
ท างานและการด ารงชีวิตประจ าวันเป็นการต่อยอดความรู้จากการศึกษาที่มีระเบียบแบบแผน บางครั้ง
เกิดการถ่ายทอดโดยไม่รู้ตัว เช่น การถ่ายทอดทางวัฒนธรรม การดูโทรทัศน์ การอ่านหนังสือ เป็นต้น 
 

3.6 การเรียนรู้ตามอัธยาศัย 
วิศนี ศิลตระกูล (2548) การเรียนรู้ตามอัธยาศัยเป็นส่วนหนึ่งของการเรียนรู้ตลอดชีวิตที่เป็น

การเรียนรู้ประสบการณ์ต่างๆ นอกเหนือการเรียนในระบบโรงเรียน โอกาสของการเรียนรู้ตาม
อัธยาศัยเกิดขึ้นในสถานที่และสื่อต่างๆ ได้จ าแนกประเภทของการเรียนรู้ตามอัธยาศัยไว้ 3 ประเภท 
คือ 

1.  การเรียนรู้ในชีวิตประจ าวัน หมายถึง การรู้ในคุณค่า ทัศนคติ พฤติกรรม หรือทักษะ 
ต่างๆ ที่ เกิดขึ้นในชีวิตประจ าวันโดยไม่ได้ตั้งใจมาก่อนที่จะได้รับมัน โดยปกติเป็นเรื่องของ
กระบวนการจิตใต้ส านึก และเริ่มตระหนักว่าการเรียนรู้เกิดขึ้นได้โดยผ่านกระบวนการระลึกย้อนถึง
ความหลัง 

2. การเรียนรู้ที่เกิดขึ้นโดยบังเอิญ เป็นประสบการณ์ในการเรียนรู้ ผู้เรียนมิได้ตั้งใจมาก่อนว่า 
จะต้องเรียนในสิ่งนั้น แต่เมื่อได้รับประสบการณ์ ก็รับรู้ได้ว่าได้เรียนบางอย่างขึ้นมา ดังนั้นจึงเป็นความ
ไม่ตั้งใจแต่รู้สึกตัว 

3. การเรียนรู้ด้วยการน าตนเอง เป็นโครงการเรียนรู้ที่ก าหนดโดยผู้เรียน ไม่จ าเป็นต้องได้รับ 
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ความช่วยเหลือ การเรียนรู้แบบนี้เป็นเรื่องของความตั้งใจ เพราะผู้เรียนมีจุดมุ่งหมายในบางสิ่ง
บางอย่างที่ต้องการเรียนรู้สิ่งนั้นอาจมาก่อนที่กระบวนการเรียนรู้จะเกิดข้ึน เป็นเรื่องของจิตส านึก โดย
ปัจเจกบุคคลตระหนักว่าเขาต้องเรียนรู้ในบางสิ่งบางอย่าง 
 จึงสรุปได้ว่า การเรียนรู้ตามอัธยาศัยประกอบได้ด้วย การเรียนรู้ในชีวิตประจ าวัน การเรียนรู้
ที่เกิดขึ้นโดยบังเอิญ และการเรียนรู้ด้วยการน าตนเอง เกิดจากการเรียนรู้โดยผ่านประสบการณ์การ
เรียนรู้ ซึ่งผู้เรียนจะรับรู้ได้ผ่านกระบวนการจิตใต้ส านึกและจิตส านึก 
ตอนที ่4 แรงงาน 
 ในปัจจุบันประเทศไทยเรามีความจ าเป็นต้องพ่ึงพาแรงงานภาคอุตสาหกรรมเป็นเพ่ือเป็นฐาน
ในการผลิตเป็นจ านวนมาก จึงท าให้สถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมมีความจ าเป็นต้องเรียนรู้และ
เข้าใจแรงงานในภาคอุตสาหกรรมของตนเองซึ่งผู้วิจัยได้รวบรวมเนื้อหาที่เกี่ยวข้องกับแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรมไว้ดังนี้ 
 
 4.1 ความรู้เบื้องต้นเกี่ยวกับแรงงานต่างด้าว 

 กฤตยา อาชวนิจกุล(2555) แรงงานต่างด้าวที่เข้ามาท างานในประเทศไทยนั้นได้ถูกแบ่ง
ออกเป็นทั้งประเภทที่ถูกกฎหมายและไม่ถูกกฎหมาย โดยการเข้ามาท างานในประเทศไทยนั้นแต่ละ
ชาติจะเข้ามาท างานต่างอาชีพกันจากการชักจูงของนายหน้า เพ่ือน และญาติที่ท างานอยู่เดิม ซึ่งมี
รายละเอียดดังต่อไปนี้ 
  4.1.1 ประเภทของแรงงานต่างด้าว 

 1. แรงงานต่างด้าวที่เข้าเมืองถูกกฎหมาย ตามพระราชบัญญัติการท างานของแรงงานต่าง
ด้าว ไดแ้บ่งประเภทของแรงงานต่างด้าวดังนี้แรงงานต่างด้าวที่เข้าเมืองถูกกฎหมายมี 3 ประเภท 
  1.1 ตลอดชีพ แรงงานต่างด้าวกลุ่มนี้ ได้รับใบอนุญาตท างานมีถิ่นที่อยู่ ใน
ราชอาณาจักรตามกฎหมายว่าด้วยคนเข้าเมืองและท างานอยู่แล้วก่อน 13 ธ.ค. 2515 เท่านั้น 
  1.2ชั่วคราว แรงงานต่างด้าวที่มีถ่ินที่อยู่ในราชอาณาจักรหรือได้รับอนุญาตให้เข้ามา
ในราชอาณาจักรเป็นการชั่วคราว ตามกฎหมายว่าด้วยคนเข้าเมืองมาตรา 7 โดยมิใช่อนุญาตให้เข้ามา
ในฐานะนักท่องเที่ยวหรือผู้เดินทางผ่าน 

1.3 ช่องทางส่งเสริมการลงทุน แรงงานต่างด้าวที่ได้รับอนุญาตให้เข้ามาท างานใน 

ราชอาณาจักรตามกฎหมายว่าด้วยการส่งเสริมการลงทุนหรือตามกฎหมายอ่ืนที่มีบทบัญญัติเกี่ยวกับ

แรงงานต่างด้าวในลักษณะเดียวกัน มาตรา 10 ได้แก่ พระราชบัญญัติส่งเสริมการลงทุน พ.ศ. 2520

พระราชบัญญัติปิโตรเลียมแห่งประเทศไทย พ.ศ. 2514 และพระราชบัญญัตินิคมอุตสาหกรรมแห่ง

ประเทศไทย พ.ศ. 2522 



 34 

 2. แรงงานต่างด้าวที่เข้าเมืองผิดกฎหมาย 
 3. แรงงานต่างด้าวที่ถูกเนรเทศตามกฎหมายว่าด้วยการเนรเทศ 
  3.1 แรงงานต่างด้าวที่เข้ามาอยู่ในราชอาณาจักรโดยไม่ได้รับอนุญาตตามกฎหมายว่า
ด้วยคนเข้าเมือง และอยู่ในระหว่างการส่งกลับออกนอกราชอาณาจักร แบ่งเป็น 2 กลุ่ม คือ ชนกลุ่ม
น้อยบนพ้ืนที่สูง และแรงงานต่างด้าวหลบหนีเข้าเมืองที่ได้รับการผ่อนผันตามมติคณะรัฐมนตรี ได้แก่ 
แรงงานต่างด้าวสัญชาติพม่า ลาว และกัมพูชา 
  3.2 แรงงานต่างด้าวที่เกิดในราชอาณาจักรแต่ไม่ได้รับสัญชาติไทย 
 4. แรงงานต่างด้าวโดยผลของการถูกถอนสัญชาติ 
 จึงสรุปได้ว่า แรงงานต่างด้าวที่เข้ามาในประเทศไทยนั้นแบ่งโดยเป็น 4 ประเภทคือ แรงงาน
ต่างด้าวที่เข้ามาท างานแบบถูกกฎหมาย แรงงานต่างด้าวที่เข้ามาท างานแบบผิดกฎหมาย แรงงานต่าง
ด้าวที่ถูกเนรเทศตามกฎหมายว่าด้วยการเนรเทศ และแรงงานต่างด้าวโดยผลของการถูกถอนสัญชาติ 
ซึ่งแรงงานต่างด้าวที่เข้ามาในประเทศไทยแบบถูกกฎหมายนั้นมี 3 ประเภท คือ แรงงานต่างด้าวที่
ได้รับอนุญาตแบบตลอดชีพ แรงงานต่างด้าวที่ได้รับอนุญาตเข้าท างานแบบชั่วคราว และแรงงานต่าง
ด้าวที่เข้ามาท างานผ่านช่องทางส่งเสริมการลงทุน 
 

  4.1.2 อาชีพที่แรงงานต่างด้าวสามารถท างานได้มีอยู่ทั้งหมด 27 อาชีพ 

 อติพงษ์ สุจิรัตน์ (2554)ได้พบว่าอาชีพที่แรงงานต่างด้าวสามารถท างานได้มีอยู่ทั้งหมด 27 
อาชีพ ดังตาราง 2.1 
 

ตารางท่ี 2.1 อาชีพที่แรงงานต่างด้าวสามารถท างานได้ 27 อาชีพ (อติพงษ์ สุจิรัตน์, 2554) 
ช่างซ่อมจักรยาน ช่างติดตั้งมุ้งลวด ช่างซ่อมนาฬิกา ปากกา แว่นตา 

ช่างประกอบและซ่อมเบาะรถ งานช่างย้อมผ้า ช่างท ากรอบรูป 

ช่างประกอบและซ่อมท่อไอเสีย ช่างตัดเย็บเสื้อผ้า ยกเว้นเสื้อสตรี ช่างเครื่องทอง เงิน 
หรือโลหะมีค่าอื่นๆ 

ช่างบัดกรีโลหะแผ่นด้วยมือ ซักรีดเสื้อผ้า งานทอถักไหมพรมและทอผ้าด้วย
มือยกเว้นงานทอผ้าไหมและงาน
ทอผลิตภัณฑ์ด้วยเส้นไหม 

ช่างไม้เครื่องเรือน ท าสวนผักผลไม้ งานกรรมกร 

ช่างไม้ก่อสร้างอาคาร เลี้ยงสัตว์เลี้ยง ยกเว้นเลี้ยงไหม  

ช่างเลื่อยไม้งานแปรรูปไม้ งานขายปลี กสิ นค้ า ที่ มิ ใ ช่ เ ว ชภัณฑ์ /
เ คมี ภัณฑ์  เ ค รื่ อ ง รั บ วิ ทยุ / เ ค รื่ อ ง รั บ
โทรทัศน์/กล้องถ่ายภาพนิ่ง/กล้องถ่ายภาพ
ยนตร์/อาวุธหรือวัตถุระเบิดและอุปกรณ์ที่
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เกี่ยวข้อง รวมทั้งเครื่องอะไหล่ 

ช่างปูน งานขายอาหารหรือเครื่องดื่ม  

ช่างทาสี งานผลิตอาหารหรือเครื่องดื่ม  

ช่างประกอบและซ่อมประตู
หน้าต่าง 

งานช่างประกอบและซ่อมรองเท้า  

   

4.1.3 งานที่อนุญาตให้แรงงานต่างด้าวที่หลบหนีเข้าเมืองท างาน 

 อติพงษ์ สุจิรัตน์ (2554) คือแรงงานต่างด้าวที่หลบหนีเข้าเมืองอนุญาต ให้ท างานได้ 2 
ประเภท คืองานรับใช้ในบ้าน และงานกรรมกร 
 
 4.2 ความรู้เกี่ยวกับแรงงานต่างด้าว พม่า ลาว กัมพูชา 

  4.2.1 ความรู้เกี่ยวกับแรงงานพม่า 

 อติพงษ์ สุจิรัตน์ (2554)ได้พบว่าแรงงานจากพม่าเป็นแรงงานที่มีพ้ืนฐานการด ารงชีวิตและ
ท างานประมงได้เป็นอย่างดีต่อมาจึงได้อพยพผ่านเข้ามาในเขตภาคกลางเพ่ือท างานประเภทงานด้าน
การเกษตร และภาคตะวันออกเป็นงานประเภทร้านอาหาร แรงงานพม่าทางภาคเหนือมักท างาน
อิสระ บางส่วนจะกลับเข้าประเทศของตนเอง แรงงานสตรีมักรับท างานรับใช้ภายในบ้านในเขตภาค
ตะวันตกและภาคกลาง แรงงานพม่ามักประกอบอาชีพดังต่อไปนี้ 
 
ตารางท่ี 2.2 ความรู้เกี่ยวกับแรงงานพม่า (อติพงษ์ สุจิรัตน์, 2554) 

โรงงานอาหารทะเลแช่แข็ง กรรมกรก่อสร้าง งานบริการตามร้านอาหาร 

สวนยางพารา เลี้ยงกุ้ง ขายปลีกหน้าร้าน 

ลูกเรือประมง เลี้ยงสุกร งานเจียระไนอัญมณี 

สวนกาแฟ ปาล์ม ไร่อ้อย โรงงานท าโอ่ง/ท าอิฐ งานในห้องเย็น 

โรงงานปลาป่น งานรับใช้ในบ้าน งานในเหมืองแร่/เหมืองหิน 

โรงงานผลิตรองเท้ากีฬา   

 
  4.2.2 ความรู้เกี่ยวกับแรงงานลาว 

 อติพงษ์ สุจิรัตน์ (2554)ได้พบว่าแรงงานจากประเทศลาว มีจ านวนไม่มากแรงงานที่เข้ามาจะ
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ได้รับข่าวสารทางวิทยุและโทรทัศน์ และการเดินทางเข้ามาเพ่ือต้องการเข้ามาท่องเที่ยวโดยอาศัย
วิธีการลักลอบเข้ามาท างาน แรงงานจากลาวมีไม่มากเพราะประเทศลาวไม่มีปัญหาทางด้านการเมือง
เหมือนกัมพูชา และ พม่า  แรงงานลาวสามารถสื่อสารภาษาไทยได้ดี จึงเป็นการยากในการแยกแยะ
คนไทยกับคนลาว แรงงานลาวมักท างานในจังหวัดชายแดนภาคเหนือ(งานรับจ้างท าสวน) และภาค
อีสาน (งานโรงงานและงานรับใช้ในบ้าน) 
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  4.2.3 ความรู้เกี่ยวกับแรงงานกัมพูชา 

 อติพงษ์ สุจิรัตน์ (2554)ได้พบว่าแรงงานกัมพูชามักจะหลบหนีเข้ามาท างานแล้วกลับเข้าไป
อยู่ในค่ายผู้อพยพลี้ภัยเป็นครั้งคราว บางคนอาศัยอยู่บริเวณชายแดน หรือมีสองสัญชาติเพราะมีญาติ
พ่ีน้องอยู่ทั้งฝั่งไทยและกัมพูชา แรงงานชาวกัมพูชามักไม่ค่อยเลือกงานเนื่องจากต้องเผชิญอยู่ในภาวะ
สงครามนาน แรงงานส่วนใหญ่สามารถท างานในพ้ืนที่สกปรกและใช้แรงกาย อาชีพที่ประกอบส่วน
ใหญ่มีดังนี ้
 
ตารางท่ี 2.3 ความรู้เกี่ยวกับแรงงานกัมพูชา (อติพงษ์ สุจิรัตน์, 2554) 

ลูกเรือประมง เลี้ยงไก่ งานรับใช้ในบ้าน 

ขนถ่ายสินค้าทางน้ า โรงงานอุตสาหกรรมอาหารทะเล งานบริการตามร้านอาหาร 

กรรมกรก่อสร้าง โรงสีข้าว สวนยางพารา สวนผลไม้ สวนผัก 

 
นอกเหนือจากแรงงานจากลาว พม่า กัมพูชา แล้วยังมีแรงงานต่างด้าวที่เข้ามาท างานใน

ประเทศไทยอีกมากมาย เช่น แรงงานจากอินเดีย บังคลาเทศ และจีน เป็นต้น แต่ในการวิจัยครั้งนี้เน้น
กลุ่มแรงงานต่างด้าวที่มาจากประเทศเพ่ือนบ้าน 3 ประเทศนี้เท่านั้น เนื่องจากผู้วิจัยพบว่าเป็นกลุ่ม
ผู้ใช้แรงงานที่ส าคัญและมีปริมาณแรงงานต่างด้าวจ านวนมากที่เข้าท างานในภาคอุตสาหกรรมใน
ประเทศไทย 

 
 4.3 สาเหตุที่แรงงานต่างด้าวเข้ามาท างานในประเทศไทย 

 อติพงษ์ สุจิรัตน์ (2554) ได้กล่าวว่าเหตุที่จูงใจที่กลุ่มแรงงานต่างด้าวเหล่านี้เข้ามาท างานใน
ประเทศไทยคือ 

1. ความเจริญทางเศรษฐกิจทางด้านวัตถุ 
2. อัตราค่าจ้างแรงงานที่สูงกว่าประเทศของตน 
3. ปัญหาความไม่สงบเนื่องจากการสู้รบบริเวณชายแดน 
4. ความไม่สมดุลระหว่างอุปสงค์อุปทานของแรงงานในอุตสาหกรรมการผลิตบางประเภท 

ของไทย 
5. อิทธิพลของสื่อมวลชนทางโทรทัศน์และวิทยุ 
6. บริเวณชายแดนไทยขาดเจ้าหน้าที่ท่ีดูแลอย่างเพียงพอ 
7. ขาดแนวรั้วป้องกันชายแดน ท าให้หลบหนีเข้ามาได้ง่าย 
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จึงสรุปได้ว่าสาเหตุที่แรงงานต่างด้าวเข้ามาท างานในประเทศไทยนั้น เกิดจากประเทศไทยมี 
ความเจริญทางเศรษฐกิจมากกว่าประเทศของแรงงาน ซึ่งอัตราค่าจ้างที่แรงงานได้รับนั้นสูงกว่า
ประเทศของตน ความต้องการแรงงานเป็นจ านวนมากของอุตสาหกรรมการผลิตของไทย สื่อโทรทัศน์
วิทยุที่ท าให้แรงงานต่างด้าวสนใจที่จะเข้ามาท างาน นอกจากนี้การดูแลของเจ้าหน้าที่บริเวณชายแดน
ยังไม่มีความเข้มงวดพอท าให้แรงงานต่างด้าวเข้ามาท างานในประเทศไทยได้โดยง่าย 
 
 4.4 ข้อดีข้อเสียของการจ้างแรงงานต่างด้าว 

 อติพงษ์ สุจิรัตน์ (2554) ข้อดีของการจ้างแรงงานต่างด้าว คือ 
1. แรงงานต่างด้าวมักไม่เลือกงานสามารถตอบสนองความต้องการของนายจ้าง 
2. ท าให้อัตราการขาดแคลนแรงงานในบางกิจการลดลง 
3. แรงงานต่างด้าวมีค่าจ้างแรงงานที่ต่ าในบางอาชีพ เช่น งานรับใช้ในบ้าน เป็นต้น 

อติพงษ์ สุจิรัตน์ (2554) ข้อเสียจากการใช้แรงงานต่างด้าว คือ 
1. แรงงานต่างด้าวหากเข้ามาในปริมาณมากจะท าให้เกิดการแย่งงานกับชาวไทย 
2. เกิดปัญหาความมั่นคงภายในประเทศ 
3. เกิดปัญหาทางสังคม 
4. อาจใช้เป็นเครื่องต่อรองหรือกีดกันทางการค้า 
5. เกิดปัญหาสาธารณสุขซึ่งแรงงานต่างด้าวมักเป็นพาหนะน าโรคต่างๆมา เช่น โรค 

เท้าช้าง มาเลเรีย เอดส์วัณโรค เป็นต้น 
6. เกิดการแย่งกันใช้สาธารณูปโภค 

จึงสรุปได้ว่า ข้อดีของการจ้างแรงงานต่างด้าวคือ แรงงานต่างด้าวไม่เลือกงานและอัตราการ
จ้างแรงงานต่ ากว่าการจ้างแรงงานไทย ท าให้ผู้ประกอบการสามารถลดต้นทุนในการบริหารงานได้
ส่วนข้อเสียจากการใช้แรงงานต่างด้าวคือ หากมีแรงงานต่างด้าวเข้ามามากเกินไปจะเป็นการแย่งงาน
กับชาวไทย ท าให้เกิดปัญหาความไม่มั่นคงของประเทศ ปัญหาสังคม ปัญหาอาชญากรรม ปัญหา
สาธารณสุข และปัญหาทางด้านสาธารณูปโภค อีกทั้งหากแรงงานต่างด้าวเข้ามามากจะเป็นเครื่องมือ
ในการต่อรองทางการค้าระหว่างประเทศ ในกรณีที่แรงงานต่างด้าวกลับฐานประเทศของตนจะให้เกิด
ปัญหาขาดแคลนแรงงานในประเทศไทย ซึ่งส่งผลกระทบต่อเศรษฐกิจของไทยในระดับมหภาค 

 
    4.5 จ านวนแรงงานกับสถานประกอบการ 

  ส ามะโนธุรกิจและอุตสาหกรรม (2555) ส านักงานสถิติแห่งชาติ (สสช.) แถลงข่าวสสช. สร้าง
เข็มทิศเศรษฐกิจไทยด้วยส ามะโนธุรกิจและอุตสาหกรรมว่าได้มีลงพ้ืนที่เก็บข้อมูลจากผู้ประกอบการ
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ธุรกิจการค้า การบริการ และอุตสาหกรรมการผลิตทั่วประเทศ ตลอดเดือนพฤษภาคม–สิงหาคม โดย
การจัดท าส ามะโนธุรกิจและอุตสาหกรรมครั้งนี้เป็นการเก็บข้อมูลแบบนับจด ซึ่งเป็นการเก็บข้อมูล
แบบละเอียด ที่จะแสดงให้เห็นโครงสร้างของรายรับ ผลประกอบกิจการประเภทต่างๆ องค์ประกอบ
ของค่าใช้จ่าย ค่าจ้างแรงงาน รวมถึงผลกระทบจากอุทกภัย 

 การส ารวจในครั้งนี้ มีประเภทธุรกิจที่เข้าข่ายการเก็บรวบรวมข้อมูลได้แก่ ธุรกิจการค้า การ
บริการ และอุตสาหกรรมการผลิต ยกเว้นหาบเร่ แผงลอย สรุปผลเบื้องต้นจากการนับจดทั่วประเทศ 
ในปี พ.ศ.2554 พบว่า ทั่วประเทศมีผู้ประกอบธุรกิจ การค้า การบริการ การผลิตและการก่อสร้าง 
2.25 ล้านแห่ง ธุรกิจการขายปลีกมีสัดส่วนสูงสุดที่ 35.7% รองลงมาเป็นธุรกิจเกี่ยวกับการผลิต 
18.7% และที่พักแรม บริการอาหารและเครื่องดื่มอีก 12.7% ขนาดของสถานประกอบการเมื่อวัด
ด้วยจ านวนคนท างาน พบว่า ใน 2.25 ล้านแห่ง เป็นสถานประกอบการที่มีคนท างาน 1-15 คน 
ประมาณ 97.3% และเป็นสถานประกอบการที่มีคนท างาน 16 คนขึ้นไป 2.7%จ านวนเจ้าของกิจการ
และลูกจ้างในสถานประกอบการทั่วประเทศ มีจ านวนทั้งสิ้นประมาณ 10.2 ล้านคน แบ่งเป็น เจ้าของ
กิจการ 3.2 ล้านคน และลูกจ้าง 7 ล้านคน โดยลูกจ้างจ านวน 41.8% เป็นลูกจ้างท่ีปฏิบัติงานในสถาน
ประกอบการที่มีคนท างานมากกว่า 200 คน รองลงมาเป็นลูกจ้างที่ปฏิบัติงานในสถานประกอบการที่
มีคนท างาน 1-15 คน เป็นสัดส่วน 25.2% ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 2.4 สถานประกอบการจ าแนกตามเศรษฐกิจ (สสช.,2555) 

ร้อยละของสถานประกอบการจ าแนกตามกิจกรรมทางเศรษฐกิจ 
จ านวนรวมท้ังสิ้น 2,254,809 แห่ง 

ประเภทธุรกิจ ร้อยละ 

การขายปลีก 35.7 

การผลิต 18.7 

ที่พักแรม บริการอาหาร และเครื่องดื่ม 12.7 

กิจกรรมบริการอื่นๆ 9.6 

การขายส่ง ปลีก ซ่อมแซมยานยนต์ 7 

กิจกรรมอสังหาริมทรัพย์ 4.1 

การขายส่ง 3.8 

การขนส่งทางบก สถานท่ีเก็บสินค้า 2.1 

อื่นๆ ได้แก่กิจกรรมด้านข้อมูลข่าวสาร วิทยาศาสตร์ กิจ
กรรมการบริหาร ศิลปะ ความบันเทิง การบ าบัดน้ าเสีย 
การก่อสร้างและกิจกรรมด้านโรงพยาบาลอื่นๆ 

6.3 

 
 สสช. มีก าหนดจัดท าส ามะโนอุตสาหกรรมแบบแจงนับทุก 10 ปี และมีการจัดท ามาแล้ว 3 
ครั้ง คือ ปีพ.ศ. 2507 พ.ศ.2540 และ พ.ศ.2550 และส ามะโนธุรกิจการค้า 3 ครั้ง คือ ปีพ.ศ.2509  
พ.ศ.2531 และ พ.ศ.2545 ซึ่งโครงสร้างด้านเศรษฐกิจมีการเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ท าให้
หน่วยงานหลักด้านเศรษฐกิจของประเทศคือ ส านักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม 
ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ธนาคารแห่งประเทศไทย และกระทรวง
พาณิชย์ มีความจ าเป็นต้องใช้ข้อมูลที่ทันสมัยในการวิเคราะห์ ประกอบกับการจัดท าส ามะโนด้าน
เศรษฐกิจในต่างประเทศ ส่วนใหญ่จัดท าทุก 5 ปี สสช. จึงได้เปลี่ยนมาจัดท าข้อมูลส ามะโนธุรกิจ
การค้าและอุตสาหกรรมพร้อมกันแบบแจงนับทุก 5 ปี โดยเริ่มตั้งแต่ปีพ.ศ. 2555 เป็นต้นไป 
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ตารางท่ี 2.5 จ านวนของคนท างานและลูกจ้างจ าแนกตามสถานประกอบการ (สสช.,2555) 

จ านวนของคนท างานและลูกจ้างจ าแนกตามขนาดสถานประกอบการ 

ขนาดของสถานประกอบการ คนท างาน ลูกจ้าง 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 

1 -15 คน 4,745,440.00 46.40 1,752,457.00 25.20 

16-25 คน 487,501.00 4.80 426,744.00 6.00 

26-30 คน 182,389.00 1.80 164,396.00 2.40 

31-50 คน 479,728.00 4.70 440,929.00 6.30 

51-200 คน 1,334,492.00 13.00 1,268,279.00 18.20 

มากกว่า 200 คน 2,999,289.00 29.30 2,908,043.00 41.80 

รวม 10,228,839.00 100.00 6,960,848.00 100.00 

 

หมายเหตุ คนท างาน หมายถึง เจ้าของกิจการหรือหุ้นส่วนที่ท างานโดยไม่ได้รับค่าจ้าง เงินเดือน และ
รวมลูกจ้างที่ท างานในสถานประกอบการ 
   

 4.6 ความจ าเป็นที่แรงงานจะต้องได้รับการพัฒนา 

 อาภรณ์ ภู่วิทยาพันธ์ (2548) ความจ าเป็นที่แรงงานจะต้องได้รับการพัฒนามีรายละเอียดดังนี้ 
1. ทันยุค ทันเหตุการณ ์

 การพัฒนาเป็นกระบวนการหนึ่งที่ช่วยให้ผู้เข้ารับการอบรม สามารถรับรู้ข่าวสาร และความ
เคลื่อนไหวในด้านต่างๆอย่างทันเหตุการณ์ ซึ่งย่อมได้เปรียบในเชิงข้อมูลเพราะมีข้อมูลที่จะน ามาใช้
ประโยชน์ในการท างานได้ทุกเม่ือ 

2. สร้างความเชี่ยวชาญในสายงาน 
 ควรมีการแสวงหาความรู้ใหม่ๆอยู่เสมอและตระหนักว่าการจะเป็นผู้เชี่ยวชาญในสายงานของ
ตนจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องเป็นบุคคลที่รู้ เข้าใจ และพยายามมองปัญหาให้เป็นแนวทางในการค้นหา
ค าตอบและแสวงหาโอกาสที่จะเข้ารับการฝึกอบรมและสัมมนาในสายงานของตนเอง ซึ่งหัวหน้างาน
ควรส่งเสริมให้ตนเองและลูกน้องได้รับการฝึกอบรม 

3. สร้างเครือข่ายให้มากขึ้น 
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 เนื่องจากคนเราไม่สามารถท างานคนเดียวได้ ผู้ที่มีคนรู้จักมาก ย่อมได้เปรียบ ไม่ว่าจะเป็นใน
เชิงของการรับข้อมูลข่าวสาร การได้รับความช่วยเหลือและความร่วมมือในด้านต่างๆ การแสวงหา
โอกาสที่จะสร้างเครือข่ายกับบุคคลต่างๆจึงเป็นสิ่งที่ควรปฏิบัติ รวมถึงพยายามรักษาและพัฒนา
สัมพันธภาพที่ดีกับบุคคลที่เป็นเครือข่าย 

4.  เตรียมความพร้อมในต าแหน่งงานที่สูงขึ้น 
 เป็นการเตรียมสร้างคนขึ้นมาแทนที่ต าแหน่งงานใหม่ หรือเรียกว่า เป็นตัวแทนสืบทอด
ต าแหน่งหรือทายาทสืบต าแหน่ง โดยการจัดท าแผนสืบทอดต าแหน่งงานขึ้นมาและคัดเลือกผู้ที่มี
คุณสมบัติเหมาะสมสามารถท างานในต าแหน่งงานที่สูงขึ้นได้ ขั้นตอนถัดไปคือการเตรียมความพร้อม
ด้านความรู้ และความสามารถของบุคคลนั้นโดยการส่งเสริมให้พวกเขาเหล่านั้นได้รับการฝึกอบรม
และพัฒนาศักยภาพของตนเองเป็นระยะอยู่เสมอ 

5. สร้างขวัญและก าลังใจในการท างานให้กับพนักงาน 
 เป็นการสร้างและพัฒนามูลค่างานให้เกิดขึ้น เป็นการจูงใจและรักษาให้พนักงานท างานอยู่กับ
องค์การนั้นๆต่อไป เป็นการลดอัตราการลาออกและการแก้ไขปัญหาของพนักงานลดลง 

6.  เพ่ิมเวลาในการบริหารงานในเชิงกลยุทธ์ 
 หัวหน้างานมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องฝึกฝนและพัฒนาความรู้และความสามารถของ
ลูกน้องให้สามารถบริหารจัดการงานและแก้ไขปัญหาต่างๆที่เกิดขึ้นได้ด้วยตนเอง เพ่ือให้ตัวหัวหน้ามี
เวลาท างานในเชิงกลยุทธ์มากข้ึน 

7.  สร้างทัศนคติเชิงบวก 
 การพัฒนาเป็นหนทางหนึ่งในการปรับเปลี่ยนและสร้างทัศนคติในเชิงบวก หรือ Positive 
Thinking เพราะการพัฒนาท าให้เกิดมุมมอง กรอบความคิด และได้รับฟังประสบการณ์จากผู้ถ่ายทอด
หรือวิทยากรผู้เชี่ยวชาญในเรื่องนั้นๆในทางสร้างสรรค์ ดังนั้นผู้ที่ได้รับการฝึกอบรมมักเป็นผู้ที่มี
ทัศนคติในเชิงบวกมากกว่าผู้ที่ไม่เคยเข้ารับการพัฒนาเลย  ดังนั้น องค์การ หัวหน้าตามสายงานและ
ตัวพนักงานควรแสวงหาโอกาสที่จะเข้าฝึกอบรมและพัฒนา ถึงแม้ว่าจะต้องใช้เวลาส่วนตัวหรือในช่วง
วันหยุดของตนก็ตาม 

8. สั่งสมความรู้ เพื่อสร้างทักษะ 
 การพัฒนาเป็นการถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์จากผู้เชี่ยวชาญ ตัวบุคคลหรือกลุ่มคนที่
มีความสนใจและปารถนาที่จะรับรู้และรับฟังเรื่องราวในช่วงเวลาและสถานที่ที่จ ากัด เป็นกระบวนการ
เรียนรู้ที่ต้องสั่งสมอย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต การพัฒนาความรู้เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในการวางแผน 
บริหารงานและบริหารตนเองให้สามารถท างานต่างๆที่ได้รับมอบหมายจากหัวหน้างานได้เป็นอย่างดี 
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9. สร้างผลงานให้ตอบสนองต่อเป้าหมายขององค์การ 
 ในการพัฒนาแรงงานนั้นจะต้องเป็นสิ่งที่สามารถตอบสนองต่อวิสัยทัศน์และเป้าหมายของ
องค์การ ต้องค านึงถึงความต้องการขององค์การ ดังนั้นการฝึกอบรมและพัฒนาความรู้ ความสามารถ 
และศักยภาพของพนักงาน ส่งผลให้การปฏิบัติงานของพนักงานดีขึ้น เป็นการส่งผลต่อผลงานที่ดีทั้งใน
ระดับหน่วยงานและองค์การต่อไป 
 จึงสรุปได้ว่าความจ าเป็นที่แรงงานจะต้องได้รับการพัฒนาคือ แรงงานควรมีความรู้ที่ทันต่อยุค
สมัย มีความเชี่ยวชาญในสายงานที่ตนเองท า เมื่อแรงงานเกิดความเชี่ยวชาญและช านาญแล้วจะส่งผล
ต่อความส าเร็จในการท างาน เกิดความสัมพันธ์ที่ดีในองค์การ เกิดความรู้ความสามารถทักษะซึ่งเป็น
เกณฑ์ในการประเมินผลการสืบทอดต าแหน่งงานที่สูงขึ้น นอกจากนี้การให้ความรู้กับแรงงานยังเป็น
การสร้างขวัญก าลังใจให้กับแรงงาน เมื่อแรงงานมีความรู้ มีทัศนคติเชิงบวกกับสถานประกอบการจะ
เป็นการส่งผลให้เกิดผลงานที่มีประสิทธิภาพสามารถตอบสนองเป้าหมายขององค์การได้เป็นอย่างดี 
 
 4.7 การพัฒนาแรงงานภาคอุตสาหกรรม 

 คณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ (2555) ได้กล่าวว่า การสร้าง
คนต้องให้มีคุณสมบัติสอดคล้องกับความต้องการของตลาดแรงงาน เพ่ือสร้างโอกาสการมีงานท า
ให้กับประชาชนที่อยู่ในวัยท างาน เพ่ือให้สามารถน าก าลังแรงงานมาใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อการพัฒนา
ประเทศ โดยคนต้องเป็นศูนย์กลางในการพัฒนา เนื่องจากความส าเร็จในการพัฒนาต้องขึ้นกับความรู้
ความสามารถของคนในชาติเป็นส าคัญ 
  เมนฤทธิ์ บุญเย็น (2550) การพัฒนาแรงงานภาคอุตสาหกรรมนั้นมีรูปแบบหลากหลาย เช่น 
การทัศนศึกษาดูงานในหน่วยงานอ่ืนๆ  การฝึกอบรมทางเทคนิค การจัดกิจกรรมในลักษณะที่เกิดการ
ถ่ายทอดแลกเปลี่ยนความรู้ มีกิจกรรมแลกเปลี่ยนประสบการณ์ กิจกรรมจับคู่ กิจกรรมพ่ีเลี้ยง การ
มอบหมายโครงการ และการมอบหมายให้ท ากิจกรรมร่วมกับผู้อ่ืน เป็นต้น แต่หากเป็นการพัฒนา
รูปแบบการฝึกอบรมให้แบ่งเป็น 2 ลักษณะ คือ 
 1. จัดการฝึกอบรมในสถานประกอบการ โดยสถานประกอบการเป็นผู้จัดการฝึกอบรมและใช้
วิทยากรจากภายนอก หรือเป็นวิทยากรภายในของสถานประกอบการเอง เช่น หัวหน้างานหรือวิศวกร
ที่ท างานในหน้าที่ เป็นต้น โดยแบ่งได้เป็น 2 รูปแบบ คือ 
  1.1 การฝึกอบรมหน้างาน คือการฝึกอบรมเพ่ือถ่ายทอดทักษะการท างานที่มี
ขั้นตอนง่ายๆไม่ซับซ้อนมากนัก 
  1.2 การฝึกอบรมในห้อง การฝึกอบรมเพ่ือถ่ายทอดความรู้และทักษะการท างานที่มี
ขั้นตอนยุ่งยาก หรือมีความซับซ้อนขึ้น ส่วนใหญ่ต้องมีการสอนทฤษฎีหัวหน้างานด้วย 
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 2. การจัดฝึกอบรมนอกสถานประกอบการ ส่วนใหญ่เป็นหน่วยงานของสถาบันของรัฐหรือ
เอกชน รวมทั้งสถาบันการศึกษา เป็นผู้จัดการฝึกอบรม โดยจัดขึ้นที่หน่วยงาน วิทยากรที่ใช้จะเป็นครู 
อาจารย์ หรือเจ้าหน้าที่ของหน่วยงานท าหน้าที่ถ่ายทอดความรู้และทักษะให้กับผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
 จึงสรุปได้ว่า การพัฒนาแรงงานภาคอุตสาหกรรมมีหลายรูปแบบด้วยกัน เช่นการจัดกิจกรรม 
การฝึกอบรม การทัศนะศึกษา กิจกรรมการจับคู่ กิจกรรมพ่ีเลี้ยง เป็นต้น โดยการจัดฝึกอบรมนั้นมีทั้ง 
1)การจัดฝึกอบรมในสถานประกอบประกอบด้วยการฝึกอบรมหน้างานและการฝึกอบรมในห้อง 2)
การจัดฝึกอบรมนอกสถานประกอบการ ทั้งนี้การสร้างแรงงานให้เกิดความรู้ ทักษะ เจตคติที่ดีต้อง
สอดคล้องกับความต้องการของสถานประกอบการและแรงงานในการน าไปใช้ประโยชน์ต่อไป 
นอกจากนี้การพัฒนาแรงงานภาคอุตสาหกรรมที่ผ่านมาเน้นการพัฒนาแบบตั้งรับและมีข้อจ ากัด
ทางด้านทรัพยากร เช่น บุคคลากร งบประมาณ และการบริหารจัดการ เป็นต้น จึงท าให้ไม่สามารถ
ตอบสนองความต้องการของภาคอุตสาหกรรมที่มีความหลากหลายตามสาขาอาชีพได้  ซึ่งส่งผลต่อ
การปรับตัวเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ การค้า การลงทุน และการแข่งขันของประเทศ 
ในการพัฒนาแรงงานอุตสาหกรรมในอนาคตนั้น ควรจะต้องเน้นในเรื่องความสามารถในการปรับตัว
เพ่ือการเปลี่ยนแปลง ให้ก้าวทันต่อกระแสการพัฒนาทางเศรษฐกิจ การลงทุนและการแข่งขันของ
ประเทศ ดังนั้นจึงควรจัดท าในรูปแบบของสถาบันเฉพาะทาง ที่มีความหลากหลายตามสาขาอาชีพ มี
การด าเนินงานเชิงรุกเคลื่อนย้ายเข้าไปหากลุ่มเป้าหมายในสถานประกอบการได้มากยิ่งขึ้น 
   

ตอนที่ 5 การเรียนรู้แบบร่วมมือ 

 การเรียนรู้แบบร่วมมือ เป็นกิจกรรมการเรียนรู้ที่เหมาะสมเป็นอย่างยิ่งในการพัฒนาบุคคลกร
ในสถานประกอบการซึ่งเป็นการส่งเสริมให้พนักงานในองค์การมีการเรียนรู้แลกเปลี่ยนความคิดเห็น
ร่วมกัน ท าให้เกิดการพ่ึงพาอาศัย และมีความรับผิดชอบร่วมกันในการท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมายที่
องค์การได้ตั้งไว้ ดังนั้นผู้วิจัยได้รวบรวมเนื้อหาที่ส าคัญเกี่ยวกับแนวคิดการเรียนรู้ แบบร่วมมือไว้
ดังต่อไปนี้ 
 
 5.1 ความหมายของการเรียนรู้แบบร่วมมือ 

 การเรียนรู้แบบร่วมมือได้มีผู้นิยามและให้ความหมายไว้ดังต่อไปนี้ 
  Slavin(1996)  วิธีการแบ่งผู้เรียนออกเป็นกลุ่มย่อยเพ่ือช่วยเหลือกันและกันในการเรียนรู้ ซึ่ง
สามารถจัดกลุ่มได้หลายรูปแบบ ส่วนใหญ่แล้วสมาชิกในกลุ่มจะมี 4 คน ที่มีความสามารถแตกต่างกัน 
มีการติดต่อสื่อสารกันและกันในกลุ่มเป็นเวลาหลายสัปดาห์หรือนานเป็นเดือน ทุกคนจะเรียนรู้ทักษะ
ต่างๆ ในการท างานร่วมกันเพ่ือให้งานของกลุ่มด าเนินไปด้วยดี ทักษะดังกล่าวได้แก่ ทักษะการฟัง 
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ทักษะการพูด หรืออธิบายทักษะการหลีกเลี่ยงข้อขัดแย้ง  
  Balkcom (1992) การจัดการสอนที่ประสบความส าเร็จในกลุ่มเล็กๆ กันผู้เรียนที่มีระดับ
ความสามารถแตกต่างกัน กิจกรรมการเรียนรู้จะส่งเสริมให้เข้าใจประโยชน์จากเนื้อหารายวิชาที่
ก าหนดให้ สมาชิกทุกคนในทีมไม่เพียงแต่รับผิดชอบการเรียนของตนเองเท่านั้นแต่จะต้องช่วยเหลือ
สมาชิกในทีมด้วย 
 Johnson and Johnson (1975) การเรียนแบบร่วมมือเป็นการจัดการเรียนการสอนที่แบ่ง
ผู้เรียนออกเป็นกลุ่มย่อยกลุ่มละ 2-3 คน ท างานร่วมกันเพ่ือไปสู่เป้าหมายเดียวกันแบบปฏิสัมพันธ์
ทางบวกเพ่ือพัฒนาการเรียนรู้ของสมาชิกกลุ่มให้มากที่สุด ส าหรับความส าเร็จของกลุ่มข้ึนอยู่กับความ
พยายามและความสามารถของสมาชิกทุกคนภายในกลุ่ม 

Abuseileek (2007) เป็นการเรียนที่จัดสมาชิกกลุ่มเล็กๆ แล้วร่วมกันแก้ปัญหาหรือท างานที่
ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จ สมาชิกในกลุ่มทุกคนเป็นส่วนส าคัญของกลุ่มที่จะต้องมีส่วนร่วมในการ
ช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการท างาน ความส าเร็จหรือความล้มเหลวของกลุ่มล้วนเป็นของทุกคนใน
กลุ่ม  

ทิศนา  แขมมณี (2551) การจัดกิจกรรมการเรียนรู้ที่ผู้เรียนมีความรู้ความสามารถต่างกัน ได้
ร่วมกันท างานกลุ่มด้วยความตั้งใจและความเต็มใจรับผิดชอบในบทบาทหน้าที่ในกลุ่มของตน ท าให้
งานของกลุ่มด าเนินไปสู่ เป้าหมายของงานได้ เป็นการเรียนรู้ เป็นกลุ่มย่อยโยมีสมาชิกกลุ่มที่มี
ความสามารถแตกต่างกันประมาณ 3-6 คน ช่วยกันเรียนรู้ เพื่อไปสู่เป้าหมายของกลุ่ม  

สุวิทย์  มูลค า และอรทัย  มูลค า (2552) กระบวนการเรียนรู้ได้ร่วมมือและช่วยเหลือกันใน
การเรียนรู้ โดยแบ่งกลุ่มผู้เรียนที่มีความสามารถต่างกันออกเป็นกลุ่มเล็กๆ ซึ่งเป็นลักษณะการร่วม
กลุ่มอย่างมีโครงสร้างอย่างชัดเจน มีการท างานร่วมกัน มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น มีการช่วยเหลือ
พ่ึงพากันและกัน มีความรับผิดชอบร่วมกัน ทั้งตนเองและส่วนร่วม เพ่ือให้ตนเองและสมาชิกในกลุ่ม
ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนด 
 เจมส์ เบลลันกา และ รอน แบรนด์ (2554) ได้น าแปลจากหนังสือเรื่อง 21st century skills : 
Rethinking how students learn ของ เจมส์ เบลลันกา และ รอน แบรนด์ ไว้ว่า การเรียนรู้แบบ
ร่วมมือ คือ การสอนที่แบ่งผู้เรียนเป็นกลุ่มเล็กๆให้ท างานร่วมกันเพ่ือขยายการเรียนรู้ของตนและผู้อ่ืน
ให้มากที่สุด งานที่มอบหมายในหลักสูตรไม่ว่าส าหรับผู้เรียนวัยใดจะเป็นงานที่สามารถร่วมกันท าได้ 
เมื่อแต่ละคนร่วมมือกันพวกเขาจะช่วยกันท างานจนบรรลุเป้าหมายร่วม และเกิดความรู้สึกรับผิดชอบ
ร่วมกันในความส าเร็จของตน 

  ผ่องฉวี มณีรัตนพันธุ์ (2555) การเรียนรู้แบบร่วมมือ เป็นการจัดการเรียนการสอนโดยแบ่ง
ผู้เรียนออกเป็นกลุ่มเล็กๆในกลุ่มมีความแตกต่างกันมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น มีการช่วยเหลือ
สนับสนุนซึ่งกันและกัน มีความรับผิดชอบร่วมกันทั้งในส่วนตนและส่วนรวม เพ่ือให้ได้ผลส าเร็จตาม
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เป้าหมายที่ตั้งไว้ 
 อาชัญญา รัตนอุบล (2555) การเรียนรู้แบบร่วมมือ เป็นการเรียนรู้ที่กลุ่มผู้เรียนและผู้สอน 
ท างานร่วมกันเพ่ือพัฒนาแนวคิดและความรู้อย่างมีความหมาย โดยอาจจะร่วมกันแก้ไขปัญหาใด
ปัญหาหนึ่งที่เกิดขึ้นร่วมกัน ด้วยการสร้างแผนการท างานและกิจกรรมร่วมกัน ในลักษณะต่างๆมุ่งเน้น
ที่การท างานร่วมกัน เพ่ือน าไปสู่ความเข้าใจร่วมกัน มีการสื่อสารปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันและกัน 
ส่งเสริมให้ผู้เรียนตระหนักและน าประสบการณ์การเรียนรู้ทั้งในและนอกชั้นเรียน มาปฏิสัมพันธ์ทาง
สังคมร่วมกันกับเพ่ือนสมาชิกในกลุ่ม 
 จึงสรุปได้ว่า การเรียนรู้แบบร่วมมือเป็นการเรียนรู้ที่ผู้เรียนและผู้สอนท างานร่วมกัน มี การ
สื่อสาร วางแผนการท างานและกิจกรรมร่วมกัน โดยผู้เรียนได้น าความรู้มาแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกัน 
ช่วยเหลือสนับสนุนกัน เพื่อให้ได้ผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
 
 5.2 องค์ประกอบของการเรียนรู้แบบร่วมมือ 

Johnson and Johnson (1994) อธิบายว่าการเรียนรู้แบบร่วมมือเกิดขึ้นได้ต้องมี
องค์ประกอบที่ส าคัญ 5 ประการดังนี้ 

1. การพ่ึงพาและช่วยเหลือกันการเรียนรู้แบบร่วมมือจะต้องตระหนักอยู่เสมอว่าสมาชิก 
กลุ่มทุกคนมีความส าคัญเท่ากันเพราะความส าเร็จของกลุ่มขึ้นอยู่กับสมาชิกทุกคนในกลุ่มใช่ของใคร
คนใดคนหนึ่ง ในขณะเดียวกนสมาชิกแต่ละคนจะประสบความส าเร็จได้เมื่อกลุ่มประสบความส าเร็จ
เท่านั้น และความส าเร็จของบุคคลรวมทั้งของกลุ่มนั้นขึ้นอยู่กับกันและกัน ดังนั้นในแต่ละคนจึงต้องมี
ความรับผิดชอบในบทบาทหน้าที่ของตนและในขณะเดียวกันก็ต้องช่วยเหลือสมาชิกคนอ่ืนๆ ด้วยเพ่ือ
ประโยชน์ร่วมกันของกลุ่ม 

2. การปรึกษาหารือกันอย่างใกล้ชิด เป็นการมีปฏิสัมพันธ์ที่ส่งเสริมซึ่งกันและกันระหว่าง 
สมาชิกในกลุ่ม ด้วยการพ่ึงพากันช่วยเหลือเกื้อกูลกัน ท าให้ผู้เรียนมีแนวทางด าเนินการให้กลุ่มบรรลุ
เป้าหมาย มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน มีการอธิบายความรู้ให้แก่เพ่ือนในกลุ่ม จนใน
ที่สุดสมาชิกกลุ่มจะเกิดความรู้สึกไว้วางใจกัน ส่งเสริมและช่วยเหลือกันและกันในการท างานต่างๆ 
ร่วมกันส่งผลให้เกิดสัมพันธภาพที่ดีต่อกันจึงควรมีการให้ข้อมูลย้อนกลับและเปิดโอกาสให้สมาชิก
เสนอแนวคิดใหม่ๆเพ่ือเลือกในสิ่งที่เหมาะสมที่สุด 

3. ความรับผิดชอบของแต่ละคนที่สามารถตรวจสอบได้ สมาชิกกลุ่มการเรียนรู้ทุกคน 
จะต้องมีหน้าที่รับผิดชอบ เป็นความรับผิดชอบในการเรียนรู้ของสมาชิกแต่ละบุคคลที่จะต้องมีการ
ช่วยเหลือส่งเสริมซึ่งกันและกัน เพ่ือให้เกิดความส าเร็จตามเป้าหมายของกลุ่ม โดยที่สมาชิกทุกคนใน
กลุ่มมีความม่ันใจและพร้อมที่จะได้รับการทดสอบเป็นรายบุคคล ดังนั้นทุกคนจะต้องพยายามท างานที่
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ได้รับมอบหมายอย่างเต็มความสามารถเพราะไม่มีใครที่จะได้รับประโยชน์โดยไม่ท าหน้าที่ของตน 
กลุ่มจ าเป็นต้องมีระบบการตรวจสอบผลงานที่เป็นรายบุคคลและเป็นกลุ่ม  ส าหรับวิธีการที่สามารถ
ส่งเสริมให้ทุกคนท าหน้าที่ของตนอย่างเต็มที่มีหลายวิธี เช่น การจัดกลุ่มให้เล็กเพ่ือจะได้มีการเอาใจใส่
กันและกันอย่างทั่วถึง การทดสอบเป็นรายบุคคล การสุ่มเรียกชื่อให้รายงาน ครูสังเกตพฤติกรรมของ
ผู้เรียนในกลุ่ม การจัดให้กลุ่มมีผู้สังเกตการณ์ หรือการให้ผู้เรียนสอนซึ่งกันและกัน เป็นต้น 

4.  การใช้ทักษะปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและทักษะการท างานกลุ่มย่อย การเรียนรู้แบบ 
ร่วมมือจะประสบผลส าเร็จได้ต้องอาศัยทักษะที่ส าคัญหลายประการ เช่น ทักษะทางสังคม ทักษะการ
ปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน ทักษะการท างานกลุ่ม ทักษะการสื่อสาร และทักษะการแก้ปัญหาขัดแย้ง รวมทั้ง
การเคารพยอมรับและไว้วางใจกันและกัน เป็นต้น ดังนั้นครูต้องฝึกทักษะผู้เรียนเพ่ือให้เกิดทักษะต่างๆ 
ดังกล่าวเพราะเป็นทักษะส าคัญที่จะช่วยให้การท างานกลุ่มประสบผลส าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

5.  การใช้กระบวนการกลุ่ม กระบวนการกลุ่มเป็นกระบวนการท างานที่มีขั้นตอนหรือ 
วิธีการที่จะช่วยให้มีการด าเนินงานกลุ่มเป็นไปอย่างมีงานร่วมกัน และด าเนินงานตามแผน ตลอดจนมี
การประเมินผลและปรับปรุงงาน นอกจากนี้จะต้องมีการวิเคราะห์กระบวนการท างานของกลุ่มเพ่ือ
ช่วยให้กลุ่มเกิดการเรียนรู้และปรับปรุงการท างานให้ดีขึ้น การวิเคราะห์กระบวนการกลุ่มครอบคลุม
การวิเคราะห์เกี่ยวกับวิธีการท างานกลุ่ม พฤติกรรมของสมาชิกกลุ่มและผลงานกลุ่ม การวิเคราะห์การ
เรียนรู้นี้อาจท าได้โดยครู หรือผู้เรียน หรือทั้งสองฝ่าย การวิเคราะห์กระบวนการกลุ่มนี้เป็นยุทธวิธีหนึ่ง
ที่ส่งเสริมให้กลุ่มตั้งใจท างาน เพราะรู้ว่าจะได้รับข้อมูลป้อนกลับ และช่วยฝึกทักษะการรู้คิด คือ 
สามารถที่จะประเมินการคิดและพฤติกรรมของตนที่ได้ท าไป  

Olsen and Kagan (1992) ที่ได้อธิบายองค์ประกอบการเรียนแบบร่วมมือไว้ดังนี้ 
1. การพ่ึงพาอาศัยกันในทางท่ีดี จะเกิดขึ้นเมื่อผลประโยชน์แต่ละคนที่เก่ียวข้องกับ 

ผลประโยชน์ของบุคคลอ่ืนๆ กล่าวคือ เมื่อผู้เรียนคนหนึ่งได้รับผลส าเร็จ ผู้เรียนคนอ่ืนก็จะได้รับ
ผลประโยชน์ไปด้วย ซึ่งจะต้องมีการจัดโครงสร้างภาระงาน ก าหนดโครงสร้างวิชาการและโครงสร้าง
ทางผลลัพธ์ดังนี้ 

1.1 การพ่ึงพาอาศัยโดยใช้โครงสร้างทางผลลัพธ์ อาจก าหนดให้ผู้เรียนมีเป้าหมาย 
เดียวกัน โดยมอบหมายภาระงานให้เพียง 1ชิ้น เขียนบรรยายภาพส่ง 1 ชิ้น หรืออาจก าหนดให้รางวัล
กลุ่มโดยน าคะแนนของสมาชิกแต่ละคนในกลุ่มมาแปลเป็นคะแนนของลุ่มก็ได้  

1.2 การพ่ึงพาอาศัยโดยใช้โครงสร้างทางวิชาการ สมาชิกแต่ละคนจะได้รับ 
มอบหมายบทบาทหน้าที่ที่แตกต่างกัน เช่น อธิบายหรือผู้ตรวจสอบซึ่งทุกคนจะรับผิดชอบในหน้าที่
ของตนและปฏิบัติตามบทบาทนั้น ครูจะใช้วัสดุอุปกรณ์หรือใบงานให้เสร็จทุกคนก่อนจะเริ่มท างาน
ต่อไป เป็นต้น 
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2. การสร้างทีมงาน การจัดลุ่มหรือทีมงานสามารถท าได้โดยครูก าหนดให้หรือผู้เรียนจัด 
กลุ่มกันเอง หัวหน้ากลุ่มด้วยจากการคัดเลือกของสมาชิกและมีการผลัดเปลี่ยนต าแหน่งกัน แต่อย่างไร
ตามการจัดกลุ่มอย่างเป็นทางการมีความเหมาะสมกว่าซึ่งสามารถท าได้ 4 วิธีดังนี้ 

2.1 การจัดกลุ่มตามความแตกต่างด้านทางเพศ เชื้อชาติ ภาษา และระดับ 
ความสามารถ 

2.2 การจัดกลุ่มแบบกลุ่มโดยใช้เครื่องหมายหรือสัญลักษณ์บางอย่าง เช่น กระดาษสี  
ผู้เรียนที่ได้สัญลักษณ์สีเดียวกันจะได้อยู่กลุ่มเดียวกัน เป็นต้น 

2.3 การจัดกลุ่มตามความแตกต่างและระดับความสามารถทางภาษา 
2.4 การจัดกลุ่มตามความสนใจ ความชอบ และลักษณะนิสัย  

3. ความรับผิดชอบ ความรับผิดชอบต่อตนเองและต่อกลุ่มมีความส าคัญต่อผลสัมฤทธิ์ 
ทางการเรียนแบบร่วมมือ และเป็นลักษณะเด่นของการเรียนแบบนี้ผู้เรียนจะได้รับหมอบหมายความ
รับผิดชอบเป็นรายบุคคล มีการให้คะแนนในส่วนรวมที่ตนเองร่วมท างานของกลุ่ม ซึ่งสามารถ
ตรวจสอบความรับผิดชอบได้ด้วยการทดสอบเรื่องทักษะทางสังคม และโครงสร้างการเรียนรู้และวิธ
จัดโครงสร้าง 

4. ทักษะกระบวนการปฏิสัมพันธ์ของผู้เรียนเพื่อให้การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมี 
ประสิทธิภาพผู้เรียนจ าเป็นต้องมีความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคคลและกลุ่มย่อย 

5. การวิเคราะห์กระบวนการกลุ่ม เพ่ือช่วยให้กลุ่มเกิดการเรียนรู้และปรับปรุงการท างานให้ 
ดีขึ้น เช่น การวิเคราะห์เกี่ยวกับวิธีการท างานของกลุ่ม พฤติกรรมของสมาชิกในกลุ่ม และผลงานของ
กลุ่ม เป็นต้น 
 ผ่องฉวี มณีรัตนพันธุ์ (2555) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของการเรียนรู้แบบร่วมมือดังนี้ 
 1. ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กันในทางบวก เป็นการให้สมาชิกท างานร่วมกัน มีการแบ่งปันวัสดุ
อุปกรณ์ต่างๆ ข้อมูลต่างๆ ทุกคนมีหน้าที่และประสบความส าเร็จร่วมกัน สมาชิกทุกคนได้รับ
ผลประโยชน์ร่วมกัน หรืออาจจะเป็นผลงานของกลุ่ม 
 2. การมีปฏิสัมพันธ์ที่ส่งเสริมซึ่งกันและกัน เป็นการติดต่อสัมพันธ์แลกเปลี่ยนความเห็นซึ่งกัน
และกัน มีการอธิบายความรู้ให้เพ่ือนฟัง และให้ข้อมูลย้อนกลับเพ่ือให้สมาชิกเสนอข้อมูลใหม่ๆ 
 3. ความรับผิดชอบของสมาชิกแต่ละบุคคล เป็นความรับผิดชอบของสมาชิกแต่ละบุคคล เป็น
ความรับผิดชอบในการเรียนรู้ของสมาชิกแต่ละบุคคลโดยมีการช่วยเหลือส่งเสริมซึ่งกันและกัน เพ่ือให้
เกิดความส าเร็จตามเป้าหมายกลุ่ม โดยที่สมาชิกทุกคนในกลุ่มมีความมั่นใจ และพร้อมที่จะได้รับการ
ทดสอบเป็นรายบุคคล 
 4. การใช้ทักษะระหว่างบุคคลและทักษะการท างานกลุ่มย่อย เป็นทักษะที่ควรได้รับการ
ฝึกฝนทักษะ เพราะเป็นทักษะส าคัญที่จะช่วยให้การท างานกลุ่มประสบผลส าเร็จ โดยผู้เรียนควรได้รับ
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การฝึกทักษะในการสื่อสาร การเป็นผู้น า การไว้วางใจผู้อ่ืน การตัดสินใจ การแก้ปัญหา ผู้สอนควรจัด
สถานการณ์ที่จะส่งเสริมให้ผู้เรียน เพ่ือให้ผู้เรียนสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพในปีค.ศ. 1991 
จอห์นสัน และ จอห์นสัน ได้เพ่ิมองค์ประกอบการเรียนรู้แบบร่วมมือ ขึ้นอีก 1 องค์ประกอบ คือ 
กระบวนการกลุ่ม 
 5. กระบวนการกลุ่ม เป็นกระบวนการท างานที่มีขั้นตอนหรือวิธีการที่จะช่วยให้การ
ด าเนินงานกลุ่มเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ นั่นคือ สมาชิกทุกคนต้องท าความเข้าใจในเป้าหมายการ
ท างาน วางแผนปฏิบัติงานร่วมกัน ด าเนินงานตามแผนตลอดจนประเมินผลและปรับปรุงงาน 
 จึงสรุปได้ว่า องค์ประกอบส าคัญของการเรียนรู้แบบร่วมมือ ประกอบด้วย ความเกี่ยวข้อง
สัมพันธ์กันในทางบวก การปฏิสัมพันธ์ที่ส่งเสริมกันและกัน ความรับผิดชอบของสมาชิกแต่ละบุคคล 
การใช้ทักษะระหว่างบุคคล การท างานกลุ่มย่อย และกระบวนการกลุ่ม องค์ประกอบเหล่านี้ท าให้การ
เรียนรู้แบบร่วมมือแตกต่างออกไปจากการเรียนรู้เป็นกลุ่มแบบดั้งเดิม ซ่ึงการเรียนเป็นกลุ่มแบบดั้งเดิม
นั้น เป็นการแบ่งกลุ่มการเรียนเพ่ือให้ผู้เรียนปฏิบัติงานร่วมกัน แบ่งงานกันท า สมาชิกในกลุ่มต่าง
ท างานเพ่ือให้งานส าเร็จ เน้นที่ผลงานมากกว่ากระบวนการในการท างาน แต่การเรียนเป็นกลุ่มแบบ
ร่วมมือนั้นแต่ละคนต้องมีความรับผิดชอบทั้งต่อตนเองและต่อเพ่ือนในกลุ่มด้วยเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย
ที่กลุ่มต้องการ คือสมาชิกกลุ่มเกิดความรู้ ความเข้าใจ และสามารถน าทักษะเหล่านี้ไปใช้ให้เกิด
ประโยชน์ไดอ้ย่างเต็มที่ด้วย 
 
 5.3 ประเภทของการเรียนรู้แบบร่วมมือ 

 เจมส์ เบลลันกาและรอน แบรนด์ (2554) ได้แบ่งประเภทของการเรียนรู้แบบร่วมมือ 
ออกเป็น 3 ประเภทคือ 
 1. การเรียนรู้แบบร่วมมือที่เป็นทางการ เป็นการเรียนที่ให้ผู้เรียนร่วมกันท างานกินเวลาตั้งแต่
หนึ่งคาบเรียนจนถึงหลายสัปดาห์ เพ่ือบรรลุเป้าหมายการเรียนรู้ร่วมและท าภารกิจที่ได้รับมอบหมาย
ให้ลุล่วง 
 2. การเรียนรู้แบบร่วมมือที่ไม่เป็นทางการ เป็นการเรียนที่ให้ผู้เรียนท างานด้วยกันเพ่ือบรรลุ
เป้าหมายรวมในกลุ่มเฉพาะกิจที่จัดตั้งข้ึนชั่วคราวแค่ไม่ก่ีนาทีจนถึงหนึ่งคาบเรียน 
 3. การเรียนรู้แบบกลุ่มฐานความร่วมมือ เป็นการท างานที่ท างานร่วมกันเป็นเวลานาน ซึ่ง
ประกอบด้วยสมาชิกถาวรหลากหลายประเภทที่คอยสนับสนุนให้ก าลังใจและช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 
เพ่ือความก้าวหน้าทางวิชาการ สนับสนุนการพัฒนาทั้งในเชิงการรับรู้และเชิงสังคมให้แก่กัน รวมถึง
คอยกระตุ้นให้เพื่อนสมาชิกขวนขวายการเรียนรู้  
 จึงสรุปได้ว่า ประเภทของการเรียนรู้แบบร่วมมือประกอบไปด้วย การเรียนรู้แบบร่วมมือที่
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เป็นทางการที่มีการก าหนดระยะเวลาในการเรียนรู้จนบรรลุความส าเร็จ การเรียนรู้แบบไม่เป็น
ทางการที่จัดขึ้นชั่วคราวหรือเฉพาะกิจเพ่ือให้บรรลุตามความต้องการที่จะเรียนรู้ การเรียนรู้แบบกลุ่ม
ฐานความร่วมมือที่เป็นการท างานร่วมกันเป็นระยะเวลานาน มีสมาชิกท่ีหลากหลาย เป็นการเรียนรู้ที่
เน้นทางด้านวิชาการ 
 
 5.4 ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นพร้อมกับการเรียนรู้แบบร่วมมือ 

 เจมส์ เบลลันกาและรอน แบรนด์ (2554) ความขัดแย้ง 2 ประการที่เกิดขึ้นพร้อมกับการ
เรียนรู้แบบร่วมมือ คือ การพิพาทเชิงสร้างสรรค์ และ การต่อรองเชิงบูรณการ 
 การพิพาทเชิงสร้างสรรค์ เป็นการสอนให้ผู้เรียนรู้จักแก้ไขข้อขัดแย้งจัดการกับความไม่ลงรอย
กัน เริ่มต้นด้วยการสุ่มผู้เรียนเข้าท างานคละกัน 4 คน แต่ละกลุ่มจะได้รับประเด็นที่ต้องเขียนรายงาน
และต้องสอบ ในกลุ่มหนึ่งจะแบ่งสมาชิกออกเป็นสองคู่ คู่แรกไม่เห็นด้วยกับประเด็นที่ได้รับ อีกคู่จะ
ได้รับเอกสารการสอนเพ่ือใช้ในการก าหนดจุดยืนและให้ข้อสนับสนุน โดยเอกสารดังกล่าวจะเน้น
เป้าหมายที่การหาฉันทามติในประเด็นที่ได้รับ(ด้วยการสังเคราะห์เหตุผลที่ดีจากทั้งสองฝ่าย) และการ
เขียนรายงานกลุ่มที่มีคุณภาพ จากนั้นจึงท ากระท าการดังนี้ 

1. ท าวิจัยศึกษาและเตรียมประเด็นตามจุดยืนที่ตนเองได้รับมอบหมาย 
2.  น าเสนอเพ่ือโน้มน้าวว่าจุดยืนของตนถูกต้อง 
3.  เปิดประเด็นอภิปรายความเห็นที่แตกต่างอย่างกระตือรือร้น 
4. กลับมุมมองและชี้แจงเพ่ือสนับสนุนจุดยืนตรงข้าม 
5. สังเคราะห์หรือผสมผสานเหตุผลที่ดีที่สุดจากท้ังสองฝ่าย 
6. ทบทวนขั้นตอนทั้งหมดเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้จากประสบการณ์ 

 ดังนั้นการพิพาทเชิงสร้างสรรค์ จึงเป็นการเพ่ิมผลสัมฤทธิ์ที่สูงกว่า เพ่ิมการจดจ าที่นานกว่า 
ช่วยแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ ยกระดับการใช้เหตุผลและการรับรู้ขั้นสูง ให้มุมมองที่หลากหลาย เพ่ิม
แรงกระตุ้นที่ต่อเนื่องในการเรียนรู้ สร้างทัศนคติเชิงบวกในการเรียนรู้ พัฒนาความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลในเชิงบวก ได้ช่วยเหลือสังคมมากข้ึนและเคารพตนเองมากข้ึน การพิพาทเชิงสร้างสรรค์นั้นเป็น
กิจกรรมที่สนุกสนาน ในกระบวนการโต้แย้งเป็นการสร้างประสบการณ์ที่ช่วยในการพัฒนาความ
ร่วมมือ 
 การต่อรองเชิงบูรณการ เป็นการหาทางออกเชิงสร้างสรรค์ในการที่ช่วยให้รู้จักไกล่เกลี่ยและ
ต่อรองกับความเห็นต่างเพ่ือพวกเขาจะได้เรียนรู้วิธีแก้ไขปัญหาได้อย่างมีคุณภาพ โดยมากจะเกิดขึ้น
เมื่อการกระท าของบุคคลหนึ่งพยายามที่จะรักษาความต้องการและผลประโยชน์ของตนเองมากที่สุด 
โดยมีตัวอย่างเช่น ผู้สอนอาจใช้โครงการสอนผู้เรียนให้เป็นผู้รักสันติ เป็นต้น เพ่ือเตรียมผู้เรียนให้รู้จัก
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แก้ไขปัญหาและไกล่เกลี่ยความขัดแย้งโดย 
1. รู้จักแยกแยะว่าอะไรใช่และไม่ใช่ความขัดแย้งและผลลัพธ์เชิงบวกจากความขัดแย้ง 
2. เข้าใจกลยุทธ์พ้ืนฐานในการจัดการกับความขัดแย้ง เช่นการถอนตัว การบังคับ  

การบรรเทา การประนีประนอม และการมีส่วนร่วมแก้ไขปัญหาและการต่อรองเชิงบูรณการ เป็นต้น 
3. มีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาและการต่อรองเชิงบูรณการโดย 

3.1 อธิบายสิ่งที่ต้องการ 
3.2 อธิบายว่าตนเองรู้สึกอย่างไร 
3.3 อธิบายเหตุผลสนับสนุนความต้องการและความรู้สึก 
3.4 รับฟังมุมมองของคนอ่ืน 
3.5 คิดแผนการ 3 อย่างส าหรับจัดการความขัดแย้งโดยรักษาผลประโยชน์ร่วม 

ของทุกฝ่าย 
3.6 เลือกแผนการขึ้นมาหนึ่งอย่างและท าข้อตกลงที่ทุกฝ่ายให้ค าม่ัน 

         4.  ไกล่เกลี่ยความขัดแย้งระหว่างเพ่ือนร่วมโรงเรียนด้วยการ 
4.1 ยุติความเป็นอริโดยแยกคู่กรณีออกจากกันและท าให้พวกเขาใจเย็นลง 
4.2 ท าให้คู่กรณียอมรับในขั้นตอนไกล่เกลี่ย 
4.3 ช่วยให้คู่กรณีแก้ปัญหาด้วยการเจรจาจนส าเร็จ 
4.4 ท าข้อตกลงเป็นสัญญา 

5. น ำโครงกำรไล่เกลี่ยโดยเพื่อนผู้รักสันติมำใช้ปฏิบัติ  
 การต่อรองเชิงบูรณการ เป็นการสอนผู้เรียนให้รู้จักต่อรองเพ่ือแก้ปัญหาและใช้วิธีไกล่เกลี่ย 
ช่วยเพ่ิมความช านาญในการต่อรองและใช้กระบวนการไกล่เกลี่ย ช่วยฝึกฝนความช านาญ รู้จัก
ประยุกต์ใช้กระบวนการไกล่เกลี่ยเพ่ือแก้ไขความขัดแย้งของตนเองและเพ่ือนผู้เรียน และเรียนรู้ที่จะ
ใช้วิธีไกล่เกลี่ยกับสถานการณ์นอกห้องเรียน ผู้เรียนที่ผ่านการอบรมมีแนวโน้มที่จะใช้กลยุทธ์เชิง
สร้างสรรค์ในการแก้ไขความขัดแย้งได้เป็นอย่างดี 
 จึงสรุปได้ว่าความขัดแย้งที่เกิดข้ึนพร้อมกับการเรียนรู้แบบร่วมมือมี 2 ประการคือ การพิพาท
เชิงสร้างสรรค์ และการต่อรองเชิงบูรณ โดยการพิพาทเชิงสร้างสรรค์นั้นสามารถน าให้เกิดความจดจ า
ได้มาก เป็นการกระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้ อีกทั้งกระบวนการโต้แย้งเป็นการช่วยสร้างประสบการณ์อีก
ด้วย ส่วนการต่อรองเชิงบูรณการ เป็นการที่ผู้เรียนใช้วิธีการต่อรองในการแก้ปัญหาและใช้วิธีการไกล่
เกลี่ยเพ่ือแก้ไขปัญหาของตนและเพ่ือนผู้เรียน ซึ่งการต่อรองเชิงบูรณการนั้นเป็นกลยุทธ์ที่สร้างสรรค์ที่
ช่วยในการแก้ปัญหาได้เป็นอย่าง 
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 5.5 ปัจจัยท่ีส าคัญต่อการเรียนรู้แบบร่วมมือในสถานประกอบการ 

 อาชัญญา รัตนอุบล (2555) ปัจจัยที่ส าคัญต่อการเรียนรู้แบบร่วมมือในสถานประกอบการ
ประกอบด้วย 
 1. เปิดใจกว้าง ของสมาชิกทุกคนในสถานประกอบการที่ต้องการเรียนรู้ร่วมกัน มีความส าคัญ
ยิ่ง วิทยากร ผู้จัดการศึกษาในสถานประกอบการ ควรมุ่งสนับสนุนและส่งเสริมเปิดใจกว้างทาง
ความคิดของสมาชิกอย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ 
 2. บรรยากาศที่เอ้ือต่อการเรียนรู้แบบร่วมมือ เป็นบรรยากาศแห่งการเคารพนับถือใน
ความสามารถของสมาชิกทุกคนในสถานประกอบการอย่างเท่าเทียมกัน จะน าไปสู่การเรียนรู้ร่วมกัน
อย่างมีประสิทธิภาพ และสนับสนุนให้เกิดการจูงใจที่จะเรียนรู้ร่วมกันอีกด้วย 
 3. เปิดโอกาสให้มีการสนทนา โดยให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการสนทนา เพื่อความเข้าใจที่ตรงกัน 
มีโอกาสแลกเปลี่ยนสนทนา ถกเถียงด้วยเหตุผล เพ่ือพัฒนาความรู้และความเข้าใจที่ถูกต้อง ตลอดจน
มีโอกาสซักถาม ข้อสงสัยอย่างกว้างขวาง ได้แสดงออกถึงความรู้สึก ความคิดเห็น และมุมมองการ
ท างานในสถานประกอบการ ตามต าแหน่งหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย เพ่ือเป้าหมายของสถาน
ประกอบการ สร้างความเชื่อ ค่านิยม เป้าประสงค์ของสถานประกอบการ จากการที่สมาชิกในสถาน
ประกอบการได้มีโอกาสสนทนา แลกเปลี่ยน เรียนรู้ เพ่ือความส าเร็จของสถานประกอบการ ซึ่งเป็น
ประโยชน์ต่อการเรียนรู้ที่มีประโยชน์โดยรวม 
 สรุปได้ว่า ปัจจัยที่ส าคัญต่อการเรียนรู้แบบร่วมมือในสถานประกอบการนั้น ต้องมีการ
ส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้แบบร่วมมือ เพ่ือส่งเสริมให้เกิดความสัมพันธ์ที่ดีงามภายในสถาน
ประกอบการ เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานด้วยกันในสถาน
ประกอบการ ผู้เรียนจะต้องเปิดใจกว้างยอมรับความคิดเห็นของเพ่ือนสมาชิก สร้างให้เกิดบรรยากาศ
ในการแสดงความคิดเห็นร่วมกันโดยสมัครใจ มีการช่วยเหลือกัน มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้อย่าง
ต่อเนื่อง จนก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของคนในสถานประกอบการ และยังเป็นการพัฒนา
ความรู้เดิมของตัวบุคคลไปสู่ความรู้ใหม่ให้เกิดข้ึนในสถานประกอบการ 
 
ตอนที่ 6 การเห็นคุณค่าในตนเอง 

 การเห็นคุณค่าในตนเอง เป็นอีกแนวคิดหนึ่งที่ท าให้เกิดการพัฒนาตนเองจากตังบุคคลเพ่ือ
น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงทางพฤติกรรมของตนเองและคนรอบข้าง ผู้วิจัยจึงได้ใช้แนวคิดนี้ในการวิจัย
เพ่ือก่อให้เกิดการยอมรับในคุณค่าของตนเองและผู้อ่ืน 
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6.1 ความหมายของการเห็นคุณค่าในตนเอง 

 Taft (1985) การเห็นคุณค่าในตนเองเป็นการประเมินหรือตัดสินคุณค่าของตนเอง โดยอาศัย
กระบวนการรับรู้ความรู้สึกที่มีคุณค่าในตนเอง 2 ขั้นตอนคือ 

1. กำรรับรู้คุณค่ำของตนเองจำกภำยใน เป็นกำรรับรู้คุณค่ำของตนเองโดยประเมินจำก 
ความสามารถและการกระท าต่างๆ แล้วผลที่ได้รับตรงตามความต้องการหรือตรงตามความคาดหวัง 
ซึ่งการเห็นคุณค่าในตนเองลักษณะนี้ถูกสร้างข้ึนอย่างถาวรจากประสบการณ์ตั้งแต่ช่วงแรกของชีวิต 

2. กำรรับรู้คุณค่ำของตนเองจำกภำยนอก เป็นกำรรับรู้คุณค่ำของตนเองโดยประเมินเจตคต ิ
และการยอมรับของบุคคลอ่ืนที่มีต่อตนเอง ซึ่งการเห็นคุณค่าในตนเองลักษณะนี้ สามารถเปลี่ยนแปลง
ได้ตามบทบาททางสังคมและความสามารถในการเผชิญปัญหาของบุคคลนั้นๆ 
  Maslow (1962) มนุษย์ทุกคนมีความต้องการพ้ืนฐานตามธรรมชาติเป็นล าดับขั้นคือ ขั้น
ความต้องการทางร่างกาย ขั้นความต้องการความมั่นคงปลอดภัย ขั้นต้องการความรัก ขั้นความ
ต้องการยอมรับและการยกย่องจากสังคม และข้ันต้องการที่จะพัฒนาศักยภาพของตนอย่างเต็มที่ หาก
ความต้องการขั้นพ้ืนฐานได้รับการตอบสนองอย่างเพียงพอส าหรับตนในแต่ละขั้น มนุษย์จะสามารถ
พัฒนาตนไปสู่ขั้นที่สูงขึ้น  
 ขั้นความต้องการทางร่างกาย มนุษย์ต้องการได้รับการตอบสนองทางสรีระก่อน ได้แก่ ปัจจัย 
4 คือ อาหาร ที่อยู่อาศัย เครื่องนุ่งห่ม ยารักษาโรคและอ่ืนๆ จึงได้พัฒนาความต้องการประเภทอ่ืนๆ
ตามมาได้  
 ขั้นความต้องการความมั่นคงปลอดภัย เป็นความต้องการความปลอดภัยแห่งตนเองและ
ทรัพย์สิน ถ้าไม่ได้รับการตอบสนองก็จะเกิดความกลัวในสิ่งอื่นๆตามมาท้ังทางร่างกายและจิตใจ 
 ขั้นต้องการความรัก เป็นความต้องการความเป็นเจ้าของ ต้องการได้รับความรักจากผู้ อ่ืนด้วย
การห่วงใยดูแลผู้อื่นเช่นเดียวกัน 
 ขั้นความต้องการยอมรับและการยกย่องจากสังคม เป็นการแสวงหาและรักษาศักดิ์ศรีและ
เกียรติยศ เช่น การมีเกียรติ มีชื่อเสียง นับถือตนเอง เป็นต้น ซึ่งมีผลท าให้สุขภาพจิตดี เกิดความนับ
ถือในตนเอง กับการได้รับความนับถือจากผู้อื่นอย่างจริงใจ 
 ขั้นต้องการที่จะพัฒนาศักยภาพของตนอย่างเต็มที่ เป็นการตระหนักรู้ในความสามารถของ
ตน และประพฤติตนความสามารถอย่างเต็มศักยภาพ โดยค านึงถึงประโยชน์ของผู้อ่ืน สังคม และ
ส่วนรวมเป็นส าคัญ อันน าไปสู่การเป็นมนุษย์โดยสมบูรณ์ 
 ขั้นต้องการความรักและขั้นความต้องการยอมรับและการยกย่องจากสังคม จัดเป็นค่านิยม
พ้ืนฐานเมื่อบุคคลได้รับความพึงพอใจในสองขั้นนี้แล้ว จะพัฒนาไม่สู่การตระหนักรู้ในความสามารถ
ของตน และการมีสุขภาพจิตที่ดีสมบูรณ์ มีความภาคภูมิใจในเอกลักษณ์ตนเอง มีความมั่นใจในการ
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กระท าสิ่งต่างๆอันจะน าไปสู่การเป็นตัวของตัวเองมากที่สุด เห็นคุณค่าในตนเองรู้สึกที่บุคคลเข้าใจ
ตนเอง รู้สึกว่าตนเองมีค่า มีความสามารถที่แตกต่างไปจากผู้อื่น เป็นความรู้สึกสร้างสรรค์อยากจะคิด
ด้วยตนเองและท าด้วยตนเอง ความรู้สึกเหล่านี้จะน าไปสู่ความเป็นตัวของตัวเอง 
 นอกจากนี้ มนุษย์ยังมีความต้องการที่จะรู้จักตนเองและพัฒนาตนเองประสบการณ์ที่เป็น
ประสบการณ์ของบุคคลที่อยู่ในภาวะดื่มด่ าจากการรู้จักตนเองตรงตามสภาพความเป็นจริง มีลักษณะ
น่าตื่นเต้น เป็นความรู้สึกปิติ เป็นช่วงเวลาที่บุคคลเข้าใจเรื่องใดเรื่องหนึ่งอย่างถ่องแท้ เป็นสภาพที่
สมบูรณ์ มีลักษณะผสมผสานกลมกลืน เป็นช่วงเวลาแห่งการรู้จักตนเองอย่างแท้จริง บุคคลที่มี
ประสบการณ์เช่นนี้บ่อยๆจะสามารถพัฒนาตนไปสู่ความเป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์  และยังได้กล่าวว่าการ
เห็นคุณค่าในตนเองเป็นความรู้สึกของบุคคลที่ต้องการให้ตนเองเป็นคนมีประโยชน์และมีคุณค่า ซึ่ง
ความรู้สึกขณะนั้นเชื่อว่าเป็นลักษณะของความต้องการที่บุคคลทุกคนปรารถนาให้มีโดยจ าแนก
ออกเป็น 2 ประเภท คือ 

1. ความต้องการเห็นคุณค่าในตนเอง เป็นความต้องการของบุคคลที่จะท าให้ตนเองมี 
ความเข้มแข็ง มีความสามารถเพียงพอที่จะท าสิ่งต่างๆ มีความเชี่ยวชาญและความเชื่อมั่นในการเผชิญ
เหตุการณ์ต่างๆ ไม่ต้องพ่ึงพาผู้อื่น มีความเป็นอิสระ และประสบความส าเร็จท ากิจกรรมต่างๆ 

2. ความต้องการให้ผู้อ่ืนเห็นคุณค่าของตน เป็นความต้องการของบุคคลที่จะท าให้บุคคล 
อ่ืนเห็นตนเองเป็นผู้มีชื่อเสียง มีเกียรติ มีต าแหน่งฐานะ มีอ านาจเหนือผู้อ่ืน มีความส าคัญและมี
ศักดิ์ศรี เป็นที่ยอมรับและชื่นชมของผู้อื่น 
  Stenhouse (1994) การเห็นคุณค่าในตนเองไม่ใช่สิ่งที่ได้รับจากกรรมพันธุ์ ความรู้สึกเห็น
คุณค่าในตนเองเป็นสิ่งที่ถูกสร้างสรรค์ข้ึนจากประสบการณ์ส่วนบุคคลก่อตัวเป็นรูปร่างตามกาลเวลาที่
เปลี่ยนแปลงไปพร้อมกับการรับประสบการณ์ใหม่ๆ ซึ่งถ้าหากว่าเรารู้สึกว่าตนเองพอใช้ได้ และตัวเรา
สามารถจัดระดับตนเองเมื่อเปรียบเทียบกับคนอ่ืนว่าอยู่ในระดับดี สามารถบอกส่วนที่ดีของตนเองได้ก็
ถือว่าเป็นคนที่มีความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเองสูง และการเห็นคุณค่าในตนเองเป็นอัตมโนทัศน์ในแง่
บวกและแง่ลบ ผู้ที่มีการเห็นคุณค่าในตนเองคือผู้ที่มีความคิดรวบยอดเกี่ยวกับตนเองในแง่บวกมี
ภาพลักษณ์เกี่ยวกับตนที่ดี ส่วนที่มีการเห็นคุณค่าในตนเองต่ าก็จะมีลักษณะที่ตรงกันข้าม 

เกียรติวรรณ อมาตยกุล (2543) การเห็นคุณค่าในตนเองคือความต้องการของคนที่มีจิตใจ
ละเอียดอ่อนลึกซึ้ง มีการพัฒนาด้านจิตใจที่สูงขึ้น รู้จักศึกษาจิตใจของตนเอง ควบคุมตนเอง รู้จักใช้
ชีวิตให้อยู่เหนืออิทธิพลของความต้องการขั้นต่ ากว่าได้ สามารถเห็นว่าตนเองมีคุณค่า มีความสามารถ 
มีความภูมิใจในความเป็นเอกลักษณ์ของตนเอง มีความมั่นใจในการกระท าต่างๆของตนเองได้ โดยไม่
ต้องพ่ึงผู้อื่นหรือสิ่งอ่ืน 
 เกียรติวรรณ อมาตยกุล (2553) แนวคิดของมาสโลว์เชื่อเกี่ยวกับความดีงามและศักยภาพที่
ยิ่งใหญ่ของมนุษย์คือ มนุษย์มีความต้องการที่เหมือนกันโดยมีความต้องการตั้งแต่ระดับล าดับต่ าสุด 
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คือ ความต้องการทางด้านวัตถุที่จะท าให้คนเรามีชีวิตอยู่รอดได้ จนไปถึงความต้องการระดับห้า คือ 
ความต้องการที่จะพัฒนาศักยภาพของตนเองและน าศักยภาพของตนเองออกมาใช้ให้ได้มากที่สุด  
มาสโลว์คิดว่าถ้าคนเราไม่ได้รับค าแนะน าสั่งสอนที่ถูกต้องและมีหลักในการด าเนินชีวิตนั้น จะท าให้คน
ตกอยู่ในอิทธิพลของความต้องการในระดับที่หนึ่ง สอง สาม และไม่สามารถพัฒนาไปสู่ล าดับที่สี่หรือ
ห้าได้ ซึ่งเราสามารถพิจารณาได้ดังต่อไปนี้ 
 ล าดับที่หนึ่งเป็นความต้องการที่เป็นความต้องการขั้นพ้ืนฐานของมนุษย์ เป็นความต้องการ
ของทั้งมนุษย์และสัตว์ในการด ารงชีวิต ที่เกิดจากสัญชาตญาณ ได้แก่ การกิน นอน ขับถ่าย สืบพันธุ์  
หากมีความต้องการในล าดับขั้นนี้มากและไม่สามารถควบคุมความต้องการล าดับนี้ได้จะไม่แตกต่าง
จากสัตว์เลย 
 ล าดับที่สองความต้องการความปลอดภัย เป็นความต้องการให้มีความปลอดภัยสะดวกสบาย
มากยิ่งขึ้นไป ได้แก่ เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัย ยารักษาโรค เงิน รถยนต์ โทรศัพท์ อินเตอร์เน็ต และ
ความสบายใจ หากมีความต้องการทางด้านนี้มากไม่รู้จัก "พอ" จะมีความทะเยอทะยานสูง มีความ
วุ่นวายใจสูง มีความต้องการทางด้านวัตถุมาก 
 ล าดับที่สามคือความต้องการความรัก มนุษย์มีความต้องการความรักและการยอมรับจาก
ผู้อ่ืนในสังคม เช่น จากพ่อแม่ ครูอาจารย์ เพ่ือน และคนรัก เป็นต้น คนเรานั้นจะไม่สามารถพัฒนา
ไปสู่ความต้องการระดับที่สี่ได้หรือการเห็นคุณค่าในตนเอง ถ้ายังไม่ได้ความต้องการในล าดับที่สาม
อย่างเพียงพอ คนเราจะได้รับพฤติกรรมแห่งความรักความอบอุ่นจากคนรอบข้างได้จากการยิ้ม ชม 
สบตา สัมผัส สวัสดี 
 รอยยิ้ม เป็นสัญลักษณ์ที่ส าคัญที่แตกต่างจากมนุษย์ ซึ่งตามหลักโยคะศาสตร์ได้ให้ค าอธิบาย
ไว้ว่า หากคนเรายิ้มและหัวเราะร่างกายของเราจะหลั่งฮอร์โมนที่เป็นฮอร์โมนแห่งความสุข ถ้าหากเรา
ยิ้มจะเป็นการสร้างมิตรภาพที่ดีและยังหลั่งสารฮอร์โมนแห่งความสุขของทั้งผู้ให้และผู้รับ การยิ้ มเป็น
การแสดงการให้เกียรติและมีความเคารพให้กับคนคนนั้น เป็นการเพ่ิมพลังให้กับผู้รับและยังเป็นการ
แสดงถึงการยอมรับ ดังค ากล่าวที่ว่า รอยยิ้มหนึ่งเกิดข้ึนหลังรอยยิ้มหนึ่งเสมอ 
 ค าชม เป็นการพูดถึงส่วนที่ดีของคนคนนั้น โดยปกติแล้วคนเรามักจะชอบให้คนพูดแต่ในสิ่งที่
ดีของเราหรือชมเรา ค าชมเหมือนเป็นน้ าทิพย์ที่ชโลมจิตใจเป็นบ่อเกิดของความรักความเมตตาที่
ยิ่งใหญ่ในจิตใจ ท าให้เกิดพลังแห่งความรักที่จะท าให้เราเห็นคุณค่าในตนเอง คนที่ได้รับค าพูดด้านลบ
มากๆจะกลายเป็นคนที่ขาดความเชื่อมั่นในการพัฒนาตนเอง ขาดความรัก และมีโอกาสที่จะพัฒนา
ตนเองไปสู่ความต้องการในระดับที่สี่ได้ยาก ถ้าเราต้องการได้รับความรักจากใครเราควรชมผู้นั้นทั้งต่อ
หน้าและลับหลังเสมอ และหลีกเลี่ยงค าต าหนิติเตียน 
 การสบตา ดวงเปรียบเสมือนหน้าต่างของดวงใจ ความรู้สึกต่างๆของส่งออกมาทางดวงตา 
เมื่อมีใครมาสบตาเรา มองเราด้วยความรู้สึกที่ดี ให้เกียรติเรา เราจะรู้สึกดี มีความเชื่อมั่น อยากท าสิ่ง
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ดีๆให้กับตนเองและคนรอบข้าง ดังนั้น เราควรฝึกสบตาให้กับคนที่เราก าลังพูดด้วยจนเป็นนิสัย หรือ
สบตากับผู้พูดในขณะที่เราก าลังพูดจนเป็นนิสัยและท าให้ผู้ฟังรู้สึกดีๆอยู่เสมอ 

สัมผัส นักจิตวิยามนุษย์นิยมได้กล่าวว่า คนเราต้องการการสัมผัสอย่างน้อยวันละสี่ครั้งเพ่ือให้
มีชีวิตที่อยู่รอด แปดครั้งเพ่ือมีชีวิตอยู่อย่างปกติสุข และสิบสองครั้งเพ่ือมีชีวิตอยู่อย่างมีความสุข 
ปัญหาต่างๆจะลดลงถ้าเราได้รับการสัมผัสอย่างเพียงพอ 
 สวัสดี ท่าทางของคนเรามีผลต่อจิตใจทั้งสิ้น โดยเฉพาะการสวัสดีแบบชาวตะวันออกนั้นเป็น
การไหว้ที่น าอุ้งมือทั้งสองข้างของเรามาประกบกัน การไหว้เป็นการลดอัตตาของตัวเองลง มีความ
เคารพไหว้ผู้อ่ืน และมีความเคารพให้กับตัวเอง การสวัสดีด้วยการไหว้เป็นวิธีง่ายๆในการให้ความรัก
ให้แก่ผู้อื่นและตัวเราเอง 
  Novabizz (2554) การเห็นคุณค่าในตนเองคือ บุคคลที่มีความรับผิดชอบต่อการกระท าของ
ตัวเอง มีความซื่อสัตย์ มีความภูมิใจในผลส าเร็จของงาน บุคคลซึ่งมีความคิดริเริ่มและมีความมุ่งมั่นที่
จะแก้ปัญหาและรับผิดชอบปัญหาที่จะเกิดตามมา เป็นคนที่คนอ่ืนรักและรักคนอ่ืน เป็นบุคคลที่
สามารถควบคุมตัวเองเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของงาน หรือเป็นคนที่มีความคิดสร้างสรรค์ มีความ
รับผิดชอบสูง และซื่อสัตย์  ในขณะที่คนที่มีการเห็นคุณค่าในตนเองต่ านั้น จะต้องการพิสูจน์ตัวเอง
หรือวิจารณ์คนอ่ืน ใช้คนอ่ืน เพ่ือประโยชน์ของตัวเอง บางคนอาจจะหยิ่งหรือดูถูกผู้อ่ืน มั กจะไม่มี
ความมั่นใจในตนเอง ว่ามีคุณค่าหรือความสามารถที่จะได้รับการยอมรับ ท าให้ไม่กล้าท าอะไร เพราะ
กลัวความล้มเหลว และมักวิจารณ์คนอื่นมากกว่ากระท าด้วยตนเอง มักชอบใช้ความรุนแรง ติดเสพติด 
มีเพศสัมพันธ์ก่อนวัย  คนที่เห็นคุณค่าในตนเอง จะมีความสมดุลของความต้องการผลส าเร็จหรือ
อ านาจ และความรู้จักคุณค่า ความมีเกียรติและความซื่อสัตย์ ซึ่งในจิตใต้ส านึกของคนเรา จะต้องรู้จัก
บาป บุญคุณโทษ รู้สิ่งใดดี ไม่ดี สามารถแก้ปัญหา เชื่อมั่นในความคิด และความสามารถของตัวเอง 
สามารถเลือกวิธีตัดสินใจได้ ซึ่งการเห็นคุณค่าในตนเองประกอบด้วย ความตระหนักคุณค่าของตนเอง
และความเชื่อในความสามารถตนเองจนกลายเป็นภาพแห่งตน 

คนที่เห็นคุณค่าในตนเองมักประกอบด้วยสิ่งต่อไปนี้  
1. มองโลกในแง่ดีเสมอ มองวิกฤติให้เป็นโอกาส 
2. ประเมินตัวเราให้มีคุณค่าเสมอ 
3. เชื่อมั่นในความสามารถตนเอง 
4. มองว่าตัวเราเป็นส่วนหนึ่งของชีวิตและเราสามารถเปลี่ยนแปลงตามที่เราต้องการ  ผู้ที่ไม่
รู้คุณค่าตัวเอง ไม่มีความมั่นใจจะไม่มีความหวัง ไม่มีพลังในการต่อสู้ในที่สุดจะเป็นคนที่ซึมเศร้า 
 จึงสรุปได้ว่า การเห็นคุณค่าในตนเองเป็นการยอมรับชื่นชมรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า มี
ความสามารถ มีศักยภาพ มีความดี และให้เกียรติยอมรับในคุณค่าความดี ความสามารถ ศักยภาพ
ของผู้อ่ืนเช่นกัน มีความเชื่อมั่นว่าตนเองสามารถจัดการกับปัญหามีความรับผิดชอบและเป็นที่รักของ
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ผู้อ่ืนได้ โดยวิธีที่จะส่งเสริมให้เกิดการเห็นคุณค่าในตนเองและผู้อ่ืนสามารถปฏิบัติ ได้ผ่านการยิ้ม ชม 
สบตา สัมผัส สวัสดี ใช้ชีวิตให้อยู่เหนือความต้องการของมนุษย์ขั้นพ้ืนฐาน ความต้องการความ
ปลอดภัยและความต้องการความรัก รู้จักควบคุมตนเอง และมีความม่ันใจในการท าสิ่งต่างๆโดยไม่ต้อง
พ่ึงพาผู้อื่น 
 

6.2 วิธีการสร้างการเห็นคุณค่าในตนเอง 

Sasse (1978) เสนอการพัฒนาการเห็นคุณค่าในตนเองโดยมีวิธีการดังนี้ 
1. สร้ำงควำมม่ันใจในตนเอง โดยพยำยำมนึกถึงควำมส ำเร็จในวันข้ำงหน้ำของชีวิต 
2. ระลึกถึงงำนที่ตนท ำได้ส ำเร็จแล้วให้รำงวัลเป็นสินน  ำใจหรือชมเชยตนเองหรือให้สิ่งที่มี

ควำมหมำยแก่ตนเอง สิ่งเหล่ำนี จะช่วยให้บุคคลเกิดควำมรู้สึกที่ดีต่องำนที่ท ำมำกขึ น 
3. บันทึกควำมส ำเร็จที่ได้รับ สิ่งที่ท ำได้ดีเป็นเวลำติดต่อกันหลำยสัปดำห์หรือหลำยเดือน 
Bruno (1983) กล่าวถึงวิธีการพัฒนาความรู้สึกมีคุณค่าในตนเองไว้ดังนี้ 
1. ให้ข้อเสนอแนะหรือข้อคิดโดยตรง ซึ่งกำรเสนอแนะนี เป็นกำรเสนอแนะจำกผู้อื่น หรือ 

ตนเองแนะตนเองก็ได้ วิธีการนี้เป็นการให้ข้อมูลซึ่งมีผลให้บุคคลเกิดก าลังใจและสร้างความภาคภูมิใจ
ได้ 

2. สร้างความส าเร็จให้ตนเองให้มากขึ้น การเพียรพยายามสร้างความส าเร็จเป็นวิถีทางที่จะ 
เพ่ิมคุณค่าในตนเอง แต่อย่างไรก็ตามการประสบความส าเร็จแต่เพียงอย่างเดียวยังไม่เพียงพอ การที่
บุคคลมีความสุขกับชีวิตเป็นสิ่งที่ส าคัญเช่นเดียวกัน 

3. กำรลดควำมหวังลงบ้ำง โดยยังสำมำรถคงในสิ่งที่ตนเองปรำรถนำและต้องกำรไว้ จะเป็น 
หนทางที่ช่วยให้บุคคลลดความสูญเสียและเศร้าโศกเสียใจน้อยลงได้ 

4. เลิกประเมินค่ำตนเอง ซึ่งบุคคลควรเลิกประเมินค่ำตนเอง กำรเห็นคุณค่ำในตนเองของ 
บุคคลจะเพ่ิมข้ึน ถ้าบุคคลเลิกตัดสินค่าของตนเอง 

Novabizz (2554) ได้ใหว้ิธีการสร้างการเห็นคุณค่าในตนเอง ไว้ 6 ประการ ดังนี้ 
1. การใช้ชีวิตอย่างมีสติ  

  เมื่อเจอปัญหาควรใช้สติและปัญญาแก้ไขปัญหาอย่างใจเย็น เพราะคนเราจะรู้สึกนับถือตนเอง
ได้นั้น ต้องเกิดจากการสามารถเอาชนะอุปสรรคในชีวิตได้ เมื่อท าได้จะเกิดก าลังใจ เกิดพลัง เกิดความ
เชื่อมั่นในตนเอง ดังนั้น ก่อนลงมือท าสิ่งใดต้องมีสติ ต้องพยายามท าอย่างสุดความสามารถ และท าให้
ถึงท่ีสุดอย่า ล้มเลิก กลางคัน คนที่ประสบความส าเร็จหลาย ๆ ครั้ง แม้ว่าจะเจออุปสรรคหรือล้มเหลว
บ้าง ก็จะคิดว่าเป็นเรื่องธรรมดา เพราะส่วนใหญ่ก็มักจะส าเร็จทั้งนั้น ผิดกับคนที่ล้มเหลวมาตลอดซึ่ง
เดิมก็ขาดก าลังใจ ในเผชิญอุปสรรคอยู่แล้ว กอปรกับการล้มเหลว ครั้งแล้วครั้งเล่า จิตใจก็ยิ่งห่อเหี่ยว
เพ่ิมเป็นทวีคูณ นอกจากนั้นการจะมีสติได้นั้น ต้องสังเกตความคิด และความรู้สึกของตนเองอยู่
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ตลอดเวลาว่า เราเป็นคนที่มีความคิดมีทัศนคติอย่างไรบ้างในทุก ๆ สถานการณ์ เมื่อรู้จักตนเองดีพอ 
จึงจะสามารถแก้ไขข้อบกพร่องของตนเองได้ เพราะปัจจัยอีกประการหนึ่งที่สามารถสร้างความนับถือ
ในตนเองได้ก็คือ เมื่อท าผิดแล้วต้องสามารถแก้ไขจุดบกพร่องของตนเองได้ด้วย  

2. การยอมรับตนเอง 
การยอมรับความเป็นจริงเกี่ยวกับตนเอง โดยเฉพาะอย่างยิ่งข้อบกพร่องของตนเอง สิ่งไหนที่

แก้ได้ก็แก้ไขเสีย สิ่งใดแก้ไขไม่ได้ให้รู้จักยอมรับความเป็นจริง เพราะหากคิดเป็นกังวลอยู่ตลอดเวลาจะ
ท าให้จิตไม่ได้อยู่กับปัจจุบัน การท างานก็เป็นไปอย่างไม่มีประสิทธิภาพ เมื่อถูกต าหนิก็เป็นกังวลเกิด
เป็นปมด้อยและหากตนเองยังยอมรับจุดอ่อนของตัวเองไม่ได้ เมื่อมีคนอ่ืนมาแตะจุดอ่อนก็จะรู้สึกไม่
พอใจ อึดอัด พาลใช้อารมณ์กับคนรอบข้าง หาความสุขไม่ได้ สิ่งเหล่านี้แก้ไขได้โดยการยอมรับว่า ใน
โลกนี้ไม่มีอะไรสมบูรณ์แบบ หากยอมรับได้จึงจะมีความสุขและท าสิ่งใดก็ประสบแต่ความส าเร็จ 

3. การมีความรับผิดชอบต่อตนเอง  
การยอมรับได้ว่าทุกสิ่งทุกอย่างที่เกิดขึ้นนี้เป็นสิ่งที่เราเลือกเองรับผิดชอบเอง และเมื่อเกิด

อุปสรรคและความล้มเหลว ก็ไม่โทษคนอื่นและโชคชะตา สิ่งเหล่านี้จะเกิดข้ึนได้จากการมีสติรู้เนื้อรู้ตัว
อยู่ตลอดเวลา รู้ว่าตนเองก าลังท าอะไร และสิ่งที่จะตามมานั้นคืออะไร คนที่โทษคนอ่ืนอยู่ตลอดเวลา
เป็นต้นเหตุแห่งความทุกข์หรือความล้มเหลวของตนเอง จะไม่สามารถเปลี่ยนแปลง ตนเองได้เพราะ
คิดอยู่เสมอ ว่าเป็นความผิดของผู้อ่ืนจึงไม่สามารแก้ไขได้ ซึ่งเท่ากับว่าเป็นการฝากชีวิตไว้ในก ามือของ
ผู้อื่น 

4. การมีความกระตือรือร้นในการใช้ชีวิต 
  การสามารถเปลี่ยนความคิดให้เป็นการกระท าได้ ซึ่งต้องใช้ความพยายามอย่างมาก เพราะ
เป็นสิ่งที่ตรงกันข้าม กับแนวโน้มพ้ืนฐานของมนุษย์คือมนุษย์รักความสบายไม่ชอบความยากล าบาก 
และชอบอยู่เฉยๆ สิ่งเหล่านี้เป็นเพียงความสุขชั่วครู่เพราะสิ่งที่ตามมาคือความเป็นจริง ซึ่งจะน ามาซึ่ง
ความทุกข์ที่ยิ่งใหญ่ เพราะยังมีงานอีกมากมายที่ยังไม่ได้ท า วิธีการป้องกันการผัดวันประกันพรุ่งคือ
การลงมือกระท าเอง และต้องมีการสร้างภาพว่าหากเราประสบความส าเร็จจะดีเป็นเช่นไร เพ่ือเป็น
แรงกระตุ้นให้เรามีก าลังใจในการท างานต่อไป 

5. การใช้ชีวิตอย่างมีจุดมุ่งหมาย  
มีการวางเป้าหมายให้ทัดเทียมกับศักยภาพที่มีอยู่ต้องสามารถมองเห็นจุดแข็ง และจุดอ่อน

ของตนเอง เมื่อพิจารณาอย่างถ้วนถี่แล้วบวกกับพรสวรรค์ ความเชี่ยวชาญและความชอบของตนเอง 
จึงจะเรียกว่าศักยภาพที่แท้จริงต่อมาคือขั้นตอนในการใช้ชีวิตอย่างมีจุดมุ่งหมายคือวิธีการที่จะท าให้
ถึงซึ่งจุดมุ่งหมายที่หวังไว้และที่ส าคัญ เมื่อลงมือกระท าไปแล้วจะต้องมีการประเมินอยู่ตลอดเวลาว่า
สิ่งที่กระท าอยู่นั้นสอดคล้องกับเป้าหมายหรือไม่ เพ่ือปรับวิธีการให้สอดคล้อง กับสถานการณ์ใน
ปัจจุบันอยู่ตลอดเวลา 
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6. การมีศักดิ์ศรีในตนเอง  
การสามารถปฏิบัติตามความเชื่อ คุณธรรม หรือหลักการที่ตนเองเชื่อมั่นได้ การท าในสิ่งที่

ตรงข้ามกับ สิ่งที่ตัวเองเชื่อมั่นนั้น จะเป็นตัวบ่อนท าลายความนับถือในตนเอง เช่น การที่โดยปกติเรา
เป็นคนที่ไม่ชอบการโกหก แต่เมื่อเป็นผลประโยชน์ของตนเองกลับยอมโกหกได้นั้น เป็นต้น เหล่านี้
เป็นการท าลายความนับถือตนเองโดยไม่รู้ตัว และในทางกลับกันถ้าสามารถท าตามคุณธรรมดังกล่ าว
ไดจ้ะท าให้เรามีความเชื่อมั่นในการที่จะท าความดีต่อไป และจะรู้สึกภูมิใจในตนเอง รู้จักรักตนเอง เมื่อ
นั้นแล้วจึงจะรักผู้อ่ืนเป็น ความสุขเกิดขึ้น การเป็นคนมีคุณธรรมนั้นสามารถอยู่ได้ทุกสถานการณ์ และ
ที่ส าคัญคือต้องรู้ว่าตนเองเป็นคนดี ก่อให้เกิดความม่ันใจจากภายในอยู่ตลอดเวลา 

นอกจากนี้ยังได้กล่าวไว้ว่าวิธีการท าให้คนรอบข้างเห็นคุณค่าในตนเองท าได้ ดังนี้ 
1. ต้องท ำให้คนรอบข้ำงเรำอีกฝ่ำยรู้จักคิด และแสดงควำมเห็น และเรำเป็นผู้ฟังที่ดี แต่จะ 

เห็นด้วยหรือไม่ก็ต้องมีเหตุผลในการอธิบาย 
2. เวลำวิพำกษ์วิจำรณ์ หรือดุด่ำว่ำกล่ำวควรมีเหตุผลอธิบำยทุกครั ง ไมใช่ท ำตำมอำรมณ์  

และควรจะเฉพาะเจาะจงว่าเป็นเรื่องใด เรื่องเก่าที่เคยท าผิดไม่ต้องขุดมาว่าซ้ าเพราะจะเป็นการ
ท าลายการเห็นฯคุณค่าในตนเองของฝ่ายตรงข้ามได้ 

เกียรติวรรณ อมาตยกุล (2553) นักจิตวิทยาแบบมนุษยนิยมเชื่อว่าการใช้การเรียนรู้ที่ใช้กับ
สัตว์มาใช้กับคนนั้นเป็นสิ่งที่ไม่ถูกต้องซึ่งจะท าให้คนกลายเป็นคนเห็นแก่ตัว ผู้เข้มแข็งเท่านั้นที่อยู่รอด 
ปลาใหญ่กินปลาเล็ก มือใครยาวสาวได้สาวเอา ต้องการจะเป็นผู้ชนด้วยการท าลายผู้อ่ืน ก้าวร้าว 
รุนแรง ชอบเอารัดเอาเปรียบผู้ที่อ่อนแอกว่า มีความต้องการทางวัตถุอย่างไม่มีที่สิ้นสุด มีการระบาย
ออกทางเพศคล้ายกับสัตว์ และเชื่อว่าการเรียนรู้แบบมนุษยนิยมนั้นเหมาะกับมนุษย์มากกว่า โดยที่
มนุษย์เรานั้นต้องการเรียนรู้เพ่ือที่จะพัฒนาตนเอง ซึ่งน าไปสู่ภาพพจน์ที่ดีต่อตนเองหรือมีการเห็น
คุณค่าในตนเอง มีความอยากรู้อยากเห็น อยากเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ อยากพ่ึงพาตนเอง และอยากเรียนรู้
ด้วยตนเองมากข้ึน 
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ตา ร า งที่  2.6 ลั กษณะของคนที่ ไ ม่ ไ ด้ รั บ ก า รตอบสนองคว ามต้ อ ง ก า รทั้ ง ส ามล า ดั บ                      
(เกียรติวรรณ อมาตยกุล, 2551) 

ความต้องการขั้นพื้นฐาน 
ลักษณะของบุคคล 

ความต้องการความปลอดภัย 
ลักษณะของบุคคล 

ความต้องการความรัก 
ลักษณะของบุคคล 

หมกมุ่นในกามรมณ์ 
 
ไม่รู้จักพอ 
 
แสวงหาผลประโยชน์ส่วนตัว 
เห็นแก่ตัวไม่มีน้ าใจ 
 
ไม่มีความเกรงใจและไม่สนใจ
ความรู้สึกของบุคคลรอบข้าง 

เป็นคนวิตกจริต หวาดระแวง 
 
มองโลกในแง่ร้าย 
 
มีความหวาดกลัว 
 
 
มีทัศนคติที่ ไม่ดีต่อสิ่ งแวดล้อม
รอบข้าง 
 
 
มีมนุษยสัมพันธ์ต่ า 
 
ต้องการคนดูแลเอาใจใส่ 
 
ไม่ยอมรับสิ่งใหม่ๆที่เกิดขึ้นรอบ
ด้าน 
เป็นคนฝังใจกับเรื่องในอดีต 
รู้สึกไม่ไว้วางใจและมองบุคคล
รอบข้างเป็นศัตรู 

ขาดความอบอุ่น 
ขี้เหงา รู้สึกโดดเดี่ยว 
เรียกร้องความสนใจจากคนรอบ
ข้าง 
 
ไม่เป็นตัวของตัวเอง ชอบสร้าง
ภาพ 
 
 
ค านึงถึงภาพลักษณ์และชื่อเสียง
ของตนเองเป็นหลัก 
 
ชอบโอ้อวด 
 
เป็นคนที่มีความต้องการทางด้าน
วัตถุอย่างไม่มีที่สิ้นสุด 
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ตา ร า งที่  2 . 6  ลั กษณะของคนที่ ไ ม่ ไ ด้ รั บกา รตอบสนองความต้ อ งการทั้ ง ส ามล า ดั บ                      
(เกียรติวรรณ อมาตยกุล, 2551) (ต่อ) 

ความต้องการขั้นพื้นฐาน 
ปัญหาที่จะเกิดขึ้นในสังคม 

ความต้องการความปลอดภัย 
ปัญหาที่จะเกิดขึ้นในสังคม 

ความต้องการความรัก 
ปัญหาที่จะเกิดขึ้นในสังคม 

ก่อให้ เกิดปัญหาอาชญากรรม 
เช่น ก่อให้เกิดคดี ข่มขืน ฆ่าชิง
ทรัพย์ หรือลักขโมย เป็นต้น 
 
 
เกิดการเอารัดเอาเปรียบในสังคม 
เช่น ปัญหาคอรัปชั่นในปัจจุบัน 
เป็นต้น 
 
 
 
 
 
ไม่สนใจประโยชน์ส่วนรวมจนท า
ใ ห้ มี ค ว า ม เ ห็ น แ ก่ ตั ว สู ง  ไ ม่
สามารถอยู่ ร่วมกันกับผู้ อ่ืนใน
สังคมได ้

ก่อให้เกิดปัญหาสุขภาพจิตจาก
ความหวาดระแวงจนท าให้ไม่
สามารถอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนในสังคม
ได ้
 
เ กิ ดการต่ อต้ าน เมื่ อ เกิ ดกา ร
ต่อต้านเมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลง
ในสังคม 
 
 
 
 
เป็นกลุ่มคนที่รู้สึกเหว่ซึมเศร้าคิด
ว่าตนเองถูกคุกคามซึ่งจะท าให้มี
อัตราการฆ่าตัวตายในปริมาณสูง
ในสังคม 
 
  

เกิดการแข่งขันและแก่งแย่งชิง
ดีเพ่ือให้ตนเองเป็นที่ยอมรับ
ของบุคคลอื่นๆในสังคม 
 
 
มีความเป็นบริโภคนิยมสูง 
ก่อให้เกิดค่านิยมในการบริโภค
วัตถุมากข้ึนซึ่งส่งผลให้สังคมใน
ปัจจุบันมีความเป็นบริโภคนิยม
มากขึ้น 
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ดังนั้นเราจะเห็นได้ว่าความต้องการพ้ืนฐานทั้งสามระดับของ Maslow ได้แก่ ความต้องการ
ขั้นพ้ืนฐาน, ความต้องการความปลอดภัย และ ความต้องการความรัก นั้น เป็นความต้องการที่ส าคัญ
ยิ่งของมนุษย์ การที่คนเราจะพัฒนาตนเองไปสู่ความต้องการล าดับที่สี่ หรือ การเห็นคุณค่าในตนเอง 
นั้นจะต้องได้ความต้องการทั้งสามล าดับแรกอย่างสมดุลและสมบูรณ์พร้อมกับการให้ความรู้ทาง
วิชาการและการยิ้ม ชม สบตา สัมผัสและสวัสดี 
 จึงสรุปได้ว่าวิธีการสร้างการเห็นคุณค่าในตนเองนั้น ควรจะใช้ชีวิตอย่างมีสติ มีความ
รับผิดชอบในตนเอง ไม่เอาเปรียบผู้อ่ืน เห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวม สร้างความมั่นใจในตนเอง  เลิก
ประเมินว่าตนเองเป็นบุคคลไร้คุณค่า สร้างความส าเร็จให้กับตนเอง มีความรับผิดชอบ กระตือรือร้น
ในการท าสิ่งที่เป็นประโยชน์ทั้งต่อตนเองและส่วนรวม ใช้ชีวิตให้มีจุดมุ่งหมายและน าตนเองไปสู่
ความส าเร็จในชีวิต 
 
 6.3 สาเหตุของการขาดความนับถือในตนเอง 

 Branden (1994) ได้กล่าวถึงสาเหตุของการขาดความนับถือตนเองไว้ดังนี้ 
1. การได้รับการเลี้ยงดูจากพ่อแม่และครูบาอาจารย์ที่คอยดุด่าว่ากล่าวอยู่ตลอดเวลา และ 

ไม่ยอมรับฟังความคิดเห็นของลูก หรือลูกศิษย์เลย ไม่เคยให้อิสระ ทางความคิดใด ๆ เพราะคิดว่าการ
ชื่นชมจนเกินไปจะท าให้เหลิง แต่ในความเป็นจริง การชื่นชมอย่างมีเหตุผล จะเป็นการเสริมสร้าง
ความม่ันใจ และสร้างความนับถือในตนเองให้แก่เด็กได้อย่างดีเยี่ยม แต่ในกรณีที่ลูกหลานเกกมะเหรก
เกเร การไม่ดุด่าว่ากล่าวย่อมเป็นการให้ท้ายเด็ก ยิ่งท าให้เสียคน เข้าไปใหญ่ ทั้งนี้ทั้งนั้นการว่า กล่าว
ตักเตือน ควรท าอย่างมีเหตุผลมาอ้างอิง ต าหนิเพราะอะไร และต้องชี้ให้เห็นว่า หากท าเช่นนี้แล้ว จะ
ส่งผลอย่างไร ในอนาคต 
เด็กจะรู้จักคิดเองและเป็นคนมีเหตุผลมากกว่าใช้อารมณ์เข้าตัดสินปัญหา 

2. วัฒนธรรมการใช้ชีวิตเป็นส่วนหนึ่งที่ก าหนดการเห็นคุณค่าในตนเอง เช่น วัฒนธรรม 
ตะวันออกจะสอนให้มีความส ารวมทั้งกิริยา และการแสดงออก ทางอารมณ์ ท าให้มีการเห็นคุณค่าใน
ตนเองต่ าไปโดยปริยาย และคนญี่ปุ่นมีความเชื่อที่ว่า คนที่มีวุฒิภาวะ ทางอารมณ์เพียงพอ ต้อง
สามารถเก็บง าความรู้สึก ไว้ภายใต้สีหน้าอันเรียบเฉยได้ เป็นต้น ซึ่งท าให้เป็นคนเก็บกด และ
เคร่งเครียดอยู่ตลอดเวลา เป็นต้น 

คนที่เห็นคุณค่าในตนเองจะมีบุคลิกลักษณะดังต่อไปนี้ 
1. มีดวงตาเป็นประกาย หน้าตาเบิกบาน แจ่มใส สีหน้าไม่ตึงเครียด สงบ มีชีวิตชีวา เปล่ง 

ปลั่ง 
2. เวลาพูดและเดิน คางจะไม่ตก 
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3. เวลาพูดสามารถสบตากับฝ่ายตรงข้ามได้ ไม่หลบสายตา 
4. เดินอย่างมีจุดมุ่งหมาย รู้ว่าตนเองก าลังจะเดินไปไหน 
5. มีสติในการพูด รู้ว่าตนเองก าลังจะพูดอะไร เพ่ืออะไร โดยไม่ต้องมีการพูดออกตัวหรือ 

กล่าวค าขอโทษก่อนที่จะพูดอยู่ตลอดเวลา  
 คนทีไ่ม่เห็นคุณค่าในตนเองจะมีบุคลิกลักษณะ ดังต่อไปนี้ 
1. เป็นคนจับจด ท าสิ่งใดก็ไม่ส าเร็จ มักล้มเลิกกลางครัน เพราะคิดอยู่เสมอว่าตนเองคงจะ 

ท าไม่ได้ หรือท าได้ไม่ดีเพราะไม่มีความสามารถเพียงพอ 
2. ใส่ใจคนอ่ืนอยู่ตลอดเวลา เช่น กลัวว่าเพ่ือนจะไม่ชอบเรา กลัวว่าแฟนจะทิ้ง กลัวครูจะ 

ว่า กลัวเพ่ือนร่วมงานจะเกลียด เป็นต้น เพราะเนื่องจากไม่เคยคิดว่าตนเองนั้นมีความส าคัญ จึง
หวาดกลัวว่าจะถูกท้ิงอยู่ร่ าไป 

3. ชอบปรุงแต่งคิดว่าคนรอบข้างมองตนเองในแง่ลบตลอดเวลา เช่น เมื่อได้ยินผู้อ่ืนกล่าว 
พาดพิงถึงตนเองก็คิดว่าต้องเป็นเรื่องต าหนิติเตียนอย่างแน่นอน เป็นต้น 
 จึงสรุปได้ว่า สาเหตุของการขาดความนับถือในตนเองเกิดจากการเลี้ยงดูของพ่อแม่ ครูบา
อาจารย์และสังคมที่ไม่เสริมสร้างความมั่นใจในการใช้ชีวิต วัฒนธรรมของการใช้ชีวิตที่กดดัน 
เคร่งเครียด มองตนเองและผู้อ่ืนในแง่ลบตลอดเวลา ขาดสติในการใช้ชีวิต 
 

6.4 กระบวนการการเห็นคุณค่าในตนเอง 
 Babladelis (1984) ได้กล่าวถึงกระบวนการการเห็นคุณค่าในตนเองไว้ดังนี้ 

1. การสะท้อนจากผู้อื่น บุคคลจะเรียนรู้ว่าตนเองเป็นคนอย่างไรได้จากผู้อื่นซึ่งบอกตนด้วย 
ภาษาพูดหรือภาษาท่าทางซึ่งการบอกเล่าหรือเสนอแนะนี้เป็นกระจกเงาสะท้อนให้บุคคลมองเห็น
ตนเอง 

2. การเปรียบเทียบทางสังคม การที่บุคคลจะประเมินตนเองโดยการเปรียบเทียบตนเองกับ 
บุคคลอ่ืนที่อยู่ในสถานภาพทางสังคมที่ต่ ากว่าเพ่ือยกระดับการเห็นคุณค่าในตนเองให้สูงขึ้น ในขณะที่
การเปรียบเทียบกับบุคคลที่มีสถานภาพสูงจะน าไปสู่การลดคุณค่าในตนเอง  

3. การแสดงบทบาทสมมติ การแสดงบทบาทสมมติเป็นเครื่องมือที่ใช้เพื่อให้เกิดการเห็น 
คุณค่าในตนเอง ช่วยเสริมสร้างการเห็นคุณค่าในตนเองสามารถอธิบายให้เข้าใจได้หลายทฤษฎีคือ 

1.1 ทฤษฎีควำมไม่ลงรอยกัน ผู้แสดงสำมำรถลดควำมไม่ลงรอยโดยน ำทัศนะส่วนตัว 
ออกมาแสดงเพ่ือเพ่ิมการเห็นคุณค่าในตนเองได้ 

1.2 ทฤษฎีบทบำทของตัวแบบ โดยกำรสังเกตพฤติกรรมของตนเอง แล้วใช้ข้อมูลที่ 
พบเห็นมาสร้างภาพลักษณ์ของตน เพื่อเพ่ิมความรู้สึกมีคุณค่าในตนเอง 

1.3 ทฤษฎีแรงจูงใจ เชื่อว่ำเมื่อบุคคลเกิดแรงจูงใจในกำรเล่นบทบำทสมมติเขำจะหำ 
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ข้อมูลซึ่งจะท าให้การแสดงบทบาทนั้นมีความเชื่อถือ อันเป็นการเพ่ิมคุณค่าในตนเอง 
1.4 ทฤษฎีกำรเสริมแรง บุคคลเห็นคุณค่ำในตนเองได้จำกประสบกำรณ์ควำมส ำเร็จ 

ในการแสดงบทบาท ซึ่งอาจจะเกิดจากการยอมรับของผู้อ่ืนหรืออาจจะเป็นเพราะความช านาญในการ
แสดงอย่างยอดเยี่ยม 

4. การแบ่งแยกทางสังคม เช่น คนผิวด าและผู้หญิงเห็นคุณค่าในตนเองต่ ากว่าคนผิวขาว 
และผู้ชาย เป็นต้น 

ดังนั้นจึงเห็นได้ว่า การเห็นคุณค่าในตนเองเชิงสังคมวิทยาเป็นกระบวนการทางสังคมซึ่งเกิด 
จากการหล่อหลอมทางสังคม กระบวนการเห็นคุณค่าในตนเองนั้น เริ่มจากการบอกกล่าวชื่นชมของ
ผู้อ่ืน การประเมินตนเองว่าตนเองมีบทบาทในสังคม เกิดจากการแสดงบทบาทสมมติ และการ
แบ่งแยกทางสังคม ที่คิดว่าตนเองอยู่เหนือผู้อื่น ดังนั้นการเห็นคุณค่าในตนเอง เป็นการที่บุคคล
นั้นเห็นความรู้คุณค่าในตนเอง เชื่อว่าตนเองมีความสามารถ มีความส าคัญ มีคุณค่าในสังคม ภูมิใจใน
ตนเองและเคารพและให้เกียรติผู้ อ่ืนให้มาก  และมีแนวทางปฏิบัติตนในชีวิตให้เหมาะสมมีความ
เหมาะสมในการใช้ชีวิตได้อย่างถูกต้อง มีความมีระเบียบวินัย มีสติในการด าเนินชีวิต และพ่ึงระลึกอยู่
เสมอในเรื่องมิตรภาพที่ต้องได้รับประโยชน์ทั้งต่อตนเองและผู้ อ่ืน ตระหนักถึงข้อผิดพลาดและ
พยายามแก้ไขในข้อผิดพลาดนั้นได้ 
 
ตอนที่ 7 การเรียนรู้ในสถานประกอบการ 

 ปัจจุบันสถานประกอบการควรมีการจัดการศึกษาอบรม เพ่ือให้บุคคลากรได้แสวงหาความรู้ 
ข้อมูลข่าวสาร และรู้จักพัฒนาตนเองเพ่ือให้สามารถแก้ปัญหาต่างๆได้ เพ่ือการส่งเสริมให้เกิดการ
เรียนรู้ในสถานประกอบการ ดังนั้นผู้วิจัยจึงได้รวบรวมข้อมูลที่ เกี่ยวข้องกับการจัดการเรียนรู้ในสถาน
ประกอบการเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการโดยมีเนื้อหาดังต่อไปนี้ 
 
 7.1 ความหมายของการเรียนรู้  

Brookfield (1990) ได้ศึกษาถึงปัจจัยบ่งชี้ที่ส าคัญของกระบวนการเรียนรู้ว่า มนุษย์ไม่ต้อง 
อาศัยเหตุผลในนาทีวิกฤตินั้น เนื่องจากการเรียนรู้เป็นกระบวนการทางธรรมชาติที่ไม่ต้องอาศัย
ค่านิยมหรือเหตุผลใดๆในขณะที่เกิดการเรียนรู้ ทุกอย่างจะด าเนินตามกลไกธรรมชาติการเรียนรู้จะ
บังคับกันไม่ได้ แต่อาจเกิดขึ้นได้ท่ามกลางสถานการณ์ที่คับขัน กดดันและท้าทาย ท าให้ผู้ เรียนต้อง
ตัดสินใจบางอย่างซึ่งอาจจะท าให้เกิดการเรียนรู้ขึ้นท่ามกลางสถานการณ์นั้นๆได้  

Reynolds, Sambrook and Stewart (1993) การเรียนรู้ คือการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ  
ความรู้หรือทักษะซึ่งจะเป็นการเปลี่ยนแปลงเชิงกายภาพโดยชัดแจ้งเปิดเผยหรือเป็นการเปลี่ยนแปลง
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ในเชิงความคิดและการรับรู้ได้ 
 Matthews, Megginson and Surtees (2003) ได้สรุปเรื่องการเรียนรู้โดยสังเขปไว้ว่า 

1. มนุษย์เรียนรู้ได้ในหลากหลายลักษณะ และสามารถสอนไม่ว่ำจะกระตุ้นด้วยสิ่งเร้ำ ไปถึง 
การมีครูเป็นผู้สอน 

2. มนุษย์เรียนรู้ได้จากการได้รับค าแนะน า การแนะน าจะมีการสาธิตหรือการแสดงให้ดูก่อน  
ซึ่งมักจะใช้กับการเรียนรู้เกี่ยวกับการลงมือท ามากกว่าการพัฒนาทักษะการคิด 

3. มนุษย์เรียนรู้ได้จากประสบการณ์ การจัดให้มปีระสบการณ์เป็นสิ่งที่ส าคัญในการเรียนรู้ 
จากสถานการณ์จริง ซึ่งการจัดประสบการณ์ในช่วงใดแล้วแต่ความเหมาะสม 

4. การเรียนรู้สามารถเรียนรู้ได้จากการลองผิดลองถูก การลองผิดลองถูกอาจจะเป็นไปได้
ทั้งประสบควำมส ำเร็จและควำมล้มเหลว  

5. มนุษย์เรียนรู้ได้จากการสังเกตและการรับรู้ การเข้าไปเกี่ยวข้องกับสถานการณ์ต่างๆด้วย 
ตนเอง คือกระบวนการของการรับรู้และสังเกตที่ก่อให้เกิดการเรียนรู้ได ้

6. การเรียนรู้สามารถเกิดข้ึนได้ด้วยตนเองหรือเรียนรู้ผ่านการสนทนาการเข้าร่วมกิจกรรม 
ต่างๆกับผู้อ่ืน  

นอกจากนี้ยังได้การจ าแนกลักษณะปัจจัยที่ส่งเสริมการเรียนรู้ สามารถจ าแนกได้ 5 ประเภท  
ดังนี้ 

ประเภทที่1 กลไกของการเรียนรู้ การน าเอาตัวอย่างของจริงมาแสดง การสาธิต การน าเอา
ข้อเท็จจริงมาประกอบ การน าเอากรณีที่เกิดขึ้นจริงมาอธิบายเสริม การสร้างสิ่งใหม่ การอธิบายซ้ า 
การท าโครงงาน การถกเถียงโต้แย้งด้วยเหตุผล การน าเอาหลักการและทฤษฎีทางวิชาการมา
สนับสนุนล้วนเป็นกลไกที่สนับสนุนการเรียนรู้ 
 ประเภทที่2 ผู้คนที่เกี่ยวข้อง การมีครูสอนที่เก่งและสามารถสร้างแรงบันดาลใจได้ดี หัวหน้า
งาน ผู้สอนงาน พี่เลี้ยงที่มีความช านาญในการถ่ายทอดให้ก าลังใจเก่ง การมีพ่อแม่ท่ีให้การสนับสนุน มี
เพ่ือนที่คบหาสมาคม และบุคคลที่เกี่ยวข้องล้วนมีความส าคัญต่อการเรียนรู้ของทุกคนในกระบวนการ
เรียนรู้ 
  ประเภทที่3 การกระตุ้นจูงใจ ตัวกระตุ้นมีทั้งจากภายในตน เช่น ความมุ่งมากปรารถนาส่วน
บุคคล ความต้องการบรรลุความส าเร็จที่ตั้งไว้ เป็นต้น และการกระตุ้นจูงใจจากภายนอก เช่น ต้องการ
ได้รับสิ่งตอบแทนหรือรางวัล ความต้องการได้เลื่อนต าแหน่ง ต้องการเงินค่าตอบแทนเพ่ิม เป็นต้น ซึ่ง
กระตุ้นจากแรงจูงใจทั้ง 2 ประเภทที่ส่งผลต่อการเรียนรู้ 

 ประเภทที่4 การมีส่วนร่วม ถ้าหากผู้เรียนได้เข้าไปมีส่วนร่วมด้วยตนเองในทุกๆกระบวนการ 
ที่ก าลังเรียนรู้หรืออยู่ในชุมชนนักปฏิบัติโอกาสที่จะเกิดการเรียนรู้ยิ่งมีโอกาสเกิดขึ้นได้มากกว่าที่ไม่ได้
เข้าไปมีส่วนร่วม 
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ประเภทที่5 ความสนุก ความสนุกที่เกิดขึ้นในกระบวนการเรียนรู้เป็นเงื่อนไขส าคัญอย่างยิ่ง
ต่อการเรียนรู้ของพวกเขา การเรียนรู้ที่สนุก ไม่น่าเบื่อ จะช่วยเสริมสร้างการเรียนรู้ของเขาได้เป็น
อย่างดี 

Gregory Bateson อ้างอิงใน York (2005) การเรียนรู้ที่แท้จริงอาจเกิดขึ้นได้ชั่วขณะใด
ขณะหนึ่งหรือเกิดขึ้นในระหว่างกระบวนการที่ก าลังได้รับประสบการณ์หรือในระหว่างการศึกษาตัว
ความรู้ ระหว่างการใช้ความคิด การฝึกฝนทักษะ ไม่มีรูปแบบและกฎเกณฑ์ที่ตายตัว เมื่อผู้เรียนเกิด
การตระหนักรู้ มีความพร้อมด้านเชาวน์อารมณ์ มีการโต้ตอบและได้แสดงทัศนคติหรือความคิดเห็น มี
การตอบสนองอย่างเหมาะสมก็จะสามารถเกิดการเรียนรู้ได้ 
 จึงสรุปได้ว่า การเรียนรู้เป็นรูปแบบทางธรรมชาติที่ไม่มีรูปแบบตายตัว เกิดขึ้นได้จากการสอน 
การแลกเปลี่ยนความคิดกัน การได้รับค าแนะน า จากประสบการณ์จากการปฏิบัติ การสังเกตการณ์ 
การลองผิดลองถูก การเข้าร่วมกิจกรรม การมีส่วนร่วมในสถานการณ์ใดสถานการณ์หนึ่ง ซึ่งเกิดขึ้นได้
ด้วยตนเองท้ังเจตนาและไม่เจตนาที่เป็นไปตามกลไกตามธรรมชาติในการเรียนรู้ 
 

7.2 รูปแบบการเรียนรู้ 

Kolb (1985) เสนอว่า การเรียนรู้ของบุคคลอาจจ าแนกได้เป็น 2 มิติ คือ 
 มิติที่1  เป็นลักษณะการรับรู้เกี่ยวกับสิ่งต่างๆโดยแบ่งออกเป็น 2 ขั้ว คือ การเรียนรู้จาก
ประสบการณ์รูปธรรม และ การรับรู้จากการคิดเชิงนามธรรม 

ขั้วที่1 การรับการเรียนรู้จากประสบการณ์รูปธรรม คือ การรับรู้จากประสบการณ์จริงที่เกิด 
ขึ้นกับตนเอง หรือลักษณะการรับรู้จากความรู้สึก 

ขั้วที่2 การรับรู้จากการคิดเชิงนามธรรม คือ การคิดวิเคราะห์เชิงนามธรรม ใช้การคิดอย่าง
มีเหตุผลหรือการเรียนรู้โดยการคิด 
 มิติที่2  เป็นลักษณะการปฏิบัติต่อสิ่งต่างๆซึ่งแบ่งออกเป็น 2 ขั้ว ได้แก่ การทดลองท า และ
การสังเกตอย่างไตร่ตรอง 
 ขัว้ที่1 การทดลองท า คือ การลงมือปฏิบัติหรือการเรียนรู้โดยการกระท า 
 ขั้วที่2 การสังเกตอย่างไตร่ตรอง คือ การที่บุคคลใช้การสังเกตและคิดไตร่ตรองอย่าง
รอบคอบ หรือเป็นลักษณะการรับรู้ด้วยการดูและการฟัง 
 พสชนัน นิรมิตไชยนนท์ (2553) รูปแบบการเรียนรู้  หมายถึง ท่วงท านองหรือลักษณะ
เฉพาะตัวในการเรียนรู้ของแต่ละบุคคล โดยบุคคลจะเลือกรูปแบบการเรียนรู้ตามเอกลักษณ์ของตน 
ซึ่งเป็นผลมาจากลักษณะทางพันธุกรรม ประสบการณ์เดิม และสภาพแวดล้อมในปัจจุบันของแต่ละ
บุคคล 
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 7.3 ความหมายของการเรียนรู้ในสถานประกอบการ 

ธิติกร พูนภัทรชีวิน(2553) การเรียนรู้หรือการฝึกอบรมภายในสถานที่ท างาน ในเรื่องของการ
ท างาน ซึ่งรวมถึงการท าการฝึกอบรมขณะปฏิบัติงานและการฝึกอบรมที่หน้างานด้วย  

การเรียนรู้ในสถานประกอบการนั้นมีวัตถุประสงค์เพ่ือเพ่ิมความสามารถในการสร้าง
นวัตกรรมให้กับองค์การ ซึ่งมีประเด็นที่ส าคัญดังนี้  

1. วัฒนธรรมองค์การสนับสนุนและให้คุณค่ากับการฝึกอบรมและการเรียนรู้ องค์การ 
จะต้องพัฒนาวัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้ขึ้น เนื่องจากความสามารถในการพัฒนานวัตกรรมไม่ได้เพียง
ขึน้อยู่กับทักษะของแรงงานเท่านั้นแต่ยังขึ้นอยู่กับสภาพแวดล้อมภายในขององค์การและวัฒนธรรมใน
ที่ท างานด้วย แม้ว่าวัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้จะมีรูปแบบที่หลากหลายขึ้นอยู่กับแต่ละองค์การ แต่
วัฒนธรรมหนึ่งที่ส าคัญคือ รูปแบบการสื่อสารแบบเปิด  

2. การฝึกอบรมและการเรียนรู้จะต้องมีความเชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์ขององค์การ การ 
ฝึกอบรมจะต้องมุ่งเป้าไปที่การเพ่ิมเติมทักษะและความสามารถของพนักงานในการส่งมอบผลงานที่
ช่วยเพิ่มศักยภาพให้กับองค์การ  

3. การฝึกอบรมและการเรียนรู้ในองค์การมีรูปแบบที่หลากหลาย โดยทุกรูปแบบถูกท าให้ 
เกิดข้ึนอย่างมีคุณค่า และถูกเลือกใช้อย่างเหมาะสมกับสถานการณ์  

4. การฝึกอบรมถูกปรับเปลี่ยน ให้มีความเหมาะสมกับแต่ละปัจเจกบุคคล ในแต่ละระดับ  
เพ่ือเพ่ิมทักษะและความสามารถในการท างาน 

5. เครือข่าย พันธมิตร ซัพพลายเออร์ และลูกค้า ได้รับการให้ความส าคัญ ในฐานะที่เป็น 
ส่วนหนึ่งของกระบวนการสร้างนวัตกรรม อาทิ การเรียนรู้จากลูกค้าจะช่วยท าให้เกิดการพัฒนา
กระบวนการผลิตสินค้าและกระบวนการให้บริการ เป็นต้น องค์การสามารถสร้างการเรียนรู้ได้โดยการ
เชื่อมองค์การเข้ากับชุมชน ซึ่งจะช่วยน าผลลัพธ์ที่เป็นประโยชน์กลับมายังองค์การ ไปยังชุมชน และ
ปัจเจกบุคคลด้วย 

ดังนั้น สิ่งส าคัญท่ีองค์การต้องการในการสร้างการเรียนรู้ในสถานประกอบการคือ  
1. ผู้บริหารระดับสูงจะต้องสร้างให้เกิดความรู้สึกว่าเป็นการเรียนรู้ในสถานประกอบการเป็น 

เรื่องท่ีจ าเป็น 
2. ให้โอกาสกับพนักงานในการได้ท าในสิ่งที่ตนเองได้ให้ค ามั่นสัญญาไว้กับองค์การ  
3. สร้างสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนการเรียนรู้ให้กับพนักงาน 
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พสชนัน นิรมิตไชยนนท์ (2553) การเรียนรู้ในสถานประกอบการเป็นกระบวนการเสริมสร้าง 
ทักษะหนึ่งๆที่ด าเนินการอย่างต่อเนื่องทั้งในขณะที่บุคคลเข้าท างานไปจนถึงเกษียณอายุงาน โดยมี
การผนวกวิธีการเรียนรู้ความสามารถทางปัญญา และประสบการณ์ของบุคคลเข้ามาใช้ในกระบวนการ
เรียนรู้ภายใต้สภาพแวดล้อมการท างานที่เอ้ือให้การเรียนรู้เกิดขึ้น ซึ่งมีเป้าหมายเพ่ือพัฒนาผลการ
ปฏิบัติงานของบุคคลกรให้ดีขึ้น รวมถึงการปรับความต้องการของบุคคลกรและสถานประกอบการให้
เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ท าให้มีการสร้างองค์ความรู้ การถ่ายโยงการเรียนรู้ในสถานประกอบการ
และเกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างสร้างสรรค์เชิงรุกภายในสถานประกอบการ 
 จึงสรุปได้ว่า การเรียนรู้ในสถานประกอบการเป็นการเรียนรู้ ของบุคลากรที่ท างานในสถาน
ประกอบการตั้งแต่เข้าท างานจนถึงเกษียณอายุงาน โดยมีวิธีการเรียนรู้จากการความสามารถทาง
ปัญญาและประสบการณ์การ ซึ่งมีเป้าหมายเพ่ือพัฒนาตนเองให้มีสถานภาพที่ดีขึ้น มีการสร้างองค์
ความรู้ ถ่ายโอนความรู้ให้กับเพ่ือนร่วมงานในสถานประกอบการ การเรียนรู้ในสถานประกอบการจะ
เกิดขึ้นได้อย่างมีประสิทธิภาพถ้าได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารระดับสูงในการให้โอกาสกับพนักงาน
ให้ได้รับความรู้และมีการสร้างสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนการเรียนรู้ 
 
 7.4 การเรียนรูในสถานประกอบการที่สอดคลองกับจิตวิทยาการเรียนรูและการบริหาร
จัดการโครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 พสชนัน นิรมิตไชยนนท์ (2553) การเรียนรูในสถานประกอบการที่สอดคลองกับจิตวิทยาการ
เรียนรูและการบริหารจัดการโครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์

ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ในระยะเริ่มตนของโครงการนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้น 
จะตองท าใหผูบริหารระดับสูงและระดับกลางเห็นความส าคัญของการเรียนรู ในสถานประกอบการ      
เพ่ือที่ผูบริหารระดับสูงจะเขามามีสวนรวมและใหการสนับสนุนงบประมาณซึ่งถือเปนกาวแรกที่ส าคัญ
ของโครงการ  เมื่อผูบริหารระดับสูงเห็นความส าคัญ ผูบริหารระดับกลางยอมสงเสริมใหผูใตบังคับ
บัญชาเขารวมกิจกรรมการเรียนรูในโครงการ รวมถึงแสดงบทบาทในการเปนผูอ านวยความสะดวกใน
การเรียนรูบางวิธี เชน การสอนงาน การหมุนเวียนงาน  เปนตน  เมื่อเขาสูกระบวนการด าเนินการ
จัดการเรียนรูในสถานประกอบการ  นักพัฒนาทรัพยากรมนุษยตองมีการวิเคราะหความตองการ
ทางการเรียนรูทั้งในระดับบุคคลและองคกร     การพัฒนารูปแบบหลักสูตรที่สอดคลองกับชองวางที่
เปนอยูในปจจุบันกับเปาหมายขององคกรรวมถึงมีความสอดคลองกับลักษณะงานแตละต าแหนงและ
ความตองการสวนบุคคลของบุคลากร           การเลือกวิธีการการเรียนรูที่เหมาะสมกับหลักสูตร
เพ่ือสงตอความรูและทักษะที่ตองการพัฒนาและก าหนดตัวชี้วัดความส าเร็จจากกิจกรรมการพัฒนา
และวิธีการประเมินผล     ดังนั้นนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยตองพิจารณาถึงประเด็นเหลานี้อยางถ่ีถวน  
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เนื่องจากการบริหารจัดการผูเรียนรู้ผู้ใหญนั้นเปนภารกิจที่ทาทาย  เนื่องจากธรรมชาติของผู เรียนผู
ใหญจะตองการเรียนรูเฉพาะสิ่งที่สอดคลองกับภาระงานของตนเอง  เพ่ือน าสิ่งที่ไดจากการเรียนรู
ไปใชไดจริง     อีกทั้งยังยึดติดประสบการณเดิมและตองการน าตนเองในการเรียนรู นอกจากนี้เมื่อมี
การพัฒนาบุคลากรอยางเปนระบบแลว นักพัฒนาทรัพยากรมนุษยตองท างานรวมกับผูบริหาร
ระดับกลางในการมอบหมายงานที่ทาทายและไดใชสิ่งที่เรียนรูมีการสรางเสนทางความกาวหนาใน
อาชีพส าหรับบุคลากร 

ดานการวิจัยและพัฒนา นักวิจัยดานการจัดการองคการที่ก าลังมองประเด็นวิจัยเพื่อพัฒนา 
ทรัพยากรมนุษย     สามารถน าแนวคิดการเรียนรูในสถานประกอบการมาเปนแนวคิดพ้ืนฐานในการ 
คนหาค าตอบและนวัตกรรมในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่สอดคลองกับลักษณะของงานและ     
องคการแตละประเภท ไมวาจะเปนการวิจัยในเชิงนโยบายองคการ  และการพัฒนารูปแบบการเรียนรู
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในงานและองคการ  ดังตัวอยางงานวิจัยที่ศึกษา  เชน    การพัฒนารูปแบบ
การฝกอบรมผูน า 
 จึงสรุปได้ว่า การเรียนรูในสถานประกอบการที่สอดคลองกับจิตวิทยาการเรียนรูและการ
บริหารจัดการโครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษยนั้น เริ่มจากการเห็นความส าคัญของผู้บริหารระดับสูง
ก่อนที่เข้ามามีบทบาทในการวางนโยบายและให้งบประมาณในการพัฒนา จากนั้นผู้บริหารระดับกลาง
เป็นผู้อ านวยความสะดวกจึงส่งเสริมให้บุคคลกรในสถานประกอบการเกิดการเรียนรู้ วิเคราะห์ความ
ต้องการในการเรียนรู้ เลือกวิธีการเรียนรู้ที่เหมาะสม ก าหนดตัวชี้วัดและวิธีการประเมินผล 
 
 7.5 วิธีการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการ 

  พสชนัน นิรมิตไชยนนท์ (2553) วิธีการจัดการเรียนรูในสถานประกอบการอยางครอบคลุมถึง
จ านวน  25  วิธี ไดแก การดูแลวิชาชีพ การท าโครงการ การเรียนรูที่ไดรับคุณวุฒิทางการศึกษา การ
สะทอนจากการลงมือปฏิบัติ การหมุนเวียนงาน การเรียนดวยตนเอง การติดตามสังเกตบุคลากรอ่ืน
การเลื่อนต าแหนงานชั่วคราว การจัดนิทรรศการ หลักสูตรการฝกอบรม การเรียนรูจากการปฏิบัติ  
การฝกงาน การสอนงาน การมอบหมายงาน การอภิปรายกลุม การเรียนรูทางไกล การเรียนรูโดยใช
การแสดงเปนฐาน การเรียนรูทางอิเลคทรอนิกส การสอนงานจากผูบริหาร การเปนพ่ีเลี้ยง การสราง
เครือขาย การฝกอบรมในงาน การทัศนศึกษาและการดูงานนอกสถานที่ การเปนสมาชิกองคกร
วิชาชีพ และการเรียนรูในระดับองคการ 
 จึงสรุปได้ว่า วิธีการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการมีวิธีการ 25 วิธีที่สามารถน ามาปรับใช้ 
ทั้งนี้ในการเลือกใช้นั้นควรให้สอดคล้องกับสภาพการณ์ของสถานประกอบการและเหมาะสมกับ
ความสามารถทางการเรียนรู้ของบุคคลากรในสถานประกอบการนั้นๆ  
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 7.6 การจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการ 

  7.6.1 ความรู้ในสถานประกอบการ 

 Roger (1983) and Winter (1987) ได้แบ่งความรู้ในสถานประกอบการเป็น 2 ประเภทคือ 
1) ความรู้ที่ปรากฏชัดแจ้งเป็นความรู้ที่มีเอกสารยืนยัน มีใจความระบุอย่างชัดเจน 2) ความรู้ซ่อนเร้น 
เป็นความรู้ที่มีอยู่ในตัวคน แต่ไม่ได้ระบุปรากฏออกมาเป็นเอกสารหรือขั้นตอนการปฏิบัติงานใดๆ เช่น 
ประสบการณ์การท างานความรู้ในสถานประกอบการ เป็นต้น 

Prahalad and Hamel (1990) ได้กล่าวว่า ความรู้เป็นขีดความสามารถหลักขององค์การที่ 
น ามาใช้ในการแข่งขันได้โดยตรง ดังนั้นองค์การจึงต้องแสวงหาวิธีการที่จะท าให้เกิดความรู้ขึ้นใน
องค์การ 

Weick (1995) ได้เสนอลักษณะความรู้ที่ซ่อนเร้น เกิดขึ้นโดยการเรียนรู้ของบุคคลในองค์การ
ว่า สามารถแบ่งออกเป็นลักษณะต่างๆได้ดังนี้ คือ 

1. ควำมรู้จำกประสบกำรณ์ท่ีบุคคลได้สั่งสมมำกขึ น ตำมเวลำของกำรปฏิบัติงำนมำตั งแต่ใน 
อดีต เป็นความจริงพ้ืนฐานจากการท างานในแต่ละวัน 

2. ควำมรู้พื นฐำนที่มำจำกกระบวนกำรเรียนกำรสอนที่บุคคลได้รับ    ทั งจำกภำยในและ 
ภายนอกองค์การและบุคคลได้น ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานมาโดยตลอด 

3. ควำมรู้ที่เกิดจำกกระบวนกำรกำรตัดสินใจภำยใต้ทำงเลือกต่ำงๆของบุคคล เมื่อต้องพบ 
กับภาวะความยุ่งยากสลับซับซ้อน 

4. ควำมรู้ที่เกิดขึ นจำกกำรทดลองเรียนผิดเรียนถูก ซึ่งเป็นกำรเรียนรู้ที่เกิดขึ นใน 
ชีวิตประจ าวันด้วยตนเองของแต่ละบุคคล 

5. ควำมรู้ที่เกิดขึ นจำกกรอบควำมคิดภำยใต้ค่ำนิยมและควำมเชื่อของบุคคล ซึ่งท ำให้เกิด 
การรับรู้ที่แตกต่างไปด้วย 

Nonaka and Takeuchi (1995) ได้เสนอวิธีการต่างๆท่ีองค์การจะได้ความรู้มาคือ 
1. กำรควบกิจกำรกับกิจกำรอ่ืนซึ่งจะท ำให้ได้รับควำมรู้พื นฐำนในกำรด ำเนินธุรกิจต่ำงๆของ 

องค์การนั้นติดตัวมาด้วย แต่ก็อาจจะต้องมีการปรับเปลี่ยนรูปแบบของความรู้พอสมควร 
2. กำรจัดตั งศูนย์พัฒนำควำมรู้ของตนเองขึ นมำ ซึ่งเป็นควำมรู้ที่จะมำตอบสนองควำม 

ต้องการในด้านต่างๆ เพ่ือให้เกิดความสามารถในการด าเนินธุรกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
3. กำรใช้บริกำรควำมรู้ของผู้ให้ค ำปรึกษำจำกองค์กำรหรือบุคคลภำยนอกซึ่งจะเป็นวิธีกำร 

ที่รวดเร็วกว่าการสร้างหรือค้นหาเอาเอง แต่จะมีต้นทุนสูงและไม่สามารถครอบคลุมความต้องการของ
องค์การได้ รวมทั้งอาจจะไม่สามารถถ่ายโอนความรู้มาสู่องค์การได้อย่างแท้จริง 

4. กำรรวมกลุ่มสร้ำงเครือข่ำยระหว่ำงบุคคลภำยในหรือภำยนอกองค์กำร เพ่ือร่วมกัน 
แก้ปัญหาใดๆซึ่งสามารถด าเนินการทั้งในรูปแบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ เป็นการผสมผสาน
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ความรู้เดิมของบุคคล เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ที่เป็นประโยชน์มากยิ่งขึ้น ซึ่งเป็นการน าเอาความรู้ที่มีอยู่
แล้วมาขยายขอบเขตและพัฒนาให้ดียิ่งขึ้น และใช้ประโยชน์ในการแก้ปัญหาต่างๆขององค์การ โดยวิธี
นี้ Allee (1997) ชี้ให้เห็นว่าเป็นวิธีที่สอดคล้องกับแนวทางการจัดการความรู้ที่ด าเนินการอยู่ใน
องค์การต่างๆ 
 Allee (1997) ความรู้ส่วนใหญ่ในสถานประกอบการจะอยู่ในรูปแบบของความรู้ที่ซ่อนเร้น 
มากกว่าความรู้ที่ปรากฏชัดแจ้ง ซึ่งต้องอาศัยการประมวลและแปลออกมาให้อยู่ในรูปแบบที่สามารถ
สื่อสารเผยแพร่ไปยังบุคคลอ่ืนในองค์การได้ต่อไป 
 จึงสรุปได้ว่าความรู้ในสถานประกอบการนั้น มีความรู้ที่ปรากฏชัดแจ้ง และความรู้ที่ซ่อนเร้น 
ซึ่งความรู้ที่เกิดขึ้นนั้นเกิดจากประสบการณ์ของบุคคลที่สั่งสมมา การเรียนการสอนที่ถ่ายทอดกันมา 
การตัดสินใจที่จะท าสิ่งใดสิ่งหนึ่ง การลองผิดลองถูก ค่านิยมและความเชื่อที่ท าให้เกิดการรับรู้แตกต่าง
กันไป โดยมีวิธีการที่จะให้องค์การได้รับความรู้ใหม่ๆมาได้ ได้แก่ การควบรวมกิจการกับกิจการอ่ืน 
การจัดตั้งศูนย์พัฒนาความรู้ การขอค าปรึกษาจากบุคคลภายนอก และการรวมกลุ่มสร้างเครือข่ายทั้ง
แบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 
 
  7.6.2 รูปแบบการเรียนรู้ในสถานประกอบการ 

Van de Krogt and Warmerdam (1993) และ Mc Grill and Beaty (1992) การจัดการ
เรียนรู้ในสถานประกอบการเป็นกระบวนการเรียนรู้ผลของความรู้ที่ผู้อ่ืนได้เรียนรู้มาก่อน รวมทั้ง
เชื่อมโยงสิ่งที่บุคคลได้เรียนรู้กับการน าไปปฏิบัติจริง ซึ่งมีองค์ประกอบส าคัญคือ 

1. กำรเรียนรู้สำมำรถเกิดขึ นภำยใต้สถำนกำรณ์จริงที่เป็นปัญหำทั งงำนและองค์กำร 
2. กำรเรียนรู้จะเกิดขึ นจำกกำรเชื่อมโยงสิ่งที่เรียนรู้เข้ำกับงำนที่ปฏิบัติอยู่ 
3. กำรเรียนรู้ด ำเนินกำรได้ทั งส่วนบุคคลและเรียนรู้ร่วมกับบุคคลอ่ืนเป็นกลุ่ม 
4. ต้องเชื่อมโยงระบบกำรเรียนรู้ให้เข้ำกับโครงสร้ำงกำรปฏิบัติงำน 
5. กำรเรียนรู้เกิดจำกควำมต้องกำรของบุคคลเพื่อพัฒนำผลกำรปฏิบัติงำนให้ดีขึ น 
Schein (1993) ได้แบ่งรูปแบบการเรียนรู้ของพนักงานในสถานประกอบการออกเป็น 4  

แบบคือ 
1. กำรเรียนรู้จำกประสบกำรณ์ที่เกิดขึ นจริงในกำรท ำงำน แล้วจึงเกิดควำมคิดพิจำรณำ 

ไตร่ตรองเป็นความรู้ใหม่ของพนักงาน เช่น การเรียนรู้จากการแก้ปัญหาเฉพาะหน้าที่เกิดขึ้นในการ
ปฏิบัติงานของแต่ละคน เป็นต้น 

2. กำรเรียนรู้ที่เกิดขึ นจำกกำรก ำหนดภำพควำมส ำเร็จที่มุ่งหวังในอนำคต โดยกำรใช้ 
ความคิดเชิงวิสัยทัศน์ชี้น าก่อน แล้วจึงใช้ความคิดไตร่ตรองเพ่ือสรุปความเป็นไปได้ของภาพนั้นไปสู่
การปฏิบัติและเกิดเป็นความรู้ใหม่ขึ้นมา เช่น การเรียนจากการด าเนินงานในโครงการต่างๆที่ก าหนด
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ขึ้นมาในองค์การ  เป็นต้น 
3. กำรเรียนรู้จำกผลของควำมรู้ที่ผู้อื่นได้เรียนรู้มำก่อนแล้ว ทั งนี อำจจะเป็นกำรเรียนรู้จำก 

แหล่งความรู้และเครือข่ายที่เกิดข้ึนภายในหรือภายนอกองค์การก็ได้ เช่นการจัดหลักสูตรการฝึกอบรม 
หรือ การจัดศูนย์การเรียนรู้ เป็นต้น 

4. กำรเรียนรู้ที่เกิดจำกกำรที่ผู้เรียนได้มีส่วนร่วมในกำรปฏิบัติงำน เพ่ือจะตอบสนองควำม 
ต้องการหรือแก้ไขปัญหาใดๆของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลนั้นๆ เช่น การเรียนรู้จากการปฏิบัติเพ่ือ
แก้ปัญหาความต้องการของลูกค้าโดยใช้ข้อมูลต่างๆที่เกิดขึ้น เป็นต้น 

 Hansen, Nohria   and Tierney (1999) การเรียนรู้จากการถ่ายทอดระหว่าง
บุคคลนั้นมีรูปแบบดังนี้ 

รูปแบบที่1 คุณลักษณะ ช่วยให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และได้รับค าแนะน าในการ 
แก้ปัญหาได้อย่างมีวิจารณญาณจากผู้มีความรู้  

รูปแบบที่2 คุณค่าทางเศรษฐกิจ  สามารถให้ความรู้เฉพาะในระดับกลุ่มเล็กๆ 
เท่านั้น แต่ได้ผลตอบแทนคุ้มค่าจากความรู้ที่ความลึกซึ่งมากกว่า 

 รูปแบบที่3 วิธีการจัดการความรู้ จะใช้ระบบการจัดการความรู้จากบุคคลไปสู่บุคคล 
เป็นเครือข่ายของผู้ปฏิบัติงานในองค์การ 

 รูปแบบที่4 เทคโนโลยีสารสนเทศที่ใช้ จะใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศน้อยมาก 
เพราะว่าจะเป็นเพียงแค่การสนทนาระหว่างกันเท่านั้น 

อรุณ รักธรรม (2534) ได้จ าแนกการเรียนรู้ในสถานประกอบการได้ดังนี้ 
1. การเรียนรู้โดยการจ า เป็นการเรียนรู้ที่ผู้เรียนจะรวบรวมหรือเก็บเนื้อหาสาระจากสิ่งที่ 

ต้องการจะเรียนรู้ให้มากที่สุดเท่าที่จะมากได้ แต่การเรียนรู้โดยวิธีการจ าผู้เรียนจะไม่เกิดการ
ประยุกต์ใช้สถานการณ์ต่างๆได้  

วิธีการสอนเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้โดยการจ านั้น สามารถท าได้ดังนี้ 
1.1 พยายามให้ผู้เรียนได้กระท าซ้ าๆเพราะจะท าให้เรียนรู้ได้โดยอัตโนมัติ 
1.2 พยายามให้ผู้เรียนได้เกิดความเข้าใจและน าไปใช้บ่อยๆ 
1.3 พยายามให้ผู้เรียนได้เชื่อมโยงความรู้ใหม่ๆเข้ากับความจ าเดิม 

2. การเรียนรู้จากการเลียนแบบ เป็นการเรียนรู้จากการที่ผู้เรียนพยายามลอกเลียนแบบ 
หรือกระท าตามต้นแบบที่ตนเห็นว่าดีเป็นประโยชน์แก่ตน อย่างไรก็ตามบุคคลแต่ละคนนั้นมีความ
แตกต่างกันในหลายด้าน จึงเป็นไปได้ยากที่บุคคลพยายามท าให้พฤติกรรมเหมือนต้นแบบได้ง่าย 
รวมทั้งสถานการณ์และสิ่งแวดล้อมต่างๆมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา พฤติกรรมที่เกิดจากการ
เรียนแบบอาจจะใช้ในบริบทอ่ืนๆไม่ได้ผล 

3. การเรียนรู้โดยการหยั่งรู้ เป็นการเรียนรู้ที่เกิดจากการมองเห็นความสัมพันธ์ระหว่าง 
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องค์ประกอบย่อยของเหตุการณ์ว่าเชื่อมโยงเกี่ยวข้องกันอย่างไร และน าไปสู่การท าความเข้าใจถึง
สถานการณ์หรือภาพรวมได้ทั้งหมด เช่น การเรียนรู้จากการวิเคราะห์เพ่ือแก้ปัญหาและตัดสินใจใน
การปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ เป็นการเรียนรู้ความสัมพันธ์อย่างเป็นเหตุเป็นผล เป็นต้น 

4. การเรียนรู้แบบลองผิดลองถูก เป็นการเรียนรู้ที่พยายามใช้ทางเลือกหลายๆทางเพ่ือ 
แก้ไขปัญหาหรือสถานการณ์ที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน  โดยการแก้ปัญหาไม่ได้มีเกณฑ์หรือเหตุผล
ใดๆประกอบการตัดสินใจ แต่เป็นการลองผิดลองถูกไปจนกว่าจะพบวิธีการแก้ปัญหาได้  

5. การเรียนรู้โดยการสร้างมโนคติ เป็นการเรียนรู้ที่สร้างลักษณะความคิดรวบยอดของสิ่ง 
หนึ่งสิ่งใดขึ้นมาก่อนจากนั้นจึงพิจารณาลักษณะเฉพาะของสิ่งนั้นๆต่อไป เช่น การมองแยกแยะ
คุณภาพของชิ้นงานว่าแตกต่างกันอย่างไร เป็นต้น 
 จึงสรุปได้ว่า รูปแบบการเรียนรู้ในสถานประกอบการนั้นประกอบไปด้วย การเรียนรู้จากการ
จ า การเรียนรู้จากการเลียนแบบ การเรียนรู้โดยการหยั่งรู้ การเรียนรู้จากการลองผิดลองถูก การ
เรียนรู้จากการสร้างมโนคติ การเรียนรู้จากประสบการณ์ที่เกิดขึ้นจริงในการท างาน การเรียนรู้ที่
เกิดขึ้นจากการก าหนดภาพความส าเร็จที่มุ่งหวังในอนาคต การเรียนรู้จากผลของความรู้ที่ผู้อ่ืนได้
เรียนรู้มาก่อนแล้ว การเรียนรู้ที่เกิดจากการที่ผู้เรียนได้มีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน โดยในการสิ่งที่
บุคคลได้เรียนรู้น าไปปฏิบัติจริง ซึ่งมีองค์ประกอบส าคัญคือ การเรียนรู้สามารถเกิดขึ้นภายใต้
สถานการณ์จริงที่เป็นปัญหาทั้งงานและองค์การ การเรียนรู้จะเกิดขึ้นจากการเชื่อมโยงสิ่งที่เรียนรู้เข้า
กับงานที่ปฏิบัติอยู่ การเรียนรู้ด าเนินการได้ทั้งส่วนบุคคลและเรียนรู้ร่วมกับบุคคลอ่ืนเป็นกลุ่ม มีการ
เชื่อมโยงระบบการเรียนรู้ให้เข้ากับโครงสร้างการปฏิบัติงาน การเรียนรู้เกิดจากความต้องการของ
บุคคลเพ่ือพัฒนาผลการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น นอกจากนี้การเรียนรู้จากการถ่ายทอดระหว่างบุคคลนั้นมี
รูปแบบคือ มีคุณลักษณะช่วยให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และได้รับค าแนะน าในการแก้ปัญหาได้อย่างมี
วิจารณญาณจากผู้มีความรู้  สามารถให้ความรู้และได้ผลตอบแทนคุ้มค่าจากความรู้ มีการใช้ระบบการ
จัดการความรู้จากบุคคลไปสู่บุคคล เป็นเครือข่ายของผู้ปฏิบัติงานในองค์การ และใช้ระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศน้อย 
 
 7.7 ความหลากหลายของการเรียนรู้ในสถานประกอบการ 

 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติส านักนายกรัฐมนตรี(2543) การเรียนรู้ ณ สถาน
ประกอบการนั้นมีความหลากหลาย ซึ่งการตอบสนองความต้องการและความหลากหลายนั้น จะต้อง
ได้รับการสนับสนุนการเรียนรู้อย่างกว้างๆ 3 ประเภท คือ 
 ประเภทที่1 จัดท าหลักสูตรการเรียนรู้ที่เชื่อมโยงกับงาน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ และผลผลิต
ของแรงงานที่ประกอบอาชีพนั้นๆ 
 ประเภทที่2 จัดท าหลักสูตรการเรียนรู้ทักษะที่ถ่ายโอนกันได้ในหน้าที่ต่างๆกัน เพ่ือสร้างสรรค์
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แรงงานที่มีความยืดหยุ่นกว่าเดิมและสอดคล้องกับธรรมชาติของงานที่เปลี่ยนแปลงไป หรือความ
ต้องการลูกจ้างหรือของนายจ้างในระยะเวลาสั้นๆ 
 ประเภทที่3 จัดร่างหลักสูตรการเรียนรู้ที่เน้นพัฒนาการส่วนบุคคล เพ่ือเสริมความรู้ ทักษะ 
และความสามารถที่จ าเป็นส าหรับการปรับเปลี่ยนหน้าที่งานโดยไม่ต้องจ ากัดความก้าวหน้าของตนไว้
กับงานท่ีท าอยู่ในปัจจุบัน เป็นการสร้างโอกาสในการพัฒนาตนเองของปัจเจกชน 
 การให้บริการการเรียนรู้นั้นต้องมีการจัดขั้นตอนอย่างเหมาะสมเพ่ือให้ผู้เรียนเข้ามาเรียนใน
ระดับที่สอดคล้องกับสภาพการเรียนรู้ของตนเองในอัตราความเร็วของการเรียนรู้ที่เหมาะสมกับตน
และสามารถก้าวไปข้างหน้าได้ตามเส้นทางและโอกาสการเรียนรู้ที่เปิดกว้าง 
 จึงสรุปได้ว่า การตอบสนองความต้องการและความหลากหลายของการเรียนรู้ในสถาน
ประกอบการนั้นจะต้องได้รับการสนับสนุนคือ มีการเรียนรู้ที่เชื่อมโยงกับงาน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ 
และผลผลิตของแรงงานที่ประกอบอาชีพนั้นๆ มีการเรียนรู้ทักษะที่ถ่ายโอนกันได้ในหน้าที่ต่างๆกัน 
เพ่ือสร้างสรรค์แรงงานที่มีความยืดหยุ่นกว่าเดิมและสอดคล้องกับธรรมชาติของงานที่เปลี่ยนแปลงไป 
หรือความต้องการลูกจ้างหรือของนายจ้างในระยะเวลาสั้นๆ มีการเรียนรู้ที่เน้นพัฒนาการส่วนบุคคล 
เพ่ือเสริมความรู้ ทักษะ และความสามารถที่จ าเป็นส าหรับการปรับเปลี่ยนหน้าที่งานโดยไม่ต้องจ ากัด
ความก้าวหน้าของตนไว้กับงานที่ท าอยู่ในปัจจุบัน อีกทั้งยังเป็นการสร้างโอกาสในการพัฒนาตนเอง
ต่อไป 
 
 7.8 การกระตุ้นให้เกิดการพัฒนาการเรียนรู้ในสถานประกอบการ 

 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ ส านักนายกรัฐมนตรี (2543) การกระตุ้นให้เกิด
การพัฒนาการเรียนรู้ในสถานประกอบการนั้นจะต้องมีการจัดท า “บรรทัดฐานส าหรับการเรียนรู้ใน
สถานประกอบการ” โดยบรรทัดฐานนั้นควรแบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ 
 ส่วนแรก เป็นนโยบายของสถานประกอบการที่นายจ้างจัดท าขึ้นโดยระบุในพันธกิจและมี
วัตถุประสงค์ที่ชัดเจนในเรื่องการเรียนรู้ในสถานประกอบการพร้อมทั้งบอกด้วยว่ามาตรการในการ
ด าเนินการให้บรรลุนั้นเป็นอย่างไร 
 ส่วนที่สอง ส่งเสริมให้จัดตั้งคณะกรรมการการเรียนรู้ในสถานประกอบการ ประกอบด้วยฝ่าย
นายจ้างและลูกจ้างจ านวนเท่าๆกัน เพ่ือท าหน้าที่พัฒนาและติดตามดูแลความก้าวหน้าตาม
วัตถุประสงค์ที่ระบุไว้ในนโยบายของสถานประกอบการนั้น 
 ส่วนที่สาม จากกระบวนการในส่วนที่หนึ่ งและสองนั้น เป็นตัวบรรทัดฐานที่ เข้ามา             
สนับสนุนข้อตกลงร่วมว่าด้วยการเรียนรู้ในสถานประกอบการหรือ “พันธกิจ” ระหว่าง นายจ้าง 
ลูกจ้าง และองค์การที่เป็นตัวแทน โดยต้องมีจุดมุ่งหมายที่จะพัฒนาวัฒนธรรมการเรียนรู้ ณ สถาน
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ประกอบการ โดยในพันธกิจนั้นจะต้องนิยามเรื่องของสิทธิและหน้าที่ความรับผิดชอบที่เกี่ยวเนื่องกับ
การเรียนรู้ในสถานประกอบการทั้งของฝ่ายนายจ้างและลูกจ้าง 
 จึงสรุปได้ว่าการกระตุ้นให้เกิดการพัฒนาการเรียนรู้ ในสถานประกอบการนั้น สถาน
ประกอบการจะต้องมีการออกนโยบายโดยระบุในพันธกิจมีวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและมาตรการในการ
ด าเนินการให้บรรลุนั้น มีการส่งเสริมให้จัดตั้งคณะกรรมการการเรียนรู้ในสถานประกอบการ เพ่ือท า
หน้าที่ พัฒนาและติดตามดูแลความก้าวหน้าตามวัตถุประสงค์ที่ระบุไว้ในนโยบายของสถาน
ประกอบการนั้นมาสนับสนุนข้อตกลงร่วม ระหว่าง นายจ้าง ลูกจ้าง และองค์การที่เป็นตัวแทน โดย
ต้องมีจุดมุ่งหมายเพ่ือพัฒนาวัฒนธรรมการเรียนรู้ในสถานประกอบการ  ดังนั้นการเรียนรู้ในสถาน
ประกอบการนั้นจะต้องได้รับการสนับสนุนทั้งจากเจ้าของสถานประกอบการหรือนายจ้างและลูกจ้างที่
ต้องการพัฒนาตนเอง เป็นการเปิดโอกาสให้ผู้เรียนได้เรียนรู้เพ่ิมเติมส าหรับผู้ที่ขาดโอกาสทาง
การศึกษา ซึ่งแรงงานที่อยู่ในสถานประกอบการนั้นโดยส่วนใหญ่เป็นแรงงานที่มีความรู้ในระดับต่ า 
ดังนั้นการเรียนรู้ในสถานประกอบการนั้นจึงเป็นสิ่งที่สามารถผลักดันให้แรงงานเกิดการพัฒนาตนเอง
ให้เกิดการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องและน าไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
 
ตอนที่ 8 การยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรม 

 สถานประกอบการในปัจจุบันได้จ าเป็นจะต้องอาศัยแรงงานจากเพ่ือนบ้านเข้ามาท างาน
เนื่องจากขาดแคลนแรงงานไทยในภาคอุตสาหกรรม ส่งผลให้เกิดปัญหาในการอยู่ร่วมกันบนความ
หลากหลายทางวัฒนธรรม ผู้วิจัยจึงได้น าแนวคิดเกี่ยวกับการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรม
มาใช้ในการวิจัยในครั้งนี้ด้วยเพื่อให้เกิดการยอมรับร่วมกันของคนต่างชาติ ต่างภาษา ต่างวัฒนธรรม 
 8.1 ความหมายของความหลากหลายทางวัฒนธรรม 

Hett (1993) ความหลากหลายทางวัฒนธรรม หมายถึง ความชื่นชมยินดีในความหลากหลาย
ทางวัฒนธรรมในโลก และเชื่อว่าวัฒนธรรมทั้งหมดนั้นมีคุณค่าที่จะแสดงให้ปรากฏได้ด้วยการท าให้
เกิดความพอใจในการส ารวจและความพยายามเข้าใจกรอบวัฒนธรรมอื่นๆ 

Davidson and Griffin (2003) cited in Delahaye(2005) ไ ด้ ศึ กษ าข้ อดี ข อ งคว า ม
หลากหลาย ไว้ดังนี้  

1. การบริหารความหลากหลายที่เหมาะสม ท าให้ผลิตภาพหรือผลประกอบการของ
องค์การสูงขึ้นในขณะที่อัตราการลาออกและการขาดงานจะลดลง ซึ่งท าให้ต้นทุนลดลงด้วย 

2. การบริหารความหลากหลายที่เหมาะสมขององค์การ ท าให้สามารถสรรหาและ
คัดเลือกสามารถได้คนเก่งเข้ามาร่วมงานมากขึ้น 
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3. การมีคนหลากหลายพ้ืนที่เข้ามาร่วมงานท าให้องค์การได้รู้จักแหล่งที่จะเป็นตลาด
ขององค์การได้มากยิ่งข้ึน ซึ่งเป็นข้อได้เปรียบทางการตลาด 

4. ความหลากหลายของสมาชิกองค์การที่มาท างานร่วมกันท าให้เกิดทัศนะและความ 
คิดเห็นทางหลากหลายตามไปด้วย อันจะน าไปสู่การคิดเชิงสร้างสรรค์และมีนวัตกรรมใหม ่

5. การบริหารความหลากหลายที่เหมาะสม ท าให้เกิดความยืดหยุ่นที่เป็นระบบมากขึ้น 
ซึ่งจะช่วยให้องค์การสามารถปรับตัวเข้ากับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในสภาพแวดล้อมต่างๆได้ดียิ่งขึ้น
ปฏิบัติงานของทั้งบุคคลและขององค์การอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ 
 Dolezalek (2008) ความหลากหลาย คือความแตกต่างของบุคคลใดบุคคลหนึ่งกับบุคคลอ่ืน
ในมิติต่างๆ เช่น ความแตกต่างด้านอายุ ชาติพันธุ์ เชื้อชาติ การศึกษา เพศสภาพ รสนิยมทางเพศ 
รูปแบบและวิธีการท างาน และความแตกต่างในมิติอ่ืนๆ เป็นต้น โดยเป้าหมายส าคัญของการจัดการ
ความหลากหลาย คือ การประสานพลัง การขจัดและป้องกันการตีความแบบเหมารวม การมีอคติ
ล่วงหน้า ซึ่งอาจจะน าไปสู่การเลือกปฏิบัติ การเลือกที่รักมักที่ชงต่อบุคลากร ซึ่งอาจจะมีผลสืบเนื่อง
ไปยังการบริหารงานและการประเมินผลการ  
  Noe (2010) ได้ให้ข้อเสนอและเหตุผลของการบริหารความหลากหลายที่เกิดประโยชน์ต่อ
องค์การไว้ดังต่อไปนี้ 
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ตารางท่ี 2.7 ข้อเสนอและเหตุผลของการบริหารความหลากหลายที่เกิดประโยชน์ต่อองค์การ  
(Noe, 2010) 

 

ประเด็นข้อเสนอ เหตุผล 

ด้านต้นทุนค่าใช้จ่าย การที่องค์การเปิดรับประเด็นความหลากหลาย มีการรับบุคคลากร
โดยค านึงถึงความหลากหลายในมิติต่างๆมากยิ่งขึ้น ย่อมจะท าให้มี
ความได้เปรียบในเชิงการแข่งขันมากยิ่งขึ้น 

ด้านการสร้างพลังดึงดูดให้
มีคนต้องการเข้ามาท างาน
และอยู่กับองค์การมากขึ้น 

องค์การที่มีการบริหารความหลากหลายที่มีประสิทธิผล ท าให้
สามารถสร้างชื่อเสียงให้แก่องค์การ เพราะองค์การเปิดกว้าง ท าให้มี
คนประสงค์เข้ามาเป็นสมาชิกหรือเป็นพนักงานขององค์การ         
Noe (2010) ได้ ให้ ข้ อ เสนอและเหตุผลของการบริหารความ
หลากหลายที่เกิดประโยชน์ต่อองค์กรพร้อมกับความหลากหลายที่อยู่
ในตัวของเขามากข้ึน 

ด้านการเพ่ิมส่วนแบ่งใน
เชิงการตลาด 

ในกรณีขององค์การที่เป็นองค์การข้ามชาติ การมีพนักงานหรือสมาชิก
ที่มาจากหลากหลายเชื้อชาติ ภาษา สังคม และวัฒนธรรม จาก
หลากหลายภูมิภาค หรือหลากหลายถิ่นที่เกิดย่อมเป็นโอกาสของ
องค์การที่จะขยายช่องทางที่จะขยายตลาดของธุรกิจหรือผลิตภัณฑ์
ขององค์การได้มากยิ่งข้ึน 

ด้านความคิดสร้างสรรค์ การที่บุคคลมีทัศนะหลากหลาย แตกต่างกัน ย่อมน าไปสู่การเปิดกว้าง
และกระตุ้นให้บุคลิกคิดต่าง คิดหลากหลาย ซึ่งน าไปสู่ความคิดในเชิง
สร้างสรรค์ได้ หากมีการจัดการที่เหมาะสมและสนับสนุนอย่างเป็น
ระบบ 

ด้านการแก้ไขปัญหา ความแตกต่างในความคิด หรือการหาค าตอบ หาทางออกของปัญหา
ต่างๆที่เผชิญอยู่  ย่อมจะช่วยให้องค์การได้ค าตอบที่ดีที่สุดหรือ
เหมาะสมที่สุดจากตัวเลือกที่หลากหลายในการแก้ไขปัญหา เข้า
ท านอง “หลายหัว ดีกว่าหัวเดียว” 

ด้านความยืดหยุ่น องค์การใดที่มีความหลากหลายในมิติต่างๆก็ย่อมเพ่ิมขีดสมรรถนะ
และสามารถปรับตัวตามสถานการณ์ต่างๆที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่าง
รวดเร็วในยุคสมัยใหม่ได้ดียิ่งขึ้นเป็นการเพ่ิมสมรรถนะด้านการ
ปรับตัว  
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คริสโตเฟอร์ ไรท์ (2549) ได้ให้แบ่งเรื่อง วัฒนธรรม ออกเป็นวัฒนธรรมที่เราเห็นและจับต้อง
ได้ และวัฒนธรรมที่มองไม่เห็นและจับต้องไม่ได้ ซึ่งวัฒนธรรมที่เห็นและจับต้องได้นั้นได้แก่ เรื่องของ
การแต่งกาย ดนตรี ศิลปะ อาหาร สถาปัตยกรรมและวิถีที่เป็นเอดกลักษณ์เฉพาะ ส่วนวัฒนธรรมที่
มองไม่เห็นและจับต้องไม่ได้นั้น ได้แก่ ความคิดทั่วไปของคนไทยส่วนใหญ่ เช่น เคารพเชื่อฟังผู้ใหญ่ 
เป็นต้น ค่านิยมไทย เช่น ความเกรงใจ การมีน้ าใจ ความรู้สึกต่อสิ่งรอบข้างของคนไทย มุมมองแบบ
ไทยๆ เป็นต้น และพฤติกรรมของคนไทย เช่น ชอบยิ้มแย้ม อ่อนน้อม ส ารวม มีความเป็นมิตรสูง ไม่
เหมือนชาติอ่ืน เป็นต้น  จึงท าให้วัฒนธรรมของแต่ละท้องถิ่นนั้นมีความแตกต่างกันไป โดยวัฒนธรรม
ที่แตกต่างกันนั้นเกิดจาก วัฒนธรรมประจ าชาติ  วัฒนธรรมท้องถิ่น เชื้อชาติ ยุคสมัย เพศ และสื่อ ซึ่ง
คนเราได้เรียนรู้วัฒนธรรมต่างๆมาจาก บ้านและครอบครัว โรงเรียนและมหาวิทยาลัย ที่ท างาน สังคม
และสิ่งแวดล้อม จึงท าให้คนเราแตกต่างกัน 
 ดังนั้นการที่คนเราจะมีเอกลักษณ์เฉพาะและไม่เหมือนกันเกิดจาก 3 ปัจจัยคือ วัฒนธรรมที่
แตกต่างอุปนิสัยและบุคลิกส่วนตัว และประสบการณ์ชีวิต ในการปรับตัวเพ่ือเข้าสู่วัฒนธรรมใหม่นั้นมี
ขั้นตอนคือ 1)ท าตัวให้คุ้นเคยกับวัฒนธรรมใหม่ที่ต้องเจอ 2)เรียนรู้และเข้าใจในวัฒนธรรมของตนเอง
และวัฒนธรรมของเพ่ือนต่างชาติ 3)เคารพและให้เกียรติวัฒนธรรมอ่ืน โดยให้มองว่าวัฒนธรรมมีความ
แตกต่างเท่านั้น 4)น าวัฒนธรรมที่ดีมาประยุกต์ใช้กับวัฒนธรรมของตนเอง 5)ประยุกต์ข้อดีๆของ
วัฒนธรรมของตนเองมาใช้ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 6)สามารถท างานหรือมีความสัมพันธ์ที่ดีร่วมกับ
คนวัฒนธรรมอื่นๆเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพที่สูงสุดในการท างานร่วมกัน 

 ดังนั้นวิธีที่จะรักษาอาการตื่นตระหนกในวัฒนธรรมใหม่นั้นคือ เปิดใจ ให้เวลา สร้าง
ประสบการณ์ เรียนรู้และท าตัวให้คุ้นเคย ซึ่งโดยปกติจะมีวงจรกระบวนการในการเริ่มต้นกับความรู้สึก
ที่ดีและสถานที่ใหม่มีกระบวนการดังนี้ 1) อาการที่เริ่มจากความรู้สึกดีกับสถานที่ใหม่ เช่น เวลาได้ไป
เที่ยวสถานที่ที่สวยๆ เป็นต้น 2) อาการที่เริ่มรู้สึกแย่ ไม่ได้รู้สึกตื่นเต้นกับที่อยู่ ใหม่ จนเกิดอาการ
ตระหนกทางวัฒนธรรมและคิดถึงบ้าน ซึ่งต้องใช้เวลาและโอกาสที่จะเรียนรู้เพ่ือท าให้ตัวเองนั้นคุ้นเคย
กับสภาพแวดล้อมและวัฒนธรรมใหม่ 3)ช่วงที่คุ้นเคยกับสภาพแวดล้อมและวัฒนธรรมใหม่ อาการ
ความรู้สึกแย่ๆจะลดลง เริ่มเรียนรู้ เข้าใจและปรับตัวให้รับกับสภาพแวดล้อมและวัฒนธรรมใหม่ขึ้น 4)
ช่วงอยู่ตัว คุ้นเคยกับวิถีชีวิต สภาพแวดล้อมและวัฒนธรรมใหม่ โดยการปรับตัว ปรับใจและปรับ
มุมมองกับความคิด  

ในช่วงที่อยู่ตัวและคุ้นเคยกับวิถีชีวิตนั้นจะมี 3 ความรู้สึกเกิดขึ้น คือ 1)อาการชอบวิถีชีวิต 
สภาพแวดล้อมของวัฒนธรรมใหม่  2)รู้สึกเฉยๆคือจะอยู่ต่อก็ได้หรือจะกลับบ้านตัวเองก็ได้ 3)
ความรู้สึกท่ียังไม่ค่อยดีกับสภาพแวดล้อมและวัฒนธรรมใหม่แม้จะผ่านช่วงปรับตัวไปแล้ว 
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  จึงสรุปได้ว่า วัฒนธรรมนั้นเป็นวัฒนธรรมที่เราเห็นและจับต้องได้ และวัฒนธรรมที่เรามองไม่
เห็นและจับต้องไม่ได้ เช่น เรื่องของการแต่งกาย ภาษา อาหารการกินและการปฏิบัติตน เป็นต้น ส่วน
ความหลากหลายทางวัฒนธรรม คือความแตกต่างทางด้านด้านอายุ ชาติพันธุ์ เชื้อชาติ การศึกษา เพศ
สภาพ รสนิยมทางเพศ รูปแบบและวิธีการท างาน และความแตกต่างในมิติอ่ืนๆ และในการปรับตัวเข้า
สู่วัฒนธรรมใหม่นั้นจะต้องมีการท าความคุ้นเคยเรียนรู้และเข้าใจในวัฒนธรรมของเพ่ือนต่างชาติและ
วัฒนธรรมของตนเอง เคารพและให้เกียรติวัฒนธรรมอ่ืนชื่นชมยินดีวัฒนธรรมของคนอ่ืน ประยุกต์
ข้อดีๆของวัฒนธรรมมาใช้ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด สร้างความสัมพันธ์ที่ดีร่วมกับคนวัฒนธรรมอ่ืน 
เปิดใจ ให้เวลา สร้างประสบการณ์ เรียนรู้และท าตัวให้คุ้นเคย เริ่มต้นกับความรู้สึกท่ีดีและสถานที่ใหม่
ที่ต้องไปอยู่ ดังนั้นความหลากหลายในสถานประกอบการนั้นมีข้อดีหากสามารถบริหารจัดการได้อย่าง
เหมาะสมคือคือ ท าให้สามารถสรรหาและคัดเลือกสามารถได้คนเก่งเข้ามาร่วมงานมากขึ้น การมีคน
หลากหลายพ้ืนที่เข้ามาร่วมงานท าให้องค์การ ท าให้เกิดทัศนะและความคิดเห็นทางหลากหลาย เกิด
ความคิดเชิงสร้างสรรค์ท าให้มีนวัตกรรมใหม่ เกิดเป็นโอกาสขององค์การที่จะขยายช่องทางที่จะขยาย
ตลาดของธุรกิจหรือผลิตภัณฑ์ขององค์การได้มากยิ่งขึ้นและเกิดความยืดหยุ่นที่เป็นระบบมากขึ้นเพ่ิม
ขีดสมรรถนะและสามารถปรับตัวตามสถานการณ์ต่างๆที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในยุค
สมัยใหม่ได้ดียิ่งข้ึนเป็นการเพิ่มสมรรถนะด้านการปรับตัว 
 

8.2 สาเหตุของการมีสัมพันธ์กับวัฒนธรรมที่หลากหลาย 

Daneils and Radebaugh (2001) ได้ให้ข้อเสนอว่า การด าเนินงานขององค์การภาคธุรกิจ

ได้ปรับเปลี่ยนไปสู่ระดับนานาชาติ คือ การขยายตัวของนวัตกรรม เทคโนโลยี มีเสรีภาพในการข้าม

พรมแดน พัฒนาเพื่อการก่อตั้งของสถาบันต่างๆที่ให้การสนับสนุน   เพ่ือเพ่ิมการแข่งขันทางการค้่า

ในระดับโลก ปัจจุบันองค์การต่างๆพยายามที่จะหาบุคคลากรที่มีความรู้ ความสามารถและมีทักษะ

ด้านภาษาต่างประเทศ เช่น ภาษาอังกฤษหรือภาษาที่ประเทศลงทุนใช้ ตลอดจนมีความสามารถ

ท างานข้ามวัฒนธรรมได้ อีกทั้งการได้รับความร่วมมือระหว่างประเทศ หรือการช่วยเหลือจาก

ต่างประเทศโดยเฉพาะความช่วยเหลือจากต่างประเทศโดยเฉพาะความช่วยเหลือจากประเทศที่มี

ฐานะทางเศรษฐกิจที่ดีกว่าหรือมีเทคโนโลยีที่ดีกว่า เจริญกว่าไปยังประเทศที่ก าลังพัฒนา แต่การส่ง

ผู้แทนจากประเทศท่ีให้ความช่วยเหลือ ที่เรียกว่า ผู้เชี่ยวชาญ เป็นต้น ซึ่งบางครั้งพบว่าได้ประสบ

ปัญหาด้านวัฒนธรรมที่แตกต่าง ปัญหาทางด้านความยากล าบากในการท างาน และมีอุปสรรค

เกี่ยวกับประเพณี วัฒนธรรมของประเทศผู้รับการช่วยเหลือที่มีลักษณะต่อต้านการเปลี่ยนแปลงที่

เกิดข้ึน ดังนั้นจึงควรมีความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับวัฒนธรรมที่แตกต่างนั้นเป็นสิ่งที่จ าเป็นอย่างมาก 
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เพ็ชรี รูปะวิเชตร์ (2554) เนื่องจากมนุษย์นั้นมีความหลากหลายทางเชื้อชาติ เผ่าพันธุ์ วิถีชีวิต 
และวัฒนธรรม จึงท าให้เกิดความสัมพันธ์กับชนชาติอ่ืนที่อาศัยอยู่ในฐานบริเวณใกล้เคียงกันหรืออยู่
ห่างไกลกัน ดังนั้นสาเหตุของการมีสัมพันธ์กับวัฒนธรรมที่หลากหลายนั้นสามารถสรุปสาเหตุได้ดังนี้ 

1. การท าธุรกิจระหว่างประเทศหรือธุรกิจข้ามชาติ  
เนื่องจากในการท าธุรกิจระหว่างประเทศในสังคมยุคโลกาภิวัฒน์  มีการขยายตัวไปทั่วอย่างรวดเร็ว 
ดังนั้นในสังคมยุคโลกาภิวัฒน์นี้ พบว่าองค์การหรือบริษัทต้องเข้าไปเกี่ยวข้องกับธุรกิจระหว่างประเทศ
เพ่ิมขึ้นเรื่อยๆ เพราะความต้องการเพ่ิมยอดจ าหน่ายหรือการขายให้มากขึ้น แสวงหาแหล่งทรัพยากร
เพ่ิมเติม กระจายแหล่งจ าหน่ายหรือแหล่งขายและปัจจัยการผลิตและลดความเสี่ยงทางการแข่งขันให้
น้อยที่สุด 

2. การไปศึกษายังต่างประเทศ  
 การไปศึกษาต่อหรือเข้าฝึกอบรม ศึกษาดูงานยังต่างประเทศ ผู้เดินทางจะต้องมีการเรียนรู้
วัฒนธรรมของเจ้าบ้านที่เราไปอยู่ ไม่ว่าจะเป็นแบบชั่วคราวหรือแบบยาวนาน เพ่ือท าให้เราเกิดความ
เข้าใจ ยอมรับ ตัดสินใจและเรียนรู้เพ่ือการปรับตัวให้เกิดการผสมผสานระหว่างวัฒนธรรมหรือชีวิต
ของคนเรา และวัฒนธรรมใหม่ให้เข้ากันได้อย่างมีประสิทธิภาพในสัดส่วนที่เหมาะสมของแต่ละบุคคล 

3. ภารกิจด้านการทูต 
ภารกิจด้านการทูตหรือนโยบายด้านต่างประเทศ เป็นการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่าง

ประเทศที่เกิดขึ้น และยังเป็นการเพ่ิมความส าคัญมากขึ้น การอยู่อาศัยร่วมกัน ควรใช้ความสัมพันธ์
แบบร่วมมือมากกว่าการแข่งขันหรือขัดแย้ง ซึ่งในวันศุกร์ที่ 3 พฤศจิกายน 2549                            พล
เอกสุรยุทธ์ จุลานนท์ได้ก าหนดนโยบายทางด้านต่างประเทศ ดังนี้ 1)ด าเนินบทบาทเชิงรุกในกรอบทวิ
ภาคีและพหุภาคี เพ่ือสนับสนุนความปรองดอง และความมั่นคงในชาติ โดยเฉพาะการแก้ไขปัญหา
สถานการณ์ภาคใต้ 2)ส่งเสริมให้เกิดมิตรภาพและความร่วมมือกับประเทศเพ่ือนบ้าน และในระดับ
อนุภาค ภูมิภาคและระหว่างภูมิภาค เพ่ือให้เกิดความเสถียรภาพ ความม่ันคง และความเจริญรุ่งเรือง
ร่วมกัน 3) เสริมสร้างความแข็งแกร่งของอาเซียน โดยเฉพาะอย่างยิ่งการเร่งจัดตั้งประชาคมอาเซียน 
4)ด าเนินบทบาทสร้างสรรค์ในกรอบสหประชาชาติและกรอบพหุภาคีอ่ืนๆ เพ่ือส่งเสริมสันติภาพ 
ประชาธิปไตย สิทธิมนุษยชน มนุษยธรรม การอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม การพัฒนาอย่างยั่งยืน การแก้ไข
ปัญหาข้ามชาติ และการสาธารณสุข 5)คุ้มครองสิทธิและผลประโยชน์ของคนไทยในต่างประเทศและ
เสริมสร้างบทบาทของชุมชนในต่างประเทศ 

4. การท่องเที่ยว  
การได้ศึกษาและท าความเข้าใจในวัฒนธรรมของประเทศนั้นๆก่อนการเดินทาง ท าให้เกิด

ความเข้าใจในวัฒนธรรมของประเทศนั้นๆ และประเทศไทยได้มีการส่งเสริมให้เกิดการท่องเที่ยวมา
โดยตลอดตั้งแต่ปีพ.ศ. 2540 เช่น โครงการอะเมซิ่งไทยแลนด์ เป็นต้น 
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5. การสร้างครอบครัวกับชาวต่างชาติ 
 การสร้างครอบครัวกับคนต่างชาติหรือการแต่งงานข้ามชาตินั้นต้องมีการปรับตัวให้เข้ากับ
วัฒนธรรมที่ตรงข้ามของคู่สมรส ซึ่งวัฒนธรรมสะท้อนความแตกต่างออกมาในรูปของด้านการแต่งกาย 
การรับประทานอาหาร การพักผ่อน การท างานบ้าน ประเพณี ความเชื่อ วิถีชีวิต และระดับความลึก
ซึ่งของการใช้ภาษาต่างประเทศของบุคคลนั้นๆ 

6. การแข่งกีฬาระหว่างประเทศ เช่น กีฬาซีเกมส์จัดว่าเป็นตัวอย่างของความสัมพันธ์ข้าม 
ชาติ เป็นต้น โดยมีการเข้าร่วมแข่งขัน ได้แก่ ประเทศกัมพูชา อินโดนีเซีย ลาว มาเลเซีย พม่า 
ฟิลิปปินส์ เวียดนาม สิงคโปร์ ไทย บรูไน และติมอร์ตะวันออก ในการจัดยังเป็นการเผยแพร่วัฒนธรรม
ของเจ้าภาพ   

7. การเผยแพร่ศาสนาหรือการแสวงบุญ 
 ศาสนาเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญในเรื่องวัฒนธรรม ดังนั้นหลักค าสอนได้ก่อให้เกิดรูปแบบ
การด ารงชีวิตของมนุษย์ในกลุ่มเพ่ือเป็นศูนย์รวมของจิตใจ การเผยแพร่ศาสนาและการจาริกแสวงบุญ 
ท าให้มนุษย์เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และแลกเปลี่ยนวัฒนธรรมกัน 

8. การประกวดด้านต่างๆ 
 ในการประกวดที่ก่อให้เกิดการแลกเปลี่ยนวัฒนธรรม เช่นการประกวดนางงาม การร่วม
กิจกรรมร่วมกันเป็นการแลกเปลี่ยนวัฒนธรรมและยังมีการถ่ายทอดไปทั่วโลก เป็นต้น 
 จึงสรุปได้ว่าสาเหตุของการมีสัมพันธ์กับวัฒนธรรมที่หลากหลายนั้นเพ่ือประโยชน์ในด้านการ
ท าการค้าระหว่างประเทศ ความร่วมมือระหว่างประเทศหรือการช่วยเหลือจากต่างประเทศเช่น การ
ส่งผู้เชี่ยวชาญจากประเทศที่เจริญกว่าไปยังประเทศที่ด้อยกว่า การส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่าง
ประเทศซึ่งเป็นภารกิจทางการทูต การท่องเที่ยว การสร้างครอบครัวกับชาวต่างชาติ การเผยแพร่
ศาสนาหรือการแสวงบุญ การประกวดต่างๆเพ่ือเป็นการแลกเปลี่ยนทางวัฒนธรรม เป็นต้น 
 
 8.3 แนวทางเพื่อการเรียนรู้และการยอมรับในความหลากหลายทางวัฒนธรรม 

 เพ็ชรี รูปะวิเชตร์ (2554) แนวทางเพ่ือการเรียนรู้และการยอมรับในความหลากหลายทาง
วัฒนธรรม สรุปได้ดังนี้ 
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1. ต้องศึกษาเพ่ือท าความเข้าใจในปัจจัยหรือองค์ประกอบที่ท าให้วัฒนธรรมของแต่ 
ละชาติต่างมีความแตกต่างหรือความคล้ายคลึงกันกับวัฒนธรรมของประเทศเรา 

2. ต้องยอมรับในความแตกต่างด้านวัฒนธรรมของชาติต่างๆด้วย การไม่คิดว่าเป็นสิ่ง 
ทีผ่ิดปกตไิปจากวัฒนธรรมของเรา 

3.  ต้องเรียนรู้วัฒนธรรมของชาติเราเองอย่างเข้าใจและต้องยอมรับในวัฒนธรรมที่ 
ข้อดีเพ่ือความภาคภูมิใจและรักษาไว้ ส่วนวัฒนธรรมที่เป็นข้อด้อย ก็ต้องยอมรับและพยายามช่วยกัน
ก าจัดทิ้งไป การจะเข้าใจในวัฒนธรรมของตนเองคือต้องรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืนที่มีต่อวัฒนธรรม
ของเรา จะช่วยท าให้เรามีมุมมองต่อวัฒนธรรมของชาติตนเองดีมาก 

4. ต้องเรียนรู้วัฒนธรรม ค่านิยม ความเชื่อของประเทศหรือชาติอ่ืนๆ โดยเฉพาะชาติ 
ที่ต้องท าไปปฏิสัมพันธ์ด้วยทั้งจากเอกสาร การศึกษา การรับฟัง การสังเกตพฤติกรรม ธรรมเนียม 
ประเพณี เพ่ือการเข้าร่วมสังคมด้วยอย่างไม่เกิดภาวะที่เรียกว่า ตกใจในวัฒนธรรมที่แตกต่าง หรือ
สามารถกระท าสิ่งที่ถูก หรือเหมาะสม 

5. วัฒนธรรมของชาติบางอย่างหากเราสามารถสื่อสารได้หรือปฏิบัติได้อย่างเหมาะสม  
เช่นการทักทายด้วยภาษาของชาติจะเป็นการสร้างความประทับใจและการยอมรับให้กับเ จ้าของ
วัฒนธรรมได้ระดับหนึ่งด้วยการทักทายด้วยภาษาของชาตินั้นๆ เป็นต้น 

6. หากจ าเป็นจะต้องเดินทางไปต่างประเทศ ควรมีการศึกษาด้านภูมิอากาศ เวลา  
และรสชาติอาหารด้วย 

7.  ควรมีการจดบันทึกสั้นๆในระหว่างการเดินทางไปยังที่ต่างๆ 
8. ควรมีการบันทึกภาพสถานที่ต่างๆที่เราไปดูงาน แต่ให้สอบถามกับเจ้าหน้าที่ 

เสียก่อนว่าอนุญาตหรือไม่ 
9. ในการไปเยือนยังสถานที่ต่างๆ ควรปฏิบัติตนให้เหมาะสม ในเรื่อง การแต่งกาย  

การพูดจา การซักถาม การวางกิริยามารยาท ให้ความสนใจกับเจ้าของประเทศ 
10. ควรหาเอกสาร เช่น แผนที่เพื่อศึกษาเมืองในการเดิ่นทาง เป็นต้น 
11. ขอค าแนะน าจากไกด์ประจ าท้องถิ่น 
12. ในการท างานร่วมกับชาวต่างประเทศ หรือในธุรกิจร่วมทุน องค์การต้องมีการ 

เตรียมจัดฝึกอบรมให้กับบุคคลากรในเรื่องการแตกต่างทางด้านวัฒนธรรม มิฉะนั้นการท างานร่วมกัน
จะประสบปัญหาความล่าช้า การตีความหมายแตกต่างกันหรือความขัดแย้งกัน 
 จึงสรุปได้ว่าแนวทางเพ่ือการเรียนรู้และการยอมรับในความหลากหลายทางวัฒนธรรมมีข้อ
ปฏิบัติคือ ควรศึกษาเพ่ือท าความเข้าใจความแตกต่างหรือความคล้ายคลึงกันกับวัฒนธรรมของ
ประเทศเรา ยอมรับในความแตกต่างด้านวัฒนธรรมของชาติ  ฟังความคิดเห็นของผู้ อ่ืนที่มีต่อ
วัฒนธรรมของเรา เรียนรู้วัฒนธรรม ค่านิยม ความเชื่อของประเทศหรือชาติอ่ืนๆ สามารถสื่อสารได้
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หรือปฏิบัติของชาติอ่ืนได้ และในการท างานร่วมกับเพ่ือนต่างชาติควรมีการฝึกอบรมในเรื่องความ
แตกต่างทางวัฒนธรรมให้กับบุคคลากรเพื่อเป็นการเตรียมความพร้อม 
 

8.4 ปัจจัยท่ีท าให้วัฒนธรรมของชาติต่างๆมีความแตกต่างกัน 

 เพ็ชรี รูปะวิเชตร์ (2554) ปัจจัยที่ท าให้วัฒนธรรมของชาติมีความแตกต่างกัน ได้แก่ ความ
เป็นประวัติศาสตร์อันยาวนาน ความเป็นชาติที่มีเชื้อชาติเผ่าพันธุ์เฉพาะทัศนคติและความเชื่อของชน
ชาตินั้นๆ ระบบการศึกษาโดยเริ่มจากการพัฒนาของการศึกษาในชาติ คุณภาพการศึกษา การให้
คุณค่าของการศึกษา การศึกษาด้านอาชีวศึกษาหรือด้านสามัญศึกษา ศาสนา ลัทธิความเชื่อ ระบบ
การเมือง การปกครอง ภาษาประจ าชาติ ภูมิประเทศของประเทศ ระบบเศรษฐกิจ ภูมิอากาศของ
ประเทศ การให้คุณค่าทางสังคม องค์การทางสังคม วัฒนธรรมทางวัตถุ สิ่งก่อสร้าง อาคารบ้านเรือน 
ส านักงาน ห้องท างาน ความมีรสนิยม ความชื่นชมความสวยงาม ซึ่งสามารถสะท้อนในรูปของการ
ตกแต่งอาคาร สถานที่ การแต่งกาย การมอบสิ่งของให้แก่กัน การเปิดรับวัฒนธรรมจากภายนอก ใน
ระดับท่ีแตกต่างกันและระดับการควบคุมภายใน 
ของแต่ละประเทศ 
 จึงสรุปได้ว่าปัจจัยที่ท าให้วัฒนธรรมของชาติต่างๆมีความแตกต่างกันประกอบไปด้วย การมี
ประวัติศาสตร์ ความเป็นชาติที่มีเชื้อชาติเผ่าพันธุ์เฉพาะ ทัศนคติและความเชื่อของชนชาตินั้นๆ ระบบ
การศึกษา ศาสนา ลัทธิความเชื่อ ระบบการเมือง การปกครอง ภาษาประจ าชาติ ภูมิประเทศของ
ประเทศระบบเศรษฐกิจ ภูมิอากาศของประเทศ การให้คุณค่าทางสังคม องค์การทางสังคม วัฒนธรรม
ทางวัตถุ ความมีรสนิยม และการเปิดรับวัฒนธรรมจากภายนอก  
 

8.5 กระบวนการเข้าสู่วัฒนธรรมใหม่และการปรับตัว 

Jansson, Johanson and Ramstrom (2007) กระบวนการเรียนรู้เพ่ือเข้าสู่วัฒนธรรมใหม่  
มีข้ันตอนดังนี้คือ 

ขั้นเริ่มตระหนักและเริ่มปรับตัวต่อผู้ที่แปลกและแตกต่าง เป็นขั้นแรกเมื่อได้พบปะหรืออาศัย
อยู่ในวัฒนธรรมที่แตกต่าง โดยแบ่งออกเป็นขั้นตอนย่อยคือ ขั้นการเริ่มเรียนรู้โดยอาศัยความรู้จาก
ผู้อ่ืน เช่นการศึกษาจากการอ่านค้นคว้ า่ข้อมูล เป็นต้น และขั้นการริเริ่มที่จะปรับตัวทางวัฒนธรรม 
เป็นขั้นตระหนักว่าวัฒนธรรมที่พบเจอมีความแตกต่างกัน เป็นขั้นการรับรู้เท่านั้น ไม่มีการปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมของตนเองเพ่ือตอบสนองวัฒนธรรมที่แตกต่าง 
 ขั้นการส ารวจค้นหาความรู้ทางวัฒนธรรมจากประสบการณ์ของตนเอง โดยแบ่งออกเป็น ขั้น
เข้าไปหาประสบการณ์ทางวัฒนธรรม โดยการเข้าไปทดลองวัฒนธรรมใหม่ๆ ขั้นการเปิดการสื่อสารใน



 84 

ระดับบุคคล เป็นขั้นเริ่มพบปะพูดคุย แลกเปลี่ยนความคิดทางวัฒนธรรม และขั้นการได้ประสบการณ์
ว่าต้องปรับตัวทางวัฒนธรรม เป็นขั้นหลังได้พบปะพูดคุยและเริ่มรู้ว่ามีบางสิ่งที่ท าให้สองฝ่ายไม่
เหมือนกันและต้องมีการปรับตัว เช่นการจับมือเพ่ือทักทายแทนการสวัสดี เป็นต้น 
 ขั้นปรับตัวเข้าหาเพ่ือน เกิดขึ้นหลังจากที่มีประสบการณ์ในการปฏิสัมพันธ์กับเพ่ือนต่าง
วัฒนธรรม โดยมีขั้นตอนย่อยคือ ขั้นการได้ประสบการณ์ในการเรียนรู้ทางวัฒนธรรม เกิด
ประสบการณ์การเรียนรู้จากวัฒนธรรมจากกลุ่มเพ่ือน เข้าใจว่าหากอยู่ในสังคมนั้นต้องท าอย่างไรบ้าง 
สามารถพัฒนาเป็นผู้ที่มีความสามารถในความเข้าใจและเรียนรู้ทางวัฒนธรรมมากขึ้น และขั้นการได้
ประสบการณ์ในการปรับตัวทางวัฒนธรรม ซึ่งเกิดความสามารถในการปรับตัวข้ามวัฒนธรรม มีความ
เข้าใจในการสร้างความกลมกลืน ปรับตัวและด ารงอยู่ได้อย่างไม่มีอุปสรรค  
 เมตตา วิวัฒนานุกูล (2548) การเรียนรู้ที่จะปรับตัวให้เข้ากับวัฒนธรรมคือการที่จะค้นหาวิธี
คิดและพฤติกรรมในรูปแบบใหม่และจะสร้างการปรับตัวขึ้นอย่างค่อยเป็นค่อยไป ส าหรับการจัดการ
เรื่องการใช้ชีวิตประจ าวันจะต้องเสาะหาความเหมือนและความต่างในสิ่งแวดล้อมใหม่ ซึ่งจะท าให้รู้สึก
คุ้นเคยและเกิดการยอมรับบรรทัดฐานและค่านิยมบางประการของสังคมเจ้าบ้าน ในขณะที่
กระบวนการขัดเกลาทางสังคมเกิดขึ้นอีกครั้งเพ่ือปรับตัวให้เข้ากับวัฒนธรรมใหม่ วัฒนธรรมเดิม
บางอย่างจะถูกลืมไปอย่างน้อยที่สุดในเรื่องการตอบสนองต่อเหตุการณ์ที่ต่างไปจากเดิม กระบวนการ
ออกจากวัฒนธรรมเดิม  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

 

 
วัฒนธรรมเก่า 
Old culture 
 

Socialization 
(Enculturation) 

วัฒนธรรมใหม่ 
New culture 

Resocialization 
(Acculturation) 

Deculturation 

ออกจากวัฒนธรรม
เดิม 

Deculturation 

แผนภาพที่ 2 2 กระบวนการออกจากวัฒนธรรมเดิม (เมตตา วิวัฒนานุกูล, 2548) 
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ดังนั้น การออกจากวัฒนธรรมเดิมของตนและก้าวเข้าสู่วัฒนธรรมใหม่จึงกระบวนการดังนี้    
1) การซึมซับ 2)เรียนรู้วัฒนธรรมตนเอง 3)การละท้ิงสิ่งที่เคยเรียนรู้มาจากวัฒนธรรมเก่าของตน 
 การเรียนรู้ ปรับตัวเพ่ือเข้าสู่วัฒนธรรมใหม่ เป็นการเรียนรู้วิธีคิดรู้สึก และวิธีแสดงพฤติกรรม
ในแบบแผนใหม่ เพ่ือให้เข้ากับวัฒนธรรมเจ้าบ้าน 
 แก่นหลักของการปรับตัวทางวัฒนธรรม คือ การเปลี่ยนแปลงทั้งพฤติกรรมส่วนบุคคล และ
พฤติกรรมทางสังคม การเปลี่ยนแปลงนี้อาจเป็นการปรับตัวเองให้เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมใหม่ 
หรือเปลี่ยนบางส่วนของสภาพแวดล้อมให้เหมาะสมกับความต้องการ แต่ส าหรับผู้ที่เข้ามาอยู่ใหม่ การ
เปลี่ยนแปลงและการปรับตัวเองให้เข้ากับสิ่งแวดล้อมจะเป็นไปได้กว่า การปรับสิ่ งแวดล้อมของเจ้า
บ้านให้เข้ากับผู้มาอยู่ใหม่ คนส่วนมากจะเปรียบเทียบวัฒนธรรมตัวเองกับวัฒนธรรมเจ้าบ้าน เพราะ
สังคมและวัฒนธรรมเจ้าบ้านนั้นมีอ านาจควบคุมหรืออิทธิพลอย่างมากต่อการด ารงชีวิตประจ าวันและ
บทบาทหน้าที่ของเขา ซึ่งเป็นแรงกดดันให้ต้องปรับตัวให้เข้ากับระบบวัฒนธรรมในสังคมใหม่ 
 กระบวนการของการปรับตัวเป็นกระบวนการที่เกี่ยวข้องสัมพันธ์ระหว่าง  การออกจาก
วัฒนธรรมเดิม และการเข้าสู่วัฒนธรรมใหม่ที่มีความต่อเนื่อง โดยเป็นกระบวนการที่ผู้เข้ามาอยู่ใหม่จะ
ได้รับกระบวนการขัดเกลาทางสังคมอีกครั้งในวัฒนธรรมเจ้าบ้านเพ่ือที่จะสามารถเข้ากันได้อย่าง
เหมาะสม แต่ระดับการปรับตัวได้ส าเร็จนั้นขึ้นอยู่กับความแตกต่างของแต่ละบุคคลและระยะเวลาที่
อ านวยให้ รวมถึงตัวแปรอ่ืนๆ   

การเข้าสู่วัฒนธรรมใหม่จึงต้องอาศัยการปรับตัวและในการปรับตัวที่จะเข้าไปสู่วัฒนธรรม
ใหม่ มักเกิดปัญหาต่างๆ เช่น ความวิตกกังวล ความเครียด ความเหงา ความไม่แน่ใจในการสื่อสารกับ
คนวัฒนธรรมนั้นๆ เรียกว่า ความตระหนกทางวัฒนธรรม เป็นต้น 

จึงสรุปได้ว่ากระบวนการการปรับตัวเพ่ือเข้าสู่วัฒนธรรมใหม่นั้น เริ่มจากการซึมซับ เรียนรู้
วัฒนธรรมตนเอง จากนั้นจึงละทิ้งสิ่งที่เคยเรียนรู้มาจากวัฒนธรรมเก่าของตน และเริ่มเกิดการเรียนรู้ 
ปรับตัวเพ่ือเข้าสู่วัฒนธรรมใหม่เพ่ือให้เข้ากับวัฒนธรรมเจ้าบ้านเพ่ือที่จะสามารถเข้ากันได้อย่าง
เหมาะสม 

 
8.5.1 ความหมายของความตระหนกทางวัฒนธรรม 
Carmen Guanipa (1998) การตระหนกทางวัฒนธรรมว่า เป็นความวิตกกังวลที่ถูกสร้าง 

ขึ้นมาเมื่อบุคคลหนึ่งได้เข้าไปอยู่ในสภาพแวดล้อมใหม่ ขาดความคุ้นเคยและอยู่ในความรู้สึกที่ไม่รู้ว่า
ต้องท าอะไรหรือท าอย่างไรในสภาพแวดล้อมใหม่นี้  และไม่รู้ว่าอะไรคือความเหมาะสมหรือไม่
เหมาะสม ท าให้รู้สึกอึดอัด กังวล และเกิดความไม่สบายทางด้านจิตใจและ อารมณ์เมื่ อเข้าไปอยู่ใน
ประเทศหรือสถานทีท่ีแ่ตกต่างจากถ่ินที่อยู่ของตนเอง  
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เมตตา วิวัฒนานุกูล (2548) ความตระหนกทางวัฒนธรรม เกิดขึ้นเมื่อต้องพบกับอุปสรรคสิ่ง
เร้าให้เกิดการรับรู้ใหม่ ซึ่งเป็นผลจากสิ่งที่เราคาดคิดในวัฒนธรรมหนึ่งไม่ตรงกับสิ่งที่เราพบเห็นจริงๆ 
โดยทั่วไปความเครียดจะสูงขึ้นเมื่อเราไม่ได้พบกับสิ่งที่เคยเจอเป็นประจ าในวัฒนธรรมเก่าของตน ไม่
สามารถสื่อสาร ไม่เข้าใจสิ่งต่างๆรอบตัว ไม่เข้าใจว่าท าไมคนในวัฒนธรรมนั้นจึงประพฤติปฏิบัติ
เช่นนั้น ดังนั้นจึงประสบกับความรู้สึกว่าสูญเสียบางสิ่งและตื่นตระหนกว่าท าไมคนในวัฒนธรรมใหม่ที่
ตนเข้าไปอยู่จึงปฏิบัติแตกต่างจากตนและมีมุมมองที่แตกต่าง 

ผลกระทบของความตระหนกทางวัฒนธรรมที่มีอิทธิพลต่อการสื่อสารต่างวัฒนธรรมอาจท า
ให้เกิดความสิ้นหวังกับการเรียนรู้วัฒนธรรมใหม่ อาจถูกตีความจากคนในวัฒนธรรมนั้นๆได้ว่าต้องการ
เป็นศัตรูหรือสร้างความขัดแย้งกับพวกเขา เช่น ไม่เข้าร่วมกิจกรรม พยายามหลบหน้าคนแปลกหน้า 
บางคนมีอาการเจ็บป่วยจนต้องกลับบ้านทันที บางคนมีอาการเล็กน้อย สามารถปรับตัวได้ใน 4-5 
เดือน ขึ้นอยู่กับความแตกต่างระหว่างวัฒนธรรมเดิมและวัฒนธรรมใหม่ บางคนอดทนมากและมี
ทักษะในการถ่ายทอดเป็นพฤติกรรมและทัศนคติในการเรียนรู้ที่ดีจนสามารถพิจารณาความแตกต่าง
ทางวัฒนธรรมหรือสถานการณ์ทางสังคมได้ซึ่งช่วยพัฒนาทักษะในการสื่อสารระหว่างบุคคลได้ เป็น
ต้น 

จึงสรุปได้ว่าความตระหนกทางวัฒนธรรมเกิดจาการที่เราไม่เคยประสบเหตุการณ์แบบนี้ใน
วัฒนธรรมเก่าของตน ไม่สามารถสื่อสาร ไม่เข้าใจสิ่งต่างๆรอบตัว ไม่เข้าใจว่าท าไมคนในวัฒนธรรมนั้น
จึงประพฤติปฏิบัติเช่นนั้น  

 
8.5.2 กระบวนการความตระหนกทางวัฒนธรรมและการปรับตัว 

 Gullahorn and Gullahorn (1963) กระบวนการปรับตัวทางวัฒนธรรมที่ใช้กับผู้ที่ไม่ได้
อาศัยอยู่ในวัฒนธรรมใหม่อย่างถาวรในช่วงต่างๆดังนี้ 

ช่วงที่1  เป็นช่วงที่ผู้มาใหม่ตื่นตาตื่นใจและอยากรู้อยากเห็นวัฒนธรรมและสภาพแวดล้อม
ใหม่ๆท่ีตนเพิ่งเข้ามาอยู่ แม้จะรู้สึกคิดถึงบ้านเล็กน้อย  
 ช่วงที่2 เป็นช่วงที่บุคคลรู้สึกสับสน แปลกแยก เครียด และท าอะไรไม่ถูกในวัฒนธรรมใหม่
จนขาดความมั่นใจและท้อแท้ท่ีจะมีปฏิสัมพันธ์กับคนของวัฒนธรรมเจ้าบ้าน 
 ช่วงที่3  เป็นช่วงที่บุคคลรู้สึกเข้าที่เข้าทางมากขึ้นในวัฒนธรรมใหม่ ได้เรียนรู้ ท าความเข้า
ใจความแตกต่างทางวัฒนธรรมจากสิ่งที่ผ่านมา 
 ช่วงที่4 เป็นช่วงที่บุคคลรู้สึกว่าวัฒนธรรมใหม่เป็นเสมือนบ้านของตนเองรู้สึกปลอดภัยและ
เป็นส่วนหนึ่งของวัฒนธรรมเจ้าบ้าน 
 ช่วงที่5 เป็นช่วงก่อนบุคคลนั้นจะต้องกลับไปสู่วัฒนธรรมเดิมของตนเอง รู้สึกใจหายและ
อาลัยวัฒนธรรมใหม่ ประกอบกับความรู้สึกตื่นเต้นที่จะได้กลับบ้าน 
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 ช่วงที่6 เป็นช่วงที่บุคคลกลับสู่วัฒนธรรมเดิมของตนแล้วกลับรู้สึกว่าวัฒนธรรมเก่าแตกต่าง
ไปจากความคาดหวังและต่างจากท่ีเคยเป็น 
 ช่วงที่7 เป็นช่วงที่บุคคลค่อยๆปรับตัวกลับเข้าสู่วัฒนธรรมเดิมของตน 
  Ruben and Steward (1998) ความตระหนกทางวัฒนธรรมและการปรับตัวในการเข้าสู่
วัฒนธรรมใหม่ของบุคคลมีขั้นตอนดังนี้ 

ขั้นที่1  ขั้นเกิดจากความตื่นเต้นและความรู้สึกยินดีในประเทศท่ีเราเที่ยวหรืออยู่ใหม่ 
ขั้นที่2 ขั้นบุคคลจะเริ่มหันมาสนใจกับความแตกต่างและสิ่งต่างๆที่ไม่คุ้นเคยหลังผ่าน      

ช่วงของความตื่นเต้นไปแล้ว แต่ยังไม่สามารถปรับตัวได้ ท าให้ตัวเองรู้สึกแปลกถิ่น และเกิดความไม่
สบายใจ 
  ขั้นที่3 ขั้นบุคคลจะเริ่มเรียนรู้มากขึ้นเกี่ยวกับประเพณีและวัฒนธรรมเจ้าบ้านพยายาม
พัฒนาทักษะการสื่อสารเริ่มผูกมิตรกับคนในท้องถิ่น เริ่มเข้าใจตัวเองและควบคุมตัวเองได้ เริ่มรู้สึกดี
และท าให้ค้นพบว่าได้รับประสบการณ์และการเรียนรู้ใหม่ๆจากการอาศัยในถิ่นนั้น 
  ขั้นที่4 ขั้นบุคคลจะสามารถปรับตัวได้เข้ากับวัฒนธรรมใหม่ แสดงจุดเด่นของวัฒนธรรม
ท้องถิ่นหรือเจ้าบ้านที่ได้รับหรือพบเห็นมา สามารถผูกมิตรและสร้างมนุษยสัมพันธ์ที่ดีกับผู้อ่ืนภายใน
สังคมได้ ท าให้ได้รับประสบการณ์ต่างๆอย่างมากและสามารถเข้าใจโครงสร้างที่สัมพันธ์กันระหว่าง
วัฒนธรรมกับอากัปกิริยาที่มีความหมายต่างๆ 
 เมื่อบุคคลเกิดความตระหนกทางวัฒนธรรม บุคคลจะเริ่มรู้สึกถึงความแตกต่างทางวัฒนธรรม 
เริ่มปรับตัว เริ่มเข้าใจในบางอย่างที่อยู่รอบตัว เริ่มเข้าใจในภาษาท้องถิ่น ปัญหาเล็กๆน้อยๆ เริ่ม
น้อยลง กล้าที่จะสัมผัสกับคนท้องถิ่น พยายามอดทนและปลอบตนเองเกี่ยวกับวัฒนธรรมและนิสัย
ของคนในท้องถิ่นที่แตกต่าง เริ่มเป็นเพ่ือนกับคนในท้องถิ่น เข้าใจพฤติกรรมของคนท้องถิ่น ความวิตก
กังวลพ้ืนฐานเริ่มหายไป รวมทั้งคิดว่าเขาได้เรียนรู้ประสบการณ์ใหม่ๆโดยเฉพาะประสบการณ์การ
เรียนรู้ข้ามวัฒนธรรมที่ลึกซึ้ง ท าให้บุคคลเข้าใจตนเองมากขึ้นและเข้าใจคนอ่ืน รู้ว่าควรมีค่านิยม 
ความเชื่อ ทัศนคติอย่างไร สามารถคาดการณ์ความคิดและพฤติกรรมการสื่อสารของบุคคลต่าง
วัฒนธรรมล่วงหน้าได้อย่างถูกต้อง 

ผ่องพรรณ เกิดพิทักษ์ (2530) ได้แบ่งกระบวนการในการปรับตัวออกเป็น 2 ระดับ คือ   
1. การปรับตัวที่เรารู้ตัวโดยสามารถท าได้ 2 ทางดังนี้ 
   1.1 การที่มนุษย์เพ่ิมความพยายามให้มากขึ้นเพ่ือที่จะเอาชนะอุปสรรค รวมถึงความ

ยุ่งยากต่างๆ ทีเกิดขึ้น ซึ่งทัง้หมดนี่ก็เพ่ือให้สามารถบรรลุเป้าหมายที่วางไว้  
  1.2 เมื่อตั้งเป้าหมายไว้จนสูงเกินไป และไม่สามารถทีจะบรรลุตามเป้าหมายที่ ต้ังไว้

นั้นไดก้็ท าการปรับตัวเพ่ือเปลี่ยนเป้าหมายทีต้ั่งไว้  
2. การปรับตัวที่กระท าไปโดยไม่รู้ตัว คือ เมื่อมนุษย์เกิดปัญหา และไม่สามารถแก้ปัญหานั้น 
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ได้ ก็จะท าให้จิตใจเกิดความเครียด เกิดความ คับข้องใจ และความขัดแย้งในใจ ท าให้จิตใจของมนุษย์
หาทางออกบางอย่างให้กับตนเองสิ่งนั้นคือ วิธีการปรับตัวทีเรียกกันว่า กลไกทางจิตหรือกลไกป้องกัน
ตัวเอง ซึ่งเป็นสิ่งทีม่นุษย์สร้างขึน้มา เพ่ือให้ตนเองเกิดความรู้สึกสบายใจ ไร้ความวิตกกังวล     
 จึงสรุปได้ว่าความตระหนกทางวัฒนธรรมและการปรับตัวเริ่มจากความตื่นเต้นและความรู้สึก
ยินดีในประเทศที่เราเที่ยวหรืออยู่ใหม่ และเริ่มหันมาสนใจกับความแตกต่างและสิ่งต่างๆที่ไม่คุ้นเคย
หลังผ่านช่วงของความตื่นเต้นไปแล้ว แต่ยังไม่สามารถปรับตัวได้ เริ่มเรียนรู้มากขึ้นเกี่ยวกับประเพณี
และวัฒนธรรมเจ้าบ้าน พยายามที่จะสื่อสารเริ่มผูกมิตรกับคนในท้องถิ่น เข้าใจตัวเองและควบคุม
ตัวเองได้ ท าให้เริ่มรู้สึกดีและค้นพบว่าได้รับประสบการณ์และการเรียนรู้ใหม่ๆจากการอาศัยในถิ่นนั้น
สามารถปรับตัวได้เข้ากับวัฒนธรรมใหม่ แสดงจุดเด่นของวัฒนธรรมท้องถิ่นหรือเจ้าบ้านที่ได้รับหรือ
พบเห็นมา สามารถผูกมิตรและสร้างมนุษยสัมพันธ์ที่ดีกบัผู้อ่ืนภายในสังคมได้เป็นอย่างดี 
 

8.5.3 ปัจจัยท่ีมีผลต่อระดับความตระหนกทางวัฒนธรรมและการปรับตัว 
กันยา สุวรรณแสง (2533) ได้กล่าวว่าปัจจัยที่มีผลต่อการปรับตัวไว้ ดังนี้  
1. แรงขับและความต้องการ เช่น ความต้องการทางกาย ความต้องการทางจิต เป็นต้น       

ซ่ึงเป็นความต้องการขั้นพ้ืนฐานของมนุษย์โดยความต้องการนี้  เป็นแรงผลักดันให้มนุษย์พยายาม
แสวงหา การตอบสนองความต้องการของตนเอง และเมื่อเกิดอุปสรรคที่เป็นตัวมาขัดขวาง ท าให้ไม่
สามารถ ตอบสนองสิ่งทีม่นุษย์ต้องการนั้นได้ ก็จะท าให้ร่างกายแสดงพฤติกรรมออกมาเพ่ือผ่อนคลาย
ความ ต้องการนั้นซ่ึงเรียกว่า “การปรับตัว”  

2. แรงกระตุ้นจากสังคม เป็นสิ่งที่เกิดจากสังคม สิ่งแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงไป ท าให้ 
มนุษย์ต้องมีการปรับตัว  

3. เจตคติ กล่าวคือ ความสนใจ หรือจุดมุ่งหมายของชีวิตของมนุษย์มีการเปลี่ยนแปลงไป จึง
จ าเป็นต้องปรับเปลี่ยนพฤติกรรม 
 เมตตา วิวัฒนานุกูล (2548) การที่บุคคลเกิดความตระหนกทางวัฒนธรรมต่างกันและ
สามารถปรับตัวได้มากหรือน้อยเกิดจากความแตกต่างของปัจจัยต่างๆดังนี้คือ 

1. พ้ืนฐาน ลักษณะส่วนบุคคล สิ่งที่ติดตัวและเตรียมตัวไว้ล่วงหน้า  
บุคลิกนิสัย ถ้าเป็นคนที่มองโลกในแง่ดี จะเข้ากับคนได้ง่าย ช่างสังเกต ช่างเรียนรู้ เปิดกว้าง

และยืดหยุ่นได้ จะตื่นตระหนกกับวัฒนธรรมไม่มาก 
  ทัศนคติ อคติ การมองแบบเหมารวม มีทัศนคติในทางบวกต่อประเทศหรือที่ที่ตนจะเข้าไป
อยู่ มีส่วนช่วยให้บุคคลปรับตัวได้ง่ายขึ้น 
 ความคาดหวัง ถ้าเรามีความคาดหวังต่อวัฒนธรรมเจ้าบ้านไว้อย่างดี แต่กลับไม่ได้พบสิ่งที่
คาดหวังไว้ จะเกิดความตระหนกทางวัฒนธรรมได้มากกว่า 
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 ระดับการเตรียมตัว การศึกษา ความรู้ ซึ่งการได้ศึกษา เรียนรู้ และรับข้อมูลเกี่ยวกับ
วัฒนธรรมเจ้าบ้านมาก่อน จะช่วยลดความตระหนกทางวัฒนธรรมได้ เช่น การฝึกอบรม และการ
เรียนรู้ด้วยตนเอง เป็นต้น 
 ความแตกต่าง ความแตกต่างทั้งทางด้านความคิดและส่วนบุคคล ไม่ว่าจะเป็นความแตกต่าง
ด้านใดก็ตาม ท าให้เกิดความตระหนกทางวัฒนธรรมมากขึ้น 
 ทักษะการสื่อสาร ทักษะการใช้ภาษา หากมีทักษะการสื่อสารที่ดีและสามารถใช้ภาษาของ
เจ้าของวัฒนธรรมจะช่วยลดปัญหาความไม่เข้าใจกับเจ้าของภาษาได้ และยังช่วยให้การปรับตัวให้เข้า
กับวัฒนธรรมเจ้าบ้านได้ง่ายขึ้น 
 ภูมิหลัง หากมีการคุ้นเคยกับคนต่างชาติอยู่บ่อยๆหรือได้ศึกษาวัฒนธรรมอ่ืนมาก่อนจะช่วย
ลดความตระหนกทางวัฒนธรรมได้ 

2. สภาพแวดล้อมของสังคมและประเทศเจ้าบ้าน 
 ลักษณะวัฒนธรรม  ถ้าจากวัฒนธรรมเจ้าบ้านมีความเข้มงวดมาก มีการเรียกร้องให้คน
ต่างชาติปฏิบัติตามบรรทัดฐานของสังคมได้อย่างเคร่งครัด จะท าให้เกิดความตื่นตระหนกมาก 
 ความประทับใจแรกพบต่อวัฒนธรรมเจ้าบ้าน ถ้าเป็นไปในแง่บวกจะสร้างความประทับใจ 
 การช่วยเหลือและสนับสนุนจากกลุ่มคนในสังคม ถ้าคนในสังคมให้ความช่วยเหลือ และ
ยอมรับเราดี ปัญหาความตระหนกทางวัฒนธรรมย่อมน้อยลง 
 การรับรองอย่างเป็นทางการของราชการ ซึ่งในบางประเทศนั้นจะมีนโยบาย กฎหมาย และ
การบัญญัติเป็นลายลักษณ์อักษรว่าจะยอมรับกลุ่มบุคคลที่มาจากวัฒนธรรมหรือประเทศอ่ืน 
 โอกาส ความถ่ีในการสื่อสาร การสื่อสารช่วยให้คนเราเข้าใจมากขึ้น ยิ่งสร้างปัญหาให้มากขึ้น 

3. บทบาทสื่อมวลชน กฎหมาย ศาสนา บทบาทของสื่อมวลชน เช่น การรณรงค์ให้ 
ต้อนรับชาวต่างชาติอย่างเป็นมิตร เป็นต้น บทบาทของกฎหมาย เช่น กฎหมายของประเทศสิงคโปร์ที่
ยังใช้วิธีการโบยตี เป็นต้น และบทบาทของศาสนา ซึ่งเป็นบทบาทในการสร้างอิทธิพลเหนือความคิด
ของคนในสังคม  
 จึงสรุปได้ว่าปัจจัยที่มีผลต่อระดับความตระหนกทางวัฒนธรรมและการปรับตัว ประกอบด้วย 
พ้ืนฐาน ลักษณะส่วนบุคคล สิ่งที่ติดตัวและเตรียมตัวไว้ล่วงหน้า สภาพแวดล้อมของสังคมและประเทศ
เจ้าบ้าน และบทบาทสื่อมวลชน กฎหมาย ศาสนา บทบาทของสื่อมวลชน 
 

8.6 ความหมายของการปรับตัว 
Williamson (1950) บุคคลจะสามารถปรับตัวได้ถ้ามีความรู้ความเข้าใจในตนเองรวมทั้งการ 

รู้จักและการเข้าใจสังคม เพราะจะท าให้เขาสามารถตัดสินใจเลือกวิธีการด าเนินชีวิตหรือแก้ไข ปัญหา
ได้ อย่างมีสติและมีเหตุผล โดยการใช้ข้อมูลที่ได้รับจากประสบการณ์ในสังคมมาประกอบการพิจารณา
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จนสามารถ สร้างความสอดคล้องหรือความยืดหยุ่นระหว่างความต้องการและเป้าหมายที่พึงประสงค์ 
ของตนเองกับสภาพแวดล้อม 

Havighurst (1953) พิจารณาการปรับตัวในแง่ของการเรียนรู้งานตามข้ันพัฒนาของชีวิต โดย
มีความเห็นว่าพัฒนาการของชีวิตในแต่ละวัยนั้น บุคคลมีงานประจ าวัยหรืองานประจ าขั้นที่ต้อง 
เรียนรู้ควบคู่กันไป ถ้าบุคคลสามารถพัฒนางานประจ าวัยได้ส าเร็จก็จะเป็นบุคคลที่มีความสุขและ 
สามารถพัฒนางานประจ าวัยในขั้นต่อไปได้อย่างส าเร็จด้วย ในทางตรงกันข้ามงานในช่วงวัยใดไม่ 
ประสบผลส า เร็จจะท าให้บุคคลนั้นไม่มีความสุข และพัฒนางานประจ าวัยในช่วงต่อไปได้           
ยากล าบาก ดังนั้นบุคคลที่มีการปรับตัวได้จึงหมายถึงบุคคลที่ประสบความส าเร็จในการเรียนรู้และ
พัฒนางานประจ าวัยให้ผ่านพ้นได้ด้วยดี 

Rogers (1972) บุคคลที่ปรับตัวได้คือบุคคลที่เป็นตัวของตัวเอง เข้าใจและยอมรับตนเอง 
และผู้อ่ืนรวมทั้งสามารถรับรู้ประสบการณ์ต่างๆตามความเป็นจริง น าประสบการณ์นั้นมาจัดให้ 
สอดคล้องกับโครงสร้างหรือบุคลิกลักษณะของตนอย่าง ไม่ขัดแย้งหรือบิดเบือน จะมีการรับรู้และ 
ความคิดเกี่ยวกับตนเองในทางบวก ส่วนบุคคลที่ปรับตัวไม่ได้ จะมีความขัดแย้งระหว่างความคิด 
เกี่ยวกับตนกับประสบการณ์ที่เกิดขึ้นมาใหม่อย่างมาก ท าให้เกิดความตึงเครียด วิตกกังวล สับสน    
ไม่แน่ใจ สูญเสียความเป็นตัวของตัวเองและมีความคิดเห็นเกี่ยวกับตนจะเป็นไปในทางลบ 

Coleman (1981) ผลของความพยายามของบุคคลที่พยายาม ปรับสภาพปัญหาที่เกิดข้ึนแก่ 
ตน ไม่ว่าปัญหานั้นจะเป็นปัญหาด้านบุคลิกภาพ ด้านความต้องการ หรือด้านอารมณ์ให้เหมาะกับ
สภาพแวดล้อมที่บุคคลนั้นอยู่ 

Roy and Andrews (1999) เป็นกระบวนการและผลลัพธ์ที่ เกิดขึ้นจากการที่บุคคลมี
ความคิดและความรู้สึกจากการใช้ความตระหนักรู้ทางปัญญาและการสร้างสรรค์ในการบูรณาการ
ระหว่างบุคคลกับสิ่งแวดล้อมให้กลมกลืน โดยใช้แนวคิดจากทฤษฎีระบบมาอธิบายระบบการปรับตัว
ของบุคคลว่าบุคคลเป็นเหมือนระบบการปรับตัวที่มีความเป็นองค์รวมและเป็นระบบเปิด   
ประกอบด้วยสิ่งน าเข้า กระบวนการเผชิญปัญหา สิ่งน าออกและกระบวนการป้อนกลับ แต่ละส่วนนี้
จะท างาน สัมพันธ์กันเป็นหนึ่งเดียว โดยเมื่อสิ่งเร้าที่ เกิดจากการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อมทั้ง
ภายนอกและ ภายในผ่านเข้าสู่ระบบการปรับตัว จะกระตุ้นให้บุคคลมีการปรับตัวตอบสนองต่อสิ่งเร้า
นั้น โดยใช้ กระบวนการเผชิญปัญหา 2 กลไก คือ กลไกการควบคุม และกลไกการคิดรู้ กลไกท้ังสองนี้
จะท างานควบคู่กันเสมอส่งผลให้บุคคลแสดงพฤติกรรมการปรับตัวออกมา 4 ด้าน คือ ด้านร่างกาย        
ด้านอัตมโนทัศน์ ด้านบทบาทหน้าที่ และด้านการพ่ึงพาระหว่างกัน ผลลัพธ์การปรับตัวมี 2 ลักษณะ 
คือ ปรับตัวได้ และปรับตัวไม่มีประสิทธิภาพ โดยสิ่งน าออกจากระบบนี้จะป้อนกลับไปเป็นสิ่งน าเข้า
ระบบเพ่ือการปรับตัวที่เหมาะสมต่อไป ทั้งนี้ความสามารถในการปรับตัวของแต่ละบุคคลจะแตกต่าง
กันโดยขึ้นอยู่กับความรุนแรงของสิ่งเร้าและระดับความสามารถในการปรับตัวของบุคคลในขณะนั้น 
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ชูทิตย์ ปานปรีชา (2538) เป็นกระบวนการทางจิต ซึ่งคนน ามาใช้เพ่ือให้บรรลุถึงความ
ต้องการต่างๆของตนเองและสังคม และเข้าได้กับสภาพแวดล้อมที่เป็นอยู่หรือที่เปลี่ยนแปลงไป และ
เป็นวิธีการให้คนคงไว้ซึ่งสุขภาพจิตที่ดี ด้วยการแก้ปัญหา หาทางออก เพ่ือขจัดหรือผ่อนคลายความ
ทุกข์ ความคับข้องใจ หรือความเครียด 

ลัดดาวัลย์เกษมเนตร และ ทัศนา ทองภักดี (2543) การที่บุคคลพยายามปรับสภาพปัญหาที่ 
เกิดขึ้นแก่ตน และพยายามปรับเปลี่ยน พฤติกรรมของตนให้เข้ากับ สภาพแวดล้อมและความต้องการ
ของตนเอง จนสามารถด าเนินชีวิตได้อย่างมีความสุขปราศจากความคบัขอ้งใจ   
 เมตตา วิวัฒนานุกูล (2548) กระบวนการเข้าสู่วัฒนธรรมใหม่ เป็นสิ่งที่จ าเป็นที่จะต้องเข้าสู่
กระบวนการปรับตัวทางวัฒนธรรมอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ โดยลักษณะการปรับตัวทางวัฒนธรรม มีการ
แบ่งจากแง่มุมและมิติต่างๆคือ 

1. การแบ่งตามทิศทางของอัตลักษณ์ สามารถแบ่งออกเป็น 4 ลักษณะคือ 
  1.1 เป็นการยึดติดอยู่กับอัตลักษณ์ของกลุ่มชาติพันธุ์ตนเองสูงและรับเอาวัฒนธรรม
ใหม่หรือหลักมาน้อย หรือถึงขั้นปฏิเสธวัฒนธรรมใหม่หรือวัฒนธรรมหลัก 
  1.2  เป็นการรักษาอัตลักษณ์ของกลุ่มชาติพันธุ์ตนเองไว้ และในขณะเดียวกันก็มีการ
ปรับเอาวัฒนธรรมใหม่หรือวัฒนธรรมหลักมาด้วย 
  1.3  เป็นการไม่ยึดติดกับอัตลักษณ์ชาติพันธุ์ตนเองและมองว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของ
วัฒนธรรมใหม่หรือวัฒนธรรมหลักมากกว่าท าให้ตนเองถูกกลืนไป 
  1.4  เป็นการไม่รู้สึกว่าตนเองเป็นสมาชิกของทั้งกลุ่มชาติพันธ์เดิมของตนเองและใน
ระบบวัฒนธรรมใหม่หรือวัฒนธรรมหลักหรือเรียกว่า “คนชายขอบ” 

2. การแบ่งตามลักษณะการผสมผสาน มีการแบ่งการปรับตัวออกเป็น 5 ลักษณะคือ 
  2.1  เป็นการปรับตัวโดยให้วัฒนธรรมหนึ่งถูกกลืนไป ส่วนใหญ่เป็นการไหลไปสู่
วัฒนธรรมที่มีอิทธิพลกว่าหรือเข้มงวดกว่า เช่น ชาวพุทธแต่งกับชาวมุสลิมต้องปฏิบัติตามค าสอนของ
ศาสนาอิสลาม เป็นต้น 

2.2  เป็นการปรับตัวแบบผลัดกันหรือแบบตกลงรูปแบบวัฒนธรรมที่ใช้ร่วมกัน เช่น 
การบริหารและท างานในบริษัทข้ามชาติอาจจะก าหนดว่าจะยึดตามค่านิยมของฝ่ายใด เป็นต้น 
  2.3  เป็นการปรับตัวแบบพบกันคนละครึ่งคือ การเคารพวัฒนธรรมของทั้งสองฝ่าย 
  2.4  เป็นการปรับตัวแบบผสมผสานโดยดูตามความเหมาะสมไม่มีเกณฑ์ตายตัว    
ไม่มีใครยึดติดกับค่านิยมหรือวัฒนธรรมเดิมของตนอย่างเคร่งครัด 

2.5  เป็นการปรับตัวแบบสร้างวัฒนธรรมใหม่ข้ึนมาใช้ร่วมกันโดยเฉพาะเมื่อต่างฝ่าย
ต่างไม่ต้องการให้ฝ่ายหนึ่งฝ่ายใดเป็นฝ่ายปรับหรือถูกกลืน เช่น คนใช้ตะเกียบอีกคนใช้มือก็ปรับมาใช้
ช้อนแทน เป็นต้น 
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 จึงสรุปได้ว่าการปรับตัว ประกอบด้วยการแบ่งตามทิศทางของอัตลักษณ์ และการแบ่งตาม
ลักษณะการผสมผสาน โดยการแบ่งตามทิศทางของอัตลักษณ์นั้นประกอบด้วย ขั้นแรกการยึดติดอยู่
กับอัตลักษณ์ของกลุ่มชาติพันธุ์ตนเองสูง หรือขั้นปฏิเสธวัฒนธรรมใหม่หรือวัฒนธรรมหลัก ขั้นที่สอง
รักษาอัตลักษณ์ของกลุ่มชาติพันธุ์ตนเองไว้และในขณะเดียวกันก็มีการปรับเอาวัฒนธรรมใหม่หรือ
วัฒนธรรมหลักมาด้วย ขั้นที่สามเป็นการไม่ยึดติดกับอัตลักษณ์ชาติพันธุ์ตนเองและมองว่าตนเป็นส่วน
หนึ่งของวัฒนธรรมใหม่หรือวัฒนธรรมหลักมากกว่า ท าให้ตนเองถูกกลืนไป และขั้นสุดท้ายเป็นการไม่
รู้สึกว่าตนเองเป็นสมาชิกของทั้งกลุ่มชาติพันธ์เดิมของตนเองและในระบบวัฒนธรรมใหม่หรือ
วัฒนธรรมหลักหรือเรียกว่า คนชายขอบ ส่วนการแบ่งตามลักษณะการผสมผสาน ขั้นแรกเป็นการ
ปรับตัวโดยให้วัฒนธรรมหนึ่งถูกกลืนไป ขั้นที่สองเป็นการปรับตัวแบบผลัดกันหรือแบบตกลงรูปแบบ
วัฒนธรรมที่ใช้ ขั้นที่สามเป็นการปรับตัวแบบพบกันคนละครึ่ง ขั้นที่สี่เป็นการปรับตัวแบบผสมผสาน 
โดยดูตามความเหมาะสมไม่มีเกณฑ์ตายตัว ไม่มีใครยึดติดกับค่านิยมหรือวัฒนธรรมเดิมของตนอย่าง
เคร่งครัด และขั้นสุดท้ายเป็นการปรับตัวแบบสร้างวัฒนธรรมใหม่ขึ้นมาใช้ร่วมกัน โดยเฉพาะเมื่อต่าง
ฝ่ายต่างไม่ต้องการให้ฝ่ายหนึ่งฝ่ายใดเป็นฝ่ายปรับหรือถูกกลืน 
 
 8.7 แนวทางในการปรับตัวในวัฒนธรรมใหม่ 
 เมตตา วิวัฒนานุกูล (2548) แนวทางในการปรับตัวเข้าสู่วัฒนธรรมใหม่นั้น เราจะต้อง
สามารถรู้ว่าเราจะปฏิบัติตัวอย่างไรเมื่ออยู่ในวัฒนธรรมเจ้าบ้าน ได้แก่ 

1. สามารถพูดภาษาท่ีใช้ในวัฒนธรรม 
2. มีความรู้เกี่ยวกับวัฒนธรรมเจ้าบ้าน 
3. ลดอคตขิองคนชาตินั้นให้เปิดกว้าง มีความยืดหยุ่น 
4. มีทัศนคติที่ดีกับวัฒนธรรมและคนในชาตินั้น 
5. มีความใกล้ชิดสนิทสนมกับสมาชิกในกลุ่มวัฒนธรรม 
6. หาจุดเหมือนกันระหว่างวัฒนธรรมเรากับวัฒนธรรมของเขา 
7. มีเครือข่ายการติดต่อสื่อสารร่วมกันกับสมาชิกในกลุ่มวัฒนธรรม 
8. มีเอกลักษณ์ทางวัฒนธรรมของตนเองในทางบวก 

 จึงสรุปได้ว่า แนวทางในการปรับตัวในวัฒนธรรมใหม่ควรมีข้อปฏิบัติคือสามารถพูดภาษาที่ใช้
ในวัฒนธรรม ศึกษาความรู้เกี่ยวกับวัฒนธรรมเจ้าบ้าน ลดความมีอคติของคนชาตินั้นให้เปิดกว้าง มี
ความยืดหยุ่น มีทัศนคติที่ดีกับวัฒนธรรมและคนในชาตินั้น สร้างความใกล้ชิดสนิทสนม หาจุด
เหมือนกันระหว่างวัฒนธรรมเรากับวัฒนธรรมของเขามีเครือข่ายที่ใช้ในการติดต่อสื่อสารร่วมกัน และ
มีเอกลักษณ์ทางวัฒนธรรมของตนเองในทางบวก 
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 นอกจากนี้การยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานนั้นต้องผ่านกระบวนการ
ปรับตัวซึ่งหากต่างคนต่างรักษาวัฒนธรรมของตนเองโดยไม่สามารถปรับตัวได้จะท าให้เกิดการแตกหัก
หรือขัดแย้งกันได้ ดังนั้นจึงต้องสร้างให้เกิดความรัก ความผูกพัน ท าความรู้จักซ่ึงกันและกัน เพ่ือให้เรา
สามารถอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างมีความสุข การเรียนรู้และเข้าใจวัฒนธรรมอ่ืน จึงเป็นประโยชน์อย่าง
มาก ท าให้รู้กาลเทศะ การปรับตัวเพ่ือการเข้าใจกัน ลดความขัดแย้งและสร้างสันติสุขในการอยู่ร่วมกัน 
ซึ่งเป็นสิ่งที่จ าเป็นอย่างมากส าหรับสถานประกอบการที่มีแรงงานที่หลากหลายเชื้อชาติท างานร่วมกัน
เพ่ือลดความขัดแย้งในองค์การ 
 

8.8 การสื่อสารในวัฒนธรรมที่แตกต่างกัน 
ได้มีผู้ให้นิยามในเรื่องของการสื่อสารในวัฒนธรรมที่แตกต่างกันไว้ดังนี้ 
Kitao (1989) การสื่อสารในวัฒนธรรมที่ต่างกันเป็นเหมือนกับศิลปะในการเรียนรู้ และท า 

ความเข้าใจต่อบุคคลทีมาจากวัฒนธรรมอ่ืนเป็นอย่างน้อยสองวัฒนธรรม โดยทั้งสองวัฒนธรรมนั้นต้อง
มีการปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันด้วย ซึ่งในแต่ละวัฒนธรรมนั้นย่อมมีความแตกต่างกัน เพราะแต่ละ
วัฒนธรรมก็ต้องมีเอกลักษณ์เป็นของตัวเอง ซึ่งความแตกต่างนี้ก็มีหลายรูปแบบ ไม่ว่าจะเป็นรูปแบบ
ทางการสื่อสารระหว่างกลุ่มคนต่างๆในสังคม หรือ การสื่อสารระหว่างบุคคล ทั้งในแบบอวัจนภาษา 
วัจนภาษา หรือแม้แต่บุคคลชาติเดียวกันแต่หลากหลายสังคม ย่อมมีรูปแบบการสื่อสารที่แตกต่างกัน 
นอกจากนี้ตัวเทคโนโลยีเอง ก็เป็นสิ่งหนึ่งที่เข้ามามีบทบาทต่อการสื่อสารและการเปลี่ยนแปลงทาง
วัฒนธรรมด้วย    

Lustig and Koester (1993) การสื่อสารต่างวัฒนธรรม เป็นส่วนหนึ่งของการสื่อสารที่มี 
ความส าคัญ เพราะเป็นกระบวนการถ่ายทอดที่ให้ความหมายในเชิงปฏิสัมพันธ์และสัญลักษณร์ะหว่าง
คนทีม่าจากวัฒนธรรมที่อยู่ภายใต้บริบทการสื่อสารหนึ่งๆ ที่ต่างกัน 

Young Yum Kim (1994) สาเหตุของการปรับตัวของผู้ที่มาอยู่ในสังคมใหม่ว่ามีปัจจัยส าคัญ 
มาจากการสื่อสาร เพราะการสื่อสารเป็นช่องทางหลักที่ท าให้มนุษย์สามารถที่จะเรียนรู้สัญลักษณ์ที่
ส าคัญต่างๆของสถานที่นั้นได้ ซึ่งประกอบไปด้วยคือ การสื่อสารของบุคคลและการสื่อสารในสังคม      

1. กำรสื่อสำรของบุคคล เป็นกระบวนกำรภำยในจิตใจของ แต่ละบุคคลที่จะต้องพัฒนำ 
วิธีการมอง การฟัง หรือความเข้าใจและการตอบสนองต่อสิ่งแวดล้อม ที่ต่างกันเพ่ือให้สามารถมี
พฤติกรรมที่ใช้ในการปฏิบัติในสังคม เมื่อได้รับประสบการณ์ที่แตกต่างจากวัฒนธรรมใหม่ ก็จะน ามา
สร้างรูปแบบของการตอบสนองให้เกิดความเข้าใจสามารถสื่อสารให้ อีกฝ่ายเข้าใจความตั้ งใจของตน
ได้ โดยพิจารณาปัจจัย ดังนี้  
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1.1 โครงสร้างทางความคิด หรือ กระบวนการรับรู้ เป็นการจัดเรียงประสบการณ ์
ต่างๆ ของบุคคลให้อยู่ในรูปแบบที่จะท าให้บุคคลผู้นั้นสามารถที่จะจัดการกับสิ่งเร้าในสังคมวัฒนธรรม
ใหม่ได้อย่างมีประสิทธิผล  

1.2 ความรู้ คือ ความรู้ถึงรูปแบบและกฎเกณฑ์ของระบบการสื่อสารของบุคคลที่ 
อยู่สภาพแวดล้อมนั้น ซึ่งความรู้นี้มีผลอย่างมากในการที่จะท าให้บุคคลที่เข้าไปอยู่ใหม่สามารถเข้าถึง
ช่องทางการสื่อสารในสภาพแวดล้อมใหม่ในการสื่อสารได้  

1.3 ภาพลักษณ์ของตนเอง คือ ภาพลักษณ์ที่มีในสายตาของผู้ที่อยู่ในท้องถิ่นนั้นและ 
สายตาของกลุ่มผู้แปลกหน้าด้วยกัน  

1.4 แรงจูงใจในการปรับตัว คือ แรงจูงใจทีท่ าให้ผู้แปลกหน้าเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ เข้าร่วม 
กิจกรรมและโน้มเอียงไปยังสภาพแวดล้อมใหม่ ด้านความสามารถทางการสื่อสารของผู้แปลกหน้านั้น
จะแสดงออกมาได้เมื่อมีการสื่อสารภายในสังคม 

2.  สื่อสารภายในสังคม คือ การสื่อสารระหว่างบุคคลและสื่อมวลชน  
2.1 การสื่อสารระหว่างบุคคล จะเกิดขึ้นผ่านทางความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลโดย 

เกิดขึ้นได้จากได้จากระดับของการติดต่อกัน ระดับของความสนิทสนมของผู้แปลกหน้าที่มีต่อบุคคลใน
สภาพแวดล้อมใหม่ ซึ่งสามารถที่จะคาดเดาถึงการสื่อสารระหว่างบุคคลนี้ได้จากเครือข่ายของการ
สื่อสารต่างวัฒนธรรม  

2.2 สื่อมวลชนคือ สื่อมวลชนของสภาพแวดล้อมใหม่ท่ีเข้าไปอยู่ ซึ่งมีผลต่อการปรับตัว 
เป็นอย่างมาก กล่าวคือบุคคลจะได้เรียนรู้ถึงแง่มุมด้านต่างๆของระบบ สังคมวัฒนธรรมของสถานที่
นั้น สื่อมวลชนจะมีผลต่อการปรับตัวช่วงแรกๆ และไม่สร้างความกดดันใดๆ เพราะช่องทางนี้ไม่
สามารถที่จะให้ผู้มาใหม่สามารถโต้ตอบและแสดงผลตอบรับได้ ซึ่งแตกต่างจากการสื่อสารระหว่าง
บุคคล 
  จึงสรุปได้ว่า การสื่อสารต่างวัฒนธรรมเป็นการสื่อสารที่มีความส าคัญต่อการสร้างความเข้าใจ
ระหว่างเชื้อชาติให้เกิดความสนิทสนมกันมากข้ึน ซึ่งการสื่อสารประกอบไปด้วย การสื่อสารของบุคคล
และการสื่อสารภายในสังคม เพ่ือช่วยให้เกิดการปรับตัวในสภาพแวดล้อมใหม่เป็นกระบวนการที่ใช้ใน
การถ่ายทอดความรู้ ความคิด สร้างภาพลักษณ์ อีกทั้งยังสร้างแรงจูงใจในการปรับตัวให้กับบุคคลอีก
ด้วย 
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ตอนที่ 9 ทฤษฎีระบบ 

 ในปัจจุบันนั้นองค์กรที่มีประสิทธิภาพนั้นจะต้องมีการน าระบบมาใช้ในการจัดการให้
สอดคล้องสัมพันธ์กับงานต่างๆ และเชื่อมโยงองค์ประกอบต่างๆรวมกันให้เป็นหนึ่งเดียว เพ่ือช่วยใน
การแก้ปัญหากับสิ่งที่เกิดข้ึนได้อย่างเป็นระเบียบแบบแผน 
 
9.1 ความหมายของทฤษฎีระบบ 

Banathy (1968) ระบบเป็นการรวบรวมของส่วนประกอบซึ่งมีความสัมพันธ์และส่งเสริมต่อ
กันเพ่ือท างานให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
 ชัยยง พรหมวงศ์ (2528) ระบบเป็นผลรวมของหน่วยย่อยซึ่งท างานเป็นอิสระจากกัน แต่มี
ปฏิกิริยาสัมพันธ์กัน เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้  
 ทิศนา แขมมณี (2534) ระบบจะต้องประกอบด้วยสิ่งส าคัญ คือ องค์ประกอบส าคัญของ
ระบบ ความสัมพันธ์ขององค์ประกอบต่างๆของระบบนั้น เป้าหมายหรือจุดหมายของระบบนั้น 
 วิธีการเชิงระบบ เป็นแนวคิดที่ใช้ในการจัดสิ่งต่างๆให้เป็นระเบียบเพ่ือน าไปสู่เป้าหมายที่
ต้องการ ซึ่งต้องอาศัยความสามารถในการจ าแนกแยกแยะองค์ประกอบที่ส าคัญของสิ่งนั้น และการ
จัดความสัมพันธ์ขององค์ประกอบเหล่านั้นให้ส่งเสริมกันอย่างเป็นระเบียบโดยระบบควรประกอบไป
ด้วยส่วนส าคัญ 3 ส่วนคือ 

1. ปัจจัยน าเข้า  คือองค์ประกอบต่างๆของระบบนั้นหรืออีกนัยหนึ่งก็คือสิ่งต่างๆเกี่ยวข้อง 
กับระบบนั้น องค์ประกอบต่างๆของระบบใดระบบหนึ่งจะมีจ านวนและความส าคัญมากน้อยเพียงใด 
มักขึ้นอยู่กับความรู้ ความคิด และประสบการณ์ของผู้จัดระบบ 

2. กระบวนการ คือ ความสัมพันธ์ขององค์ประกอบต่างๆของระบบให้มีลักษณะที่ 
เอ้ืออ านวยต่อการบรรลุเป้าหมาย ระบบใดระบบหนึ่งอาจมีองค์ประกอบเหมือนกัน แต่อาจมีลักษณะ
ของการจัดความสัมพันธ์แตกต่างกันได้ แล้วแต่ความคิด ความรู้ และประสบการณ์ของผู้จัดระบบ 

3. ผลลัพธ์ คือผลที่เกิดขึ้นจากกระบวนการด าเนินงาน หากผลที่เกิดขึ้นเป็นไปตาม 
เป้าหมายที่ก าหนดไว้ แสดงว่าระบบนั้นมีประสิทธิภาพ หากผลที่เกิดขึ้นไม่เป็นไปตามที่คาดหวัง แสดง
ว่าระบบนั้นยังมีจุดบกพร่อง ควรที่จะพิจารณาแก้ไขปรับปรุงกระบวนการหรือตัวป้อน ซึ่งเป็นเหตุให้
เกิดผลนั้น 
 ส่วนประกอบที่กล่าวมานั้นเป็นส่วนประกอบเบื้องต้นของระบบ ระบบที่สมบูรณ์จะมีส่วนเพิ่ม
อีกดังนี้ 

4. กลไกควบคุม คือกลไกหรือวิธีการที่ใช้ในการควบคุมหรือตรวจสอบกระบวนการให้ 
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
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5. ข้อมูลป้อนกลับ คือ ข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างผลผลิตกับ 
จุดมุ่งหมายซึ่งจะเป็นข้อมูลป้อนกลับไปสู่การปรับปรุงกระบวนการและตัวป้อน ซึ่งสัมพันธ์กับผลผลิต
และเป้าหมายนั้น 
 การใช้วิธีการเชิงระบบในการจัดระบบสิ่งต่างๆจึงหมายถึงการจ าแนกองค์ประกอบและการ
จัดความสัมพันธ์ขององค์ประกอบสิ่งต่างๆในกรอบความคิดของตัวป้อน กระบวนการ กลไกควบคุม 
ผลผลิตและข้อมูลป้อนกลับ ซึ่งเป็นส่วนประกอบที่ส าคัญของระบบ 
 ความคิดเรื่องระบบนั้นมีลักษณะที่สื่อสารกันดังนี้ 

1. การคิดเป็นระบบ หมายถึง การก าหนดองค์ประกอบและการจัดการองค์ประกอบของ 
ระบบให้มีความสัมพันธ์กันอย่างเป็นล าดับขั้นตอน เพ่ือน าไปสู่จุดมุ่งหมายที่ก าหนด 

2. การคิดเชิงระบบ การจัดระบบด้วยวิธีการเชิงระบบ  ได้แก่ การจัดองค์ประกอบของ 
ระบบในกรอบความคิดของตัวป้อน กระบวนการ กลไกควบคุม ผลผลิต และข้อมูลป้อนกลับ และ
น าเสนอผังของระบบนั้นในรูปแบบของระบบที่สมบูรณ์  
  เฉลียว บุรีภักดี (2541) กล่าวว่าทฤษีระบบเป็นความคิดพ้ืนฐานหรือข้อตกลงเบื้องต้นที่
รองรับทฤษฎีเฉพาะด้านหรือทฤษีเฉพาะเรื่อง โดยเมื่อเอาทฤษีระบบไปใช้แก้ปัญหาก็สามารถน าเอา
ทฤษฎีอื่นมาร่วมได้อย่างไม่ขัดแย้งเช่นกัน และระบบแต่ละหน่วยมีองค์ประกอบดังนี้  
 1.  เป็นหน่วยท างาน หมายถึง เป็นหน่วยที่ท างานบางอย่างตามลักษณะงานที่หน่วยระบบ
นั้นถูกสร้างขึ้นมา 
 2.  ขอบเขต หมายถึง มีเส้น เขตแดนล้อมรอบเนื้อที่ของหน่วยนี้ ซึ่งอาจแบ่งแยกเนื้อที่ของ
หน่วยนี้ออกจากหน่วยอื่น ท าให้หน่วยอื่นๆ เหล่านั้นมีสภาพเป็นบริบทของหน่วยนี้  
 3.  ผลลัพธ์ หมายถึง ระบบนี้ให้ผลลัพธ์บางอย่างที่เป็นผลมาจากการท างานของหน่วย
ระบบ ผลลัพธ์ดังกล่าวอาจมีมากกว่าหนึ่งรายการก็ได้และแต่ละรายการเมื่อหลุดออกมาจากหน่วย
ระบบแล้ว ก็จะเลื่อนไหลไปเป็นปัจจัยน าเข้าของหน่วยระบบอ่ืนที่เป็นบริบทของหน่วยระบบนี้ต่อไป   
 4.  กระบวนการ หมายถึง การมีกระบวนการท างานที่มีลักษณะเป็นแบบแผนชัดเจนและมี
ความคงที่ สามารถสังเกตได้และประเมินได้กระบวนการท างานนี้คือการที่ปัจจัยน าเข้าต่าง ๆ มา
กระท าปฏิกิริยาต่อกันจนเกิดเป็นผลลัพธ์ ซึ่งกระบวนการอาจจะมีหลายขั้นตอน และแต่ละขั้นตอนมี 
ลักษณะเป็นหน่วยระบบในตัวเอง  
 5.  ปัจจัยน าเข้า หมายถึง การได้รับเอาบางสิ่งบางอย่างเข้ามาในระบบ เพ่ือน าไปเข้า
กระบวนการและได้ออกมาเป็นผลลัพธ์ ซึ่งปัจจัยน าเข้าเหล่านี้ได้มาจากผลลัพธ์ของหน่วยระบบอ่ืน ๆ 
ซึ่งเป็นบริบทของหน่วยนี้ ซึ่งถ้าหากหน่วยระบบที่เป็นเป็นสิ่งมีชีวิตจะสามารถคัดเลือกปัจจัยน าเข้า 
แต่หากหน่วยระบบที่ไม่มีชีวิตจะไม่สามารถคัดเลือกปัจจัยน าเข้าได้ด้วยตัวเอง เว้นไว้แต่ได้ถูกวาง
เงื่อนไขไว้ล่วงหน้าโดยผู้สร้างหน่วยระบบนั้นได้คัดเลือกปัจจัยน าเข้าหรือการปรับกระบวนการภายใน
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ที่เป็นการส่งผลย้อนกลับภายใน นอกจากนี้ปัจจัยน าเข้าบางตัวที่เป็นบุคคลยังสามารถจัดการ 
เลือกสรรปัจจัยน าเข้าตัวอ่ืน ๆเข้ามาในกระบวนการและสามารถก าหนดลักษณะของผลลัพธ์ของ
หน่วยระบบได้   
 6.  บริบท หมายถึง หน่วยระบบอ่ืนๆอยู่นอกเส้นเขตแดนของหน่วยนี้ ซึ่งมีผลกับปัจจัย
น าเข้าแก่หน่วยนี้และรับเอาผลลัพธ์ของหน่วยนี้ ดังนั้นเมื่อสิ่งเหล่านี้ได้มารวมกันแล้วจึงเรียกว่า 
บริบท เมื่อผลลัพธ์ถูกส่งผ่านบริบทแล้วมีผลกระทบไปถึงปัจจัยน าเข้าขั้นต่อไปจะส่งผลที่เรียกว่า    
การส่งผลย้อนกลับภายนอก ดังนั้นบริบทจึงมีอิทธิพลต่อหน่วยระบบอย่างมาก อาจเป็นผู้สร้างหน่วย
ระบบให้เกิดขึ้น และเปลี่ยนแปลงหน่วยระบบก็ได้ ทั้งด้านปัจจัยน าเข้ากระบวนการ และผลผลิตของ
หน่วยระบบ   
 7.  ข้อมูลป้อนกลับ หมายถึง ผลลัพธ์ตามขั้นตอนต่างๆ จากการท างานของหน่วยระบบถูก
ส่งให้มีผลกระทบไปถึงขั้นก่อนหน้านั้น ถ้าผลดังกล่าวถูกส่งผ่านบริบทภายนอกได้ชื่อว่าเป็นการส่งผล
ย้อนกลับภายนอก และถ้าเป็นการส่งผ่านภายในขอบเขตของหน่วยระบบเองเรียกว่า การส่งผล
ย้อนกลับภายใน ดังได้กล่าวแล้วในข้างต้น  
 8.  ประกอบขึ้นจากหน่วยอนุระบบจ านวนหนึ่ง หมายถึง หน่วยระบบนี้เมื่อน ามาวิเคราะห์
แยกแยะหาส่วนประกอบจะพบว่าประกอบด้วยอนุระบบย่อยๆจ านวนหนึ่ง หน่วยอนุระบบดังกล่าว
ได้แก่ ปัจจัยน าเข้า กระบวนการ และผลลัพธ์ ซึ่งล้วนมีคุณสมบัติเป็นหน่วยระบบในตัวเองทั้งสิ้น  
 9.  เป็นหน่วยอนุระบบหนึ่งของหน่วยอภิระบบหนึ่ง หมายถึง หน่วยระบบนี้เป็นส่วนย่อย
ของหน่วยอภิระบบอีกหน่วยหนึ่งซึ่งมีขนาดใหญ่กว่าหน่วยนี้ หน่วยอภิระบบดังกล่าวนอกจาก
ประกอบขึ้นจากหน่วยอนุระบบนี้แล้วยังประกอบด้วยหน่วยอนุระบบอ่ืนๆอีกจ านวนหนึ่ง หน่วยระบบ
ที่เป็นสมาชิกหรือส่วนประกอบทั้งหลายเหล่านี้จะท างานประสานกัน เพ่ือผลผลิตของแต่ละหน่วยอนุ
ระบบรวมกันส่งผลให้เป็นผลผลิตรวมของหน่วยอภิระบบ  
 10. มีจุดเริ่มต้นและจุดสิ้นสุดบนมิติเวลา หมายถึง ระบบนี้เกิดขึ้นในช่วงเวลาหนึ่งเวลาใด
แล้วด าเนินไประยะเวลาหนึ่ง จึงสิ้นสุดความเป็นหน่วยระบบ โดยที่บรรดาอนุระบบของหน่วยระบบนี้
แยกสลายจากกัน มิได้ท างานร่วมกันเพ่ือให้เกิดผลผลิตรวมของหน่วยระบบนี้อีกต่อไป บรรดาหน่วย
อนุระบบที่แยกสลายจากกันแล้วนั้น ต่างหน่วยก็ต่างแยกย้ายกัน ไปเป็นปัจจัยน าเข้าของหน่วยระบบ
อ่ืน ๆ ในบริบทหรือในอภิระบบต่อไป  
 11. มีที่มาที่อยู่และที่ไปตามคุณสมบัติของการ หมายถึง หน่วยระบบแต่ละหน่วยย่อม 
ก่อก าเนิดมาจากเหตุการณ์ใดเหตุการณ์หนึ่งก่อนหน้านี้ และมาปรากฏดังในสภาพปัจจุบัน แล้ว
น าไปสู่อนคต จากนั้นเวลาในอนาคตที่ไปสู่สภาพอ่ืน การก่อก าเนิดและการด ารงอยู่ตลอดไป ล้วนมา
จากการกระท าของเหตุปัจจัยที่เป็นธรรมชาติหรือเหตุปัจจัยที่เป็นการกระท าของมนุษย์ หรือทั้งสอง
ประการผสมกัน 
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 สุกัญญา โฆวิไลกุล (2547) ระบบ คือ การรวมตัวขององค์ประกอบ 3 ส่วน ได้แก่ ตัวป้อน 
กระบวนการ ผลผลิต ในการรวมตัวกันจะมีสัมพันธ์กันและกัน และเพ่ือด าเนินการอย่างใดอย่างหนึ่ ง
อย่างมีเป้าหมายและมีจุดมุ่งหมายที่ชัดเจน โดยมีโครงสร้างดังนี้ 

1. ปัจจัยน าเข้า หมายถึง ทรัพยากรที่น าเข้าสู่กระบวนการผลิต ซึ่งอาจเป็นคน วัสดุ 
สิ่งของทั้งท่ีสัมผัสได้ และ สัมผัสไม่ได้ 

2. กระบวนการ หมายถึง กิจกรรมที่จัดกระท าให้ตัวป้อนออกมาเป็นผลผลิตได้ตาม 
วัตถุประสงค์ของระบบ 

3. ผลลัพธ์ หมายถึง ผลที่ได้จากระบบโดยผ่านกระบวนการ ผลที่ได้อาจเห็นชัดเจนสัมผัส 
ได้ หรืออาจสัมผัสไม่ได้ ดังนั้นจึงต้องมีวิธีการตรวจสอบระบบขึ้นอีก คือข้อมูลย้อนกลับซึ่งจะพบควบคู่
กับโครงสร้างของระบบอยู่เสมอโดยเฉพาะยุคท่ีมุ่งเน้นประสิทธิภาพ 

4. ข้อมูลป้อนกลับ  หมายถึง ตัวบ่งชี้ว่า ผลผลิตของระบบเป็นไปตามวัตถุประสงค์อย่างไร  
เพียงใด ซึ่งตัวบ่งชี้เป็นข้อมูลที่ใช้วัดประสิทธิภาพของระบบได้  
 จึงสรุปได้ว่า ระบบนั้นประกอบไปด้วยองค์ประกอบต่างๆที่มีคุณลักษณะพิเศษเฉพาะของ
แต่ละหน่วยที่อาจจะมีความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กันมาก่อนหรือไม่มีก็ได้ และเกิดการน ามาบรรจบพบกัน
เกิดการรวมตัวกันผสมผสานให้สามารถท างานร่วมกัน  มีปฏิสัมพันธ์กันอย่างเป็นระเบียบ ส่งเสริมกัน
จนสามารถท าให้ผู้ใช้ระบบสามารถบรรลุเป้าหมายและได้รับความสะดวกสบายจากความเป็นแบบ
แผนในการน าไปใช้ตามที่ผู้สร้างระบบตั้งไว้  
 
 9.2  วิธีการจัดระบบหรือสร้างระบบ 

 ชัยยง พรหมวงศ์ (2528) การวิเคราะห์ระบบที่ใช้อยู่มีข้ันตอนดังนี้ 
1. ขั้นการวิเคราะห์ระบบ หมายถึงการน าระบบเดิมที่ใช้อยู่มาวิเคราะห์เพ่ือศึกษาปัญหา 

ความต้องการและจุดบกพร่องต่างๆ รวมทั้งการส ารวจทรัพยากรที่มีอยู่และที่ต้องการ 
2. ขั้นการสังเคราะห์ระบบ เป็นขั้นของการรวบรวมข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์ระบบเดิม 

และน ามาใช้ในการสร้างระบบใหม่ 
3. ขั้นสร้างแบบจ าลองระบบการสอน เป็นขั้นของการน าเอาข้ันตอนต่างๆท่ีก าหนดไว้ใน 

ขั้นสังเคราะห์ระบบมาใส่แบบจ าลองเพ่ือแสดงล าดับ เพ่ือสะท้อนให้เห็นองค์ประกอบของแบบจ าลอง
คือตัวป้อน กระบวนการ กลไกควบคุม และผลผลิต 

4. ขั้นการทดลองใช้ระบบในสถานการณ์จ าลอง เป็นขั้นของการพิสูจน์ทดสอบว่าระบบที่ 
สร้างข้ึนสามารถใช้ได้ตามท่ีคาดหวัง  
 ทิศนา แขมมณี (2534) ดังนั้นการสร้างระบบหรือจัดระบบควรเป็นไปตามขั้นตอนดังนี้ 
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1. การก าหนดจุดมุ่งหมายของระบบ ต้องก าหนดจุดมุ่งหมายของระบบให้ชัดเจน 
2. การศึกษาหลักการ/ทฤษฎีที่เก่ียวข้อง ความเข้าใจในเรื่องท่ีท าย่อมสามารถก าหนด 

องค์ประกอบและเห็นแนวทางในการจัดความสัมพันธ์ขององค์ประกอบได้รอบคอบขึ้น การศึกษา
หลักการ/ทฤษฎีที่เก่ียวข้อง จะช่วยให้ระบบมีพ้ืนฐานที่มั่นคงขึ้น 

3. การศึกษาสภาพการณ์และปัญหาที่เก่ียวข้อง จะให้ช่วยให้ผู้สร้างระบบได้ค้นพบ 
องค์ประกอบที่ส าคัญที่ช่วยให้ระบบมีประสิทธิภาพเมื่อน าไปใช้จริง ปัญหาและอุปสรรคต่างๆเป็นสิ่งที่
ต้องน ามาพิจาณาในการจัดองค์ประกอบและจัดความสัมพันธ์ขององค์ประกอบทั้งหลายการน าข้อมูล
จากความเป็นจริงมาใช้ในการจัดสร้างระบบจะช่วยขจัดหรือป้องกันปัญหาอันจะท าให้ระบบนั้นขาด
ประสิทธิภาพ 

4. การก าหนดองค์ประกอบของระบบ เป็นการพิจารณาว่ามีอะไรบ้างที่จะช่วยให้ 
เป้าหมายหรือจุดมุ่งหมายบรรลุผลส าเร็จ ผู้มีประสบการณ์มากมักก าหนดองค์ประกอบของระบบได้
ละเอียดรอบคอบ ผู้ที่มีความคิดสร้างสรรค์มักก าหนดองค์ประกอยหรือตัวแปรของระบบที่เอ้ืออ านวย
ให้ระบบประสบผลส าเร็จได้ นอกจากนี้การก าหนดองค์ประกอบหรือตัวแปรของระบบสามารถใช้
วิธีการทดสอบทางสถิติเข้ามาช่วยคัดสรรองค์ประกอบที่ส าคัญด้วย 

5. การจัดกลุ่มองค์ประกอบ ได้แก่การน าองค์ประกอบที่ก าหนดไว้มาจัดหมวดเพ่ือความ 
สะดวกในการคิดและด าเนินในขั้นต่อไป 

6. การจัดความสัมพันธ์ขององค์ประกอบ โดยต้องพิจารณาว่าองค์ประกอบใดเป็นเหตุและ 
เป็นผลขึ้นต่อกันในลักษณะใด สิ่งใดควรมาก่อนมาหลัง สิ่งใดสามารถด าเนินการคู่ขนานกันไปได้ ซึ่ง
นอกจากอาศัยหลักตรรกะแล้ว ยังสามารถใช้วิธีการทางสถิติเข้ามาช่วยหาความสัมพันธ์ระหว่างตัว
แปรทั้งหลายได้ว่า อะไรสัมพันธ์กันโดยตรงและโดยอ้อม 

7. การจัดผังระบบ ในล าดับขั้นตอนนี้เป็นผลของการก าหนดองค์ประกอบของระบบและ 
การจัดความสัมพันธ์ขององค์ประกอบ หรืออาจน าเสนอเป็นผังระบบที่สมบูรณ์ ซึ่งประกอบด้วย ตัว
ป้อน กระบวนการ ผลผลิต กลไกควบคุม และข้อมูลป้อนกลับ 

8. การทดลองใช้ระบบ ระบบที่คิดจะต้องผ่านการคิดพิจารณาอย่างรอบคอบทั้งทางด้าน 
ทฤษฎี/หลักการ และการปฏิบัติจริง ถึงแม้ว่าระบบที่สร้างขึ้นจะได้ผ่านกระบวนการอย่างรอบคอบ
เพียงใด ก็ยังไม่สามารถกล่าวได้ว่าเป็นระบบที่ดีมีประสิทธิภาพจนกว่าจะได้น าไปทดลองใช้และใช้จริง 
เพ่ือศึกษาผลที่เกิดข้ึน ดังนั้นการน าระบบไปทดลองใช้จึงเป็นสิ่งที่จ าเป็น 

9. การประเมินผลระบบ ได้แก่การศึกษาผลที่เกิดขึ้นจากการทดลองใช้ระบบ ระบบใดใช้ 
แล้ว ผลตามเป้าหมายหรือใกล้เคียงเป้าหมายมากที่สุด ระบบนั้นจึงจะเรียกได้ว่าเป็นระบบที่ดีมี
ประสิทธิภาพ 

10. การปรับปรุงระบบ ระบบที่มีประสิทธิภาพส่วนใหญ่ต้องผ่านการทดลองและ 
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ประเมินผลแล้ว ผลจากการทดลองใช้จะให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการปรับปรุงระบบนั้นให้ดีขึ้น 
 จึงสรุปได้ว่า วิธีการจัดระบบและสร้างระบบควรมีการก าหนดจุดมุ่งหมายของระบบ มี
การศึกษาหลักการ สภาพที่ เกี่ยวข้อง วิ เคราะห์สังเคราะห์ระบบ ก าหน ดองค์ประกอบ จัด
ความสัมพันธ์ ทดลองใช้ ประเมินผล และปรับปรุงระบบ เพ่ือให้ได้ผลตามสิ่งที่คาดหวังไว้ 
 
 9.3 ลักษณะส าคัญของวิธีระบบ 

พินิจ พันธ์ชื่น (2559) ได้กล่าวลักษณะส าคัญของวิธีระบบไว้ดังนี้ 
1. เป็นการท างานร่วมกันเป็นคณะของบุคคลที่เกี่ยวข้องในระบบนั้นๆ 
2. เป็นการแก้ปัญหาโดยการใช้วิธีการทางวิทยาศาสตร์ 
3. เป็นการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างเหมาะสม 
4. เป็นการแก้ปัญหาใหญ่โดยแบ่งออกเป็นปัญหาย่อยๆเพ่ือสะดวกในการแก้ปัญหาอันจะ 

เป็นผลให้แก้ปัญหาใหญ่ได้ส าเร็จ 
5. มุ่งใช้การทดลองให้เห็นจริง 
6. เลือกแก้ปัญหาที่พอจะแก้ไขได้และเป็นปัญหาเร่งด่วนก่อน 
จึงสรุปได้ว่าลักษณะส าคัญของวิธีระบบที่ส าคัญนั้นต้องมีการท างานร่วมกันอย่างเป็นระบบ  

สามารถแก้ไขปัญหาได้ สามารถน าไปใช้ได้จริง มีการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ได้อย่างถูกต้องเหมาะสม 
 
 9.4  ลักษณะของระบบที่ดี 

 พินิจ พันธ์ชื่น (2559) ลักษณะของระบบที่ดีต้องสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
และมีความยั่งยืน ซึ่งต้องมีลักษณะ 4 ประการคือ  

1. ปฏิสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อม ระบบทุก ๆ ระบบจะมีปฏิสัมพันธ์ไม่ทางใดก็ทางหนึ่งกับโลก 

รอบๆตัว ของระบบ โลกรอบ ๆตัวนี้ เรียกว่า "สิ่งแวดล้อม" การที่ระบบมีปฏิสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมนี้
เอง  ท าให้ระบบดังกล่าวกลายเป็น ระบบเปิด กล่าวคือ ระบบจะรับปัจจัยน าเข้าจากสิ่งแวดล้อม ซึ่ง
อาจจะเป็นพลังงาน อาหาร ข้อมูล เป็นต้น ระบบจะจัดกระท าเปลี่ยนแปลงปัจจัยน าเข้านี้ให้เป็น
ผลผลิต แล้วส่งกลับไปให้สิ่งแวดล้อมอีกทีหนึ่ง  

2. มีจุดหมายหรือเป้าประสงค์ ระบบจะต้องมีจุดมุ่งหมายที่ชัดเจนแน่นอนส าหรับตัวของมัน 

เอง ระบบที่เกิดขึ้นตามธรรมชาติ เช่น ระบบการด าเนินชีวิตของมนุษย์นั้นก็มีจุดมุ่งหมายส าหรับตัว
ของระบบเองอย่างชัดเจนว่า  เพ่ือรักษาสภาพการมีชีวิตไว้ให้ได้ให้ดีที่สุด   จุดมุ่งหมายนี้ดูออกจะไม่
เด่นชัดส าหรับเรานักเพราะเราไม่ใช่ผู้คิดสร้างระบบดังกล่าวขึ้นมาเอง เป็นต้น 

3. มีการรักษาสภาพตนเอง  ลักษณะที่สามของระบบ คือ การที่ระบบสามารถรักษาสภาพ 
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ของตัวเองให้อยู่ในลักษณะที่คงที่อยู่เสมอ  การรักษาสภาพตนเองท าได้โดยการแลกเปลี่ยนปัจจัย
น าเข้าและ ผลลัพธ์กันระหว่างองค์ประกอบต่าง ๆของระบบหรือระบบย่อย ตัวอย่าง ที่เห็นได้ชัดเจน
คือ ระบบย่อยอาหารของร่างกายมนุษย์ ซึ่งประกอบด้วย องค์ประกอบย่อย ๆ หรือระบบย่อยต่างๆ 
เช่น ปาก น้ าย่อย น้ าดี หลอดอาหาร กระเพาะอาหาร เป็นต้น 

4. มีการแก้ไขตนเอง ลักษณะที่ดีของระบบ คือ มีการแก้ไขและปรับตัวเอง ในการที่ระบบมี 
ปฏิสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อมบางครั้งปฏิสัมพันธ์นั้นก็จะท าให้ระบบการรักษาสภาพตัวเอง ต้องย่ าแย่
ไป   ระบบก็ต้องมีการแก้ไขและปรับตัวเองเสียใหม่  
  จึงสรุปได้ว่าลักษณะของระบบที่ดีนั้นควรปฏิสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อม มีจุดหมายหรือ
เป้าประสงค์ที่ชัดเจน สามารถรักษาสภาพของตัวเองให้อยู่ในลักษณะที่คงที่อยู่เสมอและมีการแก้ไข
และสามารถปรับตัวเองได้ 

 
 9.5 การวิเคราะห์ระบบ 

 พินิจ พันธ์ชื่น (2559) คือการกระท าหลังจากผลที่ได้ออกมาแล้ว เป็นการปรับปรุงระบบการ
ท างานให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นด้วยการน าข้อมูลที่ได้จากการประเมินผลมาใช้แก้ไขข้อบกพร่องในส่วน
ต่าง ๆ    การน าข้อมูลย้อนกลับมาใช้ในการวิเคราะห์ระบบ    เป็นส่วนส าคัญของวิธีระบบ ซึ่งจะขาด
องค์ประกอบนี้ไม่ได้  เพราะจะท าให้ขาดการปรับปรุง พัฒนาระบบให้มีประสิทธิภาพ 
 ขั้นตอนของการวิเคราะห์ระบบ 

1.  ก าหนดปัญหา  
2.  ก าหนดจุดมุ่งหมาย  
3.  ศึกษาข้อจ ากัดต่าง ๆ 

4.  สร้างทางเลือก  
5.  พิจารณาทางเลือกที่เหมาะสม   
5. ทดลองปฏิบัติ   
6. ประเมินผล  
7. ปรับปรุงแก้ไข  
ขั้นที่ 1   ขั้นตั้งปัญหาหรือก าหนดปัญหา ในขั้นนี้ต้องศึกษาให้ถ่องแท้เสียก่อนว่าอะไรคือ

ปัญหา ที่ควรแก้ไข 

ขั้นที่ 2   ขั้นก าหนดเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์เพ่ือการแก้ไขปัญหานั้น ๆ ว่าจะให้ได้ผล
ในทางใด   มีปริมาณและคุณภาพเพียงใดซึ่งการก าหนดวัตถุประสงค์นี้ควรค านึงถึง    ความสามารถ
ในการปฏิบัติได้จริงเป็นส าคัญ 
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ขั้นที่ 3   ขั้นสร้างเครื่องมือวัดผล   การสร้างเครื่องมือนี้จะสร้างหลังจากก าหนดวัตถุประสงค์
แล้วและต้องสร้างก่อนการทดลองเพ่ือจะได้ใช้เครื่องมือนี้ วัดผลได้ตรงตามเวลาและเป็นไปทุกระยะ 

ขั้นที่ 4   ค้นหาและเลือกวิธีการต่างๆ ที่จะใช้ด าเนินการไปสู่เป้าหมายที่วางไว้   ควรมองด้วย
ใจกว้าง  และเป็นธรรม หลาย ๆแง่ หลาย ๆ มุม พิจารณาข้อดีข้อเสียและข้อจ ากัดต่าง ๆที่มีอยู่ให้
เห็นชัด 

ขั้นที่ 5   เลือกเอาวิธีที่ดีที่สุดจากข้ันที่ 4 เพ่ือน าไปทดลองในขั้นต่อไป 

ขั้นที่ 6   ขั้นการทดลอง เมื่อเลือกวิธีการใดแล้วก็ลงมือปฏิบัติตามวิธีการนั้น   การทดลองนี้
ควรกระท ากับกลุ่มเล็กๆ ก่อนถ้าได้ผลดีจึงค่อยขยายการปฏิบัติงาน ให้กว้างขวางออกไป จะได้ไม่เสีย
แรงงาน เวลาและเงินทองมากเกินจ าเป็น 

ขั้นที่ 7   ขั้นการวัดผลและประเมินผล   เมื่อท าการทดลองแล้วก็น าเอาเครื่องมือวัดผลที่
สร้างไว้  ในขั้นที่ 3 มาวัดผลเพ่ือน าผลไปประเมินดูว่า ปฏิบัติงานส าเร็จตามเป้าหมายเพียงใด  ยังมีสิ่ง
ใดขาดตกบกพร่อง จะได้น าไปปรับปรุงแก้ไข 

ขั้นที่ 8   ขั้นการปรับปรุงและขยายการปฏิบัติงาน จากการวัดผลและประเมินผลในขั้นที่ 7 ก็
จะท าให้เราทราบว่า การด าเนินงานตามวิธีการที่แล้วมานั้นได้ผลตามวัตถุประสงค์    หรือไม่ เพียงใด 
จะได้น ามาแก้ไข ปรับปรุงจนกว่าจะได้ผลดีจึงจะขยายการปฏิบัติ   หรือยึดถือเป็นแบบอย่างต่อไป 

 สรุปได้ว่า การจัดระบบหนึ่งขึ้นมานั้น กระบวนการที่จ าเป็นคือ การก าหนดจุดมุ่งหมายของ
ระบบ การศึกษาหลักการ/ทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง การประมวลสภาพการณ์และปัญหาที่เกี่ยวข้อง การ
ก าหนดองค์ประกอบของระบบ การจัดความสัมพันธ์ขององค์ประกอบ การเขียนผังระบบ การทดลอง
ใช้ระบบ การประเมินผลระบบ และการปรับปรุงระบบ  
 
ตอนที่ 10 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องนี้ สามารถน ามาเป็นแนวทางในการด าเนินการวิจัย ผู้วิจัยจึงได้รวบรวม
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงงานในภาคอุตสาหกรรมและสอดคล้องกับงานวิจัยนี้ ซึ่งมีดังต่อไปนี้ 

10.1 งานวิจัยในประเทศ 
 สมชัย วรานุกุลรักษ์ (2545) ได้วิจัยเรื่องการพัฒนาระบบการจัดศูนย์การเรียนรู้ในสถาน
ประกอบการ โดยศึกษาข้อมูลจากสถานประกอบการมาพัฒนาแบบจ าลอง ซึ่งประกอบด้วยโครงสร้าง
และแนวทางการด าเนินงานระบบการจัดศูนย์การเรียนรู้ และน าระบบที่ได้พัฒนาขึ้นไปด าเนินงานใน
สถานประกอบการน าร่อง และศึกษาผลลัพธ์และปัญหาอุปสรรคที่เกิดจากการด าเนินงานระบบ ผล
วิจัยได้พบว่าระบบการจัดศูนย์การเรียนรู้ในสถานประกอบการประกอบด้วยองค์ประกอบการ
ด าเนินงานที่สัมพันธ์ต่อกันคือ การวิเคราะห์ความต้องการในการจัดศูนย์การเรียนรู้ การจัดทรัพยากร
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ความรู้ การพัฒนาหลักสูตรและสื่อสารการเรียนรู้ การสื่อสารประสานงานและให้บริการผู้เรียน การ
ส่งเสริมการเรียนรู้ การติดตามผลการด าเนินงาน การรายงานผลและเชื่อมโยงการเรียนรู้ และยังพบว่า
พนักงานเกิดการเรียนรู้ มีความพึงพอใจและเห็นถึงประโยชน์ของการเรียนรู้ด้วยตนเองจากศูนย์การ
เรียนรู้ โดยมีปัจจัยที่ส่งผลคือ นโยบายของผู้บริหารในการส่งเสริมสนับสนุนพนักงานให้พัฒนาตนเอง 
พนักงานมีแรงจูงใจและแสดงพฤติกรรมเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง บทบาทของผู้บังคับบัญชาที่เอ้ืออ านวย
ต่อการเรียนรู้ของพนักงาน สิ่งอ านวยความสะดวกพ้ืนฐาน บุคลากรของหน่วยงานศูนย์การเรียนรู้ที่มี
ความสามารถ รวมทั้งมีเครือข่ายแหล่งทรัพยากรความรู้ทั้งภายในและภายนอกองค์การ  
  ปัญญา วารปรีดี (2550) ได้วิจัยเรื่องการพัฒนาระบบการบริหารการจัดการในการเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดส านักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน มีวัตถุประสงค์
เพ่ือพัฒนาระบบการบริหารจัดการในการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดส านัก
บริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน ผลวิจัยพบว่าบุคลากรทางการศึกษามีองค์ประกอบและ
คุณลักษณะคล้ายคลึงกัน คือ การพัฒนาภาวะผู้น าพัฒนาความคิดเชิงระบบและการเรียนรู้ร่วมกันเป็น
ทีม โดยใช้วิธีการเสวนาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และการจัดการความรู้ ส่วนการพัฒนาระบบการบริหาร
จัดการของสถานศึกษามีลักษณะเป็นองค์รวม โดยเริ่มจากภาวะผู้น าของผู้บริหาร การจัดเตรียม
โครงสร้างพ้ืนฐาน การสร้างวัฒนธรรมองค์การ เป็นปัจจัยน าเข้าสู่กระบวนการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม
จากการปฏิบัติจริงในพ้ืนที่ ทุกขั้นตอนการพัฒนามีผลย้อนกลับสู่กระบวนการและปัจจัยน าเข้าเพ่ือ
การพัฒนาระบบการบริหารจัดการและเพ่ิมขีดความสามารถของบุคคลากร 
  วิภาดา โนตา (2552) ได้ศึกษาสภาพการอยู่อาศัยของแรงงานต่างด้าวในจังหวัดสมุทรสาคร 
กรณีศึกษาชุมชนวัดตึก เพ่ือศึกษาความต้องการจ าเป็นทางด้าน สภาพการอยู่อาศัย พฤติกรรม ความ
ต้องการและปัญหาด้านที่อยู่อาศัยของคนต่างด้าง โดยการศึกษาพบว่า เป็นแรงงานเพศหญิงมากกว่า
เพศชาย อายุระหว่าง 21-30 ปี อาศัยในประเทศไทย 1-5 ปี ท างานในโรงงานอุตสาหกรรม มีรายได้
เพียงพอต่อค่าใช้จ่าย หน่วยที่อยู่อาศัยมีสภาพต่ ากว่าเกณฑ์มาตรฐาน ปัญหาที่พบคือ พ้ืนที่ในการ
ระบายอากาศน้อย น้ าประปาไม่เพียงพอต่อความต้องการ ปัญหาสภาพแวดล้อมในชุมชน เช่นจุดทิ้ง
ขยะไม่เพียงพอ อาคารหนาแน่นสภาพเก่าเสื่อมโทรม  เป็นต้น ข้อเสนอแนะคือ เจ้าของที่ดินควรมีการ
ด าเนินแก้ปัญหาอย่างเคร่งครัด คนในชุมชนควรมีการปรับปรุงสภาพแวดล้อม มีการวางแผนกับส่วน
ราชการจัดท าสาธารณูปโภค ให้ความรู้ส าหรับคนไทยและแรงงานต่างด้าวเรื่องสุขลักษณะที่อยู่อาศัย 
เพ่ือให้เกิดความเข้าใจเรื่องสภาพการอยู่อาศัยที่ถูกสุขลักษณะและป้องกันปัญหาที่เกิดข้ึน 
  อภิชาต จ ารัสฤทธิรงค์, จรัมพร โห้ล ายอง และกัญญา อภิพรชัยสกุล(2553) ได้วิจัยเรื่องชีวิต
ความเป็นอยู่ของแรงงานข้ามชาติใน 11 จังหวัดส าคัญในประเทศไทยปี พ.ศ. 2553 ผลการวิจัยพบว่า 
แรงงานพม่าที่อยู่จังหวัดตากพูดภาษาไทยได้น้อยที่สุด เพราะลักษณะการย้ายเข้ามาท างานเป็นการ
เข้าออกง่ายและเป็นลักษณะไปๆมาๆยังคงติดต่อกับประเทศต้นทาง การพัฒนาขององค์การเอกชน
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หลายแห่งให้ความส าคัญกับการใช้ภาษาพม่าในการช่วยเหลือดูแลแรงงานข้ามชาติเหล่านี้ ท าให้ไม่
จ าเป็นต้องใช้ภาษาไทยมากเท่ากับจังหวัดอ่ืน ส าหรับในกรุงเทพ แรงงานพม่าสามารถพูดไทยได้
มากกว่าจังหวัดอ่ืน 

พรวิภา เหาตะวานิช (2554) ได้ท าวิจัยเกี่ยวกับการปรับตัวทางวัฒนธรรมของผู้ใช้แรงงาน
ไทยย้ายถิ่น โดยการวิจัยมีวัตถุประสงค์ในการศึกษาประสบการณ์การปรับตัวทางวัฒนธรรมของผู้ใช้
แรงงานไทยย้ายถิ่น เก็บข้อมูลด้วยวิธีการสัมภาษณ์ผู้ที่ เคยเดินทางไปท างานเป็นแรงงานใน
ต่างประเทศ เป็นเพศชายทั้งหมดจ านวน 9 ราย โดยคัดเลือกผู้ให้ข้อมูลแบบเฉพาะเจาะจงตามเกณฑ์
ที่ก าหนด วิเคราะห์ข้อมูลตามระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ ผลการศึกษาพบว่า 1)แรงจูงใจที่ท าให้ไป
ท างานต่างประเทศคือ รายได้ที่ดีกว่าและต้องการน าเงินมาดูแลครอบครัว สร้างฐานะความเป็นอยู่  2)
เมื่อต้องย้ายถิ่นจะเกิดการกังวลครอบครัวที่อยู่ในต่างประเทศและกลุ่มที่พร้อมในการเดินทาง 3) พบ
กับความแตกต่างทางวัฒนธรรมและสิ่งแวดล้อม เช่น สภาพอากาศ อาหาร ปฏิสัมพันธ์ทางสังคมและ
ภาษา เป็นต้น 4)สิ่งรบกวนในสภาพแวดล้อมใหม่ ซึ่งจะมีการคิดถึงบ้าน เหงา โดดเดี่ยว มีความทุกข์
ใจจากการด าเนินชีวิตที่ยากล าบาก รู้สึกเหน็ดเหนื่อยท้อแท้จากการท างาน 5)ปรับตัวเมื่ออยู่ใน
วัฒนธรรมใหม่ โดยปรับเจตคติ และความคิดของตน มีการจัดการกับสิ่งรบกวนใจและมีการดูแลและ
พ่ึงพาตนเอง 6)สิ่งเกื้อหนุนในการด าเนินชีวิตในต่างประเทศ โดยเฉพาะการรวมกลุ่มเป็นสังคมไทยใน
ที่ท างานเดียวกันและเครือข่ายคนไทยในต่างประเทศ และการเตรียมพร้อมล่วงหน้า 7)รางวัลจาก
แรงกายในต่างแดน ได้แก่ ชีวิตความเป็นอยู่ที่ดีของครอบครัวและการมีความสุขเมื่อกลับมาอยู่
เมืองไทยซึ่งเป็นผลจากการเดินทางไปท างาน 

โกเมศ สุพลภัค (2555) การรับรู้และการสื่อสารเพ่ือการจดจ าความหลากหลายทาง
วัฒนธรรมของบริษัทข้ามชาติประเทศไทย ได้ศึกษาการรับรู้ความหลากหลายทางวัฒนธรรมของ
บริษัทข้ามชาติในประเทศไทย และส ารวจรูปแบบและแนวทางการสื่อสารเพ่ือการจัดการความ
หลากหลายทางวัฒนธรรมของบริษัทข้ามชาติในประเทศไทยจากมุมมองของบุคคลากรในบริษัทข้าม
ชาติและผู้ทรงคุณวุฒิพบว่า ความหลากหลายทางวัฒนธรรมที่รับรู้ มีทั้ ง ลักษณะที่สามารถจัดการได้
และ ลักษณะที่ไม่สามารถจัดการได้ องค์การต้องรู้ว่าจะจัดการกับความหลากหลายทางวัฒนธรรมไป
เพ่ืออะไร และพบว่ารูปแบบและแนวทางการสื่อสารเพ่ือการจัดการความหลากหลายทางวัฒนธรรม
จ าแนกออกเป็น 2 แนวทาง คือ แนวทางด้านการจัดการองค์การ โดยเน้นการสร้างความเท่าเทียม 
การรับสมัครและคัดเลือก การก าหนดโครงสร้างและบทบาทหน้าที่ การก าหนดค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ การเลื่อนขั้นต าแหน่ง การจัดสถานที่และสภาพแวดล้อมการท างาน การจัดตั้งแผนกบริหาร
ความหลากหลาย และแนวทางด้านการสื่อสารระหว่างวัฒนธรรมคือ การพัฒนาและเพ่ิมพูนทักษะ
การสื่อสารระหว่างวัฒนธรรม การเตรียมความพร้อมในการอยู่ร่ วมและท างานกับความหลากหลาย 
ได้แก่ การฝึกอบรมวัฒนธรรม การปฐมนิเทศ และการเรียนภาษา นอกจากนี้ได้แก่ การจัดกิจกรรรม
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เพ่ือสร้างความสัมพันธ์ การสร้างวัฒนธรรมองค์การ การสื่อสารภายในองค์การและการประชาสัมพันธ์ 
การสร้างทีม และการใช้สื่อและช่องทางการสื่อสารให้เหมาะสมกับความหลากหลายแต่ละกลุ่ม
วัฒนธรรม รวมไปถึงการจัดการความรู้ 
 อภิชาต สุวรรณรัตน์ และเก็ตถวา บุญปราการ (2556) เรื่องลาวพลัดถิ่น การกลายเป็น
แรงงานข้ามแดนในพ้ืนที่จังหวัดสงขลา ซึ่งผลการวิจัยเรื่องแรงงานลาวข้ามแดน: วิถีชีวิตและการ
ปรับตัวพบว่าวิถีชีวิตของแรงงานลาวมีการปรับตัวแบ่งเป็น การปรับตัวด้านสังคม วัฒนธรรมและ
ภาษา การปรับตัวที่ยากที่สุดของแรงงานลาวคือการปรับตัวด้านสังคม ซึ่งต้องปรับตัวให้เข้ากับชีวิต
ความเป็นอยู่แห่งใหม่ที่มีความเป็นสังคมเมืองมากขึ้น แต่ในด้านภาษาและวัฒนธรรม แรงงานลาว
สามารถปรับตัวได้อย่างรวดเร็วเพราะมีความคล้ายคลึงกันและเป็นสังคมแห่งวิถีพุทธเหมือนกัน 
แรงงานส่วนใหญ่คิดว่าภาษาและวัฒนธรรมเป็นสิ่งที่ส าคัญต่อการปรับตัว 
  

10.2 งานวิจัยต่างประเทศ  
 Holmgren and Jonsson (2013)  ได้ศึกษาเรื่องความหลากหลายทางวัฒนธรรมใน

องค์การซึ่งเป็นการศึกษามุมมองและการจัดการในความหลากหลายทางวัฒนธรรม ซึ่งค าถามในการ
วิจัยของการศึกษาในครั้งนี้คือ องค์การของชาวสวิตมีมุมมองและการจัดการกับความหลากหลาย
อย่างไร ซึ่งผู้วิจัยได้พบว่ามุมมองที่มีต่อความหลากหลายทางวัฒนธรรมนั้นเป็นไปในทางที่เป็นบวก
และการบริหารจัดการน าไปสู่การท างานร่วมกัน บริษัทเชื่อว่าเป็นสิ่งที่ส าคัญต่อการพัฒนาและได้รับ
ความได้เปรียบทางการแข่งขัน บริษัทต่างๆนั้นมีความต้องการที่จะจัดการกับความหลากหลายทาง
วัฒนธรรมได้และสร้างบรรยากาศให้เปิดกว้างและมีความยืดหยุ่นมากขึ้น บริษัทที่ขาดมุมมองแบบ
องค์รวมมักเกิดความล้มเหลวในการก าหนดระดับของกลยุทธ์และผลที่ตามมาในมิติต่างๆขององค์การ
ได้อย่างชัดเจน นอกจากนี้การศึกษาในครั้งนี้ยังได้แสดงถึงปัจจัยที่เกิดจากอิทธิพลของความแตกต่าง
ทางวัฒนธรรมที่หลากหลาย เช่น สภาพภูมิอากาศของสถานที่ตั้ง วัฒนธรรมขององค์การ ความ
หลากหลายทางวัฒนธรรมอันน าซึ่งวัฒนธรรมที่หลากหลาย ความหลากหลายของลูกค้าและทัศนะคติ
ของผู้จัดการที่ส่งผลกระทบต่อคงไว้ซึ่งความหลากหลายทางวัฒนธรรมในองค์การ เป็นต้น  
  Hang Vo (2014) การวิจัยในครั้งนี้ได้มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้รู้ถึงทัศนคติของผู้จ้างงานชาว
ฟินแลนด์ในอุตสาหกรรมการท่องเที่ยวและการบริการที่เกี่ยวข้องกับแรงงานที่มีความหลากหลายทาง
วัฒนธรรมว่าแรงงานมีความเข้าใจในความหลากหลายทางวัฒนธรรมอย่างไรและประโยชน์จากการ
จัดการธุรกิจและบริหารบุคคลกร ดังนั้นในการศึกษาในครั้งนี้จึงได้พยายามค้นพบและเข้าถึงในเรื่อง
ประสิทธิภาพในการจัดการความหลากหลายทางวัฒนธรรมในองค์การ และหาค าตอบว่าสิ่งเหล่านั้น
จะมีความเหมาะสมในการน ามาฝึกปฏิบัติในองค์การหรือไม่ โดยใช้การศึกษาจากศึกษาทางด้าน
วัฒนธรรม การจัดการกับความหลากหลาย และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ผลของการศึกษาพบว่า 
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ผู้จ้างแรงงานชาวฟินแลนด์ไม่มีความกลัวที่จะจ้างลูกจ้างชาวต่างชาติที่ภูมิหลังและพ้ืนฐานทาง
วัฒนธรรมที่แตกต่างกันเมื่อเปรียบเทียบกับในอดีต ผู้จ้างงานเห็นว่าการจ้างแรงงานที่หลากหลายมี
ข้อดีและสามารถแข่งขันกับความสามารถทางการตลาดได้  ตั้ งแต่มีความแตกต่างระหว่าง
สภาพแวดล้อมทางธุรกิจทั้งสองรูปแบบ กลยุทธ์และโครงสร้างของบริษัท เขาสามารถเลือกที่จะ
จัดการกับบุคคลที่หลากหลายแตกต่างได้ การวิจัยในครั้งนี้เสนอแนะว่าการเข้าถึงในการจัดการกับ
ความหลากหลายทางวัฒนธรรมในองค์การและการผสมผสานให้เกิดการฝึกปฏิบัติขั้นพ้ืนฐานในแผนก
บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์นั้นประกอบไปด้วย การฝึกอบรม การออกแบบงาน และการคัดสรร
บุคลากร  

จึงสรุปได้ว่า แรงงานในภาคอุตสาหกรรมนั้นมีความต้องการที่จะมีส่วนร่วมในการแสดงความ
คิดเห็น หากมีการได้แลกเปลี่ยนความคิดเห็นจะท าให้เกิดความปรองดองกัน ซึ่งผู้วิจัยคิดว่าการที่
แรงงานภาคอุตสาหกรรมจะเกิดการยอมรับในความหลากหลายทางวัฒนธรรมในสถานประกอบการ
ได้นั้น ควรส่งเสริมแรงงานภาคอุตสาหกรรมให้รู้วิธีในการเรียนรู้ในความแตกต่างทางวัฒนธรรมของ
เพ่ือนต่างชาติ โดยให้แรงงานสามารถคิดอย่างเป็นระบบ คาดว่าจะสามารถท าให้เกิดการยอมรับใน
ความหลากหลายได้เช่นเดียวกับงานวิจัยที่ได้ศึกษามาข้างต้น 

 
ตอนที่ 11 กรอบความคิดในการวิจัย 

ในการพัฒนาระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรมนั้น ผู้วิจัยเริ่มจากการศึกษาสภาพพ้ืนฐาน ลักษณะการด ารงชีวิต และพ้ืนฐานความ
เข้าใจในวัฒนธรรมของตนเองและความหลากหลายทางวัฒนธรรม โดยเก็บข้อมูลจากการสอบถาม
จากผู้ที่เกี่ยวข้องกับแรงงานในสถานประกอบ เพ่ือให้ทราบถึงวิถีชีวิตความเป็นอยู่ ลักษณะการอยู่
อาศัย การท างาน การใช้เวลาว่างในการท ากิจกรรม สาเหตุของการย้ายงาน สิ่งที่สามารถท าให้
แรงงานปรับตัว อยู่ร่วมกัน และเรียนรู้ในวัฒนธรรมที่แตกต่างกัน จากนั้นผู้วิจัยได้ท าการศึกษาปัญหา
และความต้องการในการอยู่ร่วมกันในความหลากหลายทางวัฒนธรรมการเรียนรู้และปรับตัวให้เข้ากับ
ความหลากหลายทางวัฒนธรรมโดยเก็บข้อมูลจากการสอบถามแรงงานไทยและแรงงานต่างด้าวพม่า 
ลาว กัมพูชา ในภาคเหนือจังหวัดเชียงรายและตาก ภาคกลางกรุงเทพมหานครและจังหวัดสมุทรสาคร 
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือจังหวัดขอนแก่น และภาคใต้จังหวัดตรังและสงขลา เพ่ือให้ทราบถึงสภาพ
พ้ืนฐานของแรงงาน เช่น การเริ่มเข้าเรียนหนังสือ ระยะเวลาที่ได้รับการศึกษา การใช้เวลาของแรงงาน 
สิ่งที่ช่วยให้แรงงานสามารถปรับตัวเรียนรู้อยู่ร่วมกันได้ ปัญหาและความต้องการของแรงงานในด้าน
การปรับตัว เรียนรู้ อยู่ร่วมกันครอบคลุมในเรื่องภาษา  อาหารการกิน การแต่งกายและการปฏิบัติตน
ของแรงงานภาคอุตสาหกรรมในประเทศไทย เป็นต้น เมื่อได้ศึกษาสภาพพ้ืนฐาน ลักษณะการ
ด ารงชีวิต พื้นฐานความเข้าใจในวัฒนธรรมของตนเองและความหลากหลายทางวัฒนธรรม และปัญหา
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และความต้องการในการปรับตัว  การอยู่ร่วมกันและการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทาง
วัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรมเป็นที่เรียบร้อยแล้วผู้วิจัยได้น าข้อมูลที่ได้จากการสอบถามมา
ใช้เป็นประเด็นเพ่ือน าไปสู่(ร่าง)ระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของ
แรงงานภาคอุตสาหกรรมโดยผู้วิจัยได้เริ่มจากการร่างโครง(ร่าง)ระบบการเรียนรู้ก่อนและค่อยๆพัฒนา
ให้สอดคล้องกับสภาวการณ์ที่จะน าไปใช้จริงในสถานประกอบการและปรับเปลี่ยน ไปซึ่งระบบการ
เรียนรู้ที่ผู้วิจัยได้(ร่าง)ขึ้นนั้นได้น าทฤษฎีระบบมาใช้ในการพัฒนาซึ่งมีองค์ประกอบที่ประกอบไปด้วย 
บริบทที่เป็นบริบทของแรงงานภาคอุตสาหกรรม ปัจจัยน าเข้าประกอบไปด้วยบุคคล สถานที่และ
สังคมวัฒนธรรม ในส่วนของกระบวนการนั้นผู้วิจัยได้น าแนวคิดการเรียนรู้ในสถานประกอบการ การ
เห็นคุณค่าในตนเอง และการเรียนรู้แบบร่วมมือมาใช้การพัฒนากระบวนการ เพ่ื อให้แรงงาน
ภาคอุตสาหกรรมและแรงงานต่างด้าวพม่า ลาว กัมพูชา เกิดการยอมรับความหลากหลายทาง
วัฒนธรรม จากนั้นจึงได้จัดสนทนากลุ่มและปรับเปลี่ยนตามความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิจาก
หลากหลายสาขาโดยช่วยปรับปรุงแก้ไขระบบให้เกิดความยืดหยุ่นและเหมาะสมกับบริบทของแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรมและสภาพการท างานของสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมอีกครั้ง  เมื่อได้ระบบ
การเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรมแล้ว หลังจาก
ที่ผู้วิจัยได้น าระบบนี้ไปทดลองจนเป็นผลส าเร็จ ผู้วิจัยได้ขอความเห็นจากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ
ทางด้านข้อเสนอแนะเชิงนโยบายที่เป็นประโยชน์ต่อการน าไปใช้ในสถานประกอบการต่อไป  
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ความหลากหลายทางวัฒนธรรม
ของแรงงานภาคอุตสาหกรรม 

ทฤษฎีระบบ  
ซึ่งประกอบด้วย 
1) บริบท   
2) ปัจจัยน าเข้า  
3) กระบวนการ  
4) ผลลัพธ์ 

ระบบการเรียนรู้เพื่อการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม 

บริบท 
บริบทของแรงงาน 
ในภาคอุตสาหกรรม 

ปัจจัยน าเข้า 
1) บุคคล 
2) สถานท่ี 
3) สังคมวัฒนธรรม 

กระบวนการ 
1) การเรยีนรู้ใน 

สถานประกอบการ 
2) การเห็นคณุค่าใน

ตนเอง 
3) การเรยีนรู้แบบ

ร่วมมือ 
 

ผลลัพธ์ 
แรงงานภาคอุตสาหกรรมไทยและต่างด้าว พม่า ลาว กัมพูชา  

ยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรม 
 

ข้อเสนอแนะเชิงนโยบายที่เป็นประโยชน์จากการน าระบบการเรียนรู้ 
เพื่อการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมไปใช้ในสถานประกอบการ 

แผนภาพที่ 2.3 กรอบแนวคิดในการวิจัย 



บทที่ 3 
วิธีการด าเนินการวิจัย 

 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเพ่ือการพัฒนาระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลาย
ทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรมที่เกิดจากการที่สถานประกอบการมีความจ าเป็นจะต้อง
ใช้แรงงานภาคอุตสาหกรรมที่ประกอบด้วยแรงงานไทย และแรงงานต่างด้าว พม่า ลาว กัมพูชา ที่
จะต้องท างานร่วมกันในสถานประกอบการในขณะที่แรงงานเหล่านี้มาจากต่างวัฒนธรรมกัน ดังนั้น
แรงงานในสถานประกอบการจะต้องสามารถปรับตัว อยู่ร่วมกันและการเรียนรู้ให้เข้ากับความ
หลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม มีความปรองดองสามัคคี มีสุขภาพกายและ
ใจที่พร้อมต่อการท างาน ดังนั้นผู้วิจัยจึงได้การพัฒนาแรงงานเหล่านี้ให้เกิดการยอมรับในวัฒนธรรมที่
แตกต่างกันขึ้นโดยใช้แนวคิดการเรียนรู้ในสถานประกอบการ  มาสร้างบรรยากาศให้แรงงาน
ภาคอุตสาหกรรมเกิดการใฝ่รู้ เรียนรู้ด้วยตนเอง กระตือรือร้นที่จะเปลี่ยนแปลงและพัฒนาตนเอง เห็น
คุณค่าในตนเอง และยังเป็นการเปิดโอกาสให้แรงงานมีส่วนร่วมในการคิดและวางแผน มีโอกาสได้พูด 
แสดงความคิดเห็น เกิดการแบ่งปันความรู้ซึ่งกันและกัน เสริมสร้างความสัมพันธภาพอันดีงาม จากนั้น
ผู้วิจัยได้ใช้แนวคิดการเรียนรู้แบบร่วมมือมาใช้ในการวางแผนการจัดการเรียนรู้ร่วมกับเจ้าหน้าที่ฝ่าย
บุคคลและแรงงานของสถานประกอบการเพ่ือเรียนรู้วิธีการท างานแบบร่วมมือกัน ร่วมกันแสดงความ
คิดเห็น รับผิดชอบในส่วนงานของตนและของกลุ่ม เกิดการท างานเป็นทีม เกิดการปรับตัวด้านจิตใจ
มาก จนเกิดการยอมรับในความหลากหลายทางวัฒนธรรมของชนชาติอ่ืน จากนั้นผู้วิจัยจึงได้เริ่มศึกษา
โดยการสอบถามสภาพพ้ืนฐาน ลักษณะการด ารงชีวิต พื้นฐานความเข้าใจในวัฒนธรรมของตนเองและ
ความหลากหลายทางวัฒนธรรมจากผู้ที่เกี่ยวข้องกับแรงงาน และศึกษาโดยการสอบถามปัญหา ความ
ต้องการในการปรับตัว เรียนรู้ อยู่ร่วมกันเพ่ือให้เกิดการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของ
แรงงานภาคอุตสาหกรรมโดยการสอบถามจากแรงงานภาคอุตสาหกรรมไทยและแรงงานต่างด้าว 
พม่า ลาว กัมพูชา จากนั้นผู้วิจัยได้น าผลที่ได้จากการศึกษาในระยะที่1 มาท าการพัฒนาระบบการ
เรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรมโดย เริ่มพัฒนา
จากการศึกษาทางเอกสารของผู้วิจัยเองและจากความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ ท้ายสุดผู้วิจัยได้
น าเสนอข้อเสนอแนะเชิงนโยบายที่เป็นประโยชน์จากการน าเอาระบบการเรียนรู้เพื่อการยอมรับความ
หลากหลายทางวัฒนธรรมไปใช้ในสถานประกอบการเพ่ือเป็นแนวทางให้กับสถานประกอบการในการ
น าเอาระบบการเรียนรู้ไปใช้ต่อไป ทั้งนี้ผู้วิจัยได้อธิบายรายละเอียดการวิจัยดังต่อไปนี้ 
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ประชากร 

 ผู้วิจัยได้แบ่งการศึกษาประชากรออกเป็น 2 กลุ่มคือ กลุ่มแรกคือกลุ่มผู้ประกอบการ
ภาคอุตสาหกรรม ผู้บริหารระดับสูง เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคล หัวหน้าแรงงาน กลุ่มที่สองคือ  กลุ่มแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรมไทยและแรงงานต่างด้าว พม่า ลาว กัมพูชา   

กลุ่มที่ 1 ผู้ประกอบการภาคอุตสาหกรรม ผู้บริหารระดับสูง เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคล หัวหน้า
แรงงาน จ านวน 30 คน ได้มาจากการเลือกแบบเฉพาะเจาะจงจากสถานประกอบการ โดยสอบถาม
เกี่ยวกับสภาพพ้ืนฐาน ลักษณะการด ารงชีวิต พ้ืนฐานความเข้าใจในวัฒนธรรมของตนเองและความ
หลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรมโดยใช้แบบสอบถามสภาพพ้ืนฐาน ลักษณะ
การด ารงชีวิต พ้ืนฐานความเข้าใจในวัฒนธรรมของตนเองและความหลากหลายทางวัฒนธรรมของ
แรงงานภาคอุตสาหกรรม (ส าหรับผู้ที่เกี่ยวข้องกับแรงงานภาคอุตสาหกรรม)ซึ่งผู้วิจัยได้แนบ
รายละเอียดไว้ดังภาคผนวกข ตัวอย่างเครื่องมือที่ใช้ในงานวิจัย 
 กลุ่มที่ 2 แรงงานภาคอุตสาหกรรมไทยและแรงงานต่างด้าว พม่า ลาว กัมพูชา โดยท าการ
สอบถามจากแรงงานภาคอุตสาหกรรมจ านวนทั้งสิ้น 400 คน ซึ่งได้มาจากจ านวนแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรมในประเทศไทยมีจ านวนแรงงานประมาณ 6,184,926 คน แบ่งเป็นแรงงานวิชาชีพ 
1,102,464คน และเป็นแรงงานฝ่ายผลิต 5,082462 คน (กระทรวงอุตสาหกรรม,2558) ซึ่งการวิจัยใน
ครั้งนี้ได้สอบถามจากแรงงานที่เป็นแรงงานไร้ฝีมือในภาคอุตสาหกรรมการผลิต และใช้ตารางของ
Yamaneที่มีความเชื่อ 95% จากนั้นได้แบ่งแรงงานเป็นจ านวนสัญชาติละ 100 คน จากนั้นผู้วิจัยไดใ้ช้
กระบวนการสุ่มแบบหลายขั้นตอน ซึ่งมีรายละเอียดในการสุ่มตัวอย่างดังนี้ 
 ขั้นตอนที่ 1 ผู้วิจัยได้แบ่งประชากรออกเป็นภูมิภาครวมทั้งสิ้น 4 ภูมิภาค ประกอบด้วย 
ภาคเหนือ ภาคกลาง ภาคใต้และภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 ขั้นตอนที่ 2 ส ารวจสถานประกอบการที่มีการท างานของแรงงานต่างด้าวและแรงงานไทย 
โดยติดต่อขอข้อมูลจากสภาอุตสาหกรรมจังหวัด ท าให้ได้ประชากรที่ต้องการสอบถามข้อมูลตาม
ตารางที3่.1 ที่เป็นการแสดงกลุ่มประชากรที่ใช้ในการวิจัยดังนี้ 
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ตารางท่ี 3.1 แสดงจ านวนกลุ่มประชากรที่ใช้ในการวิจัย 

ภาค จังหวัด แรงงาน จ านวน (คน) 
กลาง สมุทรสาคร ไทย พม่า ลาว กัมพูชา 160 
 กรุงเทพมหานคร   

ใต ้ ตรัง ไทย พม่า กัมพูชา 80 
 สงขลา   
เหนือ เชียงราย ไทย พม่า ลาว 80 
 ตาก   

ตะวันออกเฉียงเหนือ ขอนแก่น ไทย พม่า ลาว กัมพูชา 80 
 

 
ในการเก็บรวบรวมข้อมูลได้ท าการเก็บข้อมูลผ่านล่ามเจ้าของภาษาที่สามารถสื่อสาร

ภาษาไทยได้ขั้นพื้นฐาน เพ่ือให้เป็นล่ามในการสอบถามแรงงานภาคอุตสาหกรรมโดยใช้แบบสอบถาม
ปัญหาและความต้องการในการปรับตัว การอยู่ร่วมกัน และการเรียนรู้เ พ่ือการยอมรับความ
หลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม (ส าหรับแรงงานภาคอุตสาหกรรมไทยและ
แรงงานต่างด้าวพม่า ลาว กัมพูชา) และแบบสอบถามดังกล่าวได้ขอความอนุเคราะห์จากผู้ที่เชี่ยวชาญ
ด้านภาษาพม่า ลาว กัมพูชา แปลเครื่องมือทั้ง 3 ภาษา เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ถูกต้องและสามารถสื่อสาร
กับแรงงานได้ง่ายขึ้น ซึ่งผู้วิจัยได้แนบรายละเอียดไว้ดังภาคผนวกข ตัวอย่างเครื่องมือที่ใช้ในงานวิจัย 
 

ขั้นตอนในการด าเนินการวิจยั 

 ได้แบ่งวิธีการวิจัยออกเป็น 3 ระยะ ดังนี้ 
 ระยะที่ 1 ศึกษาสภาพพ้ืนฐาน ลักษณะการด ารงชีวิต พ้ืนฐานความเข้าใจในวัฒนธรรมตนเอง
และความหลากหลายทางวัฒนธรรม ปัญหาและความต้องการในการปรับตัว การอยู่ร่วมกันและการ
เรียนรู้เพื่อการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม 
 ระยะที่2 พัฒนาระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรม 
 ระยะที่ 3 น าเสนอข้อเสนอแนะเชิงนโยบายที่เป็นประโยชน์จากการน าระบบการเรียนรู้เพ่ือ
การยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมไปใช้ในสถานประกอบการ  
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ระยะท่ี 1 ศึกษาสภาพพื้นฐาน ลักษณะการด ารงชีวิต พื้นฐานความเข้าใจในวัฒนธรรมตนเองและ
ความหลากหลายทางวัฒนธรรม ปัญหาและความต้องการในการปรับตัว การอยู่ร่วมกัน และการ
เรียนรู้ให้เข้ากับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม 

 วัตถุประสงค์ของระยะที่ 1 ศึกษาสภาพพ้ืนฐาน ลักษณะการด ารงชีวิต พ้ืนฐานความเข้าใจใน
วัฒนธรรมตนเองและความหลากหลายทางวัฒนธรรม ปัญหาและความต้องการในการปรับตัว การอยู่
ร่วมกันและการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม
เพ่ือใช้ในการหาสภาพปัญหาและความต้องการในการปรับตัว การอยู่ร่วมกันและการเรียนรู้เพ่ือการ
ยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรมเพ่ือใช้ในการพัฒนาต่อไป 
 1.1 เพื่อศึกษาสภาพพื้นฐาน ลักษณะการด ารงชีวิต พื้นฐานความเข้าใจในวัฒนธรรม
ตนเองและความหลากหลายทางวัฒนธรรม ปัญหาและความต้องการในการปรับตัว การอยู่
ร่วมกัน และการเรียนรู้ให้เข้ากับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม
โดยเริ่มศึกษาจากเอกสาร บทความ วารสาร และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 ผู้วิจัยได้เริ่มจากการศึกษาจากเอกสาร บทความ วารสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องต่างๆ ที่
เกี่ยวข้องกับความรู้เกี่ยวกับแนวคิดการศึกษาตลอดชีวิต ซึ่งเป็นสิ่งที่แรงงานหลีกเลี่ยงไม่ได้ตั้งแต่เกิด
จนตาย เป็นการจัดการศึกษาที่สนองความต้องการของแต่ละคนเพ่ือพัฒนาให้แรงงานสามารถปรับตัว
เข้ากับสภาพแวดล้อม สถานการณ์การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นได้ตลอดเวลาจนสามารถท างานและอยู่
ร่วมกับคนในสังคมได้อย่างปกติสุข การศึกษานอกระบบโรงเรียนที่เป็นการสนับสนุนให้แรงงานที่ไม่มี
โอกาสได้ศึกษาเล่าเรียนในโรงเรียนได้มีโอกาสศึกษาหาความรู้จากการเรียนรู้ตามวิถีชีวิตประจ าวัน
ผ่านการท างาน ประสบการณ์ จากเพ่ือนร่วมงานและสถานประกอบการ โดยแรงงานสามารถน า
ความรู้ที่ได้เพ่ือใช้ในการแก้ปัญหาในชีวิตประจ าวัน ท าสิ่งที่ก่อให้เกิดประโยชน์กับตนเองและสังคมได้ 
การศึกษาตามอัธยาศัยเป็นการเรียนรู้ที่เกิดการประสบการณ์ที่แรงงานได้รับโดยตั้งใจหรือไม่ตั้งใจก็ได้ 
เป็นการรับรู้โดยไม่รู้ตัว เกิดการซึมซับผ่านประสาทสัมผัสทั้ง5 เป็นการเรียนรู้ที่เป็นไปตามความสนใจ
และความพร้อมของตนเอง ข้อมูลพ้ืนฐานของแรงงานไทยและแรงงานต่างด้าว พม่า ลาว กัมพูชา 
เพ่ือให้ทราบสภาพพ้ืนฐานของแรงงานและกฎหมายการเข้ามาพ านักท างานในประเทศไทย แนวคิด
การเรียนรู้ในสถานประกอบการ  ซึ่งเป็นแนวคิดที่สนับสนุนให้เกิดการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ 
ส่งเสริมให้เกิดการท างานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ สามารถวางแผนการเรียนรู้ของตนเองได้
อย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ แนวคิดการเห็นคุณค่าในตนเอง ซึ่งเป็นแนวคิดที่ประเมินตนเองว่าเป็น
บุคคลที่มีคุณค่าต่อตนเองและสังคม มีความรู้ทักษะ เจตคติที่ดีสามารถเผชิญกับอุปสรรคต่างๆได้ดี ท า
ให้ตนเองประสบความส าเร็จจนสามารถด ารงชีวิตอยู่ได้อย่างมีความสุข แนวคิดการเรียนรู้แบบร่วมมือ 
เป็นแนวคิดที่ท าให้เกิดการเรียนรู้โดยการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ช่วยเหลือพ่ึงพากัน มีความ
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รับผิดชอบร่วมกัน มีเป้าหมายร่วมกัน สามารถน าความรู้ไปปรับใช้ให้เกิดประโยชน์ทั้ งต่อตนเองและ
สังคม เพ่ือให้เกิดการปรับตัว เรียนรู้ อยู่ร่วมกับเพื่อนต่างชาติที่มีความแตกต่างทางวัฒนธรรม  ทฤษฎี
ระบบ เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรม
ที่จะน ามาใช้ในครั้งนั้นและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องทั้งในและต่างประเทศ ซึ่งรายละเอียดของการศึกษานั้น
ผู้วิจัยได้แสดงรายการไว้ในรายการอ้างอิงของงานวิจัยฉบับนี้ 
 
 1.2 ศึกษาสภาพพื้นฐาน ลักษณะการด ารงชีวิต พื้นฐานความเข้าใจในวัฒนธรรมของ
ตนเองและความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม โดยการสอบถามจาก
ผู้ประกอบการภาคอุตสาหกรรม ผู้บริหารระดับสูง เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคล และหัวหน้าแรงงาน 
 ผู้วิจัยได้สอบถามผู้ประกอบการภาคอุตสาหกรรมผู้บริหารระดับสูง เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคล และ
หัวหน้าแรงงาน จ านวน 30 คน โดยสอบถามเกี่ยวกับสภาพพ้ืนฐาน ลักษณะการด ารงชีวิต พ้ืนฐาน
ความเข้า ใจในวัฒนธรรมของตนเอง และความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรม โดยใช้แบบสอบถามสภาพพ้ืนฐาน ลักษณะการด ารงชีวิต พ้ืนฐานความเข้าใจใน
วัฒนธรรมของตนเอง และความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม(ส าหรับผู้ที่
เกี่ยวขอ้งกับแรงงานภาคอุตสาหกรรม)ดังภาคผนวกข ตัวอย่างเครื่องมือที่ใช้ในงานวิจัย 

เครื่องมือที่ใช้ในการสอบถามผู้ที่เกี่ยวข้องกับแรงงานภาคอุตสาหกรรมโดยมีประเด็น เพ่ือ
ศึกษาสภาพพ้ืนฐาน ลักษณะการด ารงชีวิต พ้ืนฐานความเข้าใจในวัฒนธรรมของตนเองและความ
หลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม ซึ่งมีข้ันตอนในการสร้างและพัฒนาเครื่องมือ
ดังนี้ 

แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 2 ส่วนคือ 
 ส่วนที่ 1 ข้อมูลเบื้องต้นผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ส่วนที่ 2 ประเด็นข้อค าถามในการสอบถามสภาพพ้ืนฐาน ลักษณะการด ารงชีวิต พ้ืนฐาน
ความเข้าใจในวัฒนธรรมของตนเองและความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม 

ในการสร้างแบบสอบถามนี้ผู้วิจัยได้ด าเนินการในเดือนพฤศจิกายน พ.ศ.2556 โดยผู้วิจัยได้
เริ่มจากการศึกษาจากเอกสารที่ได้กล่าวไว้ในข้อ 1.1 เมื่อได้ร่างแบบสอบถามแล้วผู้วิจัยจึงด าเนิน
ขั้นตอนดังต่อไปนี้ 

ขั้นตอนที่1 น าแบบร่างแบบสอบถามไปปรึกษาผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 ท่านเพ่ือขอ
ข้อเสนอแนะตรวจสอบความถูกต้องให้สอดคล้องตรงตามจุดมุ่งหมายที่ต้องการ ซึ่งผู้วิจัยได้อ้างอิง
รายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิไว้ในภาคผนวกในหัวข้อรายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิตรวจเครื่องมือวิจัย 
 ขั้นตอนที่2 หลังจากนั้นผู้วิจัยได้แก้ไขปรับปรุงตามความเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิซึ่งผู้วิจัยได้
อธิบายรายละเอียดรายการที่แก้ไขไว้ในภาคผนวกในหัวข้อเครื่องมือวิจัยชุดที่1 แบบสอบถามสภาพ
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พ้ืนฐาน ลักษณะการด ารงชีวิต พ้ืนฐานความเข้าใจในวัฒนธรรมของตนเอง และความหลากหลายทาง
วัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม (ส าหรับผู้ที่เก่ียวข้องกับแรงงานภาคอุตสาหกรรม) 
 ขั้นตอนที่ 3 หลังจากที่ผู้วิจัยได้แก้ไขปรับปรุงจนได้แบบสอบถามที่ถูกต้องตามความคิดเห็น
ของผู้ทรงคุณวุฒิแล้ว ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามไปทดลองใช้กับกลุ่มที่ใกล้เคียงกับกลุ่มทดลองจริง โดย
ใช้การคัดเลือกสถานประกอบการที่มีแรงงานต่างด้าวท างานอยู่ตั้งอยู่ในจังหวัดสมุทรสาคร จากนั้น
ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามไปสอบถามกับผู้ทีเ่กี่ยวข้องกับแรงงาน เช่น ผู้บริหารระดับสูง เจ้าหน้าที่ฝ่าย
บุคคล หัวหน้างาน เป็นต้น โดยผู้วิจัยได้ใช้ในเวลาในเก็บข้อมูลตั้งแต่วันที่ 2 ธันวาคม พ.ศ. 2556 และ
เสร็จสิ้นวันที่ 30 ธันวาคม พ.ศ. 2556 ซึ่งได้รับความร่วมมือเป็นอย่างดี 
 ขั้นตอนที่4 หลังจากได้ท าการทดลองกับกลุ่มทดลองแล้วผู้วิจัยได้น าข้อมูลดังกล่าวมา
ตรวจสอบแบบสอบถาม จากผลการตรวจสอบแบบสอบถามได้ค่าความเที่ยงเท่ากับ .731 ถือว่าเป็น
เกณฑ์ท่ียอมรับได้ 
 ขั้นตอนที่5 หลังจากท่ีผู้วิจัยได้แบบสอบถามที่เหมาะสมแล้ว ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามไปเก็บ
ข้อมูลกับผู้ที่เกี่ยวข้องกับแรงงานภาคอุตสาหกรรม โดยการสอบถามจากผู้ประกอบการ ผู้บริหาร
ระดับสูง เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคล และหัวหน้างานในสถานประกอบ ในภาคเหนือจังหวัดตากจ านวน 5 
ท่าน ในวันที่ 6 มีนาคม พ.ศ. 2557 ภาคกลางจังหวัดสมุทรสาครจ านวน 15 ท่าน ในวันที่ 24 มีนาคม 
พ.ศ. 2557 ภาคตะวันออกเฉียงเหนือจังหวัดขอนแก่นจ านวน 5 ท่าน 7 เมษายน พ.ศ.2557 และ
ภาคใต้จังหวัดตรัง จ านวน 10 ท่าน ในวันที่ 21 เมษายน พ.ศ.2557 รวมจ านวนทั้งสิ้น 30 ท่าน  
 ขั้นตอนที่6 หลังจากได้ข้อมูลจากการสอบถามจากผู้ประกอบการ ผู้บริหารระดับสู ง 
เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคล และหัวหน้างานในสถานประกอบเป็นที่เรียบร้อยแล้ว ผู้วิจัยได้น าผลมาท าการ
วิเคราะห์ผลโดยใช้สถิติวิเคราะห์พื้นฐาน ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ซึ่งผลที่ได้นั้นผู้วิจัยได้สรุปไว้ในบทที่4 
ของงานวิจัยนี้ 
 
 1.3 ศึกษาปัญหาและความต้องการในการปรับตัว การอยู่ร่วมกันและการเรียนรู้เพื่อการ
ยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม 
 ผู้วิจัยได้จัดท าแบบสอบถามกลุ่มแรงงานภาคอุตสาหกรรมไทยและแรงงานต่างด้าวพม่า ลาว 
กัมพูชา โดยใช้การเลือกสถานประกอบการแบบเจาะจง จากนั้นจึงเลือกแกนน าหลักของแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรม ซึ่งเป็นหัวหน้าแรงงานในโรงงานอุตสาหกรรมที่สามารถสื่อสารภาษาไทยได้เพ่ือให้
เป็นล่ามในการตอบแบบสอบถามจากแรงงานภาคอุตสาหกรรมในภาคเหนือ ภาคกลาง ภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ และภาคใต้ จ านวนรวมทั้งสิ้น 400 คน โดยใช้แบบสอบถามปัญหาและความ
ต้องการในการปรับตัว การอยู่ร่วมกัน และการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรม
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ของแรงงานภาคอุตสาหกรรม (ส าหรับแรงงานภาคอุตสาหกรรมไทยและแรงงานต่างด้าวพม่า ลาว 
กัมพูชา) (แบบ ข) 

เครื่องมือที่ใช้ในการสอบถามแรงงานภาคอุตสาหกรรมมีประเด็นเพ่ือศึกษาปัญหาและความ
ต้องการในการปรับตัว การอยู่ร่วมกัน การเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของ
แรงงานภาคอุตสาหกรรม ซึ่งมีข้ันตอนในการสร้างและพัฒนาเครื่องมือดังนี้ 

ในการสร้างแบบสอบถามผู้วิจัยได้ท าการสร้างแบบสอบถามและพัฒนาปรับปรุง โดยได้ 
ด าเนินการระหว่างเดือนพฤศจิกายน พ.ศ. 2556 โดยเริ่มจากการศึกษาจากเอกสารที่ได้กล่าวไว้ในข้อ  
1.1  และเมื่อได้ร่างแบบสอบถามแล้วผู้วิจัยจึงด าเนินขั้นตอนดังต่อไปนี้  
 ขั้นตอนที่1 ร่างแบบสอบถามปัญหาและความต้องการในการปรับตัว การอยู่ร่วมกัน การ
เรียนรู้ เ พ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแร งงานภาคอุตสาหกรรม โดย
แบบสอบถามนั้นได้แบ่งออกเป็น 2 ส่วนคือ 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลเบื้องต้นผู้ตอบแบบสอบถาม 
    ส่วนที่ 2 ประเด็นข้อค าถามในการสอบถามที่เกี่ยวข้องกับศึกษาปัญหาและความต้องการ 
ในการปรับตัว การอยู่ร่วมกัน และการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของ
แรงงานภาคอุตสาหกรรม  โดยแบบสอบถามนี้ได้แบ่งเป็นมาตราส่วนการประเมินค่า  5 ระดับ ใน
แบบสอบถามมีเกณฑ์ในการให้คะแนนคือ 
 
 ระดับคะแนนที่ 5  หมายถึง มีปัญหา / ควำมต้องกำร มำกที่สุด  โดยใช้เลข 5 
            ระดับคะแนนที่ 4  หมายถึง มีปัญหา / ความต้องการ มาก  โดยใช้เลข 4 
            ระดับคะแนนที่ 3 หมายถึง มีปัญหา / ความต้องการ ปานกลาง โดยใช้เลข 3 
 ระดับคะแนนที่ 2 หมายถึง มีปัญหา / ความต้องการ น้อย   โดยใช้เลข 2 
 ระดับคะแนนที่ 1 หมายถึง มีปัญหา / ความต้องการ น้อยที่สุด  โดยใช้เลข 1 

 
เกณฑ์การแปลความหมาย 

คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 1.00– 1.49 หมายถึง มีปัญหา / ความต้องการ น้อยที่สุด 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 1.50– 2.49 หมายถึง มีปัญหา / ความต้องการ น้อย 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 2.50 – 3.49  หมายถึง มีปัญหา / ความต้องการ ปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 3.50 – 4.49 หมายถึง มีปัญหา / ความต้องการ มาก 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 4.50 – 5.00 หมายถึง มีปัญหา / ความต้องการ มากที่สุด 
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 ขั้นตอนที่2 จากนั้นผู้วิจัยได้น าแบบร่างแบบสอบถามไปปรึกษาผู้ทรงคุณวุฒิและผู้เชี่ยวชาญ 
ทางด้านภาษา พม่า ลาว และกัมพูชา เพ่ือขอความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ ตรวจสอบความถูกต้องให้
สอดคล้องตรงตามจุดมุ่งหมายที่ต้องการ ซึ่งผู้วิจัยได้จัดท ารายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิไว้ในภาคผนวกในหัวข้อ
รายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิตรวจเครื่องมือวิจัย   
 ขั้นตอนที่3 หลังจากได้ข้อเสนอแนะจากผู้ทรงคุณวุฒิแล้ว ผู้วิจัยได้แก้ไขปรับปรุงตามที่
ผู้ทรงคุณวุฒิได้ให้ความคิดเห็นซึ่งผู้วิจัยได้อธิบายรายละเอียดที่ผู้วิจัยได้แก้ไขไว้ในภาคผนวกในหัวข้อ
เครื่องมือวิจัยชุดที่2 แบบสอบถามปัญหาและความต้องการในการปรับตัว การอยู่ร่วมกัน และการ
เรียนรู้ให้เข้ากับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรมไทยและแรงงานต่าง
ด้าวพม่า ลาว กัมพูชา จากนั้นได้ด าเนินการให้ผู้เชี่ยวชาญท าการแปลแบบสอบถามเป็น3ภาษา คือ 
พม่า ลาว และกัมพูชา จนแล้วเสร็จ 
 ขั้นตอนที่4 เมื่อได้แบบสอบถามที่เหมาะสมแล้ว ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามไปใช้กับกลุ่มที่
ใกล้เคียงกับกลุ่มทดลองจริง โดยใช้การคัดเลือกสถานประกอบการที่มีแรงงานต่างด้าวท างานอยู่ และ
ได้ติดต่อไปยังสถานประกอบการที่อยู่ในภาคกลางจังหวัดสมุทรสาครและกรุงเทพมหานคร เพ่ือขอ
ทดลองข้อค าถามกับกลุ่มแรงงานไทยและแรงงานต่างด้าววันที่ 2 ธันวาคม พ.ศ. 2556 และเสร็จสิ้น
วันที่ 30 ธันวาคม พ.ศ. 2556 จ ำนวนทั งสิ น 30 ชุด  

ขั้นตอนที่5 ผู้วิจัยน าข้อมูลดังกล่าวมาตรวจสอบแบบสอบถาม จากผลการตรวจสอบ
แบบสอบถามได้ค่าความเที่ยงเท่ากับ .985 ถือว่าเป็นเกณฑ์ที่ยอมรับได้ 

ขั้นตอนที่6 หลังจากที่ผู้วิจัยได้เกณฑ์ที่ยอมรับได้แล้ว ผู้วิจัยได้เดินทางไปยังภาคเหนือจังหวัด
ตาก และเชียงราย ระหว่างวันที่ 6 มีนาคม พ.ศ. 2557 ถึงวันที่11 มีนาคม พ.ศ.2557 โดยได้เก็บ
ข้อมูลจากแรงงไทย พม่า และลาวเป็นจ านวนรวม 80 คน ซึ่งเป็นแรงงานที่ท างานโรงงานอุตสาหกรรม
ประเภทสิ่งทอ ภาคกลางจังหวัดกรุงเทพมหานครและสมุทรสาครในวันที่ 24 มีนาคม พ.ศ. 2557 ถึง
วันที่ 30 มีนาคม พ.ศ. 2557 โดยได้เก็บข้อมูลจากแรงงานไทย พม่า ลาว และกัมพูชา เป็นแรงงานที่
ท างานในโรงงานอุตสาหกรรมประเภทอาหารสัตว์แปรรูป ผลิตเบเกอร์รี่ ผลิตเม็ดพลาสติก ผลิต
เครือ่งใช้ในครัวเรือนจ านวนรวม 160 คนซึ่งเป็นแรงงานที่ท างาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือผู้วิจัยได้
เดินทางไปยังจังหวัดขอนแก่นซึ่งผู้วิจัยได้เก็บข้อมูลจากแรงงานไทย พม่า ลาว และกัมพูชาจ านวนรวม 
80 คน ระหว่างวันที่7 เมษายน พ.ศ. 2557 จนถึงวันที่ 9 เมษายน พ.ศ. 2557 ซึ่งเป็นแรงงานที่ท างาน
ในโรงงานอุตสาหกรรมประเภทสิ่งทอ และท้ายสุดผู้วิจัยได้เดินทางไปยังภาคใต้ในจังหวัดตรังและ
จังหวัดสงขลาในวันที่ 21 เมษายน พ.ศ. 2557จนถึงวันที่ 4 พฤษภาคม พ.ศ. 2557 และได้เก็บข้อมูล
จากแรงงานไทย พม่า และกัมพูชาเป็นจ านวน 80 คน ซึ่งเป็นแรงงานที่ท างานในโรงงานอุตสาหกรรม
ประเภทผลิตไม้ อิฐบล็อก อาหารสัตว์แปรรูป รวมจ านวนทั้งสิ้น 400 คน  
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ขั้นตอนทึ่7 หลังจากท่ีได้ข้อมูลมาครบแล้ว ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามที่ได้มาวิเคราะห์โดยใช้ 
สถิติขั้นพ้ืนฐานได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน มาตรฐาน ซึ่งผู้วิจัยได้สรุปผลการวิจัยไว้ในบทที่4 
ต่อไป 
 
ระยะที่ 2 พัฒนาระบบการเรียนรู้เพื่อการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรม 

 วัตถุประสงค์ระยะที่ 2 เป็นการพัฒนาระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทาง
วัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม  ผู้วิจัยได้แบ่งขั้นตอนในการพัฒนาระบบการเรียนรู้เพ่ือการ
ยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมออกเป็น 8 ขั้นตอน คือ 
 ขั้นตอนที่ 1 การสร้างแบบร่างครั้งที่ 1 โดยแบบร่างครั้งที่ 1 เกิดจากการทบทวนเอกสาร 
เรื่องการศึกษาตลอดชีวิต การศึกษานอกระบบ การศึกษาตามอัธยาศัย แรงงาน การเรียนรู้แบบ
ร่วมมือ การเห็นคุณค่าในตนเอง การเรียนรู้ในสถานประกอบการ การยอมรับความหลากหลายทาง
วัฒนธรรม ทฤษฎีระบบ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องที่สอดคล้องกับสภาพพ้ืนฐาน ลักษณะการด ารงชีวิต
ของแรงงานและระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรม เพ่ือน ามาเป็นข้อมูลพ้ืนฐานในการ(ร่าง)ระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความ
หลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม 
 ขั้นตอนที่ 2 การปรับปรุงพัฒนาระบบ โดยใช้ผลการวิเคราะห์ของระยะที่ 1 เป็นหลัก จาก
ร่างครั้งที่ 1 ผู้วิจัยน าผลการวิเคราะห์จากการเก็บข้อมูลในระยะที่ 1 ซึ่งเป็นข้อมูลที่ได้จากการลงพ้ืนที่
ภาคสนาม ท าให้ทราบถึงสภาพพ้ืนฐาน ลักษณะการด ารงชีวิต ปัญหาและความต้องการในการปรับตัว
การอยู่ร่วมกัน และการเรียนรู้ เ พ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงาน
อุตสาหกรรมมาใช้ในการพัฒนาระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของ
แรงงานภาคอุตสาหกรรมเพ่ือน าไปสู่(ร่าง)ระบบในร่างที่ 2 
 ขั้นตอนที่ 3 การสร้างแบบร่างครั้งที่ 2 แบบร่างที่ 2 นี้ผู้วิจัยได้พัฒนาปรับปรุงระบบโดยน า
ผลการวิเคราะห์จากระยะที่ 1 มาอธิบายเพ่ิมเติมเพ่ือสร้างความชัดเจน ปรับปรุงระบบและก าหนด
นิยามเพ่ิมเติมเพ่ือใช้เป็นขอบเขตในการน าไปทดลองใช้ระบบ เพ่ือให้สอดคล้องกับสภาพความเป็น
จริงในการน าไปใช้ในสถานประกอบการและการสร้างประเด็นข้อค าถามส าหรับการสนทนากลุ่มใน
ขั้นตอนต่อไป 
 ขั้นตอนที่ 4 การสนทนากลุ่ม หลังจากที่ผู้วิจัยได้จัดท าแบบร่างครั้งที่ 2 และคัดเลือกข้อมูล
ส าคัญเพ่ือน ามาใช้ในการสร้างประเด็นส าหรับการสนทนากลุ่มแล้ว ผู้วิจัยได้ด าเนินการจัดสนทนากลุ่ม 
โดยผู้วิจัยด าเนินการจัดสนทนากลุ่มในวันที่ 10 พฤษภาคม พ.ศ.2559 ตั้งแต่เวลา13.00น.-17.00น. 
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ณ ห้อง 817 อาคารพระมิ่งขวัญการศึกษาไทย คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย มีผู้เข้าร่วม
จ านวน 10 ท่าน ซึ่งรายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิที่ผู้วิจัยได้เรียนเชิญนั้นผู้วิจัยได้อ้างอิงไว้ในภาคผนวก ก 
รายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิตรวจเครื่องมือวิจัย ซึ่งในการสนทนากลุ่มด าเนินการตามข้ันตอนตามล าดับ ดังนี้ 

1. ผู้วิจัยได้ก าหนดเกณฑ์การคัดเลือกผู้ทรงวุฒิจากคุณสมบัติทางด้านความรู้ความเชี่ยวชาญ 
และสอดคล้องกับงานของผู้วิจัยในเรื่องการพัฒนาระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลาย
ทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม ซึ่งผู้วิจัยเห็นว่าผู้ทรงคุณวุฒิที่ผู้วิจัยได้เชิญนั้นมีคุณสมบัติ
ที่เหมาะสม มีความช านาญและมีความรู้เป็นอย่างดี อีกทั้งยังเป็นบุคคลที่มีชื่อเสียงในสังคม ได้รับการ
ชื่นชมในสายงานอาชีพของแต่ละท่าน และยังมีผลงานทางวิชาการที่สามารถยืนยันถึงความรู้
ความสามารถของท่านอีกด้วย โดยผู้วิจัยได้เชิญผู้ทรงคุณวุฒิซึ่งแบ่งออกเป็น 8 ด้านคือ ผู้ทรงคุณวุฒิที่
มีความรู้ด้านแรงงาน ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านสังคมวิทยา ด้านงานวิจัย ด้านทรัพยากร
และสิ่งแวดล้อม ด้านการศึกษาและพัฒนานวัตกรรมการศึกษา ด้านภาษาศิลปะและวัฒนธรรม  และ
ผู้ประกอบการ ทั้งในภาครัฐและเอกชน มาร่วมกันออกความคิดเห็นตรวจสอบความเหมาะสมของการ
พัฒนาระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม 
และหาแนวทางในการพัฒนาระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของ
แรงงานภาคอุตสาหกรรม ซึ่งผู้วิจัยได้แนบรายนามในภาคผนวกในหัวข้อรายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิในการ
สนทนากลุ่ม 
 2. ผู้วิจัยได้เ่รียนเชิญผู้ทรงคุณวุฒิโดยผ่านช่องทางโทรศัพท์ ท าจดหมายเรียนเชิญส่งทาง
ไปรษณีย์และช่องทางสื่อสารออนไลน์เพ่ือเรียนเชิญให้เข้าร่วมสนทนากลุ่มตามที่ก าหนดไว้แจ้งวันที่
เวลาและสถานที่ที่ก าหนดไว้และยืนยันการเข้าร่วมสนทนากลุ่ม  พร้อมแนบข้อมูลเบื้องต้นที่ใช้เป็น
หัวข้อเบื้องต้นในน าเสนอการพัฒนาระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรม
ของแรงงานภาคอุตสาหกรรม และหัวข้อในการสนทนา เพ่ือให้ผู้ที่เข้าร่วมสนทนาได้เตรียมศึกษาหา
ข้อมูลมาล่วงหน้า ซึ่งท าให้การสนทนามีความชัดเจนมากขึ้น 
 3. ผู้วิจัยได้จัดเตรียมสิ่งอ านวยความสะดวกที่ใช้ในการสนทนากลุ่ม ได้แก่ หัวข้อในการ
สนทนา แบบจดบันทึกข้อมูลการสนทนา เทปบันทึกเสียงการสนทนา สถานที่ในการสนทนากลุ่ม และ
สิ่งอ านวยความสะดวกอ่ืนๆที่มีความจ าเป็นในการเก็บข้อมูลในการสนทนากลุ่ม 
 4. ผู้วิจัยได้ด าเนินการสนทนากลุ่มตามหมายก าหนดการตามที่นัดหมายไว้ล่วงหน้า โดย
ด าเนินการจัดท าสนทนากลุ่มในวันที่ 10 พฤษภาคม พ.ศ.2559 ตั้งแต่เวลา13.00น.-17.00น. ณ ห้อง 
817 อาคารพระมิ่งขวัญการศึกษาไทย คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  ซึ่งผู้ทรงคุณวุฒิได้
เข้าร่วมครบองค์ประชุมตามที่ผู้วิจัยได้เรียนเชิญไว้ และเพ่ือให้ผู้สนทนามีความสะดวกในการเข้าร่วม
และมีความพร้อม ก่อนเริ่มการสนทนากลุ่มผู้วิจัยสร้างสัมพันธ์ที่ดี ความคุ้นเคยกับผู้ร่วมสนทนาเพ่ือให้
ได้ข้อมูลที่เปิดกว้างมากขึ้น อีกท้ังการจัดเตรียมอาหารและเครื่องดื่มไว้รับรองอีกด้วย 
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 5. ในระหว่างการสนทนา ผู้วิจัยได้สร้างบรรยากาศในการสนทนา เพ่ือให้ผู้เข้าร่วมได้รู้สึก
ผ่อนคลาย มีความอยากให้ข้อมูลและแสดงความคิดเห็นได้อย่างจริงใจ มีประเด็นข้อค าถามในการ
สนทนากลุ่ม 6 ประเด็น ได้แก่ 1) บริบททางด้านสภาพพ้ืนฐาน ลักษณะการด ารงชีวิตของแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรม 2) ปัจจัยน าเข้า 3) กระบวนการ 4) ผลลัพธ์ 5) การพัฒนาระบบการเรียนรู้เพ่ือการ
ยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม 6) ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม
ทางด้านการจัดกิจกรรม 7) ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาระบบ 
 6. ระหว่างการสนทนาผู้วิจัยได้ท าการจดบันทึก รวบรวมข้อมูลที่เป็นประโยชน์เพ่ือน ามาใช้
วิเคราะห์และเป็นแนวทางในการพัฒนาระบบการเรียนรู้เ พ่ือการยอมรับความหลากหลายทาง
วัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม 
 7. หลังจากสนทนากลุ่มผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูลและปรับปรุงแก้ไขตามความเห็นที่ได้
จากผู้ทรงคุณวุฒิโดยผู้วิจัยได้ปรับปรุงระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรม
ของแรงงานภาคอุตสาหกรรมในร่างที3่ เพ่ือให้ระบบการเรียนรู้มีความชัดเจนมากข้ึน 
 ขั้นตอนที่ 5 เมื่อได้ข้อสรุปเป็นที่เรียบร้อยแล้ว ผู้วิจัยได้น าระบบไปทดลองใช้ในสถาน
ประกอบการที่เป็นโรงงานผลิตโซล่าเซลล์ในกรุงเทพมหานคร  
 เริ่มจากในวันที่ 4 มีนาคม พ.ศ.2559 ผู้วิจัยเข้าติดต่อสถานประกอบการที่เกณฑ์การคัดเลือก 
คือ เป็นสถานประกอบที่ไม่เคยได้รับความรู้ทางด้านการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมมา
ก่อน  และผู้บริหารระดับสูงมีความยินดีให้ผู้วิจัยเข้าไปทดลองระบบในสถานประกอบการได้ โดย
ผู้วิจัยได้ขออนุญาตจากผู้บริหารระดับสูงและได้รับความร่วมมือจากเจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคล ซึ่งใน
กระบวนการติดต่อประสานงานกับสถานประกอบการ ผู้วิจัยได้เข้าส ารวจสถานประกอบการด้วย
ตนเอง โดยเข้าติดตามและด าเนินการอีกเป็นจ านวน 5 ครั้ง ก่อนที่เริ่มน าระบบไปทดลองใช้ ดังนี้ 
 ขั้นตอนกระบวนการน าระบบไปทดลอง (น าร่อง) 
 เริ่มกระบวนการน าระบบไปทดลอง ในวันที่ 11 มีนาคม 2559 – 20 พฤษภาคม พ.ศ.2559 
ดังภาพกิจกรรมโดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1. ผู้วิจัยเข้าติดต่อประสานงานกับสถานประกอบการ มีรายละเอียดดังนี้ 
ครั้งที่ 1 ผู้วิจัยเข้าส ารวจสถานที่ที่เป็นโรงงานที่ผลิตโซล่าเซลล์แห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร  

ในวันที่ 11 มีนาคม พ.ศ. 2559 เพ่ือตรวจสอบความพร้อมของสถานประกอบการและขอความ
อนุเคราะห์จากสถานประกอบการในการน าระบบไปทดลอง 
 ครั้งที่ 2 ผู้วิจัยได้ติดต่อขอนัดหมายวันและเวลาเพ่ือการน าระบบไปทดลองใช้ โดยขอความ
ร่วมมือและประสานงานกับเจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลไว้ล่วงหน้า ในวันที่ 18  มีนาคม พ.ศ.2559 เพ่ือให้
เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลแจ้งความประสงค์กับผู้บริหารระดับสูงให้ทราบถึงประโยชน์ที่ทางสถาน
ประกอบการได้รับจากการน าระบบไปใช้ในสถานประกอบการ 
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 ครั้งที่ 3 ขออนุญาตจากผู้บริหารระดับสูง เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการน าระบบมาทดลอง
ใช้ในสถานประกอบการในวันที่ 25  มีนาคม พ.ศ.2559 และได้อธิบายถึงระบบที่น าไปทดลองกับ
แรงงาน 
 ครั้งที่ 4 ติดต่อประสานงานกับเจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลเพ่ือขออนุญาตติดประกาศขอรับสมัคร
แรงงานที่มีความสนใจเข้าร่วมวางแผนการจัดการเรียนรู้  และแจ้งรายละเอียดการเข้าร่วมกิจกรรม
ให้กับแรงงานในวันที่ 8 เมษายน พ.ศ.2559 ซึ่งมีข้ันการด าเนินงานดังนี้  
 ขั้นที1่ เชิญชวนแรงงานที่มีความสมัครใจ 

ผู้วิจัยและเจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลได้ปรึกษาหารือกันในวันที่ 26 เมษายน พ.ศ.2559 และได้ข้อ
สรุปว่าโดยด าเนินการติดประกาศเพ่ือเชิญชวนแรงงานที่สนใจเข้าร่วมวางแผนการจัดการเรียนรู้
ร่วมกันเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้แบบร่วมมือในสถานประกอบการ เจ้าหน้าที่ ฝ่ายบุคคลได้เสนอให้มี
แรงงานทั้ง4สัญชาติได้เข้าร่วมเพ่ือเป็นตัวแทนแรงงานที่ช่วยให้การสื่อสารเป็นไปอย่างคล่องตัวมากขึ้น 
หลังจากที่ติดประกาศได้มีแรงงานที่จะสมัครใจเข้าร่วมด้วยความกระตือรือร้นและสนใจถึงสิ่งที่ทาง
สถานประกอบการได้จัดขึ้น 
 ขั้นที2่ ลงมือวางแผนท างานร่วมกันวางแผนการจัดการเรียนรู้ 

ในวันที่ 1 พฤษภาคม พ.ศ.2559 ผู้วิจัยและเจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคล และแรงงานได้ร่วมกันออก
ความคิดเห็น โดยเริ่มจากการก าหนดวัตถุประสงค์ เป้าหมาย วิธีการ ระยะเวลา เครื่องมือที่ใช้ในการ
ด าเนินแผนการจัดการเรียนรู้ ซึ่งผู้วิจัยได้น าแนวคิดการเรียนรู้แบบร่วมมือมาใช้กับแรงงานเพ่ือให้
แรงงานได้รู้จักเรียนรู้โดยการวางแผนการท างานร่วมกัน ซึ่งแรงงานได้แสดงความคิดเห็น มีโอกาสใน
การพูด แสดงออก ร่วมรับผิดชอบในการร่วมกันวางแผนการจัดการเรียนรู้ ลงมือปฏิบัติ เกิดสัมพันธ์ที่
ดีระหว่างแรงงานด้วยกัน รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า มีส่วนร่วม และมีความเท่าเทียมกัน  เพื่อให้สอดคล้อง
กับผลที่วิจัยได้ศึกษามาจากการสอบถามแรงงานในเรื่องสภาพพ้ืนฐาน ลักษณะการด ารงชีวิต พ้ืนฐาน
ความเข้าในวัฒนธรรมตนเองและความหลากหลายทางวัฒนธรรม ซึ่งผู้วิจัยได้น าข้อมูลเหล่านี้ให้กับ
เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลและแรงงานเพ่ือเป็นข้อมูลพ้ืนฐานในการพัฒนาซึ่งมีรายละเอียดคือ สภาพ
พ้ืนฐานของแรงงานส่วนใหญ่มีอายุ 21-30 ปี เป็นแรงงานที่ได้รับค่าจ้างเป็นรายวัน มีรายได้เฉลี่ยต่อ
เดือน 8,001-9,000 บาท แรงงานส่วนใหญ่แต่งงานแล้ว ได้เรียนหนังสือ 4-7 ปี ประสบการณ์การ
ท างานต่ ากว่า 7 ปี สาเหตุการย้ายงานคือไม่ชอบงานที่ท า ตามเพ่ือน ลักษณะการด ารงชีวิต แรงงาน
ส่วนใหญ่อาศัยในบ้านเช่าหรือพักอยู่ที่ที่สถานประกอบการจัดให้ กิจกรรมยามว่างชอบเล่นกีฬา จับ
กลุ่มคุยกัน สนทนาออนไลน์ ดูหนัง ท่องเที่ยว แรงงานต่างด้าวที่เข้ามาท างานในประเทศไทยในครั้ง
แรกอึดอัดใจในเรื่องของภาษา อาหารการกิน และเพ่ือนต่างถิ่น สิ่งที่ช่วยให้แรงงานปรับตัว สามารถ
ปรับตัวอยู่กับเพ่ือนต่างชาติได้คือ เปิดใจยอมรับสิ่งใหม่ ๆ สร้างสัมพันธภาพ เปิดโอกาสให้ตนเองและ
การพูดคุย ส่วนข้อมูลทางด้านปัญหาและความต้องการในการปรับตัว เรียนรู้  อยู่ร่วมกันเพ่ือการ
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ยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรมได้ข้อมูลดังนี้แรงงานมีความ
ต้องการทางด้านการปรับตัวคือ1)ปรับตัวให้เข้ากับเพ่ือนต่างชาติ 2)สื่อสารกับผู้ร่วมงานได้ 3)แต่งกาย
ให้ถูกต้องเหมาะสม 4)มีความมั่นใจแสดงความเป็นเพ่ือนกับเพ่ือนต่างชาติ 5)เป็นมิตรกับเพ่ือน
ต่างชาติโดยไม่รู้สึกถึงความแตกต่าง ความต้องการด้านการอยู่ร่วมกันคือ 1)อยู่ร่วมกับเพ่ือนต่างชาติ
และพ่ึงพาอาศัยกัน 2)มีระเบียบวินัยในการอยู่ร่วมกัน 3)ท างานร่วมกับเพ่ือนต่างชาติ 4)ไม่รู้สึกถึง
ความแตกต่างเมื่อต้องอยู่ร่วมกับเพ่ือนต่างชาติ 5) อยู่อาศัยกับเพ่ือนต่างชาติโดยไม่เป็นอุปสรรคกับ
ชีวิต ความต้องการทางด้านการเรียนรู้ 1)เรียนรู้วิถีการด ารงชีวิตของเพ่ือนต่างชาติ 2)เรียนรู้วิธีการผูก
มิตรกับเพ่ือนต่างชาติ และมีปัญหาทางด้านการปรับตัวคือ 1)การใช้ค าพูดท่าทางให้เหมาะสมกับ
โอกาส 2)สื่อสารกับเพ่ือนต่างชาติ 3)การสร้างความประทับใจให้กับเพ่ือนต่างชาติ 4)การแต่งกายได้
อย่างถูกต้องเหมาะสม 5)ความมั่นใจแสดงความเป็นเพ่ือนกับเพ่ือนต่างชาติ ปัญหาทางด้านการอยู่
ร่วมกันคือ 1)การพ่ึงพาอาศัยกัน 2)การท างานร่วมกับเพ่ือนต่างชาติ 3)การช่วยเหลือเพ่ือนต่างชาติ 4)
ระเบียบวินัยในการอยู่ร่วมกัน 5)การแต่งกายให้ถูกต้องเหมาะสม ปัญหาด้านการเรียนรู้  1) ความ
เข้าใจนิสัยเพ่ือนต่างชาติ 2)ความรู้ด้านอาหารของเพ่ือนต่างชาติ เมื่อเจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลและแรงงาน
ได้ทราบถึงสิ่งที่แรงงานโดยส่วนใหญ่ต้องการแล้ว ซึ่งได้ข้อสรุปว่าแรงงานต้องการเรียนรู้ในด้านภาษา 
อาหารการกิน การแต่งกายและการปฏิบัติตน  

ในการเตรียมการนั้นแรงงานที่เข้าร่วมได้ก าหนดบทบาท หน้าที่ การท างานของแรงงานที่เป็น
ตัวแทนร่วมกับเจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลในการวางแผนการจัดการเรียนรู้ โดยมีการประชุมกันเพ่ือร่วมกัน
แสดงความคิดเห็น และแบ่งหน้าที่ความรับผิดชอบดังนี้ 

1. ฝ่ายประสานงานดูแลความเรียบร้อยของเรื่องสถานที่ ตัวนักกีฬา คนน าทีม  
2. ฝ่ายจัดเตรียมดูแลด้านเครื่องแต่งกาย อาหาร น้ าด่ืม ป้ายทีม เครื่องเสียง  
3. ฝ่ายการเงิน จัดท างบประมาณที่ใช้ในการจัดกิจกรรม 
4. ฝ่ายจดบันทึก จัดท ารายงาน บันทึกผลการเรียนรู้และสังเกตการณ์ 
5. ผู้เข้าร่วมกิจกรรม  
6. ผู้ให้ความรู้แก่แรงงาน  
ขั้นที3่ ด าเนินการตามแผนการจัดการเรียนรู้  

 เมื่อเห็นชอบร่วมกันแล้ว เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลและแรงงานก าหนดแผนการจัดการเรียนรู้เพ่ือ
การยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมโดยมีมติให้จัดกิจกรรมในวันที่ 15 พฤษภาคม พ.ศ.2559 
ชื่อกิจกรรม“การเรียนรู้วัฒนธรรมและเชื่อมสัมพันธไมตรี 4 สัญชาติ” ซึ่งเจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลเป็นผู้
อ านวยความสะดวกควบคุมการท างานของกลุ่มแรงงาน ช่วยเหลือให้แรงงานได้เรียนรู้ได้ตาม
เป้าหมาย เกิดทัศนคติที่ดีต่อกัน ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
ชื่อกิจกรรม การเรียนรู้วัฒนธรรมและเชื่อมสัมพันธไมตรี4สัญชาติ 
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หลักการและเหตุผล แผนการจัดการเรียนรู้นี้จัดท าเพ่ือใช้ในการพัฒนาระบบการเรียนรู้เพ่ือการ
ยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมให้กับแรงงานภาคอุตสาหกรรม เนื่องจากแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรมไทยและต่างด้าวต้องท างานและอยู่อาศัยร่วมกัน ซึ่งแรงงานโดยส่วนใหญ่ไม่เคย
ได้รับการเตรียมความพร้อมหรือได้รับความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับวัฒนธรรมของเพ่ือนบ้าน ท าให้
บางครั้งเกิดความขัดแย้งกัน มีทัศนคติที่ไม่ดีต่อกันจนและส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลใน
การท างานในสถานประกอบการ ประกอบกับประเทศไทยได้เข้าสู่ประชาคมอาเซียนแต่ยังขาดการ
เตรียมความพร้อม การให้ความรู้ความเข้าใจทางด้านวัฒนธรรมที่หลากหลายให้กับแรงงานที่เข้ามา
ท างานจึงต้องมีการผลักดันให้สถานประกอบการเกิดความตื่นตัวและพยายามสร้างสถานประกอบการ
ให้เกิดเป็นสถานประกอบที่สามารถให้ความรู้แก่แรงงานได้ เพ่ือให้แรงงานอยู่ร่วมกันอย่างเข้าอก
เข้าใจ ไม่กระท าความผิดที่เกิดเป็นปัญหาแก่สถานประกอบการและสังคมได้ โดยใช้แนวคิดการเรียนรู้
แบบร่วมมือ เพ่ือเป็นการให้แรงงานได้ท างานด้วยกันเพ่ือบรรลุเป้าหมายรวม ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์
กันเชิงบวก มีปฏิสัมพันธ์ที่ส่งเสริมซึ่งกันและกัน ความรับผิดชอบของสมาชิกแต่ละบุคคล การท างาน
กลุ่มย่อย และกระบวนการกลุ่ม และแนวคิดการเรียนรู้ในสถานประกอบที่น าเอาความรู้ที่ปรากฏชัด
แจ้งและความรู้ที่ซ่อนเร้นทางด้านวัฒนธรรมที่ซ่อนเร้นที่ติดตัวมากับแรงงานมาถ่ายทอดให้ผู้อ่ืนได้ 
โดยมีจุดมุ่งหมายให้แรงงานเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้วัฒนธรรมกัน เกิดความเข้าใจในความแตกต่าง
ทางวัฒนธรรม สร้างสัมพันธ์อันดี อีกท้ังยังช่วยให้เกิดการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องในสถานประกอบการ 
วัตถุประสงค์ในการจัดกิจกรรม 
 1. เพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู้วัฒนธรรม เกิดความเข้าใจในความแตกต่างระหว่างวัฒนธรรมแต่ละ
ชาติ ครอบคลุม ภาษา อาหารการกิน การแต่งกาย และการปฏิบัติตน 

 2. เพ่ือเป็นการผูกมิตร สร้างสัมพันธภาพอันดีงาม และเปิดใจยอมรับความหลากหลายทาง
วัฒนธรรมของเพ่ือนแรงงานต่างชาติ และสามารถปรับตัว เรียนรู้ อยู่ร่วมกับเพ่ือนต่างชาติโดยไม่รู้สึก
ถึงความแตกต่าง 
ขั้นตอนการจัดกิจกรรม  

 ได้ด าเนินการจัดการเรียนรู้ในวันที่ 15 พฤษภาคม พ.ศ. 2559 ระยะเวลา  9.00-16.00 น. 
โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
 9.00-9.30 น. ตัวแทนแรงงานใส่ชุดประจ าชาติถือป้ายทีมที่เป็นชื่อภาษาของแต่ละชาติ  
 9.30-10.00 น. นักกีฬาเลือกทีมท่ีเข้าร่วมด้วยตนเองจากการสังเกตชุดประจ าชาติ และป้าย
ทีมที่เป็นชื่อภาษาของแต่ละชาติ ตัวแรงงานเองเกิดความภูมิใจที่ตนเองได้ใส่ชุดประจ าชาติทั้งของ
ตนเองและของเพ่ือนแรงงานต่างเชื้อชาติ นอกจากนี้ตัวแทนนักกีฬาในสถานประกอบการ เกิดการ
เห็นคุณค่าในตนเองที่ตนเองได้เป็นตัวแทนส าคัญในการจัดกิจกรรม กิจกรรมในส่วนนี้เป็นการให้
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แรงงานได้เรียนรู้เรื่องของการแต่งกายประจ าชาติของเพ่ือนต่างชาติ ในการแข่งกีฬานักกีฬาได้แต่ง
กายในชุดกีฬาเพ่ือให้เหมาะสมกับโอกาสและสถานที่ 
 10.00-10.30 น. ให้แต่ละทีมเดินเข้าสนามเพ่ือเป็นการเปิดสนาม เปิดการแข่งขันพร้อม
ประกาศชื่อทีมที่เป็นภาษาประจ าชาติ 
 10.30-13.00 น. แข่งขันนักกีฬาฟุตซอล เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ความสามัคคี การเรียนรู้แบบ
ร่วมมือกันเพ่ือให้ทีมของตนเองจนประสบความส าเร็จ ระหว่างการแข่งขันกองเชียร์แต่ละทีมใช้เพลงที่
เป็นเพลงภาษาชาติตนเอง มีการร้องร าท าเพลงเกิดการเรียนรู้ทางด้านภาษาผ่านเพลงที่ใช้  

 13.00-14.00 น. จัดให้รับประทานอาหารร่วมกัน โดยให้ผู้ที่ใส่ชุดประจ าชาติออกมาแนะน า
อาหารของประเทศตนเองและให้บอกเพ่ือนๆ ว่าเรียกว่าอะไร จากนั้นก็ให้ชิมกัน ในวงร่วมรับประทาน
ได้เกิดการสนทนาสอบถามชื่อเรียกกันจนเกิดการเรียนรู้และแลกเปลี่ยนกันว่าอาหารชนิดใดที่มี
เหมือนกันและต่างกัน  
 14.30-16.00 ให้ตัวแทนกลุ่มมาสนทนากันเพ่ือระดมความคิดว่าอยากเรียนรู้เรื่องอะไรต่อไป 
โดยตัวแทนแรงงานได้น าเสนอว่าต้องการเรียนรู้ทางด้านภาษา ผู้วิจัยจึงแนะน าให้ท าบอร์ด 4 ภาษา 
เกี่ยวกับตัวเลข โดยตัวแทนแรงงานเจ้าของภาษาและเจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลของสถานประกอบการ ได้
ร่วมกันเขียนโดยใช้ภาษาคาราโอเกะในการช่วยอ่านออกเสียง เพ่ือน าไปติดในสถานประกอบการ
เพ่ือให้เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลและแรงงานได้มีการเรียนรู้ อย่างต่อเนื่อง มีการสอนกันเองในสถาน
ประกอบการ สามารถถ่ายโอนถ่ายถอดความรู้ที่เป็นความรู้ที่ติดตัวมาให้กับเพ่ือนแรงงานที่ท างาน
ร่วมกันในสถานประกอบการ 
 ซ่ึงเห็นได้ว่าในการวางแผนการจัดการเรียนรู้ ผู้วิจัยได้วางแผนการจัดการเรียนรู้โดยอาศัยการ
มีส่วนร่วมจากแรงงานต่างด้าว เพ่ือให้เกิดการสอดคล้องกับวัตถุประสงค์การจัดการเรียนรู้ 1) เพ่ือ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้วัฒนธรรม เกิดความเข้าใจในความแตกต่างระหว่างวัฒนธรรมแต่ละชาติ ครอบคลุม 
ภาษา อาหาร การแต่งกาย และการปฏิบัติตน โดยใช้กิจกรรมการจัดบอร์ด  4 ภาษาเพ่ือสอนการนับ
เลขในภาษาต่าง ๆ ในด้านอาหาร มีการจัดกิจกรรมชิมอาหารของแต่ละชาติ แลกเปลี่ยนความรู้
เกี่ยวกับค าศัพท์และชื่อของอาหารในแต่ละชาติ ด้านการแต่งกาย มีกิจกรรมการแต่งกายด้วยชุด
ประจ าชาติ และด้านการปฏิบัติตนมีกิจกรรมการกีฬาเพ่ือสอนเรื่องการช่วยเหลือ ความสามัคคี ความ
มีน้ าใจเอ้ืออาทร การท างานเป็นทีม 2) เพ่ือเป็นการผูกมิตร สร้างสัมพันธภาพอันดีงาม และเปิดใจ
ยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของเพ่ือนแรงงานต่างชาติ และสามารถปรับตัว เรียนรู้ อยู่
ร่วมกับเพ่ือนต่างชาติโดยไม่รู้สึกถึงความแตกต่าง โดยมีการจัดกิจกรรมด้านกีฬาที่ผู้วิจัยก าหนดให้แต่
ละทีมมีทุกเชื้อชาติอยู่ในทีมเดียวกัน เพ่ือให้เกิดการผูกมิตร และสัมพันธภาพที่ดี ซึ่งสอดคล้องกับ
แนวคิดที่ผู้วิจัยได้ประยุกต์ใช้แนวคิดการเรียนรู้แบบร่วมมือที่ให้ความส าคัญในเรื่องของทุกคนมีหน้าที่
ร่วมกัน มีปฏิสัมพันธ์ที่ส่งเสริมกัน และมีความส าเร็จร่วมกัน มาปรับใช้ในการพัฒนาระบบการเรียนรู้
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เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม ที่มุ่งความส าเร็จร่วมกัน 
แรงงานทุกคนมีเป้าหมายเดียวกันและต้องพ่ึงพากันและกันดังเช่น การท ากิจกรรมกีฬา เป็นต้น 
 นอกจากนี้ผู้วิจัยได้ประยุกต์ใช้แนวคิดการเห็นคุณค่าในตนเองมาปรับใช้ในการจัดการเรียนรู้ 
โดยสร้างกิจกรรมที่เน้นการเห็นคุณค่าในตนเอง เช่น การเป็นนักกีฬาของสถานประกอบการท าให้
แรงงานรู้สึกเห็นคุณค่าของตนเอง รับรู้ความสามารถของตนเอง มองภาพพจน์ตัวเองในเชิงบวก และ
รู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ เป็นต้น ท าให้แรงงานเกิดความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง 
รู้สึกภูมิใจในความส าเร็จของตนเองและความส าเร็จของทีม  
 ผู้วิจัยได้ประยุกต์แนวคิดการเรียนรู้ในสถานประกอบการที่ให้ความส าคัญในเรื่องการสร้าง
องค์ความรู้และสามารถถ่ายโยงความรู้ในสถานประกอบการ ให้แรงงานมีความคิดสร้างสรรค์เป็นการ
เปิดโอกาสให้แรงงานที่ขาดโอกาสทางด้านการศึกษาได้มีโอกาสเรียนรู้สิ่งใหม่ แลกเปลี่ยนวัฒนธรรม
ระหว่างเพ่ือนต่างชาติจนเกิดเป็นสังคมแห่งการเรียนรู้ ที่น าไปสู่การรู้สึกผูกพันต่อองค์การ สนับสนุน
ให้เกิดการท างานร่วมกัน และได้รู้จักวิธีเรียนรู้ผู้อ่ืน ดังเช่นที่ผู้วิจัยสร้างกิจกรรมบอร์ด 4 ภาษา เพ่ือ
น าไปติดที่สถานประกอบการ โดยตัวแทนแรงงานร่วมกับเจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลของสถานประกอบการ 
เป็นผู้ถ่ายทอดความรู้ให้เกิดข้ึนในองค์การ    

ขั้นที4่ ติดตามและประเมินผล 
 ในแบบประเมินผลนี้ผู้วิจัยได้ใช้การประเมิน 2 รูปแบบ ได้แก่ 1) การประเมินการ
สังเกตการณ์จากผู้ที่เกี่ยวข้องกับแรงงาน และ 2) แบบสอบถามความคิดเห็นผู้เข้าร่วมกิจกรรม ได้
สอบถามเกี่ยวกับความรู้ ความเข้าใจในความแตกต่างระหว่างวัฒนธรรมของแต่ละชาติ หลังการเข้า
ร่วมทดลองใน 4 ด้าน ได้แก่ ด้านความรู้เกี่ยวกับภาษา อาหาร การแต่งกาย การปฏิบัติตน และด้าน
การประเมินกิจกรรมในด้านวิธีการจัดการเรียนรู้ ระยะเวลาในการเรียนรู้และสถานที่และสื่อในการ
จัดการเรียนรู้โดยเจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลเป็นผู้อ่านแบบสอบถามให้แรงงานตอบโดยท าเครื่องหมาย 
 1. แบบประเมินการสังเกตการณ์จากผู้ที่เกี่ยวข้องกับแรงงาน โดยใช้ข้อค าถามแบบปลายเปิด
และก าหนดการประเมินแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดังนี้ 
 ส่วนที่ 1 ประเมินความเข้าใจของแรงงาน ประกอบด้วยความเข้าใจด้านภาษา ความเข้าใจ
ด้านอาหาร ความเข้าใจด้านการแต่งกาย และความเข้าใจด้านการปฏิบัติตน 
 ส่วนที่2 ประเมินการด าเนินงานการจัดการเรียนรู้  ประกอบด้วยวิธีการจัดการเรียนรู้  
ระยะเวลาในการจัดการเรียนรู้ และสถานที่และสื่อในการจัดการเรียนรู้   
 2. แบบสอบถามความคิดเห็นผู้เข้าร่วมกิจกรรม โดยใช้แบบสอบถาม โดยแบ่งแบบสอบถาม
ออกเป็น 2 ส่วนดังนี้  
 ส่วนที่ 1 ข้อมูลผู้ตอบแบบสัมภาษณ์ 
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 ส่วนที่ 2 ประเด็นข้อค าถามในการสัมภาษณ์ โดยแบ่งเป็นมาตราส่วนประเมินค่าแบบ 5 
ระดับ แบบสอบถามมีเกณฑ์การให้คะแนนคือ 
 ระดับคะแนนที่ 5  หมายถึง  เห็นด้วยมากที่สุด   โดยใช้เลข 5 
 ระดับคะแนนที่ 4  หมายถึง  เห็นด้วยมาก  โดยใช้เลข 4 
 ระดับคะแนนที่ 3  หมายถึง  เห็นด้วยปานกลาง โดยใช้เลข 3 
 ระดับคะแนนที่ 2  หมายถึง  เห็นด้วยน้อย   โดยใช้เลข 2 
 ระดับคะแนนที่ 1  หมายถึง  เห็นด้วยน้อยทีสุ่ด โดยใช้เลข 1 
 
 เกณฑ์การแปลความหมาย 
 คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 1.00 – 1.49 หมายถึง  เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 1.50 – 2.49 หมายถึง  เห็นด้วยน้อย 
 คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 2.50 – 3.49 หมายถึง  เห็นด้วยปานกลาง 
 คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 3.50 – 4.49 หมายถึง  เห็นด้วยมาก 
 คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 4.50 – 5.00 หมายถึง  เห็นด้วยมากที่สุด 
   
 ผู้วิจัยใช้สอบถามแรงงานภาคอุตสาหกรรมในสถานประกอบการจ านวนทั้งสิ้น 30 คน 
จากนั้นน าไปวิเคราะห์และสรุปผลการประเมินการทดลอง น าไปสู่การสร้างประเด็นพิจารณา เพ่ือ
น าเสนอข้อเสนอแนะเชิงนโยบายที่เป็นประโยชน์จากการน าระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความ
หลากหลายทางวัฒนธรรมไปใช้ในสถานประกอบการต่อไป 
 ขั้นตอนที่ 6 การสร้างแบบร่างครั้งที่ 3 นี้ ผู้วิจัยได้พัฒนาปรับปรุงระบบโดยน าผลการสนทนา
กลุ่ม ร่วมกับผลการน าระบบไปทดลองใช้ในสถานประกอบการ เพื่อน ามาปรับปรุงและพัฒนาระบบให้
เกิดความสมบูรณ์มากขึ้น และน ามาสู่แบบร่างครั้งที่ 3 

ขั้นตอนที่ 7 น าเสนอระบบการเรียนรู้เพื่อการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมที่ผู้วิจัย
ได้ร่างขึ้นให้กับผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 5 คน  ซึ่งผู้วิจัยได้แนบรายนามไว้ในภาคผนวกหัวข้อรายชื่อ
ผู้ทรงคุณวุฒิที่ให้สัมภาษณ์ เพ่ือขอความคิดเห็นเกี่ยวกับข้อเสนอแนะเชิงนโยบายที่เป็นประโยชน์จาก
การน าระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมไปใช้ในสถานประกอบการที่
สอดคล้องกับระบบที่ผู้วิจัยได้พัฒนาขึ้น ผู้วิจัยได้สัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิเป็นรายบุคคลตามประเด็น
แบบเปิดกว้างเพ่ือให้ผู้ทรงคุณวุฒิได้แสดงความเห็นต่อร่างครั้งที่ 3 ในประเด็นด้านต่าง ๆ ได้แก่ 1) 
ปัจจัยน าเข้า 2) ประโยชน์ต่อสถานประกอบการ 3) ข้อดีและข้อเสีย 4) กระบวนการสร้างความ
ยอมรับ 5) ปัจจัยเชื่อมระบบ 6) ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม  



 126 

 ขั้นตอนที่ 8 ผู้วิจัยได้สรุประบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรม
ของแรงงานภาคอุตสาหกรรม จากความเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิที่เห็นชอบต่อร่างครั้งที่ 3 และผู้วิจัยจึง
ได้มีการปรับปรุงรายละเอียดบางส่วนตามที่ผู้ทรงคุณวุฒิได้ให้ค าแนะน า เพ่ือให้ระบบการเรียนรู้มี
ความชัดเจนและสอดคล้องกับการใช้งานจริงมากข้ึน เช่น องค์ประกอบของปัจจัยน าเข้า กระบวนการ 
เป็นต้น 
 
ระยะที่ 3 เพื่อน าเสนอข้อเสนอแนะเชิงนโยบายที่เป็นประโยชน์จากการน าระบบการเรียนรู้เพื่อ
การยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมไปใช้ในสถานประกอบการ  

 วัตถุประสงค์ระยะที่ 3 เพ่ือน าเสนอข้อเสนอแนะเชิงนโยบายที่เป็นประโยชน์จากการน า
ระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมไปใช้ในสถานประกอบการ  ผู้วิจัย
ด าเนินการสัมภาษณ์กับผู้ทรงคุณวุฒิทั้งสิ้น 5 คน โดยด าเนินการในเดือนพฤษภาคม พ.ศ.2559  
 วิธีการด าเนินการวิจัย มีขั้นตอนดังนี้ 
 1. ร่างข้อเสนอแนะเชิงนโยบายที่เป็นประโยชน์จากการน าระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับ
ความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรมไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิพิจารณา 
 2. คัดเลือกผู้ทรงคุณวุฒิที่มีคุณสมบัติและความรู้ที่สอดคล้องกับระบบการเรียนรู้ที่ผู้วิจัยได้
พัฒนาขึ้น เช่น ด้านการศึกษา ด้านภาษาศิลปะและวัฒนธรรม ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และ
ผู้ประกอบการ เป็นต้น 
 3. นัดหมายวัน เวลา และสถานที่ที่สะดวกในการให้สัมภาษณ์ซึ่งผู้ วิจัยได้นัดหมาย
ผู้ทรงคุณวุฒิ และเข้าท าการสัมภาษณ์ตามวันเวลาและสถานที่โดยเริ่มจากผู้วิจัยได้เดินทางไป
สัมภาษณ์ ดร.พัชรดา อธิคมปัญญาวงศ์ ผู้ประกอบการบริษัท พัชรา ดีเอ็ม จ ากัด                          วันที่ 
17 พฤษภาคม พ.ศ. 2559 เวลา 16.00-17.00 น. ณ บริษัท พัชรา ดีเอ็ม จ ากัด ในเขตจังหวัด
ส มุ ท ร ส า ค ร  ซึ่ ง เ ป็ น ส ถ า น ป ร ะ ก อ บ ก า ร ที่ มี ก า ร จ้ า ง แ ร ง ง า น ต่ า ง ด้ า ว ถู ก ก ฎ ห ม า ย                                    
ในวันที่ 18 พฤษภาคม พ.ศ. 2559 เวลา 14.00-15.00 น. ผู้วิจัยได้เดินทางไปห้างสรรพสินค้าเซ็นทรัล
ปิ่นเกล้า เพ่ือเข้าสัมภาษณ์ผศ.ดร.วุฒิพล สกลเกียรติ ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่
สามารถให้ความคิดเห็นทางด้านการพัฒนาบุคคลได้เป็นอย่างดี ในวันที่20 พฤษภาคม พ.ศ. 2559        
เวลา 10.30-11.30 น. ผู้วิจัยได้ไปห้างสรรพสินค้าตั้งฮ่ัวเส็งเพื่อท าการสัมภาษณ์                            นาย
ปรเมศวร์ สุขมาก ซึ่งเป็นผู้ที่สามารถให้ความรู้ทางด้านการศึกษาได้เป็นอย่างดี                        ใน
วันที่ 24 พฤษภาคม พ.ศ.  2559 เวลา 14.00 -15.30 น.  ผู้ วิ จั ย ได้ เข้าท าการสัมภาษณ์                            
ดร.พันธรักษ์ ผูกพันธุ์ ผู้มีความรู้ทางด้านภาษา ศิลปะและวัฒนธรรมเป็นอย่างดี ณ มหาวิทยาลัยสวน



 127 

ดุสิต และท้ายสุดได้ท าการสัมภาษณ์ อ.ดร.สมบัติ สุวรรณพิทักษ์ ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการศึกษาโดย
สัมภาษณ์วันที่ 28 พฤษภาคม พ.ศ. 2559 เวลา 14.00-15.00 น. ผ่านการสัมภาษณ์ทางโทรศัพท์ 
 4. หลังจากที่ผู้วิจัยได้ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์มาทั้งหมดนั้น ผู้วิจัยได้น าผลที่ได้จาก
สัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิมาท าการวิเคราะห์เชิงเนื้อหา ซึ่งท าให้ผู้วิจัยได้ให้ข้อเสนอแนะข้อเสนอเชิง
นโยบายที่เป็นประโยชน์จากการน าระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรม
ไปใช้ในสถานประกอบการและมาตรการส าหรับสถานประกอบการในการน าไปใช้ต่อไป 
 5. ผู้วิจัยได้สรุปและน าเสนอผลการเสนอแนะข้อเสนอเชิงนโยบายที่เป็นประโยชน์จากการน า
ระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมไปใช้ในสถานประกอบการ ซึ่งผู้วิจัย
ได้น าเสนอข้อเสนอแนะเชิงนโยบายและมาตรการต่างๆไว้ในบทที่4ต่อไป 
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ตารางท่ี 3.2 แสดงวิธีด าเนินการวิจัย 

วัตถุประสงค์ กิจกรรม ข้อมูลที่ต้องการ 
แหล่งข้อมลูที่

เกี่ยวข้อง 
เคร่ืองมือ 

วิเคราะห์
ข้อมูล 

1. เพื่อศึกษาสภาพ
พื้นฐาน ลักษณะการ
ด ารงชีวิต พื้นฐานความ
เข้าใจในวัฒนธรรมของ
ตนเองและความ
หลากหลายทาง
วัฒนธรรม และศึกษา
ปัญหาและความต้องการ
ในการปรับตัว การอยู่
ร่วมกันและการเรียนรู้
เพื่อการยอมรับความ
หลากหลายทาง
วัฒนธรรมของแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรม 

สอบถามสภาพ
พื้นฐาน ลักษณะการ
ด ารงชีวิต พื้นฐาน
ความเข้าใจใน
วัฒนธรรมของตนเอง
และความหลากหลาย
ทางวัฒนธรรม 

สภาพพื้นฐาน ลักษณะ
การด ารงชีวิต พื้นฐาน
ความเข้าใจในวัฒนธรรม
ของตนเองและความ
หลากหลายทาง
วัฒนธรรม 

ผู้ที่เกี่ยวข้องกับ
แรงงาน
ภาคอุตสาหกรรม 
จ านวน 30 คน เช่น 
ผู้ประกอบการ 
ผู้บริหารระดับสูง 
เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคล 
หัวหน้าแรงงาน เป็น
ต้น 

แบบสอบถามสภาพ
พื้นฐาน ลักษณะการ
ด ารงชีวิต พื้นฐานความ
เข้าใจในวัฒนธรรมของ
ตนเองและความ
หลากหลายทาง
วัฒนธรรม (แบบ ก) 

ใช้สถิติพื้นฐาน  
-ค่าร้อยละ 
 
 
 

สอบถามปัญหาและ
ความต้องการในการ
ปรับตัว การอยู่
ร่วมกันและการเรียนรู้
เพื่อการยอมรับความ
หลากหลายทาง
วัฒนธรรมของ
แรงงาน
ภาคอุตสาหกรรม 

ปัญหาและความต้องการ
ในการปรับตัว การอยู่
ร่วมกันและการเรียนรู้
เพื่อการยอมรับความ
หลากหลายทาง
วัฒนธรรมของแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรม 

แรงงาน
ภาคอุตสาหกรรม 
ไทย พม่า ลาว 
กัมพูชา 

- แบบสอบถามปัญหา
และความต้องการในการ
ปรับตัว การอยู่ร่วมกัน
และการเรียนรู้เพื่อการ
ยอมรับความหลากหลาย
ทางวัฒนธรรมของ
แรงงานภาคอุตสาหกรรม 
(แบบ ข) ใช้
แบบสอบถามภาษาไทย 
พม่า ลาว กัมพูชาและมี
ล่ามช่วยในการตอบ
แบบสอบถาม  

ใช้สถิติพื้นฐาน 
ได้แก่ 
- ค่าร้อยละ 
- ค่าเฉลี่ย 
-ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 
 
 
 
 
 

2. เพื่อพัฒนาระบบการ
เรียนรู้เพื่อการยอมรับ
ความหลากหลายทาง
วัฒนธรรมของแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรม 

- น าผลที่ได้
วัตถุประสงค์ข้อที่ 1 
เขา้
กระบวนการพัฒนา 
 8 ข้ันตอน  

- ผลของสภาพพื้นฐาน 
ลักษณะการด ารงชีวิต 
พื้นฐานความเข้าใจใน
วัฒนธรรมของตนเองและ
ความหลากหลายทาง
วัฒนธรรม   
-ผลของปัญหาและความ
ต้องการในการปรับตัว 
การอยู่ร่วมกันและการ
เรียนรู้เพื่อการยอมรับ
ความหลากหลายทาง
วัฒนธรรมของแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรม 

- หนังสือ ต ารา 
เอกสารทางวิชาการ 
และสื่อออนไลน์ 
- ผู้ที่เกี่ยวข้องกับ
แรงงาน
ภาคอุตสาหกรรม 
- แรงงาน
ภาคอุตสาหกรรม 
 

- แบบสอบถามสภาพ
พื้นฐาน ลักษณะการ
ด ารงชีวิต พื้นฐานความ
เข้าใจในวัฒนธรรมของ
ตนเองและความ
หลากหลายทาง
วัฒนธรรม (แบบ ก) 
- แบบสอบถามปัญหา
และความต้องการในการ
ปรับตัว การอยู่ร่วมกัน
และการเรียนรู้เพื่อการ
ยอมรับความหลากหลาย
ทางวัฒนธรรมของ 

-วิเคราะห์สถิติ
พื้นฐาน  
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ตารางท่ี 3.3 แสดงวิธีด าเนินการวิจัย (ต่อ) 

วัตถุประสงค์ กิจกรรม ข้อมูลที่ต้องการ 
แหล่งข้อมลูที่

เกี่ยวข้อง 
เคร่ืองมือ 

วิเคราะห์
ข้อมูล 

  - ระบบการเรียนรู้เพื่อ
การยอมรับความ
หลากหลายทาง
วัฒนธรรมของแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรม 

 แรงงานภาคอุตสาหกรรม 
(แบบ ข) 

 

จัดสนทนากลุ่ม ความเห็นที่มีต่อ(ร่าง)
ระบบการพัฒนาการ
เรียนรู้เพื่อการยอมรับ
ความหลากหลายทาง
วัฒนธรรมของแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรม 

- ผู้ทรงคุณวุฒิ 8 
ด้าน ได้แก่ 
ผู้ทรงคุณวุฒิที่มี
ความรู้ด้านแรงงาน 
ด้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ 
ด้านสังคมวิทยา  
ด้านงานวิจัย ด้าน
ทรัพยากรและ
สิ่งแวดล้อม ด้าน
การศึกษาและ
พัฒนานวัตกรรม 
ด้านภาษาศิลปะ
และวัฒนธรรม และ
ผู้ประกอบการ  จ า
นวนทั้งสิ้น 10 ท่าน 

- ประเด็นการสนทนา
กลุ่ม 
- แบบตรวจสอบความ
เหมาะสมของระบบการ
เรียนรู้เพื่อการยอมรับ
ความหลากหลายทาง
วัฒนธรรมของที่ผู้วิจัย
สร้างข้ึน 
 
 

- วิเคราะห์เชิง
เนื้อหา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

-. เลือกพ้ืนที่และน า
ระบบไปใช้ทดลองจริง
ตามแบบแผน 
(ร่าง)ระบบการเรียนรู้
ที่ร่างข้ึน ในสถาน
ประกอบการแห่งหนึ่ง
ในกรุงเทพมหานคร 
 
 
 
 

ความเห็นต่อการทดลอง
ระบบเรียนรู้เพื่อการ
ยอมรับความหลากหลาย
ทางวัฒนธรรมของ
แรงงานภาคอุตสาหกรรม
ผ่านแผนการจัดการ
เรียนรู้ 
 
 
 
 

- ผู้ที่เกี่ยวข้องกับ
แรงงาน
ภาคอุตสาหกรรม 
 
 
 
 
- แรงงาน
ภาคอุตสาหกรรม 
 
 

- แบบสังเกตการณ์เพื่อ
การพัฒนาระบบการ
เรียนรู้เพื่อการยอมรับ
ความหลากหลายทาง
วัฒนธรรมของแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรม  
 
- แบบสอบถามความ
คิดเห็นผู้เข้าร่วมเพื่อการ
ยอมรับความหลากหลาย
ทางวัฒนธรรมของ
แรงงานภาคอุตสาหกรรม 

- วิเคราะห์ข้อมูลที่
ได้จากแบบ
สังเกตการณ์ 
 
 
 
 
 
- ใช้สถิติพื้นฐาน 

3.เพื่อน าเสนอข้อเสนอแนะ
เชิงนโยบายท่ีเป็นประโยชน์
จากการน าระบบการเรียนรู้
เ พื่ อ ก า ร ย อ ม รั บ ค ว า ม
หลากหลายทางวัฒนธรรมไป
ใช้ในสถานประกอบการ 

สัมภาษณผ์ู้ทรงคุณวุฒิ
จ านวน 5 ท่าน 

สรุปข้อเสนอแนะเชิง
นโยบายท่ีเป็นประโยชน์จาก
การน าระบบไปใช้ในสถาน
ประกอบการ 

- ผู้เทรงคุณวุฒิจ านวน 
5 ท่าน ทางด้าน
การศึกษา 
ด้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ด้าน
ภาษา ศิลปะ และ
วัฒนธรรม 
ผู้ประกอบการ 

- แบบสัมภาษณ์
ผู้ทรงคุณวุฒิเกี่ยวกับ 
ข้อเสนอแนะเชิงนโยบายท่ี
เป็นประโยชนจ์ากการน า
ระบบการเรียนรู้เพื่อการ
ยอมรับความหลากหลาย
ทางวัฒนธรรมไปใช้ในสถาน
ประกอบการ 

- วิเคราะห์เชิงเนื้อหา 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 การศึกษาครั้งนี้ เป็นการศึกษาเรื่อง การพัฒนาระบบการเรียนรู้เ พ่ือการยอมรับความ
หลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม โดยมีวัตถุประสงค์ 3 ประการ ได้แก่ 1) เพ่ือ
ศึกษาสภาพพ้ืนฐาน ลักษณะการด ารงชีวิต ปัญหา พ้ืนฐานความเข้าใจในวัฒนธรรมตนเองและความ
หลากหลายทางวัฒนธรรม ปัญหาและความต้องการในการปรับตัว การอยู่ร่วมกัน และการเรียนรู้ให้
เข้ากับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานอุตสาหกรรม 2) เพ่ือพัฒนาระบบการเรียนรู้เพ่ือ
การยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม และ 3) เพ่ือน าเสนอเพ่ือ
น าเสนอข้อเสนอแนะเชิงนโยบายที่เป็นประโยชน์จากการน าระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความ
หลากหลายทางวัฒนธรรมไปใช้ในสถานประกอบการ  เพ่ือให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ ผู้วิจัยได้
ด าเนินการเก็บข้อมูลและน าเสนอผลการศึกษา โดยแยกออกเป็น 3 ระยะ ดังนี้  
 
 ระยะที่ 1 ศึกษาสภาพพ้ืนฐาน ลักษณะการด ารงชีวิต พ้ืนฐานความเข้าใจในวัฒนธรรมตนเอง
และความหลากหลายทางวัฒนธรรม ปัญหาและความต้องการในการปรับตัวการอยู่ร่วมกัน และการ
เรียนรู้ให้เข้ากับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานอุตสาหกรรม 
 ระยะที่ 2 พัฒนาระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของ
แรงงานภาคอุตสาหกรรม  
 ระยะที่ 3 น าเสนอเพ่ือน าเสนอข้อเสนอแนะเชิงนโยบายที่เป็นประโยชน์จากการน าระบบการ
เรียนรู้เพือ่การยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมไปใช้ในสถานประกอบการ  
 
ระยะที่ 1 ศึกษาสภาพพื้นฐานลักษณะการด ารงชีวิตพื้นฐานความเข้าใจในวัฒนธรรมตนเองและ
ความหลากหลายทางวัฒนธรรมปัญหาและความต้องการในการปรับตัวการอยู่ร่วมกันและการ
เรียนรู้ให้เข้ากับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม 

 การศึกษาในระยะที่ 1 ผู้วิจัยได้แบ่งการวิเคราะห์ออกเป็น 3 ตอนดังนี้ ตอนที่ 1 ศึกษาสภาพ
พ้ืนฐาน ตอนที่ 2 ศึกษาลักษณะการด ารงชีวิตและ ตอนที่ 3 วิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานของปัญหาและความต้องการในการปรับตัวการอยู่ร่วมกันและการเรียนรู้ให้เข้ากับความ
หลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม ในการวิเคราะห์ในระยะที่ 1 นี้ผู้วิจัยน าเสนอ
ข้อมูลจากกลุ่มประชากรทั้ง 2 กลุ่มคือ กลุ่มของผู้ที่เกี่ยวข้องกับแรงงานภาคอุตสาหกรรม และกลุ่ม
ของแรงงานภาคอุตสาหกรรม 
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ตอนที่ 1 ศึกษาสภาพพื้นฐาน  

ตารางท่ี 4.1 แสดงจ านวนและร้อยละสภาพพ้ืนฐานของผู้ที่เกี่ยวข้องกับแรงงานภาคอุตสาหกรรม 

สภาพพื้นฐาน จ านวน ร้อยละ 

เพศ 
 ชาย  5  16.67 
 หญิง 25  83.33 
รวม 30 100.00 

อายุ 
 ต่ ากว่า 30 ปี  8  26.67 
 30 – 40 ปี 11  36.67 
 41 – 50 ปี  5  16.66 
 51 – 60 ปี  6  20.00 
รวม 30 100.00 

ระดับการศึกษา 
 ประถมศึกษา  3  10.00 
 มัธยมศึกษา 10  33.33 
 อนุปริญญา  7  23.34 
 ปริญญาตรี 10  33.33 

รวม 30 100.00 
ประสบการณ์ในการท างาน 
 ไม่ระบุ  2  6.67 
 ต่ ากว่า 5 ปี 12 40.00 
 5 – 10 ปี  9 30.00 
 11 – 20 ปี  6 20.00 
 21 – 30 ปี  1  3.33 
รวม 30 100.00 
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 จากตารางที่ 4.1 พบว่า ผู้ที่เก่ียวข้องกับแรงงานภาคอุตสาหกรรม ส่วนใหญ่เป็นผู้หญิงจ านวน 
25 คน คิดเป็นร้อยละ 83.3 โดยส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 30 – 40 ปี จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 
36.67 รองลงมาคือ ต่ ากว่า 30 ปี จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 26.67 และระหว่าง 51 – 60 ปี
ตามล าดับ จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 20 ผู้ที่เกี่ยวข้องส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี และ
มัธยมศึกษาในจ านวนที่เท่ากันจ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 33.33 และส่วนใหญ่มีประสบการณ์ใน
การท างานต่ ากว่า 5 ปี จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 40 รองลงมาคือ ระหว่าง5 – 10 ปี จ านวน    
9 คน คิดเป็นร้อยละ 30 และระหว่าง11 – 20 ปี จ านวน 6 คน คิดเป็นรอ้ยละ 20 
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ตารางท่ี 4.2 แสดงจ านวน และร้อยละ สภาพพ้ืนฐานของแรงภาคอุตสาหกรรม 

สภาพพื้นฐาน จ านวน ร้อยละ 

เพศ    
 ชาย 185 46.25 

 หญิง 215 53.75 

รวม 400 100.00 

อาย ุ    
 ไม่ระบุ    8    2.00 

 ต่ ากว่า 20 ปี   56  14.00 

 21 – 30 ปี 183  45.75 

 31 – 40 ปี 108  27.00 

 41 – 50 ปี   35    8.75 

 51 – 60 ปี   10    2.50 

รวม 400 100.00 

สถานะ    
 โสด 153  38.25 

 แต่งงาน 208  52.00 

 หย่า    4    1.00 

 หม้าย   12    3.00 

 แยกกันอยู ่   23    5.75 

รวม 400 100.00 

เชื้อชาติ    
 ไทย 100 25.00 

 พม่า 100 25.00 

 ลาว 100 25.00 

 กัมพูชา 100 25.00 

รวม 400 100.00 

เริ่มเข้าเรียนอายุ   
 ไม่ระบุ 64 16.00 

 ต่ ากว่า 5 ปี  4   1.00 
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ตารางท่ี 4.2 แสดงจ านวน และร้อยละ สภาพพ้ืนฐานของแรงภาคอุตสาหกรรม (ต่อ) 
สภาพพื้นฐาน จ านวน ร้อยละ 

 5 – 7 ปี 290   72.50 

 8 – 10 ปี   39     9.75 

 10 ปีขึ้นไป    3     0.75 

รวม 400 100.00 

ระยะเวลาในการศึกษา   
 ไม่ระบุ   66  16.50 

 ต่ ากว่า 4 ปี   27    6.75 

 4 – 7 ปี 144  36.00 

 8 – 11 ปี 106  26.50 

 12 – 15 ปี   30    7.50 

 16 ปีขึ้นไป   27    6.75 

รวม 400 100.00 

ประสบการณ์การท างานที่ปัจจุบัน   
 ไม่ระบุ    2    0.50 

 ต่ ากว่า 7 ปี 310  77.50 

 7 – 14 ปี   64  16.00 

 15 – 21 ปี   21    5.25 

 22 – 28 ปี    1    0.25 

 29 – 35 ปี    2    0.50 

รวม 400 100.00 

จ านวนเพื่อนร่วมงานที่เป็นต่างชาติ   
 ไม่ระบุ   77   19.25 

 ต่ ากว่า 16 คน 230   57.50 

 16 – 30 คน   71   17.75 

 31 – 45 คน    7     1.75 

 45 คนข้ึนไป   15     3.75 

รวม 400 100.00 

เคยมีการย้ายงานหรือไม่   
 ไม่เคย 350   87.50 

 เคย   50   12.50 

รวม 400 100.00 
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ตารางท่ี 4.2 แสดงจ านวน และร้อยละ สภาพพ้ืนฐานของแรงภาคอุตสาหกรรม (ต่อ) 

สภาพพื้นฐาน จ านวน ร้อยละ 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน   
 ไม่ระบุ   20    5.00 

 ต่ ากว่า 7,000 บาท   15    3.75 

 7,001 – 8,000 บาท   36    9.00 

 8,001 – 9,000 บาท 259  64.75 

 9,001 – 10,000 บาท   35    8.75 

 10,001 บาทข้ึนไป   35    8.75 

รวม 400 100.00 

 

จากตารางที่ 4.2 พบว่า แรงงานในภาคอุตสาหกรรมที่ต้องท างานร่วมกับแรงชาติอ่ืน   ส่วน
ใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน 215 คน คิดเป็นร้อยละ 53.75 แรงงานส่วนใหญ่มีอายุอยู่ในช่วง 21-30 ปี
จ านวน 183 คน คิดเป็นร้อยละ 45.75 รองลงมาคือ 31 – 40 ปี จ านวน 108 คน คิดเป็นร้อยละ 27
และต่ ากว่า 20 ปี จ านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 14 ตามล าดับ โดยที่แรงงานส่วนใหญ่มีสถานะ
แต่งงานแล้ว จ านวน 208 คน คิดเป็นร้อยละ 52 รองลงมาคือ โสด จ านวน 153 คน คิดเป็นร้อยละ 
38.25 และแยกกันอยู่จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 5.75 ตามล าดับ 
 ด้านการศึกษา แรงงานส่วนใหญ่เริ่มเข้าเรียนอายุ 5 – 7 ปี จ านวน 290 คน คิดเป็นร้อยละ 
72.50  รองลงมาคือไม่ระบุอายุจ านวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 16และ 8 – 10 ปี จ านวน 39 คน คิด
เป็นร้อยละ 9.75 ตามล าดับ โดยส่วนใหญ่ใช้เวลาอยู่ในระบบการศึกษาเป็นเวลา 4 – 7 ปี จ านวน 
144 คน คิดเป็นร้อยละ 36  รองลงมาคือ 8 – 11 ปี จ านวน 106 คน คิดเป็นร้อยละ 26.50 และไม่
ระบุระยะเวลาจ านวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 16.50 ตามล าดับ  
 ด้านการท างาน แรงงานส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการท างานในที่ท างานปัจจุบันต่ ากว่า 7 ปี 
จ านวน 310 คน คิดเป็นร้อยละ 77.50 รองลงมาคือ 7 – 14 ปี จ านวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 16 
และ 15 – 21 ปี จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 5.25 ตามล าดับ แรงงานส่วนใหญ่มีเพ่ือนที่เป็น
ต่างชาติต่ ากว่า 16 คน จ านวน 230 คน คิดเป็นร้อยละ 57.50 รองลงมาคือ ไม่ระบุจ านวนเพ่ือน 
จ านวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 19.25 และอยู่ระหว่าง 16 – 30 คน จ านวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 
17.75 ตามล าดับ แรงงานส่วนใหญ่ไม่เคยมีการย้ายงานจ านวน 350 คน คิดเป็นร้อยละ 87.50 และมี
รายได้ส่วนใหญ่อยู่ระหว่าง 8,001 – 9,000 บาท จ านวน 259 คน คิดเป็นร้อยละ 64.75 รองลงมาคือ 
7,001 – 8,000 บาท จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 9ตามล าดับ  
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ตอนที่ 2 ศึกษาลักษณะการด ารงชีวิต 

ตารางที่ 4.3 แสดงจ านวน และร้อยละ ลักษณะการด ารงชีวิตของผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรม 

ลักษณะการด ารงชีวิต จ านวน ร้อยละ 
แรงงานต่างชาติที่ใกล้ชิด 
 พม่า 15 50.00 
 ลาว  4 13.33 
 ไทย  9 30.00 
 กัมพูชา  2  6.67 

รวม 30 100.00 
จ านวนแรงงานที่ดูแล 
 ไม่ระบุ 6 20.00 
 ต่ ากว่า 30 คน 7 23.33 
 30 – 40 คน 2   6.67 
 41 – 50 คน 4 13.33 
 51 คนข้ึนไป 11 36.67 

รวม 30 100.00 

ระยะเวลาที่แรงงานที่ท่านรู้จักท างานในสถานประกอบการ 
 4 – 6 เดือน 1  3.33 
 1 – 2 ปี 11 36.67 
 มากกว่า 2 ปี 18 60.00 

รวม 30 100.00 

กิจกรรมที่แรงงานท ายามว่างมากที่สุด 
 เล่นกีฬา 10 33.33 
 ท่องเที่ยว  2  6.67 
 จับกลุ่มคุยกัน  8 26.67 
 ดูหนังดูละคร  3 10.00 
 สนทนาออนไลน์  6 20.00 
 อ่ืนๆ  1  3.33 

รวม 30 100.00 
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ตารางที่ 4.3 แสดงจ านวน และร้อยละ ลักษณะการด ารงชีวิตของผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรม (ต่อ) 

ลักษณะการด ารงชีวิต จ านวน ร้อยละ 
ลักษณะการจ้างแรงงาน 
 สัญญาจ้างมีระยะเวลา  2   6.67 
 รายวัน 23 76.67 
 รายเดือน  4 13.33 
 อ่ืนๆ  1   3.33 

รวม 30 100.00 
สาเหตุที่ท าให้แรงงานย้ายงานมากที่สุด 
 ไม่ชอบเพ่ือน                           2    6.67 
 ตามเพ่ือน 10 33.33 
 ไม่ชอบงาน 17 56.67 
 อ่ืนๆ  1  3.33 

รวม 30 100.00 
 

จากตารางที่ 4.3 พบว่า ลักษณะการด ารงชีวิตของแรงงานตามความคิดเห็นของผู้ที่เกี่ยวข้อง 
โดยผู้ที่เกี่ยวข้องส่วนใหญ่มีความใกล้ชิดกับแรงงานพม่ามากที่สุด จ านวน 15คน คิดเป็นร้อยละ 50
รองลงมาคือแรงงานไทยจ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 30   และแรงงานลาวจ านวน 4 คน  คิดเป็น
ร้อยละ 13.33 ตามล าดับ ผู้ที่เกี่ยวข้องมีต้องดูแลแรงงานมากที่สุดคือ51 คนขึ้นไป จ านวน 31 คน คิด
เป็นร้อยละ 36.67 รองลงมาคือต่ ากว่า 30 คน จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ23.33 และไม่ระบุจ านวน
จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ20 ตามล าดับ โดยแรงงานที่รู้จักท างานในสถานประกอบการนานที่สุด 
มากกว่า 2 ปี จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 60 รองลงมาคือ1 – 2 ปี จ านวน 11คน คิดเป็นร้อยละ 
36.67 และ4 – 6 เดือน จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 3.33 ตามล าดับ 
 กิจกรรมยามว่างที่แรงงานชอบท ามากที่สุดคือเล่นกีฬาจ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 33.33 
รองลงมาคือจับกลุ่มคุยกันจ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ26.67 และสนทนาออนไลน์จ านวน6คน คิด
เป็นร้อยละ20  ตามล าดับ ลักษณะการจ้างงานส่วนใหญ่เป็นการจ้างแบบรายวันจ านวน 23 คน คิด
เป็นร้อยละ 76.67 รองลงมารายเดือนจ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 13.33 และสัญญาจ้างมีระยะเวลา
จ านวน 2คน คิดเป็นร้อยละ6.67 ตามล าดับ สาเหตุหลักที่ท าให้แรงงานมีการย้ายงานมากที่สุดคือไม่
ชอบงานจ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 56.67 รองลงมาคือตามเพ่ือนจ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 
33.33 และไม่ชอบเพ่ือนจ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 6.67 ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.4 แสดงจ านวน และร้อยละ ลักษณะการด ารงชีวิตของแรงงานภาคอุตสาหกรรม 

ลักษณะการด ารงชีวิต จ านวน ร้อยละ 

ลักษณะท่ีพักอาศัย   
 ที่พักของสถานประกอบการ   74              18.50  
 บ้านเช่า / ห้องเช่า 278  69.50 

 บ้านของตนเอง   48  12.00 

รวม 400 100.00 

กิจกรรมที่ท าในเวลาว่าง   
 เล่นกีฬา 152 38.00 

 ท่องเที่ยว   45 11.25 

 จับกลุ่มคุยกัน   29   7.25 

 ดูหนัง ดูละคร 117 29.25 

 สนทนาออนไลน์   35   8.75 

 อ่ืนๆ   22   5.50 

รวม 400 100.00 

เรื่องท่ีท าให้อึดอัดใจในการเข้ามาท างานที่ไทยครั้งแรก   
 เพ่ือนต่างถิ่น  41 13.70 

 ภาษา 151 50.25 

 อาหารการกิน  46 15.25 

 ที่พัก  26   8.60 

 ที่ท างาน  22   7.40 

 การแต่งกาย   8   2.70 

 อ่ืนๆ   6   2.10 

รวม 300 100.00 

เรื่องท่ีช่วยให้สามารถปรับตัวอยู่ร่วมกับเพื่อนต่างชาติ   
 เปิดใจยอมรับสิ่งใหม่ๆ 141 35.25 

 สร้างสัมพันธภาพ 101 25.25 

 พูดคุย   65 16.25 

 คบเพ่ือนที่สนใจเรื่องเดียวกัน   20   5.00 

 เปิดโอกาสให้ตนเอง   41 10.25 
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ตารางท่ี 4.4 แสดงจ านวน และร้อยละ ลักษณะการด ารงชีวิตของแรงงานภาคอุตสาหกรรม (ต่อ) 

ลักษณะการด ารงชีวิต จ านวน ร้อยละ 

 ไม่วิจารณ์คนอ่ืน    4    1.00 

 ไม่สร้างความขัดแย้ง    5    1.25 

 หาข้อมูล ถามบ่อยๆ    8    2.00 

 สังเกตคนอ่ืนและปรับตัวตาม  10    2.50 

 อ่ืนๆ    5    1.25 

รวม 400 100.00 

 
จากตารางที่ 4.4 พบว่า ลักษณะการด ารงชีวิตของแรงงานในเรื่องของที่พักส่วนใหญ่เป็นบ้าน

เช่า จ านวน 278 คน คิดเป็นร้อยละ 69.50 รองลงมาคือที่พักของสถานประกอบการ จ านวน 74 คน
คิดเป็นร้อยละ 18.50 และบ้านของตนเองจ านวน 48คน คิดเป็นร้อยละ 12 ตามล าดับ กิจกรรมยาม
ว่างส่วนใหญ่คือเล่นกีฬาจ านวน 152 คน คิดเป็นร้อยละ 38 รองลงมาคือดูหนัง ดูละครจ านวน     
117 คน คิดเป็นร้อยละ 29.25 และท่องเที่ยวจ านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 11.25 ตามล าดับ 
 ด้านการปรับตัวเมื่อแรงงานเข้ามาท างานที่ประเทศไทยครั้งแรก เรื่องที่ท าให้อึดอัดใจในการ
เข้ามาท างานส่วนใหญ่คือภาษาจ านวน 151 คน คิดเป็นร้อยละ 50.25 รองลงมาคืออาหารการกิน
จ านวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 15.25 และเพ่ือนต่างถิ่นจ านวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 13.70 
ตามล าดับ ส าหรับสิ่งที่ช่วยให้แรงงานสามารถปรับตัวเมื่ออยู่กับเพ่ือนต่างชาติได้ส่วนใหญ่คือ เปิดใจ
ยอมรับสิ่งใหม่ ๆ จ านวน 141 คน คิดเป็นร้อยละ35.25 รองลงมาคือสร้างสัมพันธภาพ จ านวน 101
คนคิดเป็นร้อยละ 25.25 และพูดคุยจ านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 16.25 ตามล าดับ    
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ตอนที่ 3 วิเคราะห์ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัญหาและความต้องการในการ
ปรับตัว การอยู่ร่วมกันและการเรียนรู้ให้เข้ากับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรม 

ตารางที่ 4.5 แสดงจ านวน และร้อยละบุคลิกลักษณะของแรงงานภาคอุตสาหกรรมตามความคิดเห็น
ของผู้ที่เกี่ยวข้องกับแรงงานภาคอุตสาหกรรม 

บุคลิก 
ลักษณะของ
แรงงาน 

              พม่า           กัมพูชา              ลาว              ไทย 
ใช ่

n(%) 
ไม่ใช ่
n(%) 

ใช ่
n(%) 

ไม่ใช ่
n(%) 

ใช ่
n(%) 

ไม่ใช ่
n(%) 

ใช ่
n(%) 

ไม่ใช ่
n(%) 

ขยัน 25 (83.33)  5 (16.67)  0 30 (100.00) 5 (16.67) 25   (83.33)  6 (20.00) 24 (80.00) 
ไม่เลือกงาน 27 (90.00)  3 (10.00)  0 30 (100.00) 5 (16.67) 25   (83.33)  2  (6.67) 28 (93.33) 
อดทน 24 (80.00)  6 (20.00)  1   (3.33) 29   (96.67) 2   (6.67) 28   (93.33)  6 (20.00) 24 (80.00) 
กินอยู่ง่าย  4 (13.33) 26 (86.67)  1   (3.33) 29   (96.67) 7 (23.33) 23   (76.67)  8 (26.67) 22 (73.33) 
ซื่อสัตย์ 11 (36.67) 19 (63.33)  0 30 (100.00) 3 (10.00) 27   (90.00)  9 (30.00) 21 (70.00) 
รักนายจ้าง 12 (40.00) 18 (60.00)  0 30 (100.00) 2   (6.67) 28   (93.33) 17 (56.67) 13 (43.33) 
ท างานเรยีบร้อย 11 (36.67) 19 (63.33)  1   (3.33) 29   (96.67) 5 (16.67) 25   (83.33) 19 (63.33) 11 (36.67) 
มีน้ าใจ  8 (26.67) 22 (73.33)  0 30 (100.00) 4 (13.33) 26   (86.67) 19 (63.33) 11 (36.67) 
ก้าวร้าวใช้ก าลัง  6 (20.00) 24 (80.00)  2   (6.67) 28   (93.33) 0 30 (100.00)  3 (10.00) 27 (90.00) 
โหดร้าย  8 (26.67) 22 (73.33)  8 (26.67) 22   (73.33) 0 30 (100.00)  3 (10.00) 27 (90.00) 
ตรงต่อเวลา 13 (43.33) 17 (56.67)  0 30 (100.00) 2   (6.67) 28   (93.33) 12 (40.00) 18 (60.00) 
รักพวกพ้อง 17 (56.67) 13 (43.33) 17 (56.67) 13   (43.33) 4 (13.33) 26   (86.67) 17 (56.67) 13 (43.33) 

 
จากตารางที่ 4.5 พบว่าแรงงานมีบุคลิกลักษณะในด้านของความขยัน โดยผู้ที่เกี่ยวข้องส่วน

ใหญ่ จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 83.33 มีความเห็นว่า แรงงานพม่ามีความขยันมากที่สุด การไม่
เลือกงานแรงงานพม่ามากที่สุด จ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 90 ความอดทนแรงงานพม่ามากที่สุด 
จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 80 กินอยู่ง่ายแรงงานไทยมากที่สุด จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 
26.67 น้อยที่สุดคือแรงงานกัมพูชา จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 3.33 ความซื่อสัตย์แรงงานพม่ามาก
ที่สุด จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 36.67 คน รักนายจ้างแรงงานไทยมากที่สุด จ านวน 17 คน คิด
เป็นร้อยละ 56.67 ท างานเรียบร้อยแรงงานไทยมากที่สุด จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ63.33 น้อย
ที่สุดคือแรงงานกัมพูชา จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 3.33 มีน้ าใจแรงงานไทยมากที่สุด จ านวน     
19 คน คิดเป็นร้อยละ63.33 ก้าวร้าวใช้ก าลังแรงงานพม่ามากที่สุด จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ2 
โหดร้ายแรงงานพม่าและแรงงานกัมพูชามากที่สุด จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 26.67 การตรงต่อ
เวลาแรงงานพม่ามากที่สุด จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 43.33 รักพวกพ้องแรงงานไทยและแรงงาน
พม่ามากที่สุด จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 56.67 น้อยที่สุดคือแรงงานกัมพูชา จ านวน 1 คน คิดเป็น
ร้อยละ 3.33 
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ตารางที่ 4.6 แสดงการปรับตัวของแรงงานภาคอุตสาหกรรมตามความคิดเห็นของผู้ที่เกี่ยวข้องกับ
แรงงานภาคอุตสาหกรรม 

การปรับตัวของแรงงานภาคอุตสาหกรรม จ านวน ร้อยละ 

โรงงานอุตสาหกรรมมีการแนะน าให้ความรู้พื้นฐานเพื่อให้แรงงานเกิดการยอมรับในความ
หลากหลายทางวัฒนธรรม 
มีการแนะน า 20   66.67 
ไม่มีการแนะน า 10   33.33 

รวม 30 100.00 
สาเหตุที่ไม่สามารถการแนะน าให้ความรู้พื้นฐานเพื่อให้แรงงานเกิดการยอมรับในความ
หลากหลายทางวัฒนธรรมได้เนื่องจาก 
ขาดความสามารถในการสื่อสารทางด้านภาษา 16  53.34 
บุคลากรยังไม่มีความพร้อมขาดความรู้ความเข้าใจในวัฒนธรรมที่ต่างกัน 12  40.00 
เกิดการแบ่งแยกพวกพ้อง ไม่สามารถเข้าถึงกลุ่ม  1    3.33 
บุคลากรไม่มีเวลาในการให้ความรู้แก่แรงงาน  1    3.33 

รวม 30 100.00 

สิ่งท่ีเชื่อมสัมพันธ์ระหว่างแรงงานไทยกับแรงงานต่างด้าวให้สามารถเรียนรู้ความเป็นอยู่ได้มาก
ที่สุด 
     ภาษา 9 30.00 
     กิจกรรมที่ท าร่วมกัน เช่น กีฬา เป็นต้น   13 43.34 
     พิธีกรรมทางศาสนา 
     ให้ความรู้ทางการใช้ชีวิตกับคนไทย 
     อ่ืนๆ 

3 10.00 
4 13.33 
1  3.33 

รวม 30 100.00 
สิ่งท่ีช่วยให้แรงงานสามารถปรับตัวเข้าหากันได้มากที่สุดคือ   
     เปิดใจยอมรับสิ่งใหม่ๆ 6 20.00 
     ลดการดูถูกดูแคลน 2  6.67 
     สร้างสัมพันธ์ ผูกมิตร 21 70.00 
     อ่ืนๆ 1  3.33 

รวม 30 100.00 
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ตารางที่ 4.6. แสดงการปรับตัวของแรงงานภาคอุตสาหกรรมตามความคิดเห็นของผู้ที่เกี่ยวข้องกับ
แรงงานภาคอุตสาหกรรม (ต่อ) 

การปรับตัวของแรงงานภาคอุตสาหกรรม จ านวน ร้อยละ 

ในช่วงแรกของการปรับตัว เรื่องใดเป็นเรื่องที่ท าให้ปรับตัวเข้าหากันได้น้อยท่ีสุด  
     ภาษา 21 70.00 
     การกินอาหาร 1  3.33 
     ความไม่เป็นระเบียบ 8 26.67 

รวม 30 100.00 
 
จากตารางที่ 4.6 การปรับตัวของของแรงงานภาคอุตสาหกรรมตามความคิดเห็นของผู้ที่

เกี่ยวข้องกับแรงงานภาคอุตสาหกรรม พบว่า ในโรงงานอุตสาหกรรมมีการแนะน าให้ความรู้พ้ืนฐาน 
เพ่ือให้แรงงานเกิดการยอมรับในความหลากหลายทางวัฒนธรรมจ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ66.67 
ส าหรับสาเหตุที่ไม่สามารถการแนะน าได้เนื่องจาก ขาดความสามารถในการสื่อสารทางด้านภาษา 
จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ53.34 รองลงมาคือ บุคลากรในสถานประกอบการยังไม่มีความพร้อม
ขาดความรู้ความเข้าใจในวัฒนธรรมที่ต่างกัน จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ40 สิ่งที่สามารถเชื่อม
สัมพันธ์ระหว่างแรงงานไทยกับแรงงานต่างด้าวให้สามารถเรียนรู้ความเป็นอยู่ได้มากท่ีสุดคือ กิจกรรม
ที่ท าร่วมกัน คือ กีฬาจ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 43.34 รองลงมาคือภาษา จ านวน 9 คน คิดเป็น
ร้อยละ30 ส าหรับสิ่งที่ช่วยให้แรงงานสามารถปรับตัวเข้าหากันได้มากที่สุดคือ สร้างสัมพันธ์ ผูกมิตร 
จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ70 รองลงมาคือ เปิดใจยอมรับสิ่งใหม่ๆ จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 
20 โดยในช่วงแรกของการปรับตัว เรื่องที่ท าให้ปรับตัวเข้าหากันได้น้อยที่สุด คือ ภาษา จ านวน 21 
คน คิดเป็นร้อยละ 70 รองลงมาคือ ความไม่เป็นระเบียบจ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 26.6 
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ตารางที่  4.7 แสดงการอยู่ร่วมกันของแรงงานตามความคิดเห็นของผู้ที่ เกี่ยวข้องกับแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรม 

การอยู่ร่วมกันของแรงงานภาคอุตสาหกรรม จ านวน ร้อยละ 

แรงงานภาคอุตสาหกรรมไทยและต่างด้าวสามารถอยู่ร่วมกันได้ 
     ได ้ 7 23.33 
     ไม่ได้ 23 76.67 

รวม 30 100.00 

สาเหตุที่แรงงานไม่สามารถอยู่ร่วมกันได้ 
ทัศนคติที่ไม่ดีต่อกัน 17 56.67 
การใช้ชีวิตและความเป็นอยู่ที่ต่างกัน 11 36.67 
นิสัยใจคอที่ต่างกัน  2  6.66 

รวม 30 100.00 

สิ่งท่ีเป็นอุปสรรคมากที่สุดในการอยู่ร่วมกันของแรงงานไทยและแรงงานต่างด้าว  
การสื่อสาร 23 76.67 
ลักษณะนิสัย  1  3.33 
แบ่งแยกพวกพ้อง  2  6.67 
ขนบธรรมเนียมประเพณี  1  3.33 
สุขอนามัย  1  3.33 
ระเบียบวินัย  1  3.33 
อ่ืนๆ  1  3.33 

รวม 30 100.00 

วัฒนธรรมที่ต่างกันเป็นปัญหาในการอยู่ร่วมกันของแรงงานไทยและแรงงานต่างด้าวหรือไม่  
     เป็นปัญหา 18 60.00 
     ไม่เป็นปัญหา 12 40.00 

รวม 30 100.00 
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ตารางที่ 4.7 แสดงการอยู่ร่วมกันของแรงงานตามความคิดเห็นของผู้ที่ เกี่ยวข้องกับแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรม (ต่อ) 

การอยู่ร่วมกันของแรงงานภาคอุตสาหกรรม จ านวน ร้อยละ 

สาเหตุที่ท าให้วัฒนธรรมที่ต่างกันเป็นปัญหาในการอยู่ร่วมกันของแรงงานไทยและแรงงานต่าง
ด้าว 
แรงงานต่างด้าวเคร่งครัดในการท าพิธีกรรมทางศาสนา 23  76.67 
แรงงานไทยและแรงงานต่างด้าวมีความเชื่อที่ต่างกัน  5  16.66 
แรงงานต่างด้าวมักหยุดงานเพ่ือไปประกอบพิธีกรรม ท าให้ยากต่อการ
ท างานร่วมกัน 

 2   6.67 

รวม 30 100.00 
วิธีที่ท าให้แรงงานไทยและแรงงานต่างด้าวใช้ชีวิตและท างานร่วมกันได้มากที่สุดคือ 
ก าหนดระเบียบ กฎ ข้อบังคับ 20 66.67 
ใช้วิธีการบอกต่อ 2  6.67 
จัดอบรมปฐมนิเทศก่อนเข้ามาท างานในไทย 5 16.67 
จัดกิจกรรมที่ให้ความรู้แก่แรงงานภาคอุตสาหกรรม 2  6.67 
อ่ืนๆ 1  3.33 

รวม   30 100.00 

ปัญหาที่พบมากที่สุดเมื่อแรงงานไทยและแรงงานต่างด้าวท างานร่วมกัน  
ลักขโมย 4 13.33 
ความสะอาด    11 36.67 
การโยนความผิดให้แรงงานต่างด้าว 3 10.00 
พฤติกรรมที่รุนแรงยากต่อการควบคุม 3 10.00 
ความไม่น่าไว้วางใจของแรงงานต่างด้าว 1   3.33 
ระเบียบวินัย 8 26.67 

รวม 30 100.00 

การจ้างแรงงานไทยและแรงงานต่างด้าวให้ท างานร่วมกันมีผลดีหรือผลเสีย 
     ผลด ี 17 56.67 
     ผลเสีย 13 43.33 

รวม 30 100.00 
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ตารางที่ 4.7 แสดงการอยู่ร่วมกันของแรงงานตามความคิดเห็นของผู้ที่ เกี่ยวข้องกับแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรม (ต่อ) 

การอยู่ร่วมกันของแรงงานภาคอุตสาหกรรม จ านวน ร้อยละ 

ผลดีของการจ้างแรงงานไทยและแรงงานต่างด้าวให้ท างานร่วมกัน  
แรงงานต่างด้าวไม่เลือกงาน 19 63.33 
แรงงานต่างด้าวสามารถทดแทนแรงงานไทยได้  9 30.00 
แรงงานต่างด้าวช่วยให้เศรษฐกิจไทยดีขึ้น  2   6.67 

รวม 30 100.00 
ผลเสียของการจ้างแรงงานไทยและแรงงานต่างด้าวให้ท างานร่วมกัน 
แรงงานต่างด้าวปกครองยาก 11 36.67 
แรงงานต่างด้าวไม่สามารถปฏิบัติตามค าสั่ง  7 23.33 
แรงงานต่างด้าวเกิดปัญหาระหว่างกัน  2  6.67 

รวม 30 100.00 

แรงงานไทยและแรงงานต่างด้าวมีความต้องการเรียนรู้การใช้ชีวิตอยู่ร่วมกัน 
     ต้องการ 15 50.00 
     ไม่ต้องการ 15 50.00 

รวม 30 100.00 
สาเหตุที่แรงงานไทยและแรงงานต่างด้าวมีความต้องการเรียนรู้การใช้ชีวิตอยู่ร่วมกัน 
อยากเรียนรู้ความเป็นอยู่ของชาติอ่ืน 18 60.00 
ต้องการเข้าใจเพ่ือนต่างชาติ 12 40.00 

รวม 30 100.00 
สาเหตุที่แรงงานไทยและแรงงานต่างด้าวไม่ต้องการเรียนรู้การใช้ชีวิตอยู่ร่วมกัน 
ไม่ต้องการสุงสิงกับชาติอื่น 24 80.00 
คิดว่าไม่จ าเป็นต่อการด ารงชีวิต  6 20.00 

รวม 30 100.00 
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ตารางที่ 4.7 แสดงการอยู่ร่วมกันของแรงงานตามความคิดเห็นของผู้ที่ เกี่ยวข้องกับแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรม (ต่อ) 

การอยู่ร่วมกันของแรงงานภาคอุตสาหกรรม จ านวน ร้อยละ 

ความรู้ใดที่ต้องการให้กับแรงงานไทยและแรงงานต่างด้าว 
ภาษา 15 50.00 
สุขอนามัย 4 13.34 
กฎ ระเบียบ และความปลอดภัยในการท างาน 8 26.67 
กริยา มารยาท การเข้าสังคม 1 3.33 
ประวัติศาสตร์ 1 3.33 
วัฒนธรรม ประเพณี 1 3.33 

รวม   30 100.00 

อุปสรรคต่อการเรียนรู้ร่วมกันของแรงงานไทยและแรงงานต่างด้าวมากที่สุด 
ภาษา 23 76.67 
การยอมรับความแตกต่าง 1 3.33 
พฤติกรรม 1 3.33 
ความคิดเห็นที่ต่าง 5 16.67 

รวม   30 100.00 

ส่ิงท่ีสามารถกระตุ้นให้เกิดความอยากเรียนรู้ของแรงงานไทยและแรงงานต่างด้าว  
ความอยากรู้อยากเห็น 13 43.33 
ความผิดพลาดในอดีต ท าให้อยากรู้เพ่ิมเติม 8 26.67 
ความต้องการส่วนตัวที่อยากรู้เพ่ิมเติม 8 26.67 
อ่ืนๆ 1 3.33 

รวม   30 100.00 

 
จากตารางที่ 4.7 พบว่าการอยู่ร่วมกันของแรงงานตามความคิดเห็นของผู้ที่เกี่ยวข้องกับ

แรงงานภาคอุตสาหกรรม พบว่า แรงงานภาคอุตสาหกรรมไทยและต่างด้าวไม่สามารถอยู่ร่วมกันได้
อย่างมีความสุข จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 76.67 โดยมีสาเหตุหลักมาจาก มีทัศนคติที่ไม่ดีต่อกัน 
จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 56.67 รองลงมาคือ มีการใช้ชีวิตและความเป็นอยู่ที่ต่างกัน จ านวน   
11 คน คิดเป็นร้อยละ 36.67 สิ่งที่เป็นอุปสรรคมากท่ีสุดในการอยู่ร่วมกันของแรงงานไทยและแรงงาน
ต่างด้าว คือ การสื่อสาร จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 76.67 รองลงมาคือ แบ่งแยกพวกพ้องจ านวน 
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2 คน คิดเป็นร้อยละ6.67 วัฒนธรรมที่ต่างกันเป็นปัญหาในการอยู่ร่วมกันของแรงงานไทยและแรงงาน
ต่างด้าว จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ60 โดยมีสาเหตุหลักมาจากแรงงานต่างด้าวเคร่งครัดในการท า
พิธีกรรมทางศาสนาจ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 76.67 รองลงมาคือแรงงานไทยและแรงงานต่าง
ด้าวมีความเชื่อที่ต่างกัน จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 16.67 วิธีที่ท าให้แรงงานไทยและแรงงานต่าง
ด้าวใช้ชีวิตและท างานร่วมกันได้มากที่สุดคือ ก าหนดระเบียบ กฎ ข้อบังคับ จ านวน 20 คน คิดเป็น
ร้อยละ 66.67 รองลงมาคือ จัดอบรมปฐมนิเทศก่อนเข้ามาท างานในไทย จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อย
ละ 16.67 ปัญหาที่พบมากที่สุดเมื่อแรงงานไทยและแรงงานต่างด้าวท างานร่วมกันคือ ความสะอาด 
จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 36.67 รองลงมาคือ ระเบียบวินัยจ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 26.67 
 การจ้างแรงงานไทยและแรงงานต่างด้าวให้ท างานร่วมกันมีผลดี จ านวน 17 คน    คิดเป็น
ร้อยละ56.67ผลดีของการท างานร่วมกันคือ แรงงานต่างด้าวไม่เลือกงานจ านวน 19 คน คิดเป็นร้อย
ละ 63.33 แต่มีผลเสียในการท างานร่วมกัน จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 43.33 ผลเสียของการ
ท างานร่วมกันคือ แรงงานต่างด้าวปกครองยากจ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 36.67 

 ส าหรับความต้องการในการใช้ชีวิตร่วมกันแรงงานไทยและแรงงานต่างด้าวมีความต้องการ
เรียนรู้ จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 50 สาเหตุที่ต้องการเพราะอยากเรียนรู้ความเป็นอยู่ของชาติอื่น
จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 60 ส่วนกลุ่มที่ไม่ต้องการ จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 50 สาเหตุที่
ไม่ต้องการเพราะ ไม่ต้องการสุงสิงกับชาติอ่ืน จ านวน  24 คน คิดเป็นร้อยละ 80 หากมีโอกาสให้
ความรู้กับแรงงานไทยและแรงงานต่างด้าวอยากให้ความรู้ด้านภาษามากที่สุดจ านวน 15 คน คิดเป็น
ร้อยละ50 รองลงมาคือเรื่อง กฎ ระเบียบ และความปลอดภัยในการท างาน จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อย
ละ 26.66 ส าหรับอุปสรรคต่อการเรียนรู้ร่วมกันของแรงงานไทยและแรงงานต่างด้าวมากที่สุดคือ 
ภาษา จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ76.67 รองลงมาคือความคิดเห็นที่ต่างกันจ านวน 5 คน คิดเป็น
ร้อยละ 16.67 และสิ่งที่สามารถกระตุ้นให้เกิดความอยากเรียนรู้ของแรงงานไทยและแรงงานต่างด้าว
คือ ความอยากรู้อยากเห็น จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 43.33 รองลงมาคือ ความผิดพลาดในอดีต 
ท าให้อยากรู้เพิ่มเติมและความต้องการส่วนตัวที่อยากรู้เพ่ิมเติมจ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 26.67 
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ตารางที่ 4.8 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัญหาในการปรับตัว การอยู่ร่วมกันและ

การเรียนรู้ให้เข้ากับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรมในภาพรวมทั้ง 4 

เชื้อชาติคือ ไทย พม่า ลาว และกัมพูชา 

ข้อค าถาม X  
S.D. แปลผล 

ด้านการปรับตัว 

1 สามารถสื่อสารกับเพ่ือนต่างชาติได้ 2.94 1.21 ปานกลาง 

2 สามารถใช้ค าพูด ท่าทางที่เหมาะสมกับโอกาส 2.97 1.06 ปานกลาง 

3 สามารถแต่งกายได้อย่างถูกต้องเหมาะสม 2.83 1.18 ปานกลาง 

4 สามารถสร้างความประทับใจให้กับเพื่อนต่างชาติ 2.86 1.08 ปานกลาง 

5 สามารถกินอาหารประจ าชาติของเพ่ือนต่างชาติ 2.62 1.11 ปานกลาง 

6 สามารถเป็นมิตรกับเพ่ือนต่างชาติโดยไม่รู้สึกถึงความ
แตกต่าง 

2.77 1.16 
ปานกลาง 

7 สามารถปรับตัวและท ากิจกรรมกับเพ่ือนต่างชาติได้ 2.77 1.09 ปานกลาง 

8 สามารถปรับตัวและเข้าใจในการนับถือศาสนาของ
เพ่ือนต่างชาติ 

2.69 1.14 
ปานกลาง 

9 มีความม่ันใจแสดงความเป็นเพ่ือนกับเพ่ือนต่างชาติ 2.82 1.04 ปานกลาง 

10 คิดว่าการปรับตัวมีความส าคัญต่อการอยู่กับเพ่ือน
ต่างชาติ 

2.91 1.23 
ปานกลาง 

รวม 2.81 0.80 ปานกลาง 

ด้านการอยู่ร่วมกัน 

1 มีระเบียบวินัยในการอยู่ร่วมกัน 2.86 1.18 ปานกลาง 

2 สามารถอยู่อาศัยร่วมกับเพื่อนต่างชาติได้ 2.73 1.07 ปานกลาง 

3 การอยู่ร่วมกันต้องพ่ึงพาอาศัยกัน 2.91 1.11 ปานกลาง 

4 ไม่ เคยรู้สึกถึงความแตกต่างเมื่อต้องอยู่กับเ พ่ือน
ต่างชาติ 

2.83 1.09 
ปานกลาง 

5 ชอบช่วยเหลือเพ่ือนต่างชาติ 2.87 1.08 ปานกลาง 

6 สามารถกินอาหารและท าอาหารร่วมกับเพื่อนต่างชาติ 2.58 1.01 ปานกลาง 

7 สามารถแต่งกายที่เหมาะสมในการอยู่ร่วมกันได้ 2.86 1.19 ปานกลาง 

8 คิดว่าการท าสิ่งที่ไม่เหมาะสมเป็นสิ่งที่น่ารังเกียจ 2.81 1.24 ปานกลาง 

9 สามารถท างานร่วมกับเพ่ือนต่างชาติได้ 2.90 1.21 ปานกลาง 



 149 

ตารางที่ 4.8 แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัญหาในการปรับตัว การอยู่ร่วมกันและ
การเรียนรู้ให้เข้ากับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรมในภาพรวมทั้ง 4 
เชื้อชาติ คือ ไทย พม่า ลาว กัมพูชา (ต่อ) 

ข้อค าถาม X  
S.D. แปลผล 

10 การอยู่อาศัยกับเพ่ือนต่างชาติไม่เป็นอุปสรรคต่อการใช้
ชีวิต 

2.76 1.25 
ปานกลาง 

รวม 2.83 0.74 ปานกลาง 

ด้านการเรียนรู้ 
1 สามารถเรียนรู้พื้นฐานการด ารงชีวิตของเพ่ือนต่างชาติ 2.81 1.11 ปานกลาง 

2 สนใจร่วมกิจกรรมกับเพ่ือนต่างชาติ 2.76 0.98 ปานกลาง 

3 เรียนรู้ในการผูกมิตรกับเพื่อนต่างชาติ 2.87 1.15 ปานกลาง 

4 สามารถเรียนรู้การแต่งกายของเพ่ือนต่างชาติ 2.61 1.07 ปานกลาง 

5 สามารถเรียนรู้กิริยามารยาทและการเข้าสังคมของ
เพ่ือนต่างชาติ 

2.65 1.03 
ปานกลาง 

6 สนใจอาหารของเพ่ือนต่างชาติ 2.98 1.27 ปานกลาง 

7 เรียนรู้ว่าการกระท าแบบใดที่เพ่ือนต่างชาติไม่ชอบ 2.98 1.27 ปานกลาง 

8 สามารถสื่อสารด้วยภาษาของเพ่ือนต่างชาติได้ 2.78 1.25 ปานกลาง 

9 สนใจหรือรู้วิธีการท าอาหารของเพ่ือนต่างชาติ 2.90 1.28 ปานกลาง 

10 เข้าใจนิสัยของเพ่ือนต่างชาติ 2.99 1.27 ปานกลาง 

รวม 2.82 0.73 ปานกลาง 

 
 จากตารางที่ 4.8 พบว่า แรงงานในภาคอุตสาหกรรมในภาพรวมทั้ง 4 เชื้อชาติ คือ ไทย พม่า 
ลาว และกัมพูชามีปัญหาในด้านการปรับตัวให้เข้ากับความหลากหลายทางวัฒนธรรม อยู่ในระดับ

ปานกลาง (X = 2.81, S.D. = 0.80) หากพิจารณาเป็นรายข้อค าถาม พบว่า ทุกข้อค าถามมีปัญหาอยู่
ในระดับปานกลาง  โดยเรียงล าดับข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยได้ดังนี้ สามารถใช้ค าพูด

ท่าทางที่เหมาะสมกับโอกาส (X =2.97,S.D. = 1.06)    รองลงมาคือ สามารถสื่อสารกับผู้ร่วมงานได้ 

( X =2.94, S.D. = 1.21)  และคิดว่าการปรับตัวมีความส าคัญต่อการอยู่กับเพ่ือนต่างชาติ                  

(X =2.91, S.D. = 1.23) ตามล าดับ 
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 ส าหรับปัญหาด้านการอยู่ร่วมกันให้เข้ากับความหลากหลายทางวัฒนธรรมอยู่ในระดับปาน

กลาง (X = 2.83, S.D. = 0.74) หากพิจารณาเป็นรายข้อค าถาม โดยเรียงล าดับข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ย

จากมากไปน้อยได้ดังนี้ คิดว่าการอยู่ร่วมกันต้องพ่ึงพาอาศัยกัน (X =2.91, S.D. = 1.11)  รองลงมา

คือ สามารถท างานร่วมกับเพ่ือนต่างชาติได้ ( X =2.90, S.D. = 1.21) และ ชอบช่วยเหลือเพ่ือน

ต่างชาติ (X =2.87, S.D. = 1.08) ตามล าดับ 

 ส าหรับปัญหาด้านการเรียนรู้ให้เข้ากับความหลากหลายทางวัฒนธรรมอยู่ในระดับปานกลาง 

(X = 2.82, S.D. = 0.73) หากพิจารณาเป็นรายข้อค าถามพบว่า ทุกข้อค าถามมีปัญหาอยู่ในระดับ
ปานกลาง  โดยเรียงล าดับข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยได้ดังนี้เข้าใจนิสัยของเพ่ือนต่างชาติ (
X =2.99, S.D. = 1.27)  รองลงมาคือ สนใจอาหารของเพ่ือนต่างชาติ และเรียนรู้ว่าการกระท าแบบ

ใดที่เพ่ือนต่างชาติไม่ชอบ (X =2.98, S.D. = 1.27) ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.9 แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความต้องการในการปรับตัว การอยู่
ร่วมกันและการเรียนรู้ให้เข้ากับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรมใน
ภาพรวมทั้ง 4 เชื้อชาติ คือ ไทย พม่า ลาว กัมพูชา 

ข้อค าถาม X  
S.D. แปลผล 

ด้านการปรับตัว 

1 สามารถสื่อสารกับเพ่ือนต่างชาติได้ 3.63 1.11 มาก 

2 สามารถใช้ค าพูด ท่าทางท่ีเหมาะสมกับโอกาส 3.44 0.96 ปานกลาง 

3 สามารถแต่งกายได้อย่างถูกต้องเหมาะสม 3.58 1.07 มาก 

4 สามารถสร้างความประทับใจให้กับเพ่ือนต่างชาติ 3.45 1.13 ปานกลาง 

5 สามารถกินอาหารประจ าชาติของเพ่ือนต่างชาติได้ 3.28 1.21 ปานกลาง 

6 สามารถเป็นมิตรกับเพ่ือนต่างชาติโดยไม่รู้สึกถึงความ
แตกต่าง 

3.53 1.16 
มาก 

7 สามารถปรับตัวและท ากิจกรรมกับเพ่ือนต่างชาติได้ 3.45 1.10 ปานกลาง 

8 สามารถปรับตัวและเข้าใจในการนับถือศาสนาของเพ่ือน
ต่างชาติ 

3.35 1.13 
ปานกลาง 

9 มีความม่ันใจแสดงความเป็นเพ่ือนกับเพ่ือนต่างชาติ 3.56 1.11 มาก 

10 คิดว่าการปรับตัวมีความส าคัญต่อการอยู่กับเพ่ือนต่างชาติ 3.66 1.11 มาก 

รวม 3.49 1.11 ปานกลาง 
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ตารางที่ 4.9 แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความต้องการในการปรับตัว การอยู่
ร่วมกันและการเรียนรู้ให้เข้ากับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรมใน
ภาพรวมทั้ง 4 เชื้อชาติ คือ ไทย พม่า ลาว กัมพูชา (ต่อ) 

ข้อค าถาม X  
S.D. แปลผล 

ด้านการอยู่ร่วมกัน 

1 มีระเบียบวินัยในการอยู่ร่วมกัน 3.69 1.08 มาก 

2 สามารถอยู่ร่วมอาศัยกับเพ่ือนต่างชาติได้ 3.39 1.19 ปานกลาง 

3 คิดว่าการอยู่ร่วมกันต้องพ่ึงพาอาศัยกัน 3.76 1.10 มาก 

4 ไม่เคยรู้สึกถึงความแตกต่างเมื่อต้องอยู่ร่วมกับเพ่ือน
ต่างชาติ 

3.52 1.08 
มาก 

5 ชอบช่วยเหลือเพ่ือนต่างชาติ 3.47 1.03 ปานกลาง 

6 สามารถกินอาหารและท าอาหารร่วมกับเพื่อนต่างชาติ 3.13 1.15 ปานกลาง 

7 สามารถแต่งกายท่ีเหมาะสมในการอยู่ร่วมกันได้ 3.48 1.08 ปานกลาง 

8 คิดว่าการท าสิ่งที่ไม่เหมาะสมเป็นสิ่งที่น่ารังเกียจ 3.40 1.19 ปานกลาง 

9 สามารถท างานร่วมกับเพ่ือนต่างชาติ 3.58 1.08 มาก 

10 การอยู่อาศัยกับเพ่ือนต่างชาติไม่เป็นอุปสรรคต่อการใช้
ชีวิตของฉัน 

3.51 1.16 
มาก 

รวม 3.49 1.11 ปานกลาง 

ด้านการเรียนรู้ 
1 สามารถเรียนรู้พื้นฐานการด ารงชีวิตของเพ่ือนต่างชาติ 3.62 1.08 มาก 

2 สนใจร่วมกิจกรรมกับเพ่ือนต่างชาติ 3.26 1.06 ปานกลาง 

3 เรียนรู้ในการผูกมิตรกับเพ่ือนต่างชาติ 3.57 1.00 มาก 

4 สามารถเรียนรู้การแต่งกายของเพ่ือนต่างชาติ 3.35 1.11 ปานกลาง 

5 สามารถเรียนรู้กิริยามารยาทและการเข้าสังคมของเพ่ือน
ต่างชาติ 

3.30 1.10 
ปานกลาง 

6 สนใจอาหารของเพ่ือนต่างชาติ 3.31 1.26 ปานกลาง 

7 เรียนรู้ว่าการกระท าแบบใดที่เพ่ือนต่างชาติไม่ชอบ 3.18 1.28 ปานกลาง 

8 สามารถสื่อสารด้วยภาษาของเพ่ือนต่างชาติได้ 3.12 1.23 ปานกลาง 

9 สนใจหรือรู้วิธีการท าอาหารของเพ่ือนต่างชาติ 3.00 1.22 ปานกลาง 

10 เข้าใจนิสัยของเพ่ือนต่างชาติ 3.16 1.15 ปานกลาง 

รวม 3.29 1.15 ปานกลาง 
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จากตารางที่ 4.9 พบว่า แรงงานในภาคอุตสาหกรรมในภาพรวมทั้ง 4 เชื้อชาติ คือ ไทย พม่า 
ลาว และกัมพูชามีความต้องการในด้านการปรับตัวให้เข้ากับความหลากหลายทางวัฒนธรรม อยู่ใน

ระดับปานกลาง ( X = 3.49, S.D. = 1.11) หากพิจารณาเป็นรายข้อค าถามพบว่า มีข้อค าถามอยู่ใน
ระดับมาก และระดับปานกลาง  โดยเรียงล าดับข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยได้ดังนี้ การ

ปรับตัวมีความส าคัญต่อการอยู่กับเพ่ือนต่างชาติ (X = 3.66, S.D. = 1.11) รองลงมาคือ สามารถ

สื่อสารกับผู้ร่วมงานได้ (X =3.63, S.D. = 1.11)  และสามารถแต่งกายได้อย่างถูกต้องเหมาะสม (X

=3.58, S.D. = 1.07) ตามล าดับส าหรับความต้องการด้านการอยู่ร่วมกัน ให้เข้ากับความหลากหลาย

ทางวัฒนธรรมอยู่ในระดับมาก ( X = 3.49, S.D. = 1.11) หากพิจารณาเป็นรายข้อค าถาม มีข้อ
ค าถามอยู่ในระดับมาก และระดับปานกลาง  โดยเรียงล าดับข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยได้

ดังนี้ การอยู่ร่วมกันต้องพ่ึงพาอาศัยกัน (X =3.76, S.D. = 1.10)  รองลงมาคือ มีระเบียบวินัยในการ

อยู่ร่วมกัน (X =3.69, S.D. = 1.08) และ สามารถท างานร่วมกับเพ่ือนต่างชาติได้ (X =3.58, S.D. = 
1.08) ตามล าดับ 

 ส าหรับความต้องการด้านการเรียนรู้ ให้เข้ากับความหลากหลายทางวัฒนธรรมอยู่ในระดับ

ปานกลาง      ( X = 3.29, S.D. = 1.15) หากพิจารณาเป็นรายข้อค าถามพบว่า มีข้อค าถามอยู่ใน
ระดับมาก และระดับปานกลาง  โดยเรียงล าดับข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยได้ดังนี้ สามารถ

เรียนรู้พ้ืนฐานการด ารงชีวิตของเพ่ือนต่างชาติ (X =3.62, S.D. = 1.08)  รองลงมาคือ เรียนรู้ในการ

ผูกมิตรกับเพ่ือต่างชาติ (X =3.57,S.D. = 1.00) และ สามารถเรียนรู้การแต่งกายของเพ่ือนต่างชาติ (
X =3.35, S.D. = 1.11) ตามล าดับ 

 

ระยะที่ 2 พัฒนาระบบการเรียนรู้เพื่อการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรม 

 ในระยะที่ 2 นี้เป็นการพัฒนาระบบการเรียนรู้เพ่ือให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ที่ 2 โดยมี
วัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนาระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรม ซึ่งผู้วิจัยได้ด าเนินการศึกษาเพ่ือพัฒนาระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความ
หลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม โดยมีขั้นตอนดังนี้ 
 

ขั้นตอนที่ 1 การสร้างแบบร่างครั้งที่ 1  

 จากการทบทวนเอกสาร แนวคิดทฤษฎี งานวิจัยที่เกี่ยวข้องที่ประกอบไปด้วยแนวคิด
การศึกษาตลอดชีวิต การศึกษานอกระบบ การศึกษาตามอัธยาศัย แรงงาน การเรียนรู้แบบร่วมมือ 
การเห็นคุณค่าในตนเอง การเรียนรู้ในสถานประกอบการ การยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรม 
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ทฤษฎีระบบ และการเก็บข้อมูลในระยะที่1  จนน ามาสู่การร่างครั้งที่ 1 ที่มีความสอดคล้องผลที่ได้ใน
ระยะที่1 ซึ่งน ามาสู่ร่างครั้งที่ 1 ดังตารางที่4.10 การวิเคราะห์เพ่ือเชื่อมโยงสู่ระบบการเรียนรู้
ดังต่อไปนี้ 

ตารางท่ี 4.10 การวิเคราะห์เพ่ือเชื่อมโยงสู่ระบบการเรียนรู้ 
 ปัญหา X  S.D.  ความต้องการ X  S.D.  

ด้าน 
การ 
ปรับตัว 

มีปัญหาในการใช้ค าพูดท่าทางให้
เหมาะสมกับโอกาส 

2.97  
 

1.06 ปาน
กลาง 

ต้องการปรับตัวให้เข้ากับ
เพื่อนต่างชาติได้ 

3.66 1.11 มาก 

มีปัญหาในการสื่อสารกับเพือ่น
ต่างชาติ 

2.94 1.21 ปาน
กลาง 

ต้องการสื่อสารกับ
ผู้ร่วมงานได้ 

3.63 1.11 มาก 

มีปัญหาในการสร้างความประทับใจ
ให้กับเพื่อนต่างชาต ิ

2.86 1.08 ปาน
กลาง 

ต้องการแต่งกายให้ถูกต้อง
เหมาะสม 

3.58 1.07 มาก 

มีปัญหาในการแต่งกายได้อย่าง
ถูกต้องเหมาะสม 

2.83 1.18 ปาน
กลาง 

ต้องการมีความมั่นใจแสดง
ความเป็นเพื่อนกับเพือ่น
ต่างชาติ 

3.56 1.11 มาก 

มีปัญหาด้านมีความมั่นใจแสดง
ความเป็นเพื่อนกับเพือ่นต่างชาต ิ

2.82 1.04 ปาน
กลาง 

ต้องการเป็นมิตรกับเพื่อน
ต่างชาติโดยไม่รู้สึกถึงความ
แตกต่าง 

3.53 1.16 มาก 

ด้าน 
การอยู่
ร่วมกัน 

มีปัญหาในการพึ่งพาอาศัยกัน 2.91 1.11 ปาน
กลาง 

ต้องการอยู่ร่วมกับเพื่อน
ต่างชาติและพึ่งพาอาศัยกัน 

3.76 1.11 มาก 

มีปัญหาในการท างานร่วมกบัเพื่อน
ต่างชาติ 

2.90 1.21 ปาน
กลาง 

ต้องการมีระเบียบวินัยใน
การอยู่รว่มกัน 

3.69 1.08 มาก 

มีปัญหาด้านการช่วยเหลือเพื่อน
ต่างชาติ 

2.87 1.08 ปาน
กลาง 

ต้องการที่ท างานร่วมกบั
เพื่อนต่างชาติ 

3.58 1.08 มาก 

มีปัญหาด้านระเบยีบวินยัในการอยู่
ร่วมกัน 

2.86 1.18 ปาน
กลาง 

ต้องการไม่รู้สึกถึงความ
แตกต่างเมื่อต้องอยู่ร่วมกับ
เพื่อนต่างชาติ 

3.52 1.08 มาก 

มีปัญหาด้านการแต่งกายที่
เหมาะสม 

2.86 1.19 ปาน
กลาง 

ต้องการอยู่อาศัยกบัเพื่อน
ต่างชาติโดยไม่เป็นอุปสรรค
กับชีวิต 

3.51 1.16 มาก 

ด้าน 
การ

เรียนรู้ 

มีปัญหาความเข้าใจนิสัยเพือ่น
ต่างชาติ 

2.99 1.27 ปาน
กลาง 

ต้องการเรียนรู้วิถีการ
ด ารงชีวิตของเพื่อนต่างชาต ิ

3.62 1.08 มาก 

มีปัญหาความรู้ด้านอาหารของ
เพื่อนต่างชาติ 

2.98 1.27 ปาน
กลาง 

ต้องการเรียนรู้วิธกีารผูก
มิตรกับเพื่อนต่างชาต ิ

3.57 1.00 มาก 
 

 
แหล่งที่มา: แบบสอบถามปญัหาและความต้องการในการปรับตัว การอยู่ร่วมกัน และการเรียนรูเ้พื่อการยอมรับ
ความหลากหลายทางวัฒนธรรมจากแรงงานภาคอุตสาหกรรม 
เกณฑ์การแปลความหมาย:  
1.00-1.49 = น้อยที่สุด 1.50-2.49 = น้อย 2.50-3.49 = ปานกลาง 3.50-4.49 = มาก 4.50-5.00 = มากที่สุด 



 154 

(ร่างครั้งที่ 1) 

แบบร่างที่ 1 (ร่าง)ระบบการเรียนรู้เพื่อการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรม  
 การพัฒนาระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรม โดยพัฒนาจากผลการศึกษาสภาพพ้ืนฐาน ลักษณะการด ารงชีวิต ปัญหาและความ
ต้องการในการปรับตัวการอยู่ร่วมกันและการเรียนรู้ให้เข้ากับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของ
แรงงานภาคอุตสาหกรรม และได้น าแนวคิดการเรียนรู้ในสถานประกอบการ การเห็นคุณค่าในตนเอง 
การเรียนรู้แบบร่วมมือ เพ่ือน ามาใช้ในการสร้างระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทาง
วัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม นอกจากนี้ ผู้วิจัยยังได้น าผลวิเคราะห์ข้อมูลจากสภาพ
พ้ืนฐาน ลักษณะการด ารงชีวิต พ้ืนฐานความเข้าใจในวัฒนธรรมของตนเองและความหลากหลายทาง
วัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม (ส าหรับผู้ที่เกี่ยวข้องกับแรงงานภาคอุตสาหกรรม) และ
ปัญหาและความต้องการในการปรับตัว การอยู่ร่วมกัน และการเรียนรู้เ พ่ือการยอมรับความ
หลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม (ส าหรับแรงงานภาคอุตสาหกรรมไทยและ
แรงงานต่างด้าวพม่า ลาว กัมพูชา) ผู้วิจัยได้น าข้อมูลที่ได้ดังกล่าวมาล าดับขั้นตอนโดยมีวัตถุประสงค์
เพ่ือให้ได้การพัฒนาระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรม  
ความหมายของระบบการเรียนรู้ 
 ระบบการเรียนรู้ คือ องค์ประกอบต่างๆของการเรียนรู้ที่ได้จัดไว้ให้มีความสัมพันธ์ส่งเสริมกัน
อย่างเป็นระเบียบ ซึ่งประกอบไปด้วยบริบท ปัจจัยน าเข้า กระบวนการ ผลลัพธ์ เพ่ือช่วยให้แรงงาน
เกิดการเรียนรู้ตามจุดมุ่งหมายที่ก าหนดไว้ เป็นการเพ่ิมศักยภาพทางด้านความรู้ความเข้าใจในสิ่งที่
ต้องการเรียนรู้ 
 
ระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรมมี
องค์ประกอบส าคัญดังนี้ 
 1. บริบท 
  สภาพแวดล้อมของสถานประกอบการที่เอ้ืออ านวยให้เกิดการเรียนรู้โดยบูรณการการเรียนรู้
ให้เข้าความต้องการของแรงงานและสถานประกอบการจนท าให้เกิดการสร้างองค์ความรู้ การถ่ายโอน
ความรู้ และยังเป็นการพัฒนาศักยภาพของแรงงานภาคอุตสาหกรรมในการปรับตัวแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
มีเจตคติที่ดีต่อกัน ประนีประนอมเข้าใจกัน ยอมรับในความแตกต่างและอยู่ร่วมกันได้อย่างมีความสุข
จากการสอบถามแรงงานภาคอุตสาหกรรมและผู้ที่เกี่ยวข้องกับแรงงานภาคอุตสาหกรรมพบว่า 
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  1.1 สภาพพ้ืนฐาน  
  สภาพพ้ืนฐานของแรงงานส่วนใหญ่มีการจ้างแรงงานไทยและแรงงานต่างด้าวให้
ท างานร่วมกัน ซึ่งแรงงานภาคอุตสาหกรรมส่วนใหญ่อายุระหว่าง 21-30 ปี เป็นแรงงานที่รับค่าจ้าง
รายวัน โดยมีรายได้ต่อเดือนเฉลี่ยเดือนละ 8,001-9,000 บาท แรงงานส่วนใหญ่แต่งงานแล้ว เริ่มเข้า
เรียนตอนอายุ5-7 ปี ได้เรียนหนังสือ 4-7 ปี  มีประสบการณ์ในการท างานที่ท าอยู่ต่ ากว่า 7 ปี มีเพ่ือน
ต่างชาติต่ ากว่า 16 คน แรงงานส่วนใหญ่ไม่เคยมีการย้ายงาน 

   1.2 ลักษณะการด ารงชีวิต 
  ลักษณะการด ารงชีวิตนั้น แรงงานมักใช้กิจกรรมยามว่างที่แรงงานชอบท าคือ เล่น
กีฬา จับกลุ่มคุยกัน สนทนาออนไลน์ ดูหนัง ท่องเที่ยว ลักษณะการจ้างงานส่วนใหญ่เป็นแบบรายวัน 
สาเหตุของการย้ายงานคือ ไม่ชอบงาน ตามเพ่ือน และไม่ชอบเพ่ือนร่วมงาน ลักษณะการด ารงชีวิต
ทางด้านท่ีพักอาศัยมักเช่าบ้านอยู่ และอยู่ที่พักของสถานประกอบ 
 2. ปัจจัยน าเข้า 
 ปัจจัยน าเข้า มีองค์ประกอบที่ประกอบไปด้วย แนวคิดทฤษฎี ความต้องการของแรงงาน 
หัวข้อที่ต้องการเรียนรู้ วัตถุประสงค์ ผู้อ านวยความสะดวก แรงงานภาคอุตสาหกรรม และสถาน
ประกอบการ  
  2.1 แนวคิดทฤษฎี 

ระบบการพัฒนาระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรม
ของแรงงานภาคอุตสาหกรรม มีแนวคิดพ้ืนฐานมาจากการบูรณการแนวคิดท่ีส าคัญ สรุปดังนี้คือ 

 การเรียนรู้ในสถานประกอบการ 
การเรียนรู้ในสถานประกอบการเป็นการมุ่งเน้นให้แรงงานในองค์การ สถาน

ประกอบการ สถานที่ท างาน โรงงาน หรือบริษัทต่างๆ ได้มีการจัดฝึกอบรม หรือ จัดการศึกษานอก
ระบบ เพ่ือให้แรงงานสามารถเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ เกิดการเรียนรู้ มีการสนับสนุนให้เกิดการ
แลกเปลี่ยนประสบการณ์ ส่งเสริมให้เกิดการท างานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ และแรงงานยัง
สามารถวางแผนการเรียนรู้ของตนเองได้อย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ  

 การเรียนรู้แบบร่วมมือ 
การเรียนรู้แบบร่วมมือ เป็นการท าให้เกิดการเรียนรู้ส าหรับแรงงานตั้งแต่ 2 คนขึ้น

ไป หรือ แบ่งออกเป็นกลุ่มย่อยๆโดยให้แรงงานที่มีพ้ืนฐานความรู้ ความสามารถ มาแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็น ช่วยเหลือพ่ึงพากัน มีความรับผิดชอบร่วมกันทั้งต่อตนเองและส่วนรวมโดยมีเป้าหมายร่วมกัน
ที่ก่อให้เกิดความส าเร็จตามต้องการและสามารถน าความรู้ที่ได้ไปประยุกต์ใช้ได้อย่างเป็นประโยชน์ทั้ง
ต่อตนเองและส่วนรวม  
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Johnson and Johnson (1974)  หลักการ เรี ยนรู้ แบบร่ วมมื อ  5  ประการ 
ประกอบด้วย  

การเรียนรู้ต้องอาศัยหลักการพ่ึงพากัน ทุกคนมีความส าคัญเท่าเทียมกันและต้อง
พ่ึงพากัน เพ่ือความส าเร็จร่วมกัน 

การเรียนรู้ที่ดีต้องอาศัยการหันหน้าเข้าหากัน มีปฏิสัมพันธ์กัน เพ่ือแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็น ข้อมูลและการเรียนรู้ต่างๆ 

การเรียนรู้ร่วมกันต้องอาศัยทักษะทางสังคม โดยเฉพาะทักษะในการท างานร่วมกัน 
มีการวิเคราะห์กระบวนการกลุ่ม ทีใ่ช้ในการท างาน 

การเรียนรู้ร่วมกันต้องมีผลงาน หรือผลสัมฤทธิ์ ทั้งรายบุคคลและรายกลุ่ม ที่สามารถ
ตรวจสอบและวัดประเมินได้  

การเห็นคุณค่าในตนเอง คือการที่ประเมินตนเองว่าเป็นคนที่มีคุณค่าต่อตนเองและ
สังคม มีความสามารถ ความส าคัญ เป็นที่ยอมรับของคนในสังคม มีความรู้ ทักษะ เจตคติ ที่ดีจน
สามารถเผชิญกับอุปสรรคต่างๆที่เข้ามาในชีวิตได้ มีความหวัง ความกล้าหาญ ที่ท าให้ตนเองประสบ
ความส าเร็จ สามารถด ารงชีวิตอยู่ได้อย่างมีความสุข เห็นคุณค่าของตนเองและให้เกียรติผู้อ่ืน มอง
ตนเองและผู้อ่ืนในทางบวก  

มนุษย์ทุกคนมีความต้องการพ้ืนฐานเป็นล าดับขั้นคือ ขั้นความต้องการทางร่างกาย 
ขั้นความต้องการความมั่นคง ขั้นความต้องการความรัก ขั้นความต้องการยอมรับและการยกย่องจาก
สังคมและขั้นความต้องการที่พัฒนาศักยภาพของตนอย่างเต็มที่  หากความต้องการขั้นพ้ืนฐานได้รับ
การตอบสนองอย่างเพียงพอ มนุษยจ์ะสามารถพัฒนาตนไปสู่ขั้นที่สูงขึ้นได้ 

2.2 ความต้องการของแรงงาน 
การเข้าใจความต้องการของแรงงานนั้นสามารถช่วยให้แรงงานสามารถเกิดการ

เรียนรู้ได้ดี หากผู้อ านวยความสะดวกสามารถหาได้ว่าแรงงานแต่คนมีความต้องการอยู่ในระดับใด ผู้
อ านวยความสะดวกจะสามารถใช้ความต้องการของแรงงานนั้นเป็นแรงจูงใจช่วยให้เกิดการเรียนรู้ได้ 

จากการศึกษาดังตารางที่4.10 พบว่าแรงงานภาคอุตสาหกรรมมีความต้องการและปัญหาใน
การปรับตัว การอยู่ร่วมกันและการเรียนรู้ให้เข้ากับความหลากหลายทางวัฒธรรมโดยแบ่งออกเป็น 3 
ด้าน ดังนี้ 

ด้านการปรับตัว 
ความต้องการทางด้านการปรับตัวมีดังนี้1)ปรับตัวให้เข้ากับเพ่ือนต่างชาติ 2)สื่อสารกับ

ผู้ร่วมงานได้ 3)แต่งกายให้ถูกต้องเหมาะสม 4)มีความมั่นใจแสดงความเป็นเพ่ือนกับเพ่ือนต่างชาติ 5)
เป็นมิตรกับเพ่ือนต่างชาติโดยไม่รู้สึกถึงความแตกต่าง ตามล าดับ 
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ปัญหาทางด้านการปรับตัวมีดังนี้ 1)การใช้ค าพูดท่าทางให้เหมาะสมกับโอกาส 2)สื่อสารกับ
เพ่ือนต่างชาติ 3)การสร้างความประทับใจให้กับเพ่ือนต่างชาติ 4)การแต่งกายได้อย่างถูกต้องเหมาะสม 
5)ความมั่นใจแสดงความเป็นเพื่อนกับเพ่ือนต่างชาติ ตามล าดับ 

ด้านการอยู่ร่วมกัน 
ความต้องการด้านการอยู่ร่วมกันมีดังนี้ 1)อยู่ร่วมกับเพ่ือนต่างชาติและพ่ึงพาอาศัยกัน 2)มี

ระเบียบวินัยในการอยู่ร่วมกัน 3)ท างานร่วมกับเพ่ือนต่างชาติ 4)ไม่รู้สึกถึงความแตกต่างเมื่อต้องอยู่
ร่วมกับเพื่อนต่างชาติ 5) อยู่อาศัยกับเพื่อนต่างชาติโดยไม่เป็นอุปสรรคกับชีวิต ตามล าดับ 

ปัญหาทางด้านการอยู่ร่วมกันมีดังนี้ 1)การพึ่งพาอาศัยกัน 2)การท างานร่วมกับเพื่อนต่างชาติ 
3)การช่วยเหลือเพ่ือนต่างชาติ 4)ระเบียบวินัยในการอยู่ร่วมกัน 5)การแต่งกายให้ถูกต้องเหมาะสม 
ตามล าดับ 

ด้านการเรียนรู้ 
 ความต้องการทางด้านการเรียนรู้มีดังนี้ 1)เรียนรู้วิถีการด ารงชีวิตของเพ่ือนต่างชาติ 2)เรียนรู้
วิธีการผูกมิตรกับเพ่ือนต่างชาติ ตามล าดับ 

ปัญหาด้านการเรียนรู้มีดังนี้ 1) ความเข้าใจนิสัยเพ่ือนต่างชาติ 2)ความรู้ด้านอาหารของเพ่ือน
ต่างชาติ ตามล าดับ  

2.3 หัวข้อที่แรงงานต้องการเรียนรู้  ก าหนดหัวข้อ เป้าหมายและจัดล าดับ
ความส าคัญของความต้องการที่แรงงานต้องการเรียนรู้ 

2.4 วัตถุประสงค์ เพ่ือส่งเสริมการเรียนรู้โดยสนับสนุนให้แรงงานภาคอุตสาหกรรม
ได้เรียนรู้อย่างเป็นระบบโดยใช้วิธีการเรียนรู้แบบร่วมมือและน าความรู้ไปพัฒนาตนเองได้อย่างถูกต้อง
เหมาะสม และน าความรู้ไปพัฒนาตนเองได้อย่างถูกต้องเหมาะสม เรียนรู้วัฒนธรรมที่แตกต่างและอยู่
ร่วมกันได้อย่างมีความสุข 

2.5 ผู้อ านวยความสะดวก  
ต้องท าหน้าที่อ านวยความสะดวกให้กับแรงงาน คอยเป็นผู้ให้ค าปรึกษาชี้แนะแก่

แรงงานในสถานประกอบการ เกื้อหนุนการเรียนรู้ของแรงงาน จัดเตรียมกิจกรรมการเรียนรู้ตามความ
ต้องการของแรงงาน จัดท าแผนการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ เตรียมเอกสารประกอบการเรียนการสอน 
และแบบประเมินผล ดูแลความเรียบร้อยของแรงงาน ประสานงานกับสถานประกอบการ เพ่ือขอ
ความร่วมมือจากสถานประกอบการในการจัดกิจกรรม และขอการสนับสนุนต่างๆ เตรียมสิ่งของ
อุปกรณ์การสอน เช่น สื่อวีดีทัศน์ อุปกรณ์ประกอบการจัดกิจกรรม แจ้งวันเวลาที่จัดท ากิจกรรม และ
สังเกตพฤติกรรมของผู้เรียนในขณะได้รับการสอน เป็นต้น 
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2.6 แรงงานภาคอุตสาหกรรม 
แรงงานภาคอุตสาหกรรมต้องเป็นบุคคลที่มีนิสัยใฝ่รู้ มีแรงจูงใจในการเรียนรู้สิ่ง

ใหม่ๆ มีความรับผิดชอบ ตัดสินแก้ไขปัญหาได้ มีความต้องการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง แรงงานต้องเข้า
ร่วมกิจกรรมตามที่ทางผู้อ านวยความสะวกได้ก าหนดเพ่ือให้บรรลุตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ สามารถบอก
ปัญหาที่เกิดขึ้นและความต้องการในการเรียนรู้ เพ่ือเป็นการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ความรู้และ
ร่วมกันแก้ปัญหา สามารถแลกเปลี่ยนความรู้ในด้านความแตกต่างทางด้านวัฒนธรรมกับเพ่ือนตางชาติ 
และรายงานผลที่ได้จากการท ากิจกรรม 

2.7 สถานประกอบการ 
  สถานประกอบการนั้นต้องเป็นองค์การที่มีการส่งเสริมให้แรงงานการเรียนรู้ร่วมกัน 
มีการพัฒนาความสามารถและศักยภาพของคนในองค์การทั้งในด้านความรู้ ทักษะ และเจตคติอย่าง
ต่อเนื่องและบริหารจัดการความสามารถและศักยภาพนั้นให้เกิดประโยชน์ต่อสถานประกอบการ 
 3. กระบวนการ 
 กระบวนการจัดการเรียนรู้ได้ แบ่งเป็น 3 ขั้นตอน ดังนี้ 

3.1 ขั้นเตรียมการ 
1. สร้างสภาพแวดล้อมที่เอ้ืออ านวยต่อการเรียนรู้ การจัดสภาพแวดล้อมทางการเรียนควร

มีสภาพแวดล้อมบรรยากาศในการเรียนที่อบอุ่น ปลอดภัย มีความเป็นมิตร เป็นกันเอง มีสื่ออุปกรณ์
การเรียนที่เป็นประโยชน์ในเชิงสร้างสรรค์ สื่อการเรียนรู้ต้องมีให้เพียงพอส าหรับการท างานให้บรรลุ
เป้าหมายและเอ้ือให้การเรียนรู้เป็นไปอย่างมีความสุข  

2. สร้างสัมพันธภาพและจุดมุ่งหมายในการเรียนรู้ร่วมกัน ผู้อ านวยความสะดวกต้องอธิบาย
จุดประสงค์ วิธีการ เวลา และงานที่ได้รับมอบหมายให้ชัดเจน เพ่ือให้แรงงานสามารถน าไปใช้ในการ
เรียนรู้ด้วยจุดมุ่งหมายเดียวกันมีการสร้างบรรยากาศที่กระตุ้นให้แรงงานเกิดความสัมพันธ์ที่ดี กระตุ้น
ให้แรงงานมีวิสัยทัศน์ร่วมกันจนเป็นทิศทางไปสู่จุดมุ่งหมายเดียวกัน ให้แรงงานสามารถเริ่มต้นที่
น าไปสู่การเรียนรู้ ฝึกฝนปฏิบัติ และเรียนรู้ได้อย่างต่อเนื่อง เพ่ือเป็นการเพ่ิมศักยภาพของตนเอง มี
แบบแผนทางความคิดท าให้สามารถเข้าใจ และตัดสินใจสิ่งต่างๆได้อย่างเหมาะสม 

3. จัดกลุ่มการเรียนรู้ตามความสามารถและความถนัดของตน มีการแบ่งกลุ่มตาม
ความสามารถและความถนัดของแรงงาน โดยส่งเสริมให้แรงงานน าประสบการณ์ ความรู้ ทักษะ เจต
คติและค่านิยมต่างๆของตนเอง เข้ามาใช้ในการท าความเข้าใจกับสิ่งใหม่และประสบการณ์ใหม่         
ผู้อ านวยความสะดวกต้องเข้าใจในความแตกต่างระหว่างบุคคล และส่งเสริมให้ผู้เรียนได้พัฒนา
คุณสมบัติเฉพาะตน ในการจัดกลุ่มนั้นคละระดับความสามารถและความถนัดกัน 

4. ก าหนดบทบาทและหน้าที่ของสมาชิก การก าหนดบทบาทและหน้าที่ของสมาชิกในกลุ่ม
นั้น ผู้อ านวยความสะดวกต้องมอบหมาย บทบาทหน้าที่ให้การท างานให้ทุกคน หน้าที่ความรับผิดชอบ 
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และบทบาทนั้นควรเป็นส่วนหนึ่งของงานที่เป็นจุดมุ่งหมายของกลุ่ม สมาชิกให้กลุ่มนั้นต้องสามารถ
พ่ึงพอาศัยเกื้อกูลกันได้ มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน ช่วยเหลือกัน ยอมรับสนับสนุน 
คัดค้านด้วยเหตุผล สร้างแรงจูงใจในความส าเร็จและมีความรับผิดชอบส่วนบุคคล 

5. ก าหนดวิธีการเรียนรู้เป็นทีม มีการก าหนดให้แรงงานรับผิดชอบร่วมกันในกระบวนการ
เรียนรู้ สร้างความเข้าใจระหว่างแรงงานที่ท างานร่วมกัน มีความประนีประนอมกั น มีการคิด
สร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆภายใต้การประสานงานกัน ผู้อ านวยความสะดวกต้องอธิบายกฎเกณฑ์ ระเบียบ 
กติกา บทบาทหน้าที่ และระบบการให้รางวัลหรือประโยชน์ที่ได้รับจากการเรียนรู้ร่วมกัน และแรงงาน
ต้องให้ความส าคัญกับการท างานเป็นทีม ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ไม่สร้างความขัดแย้ง ในกลุ่ม และ
ร่วมกันแก้ปัญหา 

6. ก าหนดกิจกรรม ผู้อ านวยความสะดวกเป็นผู้วางแผนการจัดกิจกรรมสร้างบรรยากาศให้
เกิดการเรียนรู้ ให้แรงงานภาคอุตสาหกรรมเกิดความสนใจโดยใช้กิจกรรมที่เสริมสร้างความรู้แนะน า
วิธีการหาความรู้จากแหล่งต่างๆ กระตุ้นให้เกิดการพัฒนาความรู้ ทักษะ เจตคติ และต้องเป็นผู้
สังเกตการณ์พฤติกรรมของแรงงาน โดยให้แรงงานภาคอุตสาหกรรมทราบข้อผิดพลาดและน ากลับไป
แก้ไขได้  

3.2 ขั้นด าเนินการ 
1. ก าหนดเกณฑ์การประเมินความส าเร็จ ผู้อ านวยความสะดวกเป็นผู้ก าหนดเกณฑ์การ

ประเมินผล โดยแรงงานต้องมีความเข้าใจถึงความส าเร็จของงาน โดยอธิบายให้แรงงานทราบก่อนเริ่ม
การเรียน บอกถึงลักษณะของงานที่คาดหวัง เกณฑ์ที่ใช้ในการวัดความส าเร็จของงาน หรืองานที่มี
คุณภาพควรมีลักษณะเช่นไร 

2. ก าหนดขั้นตอนการปฏิบัติงาน ผู้ อ านวยความสะดวกต้องเป็นผู้ ประสานงาน จัด
โครงสร้างให้แรงงานสามารถเรียนรู้ได้ตามขั้นตอนที่ก าหนดไว้ ช่วยให้ผู้เรียนมีความสุข มีความ
กระตือรือร้นในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างกัน มีส่วนได้ร่วมคิด ร่วมท า ร่วมแก้ปัญหา มี
เครื่องมือและเทคนิคต่างๆที่ช่วยให้กระบวนการด าเนินไปสู่ เป้าหมาย ทั้งผู้อ านวยความสะดวกต้อง
แจ้งให้ทราบถึงกระบวนการขั้นตอนในการปฏิบัติงาน บทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ และวิธีการน า
ผลงานมาน าเสนอ 

3. ลงปฏิบัติ แรงงานต้องด าเนินงานลงมือปฏิบัติร่วมกับบุคคลในกลุ่มตามขั้นตอนการ
ปฏิบัติงานที่ก าหนดไว้ ผู้อ านวยความสะดวกควรให้ค าปรึกษากับทุกกลุ่มพร้อมติดตามความก้าวหน้า
ในการท างานของแรงงานแต่ละกลุ่ม ในกระบวนการเรียนรู้นั้น ควรมีการส่งเสริมให้ผู้เรียนตัดสินใจ
ด้วยตนเอง ลงมือกระท าด้วยตนเองยอมรับผลของการตัดสินใจและการกระท านั้นๆ ทั้งนี้ผู้อ านวย
ความสะดวกควรสังเกตพฤติกรรมของผู้เรียนด้วย 
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4. เสนอผลงาน การเสนอผลงานนั้น แรงงานต้องเสนอผลงานตามหัวข้อที่เรียนรู้ ผู้อ านวย
ความสะดวกต้องพยายามให้แรงงานทุกคนได้มีส่วนร่วมขณะที่มีการน าเสนอผลงาน เพ่ือเป็นการ
ขยายความคิดและเกิดการคิดอย่างเป็นระบบ สามารถท าให้ผู้เรียนเกิดความเชื่อมั่นในความสามารถ
ของตนเอง ภูมิใจในความส าเร็จของตนเอง ทั้งนี้ผู้อ านวยความสะดวกต้องเป็นผู้ประสานงานใน
ระหว่างการน าเสนองาน ในการน าเสนองานนั้นอาจเป็นการรายงานปากเปล่า สมุดภาพ สาธิต จัด
นิทรรศการ โดยสมาชิกในกลุ่มทุกคนร่วมกันน าเสนอ 

3.3 ขั้นประเมินผล  
การประเมินผลการเรียนรู้นั้นได้แบ่งออกเป็น 2 ขั้นตอน คือ ผู้อ านวยความสะดวกเป็นผู้

ประเมินผลการเรียนรู้โดยผ่านการสังเกตพฤติกรรมของผู้เรียนระหว่างการท ากิจกรรมแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรมเป็นผู้ประเมินผลการเรียนรู้ของตนเองการประเมินผลเป็นขั้นตอนที่ผู้อ านวยความ
สะดวกต้องประเมินแรงงานภาคอุตสาหกรรม โดยค านึงถึงความรู้ ทักษะ เจตคติที่ผู้เรียนได้รับ ดังนี้ 
ด้านความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับพ้ืนฐานความรู้  ความเข้าใจในวัฒนธรรมของแต่ละชาติ ด้านทักษะ  
ความสามารถน าความแตกต่างแลกเปลี่ยนกันจนเกิดการปรับตัว การอยู่ร่วมกัน และการเรียนรู้ ด้าน
เจตนคติ การรับรู้ อดทน รับฟัง ยินยอม เปิดใจยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรม 
 4. ผลลัพธ ์
  4.1 แรงงานภาคอุตสาหกรรม 
  ด้านความรู้ แรงงานเข้าใจในวัฒนธรรมและความเป็นอยู่ของตนเองและเพ่ือน
ต่างชาติ  
  ด้านทักษะ แรงงานสามารถน าความแตกต่างแลกเปลี่ยนจนเกิดการปรับตัว การอยู่
ร่วมกัน และการเรียนรู้ 
  ด้านเจตคติ แรงงานสามารถรับรู้  อดทน รับฟัง ยินยอม เปิดใจยอมรับความ
หลากหลายทางวัฒนธรรม แรงงานเกิดการปฏิสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนต่างชาติ ยิ้มแย้มแจ่มใส สามารถ
ทักทายกันโดยไม่เกิดการแบ่งแยกพวกพ้อง เกิดจิตส านึกที่ดี และมีระเบียบวินัยในการอยู่ร่วมกัน 
  4.2 สถานประกอบการ 
 เกิดการพัฒนาความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างแรงงานภาคอุตสาหกรรมกับสถานประกอบการและ
ส่งเสริมให้เกดิการท างานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพและลดความขัดแย้งภายในองค์การ 
 
ระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมมีขั้นตอนกระบวนการตามแผนภาพ
ดังนี้ 
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แผนภาพที่ 4.1 แสดงระบบการเรียนรู้เพื่อการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงาน

ภาคอุตสาหกรรม (ร่างท่ี 1) 

 

 
  

 บริบท สภาพแวดล้อมของสถานประกอบการท่ีเอ้ืออ านวยต่อการเรียนรู้ โดยบูรณาการการเรียนรู้ให้เข้ากับความต้องการของแรงงานและสถานประกอบการจนท า

ให้เกิดการสร้างความรู้ การถ่ายโอนความรู้และยังเป็นการพัฒนาศักยภาพของแรงงานภาคอุตสาหกรรมในการปรับตัวแลกเปลี่ยนเรียนรู้ มีเจตคติท่ีดีต่อกัน 
ประนีประนอมเข้าใจกนั ยอมรับในความแตกต่างและอยู่ร่วมกันได้อย่างมีความสุข 

 
ปัจจัยน าเข้า 

1. แนวคิดเพื่อการน าไปสู่ระบบการเรียนรู้ ท่ีประกอบด้วย การเรียนรู้ในสถานประกอบการ เพื่อให้แรงงานภาคอุตสาหกรรมเกิดความรู้ ความสามารถ เกิดการ
เรียนรู้ มีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ ท าให้การท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพและสามารถวางแผนการเรียนรู้ของตนเองได้ 
การเรียนรู้แบบร่วมมือ การเรียนรู้ต้ังแต่สองคนข้ึนไปหรือแบ่งเป็นกลุ่มย่อย ผู้เรียนมาแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ช่วยเหลือพึ่งพากัน โดยมีเป้าหมายร่วมกันและ
สามารถน าความรู้ท่ีได้ไปใช้ประโยชน์ การเห็นคุณค่าในตนเอง การประเมินตนเองว่าเป็นคนท่ีมีคุณค่าต่อตนเองและสังคม เป็นท่ียอมรับ มีความรู้ ทักษะ เจตคติท่ีดี 
สามารถเผชิญกับอุปสรรค ท าให้ตนเองสามารถด ารงชีวิตได้อย่างมีความสุข เห็นคุณค่าและให้เกียรติผู้อื่น มองตนเองและผู้อื่นในทางบวก 
2. ความต้องการของแรงงาน ผลท่ีได้จากการศึกษาปัญหาและความต้องการท่ีแรงงานภาคอุตสาหกรรมต้องการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง 
3. หัวข้อที่แรงงานต้องการเรียนรู้  ก าหนดหัวข้อ เป้าหมายและจัดล าดับความส าคัญของความต้องการท่ีแรงงานต้องการเรียนรู้ 
4. วัตถุประสงค์ เพื่อส่งเสริมการเรียนรู้และสนับสนุนให้แรงงานภาคอุตสาหกรรมได้เรียนรู้อย่างเป็นระบบโดยใช้วิธีการเรียนรู้แบบร่วมมือและน าความรู้ไปพัฒนา
ตนเองได้อย่างถูกต้องเหมาะสม จนเกิดการปรับตัว เรียนรู้วัฒนธรรมท่ีแตกต่างกันและอยู่ร่วมกันได้อย่างมีความสุข 
5. ผู้อ านวยความสะดวก แรงงานภาคอุตสาหกรรม สถานประกอบการ ท าให้เกิดผลตามวัตถุประสงค์ 

กระบวนการ 
 

ขั้นเตรียมการ 
1)สร้างสภาพแวดล้อมท่ีเอื้ออ านวยต่อการ
เรียนรู ้
2)สร้างสัมพันธภาพและจุดมุ่งหมายในการ
เรียนรู้ร่วมกัน 
3)จัดกลุ่มการเรียนรู้ตามความสามารถและ
ความถนัดของตน 
4)ก าหนดบทบาทและหน้าท่ีของสมาชิก 
5)ก าหนดวิธีการเรียนรู้เป็นทีม 
6)ก าหนดกิจกรรม 

ขั้นด าเนินการ 
1)ก าหนดเกณฑ์การประเมินความส าเร็จ 
2)ก าหนดข้ันตอนการปฏิบัติตน 
3)ลงมือปฏิบัติ 
4)เสนอผลงาน 

ขั้นประเมินผล 
1)ผู้อ านวยความสะดวกประเมินผล
การเรียนรู ้
2)แรงงานภาคอุตสาหกรรมประเมิน
ตนเอง 

ผลลัพธ์ 
 

แรงงานภาคอุตสาหกรรม 
ด้านความรู้ เข้าใจพื้นฐานความรู้และวัฒนธรรมของแต่ละชาติ 
ด้านทักษะ 
เกิดทักษะ สามารถน าความแตกต่างแลกเปลี่ยนกันเกิดการ
ปรับตัว อยู่ร่วมกันและเรียนรู้ 
ด้านเจตคติ 
รับรู้ อดทน รับฟัง ยินยอม เปิดใจ ยอมรับความหลากหลาย
ทางวัฒนธรรม เกิดปฏิสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนต่างชาติ ยิ้มแย้ม
แจ่มใส สามารถทักทายกันโดยไม่เกิดการแบ่งแยกพวกพ้อง เกิด
จิตส านึกที่ดีมีระเบียบวินัยในการอยู่ร่วมกัน 

สถานประกอบการ 
เกิดการพัฒนาความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างแรงงานภาคอุตสาหกรรม
กับสถานประกอบการ ส่งเสริมให้เกิดการท างานร่วมกันได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ และลดความขัดแย้งในองค์กร เกิดการเรียนรู้ใน
สถานประกอบการ 



 162 

ขั้นตอนที่ 2 การปรับปรุงพัฒนาระบบ  

 โดยใช้ผลการวิเคราะห์ของระยะที่ 1 เป็นหลัก ดังที่ได้กล่าวไปข้างต้น จากร่างครั้งที่ 1 ผู้วิจัย
น าผลการวิเคราะห์ของระยะที่ 1 คือการศึกษาสภาพพ้ืนฐาน ลักษณะการด ารงชีวิต พ้ืนฐานความ
เข้าใจในวัฒนธรรมตนเองและความหลากหลายทางวัฒนธรรม ปัญหาและความต้องการในการปรับตัว
การอยู่ร่วมกัน และการเรียนรู้ให้เข้ากับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานอุตสาหกรรมมา
ปรับปรุงและพัฒนาระบบเพ่ือน าไปสู่ร่างครั้งที่ 2 เพ่ือให้สอดคล้องกับผลการศึกษาจากระยะที่ 1 ซึ่ง
พบผลการศึกษาถึงปัญหาและความต้องการของแรงงานในด้านต่าง ๆ มีดังนี้ 
 1. ด้านการปรับตัว พบว่าแรงงานพบปัญหาในด้านการใช้ค าพูดและการใช้ท่าทางให้
เหมาะสมกับโอกาสมากที่สุด รองลงมาคือ มีปัญหาในการสื่อสารกับเพ่ือนต่างชาติ และมีปัญหาในการ
สร้างความประทับใจให้กับเพื่อนต่างชาติ ตามล าดับ ส่วนความต้องการที่แรงงานต้องการมากที่สุด คือ 
ต้องการปรับตัวให้เข้ากับเพ่ือนต่างชาติได้ รองลงมาคือต้องการสื่อสารกับผู้ร่วมงานได้ และต้องการ
แต่งกายให้ถูกต้องเหมาะสม ตามล าดับ 
 2. ด้านการอยู่ร่วมกัน พบว่าแรงงานมีปัญหาในด้านการพ่ึงพาอาศัย มากที่สุด รองลงมาคือ มี
ปัญหาในการท างานร่วมกับเพ่ือนต่างชาติ และมีปัญหาด้านการช่วยเหลือเพ่ือนต่างชาติ ตามล าดับ 
ส่วนความต้องการที่แรงงานต้องการมากที่สุด คือ มีความต้องการอยู่ร่วมกับเพ่ือนต่างชาติและพ่ึงพา
อาศัยกัน รองลงมาคือ มีความต้องการมีระเบียบวินัยในการอยู่ร่วมกัน และมีความต้องการท างาน
ร่วมกับเพื่อนต่างชาติ ตามล าดับ  
 3. ด้านการเรียนรู้ พบว่าแรงงานมีปัญหาในด้านความไม่เข้าใจนิสัยเพ่ือนต่างชาติ มากที่สุด 
รองลงมาคือ ไม่มีความรู้ด้านอาหารของเพ่ือนต่างชาติ และไม่รู้ว่าท าอย่างไรแล้วเพ่ือนต่างชาติไม่ชอบ 
ตามล าดับ ส่วนความต้องการที่แรงงานต้องการมากที่สุด คือ มีความต้องการเรียนรู้วิถีการด ารงชีวิต
ของเพ่ือนต่างชาติ รองลงมาคือมีความต้องการเรียนรู้วิธีการผูกมิตรกับเพ่ือนต่างชาติ และ มีความ
ต้องการเรียนรู้การแต่งกายของเพ่ือนต่างชาติ ตามล าดับ  
 นอกจากผลการศึกษาข้างต้นแล้วผู้วิจัยยังพบว่าปัจจัยด้านบริบทมีความส าคัญมากเนื่องจาก
สถานประกอบการแต่ละแห่งมีวัฒนธรรมองค์การที่แตกต่างกันไป แรงงานมีสภาพพ้ืนฐานและ
ลักษณะการด ารงชีวิตที่แตกต่างกัน ดังนั้นเพ่ือให้เกิดความยืดหยุ่นในการน าระบบไปใช้ ผู้วิจัยจึงได้
น าไปปรับปรุงในร่างครั้งที่ 2 โดยให้ความส าคัญกับบริบทร่วมกับปัจจัยน าเข้าเป็นปัจจัยส าคัญที่
น าไปสู่กระบวนการต่าง ๆ ในระบบ ซึ่งผู้วิจัยได้วางแผนน าไปทดลองใช้ในสถานประกอบการ ดังนั้น
การนิยามถึงกลุ่มตัวอย่างและการนิยามการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมจึงควรมีการ
เพ่ิมเติมและก าหนดขอบเขตให้เกิดความชัดเจน นอกจากนี้ในการทดลองระบบนั้นต้องมีความ
สอดคล้องกับสภาพบริบทจริงในสถานประกอบการ ผู้วิจัยจึงมีการปรับปรุงแนวคิดการเรียนรู้ที่
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สอดคล้องกับสภาพการท างานจริง เพ่ิมความคล่องตัวต่อสถานประกอบการในการน าไปใช้งาน และ
สอดคล้องกับการประเมินในขั้นตอนผลลัพธ์ที่ต้องมีตัวชี้วัดที่ชัดเจน จึงน าไปสู่การปรับปรุงในแบบร่าง
ครั้งที่ 2 ต่อไป  
 
ขั้นตอนที่ 3 การสร้างแบบร่างครั้งที่ 2  

ผู้วิจัยได้พัฒนาปรับปรุงระบบโดยน าผลการวิเคราะห์จากระยะที่ 1 มาอธิบายเพ่ิมเติม โดยมี
การเปลี่ยนแปลงในประเด็นหลัก ดังนี้  
 1. เพ่ิมการอธิบายถึงขอบเขตในองค์ประกอบด้านบริบท และแตกออกเป็นองค์ประกอบย่อย 
ได้แก่ สภาพพ้ืนฐาน และลักษณะของการด ารงชีวิต ซึ่งเป็นผลการวิเคราะห์จากการส ารวจสถาน
ประกอบการที่มีแรงงานต่างด้าวท างานในระยะที่ 1 เพ่ือให้เกิดความเข้าใจถึงบริบทที่เป็นสภาพ
พ้ืนฐานตามความเป็นจริงที่มีความเฉพาะน าไปสู่การสร้างและพัฒนาระบบที่มีทิศทางที่ชัดเจนมากข้ึน  
 2. การอธิบายถึงกลุ่มอาสาเพ่ือการเรียนรู้และการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรม 
เพราะเป็นปัจจัยที่พบเพ่ิมเติมจากการศึกษาในระยะที่ 1 ซึ่งน าไปสู่การปรับปรุงปัจจัยน าเข้าในร่าง
ครั้งที่ 2 ที่พบว่าเจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคล ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย สถานที่ส าหรับการเรียนรู้มีความส าคัญและ
เป็นปัจจัยน าเข้าในการน าระบบไปใช้ จึงได้เพ่ิมไว้ในร่างครั้งที่ 2  
 3. มีการก าหนดถึงกระบวนการที่ใช้ในแผนการจัดการเรียนรู้เพ่ือน าไปทดลองใช้ในขั้นต่อไป 
เพ่ือให้ผู้ทรงคุณวุฒิให้ความเห็นต่อไป ดังนั้นในองค์ประกอบด้านผลลัพธ์จึงปรับปรุงเพ่ือให้สอดคล้อง
กับการประเมินความเข้าใจในความแตกต่างทางวัฒนธรรม นอกจากนี้มีการปรับปรุงเนื้อหาบางส่วน
เพ่ือให้สอดคล้องและสร้างประเด็นส าหรับการสนทนากลุ่มในขั้นตอนต่อไป โดยแบบร่างครั้งที่ 2 มี
ดังต่อไปนี้ 
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(ร่างครั้งที่ 2) 
แบบร่างที่ 2 (ร่าง)ระบบการเรียนรู้เพื่อการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรม 

 การพัฒนาระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงาน 
ภาคอุตสาหกรรม พัฒนาจากผลการศึกษาสภาพพ้ืนฐาน ลักษณะการด ารงชีวิต ปัญหาและความ 
ต้องการในการปรับตัวการอยู่ร่วมกันและการเรียนรู้ให้เข้ากับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของ 
แรงงานภาคอุตสาหกรรม และได้น าแนวคิดทฤษฎีและหลักการต่างๆที่เกี่ยวข้องกับการเรียนรู้ใน 
สถานประกอบการ การเห็นคุณค่าในตนเอง การเรียนรู้แบบร่วมมือ เพื่อน ามาใช้ในการสร้างระบบการ
เรียนรู้ นอกจากนี้ ผู้วิจัยยังได้น าผลวิเคราะห์ข้อมูลจากสภาพ พ้ืนฐาน ลักษณะการด ารงชีวิต พ้ืนฐาน
ความเข้า ใจในวัฒนธรรมของตนเองและความหลากหลายทาง วัฒนธรรมของแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรม (ส าหรับผู้ที่เกี่ยวข้องกับแรงงานภาคอุตสาหกรรม) และ ปัญหาและความต้องการใน
การปรับตัว การอยู่ร่วมกัน และการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความ หลากหลายทางวัฒนธรรมของ
แรงงานภาคอุตสาหกรรม (ส าหรับแรงงานภาคอุตสาหกรรมไทยและ แรงงานต่างด้าวพม่า ลาว 
กัมพูชา) ทั้งนี้ผู้วิจัยได้น าข้อมูลที่ได้ดังกล่าวมาล าดับขั้นตอนโดยมี วัตถุประสงค์เพ่ือให้ได้ การพัฒนา
ระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของ แรงงานภาคอุตสาหกรรมและได้
ให้ค านิยามศัพท์ที่ส าคัญในการพัฒนาระบบไว้ดังต่อไปนี้ 
 ระบบการเรียนรู้ คือ องค์ประกอบต่างๆของการเรียนรู้ที่ได้จัดไว้ให้มีความสัมพันธ์ส่งเสริมกัน
อย่างเป็น ระเบียบ ซึ่งประกอบไปด้วย บริบท ปัจจัยน าเข้า กระบวนการ ผลลัพธ์ เพ่ือช่วยให้แรงงาน
เกิดการเรียนรู้ตามจุดมุ่งหมายที่ก าหนดไว้ เป็นการเพิ่มศักยภาพ ทางด้านความรู้ ทักษะ เจตคติ ท าให้
เกิดการปรับตัวแลกเปลี่ยนเรียนรู้ จนเกิดการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นไปในทางที่ดีและส่งผลให้อยู่กับผู้ อ่ืน
ได้อย่างมีความสุข 
 กลุ่มอาสาเพ่ือการเรียนรู้  คือ แรงงานภาคอุตสาหกรรมที่มีความแตกต่างทางด้านเชื้อชาติ
ภาษาและ วัฒนธรรมที่ท างานในโรงงานอุตสาหกรรมภาคการผลิตเดียวกัน มีความสมัครใจ เต็มใจ
อุทิศตน แบ่งปัน ช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกัน ท างานเพ่ือประโยชน์ส่วนรวม โดยไม่หวังค่าตอบแทน
หรือ สิ่งของใดๆ รวมกลุ่มกันเพ่ือต้องการเรียนรู้วัฒนธรรมที่แตกต่างของเพ่ือนต่างชาติให้สามารถอยู่
ร่วมกัน ท าประโยชน์ให้กับสถานประกอบการ ช่วยให้เกิดการสร้างสัมพันธภาพที่ดี มีปฏิสัมพันธ์ที่ดี 
สร้างทัศนคติที่ดีต่อกัน แลกเปลี่ยนแบ่งปันความรู้ทางด้านวัฒนธรรมที่ต่างกัน ลดความขัดแย้ง
ระหว่างเชื้อ ชาติภายในองค์การให้สามารถท างานอยู่ร่วมกันได้อย่างมีความสุข โดยมีผู้มีส่วนได้ส่วน
เสียสนับสนุน ทรัพยากรต่างๆที่แรงงานต้องการและเจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลของสถานประกอบการเป็น
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ผู้ช่วยประสานงาน อ านวยความสะดวก แนะน าช่วยเหลือในการขับเคลื่อนเพ่ือน าไปสู่การพัฒนา
กิจกรรม 
 การยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรม คือ การเรียนรู้เพ่ือแลกเปลี่ยน ความรู้ เจตคติ 
ทักษะกับ เพ่ือนต่างชาติในการอยู่ร่วมกัน ปรับตัว ให้เข้ากับความหลากหลายทางวัฒนธรรมหรือ
ผสมผสานกัน เพื่อน าไปสู่การปฏิบัติและก่อให้เกิดบรรยากาศท่ีดีในการอยู่ร่วมกัน 
 
ระบบการเรียนรู้เพื่อการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรมมี 
องค์ประกอบส าคัญดังนี้ 

1. บริบท แรงงานภาคอุตสาหกรรมประเภทแรงงานไร้ฝีมือที่มีความแตกต่างทางเชื้อชาติ
ภาษาและวัฒนธรรมที่ท างานในโรงงานอุตสาหกรรมในภาคการผลิตเดียวกัน โดยส่วนใหญ่ได้รับ
การศึกษาไม่เกิน 7 ปี ได้รับค่าจ้างแรงงานเป็นรายวัน โดยมีรายได้เฉลี่ยเดือนละ 8,000 บาทข้ึนไป มี
ความต้องการ ปรับตัวอยู่ร่วมกับเพื่อนต่างชาติและเชื่อว่าการเปิดใจยอมรับสิ่งใหม่ๆ สร้างสัมพันธภาพ 
การมี ความสามารถทางด้านการสื่อสาร สามารถท าให้อยู่ร่วมกันและท างานร่วมกันเพ่ือนต่างชาติได้
อย่างมี ความสุข 
  1.1 สภาพพ้ืนฐาน 
  จากการสอบถามข้อมูลจากแรงงานภาคอุตสาหกรรมโดยใช้แบบสอบถามปัญหาและ
ความ ต้องการในการปรับตัว การอยู่ร่วมกันและการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทาง
วัฒนธรรม ของแรงงานภาคอุตสาหกรรม (แบบ ข) สภาพพ้ืนฐานของแรงงานส่วนใหญ่มีการจ้าง
แรงงานไทยและ แรงงานต่างด้าวให้ท างานร่วมกัน ซึ่งแรงงานภาคอุตสาหกรรมส่วนใหญ่อายุระหว่าง 
21-30 ปี เป็น แรงงานที่รับค่าจ้างรายวัน โดยมีรายได้ต่อเดือนเฉลี่ยเดือนละ 8,001-9,000 บาท 
แรงงานส่วนใหญ่ แต่งงานแล้วและรองลงมาเป็นโสด เริ่มเข้าเรียนตอนอายุ5-7 ปี ได้เรียนหนังสือ 4-7 
ปี มี ประสบการณ์ในการท างานที่ท าอยู่ต่ ากว่า 7 ปี มีเพ่ือนต่างชาติต่ ากว่า 16 คน แรงงานส่วนใหญ่
ไม่เคย มีการย้ายงาน    จากการสอบถามผู้ที่เกี่ยวข้องกับแรงงานแบบสอบถามสภาพพ้ืนฐาน ลักษณะ
การด ารงชีวิต พ้ืนฐานความเข้าใจในวัฒนธรรมของตนเองและความหลากหลายทางวัฒนธรรมของ
แรงงานภาคอุตสาหกรรม ได้ข้อมูลว่าสาเหตุที่แรงงานย้ายงานนั้นเกิดจากแรงงานไม่ชอบงานที่ท าและ
ตามเพ่ือน 
  1.2 ลักษณะการด ารงชีวิต 
  จากการสอบถามข้อมูลจากแรงงานภาคอุตสาหกรรมโดยใช้แบบสอบถามปัญหาและ
ความ ต้องการในการปรับตัว การอยู่ร่วมกันและการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทาง
วัฒนธรรม ของแรงงานภาคอุตสาหกรรม ได้ข้อมูลดังนี้ ลักษณะการด ารงชีวิตของแรงงานมักอยู่อาศัย
ใน บ้านเช่าหรือห้องเช่า หากสถานประกอบการมีที่พักให้อาศัยอยู่ที่พักที่สถานประกอบการจัดให้ 
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กิจกรรมยามว่างที่แรงงานชอบท าคือ เล่นกีฬา จับกลุ่มคุยกัน สนทนาออนไลน์ ดูหนัง ท่องเที่ยว ใน 
การเข้ามาท างานในประเทศไทยครั้งแรกของแรงงานต่างด้าวที่อึดอัดใจในเรื่องของภาษา อาหารการ 
กิน เพ่ือนต่างถิ่น แรงงานให้ข้อมูลว่าการเปิดใจยอมรับสิ่งใหม่ๆ สร้างสัมพันธภาพ เปิดโอกาสให้
ตนเอง พูดคุย เป็นสิ่งที่ช่วยให้แรงงานสามารถปรับตัวอยู่ร่วมกับเพื่อนต่างชาติได้ 
  จากการสอบถามข้อมูลจากผู้ที่เกี่ยวข้องกับแรงงานโดยใช้แบบสอบถามสภาพ
พ้ืนฐาน ลักษณะการด ารงชีวิต พ้ืนฐานความเข้าใจในวัฒนธรรมของตนเองและความหลากหลายทาง
วัฒนธรรม ของแรงงานภาคอุตสาหกรรม ได้ให้ข้อมูลว่าสาเหตุที่ไม่สามารถแนะน าความรู้ พ้ืนฐานให้ 
แรงงานเกิดการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมได้นั้นเกิดจากการขาดความสามารถในการ 
สื่อสารทางด้านภาษาและบุคคลากรขาดความรู้ความเข้าใจในวัฒนธรรมที่ต่างกัน สิ่งที่สามารถเชื่อม 
สัมพันธ์ระหว่างแรงงานไทยและแรงงานต่างด้าวให้เรียนรู้ความเป็นอยู่ได้คือกิจกรรมที่ท าร่วมกันเช่น 
กีฬา ภาษา การให้ความรู้ทางด้านการใช้ชีวิตกับคนไทย เป็นต้น สิ่งที่ช่วยให้แรงงานสามารถปรับตัว
เข้าหากันได้คือสร้างสัมพันธ์ ผูกมิตร ส่วนเรื่องที่ท าให้ปรับตัวเข้าหากันได้น้อยที่สุดคือภาษาและความ
ไม่เป็น ระเบียบ สาเหตุที่แรงงานไม่สามารถอยู่ร่วมกันได้คือมีทัศนคติที่ไม่ดีต่อกัน การใช้ชีวิตความ
เป็นอยู่ที่ ต่างกัน สิ่งที่เป็นอุปสรรคในการอยู่ร่วมกันคือการสื่อสาร และคิดว่าวัฒนธรรมที่ต่างกันเป็น
ปัญหาใน การอยู่ร่วมกันเนื่องจากแรงงานต่างด้าวมีความเคร่งครัดในการท าพิธีกรรมทางศาสนา วิธีที่
ท าให้แรงงานใช้ชีวิตและท างานร่วมกันคือ ก าหนดระเบียบ กฎ ข้อบังคับ ปัญหาที่พบในการท างาน
ร่วมกัน คือความสะอาด การจ้างแรงงานไทยและแรงงานต่างด้าวให้ท างานร่วมกันมีผลดีคือ แรงงาน
ต่างด้าวไม่เลือกงาน ผลเสียคือแรงงานต่างด้าวขาดความเข้าใจในการอยู่ร่วมกัน สาเหตุที่แรงงานไทย
และแรงงานต่างด้าวต้องการ เรียนรู้ใช้ชีวิตร่วมกันคืออยากเรียนรู้ความเป็นอยู่ของชาติอ่ืน ต้องการ
เข้าใจเพ่ือนต่างชาติ ส่วนสาเหตุ ที่ไม่ต้องการเรียนรู้การใช้ชีวิตอยู่ร่วมกันคือไม่ต้องการสุงสิงกับชาติ
อ่ืน ภาษาเป็นอุปสรรคในการอยู่ ร่วมกันและความรู้ที่แรงงานต้องการ ทั้ งนี้ความอยากรู้อยากเห็น
สามารถกระตุ้นให้เกิดความอยาก เรียนรู้ของแรงงาน 
 2. ปัจจัยน าเข้า ประกอบด้วย แรงงานภาคอุตสาหกรรม ลักษณะการท างาน แนวคิดซึ่ง
ประกอบไปด้วยการเรียนรู้ในสถานประกอบการ การเห็นคุณค่าในตนเอง การเรียนรู้แบบร่วมมือ ผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสีย เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคล สถานที่ส าหรับการเรียนรู้  ซึ่งเป็นสิ่งที่จ าเป็นต้องใช้ใน
กระบวนการเรียนรู้ 

2.1 แรงงานภาคอุตสาหกรรม  
แรงงานภาคอุตสาหกรรมเป็นแรงงานที่ท างานในโรงงานภาคอุตสาหกรรมการผลิต 

ชนชาติไทยและ/หรือ แรงงานต่างด้าวพม่า ลาว และกัมพูชาที่ท างานร่วมกัน มีความต้องการเรียนรู้
วัฒนธรรม ที่หลากหลายของเพื่อนร่วมงานต่างสัญชาติ สามารถท างานเป็นทีมกับบุคคลที่มีสถานภาพ
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ที่ต่างกัน สามารถสื่อสารภาษาไทยได้ มีจิตอาสา มีความสมัครใจ อุทิศตนเข้าร่วมท างานที่เป็น
ประโยชน์กับทางสถานประกอบการ 

 
2.2 ลักษณะการท างาน  
แรงงานภาคอุตสาหกรรมและเจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลของสถานประกอบการใช้เวลา

หลังจากเลิกงานที่เป็นเวลาพักผ่อนของแรงงานในการเข้าร่วมกิจกรรม ซึ่งโดยปกติแรงงานจะเข้า
ท างานในช่วง เช้าเวลา 8.00 น. ถึง 17.00 น. และ ช่วงกะกลางคืนเวลา 21.00 น. ถึง 9.00 น. สมาชิก
ในกลุ่มอาสาต้องเป็นผู้ร่วมกันก าหนดเป้าหมาย ตัดสินใจ คัดเลือกหัวหน้า ก าหนดบทบาทหน้าที่ของ
สมาชิก และก าหนดกฎระเบียบข้อบังคับของกลุ่ม 

2.3 แนวคิด 
แนวคิดท่ีน ามาใช้ประกอบไปด้วย การเรียนรู้ในสถานประกอบการ การเห็นคุณค่า

ในตนเอง  การเรียนรู้แบบร่วมมือ   
2.3.1 กำรเรียนรู้ในสถำนประกอบกำร  
การเรียนรู้ในสถานประกอบการเป็นการมุ่งเน้นให้แรงงานในองค์การ สถาน 

ประกอบการ สถานที่ท างาน โรงงาน หรือบริษัทต่างๆ ได้มีการจัดฝึกอบรม หรือ จัดการศึกษานอก

ระบบ เพ่ือให้ แรงงานสามารถเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ เกิดการเรียนรู้ มีการสนับสนุนให้เกิดการ

แลกเปลี่ยน ประสบการณ์ ส่งเสริมให้เกิดการท างานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ และแรงงานยัง

สามารถวาง แผนการเรียนรู้ของตนเองได้อย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ 

2.3.2 การเห็นคุณค่าในตนเอง  
การที่ ประเมินตนเองว่ า เป็นคนที่มีคุณค่าต่อตนเองและสั งคม มี

ความสามารถ ความส าคัญเป็นที่ยอมรับของคนในสังคม มีความรู้ ทักษะ เจตคติ ที่ดีจนสามารถเผชิญ
กับอุปสรรคต่างๆที่เข้ามาใน ชีวิตได้ มีความหวัง ความกล้าหาญ ที่ท าให้ตนเองประสบความส าเร็จ 
สามารถด ารงชีวิตอยู่ได้อย่าง มีความสุข เห็นคุณค่าของตนเองและให้เกียรติผู้อื่น มองตนเองและผู้อ่ืน
ในทางบวก ซึ่งมนุษย์ทุกคนมี ความต้องการพ้ืนฐานเป็นล าดับขั้นคือ ขั้นความต้องการทางร่างกาย ขั้น
ความ ต้องการความมั่นคง ขั้นความต้องการความรัก ขั้นความต้องการยอมรับ และการยกย่องจาก
สังคม และขั้นความต้องการพัฒนาศักยภาพของตนอย่างเต็มที่  หากความต้องการขั้นพ้ืนฐานได้รับ
การตอบสนองอย่างเพียงพอ แรงงานจึงสามารถพัฒนาตนไปสู่ขั้นที่สูงขึ้นได้ 

2.3.3 การเรียนรู้แบบร่วมมือ 
การเรียนรู้แบบร่วมมือเป็นการท าให้เกิดการเรียนรู้ส าหรับแรงงานตั้งแต่ 2 

คนขึ้นไป หรือแบ่งออกเป็นกลุ่มย่อยๆโดยให้แรงงานที่มีพ้ืนฐานความรู้ ความสามารถ มาแลกเปลี่ยน
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ความคิดเห็น ช่วยเหลือพ่ึงพากัน มีความรับผิดชอบร่วมกันทั้งต่อตนเองและส่วนรวมโดยมีเป้าหมาย
ร่วมกันที่ ก่อให้เกิดความส าเร็จตามต้องการและสามารถน าความรู้ที่ได้ไปประยุกต์ใช้ได้อย่างเป็น
ประโยชน์ทั้งต่อตนเองและส่วนรวม โดยอาศัยหลักการเรียนรู้แบบร่วมมือ 5 ประการของ Johnson 
and Johnson (1974) ซึ่งประกอบด้วย 

1. การเรียนรู้ต้องอาศัยหลักการพ่ึงพากัน ทุกคนมีความส าคัญเท่าเทียมกัน
และต้องพ่ึงพากันเพ่ือความส าเร็จร่วมกัน 

2. การเรียนรู้ที่ดีต้องอาศัยการหันหน้าเข้าหากัน มีปฏิสัมพันธ์กัน เพ่ือ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็น ข้อมูลและการเรียนรู้ต่างๆ 

3. การเรียนรู้ร่วมกันต้องอาศัยทักษะทางสังคม โดยเฉพาะทักษะในการ 
ท างานร่วมกัน 

4. มีการวิเคราะห์กระบวนการกลุ่มท่ีใช้ในการท างาน 
5. การเรียนรู้ร่วมกันต้องมีผลงาน หรือผลสัมฤทธิ์ ทั้งรายบุคคลและราย

กลุ่มที่ สามารถตรวจสอบและวัดประเมินได้  
2.4 ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  

  ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียนั้นเป็นบุคคล กลุ่ม หรือ องค์การ ที่มีความสนใจและให้การ 
สนับสนุนโดยการให้แนวทาง ทุนสนับสนุนด้านงบประมาณ ด้านวิชาการ ด้านการพัฒนาบุคลากร 
หรือ แหล่งทรัพยากรอ่ืนที่ก่อให้เกิดกิจกรรมนั้นๆ โดยผู้มีส่วนได้ส่วนเสียนั้นต้องเป็นผู้ให้โอกาส
สนับสนุน ให้เกิดกลุ่มอาสาเพ่ือการเรียนรู้ในการขับเคลื่อนเพ่ือน าไปสู่การพัฒนากิจกรรม ทั้งนี้ผู้มีส่วน
ได้ส่วนเสียนั้นต้องค านึงถึงและเข้าใจในโครงสร้างองค์กร วัฒนธรรมเดิมขององค์การ นโยบาย 
กฎระเบียบข้อบังคับขององค์การนั้นๆ ความเสี่ยง บทบาทและหน้าที่ ของผู้มีส่วน ได้ส่วนเสียในการ
ด าเนินงานด้วย 

2.5 เจ้ำหน้ำที่ฝ่ำยบุคคล  
  เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลนั้นมีบทบาทหน้าที่ในการประสานงาน อ านวยความสะดวก
ให้กับแรงงานแนะน าช่วยเหลือแรงงาน ในการเลือกสรรกิจกรรมที่ตนเองต้องการและสนใจ จัดการ
องค์การ ปรับปรุงงาน ซึ่งเจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลต้องมีความรู้ รู้จักการวางแผนและการเตรียมการเพ่ือ
ด าเนินกิจกรรม เป็นบุคคลที่มีมนุษย์สัมพันธ์ดีปรับตัวเก่งเข้ากับบุคคลอ่ืน ๆ ได้ดี มีความเข้าใจใน
พฤติกรรมของ แรงงานในสถานประกอบการ สามารถอธิบายและชี้แจงกิจกรรมได้อย่างชัดเจน ให้
ความช่วยเหลือ แนะน า สร้างบรรยากาศให้เกิดการแลกเปลี่ยน กระตุ้นการมีส่วนร่วม ส่งเสริมให้เกิด
ความคิดที่ สร้างสรรค์ เปลี่ยนแปลงพัฒนาตนเองและแรงงานในทีมให้เป็นผู้ที่รอบรู้ ติดตามกิจกรรม 
และสังเกตการณ์เข้าร่วมของกิจกรรมของกลุ่มโดยประสานงานให้กับกลุ่มอาสาเพ่ือให้ด าเนินกิจกรรม
ไปไดด้้วยดี 
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2.6 สถานที่ส าหรับการเรียนรู้  
   สถานที่ส าหรับการเรียนรู้ต้องเป็นสถานที่ที่มีสภาพแวดล้อมบรรยากาศที่เหมาะสม
ต่อการเรียนรู้ ส่งเสริมและกระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้ มีผู้แนะน าแหล่งความรู้ให้แรงงานได้ค้นคว้าหา
ข้อมูล ได้รับการอนุมัติเห็นชอบจากเจ้าของสถานที่ในการจัดกิจกรรม มีสื่อวัสดุอุปกรณ์ท่ีอ านวยความ
สะดวก ให้เกิดการเรียนรู้ 
 3. กระบวนการ มีรายละเอียดขั้นตอนดังนี้ 
  3.1 เชิญชวนแรงงานภาคอุตสาหกรรมเพ่ือเข้าร่วมท างานเป็นกลุ่มอาสาเพ่ือการ
เรียนรู้ 

เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลขององค์การได้ท าการติดประกาศเพ่ือเชิญชวนให้แรงงานในสถาน 
ประกอบการที่สมัครใจอุทิศตนและเสนอตนเองเข้าร่วมการจัดกิจกรรมเพ่ือท าหน้าที่ขับเคลื่อน 
แรงงานในสถานประกอบการให้ประสบความส าเร็จในการเรียนรู้วัฒนธรรมที่แตกต่างหลากหลายใน
การจัดตั้งกลุ่มอาสาเพ่ือการเรียนรู้นั้นมีวัตถุประสงค์เพ่ือเป็นการส่งเสริมให้แรงงานได้เปิดใจยอมรับ
และเรียนรู้ร่วมกัน วางแผนการเรียนรู้ร่วมกันกับเพ่ือนต่างชาติได้อย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ เรียนรู้
การท างานเป็นทีม ท าให้แรงงานเห็นคุณค่าในตนเองและเห็นความส าคัญของผู้อ่ืน เคารพซึ่งกัน และ
กัน เกิดการพึ่งพาอาศัยกัน สร้างสัมพันธภาพที่ดี เกิดความรู้สึกผูกพัน รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของ องค์การ 
มีแรงจูงใจในการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง เกิดการเรียนรู้ในสถานประกอบการ ได้รับประสบการณ์ ความรู้
ใหม่ มีเป้าหมายร่วมกัน จนเกิดการเรียนรู้ในสถานประกอบการที่มีแรงงานเกิดการเรียนรู้ได้ด้วย 
ตนเอง สามารถขับเคลื่อนสถานประกอบการให้เกิดการพัฒนาอย่างยั่งยืน และต่อเนื่องเมื่อได้
ผู้เข้าร่วมกลุ่มอาสาแล้ว สมาชิกของกลุ่มท าการเลือกหัวหน้ากลุ่ม โดยหัวหน้ากลุ่ม มีหน้าที่บันทึก 
ตีความ สังเกตปฏิกิริยาของสมาชิกกลุ่ม ตัดสินใจ แก้ปัญหาที่เกิดขึ้น กระตุ้นให้ สมาชิกในกลุ่มเกิด
ความร่วมมือกัน และประสานงานกับเจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคล จากนั้นจึงร่วมกันแบ่ง หน้าที่ในการท างาน
ของสมาชิกกลุ่มแต่ละคนให้ท างานตามความถนัดของตนและบุคลิกลักษณะส่วนตัว 

  3.2 ลงมือท างานร่วมกันในการพัฒนากิจกรรมเพ่ือการยอมรับความหลากหลายทาง
วัฒนธรรม โดยมีกลุ่มอาสาเพ่ือการเรียนรู้และเจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลต้องร่วมกันพิจารณาลงมือท างาน
พัฒนา การจัดการเรียนรู้ยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมร่วมกันตามประเด็นและ/หรือ
พิจารณาจากความต้องการ 12 หัวข้อที่ได้จากการสอบถามจากแรงงานภาคอุตสาหกรรม โดยใช้ผล
การเก็บข้อมูลจาก แบบสอบถามปัญหาและความต้องการในการปรับตัว การอยู่ร่วมกันและการ
เรียนรู้เพื่อการยอมรับ ความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม ซึ่งความต้องการ
ของแรงงานในระดับมากขึ้นไปซึ่งเป็นประเด็นหลักและปัญหาในระดับปานกลางเป็นตัวช่วยในการ
ขับเคลื่อนกิจกรรม และสิ่งที่หารือกันเพ่ิมเติม ซึ่งผลที่ได้จากการศึกษาดังตารางที่4.10 ได้ผลดังนี้ ใน
เรื่องของความต้องการ แรงงานมีความต้องการมีดังนี้ ด้านการปรับตัวคือ1)ปรับตัวให้เข้ากับเพ่ือน
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ต่างชาติ 2)สื่อสารกับผู้ร่วมงานได้ 3)แต่งกายให้ถูกต้องเหมาะสม 4)มีความมั่นใจแสดงความเป็นเพ่ือน
กับเพ่ือนต่างชาติ 5)เป็นมิตรกับเพ่ือนต่างชาติโดยไม่รู้สึกถึงความแตกต่าง ความต้องการด้านการอยู่
ร่วมกันคือ 1)อยู่ร่วมกับเพ่ือนต่างชาติและพ่ึงพาอาศัยกัน 2)มีระเบียบวินัยในการอยู่ร่วมกัน 3)ท างาน
ร่วมกับเพื่อนต่างชาติ 4)ไม่รู้สึกถึงความแตกต่างเมื่อต้องอยู่ร่วมกับเพ่ือนต่างชาติ 5) อยู่อาศัยกับเพ่ือน
ต่างชาติโดยไม่เป็นอุปสรรคกับชีวิต ความต้องการทางด้านการเรียนรู้ 1)เรียนรู้วิถีการด ารงชีวิตของ
เพ่ือนต่างชาติ 2)เรียนรู้วิธีการผูกมิตรกับเพ่ือนต่างชาติ และในเรื่องของปัญหา แรงงานมีปัญหา
ทางด้านการปรับตัวคือ 1)การใช้ค าพูดท่าทางให้เหมาะสมกับโอกาส 2)สื่อสารกับเพ่ือนต่างชาติ 3)
การสร้างความประทับใจให้กับเพ่ือนต่างชาติ 4)การแต่งกายได้อย่างถูกต้องเหมาะสม 5)ความมั่นใจ
แสดงความเป็นเพ่ือนกับเพ่ือนต่างชาติ ปัญหาทางด้านการอยู่ร่วมกันคือ 1)การพ่ึงพาอาศัยกัน 2)การ
ท างานร่วมกับเพ่ือนต่างชาติ 3)การช่วยเหลือเพ่ือนต่างชาติ 4)ระเบียบวินัยในการอยู่ร่วมกัน 5)การ
แต่งกายให้ถูกต้องเหมาะสม ปัญหาด้านการเรียนรู้  1) ความเข้าใจนิสัยเพ่ือนต่างชาติ 2)ความรู้ด้าน
อาหารของเพ่ือนต่างชาติ โดยก าหนดกิจกรรมเป็นอย่างน้อย 4 กิจกรรมต่อ 1 ปี อยู่ใน ระหว่างปี พ.ศ. 
2559-2560 ทั้งนี้ต้องมีการก าหนดวัตถุประสงค์ เป้าหมาย วิธีการ ระยะเวลา และ เครื่องมือที่ใช้ใน
การด าเนินกิจกรรมเพื่อจัดกิจกรรมให้สอดคล้องตามวัตถุประสงค์ ซึ่งมีข้ันตอนดังต่อไปนี้ 
   3.2.1 ก าหนดวัตถุประสงค์ เป้าหมาย วิธีการ ระยะเวลา และเครื่องมือ การ
จัด กิจกรรมยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรม 
   3.2.2 จัดท าประมาณการงบประมาณท่ีใช้ในการจัดกิจกรรม 
   3.2.3 จัดเตรียมสถานที่ที่ใช้ในการจัดกิจกรรม 
   3.2.4 ติดต่อประสานงานกับหน่วยงานที่เก่ียวข้อง 
   3.2.5 ตรวจสอบความเรียบร้อยของแผนงาน 
   3.2.6 ประชุมกันในกลุ่มเพ่ือการเรียนรู้เพื่อหาข้อสรุปที่ชัดเจน 
  3.3 เสนอกิจกรรมการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรม  

กลุ่มอาสาเพ่ือการเรียนรู้และเจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลของสถานประกอบประชุมเพ่ือ
รับทราบนโยบายและแนวทางในการด าเนินกิจกรรม ก าหนด วางแผนการด าเนินงาน ขออนุมัติเพ่ือท า
กิจกรรม กับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียของสถานประกอบการนั้นๆ และท าการประชาสัมพันธ์โครงการ 

3.4 ด าเนินกิจกรรมการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรม  
  กลุ่มอาสาเพ่ือการเรียนรู้และเจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลด าเนินกิจกรรมตามแผนงาน 
ระยะเวลา ขอบเขตของงาน ที่ได้ตกลงกันไว้ในที่ประชุมโดยก ากับและควบคุมการท างานของสมาชิก
กล่่ม จัดสรรเครื่องมืออุปกรณ์ จัดการกับความเปลี่ยนแปลงและแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น ส่งเสริมให้ทุก
คนได้มี โอกาสร่วมกันท างาน ร่วมรับผิดชอบ ร่วมคิดร่วมแสดงความคิดเห็น ตัดสินใจด้วยตนเอง ลง
มือกระท า ด้วยตนเองยอมรับผลของการตัดสินใจและการกระท านั้นๆ แรงงานต้องปรับตัวข้าม
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วัฒนธรรม เรียนรู้พฤติกรรม ปรับทัศนคติ พบปะพูดคุย สร้างความกลมกลืน เคารพยอมรับความ
แตกต่าง แลกเปลี่ยนเรียนรู้วัฒนธรรมของสมาชิกกลุ่มที่มาจากต่างถิ่นฐาน สมาชิกกลุ่มนั้นแบ่งหน้าที่
กันไป รับผิดชอบศึกษาหาข้อมูล ท างานตามท่ีได้รับมอบหมายและน ามารวมกันผสมผสานกันให้บรรลุ 
เป้าหมายที่ตั้งไว้ และเจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลเป็นผู้สังเกตการณ์ท างานของกลุ่ม คอยเป็นผู้อ านวยความ 
สะดวกช่วยเหลือให้ความกระจ่างให้ในกรณีที่แรงงานสงสัยและต้องการความช่วยเหลือ ตรวจสอบ 
ผลงานของแรงงานของกลุ่มและของแรงงานแต่ละคน ช่วยเสริมความรู้ ช่วยคิดให้ครบตามเป้าหมายที่ 
ก าหนดไว้และท าให้แรงงานมีทัศนคติในการท างานที่ว่าความส าเร็จแต่ละคน คือ ความส าเร็จของกลุ่ม 
ความส าเร็จของกลุ่มคือความส าเร็จของทุกคน 
  3.5 ติดตามและประเมินผล 
  เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลต้องเป็นผู้ช่วยในการติดตามและประเมินผลการท างานของ
แรงงาน มี เกณฑ์การวัดผลงาน มีการมอบรางวัล หลังจากที่ท าการประเมินผลท าการปรับเป้าหมาย
หรือ ก าหนดเป้าหมายใหม่เพ่ือรักษาและยกระดับการท างานให้การท างานให้ดียิ่งขึ้นไป จนเกิดเป็น
องค์การ แห่งการเรียนรู้ที่แรงงานเกิดการเรียนรู้ สามารถเพ่ิมศักยภาพและความสามารถของตนเอง
อย่าง ต่อเนื่อง มีการเรียนรู้ร่วมกัน สามารถน าความรู้มาปรับใช้ จนน าไปสู่เป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
  การประเมนิผลการเรียนรู้นั้นได้แบ่งออกเป็น 2 ขั้นตอนคือ 

ขั้นตอนที่ 1 เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลเป็นผู้ประเมินผลการเรียนรู้โดยผ่านการสังเกต
พฤติกรรมของ แรงงานระหว่างการท ากิจกรรม 
  ขั้นตอนที่2 แรงงานภาคอุตสาหกรรมเป็นผู้ประเมินผลการเรียนรู้ของตนเอง โดย
แรงงานได้รับความเข้าใจเกี่ยวกับพ้ืนฐานความรู้ ความเข้าใจในวัฒนธรรมของแต่ละชาติ  ครอบคลุม
ด้านภาษา การแต่งกาย อาหารและการปฏิบัติตน 
 4. ผลลัพธ์  
  4.1 แรงงานภาคอุตสาหกรรม ได้รับความรู้ความเข้าใจในวัฒนธรรมของแต่ละ ชาติ 
เกิดทักษะสามารถน าความแตกต่างมาแลกเปลี่ยนกัน สามารถปรับตัว อยู่ร่วมกันและเรียนรู้ จนเกิด
ปฏิสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนต่างชาติ ยิ้มแย้มแจ่มใสไม่เกิดการแบ่งแยกพวกพ้อง มีจิตส านึกที่ดี มี ระเบียบ
วินัยในการอยู่ร่วมกัน ก่อให้เกิดบรรยากาศที่ดีข้ึนในองค์การ 
  4.2 สถานประกอบการเกิดความสัมพันธ์ที่ดีกับแรงงาน ลดความขัดแย้งภายใน 
องค์การ เกิดการเรียนรู้ในสถานประกอบการ 
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แผนภาพที่ 4.2 แสดงระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรม (ร่างครั้งที่ 2) 
 
 
 
 

ระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม (ร่างที2่) 
 

บริบท 
แรงงานภาคอุตสาหกรรมประเภทแรงงานไร้ฝีมือที่มีความ
แตกต่างทางเชื้อชาติ ภาษาและวัฒนธรรมที่ท างานใน
โรงงานอุตสาหกรรมในภาคการผลิตเดียวกัน โดยส่วนใหญ่
ได้รับการศึกษาไม่เกิน 7 ปี ได้รับค่าจ้างแรงงานเป็นรายวัน 
โดยมีรายได้เฉลี่ยเดือนละ 8,000 บาทขึ้นไป มีความต้องการ
ปรับตัวอยู่ร่วมกับเพื่อนต่างชาติและเชื่อว่าการเปิดใจ
ยอมรับสิ่งใหม่ๆ สร้างสัมพันธภาพ การมีความสามารถ
ทางด้านการสื่อสาร สามารถท าให้อยู่ร่วมกันและท างาน
ร่วมกับเพื่อนต่างชาติได้อย่างมีความสุข 
 

ปัจจัยน าเข้า  
1) แรงงานภาคอุตสาหกรรม 
2) ลักษณะการท างาน เช่น กฎระเบียบ 

ข้อบังคับในการท างานร่วมกัน เปา้หมาย 
ช่วงเวลาในการท ากิจกรรม เป็นต้น 

3) แนวคิดทฤษฎ ี
4) ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
5) เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคล 
6) สถานที่ส าหรับการเรียนรู้ 

 

 

กระบวนการ 
 

1) เชิญชวนแรงงำนภำคอุตสำหกรรมเพื่อเข้ำร่วมท ำงำนในกลุ่มอำสำเพื่อกำรเรียนรู้ 
2) ลงมือท างานร่วมกันในการพัฒนากิจกรรมเพื่อการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรม  
3) เสนอกิจกรรมกำรยอมรับควำมหลำกหลำยทำงวัฒนธรรม 
4) ด ำเนินกิจกรรมกำรยอมรับควำมหลำกหลำยทำงวัฒนธรรม 
5) ติดตำมและประเมินผล 

ผลลัพธ์ 
 

1) แรงงำนภำคอุตสำหกรรม ได้รับควำมรู้ควำมเข้ำใจในวัฒนธรรมของแต่ละ ชำติ เกิดทักษะสำมำรถน ำควำม
แตกต่ำงมำแลกเปลี่ยนกัน สำมำรถปรับตัว อยู่ร่วมกันและเรียนรู้ จนเกิดปฏิสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนต่ำงชำติ ยิ มแย้ม
แจ่มใสไม่เกิดกำรแบ่งแยกพวกพ้อง มีจิตส ำนึกที่ดี มี ระเบียบวินัยในกำรอยู่ร่วมกัน ก่อให้เกิดบรรยำกำศที่ดีขึ น
ในองค์กำร 

2) สถำนประกอบกำรเกิดควำมสัมพันธ์ที่ดีกับแรงงำน ลดควำมขัดแย้งภำยใน องค์กำร เกิดกำรเรียนรู้ในสถำน
ประกอบกำร 
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การเปรียบเทียบการพัฒนาระบบการเรียนรู้เพื่อการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของ

แรงงานภาคอุตสาหกรรมจากร่างครั้งที่ 1 สู่ร่างครั้งที่ 2 

 จากร่างครั้งที่ 2 ที่ได้น าเสนอไปข้างต้น ผู้วิจัยมีการปรับปรุงพัฒนาระบบให้สอดคล้องและ
เหมาะสมมากขึ้นโดยใช้ข้อมูลจากผลการศึกษาจากระยะที่ 1 โดยจุดเด่นของร่างครั้งที่ 2 คือการเป็น
กระบวนการที่มีความยืดหยุ่นมากกว่าร่างครั้งที่ 1 ที่เน้นการเรียนรู้ที่ค่อนข้างเป็นทางการ แต่ร่างครั้ง
ที่ 2 เป็นการน าเสนอระบบที่สอดคล้องกับการปฏิบัติจริงในสถานประกอบการและมีกระบวนการ
ท างานที่ยืดหยุ่นต่อการเรียนรู้มากขึ้น โดยแยกเป็นประเด็นการพัฒนาจากร่าง ครั้งที่ 1 เพ่ือพัฒนา
ไปสู่ร่างครั้งที่ 2 โดยได้มีการปรับเปลี่ยน ได้แก่  
 1. การนิยามความหมาย ที่มีการเพ่ิมการนิยามด้านบริบท เนื่องจากผลจากการวิเคราะห์
ข้อมูลพบว่าบริบทมีความส าคัญ และมีความเฉพาะเจาะจงจึงมีความจ าเป็นที่ผู้วิจัยต้องก าหนด
ขอบเขตของการศึกษาที่สอดคล้องกับสภาพความเป็นจริงเพ่ือน าไปสู่การสร้างประเด็นค าถามในการ
สนทนากลุ่มในขั้นตอนต่อไป  
 นอกจากนี้ผู้วิจัยได้เพ่ิมการก าหนดนิยาม กลุ่มอาสาเพ่ือการเรียนรู้ และการยอมรับความ
หลากหลายทางวัฒนธรรม เพ่ือให้มีขอบเขตนิยามความหมายที่สอดคล้องกับสภาพบริบทและสร้าง
ความเข้าใจที่ตรงกันในกระบวนการสนทนากลุ่มต่อไป  
 2. ปัจจัยน าเข้า จากเดิมกรอบของระบบเริ่มต้นกระบวนการด้วยบริบทและน า ไปสู่ปัจจัย
น าเข้า แต่เนื่องจากผลการวิเคราะห์ พบว่าบริบทเป็นสิ่งที่สนับสนุนร่วมกับปัจจัยน าเข้าเพ่ือน าไปสู่
กระบวนการ ดังนั้นผู้วิจัยจึงปรับกรอบโดยใช้บริบทร่วมกับปัจจัยน าเข้าน าไปสู่ขั้นตอนกระบวนการซึ่ง
ท าให้สอดคล้องกับสภาพบริบทที่เฉพาะมากขึ้น  
 3. กระบวนการ โดยร่างครั้งที่ 1 ผู้วิจัยได้ก าหนดกระบวนการตามแนวคิดการเรียนรู้แบบ
ร่วมมือ แต่เมื่อได้ส ารวจสภาพปัญหาและความต้องการ แล้วพบว่ากระบวนการดังกล่าวมีความ
สอดคล้องกับการเรียนรู้ในแบบห้องเรียนมากกว่า จึงไม่สอดคล้องกับสภาพการท างานจริง ดังนั้น
ผู้วิจัยจึงได้ปรับเปลี่ยนแนวคิดและกระบวนการเพ่ือให้สอดคล้องกับการเรียนรู้ตามอัธยาศัยเพ่ือให้เกิด
ความยืดหยุ่นในการน าระบบไปประยุกต์ใช้ในสถานประกอบการจริงมากข้ึน 
 ผู้วิจัยสามารถสรุปการเปรียบเทียบการพัฒนาจากร่างครั้งที่ 1 ไปสู่ร่างครั้งที่ 2 ได้ดังตารางที่ 
4.11 
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ตารางท่ี 4.11 แสดงการพัฒนาระบบจากร่างครั้งที่ 1 สู่ร่างครั้งที่ 2 

ประเด็น ร่างฯ ครั้งที่ 1 ร่างฯ ครั้งที่ 2 การพัฒนาระบบ 
ก า ร นิ ย า ม
ค ว า ม ห ม า ย
ของระบบการ
เรียนรู้ 

ความหมายของระบบการ
เรียนรู้  ประกอบด้วย3 
อ ง ค์ ป ร ะ ก อ บ  ไ ด้ แ ก่   
ปั จ จั ย น า เ ข้ า , 
กระบวนการ, ผลลัพธ์ 

ความหมายของระบบการ
เ รี ย น รู้  ไ ด้ เ พ่ิ ม เ ติ ม
อ ง ค์ ป ร ะ ก อ บ เ ป็ น  4 
อ ง ค์ ป ร ะ ก อ บ  ไ ด้ แ ก่  
บริ บท ,  ปั จจั ยน า เข้ า , 
กระบวนการ, ผลลัพธ์ 

การเพ่ิมองค์ประกอบ
ด้านบริบทเนื่องจาก ผล
การวิเคราะห์ข้อมูลด้าน
ค ว า ม ต้ อ ง ก า ร แ ล ะ
ปัญหา พบว่าบริบทเป็น
สิ่งส าคัญในการในการ
เชื่อมโยงเข้าสู่ขั้นตอน
ต่อไป รวมถึงจากการ
วิเคราะห์ข้อมูลถึงความ
ต้ อ ง ก า ร แ ล ะ ส ภ า พ
ปัญหา ท าให้ทราบว่า
บริบทมีความเฉพาะ
ดังนั้นผู้วิจัยจึงได้อธิบาย
เ พ่ิ ม เ ติ ม ใ น นิ ย า ม
ความหมายของระบบ
การเรียนรู้ในร่างครั้งที่ 
2 

  เพ่ิมการนิยามความหมาย 
ของค าว่า  
-  ก ลุ่ ม อ า ส า เ พ่ื อ ก า ร
เรียนรู้ 
-  ก า ร ย อ ม รั บ ค ว า ม
ห ล า ก ห ล า ย ท า ง
วัฒนธรรม 

ก า ร เ พ่ิ ม นิ ย า ม
ความหมายของกลุ่ ม
อาสาเ พ่ือการ เรี ยนรู้
และการยอมรับความ
ห ล า ก ห ล า ย ท า ง
วัฒนธรรม เพ่ือเป็นการ
ก าหนดขอบเขตเพ่ือใช้
ในกระบวนการพัฒนา
ร่างในครั้งต่อไป เพ่ือให้
ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มมี
ความเข้าใจที่ตรงกัน  
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ตารางท่ี 4.11 แสดงการพัฒนาระบบจากร่างครั้งที่ 1 สู่ร่างครั้งท่ี 2 (ต่อ) 

ประเด็น ร่างฯ ครั้งที่ 1 ร่างฯ ครั้งที่ 2 การพัฒนาระบบ 
องค์ประกอบ
ส า คั ญ ข อ ง
ระบบ 

อธิ บ า ยอ ง ค์ ป ร ะก อบ
ส า คั ญ ข อ ง ร ะ บ บ ซึ่ ง 
ป ร ะ ก อ บ ด้ ว ย  4 
องค์ประกอบ ได้แก่  
 
 
 
 
1. บ ริ บ ท  คื อ ส ภ า พ 
แ ว ด ล้ อ ม ข อ ง ส ถ า น
ประกอบการที่เอ้ืออ านวย
ต่อการเรียนรู้ 
 
 
 
 
 
2. ปัจจัยน าเข้า  
  2.1 แนวคิด  
    2.1.1 การ เ รี ยนรู้ ใ น
สถานประกอบการ 
    2.1.2 การเรียนรู้แบบ
ร่วมมือ 
    2.1.3 การเห็นคุณค่า
ในตนเอง  
  2.2 ความต้องการของ
แรงงาน 
    2.2.1 สภาพพ้ืนฐาน 
    2.2.2 ลักษณะการ  

เ พ่ิ ม นิ ย า ม แ ล ะ
องค์ประกอบย่อย ได้แก่ 
 
  
 
 
 
 
1. ปรับนิยามด้านบริบท
และเ พ่ิมองค์ประกอบ
ย่อย ได้แก่    
  1.1 สภาพพ้ืนฐาน 
  1.2 ลั ก ษ ณ ะ ก า ร
ด ารงชีวิต 
 
 
 
2. ปัจจัยน าเข้า 
  2.1 แ ร ง ง า น ภ า ค 
อุตสาหกรรม 
  2.2 ลักษณะการท างาน 
  2.3 แนวคิด 
    2.3.1 ก า ร เ รี ย น รู้
สถานประกอบการ 
    2.3.2 การเห็นคุณค่า
ในตนเอง 
    2.3.3 การเรียนรู้แบบ
ร่วมมือ 
  2.4 ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

ผู้วิจัยพัฒนานิยามและ
เพ่ิมเติมองค์ประกอบ
ย่อย เกิดจากการน า
ข้ อ มู ล จ า ก ผ ล ก า ร
วิ เคราะห์ปัญหาและ
ค ว า ม ต้ อ ง ก า ร ข อ ง
แรงงาน 
 
ผู้วิจัยได้น าข้อมูลการ
วิเคราะห์เกี่ยวกับบริบท 
เช่น สภาพพ้ืนฐาน และ
ลักษณะการด ารงชีวิต
เพ่ิมเข้าในในร่างฯ เพ่ือ
น า ไ ป สู่ ก า ร ส ร้ า ง
ป ร ะ เ ด็ น ใ น ก า ร ท า
สนทนากลุ่มต่อไป เป็น
ต้น 
ผู้วิจัยได้ปรับ
องค์ประกอบด้านปัจจัย
น าเข้า โดยยังคงใช้
แนวคิดเช่นเดิม แต่ได้
ปรับปรุงองค์ประกอบ
อ่ืน เช่น ความต้องการ
ของแรงงาน, หัวข้อที่
แรงงานต้องการเรียนรู้, 
วัตถุประสงค์, ผู้อ านวย
ความสะดวก, แรงงาน
ภาคอุตสาหกรรม และ 
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ตารางท่ี 4.11 แสดงการพัฒนาระบบจากร่างครั้งที่ 1 สู่ร่างครั้งที่ 2 (ต่อ) 

ประเด็น ร่างฯ ครั้งที่ 1 ร่างฯ ครั้งที่ 2 การพัฒนาระบบ 
 ด ารงชีวิต (ประกอบด้วย 

ก า ร ป รั บ ตั ว ,  ก า ร อยู่
ร่วมกัน, การเรียนรู้) 
  2.3 หั ว ข้ อที่ แ ร ง ง าน
ต้องการเรียนรู้ 
  2.4 วัตถุประสงค์ 
  2.5 ผู้ อ า น ว ย ค ว า ม
สะดวก 
  2.6 แ ร ง ง า น ภ า ค 
อุตสาหกรรม 
  2.7 สถานประกอบ การ 
 
 
 
3. กระบวนการ  
  3.1 ขั้นเตรียมการ 
  3.2 ขั้นด าเนินการ 
  3.3 ขัน้ประเมินผล 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  2.5 เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคล 
  2.6 สถานที่ส าหรับการ
เรียนรู้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
3. กระบวนการ  
  3.1 เชิญชวนแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรมเพ่ือเข้า
ร่วม 
  3.2 ลงมือท างานร่วมกัน 
  3.3 เสนอกิจกรรมการ
ยอมรับความหลากหลาย
ทางวัฒนธรรม 
  3.4 ด าเนินกิจกรรมการ
ยอมรับความหลากหลาย
ทางวัฒนธรรม 
  3.5 ติ ด ต า ม แ ล ะ
ประเมินผล 
 

สถานประกอบการ มาสู่ 
องค์ประกอบ แรงงาน
ภาคอุตสาหกรรม, 
ลักษณะการท างาน , ผู้
มีส่วนได้ส่วนเสีย, 
เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคล 
และสถานที่ส าหรับการ
เรียนรู้  เป็นต้น
เนื่องจากมีความ
สอดคล้องกับผลการ
วิเคราะห์ ผู้วิจัยจึงปรับ
การอธิบายและก าหนด
ขอบเขตให้ชัดเจนมาก
ขึ้น   
การปรับกระบวนการใน
ร่างครั้งที่ 1 เนื่องจาก
จากเดิมผู้วิจัยได้ใช้
กระบวนการตาม
แนวคิดการเรียนรู้แบบ
ร่วมมือซึ่งมีความ
เหมาะสมกับรูปแบบ
การเรียนรู้ในห้องเรียน
เป็นส่วนใหญ่ ผู้วิจัยเห็น
ว่าการน ากระบวนการ
ดังกล่าวไปใช้ในสถาน
ประกอบการจ าเป็นต้อง
มีความยืดหยุ่น 
สอดคล้องกับบริบทการ
ท างานจริง 
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ตารางท่ี 4.11 แสดงการพัฒนาระบบจากร่างครั้งที่ 1 สู่ร่างครั้งที่ 2 (ต่อ) 

ประเด็น ร่างฯ ครั้งที่ 1 ร่างฯ ครั้งที่ 2 การพัฒนาระบบ 
  

 
 
 
 
4. ผลลัพธ์ 
  4.1 แ ร ง ง า น ภ า ค 
อุตสาหกรรมได้รับ (ด้าน
ความรู้, ทักษะ,เจตคติ) 
  4.2 สถานประกอบการ
ได้รับ (ความสัมพันธ์ที่ดี, 
การท างานร่วมกัน,)  
 
 

 
 
 
 
 
4. ผลลัพธ์ 
  4.1 แ ร ง ง า น ภ า ค 
อุตสาหกรรมได้รับความรู้
ความเข้าใจในวัฒนธรรม
ของแต่ละชาติ ,  ทักษะ
การแลกเปลี่ ยน ,  การ
ปรับตัวอยู่ ร่ วมกันและ
เรียนรู้, การมีปฏิสัมพันธ์
ที่ดีกับเพ่ือนต่างชาติ, ยิ้ม
แย้มแจ่มใส, ไม่แบ่งพวก
พ้อง, มีจิตส านึกที่ดี ,  มี
ระเบียบวินัยในการอยู่
ร่วมกัน  
  4.2 สถานประกอบ การ 
เกิดความสัมพันธ์ที่ดีกับ
แรงงาน, ลดความขัดแย้ง
ภายในองค์การ, เกิดการ
เ รี ย น รู้ ใ น ส ถ า น
ประกอบการ 

การเรียนรู้แบบไม่เป็น
ทางการ จึงปรับเปลี่ยน
กระบวนกา ร ให้ เ กิ ด
ความยืดหยุ่นมากขึ้น 
 
ผู้วิจัยปรับรายละเอียด
ของผลลัพธ์ จ าก เดิ ม 
เมื่อมาสู่ร่างที่ 2 ผู้วิจัย
ป รั บ  เ พ่ื อ ใ ห้ เ กิ ด
ข อ บ เ ข ต ก า ร ชี้ วั ด
ค ว า ม ส า เ ร็ จ ใ น ก า ร
ประเมินผลมากข้ึน   

 
  



 178 

ตารางท่ี 4.11 แสดงการพัฒนาระบบจากร่างครั้งที่ 1 สู่ร่างครั้งที่ 2 (ต่อ) 

ประเด็น ร่างฯ ครั้งที่ 1 ร่างฯ ครั้งที่ 2 การพัฒนาระบบ 
แ ผ น ภ า พ 
ร ะ บ บ ก า ร
เรียนรู้เพ่ือการ
ยอมรับความ
ห ล า ก ห ล า ย
ทางวัฒนธรรม
ของแ ร ง ง าน
ภาคอุตสาห 
กรรม 

กรอบด้านบริบท ชี้ลูกศร
ไปที่ปัจจัยน าเข้า แล้วจึง
น าไปสู่กระบวนการ 

กร อบบ ริ บท  ร่ ว ม กั บ 
ปั จ จั ย น า เ ข้ า  แ ล้ ว จึ ง
น าไปสู่กระบวนการ 

การเปลี่ยนแปลงกรอบ
กระบวนการ เนื่องจาก
ผู้วิจัยมองว่าบริบทเป็น
ตัวผลักดันปัจจัยน าเข้า
และน าไปสู่กระบวนการ 
แต่ เนื่องจากภายหลัง
ก า ร วิ เ ค ร า ะ ห์ ผ ล
การศึกษาพบว่าบริบท
เป็นตัวสนับสนุนร่วมกับ
ปัจจัยน าเข้า ผู้วิจัยจึง
ป รั บ เ ป ลี่ ย น เ พ่ื อ ใ ห้
ส อ ด ค ล้ อ ง กั บ ผ ล
การศึกษา 

ก ร อ บ ก า ร
วิ เ ค ร า ะ ห์
กิจกรรม 

มี ก รอบการวิ เ ค ร าะห์
กิจกรรม 

ไม่มีกรอบการวิเคราะห์
กิจกรรม 

เนื่องจากในร่างครั้งที่ 1 
น าไปสู่การค้นหาความ
ต้ อ ง ก า ร แ ล ะ ส ภ า พ
ปัญหา แต่ในร่างครั้งที่ 
2 เป็นการสร้างประเด็น
เพ่ือน าไปสู่การสนทนา
กลุ่มและการทดลองใช้
ระบบ จึงมีการประเมิน
จ า ก แ ร ง ง า น แ ล ะ
ผู้เกี่ยวข้อง ดังนั้นผู้วิจัย
จึ ง ตั ด ก ร อ บ ก า ร
วิเคราะห์กิจกรรมออก  
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ขั้นตอนที่ 4 การสนทนากลุ่ม  

หลังจากที่ผู้วิจัยได้จัดท าแบบร่างครั้งที่ 2 และคัดเลือกข้อมูลส าคัญเพ่ือน ามาใช้ในการสร้าง
ประเด็นส าหรับการสนทนกลุ่ม โดยการเชิญผู้ทรงคุณวุฒิเข้าร่วมเพ่ือให้ความเห็นต่อแบบร่างในครั้งที่ 
2 ผู้วิจัยได้แบ่งประเด็นข้อค าถามในการสนทนากลุ่ม ออกเป็น 6 ประเด็นหลัก ได้แก่ 1) บริบท
ทางด้านสภาพพ้ืนฐาน ลักษณะการด ารงชีวิตของแรงงานภาคอุตสาหกรรม 2) ปัจจัยน าเข้า 3) 
กระบวนการ 4) ผลลัพธ์ 5) ประโยชน์ต่อสถานประกอบการจากการพัฒนาระบบการเรียนรู้เพ่ือการ
ยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม 6) ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม
ทางด้านการจัดกิจกรรม 7) ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนา ทั้งนี้ผู้วิจัยได้ผลการ
สนทนากลุ่มโดยแยกตามประเด็นได้ดังนี ้
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ตารางท่ี 4.12 แสดงผลการสนทนากลุ่ม 

ประเด็นหลัก ประเด็นย่อย ความเห็นของผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่ม 
1.บรบิท
ทางด้านสภาพ
พ้ืนฐาน 
ลักษณะการ
ด ารงชีวิตของ
แรงงานภาค 
อุตสาหกรรม  

ลักษณะการ
ด ารงชีวิตของ
แรงงานภาคอุต- 
สาหกรรม 

“กลุ่มแรงงานเขาจะไม่พักอยู่ในสถานที่เดียวกัน และแต่ละ
เชื้อชาติมีก็ค่านิยมที่ต่างกัน ประเภทของโรงงานที่ท างานก็
ต่างกัน และในความเป็นจริงคือกลุ่มแรงงานต่างด้าวเหล่านี้
จะไม่ท างานร่วมกันอยู่แล้ว  ซึ่ งส่ งผลต่อลักษณะการ
ด ารงชีวิตของแรงงานด้วย ท าให้สัดส่วนของกลุ่มเชื้อชาติที่มี
ในแต่ละสถานประกอบการมีจ านวนมากน้อยแตกต่างกัน
ด้วย” 

ความเห็นจากผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 3 
 
 “วัฒนธรรมทั้ง 4 สัญชาติมีความใกล้เคียงกัน แต่เป็นไปได้
ยากที่แรงงานทั้งไทยพม่าลาวและกัมพูชาจะอยู่ด้วยกันและ
การเลือกงานที่ท าของแต่ละชาตินั้นต่างกัน ถ้ามีโรงงานที่มี 
4 สัญชาติอยู่ด้วยกันจะเห็นอะไรมากขึ้น เช่นแรงงานไทย
เข้าใจพม่า ลาว และกัมพูชา”เป็นต้น 

ความเห็นจากผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 7 
 

“สาเหตุของความขัดแย้งของแรงงานต่างด้าวคือ ภาษา ที่
สื่อสารไม่เข้าใจกัน ส่งผลให้บรรยากาศในที่ท างานยังไม่เกิด
การยอมรับกัน ซึ่งหากเกิดความเข้าใจกันมากขึ้นแล้วย่อม
ท าให้ผลผลิตดีขึ้น และการด าเนินชีวิตประจ าวันก็จะไม่มี
ปัญหา” 

 ความเห็นจากผู้ทรงคุณวุฒิคนที่4 
 

ข้อเสนอแนะ “ควรเพ่ิมเติมบริบทด้านวัฒนธรรม การสื่อสารและการ
ปรับตัวให้มากขึ้นซึ่งมีความจ าเป็นต่อการสร้างความเข้าใจ”  

ความเห็นจากผู้ทรงคุณวุฒิคนที่1 
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ตารางท่ี 4.12 แสดงผลการสนทนากลุ่ม (ต่อ) 

ประเด็นหลัก ประเด็นย่อย ความเห็นของผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่ม 
   “หากเป็นไปได้ควรสร้างสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการเรียนรู้

ให้เกิดขึ้นในสถานประกอบการ ควรเปิดพ้ืนที่เ พ่ือให้มี
ปฏิสัมพันธ์ทางสังคม ให้มีความเหมาะสมจึงจะเกิดการ
ผสมผสานตามมาในภายหลัง” 

ความเห็นจากผู้ทรงคุณวุฒิคนที่2 
 
“ควรจ าแนกบริบทในการท างานออกเป็นแต่ละเชื้อชาติ 
สร้างระบบย่อยโดยการจับคู่แต่ละเชื้อชาติให้คอยช่วยเหลือ
กัน เพราะว่าสถานประกอบการที่มีแรงงาน 4 กลุ่มเชื้อชาติ
ที่เท่ากันนั้นหาได้ยาก และควรมีการพัฒนาวิจัยเชิงคุณภาพ
ให้มากขึ้น”  

ความเห็นจากผู้ทรงคุณวุฒิคนที่5 
 
“ควรเป็นการเรียนรู้อย่างไม่เป็นทางการมากกว่าการเรียนรู้
แบบเป็นทางการ ซึ่งท าให้เกิดการเรียนรู้ทางด้านภาษาและ
วัฒนธรรมมันจะเหมาะสมกว่า เช่น การจัดงานบุญ งานวัน
เกิด ซึ่งเป็นเรื่องการเรียนรู้ด้านศิลปวัฒนธรรม ประเพณีที่
เป็นไปตามวิถีชีวิตประจ าวัน เป็นต้น”  

ความเห็นจากผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 8 
 

“คนไทยไปท างานที่ประเทศเกาหลี จะมีการอบรมก่อนที่จะ
เดินทางเพ่ือให้รับทราบต่อวัฒนธรรมและภาษาของประเทศ
เกาหลี แต่เนื่องจากแรงงาน 4 ชาติในการศึกษาครั้งนี้ ไม่มี
การเตรียมการเรียนรู้ใด ๆ มา ท าให้แรงงานขาดความรู้ใน
การอยู่ร่วมกัน การน ามาเอาแรงงานมาให้ความรู้โดยวิธีการ
อบรมอย่างเดียวเป็นการเรียนรู้อย่างเป็นทางการมากเกินไป
และไม่สามารถทะลุผ่านเข้าถึงธรรมชาติของแรงงานได้” 

ความเห็นจากผู้ทรงคุณวุฒิคนที่10 
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ตารางท่ี 4.12 แสดงผลการสนทนากลุ่ม (ต่อ) 

ประเด็นหลัก ประเด็นย่อย ความเห็นของผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่ม 
2. ปัจจัยน าเข้า 2.1 แ ร ง ง า น

ภาคอุตสาหกรรม 
“ตัวแรงงานภาคอุตสาหกรรมเองโดยส่วนใหญ่ไม่สนใจ
สภาพแวดล้อม จะท างานแลกกับค่าตอบแทนเท่านั้น” 

ความเห็นจากผู้ทรงคุณวุฒิคนที่7 
“ควรน าความรู้ด้านสังคมวัฒนธรรมเข้าไปแทรกในการให้
ความรู้แกแ่รงงานภาคอุตสาหกรรม”   

ความเห็นจากผู้ทรงคุณวุฒิคนที่8 
2.2 ลักษณะการ
ท างาน 

“แรงงานที่ถูกกฎหมายจะมีความพร้อมที่จะปรับตัวมากกว่า 
โดยเฉพาะแรงงานที่ท างานในองค์การขนาดใหญ่” 

ความเห็นจากผู้ทรงคุณวุฒิคนที่4 

2.3 แนวคิด “การเห็นคุณค่าในตนเอง มีลักษณะเป็นแบบใด เนื่องจาก
ผู้วิจัยต้องระวังว่าในการน าไปใช้ซึ่งหากแรงงานเห็นคุณค่า
ในตนเองมากเกินไป อาจจะแรงงานรู้สึกภาคภูมิใจในชาติ
ตนเองมากจนไม่ยอมรับต่อชนชาติอ่ืนได้”  

ความเห็นจากผู้ทรงคุณวุฒิคนที่6 
2.4 ผู้ มี ส่ ว น ได้
ส่วนเสีย 

“ควรเพ่ิมเติมผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ในระบบการเรียนรู้” 

ความเห็นจากผู้ทรงคุณวุฒิคนที่5 
 

“ผู้น าการเปลี่ยนแปลง ไม่ควรใช้ค าว่าผู้มีส่วนได้ส่วนเสียนะ 
ควรใช้ค าว่าผู้บริหารระดับสูงไปเลย”  

ความเห็นจากผู้ทรงคุณวุฒิคนที่3 

ข้อเสนอแนะ “แรงงานเหล่านี้มาจากหลายแหล่ง หลายเชื้อชาติที่ต่างกัน 
การใช้ชีวิตประจ าวันอาจใช้ชีวิตก็แตกต่างกัน กิจกรรมที่
เกิดขึ้นในชีวิตประจ าวันมันก็ต้องแตกต่างกัน เขาอาจจะ
ไม่ได้เห็นความจ าเป็นที่ต้องเรียนรู้วัฒนธรรมอ่ืนหรือ
วัฒนธรรมของเจ้าบ้าน อย่างคนที่อยู่เมืองไทยแต่กลับฟังแต่
เพลงพม่า หรือแม้แต่แรงงานเชื้อชาติพม่าอาจจะไม่อยาก
เรียนรู้ภาษาชาติพันธุ์ของพม่าเอง ดังนั้นในประเด็นนี้หาก 
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ตารางท่ี 4.12 แสดงผลการสนทนากลุ่ม (ต่อ) 

ประเด็นหลัก ประเด็นย่อย ความเห็นของผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่ม 
  ผู้วิจัยสามารถเจาะลึกลงไป ค้นหาเหตุผลอ่ืนที่สามารถโน้ม

น้าว หรือจูงใจให้เกิดการรับวัฒนธรรมได้ แทนที่จะจ าใจใน
การเรียนรู้หรือถูกบังคับให้ยอมรับ” 

ความเห็นจากผู้ทรงคุณวุฒิคนที่1 
 

“อยากให้ผู้วิจัยค านึงถึงรูปแบบวิธีการ ใน 3 องค์ประกอบ 
ได้แก่ แรงงานภาคอุตสาหกรรม สังคมวัฒนธรรม การ
สื่อสาร”  

ความเห็นจากผู้ทรงคุณวุฒิคนที่9 
 
“ข้อเสนอแนะส าหรับปัจจัยน าเข้าผู้วิจัยน่าจะน าแนวคิด
ทางสังคมวิทยาเข้ามาเพ่ือลดความรุนแรงและการแก้ปัญหา
ด้วยสันติวิธี รวมถึงน ามาช่วยสนับสนุนเรื่องการใช้ชีวิตส่วน
บุคคล ส่วนการค านึงถึงความเฉพาะของชาติพันธุ์  จึงควร
ศึกษาแนวคิดการจัดการความหลากหลายทางวัฒนธรรม”  

ความเห็นจากผู้ทรงคุณวุฒิคนที่5 
 

“ถ้าเน้นการบูรณาการของแนวคิดและตัวแปรมากเกินไปจะ
กลายเป็นการยัดเยียดความรู้ให้กับแรงงานมากเกินไป และ
ท าให้ระบบรูปแบบที่ซับซ้อนมากขึ้น จะท าให้งงได”้ 

ความเห็นจากผู้ทรงคุณวุฒิคนที่3 
 

 “การเอากลุ่มอาสาไปจับเลยท าให้ไม่ค่อยสบายใจ ต้องมี
การเรียนรู้อย่างไม่เป็นทางการเข้าไปก่อน ให้เกิดการปฏิสัง
ขารกันก่อน จึงจะเกิดความไว้เนื้อเชื่อใจกัน และหาก
สถานที่ไม่เอ้ือต่อระบบจะท าให้ระบบเกิดได้ยาก และไม่
ประสบความส าเร็จ”  

ความเห็นจากผู้ทรงคุณวุฒิคนที่5 
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ตารางท่ี 4.12 แสดงผลการสนทนากลุ่ม (ต่อ) 

ประเด็นหลัก ประเด็นย่อย ความเห็นของผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่ม 
  “ภาษาเป็นเครื่องมือหนึ่งในการเรียนรู้ เป็นปัจจัยหนึ่งใน

การสร้างการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรม ดังนั้น
ภาษาจึงเป็นเครื่องมือที่ส าคัญที่น ามาสื่อสารกัน” 

ความเห็นจากผู้ทรงคุณวุฒิคนที่6 
 

“ภาษาเป็นปัจจัยส าคัญ คนที่ประสบความส าเร็จบางคนก็
อาจจะไม่ได้รู้ภาษานั้น ๆ แต่เขาก็สื่อสารได้ดี เขาก็ประสบ
ความส าเร็จได้เหมือนกัน โดยเฉพาะในเรื่องการท างาน 
เพราะภาษาเป็นปัจจัยที่น าไปสู่ความส าเร็จ นั่นคือภาษา
ไม่ใช่อุปสรรคในการท างานของคนที่จะประสบความส าเร็จ
ในชีวิต” 

ความเห็นจากผู้ทรงคุณวุฒิคนที่7 

3. กระบวนการ การเรียนรู้อย่าง
ไม่เป็นทางการ 

“น่าจะเป็นกระบวนการไม่เป็นทางการเข้าไปก่อนเพ่ือให้
เกิดความคุ้นเคย ใช้ลานเสวนา แลกเปลี่ยนเรียนรู้กัน ไม่
ควรท าให้มันเป็นทางการมากเกินไป เช่นการสร้างกลุ่มมี
หัวหน้า เป็นต้น” 

ความเห็นจากผู้ทรงคุณวุฒิคนที่5 
“แรงงานสนใจแค่ว่ามีอะไรให้เค้าท าได้บ้าง มีกิจกรรมท า
ร่วมกัน ท าให้เกิดการแทรกซึมที่เป็นกิจกรรมเสริมสร้าง
ความสัมพันธ์ สร้างบรรยากาศให้เกิดขึ้นก่อน เพ่ือให้เกิด
กิจกรรมร่วมกัน”  

ความเห็นจากผู้ทรงคุณวุฒิคนที่9 

4. ผลลัพธ์ การประเมนิผล “เนื่องจากในกระบวนการที่จะท าให้เกิดการยอมรับต่อ
ความหลากหลายได้มากนั้นคือกระบวนการเรียนรู้อย่างไม่
เป็นทางการ แต่จะส่งผลต่อความยากล าบากในการ
ประเมินผล ดั งนั้ นจึ ง เสนอให้ผู้ วิ จั ยมี กระบวนการ
ประเมินผลด้วยการสังเกตร่วมด้วย”  

ความเห็นจากผู้ทรงคุณวุฒิคนที่4 
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ตารางท่ี 4.12 แสดงผลการสนทนากลุ่ม (ต่อ) 

ประเด็นหลัก ประเด็นย่อย ความเห็นของผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่ม 
5. ประโยชน์ที่
สถานประกอบ 
ก า ร จ ะ ไ ด้ รั บ
จากการพัฒนา
ร ะ บ บ ก า ร
เรียนรู้ เ พ่ือการ
ยอมรั บ คว าม
หลากหลายทาง
วัฒนธรรมของ
แ ร ง ง า น ภ า ค 
อุตสาหกรรม 

ประโยชน์ จ าก
ก า ร มี ค น
หลากหลายเชื้อ
ชาติ 

“การที่มีคนที่หลากหลายเข้ามาในสถานประกอบการใน
ความแตกต่างนั้นก็มีข้อดี เช่น Ikea มีพนักงานที่มาจาก
หลากหลายเชื้อชาติ และถ้าหากสามารถจัดการกับความ
หลากหลาย ใช้ให้เกิดประโยชน์ได้ ผลประกอบการก็จะไป
ได้ ดี ด้ ว ย  โ ดย เน้ น ไปที่ ตั ว บุ ค คล ว่ า แต่ ล ะบุ คคลมี
ความสามารถอะไรที่แตกต่างกันและน ามาใช้ให้ เกิด
ประโยชน์ได้ เป็นต้น” 

ความเห็นจากผู้ทรงคุณวุฒิคนที่3 
 

6. ข้อเสนอแนะ
เ พ่ิ ม เ ติ ม
ทางด้านการจัด
กิจกรรม 

กิจกรรม “เน้นกิจกรรมที่ไม่ เป็นทางการ มีการจัดงานทางด้าน
ประเพณีต่าง ๆ งานบุญ งานวันเกิด สามารถน ามาเป็น
กิจกรรมที่เป็นสื่อกลางการเรียนรู้ ได้ อย่างเช่นประเด็น
ทางด้านศาสนาที่แรงงานต่างด้าวส่วนใหญ่เคร่งครัด
พิธีกรรมทางศาสนา เป็นต้น ดังนั้นจึงสามารถท าให้เกิดการ
เรียนรู้ได้เป็นอย่างดี” 

ความเห็นจากผู้ทรงคุณวุฒิคนที่8 
 

“กีฬา ใช้ในการเชื่อมโยงการเรียนรู้ซึ่งกันและกันได้แต่ต้องมี
ผู้บริหารจัดการกีฬาเพ่ือไม่ให้เกิดการรวมกลุ่มกันของเชื้อ
ชาติตัวเอง และแบ่งแยกเชื้อชาติกับแรงงานชาติอ่ืน ซึ่งจะ
ท าให้เกิดความขัดแย้งกันมากขึ้นและยอมรับกันได้ยาก”  

ความเห็นจากผู้ทรงคุณวุฒิคนที่3 
 
“ควรให้เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลเป็นผู้สนับสนุนหลักในการ
ส่งเสริมการเรียนรู้ด้านภาษาร่วมกับแรงงาน เช่น การจัด
บอร์ดกิจกรรมโดยการก าหนดให้มีการเรียนรู้ภาษา 10 ค า
ต่อหนึ่งสัปดาห์ เป็นต้น ซึ่งหากท าเป็นประจ าจะท าให้เกิด 
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ตารางที่ 4.12 แสดงผลการสนทนากลุ่ม (ต่อ) 
ประเด็นหลัก ประเด็นย่อย ความเห็นของผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่ม 

  การเรียนรู้ซึ่งกันและกันได้มากขึ้น รวมถึงอาจมีการน าสื่อ เช่น
วีดีโอ ภาพยนตร์มีค าแปลด้านล่าง มาใช้เป็นสื่อกลางในเรื่อง
ของการสื่อสาร เป็นต้น” 

ความเห็นจากผู้ทรงคุณวุฒิคนที่8 
 “สถานประกอบการควรมีการสนับสนุนในการจัดพื้นท่ีท่ี
เอื้ออ านวยต่อการเรียนรู้ร่วมกัน หากไม่สามารถให้พื้นท่ีใน
สถานประกอบการได้ควรมีการจัดหาสถานท่ีท่ีเหมาะสมนอก
โรงงานได้ ซึ่งงการมีพื้นที่ร่วมกันนี้ เป็นการก่อให้เกิดโอกาสให้
แรงงานได้มีโอกาสพบปะสังสรรค์กัน เพื่อให้เกิดเป็นพลังใน
การขับเคลื่อนบรรยากาศการยอมรับกันในท่ีท างาน เช่น
สนามกีฬา ห้องดูทีวี คาราโอเกะ มีการรวมตัวกันร้องร าท า
เพลง เป็นต้น” 

ความเห็นจากผู้ทรงคุณวุฒิคนที่5 
“ควรส่งเสริมกิจกรรมท่ีสามารถท าร่วมกันได้อย่างเป็นสากล 
เช่น การท าอาหารร่วมกัน เพื่อให้ เกิดการสื่อสารและ
ความสัมพันธ์ท่ีดีต่อกัน เป็นต้น” 

ความเห็นจากผู้ทรงคุณวุฒิคนที่9 
7. ข้อเสนอแนะ
เพิ่มเติมเพื่อเป็น
แนวทางในการ
พัฒนา 

การพัฒนาระบบ “ควรมีบทสรุปผู้บริหารเขียนไว้ตอนต้นของระบบการเรียนรู้
เพื่อง่ายต่อการอ่านและท าความเข้าใจ” 

ความเห็นจากผู้ทรงคุณวุฒิคนที่9 
“ควรเพิ่มผู้น าการเปลี่ยนแปลงในระบบเพราะมีความส าคัญ
ในแง่ของการขับเคลื่อนการท างานและน าระบบไปใช้พัฒนา
ในองค์การ” 

ความเห็นจากผู้ทรงคุณวุฒิคนที่3 
“ควรเพิ่มทางด้านสังคม วัฒนธรรม และการสื่อสาร”  

ความเห็นจากผู้ทรงคุณวุฒิคนที่6 
“ควรเป็นระบบท่ีมีความยืดหยุ่นและสามารถน าไปปรับใช้ได้
ทุกที”่  

ความเห็นจากผูท้รงคุณวุฒิคนที่3 
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 จากตารางที่ 4.12 สามารถสรุปผลการสนทนากลุ่ม แยกตามประเด็นได้ดังนี้  
 1. บริบททางด้านสภาพพ้ืนฐาน ลักษณะการด ารงชีวิตของแรงงานภาคอุตสาหกรรม สรุปได้
ว่าลักษณะของการด ารงชีวิตของแรงงานภาคอุตสาหกรรมขึ้นอยู่กับค่านิยมของแต่ละเชื้อชาติ ท าให้
การด ารงชีวิตแตกต่างกัน มีความชอบและเคยชินในการประพฤติปฏิบัติตนที่แตกต่างกันออกไปจึงท า
ให้ปัญหาความขัดแย้ง ความไม่ชอบพอกันยังคงอยู่ ข้อเสนอแนะคือหากผู้วิจัยมีการศึกษาถึงบริบท
วัฒนธรรมเฉพาะแล้วย่อมท าให้เกิดการยอมรับได้มากขึ้น ซึ่งส่งผลต่อผลผลิตที่ดีขึ้นหากแรงงานมี
ความเข้าอกเข้าใจกันมากข้ึน 
 2. ปัจจัยน าเข้า ด้านแรงงานภาคอุตสาหกรรม พบว่าแรงงานให้ความสนใจต่อค่าตอบแทน
เป็นส าคัญ ดังนั้นหากสถานประกอบการให้ความส าคัญต่อการพัฒนาทางด้านสังคมวัฒนธรรมและ
ความเป็นอยู่ให้กับในภาคอุตสาหกรรมมากขึ้นจะท าให้แรงงานเกิดความสนใจในสิ่งอ่ืนมากกว่าที่จะ
เห็นค่าตอบแทนเป็นส าคัญอย่างเดียว ด้านลักษณะการท างานของแรงงานพบว่ามีความเกี่ยวข้องกับ
ประเภทของอุตสาหกรรมที่มีความแตกต่างกันไป ส่วนปัจจัยด้านแนวคิด นอกจากนี้ควรเพ่ิมเติม
การศึกษาถึงแนวคิดด้านสังคมและวัฒนธรรม การสื่อสาร ข้อเสนอแนะด้านปัจจัยน าเข้าคือ ผู้วิจัยควร
มีการโน้มน้าว จูงใจ ปรับทัศนคติในด้านการยอมรับวัฒนธรรมที่หลากหลาย และควรให้ความส าคัญ
ต่อวัฒนธรรมเฉพาะของแต่ละเชื้อชาติ อีกด้วย เพ่ือให้การน าระบบไปใช้สามารถใช้ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ รวมถึงระบบการเรียนรู้ในครั้งนี้ควรเน้นการบูรณาการของแนวคิดอ่ืนๆที่สอดคล้องกับ
การน าไปพัฒนาระบบได้จริงในปริมาณที่เหมาะสม เนื่องจากหากมีจ านวนมากเกินไปอาจท าให้ระบบ
มีความซับซ้อน และผู้ใช้ระบบจะรู้สึกต่อต้านต่อวิธีการที่ยัดเยียดให้เกิดการยอมรับมากเกินไป  
 3. กระบวนการ ผู้ทรงคุณวุฒิเห็นว่าการเรียนรู้แบบเป็นทางการอาจไม่เหมาะสมต่อการ
พัฒนาระบบครั้งนี้เนื่องจากพ้ืนฐานความรู้ของแรงงานมีความรู้พ้ืนฐานในระดับอ่านออกเขียนได้และ
เป็นการยากถ้าหากการให้ความรู้มีความตึงตัวมากเกินไป การอบรมแบบในห้องเรียนจึงไม่เหมาะสม
กับแรงงาน จึงควรให้ความส าคัญกับกระบวนการเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการ โดยใช้กิจกรรมทางด้าน
พิธีกรรมด้านศาสนา ประเพณี กีฬา การจัดบอร์ดให้ความรู้ เป็นสื่อกลางและให้เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคล
เป็นตัวกลางในการถ่ายทอดองค์ความรู้และสร้างการยอมรับต่อกันทั้งในและนอกสถานประกอบการ  
  4. ผลลัพธ์ ผู้วิจัยควรค านึงถึงการประเมินที่สอดคล้องต่อกระบวนการพัฒนาระบบ เนื่องจาก
กิจกรรมการเรียนรู้อย่างไม่เป็นทางการเป็นสิ่งที่ประเมินได้ยาก ดังนั้นผู้วิจัยควรเพ่ิมการประเมินด้วย
การสังเกตร่วมด้วย 
 5. ประโยชน์ที่สถานประกอบจะได้รับ จากการพัฒนาระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความ
หลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม พบว่าระบบการเรียนรู้นี้จะได้รับประโยชน์
จากการมีคนหลากหลายเชื้อชาติท างานในสถานประกอบการเดียวกัน หากมีการยอมรับที่ดีสามารถ
น าไปสู่การมีภาพลักษณ์ท่ีดีและผลผลิตที่ดีได้ 
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 6. ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมทางด้านการจัดกิจกรรม ได้เสนอแนะให้จัดกิจกรรมที่ต้องอาศัยความ
รว่มมือระหว่างกัน และทุกเชื้อชาติสามารถเข้าร่วมกิจกรรมได้ อย่างไรก็ตามควรเริ่มจากกิจกรรมการ
เรียนรู้อย่างไม่เป็นทางการก่อนเพ่ือให้ เกิดความคุ้นเคยสนิทสนม น าไปสู่การเห็นคุณค่าของการ
ยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมและความอยากที่จะเรียนรู้ 
 7. ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนา ผู้ทรงคุณวุฒิมีความเห็นว่าควรมีการ
น าเสนอระบบที่มีความสั้น กระชับ และให้ความส าคัญด้านสังคม ภาษา วัฒนธรรม และการสื่อสาร 
รวมถึงผู้ที่เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงทีจ่ะน าระบบไปใช้ 
 
ขั้นตอนที่ 5 การน าระบบไปทดลองใช้ในสถานประกอบการ  

หลังจากการจัดสนทนากลุ่มแล้วผู้วิจัยได้ปรับปรุงและพัฒนาระบบให้ชัดเจนมากขึ้น จากนั้น
ผู้วิจัยได้น า(ร่าง)ระบบไปด าเนินการทดลองใช้ในสถานประกอบการ และใช้แบบสอบถามเพ่ือประเมิน
ความเข้าใจในความแตกต่างทางวัฒนธรรมของแต่ละชาติของแรงงานภาคอุตสาหกรรมจ านวน 30 คน 
ร่วมกับการประเมินโดยการสังเกตการณ์จากผู้เกี่ยวข้องกับแรงงาน ซึ่งผู้วิจัยได้น าเสนอผลโดยแบ่ง
ออกเป็น  

5.1 ผลการวิเคราะห์ความเข้าใจในความแตกต่างระหว่างวัฒนธรรมแต่ละชาติและการ
ประเมินการด าเนินงานเพ่ือการพัฒนาระบบการเรียนรู้เ พ่ือการยอมรับความหลากหลายทาง
วัฒนธรรม(ส าหรับแรงงานภาคอุตสาหกรรม)  

5.2 ผลการประเมินความเข้าใจและผลการเรียนรู้ระหว่างการจัดการเรียนรู้ของแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรมเพ่ือการพัฒนาระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของ
แรงงานภาคอุตสาหกรรม(ส าหรับผู้ทีเ่กี่ยวข้องกับแรงงาน)  

5.3 ข้อเสนอแนะจากผู้เข้าร่วม 
ซึ่งผู้วิจัยสามารถน าเสนอผลได้ดังนี้ 

 5.1 ผลการวิเคราะห์ความเข้าใจในความแตกต่างระหว่างวัฒธรรมแต่ละชาติและการประเมิน
การด าเนินงานเพื่อการพัฒนาระบบการเรียนรู้เพื่อการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรม  
 ผู้วิจัยได้น าระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรมที่ได้มีการปรับปรุงจากผลการวิเคราะห์และตามข้อเสนอแนะต่าง ๆไปทดลองใช้
ระบบกับกลุ่มแรงงาน โดยมีการประเมินผลความเข้าใจของผู้เข้าร่วมและการประเมินจากผู้ทีเ่กี่ยวของ
กับแรงงาน ซึ่งในส่วนการวิเคราะห์ผลความเข้าใจและการประเมินความเหมาะสมในการด าเนินงาน 
สามารถสรุปผลได้ดังตารางท่ี 4.13 และ 4.14 ได้ดังนี ้
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ตารางที่ 4.13  ผลการวิเคราะห์ความเข้าใจในความแตกต่างทางวัฒนธรรมของแต่ละชาติเพ่ือการ
พัฒนาระบบการเรียนรู้เพื่อการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม 

ข้อค าถาม X  S.D. ระดับความเข้าใจ 
ด้านภาษา    
เข้าใจค าพูดและค าศัพท์ของเพ่ือนแรงงาน 3.77 1.05 มาก 
เข้าใจสีหน้าท่าทางที่แสดงออก 4.00 0.81 มาก 
รวม 3.88 0.94 มาก 
ด้านอาหาร    
เข้าใจชื่อของอาหารแต่ละชาติ 4.38 0.71 มาก 
เข้าใจลักษณะหน้าตาอาหารแต่ละชาติ 4.48 0.72 มาก 
รวม 4.43 0.71 มาก 
ด้านแต่งกาย    
เข้าใจลักษณะเสื้อผ้าของแต่ละชาติ 4.67 0.70 มากที่สุด 
เข้าใจรูปแบบการสวมใส่ 4.67 0.65 มากที่สุด 
รวม 4.67 0.67 มากที่สุด 
ด้านการปฏิบัติตน    
เข้าใจการสร้างความสัมพันธไมตรีกับเพ่ือน
ต่างชาติ 

4.25 0.72 มาก 

เข้าใจธรรมเนียมปฏิบัติต่อเพ่ือนต่างชาติ 4.09 0.78 มาก 
รวม 4.17 0.75 มาก 

 

  
จากตารางที่ 4.13 พบว่าแรงงานภาคอุตสาหกรรมที่เข้าร่วมมีจ านวนทั้งสิ้น 30 คน มีความ

เข้าใจในด้านการแต่งกายอยู่ในระดับ มากที่สุด ( X  = 4.67, S.D. = 0.67) โดยในด้านการแต่งกายมี

ความเข้าใจลักษณะเสื้อผ้าของแต่ละชาติอยู่ในระดับมากที่สุด ( X  = 4.67, S.D. = 0.70) และเข้าใจ

รูปแบบการสวมใส่ ( X  = 4.67, S.D. = 0.65) รองลงมามีความเข้าใจในด้านอาหาร อยู่ในระดับ มาก 

( X  = 4.43, S.D. = 0.71) โดยในด้านอาหาร มีความเข้าใจลักษณะหน้าตาอาหารแต่ละชาติอยู่ใน

ระดับมาก (X  = 4.48, S.D. = 0.72) และเข้าใจชื่อของอาหารแต่ละชาติ (X  = 4.38, S.D. = 0.71)  

รองลงมาคือ ความเข้าใจในด้านการปฏิบัติตน อยู่ในระดับมาก (X  = 4.17, S.D. = 0.75) ในด้านการ

ปฏิบัติตนมีความเข้าใจการสร้างสัมพันธไมตรีกับเพ่ือนต่างชาติอยู่ในระดับมาก ( X  = 4.25, S.D. = 

0.72) และเข้าใจธรรมเนียมปฏิบัติต่อเพ่ือนต่างชาติอยู่ในระดับมาก ( X  = 4.09, S.D. = 0.78) 
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ตามล าดับ โดยพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความเข้าใจในด้านภาษาน้อยที่สุด โดยมีความเข้าใจอยู่ใน

ระดับมาก (X  = 3.88, S.D. = 0.94) ซึ่งมีความเข้าใจค าพูดและค าศัพท์ของเพ่ือนแรงงานน้อยที่สุด (
X  = 3.77, S.D. = 1.05) รองลงมาคือมีความเข้าใจในสีหน้าท่าทางการแสดงออก ( X  = 4.00, S.D. 
= 0.94) ตามล าดับ   
 
ตารางท่ี 4.14  ผลการประเมินการด าเนินงาน 

ข้อค าถาม X  S.D. ระดับความเหมาะสม 
วิธีการจัดการเรียนรู้    
การให้ความเข้าใจทางด้านภาษา 3.54 0.99 มาก 
การให้ความเข้าใจทางด้านอาหาร 4.32 0.74 มาก 
การให้ความเข้าใจทางด้านเครื่องแต่งกาย 4.45 0.72 มาก 
การให้ความเข้าใจทางด้านการปฏิบัติตน 4.35 0.79 มาก 
รวม 4.16 0.89 มาก 
ระยะเวลาในการเรียนรู้    
ความเหมาะสมของระยะเวลา 3.96 0.79 มาก 
รวม 3.96 0.79 มาก 
สถานที่และสื่อในการจัดการเรียนรู้    
ความเหมาะสมของสถานที่ 4.12 0.76 มาก 
ความเหมาะสมของสื่อ 4.19 0.70 มาก 
รวม 4.16 0.72 มาก 

  
 จากตารางที่ 4.14 แรงงานได้ประเมินถึงความเหมาะสมในการด าเนินการ โดยพบว่าด้าน

วิธีการจัดการเรียนรู้มีความเหมาะสมมากที่สุด โดยมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก ( X  = 4.16, 
S.D. = 0.89) ซึ่งประเมินว่าวิธีการให้ความเข้าใจทางด้านเครื่องแต่งกายมีความเหมาะสมมากที่สุด      

( X  = 4.45, S.D. = 0.72) รองลงมาคือ การให้ความเข้าใจทางด้านการปฏิบัติตน ( X  = 4.35,      

S.D. = 0.79) การให้ความเข้าใจทางด้านอาหาร (X  = 4.32, S.D. = 0.74) ตามล าดับ และรองลงมา

คือด้านสถานที่และสื่อในการจัดการเรียนรู้  มีความเหมาะสมอยู่ ในระดับมาก ( X  = 4.16 ,            
S.D. = 0.72) ในด้านสถานที่และสื่อในการจัดการเรียนรู้นี้ ผู้ตอบแบบสอบถามประเมินว่าสื่อมีความ

เหมาะสม อยู่ในระดับมาก ( X  = 4.19, S.D. = 0.72) รองลงมาคือความเหมาะสมของสถานที่                                  
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(X  = 4.12, S.D. = 0.76) ตามล าดับ โดยเห็นว่าระยะเวลาในการเรียนรู้มีความเหมาะสมน้อยที่สุด        

(X  = 3.96, S.D. = 0.79) 
 5.2 ผลการประเมินความเข้าใจและผลการเรียนรู้ระหว่างการจัดการเรียนรู้ของแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรมเพ่ือการพัฒนาระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของ
แรงงานภาคอุตสาหกรรม 
 ผู้วิจัยได้ด าเนินการศึกษาโดยใช้แบบบันทึกการสังเกตการณ์ โดยให้ผู้ที่เกี่ยวข้องกับแรงงาน
เป็นผู้บันทึกความเข้าใจและผลการเรียนรู้ระหว่างการจัดการเรียนรู้ของแรงงานภาคอุตสาหกรรม 
จ านวน 5 คน โดยแบ่งการประเมินความเข้าใจออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านภาษา 2) ด้านอาหาร 3) 
ด้านแต่งกาย และ 4) ด้านการปฏิบัติตน และประเมินการด าเนินงานการจัดการเรียนรู้ออกเป็น 3 
ด้าน ได้แก่ 1) วิธีการจัดการเรียนรู้ 2) ระยะเวลาในการจัดการเรียนรู้ และ 3) สถานที่และสื่อในการ
จัดการเรียนรู้ สามารถน าเสนอผลการศึกษาได้ดังนี้  
  5.2.1 ผลการประเมินความเข้าใจ 
  ด้านภาษา แรงงานมีความเข้าใจในค าพูด สีหน้าท่าทาง โดยแรงงานสามารถแสดง
ปฏิกิริยาตอบสนองกลับไปด้วยท่าทางและภาษาที่เหมาะสม บ่งบอกว่ามีความเข้าใจและรับรู้ได้ดีขึ้น 
รวมถึงมีความรู้ในด้านภาษาเกี่ยวกับตัวเลขมากขึ้น โดยมีปัจจัยสนับสนุนในเรื่องของรากของภาษา
ท้องถิ่นดั้งเดิมที่มีความใกล้เคียงกันท าให้เข้าใจได้ง่ายมากข้ึน  
  ด้านอาหาร แรงงานมีความเข้าใจในลักษณะของอาหาร เข้าใจถึงเครื่องปรุง วัตถุดิบ 
รสชาติและรวมถึงสามารถอธิบายลักษณะส าคัญของอาหาร ส่วนประกอบของอาหาร และสามารถ
แยกแยะอาหารประจ าแต่ละชาติได้ โดยมีปัจจัยสนับสนุนในการท าความเข้าใจเรื่องอาหารคือความ
อร่อยของอาหาร ท าให้จดจ าได้ง่ายขึ้น 
  ด้านการแต่งกาย แรงงานมีความเข้าใจเรื่องการแต่งกายอยู่ ในระดับดี สามารถบอก
ถึงเอกลักษณ์เฉพาะของการแต่งกายแต่ละชาติได้ สามารถแยกแยะชุดประจ าชาติออกได้ โดยมีปัจจัย
สนับสนุนมาจากการมีรากฐานวัฒนธรรมที่ใกล้เคียงกัน    
  ด้านการปฏิบัติตน แรงงานมีการปฏิบัติตนดีมากขึ้น มีการแสดงออกถึงการยอมรับ
และเรียนรู้กันได้ดีมากขึ้นโดยเฉพาะมีการสร้างความสัมพันธ์กับเพ่ือนต่างชาติมากขึ้น เช่น มีการ
ทักทายเพ่ิมขึ้น พบปะพูดคุยกันบ่อยขึ้น เป็นต้น ปัจจัยสนับสนุนในการปฏิบัติตนคือการมีเพ่ือน
ร่วมงานเป็นชาวต่างชาติที่อยู่ร่วมกันมานาน จนเกิดความเข้าใจกันสามารถอยู่ร่วมกันได้อย่างไม่มี
ปัญหา 
  5.2.2 ผลการประเมินการด าเนินงานการจัดการเรียนรู้ 
  วิธีการจัดการเรียนรู้ 
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เป็นกระบวนการที่เชื่อมให้แรงงานพยายามเรียนรู้ ท าความเข้าใจเพ่ือนต่างชาติที่
หลากหลายในมิติต่าง ๆ เป็นวิธีการที่เข้าใจได้ง่าย มีความสนุกสนาน โดยมีปัจจัยสนับสนุนคือการ
น าเอาวิถีชีวิตจริงที่แรงงานต้องประสบมาเป็นเนื้อหาในการกระตุ้นให้เห็นความส าคัญในการยอมรับ
เพ่ือนต่างชาติ เช่น เนื้อหาเรื่องภาษา อาหาร การแต่งกาย เป็นต้น  
  ระยะเวลาในการจัดการเรียนรู้  
  ผู้ประเมินส่วนใหญ่เห็นว่ามีความเหมาะสม และมีความกระชับและรวดเร็ว สามารถ
สร้างความเข้าใจในเพ่ือนต่างชาติได้มากข้ึน  
  สถานที่และสื่อในการจัดการเรียนรู้  
  ผู้ประเมินเห็นว่าสถานที่ที่ใช้ในการจัดการเรียนรู้เป็นสถานประกอบการมีความ
เหมาะสมเนื่องจากมีพ้ืนที่กว้างขวาง และสามารถรองรับแรงงานได้เป็นจ านวนมาก จึงเป็นสถานที่ที่
ก่อให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ได้เป็นอย่างดี ส่วนด้านของสื่อในการจัดการเรียนรู้ มีความเหมาะสม
เอ้ืออ านวยต่อการท าความเข้าใจในการจัดการเรียนรู้ในครั้งนี้  
 5.3 ข้อเสนอแนะจากแรงงาน 
 นอกจากนี้มีการประเมินถึงการจัดการเรียนรู้จากแรงงานที่เข้าร่วมกิจกรรม รวมถึง
ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม โดยผู้วิจัยจัดสนทนากลุ่มโดยมีเจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลผู้ให้ความสะดวกและแรงงาน 
4 สัญชาติเป็นผู้ให้ข้อเสนอแนะ ซ่ึงได้ข้อค้นพบผลดังนี้  
 ด้านกิจกรรม 
 ควรเพิ่มเติมเนื้อหาในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้วัฒนธรรมระหว่างกันโดยมุ่งหากิจกรรมที่มีความ
น่าสนใจ เช่น การพาไปเที่ยวทะเล เป็นต้น เนื่องจากท่ีประเทศลาวไม่มีทะเลและคนพม่าไม่เคยไปเที่ยว
ทะเล เป็นต้น รวมถึงกิจกรรมที่ท าร่วมกันในสถานที่ท างาน เช่น มีการติดบอร์ดความรู้ภายในโรง
อาหาร เป็นต้น อย่างไรก็ตามแรงงานต่างด้าวที่เดินทางจากบ้านเมืองของตนเองมานั้นยังเกิดความคิด
ถึงบ้านอยู่มาก ควรมีการจัดกิจกรรมที่สร้างความอบอุ่น ลดการคิดถึงบ้าน ดังเช่นการละเล่นกีฬา
พ้ืนเมือง ได้แก่ ฟุตบอล ตะกร้อ เปตอง แข่งลูกข่าง เป็นต้น   
 

“อยากให้พี่ช่วยจัดกิจกรรมแบบนี้อีก สนุกดี”  
“ท ากิจกรรมแล้วได้ความรู้”  

  
ความคิดเห็นจาก 

แรงงานสัญชาติไทย 
 
 



 193 

“อยากให้พาไปเที่ยวทะเล เพราะประเทศลาวไม่มีทะเล”  
   
ความคิดเห็นจาก 

 แรงงานสัญชาติลาว 
 “คนพม่าติดกับทะเลแต่ก็ไม่เคยไปเที่ยวทะเลเหมือนกัน”     
“มีกิจกรรมให้ท าก็ไม่ค่อยคิดถึงบ้าน”  

ความคิดเห็นจาก 
แรงงานสัญชาติพม่า 

 
“อยากให้จัดกีฬาอย่างอ่ืนบ้าง เล่นฟุตบอลไม่เป็น เช่น เล่นลูกข่าง ตะกร้อ เปตอง เป็นต้น”  

ความคิดเห็นจาก 
แรงงานสัญชาติกัมพูชา 

 
 ด้านเนื้อหา  
 ควรเน้นการสื่อสาร การสอนภาษาโดยเฉพาะเป็นศัพท์ที่น ามาใช้ในชีวิตประจ าวัน เช่น การ
เรียกชื่ออาหาร ยารักษาโรค การลาหยุด สถานที่ท่องเที่ยวในประเทศไทย เป็นต้น 
 
 “เวลาเขียนใบลา เขียนไม่เป็น อยากรู้ศัพท์เกี่ยวกับการลาหยุด” 

ความคิดเห็นจาก 
แรงงานสัญชาติกัมพูชา 

 
 “เวลาปวดหัว ตัวร้อน อยากซื้อยา ไม่รู้ว่าเรียกว่าอะไร”  

ความคิดเห็นจาก 
แรงงานสัญชาติลาว 

 
 “อยากรู้ที่เท่ียวในประเทศไทย จะได้ไปเที่ยวกับเพ่ือน” 

ความคิดเห็นจาก 
แรงงานสัญชาติพม่า 
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ด้านการสื่อสาร 
  ด้านการสื่อสารโดยปัญหาที่แรงงานต่างด้าวต้องประสบคือการที่คนไทยใช้ภาษาท้องถิ่น เช่น 
ภาษาใต้ ภาษาอีสาน ภาษาเหนือ ในการพูดคุยกัน เป็นต้น ซึ่งท าให้แรงงานต่างด้าวไม่เข้าใจถึง
ค าศัพท์ท้องถิ่นและไม่สามารถพูดตอบโต้ได้ ดังนั้นจึงมีข้อเสนอแนะให้คนไทยพูดภาษาไทยที่เป็น
ภาษากลางให้มากขึ้น โดยเฉพาะในที่ประชุมหรือในกระบวนการท างานเพ่ือไม่ให้เกิดการผิดพลาดใน
การท างาน 
 
 “เวลาท างานคนไทยชอบพูดภาษาพ้ืนเมือง ฟังไม่ออก เช่น ค าว่า บ่ ไม่รู้ว่าแปลว่าอะไร”  

ความคิดเห็นจาก 
แรงงานสัญชาติกัมพูชา 

 
 “อยากให้เวลาท างานพูดแต่ภาษาไทยที่เป็นภาษากลาง”       

        ความคิดเห็นจาก 
แรงงานสัญชาติลาว 

 
“อยากให้สถานประกอบการออกเป็นนโยบายว่าให้ใช้แต่ภาษาไทย(กลาง)ในการท างานเท่านั้น”  

ความคิดเห็นจาก  
แรงงานสัญชาติพม่า 

 ด้านสื่อ 
  ด้านสื่อมีความเหมาะสม โดยเฉพาะบอร์ดให้ความรู้ที่เชิญชวนอ่าน ซึ่งช่วยลดความกดดันใน
การออกเสียงผิด เนื่องจากแรงงานต่างด้าวบางคนเขินอายและไม่กล้าออกเสียง ไม่กล้าแสดงออก
เพราะกลัวออกเสียงผิด 
 
 “ชอบบอร์ดที่ท ามา มีเพ่ือนมาสอนสนุกดี”  

ความคิดเห็นจาก 
แรงงานสัญชาติกัมพูชา 

 
     “ได้ความรู้ดี บางคนไม่กล้าออกเสียง กลัวพูดภาษาไทยผิด ได้อ่านบอร์ดก็พอเข้าใจและฝึกฝนได้” 

        ความคิดเห็นจาก 
 แรงงานสัญชาติลาว 
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 “อยากให้มีบอร์ดที่ติดเกี่ยวกับสถานที่ท่องเที่ยว ค าศัพท์ที่ต้องใช้ในชีวิตประจ าวัน”  
ความคิดเห็นจาก 

 แรงงานสัญชาติพม่า 
 
ขั้นตอนที่ 6 การสร้างแบบร่างครั้งที่ 3  

 การสร้างแบบร่างครั้งที่ 3 นี้ผู้วิจัยได้พัฒนาปรับปรุงระบบโดยน าผลการสนทนากลุ่มร่วมกับ
ผลการน าระบบไปทดลองใช้ในสถานประกอบการ เพ่ือน ามาปรับปรุงและพัฒนาระบบให้เกิดความ
สมบูรณ์มากขึ้น โดยผู้วิจัยได้สร้างแบบร่างครั้งที่ 3 และสามารถน าเสนอดังนี้ 
 

 (ร่างครั้งที่ 3) 
แบบร่างที่ 3 (ร่าง)ระบบการเรียนรู้เพื่อการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรม 

 การพัฒนาระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรม ได้พัฒนาจากผลการศึกษาจากเอกสารที่เกี่ยวข้องเช่น เอกสาร บทความต ารา 
เอกสารทางวิชาการ งานวิจัยที่เกี่ยวข้องต่างๆ เป็นต้น และได้น าแนวคิด ทฤษฎี และหลักการต่างๆที่
เกี่ยวข้องกับการเรียนรู้ในสถานประกอบการ การเห็นคุณค่าในตนเอง การเรียนรู้แบบร่วมมือ เพ่ือ
น ามาใช้ในการสร้างระบบการเรียนรู้ และส่งเสริมให้แรงงานได้เปิดใจยอมรับให้เกิดเรียนรู้ร่วมกัน วาง
แผนการเรียนรู้ร่วมกันกับเพ่ือนต่างชาติได้อย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ เรียนรู้การท างานเป็นทีม ท าให้
แรงงานเห็นคุณค่าในตนเองและเห็นความส าคัญของผู้อื่น เคารพซึ่งกันและกัน เกิดการพ่ึงพาอาศัยกัน 
สร้างสัมพันธภาพที่ดี เกิดความรู้สึกผูกพัน รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีแรงจูงใจในการเรียนรู้
อย่างต่อเนื่อง เกิดการเรียนรู้ในสถานประกอบการ ได้รับประสบการณ์ความรู้ใหม่ มีเป้าหมายร่วมกัน 
จนเกิดการเรียนรู้ในสถานประกอบการที่มีแรงงานเกิดการเรียนรู้ได้ด้วยตนเอง สามารถขับเคลื่อน
สถานประกอบการให้เกิดการพัฒนาอย่างยั่งยืนและต่อเนื่อง นอกจากนี้ผู้วิจัยได้น าผลที่ได้จากการเก็บ
ข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูลสภาพพ้ืนฐาน ลักษณะการด ารงชีวิต พ้ืนฐานความเข้าใจในวัฒนธรรมของ
ตนเองและความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม ที่ เก็บข้อมูลจาก
ผู้ประกอบการ เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคล หัวหน้างานของแรงงานภาคอุตสาหกรรม ซึ่งได้กล่าวในบริบท
ต่อไป และได้น าผลการวิเคราะห์การเก็บข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูลจากปัญหาและความต้องการใน
การปรับตัวการอยู่ร่วมกันและการเรียนรู้ให้เข้ากับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรมไทยและแรงงานต่างด้าวพม่า ลาว กัมพูชา โดยได้น าผลจากการศึกษาดังตารางที่
4.10 โดยได้น าความต้องการ 12 หัวข้อที่ได้ มาจัดการการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทาง
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วัฒนธรรมตามประเด็นและ/หรือพิจารณา จากความต้องการของแรงงานในระดับมากขึ้นไปมาเป็น
ประเด็นหลักและปัญหาในระดับปานกลางเป็นตัวช่วยในการขับเคลื่อนกิจกรรม และสิ่งที่หารือกัน
เพ่ิมเติม ซึ่งแรงงานมีความต้องการทางด้านการปรับตัวคือ1)ปรับตัวให้เข้ากับเพ่ือนต่างชาติ 2)สื่อสาร
กับผู้ร่วมงานได้ 3)แต่งกายให้ถูกต้องเหมาะสม 4)มีความม่ันใจแสดงความเป็นเพ่ือนกับเพ่ือนต่างชาติ 
5)เป็นมิตรกับเพ่ือนต่างชาติโดยไม่รู้สึกถึงความแตกต่าง ความต้องการด้านการอยู่ร่วมกันคือ 1)อยู่
ร่วมกับเพ่ือนต่างชาติและพ่ึงพาอาศัยกัน 2)มีระเบียบวินัยในการอยู่ร่วมกัน 3)ท างานร่วมกับเพ่ือน
ต่างชาติ 4)ไม่รู้สึกถึงความแตกต่างเมื่อต้องอยู่ร่วมกับเพ่ือนต่างชาติ 5) อยู่อาศัยกับเพ่ือนต่างชาติโดย
ไม่เป็นอุปสรรคกับชีวิต ความต้องการทางด้านการเรียนรู้ 1)เรียนรู้วิถีการด ารงชีวิตของเพ่ือนต่างชาติ 
2)เรียนรู้วิธีการผูกมิตรกับเพ่ือนต่างชาติ และมีปัญหาทางด้านการปรับตัวคือ 1)การใช้ค าพูดท่าทางให้
เหมาะสมกับโอกาส 2)สื่อสารกับเพ่ือนต่างชาติ 3)การสร้างความประทับใจให้กับเพ่ือนต่างชาติ 4)การ
แต่งกายไดอ้ย่างถูกต้องเหมาะสม 5)ความมั่นใจแสดงความเป็นเพื่อนกับเพ่ือนต่างชาติ ปัญหาทางด้าน
การอยู่ร่วมกันคือ 1)การพ่ึงพาอาศัยกัน 2)การท างานร่วมกับเพ่ือนต่างชาติ 3)การช่วยเหลือเพ่ือน
ต่างชาติ 4)ระเบียบวินัยในการอยู่ร่วมกัน 5)การแต่งกายให้ถูกต้องเหมาะสม ปัญหาด้านการเรียนรู้  
1) ความเข้าใจนิสัยเพ่ือนต่างชาติ 2)ความรู้ด้านอาหารของเพ่ือนต่างชาติ โดยได้ก าหนดกิจกรรมเป็น
อย่างน้อย 4 กิจกรรมต่อ 1 ปี ซ่ึงอยู่ในระหว่างปี พ.ศ. 2559-2560 
 ระบบการเรียนรู้ คือ องค์ประกอบต่างๆของการเรียนรู้ที่ได้จัดไว้ให้มีความสัมพันธ์ส่งเสริมกัน
อย่างเป็นระเบียบ ซึ่งประกอบไปด้วย บริบท ปัจจัยน าเข้า กระบวนการ ผลลัพธ์ เพ่ือช่วยให้แรงงาน
เกิดการเรียนรู้ตามจุดมุ่งหมายที่ก าหนดไว้ เป็นการเพ่ิมศักยภาพทางด้านความรู้ความเข้าใจในสิ่งที่
ต้องการเรียนรู้ ท าให้เกิดการปรับตัวแลกเปลี่ยนเรียนรู้ จนเกิดการเปลี่ยนแปลงเกิดข้ึนไปในทางที่ดี 
 การยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรม คือ ความเข้าใจในความแตกต่างระหว่าง
วัฒนธรรมแต่ละชาติ ครอบคลุม ภาษา อาหาร การแต่งกาย และการปฏิบัติตน 
 
ระบบการเรียนรู้เพื่อการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรมมี
องค์ประกอบส าคัญดังนี้ 

 1. บริบท  
 แรงงานภาคอุตสาหกรรมประเภทแรงงานไร้ฝีมือที่มีความแตกต่างทางเชื้อชาติภาษาและ
วัฒนธรรมที่ท างานในโรงงานอุตสาหกรรมในภาคการผลิตเดียวกัน โดยส่วนใหญ่ได้รับการศึกษาไม่
เกิน 7 ปี ได้รับค่าจ้างแรงงานเป็นรายวัน โดยมีรายได้เฉลี่ยเดือนละ 8,000 บาทข้ึนไป มีความต้องการ
ปรับตัวอยู่ร่วมกับเพ่ือนต่างชาติและเชื่อว่าการเปิดใจยอมรับสิ่งใหม่ๆ สร้างสัมพันธภาพ การมี
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ความสามารถทางด้านการสื่อสาร สามารถท าให้อยู่ร่วมกันและท างานร่วมกันเพ่ือนต่างชาติได้อย่างมี
ความสุข 
  1.1 สภาพพ้ืนฐาน  
  จากการสอบถามและวิเคราะห์ข้ อมูลจากแรงงานภาคอุตสาหกรรมโดยใช้
แบบสอบถามปัญหาและความต้องการในการปรับตัว การอยู่ร่วมกันและการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับ
ความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม  สภาพพ้ืนฐานของแรงงานส่วนใหญ่มี
การจ้างแรงงานไทยและแรงงานต่างด้าวให้ท างานร่วมกัน ซึ่งแรงงานภาคอุตสาหกรรมส่วนใหญ่อายุ
ระหว่าง 21-30 ปี เป็นแรงงานที่รับค่าจ้างรายวัน โดยมีรายได้ต่อเดือนเฉลี่ยเดือนละ 8,001-9,000 
บาท แรงงานเหล่านี้เข้ามาท างานเพ่ือหวังเงินค่าจ้างเป็นค่าตอบแทนจากการท างาน แรงงานส่วนใหญ่
แต่งงานแล้วและรองลงมาเป็นโสด เริ่มเข้าเรียนตอนอายุ5-7 ปี ได้เรียนหนังสือ 4-7 ปี  มี
ประสบการณ์ในการท างานที่ท าอยู่ต่ ากว่า 7 ปี มีเพ่ือนต่างชาติต่ ากว่า 16 คน แรงงานส่วนใหญ่ไม่เคย
มีการย้ายงาน และจากการสอบถามผู้ที่เกี่ยวข้องกับแรงงานโดยใช้แบบสอบถามสภาพพ้ืนฐาน 
ลักษณะการด ารงชีวิต พ้ืนฐานความเข้าใจในวัฒนธรรมของตนเองและความหลากหลายทาง
วัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม(ชุดก) ได้ข้อมูลว่าสาเหตุที่แรงงานย้ายงานนั้นเกิดจาก
แรงงานไม่ชอบงานที่ท าและตามเพ่ือน 
  1.2 ลักษณะการด ารงชีวิต 
  จากการสอบถามข้อมูลจากแรงงานภาคอุตสาหกรรมโดยใช้แบบสอบถามปัญหาและ
ความต้องการในการปรับตัว การอยู่ร่วมกันและการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทาง
วัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม(แบบ ข) ได้ข้อมูลดังนี้ ลักษณะการด ารงชีวิตของแรงงานมัก
อยู่อาศัยในบ้านเช่าหรือห้องเช่าที่จัดหาเองและหากสถานประกอบการมีที่พักให้อาศัยอยู่ที่พักที่สถาน
ประกอบการจัดให้โดยอาจจะต้องจ่ายค่าสาธารณธูปโภคเอง กิจกรรมยามว่างที่แรงงานชอบท าคือ 
เล่นกีฬา จับกลุ่มคุยกัน สนทนาออนไลน์ ดูหนัง ท่องเที่ยว ในการเข้ามาท างานในประเทศไทยครั้งแรก
ของแรงงานต่างด้าวอึดอัดใจในเรื่องของภาษา อาหารการกิน เพ่ือนต่างถิ่น นอกจากนี้แรงงาน
ภาคอุตสาหกรรมยังให้ข้อมูลว่าการเปิดใจยอมรับสิ่งใหม่ๆ สร้างสัมพันธภาพ เปิดโอกาสให้ตนเอง 
พูดคุย เป็นสิ่งที่ช่วยให้แรงงานสามารถปรับตัวอยู่ร่วมกับเพื่อนต่างชาติได้  
  จากการสอบถามข้อมูลจากผู้ที่เกี่ยวข้องกับแรงงานโดยใช้แบบสอบถามสภาพ
พ้ืนฐาน ลักษณะการด ารงชีวิต พ้ืนฐานความเข้าใจในวัฒนธรรมของตนเองและความหลากหลายทาง
วัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม  ได้ให้ข้อมูลว่าสาเหตุที่ไม่สามารถแนะน าความรู้พ้ืนฐานให้
แรงงานเกิดการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมได้นั้นเกิดจากการขาดความสามารถในการ
สื่อสารทางด้านภาษาและบุคคลากรขาดความรู้ความเข้าใจในวัฒนธรรมที่ต่างกัน สิ่ งที่สามารถเชื่อม
สัมพันธ์ระหว่างแรงงานไทยและแรงงานต่างด้าวให้เรียนรู้ความเป็นอยู่ได้คือกิจกรรมที่ท าร่วมกันเช่น 
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กีฬา ภาษา การให้ความรู้ทางด้านการใช้ชีวิตกับคนไทย เป็นต้น สิ่งที่ช่วยให้แรงงานสามารถปรับตัว
เข้าหากันได้คือสร้างสัมพันธ์ ผูกมิตร ส่วนเรื่องที่ท าให้ปรับตัวเข้าหากันได้น้อยที่สุดคือภาษาและความ
ไม่เป็นระเบียบ สาเหตุที่แรงงานไม่สามารถอยู่ร่วมกันได้คือมีทัศนคติที่ไม่ดีต่อกัน การใช้ชีวิตความ
เป็นอยู่ที่ต่างกัน สิ่งที่เป็นอุปสรรคในการอยู่ร่วมกันคือการสื่อสาร และคิดว่าวัฒนธรรมที่ต่างกันเป็น
ปัญหาในการอยู่ร่วมกันเนื่องจากแรงงานต่างด้าวมีความเคร่งครัดในการท าพิธีกรรมทางศาสนา วิธีที่
ท าให้แรงงานใช้ชีวิตและท างานร่วมกันคือ ก าหนดระเบียบ กฎ ข้อบังคับ ปัญหาที่พบในการท างาน
ร่วมกันคือความสะอาด การจ้างแรงงานไทยและแรงงานต่างด้าวให้ท างานร่วมกันมีผลดีคือ แรงงาน
ต่างด้าวไม่เลือกงาน ผลเสียคือแรงงานต่างด้าวปกครองยาก สาเหตุที่แรงงานไทยและแรงงานต่างด้าว
ต้องการเรียนรู้ใช้ชีวิตร่วมกันคืออยากเรียนรู้ความเป็นอยู่ของชาติอ่ืน ต้องการเข้าใจเพ่ือนต่างชาติ 
ส่วนสาเหตุที่ไม่ต้องการเรียนรู้การใช้ชีวิตอยู่ร่วมกันคือไม่ต้องการสุงสิงกับชาติอ่ืน ภาษาเป็นอุปสรรค
ในการอยู่ร่วมกันและความรู้ที่แรงงานต้องการ ทั้งนี้ความอยากรู้อยากเห็นสามารถกระตุ้นให้เกิดความ
อยากเรียนรู้ของแรงงาน 
 2. ปัจจัยน าเข้า 
 ปัจจัยน าเข้า  ประกอบด้วย ผู้บริหารระดับสูงขององค์การ แรงงานภาคอุตสาหกรรม 
เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคล สังคมและวัฒนธรรม การสื่อสาร ช่วงเวลาในการจัดกิจกรรม เป้าหมายในการ
เรียนรู้ สถานที่ส าหรับการเรียนรู้ ซึ่งเป็นสิ่งที่จ าเป็นต้องใช้ในกระบวนการเรียนรู้ 
  2.1 ผู้บริหารระดับสูงขององค์การ 
  ผู้บริหารระดับสูงขององค์การนั้นเป็นบุคคลที่ส าคัญที่สุด สามารถเป็นผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง เป็นผู้สนับสนุนโดยการให้แนวทาง ทุนสนับสนุนด้านงบประมาณ ด้านวิชาการ ด้านการ
พัฒนาบุคลากร หรือแหล่งทรัพยากรอ่ืนที่ก่อให้เกิดกิจกรรมนั้นๆ โดยผู้บริหารระดับสูงนั้นต้องเป็น
ผู้ให้โอกาสสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ในการขับเคลื่อนเพ่ือน าไปสู่การพัฒนากิจกรรมเพ่ือให้เกิดการ
เรียนรู้ หากผู้บริหารไม่ได้เป็นแรงขับเคลื่อนที่ดี ไม่มีการให้นโยบายที่สนับสนุนให้แรงงานเกิดการ
เรียนรู้  สถานประกอบการนั้นๆไม่สามารถด าเนินกิจกรรมเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ต่อไปได้   ทั้งนี้
ผู้บริหารระดับสูงนั้นต้องค านึงถึงและเข้าใจในวัฒนธรรมเดิมของแรงงาน นิสัยใจคอ วิถีชีวิตประจ าวัน
ของแรงงาน  ความเข้าใจในวัฒนธรรมที่แตกต่างกันของแรงงานเพราะการเข้าร่วมกิจกรรมนั้นต้อง
เป็นความสมัครใจของตัวแรงงานเองจึงสามารถน าไปสู่ผลส าเร็จ 
  2.2 แรงงานที่ใฝ่เรียนรู้ 
  แรงงานที่ใฝ่เรียนรู้นั้น เป็นแรงงานที่มีความใฝ่รู้ มีความกระตือรือร้น ชอบมีส่วนร่วม
ในการท ากิจกรรม เห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวม สามารถท างานเป็นทีมกับเพ่ือนแรงงานต่างชาติที่มี
สถานภาพที่ต่างกัน สามารถสื่อสารได้ไม่ว่าจะเป็นทางวัจนะภาษา หรือ อวัจนะภาษา มีความสมัครใจ 
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ที่เข้าร่วมกิจกรรมสามารถเป็นตัวแทนของเพ่ือนแรงงานในการท ากิจกรรมที่สร้างสรรค์ที่ก่อให้เกิด
ประโยชน์แก่องค์การ 
  2.3 เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคล 
  เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลนั้นมีบทบาทหน้าที่ในการประสานงาน อ านวยความสะดวก
ให้กับผู้บริหารระดับสูงและแรงงานที่ใฝ่รู้ คอยแนะน าช่วยเหลือแรงงานในการน าเสนองาน ทั้งนี้
เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลต้องเป็นบุคคลที่มีความรู้ รู้จักเตรียมการวางแผน คัดสรรกิจกรรมจัดการ 
ปรับปรุง พัฒนางาน ให้เป็นไปตามเป้าหมายที่ต้องการเรียนรู้ มีมนุษย์สัมพันธ์ดีปรับตัวเก่งเข้ากับ
บุคคลอื่น ๆ ได้ดี มีความเข้าใจในพฤติกรรมของแรงงานในสถานประกอบการ     สามารถอธิบายและ
ชี้แจงกิจกรรมได้อย่างชัดเจน ให้ความช่วยเหลือแนะน า สร้างบรรยากาศให้เกิดการแลกเปลี่ยน 
กระตุ้นการมีส่วนร่วม ส่งเสริมให้เกิดความคิดที่สร้างสรรค์ เปลี่ยนแปลงพัฒนาตนเองและแรงงานให้
เป็นแรงงานที่ใฝ่รู้ ติดตามกิจกรรมเพ่ือให้กิจกรรมด าเนินไปได้ด้วยดี สังเกตการณ์เข้าร่วมของกิจกรรม 
ติดตามและประเมินผล     

 2.4 การสื่อสาร  
  การสื่อสารเป็นการเริ่มต้นของการสร้างมิตรสัมพันธ์ไม่ว่าจะเป็นการสื่อสารทางวัจ
นะภาษา หรือ อวัจนะภาษา การสื่อสารท าให้เกิดความเข้าใจและเกิดการสร้างการยอมรับในความ
แตกต่างทางวัฒนธรรม เกิดการเรียนรู้ร่วมกันตามธรรมชาติตามวิถีชีวิตที่ด าเนินไปในแต่ละวัน การ
สื่อสารจึงเป็นอีกหัวใจหนึ่งที่ส าคัญในการสร้างการปฏิสัมพันธ์ สร้างมิตรไมตรี แลกเปลี่ยนข้อมูล 
ความคิด ความรู้สึก สิ่งที่ต้องการ เกิดความเข้าใจและตอบสนองความต้องการ เพ่ือให้เกิดการยอมรับ
และปฏิบัติตาม 
  2.5 สังคมและวัฒนธรรม 
  สังคมและวัฒนธรรมนั้นเป็นอีกปัจจัยที่ส าคัญเพ่ือให้ เกิดการยอมรับความ
หลากหลายทางวัฒนธรรมที่ขาดไม่ได้เพราะแรงงานนั้นเป็นมนุษย์ที่เป็นสัตว์สังคมที่มีความจ าเป็นต้อง
อยู่ร่วมกัน และมนุษย์ก็มีความสามารถในการสร้างวัฒนธรรม  ดังนั้นแรงงานที่เข้ามาอยู่ร่วมกันนั้น
จะต้องเรียนรู้วัฒนธรรมที่แตกต่างของเพ่ือนร่วมงานต่างชาติมาเรียนรู้ เพ่ือให้เกิดความเข้าใจในความ
เหมือนและความแตกต่างกันอันน ามาซึ่งการปรับตัวเรียนรู้อยู่ร่วมกันได้อย่างสันติสุข 
  2.6 ช่วงเวลาในการจัดกิจกรรม 
  แรงงานภาคอุตสาหกรรมและเจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลของสถานประกอบการใช้เวลา
หลังจากเลิกงานที่เป็นเวลาพักผ่อนหรือวันหยุดสุดสัปดาห์ของแรงงานในการเข้าร่วมกิจกรรม และ
ควรมีระยะสม่ าเสมอพอสมควรเพ่ือให้ความสัมพันธ์มีความต่อเนื่องอย่างน้อยทุกสุดสัปดาห์ ซึ่งแต่ละ
สถานประกอบการมีช่วงเวลาในการพักผ่อนแตกต่างกันออกไป ทั้งนี้ต้องขึ้นอยู่กับความสะดวกของ
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สถานประกอบการและตัวแรงงานเอง ซึ่งหากเป็นช่วงเวลาที่ไม่เอ้ืออ านวยต่อการกิจกรรม แรงงานจะ
เกิดการปฏิเสธในการเข้าร่วมกิจกรรมอย่างแน่นอน 

 2.7 เป้าหมายในการเรียนรู้ 
  เป้าหมายในการเรียนรู้นั้นเกิดขึ้นจากตัวผู้บริหารระดับสูงหรือเกิดขึ้นจากตัวแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรมเองก็ได้ ซึ่งการเรียนรู้นั้นอาจจะเป็นการเรียนรู้เพ่ือน าไปต่อยอดแสวงหาความรู้ใหม่ 
เรียนรู้เพ่ือน าไปใช้ประโยชน์ต่อองค์การ เรียนรู้เพ่ือให้แรงงานได้เกิดการพัฒนาตนเอง หรือเรียนรู้
เพ่ือให้แรงงานสามารถอยู่ร่วมกับเพ่ือนแรงงานต่างชาติได้อย่างมีความสุข ซึ่งเป้าหมายในการเรียนรู้นี้
จะเป็นหลักการที่จะน าในการจัดกิจกรรมต่อไป 
  2.8 สถานที่ส าหรับการเรียนรู้ 
  สถานที่ส าหรับการเรียนรู้จะต้องเป็นสถานที่ที่มีสภาพแวดล้อมบรรยากาศที่
เหมาะสมต่อการเรียนรู้ ส่งเสริมและกระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้ มีผู้แนะน าแหล่งความรู้ให้ แรงงานได้
ค้นคว้าหาข้อมูล ได้รับการอนุมัติเห็นชอบจากเจ้าของสถานที่ในการจัดกิจกรรม สถานที่ส าหรับการ
เรียนรู้นั้นไม่จ าเป็นจะต้องอยู่ในสถานประกอบการ อาจจะเป็นสถานที่ใดก็ได้ที่อยู่ภายนอกสถาน
ประกอบการแต่เป็นสถานที่ที่สามารถสร้างการเรียนรู้ให้กับแรงงานในสถานประกอบการได้ท่ีมีสื่อวัสดุ
อุปกรณ์ท่ีอ านวยความสะดวกให้เกิดการเรียนรู้ 
 3. กระบวนการ มีรายละเอียดขั้นตอนดังนี้ 
  3.1 เชิญชวนแรงงานที่มีความใฝ่รู้และสมัครใจเพ่ือเข้าร่วมกิจกรรม 
 เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลขององค์การจะท าการติดประกาศเพ่ือเชิญชวนให้แรงงานในสถาน
ประกอบการที่สมัครใจและเสนอตนเองที่จะเข้าร่วมการจัดกิจกรรมการยอมรับความหลากหลายทาง
วัฒนธรรมเพื่อท าหน้าที่ขับเคลื่อนแรงงานในสถานประกอบการให้ประสบความส าเร็จ  
  3.2 ลงมือท างานร่วมกันในการพัฒนากิจกรรมเพ่ือการยอมรับความหลากหลายทาง
วัฒนธรรม 
  แรงงานที่ใฝ่รู้และเจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลจะต้องร่วมกันพิจารณาลงมือท างานพัฒนา น าเสนอ
กิจกรรมที่จะสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างแรงงานเพ่ือการเรียนการยอมรับวัฒนธรรมที่เป็นไปตาม
ธรรมชาติของการด ารงชีวิตประจ าวัน สนับสนุนการมีคุณภาพชีวิตที่ดีมีความสุข มีสุขภาพกายและใจ
ที่ดีจะท าให้แรงงานพร้อมที่จะเรียนรู้และเปิดโลกทัศน์ชีวิตให้กว้างมากขึ้น ก่อให้เกิดเจตคติที่ดีต่อผู้อื่น 
และไปสู่การมีความหวังในชีวิตท าให้ส่งผลต่อการปฏิบัติตนที่เหมาะสมและมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อ
บุคคลอ่ืนตามวัฒนธรรมของแรงงานซึ่งจะก่อให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ตามธรรมชาติของการ
ด ารงชีวิตทั่วไป ก่อให้กระบวนการท ากิจกรรมลื่นไหลไปตามธรรมชาติได้อย่างเหมาะสม ทั้งนี้จะต้องมี
การก าหนดวัตถุประสงค์ เป้าหมาย วิธีการ ระยะเวลา และเครื่องมือที่จะใช้ในการด าเนินกิจกรรมเพ่ือ
จัดกิจกรรมให้สอดคล้องตามวัตถุประสงค์ ซึ่งมีข้ันตอนดังต่อไปนี้ 



 201 

   3.2.1 ก าหนดวัตถุประสงค์ เป้าหมาย วิธีการ ระยะเวลา และเครื่องมือ การ
จัดกิจกรรมยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรม  
 เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลต้องเป็นผู้ช่วยอ านวยความสะดวกให้กับแรงงานที่ใฝ่รู้ในการก าหนด
วัตถุประสงค์ เป้าหมาย วิธีการ ระยะเวลา และเครื่องมือ ที่ใช้ในการจัดกิจกรรมการยอมรับความ
หลากหลายทางวัฒนธรรมซึ่งกิจกรรมที่น ามาปฏิบัตินั้นมีรายละเอียดความต้องการที่แตกต่างกันไป 
   3.2.2 จัดท าประมาณการงบประมาณที่ใช้จ่ายในการจัดกิจกรรม  
   แหล่งเงินทุนในการจัดกิจกรรมนั้นเป็นสิ่งที่ส าคัญมากในการจัดกิจกรรม 
หากไม่มีผู้ให้การสนับสนุนโดยเฉพาะงบประมาณที่ได้จากผู้บริหารระดับสูงของสถานประกอบการ 
กิจกรรมจะด าเนินต่อไปได้ยากเนื่องจากตัวแรงงานเองไม่สามารถที่จะสนับสนุนตนเองทางด้านนี้ได้ 
ในการจัดท างบประมาณควรจะมีการวางแผนในสิ่งที่คาดว่าจะต้องจ่ายโดยคิดการล่วงหน้าไว้เพ่ือเป็น
การควบคุมการใช้จ่ายของการจัดกิจกรรม เป็นเครื่องมือที่ช่วยในการวางแผนทางการเงิน งบประมาณ
ที่ใช้ในการจัดกิจกรรมนั้นจะต้องสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ เป้าหมาย วิธีการ ระยะเวลา และ
เครื่องมือที่ใช้ในการจัดกิจกรรม 
   3.2.3 จัดเตรียมสถานที่ท่ีใช้ในการจัดกิจกรรม 
   เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลจะต้องเป็นผู้ช่วยแรงงานในการตรวจสภาพสถานที่ที่ใช้
ในการจัดกิจกรรมโดยสถานที่ที่ใช้ในการจัดกิจกรรมนั้นจะต้องมีความปลอดภัยต่อผู้เข้าร่วมกิจกรรม 
มีความพร้อมและเหมาะสมต่อการจัดกิจกรรม ซึ่งสถานที่ที่ใช้ส าหรับการเรียนรู้นั้นอาจจะเป็นสถานที่
ที่อยู่นอกสถานประกอบการก็ได้ เพ่ือเป็นการเปิดโลกทัศน์ให้กบแรงงานที่ใฝ่รู้ 
   3.2.4 ติดต่อประสานงานกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
   ในการติดต่อประสานงานกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง เพ่ือขอความช่วยเหลือ 
ขอความเห็นชอบ และขจัดข้อขัดแย้งในการปฏิบัติงานในการจัดกิจกรรมให้เกิดประสิทธิภาพให้
ด าเนินงานไปได้อย่างราบรื่นนั้น เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคล ควรเป็นผู้ประสานงานให้เนื่องจากแรงงานนั้น
อาจจะมีปัญหาในการสื่อสารกับบุคคลภายนอกและขาดความรู้ในการด าเนินงาน ซึ่งอาจจะท าให้เกิด
ข้อขัดแย้งและส่งผลต่อการจัดกิจกรรมในครั้งต่อไป 
   3.2.5 ตรวจสอบความเรียบร้อยของแผนงาน 
   เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลจะต้องเป็นผู้ช่วยในการตรวจสอบความเรียบร้อยของ
แผนงานก่อนน าเสนอให้กับผู้บริหารระดับสูงเพ่ือขอจัดท ากิจกรรม เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลตรวจสอบ
กิจกรรมนั้นสามารถตอบสนองเป้าหมาย วัตถุประสงค์เพ่ือให้เกิดผลงานที่น าไปสู่จุดมุ่งหมายเดียวกัน
หรือไม่ และในการจัดกิจกรรมนั้นจะต้องสร้างความรู้ให้กับแรงงาน สถานที่ วัสดุ อุปกรณ์ ที่ใช้จะต้อง
มีความปลอดภัยต่อแรงงานท่ีเข้าร่วมกิจกรรม 
   3.2.6 ประชุมกันในกลุ่มแรงงานใฝ่รู้เพ่ือหาข้อสรุปที่ชัดเจน 
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เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลและแรงงานที่เป็นแกนหลักส าคัญในการจัดกิจกรรมจะต้องช่วยกันหาข้อสรุปว่า
จะด าเนินกิจกรรมตามที่ได้วางแผนไว้หรือไม่ ต้องการปรับเปลี่ยนสิ่งใดที่เป็นปัญหาและอุปสรรคต่อ
การจัดกิจกรรมก่อนน าเสนอผู้บริหารระดับสูงก่อนการด าเนินกิจกรรม 
  3.3 เสนอกิจกรรมการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรม 

หลังจากที่ได้ข้อสรุปแล้วเจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลของสถานประกอบและแรงงานที่เป็น
แกนหลักส าคัญจะต้องรับทราบแผนการด าเนินงาน และขออนุมัติท ากิจกรรมกับผู้บริหารระดับสูงของ
สถานประกอบการ ถ้าหากไม่ได้รับความเห็นชอบกิจกรรมนั้นจะไม่สามารถด าเนินต่อไปได ้

   3.4 ด าเนินกิจกรรมการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรม 
  เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลและแรงงานที่ใฝ่รู้ด าเนินกิจกรรมตามแผนงาน ระยะเวลา 
ขอบเขตของงาน ที่ได้ตกลงกันไว้ โดยเจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลท าหน้าที่ควบคุมการท างานของกลุ่ม
แรงงานที่ใฝ่รู้ จัดสรรเครื่องมืออุปกรณ์ จัดการกับความเปลี่ยนแปลงและแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น คอย
เป็นผู้อ านวยความสะดวกช่วยเหลือให้ความกระจ่างให้ในกรณีที่แรงงานสงสัยและต้องการความ
ช่วยเหลือ ตรวจสอบผลงานของแรงงานที่ใฝ่รู้ ช่วยเสริมความรู้ ช่วยคิดให้ครบตามเป้าหมายในการ
เรียนรู้ที่ก าหนดไว้และท าให้แรงงานมีทัศนคติในการท างานที่ว่าจนประสบความส าเร็จ 
  3.5 ติดตามและประเมินผล 
  เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลต้องเป็นผู้ช่วยในการติดตามและประเมินผลการท างานของ
แรงงาน มีเกณฑ์การวัดผลงาน มีการมอบรางวัล หลังจากที่ท าการประเมินผลเพ่ือปรับเป้าหมายหรือ
ก าหนดเป้าหมายใหม่อีกทั้งยังเป็นการรักษาและยกระดับการท างานให้การท างานให้ดียิ่งขึ้นไป จน
เกิดเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ที่แรงงานเกิดการเรียนรู้ สามารถเพ่ิมศักยภาพและความสามารถของ
ตนเองอย่างต่อเนื่อง มีการเรียนรู้ร่วมกัน สามารถน าความรู้มาปรับใช้ จนน าไปสู่เป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
  การประเมินผลการเรียนรู้นั้นได้แบ่งออกเป็น 2 ขั้นตอนคือ 

1. เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลจะเป็นผู้ประเมินผลการเรียนรู้โดยผ่านการสังเกตพฤติกรรม
ของแรงงานระหว่างการท ากิจกรรม 

2. แรงงานภาคอุตสาหกรรมเป็นผู้ประเมินผลการเรียนรู้ของตนเอง ความเข้าใจ
เกี่ยวกับพื้นฐานความรู้ ความเข้าใจในวัฒนธรรมของแต่ละชาติครอบคลุมด้านภาษา อาหาร การแต่ง
กายและการปฏิบัติตน 
 4. ผลลัพธ์  
  4.1 แรงงานภาคอุตสาหกรรม ได้รับความรู้ความเข้าใจในวัฒนธรรมของแต่ละชาติ 
เกิดทักษะสามารถน าความแตกต่างมาแลกเปลี่ยนกัน สามารถปรับตัว อยู่ร่วมกันและเรียนรู้ จนเกิด
ปฏิสัมพนัธ์ที่ดีกับเพ่ือนต่างชาติ ยิ้มแย้มแจ่มใสไม่เกิดการแบ่งแยกพวกพ้อง มีจิตส านึกท่ีดี มีระเบียบ
วินัยในการอยู่ร่วมกัน ก่อให้เกิดบรรยากาศท่ีดีขึ้นในองค์การ 
  4.2 สถานประกอบการเกิดความสัมพันธ์ที่ดีกับแรงงาน ลดความขัดแย้งภายใน เกิด
การเรียนรู้ในสถานประกอบการ 
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แผนภาพที่ 4.3 แสดงระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรม (ร่างครั้งที่ 3) 
 
  ระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม(ร่างที่3) 

 
บริบท 

แรงงานภาคอุตสาหกรรมประเภทแรงงานไร้ฝีมือที่มีความ
แตกต่างทางเชื้อชาติ ภาษา และวัฒนธรรม ที่ท างานใน
โรงงานอุตสาหกรรมในภาคการผลิตเดียวกัน โดยส่วนใหญ่
ได้รับการศึกษาไม่เกิน7ปี ได้รับค่าจ้างแรงงานเป็นรายวัน 
มีความต้องการปรับตัวอยู่ร่วมกับเพื่อนต่างชาติและเช่ือว่า
การเปิดใจยอมรับสิ่งใหม่ๆ สร้างสัมพันธภาพ การมี
ความสามารถในการสื่อสาร สามารถท าให้อยู่ร่วมกันและ
ท างานร่วมกับเพื่อนต่างชาติได้ 

ปัจจัยน าเข้า 
1) ผู้บริหำรระดับสูง 
2) แรงงำนที่ใฝ่รู ้
3) เจ้ำหน้ำที่ฝ่ำยบุคคล 
4) สังคมวัฒนธรรม 
5) กำรสื่อสำร 
6) ช่วงเวลำในกำรท ำกิจกรรม 
7) เป้ำหมำยในกำรเรียนรู้ 
8) สถำนที่ส ำหรับกำรเรียนรู้ 

กระบวนการ 
1) เชิญชวนแรงงำนที่มีควำมใฝ่รู้และสมัครใจเพื่อเข้ำร่วมกิจกรรม 
2) ลงมือท ำงำนร่วมกันในกำรพัฒนำกิจกรรมเพื่อกำรยอมรับควำมหลำกหลำยทำงวัฒนธรรม 
3) เสนอกิจกรรมกำรยอมรับควำมหลำกหลำยทำงวัฒนธรรม 
4) ด ำเนินกิจกรรมกำรยอมรับควำมหลำกหลำยทำงวัฒนธรรม 
5) ติดตำมและประเมินผล 

ผลลัพธ์ 
1) แรงงำนภำคอุตสำหกรรม ได้รับควำมรู้ควำมเข้ำใจในวัฒนธรรมของแต่ละชำติ เกิดทักษะสำมำรถน ำควำม

แตกต่ำงมำแลกเปลี่ยนกัน สำมำรถปรับตัว อยู่ร่วมกันและเรียนรู้ จนเกิดปฏิสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนต่ำงชำติ 
ยิ มแย้มแจ่มใสไม่เกิดกำรแบ่งแยกพวกพ้อง มีจิตส ำนึกที่ดี มีระเบียบวินัย ในกำรอยู่ร่วมกัน ก่อให้เกิด
บรรยำกำศที่ดีขึ นในองค์กำร 

2)  สถำนประกอบกำรเกิดควำมสัมพันธ์ที่ดีกับแรงงำน ลดควำมขัดแย้งภำยใน เกิดกำรเรียนรู้ในสถำน
ประกอบกำร 
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การเปรียบเทียบการพัฒนาระบบการเรียนรู้เพื่อการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของ
แรงงานภาคอุตสาหกรรมจากร่างครั้งที่ 2 สู่ร่างครั้งที่ 3 

 จากร่างครั้งที่ 3 ที่ได้น าเสนอไปข้างต้น ผู้วิจัยมีการปรับปรุงพัฒนาระบบให้สอดคล้องและ
เหมาะสมมากขึ้นโดยใช้ข้อมูลจากการสนทนากลุ่มและจากการทดลองใช้ระบบในสถานประกอบการ
เป็นฐานในการพัฒนา ผลของการพัฒนาสามารถน าเสนอโดยการเปรียบเทียบการพัฒนาจากร่างครั้งที่ 
2 ไปสู่ร่างครั้งที่ 3 ได้ดังตารางที ่4.15 
 
ตารางท่ี 4.15 แสดงการพัฒนาระบบจากร่างครั้งที่ 2 สู่ร่างครั้งที่ 3 

ประเด็น ร่างฯ ครั้งที่ 2 ร่างฯ ครั้งที่ 3 การพัฒนาระบบ 

1. ส่วนแรก 
  1.1 อธิบายถึงระบบ
การเรียนรู้เพ่ือการ
ยอมรับความ
หลากหลายทาง
วัฒนธรรม 
 

 เ พ่ิมผลจากการที่ ได้
จ ากการท า สนทนา
กลุ่ม และการวิเคราะห์
ข้อมูลจากปัญหาและ
ความต้องการในการ
ปรับตัว โดยพบความ
ต้ อ ง ก า ร  12 หั ว ข้ อ 
และย้ายไปไว้ในส่วน
แรกท่ีเป็นบทสรุป 

ผู้วิจัยน าความต้องการ
ที่แรงงานต้องการ 12 
ประการและประโยชน์
ที่ ส าคัญใส่ ไว้ ในส่ วน
แรกของร่าง เพ่ือความ
สะดวกและรวดเร็วใน
การอ่านและน าไปใช้   

  1.2 การนิยาม
ความหมายของระบบ
การเรียนรู้ 

มี ก า ร นิ ย า ม ถึ ง
ระบบการเรียนรู้ , 
กลุ่มอาสาเพ่ือการ
เรียนรู้, ทัศนคติที่ดี
ต่ อ กั น  แล ะกา ร
ย อ ม รั บ ค ว า ม
หลากหลายทาง
วัฒนธรรม  

ตัดนิยามค าว่ า กลุ่ ม
อาสาเพ่ือการเรียนรู้  
และ ทัศนคติที่ดีต่อกัน 
ออก  

เนื่องจากในร่างครั้งที่ 2 
เป็นการปรับปรุงเพ่ือ
น า ไ ป สู่ ก า ร ส ร้ า ง
ป ร ะ เ ด็ น ใ น ก า ร ท า
สนทนากลุ่มและการ
ทดลองน าระบบไปใช้ 
เมื่อมาสู่ร่างที่ 3 จึงได้
ป รั บ เ ป ลี่ ย น นิ ย า ม
บางส่วนที่ไม่เกี่ยวข้อง
ออก เพ่ือปรับปรุงและ
แ ก้ ไ ข ใ ห้ เ กิ ด ค ว า ม
ชัดเจนมากข้ึน 
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ตารางท่ี 4.15 แสดงการพัฒนาระบบจากร่างครั้งที่ 2 สู่ร่างครั้งที่ 3 (ต่อ) 

ประเด็น ร่างฯ ครั้งที่ 2 ร่างฯ ครั้งที่ 3 การพัฒนาระบบ 
  1.3 องค์ประกอบ
ส าคัญของระบบ 

สภาพพ้ืนฐาน  เ พ่ิ ม ข้ อมู ล จ ากกา ร
ส น ท น า ก ลุ่ ม  ถึ ง
ลั ก ษ ณ ะ ข อ ง ก า ร
ท างานที่หวังเงินค่าจ้าง 
เป็นค่าตอบแทนจาก
การท างาน  
-  ลักษณะห้องเช่ าที่
จัดหาเอง และจ่ายค่า
สาธารณูปโภคเอง  

หลังจากที่ท าสนทนา
กลุ่ม ผู้วิจัยได้ปรับปรุง
โดยเพ่ิมการน าเสนอผล
กา รสนทนากลุ่ ม ใ ห้
สอดคล้ องกับสภาพ
พ้ืนฐานและลักษณะ
การด ารงชีวิตตามความ
เป็นจริงมากยิ่งขึ้น  

 ปัจจัยน าเข้า มี
การศึกษาถึงปัจจัย
ด้านผู้มีส่วนได้ส่วน
เสีย 

ปั จ จั ย น า เ ข้ า  เ พ่ิ ม
อ ง ค์ ป ร ะ ก อ บ ด้ า น
ผู้บริหารระดับสูงของ
องค์การ และ สังคม
และวัฒนธรรม  

ผู้ วิจั ย เปลี่ยนจากผู้ มี
ส่วนได้ส่วนเสียมาเป็น
ผู้บริหารระดับสูงของ
องค์การ เนื่องจากการ
เ ส น อ แ น ะ จ า ก
ผู้ ท ร งคุณวุฒิ ในการ
สนทนากลุ่ ม  โดยให้
ความส าคัญถึงสั งคม
แ ล ะ วั ฒ น ธ ร ร ม ที่
แตกต่าง มีความส าคัญ
อ ย่ า ง ม า ก ต่ อ ก า ร
ยอมรับ ดังนั้นผู้วิจัยจึง
ได้ปรับองค์ประกอบ
ดังกล่าว 
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ตารางท่ี 4.15 แสดงการพัฒนาระบบจากร่างครั้งที่ 2 สู่ร่างครั้งที่ 3 (ต่อ) 

ประเด็น ร่างฯ ครั้งที่ 2 ร่างฯ ครั้งที่ 3 การพัฒนาระบบ 
 ปัจจัยน าเข้า มี

องค์ประกอบ
แนวคิด 

ไ ม่ มี อ ง ค์ ป ร ะ ก อ บ
องค์ประกอบแนวคิด 
โ ด ย ผู้ วิ จั ย เ พ่ิ ม ก า ร
อธิบายเรื่องแนวคิดไว้
ในส่ วนของบทสรุ ป
ผู้บริหารแทน 

จากการสนทนกลุ่ ม 
ผู้ ท ร ง คุ ณ วุ ฒิ ไ ด้
เสนอแนะว่าแนวคิดที่
น า มา ใช้ ไม่ คว ร เป็ น
ปัจจัยน าเข้า แต่ควร
เป็นตัวเริ่มต้นแนวคิด
ของกระบวนการวิจัย
และควรน าไปใส่ในส่วน
ของบทสรุปผู้บริหาร 
ดังนั้นผู้วิจัยจึงได้มีการ
ปรับเปลี่ยนดังกล่าว 

  1.3 กระบวนการจัด
กิจกรรม 

 เพ่ิมหัวข้อ 3.2.1) ส่วน
ข อ ง เ จ้ า ห น้ า ที่ ฝ่ า ย
บุ คคล ให้ เ ป็ นผู้ ช่ ว ย
อ านวยความสะดวก 
และ  

อ ธิ บ า ย เ พ่ิ ม เ ติ ม 
เนื่ อ ง จ ากแร ง ง านมี
ปัญหาด้านการใช้ภาษา 
ซ่ึงควรมีผู้ช่วยในการ
ประสานงาน สื่อสาร 
และเป็นผู้อ านวยความ
ส ะด ว ก ใ น ด้ า น ก า ร
ท างาน ดังนั้นผู้วิจัยจึง
ได้ระบุกระบวนการโดย
ให้เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคล
เป็นผู้ช่วยอ านวยความ
สะดวก 
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ตารางท่ี 4.15 แสดงการพัฒนาระบบจากร่างครั้งที่ 2 สู่ร่างครั้งที่ 3 (ต่อ) 

ประเด็น ร่างฯ ครั้งที่ 2 ร่างฯ ครั้งที่ 3 การพัฒนาระบบ 
  ปรับข้อ 3.3 เสนอ

กิจกรรมการยอมรับ
ความหลากหลายทาง
วัฒนธรรม  

เพ่ือให้สอดคล้องตาม
ค ว า ม ต้ อ ง ก า ร ข อ ง
แรงงาน ซึ่ งเป็นกลุ่ม
ตัวอย่างส าคัญในการ
ประยุกต์ ระบบไปใช้
งาน   

2. แผนภาพ 
ระบบการเรียนรู้เพ่ือ
การยอมรับความ
หลากหลายทาง
วัฒนธรรมของแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรม 

ปัจจัยน าเข้า 
ประกอบด้วย 6 
องค์ประกอบ 
ได้แก่  
1. แรงงานภาค 
อุตสาหกรรม 
2. ลักษณะการ
ท างาน 
3. แนวคิด 
4. ผู้มีส่วนได้ส่วน
เสีย 
5. เจ้าหน้าที่ฝ่าย
บุคคล 
6. สถานที่ส าหรับ
การเรียนรู้  
 

ปัจจัยน าเข้า 
ประกอบด้วย 8 
องค์ประกอบ ได้แก่  
1. ผู้บริหารระดับสูง 
2. แรงงานที่ใฝ่รู้ 
3. เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคล 
4. สังคมวัฒนธรรม  
5. การสื่อสาร  
6. ช่วงเวลาในการท า
กิจกรรม 
7. เป้าหมายที่จะ
เรียนรู้ 
8. สถานที่ส าหรับการ
เรียนรู้ 

มี ก า ร เ พ่ิ ม เ ติ ม เ รื่ อ ง
สังคมวัฒนธรรมและ
การสื่อสาร เนื่องจาก
ผู้ ท ร ง คุ ณ วุ ฒิ ไ ด้
เสนอแนะว่าการสื่อสาร
เกี่ยวข้องกับภาษาซึ่ง
เป็นปัจจัยที่ท าให้เกิด
ความส าเร็จและเป็น
จุดเริ่มต้นของการสร้าง
ความสัมพันธ์และที่น
ไปสู่การยอมรับสนิท
สนมกัน แก้ไขลักษณะ
ก า ร ท า ง า น เ ป็ น
ช่ ว ง เ วล า ในกา ร จั ด
กิจกรรม เป้าหมายที่จะ
เ รี ยนรู้ แ ละแร ง ง าน
ภาคอุตสาหกรรมเป็น
แรงงานที่ใฝ่รู้ 

 
 จากตารางดังกล่าว ผู้วิจัยสามารถอธิบายเพ่ิมเติมได้ว่าในร่างฯ ครั้งที่ 2 ซึ่งเกิดจากการพัฒนา
โดยใช้ผลการวิเคราะห์สภาพปัญหาและความต้องการจากระยะที่ 1 จากนั้นผู้วิจัยได้ด าเนินสนทนา
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กลุ่มตามประเด็นค าถาม 7 ประเด็นดังที่ได้กล่าวไปแล้ว และน าผลการสนทนากลุ่มมาปรับปรุงพัฒนา
ไปสู่ร่างครั้งที่ 3 โดยมีการปรับเปลี่ยน ดังนี้ 
 ในส่วนแรกผู้วิจัยได้เพ่ิมเติมการสรุปความต้องการและปัญหาของแรงงานในภาคอุตสาหกร
รมซึ่งเป็นผลที่ได้จากการวิเคราะห์ในระยะท่ี 1 รวมถึงการขยายความถึงประโยชน์ของการด าเนินตาม
ระบบ นอกจากนี้จากผลการสนทนากลุ่ม ผู้ทรงคุณวุฒิได้แนะน าให้บรรยายถึงการด าเนินการตาม
ระบบอย่างกระชับในส่วนแรก เพ่ือความสะดวกต่อการท าความเข้าใจและการประยุกต์ใช้ได้อย่าง
รวดเร็ว นอกจากนี้ในส่วนของการอธิบายนิยามความหมาย ผู้วิจัยได้ตัดนิยามบางตัวที่ไม่เกี่ยวข้องออก
และคงไว้เฉพาะนิยามที่จ าเป็น เพ่ือสร้างให้เกิดความเข้าใจในการให้ความเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิต่อไป  
 ในส่วนขององค์ประกอบที่ส าคัญด้านต่าง ๆ ผู้วิจัยมีการปรับปรุงตามผลการสนทนากลุ่มที่ได้
ให้ความส าคัญกับบริบทเฉพาะ ผู้วิจัยจึงเพ่ิมการอธิบายสภาพพ้ืนฐานให้สอดคล้องตามความเป็นจริง
มากขึ้น พร้อมทั้งในด้านองค์ประกอบมีการปรับการอธิบายถึงองค์ประกอบด้านผู้บริหารระดับสูง เพ่ิม
การศึกษาด้านสังคมและวัฒนธรรม การสื่อสาร ช่วงเวลาในการจัดกิจกรรม เป้าหมายที่จะเรียนรู้ และ
เปลี่ยนจากแรงงานภาคอุตสาหกรรมเป็นแรงงานที่ใฝ่รู้ เพ่ือให้เกิดความสอดคล้องกับผลการทดลองใช้
ระบบและการเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิในการสนทนากลุ่ม จากนั้นผู้วิจัยได้น าร่างครั้งที่ 3 เสนอต่อ
ผู้ทรงคุณวุฒิ 5 คนพิจารณาในขั้นตอนต่อไป 
 
ขั้นตอนที่ 7 การให้ความเห็นจากผู้ทรงคุณวุฒิ 

 โดยขั้นตอนนี้เป็นการน าเสนอร่างครั้งที่ 3 ต่อผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 5 คน โดยการสร้าง
ประเด็นแบบเปิดกว้างเพ่ือให้ผู้ทรงคุณวุฒิได้แสดงความเห็นต่อร่างครั้งที่ 3 ในประเด็นด้านต่าง ๆ 
ได้แก่ 1) ความเหมาะสมของระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรม  2) 
ประโยชน์ของระบบการเรียนรู้ เ พ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรมที่มีต่อสถานประกอบการ 3) ข้อดีและข้อเสีย 4) วิธีที่ท าให้เกิดการยอมรับความ
หลากหลายทางวัฒนธรรม 5) ความเป็นไปได้ของการมีตัวแทนแรงงาน 6) ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม โดย
ผู้วิจัยสามารถสรุปผลการให้ความเห็นตามประเด็นต่าง ๆ ได้ดังนี้ 
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ตารางท่ี 4.16 สรปุผลการให้ความเห็นจากผูท้รงคุณวุฒิ  
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จากตารางด้านบนสามารถสรุปความเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ โดยแยกออกเป็นประเด็นได้ดังนี้ 
1. ความเหมาะสมของระบบการเรียนรู้เพื่อการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรม  

  ผู้ทรงคุณวุฒิได้ให้ความเห็นว่ามีความเหมาะสมเนื่องจากเกิดจากความต้องการและสภาพ
ปัญหาของแรงงานเอง รวมถึงระบบมีความยืดหยุ่นและไม่เป็นทางการมากจนเกินไปจึงสามารถ
ประยุกต์ใช้ได้ อย่างไรก็ตามในกระบวนการน าระบบไปใช้งานนั้นต้องค านึงถึงพ้ืนฐานความรู้ ทัศนคติ 
และทักษะของแรงงานในการท าความเข้าใจต่อกระบวนการและการยอมรับความหลากหลาย รวมถึง
ในบริบทของการท างานโรงงานนั้นซ่ึงมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ดังนั้นควรมีการศึกษาเพ่ิมเติม
เพ่ือรองรับสถานการณ์ที่จะเปลี่ยนแปลงไปอีกในอนาคต รวมถึงการพัฒนาให้เกิดประสิทธิภาพมาก
ขึ้นควรหาบุคคลอ่ืนหรือผู้น าการเปลี่ยนแปลงหรือตัวแทนมาช่วย ที่เป็นผู้ที่ได้รับการยอมรับในยกย่อง
ในสังคมของแรงงานเพ่ือเป็นแกนน าในการผลักดันให้ความรู้ทางด้านวิชาการและมีความสามารถใน
การสื่อสารได้ดีเข้ามาเป็นผู้ผลักดันให้เกิดกิจกรรม นอกจากนี้ในด้านบริบทควรมีการบริหารจัดการ
พ้ืนที่ทางสังคมเพ่ือเปิดโอกาสให้แรงงานได้พบปะสังสรรค์และท ากิจกรรมร่วมกัน แหล่งเรียนรู้ควรเกิด
ในทุกทีข่องที่ท างาน 
 “เป็นระบบการเรียนรู้ที่สอดคล้องกับการด าเนินชีวิตของแรงงาน ไม่มีความแข็งตัวเป็น
ทางการมากเกินไป ตอบสนองความต้องการของแรงงาน เนื่องจากแรงงานเป็นผู้ที่บอกความต้องการ
ของตนเองในการด าเนินกิจกรรม”  
       

ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่3  
สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 20 พฤษภาคม พ.ศ. 2559 

 
 “มนุษย์แต่ละคนมาจากสังคมที่แตกต่างกัน พม่า ลาว และกัมพูชา มีลักษณะนิสัยที่แตกต่าง
กัน เช่น ลาวไม่พูดแต่เวลาท าไม่ปฏิเสธ ดังนั้นถ้าคนที่เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง สามารถสร้างกิจกรรม
ได้มากจะสามารถผลักดันให้แรงงานสามารถเกิดการยอมรับความแตกต่างได้” 

       ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่4   
      สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 24 พฤษภาคม พ.ศ.2559 

 
 “คนที่เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นคนที่มีความส าคัญ ควรเป็นคนที่ได้รับการยอมรับใน
สังคมของแรงงานให้เป็นแกนน าและสามารถเป็นสื่อกลางได้ดี และควรจะเข้าร่วมเสนอความคิดเห็น
ด้วย นอกจากนี้เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลจะต้องเป็นผู้ที่กระตุ้นให้แรงงานเกิดการเรียนรู้ให้มาก” 

       ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่2 
      สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 18 พฤษภาคม 2559 
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 “ปัจจัยน าเข้า กระบวนการ ผลลัพธ์เหมาะสมดีแล้วค่ะ”  

        ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่1  
      สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 17 พฤษภาคม 2559 

 
1. ประโยชน์ของระบบการเรียนรู้เพื่อการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของ 

แรงงานภาคอุตสาหกรรมที่มีต่อสถานประกอบการ  
  ผู้ทรงคุณวุฒิเห็นว่าสามารถเกิดประโยชน์ต่อสถานประกอบการ เนื่องจากระบบสามารถ
ผลักดันการท างานของแรงงานให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน ถ้าหากแรงงานท างานอย่างมีความสุข ไม่เกิด
ความเครียด ไม่เกิดความขัดแย้ง มีการช่วยเหลื อเกื้อกูลซึ่งกันและกัน นอกจากนี้หากสถาน
ประกอบการน าเอาระบบการเรียนรู้ไปใช้ยังเป็นการเสริมสร้างภาพลักษณ์ให้กับสถานประกอบการ
เป็นการตอบสนองต่อนโยบายการเปิดการค้าเสรีอาเซียน และยังเป็นการลดความขัดแย้งภาวะกดดัน
ของแรงงานที่ท างานในประเทศไทยให้สามารถอยู่ในประเทศไทยได้อย่างมีความสุข นอกจากนี้ยังเป็น
การยกระดับสถานประกอบการให้เป็นแหล่งเรียนรู้และเป็นแหล่งสร้างความสัมพันธ์อันดีต่อกันของ
คนหลากหลายเชื้อชาติ 
 “ท าให้การท างานของแรงงานมีประสิทธิภาพ ถ้าแรงงานสบายใจไม่มีความเครียด ไม่มีความ
ขัดแย้ง ช่วยเหลือเกื้อกูลกัน ก็จะส่งผลต่อการท างานที่ดี ส่งเสริมภาพลักษณ์ขององค์การ” 

       ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่3  
      สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 20 พฤษภาคม พ.ศ. 2559 

 
 “ในเมื่อในสภาพปัจจุบันประเทศไทยได้เปลี่ยนไปมาก จากท่ีเราไม่เคยคิดว่าจะมีชาวต่างชาติ
เข้ามาท างานในประเทศไทยเป็นจ านวนมาก เราต้องมีการเตรียมความพร้อมให้กับแรงงานเพ่ือเป็น
การตอบสนองต่อสิ่งใหม่ๆที่เกิดขึ้น ซึ่งตัวระบบการเรียนรู้จะจุดประกายให้เห็นภาพชัดเจนมากข้ึน”  

       ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่2 
      สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 18 พฤษภาคม พ.ศ. 2559 

 
2. ข้อดีและข้อเสียของระบบการเรียนรู้เพื่อการยอมรับความหลากหลายทาง 

วัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม 
  ผู้ทรงคุณวุฒิได้ให้ความเห็นว่าระบบมีข้อดีในด้านต่าง ๆ ได้แก่  

1. ด้านแรงงานคือแรงงานมีการช่วยเหลือเกื้อกูลต่อกันมากข้ึน จึงเป็นการลด 
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ความขัดแย้งในการท างาน แรงงานได้รับการพัฒนาความรู้จากกิจกรรมแลกปลี่ยนทางวัฒนธรรม จน
เกิดการยอมรับในความแตกต่างของกันและกัน และท าให้เกิดความพยายามในการสื่อสารร่วมกัน  

2. ด้านสถานประกอบการ มีแรงงานที่สามารถท างานร่วมกันเป็นทีมได้ ท าให้ง่ายต่อ 
การบริหารจัดการ และสถานประกอบการถูกส่งเสริมภาพลักษณะที่ดี มีผลผลิตที่ดีมากขึ้น  

3.  ด้านผลประโยชน์ของประเทศ เนื่องจากระบบสามารถตอบสนองต่อนโยบายการ 
ดูแลแรงงานต่างเชื้อชาติ จึงเป็นการลดความขัดแย้ง สามารถอยู่ร่วมกันได้อย่างสงบสุขไม่ก่อปัญหา
ทางสังคม  

4. ด้านกระบวนการที่น ามาใช้ มีลักษณะเป็นขัน้ตอน แต่ละกิจกรรมเริ่มจากปัญหา 
และความต้องการของแรงงานเองท าให้การประยุกต์ใช้ระบบสามารถท าได้ง่าย และระบบเปิดโอกาส
ให้สามารถสอดแทรกกิจกรรมที่สร้างความสนุกสนานได้จึงเป็นการจูงใจให้เกิดการยอมรับและแผ่
ขยายไปได้กว้างมากขึ้น  
         “การศึกษาปัญหาและความต้องการของแรงงานต่างชาติท าให้สามารถจัดการเรียนรู้ได้ถูกจุด” 

       ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่3  
      สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 20 พฤษภาคม พ.ศ. 2559 

 
“เกิดความเข้าใจและจูงใจให้เกิดความรู้สึกดีต่อกัน สร้างทัศนคติการท างานที่ดีกับคนไทย”  

       ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่5 
      สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 28 พฤษภาคม พ.ศ. 2559 

 
 “ได้รับความรู้จากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ เช่น วิถีชีวิต วัฒนธรรมของเพ่ือนร่วมงาน ภาษา
และการสื่อสาร อาหารการกินการอยู่ กิจกรรมสันทนาการต่างๆ เป็นต้น ท าให้เกิดการยอมรับใน
ความแตกต่างของเพ่ือนร่วมงาน สร้างสัมพันธ์ที่ดีมีปฏิสัมพันธ์ช่วยเหลือเกื้อกูลกันและลดความขัดแย้ง
ได”้ 

        ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่4   
      สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 24 พฤษภาคม พ.ศ. 2559 
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“เกิดการท างานเป็นทีม การบังคับบัญชาง่ายขึ้นมีประสิทธิภาพ เกิดภาพลักษณ์ที่ดีของ
ประเทศ สามารถเป็นกลไกในการแก้ปัญหาในการท างานในด้านต่าง ๆ ซึ่งสอดแทรกเข้าไปได้ อีกทั้ง
ยังเป็นการส่งเสริมการอยู่ร่วมกันของสังคมและป้องกันการเกิดปัญหาสังคมอันเนื่องมาจากแรงงาน
ต่างด้าวได้ในระดับหนึ่ง”   

       ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่3  
      สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 20 พฤษภาคม พ.ศ. 2559 

 
ในส่วนของข้อเสีย คือ ในการน าระบบไปใช้ในสถานประกอบการยังขึ้นอยู่กับการเห็น

ความส าคัญของผู้บริหารระดับสูงหรือเจ้าของกิจการและเจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคล รวมถึงในกระบวนการ
ประเมินผลยังขาดข้อมูลป้อนกลับ การเก็บผลในระยะยาว จึงไม่สามารถยืนยันประสิทธิภาพของ
ระบบได้ 

 “ไม่สามารถควบคุมประชากรแรงงานได้ทั้งสถานประกอบการ” 
       ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่3  

      สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 20 พฤษภาคม พ.ศ. 2559 
 

 “ถ้าจะเอาระบบไปใช้ ต้องได้รับการยอมรับจากผู้บริหารระดับสูงหรือเจ้าของกิจการ 
เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคล แรงงานต้องได้รับการยอมรับ หากฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งไม่ยอมรับระบบการเรียนรู้จะ
ด าเนินการต่อไปได้ยาก”  

        ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่1  
      สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 17 พฤษภาคม พ.ศ. 2559 

 
3. วิธีที่ท าให้เกิดการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรม  
กระบวนการสร้างการยอมรับควรเริ่มจากการสร้างคุณค่า และเห็นความจ าเป็นต่อการ 

ยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมก่อน โดยชี้ให้เห็นถึงปัญหาที่จะเกิดขึ้นหากไม่ได้รับการแก้ไข 
และประโยชน์ที่จะได้รับหากมีการยอมรับในความแตกต่างต่อกัน ดังนั้นการท าให้เกิดการยอมรับควร
เริ่มจากการใช้การภาษามาช่วยลดอุปสรรคด้านการสื่อสารโดยผ่านการท ากิจกรรมต่าง ๆ ซึ่งกิจกรรม
เหล่านี้ต้องท าอย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่องเป็นเวลานานเพื่อให้เกิดความเป็นหนึ่งเดียวกันในที่สุด 
 “มีการแลกเปลี่ยนวัฒนธรรมกัน ท าให้แรงงานได้เห็นถึงประโยชน์ที่ตัวเองจะได้รับ และเชื่อ
ว่าปัญหาที่เค้ามีอยู่จะได้รับการแก้ไข” 

       ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่3  
      สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 20 พฤษภาคม พ.ศ. 2559 
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“สร้างสภาพแวดล้อมที่ก่อให้เกิดการยอมรับในความแตกต่าง เช่น มีการจัดตั้งชมรมที่เป็น
สากล  ที่ท าให้เขารู้สึกว่าสถานประกอบการดูแลเอาใจใส่เขา มีเจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลที่สามารถสื่อสาร
ปัญหากับเขาได้ มีปัญหาสามารถไปสื่อสารกับเจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคล แรงงานจะรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า
และสถานประกอบการให้ความส าคัญกับเขา หรืออาจจะมีเจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลที่เป็นคนของชาตินั้น 
ๆไปเลยในการช่วยเหลือให้เขาสามารถเข้าถึงนายจ้างได้ เป็นต้น” 

         ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่4   
      สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 24 พฤษภาคม พ.ศ. 2559 

 
4. ความเป็นไปได้ของการมีตัวแทนแรงงาน  

 ผู้ทรงคุณวุฒิให้ความเห็นว่าการมีตัวแทนแรงงานสามารถเป็นไปได้ซึ่งประกอบด้วย 3 
องค์ประกอบ ได้แก่  

1.  ตัวแทน ซึ่งเป็นผู้ที่มีความรู้ความเข้าใจในความแตกต่าง ธรรมเนียมของแต่ละเชื้อ 
ชาติเป็นอย่างดี มีความสามารถในการด าเนินกิจกรรม มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี เป็นที่ยอมรับของกลุ่มใหญ่  

2. การมีส่วนร่วมของแรงงานในการท ากิจกรรมต่าง ๆ โดยเฉพาะในกิจกรรมที่เรียนรู้ 
เกี่ยวกับด้านศิลปวัฒนธรรมเพ่ือให้เกิดการพัฒนาตนเอง  

3. ตัวกิจกรรมมีความน่าสนใจและดึงดูดให้เข้าร่วมโดยการเปิดโอกาสให้แสดงออกได ้
อย่างอิสระ 
 
 “มีความเป็นไปได้ ขึ้นอยู่กับการเข้าร่วมในกิจกรรมในเบื้องต้นว่ามีมากน้อยเพียงใด และการ
คัดสรรตัวแทนที่มีความรู้ความสามารถในการเป็นสื่อกลางในการด าเนินกิจกรรม” 

       ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่3  
      สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 20 พฤษภาคม พ.ศ. 2559 

 
 “การมีผู้น าการปลี่ยนแปลง จะท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงได้เร็วขึ้น” 

       ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่2 
      สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 18 พฤษภาคม พ.ศ. 2559 
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“สถานประกอบการอาจจะมีตัวแทนพาไปเที่ยวดูสถานที่ส าคัญเป็นการแจกโบนัสปลายปีจะ

ท าให้แรงงานรู้สึกว่าบ้านเรามีอะไรน่าสนใจมากกว่ามิติของงาน เช่น พาไปพิพิธภัณฑ์ นิทรรศการ

ศิลปะ ให้เห็นสภาพวัฒนธรรมที่เอ้ืออ านวยต่อการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง ถ้าระบบสังคมไทยเอ้ือให้

พัฒนาศักยภาพมากขึ้น เขาอาจจะอยากท าและไปไกลกว่าการเป็นแรงงานไร้ฝีมือ เป็นต้น”  

       ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่4   
      สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 24 พฤษภาคม พ.ศ. 2559 

 
 “การมีตัวแทนเป็นสิ่งที่ดี แต่ต้องเป็นตัวแทนที่แรงงานกลุ่มนั้นยอมรับ ตัวแทนแรงงานจะต้อง
เป็นคนที่ไม่มีอคติทางเชื้อชาติ รู้วัฒนธรรมของชาติต่างๆ รู้วิธีการสื่อสาร รู้ภาษากาย และสามารถใช้
ความรู้ทีม่ีผสมผสานวัฒนธรรมให้แรงงานสามารถอยู่ร่วมกันได้” 

       ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่2 
      สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 18 พฤษภาคม พ.ศ. 2559 

 
ขั้นตอนที่ 8 การสร้างระบบการเรียนรู้เพื่อการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรม 

 จากความเห็นจากผู้ทรงคุณวุฒิที่ เห็นชอบต่อร่างครั้งที่  3 ผู้วิจัยจึงได้มีการปรับปรุง
รายละเอียดบางส่วน เช่น คุณลักษณะส าคัญขององค์ประกอบในปัจจัยน าเข้า การอธิบายกิจกรรม
เพ่ือให้เกิดความเข้าใจที่ชัดเจนมากขึ้น เป็นต้น ซึ่งสามารถน าเสนอระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับ
ความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรมได้ดังนี้ 
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ระบบการเรียนรู้เพื่อการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม 

 การพัฒนาระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรม ได้พัฒนาจากผลการศึกษาจากการศึกษาจากเอกสารที่เกี่ยวข้อง เช่น เอกสาร 
บทความต ารา เอกสารทางวิชาการ งานวิจัยที่เกี่ยวข้องต่างๆ เป็นต้น และได้น าแนวคิดและหลักการ
ต่างๆที่เกี่ยวข้องกับการเรียนรู้ในสถานประกอบการ การเห็นคุณค่าในตนเอง การเรียนรู้แบบร่วมมือ   
เพ่ือน ามาใช้ในการสร้างระบบการเรียนรู้ และส่งเสริมให้แรงงานได้เปิดใจยอมรับที่จะเรียนรู้ร่วมกัน 
เพ่ือเป็นการเปิดโอกาสให้แรงงานที่ขาดโอกาสทางการศึกษาได้พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง วาง
แผนการเรียนรู้ร่วมกันกับเพ่ือนต่างชาติได้อย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ เรียนรู้การท างานเป็นทีม ท าให้
แรงงานเห็นคุณค่าในตนเองและเห็นความส าคัญของผู้อื่น เคารพซึ่งกันและกัน เกิดการพ่ึงพาอาศัยกัน 
สร้างสัมพันธภาพที่ดี เกิดความรู้สึกผูกพัน รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีแรงจูงใจที่จะเรียนรู้อย่าง
ต่อเนื่อง เกิดการเรียนรู้ในสถานประกอบการ ได้รับประสบการณ์ความรู้ใหม่ มีเป้าหมายร่วมกัน จน
เกิดการเรียนรู้ในสถานประกอบการที่มีแรงงานเกิดการเรียนรู้ได้ด้วยตนเอง สามารถขับเคลื่อนสถาน
ประกอบการให้เกิดการพัฒนาอย่างยั่งยืนและต่อเนื่อง 

นอกจากนี้ผู้วิจัยได้น าผลที่ได้จากการเก็บข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูลสภาพพ้ืนฐาน ลักษณะ
การด ารงชีวิต พ้ืนฐานความเข้าใจในวัฒนธรรมของตนเองและความหลากหลายทางวัฒนธรรมของ
แรงงานภาคอุตสาหกรรม ที่เก็บข้อมูลจากผู้ประกอบการ เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคล หัวหน้างานของ
แรงงานภาคอุตสาหกรรม ซึ่งได้กล่าวไว้ในบริบทต่อไป และได้น าผลการวิเคราะห์การเก็บข้อมูลและ
วิเคราะห์ข้อมูลจากปัญหาและความต้องการในการปรับตัวการอยู่ร่วมกันและการเรียนรู้ให้เข้ ากับ
ความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรมไทยและแรงงานต่างด้าวพม่า ลาว 
กัมพูชาซึ่งผู้วิจัยได้ศึกษาจากตารางที่4.10และได้น าผลความต้องการ 12 หัวข้อที่ได้มาจัดการจัดการ
เรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมตามประเด็นและ/หรือพิจารณา จากความ
ต้องการของแรงงานในระดับมากขึ้นไปมาเป็นประเด็นหลักและปัญหาในระดับปานกลางเป็นตัวช่วย
ในการขับเคลื่อนกิจกรรม และสิ่งที่หารือกันเพ่ิมเติม แรงงานมีความต้องการทางด้านการปรับตัวคือ1)
ปรับตัวให้เข้ากับเพ่ือนต่างชาติ 2)สื่อสารกับผู้ร่วมงานได้ 3)แต่งกายให้ถูกต้องเหมาะสม 4)มีความ
มั่นใจแสดงความเป็นเพ่ือนกับเพ่ือนต่างชาติ 5)เป็นมิตรกับเพ่ือนต่างชาติโดยไม่รู้สึกถึงความแตกต่าง 
ความต้องการด้านการอยู่ร่วมกันคือ 1)อยู่ร่วมกับเพ่ือนต่างชาติและพ่ึงพาอาศัยกัน 2)มีระเบียบวินัย
ในการอยู่ร่วมกัน 3)ท างานร่วมกับเพ่ือนต่างชาติ 4)ไม่รู้สึกถึงความแตกต่างเมื่อต้องอยู่ร่วมกับเพ่ือน
ต่างชาติ 5) อยู่อาศัยกับเพ่ือนต่างชาติโดยไม่เป็นอุปสรรคกับชีวิต ความต้องการทางด้านการเรียนรู้ 1)
เรียนรู้วิถีการด ารงชีวิตของเพ่ือนต่างชาติ 2)เรียนรู้วิธีการผูกมิตรกับเพ่ือนต่างชาติ และมีปัญหา
ทางด้านการปรับตัวคือ 1)การใช้ค าพูดท่าทางให้เหมาะสมกับโอกาส 2)สื่อสารกับเพ่ือนต่างชาติ 3)



 221 

การสร้างความประทับใจให้กับเพ่ือนต่างชาติ 4)การแต่งกายได้อย่างถูกต้องเหมาะสม 5)ความมั่นใจ
แสดงความเป็นเพ่ือนกับเพ่ือนต่างชาติ ปัญหาทางด้านการอยู่ร่วมกันคือ 1)การพ่ึงพาอาศัยกัน 2)การ
ท างานร่วมกับเพ่ือนต่างชาติ 3)การช่วยเหลือเพ่ือนต่างชาติ 4)ระเบียบวินัยในการอยู่ร่วมกัน 5)การ
แต่งกายให้ถูกต้องเหมาะสม ปัญหาด้านการเรียนรู้  1) ความเข้าใจนิสัยเพ่ือนต่างชาติ 2)ความรู้ด้าน
อาหารของเพ่ือนต่างชาติ โดยก าหนดกิจกรรมเป็นอย่างน้อย 4 กิจกรรมต่อ 1 ปี อยู่ในระหว่างปี พ.ศ. 
2559-2560 
 ระบบการเรียนรู้ คือ องค์ประกอบต่างๆของการเรียนรู้ที่ได้จัดไว้ให้มีความสัมพันธ์ส่งเสริมกัน
อย่างเป็นระเบียบ ซึ่งประกอบไปด้วย บริบท ปัจจัยน าเข้า กระบวนการ ผลลัพธ์ เพ่ือช่วยให้แรงงาน
เกิดการเรียนรู้ตามจุดมุ่งหมายที่ก าหนดไว้ ท าให้เกิดการปรับตัวแลกเปลี่ยนเรียนรู้ จนเกิดการ
เปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นไปในทางที่ดี 

 การยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรม คือ ความเข้าใจในความแตกต่างระหว่าง
วัฒนธรรมแต่ละชาติ ครอบคลุมทางด้านภาษา การทานอาหาร การแต่งกาย และการปฏิบัติตนระบบ
การเรียนรู้ เ พ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรมมี
องค์ประกอบส าคัญดังนี้ 
 1. บริบท  
 แรงงานภาคอุตสาหกรรมประเภทแรงงานไร้ฝีมือที่มีความแตกต่างทางเชื้อชาติภาษาและ
วัฒนธรรมที่ท างานในโรงงานอุตสาหกรรมในภาคการผลิตเดียวกัน โดยส่วนใหญ่ได้รับการศึกษาใน
ระดับพ้ืนฐาน ได้รับค่าจ้างแรงงานเป็นรายวัน มีความต้องการปรับตัวอยู่ร่วมกับเพื่อนต่างชาติและเชื่อ
ว่าการเปิดใจยอมรับสิ่งใหม่ๆ สร้างสัมพันธภาพ การมีความสามารถทางด้านการสื่อสาร สามารถท า
ให้อยู่ร่วมกันและท างานร่วมกันเพื่อนต่างชาติได้อย่างมีความสุข 
  1.1 สภาพพ้ืนฐาน 
  จากการสอบถามและวิเคราะห์ข้อมูลจากแรงงานภาคอุตสาหกรรมโดยใช้
แบบสอบถามปัญหาและความต้องการในการปรับตัว การอยู่ร่วมกันและการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับ
ความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม  สภาพพ้ืนฐานของแรงงานส่วนใหญ่มี
การจ้างแรงงานไทยและแรงงานต่างด้าวให้ท างานร่วมกัน ซึ่งแรงงานภาคอุตสาหกรรมส่วนใหญ่เป็น
วัยกลางคน เป็นแรงงานที่รับค่าจ้างรายวัน แรงงานเหล่านี้เข้ามาท างานเพ่ือหวังเงินค่าจ้างเป็น
ค่าตอบแทนจากการท างาน แรงงานส่วนใหญ่แต่งงานแล้วและรองลงมาเป็นโสด เริ่มเข้าเรียนตอนอายุ
5-7 ปี ได้เรียนหนังสือในระดับพ้ืนฐาน มีเพ่ือนต่างชาติ แรงงานส่วนใหญ่ไม่เคยมีการย้ายงาน และ
จากการสอบถามผู้ที่เกี่ยวข้องกับแรงงานโดยใช้แบบสอบถามสภาพพ้ืนฐาน ลักษณะการด ารงชีวิต 
พ้ืนฐานความเข้าใจในวัฒนธรรมของตนเองและความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงาน
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ภาคอุตสาหกรรม ได้ข้อมูลว่าสาเหตุที่แรงงานย้ายงานนั้นเกิดจากแรงงานไม่ชอบงานที่ท าและตาม
เพ่ือน 
  1.2 ลักษณะการด ารงชีวิต 
  จากการสอบถามข้อมูลจากแรงงานภาคอุตสาหกรรมโดยใช้แบบสอบถามปัญหาและ
ความต้องการในการปรับตัว การอยู่ร่วมกันและการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทาง
วัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม ได้ข้อมูลดังนี้ ลักษณะการด ารงชีวิตของแรงงานมักอยู่อาศัย
ในบ้านเช่าหรือห้องเช่าที่จัดหาเองและหากสถานประกอบการมีที่พักให้จะอาศัยอยู่ที่พักที่สถาน
ประกอบการจัดให้โดยอาจจะต้องจ่ายค่าสาธารณธูปโภคเอง กิจกรรมยามว่างที่แรงงานชอบท าคือ 
เล่นกีฬา จับกลุ่มคุยกัน สนทนาออนไลน์ ดูหนัง ท่องเที่ยว ในการเข้ามาท างานในประเทศไทยครั้งแรก
ของแรงงานต่างด้าวจะอึดอัดใจในเรื่องของภาษา อาหารการกิน เพ่ือนต่างถิ่น นอกจากนี้แรงงาน
ภาคอุตสาหกรรมยังให้ข้อมูลว่าการเปิดใจยอมรับสิ่งใหม่ๆ สร้างสัมพันธภาพ เปิดโอกาสให้ตนเอง 
พูดคุย เป็นสิ่งที่ช่วยให้แรงงานสามารถปรับตัวอยู่ร่วมกับเพื่อนต่างชาติได้  

จากการสอบถามข้อมูลจากผู้ที่เกี่ยวข้องกับแรงงานโดยใช้แบบสอบถามสภาพ
พ้ืนฐาน ลักษณะการด ารงชีวิต พ้ืนฐานความเข้าใจในวัฒนธรรมของตนเองและความหลากหลายทาง
วัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม ได้ให้ข้อมูลว่าสาเหตุที่ไม่สามารถแนะน าความรู้พ้ืนฐานให้
แรงงานเกิดการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมได้นั้นเกิดจากการขาดความสามารถในการ
สื่อสารทางด้านภาษาและบุคคลากรขาดความรู้ความเข้าใจในวัฒนธรรมที่ต่างกัน สิ่งที่สามารถเชื่อม
สัมพันธ์ระหว่างแรงงานไทยและแรงงานต่างด้าวให้เรียนรู้ความเป็นอยู่ได้คือกิจกรรมที่ท าร่วมกันเช่น 
กีฬา ภาษา การให้ความรู้ทางด้านการใช้ชีวิตกับคนไทย เป็นต้น สิ่งที่ช่วยให้แรงงานสามารถปรับตัว
เข้าหากันได้คือสร้างสัมพันธ์ ผูกมิตร ส่วนเรื่องที่ท าให้ปรับตัวเข้าหากันได้น้อยที่สุดคือภาษาและความ
ไม่เป็นระเบียบ สาเหตุที่แรงงานไม่สามารถอยู่ร่วมกันได้คือมีทัศนคติที่ไม่ดีต่อกัน การใช้ชี วิตความ
เป็นอยู่ที่ต่างกัน สิ่งที่เป็นอุปสรรคในการอยู่ร่วมกันคือการสื่อสาร และคิดว่าวัฒนธรรมที่ต่างกันเป็น
ปัญหาในการอยู่ร่วมกันเนื่องจากแรงงานต่างด้าวมีความเคร่งครัดในการท าพิธีกรรมทางศาสนา 
ปัญหาที่พบในการท างานร่วมกันคือความสะอาด การจ้างแรงงานไทยและแรงงานต่างด้าวให้ท างาน
ร่วมกันมีผลดีคือ แรงงานต่างด้าวไม่เลือกงาน ผลเสียคือแรงงานต่างด้าวปกครองยาก สาเหตุที่แรงงาน
ไทยและแรงงานต่างด้าวต้องการเรียนรู้ใช้ชีวิตร่วมกันคืออยากเรียนรู้ความเป็นอยู่ของชาติอ่ืน 
ต้องการเข้าใจเพ่ือนต่างชาติ ส่วนสาเหตุที่ไม่ต้องการเรียนรู้การใช้ชีวิตอยู่ร่วมกันคือไม่ต้องการสุงสิง
กับชาติอ่ืน ภาษาเป็นอุปสรรคในการอยู่ร่วมกันและความรู้ที่แรงงานต้องการ ทั้งนี้ความอยากรู้อยาก
เห็นสามารถกระตุ้นให้เกิดความอยากเรียนรู้ของแรงงาน 
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1.3 นโยบายของสถานประกอบการ 
จากการสอบถามข้อมูลจากผู้ที่เกี่ยวข้องกับแรงงานโดยใช้แบบสอบถามสภาพ

พ้ืนฐาน ลักษณะการด ารงชีวิต พ้ืนฐานความเข้าใจในวัฒนธรรมของตนเองและความหลากหลายทาง
วัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม ได้ให้ข้อมูลว่าวิธีที่จะท าให้แรงงานใช้ชีวิตและท างานร่วมกัน
คือ ก าหนดระเบียบ กฎ ข้อบังคับ ดังนั้นการมีนโยบายที่ชัดเจนให้กับแรงงานในสถานประกอบการจะ
ท าให้เป็นตัวสนับสนุนกระตุ้นให้แรงงานเกิดการเรียนรู้ได้มากข้ึน อีกทั้งหากผู้ประกอบการระดับสูงได้
ให้ความเอาใจใส่กับแรงงานทางด้านนี้จะเป็นการพัฒนาศักยภาพการท างานของแรงงานและยังเป็น
การสร้างสัมพันธภาพที่ดีให้กับองค์การอีกด้วย 
 2. ปัจจัยน าเข้า  

ปัจจัยน าเข้าประกอบด้วย ผู้บริหารระดับสูงขององค์การ แรงงานภาคอุตสาหกรรม 
เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคล สังคมและวัฒนธรรม การสื่อสาร ช่วงเวลาในการจัดกิจกรรม  เป้าหมายในการ
เรียนรู้ สถานที่ส าหรับการเรียนรู้  ซึ่งเป็นสิ่งที่จ าเป็นต้องใช้ในกระบวนการเรียนรู้ 
  2.1 ผู้บริหารระดับสูงขององค์การ 
  ผู้บริหารระดับสูงขององค์การนั้นเป็นบุคคลที่ส าคัญที่สุดจะสามารถเป็นผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเป็นผู้สนับสนุนโดยการให้นโยบาย ทุนสนับสนุนด้านงบประมาณ วิชาการ การพัฒนา
บุคลากร หรือแหล่งทรัพยากรอ่ืนที่ก่อให้เกิดกิจกรรมนั้นๆ โดยผู้บริหารระดับสูงนั้นจะต้องเป็นผู้ให้
โอกาสสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ในการขับเคลื่อนเพ่ือน าไปสู่การพัฒนาการจัดการเรียนรู้ให้กับ
แรงงานภาคอุตสาหกรรมเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ในสถานประกอบการ หากผู้บริหารไม่ได้เป็นผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงที่เป็นแรงขับเคลื่อนที่ดี ไม่มีการให้นโยบายที่จะสนับสนุนให้แรงงานเกิดการเรียนรู้  
สถานประกอบการนั้นๆจะไม่สามารถด าเนินการจัดการเรียนรู้ให้เป็นไปตามแผนงานได้  ทั้งนี้ผู้บริหาร
ระดับสูงนั้นจะต้องค านึงถึงและเข้าใจในบริบทและวัฒนธรรมเดิมของแรงงาน นิสัยใจคอ วิถี
ชีวิตประจ าวันของแรงงาน  ความเข้าใจในวัฒนธรรมที่แตกต่างกันของแรงงานเพราะการเข้าร่วม
กิจกรรมนั้นจะต้องเป็นความสมัครใจของตัวแรงงานเองจึงจะสามารถน าไปสู่ผลส าเร็จ 

   2.2 แรงงาน 
  แรงงานเป็นแรงงานที่มีความสนใจ ใฝ่รู้ มีความกระตือรือร้น มีความสมัครใจ ที่จะ
เข้าร่วมเรียนรู้ในวัฒนธรรมที่แตกต่างกันสามารถท างานร่วมกับผู้ อ่ืนได้ซึ่งอาจจะเป็นเพ่ือนที่มี
สถานภาพเดียวกันหรือเพ่ือนแรงงานต่างชาติที่มีสถานภาพที่ต่างกัน สามารถท างานเป็นทีม ชอบที่จะ
เข้ามามีส่วนร่วมในการวางแผนการจัดการเรียนรู้ให้กับตนเองและเพ่ือนแรงงานต่างชาติ เป็นผู้ที่เห็น
แก่ประโยชน์ส่วนรวม มีความสามารถในการสื่อสารไม่ว่าจะเป็นทาง วัจนะภาษา หรือ อวัจนะภาษา 
หรือ สามารถสื่อสารภาษาไทยได้ขั้นพ้ืนฐานจะดีมาก  โดยแรงงานกลุ่มนี้อาจจะสามารถหาตัวแทน
แรงงานที่จะท าร่วมวางแผนการจัดการเรียนรู้ เกิดการเรียนรู้แบบร่วมมือที่สร้างสรรค์ที่ก่อให้เกิด
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ประโยชน์แก่ตัวแรงงานเองและองค์การ ตัวแรงงานจะเห็นคุณค่าในตนเอง รู้สึกว่าตนเองมีศักยภาพที่
จะพัฒนาต่อไปได ้
  นอกจากนี้เพ่ือนที่เป็นแรงงานด้วยกันเองจะสามารถเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง ที่จะ
น าพาให้เกิดการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมได้อย่างเข้าถึงตัวแรงงานเองท าให้เกิดการ
เรียนรู้อย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการ เพราะเข้าใจในสภาพชีวิตความเป็นอยู่ นิสัยใจคอของ
แรงงานด้วยกัน ตัวแทนที่มาจากกลุ่มของแรงงานเองจะเป็นผู้ที่ได้รับการยอมรับที่ดีที่สุด ทั้งนี้ตัวแทน
ที่ได้รับคัดเลือกนั้นจะต้องเป็นตัวแทนที่ดีไม่ท าให้สถานประกอบการเกิดผลเสียหาย  
  2.3 เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคล  

เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลนั้นมีบทบาทหน้าที่ในการประสานงาน อ านวยความสะดวก
ให้กับผู้บริหารระดับสูงและแรงงาน คอยแนะน าช่วยเหลือ สามารถอธิบายและชี้แจงได้อย่างชัดเจน 
ช่วยสร้างบรรยากาศให้เกิดการแลกเปลี่ยน กระตุ้นการมีส่วนร่วมให้กับแรงงานในการวางแผนการ
จัดการเรียนรู้ ส่งเสริมให้เกิดความคิดที่สร้างสรรค์ เปลี่ยนแปลงพัฒนาตนเองและกระตุ้นในแรงงาน
เกิดแรงงานบันดาลใจที่จะเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ติดตามกิจกรรมเพ่ือให้กิจกรรมด าเนินไปได้ด้วยดี 
สังเกตการณ์เข้าร่วมของกิจกรรม ติดตามและประเมินผล 

ทั้งนี้เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลจะต้องเป็นบุคคลที่มีความรู้ รู้จักเตรียมการวางแผน คัด
สรรกิจกรรมจัดการ ปรับปรุง พัฒนางาน ให้เป็นไปตามเป้าหมายที่จะเรียนรู้ มีมนุษย์สัมพันธ์ดีปรับตัว
เก่งเข้ากับแรงงานได้ดี มีความเข้าใจในพฤติกรรมของแรงงานในสถานประกอบการ หากเจ้าหน้าที่
ฝ่ายบุคคลนั้นสามารถสื่อสารภาษาของแรงงานต่างด้าวได้ก็จะเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ดีอีกบุคคล
หนึ่งที่ส าคัญ เป็นผู้ที่สามารถให้ค าปรึกษาให้กับแรงงานในกรณีที่แรงงานต้องการความช่วยเหลือโดย
ไม่รู้สึกถึงความแตกต่าง ตัวแรงงานเองจะรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าไม่ได้รู้สึกว่าสถานประกอบการไม่เห็น
ความส าคัญของแรงงานต่างด้าว  
  2.4 การสื่อสาร 
  การสื่อสารเป็นการเริ่มต้นของการสร้างมิตรสัมพันธ์ไม่ว่าจะเป็นการสื่อสารทางวัจ
นะภาษา หรืออวัจนะภาษา การสื่อสารท าให้เกิดความเข้าใจและเกิดการสร้างการยอมรับในความ
แตกต่างทางวัฒนธรรม เกิดการเรียนรู้ร่วมกันตามธรรมชาติตามวิถีชีวิตที่ด าเนินไปในแต่ละวัน การ
สื่อสารจึงเป็นอีกหัวใจหนึ่งที่ส าคัญในการสร้างการปฏิสัมพันธ์ สร้างมิตรไมตรี แลกเปลี่ยนข้อมูล 
ความคิด ความรู้สึก สิ่งที่ต้องการ เกิดความเข้าใจและตอบสนองความต้องการ เพ่ือให้เกิดการยอมรับ
และปฏิบัติตาม 
  2.5 สังคมและวัฒนธรรม 

สังคมและวัฒนธรรมนั้นเป็นอีกปัจจัยที่ส าคัญที่ติดมากับตัวแรงงานซึ่งแรงงานแต่ละ
คนมาจากต่างถิ่นฐาน ต่างวัฒนธรรม และแรงงานนั้นเป็นมนุษย์ที่เป็นสัตว์สังคมที่มีความจ าเป็น
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จะต้องอยู่ร่วมกัน และมนุษย์ก็มีความสามารถในการสร้างวัฒนธรรม  ดังนั้นแรงงานที่ เข้ามาอยู่
ร่วมกันนั้นจะต้องเรียนรู้วัฒนธรรมที่แตกต่างของเพ่ือนร่วมงานต่างชาติมาเรียนรู้ เพ่ือให้เกิดความ
เข้าใจในความเหมือนและความแตกต่างกันอันน ามาซึ่งการปรับตัวเรียนรู้ที่จะอยู่ร่วมกันได้อย่างสันติ
สุข 
  2.6 ช่วงเวลาในการจัดกิจกรรม 

แรงงานภาคอุตสาหกรรมและเจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลของสถานประกอบการจะใช้เวลา
หลังจากเลิกงานที่เป็นเวลาพักผ่อนหรือวันหยุดสุดสัปดาห์ของแรงงานในการเข้าร่วมกิจกรรม และ
ควรมีระยะสม่ าเสมอพอสมควรเพ่ือให้ความสัมพันธ์มีความต่อเนื่องอย่างน้อยทุกสุดสัปดาห์ ซึ่งแต่ละ
สถานประกอบการจะมีช่วงเวลาในการพักผ่อนแตกต่างกันออกไป ทั้งนี้ต้องขึ้นอยู่กับความสะดวกของ
สถานประกอบการและตัวแรงงานเอง ซึ่งหากเป็นช่วงเวลาที่ไม่เอ้ืออ านวยต่อการกิจกรรม แรงงานจะ
เกิดการปฏิเสธที่จะเข้าร่วมกิจกรรมอย่างแน่นอน 
  2.7 เป้าหมายในการเรียนรู้ 

เป้าหมายในการเรียนรู้นั้นจะเกิดขึ้นจากตัวผู้บริหารระดับสูงหรือเกิดขึ้นจากตัว
แรงงานภาคอุตสาหกรรมเองก็ได้ ซึ่งการเรียนรู้นั้นอาจจะเป็นการเรียนรู้เพ่ือน าไปต่อยอดแสวงหา
ความรู้ใหม่ เรียนรู้เพ่ือน าไปใช้ประโยชน์ต่อองค์การ เรียนรู้เพ่ือให้แรงงานได้เกิดการพัฒนาตนเอง 
หรือเรียนรู้เพ่ือให้แรงงานสามารถอยู่ร่วมกับเพ่ือนแรงงานต่างชาติได้อย่างมีความสุข ซึ่งเป้าหมายใน
การเรียนรู้นี้จะเป็นหลักการที่จะน าในการจัดกิจกรรมต่อไป 
  2.8 สถานที่ส าหรับการเรียนรู้ 

สถานที่ส าหรับการเรียนรู้จะต้องเป็นสถานที่ที่มีสภาพแวดล้อมบรรยากาศที่
เหมาะสมต่อการเรียนรู้ ส่งเสริมและกระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้ มีผู้แนะน าแหล่งความรู้ให้แรงงานได้
ค้นคว้าหาข้อมูล ได้รับการอนุมัติเห็นชอบจากเจ้าของสถานที่ในการจัดกิจกรรม สถานที่ส าหรับการ
เรียนรู้นั้นไม่จ าเป็นจะต้องอยู่ในสถานประกอบการ อาจจะเป็นสถานที่ใดก็ได้ที่อยู่ภายนอกสถาน
ประกอบการแต่เป็นสถานที่ที่สามารถสร้างการเรียนรู้ให้กับแรงงานในสถานประกอบการได้ท่ีมีสื่อวัสดุ
อุปกรณ์ท่ีอ านวยความสะดวกให้เกิดการเรียนรู้ 

3. กระบวนการ   
ได้มีการแบ่งกระบวนการออกเป็น 2 กระบวนการ คือ กระบวนการเรียนรู้แบบร่วมมือใน

สถานประกอบการเป็นกระบวนการเรียนรู้ที่ทางสถานประกอบการจัดขึ้นเพ่ือให้ เกิดการเรียนรู้ได้
รวดเร็วขึ้น ท าให้เกิดการสนิทสนมคุ้นเคยเข้มข้นกันมากขึ้น ส่งเสริมให้แรงงานมีความต้องการและ
สนใจที่จะเรียนรู้วัฒนธรรมของเพ่ือนต่างชาติ โดยมีกระบวนการดังต่อไปนี้ 
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3.1 กระบวนการเรียนรู้แบบร่วมมือในสถานประกอบการ 
    3.1.1 เชิญชวนแรงงานที่สมัครใจ 

เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลขององค์การจะท าการติดประกาศเพ่ือเชิญชวนให้
แรงงานในสถานประกอบการที่สมัครใจและเสนอตนเองที่จะเข้าร่วมเพ่ือท าหน้าที่เป็นส่วนหนึ่งในการ
ขับเคลื่อนให้แรงงานในสถานประกอบการเกิดการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมให้ประสบ
ความส าเร็จ  
   3.1.2 ลงมือท างานร่วมกันในการวางแผนการจัดการเรียนรู้ 

แรงงานและเจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลจะต้องร่วมกันพิจารณาลงมือท างาน
พัฒนา น าเสนอแผนการจัดการเรียนรู้ที่จะสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่า งแรงงานเพ่ือการเรียนการ
ยอมรับวัฒนธรรมที่เป็นไปตามธรรมชาติของการด ารงชีวิตประจ าวัน สนับสนุนการมีคุณภาพชีวิตที่ดีมี
ความสุข มีสุขภาพกายและใจที่ดีจะท าให้แรงงานพร้อมที่จะเรียนรู้และเปิดโลกทัศน์ชีวิตให้กว้างมาก
ขึ้น ก่อให้เกิดเจตคติที่ดีต่อผู้ อ่ืน และไปสู่การมีความหวังในชีวิตท าให้ส่งผลต่อการปฏิบัติตนที่
เหมาะสมและมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อบุคคลอ่ืนตามวัฒนธรรมของแรงงานซึ่งจะก่อให้เกิดการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ตามธรรมชาติของการด ารงชีวิตทั่วไป ก่อให้กระบวนการท ากิจกรรมลื่นไหลไปตาม
ธรรมชาติได้อย่างเหมาะสม ทั้งนี้จะต้องมีการวางแผนการจัดการเรียนรู้ซึ่งประกอบไปด้วย ก าหนด
วัตถุประสงค์ เป้าหมาย วิธีการ ระยะเวลา และเครื่องมือที่จะใช้ในการด าเนินแผนการจัดการเรียนรู้
เพ่ือให้สอดคล้องตามวัตถุประสงค์ ซึ่งมีข้ันตอนดังต่อไปนี้ 

1. ก าหนดวัตถุประสงค์  
เป้าหมาย วิธีการ ระยะเวลา และเครื่องมือที่จะใช้ในการด าเนินแผนการ

จัดการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรม เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลจะต้องเป็นผู้ช่วย
อ านวยความสะดวกให้กับแรงงานในการก าหนดวัตถุประสงค์ เป้าหมาย วิธีการ ระยะเวลา และ
เครื่องมือที่ใช้ในการด าเนินตามแผนการจัดการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรม
ซึ่งสิ่งที่จะน ามาปฏิบัตินั้นจะมีรายละเอียดความต้องการที่แตกต่างกันไป 

2. จัดท าประมาณการงบประมาณท่ีจะใช้จ่าย 
แหล่งเงินทุนในการด าเนินงานตามแผนนั้นเป็นสิ่งที่ส าคัญมากในการจัด

กิจกรรม หากไม่มีผู้ให้การสนับสนุนโดยเฉพาะงบประมาณที่ได้จากผู้บริหารระดับสูงของสถาน
ประกอบการ การจะด าเนินการจัดการเรียนรู้จ าด าเนินต่อไปได้ยากเนื่องจากตัวแรงงานเองไม่สามารถ
ที่จะสนับสนุนตนเองทางด้านนี้ได้ ในการจัดท างบประมาณควรจะมีการวางแผนในสิ่งที่คาดว่าจะต้อง
จ่ายโดยคิดการล่วงหน้าไว้เพ่ือเป็นการควบคุมการใช้จ่ายของการด าเนินงาน เป็นเครื่องมือที่ช่วยใน
การวางแผนทางการเงิน งบประมาณที่ใช้ในการจัดกิจกรรมนั้นจะต้องสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 
เป้าหมาย วิธีการ ระยะเวลา และเครื่องมือที่ใช้ในการจัดกิจกรรม 
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3. จัดเตรียมสถานที่ที่ใช้ในการด าเนินงาน 
   เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลจะต้องเป็นผู้ช่วยแรงงานในการตรวจสภาพสถานที่ที่ใช้
ในการด าเนินงานโดยสถานที่ที่ใช้นั้นจะต้องมีความปลอดภัยต่อผู้เข้าร่วม มีความพร้อมและเหมาะสม
ต่อการด าเนินงาน ซึ่งสถานที่ที่ใช้ส าหรับการเรียนรู้นั้นอาจจะเป็นสถานที่ที่อยู่นอกสถานประกอบการ
ก็ได้ เพ่ือเป็นการเปิดโลกทัศน์ให้กับแรงงาน 

4. ติดต่อประสานงานกับหน่วยงานที่เก่ียวข้อง 
ในการติดต่อประสานงานกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง เพ่ือขอความช่วยเหลือ 

ขอความเห็นชอบ และขจัดข้อขัดแย้งในการปฏิบัติงานในการจัดการเรียนรู้ให้เกิดประสิทธิภาพให้
ด าเนินงานไปได้อย่างราบรื่นนั้น เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคล ควรเป็นผู้ประสานงานให้เนื่องจากแรงงานนั้น
อาจจะมีปัญหาในการสื่อสารกับบุคคลภายนอกและขาดความรู้ในการด าเนินงาน ซึ่งอาจจะท าให้เกิด
ข้อขัดแย้งและส่งผลต่อการด าเนินงานในครั้งต่อไป  

5. ตรวจสอบความเรียบร้อยของแผนงาน 
   เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลจะต้องเป็นผู้ช่วยในการตรวจสอบความเรียบร้อยของ
แผนงานก่อนน าเสนอให้กับผู้บริหารระดับสูงเพ่ือขอจัดท ากิจกรรม เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลตรวจสอบ
แผนการจัดการเรียนรู้นั้นสามารถตอบสนองเป้าหมาย วัตถุประสงค์ เพ่ือให้เกิดผลงานที่น าไปสู่
จุดมุ่งหมายเดียวกันหรือไม่ และในการด าเนินงานนั้นจะต้องสร้างความรู้ให้กับแรงงาน สถานที่ วัสดุ 
อุปกรณ์ ที่ใช้จะต้องมีความปลอดภัยต่อแรงงานท่ีเข้าร่วมงาน  

6.  ประชุมกันเพ่ือหาข้อสรุปที่ชัดเจน  
เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลและแรงงานที่เป็นแกนหลักส าคัญในการจัดการเรียนรู้ที่

จะต้องช่วยกันหาข้อสรุปว่าจะด าเนินงานตามที่ได้วางแผนไว้หรือไม่ ต้องการปรับเปลี่ยนสิ่งใดที่เป็น
ปัญหาและอุปสรรคต่อการจัดการเรียนรู้ก่อนน าเสนอผู้บริหารระดับสูงก่อนการด าเนินงานตามแผนที่
วางไว้ เสนอแผนการจัดการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรม 
   หลังจากที่ได้ข้อสรุปแล้วเจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลของสถานประกอบและ
แรงงานที่เป็นแกนหลักส าคัญจะต้องรับทราบแผนการด าเนินงาน และขออนุมัติกับผู้บริหารระดับสูง
ของสถานประกอบการ ถ้าหากไม่ได้รับความเห็นชอบจะไม่สามารถด าเนินต่อไปได้  

 3.1.3 ด าเนินงานตามแผนการจัดการเรียนรู้ 
เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลและแรงงานจะด าเนินงานตามแผนงาน ระยะเวลา 

ขอบเขตของงาน ที่ได้ตกลงกันไว้โดยเจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลจะต้องท าหน้าที่ควบคุมการท างานของกลุ่ม
แรงงาน จัดสรรเครื่องมืออุปกรณ์ จัดการกับความเปลี่ยนแปลงและแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น คอยเป็นผู้
อ านวยความสะดวกช่วยเหลือให้ความกระจ่างให้ในกรณีที่แรงงานสงสัยและต้องการความช่วยเหลือ 
ตรวจสอบผลงานของแรงงาน ช่วยเสริมความรู้ ช่วยคิดให้ครบตามเป้าหมายในการเรียนรู้ที่ก าหนดไว้ 
ร่วมกันกับแรงงานในการเรียนรู้ และท าให้แรงงานมีทัศนคติที่ดี เกิดความคิดที่เป็นบวกในการท างาน
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ที่ว่าจนประสบความส าเร็จ สร้างให้เกิดการเรียนรู้ในสถานประกอบและยังเป็นการเปิดโอกาสให้
แรงงานได้เกิดการเรียนรู้โดยปริยาย  

  3.1.4 ติดตามและประเมินผล 
   เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลจะต้องเป็นผู้ช่วยในการติดตามและประเมินผลการ
ท างานของแรงงาน มีเกณฑ์การวัดผลงาน มีการมอบรางวัล หลังจากที่ท าการประเมินผลจะท าการ
ปรับเป้าหมายหรือก าหนดเป้าหมายใหม่เพ่ือรักษาและยกระดับการท างานให้การท างานให้ดียิ่งขึ้นไป  
จนเกิดเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ที่แรงงานเกิดการเรียนรู้ สามารถเพ่ิมศักยภาพและความสามารถ
ของตนเองอย่างต่อเนื่อง มีการเรียนรู้ร่วมกัน สามารถน าความรู้มาปรับใช้ จนน าไปสู่เป้าหมายที่
ก าหนดไว้ 
   การประเมินผลการเรียนรู้นั้นได้แบ่งออกเป็น 2 ขั้นตอนคือ 
   1. เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลจะเป็นผู้ประเมินผลการเรียนรู้โดยผ่านการสังเกต
พฤติกรรมของแรงงานระหว่างการทดลองระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทาง
วัฒนธรรม 
   2. แรงงานภาคอุตสาหกรรมเป็นผู้ประเมินผลการเรียนรู้ของตนเอง โดย
ค านึงถึงการเข้าใจในความแตกต่างระหว่างวัฒนธรรมแต่ละชาติครอบคลุม ภาษา อาหาร  แต่งกาย
และการปฏิบัติตน  
  3.2 กระบวนการเรียนรู้ตามวิถีชีวิตประจ าวัน 
  กระบวนการเรียนรู้ตามวิถีชีวิตประจ าวันเป็นการเรียนรู้จากการปฏิสัมพันธ์ทาง
สังคม เกิดจากการพบปะสังสรรค์ผ่านพูดคุย การรับประทานอาหารร่วมกัน การท างานร่วมกัน พบปะ
ทักทายกันในชีวิตประจ าวัน โดยกระบวนการเรียนรู้กันเองตามวิถีชีวิตของแรงงานนั้นแรงงานได้มี
ตัวแทนแรงงาน เพ่ือนคู่หู หรือเจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลของสถานประกอบการเป็นพ่ีเลี้ยงที่คอยให้ข้อมูล
เพ่ือช่วยเสริมสร้างความเข้าใจของแรงงานในเรื่องการปฏิบัติหน้าที่ การด าเนินชีวิต การปฏิบัติตนตาม
กรอบวัฒนธรรมขององค์การ การให้ความรู้ความเข้าใจในวัฒนธรรมของเพ่ือนแรงงานด้วยกันเอง ซึ่ง
ท าหน้าที่เป็นตัวแทนขององค์การในการให้ความรู้ ให้ค าแนะน าแก่แรงงานที่ยังขาดความรู้ความเข้าใจ
ในการปรับตัวเรียนรู้อยู่ร่วมกัน ทั้งนี้ตัวแรงงานเองนั้นได้มีวิธีการเรียนรู้โดยมีกระบวนการการเรียนรู้
กันเองตามวิถีชีวิตดังนี้ 

3.2.1 เกิดความสนใจและมีความต้องการที่จะเรียนรู้ 
แรงงานที่เกิดความสนใจจะมีความต้องการที่เรียนรู้หาความรู้เพ่ิมเติม 

เพ่ือให้สามารถอยู่รอดได้ในสังคมเช่น แรงงานที่มีความสนใจต้องการเรียนรู้ภาษาของเพ่ือนต่างชาติ
หรือภาษาไทย แรงงานจะใช้วิธีการสนทนาแลกเปลี่ยนกัน เรียนรู้จากการดูหนัง ดูละคร จนเกิดการ
ซึมซับความรู้ไปตามวิถีชีวิตประจ าวัน เป็นต้น 
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3.2.2 เกิดการเรียนรู้ จากการสังเกตการณ์น าไปปฏิบัติจนเกิดเป็น
ประสบการณ์  

แรงงานได้เรียนรู้จากการสังเกตพฤติกรรม การปฏิบัติตน วิถีการใช้ชีวิตของ
เพ่ือนต่างชาติ ถ้าแรงงานเห็นว่าเป็นสิ่งที่ดีงามส าหรับตัวเองแรงงาน เกิดความชอบแรงงานจะน าสิ่ง
นั้นไปปฏิบัติหรือเกิดการเลียนแบบพฤติกรรม เช่น แรงงานเห็นว่าการแต่งกายของเพ่ือนสวยงาม 
เหมาะสม มีรสนิยม ตามยุคสมัย แรงงานก็จะน าไปปฏิบัติตามบ้างเพ่ือให้ตนเองสามารถเป็นที่ยอมรับ
ของคนในสังคมนั้นๆได้ เป็นต้น 

3.2.3 หาค าตอบให้กับตนเองในกรณีที่มีความต้องการเรียนรู้เพ่ิมเติม 
ในกรณีที่เป็นแรงงานที่มีความสนใจเป็นอย่างมากยังเกิดความสงสัยในสิ่ง

นั้น ตัวแรงงานเองจะสอบถามจากเพ่ือนร่วมงานด้วยกัน ญาติพ่ีน้อง หัวหน้างานและนายจ้าง เช่น 
แรงงานได้รับประทานอาหารของเพ่ือนต่างชาติ รู้สึกว่าอร่อย และอยากรู้ว่าอาหารสิ่งนั้นคืออะไร 
แรงงานจะสอบถามจากเพ่ือนแรงงานที่เป็นเจ้าของภาษาถึงชื่อเรียกของอาหาร วัตถุดิบที่ใช้ในการ
ปรุงอาหาร วิธีการปรุง เพ่ือขจัดข้อสงสัยที่ตนเองมี เป็นต้น นอกจากนี้แรงงานได้หาความรู้เพ่ิมเติม
จากแหล่งข้อมูลต่างๆเช่น สื่อออนไลน์ สิ่งพิมพ์ โทรทัศน์ วิทยุ และสถานที่ท่องเที่ยวต่างๆที่ตนเอง
สนใจเพ่ือขจัดข้อสงสัย เป็นต้น 

3.2.4 น าสิ่งทีด่ีงามไปใช้ประโยชน์ตามสภาวการณ์และโอกาสที่เกิดขึ้น 
หลังจากท่ีแรงงานได้ทราบถึงสิ่งที่ต้องการจะเรียนรู้แล้ว แรงงานคิดว่าสิ่งที่ 

แรงงานได้รู้มานั้นมันเป็นประโยชน์ เกิดความชื่นชมยินดีวัฒนธรรมของเพ่ือนต่างชาติ ประยุกต์ข้อดีๆ
ของวัฒนธรรมมาใช้และน าเอาไปปฏิบัติตามสภาวการณ์เพ่ือให้เหมาะสมกับโอกาสที่เกิดขึ้นที่แรงงาน
คิดว่าจะสามารถอยู่ร่วมกับคนในสังคมนั้นได้อย่างปกติสุข โดยปราศจากอคติ เพ่ือให้ตนเองเป็นที่
ยอมรับและรู้สึกว่าตนเองได้เป็นส่วนหนึ่งของสังคม แต่หากแรงงานไม่เกิดความสนใจในสิ่งนั้น 
แรงงานจะไม่เกิดการค้นหาค าตอบเพ่ิมเติม แต่จะใช้ความรู้ที่ตนได้รับมาตามโอกาสหรือสภาวการณ์ที่
เกิดข้ึนในโอกาสครั้งต่อไป 
 4. ผลลัพธ์  

4.1 แรงงานภาคอุตสาหกรรม ได้รับความรู้ความเข้าใจในวัฒนธรรมของแต่ละชาติ 
เกิดทักษะสามารถน าความแตกต่างมาแลกเปลี่ยนกัน สามารถปรับตัว อยู่ร่วมกันและเรียนรู้ จนเกิด
ปฏิสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนต่างชาติ ยิ้มแย้มแจ่มใสไม่เกิดการแบ่งแยกพวกพ้อง มีจิตส านึกท่ีดี มีระเบียบ
วินัยในการอยู่ร่วมกัน ก่อให้เกิดบรรยากาศท่ีดีขึ้นในองค์การ 

4.2 สถานประกอบการเกิดความสัมพันธ์ที่ดีกับแรงงาน ลดความขัดแย้งภายใน
องค์การ เกิดเป็นการเรียนรู้ในสถานประกอบการ 
ระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมมีขั้นตอนกระบวนการตามแผนภาพ
ดังนี้    
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ระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม 
 

บริบท 
แรงงานภาคอุตสาหกรรมประเภทแรงงานไร้ฝีมือที่มี
ความแตกต่างทางเชื้อชาติ ภาษา และวัฒนธรรม ที่
ท างานในโรงงานอุตสาหกรรมในภาคการผลิตเดียวกัน 
โดยส่วนใหญ่ได้รับการศึกษาไม่เกิน7ปี ได้รับค่าจ้าง
แรงงานเป็นรายวัน มีความต้องการปรับตัวอยู่ร่วมกับ
เพื่อนต่างชาติและเช่ือว่าการเปิดใจยอมรับสิ่งใหม่ๆ สร้าง
สัมพันธภาพ การมีความสามารถในการสื่อสาร สามารถ
ท าให้อยู่ร่วมกันและท างานร่วมกับเพื่อนต่างชาติได้ โดย
มีนโยบายของสถานประกอบการเป็นตัวขับเคลื่อนและ
กระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้ที่สม่ าเสมอและต่อเนื่องมากขึ้น 

ปัจจัยน าเข้า 
1) ผู้บริหำรระดับสูง 
2) แรงงำน 
3) เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคล 
4) การสื่อสาร 
5) สังคมวัฒนธรรม 
6) ช่วงเวลาในการท ากิจกรรม 
7) เป้าหมายในการเรียนรู ้
8) สถานที่ส าหรับการเรียนรู้ 

 

กระบวนการ 
 การเรียนรู้แบบรว่มมือในสถานประกอบการ 

1) เชิญชวนแรงงำนที่สมัครใจ 
2) ลงมือท างานร่วมกันในการวางแผนการ

จัดการเรียนรู้ 
3) ด าเนินงานตามแผนการจัดการเรียนรู้เพื่อ

ก า รย อมรั บ คว า มหลา กหลา ยทา ง
วัฒนธรรม 

4) ติดตามและประเมินผล 

การเรียนรู้ตามวิถชีีวิตประจ าวัน 
1) เกิดควำมสนใจและมีควำมต้องกำรที่

จะเรียนรู้ 
2) เกิดกำรเรียนรู้จำกกำรสังเกตกำรณ์

น ำไปปฏิบัติจนเกิดเป็นประสบกำรณ์  
3) หำค ำตอบให้กับตนเองในกรณีที่ มี

ควำมต้องกำรเรียนรู้เพิ่มเติม 
4) น ำสิ่งที่ดีงำมไปใช้ประโยชน์อีกครั ง

ตำมสภำวกำรณ์ที่เกิดขึ น 
 

 
5)  

ผลลัพธ ์

แรงงานภาคอุตสาหกรรม 
 ได้รับความรู้ความเข้าใจในวัฒนธรรมของแต่ละชาติ 
เกิดทักษะสามารถน าความแตกต่างมาแลกเปลี่ยน
กัน สามารถปรับตัว อยู่ร่วมกันและเรียนรู้ จนเกิด
ปฏิสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนต่างชาติ ยิ้มแย้มแจ่มใสไม่
เกิดการแบ่งแยกพวกพ้อง มีจิตส านึกที่ดี มีระเบียบ
วินัยในการอยู่ร่วมกัน ก่อให้เกิดบรรยากาศที่ดีขึ้นใน
องค์การ 

สถานประกอบการ 
เกิดความสัมพันธ์ที่ดกีับแรงงาน ลดความขัดแย้ง
ภายในองค์การ เกิดเป็นการเรียนรู้ในสถาน
ประกอบการ 

แผนภาพที่ 4.4 แสดงระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรม 



การพัฒนาระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรมนี้มีการปรับปรุงจากร่างครั้งที่ 3 โดยมีการเปลี่ยนแปลงด้านรายละเอียดและการ
ขยายความด้านบริบท โดยเพ่ิมในเรื่องของนโยบายของสถานประกอบการที่เป็นปัจจัยที่ส าคัญที่
สามารถผลักดันแรงงานให้เกิดระเบียบวินัยในการเรียนรู้ได้มากขึ้น คุณลักษณะส าคัญองค์ประกอบ
ต่าง ๆ ในปัจจัยน าเข้า เช่น แรงงานมีการเพ่ิมคุณสมบัติเรื่องความสามารถในการร่วมกันปฏิบัติงาน
แบบร่วมมือ ความสามารถในการสื่อสาร เป็นต้น ด้านผู้บริหารระดับสูง ได้มีการเพ่ิมความส าคัญในแง่
ของการเป็นผู้ให้นโยบายซึ่งนโยบายที่ผู้บริหารระดับสูงได้ให้นั้นจะเป็นตัวผลักดันให้แรงงานได้เกิดการ
เรียนรู้อย่างต่อเนื่อง มีการผลักดันให้เกิดแผนงาน ด้านเจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคล ได้เพ่ิมการอธิบาย
คุณสมบัติที่พึงมี ได้แก่ ความสามารถในการสื่อสารและอธิบายชี้แจงแก่แรงงานได้ เป็นผู้สร้าง
บรรยากาศการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ สร้างแรงบันดาลใจ มีความสามารถในการจัดการแผนงานและ
ด าเนินการตามแผนงาน ในส่วนของกระบวนการได้พบว่าระบบการเรียนรู้ได้มีการเรียนรู้ของแรงงาน
แบบคู่ขนานคือกระบวนการเรียนรู้แบบร่วมมือที่เกิดจากการจัดการเรียนรู้ที่สถานประกอบการจัดให้
และเกิดกระบวนการเรียนรู้ตามวิถึชีวิตของแรงงานเอง ซึ่งกระบวนการทั้งสองนี้ท างานเชื่อมโยง
สัมพันธ์กันและส่งผลต่อระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรม  
 

ระยะที่ 3 น าเสนอข้อเสนอแนะเชิงนโยบายที่เป็นประโยชน์จากการน าระบบการเรียนรู้เพื่อการ
ยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมไปใช้ในสถานประกอบการ 

 ในการน าเสนอข้อเสนอแนะเชิงนโยบายครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้การสัมภาษณ์จากผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 
5 ท่านเกี่ยวกับข้อเสนอแนะเชิงนโยบายที่เป็นประโยชน์จากการน าเอาระบบการเรียนรู้เพ่ือการ
ยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมไปใช้ในสถานประกอบการ โดยได้ผลการศึกษา ดังนี้ 
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ตารางที่ 4.17 ร่างข้อเสนอแนะเชิงนโยบายที่เป็นประโยชน์จากการน าระบบการเรียนรู้เพ่ือการ
ยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมไปใช้ในสถานประกอบการ 
 

ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย มาตรการ 
1.ข้อเสนอแนะเชิงนโยบายที่เป็นประโยชน์จากการน าเอาระบบ
การเรียนรู้เพื่อการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมไปใช้
ในสถานประกอบการที่ส่งเสริมทางด้านสภาพแวดล้อมที่
เอื้ออ านวยต่อการเรียนรู้ 

1.1 จัดให้มีโครงการส่งเสริมด้านวัฒนธรรมทั้งในสถานที่และนอก
สถานที่ 
 
1.2 จัดให้มีการส่งเสริมการใช้เป็นภาษากลางในการสื่อสารใน
ชีวิตประจ าวัน 
 
1.3 จัดให้มีชมรม เพื่อเป็นศูนย์กลางในการแลกเปลี่ยนวัฒนธรรม 

 

 

2. .ข้อเสนอแนะเชิงนโยบายที่เป็นประโยชน์จากการน าเอา
ระบบการเรียนรู้เพื่อการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรม
ไปใช้ในสถานประกอบการที่ส่งเสริมทางด้านการเรียนรู้อย่าง
ต่อเนื่อง 

 

2.1 จัดให้มีตัวแทนแรงงานหรือเจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลเป็นผู้อ านวย
ความสะดวกที่เป็นพี่เลี้ยงให้กับแรงงานให้ค าปรึกษา ช่วยแก้ไข
ปัญหาต่างๆ ระหว่างที่แรงงานท างานในสถานประกอบการนั้นๆ 
 
2.2 จัดให้มีการวางแผนการจัดการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องให้กับ
แรงงาน เช่น การจัดกิจกรรมส่งเสริมการเรียนรู้ในความแตกต่าง
ทางด้านวัฒนธรรม เป็นต้น และ การจัดท าบอร์ดประชาสัมพันธ์ให้
ความรู้ในด้านต่างๆ เช่น ค าศัพท์ที่ใช้ในชีวิตประจ าวัน เป็นต้น 
 
2.3 จัดให้มีการเรียนภาษาและวัฒนธรรมในสถานประกอบการทั้ง
การศึกษาในระบบ นอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัย 

3. .ข้อเสนอแนะเชิงนโยบายที่เป็นประโยชน์จากการน าเอา
ระบบการเรียนรู้เพื่อการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรม
ไปใช้ในสถานประกอบการที่ส่งเสริมทางด้านสวัสดิการต่างๆ 

3.1 จัดให้มีการจัดท า คู่มือที่ให้ความรู้ เกี่ยวกับการใช้ชีวิตใน
ประเทศไทย เพื่อเป็นการเตรียมความพร้อมให้กับแรงงานที่เข้ามา
ท างานในประเทศไทยได้รู้ถึงสิ่งที่ควรปฏิบัติและไม่ควรปฏิบัติใน
การใช้ชีวิตอยู่ในประเทศไทยร่วมกับคนไทย  
 
3.2 จัดให้มีการประเมินผลแรงงาน หากเป็นแรงงานที่มีความรู้ มี
ความประพฤติที่ดี จะได้รับค่าจ้างในอัตราที่สูงกว่าแรงงานที่ขาด
คุณภาพ 
 
3.3 จัดให้มีงบประมาณสนับสนุนให้สถานประกอบการเกิดความ
ร่วมมือและเห็นความส าคัญของการเตรียมความพร้อมให้กับ
แรงงาน  

 
จากความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 5 ท่านได้ให้ข้อเสนอแนะเชิงนโยบายที่เป็นประโยชน์

จากการน าเอาระบบการเรียนรู้ เ พ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรมซึ่งมีดังต่อไปนี้ 
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1. ข้อเสนอแนะเชิงนโยบายที่เป็นประโยชน์จากการน าเอาระบบการเรียนรู้เพื่อการยอมรับความ
หลากหลายทางวัฒนธรรมไปใช้ในสถานประกอบการที่ส่งเสริมทางด้านสภาพแวดล้อมที่
เอื้ออ านวยต่อการเรียนรู้ 

 

 “ควรมีโครงการส่งเสริมสร้างสภาพแวดล้อมที่เกี่ยวกับวัฒนธรรมประเพณีของแต่ละชาติ
มากๆ เพ่ือให้เกิดการความเข้าอกเข้าใจ สร้างความสัมพันธ์ภาพที่ดีระหว่างกัน  เช่น จะต้องให้มีการ
ทักทายกันในช่วงเช้าและหลังเลิกงานที่มาท างาน  พาไปสถานที่ส าคัญต่างๆที่เป็นการเรียนรู้
วัฒนธรรม ท าให้เกิดการสมัครสมานกลมเกลียวเพ่ือที่จะน าไปสู่การยอมรับโดยไม่รู้สึกถึงความ
แตกต่างได ้เป็นต้น” 
 

       ความคิดเห็นจากผู้ทรงคุณวุฒิคนที่4 
      สัมภาษณ์เม่ือวันที่ 24 พฤษภาคม พ.ศ. 2559 

 
“ควรจัดสภาพแวดล้อมให้เหมาะแก่การเรียนรู้ เช่น การเล่นกีฬา กีฬาบ้านเขาและบ้านเรา

บางอย่างมีความต่างกัน เป็นต้น” 
 

ความคิดเห็นจากผู้ทรงคุณวุฒิคนที่3 
สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 20 พฤษภาคม พ.ศ. 2559 

 
1.1 จัดให้มีโครงการส่งเสริมด้านวัฒนธรรมทั้งในสถานที่และนอกสถานที่  

“สถานประกอบการควรมีการออกนโยบายที่จะน าระบบไปใช้โดยเริ่มจากการกระตุ้น
สภาพแวดล้อมทางสังคมเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ระหว่างกัน เช่น มีการสอนโดยการเลียนแบบส าเนียง
การพูด สร้างสภาพแวดล้อมให้แรงงานรู้สึกว่าจะต้องใช้ภาษาไทยให้ได้ เป็นต้น และมีการจัดกิจกรรม
ทางสังคมวัฒนธรรม เช่น ประเพณีสงกรานต์ บ้านเขาไม่มีพิธีการรดน้ าด าหัว แต่ของไทยเราจะมีการ
ขอขมารดน้ าผู้อาวุโส มีการติดตั้งทีวีจอรวมให้แรงงานได้มีโอกาสได้เรียนรู้ภาษา จัดรายการเสียงตาม
สายเพ่ือให้เกิดความสนใจในมิติทางด้านวัฒนธรรมมากขึ้น เป็นต้น”  

       ความคิดเห็นจากผู้ทรงคุณวุฒิคนที่4 
      สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 24 พฤษภาคม พ.ศ. 2559 
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 “การจัดการเรียนรู้ให้กับแรงงานนั้นควรให้แรงงานได้มีโอกาสแสดงความคิดเห็นร่วมกัน ควร
มีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์การเรียนรู้ทางด้านวัฒนธรรมกัน เช่น การจัดแสดงการละเล่นประจ า
ชาติ การเล่าเรื่องต่างๆที่เกี่ยวกับวัฒนธรรมของชาติตนเอง หรือแลกเปลี่ยนภูมิปัญญาชาวบ้านที่มีติด
ตัวของแต่ละคนมากัน เป็นต้น” 
 

       ความคิดเห็นจากผู้ทรงคุณวุฒิคนที่1 
      สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 17 พฤษภาคม พ.ศ. 2559 

 
 1.2 จัดให้มีการส่งเสริมการใช้เป็นภาษาไทยเป็นภาษากลางในการสื่อสารใน
ชีวิตประจ าวัน 
 

“ควรมีการกระตุ้นให้แรงงานใช้ภาษาไทยการสื่อสารในระหว่างการท างานและสร้าง 
สภาพแวดล้อมให้แรงงานรู้สึกว่าต้องใช้ภาษาไทยให้ได้” 

 
       ความคิดเห็นจากผู้ทรงคุณวุฒิคนที่4 

      สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 24 พฤษภาคม พ.ศ. 2559 
 
  “การใช้ภาษาไทยเป็นสื่อกลางในการสื่อสารท าให้เกิดความเข้าใจได้ง่ายขึ้น ถ้าหากในสถาน
ประกอบการมีแรงงานหลากหลายเชื้อชาติที่ท างานร่วมกัน” 
  

 ความคิดเห็นจากผู้ทรงคุณวุฒิคนที่3 
สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 20 พฤษภาคม พ.ศ. 2559 

 
 1.3 จัดให้มีชมรมเพื่อเป็นศูนย์กลางในการแลกเปลี่ยนวัฒนธรรมระหว่างแรงงงานด้วยกัน 
 

“ควรมีการสร้างสภาพแวดล้อมที่ก่อให้เกิดการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมกัน 
มากขึ้น เช่น จัดให้มีชมรมซึ่งจะท าให้แรงงานเกิดความรู้สึกว่าแรงงานได้รับการดูแลจากสถาน
ประกอบการ มีการท ากิจกรรมร่วมกันเพื่อเป็นการเชื่อมสัมพันธ์อันดี เป็นต้น” 
 

        ความคิดเห็นจากผู้ทรงคุณวุฒิคนที่4 
      สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 24 พฤษภาคม พ.ศ. 2559 
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 “ควรจัดให้มีสถานที่เพ่ือให้เกิดการพบปะ ปะทะสังสรรค์ ปฏิสัมพันธ์ ด าเนินกิจกรรมตามวิถี
ชีวิต เช่น มีคาราโอเกะ สาธิตการท าอาหาร นั่งกินข้าวร่วมกัน เป็นต้น”  

      ความคิดเห็นจากผู้ทรงคุณวุฒิคนที่3 
สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 20 พฤษภาคม พ.ศ. 2559 

       
2. ข้อเสนอแนะเชิงนโยบายที่เป็นประโยชน์จากการน าเอาระบบการเรียนรู้เพื่อการยอมรับความ
หลากหลายทางวัฒนธรรมไปใช้ในสถานประกอบการที่ส่งเสริมทางด้านการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 

 
 “การจัดสภาพแวดล้อมให้เกิดการเรียนรู้ต้องมีความสม่ าเสมอและในการด าเนินกิจกรรม
ต่างๆต้องมีต่อเนื่อง หากมีการจัดมากก็จะมีความยั่งยืนและประสบความส าเร็จและเกิดการยอมรับใน
ความหลากหลายทางวัฒนธรรมได้ในที่สุด ทั้งนี้ ขึ้นอยู่กับความร่วมมือของสถานประกอบการและ
แรงงานด้วย” 

       ความคิดเห็นจากผู้ทรงคุณวุฒิคนที่3 
      สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 20 พฤษภาคม พ.ศ. 2559 

 
2.1 จัดให้มีตัวแทนแรงงานหรือเจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลเป็นผู้อ านวยความสะดวกที่เป็นพี่

เลี้ยงให้กับแรงงานให้ค าปรึกษา ช่วยแก้ไขปัญหาต่างๆ ระหว่างที่แรงงานท างานในสถาน
ประกอบการนั้นๆ 

 

 “การน าเอาระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมไปใช้นั้น ควร
ได้รับการสนับสนุนจากผู้ประกอบการในการออกนโยบาย มีตัวแทนแรงงานหรือเจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคล
เป็นผู้ดูแลโครงการรับผิดชอบติดตามผลลัพธ์ แก้ไขปัญหา  
 

       ความคิดเห็นจากผู้ทรงคุณวุฒิคนที่1 
      สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 17 พฤษภาคม พ.ศ. 2559 

 
“ถ้ามีแรงงานในระดับเดียวกันเป็นตัวแทนที่สามารถน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงได้จะได้

ประสิทธิภาพสูงสุด เนื่องจากแรงงานด้วยกันเขาสามารถทะลุไปกิจกรรมที่ไม่เป็นทางการของเพ่ือน
แรงงานได้ เพราะแรงงานบางคนขี้อายไม่กล้าแสดงออก ถ้ามีเพ่ือนจะช่วยให้เกิดการเรียนรู้ได้เร็วขึ้น”  

       ความคิดเห็นจากผู้ทรงคุณวุฒิคนที่4 
      สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 24 พฤษภาคม พ.ศ. 2559 
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 “การมีตัวแทนแรงงานที่เป็นคนที่เขายกย่องอยู่แล้วในสังคมของเขา แรงงานจะเกิดความเต็ม
ใจที่จะให้เป็นแกนน าซึ่งจะเป็นบุคคลที่เป็นสื่อกลางได้เป็นอย่างดี” 
 

       ความเห็นจากผู้ทรงคุณวุฒิคนที่2 
      สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 18 พฤษภาคม พ.ศ. 2559 

 

2.2 จัดให้มีการวางแผนการจัดการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องให้กับแรงงาน  
 

 “ควรมีการให้ความรู้โดยเน้นให้แรงงานมีส่วนร่วมในการท าสิ่งที่เป็นประโยชน์ของสถาน
ประกอบการและสังคม มีการส่งเสริมการเรียนรู้ให้กับแรงงานทั้งแรงงานไทยและต่างด้าวอย่างเสมอ
ภาคให้เกิดการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง มีความร่วมมือร่วมแรงร่วมใจกัน แรงงานนั้นจะกลายเป็นแรงงาน
ที่มีคุณภาพ อีกท้ังเป็นการสร้างภาพลักษณ์ท่ีดีให้กับสถานประกอบการ” 
 

       ความคิดเห็นจากผู้ทรงคุณวุฒิคนที่3 
      สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 20 พฤษภาคม พ.ศ.2559 

 
 “หากสถานประกอบการมีการจัดการให้ความรู้อย่างต่อเนื่องจะเป็นการช่วยแก้ปัญหาในเรื่อง
ของการเข้าและลาออกท่ีบ่อยครั้งของแรงงานได้ด้วยเช่นกัน” 
 

       ความคิดเห็นจากผู้ทรงคุณวุฒิคนที่4 
      สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 24 พฤษภาคม พ.ศ. 2559 

 
 

 “ควรมีการแลกเปลี่ยนวัฒนธรรมกันเช่นจัดแสดงการละเล่นประจ าชาติ อธิบายความหมาย
ของการละเล่นนั้น เล่าเรื่องอาหารประจ าชาติ ท าอาหารมาแบ่งให้เพ่ือนต่างชาติได้ทาน มีการ
แลกเปลี่ยนแบ่งปันภูมิปัญญาประจ าชาติได้ ท าให้แรงงานรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า เป็นต้น” 

  
ความคิดเห็นจากผู้ทรงคุณวุฒิคนที่1 

      สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 17 พฤษภาคม พ.ศ. 2559 
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2.3 จัดให้มีการเรียนภาษาและวัฒนธรรมในสถานประกอบการทั้งแบบในระบบ นอก
ระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัย 

 
“สถานประกอบการควรส่งเสริมให้มีการศึกษาทั้งแบบในระบบ นอกระบบ และการศึกษา

ตามอัธยาศัยเข้าด้วยกันให้แรงงานเหล่านี้เข้ามามีส่วนร่วม เช่น เรื่องการสอนภาษาทั้งไทย อังกฤษ 
และภาษาประจ าชาติของแต่ละชาติ มีการเรียนรู้วัฒนธรรมของแต่ละชาติ สิ่งที่ควรและไม่ควรท า เพื่อ
สร้างทัศนคติที่ดีต่อกันให้ได้  มีสิ่งจูงใจที่ท าให้เกิดความรู้สึกท่ีดีต่อกัน เป็นต้น” 

 
       ความเห็นจากผู้ทรงคุณวุฒิคนที่2 

      สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 18 พฤษภาคม พ.ศ. 2559 
 

“ถ้าแรงงานได้ภาษาจะน าไปสู่ประเด็นอ่ืนๆที่น าไปสู่การแลกเปลี่ยนเรียนรู้กันได้มากข้ึน” 
 

ความคิดเห็นจากผู้ทรงคุณวุฒิคนที่4 
          สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 24 พฤษภาคม พ.ศ.2559

  
3. ข้อเสนอแนะเชิงนโยบายที่เป็นประโยชน์จากการน าเอาระบบการเรียนรู้เพื่อการยอมรับความ
หลากหลายทางวัฒนธรรมไปใช้ในสถานประกอบการที่ส่งเสริมทางด้านสวัสดิการต่างๆ 

 
 “การที่สถานประกอบการมีสวัสดิการที่ดี มีการให้ความรู้โดยเน้นให้แรงงานมีส่วนร่วมในการ
ท าสิ่งที่เป็นประโยชน์ของสถานประกอบการและสังคม มีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง มีการส่งเสริมการ
เรียนรู้ในกับแรงงานการให้แรงงานไทยและแรงงานต่างด้าวให้ได้รับสิทธิในการด าเนินชีวิตและพัฒนา
ได้ตามความเหมาะสม มีความร่วมมือร่วมแรงร่วมใจกัน แรงงานนั้นจะกลายเป็นแรงงานที่มีคุณภาพ 
อีกทั้งเป็นการสร้างภาพลักษณ์ที่ดีให้กับสถานประกอบการ เมื่อสถานประกอบการนั้นมีภาพลักษณ์ที่
ดี แรงงานจะรู้สึกเกิดความภาคภูมิใจในตัวของสถานประกอบการ รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและอยาก
เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ” 
 

       ความคิดเห็นจากผู้ทรงคุณวุฒิคนที่3 
      สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 20 พฤษภาคม พ.ศ. 2559 
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3.1 จัดให้มีการจัดท าคู่มือที่ให้ความรู้เกี่ยวกับการใช้ชีวิตในประเทศไทย เพื่อเป็นการ
เตรียมความพร้อมให้กับแรงงานที่เข้ามาท างานในประเทศไทยได้รู้ถึงสิ่งที่ควรปฏิบัติและไม่ควร
ปฏิบัติในการใช้ชีวิตอยู่ในประเทศไทยร่วมกับคนไทย 

 

 “การส่งเสริมและสนับสนุนให้แรงงานต่างชาติต่างวัฒนธรรมสามารถท างานร่วมกันได้เพ่ือ
เตรียมความพร้อมทางด้านการเปิดการค้าเสรีอาเซียน หากผู้ประกอบการของสถานประกอบการมี
นโยบายที่จะสนับสนุนสอดแทรกความรู้ต่างๆ เช่น สอดแทรกการเพ่ิมความรู้ในเรื่องภาษาและการ
สื่อสาร การยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรม การอยู่ร่วมกันในสังคม และความรู้ด้านอ่ืนๆที่
จ าเป็นต่อการด ารงชีวิตอย่างต่อเนื่อง เป็นต้น ซึ่งจะท าให้เขาไม่ท าผิดกฎหมายบ้านเมือง  สามารถ
ปรับตัว อยู่ร่วมกันได้ในสังคมที่มีความหลากหลายทางวัฒนธรรม เกิดทัศนคติที่ดี ไม่มีภาวะกดดัน 
สามารถผูกมิตร มีปฏิสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงานได้ เกิดความสบายใจ ไม่เครียด ไม่มีความขัดแย้ง มี
ความสัมพันธ์ช่วยเหลือกัน เกื้อกูลกัน เกิดความเป็นพี่เป็นน้องไม่เกิดการแบ่งแยกพวกพ้อง แรงงานจะ
ไม่เกิดการคิดถึงบ้าน ไม่รู้สึกอึดอัด ก็จะจะส่งผลให้แรงงานที่เข้ามาท างานนั้นสามารถปฏิบัติงานใน
สถานประกอบการได้มีประสิทธิภาพมากขึ้นจนเกิดผลผลิตที่ดี” 
 

      ความคิดเห็นจากผู้ทรงคุณวุฒิคนที่3 
      สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 20 พฤษภาคม พ.ศ. 2559 

 

 “ควรมีการจัดท าคู่มือเพ่ือเอาไปด าเนินการในสถานประกอบการ เพ่ือให้เกิดการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้และการถ่ายทอดทางความรู้ ดังนั้นสถานประกอบการต้องให้ความส าคัญกับนโยบายในเชิง
ปฏิบัติ มีการจัดท าคู่มือให้กับแรงงานในสถานประกอบการ” 
         

       ความคิดเห็นจากผู้ทรงคุณวุฒิคนที่5 
      สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 28 พฤษภาคม พ.ศ. 2559 

 
3.2 จัดให้มีการประเมินผลแรงงาน หากเป็นแรงงานที่มีความรู้ มีความประพฤติที่ดี จะ

ได้รับค่าจ้างในอัตราที่สูงกว่าแรงงานที่ขาดคุณภาพ 
 

 “ควรมีการประเมินผลในระยะยาวหรือทุก ๆ เดือน เพ่ือเป็นการแก้ปัญหา มีการวัดผล
ความส าเร็จอย่างเป็นรูปธรรม เพ่ือให้ผู้ประกอบการได้เห็นผลจากการลงทุนลงแรง หากผลลัพธ์
ออกมาดีจะเป็นประโยชน์ต่อธุรกิจ และโครงการจะสามารถไปต่อได้อย่างยั่งยืน” 

       ความคิดเห็นจากผู้ทรงคุณวุฒิคนที่2 
      สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 17 พฤษภาคม พ.ศ. 2559 
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 “ควรมีการกระตุ้นให้แรงงานใช้ภาษาไทยในการสื่อสารในระหว่างการท างาน เช่น แรงงานที่
พูดภาษาไทยได้อาจได้ค่าจ้างมากขึ้น เป็นต้น เนื่องจากคนที่สามารถสื่อสารทางด้านภาษาได้ จะ
สามารถเรียนรู้วัฒนธรรม สามารถปฏิบัติตนได้ดีถูกต้องตามธรรมเนียมปฏิบัติในสังคมไทย จะสามารถ
อยู่และร่วมท างานในสถานประกอบการไทยได้อย่างมีประสิทธิภาพที่สูงกว่าแรงงานที่ไม่สามารถ
สื่อสารได้อีกท้ังยังสามารถถ่ายทอดความรู้ต่างได้เป็นอย่างดี” 
 

       ความคิดเห็นจากผู้ทรงคุณวุฒิคนที่4 
      สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 24 พฤษภาคม พ.ศ. 2559 

 
3.3 จัดให้มีงบประมาณสนับสนุนให้สถานประกอบการเกิดความร่วมมือและเห็ น

ความส าคัญของการเตรียมความพร้อมให้กับแรงงาน 
 

 “สถานประกอบการควรมีการสนับสนุนและผลักดันให้รัฐ กระทรวงแรงงาน ก าหนดเป็น
นโยบายที่ชัดเจน เช่น อาจจะมีการเสนอแนะให้สถานประกอบการที่จัดการเรียนรู้ ในสถาน
ประกอบการได้รับสิทธิพิเศษในการลดหย่อนภาษี ถ้าหากรัฐบาลและกระทรวงต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง
สนับสนุนทางด้านงบประมาณ จะท าให้สถานประกอบการตื่นตัวและสนใจที่จะให้ความส าคัญกับ
แรงงานมากขึ้น เป็นต้น”  
 

       ความคิดเห็นจากผู้ทรงคุณวุฒิคนที่2  
      สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 18 พฤษภาคม พ.ศ. 2559 

 
 “สถานประกอบการควรมีงบประมาณสนับสนุน กระตุ้นให้แรงงานเกิดความสนใจที่จะพัฒนา
ตนเอง และควรมีการประเมินผลในระยะยาว และท าอย่างต่อเนื่อง ไม่ใช่เพียงแค่ท าเพ่ือสนุกสนาน
เท่านั้น การวัดผลต้องท าอย่างเป็นรูปธรรมเพื่อให้เห็นประโยชน์จากการสนับสนุนงบประมาณ” 

   ความคิดเห็นจากผู้ทรงคุณวุฒิคนที่1 
      สัมภาษณ์เม่ือวันที่ 17 พฤษภาคม พ.ศ. 2559 

 
 จึงสรุปได้ว่าข้อเสนอแนะเชิงนโยบายที่เป็นประโยชน์จากการน าระบบการเรียนรู้เพ่ือการ
ยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมไปใช้ในสถานประกอบการได้แบ่งออกเป็น 3 ด้านคือ  
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ด้านที่1 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบายที่ส่งเสริมด้านสภาพแวดล้อมที่เอ้ืออ านวยต่อการเรียนรู้ ซึ่ง
มีมาตรการดังนี้คือ  

1. จัดให้มีโครงการส่งเสริมด้านวัฒนธรรมทั้งในสถานที่และนอกสถานที่ เพ่ือเป็นการ 
ส่งเสริมให้ได้แรงงานได้เรียนรู้ความแตกต่างทางด้านวัฒนธรรมประเพณีที่สืบสานถ่ายทอดกันมา ให้
แรงงานได้มีโอกาสในการเข้าร่วมพิธีการต่างๆที่ได้ปฏิบัติมา ได้ทราบถึงเรื่องราวความเชื่อ ประเพณี
ต่างๆ สิ่งที่ควรและไม่ควรปฏิบัติกับเพ่ือนต่างชาติที่มีวัฒนธรรมที่แตกต่างจากเรา และเพ่ือให้เกิด
ความเข้าใจในการอยู่ร่วมกัน อีกท้ังยังเป็นการกระตุ้นให้แรงงานเกิดความสนใจในวัฒนธรรมของเพ่ือน
บ้านมากขึ้นเช่นในเรื่องของอาหารการกิน สิ่งของเครื่องใช้การแต่งกาย วิถีการด าเนินชีวิตประจ าวัน 
ปฏิบัติตน ภาษา และสิ่งที่จ าเป็นต่อการด ารงชีวิต เป็นต้น 

2. จัดให้มีการส่งเสริมการใช้เป็นภาษาไทยเป็นภาษากลางในการสื่อสารใช้ชีวิตประจ าวัน  
เนื่องจากแรงงานที่มาจากหลากหลายแหล่งนั้น ส่วนใหญ่ได้พยายามที่จะเรียนรู้ภาษาไทยที่เป็น
ภาษากลางเพ่ือใช้ในการสื่อสาร ดังนั้นหากแรงงานไทยใช้ภาษาพ้ืนบ้านในการสื่อสารจะท าให้เกิด
ความเข้าใจผิดระหว่างกันได้ ซึ่งอาจจะส่งผลเสียถึงขั้นเกิดการทะเลาะเบาะแว้งกันในความไม่เข้าใจ
ทางด้านภาษา จึงควรจัดสภาพแวดล้อมด้วยการใช้ภาษาไทยเพ่ือใช้เป็นภาษากลางในการสื่อสาร
ระหว่างกัน  

3. จัดให้มีชมรมเพ่ือเป็นศูนย์กลางในการแลกเปลี่ยนวัฒนธรรมระหว่างแรงงงานด้วยกัน  
เมื่อแรงงานได้มีชมรมเกิดขึ้น แรงงานที่สนใจจะมีสถานที่ที่เป็นทางการในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
วัฒนธรรมระหว่างกัน มีการน าเอาวัฒนธรรมอันดีงามของตนเองมาเผยแพร่  อีกทั้งยังเป็นการสร้าง
ความสัมพันธภาพอันดีงาม ผูกมิตร และได้ท าความรู้จักเพ่ือนใหม่ๆผ่านการท ากิจกรรมร่วมกัน ท าให้
เกิดความสม่ าเสมอในการพบปะสังสรรค์กัน 

ด้านที่2 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบายทีส่่งเสริมทางด้านการศึกษาต่อเนื่อง ซึ่งมีมาตรการดังนี้คือ  
1. จัดให้มีตัวแทนแรงงานหรือเจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลเป็นผู้อ านวยความสะดวกท่ีเป็นพ่ีเลี้ยง 

ให้กับแรงงานให้ค าปรึกษา ช่วยแก้ไขปัญหาต่างๆ ระหว่างที่แรงงานท างานในสถานประกอบการนั้นๆ 
หากแรงงานมีปัญหาความไม่เข้าใจแรงงานสามารถปรึกษากับตัวแทนแรงงานหรือเจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคล
เพ่ือเป็นผู้ช่วยประสานงานต่างๆ  

2. จัดให้มีการวางแผนการจัดการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องให้กับแรงงาน เช่น การร่วมกันกับ 
แรงงานในการวางแผนการจัดการเรียนรู้เพ่ือให้เข้าใจในความแตกต่างทางด้านวัฒนธรรม เป็นต้น 
และการจัดท าบอร์ดประชาสัมพันธ์ให้ความรู้ในด้านต่างๆ เช่น ค าศัพท์ที่ใช้ในชีวิตประจ าวัน สถานที่
ท่องเที่ยว วัฒนธรรมประเพณีและวิถีชีวิตของแต่ละชาติ  เป็นต้น เนื่องจากแรงงานบางคนอาจจะมี
นิสัยส่วนตัวไม่กล้าแสดงออก แสดงความคิดเห็นต่างๆ การพูด สนทนา หรือสอบถามเมื่อเกิดปัญหา
ทางด้านการสื่อสาร การมีบอร์ดประชาสัมพันธ์เป็นการให้แรงงานได้เรียนรู้ค าศัพท์ที่จ าเป็นต่อการ
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ด ารงชีวิต ท าให้แรงงานเกิดความรู้ได้ผ่านการอ่านผ่านตาทุกๆวันท าให้เกิดการซึมซับความรู้ไปโดย
ปริยาย อีกทั้งยังเป็นการเปิดโอกาสให้แรงงานได้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ 

3. จัดให้มีการเรียนภาษาและวัฒนธรรมในสถานประกอบการทั้งแบบในระบบ นอกระบบ  
และการศึกษาตามอัธยาศัย เนื่องจากในสถานประกอบการบางแห่งนั้นรับแรงงานที่มาจากถิ่นฐาน 
แรงงานบางคนไม่สามารถสื่อสารได้ ซึ่งการรู้ภาษานั้นเป็นจุดเริ่มต้นที่จะเกิดการแลกเปลี่ยนความรู้ได้ 
ดังนั้นการเรียนภาษาและวัฒนธรรมจึงเป็นการสิ่งที่ส าคัญแก่แรงงานในการประกอบอาชีพ ใช้
ชีวิตประจ าวันและแลกเปลี่ยนวัฒนธรรมกัน 

ด้านที่3 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบายทีส่่งเสริมทางด้านสวัสดิการต่างๆ ซึ่งมีมาตราการดังนี้  
1. จัดให้มีการจัดท าคู่มือที่ให้ความรู้เกี่ยวกับการใช้ชีวิตในประเทศไทย เพ่ือเป็นการเตรียม 

ความพร้อมให้กับแรงงานที่เข้ามาท างานในประเทศไทยได้รู้ถึงสิ่งที่ควรปฏิบัติและไม่ควรปฏิบัติในการ
ใช้ชีวิตอยู่ในประเทศไทยร่วมกับคนไทย หากแรงงานมีคู่มือเพ่ือเป็นแนวทางในการอยู่อาศัยใน
ประเทศไทย แรงงานจะได้ทราบว่าสิ่งใดที่สามารถท าได้หรือไม่ได้ และควรปฏิบัติตนอย่างไร หากมี
ความประสงค์จะเข้ามาท างานในประเทศไทยและในสถานประกอบการที่มีแรงงานที่มีความแตกต่าง
หลากหลายกัน 

2. จัดให้มีการประเมินผลแรงงาน หากเป็นแรงงานที่มีความรู้ มีความประพฤติท่ีดี จะได้รับ 
ค่าจ้างในอัตราที่สูงกว่าแรงงานที่ขาดคุณภาพ เนื่องจากแรงงานที่มีความรู้ดี และสามารถสื่อสารได้นั้น 
จะเป็นแรงงานที่มีความสามารถ และแรงงานที่มีความรู้ยังสามารถเป็นพ่ีเลี้ยงให้กับแรงงานที่ขาด
ความรู้ความสามารถอีกด้วย ดังนั้นแรงงานที่มีความสามารถมากจึงควรจะได้รับการพิจารณาเป็น
พิเศษ ควรมีการประเมินผลแรงงานเพื่อให้ทราบถึงศักยภาพที่แท้จริงของแรงงานด้วย 

3. จัดให้มีงบประมาณสนับสนุนให้สถานประกอบการเกิดความร่วมมือและเห็นความส าคัญ 
ของการเตรียมความพร้อมให้กับแรงงาน  สถานประกอบการควรมีงบประมาณในการส่งเสริมให้
แรงงานได้เกิดการเรียนรู้ หากผู้บริหารไม่ได้ผลักดันและมีงบประมาณในส่วนนี้ไว้ การเรียนรู้อย่าง
ต่อเนื่องในสถานประกอบการจะเกิดได้ยาก  แรงงานจะต่างกันต่างอยู่อาศัยโดยไม่มีกิจกรรมที่ท า
ร่วมกัน ไม่ต้องการที่จะเรียนรู้วัฒนธรรมของคนชาติอ่ืน ไม่ต้องการสื่อสารกับเพ่ือนต่างชาติและจะจับ
กลุ่มกันเฉพาะในหมู่เหล่าของตนเอง    หากสถานประกอบการมีการจัดกิจกรรมอยู่อย่างสม่ าเสมอ 
แรงงานจะรู้จักการใช้เวลาว่างในการท างานเพ่ือส่วนรวม มีความต้องการจะเข้ารวมกลุ่มกันมากขึ้น 
ลดความคิดถึงบ้าน อยากที่จะเป็นเพ่ือนกับเพ่ือนต่างชาติ ไม่รู้สึกว่าตนขาดคุณค่า เรียนรู้ที่จะท างาน
กันเป็นทีม สร้างสัมพันธไมตรีที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน มีปฏิสัมพันธ์กันในเชิงบวกมากขึ้น รู้จักคิดและ
แสดงความคิดเห็น  เพื่อให้งานของส่วนรวมประสบความส าเร็จได้ด้วยดี 
 



 

 

บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

การวิจัยเรื่อง “การพัฒนาระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรม
ของแรงงานภาคอุตสาหกรรม” มีวัตถุประสงค์ของการวิจัย ดังนี้ 

1. เพ่ือศึกษาสภาพพ้ืนฐาน ลักษณะการด ารงชีวิต พ้ืนฐานความเข้าใจในวัฒนธรรมตนเอง 

และความหลากหลายทางวัฒนธรรม ปัญหาและความต้องการในการปรับตัว การอยู่ร่วมกัน และการ

เรียนรู้ให้เข้ากับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม 

2. เพ่ือพัฒนาระบบการเรียนรู้เพื่อการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงาน 

ภาคอุตสาหกรรม 
3. เพ่ือน าเสนอข้อเสนอแนะเชิงนโยบายที่เป็นประโยชน์ต่อการน าระบบการเรียนรู้เพ่ือการ 

ยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมไปใช้ในสถานประกอบการ  
การด าเนินการวิจัย 

 การด าเนินการวิจัยแบ่งออกเป็น 3 ระยะ ดังต่อไปนี้ 
 
ระยะท่ี 1 เพื่อศึกษาสภาพพื้นฐาน ลักษณะการด ารงชีวิต พื้นฐานความเข้าใจในวัฒนธรรมตนเอง
และความหลากหลายทางวัฒนธรรม ปัญหาและความต้องการในการปรับตัว การอยู่ร่วมกัน และ
การเรียนรู้ให้เข้ากับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม  

 1.1 ศึกษาจากเอกสาร  บทความ วารสาร สื่อวีดีทัศน์ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องต่างๆที่
เ กี่ ย ว ข้ อ ง กั บ ค ว าม รู้ เ กี่ ย ว กั บ ก า ร ศึ ก ษ า ตล อด ชี วิ ต  ก า ร ศึ กษ า น อ ก ร ะบบ โ ร ง เ รี ย น                      
การศึกษาตามอัธยาศัย ข้อมูลพ้ืนฐานของแรงงานไทยและแรงงานต่างด้าว พม่า ลาว กัมพูชา                              
การเรียนรู้ในสถานประกอบการ การเห็นคุณค่าในตนเอง การเรียนรู้แบบร่วมมือ 

1.2 ศึกษาสภาพพ้ืนฐาน ลักษณะการด ารงชีวิต พ้ืนฐานความเข้าใจในวัฒนธรรมของตนเอง 
 และความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม โดยการสอบถามจาก
ผู้ประกอบการภาคอุตสาหกรรม เจ้าหน้าที่ที่เกี่ยวข้อง หัวหน้าแรงงาน และฝ่ายพัฒนาทรัพยากร
บุคคล จ านวน 30 คน โดยใช้แบบสอบถามสภาพพ้ืนฐาน ลักษณะการด ารงชีวิต พ้ืนฐานความเข้าใจ
ในวัฒนธรรมของตนเอง และความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม (ส าหรับผู้
ที่เก่ียวขอ้งกับแรงงานภาคอุตสาหกรรม)  
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1.3 ศึกษาปัญหาและความต้องการในการปรับตัว การอยู่ร่วมกันและการเรียนรู้เพื่อการ 
ยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม โดยการสอบถามจากแรงงาน
ไทยและแรงงานต่างด้าวพม่า ลาว กัมพูชา จ านวน 400 คน โดยใช้แบบสอบถามปัญหาและความ
ต้องการในการปรับตัว การอยู่ร่วมกันและการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรม
ของแรงงานภาคอุตสาหกรรม (ส าหรับแรงงานภาคอุตสาหกรรม)  
 
ระยะที่ 2 เพื่อพัฒนาระบบการเรียนรู้เพื่อการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรม 

 2.1 น าผลการวิเคราะห์ข้อมูลในวัตถุประสงค์ระยะที่ 1 มา(ร่าง)ระบบการเรียนรู้เพ่ือการ
ยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม ซึ่งประกอบไปด้วยผลที่ได้จาก
การศึกษาสภาพพ้ืนฐาน ลักษณะการด ารงชีวิต พ้ืนฐานความเข้าใจในวัฒนธรรมของตนเอง และความ
หลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรมและจากการศึกษาปัญหาและความต้องการ
ในการปรับตัว การอยู่ร่วมกันและการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของ
แรงงานภาคอุตสาหกรรม  

2.2 (ร่าง)ระบบการเรียนรู้เพื่อการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงาน 
ภาคอุตสาหกรรม 

2.3 ท าการจัดสนทนากลุ่ม โดยผู้ทรงคุณวุฒิ เพ่ือตรวจสอบความเหมาะสมของการพัฒนา 
ระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม  โดย
เชิญผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 10 ท่านเพ่ือร่วมออกความคิดเห็นในการพัฒนาระบบการเรียนรู้เพ่ือการ
ยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม 
 2.3 สรุป(ร่าง)ระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรม 
 2.4 ผู้วิจัยได้เลือกพ้ืนที่เป็นโรงงานอุตสาหกรรมแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครเพ่ือน าโครงการ
นี้ไปสู่การทดลองปฏิบัติจริง โดยผู้วิจัยได้เข้าติดต่อประสานงานผ่านทางเจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลของสถาน
ประกอบการและขอความอนุเคราะห์จากผู้บริหารระดับสูงซึ่งได้รับความร่วมมือเป็นอย่างดี 
 2.5 ผู้วิจัยได้น าระบบที่ได้เข้าท าการทดลองใช้จริงซึ่งได้ด าเนินการตามแผนการจัดการเรียนรู้
ที่ทางผู้วิจัยได้ร่างขึ้น 
 2.6 ประเมินผลที่ได้จากการทดลองระบบกับแรงงานในสถานประกอบการโดยมีเจ้าหน้าที่
ฝ่ายบุคคลและผู้ที่เกี่ยวข้องกับแรงงานเป็นผู้สังเกตการณ์และตัวแรงงานเองได้ประเมินความเข้าใจ
ของตนเอง 
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 2.7 สรุประบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรม 
 
ระยะที่ 3 น าเสนอข้อเสนอแนะเชิงนโยบายที่เป็นประโยชน์ต่อสถานประกอบการจากการน าเอา
ระบบการเรียนรู้เพื่อการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรมไป
ใช้ 

3.1 เมื่อได้(ร่าง)ระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมแล้ว ผู้วิจัย
ได้เข้าสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 5 ท่าน เพ่ือให้ออกความคิดเห็นในข้อเสนอเชิงนโยบายและ
ตรวจสอบความถูกต้อง 
 3.2 สรุปข้อเสนอเชิงนโยบายที่เป็นประโยชน์ต่อสถานประกอบการในการระบบการเรียนรู้
เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรมไปใช้และพัฒนาต่อไป 
 จากกระบวนการด าเนินการวิจัยดังที่ได้กล่าวไปแล้วข้างต้น สามารถแบ่งการน าเสนอโดยแบ่ง
ออกเป็น 3 ตอนหลัก ได้แก่ ตอนที่ 1 การสรุปผลการศึกษา ผู้วิจัยสามารถน าเสนอสรุปผลการศึกษา
ตามวัตถุประสงค์การศึกษา ตอนที่ 2 การอภิปรายผลการศึกษา และ ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะ  
 
ตอนที่ 1 การสรุปผลการศึกษา 

วัตถุประสงค์ข้อที่ 1 เพื่อศึกษาสภาพพื้นฐาน ลักษณะการด ารงชีวิต พื้นฐานความเข้าใจใน
วัฒนธรรมตนเองและความหลากหลายทางวัฒนธรรม ปัญหาและความต้องการในการปรับตัวการ
อยู่ร่วมกัน  
 จากการเก็บข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูลสภาพพ้ืนฐาน ลักษณะการด ารงชีวิต พ้ืนฐานความ
เข้าใจในวัฒนธรรมของตนเองและความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม โดย
ด าเนินการเก็บข้อมูลจากผู้บริหารระดับสูง เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคล หัวหน้าแรงงาน ซึ่งเป็นผู้ที่เกี่ยวข้อง
กับแรงงาน และสรุปผลการวิเคราะห์การเก็บข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูลจากปัญหาและความต้องการ
ในการปรับตัวการอยู่ร่วมกันและการเรียนรู้ให้เข้ากับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรมไทยและแรงงานต่างด้าวพม่า ลาว กัมพูชา ได้จ านวน 12 หัวข้อโดยคัดเลือกจาก
ความต้องการของแรงงานในระดับมากข้ึนไปและระดับปานกลาง  
 ความต้องการที่แรงงานมีดังนี้ ความต้องการทางด้านการปรับตัวคือ1)ปรับตัวให้เข้ากับเพ่ือน
ต่างชาติ 2)สื่อสารกับผู้ร่วมงานได้ 3)แต่งกายให้ถูกต้องเหมาะสม 4)มีความมั่นใจแสดงความเป็นเพ่ือน
กับเพ่ือนต่างชาติ 5)เป็นมิตรกับเพ่ือนต่างชาติโดยไม่รู้สึกถึงความแตกต่าง ความต้องการด้านการอยู่
ร่วมกันคือ 1)อยู่ร่วมกับเพ่ือนต่างชาติและพ่ึงพาอาศัยกัน 2)มีระเบียบวินัยในการอยู่ร่วมกัน 3)ท างาน
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ร่วมกับเพื่อนต่างชาติ 4)ไม่รู้สึกถึงความแตกต่างเมื่อต้องอยู่ร่วมกับเพ่ือนต่างชาติ 5) อยู่อาศัยกับเพ่ือน
ต่างชาติโดยไม่เป็นอุปสรรคกับชีวิต ความต้องการทางด้านการเรียนรู้คือ 1)เรียนรู้วิถีการด ารงชีวิตของ
เพ่ือนต่างชาติ 2)เรียนรู้วิธีการผูกมิตรกับเพ่ือนต่างชาติ  

ปัญหาของแรงงานมีดังนี้ ปัญหาทางด้านการปรับตัวคือ 1)การใช้ค าพูดท่าทางให้เหมาะสม
กับโอกาส 2)สื่อสารกับเพ่ือนต่างชาติ 3)การสร้างความประทับใจให้กับเพ่ือนต่างชาติ 4)การแต่งกาย
ได้อย่างถูกต้องเหมาะสม 5)ความมั่นใจแสดงความเป็นเพ่ือนกับเพ่ือนต่างชาติ ปัญหาทางด้านการอยู่
ร่วมกันคือ 1)การพ่ึงพาอาศัยกัน 2)การท างานร่วมกับเพ่ือนต่างชาติ 3)การช่วยเหลือเพ่ือนต่างชาติ 4)
ระเบียบวินัยในการอยู่ร่วมกัน 5)การแต่งกายให้ถูกต้องเหมาะสม ปัญหาด้านการเรียนรู้คือ 1) ความ
เข้าใจนิสัยเพื่อนต่างชาติ 2)ความรู้ด้านอาหารของเพ่ือนต่างชาติ    

ผลการวิจัยจากการเพ่ือศึกษาสภาพพ้ืนฐาน ลักษณะการด ารงชีวิต พ้ืนฐานความเข้าใจใน
วัฒนธรรมตนเองและความหลากหลายทางวัฒนธรรม ปัญหาและความต้องการในการปรับตัว การอยู่
ร่วมกัน และการเรียนรู้ให้เข้ากับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม โดยได้
แบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ 
ส่วนที่ 1 สภาพพ้ืนฐาน ลักษณะการด ารงชีวิต พ้ืนฐานความเข้าใจในวัฒนธรรมตนเองและความ
หลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม  
 1. สภาพพ้ืนฐาน 

สภาพพ้ืนฐานของแรงงานภาคอุตสาหกรรมที่เป็นกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง โดย
แรงงานส่วนใหญ่มีอายุอยู่ในช่วง 21-30 ปี รองลงมาคือ 31 – 40 ปี และต่ ากว่า 20 ปี ตามล าดับโดย
ที่แรงงานส่วนใหญ่มีสถานะแต่งงานแล้ว รองลงมาคือ โสด และแยกกันอยู่ ตามล าดับ 
ด้านการศึกษา แรงงานส่วนใหญ่เริ่มเข้าเรียนอายุ 5 – 7 ปี รองลงมาคือไม่ระบุอายุ และ 8 – 10 ปี 
ตามล าดับ โดยส่วนใหญ่ใช้เวลาอยู่ในระบบการศึกษาเป็นเวลา 4 – 7 ปี รองลงมาคือ 8 – 11 ปี และ
ไม่ระบุระยะเวลา ตามล าดับ  
 ด้านการท างาน แรงงานส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการท างานในที่ท างานปัจจุบันต่ ากว่า 7 ปี 
รองลงมาคือ 7 – 14 ปี และ 15 – 21 ปี ตามล าดับ แรงงานส่วนใหญ่ไม่เคยมีการย้ายงาน และมี
รายได้ส่วนใหญ่อยู่ระหว่าง 8,001 – 9,000 บาท รองลงมาคือ 7,001 – 8,000 บาท ตามล าดับ 
 2. ลักษณะการด ารงชีวิต 

ลักษณะการด ารงชีวิตของแรงงานได้แบ่งออกเป็น 2 ส่วนคือ  
ส่วนที่1 ลักษณะการด ารงชีวิตของแรงงานภาคอุตสาหกรรมตามความคิดเห็นของผู้ที่

เกี่ยวข้องกับแรงงานได้ผลดังนี้  
กิจกรรมยามว่างที่แรงงานชอบท ามากที่สุดคือเล่นกีฬา รองลงมาคือจับกลุ่มคุยกัน และ

สนทนาออนไลน์ ตามล าดับลักษณะการจ้างงานส่วนใหญ่เป็นการจ้างแบบรายวัน รองลงมารายเดือน 
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และสัญญาจ้างมีระยะเวลา ตามล าดับ สาเหตุหลักที่ท าให้แรงงานมีการย้ายงานมากที่สุดคือไม่ชอบ
งาน รองลงมาคือตามเพ่ือน และไม่ชอบเพ่ือน ตามล าดับ 

ส่วนที่ 2 ลักษณะการด ารงชีวิตตามท่ีได้เก็บข้อมูลจากแรงงานภาคอุตสาหกรรมได้ผลดังนี้ 
ลักษณะการด ารงชีวิตของแรงงานในเรื่องของที่พักส่วนใหญ่เป็นบ้านเช่า รองลงมาคือที่พัก

ของสถานประกอบการ และบ้านของตนเอง ตามล าดับ กิจกรรมยามว่างส่วนใหญ่คือเล่นกีฬา 
รองลงมาคือดูหนัง ดูละคร และท่องเที่ยว ตามล าดับ และแรงงานโดยส่วนใหญ่คิดว่าเรื่องที่ท าให้อึด
อัดใจในครั้งแรกเมื่อแรงงานเข้ามาท างานที่ประเทศไทย ส่วนใหญ่คือภาษา รองลงมาคืออาหารการกิน 
และเพ่ือนต่างถิ่น ตามล าดับ ส าหรับสิ่งที่ช่วยให้แรงงานสามารถปรับตัวเมื่ออยู่กับเพ่ือนต่างชาติได้
ส่วนใหญ่คือ เปิดใจยอมรับสิ่งใหม่ๆ รองลงมาคือสร้างสัมพันธภาพ และพูดคุย ตามล าดับ 

 
ส่วนที่ 2 ผลของปัญหาและความต้องการในการปรับตัว การอยู่ร่วมกัน และการเรียนรู้เพื่อการ
ยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม 

  2.1 ข้อมูลจากการสอบถามผู้ที่เก่ียวข้องกับแรงงาน 
   2.1.1 ด้านบุคลิกลักษณะ 

บุคลิกลักษณะของแรงงานภาคอุตสาหกรรมตามความคิดเห็นของผู้ที่เกี่ยวข้องกับ
แรงงานภาคอุตสาหกรรม แรงงานมีบุคลิกลักษณะในด้านของความขยันโดยผู้ที่เกี่ยวข้องส่วนใหญ่ จ า
มีความเห็นว่าแรงงานพม่ามีความขยันมากท่ีสุด น้อยที่สุดคือแรงงานกัมพูชา การไม่เลือกงานแรงงาน
พม่ามากที่สุด น้อยที่สุดคือแรงงานกัมพูชา ความอดทนแรงงานพม่ามากที่สุด น้อยที่สุดคือแรงงาน
กัมพูชา กินอยู่ง่ายแรงงานไทยมากที่สุด น้อยที่สุดคือแรงงานกัมพูชา ความซื่อสัตย์แรงงานพม่ามาก
ที่สุด น้อยที่สุด คือแรงงานกัมพูชา รักนายจ้างแรงงานไทยมากที่สุด น้อยที่สุดคือแรงงานกัมพูชา 
ท างานเรียบร้อยแรงงานไทยมากที่สุด น้อยที่สุดคือแรงงานกัมพูชา มีน้ าใจแรงงานไทยมากที่สุด น้อย
ที่สุดคือแรงงานกัมพูชา ก้าวร้าวใช้ก าลังแรงงานพม่ามากที่สุด น้อยที่สุดคือแรงงานลาว โหดร้าย
แรงงานพม่าและแรงงานกัมพูชามากที่สุด น้อยที่สุดคือลาว ตรงต่อเวลาแรงงานพม่ามากที่สุด น้อย
ที่สุดคือแรงงานกัมพูชา รักพวกพ้องแรงงานไทยและแรงงานพม่ามากที่สุด น้อยที่สุดคือแรงงาน
กัมพูชา  

   2.1.2 ด้านการปรับตัว 
  การปรับตัวของของแรงงานภาคอุตสาหกรรมตามความคิดเห็นของผู้ที่เกี่ยวข้องกับ
แรงงานภาคอุตสาหกรรม พบว่าในโรงงานอุตสาหกรรมมีการแนะน าให้ความรู้พื้นฐาน เพ่ือให้แรงงาน
เกิดการยอมรับในความหลากหลายทางวัฒนธรรม ส าหรับสาเหตุที่ไม่สามารถการแนะน าได้    
เนื่องจากขาดความสามารถในการสื่อสารทางด้านภาษา รองลงมาคือ บุคลากรในสถานประกอบการ
ยังไม่มีความพร้อมขาดความรู้ความเข้าใจในวัฒนธรรมที่ต่างกัน สิ่งที่สามารถเชื่อมสัมพันธ์ระหว่าง
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แรงงานไทยกับแรงงานต่างด้าวให้สามารถเรียนรู้ความเป็นอยู่ได้มากที่สุดคือ กิจกรรมที่ท าร่วมกัน 
เช่น กีฬา เป็นต้น รองลงมาคือภาษา ส าหรับสิ่งที่ช่วยให้แรงงานสามารถปรับตัวเข้าหากันได้มากท่ีสุด
คือ สร้างสัมพันธ์ ผูกมิตร รองลงมาคือ เปิดใจยอมรับสิ่งใหม่ๆโดยในช่วงแรกของการปรับตัว เรื่องที่
ท าให้ปรับตัวเข้าหากันได้น้อยที่สุด คือ ภาษา รองลงมาคือ ความไม่เป็นระเบียบ 
  2.1.3 ด้านการอยู่ร่วมกัน  

การอยู่ ร่ วมกันของแรงงานตามความคิดเห็นของผู้ที่ เกี่ยวข้องกับแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรม พบว่า แรงงานภาคอุตสาหกรรมไทยและต่างด้าวไม่สามารถอยู่ร่วมกันได้อย่างมี
ความสุข โดยมีสาเหตุหลักมาจาก มีทัศนคติที่ไม่ดีต่อกัน รองลงมาคือ มีการใช้ชีวิตและความเป็นอยู่ที่
ต่างกัน สิ่งที่เป็นอุปสรรคมากที่สุดในการอยู่ร่วมกันของแรงงานไทยและแรงงานต่างด้าว คือ การ
สื่อสาร รองลงมาคือ แบ่งแยกพวกพ้อง วัฒนธรรมที่ต่างกันเป็นปัญหาในการอยู่ร่วมกันของแรงงาน
ไทยและแรงงานต่างด้าว โดยมีสาเหตุหลักมาจากแรงงานต่างด้าวเคร่งครัดในการท าพิธีกรรมทาง
ศาสนา รองลงมาคือแรงงานไทยและแรงงานต่างด้าวมีความเชื่อที่ต่างกัน วิธีที่จะท าให้แรงงานไทย
และแรงงานต่างด้าวใช้ชีวิตและท างานร่วมกันได้มากที่สุดคือ ก าหนดระเบียบ กฎ ข้อบังคับ รองลงมา
คือ จัดอบรมปฐมนิเทศก่อนเข้ามาท างานในไทย ปัญหาที่พบมากที่สุดเมื่อแรงงานไทยและแรงงานต่าง
ด้าวท างานร่วมกันคือ ความสะอาด รองลงมาคือ ระเบียบวินัย 
  การจ้างแรงงานไทยและแรงงานต่างด้าวให้ท างานร่วมกันมีผลดี ผลดีของการท างาน
ร่วมกันคือ แรงงานต่างด้าวไม่เลือกงาน แต่มีผลเสียในการท างานร่วมกัน ผลเสียของการท างาน
ร่วมกันคือ แรงงานต่างด้าวปกครองยาก 
  2.1.4 ด้านการเรียนรู้ 
  ส าหรับความต้องการในการใช้ชีวิตร่วมกันแรงงานไทยและแรงงานต่างด้าวมีความ
ต้องการเรียนรู้ สาเหตุที่ต้องการเพราะอยากเรียนรู้ความเป็นอยู่ของชาติอ่ืน ส่วนกลุ่มที่ไม่ต้องการ 
สาเหตุที่ไม่ต้องการเพราะ ไม่ต้องการสุงสิงกับชาติอ่ืน หากมีโอกาสให้ความรู้กับแรงงานไทยและ
แรงงานต่างด้าวอยากให้ความรู้ด้านภาษามากท่ีสุด รองลงมาคือเรื่อง กฎ ระเบียบ และความปลอดภัย
ในการท างาน ส าหรับอุปสรรคต่อการเรียนรู้ร่วมกันของแรงงานไทยและแรงงานต่างด้าวมากที่สุดคือ 
ภาษา รองลงมาคือความคิดเห็นที่ต่างกัน และสิ่งที่สามารถกระตุ้นให้เกิดความอยากเรียนรู้ของ
แรงงานไทยและแรงงานต่างด้าวคือ ความอยากรู้อยากเห็น รองลงมาคือ ความผิดพลาดในอดีต ท าให้
อยากรู้เพ่ิมเติมและความต้องการส่วนตัวที่อยากรู้เพ่ิมเติม 
 2.2 ข้อมูลจากการสอบถามแรงงานภาคอุตสาหกรรม 
  2.2.1 ด้านปัญหาในการปรับตัว การอยู่ร่วมกันและการเรียนรู้ให้เข้ากับความ
หลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรมในภาพรวมทั้ง 4 เชื้อชาติ คือ ไทย พม่า ลาว 
กัมพูชา  



 

 

248 

  จากการเก็บข้อมูลพบว่า แรงงานในภาคอุตสาหกรรมในภาพรวมทั้ง 4 เชื้อชาติ คือ 
ไทย พม่า ลาว และกัมพูชา มีปัญหาในด้านการปรับตัว การอยู่ร่วมกันและการเรียนรู้ให้เข้ากับความ
หลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรมดังนี้ 

ปัญหาทางด้านการปรับตัวมีดังนี้ 1)การใช้ค าพูดท่าทางให้เหมาะสมกับโอกาส  
2)สื่อสารกับเพ่ือนต่างชาติ 3)การสร้างความประทับใจให้กับเพ่ือนต่างชาติ 4)การแต่งกายได้อย่าง
ถูกต้องเหมาะสม 5)ความมั่นใจแสดงความเป็นเพ่ือนกับเพ่ือนต่างชาติ ตามล าดับ 

ปัญหาทางด้านการอยู่ร่วมกันมีดังนี้ 1)การพ่ึงพาอาศัยกัน 2)การท างานร่วมกับ 
เพ่ือนต่างชาติ 3)การช่วยเหลือเพ่ือนต่างชาติ 4)ระเบียบวินัยในการอยู่ร่วมกัน 5)การแต่งกายให้
ถูกต้องเหมาะสม ตามล าดับ 

ปัญหาด้านการเรียนรู้มีดังนี้ 1) ความเข้าใจนิสัยเพื่อนต่างชาติ 2)ความรู้ด้านอาหาร 
ของเพ่ือนต่างชาติ ตามล าดับ  
  2.2.2 ด้านความต้องการในการปรับตัว การอยู่ร่วมกันและการเรียนรู้ให้เข้ากับความ
หลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรมในภาพรวมทั้ง 4 เชื้อชาติ คือ ไทย พม่า ลาว 
กัมพูชา  
  จากการเก็บข้อมูลพบว่าแรงงานในภาคอุตสาหกรรมในภาพรวมทั้ง 4 เชื้อชาติ คือ 
ไทย พม่า ลาว และกัมพูชามีความต้องการในการปรับตัว การอยู่ร่วมกันและการเรียนรู้ให้เข้ากับความ
หลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรมดังนี้ 

ความต้องการทางด้านการปรับตัวมีดังนี้1)ปรับตัวให้เข้ากับเพ่ือนต่างชาติ 2)สื่อสาร
กับผู้ร่วมงานได้ 3)แต่งกายให้ถูกต้องเหมาะสม 4)มีความม่ันใจแสดงความเป็นเพ่ือนกับเพ่ือนต่างชาติ 
5)เป็นมิตรกับเพ่ือนต่างชาติโดยไม่รู้สึกถึงความแตกต่าง ตามล าดับ   

ความต้องการด้านการอยู่ร่วมกันมีดังนี้ 1)อยู่ร่วมกับเพื่อนต่างชาติและพ่ึงพาอาศัย 
กัน 2)มีระเบียบวินัยในการอยู่ร่วมกัน 3)ท างานร่วมกับเพ่ือนต่างชาติ 4)ไม่รู้สึกถึงความแตกต่างเมื่อ
ต้องอยู่ร่วมกับเพื่อนต่างชาติ 5) อยู่อาศัยกับเพื่อนต่างชาติโดยไม่เป็นอุปสรรคกับชีวิต ตามล าดับ 

ความต้องการทางด้านการเรียนรู้มีดังนี้ 1)เรียนรู้วิถีการด ารงชีวิตของเพ่ือนต่างชาติ  
2)เรียนรู้วิธีการผูกมิตรกับเพ่ือนต่างชาติ ตามล าดับ 
 
วัตถุประสงค์ข้อที่ 2 เพื่อพัฒนาระบบการเรียนรู้เพื่อการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรม
ของแรงงานภาคอุตสาหกรรม 
 การศึกษาตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 2 นี้ผู้วิจัยได้ผลจากการพัฒนาระบบการเรียนรู้เพ่ือการ
ยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมดังนี้  
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 จากผลที่ได้จากวัตถุประสงค์ข้อที่1 ผู้วิจัยได้น าผลดังกล่าวมาเป็นประเด็นในการพัฒนาระบบ
การเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรมซึ่งประเด็นที่
น ามาใช้ทางด้านปัญหาและความต้องการของแรงงานมีดังนี้คือ  
 1. ด้านการปรับตัว พบว่าแรงงานพบปัญหาในด้านการใช้ค าพูดและการใช้ท่าท างให้
เหมาะสมกับโอกาสมากที่สุด รองลงมาคือ มีปัญหาในการสื่อสารกับเพ่ือนต่างชาติ และมีปัญหาในการ
สร้างความประทับใจให้กับเพ่ือนต่างชาติ ตามล าดับ ส่วนความต้องการที่แรงงานต้องการมากที่สุด คือ 
ต้องการปรับตัวให้เข้ากับเพ่ือนต่างชาติได้ รองลงมาคือต้องการสื่อสารกับผู้ ร่วมงานได้ และต้องการ
แต่งกายให้ถูกต้องเหมาะสม ตามล าดับ 
 2. ด้านการอยู่ร่วมกัน พบว่าแรงงานมีปัญหาในด้านการพ่ึงพาอาศัย มากที่สุด รองลงมาคือ มี
ปัญหาในการท างานร่วมกับเพ่ือนต่างชาติ และมีปัญหาด้านการช่วยเหลือเพ่ือนต่างชาติ ตามล าดับ 
ส่วนความต้องการที่แรงงานต้องการมากที่สุด คือ มีความต้องการอยู่ร่วมกับเพ่ือนต่างชาติและพ่ึงพา
อาศัยกัน รองลงมาคือ มีความต้องการมีระเบียบวินัยในการอยู่ร่วมกัน และมีความต้องการที่จะท างาน
ร่วมกับเพื่อนต่างชาติ ตามล าดับ  
 3. ด้านการเรียนรู้ พบว่าแรงงานมีปัญหาในด้านความไม่เข้าใจนิสัยเพ่ือนต่างชาติ มากที่สุด 
รองลงมาคือ ไม่มีความรู้ด้านอาหารของเพ่ือนต่างชาติ และไม่รู้ว่าท าอย่างไรแล้วเพ่ือนต่างชาติไม่ชอบ 
ตามล าดับ ส่วนความต้องการที่แรงงานต้องการมากที่สุด คือ มีความต้องการเรียนรู้วิถีการด ารงชีวิต
ของเพ่ือนต่างชาติ รองลงมาคือมีความต้องการเรียนรู้วิธีการผูกมิตรกับเพ่ือนต่างชาติ และ มีความ
ต้องการเรียนรู้การแต่งกายของเพ่ือนต่างชาติ ตามล าดับ  
 นอกจากนี้ยังพบผลการศึกษาว่าปัจจัยด้านบริบทมีความส าคัญมาก เนื่องจากมีความเฉพาะ
ของแต่ละสถานประกอบการ มีสภาพพ้ืนฐานและลักษณะการด ารงชีวิตที่แตกต่างกัน จึงได้
ปรับเปลี่ยนกรอบในแบบจ าลองโดยการน าเอาบริบทร่วมกับปัจจัยน าเข้าเป็นปัจจัยส าคัญที่น าไปสู่
กระบวนการต่าง ๆ ในระบบต่อไป 
 หลังจากนั้นผู้วิจัยได้น าข้อมูลมาปรับปรุงพัฒนาระบบใน 3 ประเด็น ได้แก่  
 1. การนิยามความหมาย ที่มีการเพ่ิมการนิยามด้านบริบท เนื่องจากผลจากการวิเคราะห์
ข้อมูลพบว่าบริบทมีความส าคัญ และมีความเฉพาะเจาะจงจึงมีความจ าเป็นที่ผู้วิจัยต้องก าหนด
ขอบเขตของการศึกษาที่สอดคล้องกับสภาพความเป็นจริงเพ่ือน าไปสู่การสร้างประเด็นค าถามในการ
สนทนากลุ่มในขั้นตอนต่อไป  
 นอกจากนี้ผู้วิจัยได้เพ่ิมการก าหนดนิยาม กลุ่มอาสาเพ่ือการเรียนรู้ และการยอมรับความ
หลากหลายทางวัฒนธรรม เพ่ือให้มีขอบเขตนิยามความหมายที่สอดคล้องกับสภาพบริบทและสร้าง
ความเข้าใจที่ตรงกันในกระบวนการสนทนากลุ่มต่อไป  
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 2. ปัจจัยน าเข้า จากเดิมกรอบของระบบเริ่มต้นกระบวนการด้วยบริบทและน าไปสู่ปัจจัย
น าเข้า แต่เนื่องจากผลการวิเคราะห์ พบว่าบริบทเป็นสิ่งที่สนับสนุนร่วมกับปัจจัยน าเข้าเพ่ือน าไปสู่
กระบวนการ ดังนั้นผู้วิจัยจึงปรับกรอบโดยใช้บริบทร่วมกับปัจจัยน าเข้าน าไปสู่ขั้นตอนกระบวนการซึ่ง
จะท าให้สอดคล้องกับสภาพบริบทที่เฉพาะมากข้ึน  
 3. กระบวนการ โดยร่างครั้งที่ 1 ผู้วิจัยได้ก าหนดกระบวนการไว้3ขั้นตอน แต่เมื่อได้ส ารวจ
สภาพการท างานสถานประกอบการแล้วพบว่ากระบวนการดังกล่าวไม่สอดคล้องกับสภาพการท างาน
จริง ดังนั้นผู้วิจัยจึงได้ปรับเปลี่ยนแนวคิดและกระบวนการเพ่ือให้สอดคล้องกับการเรียนรู้แบบ
อัธยาศัยเพ่ือให้เกิดความยืดหยุ่นในการน าระบบไปประยุกต์ใช้ในสถานประกอบการจริงมากข้ึน 
 เมื่อได้(ร่าง)ระบบในแบบร่างที่2 แล้ว ผู้วิจัยได้น าไปจัดสนทนากลุ่ม ซึ่งสามารถสรุปผลการ
สนทนากลุ่ม แยกตามประเด็นได้ดังนี้  
 1. บริบททางด้านสภาพพ้ืนฐาน ลักษณะของการด ารงชีวิตของแรงงานภาคอุตสาหกรรม
ขึ้นอยู่กับค่านิยมในการท างานของแต่ละเชื้อชาติ สัดส่วนของกลุ่มเชื้อชาติในสถานประกอบการ
เดียวกันที่มีสัดส่วนไม่เท่ากัน ท าให้ปัญหาความขัดแย้งยังคงอยู่ ข้อเสนอแนะคือผู้วิจัยควรศึกษาถึง
บริบทวัฒนธรรมเฉพาะที่น าไปสู่การยอมรับผู้อ่ืน ควรมีการศึกษาถึงการปรับตัว การสร้างพ้ืนที่ร่วมที่
เหมาะสมในการปฏิสังสรรค์ร่วมกัน เป็นต้น   
 2. ปัจจัยน าเข้า ผู้วิจัยควรค านึงถึงการศึกษาเพ่ิมเติมถึงด้านสังคมและวัฒนธรรม และการ
สื่อสาร สภาพแวดล้อมและขนาดของสถานประกอบการ ส่วนในด้านของแนวคิด ผู้เข้าร่วมเห็นว่าใน
การศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยใช้ทฤษฎีระบบเป็นตัวหลัก นอกจากนี้ควรศึกษาเพ่ิมทางด้านสังคมและ
วัฒนธรรม การสื่อสารข้ามวัฒนธรรม การจัดการกับความหลากหลายทางวัฒนธรรม ข้อเสนอแนะ
ด้านปัจจัยน าเข้าคือ ควรมีการศึกษาในเรื่องของสภาพพ้ืนฐานของแรงงาน และสถานประกอบการ 
ช่วงเวลาที่แรงงานว่างในการจัดกิจกรรม เป้าหมายที่แรงงานต้องการเรียนรู้ เพ่ือให้เกิดการน าระบบ
ไปใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ รวมถึงระบบการเรียนรู้ครั้งนี้ควรเน้นการบูรณาการของแนวคิดใน
ปริมาณที่เหมาะสม เนื่องจากหากมีจ านวนมากเกินไปอาจท าให้ระบบมีความซับซ้อน และผู้น าไปใช้
รู้สึกต่อต้านต่อระบบที่ยัดเยียดการยอมรับมากเกินไป  
 3. กระบวนการ ผู้ทรงคุณวุฒิได้ให้ความส าคัญกับกระบวนการเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการ 
โดยใช้กิจกรรมทางด้านประเพณี กีฬา การจัดบอร์ดให้ความรู้ เป็นสื่อกลางและให้เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคล
เป็นตัวกลางในการถ่ายทอดองค์ความรู้และสร้างการยอมรับต่อกันทั้งในและนอกสถานประกอบการ  
  4. ผลลัพธ์ ผู้วิจัยควรค านึงถึงการประเมินที่สอดคล้องต่อกระบวนการพัฒนาระบบ เนื่องจาก
กิจกรรมการเรียนรู้อย่างไม่เป็นทางการเป็นสิ่งที่ประเมินได้ยาก ดังนั้นผู้วิจัยควรเพ่ิมการประเมินด้วย
การสังเกตร่วมด้วย 
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 5. การพัฒนาระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรม ขึ้นอยู่กับความเฉพาะทางด้านบริบทของแต่ละสถานประกอบการ ความรู้พ้ืนฐาน
ของแรงงานในสถานประกอบการ และความแตกต่างของช่วงวัย เน้นการแก้ปัญหาด้านภาษา การ
สื่อสาร เพื่อลดอุปสรรคในการสร้างสัมพันธ์ร่วมกัน  
 6. ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมทางด้านการจัดกิจกรรม ได้เสนอแนะให้จัดกิจกรรมที่ต้องอาศัยความ
ร่วมมือระหว่างกัน และทุกเชื้อชาติสามารถเข้าร่วมกิจกรรมได้ อย่างไรก็ตามควรเริ่มจากกิจกรรมการ
เรียนรู้อย่างไม่เป็นทางการก่อนเพ่ือให้น าไปสู่การเห็นคุณค่าของการยอมรับความหลากหลายและ
ความอยากที่จะเรียนรู้เพ่ิมข้ึน 
 7. ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนา ผู้เข้าร่วมได้เสนอให้เจาะจงการศึกษา
เป็นกลุ่มเชื้อชาติและการยอมรับระหว่างเชื้อชาติ เพ่ิมการศึกษาเชิงปริมาณเพ่ือน ามาวิเคราะห์และได้
ตัวเลขเพ่ือเป็นการยืนยันทางสถิติ รวมถึงใช้การศึกษาเชิงคุณภาพ เพ่ือสะท้อนถึงปัญหาในการน า
ระบบไปปรับใช้ในสถานประกอบการ อย่างไรก็ตามในการศึกษาครั้งนี้มีข้อจ ากัดในการควบคุมสัดส่วน
ของเชื้อชาติในโรงงาน ผู้วิจัยอาจมีการปรับเปลี่ยนการศึกษาโดยเริ่มจากการยอมรับของแรงงานไทย
ต่อแรงงานต่างชาติก่อน แล้วจึงน าไปสู่การศึกษาแรงงานต่างชาติที่ยอมรับผู้อื่น  
  หลังจากที่ผู้วิจัยได้จัดสนทนากลุ่มและผู้วิจัยได้น าระบบไปทดลองผ่านการจัดการเรียนรู้ ซึ่ง
สามารถสรุปผลการน าระบบไปทดลองใช้ในสถานประกอบการโดยแบ่งออกเป็น 1) การวิเคราะห์
ความเข้าใจของผู้เข้าร่วม โดยผู้เข้าร่วมมีความเข้าใจในด้านการแต่งกายมากที่สุด รองลงมาคือความ
เข้าใจในด้านอาหาร และด้านการปฏิบัติตนตามล าดับ โดยพบว่ามีความเข้าใจในด้านภาษาน้อยที่สุด 
2) การประเมินความเหมาะสมในการด าเนินงาน พบว่า ผู้เข้าร่วมเห็นว่าวิธีการจัดการเรียนรู้มีความ
เหมาะสมมากที่สุด รองลงมาคือการให้ความเข้าใจทางด้านการปฏิบัติงาน และด้านสถานที่และสื่อใน
การจัดการเรียนรู้ ตามล าดับ โดยพบว่าระยะเวลาในการเรียนรู้มีความเหมาะสมน้อยที่สุด 3) การ
ประเมินความเข้าใจของแรงงาน โดยผู้เกี่ยวข้องกับแรงงาน โดยพบว่าแรงงานมีความเข้าใจในด้าน
ภาษามากขึ้น สามารถโต้ตอบกลับได้อย่างเหมาะสม โดยมีปัจจัยสนับสนุนคือการมีรากศัพท์ที่
คล้ายกัน, ด้านการแต่งกายแรงงานสามารถบอกถึงเอกลักษณ์เฉพาะของวัฒนธรรมต่าง ๆ ได้ โดยมี
ปัจจัยสนับสนุนคือการมีรากฐานวัฒนธรรมเดิมที่ใกล้เคียงกัน, ด้านอาหารการกิน มีความเข้าใจและ
สามารถอธิบายถึงเครื่องปรุง และวัตถุดิบส าคัญได้ โดยมีปัจจัยสนับสนุนคือความอร่อยของอาหารท า
ให้จดจ าได้ง่าย และด้านการปฏิบัติตน ผู้เข้าร่วมมีการปฏิบัติตัวที่ดีต่อกันดีมากขึ้น มีปฏิสัมพันธ์กัน
บ่อยมากขึ้น โดยมีปัจจัยสนับสนุนคือระยะเวลาที่ท างานร่วมกันมานานท าให้เกิดการยอมรับกันมาก
ขึ้น นอกจากนี้ผลการประเมินถึงความเหมาะสมในการด าเนินงานจากผู้เกี่ยวข้องกับแรงงาน เห็นว่า
วิธีการจัดการเรียนรู้มีความเหมาะสม มีความสนุกสนาน ก่อให้เกิดการพยายามและสามารถท าความ
เข้าใจผู้อ่ืนได้ โดยมีปัจจัยสนับสนุนคือกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับชีวิตประจ าวัน ด้านระยะเวลามีความ
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เหมาะสม สั้นและกระชับ ด้านสถานที่ มีความกว้างขวางและมีบรรยากาศที่เอ้ือ านวยต่อการอยู่
ร่วมกันของหลากหลายเชื้อชาติ 4) ข้อเสนอแนะจากแรงงาน พบว่ามีการเสนอแนะ ด้านเนื้อหาที่ควร
เน้นการสอนศัพท์ที่จ าเป็นต่อการด ารงชีวิตและเกี่ยวข้องกับการท างาน ด้านการสื่อสารแนะน าว่าคน
ไทยควรใช้ภาษาไทยเป็นภาษากลางในการสื่อสารในที่ท างาน ไม่ใช้ภาษาท้องถิ่น ภาษาประจ าภาค
ด้านสื่อการจัดการเรียนรู้ มีความเหมาะสมโดยเฉพาะตัวบอร์ดที่ให้ความรู้กับพนักงาน เพราะแรงงาน
บางคนยังไม่กล้าพูดออกเสียงซึ่งบอร์ดให้ความรู้นี้สามารถช่วยเหลือให้แรงงานสามารถหัดอ่านออก
เสียงได ้
  จากนั้นผู้วิจัยได้มีการปรับปรุงพัฒนาจากร่างครั้งที่ 2 ดังนี้ ส่วนแรกได้เพ่ิมเติมการสรุปความ
ต้องการและปัญหาของแรงงานในภาคอุตสาหกรรมซึ่งเป็นผลที่ได้จากการวิเคราะห์ในระยะที่ 1 
รวมถึงการขยายความถึงประโยชน์ของการด าเนินตามระบบ นอกจากนี้จากผลการสนทนากลุ่ม 
ผู้เข้าร่วมได้แนะน าให้บรรยายถึงการด าเนินการตามระบบอย่างกระชับในส่วนแรก เพ่ือความสะดวก
ต่อการท าความเข้าใจและการประยุกต์ใช้ได้อย่างรวดเร็ว นอกจากนี้ในส่วนของการอธิบายนิยาม
ความหมาย ผู้วิจัยได้ตัดนิยามบางตัวที่ไม่เกี่ยวข้องออกและคงไว้เฉพาะนิยามท่ีจ าเป็น เพ่ือสร้างให้เกิด
ความเข้าใจในการให้ความเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิต่อไป  
 ในส่วนขององค์ประกอบที่ส าคัญด้านต่าง ๆ มีการปรับปรุงตามผลการสนทนากลุ่มที่ได้ให้
ความส าคัญกับบริบทเฉพาะ ผู้วิจัยจึงเพ่ิมการอธิบายสภาพพ้ืนฐานให้สอดคล้องตามความเป็นจริงมาก
ขึ้น พร้อมทั้งในด้านองค์ประกอบมีการปรับการอธิบาย ถึงองค์ประกอบด้านผู้บริหารระดับสูง เพ่ิม
การศึกษาด้านสังคมและวัฒนธรรม การสื่อสาร เพ่ือให้เกิดความสอดคล้องกับผลการทดลองใช้ระบบ
และการเสนอแนะของผู้เข้าร่วมการสนทนากลุ่ม และสามารถสรุปความเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ โดยแยก
ออกเป็นประเด็นได้ดังนี้ 1) ปัจจัยน าเข้า ผู้ทรงคุณวุฒิได้ให้ความเห็นว่ามีความเหมาะสมแต่ควร
ค านึงถึงพ้ืนฐานความรู้ ทัศนคติ และทักษะของแรงงานที่แตกต่างกัน รวมถึงการเปลี่ยนแปลงของ
บริบทในอนาคต นอกจากนี้ยังเห็นว่าควรมีการน าบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญมาช่วยผลักดันด้าน
วิชาการ และเปิดโอกาสให้สถานที่ท างานเป็นแหล่งแห่งการเรียนรู้ได้ในทุกสถานที่ 2) ประโยชน์ต่อ
สถานประกอบการ ผู้ทรงคุณวุฒิเห็นว่าสามารถเกิดประโยชน์ต่อสถานประกอบการ เนื่องจากระบบ
สามารถผลักดันการท างานของแรงงานมีประสิทธิภาพมากขึ้นเพราะแรงงานท างานด้วยความสุขใจ 
สามารถเสริมสร้างภาพลักษณ์ให้กับสถานประกอบการและเป็นการตอบสนองต่อนโยบายการเปิด
การค้าเสรีอาเซียน 3) ข้อดีและข้อเสีย ผู้ทรงคุณวุฒิได้ให้ความเห็นว่าระบบมีข้อดีในด้านต่าง ๆ ได้แก่ 
3.1) ด้านแรงงาน นั่นคือแรงงานมีการช่วยเหลือเกื้อกูลต่อกันมากขึ้น จึงเป็นการลดความขัดแย้งใน
การท างาน แรงงานได้รับการพัฒนาความรู้จากกิจกรรมแลกปลี่ยนทางวัฒนธรรม จนเกิดการยอมรับ
ในความแตกต่างของกันและกัน และท าให้เกิดความพยายามในการสื่อสารร่วมกัน  3.2) ด้านสถาน
ประกอบการ มีแรงงานที่สามารถท างานร่วมกันเป็นทีมได้ ท าให้ง่ายต่อการบริหารจัดการ และสถาน
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ประกอบการถูกส่งเสริมภาพลักษณะที่ดี มีผลผลิตที่ดีมากขึ้น 3.3) ด้านผลประโยชน์ของประเทศ 
เนื่องจากระบบสามารถตอบสนองต่อนโยบายการดูแลแรงงานต่างเชื้อชาติ จึงเป็นการลดความขัดแย้ง 
สามารถอยู่ร่วมกันได้อย่างสงบสุขไม่ก่อปัญหาทางสังคม และ 3.4) ด้านกระบวนการที่น ามาใช้ มี
ลักษณะเป็นขั้นตอน แต่ละกิจกรรมเริ่มจากปัญหาและความต้องการของแรงงานเองท าให้การ
ประยุกต์ใช้ระบบสามารถท าได้ง่าย และระบบเปิดโอกาสให้สามารถสอดแทรกกิจกรรมที่สร้างความ
สนุกสนานได้จึงเป็นการจูงใจให้เกิดการยอมรับและแผ่ขยายไปได้กว้างมากขึ้น ในส่วนของข้อเสีย คือ 
มีการใช้กลุ่มตัวอย่างจ านวนน้อยไม่ครอบคลุม โดยในส่วนของการน าระบบไปใช้ในสถานประกอบการ
ยังขึ้นอยู่กับการเห็นความส าคัญของเจ้าของกิจการและฝ่ายบุคคล การเก็บผลในระยะยาว 4) 
กระบวนการสร้างความยอมรับ กระบวนการสร้างการยอมรับควรเริ่มจากการสร้างคุณค่าและเห็น
ความจ าเป็นต่อการยอมรับ และประโยชน์ที่จะได้รับจากนั้นจึงใช้กระบวนการสื่อสารมาช่วยลด
อุปสรรคด้านภาษาผ่านการท ากิจกรรมต่าง ๆ โดยกิจกรรมเหล่านี้ต้องเกิดอย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่อง
เป็นเวลานานเพ่ือให้เกิดการเห็นคุณค่าและยอมรับได้ในที่สุด 5) ปัจจัยเชื่อมระบบ ผู้ทรงคุณวุฒิให้
ความเห็นว่าปัจจัยที่เป็นตัวเชื่อมระบบประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 5.1) ตัวแทน ซึ่งเป็นผู้ที่มี
ความรู้ความเข้าใจในความแตกต่าง ได้รับการยอมรับ 5.2) การมีส่วนร่วมของแรงงานในการท า
กิจกรรมต่าง ๆ 5.3) ตัวกิจกรรมมีความน่าสนใจและดึงดูดให้ เข้าร่วม นั่นคือการเปิดโอกาสให้
แสดงออกได้อย่างอิสระ และ 6) ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม ผู้ทรงคุณวุฒิได้ให้ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมในการ
ปรับปรุงการประยุกต์ใช้ระบบ ในด้านต่าง ๆ ได้แก่ 6.1) สภาพแวดล้อมที่เ อ้ืออ านวยต่อการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ 6.2) กิจกรรม ควรมีกิจกรรมที่น่าสนใจ เน้นการมีส่วนร่วม และ 6.3) การปรับ
พ้ืนฐานก่อนการด าเนินการตามระบบ ด้านพื้นฐานความรู้ความสามารถ ทักษะ และทัศนคติ 
  ในการการสร้างระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรมสามารถสรุปผลการปรับปรุงพัฒนาระบบได้ดังนี้ ปรับเปลี่ยนรายละเอียดและการ
ขยายความด้านคุณลักษณะส าคัญองค์ประกอบต่าง ๆ ในปัจจัยน าเข้า เช่น แรงงานมีการเพ่ิม
คุณสมบัติเรื่องความสามารถในการท างานเป็นทีม ความสามารถในการสื่อสาร ด้านผู้บริหาร ได้เพ่ิม
ความส าคัญในแง่ของการเป็นผู้ให้นโยบาย ผู้ผลักดันให้เกิดแผนงาน เป็นต้น ส่วนด้านฝ่ายบุคคล ได้
เพ่ิมการอธิบายคุณสมบัติที่พึงมี ได้แก่ ความสามารถในการสื่อสารและอธิบายชี้แจงแก่แรงงานได้ เป็น
ผู้สร้างบรรยากาศการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ สร้างแรงบันดาลใจ มีความสามารถในการจัดการแผนงาน
และด าเนินการตามแผนงาน จึงน ามาสู่ผลของระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทาง
วัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม 

จากที่ผู้วิจัยได้อธิบายกระบวนการพัฒนาดังข้างต้น จึงสรุปได้ว่าระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับ
ความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรมประกอบไปด้วย บริบท ปัจจัยน าเข้า 
กระบวนการ ผลลัพธ์ซึ่งได้ผลดังต่อไปนี้ 
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1. บริบท คือแรงงานภาคอุตสาหกรรมประเภทแรงงานไร้ฝีมือที่มีความแตกต่างทางเชื้อชาติ 
ภาษาและวัฒนธรรมที่ท างานในโรงงานอุตสาหกรรมในภาคการผลิตเดียวกัน โดยส่วนใหญ่ได้รับ
การศึกษาในระดับพ้ืนฐาน ได้รับค่าจ้างแรงงานเป็นรายวัน มีความต้องการปรับตัวอยู่ร่วมกับเพ่ือน
ต่างชาติและเชื่อว่าการเปิดใจยอมรับสิ่งใหม่ๆ สร้างสัมพันธภาพ การมีความสามารถทางด้านการ
สื่อสาร สามารถท าให้อยู่ร่วมกันและท างานร่วมกันเพื่อนต่างชาติได้อย่างมีความสุข ที่ประกอบไปด้วย 
สภาพพ้ืนฐาน ลักษณะการด ารงชีวิต และ นโยบายของสถานประกอบการ ซ่ึงสภาพพ้ืนฐานและ
ลักษณะการด ารงชีวิตนั้นเป็นผลที่ได้จากการศึกษาในวัตถุประสงค์ข้อที่1 ดังที่กล่าวไว้แล้วข้างต้นใน
การสรุปผลในหัวข้อสรุปผลจากวัตถุประสงค์ข้อที่ 1 เพ่ือศึกษาสภาพพ้ืนฐาน ลักษณะการด ารงชีวิต 
พ้ืนฐานความเข้าใจในวัฒนธรรมตนเองและความหลากหลายทางวัฒนธรรม ปัญหาและความต้องการ
ในการปรับตัวการอยู่ร่วมกัน ส่วนนโยบายของสถานประกอบการนั้นได้มีความส าคัญในบริบทที่
เพ่ิมเติมขึ้นมาจากข้อค้นพบซึ่งผู้วิจัยพบว่านโยบายของสถานประกอบการหรือการมีการก าหนด
ระเบียบ กฎ ข้อบังคับที่ชัดเจนให้กับแรงงานในสถานประกอบการจะท าให้เป็นตัวสนับสนุนกระตุ้นให้
แรงงานเกิดการเรียนรู้ได้มากขึ้น อีกทั้งหากผู้ประกอบการระดับสูงได้ให้ความเอาใจใส่กับแรงงาน
ทางด้านนี้จะเป็นการพัฒนาศักยภาพการท างานของแรงงานและยังเป็นการสร้างสัมพันธภาพที่ดี
ให้กับองค์การอีกด้วย 

2. ปัจจัยน าเข้าทีป่ระกอบด้วย ผู้บริหารระดับสูงขององค์การ แรงงานภาคอุตสาหกรรม  
เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคล สังคมและวัฒนธรรม การสื่อสาร ช่วงเวลาในการจัดกิจกรรม  เป้าหมายในการ
เรียนรู้ สถานที่ส าหรับการเรียนรู้  ซึ่งเป็นสิ่งที่จ าเป็นต้องใช้ในกระบวนการเรียนรู้ 1) ผู้บริหารระดับสูง
ขององค์การนั้นเป็นบุคคลที่ส าคัญที่สุดจะสามารถเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นผู้สนับสนุนโดยการให้
นโยบาย ทุนสนับสนุนด้านงบประมาณ วิชาการ การพัฒนาบุคลากร หรือแหล่งทรัพยากรอ่ืนที่
ก่อให้เกิดกิจกรรมนั้นๆ โดยผู้บริหารระดับสูงนั้นจะต้องเป็นผู้ให้โอกาสสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ใน
การขับเคลื่อนเพ่ือน าไปสู่การพัฒนาการจัดการเรียนรู้ให้กับแรงงานภาคอุตสาหกรรมเพ่ือให้เกิดการ
เรียนรู้ในสถานประกอบการ 2)แรงงานนั้นเป็นแรงงานที่มีความสนใจ ใฝ่รู้ มีความกระตือรือร้น มี
ความสมัครใจ ที่จะเข้าร่วมเรียนรู้ในวัฒนธรรมที่แตกต่างกันสามารถท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้ซึ่งอาจจะ
เป็นเพื่อนที่มีสถานภาพเดียวกันหรือเพ่ือนแรงงานต่างชาติที่มีสถานภาพที่ 3) เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคล  
เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลนั้นมีบทบาทหน้าที่ในการประสานงาน อ านวยความสะดวกให้กับผู้บริห าร
ระดับสูงและแรงงาน คอยแนะน าช่วยเหลือ สามารถอธิบายและชี้แจงได้อย่างชัดเจน ช่วยสร้าง
บรรยากาศให้เกิดการแลกเปลี่ยน กระตุ้นการมีส่วนร่วมให้กับแรงงานในการวางแผนการจัดการเรียนรู้ 
ส่งเสริมให้เกิดความคิดที่สร้างสรรค์ เปลี่ยนแปลงพัฒนาตนเองและกระตุ้นในแรงงานเกิดแรงง าน
บันดาลใจที่จะเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ติดตามกิจกรรมเพ่ือให้กิจกรรมด าเนินไปได้ด้วยดี สังเกตการณ์เข้า
ร่วมของกิจกรรม ติดตามและประเมินผล 4)การสื่อสารนั้นเป็นจุดเริ่มต้นของการสร้างมิตรสัมพันธ์ไม่
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ว่าจะเป็นการสื่อสารทางวัจนะภาษา หรืออวัจนะภาษา การสื่อสารท าให้เกิดความเข้าใจและเกิดการ
สร้างการยอมรับในความแตกต่างทางวัฒนธรรม เกิดการเรียนรู้ร่วมกันตามธรรมชาติตามวิถีชีวิตที่
ด าเนินไปในแต่ละวัน การสื่อสารจึงเป็นอีกหัวใจหนึ่งที่ส าคัญในการสร้างการปฏิสัมพันธ์ สร้างมิตร
ไมตรี แลกเปลี่ยนข้อมูล ความคิด ความรู้สึก สิ่งที่ต้องการ เกิดความเข้าใจและตอบสนองความ
ต้องการ เพ่ือให้เกิดการยอมรับและปฏิบัติตาม 5)สังคมและวัฒนธรรมเป็นสิ่งที่ติดตัวมากับตัวแรงงาน
ซึ่งแรงงานแต่ละคนมาจากต่างถิ่นฐาน ต่างวัฒนธรรม ดังนั้นแรงงานที่เข้ามาอยู่ร่วมกันนั้นจะต้อง
เรียนรู้วัฒนธรรมที่แตกต่างของเพ่ือนร่วมงานต่างชาติมาเรียนรู้ เพ่ือให้เกิดความเข้าใจในความเหมือน
และความแตกต่างกันอันน ามาซึ่งการปรับตัวเรียนรู้ที่จะอยู่ร่วมกันได้อย่างสันติสุข 6) ช่วงเวลาในการ
จัดกิจกรรมมีความส าคัญ เนื่องจากจะต้องเป็นเวลาหลังจากเลิกงานที่เป็นเวลาพักผ่อนหรือวันหยุดสุด
สัปดาห์ของแรงงานในการเข้าร่วมกิจกรรม และควรมีระยะสม่ าเสมอพอสมควรเพ่ือให้ความสัมพันธ์มี
ความต่อเนื่องอย่างน้อยทุกสุดสัปดาห์ เป็นช่วงเวลาที่เอ้ืออ านวยต่อการกิจกรรม 7)เป้าหมายในการ
เรียนรู้ จะน าไปสู่ความส าเร็จหากตัวผู้บริหารระดับสูงและแรงงานภาคอุตสาหกรรมเองรู้ว่าตนเอง
ต้องการเรียนรู้และแสวงหาความรู้ทางใดที่จะน าไปสู่การตอบสนองความต้องการในการเรียนรู้ของ
ตนเองและสถานประกอบการ 8) สถานที่ส าหรับการเรียนรู้จะต้องเป็นสถานที่ที่มีสภาพแวดล้อม
บรรยากาศที่เหมาะสมต่อการเรียนรู้ ส่งเสริมและกระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้ มีผู้แนะน าแหล่งความรู้ให้
แรงงานได้ค้นคว้าหาข้อมูล ซึ่งเป็นสถานที่ส าหรับการเรียนรู้นั้นไม่จ าเป็นจะต้องอยู่ในสถาน
ประกอบการ อาจจะเป็นสถานที่ใดก็ได้ที่อยู่ภายนอกสถานประกอบการแต่เป็นสถานที่ที่สามารถสร้าง
การเรียนรู้ให้กับแรงงานในสถานประกอบการได้ที่มีสื่อวัสดุอุปกรณ์ที่อ านวยความสะดวกให้เกิดการ
เรียนรู้ 

3. กระบวนการนั้นได้มีการแบ่งกระบวนการออกเป็น 2 ส่วนคือ ส่วนที่1 กระบวนการ 
เรียนรู้แบบร่วมมือในสถานประกอบการ  ส่วนที่2 กระบวนการเรียนรู้ตามวิถีชีวิตประจ าวัน              
ซึ่งทั้ง 2 กระบวนการนั้นได้ท างานเชื่อมโยงสัมพันธ์กันเป็นคู่ขนานมีปฏิสัมพันธ์ร่วมกันซึ่ งมี
รายละเอียดดังนี้   

ส่วนที่1 กระบวนการเรียนรู้แบบร่วมมือในสถานประกอบการมีขั้นตอนดังต่อไปนี้  
  ขั้นตอนที่1 เชิญชวนแรงงานที่สมัครใจโดยเจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลขององค์การจะท า

การติดประกาศเชิญชวนให้แรงงานในสถานประกอบการที่สมัครใจและเสนอตนเองที่จะเข้าร่วมเพ่ือ
ท าหน้าที่เป็นส่วนหนึ่งในการขับเคลื่อนให้เกิดการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรม  

ขั้นตอนที่2 ลงมือท างานร่วมกันในการวางแผนการจัดการเรียนรู้:ซ่ึงแรงงานและ 
เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลจะต้องร่วมกันพิจารณาลงมือท างานพัฒนา น าเสนอแผนการจัดการเรียนรู้ที่จะ
สร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างแรงงานเพ่ือการเรียนการยอมรับวัฒนธรรมที่เป็นไปตามธรรมชาติของ
การด ารงชีวิตประจ าวัน ซึ่งการวางแผนการจัดการเรียนรู้ซึ่งประกอบไปด้วย ก าหนดวัตถุประสงค์ 
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เป้าหมาย วิธีการ ระยะเวลา และเครื่องมือที่จะใช้ในการด าเนินแผนการจัดการเรียนรู้เพ่ือให้
สอดคล้องตามวัตถุประสงค์ ซึ่งมีขั้นตอนดังต่อไปนี้  2.1) ก าหนดวัตถุประสงค์ เป้าหมาย วิธีการ 
ระยะเวลา และเครื่องมือที่จะใช้ในการด าเนินแผนการจัดการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลาย
ทางวัฒนธรรม เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลจะต้องเป็นผู้ช่วยอ านวยความสะดวกให้กับแรงงานในการด าเนิน
ตามแผนการจัดการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรม  2.2) จัดท าประมาณ
การงบประมาณที่จะใช้จ่ายแหล่งเงินทุนในการด าเนินงานตามแผนโดยของบประมาณสนับสนุนจา
ผู้บริหารระดับสูงของสถานประกอบการ 2.3)จัดเตรียมสถานที่ที่ใช้ในการด าเนินงานเจ้าหน้าที่ฝ่าย
บุคคลจะต้องเป็นผู้ช่วยแรงงานในการตรวจสภาพสถานที่ที่ ใช้ในการด าเนินงาน  2.4) ติดต่อ
ประสานงานกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องโดยเจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคล ควรเป็นผู้ประสานงานให้เนื่องจาก
แรงงานนั้นอาจจะมีปัญหาในการสื่อสารกับบุคคลภายนอกและขาดความรู้ในการด าเนินงาน ซึ่ง
อาจจะท าให้เกิดข้อขัดแย้งและส่งผลต่อการด าเนินงานในครั้งต่อไป 2.5) ตรวจสอบความเรียบร้อย
ของแผนงานโดยเจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลจะต้องเป็นผู้ช่วยในการตรวจสอบความเรียบร้อยของแผนงาน
ก่อนน าเสนอให้กับผู้บริหารระดับสูง ซึ่งแผนการจัดการเรียนรู้นั้นต้องสามารถตอบสนองเป้าหมาย 
วัตถุประสงค์เพ่ือให้เกิดผลงานที่น าไปสู่จุดมุ่งหมายเดียวกัน 2.6) ประชุมกันเพ่ือหาข้อสรุปที่ชัดเจน 
เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลและแรงงานที่เป็นแกนหลักส าคัญในการจัดการเรียนรู้ที่จะต้องช่วยกันหาข้อสรุป
ว่าจะด าเนินงานตามท่ีได้วางแผนไว้  

  ขั้นตอนที่3 ด าเนินงานตามแผนการจัดการเรียนรู้ เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลและแรงงาน
จะด าเนินงานตามแผนงาน ระยะเวลา ขอบเขตของงาน ที่ได้ตกลงกันไว้โดยเจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคล
จะต้องท าหน้าที่ควบคุมการท างานของกลุ่มแรงงาน จัดสรรเครื่องมืออุปกรณ์ จัดการกับความ
เปลี่ยนแปลงและแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น คอยเป็นผู้อ านวยความสะดวกช่วยเหลือให้ความกระจ่างให้ใน
กรณีที่แรงงานสงสัยและต้องการความช่วยเหลือ ตรวจสอบผลงานของแรงงาน ร่วมกันกับแรงงานใน
การเรียนรู้ เปิดโอกาสให้แรงงานได้เกิดการเรียนรู้โดยปริยาย  

  ขั้นตอนที่4 ติดตามและประเมินผล เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลจะต้องเป็นผู้ช่วยในการ
ติดตามและประเมินผลการท างานของแรงงาน มีเกณฑ์การวัดผลงาน มีการมอบรางวัล หลังจากที่ท า
การประเมินผลจะท าการปรับเป้าหมายหรือก าหนดเป้าหมายใหม่เพ่ือรักษาและยกระดับการท างาน
ให้การท างานให้ดียิ่งขึ้นไป โดยการประเมินผลการเรียนรู้นั้นได้แบ่งออกเป็น 2 ขั้นตอนคือเจ้าหน้าที่
ฝ่ายบุคคลจะเป็นผู้ประเมินผลการเรียนรู้โดยผ่านการสังเกตพฤติกรรมของแรงงานระหว่างการทดลอง
ระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรม แรงงานภาคอุตสาหกรรมเป็นผู้
ประเมินผลการเรียนรู้ของตนเอง โดยค านึงถึงการเข้าใจในความแตกต่างระหว่างวัฒนธรรมแต่ละชาติ
ครอบคลุม ภาษา อาหาร แต่งกายและการปฏิบัติตน  
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  ส่วนที่2 กระบวนการเรียนรู้ตามวิถีชีวิตประจ าวันเป็นการเรียนรู้จากการปฏิสัมพันธ์ทางสังคม 
เกิดจากการพบปะสังสรรค์ผ่านพูดคุย การรับประทานอาหารร่วมกัน การท างานร่วมกัน พบปะ
ทักทายกันในชีวิตประจ าวัน โดยกระบวนการเรียนรู้กันเองตามวิถีชีวิตของแรงงานนั้นแรงงานได้มี
ตัวแทนแรงงาน เพ่ือนคู่หู หรือเจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลของสถานประกอบการเป็นพ่ีเลี้ยงที่คอยให้ข้อมูล
เพ่ือช่วยเสริมสร้างความเข้าใจของแรงงาน ซึ่งมีข้ันตอนดังนี้ 

  ขั้นตอนที่1 เกิดความสนใจและมีความต้องการที่จะเรียนรู้ แรงงานที่เกิดความสนใจ
จะมีความต้องการที่เรียนรู้หาความรู้เพิ่มเติมเพ่ือให้สามารถอยู่รอดได้ในสังคม 

  ขั้นตอนที่2 เกิดการเรียนรู้จากการสังเกตการณ์น าไปปฏิบัติจนเกิดเป็นประสบการณ์ 
แรงงานได้เรียนรู้จากการสังเกตพฤติกรรม การปฏิบัติตน วิถีการใช้ชีวิตของเพ่ือนต่างชาติ ถ้าแรงงาน
เห็นว่าเป็นสิ่งที่ดีงามส าหรับตัวเองแรงงาน เกิดความชอบแรงงานจะน าสิ่งนั้นไปปฏิบัติหรือเกิดการ
เลียนแบบพฤติกรรม เช่น แรงงานเห็นว่าการแต่งกายของเพ่ือนสวยงาม เหมาะสม มีรสนิยม ตามยุค
สมัย แรงงานก็จะน าไปปฏิบัติตามบ้างเพ่ือให้ตนเองสามารถเป็นที่ยอมรับของคนในสังคมนั้นๆได้ เป็น
ต้น 

  ขั้นตอนที่3 หาค าตอบให้กับตนเองในกรณีที่มีความต้องการเรียนรู้เพ่ิมเติมเพ่ือขจัด
ข้อสงสัยที่ตนเองมี ซึ่งแรงงานอาจจะหาความรู้เพ่ิมเติมได้จากแหล่งข้อมูลต่างๆเช่น สื่อออนไลน์ 
สิ่งพิมพ์ โทรทัศน์ วิทยุ และสถานที่ท่องเที่ยวต่างๆที่ตนเองสนใจเพื่อขจัดข้อสงสัย เป็นต้น 

  ขั้นตอนที4่ น าสิ่งที่ดีงามไปใช้ประโยชน์ตามสภาวการณ์และโอกาสที่เกิดขึ้นหลังจาก
ที่แรงงานได้ทราบถึงสิ่งที่ต้องการจะเรียนรู้แล้ว แรงงานคิดว่าสิ่งที่แรงงานได้รู้มานั้นมันเป็นประโยชน์ 
ก็จะน ามาประยุกต์ใช้เอาไปปฏิบัติตามสภาวการณ์เพ่ือให้เหมาะสมกับโอกาส แต่หากแรงงานไม่เกิด
ความสนใจในสิ่งนั้น แรงงานจะไม่เกิดการค้นหาค าตอบเพ่ิมเติม แต่จะใช้ความรู้ที่ตนได้รับมาตาม
โอกาสหรือสภาวการณ์ที่เกิดขึ้นในโอกาสครั้งต่อไป 
 4. ผลลัพธ์ที่ได้มีดังต่อไปนี้คือ 1)แรงงานภาคอุตสาหกรรม ได้รับความรู้ความเข้าใจใน
วัฒนธรรมของแต่ละชาติ เกิดทักษะสามารถน าความแตกต่างมาแลกเปลี่ยนกัน สามารถปรับตัว อยู่
ร่วมกันและเรียนรู้ จนเกิดปฏิสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนต่างชาติ ยิ้มแย้มแจ่มใสไม่เกิดการแบ่งแยกพวกพ้อง 
มีจิตส านึกที่ดี มีระเบียบวินัยในการอยู่ร่วมกัน ก่อให้เกิดบรรยากาศที่ดีขึ้นในองค์การ และ2) สถาน
ประกอบการเกิดความสัมพันธ์ที่ดีกับแรงงาน ลดความขัดแย้งภายในองค์การ เกิดเป็นการเรียนรู้ใน
สถานประกอบการ 
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วัตถุประสงค์ข้อที่ 3 น าเสนอข้อเสนอแนะเชิงนโยบายที่เป็นประโยชน์จากการน าระบบการเรียนรู้
เพื่อการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมไปใช้ในสถานประกอบการ  
 จากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิเพ่ือให้แสดงความเห็นและเสนอแนะเชิงนโยบายที่เป็น
ประโยชน์ต่อการน าระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรมไปใช้ในสถานประกอบการจ านวน 5 ท่าน โดยสามารถสรุปสาระส าคัญของ
ข้อเสนอแนะเชิงนโยบายจากผู้ทรงคุณวุฒิแบ่งออกเป็น 3 ด้าน ได้ดังนี้ 

1. มาตรการส่งเสริมด้านสภาพแวดล้อมในท่ีท างาน  
 1.1จัดโครงการส่งเสริมด้านจัดให้มีโครงการส่งเสริมด้านวัฒนธรรมทั้งในสถานที่และ       
นอกสถานที่ เพ่ือลดความคิดถึงบ้าน และไม่รู้สึกอึดอัดในการอยู่อาศัยในประเทศไทย  มีการทักทาย
กันในตอนเช้าเพ่ือเชื่อมสัมพันธภาพความเป็นมิตรที่ดี เช่น การจัดงานประเพณีต่างๆ  การจัดรายการ
เสียงตามสายที่เล่าถึงวัฒนธรรมประเพณีของแต่ละชาติ มีการละเล่นการแสดงประจ าชาติ การเปิด
เพลง สร้างสภาพแวดล้อมให้แรงงานรู้สึกมีความต้องการที่จะเรียนรู้ มีกิจกรรมทางสังคมวัฒนธรรม 
สร้างมิตรภาพกับคนไทย จัดให้มีการส่งเสริมการใช้เป็นภาษาไทยเป็นภาษากลางในการสื่อสารใน
ชีวิตประจ าวัน ซึ่งจะท าให้แรงงานในสถานประกอบการสื่อสารกันในภาษาเดียวกัน และเกิดความ
เข้าใจกันมากขึ้น เป็นต้น 

1.2 จัดให้มีชมรมเพ่ือเป็นศูนย์กลางในการแลกเปลี่ยนวัฒนธรรมระหว่างแรงงงานด้วยกัน 
เพ่ือให้แรงงานมีสถานที่ท่ีมีคนที่มีความสนใจในสิ่งเดียวกันมาเกิดการแลกเปลี่ยนรู้และรู้จักกันมากขึ้น 

2. มาตรการส่งเสริมการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง  
2.1 จัดให้มีตัวแทนแรงงานหรือเจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลเป็นผู้อ านวยความสะดวกท่ีเป็นพ่ี 

เลี้ยงให้กับแรงงานให้ค าปรึกษาช่วยแก้ไขปัญหาต่างๆระหว่างทีแ่รงงานท างานในสถานประกอบการ 
2.2 จัดให้มีการวางแผนการจัดการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องให้กับแรงงาน เช่น การร่วมกัน 

กับแรงงานวางแผนการจัดกิจกรรมการเรียนรู้เพ่ือให้เข้าใจในความแตกต่างทางด้านวัฒนธรรม การ
จัดท าบอร์ดประชาสัมพันธ์ให้ความรู้ในด้านต่างๆที่เกี่ยวข้องกับค าศัพท์ที่ใช้ในชีวิตประจ าวัน สถานที่
ท่องเที่ยว วัฒนธรรมประเพณีและวิถีชีวิตของแต่ละชาติ เป็นต้น 

2.3 จัดให้มีการเรียนภาษาและวัฒนธรรมในสถานประกอบการทั้งแบบในระบบ นอก 
ระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัย  

3. มาตรการส่งเสริมด้านสวัสดิการต่างๆ 
3.1 จัดให้มีการจัดท าคู่มือที่ให้ความรู้เกี่ยวกับการใช้ชีวิตในประเทศไทย เพื่อเป็นการเตรียม 

ความพร้อมให้กับแรงงานที่เข้ามาท างานในประเทศไทยได้รู้ถึงสิ่งที่ควรปฏิบัติและไม่ควรปฏิบัติในการ
ใช้ชีวิตอยู่ในประเทศไทยร่วมกับคนไทย 

3.2 จัดให้มีการประเมินผลแรงงาน หากเป็นแรงงานที่มีความรู้ มีความประพฤติท่ีดี จะได้รับ 
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ค่าจ้างในอัตราที่สูงกว่าแรงงานที่ขาดคุณภาพ 
3.3 จัดให้มีงบประมาณสนับสนุนให้สถานประกอบการเกิดความร่วมมือและเห็นความส าคัญ 

ของการเตรียมความพร้อมให้กับแรงงาน 
 
ตอนที่ 2 การอภิปรายผลระบบการเรียนรู้เพื่อยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรม 

จากผลการศึกษาผู้วิจัยได้พัฒนาระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทาง
วัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม ได้ค้นพบว่าองค์ประกอบที่มีความส าคัญกับระบบ ได้แก่ 
องค์ประกอบด้านบริบท ปัจจัยน าเข้า กระบวนการ และผลลัพธ์ ผู้วิจัยได้แยกน าเสนอการอภิปรายผล
แบ่งออกเป็น 2 ประเด็นหลัก ได้แก่  

1. การอภิปรายข้อค้นพบจากการศึกษาสภาพพ้ืนฐาน ลักษณะการด ารงชีวิต พ้ืนฐาน 
ความเข้าใจในวัฒนธรรมตนเองและความหลากหลายทางวัฒนธรรม ปัญหาและความต้องการในการ
ปรับตัว การอยู่ร่วมกัน และการเรียนรู้ให้เข้ากับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรม 

2. การอภิปรายข้อค้นพบจากการพัฒนาระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความ 
หลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม 

3. การอภิปรายข้อค้นพบจากการพัฒนาระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความ 
หลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรมแบบรวมส่วน 

4. การอภิปรายข้อค้นพบจากข้อเสนอแนะเชิงนโยบายที่เป็นประโยชน์จากการน าระบบ 
การเรียนรู้เพื่อการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมไปใช้ในสถานประกอบการ 

5. กำรอภิปรำยองค์ควำมรู้ใหม่ที่ได้จำกกำรศึกษำ 
 

1. การอภิปรายข้อค้นพบจากการศึกษาสภาพพื้นฐาน ลักษณะการด ารงชีวิต พื้นฐานความ 
เข้าใจในวัฒนธรรมตนเองและความหลากหลายทางวัฒนธรรม ปัญหาและความต้องการในการ
ปรับตัว การอยู่ร่วมกัน และการเรียนรู้ให้เข้ากับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรม 

ผู้วิจัยพบว่าแรงงานต่างด้าวที่เข้ามาอยู่ในประเทศไทยส่วนใหญ่มีอายุอยู่ในวัยท างาน ซึ่งเข้า
มาประเทศไทยด้วยวัตถุประสงค์เพ่ือท างานรับจ้าง เป็นแรงงานไร้ฝีมือ ได้รับค่าจ้างจากนายจ้างมี
ค่าเฉลี่ยรายได้ในเกณฑ์เทียบเท่าค่าแรงงานขั้นต่ า โดยส่วนใหญ่อยู่อาศัยในห้องเช่า สถานที่ที่ท างาน
จัดหาให้ โดยมีกิจกรรมยามว่างคือการเล่นกีฬา พูดคุยสนทนา นอกจากนี้ยังพบว่าแต่ละเชื้อชาติจะอยู่
ในแหล่งอาศัยที่แตกต่างกัน ท าให้ความขัดแย้งและไม่ยอมรับยังคงอยู่ ดังนั้นผู้วิจัยจึงได้พัฒนาระบบ
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การเรียนรู้เพ่ือให้เกิดการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมข้ึน โดยให้ความส าคัญกับบริบท โดย
ผู้วิจัยได้น าเอาผลการศึกษาถึงสภาพพ้ืนฐาน ลักษณะการด ารงชีวิต สภาพปัญหาและความต้องการ 
สอดคล้องกับผลงานวิจัยของวิภาดา โนตา (2552) ซึ่งได้ศึกษาสภาพการอยู่อาศัยของแรงงานต่างด้าว
ในจังหวัดสมุทรสาคร กรณีศึกษาชุมชนวัดตึก เพ่ือศึกษาความต้องการจ าเป็นทางด้านสภาพการอยู่
อาศัย พฤติกรรม ความต้องการและปัญหาด้านที่อยู่อาศัยของแรงงานต่างด้าว โดยการศึกษาพบว่า
เป็นแรงงานเพศหญิงมากกว่าเพศชาย อายุระหว่าง 21-30 ปี อาศัยในประเทศไทย 1-5 ปี ท างานใน
โรงงานอุตสาหกรรม มีรายได้เพียงพอต่อค่าใช้จ่าย ปัญหาที่พบคือเรื่องสภาพการอยู่อาศัยที่ไม่ถูก
สุขลักษณะ ซึ่งควรมีการให้ความรู้กับทั้งชาวไทยและแรงงานต่างด้าวเพ่ือให้เกิดความเข้าใจในสภาพ
การอยู่อาศัยที่ถูกสุขลักษณะและการปรับตัวเพ่ืออยู่อาศัยร่วมกัน ซึ่งมีความคล้ายคลึงกับผลงานวิจัย
ของผู้วิจัยทางด้านอายุของแรงงานที่เข้าท างานในประเทศไทยนั้นมีอายุโดยประมาณ  21-30 ปี เป็น
ผู้หญิงมากกว่าผู้ชาย เนื่องจากโรงงานอุตสาหกรรมที่ผู้วิจัยเข้าท าการเก็บข้อมูลเป็นโรงงานที่ต้องใช้
ความละเอียดของงาน เช่น งานประเภทแล่เนื้อปลา ท าขนม  เป็นต้น และผู้ประกอบการคิดว่า
แรงงานหญิงสามารถปกครองได้ง่ายกว่าแรงงานชาย แรงงานส่วนใหญ่มีรายได้อยู่ที่ 8,000-9,001บาท 
โดยแรงงานที่มีอายุระหว่างนี้เป็นวัยท างานที่ต้องการเข้ามาท างานเพ่ือหารายได้ส่งเงินกลับไปเลี้ยง
ครอบครัว  

 
2. การอภิปรายข้อค้นพบจากการพัฒนาระบบการเรียนรู้เพื่อการยอมรับความหลากหลาย 

ทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม 
บริบท 

 จากการศึกษาพัฒนาระบบการเรียนรู้เพื่อการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของ 
แรงงานภาคอุตสาหกรรมนั้น ผู้วิจัยได้พบว่าบริบทนั้นมีความส าคัญต่อการพัฒนาระบบซึ่งเป็นพ้ืนฐาน
ที่จะท าให้ผู้วิจัยทราบว่าแรงงานมีสภาพพ้ืนฐาน ลักษณะการด ารงชีวิต และพ้ืนฐานในความเข้าใจใน
ตนเองและเข้าใจในวัฒนธรรมของเพ่ือนต่างชาติมากน้อยเพียงไร ซึ่งจากการวิจัยในครั้งนี้ได้พบว่า
แรงงานภาคอุตสาหกรรมนั้นเป็นประเภทแรงงานไร้ฝีมือที่มีความแตกต่างทางเชื้อชาติ ภาษาและ
วัฒนธรรมที่ท างานในโรงงานอุตสาหกรรมภาคการผลิต โดยส่วนใหญ่ได้รับการศึกษาพ้ืนฐาน ได้รับ
ค่าจ้างเป็นรายวัน มีความต้องการปรับตัวอยู่ร่วมกับเพ่ือนต่างชาติและเชื่อว่าการเปิดใจยอมรับสิ่ง
ใหม่ๆ สร้างสัมพันธภาพ การมีความสามารถทางด้านการสื่อสาร สามารถท าให้อยู่ร่วมกันและท างาน
ร่วมกับเพ่ือนต่างชาติได้อย่างมีความสุขซึ่งสอดคล้องกับพรวิภา เหาตะวานิช (2554)ที่ว่าการปรับตัว
ใหม่นั้นต้องมีการปรับเจตคติและความคิดของตน เนื่องจากสิ่งแวดล้อมใหม่จะท าให้แรงงานเกิดการ
คิดถึงบ้าน เหงา โดดเดี่ยว รู้สึกเหน็ดเหนื่อยและท้อแท้จากการท างาน ถ้าหากสถานประกอบการที่
จ้างแรงงานเหล่านี้ได้ศึกษาและเข้าใจถึงสภาพพ้ืนฐานของแรงงานจะท าให้แก้ปัญหาได้ตรงจุด ดังนั้น
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การออกนโยบายของสถานประกอบการที่ส่งเสริมให้แรงงานเกิดการยอมรับในความหลากหลายทาง
วัฒนธรรม จึงเป็นสิ่งส าคัญต่อการพัฒนาระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทาง
วัฒนธรรมให้กับสถานประกอบการซึ่งการมีสวัสดิการให้เกิดการเรียนรู้ต่อเนื่องนั้นจะเป็นประโยชน์
อย่างยิ่งส าหรับสถานประกอบ อีกท้ังยังเป็นการสร้างภาพลักษณ์ที่ดีให้กับองค์การ ซึ่งในระยะหลังได้มี
การแข่งขันกันทางด้านค่าจ้างและสวัสดิการเนื่องจากเกิดภาวะขาดแคลนแรงงาน 

ปัจจัยน าเข้า  
ผู้วิจัยได้ยึดหลักตามผลการวิเคราะห์การศึกษาสภาพพ้ืนฐาน ลักษณะการด ารงชีวิต สภาพ

ปัญหาและความต้องการตามสภาพความเป็นจริงของผู้ใช้แรงงานต่างด้าว ซึ่งข้อค้นพบจากการพัฒนา
ระบบการเรียนรู้ครั้งนี้น าไปสู่การสร้างปัจจัยน าเข้าจ านวน 8 องค์ประกอบ ได้แก่  

1. ผู้บริหารระดับสูง ซึ่งพบว่ามีความส าคัญต่อการเปลี่ยนแปลงให้เกิดการเรียนรู้ในองค์การ 
และเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญ เป็นผู้ที่สนับสนุนต่อนโยบาย สนับสนุนด้านงบประมาณ ด้าน
วิชาการ และการพัฒนาบุคลากร จากผลการน าระบบไปทดลองใช้จะพบว่าหากสถานประกอบการที่มี
ผู้บริหารระดับสูงเป็นผู้ให้โอกาสด้านการเรียนรู้กับแรงงานย่อมท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและเห็นผล
การขับเคลื่อนที่ชัดเจน ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับเงื่อนไขที่ผู้บริหารมีความเข้าใจต่อธรรมชาติ นิสัยใจคอของ
พนักงานที่เป็นแรงงานต่างด้าว หากผู้บริหารระดับสูงมีความเข้าใจ ย่อมก่อให้เกิดการผลักดันการน า
ระบบการเรียนรู้เพื่อการยอมรับวัฒนธรรมที่หลากหลายไปใช้ในสถานประกอบการได้ ซึ่งได้สอดคล้อง
กับ Davidson and Griffin (2003)ที่ว่า การบริหารความหลากหลายทางเหมาะสมท าให้เกิดความ
ยืดหยุ่นที่เป็นระบบมากขึ้น ซึ่งจะช่วยให้องค์การสามารถปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นใน
สภาพแวดล้อมต่างๆได้ดียิ่งขึ้น อีกทั้ง  Noe(2010)ได้กล่าวว่า องค์การที่มีความหลากหลายที่มี
ประสิทธิผล ท าให้สามารถชื่อเสียงให้กับองค์การได้ ท าให้มีคนประสงค์เข้ามาเป็นสมาชิกมากขึ้นและ
ยังเป็นโอกาสในการเพิ่มช่องทางทางการตลาดอีกด้วย 

2. แรงงาน เนื่องจากแรงงานต่างด้าวที่เข้ามาท างานในประเทศไทย ยังคงเป็นแรงงานไร้ฝีมือ 
เข้ามาท างานตามเพ่ือน หรือครอบครัว ซึ่งยังไม่เคยมีการเตรียมพร้อมมาก่อน เมื่อเข้ามาในประเทศ
ไทยจึงต้องเปลี่ยนแปลงการด าเนินชีวิตไปอย่างมากหากแรงงานมีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องจะท าให้
แรงงานสามารถปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมได้อย่างไม่รู้สึดอึดอัดในการที่จะต้องอยู่ ใน
สภาพแวดล้อมที่ไม่คุ้นเคย อีกทั้งยังเป็นการช่วยให้แรงงานไม่ท าสิ่งที่ผิดกฎหมายบ้านเมือง ดังนั้น
แรงงานจึงเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญท่ีเป็นผู้ใช้ระบบการเรียนรู้ในครั้งนี้ โดยค้นพบว่าแม้ธรรมชาติของ
แรงงานต่างด้าวจะมีบริบทด้านสังคมและวัฒนธรรมที่แตกต่างกัน แต่แรงงานเหล่านี้นั้นสามารถถูก
ผลักดันให้เกิดการสนใจใฝ่รู้ได้ ดังเช่นผลการน าระบบไปใช้ในสถานประกอบการ ผู้วิจัยพบว่าแม้จะจบ
กิจกรรมการทดลองใช้ระบบไปแล้ว แต่แรงงานในสถานประกอบการยังคงมีความใฝ่เรียนรู้และยังมี
ความต้องการและร่วมกับเจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลของสถานประกอบการด าเนินกิจกรรมจัดบอร์ด 4 
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ภาษาต่อไป ซึ่งชี้ให้เห็นว่าหากแรงงานมีการผลักดันตัวเอง เห็นคุณค่าในตนเอง พยายามจะเรียนรู้
สังคมวัฒนธรรม พยายามจะสื่อสารกับเพ่ือนต่างชาติ อยากท่ีจะเรียนรู้ไม่ว่าจะเป็นการเรียนรู้ในระบบ 
หรือนอกระบบก็ตาม ดังนั้นผู้วิจัยได้พบว่าการพัฒนาระบบในครั้งนี้สามารถสร้างให้เกิดการยอมรับ
ความหลากหลายได้อย่างยั่งยืนซึ่งสอดคล้องกับเกียรติวรรณ อมาตยกุล(2527)ที่ว่าความสุขที่แท้จริง
ในชีวิตเราเกิดจากความรู้สึกที่อยากให้คนมายอมรับ ยกย่อง เห็นคุณค่าและความดีในตัวเรา ไม่ควรรอ
ให้คนอ่ืนมายกย่อง ยอมรับเห็นคุณค่าเรา และเห็นคุณค่าของคนอ่ืนให้มาก 
 3. เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคล ข้อค้นพบจากงานครั้งนี้ท าให้ทราบว่าเจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลเป็นปัจจัย
น าเข้าที่ส าคัญทั้งในลักษณะการด าเนินงานตามบทบาทหน้าที่คือเป็นผู้ประสานงาน อ านวยความ
สะดวกให้กับแรงงาน แนะน าช่วยเหลือแรงงานได้ รวมถึงการมีบทบาทที่เป็นผู้กระตุ้นให้เกิดกา ร
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างแรงงานต่างเชื้อชาติ ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับเงื่อนไขด้านคุณลักษณะของเจ้าหน้าที่
ฝ่ายบุคคลที่จะต้องเป็นผู้ได้รับการยอมรับ เป็นผู้มีความรู้ รู้จักการวางแผน คัดสรรกิจกรรม มีการ
ประเมินผลอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรม
ของพนักงานซึ่งได้สอดคล้องกับพสชนัน นิรมิตไชยนนท์ (2553) ในเรื่องแนวคิดการเรียนรู้ในสถาน
ประกอบการที่มีวิธีการจัดการเรียนในสถานประกอบการโดยใช้วิธีการเป็นพ่ีเลี้ยงให้กับแรงงาน 
 4. การสื่อสาร ข้อค้นพบจากการศึกษาครั้งนี้พบว่าการสื่อสารเป็นปัจจัยเริ่มต้นที่น าไปสู่การ
ท าให้เกิดการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรม ดังจะเห็นว่าในกระบวนการเรียนรู้แลกเปลี่ยน 
แรงงานที่เข้าร่วมกิจกรรมจะเริ่มมีการพูดคุยกันมากขึ้น พยายามสื่อสารเพ่ือให้แข่งกีฬาได้ชนะ ซึ่ง
ผู้วิจัยค้นพบว่าการสื่อสารเหล่านี้เป็นการช่วยละลายความแปลกแยกระหว่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับ 
เมตตา วิวัฒนานุกูล (2548) ที่ว่าทักษะการสื่อสาร ทักษะการใช้ภาษานั้น หากมีทักษะการสื่อสารและ
ความสามารถในการใช้ภาษาที่ดีจะช่วยลดปัญหาความไม่เข้าใจกับเจ้าของภาษาได้ และยังเป็นการ
ช่วยปรับตัวให้เข้ากับวัฒนธรรมของเจ้าบ้านได้มากขึ้น 
 5. สังคมและวัฒนธรรม การศึกษาพบว่าแต่ละเชื้อชาติมีสังคมและวัฒนธรรมดั้งเดิมที่ติดตัว
มากับแรงงานต่างด้าวทุกคน และมีความแตกต่างกันแต่เมื่อได้มาอยู่ร่วมกันในสถานประกอบการ
เดียวกัน จ าเป็นต้องมีการเรียนรู้การยอมรับต่อสังคมนั้น ๆ โดยพบว่าแรงงานที่มีการสื่อสารที่ดี เข้าใจ
ถึงกติกาในการอยู่ร่วมสังคมไทยได้ดี จะไม่มีปัญหาด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน และท างาน
อย่างไม่มีความเครียด ซึ่งได้สอดคล้องกับสิ่งที่คริสโตเฟอร์ไรท์ (2549)ได้กล่าวไว้ในเรื่องของวัฒนธรรม
ที่ว่าคนเรามีเอกลักษณ์เฉพาะและไม่เหมือนกันเกิดจาก 3 ปัจจัยคือ วัฒนธรรมที่แตกต่างกัน อุปนิสัย
และบุคคลิกส่วนตัว และประสบการณ์ชีวิต ซึ่งการปรับตัวเข้าสู่วัฒนธรรมใหม่นั้นต้องเริ่มจากการท า
ความคุ้นเคยกับวัฒนธรรมใหม่ที่เจอ เรียนรู้ให้เข้าใจว่าวัฒนธรรมเราคืออะไร วัฒนธรรมเขาคืออะไร 
เคารพและให้เกียรติในวัฒนธรรมอ่ืนโดยไม่ไปมองว่าวัฒนธรรมของเราดีกว่าแต่ให้มองว่ามีความ
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แตกต่างกัน ทุกวัฒนธรรมมีข้อดีที่จะน ามาใช้ ประยุกต์ข้อดีของวัฒนธรรมของเรามาใช้ สามารถ
ท างานหรือมีความสัมพันธ์ที่ดีร่วมกับคนวัฒนธรรมอื่นๆเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการท างาน 
 6. ช่วงเวลาในการจัดกิจกรรม โดยผู้วิจัยพบว่าแรงงานที่ท างานในสถานประกอบการแต่ละที่
จะมีช่วงเวลาและโอกาสที่แตกต่างกัน มีเวลาว่าง เวลาพักผ่อนที่แตกต่างกัน ท าให้ผู้วิจัยต้องน า
ช่วงเวลาในการจัดกิจกรรมมาก าหนดเป็นปัจจัยน าเข้าเพ่ือเป็นอีกหนึ่งกลไกในการจัดกิจกรรมให้เกิด
การพบปะสังสรรค์ร่วมกัน เพ่ือให้เป็นไปตามแนวคิดการเรียนรู้ตามอัธยาศัยสอดคล้องกับ
กระทรวงศึกษาธิการ(2552) ที่ว่าเป็นการเรียนรู้จากประสบการณ์โดยตั้งใจหรือไม่ตั้งใจ ได้รับความรู้
อย่างไม่รู้ตัว ตามความสนใจ ศักยภาพและความพร้อม เป็นการเรียนรู้ได้ทุกสถานที่และทุกเวลา ไม่มี
การบังคับกะเกณฑ์ มีหลายรูปแบบ ไม่มีแบบแผนแน่นอน ไม่มีหลักสูตร เกิดขึ้นเองตามธรรมชาติ 
ตามการอยากรู้อยากเห็นของผู้เรียน ซึ่งผู้วิจัยเห็นว่าการจัดกิจกรรมที่สอดคล้องกับช่วงเวลาจะเป็น
การเปิดโอกาสที่ส าคัญในการเรียนรู้ 

7. เป้าหมายในการเรียนรู้ จากผลการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยพบว่าเป้าหมายในการเรียนรู้สร้างให้
เกิดแรงบันดาลใจในการต่อยอดแสวงหาความรู้ใหม่ มีทิศทางและเป้าหมายในการเรียนรู้ ซึ่งครั้งนี้
ผู้วิจัยได้ตั้งเป้าหมายในเรื่องของความเข้าใจในองค์ประกอบของสังคมและวัฒนธรรมของแต่ละเชื้อ
ชาติ ไม่ว่าจะเป็นการเรียนรู้เรื่องอาหารการกิน การแต่งกาย ภาษา และการปฏิบัติตน ซึ่งเป็นพ้ืนฐาน
และเป็นเป้าหมายที่ส าคัญต่อการใช้ชีวิตประจ าวันของแรงงานเอง โดยผู้วิจัยพบว่าแรงงานให้ความ
สนใจในการเรียนรู้ ท ากิจกรรมอย่างสนุกสนาน อีกทั้งยังเป็นการต่อยอดให้แรงงานแสวงหาความรู้
ใหม่ โดยเน้นเป้าหมายคือที่จะน าไปใช้ประโยชน์กับการพัฒนาตนเองต่อไป  

8. สถานที่ส าหรับการเรียนรู้ ผู้วิจัยพบว่าการเรียนรู้ที่เหมาะสมกับแรงงานต่างด้าวคือสถานที่
ที่ไม่เป็นทางการ สามารถเรียนรู้ได้ตลอดเวลา สามารถเรียนรู้โดยไม่จ ากัดว่าอยู่ในสถานศึกษาหรือ
สถานประกอบการเท่านั้น โดยมีเงื่อนไขการจัดสถานที่ให้เป็นแหล่งที่สามารถให้ความรู้ เอ้ือต่อการ
เรียนรู้โดยเฉพาะเรื่องการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรม จึงจ าเป็นต้องมีการกระตุ้นให้เกิด
การเรียนรู้ เช่น การจัดโครงการทัศนศึกษานอกสถานที่ การเรียนรู้ผ่านการไปทัศนศึกษา เป็นต้น ซึ่ง
สอดคล้องกับแนวคิดการเรียนรู้ตลอดชีวิตที่ให้ความส าคัญกับการปรับตัวให้ทันกับการเปลี่ยนแปลง 
เน้นการปฏิบัติจริงและการน าไปใช้ และสอดคล้องกับ Knowles (1980) ที่กล่าวว่าทุกคนสามารถ
เลือกเรียนได้จากแหล่งต่างๆ ทั่วไป ตามช่วงเวลาที่ตนเองคิดว่าสะดวก มีความต้องการจะเรียนรู้ตาม
สถานที่ที่ผู้เรียนเชื่อได้ และไม่จ ากัดสถานที่การเรียนรู้  

กระบวนการ  
ผู้วิจัยพบว่าระบบการเรียนรู้ที่น ามาพัฒนาการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมครั้งนี้มี

จุดเด่นด้านกระบวนการได้แบ่งออกเป็น 2 กระบวนการคือ  
1. กระบวนการเรียนรู้แบบร่วมมือในสถานประกอบการ  
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แรงงานได้มีการเรียนรู้ร่วมกับเจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคล เพ่ือนแรงงานในสถานประกอบการโดย
การน าความรู้ที่อยู่ภายในตนเองมาถ่ายทอดให้เพื่อนแรงงานได้เกิดการเรียนรู้ พร้อมกับตนเองเกิดการ
เรียนรู้จากผู้อ่ืน ดังเช่นการสร้างตัวแทนที่สอนการเรียกชื่ออาหาร ท าให้แรงงานรู้สึกเห็นคุณค่า มี
ความภาคภูมิใจ ในขณะเดียวกันก็เป็นผู้ เรียนรู้วัฒนธรรมของเพ่ือนแรงงานด้วยเช่นกัน ใน
กระบวนการนั้นผู้วิจัยได้น าแนวคิดการเรียนรู้แบบร่วมมือที่กล่าวโดยJohnson and Johnson(1991)
ที่ว่าทุกคนจะมีหน้าที่และประสบความส าเร็จร่วมกันมีความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กันทางบวก มี
ปฏิสัมพันธ์ที่ส่งเสริมซึ่งกันและกันติดต่อแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน มีการอธิบายความรู้ให้
เพ่ือนฟัง มีความรับผิดชอบช่วยเหลือส่งเสริมกัน มีทักษะในการท างานกับกลุ่มเช่นการสื่อสาร การ
เป็นผู้น า การตัดสินใจแก้ปัญหา และมีกระบวนการกลุ่มที่มีการก าหนดเป้าหมายการท างาน วาง
แผนการปฏิบัติงานร่วมกัน ด าเนินงานตามแผนตลอดจนประเมินผลการท างานร่วมกัน เป็นต้น ซึ่งใน
กระบวนการนั้นมีข้ันตอนของกระบวนการโดยเริ่มจากการชักชวนแรงงานที่มีความสนใจและสมัครใจ
ร่วมกิจกรรม ซึ่งแรงงานที่เข้าร่วมนั้นมักเป็นแรงงานที่มีความเพียรพยายามที่จะสร้างความส าเร็จ
ให้กับตนเองเห็นว่าตนเองเป็นบุคคลที่มีคุณค่าสามารถประเมินตนเองว่าเป็นบุคคลที่สังคมให้การ
ยอมรับ ยอมรับและมีความรับผิดชอบต่อตนเอง เห็นคุณค่าในความสามารถของตนเองและผู้อื่น ซึ่งได้
สอดคล้องกับแนวคิดการเห็นคุณค่าในตนเองของ Maslow(1970)ที่ว่า การเห็นคุณค่าในตนเองเป็น
ความรู้สึกว่าที่ต้องการให้ตนเองเป็นคนที่มีประโยชน์และมีคุณค่า โดยความต้องการนั้นได้ถูกจ าแนก
ออกเป็น 1)ความต้องการเห็นคุณค่าในตนเอง ให้ตนเองเป็นคนที่มีความสามารถเพียงพอที่จะท าสิ่งใด
สิ่งหนึ่ง มีความเชี่ยวชาญ สามารถแก้ปัญหาและเผชิญกับปัญหาต่างๆได้ 2)ความต้องการให้ผู้อ่ืนเห็น
คุณค่าของตนคือการเป็นที่ยอมรับและชื่นชมของผู้อ่ืน หลังจากได้แรงงานที่มีความประสงค์ที่จะเข้า
ร่วมแล้ว แรงงานจะลงมือท างานร่วมกันโดยเริ่มจากการก าหนดวัตถุประสงค์ เป้าหมาย วิธีการ 
ระยะเวลา และเครื่องมือที่จะใช้ในการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ จัดท างบประมาณท่ีจะใช้จ่าย จัดเตรียม
สถานที่ที่ใช้ในการด าเนินงาน ติดต่อประสานงานกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง และตรวจสอบความ
เรียบร้อยของงาน ประชุมกันเพ่ือหาข้อสรุป เสนอแผนการจัดการเรียนรู้ ด าเนินการตามแผนงาน 
ติดตามและประเมินผลงาน ซึ่งกระบวนการดังกล่าวได้สอดคล้องกับแนวคิดการเรียนรู้แบบร่วมมือ
ของอาชัญญา รัตนอุบล (2555) ที่ว่าการเรียนรู้แบบร่วมมือที่เกิดจากท างานร่วมกันเพ่ือพัฒนาแนวคิด
และความรู้อย่างมีความหมาย โดยร่วมกันแก้ปัญหาใดปัญหาหนึ่งร่วมกันด้วยการสร้างแผนการท างาน
และกิจกรรมร่วมกัน เพ่ือน าไปสู่ความเข้าใจร่วมกัน มีการสื่อสารปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน ส่งเสริมให้
เกิดความตระหนักและน าประสบการณ์การเรียนรู้มาใช้และมีการปฏิสัมพันธ์ทางสังคมร่วมกัน 
นอกจากนี้ในการรวมกลุ่มของแรงงานนั้นแรงงานยังได้ใช้ความรู้ที่ซ่อนเร้นที่ติดมากับตัวแรงงานมาใช้
ให้เกิดประโยชน์มีการแลกเปลี่ยนความคิด ประสบการณ์ความรู้ต่างๆซึ่ง Allee(1997) ได้กล่าวว่า
ความรู้ส่วนใหญ่ในสถานประกอบการนั้นจะอยู่ในรูปแบบของความรู้ที่ซ้อนเร้นมากกว่าความรู้ที่
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ปรากฏชัดแจ้งซึ่งต้องอาศัยการประมวลผลและแปลออกมาเพ่ือเผยแพร่ไปยังบุคคลอ่ืนๆในองค์กรได้ 
และผู้วิจัยยังได้พบว่าการเรียนรู้ในสถานประกอบการนั้นจะเกิดขึ้นได้อย่างมีประสิทธิภาพนั้นต้อง
อาศัยแรงงานสนับสนุนและผลักดันจากผู้บริหารระดับสูงของสถานประกอบการนั้นๆ ซึ่งได้สอดคล้อง
กับ พสชนัน นิรมิตไชยนนท์(2553)ที่ว่าการพัฒนาทรัพยากรณ์มนุษย์นั้นผู้บริหารระดับสูงและ
ระดับกลางต้องเห็นความส าคัญของการเรียนรู้ในสถานประกอบการมีส่วนร่วมและให้การสนับสนุน
ทางด้านงบประมาณ ผลักดันและส่งเสริมผู้บริหารระดับกลางให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้เข้าร่วมกิจกรรม
การเรียนรู้ มีการวิเคราะห์ความต้องการเรียนรู้ เลือกวิธีการเรียนรู้ ก าหนดวิธีการประเมินผลเพ่ือให้
สามารถน าสิ่งที่ได้จากการเรียนรู้ไปใช้ได้จริง 

2. กระบวนการเรียนรู้ตามวิถีชีวิตประจ าวัน 
  แรงงานเกิดการเรียนรู้ตามวิถีชีวิตประจ าวัน การกินอาหาร การอยู่อาศัย การท างาน
ร่วมกัน การสื่อสาร การเข้าสังคม พฤติกรรมและการแสดงออก ซึ่งผู้วิจัยได้ค้นพบว่ากระบวนการ
เรียนรู้ของแรงงานนั้นได้เริ่มจากการที่แรงงานเกิดความสนใจมีความต้องการที่จะเรียนรู้หรือต้องการ
ข้อมูลเพ่ิมเติมในสิ่งที่แรงงานต้องการจะรู้ เกิดความสงสัยจนน าไปสู่การสอบถามเพ่ือนแรงงาน 
ตัวแทนแรงงาน เจ้าหน้าทีฝ่่ายบุคคล หรืออาจจะเป็นบุคคลใดบุคคลหนึ่งที่สามารถจะตอบค าถามหรือ
ให้ข้อมูลกับแรงงานได้ เพ่ือคลายข้อสงสัย ทั้งนี้แรงงานได้มีการเรียนรู้ผ่านการสังเกตการณ์พฤติกรรม
ของเพ่ือนต่างชาติ คนในสังคมที่แรงงานต้องอยู่อาศัยร่วมด้วย จากสื่อวิทยุ โทรทัศน์ สิ่งพิมพ์ต่างๆ 
อินเตอร์เน็ต หรือข้อมูลที่ได้ผ่านทางโทรศัพท์มือถือ ผ่านประสาทการรับรู้ทั้ง5  การมอง การดมกลิ่น 
การสัมผัส การลิ้มรส การฟัง จากนั้นแรงงานจะประมวลผลทางความคิด ถ้าหากว่าคิดว่าสิ่งที่ตนเองได้
รับมานั้นเป็นสิ่งที่ดีงาม สามารถท าให้ตนเองเกิดการยอมรับจากคนในสังคมได้ แรงงานจะน าไป
ประพฤติปฏิบัติต่อไป จนเกิดเป็นประสบการณ์ท่ีได้จากการเรียนรู้ของแรงงานเองจนสามารถแยกแยะ
และพัฒนาต่อไปได้ สามารถหาจุดเหมือนจุดต่างระหว่างวัฒนธรรมของตนเองและวัฒนธรรมของ
เพ่ือนต่างชาติ มีทัศนคติที่เป็นบวก แต่ถ้าหากแรงงานคิดว่าสิ่งที่ตนเองได้รับรู้มานั้น ไม่ได้เป็น
ประโยชน์กับตนเอง แรงงานจะละทิ้งสิ่งที่ตนเองเรียนรู้มาไป แต่ถ้าหากคิดว่าสิ่งนั้นเป็นสิ่งที่ดี ท าแล้ว
เกิดผลดีกับตนเอง เกิดเป็นที่ยอมรับของคนในสังคม แรงงานจะน าเอาสิ่งที่ตนเองได้รู้มานั้นน ากลับมา
ใช้อีกครั้ง ซึ่งผู้วิจัยได้พบว่ามีความสอดคล้องกับรูปแบบการเรียนรู้ของ Kolb (1985) ที่ได้จ าแนกการ
เรียนรู้ของคนออกเป็น 2 มิติ คือ มิติที่1 เป็นลักษณะการรับรู้เกี่ยวกับสิ่งต่างๆ ที่แบ่งออกเป็น การ
เรียนรู้จากประสบการณ์รูปธรรม และการรับรู้จากการคิดเชิงนามธรรม ส่วนมิติที่2 คือ เป็นลักษณะ
การปฏิบัติต่อสิ่งต่างๆซึ่งแบ่งออกเป็น การทดลองท า และการสังเกตอย่างไต่ตรอง ซึ่งแรงงานนั้นต้อง
มีการปรับตัวเรียนรู้อยู่ร่วมกันให้ได้เพ่ือให้สามารถคุ้นเคยกับสถานที่ท างานเพ่ือนร่วมงาน และแรงงาน
เองมีความคิดว่าการที่แรงงานจะสามารถอยู่ร่วมกันกับเพ่ือนต่างชาติได้นั้น แรงงานต้องเปิดใจกว้าง
ยอมรับในวัฒนธรรมของเพ่ือนต่างชาติ ซึ่งได้สอดคล้องกับจากผลงานวิจัยของพรวิภา เหาตะวานิช 



 

 

266 

(2554) ในเรื่องการปรับตัวทางวัฒนธรรมของผู้ใช้แรงงานไทยย้ายถิ่น โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา
ประสบการณ์การปรับตัวทางวัฒนธรรมของผู้ใช้แรงงานไทยย้ายถิ่น ซึ่งผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจที่
ท าให้ต้องไปท างานต่างประเทศคือรายได้ท่ีดีเพ่ือน าเงินมาสร้างครอบครัวฐานะความเป็นอยู่ เกิดความ
แตกต่างทางวัฒนธรรมเช่น สภาพอากาศ อาหาร ปฏิสัมพันธ์ทางสังคมและภาษา เป็นต้น และใน
สภาพแวดล้อมใหม่ ท าให้คิดถึงบ้าน มีความทุกข์จากการด าเนินชีวิต ท้อแท้จากการท างาน และใช้
วิธีการปรับตัวโดยการปรับเจตคติและความคิดของตนเอง  รวมกลุ่มกับเพ่ือนชาวไทย ให้รางวัลกับ
ตนเอง ซึ่งผลการวิจัยที่ผู้วิจัยได้นั้นใกล้เคียงกับงานวิจัยของพรวิภา เหาตะวานิช ในเรื่องการปรับตัว
ที่ว่า แรงงานส่วนใหญ่มีปัญหาในการปรับตัวทางด้านภาษา อาหาร และ การด าเนินชีวิต ซึ่งคิดว่าการ
ปรับตัวนั้นต้องเริ่มจากการปรับทัศนคติของตนเอง  ทั้งนี้ในการปรับตัวของแรงงานนั้นแรงงานต้องเริ่ม
จากการเรียนรู้เพ่ือให้สามารถปรับตัวอยู่ร่วมกับคนในสังคมได้ซึ่งการเรียนรู้ของแรงงานที่ผู้วิจัย ได้พบ
จากการวิจัยในครั้งนี้ได้สอดคล้องกับรูปแบบการเรียนรู้ของอรุณ รักธรรม (2534) ที่ว่า การเรียนรู้เกิด
จากการเรียนรู้โดยการจ าพยายามกระท าซ้ าๆจนท าให้เกิดการเรียนรู้โดยอัตโนมัติ เกิดความเข้าใจ 
สามารถน าความรู้เก่าไปเชื่อมโยงกับความรู้ใหม่ สามารถเรียนรู้ได้จากการเลียนแบบกระท าตาม
ต้นแบบที่ตนคิดว่าเป็นสิ่งที่เป็นประโยชน์กับตน การเรียนรู้โดยการหยั่งรู้เพ่ือใช้ในการวิเคราะห์
แก้ปัญหาที่เกิดขึ้น เรียนรู้จากการลองผิดลองถูก เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการแก้ปัญหาในกรณีที่ไม่
ทราบว่าสิ่งใดจะสามารถแก้ปัญหาได้จริง และการเรียนรู้โดยการสร้างมโนคติที่เป็นการวิเคราะห์
แยกแยะสิ่งที่สามารถจะเป็นประโยชน์และมีคุณภาพกับตัวแรงงานเองได้ 
  ผลลัพธ์  

ผู้วิจัยพบว่าหลังจากที่แรงงานได้ใช้ระบบการเรียนรู้ ท าให้เกิดการเรียนรู้ถึงสังคมและ
วัฒนธรรมของเชื้อชาติที่หลากหลาย ซึ่งท าให้แรงงานเกิดความเข้าใจต่อเพ่ือนร่วมงานมากข้ึน และตัว
แรงงานเองได้ให้ข้อมูลป้อนกลับ โดยแสดงออกถึงความต้องการที่จะเรียนรู้เพ่ิมเติม มีการจัดกิจกรรม
ด้วยตนเองภายหลังจากจบกระบวนการทดลองระบบแล้ว ไม่ว่าจะเป็นการจัดบอร์ดให้ความรู้ การเล่น
กีฬากัน การรับปประทานอาหารร่วมกัน ชี้ให้เห็นว่าแรงงานเกิดความสนใจ ตื่นตัวที่จะเรียนรู้
วัฒนธรรมของเพ่ือนต่างชาติ มีความต้องการให้เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลของสถานประกอบการจัดบอร์ด
เพ่ือสอนภาษาที่จะน าไปใช้ในชีวิตประจ าวัน จนน าไปสู่การมีบรรยากาศให้เกิดการเรียนรู้ในสถาน
ประกอบการ ผู้วิจัยจึงพบว่าผลลัพธ์ที่ได้เกิดขึ้นดังนี้คือ 
 1. แรงงานภาคอุตสาหกรรมเกิดความรู้ในวัฒนธรรมของเพ่ือนต่างชาติ ไม่เกิดการแบ่งแยก
พวกพ้อง มีปฏิสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนต่างชาติในการอยู่ร่วมกัน 
 2. สถานประกอบการเกิดความสัมพันธ์ที่ดีกับแรงงาน ลดความขัดแย้งภายในองค์การ เกิด
การเรียนรู้ในสถานประกอบการ 
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 ดังนั้นจากศึกษาเรื่องการพัฒนาระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทาง
วัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรมพบผลการศึกษาว่าระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความ
หลากหลายทางวัฒนธรรมในสถานประกอบการนี้ มีอุปสรรคส าคัญคือด้านภาษาและสื่อสาร สังคม
และวัฒนธรรม ซึ่งผู้วิจัยได้พัฒนาระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมซึ่ง
ประกอบไปด้วยบริบท ปัจจัยน าเข้า กระบวนการ ผลลัพธ์ โดยผ่านการให้ความเห็นจากผู้ทรงคุณวุฒิ 
เพ่ือพัฒนาโมเดลที่มีความเหมาะสม โดยมีพ้ืนฐานจากการพัฒนาทฤษฎีระบบซึ่งสอดคล้องกับ        
ทิศนา แขมมณี (2534) ที่ระบบจะต้องประกอบด้วยสิ่งส าคัญคือองค์ประกอบส าคัญของระบบ 
ความสัมพันธ์ขององค์ประกอบต่างๆของระบบนั้น เป้าหมายหรือจุดหมายของระบบนั้น ซึ่งวิธีการเชิง
ระบบ เป็นแนวคิดที่ ใช้ในการจัดสิ่งต่างๆให้เป็นระเบียบเพ่ือน าไปสู่ เป้าหมายที่และการจัด
ความสัมพันธ์ขององค์ประกอบเหล่านั้นให้ส่งเสริมกันอย่างเป็นระเบียบโดยระบบควรประกอบไปด้วย
ส่วนส าคัญ 3 ส่วนคือ ส่วนแรกคือตัวป้อน ที่เป็นองค์ประกอบต่างๆของระบบนั้น ซึ่งมักขึ้นอยู่กับ
ความรู้ ความคิด และประสบการณ์ของผู้จัดระบบ ส่วนที่สองคือกระบวนการ คือ ความสัมพันธ์ของ
องค์ประกอบต่างๆของระบบให้มีลักษณะที่เอ้ืออ านวยต่อการบรรลุเป้าหมาย ระบบใดระบบหนึ่งอาจ
มีองค์ประกอบเหมือนกัน แต่อาจมีลักษณะของการจัดความสัมพันธ์แตกต่างกันได้ แล้วแต่ความคิด 
ความรู้ และประสบการณ์ของผู้จัดระบบ และส่วนที่สามคือผลผลิต ซึ่งเป็นผลที่เกิดขึ้นจาก
กระบวนการด าเนินงาน หากผลที่เกิดขึ้นเป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ แสดงว่าระบบนั้นมี
ประสิทธิภาพ หากผลที่เกิดขึ้นไม่เป็นไปตามที่คาดหวัง แสดงว่าระบบนั้นยังมีจุดบกพร่อง ควรที่จะ
พิจารณาแก้ไขปรับปรุงกระบวนการหรือตัวป้อน ซึ่งเป็นเหตุให้เกิดผลนั้น ซึ่งผู้วิจัยให้ความส าคัญต่อ
ปัจจัยน าเข้าโดยมีผู้บริหารระดับสูง เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคล แรงงานเพ่ือเป็นกลไกที่ส าคัญในการจัดการ
ด้านการสื่อสารทางด้านสังคมวัฒนธรรมเพ่ือให้เกิดการยอมรับในความแตกต่างของแรงงานและ
สอดคล้องกับผลการวิจัยของอภิชาต สุวรรณรัตน์ และเก็ตถวา บุญปราการ(2556) ที่ว่าการปรับตัวว่า
แรงงานส่วนใหญ่คิดว่าภาษาและวัฒนธรรมเป็นสิ่งที่ส าคัญต่อการปรับตัว และ                          ปัญญา 
วารปรีดี (2550) ที่ว่าการพัฒนาระบบให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ได้นั้นต้องเริ่มจากผู้บริหาร การ
จัดเตรียมโครงสร้างพ้ืนฐาน และการสร้างวัฒนธรรมองค์การ ดังนั้นการพัฒนาระบบการเรี ยนรู้เพ่ือ
การยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรมที่ผู้วิจัยได้พัฒนาขึ้นนั้นจึงได้
ให้ความส าคัญกับผู้บริหารระดับสูงที่จะเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญในการก าหนดนโยบายให้กับ
สถานประกอบเพ่ือให้สถานประกอบได้เป็นสถานที่ที่สร้างความรู้ให้กับแรงงานที่ขาดโอกาสใน
การศึกษาได้กลับมาเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง และหาผู้ประกอบการให้การส่งเสริมและสนับสนุนอย่าง
ต่อเนื่องนั้นจะสามารถท าให้สามารถเกิดการเรียนรู้ในสถานประกอบการที่มีแรงงานที่มีคุณภาพทั้ง
ทางด้านสุขภาพจิต สุขภาพกายและสติปัญญา ดังนั้นผู้วิจัยจึงได้ขอน าเสนอข้อแนะเชิงนโยบายที่เป็น
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ประโยชน์จากการน าระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมไปใช้สถาน
ประกอบการต่อไป 
 

3. อภิปรายข้อค้นพบจากการพัฒนาระบบการเรียนรู้เพื่อการยอมรับความหลากหลาย 
ทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรมแบบรวมส่วน 
  ผู้วิจัยได้พบว่าระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรมนั้นประกอบไปด้วย บริบท ปัจจัยน าเข้า กระบวนการและผลลัพธ์ที่ได้จัดไว้ให้มี
ความสัมพันธ์ส่งเสริมกันเพ่ือช่วยให้แรงงานเกิดการเรียนรู้ตามจุดมุ่งหมายที่ก าหนดไว้ เกิดการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้จนเกิดการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดี ซึ่งบริบทในที่นี้ผู้วิจัยได้ศึกษาสภาพพ้ืนฐาน 
ลักษณะการด ารงชีวิตของแรงงาน พ้ืนฐานความเข้าใจในวัฒนธรรมตนเองและความหลากหลายทาง
วัฒนธรรม ปัญหาความต้องการในการปรับตัวเรียนรู้อยู่ร่วมกันเพ่ือให้เกิดการยอมรับความ
หลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม ซึ่งผู้วิจัยได้พบว่าสภาพพ้ืนฐานและการ
ด ารงชีวิตของแรงงานโดยส่วนใหญ่นั้นเป็นแรงงานที่อยู่ในวัยท างาน ได้เรียนหนังสือในระดับขั้น
พ้ืนฐานที่สามารถอ่านออกเขียนได้ แรงงานส่วนใหญ่แต่งงานแล้ว ได้รับค่าจ้างเป็นแบบค่าแรงรายวัน
หรือค่าแรงงานขั้นต่ า แรงงานชอบใช้เวลาว่างในการเล่นกีฬา พูดคุยกับเพ่ือนแรงงาน แรงงานคิดว่า
การเปิดใจยอมรับสิ่งใหม่ๆสร้างสัมพันธภาพ มีความสามารถในการสื่อสารท าให้สามารถอยู่ร่วมกันได้ 
ทางด้านความต้องการและปัญหาเพ่ือให้เกิดการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมนั้นพบว่า
ความต้องการที่แรงงานต้องการด้านการปรับตัวคือ1)ปรับตัวให้เข้ากับเพ่ือนต่างชาติ 2)สื่อสารกับ
ผู้ร่วมงานได้ 3)แต่งกายให้ถูกต้องเหมาะสม 4)มีความมั่นใจแสดงความเป็นเพ่ือนกับเพ่ือนต่างชาติ 5)
เป็นมิตรกับเพ่ือนต่างชาติโดยไม่รู้สึกถึงความแตกต่าง ความต้องการด้านการอยู่ร่วมกันคือ 1)อยู่
ร่วมกับเพ่ือนต่างชาติและพ่ึงพาอาศัยกัน 2)มีระเบียบวินัยในการอยู่ร่วมกัน 3)ท างานร่วมกับเพ่ือน
ต่างชาติ 4)ไม่รู้สึกถึงความแตกต่างเมื่อต้องอยู่ร่วมกับเพ่ือนต่างชาติ 5) อยู่อาศัยกับเพ่ือนต่างชาติโดย
ไม่เป็นอุปสรรคกับชีวิต ความต้องการทางด้านการเรียนรู้ 1)เรียนรู้วิถีการด ารงชีวิตของเพ่ือนต่างชาติ 
2)เรียนรู้วิธีการผูกมิตรกับเพ่ือนต่างชาติ และปัญหาทางด้านการปรับตัวคือ 1)การใช้ค าพูดท่าทางให้
เหมาะสมกับโอกาส 2)สื่อสารกับเพ่ือนต่างชาติ 3)การสร้างความประทับใจให้กับเพ่ือนต่างชาติ 4)การ
แต่งกายได้อย่างถูกต้องเหมาะสม 5)ความมั่นใจแสดงความเป็นเพื่อนกับเพ่ือนต่างชาติ ปัญหาทางด้าน
การอยู่ร่วมกันคือ 1)การพ่ึงพาอาศัยกัน 2)การท างานร่วมกับเพ่ือนต่างชาติ 3)การช่วยเหลือเพ่ือน
ต่างชาติ 4)ระเบียบวินัยในการอยู่ร่วมกัน 5)การแต่งกายให้ถูกต้องเหมาะสม ปัญหาด้านการเรียนรู้  
1) ความเข้าใจนิสัยเพ่ือนต่างชาติ 2)ความรู้ด้านอาหารของเพ่ือนต่างชาติ ซึ่งความต้องการและปัญหา
เหล่านี้ได้เป็นประเด็นส าคัญให้ผู้วิจัยได้น าข้อมูลที่ได้กล่าวในข้างต้นนั้นได้ถูกน าไปใช้ในการพัฒนา
ระบบซึ่งเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญทางด้านบริบทของระบบการเรียนรู้ นอกจากนี้ผู้วิจั ยได้พบว่า
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นโยบายของสถานประกอบเป็นอีกองค์ประกอบที่ส าคัญที่มีส่วนช่วยให้แรงงานเกิดการเรียนรู้ได้อย่าง
มีระเบียบแบบแผนมากข้ึน  นอกจากนี้ผู้วิจัยได้พบว่าปัจจัยน าเข้าท่ีมีส่วนส าคัญท่ีเป็นตัวเชื่อมโยงและ
ผลักดันให้เกิดการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมในสถานประกอบการได้นั้น
ประกอบไปด้วย ผู้บริหารระดับสูง แรงงาน เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคล การสื่อสาร สังคมวัฒนธรรม 
ช่วงเวลาในการจัดกรรม เป้าหมายที่จะเรียนรู้ สถานที่ส าหรับการเรียนรู้ซึ่งผู้วิจัยได้ให้รายละเอียด
ความส าคัญขององค์ประกอบทั้ง 8 องค์ประกอบนี้รวมถึงกระบวนการเรียนรู้แบบร่วมมือในสถาน
ประกอบการ และ กระบวนการเรียนรู้ตามวิถีชีวิตประจ าวันและผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นแล้วในการอภิปราย
ข้อค้นพบจากการพัฒนาระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรม  ซึ่งผลได้จากการพัฒนาระบบนั้นได้สอดคล้องกับ(ร่ าง)พระราชบัญญัติการศึกษา
ตลอดชีวิต พ.ศ.2559 มาตรา4 ที่ว่าเป็นกระบวนการจัดการศึกษาที่ผสมผสานระหว่างระหว่าง
การศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัย ทุกรูปแบบเพ่ือให้ประชาชนทุก
ช่วงวัยที่ไม่สามารถเข้ารับการศึกษาในระบบ มีความเชี่ยวชาญตามความถนัดตน มี โอกาสได้รับ
การศึกษาอย่างต่อเนื่องตลอดชีวิตมีความสัมพันธ์กับวิถีชีวิต ให้มีความรู้ ทักษะ ประสบการณ์อย่าง
เพียงพอต่อการด ารงชีวิต ประกอบอาชีพและสามารถรู้เท่าทัน ปรับตัวเข้ากับสิ่งแวดล้อม สังคมที่
เปลี่ยนแปลงได้อย่างเหมาะสม และ(ร่าง)รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทยพ.ศ.2559 ได้ก าหนดเรื่อง
การศึกษาไว้ในมาตรา50 วรรค2 ที่ว่าการศึกษาตลอดชีวิตเป็นการช่วยให้บุคคลสามารถด าเนินชีวิตได้
อย่างมีความสุขและปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมและสภาพการณ์ที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของ
สังคมโลก ซึ่งความสามารถในการเรียนรู้นั้นมีอิทธิพลต่อความส าเร็จและความพึงพอใจของชีวิตบุคคล  
นอกจากนี้อาชัญญา รัตนอุบล (2554) ได้กล่าวว่าการศึกษาตลอดชีวิตเป็นสิ่งที่ส าคัญต่อชีวิตของทุก
คนและเป็นปัจจัยที่ส าคัญในการสนับสนุนและส่งเสริมความสามารถในการศึกษาเพราะการเรียนรู้
เริ่มต้นจากความสนใจของผู้เรียนเองตามวิถีแห่งการเรียนรู้ของผู้เรียนเองและสามารถเรียนรู้ได้ตนเอง
ได้ต่อเนื่องตลอดชีวิต และสุมาลี สังข์ศรี (2544) ได้กล่าวว่าการศึกษาตลอดชีวิตที่ว่าการศึกษาทั้งหมด
ของชีวิตมนุษย์ตั้งแต่เกิดจนตาย โดยมุ่งพัฒนาให้ปรับตัวเข้ากับการเปลี่ยนแปลงโลกปัจจุบันและ
พัฒนาต่อเนื่องไปให้เต็มศักยภาพของแต่ละคน เป็นการศึกษาที่เกิดจากแรงจูงใจที่จะเรียนรู้ด้วย
ตนเองจากแหล่งการเรียนรู้ทุกชนิดทั้งในระบบ นอกระบบ และตามอัธยาศัย อีกทั้งเป็นการศึกษา
ตั้งแต่เกิดจนตาย ดังนั้นจึงเห็นได้ว่าแรงงานภาคอุตสาหกรรมนั้นมีความจ าเป็นที่จะต้องได้รับการ
เรียนรู้เ พ่ือให้สามารถอยู่ร่วมกับเพ่ือนร่วมงานที่มีความแตกต่างกันทางเชื้อชาติ ศาสนา และ
วัฒนธรรมได้นั้นควรได้รับความรู้ที่เป็นประโยชน์ต่อการด ารงชีวิตเพ่ือให้สามารถปรับตัวเรียนรู้อยู่
ร่วมกันได้และด าเนินชีวิตพัฒนาตนเองได้อย่างต่อเนื่อง เห็นคุณค่าในตนเอง สามารถเรียนรู้ที่จะ
ร่วมมือท าสิ่งต่างๆที่เป็นประโยชน์กับสถานประกอบการและสังคมได้อย่างเต็มความรู้ความสามารถ
ของตนเองซึ่งน าไปสู่ความสัมพันธภาพที่ดีได้ต่อไป 
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4. การอภิปรายข้อค้นพบจากข้อเสนอแนะเชิงนโยบายที่เป็นประโยชน์จากการน าระบบ 

การเรียนรู้เพื่อการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมไปใช้ในสถานประกอบการ 
 จากการศึกษาข้อเสนอแนะเชิงนโยบายที่เป็นประโยชน์จากการน าระบบการเรียนรู้เพ่ือการ
ยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมไปใช้ในสถานประกอบการ จึงได้มาตราการที่จะน าไปใช้โดย
แบ่งออกเป็น 3 ด้าน คือ  

ด้านแรกคือ ด้านสภาพแวดล้อมที่เอ้ืออ านวยต่อการเรียนรู้ซ่ึงมีมาตรการดังนี้คือ การจัดให้ม ี
โครงการส่งเสริมด้านวัฒนธรรมทั้งในสถานที่และนอกสถานที่ เพ่ือเป็นศูนย์กลางในการแลกเปลี่ยน
วัฒนธรรม เช่น การจัดงานประเพณีต่างๆ  การจัดรายการเสียงตามสายที่เล่าถึงวัฒนธรรมประเพณี
ของแต่ละชาติ การจัดให้มีการบังคับใช้เป็นภาษากลางในการสื่อสารในชีวิตประจ าวัน การจัดให้มี
ชมรม เป็นต้น ซึ่งได้สอดคล้องกับการปรับตัวทางวัฒนธรรมของเมตตา วิวัฒนานุกูล (2548)ที่ว่าการ
ปรับตัวทางวัฒนธรรมนั้นต้องมีการปรับตัวเองให้เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมใหม่และเปลี่ยนบางส่วน
ของสภาพแวดล้อมให้เหมาะสมกับความต้องการ ดังนั้นสภาพแวดล้อมจึงเป็นสิ่งที่ส าคัญต่อการเรียนรู้
และปรับตัวของแรงงานในสถานประกอบการ  
 ด้านที่สองคือด้านการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ซึ่งมีมาตรการคือการจัดให้มีตัวแทนแรงงานหรือ
เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลเป็นผู้อ านวยความสะดวกที่เป็นพ่ีเลี้ยงให้กับแรงงานให้ค าปรึกษา ช่วยแก้ไข
ปัญหาต่างๆ ระหว่างที่แรงงานท างานในสถานประกอบการนั้นๆ การจัดให้มีการวางแผนการจัดการ
เรียนรู้อย่างต่อเนื่องให้กับแรงงาน เช่น การจัดกิจกรรมส่งเสริมการเรียนรู้ในความแตกต่างทางด้าน
วัฒนธรรม เป็นต้น  และการจัดท าบอร์ดประชาสัมพันธ์ให้ความรู้ในด้านต่างๆ เช่น ค าศัพท์ที่ใช้ใน
ชีวิตประจ าวัน การจัดให้มีการเรียนภาษาและวัฒนธรรมในสถานประกอบการทั้งการศึกษาในระบบ 
นอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัย เป็นต้น ซึ่งได้สอดคล้องกับเพ็ชรี รูปะวิเชตร์(2554)ที่ว่าการ
ยอมรับในความหลากหลายทางวัฒนธรรมนั้นจะต้องศึกษาเพ่ือท าความเข้าใจในความแตกต่างทาง
วัฒนธรรม ยอมรับในความแตกต่าง เรียนรู้วัฒนธรรมของตนเองและของเพ่ือนต่างชาติ เรียนรู้โดย
การศึกษาจากเอกสาร การศึกษา การรับฟัง การสังเกตพฤติกรรม ธรรมเนียมประเพณีเพ่ือการเข้าร่วม
สังคมได้โดยไม่ตกใจในวัฒนธรรมที่แตกต่างกัน 
 ด้านสุดท้ายคือด้านสวัสดิการต่างๆซึ่งมีมาตรการคือการจัดให้มีการจัดท าคู่มือที่ให้ความรู้
เกี่ยวกับการใช้ชีวิตในประเทศไทย เพ่ือเป็นการเตรียมความพร้อมให้กับแรงงานที่เข้ามาท างานใน
ประเทศไทยได้รู้ถึงสิ่งที่ควรปฏิบัติและไม่ควรปฏิบัติในการใช้ชีวิตอยู่ในประเทศไทยร่วมกับคนไทย 
การจัดให้มีการประเมินผลแรงงาน หากเป็นแรงงานที่มีความรู้ มีความประพฤติที่ดี จะได้รับค่าจ้างใน
อัตราที่สูงกว่าแรงงานที่ขาดคุณภาพ การจัดให้มีงบประมาณสนับสนุนให้สถานประกอบการเกิดความ
ร่วมมือและเห็นความส าคัญของการเตรียมความพร้อมให้กับแรงงาน  ซึ่ งได้สอดคล้องกับ             
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Hett(1993) ที่กล่าวว่าการบริหารความหลากหลายได้อย่างเหมาะสมจะสามาระท าให้สามารถคัดสรร
ได้คนเก่งมาท างานมากขึ้น ท าให้ผลประกอบการสูงขึ้นอัตราการลาออกและการขาดงานลดลง และ
ท าให้ต้นทุนลดลงด้วย ดังนั้นหากสถานประกอบการมีสวัสดิการที่ดีให้กับแรงงานจะช่วยให้องค์การ
สามารถปรับตัวเข้ากับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในสภาพแวดล้อมต่างๆได้เป็นอย่างดี อีกท้ังเกิดทัศนะ
และความคิดเห็นที่หลากหลายอันน าไปสู่การคิดเชิงสร้างสรรค์และเกิดเป็นนวัตกรรมใหม่ๆเกิดข้ึน 

จากข้อเสนอแนะเชิงนโยบายที่เป็นประโยชน์จากการน าระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับ
ความหลากหลายทางวัฒนธรรมไปใช้ในสถานประกอบการนั้นซึ่งผู้วิจัยได้น าเสนอมาตรการโดยแบ่ง
ออกเป็น3ด้านนั้น ผู้วิจัยได้เห็นว่ามีความสอดคล้องกับการศึกษาของโกเมศ สุพลภัค (2555) ที่ศึกษา
ถึงความหลากหลายทางวัฒนธรรมของบริษัทข้ามชาติประเทศไทย ได้ศึกษาความหลากหลายทาง
วัฒนธรรมของบริษัทข้ามชาติในประเทศไทยและส ารวจรูปแบบและแนวทางการสื่อสารเพ่ือการ
จัดการความหลากหลายทางวัฒนธรรมของบริษัทข้ามชาติในประเทศไทยจากมุมมองของบุคลากรใน
บริษัทข้ามชาติและผู้ทรงคุณวุฒิ พบว่า ความหลากหลายทางวัฒนธรรมที่รับรู้ มีทั้ง ลักษณะที่สามารถ
จัดการได้ และ ลักษณะที่ไม่สามารถจัดการได้ อีกทั้งยังพบว่าภาษาและการสื่อสารเป็นอุปสรรคส าคัญ
ในการยอมรับวัฒนธรรมที่หลากหลาย นอกจากนี้ยังพบว่าค่านิยมที่ติดตัวมากับแรงงานต่างเชื้อชาติ
นั้นเป็นสิ่งที่ปรับเปลี่ยนได้ยาก เป็นลักษณะที่ติดตัวมาไม่สามารถจัดการได้ ซึ่งเป็นอุปสรรคต่อการ
ยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมเช่นเดียวกัน ซึ่งผลการศึกษาของ โกเมศ สุพลภัค (2555) ยัง
ได้เสนอแนวทางในการจัดการกับความหลากหลายทางวัฒนธรรม จ าแนกออกเป็น 2 แนวทาง 
แนวทางแรกคือ แนวทางด้านการจัดการองค์การ โดยเน้นการสร้างความเท่าเทียม การรับสมัครและ
คัดเลือกการก าหนดโครงสร้างและบทบาทหน้าที่ การก าหนดค่าตอบแทนและสวัสดิการ การเลื่อนขั้น
ต าแหน่ง การจัดสถานที่และสภาพแวดล้อมการท างาน การจัดตั้งแผนก การจัดการความหลากหลาย
ทางวัฒนธรรม ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาครั้งนี้ที่ผู้ทรงคุณวุฒิได้ให้ความคิดเห็นในเรื่องของเสนอแนะ
เชิงนโยบายที่ส่งเสริมด้านสภาพแวดล้อม การเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง และด้านสวัสดิการต่างๆให้แรงงาน
รู้สึกว่ามีคุณค่า อยากเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ และส่งผลต่อการเพ่ิมประสิทธิภาพของคุณภาพ
แรงงานใหม่   ส่วนแนวทางที่สองคือแนวทางด้านการสื่อสารระหว่างวัฒนธรรม คือการพัฒนาและ
เพ่ิมพูนทักษะการสื่อสารระหว่างวัฒนธรรม การเตรียมความพร้อมในการอยู่ร่วมและท างานกับความ
หลากหลาย ได้แก่ การฝึกอบรมวัฒนธรรม การปฐมนิเทศ และการเรียนภาษา นอกจากนี้ได้แก่ การ
จัดกิจกรรมเพ่ือสร้างความสัมพันธ์ การสร้างวัฒนธรรมองค์การ การสื่อสารภายในองค์การและการ
ประชาสัมพันธ์ การสร้างทีม ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาครั้งนี้ นั่นคือกิจกรรมที่เกิดขึ้นในระบบที่
เน้นการสร้างการมีส่วนร่วม การสร้างทีมที่เน้นความหลากหลายลดการแบ่งแยกของทีมทางเชื้อชาติ 
และการจัดการความรู้ เช่นกิจกรรมการให้ความรู้จากบอร์ดประชาสัมพันธ์ เพ่ือลดปัญหาด้านการ
สื่อสารส าหรับแรงงานที่ยังไม่กล้าพูดภาษาไทย อ่านออกเสียง หรือปรับตัวรับวัฒนธรรม เป็นต้น 
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5. สรุปอภิปรายองค์ความรู้ใหม่ท่ีได้จากการศึกษา 
 จากการที่ผู้วิจัยได้ศึกษาเรื่องการพัฒนาระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลาย
ทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม ผู้วิจัยได้พบว่าแรงงานที่ท างานในโรงงานอุตสาหกรรม
นั้นมีบริบททางด้านสภาพพ้ืนฐาน ลักษณะการด ารงชีวิต และพ้ืนฐานความเข้าใจในวัฒนธรรมตนเอง
และวัฒนธรรมของเพ่ือนร่วมงานที่มาจากท่ีต่างถิ่นฐานต่างวัฒนธรรมที่หลากหลายแตกต่างกันไป แต่
ด้วยความจ าเป็นที่แรงงานเหล่านี้จะต้องเข้ามาท างานในสถานประกอบการเดียวกัน ดังนั้นการปรับตัว 
เรียนรู้พฤติกรรมและการแสดงออกเพ่ือให้สามารถที่จะอยู่ร่วมกันได้จึงมีความส าคัญเป็นอย่างยิ่ง และ
เป็นสิ่งที่จ าเป็นที่ท าให้เกิดการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมขึ้น ทั้งนี้ในการที่แรงงานจะ
สามารถเกิดการเรียนรู้ได้เร็วขึ้นนั้น แรงงานจะต้องอยู่ในสภาพแวดล้อมและบรรยากาศที่เอ้ืออ านวย
ต่อการเรียนรู้ ดังนั้นนโยบายของสถานประกอบการจึงมีส่วนส าคัญที่จะผลักดันให้แรงงานเกิดการ
เรียนรู้ความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแต่ละชาติได้อย่างไม่รู้สึกว่ามีอุปสรรคในการเรียนรู้ 
นอกจากนี้ปัจจัยน าเข้าก็มีส่วนส าคัญในการเรียนรู้ซึ่งปัจจัยน าเข้าที่ส าคัญที่ผู้วิจัยได้ค้นพบนั้นประกอบ
ไปด้วย 1)ผู้บริหารระดับสูงที่เป็นบุคคลส าคัญในการก าหนดนโยบายให้ผลักดันให้เกิดการเรียนรู้ใน
สถานประกอบการ ให้โอกาสแก่แรงงานที่ขาดโอกาสได้ศึกษาเหล่านี้ให้มีโอกาสได้เรียนรู้ความ
แตกต่างทางวัฒนธรรมของเพ่ือนต่างชาติเพ่ือให้สามารถน าไปปรับใช้ได้อย่างถูกต้องเหมาะสม 2)
แรงงานที่มีความสนใจใฝ่รู้ที่ต้องการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง มีความต้องการที่จะเรียนรู้วัฒนธรรมของ
เพ่ือนร่วมงาน ต้องการพัฒนาศักยภาพของตนเอง 3)เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลที่เป็นผู้อ านวยความสะดวก
ให้เกิดการเรียนรู้และเป็นผู้กระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้แบบร่วมมือร่วมกับแรงงาน 4)การสื่อสาร เป็นสิ่ง
ที่เชื่อมโยงความสัมพันธ์สร้างเข้าใจให้เกิดขึ้นระหว่างกัน 5)สังคมวัฒนธรรมที่ติดตัวมากับแรงงานซึ่งมี
ความแตกต่างกันไปตามเชื้อชาติเผ่าพันธุ์ซึ่งเป็นสิ่งที่แรงงานจะต้องเรียนรู้เพ่ือให้สามารถอยู่ร่วมกันได้ 
6)ช่วงเวลาในการท ากิจกรรมจะต้องเป็นช่วงเวลาที่ให้ความสะดวกแก่แรงงานและสถานประกอบใน
การจัดการเรียนรู้ 7)เป้าหมายที่จะเรียนรู้เป็นสิ่งที่เป็นประเด็นที่ท าให้แรงงานต้องการที่จะเรียนรู้ 8)
สถานที่ส าหรับการเรียนรู้จะต้องมีบรรยากาศที่เอ้ืออ านวยต่อการเรียนรู้มีสื่อการสอนหรือมีสิ่งที่
สามารถให้ความรู้แก่แรงงานได้ ทั้งนี้กระบวนการที่จะท าให้แรงงานเกิดการเรียนรู้นั้น ผู้วิจัยได้พบว่า
ได้มีกระบวนการเกิดขึ้น 2 กระบวนการที่จะท าให้แรงงานเกิดการยอมรับในความแตกต่างที่
หลากหลายได้ดังนี้คือ  

กระบวนการที่1 คือกระบวนการเรียนรู้แบบร่วมมือในสถานประกอบการ ซึ่งเกิดขึ้นจากการ
สนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ขึ้นในสถานประกอบการโดยมีเจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลของสถานประกอบการ
หรือหัวหน้างานเป็นที่พ่ีเลี้ยงที่คอยให้ค าตอบในสิ่งที่แรงงานต้องการทราบภายใต้นโยบายที่ผู้บริหาร
ของสถานประกอบก าหนดขึ้น ในกระบวนการนี้จะเกิดขึ้นได้ต้องเกิดจากความสมัครใจของตัวแรงงาน
เองที่เกิดจิตอาสายอมอุทิศตนเองเพ่ือท าประโยชน์ให้กับเพ่ือนร่วมแรงงานและสถานประกอบการซึ่ง



 

 

273 

จะต้องสละเวลาในช่วงเวลาพักหรือวันหยุดงานมาร่วมมือกันวางแผนการจัดการเรียนรู้ร่วมกับ
เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลของสถานประกอบการโดยไม่ก่อความเดือดร้อนหรือขัดแย้งต่อนโยบายของสถาน
ประกอบการ ซึ่งกระบวนการเรียนรู้แบบร่วมมือในสถานประกอบการนั้นมี 4 ขั้นตอนดังต่อไปนี้ 
ขั้นตอนที่1 เชิญชวนแรงงานที่สมัครใจ โดยเริ่มจากการติดประกาศเพ่ือขอความร่วมมือจากแรงงานที่
สมัครใจเข้าร่วมท างานเพ่ือท าประโยชน์ให้กับเพ่ือนแรงงานด้วยกันและสถานประกอบการให้เกิดการ
เรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ขั้นตอนที่2 ลงมือท างานร่วมกันในการวางแผนการจัดการเรียนรู้ โดยแรงงาน
และเจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลของสถานประกอบการจะร่วมกันวางแผนการจัดการเรียนรู้ซึ่งเป็น
กระบวนการที่แรงงานจะได้แสดงความคิดเห็น น าความรู้ประสบการณ์ของตนเองมาถ่ายทอด
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกันกับเพ่ือน มีการร่วมกันออกความคิดเห็น ท าให้แรงงานเกิดการเห็นคุณค่าใน
ตนเองเกิดการเรียนรู้แบบร่วมมือที่จะท างานร่วมกันให้เกิดความส าเร็จบรรลุเป้าหมายของตนเองและ
กลุ่มตามเจตนารมณ์ที่ตั้งไว้ ซึ่งในขั้นลงมือท างานร่วมกันในการวางแผนการจัดการเรียนรู้นั้นได้มี
ด าเนินการดังนี้คือ 1)ก าหนดวัตถุประสงค์ซึ่งจะต้องมีการก าหนดเป้าหมาย วิธีการ ระยะเวลาและ
เครื่องมือที่จะใช้ในการด าเนินงาน 2)จัดท างบประมาณที่จ าเป็นจะต้องใช้จ่ายในการด าเนินงาน 3)
จัดเตรียมสถานที่ที่จะใช้ในการด าเนินงาน 4)ติดต่อประสานงานกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 5)ตรวจสอบ
ความเรียบร้อยของแผนงาน 6)ประชุมเพ่ือหาข้อสรุปที่ชัดเจน เมื่อได้แผนงานเป็นที่เรียบร้อยแล้ว ใน
ขั้นตอนที่3 นั้นจะเป็นการด าเนินงานตามแผนการจัดการเรียนรู้ที่ได้วางแผนไว้ ซึ่งในขั้นตอนนี้
เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลจะต้องมีหน้าที่ควบคุม กระตุ้นการท างานของกลุ่มให้ประสบความส าเร็จ 
ช่วยเหลือ เสริมความรู้ ช่วยคิดให้ครบตามเป้าหมาย ท าให้แรงงานเกิดความคิดที่เป็นบวกต่อสิ่งที่ท า 
สร้างสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน เปิดโอกาสให้แรงงานได้เกิดการเรียนรู้อย่างเต็มที่ ท าให้แรงงานเกิด
ความรู้สึกที่ดีต่อการเข้าร่วมและเกิดความรู้สึกที่ดีกับองค์การและเพ่ือนร่วมงาน ท้ายสุด ขั้นตอนที่4 
ติดตามและประเมินผล เป็นขั้นที่ส าคัญที่ส่งเสริมให้มีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องอีกทั้งยังเป็นการช่วย
ยกระดับศักยภาพของแรงงานทั้งดียิ่งขึ้นอีกด้วย ซึ่งในขั้นตอนนี้ควรมีการให้รางวัล มีเกณฑ์การวัดผล
ที่มีความยุติธรรม เพ่ือเป็นการกระตุ้นแรงงานให้เกิดความอยากที่จะเรียนรู้อย่างต่อเนื่องต่อไปจน
น าไปสู่เป้าหมายและบรรลุผลส าเร็จให้เป็นไปตามนโยบายที่สถานประกอบการคาดหวังไว้ ใน
กระบวนการนี้ซึ่งได้สอดคล้องกับ Yum Kim (1994) ที่กล่าวถึงเรื่องการปรับตัวที่ว่าการสื่อสารเป็นสิ่ง
ที่ท าให้สามารถเรียนรู้ที่จะปรับตัวอยู่ร่วมกัน ซึ่งการสื่อสารของบุคคลท าให้เกิดความเข้าใจกันมากขึ้น
ผ่านการมอง การฟัง กระบวนการคิด ท าให้เกิดความรู้ใหม่ๆ มีการเปลี่ยนแปลงในภาพลักษณ์ของ
ตนเองและเกิดแรงจูงในที่จะปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมใหม่ได้ซึ่งการสื่อสารในระดับนี้ได้เกิดขึ้น
ในกระบวนการเรียนรู้แบบร่วมมือในสถานประกอบการที่มุ่งในแรงงานใช้ประสบการณ์ที่แตกต่างกัน
มาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์ความรู้ที่แตกต่างกันทางวัฒนธรรม สร้างความเข้าใจในตนเองและ
วัฒนธรรมของเพ่ือนร่วมงานต่างเชื้อชาติที่ท างานในสถานประกอบการเดียวกันและสอดคล้องกับ



 

 

274 

อาชัญญา รัตนอุบล (2540)ที่กล่าวในเรื่องการศึกษานอกระบบโรงเรียนที่เป็นการเปิดโอกาสให้กับผู้ที่
ไม่ได้เข้ารับการศึกษาในระบบโรงเรียนตามปกติ ได้มีโอกาสศึกษาหาความรู้ พัฒนาตนเอง ให้สามารถ
ด ารงตนอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข เป็นการจัดการศึกษาในลักษณะอ่อนตัว มีความสะดวกเลือก
เรียนได้หลายวิธีจึงก่อให้เกิดประโยชน์ต่อตัวตนเองและสังคม เป็นกิจกรรมที่จัดขึ้นเพ่ือเปิดโอกาสให้
บุคคลที่มิได้อยู่ในระบบโรงเรียนปกติ ได้มีโอกาสแสวงหาความรู้ ทักษะ ทัศนคติ เพ่ือมุ่งแก้ปัญหาใน
ชีวิตประจ าวัน ฝึกฝนอาชีพ หรือการพัฒนาความรู้เฉพาะเรื่องตามท่ีสนใจ 

กระบวนการที่2 กระบวนการเรียนรู้ตามวิถีชีวิตประจ าวัน ที่เกิดการเรียนรู้จากการกินอาหาร 

การอยู่อาศัย การท างานร่วมกัน การสื่อสาร การเข้าสังคม พฤติกรรมและการแสดงออกโดยเรียนรู้กัน

ตามวิถีชีวิตประจ าวันหรือมีการปฏิสังสรรค์กันผ่านเหตุการณ์ใดเหตุการณ์หนึ่งจนเกิดความรู้และ

สามารถน าความรู้นั้นไปประยุกต์ใช้ได้ตามโอกาสที่ เกิดขึ้น ซึ่งในกระบวนการเรียนรู้ตามวิถี

ชีวิตประจ าวันมีขั้นตอนดังต่อไปนี้ ขั้นตอนที่1 เกิดความสนใจและมีความต้องการที่จะเรียนรู้ ซึ่ง

กระบวนการเรียนรู้ตามวิถีชีวิตนั้นต้องเกิดจากความสนใจเฉพาะของตัวแรงงานที่เป็นตัวกระตุ้นและ

สร้างแรงบันดาลใจให้เกิดความอยากที่จะเรียนรู้ เมื่อแรงงานเกิดความอยากที่จะเรียนรู้แล้ว ล าดับ

ต่อไปแรงงานจะเกิดการสังเกตในสิ่งที่ตนเองสนใจซึ่ง ขั้นตอนที่2 คือเกิดการเรียนรู้จากการ

สังเกตการณ์น าไปปฏิบัติจนเกิดเป็นประสบการณ์ ซึ่งเมื่อแรงงานเกิดความสนใจสังเกตการณ์ในสิ่งที่

ตนเองต้องการเรียนรู้แล้วแรงงานจะมีกระตือรือร้นที่จะใช้ความรู้ในโดยน าไปปฏิบัติจริงจนเกิดเป็น

ประสบการณ์ ขั้นตอนที่3 เป็นขั้นหาค าตอบให้กับตนเอง ซึ่งหากแรงงานมีความสนใจเพ่ิมเติมในสิ่งที่

ตนเองเคยลองปฏิบัติแล้ว แรงงานจะหาความรู้เพ่ิมเติมจากการถามไถ่  การหาความรู้จากสื่อต่างๆ 

เช่น แรงงานได้ลองชิมอาหารของเพ่ือนต่างชาติ เกิดความชอบในอาหารและรสชาติที่ตนเองได้เคย

ทาน แรงงานจะเกิดความสนใจที่จะลองท าและหาความรู้เพ่ิมเติมในเรื่องของส่วนประกอบที่จะ

น ามาใช้ในการปรุงอาหาร เป็นต้น หรือในอีกกรณีหนึ่ง แรงงานมีความสนใจในภาษาของเพ่ือน

ต่างชาติ มีความต้องการเรียนรู้เพ่ิมเติมแรงงานจึงเกิดความกระตือรือร้นที่จะถามถึงค าศัพท์ต่างๆที่ใช้

เรียกสิ่งของหรือกริยาท่าทางที่เป็นพฤติกรรมที่จะน ามาใช้ในชีวิตประจ าวันได้ต่อไป แต่หากแรงงานไม่

สนใจที่เรียนรู้ต่อแรงงานจะไม่เกิดความต้องการที่จะหาความรู้เพ่ิมเติม และเก็บความรู้ที่ได้รับผ่าน

ประสบการณ์นั้นไปใช้ตามโอกาสหรือสภาวการณ์ที่เกิดขึ้นต่อไปซึ่งเป็นขั้นตอนสุดท้ายคือขั้นน าสิ่งที่ดี

งามไปใช้ประโยชน์ตามสภาวการณ์หรือโอกาสที่เกิดข้ึน ซึ่งได้สอดคล้องกับ Young Yum Kim (1994) 

ที่กล่าวถึงการสื่อสารภายในสังคม เกิดจากการสื่อสารระหว่างบุคคลและสื่อมวลชนซึ่งการสื่อสารใน

ระดับนี้ได้สอดคล้องกับกระบวนการเรียนรู้ตามวิถีชีวิตประจ าวันที่แรงงานได้ใช้การสื่อสารระหว่าง

บุคคล พยายามที่จะสร้างสัมพันธไมตรีระหว่างกันเพ่ือเพ่ิมระดับความสนิทสนมคุ้นเคยกัน และในการ
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เรียนรู้ที่จะปรับตัวของแรงงาน แรงงานได้ใช้สื่อต่างๆเพ่ือใช้การเรียนรู้ที่เป็นช่องทางที่ไม่สร้างความ

กดดัน สนุกสนาน และได้เรียนรู้สิ่งต่างๆตามอัธยาศัย เป็นอิสระและได้ความรู้ตามที่แรงงานมุ่งหมาย

หรือประสงค์ที่จะเรียนรู้ในสิ่งนั้น และสอดคล้องกับอมรา ปฐภิญโญบูรณ์(2553) ที่กล่ าวถึงเรื่อง

การศึกษาตามอัธยาศัยว่าเป็นการเปิดโอกาสในการเรียนรู้ผู้สนใจทุกเพศ วัย อย่างไร้ขีดจ ากัด โดย

ตั้งใจและไม่ตั้งใจ เป็นการเติมเต็มความต้องการและการพัฒนาศักยภาพหลังการจบการศึกษา ท าให้

เกิดกิจกรรมการเรียนรู้ตามอัธยาศัยที่น่าสนใจหลายประการทั้งแบบแหล่งการเรียนรู้ตลอดชีวิต สถาน

ประกอบการ สื่อ และเทคโนโลยีสารสนเทศ และการสื่อสาร ที่เอ้ือการเรียนรู้แบบไร้ขีดจ ากัด เป็นการ

ขยายรูปแบบในการเรียนรู้ที่เปิดกว้างและเน้นความเป็นบุคคลมากข้ึน จากการที่ผู้วิจัยได้พัฒนาระบบ

การเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรมนั้น บริบท 

ปัจจัยน าเข้าและกระบวนการนั้นที่ได้ส่งผลลัพธ์ที่ท าให้แรงงานภาคอุตสาหกรรมเกิดความรู้ใน

วัฒนธรรมของเพ่ือนต่างชาติ ไม่เกิดการแบ่งแยกพวกพ้องเป็นมิตรและแรงงานสามารถเกิดการ

ยอมรับวัฒนธรรมกันได้ เรียนรู้ร่วมกัน เห็นคุณค่าในตนเอง อีกทั้งยั งท าให้สถานประกอบการเกิด

ความสัมพันธ์ที่ดีกับแรงงาน ลดความขัดแย้งภายในองค์การ และเกิดการเรียนรู้ขึ้นในสถาน

ประกอบการ  

จากผลการวิจัยข้างต้นสามารถสรุปเป็นองค์ความรู้ใหม่ ในการพัฒนาระบบการเรียนรู้เพ่ือยอมรับ

ความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม ดังภาพต่อไปนี้ 
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องค์ความรู้ใหม่ที่ได้จากการศึกษา 
ระบบการเรียนรู้เพื่อการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม 

บริบท 
 
แรงงานไร้ฝีมือที่มีความแตกต่างหลากหลายทางวัฒนธรรมในโรงงานอุตสาหกรรมภาค
การผลิตมีความต้องการปรับตัวเรียนรู้อยู่ร่วมกันร่วมกับเพื่อนต่างชาติ โดยมีนโยบาย
ของสถานประกอบการที่ส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้แบบร่วมมือในสถานประกอบการ 

ปัจจัยน าเข้า 
องค์ประกอบของระบบการเรียนรู้เพื่อการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของ
แรงงานภาคอุตสาหกรรมที่ส่งเสริมให้แรงงานเกิดการเรียนรู้ในสถานประกอบการ
ประกอบไปด้วย 8 องค์ประกอบดังนี้ 
1) ผู้บรหิารระดบัสงู  
2) แรงงาน 
3) เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคล 
4) การสื่อสาร  
5) สังคมวัฒนธรรม  
6) ช่วงเวลาในการท ากจิกรรม 
7) เป้าหมายในการเรียนรู ้
8) สถานที่ส าหรบัเรียนรู้  

กระบวนการ 

 

ผลลัพธ์ 
แรงงาน เกิดความเข้าใจในวัฒนธรรมของแต่ละชาติ เกิดปฏิสัมพันธ์ที่ดี ยิ้มแย้มแจ่มใส 
ไม่เกิดการแบ่งพวกพ้อง มีจิตส านึกที่ดี มีระเบียบวินัยในการอยู่ร่วมกัน 
สถานประกอบการ เกิดความสัมพันธ์ที่ดีกับแรงงาน ลดความขัดแย้งในสถาน
ประกอบการ เกิดการเรียนรู้ในสถานประกอบการ 

กระบวนการเรียนรู้แบบร่วมมือในสถานประกอบการ 
 

เชิญชวนแรงงานทีส่มัครใจ 

ลงมอืท างานร่วมกันวางแผนการ
จัดการเรียนรู ้

ด าเนินงานตาม
แผนการจัดการ

เรียนรู ้

ติดตามประเมินผล 

 
1) ก าหนดวัตถุประสงค์ 
2) จัดท างบประมาณ 
3) จัดเตรียมสถานที่ที่ใช้ในการ
ด าเนินงาน 
4) ติ ด ต่ อ ป ร ะ ส า น ง า น กั บ
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
5) ตรวจสอบความเรียบร้อยของ
แผนงาน 
6) ประชุมเพื่อหาข้อสรุป 
 
 

กระบวนการเรียนรู้ตามวิถีชีวิตประจ าวัน 

เกิดความสนใจมีความต้องการที่จะเรียนรู้ 

เกิดการเรียนรู้จากการสังเกตการณ์น าไปปฏิบัติจนเกิดเป็นประสบการณ์ 

ไม่สนใจและไม่ต้องการเรียนรู้
เพิ่มเตมิ 

สนใจและต้องการเรียนรู้
เพิ่มเตมิ 

น าสิ่งที่ดงีามไปใช้ประโยชน์ตามโอกาสและสภาวการณ์ทีเ่กดิข้ึน 

หาค าตอบให้กบั
ตนเอง 

แผนภาพที่ 5.1 องค์ความรู้ใหม่ที่ได้จากการศึกษา 
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ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะ  

1. ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการวิจัย 
1.1 ควรมีกำรส่งเสริมให้สถำนประกอบกำรน ำเอำระบบกำรเรียนรู้เพ่ือกำรยอมรับควำม 

หลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรมไปใช้ ในสถานประกอบการเพ่ือเป็นการ
ส่งเสริมให้แรงงานที่ขาดโอกาสในการศึกษาได้มีพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง อีกทั้งยังเป็นการสร้าง
สัมพันธไมตรีที่ดีระหว่างผู้ประกอบการ เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลและแรงงาน เกิดความเข้าอกเข้าใจกัน  
เกิดบรรยากาศท่ีกระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้ ซึ่งส่งผลให้แรงงานเกิดการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมไปในทางที่
ดีในการอยู่ร่วมกันและท างานร่วมกันในสถานประกอบการที่มีความแตกต่างหลากหลายทาง
วัฒนธรรม อีกทั้งยังเป็นการเสริมสร้างภาพลักษณ์ที่ดีให้กับสถานประกอบการ ลดความขัดแย้งที่
เกิดข้ึนภายในสถานประกอบการ และเกิดการเรียนรู้ในสถานประกอบการ 

1.2 ควรมีการส่งเสริมให้สถานประกอบการน าเอากระบวนการเรียนรู้แบบร่วมมือในสถาน 
และกระบวนการเรียนรู้ตามวิถีชีวิตประจ าวันไปใช้ ซึ่งเป็นการส่งเสริม ให้แรงงานได้วางแผนการ
จัดการเรียนรู้ร่วมกัน เป็นการกระตุ้นให้แรงงานเกิดความร่วมมือร่วมใจกัน เปิดใจยอมรับในความ
คิดเห็นของแรงงานต่างเชื้อชาติ มีเป้าหมายร่วมกันที่จะท าให้เกิดผลส าเร็จ เห็นคุณค่าในตนเองและ
ยอมรับให้เกียรติผู้อ่ืน มีเกิดการคิดอย่างเป็นระบบมีระเบียบแผนการในการเรียนรู้วัฒนธรรมของ
เพ่ือนต่างชาติ  เช่น เข้าร่วมเล่นกีฬาร่วมกัน์  จัดท าบอร์ดประชาสัมพันธ์สอนค าศัพท์ที่ ใช้ใน
ชีวิตประจ าวัน เข้าร่วมการละเล่นทางประเพณีและพิธีกรรมทางศาสนา จับคู่พูดคุยเรียนภาษากับ
เพ่ือนต่างชาติเจ้าของภาษา เรียนภาษาจากเพลงที่ก าลังนิยมของเพ่ือนต่างชาติ ฝึกท าอาหารที่แรงงาน
สนใจ เป็นต้น  

1.3 ควรมีการส่งเสริมสถานประกอบการมใีห้มีนโยบายจัดตั งตัวแทนแรงงำนเพ่ือให้เป็น    
พ่ีเลี้ยงแก่แรงงานในการแนะน ากฎระเบียบข้อบังคับในการอยู่ร่วมกันของแรงงาน และจัดตั้ง ชมรม
แลกเปลี่ยนวัฒนธรรม เพ่ือให้แรงงานได้มีพ้ืนที่ในการพบปะสังสรรค์ แลกเปลี่ยนเรียนรู้กันตามวิถี
ชีวิตประจ าวัน มีการน าเอาความรู้ทางวัฒนธรรมที่แฝงเร้นในตัวมาถ่ายทอดให้เกิดการถ่ายโอนความรู้
ที่เป็นประโยชน์แก่ตัวแรงงานเองในการปรับตัว เรียนรู้ที่จะอยู่ร่วมกัน รับรู้เละเข้าใจในความแตกต่าง
ทางวัฒนธรรม นอกจากนี้ควรมีการสนับสนุนให้ใช้ภาษาไทยเป็นภาษากลางที่ใช้ในการสื่อสารระหว่าง
กัน เพ่ือให้เกิดความเข้าใจระหว่างกันมากขึ้น ไม่เกิดความเข้าใจผิดทางด้านการสื่อสารข้ามวัฒนธรรม 
อีกทั้งยังเป็นการช่วยให้แรงงานที่มาจากต่างถิ่นได้ฝึกฝนการใช้ภาษาไทยในการสื่อสารเพ่ือให้สามารถ
ใช้ชีวิตในประเทศได้อย่างมีความสุข 

1.4 ควรมีนโยบายหรือมาตรการที่ส่งเสริมให้สถานประกอบการสร้างสภาพแวดล้อมและ 
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บรรยากาศที่เป็นมิตรให้แรงงานรู้สึกมีความปลอดภัย ไม่ได้มีความรู้สึกว่าตนเองมีความแตกต่างจาก
เพ่ือน  มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้วัฒนธรรมระหว่างกัน มีการให้ความรู้ที่เป็นประโยชน์ต่อการด า เนิน
ชีวิตประจ าวัน สามารถใช้ความแตกต่างหลากหลายทางวัฒนธรรมให้เกิดประโยชน์แก่สถาน
ประกอบการ มีการวางแผนการเรียนรู้ให้กับแรงงานอย่างต่อเนื่อง และมีสวัสดิการที่ดีที่ชักจูงให้
แรงงานได้เห็นถึงคุณค่าที่จะได้รับจากนโยบายที่สถานประกอบการจัดให้ เปิดโอกาสให้แรงงานได้
เข้าถึงแหล่งการเรียนรู้ทั้งในระบบ นอกระบบและตามอัธยาศัย เกิดแรงจูงใจที่จะเรียนรู้ได้ด้วยตนเอง 
 

2. ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
 จากการศึกษาในเรื่องการพัฒนาระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทาง
วัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม ผู้วิจัยได้ข้อค้นพบจากการวิจัยซึ่งได้ข้อเสนอเพ่ือการวิจัยใน
ครั้งต่อไป ดังนี้ 

2.1  ผู้วิจัยได้ด าเนินการทดลองระบบการเรียนรู้เพื่อกำรยอมรับควำมหลำกหลำยทำง 
วัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรมในสถานประกอบการที่ตั้งในเขตกรุงเทพมหานครซึ่งแรงงาน
ส่วนใหญ่ที่เข้ามาท างานในเขตกรุงเทพมหานครได้นั้นส่วนใหญ่เป็นแรงงานที่สามารถปรับตัวอยู่
ร่วมกับเพ่ือนต่างชาติที่เข้ามาท างานในประเทศไทยอยู่บ้างแล้วในระดับหนึ่ง ดังนั้นผู้วิจัยมีความเห็น
ว่าควรให้มีการน าระบบไปใช้ในสถานประกอบการอ่ืนที่อยู่ในภาคเหนือ ตะวันออกเฉียงเหนือ และ
ภาคใต้ของไทยซึ่งอยู่ในเขตพ้ืนที่บริเวณชายแดนของประเทศไทย เนื่องจากแรงงานโดยส่วนใหญ่ที่
ท างานในเขตชายแดนบางส่วนเป็นแรงงานที่เข้ามาท างานและกลับออกไปประเทศของตนเองแบบไป
เช้าเย็นกลับซึ่งมีสภาพพ้ืนฐานทางด้านวัฒนธรรมที่เข้มข้นกว่าแรงงานที่อยู่อาศัยในประเทศไทยมา
นานแล้ว ดังนั้นการวิจัยครั้งต่อไปควรน าระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทาง
วัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรมไปทดลองใช้กับสถานประกอบอ่ืนในเขตภาคอ่ืน ๆของไทย
บ้าง ซึ่งจะท าให้เห็นการพัฒนาของระบบที่ชัดเจนขึ้นและสามารถพัฒนาให้สอดคล้องแรงงานในเขต
จังหวัดนั้นๆจนสามารถน าระบบการเรียนรู้ไปปรับใช้ได้อย่างกว้างขวางในอนาคต 
  2.2  ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บข้อมูลในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้เก็บข้อมูลกับแรงงานภาคอุตสาหกรรม
ประเภทการผลิตโดยไม่ได้ระบุเฉพาะเจาะจงว่าเป็นสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมการผลิต
สินค้าประเภทใด ดังนั นผู้วิจัยมีควำมเห็นว่ำควรมีกำรก ำหนดประเภทของอุตสำหกรรมอย่ำง
เฉพำะเจำะจง เนื่องจำกแรงงำนภำคอุตสำหกรรมที่ท ำงำนในโรงงำนภำคอุตสำหกรรมที่ต่ำงประเภท
กันอำจมีสภำพื นฐำน ลักษณะกำรด ำรงชีวิต ควำมต้องกำรและปัญหำของแรงงำนที่แตกต่ำงกัน
ออกไปตำมสภำพแวดล้อม  ประเภทของอุตสำหกรรม และวัฒนธรรมองค์กำรของสถำนประกอบกำร
นั นๆ 
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2.3 จำกกำรวิจัยในครั งนี  ผู้วิจัยมุ่งเน้นกำรพัฒนำระบบกำรเรียนรู้เพื่อกำรยอมรับควำม 
หลากหลายทางวัฒนธรรม โดยพบว่าแรงงานต่างด้าวส่วนใหญ่เป็นแรงงานไร้ฝีมือ มีพ้ืนฐานความ
เข้าใจและการเตรียมพร้อมต่อการปรับตัวน้อย ดังนั้นในการวิจัยในครั้งต่อไป ผู้วิจัยมีความเห็นว่าควร
ท าการศึกษากับแรงงานมีฝีมือเพ่ือเป็นการสร้างความพร้อมให้กับแรงงานที่ต้องท างานร่วมกับเพ่ือน
ต่างชาติที่มีความหลากหลายทางวัฒนธรรมเพ่ือน ามาสู่การพัฒนาปรับปรุงระบบการเรียนรู้ให้เกิดการ
เรียนรู้ในสถานประกอบการต่อไป 
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ทิศนา แขมมณี. 2559. ศาสตร์การสอน : องค์ความรู้เพ่ือการจัดกระบวนการเรียนรู้ท่ีมีประสิทธิภาพ.  
 กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์แหง่จุฬาลงกรณม์หาวิทยาลัย.  
ทวีป อภิสิทธ์ิ. 2554. การศึกษาตามอัธยาศัย การศึกษาของโลกยคุใหม่ที่มาแรง. กรุงเทพมหานคร: 
  ศูนย์หนังสือจุฬาลงกรณม์หาวิทยาลัย. 
เทคโนโลยีเพื่อการศึกษาแห่งชาต,ิสถาบัน.ยุทธศาสตร์การศึกษาตลอดชีวิตเพ่ือสังคมไทยในศตวรรษ 
 ที่21. 2555. (ออนไลน์) แหล่งที่มา:  www.ptcn.ac.th/ebook/pdf/4318008/pdf.pdf  
 [ 2555, กุมภาพันธ์ 10] 
ธรรมจักร พรหมพ้วย.2556. โลกที่มีความหลากหลายทางวัฒนธรรม. (ออนไลน์) แหล่งที่มา:  
 http://guru.sanook.com/pedia/topic/โลกท่ีมีความหลากหลายทางวัฒนธรรม/ 
  [2556 มกราคม 6] 
ธนพรรณ จรรยาศิริ และศิวพร อึ้งวัฒนา. 2551. การทบทวนสถานการณ์และการพัฒนาผังงานวิจัย  
  แรงงานข้ามชาติ (แรงงานต่างด้าว). วารสารสาธารณสุขและการพัฒนา. ปีที่6 ฉบับท่ี2.  
ธิติกร พูนภัทรชีวิน.2553. การประเมินศักยภาพและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์.(ออนไลน์) แหล่งที่มา:   

https://sites.google.com/site/gaiusjustthink/nidampa/pa781/part2/workplacelearningand 
performancewlp [2556กรกฎาคม22] 

นวัตกรรมและเทคโนโลยสีารสนเทศ.2555.องค์ประกอบของการศึกษาตลอดชีวิต.(ออนไลน์) แหล่งที่มา:  
http://mediathedu.blogspot.com/2012/05/education-4.html [2556 กรกฎาคม 23] 

แนวหน้า.2555.แรงงานพม่าในไทยเมื่อเปิดประชาคมอาเซียน. (ออนไลน์) แหล่งที่มา: http://www.thai- 
aec.com/391 [2559 กรกฎาคม 28] 

บทความดีดมีีสาระ.2556. ความหลากหลายทางวัฒนธรรม.(ออนไลน์) แหล่งที่มา: 
  http://www.thaieditorial.com/ความหลากหลายของวัฒนธรรม/ [2556 มกราคม 6] 
บริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน,ส านักงาน.2547. การจัดการศึกษานอกโรงเรียนตามหลักสูตรการศึกษาขั้น 

พ้ืนฐาน.กรุงเทพฯ: โรงพิมพ์ครุุสภาลาดพรา้ว 2547 
ปฐม นิคมานนท์.2543. โครงสร้างระบบการศึกษาไทยในเอกสารการสอนชุดวิชาการศึกษาตลอดชวีิต  
 และการศึกษานอกระบบ (ฉบับปรับปรุง). กรุงเทพมหานคร: มหาวทิยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 
ประสานงานสหกิจศึกษา,ศูนย์.2556. บทบาทและหน้าท่ีของสถานประกอบการ. (ออนไลน์) แหล่งทีม่า: 

http://www.telco.mut.ac.th/coop/a-role-of-thestablishment.html  [2556 มกราคม 6] 
ปัญญา วารปรีดี.2550. การพัฒนาระบบการบริหารจัดการในการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ   
 สถานศึกษาสังกัดส านักงานบริหารการศึกษานอกโรงเรียน. ปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑติ  
  สาขาบริหาการการศึกษา มหาวิทาลัยราชภัฎพระนครศรีอยุธยา. 
ผ่องฉวี มณีรตันพันธ์ุ. 2555. การเรียนรู้แบบร่วมมือ. (ออนไลน์) แหล่งที่มา:           
  http://www.gotoknow.org/posts/201289 [2556 มกราคม 5] 
ผ่องพรรณ เกิดพิทักษ์.2530. สุขภาพจิตเบ้ืองต้น. กรุงเทพฯ: ต าราอุดมศึกษา โครงการส่งเสรมิการแต่งต ารา 
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ทบวงมหาวิทยาลัย. 
พสชนัน นิรมิตไชยนนท์. 2553. บทวิจารณ์หนังสือเร่ือง การเรียนรู้และพัฒนาในสถานประกอบการ :  
 การสร้างขีดความสามารถในการแข่งขันให้กับองคก์ร(Workplace learning and  
 development : delivering competitive advantage for your organization)   
 วารสารพฤติกรรมศาสตร์ ปี16 ฉบับท่ี2 กรกฎาคม 2553 
พรวิภา เหาตะวานิช. 2554.การปรับตัวทางวัฒนธรรมของผู้ใช้แรงงานไทยย้ายถิ่น. วิทยานิพนธ์      

ปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑติ, สาขาจิตวิทยาการปรึกษา คณะจติวิทยา จุฬาลงกรณ์ มหาวิทยาลัย.
พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาต ิพ.ศ. 2542 และการแก้ไขเพิ่มเตมิ (ฉบับท่ี 2)  พ.ศ. 2545. 

พินิจ พันธ์ช่ืน.2559. การจัดการเรยีนการสอนอย่างมรีะบบ.(ออนไลน์).แหล่งที่มา :    
 http://www.oocities.org/thaibrains99/learnsys.htm [2559 มิถนุายน 20] 
เพ็ชรี รูปะวิเชตร์.2554. การเรียนรู้ลักษณะการจัดการ: การจัดการข้ามวัฒนธรรม. กรุงเทพมหานคร :   
 บริษัท ออฟเซ็ทครีเอช่ัน จ ากัด. 
เพ็ญนี แนรอท. 2544. การศึกษาตลอดชีวิต (Life Long Education): การเรียนรู้ตลอดชีวิต.วารสาร 
 ศูนย์บริการวิชาการ 
มงคลชัย วิริยะพินิจ.2554. รวมแนวคิดหลากมุมมององค์กรแห่งการเรียนรู้และการจัดการความรู้.  
 กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์ส่องศยาม. 
มติชนสุดสัปดาห์.  ช าแหละรัฐธรรมนูญร่างแรกเด่นด้อยการศึกษาไทย. ฉบับวันที่12-18 กุมภาพันธ ์   

2559. 
มหาวิทยาลยัสุโขทัยธรรมาธิราช. 2544. ชุดวิชาปรัชญาและหลักการศึกษานอกระบบ. นนทบุรี:  

ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช.  
เมนฤทธ์ิ บุญเย็น. 2550. บทความทางวิชาการเร่ืองแนวทางการพัฒนาขีดความสามารถของ 
 บุคคลากรในภาคอุตสาหกรรม. [ออนไลน์]. แหล่งที่มา :    
 www.oknation.net/blog/print.php?id=106803[2556, มกราคม 9] 
เมตตา วิวัฒนานุกูล.2548.การสื่อสารต่างวัฒนธรรม Intercultural communication. 
  กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์จุฬาลงกรณม์หาวิทยาลัย. 
ยูเนสโก. 2519. ความรู้เบ้ืองต้นเกี่ยวกับการศึกษาตลอดชีวิต. กรงุเทพมหานคร : โรงพิมพ์รุ่งเรืองธรรม  
รัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร ์มหาวิทยาลัยเชียงใหม,่ คณะ.2555. การพัฒนาแรงงาน.    
 (ออนไลน์). แหล่งท่ีมา 
 www.pd.cmu.ac.th/backup/elearning/pdf/128425/128425(5).pdf [2556 มกราคม 5] 
รับรองมาตรฐานและประเมินคณุภาพการศึกษา(องค์การมหาชน), ส านักงาน.2546. พระราชบัญญัติ 
 แห่งชาติ พ.ศ. 2542 แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2545.กรุงเทพมหานคร: บริษัท พริก  
 หวานกราฟฟิก จ ากัด. 
ลัดดาวลัย์ เกษมเนตร และ ทัศนา ทองภักดี.  2543. รายงานการวิจัยสถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร์. กรุงเทพฯ:   

สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวโิรฒ 

http://www.oocities.org/thaibrains99/learnsys.htm%20%5b2559
http://www.pd.cmu.ac.th/backup/elearning/pdf/128425/128425(5).pdf
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เลขาธิการ สภาการศึกษา, ส านักงาน. 2547. การพัฒนาองค์กรและบุคคลากรแนวใหม่ในการพัฒนา 
 ทรัพยากรบุคคล. กรุงเทพมหานคร : 21 เซ็นจูรี่. 
เลอสรร สุวรรณนาคร. 2548. การท างานของคนต่างด้าวในประเทศไทย. กรุงเทพมหานคร : หอสมุดกลาง สถาบัน

วิทยบริการ จุฬาลงกรณม์หาวิทยาลัย. 
วิศนี  ศิลตระกูล. 2548. การศึกษาตามอัธยาศัย. ม.ป.พ.. เอกสารอดัส าเนา 
วิภาดา โนตา. 2552. สภาพการอยู่อาศัยของแรงงานต่างด้าวในสมุทรสาคร: กรณีศึกษาชุมชนวัดตึก.   
 วิทยานิพนธ์ปริญญาเคหพัฒนศาสตร์มหาบัณฑติ, สาขาวิชาเคหการภาควิชาเคหการ  
 คณะสถาปัตกรรมศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 
วรรัตน์ อภินันท์กูล. 2551. แนวคิดและทฤษฎีทีน่่ารู้ทางการศึกษานอกระบบโรงเรียน.    
 กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์แห่งจฬุาลงกรณม์หาวิทยาลัย. 
วีระศักดิ์ นาทะสิริ. 2557. แผ่นดินของไทย ปัญหาของคนไทย(5) : เร่ืองแรงงานต่างด้าวในประเทศ  
 ไทย.(ออนไลน์) แหล่งที่มา 
 http://www.manager.co.th/daily/viewnews.aspx?NewsID=9570000086862 [2557,  
 กรกฎาคม 31] 
วิศนี ศีลตระกูล และอมรา ปฐภิญโญบูรณ์. 2544. การศึกษาตามอัธยาศัย : จากแนวคิดการเรียนตลอด  
  ชีวิต. กรุงเทพมหานคร : รังสีการพิมพ์. 
ศึกษาธิการ,กระทรวง. 2546. พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม      
  (ฉบับท่ี2) พ.ศ. 2545 พร้อมกฎกระทรวงที่เกี่ยวข้องและพระราชบัญญัติการศึกษาภาค  
 บังคับ พ.ศ. 2545. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์องค์การรับส่งสินคา้และพัสดุภณัฑ์   
 (ร.ส.พ.),  
ศึกษาธิการ, กระทรวง.2552. ข้อเสนอการปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษที่สอง (2552-2556).  
 กรุงเทพมหานคร : ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา.  
ศึกษาธิการ, กระทรวง. 2552. คัมภีร์ กศน. กรุงเทพมหานคร : หน่วยศึกษานิเทศน์   
ส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย ส านักงานปลัดกระทรวง  

กระทรวงศึกษาธิการ. ศึกษาธิการ,กระทรวง. 2551.พระราชบัญญัติการศึกษานอกระบบและการศึกษา
ตามอัธยาศัย พ.ศ.2551. กรุงเทพมหานคร : กลุม่แผนงาน ส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยฯ. 

ศึกษานิเทศก,์หน่วย. 2552. ส านักงานส่งเสรมิการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย.เอกสาร  
 สาระหลักการและแนวคิดประกอบการด าเนินงานกศน : คัมภีร์ กศน.กรุงเทพมหานคร :  
  ห้างหุ้นส่วนจ ากัด เอ็นเอ รัตนะเทรดดิ้ง.  
ส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย,ส านักงาน. 2555. กรอบนโยบายและ 

ยุทธศาสตร์. กรุงเทพมหานคร. (ออนไลน์). แหล่งท่ีมา: www.korsornor1.com  [2555, กุมภาพันธ์ 10] 
ส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย,ส านักงาน.2552. เอกสารประกอบการประชุม  
 เร่ืองการจัดการศึกษาตลอดชีวิต. กรุงเทพมหานคร : กระทรวงศึกษาธิการ. 
สุนทร สุนันท์ชัย. 2543. ความรู้พ้ืนฐานการศึกษาตลอดชีวิตในเอกสารการสอนชุดวิชาการศึกษาตลอด   
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 ชีวิตและการศึกษานอกระบบ(ฉบับปรับปรุง). กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลยัสุโขทัยธรรมาธิราช. 
สมชัย วรานุกลูรักษ์.2545. การพัฒนาระบการจัดศูนย์การเรียนรู้ในสถานประกอบการ. วิทยานิพนธ ์

ปริญญาครุศาสตรดุษฎีบณัฑติ, สาขาวิชาการศึกษานอกระบบโรงเรยีน ภาควิชาการศึกษานอกโรงเรียน. 
คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลัย 

สุวิดา ธัญวงศ์. 2558. มาตรการส่งเสริมการลงทุนในเขตเศรษฐกจิพิเศษ. วารสารส่งเสริมการลงทุน  
 เดือนกรกฎาคม 2558. ส านักยุทธศาสตร์และนโยบายการลงทุน. 
สุวิทย์ มูลค า และ อรทัย มลูค า.2552. 21วิธีการจัดการเรียนรู้: เพ่ือพัฒนากระบวนการคิด.กรุงเทพมหานคร:  
  ภาพพิมพ์. 
สุมาลี สังข์ศรี. 2539. การศึกษานอกโรงเรียน:การขยายโอกาสทางการศึกษาโดยประยุกต์ใช้วิธีการศึกษา  

ทางไกล. นนทบุรี: 9119 เทคนิคพริ้นติ้ง. 
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จัดสนทนากลุ่มวันที่  10 พฤษภาคม พ .ศ . 2559 เวลา 13.00 น. – 17:00 น. 

สถานที่จัดสนทนากลุ่ม ห้อง 817   ชั้น 8  อาคาร พระม่ิงขวัญ 
คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

1. รองศาสตราจารย์ ดร.จารุวรรณ ข าเพชร   ด้านสังคมและวัฒนธรรม 
   อาจารย์ประจ าภาควิชาสังคมวิทยา คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

2.  ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วันชัย ปานจันทร์    ด้านพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์
อาจารย์ประจ าคณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยรามค าแหง 

3. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วุฒิพล สกลเกียรติ  ด้านพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์
     อาจารย์พิเศษ คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยรามค าแหง 

4. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ไพฑูรย์ พิมดี  ด้านแรงงาน 
อาจารย์ประจ าคณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหาร 
ลาดกระบัง 

5. นายปรเมศวร์ สุขมาก    ด้านการศึกษาและพัฒนานวัตกรรม 
      อดีตผู้อ านวยการสถาบันส่งเสริมและพัฒนานวัตกรรมการเรียนรู้ ส านักงานส่งเสริม 

การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
6. ดร.พันธรักษ์ ผูกพันธุ์    ด้านภาษาศิลปะและวัฒนธรรม 

      ผู้อ านวยการสถาบันภาษา ศิลปะและวัฒนธรรม มหาวิทยาลัยสวนดุสิต 
7. อาจารย์ ดร.สืบพงษ์ ปราบใหญ่   ด้านการศึกษาและแรงงาน 

อาจารย์ประจ าภาควิชาการศึกษาต่อเนื่องและอาชีวศึกษา คณะศึกษาศาสตร์  
มหาวิทยาลัยรามค าแหง 

     8. อาจารย์ ดร.นงนภัส เที่ยงกมล   ด้านทรัพยากรและสิ่งแวดล้อม 
     อาจารย์ประจ าหลักสูตรสิ่งแวดล้อมศึกษา คณะสิ่งแวดล้อมและทรัพยากรศาสตร์  
    มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

9. ดร.ฉัตรชัย เที่ยงกมล    ด้านงานวิจัย  
ที่ปรึกษางานวิจัย บริษัท Research In Motion จ ากัด 

10. ดร.วรวุฒิ เจริญศรีพรพงศ์  ด้านผู้ประกอบการ  กรรมการผู้จัดการ บริษัท ทูบีคัมวัน จ ากัด 
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รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิผู้ให้สัมภาษณ์ 

การพัฒนาระบบการเรียนรู้เพื่อการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรม 
ของแรงงานภาคอุตสาหกรรม 

ชื่อผู้วิจัย นางสาวณัฐวีณ์ ยิ้มเศรษฐี นิสิตครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการศึกษานอกระบบ
โรงเรียน ภาควิชาการศึกษาตลอดชีวิต คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

 
1. ดร.พัชรดา อธิคมปัญญาวงศ์    ด้านผู้ประกอบการ 

ผู้ประกอบการ บริษัท พัชรา ดีเอ็ม จ ากัด 
2. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วุฒิพล สกลเกียรติ  ด้านพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์

    อำจำรย์พิเศษ คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยรามค าแหง 
3. นายปรเมศวร์ สุขมาก    ด้านการศึกษาและพัฒนานวัตกรรม 
     อดีตผู้อ านวยการสถาบันส่งเสริมและพัฒนานวัตกรรมการเรียนรู้ ส านักงานส่งเสริม   

การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย  
4. ดร.พันธรักษ์ ผูกพันธุ์    ด้านภาษาศิลปะและวัฒนธรรม 

      ผู้อ านวยการสถาบันภาษา ศิลปะและวัฒนธรรม มหาวิทยาลัยสวนดุสิต 
5. อาจารย์ ดร.สมบัติ สุวรรณพิทักษ์  ด้านการศึกษา 

อดีตรองปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
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ภาคผนวก ข 
ตัวอย่างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
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แบบก 
 

แบบสอบถามสภาพพ้ืนฐาน ลักษณะการด ารงชีวิต พ้ืนฐานความเข้าใจในวัฒนธรรมของตนเองและ 
ความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม  

(ส าหรับผู้ที่เกี่ยวข้องกับแรงงานภาคอุตสาหกรรม) 
เร่ือง 

การพัฒนาระบบการเรียนรู้เพื่อการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม 
Development of a learning system for cultural diversity acceptance of industrial workers 

 
 

ค าชี้แจง แบบสอบถามนีม้ีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาสภาพพื้นฐาน ลักษณะการด ารงชีวิตของแรงงาน 
ภาคอุตสาหกรรมไทย และแรงงานต่างด้าว พม่า ลาว และกัมพูชา ตามความคิดเห็นของผู้ทีเ่กี่ยวข้องกับแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรม   
 
ข้อมูลดังกล่าวจะเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาระบบการเรียนรูเ้พื่อการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของ
แรงงานภาคอุตสาหกรรม          
 
แบบสอบถามได้แบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ       
  
ตอนท่ี1 ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม       
ตอนท่ี2 สภาพพื้นฐาน ลักษณะการด ารงชีวิต การปรับตัว การอยู่อาศัยร่วมกัน และการเรียนรู้      
 ของแรงงานภาคอุตสาหกรรม       

       
             ผู้วิจัยขอขอบพระคณุเป็นอย่างยิง่ที่ท่านกรุณาให้ความร่วมมือในการให้ข้อมูล 
     นางสาวณัฐวณี์ ยิ้มเศรษฐี (ผู้วิจัย)    
            สาขาการศึกษานอกระบบโรงเรียน ภาควิชาการศึกษาตลอดชีวิต
              จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั    
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ค านิยามศัพท์           
สภาพพ้ืนฐาน    หมายถึง สภาวะการด ารงชีวิต   พ้ืนฐานความเข้าใจในวัฒนธรรมของตนเองและยอมรับ 
วัฒนธรรมในชาติอื่นของแรงงานภาคอุตสาหกรรม  
      
การยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรม    การเข้าใจในความแตกต่างระหว่างวัฒนธรรมแต่ละชาติ ครอบคลุม
ถึง ภาษา อาหาร การแต่งกาย และการปฏิบัติตน  
 
แรงงานภาคอุตสาหกรรม   หมายถึง   บุคคลที่ท างานในโรงงานอุตสาหกรรม โดยมีค่าตอบแทน     ประกอบด้วย
แรงงานไทยและแรงงานต่างด้าว (พม่าหรือลาวหรือกัมพูชา) ที่ท างานร่วมกันในโรงงานอุตสาหกรรมใดอุตสาหกรรม
หนึ่งโดยบุคคลเหล่านี้มีความสามารถ ใช้ก าลังกาย    ความคิด    สติปัญญาในการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล ท้ังนี้ ยังเป็นทุนมนุษย์ที่มีคุณภาพและมีประโยชน์ต่อสถานประกอบการนั้นและต่อประเทศชาติอีกด้วย
       
ลักษณะการด ารงชีวิต    หมายถึง    วิถีความเป็นอยู่พฤติกรรมในการเข้าสังคม   การท างาน   การบริหารการเงิน  
การใช้ เวลาว่าง  การพักผ่อน  การแต่งตัว  การบริโภคอาหาร ทัศนคติ ค่านิยม ความเช่ือ การนับถือศาสนา 
พฤติกรรมที่ท าอยู่เป็นประจ าจนเป็นภาพพจน์หรือเป็นลักษณะนิสัยของคนชาตินั้นๆ  
 
การปรับตัว   หมายถึง  การที่บุคคลสามารถปรับปรุงตนเองให้เข้ากับสภาวะแวดล้อม   เข้าใจพฤติกรรมของผู้อื่นให้
เข้ากับผู้อื่นได้  สามารถอยู่ร่วมกันได้โดยไม่ให้เกิดความขัดแย้งจนถึงต้องแตกกลุ่ม แตกความสามัคคี ในความ
แตกต่างของบุคคล มีนิสัยใจคอ ความเป็นอยู่ ท่ีต่างกัน 
    
การอยู่ร่วมกัน หมายถึง การที่บุคคลที่เกี่ยวข้องสัมพันธ์กัน มีวิถีชีวิตบางโอกาสในการท างาน การพักอาศัย ใกล้ชิด
กัน ไม่แบ่งแยก เคารพนับถือกัน ยิ้มแย้มแจ่มใส มีน้ าใจต่อกัน ไม่เกิดความขัดแย้งระหว่างกัน  คิดหรือ ท าสิ่งที่เป็น
ประโยชน์ท้ังต่อตนเองและผู้อื่น ช่วยเหลือพ่ึงพาซึ่งกันและกันด้วยความรัก โดยปราศจากสิ่งตอบแทน 
         
การเรียนรู้   หมายถึง   การที่บุคคลได้รับข้อมูลความรู้ ความคิดเห็นเพิ่มเติมจากสิ่งที่มีอยู่เดิม และสามารถน า
ความรู้นั้นมาปรับใช้ให้เกิดประโยชน์ ก่อให้เกิดความก้าวหน้า หรือเกิดการพัฒนาตนเอง   
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ตอนที่ 1 ข้อมลูพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม  
ค าชี้แจง  
กรุณาท าเคร่ืองหมาย √ ในหัวข้อที่ท่านเลือกเพียงข้อเดียวหรือกรอกข้อความตามสภาพความเปน็จริง 
      

 
1. ช่ือ.............................................................นามสกลุ……………………………………………………………….. 
2. เพศ  o ชาย    o หญิง  
3. อายุ........................................................................ปี 
4. ช่ือหน่วยงาน...................................................จังหวัด..................................................................... 
5. ปัจจุบันงานท่ีเกี่ยวข้องกับแรงงานภาคอุตสาหกรรมที่ท าคือต าแหน่ง

........................................................................................................................................................ 
6. วุฒิการศึกษา  

 o ประถมศึกษา   o มัธยมศึกษา    
 o อนุปริญญา    o ปริญญาตรี    
 o ปริญญาโท    o ปริญญาเอก  

7. ประสบการณ์การท างานร่วมกับแรงงานภาคอุตสาหกรรม.............................................ปี 
8. ท่านมีโอกาสใกล้ชิดกับแรงงานภาคอุตสาหกรรมชนชาติใดมากที่สดุ  

 o พม่า    o ลาว    
 o กัมพูชา   o ไทย  

9. แรงงานภาคอุตสาหกรรมที่ดูแลมจี านวน...............................................คน   
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ตอนที่2สภาพพ้ืนฐานทั่วไป การปรับตัว การอยู่ร่วมกัน และการเรียนรู้ในความหลากหลายทางวัฒนธรรม
ของแรงงานภาคอุตสาหกรรม        
ค าชี้แจง กรุณาท าเคร่ืองหมาย √ ในหัวข้อที่ท่านเลือกหรือกรอกขอ้ความตามสภาพความเป็นจริง แต่ละข้อ
เลือกตอบค าถามเพียงข้อเดียว (ยกเว้นข้อ 2)    

ส่วนที่ 1 สภาพพ้ืนฐานทั่วไป ลักษณะการด ารงชีวิต  
1. แรงงานภาคอุตสาหกรรมที่ท่านรู้จักโดยส่วนใหญ่จะท างานในสถานประกอบการนานเท่าไร 

  1-3 เดือน   4-6 เดือน   

     7 เดือน - 1 ปี  มากกว่า 1ปี - 2 ปี         มากกว่า 2 ปี ข้ึนไป 
2. กรุณาท าเครื่องหมาย √ ที่มีบุคลิกลักษณะตรงกับแรงงานชาตินั้นๆ(แต่ละชาติตอบได้หลายลักษณะ)  

ลักษณะ พม่า ลาว กัมพูชา ไทย 

ขยัน     
ไม่เลือกงาน     
อดทน     
กินอยู่ง่าย     
ซื่อสัตย์     
รักนายจ้าง     
ท างานเรียบร้อย     
มีน้ าใจ     
ก้าวร้าวใช้ก าลัง     

โหดร้าย     
ตรงต่อเวลา     
รักพวกพ้อง     
อื่นๆ โปรดระบุ     

 
3. กิจกรรมที่แรงงานภาคอุตสาหกรรมชอบท าในเวลาว่างมากที่สุดคือข้อใด  

  เล่นกีฬา     ท่องเที่ยว   

  จับกลุ่มคุยกัน   ดูหนัง ดูละคร  

  พูดคุยออนไลน์/แชท(Chat)ผ่านโทรศัพท์มือถือหรือคอมพิวเตอร์   

   อื่นๆ โปรดระบุ................................................................................................  
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4. หน่วยงานของท่านมีการจ้างแรงงานภาคอุตสาหกรรมแบบใดมากท่ีสุด    

  ตามสัญญาการจ้างงาน มีระยะเวลา  

  แบบรายวัน  

   แบบรายเดือน     

  อื่นๆ โปรดระบุ...................................................... 
5. สาเหตุที่ท าให้แรงงานภาคอุตสาหกรรมย้ายแหล่งที่อยู่และย้ายงานบ่อยมากท่ีสุดคืออะไร 

  ไม่ชอบนายจ้าง        

  ไม่ชอบเพื่อนร่วมงาน        

  ย้ายตามพวกพ้อง        

  ไม่ชอบลักษณะงานท่ีท า   อื่นๆ โปรดระบุ............................................................... 
ส่วนที่ 2   การปรับตัวของแรงงานภาคอุตสาหกรรม   

6. โรงงานอุตสาหกรรมของท่านมีความสามารถในการให้ความรู้พื้นฐาน ความเข้าใจในสภาพพ้ืนฐาน ลักษณะ
การด ารงชีวิตในวัฒนธรรมของตนเองและวัฒนธรรมของแรงงานต่างด้าวในการเผยแพร่ให้เกิดการยอมรับ
ความหลากหลายทางวัฒนธรรมในสถานประกอบการหรือหน่วยงานของท่านหรือไม่  

 มีความสามารถในการแนะน าให้แรงงานภาคอุตสาหกรรมโดยวิธีใดมากที่สุด 
o มีการจัดอบรมก่อนปฏิบัติงาน    
o ให้ความรู้แบบตัวต่อตัว       
o ฝากประชาสัมพันธ์โดยหัวหน้างาน    
o เอกสารเผยแพร่    
o อื่นๆ โปรดระบุ....................................................................................... 

    ไม่มีความสามารถในการแนะน าให้กับแรงงานภาคอุตสาหกรรม เนื่องจากข้อใดมากที่สุด  
o ขาดความสามารถในการสื่อสารทางด้านภาษา     
o บุคคลากรยังไม่มีความพร้อม ขาดความรู้ ความเข้าใจในวัฒนธรรมที่หลากหลาย  
o เกิดการแบ่งแยกพวกพ้อง ไม่สามารถเข้าถึงกลุ่ม      
o บุคคลากรไม่มีเวลาในการให้ความรู้แก่แรงงานภาคอุตสาหกรรม   

  
o เกรงว่าแรงงานเหล่านี้ จะไม่เปิดรับความรู้ใหม่ 
o อื่นๆ โปรดระบุ.................................................................................................  
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7. สิ่งที่สามารถเชื่อมสัมพันธ์อันดีระหว่างแรงงานภาคอุตสาหกรรมไทยและแรงงานต่างด้าวให้สามารถเรียนรู้
ชีวิตความเป็นอยู่ของกันและกันมากที่สุดคืออะไร      
  

  ภาษา      มีกิจกรรมให้ท าร่วมกัน เช่น กีฬา   

  พิธีกรรมทางศาสนา    ให้ความรู้ทางการใช้ชีวิตกับคนไทย  

  อื่นๆ โปรดระบุ...................................................................................................  
  

8. สิ่งที่จะช่วยให้แรงงานภาคอุตสาหกรรมไทยและแรงงานต่างด้าวสามารถปรับตัวเข้าหากันได้มากที่สุด คือ

อะไร การเปิดใจยอมรับสิ่งใหม่ๆ       

  ลดการดูถูกดูแคลน       

  สร้างสัมพันธ์/ผูกมิตร       

  อื่นๆ โปรดระบุ....................................................................................................  
  

9. ในช่วงแรกของการปรับตัวเข้าหากันของแรงงานภาคอุตสาหกรรมไทยและแรงงานต่างด้าว  ปรับตัวเข้าหา
กันได้น้อยที่สุดกับเรื่องใดต่อไปนี้        

  การใช้ภาษา     การแต่งกาย   

  การกินอาหาร    การเอาเปรียบคนท่ีอ่อนแอกว่า  

  ความไม่มีระเบียบ    การดูถูกดูแคลน   

  อื่นๆ โปรดระบุ....................................................................................................................... 
 
ส่วนที่ 3 การอยู่ร่วมกันของแรงงานภาคอตุสาหกรรม       

10. ท่านคิดว่าแรงงานภาคอุตสาหกรรมไทยและแรงงานต่างด้าวสามารถอยู่ร่วมกันได้อย่างมีความสุขหรือไม่ 
เพราะอะไร (เลือกตอบเพียงข้อเดียว)      

  ได้ เพราะอะไร       
o แรงงานไทยมีใจเปิดกว้างและเข้าใจการใช้ชีวิตและความเป็นอยู่ของแรงงานต่างด้าว 
o แรงงานต่างด้าวมีการใช้ชีวิตและความเป็นอยู่ใกล้เคียงกับแรงงานไทย  
o อื่นๆ โปรดระบุ...........................................................................................   

  ไม่ได้ เพราะอะไร       
o ต่างมีทัศนคติท่ีไม่ดีต่อกัน      
o มีการใช้ชีวิตและความเป็นอยู่ที่ต่างกัน     
o นิสัยใจคอท่ีต่างกัน                      
o อื่นๆ โปรดระบุ....................................... 
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11. สิ่งที่เป็นอุปสรรคมากท่ีสุดต่อการอยู่ร่วมกันของแรงงานภาคอุตสาหกรรมไทยและแรงงานต่างด้าวคืออะไร
(เลือกตอบเพียงข้อเดียว)        

o การสื่อสาร   เช่น.............................................................................................. 
o ลักษณะนิสัย   เช่น................................................................................................. 
o อาหารการกิน  เช่น................................................................................................. 
o แบ่งแยกพวกพ้อง  เช่น................................................................................................ 
o ขนบธรรมเนียมประเพณี เช่น.............................................................................................. 
o สุขอนามัย  เช่น.............................................................................................. 
o การแต่งกาย  เช่น................................................................................................. 
o ระเบียบวินัย  เช่น.............................................................................................. 
o อื่นๆ โปรดระบุ.................................................................................................................  

12. วัฒนธรรมที่แตกต่างเป็นปัญหามากที่สุดในการอยู่ร่วมกันหรือการท างานร่วมกันของแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรมไทยและแรงงานต่างด้าวหรือไม่ เพราะอะไร    
   

  เป็น เพราะอะไร       
o แรงงานต่างด้าวเคร่งครัดในการท าพิธีกรรมทางศาสนา    
o แรงงานไทยและแรงงานต่างด้าวมีความเช่ือท่ีต่างกัน     
o แรงงานต่างด้าวมักหยุดงานเพื่อไปประกอบพิธีกรรม ท าให้ยากต่อการท างานร่วมกัน

  
o อื่นๆ โปรดระบุ................................................................................................................ 

  ไม่เป็น เพราะอะไร       
o ส่วนใหญ่นับถือพุทธเหมือนกัน      
o แรงงานภาคอุตสาหกรรมมักจะประนีประนอมเมื่อเกิดความขัดแย้ง   
o อื่นๆ โปรดระบุ......................................................................................................................

  
13. วิธีที่จะท าให้แรงงานภาคอุตสาหกรรมไทยและแรงงานต่างด้าว ใช้ชีวิตและท างานร่วมกันได้เป็นอย่างดีมาก

ที่สุดคืออะไร        

  ก าหนดระเบียบ กฎข้อบังคับ       

  ใช้วิธีการบอกต่อ       

  จัดอบรมปฐมนิเทศก่อนเข้ามาท างานในประเทศไทยและสถานประกอบการ   

  จัดกิจกรรมที่ให้ความรู้แก่แรงงานภาคอุตสาหกรรม     

  อื่นๆ โปรดระบุ.................................................................................................................................
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14.  สาเหตุที่ท าให้แรงงานภาคอุตสาหกรรมไทยและแรงงานต่างด้าว  ประสบปัญหาอยู่เป็นประจ าเวลาอยู่
ร่วมกัน มากที่สุดคืออะไร        

  ลักขโมย       

  ความสะอาด       

  การโยนความผิดให้แรงงานต่างด้าว       

  พฤติกรรมที่รุนแรงยากต่อการควบคุม       

  ยาเสพติด       

  ความไม่น่าไว้วางใจของแรงงานต่างด้าว       

  หนี้สิน       

  ถูกรีดไถ       

  ระเบียบวินัย       

  อื่นๆ โปรดระบุ.......................................................................................................  
  

15. การจ้างแรงงานภาคอุตสาหกรรมไทยและแรงงานต่างด้าวให้ท างานร่วมกันมีผลดีหรือผลเสียอย่างไร เพราะ
อะไร (เลือกตอบเพียงข้อเดียว)        

  มีผลดี เพราะอะไร       
  o แรงงานต่างด้าวไม่เลือกงาน      
  o แรงงานต่างด้าวสามารถทดแทนแรงงานไทยได้      
  o แรงงานต่างด้าวช่วยให้เศรษฐกิจไทยดีขึ้น      
  o อื่นๆ โปรดระบุ............................................................................................................... 
  

  มีผลเสีย เพราะอะไร       
  o แรงงานต่างด้าวปกครองยาก      
  o แรงงานต่างด้าวไม่สามารถปฏิบัติตามค าสั่ง      
  o แรงงานต่างด้าวเกิดปัญหาระหว่างกัน      
  o แรงงานต่างด้าวเป็นพาหนะน าโรค      
  o แรงงานต่างด้าวมักจะสร้างเครือข่ายที่เกิดปัญหาทางสังคม   
  o อื่นๆ โปรดระบุ.............................................................................................................. 
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ส่วนที่ 4 การเรียนรู้ของแรงงานภาคอุตสาหกรรม      
  

16. แรงงานไทยและแรงงานต่างด้าวมีความต้องการเรียนรู้การใช้ชีวิตอยู่ร่วมกันหรือไม่ อย่างไร  
  (เลือกตอบเพียงข้อเดียว)        

 ต้องการ เพราะอะไร       
o อยากเรียนรู้ความเป็นอยู่ของชาติอื่น      
o ต้องการความเข้าใจจากเพื่อนต่างชาติ      
o อื่นๆ โปรดระบุ..........................................................................................................  

 ไม่ต้องการ เพราะอะไร       
o ปกติอยู่กันเป็นกลุ่มก้อน ไม่อยากสุงสิงกับเพื่อนต่างชาติ    
o คิดว่าไม่มีความจ าเป็นต่อการด ารงชีวิต      
o อื่นๆ โปรดระบุ................................................................................ .............................

  
17. หากท่านมีโอกาสที่จะให้ความรู้แก่แรงงานภาคอุตสาหกรรมไทยและแรงงานต่างด้าวของท่านที่เกี่ยวข้องกับ

การใช้ชีวิตเพื่อให้เกิดการเรียนรู้เพื่อการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรม ท่านอยากจะให้ความรู้
ทางด้านใดมากที่สุด        

  ภาษา      สุขอนามัย   

  กฎระเบียบและความปลอดภัยในการท างาน  กริยา มารยาท การเข้าสังคม 

  ประวัติศาสตร์     วัฒนธรรม ประเพณี 

  อื่นๆ โปรดระบุ........................................  
     

18. สิ่งที่เป็นอุปสรรคต่อการเรียนรู้ร่วมกันของแรงงานภาคอุตสาหกรรมไทยและแรงงานต่างด้าวมากท่ีสุด  
คืออะไร    

     ภาษา      การยอมรับความแตกต่าง  

    พฤติกรรม      ความคิดเห็นท่ีต่างกัน  

   อื่นๆ โปรดระบุ.................................................................................................................  
 

19. สิ่งที่สามารถกระตุ้นให้เกิดความอยากเรียนรู้ของแรงงานภาคอุตสาหกรรมไทยและแรงงานต่างด้าวมาก
ที่สุดคืออะไร        

 ความอยากรู้อยากเห็น       

 ความผิดพลาดในอดีต ท าให้อยากเรียนรู้เพิ่มเติม     

 ความต้องการส่วนตัวท่ีอยากเรียนรู้เพิ่มเติม     

 อื่นๆ โปรดระบุ...........................................................................................................
       



 

 

305 

แบบ ข 

แบบสอบถามปัญหาและความต้องการในการปรับตัว การอยู่ร่วมกันและการเรียนรู้ 

เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม 

(ส าหรับแรงงานภาคอุตสาหกรรม) 

เร่ือง 

การพัฒนาระบบการเรียนรู้เพื่อการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม 

Development of a learning system for cultural diversity acceptance of industrial workers 

          

 

ค าชี้แจง แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัญหาและความต้องการในการปรับตัว การอยู่ร่วมกันและการ
เรียนรู้เพื่อการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม    
  

แบบสอบถามได้แบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ        

ตอนท่ี 1 ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม       

ตอนท่ี 2 ปัญหาและความต้องการในการปรับตัว การอยู่ร่วมกัน และการเรียนรู้เพื่อการยอมรับความหลากหลาย
ทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม      
   

     ผู้วิจัยขอขอบพระคุณเป็นอย่างยิ่งที่ท่านให้ความร่วมมือในการให้ข้อมูล
            นางสาวณัฐวีณ์ ยิ้มเศรษฐี (ผู้วิจัย) 
      สาขาการศึกษานอกระบบโรงเรียน ภาควิชาการศึกษาตลอดชีวิต
                            จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
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ค านิยามศัพท์            

ปัญหา  หมายถึง  ความยากล าบากในการปรับตัว การอยู่ร่วมกัน และการเรียนรู้ เพื่อให้เกิดการยอมรับใน
วัฒนธรรมของเพื่อนต่างชาติ และอยากแก้ไขความขัดแย้งให้ดีขึ้น     

ความต้องการ  หมายถึง  ความอยากได้ เพื่อให้สามารถปรับตัว การอยู่ร่วมกัน และการเรียนรู้ เพื่อให้ เกิดการ
ยอมรับวัฒนธรรมของเพื่อนต่างชาติ ซึ่งเป็นประโยชน์กับตนเองและคนอ่ืน    

เพ่ือนต่างชาติ  หมายถึง คนที่มีเชื้อชาติ ไทย พม่า ลาว และกัมพูชา ท่ีเป็นคนรู้จัก อยู่อาศัย หรือ ท างานร่วมกัน 

การปรับตัว หมายถึง  การปรับปรุงตัวเองให้เข้ากับเพื่อนต่างชาติ ให้สามารถอยู่ร่วมกัน หรือ ท างานร่วมกัน โดยไม่
ทะเลาะกัน          

การอยู่ร่วมกัน หมายถึง    การใช้ชีวิตโดยไม่แบ่งแยกพวกพ้อง พึ่งพาอาศัย มีน้ าใจต่อกัน ไม่ทะลาะกัน  ท าในสิ่งที่
เป็นประโยชน์ โดยไม่หวังผลตอบแทน       

การเรียนรู้ หมายถึง การที่เราได้รับความรู้ ความคิดเห็น จากสิ่งที่เรารู้มาก่อน และสามารถเอาความรู้นั้นมาใช้
ประโยชน์ให้เกิดความก้าวหน้า และพัฒนาให้ดีขึ้น      

การยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรม หมายถึง การเข้าใจในความแตกต่างระหว่างวัฒนธรรมแต่ละชาติ
ครอบคลุมภาษา อาหาร การแต่งกาย และการปฏิบัติตน      
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ตอนที่ 1 ข้อมูลพ้ืนฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม       
  

ค าชี้แจง กรุณาท าเคร่ืองหมาย √ ในหัวข้อที่ท่านเลือกและกรอกข้อความตามสภาพความเป็นจริงแต่ละขอ้
เลือก ตอบเพียงข้อเดียว         
  

1. ช่ือ.......................................................................นามสกลุ........................................................................ 
2. เพศ  o ชาย    o หญิง 
3. อายุ.................................ป ี      
4. สถานภาพ 

 o โสด   o สมรส/คู่ 

 o หย่าร้าง  o หม้าย 

 o แยกกันอยู ่  

5. สัญชาติ    
 o ไทย   o พม่า 

 o ลาว   o กัมพูชา 

6. เริ่มเข้าเรียนเมื่ออายุ........................................... ป ี       
7. ได้เรียนหนังสือ.....................................................ป ี      
8. ท างานท่ีนี่.............................................................ป ี      
9. ลักษณะงานท่ีท า...................................................................................................................................... 
10. เพื่อนต่างชาติที่ท่านรู้จักมีประมาณ.........................................................คน 
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11. คุณการมีย้ายงานบ่อยหรือไม่      

  ไม่บ่อย เพราะ.......................................................................................................  

  บ่อย เพราะเหตุใด (เลือกที่มากท่ีสุดเพียง 1 ข้อ)  

o ไม่ชอบนายจ้าง   

o ไม่ชอบลักษณะงานท่ีท า     

o ไม่ชอบเพื่อนร่วมงาน    

o ย้ายตามพวกพ้อง     

o ไม่ได้รับความยุติธรรม    

o อื่นๆ  โปรดระบุ..................................................... 

12. รายได้ต่อเดือน.............................................................บาท    
13. คุณพักอาศัยอยู่อย่างไร 

o ที่พักของสถานประกอบการ 

o บ้านเช่า/ห้องเช่า      

o บ้านของตนเอง      

o อื่นๆ โปรดระบุ............................................................................................... 

14. ในเวลาว่างคุณมักจะท ากิจกรรมประเภทใดมากที่สดุ 
o เล่นกีฬา    o ท่องเที่ยว 

o จับกลุ่มคุยกัน   o ดูหนังดูละคร 

o พูดคุยออนไลน์/แชท(Chat)ผ่านโทรศัพท์มือถือหรือคอมพิวเตอร์    

o อื่นๆ โปรดระบุ.................................................................................................................. 
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15. ในช่วงแรกที่เข้ามาท างานในประเทศไทย คุณรู้สึกอึดอดัและปรับตัวไม่ได้กับเรื่องใดมากที่สุด 
 O   เพื่อนต่างถิ่น    o ภาษา 

o อาหารการกิน   o ที่พัก 

o ที่ท างาน    o การแต่งกาย 

o อื่นๆ โปรดระบุ.................................................................................................................... 

16. เรื่องใดท่ีมีส่วนช่วยให้คณุสามารถ ปรับตัว อยู่ร่วมกัน และเรียนรู้ เพื่อนต่างชาติของคุณมากที่สุด 
  

o การเปิดใจยอมรับสิ่งใหม่ๆ 

o สร้างสัมพันธ์/ผูกมิตร      

o พูดคุย      

o คบเพื่อนท่ีสนใจเรื่องเดียวกัน      

o เปิดโอกาสให้ตนเอง      

o ไม่วิจารณ์คนอ่ืน      

o ไม่สร้างความขัดแย้ง      

o หาข้อมูล/ ถามบ่อยๆ      

o สังเกตคนอ่ืนและปรับตัวตาม เช่น การแต่งกาย มารยาท ท่าทาง เป็นต้น 

o อื่นๆ โปรดระบุ...............................................................................................  
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ตอนที่2  ศึกษาปญัหาและความต้องการในการปรบัตัว การอยู่ร่วมกัน และการเรียนรู้เพื่อการยอมรบัความหลากหลายทาง
วัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม  (ส าหรับแรงงานภาคอุตสาหกรรม)  

ค าชี้แจง        
1.แบบสอบถามนี้เป็นการถามความคิดเห็นของคุณเกี่ยวกับปัญหาและความต้องการในการปรับตัว การอยู่ร่วมกัน และการเรียนรู้เพื่อ
การยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรมไทยและแรงงานต่างด้าวพม่า ลาว กัมพูชา   
2.แบบสอบถามนี้มีลกัษณะเป็นแบบเลือกตอบที่มี 5 ระดบั     
กรุณาท าเครื่องหมาย √ ในข้อที่ตรงกับความคิดเห็นของคุณมากที่สุด โดยมีเกณฑ์การตอบดังนี้   

     

เกณฑ์การตอบ หมายถึง สัญลักษณ ์

ปัญหา ความต้องการ 

 

มากที่สุด 

มีปัญหา การปรับตวั การอยู่
ร่วมกัน และ การเรียนรู้ 

มากที่สุด 

มีความต้องการ การปรับตวั
การอยู่รว่มกัน และการเรียนรู้  

มากที่สุด 

5 

มาก มีปัญหา การปรับตวั การอยู่
ร่วมกัน และ การเรียนรู้ 

มาก 

มีความต้องการ การปรับตวั
การอยู่รว่มกัน และการเรียนรู้ 

มาก 

4 

ปานกลาง มีปัญหา การปรับตวั การอยู่
ร่วมกัน และ การเรียนรู้ 

ปานกลาง 

มีความต้องการ การปรับตวั
การอยู่รว่มกัน และการเรียนรู้ 

ปานกลาง 

3 

น้อย มีปัญหา การปรับตวั การอยู่
ร่วมกัน และ การเรียนรู้ 

น้อย 

มีความต้องการ การปรับตวั
การอยู่รว่มกัน และการเรียนรู้ 

น้อย 

2 

น้อยที่สุด มีปัญหา การปรับตวั การอยู่
ร่วมกัน และ การเรียนรู้ 

น้อยที่สุด 

มีความต้องการ การปรับตวั
การอยู่รว่มกัน และการเรียนรู้ 

น้อยที่สุด 

1 
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ที่ 

 
 

รายการ 

ปัญหา ความต้องการ 

มาก 
ที่สุด 

มาก 
 
 

ปาน 
กลาง 

น้อย 
 

น้อย 
ที่ 
สุด 

มาก 
ที่ 
สุด 

มาก 
 

ปาน 
กลาง 

น้อย 
 

น้อย 
ที่ 
สุด 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

  ด้านการปรับตัว                     

1 ฉันสามารถสื่อสารกับเพื่อนต่างชาติได้                     

2 ฉันสามารถใช้ค าพูด ท่าทางท่ีเหมาะสมกับโอกาส                     

3 ฉันสามารถแต่งกายได้อย่างถูกต้องเหมาะสม                     

4 ฉันสามารถสร้างความประทับใจให้กับเพื่อนต่างชาติ                     

5 ฉันสามารถกินอาหารประจ าชาติของเพื่อนต่างชาติ                     

6 ฉันสามารถเป็นมิตรกับเพื่อนต่างชาติ โดยไม่รู้สึกถึง
ความแตกต่าง 

                    

7 ฉันสามารถปรับตัวและท ากิจกรรมกับเพื่อนต่างชาติ
ได้ 

                    

8 ฉันสามารถปรับตัวและเข้าใจการนับถือศาสนาของ
เพื่อนต่างชาติ 

                    

9 ฉันมีความมั่นใจแสดงความเป็นเพื่อนกับเพื่อน
ต่างชาติ 

                    

10 ฉันคิดว่าการปรับตัวมีความส าคัญต่อการอยู่กับเพื่อน
ต่างชาติ 

                    

 ด้านการอยู่ร่วมกัน                     

1 ฉันมีระเบียบวินัยในการอยู่ร่วมกัน                     

2 ฉันสามารถอยู่อาศัยร่วมกับเพื่อนต่างชาติได้                     

3 ฉันคิดว่าการอยู่ร่วมกันต้องพึ่งพาอาศัยกัน                     

4 ฉันไม่เคยรู้สึกถึงความแตกต่างเมื่อต้องอยู่กับเพื่อน
ต่างชาติ 

                    

5 ฉันชอบช่วยเหลือเพื่อนต่างชาติ                     

6 ฉันสามารถกินอาหารและท าอาหารร่วมกับเพื่อน
ต่างชาติ 

                    

7 ฉันสามารถแต่งกายท่ีเหมาะสมในการอยู่ร่วมกันได้                     

8 ฉันคิดว่าการท าสิ่งท่ีไม่เหมาะสมเป็นสิ่งท่ีน่ารังเกียจ                     

10 

 

การอยู่อาศัยกับเพื่อนต่างชาติไม่เป็นอุปสรรคต่อการ
ใช้ชีวิตของฉัน 
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        ปัญหา ความต้องการ 

ที่ รายการ 
มาก 
ที่สุด 

มาก 
  

ปาน 
กลาง 

น้อย 
  

น้อย 
ที่สุด 

มาก 
ที่สุด 

มาก 
  

ปาน 
กลาง 

น้อย 
  

น้อย 
ที่สุด       

        5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

  ด้านการเรียนรู้                       

1 
ฉันสามารถเรียนรู้พืน้ฐานการด ารงชีวิตของเพื่อน
ต่างชาติ                     

2 ฉันสนใจร่วมกจิกรรมกับเพื่อนต่างชาติ                     

3 ฉันเรียนรู้ในการผูกมิตรกับเพื่อนต่างชาติ                     

4 ฉันสามารถเรียนรู้การแต่งกายของเพื่อนต่างชาติ                     

5 
ฉันสามารถเรียนรู้กิริยามารยาทและการเข้าสังคม
ของเพื่อนต่างชาติ           

6 ฉันสนใจอาหารของเพื่อนต่างชาติ                     

7 
ฉันเรียนรู้ว่าการกระท าแบบใดท่ีเพื่อนต่างชาติไม่
ชอบ                     

8 ฉันสามารถสื่อสารด้วยภาษาของเพื่อนต่างชาติได้                     

9 ฉันสนใจหรือรู้วิธีการท าอาหารของเพื่อนต่างชาติ                     

10 ฉันเข้าใจนิสัยของเพื่อนต่างชาติ                     
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321 
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337 



 

 

ค่า Reliability ของแบบสอบถามแบบ ก. 
(เก็บข้อมูลจากผู้ที่เกี่ยวข้องกับแรงงานภาคอุตสาหกรรม) 

 
 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.731 66 

 
 

 
เกณฑ์การแปลผล ค่าความเชื่อมั่น 
(ควรอยู่ระหว่าง 0.00 – 1.00 ยิ่งใกล้ 1.00 ยิ่งมีความเชื่อมั่นสูง)  
0.00 – 0.20 ความเช่ือมั่นต่ ามาก/ไม่มีเลย  
0.21 – 0.40 ความเชื่อมั่นต่ า  
0.41- 0.70 ความเชื่อมั่นปานกลาง  
0.71 – 1.00 ความเชื่อมั่นสูง 
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เคร่ืองมือวิจัยชุดท่ี1 

แบบสอบถามสภาพพื้นฐาน ลักษณะการด ารงชีวิต พื้นฐานความเข้าใจในวัฒนธรรมตนเอง  

และความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม (ส าหรับผู้ท่ีเก่ียวข้องกับแรงงานภาคอุตสาหกรรม) 

 

 

 

ประเด็นหลัก 
 

 

 

 

 

ข้อ 

 

 

 

รายการวเิคราะห์ 

 

ผู้ทรงคุณวุฒิ 

 
ค่า 
IOC 

ผล
กา
รต

รว
จส

อบ
 

 

 

 

ข้อความที่ปรับแก้ 
 

ไม่
เห็
นด้

วย
 

ไม่
แน่

ใจ
 

เห็
นด้

วย
 

ตอนที่1 
ข้อมูลพ้ืนฐาน 

ของผู้ตอบ 

ผู้ตอบ 

แบบสอบถาม 

 
1 

 
ชื่อ.............................นามสกุล............................... 

   

   

 2  ชื่อหน่วยงาน.............................จังหวัด.................... 

   

  แก้เป็นข้อ 4 
 

 3 ปัจจุบันท่านด ารงต าแหน่งใดท่ีเกี่ยวข้องกับแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรม 

   

  ปัจจุบันงานท่ีเกี่ยวข้องกับ
แรงงานภาคอุตสาหกรรม
ท่ีท าคือต าแหน่ง 

 4 เพศ  

 ชาย   หญิง    
  แก้เป็นข้อ 2 

 5 อายุ.....................ปี 

   

  แก้เป็นข้อ3 

 6 วุฒิการศึกษา 

 ต่ ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี 

ปริญญาโท           ปริญญาเอก    

  ประถามศึกษา 

มัธยมศึกษา 

อนุปริญญา 

 7   ประสบการณ์การท างานร่วมกับแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรม 

 ต่ ากว่า2ปี            3-5 ปี 

6-10 ปี                10 ปีข้ึนไป    

  แก้เป็นการเติมค าตอบ 

 8 ท่านมีโอกาสใกล้ชิดกับแรงงานภาคอุตสาหกรรมชนชาติ
ใดมากที่สุด   

พม่า ลาว 

กัมพูชา ไทย    

   

  9 แรงงานภาคอุตสาหกรรมท่ีท่านดูแลมีจ านวนเท่าไร 

1-10 คน 11-20 คน 21-30 คน  

31-40 คน 41-50 คน 51คนข้ึนไป 
     

  แก้เป็นการเติม 

 10 โครงการหรือแผนการปฏิบัติงานท่ีเกี่ยวข้องกับการดูแล 
อบรม จัดหางาน กับแรงงานภาคอุตสาหกรรม ท่ีท่านเคย
ปฏิบัติหรือก าลังด าเนินการอยู่   
  

   

  ข้อนี้ตัดท้ังข้อ 
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ประเด็นหลัก 
 

 

 

 

ข้อ 

 

 

รายการวเิคราะห์ 

 

 

ผู้ทรงคุณวุฒิ 

 

 

 

 

 
ค่า 
IOC 

ผล
กา
รต

รว
จส

อบ
 

 

 

ข้อความที่ปรับแก้ 

ไม่
เห็
นด้

วย
 

ไม่
แน่

ใจ
 

เห็
นด้

วย
 

ตอนที่2 
สภาพพ้ืนฐานทั่วไป การ
ปรับตัว การอยู่ร่วมกัน 
ก า ร เ รี ย น รู้ ใ น ค ว า ม
ห ล า ก ห ล า ย ท า ง
วฒันธรรม 

 

 

 

 

1. 

ค าช้ีแจง 

กรุณาท าเคร่ืองหมาย  ในหัวข้อที่ท่านเลือกหรือกรอก
ข้อความตามสภาพความเ ป็นจริงเพียงข้อเดียว
  

ส่วนที่ 1 สภาพพ้ืนฐานทั่วไป ลักษณะการด ารงชีวติ 

แรงงานภาคอุตสาหกรรมท่านรู้จักจะท างานในสถาน
ประกอบการนานเท่าไร  

 1-3 เดือน  4-6 เดือน  

 7 เดือน - 1 ปี 

 มากกว่าปี - 2 ปี  มากกว่า 2 ปี  

  
 
 
 
 
 
II 

 
 
 
 
 
 

III 

 
 
 
 
 
 

0.6 

 
 
 
 
 
 

ใช้ได้ 

 
 
 
 
 
 

มากกว่า1ปี ถึง 2ปี 
มากกว่า2ปี ข้ึนไป 

 2 กรุณาท าเคร่ืองหมาย  ที่มีบุคลิกลักกษณะตรงกับชาติ
น้ันๆ 

    

 

 

   พม่า ลาว กมัพูชา ไทย       

  ขยนั      I IIII 0.8 ใช้ได้ เพิ่ม (แต่ละชาติตอบได้
หลายลักษณะ) ไม่เลือกงาน     

อดทน     
กินอยูง่่าย     
ซ่ือสตัย ์     
รักนายจา้ง     
ท างาน
เรียบร้อย 

    

ยา้ยงานบ่อย     
กา้วร้าวใช้
ก  าลงั 

    

โหดร้าย     
ตรงต่อเวลา     
รักพวกพอ้ง     
อ่ืนๆ     

 3 กิจกรรมท่ีแรงงานภาคอุตสาหกรรมชอบท าในเวลาว่าง
คือขอ้ใดเล่นกีฬา  ท่องเท่ียว  จั บ
กลุ่มคุยกนั 

ดู ห นั ง  ดู ล ะ ค ร   อ่ื น ๆ  โ ป ร ด ร ะ บุ
................................  
   

 II III 0.6 ใช้ได้ เพิ่มตัวเลือก 
คุยออนไลน์ 
Chat ผ่านมือถือ 
คอมพิวเตอร์ 

 4 หน่วยงานของท่านมีการจ้างแรงงานภาคอุตสาหกรรม
แบบใดตามสญัญาการจา้งงาน มีระยะเวลา  
แบบรายวนั 

แบบรายเดือน  

 อ่ืนๆ โปรดระบุ..................  
   

   

 II III 0.6 ใช้ได้ หน่วยงานของท่านมีการ
จ้างงานแบบใดมากที่สุด 

 

 

 



 

 

341 

 

 

 

ประเด็นหลัก 
 

 

 

 

 

ข้อ 

 

 

 

รายการวเิคราะห์ 

 

 

ผู้ทรงคุณวุฒิ 
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 5 สาเหตุท่ีท าให้แรงงานภาคอุตสาหกรรมย้ายแหล่งท่ีอยู่และ
ย้ายงานบ่อย คืออะไร 

 ไม่ชอบนายจ้าง             ไม่ชอบเพื่อนร่วมงาน
  

ไม่ชอบลักษณะงานท่ีท า ย้ายตามพวกพ้อง 

อื่นๆ โปรดระบุ.....  
   
   

I IIII 0.8 ใช้ได้ สาเหตุท่ีท าให้แรง 
งานภาคอุตสาหกรรม
ย้ายแหล่งท่ีอยู่และย้าย
งาน 
บ่อยมากที่สุดคืออะไร 
 
 

  
6 

ส่วนท่ี 2 การปรับตัวของแรงงานภาคอุตสาหกรรม 
โรงงานอุตสาหกรรมของท่านมีความสามารถในการให้
ความรู้พื้นฐานความเข้าใจในสภาพพื้นฐาน ลักษณะการ
ด ารงชีวิตในวัฒนธรรมของตนเองและวัฒนธรรมของ
แรงงานต่างด้าวในการเผยแพร่ให้เกิดการยอมรับความ
หลากหลายทางวัฒนธรรมในสถานประกอบการ หรือ
หน่วยงานของท่านหรือไม่   

มี ค ว า ม ส า ม า ร ถ ใ น ก า ร แ น ะ น า ใ ห้ แ ร ง ง า น
ภาคอุตสาหกรรม โดยวิธี  
   

มีการจัดอบรมก่อนปฏิบัติงาน 
ให้ความรู้แบบตัวต่อตัว  

  
ฝากประชาสัมพันธ์โดยหัวหน้างาน 
เอกสารเผยแพร่  

  
อื่นๆ โปรดระบุ........................  
ไ ม่ มี ค ว า ม ส า ม า ร ถ ใ น ก า รแ น ะ น า ใ ห้ แ ร ง ง า น

ภาคอุตสาหกรรม เนื่องจาก............  
ขาดความสามารถในการสื่อสารทางด้านภาษา 
บุคคลากรยังไม่มีความพร้อม ขาดความรู้ ความเข้าใจใน

วัฒนธรรมท่ีหลากหลาย   
เกิดการแบ่งแยกพวกพ้อง ไม่สามารถเข้าถึงกลุ่ม 
บุคคลกร ไม่ มี เ วล าในการให้ความรู้ แก่ แร งง าน

ภาคอุตสาหกรรม   
เกรงว่าแรงงานเหล่านี้ จะไม่เปิดรับความรู้ใหม ่

อื่นๆ โปรดระบุ................................. 
    

II III 0.6 ใช้ได้  
 
 
 
 
โดยวิธีใดมากที่สุด 
 
 
 
 
 
 
 
 
เนื่องจากข้อใด 
มากที่สุด 
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 7 สิ่งท่ีสามารถเชื่อมสัมพันธ์อนัดีระหว่างแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรมไทยและต่างด้าวให้สามารถเรียนรู้ชีวิต
ความเป็นอยู่ของกันและกัน คืออะไร  
 

ภาษา  

พิธีกรรมทางศาสนา  

มีกิจกรรมให้ท าร่วมกัน เช่น กีฬา 
ให้ความรู้ทางการใช้ชีวิตกับคนไทย 
อื่นๆ โปรดระบุ.............................................................

   
   
 

 I IIII 0.8 ใช้ได้ ให้สามารถเรียนรู้ 
ชีวิตความเป็นอยู่ 
ของกันและกัน 
มากที่สุดคืออะไร 

 8 สิ่งท่ีจะช่วยให้แรงงานภาคอุตสาหกรรมไทยและแรงงาน
ต่างด้าวสามารถปรับตัวเข้าหากันได้ คืออะไร  
 

การเปิดใจยอมรับสิ่งใหม่ๆ   
สร้างสัมพันธ์/ผูกมิตร  
ลดการดูถูกดูแคลน 
อื่นๆ โปรดระบุ..........................................................

   
  
 

 I IIII 0.8 ใช้ได้  
สามารถปรับตัว 
เข้าหากันมากที่สุด 
คืออะไร 
 

 9 ในช่วงแรกของการปรับตัวเข้าหากันของแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรมไทย และแรงงานต่างด้าว ปรับตัวเข้าหา
กันไม่ได้กับเรื่องใดมากที่สุด   
 

การใช้ภาษา   
การแต่งกาย   
การกินอาหาร  
วัฒนธรรมการกินหมาก 
ความไม่มีระเบียบ  

การเอาเปรียบคนท่ีอ่อนแอกว่าการดูถูกดูแคลน 

อื่นๆ โปรดระบุ............................. 
   
  
 

 II III 0.6 ใช้ได้  
ปรับตัวเข้าหากัน 
ได้น้อยท่ีสุดกับ 
เร่ืองใดต่อไปนี้ 
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 10 ส่วนท่ี 3 การอยู่ร่วมกันของแรงงานภาคอุตสาหกรรม 
ท่านคิดว่าแรงงานภาคอุตสาหกรรมไทยและแรงงานต่างด้าว 
สามารถอยู่ร่วมกันได้อย่างความสุขหรือไม่ อย่างไร 

ได้ เพราะ........   
แรงงานไทยมีใจเปิดกว้างและเข้าใจการใช้ชีวิตและความ

เป็นอยู่ของแรงงานต่างด้าว  
แรงงานต่างด้าวมีการใช้ชีวิตและความเป็นอยู่ใกล้เคียงกับ

แรงงานไทย   
ไม่ได้ เพราะ......  
ต่างมีทัศนคติท่ีไม่ดีต่อกัน   
มีการใช้ชีวิตและความเป็นอยู่ท่ีต่างกัน  
นิสัยใจคอท่ีต่างกัน   
อื่นๆ โปรดระบุ.........................................  

 II III 0.6 ใช้ได้ ใช้ค าว่า  
"เพราะอะไร" แทน 
"อย่างไร" 
 

 11 สิ่ ง ท่ี เ ป็ น อุ ป ส ร ร ค ต่ อ ก า รอยู่ ร่ ว ม กั น ขอ ง แ ร ง ง า น
ภาคอุตสาหกรรมไทยและแรงงานต่างด้าว คืออะไร 

การสื่อสาร  เช่น................................................. 
ลักษณะนิสัย เช่น................................................. 
อาหารการกินเช่น................................................. 
แบ่งแยกพวกพ้องเช่น................................................. 
ขนบธรรมเนียมประเพณีเช่น..................................... 

. สุขอนามัย เช่น................................................ 
การแต่งกาย เช่น................................................. 
ระเบียบวินัยเช่น................................................. 
วิถีการด ารงชีวิตเช่น................................................. 
อื่นๆ โปรดระบุ........................................................

   

 II III 0.6 ใช้ได้  
ตัดค าว่า 
"วิถีการด ารงชีวิต" 
 

 12 วัฒนธรรมท่ีแตกต่างเป็นปัญหาในการอยู่ร่วมกันหรือการ
ท างานร่วมกันของแรงงานภาคอุตสาหกรรมหรือไม่  เพราะ
อะไร    

เป็น เพราะ.........   
แรงงานต่างด้าวเคร่งครัดในการท าพิธีกรรมทางศาสนา 
แรงงานไทยและแรงงานต่างด้าวมีความเชื่อท่ีต่างกัน 
แรงงานต่างด้าวมักหยุดงานเพื่อไปประกอบพิธีกรรม ท า

ให้ยากต่อการท างานร่วมกัน  
  

อื่นๆ โปรดระบุ............................................ 
ไม่เป็น เพราะ.....   
ส่วนใหญ่นับถือพุทธเหมือนกัน 
แรงงานภาคอุตสาหกรรมมักจะประนีประนอมเมื่อเกิด

ความขัดแย้ง    
อื่นๆ โปรดระบุ.......................................  

 II III 0.6 ใช้ได้ วัฒนธรรมท่ีแตก 
ต่างท่ีเป็นปัญหา 
มากที่สุดในการอยู่ 
ร่วมกันหรือท างาน 
ร่วมกันของแรง 
งานภาคอุตสาหกรรม
ไ ท ย แ ล ะ ต่ า ง ด้ า ว
หรือไม่เพราะอะไร 
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 13 วิธีท่ีจะท าให้แรงงานภาคอุตสาหกรรมไทยและแรงงานต่างด้าว
ใช้ชีวิตและท างานร่วมกันได้เป็นอย่างดี คืออะไร 

ก าหนดระเบียบ กฎข้อบังคับ  
ใช้วิธีการบอกต่อ   
จัดอบรมปฐมนิเทศก่อนเข้ามาท างานในประเทศไทยและ

สถานประกอบการ   
จัดกิจกรรมท่ีให้ความรู้แก่แรงงานภาคอุตสาหกรรม 
อื่นๆ โปรดระบุ...........................................  

  

 I IIII 0.8 ใช้ได้  

 14 สาเหตุท่ีท าให้แรงงานไทยและต่างด้าวประสบปัญหาอยู่เป็น
ประจ าเวลาอยู่ร่วมกันคืออะไร  

ลักขโมย  
หนี้สิน  
ความสะอาด  
ถูกรีดไถจากทางการ  
การโยนความผิดให้แรงงานต่างด้าว  
พฤติกรรมท่ีรุนแรงยากต่อการควบคุม  
ยาเสพติด   
ระเบียบวินัย  
ความไม่น่าไว้วางใจของแรงงานต่างด้าว  
อื่นๆ โปรดระบุ...........................................   

 I IIII 0.8 ใช้ได้  
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 15 ท่านคิดว่าการจ้างแรงงานต่างด้าวให้ท างานร่วมกับแรงงานไทย
เป็นผลดีหรือผลเสียอย่างไร  

เป็นผลดี เพราะ...................  
แรงงานต่างด้าวไม่เลือกงาน  
แรงงานต่างด้าวสามารถทดแทนแรงงานไทยได้ 
แรงงานต่างด้าวช่วยให้เศรษฐกิจไทยดีข้ึน  
อื่นๆ โปรดระบุ....................................  
ไม่เป็นผลดี เพราะ.................  
แรงงานต่างด้าวปกครองยาก  
แรงงานต่างด้าวไม่สามารถปฏิบัติตามค าสั่ง 
แรงงานต่างด้าวเกิดปัญหาระหว่างกัน  
แรงงานต่างด้าวเป็นพาหนะน าโรค  
แรงงานต่างด้าวออกลูกออกหลาน  
แรงงานต่างด้าวมักจะสร้างเครือข่ายท่ีเกิดปัญหาทางสังคม

อื่นๆ โปรดระบุ....................................  
 
 
 
 
 
  

 II III 0.6 ใช้ได้ ตัดหัวข้อ 
แรงงานต่างด้าว 
ออกลูกออกหลาน 
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 16 ส่วนท่ี 4 การเรียนรู้ของแรงงานภาคอุตสาหกรรม 
แรงงานไทยและแรงงานต่างด้าวมีความต้องการเรียนรู้การใช้
ชีวิตอยู่ร่วมกัน หรือไม่อย่างไร   

ต้องการ     
อยากเรียนรู้ความเป็นอยู่ของชาติอื่น  
ต้องการความเข้าใจจากเพื่อนต่างชาติ  
อื่นๆ โปรดระบุ..................... 
ไม่ต้องการ     
ปกติอยู่กันเป็นกลุ่มก้อน ไม่อยากสุงสิงกับเพื่อนต่างชาติ 
คิดว่าไม่มีความจ าเป็นต่อการด ารงชีวิต  
อื่นๆ โปรดระบุ.....................   

 

 II III 0.6 ใช้ได้  

 17 หากท่านมีโอกาสท่ีจะให้ความรู้แก่แรงงานภาคอุตสาหกรรมของ
ท่านท่ีเกี่ยวข้องกับการใช้ชีวิต เพื่อให้เกิดการเรียนรู้ให้เข้ากับ
สังคมไทย ท่านอยากจะให้ความรู้ทางด้านใด 

ภาษา สุขอนามัย  
กฎระเบียบและความปลอดภัยในการท างาน 
ประวัติศาสตร์  

กริยา มารยาท การเข้าสังคม  
วัฒนธรรม ประเพณี  
อื่นๆ โปรดระบุ.......................................  

  

 I IIII 0.8 ใช้ได้ เพิ่ มค าว่ า  “มาก
ท่ีสุด” 

 18 สิ่ ง ท่ี เ ป็ น อุ ป สร รค ต่ อก า ร เ รี ย น รู้ ร่ ว ม กั นขอ งแร ง ง า น
ภาคอุตสาหกรรมไทยและแรงงานต่างด้าวคืออะไร 

ภาษา การยอมรับความแตกต่าง   
พฤติกรรม ความคิดเห็นท่ีต่างกัน   
อื่นๆ โปรดระบุ..............................  

   

 I IIII 0.8 ใช้ได้  

 19 สิ่ง ท่ีสามารถกระตุ้นให้เกิดความอยากเรียนรู้ของแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรมไทยและแรงงานต่างด้าว คืออะไร 

ความอยากรู้อยากเห็น   
ความผิดพลาดในอดีต   
ความต้องการส่วนตัวท่ีต้องการเรียนรู้เพิ่มเติม 
อื่นๆ โปรดระบุ..............................  

   
    
  

 II III 0.6 ใช้ได้ ความผิดพลาดใน
อดีตท า ให้ อยาก
เรียนรู้เพิ่มเติม 
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ค่า Reliability ของแบบสอบถามชุด ข. 
(เก็บข้อมูลจากแรงงานภาคอุตสาหกรรม) 

 
 
 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.985 60 

 
 
 
เกณฑ์การแปลผล ค่าความเชื่อม่ัน (ควรอยู่ระหว่าง 0.00 – 1.00 ยิ่งใกล้ 1.00 ยิ่งมีความเชื่อมั่นสูง)  
0.00 – 0.20 ความเชื่อมั่นต่ ามาก/ไม่มีเลย  
0.21 – 0.40 ความเชื่อมั่นต่ า  
0.41- 0.70 ความเชื่อมั่นปานกลาง  
0.71 – 1.00 ความเชื่อมั่นสูง 
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เคร่ืองมือวิจัยชุดท่ี2 
แบบสอบถามปัญหาและความต้องการในการปรับตัว การอยู่ร่วมกัน และการเรียนรู้ให้เข้ากับ 

ความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอตุสาหกรรมไทยและแรงงานต่างด้าว พม่า ลาว กัมพูชา 
(ส าหรับแรงงานภาคอุตสาหกรรม) 

 
 
 
 

ประเด็นหลัก 

 
 
 

ข้อ 

 
 
 

รายการวิเคราะห์ 

 
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

 
 
 
ค่า
IOC 

ผล
กา

รต
รว

จส
อบ

 

 
 
 

ข้อความที่แก้ไข 

ไม
่เห

็นด้
วย

 

ไม
่แน

่ใจ
 

เห
็นด้

วย
 

 1 ช่ือ.........................นามสกุล..........................................
  

     แกเ้ป็นขอ้  

 2 อาย.ุ................................ปี  
   
  

    

 

แกเ้ป็นขอ้ 3 

 3 ลกัษณะงานท่ีท า
.................................................................... 
   
   

    

 

แกเ้ป็นขอ้ 9 

 4 สญัชาติ    
oไทย oพม่า   
oลาว oกมัพูชา   

    

 

แกเ้ป็นขอ้ 5 

 5 เพศ           oชาย           oหญิง        แกเ้ป็นขอ้ 2 
 6 สถานภาพ oโสด oสมรส 

  

 oหยา่ร้าง oแยกกนัอยู ่
  

    

 

แกเ้ป็น "สมรส/คู่" เพ่ิม 
"หมา้ย" 

 7 คุณเร่ิมเขา้เรียนเม่ืออายเุท่าไหร่ 
oไม่ไดรั้บการศึกษาเลย o 3 - 4 ขวบ  
o 5-6 ขวบ  o7 ขวบ ข้ึนไป
   

    

 

แกเ้ป็นการเติมค าตอบ 
เร่ิมเขา้เรียนเม่ืออาย.ุ...........
ปี 
แกเ้ป็นขอ้ 6 

 8 คุณเขา้เรียนมาก่ีปี   
O ต ่ากว่า 2 ปี                  o 2-5 ปี 
  

O 6-10 ปี                  o 11 ปีข้ึนไป 
  

    

 

แกเ้ป็นการเติมค าตอบ 
ไดเ้รียนหนงัสือ................ปี  
 

 9 คุณท างานในสถานประกอบการน้ีนานเท่าไร  
o1-3 เดือน  o4 -6 เดือน 
  

o7 เดือน - 1 ปี o2 ปีข้ึนไป   

    

 

แกเ้ป็นการเติมค าตอบ 
ท างานท่ีน่ี..................ปี  
 

 10 เพ่ือนต่างชาติท่ีคุณรู้จกัมีประมาณก่ีคน  
O 1-10 คน o 11-20 คน o 21-30 คน  
O 31-40 คน o 41-50 คน o 51 คนข้ึนไป
  

    

 

แกเ้ป็นการเติมค าตอบ 
เพ่ือนต่างชาติท่ีท่านรู้จกัมี
ประมาณ....คน 

หมายเหตุ ขอ้ 1-10 เป็นขอ้มูลพ้ืนฐาน 
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ประเด็นหลัก 

 
 
 

ข้อ 

 
 
 

รายการวิเคราะห์ 
   
  

 
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

 
 
 

ค่า
IOC 

ผล
กา

รต
รว

จส
อบ

 

 
 
 

ข้อความที่แก้ไข 

ไม
่เห

็นด้
วย

 

ไม
่แน

่ใจ
 

เห
็นด้

วย
 

 11 คุณมีการยา้ยงานบ่อยหรือไม่    
oไม่บ่อย    
oบ่อย เพราะเหตุใด (เลือกท่ีมากท่ีสุดเพียง 1 ขอ้) 
oไม่ชอบนายจา้ง   
oไม่ชอบลกัษณะงานท่ีท า 
oไม่ชอบเพ่ือนร่วมงาน  
oยา้ยตามพวกพอ้ง   
oไม่ไดรั้บความยติุธรรม  
oอ่ืนๆ  โปรดระบุ................................. 

IIII I  0.8 ใช้ได้  

ตอนท่ี1 
ขอ้มูลพ้ืนฐาน 
ของผูต้อบ 
แบบสอบถาม 

12 คุณมีรายไดต่้อเดือนเท่าไหร่   
oนอ้ยกว่า 6,000 บาท o6,001-10,000 บาท 
o10,000-20,000 บาท o20,001-30,000 
บาท 
o30,001 บาท ข้ึนไป  
  

IIIII   1 ใช้ได้ แกเ้ป็นการเติมค าตอบ 
รายไดต่้อเดือน..............
บาท 

 13 คุณพกัอาศยัอยูอ่ยา่งไร   
oท่ีพกัของสถานประกอบการ  
oบา้นของตนเอง          oบา้นเช่า/ห้องเช่า  
oอ่ืนๆ โปรดระบุ.............................................. 

IIII I  0.8 ใช้ได้  

 14 ในเวลาว่างคุณมกัจะท ากิจกรรมประเภทใดมากท่ีสุด 
oเล่นกีฬา  oท่องเท่ียว  
oจบักลุ่มคุยกนั oดูหนงัดูละคร
  

oอ่ืนๆ โปรดระบุ.................................................. 

IIII I  0.8 ใช้ได้ เพ่ิมพูดคุยออนไลน์ 
CHAT 

 15 ในช่วงแรกท่ีเขา้มาท างานในประเทศไทย คุณรู้สึกอึดอดั
และปรับตวัไม่ไดก้บัเร่ืองใดมากท่ีสุด  
oเพ่ือนต่างถ่ิน  oภาษา  
oอาหารการกิน oท่ีพกั  
oท่ีท างาน  oการแต่งกาย  
oอ่ืนๆ โปรดระบุ............................................. 

IIIII   1 ใช้ได้  

 16 เร่ืองใดท่ีมีส่วนช่วยให้คุณสามารถ ปรับตวั อยูร่่วมกนั และ
เรียนรู้เพ่ือนต่างชาติของคุณ   
oการเปิดใจยอมรับส่ิงใหม่ๆ oเปิดโอกาสให้ตนเอง 
oสร้างสมัพนัธ์/ผกูมิตร oไม่วิจารณ์คนอ่ืน 
oพูดคุย  oไม่สร้างความขดัแยง้ 
oคบเพ่ือนท่ีสนใจเร่ืองเดียวกนั  
oหาขอ้มูล/ ถามบ่อยๆ   
oสงัเกตคนอ่ืนและปรับตวัตาม เช่น การแต่งกาย มารยาท 
ท่าทาง  
oอ่ืนๆ โปรดระบุ..................................................
   
   

IIII I  0.8 ใช้ได้  
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เคร่ืองมือวิจัยชุดท่ี2 
แบบสอบถามปัญหาและความต้องการในการปรับตัว การอยู่ร่วมกัน และการเรียนรู้ให้เขา้กับ 

ความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรมไทยและแรงงานตา่งด้าว พม่า ลาว กัมพูชา 
(ส าหรับแรงงานภาคอุตสาหกรรม) 

 

 
ประเด็
นหลัก 

 
 

ข้อ 

 
 

รายการวิเคราะห์ 

ปัญหา ความต้องการ ผู้ทรงคุณวุฒ ิ

ค่า
IO

C 

 ผ
ลก

าร
ตร

วจ
สอ

บ 

  
 

ข้อความท่ี
ปรับแก้ 

มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

เห็
นด

้วย
 

ไม
่แน

่ใจ
 

ไม
่เห็

นด
้วย

 

ศึกษา 
ปัญหา 
และ 
ความ 
ต้องการ 
ในการ 
ปรับตัว 
การอยู่ 
ร่วมกัน 
และ 
การ 
เรียนรู้ 
ให้เข้า 
กับ 
ความ 
หลาก 
หลาย 
ทาง 
วัฒน 
ธรรม 
 
 

 ด้านการปรับตัว 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1       

1 ฉันสามารถปรับตัวให้สื่อสารกับเพื่อนต่างชาติได
  

          II
II 

I  0.8 ใช้ได้ ตัดค าว่า"
ปรับตัว" 

2 ฉันสามารถปรับตัวโดยใช้ค าพูด ท่าทาง ที่
เหมาะสมกับโอกาส 
  

          II
II 

I  0.8 ใช้ได้ ตัดค าว่า"
ปรับตัว" 

3 ฉันสามารถปรับตัวด้านแต่งกายได้อย่างถูกต้อง
เหมาะสม   

          II
II 

I  0.8 ใช้ได้ ตัดค าว่า"
ปรับตัว" 

4 ฉันสามารถสร้างความประทับใจให้กับเพื่อน
ต่างชาติ   

          II
II 

I  0.8 ใช้ได้ ตัดค าว่า"
ปรับตัว" 

5 ฉันสามารถปรับตัวกินอาหารประจ าชาติของ
เพื่อนต่างชาติได ้   

          II
II 

I  0.8 ใช้ได้ ตัดค าว่า"
ปรับตัว" 

6 ฉันสามารถปรับตัวให้เป็นมิตรกับเพื่อนต่างชาติ 
ไม่รู้สึกถึงความแตกต่าง 
  

          II
II 

I  0.8 ใช้ได้ ตัดค าว่า"
ปรับตัว" 

7 ฉันสามารถท ากิจกรรมกับเพื่อนต่างชาติได้
   

          II
II 

I  0.8 ใช้ได้ เพิ่มค าว่า"
ปรับตัว" 

8 ฉันสามารถเข้าใจในการนับถือศาสนาของเพื่อน
ต่างชาติ   

          II
I 

II  0.6 ใช้ได้ เพิ่มค าว่า"
ปรับตัว" 

9 ฉันมีความมั่นใจที่จะแสดงความเป็นเพื่อนกับ
เพื่อนต่างชาติ   

          II
II 

I  0.8 ใช้ได้  

10 ฉันคิดว่าการปรับตัวมีความส าคัญต่อการอยู่กับ
เพื่อนต่างชาติ   

          II
II 

I  0.8 ใช้ได้  

  ด้านการอยู่ร่วมกนั                 

 1 ฉันมีระเบียบวินัยในการอยู่ร่วมกันและท างาน
ร่วมกัน   

               ตัด “ท างาน
ร่วมกัน” 

 2 ฉันสามารถอยู่อาศัยร่วมกับเพื่อนต่างชาติ
   

          II
II 

I  0.8 ใช้ได้ เพิ่ม”ได้”ท้าย
ประโยค 

 3 ฉันคิดว่าการอยู่ร่วมกันต้องพึ่งพาอาศัยกัน
   

          II
II 

I  0.8 ใช้ได้  

 4 ฉันไม่เคยรู้สึกถึงความแตกต่างเมื่อต้องอยู่กับ
เพื่อนต่างชาติ   

          II
II 

I  0.8 ใช้ได้  

 5 ฉันชอบช่วยเหลือเพื่อนต่างชาติ           II
II 

I  0.8 ใช้ได้  

 6 ฉันสามารถกินอาหารและท าอาหารร่วมกับ
เพื่อนต่างชาติ   

          II
II 

I  0.8 ใช้ได้  

 7 ฉันสามารถแต่งกายที่เหมาะสมในการอยู่ร่วมกนั
ได ้   

          II
II 

I  0.8 ใช้ได้  

 8 ฉันคิดว่าการท าสิ่งที่ไม่เหมาะสมเป็นสิ่งที่น่า
รังเกียจ   

          II
II 

I  0.8 ใช้ได้  

 9 ฉันสามารถท าง านร่ วมกั บ เพื่ อนต่า งชาติ
   

          II
II 

I  0.8 ใช้ได้  

 10 การอยู่อาศัยกับเพื่อนต่างชาติไม่เป็นอุปสรรค
ต่อการใช้ชีวิต   
ของฉัน   

          II
II 

I  0.8 ใช้ได้  
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ประเด็
นหลัก 

 
 

ข้อ 

 
 

รายการวิเคราะห์ 

ปัญหา ความต้องการ ผู้ทรงคุณวุฒ ิ

ค่า
IO

C 

 ผ
ลก

าร
ตร

วจ
สอ

บ 

  
 

ข้อความท่ี 
ปรับแก ้

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

เห
็นด้

วย
 

ไม่
แน่

ใจ
 

ไม่
เห
น็ด้

วย
 

  ด้านการเรียนรู ้ 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1    

 1 ฉันสามารถเรียนรู้พื้นฐานการด ารงชีวิตของ
เพื่อนต่างชาติ   

          II
II 

I  0.8 ใช้ได้  

 2 ฉันสนใจร่วมท ากิจกรรมกบัเพื่อนต่างชาติ
   

          II
II 

I  0.8 ใช้ได้  

 3 ฉันสามารถเรียนรู้ในการผูกมิตรกบัเพื่อน
ต่างชาติ   

          II
II 

I  0.8 ใช้ได้ ตัดค าว่า 
”สามารถ” 

 4 ฉันสามารถเรียนรู้การแต่งกายของคนในสงัคม
   

          II
I 

II  0.6 ใช้ได้  

 5 ฉนัสามารถเรียนรู้กิริยามารยาทและการเขา้
สงัคมของ   
เพื่อนต่างชาติ   

          II
II 

I  0.8 ใช้ได้  

 6 ฉนัสนใจประเภทอาหารของเพื่อนต่างชาติ
   

          II
II 

I  0.8 ใช้ได้  
 

 7 ฉนัเรียนรู้ว่าการกระท าแบบใดท่ีเพื่อน
ต่างชาติไม่ชอบ   

          II
II 

I  0.8 ใช้ได้  

 8 ฉนัสามารถเรียนรู้ภาษาของเพื่อนต่างชาติ
   

          II
II 

I  0.8 ใช้ได้ เพ่ิม “ได”้ 
ทา้ยประโยค 

 9 ฉนัสนใจรู้วิธีการท าอาหารของเพื่อนต่างชาติ
   

          II
II 

I  0.8 ใช้ได้  

 10 ฉนัเขา้ใจนิสยัของเพื่อนต่างชาติ 
  

          II
II 

I  0.8 ใช้ได้  

 
 
 
 
 

  



 

 

351 

แบบสนทนากลุ่ม (focus group) 

แบบตรวจสอบความเหมาะสมของการพัฒนาระบบการเรียนรู้เพื่อการยอมรับ 
ความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม 

 
ค าชี้แจง 

1. แบบตรวจระบบนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้ท่านผู้ทรงคุณวุฒิได้ใช้ในการตรวจสอบความ

เหมาะสมของระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของ

แรงงานภาคอุตสาหกรรม 

2. แบบตรวจสอบแบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่1ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ทรงคุณวุฒิ 

ตอนที่2 การตรวจสอบความเหมาะสมของระบบการเรียนรู้เ พ่ือการยอมรับความ
หลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 

ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงที่ท่านกรุณาให้ความอนุเคราะห์และ 
สละเวลาอันมีค่าในการให้ความร่วมมือในการวิจัยครั้งนี้ 
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ตอนที่1  ข้อมูลส่วนบุคคลผู้ทรงคุณวุฒิ 
ค าชี้แจง  โปรดเขียนข้อความลงในช่องว่างที่ตรงกับความเป็นจริง 

1. ชื่อ.........................................................นามสกุล......................................................... ............. 

2. วุฒิการศึกษาสูงสุด   ปริญญาตรี  ปริญญาโท         ปริญญาเอก 

3. สาขาวิชา..................................................................................................................... ............. 

4. ต าแหน่งปัจจุบัน....................................................................................................................  

5. สังกัด/หน่วยงาน.............................................................................................................. ..... 

ตอนที่2การตรวจสอบความเหมาะสมของระบบการเรียนรู้เพื่อการยอมรับความหลากหลายทาง
วัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม 
ค าชี้แจง  

1. แบบตรวจสอบนี้เป็นแบบตรวจสอบความเหมาะสมตามความคิดเห็นของท่านในฐานะที่เป็น

ผู้ทรงคุณวุฒิที่มีต่อระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของ

แรงงานภาคอุตสาหกรรม ว่ามีความเหมาะสมมากน้อยเพียงใด โดยแบ่งออกเป็น 2 ส่วน 

ได้แก่ 

ส่วนที่1 ความคิดเห็นที่มีต่อระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของ
แรงงานภาคอุตสาหกรรม 
ส่วนที่2   ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
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ส่วนที่1 ความคิดเห็นที่มีต่อระบบการเรียนรู้เพื่อการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของ
แรงงานภาคอุตสาหกรรม 

1. ท่านมีความเห็นต่อบริบททางด้านสภาพพื้นฐาน ลักษณะการด ารงชีวิตของแรงงาน

ภาคอุตสาหกรรมว่ามีความสอดคล้องและเหมาะสมกับระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับ

ความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรมหรือไม่ และควรปรับปรุงใน

เรื่องใด โปรดอธิบาย 

2. ท่านมีความเห็นต่อ ปัจจัยน าเข้า มีความสอดคล้องและเหมาะสมกับระบบการเรียนรู้เพ่ือ

การยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรมหรือไม่ และควร

ปรับปรุงในเรื่องใด โปรดอธิบาย ซึ่งปัจจัยน าเข้านั้นประกอบไปด้วยหัวข้อดังต่อไปนี้ 

2.1 แรงงานภาคอุตสาหกรรม 

2.2 ลักษณะการท างาน 

2.3 แนวคิด 
2.3.1 การเรียนรู้แบบร่วมมือ 
2.3.2 การเห็นคุณค่าในตนเอง 
2.3.3 การเรียนรู้ในสถานประกอบการ 

2.4 ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

2.5 เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคล 

2.6 สถานที่ส าหรับการเรียนรู้ 

3. ท่านมีความคิดเห็นต่อกระบวนการว่ามีความสอดคล้องและเหมาะสมกับระบบการเรียนรู้

เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรมหรือไม่ และ

ควรปรับปรุงในเรื่องใด โปรดอธิบาย ซ่ึงกระบวนการมีรายละเอียดขั้นตอนดังต่อไปนี้ 

3.1 เชิญชวนแรงงานภาคอุตสาหกรรมเพ่ือเข้าร่วมท างานเป็นกลุ่มอาสาเพ่ือการเรียนรู้ 

3.2 ลงมือท างานร่วมกันในการพัฒนากิจกรรมเพ่ือการยอมรับความหลากหลายทาง

วัฒนธรรม 

3.3 เสนอกิจกรรมเพื่อการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรม 

3.4 ด าเนินกิจกรรมเพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรม 

3.5 ติดตามและประเมินผล 
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4. ท่านมีความคิดเห็นว่าผลลัพธ์ที่ผู้วิจัยได้จัดท าขึ้นนั้นมีความสอดคล้องและเหมาะสมกับระบบ

การเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมหรือไม่อย่างไร และควรปรับปรุง

ในเรื่องใด โปรดอธิบาย 

5. ท่านมีความเห็นต่อ การพัฒนาระบบการเรียนรู้เพื่อการยอมรับความหลากหลายทาง

วัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม จะเป็นประโยชน์ต่อสถานประกอบการอย่างไร 

และสามารถพัฒนาจนเกิดเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ได้หรือไม่อย่างไร 

6. ท่านมีข้อเสนอแนะเพิ่มเติมทางด้านการจัดกิจกรรมประเภทใดที่คิดว่าสามารถน าไปสู่การ

ยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรมในสถานประกอบการ 

7. ท่านมีข้อเสนอแนะเพิ่มเติมอย่างไรเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาระบบการเรียนรู้เพ่ือการ

ยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม 

 
ขอขอบพระคุณที่ให้ความร่วมมือ 
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แบบสังเกตการณ์การเพ่ือการพัฒนาระบบการเรียนรู้ 
เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม 

(ส าหรับผู้ที่เกี่ยวข้องกับแรงงาน) 
ค าชี้แจงให้ผู้ที่เกีย่วข้องกับแรงงานบันทึกความเข้าใจและผลการเรยีนรู้ระหว่างการจัดการเรียนรู้ของแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรม 
วันท่ีจัดแผนการเรียนรู้................................................................................................................................... 
 

ประเมินความเข้าใจ 

ด้านภาษา (เข้าใจกันด้วยค าพูดและสหีน้าท่าทางที่แสดงออกมา)  
 
 

ด้านอาหาร (เข้าใจถึงช่ือและหน้าตาของอาหารแตล่ะสัญชาติ) 
 
 

ด้านแต่งกาย (เข้าใจลักษณะเสื้อผ้าและรูปแบบการสวมใส่ของแต่ละชาติ) 
 
 

ด้านการปฏิบัติตน (เข้าใจการสร้างความสัมพันธไมตรีและธรรมเนียมปฏิบัตติ่อเพื่อนต่างชาติ) 
 

ประเมินการด าเนินงานการจัดการเรียนรู้ 

วิธีการจัดการเรียนรู้ (การใช้ความเข้าใจทางด้านภาษา อาหาร เครือ่งแต่งกาย การปฏิบัตติน) 
 
 

ระยะเวลาในการจัดการเรียนรู้ (ความเหมาะสมของระยะเวลา) 
 
 

สถานที่และสื่อในการจัดการเรียนรู้ (ความเหมาะสมของสถานท่ีและสื่อ) 
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แบบสอบถามความคิดเห็นผู้เข้าร่วมเพื่อ 
การพัฒนาระบบการเรียนรู้เพื่อการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของ 

แรงงานภาคอุตสาหกรรม 
(ส าหรับแรงงานภาคอุตสาหกรรม) 

ค าชี้แจง ให้แรงงานภาคอุตสาหกรรมบันทึกความเข้าใจในความแตกต่างระหว่างวัฒนธรรมแต่ละชาติ 
โปรดอ่านข้อความแต่ละข้อและท าเครื่องหมาย √ ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 
 

5   หมายถึง    มีความเข้าใจมากท่ีสุด 
4  หมายถึง   มีความเข้าใจมาก 
3   หมายถึง   มีความเข้าใจปานกลาง 
2  หมายถึง   มีความเข้าใจน้อย 
1  หมายถึง   มีความเข้าใจน้อยที่สุด 

 
ประเมินความเข้าใจ 

ด้านภาษา มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 
เข้าใจค าพูดและค าศัพท์ของเพ่ือน
แรงงาน 

     

เข้าใจสีหน้าท่าทางที่แสดงออก      
ด้านอาหาร       

เข้าใจชื่อของอาหารแต่ละชาติ      
เข้าใจลักษณะหน้าตาอาหารแต่ละ
ชาติ 

     

ด้านแต่งกาย       
เข้าใจลักษณะเสื้อผ้าของแต่ละชาติ      

เข้าใจรูปแบบการสวมใส่      
ด้านการปฏิบัติตน       

เข้าใจการสร้างความสัมพันธไมตรีกับ
เพ่ือนต่างชาติ 

     

เข้าใจธรรมเนียมปฏิบัติต่อเพ่ือน
ต่างชาติ 
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ค าชี้แจง ให้แรงงานภาคอุตสาหกรรมบันทึกประเมินการด าเนินงานการจัดการเรียนรู้ 
โปรดอ่านข้อความแต่ละข้อและท าเครื่องหมาย √ ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 

5   หมายถึง   มีความเหมาะสมมากที่สุด 
4  หมายถึง  มีความเหมาะสมมาก 
3   หมายถึง  มีความเหมาะสมปานกลาง 
2  หมายถึง  มีความเหมาะสมน้อย 
1  หมายถึง  มีความเหมาะสมน้อยที่สุด 

 

ประเมินการด าเนินงาน 

 มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 
วิธีการจัดการเรียนรู้      

การให้ความเข้าใจทางด้านภาษา      
การให้ความเข้าใจทางด้านอาหาร      

การให้ความเข้าใจทางด้านเครื่อง
แต่งกาย 

     

การให้ความเข้าใจทางด้านการ
ปฏิบัติตน 

     

ระยะเวลาในการเรียนรู้      

ความเหมาะสมของระยะเวลา      

สถานที่และสื่อในการจัดการ
เรียนรู้ 

     

ความเหมาะสมของสถานที่      
ความเหมาะสมของสื่อ      

 
   
        



 

 

358 

แบบสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ 
 

1) ท่านคิดว่า(ร่าง)ระบบการเรียนรู้เพื่อการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมนี้ท่านคิดว่า บริบท 
ปัจจัยน าเข้า กระบวนการ ผลลัพธ์ มีความเหมาะสมอย่างไร 
 
2) ท่านคิดว่า(ร่าง)ระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมนี้จะเป็นประโยชน์
ต่อสถานประกอบการอย่างไร สามารถน าเอาไปใช้อย่างไร 
 
3) ท่านคิดว่า(ร่าง)ระบบการเรียนรู้เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมนี้ มีข้อดีและ
ข้อเสีย จุดแข็งและจุดอ่อน อย่างไร หากน าเอาไปใช้ในสถานประกอบการ 
 
4) ท่านคิดว่าวิธีใดที่จะสามารถท าให้แรงงานในสถานประกอบการเกิดการยอมรับความหลากหลาย
ทางวัฒนธรรมของเพ่ือนแรงงานต่างเชื้อชาติ 
 
5) ท่านคิดว่าการที่สถานประกอบการมีตัวแทนแรงงานเพ่ือเป็นผู้เชื่อมสัมพันธ์ให้น าไปสู่การยอมรับ
ความหลากหลายทางวัฒนธรรมจะเป็นไปได้หรือไม่ และมีวิธีการในการชักน าอย่างไรเพ่ือน าไปสู่
ความส าเร็จ 
 
6) โปรดน าเสนอข้อเสนอแนะเชิงนโยบายที่เป็นประโยชน์ต่อการน าระบบนี้ไปใช้ในสถานประกอบการ
ต่อไป 
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ภาคผนวก ค 
ภาพกิจกรรม 

  



 

 

360 

ภาพสนทนากลุ่ม 
วันท่ี 10 พฤษภาคม 2559 ณ ห้องประชุม 817 อาคารพระมิ่งขวัญการศึกษาไทย  

คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
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ภาพสนทนากลุ่ม 
วันท่ี 10 พฤษภาคม 2559 ณ ห้องประชุม 817 อาคารพระมิ่งขวัญการศึกษาไทย  

คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
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แผนการจัดการเรียนรู้เพื่อการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรม 
 
หลักการและเหตุผล 

 แผนการจัดการเรียนรู้นี้จัดท าเพ่ือใช้ในการทดลองในการวิจัยเรื่องการพัฒนาระบบการเรียนรู้
เพ่ือการยอมรับความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงานภาคอุตสาหกรรม เนื่องจากแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรมไทยและต่างด้าวต้องท างานและอยู่อาศัยร่วมกัน ซึ่งแรงงานโดยส่วนใหญ่ไม่เคย
ได้รับการเตรียมความพร้อมหรือได้รับความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับวัฒนธรรมของเพ่ือนบ้าน ท าให้
บางครั้งเกิดความขัดแย้งกัน มีทัศนคติที่ไม่ดีต่อกันจนและส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลใน
การท างานในสถานประกอบการ ประกอบกับประเทศไทยได้เข้าสู่ประชาคมอาเซียนแต่ยังขาดการ
เตรียมความพร้อม การให้ความรู้ความเข้าใจทางด้านวัฒนธรรมที่หลากหลายให้กับแรงงานที่เข้ามา
ท างานจึงต้องมีการผลักดันให้สถานประกอบการเกิดความตื่นตัวและพยายามสร้างสถานประกอบการ
ให้เกิดเป็นสถานประกอบที่สามารถให้ความรู้แก่แรงงานได้ เพ่ือให้แรงงานอยู่ร่วมกันอย่างเข้าอก
เข้าใจ ไม่กระท าความผิดที่จะเกิดเป็นปัญหาแก่สถานประกอบการและสังคมได้  

 ผู้วิจัยได้ท าการทดลองกับสถานประกอบการแห่งหนึ่งโดยใช้แรงงานภาคอุตสาหกรรมที่
ท างานในอุตสาหกรรมภาคการผลิตในเขตกรุงเทพมหานครเข้าร่วมการทดลอง โดยใช้แนวคิดการ
เรียนรู้แบบร่วมมือของเจมส์ เบลลันกาและรอน แบรนด์ (2554)กล่าวว่า การเรียนรู้แบบร่วมมือที่ไม่
เป็นทางการเป็นการเรียนที่ให้ผู้เรียนท างานด้วยกันเพ่ือบรรลุเป้าหมายรวมในกลุ่มเฉพาะกิจที่จัดตั้งข้ึน
ชั่วคราวแค่ไม่กี่นาทีจนถึงหนึ่งคาบเรียน และจอห์นสันและจอห์นสัน (1991)กล่าวว่าองค์ประกอบที่
ส าคัญของการเรียนรู้แบบร่วมมือได้แก่ ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กันเชิงบวก มีปฏิสัมพันธ์ที่ส่งเสริมซึ่ง
กันและกัน ความรับผิดชอบของสมาชิกแต่ละบุคคล การท างานกลุ่มย่อย และกระบวนการกลุ่ม ผู้วิจัย
ยังได้ใช้แนวคิดการเรียนรู้ในสถานประกอบซึ่งโรเจอร์ (1983)และวินเทอร์(1987)ได้แบ่งความรู้ใน
สถานประกอบการออกเป็นความรู้ที่ปรากฎชัดแจ้งและความรู้ที่ซ่อนเร้น ซึ่งผู้วิจัยได้พยายามให้
แรงงานได้น าความรู้ทางด้านวัฒนธรรมที่ซ่อนเร้นที่ติดตัวมากับแรงงานมาถ่ายทอดให้ผู้อ่ืนได้ โดยต้อง
มีจุดมุ่งหมายท่ีจะพัฒนาวัฒนธรรมการเรียนรู้ ณ สถานประกอบการ  

ชื่อกิจกรรมการเรียนรู้วัฒนธรรมและเชื่อมสัมพันธไมตรี 4 สัญชาติ 
เป้าหมาย   เพ่ือส่งเสริมให้เกิดการสร้างสัมพันธไมตรีและเพ่ือให้เกิดการยอมรับความแตกต่าง

ทางวัฒนธรรมของเพ่ือนแรงงานต่างชาติ 
วัตถุประสงค์ 

 1. เพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู้วัฒนธรรม เกิดความเข้าใจในความแตกต่างระหว่างวัฒนธรรมแต่ละ
ชาติ ครอบคลุม ภาษา อาหาร การแต่งกาย และการปฏิบัติตน 
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 2. เพ่ือเป็นการผูกมิตร สร้างสัมพันธภาพอันดีงาม และเปิดใจยอมรับความหลากหลายทาง
วัฒนธรรมของเพ่ือนแรงงานต่างชาติ และสามารถปรับตัว เรียนรู้ อยู่ร่วมกับเพ่ือนต่างชาติโดยไม่รู้สึก
ถึงความแตกต่าง 

วิธีการ 
1. เชิญชวนแรงงำนที่มีควำมสนใจเข้ำร่วมกิจกรรมเรียนรู้ 
2. ตัวแทนแรงงำนร่วมกันวำงแผนกำรด ำเนินงำนและขออนุมัติจำกผู้บริหำรระดับสูงเพ่ือ

ด ำเนินกำร 
3.  จัดเตรียมสถำนที่ท่ีจะใช้ในด ำเนินงำน อำหำรและเครื่องดื่ม 
4.  ติดต่อประสำนงำนกับหน่วยงำนที่เกี่ยวข้องกับกำรกิจกรรมกำรเรียนรู้  
5.  ก ำหนดบทบำท หน้ำที่ กำรท ำงำนของแรงงำนที่เป็นตัวแทนในกำรจัดท ำกิจกรรมกำร

เรียนรู้ เช่นตัว 
นักกีฬา คนถือป้าย ผู้รับผิดชอบอ านวยความสะดวกทางด้านอุปกรณ์ต่างๆ เครื่องแต่งกาย อาหารการ
กิน ฯลฯ 

6. ตรวจสอบความเรียบร้อยของแผนงาน 
7. สรุปแผนงานกับแรงงานที่จะเข้าร่วมกิจกรรม 
ขั้นตอนการจัดกิจกรรม  
1. ตัวแทนแรงงานใส่ชุดประจ าชาติถือป้ายทีมที่เป็นชื่อภาษาของชาติตนเอง 
2. นักกีฬาเลือกทีมที่จะเข้าร่วมด้วยตนเองโดยการให้ดูจากชุดประจ าชาติที่ตัวแทนถือป้ายใส่ 

แรงงานจะเริ่มสังเกตชุดแต่งกายเห็นความแตกต่างและเรียนรู้ชุดแต่งกายประจ าชาติขอประจ าชาติแต่
ละประเทศ ตัวแรงงานเองจะเกิดความภูมิใจที่ตนเองได้ใส่ชุดประจ าชาติ เป็นตัวแทนนักกีฬาในสถาน
ประกอบการ เกิดการเห็นคุณค่าในตนเองท่ีตนเองได้เป็นตัวแทนส าคัญในการจัดกิจกรรม  

3. ให้แต่ละทีมเดินเข้าสนามเพ่ือเป็นการเปิดสนาม เปิดการแข่งขันพร้อมประกาศชื่อทีมที่เป็น
ภาษาประจ าชาติ 

4. ในช่วงของการแข่งขันนักกีฬาก็จะได้เรียนรู้การใช้ความสามัคคี การเรียนรู้แบบร่วมมือกัน
เพ่ือให้ทีมของตนเองประสบความส าเร็จ 

5. ระหว่างการแข่งขันกองเชียร์แต่ละทีมใช้เพลงที่เป็นเพลงภาษาชาติตนเอง มีการร้องร าท า
เพลงเกิดการเรียนรู้ทางด้านภาษาผ่านเพลงที่ใช้  

6. หลังจากเสร็จสิ้นการแข่งกีฬามีการจัดให้รับประทานอาหารร่วมกันโดยให้ผู้ที่ใส่ชุดประจ า
ชาติออกมาแนะน าอาหารของประเทศตนเองและให้บอกเพ่ือนๆว่าเรียกว่าอะไร จากนั้นก็ให้ชิมกันใน
วงร่วมรับประทานก็จะเกิดการสนทนาสอบถามชื่อเรียกกันจนเกิดการเรียนรู้และแลกเปลี่ยนกันว่า
อาหารชนิดใดที่มีเหมือนกันและต่างกัน  



 

 

364 

7. หลังจากรับประทานอาหารเสร็จได้ให้ตัวแทนกลุ่มมาสนทนากันเพ่ือระดมความคิดว่า
อยากจะเรียนรู้เรื่องอะไรต่อไป  

เครื่องมือ สื่อ อุปกรณ์ต่างๆ  
1. สถานที่ในการจัดกิจกรรม (สนามฟุตซอล) 
2. อุปกรณ์เครื่องเสียง แผ่นซีดีเพลง 
3. ชุดนักกีฬา 
4. ชุดเครื่องแต่งกายประจ าชาติ 
5. ปากกา กระดาษ ฟิวเจอร์บอร์ด 
งบประมาณในการจัดกิจกรรม 
1. ค่าเช่าสถานที่สนามกีฬา    3,200   บาท 
2. ค่าเช่าชุดแต่งกายประจ าชาติ   1,000   บาท 
3. ค่าอุปกรณ์เครื่องเขียน กระดาษ ปากกา  300   บาท 

ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
1. เกิดความเข้าใจในวัฒนธรรมของเพ่ือนแรงงานต่างชาติครอบคลุมด้านภาษา อาหาร การแต่ง

กายและการปฏิบัติตน 
2. เกิดการมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นสามารถสร้างคุณค่าให้กับตนเองได้ 
3. เกิดสัมพันธภาพที่ดี แรงงานเกิดการเรียนรู้แบบร่วมมือและมีความต้องการที่จะเรียนรู้อย่าง

ต่อเนื่อง 
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ภาพกิจกรรม 
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ภาพกิจกรรม 

 

 

 
 
 
 



 

 

367 

ภาพกิจกรรม 
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ภาพกิจกรรม 
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ภาพกิจกรรม 
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ภาพสนทนากลุ่มกับแรงงาน 
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