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บทที่  1 
 

บทนํา 
 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 

 หลังจากโลกไดกาวเขาสูยุคโลกาภิวัฒนการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วของเทคโนโลยี

สารสนเทศที่กาวหนามีศักยภาพสูง ทาํใหเกิดสภาพไรพรมแดนขึ้น อันมีผลตอการเปลี่ยนแปลง 

ทั้งในดานการเมือง เศรษฐกิจ และสังคม ทําใหองคกรตางๆ ไมวาจะเปนองคกรราชการหรือองคกร

ธุรกิจตองมีการปรับเปลี่ยนวิธีการดําเนินงาน รวมถึงการบริหาร เพื่อใหองคกรสามารถปรับตัวให

ดํารงอยูได มีความคลองตัว มีความกาวหนา ตลอดจนพรอมที่จะเรียนรูและสรางนวัตกรรมใหมๆ 

เพื่อรองรับกับโลกในยุคปจจุบัน โดยเฉพาะในดานเศรษฐกิจที่เห็นไดชัดถึงการแขงขันอยางรุนแรง

ขององคกรธุรกิจตางๆ ซึ่งจากการสํารวจพบวามีองคกรธุรกิจสถานประกอบการรวมทั้งสิ้นถึง 

668,089 แหงทั่วประเทศ (สํามะโนอุตสาหกรรม, 2540) โดยแบงเปน 2 ประเภท คือ ดาน

อุตสาหกรรมการผลิต และดานธุรกิจการคาและการบริการ ซึ่งทั้ง 2 ประเภทนี้สามารถจําแนกตาม

จํานวนพนักงานไดเปน 3 ขนาด คือ ขนาดยอมจะมีจํานวนพนักงานตั้งแต 1 - 50 คน ขนาดกลาง

จะมีจํานวนพนักงานตั้งแต 51 - 200 คน และขนาดใหญจะมีจํานวนพนักงานมากกวา 200 คน 

(สุพิชฌาย สุนทรวาณิชย, 2548) สําหรับประเทศไทยแลวกิจการขนาดกลางและขนาดยอมหรือ 

SMEs นับเปนกําลังสําคัญในการพัฒนาประเทศทั้งในดานเศรษฐกิจและสังคม เนื่องดวยเปนดั่ง

เลือดเนื้อของความกินดีอยูดีของประชาชน เพราะเปนแหลงการจางงาน เปนโอกาสทางธรุกจิ  ดงันัน้

จึงมีความสําคัญยิ่งที่จะตองสรางตัวและยืนหยัดอยูในโลกธุรกิจอุตสาหกรรมตอไปใหไดอยาง

มั่นคง (ลัดดาวัลย วัฒนเสถียร, 2543)  

 

ประเทศไทยเปนประเทศเปด มีการคาและการแขงขันอยางเสรี องคกรธุรกิจที่อยูในขนาด

กลางและขนาดยอม (SMEs) จึงตองพยายามที่จะบริหารดําเนินงานใหไดผลลัพธที่มีประสิทธิภาพ

สูงสุด ซึ่งปจจัยพื้นฐานของการบริหารงานทั้ง 4 ดาน คือ คน เงิน เครื่องมือ และการบริหารจัดการ 

จะเห็นไดวาคนนั้นถือไดวาเปนปจจัยสําคัญในการบริหารงาน (Roetthlisberg, 1968 อางถึงใน

อรุณ รักธรรม, 2523) ที่จะผลักดันใหองคกรประสบความสําเร็จบรรลุเปาหมายที่กําหนด ดวย

เพราะคนเปนผูลงมือ ลงแรง ออกความคิดผลิตสินคาหรือใหบริการที่มีคุณภาพตามที่ลูกคา

ตองการ (ธัญญา ผลอนันต, 2546) โดยเรื่องราวของคนในการทํางานจะเปนจุดสําคัญที่สุดกวาสิ่ง      
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อ่ืนใดทั้งหมด ถาเปรียบเทียบกับรางกายมนุษยแลว ทรัพยากรมนุษยก็จะเปรียบเสมือนกับกระแส

โลหิตที่จะหลอเลี้ยงสวนตางๆ ของรางกายใหดํารงชีวิตอยูได (ธงชัย สันติวงษ, 2548) และ

เนื่องจากคนเปนผูประยุกตใชทรัพยากรพื้นฐานในดานอื่น ซึ่งวิทยาการ ส่ิงอํานวยความสะดวก 

เทคโนโลยี และความรูใหม ในแตละสาขาจะเพิ่มมากขึ้น ดังนั้นการบริหารจัดการเพื่อใหสอดคลอง

กับสภาพในปจจุบัน จึงตองการผูที่รอบรูในศาสตรดานตางๆ อยางลึกซึ้ง เพื่อที่จะไดนําขอมูล

ความรูความคิดที่มีอยูมาสรางสรรคงาน แตคนมีขอจํากัดที่ไมสามารถรอบรูเร่ืองทุกเรื่องได ในการ

ทํางานจึงตองอาศัยผูเชี่ยวชาญในงานแตละดานมาทํางานรวมกันเปนทีม (สิทธิโชค วรานุสันติกุล, 

2530) การทํางานเปนทีมจะระดมความสามารถและสติปญญาที่แตกตางของบุคคลใหมาชวยกัน

คิด ชวยกันทํา ทําใหเกิดความคิดที่กวางขวางรอบคอบ และเมื่อนํามาประสานกันอยางเหมาะสม 

ก็จะชวยใหการทํางานที่ตองใชความสามารถหลายๆ อยางดําเนินไปดวยดี (ทิศนา แขมมณี, 

2537) นอกจากนี้การทํางานเปนทีมยังเปนการตอบสนองความตองการพื้นฐานของคนเราอีกดวย 

เพราะทุกคนตองการมีปฏิสัมพันธทางสังคมกับผูอ่ืน ตองการการพึ่งพาอาศัยและทํางานรวมกัน 

(ทิศนา แขมมณี, 2545) ดังสอดคลองกับ ณัฏฐพันธ เขจรนันทน และคณะ (2545) ที่กลาววา 

มนุษยเปนสิ่งมีชีวิตที่อยูรวมกันเปนสังคม (Social Animals) ซึ่งตองพึ่งพาอาศัยและชวยเหลือกัน 

เพื่อใหสามารถดํารงชีวิตและทํางานตางๆ ไดสําเร็จตามที่ตองการ  

 

 ดังนั้นจะเห็นไดวาการบริหารองคกรยุคใหมจําเปนตองมีการนําเอากลยุทธและเทคนิคการ

ทํางานเปนทีมมาใชในการบริหารงาน เพื่อเสริมสรางความแข็งแกรงใหสามารถเอาชนะคูแขงได 

การสรางทีมงานหรือการพัฒนาทีมงานใหมีประสิทธิภาพ จึงเปนเรื่องที่ไดรับความสนใจเปนอยาง

มาก เนื่องจากเปนเทคนิคการทํางานที่ตองอาศัยความรวมมือจากทุกฝายในองคกร ผูปฏิบัติงาน

ระดับตางๆ จะไดมีสวนรวมในการบริหารงานและกําหนดนโยบายมากขึ้นกวาในอดีตที่ผานมา 

ดวยเหตุนี้การบริหารองคกรไมวาจะเปนองคกรของไทยหรือตางประเทศ จะเนนที่การทํางานเปน

ทีมเปนหลัก เพราะเห็นวาเปนวิธีการทํางานที่มีประสิทธิภาพมากที่สุด (สุภาพร อัคราวัฒนา, 

2541) และดวยที่การทํางานใดยอมเกิดปญหา วิธีการแกปญหาคือ จะไมแกไขปญหาคนเดียว จะ

ปรึกษาหารือกับผูที่เกี่ยวของ จะเปนการทํางานอยางทีมเวิรก (Teamwork) เนนที่ทีมเวิรกเปนหลัก 

(โพธิพงษ ลํ่าซํา, 2542) ซึ่งสอดคลองกับคํากลาวของเกริกเกียรติ พิพัฒนเสรีธรรม (2541) ที่ได

กลาวไววา “นกไมมีขน คนไมมีเพื่อน บินสูงไมได คนเราไมวาจะเรียนหรือทํางานตองมีเพื่อนจึงจะ

ประสบผลสําเร็จ”  
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ปจจุบันสังคมไทยไดตื่นตัวใหความสําคัญ และใหความสนใจกับการทํางานเปนทีม เพราะ

เราตางมองเห็นความสําคัญของการที่มีความรู ทักษะ และประสบการณที่หลากหลายในการ

ทํางาน ซึ่งจะชวยใหทีมงานมีความสมบูรณและมีประสิทธิภาพมากกวาการแกปญหา หรือการ

ดําเนินงานแบบเดิม ที่ตางคนตางทํางานของตน หรือการบริหารงานแบบขามาคนเดียว (One 

Man Show) ดังเปนที่ยอมรับกันแลววา คนไทยทํางานเปนทีมไมเปน เพราะเราตางมีนิสัยที่ชอบทํา

อะไรตามใจคือไทยแท  ทั้งที่ทีมจะเปนกลุมที่มี ลักษณะพิเศษ  ซึ่งเกิดขึ้นจากสมาชิกที่มี

ความสัมพันธทางจิตวิทยา และมีเปาหมายรวมกัน โดยมีปฏิสัมพันธกัน พึ่งพาอาศัยกัน เพื่อ

ผลประโยชนของแตละคนและของทีม ดังที่วาหัวใจของทีมไมไดอยูที่สมาชิกที่เกงเพียงคนเดียว แต

จะตองอยูที่ความรวมมือและพรอมใจของสมาชิกในทีมที่ชวยกัน ทําใหทีมของตนมีศักยภาพ

เหนือกวาคูแขง (ณัฏฐพันธ เขจรนันทน และคณะ, 2545)  

 

จากความสําเร็จและประโยชนของการทํางานเปนทีมที่กลาวมาขางตนจะสามารถบรรลุ

วัตถุประสงคไดอยางมีประสิทธิภาพก็ตอเมื่อผูรวมทีมมีพฤติกรรมการทํางานเปนทีม ดังนั้นทักษะ

ในการทํางานเปนทีมจึงถือวาเปนสมบัติที่สําคัญอยางหนึ่งของบุคลากรในองคกร ดวยเหตนุีอ้งคกร

จึงมีความจําเปนที่จะตองไดรับการพัฒนาการทํางานเปนทีม Stott & Walker (1995) กลาววา การ

ทํางานเปนทีม เปนสิ่งสําคัญที่จะทําใหองคกรมีประสิทธิภาพได แตการจะพัฒนาการทํางานเปน

ทีมไดนั้น จําเปนตองนําการศึกษามาเปนเครื่องมือสําคัญที่จะชวยสนับสนุนกระบวนการพัฒนา

ตางๆ ใหเกิดสัมฤทธิ์ผลได โดยเฉพาะการพัฒนาคน เพราะคนเปนจุดเริ่มตนและเปาหมายในการ

พัฒนา ถาหากคนไมไดรับการพัฒนาแลว ส่ิงอื่นจะพัฒนาขึ้นมาไมได (สุนทร โคตรบรรเทา, 2526)  

 

พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 มีเปาหมายมุงพัฒนาบุคคลใหมีความรู

ความสามารถที่เหมาะสมตามศักยภาพของตนเอง ประชาชนทุกคนสามารถไดรับการศึกษา การ

ฝกอบรม ไดรับการพัฒนาความรูทักษะอยางเทาเทียมกันและมีคุณภาพ (สํานักงานคณะกรรมการ

การศึกษาแหงชาติ, 2543) นอกจากนี้พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติยังไดกําหนดรูปแบบการ

จัดการศึกษาของไทยไว 3 รูปแบบ ไดแก การศึกษาในระบบโรงเรียน การศึกษานอกระบบโรงเรียน 

และการศึกษาตามอัธยาศัย ทั้งนี้เพื่อประโยชนในการสงเสริมและสนับสนุนการศึกษา ใหบุคคล

ไดรับการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยอยางทั่วถึงและมีคุณภาพตามกฎหมายวา

ดวยการศึกษาแหงชาติ โดยใหบุคคลซึ่งไดรับการศึกษาขั้นพื้นฐานไปแลวหรือไมก็ตามมีสิทธิไดรับ

การศึกษาในรูปแบบการศึกษานอกระบบหรือการศึกษาตามอัธยาศัยไดแลวแตกรณีไป 

(พระราชบัญญัติสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย พ.ศ. 2551) ซึ่งการจัด
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การศึกษาผูใหญสวนใหญจะเปนการศึกษาในรูปแบบการศึกษานอกระบบโรงเรียนและการศึกษา

ตามอัธยาศัย องคกรหรือหนวยงานตางๆ สามารถจัดการศึกษาไดรูปแบบใดรูปแบบหนึ่งหรือจัด

แบบผสมผสานกันไดทั้งสามรูปแบบใหสอดคลองกับวัตถุประสงคและกลุมเปาหมายของการ

เรียนรู โดยการจัดกิจกรรมการเรียนรูเปนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอยางตอเนื่อง หรือการ

เปลี่ยนแปลงความสามารถในการแสดงพฤติกรรมในสถานการณหนึ่งๆ ซึ่งเปนผลจากการฝก

ปฏิบัติหรือไดรับประสบการณมา การเรียนรูเปนการพัฒนาการกระทํา ดังนั้นการเรียนรูจึงเกิดจาก

การปฏิบัติหรือการไดรับประสบการณในรูปแบบตางๆ (สถาบันราชภัฏสวนดุสิต, 2545) การปฏิรูป

การจัดกระบวนการเรียนรูจึงเปนหัวใจของการปฏิรูปการศึกษา ทั้งในการศึกษาในระบบโรงเรียน 

การศึกษานอกระบบโรงเรียน และการศึกษาตามอัธยาศัย การจัดกระบวนการเรียนรูใหกับผูเรียน

ผูใหญซึ่งเปนผูใหญในยุคปจจุบันจึงมีความจําเปนที่จะตองมีการเปลี่ยนแปลง และปรับปรุงวิธี

จัดการเรียนการสอนจากแบบเดิมที่เคยปฏิบัติกันมาแตในอดีต ซึ่งมักใชวิธีการบอก การทองจํา 

การจัดกระบวนการเรียนรูตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ไดกําหนดแนวทาง

ในการจัดการศึกษาทั้งการศึกษาในระบบโรงเรียน การศึกษานอกระบบโรงเรียน และการศึกษา

ตามอัธยาศัย ใหยึดหลักวาผูเรียนมีความสามารถในการเรียนรูและพัฒนาตนเองได และถือวา

ผูเรียนมีความสําคัญที่สุด กระบวนการจัดการศึกษาจึงตองสงเสริมใหผูเรียนสามารถพัฒนาตาม

ธรรมชาติ และเต็มตามศักยภาพ (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ, 2542)  

 

ทั้งนี้ในองคกรธุรกิจสวนใหญทรัพยากรมนุษยหรือบุคคลซึ่งเปนกําลังที่สําคัญคือ กลุมคน

ในชวงวัยผูใหญ โดยผูใหญ หมายถึง ผูที่มีวุฒิภาวะที่เหมาะสม เปนผูที่ไดรับการยอมรับจากสังคม

และเปนผูที่มีอายุตั้งแต 18 ปข้ึนไป (พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน, 2538) ผูใหญจะเปนทั้ง

แรงงานของชาติ เปนกําลังการผลิตที่ยิ่งใหญของชาติ ผูใหญจึงเปนทรัพยากรที่มีคุณคาของชาติ มี

ผลกระทบตอการพัฒนาประเทศโดยรวมอยางแทจริง ผูใหญจึงจําเปนตองไดรับการพัฒนาและ

เพิ่มทักษะฝมือ พัฒนาความรู ความสามารถ และสามารถพัฒนาตนเองใหสามารถปรับตัวเขากับ

สถานการณที่ เปลี่ยนไป ผลตอบแทนที่มีคุณคาในการจัดการศึกษาใหกับผูใหญ การจัด

ประสบการณการเรียนรูใหกับผูใหญจะหมายถึงผลตอบแทนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และ

ผลตอบแทนดังกลาวจะสามารถเพิ่มผลผลิตไดอยางมากมายและรวดเร็ว (พิมพพรรณ เทพสุเมธา

นนท, 2527)  

 

ดวยสาเหตุที่วาผูใหญแตละวัยแตละคนมีประสบการณ ทัศนคติ ส่ิงแวดลอม ที่มีอยูใน

ตัวเองแลวติดมาดวย จากการศึกษาในเรื่องของการเรียนรูของผูใหญ ลักษณะของผูเรียนผูใหญจึง
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มีความแตกตางจากเด็ก นอกจากนี้บทบาทในการเรียนการสอน ครูผูสอนควรจะเปลี่ยนจากการ

เปนผูสอนหรือผูบอกเปนผูอํานวยความสะดวก โดยเนนใหผูเรียนเปนศูนยกลาง มีการเรียนรูใน

ลักษณะเรียนรูดวยการลงมือกระทํา (Learning by Doing) กอปรกับควรมีการจัดสภาพแวดลอมที่

เอ้ือตอการเรียนรู ทั้งนี้รูปแบบการจัดการเรียนการสอนที่เหมาะสมสําหรับผูใหญนั้นมีหลากหลาย

รูปแบบ ดังนั้นผูสอนจะตองบูรณาการใหเหมาะสมกับกลุมเปาหมาย แนวทางการจัดการศึกษา

ผูใหญจะตองเปนเรื่องของสถานการณตางๆ ไมใชเนื้อหา ในการศึกษาผูใหญหลักสูตรจะตองจัด

ข้ึนตามความสนใจและความตองการของผูเรียน ผูใหญแตละคนจะอยูในสถานการณเฉพาะของ

แตละบุคคลเกี่ยวกับชีวิตการงาน การพักผอน ชีวิตครอบครัว เปนตน สถานการณเหลานี้ผูใหญ

จะตองปรับตัว (สวัสด์ิ ภูทอง, 2546) ทั้งนี้ส่ิงหนึ่งที่นับวาเปนสิ่งที่มีความสําคัญยิ่งตอการเรียนรู

ของผูใหญนั่นคือ พื้นประสบการณเดิมของผูเรียน ดังที่อุนตา นพคุณ (2527) กลาววา ทรัพยากร

และแหลงที่มาของความรูที่มีคุณคาสูงที่สุดในการศึกษาผูใหญ คือ ประสบการณของผูเรียนเอง 

ดังนั้นรูปแบบการเรียนรูที่มีความสําคัญกับผลกระทบในการเรียนรูของผูใหญเปนอยางมากไดแก 

การเรียนรูจากประสบการณ ซึ่งจะเปนการเรียนรูที่เกี่ยวกับภูมิหลังของประสบการณ และ

ประสบการณจะถูกนํามาเปนทรัพยากรในการเรียนรูใชอางอิง ซึ่งเปนเรื่องที่สําคัญที่นักการศึกษา

ผูใหญตองคํานึงถึง ส่ิงที่สรางประสบการณการเรียนรูของผูใหญในการดําเนินการที่แพรหลาย เชน 

เกม กรณีศึกษา บทบาทสมมุติ เปนตน (Brookfield, 1986)  

 

การเรียนรูของผูใหญเปนกระบวนการที่เกิดในตัวผูเรียนเปนวงจรแหงการเรียนรู โดยการ

เรียนรูอาจจะเริ่มจากจุดใดจุดหนึ่งของวงจรแหงการเรียนรูก็ได แตตองดําเนินการใหครบวงจรแหง

การเรียนรู ประสบการณการเรียนรู (Learning Experience) เปนสิ่งที่มีอิทธิพลตอผูเรียน เปนการ

แลกเปลี่ยนประสบการณที่เปนสวนประกอบของชีวิต ประสบการณจะนําไปสูการรวบรวม

ความสามารถในการจัดการที่ยิ่งใหญ เปนความสัมพันธที่มีคาซึ่งประสบการณอาจจะมีผลกระทบ

ตอการเรียนรูได ทั้งการยอมรับและการปฏิเสธ (Kolb, 1984) การเรียนรูของผูใหญจะเกิดการ

เรียนรูไดดีที่สุด เมื่อสามารถจัดสถานการณการเรียนรูที่เหมาะสม ผูใหญเปนผูที่มีประสบการณ

หลายดานและหลากหลายที่ไดสะสมมาตั้งแตวัยเยาว ยิ่งนานวันก็จะยิ่งสะสมประสบการณมาก

ข้ึน และประสบการณที่หลากหลาย ผูใหญจะมองตนเองจากประสบการณ และเห็นคุณคาของ

ประสบการณของตนเอง และมีผลกระทบตอการจัดการเรียนรูของผูใหญใหบรรลุผลสําเร็จ 

(Knowles, 1980)  
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กิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนสวนใหญจะเปนกิจกรรมที่เกี่ยวของกับบุคคล

เปาหมายที่เปนผูใหญ ไมวาจะเปนผูใหญตามความหมายของอายุ บทบาททางสังคม ตาม

กฎหมาย หรือตามการรับรูของตนเอง การจัดการศึกษาใหกับผูใหญในประเทศไทยไดรับอิทธิพล

ความเชื่อจากแนวคิดกลุมพิพัฒนาการนิยม และมนุษยนิยมเปนอยางมาก โดยเนนแนวคิดการจัด

กระบวนการเรียนรูที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ (ชัยฤทธิ์ โพธิ์สุวรรณ, 2541) ถึงแมวาจะดําเนินงานจัด

กระบวนการเรียนรูของผูใหญ และปรับปรุงใหมีประสิทธิภาพอยูเสมอตามปรัชญาและแนวคิด 

พยายามดําเนินการจัดกระบวนการเรียนรูตางๆ ใหสอดคลองและเหมาะสม เพื่อเปาหมายในการ

ใหผูเรียนไดเรียนรูสาระที่สอดคลองกับความสนใจและความจําเปนในการยกระดับคุณภาพชีวิต 

ทั้งในดานการเมือง เศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรม (พระราชบัญญัติสงเสริมการศึกษานอกระบบ

และการศึกษาตามอัธยาศัย พ.ศ. 2551) แตก็พบวามีปญหาอุปสรรคหลายประการ และมี

ความสําคัญมากเปนจุดดอยของการดําเนินงานการเรียนรูของผูใหญของไทย ไดแก ขอจํากัดดาน

ตัวผูเรียนในดานรางกาย อายุที่แตกตาง สภาพความสมบูรณของรางกาย ปญหาการเจ็บปวย 

ขอจํากัดในเรื่องเวลา ขาดการมีสวนรวมในกระบวนการเรียนรู ทําใหผูสอนมักจะเปนผูสรุป

บทเรียนและตัดสินใจแทนผูเรียน วัฒนธรรมของไทยที่เคารพผูอาวุโส ทําใหไมกลาแสดงความเห็น

ที่แตกตางตอผูใหญ ไมกลาพูดกับผูใหญมีความเกรงใจสูง แผนการเรียนการสอนก็ทํามาจาก

สวนกลาง ผูสอนนิยมใชแผนการเรียนการสอนจากสวนกลางที่มีอยูแลว ไมพัฒนาปรับปรุงอะไรอีก

ทั้งที่เนื้อหาไมสอดคลองกับสภาพปญหาของพื้นที่ ขาดการบูรณาการของเนื้อหาสาระ ขาดความ

ครอบคลุมของเนื้อหาสาระของหลักสูตร (กรมการศึกษานอกโรงเรียน, 2543) และปญหาการ

ดําเนินการจัดการศึกษานอกระบบโรงเรียนและการศึกษาตามอัธยาศัย เพื่อจัดกิจกรรมการเรียนรู

ใหกับผูใหญขององคกรภาคเอกชน พบวา ภาครัฐไมไดใหความสนับสนุนเทาที่ควร ไมใหความสนใจ 

ขาดการประสานงาน บางครั้งเกิดความซ้ําซอนของกลุมเปาหมาย (วิทยากร เชียงกูล, 2542) การ

จัดการศึกษานอกระบบโรงเรียนสําหรับกลุมผูใหญเปนลักษณะตางฝายตางดําเนินการเอง 

ภาคเอกชนก็ดําเนินการไปตามความตองการ ตามศักยภาพที่มีอยู ภาครัฐก็ดําเนินการตาม

นโยบาย ขาดการเชื่อมโยง (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ, 2543) 

 

แตอยางไรก็ตาม ผูใหญจําเปนที่จะตองมีความรูความเขาใจ ควรที่จะแสวงหาความรูอยู

เสมอ และจะตองมีความพยายามในการพัฒนางาน พัฒนาตนเอง พัฒนาองคกร เพื่อใหสามารถ

ยืนหยัดและกาวหนาในหนาที่การงานไดอยางมั่นคง รวมถึงเกิดความสําเร็จตามเปาหมายของ

องคกร โดยเฉพาะดานการทํางานเปนทีมที่มีความสําคัญยิ่งตอการแขงขันในยุคโลกาภิวัฒน ดงัจะ

เห็นไดวาองคกรหรือหนวยงานตางๆ ที่ตองการใหการทํางานของบุคลากรเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ 
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จึงใหความสนใจและใหความสําคัญที่จะเรียนรูเกี่ยวกับการพัฒนาทีมงาน โดยการจัดสัมมนา จัด

อบรมหรือใหความรูในดานการทํางานเปนทีมแกบุคลากรของหนวยงาน (สุภาพร อัคราวัฒนา, 

2541) ในดานการจัดรูปแบบการเรียนรูที่เหมาะสมใหสอดคลองกับการจัดการเรียนรู ตาม

พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ จึงมีความจําเปนที่จะตองพัฒนารูปแบบและกระบวนการ

เรียนรูของผูใหญใหสามารถตอบสนองเปาหมายการจัดการศึกษา เพื่อพัฒนาผูเรียนใหไดเรียนรู

อยางเต็มตามศักยภาพ และใหบรรลุเปาหมายสุดทายคือ เกิดการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ  

 

จากการวิเคราะหขอมูลและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของพบวา ปจจัยที่มีอิทธิพลมากตอการ

เรียนรูของผูใหญคือ ประสบการณการเรียนรูของผูใหญ ซึ่งแตละบุคคลจะมีความหลากหลายและ

แตกตางกันมาก แตละประสบการณจะมีความสําคัญและเปนประโยชนตอบุคคลนั้นๆ เสมอ 

รวมทั้งบุคคลอื่นดวย ประสบการณในอดีตของบุคคลจะเปนประโยชนตอการดําเนินชีวิตอยูใน

สังคมไดอยางมีความสุข การนําประสบการณในอดีตมาวิเคราะหและพิจารณาหาแนวทางแกไข

ปรับปรุง และสรางแนวทางการเรียนรูจากประสบการณ จะทําใหเกิดผลประโยชน และนับเปน 

ทรัพยากรที่มีคุณคามากมายของบุคคล (สวัสด์ิ ภูทอง, 2546) การเรียนรูจากประสบการณเปนการ

เรียนรูที่เพิ่มความรู เพิ่มทักษะ โดยไดรับผานชีวิต จากการปฏิบัติ จากการศึกษาทุกประเภท จาก

อาชีพ หรือจากการทํางาน เปนการศึกษาที่ไมเปนทางการ (Evans, 1994) การเรียนรูของผูใหญจะ

เกิดเมื่อบุคคลไดเกี่ยวของกับกิจกรรม แลวมองยอนอดีตและวิพากษวิจารณอยางมีวิจารณญาณ 

จะเปนประโยชนตอการทํางานและดํารงชีพ (Pfeiffer, 1998) การเรียนรูจากประสบการณของ

ผูใหญจึงเปนการเรียนรูที่เกิดจากการกระทําจริง ผูเรียนเปนผูสรางความรูใหมข้ึน หรือผูเรียน

ปรับเปลี่ยนตนเองในการปฏิบัติตนตามบทบาทใหม (Dewey, 1983) ซึ่งเปนที่นาเสียดายที่หลาย

คนมักจะละเลยการนําประสบการณในอดีตที่เปนประโยชนมาใชในการดําเนินการแกไขปญหา 

และใชในการดําเนินชีวิต แนวคิดการนําประสบการณในอดีตมาเปนบทเรียนสําหรับการเรียนรูจึง

นับวามีความสําคัญมาก โดยเฉพาะประสบการณของผูใหญที่มีอยางมากมายและหลากหลาย จะ

เปนทรัพยากรอันทรงคุณคาและเปนประโยชนตอการเรียนรูที่มีประสิทธิภาพสูง ดังนั้นการเรียนรู

ของผูใหญจึงไมใชเร่ิมจากศูนย ไมใชเร่ิมจากความวางเปลา แตเปนการเรียนรูที่มีตลอดเวลาของชวง

ชีวิต (Brookfield, 1990) ประสบการณในอดีตของผูใหญทุกคนจึงมีคุณคาสมควรที่จะทําการศึกษา

รูปแบบการเรียนรูจากประสบการณและนํามาใชประโยชนตอการเรียนรูของผูใหญเพื่อสงเสริมการ

ทํางานเปนทีมตอไป 
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รูปแบบการเรียนรูจากประสบการณ หมายถึง การเรียนรูจากการปฏิบัติทุกชนิด การ

ฝกอบรม การสังเกต การสัมภาษณ กิจกรรมกลุม (Evans, 1994) ดังนั้น การจัดการเรียนรูจาก

ประสบการณสําหรับผูใหญจึงเปนรูปแบบการจัดที่แตกตางจากในอดีต และแตกตางจากรูปแบบ

การเรียนรูของเด็ก ครูหรือผูสอนจะไมใชศูนยกลางของการเรียนรู ผูเรียนจะไมใชผูรับ แตจะเปน

กระบวนการเรียนรูที่เปนขั้นตอนที่ผูสอนและผูเรียนตองใชประโยชนของประสบการณการเรียนรู 

เพื่อใหผูเรียนที่เปนผูใหญไดใชประสบการณเดิมหรือความรูเดิมผนวกกับประสบการณการเรียนรู

ใหม สรางเปนความรูของผูเรียนเอง (Lee and Caffarella, 1994) นับไดวาเปนความพยายามใน

การเชื่อมโยงระหวางทฤษฎีและปฏิบัติ เปนการบูรณาการความรูใหมหรือประสบการณใหม กับ

ความรูเดิมหรือประสบการณเดิม เพื่อนําไปสูการเปลี่ยนแปลงของบุคคล (อาชัญญา รัตนอุบล, 

2547) ในการจัดการเรียนจากประสบการณจะประกอบดวยกระบวนการเรียนรูที่เปนวงจรการ

เรียนรูจากประสบการณ อันประกอบดวยขั้นตอนการเรียนรูตางๆ ผูเรียนจะนําประสบการณมา

เปนขอมูลในการเรียนรูทุกขั้นตอน โดยผูสอนและผูเรียนจะมีสวนรวมในการสนับสนุนการเรียนรูซึ่ง

กันและกัน รูปแบบการเรียนรูจากประสบการณจะทําใหผูเรียนผูใหญสามารถเรียนรูไดดี  

  

 ลักษณะและความสําคัญของการเรียนรูจากประสบการณขางตนถือไดวาเปนรูปแบบการ

เรียนรูที่มีความสําคัญและมีความเหมาะสมกับการนําไปใชในกระบวนการเรียนรูของผูใหญ อันจะ

ชวยสงเสริมใหการเรียนรูและเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผูใหญในเรื่องใดเรื่องหนึ่งดังที่ตองการได

นั้น กอปรกับผลงานวิจัยของ Yan Fung Mok (1999) ที่ระบุอยางชัดเจนวา รูปแบบการเรียนรูจาก

ประสบการณเปนรูปแบบที่ผูเรียนผูใหญมีผลสําเร็จในการเรียนรูสูงกวารูปแบบการเรียนรูที่เปน

ลักษณะการบรรยาย การอานเอกสาร หรือการทองจําแบบเดิมๆ ดังนั้นผูวิจัยจึงสนใจที่จะนํา

รูปแบบของการเรียนรูจากประสบการณมาเปนกระบวนการในการถายทอดการเรียนรูเพื่อสงเสริม

การทํางานเปนทีม ดวยการใชประสบการณทํางานในชีวิตจริงของผูใหญ รวมถึงประสบการณ

ตางๆ ของผูเรียนผูใหญแตละคนมาเปนพื้นฐานในการเสริมสรางการเรียนรูตามกระบวนการเรียนรู

ที่ เปนวงจรการเรียนรูจากประสบการณที่ ผูวิจัยสังเคราะห ข้ึน 5 ข้ัน ดังนี้ 1) การทบทวน

ประสบการณเดิม เปนขั้นตอนที่ผูวิจัยจะจัดกิจกรรมใหผูเรียนไดลงมือปฏิบัติจริงจากกิจกรรมกลุม

สัมพันธ เพื่อใหผูเรียนดึงนําประสบการณเดิมมาใช พรอมทั้งเรียนรูส่ิงใหมจากกิจกรรม 2) การ

แลกเปลี่ยนประสบการณ เปนขั้นตอนที่ผูเรียนจะไดแลกเปลี่ยนประสบการณที่ไดรับจากขั้นตอนที่ 

1 โดยการอภิปราย พรอมทั้งนําเสนอผลจากการปฏิบัติ 3) การเรียนรูประสบการณใหม เปน

ข้ันตอนของการมีสวนรวมทั้งผูสอนและผูเรียนในการรวมกันอภิปรายและใหขอมูลยอนกลับ อีกทั้ง

มีการบรรยาย ยกตัวอยาง เรียนรูจากกรณีศึกษา เพื่อเติมเต็มรายละเอียดที่ขาดหายใหกระจางชัด
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ยิ่งขึ้น 4) การสรุปสรางความรูใหม เปนขั้นตอนที่ผูเรียนรวมกันอภิปราย วิเคราะห เพื่อสรุปสาระ

ความรู และประสบการณรวมกัน  พรอมทั้งนําเสนอความรูใหม 5) การนําไปประยุกตใช เปน

ข้ันตอนที่ผูเรียนสามารถนําความรูและประสบการณการเรียนรูไปประยุกตใชเปนการปฏิบัติจริงใน

ชีวิตประจําวัน ซึ่งผูวิจัยจะทําการทดสอบโดยใหผูเขารวมกิจกรรมลงมือปฏิบัติจริงในกิจกรรมกลุม

สัมพันธ การแสดงบทบาทสมมติ การประชุมกลุม การวิเคราะหอภิปราย พรอมทั้งนําเสนอ 

 

 ทั้งนี้จากการศึกษาผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการเรียนรูจากประสบการณทั้งในและ

ตางประเทศพบวา สวนใหญจะนํารูปแบบการเรียนรูจากประสบการณไปใชในการพัฒนา

ความสามารถของผูเรียนในดานตางๆ เชน การแกไขปญหา ความสามารถในการทํางานเปนกลุม 

ความสามารถดานทักษะการทํางาน ทักษะดานการคิดวิเคราะหและความสามารถในการคิดอยาง

มีวิจารณญาณและมักนําไปใชในการพัฒนาใหกับกลุมเปาหมายที่อยูในสถาบันการ ศึกษาหรือ

ชุมชน หากแตที่ทําการศึกษานั้น ยังไมพบการนําไปใชในการพัฒนาภาคองคกรธุรกิจ  

 

 ดานการทํางานเปนทีม ผลงานการวิจัยสวนใหญจะเปนการศึกษาในดานพฤติกรรม 

ทัศนคติ ลักษณะ ประสิทธิภาพ สภาพและปญหา ดังจะพบวา กลุมเปาหมายในการศึกษาจะอยู

ในวงการของอาจารยพยาบาลและสถาบันการศึกษาทั้งภาครัฐและเอกชนเปนสวนมาก ซึ่งเปนไป

ในทิศทางเดียวกับกลุมเปาหมายของการนํารูปแบบการเรียนรูจากประสบการณไปใช สําหรับการ

จัดการเรียนรูในรูปแบบตางๆ ทั้งนี้การพัฒนารูปแบบหรือการนําเสนอโปรแกรมดานสงเสริมการ

ทํางานเปนทีมนั้น สวนใหญจะพัฒนาโดยใชกระบวนการกลุม การฝกพฤติกรรมการแสดงออก การ

เสริมพลังอํานาจ ซึ่งพบในวงการของอาจารยพยาบาลเปนสวนใหญ ทั้งนี้ในการสงเสรมิการทาํงาน

เปนทีม โดยใชการเรียนรูจากประสบการณที่ผูวิจัยสนใจที่จะศึกษานั้น มีผูที่ไดทําการศึกษาเพื่อ

สรางและพัฒนาชุดฝกอบรมเชิงประสบการณเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีมที่ไดทําไวเมื่อ 10 ปที่

ผานมา (เปรมวดี คฤหเดช, 2540) ซึ่งนับวามีจํานวนนอยมาก อีกทั้งไมพบในรูปแบบของการจัด

กิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนแบบการเรียนรูจากประสบการณเพื่อสงเสริมการทํางานเปน

ทีมสําหรับบุคลากรในองคกรธุรกิจ 

  

 ผูวิจัยจึงมีความสนใจในการศึกษาผลของการจัดกิจกรรมดังกลาว เพื่อพัฒนาการทํางาน

อยางมีประสิทธิภาพขององคกรธุรกิจ โดยมุงเนนพัฒนาบุคลากรดานอุตสาหกรรมการผลิต

ประเภทการพิมพ ดวยเพราะสื่อส่ิงพิมพเปนสื่อประเภทหนึ่งที่มีความสําคัญมีอิทธิพลตอการรับรู

และเรียนรู โดยสามารถเปนตัวกลางในการสื่อสารไดในหลายดาน ทั้งในดานวิชาการ บันเทิง 
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การเมือง สังคม และเศรษฐกิจ (สุพัชฌาย สุนทรวาณิชย, 2548) การผลิตสื่อส่ิงพิมพจําเปนตองใช

บุคลากรที่มีความรูความสามารถ มีความเชี่ยวชาญเฉพาะดานที่แตกตางหลากหลายกันไป ทั้งใน

ดานภาษาศาสตร การออกแบบ การพิมพ การตลาด การบัญชี เปนตน ซึ่งผูวิจัยพิจารณาวาการจดั

กิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนจะสามารถชวยสงเสริมการทํางานเปนทีมอันจะชวย

สนับสนุนการทํางานของบุคลากรอุตสาหกรรมการผลิตประเภทการพิมพใหสามารถรวมมือกันใน

การดําเนินการผลิตใหเกิดประสิทธิภาพไดดียิ่งขึ้น ทั้งนี้ผูวิจัยไดกําหนดเกณฑในการเขาจัด

กิจกรรมกับองคกรธุรกิจประเภทอุตสาหกรรมการผลิตประเภทการพิมพขนาดกลางที่มีบุคลากรหรือ

พนักงานจํานวน 51 - 200 คน ซึ่งนับวาเปนหนึ่งในกิจการ SMEs ที่นับวาเปนกําลังสําคัญในการ

พัฒนาประเทศ อีกทั้งจะตองเปนองคกรธุรกิจที่ตั้งอยูในเขตกรุงเทพมหานคร เพราะเปนแหลงศูนย

รวมของแรงงานและการแขงขันในดานการผลิต กอปรกับผูบริหารขององคกรจะตองมีวิสัยทัศนใน

การสนับสนุนพัฒนาบุคลากรในองคกร โดยเฉพาะอยางยิ่งมีความตองการและสนใจในดานการ

สงเสริมการทํางานเปนทีม ทั้งนี้มีความยินดีใหความรวมมือกับผูวิจัยอนุญาตใหทําการศึกษาและ

เก็บขอมูลได ซึ่งบุคลากรที่มีความสามารถอานออกเขียนไดเต็มใจเขารวม และสามารถเขารวมการ

จัดกิจกรรมไดตามชวงเวลาที่ผูวิจัยกําหนด   

 

 บริษัท รําไทยเพรส จํากัด เปนองคกรธุรกิจโรงพิมพคุณภาพผลิต ที่มีประสบการณสราง

ผลงานมา 20 ป ทําการผลิตทั้งสื่อส่ิงพิมพ และสื่อโฆษณาระดับประเทศ โดยมีธุรกิจในเครือ อาทิ 

สํานักพิมพแวนแกว ผลิต-ตัวแทนจําหนายหนังสือการเรียนการสอนการพัฒนาเด็ก พ็อกเก็ตบุค 

กฎหมาย นิตยสาร อนึ่งการที่บริษัท รําไทยเพรส จํากัด เปนธุรกิจขนาดกลางที่สามารถตอสูและ

ยืนหยัดไดจวบจนทุกวันนี้ เพราะความสามารถในการวางแผนและการตัดสินใจของผูบริหารเปน

หลัก และดวยวิสัยทัศนของผูบริหารที่ตองการพัฒนาองคกรใหสามารถตอสูกับคูแขงทางการคา 

จึงเล็งเห็นความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรภายในองคกร ซึ่งสอดคลองกับธงชัย สันติวงษ 

(2548) ที่กลาวไวถึงการจัดการทรัพยากรมนุษยในระบบธุรกิจวา เปนความรับผิดชอบของผูบริหาร

ทุกคน ผูบริหารจะตองรับผิดชอบตอการสรางเสริมพัฒนาตลอดจนธํารงรักษา และพยายามเพิ่ม

ผลงานของระบบทรัพยากรมนุษยใหมีมากขึ้น ทั้งนี้จากขอมูลบุคลากรภายในบริษัทรําไทยเพรส 

จํากัด พบวาบุคลากรมีความแตกตางหลากหลายกันไปตามหนาที่และลักษณะงาน ทั้งที่เปน

บุคลากรในแผนกการพิมพ แผนกทําแมพิมพ แผนกออกแบบ ที่ทํางานในสวนของโรงพิมพ และ

แผนกทั่วไป ที่ทํางานในสวนของสํานักงาน รวม 61 คน ซึ่งโดยภาพรวมของบุคลากรในองคกรตาง

มีประสบการณที่แตกตางกันคอนขางสูง โดยเฉพาะในเรื่องของระดับการศึกษา สวนในดาน

ประสบการณสวนตัว ดานทักษะหรือความถนัดทั่วไปจะมีความแตกตางกันตามหนาที่และ



                                     

 11 

 

ลักษณะของงานที่ไดรับผิดชอบ เชน การทําแมพิมพ การดูแลควบคุมเครื่องจักร การทํางาน

เอกสาร เปนตน และที่สําคัญพบวาระดับความสัมพันธของบุคลากรภายในบริษัทจะเปนใน

ลักษณะความสัมพันธ การปฏิสัมพันธ และการติดตอส่ือสารกันเพียงเฉพาะในกลุมของงานเปน

สวนใหญเทานั้น (มณทิพย เทพวารินทรามาศ, 2550) หากแตความสําเร็จของงาน จําตองขึ้นอยู

กับบุคลากรทุกคนที่จะตองมีความรวมมือรวมใจชวยกันขับเคลื่อนองคกรเขาสูการแขงขันใหได

ตามเปาหมาย ดังนั้นผูบริหารบริษัท รําไทยเพรส จํากัด จึงมีความตองการและความสนใจเปน

อยางยิ่ง อีกทั้งตระหนักถึงคุณประโยชนอันจะเกิดขึ้นตามมา จึงเห็นสมควรที่จะเร่ิมปลูกฝงสราง

การเรียนรูในเรื่องของการทํางานเปนทีมใหเกิดขึ้นในตัวบุคลากรภายในองคกรของตน (มณทิพย 

เทพวารินทรามาศ, 2550) โดยผูวิจัยจะมุงพัฒนาสงเสริมการทํางานเปนทีมตามลักษณะของการ

ทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ ดังนี้ 1) การมีเปาหมายรวมกันที่ชัดเจน 2) การเขาใจในบทบาท

และหนาที่ความรับผิดชอบ 3) การสนับสนุน ชวยเหลือ และไววางใจกัน 4) การดําเนินการ

ปฏิบัติงานรวมกัน  5) การมีความสัมพันธอันดีระหวางกัน  6) การติดตอส่ือสารที่ดี เปดเผย และ

แลกเปลี่ยนขอมูลกัน 7) การขจัดความขัดแยงอยางสรางสรรค ซึ่งทั้งหมดนี้จะสงผลใหเกิดการ

ทํางานรวมกันเปนทีมไดอยางสําเร็จมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ดังคํากลาวที่วา ถาสรางการ

ทํางานเปนทีมได ก็จะมีแนวโนมที่จะสามารถเพิ่มผลผลิตและเพิ่มคุณภาพของงานไดดวย (ธงชัย 

สันติวงษ, 2548)  

 

 ดวยความสําคัญทั้งในดานการทํางานเปนทีมที่จะเปนดั่งพลังขับเคลื่อนนําพาองคกรธุรกจิ

กาวไปสูความสําเร็จในยุคแหงการแขงขัน โดยจะตองพยายามผลักดันใหตัวเองไมเพียงแคอยูรอด 

แตจะตองมุงพัฒนาและยกระดับตัวเองใหสามารถแขงขันกับผูผลิตรายใหญได กอปรกับการ

นําเอารูปแบบการเรียนรูจากประสบการณที่มุงเนนและเห็นคุณคาของประสบการณของผูเรียน

ผูใหญในแตละคนที่เปนดั่งแหลงทรัพยากรสําคัญในการเรียนรูซึ่งกันและกัน อันมีความเหมาะสม

กับการนําไปใชในการเรียนรูของผูใหญที่มีความแตกตางกัน โดยจะนําประสบการณเดิมและ

ประสบการณทํางานในชีวิตจริงของผูใหญแตละคนมาเปนพื้นฐานในการเสริมสรางการทํางานเปน

ทีม จนเกิดเปนความรูใหมที่ผูใหญสรุปสรางขึ้นเอง ซึ่งจะสามารถนําไปปรับประยุกตใชในการ

ทํางานตอไป ดังนั้นผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาผลของการจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียน

โดยใชการเรียนรูจากประสบการณที่มีตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรในองคกรธุรกิจขนาด

กลาง ซึ่งผูวิจัยคาดวาผลการศึกษานี้ผูบริหารองคกรธุรกิจขนาดกลางตางๆ และผูที่เกี่ยวของจะนํา

ขอมูลไปใชใหเกิดประโยชนตอการพัฒนาการดําเนินงานแบบการทํางานเปนทีมขององคกรธุรกิจ

ใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอไป 
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วัตถุประสงคของการวิจัย 
 
 1. เพื่อพัฒนากิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรูจากประสบการณที่มี

ตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรในองคกรธุรกิจขนาดกลาง   

 2. เพื่อศึกษาผลของการจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนที่มีตอความรู พฤติกรรม 

และทัศนคติ เกี่ยวกับการทํางานเปนทีม 

3. เพื่อเปรียบเทียบความรูและทัศนคติที่มีตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรในองคกร

ธุรกิจขนาดกลางระหวางกลุมควบคุมและกลุมทดลอง 
 

สมมติฐานของการวิจัย 
 
 ประสิทธิผลขององคกร (Organization Effectiveness) มีความสําคัญยิ่งในศาสตร

ทางการบริหารและองคกร เปนการตัดสินใจขั้นสุดทายวา การบริหารขององคกรจะประสบ

ความสําเร็จหรือไมเพียงใด องคกรจะอยูรอดมั่นคงเพียงใดจะขึ้นอยูกับประสิทธิผลองคกร ถา

องคกรสามารถบรรลุวัตถุประสงคก็จะสามารถดํารงอยูตอไป แตถาไมสามารถบรรลุวัตถุประสงค

ที่ตั้งไว องคกรก็จะลมสลายไป (Barnard, 1968) ซึ่ง Gibson et al. (2003) ไดกลาววา 

ประสิทธิผลขององคกรเปนผลเนื่องมาจากประสิทธิผลของกลุมตางๆ ในองคกร ซึ่งก็คือทีมงานใน

สวนตางๆ ขององคกรนั่นเอง 

 

 ในปจจุบนัองคกรหลายๆ องคกรตางใหความสาํคัญตอการทาํงานเปนทมี เพื่อใชในการ

เพิ่มและปรับปรุงคุณภาพ ผลิตผล และในการใหบริการตอลูกคา (Swezey and Salas, 1992) 

การทํางานเปนทีมเปนเทคนิคที่สําคัญที่จะชวยใหหนวยงานหรือองคกรประสบความสําเร็จในการที่

จะเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน ไมวาจะเปนสินคาและบริการ (ณัฐดนัย อินทรสุขศรี, 

2536) ซึ่งการทํางานเปนทีมเปนการพัฒนาการทํางานของบุคลากรใหใชความสามารถ ทักษะ 

และความรู เพื่อเพิ่มคุณภาพงานใหไดผลสําเร็จตามเปาหมายขององคกร (Driver, Brousseau 

and Hunsaker, 1993. Quick, 1992)  

 

 ทั้งนี้องคกรธุรกิจสวนใหญเกิดจากการรวมตัวของบุคคลที่มีความแตกตางกัน โดยเฉพาะ

ในเรื่องของประสบการณ ดังจะเห็นไดวาทฤษฎีการเรียนรูของผูใหญใหความสําคัญกับประสบการณ 
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ของผูเรียนผูใหญ ดังที่อุนตา นพคุณ (2527) กลาววา ทรัพยากรและแหลงที่มาของความรูที่มี

คุณคาสูงที่ สุดในการศึกษาผูใหญ คือ ประสบการณของผู เรียนเอง  ดังนั้นรูปแบบรวมถึง

กระบวนการจัดการเรียนการสอนใหกับบุคลากรในองคกรธุรกิจจึงจําเปนที่จะตองเลือกสรรใหมี

ความเหมาะสมกับกลุมผูเรียนที่มีความแตกตางกัน ทั้งนี้พบวารูปแบบการเรียนรูจากประสบการณ

เปนรูปแบบการเรียนรูที่ผูใหญมีความพึงพอใจ และมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูง (Kolb, 

1984. Dewey, 1983. Pfeiffer and Jones, 1983. Juch, 1983) ซึ่งสอดคลองตามที่ Torkington 

(1996) กลาววา กระบวนการที่ความรูไดถูกสรางขึ้นโดยผานการแปรเปลี่ยนประสบการณของ

ผูเรียน เขาประยุกตใชแนวคิดนี้กับการศึกษาผูใหญและการฝกอบรมซึ่งมีลักษณะเปนการเรียนรูที่

ใหคงอยูกับผูเรียนตลอดไป (สุริน คลายรามัญ, 2543) นอกจากนั้น Knowles (1980) ชี้ใหเห็นวา

ผูใหญเปนแหลงความรูที่สําคัญมากในการเรียนรู การจัดประสบการณใหผูใหญไดเรียนรูดวย

ตัวเองในสถานการณตางๆ จึงเปนความเหมาะสมในการเรียนรูของผูใหญเปนอยางยิ่ง 

 จากเหตุผลและขอมูลดังกลาวขางตน ผูวจิัยจึงไดตั้งสมมติฐานในการศึกษาครั้งนี้ คอื 

1. บุคลากรในองคกรธุรกิจขนาดกลางภายหลังไดรับการจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบ 

โรงเรียนโดยใชการเรียนรูจากประสบการณ มีความรู และทัศนคติทีม่ีตอการทาํงานเปนทีมสูงกวา

กอนการไดรับการจัดกิจกรรม 

2. ความรูและทัศนคติที่มีตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรในองคกรธุรกิจขนาดกลาง

ภายหลงัไดรับการจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรยีนโดยใชการเรียนรูจากประสบการณที่มี

ตอการทํางานเปนทมีของกลุมทดลองสงูกวากลุมควบคมุ 

 

ขอบเขตของการวิจัย 
 

 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ กําหนดขอบเขตเนื้อหาการวิจัยเพื่อตอบสนองตามวัตถุประสงคที่ได

ตั้งไว โดยมีรายละเอียดของการจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรูจาก

ประสบการณที่มีตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรในองคกรธุรกิจขนาดกลาง ดังนี้ 

 
1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
    1.1 ประชากรที่ใชในการทดลอง คือ บุคลากรในองคกรธุรกิจประเภทอุตสาหกรรมการ

ผลิตประเภทการพิมพขนาดกลาง จํานวนทั้งสิ้น 125 แหงทั่วประเทศ ทั้งนี้ผูวิจัยใชการเลือกกลุม

ตัวอยางแบบเฉพาะเจาะจง โดยมีเกณฑคัดเลือกกลุมตัวอยาง ดังนี้   
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    1.1.1 เปนองคกรธุรกิจขนาดกลางที่ตั้งอยูในเขตกรุงเทพมหานคร 

1.1.2 เปนองคกรธุรกิจขนาดกลางที่มีจํานวนบุคลากร 51-200 คน 

 1.1.3 เปนองคกรธุรกิจขนาดกลางที่มีอายุงานตั้งแต 10 ปข้ึนไป และมีการผลิต

สรางผลงานในระดับประเทศ 

 1.1.4 เปนองคกรธุรกิจขนาดกลางที่ผูบริหารมีวิสัยทัศนในการพัฒนาบุคลากร 

โดยมุงเนนในดานความตองการและความสนใจในการสงเสริมการทํางานเปนทีมใหแกบุคลากร 

 1.1.5 เปนองคกรธุรกิจขนาดกลางที่บุคลากรเต็มใจเขารวมการทดลอง โดยมี

ความรูในระดับอานออกเขียนได 

 1.1.6 เปนองคกรธุรกิจขนาดกลางที่เขารวมการจัดกิจกรรมไดตามชวงเวลาที่

ผูวิจัยกําหนด   

 1.1.7 เปนองคกรธุรกิจขนาดกลางที่ยินดีใหการสนับสนุนและรวมมือในการศกึษา 

ทดลอง และเก็บขอมูลเปนอยางดี 

    1.2 กลุมตัวอยาง 

 กลุมตัวอยางของการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรบริษัท รําไทยเพรส จํากัด 

จํานวน 61 คน ซึ่งหลังจากไดทําการคัดเลือกตามเกณฑที่กําหนด พบวาเปนกลุมเปาหมายที่มี

ความเหมาะสมตรงตามเกณฑทุกขอที่ผูวิจัยไดกําหนดไว โดยถือวาเปนตัวแทนของประชากรใน

การวิจัยนี้ 

 
 2. เนื้อหาในการจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียน 

    การจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียน ประกอบดวย การนําวงจรหรอืข้ันตอนการ

เรียนรูจากประสบการณมาใชเปนกระบวนการในการจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนใน

การกําหนดขั้นตอนของการเรียนรู เพื่อใหผูเขารวมกิจกรรมเกิดการพัฒนาตนเองทั้งดานความรู 

พฤติกรรม และทัศนคติตามลักษณะการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพซึ่งเปนเนื้อหาในการจัด

กิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียน 

 
 3. ตัวแปรที่ศึกษา 
     3.1 การจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรูจากประสบการณ 

     3.2 การทํางานเปนทีม ซึ่งประเมินจากความรู พฤติกรรม และทัศนคติในการทํางาน

เปนทีมของบุคลากรในองคกรธุรกิจขนาดกลางตามลักษณะของการทํางานเปนทีมที่มี

ประสิทธิภาพ อันประกอบดวย  
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  1. การมีเปาหมายและวัตถุประสงครวมกันที่ชัดเจน 

  2. การเขาใจในบทบาทและหนาที่ความรับผิดชอบ 

  3. การสนับสนุน ชวยเหลือ และไววางใจกัน 

  4. การดําเนินการปฏิบัติงานรวมกัน   

  5. การมีความสัมพันธอันดีระหวางกัน 

  6. การติดตอส่ือสารที่ดี เปดเผย และแลกเปลี่ยนขอมูลซ่ึงกันและกัน 

  7. การขจัดความขัดแยงอยางสรางสรรค 

 
 4. รูปแบบการเรียนรูจากประสบการณ 
     รูปแบบการจัดการเรียนรูจากประสบการณ ประกอบดวยกระบวนการเรียนรูที่เปนวงจร

การเรียนรูจากประสบการณ โดยผูวิจัยไดศึกษาและนําแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวของ (Dewey, 1983. 

Pfeiffer and Jones, 1983. Kolb, 1984. Mark Tittly, 1994. Esther Goh, 1998. พรปภัสสร ปริญ

ชาญกล, 2546) มาสังเคราะห สรางเปนรูปแบบการเรียนรูที่มีลักษณะเปนวงจรแหงการเรียนรู

ประกอบดวยขั้นตอนตางๆ เปนการเรียนรูอยางตอเนื่องในแตละขั้นตอนผูเรียนจะใชประสบการณ

เดิมมาเปนขอมูลพื้นฐานในการเรียนรู โดยจะมีข้ันตอนที่สําคัญประกอบดวย 

  1. การทบทวนประสบการณเดิม เปนขั้นตอนทบทวนความรูและประสบการณ

ในอดีต แลวจัดกิจกรรมใหผูเรียนลงมือปฏิบัติ เพื่อใหผูเรียนดึงนําประสบการณเดิมมาใช พรอมทั้ง

เรียนรูส่ิงใหมจากกิจกรรม 

  2. การแลกเปลี่ยนประสบการณ เปนขั้นตอนที่ ผู เ รียนไดแลกเปลี่ยน

ประสบการณที่ไดรับจากขั้นตอนที่ 1 พรอมทั้งนําเสนอผลจากการปฏิบัติ 

  3. การเรียนรูประสบการณใหม เปนขั้นตอนของการมีสวนรวมทั้งผูสอนและ

ผูเรียน ในการรวมกันอภิปรายและใหขอมูลยอนกลับ เพื่อเติมเต็มรายละเอียดที่ขาดหายให

กระจางชัดยิ่งขึ้น 

  4. การสรุปสรางความรูใหม เปนขั้นตอนที่ผูเรียนรวมกันสรุปสาระความรู และ

ประสบการณรวมกัน 

  5. การนําไปประยุกตใช เปนขั้นตอนที่ผูเรียนสามารถนําความรูและ

ประสบการณการเรียนรูไปประยุกตใชเปนการปฏิบัติจริงในชีวิตประจําวัน ซึ่งสามารถทําในรูปของ

กิจกรรม การทดลอง หรือโครงการ  
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 5. การสงเสริมการทํางานเปนทีม 
     การศึกษาวิจัยครั้งนี้ไดกําหนดขอบเขตของการสงเสริมการทํางานเปนทีม โดยมีองค 

ประกอบลักษณะของการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ 7 ดาน ประกอบดวย   

  1. การมีเปาหมายและวัตถุประสงครวมกันที่ชัดเจน สมาชิกทุกคนในทีมมี

ความเขาใจ รับรู และยอมรับแนวคิดเกี่ยวกับเปาหมายและวัตถุประสงคของทีมรวมกัน โดยมี

หลักฐานเปนลายลักษณอักษรที่จะใชเปนแนวทางการดําเนินการในทิศทางเดียวกัน เพื่อใหบรรลุ

ความสําเร็จไดตามเปาหมายและวัตถุประสงคที่ตั้งไวรวมกัน 

  2. การเขาใจในบทบาทและหนาที่ความรับผิดชอบ สมาชิกทุกคนมีการใช

ความรูความสามารถเต็มตามอํานาจหนาที่ ความรับผิดชอบตามบทบาทและหนาที่ของแตละคนที่

ไดรับมอบหมายไดตรงตามความรูความสามารถ ความเชี่ยวชาญ ความถนัด และความพึง

พอใจของสมาชิก อันจะเปนการเกื้อกูลใหงานนั้นประสบความสําเร็จไดดวยดี อีกทั้งรูจักการเปน

ผูนําและผูตามที่ดีในการจัดการดําเนินการตามสถานการณตางๆ 

  3. การสนับสนุน ชวยเหลือ และไววางใจกัน สมาชิกมีความไววางใจกัน

ภายในทีม อันจะเอื้อใหเกิดความรวมมือระหวางกัน โดยเชื่อวาไมมีใครในทีมที่เอาเปรียบและ

สมาชิกเกิดการยอมรับ ใหความสําคัญ และใหความชวยเหลือสนับสนุนกระบวนการดําเนินงาน

ของเพื่อนรวมทีมอยางใหเกียรติ ยกยอง ชมเชย และใหกําลังใจในโอกาสที่เหมาะสม  

  4. การดําเนนิการปฏิบัติงานรวมกนั สมาชิกมกีารประชุม ปรึกษาหารือ วางแผน 

และหาแนวทางในการปฏิบตัิงานรวมกนัอยางทนัตอโลกสมัยและตั้งอยูบนพื้นฐานของความเปน

จริง เพื่อไมใหงานเกิดความซ้ําซอนและสามารถสําเร็จผลไดตามระยะเวลาที่กาํหนด รวมถึงอยูใน

งบประมาณทีก่ําหนดไว โดยมีการแสดงความคิดเห็นและตัดสินใจรวมกัน ทัง้นีเ้มื่อปฏิบัติงานเสร็จ

ส้ินแลวจะตองทําการประเมนิทบทวนติดตามผลอยางสม่ําเสมอ เพื่อเปนประโยชนตอการปรับปรุง

แกไขพัฒนางานในครั้งตอไป 

  5. การมีความสัมพันธอันดีระหวางกัน สมาชิกตระหนักในความสําคัญของกัน

และกัน มีการแสดงออกซึ่งการยอมรับในความแตกตางและขอจํากัดของแตละบุคคล รูจักให

เกียรติและเห็นคุณคาทั้งของตนเองและเพื่อนสมาชิก ไมดูถูกดูแคลน ไมแบงพรรคแบงพวก แสดง

ความเปนกันเองดวยทาทางที่เปนมิตร เปดใจเรียนรูที่จะเขาใจและใหอภัยเพื่อนในฐานะสมาชิก

ของทีม โดยมีความคุนเคย รูจักเสียสละ มีความใกลชิดสนิทสนมตอกัน เพื ่อใหเกิดความรัก 

ความผูกพัน มีความรูสึกเขาใจ ไวใจกัน เปนน้ําหนึ่งอันเดียวกัน อันจะชวยใหการดําเนินงานมี

ความสําเร็จราบร่ืนดวยความรวมมือรวมใจและแบงปนผลประโยชนรวมกัน 
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  6. การติดตอสื่อสารที่ดี เปดเผย และแลกเปลี่ยนขอมูลซ่ึงกันและกัน 

สมาชิกมีการสื่อสารที่ถูกตอง ชัดเจน เหมาะสม สามารถแลกเปลี่ยนเรียนรูขอมูลที่มีประโยชนตอ

กันไดอยางสมเหตุสมผลเปดเผยไมมีความลับในทีม สามารถเลือกการสื่อสารทั้งทางวัจนภาษา

และอวัจนภาษาไดอยางเหมาะสม โดยสามารถเปนผูส่ือสารที่สามารถสงสารใหผูอ่ืนเกิดการ

ยอมรับและเขาใจ พรอมทั้งสามารถเปนผูรับสารที่เปนผูรับฟงที่ดี อันจะทําใหเกิดความเขาใจใน

การทํางานรวมกันนําไปสูการทํางานที่มีประสิทธิภาพ ทั้งนี้สมาชิกในทีมทุกคนรูจักยอมรับใน

ความผิดพลาดโดยกลาที่จะเปดเผยเพื่อเปนประโยชนตอการทาํงานตอไป  

  7. การขจัดความขัดแยงอยางสรางสรรค สมาชิกเขาใจและเรียนรูความ

แตกตางของกันและกัน โดยเฉพาะในดานความคิดหรือมุมมองที่อาจจะไมตรงกันอันนําไปสูความ

ขัดแยงที่อาจตามมาไดอยางฉับพลัน ทั้งนี้พึงรูปฏิบัติตนไดอยางถูกตองคือ มีสติ ควบคุมตนเองได

ทั้งทางกาย วาจา และใจ รูจักรับฟงความคิดเห็นที่แตกตางของผูอ่ืน พรอมทั้งสามารถชี้แจง ปรับ

ความเขาใจ และไกลเกลี่ยประนีประนอมได ทั้งนี้รูจักแสดงความรับผิดชอบกับความขัดแยงโดยไม

พาดพิงผูอ่ืน โดยมีความเชื่อที่วาความแตกตางดานความคิดหรือความขัดแยงที่เกิดขึ้นนั้นเปน

ประโยชนยิ่งตอการนํามาสรางสรรคใหเกิดประสิทธิภาพที่สูงในการทํางาน และการแกไขปญหา

รวมกัน 

 

คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
 

 1. การศึกษานอกระบบโรงเรียน หมายถึง กิจกรรมและประสบการณทางการศึกษา

ตางๆ ที่จัดขึ้นนอกระบบโรงเรียนภาคปกติใหแกบุคคลทุกเพศ ทุกวัย โดยเปนการศึกษาที่จัดอยาง

ไมมีรูปแบบวิธีที่กําหนดตายตัว มีเนื้อหาและหลักสูตรที่ส้ัน มีความยืดหยุนตามความเหมาะสม 

เพื่อตอบสนองตามสภาพความตองการ ความสนใจ การแกไขปญหา และการเติมเต็มขอจํากัด

ของการศึกษาในระบบโรงเรียน โดยมีเปาหมายเพื่อสงเสริมพัฒนาในดานความรู ทักษะหรือ

พฤติกรรม และทัศนคติใหแกกลุมเปาหมาย 

2.  การเรียนรู  หมายถึง  กระบวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่ เปนผลมาจาก

ประสบการณ การฝกปฏิบัติ โดยมีการเปลี่ยนแปลงในเรื่องของการทํางานเปนทีม 

 3. ประสบการณ หมายถึง ความเจนจัดของความรูที่ไดรับจากการกระทําหรือไดพบเห็น

มา และไดปฏิบัติมาอยางเชี่ยวชาญ 

 4. ประสบการณเดิม หมายถึง ความรู ทักษะหรือพฤติกรรม และทัศนคติที่บุคลากรใน

บริษัท รําไทยเพรส จํากัด ไดรับมาจากการเรียนรูจากการปฏิบัติมาในอดีต ทั้งที่ไดมาจากการ
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เรียนรูดวยตนเองหรือการเรียนรูจากบุคคลอื่น จนเกิดเปนความรู ทักษะหรือพฤติกรรม และ

ทัศนคติสําหรับตนเอง 

 5. การจัดการเรียนรูจากประสบการณ หมายถึง รูปแบบการจัดกิจกรรมการเรียนรูที่

ผูวิจัยไดออกแบบเปนลักษณะวงจรการเรียนรูจากประสบการณ ประกอบดวยขั้นตอนสําคัญที่

ตอเนื่องกัน โดยใหผูเรียนไดใชประสบการณเดิมหรือความรูเดิมผนวกกับประสบการณการเรียนรู

ใหม สรางเปนความรูของผูเรียนเอง เปนการเรียนรูที่เกิดจากการกระทําจริง ผูเรียนเปนผูสราง

ความรูใหมข้ึนเอง 

 6. การทํางานเปนทีม หมายถึง การทํางานรวมกันตั้งแต 2 คนขึ้นไป โดยจะตองมี

ลักษณะของการทํางานที่มีประสิทธิภาพ คือ การมีเปาหมายและวัตถุประสงครวมกันที่ชัดเจน การ

เขาใจในบทบาทและหนาที่ความรับผิดชอบ การสนับสนุน ชวยเหลือ และไววางใจกัน การ

ดําเนินการปฏิบัติงานรวมกัน การมีความสัมพันธอันดีระหวางกัน การติดตอส่ือสารที่ดี เปดเผย 

และแลกเปลี่ยนขอมูลซ่ึงกันและกัน และการขจัดความขัดแยงอยางสรางสรรค 

 7. บุคลากรในองคกรธุรกิจขนาดกลาง หมายถึง บุคคลที่อยูในชวงวัยผูใหญบรรลุนิติ

ภาวะตามกฎหมาย คือ มีอายุตั้งแต 18 ปข้ึนไป เปนบุคลากรหรือผูปฏิบัติงานของบริษัท รําไทย

เพรส จํากัด 

 

ประโยชนที่คาดวาจะไดรบั 
 

 1. ไดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรูจากประสบการณที่มีตอการ

สงเสริมความรู พฤติกรรม และทัศนคติตอทํางานเปนทีมของบุคลากรในองคกรธุรกิจขนาดกลาง 

 2. ไดขอมูลของผลการจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนที่มีตอความรู พฤติกรรม 

และทัศนคติตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรในองคกรธุรกิจขนาดกลาง 

 3. ไดขอมูลจากการเปรียบเทียบความรูและทัศนคติที่มีตอการทํางานเปนทีมของบุคลากร

ในองคกรธุรกิจขนาดกลางระหวางกลุมควบคุมและกลุมทดลอง 

4. เปนแนวทางในการนํารูปแบบการเรียนรูจากประสบการณไปประยุกตใชในการพัฒนา

ดานอื่นๆ ตอไป 

 



บทที่  2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 
 

เอกสารและงานวจิัยที่เกีย่วของ 
 

 การวิจัยเรื่องผลของการจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรูจาก

ประสบการณที่มีตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรในองคกรธุรกิจขนาดกลาง ผูวิจัยไดศึกษา

หลักการ แนวคิด ทฤษฎีจากหนังสือ เอกสาร และงานวิจัยตางๆ เพื่อเปนแนวทางในการทําวิจัย 

โดยผูวิจัยไดทําการรวบรวมสาระสําคัญนําเสนอตามลําดับ ดังนี้ 

 ตอนที่ 1 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการศึกษานอกระบบโรงเรียน 

 ตอนที่ 2 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการเรียนรูของผูใหญ 

 ตอนที่ 3 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการเรียนรูจากประสบการณ 

 ตอนที่ 4 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการทํางานเปนทีม 

 ตอนที่ 5 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 ตอนที่ 6 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
ตอนที่ 1 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการศึกษานอกระบบโรงเรียน 
 
1. ความหมายของการศึกษานอกระบบโรงเรียน 

 

ในภาษาไทยมีคําอยูหลายคําที่หลายถึง Non-Formal Education เชน การศึกษาอรูปนัย 

การศึกษานอกรูปแบบ การศึกษานอกโรงเรียน การศึกษานอกระบบโรงเรียน และการศึกษานอก

ระบบ ทั้งนี้การศึกษานอกระบบ เปนกิจกรรมการศึกษานอกเหนือจากกิจกรรมการเรียนการสอนใน

ระบบโรงเรียนตามปกติทั่วไป ซึ่งเปนการศึกษานอกเหนือไปจากการศึกษาในระบบโรงเรียน 

(แผนการศึกษาชาติ, 2520) มีความยืดหยุน ในการกําหนดจุดมุงหมาย รูปแบบ วิธีการจัดการ

ศึกษา การวัดและประเมินผล (พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542) เปนการจัด

การศึกษาที่จะชวยสนับสนุนและใหความรวมมือกับการศึกษาในระบบ (เกียรติวรรณ อมาตยกุล, 

2530) และจัดขึ้นเพื่อใหผูที่ไมไดอยูในระบบโรงเรียน (สุรกุล เจนอบรม, 2533) หรือผิดหวังใน

ระบบโรงเรียนหรือไมไดรับความเสมอภาคในระบบการศึกษาในระบบโรงเรียน (บรรจง ชูสกุลชาติ, 

2533) เปนกระบวนการที่ทั้งหญิงและชายจะเรียนรูตอไปหลังจากสําเร็จการศึกษาภาคปกติ หรือ
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หมายถึงกิจกรรมที่จัดขึ้นสําหรับผูใหญทั้งหญิงและชาย (Knowes, 1972) เปนกิจกรรมที่จัดขึ้น

เพื่อใหสอดคลองกับสภาพชีวิต ปญหา และความเปนอยูของบุคคลในชุมชนใหสามารถปรับปรุง

คุณภาพชีวิตใหดีข้ึน (สานิต บุญชู, 2526) รวมถึงกิจกรรมหรือโครงการใดๆ ที่สถาบันตางๆ ใน

สังคมจัดขึ้นใหแกประชาชนทุกเพศ ทุกวัย ทุกชุมชน และทุกระดับการศึกษา เพื่อใหบุคคลมีความรู 

ทักษะ และทัศนคติ คานิยมที่ดี (อุนตา นพคุณ, 2523) ดังจะเห็นไดจากนักการศึกษาที่เกี่ยวของ

กับการศึกษานอกระบบโรงเรียนไดใหความหมายไวมากมาย ดังนี้ 

 

อุนตา นพคุณ (2523) ใหความหมายของการศึกษานอกระบบโรงเรียนวาหมายถึง 

กิจกรรมหรือโครงการใดๆ ที่สถาบันตางๆ ในสังคมจัดขึ้น โดยมีเจตนาและวัตถุประสงคที่จะใหการ

เรียนรูแกประชาชนที่สามารถกําหนดเปาหมายได ผูรับการศึกษาเองก็มีเจตนาหรือวัตถุประสงคใน

การที่จะรับการเรียนรู กิจกรรมดังกลาวจัดใหแกประชาชนทุกเพศ ทุกวัย ทุกชุมชน และทุกระดับ

การศึกษา เพื่อใหบุคคลดังกลาวมีความรู ทักษะ และทัศนคติคานิยมที่ดี กิจกรรมทางการศึกษาที่

เรียกวาเปนการศึกษานอกระบบโรงเรียนจะตองจัดขึ้นในเวลาอันสั้น หลักสูตรยืดหยุน ประหยัด 

และตอบสนองความตองการความสนใจของผูเรียนและปญหาของชุมชน 

 

รัตนา พุมไพศาล (2528) ใหความหมายของการศึกษานอกระบบโรงเรียนวา เปน

การศึกษาสําหรับผูที่ขาดโอกาสที่จะศึกษาเลาเรียนในโรงเรียนภาคปกติ เปนการศึกษาที่จัดใหแก

ประชาชน เขาจะไดศึกษาเลาเรียนสิ่งตางๆ ตามที่เขาตองการเรียน 

 

เกียรติวรรณ อมาตยกุล (2533) ใหความหมายของการศึกษานอกระบบโรงเรียนวา เปน

กิจกรรมการศึกษาที่จัดข้ึนในและนอกระบบโรงเรียน โดยไมมีรูปแบบที่แนนอน จัดขึ้นตามความ

เหมาะสมและความตองการของผูเรียน ยึดหลักปรัชญาที่วา การศึกษาคือชีวิต ชีวิตคือการศึกษา 

มีจุดมุงหมายเพื่อพัฒนาคนใหรูจักความคิดตัดสินใจ รูจักการเรียนรูดวยตนเอง มีอิสรภาพจาก

ส่ิงแวดลอมมากที่สุด โดยมีวิธีการเปนสวนประกอบที่จะทําใหคนสมบูรณยิ่งขึ้น ดังนั้นจึงเปน

กิจกรรมการศึกษาที่จัดเพื่อคนทุกคนในสังคม 

 

สุรกุล เจนอบรม (2533) ใหความหมายของการศึกษานอกระบบโรงเรียนวา เปนกิจกรรม

การศึกษาที่จัดขึ้นเพื่อใหผูที่ไมไดอยูไดอยูในระบบโรงเรียน ปจจุบันไดมีโอกาสเรียนรูและเกิดการ

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในดานดี 3 ดาน คือ ความรู ดานเจตคติ และดานทักษะ โดยกิจกรรม

ดังกลาวนี้ผูเรียนจะเลือกเรียนรูตามความตองการและความสนใจของตนเอง 
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อาชัญญา รัตนอุบล (2540) ใหความหมายของการศึกษานอกระบบโรงเรียนวาหมายถึง 

กิจกรรมทางการศึกษาและมวลประสบการณความรูใดๆ ก็ตามที่จัดขึ้นโดยบุคคล หนวยงาน และ

สถาบันตางๆ ในสังคม โดยไดจัดขึ้นนอกเหนือไปจากการศึกษาในระบบโรงเรียนภาคปกติ เพื่อ

พัฒนาความรู ความสามารถ ทักษะ และทัศนคติที่พึงประสงคของกลุมเปาหมายตางๆ โดยยึด

หลักการที่วา เปนการสนองความตองการ ความสนใจ และแกปญหาใหแกกลุมเปาหมายนั้น 

 

กรมการศึกษานอกโรงเรียน (2538) ใหความหมายการศึกษานอกระบบวา  เปนการศึกษา

ที่มุงจัดใหกลุมเปาหมายไดพัฒนาชีวิตและสังคม โดยมีหลักการจัดการศึกษาเพื่อใหเกิดการเรียนรู

อยางตอเนื่องตลอดชีวิต จึงเปนการเปดโอกาสใหผูที่ดอยโอกาสพลาดหรือขาดโอกาสทาง

การศึกษาในระบบโรงเรียน ไดโอกาสศึกษาหาความรู ฝกทักษะ ปลูกฝงเจตคติที่จําเปนในการ

ดํารงชีวิตและการประกอบอาชีพ  อีกทั้งสามารถปรับตัวใหทันกับความเปลี่ยนแปลงของวิทยาการ

ที่เจริญกาวหนาไปรวดเร็วไดอยางมีความสุขตามควรแกอัตภาพ

 

พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ใหความหมายของการศึกษานอกระบบ

โรงเรียนวา เปนการศึกษาที่มีความยืดหยุนในการกําหนดจุดมุงหมาย รูปแบบ วิธีการจัดการศึกษา 

ระยะเวลาของการศึกษา การวัดและประเมินผล ซึ่งเงื่อนไขสําคัญของการสําเร็จการศึกษา โดย

เนื้อหาและหลักสูตรจะตองมีความเหมาะสมสอดคลองกับสภาพปญหาและความตองการของ

บุคคลแตละคน 

 

 พระราชบัญญตัิสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศกึษาตามอัธยาศัย พ.ศ. 2551 ให

ความหมายของการศกึษานอกระบบวา เปนกจิกรรมการศึกษาที่มกีลุมเปาหมาย ผูรับบริการ และ

วัตถุประสงคของการเรียนรูที่ชัดเจน มีรูปแบบ หลักสูตร วิธีการจัด และระยะเวลาเรียนหรือ

ฝกอบรมที่ยืดหยุนและหลากหลายตามสภาพความตองการและศักยภาพในการเรียนรูของกลุม 

เปาหมายนัน้ และมวีิธกีารวดัผลและประเมินผลการเรียนรูทีม่ีมาตรฐานเพื่อรับคุณวฒุิทางการศกึษา 

หรือเพื่อจัดระดับผลการเรียนรู 

 

 จากนิยามความหมายของการศึกษานอกระบบโรงเรียนตามทัศนะของนักการศึกษานอก

ระบบโรงเรียนดังกลาวขางตนสามารถสรุปไดวา การศึกษานอกระบบ หมายถึง กิจกรรมและ

ประสบการณทางการศึกษาตางๆ ที่จัดขึ้นนอกระบบโรงเรียนภาคปกติใหแกบุคคลทุกเพศ ทุกวัย 

โดยเปนการศึกษาที่จัดอยางไมมีรูปแบบวิธีที่กําหนดตายตัว มีเนื้อหาและหลักสูตรที่ส้ัน มีความ
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ยืดหยุนตามความเหมาะสม เพื่อตอบสนองตามสภาพความตองการ ความสนใจ การแกไขปญหา 

และเปนการเติมเต็มขอจํากัดของการศึกษาในระบบโรงเรียน โดยมีเปาหมายเพื่อสงเสริมพัฒนาใน

ดานความรู ทักษะหรือพฤติกรรม และทัศนคติใหแกกลุมเปาหมาย 

 
2. ปรัชญาและแนวคิดการศึกษานอกระบบโรงเรียน 
 

 นักการศึกษาที่เกี่ยวของกับการศึกษานอกระบบโรงเรียนไดอธิบายและใหความหมายของ

ปรัชญา และแนวคิดการศึกษานอกระบบโรงเรียนไวมากมาย ดังนี้ 

 

 อุนตา นพคุณ (2523) อธิบายถึงภารกิจที่เปนไปไดของการจัดการศึกษานอกระบบ

โรงเรียน เพื่อพัฒนาคนใหมีลักษณะ ดังนี้ 

 1.  จัดกิจกรรมการศึกษาอยางกวางขวางในหลายๆ  รูปแบบตามลักษณะ  และ

สภาพแวดลอมตางๆ  

 2. จัดกิจกรรมทางการศึกษานอกระบบโรงเรียนสําหรับผูที่ปฏิบัติการอยู เพื่อเพิ่มพูน

ทักษะ ความรู 

 3. จัดกิจกรรมในรูปแบบของการใหการศึกษา เพิ่มพูนความรู หรือการศึกษาตอเนื่อง

สําหรับผูที่ออกจากระบบการศึกษาในโรงเรียนแลว 

 

 ปฐม นิคมานนท (2528) กลาววา การจัดการศึกษานอกระบบโรงเรียนของไทยที่จัดอยูใน

ปจจุบันจัดเปน 3 ลักษณะ คือ  

 1. การใหความรูพื้นฐานในการดํารงชีวิต และการศึกษาตอเนื่อง ไดแก การศึกษาประเภท

ที่จัดสําหรับชวยใหผูเรียนคิดเปน แกปญหาเปน ซึ่งการจัดการศึกษารูปแบบนี้จัดในลักษณะ

การศึกษาผูใหญ สายสามัญ การศึกษาผูใหญแบบเบ็ดเสร็จประเภทตางๆ  

 2. การใหการศึกษาเพื่อเพิ่มพูนความรู และลักษณะวิชาชีพ ไดแก การศึกษาที่จะชวยให

ผูเรียนสามารถพัฒนางานอาชีพ และชีวิตความเปนอยูใหดียิ่งขึ้น การศึกษาประเภทนี้เปนการ

จัดการสอนวิชาชีพหลักสูตรระยะสั้น และกลุมผูสนใจ 

 3. การจัดการศึกษาเพื่อการใหขาวสารขอมูล โดยมีความมุงหมายเพื่อใหขอมูลและ

ขาวสารที่จะนําไปใชประโยชนในชีวิตประจําวัน สงเสริมความรู ความคิดตางๆ และเพื่อปองกัน

การลืมหนังสือ การจัดการศึกษาประเภทนี้ในลักษณะหองสมุดประชาชน ที่อานหนังสือประจํา

หมูบาน เผยแพรส่ิงพิมพ โสตทัศนศึกษา และส่ือมวลชน 
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 สุนทร สุนันทชัย (2530) กลาววา การจัดการศึกษานอกระบบโรงเรียนนั้นเปนการมุงผลิต

เพื่อพัฒนาประชากร ทั้งนี้เพราะเปาหมายสุดทายในการพัฒนา คือ มุงใหประชาชน “มีความสุข 

อยูดีกินดี” โดยเนนการมีสวนรวมของประชาชนในการพัฒนา เนนการพึ่งพาตนเองของสังคม เนน

ความรวมมือในการพัฒนา เนนอิสระในการตัดสินใจเลือก นั่นก็หมายถึง การยอมรับนับถือใน

ศักดิ์ศรีแหงความเปนมนุษยของบุคคล  

 

 สุมาลี สังขศรี (2545) กลาววา การศึกษานอกระบบเปนการศึกษาที่นําปรัชญาหลาย

ปรัชญามาประยุกตผสมผสาน ซึ่งปรัชญาตางๆ ที่นํามาเปนหลักไดแก การศึกษาตลอดชีวิต พพิฒันา

การนิยม มนุษยนิยม คิดเปน และปรัชญาทางพระพุทธศาสนา โดยหลักการจัดการศึกษานอก

ระบบยึดหลักการ ดังตอไปนี้ 

1. ความครอบคลุมทั่งถึงทุกกลุมเปาหมาย 

2. ความเทาเทียมและเสมอภาคในโอกาสทางการศึกษา 

3. การเปดโอกาส สรางโอกาส และขยายโอกาสทางการศึกษา 

4. สนองความตองการของบุคคลและสังคม 

5. การจัดกิจกรรมที่หลากหลายใหกลุมเปาหมายมีสิทธิเลือก  

 6. มีความยืดหยุน และเขาถึงไดงาย ลดกฎระเบียบ ข้ันตอน และเปดโอกาสสําหรับทุก

กลุมเปาหมาย 

 7. จัดบริการใหใกลตัว เขาถึงตัวผูเรียน เชน การใชส่ือประเภทตางๆ มีแหลงการเรียนรูใน

ชุมชน 

 8. จัดกิจกรรมใหผสมกลมกลืนกับวิถีชีวิต ไมใหแปลกแยกไปจากการดําเนินชีวิต 

 9. จัดกิจกรรมใหมีความตอเนื่อง 

 10. สรางแรงจูงใจ นิสัยใฝเรียนใฝรู ใหเครื่องมือในการแสวงหาความรูแกกลุมเปาหมาย 

 11. ใหทุกฝายมีสวนรวมทั้งภาครัฐ เอกชน โดยเฉพาะการมีสวนรวมของประชาชน 

 12. ใหชุมชนเปนฐานการเรียนรู โดยเริ่มที่ชุมชน และชุมชนเปนหลักในการดําเนินการ 

 13. เนนการเรียนรูตามสภาพปญหา 

 14. เปลี่ยนภาพของการศึกษาจากหองเรียน การทองจํา การบอกความรูมาเปนภาพของ

การรวมเรียนรูจากการดําเนินชีวิต และสภาพปญหาจริง 

 

 จากปรัชญาและแนวคิดการศึกษานอกระบบโรงเรียนขางตน สรุปไดวา การศึกษานอก

ระบบโรงเรียนเปนการจัดการเรียนรูที่มีความยืดหยุน โดยมุงตอบสนองตามความตองการ ความ
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สนใจ หรือการแกปญหาของผูเรียน เพื่อพัฒนาใหมีความรู ทักษะหรือพฤติกรรม และทัศนคติที่ดี 

อันจะเปนประโยชนในการนําไปปรับใชและแกปญหาที่เกิดขึ้นในการดําเนินชีวิตไดอยางมีความสุข 

 
3. หลักของการศึกษานอกระบบโรงเรียน 

 

 นายบรรจง  ชูสกุลชาติ (2521) ไดกลาวถึงหลักการของการศึกษานอกโรงเรียน ดังนี้ 

1. หลักการเรียนเพื่อการทํางานและการทํางานเพื่อการเรียนรู หลักการนี้อาจถือไดวา 

เปนปรัชญาหรืออุดมการณของการศึกษานอกโรงเรียน เปนหลักการที่เปนความจริงอันเปนพื้นฐาน

ของชีวิตมนุษย เพราะงานกับมนุษยหรืองานกับชีวิตยอมเปนสิ่งที่แยกจากกันไมได มนุษยเราจะ

เรียนรูไดอยางแยบยล และมีผลประโยชนตอชีวิตมากที่สุดก็ดวยการเรียนจากการทํางาน และจาก

การทํางานใหมนุษยสามารถที่จะเรียนรูที่จะมีชีวิตอยูรอดไดในสังคม นอกจากนั้นคุณคาอันแทจริง

ของมนุษย ก็คือผลงานที่เหลืออยู หลังจากที่ตนไดตายไปจากโลกนี้แลว สมดังสุภาษิตที่กลาววา 

“คาของคนอยูที่ผลงาน” 

2. หลักการบริหารการศึกษาเปนระบบเปด กลาวคือ ในการดําเนินการและการจัด 

การศึกษานอกโรงเรียนนั้น ผูบริหารการศึกษาจะตองพยายามที่จะกอใหเกิดความคลองตัว ความ

ยืดหยุนและความเปลี่ยนแปลงได แมจะมีกฎ ระเบียบ คําสั่ง และขอบังคับอยูบาง ก็เปนสิ่งที่

กําหนดไวโดยกวางๆ เพื่อใหเกิดความคลองตัวในการดําเนินงานและการจัดการ โดยพรอมที่จะให

เกิดการสรรหาแนวทางและวิธีการหลายรูปแบบ แมจะมีพิธีการตางๆ อยูบางก็จะมีเฉพาะกิจกรรม

ที่จําเปนเทานั้น ทั้งนี้เพื่อใหสอดคลองและสนองความจําเปนของผูเรียนและสังคมใหมากที่สุด 

3. หลักสังคมการเรียน กลาวคือ สถาบันทุกสถาบันที่มีอยูในสังคมเปนสถาบันแหงการ 

เรียนรูทั้งสิ้น โรงเรียนจะเปนสถาบันเดียวในการศึกษา แตสถาบันในสังคม ทุกสถาบันจะมีสวน

สรางเสริมการเรียน และจะตองพยายามใชประโยชนจากสถาบันเหลานั้นใหเปดประโยชนตอ

การศึกษานอกโรงเรียนใหมากที่สุด โดยสถาบันเหลานั้นจะเปนสังคมการเรียนของการศึกษานอก

โรงเรียน 

4. หลักความเสมอภาค และหลักเสรีภาพในการศึกษา กลาวคือ การศึกษานอกโรงเรียน 

จะใหสิทธิและใหโอกาสทางการศึกษาคนทั้งที่อยูในและนอกโรงเรียน ทั้งคนชนบทและในเมืองทั้ง

คนที่รํ่ารวยและยากจน แกคนทุกเพศทุกวัย ตามความถนัด ความสนใจและความรูความสามารถ

ของแตละบุคคล ตลอดจนสนองความประสงค และความตองการความจําเปนทั้งของบุคคลและ

สังคม 
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5. หลักการศึกษาตลอดชีวิต โดยเห็นวาตามธรรมชาติของมนุษยนั้น มนุษยจะตองเรียนรู 

กันตลอดชีวิต การเรียนรูทั้งปวง เปนภารกิจอยางหนึ่งที่มนุษยจะตองศึกษาหาความรูโดยตนเอง 

ทั้งนี้เพื่อจะไดปรับตนเองใหเขากับความรูความเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอมที่มีอิทธิพลตอชีวิต

และการงาน และเพื่อที่จะไดสามารถดําเนินชีวิต และดํารงชีวิตอยูไดอยางมีความสุขจนถึงวาระ

สุดทาย 

6. หลักการระดมสรรพกําลังทั้งปวงที่มีอยูในสังคม โดยถือวาการศึกษาเปนภารกิจทั้ง 

ของบุคคลและสังคม ดังนั้นทั้งบุคคลและสถาบันตางๆ ในสังคมจะตองระดมสรรพกําลังและ

บรรดาทรัพยากรทั้งหลายทั้งปวง เพื่อกอใหเกิดการศึกษานอกโรงเรียนและอะไรจะมาเปนกําแพง

ขวางกั้นในการดําเนินงานการศึกษานอกโรงเรียน 

 

 จากหลักของการศึกษานอกระบบโรงเรียนทําใหเห็นถึงการเปดกวางของการเรียนรูที่

สามารถเกิดไดกับบุคคลทุกเพศทุกวัย และสามารถที่จะเรียนรูไดอยางตอเนื่องตลอดชีวิต อันเปน

การสนับสนุนสงเสริมใหคนไดมีโอกาสเรียนรูอยางเสมอภาคในสังคม 

 
4. ลักษณะของการศึกษานอกระบบโรงเรียน  
 

อาชัญญา รัตนอุบล (2542) ไดกลาวถึงลักษณะของการศึกษานอกระบบโรงเรียนวาเปน

ระบบการศึกษาที่มีลักษณะดังนี้ 

1. ประชากรเปาหมาย จัดใหแกผูที่อยูนอกระบบโรงเรียน โดยไมคํานึงถึงอายุของผูเรียน 

ผูเรียนมาจากกลุมอายุ ซึ่งสวนใหญแลวก็จะเปนผูที่มีอายุเปนผูใหญ มีภารกิจดานการประกอบ

อาชีพอยูแลว รวมทั้งผูที่พลาดโอกาสจากการศึกษาจากภาคปกติอีกดวย กิจกรรมที่จัดโดยทั่วๆ ไป

แลว จะไมกําหนดพื้นฐานความรูเดิมของผูเรียน 

2. โครงสราง/ การบริหารงาน มีโครงสรางที่ยืดหยุนได ข้ึนอยูกับวัตถุประสงคที่จัดขึ้นของ

แตละหนวยงานและจะมีลักษณะที่เปนอิสระตอกัน เนื่องมาจากหลายสังกัด การบริหารระดับ

ทองถิ่นจะมีบทบาทมากขึ้น และสวนใหญจะดําเนินการภายใตหนวยงานของรัฐบาล หนวยงาน

ธุรกิจ องคการ สมาคม และมูลนิธิตางๆ ที่ใหความสําคัญตองานการศึกษานอกระบบโรงเรียน 

3. ปรัชญาการศึกษา มีปรัชญาการจัดการศึกษาที่ยึดหลักการเรียนรูเพื่อชีวิตจริง สวน

ใหญแลวจะเปนการเรียนรูเพื่อการทํางาน เนนการศึกษาที่มุงใหคนรูจักคิด รูจักตัดสินใจ และ

สามารถนําไปใชประโยชนไดจริงในชีวิตประจําวัน 
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4. วัตถุประสงค เปนวัตถุประสงคทางการศึกษาที่มีลักษณะเฉพาะเจาะจง ภายใต

ระยะเวลาที่กําหนดไวอันสั้น โดยมุงหวังใหเห็นผลของการเปลี่ยนแปลงในทันที และมีความ

สมบูรณในตนเอง สนองความตองการการเรียนรูที่เปนปจจุบันหรือในอนาคตอันใกลของบุคคล

และสังคม 

5. หลักสูตรและเนื้อหาวิชา หลักสูตรมีลักษณะที่เปนเนื้อหาตรงกับความตองการของสวน

บุคคล สวนใหญแลวมักจะเปนหลักสูตรระยะสั้น เพื่อมุงสนับสนุนใหผูเรียนสามารถนําความรูที่

ไดรับไปใชประโยชนไดในทันทีทันใด และสามารถไปใชแกปญหาในชีวิตประจําวันที่ตนกําลัง

ประสบอยูไดอยางเหมาะสม ดวยเหตุนี้สวนใหญแลวผูเรียนจะรวมกับผูสอนกําหนดหลักสูตร

ตามที่ตนสนใจและตองการ และเนื้อหาวิชามีลักษณะที่เนนการลงมือปฏิบัติเปนสวนใหญ 

6. การเรียนการสอน/ วิธีการ การเรียนการสอนจะเนนใหผูเรียนเปนศูนยกลางและ

สนับสนุนใหนําแหลงวิทยาการและภูมิปญญาในทองถิ่นมาประยุกตใชประโยชนในการเรียนการ

สอนอยางเต็มที่ ดวยเหตุนี้คุณสมบัติของผูสอนจึงไมจํากัดวุฒิ หากอาศัยบุคลากรที่มีความ

ชํานาญดานตางๆ มาเปนผูสอนในลักษณะของวิทยากรผูใหความรูเฉพาะเรื่อง กิจกรรมการเรียน

การสอนจะจัดในสภาพแวดลอมที่มีความสัมพันธกับการดํารงชีวิตประจําวันของผูเรียน และเปน

กิจกรรมที่มีความยืดหยุน และสอดคลองกับความตองการของผูเรียนเปนสําคัญ สาหรับวิธีการ

เรียนการสอนและวิธีการจัดกลุมผูเรียนก็จะจัดใหสนับสนุนบรรยากาศที่จะสามารถเอื้ออํานวยตอ

การเรียนรูไดดี เปดโอกาสใหผูเรียนมีสวนรวมอยางเต็มที่ และไมเนนแบบแผนที่เครงครัดมาก

จนเกินไป 

ํ

7. การลงทุน/ คาใชจาย เปนการลงทุนที่ประหยัด โดยใชทรัพยากรและบุคลากรที่มีอยูใน

ชุมชนมาใชประโยชนในการเรียนการสอน ดวยเหตุนี้จึงไมมีการกําหนดคาใชจายในการเรียนการ

สอนไวอยางแนนอน ทั้งนี้ข้ึนอยูกับลักษณะของกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนนั้นๆ 

8. ระยะเวลา เวลาการเรียนการสอนจะมีความยืดหยุนเปนไปตามลักษณะของเรื่องที่จะ

ศึกษาและลักษณะของกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนที่จัดขึ้น ซึ่งสามารถเรียนไดในเวลา

ราชการหรือนอกเวลา หรือตอนเย็น ตอนกลางคืน หรือชวงใดชวงหนึ่งก็ไดตามความสะดวกและ

ความเหมาะสมของผูเรียน โดยไมกําหนดเวลาไวอยางแนนอน สามารถเรียนไดตลอดชีวิต สําหรับ

ระยะเวลาที่ใชเรียนสวนใหญแลวจะเปนระยะเวลาชวงสั้น โดยขึ้นอยูกับวัตถุประสงคของการจัด

กิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียน 

9. สถานที่ ไมมีสถานที่หรือสถาบันอยางเปนทางการแนนอนตายตัว หากใชสถานที่ที่

เหมาะสมกับสภาพของชุมชนตามความสะดวกและโอกาสของผูสอนและผูเรียนเชน ที่บาน ที่

โรงเรียน ศาลาวัด ใตรมไม เปนตน 
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10. ผลที่ไดรับ ผูเรียนอาจจะไดรับใบประกาศ วุฒิบัตร หรือประกาศนียบัตรเชนกัน หาก

มิใชเปนสิ่งจําเปนหรือเปนสิ่งที่สําคัญเทากับการไดรับและการนําความรูไปใชประโยชนเพื่อ

แกปญหาในชีวิตประจําวันของตนเองตอไป 

 

จากลักษณะของการศึกษานอกระบบโรงเรียนขางตน จะเห็นไดวา เปนรูปแบบการศึกษา

ที่สามารถนําไปใชไดกับบุคคลทุกเพศ ทุกวัย แตจะพบเปนสวนมากในการนํามาใชเพื่อพัฒนา

บุคลากรในวัยผูใหญหรือกลุมคนทํางาน ซึ่งจะเนนจัดการเรียนการสอนหรือกิจกรรมตางๆ ใหมี

ความเหมาะสม สะดวกกับผูเรียนและผูสอนทั้งในเรื่องเวลา สถานที่ โดยจัดดําเนินการให

สอดคลองกับวัตถุประสงคอันเปนความตองการ ความสนใจ และการนําไปปรับเพื่อแกไขปญหา 

ทั้งนี้เนื้อหาวิชาจะเนนการลงมือปฏิบัติเปนสวนใหญ 

 

 การศึกษานอกระบบโรงเรียนจึงนับเปนการศึกษาที่มีความยืดหยุนในดานตางๆ ดังนี้ 

(Simkins, 1977 อางถึงใน ปฐม นิคมานนท, 2544) 

 1. ดานเวลาเรียน สามารถจัดใหยาวหรือส้ันตามความเหมาะสม และตามความจําเปน 

 2. ดานสถานที่เรียน ไมเจาะจงวาจะตองเปนโรงเรียนเสมอไป โดยใชสถานที่อ่ืนก็ได 

 3. ดานตัวผูเรียน จัดใหกับคนหลายระดับ ทั้งเด็ก ผูใหญ ผูสูงอายุ ก็สามารถเรียนได 

 4. ดานผูสอน ไมเจาะจงวาจะตองเปนผูมีวุฒิทางครูเสมอไป สามารถเชิญผูรูจากที่ตางๆ 

มาสอนได 

 5. ดานวิธีเรียน ไมจํากัดวาจะตองเรียนในหองเรียนเทานั้น อาจเรียนโดยสื่อตางๆ หรือ

เรียนที่บานก็ได 

 6. ดานผูใหบริการ ไมจํากัดวาจะตองเปนสถานศึกษาเทานั้นที่จะจัดใหบริการได 

หนวยงานอื่น หรือเอกชนก็สามารถจัดได 

 7. ดานระเบียบหรือกฎเกณฑตางๆ ไมกําหนดระเบียบหรือขอปฏิบัติตางๆ อยางตายตัว 

แตกําหนดไวอยางหลวมๆ เพื่อใหปรับเปลี่ยนไดตามความเหมาะสม 

 

จากการศึกษาลักษณะที่สําคัญของการศึกษานอกระบบโรงเรียน คือ มีความยืดหยุน ที่

สามารถปรับใหเกิดความเหมาะสมและสามารถรองรับกับการตอบสนองการเรียนรูใหไดอยางไม

จํากัด การศึกษานอกระบบโรงเรียนเปนเอกลักษณและเปรียบดั่งหัวใจในการจัดการศึกษา ที่จะ

ชวยลดชองวางและเพิ่มโอกาสการไดรับการศึกษา ทําใหบุคคลสามารถเรียนรูไดอยางเสมอภาค 

อีกทั้งยังสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูตลอดชีวิตใหแกบุคคลอีกดวย 
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ตอนที่ 2 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการเรียนรูของผูใหญ 
 
1. ความหมายของผูใหญ 
 
 ความหมายของผูใหญตามพจนานกุรมฉบับราชบัณฑติยสถาน พ.ศ. 2525 (2538) ไดให

ความหมายของผูใหญวา หมายถงึ ผูที่มีอายุมาก บุคคลที่มีอายุครบ 18 ปบริบูรณแลว คนที่เปน

หัวหนาในการงาน บุคคลชัน้ผูบังคับบัญชา 

 

 นอกจากคํานยิามตามพจนานุกรมแลว ยังมีความหมายของผูใหญที่มผูีใหความหมายไว

อีกมากมาย เพราะหลายหนวยงานใหคํานยิามคําวาผูใหญคอนขางแตกตางกนัไป ข้ึนอยูกับ

กิจกรรมและหนาที่เฉพาะของหนวยงานนัน้ๆ เชน ทางกฎหมายถือวาผูใหญคือผูที่มอีายุครบ 20 ป

บริบูรณข้ึนไป นักวชิาการที่ไดใชวิธีการพิจารณาความเปนผูใหญโดยไมใชอายุเปนเกณฑ เชน  

 

Knowles (1980) โดยอธิบายวา การตัดสินวาบุคคลจะเปนผูใหญหรือไมนั้น สามารถ

พิจารณาไดจากปจจัย 2 ประการ 

1. ผูทีม่ีพฤตกิรรมและบทบาททางสังคมที่เหมาะสมกบัผูใหญ 

2. ผูทีม่ีอัตมโนทัศน (Self - Concept) หรือการรับรูวาตนเองเปนผูใหญ 

 

 อาชัญญา รัตนอุบล (2543) ไดใหขอสรุปของนิยามคาํวาผูใหญ หมายถงึผูที่มีวฒุิภาวะ

ทางอารมณ สังคม และสติปญญา ตลอดจนมคีวามรับผิดชอบตอตนเองและสังคมตามวัยที่

เหมาะสมของตนเอง 

 

 โดยสรปุแลวความหมายของผูใหญ หมายถึง ผูที่มีภาวะความสามารถทางรางกายและ

จิตใจอยางสมบูรณ มีการแสดงออกซึ่งความตระหนัก ความรอบคอบ มีความรับผิดชอบตอหนาที่

การงาน ครอบครัวและสังคม เปนผูที่ไดรับการยอมรับวามีวุฒิภาวะทางอารมณ และการปฏิบัติตัว

ที่เหมาะสม นานับถือและสาํหรับในการวจิัยครั้งนี้ ผูวิจยัจะใหคาํจํากดัความของผูใหญวาหมายถงึ 

บุคคลที่มีอายตุั้งแต 18 ปบริบูรณข้ึนไป เปนผูทีม่ีวุฒิภาวะทางอารมณ สังคม และสติปญญา และ

มีความรับผิดชอบตอตนเองและสังคม เปนวัยที่มีความสําคัญตอการพัฒนาประเทศชาต ิ เปนวัย

แรงงานและวยัที่สามารถสรางผลผลิตใหกบัครอบครัวสังคมและประเทศชาติ 
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2. ลักษณะของผูใหญ 
 

 ในการจัดการเรียนรูสําหรับผูใหญนั้น จําเปนตองทราบกลุมเปาหมายที่เปนผูใหญ ซึ่งมี

ลักษณะที่แตกตางจากเด็ก ผูจัดการเรียนการสอนหรือครูผูสอนจึงตองทําความเขาใจคุณลักษณะ

ของผูเรียนผูใหญอยางชัดเจน ไมเชนนั้นก็จะไมสามารถจัดระบบการเรียนการสอนไดสอดคลองกับ

ความตองการของผูใหญ การเรียนรูขาดประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซึ่งลักษณะผูใหญจะมีความ

แตกตางกันอยางมาก ลักษณะที่สําคัญที่มีผูใหความหมายไว ไดแก 

 

 นักวิชาการไทย เชน โมหัมมัด อับดุลการเดร,  สุนทร  สุนันทชัย  (2533)  ไดแบงลักษณะ

ผูใหญออกเปน 4 ลักษณะ คือ ลักษณะทางอายุ ลักษณะทางสติปญญา ลักษณะทางจิตใจ และ

ลักษณะทางบทบาทและภาระหนาที่ทางสังคม 

 

 Robert A. Havighurst ไดแบงวัยผูใหญออกเปน 3 วัย โดยคํานึงถึงภารกิจดาน

พัฒนาการ คือ (อาชัญญา รัตนอุบล, 2543) 

 1. ผูใหญวัยตน (Early Adulthood) เปนผูใหญวัยเริ่มแรก วัยหนุมสาว เปนวัยผูใหญที่มี

อายุตั้งแต 18 - 35 ป มีภารกิจดานพัฒนาการที่สังคมยอมรับ เชน การเลือกคูครอง การเรียนรูที่อยู

กับคูครอง การเริ่มสรางบาน สรางฐานะครอบครัว การเริ่มประกอบอาชีพ การรับผิดชอบตอสังคม 

การเขาสังคม 

 2. ผูใหญวัยกลางคน (Middle Adulthood) เปนผูใหญที่มีอายุตั้งแต 35 - 60 ป มีภารกิจ

ดานพัฒนาการที่สังคมยอมรับ เชน การมีความรับผิดชอบตอสังคม การสรางและปรับปรุงฐานะ

ทางเศรษฐกิจของครอบครัวใหดีข้ึน การมีกิจกรรมใชเวลาวางใหเปนประโยชน การเรียนรูที่จะ

เขาใจคูครองมากขึ้น การยอมรับและปรับตัวใหเขากับการเปลี่ยนแปลงของรางกาย 

 3. ผูใหญวัยสูงอายุ (Later Maturity) เปนผูใหญที่มีอายุตั้งแต 60 ปข้ึนไป มีภารกิจ

พัฒนาการที่สังคมยอมรับ เชน การปรับตัวใหเขากับความเสื่อมของรางกายและกําลังวังชาใหมาก

ข้ึน การปรับตัวใหเขากับการเกษียณอายุ และการมีรายไดนอยลง การปรับตัวใหเขากับการตาย

และการจากไปของคูครอง การคบคาสมาคมกับผูสูงวัยเดียวกัน 

 

 สําหรับนักวิชาการไทยไดเสนอแนวคิดหลักการแบงวัยผูใหญ โดยใชผสมผสานระหวาง

แนวคิดนักวิชาการตางประเทศ และการแบงวัยแบบไทยๆ ออกเปน 4 ชวง รายละเอียด ดังนี้     

(อุนตา นพคุณ, 2527) 
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1. ผูใหญวัยเริ่มแรกหรือปฐมวัย (17 - 25 ป) ผูใหญวัยนี้จะมีความสมบูรณของรางกาย 

สมบูรณกวาชวงวัยใดๆ มีระบบการเคลื่อนไหวและกลามเนื้อที่เจริญสูงสุด ความสามารถทางดาน

รางกายมีประสิทธิภาพสูง เชน ความสามารถในการไดยิน ความสามารถในการใชสายตา ผูใหญ

วัยนี้กําลังกาวเขาสูความเปนผูใหญที่สมบูรณ สังคมเริ่มยอมรับภารกิจตางๆ เชน การบรรลุนิติ

ภาวะตามกฎหมาย การเกณฑทหาร การทําการสมรส เปนตน 

 2. ผูใหญวัยสรางตัว (25 - 40 ป) ผูใหญวัยนี้จะไมมีการเปลี่ยนแปลงมากนักในดาน

รางกาย แตในดานสังคมจะมีการเปลี่ยนแปลงมาก เพราะเปนระยะเริ่มแรกของการทุมเทกําลัง

กายกําลังใจ วางรากฐานสรางตัวเองในการการประกอบอาชีพ และสรางฐานะทางครอบครัว วัยนี้

จะมีภารกิจทางสังคมที่สําคัญไดแก การเลือกคูครอง การเรียนรูที่จะอยูกับคูสมรส การสรางชีวิต

ครอบครัวที่มั่นคง การเลี้ยงดูบุตร การดูแลรักษาบานเรือน การทํางานประกอบอาชีพ ความ

รับผิดชอบตอสังคมและหนาที่ตามกฎหมาย ในดานอารมณและจิตใจจะเปนตัวของตัวเอง ไมเอน

เอียงเปลี่ยนแปลงไดงาย การตัดสินใจในเรื่องตางๆ จะใชดุลยพินิจจากประสบการณที่ผานมา

มากกวาตัดสินใจตามความคิดเห็นของผูอ่ืน 

 3. ผูใหญมัชฌิมวัย (40 - 60 ป) เปนวัยผูใหญที่เร่ิมมีการเปลี่ยนแปลงทางดานรางกาย

อยางเห็นไดชัด เร่ิมเกิดปญหาสุขภาพอนามัยและระบบตางๆ ในรางกายเริ่มเสื่อมลง ผิวหนังจะ

หยอนยาน ใบหนาเปลี่ยนแปลง ความสามารถทางสายตา และความสามารถในการไดยินลดลง 

ความสามารถของพลังทักษะลดนอยลง ในสังคมไทยยังใหความเคารพผูใหญในวัยนี้ ในเรื่องของ

ความอาวุโส ความเปนที่เคารพนับถือของผูที่อาวุโสนอยกวา 

 4. ผูใหญปจฉิมวัย (60 ปข้ึนไป) เปนวัยแหงชีวิต ผูใหญทุกคนจะมีความแตกตางกัน

เฉพาะบุคคลมากกวาทุกๆ วัย เพราะชวงนี้เปนวัยที่สะสมประสบการณมาโดยตลอด สามารถมอง

ชีวิตความเปนจริงและปลงอนิจจังชีวิต ในดานรางกายจะเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นอยางรวดเร็วและเห็น

ไดชัด ผิวหนังเหี่ยวยน ตกกระ ผิวหนังแหงและบางลง เสนโลหิตเปราะแตกไดงาย หลังโกง ระบบ

ยอยอาหารผิดปกติ ความสามารถในการไดยิน ความสามารถในการเห็นลดลงรวมทั้งความจํา

ลดลง ซึ่งจะมีผลตอกระบวนการเรียนรู มีการเขากิจกรรมทางสังคมนอย แตจะเขารวมกิจกรรมทาง

พุทธศาสนา การเขาวัดมากขึ้น ในดานสังคมและจิตใจนั้นพบวาในสภาพของสังคมไทยยังใหความ

เคารพและยอมรับนับถือผูสูงวัย โดยเฉพาะในสังคมชนบท ผูสูงวัยยังไดรับการดูแลเอาใจใส ไดรับ

มอบหมายใหดูแลบุตรหลาน การเลี้ยงดูเด็กเล็ก การเปนที่ปรึกษาใหกับครอบครัว 
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 Brookfield (1986) ไดกลาวถึงลักษณะของผูเรียนผูใหญ ไว 6 ประการ ซึ่งเปนลักษณะที่

สําคัญและมีผลตอการเรียนรูของผูใหญ ผูสอนหรือผูจัดกิจกรรมการเรียนรู จําเปนตองศึกษาให

เขาใจและนําไปประยุกตสูการปฏิบัติ รายละเอียดประกอบดวย 

1. ผูใหญไมใชผูที่เพิ่งเริ่มเรียนรูแตเปนการเรียนรูตลอดเวลาของชวงชีวิต ตลอดชวงของ 

การเปลี่ยนแปลงหรือการพัฒนาของผูใหญจะมีการเรียนรูตลอดเวลา ผูใหญไมไดเร่ิมจากศูนย แต

เปนการเรียนรูอยางตอเนื่องตลอดเวลา 

2. ผูใหญนําประสบการณและคุณคาของตนเองมากําหนดการเรียนรู ประสบการณของ 

ผูใหญจะมีอิทธิพลตอการเรียนรู เปนเครื่องมือในการกําหนดรูปแบบ วิธีการเรียนรูและการ

ตัดสินใจที่จะเรียนรู ประสบการณที่ผานมาในอดีตจึงมีความสําคัญและเปนทรัพยากรในการเรยีนรู

อยางมากสําหรับผูใหญ 

 3. ผูใหญมาเรียนตามความสนใจ ซึ่งในการจัดประสบการณการเรียนรูสําหรับผูใหญ

จําเปนตองคํานึงถึงความสนใจ ความตองการของผูใหญเปนหลัก เพราะผูใหญจะเรียนรูไดดีใน

เร่ืองที่ตนเองสนใจ และจะไมเกิดการเรียนรูเลยถาผูใหญไมสนใจ การจัดการเรียนรูก็เปลา

ประโยชน 

 4. ผูใหญนําความคาดหวังมากําหนดกระบวนการเรียนรู ในกระบวนการเรียนรูผูใหญจะมี

ความคาดหวังกอนที่จะเขารวมกิจกรรมการเรียนรู ถาไมเปนไปตามที่คาดหวังก็จะไมเกิดการเรียนรู 

 5. ผูใหญสนใจที่จะเรียนเพื่อนําไปปรับปรุงพัฒนาชีวิตตนเองและครอบครัว ซึ่งเรื่องที่

ผูใหญสนใจจะเปนเรื่องที่เกี่ยวกับการดํารงชีพ การพัฒนาคุณภาพชีวิตตนเองและครอบครัว หาก

เปนเรื่องที่ไกลตัว หรือไมเปนประโยชนตนเองและครอบครัวก็จะไมสนใจเรียนรู 

 

 จากการศึกษาวิเคราะห  ผูวิจัยพบวาลักษณะของผู ใหญจะมี ลักษณะที่แตกตาง

หลากหลายกันไปในแตละบุคคล แตละวัยทั้งทางดานรางกาย ประสบการณ ความรูความสามารถ 

ความคาดหวัง และภูมิหลังความเปนมา เปนตน ดังนั้นการจัดรูปแบบการเรียนรูใหผูใหญ 

จําเปนตองพิจารณารายละเอียดตางๆ อยางรอบคอบ ไมเชนนั้นแลวจะมีผลตอการเรียนรูของ

ผูใหญ ทําใหเกิดความลมเหลวในการเรียนรูได ดังปญหาการจัดการเรียนรูใหกับผูใหญที่ผานมา

มักปฏิบัติเชนเดียวกับการจัดการศึกษาใหกับเด็กและมีการจัดการตามแนวทางดวยวิธีการเดิมๆ   

ที่เคยจัดมาตั้งแตในอดีต ซึ่งทั้งหมดนี้ลวนมีสาเหตุที่สําคัญอันเปนผลตอความลมเหลวในการจัด

การศึกษา หรือการจัดกิจกรรมการเรียนรูใหกับผูใหญนั่นก็คือการขาดความรู ความเขาใจใน

หลักการ และเทคนิคแนวทางการจัดการเรียนรูสําหรับผูใหญโดยเฉพาะนั่นเอง 
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 ดังนัน้นอกจากความรูความเขาใจในเรื่องของความหมายและลักษณะของผูใหญแลว ใน

องคประกอบของการจัดการเรียนรูจากประสบการณ จาํเปนตองเขาใจ แนวคิด ทฤษฎีของการ

เรียนรูเพื่อนํามาประกอบการจัดการเรียนรูใหถูกตองและเกิดประสิทธภิาพสูง ซึ่งแนวคิดของการ

เรียนรู ผูวิจัยไดคนควาและสรุปสาระสําคญัไดดังรายละเอียดตอไปนี้ 
 
3. แนวคิดการเรียนรู 
  

 Hartley (1998) ไดเสนอแนวคิดวา หลักการเรียนรูเปนการเกิดปฏิกิริยาทางความรูทาง

จิตวิทยานั้น ผลของความรูเกิดจากการสรุป การคาดหวัง และทําความเชื่อมโยง แทนที่จะเปน

ลักษณะนิสัย ผูเรียนควรจะวางแผนและใชยุทธศาสตร ใชความรูเปนสิ่งสําคัญ โดยมีหลักการที่

สําคัญ คือ 

1. ผูสอนควรจะมีการจัดการที่ดี การจัดการที่ดีจะงายตอการจดจําและการเรียนรู 

2. ผูสอนควรมีความชัดเจนในโครงสราง ชัดเจนในความสัมพันธระหวางความคิดกับ 

แนวคิด 

3. การรับรูในลักษณะของภาระงานเปนสิ่งสําคัญมาก ผูเรียนสามารถที่จะเลือกลักษณะที่ 

แตกตางเกี่ยวกับสภาพแวดลอม จึงมีความจําเปนที่จะตองใหผูเรียนเขาใจในลักษณะของภาระ

งาน 

4. ความรูเดิมมีความสําคัญมากตอการเรียนรู 

5. ความแตกตางระหวางบุคคล มีความสําคัญและจะมีผลตอการเรียนรู ความแตกตาง

ของรูปแบบการเรียนรู หรือวิธีการเขาถึงการเรียนรู ลวนแตมีผลตอการเรียนรูทั้งสิ้น 

 6. การสะทอนกลับจะใหขอมูลที่เปนประโยชนตอผูเรียน ในเร่ืองความสําเร็จ หรือความ

ลมเหลว 

 

 การเรียนรู  หมายถึง  การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่คอนขางถาวร  ซึ่งเปนผลจาก

ประสบการณ การฝกปฏิบัติ การลงมือกระทําจริง จะดวยวิธีการจงใจหรือไมจงใจก็ตาม ซึ่งการ

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมดังกลาวสามารถจําแนกไดเปน 3 ดาน คือ พฤติกรรมทางความรู

เปลี่ยนแปลงจากความไมรูเปลี่ยนเปนรู พฤติกรรมทางทักษะเปลี่ยนแปลงจากทําไมเปนให

สามารถทําเปน และพฤติกรรมทางทัศนคติจากความรูสึกไมชอบเปลี่ยนเปนความรูสึกที่ชอบ หรือ

จากความรูสึกที่ชอบเปลี่ยนเปนความรูสึกที่ไมชอบ (อาชัญญา รัตนอุบล, 2543) 
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 สุมน อมรวิวัฒน  ไดใหความหมายของการเรียนรูวา เปนกิจกรรมที่สําคัญอยางหนึ่งของ

ชีวิต และแสดงวาบุคคลนั้นมีความเจริญเติบโต การเรียนรูเปนหัวใจของการศึกษา ดังนั้น 

สถานศึกษาก็คือโรงเรียนที่จัดกระบวนการเรียนรูอยางไดผลนั่นเอง (สํานักงานคณะกรรมการ

ศึกษาแหงชาติ, 2543) 

 

 Smith (1991) ไดใหความหมายของการเรียนรูวา เปนการกระทํากระบวนการ หรือ

ประสบการณ ที่ไดรับความรู ทักษะ ความจํา ความสามารถในการเก็บบันทึกขอมูลขาวสาร การ

ปฏิบัติเกี่ยวกับความรู การเรียนรูชวยใหเราสามารถเปลี่ยนจากผูที่ขาดทักษะ ขาดความสามารถ

กลายเปนผูเชี่ยวชาญ การเรียนรูทําใหเราไดรับความรูใหม และเพิ่มความสามารถ ผูใหญจะมี

ประสบการณ และเบื้องหลังที่สามารถใชเปนขอมูลในการเรียนรูส่ิงใหม ซึ่งโดยสรุปแลวการเรียนรู

จะหมายถึง 

1. การเพิ่มความรู 

2. การจดจําขอมูล 

3. การไดรับความรูเพื่อนําไปใชในการปฏิบัติ 

4. เปนการกลั่นกรองความหมายในสิ่งที่เราทําอยูวาเรากําลังทําอะไร 

5. เปนกระบวนการยอมรับความเขาใจ 

 

โดยสรุปแลวบุคคลสามารถเรียนรูไดตลอดทุกชวงของชีวิตตั้งแตเกิดจนตาย หรือที่เรียกวา

การเรียนรูตลอดชีวิต ซึ่งการเรียนรูสามารถเกิดขึ้นไดตลอดเวลาในทุกสถานที่ ทุกสถานการณ 

สามารถเรียนรูจากประสบการณและการแสวงหาความหมายของสิ่งที่ตองการเรียนรูไดอยูเสมอ 

ทั้งที่เปนในดานการพัฒนาความรู ทักษะหรือพฤติกรรม และทัศนคติ 

 

 จากความหมายของแนวคิดในเรื่องของการเรียนรู นับวาเปนสิ่งมีความสําคัญและมีความ

จําเปนตอครู ผูสอน หรือวิทยากร เพราะจะเปนประโยชนอยางมากตอกระบวนการเรียนการสอน

ในเรื่องตอไปนี้ คือ (อุนตา  นพคุณ, 2527) 

1. ทําใหผูสอนหรือวิทยากรมีความรูและความเขาใจวาการเรียนรูนั้นเกิดขึ้นไดอยางไร 

2. ทําใหผูสอนหรือวิทยากรเขาใจหลักปฏิบัติหรือการปฏิบัติตัวในการจัดกิจกรรมการ 

เรียนการสอน เพื่อใหเกิดการเรียนรูตามความเชื่อหรือทฤษฎีการเรียนรูที่ตนเองเขาใจและนิยมที่จะ

ปฏิบัติ 
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3. ทําใหผูสอนหรือวิทยากรสามารถตัดสินใจเลือกกิจกรรม และวิธีการเรียนการสอนได 

อยางเหมาะสม และที่สําคัญก็คือ จะชวยใหวิทยากรสามารถคาดการณไดวาทําอยางไรจึงจะ

ปฏิบัติการไดสมกับวัตถุประสงคหรือจุดมุงหมายที่ไดกําหนดไว ควรจะใชวิธีการสอนแบบใดจึงจะ

ไดผลดีที่สุดหรือเกิดขอผิดพลาดนอยที่สุด 

  

 ในเรื่องการเรียนรูของผูใหญมีสภาพการณเกิดที่แตกตางกันไป แตโดยสรุปแลวการเรียนรู

ผูใหญจะเกิดจากสภาพการณ 3 ประการ คือ (อาชัญญา รัตนอุบล, 2543) 

1. การเรียนรูจากสภาพการณทางธรรมชาติ (Natural Setting) ผูใหญสามารถเรียนรูจาก 

สภาพการณทางธรรมชาติ เชน การอยูในรมสบายกวาการอยูกลางแจง จึงคิดคนการสรางบานเปน

ที่พักอาศัย 

 2. การเรียนรูที่เกิดจากสภาพการณของสังคมที่มีอยูโดยทั่วไป (Society Setting) 

สภาพการณของสังคมที่มีอยูทั่วไปในชีวิตประจําวันของผูใหญ เชน การเรียนรูจากการมีสวนรวม

ในสังคม จากสภาพของสังคมประจําวัน การอานหนังสือพิมพ ฟงวิทยุ ดูโทรทัศน เปนตน 

 3. การเรียนรูที่เกิดจากสภาพการณของการจัดการเรียนการสอน (Formal Instructional 

Setting) มีการจัดลําดับการเรียนรูอยางมีจุดมุงหมายและตอเนื่อง มีการจัดสภาพการเรียนการ

สอนเพื่อเกิดการเรียนรูอยางตั้งใจ 

 

 นอกจากนี้ในภาพรวมขององคประกอบในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนผูใหญยังมี

ปจจัยที่เกี่ยวของตอการดําเนินงาน ซึ่งองคประกอบที่ชวยสนับสนุนใหผูใหญเกิดการเรียนรูไดงาย

ข้ึน ประกอบดวยประเด็นที่สําคัญสามารถสรุปไดดังตอไปนี้ คือ 

 1. ความเหมาะสมและความพรอมของผูใหญ ไดแก ระดับพัฒนาการทางรางกาย อารมณ 

สติปญญา อายุ ความสามารถ และประสบการณเดิม 

 2. แรงจูงใจทั้งภายในและภายนอก 

 3. ทัศนคติตอสิ่งที่เรียนรู ขจัดอุปสรรคจากสิ่งแวดลอม ปญหาทางอารมณที่จะเปน

อุปสรรคตอการเรียนรู 

 4. ส่ิงที่เรียนสอดคลองกับความตองการ ความสนใจ และปรารถนาของผูใหญ 

 5. ส่ิงที่เรียนมีคุณคา มีความหมายตอผูใหญ และทราบจุดมุงหมายการเรียนรู 

 6. ส่ิงที่เรียนรูสอดคลองกับประสบการณเดิมของผูใหญ 

 7. ผูใหญไดมีโอกาสฝกฝน มีการทําซ้ําบอยๆ จนเกิดความชํานาญและลงมือกระทําดวย

ตนเอง 
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 8. ผูใหญมีโอกาสทราบความกาวหนาและความผิดพลาดของตนเอง เพื่อที่ผูใหญจะไดมี

โอกาสปรับปรุงแกไข 

 9. มีการเสริมแรงใหกําลังใจจากผูสอน การใชเทคนิคกิจกรรมการสอนที่หลากหลายและ

เหมาะสม 

 

 จากการศึกษาวิเคราะหโดยภาพรวมสรุปไดวา การเรียนรูสามารถเกิดขึ้นไดจากเทคนิค

วิธีการในหลายรูปแบบและมีผลตอพฤติกรรมของผูเรียนรู การเรียนรูจะเปนกระบวนการและ

ผูเรียนจะเปนผูสรุปความรูและมีแนวโนมของพฤติกรรมตามที่ตนไดเรียนรู คนเราสามารถเรียนรูได

ตลอดเวลาตลอดชีวิต และสามารถเรียนรูไดทุกสถานที่ แนวคิดการเรียนรูจึงนับวาเปนหัวใจสําคัญ

ที่สมควรจะตองนําไปประกอบในการจัดประสบการณการเรียนรูอยางเหมาะสม  
 
4. ทฤษฎีการเรียนรูของผูใหญ 
 
 Brookfield (1986) ไดอธิบายความหมายในเรื่องการปฏิบัติในการเรียนรูของผูใหญวา

หมายถึงกระบวนการ ดังนี้ 

1. กิจกรรม อาจเปนการแสดงออกทางกายภาพ เชน การฟง ทักษะ การคิด 

2. การสะทอนกิจกรรม จะรวมถึงการถกเถียง การไตรตรอง 

3. การรวมกันวิเคราะหกิจกรรม 

4. การสรางกิจกรรมใหม 

5. การสะทอนไปขางหนา 

6. การวิเคราะหความรวมมือ 

 

ในกระบวนการเรียนรูของผูใหญนั้น จะมีลักษณะธรรมชาติของการเรียนรูที่แตกตางจาก 

เด็ก ซึ่งธรรมชาติการเรียนรูของผูใหญ จะมีลักษณะที่สําคัญดังตอไปนี้  (Brookfield, 1986) 

 1. ผูใหญจะมีความตองการและโนมเอียงที่จะชี้นําตนเอง และอาจจะขึ้นอยูกับสภาวะ

แวดลอม หรือสถานการณที่ตนเองประสบอยู 

 2. ประสบการณของผูใหญจะเปนแหลงทรัพยากรที่ทรงคุณคาตอการเรียนรู ผูใหญจะ

เรียนรูอยางมีประสิทธิภาพโดยใชประสบการณเปนเทคนิคในการเรียนรู เชน การถกปญหารวมกัน

โดยใชประสบการณในการแลกเปลี่ยน 
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 3. ผูใหญจะตระหนักในการเรียนรูเฉพาะสิ่งที่จําเปนตอการเรียนรูเพื่อชีวิต และการ

แกปญหา ดังนั้นการจัดโปรแกรมการเรียนรูตองเกี่ยวของกับวิถีชีวิตของผูใหญ 

 4. ผูใหญตองการเรียนรูในสิ่งที่ตองการนําไปใชในการเพิ่มทักษะ หรือความรูในการแกไข

ปญหาในสถานการณที่ประสบอยู จึงควรใชงานเปนศูนยกลางในการเรียนรู 

 

 ภาพรวมของการเรียนรูผูใหญ โดยทั่วไปจะมีประเด็นหลักที่สําคัญ 4 ประเด็น แตละ

ประเด็นจะมีเอกลักษณและมีกระบวนการการเรียนรูของผูใหญ ซึ่งประเด็นหลักของการเรียนรู

ผูใหญดังกลาว ไดแก การเรียนรูดวยการนําตนเอง การสะทอนเชิงวิพากษอยางมีวิจารณญาณ 

การเรียนรูจากประสบการณ การเรียนรูวิธีการเรียนรู รายละเอียดดังนี้ (Brookfield, 1986) 

 1. การเรียนรูดวยการนําตนเอง ประเด็นเรื่องกระบวนการเรียนรูดวยการนําตนเองนั้นจะ

เนนในกระบวนการที่ผูใหญสามารถควบคุมการเรียนรูของตนเอง สามารถกําหนดวิธีการเรียนรูให

บรรลุเปาหมายดวยตนเอง การกําหนดทรัพยากรที่เหมาะสม การตัดสินใจใชวิธีการเรียนรูที่

เหมาะสมดวยตนเอง และการประเมินผลความกาวหนาดวยตนเอง 

 นอกจากนี้ตองทําความเขาใจปจจัยที่เกี่ยวของ ไดแก ประสบการณที่มีมาของผูใหญ

ธรรมชาติของสิ่งที่เรียนรูและที่เกี่ยวของ ลักษณะวัฒนธรรมการเมืองในขณะนั้น 

 2. การสะทอนเชิงวิพากษอยางมีวิจารณญาณ จะเปนรูปแบบและกระบวนการเรียนรู

สําหรับผูใหญซึ่งจะเกี่ยวของกับจิตวิทยาพัฒนาการ โดยจะเปนการคิดแบบแยกแยะเหตุผลเพื่อหา

ความคิดเห็น ความทรงจําของการรับรูทําใหผูใหญใชความคิดอยางมีเหตุมีผลและการวิพากษ

อยางมีวิจารณญาณ โดยมีกระบวนการที่เกี่ยวของ 3 ประการ คือ 

     2.1 เปนกระบวนการที่ผูใหญตั้งคําถาม และกําหนดกรอบสมมติฐานใหม ส่ิงที่ไม

ถูกตองจะถูกแทนดวยสิ่งที่เปนปญญา 

     2.2 ผูใหญเลือกมุมมองที่มีมากอนเพื่อเห็นชอบแนวคิด ดวยการปฏิบัติและรูปแบบของ

เหตุผลและทฤษฎี 

     2.3 กระบวนการที่ผูใหญมองเห็นคุณคา การยอมรับในคุณคาวัฒนธรรม มีความเขาใจ

ในลักษณะเดนของตนเอง 

 3. การเรียนรูประสบการณ การเรียนรูของผูใหญจะเกี่ยวกับภูมิหลังของประสบการณและ

ประสบการณจะถูกนํามาเปนทรัพยากรในการเรียนรู ใชอางอิง ซึ่งเปนเรื่องที่สําคัญที่นักการศึกษา

ผูใหญตองคํานึงถึง ส่ิงที่ชวยสรางประสบการณการเรียนรูของผูใหญในการดําเนินการอยาง

แพรหลาย เชน เกม กรณีศึกษา บทบาทสมมุติ ในการสะสมประสบการณของการเรียนรูผูใหญ มี

มุมมองที่เปนอันตราย 2 ประการ คือ 
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     3.1 ประสบการณที่ไดรับไมใชเปนสิ่งที่เปนกลาง เปนประสบการณที่คอนขางจะมกีรอบ 

มีขอบเขต 

     3.2 ปริมาณ หรือชวงเวลาของประสบการณ บางเรื่องไมใชการเพิ่มประสบการณให

มากข้ึนแตอยางไร เชน ทํางานประเภทเดียวกันมา 30 ป กับทํางานมา 1 ป จะมีประสบการณใน

ความรู ความเขาใจใกลเคียงกันหรือเทากัน 

 4. การเรียนรูวิธีการเรียนรู ความสามารถของผูใหญในการเรียนรูวิธีการเรียนรู เพื่อสราง

ทักษะในสถานการณตางๆ สถานการณที่ยากจะมุงไปที่ผูใหญในวัยทํางาน การเรียนรูที่จะเรียน

เปนทักษะที่แสดงออกนอกเหนือไปจากการเรียนรูวิชาการ เปนสิ่งที่เดนจากผลผลิตงานวิจัยและ

การเรียนรูทุกๆ ปญหาไดจากการจัดกิจกรรม จากงานที่หลากหลาย 

 

 โดยสรุปแลวพบวาผูใหญจะมีความพรอม มีการนําประสบการณและการปฏิบัติมาใช

มากกวาเด็ก ผูใหญสนใจวิธีการเรียนรูใหมๆ และมีความพรอมที่จะเรียน เขาสามารถสรางสรรค

องคความรูภายใน ส่ิงที่เขารับรูจากขอมูลใหมๆ โดยใชประสบการณที่มีมากอน และสรุปผลการ

เรียนรูได 

 

 ในการจัดกิจกรรมการเรียนรูสําหรับผูใหญนั้นจะมีวัตถุประสงคของการเรียนรูของผูใหญ

ซึ่งตามแนวคิดของนักจิตวิทยาและนักพัฒนาการศึกษาแตละกลุม ไดกําหนดวัตถุประสงคของการ

จัดกิจกรรมการเรียนรูสําหรับผูใหญไวดังตอไปนี้ (อาชัญญา รัตนอุบล, 2543) 

1. เพื่อความเจริญงอกงามและพัฒนาการสวนบุคคลใหมีศักยภาพในตนเอง 

2. เพื่อพัฒนาสวนบุคคล และความกาวหนาของสังคม 

3. เพื่อประสิทธิภาพขององคการ มีการออกแบบ สรางโครงการเพื่อการสนับสนุนให 

องคการบรรลุความสําเร็จโดยผานกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร 

 4. เพื่อการปลูกสรางสติปญญา มีวัตถุประสงควาการเรียนรูมีคุณคาในตัวของตัวเอง เมื่อ

มีการถายทอดความรูก็ยิ่งมีคุณคา 

 5. เพื่อการเปลี่ยนแปลงสังคม เพื่อนําไปสูการปลดปลอยจากการถูกกดขี่ 

 

 แนวโนมการเรียนรูผูใหญที่จะมีการนําปฏิบัติจริงในชวงศตวรรษที่ 21 เชน การศึกษาขาม

วัฒนธรรม การสรางทฤษฎี ทิศทางการเรียนรูของผูใหญภายในระบบการศึกษาที่มีความเชื่อมโยง

กับเทคโนโลยีในปจจุบัน  ซึ่งแนวโนมของการเรียนรู ผู ใหญที่จะเกิดขึ้น  3 ประการ ไดแก 

(Brookfield, 1986) 
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 1. การเรียนรูผูใหญผานวัฒนธรรม ถึงแมวาในการเรียนรูผูใหญผานวัฒนธรรมจะมีไมมาก

นัก แตก็มีตัวชี้วัดวา ตัวแปรเรื่องชนชาติมีความสําคัญมากขึ้น โดยเฉพาะเมื่อประเทศจีนเปด

การศึกษาผูใหญในป 1980 งานวิจัยเกี่ยวกับแนวคิดการศึกษาผูใหญก็เร่ิมเกิดขึ้น งานวิจัยได

ชี้ใหเห็นถึงความหลากหลายของวัฒนธรรมของหลายเชื้อชาติ ไมวาจะเปนคนผิวขาว ผิวดําหรือ

เอเชีย งานวิจัยไดมีขอเสนอ 2 ประการ คือ 

     1.1 ครูที่สอนการศึกษาผูใหญที่มีวัฒนธรรมของอเมริกา หรือยุโรป จะตองพิสูจน

สมมติฐานเกี่ยวกับธรรมชาติของรูปแบบการเรียนการสอนผูใหญ 

     1.2 สอนตามชนชาติ เมื่อผูใหญถูกสอนโดยครูในแตละชนชาติ หรือแตละชุมชน ก็จะ

สอนตามรูปแบบที่เหมาะสมและความสอดคลองของแตละชนชั้นนั้นๆ 

 2. การนําทฤษฎีไปสูการปฏิบัติเปนความพยายามของผูที่ปฏิบัติที่จะพยายามแกปญหา

ความกดดันหรือขอโตแยงจากสมาชิกในกลุม การเขาไปแสดงบทบาทในกิจกรรมของนักการศึกษา

บอยครั้งที่เขาไปแสดงบทบาทโดยใชสัญชาติญาณ ผูปฏิบัติจะมีการวิเคราะห ทําความเขาใจ

เหตุผลตางๆ โดยมีการใชแหลงทรัพยากร 2 ประการ คือ 

     2.1 ประสบการณเพื่อนรวมงาน ใชการเปรียบเทียบสิ่งที่เกิดขึ้นเปนทฤษฎีที่ไมมีรูปแบบ 

โดยสังเกตจากเพื่อนรวมงานของเขา ส่ิงที่เกิดขึ้นอยางไมมีรูปแบบในการสนทนาของแตละบุคคล 

และผานโครงสรางการมีสวนรวมในการสะทอนกลับของสมาชิกกลุม เพื่อนรวมงานจะเปนกระจกที่

สะทอนใหเห็นไดเปนอยางดี เพื่อนรวมงานจะชวยกําหนดขอบเขต  สามารถตัดสินใจใช

ประสบการณของตนเอง กลั่นกรองมาเปนทฤษฎีในการปฏิบัติ 

     2.2 ทฤษฎีที่เปนทางการ ผูปฏิบัติสามารถใชทฤษฎีที่มีรูปแบบหรือเปนทางการที่มีอยู

แลว ใชเปนเหมือนเลนสสองทางสามารถมีมุมมองไดหลากหลายในสถานการณที่คลายคลึงกัน 

ทฤษฎีที่มีรูปแบบสามารถชวยนักการศึกษาเพื่อความกระจางในองคประกอบทั่วๆ ไป 

 3. การศึกษาทางไกล เร่ืองการศึกษาทางไกลถือวามีความสําคัญมากในการชวยเหลือการ

เรียนรูของผูใหญ เปนการสอนในสุดสัปดาห การสอนผานสื่อที่หลากหลาย มัลติมีเดียสามารถทํา

ใหเกิดขึ้นไดโดยการศึกษาทางไกลผานดาวเทียม เปดโอกาสใหผูใหญนับลานๆ คนไดเรียนหนังสือ

ทั่วโลก เนื้อหาการศึกษาผูใหญการสรางพลัง การวิเคราะหอยางมีวิจารณญาณ ประสบการณและ

ความรวมมือ สามารถจะสงขาวสารไปยังผูเรียนในรูปแบบของการศึกษาทางไกล 

  

 Brookfield (1986) ไดอธิบายเพิ่มเติมถึงการเรียนรูดวยการนําตนเอง หมายถึง การ

กําหนดทิศทางดวยตนเอง เปนลักษณะของผูใหญ แตไมใชผูใหญทุกคนจะมีคุณสมบัติที่จะวัดได 

ถาผูใหญมีความเคยชินกับการเรียนรูที่กําหนดโดยครู เขาก็จะไมแสดงออกการทํางานดวยตนเอง
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ในการเรียนรู การเรียนรูของผูใหญควรเปนโครงสรางการฝกอบรมในการพัฒนาเกี่ยวกับการเรียนรู

ดวยการนําตนเองเปนการมอบอํานาจใหผูใหญ เมื่อผูใหญไดรับแรงกระตุนใหกําหนดทิศทางดวย

ตนเองเขาก็จะเริ่มเห็นตนเองเหมือนคนที่มีความยอดเยี่ยม บุคคลจะเริ่มเขามีสวนรวม และจะ

สรางขึ้นอยางตอเนื่องดวยความสัมพันธสวนตัว โลกของงาน ส่ิงแวดลอม คอนขางที่จะเปนบุคคล

ที่กาวหนา โดยไมตองควบคุมเกี่ยวกับสถานการณ นอกจากนี้ Brookfield ยังไดเตือนใหพิจารณา

ประเด็นอื่นๆ  ที่เกี่ยวกับการเรียนรูดวยการนําตนเองของผูใหญ เชน พิจารณาปจจัยวัฒนธรรม 

เมื่อการออกแบบพัฒนากิจกรรม ปจจัยวัฒนธรรมจะมีผลตอแรงจูงใจของผูใหญอยางไร และการ

ควบคุมไปขางหนาในการชี้นําตนเอง เราไมสามารถนึกเอาเองไดวาผูเรียนผูใหญคือผูชี้นําตนเอง

เมื่อเขาเขามาอยูในหองหรือโรงเรียน บางทีเราตองพิจารณาวาอะไรคือส่ิงที่เราตองใหความ

ชวยเหลือในการชี้นําตนเองทุกเสนทางของการพัฒนาตองพิจารณาในเรื่องแรงจูงใจและรูปแบบ

การเรียนรูของผูใหญ การใชยุทธศาสตรเพื่อใหเกิดการเรียนรูดวยการนําตนเอง 

 

 ในภาพรวมเรื่องของกระบวนการจัดกิจกรรมการเรียนรูสําหรับผูใหญนั้น Brookfield ได

เสนอวาจะมีแนวคิดในการจัดกิจกรรมการเรียนรู กระบวนการเรียนรูของผูใหญจะประกอบดวย

องคประกอบหลัก 7 ประการ ที่ผูจัดหรือหนวยงานที่จัดจะตองทําความเขาใจและศึกษาเพื่อใหการ

จัดกระบวนการเรียนรูสําหรับผูใหญบรรลุผลตามเปาหมาย รายละเอียดดังนี้คือ 

1. การสรางบรรยากาศในการเรียนรูสําหรับผูใหญ 

2. วิธีการจัดการกระบวนการเรียนรูที่มีประสิทธิภาพ 

3. ตอบสนองความตองการของผูเรียนที่เปนผูใหญ 

4. กําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจน 

5. กําหนดทรัพยากรและวิธีจัดการทรัพยากร 

6. กระบวนการนําไปสูการปฏิบัติ 

7. การติดตามประเมินผล 

 

ในกระบวนการเรียนรูของผูใหญจะเกิดไดดีข้ึน จะมีปจจัยที่เกี่ยวของตอการเรียนรูของ 

ผูใหญ ซึ่งปจจัยดังกลาวนี้จะสงผลตอความสําเร็จและความลมเหลวในการจัดกระบวนการเรียนรู

สําหรับผูใหญไดเปนอยางดี ปจจัยตางๆ ที่เกี่ยวของนั้น Brookfield พบวาปจจัยที่สําคัญจะ

ประกอบดวย ปจจัย 7 ประการ ดังนี้ 

1. ผูใหญเขามามีสวนเกี่ยวของกับการกําหนดรูปแบบการเรียนรู 

2. ผูใหญไดรับการกระตุนใหเรียนรูดวยการนําตนเอง 
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3. หนาที่ของนักการศึกษาผูใหญเปนเพียงผูอํานวยความสะดวกมากกวาที่จะทําหนาที่ใน 

การสอน 

4. ตองพิจารณาความตองการของผูใหญเปนรายบุคคล 

5. สรางบรรยากาศที่เอื้อตอการเรียนรู 

6. ประสบการณของผูใหญในอดีตจะมีผลชวยใหการเรียนรูมีความกาวหนา 

7. การจัดกิจกรรมการเรียนรูตองเกี่ยวของกับสภาวะและเหตุการณของผูใหญ 

 

เพื่อใหการดําเนินงานดานการเรียนรูของผูใหญบรรลุตามเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ  

ดังนั้นในอนาคตจําเปนตองมีการศึกษาวิจัยอยางเหมาะสมซึ่ง Brookfield ไดเสนอทิศทางการวิจัย

ในอนาคตของการเรียนรูผูใหญวาจะมีประเด็นสําคัญที่จําเปนจะตองวิจัยใน 10 ประเด็น ที่จะมี

อิทธิพลตอการศึกษา การฝกอบรมผูใหญ ประเด็นการวิจัยในอนาคตประกอบดวย 

 1. ความหมาย ตองกําหนดความหมายของคําวาการเรียนรูผูใหญใหชัดเจนวาจะเปน

คํานาม หรือเปนกริยา เปนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม หรือเปนการสรางองคความรู 

 2. ปฏิสัมพันธระหวางอารมณและความรูในการเรียนรูผูใหญ 

 3. การเรียนรูผูใหญตองเขาใจสังคม ปรากฏการณทางสังคม 

 4. มุมมองของการมองขามวัฒนธรรม 

 5. บทบาททางเพศในการเรียนรู 

 6. การพัฒนาทักษะความเชี่ยวชาญ ทักษะบุคคล และความเขาใจ ระบบกลุมชุมชน

ครอบครัว สังคม 

 7. ประสบการณภายในของผูใหญ 

 8.  คุณภาพการเรียนรูของการศึกษาผูใหญ การเนนที่คุณภาพและปริมาณ 

 9. การวิจัยการเรียนรูของผูใหญมีบูรณาการ ทั้งพัฒนาและสรางองคความรู 

            10. ความเชื่อมโยงของการเรียนรูผูใหญและเรื่องการเรียนรูทุกชวงอายุ การเรียนรูของ

ผูใหญตองเชื่อมโยงตั้งแตการเรียนรูวัยเด็ก วัยรุน การสรางองคความรู และวัฒนธรรม 

  

 จากแนวคิดของ Brookfield ที่ไดเสนอรูปแบบของการปฏิบัติ ซึ่งสามารถอธิบายใหงาย

ดวยแผนภูมิที่ 1 ดังนี้ 
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  แผนภูมิที่ 1  รูปแบบการปฏิบัติการเรียนรูของผูใหญของ Brookfield 

 
กิจกรรม การสะทอนกลับ 

การวิเคราะห 

 

  

 

 

 

 

 Brookfield (1986) ไดเสนอวา บทบาทของนักการศึกษาผูใหญที่จะชวยใหเกิดการเรียนรู

ดวยการนําตนเองไดดีที่สุด ผูสอนหรือครูที่จะสอนผูเรียนที่เปนผูใหญจะตองปรับเปล่ียนจาก

บทบาทเดิมที่สอนเด็ก เปนบทบาทใหม ซึ่งจะมีลักษณะประกอบไปดวยบทบาทที่สําคัญ ดังนี้ 

 1. ชวยใหผูเรียนผูใหญไดกําหนดจุดเริ่มตนของการเรียนรูตามโครงการ และทําความ

เขาใจเกี่ยวกับการทดสอบและรายงานผล 

 2. การกระตุนใหผูเรียนผูใหญมองหาความรูและบริบทที่เปนจริง มองกรอบของคานิยม 

โครงสรางวัฒนธรรม และเห็นคุณคาในสิ่งที่เขาทํา ในโลกสวนตัว หรือการสะสมการเปลี่ยนแปลง 

 3. สรางสรรคหุนสวนกับผูเรียน ดวยการพูดคุยในเรื่องเปาหมาย ยุทธศาสตร และการ

ประเมินผล 

 4. เนนการจัดประสบการณการเรียนรู มากกวาการใหขอมูล 

 5. ชวยใหผูเรียนผูใหญไดรับความตองการความจําเปนของเทคนิคการประเมิน อะไรคือ

วัตถุประสงคที่ควรจะเปน 

 6. กระตุนผูใหญใหกําหนดวัตถุประสงค ซึ่งสามารถทําไดหลายวิธีและแตกตางกันในแต

ละวิธี เพื่อความสําเร็จในการปฏิบัติ 

 7. จัดเตรียมตัวอยางดวยการปฏิบัติจริง 

 8. ทําใหผูเรียนผูใหญมีความตระหนักในวัตถุประสงค ยุทธศาสตรการเรียนรูทรัพยากร

และการประเมินผลกอนตัดสินใจ 

 9. สอนใหผูใหญไดรับทักษะ การตัดสินใจ การพัฒนาบุคลิกภาพ การประเมินผลดวย

ตนเอง 

10. สนับสนุนและอํานวยความสะดวกใหผูเรียนผูใหญไดใชทรัพยากรเพื่อการศึกษา 

11. ชวยจัดทรัพยากรที่จําเปนใหผูเรียนผูใหญอยางเพียงพอ 

12. ชวยจัดสรรทรัพยากรใหผูเรียนผูใหญอยางเหมาะสม 
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13. ชวยใหผูเรียนผูใหญพัฒนาทัศนคติและความรูสึกที่เปนอิสระในการเรียนรู 

14. ยอมรับในบุคลิกภาพของผูเรียนผูใหญที่แตกตางกัน 

15. ใชเทคนิค เชน ประสบการณจริง การแกปญหา ซึ่งจะทําใหผูเรียนผูใหญเพิ่มพูน

ประสบการณ 

16. พัฒนาคุณภาพการชี้นํา โปรแกรม และเครื่องมือ 

17. กระตุนใหเกิดทักษะการคิดอยางมีวิจารณญาณ โดยการมีสวนรวม เชน การเขา

สัมมนา 

18. สรางสรรคบรรยากาศแบบเปดและบรรยากาศความไววางใจ เพื่อสนับสนุนการ

ปฏิบัติงาน 

19. ชวยปกปองผูเรียนไมใหตอตานการปฏิบัติ โดยพูดสนับสนุน 

20. มีจริยธรรม คําแนะนํา การสนับสนุนการเรียนรูดวยการนําตนเองที่สอดคลองกับความ

ตองการของผูเรียน 

 

 Knowles (1980) เปนผูที่ใหคํานิยามของ Andragogy วาเปนศิลปและศาสตรในการชวย

ใหผูใหญเรียนรู Andragogy ซึ่งเปนแนวคิดของ Knowles ที่ไดรับการยอมรับและเผยแพรอยาง

กวางขวาง แนวคิดดังกลาวไดมีขอสมมติฐานเกี่ยวกับการเรียนรูของผูใหญจํานวน 4 ประการ คือ 

1. อัตมโนทัศน (Self - Concept) หรือการรับรูของตนเอง ผูใหญมักจะมองตนเองวาไมใช

ผูที่ตองพึ่งพาผูอ่ืนในทุกเรื่อง ผูใหญจะเปนผูที่รูจักเหตุผลและสามารถตัดสินใจไดดวยตนเองและ

นําตนเองได (Self-Directing) และแสดงใหคนอื่นเห็นวาตนเองสามารถนําตนเองได ผูใหญมีความ

ตองการใหคนอื่นปฏิบัติตอตนเองดวยความยกยองนับถือใหตัดสินใจดวยตนเอง ไมตองการให

มองวาเปนเด็ก ไมตองการถูกทําโทษหรือทําใหอับอายขายหนา ตองการความเปนตัวของตัวเอง 

และเปนผูที่มีอิสระในตัวเอง 

 2. ประสบการณ (Experience) ผูใหญเปนผูที่มีประสบการณหลายดานและมีหลากหลาย

ที่สะสมมาตั้งแตวัยเยาว ยิ่งนานวันก็ยิ่งสะสมประสบการณมากข้ึน  และประสบการณที่

หลากหลาย ผูใหญจะมองตนเองจากประสบการณและเห็นคุณคาของประสบการณของตนเอง 

 3. ความพรอมในการเรียน (Readiness to Learn) ผูใหญจะเรียนไดดีที่สุด หากไดเรียนรู

ในสิ่งที่เปนประโยชนและมีความจําเปนที่จะตองรูและผูใหญมีความพรอมในการเรียนรูมากกวา

เด็ก 

 4. การเห็นคุณคาของเวลา (Time Perspective) ผูใหญจะมาเรียนเพื่อนําความรูไปใชได

ทันที จึงเห็นคุณคาของเวลาที่แตกตางไปจากเด็ก ซึ่งสิ่งที่เด็กเรียนในโรงเรียนอาจจะเปนสิ่งที่เด็ก
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ไมไดใชทันทีแตเรียนเพื่อเรียนตอในช้ันสูงขึ้นตอไป สวนผูใหญมาเรียนเพื่อนําความรูไปใช

ประโยชนเมื่อเรียนจบ หรือเมื่อมีความรูในเรื่องดังกลาวแลว 

 

 Knowles (1984) ไดเสนอลักษณะการเรียนที่สําคัญของการเรียนรูผูใหญสามารถสรุปได

ดังตอไปนี้ ผูใหญมีความตองการอยางลึกซึ้งที่จะรูวาทําไมเขาตองรูเร่ืองเหลานั้นซึ่งมีความสําคัญ

มากตอการเรียนรูของผูใหญ และเปนความแตกตางของการเรียนรูระหวางเด็กกับผูใหญ 

 1. ผูใหญปรับการเรียนรูใหเหมาะสมกับงานที่เขาทําอยู ผูใหญจะเรียนรูไดดีที่สุดในบริบท

ของการใชความรูไปทําสิ่งที่เขาตองการ 

 2. ผูใหญเขาสูสถานการณการศึกษาดวยประสบการณที่แตกตางกันอยางมากมาย 

เพราะฉะนั้นผูสอนไดสันนิษฐานวา ผูใหญที่มาเรียนจะมีประสบการณเหมือนกันหรือใกลเคียงกัน 

 3. ผูใหญมีความตองการทางจิตวิทยาที่จะนําตนเอง และโดยความจริงแลวคําจํากัดความ

ของคําวาผูใหญ ในทางจิตวิทยา ก็คือผูที่ไดพัฒนาความเขาใจเกี่ยวกับตนเองในดานความ

รับผิดชอบ การตัดสินใจ และการควบคุมตนเองได 

 

 Rogers (1996) ไดศึกษาการเรียนรูของผูใหญจนสามารถสรุปเปนแนวคิดที่ไดรับการ

ยอมรับอยางแพรหลายเชนกัน โดยไดใหแนวคิดเกี่ยวกับการเรียนรูของมนุษย ซึ่งตอมาแนวคิด

เหลานี้ไดกลายเปนหลักการสําคัญในการจัดการเรียนการสอนผูใหญ มีรายละเอียดดังนี้ (อรวรรณ  

กิมะพันธ, 2543) 

 1. มนุษยมีศักยภาพตามธรรมชาติที่จะเรียนรู มีความอยากรูอยากเห็นโลกที่เขาอยู 

นอกจากจะถูกสกัดกั้นไวดวยประสบการณที่เขาไดรับจากระบบการศึกษาของเขา 

 2. การเรียนรูที่สําคัญจะเกิดไดตอเมื่อผูเรียนมองเห็นวาวิชาที่เรียนมีความสัมพันธกับ

จุดมุงหมายในชีวิตเขา 

 3. การเรียนรูเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงความเปนตัวของตัวเอง เปลี่ยนแปลงการรับรู

ภาพพจนของตนเอง ไมเปนที่ตองการสําหรับผูใหญ 

 4. การเรียนรูจะยอมรับไดงายขึ้นและสามารถผสมผสานกับตนเองไดดี ถาอํานาจการขู

บังคับจากภายนอกมีระดับนอยที่สุด 

 5. ส่ิงที่ขมขวัญความเปนตัวของตัวเองนั้นถามีปริมาณที่ไมมาก หรือมีเพียงเล็กนอย จะ

สงผลใหการเรียนรูจะรุดหนาไปไดดี 

 6. การเรียนรูที่สําคัญๆ สวนใหญจะตองเกิดจากการปฏิบัติจริง ไมใชเปนเพียงการรับรู

ขอมูลเทานั้น จึงจะเกิดผลตอการเรียนรูอยางแทจริง 
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 7. การเรียนรูจะเกิดไดสะดวกยิ่งขึ้น ถาผูเรียนมีสวนรับผิดชอบตอกระบวนการเรียนรูนั้นดวย 

 8. การเรียนรูที่เกิดจากตัวผูเรียนเอง ไมใชเกิดจากผูสอนเปนผูกําหนด หรือผูเรียนเขาไป

เกี่ยวของทั้งตัว ทั้งดานอารมณ ความรูสึก และสติปญญาจะเปนการเรียนรูที่ลึกซึ้งและอยูในความ

ทรงจํายาวนาน 

 9. ความเปนอิสระ มีความคิดสรางสรรคและการพึ่งตนเอง จะสามารถทําใหเกิดความ

สะดวกขึ้น 

             10. การเรียนรูที่เปนประโยชนมากที่สุดตอสังคมคือ การเรียนรูกระบวนการเรียนรู การ

ปลอยใหตัวเองสามารถรับการเรียนรูไดอยางไมหยุดยั้ง และการนําเอากระบวนการเปลี่ยนแปลง

เขามาไวเปนสวนหนึ่งของตนเอง 

 

จากแนวคิด ทฤษฎีการเรียนรูของผูใหญที่ไดเสนอแนะไวนั้น พบวาในการจัดการเรียนรู 

จําเปนตองเขาใจธรรมชาติของผูใหญ เขาใจลักษณะและความตองการของผูใหญอยางแทจริงและ

ถูกตอง ตลอดจนลักษณะของขอจํากัดที่จะขัดขวางการเรียนรูของผูใหญ ซึ่งนักการศึกษาผูใหญ

จะตองพึงระวัง 
 
5. การจัดการเรียนรูตามทฤษฎีการเรียนรูของผูใหญ 
 
 การเรียนรูผูใหญ หรือการเรียนรูที่ผูเรียนเปนผูใหญ จะมีความแตกตางกันในหลายสิ่ง

โดยเฉพาะในแตละบุคคล ในการจัดกระบวนการเรียนรูผูใหญตองใชหลักการที่สําคัญในการ

อํานวยความสะดวกการเรียนรูผูใหญตามหลักการ จํานวน 6 ประการ (Brookfield, 1986) 

รายละเอียดดังนี้ 

1. การมีสวนรวมโดยสมัครใจ 

2. การเห็นคุณคาของการมีสวนรวมของบุคคล 

3. ความรวมมือ 

4. การเลือกกิจกรรมและการสะทอนกลับ 

5. การวิพากษอยางมีวิจารณญาณ 

6. การชี้นําตนเองและสนับสนุนการเรียนรู 

7. การมีสวนรวมโดยสมัครใจ ผูใหญตองการมีสวนรวมกิจกรรมการเรียนรูอยางลึกซึ้ง  
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1. ส่ิงสําคัญสิ่งแรกนั่นคือ การมีแรงจูงใจ ผูใหญจะจัดการหนาที่อยางกระตือรือรนและ

ชอบที่จะมีสวนรวมในการเรียนรู เชน การอภิปราย การแสดงบทบาทสมมุติ การประชุมกลุมยอย 

การวิเคราะหประสบการณของบุคคล อยางไรก็ตามรูปแบบการมีสวนรวมที่เปนเชิงบังคับ จะทําให

บทบาทการมีสวนรวมลดลง เปนการปดกั้นการแสดงออก 

 การมีสวนรวมโดยสมัครใจของผูใหญสามารถเขามามีสวนรวมไดงายเชนเดียวกบัการถอน

ตัวออกจากการมีสวนรวม ถาถูกบังคับมีแนวโนมจะถอนตัวออกอยางเงียบๆ หรือทั้งหมดหรือถาไม

มีโอกาสถอนตัว ผูใหญก็จะเขารวมตอไปแตจะมีความคาดหวังนอยสุด และเปนการมีสวนรวม

แบบถูกกระทํา 

 2. การใหความเคารพซึ่งกันและกัน ในการจัดหลักการเรียนรูของผูใหญควรมีลักษณะให

ความเคารพซึ่งกันและกันในทามกลางการมีสวนรวม การขาดความเคารพ การดูถูกลบหลูจะทําให

เกิดความอึดอัด จะเปนการเพิ่มอัตราการถอนตัวออกจากการมีสวนรวมมากขึ้น แตไมได

หมายความวาจะหามการวิพากษและสะทอนกลับในขณะการอภิปราย แตจะเปนการเพิ่มอารมณ

ความรูสึก ใหคุณคาของตนเองของผูเขารวมทุกคน ซึ่งเปนสิ่งที่สําคัญที่สุดที่มีอยูในจิตใจในทุก

เร่ืองที่เกี่ยวของ เปนสิ่งที่หวั่นเกรงมากที่สุดแตสําคัญมากที่สุด ดังนั้นจําเปนตองมีการสราง

บรรยากาศในการเรียนรู คอยชวยเหลือในกิจกรรมกลุม สรางความรูสึกอิสระและทาทายใหกับ

ผูใหญ ส่ิงหนึ่งที่สําคัญคือ การสรางความรูสึกสะดวกสบายใหกับผูใหญ และสรางความทาทาย 

 3. จิตใจแหงความรวมมือ การศึกษาผูใหญ เปนมุมมองของการรวมมือชวยเหลือซ่ึงกัน

และกัน การอํานวยความสะดวก ซึ่งไมจําเปนตองเปนผูเชี่ยวชาญที่สามารถตอบคําถามไดทุกเรื่อง 

แตเปนการจัดเตรียมอํานวยความสะดวก จัดเตรียมขอมูลสนับสนุน จัดเตรียมเนื้อหา การจัดลําดบั

ความสําคัญในสถานการณการเรียนรู สามารถพูดคุยโดยการมีสวนรวมของทุกคน ความรวมมือ

ควรจะเปนการกระทําอยางตอเนื่อง เกี่ยวของกับการพูดคุย กิจกรรม การแลกเปลี่ยนประสบการณ 

ครูผูสอนจึงไมจําเปนตองเปนผูที่เชี่ยวชาญ แตจะเปนผูที่สามารถเรียนรูไปพรอมกับผูเรียน 

 4. การปฏิบัติและการสะทอนกลับ เปนเรื่องหลักการแสดงออกและความสัมพันธดวยการ

ทํางาน เปนการปฏิบัติและการสะทอนกลับ เหมือนกับ Paulo Freire ไดกลาวไววา เนื้อหาของ

วัตถุประสงคเกี่ยวกับการศึกษาไมใชเพิ่งเริ่มเรียนรู แตเพื่อแสวงหาเนื้อหาการเรียนรูที่อิสระ และ

ควรมีการปรับไปขางหนาเพื่อการเรียนรูของบุคคลและการปฏิบัติ ในกรณีของ Paulo Freire เชน 

เขาสอนการเรียนรูหนังสือในผูใหญ ไมใชเปนการเรียนรูเพื่อที่จะอาน แตตองเร่ิมทําความเขาใจใน

สาเหตุของความยากจน และกลายเปนพลังที่จะทําบางสิ่งบางอยาง แนนอนการศึกษาผูใหญใน

ยุคที่เทคโนโลยีสารสนเทศ มีความเขมแข็งจะมีศักยภาพในการปฏิบัติ การรูหนังสือเร่ิมจากคําถาม 

เชน ใครจะตัดสินใจใชเทคโนโลยีที่ดีที่สุดในโรงเรียน ใครจะควบคุมการเขาถึงขอมูลและการ
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ส่ือสาร การปฏิบัติและสะทอนกลับ อาจจะใหความหมายเหมือนกับทางเลือกและความตอเนื่อง

ของความผูกพันระหวางครูและนักเรียน  ในการสํารวจ การปฏิบัติและการสะทอนกลับ 

กระบวนการนี้เปนหลักสําคัญในการเรียนรูของผูใหญ 

 5.  การวิพากษอยางมีวิจารณญาณ โดยมีหลักการที่สําคัญของการใชเหตุผลกับส่ิงที่เกิด

ข้ึนมากอนแลวมีความใกลเคียงกัน คุณคาของการปฏิบัติและการสะทอนกลับในกิจกรรมการ

เสนอแนะอยางมีวิจารณญาณสามารถกระทําไดโดยตรวจสอบจากขอมูลพื้นฐาน ความเชือ่และหา

ขอสรุป ภายใตการเรียนรูในสิ่งที่เกิดขึ้น การศึกษาจะทําใหผูเกี่ยวของไดพัฒนากรอบแนวคิดใน

การวิพากษอยางมีวิจารณญาณ 

 6. การกําหนดทิศทางดวยตนเอง ในการศึกษาของผูใหญนั้น ควรจะมุงมั่นไปขางหนา

พัฒนาทิศทางดวยการนําตนเอง และเพิ่มพลังแหงการเรียนรู การนําตนเองหมายถึง ผูเรียนนําการ

ควบคุมทุกลักษณะของการศึกษาของเขาวาจะเรียนอะไร อยางไร ประเมินอยางไร ไมใชกําหนด

เทคนิคในการประยุกตใช แตคอนขางจะมีมุมมองและทัศนคติที่จะสรางและการรับนํามาใช 

 
6. การออกแบบการสอนผูเรียนผูใหญ 
 
 ความทาทายในการออกแบบการสอนสําหรับผูใหญเปนสะพานการเชื่อมระหวางผูเรียน

ผูใหญที่มีความแตกตางกันทั้งดานการศึกษา ทัศนคติ ทักษะ และรูปแบบการเรียน จําเปนตองมี

การเตรียมการ สรางความทาทายเพื่อการนําตนเอง กระตุนผูเรียน ในขณะที่มีการกําหนดแนวทาง

อยางเพียงพอ ใหความมั่นใจ และสนับสนุนใหผูเรียนไดคิดและลงมือปฏิบัติ การออกแบบหลกัสูตร

ที่มีประสิทธิภาพ จะทําใหผูเรียนผูใหญเห็นเปนเรื่องปกติ ตองเตรียมการอยางเพียงพอ ยืดหยุน 

ครอบคลุมลักษณะของผูใหญที่มีความแตกตางกัน Brookfield ไดเสนอรูปแบบการออกแบบการ

สอนผูเรียนผูใหญที่มีประสิทธิภาพไว 7 ประการ คือ 

 1. การกําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจน โดยปกติทั้งเด็กและผูใหญจะเรียนรูไดดีที่สุดเมื่อได

รับทราบเปาหมายการเรียนรู ทราบแนวคิด หลักการ และเทคนิคที่จะใชในการเรียนการสอน 

 2. แนวคิด และบริบทถูกนํามาใชเปนลําดับแรก ผูเรียนผูใหญตองการไดรับทักษะใหมที่

ดีกวา เมื่อเขาเขาใจวาตองทําอะไร ทําไม จากผลการวิจัยแสดงใหเห็นวา การเรียนรูที่มี

ประสิทธิภาพเมื่อเกิดทักษะใหม และแนวคิดในบริบทของการมีสวนรวม โดยบริบทนั้นตอง

เกี่ยวของกับผูเรียน 
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 3. ลักษณะของงานงายและมีลักษณะเฉพาะตัวแตละทักษะนั้นควรที่จะสอนใหมี

ลักษณะเฉพาะและเปนขั้นตอน โดยเฉลี่ยผูเรียนสามารถเรียนรูไดไมมากกวา 9 ประเด็น ในชวง

เวลาความจําสั้นๆ ซึ่งเปนผลการวิจัยที่ยืนยัน ดังนั้นในหลักสูตรแตละงาน ควรแยกประเภทและ

ประกอบกันแลวไมเกิน 9 ข้ันตอน งานที่มีข้ันตอนเกินกวา 9 ข้ันตอนมักลมเหลว 

 4. คูมือประกอบกิจกรรมในการสนับสนุนการเรียนรู การเรียนรูคอมพิวเตอรจะไดรับการ

เพิ่มทักษะและเขาใจแนวคิด นักเรียนจะไดรับแนวคิดรวบยอดและสามารถนําไปประยุกตใช นําไป

ปรับปรุงโดยมีคูมือในการเริ่มทําใหม นักเรียนสามารถเริ่มใหมไดโดยศึกษาจากคูมือ วิธีนี้จะเปน

การทดสอบ - ปฏิบัติ - ทดสอบ แตละบทเรียนควรมีคูมือจัดกิจกรรมที่จะทําใหผูเรียนไดปฏิบัติ

อยางถูกตองตามขั้นตอน ผูเรียนสามารถเรียนรูไดเปนสวนๆ จากคูมือ 

 5. การทบทวนและยืนยันความเขาใจของนักเรียน หลังจากเริ่มการเรียนรู และมีคูมือ

ปฏิบัติตองทบทวนเพื่อสนับสนุนนักเรียนในการทําความเขาใจวัสดุ อุปกรณตางๆ แตละบทเรียน

ควรทบทวนวัสดุอุปกรณภายในหองเรียน การทบทวนและการเตรียมการจะเปนการสรางความทา

ทายการมีสวนรวม 

 6. การประเมินการเรียนรูเพื่อวัดความกาวหนา การวัดความกาวหนาของนักเรียนทําให

สามารถแยกรายละเอียดและความจําเปน การทบทวนคําถามในแตละบทเรียน และจัดเตรียมการ

ประเมิน แตตองสนับสนุนนักเรียนแตละคนวาเขาใจหรือไม ในแตละบทเรียนควรทบทวนคําถาม

หรือกิจกรรม ความสามารถของนักเรียนและผูสอน ประเมินผลสัมฤทธิ์ของวัตถุประสงคจุดออนที่

ตองแกไข 

 7. กําหนดกิจกรรมการปฏิบัติดวยการนําตนเอง เปนบางสวนแตไมใชทั้งหมด ผูเรียน

ผูใหญตองการเรียนรูดวยการนําตนเอง ตองการความเขาใจดวยตนเอง กิจกรรมการปฏิบัติดวย

การนําตนเอง จะสามารถชวยสรางโอกาสที่ดี ในแตละบทเรียนควรมีกิจกรรมการปฏิบัติที่สามารถ

ปฏิบัติไดดวยตนเองจะเปนการผลักดัน สนับสนุน ทักษะ และแนวคิดในบทเรียนและสรางความทา

ทาย เพื่อความกาวหนาหรือสรางแรงจูงใจที่สูงขึ้น 

 

 Rogers (1969) ไดเสนอแนวคิดในการจัดกระบวนการเรียนรูใหผูใหญนั้น ครูตองมี

บทบาทเปนผูสนับสนุน จัดบรรยากาศการเรียนรูใหเหมาะสม เพื่อสนับสนุนและอํานวยความ

สะดวกใหผูใหญไดเรียนรูอยางเต็มศักยภาพ และมีความเปนอิสระในการเรียนรู การจัดบรรยากาศ

การเรียนรูจึงตองดําเนินการดังนี้ 

1. จัดบรรยากาศการเรียนรูใหเหมาะสม สนับสนุนการเรียนรู 

2. กําหนดจุดประสงคใหชัดเจน 
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3. จัดหาทรัพยากรในการเรียนรูใหเหมาะสม 

4. สรางความสมดุลระหวางความรูกับอารมณ 

5. จัดใหมีการแลกเปลี่ยนประสบการณระหวางผูเรียนโดยไมครอบงํา 

 

 นอกจากนี้ในกระบวนการเรียนรูผูใหญนั้น Rogers ไดเสนอแนวคิดวาจะตองดําเนินการ

ในประเด็น ที่สําคัญ 3 ประการ คือ 

 1. ใหผูเรียนมีสวนรวมอยางแทจริงในกระบวนการเรียนรู และมีการควบคุมส่ิงแวดลอม

และทิศทางการเรียนรู 

 2. มีกระบวนการพบปะกันระหวางผูเรียนโดยการฝกปฏิบัติจะมีกระบวนการทางสังคม

การคนหาปญหารวมกัน 

 3. การประเมินผลตนเอง ผูเรียนมีการประเมินผลตนเองเพื่อทราบความกาวหนาและ

ความสําเร็จของตนเอง 

 

 ในการจัดกระบวนการเรียนรูมักพบวามีอุปสรรคสําคัญที่ทําใหเกิดความลมเหลว และ

ความสําเร็จ โดย Rogers เสนอวา ปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จของการเรียนรูของผูใหญ มีปจจัย

ที่สําคัญจํานวน 4 ประการ คือ 

1. ความสําคัญของเนื้อหาวิชาที่เกี่ยวของกับความสนใจของผูใหญแตละคน 

2. การเรียนรูที่จะคุกคามผูใหญจะตองถูกกําจัดออกไป 

3. ความเร็วในการเรียนรูจะคุกคามผูใหญที่เรียนรูชา 

4. การเรียนรูที่เร่ิมจากตนเองเปนสิ่งสําคัญทายสุด และจะเปนสิ่งที่คุกคามการเรียนรู 

 

นอกจากนี้ Rogers ไดเสนอแนวคิดการจัดการเรียนการสอนที่ใหผูเรียนเปนศูนยกลาง  

(Student Centered Teaching) โดยไดเสนอขอสมมติฐาน จํานวน 5 ประการ คือ (อุนตา นพคุณ, 

2527)  

 1. เราไมสามารถจะสอนผูอ่ืนไดโดยตรง เราสามารถเพียงแตชวยอํานวย (facilitate) ให

เขาเรียนรู เพราะบุคคลจะอยูในโลกแหงประสบการณของตนเองตามที่ประสบอยู 

 2. บุคคลจะเรียนรูไดดีในสิ่งที่เขารับรูและคิดวาสิ่งนั้นๆ จะมีสวนชวยสงเสริมหรือ

ชวยเหลือใหเขาสามารถรักษาโครงสรางภายในของตนเองได 

 3. บุคคลจะตอตานและปฏิเสธประสบการณที่เขาคิดวาเปนประสบการณที่จะตองใหเขา

เปลี่ยนแปลงโครงสรางภายในของตนเอง 
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 4. ถาหากบุคคลอยูในสิ่งแวดลอมหรือสถานการณที่เขาคิดวาขมขูโครงสรางภายในตัว

ของเขา บุคคลนั้นจะยิ่งยืนหยัดไมยอมยืดหยุนปรับตัวเองใหเขากับสภาพแวดลอม แตถาหากเขา

รูสึกวาเขาอยูในสภาพแวดลอมที่ปลอดภัย ไมมีส่ิงใดที่ทําใหเขาเกิดความเครียดเขาก็จะปรับตัว

เองใหเขากับประสบการณได 

 5. ประสบการณทางการศึกษาที่จะมีประสิทธิภาพสูงสุดในการสงเสริมใหเกิดการเรียนรู

จะตองเปนประสบการณที่ไมขมขูผูเรียน และเปนประสบการณที่ผูเรียนสามารถจําแนกวิเคราะห

องคประกอบของสถานการณที่เขากําลังประสบอยูได 

 

 โดยภาพรวมของหลักการในการจัดรูปแบบการเรียนรูของผูใหญ กับหลักการในการ

ออกแบบการเรียนรูจากประสบการณจะมีความใกลเคียงกัน กลาวคือ เนนตอบสนองความ

ตองการของผูเรียน เนนการเรียนรูที่ใชประสบการณเดิมของผูใหญเปนทรัพยากรในการเรียนรู การ

จัดบรรยากาศการเรียนรูที่เหมาะสม การปรับเปลี่ยนบทบาทของครูผูสอนเปนบทบาทของผูอํานวย

ความสะดวก ผูเรียนมีโอกาสเขามีสวนรวมในการจัดกิจกรรมการเรียนรู มีสวนรวมในการเรียนรู

อยางแทจริงในทุกขั้นตอน และเปนการสงเสริมการเรียนรูดวยการนําตนเอง ตัดสินใจและเลือกการ

เรียนรูดวยตนเอง ทําใหผูเรียนมีอิสระในการเรียนรู มีความสุขในการเรียนรู และเกิดแรงจูงใจใน

การเรียนรู ซึ่งจะทําใหการเรียนรูบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 

 จากการวิเคราะหแนวคิด ทฤษฎีการเรียนรูของผูใหญ ผูวิจัยพบวา ปจจัยที่สําคัญที่จะ

สงผลตอการเรียนรูของผูใหญโดยตรงมีหลายปจจัยและมีความสําคัญ แตมีปจจัยที่ผูวิจัยเห็นวามี

ความสําคัญและจะนํามาประกอบเปนแนวคิดในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก ลักษณะของผูเรียนที่เปน

ผูใหญ การจัดบรรยากาศการเรียนรู การจัดหลักสูตร ลักษณะบทบาทหนาที่ของครูหรือผูสอน ส่ือ

และเทคโนโลยีที่ใช และรูปแบบการจัดการเรียนการสอน ทั้งนี้เพื่อเปนประโยชนและเกิดคุณ

คาสูงสุดในการดําเนินการจัดการเรียนรูใหผูเรียนผูใหญไดอยางถูกตองเหมาะสมและเกิด

ประสิทธิภาพ 
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ตอนที่ 3 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการเรียนรูจากประสบการณ 
 
1. ความหมายของการเรียนรูจากประสบการณ 
 

Rogers (1969) ไดใหความหมายวา การเรียนรูจากประสบการณ หมายถึง ความสมดุล

ระหวางการเปลี่ยนแปลงและการเจริญกาวหนาของบุคคล Rogers มีความเชื่อวามนุษยทุกคนมี

ธรรมชาติของการเรียนรู บทบาทของครูตองอํานวยความสะดวกโดยการจัดบรรยากาศใหเอื้อตอ

การเรียนรู ตอบสนองวัตถุประสงคของผู เ รียน ดําเนินการจัดหาทรัพยากรที่ เหมาะสม ให

ความสําคัญระหวางปญญาและอารมณ จัดใหมีการแลกเปลี่ยนความรูและการคิดอยางมีอิสระ

ปราศจากอคติ 

 

 Jackson (1976) ใหความเห็นวา การเรียนรูเชิงประสบการณ หมายถึง วงจรแหงการ

เรียนรูจากการฝกปฏิบัติ หรือวงจรของ การลองทํา เมื่อผูเรียนเกิดประสบการณจากผลของการ

กระทําจะเกิดการปรับเปลี่ยนความรูเดิมเปนความรูใหม 

 

 Dewey (1983) ไดใหความหมายของการเรียนรูจากประสบการณวาเปนวงจรของการลอง

กระทํา เปนการเรียนรูที่เกิดจากการกระทําจริง ผูเรียนเปนผูสรางความรูใหมหรือผูเรียนปรับเปลีย่น

ตนเองในการปฏิบัติตามบทบาทใหม 

 

Juch (1983) ไดใหความหมายของการเรียนรูจากประสบการณวา เปนวงจรการเรียนรูซึ่ง

เปนตัวแทนของการเรียนรูที่เกิดจากประสบการณ ในระยะของวงจรแหงการเรียนรูจะมีการจัดการ

เรียนการสอนโดยผูสอน แตผูเรียนเองก็สามารถจัดไดดวยตนเอง การเรียนรูจากประสบการณเปน

เ ร่ืองปกติของกระบวนการในชีวิตประจําวัน  เปนการเรียนรูจากประสบการณเดิมไปยัง

ประสบการณใหม 

  

 จากการศึกษา วิเคราะหแนวคิดและทฤษฎีการเรียนรูจากประสบการณสามารถสรุปไดวา

การเรียนรูจากประสบการณ คือ กระบวนการเรียนรูที่เนนใหเกิดการเรียนรูจากการปฏิบัติจริง ทั้งนี้

จะใชประสบการณเดิมของแตละบุคคลเปนพื้นฐานความรูในการพิจารณาทบทวน ไตรตรองอยาง

มีเหตุผล และผูเรียนพยายามตีความและสรุปเปนความรูและประสบการณใหมของตนเอง ซึ่งการ
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เรียนรูจากประสบการณเปนรูปแบบหนึ่งที่สามารถสรางแรงจูงใจในการเรียนรู และสรางความทา

ทาย รวมทั้งเปนรูปแบบที่สามารถตอบสนองความตองการของผูใหญไดเปนอยางดี 
 
2. ทฤษฎีการเรียนรูจากประสบการณ 
 
 Dewey (1983) ไดเสนอแนวคิดการเรียนรูจากประสบการณ วาเปนการเรียนรูที่เกิดจากการ

กระทําจริง ผูเรียนเปนผูสรางความรูใหม หรือผูเรียนปรับเปลี่ยนตนเองในการปฏิบัติตามบทบาทใหม 

การเรียนรูจากประสบการณเปนวงจรของการลองกระทํา โดยเริ่มจากการรับรูปญหาแลวเริ่ม

หาทางแกปญหา จากนั้นลองกระทํา จนเกิดประสบการณจากผลของการกระทําและในทีสุ่ดผูเรียน

จะสรางความรูดวยตนเองโดยการยืนยันในความรูเดิมหรือเกิดการปรับเปลี่ยนความรูเดิมเปน

ความรูใหม 

 

 กระบวนการเรียนรูจากประสบการณที่เปนวงจรนี้ จะทําใหการสรางความรูในรูปของการ

ปรับเปลี่ยนความรู กลายเปนการเรียนรูอยางมีความหมาย มีคุณคาและนําไปใชเปนประโยชนได

สําหรับผูใหญในชีวิตประจําวันที่เปนจริง ประโยชนสูงสูดของวงจรการลองกระทําคือ การทําให

ผูใหญมีประสบการณการคิด กระทํา และคิดไตรตรองจนเกิดความหมายครั้งแลวครั้งเลา จนเกิด

การเรียนรูวิธีการเรียนรูจากประสบการณ  

รายละเอียดดังแผนภูมิที่ 2 

 

แผนภูมิที่ 2 วงจรการเรียนรูจากประสบการณของ Dewey (1983) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

การรับรูปญหา 

คิดหาทางแกไข เกิดประสบการณใหม 

ลองกระทาํ เกิดประสบการณ 
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Juch (1983) ไดเสนอทฤษฎีการเรียนรูจากประสบการณ โดยเสนอเปนวงจรการเรียนรู

จากประสบการณ ซึ่งมีความเชื่อมโยงกับทฤษฎีการเรียนรู โดยเสนอวาวงจรการเรียนรูจาก

ประสบการณจะมี 4 ระยะ คือ 

1. การปฏิบัติ (Doing) เปนการปฏิบัติกิจกรรม 

2. การรับรู หรือการสังเกต (Sensing or Observing) 

3. การคิดทบทวน (Thinking) 

4. การเตรียมการ หรือการวางแผน (Addressing or Planning) 

รายละเอียดดังแผนภูมิที่ 3 

 

แผนภูมิที่ 3 วงจรการเรียนรูจากประสบการณของ Juch (1983) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

การปฏิบัต ิ

การสังเกต การเตรียมการ 

การคิดทบทวน 

 

 Pfeiffer and Jones (1983) ไดเสนอทฤษฎีการเรียนรูจากประสบการณวาเปน

กระบวนการเรียนรูที่เปนลักษณะของวงจรแหงการเรียนรู ซึ่งประกอบดวย 5 ข้ันตอน โดยเรียกวา

วงจรการเรียนรูจากประสบการณ ประกอบดวย 

 1. การคนหาแลกเปลี่ยนประสบการณ (Experiencing) ผูเรียนจะเขามามีสวนรวม

เกี่ยวของกับกิจกรรมการเรียนรูโดยการคนหาและแลกเปลี่ยนกับกลุมเพื่อน และครูผูสอน เปน

ข้ันตอนการปฏิบัติกิจกรรม 

 2. การนําเสนอประสบการณ (Publicing) ผูเรียนจะแลกเปลี่ยนประสบการณ ในการ

นําเสนอประสบการณในอดีต การสังเกต การรวมปฏิสัมพันธตอกันในระหวางปฏิบัติกิจกรรม 

 3. การเขารวมอภิปราย (Processing) ผูเรียนมีโอกาสตรวจสอบและเขารวมอภิปราย

รูปแบบและการเปลี่ยนแปลงของกิจกรรม 
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 4. การสรุปสรางความรูใหม (Generalizing) ผู เรียนจะนําประสบการณที่ได รับมา

ผสมผสานและกําหนดสรางเปนความรูใหม 

 5. การประยุกตใช (Applying) การนําความรูที่ไดรับไปประยุกตใชในสถานการณตางๆ ที่

เกี่ยวของแลวสรางเปนประสบการณใหมสําหรับตนเอง 

 รายละเอียดดังแผนภูมิที่ 4 

 

  แผนภูมิที่ 4 วงจรการเรียนรูจากประสบการณของ Pfeiffer and Jones (1983) 

 
ประสบการณ 

การนาํเสนอ การประยุกตใช 

การรวมอภิปราย การสรุป 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kolb (1984) ไดเสนอทฤษฎีการเรียนรูจากประสบการณของผูใหญวาเปนกระบวนการที่

เกิดในตัวผูเรียนเปนวงจรแหงการเรียนรู โดยการเรียนรูอาจจะเริ่มจากจุดใดจุดหนึ่งของวงจรแหง

การเรียนรูก็ได  แตตองดําเนินการใหครบวงจรแหงการเรียนรู ซึ่ง รูปแบบการเรียนรูจาก

ประสบการณของผูใหญที่ Kolb เสนอไดรับการยอมรับอยางกวางขวาง รายละเอียดของวงจรการ

เรียนรูจากประสบการณมีดังนี้ 

 1. ประสบการณการเรียนรู (Learning Experience) เปนสิ่งที่มีอิทธิพลตอผูเรียน เปนการ

แลกเปลี่ยนประสบการณที่เปนสวนประกอบของชีวิต ประสบการณจะนําไปสูการรวบรวม

ความสามารถในการจัดการที่ยิ่งใหญ เปนความสัมพันธที่มีคา ซึ่งประสบการณอาจจะมีผลกระทบ

ตอการเรียนรูได ทั้งการยอมรับและการปฏิเสธ 

 2. การสังเกตและการไตรตรอง (Observe and Reflect) การเรียนรูที่ดีที่สุดโดยการให

ผูเรียนไดมีการสะทอนกลับ มีการไตรตรองประสบการณที่ไดรับ เพื่อนํามาใชในการพิจารณาวาสิ่ง

ใดเปนประโยชน หรือไมเปนประโยชน 

 3. การพิจารณาลงความเห็นและการสรางแนวคิด (Generalize and Conceptualize) 

เปนการรวบรวมความรูเพื่อสรางกรอบแนวคิดที่เกี่ยวของกับแนวคิดอื่นๆ ที่ไดจากประสบการณใน
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อดีตและความรูที่ไดจากการกระทํา หรือไดรับมา หรือการไดรับความรูจากขอมูล จากครูผูสอนการ

สนทนาพูดคุย แลวนํามากําหนดเปนกรอบแนวคิดของตนเอง 

 4. การตรวจสอบและการบูรณาการ (Experiment and Integrate) เปนสิ่งทาทายที่ดีที่สุด

คือ การฝกปฏิบัติจริง เปนการทดลอง ฝกปฏิบัติ และตรวจสอบ เพื่อการลองผิดลองถูก เปนการ

ตรวจสอบแนวคิด หาความจริงในสถานที่แตกตางกัน และนําไปสูการเปลี่ยนแปลง 

 รายละเอียดดังแผนภูมิที่ 5 

 

  แผนภูมิที่ 5 วงจรการเรียนรูจากประสบการณของ Kolb (1984) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ประสบการณการเรียนรู 

การตรวจสอบและบูรณาการ การสังเกตและการไตรตรอง 

การพิจารณาลงความเหน็ 

  

 ทฤษฎีการเรียนรูจากประสบการณ เปนทฤษฎีที่เปนลักษณะบูรณาการ เปนแบบองครวม 

ที่มีแนวคิดในเรื่องประสบการณ การรับรู ความรู และพฤติกรรม (Kolb, 1984) ดังนั้นการเรียนรู

จากประสบการณจึงเปนการเรียนรูจากการปฏิบัติจริง ซึ่งรวมทั้งความรูและทักษะที่ไดรับนอกจาก

เอกสาร หรือจากการฟงบรรยาย แตไดจากการทํางาน จากประสบการณจริงในชีวิตและจากการ

ปฏิบัติมาอยางตอเนื่อง 

 

 ทฤษฎีการเรียนรูจากประสบการณจะประกอบดวย สาระและประเด็นที่เกี่ยวของที่มี

ความสําคัญตอกระบวนการเรียนรูจากประสบการณ ปจจัยที่เกี่ยวของประกอบดวย (Kolb, 1984) 

1. นโยบายทางสังคมและการปฏิบัติกิจกรรม 

2. พื้นฐานความสามารถทางการศึกษา 

3. การเรียนรูตลอดชีวิตและการพัฒนาอาชีพ 
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4. การศึกษาประสบการณ 

5. การพัฒนาหลักสูตร 

 

นอกจากนี้ Kolb (1986) ยังไดเสนอวาการเรียนรูจากประสบการณจะมีคุณลักษณะเฉพาะที่

แตกตางจากการเรียนรูโดยทั่วไป ซึ่งคุณลักษณะของการเรียนรูจากประสบการณนั้นจะประกอบไป

ดวย 

1. การเรียนรูเปนกระบวนการไมใชผลลัพธ 

2. การเรียนรูเปนความตอเนื่องภายใตประสบการณของบุคคล 

3. การเรียนรูเปนการแสวงหาทางออกในการแกไขปญหา 

4. การเรียนรูเปนองครวมเพื่อการพัฒนาปรับปรุง 

5. การเรียนรูเปนความเชื่อมโยงระหวางคนกับส่ิงแวดลอม 

6. การเรียนรูเปนกระบวนการสรางสรรคความรู 

 

 Mark Tittly (1994) ไดเสนอรูปแบบการเรียนรูจากประสบการณวามีกระบวนการเรียนรู

เปนวงจรแหลงการเรียนรู จํานวน 6 ข้ันตอน โดยมีรายละเอียดในแตละขั้นตอน ดังนี้ 

 1. ประสบการณ (Experience) ในขั้นตอนนี้จะเปนการกระตุนใหผูเรียนไดทบทวน

ประสบการณเดิมและใหผูเรียนมีสวนรวมในการเรียนรูประสบการณ โดยผูสอนตองกระตุน สราง

แรงจูงใจ โดยอาจใชรูปแบบตางๆ เชน การแสดงบทบาทสมมุติ การชมวีดีโอ ภาพยนตร หรือเกม

 2. การนําเสนอเนื้อหาสาระ (Content Input) ผูสอนตองนําเสนอเนื้อหาสาระใหผูเรียนรบัรู 

อาจใชการบรรยาย การอานจากเอกสารคูมือ การชมภาพยนตร หรือการอภิปรายรวมกัน 

 3. การวิเคราะห (Analysis) เปนการวิเคราะหทบทวนประสบการณ โดยการใชขอมูลที่

ผูสอนไดนําเสนอ การวิเคราะหนี้อาจใชเทคนิคการประชุมกลุมยอย อภิปรายผลเพื่อหาขอยุติ 

 4. การสรุปภาพรวม (Generalizations) เปนการสรุปแนวคิดในภาพรวม หลังจากได

ขอมูลและผานการวิเคราะหมาแลว จะไดเปนประสบการณใหมสําหรับตนเอง 

 5. การปฏิบัติหรือทดลอง (Practice or Tryout) เปนการทดลองปฏิบัติจริงเมื่อไดผลสรุป

ของแนวคิดหรือประสบการณใหม เพื่อเปนการตรวจสอบและยืนยันในประสบการณที่ไดรับ 

 6. การสงตอ (Transfer) เปนขั้นตอนของการนําประสบการณใหมไปใชในชีวิตประจําวัน

เปนการนําความรูที่ไดเรียนรูนําไปใชจริงในสถานการณตางๆ และจะนําไปสูการเกิดประสบการณ

ใหมๆ อยางตอเนื่องเปนวงจรแหงการเรียนรู 

 รายละเอียดดังแผนภูมิที่6 
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  แผนภูมิที่ 6 วงจรการเรียนรูจากประสบการณของ Mark Tittly (1994) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Esther Goh (1998) ไดเสนอรูปแบบการเรียนรูจากประสบการณจะมีวงจรการเรียนรู 5 

ข้ันตอน โดยไดเสนอแนวคิดวาในทุกรูปแบบการเรียนรูจากประสบการณจะมีกระบวนการพื้นฐาน

จํานวน 3 ข้ันตอน ประกอบดวย การปฏิบัติ (Do) การไตรตรอง (Reflect) และ การประยุกตใช 

(Apply) รายละเอียดวงจรการเรียนรูจากประสบการณของ Esther Goh มีจํานวน 5 ข้ันตอน 

ประกอบดวย 

 1. ประสบการณ (Experience) เปนการรับรูประสบการณจากการปฏิบัติ จากการเขารวม

กิจกรรม หรืออาจเปนการกําหนดประสบการณใหม 

 2. การแลกเปลี่ยน (Share) เปนการแลกเปลี่ยนขอมูล การสังเกต การไตรตรอง และ

นําเสนอขอมูล 

 3. กระบวนการ (Process) เปนการถกเถียงอภิปรายผลขอมูล การคนหาประสบการณ 

การวิเคราะห และสะทอนกลับขอมูล 

 4. การสรุปภาพรวม (Generalize) เปนการสรุปภาพรวมและกําหนดเปนประสบการณ

ใหม และทดสอบ ทดลองปฏิบัติจริง 

 5. การประยุกตใช (Apply) เปนการนําผลการเรียนรูไปประยุกตใชในสถานการณตางๆ 

เปนการนําไปปฏิบัติจริงในชีวิตประจําวัน 

หรือ 

เนื้อหาสาระ 

ประสบการณ การวิเคราะห 

การสงตอ การสรุปภาพรวม 

การปฏิบัต ิ

 วิถีชีวิต 
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 รูปแบบวงจรการเรียนรูจากประสบการณของ Esther Goh มีความครอบคลุมแนวคิดการ

เรียนรูจากประสบการณหลายแนวคิด สามารถนําไปปฏิบัติไดอยางเปนรูปธรรม และเปนรูปแบบ

การเรียนรูที่ไดใชทดลองกับผูเรียนในมหาวิทยาลัย พบวาไดผลดีเปนอยางมาก 

 รายละเอียดดังแผนภูมิที่ 7 

  

แผนภูมิที่ 7 วงจรการเรียนรูจากประสบการณของ Esther Goh (1998) 

 

 
ประสบการณ 

การแลกเปลี่ยน 

กระบวนการ 

การประยุกต 

การสรุป 

ปฏิบัต ิ

ประยุกตใช สะทอนกลับ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 พรปภัสสร ปริญชาญกล (2546) ไดเสนอขั้นตอนการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนโดยเนน

การเรียนรูจากประสบการณออกเปน 5 ข้ันตอน คือ 

 1. การสรางประสบการณ (Do) ผูสอนทบทวนความรูเดิมหรือประสบการณเดิมแลวจัด

กิจกรรม ใหผูเรียนไดลงมือกระทํากิจกรรม โดยสรางความสนใจใหกับผูเรียน กระตุนใหผูเรียนได

เรียนรูจากการกระทํามากกวาการบรรยายหรือแสดงใหดู เพื่อใหผูเรียนเรียนรู ส่ิงใหมจาก

ประสบการณนั้น ผูสอนมีหนาที่เปนเพียงผูอํานวยความสะดวกและชวยแนะนํา เตรียมขอมูลและ

ชวยในการตอบคําถามที่ผูเรียนสงสัยระหวางทํากิจกรรม 



                                                                                                                   
                             

 
58 

 2. การแบงปน (Share) การแลกเปลี่ยนประสบการณที่ไดรับจากขั้นที่ 1 ดวยการใหผูเรียน

ลองผิดลองถูกจากการปฏิบัติกิจกรรมดวยตนเองหรือการแบงกลุม จากนั้นผูเรียนนําเสนอผลจาก

การปฏิบัติ โดยการพูด เขียน เลาใหเพื่อนในหองฟง 

 3. การดําเนินการ (Process) ผูสอนและผูเรียนรวมกันในการตั้งคําถามเพื่ออภิปราย

รวมกัน ผูเรียนสามารถซักถามเพื่อความเขาใจที่แจมชัด และเพื่อใหไดแนวคิดตอการนําไปสูการ

สรุปสาระและหลักการ 

 4. การสรุป (Generalize) สรุปการเรียนรูทั้ง 3 ข้ัน ผูเรียนรวมกันสรุปสาระและหลักการที่

ไดรับ 

 5. การประยุกต (Apply) เปนขั้นตอนของการนําสิ่งที่ไดจากการเรียนรูไปประยุกตใชใน

ชีวิตประจําวัน ซึ่งทําในรูปของกิจกรรม การทดลอง หรือโครงการ 

รายละเอียดดังแผนภูมิที่ 8 

 

  แผนภูมิที่ 8 ข้ันตอนการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนโดยเนนการเรียนรูจาก

ประสบการณของ พรปภัสสร ปริญชาญกล (2546) 

 

การสรางประสบการณ 

การแบงปน การประยุกต 

การดําเนินการ การสรุป 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Saljo (1979) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับการเรียนรูจากประสบการณวามีระบบและขั้นตอน

สําคัญในการเรียนรูจากประสบการณ ดังนี้ 

1. เปนการเรียนรูที่เกี่ยวของกับความรู 

2. เปนการเรียนรูที่เปนการจดจํา 

3. เปนการเรียนรูที่เพิ่มทักษะและวิธีการไดรับขอเท็จจริงและสามารถใชไดตามความ 

จําเปน 
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4. การเรียนรูเปนการสื่อสาร การใหความหมายและเกี่ยวของกับการสื่อสารตลอดทุกวัน 

ของชีวิต 

5. การเรียนรูเปนการเขาใจในโลกและแปลเปนความรู 

 

Jaques (1993) ไดเสนอแนวคิดและหลักการของการเรียนรูจากประสบการณวา เปนการ 

เรียนรูที่เกิดขึ้นจากการพิจารณาทบทวนไตรตรองบนพื้นฐานจากประสบการณ แลวนําไปสู

เปาหมายในการปฏิบัติ เพื่อดําเนินการทดสอบสมมติฐานของตนเอง การปฏิบัติจะนําไปสูการเพิ่ม

ประสบการณใหมและในโอกาสขางหนา การเรียนรูจากประสบการณจึงเปนวงจรการเรียนรูอยาง

ตอเนื่องเหมือนเกลียวสวาน การเรียนรูจึงสามารถไดรับการสนับสนุนจากประสบการณเดิมในอดีต 

หรือการพิจารณาทบทวนไตรตรองจากประสบการณที่จัดขึ้น เชน สถานที่ทํางาน การแสดง 

กิจกรรม การแสดงบทบาทสมมุติ โดยมีจุดเริ่มตนจากการพบกับเหตุการณจริง หรือประสบกับ

ประสบการณใหม หลังจากนั้นดําเนินการคนหาแนวทางในการแกไขปญหาอยางสนใจ บันทึกสิ่งที่

เกิดขึ้นและนํามาวิเคราะหวิพากษ ทบทวนอยางมีวิจารณญาณ เพื่อสรุปเปนความรูใหม เปน

ประสบการณใหม ซึ่งรูปแบบการจัดการเรียนรูจากประสบการณสามารถจัดไดหลายรูปแบบ เชน 

สัญญาการเรียนรู แฟมสะสมผลงาน การเรียนรูจากวารสาร โครงการตางๆ และการปฏิบัติกจิกรรม

ตางๆ 

 

 Evans (1994) ไดเสนอแนวคิดของการเรียนรูจากประสบการณวาเปนเทคนิคการสอน

ผูเรียนจะเรียนรูไดดีเมื่อเปนการเรียนรูจากการปฏิบัติ และเปนวิธีการเรียนรูที่ประสบผลสําเร็จ

ดีกวาการเรียนรูจากการอานหนังสือ หรือจากระบบที่เปนทางการ ดังนั้นทฤษฎีการเรียนรูจาก

ประสบการณจึงหมายถึง การปฏิบัติกิจกรรมตางๆ ทุกชนิด งานทุกประเภท การจัดอบรม การ

สังเกต การสัมภาษณ หรือการงานกลุม ส่ิงเหลานี้เปนการปฏิบัติภายใตทฤษฎีการเรียนรูจาก

ประสบการณ กลยุทธของการเรียนรูจากประสบการณ เปนการเรียนรูผานการวิเคราะหวิพากษ

อยางมีวิจารณญาณอยางเปนระบบ โดยใชประสบการณเดิมของบุคคล ซึ่งการวิเคราะหวิพากษ

อยางมีวิจารณญาณโดยใชประสบการณเดิมอยางเปนระบบ เปนหัวใจของรูปแบบของการเรียนรู

จากประสบการณ 

 

 Conner (1997) ไดเสนอวาการเรียนรูจากประสบการณ จําเปนตองใหความรูเร่ืองขอมูล

ขาวสาร เปนการเนนการเรียนรูโดยการปฏิบัติ เร่ิมตนดวยการดู การฟง แลวพยายามปฏิบัติดวย

ตนเอง สรางความสนใจและการปฏิบัติดวยแรงจูงใจของตนเอง ตัวอยางเชน การขี่จักรยาน การใช
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คอมพิวเตอร การเตนรํา หรือการรองเพลง เราจะตองเนนการปฏิบัติ ดูจากความถี่ของการปฏิบัติ 

และเลือกที่จะกระทําอยางตอเนื่อง หรือจะกระทําในลักษณะที่แตกตางจากเดิม เราจะไดรับทักษะ

ใหม โดยการสนับสนุนจากครู และจากการปฏิบัติของตัวเราเอง จากประสบการณ จากการโตตอบ 

มากกวาจะไดจากการอานเอกสาร หรือฟงบรรยาย 

 

 Sutherland (1997) ไดเสนอแนวคิดการเรียนรูจากประสบการณ โดยเรียกวา Kolb’s 

Andragogy ซึ่งไดกําหนดคุณลักษณะของการเรียนรูจากประสบการณของผูใหญไว 6 ประการ 

เปนลักษณะที่สําคัญและมีผลตอการจัดการเรียนรูจากประสบการณ ประกอบดวย 

1. การเรียนรูที่เปนกระบวนการซึ่งตรงกันขามกับผลลัพธ 

2. การเรียนรูเปนกระบวนการที่ตอเนื่องบนพื้นฐานของประสบการณ 

3. กระบวนการเรียนรูตองการใหเกิดการปรับเปลี่ยนความรูเดิมที่ขัดแยงกับประสบการณ

ใหม 

4. การเรียนรูเปนกระบวนการโดยรวมของการปรับเปลี่ยนใหเขาโลกปจจุบัน 

5. การเรียนรูเปนผลของการกระทําซึ่งกันและกันระหวางบุคคลกับสภาพแวดลอม 

6. การเรียนรูเปนกระบวนการของการสรางความรู 

 

 จากแนวคิด ทฤษฎีดังกลาวสามารถสรุปไดวา การเรียนรูจากประสบการณเปนลักษณะ

ของการเรียนรูตลอดชีวิตของผูใหญ เมื่อใดที่ผูใหญตองการเรียนรูอะไร ก็จะนําประสบการณเดิมที่

มีอยูมาเชื่อมโยงกับประสบการณใหมเสมอ โดยประสบการณในตัวผูเรียนผูใหญจะมีความ

แตกตางหลากหลายกันไปตามแตละบุคคล ซึ่งนับวาเปนแหลงทรัพยากรความรูชั้นยอดที่จะ

แลกเปลี่ยนเรียนรูซึ่งกันและกัน ดังนั้นครูหรือผูสอนผูใหญจึงจําเปนตองสนับสนุนการเรียนรูของ

ผูใหญ โดยแสวงหาการสรางบทเรียนที่สอดคลองกับประสบการณในอดีตของผูใหญ เพื่อใหเกิด

ประโยชนจากประสบการณเดิมอยางสูงสุด โดยสามารถนําการเรียนรูจากประสบการณนี้มาเปน

วิธีการพื้นฐานสําหรับการเรียนรูใหกับผูใหญไดในทุกกรณี  

 

 นอกจากนี้การเรียนรูจากประสบการณยังเปนการสรางความรูเชิงรูปธรรมมากกวา

นามธรรม คือเนนการเรียนรูจากการการลงมือปฏิบัติมากกวาทฤษฎีหรือเนื้อหา ซึ่งนอกจากจะทํา

ใหผูเรียนรูใหญเกิดความรู ความเขาใจ เกิดทักษะ และทัศนคติแลว ยังมีสวนชวยทําใหเกิดความ

เขาใจและสามารถจดจําในระยะที่ยาวนานในการเรียนรูจากประสบการณที่มีความสนุก มี

แรงจูงใจ และมีการใหรางวัล 
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 ทั้งนี้ผูวิจัยไดสรุปแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวของ Dewey (1983) Pfeiffer and Jones (1983) 

Kolb (1984) Mark Tittly (1994) Esther Goh (1998) พรปภัสสร ปริญชาญกล (2546) มากําหนด

เปนรูปแบบการเรียนรูจากประสบการณ เปนรูปแบบการเรียนรูที่มีลักษณะเปนวงจรแหงการเรียนรู

ประกอบดวยขั้นตอนตางๆ เปนการเรียนรูอยางตอเนื่องในแตละขั้นตอนผูเรียนจะใชประสบการณ

เดิมมาเปนขอมูลพื้นฐานในการเรียนรู โดยจะนํามาเปนขั้นตอนที่ใชในการจัดกิจกรรมการศึกษา

นอกระบบโรงเรียน เพื่อสงเสริมการทํางานเปนทีมนี้ อันประกอบดวย 

  การทบทวนประสบการณเดิม เปนขั้นตอนที่ผูวิจัยจะจัดกิจกรรมใหผูเรียนได

ลงมือปฏิบัติจริงจากกิจกรรมกลุมสัมพันธ เพื่อใหผูเรียนดึงนําประสบการณเดิมมาใช พรอมทั้ง

เรียนรูส่ิงใหมจากกิจกรรม 

  การแลกเปลี่ยนประสบการณ เปนขั้นตอนที่ ผู เ รียนจะไดแลกเปลี่ยน

ประสบการณที่ไดรับจากขั้นตอนที่ 1 โดยการอภิปราย พรอมทั้งนําเสนอผลจากการปฏิบัติ 

  การเรียนรูประสบการณใหม เปนขั้นตอนของการมีสวนรวมทั้งผูสอนและ

ผูเรียนในการรวมกันอภิปรายและใหขอมูลยอนกลับ อีกทั้งมีการบรรยาย ยกตัวอยาง เรียนรูจาก

กรณีศึกษา เพื่อเติมเต็มรายละเอียดที่ขาดหายใหกระจางชัดยิ่งขึ้น 

  การสรุปสรางความรูใหม เปนขั้นตอนที่ผูเรียนรวมกันอภิปราย วิเคราะห เพื่อ

สรุปสาระความรู และประสบการณรวมกัน  พรอมทั้งนําเสนอความรูใหม 

  การนําไปประยุกตใช เปนขั้นตอนที่ผูเรียนสามารถนําความรูและประสบการณ

การเรียนรูไปประยุกตใชเปนการปฏิบัติจริงในชีวิตประจําวัน ซึ่งผูวิจัยจะทําการทดสอบโดยให

ผูเขารวมกิจกรรมลงมือปฏิบัติจริงในกิจกรรมกลุมสัมพันธ การแสดงบทบาทสมมติ การประชุม

กลุม การวิเคราะหอภิปราย พรอมทั้งนําเสนอ 

 รายละเอียดดังแผนภูมิที่ 9 
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  แผนภูมิที่ 9 ข้ันตอนการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนโดยเนนการเรียนรูจาก

ประสบการณของผูวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

การทาํงานเปนทีม 

การทบทวนประสบการณเดิม 

การแลกเปลี่ยนประสบการณ 

การเรียนรูประสบการณใหม การสรุปสรางความรูใหม 

การประยุกตนาํไปใช 

 
3. การจัดการเรียนรูตามทฤษฎีการเรียนรูจากประสบการณ 
 
 การจัดการเรียนรูจากประสบการณสามารถจัดไดหลากหลายรูปแบบตามวัตถุประสงคซึ่ง

มีมากกวา 50 รูปแบบ ข้ึนอยูกับโปรแกรม และเปาหมายของผูจัดและผูเรียน สถานการณจะมี

ความเกี่ยวของและมีผลตอผลลัพธดานการศึกษา การพัฒนาบุคคล หรือเพื่อการเรียนรู การใช

เวลาวางใหเกิดประโยชน ในการจัดการเรียนรูจากประสบการณจะมีองคประกอบสําคัญที่

เกี่ยวของและมีผลตอการเรียนรู ซึ่งองคประกอบที่สําคัญที่มีผลความสําเร็จตอการเรียนรูจาก

ประสบการณ ประกอบดวย (Loacke, 1986) 

1. มีเปาหมายที่ตอบสนองความตองการของผูเรียน 

2. การจัดกิจกรรมการเรียนรูตองพิจารณาความเปนจริงของผูเรียน 

3. ปจจัยทางกายภาพและปจจัยดานจิตวิทยาเปนปจจัยที่สําคัญตอการจัด 

4. ความเหมาะสมของโอกาส ระดับความเสี่ยงที่จะเกิดขึ้น 

5. การจัดรูปแบบเปนลักษณะแบบบูรณาการ 

6. ความสมดุลระหวางการปฏิบัติและการทบทวนไตรตรอง และการนําไปประยุกตใช 
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7. การจัดประสบการณการเรียนรูตองเปนลักษณะที่ตอบสนองบุคคลมีความตอเนื่องและ 

การพัฒนา 

8. การจัดเตรียมโอกาสสําหรับการเรียนรูจากประสบการณใหม 

9. ผูเรียนมีบทบาทในการวางแผน การกําหนด และเขารวมปฏิบัติกิจกรรม 

10. บทบาทผูเรียนรูจากประสบการณจะเปนทั้งผูนํา ทีมงาน และเปนผูแนะนํา 

11. ความรับผิดชอบของผูเรียนในการปฏิบัติกิจกรรม 

12. การปฏิสัมพันธระหวางสังคม ธรรมชาติ และส่ิงแวดลอม 

13. การประเมินผลและการสะทอนความกาวหนาในการเรียนรู 

14. ผลลัพธของการเรียนรูที่เปนจริงและมีความสําคัญ 

 

ในการจัดการเรียนรูโดยรูปแบบจัดการเรียนรูจากประสบการณสําหรับผูใหญจะทําให 

เกิดผลดีตอผูเรียนหลายประการ สามารถสรุปผลดีที่เกิดจากรูปแบบการเรียนรูจากประสบการณ

ไดดังนี้ (Loacke, 1986) 

1. เปนการพัฒนาความกาวหนาของบุคคล 

2. พัฒนาทักษะของผูเรียนเพิ่มข้ึน 

3. พัฒนาทักษะระหวางบุคคลในการดําเนินกิจกรรม 

4. เปนการสรางโอกาสของผลลัพธใหมีประสิทธิภาพ 

5. สรางเครือขายการเรียนรู 

6. พัฒนาทักษะอาชีพใหกาวหนา 

7. เพิ่มแรงจูงใจในการเรียนรู เปนการนําทฤษฏีไปสูการปฏิบัติ 

8. พัฒนาทักษะในการแกไขปญหา 

9. พัฒนาความกาวหนาในอาชีพตนเองใหชัดเจน 

10. เปนการปฏิบัติจริงภายหลังจากการเรียนรูทางทฤษฎี 

11. เปาหมายที่ชัดเจนจะเปนแรงจูงใจในชั้นเรียนไดเปนอยางดี 

12. เขาใจความคาดหวัง ความตองการของแรงงาน 

13. เกิดมุมมองที่เปนจริงในการจางงาน 

14. สรางมิตรภาพและความจงรักภักดีในทีมงานและองคกร 

15. เขาใจวิถีชีวติที่เปนจริง 

16. พัฒนาทักษะการเรียนรูดวยการนําตนเอง 

17. เพิ่มทักษะการตัดสินใจ 
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Kolb (1993) ไดเสนอวาสิ่งที่จะชวยใหผูเรียนผูใหญเกิดการเรียนรูไดดี ประกอบดวยปจจัย 

ที่เกี่ยวของหลายประการ ดังนั้นในการจัดการเรียนรูจากประสบการณจําเปนตองพิจารณาปจจัยที่

เกี่ยวของดังตอไปนี้ 

1. การกําหนดเปาหมายที่ชัดเจนในการเรียนรู 

2. มีความสําเร็จในการเรียนรู 

3. ผูสอนมีความรับผิดชอบและกระตุนผูเรียนอยูเสมอ 

4. ผูสอนใชวิธีการสนับสนุนการเรียนรูในเชิงบวก 

5. ผูสอนใหความสนใจและมีความตระหนัก 

6. ผูสอนสนับสนุนการเรียนรูและกระตุนอยางตอเนื่อง 

7. ผูสอนสรางความทาทายที่เหมาะสม 

8. มีความปลอดภัยมั่นคงในการเรียนรู 

9. ผูใหญมีความตองการที่จะพบปะพูดคุย สรางสัมพันธกันในสังคม 

10. ผูใหญรูวาตนเองกําลังทําอะไร 

11. มีแรงจูงใจที่จะทําใหตนเองบรรลุตามเปาหมาย 

12. ผูใหญไดฝกปฏิบัติ และเกี่ยวของกับกระบวนการเรียนรู 

13. ผูใหญรูวาจะใชวิธีใดที่จะทําใหการทํางานบรรลุผลสําเร็จไดดี 

14. มีการใชประสบการณตนเอง และการยอมรับประสบการณ 

15. ผูใหญมีความเชื่อมั่นในประสบการณที่มีอยู 

 

 นอกจากนี้ Kolb (1993) ไดเสนอวา ปจจัยที่จะคุกคามการเรียนรูจากประสบการณของ

ผูใหญที่จะทําใหเกิดความลมเหลวหรือเปนอุปสรรคในการเรียนรูได ซึ่งมีประเด็นสําคัญในจัดการ

เรียนรูจากประสบการณตองคํานึง ไดแก 

1. ความคิดและกระบวนการเรียนรูที่เปนอุปสรรค 

     - ความเปนทางการและเปนฝายรับ 

     - การควบคุมโดยผูเชี่ยวชาญ 

     - บทบาทการเปนครู 

       - ความเครียด 

     - ทุกอยางเปนเรื่องนามธรรม 

     - ความขัดแยง 

     - ความเปนสวนตัว 
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2. ความกลัวในการเรียนรู 

     - ถูกละเลยและความลมเหลวในอดีต 

     - ถูกทําใหอับอาย 

     - ไมเกิดการเรียนรูและการเปลี่ยนแปลง 

     - ถูกรบกวน ถูกคุกคามความรูเดิม 

     - ถูกบังคับใหเปนอาสาสมัคร 

     - ความแตกตางในสวนบุคคล 

3. สถานการณการเรียนรู 

     - ความลมเหลว 

     - ขาดวัตถุประสงคที่ชัดเจน 

     - เปาหมายไมชัดเจน 

     - บรรยากาศไมเปนมิตร 

     - กลุมไมดี 

      - ส่ิงแวดลอมไมสะดวกสบาย 

     - ขาดผูสนับสนุนที่ดี 

     - ความลําเอียง 

     - ไดรับความสนใจนอย 

 

 Rogers (1996) ไดเสนอแนวทางการจัดการเรียนรูจากประสบการณ ซึ่งเปนวิธีการเรียนรู

ที่แตกตางจากการเรียนรูโดยการบอกของครู หรือการทองจําของผูเรียน แตเปนการเรียนรูจาก

ประสบการณ โดยมุงตอบสนองความตองการหรือความสนใจของผูเรียน และเมื่อผูเรียนไดเรียนรู

ในสิ่งที่ตนเองสนใจ ก็จะเปนการเรียนรูที่มีความหมายและยั่งยืน การกําหนดรูปแบบการเรียนรู

จากประสบการณ จะกําหนดรูปแบบที่ตายตัวไดยาก แตสามารถกําหนดปจจัยหลักๆ ได 2 ปจจัย 

ไดแก บทบาทผูสอน และบทบาทผูเรียน รายละเอียดดังนี้ 

 

 บทบาทผูสอน ในการจัดการเรียนรูจากประสบการณนั้น ผูสอนจะตองแสดงบทบาทเปนผู

อํานวยความสะดวกแกผูเรียนโดยวิธีการตางๆ เชน การยอมรับฟงความคิดเห็นของผูเรียน ครูไม

ครอบงําหรือบงการความคิดผูเรียน แตตองเปดโอกาสใหคิด มีสวนรวมในการตัดสินใจเลือกสิ่งที่

จะเรียนรู ผูสอนตองมีเวลาใหกับผูเรียน ใหเวลาอยางเพียงพอในการเรียนรู เปดโอกาสใหผูเรียนมี

ความสัมพันธ หรือทํางานรวมกันกับบุคคลอื่นที่มีความสนใจคลายกัน ผูสอนตองคนหาสิ่งที่ผูเรียน
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สนใจ การจัดการเรียนการสอนใหเปดกวางยืดหยุน เปดโอกาสใหผูเรียนเรียนรูส่ิงที่ตนสนใจหรอืทาํ

กิจกรรมที่ตนสนใจ ผูสอนตองจัดหาทรัพยากรในการเรียนรูใหพรอม วัสดุอุปกรณ ส่ือตางๆ อยาง

เพียงพอและเหมาะสม สรุปแลว Rogers เสนอวาผูสอนตองดําเนินการดังนี้ 

1. จัดบรรยากาศใหเอื้อ 

2. ตอบสนองวัตถุประสงคผูเรียน 

3. จัดหาทรัพยากรใหเหมาะสม 

4. ใหความสมดุลยระหวางปญญาและอารมณ 

5. แลกเปลี่ยนความรูและความคิดโดยปราศจากอคติ 

 

บทบาทผูเรียน ในกระบวนการเรียนรูนั้นผูเรียนจะเรียนรูไดดี เมื่อผูเรียนมีสวนรวมในการ 

เรียนรูอยางแทจริง สามารถเลือกวิธีการเรียนรู การเรียนรูจากประสบการณจะตองเนนใหผูเรียนมี

สวนรวมในทุกขั้นตอนของการเรียนรู ตลอดจนมีสวนรวมในการประเมินความกาวหนาในการ

เรียนรู รูปแบบหนึ่งที่เหมาะสมสําหรับการเรียนรูจากประสบการณสําหรับผูเรียนคือ สัญญาเรียนรู 

โดยมีผูสอนคอยใหคําแนะชวยเหลือ เปนการตกลงกันระหวางผูเรียนและผูสอนในการเรียนรู โดย

สรุปแลว Rogers เห็นวาผูเรียนจะเรียนรูไดดีเมื่อ 

1. มีสวนรวมในกระบวนการและรวมกําหนดทิศทางในการเรียนรู 

2. เรียนรูดวยการปฏิบัติ เชื่อมโยงกับสังคม บุคคล และปญหา 

3. ประเมินผลดวยตนเอง ทราบความกาวหนา และผลสําเร็จของการเรียนรู 

 

 นอกจากนี้ Rogers (1996) กลาววา การจัดการเรียนรูจากประสบการณใหเกิดคุณภาพ

จะมีปจจัยที่เกี่ยวของ 4 ประการ คือ 

1. ความเกี่ยวของของบุคคล 

2. ผูเรียนเปนผูเร่ิม 

3. ประเมินโดยผูเรียน 

4. ผลลัพธการเรียนรูเกิดที่ผูเรียน 

 

Weil and McGill (1989) ไดเสนอแนวคิดการเรียนรูจากประสบการณวา จะมีลักษณะ

ของวิธีการเรียนรูที่สําคัญ 4 ประการ ที่จะมีผลตอความสําเร็จหรือลมเหลวของการจัดกิจกรรมการ

เรียนรูจากประสบการณ รายละเอียดประกอบดวย 
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 1. เนนหนักเรื่องการมีสวนรวม มีการประเมินและการยอมรับรูปแบบการเรียนรูจาก

ประสบการณชีวิต และประสบการณในการทํางาน ในการนํามาใชเปนทรัพยากรในการเรียนรู 

 2. เนนการเรียนรูจากประสบการณเปนพื้นฐานหลัก เพื่อนําไปสูการเปลี่ยนแปลงใน

โครงสรางของการศึกษาภายหลังจากออกสถานศึกษาแลว 

 3. เนนการเรียนรูจากประสบการณโดยใชจิตสํานึกของกลุม และกระบวนการกลุม 

 4. มีความตระหนักในการนําตนเองและความกาวหนาของบุคคล 

 

 Conner (1997) ไดเสนอแนวทางในการจัดการเรียนรูจากประสบการณ เพื่อใหผูเรียน

ไดรับผลสําเร็จและประโยชนสูงสุด ผูจัดจะตองดําเนินการดังนี้ 

1. การใหขอมูลขาวสารอยางถูกตองและเพียงพอ ตรงไปตรงมา 

2. การทบทวนไตรตรองแงมุมตางๆ ผลกระทบที่เกี่ยวของกับชีวิต 

3. เปรียบเทียบวิธีการที่ดีกับประสบการณที่ไดรับ 

4. คนหาขอมูลที่จะเปนประโยชนตอการปฏิบัติ และเนนรูปแบบการบูรณาการ เพื่อการ 

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 

 

 สวัสด์ิ ภูทอง (2546) ไดกลาวถึง ปจจัยอื่นๆ ที่เกี่ยวของที่สําคัญกับการเรียนรูจาก

ประสบการณ ไดแก ส่ิงแวดลอมในการเรียนรู ซึ่งสิ่งแวดลอมของการเรียนรูจากประสบการณโดย

ภาพรวมจะประกอบดวยปจจัยที่เกี่ยวของหลายประการที่ตองคํานึงถึง ไดแก 

 1. การเรียนรูจากประสบการณตองเคารพในความคิดและการเลือกในการเรียนรูของ

บุคคล 

 2. การเรียนรูจากประสบการณจะทําใหบุคคลเผชิญกับสถานการณเพื่อหาแนวทางในการ

แกไขปญหาหรือสถานการณนั้น 

 3. การเรียนรูจากประสบการณเปนการจัดเตรียมโอกาสและความทาทายในการสราง

บรรยากาศ หรือการสนับสนุน และการปฏิบัติ ทั้งความรู อารมณ รางกาย และจิตใจ 

 4. การเรียนรูจากประสบการณ เปนการสรางหลักการของเหตุและผล พยายามปฏิบัติ

บางอยางขึ้นมาใหม หรือแตกตางอยางมีนัยและมีเหตุผล 

 5. การเรียนรูจากประสบการณเปนการสรางและใหเวลาในการวิเคราะหอยางใครครวญ

จากจุดออนใหเปนจุดแข็ง 

 6. การเรียนรูจากประสบการณ เปนการสรางความตระหนักในเรื่องการเรียนรูที่ไดรับจาก

แคบไปสูโลกกวางอยางเปนอิสระ 
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 จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวของเพื่อการจัดการเรียนรูจากประสบการณสําหรับ

ผูใหญนั้น สามารถสรุปเพื่อใชเปนแนวทางในการจัดการเรียนรูจากประสบการณไดดังนี้ 

 1. การวิเคราะหความตองการจําเปนที่แทจริงของการเรียนรูสําหรับผูใหญ  

 2. การออกแบบการเรียนรูจากประสบการณ 

 3. การพิจารณาและตรวจสอบรูปแบบการเรียนการสอนหรือกิจกรรมการเรียนรูทีส่อดคลอง

ตามวงจรแหงการเรียนรูจากประสบการณ และมีความตอเนื่องกันของแตละกิจกรรม 

 4. การพิจารณาเลือกใชอุปกรณ รวมถงึสื่อเทคโนโลยสีารสนเทศทีท่นัสมัย และมคีวาม

เหมาะสม  

 
ตอนที่ 4 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการทํางานเปนทีม 
 
1. ความสําคัญของการทํางานเปนทีม 
 
 การทํางานเปนทีมเปนแนวทางการปฏิบัติงานที่ไดรับความสนใจอยางกวางขวาง ในกลุม

ผูบริหารองคกรมาทุกยุคสมัย เนื่องจากการปฏิบัติงานในองคกรใดก็ตาม จะตองมีความเกี่ยวของ

กับบุคลากรที่ปฏิบัติงาน และการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จนั้นจะมาจากการรวมมือรวมใจ

ในการปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่ง Woodcock (1989) ไดกลาววา ผลสําเร็จจากการทํางานใน

องคกรเปนผลมาจากการทํางานรวมกันเปนทีมของบุคลากรมากกวาจะเปนผลสําเร็จที่เกิดจาก

บุคคลใดบุคคลหนึ่งโดยเฉพาะ เชนเดียวกับที่ Heller (1998) กลาวา การทํางานเปนทีมเปน

พื้นฐานสําคัญของความสําเร็จในการบริหารจัดการองคกรของผูบริหาร การสงเสริมการทํางานเปน

ทีมใหเกิดประสิทธิภาพเปนสิ่งทาทายความสามารถของผูบริหารทุกคน 

 

 เสนห ศรีสุวรรณ (2533) กลาววา  การทํางานเปนทีมทําใหมีการระดมความคิด               

ที่หลากหลาย ตามที่โบราณกลาววา “หลายหัวดีกวาหัวเดียว” และทําใหทุกคนเกิดความ

กระตือรือรนมีกําลังใจในการทํางานและการแกปญหา และหากทุกคนในทีมรวมมือกันก็จะเกิด

พลังมากขึ้นเหมือนกับการเพิ่มบุคลากรใหกับองคกร นอกจากนี้การทํางานเปนทีมยังตอบสนอง

ความตองการอยากมีสังคมกับเพื่อนมนุษยและเปนการสรางความผูกพันกับผูรวมงานในองคกร 

อีกดวย 
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 วิมาพร มาพบสุข (2543) กลาววา การทํางานเปนทีมมีความสําคัญตอบุคคลและองคกร

ดังนี้ 

 1. เกิดความสามัคคีและความไวเนื้อเชื่อใจกันระหวางสมาชิกในทีมงาน และชวยเหลือกัน

ทํางานเพื่อบรรลุจุดมุงหมายเดียวกัน อีกทั้งเปนการสรางบรรยากาศในการทํางานที่ดีดวย 

 2. ทีมงานจะเปนผูกอกําเนิดงานเล็กๆ ไปสูงานใหญ และงานใหญจะประสบความสําเร็จ

ไดจําเปนตองอาศัยความรวมมือรวมใจกันทํางาน 

 3. สมาชิกทุกคนมีโอกาสปรึกษาหารือกันเพื่อสรางมาตรฐานของงาน ในขณะเดียวกัน

สามารถพัฒนาตนเองไปพรอมๆ กับความสําเร็จและความเจริญกาวหนาของทีมงาน 

 4. มาตรฐานการทํางานที่ดีของทีมงานหนึ่งในองคกรจะมีผลดีตอการกําหนดมาตรฐาน

งานแกทีมงานในหนวยงานอื่นๆ ขององคกรเดียวกัน ซึ่งทําใหมาตรฐานการทํางานของภาพรวมทั้ง

องคกรดีไปดวย 

 5. ทําใหองคกรมีการเจริญเติบโต มีมาตรฐานงานที่ดี มีบรรยากาศในการทํางานดี 

สมาชิกมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค สมาชิกรักใครชอบพอกันและไมมีความขัดแยงในการทํางาน 

สมาชิกของทีมงานมักจะเห็นดวยกับผูบริหารระดับสูงมากกวาคิดถึงผลประโยชนเฉพาะตน และ

สมาชิกทุกคนรบัรูบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของตนเอง ซึ่งจะสงผลดีตอทั้งองคกร 

  

 ณัฏฐพันธ เขจรนันท และคณะ (2545) ไดกลาวถึงความสําคัญที่ทําใหคนมารวมตัวกัน

ทํางานไววา 

 1. การทํางานรวมกันทําใหมีความคิดใหมๆ และหลากหลายโดยทีมงานจะรวมกันศึกษา

วิเคราะห และหาแนวทางในการแกไขปญหาโดยมองออกไปนอกกรอบ ซึ่งจะชวยใหเกิดนวัตกรรม

ในการทํางาน 

 2. โดยปกติแลวผลงานของทีมจะสูงกวาการที่สมาชิกตางแยกกันทํางานของตนและนํา

งานมารวมกัน ทั้งในดานปริมาณและคุณภาพ 

 3. การสื่อสารจะทําใหสมาชิกเกิดความเขาใจและยอมรับกัน เมื่อเกิดปญหาในการทํางาน

สมาชิกก็จะรวมแรงรวมใจแกไขปญหาและอุปสรรคไปดวยกัน 

 4. เมื่อสมาชิกรูจักผูกพันสนิทสนมกัน ก็จะใหการสนับสนุนทางจิตใจและสังคมตอกัน ทั้ง

ปญหาดานการทํางานและวิกฤตสวนตัว 

 

 

 



                                                                                                                   
                             

 
70 

ทิศนา แขมมณี (2545) ไดอธิบายความสําคัญของการรวมกันทํางานไวดังนี้ 

 1. มนุษยเรามีขอจํากัดในการทํางาน ดังนั้นงานใดที่ใหญหรือสลับซับซอน ทําคนเดียวคง

ไมสําเร็จ จึงตองอาศัยการทํางานเปนทีม 

 2. มนุษยทุกคนมีขอแตกตางกันในเรื่องของความคิด สติปญญา หากงานใดไดมีการ

ชวยกันคิด ชวยกันระดมสมอง ก็จะทําใหทํางานไดรอบคอบขึ้น 

 3. ตามธรรมชาติของมนุษยเราแลว ชอบที่จะทํางานและมีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน ตองพึ่งพา

อาศัยซึ่งกันและกัน การทํางานรวมกันจึงเปนการตอบสนองความตองการพื้นฐานของมนุษย 

 4. การทํางานในปจจุบันตองใชความรวมมือในการทํางานขององคกรทุกระดับชั้น หากไม

มีทักษะในการทํางานเปนทีมก็จะทําใหเปนอุปสรรคขององคกรที่จะพัฒนา 

 5. การทํางานรวมกันที่มีประสิทธิภาพจะใหผลดีกวา และงานที่มากกวาการทํางานคน

เดียว ดังตัวอยางผลการทดลองในประเทศญี่ปุน คนงาน 1 คน ประกอบรองเทาได 3 คูตอวัน ดังนั้น

คนงาน 10 คน ถาทํางานเดี่ยวผลงานจะเทากับ 30 คูตอวัน แตหากปรับการทํางานใหมีลักษณะ

ของการทํางานเปนกลุมหรือเปนทีมแลว คนงาน 10 คน ทํางานรวมกัน อาจประกอบรองเทาได 80 คู

ตอวัน 

 6. การทํางานรวมกันทําใหแตละบุคคลไดเรียนรูซึ่งกันและกันในทีม ซึ่งทําใหเกิดการ

พัฒนาตนเอง 

  

 จะเห็นไดวา การทํางานเปนทีม เกิดจากพื้นฐานความเชื่อที่วามนุษยมีความสามารถ

เฉพาะที่แตกตางกันในแตละบุคคล ถาเรานํามนุษยเหลานี้มารวมกันก็จะประกอบดวยบุคคลที่มี

ความรูความสามารถที่หลากหลาย ซึ่งถาไดมีการแบงงาน กําหนดหนาที่ความรับผิดชอบ จัด

ระบบสื่อสารที่เหมาะสม จะทําใหการทํางานนั้นบรรลุจุดมุงหมาย (พยอม วงศสารศรี, 2542) การ

ทํางานเปนทีมเปนแนวทางการปฏิบัติที่ไดรับความสนใจนํามาใชอยางแพรหลาย ทั้งในองคกร

ภาครัฐและเอกชน เนื่องจากงานสวนใหญในองคกรไมสามารถสําเร็จไดดวยบุคคลเพียงคนเดียว 

ตองอาศัยความรวมมือและการมีสัมพันธที่ดีของผูปฏิบัติงานในทีม (พนิดา รัตนไพโรจน, 2542) 

ซึ่งการรวมมือของทุกคนที่อยูในทีมงานนั้นเปนกุญแจสําคัญของความสําเร็จที่เกิดขึ้น (วรพัฒน 

วงศปติ, 2541) สอดคลองกับประสิทธิ์ ทองอุน, ทัศนา สุรียนาภาส, วัลนิภา ฉลากบาง และ

ประภากร โลหทองคํา (2542) ที่กลาววาการทํางานในองคกรหรือสถาบัน ตองทํางานเปนทีม 

รวมกันหลายๆ ฝาย ประสานสัมพันธกัน สมาชิกมีความเขาใจกัน ปฏิบัติงานเปนทีม โดยทุกฝาย

จะตองรวมกําหนดทิศทางเปาหมายที่ชัดเจน มีขอมูลสนับสนุน รวมกันมองปญหา วิเคราะห 

กําหนดยุทธศาสตร ลงมือถือปฏิบัติ ตรวจสอบและประเมินผลรวมกัน (จารุพงศ พลเดช, 2546)  
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และสุรศักดิ์  สุทองวัน (2548) ไดกลาววา การทํางานเปนทีม เปนการกระตุนบุคลากรและการ

เจริญเติบโตในสายอาชีพ แบงปนโอกาสในการพัฒนา และเพิ่มขีดความสามารถสูงสุดสําหรับ

รายบุคคลและทีม 

 

 จากการศึกษาความสําคัญขางตน ผูวิจัยไดเห็นถึงความสําคัญของการทํางานเปนทีมที่จะ

ชวยสงเสริมการทํางานใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลทั้งในดานปริมาณและคุณภาพ ดวย

เพราะมนุษยตางมีขอจํากัด ดังนั้นการที่บุคคลมารวมกันเพื่อทํางานสิ่งใดสิ่งหนึ่งนั้นก็จะทําใหเกิด

ความคิดที่หลากหลาย มีความคิดใหมๆ เพื่อนํามาปรับใชกับการทํางาน อันจะทําใหเกิดพลัง

มากกวาการทํางานเพียงลําพัง นอกจากนั้นการทํางานเปนทีมยังกอใหเกิดความรวมมือรวมใจใน

การปฏิบัติงาน การรวมกันเผชิญหนาและแกปญหากับอุปสรรคตางๆ อันเปนสวนหนึ่งของการ

สรางความสัมพันธอันดีใหเกิดขึ้นภายในทีม อีกทั้งยังเปนการตอบสนองความตองการของสัตว

สังคมอยางมนุษยที่จะอยูในสังคมไดตองเกิดการพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน 

 

 แตอยางไรก็ตาม โดยทั่วไปแลวการปฏิบัติงานสวนมากจะออกมาในรูปแบบของการ

ทํางานที่เกิดจากบุคคลหลายๆ คนทํางานดวยกันในลักษณะของกลุม ดังเชนที่ การุณ กูใหญ 

(2532) กลาววา 

 การทํางานรวมกันมี 2 แบบ ที่คลายคลึงกัน แตผลงานออกมาตางกัน คือ 

 1. การทํางานหลายคน หรือกลุม 

 2. การทํางานเปนทีม 

 

 อาจกลาวไดวา การทํางานเปนกลุมหรือทีมมีขอแตกตางกันในประเด็นสําคัญๆ อาทิ 

ผลสําเร็จของงาน ความพึงพอใจของผูปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคลองกับ ประชุม โพธิกุล (2537) ที่กลาว

วา ในระยะเริ่มแรกบุคคลจะรวมกันเปนกลุม กลุมเกิดขึ้นเปนพื้นฐานเพื่ออยูรวมกันคลาย

ครอบครัว ปกปองกัน ตอสูเพื่อคาแรง จัดระบบการปกครอง มีการนันทนาการ มีการทํางาน 

พฤติกรรมกลุมอาจเร่ิมจากความสับสนไมเปนระเบียบมาเปนระบบอยางนาตื่นเตน ปรากฏการณ

ตางๆ จะเพิ่มมากขึ้น ซึ่งกลุมจะพอใจในความสําเร็จที่ยิ่งใหญเมื่อเขาเพิ่มผลงานมากขึ้น และเกิด

เปนทีมมากขึ้น ทั้งนี้ Katzenbach and Smith, 1993 ไดเปรียบเทียบความแตกตางระหวางกลุม

กับทีมไว ซึ่งสรุปไดดังนี้ 
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กลุม ทีม 
1. ผูนําเปนผูที่มีบทบาทสําคัญยิ่ง 

2. วิสัยทัศนขององคกร คือ ความมุงหมายของ

กลุม 

3. คนทํางานในกลุมแตละคนรับผิดชอบในการ

ผลิตแตละชิ้นงาน 

4. ประสิทธิภาพประเมินโดยอิทธิพลของกลุมที่

มีตอผูอ่ืน 

5. ความสําเร็จของแตละคนจะไดรับการยกยอง

และไดรับรางวัล 

6. การพบปะกันจะเปนอยางรวดเร็วและ

ระยะเวลาอันสั้น 

7. ในการพบปะกันสมาชิกจะอภิปรายตัดสินใจ

สงตัวแทน 

1. สมาชิกมีสวนรวมในการเปนผูนํา 

2. จุดมุงหมายของทีมจะมีลักษณะเฉพาะและ

เหมาะสมกับทีมแตละทีม 

3. ทุกคนในทีมจะรวมกันพัฒนาชิ้นงาน 

4. ประสิทธิภาพวัดโดยตรงจากความสามารถ

ในการทํางานเปนทีม 

5. ความสําเร็จของทีมซึ่งไดมาจากความ

พยายามของแตละคน บุคคลในกลุมจะไดรับ

การยกยอง 

6. การพบปะกันเปนแบบเปดและรวมกัน

แกปญหา 

7. ในการพบปะกันสมาชิกมีโอกาสในการอภิปราย 

ตัดสินใจ และลงมือปฏิบัติงานจริงดวยกัน 

  

 ดังนั้นจึงสรุปไดวา การทํางานเปนทีมอยางมีประสิทธิภาพนั้น สมาชิกทุกคนในทีมจะตอง

มีโอกาส มีสิทธิอยางเทาเทียมกัน ทั้งในดานการกระทํา การแสดงความคิดเห็น การไดรับรางวัล 

โดยจะมีความสัมพันธที่ดีตอกันในทีม มีความรับผิดชอบ มีความมุงมั่นตั้งใจ เพื่อบรรลุเปาหมาย

ของทีมรวมกัน 
 

2. ความหมายของการทํางานเปนทีม 
 

สําหรับความหมายของการทํางานเปนทีมนั้น ไดมีผูใหความหมายไวหลายทาน ดังนี้ 

 

Woodcock (1989) ใหความหมายของการทํางานเปนทีมวา หมายถึง การที่แตละบุคคล

มารวมกันทํางานเพื่อนําไปสูผลสําเร็จที่มากกวาการที่พวกเขาจะทํางานเพียงลําพัง และยังทําให

เกิดความกระตือรือรน เกิดความพึงพอใจและสนุกสนานในการทํางาน 

 

Goyal (1989) ใหความหมายการทํางานเปนทีมวา หมายถงึ การประสานกนั โดยการรวมมอื

รวมใจกันของกลุมซ่ึงสมาชิกมีความรับผิดชอบและกระตือรือรนที่จะทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ 
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 Tappen (1995) ใหความหมายการทํางานเปนทีมวา หมายถึง กลุมบุคคลที่ทํางาน

รวมกันโดยมีเปาหมายรวมกัน 

 

  Heller (1998) ใหความหมายการทํางานเปนทีมวา หมายถึง การทํางานรวมกันของ

บุคคล โดยสมาชิกในทีมทุกคนมีสวนรวมในการตั้งเปาหมาย การเสนอความคิดเห็น การตัดสินใจ 

และทํางานรวมกันเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ทุกคนตั้งไว 

 

 Robbins (1998) ใหความหมายการทํางานเปนทีมวา หมายถึง การทํางานรวมกันของ

กลุมบุคคล เพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จ และผลสําเร็จที่เกิดขึ้นเปนของสมาชิกทุกคนที่ทํางานมิใช

เปนผลสําเร็จของผูใดผูหนึ่ง 

 

 สมคิด เมตไตยพันธ (2530) ใหความหมายของการทํางานเปนทีมวา หมายถึง การที่

บุคคลตั้งแต 2 คนขึ้นไป รวมกันทํางานอยางใดอยางหนึ่งโดยมีเปาหมายรวมกัน มีการติดตอ

ประสานงานกัน มีการตัดสินใจรวมกัน และมีผลประโยชนจากการทํางานรวมกัน 

 

 รัชนี  สิงหบุญตา (2541) ใหความหมายการทํางานเปนทีมวา หมายถึง การที่บุคคลตั้งแต 

2 คนขึ้นไปมารวมกัน ปฏิบัติงานตามหนาที่และความรับผิดชอบ โดยมีวัตถุประสงคและ

จุดมุงหมายรวมกันมีการติดตอส่ือสาร ประสานงาน ตัดสินใจ วางแผน สนับสนุนเพื่อใหงานที่ตน 

รับผิดชอบนั้นบรรลุจุดมุงหมายที่ตั้งใจไว อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 

อัจฉรา  อาศิรพจนมนตรี (2541) ใหความหมายการทํางานเปนทีมวา หมายถึงการที่กลุม

บุคคลรวมกันปฏิบัติงานตามหนาที่และความรับผิดชอบ โดยมีวัตถุประสงคและจุดมุงหมาย

เดียวกัน มีการเคลื่อนไหวที่สอดคลองสัมพันธกันอยางดีที่สุด เพื่อใหงานที่ตนรับผิดชอบนั้นบรรลุ 

วัตถุประสงคหรือจุดมุงหมายรวมกันอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 

 พนิดา  รัตนไพโรจน (2542) ใหความหมายการทํางานเปนทีมวา หมายถึง การทํางาน

รวมกันของกลุมบุคคล โดยทุกคนในทีมจะมีปฏิสัมพันธกัน มีการตั้งเปาหมายและวัตถุประสงคใน

การทํางานรวมกัน รับรูและยอมรับเปาหมายและวัตถุประสงคนั้น มีการติดตอส่ือสาร การ

ประสานงาน การตัดสินใจ การดําเนินงานตาง ๆ รวมกัน เพื่อใหเกิดผลสําเร็จของงานเปนไปตาม

เปาหมายที่ตั้งไว และเปนผลสําเร็จของทุกคน 
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 ศิณีย  สังขรัศมี (2542) ใหความหมายการทํางานเปนทีมวา หมายถึง กลุมบุคคลเขา

ทํางานรวมกัน โดยมีเปาหมายรวมกัน และทุกคนในกลุมมีบทบาทชวยดําเนินงานของกลุม มีการ

ติดตอส่ือสาร และประสานงานกัน เพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไวและเพื่อ

ประโยชนของกลุม   

 

จากการศึกษาความหมายของการทํางานเปนทีมสรุปไดวา การทํางานเปนทีม หมายถึง 

การทํางานรวมกันของกลุมบุคคลตั้งแต 2 คนขึ้นไป รวมกันทํางานตามเปาหมายที่มีการกําหนดไว

รวมกันภายใตบรรยากาศของความรวมมือรวมใจใหงานนั้นสําเร็จไดตามเปาหมายไดอยางมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 
3. หลักการของการทํางานเปนทีม 
 
 McIntyre and Salas (1995) ไดระบุหลักการของการทํางานเปนทีมไว 5 ประการสําคัญ 

ดังนี้ 

 หลักการที่ 1 สมาชิกในทีมตองมีการตอบรับและยอมรับผลสะทอนหรือการตอบรับของ

สมาชิกอ่ืนๆ ในทีม ทีมงานที่มีประสิทธิภาพตองใหสมาชิกในทีมรูสึกสบายใจที่จะใหการตอบรับ

นั่นคือ บรรยากาศของการทํางานตองไมเปนอุปสรรคหรือสิ่งกีดขวางตอการที่สมาชิกจะให

ปฏิกริยาตอบรับ หรือการแสดงความคิดเห็นใดๆ ถาผูนําทีมแสดงการยอมรับการวิพากษวิจารณ

ในทางสรางสรรคของสมาชิกในทีม ก็เปนการสรางบรรทัดฐานที่ดีในการทํางาน 

 หลักการที่ 2 การทํางานเปนทีมตองมีความเต็มใจ การเตรียมตัว และการเตรียมใจที่จะ

สนับสนุนสมาชิกในทีมดวยกันระหวางการดําเนินงาน การทํางานเปนทีมที่ดี สมาชิกในทีมตอง

แสดงความเต็มใจในการพรอมที่กระโดดเขาไปชวยสมาชิกในทีมคนอื่น เมื่อเขาตองการความ

ชวยเหลือ ดังนั้นสมาชิกในทีมตองแสดงความสามารถไมเพียงเฉพาะในเรื่องเฉพาะดานที่เขาถนัด

และดําเนินงานอยู แตในเรื่องที่สมาชิกคนอื่นในทีมรับผิดชอบดวยเหมือนกัน 

 หลักการที่ 3 การทํางานเปนทีมตองมีการรวบรวมความคิดเห็นของสมาชิกในทีม ทั้งนี้การ

ประสบความสําเร็จของทีมขึ้นอยูกับการรวมมือรวมใจปฏิบัติงานดวยกัน สมาชิกในทีมตองมีการ

ตระหนักถึงความเปนสวนหนึ่งที่แยกจากกันไมออก ไมใชแตละคนมาทํางานรวมกับคนอื่นๆ และ

ตองตระหนักวาประสิทธิภาพของพวกเขาคือ ประสิทธิภาพของทีมงานซึ่งขึ้นกับผลรวมของผลงาน

ของสมาชิกทั้งหมดในทีมรวมกัน 
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 หลักการที่ 4 การทํางานเปนทีมรวมถึงการสนับสนุนเกื้อกูลระหวางกันและกัน การทํางาน

เปนทีมมีคานิยมประการหนึ่งวาเปนสิ่งจําเปนและเหมาะสมสําหรับสมาชิกทุกๆ คน ที่จะตอง

ดําเนินงานใหเปนไปตามปรัชญาของทีม 

 หลักการที่ 5 ผูนําทีมเปนปจจัยสําคัญประการหนึ่งที่จะทําใหการดําเนินงานของทีมเปนไป

ในลักษณะใด ผูนําทีมเปนตัวอยางใหแกสมาชิกคนอื่นๆ ในทีมก็มีแนวโนมจะปฏิบัติในทาง

เดียวกัน ผูนําทีมจะมีอิทธิพลอยางสูงตอทีม ถาผูนําออนแอในเรื่องการปฏิบัติ ก็จะทําใหการ

ดําเนินงานในทีมออกมาในลักษณะนั้นดวย 

 

 สรุปหลักการของการทํางานเปนทีมมีความสําคัญดังนี้ การทํางานเปนทีมจะตองมี

ความรูสึกและมีความรับผิดชอบรวมกัน มีการชวยเหลือเกื้อกูลกัน และพรอมที่จะใหการชวยเหลือ

ซึ่งกันและกันอยางเต็มใจ อีกทั้งจะตองยอมรับฟงความคิดเห็นของคนในทีม โดยถือวาความสําเร็จ

คือความรวมมือรวมใจของทีม ทั้งนี้ควรจะมีผูนําเปนตัวอยางที่ดีของทีม เพื่อใหเกิดแนวโนมหรือ

การปฏิบัติของทีมในทิศทางเดียวกัน 
 

4. องคประกอบของการทํางานทีม 
 

 ทีมงานเปนระบบที่มีความละเอียดซับซอน ทุกคนตองชวยกันทํางานตามบทบาทหนาที่ 

ซึ่งในแตละองคกรก็จะมีรูปแบบการจัดทีมที่แตกตางกันออกไป แตอยางไรก็ดี ในแตละทีมตองมี

องคประกอบสําคัญที่ทําใหทีมสามารถรวมตัวกันและปฏิบัติงานไดดี ซึ่งไดมีผูอธิบายถึง

องคประกอบของการทํางานเปนทีมไว ดังนี้ 

 

 Hodgett (1984) กลาววา องคประกอบหลักในการทํางานเปนทีมมี 3 ประการ คือ 

 1. องคประกอบดานผูนําทีม 

 2. องคประกอบดานสมาชิกในทีม 

 3. องคประกอบดานการจัดการทีม 

 

อุทัย บุญประเสริฐ (2532) กลาววา องคประกอบที่สําคัญของการทํางานเปนทีม คือ 

 1. ผูนําหรือหัวหนาทีม หัวหนาทีมมีบทบาทสําคัญมากตอความสําเร็จของกลุม ในการที่

จะทําใหกลุมมีทัศนคติที่ดีตอกัน เปนผูกระตุนสงเสริมใหกําลังใจสมาชิกในทีมในขณะเดียวกันก็

ตองมีความสามารถในดานการทํางาน เชน การวางแผน การติดตามประเมินผล เปนตน  
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 2. สมาชิกของทีมงาน สมาชิกในทีมงานที่มีประสิทธิภาพสูงจะตองประกอบดวย การมี

เจตนาดีและมีความตั้งใจจริงในการทํางาน มีความรูความชํานาญในงาน มีจิตสํานึก ตระหนักถึง

คุณคาและความสําคัญของการทํางานเปนทีม 

 3. แบบแผนของกลุมหรือการจัดการทีมงาน การจัดรูปแบบของทีมงานที่ดีจะทําใหสมาชิก

ทุกคนรูเปาหมายอยางแนชัด รูข้ันตอนการทํางานรวมกัน เพราะสามารถกําหนดวิธีการและการ

ประสานงานรวมกัน มีการกําหนดกลไกและติดตามกํากับ ตลอดจนการประเมินผลเพื่อใชเปน

ขอมูลยอนกลับในการนํามาพัฒนาการทํางานของทีมตอไป 

 

อัญชฌา เวสารัชช (2533) ไดกลาวถึงองคประกอบของการทํางานเปนทีมมี 12 ขอ ดังนี้ 

 1. มีวัตถุประสงคชัดเจน และเปนที่ยอมรับของสมาชิกทุกคนในทีม 

 2. มีการติดตอส่ือสารกันโดยทั่วถึง รวดเร็ว และถูกตอง 

 3. มีบรรยากาศที่เอื้ออํานวยตอการทํางาน 

 4. มีการวางแผนในการทํางานอยางมีระบบ แบงหนาที่รับผิดชอบและบทบาทของสมาชิก

ทุกๆ คนใหแนชัด 

 5. มีวิธีการขจัดความขัดแยงอยางรวดเร็วและเหมาะสม 

 6. มีผูนําที่ดีและเหมาะสมกับสถานการณ 

 7. มีการประเมินผลเปนระยะๆ 

 8. มีระเบียบ กฎเกณฑ หรือมาตรฐานตางๆ ที่กลุมยอมรับ 

 9. มีการพัฒนาหาสมาชิกใหมเพิ่มในทีม 

 10. สมาชิกแสดงบทบาทเหมาะสมและเอื้อตอการทํางานรวมกัน 

 11. มีวิธีการตัดสินใจที่เหมาะสม 

 12. มีการทบทวนและประเมินผลงานเปนระยะ 

 

หลุยส จําปาเทศ (2539) กลาววา 

 1. องคประกอบดานการวางแนวดําเนินการของทีม 

     1.1 การมีเปาหมายและขั้นตอนชัดเจน 

     1.2 การจัดใหมีการประสานงานกันเปนทีม 

     1.3 ลักษณะและขนาดของกลุมที่แยกออกมาจากทีม 

     1.4 การมีแผน การติดตามผล เพื่อใหการทํางานเปนทีมบรรลุเปาหมาย 
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 2. องคประกอบดานสมาชิกของทีม 

     2.1 มีความตั้งใจจริงที่จะทํางาน 

     2.2 มีความรูหรือใฝหาความรูอยูเสมอ 

     2.3 มีความตระหนักใจในการทํางานเปนทีม 

     2.4 มีความสามารถทํางานรวมกับผูอ่ืน 

 3. องคประกอบเกี่ยวกับตัวผูนําทีม 

     3.1 มีความรูในการวางแผน การปฏิบัติงาน และติดตามผล 

     3.2 มีเทคนิคการเผชิญตอการขัดแยงภายในกลุมและกับตนเอง 

     3.3 มีเทคนิคการเสริมแรงและสรางพลังใจ 

     3.4 แสวงหาวิธีการที่เหมาะสมใหมีประสิทธิภาพอยูเสมอ 

 

 เอกชัย กี่สุขพันธ (2538) กลาววา องคประกอบของการทํางานเปนทีมมี 6 ขอ ดังนี้ 

 1. ผูนํา ผูบริหาร หรือหัวหนา เปนองคประกอบที่สําคัญมากที่สุด ความยุติธรรม ความ

เปนคนมีหลักการมีเหตุมีผล และความเปนเพื่อนรวมงานของผูนําจะสามารถเสริมสรางบรรยากาศ

ในการทํางานเปนทีมไดดี 

 2. การสื่อสาร การสื่อสารแบบเปด ไมวาจะเปนการสื่อสารจากระดับบริหารไปสูระดับ

ปฏิบัติ หรือระดับปฏิบัติไปสูระดับบริหาร หรือเปนการสื่อสารในระดับเดียวกัน จะทําใหสมาชกิของ

ทีมไดรับรูปญหาของการทํางาน นโยบายการปฏิบัติงาน ตลอดจนการเปลี่ยนแปลงตางๆ เกี่ยวกับ

งานไดอยางทั่วถึง 

 3. โอกาส หมายถึง การใหโอกาสพนักงานทุกคนไดพัฒนาทักษะ ความสามารถในการ

ทํางานอยางสม่ําเสมอ และใหโอกาสเขาไดตัดสินใจเกี่ยวกับงานของเขาใหมากที่สุด 

 4. การกําหนดบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานใหชัดเจน ไดแก การ

กําหนดใหมีการพรรณนางาน (Job Description) ชัดเจน ฟงทางไหลของงาน (Work Flow) ที่

เขาใจตรงกัน ตลอดจนขอบเขตอํานาจหนาที่ของแตละคน 

 5. การมีสวนรวม เปนการเปดโอกาสใหสมาชิกของทีมงานไดมีสวนรวมในการทํางานให

มากที่สุด การมีสวนรวมนั้นนอกจากจะทําใหเกิดความผูกพันกับทีมแลว ยังมีสวนทําใหใช

ทรัพยากรมนุษยใหเกิดประโยชนสูงสุดดวย 

 6. การประชุมปรึกษาหารือ การประชุมปรึกษาหารือกันในทีมงานไมวาจะมีการประชุม

อยางเปนทางการ หรือไมเปนทางการ เปนวิธีการหนึ่งที่จะสรางความเขาใจรวมกันในการทํางาน 

ไมวาจะเปนการวางแผน การกําหนดนโยบาย หรือการเปลี่ยนแปลงตางๆ ในทีมงาน  
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ทิศนา แขมมณี (2545) กลาววา องคประกอบที่เปนหัวใจของการทํางานรวมกันมี 3 

ประการ คือ 

 1. องคประกอบดานผูนํากลุม ผูนําเปนแกนกลางสําคัญที่จะประสานการดําเนินงาน หาก

กลุมไดผูนําที่ดี รูเขาใจบทบาทของตนเองและมีทักษะในการปฏิบัติตามบทบาทนั้น ก็จะทําใหกลุม

บรรลุเปาหมายไดอยางราบรื่น 

 2. องคประกอบดานบทบาทสมาชิกกลุม กลุมที่มีสมาชิกที่มีความสามารถในงาน รูและ

ตระหนักถึงความสําคัญของตนเอง และพยายามปฏิบัติตนตามบทบาทที่ตนไดรับจะทําใหการ

ทํางานรวมกันประสบผลสําเร็จ 

 3. องคประกอบดานกระบวนการทํางาน การมีกระบวนการทํางานในกลุมที่ดี จะทําให

สมาชิกทํางานรวมกันงาย ราบร่ืน และสามารถปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสม แตถากลุมไมมี

กระบวนการทํางานที่ชัดเจนและเหมาะสม ก็อาจทําใหสมาชิกในกลุมเกิดการแตกแยกหรือทําให

งานสําเร็จลาชา 

  

 จากการศึกษาเรื่ององคประกอบของการทํางานเปนทีมสามารถสรุปไดวา มอีงคประกอบที่

สําคัญ 3 ดานดวยกัน คือ ดานผูนําทีม ดานสมาชิกของทีม และดานการจัดการทีม ซึ่งทั้ง 3 ดานนี้

มีความเกี่ยวของสัมพันธกันเปนอยางยิ่ง ถาทีมใดที่มีความเขาใจในการทํางานเปนทีมอยาง

ถูกตองและเหมาะสมครบทุกองคประกอบก็จะชวยใหการทํางานเปนทีมเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
 

5. ประเภทของทีม 
 
 การจัดแบงทีมออกเปนประเภทตางๆ นั้น มีวิธีการจัดแบงหลายวิธี ซึ่งไดมีนักวิชาการ

หลายทานแบงประเภททีมงาน สรุปไดดังนี้ 

 

Brill (1976) ไดแบงประเภทของทีมการทํางานไวเปน 2 ประเภท ดังนี้ 

 1. ทีมงานภายใน (Intradisciplinary Teams) เปนทีมที่ประกอบดวยบุคลากรที่มีระดับ

การศึกษาตางกัน มีบทบาทหนาที่รับผิดชอบตางกัน มารวมกันทํางานภายในหนวยงานเดียวกัน 

 2. ทีมระหวางหนวยงาน (Interdisciplinary Teams) เปนทีมที่ประกอบดวยกลุมบุคคล

หลายวิชาชีพ ที่มีความรู ความชํานาญตามวิชาชีพของตนจากหลายๆ หนวยงานมาปฏิบัติงาน

รวมกัน 
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 Larson and La Fasto (1989) ไดเสนอรูปแบบพฤติกรรมของการทํางานเปนทีม 3 

รูปแบบ ดังนี้ 

 1. ทีมที่รวมกันแกปญหา (Problem - Resolution Teams) ตองการใหสมาชิกของทีมมี

ความรวมมือเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน สมาชิกแตละคนตองเชื่อมั่นวาทีมจะทํางานอยางสอดคลอง

กันในการแกปญหา สมาชิกของทีมตองใหความไววางใจซึ่งกันและกันในระดับสูงในกระบวนการ

แกปญหารวมกัน และมุงเนนประเด็นที่ตองแกปญหามากกวาขอสรุปที่อาจจะเกิดขึ้นกอนแลว 

 2. ทีมงานสรางสรรค (Creative Teams) เปนพฤติกรรมการทํางานเปนทีมที่คนหา

ทางเลือกที่เปนไปได ดวยจุดประสงคกวางๆ ในการพัฒนาผลงานใหมๆ ปจจัยสําคญัในการทาํงาน

เปนทีมลักษณะนี้คือ ความเปนอิสระในการทํางาน อาจเปนในแงของความเปนอิสระจาก

กฎระเบียบ มาตรการ ขอบังคับตางๆ บวกกับการมีบรรยากาศในการทํางานที่จะไมเปนตัวทําราย

ความคิดสรางสรรค 

 3. ทีมงานที่ทํางานอยางมียุทธวิธี (Tactical Teams) ทีมงานแบบนี้จะทํางานไดอยาง

ประสบความสําเร็จหรือไม ข้ึนอยูกับระดับความรับผิดชอบของสมาชิกในทีม ความเขาใจที่ชัดเจน

วาใครตองทําอะไร และมาตรฐานการทํางานที่เปนที่เขาใจแจมชัด พฤติกรรมการทํางานเปนทีม

ลักษณะนี้ตองมีแผนงานที่ถูกเตรียมการอยางดี มีการกําหนดบทบาทและลักษณะงานของแตละ

คนอยางชัดเจน 

 

 Woodcock & Francis (1994) ไดจําแนกประเภทของทีมไว 6 ประเภท คือ  

 1.ทีมกลยุทธ (Strategic Team) เปนทีมที่รับผิดชอบดานการกําหนดกลยุทธ นโยบาย  

โครงสราง และการจัดสรรทรัพยากรตางๆ ของหนวยงาน เปนการมองไปขางหนา ทําหนาที่ 

วางแผนและแกปญหาที่เกิดขึ้น 

 2.ทีมบริหาร (Management Team) เปนกลุมผูบริหารรับผิดชอบ 

 3.ทีมโครงการ (Project Team) เปนคณะทํางานที่แตงตั้งขึ้น เพื่อปฏิบัติงานใหบรรลุ

วัตถุประสงคภายในระยะเวลาที่กําหนด มีลักษณะเปนทีมเฉพาะกิจหรือทีมชั่วคราว 

 4.ทีมประสาน (Coordination Team) เปนทีมงานที่ทําหนาที่จัดกิจกรรมการประสานงาน

ของฝายตางๆ ที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานที่มีความยุงยากและสลับซับซอน 

 5.ทีมนึกคิด (Think - Tank Team) เปนคณะบุคคลที่เสนอแนะแนวคิดตางๆ และเปน 

ผูสนับสนุนการตัดสินใจเรื่องตางๆ 

 6.ทีมปฏิบัติการ (Work Group) เปนทีมงานที่รับผิดชอบการปฏิบัติงานโดยตรง มีบทบาท

ในการปฏิบัติงานที่เปนภารกิจหลัก 
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Robbins (1998) แบงประเภทของทีมการทํางานได 3 ประเภท ดังนี้ 

1. ทีมแกปญหา (Problem - Solving Teams) เปนทีมที่ประกอบดวยกลุมบุคคล 5 – 12 

คน ปฏิบัติงานในหนวยงานเดียวกัน เพื่อรวมกันปรับปรุงคุณภาพงาน ประสิทธิผลของทีม และ 

ส่ิงแวดลอมในการทํางาน หาแนวทางในการปฏิบัติ แตไมมีอํานาจในการตัดสินใจ 

 2. ทีมบริหารงานดวยตนเอง (Self - Managed Work Teams) เปนทีมที่ประกอบดวย

บุคลากร 10 - 15 คน รวมกันรับผิดชอบงานโดยไมมีการบังคับควบคุม มีอํานาจในการตัดสินใจใน

ขอบเขตงานที่รับผิดชอบ สมาชิกในทีมมีอิสระในการกําหนดตารางเวลาการทํางานใหเหมาะสม

โดยไมเกิดผลกระทบตองานและผูอ่ืน 

3.  ทีมขามสายงาน (Cross - Functional Team) เปนทีมการทํางานที่ประกอบดวย

บุคลากรในระดับเดียวกัน แตอยูในสาขาวิชาชีพตางกันมารวมกันทํางาน โดยใชทักษะ ความรู 

ความสามารถ ตามสาขาวิชาชีพที่ตนเองมีความชํานาญ เพื่อรวมกันทํางานใหบรรลุผลสําเร็จที่ได

ตั้งเปาหมายรวมกัน 

 

 สรุปการจัดประเภทของทีมงาน ไมมีรูปแบบแนนอนตายตัว ข้ึนอยูกับแนวความคิดเฉพาะ

แบบหรือตามวัตถุประสงคของการแบงประเภทของทีมนั้น  
 
6. ขนาดของทีม 
 
 ขนาดของทีม (Size of Team) เปนดัชนีชี้วัดประสิทธิผลของทีม ทั้งนี้เนื่องจากขนาดของ

ทีมจะสงผลกระทบตอองคประกอบหลักบางองคประกอบของการทํางานเปนทีม ไดแก ภาวะผูนํา

สมาชิกทีม และกระบวนการกลุม (สุนันทา  เลาหนันท, 2540) ขนาดของทีมมีความ 

แตกตางกันข้ึนอยูกับความซับซอนและความหลากหลายของความสัมพันธระหวางบุคคล 

เปาหมาย และการปฏิบัติงานของกลุม ขนาดของทีมโดยทั่วไปไมควรเกิน 10 - 12 คน เพราะถามี

จํานวนมากกวานี้ จะมีความยุงยากในการทํางานรวมกันใหไดผล (Robbins, 1998) และมักเกิด

ปญหาในการติดตอส่ือสาร การประสานงาน ความยุงยากในการสั่งการ และการหาขอสรุปรวมกัน 

ซึ่งจะทําใหผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพต่ําลง หรือสมาชิกทํางานไมเต็มความสามารถ แตถา

กลุมมีจํานวนสมาชิกนอย จะเสียเปรียบในดานความรู ทักษะ ความชํานาญ และประสบการณใน

การทํางาน ซึ่งมีผลตอการขาดความสามารถในการรวมพลังและเพิ่มประสิทธิภาพของการ

ปฏิบัติงาน (มัลลิกา  ตนสอน, 2544) 
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7. ลักษณะของการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ 
 
 การทํางานรวมกันเปนทีมของทีมบุคลากรทุกระดับในองคกร จะทําใหงานที่ปฏิบัตินี้

สามารถบรรลุเปาหมายที่องคกรตั้งไวไดทัน องคกรจะตองมีทีมงานที่มีการทํางานที่มีประสิทธิภาพ

และตอองคการนั้น ๆ ดวย 

 

 Woodcock (1989) ไดกลาวถึง ลักษณะของทีมการทํางานที่มีประสิทธิภาพไว 11 ดาน 

คือ ความสมดุลในบทบาท เปาหมายที่ชัดเจนและสอดคลองกับวัตถุประสงค การเปดเผยและ

เผชิญหนา การสนับสนุนและการไววางใจ ความรวมมือและขัดแยง วิธีปฏิบัติงานชัดเจน ภาวะ

ผูนําที่เหมาะสม ทบทวนการทํางานอยางสม่ําเสมอ การพัฒนาบุคลากร สัมพันธภาพระหวางกลุม

ที่ดี และการติดตอส่ือสารที่ดี มีรายละเอียดสรุปได ดังนี้  

 1. ความสมดุลในบทบาท (Balanced Roles) คือ ในทีมการทํางานจะผสมผสานทักษะ

ความรู ความสามารถ ที่แตกตางกันของบุคคล และใชความแตกตางดําเนินบทบาทของแตละงาน

ไดอยางเหมาะสมตามสถานการณที่แตกตางกันไป 

2. เปาหมายที่ชัดเจนและสอดคลองกับวัตถุประสงค (Clear Objectives and Agreed 

Goals) คือ ทีมการทํางานมีเปาหมายและวัตถุประสงคที่ชัดเจนสอดคลองกัน สมาชิกทุกคนในทีม

รับรูและยอมรับเปาหมายและวัตถุประสงคนั้น 

3. การเปดเผยและเผชิญหนา (Openness and Confrontation) คือ บรรยากาศในการ 

ทํางานเปนทีมเปนไปอยางเปดเผย สมาชิกสามารถที่จะแสดงความรูสึกความคิดเห็นของตนตอ

การทํางานได มีการสื่อสารโดยตรง หันหนามารวมกันแกไขปญหา สรางความเขาใจกัน 

4. การสนับสนุนและการไววางใจ (Support and Trust) คือ สมาชิกทุกคนไดรับการ 

ชวยเหลือ สนับสนุนซึ่งกันและกัน มีความจริงใจตอกัน สามารถพูดไดอยางตรงไปตรงมา เกี่ยวกับ

ปญหาที่เกิดขึ้นในการทํางาน พรอมที่จะรวมมือในการแกปญหา 

 5. ความรวมมือและขัดแยง (Co - Operation and Conflict) คือ สมาชิกในทีมใหความ

รวมมือกันในการทํางาน  พรอมที่จะชวยเหลือสนับสนุน  ชวยเสริมสรางทักษะ  ความรู 

ความสามารถใหแกกัน รวมทั้งการสนับสนุนแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารที่เอื้อประโยชนตอการ

ทํางาน มีการใชความขัดแยงในทางสรางสรรคเพื่อรวมมือกันแกไขปญหา 

6. วิธีการปฏิบัติงานชัดเจน (Sound Procedures) คือ การทํางานของทีมมีการประชุม 

ปรึกษาหารือและหาแนวทางปฏิบัติรวมกัน การตัดสินใจจะใชขอมูลและความเห็นของสมาชิกทีม

ทุกคน 
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7. ภาวะผูนําที่เหมาะสม (Appropriate Leadership) การทํางานในทีม จะตองมีผูนําที่

มีความสามารถและเหมาะสมในสถานการณนั้นๆ โดยสมาชิกทุกคนสามารถที่จะเปนผูนําทีมได 

ข้ึนอยูกับสถานการณในขณะนั้น 

8. ทบทวนการทํางานอยางสม่ําเสมอ (Regular Review) คือ การติดตามผลการ 

ปฏิบัติงานของทีมอยางสม่ําเสมอ วามีปญหาใดที่จะตองรวมกันปรับปรุงแกไข 

9. การพัฒนาบุคลากร (Individual Development) คือ การพัฒนาทักษะ ความรู ความ 

สามารถของสมาชิกทีม ใหโอกาสสมาชิกไดใชทักษะ ความรู ความสามารถที่มีในการทํางานอยาง

เต็มที่ 

10. สัมพันธภาพระหวางกลุมที่ดี (Sound Inter - Group Relations) คือ การทํางานที่มี 

สัมพันธภาพที่ดี มีการรวมมือใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 

11. การติดตอส่ือสารที่ดี (Good Communications) คือ การติดตอส่ือสารในทีมเปนไป 

อยางถูกตองชัดเจน เหมาะสม ส่ือสารกันทางตรง สมาชิกในทีมมีการสื่อสารเพื่อแลกเปลี่ยนขอมูล

ขาวสาร ความคิดเห็น ที่จําเปนตอการทํางาน 

  

 Kazemek (1991) ไดกลาวถึง ลักษณะทีมที่มีประสิทธิภาพ ดังนี้ 

 1. สมาชิกยอมรับและเขาใจเปาหมายและวัตถุประสงคของการทํางาน 

  2. มีการจัดการความขัดแยงอยางสรางสรรค 

 3. สมาชิกมีโอกาสแสดงบทบาทผูนํา 

 4. สมาชิกใชความรูความสามารถอยางเต็มที่ 

 5. มีการติดตอส่ือสารกันอยางเปดเผย และรูทิศทางการดําเนินงาน 

 6. สมาชิกยอมรับและสนับสนุนกระบวนการดําเนินงานของทีม 

 7. สมาชิกยอมรับการแกไขปญหาและการตัดสินใจที่เกิดขึ้น 

 8. มีการทดลองและสรางสรรคนวัตกรรมใหมๆ 

 9. มีการติดตามประเมินผลการทํางานอยางสม่ําเสมอ 

 10. สมาชิกเขาใจบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบและอํานาจของตนเอง 

  

 Dyer (1995) ไดกลาวถึงทีมที่มีประสิทธิภาพ ดังนี้ 

1. มีเปาหมายและประโยชนที่ชัดเจน สมาชิกทุกคนเขาใจ ยอมรับ และสามารถ 

ปฏิบัติงานไดตามเปาหมาย 

2. สมาชิกทุกคนเขาใจในหนาที่และบทบาทการปฏิบัติงาน 
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3. มีความเชื่อถือไววางใจและสนับสนุนซึ่งกันและกันในทีม 

4. มีการติดตอส่ือสารกันอยางเปดเผยและแลกเปลี่ยนขอมูลซ่ึงกันและกัน 

5. สมาชิกยอมรับการตัดสินใจของคนอื่น 

6. ทุกคนมีสวนรวมในการตัดสินใจดําเนินงาน 

7. ผูนําทีมใหการสนับสนุนผูอ่ืน และเปนผูที่มีมาตรฐานในการปฏิบัติงานสูง 

8. ยอมรับและจัดการความขัดแยงอยางเฉลียวฉลาด 

9. มีโครงสรางและกระบวนการของทีมที่มั่นคงและสอดคลองกับงาน เปาหมาย และ 

สมาชิกทีม  

 

 Tappen (1996) กลาวถึงลักษณะของการทํางานเปนทีมที่ดี ดังนี้ (เปรมวดี คฤหเดช, 

2540) 

 1. การมีเปาหมายรวมกัน (Common Goal) ทําใหสมาชิกในทีมเกิดความเขาใจตรงกัน

ในการทํางาน การทํางานจะดําเนินการไปในทิศทางเดียวกัน ทําใหบรรลุเปาหมายในการทํางาน 

 2. การวางแผนรวมกัน (Common Plan) การทํางานจะตองมีการวางแผนการ

ปฏิบัติงานรวมกัน และประเมินผลรวมกัน ถาขาดการวางแผนรวมกันอยางสม่ําเสมอจะทําใหเกิด

การทํางานซ้ําซอน หรือทํางานไมบรรลุวัตถุประสงค 

 3. การพึ่งพาอาศัยกัน (Interdependence) สมาชิกในทีมงานจะตองพึ่งพาอาศัยและ

รวมมือกัน 

 4. ความไววางใจ (Trust) สมาชิกจะตองมีความซื่อสัตยในหนาที่ มีระเบียบวินัยในการ

ทํางาน มีความสัมพันธที่ดีตอกัน มีลักษณะเปดเผย ใหความเคารพ และเห็นคุณคาของกันและกัน 

ยอมรับในบทบาทและหนาที่ของกันและกัน รวมทั้งไดรับการยอมรับจากสมาชิกในทีมงาน ฉะนั้น

ทุกคนจึงควรมีน้ําใจตอกัน และชวยเหลือซึ่งกันและกัน จึงจะทําใหงานนั้นบรรลุผลสําเร็จตาม

วัตถุประสงค  

 

 ทิศนา  แขมมณี  (2537) ไดกลาววาลักษณะการทํางานเปนทีมประกอบดวย 6 ดาน คือ 

การมีเปาหมายรวมกัน การมีสวนรวมในการดําเนินงาน การติดตอส่ือสารกันในกลุม การรวมมือ

ประสานงานกันในกลุม การตัดสินใจรวมกัน และการมีผลประโยชนรวมกัน มีรายละเอียด ดังนี้ 

 1. การมีเปาหมายรวมกัน กลาวคือ บุคคลที่มารวมกันทํางานนั้น จะตองมีวัตถุประสงคใน

การมารวมกัน คือ จะตองมีการรับรู และเขาใจเปาหมายรวมกันวา จะทําอะไรใหเปนผลสําเร็จ 
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 2. การมีสวนรวมในการดําเนินงาน กลาวคือ บุคคลที่มารวมกันทํางานนั้น จะตองมี

บทบาทหนาที่ในการดําเนินงานของกลุม ในลักษณะใดลักษณะหนึ่ง 

 3. การติดตอส่ือสารกันในกลุม กลาวคือ บุคคลที่มารวมกันทํางานนั้นจะตองมีการสื่อ

ความหมายตอกันและกัน เพื่อใหเกิดความเขาใจในการทํางานรวมกัน 

 4. การรวมมือประสานกันในกลุม กลาวคือ บุคคลที่มารวมกันทํางานนั้น จะตองมีการ

ประสานกัน เพื่อใหงานของกลุมดําเนินไปสูความสําเร็จ 

 5. การตัดสินใจรวมกัน กลาวคือ บุคคลที่มารวมกันทํางานนั้นจะตองมีการตัดสนิใจในงาน

ที่ทํา ในระดับใดระดับหนึ่ง 

6. การมีผลประโยชนรวมกัน กลาวคือ บุคคลที่มารวมกันทํางานนั้นจะตองไดรับการ 

จัดสรรผลประโยชนตอบแทน จากผลที่เกิดจากการทํางานรวมกัน 

 

 วราภรณ  ตระกูลสฤษณ (2549) ไดกลาวถึง ลักษณะที่สําคัญของทีม 4 ประการ คือ 

 1. การมีปฏิสัมพันธทางสังคมของบุคคล หมายถึง การที่สมาชิกตั้งแตสองคนขึ้นไป มี

ความเกี่ยวของกันในกิจการของกลุม/ ทีม ตระหนักในความสําคัญของกันและกัน แสดงออกซึง่การ

ยอมรับ การใหเกียรติกัน สําหรับกลุมขนาดใหญมักมีปฏิสัมพันธกันเปนเครือขายมากกวาการ

ติดตอกันตัวตอตัว 

 2. มีจุดมุงหมายและเปาหมายรวมกัน หมายถึง การที่สมาชิกกลุมจะมีสวนกระตุนใหเกิด

กิจกรรมรวมกันของทีม/ กลุม โดยเฉพาะจุดประสงคของสมาชิกกลุมที่สอดคลองกับองคกรมักจะ

นํามาซึ่งความสําเร็จของการทํางานไดงาย 

 3. การมีโครงสรางของทีม/ กลุม หมายถึง ระบบพฤติกรรม ซึ่งเปนแบบแผนเฉพาะกลุม 

สมาชิกกลุมจะตองปฏิบัติตามกฎหรือมติของกลุม ซึ่งอาจจะเปนกลุมแบบเปนทางการ หรือกลุมไม

เปนทางการ สมาชิกทุกคนของกลุมจะตองยอมรับและปฏิบัติตามเปนอยางดี สมาชิกกลุมยอย 

อาจจะมีกฎเกณฑที่ไมเปนทางการ มีความสนิทสนมกันอยางใกลชิดระหวางสมาชิกดวยกัน 

 4. สมาชิกมีบทบาทและความรูสึกรวมกัน การรักษาบทบาทที่มั่นคงในแตละทีม/ กลุม จะ

มีความแตกตางกันตามลักษณะของกลุม รวมทั้งความรูความสามารถของสมาชิก โดยมีการ

จัดแบงบทบาทและหนาที่ ความรับผิดชอบ กระจายงานกันตามความรู ความสามารถความถนัด

ของสมาชิก 
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 จากการศึกษาลักษณะของการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ ผูวิจัยไดสรุปออกมาเปน  

7 ประการ ดังนี้ 

 1. การมีเปาหมายและวัตถุประสงครวมกันที่ชัดเจน 

 2. การเขาใจในบทบาทและหนาที่ความรับผิดชอบ 

 3. การสนับสนุน ชวยเหลือ และไววางใจกัน 

 4. การดําเนินการปฏิบัติงานรวมกัน   

 5. การมีความสัมพันธอันดีระหวางกัน 

 6. การติดตอส่ือสารที่ดี เปดเผย และแลกเปลี่ยนขอมูลซ่ึงกันและกัน 

 7. การขจัดความขัดแยงอยางสรางสรรค 
 
8. ประโยชนของการทํางานเปนทีม 
 

 การทํางานเปนทีม กอใหเกิดประโยชนหลายประการ สรุปไดดังนี้ 

 

ยงยุทธ  เกษสาคร (2541) ไดกลาวถึงประโยชนของการทํางานเปนทีม ดังนี้ 

1. งานดีมีคุณภาพ 

2. เพิ่มผลผลิตของงาน 

3. ลดความขัดแยงขององคกร 

4. รับรูบทบาทหนาที่ของตนเอง 

5. บอกถึงความรับผิดชอบ 

6. สรางมิตรสัมพันธ 

7. พัฒนาความคิดสรางสรรค 

 

ณัฎฐพันธ เขจรนันท, ฉัตยาพร เสมอใจ, ชัยวัฒน เชี่ยวเชิงสันติ, และธีรพร พัดภู (2545) 

ไดกลาวถึงประโยชนของการทํางานเปนทีม ดังนี้ 

1. สรางขวัญและกําลังใจในการทํางานใหกับสมาชิก 

2. สรางความมั่นคงในอาชีพ 

3. สรางความสัมพันธในงาน 

4. เพิ่มพูนการยอมรับนับถือระหวางกัน 
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จากการศึกษาประโยชนของการทํางานเปนทีมสรุปไดวา การรวมกันทํางานเปนทีมอยาง

รวมมือรวมใจนั้น จะทําใหผลผลิตที่ไดมีคุณภาพเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล มีผลผลิตอัน

เปนนวัตกรรมใหมๆ ที่ไดรวมกันสรางสรรคข้ึน อีกทั้งยังผลแกความสัมพันธระหวางกัน เกิดการ

ทํางานรวมกันอยางมีความสุขและประสบผลสําเร็จ  
 
9. ปญหาและอุปสรรคในการทํางานเปนทีม 
 
 Woodcock (1989) ไดกลาวถึงปญหาและอุปสรรคในการทํางานเปนทีมสรุปไดดังนี้ 

1. เมื่อผูปฏิบัติงาน ทํางานแบบแยกตัว 

2. เมื่องานมีความซับซอน จําเปนตองใชทักษะ ความรู ความสามารถของบุคลากรหลายๆ 

ระดับมารวมกันทํางาน 

3. เมื่อการตัดสินใจเรื่องงาน จําเปนตองใชขอมูลจากแหลงตางๆ มากมาย 

4. เมื่อแสดงความเห็นในกลุมบุคคล มีความสําคัญมากกวาของใครเพียงคนเดียว 

5. เมื่อขนาดปญหาขยายกวางออกไป 

6. เมื่อการชวยเหลือโดยการใชกลุมบุคคลเปนที่ตองการในการแกปญหา 

7. เมื่อจุดแข็งและจุดออนของบุคคล ยากที่จะกําหนดออกมาใหเห็นไดชัดเจน 

8. เมื่อการพัฒนาทักษะ ความรู ความสามารถเปนที่ตองการมากขึ้น 

 

วิชัย โถสุวรรณ (2536) ไดกลาวถึงอุปสรรคที่เปนเครื่องขัดขวางการทํางานเปนทีม ดังนี้ 

1. ทัศนคติที่ไมดีตอกันซึ่งกอใหเกิดการตอตาน 

2. ความรูสึกวาเปนคนนอกกลุม 

3. ความไมเปนธรรมเรื่องคาจาง เงินเดือนหรือผลตอบแทน 

4. ความคิดแตกตางกันในการทํางานใหเสร็จ 

5. ความยากลําบากในการสรางความสัมพันธที่ดีตอกัน 

6. ขาดความแนนอนในเรื่องหนาที่บทบาท 

7. ขาดการวางแผนอยางมีประสิทธิภาพ รวมทั้งการแกปญหา และการวินิจฉัยสั่งการ 

8. การไรสมรรถภาพในการบริหาร ทําใหเกิดความขัดแยงที่หลีกเลี่ยงไมได 

 

 

 



                                                                                                                   
                             

 
87 

หลุยส จําปาเทศ (2539) ไดกลาววา อุปสรรคสําคัญในการทํางานเปนทีม ไดแก ดานหัวหนา 

1. ขาดการวางแผนหรือแนวทางการปฏิบัติที่มั่นคง 

2. ไมมีการจัดสายงานใหชัดเจนและเหมาะสม 

3. คําสั่งไมชัดเจนหรือเปลี่ยนแปลงบอยๆ 

4. ขาดการติดตามงานที่ดี 

5. ขาดการสอน การแนะแนวทาง 

6. ไมไดแบงงานตามความถนัด 

7. ไมไดคํานึงถึง คน วัตถุดิบ การเงิน เทคโนโลยี และเวลา ดีเทาที่ควร 

8. ข้ันตอนในการปฏิบัติงานไมกระจางชัด ทําใหไมเห็นทางไปขางหนา 

9. ขาดการควบคุมคุณภาพในระหวางผลิตหรือปฏิบัติการ 

10. ขาดการประสานงาน หรือขาดผูรับผิดชอบในการประสานงานในกิจกรรมที่ทํา 

 

ดานสมาชิก 

1. ไมตระหนักถึงการวางแผนรวมกัน ทําใหขาดความรวมมือ 

2. การรับคําสั่งปราศจากการทบทวนคําสั่งใหแนชัด 

3. ไมทบทวนหรือสอบถามเมื่อเกิดความสงสัย 

4. ขาดการเรียงลําดับข้ันตอนในการปฏิบัติหรือความสําคัญกอนหลัง 

5. ทีมงานขาดความชํานาญหรือผูชํานาญในแตละจุดของงาน 

6. ขาดการสอนงานกันเองหรือไมยอมรับกันภายในกลุม 

7. ไมกําหนดเวลาใหแนชัดวางานจะสําเร็จหรือบรรลุผลเมื่อไร 

8. ไมเพิ่มพูนความรูภายในทีมอยูเสมอๆ 

9. ไมประหยัด อันนําไปสูความไมคุมทุนและกอใหเกิดความเสียหาย 

10. พนักงานหรือทีมยังไมเห็นความสําคัญของการทํางานเปนทีม  

 

ยงยุทธ  เกษสาคร (2541) ไดกลาวถึงปญหาและอุปสรรคในการทํางานเปนทีม 

 สรุปไดดังนี้ 

1. ผลผลิตลดลง ไมเปนไปตามเกณฑมาตรฐานหรือผลงานไมเปนไปตามเปาหมาย 

2. เกิดความสับสนไมเขาใจแนชัดเกี่ยวกับงานที่ไดรับมอบหมาย 

3. ความเขาใจคําสั่งผิดพลาดหรือคําสั่งไมไดรับการปฏิบัติอยางถูกตอง 

4. เกิดความขัดแยงหรือความเปนศัตรูกันในหมูพนักงาน 
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5. มีการรองทุกข บัตรสนเทห หรือบนกันมากในหมูพนักงาน 

6. ความสนใจ ความกระตือรือรน และอยากมีสวนรวมในการทํางานนอยลง 

7. ขาดความคิดริเร่ิมสรางสรรค หรือการพัฒนาเทคนิคใหมๆ ในการทํางาน 

8. การประชุมพนักงานขาดประสิทธิภาพ ไมมีใครกลาแสดงความคิดเห็น หรือคิดวาพูด 

ไปก็ไมมีประโยชน 

9. การมีปฏิกิริยาในทางลบตอผูบริหาร ไมศรัทธาในศักยภาพของผูบริหาร 

10. ไดรับการบนจากลูกคา หรือผูใชบริการเกี่ยวกับคุณภาพของการใหบริการ 

 

วิวัฒน  สุวนันทวงศ (2545) ไดกลาวถึงอุปสรรคของการทํางานเปนทีม ดังนี้ 

1. การสรางอาณาจักรของแตละหนวยงาน แตละแผนก 

2. การไมไวเนื้อเชื่อใจ 

3. การทําตามขั้นตอนมากมายที่ไมจําเปน 

4. ความเคยชินกับการสั่งการและควบคุมโดยผูบริหาร 

5. การตัดสินใจที่ไมมีประสิทธิภาพ

 

จากการศึกษาอุปสรรคทั้งหลายที่เกิดขึ้นในการทํางานเปนทีม ถาหากทีมงานใหความเอา

ใจใสและสนใจที่จะรวมมือรวมใจกันหาทางปองกันแกไขปญหาที่เกิดขึ้นแลว อุปสรรคที่มีก็จะ

คอยๆ ลดลง และหมดไปในที่สุด แตทีมงานทุกคนจะตองมีความอดทน และมีกําลังใจที่จะตอสู

เพื่อแกปญหารวมกันอยางรวมมือรวมใจตอไป 
 
ตอนที่ 5 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
1. งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการเรียนรูผูใหญ 
  
    1.1 งานวิจัยภายในประเทศ 
  
 วารีรัตน แกวอุไร (2541) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนารูปแบบการสอนสําหรับวิชา 

วิธีสอนทั่วไปแบบเนนกรณีตัวอยางเพื่อสงเสริมความสามารถของนักศึกษาครู ดานการคิด

วิเคราะหแบบตอบโตในศาสตรทางการสอน พบวา รูปแบบการสอนไมมีปฏิสัมพันธกับระดับ

ความสามารถพื้นฐานดานวิชาชีพครู และพบวารูปแบบการสอนมีอิทธิพลตอความสามารถดาน

การคิดวิเคราะหแบบตอบโตในศาสตรการสอนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 นักศึกษาครู
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กลุมทดลองสวนใหญเห็นวาการเรียนแบบเนนกรณีตัวอยาง ชวยทําใหผูเรียนมีบทบาทเปน

ศูนยกลางการเรียนรูมากขึ้น ชวยกระตุนใหอยากรูและแสวงหาคําตอบดวยตนเอง นอกจากนี้ยัง

ชวยฝกการหาขอสรุปที่หลากหลาย เชื่อมโยงกับทฤษฎีและหลักการในศาสตรทางการสอน โดย

คํานึงถึงการนําไปใชในบริบทตางๆ และหลักการสากลของประเด็นทางคุณธรรมและจรรยาบรรณ

ที่มีตอสังคมรวมทั้งความพึงพอใจตอการเรียนทางคุณธรรมและจรรยาบรรณที่มีตอสังคมรวมทั้ง

ความพึงพอใจการเรียนแบบเนนกรณีตัวอยางในระดับดีกวาเดิมมาก 

 

 กุลวดี มุทุมล (2542) ไดทําการศึกษาเรื่อง สมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูใหญที่เปน

พยาบาลประจําโรงพยาบาลนครเชียงใหม พบวา พยาบาลมีสมรรถนะในการปฏิบัติงานใน

ระดับสูง เพราะไดรับการเรียนรูและฝกอบรมบอย และฝกฝนตลอดเวลา มีประสบการณ และถา

ไดรับการสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร ทรัพยากร แรงจูงใจ รางวัลตางๆ จะยิ่งมีการเสริมสรางพลัง

อํานาจของพยาบาลใหมีสมรรถนะมากยิ่งขึ้น 

 

 สุวัฒน วัฒนวงศ (2542) ไดทําการศึกษาเรื่อง ทัศนคติของครูประจํากลุมการศึกษา

ทางไกลที่มีตอทฤษฎีการเรียนรูสําหรับผูใหญ ในเขตตะวันออก การศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษา

ทัศนคติของครูประจํากลุมการศึกษาทางไกลที่มีตอทฤษฎีการเรียนรูผูใหญของโนลสทั้ง 5 ขอ ผล

การศึกษาพบวา ทัศนคติของครูประจํากลุมการศึกษาทางไกลที่มีตอทฤษฎีการเรียนรูผูใหญอยูใน

ระดับปานกลาง และมีขอเสนอแนะในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนทางไกลสําหรับผูใหญวา 

ควรใหครูตระหนักและใหความสําคัญกับความตองการของผูเรียนและความสนใจของผูเรียน

เพิ่มข้ึน ในการสอนผูใหญควรคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล ดังนั้นในระดับนโยบายควรจัด

ฝกอบรมใหกับครูประจํากลุมเหลานี้เพื่อเพิ่มพูนความรูในหัวขอดังกลาว 

 
    1.2 งานวิจัยที่เกี่ยวของในตางประเทศ 

 

Saljo (1979) ไดศึกษาวิจัยกลุมผูเรียนผูใหญในเรื่องที่เกี่ยวกับการเรียนรู ผูใหญเพื่อคนหา

ความหมายของการเรียนรู พบวา 

1. การเรียนรูเปนการเพิ่มปริมาณความรู เปนการรับรูขอมูลขาวสารเพิ่มข้ึน 

2. การเรียนรูเปนการเพิ่มความจํา การเก็บบันทึกขอมูล 

3. การเรียนรูเปนขอเท็จจริง ทักษะ และวิธีการที่สามารถนํามาใชได 

 



                                                                                                                   
                             

 
90 

4. การเรียนรูเปนการทําความเขาใจ หรือความหมายที่เปนนามธรรม 

5. การเรียนรูเปนการแปลและทําความเขาใจความจริงที่แตกตางกันในแตละวิธี 

 

Brookfield (1986) ไดทําการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการเรียนรูของผูใหญ พบวาผูใหญจะ

เรียนรูไดดีที่สุดเมื่อกระบวนการเรียนรูที่จัดขึ้นเปนไปตามปจจัยที่เกี่ยวของ ดังนี้ 

 1. ความสนใจ ผูใหญทุกคนไมชอบการบังคับ ในสถานการณการเรียนรูถาเนื้อหาไม

เกี่ยวของตามความตองการผูใหญจะเกิดความอึดอัด ไมอยากเรียนรู 

 2. ความไววางใจ การเรียนรูจะไดผลเมื่อมีความไววางใจระหวางนักเรียนและครูผูสอน 

การยอมใหผูเรียนมีสวนรวม เปดใหถามคําถาม การเปดเผยตนเอง การเรียนรูโดยปราศจากความ

กลัว 

 3. ความรวมมือ ความรวมมือเร่ิมต้ังแตการออกแบบ การเลือกวิชา และการประเมินผล 

 4. การแสดงออก (การปฏิบัติ) เปนแนวคิดใหมที่ผูเรียนตองไดแสดงออกดวยการปฏิบัติ 

ไดทดลองอยางตอเนื่องและสะทอนกลับส่ิงที่เกิดขึ้น เปนการสรางประสบการณจากการเรียนรู 

 5. เนนการคิดอยางมีวิจารณญาณ ผูใหญไมชอบการถูกลอเลน ถูกเรียกวาโง ชอบเรียนรู

วิธกีารคิดดวยตนเอง วิเคราะหวิพากษจากคานิยม ความเชื่อ และพฤติกรรม 

  

 Billington (1988) ไดทําการศึกษาวิจัยในระดับปริญญาเอก เกี่ยวกับการเรียนรูผูใหญ 

พบวามีปจจัย 7 ประการ ที่มีผลตอการเรียนรูผูใหญ และมีสวนกระตุนใหผูใหญเกิดการเรียนรู เกิด

การพัฒนา ปจจัยดังกลาว ไดแก 

1. ส่ิงแวดลอมที่ผูเรียนรูสึกปลอดภัย และการสนับสนุนความตองการของแตละบุคคล 

2. ส่ิงแวดลอมที่สนับสนุนใหเกิดอิสรภาพทางปญญา สนับสนุนประสบการณ และเกิด

ความคิดสรางสรรค 

 3.  สภาพแวดลอมการเรียนรูที่อบอุน มีความเปนเพื่อน ไดรับการยอมรับ ความเคารพ

ยอมรับในประสบการณ การไดแสดงความคิดเห็นในชั้นเรียน 

 4.  การเรียนรูดวยการนําตนเอง สามารถตอบสนองความตองการของตนเอง 

 5.  การเริ่มตน ความสําเร็จ ความทาทายทางปญญา ส่ิงที่นาประทับใจ ส่ิงเหลานี้จะเปน

ส่ิงที่ทาทายบุคคลใหเกิดการเรียนรู ความทาทายตองไมไกลเกินไป หรืองายเกินไป 
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 6.  การเรียนรูที่มีชีวิตชีวาตรงขามกับการเรียนรูที่รับฟงอยางเดียว มีปฏิสัมพันธในการ

เรียนรู มีการสนทนา พูดคุยเพื่อใหเกิดแนวคิดใหมในการทํางาน การทดลอง การฝกปฏิบัติ จะชวย

ตรวจสอบความเปนจริงในทางทฤษฎี และชวยใหผูไดพัฒนาดีข้ึน 

 7.  การสะทอนกลับ เปนกลไกที่สําคัญที่ทําใหผูเรียนไดแสดงออก แสดงความสามารถ 

แสดงความตองการในการเรียนรู จะเปนประโยชนที่จะนําไปพัฒนาปรับปรุงของผูสอนได 

 

 McEnvoy (1990) ไดทําการศึกษาพบวา ผูใหญจะเกิดการเรียนรูไดดีที่สุด โดยมีปจจัยที่

เกี่ยวของจํานวน 7 ประการ 

1. ผูเรียนผูใหญมีความเกี่ยวของกับเปาหมายการเรียนรู 

2. ผูเรียนผูใหญถูกกระตุนใหเกิดการเรียนรูโดยตรง 

 3. หนาที่ของนักการศึกษาจะตองเปนผูอํานวยความสะดวกในการเรียนรูมากกวาที่จะเปน

ครูผูสอนผูเรียนผูใหญจะเรียนรูตามรูปแบบของตนเอง 

4. มีการสรางบรรยากาศการเรียนรูที่ดี 

5. ผูเรียนผูใหญจะใชประสบการณของตนเองมาใชในกระบวนการเรียนรู 

 6. กิจกรรมการเรียนรู จะตองเกี่ยวของกับสภาวะหรือสถานการณที่เกี่ยวของกับผูใหญ

โดยตรง 

 

Darkenwald และ Merriam ไดทําการศึกษาคนควาวิจัยเกี่ยวกับการเรียนรูของผูใหญ  

และสรุปเปนหลักในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนผูใหญไดดังนี้ (อรวรรณ กิมะพันธ, 2543) 

 1.   ความพรอมในการเรียนของผู ใหญ  ข้ึนอยูกับประสบการณการเรียนรู  ยิ่ งมี

ประสบการณมากเทาใดก็ยิ่งมีความสามารถในการรับเอาความรูใหมๆ และคิดในส่ิงที่ซับซอนมาก

ยิ่งขึ้น 

 2.  แรงจูงใจที่มาจากภายในทําใหเกิดการเรียนรูที่มีความคงทนและลุมลึก 

 3.  การเสริมแรงการเรียนรูในทางบวก หรือการใหรางวัล จะไดผลมากกวาการเสริมแรง

ทางลบ หรือการลงโทษ 

 4.  การเรียนรูไดผลสูงสุดจะเกิดขึ้นได จะตองมีการจัดระเบียบของความรูใหแกผูเรียน

บทเรียนควรจะงายไปหายาก 

 5.  การเรียนรูโดยเฉพาะที่เกี่ยวกับการพัฒนาทักษะสามารถทําไดโดยการทําซ้ํา ซึ่งควรจดั

ระยะเวลาใหอยางมีระบบตลอดเวลาที่เรียนรู 

 6.  เนื้อหาและภารกิจที่มีความเกี่ยวของกันจะเรียนไดงาย และจําไดนาน 
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 7.  การมีสวนรวมในการเรียนรูอยางเต็มที่ เปนการสงเสริมการเรียนรู ผูใหญที่เอาตวัเขาไป

เกี่ยวของ มองเห็นความสัมพันธ มีความคิดรวบยอด และหาความหมายตางๆ ดวยตนเองจะได

ประโยชนจากการเรียนรูนั้น 

 8.  องคประกอบดานสภาพแวดลอมมีผลตอการเรียนรู เชน เสียงรบกวน ที่นั่งคับแคบ 

อุณหภูมิ และแสงสวาง เปนตน 

 

 จากรายงานการวิจัยและผลการศึกษาที่เกี่ยวของกับการเรียนรูผูใหญ ทั้งภายในและ

ตางประเทศ พบวา ผูจัดกิจกรรมหรือการเรียนการสอนใหกับผูเรียนผูใหญนั้น จําเปนที่จะตอง

ตระหนักและใหความสําคัญกับความตองการ รวมถึงความสนใจของผูเรียนผูใหญ โดยปราศจาก

การบังคับ ทั้งนี้ในกระบวนการจัดการเรียนการสอนนั้น ครูหรือผูสอนควรทําหนาที่เปนผูอํานวย

ความสะดวกที่ดี คํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล คํานึงถึงขอเท็จจริง ทักษะ และวิธีการที่จะ

สามารถนําไปใชไดจริง มีการสรางความไววางใจใหเกียรติผูเรียน และที่สําคัญคือ ผูสอนหรือผู

อํานวยความสะดวกควรที่จะสนับสนุนประสบการณของผูเรียนผูใหญแตละคนมาใชเปนทรัพยากร

ในการเรียนรูระหวางกัน โดยควรจะใหผูเรียนไดมีสวนรวมกับกิจกรรมการเรียนการสอนตางๆ ได

อยางอิสระเสรี อีกทั้งควรจะจัดใหอยูบนสภาพ ส่ิงแวดลอม และบรรยากาศแหงการเรียนรู ซึ่ง

ทั้งหมดนี้จะเปนสิ่งที่สําคัญยิ่งที่จะชวยสงผลใหการเรียนรูของผูเรียนผูใหญสามารถดําเนินการได

บรรลุตามวัตถุประสงคที่ตั้งไวไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 
2. งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการเรียนรูจากประสบการณ 
  
    2.1 งานวิจัยภายในประเทศ 
 
 กนกอร ชาวเวียง (2538) ไดทําการศึกษาผลของการใชกรณีศึกษาในการสอนภาคปฏิบัติ

วิชาสุขภาพจิตและการพยาบาลจิตเวชที่มีตอความรูเจตคติตอการดูแลผูปวยจิตเวชของนักศึกษา

พยาบาลวิทยาลัยพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข ชั้นปที่ 3 จํานวน 34 คน โดยกลุมทดลองจะ

ไดรับการฝกดังนี้ ข้ันที่ 1 ใหศึกษาวิดีทัศน กรณีศึกษา ข้ันที่ 2 ผูสอนใชคําถามกระตุนใหผูเรียนมี

การคิดวิเคราะห วิจารณในกรณีศึกษา ข้ันที่ 3 ผูเรียนรวมกันสรุปถึงความรูที่ไดรับจากการศึกษา 

สวนกลุมควบคุมไดรับการสอนตามปกติโดยใชวิดีทัศนที่เปนเรื่องเกี่ยวกับการพยาบาลจิตเวช

พบวาความรูและเจตคติตอการดูแลผูปวยจิตเวชของนักศึกษาพยาบาลหลังใชกรณีศึกษาในการ

สอนสูงกวากอนใชกรณีศึกษาในการสอนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 และนักศึกษาพยาบาลที่
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ผานการใชกรณีศึกษาในการสอน มีความรูและเจตคติตอการดูแลผูปวยจิตเวชสูงกวานักศึกษา

พยาบาลที่ผานการสอนแบบปกติอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

 ภาวิณี ศรีสุขวัฒนานนท (2539) ไดทําการวิจัยเชิงปฏิบัติการเพื่อประยุกตรูปแบบการใช

แฟมงานของนิสิตในการประเมินผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนระดับบัณฑิตศึกษา ในรายวิชาการ

ประเมินโครงการทางการศึกษา มีนักเรียนที่ลงทะเบียน 27 คน โดยในชั่วโมงแรกผูสอนแจกคูมือ

การเรียน ซึ่งประกอบดวยวัตถุประสงครายวิชา สังเขปรายวิชา กิจกรรมการเรียนการสอน รายชื่อ

ตํารา และวารสารประกอบการเรียน การประเมินผลการเรียนดวยแฟมงาน และเกณฑการกําหนด

ระดับคะแนน นักศึกษาทําการจัดเก็บบันทึกตางๆ ในแฟมงาน และเกณฑการกําหนดระดับคะแนน 

นักศึกษาทําการจัดเก็บบันทึกตางๆ ในแฟมงานเพื่อใชเปนหลักฐานการประเมินตลอดภาค

การศึกษา นักศึกษาสามารถปรับปรุงผลงานของตนเพื่อรับการประเมินใหมในระดับที่สูงขึ้น เมื่อ

ส้ินภาคการศึกษาผูวิจัยทําการวิเคราะหขอมูลจากแฟมงาน จากแบบสอบถาม และการสัมภาษณ

อยางไมเปนทางการเกี่ยวกับความพึงพอใจและความคิดเห็นตอการใชแฟมงาน ผลการศึกษา

พบวาผลสัมฤทธิ์ของนักศึกษา ทักษะทางวิชาการ และพฤติกรรมการเรียนอยูในระดับที่นาพอใจ

เกือบทุกคน นอกจากนี้ผูสอนยังไดรับสารสนเทศในการปรับปรุงการสอนในหลายดาน 

 

 ธนพร แยมสุดา (2542) ไดทําการวิจัยเรื่อง การพัฒนาระบบการเรียนการสอนทาง

พยาบาลศาสตรโดยเนนการเรียนรูทางปญญาสังคม โดยใชพอรทโฟลิโอ ซึ่งทฤษฎีการเรียนรูทาง

ปญญาสังคมมีแนวคิดวา พฤติกรรมสวนใหญของบุคคลเกิดจากการเรียนรู สวนหนึ่งของบุคคล

เรียนรูจากประสบการณตรงของตนเอง และอีกสวนหนึ่งเกิดจากการสังเกตพฤติกรรมของคนอื่นซึ่ง

แนวคิดนี้สอดคลองกับแนวคิดการเรียนรูเชิงประสบการณ ผลการวิจัยพบวา นักศึกษาพยาบาล

กลุมทดลองมีคะแนนเฉลี่ยความสามารถในการคิดอยางมีวิจารณญาณ คุณลักษณะการคิดอยาง

มีวิจารณญาณ ทักษะในการปฏิบัติ การทํางานอยางเปนระบบ และผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน

ภายหลังการทดลองสูงกวากลุมควบคุมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แตมีการรับรู

สมรรถนะแหงตนไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

   

 พรประภัสสร ปริญชาญกล (2546) ไดทําการวิจัยเรื่อง การพัฒนารูปแบบการเรียนการ

สอนเชิงประสบการณเพื่อเสริมสรางทักษะการทํางานสําหรับนักศึกษาสาขาวิชาศิลปะศาสตรใน

สถาบันราชภัฏ โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาสภาพการจัดการเรียนการสอนเชิงประสบการณใน

สถาบันราชภัฏ ศึกษาผลการใชรูปแบบการเรียนการสอนเชิงประสบการณที่เสริมสรางทักษะการ
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ทํางานในดานทักษะการปฏิบัติ การแกปญหา และการทํางานเปนทีม กลุมตัวอยางเปนนักศึกษา

ชั้นปที่ 2 โปรแกรมนิเทศศาสตร คณะวิทยาการจัดการ จํานวน 30 คน ปการศึกษา 2546 สําหรับ

รูปแบบการเรียนการสอนเชิงประสบการณเปนการเรียนรูที่เนนการเรียนรูจากประสบการณจริง 

โดยใหผูเรียนไดลงมือปฏิบัติจริง ชวยใหผูเรียนไดมีโอกาสสรางเสริมและรับรูประสบการณใหมๆ 

ในขณะเดียวกันผูสอนก็เปนผูกระตุนใหผูเรียนแสดงผลการเรียนรูในรูปแฟมสะสมงานเพื่อสะทอน

ใหเห็นความกาวหนาของผูเรียนแตละคน ผลการทดลองสรุปไดวา การจัดการเรียนการสอนเชิง

ประสบการณในสาขาวิชาศิลปศาสตรในสถาบันราชภัฏ แบงออกเปน 3 รูปแบบคือ การจัดการ

สอนเชิงประสบการณในชั้นเรียน  นอกชั้นเรียน  และการผสมผสานระหวางการสอนเชิง

ประสบการณในชั้นเรียนและนอกชั้นเรียน หลังการทดลองนักศึกษากลุมทดลองมีคะแนนเฉลี่ยของ

ผลสัมฤทธิ์การทางเรียน ความสามารถในการแกปญหา ความสามารถในการทํางานเปนทีม และ

ความสามารถในดานทักษะการทํางานสูงกวากอนการทดลองอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 

 

 สวัสดิ์ ภูทอง (2546) ไดทําการวิจัยเรื่อง การพัฒนารูปแบบการเรียนรูจากประสบการณ

เพื่อสงเสริมคุณภาพชีวิตสําหรับผูใหญในชุมชนชนบทภาคเหนือ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความ

ตองการการเรียนรูและประสบการณการเรียนรูดานคุณภาพชีวิต พัฒนารูปแบบการเรียนรูจาก

ประสบการณ ทดลองใชรูปแบบการเรียนรูจากประสบการณในชุมชนชนบท และศึกษาเงื่อนไขที่

เปนอุปสรรคตอการจัดรูปแบบการเรียนรูจากประสบการณ โดยกลุมตัวอยางที่ศึกษาอยูในชุมชน

ชนบทภาคเหนือ จํานวน 454 คน และทดลองจัดกิจกรรมการเรียนรูที่จังหวัดพิจิตร ผลการวิจัย

พบวา ความตองการการเรียนรูของผูใหญเพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิต มีความตองการเรียนรูดาน

สุขภาพอนามัยมากที่สุด รองลงมาเปนดานการศึกษา ผลการพัฒนารูปแบบการเรียนรูจาก

ประสบการณเพื่อสงเสริมคุณภาพชีวิตสําหรับผูใหญในชุมชนชนบทภาคเหนือ ผลการทดลอง

พบวา คะแนนผลการเรียนรูหลังเรียนสูงกวากอนเรียนทั้งดานความรู ทัศนคติ และพฤติกรรม อยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับความเชื่อมั่น .05 เงื่อนไขที่เปนอุปสรรคที่สําคัญตอการจัดรูปแบบการ

เรียนรูจากประสบการณประกอบดวย ประสบการณ คานิยม ความเชื่อ และวัฒนธรรมของชุมชน 

ปญหาที่พบประกอบดวย ปญหาดานผูสอน หลักสูตร ส่ือการสอน และปญหาดานผูเรียน 

 

 

 

 



                                                                                                                   
                             

 
95 

    2.2 งานวิจัยที่เกี่ยวของในตางประเทศ 
 

 Ewert (1991) ไดทําการศึกษาเรื่อง การพฒันากลุมผานการศึกษาเชิงประสบการณ 

ผลการวิจยัพบวา การพัฒนากลุมผานการศึกษาเชงิประสบการณสามารถพัฒนาผูเรียนได 4 ดาน 

คือ พัฒนาการสื่อสารแบบเปด การทํางานเปนทีม การจัดการ และการแกปญหา ซึง่ชวยใหผูเรียน

เขาใจวาจะตองทาํอยางไรบางจงึจะทํางานไดประสบความสําเร็จ 

 

Hogan and Cristine (1992) ไดทําการศึกษาเรื่อง การนํารูปแบบการเรียนการสอนจาก

ประสบการณมาใชในการสอนวิชาพฤติกรรมองคกร ผลการวิจัยพบวา การพัฒนาการทํางานเปน

กลุม ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน และการชวยเหลือกันในการเรียนของกลุมทดลองสูงกวากลุม

ควบคุมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยใชการสอนโดยใชกรณีศึกษา การทํารายงาน 

การทํากิจกรรมกลุม และการสอบดวยขอสอบแบบปรนัย การเขียนตอบสั้นๆ และการเขียน

อภิปราย จากกรณีศึกษา 

 

Eisner (1993) ไดทําการศึกษาเรื่อง การสรางรูปแบบการประเมินการศึกษา ดัชนีที่

เกี่ยวกับการปฏิบัติ ผลการวิจัยพบวา การเรียนรูที่เกิดจากการเรียนผานประสบการณสามารถชวย

ใหผูเรียนทํางานรวมกับผูอ่ืนได ชวยใหนักศึกษาเขาใจกระบวนการเรียนการสอนทั้งกระบวนการ 

ไมใชเพียงบางสวนและสามารถเลือกการตอบสนองกลับไดหลากหลายวิธี นอกจากนี้ยังเปนการ

ฝกความ สามารถในการแกปญหา และทักษะการตีความ 

 

Davies and Cohen (1995) ไดทําการศึกษาเรื่อง การเปรียบเทียบระบบการสนับสนุน

ทางสังคมและการคาดหวังสัมพันธภาพของวัยรุนและผูใหญ ผลการวิจัยพบวาในสวนของการ

เรียนการสอนเชิงประสบการณนอกช้ันเรียนชวยฝกการทํางานเปนทีมและการแกปญหา ฝกการ

ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ชวยลดความเครียดและความกลัวในการทํางาน 

 

Johnson (1996) ไดทําการศึกษาเรื่อง ผลประโยชนที่ไดรับจากการเรียนเชิงประสบการณ

ตามการรับรูของนักศึกษา ผลการวิจัยพบวา การเขารวมกิจกรรมนอกชั้นเรียนของนักศึกษาไดฝก

ทักษะการอยูรวมกัน ทักษะการทํางานเปนทีม ทักษะการแกปญหา ทักษะการเปนผูนําและฝก

ความไวใจซ่ึงกันและกัน 
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 Henry (1977) ไดทําการศึกษาเรื่อง การจัดอบรมพิเศษและการจัดโรงงาน ผลการวิจัย

พบวาวิธีการเรียนรูเชิงประสบการณโดยการใชกิจกรรมเปนหลักดีกวาวิธีการเรียนการสอนแบบเดิม

ซึ่งมีลักษณะเปนการทองจําจากทฤษฎี โดยเฉพาะวิธีการสอนของอาจารยที่ใชวิธีการบรรยายและ

การอภิปราย แตการเรียนรูโดยผานประสบการณนักศึกษาไดประจักษและเห็นถึงความสัมพันธใน

แนวทาง ของวิถีชีวิตของแตละบุคคลใหเรียนรูถึงกระบวนการทํางาน การฝกการเปนผูนํา ผูตาม     

ฝกความ สามารถในการเสาะแสวงหาขอมูล ฝกการคิดวิเคราะหแกปญหารวมกับผูอ่ืน 

 

Maxwell (1997) ไดทําการศึกษาเรื่อง การเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานกลุมดวยการสราง

การทํางานเปนทีมจากการฝกผจญภัย ผลการวิจัยพบวา การเรียนรูเชิงประสบการณชวยฝกทักษะ

การแกปญหาและชวยเสริมสรางสัมพันธภาพระหวางสมาชิก 

 

Yan Fung Mok (1999) ไดทําการศึกษาเรื่อง ลักษณะบทบาทหนาที่และประสิทธิผลของ

การเรียนรูจากประสบการณพบวา ลักษณะบทบาทหนาที่ 10 ประการ มีผลตอประสิทธิผลของการ

เรียนรูจากประสบการณ ไดแก 

1. ประสบการณเดิม 

2. การทบทวนไตรตรอง 

3. การสรางความหมายจากประสบการณ 

4. ความรูสึก 

5. การรับรูคุณคาและสังคม และอิทธิพลของวัฒนธรรม 

6. ความมุงมั่นที่ปรับปรุงใหดีข้ึน 

7. การมีอิสระในการเรียนรูของบุคคล 

8. แรงจูงใจ 

9. การเรียนรูดวยตนเอง 

10. ทักษะการเรียนรู 

   

Ewert (2000) ไดทําการศึกษาเรื่อง การเรียนรูจากประสบการณโดยใชแบบฝกหัดใน

หลักสูตรการบริหารทางการตลาด ผลการวิจัยพบวา สถาบันการศึกษาที่สอนดานธุรกิจมักจะให

ความสนใจกับทฤษฎีและศัพททางเทคนิคมากเกินไป ดังนั้นการเรียนรูจากประสบการณจึงเปน

รูปแบบการสอนที่สําคัญซึ่งชวยพัฒนาการทํางานเปนทีม การสรางทีมงาน การพัฒนาทักษะการ

ส่ือสาร ทักษะการรับฟง รวมทั้งการคิดวิเคราะหและการแกปญหา 
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Gremeler (2000) ไดทําการศึกษาเรื่อง การเรียนเชิงประสบการณแบบฝกหัดในหลักสูตร

การบริหารทางการตลาด ผลการวิจัยพบวาสถาบันการศึกษาที่สอนดานธุรกิจมักจะใหความสนใจ

กับทฤษฎีและศัพททางเทคนิคมากเกินไป โดยละเลยหรือไมคอยใหความสนใจกับการฝกทักษะ

การสื่อสารและการทํางานรวมกัน ดังนั้นการเรียนรูเชิงประสบการณจึงเปนรูปแบบการสอนที่

สําคัญในวิชาการบริหารทางการตลาด ซึ่งชวยพัฒนาการทํางานเปนทีม การสรางทีมงาน การ

พัฒนาทักษะการสื่อสาร ทักษะการรับฟง รวมทั้งการคิดวิเคราะหและการแกปญหา 

   

 Hamer (2000) ไดทําการศึกษาเรื่อง ผลการจัดกิจกรรมในชั้นเรียนโดยใชการประยุกตใช

เทคนิคการสอนโดยการเรียนรูจากประสบการณ ผลการวิจัยพบวา การนําเอาเทคนิคการสอนโดย

ใชการเรียนรูจากประสบการณมาใชในชั้นเรียนชวยสงเสริมการทํางานเปนกลุม และยังสงเสรมิการ

คิดแกปญหา ชวยใหผู เรียนมีความกระตือรือรนในการเรียนและทําใหการทํางานรวมกันมี

ประสิทธิภาพ 

 

Sottile (2000) ไดทําการศึกษาเรื่อง ผลกระทบของการสอนจากประสบการณในการ

พัฒนานิสิตนักศึกษาในวิทยาลัย พบวา ผลการจัดการเรียนการสอนจากประสบการณชวยพัฒนา

ทักษะการแกปญหา เสริมสรางสัมพันธภาพระหวางบุคคลซึ่งประกอบไปดวยความไวเนื้อเชื่อใจ 

สัมพันธภาพระหวางเพื่อน การสื่อสารระหวางบุคคล การทํางานรวมกับผูอ่ืน มีทักษะทางสังคม

และเสริมสรางสมรรถภาพทางรางกาย 

 

จากรายงานการวิจัยและผลการศึกษาที่เกี่ยวของกับการเรียนรูจากประสบการณ ทั้งภายใน

และตางประเทศพบวา การเรียนรูจากประสบการณเปนรูปแบบการเรียนการสอนที่นํามาใชได

อยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพกับผูเรียนผูใหญ ทั้งนี้จะเห็นไดวามีการนํารูปแบบการเรียนรูจาก

ประสบการณมาใชในการสงเสริมพัฒนาผูเรียนผูใหญในดานตางๆ ไมวาจะเปน การคิดอยางมี

วิจารณญาณ การจัดการ การคิดวิเคราะห และการแกปญหา การตีความ การสื่อสารแบบเปด การ

ฝกเปนผูนําและผูตาม การแสวงหาขอมูล การสงเสริมคุณภาพชีวิต การเสริมสรางสัมพันธภาพ 

และทักษะการทํางาน ทั้งในดานการปฏิบัติ การทํางานรวมกับผูอ่ืนเปนกลุมหรือเปนทีม ซึ่งโดย

สวนมากแลวกลุมเปาหมายของการนําการเรียนรูจากประสบการณไปทดลองใชทั้งในและตาง 

ประเทศ จะเปนกลุมคนที่อยูในสถาบันการศึกษาเปนหลัก โดยเฉพาะในระดับอุดมศึกษาที่มักจะ

พัฒนาเปนหลักสูตรแบบผสมผสานการเรียนรูจากประสบการณในรายวิชาตางๆ รวมถึงผูเรียนผูใหญ
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ในชนบท แตอยางไรก็ตามยังไมคอยพบวาไดนําการเรียนรูจากประสบการณไปใชกับผูเรียนที่เปน

บุคลากรในองคกรเอกชน 

 
3. งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการทํางานเปนทีม 
  
    3.1 งานวิจัยภายในประเทศ 
 

 สมคิด เมตไตรพันธ (2530) ไดทําการศึกษาเพื่อพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเสริมสมรรถภาพ

การทํางานเปนกลุมสําหรับผูนําทองถิ่นระดับหมูบานในประเทศไทย โดยวิเคราะหขอมูลพื้นฐาน

เกี่ยวกับความรูและสมรรถภาพการทํางานของผูนําทองถิ่นเปนสําคัญ แลวนํามาออกแบบหลกัสูตร

ฝกอบรมเสริมสมรรถภาพการทํางานเปนกลุมสําหรับผูนําทองถิ่นระดับหมูบานใหสามารถใชไดใน

ทุกทองถิ่นของประเทศไทย เนื้อหาของหลักสูตรที่พัฒนาขึ้นมี 5 สวน คือ ความหมายของกลุมและ

การทํางานเปนกลุม ความสําคัญและประโยชนของการทํางานเปนกลุม องคประกอบสําคัญของ

การทํางานเปนกลุม ความสําคัญของผูนํากลุม บทบาทหนาที่ของผูนํากลุม ความสําคัญของ

สมาชิกกลุม บทบาทหนาที่ของสมาชิกกลุม จากการทดลองใชเพื่อประเมินคุณภาพพบวา 

หลักสูตรที่พัฒนาขึ้นมีคุณภาพตามเกณฑที่กําหนดไวคือ หลังจากการฝกอบรม ผูนําทองถิ่นของ

หมูบานไดคะแนนเฉลี่ยจากการทดสอบสมรรถภาพการทํางานเปนกลุมดานตางๆ สูงกวารอยละ 

70 และสูงกวาการฝกอบรมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กับทั้งวิทยากรและผูเขารับการ

ฝกอบรมมีความเห็นวาทั้งหลักสูตรและการฝกอบรมตามหลักสูตรมีคุณภาพสูง 

 

 สําเริง สมวงศ (2532) ไดทําการศึกษาการบริหารงานเปนทีมที่สัมพันธกับการปฏิบัติงาน

ของโรงเรียนประถมศึกษาจังหวัดชลบุรี ซึ่งใชกลุมตัวอยางเปนครูผูสอนจํานวน 528 คน พบวา ครู

สวนใหญเขามามีสวนรวมในการทํางานเปนทีมโดยใชการอภิปรายมากที่สุดและการมีสวนรวม

อภิปรายมีความสัมพันธกับผลปฏิบัติงานของโรงเรียนนอยที่สุด นอกจากนี้ยังพบอีกวา อายุ อายุ

ราชการ วุฒิการศึกษาของครูที่แตกตางกันนั้นไมไดทําใหเกิดความแตกตางในการเขามามสีวนรวม

ในการบริหารของโรงเรียน 

 

 ศิริวรรณ โกมุติกานนท  (2536) ไดทําการศึกษาสภาพจริง และความหวังของการทํางาน

เปนทีมของทีมสุขภาพ ตามการรายงานของพยาบาลวิชาชีพ และบุคลากรทีมสุขภาพสาขาอื่น ใน

ดานองคประกอบของการทํางานเปนทีม การพัฒนาทีมสุขภาพ กระบวนการทํางานเปนทีม การ
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เปนพลวัตของทีมสุขภาพ  โดยใชพยาบาล 40 คน   และบุคลากรอื่น 40 คน  ที่ทํางานใน

โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพฯ เครื่องมือที่ใชเปนแบบสอบถาม ผลการวิจัยพบวา

องคประกอบการทํางานเปนทีมอยูในระดับปานกลาง  สวนการพัฒนาทีมสุขภาพกระบวนการ

ทํางานเปนทีมอยูในระดับนอย ปญหาและอุปสรรคที่พบคือ นโยบายไมไดกําหนดหนาที่ของแตละ

วิชาชีพใหชัดเจน รองลงมาคือ ขาดความรวมมือ ขัดแยงกัน ไมมีเวลา และเจาหนาที่มีนอย

ตามลําดับ  

 

 ชวนพิศ สินธุวรการ (2538) ไดศึกษาการทํางานเปนทีมของบุคลากรสาธารณสุข ในคลินิก

ผูสูงอายุ โรงพยาบาลในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข ในคลินิกผูสูงอายุ การเปรียบเทียบจําแนก

ตามประสบการณการทํางานในอาชีพของบุคลากร และตามขนาดของโรงพยาบาล กลุมตัวอยาง

คือ บุคลากรสาธารณสุขที่ปฏิบัติงานในคลินิกผูสูงอายุ จํานวน 130 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัย

คือ แบบสอบถาม แบบสัมภาษณ ผลการวิจัยพบวา 1) การปฏิบัติงานของบุคลากรในคลินิก

ผูสูงอายุมีการกําหนดจุดมุงหมายการทํางานเปนทีม การวางแผน การปฏิบัติงานตามแผน อยูใน

ระดับปานกลาง มีการประเมินผลและการปรับปรุงทีมงาน อยูในระดับนอย 2) บุคลากรที่มี

ประสบการณ 1-10 ป  3) บุคลากรที่ปฏิบัติงานทั้งในโรงพยาบาลขนาดใหญและเล็ก มีการ

ปฏิบัติงานเปนทีมไมแตกตางกันในเรื่องการกําหนดจุดมุงหมาย การวางแผน การปฏิบัติงานตาม

แผน การประเมินผล และการปรับปรุงทีมงาน  

 

 ชุติมา มาลัย (2538) ไดทําการศึกษาการทํางานเปนทีมของอาจารยพยาบาลวิทยาลัย

พยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข และศึกษากลุมตัวแปรที่สามารถรวมพยากรณการทํางาน

เปนทีมของอาจารยพยาบาล จํานวนประชากร 295 คน ผลจากการวิจัยพบวา คาเฉลี่ยของการ

ทํางานเปนทีมของอาจารยพยาบาลโดยรวมทุกทานอยูในระดับดี คือ มีเปาหมายและวัตถุประสงค

รวมกับการติดตอส่ือสารอยางเปดเผย การทํางานรวมกัน และการสรางความคลองตัวในการ

ทํางานอยูในระดับดี อายุ และประสบการณทํางาน มีความสัมพันธทางบวกของการทํางานเปนทมี

ของอาจารยพยาบาล สภาพแวดลอมทางกายภาพ พฤติกรรมของผูนําของผูบริหารมีความสําคัญ

ทางบวกกับอาจารยพยาบาล 

 

 กัญญมน ทองทวี (2540) ไดทําการศึกษาทัศนคติในการทํางานเปนทีมของบุคลากรใน

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาทัศนคติของบุคลากรที่มี

ตอการทํางานเปนทีม ศึกษาปจจัยที่มีผลตอทัศนคติของบุคลากร ตลอดจนปญหาและอุปสรรคใน
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การทํางานเปนทีมของบุคลากร โดยศึกษาจากปจจัยดานตางๆ คือ อายุ เพศ รายได การศึกษา 

ประสบการณการทํางาน ตําแหนงงาน ลักษณะงาน และความรูความเขาใจในเรื่องการทํางานเปน

ทีมของบุคลากร ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน กลุมตัวอยาง คือ บุคลากรจากมหาวิทยาลัย ในเขต

กรุงเทพมหานคร จํานวน 5 สถาบัน คือ มหาวิทยาลัยหอการคาไทย มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 

มหาวิทยาลัยเกริก มหาวิทยาลัยศรีปทุม และมหาวิทยาลัยเซนตจอหน รวมทั้งสิ้น 405 คน ผลวิจัย

พบวา บุคลากรสวนใหญเปนเพศหญิง การศึกษามีอิทธิพลตอทัศนคติในการทํางานเปนทีมที่

แตกตางกัน บุคลากรที่มีรายไดสูงมีทัศนคติที่ดีตอการทํางานเปนทีมมากกวาบุคลากรที่มีรายไดต่ํา  

บุคลากรที่เปนผูบริหาร อาจารยผูสอน และเจาหนาที่มีทัศนคติที่แตกตางกัน เพศ อายุ และ

ประสบการณของบุคลากร ไมใชปจจัยสําคัญตอการทํางานเปนทีม 

 

 เปรมวดี คฤหเดช  (2540) ไดทําการศึกษา  เพื่อสรางและพัฒนาชุดฝกอบรมเชิง

ประสบการณเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีมของนักศึกษาพยาบาลวิทยาลัยพยาบาลเกื้อการุณย 

ใหมีความรู เจตคติ และทักษะในการทํางานเปนทีม วิธีการดําเนินงานวิจัยแบงออกเปน 4 ข้ันตอน

ดังนี้ (1) การสรางชุดฝกอบรมเชิงประสบการณเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีม ชุดฝกอบรมที่สราง

ข้ึนมีลักษณะเปนกิจกรรมเชิงประสบการณเพื่อใหนักศึกษาเกิดการเรียนรูดวยตนเอง กิจกรรมใน

ชุดฝกอบรมมีลักษณะเราใจ ทาทายปญญาและความสามารถประกอบดวย กิจกรรมในรม 10 

กิจกรรม กิจกรรมกลางแจง 10 กิจกรรม กิจกรรมการใชชีวิตรวมกัน 3 กิจกรรม และกิจกรรม

นันทนาการ 4 กิจกรรม (2) การตรวจสอบชุดฝกอบรม เพื่อใหเหมาะสมและสอดคลองกับการ

พัฒนาการทํางานเปนทีม (3) การทดลองใชชุดฝกอบรม ผูวิจัยนําชุดฝกอบรมไปทดลองฝกอบรม 

คร้ังที่ 1 กับนักศึกษาพยาบาล วิทยาลัยพยาบาลเกื้อการุณย ชั้นปที่ 3 จํานวน 19 คน (4) การ

ปรับปรุงแกไขชุดฝกอบรม และการนําชุดฝกอบรมที่ไดปรับปรุงและแกไข นําไปทดลองฝกอบรม 

คร้ังที่ 2 กับนักศึกษาพยาบาล วิทยาลัยพยาบาลเกื้อการุณย ชั้นปที่ 3 จํานวน 21 คน ผลการ

วิเคราะหการทํางานเปนทีมของนักศึกษา กอนและหลังการฝกอบรมทั้งสองครั้ง พบวา นักศึกษา

ทั้ง 40 คน มีความเขาใจในการทํางานเปนทีม มีเจตคติตอการทํางานเปนทีม มีทักษะในการ

ทํางานเปนทีม มีกระบวนการทํางานรวมกันเปนทีม มีผลการปฏิบัติในการแกไขปญหารวมกันเปน

ทีม และมีความพึงพอใจในการทํางานเปนทีม ภายหลังการฝกอบรมดีกวาการฝกอบรม อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และจากการติดตามผลการทํางานเปนทีมของนักศึกษา 3 เดือน

หลังจากการฝกอบรมผานไป พบวา คาเฉลี่ยการทํางานเปนทีม 3 เดือนหลังการฝกอบรมดีกวา

คาเฉลี่ยกอนการฝกอบรมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงวา ชุดฝกอบรมเชิง

ประสบการณมีประสิทธิภาพ สามารถนําไปใชพัฒนาการทํางานเปนทีมของนักศึกษาพยาบาลได 
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 สิริวรรณ จันทรพิมล (2540) ไดทําการศึกษาพฤติกรรมการทํางานเปนทีมของโรงเรียน

มัธยมศึกษาที่มีผลการปฏิบัติงานทางวิชาการแตกตางกัน เขตการศึกษา 1 ซึ่งไดศึกษาจากกลุม

ตัวอยางทั้งสิ้น 380 คน ที่มีทั้งครู ครูใหญ หัวหนาหมวด และผูบริหาร โดยใชแบบสอบถามเปน

หลัก พบวา พฤติกรรมการทํางานเปนทีมของทีมงานฝายวิชาการที่มีผลการปฏิบัติงานสูงแตกตาง

จากทีมงานฝายวิชาการที่มีผลการปฏิบัติงานต่ําอยู 3 ดาน คือ ดานผูนําทีม ดานองคประกอบของ

สมาชิกทีม และดานกระบวนการการทํางานเปนทีม สวนดานที่มีความแตกตางกัน คือ ดานของ

โครงสรางการทํางานเปนทีม 

 

 สุธาดา มุงซอนกลาง (2540) ไดทําการศึกษาการเปรียบเทียบผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนวิชา

วิทยาศาสตรและความรวมมือในการทํางานกลุมระหวางนักเรียนระดับมัธยมศึกษาตอนตนที่เรียน

ดวยวิธีการแบบรวมมือที่เปนทางการกับไมเปนทางการ ประชากร คือ นักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปที่ 

1 โรงเรียนปรางคทองวิทยา จังหวัดนครราชสีมา แบงเปน 2 กลุม ทดลองกลุมละ 42 คน เรียนดวย

วิธีการแบบรวมมือที่เปนทางการกับไมเปนทางการ เครื่องมือที่ใชคือ แบบทดสอบวัดผลสัมฤทธิ์

ทางการเรียนวิชาวิทยาศาสตรที่มีคาความเที่ยงเทากับ 0.742 และแบบประเมินความรวมมือใน

การทํางานกลุมของนักเรียน ซึ่งเปนแบบมาตราสวนประเมินคา วิเคราะหขอมูลดวยสถิติคาเฉลี่ย 

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติทดสอบที (t - test) ผลการวิจัยพบวา นักเรียนที่เรียนแบบรวมมือ

ที่เปนทางการกับไมเปนทางการมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนวิชาวิทยาศาสตรแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 นักเรียนที่เรียนแบบรวมมือที่เปนทางการกับไมเปนทางการมีความ

รวมมือในการทํางานกลุมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

 สุภาพร อัคราวัฒนา (2541) ไดทําการศึกษาพฤติกรรมการทํางานเปนทีมของนักศึกษา

มหาวิทยาลัยเอกชน กรณีศึกษามหาวิทยาลัยหอการคา จากกลุมตัวอยางทั้งสิ้น 1,129 คน ซึ่งเปน

นักศึกษา อาจารย และผูบริหารมหาวิทยาลัย โดยเครื่องมือที่ใชคือ แบบสอบถาม แบบสัมภาษณ 

และแบบสังเกต พบวา นักศึกษาสวนมากมีพฤติกรรมการทํางานเปนกลุม กลุมละ 6 - 10 คน 

ปญหาในการทํางานเปนทีมที่พบจากทั้ง 3 ฝาย ไดแก นักศึกษามีเวลาวางไมตรงกัน ทําใหทํางาน

ไมตอเนื่อง อาจารยที่ปรึกษาไมมีเวลาใหคําปรึกษา ผูบริหารไมมีเวลาในการเขารวมกิจกรรมของ

นักศึกษา คิดวาเปนงานของฝายกิจกรรมนักศึกษาจึงไมไดใหความสําคัญเทาที่ควร และใน

งานวิจัยนี้ผูวิจัยไดเสนอแนวทางในการพัฒนาและสงเสริมพฤติกรรมการทํางานเปนทีมดวยวา 

มหาวิทยาลัยควรบรรจุหลักการเรื่องการทํางานเปนทีมไวในหลักสูตร และใหการสนับสนุนการ
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ทํางานเปนทีมของนักศึกษาในดานการใหความรู การพัฒนาทักษะ และการอํานวยการดาน

ทรัพยากรใหมากขึ้น 

 

 อัจฉรา สืบสงัด (2540) ไดทําการศึกษาผลกระบวนการกลุมตอการทํางานเปนทีมของ

บุคลากรทางการพยาบาล เปนการวิจัยกึ่งทดลองแบบเปรียบเทียบ 2 กลุม ทําการทดสอบกอนและ

หลังการทดลอง โดยกลุมทดลองมีจํานวน 25 คน ไดรับกระบวนการกลุมในการสงเสริมการทํางาน

เปนทีม และกลุมควบคุมจํานวน 26 คน ซึ่งปฏิบัติงานตามปกติ กลุมตัวอยางคือ พยาบาลและ

ผูชวยพยาบาลที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยเด็กสามัญโรงพยาบาลรามาธิบดี เครื่องมือที่ใชในการวิจัย

มี 2 ประเภท 1) เครื่องมือในการทดลอง ไดแก แบบแผนการสงเสริมการทํางานเปนทีม 2) 

เครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล ไดแก แบบประเมินการทํางานเปนทีม ผลการวิจัยพบวา 

คะแนนเฉลี่ยการทํางานเปนทีมของบุคลากรพยาบาลในกลุมทดลองภายหลังที่ไดรับกระบวนการ

กลุมในการสงเสริมการทํางานเปนทีมสูงกวากอนที่ไดรับกระบวนการกลุมอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 และกลุมทดลองมีคะแนนเฉลี่ยการทํางานเปนทีมของบุคลากรทางการพยาบาล

สูงกวากลุมควบคุมที่ปฏิบัติงานตามปกติอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

 พนิดา รัตนไพโรจน (2542) ไดทําการศึกษาผลของการใชโปรแกรมเสริมสรางพลังอํานาจ

ตอการรับรูผลที่สงเสริมการทํางานเปนทีมและเจตคติตอการปฏิบัติของสมาชิกทีมการพยาบาล 

โดยใชกลยุทธการสงเสริมพลังอํานาจของ Kiniow (1995) ในเรื่องทักษะ ในการสรางและพัฒนา

ทีม ไดแก ทักษะในการเปนสมาชิกทีม ทักษะในการเปนผูนําทีม ทักษะการประชุมปรึกษา พบวา 

การรับรูผลที่สงเสริมการทํางานเปนทีมและเจตคติตอการปฏิบัติงาน กลุมที่ไดรับโปรแกรมการ

เสริมสรางพลังอํานาจภายหลังการทดลองสูงกวากอนการทดลองอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 

  

 อุมาพร ฟูมั่น (2542) ไดทําการศึกษาพฤติกรรมการทํางานเปนทีมของอาจารยโดยทําวิจัย

เปนกรณีศึกษาสถาบันราชภัฏสวนดุสิต ทําการวิจัยในเชิงคุณภาพใชเวลาทําวิจัย 6 เดือน ในการ

พูดคุย สัมภาษณ ชวยเหลืองานของอาจารยสถาบันราชภัฏสวนดุสิต พบวา การทําวิจัยของ

อาจารยสามารถแบงได 2 รูปแบบ คือ 1) ทีมวิจัยแบบทางการ คือ ทีมวิจัยที่ไดรับการแตงตั้งจาก

สถาบันและทําวิจัยตามนโยบายของสถาบัน 2) ทีมวิจัยที่ไมเปนทางการ เปนทีมวิจัยที่ทําการวิจัย

ดวยกันเนื่องจากมีความสนใจในเรื่องเดียวกัน ปจจัยที่สนับสนุนการทํางานเปนทีมของอาจารย คอื  

นโยบายและสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการทําวิจัย จํานวนสมาชิกที่มีนอย วัยวุฒิ และคุณวุฒิที่



                                                                                                                   
                             

 
103 

เหมาะสมของผูรวมทีม สมาชิกที่มีความรู ทีมงานมุงความสําเร็จของงาน และมีการติดตอส่ือสาร

ระหวางสมาชิกในทีมอยางเปดเผย สวนปจจัยที่เปนอุปสรรคตอการทํางานเปนทีม ไดแก การให

ความสําคัญกับการทํางานวิจัยเดี่ยวมากกวาการทําวิจัยเปนทีม สมาชิกในทีมมีจํานวนมากและ

ขาดพื้นฐานความรูในการทําวิจัย สมาชิกในทีมมุงความสัมพันธหรือมุงงานอยางใดอยางหนึ่งและ

ขาดการติดตอส่ือสารกันอยางเปดเผย 

 

 อมรรักษ จินนาวงศ (2543) ไดทําการศึกษาผลของการพยาบาลเปนทีมตอประสิทธิผล

ของหอผูปวยโรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ์ โดยใหความสําคัญตอกระบวนการทํางาน

เปนทีม ในดานการรวมตัวของทีม การระดมความคิด การกําหนดบรรทัดฐานของทีม และการ

ดําเนินงานพบวา คะแนนเฉลี่ยของประสิทธิผลของหอผูปวยของกลุมทดลองในดานประสิทธิภาพ

การบริการของพยาบาล ความสามารถในการปรับตัว ความสามารถในการยืดหยุน  ภายหลังการ

ใชพยาบาลเปนทีมสูงกวาและแตกตางจากกอนใชการพยาบาลเปนทีมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 ยกเวนความสามารถในการปรับตัวพบวาไมแตกตางกัน 

 

 แววดาว อินทบุตร (2545) ไดทําการศึกษา ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การ

พัฒนาบุคลากร การทํางานเปนทีม กับผลผลิตของงานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลชุมชน

ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คือ การทํางานเปนทีม การพัฒนาบุคลากร และระยะ 

เวลาในการทํางาน 

 

 ดวงจันทร วงษสุวรรณ (2547) ไดทําการศึกษาผลของการฝกพฤติกรรมการแสดงออก

อยางเหมาะสมตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรการพยาบาล ซึ่งการฝกพฤติกรรมการแสดงออก

อยางเหมาะสม ประกอบดวย ฝกพฤติกรรมดานความเปนอิสระ ดานการควบคุมอารมณ ดานการ

ใชสิทธิ ดานความรับผิดชอบในหนาที่ และดานการติดตอส่ือสาร หลังการทดลองพบวา คะแนน

การทํางานเปนทีมของบุคลากรกลุมทดลองสูงกวากลุมที่ไมไดรับการฝกพฤติกรรมการแสดงออก

อยางเหมาะสม 
     
    3.2 งานวิจัยที่เกี่ยวของในตางประเทศ 
 

 Anhalt (1995) ไดทําการวิจัยเรื่องการสํารวจความสัมพันธระหวางคุณลักษณะของ

บุคลิกภาพสวนตัวและผลกระทบตอพฤติกรรมการทํางานรวมกันเปนทีม ผลการวิจัยพบวา 
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คุณลักษณะสวนตัวนับเปนการทํานายระดับการทํางานรวมกันเปนทีมไดและความสัมพันธนี้ไมมี

อิทธิพลตอประเภทงานที่ทํา นอกจากนี้ยังพบวาการรวมกันของคุณลักษณะของบุคลิกภาพสวนตัว

ในดานความทะเยอทะยาน การเขาสังคม และสติปญญามีนัยสําคัญตอการทํางานตางๆ ที่ทํา

รวมกันเปนทีม 

 

 Heinzleman (1994) ไดทําการศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจแกทีมการพยาบาลหอง

ผาตัด โดยมีแนวทางการดําเนินการ 3 ประการหลัก คือ 1) เสริมสรางพลังอํานาจแกทีมการ

พยาบาล โดยพยาบาลหัวหนาหองผาตัดเปนผูเสริมสรางพลังอํานาจใหแกทีมพยาบาล ดวยการให

อํานาจหนาที่และความรับผิดชอบแกทีมการพยาบาล 2) สงเสริมการทํางานเปนทีมดวยการใหการ

สนับสนุนแหลงทรัพยากรตางๆ ขอมูล บุคคลที่มีความเชี่ยวชาญไวคอยใหการปรึกษาแนะนํา ให

ความรู เพิ่มทักษะใหมๆ และการสรางสัมพันธภาพที่ดี 3) เปนผูสอนงานและเปนพี่เลี้ยงแกทีมการ

พยาบาลที่ใหการเสริมสรางพลังอํานาจ โดยพยาบาลหัวหนาหองผาตัดจะดําเนินบทบาทเปนผูให

การปรึกษาแนะนํา เปนพี่เลี้ยงคอยชวยเหลือทีมการพยาบาลในการปฏิบัติงานรวมกัน ซึ่งผล

การศึกษาพบวา การเสริมสรางพลังอํานาจแกทีมพยาบาลสามารถสงเสริมใหผูปฏิบัติงานในทีม

การพยาบาลเกิดความรูสึกเปนเจาขององคการ มีความคิดริเร่ิมสรางสรรคส่ิงใหมๆ มีความพึง

พอใจในงาน และพรอมในการปรับปรุง และพัฒนาประสิทธิภาพขององคการตอไป 

 

 Michales (1994) ไดทําการศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจใหแกทีมการพยาบาลที่ดูแล

ผูปวยตอเนื่องที่บาน (Home Health Nursing) เปนการศึกษาที่ศูนยดูแลผูปวยตอเนื่องที่บานที่ 

Westhills โดยใชแนวคิดในการดําเนินการ 2 ประการ คือ 1) เสริมสรางพลังอํานาจแกทีมการ

พยาบาล เพื่อใหผูปฏิบัติงานในทีมสามารถคิดและตัดสินใจในงานไดดวยตนเอง 2) สงเสริมการ

ทํางานเปนทีมแบบทีมบริหารจัดการตนเอง ผลการศึกษาพบวา บุคลากรมีความกระตือรือรนใน

การปฏิบัติงานมากขึ้น การติดตอส่ือสารเปนไปอยางกวางขวาง ชัดเจน เกิดความไววางใจกัน มี

ความพึงพอใจในงาน ลดจํานวนการลาออกของบุคลากร ลดคาใชจายของหนวยงานลง และ

ผูรับบริการมีความพึงพอใจตอการบริการที่ไดรับ 

 

 Nason (1996) ไดทําการศึกษาเรื่องการแลกเปลี่ยนสมาชิกในทีม ผลกระทบของคุณภาพ

ความสัมพันธที่มีตอกระบวนการทํางานและผลของการทํางานเปนทีม  กลุมตัวอยางประกอบดวย

นักศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 246 คน ที่ทํางานรวมกันในการฝกอบรมสถานการณจําลอง

จากโปรแกรมสําเร็จรูปในการออกคําสั่งและรวบรวมเกี่ยวกับการทํางานของนาวิกโยธิน โดยแบง
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การทํางานทีมละ 3 คน ผลการวิจัยพบวา คุณภาพของความสัมพันธสามารถอธิบายไดจาก

จํานวนสมาชิกที่เกี่ยวของอยางไมเหมาะสม สัดสวนของสมาชิกที่เกี่ยวของอยางเหมาะสม ความ

พึงพอใจที่มีตอเพื่อนรวมทีม และความพึงพอใจในภาพรวม นอกจากนี้ประสิทธิภาพในการ

ติดตอส่ือสาร และคาเฉลี่ยของชวงเวลาในการตัดสินใจมีผลตอกระบวนการทํางานและผลของการ

ทํางานดวย 

 

 Sagie and Weisberg (1996) ไดทําการศึกษาพฤติกรรมของสมาชิกในทีมภายใต

สถานการณตางๆ และสรุปวาพฤติกรรมการทํางานเปนทีมกับข้ันบรรทัดฐานในการทํางาน (Work 

Norms) ซึ่งไดแก อํานาจหนาที่ สิทธิที่พึงมี และกฎระเบียบขอบังคับตางๆ ซึ่งบรรทัดฐานในการ

ทํางานนี้มีความสัมพันธกับความผูกพันและความทุมเทใหกับองคกรมากกวาความพึงพอใจที่

ไดรับจากการทํางาน (Job Satisfaction)  

 

 Sessa (1996) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางานในทีมที่มีความขัดแยงของ

แพทยในโรงพยาบาล จํานวน 15 ทีม ผลการศึกษาพบวา มีความขัดแยงที่เกิดจากบุคคล (People 

Orented) เปนอุปสรรคตอการทํางานเปนทีมมากกวาความขัดแยงในงาน (Task Orented)  

 

 Stewart (1996) ไดทําการสรุปผลการศึกษาวา ผูบริหารองคกรจําเปนตองทราบวาทีมงาน

มีพฤติกรรมการทํางานที่สอดคลองและเขากันไดมากนอยเพียงใด ทั้งนี้ในการทํางานเปนทีมจะ

กระตุนใหสมาชิกมีพฤติกรรมการทํางานที่มุงเนนประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตัวและ

ยังสงผลใหสมาชิกทํางานหนักขึ้นดวย 

 

 Trimble and Miller (1996) ไดทําการศึกษาพฤติกรรมการทํางานเปนทีมของนักเรียน ครู 

และผูบริหารของโรงเรียนในระดับมัธยมศึกษา การสรางประสิทธิภาพในการทํางานเปนทีม และ

การเพิ่มพูนและสนับสนุนประสิทธิภาพของการทํางานเปนทีมจะสงเสริมขวัญและกําลังใจในการ

ทํางาน ความคิดสรางสรรค และสนับสนุนการบริหารงานแบบมีสวนรวมการติดตอสื่อสารอยางมี

ประสิทธิภาพของนักศึกษา อาจารย และผูบริหารของโรงเรียนมัธยมตอนปลาย ความรวมมือ

ระหวางสมาชิกในทีม และผูนําที่มีประสิทธิภาพ ทั้ง 3 อยาง จะชวยใหเกิดศักยภาพที่สูงสุดของ

การทํางานเปนทีม การสงเสริมและสนับสนุนซึ่งกันและกันในทีม และการใหความสําคัญกับการ

กําหนดบทบาทของสมาชิกแตละคน รวมทั้งการแบงงานกันทํา สามารถเพิ่มประสิทธิภาพในการ
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ทํางานเปนทีมดวยเชนกัน ทีมงานที่มีประสิทธิภาพยังชวยแกจุดบกพรองของการบริหารงานและ

ทําใหการติดตอส่ือสารระหวางนักศึกษาและอาจารยดีข้ึน 

 

Friedman (1997) ไดทําการศึกษาพฤติกรรมการทํางานเปนทีมของทีมเขารับการอบรม

วิชาชีพของโรงเรียนมัธยมศึกษาตอนตน และไดใหขอเสนอแนะอันเปนประโยชนวา โรงเรียนควร

รวมการฝกทักษะการทํางานเปนทีมไวในการเรียนการสอน และทุกฝายที่เกี่ยวของควรตระหนักวา 

ทักษะการทํางานเปนทีมนั้นเปนเครื่องมือที่จะพัฒนาเชื่อมโยงไปสูโครงสรางและการเปลี่ยนแปลง

ตางๆ ในสถาบันการศึกษา 

 

 Kasl, Marsick and Dechant (1997) ไดทําการวิจัยโดยการสรางแบบจําลอง (Model) 

เกี่ยวกับพฤติกรรมการเรียนรูในการทํางานเปนทีม การศึกษานี้ทําการเปรียบเทียบกับสถานการณ

จริงของฝายบุคคลและฝายประมวลผลขอมูลของกิจการสองแหง ผลการศึกษาพบวา การเรียนรู

นั้นเปนไปอยางตอเนื่อง ไมหยุดนิ่ง เนื่องจากกระบวนการเรียนรู (Learning Process) เงื่อนไข 

(Conditions) และการรับรูเกี่ยวกับเงื่อนเวลา (Perception of Time) มีการเปลี่ยนแปลง

ตลอดเวลา 

 

 Katzenbach (1997) ไดทําการศึกษาพฤติกรรมการทํางานเปนทีมของผูบริหารระดับสูง 

(Top Management Team) พบวา ทีมงานที่มีประสิทธิภาพซึ่งวัดจากความสามารถที่จะบรรลุ 

มาตรฐานที่วัดไวได มีพฤติกรรมการทํางานเปนทีม คือ ผูบริหารมีความยืดหยุนและมีการแบง

หนาที่ความรับผิดชอบกันอยางชัดเจน โดยมีเปาหมายรวมกัน 

  

 Susan and Taylor (1997) ไดทําการศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจแกทีมการพยาบาล

แผนกอายุรกรรม - ศัลยกรรม เปนการหาแนวทางการบริหารจัดการของพยาบาลหัวหนาหอผูปวย

ในการเปลี่ยนแปลงการทํางาน โดยตระหนักภาวะผูนําและการทํางานเปนทีม ใชแนวทางในการ

ดําเนินการ 3 ประการ คือ 1) การบริหารจัดการโดยคํานึงถึงความรูสึกของผูปฏิบัติงาน 2)ใหการ

เสริมสรางพลังอํานาจแกผูปฏิบัติงาน 3) เสริมสรางพลังอํานาจโดยเนนคุณคาของผูปฏิบัติงาน ผล

การศึกษาพบวา ผูปฏิบัติงานในทีมการพยาบาลเกิดแรงจูงใจในการทํางานมากขึ้น มีความมุงมั่น

ในความพยายามในการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไว 

 



                                                                                                                   
                             

 
107 

 Zadra (1998) ไดทําการศึกษาการทํางานเปนทีมของครูระดับชั้นประถมศึกษาชั้นปที่ 1-6 

โดยมีวัตถุประสงคในการศึกษาเพื่อเปนแรงกระตุนที่ทําใหครูทํางานเปนทีมและผลที่เกิดจากการ

ทํางานเปนทีมของครู โดยมีขอตกลงเบื้องตนวาผูบริหารหรือหัวหนาหมวดจะใหการสนับสนุนการ

ทํางานเปนทีมของครู ผลการวิจัยพบวา การทํางานเปนทีมของครูเปนการเสริมแรงการทํางานให

ครูใชเปนเครื่องมือใหเกิดการเปลี่ยนแปลง สามารถใชในการปรับปรุงการสอนของครูเพราะครู

สามารถปรึกษาหารือกันในการแกปญหาใหเด็กนักเรียน ทําใหเกิดองคกรแหงการเรียนรูซึ่งครไูดนาํ

หลักการนี้มาใชกับเพื่อนรวมงานซึ่งเปนครูดวยกัน 

 

 จากรายงานการวิจัยและผลการศึกษาที่เกี่ยวของกับการทํางานเปนทีม ทั้งภายในและ

ตางประเทศพบวา การทํางานเปนทีมเปนปจจัยของการทํางานอยางหนึ่งที่จะเปนดั่งแรงพลัง

ขับเคล่ือนใหองคกรประสบความสําเร็จไดดวยดี ทั้งนี้จึงมีผูที่ใหความสนใจและทําการศึกษาเปน

จํานวนมากทั้งผูศึกษาในและตางประเทศ ซึ่งสวนใหญจะมุงเนนเพียงแคการวัดเพื่อหาระดับของ

การทํางานเปนทีมในหนวยงานหรือองคกรตางๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน เปนการศึกษาตามสภาพ 

พฤติกรรม หรือทัศนคติที่มีตอการทํางานเปนทีม โดยกลุมเปาหมายที่ทําการศึกษาจะเปนกลุม

บุคคลที่อยูในสถาบันการศึกษาเปนสวนใหญ ไมวาจะเปน ครูอาจารยหรือนักเรียนในระดับ

ประถมศึกษา มัธยมศึกษา หรืออุดมศึกษาก็ตาม  นอกจากนั้นยังพบมากในบุคลากรทางการ

พยาบาล ทั้งที่เปนทีมสุขภาพ ทีมพยาบาล คลินิกผูสูงอายุ อาจารย และบุคลากรพยาบาล

วิทยาลัย เปนตน 

 

 สวนในการพัฒนารูปแบบ หลักสูตร หรือกิจกรรม เพื่อนําไปใชสงเสริมการทํางานเปนทีม

ทั้งในและตางประเทศนั้น ยังถือวามีนอยมากเมื่อเทียบกับความสําคัญของการทํางานเปนทีมที่

ไดรับความนิยมในปจจุบัน โดยรูปแบบหรือกิจกรรมการเรียนการสอนเพื่อสงเสริมการทํางานเปน

ทีมที่ศึกษานั้น จะมีการนําเทคนิคของกระบวนการกลุมมาใชเปนสวนมาก นอกนั้นจะเปนการใช

การเพิ่มพลังอํานาจ การเรียนรูจากประสบการณ และการทําพอรทโฟลิโอหรือแฟมงาน โดย

กลุมเปาหมายสวนใหญยังคงเปนบุคคลกลุมเดิม คือ ในสถาบันการศึกษาตางๆ การพยาบาล หรือ

บุคคลในชุมชน หากแตจะเห็นไดวา ในองคกรธุรกิจยังไมคอยพบผูที่ใหความสนใจในการศึกษา ทัง้

ที่เปนศูนยรวมของบุคลากรวัยผูใหญผูซึ่งเปนวัยทํางานที่มีอยูเปนจํานวนมาก และมีความสําคัญ

เปนอยางยิ่งตอการพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม และประเทศชาติ 
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ตอนที่ 6 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
  

 ในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยไดนําแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของมาบูรณาการ

และสังเคราะหเปนแนวคิดของผูวิจัย โดยไดกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย เพื่อดําเนินการจัด

กิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียน เพื่อสงเสริมการทํางานเปนทีมสําหรับบุคลากรในองคกร

ธุรกิจขนาดกลาง รายละเอียดมีดังนี้ 

 
1. แนวคิด ทฤษฎี 
 
 ผูวิจัยไดนําแนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการเรียนรูจากประสบการณ (Dewey, 1983. 

Pfeiffer and Jones, 1983. Kolb, 1984. Mark Tittly, 1994. Esther Goh, 1998. พรปภัสสร ปริญ

ชาญกล, 2546) มาสังเคราะห สรางเปนรูปแบบการเรียนรูจากประสบการณ นํามาใชในการ

จัดการเรียนรูใหแกผูเรียนผูใหญเพื่อสงเสริมการทํางานเปนทีม ซึ่งมีรายละเอียดของแตละขั้นตอน 

ดังนี้ 

1. การทบทวนประสบการณเดิม เปนขั้นตอนที่ผูวิจัยจะจัดกิจกรรมใหผูเรียนไดลงมือ

ปฏิบัติจริงจากกิจกรรมกลุมสัมพันธ เพื่อใหผูเรียนดึงนําประสบการณเดิมมาใช พรอมทั้งเรียนรูส่ิง

ใหมจากกิจกรรม 

ในขั้นการทบทวนประสบการณเดิม ผูวิจัยไดสังเคราะหมาจากวงจรการเรียนรูจาก

ประสบการณของนักทฤษฎีและงานวิจัยที่ไดเสนอสาระสําคัญอยูในขั้นตอนตางๆ ดังนี้ 

 - ข้ันการรับรูปญหา การคิดหาทางแกไข การลองกระทํา และการเกิดประสบการณ  

   ของ Dewey (1983) 

 - ข้ันการคนหาแลกเปลี่ยนประสบการณ ของ Pfeiffer and Jones (1983) 

 - ข้ันประสบการณ ของ Esther Goh (1998) 

 - ข้ันประสบการณ ของ Mark Tittly (1994) 

  - ข้ันการสรางประสบการณ ของ พรปภัสสร ปริญชาญกล (2546) 

 

 

 

 



                                                                                                                   
                             

 
109 

2.การแลกเปลี่ยนประสบการณ เปนขั้นตอนที่ผูเรียนจะไดแลกเปลี่ยนประสบการณที่ไดรับ

จากขั้นตอนที่ 1 โดยการอภิปราย พรอมทั้งนําเสนอผลจากการปฏิบัติ 

ในขั้นการแลกเปลี่ยนประสบการณ ผูวิจัยไดสังเคราะหมาจากวงจรการเรียนรูจาก

ประสบการณของนักทฤษฎีและงานวิจัยที่ไดเสนอสาระสําคัญอยูในขั้นตอนตางๆ ดังนี้ 

 - ข้ันการนําเสนอประสบการณ ของ Pfeiffer and Jones (1983) 

 - ข้ันประสบการณการเรียนรู ของ Kolb (1984) 

 - ข้ันการแลกเปลี่ยน ของ Esther Goh (1998) 

 - ข้ันการแบงปน ของ พรปภัสสร ปริญชาญกล (2546) 

 3. การเรียนรูประสบการณใหม เปนขั้นตอนของการมีสวนรวมทั้งผูสอนและผูเรียนในการ

รวมกันอภิปรายและใหขอมูลยอนกลับ อีกทั้งมีการบรรยาย ยกตัวอยาง เรียนรูจากกรณีศึกษา เพื่อ

เติมเต็มรายละเอียดที่ขาดหายใหกระจางชัดยิ่งขึ้น 

ในขั้นการเรียนรูประสบการณใหม ผูวิจัยไดสังเคราะหมาจากวงจรการเรียนรูจาก

ประสบการณของนักทฤษฎีและงานวิจัยที่ไดเสนอสาระสําคัญอยูในขั้นตอนตางๆ ดังนี้ 

 - ข้ันการเขารวมอภิปราย ของ Pfeiffer and Jones (1983) 

 - ข้ันการนําเสนอเนื้อหาสาระ ของ Mark Tittly (1994) 

 - ข้ันกระบวนการ ของ Esther Goh (1998) 

 - ข้ันการดําเนินการ ของ พรปภัสสร ปริญชาญกล (2546) 

4. การสรุปสรางความรูใหม เปนขั้นตอนที่ผูเรียนรวมกันอภิปราย วิเคราะห เพื่อสรุปสาระ

ความรู และประสบการณรวมกัน  พรอมทั้งนําเสนอความรูใหม 

ในขั้นการสรุปสรางความรู ใหม  ผูวิจัยได สังเคราะหมาจากวงจรการเรียนรูจาก

ประสบการณของนักทฤษฎีและงานวิจัยที่ไดเสนอสาระสําคัญอยูในขั้นตอนตางๆ ดังนี้ 

 - ข้ันการเกิดประสบการณใหม ของ Dewey (1983) 

 - ข้ันการสรุปสรางความรูใหม ของ Pfeiffer and Jones (1983) 

 - ข้ันการสังเกตและการไตรตรอง ข้ันการพิจารณาลงความเห็นและสรางแนวคิด 

    ของ Kolb (1984) 

 - ข้ันการวิเคราะห และการสรุปภาพรวม ของ Mark Tittly (1994) 

 - ข้ันการสรุปภาพรวม ของ Esther Goh (1998) 

 - ข้ันการสรุป ของ พรปภัสสร ปริญชาญกล (2546) 
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5. การนําไปประยุกตใช เปนขั้นตอนที่ผูเรียนสามารถนําความรูและประสบการณการ

เรียนรูไปประยุกตใชเปนการปฏิบัติจริงในชีวิตประจําวัน ซึ่งผูวิจัยจะทําการทดสอบโดยใหผูเขารวม

กิจกรรมลงมือปฏิบัติจริงในกิจกรรมกลุมสัมพันธ การแสดงบทบาทสมมุติ การประชุมกลุม การ

วิเคราะหอภิปราย พรอมทั้งนําเสนอ 

ในขั้นการนําไปประยุกตใช ผูวิจัยไดสังเคราะหมาจากวงจรการเรียนรูจากประสบการณ

ของนักทฤษฎีและงานวิจัยที่ไดเสนอสาระสําคัญอยูในขั้นตอนตางๆ ดังนี้ 

 - ข้ันการประยุกตใช ของ Pfeiffer and Jones (1983) 

 - ข้ันการตรวจสอบและบูรณาการ ของ Kolb (1984) 

 - ข้ันการปฏิบัติหรือทดลอง และการสงตอ ของ Mark Tittly (1994) 

 - ข้ันการประยุกตใช ของ Esther Goh (1998) 

 - ข้ันการประยุกต ของ พรปภัสสร ปริญชาญกล (2546) 

 สรุปดังตารางที่ 1  
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ตารางที่ 1 สาระทฤษฎีการเรียนรูจากประสบการณ และประเด็นที่สังเคราะหมาใชในการวิจัย 
 
นักทฤษฎี/ งานวิจัย สาระสําคัญของแนวคิดทฤษฎี สาระสําคัญที่นํามาใชในการวิจัย 

Dewey  

(1983) 

1. การรับรูปญหา 

2. คิดหาทางแกไข 

3. ลองกระทํา 

4. เกิดประสบการณ 

5. เกิดประสบการณใหม 

Pfeiffer and Jones  

(1983) 

1. การคนหาแลกเปลี่ยนประสบการณ 

2. การนําเสนอประสบการณ 

3. การเขารวมอภิปราย 

4. การสรุปสรางความรูใหม 

5.การประยุกตใช 

Kolb  

(1984) 

1. ประสบการณการเรียนรู 

2. การสังเกตและการไตรตรอง 

3. การพิจารณาลงความเห็นและสรางแนวคิด 

4. การตรวจสอบและการบูรณาการ 

Mark Tittly  

(1994) 

1. ประสบการณ 

2. การนําเสนอเนื้อหาสาระ 

3. การวิเคราะห 

4. การสรุปภาพรวม 

5. การปฏิบัติหรือทดลอง 

6. การสงตอ 

Esther Goh  

(1998) 

1. ประสบการณ 

2. การแลกเปลี่ยน 

3. กระบวนการ 

4. การสรุปภาพรวม 

5. การประยุกตใช 

พรปภัสสร ปริญชาญกล 

(2546) 

1. การสรางประสบการณ 

2. การแบงปน 

3. การดําเนินการ 

4. การสรุป 

5. การประยุกต 

จากการศึกษา ผูวิจัยไดสังเคราะห 

ซึ่งมีขั้นตอนที่สําคัญ ดังนี้ 

1. การทบทวนประสบการณเดิม 

2. การแลกเปลี่ยนประสบการณ 

3. การเรียนรูประสบการณใหม 

4. การสรุปสรางความรูใหม 

5. การนําไปประยุกตใช 
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 ข้ันตอนของการเรียนรูจากประสบการณ หรือวงจรการเรียนรูจากประสบการณที่ผูวิจัยได

สังเคราะหข้ึนทั้ง 5 ข้ันตอนดังกลาว ผูวิจัยนํามาใชในการจัดกิจกรรมการเรียนรูใหกับผูเรียนผูใหญ 

เพื่อสงเสริมการทํางานเปนทีม ซึ่งผูวิจัยไดทําการสังเคราะหลักษณะของการทํางานเปนทีมที่มี

ประสิทธิภาพจากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ (Woodcock, 1989. Kazemek, 1991. 

Dyer, 1995. Tappen, 1995. ทิศนา แขมมณี, 2537. วราภรณ ตระกูลสฤษณ, 2549) เพื่อนํามา

เปนตัวชี้วัดของการพัฒนาสงเสริมการทํางานเปนทีมตามลักษณะของการทํางานเปนทีมที่มี

ประสิทธิภาพ 7 ดาน ประกอบดวย 

 1. การมีเปาหมายและวัตถุประสงครวมกันที่ชัดเจน สมาชิกทุกคนในทีมมีความเขาใจ 

รับรูและยอมรับแนวคิดเกี่ยวกับเปาหมายและวัตถุประสงคของทีมรวมกัน โดยมีหลักฐานเปน

ลายลักษณอักษรที่จะใชเปนแนวทางการดําเนินการในทิศทางเดียวกัน เพื่อใหบรรลุความสําเร็จได

ตามเปาหมายและวัตถุประสงคที่ตั้งไวรวมกัน 

ในดานที่ 1 การมีเปาหมายและวัตถุประสงครวมกันที่ชัดเจน ผูวิจัยไดสังเคราะหมาจาก

ลักษณะของการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพของนักทฤษฎีและงานวิจัยที่ไดเสนอสาระสําคัญ

ตางๆ ดังนี้ 

- เปาหมายชัดเจนสอดคลองวัตถุประสงค ของ Woodcock (1989) 

- ยอมรับเขาใจเปาหมายและวัตถุประสงค ของ Kazemek (1991) 

- มีเปาหมายและประโยชนที่ชัดเจน ของ Dyer (1995) 

- มีเปาหมายรวมกัน ของ Tappen (1995) 

- มีเปาหมายรวมกัน ของ ทิศนา แขมมณี (2537) 

- มีจุดมุงหมายเปาหมายรวมกัน ของ วราภรณ ตระกูลสฤษณ (2549) 

 2. การเขาใจในบทบาทและหนาที่ความรับผิดชอบ สมาชิกทุกคนมีการใชความรูความ 

สามารถเต็มตามอํานาจหนาที่ความรับผิดชอบ ตามบทบาทและหนาที่ของแตละคนที่ไดรับ

มอบหมายไดตรงตามความรูความสามารถ ความเชี่ยวชาญ ความถนัด และความพึงพอใจ

ของสมาชิก อันจะเปนการเกื้อกูลใหงานนั้นประสบความสําเร็จไดดวยดี อีกทั้งรูจักการเปนผูนํา

และผูตามที่ดีในการจัดการดําเนินการตามสถานการณตางๆ 

ในดานที่ 2 การเขาใจในบทบาทและหนาที่ความรับผิดชอบ ผูวิจัยไดสังเคราะหมาจาก

ลักษณะของการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพของนักทฤษฎีและงานวิจัยที่ไดเสนอสาระสําคัญ

ตางๆ ดังนี้ 
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- ความสมดุลในบทบาท และภาวะผูนําที่เหมาะสม ของ Woodcock (1989) 

- สมาชิกมีโอกาสแสดงบทบาทผูนํา และเขาใจบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบอํานาจของตน  

ของ Kazemek (1991) 

- เขาใจหนาที่และบทบาท และผูนําสนับสนุนผูอ่ืนเปนผูมีมาตรฐานปฏิบัติงานสูง ของ 

Dyer (1995) 

- มีบทบาทความรูสึกรวมกัน ของ วราภรณ ตระกูลสฤษณ (2549) 

 3. การสนับสนุน ชวยเหลือ และไววางใจกัน สมาชิกมีความไววางใจกันภายในทีม อันจะ

เอื้อใหเกิดความรวมมือระหวางกัน โดยเชื่อวาไมมีใครในทีมที่เอาเปรียบและสมาชิกเกิดการยอมรับ 

ใหความสําคัญ และใหความชวยเหลือสนับสนุนกระบวนการดําเนินงานของเพื่อนรวมทีมอยาง

ใหเกียรติ ยกยอง ชมเชย และใหกําลังใจในโอกาสที่เหมาะสม  

ในดานที่ 3 การสนับสนุน ชวยเหลือ และไววางใจกัน ผูวิจัยไดสังเคราะหมาจากลักษณะ

ของการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพของนักทฤษฎีและงานวิจัยที่ไดเสนอสาระสําคัญตางๆ ดังนี้ 

- การสนับสนุนและการไววางใจ ของ Woodcock (1989) 

- สมาชิกยอมรับสนับสนุนกระบวนการดําเนินงาน ของ Kazemek (1991) 

- มีความเชื่อถือไววางใจและสนับสนุนในทีม ของ Dyer (1995) 

- พึ่งพาอาศัย ไววางใจกัน ของ Tappen (1995) 

 4. การดําเนินการปฏิบัติงานรวมกัน สมาชิกมีการประชุม ปรึกษาหารือ วางแผนและหา

แนวทางในการปฏิบัติงานรวมกันอยางทันตอโลกสมัยและตั้งอยูบนพื้นฐานของความเปนจริง เพื่อ 

ไมใหงานเกิดความซ้ําซอนและสามารถสําเร็จผลไดตามระยะเวลาที่กําหนด รวมถึงอยูในงบ 

ประมาณที่กําหนดไว โดยมีการแสดงความคิดเห็นและตัดสินใจรวมกัน ทั้งนี้เมื่อปฏิบตังิานเสรจ็ส้ิน

แลวจะตองทําการประเมิน ทบทวนติดตามผลอยางสม่ําเสมอ เพื่อเปนประโยชนตอการปรับปรุง

แกไขพัฒนางานในครั้งตอไป 

ในดานที่ 4 การดําเนินการปฏิบัติงานรวมกัน ผูวิจัยไดสังเคราะหมาจากลักษณะของการ

ทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพของนักทฤษฎีและงานวิจัยที่ไดเสนอสาระสําคัญตางๆ ดังนี้ 

- วิธีการปฏิบัติงานชัดเจน ทบทวนการทํางานอยางสม่ําเสมอ และการพัฒนาบุคลากร 

  ของ Woodcock (1989) 

- สมาชิกใชความรูความสามารถอยางเต็มที่ มีการทดลองและสรางนวัตกรรมใหมๆ และมี

การติดตามประเมินผลการทํางานอยางสม่ําเสมอ ของ Kazemek (1991) 

- สมาชิกยอมรับการตัดสินใจของคนอื่น มีสวนรวมในการตัดสินใจดําเนินงาน และมี

โครงสรางกระบวนการที่มั่นคง ของ Dyer (1995) 
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- วางแผนรวมกัน ของ Tappen (1995) 

- มีสวนรวมในการดําเนินการ ของ ทิศนา แขมมณี (2537) 

- มีโครงสรางของทีม ของ วราภรณ ตระกูลสฤษณ (2549) 

 5. การมีความสัมพันธอันดีระหวางกัน สมาชิกตระหนักในความสําคัญของกันและกัน มี

การแสดงออกซึ่งการยอมรับในความแตกตางและขอจํากัดของแตละบุคคล รูจักใหเกียรติและเห็น

คุณคาทั้งของตนเองและเพื่อนสมาชิก ไมดูถูกดูแคลน ไมแบงพรรคแบงพวก แสดงความเปน

กันเองดวยทาทางที่เปนมิตร เปดใจเรียนรูที่จะเขาใจและใหอภัยเพื่อนในฐานะสมาชิกของทีม โดย

มีความคุนเคย รูจักเสียสละ มีความใกลชิดสนิทสนมตอกัน เพื่อใหเกิดความรัก ความผูกพัน มี

ความรูสึกเขาใจ ไวใจกัน เปนน้ําหนึ่งอันเดียวกัน อันจะชวยใหการดําเนินงานมีความสําเร็จ

ราบรื่นดวยความรวมมือรวมใจและแบงปนผล ประโยชนรวมกัน 

ในดานที่ 5 การมีความสัมพันธอันดีระหวางกัน ผูวิจัยไดสังเคราะหมาจากลักษณะของ

การทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพของนักทฤษฎีและงานวิจัยที่ไดเสนอสาระสําคัญตางๆ ดังนี้ 

- สัมพันธภาพระหวางกลุมที่ดี ของ Woodcock (1989) 

- มีปฏิสัมพันธทางสังคม ของ วราภรณ ตระกูลสฤษณ (2549) 

 6. การติดตอส่ือสารที่ดี เปดเผย และแลกเปลี่ยนขอมูลซ่ึงกันและกัน สมาชิกมีการสื่อสาร

ที่ถูกตอง ชัดเจน เหมาะสม สามารถแลกเปลี่ยนเรียนรูขอมูลที่มีประโยชนตอกันไดอยางสมเหตุ  

สมผลเปดเผยไมมีความลับในทีม สามารถเลือกการสื่อสารทั้งทางวัจนภาษาและอวัจนภาษาได

อยางเหมาะสม โดยสามารถเปนผูสื่อสารที่สามารถสงสารใหผูอื่นเกิดการยอมรับและเขาใจ 

พรอมทั้งสามารถเปนผูรับสารที่เปนผูรับฟงที่ดี อันจะทําใหเกิดความเขาใจในการทํางานรวมกัน

นําไปสูการทํางานที่มีประสิทธิภาพ ทั้งนี้สมาชิกในทีมทุกคนรูจักยอมรับในความผิดพลาดโดยกลา

ที่จะเปดเผยเพื่อเปนประโยชนตอการทํางานตอไป  

ในดานที่ 6 การติดตอสื่อสารที่ดี เปดเผย และแลกเปลี่ยนขอมูลซ่ึงกันและกัน ผูวิจัยได

สังเคราะหมาจากลักษณะของการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพของนักทฤษฎีและงานวิจัยที่ได

เสนอสาระสําคัญตางๆ ดังนี้ 

- มีการเปดเผยและเผชิญหนา และการติดตอส่ือสารที่ดี ของ Woodcock (1989) 

- ติดตอส่ือสารอยางเปดเผยรูทิศทางดําเนินงาน ของ Kazemek (1991) 

- ติดตอส่ือสารอยางเปดเผยแลกเปลี่ยนขอมูลกัน ของ Dyer (1995) 

- ติดตอส่ือสารในกลุม ของ ทิศนา แขมมณี (2537) 
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 7. การขจัดความขัดแยงอยางสรางสรรค สมาชิกเขาใจและเรียนรูความแตกตางของกัน

และกัน โดยเฉพาะในดานความคิดหรือมุมมองที่อาจจะไมตรงกันอันนําไปสูความขัดแยงที่อาจ

ตามมาไดอยางฉับพลัน ทั้งนี้พึงรูปฏิบัติตนไดอยางถูกตองคือ มีสติ ควบคุมตนเองไดทั้งทางกาย 

วาจา และใจ รูจักรับฟงความคิดเห็นที่แตกตาง ของผูอ่ืน พรอมทั้งสามารถชี้แจง ปรับความเขาใจ 

และไกลเกลี่ยประนีประนอมได ทั้งนี้รูจักแสดงความรับผิดชอบกับความขัดแยงโดยไมพาดพิงผูอ่ืน 

โดยมีความเชื่อที่วาความแตกตางดานความ คิดหรือความขัดแยงที่เกิดขึ้นนั้นเปนประโยชนยิ่งตอ

การนํามาสรางสรรคใหเกิดประสิทธิภาพที่สูงในการทํางาน และการแกไขปญหารวมกัน 

ในดานที่ 7 การขจัดความขัดแยงอยางสรางสรรค ผูวิจัยไดสังเคราะหมาจากลักษณะของ

การทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพของนักทฤษฎีและงานวิจัยที่ไดเสนอสาระสําคัญตางๆ ดังนี้ 

- การรวมมือและขัดแยง ของ Woodcock (1989) 

- มีการจัดการความขัดแยงอยางสรางสรรค สมาชิกยอมรับการแกไขปญหาและตัดสินใจ  

ของ Kazemek (1991) 

- ยอมรับและขจัดความขัดแยงอยางเฉลียวฉลาด ของ Dyer (1995) 

 สรุปดังตารางที่ 2   
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ตารางที่ 2 สาระทฤษฎีลักษณะของการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ และประเด็นที่ 

  สังเคราะหนํามาใชในการวิจัย 
 
นักทฤษฎี สาระสําคัญของแนวคิดทฤษฎี สาระสําคัญที่นํามาใชในการวิจัย 

Woodcock 

 (1989) 

1. ความสมดุลในบทบาท 

2. เปาหมายชัดเจนสอดคลองวัตถุประสงค 

3. การเปดเผยและเผชิญหนา 

4. การสนับสนุนและการไววางใจ 

5. การรวมมือและขัดแยง 

6. วิธีการปฏิบัติงานชัดเจน 

7. ภาวะผูนําที่เหมาะสม 

8. ทบทวนการทํางานอยางสม่ําเสมอ 

9. การพัฒนาบุคลากร 

10. สัมพันธภาพระหวางกลุมที่ดี 

11.การติดตอส่ือสารที่ดี 

Kazemek 

(1991) 

1. ยอมรับเขาใจเปาหมายและวัตถุประสงค 

2. มีการจัดการความขัดแยงอยางสรางสรรค 

3. สมาชิกมีโอกาสแสดงบทบาทผูนํา 

4. สมาชิกใชความรูความสามารถอยางเต็มที่ 

5 .  ติดตอ ส่ือสารอยางเปดเผย  รู ทิศทาง

ดําเนินงาน 

6 .  สมาชิกยอมรับสนับสนุนกระบวนการ

ดําเนินงาน 

7 .  สมาชิกยอมรับการแก ไขปญหาและ

ตัดสินใจ 

8. มีการทดลองและสรางสรรคนวัตกรรม

ใหมๆ 

9. มีการติดตามประเมินผลการทํางานอยาง

สม่ําเสมอ 

10. เขาใจบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ 

อํานาจของตน 

จากการศึกษา ผูวิจัยไดสังเคราะห 

ซึ่งมีลักษณะที่สําคัญ ดังนี้ 

1. การมีเปาหมายและวัตถุประสงค

รวมกันที่ชัดเจน 

2. การเขาใจในบทบาทและหนาที่

ความรับผิดชอบ 

3. การสนับสนุน ชวยเหลือ และ

ไววางใจกัน 

4 .  การดํ า เนิ นการปฏิบั ติ ง าน

รวมกัน   

5. การมีความสัมพันธอันดีระหวาง

กัน 

6. การติดตอส่ือสารที่ดี เปดเผย 

และแลกเปลี่ยนขอมูลซ่ึงกันและกัน 

7 .  การขจัดความขัดแยงอยาง

สรางสรรค 
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ตารางที่ 2 สาระทฤษฎีลักษณะของการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ และประเด็นที่

สังเคราะหนํามาใชในการวิจัย (ตอ) 
 
นักทฤษฎี/ งานวิจัย สาระสําคัญของแนวคิดทฤษฎี สาระสําคัญที่นาํมาใชในการวจิัย 

Dyer 

(1995) 

1. มีเปาหมายและประโยชนที่ชัดเจน 

2. เขาใจหนาที่และบทบาท 

3. มีความเชื่อถือไววางใจและสนับสนุนในทีม 

4. ติดตอส่ือสารอยางเปดเผยแลกเปลี่ยน

ขอมูลกัน 

5. สมาชิกยอมรับการตัดสินใจของคนอื่น 

6. มีสวนรวมในการตัดสินใจดําเนินงาน 

7. ผูนําสนับสนุนผูอื่น ผูมีมาตรฐานปฏิบัติงานสูง 

8. ยอมรับและขจัดความขัดแยงอยางเฉลียว

ฉลาด 

9. มีโครงสรางกระบวนการที่ม่ันคง 

Tappen 

(1995) 

1. มีเปาหมายรวมกัน 

2.วางแผนรวมกัน 

3. พึ่งพาอาศัยกัน 

4. ไววางใจกัน 

ทิศนา 

(2537)  

1. มีเปาหมายรวมกัน 

2. มีสวนรวมในการดําเนินการ 

3. ติดตอส่ือสารในกลุม 

4.รวมมือประสานกันในกลุม 

5. ตัดสินใจรวมกัน 

6. มีผลประโยชนรวมกัน 

วราภรณ 

(2549) 

1. มีปฏิสัมพันธทางสังคม 

2. มีจุดมุงหมายเปาหมายรวมกัน 

3. มีโครงสรางของทีม 

4. มีบทบาทความรูสึกรวมกัน 
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แผนภูมิที่ 10 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

 
ลักษณะของการทํางานเปนทีมที่มีประสทิธิภาพ 
1. การมีเปาหมายและวัตถุประสงครวมกันที่ชัดเจน 

2. การเขาใจในบทบาทและหนาที่ความรับผิดชอบ 

3. การสนับสนุน ชวยเหลือ และไววางใจกัน 

4. การดําเนินการปฏิบัติงานรวมกัน   

5. การมีความสัมพันธอันดีระหวางกัน 

6. การติดตอส่ือสารที่ดี เปดเผย และแลกเปลี่ยนขอมูลกัน 

7. การขจัดความขัดแยงอยางสรางสรรค 

รูปแบบการจัดกิจกรรมการเรยีนการสอน 
โดยเนนการเรยีนรูจากประสบการณ 
1. การทบทวนประสบการณเดิม 

2. การแลกเปลี่ยนประสบการณ 

3. การเรียนรูประสบการณใหม 

4. การสรุปสรางความรูใหม 

5. การประยุกตนําไปใช 

 

  การทํางานเปนทีม 

การทบทวนประสบการณเดิม 

การแลกเปลี่ยนประสบการณ

การเรียนรูประสบการณใหม การสรุปสรางความรูใหม 

การประยุกตนําไปใช 

ความรู ทัศนคติ พฤติกรรม 

ผลการเรียนรู “การทํางานเปนทีม” 

1. การมีเปาหมายและวัตถุประสงครวมกันที่ชัดเจน 

2. การเขาใจในบทบาทและหนาที่ความรับผิดชอบ 

3. การสนับสนุน ชวยเหลือ และไววางใจกัน 

4. การดําเนินการปฏิบัติงานรวมกัน   

5. การมีความสัมพันธอันดีระหวางกัน 

6. การติดตอส่ือสารที่ดี เปดเผย และแลกเปลี่ยนขอมูลกัน 

7. การขจัดความขัดแยงอยางสรางสรรค 



บทที่  3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
  

 การวิจัยเรื่อง ผลของการจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรูจาก

ประสบการณที่มีตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรในองคกรธุรกิจขนาดกลาง ใชรูปแบบการวิจัย

แบบกึ่งทดลอง (Quasi – Experimental Research Design) ในลักษณะของการมีกลุมควบคุมไว

สําหรับการเปรียบเทียบการวัดสองครั้งคือ กอนและหลังการทดลอง (Control Group Pretest – 

Posttest Design) โดยมีรูปแบบดังนี้ 

 

  
 
  

E : O1 X O2

C : O3   O4
 
 
 
 
E  หมายถงึ กลุมทดลอง (Experimental Group) ที่ไดรับการจัดกิจกรรมการศึกษานอก 

  ระบบโรงเรียน เพื่อสงเสริมการทาํงานเปนทีม 

C หมายถงึ กลุมควบคุม (Control Group) 

X  หมายถงึ การจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรูจากประสบการณ     

      เพื่อสงเสริมการทาํงานเปนทีม 

O1 หมายถงึ คะแนนดานความรู และทัศนคตทิี่มีตอการทํางานเปนทีมของบุคลากร 

   บริษัท รําไทยเพรส จาํกัด กลุมทดลองวัดครั้งที่ 1 กอนไดรับการจัดกิจกรรม 

   การศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรูจากประสบการณ เพื่อสงเสริมการ 

   ทาํงานเปนทมี 

O2 หมายถงึ คะแนนดานความรู และทัศนคตทิี่มีตอการทํางานเปนทีมของบุคลากร 

   บริษัท รําไทยเพรส จาํกัด กลุมทดลองวัดครั้งที่ 2 หลังไดรับการจัดกิจกรรม 

   นอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรูจากประสบการณ เพือ่สงเสริมการ 

   ทาํงานเปนทมี 
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O3 หมายถึง คะแนนดานความรู และทัศนคติที่มีตอการทํางานเปนทีมของบุคลากร 

  บริษัท รําไทยเพรส จํากัด กลุมควบคุมวัดครั้งที่ 1 กอนไดรับการจัดกิจกรรม 

  การศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรูจากประสบการณ เพื่อสงเสริมการ

 ทํางานเปนทีม 

O4 หมายถึง คะแนนดานความรู ทักษะ และทัศนคติที่มีตอการทํางานเปนทีมของบุคลากร 

  บริษัท รําไทยเพรส จํากัด กลุมควบคุมวัดครั้งที่ 2 หลังไดรับการจัดกิจกรรม

 การศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรูจากประสบการณ เพื่อสงเสริมการ

 ทํางานเปนทีม 

 
ขั้นตอนและวิธีการดําเนินงานในการศึกษาวิจัย 
 

การวิจัยเรื่อง ผลของการจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรูจาก

ประสบการณที่มีตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรในองคกรธุรกิจขนาดกลาง มีข้ันตอนและ

วิธีดําเนินการ ดังนี้ 

ข้ันตอนที่ 1 การศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

ข้ันตอนที่ 2 การกําหนดประชากร และกลุมตัวอยางในการวิจัย 

ข้ันตอนที่ 3 การสรางเครื่องมือในการวิจัย และการตรวจสอบเครื่องมือ 

ข้ันตอนที่ 4 วิธีการทดลองและการประเมินผลการทดลอง 

ข้ันตอนที่ 5 การวิเคราะหขอมูล 

 
ขั้นตอนที่ 1 การศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
  

 ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ดังตอไปนี้ 

1.1 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการศึกษานอกระบบโรงเรียน 

 1.2 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการเรียนรูของผูใหญ 

 1.3 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการเรียนรูจากประสบการณ 

 1.4 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการทํางานเปนทีม 

 1.5 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
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ขั้นตอนที่ 2 การกําหนดประชากร และกลุมตัวอยางในการวิจัย 
 
 2.1 ประชากรที่ใชในการทดลอง คือ บุคลากรในองคกรธุรกิจประเภทอุตสาหกรรมการ

ผลิตประเภทการพิมพขนาดกลาง จํานวนทั้งสิ้น 125 แหงทั่วประเทศ ทั้งนี้ผูวิจัยใชการเลือกกลุม

ตัวอยางแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) โดยมีเกณฑคัดเลือกกลุมตัวอยาง ดังนี้ 

 2.1.1 เปนองคกรธุรกิจขนาดกลางที่ตั้งอยูในเขตกรุงเทพมหานคร 

2.1.2 เปนองคกรธุรกิจขนาดกลางที่มีจํานวนบุคลากร 51-200 คน     

2.1.3 เปนองคกรธุรกิจขนาดกลางที่มีอายุงานตั้งแต 10 ปข้ันไป มีการผลิตและสราง

ผลงานในระดับประเทศ 

2.1.4 เปนองคกรธุรกิจขนาดกลางที่ผูบริหารมีวิสัยทัศนในการพัฒนาบุคลากร โดยมุงเนน

ในดานความตองการและความสนใจในการสงเสริมการทํางานเปนทีมใหแกบุคลากร 

2.1.5 เปนองคกรธุรกิจขนาดกลางที่บุคลากรเต็มใจเขารวมการทดลอง โดยมีความรูใน

ระดับอานออกเขียนได 

2.1.6 เปนองคกรธุรกิจขนาดกลางที่เขารวมการจัดกิจกรรมไดตามชวงเวลาที่ผูวิจัยกําหนด 

2.1.7 เปนองคกรธุรกิจขนาดกลางที่ยินดีใหการสนับสนุนและรวมมือในการศึกษา ทดลอง 

และเก็บขอมูลเปนอยางดี 

 

 2.2 กลุมตัวอยางในการวิจัย 

กลุมตัวอยางของการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรบริษัท รําไทยเพรส จํากัด จํานวน 61 คน 

ซึ่งหลังจากไดทําการคัดเลือกตามเกณฑที่กําหนด พบวาเปนกลุมเปาหมายที่มีความเหมาะสมตรง

ตามเกณฑทุกขอที่ผูวิจัยไดกําหนดไว ตามบริบทดังนี้ บริษัท รําไทยเพรส จํากัด เปนองคกรธุรกิจ

ประเภทอุตสาหกรรมการผลิตประเภทการพิมพขนาดกลางที่มีอายุงานถึงปจจุบันรวม 20 ป มี

บุคลากรทั้งสิ้น 61 คน ตั้งอยูในเขตดุสิต กรุงเทพมหานคร ซึ่งเปนที่ตั้งที่อยูใจกลางเมืองอันเปน

แหลงรวมขององคกรธุรกิจที่มีชื่อเสียง  มีผลงานเปนที่ยอมรับ และมีการแขงขันสูง  ทั้งนี้

กรุงเทพมหานครยังนับเปนศูนยรวมของแรงงานที่อพยพหลั่งไหลมาจากทั่วทุกภูมิภาค ดังนั้นจึงถือ

ไดวาเปนตัวแทนของประชากรในการวิจัยที่ดี ซึ่งลักษณะของบุคลากรมีความหลากหลาย และมี

ประสบการณแตกตางกันตามหนาที่และลักษณะงานเหมาะกับการแลกเปลี่ยนเรียนรูซึ่งกันและกัน

ตามหลักของการเรียนรูจากประสบการณ ที่สําคัญพบวาระดับความสัมพันธของบุคลากรภายใน

บริษัทสวนมากจะเปนในลักษณะเพียงเฉพาะในกลุมของงานเทานั้น และจากการสัมภาษณ

ผูบริหารของบริษัทพบวา มีวิสัยทัศนในการสงเสริมพัฒนาบุคลากร โดยมีความตองการและสนใจ
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ในการพัฒนาบุคลากรดานการทํางานเปนทีม ซึ่งทางบริษัท รําไทยเพรส จํากัด ยินดีสนับสนุนให

ความรวมมือกับผูวิจัยในการดําเนินการทดลองครั้งนี้ โดยสามารถเขารวมการจัดกิจกรรมไดตาม

ชวงเวลาที่ผูวิจัยกําหนด และนับวาการจัดกิจกรรมนี้เปนสวนหนึ่งในการตอบสนองความตองการ

ของผูบริหารที่ตองการหากิจกรรมใหบุคลากรไดทํารวมกันนอกเหนือจากการทํางานตามปกติ 

   สําหรับการดําเนินการแบงกลุมควบคุมและกลุมตัวอยาง ผูวิจัยไดทําการสุมกลุมตัวอยาง

ดวยวิธีจับคู (Matching) เขากลุมในการทดลอง ประกอบดวย กลุมทดลองที่ไดเขารวมกิจกรรม

การศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรูจากประสบการณที่มีตอการทํางานเปนทีมของ

บุคลากรในองคกรธุรกิจขนาดกลาง จํานวน 31 คน และกลุมควบคุม จํานวน 30 คน 
 

ขั้นตอนที่ 3 การสรางเครื่องมือในการวิจัย และการตรวจสอบเครื่องมือ 
 

 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้มีดวยกัน 2 ประเภท คือ 

 3.1 เครื่องมือที่ใชในการดําเนินการทดลอง คือ แผนการจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบ

โรงเรียนโดยใชการเรียนรูจากประสบการณที่มีตอการทํางานเปนทีม (รายละเอียดภาคผนวก ง) 

 การจัดกิจกรรมสงเสริมการทํางานเปนทีม จะดําเนินการโดยเริ่มจากกิจกรรมขั้นนํา ซึ่งจะ

เปนลักษณะกิจกรรมที่เนนการผอนคลายจากการทํางาน และพรอมที่จะรับการเรียนรู ดวยการใช

กิจกรรมนันทนาการ สรางความกระตือรือรนใหกับผูเขารวมกิจกรรม กอนที่จะมีการดําเนินการ

ตามขั้นตอนการเรียนรูจากประสบการณที่ผูวิจัยไดสังเคราะหข้ึน 5 ข้ันตอน คือ 

 1. การทบทวนประสบการณเดิม เปนขั้นตอนที่ผูวิจัยจะจัดกิจกรรมใหผูเรียนไดลงมือ

ปฏิบัติจริงจากกิจกรรมกลุมสัมพันธ เพื่อใหผูเรียนดึงนําประสบการณเดิมมาใช พรอมทั้งเรียนรูส่ิง

ใหมจากกิจกรรม 

2. การแลกเปลี่ยนประสบการณ เปนขั้นตอนที่ผูเรียนจะไดแลกเปลี่ยนประสบการณที่

ไดรับจากขั้นตอนที่ 1 โดยการอภิปราย พรอมทั้งนําเสนอผลจากการปฏิบัติ 

 3. การเรียนรูประสบการณใหม เปนขั้นตอนของการมีสวนรวมทั้งผูสอนและผูเรียนในการ

รวมกันอภิปรายและใหขอมูลยอนกลับ อีกทั้งมีการบรรยาย ยกตัวอยาง เรียนรูจากกรณีศึกษา เพื่อ

เติมเต็มรายละเอียดที่ขาดหายใหกระจางชัดยิ่งขึ้น 

4. การสรุปสรางความรูใหม เปนขั้นตอนที่ผูเรียนรวมกันอภิปราย วิเคราะห เพื่อสรุปสาระ

ความรู และประสบการณรวมกัน  พรอมทั้งนําเสนอความรูใหม 

 5. การนําไปประยุกตใช เปนขั้นตอนที่ผูเรียนสามารถนําความรูและประสบการณการ

เรียนรูไปประยุกตใชเปนการปฏิบัติจริงในชีวิตประจําวัน ซึ่งผูวิจัยจะทําการทดสอบโดยใหผูเขารวม
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กิจกรรมลงมือปฏิบัติจริงในกิจกรรมกลุมสัมพันธ การแสดงบทบาทสมมติ การประชุมกลุม การ

วิเคราะหอภิปราย พรอมทั้งนําเสนอ 

 

ข้ันตอนในการพัฒนาแผนการจัดกิจกรรมมดีังนี ้

 1. ศึกษาวิเคราะหองคประกอบของการทํางานเปนทีมตามเอกสาร และงานวิจัยที่

เกี่ยวของ ไดแก Woodcock (1989) Kazemek (1991) Dyer (1995) Tappen (1995) ทิศนา แขมมณ ี

(2537) และวราภรณ ตระกูลสฤษณ (2549) 

 2. กําหนดวัตถุประสงคทางการศึกษา โดยนําองคประกอบของลักษณะการทํางานเปนทีม

ที่ผูวิจัยไดศึกษาไปในขั้นตอนที่ 1 มาเปนแนวทางในการกําหนดวัตถุประสงคในการพัฒนา

กิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนสําหรับเสริมสรางการทํางานเปนทีมทั้ง 7 ดาน โดยอยูในสวน

ของวัตถุประสงคของกิจกรรมที่จัด 

 3. สรางแผนการจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนใหมีความสอดคลองกับ

วัตถุประสงคที่กําหนดไว โดยใชการเรียนรูจากประสบการณ เพื่อสงเสริมบุคลากรในองคกรธุรกิจ

ขนาดกลางที่เขารวมกิจกรรมไดพัฒนาการทํางานเปนทีมครอบคลุมลักษณะบงชี้ทั้ง 7 ดาน  

 4. การตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) ผูวิจัยนําแผนการจัดกิจกรรม

การศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรูจากประสบการณที่มีตอการทํางานเปนทีมของ

บุคลากรในองคกรธุรกิจขนาดกลาง ที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นไปใหอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธตรวจเพื่อ

ดูความเหมาะสมถูกตอง และนําแบบทดสอบมาแกไขตามคําแนะนําของอาจารยที่ปรึกษา

วิทยานิพนธ 

 5.  ผูวิจัยนําแผนการจัดกิจกรรมที่ปรับปรุงแลวไปใหผูทรงคุณวุฒิทําการตรวจสอบ ซึ่งการ

ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาควรใหผูเชี่ยวชาญไมนอยกวา 3 คน (บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์, 

2542) ดังนั้นเพื่อการสรางแผนการจัดกิจกรรมที่มีประสิทธิภาพผูวิจัยจึงไดสงใหผูทรงคุณวุฒิ

ตรวจสอบจํานวน 5 ทาน  

       - ผูทรงคุณวุฒิดานหลักการจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียน จํานวน 3 ทาน 

       - ผูทรงคุณวุฒิดานการสงเสริมการทํางานเปนทีม จํานวน 2 ทาน 

 จากการตรวจสอบเชิงเนื้อหาของแผนการจัดกิจกรรมจากผูทรงคุณวุฒิพบวา ใหนํา

กลับไปปรับโดยการเพิ่มรายละเอียดของวัตถุประสงคของแตละกิจกรรมยอยและปรับกิจกรรมใน

ข้ันทบทวนประสบการณ และขั้นประยุกตใชในบางกิจกรรม เพื่อความเหมาะสมกับการนําไปใช

จริง ทั้งนี้หลังจากผูวิจัยนําไปปรับแกตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิแลวไดนําแผนการจัด

กิจกรรมนี้ไปใหอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธตรวจเพื่อดูความเหมาะสมถูกตองอีกครั้ง 
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 3.2 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล  

       3.2.1 แบบทดสอบความรูในการทํางานเปนทีมและแบบวัดทัศนคติตอการทํางานเปน

ทีม ถูกสรางขึ้นเพื่อนําไปใชในการเก็บรวบรวมขอมูลกอนและหลังการทดลอง โดยมีลักษณะและ

รายละเอียดตางๆ ดังนี้ 

   3.2.1.1 แบบทดสอบความรูในการทํางานเปนทีม เปนขอสอบแบบปรนัย

เลือกตอบมี 3 ตัวเลือก จํานวน 23 ขอ ซึ่งผูวิจัยสรางขึ้นโดยการทบทวนวรรณคดีที่เกี่ยวของ ตํารา 

เอกสาร และงานวิจัยที่ผูวิจัยสังเคราะหสรางเปนคําถามประกอบดวยขอคําถามเกี่ยวกับลักษณะ

การทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ 7 ดาน ประกอบดวย  

     1. การมีเปาหมายและวัตถุประสงครวมกันที่ชัดเจน สมาชิกทุกคนในทีมมี

ความเขาใจ รับรู และยอมรับแนวคิดเกี่ยวกับเปาหมายและวัตถุประสงคของทีมรวมกัน โดยมี

หลักฐานเปนลายลักษณอักษรที่จะใชเปนแนวทางการดําเนินการในทิศทางเดียวกัน เพื่อใหบรรลุ

ความสําเร็จไดตามเปาหมายและวัตถุประสงคที่ตั้งไวรวมกัน 

     2. การเขาใจในบทบาทและหนาที่ความรับผิดชอบ สมาชิกทุกคนมีการใช

ความรูความสามารถเต็มตามอํานาจหนาที่ ความรับผิดชอบตามบทบาทและหนาที่ของแตละคนที่

ไดรับมอบหมายไดตรงตามความรูความสามารถ ความเชี่ยวชาญ ความถนัด และความพึง

พอใจของสมาชิก อันจะเปนการเกื้อกูลใหงานนั้นประสบความสําเร็จไดดวยดี อีกทั้งรูจักการเปน

ผูนําและผูตามที่ดีในการจัดการดําเนินการตามสถานการณตางๆ 

     3. การสนับสนุน ชวยเหลือ และไววางใจกัน สมาชิกมีความไววางใจกันภายใน

ทีม อันจะเอื้อใหเกิดความรวมมือระหวางกัน โดยเชื่อวาไมมีใครในทีมที่เอาเปรียบและสมาชิก

เกิดการยอมรับ ใหความสําคัญ และใหความชวยเหลือสนับสนุนกระบวนการดําเนินงานของ

เพื่อนรวมทีมอยางใหเกียรติ ยกยอง ชมเชย และใหกําลังใจในโอกาสที่เหมาะสม  

     4. การดําเนินการปฏิบัติงานรวมกัน สมาชิกมีการประชุม ปรึกษาหารือ วางแผน 

และหาแนวทางในการปฏิบัติงานรวมกันอยางทันตอโลกสมัยและตั้งอยูบนพื้นฐานของความเปน

จริง เพื่อไมใหงานเกิดความซ้ําซอนและสามารถสําเร็จผลไดตามระยะเวลาที่กําหนด รวมถึงอยูใน

งบประมาณที่กําหนดไว โดยมีการแสดงความคิดเห็นและตัดสินใจรวมกัน ทั้งนี้เมื่อปฏิบัติงานเสร็จ

ส้ินแลวจะตองทําการประเมินทบทวนติดตามผลอยางสม่ําเสมอ เพื่อเปนประโยชนตอการปรับปรุง

แกไขพัฒนางานในครั้งตอไป 

     5. การมีความสัมพันธอันดีระหวางกัน สมาชิกตระหนักในความสําคัญของกัน

และกัน มีการแสดงออกซึ่งการยอมรับในความแตกตางและขอจํากัดของแตละบุคคล รูจักให

เกียรติและเห็นคุณคาทั้งของตนเองและเพื่อนสมาชิก ไมดูถูกดูแคลน ไมแบงพรรคแบงพวก แสดง
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ความเปนกันเองดวยทาทางที่เปนมิตร เปดใจเรียนรูที่จะเขาใจและใหอภัยเพื่อนในฐานะสมาชิก

ของทีม โดยมีความคุนเคย รูจักเสียสละ มีความใกลชิดสนิทสนมตอกัน เพื ่อใหเกิดความรัก 

ความผูกพัน มีความรูสึกเขาใจ ไวใจกัน เปนน้ําหนึ่งอันเดียวกัน อันจะชวยใหการดําเนินงานมี

ความสําเร็จราบร่ืนดวยความรวมมือรวมใจและแบงปนผลประโยชนรวมกัน 

     6. การติดตอสื่อสารที่ดี เปดเผย และแลกเปลี่ยนขอมูลซึ่งกันและกัน สมาชิก

มีการสื่อสารที่ถูกตอง ชัดเจน เหมาะสม สามารถแลกเปลี่ยนเรียนรูขอมูลที่มีประโยชนตอกันได

อยางสมเหตุสมผลเปดเผยไมมีความลับในทีม สามารถเลือกการสื ่อสารทั ้งทางวัจนภาษา

และอวัจนภาษาไดอยางเหมาะสม โดยสามารถเปนผูส่ือสารที่สามารถสงสารใหผูอื่นเกิดการ

ยอมรับและเขาใจ พรอมทั้งสามารถเปนผูรับสารที่เปนผูรับฟงที่ดี อันจะทําใหเกิดความเขาใจใน

การทํางานรวมกันนําไปสูการทํางานที่มีประสิทธิภาพ ทั้งนี้สมาชิกในทีมทุกคนรูจักยอมรับใน

ความผิดพลาดโดยกลาที่จะเปดเผยเพื่อเปนประโยชนตอการทํางานตอไป  

     7. การขจัดความขัดแยงอยางสรางสรรค สมาชิกเขาใจและเรียนรูความแตกตาง

ของกันและกัน โดยเฉพาะในดานความคิดหรือมุมมองที่อาจจะไมตรงกันอันนําไปสูความขัดแยงที่

อาจตามมาไดอยางฉับพลัน ทั้งนี้พึงรูปฏิบัติตนไดอยางถูกตองคือ มีสติ ควบคุมตนเองไดทั้งทาง

กาย วาจา และใจ รูจักรับฟงความคิดเห็นที่แตกตางของผูอ่ืน พรอมทั้งสามารถชี้แจง ปรับความ

เขาใจ และไกลเกลี่ยประนีประนอมได ทั้งนี้รูจักแสดงความรับผิดชอบกับความขัดแยงโดยไมพาดพิง

ผูอ่ืน โดยมีความเชื่อที่วาความแตกตางดานความคิดหรือความขัดแยงที่เกิดข้ึนนั้นเปนประโยชนยิ่ง

ตอการนํามาสรางสรรคใหเกิดประสิทธิภาพที่สูงในการทํางาน และการแกไขปญหารวมกัน 
 

แบบทดสอบความรูในการทํางานเปนทีมมีจํานวนทั้งสิ้น 23 ขอ แบงออกไดดังนี้ 

    ดานที่ 1 การมีเปาหมายและวัตถุประสงครวมกันที่ชัดเจน  ไดแกขอที่ 1 – 3  

   ดานที่ 2 การเขาใจในบทบาทและหนาที่ความรับผิดชอบ   ไดแกขอที่ 4 – 6 

   ดานที่ 3 การสนับสนุน ชวยเหลือ และไววางใจกัน   ไดแกขอที่ 7 - 9 

   ดานที่ 4 การดําเนินการปฏิบัติงานรวมกัน    ไดแกขอที่ 10 -13  

   ดานที่ 5 การมีความสัมพันธอันดีระหวางกัน    ไดแกขอที่ 14 - 17 

   ดานที่ 6 การติดตอส่ือสารที่ดี เปดเผย และแลกเปลี่ยนขอมูลกัน  ไดแกขอที่ 18 - 20 

   ดานที่ 7 การขจัดความขัดแยงอยางสรางสรรค    ไดแกขอที่ 21 – 23 
 

โดยคําถามปรนัยแบบเลือกตอบนี้ มีเกณฑการใหคะแนน คือ 

   ตอบถูกตอง  คะแนนเทากับ 1 

   ตอบผิด  คะแนนเทากับ 0 
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   3.2.1.2 แบบวัดทัศนคติตอการทํางานเปนทีม แบงเปน 2 ตอน ดังนี้ 

              ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไป ไดแก อายุ เพศ แผนกที่ทํางาน ระยะเวลาที่ปฏิบัตงิาน วฒุิ

การศึกษา       

               ตอนที่ 2 แบบสอบถามการทํางานเปนทีมของบุคลากรในองคกรธุรกิจซึ่งผูวิจัย

สรางขึ้นโดยการทบทวนวรรณคดีที่เกี่ยวของ ตํารา เอกสาร และงานวิจัยที่ผูวิจัยสังเคราะหข้ึนจาก

อัจฉรา สืบสงัด (2540) พนิดา รัตนไพโรจน (2542) และดวงจันทร วงษสุวรรณ (2547) จากนั้น

นํามาสรางเปนคําถามประกอบดวยลักษณะความคิดเห็นเกี่ยวกับการทํางานเปนทีมที่มี

ประสิทธิภาพ 7 ดาน ดังนี้ 

     1. ทัศนคติตอการมีเปาหมายและวัตถุประสงครวมกัน หมายถึง สมาชิกทุกคน

ในทีมมีความเชื่อวาการรับรู การเขาใจ และการยอมรับแนวคิดเกี่ยวกับเปาหมายและวัตถุประสงค

ของทีมรวมกันกอนการปฏิบัติงานเปนสิ่งสําคัญที่จะทําใหงานประสบความสําเร็จ โดยมีความเห็น

ที่จะนําหลักฐานที่แสดงใหเห็นถึงเปาหมายและวัตถุประสงคของทีมที่เปนลายลักษณอักษรมาใช

เปนแนวทางการดําเนินการในทิศทางเดียวกัน เพื่อใหบรรลุความสําเร็จไดตามเปาหมายและ

วัตถุประสงคที่ตั้งไวรวมกัน 

     2. ทัศนคติตอการเขาใจในบทบาทและหนาที่ความรับผิดชอบ หมายถึง สมาชิก

ทุกคนมีความเชื่อวาการใชความรู ความสามารถเต็มตามอํานาจหนาที่ ความรับผิดชอบตาม

บทบาทและหนาที่ของแตละคนที่ไดรับมอบหมายไดตรงตามความรู ความสามารถ ความ

เชี่ยวชาญ ความถนัด และความพึงพอใจของสมาชิก อันจะเปนการเกื้อกูลใหงานนั้นประสบ

ความสําเร็จไดดวยดี  

     3. ทัศนคติตอการสนับสนุน และไววางใจกัน หมายถึง สมาชิกทุกคนเชื่อวาการ

ทํางานจะตองมีความไววางใจและใหกําลังใจตอกันภายในทีมดวยการยอมรับ และเห็นวาการยนิดี

และเต็มใจในการชวยเหลือ สนับสนุนกระบวนการดําเนินงานของเพื่อนรวมทีมอยางใหเกียรติเปน

ส่ิงที่พึงกระทํา และเห็นความสําคัญของการยกยองชมเชยผูอ่ืนอยูเสมอ 

     4. ทัศนคติตอการดําเนินการปฏิบัติงานรวมกัน หมายถึง สมาชิกทุกคนเชื่อวา

การประชุมปรึกษาหารือในการทํางานอยางสม่ําเสมอเปนสิ่งจําเปนในการพัฒนางาน โดยเห็น

ความสําคัญและเกิดการยอมรับในตัวของเพื่อนรวมงานทุกคนที่จะรวมมือรวมใจปฏิบัติงานและ

รวมกันเรียนรูสรางความรูความสามารถในการปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้น ซึ่งสมาชิกทุกคนสามารถ

กระทําและตัดสินใจไดอยางอิสระภายใตขอบเขตของงานที่ได รับมอบหมาย ทั้งนี้ยังเห็น

ความสําคัญของการประเมิน ทบทวนติดตามผลงานและทีมงานอยางสม่ําเสมอเมื่อปฏิบัติงาน

เสร็จส้ิน เพื่อเปนประโยชนตอการปรับปรุงแกไขพัฒนางานในครั้งตอไป 
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     5. ทัศนคติตอการมีความสัมพันธอันดีระหวางกัน หมายถึง สมาชิกทุกคน

ตระหนักในความสําคัญของกันและกัน มีความเชื่อและเกิดการยอมรับในความแตกตางและ

ขอจํากัดของแตละบุคคลโดยเฉพาะในดานความคิดเห็นที่แตกตางกัน ทั้งนี้เห็นความสําคัญของ

การใหอภัยและใหโอกาสผูรวมงานไดแกไขขอบกพรองเสมอ โดยตระหนักในการเอาใจใสทุกขสุข

ของเพื่อนรวมงาน และการสรางความสัมพันธอันดีมีทาทีเปนมิตรพรอมจะชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 

     6. ทัศนคติตอการติดตอส่ือสารที่ดี เปดเผย และแลกเปลี่ยนขอมูลซ่ึงกันและกัน 

หมายถึง สมาชิกทุกคนเห็นวาการติดตอส่ือสารกันอยางตรงไปตรงมาและการแลกเปลี่ยนขอมูลที่

เปนประโยชนตอการปฏิบัติงานเปนสิ่งที่จะเกิดประโยชนตอการทํางานรวมกัน โดยเห็นวาความ

กลาในการแสดงความคิดเห็น การยอมรับความผิดพลาดอยางเต็มใจ หรือการอธิบายใหผูรวมงาน

เขาใจในการกระทําของตนเองเปนสิ่งที่พึงกระทําเพื่อใหเกิดความเขาใจที่ดีตอกัน และให

ความสําคัญของการเปนผูฟงที่เปนกลางไมนําความรูสึกของตนไปปะปน 

     7. ทัศนคติตอการขจัดความขัดแยงอยางสรางสรรค หมายถึง สมาชิกทุกคนมี

ความเชื่อและยอมรับในความแตกตางของกันและกัน โดยเฉพาะในดานความคิดหรือมุมมองที่ไม

ตรงกันอันเปนความขัดแยงที่สามารถเกิดขึ้นไดอยูทุกเมื่อในการปฏิบัติงาน ดังนั้นจึงเหน็ควรในการ

รับฟงความคิดเห็นของผูรวมงาน และนํามาพิจารณาใชในการปรับปรุงการทํางาน เพื่อหาแนวทาง

ในการแกไขรวมกันโดยเชื่อวาความขัดแยงที่เกิดขึ้นนั้น สามารถกลายเปนประโยชนยิ่งตอการ

นํามาสรางสรรคใหเกิดประสิทธิภาพที่สูงในการทํางานตอไป ทั้งนี้สมาชิกเห็นความสําคัญของการ

แสดงความรับผิดชอบกับความขัดแยงโดยไมพาดพิงผูอ่ืน 

 

 แบบวัดทัศนคติตอการทํางานเปนทีมมีจํานวนทั้งสิ้น 42 ขอ แบงออกไดดังนี้ 

    ดานที่ 1 การมีเปาหมายและวัตถุประสงครวมกันที่ชัดเจน  ไดแกขอที่ 1 – 6   

    ดานที่ 2 การเขาใจในบทบาทและหนาที่ความรับผิดชอบ   ไดแกขอที่ 7 – 12 

    ดานที่ 3 การสนับสนุน ชวยเหลือ และไววางใจกัน   ไดแกขอที่ 13 – 18 

    ดานที่ 4 การดําเนินการปฏิบัติงานรวมกัน    ไดแกขอที่ 19 - 24  

    ดานที่ 5 การมีความสัมพันธอันดีระหวางกัน    ไดแกขอที่ 25 – 30 

    ดานที่ 6 การติดตอส่ือสารที่ดี เปดเผย และแลกเปลี่ยนขอมูลกัน  ไดแกขอที่ 31 – 36 

    ดานที่ 7 การขจัดความขัดแยงอยางสรางสรรค    ไดแกขอที่ 37 – 42 
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 แบบสอบถามการทํางานเปนทีมของบุคลากรในองคกรธุรกิจขนาดกลาง มีลักษณะ

คําถามแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ มีเกณฑการใหคะแนน ดังนี้ 

 ระดับความคิดเห็น 5 หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของฉันมากที่สุด 

 ระดับความคิดเห็น 4 หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของฉันมาก 

 ระดับความคิดเห็น 3 หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของฉันปานกลาง 

 ระดับความคิดเห็น 2 หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของฉันนอย 

 ระดับความคิดเห็น 1 หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของฉันนอยที่สุด 

 

 โดยคามัชฌิมาเลขคณิตที่ไดจากขอความแตละขอ จุดทศนิยมเพียง 2 ตําแหนง โดยมี

ความหมายดังนี้ 

 4.50 - 5.00 หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของฉันมากที่สุด 

 3.50 - 4.49 หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของฉันมาก 

 2.50 - 3.49 หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของฉันปานกลาง 

 1.50 - 2.49 หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของฉันนอย 

 1.00 - 1.49 หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของฉันนอยที่สุด 

 

 ข้ันตอนในการพัฒนาแบบทดสอบความรูและแบบวัดทศันคติตอการทํางานเปนทีม มีดังนี ้

  1. ศึกษาวิเคราะหองคประกอบของการทํางานเปนทีมตามเอกสาร และงานวิจัยที่

เกี่ยวของ ไดแก Woodcock (1989) Kazemek (1991) Dyer (1995) Tappen (1995) ทิศนา แขม

มณี (2537) และวราภรณ ตระกูลสฤษณ (2549) 

 2. ศึกษาวิธีการสรางแบบทดสอบความรูและแบบวัดทัศนคติจากหนังสือ  วารสารและ

เอกสารที่เกี่ยวของ  

 3. สรางแบบทดสอบความรูและแบบวัดทัศนคติตอการทํางานเปนทีม โดยใชวัดความรู

และทัศนคติกอนและหลังเขารวมกิจกรรมของบุคลากรในองคกรธุรกิจขนาดกลาง มีเนื้อหา

ครอบคลุมเนื้อหาจากการจัดกิจกรรม 

 4. ผูวิจัยนําแบบทดสอบความรูและแบบวัดทัศนคติตอการทํางานเปนทีม ใหอาจารยที่

ปรึกษาวิทยานิพนธตรวจ  เพื่อดูความเหมาะสมถูกตอง  และนําแบบทดสอบมาแกไขตามคําแนะนํา

ของอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ 

 5.  ผูวิจัยนําแบบทดสอบความรูและแบบวัดทัศนคติตอการทํางานเปนทีมที่ปรับปรุงแลว

ไปใหผูทรงคุณวุฒิทําการตรวจสอบ ซึ่งการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาควรใหผูเชี่ยวชาญไม
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นอยกวา 3 คน (บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์, 2542) ดังนั้นเพื่อการสรางเครื่องมือที่มีประสิทธิภาพ

ผูวิจัยจึงไดสงใหผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบจํานวน 7 ทาน (รายชื่อผูทรงคุณวุฒิ อยูในภาคผนวก ก 

รายนามผูทรงคุณวุฒิ) โดยมีเกณฑการคัดเลือกผูทรงคุณวุฒิ ดังตอไปนี้ 

       - ผูทรงคุณวุฒิดานหลักการจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียน จํานวน 3 ทาน 

       - ผูทรงคุณวุฒิดานการสงเสริมการทํางานเปนทีม จํานวน 2 ทาน 

       - ผูทรงคุณวุฒิดานการวิจัย จํานวน 2 ทาน 

  ตลอดจนตรวจสอบความถูกตองเหมาะสมของการใชภาษาและขอคําถาม ผูวิจัยไดใช

เกณฑ คาดัชนี IOC ตั้งแต 0.70 ข้ึนไป ดังที่ บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์ (2542) กลาววา หากมีคา 

IOC ใกล 1.0 แสดงวามีความตรงตามเนื้อหามาก ซึ่งสอดคลองกับคณะกรรมการผลิตและบริหาร

ชุดวิชาการพัฒนาเครื่องมือสําหรับการประเมินการศึกษา (2545) ที่ระบุวา คา IOC ที่มีคา 0.5 ข้ึน

ไป แสดงวา ขอสอบวัดหรือเปนตัวแทนจุดประสงคของวิชา ทั้งนี้จากการตรวจสอบพบวามีขอ

คําถามในชุดแบบทดสอบความรูในการทํางานเปนทีมที่สอดคลองทั้งหมด 23 ขอ และขอคําถาม

ในชุดแบบวัดทัศนคติตอการทํางานเปนทีมที่สอดคลองทั้งหมด 42 ขอ ดังแสดงตามตาราง

ดังตอไปนี้ 
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ตารางที่ 3 ผลการตรวจสอบเชิงเนื้อหาโดยการวิเคราะหคาดัชนี IOC ของแบบทดสอบ

ความรูในการทํางานเปนทีม 

  

ความคิดเห็นผูทรงคุณวุฒิ 
ขอที่ โจทย – ตัวเลือก 

IOC ขอเสนอแนะ 

1 ขอใดกลาวไมถูกตองในเรื่อง “เปาหมายและวัตถุประสงค

ของทีม” 

1 ทําตัวเนน  ไมถูกตอง 

 ก. เปนสิง่ทีทุ่กคนในทีมมีสิทธิออกความเหน็หรือเสนอแนะ 1 ปรับ ออก เปน แสดง 

 ข. เปนสิง่ที่ทกุคนในทีมรบัรู แตอาจไมยอมรับก็ได 1 - 

 ค. เปนสิ่งที่ทกุคนในทีมตองมีความเขาใจตรงกัน 1 - 

2 ขอใดไมใชคุณลักษณะของวัตถุประสงค 0.86 ทําตัวเนน  ไมใช 

 ก. เขียนเปนลายลักษณอักษรได 0.86 - 

 ข. สามารถตอบตอความตองการหรือวัตถุประสงค 0.86 ปรับ ตอบตอ เปน ตอบสนอง 

 ค. เปนขอคนพบใหมๆ ที่องคกรไมไดบัญญัติไว 0.86 - 

3 ทีมงานที่มีคณุภาพสูงจะคิดถึงสิ่งใดเปนสิ่งแรก 0.86 ปรับภาษา 

 ก. ผลงานรวมกัน 0.86 เพิม่คําวา การม ีตัดคําวา รวมกนั 

 ข. วิธกีารทํางานรวมกนั 0.86 เพิม่คําวา การม ีตัดคําวา รวมกนั 

 ค. ผลประโยชนรวมกนั 0.86 เพิม่คําวา การม ีตัดคําวา รวมกนั 

4 ขอใดมีองคประกอบของทมีถูกตอง 1 ปรับภาษา 

 ก. ผูนําทีม สมาชิกทมี การจัดการทีม 1 - 

 ข. หวัหนาทีม การดําเนินงาน การสรุปผล 1 - 

 ค. บุคลากรในทีม การประสานงาน การดาํเนนิงาน 1 - 

5 ทีมการทาํงานจะตองผสมผสานลักษณะความรู 

ความสามารถที่แตกตางกัน ดําเนนิงานแตละงานไดอยาง

เหมาะสมตามสถานการณทีแ่ตกตางกนัไป ขอความขางตน

หมายถงึขอใด 

1 - 

 ก. เปาหมาย 1 - 

 ข. บทบาท 1 - 

 ค.  สิทธ ิ 1 - 
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         ตารางที่ 3 ผลการตรวจสอบเชิงเนื้อหาโดยการวิเคราะหคาดัชนี IOC ของแบบทดสอบ 

ความรูในการทํางานเปนทีม (ตอ) 

 

ความคิดเห็นผูทรงคุณวุฒิ 
ขอที่ โจทย – ตัวเลือก 

IOC ขอเสนอแนะ 

6 การมีบทบาทที่สมดุลกนัหมายถงึขอใด 1 - 

 ก. การที่สมาชกิไดแสดงบทบาทที่เหมือนกัน และชวยกนั

ทํางานอยางเสมอภาค 

1 - 

 ข. การที่สมาชิกไดแสดงบทบาทที่ไมเหมือนกนั แตความหนกั

ของงานเทาเทยีมกนั 

1 ปรับ ความหนกัของงาน 

เปน ปริมาณภาระของงาน 

 ค. การที่สมาชิกไดแสดงบทบาทที่ไมเหมือนกัน แต
เกื้อกูลการทาํงานของกันและกัน 

1 - 

7 สมาชิกในทมีควรมีลักษณะอยางไร 0.86 - 

 ก. เชื่อในความสามารถของตนเปนหลัก 0.86 - 

 ข. เชื่อในคานยิมของตน และเผยแพรใหคนอื่น 0.86 สลับกับขอ ค. 

 ค. เชื่อในทีมวามีความสําคัญและยอมรับกัน 0.86 สลับกับขอ ข. 

8 ขอใดกลาวถงึวิธีการสนับสนุนไดถูกตอง 1 - 

 ก.  การตัดสินใจแทนเพื่อนสมาชิก 1 - 

 ข. การใหกาํลังใจสมาชิกอยางจริงใจ 1 - 

 ค. การชวยปดบังความผิดของเพื่อนสมาชกิ 1 - 

9 ผูใดบางทีม่ีสวนรวมในการสรางความไววางใจใหแกทีม 0.86 ปรับ ผูใด เปน ขอใด 

 ก. สมาชกิทุกคน 0.86 - 

 ข. ผูนาํหรือหัวหนางาน 0.86 - 

 ค. ทุกขอประกอบกัน 0.86 - 

10 ขอใดไมไดหมายความถงึการดําเนินการปฏิบัติงานรวมกัน 0.86 ทําตัวเนน  ไมได 

 ก. การปรึกษาหารือ วางแผนและดําเนินการปฏิบัติงานรวมกนั 0.86 - 

 ข. การวางแผน การดําเนินการ และการประเมินผลรวมกัน 0.86 - 

 ค. การยอมรบัความผิดโดยไมหลีกเลี่ยงปญหา พยายาม
แกไขโดยไมเดือดรอนทีม 

0.86 - 
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        ตารางที่ 3 ผลการตรวจสอบเชิงเนื้อหาโดยการวิเคราะหคาดัชน ีIOC ของแบบทดสอบ 

                                     ความรูในการทาํงานเปนทีม (ตอ) 

 

ความคิดเห็นผูทรงคุณวุฒิ 
ขอที่ โจทย – ตัวเลือก 

IOC ขอเสนอแนะ 

11 ขอใดไมใชส่ิงที่ตองควบคุมในการปฏิบัติงาน 1 ทําตัวเนน  ไมใช 

 ก. การควบคมุเวลา 1 - 

 ข. การควบคุมคาใชจาย 1 - 

 ค. การควบคมุบุคคล 1 - 

12 การประเมนิผลงานมีความสําคัญดวยเพราะเหตุใด 1 ตัดคําวา ดวย  

 ก. ใชพัฒนาการปฏิบัติงานครั้งตอไป 1 ปรับ ใช เปน เพื่อ 

 ข. เพื่อต้ังสมมติฐานใหสูงขึ้น 1 - 

 ค. เพื่อใชในการคัดบุคคลออก 1 - 

13 ขอใดกลาวถงึมาตรฐานการปฏิบัติงานไมถูกตอง 0.86 ทําตัวเนน  ไมถูกตอง  

ปรับภาษา 

 ก. มาตรฐานตั้งอยูบนรากฐานความจรงิ 0.86 - 

 ข. มาตรฐานตองสูงเพื่อฝนใหไกล 0.86 - 

 ค. มาตรฐานตองนําสมัย 0.86 - 

14 ทําไมมนุษยจงึตองรวมกันทาํงานอยางใดอยางหนึ่ง 0.86 - 

 ก. มนษุยมีขอจํากัดในการทาํงาน 0.86 - 

 ข. มนุษยมีความตองการมีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน 0.86 - 

 ค. ถูกทุกขอ 0.86 - 

15 การมีสัมพันธภาพที่ดีตอกนั นาํไปสูการพฒันาในดานใดตอมา 1 ตัดคําวา ตอมา 

 ก. การชวยเหลือเกื้อกูล สนบัสนุน และใหความไววางใจ 1 - 

 ข. ความรวมมอืรวมใจในการดําเนินงานใหสําเร็จลุลวงดวยดี 1 - 

 ค. ถูกทุกขอ 1 - 
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          ตารางที่ 3 ผลการตรวจสอบเชิงเนื้อหาโดยการวิเคราะหคาดัชนี IOC ของแบบทดสอบ        

                                  ความรูในการทํางานเปนทีม (ตอ) 

 

ความคิดเห็นผูทรงคุณวุฒิ 
ขอที่ โจทย – ตัวเลือก 

IOC ขอเสนอแนะ 

16 ขอใดกลาวไมถูกตองเกีย่วกบัลักษณะของการประสาน

ความสัมพันธระหวางบุคคล 

0.86 ทําตัวเนน  ไมถูกตอง  

 ก. รูเขา รูเรา 0.86 - 

 ข. น้าํขึน้ ใหรีบตัก 0.86 - 

 ค. รูจักขอ รูจกัให 0.86 - 

17 ขอใดไมใชหลักของการมมีนษุยสัมพนัธในแบบผสมผสาน 1 ทําตัวเนน  ไมใช ปรับภาษา 

 ก. หลักการมผีลประโยชนรวมกนั 1 - 

 ข. หลกัการสรางความสขุใหแกตนเอง 1 - 

 ค. หลกัการใหคุณคาและศักดิ์ศรีแกของตน 1 - 

18 การสื่อสารที่ดใีนการทํางานเปนทมีหมายถงึขอใด 0.86 - 

 ก. พูดถูกตองชัดเจน ขยายความใหมากเทาที่จะทําได 0.86 - 

 ข. พูดถูกตองชัดเจน เหมาะสม 0.86 - 

 ค. พูดดวยการใชวาทศิลปข้ันสูงโนมนาวได 0.86 - 

19 วัตถุประสงคหลักของการสื่อสารคือขอใด 1 ปรับภาษา 

 ก. เพื่อตรวจสอบวัตถุประสงคที่แทจริงในการสื่อสารในแตละ

คร้ัง 

1 - 

 ข. เพื่อใหผูรบัสารเขาใจสารของผูสงสาร 1 - 

 ค. เพื่อการติดตามผลของการสื่อสาร 1 - 

20 การพูดสั่งที่ดมีีลักษณะอยางไร 0.71 ปรับ การพดูสั่ง  

เปน การสัง่การ 

 ก. พูดใหนาเชือ่ถือ 0.71 - 

 ข. พูดใหนาเกรงใจ 0.71 - 

 ค. พูดใหยอมรับ 0.71 - 
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 ตารางที่ 3 ผลการตรวจสอบเชิงเนื้อหาโดยการวิเคราะหคาดัชนี IOC ของแบบทดสอบ        

                       ความรูในการทํางานเปนทีม (ตอ) 

 

ความคิดเห็นผูทรงคุณวุฒิ 
ขอที่ โจทย – ตัวเลือก 

IOC ขอเสนอแนะ 

21 ปญหาของความขัดแยงมกัจะเกิดจากสาเหตุใด 1 - 

 ก. ความคิด 1 - 

 ข. การสื่อสาร 1 - 

 ค. การมอบหมายงาน 1 - 

22 ขอใดไมใชวิธีการรับมือกับความขัดแยงอยางสรางสรรค 0.86 ทําตัวเนน  ไมใช 

 ก. การรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน 0.86 - 

 ข. การไกลเกลี่ยประนีประนอม 0.86 - 

 ค. การติดสนิถูกผิด 0.86 - 

23 ส่ิงแรกที่จะควรจะปฏิบัติเมื่อเกิดความขัดแยงคือขอใด 1 ทําตัวเนน สิง่แรก  

ปรับภาษา 

 ก. สรางความเชื่อมั่นใจตนเอง 1 ปรับภาษา 

 ข. ควบคุมตัวเองใหได 1 ตัดคําวา ให  

สลับกับขอ ค. 

 ค. เลือกวิธีการแกปญหา 1 สลับกับขอ ข. 
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          ตารางที่ 4         ผลการตรวจสอบเชิงเนื้อหาโดยการวิเคราะหคาดัชนี IOC ของแบบทัศนคติตอ 

                                     การทํางานเปนทีม 

 

ความคิดเห็นผูทรงคุณวุฒิ 
ขอที่ ลักษณะความคิดเห็น 

IOC ขอเสนอแนะ 

1 ฉันเชื่อวาการทราบวัตถุประสงคและเขาใจเปาหมายของ

ทีมงานกอนการปฏิบัติงานเปนสิ่งสําคัญที่จะทําใหงานประสบ

ความสําเร็จ 

1 - 

2 ฉัน เชื่ อว าการมีส วนร วมในการกํ าหนดเป าหมายและ

วัตถุประสงคของทีมงานเปนสิ่งที่จําเปน 

1 - 

3 ฉันเห็นวาการไมเห็นดวยกับวัตถุประสงคของทีมงาน แตยังคง

ปฏิบัติตามอยางเครงครัดเปนสิ่งที่ถูกตอง 

0.86 - 

4 ฉันเชื่อวาการปฏิบัติงานอยางเต็มใจตามที่ไดรับมอบหมายจะ

สงผลใหบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไว 

1 - 

5 ฉันเชื่อวาการเขียนวัตถุประสงคในการทํางานของทีมรวมกัน

เปนลายลักษณอักษรเปนสิ่งที่พึงกระทํา 

1 - 

6 ฉันเชื่อวาความพรอมที่จะปฏิบัติตามวัตถุประสงคจะทําให

บรรลุความสําเร็จได 

1 - 

7 ฉันเห็นวาการมอบหมายงานที่ดีควรมอบหมายใหตรงกับ

ความรูความสามารถของผูปฏิบัติ 

1 - 

8 ฉันเชื่อวาการจะทํางานใหสําเร็จไดนั้นควรมีความเขาใจ

บทบาทและหนาที่ในงานที่ไดรับมอบหมาย 

1 - 

9 ฉันเชื่อวาทุกคนมีความสําคัญตอการปฏิบัติงานของทีม 1 เพิ่มเปน การปฏิบัติงานของ

ทีม อยางเทาเทียมกัน 

10 ฉันเชื่อวาทุกคนก็สามารถปฏิบัติงานรวมกันได 1 ตัดคําวา ก ็
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          ตารางที่ 4 ผลการตรวจสอบเชิงเนื้อหาโดยการวิเคราะหคาดัชนี IOC ของแบบทัศนคติตอ 

                                    การทํางานเปนทีม (ตอ) 

 

ความคิดเห็นผูทรงคุณวุฒิ 
ขอที่ ลักษณะความคิดเห็น 

IOC ขอเสนอแนะ 

11 ฉันเชื่ อวาการตั้ ง ใจทํางานที่ ได รับมอบหมายอยางเต็ม

ความสามารถเปนสิ่งสําคัญ 

1 - 

12 ฉันเชื่อวาบุคลากรทุกคนในทีมจําเปนตองมีความรับผิดชอบตอ

หนาที่ที่ไดรับมอบหมาย 

1 - 

13 ฉันเห็นวาการยินดีและเต็มใจในการชวยเหลือผูรวมงานอยู

เสมอเปนสิ่งที่พึงกระทําตอกันในทีม 

1 - 

14 ฉันเชื่อวาการใหการสนับสนุนซึ่งกันและกันเปนสิ่งจําเปนในการ

ทํางานเปนทีม 

1 - 

15 ฉันเห็นวาการยกยองชมเชยผูรวมงานในทีมเสมอเปนสิ่งสําคัญ 1 - 

16 ฉันเชื่อวาการทํางานจะตองมีความไววางใจในความรับผิดชอบ

ของผูรวมงาน 

1 - 

17 ฉันเชื่อวาการรับฟงความคิดเห็นที่ไมตรงกับความคิดเห็นของ

เราเปนสิ่งที่มีประโยชน 

1 - 

18 ฉันเชื่อวาผูรวมงานในทีมทุกคนควรใหกําลังใจกันในการทํางาน

อยูเสมอ 

1 - 

19 ฉันเชื่อวาการทํางานตองสามารถทํางานรวมกับทุกคนได 1 ปรับภาษา 

20 ฉันเชื่อวาการทํางานที่ดีคือการที่ทุกคนมีความรวมมือรวมใจกัน

ในการปฏิบัติงาน 

1 - 

21 ฉันเชื่อวาการตัดสินใจในการทํางานสามารถทําไดอยางอิสระ

ภายใตขอบเขตของงานที่ไดรับมอบหมายเปนสิ่งที่ดีและถูกตอง 

1 ปรับภาษา 

22 ฉันเชื่อวาการประชุมปรึกษาหารือในการทํางานอยางสม่ําเสมอ

เปนสิ่งจําเปนในการพัฒนางาน 

1 - 

23 ฉัน เชื่ อว าหลั งการปฏิบัติ งานเสร็ จ ส้ินทุกครั้ งจะตองมี

ประเมินผลงานกับทีมงานทุกครั้ง 

1 - 
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          ตารางที่ 4 ผลการตรวจสอบเชิงเนื้อหาโดยการวิเคราะหคาดัชนี IOC ของแบบทัศนคติตอ 

                                    การทํางานเปนทีม (ตอ) 

 

ความคิดเห็นผูทรงคุณวุฒิ 
ขอที่ ลักษณะความคิดเห็น 

IOC ขอเสนอแนะ 

24 ฉันเชื่อวาการสรางความรูความสามารถในการทํางานเปน

ส่ิงจําเปนที่ชวยใหงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

1 - 

25 ฉันเชื่อวาผูรวมงานในทีมควรมีการเอาใจใสในทุกขสุขของผูอ่ืน

อยูเสมอ 

1 - 

26 ฉัน เห็นวาการใหอ ภัยและให โอกาสผู ร วมงานไดแก ไข

ขอบกพรองเสมอเปนสิ่งจําเปนในการทํางานรวมกัน 

1 - 

27 ฉันเชื่อวาการแสดงทาทีเปนมิตรกับผูอ่ืนเปนสิ่งที่ทุกคนพงึกระทาํ 1 ปรับภาษา 

28 ฉันเห็นวาแตละบุคคลมีความแตกตางทั้งสวนที่ดีและไมดี 1 ปรับภาษา 

29 ฉันเชื่อวาทุกคนยอมรับฟงความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 1 - 

30 ฉันเชื่อวาการเปนมิตรที่พรอมจะชวยเหลือกันเปนสิ่งที่พึง

กระทํา 

1 - 

31 ฉันเห็นวาการติดตอส่ือสารกันอยางตรงไปตรงมาเปนสิ่งที่จะ

เกิดประโยชนตอการทํางานรวมกัน 

0.86 - 

32 ฉันเห็นความสําคัญของการอธิบายใหผูอ่ืนเขาใจในการกระทํา

ของตนเอง 

1 ปรับภาษา 

33 ฉันเชื่อวาการเปนผูฟงที่เปนกลางโดยไมนําความรูสึกของตนไป

ปะปนเปนสิ่งที่ถูกตอง 

1 ปรับภาษา 

34 ฉันเชื่อวาการกลาแสดงความคิดเห็นเปนสิ่งที่จําเปนในการ

ทํางาน 

1 - 

35 ฉันเห็นวาการแลกเปลี่ยนขอมูลที่ เปนประโยชนตอการ

ปฏิบัติงานจะชวยใหการดําเนินงานเปนไปไดดวยดียิ่งขึ้น 

1 - 

36 เมื่อฉันปฏิบัติงานผิดพลาด ฉันยอมรับความผิดพลาดนั้นอยาง

เต็มใจ 

1 - 

37 ฉันเชื่อวาการแสดงความรับผิดชอบกับความขัดแยงโดยไม

พาดพิงผูอ่ืนเปนสิ่งที่ถูกตอง 

1 - 
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ตารางที่ 4 ผลการตรวจสอบเชิงเนื้อหาโดยการวิเคราะหคาดัชนี IOC ของแบบทัศนคติตอ 

                       การทํางานเปนทีม (ตอ) 
 

ความคิดเห็นผูทรงคุณวุฒิ 
ขอที่ ลักษณะความคิดเห็น 

IOC ขอเสนอแนะ 

38 ฉันเชื่อวาการรับฟงความคิดเห็นของผูรวมงาน และนํามา

พิจารณาใชในการปรับปรุงการทํางานเสมอเปนสิ่งที่พึงกระทํา

เมื่อเกิดปญหาความขัดแยงขึ้น 

1 ตัดคําวา เสมอ 

39 ฉันเชื่อวาความขัดแยงหรือความคิดเห็นที่ไมตรงกัน อาจเกิด

ประโยชนในทางสรางสรรคได 

1 - 

40 ฉันเชื่อวาเมื่อเกิดความขัดแยงทุกคนพึงหาแนวทางในการแกไข

รวมกัน  

1 - 

41 ฉันเหน็วาความขัดแยงอาจเกิดจากการทาํงานรวมกนัไดอยู

เสมอ 

1 - 

42 ฉันเชื่อวาสมาชิกในทีมทกุคนมีความเชื่อหรือความคิดเหน็ที่

แตกตางกนั 

1 ปรับภาษา 

 

 จากการตรวจสอบเชิงเนื้อหาโดยการวิเคราะหคาดัชนี IOC ของแบบทดสอบความรูและ

แบบวัดทัศนคติตอการทํางานเปนทีมจากผูทรงคุณวุฒิ พบวา ใหนํากลับไปปรับในเร่ืองของการใช

ภาษาเพื่อความเหมาะสมและชัดเจนมากยิ่งขึ้น ทั้งนี้หลังจากผูวิจัยนําไปปรับแกตามขอเสนอแนะ

ของผูทรงคุณวุฒิแลวไดนําแบบทดสอบความรูและแบบวัดทัศนคตินี้ไปใหอาจารยที่ปรึกษา

วิทยานิพนธตรวจเพื่อดูความเหมาะสมถูกตองอีกครั้ง 

 6. ผูวิจัยนําแบบทดสอบความรูและแบบวัดทัศนคติตอการทํางานเปนทีมที่ผานการ

ปรับปรุงความตรงเชิงเนื้อหาไปหาความเที่ยงทั้งฉบับ โดยนําเครื่องมือทั้งสองไปทดลองใชในวันที่ 

14 มกราคม 2551 กับบุคลากรโรงพิมพแหงจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย จํานวน 30 คน ดังที่ บุญ

ธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์ (2542) กลาววา การนําไปทดลองใชกับกลุมตัวอยางขนาดเล็ก ไมควรนอย

กวา 30 คน ทั้งนี้บุคลากรโรงพิมพแหงจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยไมใชกลุมตัวอยางแตมีบริบททาง

วิชาชีพคลายคลึงกับกลุมตัวอยาง จากนั้นเมื่อไดขอมูล จึงใชสูตรการหาความเชื่อมั่นสัมประสิทธิ์

อัลฟาของครอนบราค (Cronbach's Alpha Coefficient ) ซึ่งผลการคํานวณ พบวา ไดคาความ

เชื่อมั่นของแบบทดสอบความรูในการทํางานเปนทีมของกลุมทดลองใชเครื่องมือ เทากับ 0.710 
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และไดคาความเชื่อมั่นของแบบวัดทัศนคติตอการทํางานเปนทีมของกลุมทดลองใชเครื่องมือ 

เทากับ 0.961 ทั้งนี้นับวาเครื่องมือทั้งสองมีคาความเที่ยงทั้งฉบับสูงโดยสามารถนําไปใชเก็บ

รวบรวมขอมูลทางการวิจัยไดเปนอยางดี ดังที่ คณะกรรมการผลิตและบริหารชุดวิชาการพัฒนา

เครื่องมือสําหรับการประเมินการศึกษา (2545) กลาววา คาความเที่ยง 0.50 อาจจะถือวามีความ

เที่ยงสูง แตถาเปนเครื่องมือวัดที่เปนมาตรฐานและไมมีอิทธิพลทําใหเกิดความคลาดเคลื่อนที่

ผิดปกติแลว ในทางทฤษฎีตองการคาความเที่ยง 0.70 ข้ึนไปจึงถือวามีความเที่ยงสูง 

 

      3.2.2 แบบสังเกตพฤติกรรมการทํางานเปนทีม 

       แบบสังเกตพฤติกรรมการทํางานเปนทีม เปนแบบสังเกตขณะปฏิบัติตามกิจกรรมการ

ทํางานเปนทีมมีลักษณะเปนแบบ Check List วาบุคลากรในองคกรธุรกิจขนาดกลางแตละคนมี

ระดับการแสดงพฤติกรรมตางๆ ตามสถานการณที่กําหนดในระดับใด ซึ่งมีลักษณะคําถามแบบ

มาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 4 ระดับ คือสามารถแสดงพฤติกรรมไดอยางถูกตอง

เหมาะสมในระดับมาก ปานกลาง นอย หรือไมปรากฏ ผูผานการเขารับจัดกิจกรรมจะตองแสดง

พฤติกรรมตามลักษณะการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพเฉลี่ยในระดับมากทุกดาน จึงจะถือวาผาน

เกณฑการประเมินพฤติกรรมการทํางานเปนทีมจากการเขารับกิจกรรม และสามารถนํากลับไปใช

ปฏิบัติงานจริง ทั้งนี้เพื่อใหไดมาซึ่งพฤติกรรมที่แทจริงควรมีผูสังเกตหลายๆ คน เพื่อเปนการชวย

ปองกันขอบกพรองซึ่งอาจจะเกิดจากการมีอคติของผูสังเกต (พนม ล้ิมอารีย, 2548) ผูวิจัยจึงได

กําหนดใหมีผูประเมินพฤติกรรมการทํางานเปนทีมจํานวน 3 คน คือ ผูวิจัยและทีมงาน เปนผูสังเกตใน

รายละเอียดของพฤติกรรมของการทํางานเปนทีมทั้ง 7 ดาน คือ 

       1. พฤติกรรมการมีเปาหมายและวัตถุประสงครวมกัน หมายถึง สมาชิกทุกคน

แสดงออกซึ่งการยอมรับแนวคิดเกี่ยวกับเปาหมายและวัตถุประสงคของทีมที่ไดบันทึกไวเปนลาย

ลักษณอักษร โดยสมาชิกมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น รับฟงความคิดเห็นของเพื่อนรวมทีม 

และยอมรับมติของการกําหนดเปาหมายและวัตถุประสงคของทีม โดยพรอมที่จะปฏิบัติงานดวย

ความเต็มใจ และกระตือรือรนในการปฏิบัติงานตามหนาที่อยางเต็มที่ เพื่อใหเกิดผลงานที่ดี และ

บรรลุความสําเร็จตามที่ทีมไดกําหนดไว 

       2. พฤติกรรมการเขาใจในบทบาทและหนาที่ความรับผิดชอบ หมายถึง สมาชิกทุกคน

มีการใชความรู ความสามารถเต็มตามอํานาจหนาที่ดวยความมุงมั่นตั้งใจ มีความรับผิดชอบตาม

บทบาทและหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย สามารถปฏิบัติตนไดดี มีความสามารถในการเปนทั้งผูนํา

และผูตามในสถานการณตางๆ  



                                                                                                                   
                                                                                                              

 
140 

       3. พฤติกรรมการสนับสนุน ชวยเหลือ และไววางใจกัน หมายถึง สมาชิกทุกคน

แสดงออกซึ่งความไววางใจแกกัน พรอมและยินดีที่จะใหการสนับสนุนชวยเหลือและใหคําแนะนํา

หรือขอมูลที่เปนประโยชนซึ่งกันและกันโดยไมตองรอใหขอความชวยเหลือ ทั้งนี้รูจักการแสดงการ

ใหเกียรติเพื่อนรวมทีมดวยการยกยอง ชมเชย 

       4. พฤติกรรมการดําเนินการปฏิบัติงานรวมกัน หมายถึง สมาชิกทุกคนแสดงความรู

ความสามารถอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานรวมกับสมาชิกในทีมดวยความรวมแรงรวมใจ มีการเขา

รวมประชุม ปรึกษาหารือในการวางแผนการทํางานและการแบงบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ

ตามความรู ความสามารถ และความถนัดของสมาชิกแตละบุคคล โดยสมาชิกทุกคนมีสวนรวมใน

การแสดงความคิดเห็นใหขอมูลที่เปนประโยชน รวมถึงรับฟงความคิดเห็นของสมาชิกรวมทีมดวย

ความตั้งใจ มีการซักถามและทบทวนการปฏิบัติงานเพื่อความกระจางชัด เมื่องานเสร็จส้ินมีการ

ประเมิน ทบทวนติดตามผลอยางสม่ําเสมอ เพื่อเปนประโยชนตอการปรับปรุงแกไขพัฒนางานใน

คร้ังตอไป 

       5. พฤติกรรมการมีความสัมพันธอันดีระหวางกัน หมายถึง สมาชิกทุกคนยิ้มแยม

แจมใส ทักทายกันและกันดวยความเปนกันเอง แสดงการยอมรับ ใหเกียรติ และเขาใจในความ

แตกตางของแตละบุคคล มีการแสดงความมีน้ําใจ เปนกําลังใจ และความรูสึกดานบวกใหกับ

สมาชิกในทีม  

       6. พฤติกรรมการติดตอส่ือสารที่ดี เปดเผย และแลกเปลี่ยนขอมูลซ่ึงกันและกัน 

หมายถึง สมาชิกทุกคนสามารถพูดอธิบายและแสดงความคิดเห็นสิ่งที่ตองการจะสื่อสารไดอยาง

ชัดเจนกอใหเกิดความเขาใจที่ถูกตองในทีมงาน โดยอยูบนพื้นฐานของการมีเหตุและผล พรอม

ยอมรับฟงขอแนะนําคําตัดสิน หรือคําวิจารณจากทีมงานได และยินดีที่จะตอบขอสงสัยหรือ

คําถามของเพื่อนรวมงานดวยความเต็มใจ 

       7. พฤติกรรมการขจัดความขัดแยงอยางสรางสรรค หมายถึง สมาชิกทุกคนมีการ

แสดงความรับผิดชอบกับปญหาหรือความขัดแยงที่เกิดขึ้น โดยไมพาดพิงเพื่อนรวมทีม ทั้งนี้

สามารถรับมือกับความขัดแยงที่อาจเกิดขึ้นไดทุกเมื่อในการปฏิบัติงาน โดยการมีสติ ควบคุม

อารมณ พยายามชี้แจงและปรับความเขาใจ อีกทั้งรวมมือและชวยกันในการแกปญหาและ

อุปสรรคตางๆ ที่มีผลตอการทํางานใหผานลุลวงไปไดดวยดี 

       วิธีการสังเกตและใหคะแนน ใหผูสังเกตทําการสังเกตผูเขารวมกิจกรรมแตละคน ตาม

เกณฑที่แบงระดับพฤติกรรมในแตละดานตามลักษณะของการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ 

ดังนี้ 
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ดานที่ 1 การสรางความสัมพันธอันดีระหวางกันในทีม เกณฑการใหคะแนนมีดังนี้ 

1.1 การแสดงความเปนมิตร 

 4 หมายถึง มีการแสดงความเปนมิตรในระดับมาก คือ ยิ้มแยมแจมใส แสดงการทักทาย

และพูดคุยสนทนากับเพื่อนรวมทีม  

 3 หมายถึง มีการแสดงความเปนมิตรในระดับปานกลาง คือ ยิ้มแยมแจมใส แสดงการ

 ทักทายเพื่อนรวมทีมเพียงเล็กนอย แตไมไดพูดคุยสนทนากับเพื่อนรวมทีม 

 2 หมายถึง มีการแสดงความเปนมิตรในระดับนอย คือ ยิ้มแยมแจมใสกับเพื่อนรวมทีม แต 

ไมมีการทักทาย พูดคุยหรือสนทนากัน 

 1 หมายถึง ไมมีการแสดงความเปนมิตร คือ นิ่งเฉย หลบหนา ไมทักทายเพื่อนรวมทีม 

ชอบอยูเพียงลําพัง 

1.2 การยอมรับและใหเกียรติเพื่อนรวมทีม 

 4 หมายถึง การยอมรับและใหเกียรติเพื่อนรวมทีมในระดับมาก คือ ยิ้มดวยความจริงใจ 

ปรบมือแสดงความยินดี และกลาวหรือแสดงทาทางยกยองชมเชย 

 3 หมายถึง การยอมรับและใหเกียรติเพื่อนรวมทีมในระดับปานกลาง คือ ยิ้มดวยความ

จริงใจ ปรบมือแสดงความยินดี แตไมมีการกลาวหรือแสดงทาทางยกยองชมเชย 

 2 หมายถึง การยอมรับและใหเกียรติเพื่อนรวมทีมในระดับนอย คือ ยิ้มดวยความจริงใจ

เทานั้น ไมมีการปรบมือแสดงความยินดี และไมมีการกลาวหรือแสดงทาทางยกยองชมเชย  

1 หมายถึง ไมมีการยอมรับและใหเกียรติเพื่อนรวมทีม  คือ นิ่งเฉย  ไมแสดงการยอมรับ 

ใหเกียรติ ไมสนใจสิ่งที่ควรกระทํา แตสนใจสิ่งอื่นแทน 

1.3 การเขาใจและยอมรับความแตกตางของแตละคนในทีม 

4 หมายถึง มีความเขาใจในความแตกตางของแตละบุคคลในระดับมาก คือ แสดงความ

ยินดีที่จะไดรวมงานกับเพื่อนรวมทีมโดยไมแบงแยกเลือกพวกเลือกกลุม ทําความรูจักกับผูรวมงาน 

และชวยเหลือแบงปนรูจักเสียสละ  

3 หมายถึง มีความเขาใจในความแตกตางของแตละบุคคลในระดับปานกลาง คือ แสดง

ความยินดีที่จะรวมงานกับเพื่อนรวมทีม ไมแบงแยกเลือกพวกเลือกกลุม ทําความรูจักกับผูรวมงาน

เพียงเล็กนอย  

 2 หมายถึง มีความเขาใจในความแตกตางของแตละบุคคลในระดับนอย คือ แสดงความ

ไมเชื่อมั่นในการเขารวมงานกับเพื่อนรวมทีม ไมแบงแยกเลือกพวกเลือกกลุมเขากลุมดวยความนิ่ง

เฉย  
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 1 หมายถึง ไมมีความเขาใจในความแตกตางของแตละบุคคล คือ แสดงออกถึงความไม

พอใจ แสดงการเลือกพวกเลือกกลุมไมยอมเขากลุมตามกติกาหรือขอตกลงที่กําหนด 

 

ดานที่ 2 การติดตอส่ือสาร เปดเผย และแลกเปลี่ยนขอมูล เกณฑการใหคะแนนมีดังนี้ 

2.1 การสงสารใหเพื่อนรวมทีม 

 4 หมายถึง มีความสามารถในการสงสารใหเพื่อนรวมทีมไดถูกตองเหมาะสมในระดับมาก 

คือ พูดดวยน้ําเสียงที่นาฟง เสียงดังฟงชัด เลือกใชถอยคําไดสุภาพเหมาะสมกับกาลเทศะ 

บุคลิกภาพดี มีความนาเชื่อถือ มีเหตุมีผล และสามารถอธิบายหรือส่ือความไดตรงตามที่ตองการ

ดวยความเขาใจและชัดเจน 

3 หมายถึง มีความสามารถในการสงสารใหเพื่อนรวมทีมไดถูกตองเหมาะสมในระดับปาน

กลาง คือ พูดดวยน้ําเสียงที่นาฟง เสียงดังฟงชัด เลือกใชถอยคําไดสุภาพเหมาะสมกับกาลเทศะ 

บุคลิกภาพดี มีความนาเชื่อถือ มีเหตุมีผล แตยังไมสามารถสื่อความไดตรงตามที่ตองการดวย

ความเขาใจและชัดเจน 

2 หมายถึง มีความสามารถในการสงสารใหเพื่อนรวมทีมไดถูกตองเหมาะสมในระดับนอย 

คือ พูดดวยน้ําเสียงที่นาฟง เสียงดังฟงชัด เลือกใชถอยคําไดสุภาพเหมาะสมกับกาลเทศะ  แตขาด

ความนาเชื่อถือ ไมมีเหตุผล 

1 หมายถึง ไมมีความสามารถในการสงสารใหเพื่อนรวมทีม คือ ไมสามารถสงสารใหเพือ่น

รวมทีม พูดดวยน้ําเสียงที่ไมนาฟง เลือกใชถอยคําไมสุภาพและไมเหมาะสมกับกาลเทศะ มี

บุคลิกภาพที่ไมนาเชื่อถือ ใชอารมณอยางไมมีเหตุมีผล ไมสามารถอธิบายหรือส่ือความไดตรง

ตามที่ตองการ 

2.2 การรับสารจากพวกเพื่อนรวมทีม 

4 หมายถึง มีความสามารถในการรับสารจากเพื่อนรวมทีมไดถูกตองเหมาะสมในระดับ

มาก คือ ฟงดวยความตั้งใจ ไมพูดแทรกหรือกระทําส่ิงใดขัดจังหวะผูพูด และสามารถรับฟงคํา

ตัดสินหรือวิจารณของเพื่อนรวมทีมได 

3 หมายถึง มีความสามารถในการรับสารจากเพื่อนรวมทีมไดถูกตองเหมาะสมในระดับ

ปานกลาง คือ ฟงดวยความตั้งใจ ไมพูดแทรกหรือกระทําสิ่งใดขัดจังหวะผูพูด  

2 หมายถึง มีความสามารถในการรับสารจากเพื่อนรวมทีมไดถูกตองเหมาะสมในระดบันอย คอื 

ฟงดวยความตั้งใจ 
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1 หมายถึง ไมมีความสามารถในการรับสารจากเพื่อนรวมทีม คือ ไมสนใจผูพูด พูดแทรก

หรือกระทําสิ่งใดอันเปนการขัดจังหวะผูพูด และไมสามารถรับฟงคําตัดสินหรือวิจารณของเพื่อน

รวมทีมได 

2.3 การเปดเผยและแลกเปลี่ยนกับเพื่อนรวมทีม 

4 หมายถึง มีการเปดเผยและแลกเปลี่ยนกับเพื่อนรวมทีมในระดับมาก คือ ยินดีตอบ

คําถามหรือขอสงสัยดวยความเต็มใจ ใหขอเสนอแนะที่เปนประโยชนแกเพื่อนรวมทีม  

3 หมายถึง มีการเปดเผยและแลกเปลี่ยนกับเพื่อนรวมทีมในระดับปานกลาง คือ ยนิดตีอบ

คําถามหรือขอสงสัยดวยความเต็มใจ ใหขอเสนอแนะที่อาจเปนประโยชนหรือไมก็ตามแกเพื่อน

รวมทีม 

2 หมายถึง มีการเปดเผยและแลกเปลี่ยนกับเพื่อนรวมทีมในระดับนอย คือ มกีารยนิดตีอบ

คําถามหรือขอสงสัยดวยความเต็มใจ  

1 หมายถึง ไมมีการเปดเผยและแลกเปลี่ยนกับเพื่อนรวมทีม คือ ไมยินดีตอบคําถามหรือ

ขอสงสัย ไมใหขอเสนอแนะที่เปนประโยชนแกเพื่อนรวมทีม 

 

ดานที่ 3 การมีเปาหมายและวัตถุประสงครวมกัน เกณฑการใหคะแนนมีดังนี้ 

3.1 การรวมกําหนดเปาหมายและวัตถุประสงคของทีม 

 4 หมายถึง มีการรวมกําหนดเปาหมายและวัตถุประสงคของทีมในระดับมาก คือ รวม

กําหนดเปาหมายและวัตถุประสงคของทีม ดวยการแสดงความคิดเห็น รับฟงความคิดเห็น และ

ยอมรับมติของการกําหนดเปาหมายและวัตถุประสงคของทีม 

 3 หมายถึง มีการรวมกําหนดเปาหมายและวัตถุประสงคของทีมในระดับปานกลาง คือ 

รวมกําหนดเปาหมายและวัตถุประสงคของทีม ดวยการแสดงความคิดเห็น และรับฟงความคิดเห็น

ของเพื่อนรวมทีม 

 2 หมายถึง มีการรวมกําหนดเปาหมายและวัตถุประสงคของทีมในระดับนอย คือ รวม

กําหนดเปาหมายและวัตถุประสงคของทีม ดวยการแสดงความคิดเห็นใหแกเพื่อนรวมทีม 

 1 หมายถึง ไมมีการรวมกําหนดเปาหมายและวัตถุประสงคของทีม คือ ไมรวมกําหนด

เปาหมายและวัตถุประสงคของทีม ดวยการไมแสดงความคิดเห็น ไมรับฟงความคิดเห็น และไม

ยอมรับมติของการกําหนดเปาหมายและวัตถุประสงคของทีม 

3.2 การยอมรับเปาหมายและวัตถุประสงคของทีม  
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 4 หมายถึง มีการแสดงการยอมรับเปาหมายและวัตถุประสงคของทีมในระดับมาก คือ 

แสดงการยอมรับเปาหมายและวัตถุประสงคของทีม ดวยการรับรูและจดจํา ตลอดจนพรอมที่จะ

ปฏิบัติตามเปาหมายและวัตถุประสงคของทีมดวยความกระตือรือรนอยางเครงครัด 

 3 หมายถึง มีการแสดงการยอมรับเปาหมายและวัตถุประสงคของทีมในระดับปานกลาง 

คือ แสดงการยอมรับเปาหมายและวัตถุประสงคของทีม ดวยการรับรูและจดจํา ตลอดจนพรอมที่

จะปฏิบัติตามเปาหมายและวัตถุประสงคของทีม 

 2 หมายถึง มีการแสดงการยอมรับเปาหมายและวัตถุประสงคของทีมในระดับนอย คือ 

แสดงการยอมรับเปาหมายและวัตถุประสงคของทีม ดวยการรับรูและจดจําเปาหมายและ

วัตถุประสงคของทีมได 

1 หมายถึง ไมมีการแสดงการยอมรับเปาหมายและวัตถุประสงคของทีม  คือ ไมยอมรับ

เปาหมายและวัตถุประสงคของทีม ดวยการไมรับรูและไมจดจํา ตลอดจนไมมีการปฏิบัติตาม

เปาหมายและวัตถุประสงคของทีม 

 

ดานที่ 4 การเขาใจบทบาทและหนาที่ความรับผิดชอบ เกณฑการใหคะแนนมีดังนี้ 

4.1 การเปนผูนํา 

 4 หมายถึง มีการแสดงการเปนผูนําในระดับมาก คือ แสดงการเปนผูนํา ดวยการกระตุน 

สงเสริม ชวยเหลือ และสนับสนุนใหกําลังใจสมาชิกในทีมงานใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางสําเร็จ

ลุลวง มีการสรางบรรยากาศที่ดีในการทํางาน เปนตัวอยางที่ดี และมีอิทธิพลตอสมาชิกในทีม 

 3 หมายถึง มีการแสดงการเปนผูนําในระดับปานกลาง คือ แสดงการเปนผูนํา ดวยการ

สงเสริม ชวยเหลือ และสนับสนุนใหกําลังใจสมาชิกในทีมงานใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางสําเร็จ

ลุลวง มีการสรางบรรยากาศที่ดีในการทํางาน  

 2 หมายถึง มีการแสดงการเปนผูนําในระดับนอย คือ แสดงการเปนผูนํา ดวยการสงเสริม 

ชวยเหลือ และสนับสนุนใหกําลังใจสมาชิกในทีมงานใหสามารถปฏิบัติงานได  

1 หมายถึง ไมมีแสดงการเปนผูนํา คือ ไมแสดงการเปนผูนํา ดวยการไมกระตุน สงเสริม 

ชวยเหลือ และสนับสนุนใหกําลังใจสมาชิกในทีมงานใหสามารถปฏิบัติงาน ไมมีการสราง

บรรยากาศที่ดีในการทํางาน ไมเปนตัวอยางที่ดี และไมมีอิทธิพลตอสมาชิกในทีม 

4.2 การเปนผูตาม 

 4 หมายถึง มีการแสดงการเปนผูตามในระดับมาก คือ แสดงการเปนผูตาม ดวยการ

ทํางานรวมกับเพื่อนรวมงานไดทุกคน สามารถปฏิบัติตามบทบาทและหนาที่ความรับผิดชอบของ

ทีมที่ไดรับมอบหมายจนสําเร็จลุลวงไปไดดวยดีและมีประสิทธิภาพ  
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 3 หมายถึง มีการแสดงการเปนผูตามในระดับปานกลาง คือ แสดงการเปนผูตาม ดวยการ

ทํางานรวมกับเพื่อนรวมงานไดทุกคน สามารถปฏิบัติตามบทบาทและหนาที่ความรับผิดชอบของ

ทีมที่ไดรับมอบหมายจนสําเร็จ  

 2 หมายถึง มีการแสดงการเปนผูตามในระดับนอย คือ แสดงการเปนผูตาม ดวยการทํางาน

รวมกับเพื่อนรวมงานไดกับบางคน สามารถปฏิบัติตามบทบาทและหนาที่ความรับผิดชอบของทีม

ที่ไดรับมอบหมายจากทีมได  

1 หมายถึง ไมมีการแสดงการเปนผูตามคือ ไมแสดงการเปนผูตาม ดวยการทํางานรวมกับ

เพื่อนรวมงานไมได ไมสามารถปฏิบัติตามบทบาทและหนาที่ความรับผิดชอบที่ไดรับมอบหมาย

จากทีมได 

4.3 การแสดงบทบาทและหนาที่ความรับผิดชอบ 

 4 หมายถึง มีการแสดงบทบาทและหนาที่ความรับผิดชอบในระดับมาก คือ แสดงบทบาท

หนาที่ความรับผิดชอบ ดวยการแสดงความกระตือรือรน มีเจตนาดี มีการใชความรู ความสามารถ 

เต็มตามอํานาจหนาที่ดวยความมุงมั่นตั้งใจ มีความรับผิดชอบตามบทบาทและหนาที่ที่ไดรับ

มอบหมาย  

 3 หมายถึง มีการแสดงบทบาทและหนาที่ความรับผิดชอบในระดับปานกลาง คือ แสดง

บทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ ดวยการแสดงความกระตือรือรน มีเจตนาดี มีการใชความรู 

ความสามารถเต็มตามอํานาจหนาที่ดวยความมุงมั่นตั้งใจ  

 2 หมายถึง มีการแสดงบทบาทและหนาที่ความรับผิดชอบในระดับนอย คือ แสดงบทบาท

หนาที่ความรับผิดชอบ ดวยการ มีเจตนาดี มีการใชความรูความสามารถตามอํานาจหนาที่  

 1 หมายถึง ไมมีการแสดงบทบาทและหนาที่ความรับผิดชอบ คือ ไมแสดงบทบาทหนาที่

ความรับผิดชอบ ดวยการไมแสดงความกระตือรือรน ไมมีการใชความรู ความสามารถอยางเต็ม

ตามอํานาจหนาที่ ไมมีความรับผิดชอบตามบทบาทและหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย  

 

ดานที่ 5 การสนับสนุน ชวยเหลือ และไววางใจกัน เกณฑการใหคะแนนมีดังนี้ 

5.1 การสนับสนุนเพื่อนรวมงาน 

 4 หมายถึง มีการสนับสนุนเพื่อนรวมงานในระดับมาก คือ พูดใหขอแนะนําอยาง

ตรงไปตรงมา ไมปดบังขอมูลที่จะเปนประโยชนตอการทํางาน คอยใหกําลังใจและใหเกียรติผูอ่ืน

ดวยการแสดงความยินดี ยกยอง ชมเชย เมื่อเพื่อนรวมทีมประสบความสําเร็จ 

 3 หมายถึง มีการสนับสนุนเพื่อนรวมงานในระดับปานกลาง คือ พูดใหขอแนะนํา ไมปดบัง

ขอมูลที่จะเปนประโยชนตอการทํางาน 
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 2 หมายถึง มีการสนับสนุนเพื่อนรวมงานในระดับนอย คือ พูดใหขอแนะนําโดยใหขอมูลที่

อาจเปนประโยชนหรือไมก็ตาม 

 1 หมายถึง ไมมีการสนับสนุนเพื่อนรวมงาน คือ ไมใหขอแนะนําหรือขอมูลที่จะเปน

ประโยชนตอการปฏิบัติงาน อีกทั้งไมมีการมอบกําลังใจ หรือแสดงความยินดีเมื่อเพื่อนรวมทีม

ประสบความสําเร็จ 

5.2 การชวยเหลือเพื่อนรวมงาน  

 4 หมายถึง มีการชวยเหลือเพื่อนรวมงานในระดับมาก คือ ซักถามทุกขสุข หรือปญหาใน

การปฏิบัติงาน เพื่อชวยหาแนวทางในการแกไข โดยยื่นมือเขาชวยเหลือหรืออาสาปฏิบัติงานใหทีม 

โดยไมตองรอใหขอความชวยเหลือจากสมาชิกอื่นๆ 

 3 หมายถึง มีการชวยเหลือเพื่อนรวมงานในระดับปานกลาง คือ ซักถามทุกขสุข หรือ

ปญหาในการปฏิบัติงาน เพื่อชวยหาแนวทางในการแกไข โดยยื่นมือเขาชวยเหลือเมื่อไดรับคํา

ขอรองจากสมาชิก 

 2 หมายถึง มีการชวยเหลือเพื่อนรวมงานในระดับนอย คือ ซักถามทุกขสุข หรือปญหาใน

การปฏิบัติงาน เพื่อชวยหาแนวทางในการแกไข  

 1 หมายถึง ไมมีการชวยเหลือเพื่อนรวมงาน  คือ ไมสนใจซักถามทุกขสุข หรือปญหาใน

การปฏิบัติงานของเพื่อนรวมทีม ไมมีสวนรวมในการชวยหาแนวทางในการแกไข  

5.3 การสรางความไววางใจ 

 4 หมายถึง มีการสรางความไววางใจในระดับมาก คือ แสดงความซื่อสัตย เคารพในหนาที่ 

กฎระเบียบในการทํางานและเพื่อนรวมทีมอยางเครงครัด และแสดงออกซึ่งการยอมรับความรู

ความสามารถของสมาชิกทุกคนในทีม โดยใหโอกาสเพื่อนปฏิบัติงานอยางเต็มที่เสมอ 

 3 หมายถึง มีการสรางความไววางใจในระดับปานกลาง คือ แสดงความซื่อสัตย เคารพใน

หนาที่ กฎระเบียบในการทํางานและเพื่อนรวมทีม และแสดงออกซึ่งการยอมรับความรูความสามารถ

ของสมาชิกในทีมเปนบางครั้ง 

 2 หมายถึง มีการสรางความไววางใจในระดับนอย คือ แสดงความซื่อสัตย เคารพในหนาที่ 

กฎระเบียบในการทํางานเปนบางครั้ง 

 1 หมายถึง ไมมีการสรางความไววางใจ คือ แสดงความไมซื่อสัตย ไมเคารพในหนาที่ 

กฎระเบียบในการทํางานและเพื่อนรวมทีม และไมแสดงออกซึ่งการยอมรับความรูความสามารถ

ของสมาชิกทุกคนในกลุม โดยไมปลอยใหเพื่อนไดปฏิบัติงานอยางเต็มที่ 

 

ดานที่ 6 การดําเนินการปฏิบัติงานรวมกัน เกณฑการใหคะแนนมีดังนี้ 
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6.1 การเขารวมตามวิธีการหรือแบบแผนของการดําเนินการปฏิบัติงาน 

 4 หมายถึง มีการเขารวมตามวิธีการหรือแบบแผนของการดําเนินการปฏิบัติงานในระดับ

มาก คือ เขารวมประชุม ปรึกษาหารือในการวางแผนการทํางาน มีการแบงบทบาทหนาที่ความ

รับผิดชอบตามความรู ความสามารถ และความถนัดของสมาชิกแตละบุคคล โดยทําการ

ประเมินผลงานและทีมงานเมื่อการดําเนินการปฏิบัติงานเสร็จส้ินอยูเสมอ 

 3 หมายถึง มีการเขารวมตามวิธีการหรือแบบแผนของการดําเนินการปฏิบัติงานในระดับ

ปานกลาง คือ เขารวมประชุม ปรึกษาหารือในการวางแผนการทํางาน รับมอบหมายบทบาทหนาที่

ความรับผิดชอบ และทําการประเมินผลงานเมื่อการดําเนินการปฏิบัติงานเสร็จส้ิน 

 2 หมายถึง มีการเขารวมตามวิธีการหรือแบบแผนของการดําเนินการปฏิบัติงานในระดับ

นอย คือ เขารวมประชุม รับมอบหมายบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ 

 1 หมายถึง ไมมีการเขารวมตามวิธีการหรือแบบแผนของการดําเนินการปฏิบัติงาน คือ ไม

เขารวมประชุม ไมมีการปรึกษาหารือในการวางแผนการทํางาน ไมมีการแบงบทบาทหนาที่ความ

รับผิดชอบตามความรู ความสามารถ และความถนัดของสมาชิกแตละบุคคล และไมทําการ

ประเมินผลงานและทีมงานเมื่อการดําเนินการปฏิบัติงานเสร็จส้ิน 

6.2 การดําเนินการปฏิบัติงานรวมกัน 

4 หมายถึง  มีการดําเนินการปฏิบัติงานรวมกันในระดับมาก  คือ  แสดงความรู 

ความสามารถอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานรวมกับสมาชิกในทีมดวยความรวมแรงรวมใจ มีการ

แสดงความคิดเห็นหรือใหขอเสนอแนะที่เปนประโยชน รับฟงความคิดเห็นของสมาชิกรวมทีมดวย

ความตั้งใจ มีการซักถามและทบทวนการปฏิบัติงานเพื่อความกระจางชัด  

3 หมายถึง มีการดําเนินการปฏิบัติงานรวมกันในระดับปานกลาง คือ แสดงความรู 

ความสามารถอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานรวมกับสมาชิกในทีม มีการแสดงความคิดเห็นหรือให

ขอเสนอแนะที่เปนประโยชน รับฟงความคิดเห็นของสมาชิกรวมทีม 

2 หมายถึง มีการดําเนินการปฏิบัติงานรวมกันในระดับนอย คือ แสดงความรู ความสามารถ

ในการปฏิบัติงานการแสดงความคิดเห็นหรือใหขอเสนอแนะ  

1 หมายถึง ไมมีการดําเนินการปฏิบัติงานรวมกัน คือ ไมแสดงความรู ความสามารถใน

การปฏิบัติงาน ไมแสดงความคิดเห็นหรือใหขอเสนอแนะที่เปนประโยชนตอกัน ไมรับฟงความ

คิดเห็นของสมาชิกรวมทีม ไมมีการซักถามและไมทบทวนการปฏิบัติงานเพื่อความกระจางชัด  

 

ดานที่ 7 การขจัดความขัดแยงอยางสรางสรรค เกณฑการใหคะแนนมีดังนี้ 

7.1 การรับผิดชอบกับปญหาหรือความขัดแยง 
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 4 หมายถึง มีความรับผิดชอบกับปญหาหรือความขัดแยงในระดับมาก คือ แสดงความ

รับผิดชอบกับปญหาหรือความขัดแยงที่เกิดขึ้นไดทุกเมื่อ โดยไมพาดพิงผูอ่ืน กลาวขอโทษหรือรูจัก

ใหอภัย และขอความรวมมือจากสมาชิกในทีมในการชวยกันขจัดปญหาหรือความขัดแยง  

 3 หมายถึง มีความรับผิดชอบกับปญหาหรือความขัดแยงในระดับปานกลาง คือ แสดง

ความรับผิดชอบกับปญหาหรือความขัดแยงที่เกิดขึ้น โดยไมพาดพิงผูอ่ืน กลาวขอโทษหรือรูจัก   

ใหอภัย   

 2 หมายถึง มีความรับผิดชอบกับปญหาหรือความขัดแยงในระดับนอย คือ แสดงความ

รับผิดชอบกับปญหาหรือความขัดแยงที่เกิดขึ้น  

 1 หมายถึง ไมมีมีความรับผิดชอบกับปญหาหรือความขัดแยง คือ ไมแสดงความ

รับผิดชอบกับปญหาหรือความขัดแยงที่เกิดขึ้น มีการพาดพิงผูอ่ืน ไมกลาวขอโทษหรือใหอภัย และ

ไมตองการขอความรวมมือจากสมาชิกในทีมในการชวยกันขจัดปญหาหรือความขัดแยง  

 

7.2 การจัดการปญหาหรือความขัดแยงอยางสรางสรรค 

 4 หมายถึง มีการจัดการปญหาหรือความขัดแยงอยางสรางสรรคในระดับมาก คือ มีสติ 

ควบคุมอารมณ พยายามชี้แจงและปรับความเขาใจ โดยเผชิญหนารวมกันแบบมีสวนรวมเพื่อ

แกไขปญหาและอุปสรรคความขัดแยงใหผานลุลวงไปไดดวยดี 

 3 หมายถึง มีการจัดการปญหาหรือความขัดแยงอยางสรางสรรคในระดับปานกลาง คือ มี

สติ ควบคุมอารมณ พยายามชี้แจงและปรับความเขาใจกัน 

 2 หมายถึง มีการจัดการปญหาหรือความขัดแยงอยางสรางสรรคในระดับนอย คือ 

พยายามชี้แจงสิ่งที่เกิดขึ้นดวยความไมมีสติ มีอารมณเขามาเกี่ยวของ 

 1 หมายถึง ไมมีการจัดการปญหาหรือความขัดแยงอยางสรางสรรค  คือ ไมมีสติ ใช

อารมณในการชี้แจงปญหาและอุปสรรคความขัดแยง 

 

เมื่อทราบเกณฑการสังเกตพฤติกรรมแลว ใหเลือกตอบลงในชองใหตรงกับความรูสึกของผู

สังเกต และลงชื่อผูไดรับการสังเกต กลุม และชื่อผูสังเกต โดยมีเกณฑการใหคะแนนดังนี้ 

 4 หมายถึง มีการแสดงพฤติกรรมตรงกับขอความนั้นในระดับมาก 

 3 หมายถึง มีการแสดงพฤติกรรมตรงกับขอความนั้นในระดับปานกลาง 

2 หมายถึง มีการแสดงพฤติกรรมตรงกับขอความนั้นในระดับนอย 

1 หมายถึง ไมมีการแสดงพฤติกรรมตรงกับขอความนั้น 
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โดยคามัชฌิมาเลขคณิตที่ไดจากขอความแตละขอ จุดทศนิยมเพียง 2 ตําแหนง โดยมี

ความหมายดังนี้ 

3.50 – 4.00 หมายถึง มีการแสดงพฤติกรรมตรงกับขอความนั้นในระดับมาก 

2.50 – 3.49 หมายถึง มีการแสดงพฤติกรรมตรงกับขอความนั้นในระดับปานกลาง 

1.50 – 2.49 หมายถึง มีการแสดงพฤติกรรมตรงกับขอความนั้นในระดับนอย 

1.00 – 1.49 หมายถึง ไมมีการแสดงพฤติกรรมตรงกับขอความนั้น 

 

ข้ันตอนในการพัฒนาเครื่องมือมีดังนี้ 

 1. ศึกษาวิเคราะหองคประกอบของการทํางานเปนทีมตามเอกสาร และงานวิจัยที่

เกี่ยวของ ไดแก Woodcock (1989) Kazemek (1991) Dyer (1995) Tappen (1995) ทิศนา แขม

มณี (2537) และวราภรณ ตระกูลสฤษณ (2549) 

 2. ศึกษาวิธีการสรางแบบสังเกตจากหนังสือ  วารสารและเอกสารที่เกี่ยวของ  

 3. สรางแบบสังเกตพฤติกรรมการทํางานเปนทีม โดยใชการสังเกตพฤติกรรมระหวางเขา

รวมกิจกรรมของบุคลากรในองคกรธุรกิจขนาดกลาง มีลักษณะพฤติกรรมครอบคลุมเนื้อหาจาก

การจัดกิจกรรม 

 4. ผูวิจัยนําแบบสังเกตพฤติกรรมการทํางานเปนทีมใหอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธตรวจ  

เพื่อดูความเหมาะสมถูกตอง  และนําแบบสังเกตมาแกไขตามคําแนะนําของอาจารยที่ปรึกษา 

 5. ผูวิจัยนําแบบสังเกตพฤติกรรมการทํางานเปนทีมที่ปรับปรุงแลวไปใหผูทรงคุณวุฒิทํา

การตรวจสอบ ซึ่งการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาควรใหผูเชี่ยวชาญไมนอยกวา 3 คน (บุญ

ธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์, 2542) ดังนั้นเพื่อการสรางเครื่องมือที่มีประสิทธิภาพผูวิจัยจึงไดสง

เครื่องมือใหผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบจํานวน 7 ทาน ตรวจความตรงตามเนื้อหาโดยเกณฑการ

คัดเลือกผูทรงคุณวุฒิ มีเกณฑดังตอไปนี้ 

       - ผูทรงคุณวุฒิดานหลักการจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียน จํานวน 3 ทาน 

       - ผูทรงคุณวุฒิดานการสงเสริมการทํางานเปนทีม จํานวน 2 ทาน 

       - ผูทรงคุณวุฒิดานการวิจัย จํานวน 2 ทาน 

 

 ตลอดจนตรวจสอบความถูกตองเหมาะสมของการใชภาษาและขอคําถาม ผูวิจัยไดใช

เกณฑ คาดัชนี IOC ตั้งแต 0.70 ข้ึนไป ดังที่ บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์ (2542) กลาววา หากมีคา 

IOC ใกล 1.0 แสดงวามีความตรงตามเนื้อหามาก ซึ่งสอดคลองกับคณะกรรมการผลิตและบริหาร

ชุดวิชาการพัฒนาเครื่องมือสําหรับการประเมินการศึกษา (2545) ที่ระบุวา คา IOC ที่มีคา 0.5 ข้ึน
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ไป แสดงวา ขอสอบวัดหรือเปนตัวแทนจุดประสงคของวิชา ทั้งนี้จากการตรวจสอบพบวามีขอ

คําถามที่สอดคลองทั้งหมด 18 ขอ ดังแสดงตามตารางดังตอไปนี้ 

 

          ตารางที่ 5 ผลการตรวจสอบเชิงเนื้อหาโดยการวิเคราะหคาดัชนี IOC ของแบบสังเกตพฤติกรรม 

                                    การทํางานเปนทีม 

 

ความคิดเห็นผูทรงคุณวุฒิ 
ขอที่ ลักษณะพฤติกรรม 

IOC ขอเสนอแนะ 
ดานที่ 1 การสรางความสมัพันธอันดีระหวางกันในทีม 

1 แสดงความเปนมิตร 1 - 

2 แสดงการยอมรับ ใหเกยีรติเพื่อนรวมทีม 1 - 

3 เขาใจและยอมรับความแตกตางของแตละคนในทีม 1 - 

ดานที่ 2 การติดตอสื่อสาร เปดเผย และแลกเปลี่ยนขอมูล 

1 สงสารใหเพื่อนรวมทีม 0.86 ปรับภาษา 

2 รับสารจากเพือ่นรวมทีม 0.86 ปรับภาษา 

3 เปดเผยและแลกเปลี่ยนกับเพื่อนรวมทีม 0.86 ปรับภาษา 

ดานที่ 3 การมีเปาหมายและวัตถุประสงครวมกัน 

1 รวมกําหนดเปาหมายและวตัถุประสงคของทีม 1 - 

2 แสดงการยอมรับเปาหมายและวัตถุประสงคของทีม 1 - 

ดานที่ 4 การเขาใจบทบาทและหนาทีค่วามรับผิดชอบ 

1 แสดงการเปนผูนํา 1 - 

2 แสดงการเปนผูตาม 1 - 

3 แสดงบทบาทและหนาที่ความรับผิดชอบ 1 - 

ดานที่ 5 การสนับสนุน ชวยเหลือ และไววางใจกัน 

1 สนับสนนุเพื่อนรวมทีม 0.86 ปรับภาษาและ 

ลําดับพฤติกรรมที่ระบุในเกณฑ 

2 ชวยเหลือเพื่อนรวมทีม 0.86 - 

3 สรางความไววางใจใหกับเพื่อนรวมทีม 1 - 
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          ตารางที่ 5 ผลการตรวจสอบเชิงเนื้อหาโดยการวิเคราะหคาดัชนี IOC ของแบบสังเกตพฤติกรรม 

                                    การทํางานเปนทีม (ตอ) 

 

ความคิดเห็นผูทรงคุณวุฒิ 
ขอที่ ลักษณะพฤติกรรม 

IOC ขอเสนอแนะ 
ดานที่ 6 การดําเนินการปฏิบัติงานรวมกัน 

1 เขารวมตามวธิีการหรือแบบแผนของการดาํเนนิการปฏิบัติงาน 1 - 

2 ดําเนนิการปฏบิัติงานรวมกนั 1 - 

ดานที่ 7 การขจัดความขดัแยงอยางสรางสรรค 

1 รับผิดชอบกับปญหาหรือความขัดแยง 0.86 ปรับภาษา 

2 จัดการปญหาหรือความขัดแยงอยางสรางสรรค 1 ปรับภาษา 

 

 จากการตรวจสอบเชิงเนื้อหาโดยการวิเคราะหคาดัชนี IOC ของแบบสังเกตการทํางานเปน

ทีมจากผูทรงคุณวุฒิพบวา ใหนํากลับไปปรับในเรื่องของการใชภาษา รวมถึงการเรียงลําดับ

พฤติกรรมที่ระบุชี้แจงในเกณฑแตละขอของแตละดาน เพื่อความเหมาะสมและชัดเจนมากยิ่งขึ้น 

ทั้งนี้หลังจากผูวิจัยนําไปปรับแกตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิแลวไดนําแบบสังเกตพฤติกรรม

นี้ไปใหอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธตรวจเพื่อดูความเหมาะสมถูกตองอีกครั้ง 

 

 3.2.3 แบบประเมินผลการจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรูจาก

ประสบการณที่มีตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรในองคกรธุรกิจขนาดกลาง เปนลักษณะ

คําถามแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ จํานวน 12 ขอ และคําถาม

ปลายเปดขอเสนอแนะอื่นๆ ตอการจัดกิจกรรม เพื่อใชในการเก็บรวบรวมระดับความคิดเห็นและ

ขอมูลตางๆ หลังการทดลอง แบงเปน 2 ตอน ดังนี้ 

        ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไป ไดแก อายุ เพศ แผนกที่ทํางาน ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน วุฒิ

การศึกษา       

         ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดกิจกรรมฯ สงเสริมการทํางานเปนทีม (Rating 

Scale 5 ระดับ และคําถามปลายเปด 1 ขอ)  

 โดยแบบประเมินนี้มีจํานวนทั้งสิ้น 12 ขอ แบงออกไดดังนี้ 

 ดานที ่1 เนื้อหาการจัดกิจกรรม “การทํางานเปนทีม”  ไดแกขอที่ 1 – 2   

 ดานที ่2 ผูแลกเปลี่ยนประสบการณ (ผูจัด)   ไดแกขอที่ 3 – 5 
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 ดานที ่3 สถานที่จัดกิจกรรม     ไดแกขอที่ 6 – 8 

 ดานที ่4 ทั่วไป       ไดแกขอที่ 9 - 12  
 
 แบบประเมินผลการจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรูจาก

ประสบการณที่มีตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรในองคกรธุรกิจขนาดกลาง มีลักษณะคําถาม

แบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ มีเกณฑการใหคะแนน ดังนี้ 

 ระดับความคิดเห็น 5 หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของฉันมากที่สุด 

 ระดับความคิดเห็น 4 หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของฉันมาก 

 ระดับความคิดเห็น 3 หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของฉันปานกลาง 

 ระดับความคิดเห็น 2 หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของฉันนอย 

 ระดับความคิดเห็น 1 หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของฉันนอยที่สุด 

 

 โดยคามัชฌิมาเลขคณิตที่ไดจากขอความแตละขอ จุดทศนิยมเพียง 2 ตําแหนง โดยมี

ความหมายดังนี้ 

 4.50 - 5.00 หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของฉันมากที่สุด 

 3.50 - 4.49 หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของฉันมาก 

 2.50 - 3.49 หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของฉันปานกลาง 

 1.50 - 2.49 หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของฉันนอย 

 1.00 - 1.49 หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของฉันนอยที่สุด 

 

 ข้ันตอนในการพัฒนาเครื่องมือมีดังนี้ 

 1. ศึกษาวิเคราะหองคประกอบของการประเมินการจัดกิจกรรม/ โครงการตามเอกสารและ

ตัวอยางแบบประเมินโครงการอื่นๆ 

 2. ศึกษาวิธีการสรางแบบประเมินการจัดกิจกรรมจากหนังสือ วารสารและเอกสารที่

เกี่ยวของ  

 3. สรางแบบประเมินการจัดกิจกรรม โดยใชประเมินหลังเขารวมกิจกรรมของบุคลากรใน

องคกรธุรกิจขนาดกลาง มีลักษณะความคิดเห็นครอบคลุมองคประกอบในการจัดกิจกรรม 
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ขั้นตอนที่ 4 วิธีการทดลองและการประเมินผลการทดลอง 
 
 ผูวิจัยดําเนินการทดลองโดยแบงเปน 3 ระยะ คือ 

 4.1 ข้ันเตรียมการทดลอง มีข้ันตอนดังนี้ 

       4.1.1 การเตรียมเครื่องมือโดยผูวิจัยสรางและปรับปรุงเครื่องมือที่ใชในการวิจัย

ทั้งหมด (สัปดาหที่ 1 - 4 ของเดือนพฤศจิกายน 2550) 

       4.1.2 การเตรียมสถานที่ 

               - ผูวิจัยทําหนังสือขอความรวมมือในการทําวิจัยจากบัณฑิตวิทยาลัย 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยไปยังบริษัท รําไทยเพรส จํากัด เพื่อขอดําเนินการทดลองและเก็บ

รวบรวมขอมูล (สัปดาหที่ 1 – 2 ของเดือนธันวาคม 2550) 

              - ผูวิจัยติดตอเพื่อขอความรวมมือในการดําเนินการทดลองกับผูบริหารบริษัท รํา

ไทยเพรส จํากัด (สัปดาหที่ 3 – 4 ของเดือนธันวาคม 2550) 

        4.1.3 การเตรียมทีมงานในการทําวิจัยที่มีความรูความสามารถในดานการจัดกิจกรรม 

การฝกอบรม จํานวน 4 คน ไดแก  

- นิสิตปริญญาเอก สาขาพลศึกษา คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

เพศชาย 1 คน ทําหนาที่ในการประสานงานกับทีมงาน เปนผูชวยผูวิจัยในการดําเนินการจัด

กิจกรรมกลุมสัมพันธ และเปนผูสังเกตพฤติกรรมการทํางานเปนทีม 

- นักศึกษาชั้นปที่  4 สาขาการจัดการทรัพยากรมนุษย คณะบริหารธุรกิจ 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ เพศชาย 1 คน ทําหนาที่ในการจัดสถานที่ บันทึกภาพ 

และเปนผูสังเกตพฤติกรรมการทํางานเปนทีม และเพศหญิง 2 คน ทําหนาที่รับลงทะเบียน

ผูเขารวมกิจกรรม จัดเตรียมอุปกรณที่จะตองใชในแตละกิจกรรม สาธิตการดําเนินกิจกรรม 

จัดเตรียมอาหารวาง และดูแลทั่วไป 

ทั้งนี้ผูวิจัยประสานงานและนัดประชุมเพื่อชี้แจงรายละเอียดในการจัดกิจกรรม

การศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรูจากประสบการณที่มีตอการทํางานเปนทีมของ

องคกรธุรกิจขนาดกลาง (สัปดาหที่ 1 – 2 มกราคม 2551) 

       4.1.4 การเตรียมผูเขารับการฝกอบรม ผูวิจัยไดเขาพบบุคลากรเพื่อชี้แจงเกี่ยวกับการ

ดําเนินการทดลองและเก็บรวบรวมขอมูล พรอมทั้งเปดโอกาสใหบุคลากรแสดงความคิดเห็น

เกี่ยวกับความเหมาะสมของวัน เวลา สถานที่ที่จะใชในการจัดกิจกรรม และขอความรวมมือในการ

เขารวมการวิจัยในครั้งนี้ (สัปดาหที่ 3 ของเดือนมกราคม 2551) 
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 4.2 ข้ันดําเนินการทดลอง 

       4.2.1 ระยะกอนทดลอง 

     ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูล โดยทําการทดสอบกอนการทดลอง (Pre - test) จาก

กลุมควบคุมและกลุมทดลอง รวม 61 คน โดยใหกลุมตัวอยางตอบแบบทดสอบความรูในการ

ทํางานเปนทีม และแบบวัดทัศนคติตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรในองคกรธุรกิจขนาดกลาง

ในวันที่ 26 มกราคม 2551 ทั้งนี้แจงประกาศรายชื่อในวันที่ 31 มกราคม 2551 (สัปดาหที่ 4 ของ

เดือนมกราคม 2551) 

       4.2.2 ระยะทดลอง 

     ผูวิจัยนัดหมายบุคลากรบริษัท รําไทยเพรส จํากัด เพื่อเขารับการจัดกิจกรรม

การศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรูจากประสบการณที่มีตอการทํางานเปนทีมที่ผูวิจัย

สรางขึ้น โดยกําหนดจัดกิจกรรมตั้งแตวันที่ 6 กุมภาพันธ 2551 ถึงวันที่ 1 มีนาคม 2551 สัปดาหละ 

2 คร้ัง คือ ทุกวันพุธและวันเสาร ดังที่ Patterson (1973 อางถึงใน เปรมใจ บุญประสพ, 2545) ที่

กลาววา การใหทํากิจกรรมกลุมควรจัดสัปดาหละ 2 คร้ัง ทั้งนี้มีการแบงการจัดกิจกรรมออกเปน 7 

คร้ัง ตามเนื้อหาสาระ 7 ดานของลักษณะการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งนับวาเปนจํานวน

เนื้อหาหรือประเด็นการเรียนรูที่มีความเหมาะสมกับการเรียนรูของผูเรียนผูใหญ ดังที่ Brookfield 

(1986) ไดใหขอเสนอแนะเกี่ยวกับการออกแบบการสอนสําหรับผูใหญวา โดยเฉลี่ยผูเรียนสามารถ

เรียนรูไดไมมากกวา 9 ประเด็น ทั้งนี้ระยะเวลาตอคร้ังคือ 4 ชั่วโมง ตั้งแตเวลา 13.00 – 17.00 น. 

รวมจํานวนชั่วโมงในการจัดกิจกรรมทั้งสิ้น 28 ชั่วโมง สอดคลองกับทองเรียน อมรัชกุล (2523) 

กลาววา รูปแบบการจัดอบรมหรือสัมมนาเพื่อฝกฝนบุคลากรควรจะมีการดําเนินการทั้งสิ้นราว 20 – 30 

ชั่วโมง ซึ่งระยะเวลาในการวิจัยนี้จึงนับวามีความเหมาะสม อีกทั้งการศึกษาการจัดกิจกรรมหรือ

ประสบการณการเรียนรูเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีมจากงานวิจัยที่ผานมา พบวา สามารถเกิด

พฤติกรรมการทํางานเปนทีมไดภายในระยะเวลาในการจัดไมนอยกวา 8 ชั่วโมง (อัจฉรา สืบสงัด, 

2540. พนิดา รัตนไพโรจน, 2542. จริยา ชื่นศิริมงคล, 2547. ดวงจันทร วงษสุวรรณ, 2547. 

เนาวรัตน สาทลาลัย, 2547) จึงทําใหผูวิจัยเชื่อมั่นวาแผนการจัดกิจกรรมที่สรางขึ้นนี้จะสามารถ

พัฒนาสงเสริมการทํางานเปนทีมใหเปนไปตามสมมติฐานไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยทําการจัด

กิจกรรม ณ ลานกิจกรรม บริษัท รําไทยเพรส จํากัด ทั้งนี้ในการจัดกิจกรรมแตละครั้งจะมีเนื้อหาใน

การจัดกิจกรรมตามคุณลักษณะการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพในแตละดานตามวันและเวลา

ที่กําหนด  (สัปดาหที่ 1 - 4 ของเดือนกุมภาพันธ และสัปดาหที่ 1 ของเดือนมีนาคม 2550) ดังนี้ 

คร้ังที่ 1 การมีความสัมพันธอันดีระหวางกัน   6 กุมภาพันธ 2551 

ครั้งที่ 2 การติดตอส่ือสารที่ดี เปดเผย และแลกเปลี่ยนขอมูลกัน 9 กุมภาพันธ 2551 
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คร้ังที่ 3 การมีเปาหมายและวัตถุประสงครวมกันที่ชัดเจน  13 กุมภาพันธ 2551 

คร้ังที่ 4 การเขาใจในบทบาทและหนาที่ความรับผิดชอบ  16 กุมภาพันธ 2551 

คร้ังที่ 5 การสนับสนุน ชวยเหลือ และไววางใจกัน   20 กุมภาพันธ 2551 

คร้ังที่ 6 การดําเนินการปฏิบัติงานรวมกัน    23 กุมภาพันธ 2551 

คร้ังที่ 7 การขจัดความขัดแยงอยางสรางสรรค     1 มีนาคม 2551 

ทั้งนี้ระหวางการดําเนินการจัดกิจกรรมในแตละดานนั้น จะมีการสังเกตพฤติกรรมการ

ทํางานเปนทีมโดยผูวิจัยและทีมงาน รวม 3 คน ตามที่ พนม ล้ิมอารีย (2548) ไดกลาววา การสังเกต

หลายๆ คน เปนการปองกันขอบกพรองซึ่งอาจเกิดจากการมีอคติของผูสังเกตได อยางไรก็ตามในการ

วิจัยนี้มีเพียงกลุมทดลองเทานั้นที่ไดเขารวมกิจกรรมตามวันเวลาที่กําหนด โดยกลุมควบคุมจะมี

การปฏิบัติงานตามปกติ ไมไดเขารวมกิจกรรมแตอยางใด  

ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลการทดสอบหลังการทดลองเสร็จส้ิน (Post - test) จากกลุม

ควบคุมและกลุมทดลอง โดยใหกลุมทดลองทําแบบทดสอบความรู แบบวัดทัศนคติ และแบบ

ประเมินการจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรูจากประสบการณที่มีตอการ

ทํางานเปนทีมของบุคลากรในองคกรธุรกิจขนาดกลาง และกลุมควบคุมทําแบบทดสอบความรู 

และแบบวัดทัศนคติตอการทํางานทํางานเปนทีม ในวันที่ 10 มีนาคม 2551 (สัปดาหที่ 2 ของเดือน

มีนาคม 2551) 

4.3 ข้ันประเมินผลทดลอง  

       ผูวิจยันาํขอมูลที่ไดเก็บรวบรวมไปวิเคราะหขอมูลดวยวิธทีางสถิติ พรอมทัง้สรุปผล 

และอภิปรายผลการทดลอง (สัปดาหที ่3 ของเดือนมนีาคม 2551 – สัปดาหที่ 1 ของเดือนเมษายน 

2551) 

ขั้นตอนที่ 5 การวิเคราะหขอมูล 
 

ขอมูลที่ไดเก็บรวบรวมมาทั้งหมดจะถูกนํามาคํานวณคาสถิติโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป 

SPSS for Window (Statistical Package for the Social Science: SPSS for Window) ดังนี้ 

 

5.1 การแจกแจงความถี่ และหาคารอยละ 

     5.1.1 ขอมูลทั่วไป ไดแก เพศ อายุ แผนกที่ทํางาน ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน และวุฒิ

การศึกษา  

 

 



                                                                                                                   
                                                                                                              

 
156 

 5.2 การหาคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

      5.2.1 คะแนนจากแบบทดสอบความรูในการทํางานเปนทีม 

      5.2.2 คะแนนจากแบบสังเกตพฤติกรรมการทํางานเปนทีม 

      5.2.3 คะแนนจากแบบวัดทัศนคติตอการทํางานเปนทีม 

                 5.2.4 คะแนนจากแบบประเมินการจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการ

เรียนรูจากประสบการณที่มีตอการทํางานเปนทีม 

 5.3 การเปรียบเทียบความแตกตางของคะแนนเฉลี่ยภายในกลุมควบคุมและกลุมทดลอง 

ดวยการทดสอบคาสถิติที (paired t – test) ทดสอบที่ระดับนัยสําคัญ .05 

      5.3.1 คะแนนจากแบบทดสอบความรูในการทํางานเปนทีม 

      5.3.2 คะแนนจากแบบวัดทัศนคติตอการทํางานเปนทีม 

 5.4 การเปรียบเทียบความแตกตางของคะแนนเฉลี่ยระหวางกลุมควบคุมและกลุมทดลอง 

ดวยการทดสอบคาสถิติที (t – test for independent) ทดสอบที่ระดับนัยสําคัญ .05 

      5.4.1 คะแนนจากแบบทดสอบความรูในการทํางานเปนทีม 

      5.4.2 คะแนนจากแบบวัดทัศนคติตอการทํางานเปนทีม 

 



บทที่  4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

การวิจัยเรื่อง ผลของการจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรูจาก

ประสบการณที่มีตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรในองคกรธุรกิจขนาดกลาง ผูวิจัยไดดําเนินการ

วิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเสร็จรูป SPSS for Window (Statistical Package for the 

Social Science: SPSS for Window) และนําเสนอในรูปแบบตารางประกอบคําบรรยาย 

ตามลําดับดังนี้ 

 1. การวิเคราะหผลของการจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรูจาก

ประสบการณที่มีตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรในองคกรธุรกิจขนาดกลาง 

ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปในสถานภาพปจจุบันของผูตอบแบบสอบถามการทํางาน 

เปนทีม นําเสนอโดยการแจกแจงความถี่ และหาคารอยละ  

ตอนที่ 2 ผลการทดลองจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรู

จากประสบการณที่มีตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรในองคกรธุรกิจขนาดกลาง นําเสนอผล

คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนน ผลการเปรียบเทียบคะแนนจากแบบทดสอบ

ความรูในการทํางานเปนทีม ทั้งภายในกลุมควบคุม กลุมทดลอง และระหวางกลุมควบคุมกับกลุม

ทดลอง 

ตอนที่ 3 ผลการทดลองจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรู

จากประสบการณที่มีตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรในองคกรธุรกิจขนาดกลาง นําเสนอผล

คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนจากแบบสังเกตพฤติกรรมการทํางานเปนทีม

ภายในกลุมทดลอง 

ตอนที่ 4 ผลการทดลองจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรู

จากประสบการณที่มีตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรในองคกรธุรกิจขนาดกลาง นําเสนอผล

คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนน ผลการเปรียบเทียบคะแนนจากแบบวัดทัศนคติ

ตอการทํางานเปนทีม ทั้งภายในกลุมควบคุม กลุมทดลอง และระหวางกลุมควบคุมกับกลุมทดลอง 

2. ผลการประเมินการจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรูจาก

ประสบการณที่มีตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรในองคกรธุรกิจขนาดกลาง 

ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปในสถานภาพปจจุบันของผูตอบแบบประเมินการจัดกิจกรรม

การศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรูจากประสบการณที่มีตอการทํางานเปนทีม นําเสนอ

โดยการแจกแจงความถี่ และหาคารอยละ 
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  ตอนที่ 2 ผลประเมินการจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการ

เรียนรูจากประสบการณที่มีตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรในองคกรธุรกิจขนาดกลาง นําเสนอ

ผลคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนจากแบบประเมินการจัดกิจกรรมการศึกษา

นอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรูจากประสบการณ ที่มีตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรใน

องคกรธุรกิจขนาดกลางภายในกลุมทดลอง 

  ตอนที่ 3 ขอเสนอแนะอื่นๆ ตอการจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใช

การเรียนรูจากประสบการณที่มีตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรในองคกรธุรกิจขนาดกลางของ

กลุมทดลอง 

 
ผลการวิเคราะห 
  
1. การวิเคราะหผลของการจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรูจาก
ประสบการณที่มีตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรในองคกรธุรกิจขนาดกลาง 
 
ตอนที่ 1  ขอมูลทั่วไปในสถานภาพปจจุบันของผูตอบแบบสอบถามการทํางานเปน 

ทีม นําเสนอโดยการแจกแจงความถี่ และหาคารอยละ 
 

ผูวิจัยนําเสนอขอมูลทั่วไปในสถานภาพปจจุบันของผูตอบแบบสอบถามการทํางานเปน

ทีม อันไดแก เพศ อายุ แผนกที่ทํางาน ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน และวุฒิการศึกษา ดังแสดงใน

ตารางตอไปนี้ 
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ตารางที่ 6 จํานวนและรอยละของบุคลากรกลุมตัวอยาง โดยจําแนกตามเพศ 

 

เพศ จํานวน รอยละ 

ชาย 34 55.7 

หญิง 27 44.3 

รวม 61 100.0 

 

 จากตารางที่ 6 แสดงจํานวนและรอยละของบุคลากรกลุมตัวอยางโดยจําแนกตามเพศ

พบวา เปนบุคลากรเพศชายจํานวน 34 คน (รอยละ 55.7) และบุคลากรเพศหญิงจํานวน 27 คน 

(รอยละ 44.3) รวมมีบุคลากรกลุมตัวอยางทั้งสิ้น 61 คน 

 

ตารางที ่7 จํานวนและรอยละของบุคลากรกลุมตัวอยาง โดยจาํแนกตามอาย ุ
 

อายุของบุคลากร จํานวน รอยละ 

21 - 30 ป 25 41.0 

31 - 40 ป 25 41.0 

41 - 50 ป 6 9.8 

51 - 60 ป 4 6.6 

ไมระบุอาย ุ 1 1.6 

รวม 61 100.0 

  

จากตารางที่ 7 แสดงจํานวนและรอยละของบุคลากรกลุมตัวอยางโดยจําแนกตามอายุ

พบวา บุคลากรสวนใหญมีอายุระหวาง 21 – 30 ป และ 31 – 40 ป โดยมีจํานวนเทากันคือ 25 คน 

(รอยละ 41) มีอายุระหวาง 41 - 50 ป จํานวน 6 คน (รอยละ 9.8) และมีอายุระหวาง 51 – 60 ป 

จํานวน 4 คน (รอยละ 6.6) ทั้งนี้มีผูไมระบุอายุ จํานวน 1 คน (รอยละ 1.6) 
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ตารางที่ 8 จํานวนและรอยละของบุคลากรกลุมตัวอยาง โดยจําแนกตามแผนกที่ทํางาน 

 

แผนกที่ทํางาน จํานวน รอยละ 

การพิมพ 12 19.7 

พับ/ ตัด/ เก็บเลม 13 21.3 

จัดสง 8 13.1 

ออกแบบ 7 11.5 

การตลาด 5 8.2 

บัญชีและการเงิน 3 4.9 

ประชาสัมพันธ 3 4.9 

อ่ืนๆ 10 16.4 

รวม 61 100.0 

 

จากตารางที ่ 8 แสดงจํานวนและรอยละของบุคลากรกลุมตัวอยางโดยจําแนกตามแผนกที่

ทํางาน พบวา บุคลากรกลุมตัวอยางสวนใหญทาํงานอยูในแผนกพับ/ ตัด/ เก็บเลม จํานวน 13 คน 

(รอยละ 21.3) รองลงมาไดแก แผนกการพิมพ จาํนวน 12 คน (รอยละ 19.7) และแผนกอืน่ๆ 

จํานวน 10 คน (รอยละ 16.4) ซึ่งประกอบดวย ผูจัดการสํานักพิมพ ผูจัดการทัว่ไป ที่ปรึกษาบริษทั 

เลขานุการผูบริหาร พิสูจนอักษร เจาหนาที่บุคคล เจาหนาที่ธุรการ เจาหนาที่ไอที เจาหนาทีท่ั่วไป 

และคนขับรถผูบริหาร ฝายออกแบบ มีจาํนวน 7 คน (รอยละ 11.5) แผนกการตลาด มีจาํนวน 5 

คน (รอยละ 8.2) สวนแผนกทีม่ีจํานวนบุคลากรกลุมตัวอยางนอยที่สุดไดแก แผนกบัญชแีละ

การเงนิและแผนกประชาสมัพันธ ซึง่มีจาํนวนเทากนัคือ 3 คน (รอยละ 4.9) 
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ตารางที ่9   จํานวนและรอยละของบุคลากรกลุมตัวอยาง โดยจําแนกตามระยะเวลาทีป่ฏิบัติงาน 
 

ระยะเวลาทีป่ฏิบัติงาน จํานวน รอยละ 

ต่ํากวา 5 ป 27 44.3 

6 - 10 ป 22 36.1 

11 – 15 ป 7 11.5 

16 – 20 ป 5 8.2 

รวม 61 100.0 

 

 จากตารางที่ 9 แสดงจํานวนและรอยละของบุคลากรกลุมตัวอยางโดยจําแนกตาม

ระยะเวลาการปฏิบัติงานพบวา บุคลากรสวนใหญมีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานภายในองคกรปจจุบัน

ต่ํากวา 5 ป จํานวน 27 คน (รอยละ 44.3) ระหวาง 6 – 10 ป จํานวน 22 คน (รอยละ 36.1) 

ระหวาง 11 – 15 ป จํานวน 7 คน (รอยละ 11.5) และระหวาง 16 – 20 ป จํานวน 5 คน (รอยละ 

8.2) ตามลําดับ 

 

ตารางที ่10 จํานวนและรอยละของบุคลากรกลุมตัวอยาง โดยจาํแนกตามระดับการศึกษา 

 

ระดับการศึกษา จํานวน รอยละ 

ประถมศึกษา 18 29.5 

มัธยมศึกษาตอนตน 7 11.5 

มัธยมศึกษาตอนปลาย/ ปวช. 9 14.8 

อนุปริญญา (ปวส.) 5 8.2 

ปริญญาตรี 20 32.8 

สูงกวาระดับปริญญาตรี 1 1.6 

ไมระบุ 1 1.6 

รวม 61 100.0 
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จากตารางที่ 10 แสดงจํานวนและรอยละของบุคลากรกลุมตัวอยางโดยจําแนกตามระดับ

การศึกษาพบวา บุคลากรจบการศึกษาในระดับปริญญาตรีเปนจํานวน 20 คน (รอยละ 32.8) ซึ่งมี

ความใกลเคียงกับจํานวนผูที่จบการศึกษาในระดับประถมศึกษาที่มีอยูเปนจํานวน 18 คน (รอยละ 

29.5) นอกนั้นบุคลากรจบการศึกษาในระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย/ ปวช. จํานวน 9 คน (รอยละ 

14.8) มัธยมศึกษาตอนตน จํานวน 7 คน (รอยละ 11.5) อนุปริญญา (ปวส.) จํานวน 5 คน (รอยละ 

8.2) สูงกวาระดับปริญญาตรี จํานวน 1 คน (รอยละ 1.6) และไมระบุระดับการศึกษาจํานวน 1 คน 

(รอยละ 1.6) 

 
ตอนที่ 2  ผลการทดลองจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรู

จากประสบการณที่มีตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรในองคกรธุรกิจ
ขนาดกลาง นําเสนอผลคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนน 
ผลการเปรียบเทียบคะแนนจากแบบทดสอบความรูในการทํางานเปนทีม 
ทั้งภายในกลุมควบคุม กลุมทดลอง และระหวางกลุมควบคุมกับกลุม
ทดลอง 
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ตารางที่ 11  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนจากแบบทดสอบความรู 

ในการทํางานเปนทีมกอนและหลังการทดลองของกลุมควบคุมและกลุมทดลอง 
 

กอนการทดลอง หลังการทดลอง 

กลุมควบคุม 
(N = 30) 

กลุมทดลอง 
(N = 31) 

กลุมควบคุม 
(N = 30) 

กลุมทดลอง 
(N = 31) 

เนื้อหา 
คะแนน 
เต็ม 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

1. การมีเปาหมายและ

วัตถุประสงครวมกันที่

ชัดเจน 

3 1.90 .92 1.71 .82 1.77 .73 2.03 0.55 

2. การเขาใจในบทบาท

แ ล ะ ห น า ที่ ค ว า ม

รับผิดชอบ 

3 1.37 .81 1.13 .85 1.27 .83 1.48 0.96 

3 .  ก า ร ส นั บ ส นุ น 

ชวยเหลือ และไววางใจกัน 

3 1.83 .53 1.81 .48 1.83 .46 1.84 0.45 

4 .  ก า ร ดํ า เ นิ น ก า ร

ปฏิบัติงานรวมกัน 

4 2.67 .66 2.84 .73 2.53 .82 2.90 0.91 

5. การมีความสัมพันธอัน

ดีระหวางกัน 

4 3.10 .99 3.06 1.00 3.07 1.05 3.19 0.95 

6. การติดตอส่ือสารที่ดี 

เปดเผย และแลกเปลี่ยน

ขอมูลกัน 

3 1.47 .86 1.65 .91 1.90 1.03 2.13 0.85 

7. การขจัดความขัดแยง

อยางสรางสรรค 

3 2.10 .76 2.03 .91 2.03 .76 2.23 0.62 

รวม 23 14.43 2.49 14.23 2.97 14.40 2.65 15.84 2.89 
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จากตารางที่ 11 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนจากแบบทดสอบ

ความรูในการทํางานเปนทีมกอนการทดลอง พบวา บุคลากรกลุมควบคุมและกลุมทดลองมี

คะแนนความรูเฉลี่ยในการทํางานเปนทีมทั้ง 7 ดาน รวม 14.43 และ 14.23 คะแนน (คะแนนเต็ม 

23 คะแนน) ตามลําดับ โดยทั้งกลุมควบคุมและกลุมทดลองมีคะแนนความรูเฉลี่ยดานที่ 5 การมี

ความสัมพันธอันดีระหวางกันสูงที่สุด คือ 3.10 และ 3.06 คะแนน  (คะแนนเต็ม 4 คะแนน) 

คะแนนความรูเฉลี่ยรองลงมาเปนดานที่ 4 การดําเนินการปฏิบัติงานรวมกัน คือ 2.67 และ 2.84 

คะแนน (คะแนนเต็ม 4 คะแนน) และดานที่ 7 การขจัดความขัดแยงอยางสรางสรรค  คือ 2.10 และ 

2.03 คะแนน (คะแนนเต็ม 3 คะแนน) สวนดานที่ 2 การเขาใจในบทบาทและหนาที่ความ

รับผิดชอบของทั้งสองกลุมมีคะแนนความรูเฉลี่ย 1.37 และ 1.13 คะแนน (คะแนนเต็ม 3 คะแนน) 

ซึ่งเปนดานที่มีคะแนนความรูเฉล่ียกอนการทดลองต่ําที่สุด สําหรับคะแนนจากแบบทดสอบความรู

ในการทํางานเปนทีมหลังการทดลอง พบวา คะแนนความรูเฉล่ียรวมของกลุมควบคุมตํ่ากวากอน

เขารับการจัดกิจกรรม คือ 14.40 คะแนน (คะแนนเต็ม 23 คะแนน) ซึ่งตางจากกลุมทดลองที่ได

คะแนนความรูเฉลี่ยรวมมากขึ้น คือ 15.84 คะแนน (คะแนนเต็ม 23 คะแนน) ทั้งนี้ลําดับคะแนน

ความรูเฉลี่ยดานที่มากที่สุด 3 อันดับแรกของกลุมควบคุมและกลุมทดลอง ไดแก ดานที่ 5 การมี

ความสัมพันธอันดีระหวางกัน คือ 3.07 และ 3.19 คะแนน  (คะแนนเต็ม 4 คะแนน) ดานที่ 4 การ

ดําเนินการปฏิบัติงานรวมกัน คือ 2.53 และ 2.90 คะแนน (คะแนนเต็ม 4 คะแนน) และดานที่ 7 

การขจัดความขัดแยงอยางสรางสรรค  คือ 2.03 และ 2.23 คะแนน (คะแนนเต็ม 3 คะแนน) 

ตามลําดับ นอกจากนี้ลําดับสุดทายยังคงเปนดานเดิม ไดแก ดานที่ 2 การเขาใจในบทบาทและ

หนาที่ความรับผิดชอบ มีคะแนนความรูเฉล่ีย 1.27 และ 1.48 คะแนน (คะแนนเต็ม 3 คะแนน) 
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ตารางที่ 12  การเปรียบเทียบคะแนนจากแบบทดสอบความรูในการทํางานเปนทีม 

กอนและหลังการทดลองของบุคลากรกลุมควบคุม 
 

กลุมควบคุม 

กอนการ
ทดลอง 

หลังการ
ทดลอง 

เนื้อหา 
คะแนน 
เต็ม 

X  S.D. X  S.D. 

t-test p-value 

1 .  ก า ร มี เ ป า ห ม า ย แ ล ะ

วัตถุประสงครวมกันที่ชัดเจน 

3 1.90 .92 1.77 .73 -.643 .526 

2. การเขาใจในบทบาทและหนาที่

ความรับผิดชอบ 

3 1.37 .81 1.27 .83 -.593 .557 

3. การสนับสนุน ชวยเหลือ และ

ไววางใจกัน 

3 1.83 .53 1.83 .46 .000 1.000 

4.  การดํา เนินการปฏิบัติ งาน

รวมกัน 

4 2.67 .66 2.53 .82 -.724 .475 

5 .  กา รมี ค ว ามสั มพั น ธ อั นดี

ระหวางกัน 

4 3.10 .99 3.07 1.05 -.141 .889 

6. การติดตอส่ือสารที่ดี เปดเผย 

และแลกเปลี่ยนขอมูลกัน 

3 1.47 .86 1.90 1.03 2.149 .040* 

7. การขจัดความขัดแยงอยาง

สรางสรรค 

3 2.10 .76 2.03 .76 -.494 .625 

รวม 23 14.43 2.49 14.40 2.65 -.071 .944 

*p < .05 
 

 จากตารางที่ 12 แสดงการเปรียบเทียบคะแนนจากแบบทดสอบความรูในการทํางานเปน

ทีมกอนและหลังการทดลอง พบวา คะแนนความรูเฉลี่ยรวมของกลุมควบคุมกอนและหลังการ

ทดลองมีคาเทากับ 14.43 และ 14.40 คะแนน (คะแนนเต็ม 23 คะแนน) ตามลําดับ ซึ่งไมมีความ

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 ทั้งนี้เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา คะแนนความรูใน

ดานที่ 6 การติดตอส่ือสารที่ดี เปดเผย และแลกเปลี่ยนขอมูลกันเปนเพียงดานเดียว ที่มีความ

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 โดยที่คะแนนความรูเฉลี่ยกอนการทดลองมากกวาหลัง

การทดลอง คือ 1.47 และ 1.03 คะแนน (คะแนนเต็ม 3 คะแนน) ตามลําดับ 



                                                                                                                   
                             

 
166 

ตารางที่ 13 การเปรียบเทียบคะแนนจากแบบทดสอบความรูในการทํางานเปนทีมกอน 

       และหลังการทดลองของบุคลากรกลุมทดลอง 
 

กลุมทดลอง 

กอนการ
ทดลอง 

หลังการ
ทดลอง 

เนื้อหา 
คะแนน 
เต็ม 

X  S.D. X  S.D. 

t-test p-value 

1 .  ก า ร มี เ ป า ห ม า ย แ ล ะ

วัตถุประสงครวมกันที่ชัดเจน 

3 1.71 .82 2.03 .55 2.061 .048* 

2. การเขาใจในบทบาทและหนาที่

ความรับผิดชอบ 

3 1.13 .85 1.48 .96 2.252 .032* 

3. การสนับสนุน ชวยเหลือ และ

ไววางใจกัน 

3 1.81 .48 1.84 .45 .297 .768 

4.  การดํา เนินการปฏิบัติ งาน

รวมกัน 

4 2.84 .73 2.90 .91 .494 .625 

5 .  กา รมี ค ว ามสั มพั น ธ อั นดี

ระหวางกัน 

4 3.06 1.00 3.19 .95 .812 .423 

6. การติดตอส่ือสารที่ดี เปดเผย 

และแลกเปลี่ยนขอมูลกัน 

3 1.65 .91 2.13 .85 2.706 .011* 

7. การขจัดความขัดแยงอยาง

สรางสรรค 

3 2.03 .91 2.23 .62 1.360 .184 

รวม 23 14.23 2.97 15.84 2.89 6.734 .000* 

*p < .05 
 

 จากตารางที่ 13 แสดงการเปรียบเทียบคะแนนจากแบบทดสอบความรูในการทํางานเปน

ทีมกอนและหลังการทดลอง พบวา คะแนนความรูเฉลี่ยรวมของกลุมทดลองกอนและหลังการ

ทดลองมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 โดยมีคะแนนความรูเฉล่ียรวมทั้ง 7 ดาน

เทากับ 14.23 และ 15.84 คะแนน (คะแนนเต็ม 23 คะแนน) ตามลําดับ และเมื่อพิจารณาเปนราย

ดาน พบวา มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 ดังนี้ ดานที่ 1 การมีเปาหมายและ

วัตถุประสงครวมกันที่ชัดเจน ดานที่ 2 การเขาใจในบทบาทและหนาที่ความรับผิดชอบ และดานที่ 

6 การติดตอส่ือสารที่ดี เปดเผย และแลกเปลี่ยนขอมูลกัน 
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ตารางที่ 14 การเปรียบเทียบคะแนนจากแบบทดสอบความรูในการทํางานเปนทีม 

กอนการทดลองระหวางบุคลากรกลุมควบคุมและกลุมทดลอง 

 

กอนการทดลอง 

กลุมควบคุม 
(N = 30) 

กลุมทดลอง 
(N = 31) 

เนื้อหา 
คะแนน 
เต็ม 

X  S.D. X  S.D. 

t-test p-value 

1 .  ก า ร มี เ ป า ห ม า ย แ ล ะ

วัตถุประสงครวมกันที่ชัดเจน 

3 1.90 .92 1.71 .82 -.850 .399 

2. การเขาใจในบทบาทและหนาที่

ความรับผิดชอบ 

3 1.37 .81 1.13 .85 -1.121 .267 

3. การสนับสนุน ชวยเหลือ และ

ไววางใจกัน 

3 1.83 .53 1.81 .48 -.208 .836 

4.  การดํา เนินการปฏิบัติ งาน

รวมกัน 

4 2.67 .66 2.84 .73 .960 .341 

5 .  กา รมี ค ว ามสั มพั น ธ อั นดี

ระหวางกัน 

4 3.10 .99 3.06 1.00 -.139 .890 

6. การติดตอส่ือสารที่ดี เปดเผย 

และแลกเปลี่ยนขอมูลกัน 

3 1.47 .86 1.65 .91 .785 .436 

7. การขจัดความขัดแยงอยาง

สรางสรรค 

3 2.10 .76 2.03 .91 -.315 .754 

รวม 23 14.43 2.49 14.23 2.97 -.295 .769 

*p < .05 

 

จากตารางที่ 14 แสดงการเปรียบเทียบคะแนนจากแบบทดสอบความรูในการทํางานเปน

ทีมกอนการทดลอง พบวา ลักษณะของการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพทั้ง 7 ดานของกลุม

ควบคุมและกลุมทดลองมีคะแนนเฉลี่ยรวม 14.43 และ 14.23 คะแนน (คะแนนเต็ม 23 คะแนน) 

ตามลําดับ ซึ่งไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 ทั้งนี้เมื่อพิจารณาเปนรายดาน 

พบวา ลักษณะความคิดเห็นตอการทํางานเปนทีมทั้ง 7 ดาน ไมมีความแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 15 การเปรียบเทียบคะแนนจากแบบทดสอบความรูในการทํางานเปนทีม 

      หลังการทดลองระหวางบุคลากรกลุมควบคุมและกลุมทดลอง 

 

หลังการทดลอง 

กลุมควบคุม 
(N = 30) 

กลุมทดลอง 
(N = 31) 

เนื้อหา 
คะแนน 
เต็ม 

X  S.D. X  S.D. 

t-test p-value 

1 .  ก า ร มี เ ป า ห ม า ย แ ล ะ

วัตถุประสงครวมกันที่ชัดเจน 

3 1.77 .73 2.03 .55 1.607 .144 

2. การเขาใจในบทบาทและหนาที่

ความรับผิดชอบ 

3 1.27 .83 1.48 .96 .944 .349 

3. การสนับสนุน ชวยเหลือ และ

ไววางใจกัน 

3 1.83 .46 1.84 .45 .046 .964 

4.  การดํา เนินการปฏิบัติ งาน

รวมกัน 

4 2.53 .82 2.90 .91 1.669 .100 

5 .  กา รมี ค ว ามสั มพั น ธ อั นดี

ระหวางกัน 

4 3.07 1.05 3.19 .95 .497 .621 

6. การติดตอส่ือสารที่ดี เปดเผย 

และแลกเปลี่ยนขอมูลกัน 

3 1.90 1.03 2.13 .85 .951 .346 

7. การขจัดความขัดแยงอยาง

สรางสรรค 

3 2.03 .76 2.23 .62 1.083 .283 

รวม 23 14.40 2.65 15.84 2.89 2.026 .047* 

*p < .05 

 

จากตารางที่ 15 แสดงการเปรียบเทียบคะแนนจากแบบทดสอบความรูในการทํางานเปน

ทีมหลังการทดลองระหวางบุคลากรกลุมควบคุมและกลุมทดลอง พบวา มีความแตกตางกันอยาง

มีนัยสําคัญที่ระดับ .05 โดยลักษณะของการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพทั้ง 7 ดานของกลุม

ควบคุมและกลุมทดลองมีระดับความคิดเห็นเฉลี่ยรวม 14.40 และ 15.84 คะแนน (คะแนนเต็ม 23 

คะแนน) ตามลําดับ  
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ตอนที่ 3  ผลการทดลองจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรู
จากประสบการณที่มีตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรในองคกรธุรกิจ
ขนาดกลาง นําเสนอผลคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนน
จากแบบสังเกตพฤติกรรมการทํางานเปนทีมภายในกลุมทดลอง 

 
ตารางที ่16 คาเฉลี่ยและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของคะแนนจากแบบสังเกตพฤตกิรรม   

                การทาํงานเปนทีมหลงัการทดลองของกลุมทดลอง 
 

กลุมทดลอง 
(N = 31) ลักษณะพฤติกรรม 

X  S.D. ความหมาย 
ครั้งที่ 1 การมีความสัมพันธอันดีระหวางกัน      

1. แสดงความเปนมิตร 3.80 .41 มาก 

2. แสดงการยอมรับ ใหเกยีรติเพื่อนรวมทมี 3.97 .18 มาก 

3. เขาใจและยอมรับความแตกตางของแตละคนในทีม 3.90 .31 มาก 

รวม 3.89 .16 มาก 
ครั้งที่ 2 การติดตอสื่อสารที่ดี เปดเผย และแลกเปลี่ยน
ขอมูลกัน 

   

1. สงสารใหเพื่อนรวมทีม 3.70 .47 มาก 

2. รับสารจากเพื่อนรวมทมี 3.77 .43 มาก 

3. เปดเผยและแลกเปลี่ยนกบัเพื่อนรวมทมี 3.83 .38 มาก 

รวม 3.77 .38 มาก 

ครั้งที่ 3 การมีเปาหมายและวัตถุประสงครวมกัน                  

1. รวมกําหนดเปาหมายและวัตถุประสงคของทีม 3.50 .51 มาก 

2. แสดงการยอมรับเปาหมายและวัตถุประสงคของทีม 3.87 .35 มาก 

รวม 3.68 .31 มาก 
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ตารางที ่16 คาเฉลี่ยและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของคะแนนจากแบบสังเกตพฤตกิรรม   

                การทาํงานเปนทีมหลงัการทดลองของกลุมทดลอง (ตอ) 

 

กลุมทดลอง 
(N = 31) ลักษณะพฤติกรรม 

X  S.D. ความหมาย 

ครั้งที่ 4 การเขาใจบทบาทและหนาทีค่วามรับผิดชอบ        

1. แสดงการเปนผูนาํ 3.40 .50 ปานกลาง 

2. แสดงการเปนผูตาม 3.70 .47 มาก 

3. แสดงบทบาทและหนาทีค่วามรับผิดชอบ 4.00 .00 มาก 

รวม 3.70 .22 มาก 

ครั้งที่ 5 การสนับสนุน ชวยเหลือ และไววางใจกัน                 

1. สนับสนนุเพื่อนรวมทีม 4.00 .00 มาก 

2. ชวยเหลือเพื่อนรวมทีม 3.73 .45 มาก 

3. สรางความไววางใจใหกบัเพื่อนรวมทมี 3.57 .50 มาก 

รวม 3.77 .23 มาก 

ครั้งที่ 6 การดําเนินการปฏิบัติงานรวมกัน                          

1. เขารวมตามวิธีการหรือแบบแผนของการดําเนนิการ

ปฏิบัติงาน 

3.50 .51 มาก 

2. ดําเนินการปฏิบัติงานรวมกัน 3.77 .43 มาก 

รวม 3.63 .37 มาก 

ครั้งที่ 7 การขจัดความขดัแยงอยางสรางสรรค                     

1. รับผิดชอบกับปญหาหรือความขัดแยง 3.90 .31 มาก 

2. จัดการปญหาหรือความขดัแยงอยางสรางสรรค 3.83 .38 มาก 

รวม 3.87 .22 มาก 

คะแนนพฤตกิรรมเฉลีย่รวมทั้งสิ้น 3.76 .13 มาก 
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 จากตารางที่ 16 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนจากแบบสังเกต

พฤติกรรมการทํางานเปนทีมหลังการทดลองของกลุมทดลอง พบวา มีลักษณะพฤติกรรมที่

แสดงออกถึงคุณลักษณะของการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพทั้ง 7 ดาน อยูในระดับมาก คือ มี

คะแนนจากแบบสังเกตพฤติกรรมการทํางานเปนทีมเฉลี่ย 3.76 โดยดานที่ไดคะแนนสูงสุดคือ การ

สังเกตครั้งที่ 1 การสรางความสัมพันธอันดีระหวางกัน 3.89 การสังเกตครั้งที่ 7 การขจัดความ

ขัดแยงอยางสรางสรรค 3.87 การสังเกตครั้งที่ 2 การติดตอส่ือสารที่ดี เปดเผย และแลกเปลี่ยน

ขอมูลกัน 3.77 เทากับการสังเกตครั้งที่ 5 การสนับสนุน ชวยเหลือ และไววางใจกัน 3.77 การ

สังเกตครั้งที่ 4 การเขาใจบทบาทและหนาที่ความรับผิดชอบ 3.70 การสังเกตครั้งที่ 3 การมี

เปาหมายและวัตถุประสงครวมกัน 3.68 และการสังเกตครั้งที่ 6 การดําเนินการปฏิบัติงานรวมกัน 

3.63 ตามลําดับ 
 
ตอนที่ 4  ผลการทดลองจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรู

จากประสบการณที่มีตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรในองคกรธุรกิจ
ขนาดกลาง นําเสนอผลคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนน 
ผลการเปรียบเทียบคะแนนจากแบบวัดทัศนคติตอการทํางานเปนทีม ทั้ง
ภายในกลุมควบคุม กลุมทดลอง และระหวางกลุมควบคุมกับกลุมทดลอง 
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ตารางที่ 17 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนจากแบบวัดทัศนคติตอ 

      การทํางานเปนทีมกอนการทดลองระหวางกลุมควบคุมและกลุมทดลอง 

 

กลุมควบคุม 
(N = 30) 

กลุมทดลอง 
(N = 31) ลักษณะความคิดเห็น 

X  S.D. ความหมาย X  S.D. ความหมาย 
ดานที ่1 การมีเปาหมายและวัตถปุระสงค
รวมกนั 

      

1. ฉันเชื่อวาการทราบวัตถุประสงคและ

เข า ใจ เป าหมายของทีมงานก อนการ

ปฏิบัติงานเปนสิ่ งสําคัญที่จะทําใหงาน

ประสบความสําเร็จ 

4.17 .79 มาก 4.29 .78 มาก 

2. ฉันเชื่อวาการมีสวนรวมในการกําหนด

เปาหมายและวัตถุประสงคของทีมงานเปน

ส่ิงที่จําเปน 

3.87 .86 มาก 4.06 .85 มาก 

3. ฉันเห็นวาการไมเห็นดวยกับวัตถุประสงค

ของทีมงาน  แตยั งคงปฏิบัติตามอยาง

เครงครัดเปนสิ่งที่ถูกตอง 

3.13 .68 ปานกลาง 3.06 .93 ปานกลาง 

4. ฉันเชื่อวาการปฏิบัติงานอยางเต็มใจ

ตามที่ ได รับมอบหมายจะสงผลใหบรรลุ

วัตถุประสงคที่ตั้งไว 

4.20 .66 มาก 4.42 .62 มาก 

5. ฉันเชื่อวาการเขียนวัตถุประสงคในการ

ทํางานของทีมรวมกันเปนลายลักษณอักษร

เปนสิ่งที่พึงกระทํา 

3.67 .88 มาก 3.77 .85 มาก 

6. ฉันเชื่อวาความพรอมที่จะปฏิบัติตาม

วัตถุประสงคจะทําใหบรรลุความสําเร็จได 

3.87 1.01 มาก 4.10 .79 มาก 

รวม 3.82 .51 มาก 3.95 .53 มาก 
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ตารางที ่17 คาเฉลี่ยและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของคะแนนจากแบบวัดทัศนคติตอ   

                การทาํงานเปนทีมกอนการทดลองระหวางกลุมควบคุมและกลุมทดลอง (ตอ) 
 

กลุมควบคุม 
(N = 30) 

กลุมทดลอง 
(N = 31) ลักษณะความคิดเห็น 

X  S.D. ความหมาย X  S.D. ความหมาย 
ดานที่ 2 การเขาใจบทบาทและหนาที่
ความรับผิดชอบ 

      

7. ฉันเห็นวาการมอบหมายงานที่ดีควร

มอบหมายใหตรงกับความรูความสามารถ

ของผูปฏิบัติงาน 

4.20 .71 มาก 4.29 .90 มาก 

8. ฉันเชื่อวาการจะทํางานใหสําเร็จไดนั้น

ควรมีความเขาใจบทบาทและหนาที่ในงานที่

ไดรับมอบหมาย 

4.20 .66 มาก 4.35 .71 มาก 

9. ฉันเชื่อวาทุกคนมีความสําคัญตอการ

ปฏิบัติงานของทีมอยางเทาเทียมกัน 

4.03 .77 มาก 4.29 .64 มาก 

10. ฉันเชื่อวาทุกคนสามารถปฏิบัติงาน

รวมกันได 

3.93 1.02 มาก 4.06 .89 มาก 

11. ฉันเชื่อวาการตั้งใจทํางานที่ไดรับ

มอบหมายอยางเต็มความสามารถเปนสิ่ง

สําคัญ 

4.30 .75 มาก 4.52 .63 มาก 

12. ฉันเชื่อวาบุคลากรทุกคนในทีม

จําเปนตองมีความรับผิดชอบตอหนาที่ที่

ไดรับมอบหมาย 

4.33 .76 มาก 4.42 .67 มาก 

รวม 4.17 .55 มาก 4.32 .51 มาก 
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ตารางที ่17 คาเฉลี่ยและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของคะแนนจากแบบวัดทัศนคติตอ   

การทาํงานเปนทีมกอนการทดลองระหวางกลุมควบคุมและกลุมทดลอง (ตอ) 
 

กลุมควบคุม 
(N = 30) 

กลุมทดลอง 
(N = 31) ลักษณะความคิดเห็น 

X  S.D. ความหมาย X  S.D. ความหมาย 
ดานที่ 3 การสนับสนุน ชวยเหลือ และ
ไววางใจกัน 

      

13. ฉันเห็นวาการยินดีและเต็มใจในการ

ชวยเหลือผูรวมงานอยู เสมอเปนสิ่งที่พึง

กระทําตอกันในทีม 

4.13 .68 มาก 4.16 .86 มาก 

14. ฉันเชื่อวาการใหการสนับสนุนซึ่งกันและ

กันเปนสิ่งจําเปนในการทํางานเปนทีม 

4.10 .80 มาก 4.19 .87 มาก 

15. ฉันเห็นวาการยกยองชมเชยผูรวมงานใน

ทีมเสมอเปนสิ่งสําคัญ 

3.57 .90 มาก 3.52 1.09 มาก 

16. ฉันเชื่อวาการทํางานจะตองมีความ

ไววางใจในความรับผิดชอบของผูรวมงาน 

4.13 .57 มาก 4.26 .82 มาก 

17. ฉันเชื่อวาการรับฟงความคิดเห็นที่ไมตรง

กับความคิดเห็นของเราเปนสิ่งที่มีประโยชน 

4.00 .74 มาก 3.84 1.00 มาก 

18. ฉันเชื่อวาผูรวมงานในทีมทุกคนควรให

กําลังใจกันในการทํางานอยูเสมอ 

4.00 .74 มาก 4.00 .82 มาก 

รวม 3.99 .58 มาก 3.99 .72 มาก 
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ตารางที ่17 คาเฉลี่ยและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของคะแนนจากแบบวัดทัศนคติตอ   

               การทาํงานเปนทีมกอนการทดลองระหวางกลุมควบคุมและกลุมทดลอง (ตอ) 

 

กลุมควบคุม 
(N = 30) 

กลุมทดลอง 
(N = 31) ลักษณะความคิดเห็น 

X  S.D. ความหมาย X  S.D. ความหมาย 
ดานที่ 4 การดําเนินการปฏิบัติงาน
รวมกัน 

      

19. ฉันเชื่อวาสามารถทํางานรวมกับทุกคน

ได 

4.10 .76 มาก 3.97 .80 มาก 

20. ฉันเชื่อวาการทํางานที่ดีคือการที่ทุกคนมี

ความรวมมือรวมใจกันในการปฏิบัติงาน 

4.27 .91 มาก 4.32 .70 มาก 

21. ฉันเชื่อวาการตัดสินใจในการทํางาน

สามารถทําไดอยางอิสระภายใตขอบเขตของ

งานที่ไดรับมอบหมายเพื่อผลสําเร็จของงาน 

3.83 .75 มาก 3.81 .79 มาก 

22. ฉันเชื่อวาการประชุมปรึกษาหารือในการ

ทํางานอยางสม่ําเสมอเปนสิ่งจําเปนในการ

พัฒนางาน 

4.03 .62 มาก 4.06 .81 มาก 

23. ฉันเชื่อวาหลังการปฏิบัติงานเสร็จส้ินทุก

คร้ังจะตองมีการประเมินผลงานกบัทมีงานทกุ

คร้ัง 

3.87 .90 มาก 3.94 .77 มาก 

24. ฉันเชื่อวาการสรางความรูความสามารถ

ในการทํางานเปนสิ่งจําเปนที่ชวยใหงานมี

ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

4.27 .69 มาก 4.23 .72 มาก 

รวม 4.06 .50 มาก 4.05 .56 มาก 

 

 

 
 



                                                                                                                   
                             

 
176 

ตารางที่ 17 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนจากแบบวัดทัศนคติตอ   

                การทํางานเปนทีมกอนการทดลองระหวางกลุมควบคุมและกลุมทดลอง (ตอ) 

 

กลุมควบคุม 
(N = 30) 

กลุมทดลอง 
(N = 31) ลักษณะความคิดเห็น 

X  S.D. ความหมาย X  S.D. ความหมาย 
ดานที่ 5 การมีความสัมพันธอันดี
ระหวางกัน 

     
 

25. ฉันเชื่อวาผูรวมงานในทีมควรมีการเอา

ใจใสในทุกขสุขของผูอ่ืนอยูเสมอ 

3.70 .95 มาก 3.52 1.00 มาก 

26. ฉันเห็นวาการใหอภัยและใหโอกาส

ผูรวมงานไดแกไขขอบกพรองเสมอเปน

ส่ิงจําเปนในการทํางานรวมกัน 

3.90 .99 มาก 3.90 1.14 มาก 

27. ฉันเชื่อวาทุกคนในทีมควรมีความสัมพันธ

อันดีมีทาทีเปนมิตรกับผูอ่ืน 

3.90 .92 มาก 3.84 .90 มาก 

28. ฉันเห็นวาทุกคนในทีมยอมมีความ

แตกตางกันไปตามแตละบุคคล 

3.90 .99 มาก 3.84 .93 มาก 

29. ฉันเชื่อวาทุกคนยอมรับฟงความคิดเห็น

ซึ่งกันและกัน 

3.70 .92 มาก 3.84 .90 มาก 

30. ฉันเชื่อวาการเปนมิตรที่พรอมจะ

ชวยเหลือกันเปนสิ่งที่พึงกระทํา 

4.23 .68 มาก 4.00 .82 มาก 

รวม 3.89 .65 มาก 3.82 .79 มาก 
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ตารางที่ 17 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนจากแบบวัดทัศนคติตอ   

                การทํางานเปนทีมกอนการทดลองระหวางกลุมควบคุมและกลุมทดลอง (ตอ) 
 

กลุมควบคุม 
(N = 30) 

กลุมทดลอง 
(N = 31) ลักษณะความคิดเห็น 

X  S.D. ความหมาย X  S.D. ความหมาย 
ดานที่ 6 การติดตอสื่อสารที่ดี เปดเผย 
และแลกเปลี่ยนขอมูลกัน 

      

31. ฉันเห็นวาการติดตอส่ือสารกันอยาง

ตรงไปตรงมาเปนสิ่งที่จะเกิดประโยชนตอ

การทํางานรวมกัน 

3.97 .81 มาก 4.03 .95 มาก 

32. ฉันเชื่อวาการอธิบายใหผูอ่ืนเขาใจใน

การกระทําของตนเปนสิ่งที่ถูกตอง 

3.80 .93 มาก 3.97 .98 มาก 

33. ฉันเชื่อวาการฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน

อยางเปนกลางโดยไมนําความรูสึกของตน

ไปปะปนเปนสิ่งที่ถูกตอง 

3.90 .71 มาก 3.90 .98 มาก 

34. ฉันเชื่อวาการกลาแสดงความคิดเห็น

เปนสิ่งที่จําเปนในการทํางาน 

4.07 .64 มาก 4.06 .77 มาก 

35. ฉันเห็นวาการแลกเปลี่ยนขอมูลที่เปน

ประโยชนตอการปฏิบัติงานจะชวยใหการ

ดําเนินงานเปนไปไดดวยดียิ่งขึ้น 

3.97 .67 มาก 4.03 .88 มาก 

36. เมื่อฉันปฏิบัติงานผิดพลาด ฉันยอมรับ

ความผิดพลาดนั้นอยางเต็มใจ 

4.17 .70 มาก 4.42 .67 มาก 

รวม 3.98 .50 มาก 4.07 .66 มาก 
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ตารางที่ 17 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนจากแบบวัดทัศนคติตอ   

     การทํางานเปนทีมกอนการทดลองระหวางกลุมควบคุมและกลุมทดลอง (ตอ) 
 

กลุมควบคุม 
(N = 30) 

กลุมทดลอง 
(N = 31) ลักษณะความคิดเห็น 

X  S.D. ความหมาย X  S.D. ความหมาย 
ดานที่ 7 การขจัดความขัดแยงอยาง
สรางสรรค 

      

37. ฉันเชื่อวาการแสดงความรับผิดชอบกับ

ความขัดแยงโดยไมพาดพิงผู อ่ืนเปนสิ่งที่

ถูกตอง 

3.97 .81 มาก 4.13 .89 มาก 

38. ฉันเชื่อวาการรับฟงความคิดเห็นของ

ผูรวมงาน  และนํามาพิจารณาใชในการ

ปรับปรุงการทํางานเปนสิ่งที่พึงกระทําเมื่อ

เกิดปญหาความขัดแยงขึ้น 

3.93 .83 มาก 4.06 1.06 มาก 

39. ฉันเชื่อวาความขัดแยงหรือความคิดเห็น

ที่ ไมตรงกัน  อาจเกิดประโยชน ในทาง

สรางสรรคได 

3.27 1.11 ปานกลาง 3.65 1.11 มาก 

40. ฉันเชื่อวาเมื่อเกิดความขัดแยงทุกคนพึง

หาแนวทางในการแกไขรวมกัน  

4.03 .85 มาก 3.87 1.06 มาก 

41. ฉันเห็นวาความขัดแยงอาจเกิดจากการ

ทํางานรวมกันไดอยูเสมอ 

3.57 .94 มาก 3.58 .99 มาก 

42. ฉันเชื่อวาทุกคนในทีมมีความเชื่อหรือ

ความคิดเห็นที่แตกตางกันได 

3.93 .69 มาก 3.94 .85 มาก 

รวม 3.78 .63 มาก 3.87 .76 มาก 

คะแนนทัศนคติเฉลี่ยรวมทั้งสิ้นรวม 3.95 .45 มาก 4.01 .55 มาก 
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จากตารางที่ 17 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนจากแบบวัด

ทัศนคติตอการทํางานเปนทมีกอนการทดลอง พบวา บุคลากรกลุมควบคุมและกลุมทดลองมีระดับ

ความคิดเหน็เฉลี่ยตอการทาํงานเปนทีมทัง้ 7 ดาน อยูในระดับมาก คอื 3.95 และ 4.01 โดยทัง้

กลุมควบคุมและกลุมทดลองมีระดับความคิดเห็นเฉลี่ยสงูที่สุดในดานที่ 2 การเขาใจในบทบาท

และหนาที่ความรับผิดชอบ อยูในระดับมาก คือ 4.17 และ 4.32 สวนระดับความคิดเห็นเฉลีย่ที่ต่าํ

ที่สุดของกลุมควบคุมคือ ดานที ่7 การขจัดความขัดแยงอยางสรางสรรค อยูในระดับมาก คือ 3.78 

และระดับความคิดเห็นเฉลีย่ที่ต่ําทีสุ่ดของกลุมทดลองคือ ดานที่ 5 การมีความสัมพนัธอันดี

ระหวางกนั อยูในระดับมาก คือ 3.82 
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ตารางที่ 18 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนจากแบบวัดทัศนคติตอ   

                การทํางานเปนทีมหลังการทดลองระหวางกลุมควบคุมและกลุมทดลอง 
 

กลุมควบคุม 
(N = 30) 

กลุมทดลอง 
(N = 31) ลักษณะความคิดเห็น 

X  S.D. ความหมาย X  S.D. ความหมาย 
ดานที ่1 การมีเปาหมายและวัตถปุระสงค
รวมกนั 

      

1. ฉันเชื่อวาการทราบวัตถุประสงคและ

เข า ใจ เป าหมายของทีมงานก อนการ

ปฏิบัติงานเปนสิ่ งสําคัญที่จะทําใหงาน

ประสบความสําเร็จ 

4.17 .75 มาก 4.35 .55 มาก 

2. ฉันเชื่อวาการมีสวนรวมในการกําหนด

เปาหมายและวัตถุประสงคของทีมงานเปน

ส่ิงที่จําเปน 

4.07 .64 มาก 4.16 .58 มาก 

3. ฉันเห็นวาการไมเห็นดวยกับวัตถุประสงค

ของทีมงาน  แตยั งคงปฏิบัติตามอยาง

เครงครัดเปนสิ่งที่ถูกตอง 

3.20 .85 ปานกลาง 3.68 .65 มาก 

4. ฉันเชื่อวาการปฏิบัติงานอยางเต็มใจ

ตามที่ ได รับมอบหมายจะสงผลใหบรรลุ

วัตถุประสงคที่ตั้งไว 

4.13 .63 มาก 4.45 .62 มาก 

5. ฉันเชื่อวาการเขียนวัตถุประสงคในการ

ทํางานของทีมรวมกันเปนลายลักษณอักษร

เปนสิ่งที่พึงกระทํา 

3.87 .63 มาก 3.97 .71 มาก 

6. ฉันเชื่อวาความพรอมที่จะปฏิบัติตาม

วัตถุประสงคจะทําใหบรรลุความสําเร็จได 

4.10 .55 มาก 4.19 .60 มาก 

รวม 3.92 .40 มาก 4.13 .41 มาก 
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ตารางที่ 18 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนจากแบบวัดทัศนคติตอ    

      การทํางานเปนทีมหลังการทดลองระหวางกลุมควบคุมและกลุมทดลอง (ตอ) 
 

กลุมควบคุม 
(N = 30) 

กลุมทดลอง 
(N = 31) ลักษณะความคิดเห็น 

X  S.D. ความหมาย X  S.D. ความหมาย 
ดานที่ 2 การเขาใจบทบาทและหนาที่
ความรับผิดชอบ 

      

7. ฉันเห็นวาการมอบหมายงานที่ดีควร

มอบหมายใหตรงกับความรูความสามารถ

ของผูปฏิบัติงาน 

4.17 .70 มาก 4.61 .62 มากที่สุด 

8. ฉันเชื่อวาการจะทํางานใหสําเร็จไดนั้น

ควรมีความเขาใจบทบาทและหนาที่ในงานที่

ไดรับมอบหมาย 

4.10 .61 มาก 4.35 .61 มาก 

9. ฉันเชื่อวาทุกคนมีความสําคัญตอการ

ปฏิบัติงานของทีมอยางเทาเทียมกัน 

4.03 .61 มาก 4.29 .53 มาก 

10. ฉันเชื่อวาทุกคนสามารถปฏิบัติงาน

รวมกันได 

4.03 .81 มาก 4.23 .56 มาก 

11. ฉันเชื่อวาการตั้งใจทํางานที่ไดรับ

มอบหมายอยางเต็มความสามารถเปนสิ่ง

สําคัญ 

4.33 .76 มาก 4.48 .51 มาก 

12. ฉันเชื่อวาบุคลากรทุกคนในทีม

จําเปนตองมีความรับผิดชอบตอหนาที่ที่

ไดรับมอบหมาย 

4.33 .61 มาก 4.65 .49 มากที่สุด 

รวม 4.17 .48 มาก 4.44 .37 มาก 
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ตารางที่ 18 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนจากแบบวัดทัศนคติตอ   

      การทํางานเปนทีมหลังการทดลองระหวางกลุมควบคุมและกลุมทดลอง (ตอ) 
 

กลุมควบคุม 
(N = 30) 

กลุมทดลอง 
(N = 31) ลักษณะความคิดเห็น 

X  S.D. ความหมาย X  S.D. ความหมาย 
ดานที่ 3 การสนับสนุน ชวยเหลือ และ
ไววางใจกัน 

      

13. ฉันเห็นวาการยินดีและเต็มใจในการ

ชวยเหลือผูรวมงานอยู เสมอเปนสิ่งที่พึง

กระทําตอกันในทีม 

4.03 .61 มาก 4.26 .63 มาก 

14. ฉันเชื่อวาการใหการสนับสนุนซึ่งกันและ

กันเปนสิ่งจําเปนในการทํางานเปนทีม 

4.17 .70 มาก 4.26 .68 มาก 

15. ฉันเห็นวาการยกยองชมเชยผูรวมงานใน

ทีมเสมอเปนสิ่งสําคัญ 

3.73 .74 มาก 3.84 .69 มาก 

16. ฉันเชื่อวาการทํางานจะตองมีความ

ไววางใจในความรับผิดชอบของผูรวมงาน 

4.03 .76 มาก 4.29 .59 มาก 

17. ฉันเชื่อวาการรับฟงความคิดเห็นที่ไมตรง

กับความคิดเห็นของเราเปนสิ่งที่มีประโยชน 

4.00 .64 มาก 4.00 .68 มาก 

18. ฉันเชื่อวาผูรวมงานในทีมทุกคนควรให

กําลังใจกันในการทํางานอยูเสมอ 

3.87 .90 มาก 4.29 .53 มาก 

รวม 3.97 .54 มาก 4.15 .48 มาก 
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ตารางที่ 18 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนจากแบบวัดทัศนคติตอ   

      การทํางานเปนทีมหลังการทดลองระหวางกลุมควบคุมและกลุมทดลอง (ตอ) 
 

กลุมควบคุม 
(N = 30) 

กลุมทดลอง 
(N = 31) ลักษณะความคิดเห็น 

X  S.D. ความหมาย X  S.D. ความหมาย 
ดานที่ 4 การดําเนินการปฏิบัติงาน
รวมกัน 

      

19. ฉันเชื่อวาสามารถทํางานรวมกับทุกคน

ได 

3.97 .93 มาก 4.19 .48 มาก 

20. ฉันเชื่อวาการทํางานที่ดีคือการที่ทุกคนมี

ความรวมมือรวมใจกันในการปฏิบัติงาน 

4.23 .73 มาก 4.45 .57 มาก 

21. ฉันเชื่อวาการตัดสินใจในการทํางาน

สามารถทําไดอยางอิสระภายใตขอบเขตของ

งานที่ไดรับมอบหมายเพื่อผลสําเร็จของงาน 

3.80 .71 มาก 3.97 .55 มาก 

22. ฉันเชื่อวาการประชุมปรึกษาหารือในการ

ทํางานอยางสม่ําเสมอเปนสิ่งจําเปนในการ

พัฒนางาน 

3.97 .61 มาก 4.26 .68 มาก 

23. ฉันเชื่อวาหลังการปฏิบัติงานเสร็จส้ินทุก

คร้ังจะตองมีการประเมินผลงานกบัทมีงานทกุ

คร้ัง 

4.03 .72 มาก 4.22 .67 มาก 

24. ฉันเชื่อวาการสรางความรูความสามารถ

ในการทํางานเปนสิ่งจําเปนที่ชวยใหงานมี

ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

4.07 .83 มาก 4.29 .53 มาก 

รวม 4.01 .59 มาก 4.23 .44 มาก 
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ตารางที่ 18 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนจากแบบวัดทัศนคติตอ   

      การทํางานเปนทีมหลังการทดลองระหวางกลุมควบคุมและกลุมทดลอง (ตอ) 

 

กลุมควบคุม 
(N = 30) 

กลุมทดลอง 
(N = 31) ลักษณะความคิดเห็น 

X  S.D. ความหมาย X  S.D. ความหมาย 
ดานที่ 5 การมีความสัมพันธอันดี
ระหวางกัน 

     
 

25. ฉันเชื่อวาผูรวมงานในทีมควรมีการเอา

ใจใสในทุกขสุขของผูอ่ืนอยูเสมอ 

3.80 .71 มาก 4.03 .55 มาก 

26. ฉันเห็นวาการใหอภัยและใหโอกาส

ผูรวมงานไดแกไขขอบกพรองเสมอเปน

ส่ิงจําเปนในการทํางานรวมกัน 

4.07 .78 มาก 4.19 .70 มาก 

27. ฉันเชื่อวาทุกคนในทีมควรมีความสัมพันธ

อันดีมีทาทีเปนมิตรกับผูอ่ืน 

4.00 .64 มาก 4.16 .69 มาก 

28. ฉันเห็นวาทุกคนในทีมยอมมีความ

แตกตางกันไปตามแตละบุคคล 

3.87 .90 มาก 4.16 .64 มาก 

29. ฉันเชื่อวาทุกคนยอมรับฟงความคิดเห็น

ซึ่งกันและกัน 

3.77 .73 มาก 4.00 .73 มาก 

30. ฉัน เชื่ อ ว าการ เป นมิ ต รที่ พ ร อมจะ

ชวยเหลือกันเปนสิ่งที่พึงกระทํา 

4.27 .69 มาก 4.10 .70 มาก 

รวม 3.96 .54 มาก 4.11 .54 มาก 
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ตารางที่ 18  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนจากแบบวัดทัศนคติตอ   

      การทํางานเปนทีมหลังการทดลองระหวางกลุมควบคุมและกลุมทดลอง (ตอ) 
 

กลุมควบคุม 
(N = 30) 

กลุมทดลอง 
(N = 31) ลักษณะความคิดเห็น 

X  S.D. ความหมาย X  S.D. ความหมาย 
ดานที่ 6 การติดตอสื่อสารที่ดี เปดเผย 
และแลกเปลี่ยนขอมูลกัน 

      

31. ฉันเห็นวาการติดตอส่ือสารกันอยาง

ตรงไปตรงมาเปนสิ่งที่จะเกิดประโยชนตอ

การทํางานรวมกัน 

3.97 .76 มาก 4.23 .50 มาก 

32. ฉันเชื่อวาการอธิบายใหผูอ่ืนเขาใจใน

การกระทําของตนเปนสิ่งที่ถูกตอง 

3.77 .97 มาก 4.13 .56 มาก 

33. ฉันเชื่อวาการฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน

อยางเปนกลางโดยไมนําความรูสึกของตน

ไปปะปนเปนสิ่งที่ถูกตอง 

3.90 .84 มาก 4.16 .73 มาก 

34. ฉันเชื่อวาการกลาแสดงความคิดเห็น

เปนสิ่งที่จําเปนในการทํางาน 

4.00 .83 มาก 4.19 .54 มาก 

35. ฉันเห็นวาการแลกเปลี่ยนขอมูลที่เปน

ประโยชนตอการปฏิบัติงานจะชวยใหการ

ดําเนินงานเปนไปไดดวยดียิ่งขึ้น 

4.07 .64 มาก 4.26 .68 มาก 

36. เมื่อฉันปฏิบัติงานผิดพลาด ฉันยอมรับ

ความผิดพลาดนั้นอยางเต็มใจ 

4.23 .57 มาก 4.39 .62 มาก 

รวม 3.99 .54 มาก 4.23 .50 มาก 
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ตารางที่ 18  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนจากแบบวัดทัศนคติตอ   

      การทํางานเปนทีมหลังการทดลองระหวางกลุมควบคุมและกลุมทดลอง (ตอ) 
 

กลุมควบคุม 
(N = 30) 

กลุมทดลอง 
(N = 31) ลักษณะความคิดเห็น 

X  S.D. ความหมาย X  S.D. ความหมาย 
ดานที่ 7 การขจัดความขัดแยงอยาง
สรางสรรค 

      

37. ฉันเชื่อวาการแสดงความรับผิดชอบกับ

ความขัดแยงโดยไมพาดพิงผู อ่ืนเปนสิ่งที่

ถูกตอง 

3.97 .72 มาก 4.13 .67 มาก 

38. ฉันเชื่อวาการรับฟงความคิดเห็นของ

ผูรวมงาน  และนํามาพิจารณาใชในการ

ปรับปรุงการทํางานเปนสิ่งที่พึงกระทําเมื่อ

เกิดปญหาความขัดแยงขึ้น 

4.03 .61 มาก 4.16 .64 มาก 

39. ฉันเชื่อวาความขัดแยงหรือความคิดเห็น

ที่ ไมตรงกัน  อาจเกิดประโยชน ในทาง

สรางสรรคได 

3.37 .89 ปานกลาง 3.97 .71 มาก 

40. ฉันเชื่อวาเมื่อเกิดความขัดแยงทุกคนพึง

หาแนวทางในการแกไขรวมกัน  

3.93 .83 มาก 4.32 .65 มาก 

41. ฉันเห็นวาความขัดแยงอาจเกิดจากการ

ทํางานรวมกันไดอยูเสมอ 

3.63 1.00 มาก 4.03 .75 มาก 

42. ฉันเชื่อวาทุกคนในทีมมีความเชื่อหรือ

ความคิดเห็นที่แตกตางกันได 

4.10 .66 มาก 4.19 .60 มาก 

รวม 3.84 .55 มาก 4.13 .55 มาก 

คะแนนทัศนคติเฉลี่ยรวมทั้งสิ้น 3.98 .43 มาก 4.20 .42 มาก 

 

จากตารางที่ 18 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนจากแบบวัด

ทัศนคติตอการทํางานเปนทีมหลังการทดลอง พบวา บุคลากรกลุมควบคุมและกลุมทดลองมีระดับ

ความคิดเห็นเฉลี่ยตอการทํางานเปนทีมสูงขึ้นทั้ง 7 ดาน อยูในระดับมาก คือ 3.98 และ 4.20 โดย

ทั้งกลุมควบคุมและกลุมทดลองมีระดับความคิดเห็นเฉลี่ยสูงที่สุดในดานที่ 2 การเขาใจในบทบาท



                                                                                                                   
                             

 
187 

และหนาที่ความรับผิดชอบ อยูในระดับมาก คือ 4.17 และ 4.44 สวนระดับความคิดเห็นเฉลี่ยที่ต่ํา

ที่สุดของกลุมควบคุมคือ ดานที่ 7 การขจัดความขัดแยงอยางสรางสรรค อยูในระดับมาก คือ 3.84 

และระดับความคิดเห็นเฉลี่ยที่ต่ําที่สุดของกลุมทดลองคือ ดานที่ 5 การมีความสัมพันธอันดี

ระหวางกัน อยูในระดับมาก คือ 4.11  
 
ตารางที่ 19 การเปรียบเทียบคะแนนจากแบบวัดทัศนคติตอการทํางานเปนทีม 

กอนและหลังการทดลองของบุคลากรกลุมควบคุม 

 

กอนทดลอง หลังทดลอง ลักษณะความคิดเห็น 
X  S.D. X  S.D. 

t-test p-value 

1.  การมี เปาหมายและวัตถุประสงค

รวมกันที่ชัดเจน 

3.82 .51 3.92 .40 1.189 .244 

2. การเขาใจในบทบาทและหนาที่ความ

รับผิดชอบ 

4.17 .55 4.17 .48 -.004 .997 

3. การสนับสนุน ชวยเหลือ และไววางใจ

กัน 

3.99 .58 3.97 .54 -.180 .858 

4. การดําเนินการปฏิบัติงานรวมกัน   4.06 .50 4.01 .59 -.525 .604 

5. การมีความสัมพันธอันดีระหวางกัน 3.89 .65 3.96 .54 .838 .409 

6. การติดตอส่ือสารที่ดี เปดเผย และ

แลกเปลี่ยนขอมูลกัน 

3.98 .50 3.99 .54 .108 .915 

7. การขจัดความขัดแยงอยางสรางสรรค 3.78 .63 3.84 .55 .665 .511 

รวม 3.95 .45 3.98 .43 .348 .730 

*p < .05 
 
 จากตารางที่ 19 แสดงการเปรียบเทียบคะแนนจากแบบวัดทัศนคติตอการทํางานเปนทีม

กอนและหลังการทดลอง พบวา ระดับความคิดเห็นเฉลี่ยของกลุมควบคุมกอนและหลังการทดลอง

มีคาเทากับ 3.95 และ 3.98 ตามลําดับ ซึ่งไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 ทั้งนี้

เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ลักษณะความคิดเห็นตอการทํางานเปนทีมทั้ง 7 ดาน ไมมีความ

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05  
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ตารางที่ 20  การเปรียบเทียบคะแนนจากแบบวัดทัศนคติตอการทํางานเปนทีม 

กอนและหลังการทดลองของบุคลากรกลุมทดลอง 

 

กอนทดลอง หลังทดลอง ลักษณะความคิดเห็น 
X  S.D. X  S.D. 

t-test p-value 

1.  การมี เปาหมายและวัตถุประสงค

รวมกันที่ชัดเจน 

3.95 .52 4.13 .41 2.886 .007* 

2. การเขาใจในบทบาทและหนาที่ความ

รับผิดชอบ 

4.32 .51 4.44 .37 2.015 .053* 

3. การสนับสนุน ชวยเหลือ และไววางใจ

กัน 

3.99 .72 4.15 .48 2.062 .048* 

4. การดําเนินการปฏิบัติงานรวมกัน   4.05 .56 4.23 .44 2.472 .019* 

5. การมีความสัมพันธอันดีระหวางกัน 3.82 .79 4.11 .54 2.960 .006* 

6. การติดตอส่ือสารที่ดี เปดเผย และ

แลกเปลี่ยนขอมูลกัน 

4.07 .66 4.23 .50 1.876 .070 

7. การขจัดความขัดแยงอยางสรางสรรค 3.87 .76 4.13 .55 3.166 .004* 

รวม 4.01 .55 4.20 .42 3.694 .001* 

*p < .05 
 
 จากตารางที่ 20 แสดงการเปรียบเทียบคะแนนจากแบบวัดทัศนคติตอการทํางานเปนทีม

กอนและหลังการทดลองของบุคลากรกลุมทดลอง พบวา มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่

ระดับ .05 โดยระดับความคิดเห็นเฉลี่ยของกลุมทดลองกอนการทดลองมีคาเทากับ 4.01 และหลัง

การทดลองมีคาเทากับ 4.20 ทั้งนี้เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ลักษณะความคิดเห็นตอการ

ทํางานเปนทีมทั้ง 7 ดาน มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 ยกเวนดาน การ

ติดตอส่ือสารที่ดี เปดเผย และแลกเปลี่ยนขอมูลกันที่ไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่

ระดับ .05 
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ตารางที่ 21 การเปรียบเทียบคะแนนจากแบบวัดทัศนคติตอการทํางานเปนทีม 

       กอนการทดลองระหวางบุคลากรกลุมควบคุมและกลุมทดลอง 

 

กลุมควบคุม 
(N = 30) 

กลุมทดลอง 
(N = 31) ลักษณะความคิดเห็น 

X  S.D. X  S.D. 
t-test p-value 

1.  การมี เปาหมายและวัตถุประสงค

รวมกันที่ชัดเจน 

3.82 .51 3.95 .52 1.015 .314 

2. การเขาใจในบทบาทและหนาที่ความ

รับผิดชอบ 

4.17 .55 4.32 .51 1.157 .252 

3. การสนับสนุน ชวยเหลือ และไววางใจ

กัน 

3.99 .58 3.99 .72 .035 .972 

4. การดําเนินการปฏิบัติงานรวมกัน   4.06 .50 4.05 .56 -.055 .956 

5. การมีความสัมพันธอันดีระหวางกัน 3.88 .65 3.82 .79 -.356 .723 

6. การติดตอส่ือสารที่ดี เปดเผย และ

แลกเปลี่ยนขอมูลกัน 

3.97 .50 4.07 .66 .615 .541 

7. การขจัดความขัดแยงอยางสรางสรรค 3.78 .63 3.87 .76 .491 .625 

รวม 3.95 .45 4.01 .55 .450 .654 

*p < .05 

 

จากตารางที่ 21 แสดงการเปรียบเทียบคะแนนจากแบบวัดทัศนคติตอการทํางานเปนทีม

กอนการทดลอง พบวา ลักษณะของการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพทั้ง 7 ดานของกลุมควบคุม

และกลุมทดลองมีระดับความคิดเห็นเฉลี่ยรวม 3.95 และ 4.01 ตามลําดับ ซึ่งไมมีความแตกตาง

กันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 ทั้งนี้เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ลักษณะความคิดเห็นตอ

การทํางานเปนทีมทั้ง 7 ดาน ไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 22 การเปรียบเทียบคะแนนจากแบบวัดทัศนคติตอการทํางานเปนทีม 

      หลังการทดลองระหวางบุคลากรกลุมควบคุมและกลุมทดลอง 

 

กลุมควบคุม 
(N = 30) 

กลุมทดลอง 
(N = 31) ลักษณะความคิดเห็น 

X  S.D. X  S.D. 
t-test p-value 

1.  การมี เปาหมายและวัตถุประสงค

รวมกันที่ชัดเจน 

3.92 .40 4.13 .41 2.055 .044* 

2. การเขาใจในบทบาทและหนาที่ความ

รับผิดชอบ 

4.17 .48 4.44 .37 2.464 .017* 

3. การสนับสนุน ชวยเหลือ และไววางใจ

กัน 

3.97 .54 4.15 .48 1.405 .165 

4. การดําเนินการปฏิบัติงานรวมกัน   4.01 .59 4.23 .44 1.655 .103 

5. การมีความสัมพันธอันดีระหวางกัน 3.96 .54 4.11 .54 1.059 .294 

6. การติดตอส่ือสารที่ดี เปดเผย และ

แลกเปลี่ยนขอมูลกัน 

3.99 .54 4.33 .50 1.779 .080 

7. การขจัดความขัดแยงอยางสรางสรรค 3.84 .55 4.13 .55 2.096 .040* 

รวม 3.98 .43 4.20 .42 2.062 .044* 

*p < .05 

 

จากตารางที่ 22 แสดงการเปรียบเทียบคะแนนจากแบบวัดทัศนคติตอการทํางานเปนทีม

หลังการทดลองระหวางบุคลากรกลุมควบคุมและกลุมทดลอง พบวา มีความแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญที่ระดับ .05 โดยลักษณะของการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพทั้ง 7 ดานของกลุม

ควบคุมและกลุมทดลองมีระดับความคิดเห็นเฉลี่ยรวม 3.98 และ 4.20 ตามลําดับ ทั้งนี้เมื่อ

พิจารณาเปนรายดาน พบวา ลักษณะความคิดเห็นตอการทํางานเปนทีมทั้ง 7 ดาน มีความ

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 ในดานการมีเปาหมายและวัตถุประสงครวมกันที่ชัดเจน 

ดานการเขาใจในบทบาทและหนาที่ความรับผิดชอบ ดานการติดตอส่ือสารที่ดี เปดเผย และ

แลกเปลี่ยนขอมูลกัน และดานการขจัดความขัดแยงอยางสรางสรรค 
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2. ผลการประเมินการจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรูจาก
ประสบการณที่มีตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรในองคกรธุรกิจขนาดกลาง 
 
ตอนที่ 1  ขอมูลทั่วไปในสถานภาพปจจุบันของผูตอบแบบประเมินการจัดกิจกรรม 

การศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรูจากประสบการณที่มีตอ
การทํางานเปนทีมการทํางานเปนทีม นําเสนอโดยการแจกแจงความถี่
และหาคารอยละ 

 

ผูวิจัยนําเสนอขอมูลทั่วไปในสถานภาพปจจุบันของกลุมทดลองที่ตอบแบบประเมนิการจดั

กิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรูจากประสบการณที่มีตอการทํางานเปนทีม 

อันไดแก เพศ อายุ แผนกที่ทํางาน ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน และวุฒิการศึกษา ดังแสดงในตาราง

ตอไปนี้ 

 

ตารางที่ 23 จํานวนและรอยละของบุคลากรกลุมทดลอง โดยจําแนกตามเพศ 

 

เพศ จํานวน รอยละ 

ชาย 18 58.1 

หญิง 13 41.9 

รวม 31 100.0 
 

จากตารางที่ 23 แสดงจํานวนและรอยละของบุคลากรกลุมทดลอง โดยจําแนกตามเพศ

พบวา เปนบุคลากรเพศชายจํานวน 18 คน (รอยละ 58.1) และบุคลากรเพศหญิงจํานวน 13 คน 

(รอยละ 41.9) รวมมีบุคลากรกลุมทดลองทั้งสิ้น 31 คน 
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ตารางที่ 24  จํานวนและรอยละของบุคลากรกลุมทดลอง โดยจําแนกตามอายุ 
  

อายุของบุคลากร จํานวน รอยละ 

21 – 30 ป 9 29.0 

31 – 40 ป 14 45.2 

41 – 50 ป 5 16.1 

51 – 60 ป 3 9.7 

รวม 31 100.0 

  

จากตารางที่ 24 แสดงจํานวนและรอยละของบุคลากรกลุมทดลอง โดยจําแนกตามอายุ

พบวา กลุมทดลองสวนใหญมีอายุระหวาง 31 – 40 ป จํานวน 14 คน (รอยละ 45.2) อายุระหวาง 

21 - 30 ป จํานวน 9 คน (รอยละ 29.0) อายุระหวาง 41 - 50 ป จํานวน 5 คน (รอยละ 16.1) และมี

อายุระหวาง 51 – 60 ป จํานวน 3 คน (รอยละ 9.7) 
 
ตารางที่ 25  จํานวนและรอยละของบุคลากรกลุมทดลอง โดยจําแนกตามแผนกที่ทํางาน 

 

แผนกที่ทํางาน จํานวน รอยละ 

การพิมพ 4 12.9 

พับ/ ตัด/ เก็บเลม 5 16.1 

จัดสง 5 16.1 

ออกแบบ 5 16.1 

การตลาด 5 16.1 

บัญชีและการเงิน 2 6.5 

ประชาสัมพันธ 2 6.5 

อ่ืนๆ 3 9.7 

รวม 31 100.0 
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 จากตารางที่ 25 แสดงจํานวนและรอยละของบุคลากรทดลอง โดยจําแนกตามแผนกที่

ทํางานพบวา บุคลากรกลุมทดลองสวนใหญทํางานอยูในแผนกพับ/ ตัด/ เก็บเลม จํานวน 5 คน 

(รอยละ 16.1) ซึ่งมีจํานวนเทากับแผนกจัดสง แผนกออกแบบ และแผนกการตลาด รองลงมาไดแก 

แผนกการพิมพ จํานวน 4 คน (รอยละ 12.9) แผนกอื่นๆ จํานวน 3 คน (รอยละ 9.7) ซึ่ง

ประกอบดวย เลขานุการผูบริหาร เจาหนาที่บุคคล และคนขับรถผูบริหาร ทั้งนี้แผนกบัญชีและ

การเงินและแผนกประชาสัมพันธมีจํานวนเทากันคือ จํานวน 2 คน (รอยละ 6.5) 
 

ตารางที่ 26 จํานวนและรอยละของบุคลากรกลุมทดลอง โดยจําแนกตามระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 
 

ระยะเวลาทีป่ฏิบัติงาน จํานวน รอยละ 

ต่ํากวา 5 ป 11 35.5 

6 – 10 ป 13 41.9 

11 – 15 ป 5 16.1 

16 – 20 ป 2 6.5 

รวม 31 100.0 

 

 จากตารางที่ 26 แสดงจํานวนและรอยละของบุคลากรกลุมทดลอง โดยจําแนกตาม

ระยะเวลาการปฏิบัติงานพบวา บุคลากรกลุมทดลองสวนใหญมีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานภายใน

องคกรปจจุบันระหวาง 6 – 10 ป จํานวน 13 คน (รอยละ 41.9) ต่ํากวา 5 ป จํานวน 11 คน (รอย

ละ 35.5) ระหวาง 11 – 15 ป จํานวน 5 คน (รอยละ 16.1) และระหวาง 16 – 20 ป จํานวน 2 คน 

(รอยละ 6.5) ตามลําดับ 
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ตารางที่ 27  จํานวนและรอยละของบุคลากรกลุมทดลอง โดยจําแนกตามระดับการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา จํานวน รอยละ 

ประถมศึกษา 4 12.9 

มัธยมศึกษาตอนตน 3 9.7 

มัธยมศึกษาตอนปลาย/ ปวช. 6 19.4 

อนุปริญญา (ปวส.) 4 12.9 

ปริญญาตรี 13 41.9 

สูงกวาระดับปริญญาตรี 1 3.2 

รวม 31 100.0 

 

จากตารางที่ 27 แสดงจํานวนและรอยละของบุคลากรกลุมทดลอง โดยจําแนกตามระดับ

การศึกษาพบวา บุคลากรกลุมทดลองสวนใหญจบการศึกษาในระดับปริญญาตรีเปนจํานวน 13 

คน (รอยละ 41.9) รองลงมาคือ จบการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย/ ปวช. จํานวน 6 คน 

(รอยละ 19.4) ทั้งนี้จํานวนผูเขารับการจัดกิจกรรมที่จบการศึกษาระดับประถมศึกษาและ

อนุปริญญา (ปวส.) มีจํานวนเทากันคือ 4 คน (รอยละ 12.9) นอกนั้นจบการศึกษาในระดับ 

มัธยมศึกษาตอนตน จํานวน 3 คน (รอยละ 9.7) และสูงกวาระดับปริญญาตรี จํานวน 1 คน (รอย

ละ 3.2)  
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ตอนที่ 2  ผลประเมินการจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรู 
จากประสบการณที่มีตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรในองคกรธุรกิจ
ขนาดกลาง นําเสนอผลคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนน
จากแบบประเมินการจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการ
เรียนรูจากประสบการณที่มีตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรในองคกร
ธุรกิจขนาดกลางภายในกลุมทดลอง 

 
ตารางที่ 28 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนจากแบบประเมินการจัด 

กิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรูจากประสบการณ 

ที่มีตอการทํางานเปนทีมหลังการทดลองของกลุมทดลอง 
 

กลุมทดลอง 
(N = 31) เนื้อหาการประเมิน 

X  S.D. ความหมาย 
ดานที่ 1 เนื้อหาการจัดกิจกรรมฯ การทํางานเปนทีม    

1. หัวขอที่อบรมเปนประโยชนตอการปฏิบัติงานของทาน 4.81 .40 มากที่สุด 

2. เนื้อหาและจํานวนชั่วโมงในการอบรมมีความเหมาะสม 4.48 .57 มาก 

รวม 4.65 .43 มากทีสุ่ด 
ดานที่ 2 ผูแลกเปลี่ยนประสบการณ (ผูจัดกิจกรรม)    

1. บรรยายแลกเปลี่ยนไดอยางชัดเจน เพิ่มมุมมองหรือขอคิด 4.74 .44 มากที่สุด 

2. เปดโอกาสใหผูเขารวมกิจกรรมมีสวนรวมในการแลกเปลี่ยน

ประสบการณ 

4.71 .46 มากที่สุด 

3. รูปแบบกิจกรรมมีความเหมาะสม ทั้งดานสาระและความ

สนุกสนาน 

4.81 .40 มากที่สุด 

รวม 4.75 .38 มากทีสุ่ด 
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ตารางที่ 28 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนจากแบบประเมินการจัด 

กิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรูจากประสบการณ 

ที่มีตอการทํางานเปนทีมหลังการทดลองของกลุมทดลอง (ตอ) 

 

กลุมทดลอง 
(N = 31) เนื้อหาการประเมิน 

  X  S.D. ความหมาย 

ดานที่ 3 สถานที่จัดกิจกรรม                  

1. ส่ือและอุปกรณการทํากิจกรรมตางๆ มีความเหมาะสม 4.45 .57 มาก 

2. สภาพโดยรวมของสถานที่จัดกิจกรรม 4.23 .67 มาก 

3. อาหารวางมีอยางพอเพียงและเหมาะสม 4.23 .62 มาก 

รวม 4.30 .50 มาก 

ดานที่ 4 ทั่วไป                 

1. ชวงเวลาในการจัดกิจกรรมมีความเหมาะสม 4.39 .67 มาก 

2. ทีมงานใหการชวยเหลือดูแลอยางทั่วถึง 4.71 .46 มากที่สุด 

3. ทานรูสึกพึงพอใจ (มีความสุข) ที่ไดเขารวมกิจกรรมครั้งนี้ 4.77 .43 มากที่สุด 

4. โดยรวมทานไดรับประโยชนในการเขารวมกิจกรรมครั้งนี้ 4.71 .46 มากที่สุด 

รวม 4.65 .43 มากทีสุ่ด 

คะแนนการประเมินเฉลีย่รวมทัง้สิ้น 4.59 .33 มากทีสุ่ด 

 

จากตารางที่ 28 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนจากแบบประเมิน

การจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรูจากประสบการณที่มีตอการทํางาน

เปนทีมหลังการทดลองของกลุมทดลอง พบวา มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ยตอการจัดกิจกรรม

การศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรูจากประสบการณที่มีตอการทํางานเปนทีม อยูใน

ระดับมาก คือ 4.59 โดยมีระดับความคิดเห็นเฉลี่ยสูงที่สุดในดานที่ 2 ผูแลกเปลี่ยนประสบการณ 

(ผูจัดกิจกรรม) ในเรื่องของการบรรยายแลกเปลี่ยนไดอยางชัดเจน เพิ่มมุมมองหรือขอคิด การเปด

โอกาสใหผูเขารวมกิจกรรมมีสวนรวมในการแลกเปลี่ยนประสบการณ และรูปแบบกิจกรรมที่มี

ความเหมาะสม ทั้งดานสาระและความสนุกสนาน อยูในระดับมากที่สุด คือ 4.75 รองลงมาไดแก 
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ดานที่ 1 เนื้อหาการจัดกิจกรรมฯ การทํางานเปนทีม ในเรื่องของหัวขอที่อบรมเปนประโยชนตอการ

ปฏิบัติงาน ความเหมาะสมของเนื้อหาและจํานวนชั่วโมงในการอบรม อยูในระดับมากที่สุด คือ 

4.65 ซึ่งเทากับดานที่ 4 ทั่วไป ในเรื่องของความเหมาะสมของชวงเวลาในการจัดกิจกรรม การ

ชวยเหลือดูแลอยางทั่วถึงของทีมงาน ความพึงพอใจ (มีความสุข) ที่ไดเขารวมกิจกรรม และ

ประโยชนโดยรวมในการเขารวมกิจกรรม ทั้งนี้ระดับความคิดเห็นเฉลี่ยนอยที่สุด คือ ดานที่ 3 

สถานที่จัดกิจกรรม ในเรื่องความเหมาะสมของสื่อและอุปกรณการทํากิจกรรม สภาพโดยรวมของ

สถานที่จัดกิจกรรม และความพอเพียงเหมาะสมของอาหารวาง อยูในระดับมาก คือ 4.30 

 
ตอนที่ 3  ขอเสนอแนะอื่นๆ ตอการจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใช 

การเรียนรูจากประสบการณที่มีตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรใน
องคกรธุรกิจขนาดกลางของกลุมทดลอง 

  
 จากคําถามปลายเปดที่ใหกลุมทดลองใหขอเสนอแนะหรือความคิดเห็นอื่นๆ เพิ่มเติมตอ

การจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรูจากประสบการณที่มีตอการทํางาน

เปนทีมของบุคลากรในองคกรธุรกิจขนาดกลาง มีรายละเอียดตางๆ ดังนี้ 

- กิจกรรมที่ไดทําไดรับความรู และมีความสนุกสนาน 

- อยากใหมีการจัดกิจกรรมในรูปแบบนี้อีกบอยๆ  

- ไดรับความรูเพิ่มเติมนอกเหนือจากการทํางานอีกเยอะเลย เปนประโยชนและได

นําไปใชในการปฏิบัติจริงได ขอบคุณมากๆ 

- เสียดายที่มีเวลาในการจัดนอยไปนิดนึง 

- เปนกิจกรรมที่เยี่ยมมากๆ  

- อยากใหมีวิทยากรแบบนี้มาจัดใหอีก 

 

 



บทที่  5 
 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

ผูวิจัยไดทําการวิจัยเรื่อง ผลของการจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการ

เรียนรูจากประสบการณที่มีตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรในองคกรธุรกิจขนาดกลาง มี

วัตถุประสงคของการวิจัยเพื่อพัฒนากิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรูจาก

ประสบการณที่มีตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรในองคกรธุรกิจขนาดกลาง อีกทั้งทําการศึกษา

และเปรียบเทียบผลของการจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรูจาก

ประสบการณที่มีตอความรูและทัศนคติตอการทํางานเปนทีม รวมถึงการสังเกตพฤติกรรมการ

ทํางานเปนทีม โดยมีสมมติฐานของการวิจัยวา บุคลากรในองคกรธุรกิจขนาดกลางภายหลังไดรับ

การจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรูจากประสบการณมีความรูและ

ทัศนคติที่มีตอการทํางานเปนทีมสูงกวากอนการไดรับการจัดกิจกรรม นอกจากนี้ความรูและ

ทัศนคติที่มีตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรในองคกรธุรกิจขนาดกลางภายหลังไดรับการจัด

กิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรูจากประสบการณเพื่อสงเสริมการทํางานเปน

ทีมของกลุมทดลองสูงกวากลุมควบคุม 

 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 
 การวิจัยเรื่อง ผลของการจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรูจาก

ประสบการณที่มีตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรในองคกรธุรกิจขนาดกลาง ใชรูปแบบการวิจัย

แบบกึ่งทดลอง (Quasi – Experimental Research Design) ในลักษณะของการมีกลุมควบคุมไว

สําหรับการเปรียบเทียบการวัดสองครั้งคือ กอนและหลังการทดลอง (Control Group Pretest – 

Posttest Design) มีการดําเนินการซึ่งแบงเปนขั้นตอนตางๆ สรุปไดดังนี้ 

 
1. การศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

 ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ดังตอไปนี้ 

1.1 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการศึกษานอกระบบโรงเรียน 

 1.2 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการเรียนรูของผูใหญ 

 1.3 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการเรียนรูจากประสบการณ 
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 1.4 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการทํางานเปนทีม 

 1.5 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
2. การกําหนดกลุมตัวอยาง 
 

ผูวิจัยไดคัดเลือกประชากรที่ใชในการทดลอง คือ บุคลากรในองคกรธุรกิจประเภท

อุตสาหกรรมการผลิตประเภทการพิมพขนาดกลาง จํานวนทั้งสิ้น 125 แหงทั่วประเทศ ทั้งนี้ใชการ

เลือกกลุมตัวอยางแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) โดยคัดเลือกกลุมตัวอยางตาม

เกณฑที่กําหนดขึ้น ซึ่งกลุมตัวอยางของการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรบริษัท รําไทยเพรส จํากัด 

จํานวน 61 คน ที่หลังจากไดทําการคัดเลือกตามเกณฑที่กําหนดพบวาเปนกลุมเปาหมายที่มีความ

เหมาะสมตรงตามเกณฑทุกขอที่ผูวิจัยไดกําหนดไว ตามบริบทดังนี้ บริษัท รําไทยเพรส จํากัด เปน

องคกรธุรกิจประเภทอุตสาหกรรมการผลิตประเภทการพิมพขนาดกลางที่มีอายุงานถึงปจจุบันรวม 

20 ป มีบุคลากรทั้งสิ้น 61 คน ตั้งอยูในเขตดุสิต กรุงเทพมหานคร ซึ่งเปนที่ตั้งที่อยูใจกลางเมืองอัน

เปนแหลงรวมขององคกรธุรกิจที่มีชื่อเสียง มีผลงานเปนที่ยอมรับ และมีการแขงขันสูง ทั้งนี้

กรุงเทพมหานครยังนับเปนศูนยรวมของแรงงานที่อพยพหลั่งไหลมาจากทั่วทุกภูมิภาค ดังนั้นจึงถือ

ไดวาเปนตัวแทนของประชากรในการวิจัยที่ดี ซึ่งลักษณะของบุคลากรมีความหลากหลาย และมี

ประสบการณแตกตางกันตามหนาที่และลักษณะงานเหมาะกับการแลกเปลี่ยนเรียนรูซึ่งกันและกัน

ตามหลักของการเรียนรูจากประสบการณ ที่สําคัญพบวาระดับความสัมพันธของบุคลากรภายใน

บริษัทสวนมากจะเปนในลักษณะเพียงเฉพาะในกลุมของงานเทานั้น และจากการสัมภาษณ

ผูบริหารของบริษัทพบวา มีวิสัยทัศนในการสงเสริมพัฒนาบุคลากร โดยมีความตองการและสนใจ

ในการพัฒนาบุคลากรดานการทํางานเปนทีม ซึ่งทางบริษัท รําไทยเพรส จํากัด ยินดีสนับสนุนให

ความรวมมือกับผูวิจัยในการดําเนินการทดลองครั้งนี้ โดยสามารถเขารวมการจัดกิจกรรมไดตาม

ชวงเวลาที่ผูวิจัยกําหนด และนับวาการจัดกิจกรรมนี้เปนสวนหนึ่งในการตอบสนองความตองการ

ของผูบริหารที่ตองการหากิจกรรมใหบุคลากรไดทํารวมกันนอกเหนือจากการทํางานตามปกติ 

   สําหรับการดําเนินการแบงกลุมควบคุมและกลุมตัวอยาง ผูวิจัยไดทําการสุมกลุมตัวอยาง

ดวยวิธีจับคู (Matching) เขากลุมในการทดลอง ประกอบดวย กลุมทดลองที่ไดเขารวมกิจกรรม

การศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรูจากประสบการณที่มีตอการทํางานเปนทีมของ

บุคลากรในองคกรธุรกิจขนาดกลาง จํานวน 31 คน และกลุมควบคุม จํานวน 30 คน 
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3. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 

 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดทําการศึกษา สังเคราะห ประมวล และพัฒนาสรางเครื่องมือ 

จากนั้นตรวจสอบความครอบคลุมเนื้อหาสาระ ความเหมาะสม  และความเปนไปไดโดย

ผูทรงคุณวุฒิ หลังจากนั้นนําไปทดลองใชเพื่อหาคาความนาเชื่อถือของเครื่องมือ นําไปปรับแกไข 

กอนที่จะนําไปเก็บรวบรวมขอมูลตอไป ดังนี้ 

 3.1 แบบทดสอบความรูในการทาํงานเปนทีม เปนขอสอบแบบปรนยัเลอืกตอบม ี 3 ตัวเลอืก 

จํานวน 23 ขอ ใชในการเกบ็รวบรวมคะแนนความรูกอนและหลงัการทดลอง โดยมคีาความเที่ยง

เทากับ 0.710 

 3.2 แบบสังเกตพฤติกรรมการทํางานเปนทีม เปนลักษณะคําถามแบบมาตราสวน

ประมาณคา (Rating Scale) 4 ระดับ จํานวน 18 ขอ ใชในการเก็บรวบรวมระดับการแสดง

พฤติกรรมระหวางการทดลอง และตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาโดยผูทรงคุณวุฒิ 

 3.3 แบบวัดทศันคติตอการทํางานเปนทีม เปนลกัษณะคําถามแบบมาตราสวนประมาณ

คา (Rating Scale) 5 ระดับ จํานวน 42 ขอ ใชในการเกบ็รวบรวมระดบัทัศนคติกอนและหลังการ

ทดลอง และตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาโดยผูทรงคณุวุฒ ิโดยมีคาความเทีย่งเทากับ 0.961 

 3.4 แบบประเมินผลการจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรูจาก

ประสบการณที่มีตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรในองคกรธุรกิจขนาดกลาง เปนลักษณะ

คําถามแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ จํานวน 12 ขอ และคําถาม

ปลายเปดขอเสนอแนะอื่นๆ ตอการจัดกิจกรรม เพื่อใชในการเก็บรวบรวมระดับความคิดเห็นและ

ขอมูลตางๆ หลังการทดลอง  

 
4. วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
 
 4.1 การเก็บรวบรวมขอมูลกอนการทดลอง ไดแก แบบทดสอบความรูและแบบวัดทัศนคติ

ตอการทํางานเปนทีม โดยทําการเก็บรวบรวมขอมูลกับกลุมตัวอยางในวันที่ 26 มกราคม 2551  

จํานวน 61 คน แลวนําคะแนนมาเรียงจากมากไปนอย จับคูเหมือน (Matching) แตละคูเขากลุม

ทดลอง 31 คน และกลุมควบคุม 30 คน ทั้งนี้แจงประกาศรายชื่อในวันที่ 31 มกราคม 2551 

 4.2 การดําเนินการจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรูจาก

ประสบการณที่มีตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรในองคกรธุรกิจขนาดกลาง โดยกําหนดจัด

กิจกรรมตั้งแตวันที่ 6 กุมภาพันธ 2551 ถึงวันที่ 1 มีนาคม 2551 สัปดาหละ 2 คร้ัง คือ ทุกวันพุธ
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และวันเสาร รวม 7 คร้ังๆ ละ 4 ชั่วโมง ตั้งแตเวลา 13.00 – 17.00 น. รวมจํานวนชั่วโมงในการจัด

กิจกรรมทั้งสิ้น 28 ชั่วโมง ณ ลานกิจกรรม บริษัท รําไทยเพรส จํากัด ทั้งนี้ในการจัดกิจกรรมแตละ

คร้ังจะมีเนื้อหาในการจัดกิจกรรมตามคุณลักษณะการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพในแตละ

ดานตามวันและเวลาที่กําหนด ดังนี้ 

คร้ังที่ 1 การมีความสัมพันธอันดีระหวางกัน     6 กุมภาพันธ 2551 

คร้ังที่ 2 การติดตอส่ือสารที่ดี เปดเผย และแลกเปลี่ยนขอมูลกัน   9 กุมภาพันธ 2551 

คร้ังที่ 3 การมีเปาหมายและวัตถุประสงครวมกันที่ชัดเจน  13 กุมภาพันธ 2551 

คร้ังที่ 4 การเขาใจในบทบาทและหนาที่ความรับผิดชอบ  16 กุมภาพันธ 2551 

คร้ังที่ 5 การสนับสนุน ชวยเหลือ และไววางใจกัน   20 กุมภาพันธ 2551 

คร้ังที่ 6 การดําเนินการปฏิบัติงานรวมกัน    23 กุมภาพันธ 2551 

คร้ังที่ 7 การขจัดความขัดแยงอยางสรางสรรค     1 มีนาคม 2551 

ทั้งนี้ระหวางการดําเนินการจัดกิจกรรมในแตละดานนั้น จะมีการสังเกตพฤติกรรมการ

ทํางานเปนทีมโดยผูวิจัยและทีมงาน รวม 3 คน  

4.3 การเก็บรวบรวมขอมูลหลังการทดลอง ในวันที่ 10 มีนาคม 2551 ไดแก กลุมทดลอง

ทําแบบทดสอบความรู แบบวัดทัศนคติ และแบบประเมินการจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบ

โรงเรียนโดยใชการเรียนรูจากประสบการณที่มีตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรในองคกรธุรกิจ

ขนาดกลาง และกลุมควบคุมทําแบบทดสอบความรู และแบบวัดทัศนคติตอการทํางานทํางานเปนทีม  

 
5 การวิเคราะหขอมูล 
  

ขอมูลที่ไดเก็บรวบรวมมาทั้งหมดจะถูกนํามาคํานวณคาสถิติโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป 

SPSS for Window (Statistical Package for the Social Science: SPSS for Window) ดังนี้ 

5.1 การแจกแจงความถี่ และหาคารอยละ 

       5.1.1 ขอมูลทั่วไป ไดแก เพศ อายุ แผนกที่ทํางาน ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน และวุฒิ

การศึกษา  

 5.2 การหาคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

        5.2.1 คะแนนจากแบบทดสอบความรูในการทํางานเปนทีม 

        5.2.2 คะแนนจากแบบสังเกตพฤติกรรมการทํางานเปนทีม 

        5.2.3 คะแนนจากแบบวัดทัศนคติตอการทํางานเปนทีม 
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                   5.2.4 คะแนนจากแบบประเมินการจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใช

การเรียนรูจากประสบการณที่มีตอการทํางานเปนทีม 

 5.3 การเปรียบเทียบความแตกตางของคะแนนภายในกลุมควบคุมและกลุมทดลองดวย

การทดสอบคาสถิติที (paired t – test) ทดสอบที่ระดับนัยสําคัญ .05 

        5.3.1 คะแนนจากแบบทดสอบความรูในการทํางานเปนทีม 

        5.3.2 คะแนนจากแบบวัดทัศนคติตอการทํางานเปนทีม 

 5.4 การเปรียบเทียบความแตกตางของคะแนนเฉลี่ยระหวางกลุมควบคุมและกลุมทดลอง

ดวยการทดสอบคาสถิติที (t – test for independent) ทดสอบที่ระดับนัยสําคัญ .05 

        5.4.1 คะแนนจากแบบทดสอบความรูในการทํางานเปนทีม 

        5.4.2 คะแนนจากแบบวัดทัศนคติตอการทํางานเปนทีม 
 

สรุปผลการวจิัย 
  

จากการวิจัยเรื่อง ผลของการจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรู

จากประสบการณที่มีตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรในองคกรธุรกิจขนาดกลาง มีประเด็น

สรุปผลดังนี้ 

 1.  ผลการพัฒนากิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรูจากประสบการณ

ที่มีตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรในองคกรธุรกจิขนาดกลาง 

     ตอนที่ 1 กิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรูจากประสบการณที่มี

ตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรในองคกรธุรกิจขนาดกลาง 

     ตอนที่ 2 แผนกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรูจากประสบการณ

ที่มีตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรในองคกรธุรกิจขนาดกลาง 

 2. ผลการทดลองจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรูจาก

ประสบการณที่มีตอความรู พฤติกรรม และทัศนคติในการทํางานเปนทีมของบุคลากรในองคกร

ธุรกิจขนาดกลาง 

3.  ผลการประเมินการจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรูจาก

ประสบการณที่มีตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรในองคกรธุรกิจขนาดกลาง  
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1. ผลการพัฒนากิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรูจากประสบการณ
ที่มีตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรในองคกรธุรกิจขนาดกลาง 
  
ตอนที่ 1  กิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรูจากประสบการณ

ที่มีตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรในองคกรธุรกิจขนาดกลาง 
 

1.หลักการ 

กิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรูจากประสบการณที่มีตอการทํางาน

เปนทีมของบุคลากรในองคกรธุรกิจขนาดกลาง บูรณาการมาจากแนวคิดและทฤษฎีที่สําคัญ ดังนี้ 

 1.1 ใชหลักการจัดการศึกษานอกระบบโรงเรียน ที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ โดยผูสอนหรือ

วิทยากรผูจัดกิจกรรมและใหความรูเปนผูอํานวยความสะดวกและเปนผูแลกเปลี่ยนเรียนรูที่ดี มี

การจัดสภาพและบรรยากาศแหงการเรียนรู ใหเกียรติซึ่งกันและกัน เปนกันเอง เพื่อใหผูเรียนมี

ความรูสึกอยากเรียน กระตุนและจูงใจใหเกิดความสนใจในกิจกรรมการเรียนการสอน โดยการ

ดําเนินงานในทุกสวนจะมีความยืดหยุนใหเกิดความเหมาะสมและความสะดวกทั้งตอผูจัดและ

ผูเรียน 

 1.2 ใชหลักการเรียนรูจากประสบการณที่ทําการศึกษาและสังเคราะหออกมาเปน 5 ข้ัน 

คือ การทบทวนประสบการณเดิม การแลกเปลี่ยนประสบการณ การเรียนรูประสบการณใหม การ

สรุปสรางความรูใหม และการประยุกตนําไปใช 

1.3 ใชหลักการทํางานเปนทีมตามคุณลักษณะของการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพที่

ทําการศึกษาและสังเคราะหออกมาเปน 7 ดาน ดังนี้ การมีเปาหมายและวัตถุประสงครวมกันที่

ชัดเจน การเขาใจในบทบาทและหนาที่ความรับผิดชอบ การสนับสนุน ชวยเหลือ และไววางใจกัน 

การดําเนินการปฏิบัติงานรวมกัน การมีความสัมพันธอันดีระหวางกัน การติดตอส่ือสารที่ดี 

เปดเผย และแลกเปลี่ยนขอมูลกัน และการขจัดความขัดแยงอยางสรางสรรค 

 

2. วัตถุประสงค 

รูปแบบกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรูจากประสบการณที่มีตอ

การทํางานเปนทีมของบุคลากรในองคกรธุรกิจขนาดกลาง มีวัตถุประสงคเพื่อสงเสริมการทํางาน

เปนทีมสําหรับบุคลากรในองคกรธุรกิจขนาดกลาง 
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3. กระบวนการ 

กระบวนการของการสงเสริมการทํางานเปนทีมสําหรับบุคลากรในองคกรธุรกิจขนาดกลาง 

มีข้ันตอนดังนี้ 

3.1 การศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ โดยผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่

เกี่ยวของ ไดแก แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการศึกษานอกระบบโรงเรียน แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการ

เรียนรูของผูใหญ แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการเรียนรูจากประสบการณ แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการ

ทํางานเปนทีม และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

3.2  การสรางกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรูจากประสบการณที่มี

ตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรในองคกรธุรกิจขนาดกลาง มีการกําหนดเนื้อหาและกิจกรรมให

ครอบคลุมหลักการจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียน การเรียนรูจากประสบการณ และ

ลักษณะของการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ ทั้งนี้เพื่อสงเสริมใหผูเขารวมกิจกรรมไดเกิดการ

พัฒนาและเปลี่ยนแปลงทางความรู พฤติกรรม และทัศนคติตามวัตถุประสงคที่ผูวิจัยไดกําหนดไว 

  3.3 การสรางเครื่องมือที่ใชในการประเมินผล ไดแก 

        3.3.1 แบบทดสอบความรูในการทํางานเปนทีม 

        3.3.2 แบบสังเกตพฤติกรรมการทํางานเปนทีม 

        3.3.3 แบบวัดทัศนคติตอการทํางานเปนทีม 

        3.3.4 แบบประเมินการจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรูจาก

ประสบการณที่มีตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรในองคกรธุรกิจขนาดกลาง 

 3.4 การคัดเลือกผูเขารวมกิจกรรม ไดทําการคัดเลือกบุคลากรบริษัท รําไทยเพรส จํากัด ที่

สามารถเขารวมกิจกรรมตลอดกิจกรรมได โดยอาสาสมัครอยางเต็มใจที่จะเขารวมกิจกรรม  

  3.5 การจัดปฐมนิเทศ โดยการใหขอมูลในการจัดกิจกรรม เพื่อใหผูเขารวมกิจกรรมเขาใจ

วัตถุประสงค กิจกรรม ระยะเวลา และการประเมินผล โดยจะประเมินผูเขารวมกิจกรรมดวย     

แบบทดสอบความรูและแบบวัดทัศนคติตอการทํางานเปนทีม ทั้งกอนและหลังการเขารวมกิจกรรม 

3.6 การจัดกิจกรรมสงเสริมการทํางานเปนทีม ดําเนินการโดยเนนการใชหลักการตางๆ 

ดังนี้ 

   3.6.1 หลักการจัดการศึกษานอกระบบโรงเรียน ที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ โดย

ผูสอนหรือวิทยากรผูจัดกิจกรรมและใหความรูเปนผูอํานวยความสะดวกและเปนผูแลกเปลี่ยน

เรียนรูที่ดี มีการจัดสภาพและบรรยากาศแหงการเรียนรู ใหเกียรติซึ่งกันและกัน เปนกันเอง เพื่อให

ผูเรียนมีความรูสึกอยากเรียน กระตุนและจูงใจใหเกิดความสนใจในกิจกรรมการเรียนการสอน โดย
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การดําเนินงานในทุกสวนจะมีความยืดหยุนใหเกิดความเหมาะสมและความสะดวกทั้งตอผูจัดและ

ผูเรียน 

  3.6.2 หลักการเรียนรูจากประสบการณ 5 ข้ัน คือ การทบทวนประสบการณเดิม 

การแลกเปลี่ยนประสบการณ การเรียนรูประสบการณใหม การสรุปสรางความรูใหม และการ

ประยุกตนําไปใช 

3.7 การประเมินผลการเรียนรู จะประเมินผลการเรียนรูจากการเขารวมกิจกรรมโดยใช

เครื่องมือตางๆ คือ แบบทดสอบความรู แบบสังเกตพฤติกรรม และแบบวัดทัศนคติตอการทํางาน

เปนทีม ตามองคประกอบของลักษณะของการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ 7 ดาน ประกอบดวย 

ดานที่ 1 การมีเปาหมายและวัตถุประสงครวมกันที่ชัดเจน ดานที่ 2 การเขาใจในบทบาทและหนาที่

ความรับผิดชอบ ดานที่ 3 การสนับสนุน ชวยเหลือ และไววางใจกัน ดานที่ 4 การดําเนินการ

ปฏิบัติงานรวมกันดานที่ 5 การมีความสัมพันธอันดีระหวางกัน ดานที่ 6 การติดตอส่ือสารที่ดี 

เปดเผย และแลกเปลี่ยนขอมูลกัน และดานที่ 7 การขจัดความขัดแยงอยางสรางสรรค นอกจากนี้จะ

มีการประเมินการจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรูจากประสบการณที่มีตอ

การทํางานเปนทีม เพื่อศึกษาประโยชน ความพึงพอใจในดานตางๆ รวมถึงขอเสนอแนะและความ

คิดเห็นตอการจัดกิจกรรมสงเสริมการทํางานเปนทีมของผูวิจัยอีกดวย 

 
ตอนที่ 2  แผนกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรูจาก

ประสบการณที่มีตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรในองคกรธุรกิจขนาด
กลาง 

 
การสรางแผนกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรูจากประสบการณที่มี

ตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรในองคกรธุรกิจขนาดกลาง (ภาคผนวก ง) ไดนําเสนอในรูปแบบ

ตาราง ดังรายละเอียดตางๆ ประกอบดวย  

 สวนที่ 1 รายละเอียดทั่วไป (หัวตาราง) ชื่อกิจกรรม คร้ังที่ดําเนินการ เนื้อหาสาระ

วัตถุประสงค (โดยรวม) ระยะเวลาที่ใชในการจัดกิจกรรม จํานวนผูเขารวมกิจกรรม  

สวนที่ 2   รายละเอียดการจัดกิจกรรม (ภายในตาราง) ข้ันตอนการดําเนินการ ชื่อกิจกรรม 

วัตถุประสงค (รายกิจกรรม) วิธีดําเนินการ เทคนิค ส่ือและอุปกรณที่ใช และการประเมินผลราย

กิจกรรม  
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ทั้งนี้กิจกรรมที่จัดใชแนวคิดการเรียนรูจากประสบการณมาใชเปนกระบวนการในการจัด

กิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนในการกําหนดขั้นตอนของการเรียนรู เพื่อใหผูเขารวม

กิจกรรมเกิดการพัฒนาตนเองทั้งดานความรู พฤติกรรม และทัศนคติตามลักษณะการทํางานเปน

ทีมที่มีประสิทธิภาพซึ่งเปนเนื้อหาในการจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียน ทั้งนี้ผานการ

ตรวจสอบรูปแบบการจัดกิจกรรมจากผูทรงคุณวุฒิจํานวน 7 ทาน เห็นวามีความเหมาะสมและ

สามารถนําไปใชได  

 

การจัดกิจกรรมสงเสริมการทํางานเปนทีม จะดําเนินการโดยเริ่มจากกิจกรรมข้ันนํา (15 

นาที) ซึ่งจะเปนลักษณะกิจกรรมที่เนนการผอนคลายจากการทํางาน และพรอมที่จะรับการเรียนรู 

ดวยการใชกิจกรรมนันทนาการ สรางความกระตือรือรนใหกับผูเขารวมกิจกรรม กอนที่จะมีการ

ดําเนินการตามขั้นตอนการเรียนรูจากประสบการณที่ผูวิจัยไดสังเคราะหข้ึน 5 ข้ันตอน คือ 

1. การทบทวนประสบการณเดิม (45 นาที) เปนขั้นตอนที่ผูวิจัยจะจัดกิจกรรมใหผูเรียนได

ลงมือปฏิบัติจริงจากกิจกรรมกลุมสัมพันธ เพื่อใหผูเรียนดึงนําประสบการณเดิมมาใช พรอมทั้ง

เรียนรูส่ิงใหมจากกิจกรรม 

2. การแลกเปลี่ยนประสบการณ (45 นาที) เปนขั้นตอนที่ผูเรียนจะไดแลกเปลี่ยน

ประสบการณที่ไดรับจากขั้นตอนที่ 1 โดยการอภิปราย พรอมทั้งนําเสนอผลจากการปฏิบัติ 

 3. การเรียนรูประสบการณใหม (45 นาที) เปนขั้นตอนของการมีสวนรวมทั้งผูสอนและ

ผูเรียนในการรวมกันอภิปรายและใหขอมูลยอนกลับ อีกทั้งมีการบรรยาย ยกตัวอยาง เรียนรูจาก

กรณีศึกษา เพื่อเติมเต็มรายละเอียดที่ขาดหายใหกระจางชัดยิ่งขึ้น 

4. การสรุปสรางความรูใหม (45 นาที) เปนขั้นตอนที่ผูเรียนรวมกันอภิปราย วิเคราะห เพื่อ

สรุปสาระความรู และประสบการณรวมกัน  พรอมทั้งนําเสนอความรูใหม 

5. การนําไปประยุกตใช (30 นาที)  เปนขั้นตอนที่ผูเรียนสามารถนําความรูและ

ประสบการณการเรียนรูไปประยุกตใชเปนการปฏิบัติจริงในชีวิตประจําวัน ซึ่งผูวิจัยจะทําการ

ทดสอบโดยใหผูเขารวมกิจกรรมลงมือปฏิบัติจริงในกิจกรรมกลุมสัมพันธ การแสดงบทบาทสมมติ 

การประชุมกลุม การวิเคราะหอภิปราย พรอมทั้งนําเสนอ 
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2. ผลการทดลองจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรูจาก
ประสบการณที่มีตอความรู พฤติกรรม และทัศนคติในการทํางานเปนทีมของบุคลากรใน
องคกรธุรกิจขนาดกลาง 
  

จากการศึกษาวิจัยสามารถสรุปผลการทดลองจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียน

โดยใชการเรียนรูจากประสบการณที่มีตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรในองคกรธุรกิจขนาด

กลางไดดังนี้ 

 

1. ขอมูลทั่วไป 

    บุคลากรกลุมตัวอยางในการวิจัยนี้ มีจํานวนทั้งสิ้น 61 คน ประกอบดวยเพศชาย

มากกวาเพศหญิง ซึ่งสวนใหญมีอายุระหวาง 21 – 40 ป จบการศึกษาระดับปริญญาตรีเปน

จํานวนมาก ซึ่งมีจํานวนใกลเคียงกับระดับประถมศึกษา โดยสวนใหญทํางานอยูในแผนกพับ/ ตัด/ 

เก็บเลม รองลงมาคือ แผนกการพิมพ ทั้งนี้โดยรวมเปนบุคลากรที่มีประสบการณการทํางาน

ภายในองคกรปจจุบันต่ํากวา 5 ป   

 

2. ผลการทดลองการจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรูจากประสบการณที่

มีตอความรู พฤติกรรม และทัศนคติในการทํางานเปนทีมของบุคลากรในองคกรธุรกิจขนาดกลาง 

2.1 การเปรียบเทียบคะแนนจากแบบทดสอบความรูในการทํางานเปนทีมกอนและหลัง

การทดลองของกลุมควบคุม พบวา คะแนนความรูเฉลี่ยไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่

ระดับ .05 โดยคะแนนความรูเฉล่ียของกลุมควบคุมกอนการทดลองมากกวาหลังการทดลอง 

2.2 การเปรียบเทียบคะแนนจากแบบทดสอบความรูในการทํางานเปนทีมกอนและหลัง

การทดลองของกลุมทดลอง พบวา คะแนนความรูเฉลี่ยมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่

ระดับ .05 โดยคะแนนความรูเฉล่ียของกลุมทดลองหลังการทดลองมากกวากอนการทดลอง  

2.3 การเปรียบเทียบคะแนนจากแบบทดสอบความรูในการทํางานเปนทีมกอนการทดลอง

ระหวางกลุมควบคุมและกลุมทดลอง พบวา คะแนนความรูเฉลี่ยไมมีความแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญที่ระดับ .05  

2.4 การเปรียบเทียบคะแนนจากแบบทดสอบความรูในการทํางานเปนทีมหลังการทดลอง

ระหวางกลุมควบคุมและกลุมทดลอง พบวา คะแนนความรูเฉลี่ยมีความแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญที่ระดับ .05 โดยคะแนนความรูเฉลี่ยหลังการทดลองของกลุมทดลองมากกวากลุม

ควบคุม 
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2.5 คะแนนจากแบบสังเกตพฤติกรรมการทํางานเปนทีมหลังการทดลองของกลุมทดลอง 

พบวา มีลักษณะพฤติกรรมที่แสดงออกถึงคุณลักษณะของการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ อยู

ในระดับมากทุกดาน 

2.6 การเปรียบเทียบคะแนนจากแบบวัดทัศนคติตอการทํางานเปนทีมกอนและหลังการ

ทดลองของกลุมควบคุม พบวา ระดับความคิดเห็นเฉลี่ยไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่

ระดับ .05  

2.7 การเปรียบเทียบคะแนนจากแบบวัดทัศนคติตอการทํางานเปนทีมกอนและหลังการ

ทดลองของกลุมทดลอง พบวา ระดับความคิดเห็นเฉลี่ยมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่

ระดับ .05 โดยระดับความคิดเห็นเฉลี่ยของกลุมทดลองหลังการทดลองมากกวากลุมควบคุม 

2.8 การเปรียบเทียบคะแนนจากแบบวัดทัศนคติตอการทํางานเปนทีมกอนการทดลอง

ระหวางกลุมควบคุมและกลุมทดลอง พบวา ระดับความคิดเห็นเฉลี่ยไมมีความแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญที่ระดับ .05  

2.9 การเปรียบเทียบคะแนนจากแบบวัดทัศนคติตอการทํางานเปนทีมหลังการทดลอง 

ระหวางกลุมควบคุมและกลุมทดลอง พบวา มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 โดย

ระดับความคิดเห็นเฉลี่ยหลังการทดลองของกลุมทดลองมากกวากลุมควบคุม 

 

จากผลการทดลองนั้นแสดงใหเห็นวา หลังการเขารวมกิจกรรมการศึกษานอกระบบ

โรงเรียนโดยใชการเรียนรูจากประสบการณที่มีตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรในองคกรธุรกิจ

ขนาดกลาง ทําใหบุคลากรกลุมทดลองมีความรูและทัศนคติตอการทํางานเปนทีมสูงมากขึ้น ซึ่ง

เปนไปตามสมมติฐานที่ผูวิจัยไดตั้งไว ทั้งนี้ยังชวยสงเสริมใหผูเขารวมกิจกรรมเกิดพฤติกรรมตาม

ลักษณะการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพในระดับมากอีกดวย 

 
3. ผลการประเมินการจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรูจาก
ประสบการณที่มีตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรในองคกรธุรกิจขนาดกลาง 
 

จากการประเมินผลการจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรูจาก

ประสบการณที่มีตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรในองคกรธุรกิจขนาดกลางพบวา ผูเขารวม

กิจกรรมมีระดับความคิดเห็นเฉลี่ยตอการจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรยีนรู

จากประสบการณที่มีตอการทํางานเปนทีมอยูในระดับมากที่สุด โดยมีระดับความคิดเห็นเฉลี่ยสูง

ที่สุดในดานผูแลกเปลี่ยนประสบการณ (ผูจัดกิจกรรม) ในเรื่องของการบรรยายแลกเปลี่ยนไดอยาง
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ชัดเจน เพิ่มมุมมองหรือขอคิด การเปดโอกาสใหผูเขารวมกิจกรรมมีสวนรวมในการแลกเปลี่ยน

ประสบการณ และรูปแบบกิจกรรมที่มีความเหมาะสม ทั้งดานสาระและความสนุกสนาน ที่อยูใน

ระดับมากที่สุด รองลงมาไดแก ดานเนื้อหาการจัดกิจกรรมการทํางานเปนทีม ในเรื่องของหัวขอที่

อบรมเปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน ความเหมาะสมของเนื้อหาและจํานวนชั่วโมงในการอบรม 

ซึ่งเทากับดานทั่วไป ในเรื่องของความเหมาะสมของชวงเวลาในการจัดกิจกรรม การชวยเหลือดูแล

อยางทั่วถึงของทีมงาน ความพึงพอใจ (มีความสุข) ที่ไดเขารวมกิจกรรม และประโยชนโดยรวมใน

การเขารวมกิจกรรม ที่อยูในระดับมากที่สุด ทั้งนี้ระดับความคิดเห็นเฉลี่ยนอยที่สุด คือ ดานสถานที่

จัดกิจกรรม ในเรื่องความเหมาะสมของสื่อและอุปกรณการทํากิจกรรม สภาพโดยรวมของสถานที่

จัดกิจกรรม และความพอเพียงเหมาะสมของอาหารวาง แตยังคงอยูในระดับมาก 

 

ผลการประเมินดังกลาว ผูวิจัยจึงสรุปไดวา การจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียน

โดยใชการเรียนรูจากประสบการณที่มีตอการทํางานเปนทีมนี้ นาจะเปนแนวทางที่จะสามารถ

นําไปใชกับองคกรและบุคลากรกลุมอ่ืนไดตอไป ดังขอเสนอแนะอื่นๆ ตอการจัดกิจกรรมการศึกษา

นอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรูจากประสบการณที่มีตอการทํางานเปนทีม คือ  

- กิจกรรมที่ไดทําไดรับความรู และมีความสนุกสนาน 

- อยากใหมีการจัดกิจกรรมในรูปแบบนี้อีกบอยๆ  

- ไดรับความรูเพิ่มเติมนอกเหนือจากการทํางานอีกเยอะเลย เปนประโยชนและ

ไดนําไปใชในการปฏิบัติจริงได ขอบคุณมากๆ 

- เสียดายที่มีเวลาในการจัดนอยไปนิดนึง 

- เปนกิจกรรมที่เยี่ยมมากๆ  

- อยากใหมีวิทยากรแบบนี้มาจัดใหอีก 
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อภิปรายผลการวิจัย 
  

การวิจัยนี้ มีจุดมุงหมายที่ตองการศึกษาผลของการจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบ

โรงเรียนโดยใชการเรียนรูจากประสบการณที่มีตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรในองคกรธุรกิจ

ขนาดกลาง โดยในการอภิปรายผลการวิจัยนี้ ผูวิจัยไดแบงประเด็นในการอภิปรายออกเปน 3 สวน 

ดังนี้ 

 1. การอภิปรายผลการพัฒนากิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรูจาก

ประสบการณที่มีตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรในองคกรธุรกิจขนาดกลาง 

  2. การอภิปรายผลการทดลองจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรู

จากประสบการณที่มีตอความรู พฤติกรรม และทัศนคติในการทํางานเปนทีมของบุคลากรใน

องคกรธุรกิจขนาดกลาง 

 3. การอภิปรายผลการประเมินการจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการ

เรียนรูจากประสบการณที่มีตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรในองคกรธุรกิจขนาดกลาง 

 
1. การอภิปรายผลการพัฒนากิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรูจาก
ประสบการณที่มีตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรในองคกรธุรกิจขนาดกลาง 
 
 ในองคกรธุรกิจทรัพยากรมนุษยหรือบุคลากรนับเปนกําลังสําคัญที่จะชวยกันขับเคลื่อนพา

องคกรไปสูความสําเร็จ แตดวยบุคคลแตละบุคคลมีขอจํากัดที่ไมสามารถรอบรูเร่ืองทุกเรื่องได ใน

การทํางานจึงตองอาศัยผูเชี่ยวชาญในงานแตละดานมาทํางานรวมกันเปนทีม (สิทธิโชค วรานุสันติ

กุล, 2530) ดังนั้นการบริหารองคกรไมวาจะเปนองคกรของไทยหรือตางประเทศ จะเนนที่การ

ทํางานเปนทีมเปนหลัก เพราะเห็นวาเปนวิธีการทํางานที่มีประสิทธิภาพมากที่สุด (สุภาพร อัครา

วัฒนา, 2541) ทั้งนี้กระบวนการในการที่จะสงเสริมการทํางานเปนทีมไดนั้น ผูวิจัยไดให

ความสําคัญและเลือกนําการเรียนรูจากประสบการณมาใชเปนแนวทางในการศึกษาในครั้งนี้ ดวย

เพราะมีความเชื่อที่วา ผูใหญมีการเรียนรูมีส่ังสมมาตลอดทั้งชีวิต ไมวาจะเปนในการทํางานหรือ

จากการดําเนินชีวิต ดังที่ Brookfield (1990) กลาวไววา การเรียนรูของผูใหญไมใชเร่ิมจากศูนย 

ไมใชเร่ิมจากความวางเปลา แตเปนการเรียนรูที่มีตลอดเวลาของชวงชีวิต ซึ่งสอดคลองกับอุนตา  

นพคุณ (2527) กลาววา ทรัพยากรและแหลงที่มาของความรูที่มีคุณคาสูงที่สุดในการศึกษาผูใหญ 

คือ ประสบการณของผูเรียนเอง ผูใหญเปนผูที่มีประสบการณหลายดานและหลากหลายที่ได

สะสมมาตั้งแตวัยเยาว ยิ่งนานวันก็จะยิ่งสะสมประสบการณมากขึ้น และประสบการณที่
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หลากหลาย ผูใหญจะมองตนเองจากประสบการณ และเห็นคุณคาของประสบการณของตนเอง 

และมีผลกระทบตอการจัดการเรียนรูของผูใหญใหบรรลุผลสําเร็จ (Knowles, 1980)  

 

ผูวิจัยจึงไดนําขั้นตอนการเรียนรูจากประสบการณที่ไดจากการศึกษาและสังเคราะห

ออกมาเปน 5 ข้ัน คือ การทบทวนประสบการณเดิม การแลกเปลี่ยนประสบการณ การเรียนรู

ประสบการณใหม การสรุปสรางความรูใหม และการประยุกตนําไปใช มาบูรณาการกับหลักการ

จัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนที่เนนแนวคิดการเรียนรูของผูใหญที่มีความแตกตางจาก

เด็ก โดยเนนผูเรียนผูใหญเปนสําคัญ และผูสอนหรือวิทยากรเปนผูอํานวยความสะดวกที่จะ

ดําเนินการจัดการศึกษาใหกับผูใหญไดอยางยืดหยุนเหมาะสมและบรรลุไปตามเปาหมายที่

กําหนด ทั้งนี้ผูอํานวยความสะดวกจําเปนที่จะตองกระตุน โนมนาว และสรางแรงจูงใจ เพือ่สงเสรมิ

สนับสนุนใหผูเรียนผูใหญมีความพรอมและกระตือรือรนในการเรียนรูภายใตบรรยากาศแหงการ

เรียนรูรวมกัน เพื่อใหการดําเนินการตามขั้นตอนของการเรียนรูจากประสบการณในแตละขั้นนั้น

เกิดขึ้นดวยความรวมมือรวมใจ ตลอดจนการมีสวนรวมในการรวมเรียนรูของผูเขารวมกิจกรรมทุก

คนในทุกรูปแบบกิจกรรมที่มีการใชเทคนิคตางๆ ทั้งการลงมือปฏิบัติจริง กิจกรรมกลุมสัมพันธ การ

แสดงบทบาทสมมติ การระดมสมอง การประชุมกลุม การวิเคราะห การอภิปราย การนําเสนอ เปน

ตน เพื่อผลสุดทายที่สําคัญคือ บรรลุตามวัตถุประสงคของการเรียนรูในการสงเสริมการทํางานเปน

ทีมตามลักษณะของการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพที่ผูวิจัยไดทําการศึกษาและสังเคราะหข้ึน 

ประกอบดวย 7 ดาน คือ ดานที่ 1 การมีเปาหมายและวัตถุประสงครวมกันที่ชัดเจน ดานที่ 2 การ

เขาใจในบทบาทและหนาที่ความรับผิดชอบ ดานที่ 3 การสนับสนุน ชวยเหลือ และไววางใจกัน 

ดานที่ 4 การดําเนินการปฏิบัติงานรวมกัน ดานที่ 5 การมีความสัมพันธอันดีระหวางกัน ดานที่ 6 

การติดตอส่ือสารที่ดี เปดเผย และแลกเปลี่ยนขอมูลกัน และดานที่ 7 การขจัดความขัดแยงอยาง

สรางสรรค 

 

 จากการศึกษาในเรื่องของการเรียนรูจากประสบการณและหลักการจัดกิจกรรมการศึกษา

นอกระบบโรงเรียนแลว ผูวิจัยมีความคิดเห็นวาสามารถสอดประสานและบูรณาการหลักการของ

ทั้งสองมาใชในการพัฒนาผูเรียนผูใหญใหเกิดการเรียนรูการทํางานเปนทีมอยางมีประสิทธิภาพได 

ดวยเพราะการเรียนรูจากประสบการณเปนการเรียนรูในลักษณะของการนําประสบการณที่มีอยูใน

แตละบุคคลมาแลกเปลี่ยนเรียนรูซึ่งกันและกันตั้งแต 2 คนขึ้นไป ซึ่งนับวาการเรียนรูจาก

ประสบการณเปนกระบวนการหรือข้ันตอนในการเรียนรูที่มีแนวทางการดําเนินการบนพื้นฐานของ

การเรียนรวมกันเปนกลุมหรือเปนทีม ซึ่งสอดคลองและเขากันไดดีกับการพัฒนาการทํางานรวมกัน
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เปนทีมได ดังที่ Hammer (2000) พบวา การนําเอาเทคนิคการเรียนการสอนโดยใชการเรียนรูจาก

ประสบการณมาใชนั้นจะชวยสงเสริมการทํางานเปนกลุม ชวยใหผูเรียนมีความกระตือรือรนในการ

เรียนรูและทําใหการทํางานรวมกันมีประสิทธิภาพ 

 

ดังนั้นรูปแบบการพัฒนากิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรูจาก

ประสบการณที่มีตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรในองคกรธุรกิจขนาดกลาง จึงเกิดขึ้นจาก

การบูรณาการตามหลักการจัดการศึกษานอกระบบโรงเรียน การเรียนรูจากประสบการณ และ

ลักษณะของการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ ทั้งนี้หลังการพัฒนากิจกรรมขึ้นมาไดให

ผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบคุณภาพของรูปแบบตามแบบตรวจสอบที่ผูวิจัยไดสรางขึ้น เพื่อนํามา

ปรับปรุงกอนที่จะนําไปทดลองจริง 

 
2. การอภิปรายผลการทดลองจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรู
จากประสบการณที่มีตอความรู พฤติกรรม และทัศนคติในการทํางานเปนทีมของ
บุคลากรในองคกรธุรกิจขนาดกลาง 
 
 จากผลการทดลองจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรูจาก

ประสบการณที่มีตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรในองคกรธุรกิจขนาดกลาง พบวา 

 

 1. ขอมูลทั่วไป 

    บุคลากรกลุมตัวอยางในการวิจัยนี้ มีจํานวนทั้งสิ้น 61 คน ประกอบดวยเพศชาย

มากกวาเพศหญิง ซึ่งสวนใหญมีอายุระหวาง 21 – 40 ป จบการศึกษาระดับปริญญาตรีเปน

จํานวนมากซึ่งจะพบในสวนงานหรือแผนกที่จะตองใชความรูความสามารถเฉพาะทางในลักษณะ

การทํางานที่ใชระเบียบวิธีความรูตางๆ เชน แผนกออกแบบ แผนกการตลาด แผนกการบัญชีและ

การเงิน แผนกประชาสัมพันธ เจาหนาที่ไอที เจาหนาที่บุคคล เลขานุการผูบริหาร ผูจัดการ

สํานักพิมพ ผูจัดการทั่วไป และที่ปรึกษาบริษัท ทั้งนี้ยังพบบุคลากรที่จบการศึกษาระดับ

ประถมศึกษามีจํานวนใกลเคียงกับระดับปริญญาตรี คือ บุคลากรที่ทํางานโดยใชทักษะหรือ

แรงงาน ดังนี้ แผนกพับ/ ตัด/ เก็บเลม มีจํานวนบุคลากรมากที่สุด แผนกการพิมพ มีจํานวน

รองลงมา และแผนกจัดสง ทั้งนี้โดยรวมเปนบุคลากรที่มีประสบการณการทํางานภายในองคกร

ปจจุบันต่ํากวา 5 ป ดังขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณเจาหนาที่บุคคลที่กลาววา บุคลากรที่รวม

ทํางานต่ํากวา 5 ปนี้ มีอัตราการเขา – ออกคอนขางสูง  แตก็ยังพบวามีบุคลากรที่มีประสบการณ
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การทํางานภายในองคกรปจจุบันเปนเวลา 6 – 10 ป และ 11 – 15 ป จํานวนมากรองลงมา

ตามลําดับ ทั้งนี้จํานวนที่นอยที่สุด ไดแก ผูที่รวมทํางานมาเปนระยะเวลายาวนานเกือบเทาอายุ

งานของบริษัท นั่นก็คือ 16 – 20 ปนั่นเอง 

 

2. การเปรียบเทียบคะแนนจากแบบทดสอบความรูและแบบวัดทัศนคติตอการทํางานเปน

ทีมกอนการทดลองระหวางกลุมควบคุมและกลุมทดลอง พบวา คะแนนความรูเฉลี่ยและทัศนคติ

ตอการทํางานเปนทีมเฉลี่ยไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 แสดงใหเหน็วา กอน

การทดลองผูเขารวมกิจกรรมทั้งสองกลุมมีความรูและทัศนคติไมแตกตางกัน เนื่องจากผูวิจัยเลือก

ทําการสุมกลุมตัวอยางดวยวิธีจับคู (Matching) เขากลุมในการทดลองซึ่งเปนระเบียบวิธีการทาง

สถิติที่นําคะแนนมาเรียงจากมากไปนอย และทําการจับคูเหมือน (Matching) แตละคูเขากลุม จึง

ทําใหความรูและทัศนคติของการทํางานเปนทีมไมแตกตางกันแสดงวาทั้งกลุมทดลองและกลุม

ควบคุมมีความเหมือนกัน  ทําใหสามารถดําเนินการทดลองและทดสอบทางสถิติไดตอไป 

 

3. การเปรียบเทียบคะแนนจากแบบทดสอบความรูและแบบวัดทัศนคติตอการทํางานเปน

ทีมกอนและหลังการทดลองของกลุมทดลองพบวา มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่

ระดับ .05 อีกทั้งยังชวยสงเสริมใหผูเขารวมกิจกรรมเกิดพฤติกรรมตามลักษณะของการทํางานเปน

ทีมที่มีประสิทธิภาพในระดับมากอีกดวย แสดงใหเห็นวา หลังการเขารวมกิจกรรมการศึกษานอก

ระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรูจากประสบการณที่มีตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรในองคกร

ธุรกิจขนาดกลาง ทําใหบุคลากรกลุมทดลองมีความรูและทัศนคติตอการทํางานเปนทีมสูงมากขึ้น 

อีกทั้งยังชวยสงเสริมใหผูเขารวมกิจกรรมเกิดพฤติกรรมตามลักษณะการทํางานเปนทีมที่มี

ประสิทธิภาพในระดับมาก นอกจากนี้จากการสังเกตความสัมพันธภายในองคกรที่เกิดขึ้นกอนและ

หลังการจัดกิจกรรมนอกเหนือจากชวงเวลาของการเขารวมกิจกรรมพบวา บุคลากรมีการ

ปฏิสัมพันธทักทายพูดคุยระหวางกันอยางเปนกันเองมากขึ้น อันแสดงใหเห็นถึงความสัมพันธอันดี

ที่ไดกอตัวขึ้น ซึ่งนับวาเปนสิ่งสําคัญสิ่งหนึ่งที่จะสามารถสนับสนุนใหเกิดการทํางานเปนทีมที่มี

ประสิทธิภาพขึ้นได โดยผลสัมฤทธิ์ตางๆ ที่เกิดขึ้นจากการจัดกิจกรรมนี้มีความสอดคลองกับ 

Loacke (1986) ที่กลาววา รูปแบบการจัดการเรียนรูจากประสบการณจะทําใหเกิดผลดีตอผูเรียน

หลายประการ เชน ทําใหผูเรียนเกิดแรงจูงใจในการเรียนรู และสามารถนําทฤษฎีไปสูการปฏิบัติ 

สรางมิตรภาพในทีมงานหรือองคกร นอกจากนี้ยังทําใหผูเรียนไดพัฒนาทักษะตางๆ เชนเดียวกับ 

Hammer (2000) ที่กลาววา การนําเอาเทคนิคการเรียนการสอนโดยใชการเรียนรูจาก

ประสบการณมาใชในชั้นเรียน จะชวยสงเสริมการทํางานเปนกลุม และยังสงเสริมการคิดแกปญหา 
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ชวยใหผูเรียนเกิดความกระตือรือรนในการเรียนและทําใหการทํางานรวมกันมีประสิทธิภาพ นับวา

การเรียนรูจากประสบการณเปนรูปแบบการเรียนรูที่สามารถสงเสริมการเรียนรูในการทํางานเปน

ทีมได โดยเฉพาะอยางยิ่งในการเรียนรูของกลุมผูเรียนผูใหญที่มีความแตกตางกัน ไมวาจะเปนใน

ดานเพศ อายุ ภูมิหลัง การศึกษา ประสบการณ หรือตําแหนงหนาที่ ใหไดมีบทบาทรวมกันในการ

แลกเปลี่ยนเรียนรูจากมวลประสบการณที่ ได ส่ังสมมาของแตละบุคคล  โดยเฉพาะจาก

ประสบการณในการทํางาน ทั้งนี้ผูจัดกิจกรรมและทีมงานนับเปนผูอํานวยความสะดวกที่มีบทบาท

สําคัญที่จะผลักดันใหผูเรียนผูใหญหรือบุคลากรกลุมทดลองเกิดความรูสึกดีและมีความตองการใน

การเขารวมกิจกรรม โดยจะตองดําเนินการเตรียมการและจัดกิจกรรมบนพื้นฐานของการแสดง

ความตั้งใจอยางจริงใจ มีความปรารถนาดีที่จะรวมเปนสวนหนึ่งของการเรียนรูเพื่อพัฒนาการ

ทํางานเปนทีมขององคกร เพื่อประโยชนที่จะเกิดขึ้นกับความสําเร็จของทุกคนในการทํางาน อัน

สงผลตอการประสบความสําเร็จในชีวิตของแตละคนตอมา ตลอดจนเปนผูสนับสนุนสงเสริมให

ผูเรียนผูใหญนี้สามารถเรียนรูผานขั้นตอนการเรียนรูจากประสบการณในแตละขั้นจนเกิดผล

สัมฤทธตอการทํางานเปนทีมตามสมมติฐาน ดวยเหตุผลที่ผูวิจัยจะนําเสนอการอภิปรายดังนี้ 

     3.1 การเรียนรูจากประสบการณที่ผูวิจัยสังเคราะหข้ึนทั้ง 5 ข้ัน เปนการเรียนรูที่สงเสรมิ

ใหผูเรียนผูใหญหรือบุคลากรกลุมตัวอยางที่มีความแตกตางกันไดมีโอกาสไดมารวมแลกเปลี่ยน

เรียนรูดวยกัน โดยดึงนําเอาประสบการณที่มีมาของแตละบุคคลในดานตางๆ ของลักษณะการ

ทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพออกมาจากการไดลงมือปฏิบัติในกิจกรรมตามแผนการจัดกิจกรรม

ที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นกอนที่จะกาวไปสูข้ันการแลกเปลี่ยนประสบการณตอไป สอดคลองกับ Pfeiffer 

(1998) กลาววาการเรียนรูของผูใหญจะเกิดเมื่อบุคคลไดเกี่ยวของกับกิจกรรม แลวมองยอนอดีต

และวิพากษวิจารณอยางมีวิจารณญาณ จะเปนประโยชนตอการทํางานและดํารงชีพ เนื่องดวย

ประสบการณของแตละบุคคลมีความแตกตางกันสามารถนํามาใชเปนแหลงความรูที่ดีระหวางกัน

ได ดังที่ Burnard (1996) ไดกลาววา ประสบการณของผูเรียนเปนแหลงการเรียนรูที่มีคา 

นอกจากนี้กิจกรรมตางๆ ยังเปดโอกาสใหผูเขารวมกิจกรรมไดเรียนรูส่ิงใหมๆ เพิ่มเติมในข้ัน

ทบทวนประสบการณเดิม ซึ่งผูวิจัยไดนําเทคนิคกิจกรรมกลุมสัมพันธมาใชในขั้นตอนนี้ เนื่องดวย

พิจารณาวา ชวงเวลาของการจัดกิจกรรมเปนชวงเวลาตอเนื่องมาจากการทํางานในชวงเชา ดังนั้น

บุคลากรผูใหญที่เขารวมกิจกรรมนั้นควรไดเรียนรูและเกิดมุมมองขอคิดในบรรยากาศแหงการ

เรียนรูที่ไมตึงเครียด เปนบรรยากาศแหงความสนุกสนานที่จะชวยผอนคลายและเปนการกระตุนจูง

ใจใหเกิดความพรอมและความกระตือรือรนในการทํากิจกรรม  ทั้งนี้ยังเปนการสงเสริม

ความสัมพันธอันดีระหวางกันใหมีมากขึ้น อันเปนสิ่งหนึ่งที่นับวาเปนสวนสําคัญที่จะทําใหการ

ทํางานเปนทีมเกิดประสิทธิผลได  
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     แตอยางไรก็ตามแมวาขั้นทบทวนประสบการณเดิมจะเปนเพียงแคข้ันเริ่มตนของ

วงจรการเรียนรูจากประสบการณ หากแตมีความสําคัญเปนอยางมาก ดวยเพราะขอมูลที่จะ

นําไปสูการแลกเปลี่ยนประสบการณระหวางผูเขารวมกิจกรรมนั้นจะถูกร้ือฟนและกอตัวขึ้นจากขั้น

ทบทวนประสบการณเดิม ดังนั้นจําเปนที่ผูอํานวยความสะดวกจะตองใหเวลากับผูเขารวมกิจกรรม

ไดลงมือปฏิบัติ ทั้งนี้ในแผนการจัดกิจกรรมของผูวิจัยคือ กิจกรรมกลุมสัมพันธ ซึ่งจะเปนชวงเวลา

ของการเรียนรูอยางสนุกสนาน ดังนั้นจะตองไมลืมที่จะพยายามชักจูงใหผูเขารวมกิจกรรมเกิด

กระบวนการดึงขอมูลและคิดตามสิ่งที่ผูอํานวยความสะดวกเปดประเด็นในการเรียนรูเร่ืองนั้นๆ 

       ในขั้นที่ 2 เปนขั้นตอนของการแลกเปลี่ยนประสบการณ ซึ่งผูวิจัยพบวาหลังจากมี

การทํากิจกรรมกลุมสัมพันธในขั้นแรกนั้น ทําใหบรรยากาศของการเรียนรูรวมกันเปนไปไดดวยดี 

อันมีผลตอการแลกเปลี่ยนเรียนรูซึ่งกันและกันที่มีความเปนกันเองมากขึ้น กลาที่จะเปดเผยขอมูล

หรือประสบการณของแตละบุคคลอยางไววางใจกัน ในการแลกเปลี่ยนประสบการณนี้ผูวิจัยใช

เทคนิคการอภิปรายกลุม เพื่อใหเกิดการรวมคิดวิเคราะหจากประสบการณที่เปนรูปธรรมในขั้นที่ 1 

แลวสะทอนความคิดเห็นจากประสบการณเดิมที่ถูกดึงออกมาพรอมกับขอคิดหรือมุมมองใหมๆ ที่

ไดเพิ่มเติมผานการทํากิจกรรม ทั้งนี้ผูวิจัยสนับสนุนใหมีการสรุปการวิเคราะหและการอภิปรายเปน

ทีมและนําเสนอรวมกันเพื่อเปนการแลกเปลี่ยนอีกครั้งระหวางทีม ซึ่งมีความสอดคลองกับที่ 

Burnard (1996) ไดกลาววา การเรียนรูจากประสบการณเปนการเรียนรูที่ผูสอนมุงเนนใหผูเรียน

ไดรับการกระตุนใหคิดทบทวนเกี่ยวกับประสบการณของตนเอง เนื่องจากประสบการณอยางเดียว

ไมเพียงพอที่จะมั่นใจไดวามีการเรียนรูเกิดขึ้น ความสําคัญอยูที่การบูรณาการประสบการณใหม

กับประสบการณเดิม โดยผานกระบวนการคิดทบทวน ซึ่งอาจจะเกิดขึ้นในตัวผูเรียนโดยลําพัง หรือ

เกิดขึ้นโดยกระบวนการกลุมจากการอภิปราย  

  สําหรับการนําเทคนิคการอภิปรายกลุมมาใชในการแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวาง

ผูเรียนผูใหญของผูวิจัยนั้น พบปญหาในเรื่องของการไมแสดงความคิดเห็นจนเปนเหตุใหคลอย

ตามกันไป ดังนั้นสิ่งหนึ่งที่ผูอํานวยความสะดวกและทีมงานจะตองคอยผลักดันใหการแลกเปลี่ยน

ประสบการณเปนไปไดดวยดี นั่นก็คือ ตองคอยสังเกตการใหความรวมมือของผูเขารวมกิจกรรม 

ซึ่งแนนอนวาในแตละทีมจะตองมีบุคคลที่ไมคอยกลาที่จะแสดงความคิดเห็นหรือพูดตอหนา

สาธารณชน ทั้งนี้อาจดวยเพราะบุคลากรที่เขารวมกิจกรรมนั้นมีความแตกตางในดานของลักษณะ

และระดับงาน รวมถึงระดับการศึกษา ความรูความสามารถ เปนตน ที่เปนตัวแปรรบกวนการเขา

รวมอภิปราย ส่ิงหนึ่งที่ทําไดดีที่สุดที่ผูอํานวยความสะดวกและทีมงานจะทําไดนั่นก็คือ เขาไปมี

สวนรวมในการอภิปราย โดยในชวงแรกอาจชวยไดดวยการเปนผูดําเนินการอภิปรายใหแตละคน

ไดเสนอความคิดเห็นตามแบบแผนการอภิปรายที่ถูกตอง ทั้งนี้เพื่อเปนแบบอยางใหกับผูนําและ
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สมาชิกของทีมในการอภิปรายคร้ังตอไปดวย แตอยางไรก็ตามการเปนผูดําเนินการอภิปรายนั้น 

ควรจะกระทําใหอยูภายใตบรรยากาศแหงการเรียนรู การใหเกียรติ ตลอดจนสอดแทรกคําพูดจูงใจ

โนมนาวใหผูเขารวมกิจกรรมเกิดความกลาที่จะแลกเปลี่ยนขอมูลตอกัน 

หลังจากนั้นจะเขาสูข้ันตอนของการเรียนรูประสบการณใหม ที่ผูวิจัยในฐานะผู

อํานวยความสะดวกจะรวมแลกเปลี่ยน โดยใหความรูใหมๆ เพิ่มเติมจากการนําเสนอขั้นที่ผานมา 

โดยการเปดเปนประเด็นตางๆ แลวใหผูเขารวมกิจกรรมคิดวิเคราะห พรอมทั้งลองหาประสบการณ

ที่สอดคลองกับประเด็นนั้นๆ มารวมแลกเปลี่ยนเรียนรูกัน นอกจากนี้ยังใชเทคนิคของการศึกษา

รายกรณีมาเปนตัวอยาง และมีการอธิบายบรรยายขอมูลทางวิชาการเพื่อเพิ่มเติมเต็มเนื้อหาสาระ

ในดานตางๆ ของลักษณะการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ เพื่อใหผูเรียนที่เปนผูใหญไดใช

ประสบการณเดิมหรือความรูเดิมผนวกกับประสบการณการเรียนรูใหม สรางเปนความรูของผูเรียน

เอง (Lee and Caffarella, 1994) อันเปนกระบวนการตอไป ทั้งนี้ผูวิจัยเห็นวาการเตรียมการอยาง

มีความพรอมของผูถายทอดนั้นเปนสิ่งหนึ่งที่สําคัญมาก โดยจะตองมีการคํานึงถงึพืน้ฐาน ลักษณะ 

และขอจํากัดของผูเขารวมกิจกรรม อาทิ พื้นฐานการศึกษาที่แตกตางกันเปนอยางมากของ

บุคลากรกลุมตัวอยาง ซึ่งผูวิจัยจําตองมีความละเอียดออนในการเตรียมเนื้อหาใหมีความ

เหมาะสม ทั้งในดานการใชคําศัพททางเทคนิค การพูดคําภาษาตางประเทศ การเรียงลําดับเนื้อหา

จากงายไปยาก ข้ันตอนหรือกระบวนการในการถายทอด เปนตน เชนเดียวกับที่สวัสด์ิ ภูทอง 

(2546) กลาววา การถายทอดขอมูลที่ดีจะตองตอบสนองทั้งผูสอนและผูเรียน กลาวคือ ผูสอนมี

ความรูความเขาใจในเนื้อหา และเขาใจในลักษณะ ขอจํากัดของผูเรียนที่เปนผูใหญ 

ในการเรียนรูประสบการณใหมนี้ เทคนิคที่ผูวิจัยในฐานะผูอํานวยความสะดวก

เลือกใชคือ การบรรยายประกอบการยกตัวอยางหรือการเปดประเด็นใหอาสาสมัครรวมแสดง

ความคิดเห็นหรือเลาประสบการณตรงของตน โดยสิ่งที่นํามายกเปนตัวอยางนั้นพยายามดึงสิ่งที่

เปนสถานการณหรือมีบริบทที่ใกลเคียงกับผูเขารวมกิจกรรม ซึ่งผูวิจัยมักจะนําเหตุการณหรือส่ิงที่

เกิดขึ้นจริงกับผูเขารวมกิจกรรมที่สังเกตไดภายในชวงเวลาของการจัดกิจกรรมมาบอกเลา ทั้งนี้ทํา

ใหผูเขารวมกิจกรรมมีความสนใจ และประจักษเขาใจเห็นจริงเมื่อไดยกมาเทียบกับถอยความรูที่

เปนหลักการหรือทฤษฎี อันสามารถชวยเชื่อมโยงการเรียนรูที่มีประสิทธิภาพไดมากยิ่งขึ้น   

       เมื่อผูเขารวมกิจกรรมไดเรียนรูประสบการณใหมแลว ก็จะตองทําการสรุปความรู

เปนความคิดรวบยอดซึ่งเปนนามธรรม และสรุปเปนหลักการตามความเขาใจของตนเองที่ไดจาก

การบูรณาการจากการสังเกต การลงมือปฏิบัติจริงกับทฤษฎี เนื้อหาสาระ ขอคิดหรือมุมมองที่

ไดรับทั้งใหมและเกา สอดคลองกับ อาชัญญา รัตนอุบล ( 2547) ที่กลาววา ความพยายามในการ

เชื่อมโยงระหวางทฤษฎีและปฏิบัติ เปนการบูรณาการความรูใหมหรือประสบการณใหม กับความรู



                                                                                                                   
                             
 

217 

เดิมหรือประสบการณเดิม เพื่อนําไปสูการเปลี่ยนแปลงของบุคคล ทั้งนี้นอกจากผูเขารวมกิจกรรม

จะไดสรุปสรางความรูใหมเปนของตัวเองแลว ผูวิจัยจัดใหมีการอภิปราย วิเคราะห เพื่อสรุปสาระ

ความรูและประสบการณรวมกัน  พรอมทั้งนําเสนอความรูใหม ในขั้นที่ 4 การสรุปสรางความรูใหม 

  สําหรับข้ันนี้จะพบปญหาของการเขารวมแสดงความคิดเห็น วิเคราะห สังเคราะห

สรุปสรางความรูใหมในลักษณะเดียวกับการอภิปรายในขั้นของการแลกเปลี่ยนประสบการณ แต

อยางไรก็ตาม เมื่อมีการดําเนินการอยางละเอียดและระมัดระวังจุดบกพรองพรอมทั้งพยายาม

แกไขดังที่กลาวไวขางตนแลวนั้น ก็สามารถชวยทําใหการสรุปสรางความรูใหมเกิดขึ้นไดในทิศทาง

ของความถูกตองและเหมาะสม 

       และในขั้นสุดทายคือ การนําไปประยุกตใช ซึ่งเปนขั้นตอนที่ผูเขารวมกิจกรรมจะ

นําความรูและประสบการณการเรียนรูที่สรุปสรางขึ้นในขั้นที่แลวไปประยุกตใชเปนการปฏิบัติจริง

ในชีวิตประจําวัน ซึ่งผูวิจัยจะทําการทดสอบโดยใหผูเขารวมกิจกรรมลงมือปฏิบัติจริงในกิจกรรม

กลุมสัมพันธ การแสดงบทบาทสมมติ การประชุมกลุม การวิเคราะหอภิปราย และการนําเสนอ อัน

สอดคลองกับแนวคิดของ Kolb (1984) ที่ไดเสนอวา จะตองมีการตรวจสอบและการบูรณาการเปน

การทดลอง ฝกปฏิบัติ และตรวจสอบ เพื่อการลองผิดลองถูก อันเปนการตรวจสอบแนวคิด หา

ความจริงในสถานที่แตกตางกัน และนําไปสูการเปลี่ยนแปลงตอไป 

  สําหรับวงจรการเรียนรูจากประสบการณข้ันสุดทายนี้ ผูวิจัยและทีมงานจะตองใส

ใจสังเกตผูเขารวมกิจกรรมวา พฤติกรรมที่แสดงออกมานั้น เปนพฤติกรรมที่เกิดขึ้นจริงหลังการเขา

รวมกิจกรรม หรือมีส่ิงใดเปนตัวแปรแทรกซอนหรือไม ทั้งนี้เพื่อจะไดทราบผลแนชัดวาการเรยีนรูนัน้

ประสบความสําเร็จในการสงเสริมคุณลักษณะของการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพแทจริง

หรือไม อยางไร โดยขั้นนําไปประยุกตใชนี้เปนขั้นตอนที่ผูเขารวมกิจกรรมจะดึงมวลประสบการณ

ทั้งใหมและเกาที่สรุปสรางมาบูรณาการสูการปฏิบัติ ปญหาที่พบคือ เกิดกระบวนการดําเนินการ

รวมกันในทีมลาชาหรือยาวนานกวาที่กําหนด โดยผูวิจัยไดพยายามลดหยอนและปรับใหเหมาะสม

ตามสถานการณเฉพาะหนาที่เกิดขึ้น ซึ่งมีผลกระทบตอระยะเวลาในการจัดที่เกินเวลาออกไป 

ถึงแมจะลวงเกินไปเพียงเล็กนอย แตก็นับวาเปนการจัดการที่ยังไมดีเทาที่ควร จึงไดนําไปปรับปรุง

ในการดําเนินการครั้งตอไป โดยใสใจในรายละเอียดการวางแผนการจัดกิจกรรมใหมากขึ้น  

       จากขั้นตอนการเรียนรูจากประสบการณในแตละขั้นนั้น แสดงใหเห็นวา เปนการ

เรียนรูที่มีการนําเอาประสบการณที่ผานมาตลอดทั้งชวงชีวิตของแตละบุคคลมาใชใหเกิดประโยชน

และมีคุณคาตอการเรียนรูรวมกัน ทั้งนี้ควรดูบริบทและวัตถุประสงคของการเรียนรูนั้นๆ เพื่อจัด

องคประกอบอื่นๆ ใหสอดคลองกับหลักการเรียนรูจากประสบการณ อาทิ หากตองการที่จะให

ไดมาซึ่งการแลกเปลี่ยนที่หลากหลายไมหลีกเลี่ยงหรือกลัวกับความตางที่อาจมีผลกระทบตอการ
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นําไปปรับใชนั้น กลุมผูเขารวมกิจกรรมก็ควรที่จะมีความหลากหลายตามมาดวย เพื่อใหเกิด

มุมมองที่หลากหลายมากยิ่งขึ้น ทั้งนี้จะเปนประโยชนในการนําไปประยุกตใชอยางกวางๆ หรือ

หากมีความตองการที่จะแลกเปลี่ยนเรียนรูในเชิงการถายทอดที่อยูภายใตบริบทใดบริบทหนึ่ง ก็

ควรเปนการจัดการเรียนรูจากประสบการณกับกลุมที่มีความเกี่ยวของในการพัฒนาเพื่อ

ผลประโยชนบางประการรวมกัน จึงจะเกิดเปนประโยชนยิ่งที่นอกจากจะเปนการถายทอด

แลกเปลี่ยนประสบการณ ขอคิดหรือมุมมองที่หลากหลายในเรื่องนั้นๆ ระหวางกันแลว ส่ิงที่

แลกเปลี่ยนถายทอดกันนั้นยังมีคุณคาที่แอบแฝงไปดวยบริบทอันเปนสิ่งที่เกี่ยวของกับผูเรียนรู

โดยตรง อาทิ ประสบการณนั้นๆ ไดถูกถายทอดภายใตบริบทขององคกร วัฒนธรรมขององคกร 

หรือตามแนวดําเนินงาน นโยบายขององคกรนั้น เปนตน อันเปนการเรียนรูที่สามารถนําไปปรับ

ประยุกตใชในองคกรไดจริงอยางทันทวงที และไมผิดตอบริบทหรือแบบแผนขององคกร แตอยางไร

ก็ตามการเรียนรูจากประสบการณในประการหลังนี้ แมวาจะเปนประโยชนยิ่งตอนโยบายหรือ

ความเปนไปขององคกรในทิศทางเดียวกัน หากแตจะตองระมัดระวังการครอบงําในความคิดที่

อาจจะเกิดข้ึน ดวยเพราะวัยวุฒิของผูใหขอมูลแลกเปลี่ยนประสบการณ หรือเพราะการมีอํานาจ

ตามบทบาทหนาที่ก็ตาม ดังนั้นจึงควรใหความสําคัญกับข้ันตอนที่ 3 ซึ่งก็คือ การเรียนรู

ประสบการณใหม ที่ผูจัดการเรียนรูควรพิจารณาหาผูสอนหรือผูอํานวยความสะดวกที่มีความ

เหมาะสมในการถายทอดขอเท็จจริง สามารถแลกเปลี่ยนเรียนรูไดนอกเหนือกรอบที่มีขององคกร

เพิ่มเติมโดยอยูบนพื้นฐานการยอมรับและความเขาใจ อีกทั้งสามารถแนะนําหรือโนมนาวในบาง

แนวคิดหรือมุมมองที่อาจจะผิดเพี้ยนหรือไมถูกตองได เพื่อใหเกิดเปนสิ่งใหมๆ ที่ผูเขารวมกิจกรรม

จะไดรวมกันวิเคราะห อภิปรายกอนการจะตัดสินใจรับและสรุป เพื่อนําไปประยุกตใชตอไป 

      3.2 การเลือกวิธีการสุมกลุมตัวอยางดวยวิธีจับคู (Matching) เขากลุมในการทดลองมี

ความเหมาะสม เนื่องดวยการเรียนรูของผูใหญจะเกิดการเรียนรูไดดีที่สุด เมื่อสามารถจัด

สถานการณการเรียนรูที่เหมาะสม ทั้งนี้ผูใหญจะมองตนเองจากประสบการณ และเห็นคุณคาของ

ประสบการณของตนเอง และมีผลกระทบตอการจัดการเรียนรูของผูใหญใหบรรลุผลสําเร็จ 

(Knowles, 1980) ดังนั้นการจะแลกเปลี่ยนความคิดประสบการณที่หลากหลายไดนั้น จึงควรมี

ผูเขารวมกิจกรรมที่คละความรู ความสามารถ เพื่อใหเกิดการชวยเหลือซึ่งกันและกันในการ

แลกเปลี่ยนความคิดเห็น โดยมีทั้งการใหเหตุผลหรือขอคิดเห็นของตนและการยอมรับฟงความ

คิดเห็นและเหตุผลของผูอ่ืน อันเปนสิ่งที่จะชวยสรางความสัมพันธอันดีระหวางกัน และเปนการฝก

เพื่อพัฒนาการทํางานรวมกันเปนทีมไดอีกทางหนึ่ง  

      3.3 ระยะเวลาในการจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรูจาก

ประสบการณที่มีตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรในองคกรธุรกิจขนาดกลางมีความเหมาะสมทั้ง



                                                                                                                   
                             
 

219 

กับรูปแบบการจัดการเรียนรูจากประสบการณ เนื้อหาสาระลักษณะการทํางานเปนทีมที่มี

ประสิทธิภาพ และความเหมาะสมกับความสะดวกทั้งทางองคกรที่ใหความรวมมือ ผูเขารวม

กิจกรรม รวมถึงผูจัดและทีมงาน โดยไดกําหนดจัดกิจกรรมสัปดาหละ 2 คร้ัง คือ ทุกวันพุธและวัน

เสาร ดังที่ Patterson (1973 อางถึงใน เปรมใจ บุญประสพ, 2545) กลาววา การใหทํากิจกรรม

กลุมควรจัดสัปดาหละ 2 คร้ัง ซึ่งนับเปนชวงเวลาที่มีความเหมาะสมคือ สามารถเวนระยะของการ

เรียนรูไดโดยไมเกิดผลกระทบตอการคงอยูของถอยความรู อีกทั้งยังทําใหเกิดความตอเนื่องในการ

เรียนรูที่ดีอีกดวย ทั้งนี้มีการแบงการจัดกิจกรรมออกเปน 7 ครั้ง ตามเนื้อหาสาระ 7 ดานของ

ลักษณะการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งนับวาเปนจํานวนเนื้อหาหรือประเด็นการเรียนรูที่มี

ความเหมาะสมกับการเรียนรูของผูเรียนผูใหญ ดังที่ Brookfield (1986) ไดใหขอเสนอแนะเกี่ยวกับ

การออกแบบการสอนสําหรับผูใหญวา โดยเฉลี่ยผูเรียนสามารถเรียนรูไดไมมากกวา 9 ประเด็น 

ทั้งนี้ระยะเวลาตอครั้งคือ 4 ชั่วโมง ตั้งแตเวลา 13.00 – 17.00 น. รวมจํานวนชั่วโมงในการจัด

กิจกรรมทั้งสิ้น 28 ชั่วโมง สอดคลองกับทองเรียน อมรัชกุล (2523) กลาววา รูปแบบการจัดอบรม

หรือสัมมนาเพื่อฝกฝนบุคลากรควรจะมีการดําเนินการทั้งสิ้นราว 20 – 30 ชั่วโมง กอปรกับการศึกษา

การจัดกิจกรรมหรือประสบการณการเรียนรูเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีมจากงานวิจัยที่ผานมา 

พบวา สามารถเกิดพฤติกรรมการทํางานเปนทีมไดภายในระยะเวลาในการจัดไมนอยกวา 8 ชั่วโมง 

(อัจฉรา สืบสงัด, 2540. พนิดา รัตนไพโรจน, 2542. จริยา ชื่นศิริมงคล, 2547. ดวงจันทร วงษ

สุวรรณ, 2547. เนาวรัตน สาทลาลัย, 2547) ดังนั้นระยะเวลาดําเนินการจัดกิจกรรมในการวิจัยนี้

จึงนับวามีความเหมาะสมเปนสวนสนับสนุนใหการเรียนรูสามารถสําเร็จบรรลุตามวัตถุประสงคอัน

เปนไปตามสมมติฐานที่ไดตั้งไวอีกดวย 

     3.4 เทคนิคที่เลือกนํามาใชในแตละขั้นตอนการเรียนรูจากประสบการณมีความ

เหมาะสม ดวยเพราะมีความนาสนใจ สรางความสนุกสนาน และสะทอนแนวคิดมุมมองตางๆ ได

อยางเหมาะสมกับการเรียนรูจากประสบการณ ทั้งนี้เทคนิคที่ผูวิจัยไดพิจารณานํามาใช มีดังนี้ 

กิจกรรมนันทนาการ กิจกรรมกลุมสัมพันธ การบรรยาย การยกตัวอยาง การเรียนรูจากกรณีศึกษา 

การแสดงบทบาทสมมติ การประชุมกลุม การวิเคราะหอภิปราย และการนําเสนอ ซึ่งสอดคลองกับ 

Brookfield (1986) ที่กลาววา นักการศึกษาผูใหญตองคํานึงถึง ส่ิงที่สรางประสบการณการเรียนรู

ของผูใหญในการดําเนินการที่แพรหลาย เชน เกม กรณีศึกษา บทบาทสมมติ เปนตน 
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3. การอภิปรายผลการประเมินการจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนแบบการ
เรียนรูจากประสบการณ เพื่อสงเสริมการทํางานเปนทีมสําหรับบุคลากรในองคกรธุรกิจ
ขนาดกลาง 

 

จากการประเมินผลการจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรูจาก

ประสบการณที่มีตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรในองคกรธุรกิจขนาดกลางพบวา ผูเขารวม

กิจกรรมมีระดับความคิดเห็นเฉลี่ยตอการจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนแบบการเรียนรู

จากประสบการณ เพื่อสงเสริมการทํางานเปนทีมในภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด ดังการอภิปราย

เปนรายดานเรียงลําดับจากมากไปหานอย ดังนี้ 

 

1. ดานผูแลกเปลี่ยนประสบการณ (ผูจัดกิจกรรม) มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ยมากที่สุด 

 ผูเขารวมกิจกรรมสวนมากมีความพึงพอใจในระดับมากที่สุดตอความสามารถใน

การบรรยายแลกเปลี่ยนของผูจัดกิจกรรมที่มีความชัดเจน สามารถเพิ่มมุมมองหรือขอคิดใหกับ

ผูเขารวมกิจกรรมในการเรียนรูจากประสบการณเพื่อสงเสริมการทํางานเปนทีม ดังที่มีขอเสนอแนะ

ในตอนทายของการประเมินวา อยากใหมีวิทยากรแบบนี้มาจัดใหอีก ทั้งนี้ผูวิจัยไดมีการเตรียม

ความพรอมในหลายๆ ดานในการรวมแลกเปลี่ยนประสบการณ ซึ่งนับวาเปนสิ่งที่สําคัญยิ่งที่จะทํา

ใหการแลกเปลี่ยนนั้นเกิดผลสําเร็จตามวัตถุประสงคและเกิดประสิทธิภาพสูงสุด โดยไมลืมที่จะ

เปดโอกาสใหผูเขารวมกิจกรรมมีสวนรวมในการแลกเปลี่ยนประสบการณอยางไมกําจัดความ

คิดเห็น ทั้งนี้ยังชวยสนับสนุนใหทุกคนไดมีสวนรวมกับการเรียนรูอยางเสมอภาคและเทาเทียมกัน 

ในสวนของรูปแบบกิจกรรมนั้นผูเขารวมกิจกรรมมีความคิดเห็นพองตองกันวามีความเหมาะสมใน

ระดับมากที่สุด ดังขอเสนอแนะที่วากิจกรรมที่ไดทําไดรับความรู และมีความสนุกสนาน และอยาก

ใหมีการจัดกิจกรรมในรูปแบบนี้อีกบอยๆ เปนกิจกรรมที่เยี่ยมมากๆ ซึ่งตามความเห็นดังกลาวนั้น

ผูวิจัยพิจารณาวาเกิดมาจากความเหมาะสมของรูปแบบกิจกรรมที่ผูวิจัยไดพยายามพัฒนา

ปรับปรุงและสรางขึ้นมา โดยคํานึงถึงธรรมชาติชวงวัยและลักษณะภูมิหลังของบุคลากรกลุม

ตัวอยางโดยภาพรวมใหมีความเหมาะสมมากที่สุด ทั้งนี้ยังพยายามพัฒนาสรางรูปแบบใหอยูบน

พื้นฐานการเรียนรูจากประสบการณที่ไดทั้งการเพิ่มพูนประสบการณพรอมกับการเรียนอยางมี

ความสุขและสนุกกับการเรียนอีกดวย 
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2. ดานเนื้อหาการจัดกิจกรรมการทํางานเปนทีม มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ยมากที่สุด 

ผูเขารวมกิจกรรมใหความสําคัญและเห็นประโยชนของเนื้อหาการจัดกิจกรรมการ

ทํางานเปนทีมในระดับมากที่สุด โดยมีความคิดเห็นวาเปนหัวขอที่เปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน

ในระดับมากที่สุด ดังที่มีขอเสนอแนะวา ไดรับความรูเพิ่มเติมนอกเหนือจากการทํางานอีกเยอะ

เลย เปนประโยชน และไดนําไปใชในการปฏิบัติจริงได ขอบคุณมากๆ 

ทั้งนี้อาจดวยเพราะผูวิจัยไดมีการชี้แจงและใหเหตุผล เพื่อเปนการจูงใจให

ผูเขารวมกิจกรรมเห็นความสําคัญในเรื่องของการทํางานเปนทีมต้ังแตกอนการเริ่มการจัดกิจกรรม 

นอกจากนี้ผูเขารวมกิจกรรมยังเห็นวาเนื้อหาและจํานวนชั่วโมงในการจัดกิจกรรมมีความเหมาะสม

ในระดับมาก ทั้งนี้มีความคิดเห็นเพิ่มเติมจากผูเขารวมกิจกรรมวา เสียดายที่มีเวลาในการจัดนอย

ไปนิดนึง 

 

3. ดานทั่วไป มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ยมากที่สุด (เทากับดานเนื้อหาการจัดกิจกรรมการ

ทํางานเปนทีม) 

  ผูเขารวมกิจกรรมเห็นวาชวงเวลาในการจัดกิจกรรมนั้นมีความเหมาะสมในระดับ

มาก ดวยเพราะผูวิจัยไดกําหนดใหมีการจัดสัปดาหละ 2 คร้ัง คือ ในวันพุธและวันเสารซึ่งเปนวัน

ทํางาน โดยผูเขารวมกิจกรรมจะปฏิบัติงานในชวงเชากอน หลังจากนั้นก็จะมาเขารวมกิจกรรม

ในชวงบายเวลา 13.00 -17.00 น. ซึ่งผูวิจัยไดขอคําปรึกษาในเรื่องวันและเวลากับผูบริหารบริษัท 

ซึ่งทานยินดีที่จะใหบุคลากรไดเขารับการจัดกิจกรรมตามวันเวลาดังกลาวดวยความยินดี ทั้งนี้ไม

เลือกจัดกิจกรรมในวันอาทิตยดวยเพราะทางผูบริหารและผูวิจัยอยากใหบุคลากรมีเวลาพักผอนใน

วันหยุดเชนเคย นอกจากนี้ผูวิจัยยังคาดการณในการลดความเสี่ยงของการขาดการเขารวม

กิจกรรมในวันหยุดอีกดวย   

ทั้งนี้ตลอดการจัดกิจกรรม ณ บริษัท รําไทยเพรส จํากัด ผูวิจัยไดจัดทีมงานรวม 4 

คน (นิสิตปริญญาเอก สาขาพลศึกษา คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 1 คน และ

นักศึกษาชั้นปที่ 4 สาขาการจัดการทรัพยากรมนุษย คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลกรุงเทพ จํานวน 3 คน) มาชวยในดานตางๆ ไมวาจะเปน การลงทะเบียน การเตรียม

สถานที่ การเตรียมอุปกรณ การสาธิตกิจกรรม การบันทึกภาพ การจัดเตรียมอาหารวาง การสังเกต

พฤติกรรม อีกทั้งการใหความชวยเหลือและดูแลทั่วๆ ไป จึงทําใหการจัดกิจกรรมสามารถ

ดําเนินการไปไดดวยดีอยางมีความพรอมและเรียบรอยทุกประการ ซึ่งจากการประเมินนั้นก็พบวา

ผูเขารวมกิจกรรมมีความพึงพอใจในระดับมากที่สุดตอทีมงาน 
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นอกจากนี้พบวาผูเขารวมกิจกรรมมีความพึงพอใจและมีความสุขในระดับมาก

ที่สุดในการเขารวมกิจกรรม อีกทั้งยังเกิดประโยชนโดยรวมสูงสุด ซึ่งจากการฟงคําบอกเลาของ

ผูเขารวมกิจกรรมแลว พบวา นอกจากกิจกรรมพูดคุยตอนเชา และกิจกรรมออกกําลังกายดวยการ

เตนแอโรบิคที่เคยมีในชวงเย็นหลังเลิกงานแลว บุคลากรไมคอยไดมีโอกาสในการทํากิจกรรม

รวมกันในลักษณะนี้ จึงเกิดการเรียนรูที่มีความสุขและสนุกสนาน พรอมทั้งไดรับสาระจากการเขา

รวมกิจกรรม และยังชวยเสริมสรางความสัมพันธภาพใหมีความสนิทสนมกันมากขึ้นอีกดวย 

 

4. ดานสถานที่จัดกิจกรรม มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ยมาก 

จากผลการประเมินความเหมาะสมของสื่อและอุปกรณการทํากิจกรรมพบวาอยู

ในระดับมาก ซึ่งผูวิจัยไดมีการจัดทําและเตรียมสื่ออุปกรณตางๆ ลวงหนา มีการทํารายการ

อุปกรณในการตรวจสอบและชี้แจงใหทีมงานไดทราบทั่วกัน ทั้งนี้ผูวิจัยไดจัดเตรียมอุปกรณจะมี

ดวยกัน 3 ชุด คือ ชุดที่ใชในการสาธิต ชุดที่ใชในการจัดกิจกรรม และชุดที่ใชสํารองหากชํารุดหรือ

สูญหาย ซึ่งมีจํานวนเพียงพอกับผูเขารวมกิจกรรม ทั้งนี้สามารถดําเนินการไดอยางมีความพรอม

และตอเนื่องในทุกกิจกรรมที่ผูวิจัยกําหนด ดวยเพราะผูวิจัยไดมีการประชุมทีมในชวงเชา (10.00 – 

12.00 น.) และกอนการจัดกิจกรรม (13.00 – 17.00 น.) นอกจากนี้จะมีการประชุมทีมงานเพื่อสรุป

การดําเนินการของแตละวันหลังจากเสร็จส้ินการจัดกิจกรรมในแตละครั้ง (17.00 – 18.00 น.) ซึ่งก็

จะนําไปปรับปรุงและพัฒนาในครั้งตอๆ ไปเสมอ  

สําหรับสถานที่การจัดกิจกรรมหากเทียบกับดานอื่นๆ นับเปนคะแนนที่นอยที่สุด 

หากแตยังไดรับการประเมินในระดับมาก อยางไรก็ตามในเรื่องของสถานที่นับเปนขอจํากัดที่มีตอ

การจัดกิจกรรมในครั้งนี้ เนื่องดวยบุคลากรมีภารกิจในการทํางานในชวงเชา ดังนั้นหากจะตอง

เดินทางไปในสถานที่อ่ืนก็คงไมสะดวก จึงเลือกจัดที่ลานกิจกรรมของทางบริษัท โดยในชวงเวลา

แรกของการเริ่มตนกิจกรรมมักจะพบกับอากาศรอน ซึ่งนับเปนอุปสรรคหนึ่งของการจัดกจิกรรม แต

อยางไรก็ตามความสนุกสนานและความเหมาะสมของกิจกรรมที่มีในตอนตนก็สามารถชวยผอน

คลายและจูงใจใหเกิดการดําเนินการตอไปไดดวยดี จนถึงในชวง 14.45 – 15.00 น. โดยประมาณ 

ผูเขารวมกิจกรรมจะไดพักตามอัธยาศัยชั่วขณะหนึ่งพรอมทั้งรับประทานอาหารวางที่ผูวิจัยและ

ทีมงานไดจัดเตรียมให ซึ่งจากการประเมินก็พบวามีความพึงพอใจในเรื่องของอาหารวางในระดับ

มากเชนเดียวกัน 
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  อยางไรก็ตามผลจากการวิจัยครั้งนี้ นับวาเปนแนวทางการพัฒนากิจกรรม

การศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรูจากประสบการณที่มีตอการทํางานเปนทีมของ

บุคลากรในองคกรธุรกิจขนาดกลางไดเปนอยางดี ทั้งในดานความรู พฤติกรรม และทัศนคติตาม

ลักษณะการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ 7 ดาน อันไดแก การมีเปาหมายและวัตถุประสงค

รวมกันที่ชัดเจน การเขาใจในบทบาทและหนาที่ความรับผิดชอบ การสนับสนุน ชวยเหลือ และ

ไววางใจกัน  การดําเนินการปฏิบัติงานรวมกัน  การมีความสัมพันธอันดีระหวางกัน  การ

ติดตอส่ือสารที่ดี เปดเผย และแลกเปลี่ยนขอมูลกัน และการขจัดความขัดแยงอยางสรางสรรค ซึ่ง

องคกรธุกิจ สถาบันหรือหนวยงานที่มีความสนใจสามารถนําขอมูลจากผลการวิจัยนี้ไปใชหรือ

ประยุกตใชใหเกิดประโยชนตอการพัฒนาการดําเนินงานแบบการทํางานเปนทีมใหเกิด

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอไป ทั้งนี้การที่องคกรใดใหความสําคัญในการพัฒนาบุคลากรใน

เร่ืองการทํางานเปนทีมนั้น นับวาเปนการจัดการทรัพยากรดวยการลงทุนอยางคุมคาที่สุด ดวย

เพราะการทํางานใดๆ ไมสามารถเกิดขึ้นได หากไมมีบุคคลคอยดูแลหรือส่ังการทรัพยากรอื่นๆ  อีก

ทั้งมนุษยมีความรู ความสามารถ และขอจํากัดที่แตกตางกัน จึงทําใหบุคคลคนเดียวไมสามารถ

ทํางานไดอยางดีเยี่ยมหรือเชี่ยวชาญไดในทุกดาน จึงตองอาศัยความรวมแรงรวมใจของทุกๆ คน

ในการชวยเหลือพากันขับเคลื่อนองคกรดวยความเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกันบนพื้นฐานการทํางาน

รวมกันเปนทีมอยางมีศักยภาพอันจะเปนการยังผลสําเร็จใหเกิดขึ้นไดเปนอยางดี 

ผลการวิจัยนี้ไมเพียงแตจะยังประโยชนตอการนําไปเปนแนวทางในการจัดการ

เรียนรูเพื่อสงเสริมการทํางานเปนทีมที่ดีแลว ยังนับวาเปนการนําเสนอรูปแบบการเรียนรูจาก

ประสบการณที่ทรงคุณคาอีกดวย ทั้งนี้เพราะการเรียนรูจากประสบการณเปนรูปแบบการเรียนรูที่มี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงตอการเรียนรูของผู เรียนผูใหญผูซึ่งเต็มเปยมไปดวยมวล

ประสบการณในชีวิตที่สามารถนํามาใชเปนแหลงการเรียนรูชั้นเลิศในการเรียนรูรวมกันไดเปน

อยางดี โดยสามารถนําไปประยุกตปรับใชไดอยางยืดหยุนตามลักษณะของการศึกษานอกระบบ

โรงเรียน และการศึกษาตามอัธยาศัยที่สามารถจัดการเรียนรูไดกับทุกกลุมเปาหมาย ทุกที่ ทุกเวลา 

และทุกโอกาสในการตอบสนองความตองการการเรียนรูนั้นๆ อันจะเปนการสงเสริมใหบุคคลรัก

การเรียนรู และเห็นความสําคัญของการเรียนรูที่สามารถเกิดขึ้นไดอยูเสมอ นอกจากนี้การเรียนรู

จากประสบการณยังเปนการสงเสริมใหบุคคลไดรับการศึกษาอยางตอเนื่อง ไมวาจะเปนการเรียนรู

อยางเปนทางการหรือไมเปนทางการ เพื่อพัฒนาศักยภาพทางความรูความสามารถ ทักษะ หรือ

ทัศนคติ เพื่อการยกระดับคุณภาพชีวิตในดานการเมือง เศรษฐกิจ สังคม หรือวัฒนธรรมก็ตาม ซึ่ง

ลวนแตเปนคุณอนันตในการนํารูปแบบการเรียนรูจากประสบการณนี้ไปเปนแนวทางสงเสริมการ

เรียนรูไปสูการเรียนรูตลอดชีวิตหรือการเรียนรูอยางยั่งยืนตอไปนั่นเอง    
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ขอเสนอแนะ  
 

 1. ขอเสนอแนะสําหรับการนํากิจกรรมไปใช 

      1.1 จากผลการจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรูจาก

ประสบการณที่มีตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรในองคกรธุรกิจขนาดกลาง จําเปนที่จะตอง

ทําการศึกษาถึงลักษณะ ภูมิหลัง และขอจํากัดในการเรียนรูของผูเรียน ซึ่งจะมีผลตอการเรยีนรูจาก

ประสบการณของผู เ รียน อีกทั้งจําเปนที่จะตองมีการกําหนดวัน เวลา และสถานที่ในการ

ดําเนินการ  โดยควรจะสอบถามความคิดเห็นหรือความตองการ  เพื่อความสะดวกของ

กลุมเปาหมายในการเขารวมกิจกรรม เพื่อปองกันการขาดหายของกลุมตัวอยาง นอกจากนี้จําเปน

ที่จะตองเตรียมความพรอมในเร่ืองสถานที่ใหมีความเหมาะสมกับลักษณะและเทคนิคในการจัด

กิจกรรม อันเปนสิ่งหนึ่งที่จะชวยเสริมสรางบรรยากาศในการเรียนรูไดอยางเหมาะสม กอปรกับการ

จัดเตรียมสื่อและอุปกรณไวอยางพรอมเพรียงตอความตองการในการใช ทั้งนี้หากการจัดกิจกรรม

ใดมีความเสี่ยงตอความเขาใจ ควรจะมีการสาธิตและอธิบาย พรอมทั้งทวนถามเพื่อตรวจสอบ

ความเขาใจที่ถูกตองตรงกัน ทั้งนี้เพื่อใหการดําเนินการเกิดความราบรื่น อีกทั้งสามารถสนองตอ

ลักษณะและความตองการของกลุมเปาหมายไดเปนอยางดีในการเรียนรูจากประสบการณ 

      1.2 จากผลการจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรูจาก

ประสบการณที่มีตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรในองคกรธุรกิจขนาดกลาง จําเปนที่จะตองมีผู

อํานวยความสะดวกที่ดี ซึ่งนับวาเปนปจจัยที่สําคัญในการดําเนินการจัดกิจกรรม ทั้งนี้ควรจะเปนผู

ที่มีมนุษยสัมพันธที่ดี มีความเปนกันเอง เขาถึงกลุมเปาหมายทุกคนไดอยางเปนธรรมชาติและเต็ม

ไปดวยความจริงใจ ที่สําคัญคือพรอมที่จะเรียนรูไปพรอมกับกลุมเปาหมายหรือผูเรียนผูใหญ  

ดังนั้นผูจัดกิจกรรมหรือผูอํานวยความสะดวกจึงควรมีความเขาใจในลักษณะของการเรียนรูและ

หลักการจัดการศึกษาใหกับผูใหญ มีความรูความเขาใจในเนื้อหาสาระในการจัดกิจกรรมเปนอยาง

ดี ทั้งนี้ควรใหการสนับสนุนดวยการเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นโดยเปนผูรับฟงและเชื่อมโยง

การเรียนรูที่ดี เปนกําลังใจ และจูงใจใหผูเรียนมีสวนรวมในทุกขั้นตอนการเรียนรูจากประสบการณ

อยูเสมอ ที่สําคัญควรกระทําตนเปนแบบอยางที่ดีในทุกดานอีกดวย 

      1.3 จากผลการจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรูจาก

ประสบการณที่มีตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรในองคกรธุรกิจขนาดกลาง ควรจะมีการ

ดําเนินการจัดดวยเทคนิคกิจกรรมที่หลากหลาย ใหเกิดการเรียนรูอยางมีความสุขและสนุกกับการ

เรียน เพื่อสรางบรรยากาศแหงการเรียนรูรวมกันที่ดี อีกทั้งเปนประโยชนตอผูเรียนผูใหญที่จะได

ผอนคลายความตึงเครียดจากการทํางาน ทั้งนี้เทคนิคที่สําคัญและเห็นควรที่จะนําไปใชในการ
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เรียนรูจากประสบการณนั่นก็คือ การอภิปราย ดวยเพราะเปนเทคนิควิธีที่จะทําใหเกิดการดึง

ความรูที่มีของแตละบุคคลมาถายทอดแลกเปลี่ยนประสบการณระหวางกัน ซึ่งสามารถนําไปใชได

ทั้งในขั้นตอนของการแลกเปลี่ยนประสบการณและการสรุปสรางความรูใหม นอกจากนี้ควร

สอดแทรกการเรียนรูดวยการนํากิจกรรมกลุมสัมพันธมาเปนสวนหนึ่งในการสรางบรรยากาศการ

เรียนรูใหเกิดทั้งสาระและความสุขไปพรอมๆ กัน โดยเฉพาะการนํามาใชในขั้นการทบทวน

ประสบการณเดิม ซึ่งนอกจากจะสําเร็จไดตามเปาหมายคือ การดึงนําเอาประสบการณผาน

ออกมาจากการรวมทํากิจกรรมแลว ยังชวยทําใหข้ันการแลกเปลี่ยนประสบการณสามารถดําเนิน

ไปไดดวยดี ภายใตบรรยากาศของความเปนกันเอง กลาเปดเผย และไววางใจกันมากขึ้น 

      1.4 จากผลการจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรูจาก

ประสบการณที่มีตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรในองคกรธุรกิจขนาดกลาง จําเปนที่จะตอง

คํานึงถึงขนาดของกลุมหรือทีมที่เหมาะสมตอการทํากิจกรรมนั้นๆ ซึ่งการเรียนรูจากประสบการณ  

ส่ิงที่สําคัญยิ่งก็คือ ขอมูล แนวคิด หรือมุมมองที่เกิดจากบุคคลตั้งแตสองคนขึ้นไปที่จะนํามา

แลกเปลี่ยนเรียนรูซึ่งกันและกัน ดังนั้นการจัดกลุมหรือทีมเพื่อทํากิจกรรมนั้น ก็ควรจะมีไมนอยแตก็

ไมมากจนเกินไป ซึ่งจํานวนที่ผูวิจัยไดกําหนดใชและคิดวามีความเหมาะสมนั่นก็คือ ทีมละ

ประมาณ 10 คน ทั้งนี้หากมีจํานวนสมาชิกนอยขอมูลในการแลกเปลี่ยนเรียนรูก็จะมีนอย รวมถึง

บรรยากาศของความรวมมือรวมใจในการเรียนรูการทํางานเปนทีมก็จะไมชัดเจน คือสถานการณ

ตางๆ ที่สรางขึ้นอาจไมทาทายเทาที่ควร ดวยเพราะสามารถจัดการและจัดสรรทีมไดงายเกินไป 

เปนตน ดังนั้นจํานวนสมาชิกที่เหมาะสมจะชวยทําใหเกิดการนําความแตกตางมาใชใหเกิด

ประโยชนตอการสงเสริมการทํางานเปนทีม คือ ไดแลกเปลี่ยนเรียนรูกันอยางหลากหลายตาม

มุมมองของแตละคน และที่สําคัญคือความแตกตางของแตละบุคคลในทีมนั้นจะทําใหเกิดการ

ชวยเหลือพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกันนั่นเอง นอกจากนี้การทํากิจกรรมตางๆ ควรมีการหมุนเวียน

เปลี่ยนบุคลากรใหมีการปฏิสัมพันธเพื่อสรางสัมพันธอันดีตอกันอยางทั่วถึง ทั้งนี้ยังชวยใหเกิดการ

เรียนรูที่จะทํางานกับคนในหลายลักษณะแตกตางกันไป อันจะชวยพัฒนาการทํางานเปนทีม

รวมกับบุคลากรอื่นๆ ไดทุกคน 

      1.5 จากผลการจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรูจาก

ประสบการณที่มีตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรในองคกรธุรกิจขนาดกลาง จําเปนที่จะตองมี

ทีมงานที่ดีในการชวยดําเนินการตางๆ ซึ่งจําเปนที่จะตองมีความรูความเขาใจในเรื่องของการ

ทํางานเปนทีม และสามารถแสดงออกถึงพฤติกรรม รวมถึงกระบวนการทํางานเปนทีมที่เหมาะสม

ไมวาจะเปน การประชุม มอบหมายงาน อธิบายบทบาทและหนาที่ การสรุปงาน การประเมินการ

ทํางาน และการหาแนวทางในการปรับปรุงพัฒนาในการจัดกิจกรรมครั้งตอๆ ไป ทั้งนี้นอกจากจะ
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ทําใหการดําเนินงานเปนไปดวยความราบรื่นแลว ยังเปนแบบอยางกับบุคลากรที่เขารวมกิจกรรม

ไดอีกดวย 

      1.6 จากผลการจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรูจาก

ประสบการณที่มีตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรในองคกรธุรกิจขนาดกลาง จําเปนที่จะตอง

เลือกเนื้อหาของแตละวัตถุประสงคที่จะนํามาจัดกิจกรรมการเรียนรูใหเหมาะสมและสอดคลองกับ

ลักษณะและบริบทของกลุมเปาหมายที่จะทําใหเกิดประโยชนสูงสุดในการเรียนรู โดยเนนให

กลุมเปาหมายหรือผูเรียนผูใหญเกิดความรู มีทัศนคติที่ดี และสามารถประยุกตใชไดจริงทั้งตอการ

ทํางานและการดําเนินชีวิต  

 
2. ขอเสนอแนะสําหรับงานวิจัยครั้งตอไป 

      2.1 ควรมีการติดตามผลกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรูจาก

ประสบการณที่มีตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรในองคกรธุรกิจขนาดกลางกับกลุมทดลอง

ตอไปอีก เพื่อจะไดรูถึงความคงอยูของความรู พฤติกรรม และทัศนคติที่เกิดขึ้น 

      2.2 ควรมีการศึกษาพฤติกรรมที่เปนปจจัยที่สงเสริม สนับสนุน และเปนอุปสรรคตอ

การทํางานเปนทีมของบุคลากรในองคกรธุรกิจ 

       2.3 ควรมีการศึกษาผลการจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรู

จากประสบการณที่มีตอการทํางานเปนทีมในกลุมเปาหมายอื่นๆ อาทิ ในองคกรธุรกิจขนาดเล็ก

หรือขนาดใหญ หนวยงานภาครัฐ หรือกลุมอ่ืนๆ ตอไป 

          2.4 ควรมีการศึกษาผลการจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรู

จากประสบการณที่มีตอการทํางานเปนทีมตามชวงวัย ตลอดจนเปรียบเทียบผลที่เกิดขึ้นตอไป 
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ภาคผนวก ก 
รายนามผูทรงคุณวุฒิ 

 

1. ผูทรงคุณวุฒิดานหลักการจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียน จํานวน 3 ทาน ไดแก 

    1.1  ผูชวยศาสตราจารย ดร.วีระเทพ ปทมุเจรญิวัฒนา  

 คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั 

    1.2  อาจารย ดร.วรรัตน อภินันทกูล  

 คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

    1.3  ดร.ปาน กิมป  

 สํานักงานบริหารการศึกษานอกโรงเรียน 

 

2. ผูทรงคุณวุฒิดานการสงเสริมการทํางานเปนทีม จํานวน 2 ทาน ไดแก 

    2.1  รองศาสตราจารย ดร.ประพัฒน ลักษณพิสุทธ 

 สํานักวิทยาศาสตรการกีฬา จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

    2.2  อาจารยพธูสิรี รัตนกาฬ 

 ผูอํานวยการฝกอบรมและสัมมนา บริษัทพิศาสโปรเฟสชันนัล เทรนนิ่ง จํากัด  

 ที่ปรึกษาและวิทยากรอิสระ 

  

3. ผูทรงคุณวุฒิดานการวิจัย จํานวน 2 ทาน ไดแก 

    3.1  รองศาสตราจารย ดร.วรรณี แกมเกตุ 

 คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั 

    3.2  อาจารย ดร.กมลวรรณ ตังธนกานนท 

 คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั 
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ภาคผนวก ข 
เครื่องมือที่ใชในการวจิัย 

 
 1. แบบทดสอบความรูในการทํางานเปนทมี เปนขอสอบแบบปรนัยเลอืกตอบมี 3 ตัวเลือก 

จํานวน 23 ขอ ใชในการเก็บรวบรวมคะแนนความรูกอนและหลังการทดลอง โดยมีคาความเทีย่ง

เทากับ 0.710 

 2. แบบสังเกตพฤติกรรมการทํางานเปนทีม เปนลักษณะคําถามแบบมาตราสวนประมาณ

คา (Rating Scale) 4 ระดับ จํานวน 18 ขอ ใชในการเก็บรวบรวมระดับการแสดงพฤติกรรม

ระหวางการทดลอง และตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาโดยผูทรงคุณวุฒิ 

 3. แบบวัดทัศนคติตอการทาํงานเปนทีม เปนลักษณะคําถามแบบมาตราสวนประมาณคา 

(Rating Scale) 5 ระดับ จํานวน 42 ขอ ใชในการเก็บรวบรวมระดับความคิดเหน็กอนและหลงัการ

ทดลอง และตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาโดยผูทรงคณุวุฒ ิโดยมีคาความเทีย่งเทากับ 0.961 

 4. แบบประเมินการจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรูจาก

ประสบการณที่มีตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรในองคกรธุรกิจขนาดกลาง เปนลักษณะ

คําถามแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ จํานวน 12 ขอ และคําถาม

ปลายเปดขอเสนอแนะอื่นๆ ตอการจัดกิจกรรม เพื่อใชในการเก็บรวบรวมระดับความคิดเห็นและ

ขอมูลตางๆ หลังการทดลอง  
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แบบทดสอบความรูในการทํางานเปนทีม 
 

เร่ือง ผลของการจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรูจากประสบการณ 

ที่มีตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรในองคกรธุรกิจขนาดกลาง 
.............................................................................................................................................. 

 
คําชี้แจง ขอสอบชุดนี้เปนขอสอบแบบปรนัยเลือกตอบมี 3 ตัวเลือก จํานวน 23 ขอ 

โปรดทําเครื่องหมาย X ใหตรงกับขอคําตอบที่ถูกตองที่สุดเพียง 1 ตัวเลือก 

 

1. ขอใดกลาวไมถูกตองในเรื่อง “เปาหมายและวัตถุประสงคของทีม” 

 ก.  เปนสิ่งทีทุ่กคนในทีมมีสิทธแิสดงความเหน็หรือเสนอแนะ 

 ข. เปนสิ่งทีทุ่กคนในทีมรับรู แตอาจไมยอมรับก็ได 

 ค. เปนสิ่งทีทุ่กคนในทีมตองมคีวามเขาใจตรงกัน 

2. ขอใดไมใชคุณลักษณะของวัตถุประสงค 

 ก. เขียนเปนลายลักษณอักษรได 

 ข. สามารถตอบสนองความตองการหรือวัตถุประสงค 

 ค. เปนขอคนพบใหมๆ ที่องคกรไมไดบัญญัติไว 

3. ทีมงานที่มคีุณภาพสูงจะคิดถึงสิ่งใดรวมกัน 

 ก. การมีผลงาน 

 ข. การมีวธิีการทาํงาน 

 ค. การมีผลประโยชน 

4. องคประกอบของทีมในขอใดถูกตอง 

 ก. ผูนําทีม สมาชกิทีม การจัดการทีม 

 ข. หัวหนาทมี การดําเนินงาน การสรุปผล 

 ค. บุคลากรในทมี การประสานงาน การดําเนินงาน 

5. ทีมการทํางานจะตองผสมผสานลักษณะความรู ความสามารถที่แตกตางกนั ดาํเนินงานแตละ

งานไดอยางเหมาะสมตามสถานการณทีแ่ตกตางกนัไป ขอความขางตนหมายถงึขอใด 

 ก. เปาหมาย 

 ข. บทบาท 

 ค.  สิทธ ิ
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6. การมบีทบาทที่สมดุลกนัหมายถงึขอใด 

 ก. การที่สมาชิกไดแสดงบทบาทที่เหมือนกนั และชวยกนัทาํงานอยางเสมอภาค 

 ข. การที่สมาชกิไดแสดงบทบาทที่ไมเหมือนกนั แตปริมาณภาระของงานเทาเทยีมกนั 

 ค. การที่สมาชิกไดแสดงบทบาทที่ไมเหมือนกัน แตเกื้อกูลการทาํงานของกันและกัน 

7. สมาชิกในทมีควรมีลักษณะอยางไร 

 ก. เชื่อในความสามารถของตนเปนหลกั 

 ข. เชื่อในทมีวามคีวามสาํคัญและยอมรับกนั 

 ค. เชื่อในคานิยมของตน และเผยแพรใหคนอื่น 

8. ขอใดกลาวถึงวธิีการสนับสนุนไดถูกตอง 

 ก.  การเสริมสรางคุณลักษณะของสมาชกิ 

 ข. การใหกาํลังใจสมาชิกอยางจริงใจ 

 ค. การเปดโอกาสใหสมาชิกมสีวนรวมในการตัดสินใจ 

9. ขอใดที่มีสวนรวมในการสรางความไววางใจใหแกทีม 

 ก. สมาชิกทุกคน 

 ข. ผูนําหรือหัวหนางาน 

 ค. ทุกขอประกอบกัน 

10. ขอใดไมไดหมายความถึงการดําเนนิการปฏิบัติงานรวมกนั 

 ก. การปรึกษาหารือ วางแผนและดําเนนิการปฏิบัติงานรวมกัน 

 ข. การวางแผน การดําเนินการ และการประเมินผลรวมกัน 

ค. การยอมรับความผิดโดยไมหลีกเลี่ยงปญหา พยายามแกไขโดยไมเดือดรอนทีม 

11. ขอใดไมใชส่ิงที่ตองควบคุมในการปฏิบัติงาน 

 ก. การควบคุมเวลา 

 ข. การควบคุมคาใชจาย 

 ค. การควบคุมบุคคล 

12. การประเมินผลงานมีความสาํคัญเพราะเหตุใด 

 ก. เพื่อพัฒนาการปฏิบัติงานครั้งตอไป 

 ข. เพื่อต้ังสมมติฐานใหสูงขึน้ 

 ค. เพื่อใชในการคัดบุคคลออก 
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13. ขอใดไมถูกตองเกี่ยวกบัมาตรฐานการปฏิบัติงาน 

 ก. มาตรฐานตั้งอยูบนรากฐานความจริง 

 ข. มาตรฐานตองสูงเพื่อฝนใหไกล  

 ค. มาตรฐานตองนําสมยั 

14. ทําไมมนษุยจึงตองรวมกันทํางานอยางใดอยางหนึ่ง 

 ก.  มนุษยมีขอจํากัดในการทํางาน 

 ข. มนุษยมีความตองการมีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน 

 ค. ถูกทกุขอ 

15. การมสัีมพันธภาพที่ดีตอกัน นําไปสูการพัฒนาในดานใด 

 ก.  การชวยเหลือเกื้อกูล สนับสนุน และใหความไววางใจ 

 ข. ความรวมมือรวมใจในการดาํเนนิงานใหสําเร็จลุลวงดวยดี 

 ค. ถูกทกุขอ 

16. ขอใดกลาวไมถูกตองเกี่ยวกบัลักษณะของการประสานความสมัพันธระหวางบุคคล  

ก. รูเขา รูเรา 

 ข. น้ําข้ึนใหรีบตัก 

 ค. รูจักขอ รูจักให  

17. ขอใดไมใชหลักของการมีมนุษยสัมพนัธในแบบผสมผสาน 

 ก.  หลักการมีผลประโยชนรวมกัน 

 ข. หลักการสรางความสุขใหแกตนเอง 

 ค. หลักการใหคณุคาและศักดิ์ศรีแกของตน 

18. การสื่อสารที่ดีในการทํางานเปนทีมหมายถงึขอใด 

 ก. พูดถูกตองชัดเจน ขยายความใหมากเทาทีจ่ะทําได 

 ข. พูดถูกตองชัดเจน เหมาะสม  

 ค. พูดดวยการใชวาทศิลปข้ันสงูโนมนาวได 

19. ขอใดคือวัตถุประสงคหลักของการสื่อสาร 

 ก. เพื่อตรวจสอบวัตถุประสงคทีแ่ทจริงในการสื่อสารในแตละครั้ง 

 ข. เพื่อใหผูรับสารเขาใจสารของผูสงสาร 

 ค. เพื่อการติดตามผลของการสือ่สาร 
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20. การสั่งการที่ดีมีลักษณะอยางไร 

 ก. พูดใหนาเชื่อถอื 

 ข.  พูดใหนาเกรงใจ 

 ค.  พูดใหยอมรับ 

21. ปญหาของความขัดแยงมักจะเกิดจากสาเหตุใด 

 ก. ความคิด 

 ข. การสื่อสาร 

 ค. การมอบหมายงาน 

22. ขอใดไมใชวิธีการรับมือกับความขัดแยงอยางสรางสรรค 

 ก. การรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน 

 ข. การไกลเกลี่ยประนีประนอม 

 ค. การตัดสินถูกผิด 

23. ขอใดเปนสิ่งแรกที่ควรจะปฏิบัติเมื่อเกิดความขัดแยง 

 ก.  สรางความเชือ่มั่นในตนเอง 

 ข. เลือกวิธกีารแกปญหา 

 ค. ควบคุมตัวเองใหได 

 

************************** 

 

ผูวิจัย น.ส. เมษยา  ชิน้อาภรณ  

นิสิตมหาบัณฑิต คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

ขอขอบพระคุณที่ใหความรวมมือเปนอยางดีในการทําแบบวัดความรูคะ 
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แบบวัดสังเกตพฤติกรรมการทาํงานเปนทีม 
 

เร่ือง ผลของการจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรูจากประสบการณ 

ที่มีตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรในองคกรธุรกิจขนาดกลาง 
.............................................................................................................................................. 

 
คําชี้แจง  โปรดใสเครื่องหมาย  ลงใน        ใหตรงกับความเปนจริงทีท่านสังเกตพบ

ระหวางการดําเนนิการตามลักษณะการทาํงานเปนทีมทีม่ีประสิทธิภาพ 
 

ผูไดรับการสงัเกต ....................................................................กลุมที่................................... 
ผูสังเกต ................................................................................... 
 

ระดับการแสดงพฤติกรรม 
ขอที่ ลักษณะพฤติกรรม มาก 

(4) 
ปานกลาง 

(3) 
นอย 

(2) 
ไมปรากฎ 

(1) 
ครั้งที่ 1 การสรางความสมัพันธอันดีระหวางกันในทีม                      

1 แสดงความเปนมิตร     

2 แสดงการยอมรับ ใหเกยีรติเพื่อนรวมทีม     

3 เขาใจและยอมรับความแตกตางของแตละคนในทีม     

ครั้งที่ 2 การติดตอสื่อสาร เปดเผย และแลกเปลี่ยนขอมูล                 

1 สงสารใหเพื่อนรวมทีม     

2 รับสารจากเพือ่นรวมทีม     

3 เปดเผยและแลกเปลี่ยนกับเพื่อนรวมทีม     

ครั้งที่ 3 การมีเปาหมายและวัตถุประสงครวมกัน  

1 รวมกําหนดเปาหมายและวตัถุประสงคของทีม     

2 แสดงการยอมรับเปาหมายและวัตถุประสงคของทีม     

ครั้งที่ 4 การเขาใจบทบาทและหนาทีค่วามรับผิดชอบ            

1 แสดงการเปนผูนํา     

2 แสดงการเปนผูตาม     

3 แสดงบทบาทและหนาที่ความรับผิดชอบ     
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ระดับการแสดงพฤติกรรม 
ขอที่ ลักษณะพฤติกรรม มาก 

(4) 
ปานกลาง 

(3) 
นอย 

(2) 
ไมปรากฎ 

(1) 
ครั้งที่ 5 การสนับสนุน ชวยเหลือ และไววางใจกัน                                  

1 สนับสนนุเพื่อนรวมทีม     

2 ชวยเหลือเพื่อนรวมทีม     

3 สรางความไววางใจใหกับเพื่อนรวมทีม     

ครั้งที่ 6 การดําเนินการปฏิบัติงานรวมกัน    

1 เขารวมตามวธิีการหรือแบบแผนของการดาํเนนิการ

ปฏิบัติงาน 

    

2 ดําเนนิการปฏบิัติงานรวมกนั     

ครั้งที่ 7 การขจัดความขดัแยงอยางสรางสรรค             

1 รับผิดชอบกับปญหาหรือความขัดแยง     

2 จัดการปญหาหรือความขัดแยงอยางสรางสรรค     
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แบบวัดทัศนคติตอการทํางานเปนทีม 
 

เร่ือง ผลของการจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรียนรูจากประสบการณ 

ที่มีตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรในองคกรธุรกิจขนาดกลาง 
.............................................................................................................................................. 
ตอนที่ 1  ขอมูลทั่วไป 

คําชี้แจง  โปรดใสเครื่องหมาย  ลงใน        หนาคาํตอบ และเตมิขอความลงในชองวาง 

   ที่เวนไวตามความเปนจริง  

 

1. ปจจุบันฉันอายุ ................. ป     เพศ     ชาย  หญิง  

2. ฉันทํางานในแผนก  การพิมพ     พับ/ ตัด/ เก็บเลม 

    จัดสง          ออกแบบ 

    การตลาด      บัญชีและการเงิน 

    ประชาสัมพันธ  อ่ืนๆ ระบุ....................... 

3. ประสบการณการทาํงาน ต่ํากวา 5 ป      5 - 10 ป 

    11 - 15 ป     16 - 20 ป 

    มากกวา 20 ป 

4. วุฒิการศึกษาสูงสุดที่ทานไดรับ 

      ระดับประถมศึกษา          ระดับมัธยมศึกษาตอนตน       

 ระดับมัธยมศกึษาตอนปลาย / ปวช.         ระดับอนุปริญญา (ปวส.)         

 ระดับปริญญาตรี             สูงกวาระดบัปริญญาตรี 

อ่ืนๆ ...............................................          
 

ตอนที่ 2  แบบวัดทัศนคติการทํางานเปนทมีของบุคลากรในองคกรธุรกิจขนาดกลาง 

คําชี้แจง โปรดอานขอความอยางละเอียดทีละขอ แลวทาํเครื่องหมาย  ลงในชองวาง 

ใหตรงกับความคิดเห็นที่เปนจริงมากทีสุ่ด โดยพิจารณาตามเกณฑดังนี ้

 5 หมายถงึ ขอความนั้นตรงกบัความคิดเหน็ของทานมากที่สุด 

 4 หมายถงึ ขอความนั้นตรงกบัความคิดเหน็ของทานมาก 

 3 หมายถงึ ขอความนั้นตรงกบัความคิดเหน็ของทานปานกลาง 

 2 หมายถงึ ขอความนั้นตรงกบัความคิดเหน็ของทานนอย 

 1 หมายถงึ ขอความนั้นตรงกบัความคิดเหน็ของทานนอยที่สุด 
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ตัวอยาง 
ระดับความคดิเห็น 

ขอที่ ลักษณะความคิดเห็น 
มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอย 
(2) 

นอย
ที่สุด 
(1) 

1 ฉันเชื่อวาการยิ้มทกัทายเพือ่นรวมงานกอน

เสมอเปนสิง่ทีพ่ึงปฏิบัต ิ

  
 

  

หมายความวา ขอความนี้ตรงกับความคดิเห็นของทานในระดับปานกลาง 

 

ระดับความคดิเห็น 

ขอที่ ลักษณะความคิดเห็น มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอย 
(2) 

นอย
ที่สุด 
(1) 

1 ฉันเชื่อวาการทราบวัตถุประสงคและเขาใจ

เปาหมายของทีมงานกอนการปฏิบัติงานเปน

ส่ิงสําคัญที่จะทําใหงานประสบความสาํเร็จ 

     

2 ฉันเชื่อวาการมีสวนรวมในการกําหนด

เปาหมายและวัตถุประสงคของทีมงานเปน

ส่ิงที่จาํเปน 

     

3 ฉันเหน็วาการไมเห็นดวยกับวัตถุประสงคของ

ทีมงาน แตยังคงปฏิบัติตามอยางเครงครัด

เปนสิ่งที่ถกูตอง 

     

4 ฉันเชื่อวาการปฏิบัติงานอยางเต็มใจตามที่

ไดรับมอบหมายจะสงผลใหบรรลุ

วัตถุประสงคทีต่ั้งไว 

     

5 ฉันเชื่อวาการเขียนวัตถุประสงคในการ

ทํางานของทีมรวมกันเปนลายลักษณอักษร

เปนสิ่งทีพ่ึงกระทํา 

     

6 ฉันเชื่อวาความพรอมทีจ่ะปฏิบัติตาม

วัตถุประสงคจะทําใหบรรลุความสาํเร็จได 

     



  

249 

 

ระดับความคดิเห็น 

ขอที่ ลักษณะความคิดเห็น มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอย 
(2) 

นอย
ที่สุด 
(1) 

7 ฉันเหน็วาการมอบหมายงานที่ดีควร

มอบหมายใหตรงกับความรูความสามารถ

ของผูปฏิบัติงาน 

     

8 ฉันเชื่อวาการจะทํางานใหสําเร็จไดนั้นควรมี

ความเขาใจบทบาทและหนาที่ในงานที่ไดรับ

มอบหมาย 

     

9 ฉันเชื่อวาทกุคนมีความสําคญัตอการ

ปฏิบัติงานของทีมอยางเทาเทียมกัน 

     

10 ฉันเชื่อวาทุกคนสามารถปฏิบัติงานรวมกนัได      

11 ฉันเชื่อวาการตั้งใจทํางานทีไ่ดรับมอบหมาย 

อยางเตม็ความสามารถเปนสิ่งสําคัญ 

     

12 ฉันเชื่อวาบุคลากรทุกคนในทีมจําเปนตองมี

ความรับผิดชอบตอหนาทีท่ีไ่ดรับมอบหมาย 

     

13 ฉันเหน็วาการยินดีและเต็มใจในการ

ชวยเหลือผูรวมงานอยูเสมอเปนสิ่งทีพ่ึง

กระทําตอกันในทีม 

     

14 ฉันเชื่อวาการใหการสนับสนนุซึ่งกันและกนั

เปนสิ่งจําเปนในการทํางานเปนทมี 

     

15 ฉันเหน็วาการยกยองชมเชยผูรวมงานในทมี

เสมอเปนสิง่สาํคัญ 

     

16 ฉันเชื่อวาการทํางานจะตองมีความไววางใจ

ในความรับผิดชอบของผูรวมงาน 

     

17 ฉันเชื่อวาการรับฟงความคดิเห็นที่ไมตรงกับ

ความคิดเหน็ของเราเปนสิ่งทีม่ีประโยชน 

     

18 ฉันเชื่อวาผูรวมงานในทีมทกุคนควรให

กําลังใจกันในการทาํงานอยูเสมอ 
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ระดับความคดิเห็น 

ขอที่ ลักษณะความคิดเห็น มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอย 
(2) 

นอย
ที่สุด 
(1) 

19 ฉันเชื่อวาสามารถทาํงานรวมกับทกุคนได      

20 ฉันเชื่อวาการทํางานที่ดีคือการทีทุ่กคนมี

ความรวมมือรวมใจกนัในการปฏิบัติงาน 

     

21 ฉันเชื่อวาการตัดสินใจในการทํางาน

สามารถทําไดอยางอิสระภายใตขอบเขต

ของงานที่ไดรับมอบหมายเพื่อผลสําเร็จของ

งาน 

     

22 ฉันเชื่อวาการประชุมปรึกษาหารือในการ

ทํางานอยางสม่ําเสมอเปนสิง่จําเปนในการ

พัฒนางาน 

     

23 ฉันเชื่อวาหลงัการปฏิบัติงานเสร็จส้ินทุกครั้ง

จะตองมกีารประเมนิผลงานกับทมีงานทกุ

คร้ัง 

     

24 ฉันเชื่อวาการสรางความรูความสามารถใน

การทาํงานเปนสิ่งจาํเปนที่ชวยใหงานมี

ประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น 

     

25 ฉันเชื่อวาผูรวมงานในทีมควรมีการเอาใจใส

ในทุกขสุขของผูอ่ืนอยูเสมอ 

     

26 ฉันเหน็วาการใหอภัยและใหโอกาส

ผูรวมงานไดแกไขขอบกพรองเสมอเปน

ส่ิงจําเปนในการทํางานรวมกัน 

     

27 ฉันเชื่อวาทุกคนในทีมควรมีความสมัพนัธอัน

ดีมีทาทเีปนมติรกับผูอ่ืน 

     

28 ฉันเหน็วาทุกคนในทีมยอมมคีวามแตกตาง

กันไปตามแตละบุคคล 
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ระดับความคดิเห็น 

ขอที่ ลักษณะความคิดเห็น มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอย 
(2) 

นอย
ที่สุด 
(1) 

29 ฉันเชื่อวาทกุคนยอมรับฟงความคิดเห็นซึง่

กันและกนั 

     

30 ฉันเชื่อวาการเปนมิตรทีพ่รอมจะชวยเหลือ

กันเปนสิ่งที่พงึกระทํา 

     

31 ฉันเหน็วาการติดตอส่ือสารกันอยาง

ตรงไปตรงมาเปนสิ่งที่จะเกิดประโยชนตอ

การทาํงานรวมกัน 

     

32 ฉันเชื่อวาการอธิบายใหผูอ่ืนเขาใจในการ

กระทําของตนเปนสิ่งที่ถกูตอง 

     

33 ฉันเชื่อวาการฟงความคิดเหน็ของผูอ่ืนอยาง

เปนกลางโดยไมนําความรูสึกของตนไป

ปะปนเปนสิ่งที่ถูกตอง 

     

34 ฉันเชื่อวาการกลาแสดงความคิดเห็นเปนสิง่

ที่จําเปนในการทํางาน 

     

35 ฉันเหน็วาการแลกเปลี่ยนขอมูลที่เปน

ประโยชนตอการปฏิบัติงานจะชวยใหการ

ดําเนนิงานเปนไปไดดวยดียิง่ขึ้น 

     

36 เมื่อฉันปฏิบัตงิานผิดพลาด ฉันยอมรับความ

ผิดพลาดนัน้อยางเตม็ใจ 

     

37 ฉันเชื่อวาการแสดงความรับผิดชอบกับ

ความขัดแยงโดยไมพาดพงิผูอ่ืนเปนสิง่ที่

ถูกตอง 

     

38 ฉันเชื่อวาการรับฟงความคดิเห็นของ

ผูรวมงาน และนํามาพิจารณาใชในการ

ปรับปรุงการทาํงานเปนสิ่งทีพ่ึงกระทาํเมื่อ

เกิดปญหาความขัดแยงขึ้น 
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ระดับความคดิเห็น 

ขอที่ ลักษณะความคิดเห็น มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอย 
(2) 

นอย
ที่สุด 
(1) 

39 ฉันเชื่อวาความขัดแยงหรือความคิดเหน็ที่ไม

ตรงกัน อาจเกดิประโยชนในทางสรางสรรค

ได 

     

40 ฉันเชื่อวาเมื่อเกิดความขัดแยงทกุคนพึงหา

แนวทางในการแกไขรวมกัน  

     

41 ฉันเหน็วาความขัดแยงอาจเกิดจากการ

ทํางานรวมกันไดอยูเสมอ 

     

42 ฉันเชื่อวาทกุคนในทีมมีความเชื่อหรือความ

คิดเห็นที่แตกตางกนัได 

     

 

************************** 

ผูวิจัย น.ส. เมษยา  ชิน้อาภรณ นิสิตมหาบัณฑิต คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

ขอขอบพระคุณที่ใหความรวมมือเปนอยางดีในการทําแบบวัดทัศนคตคิะ 
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แบบประเมิน 
 

การจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรยีนโดยใชการเรียนรูจากประสบการณ 

ที่มีตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรในองคกรธุรกิจขนาดกลาง 
.............................................................................................................................................. 
ตอนที่ 1  ขอมูลทั่วไป 

คําชี้แจง  โปรดใสเครื่องหมาย  ลงใน        หนาคาํตอบ และเตมิขอความลงในชองวาง 

   ที่เวนไวตามความเปนจริง  

 

1. ปจจุบันฉันอายุ ................. ป     เพศ     ชาย  หญิง  

 

2. ฉันทํางานในแผนก  การพิมพ     พับ/ ตัด/ เก็บเลม 

    จัดสง          ออกแบบ 

    การตลาด      บัญชีและการเงิน 

    ประชาสัมพันธ  อ่ืนๆ ระบุ....................... 

 

3. ประสบการณการทาํงาน ต่ํากวา 5 ป      5 - 10 ป 

    11 - 15 ป     16 - 20 ป 

    มากกวา 20 ป 

4. วุฒิการศึกษาสูงสุดที่ทานไดรับ 

      ระดับประถมศึกษา          ระดับมัธยมศึกษาตอนตน       

 ระดับมัธยมศกึษาตอนปลาย/ ปวช.         ระดับอนุปริญญา (ปวส.)         

 ระดับปริญญาตรี             สูงกวาระดบัปริญญาตรี 

อ่ืนๆ ...............................................          
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ตอนที่ 2  ความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดกิจกรรมฯ สงเสริมการทํางานเปนทมี 
คําชี้แจง โปรดระบุระดับความคิดเห็น โดยทาํเครื่องหมาย  ลงในชองวาง 

 

ระดับความคิดเห็น 
เนื้อหาการประเมิน มากที่สุด 

(5) 
มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

นอย 
(2) 

นอยที่สุด 
(1) 

เนื้อหาการจดักิจกรรม “การทาํงานเปนทีม” 
1.หัวขอที่อบรมเปนประโยชนตอการปฏิบตัิงานของทาน 

     

2.เนื้อหาและจํานวนชัง่โมงในการอบรมมคีวามเหมาะสม      

ผูแลกเปลี่ยนประสบการณ (ผูจัด) 
3.บรรยายแลกเปลี่ยนไดอยางชัดเจน เพิ่มมุมมองหรือขอคิด 

     

4. เปดโอกาสใหผูเขารวมกจิกรรมมีสวนรวมในการแลกเปลี่ยน

ประสบการณ 

     

5. รูปแบบกิจกรรมมีความเหมาะสม ทัง้ดานสาระและความ

สนุกสนาน 

     

สถานทีจ่ัดกจิกรรม 
6. ส่ือและอุปกรณการทาํกจิกรรมตางๆ มีความเหมาะสม 

     

7. สภาพโดยรวมของสถานที่จัดกิจกรรม      

8. อาหารวางมีอยางเพยีงพอ เหมาะสม      

ทั่วไป 
9. ชวงเวลาในการจัดกิจกรรมมีความเหมาะสม 

     

10. ทีมงานใหการชวยเหลือดูแลอยางทัว่ถงึ      

11. ทานรูสึกพึงพอใจ (มีความสุข) ที่ไดเขารวมกิจกรรมครั้งนี ้      

12. โดยรวมทานไดรับประโยชนในการเขารวมกิจกรรมครั้งนี ้      

 
ขอเสนอแนะ..................................................................................................................................................................... 

 
 
 

............................................................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................................................

ขอขอบพระคุณที่ใหความรวมมือเปนอยางดี 
ผูเก็บขอมูล น.ส. เมษยา  ชิน้อาภรณ  

นิสิตมหาบัณฑิต คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 



 

ภาคผนวก ค 
กําหนดการจดักิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรยีนโดยใชการเรยีนรูจากประสบการณ 

ที่มีตอการทาํงานเปนทีม 
 

 
สัปดาห 

 

 
ครั้งที่ 

 
วัน/เดือน/ป กิจกรรม / เนื้อหาสาระ ระยะเวลา 

 
Pre – test : ความรูและทัศนคติที่มีตอการทํางานเปนทมี 

เพื่อดําเนินการกําหนดกลุมทดลองและกลุมควบคุม 
 

 

1 
 

7 ก.พ. 51 การมีความสมัพันธอันดีระหวางกนัในทีม 
1 

  

2 
 

9 ก.พ. 51 การติดตอส่ือสาร เปดเผย และแลกเปลี่ยนขอมูล 

 

3 
 

14 ก.พ. 51 การมีเปาหมายและวัตถุประสงครวมกนั 

2 
 

4 
 

16 ก.พ. 51 การเขาใจบทบาทและหนาที่ความรับผิดชอบ 

 

5 
 

21 ก.พ. 51 การสนับสนุน ชวยเหลือ และไววางใจกนั 

3 
 

6 
 

23 ก.พ. 51 การดําเนินการปฏิบัติงานรวมกัน 

4 
 

7 
 

1 มี.ค. 51 การขจัดความขัดแยงอยางสรางสรรค 

13 - 17 น. 

เทากับ 

4ชม./ ครัง้ 

รวมทัง้สิ้น 

28 ชม. 

******* 

สังเกต

พฤติกรรม 

ระหวาง

การ

ทดลอง 

 
Post – test : ความรูและทัศนคติที่มีตอการทํางานเปนทมี 

เพื่อศึกษาผลที่เกิดขึ้นหลังจากไดเขารวมกจิกรรม 
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ภาคผนวก ง 
 

แผนกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรยีนรูจากประสบการณที่มีตอการทํางานเปนทมี 
ครั้งที่  1 

เนื้อหาสาระ    การมีความสมัพันธอันดีระหวางกันในทีม 
วัตถุประสงค    เพื่อสรางความสัมพันธอันดี โดยผูเขารวมกจิกรรมรูจักกนัทุกคนและสามารถแนะนําเพื่อนไดทั้งหมด   
เวลา       4 ชัว่โมง (13.00 – 17.00 น.) 
จํานวนผูเขารวม 31 คน 
 
ขั้นตอนการดําเนินการ 
 

ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

ขั้นนํา กิจกรรมปฐมนิเทศน 

วัตถุประสงค เพื่อทาํความรูจักและชี้แจงรายละเอยีดที่สําคัญให

ผูเขารวมกิจกรรมทราบโดยทั่วกนั 

วิธีดําเนินการ 

1. ผูวิจัยแนะนําตัวผูวิจัยและทีมงาน 
 

- อธิบาย - ปายชื่อ 31 อัน 

- ปากกา 31 ดาม 

การสังเกตความรวมมือ

ในการทํากจิกรรม 
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ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

 2. ผูวิจัยชี้แจงวัตถุประสงค และรายละเอยีดตางๆ รวมถึงระเบียบ 

ขอควรปฏิบัติในการเขารวมกิจกรรม 

3. ผูวิจยัและทมีงานแจกปายชื่อและปากกาใหผูเขารวมกิจกรรม

ทุกคนเขยีนชือ่และขอดีของตนเอง 

   

1. ขั้นทบทวน

ประสบการณ

เดิม 

1.1 กิจกรรมสวัสดีนานาชาติ

วัตถุประสงค เพื่อใหผูเขารวมกิจกรรมเห็นความสาํคัญและรูจัก

ทักทายผูอื่น 

วิธีดําเนินการ  

- ผูวิจัยใหผูเขารวมกิจกรรมจับคูและยืนเปนวงกลม 2 วงซอนกนั 

- ผูวิจัยและทมีงานสาธิตการสวัสดีทักทาย 

- ผูเขารวมกิจกรรมทําการทกัทายคูที่อยูตรงหนาตามการสาธิต 

- เมื่อผูวิจยัมีคาํสั่งวา “เปลี่ยน” ใหผูเขารวมกิจกรรมทกุคนกาว

เทาไปดานขวาเพื่อเปลีย่นคูฝงตรงขามใหม 

- ทําการทักทายเพื่อนที่อยูฝงตรงขามใหมตามคําสัง่ของผูวิจัย 

- ทําการเปลีย่นคูฝงตรงขามใหม และทักทายเมื่อไดยนิคําสั่งใน

ครั้งตอๆ ไป 

- การปฏิบัติจริง 

- กิจกรรมกลุม

สัมพันธ 

 

 

 

 

 

 

 

 

ไมมี การสังเกตความรวมมือ

ในการทํากจิกรรม 
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ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

ทั้งนี้การทักทายที่ผูวจิัยสาธติจะคอยๆ เพิม่การทกัทายในแบบ

ตางๆ ทั้งการแสดงความเคารพแบบไทย แบบสากล (ฝรั่ง) แบบ

จีน แบบญี่ปุน เปนตน 

   

1.2 กิจกรรมซายฉันเพื่อนเรา

วัตถุประสงค เพื่อใหผูเขารวมกิจกรรมมีความสนิทสนมคุนเคยกนั 

เสริมสรางการมีปฏิสัมพันธดวยการพูดคุยกับผูอื่นได 

วิธีดําเนินการ  

- ผูวิจัยใหผูเขารวมกิจกรรมนั่งตอกนัเปนวงกลม 

- ผูวิจัยชี้แจงรายละเอยีดของกิจกรรม 

- ผูวิจัยใหเวลาผูเขารวมกิจกรรมทําความรูจักซักถามเรือ่งราวของ

เพื่อนที่นัง่ทางซายใหไดมากที่สุด ภายใน 3 นาท ี

- เมื่อหมดเวลา ผูวจิัยสุมถามประวัติของเพื่อนที่เราทําความรูจัก 

- การปฏิบัติจริง 

- กิจกรรมกลุม

สัมพันธ 

 

 

 

 

 

 

ไมมี 

 

 

 

 

 

 

 

 

การสังเกตความรวมมือ

ในการทํากจิกรรม 

 

 

 

 

 

 

 

 

1.3 กิจกรรมทายหนาพาเพลนิ

วัตถุประสงค เพื่อใหผูเขารวมกิจกรรมทาํความรูจักตนเองเหน็

ความสาํคัญในจุดเดนหรือขอดีของทั้งตนเองและผูอื่น และกลา

เปดเผยตนเองตามสถานการณที่เหมาะสม  

- การปฏิบัติจริง 

- กิจกรรมกลุม

สัมพันธ 

 

- กระดาษ A4 31 แผน 

- ปากกา 31 ดาม 

การสังเกตความรวมมือ

ในการทํากจิกรรม 
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ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

วิธีดําเนินการ 

- ผูวิจัยและทมีงานแจกกระดาษ A4 พรอมทั้งปากกาใหผูเขารวม

กิจกรรมทกุคนวาดรูปหนาของตนเอง โดยภาพจะตองแสดง 

จุดเดนของแตละคน พรอมทั้งเขียนขอความบรรยายสิ่งที่สื่อถึง

ความเปนตัวของตัวเอง 1 ประโยค ภายในเวลา 3 นาท ี

- ผูวิจัยและทมีงานเก็บภาพวาดของผูเขารวมกิจกรรมทุกคน และ

สลับแจกใหผูเขารวมกิจกรรมโดยจะตองไมไดภาพของตนเอง 

- ผูวิจัยใหผูทีไ่ดรับภาพของเพื่อนทายวาเปนภาพของใคร และให

เจาของภาพเฉลยพรอมทัง้แนะนาํตนเองกับเพื่อน 

    

1.4 กิจกรรมทายใจเพื่อน

วัตถุประสงค เพื่อเสริมสรางใหผูเขารวมกจิกรรมรูจักและให

ความสาํคัญกบัการเอาใจใสผูอื่น 

 

- การปฏิบัติจริง 

- กิจกรรมกลุม

สัมพันธ 

 

- แผนปายคาํถามและ

ตัวเลือก 6 ขอ 

- กระดาษแข็งตัดเปนรูป

หัวใจ จํานวน 31 แผน 

การสังเกตความรวมมือ

ในการทํากจิกรรม 
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ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

 วิธีดําเนินการ 

- ผูวิจัยใหผูเขารวมกิจกรรมจับคูกันตามอัธยาศัย 

- ผูวิจัยใหแตละคูเปายิง้ฉุบกัน โดยสามารถออกทาทางได 3 แบบ

คือ คอน กรรไกร และกระดาษ ซึง่ผลการแขงขันมีดังนีค้อนชนะ

กรรไกร กรรไกรชนะกระดาษ และกระดาษชนะคอน 

- เมื่อทราบผล ผูวิจัยและทมีงานแจกรูปหวัใจใหทกุคน คนละ 1 

ดวง โดยผูชนะรับหวัใจสชีมพ ูและผูแพรับหวัใจสฟีา 

- ผูวิจัยชี้แจงวาแตละคูจะผลัดกันตอบคําถามทายใจโดยผูที่     

เปายิง้ฉุบชนะจะเปนผูทายกอน และเมื่อทายเสร็จผูแพจะเฉลย 

หลังจากนั้นจะใหผูแพเริ่มทายคําถามในขอเดียวกนันี้ตอ และผู

ชนะเฉลย เมื่อผูเขารวมกิจกรรมเขาใจตรงกันแลว 

- ผูวิจัยเริ่มถามคําถามขอที่ 1 ทายใจวาคูของเราชอบรับประทาน

อาหารประเภทใด? ตวัเลือก ก. ไทย, ข. จนี, ค. ญี่ปุน และ ง. อีสาน 

- ผูชนะเปายิง้ฉุบทายใจ ผูแพเฉลย  

- ผูแพเปายิ้งฉบุทายใจ ผูชนะเฉลย  
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ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

 - ผูวิจัยถามคาํถามขอที่ 2 ทายใจวาคูของเราชอบไปเทีย่วที่ไหน? 

ตัวเลือก ก.วัด, ข.ทะเล, ค.น้าํตก และ ง.ผับ 

- ผูชนะเปายิง้ฉุบทายใจ ผูแพเฉลย 

- ผูแพเปายิ้งฉบุทายใจ ผูชนะเฉลย 

- ผูวิจัยถามคาํถามขอที่ 3 ทายใจวาคูของเราชอบดูหนงัประเภท

ไหน? ตัวเลือก ก.ตลก, ข.แอคชั่น, ค.รักโรแมนติก และ ง.ผี 

- ผูชนะเปายิง้ฉุบทายใจ ผูแพเฉลย  

- ผูแพเปายิ้งฉบุทายใจ ผูชนะเฉลย  

- ผูวิจัยถามคาํถามขอที่ 4 ทายใจวาคูของเราชอบสีอะไร? 

ตัวเลือก ก.สีดาํ, ข.สีแดง, ค.สีขาว และ ง.สีฟา 

- ผูชนะเปายิง้ฉุบทายใจ ผูแพเฉลย  

- ผูแพเปายิ้งฉบุทายใจ ผูชนะเฉลย  

- ผูวิจัยถามคาํถามขอที่ 5 ทายใจวาคูของเราชอบดอกไมอะไร?  

ตัวเลือก ก.ดอกกุหลาบ, ข.ดอกกลวยไม, ค.ดอกบัว และ ง.ดอกทิวลิป 

- ผูชนะเปายิง้ฉุบทายใจ ผูแพเฉลย 

- ผูแพเปายิ้งฉบุทายใจ ผูชนะเฉลย 
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ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

 - ผูวิจยัถามคําถามขอที ่6 ทายใจวาคูของเราชอบสัตวประเภทใด?  

ตัวเลือก ก.จระเข, ข.ลิง - ชะนี, ค.หมีแพนดา, ง.ง ูและ จ.ชาง - 

สัตวใหญ 

- ผูชนะเปายิง้ฉุบทายใจ ผูแพเฉลย  

- ผูแพเปายิ้งฉบุทายใจ ผูชนะเฉลย 

- ผูวิจัยใหผูเขารวมกิจกรรมทุกคนสรุปคะแนนของตนเอง 

- ผูวิจัยสอบถามผูเขารวมกจิกรรมโดยตรวจสอบทีละขอวามี

ผูทายใจถูกมากนอยเพียงใด โดยเมื่อผูวิจัยถามทีละขอ หากทาย

ไดถูกตอง ใหผูเขารวมกิจกรรมชูหัวใจขึ้น 

- ผูวิจัยสอบถามผูเขารวมกิจกรรม โดยตรวจสอบวาจาก6 

คําถาม มีใครทายไดถกูตองรวมแลวกี่คะแนน ถามไลจากผูได

นอยที่สุด 

- เมื่อทราบผูทีไ่ดคะแนนสูงสดุ ผูวิจัยใหทกุคนปรบมือเปนการ

แสดงความยนิดีและชื่นชมที่สามารถทายใจไดดีเยี่ยม 
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ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

1.5 กิจกรรมแบงทีม

วัตถุประสงค เพื่อเสริมสรางการทาํงานรวมกันเปนทีม 

วิธีดําเนินการ 

- ผูวิจัยชี้แจงกติกาการแบงทมี โดยใหผูเขารวมกิจกรรมผลัดกัน

บอกชื่อตางๆ โดยไมใหซ้ํากนัดังนี้ ชื่อเพื่อน ชื่อสัตว และชื่อผลไม  

- ผูวิจัยใหผูเขารวมกิจกรรมรวมทีมกันตามประเภทที่ระบุ 

- ผูวิจัยไดผูเขารวมกิจกรรมจํานวน 3 ทีม 

- การปฏิบัติจริง 

- กิจกรรมกลุม

สัมพันธ 

 

 

ไมมี การสังเกตความรวมมือ

ในการทํากจิกรรม 

 

1.6 กิจกรรมสมัพันธในทีม

วัตถุประสงค เพื่อใหสมาชิกในทีมทาํความรูจัก สรางความคุนเคย

และความสัมพันธอันดีตอกนัภายในทีม 

วิธีดําเนินการ 

- ผูวิจัยใหสมาชิกแตละทีมนัง่ลอมกนัเปนวงกลม 

- ผูวิจัยชี้แจงกจิกรรมและใหทีมงานสาธิตการแสดงความสัมพนัธ

ในทีมดวยการแนะนาํชื่อเพื่อนในทีม 

- การปฏิบัติจริง 

- กิจกรรมกลุม

สัมพันธ 

 

ไมมี การสังเกตความรวมมือ

ในการทํากจิกรรม 
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ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

- ผูวิจัยจบัเวลา 3 นาที ในการทําความรูจกักับเพื่อนและเตรียม

ซักซอมการแนะนาํเพื่อน 

- เมื่อหมดเวลา ผูวจิัยใหทีมที่ 1 เริ่มแนะนาํสมาชกิภายในทีมดวย

การเปลงเสยีงแนะนาํชื่อเพื่อนไลเรียงตอกนัเปนวง พรอมทั้งจับ

มือเพื่อนดายซายและขวาชขูึ้นเหนือศีรษะ 

- เมื่อเสร็จสิ้นการแนะนําสมาชิกภายในทมีที่ 1 ผูวิจัยใหทีมที ่2  

และ 3 ทําเชนเดียวกับทีมที ่1 

- ในรอบตอไปใหผูวิจัยเพิ่มกติกาการแนะนาํสมาชกิในทมี โดย

แนะนาํฉายาตอจากชื่อ (เชน ชื่อ ก. ฉายา A แนะนําวา กอเอ) 

    

  1.7 กิจกรรมแสดงความเปนทีม

วัตถุประสงค เพื่อใหสมาชิกในทีมเกิดความรัก ความผูกพัน  

ความเปนน้าํหนึ่งใจเดียวกนั และเกิดความภูมิใจภายในทีม 

วิธีดําเนินการ 

- ผูวิจัยและทมีงานแจกบอรดกระดาษใหแตละทีม 

- ผูวิจัยใหสมาชิกแตละทีมรวมกนัระดมสมอง ภายในเวลา 5 นาท ี

- การปฏิบัติจริง 

- กิจกรรมกลุม

สัมพันธ 

- การระดมสมอง 

- บอรดกระดาษ 3 อัน 

- ปากกาเมจิก 6 ดาม 

การสังเกตความรวมมือ

ในการทํากจิกรรม 
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ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

   1) คิดชื่อทีม โดยจะตองมชีื่อบริษัทคือ “รําไทย” อยูดวย 

   2) คิดสัญลักษณประจําทมี  

   3) คิดคําขวญัที่แสดงใหเห็นความเปนเอกลักษณรวมกันของทีม  

       พรอมทาประกอบ 

- สมาชิกแตละทีมเขียนสิง่ทีก่ําหนดใหลงบนกระดาษที่เตรียมให 

- ผูวิจัยจบัฉลากทมีที่จะออกมานําเสนอกอนหลงัตามลาํดับ 

- แตละทีมออกมานําเสนอตามลําดับ โดยเมื่อจบการนําเสนอของ

ทีมใดก็ตาม ทกุคนจะปรบมอืแสดงความชืน่ชมและใหเกยีรติกับ

ความคิดริเริ่มสรางสรรคของแตละทีม 

    

1.8 กิจกรรมดาวในใจของทมี

วัตถุประสงค เพื่อใหสมาชิกในทีมรูจกัการชื่นชม ยกยอง และ

ยอมรับในตัวผูอื่น มีความเปดเผยกลาแสดงความคิดเหน็ อีกทัง้

สงเสริมความเปนประชาธิปไตยภายในทีม 

- การปฏิบัติจริง 

- กิจกรรมกลุม

สัมพันธ 

- มงกุฎ 3 อัน/ หมวก 3 ใบ การสังเกตความรวมมือ

ในการทํากจิกรรม 
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ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

 วิธีดําเนินการ 

- ผูวิจัยใหสมาชิกแตละทีมนัง่ลอมกนัเปนวงกลม 

- ผูวิจัยชี้แจงการลงมติดวยการชี้เลือกเพื่อนที่คิดวามีคณุสมบัติ

ตามลักษณะของดาวประเภทตางๆ ภายในทีม 

- ผูวิจัยประกาศหาดาวที่เพื่อนคิดวาสวยทีสุ่ดในทีม 

- ผูวิจัยจับเวลาประมาณ 10 วนิาท ีใหโอกาสสมาชกิแตละคนใน

แตละทีม ตัดสินใจเลือกดาว 

- หลังจากที่ผูวิจัยกลาววา ดาวที่เลือกไดแก นับ 1 - 2 - 3 จบการ

นับ ใหสมาชิกแตละคนชี้ดาวที่ตัวเองเลือก 

- ผูวิจัยใหแตละทีมสรุปผลการลงมติเลือกดาว 

- ผูวิจัยใหดาวของแตละทีมยืนกลางวง โดยสวมมงกุฎหรือหมวก

และแนะนาํตนเอง 

- ผูวิจัยสมัภาษณความรูสึกของดาวที่ไดรับการลงมติเลอืก 

- ผูวิจยัซักถามเหตผุลของการเลือกเพือ่นใหเปนดาวในประเภทนัน้ 
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ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

- หลังจากนัน้ใหผูวิจยัประกาศหาดาวประเภทอื่นๆ ตอไป คือ ดาว

ที่เพื่อนคิดวาหลอที่สุดในทมี ดาวที่เพื่อนคิดวามีเสนหที่สุดในทีม 

ดาวที่เพื่อนคิดวาล่ําซาํที่สุดในทีม ดาวทีเ่พื่อนคิดวาเจาชูที่สุดใน

ทีม และดาวทีอ่ยากเลือกแบบไมมีเหตุผลที่สุดในทีม 

- เมื่อถงึการลงมติดาวที่อยากเลือกแบบไมมีเหตุผล ผูวจิัย

ประกาศใหเปนหวัหนาทีม และขอเสียงปรบมือเปนเกยีรติกับผูที่

ไดรับการคัดเลือกใหดํารงตาํแหนงเปนหวัหนาทมี 

    

1.9 กิจกรรมลอดมือรวมใจ

วัตถุประสงค เพื่อสงเสริมใหสมาชิกทุกคนมีความสมัครสามัคคี

กันภายในทีม 

วิธีดําเนินการ 

- ผูวิจัยใหสมาชิกแตละทีมยนืจับมือกนัเปนแถวหนากระดาน 

- ผูวิจัยใหจําลาํดับที่ยนืของตนเองไลเรียงจากหัวแถวจนถงึปลาย

แถว 

- การปฏิบัติจริง 

- กิจกรรมกลุม

สัมพันธ 

 

 

ไมมี การสังเกตความรวมมือ

ในการทํากจิกรรม 
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ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

 - ผูวิจัยใหทกุทีมฟงคําสัง่เรยีกลําดับที่ของสมาชกิแตละแถว เชน 

3 กับ 4 ใหผูทีย่ืนลําดับที่ 3 และ 4 ของทีม ยกมือที่จับกนัอยูขึ้นสงู

เหนือศีรษะ แลวใหผูที่ยนืคนแรกและคนสุดทายของแถววิง่เขา

มารอดใตแขนของเพื่อน แถวหรือทมีไหนเสร็จกอนใหนั่งลงเปนผู

ชนะ 

   

2. ขั้น

แลกเปลีย่น

ประสบการณ 

- ผูวิจัยใหสมาชิกของแตละทีมรวมกันระดมสมองแลกเปลี่ยน

ประสบการณระหวางกนัจากกิจกรรมที่ไดทํา  

- ผูวิจัยใหแตละทีมเขียนสิง่ที่ไดรับรวมกันลงในบอรดกระดาษที่

เตรียมให  

- ผูวิจัยใหแตละทีมสงตัวแทนออกมานําเสนอจนครบทกุทีม 

- ผูวิจัยใหสมาชิกแตละทีมรวมกนัระดมสมองแลกเปลี่ยนอีกครั้ง

วา ทาํไมคนเราตองมีการสรางความสัมพนัธอันดรีะหวางกัน 

- ผูวิจัยใหแตละทีมเขียนลงในบอรดกระดาษทีเ่ตรียมให  

- ผูวิจัยใหแตละทีมสงตัวแทนออกมานําเสนอจนครบทกุทีม 

- การระดมสมอง 

- การอภิปราย 

- การนาํเสนอ 

 

- บอรดกระดาษ 3 อัน 

- ปากกาเมจิก 6 ดาม 

การสังเกตความรวมมือ

ในการทํากจิกรรม 
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ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

3. ขั้นเรียนรู

ประสบการณ

ใหม 

- ผูวิจัยและผูเขารวมกิจกรรมทุกคนรวมกนัอภิปรายและใหขอมูล

ยอนกลับ เพิม่เติมเต็มรายละเอียดและประโยชนของการมี

ความสัมพันธอันดีระหวางกนั 

- การอภิปราย 

- การบรรยาย 

- การยกตวัอยาง 

- บอรดความรู การสังเกตความรวมมือ 

ในการทํากจิกรรม 

4. ขั้นสรุปสราง

ความรูใหม 
- ผูวิจัยใหสมาชิกของแตละทีมรวมกันสรุปสาระความรูและมวล

ประสบการณตางๆ ตามประเด็นดังนี ้

1) ทําไมคนเราตองมีการสรางความสัมพนัธอันดีระหวางกัน 

2) เราสามารถสรางความสมัพันธอันดีกับทีมงานไดอยางไร 

3) ประโยชนทีจ่ะไดรับในการมีความสัมพนัธอันดีระหวางกันมี

อะไรบาง 

- ผูวิจัยใหแตละทีมเขียนลงในบอรดกระดาษทีเ่ตรียมให  

- ผูวิจัยใหแตละทีมสงตัวแทนออกมานําเสนอจนครบทกุทีม 

- การวิเคราะหและ

สังเคราะห 

- การอภิปราย 

- การนาํเสนอ 

- บอรดกระดาษ 3 อัน 

- ปากกาเมจิก 6 ดาม 

การสังเกตความรวมมือ

ในการทํากจิกรรม 

5. ขั้นประยุกต

นําไปใช 
5.1 กิจกรรมความรูสึกดีๆ บนกระดาษ

วัตถุประสงค เพื่อสงเสริมใหผูเขารวมกิจกรรมมีความสมัพันธอัน

ดี รูจักและสามารถแนะนาํเพื่อนไดทัง้หมด 

 

- การปฏิบัติจริง 

- กิจกรรมกลุม

สัมพันธ 

 

- กระดาษส ีA4 31 แผน 

- ปากกา 31 ดาม 

การสังเกตความรวมมือ

ในการทํากจิกรรม 
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ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

 วิธีดําเนินการ 

- ผูวิจัยใหผูเขารวมกิจกรรมนั่งลอมกันเปนวงกลม 

- ผูวิจัยและทมีงานแจกกระดาษและปากกาใหผูเขารวมกิจกรรม

ทุกคน 

- ผูวิจัยใหผูเขารวมโปรแกรมทุกคนเขียนชื่อเลนและตําแหนง  

(แผนก) ของตนทีห่ัวกระดาษที่ไดรับแจก 

- ผูวิจัยใหผูเขารวมกิจกรรมทุกคนเขยีนชือ่เลนและตําแหนง 

(แผนก) ของเพื่อนทุกคนเรียงกนัตามวงเริ่มจากคนซายมือและจบ

ที่เพื่อนทางขวามือ ภายในเวลา 7 นาท ี

- ผูวิจัยชี้แจงวาใหผูเขารวมกิจกรรมทกุคนสงกระดาษเวียนไป

ดานซายมือของทุกคน 

- เมื่อทกุคนไดรับกระดาษจากเพื่อนดานซายมือทุกคนแลว ใหหา

ชื่อเลนและตําแหนง (แผนก) ของตนเอง  

- จากนัน้ผูวิจยัใหทกุคนเขียนความประทบัใจ พรอมทั้งสิ่งดีๆ หรือ

ประโยชนที่จะไดรับจากการทํางานรวมกับเพื่อนเจาของกระดาษ

ที่มีชื่ออยูบนหวักระดาษ ภายในเวลา 30 วินาท ี 
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ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

 - เมื่อหมดเวลา 30 วินาท ีผูวิจัยใหสงตอไปยังเพื่อนดานซายมือ

แลวผลัดกันเขยีน ทาํเชนนี้เรื่อยๆ จนกระดาษเวยีนกลับมายงั

เจาของกระดาษ 
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แผนกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรยีนรูจากประสบการณที่มีตอการทํางานเปนทมี 
ครั้งที่  2 

เนื้อหาสาระ     การติดตอสือ่สาร เปดเผย และแลกเปลี่ยนขอมูล 
วัตถุประสงค     เพื่อใหผูเขารวมกจิกรรมแสดงทักษะการติดตอสือ่สาร เปดเผยและแลกเปลี่ยนขอมูลดวยวจันภาษาและอวัจนภาษาตาม

 สถานการณที่กําหนดไดอยางถูกตองเหมาะสมทั้งหมด 
เวลา       4 ชัว่โมง (13.00 – 17.00 น.) 
จํานวนผูเขารวม 31 คน 
 
ขั้นตอนการดําเนินการ 
 

ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

ขั้นนํา กิจกรรมลมเพลมพัด 

วัตถุประสงค เพื่อใหผูเขารวมกิจกรรมทกุคนไดผอนคลายจากการ

ทํางาน เปนการเตรียมความพรอมและสรางความกระตือรือรน

กอนเขาสูขั้นตอนการเรียนรูจากประสบการณ 

วิธีดําเนินการ 

1. ผูวิจัยใหผูเขารวมกิจกรรมทุกคนนัง่ลอมกันเปนวงกลม 

- การปฏิบัติจริง 

- กิจกรรมกลุม

สัมพันธ 

 

ไมมี 

 

การสังเกตความรวมมือ

ในการทํากจิกรรม 
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ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

 2. ผูวิจัยชี้แจงกิจกรรมวา ถาผูวิจัยบอกวา “ลมเพลมพัด” ทุกคน

จะถามกลับวา “พัดอะไร” หลังจากนั้นใหตั้งใจฟงคําสัง่และปฏิบัติ

ตาม เชน ผูวิจยัสั่งวา “พัดคนที่เปนผูชาย” ผูชายทุกคนจะตองลุก

ขึ้นวิ่งไปหาที่นัง่ใหมที่วางจากคนลุก โดยมทีีมงานของผูวจิัยเปนผู

สังเกตการณและคอยจับบุคคลที่กระทาํผดิกติกาที่ตกลงไว 

3. ใหผูเขารวมกิจกรรมฟงคําสั่งอื่นๆ จากผูวิจัย และปฏิบัติตาม

ตอไป 

4. หลังจากนัน้ผูวิจยัเพิม่คําสั่ง โดยชี้แจงวาถาผูวิจัยบอกวา “ลม

พัดลมเพ” ทกุคนจะถามกลบัวา “เพอะไร” หลงัจากนัน้ใหตั้งใจฟง

คําสั่งและปฏบิัติตามตรงกนัขาม เชน ผูวจิัยสั่งวา “เพคนที่เปน

ผูชาย” ผูชายทุกคนจะนัง่อยูกับที ่แตผูหญิงจะตองลุกขึ้นวิ่งไปหา

ที่นัง่ใหมแทน โดยมีทมีงานของผูวิจัยเปนผูสังเกตการณและคอย

จับบุคคลที่กระทําผิดกติกาที่ตกลงไว 

5. ใหผูเขารวมกิจกรรมฟงคําสั่งอื่นๆ จากผูวิจัย และปฏิบัติตาม

ตอไป 

6.  ในชวงสุดทายผูวิจัยจะใชคําสั่งทั้ง 2 แบบ สลับกนั 
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ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

1. ขั้นทบทวน

ประสบการณ

เดิม  

1.1 กิจกรรมทาํตามคําบอก 

วัตถุประสงค เพื่อชี้ใหเห็นถึงความสาํคัญของการตีความในการ

สื่อสารที่อาจจะเกิดขึ้นไดอยางมหีรือไมมีประสิทธิภาพได

วิธีดําเนินการ 

- ผูวิจัยใหผูเขารวมกิจกรรมทุกคนนัง่ตามอัธยาศัย 

- ผูวิจัยและทมีงานแจกกระดาษใหผูเขารวมกิจกรรมทุกคน 

- ผูวิจัยชี้แจงกจิกรรมวา ใหทกุคนปฏิบัติตามคําบอกเลาของ

ผูวิจัย 

- ผูวิจัยใหผูเขารวมกิจกรรมทุกคนพับครึ่งกระดาษที่แจกให 

หลังจากนั้นทาํเชนเดยีวกนัอีกครั้งหนึ่ง 

- ผูวิจัยบอกใหทกุคนฉีกกระดาษที่มุม 

- ผูวิจัยใหผูเขารวมกิจกรรมคลี่กระดาษออกแลวสังเกตกระดาษ

ของแตละคน 

- ผูวิจัยขอตัวแทนในการเสนอความคิดเหน็หรือขอคิดทีไ่ดจาก

กิจกรรม 

- ผูวิจัยสรุปกจิกรรมอันนาํไปสูกิจกรรมการสื่อสารอื่นๆ ตอไป 

- การปฏิบัติจริง 

- กิจกรรมกลุม

สัมพันธ 

- กระดาษ 31 แผน 

 

การสังเกตความรวมมือ

ในการทํากจิกรรม 
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ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

 1.2 กิจกรรมสายตาพิฆาต 

วัตถุประสงค เพื่อสงเสริมใหผูเขารวมกิจกรรมทุกคนรูจักการ

สังเกตและสื่อสารแบบอวัจนภาษาผานทางสายตาไดเหมาะสม

กับสถานการณ 

วิธีดําเนินการ 

- ผูวิจัยใหผูเขารวมกิจกรรมทุกคนนัง่ลงตามอัธยาศัย หลังจากนัน้

ชี้แจงกิจกรรมสายตาพิฆาตใหผูเขารวมกจิกรรมทุกคนทราบ 

- ผูวิจัยใหทกุคนหลับตาลง และใหทีมงานเลือกผูที่จะไดเปนผู

ดําเนนิภารกิจใชสายตาพิฆาตผูอื่นเปนจํานวน 3 คน โดยมีแค

ตนเองเทานั้นที่ทราบวาถูกเลือกหรือไม 

- ผูวิจัยใหผูเขารวมกิจกรรมทุกคนเดนิไปมาในบริเวณทีก่ําหนด 

โดยไมทราบวาใครเปนผูทีถ่กูเลือก 3 คนทีม่ีสิทธิสื่อสารดวยสายตา

ในการฆาผูอื่นโดยจะตองระมัดระวังไมใหถูกจบัได สวนผูที่ไมไดรับ

การคัดเลือกจะตองคอยสงัเกตวาใครคือผูสงสายตาพฆิาตเพื่อเปน

การหยุดกจิกรรมกอนที่เพื่อนคนอืน่ๆ จะถกูฆาจนหมด 

- การปฏิบัติจริง 

- กิจกรรมกลุม

สัมพันธ 

 

ไมม ี

 

การสังเกตความรวมมือ

ในการทํากจิกรรม 
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ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

- ในกรณีที่ตนเองรับรูไดถึงการถูกพฆิาตแลว ใหนัง่ลงพรอมสง

เสียงบอกผูอื่นวาโดนสายตาพิฆาตตายแลว 

- ผูอื่นที่ยังไมโดนฆาจะตองชวยกนัสังเกตวาใครเปนผูพฆิาต หาก

ทราบจะตองแจงจับ โดยการเดินมาบอกทีผู่วิจัย หลงัจากนัน้ใหผู

ที่ถูกฟองเฉลยวาใชหรือไม ถาใชผูพิฆาตจะโดนจับแพ แตหาก

ไมใชผูหวงัดีแจงจับจะตองตายไป และผูพฆิาตยังสามารถ

ดําเนนิการฆาตอไปได 

- กิจกรรมนี้จะสิ้นสุดลงไดกต็อเมื่อผูพิฆาตสามารถฆาคนได

ทั้งหมด หรือไมก็โดนถูกแจงจับไดทั้งหมด 

    

1.3 กิจกรรมแบงทีม 
วัตถุประสงค เพื่อเสริมสรางการทาํงานรวมกันเปนทีม 

วิธีดําเนินการ 

- ผูวิจัยชี้แจงกติกาการแบงทมี โดยใหผูเขารวมกิจกรรมนบัเลข     

1 - 3 ตอกัน 

- ผูวิจัยใหผูเขารวมกิจกรรมรวมทีมกันตามเลขที่ตนเองนับ รวมได 

3 ทีม 

- การปฏิบัติจริง 

- กิจกรรมกลุม

สัมพันธ 

 

 

ไมมี การสังเกตความรวมมือ

ในการทํากจิกรรม 
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ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

 1.4 กิจกรรมตอชิ้นสวนสี่เหลีย่ม 

วัตถุประสงค เพื่อสงเสริมการสื่อสารในการทํางานรวมกนัเปนทีม 

โดยรูจักเปดเผย และแลกเปลี่ยนขอมูลตอกัน 

วิธีดําเนินการ 

- ผูวิจัยชี้แจงกจิกรรม ใหสมาชิกแตละทมีแบงหนาที่กนั ดังนี ้

เปนผูปฏิบัติภารกิจตอชิ้นสวน จาํนวน 6 คน และที่เหลือเปนผู

สังเกตการณทาํหนาที่บันทึกสิ่งที่สังเกตเหน็ตลอดการปฏิบัติ

ภารกิจตอชิ้นสวนสี่เหลี่ยม  

- ผูวิจัยและทมีงานแจกซองอุปกรณ 

- ผูวิจัยอธิบายกติกาการทาํกิจกรรมเพิม่เติมวา หลงัไดยินเสียง

นกหวีดใหผูปฏิบัติภารกิจทัง้ 6 คนของแตละทีม เริ่มทาํการตอ

ชิ้นสวนของตนเอง หากพบวาชิน้สวนทีม่ีไมสามารถตอใหเปนรูป

สี่เหลี่ยมได ใหสามารถถามไถและขอแลกชิ้นสวนกับเพื่อนในทีม

เพื่อนาํมาตอใหมจนสําเร็จ โดยผูสังเกตการณจะตองคอยสังเกต

และบันทกึพฤติกรรมของผูปฏิบัติภารกิจตอชิ้นสวนวา มลีักษณะ 

- การปฏิบัติจริง 

- กิจกรรมกลุม

สัมพันธ 

 

- ซองอุปกรณ 3 ซอง 

(แตละซองประกอบดวย 

ถุงเล็ก 6 ถุง บรรจุชิ้นสวน

ของสี่เหลี่ยมถงุละ 3 ชิ้น 

รวม 6 ถุง จะมีชิ้นสวน

ทั้งสิน้ 18 ชิ้น ประกอบได

รูปสี่เหลี่ยมจาํนวน 6 รูป ) 

การสังเกตความรวมมือ

ในการทํากจิกรรม 
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ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

การติดตอสื่อสารกันอยางไร มีการใหความชวยเหลือหรือเปดเผย

ขอมูล (ชิ้นสวนที่ตนเองมี) หรือไม มีการแลกเปลี่ยนหรอืเสียสละ

ใหกันหรือไม มีการปฏิบัติหนาที่คือตอชิ้นสวนดวยตนเองหรือไม 

มีการกาวกายการทาํงานกันหรือไม เปนตน  

- ผูวิจัยและทมีงานคอยตรวจสอบวาทีมใดที่สามารถตอชิ้นสวน

สี่เหลี่ยมไดครบทั้ง 6 รูป กอนเปนทีมที่ชนะเรียงกนัตามลําดับ 

- ผูวิจัยใหผูตรวจสอบของแตละทีมรายงานการปฏิบัติภารกิจตอ

ชิ้นสวนของทมีตนเอง 

    

1.5 กิจกรรมใบคําสุภาษิต 

วัตถุประสงค เพื่อสงเสริมการสื่อสารในการทํางานรวมกนัเปนทีม 

โดยการแสดงทาทางแบบอวัจนภาษา 

วิธีดําเนินการ 

- ผูวิจัยใหสมาชิกแตละทีมสงตัวแทนทมีละ 4 คน รวม 12 คน ที่

ทีมคิดวาเปนผูที่มีความสามารถในการแสดงทาทางไดดีเยี่ยม  

- การปฏิบัติจริง 

- กิจกรรมกลุม

สัมพันธ 

- บัตรคําสุภาษิต 10 ใบ 

- บอรดกระดาษ 3 อัน 

- ปากกาเมจกิ 6 ดาม 

การสังเกตความรวมมือ

ในการทํากจิกรรม 
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ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

 - ผูวิจยัและทมีงานแบงตวัแทนและแจกบตัรคําสุภาษิต โดย

แบงเปน 2 ทีม ทมีแรก เปนผูใบคําเดีย่ว 6 คํา จํานวน 6 คน และทีม

ที่ 2 ทมีใบคํา 4 คํา จาํนวน 6 คน 

- ผูวิจัยใหตัวแทนที่จะใบคําเตรียมซักซอม โดยมีทมีงานคอยให

คําแนะนํา 

- ผูวิจัยใหสมาชิกที่เหลือของแตละทีม เขียนเลขขอ 1 – 10 บน

บอรดกระดาษ และชี้แจงกจิกรรมใบคําสุภาษิตวา หลงัจากที่มี

การแสดงทาทางใบคําสุภาษติ 2 ครั้งตอ 1 คําแลว ใหสมาชิกของ

แตละทีมรวมกนัคิดคําตอบและเขียนลงบอรดกระดาษเรียงลําดับขอ

1 – 10 

- ผูวิจัยเริ่มใหตัวแทนใบคําทีมแรกจํานวน 6 คน ออกมาใบคำ

สุภาษิตคําที ่1 – 6 เรียงตามลําดับ โดยแตละคนจะแสดงทาทาง

ไดคนละ 2 ครั้งตอ 1 คํา 

- หลังจากนัน้ใหทีมที ่2 จํานวน 6 คน ออกมาใบคําสุภาษิตคําที ่7 

- 10 โดยใหทมีแสดงทาทางได 2 ครั้งตอ 1 คํา 
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ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

- หลังจากนัน้สมาชิกที่เหลือของแตละทีมเขียนคําตอบเรยีงตาม

ขอลงบนบอรดกระดาษจนครบทั้งสิ้น 10 ขอ 

- ผูวิจัยเรยีกผูแสดงทาทางใหออกมาอีกครั้งเพื่อเฉลยสภุาษิตที่ใบ 

- ผูวิจัยใหแตละทีมรวมคะแนน ทีมใดทายคําสุภาษิตไดถูกตอง

มากที่สุดเปนผูชนะ 

    

1.6 กิจกรรมสือ่สารทางเดียวและสองทาง 

วัตถุประสงค เพื่อสงเสริมการสื่อสารแบบสองทาง เพื่อปองกัน

ความผิดพลาดจากการสื่อสาร 

วิธีดําเนินการ 

- ผูวิจัยใหสมาชิกแตละทีมสงตัวแทน 2 คนทีท่ีมคิดวามี

ความสามารถในการสื่อสารมากที่สุด และตัวแทน 2 คนที่ทีมคิด

วาเปนผูทีม่ีการสังเกตและมคีวามยุติธรรมดีเยี่ยม 

- ผูวิจัยใหตัวแทนคนทีท่ีมเลอืกวาเปนผูสื่อสารดีเยี่ยมออกมาดู

ภาพที่ผูวิจัยกาํหนดภายในเวลา 1 นาท ีซึง่เปนภาพรูปสี่เหลี่ยม 5 

รูป วางซอนกนัในลักษณะตางๆ ตามแนวตั้ง  

- การปฏิบัติจริง 

- กิจกรรมกลุม

สัมพันธ 

 

- ภาพรูปสี่เหลี่ยม 5 รูป 

วางซอนกันในลักษณะ

ตางๆ ตามแนวตั้ง จาํนวน 

2 ภาพ 

- บอรดกระดาษ 3 อัน 

- ปากกาเมจกิ 6 ดาม 

 

การสังเกตความรวมมือ

ในการทํากจิกรรม 
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ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

 - ในขณะเดียวกันทีมงานไดสลับตัวแทน 2 คน ที่มกีารสงัเกตและ

มีความยุติธรรมดีเยี่ยมไปคอยสังเกตความถูกตอง และพฤติกรรม

ของเพื่อนตางทีม 

- เมื่อครบเวลา 1 นาที ผูวิจยัใหตัวแทนทีอ่อกมาดูภาพกลับไปยัง

ทีมของตนเองและอธิบายใหเพื่อนในทมีที่เหลือฟงและวาดภาพ

ตามที่บอก โดยไมมีการซกัถาม ภายในเวลา 3 นาท ี

- ผูวิจัยและทมีงานเฉลยภาพที่ตัวแทนออกมาดู และใหคะแนน 

- ผูวิจัยใหผูสังเกตการณรายงานผลความถูกตองและพฤติกรรม

ของทีมที่ไปตรวจสอบ 

- ผูวิจัยใหแตละทีมสงตัวแทนเชนเดิม คอื ตัวแทน 2 คนทีท่ีมคิด

วามีความสามารถในการสือ่สารมากที่สุด และตัวแทน 2 คนที่ทมี

คิดวาเปนผูทีม่ีการสังเกตและมีความยุตธิรรมดีเยี่ยม โดยจะเปน

คนเดิมหรือเปลี่ยนคนใหมกไ็ด 

- ผูวิจัยใหตัวแทนคนทีท่ีมเลอืกวาเปนผูสื่อสารดีเยี่ยมออกมาดู

ภาพที่ผูวิจัยกาํหนดภายในเวลา 1 นาท ีซึง่เปนภาพรูปสี่เหลี่ยม 5  
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ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

 รูป วางซอนกนัในลักษณะตางๆ ตามแนวตั้ง โดยสามารถบันทึก 

รูปภาพและรายละเอียดตางๆ ใสกระดาษได แตหามใหคนในทีม

ที่เหลือดู 

- ในขณะเดียวกันทีมงานไดสลับตัวแทน 2 คน ที่มกีารสงัเกตและ

มีความยุติธรรมดีเยี่ยมไปคอยสังเกตความถูกตอง และพฤติกรรม

ของเพื่อนตางทีม โดยบันทึกใสกระดาษเตรียมรายงานผล 

- เมื่อครบเวลา 1 นาที ผูวิจยัใหตัวแทนทีอ่อกมาดูภาพกลับไปยัง

ทีมของตนเองและอธบิายใหเพื่อนในทมีที่เหลือฟงและวาดภาพ

ตามที่บอก โดยในรอบนี้สามารถซักถามได ภายในเวลา 3 นาท ี

- ผูวิจัยและทมีงานเฉลยภาพที่ตัวแทนออกมาดู และใหคะแนน 

- ผูวิจัยใหผูสังเกตการณรายงานผลความถูกตองและพฤติกรรม

ของทีมที่ไปตรวจสอบ 

- ผูวิจัยประกาศทีมที่สามารถทํากิจกรรมไดถูกตองและรวดเร็ว

ที่สุดเปนผูชนะ 
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ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

 1.7 กิจกรรมบอกตอ 

วัตถุประสงค เพื่อเสริมสรางความระมัดระวังในการสื่อสารที่อาจ

ไดขอมูลไมครบถวน ไมตรง หรืออาจผิดเพีย้นไปจากเดิม 

วิธีดําเนินการ 
- ผูวิจัยใหสมาชิกแตละทีมเขาแถวตอนลกึ 

- ผูวิจัยและทมีงานแจกกระดาษที่เปนขอความใหคนแรกของแถว

อานและจดจาํใหไดมากที่สุด ภายในเวลา 1 นาท ี
- ผูวิจัยเปานกหวีดสงสัญญาณใหคนแรกของแถวกระซบิบอก

ขอความสงตอไปเรื่อยๆ จนถึงคนสุดทาย 

- เมื่อคนสุดทายไดรับขอความแลวใหออกมาเขียนใสบอรด

กระดาษที่ผูวจิัยและทีมงานเตรียมให 

- ผูวิจัยใหคนสุดทายอานขอความที่ตนไดรับทีละทีม 

- ผูวิจัยใหคนแรกของแถวทีเ่ปนผูเริ่มสงสารเฉลยขอความ 

- หลังจากนัน้ผูวิจัยกาํหนดใหทาํกิจกรรมในแบบเดียวกนั แต

เปลี่ยนใหคนสุดทายเปนผูอานขอความที่ผูวิจยัและทมีงานเตรียม

ใหและจดจําใหไดมากที่สุด ภายในเวลา 1 นาท ี

- การปฏิบัติจริง 

- กิจกรรมกลุม

สัมพันธ 

 

- บัตรขอความ 6 ใบ 

- บอรดกระดาษ 3 อัน 

- ปากกาเมจกิ 6 ดาม 

 

การสังเกตความรวมมือ

ในการทํากจิกรรม 
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ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

 - ผูวิจัยเปานกหวีดสงสัญญาณใหคนสุดทายกระซิบบอกขอความ

สงตอไปเรื่อยๆ จนถงึคนแรกของแถว 

- เมื่อคนแรกของแถวไดรับขอความแลวใหออกมาเขียนใสบอรด

กระดาษที่ผูวจิัยและทีมงานเตรียมให 

- ผูวิจัยใหคนแรกของแถวอานขอความทีต่นไดรับทีละทีม 

- ผูวิจัยใหคนสุดทายที่เปนผูเริ่มสงสารเฉลยขอความ 

- ผูวิจัยและทมีงานตรวจสอบดูวาทมีใดเกดิความผิดพลาดของ

ขอความนอยที่สุดทัง้สองรอบเปนผูชนะ 

   

2. ขั้น

แลกเปลีย่น

ประสบการณ 

- ผูวิจัยใหสมาชิกของแตละทีมรวมกันระดมสมองแลกเปลี่ยน

ประสบการณระหวางกนัจากกิจกรรมที่ไดทํา  

- ผูวิจัยใหแตละทีมเขียนสิง่ที่ไดรับรวมกันลงในบอรดกระดาษที่

เตรียมให  

- ผูวิจัยใหแตละทีมสงตัวแทนออกมานําเสนอจนครบทกุทีม 

- ผูวิจัยใหสมาชิกแตละทีมรวมกนัระดมสมองแลกเปลี่ยนอีกครั้ง  

- การระดมสมอง 

- การอภิปราย 

- การนาํเสนอ 

 

- บอรดกระดาษ 3 อัน 

- ปากกาเมจิก 6 ดาม 

การสังเกตความรวมมือ

ในการทํากจิกรรม 
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ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

 วา ทาํไมคนเราตองมีการติดตอสื่อสาร เปดเผย และแลกเปลี่ยน

ขอมูลกัน 

- ผูวิจัยใหแตละทีมเขียนลงในบอรดกระดาษทีเ่ตรียมให 

- ผูวิจัยใหแตละทีมสงตัวแทนออกมานําเสนอจนครบทกุทีม 

   

3. ขั้นเรียนรู

ประสบการณ

ใหม 

- ผูวิจัยและผูเขารวมกิจกรรมทุกคนรวมกนัอภิปรายและใหขอมูล

ยอนกลับ เพิม่เติมเต็มรายละเอียดและประโยชนของการ

ติดตอสื่อสาร เปดเผย และแลกเปลี่ยนขอมูล 

- การอภิปราย 

- การบรรยาย 

- การยกตวัอยาง 

- บอรดความรู การสังเกตความรวมมือ

ในการทํากจิกรรม 

4. ขั้นสรุปสราง

ความรูใหม 
- ผูวิจัยใหสมาชิกของแตละทีมรวมกันสรุปสาระความรูและมวล

ประสบการณตางๆ ตามประเด็นดังนี ้

1) ทําไมคนเราตองมีการติดตอสื่อสาร เปดเผย และแลกเปลี่ยน

ขอมูลกัน 

2) เราสามารถเปนผูสงและรับสารดวยการพูดที่ดีและมี

ประสิทธิภาพไดอยางไร (กลุมที่ 1) 

3) เราสามารถเปนผูสงและรับสารดวยการเขียนที่ดีและมี

ประสิทธิภาพไดอยางไร (กลุมที่ 2) 

- การวิเคราะหและ

สังเคราะห 

- การอภิปราย 

- การนาํเสนอ 

- บอรดกระดาษ 3 อัน 

- ปากกาเมจิก 6 ดาม 

การสังเกตความรวมมือ

ในการทํากจิกรรม 
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ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

 4) เราสามารถเปนผูสงและรับสารดวยการแสดงทาทางที่ดีและมี

ประสิทธิภาพไดอยางไร (กลุมที่ 3) 

- ผูวิจัยใหแตละทีมเขียนลงในบอรดกระดาษทีเ่ตรียมให  

- ผูวิจัยใหแตละทีมสงตัวแทนออกมานําเสนอจนครบทกุทีม 

   

5. ขั้นประยุกต

นําไปใช 
5.1 กิจกรรมสะทอนการสื่อสาร 

วัตถุประสงค เพื่อสงเสริมใหผูเขารวมกิจกรรมทราบถงึแนว

ทางการปรับปรุงตน เพื่อรับมือกับปญหาที่พบในการสื่อสารทั้งใน

การทาํงานเปนทีมและในการดําเนนิชีวิตประจําวนั 

วิธีดําเนินการ 

- ผูวิจัยใหแตละทีมระดมสมองเกีย่วกับปญหาที่พบเจอในการ

สื่อสารที่เปนอปุสรรคอยางยิง่ในการทาํงานเปนทีมและในการ

ดําเนนิชีวิตประจําวนั อยางละ 1 ขอ 

- ผูวิจัยใหเขียนปญหาลงตารางบนบอรดกระดาษของแตละทีม 

- ผูวิจยัใหแตละทมีรวมกนัอภิปรายแนวทางในการแกไขปญหานัน้ 

- การวิเคราะหและ

สังเคราะห 

- การอภิปราย 

- การนาํเสนอ 

- บอรดกระดาษ 3 อัน 

- ปากกาเมจิก 6 ดาม 

การสังเกตความรวมมือ

ในการทํากจิกรรม 
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ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

- หลังจากนัน้ผูวิจัยใหแตละทีมสลับเวียนเดินไปอานปญหาของ

เพื่อนตางทีม พรอมทัง้เสนอวิธีทางการแกไขใหจนครบทกุทีม 

- ผูวิจัยใหแตละทีมกลับมาที่บอรดกระดาษของตนและนําเสนอ

ปญหาและแนวทางการแกไขจนครบทุกทมี 

    

5.2 กิจกรรมบทบาทสมมติเรื่อง “การสื่อสาร” 

วัตถุประสงค เพื่อจําลองสถานการณใหผูเขารวมกิจกรรมไดแสดง

ความสามารถในการใชทักษะการติดตอสื่อสาร เปดเผยและ

แลกเปลี่ยนขอมูลตามสถานการณที่กาํหนดไดอยางถูกตอง 

วิธีดําเนินการ 

- ผูวิจัยใหแตละทีมสงตัวแทน 1 คน ออกมาจับฉลากปญหาของ

เพื่อนตางทีม (จากกิจกรรม 5.1) 

- ผูวิจัยใหแตละทีมแบงบทบาทหนาที่ในการแสดง และซักซอม

บทบาทสมมตติามสถานการณปญหาที่จับได ภายในเวลา 5 นาท ี

- ผูวิจัยจบัฉลากทมีที่จะออกมาแสดงบทบาทสมมติกอนและหลงั

ตามลําดับ 

- การประชุมทมีและ

วางแผน 

- การแสดงบทบาท

สมมติ 

- การอภิปราย 

ไมมี การสังเกตความรวมมือ

ในการทํากจิกรรม 
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ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

 - ผูวิจยัใหแตละทมีผลัดกนัออกมาแสดงบทบาทสมติจนครบทกุทมี 

- ผูวิจัยใหผูเขารวมกิจกรรมทุกคนรวมกนัอภิปรายและให

ขอเสนอแนะเพิ่มเติมจากการดูบทบาทสมมติ 
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แผนกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรยีนรูจากประสบการณที่มีตอการทํางานเปนทมี 
ครั้งที่ 3 

เนื้อหาสาระ     การมีเปาหมายและวัตถุประสงครวมกนั 
วัตถุประสงค     เพื่อใหผูเขารวมกจิกรรมทุกคนเกิดความเขาใจ เหน็ความสําคัญ และรวมกนัตั้งเปาหมายในการทํางาน อีกทั้งสงเสริมใหเกิด 
   การวางแนวทางการดําเนินงานทีจ่ะตองปฏิบัติรวมกัน เพื่อความสําเรจ็ตามเปาหมายทีท่มีตั้งไวรวมกัน 
เวลา       4 ชัว่โมง (13.00 – 17.00 น.) 
จํานวนผูเขารวม 31 คน 
 
ขั้นตอนการดําเนินการ 
 

ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

ขั้นนํา กิจกรรมปรบสัตว 

วัตถุประสงค เพื่อใหผูเขารวมกิจกรรมทกุคนไดผอนคลายจากการ

ทํางาน เปนการเตรียมความพรอมและสรางความกระตือรือรน

กอนเขาสูขั้นตอนการเรียนรูจากประสบการณ 

วิธีดําเนินการ 

1. ผูวิจัยใหผูเขารวมกิจกรรมทุกคนนัง่ตามอัธยาศัย 

- การปฏิบัติจริง 

- กิจกรรมกลุม

สัมพันธ 

 

ไมมี 

 

การสังเกตความรวมมือ

ในการทํากจิกรรม 
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ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

 2. ผูวิจัยชี้แจงกิจกรรมวาผูวจิัยจะบอกชื่อสัตวตางๆ แลวให

ผูเขารวมกิจกรรมทุกคนปรบมือ ซึ่งจะตองคิดพิจารณาวา สัตวที่

ผูวิจัยเอยนัน้ จะตองปรบกีค่รั้ง โดยจะตองปรบมือพรอมกันหมด

ทุกคน 

3. ผูวิจัยถามคําถามแรกวา ถาเอยถงึสุนขั แลวใหปรบมือคิดวาจะ

ปรบมือกี่ครั้ง เพราะอะไร หาขอสรุปรวมกัน 

4. เมื่อไดขอสรุปรวมกันแลว ผูวิจัยบอกชื่อสัตวและใหทกุคน

ปรบมือตามจาํนวนครั้งที่ไดกําหนดไว 

5. ผูวิจัยใหทีมงานชวยกนัสังเกตวาใครปรบมือผิดไมตรงกับเพื่อน

ออกมาดานนอก 

6. ผูวิจัยใหผูทีท่ําผิดออกมายกตัวอยางสตัวในการปรบมือดวย 

เพื่อหาคนที่ทาํผิดมาปฏิบัตหินาที่แทน 

   

1. ขั้นทบทวน

ประสบการณ

เดิม 

1.1 กิจกรรมแบงทีม 

วัตถุประสงค เพื่อเสริมสรางการทาํงานรวมกันเปนทีม 
- การปฏิบัติจริง 

- กิจกรรมกลุม

สัมพันธ 

ไมมี การสังเกตความรวมมือ

ในการทํากจิกรรม 
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ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

วิธีดําเนินการ 

- ผูวิจัยชี้แจงกติกาการแบงทมี โดยใหผูเขารวมกิจกรรมยนืเขา

แถวตอนลึกเปนแถวผูชายและแถวผูหญงิ 

- ผูวิจัยใหผูเขารวมกิจกรรมที่อยูหวัแถวทัง้ชายและหญงิผลัดกัน

นับเลข 1-3 ไปเรื่อยๆ จนถึงคนสุดทายของแถว 

- ผูวิจัยใหผูทีน่ับเลขเดียวกนัรวมทีมกนัได 3 ทีม 

    

1.2 กิจกรรมมหัศจรรยพนัไข  

วัตถุประสงค เพื่อชี้ใหเห็นความสําคัญของการรวมมือรวมใจใน

การทาํเปาหมายหรือวัตถุประสงคทีม่ีรวมกันใหเกิดความสําเร็จ 

วิธีดําเนินการ 

- ผูวิจัยบอกเปาหมายของกิจกรรมนี้ใหผูเขารวมกิจกรรมทุกทีมได

ทราบรวมกัน คือ การรักษาไขไมใหบุบ ไมใหราว และไมใหแตก  

- เมื่อทกุคนยอมรับขอตกลงอันเปนเปาหมายรวมกนัแลว ผูวจิัย

ชี้แจงกิจกรรมเพิ่มเติมคือ ทกุทีมจะทาํอยางไรก็ไดกับไข ดวย

อุปกรณที่เตรียมใหคือ กระดาษ A4 จํานวน 1 แผนครึ่ง กับ 

- การปฏิบัติจริง 

- กิจกรรมกลุม

สัมพันธ 

 

- ไขไก 3 ฟอง 

- กระดาษ A4 6 แผน  

- กระดาษเทปกาวใส  

 

การสังเกตความรวมมือ

ในการทํากจิกรรม 
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ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

 กระดาษเทปกาวใส โดยไขจะคงสภาพสมบูรณเหมือนเดิม เมื่อถกู

โยนลงมาจากความสงูประมาณ 3 เมตร 

- ผูวิจัยและทมีงานแจกอุปกรณใหแตละทีม 

- ผูวิจัยใหแตละทีมชวยกนัวางแผนและดาํเนนิการ 

- ผูวิจัยใหตัวแทนของแตละทีมสงตวัแทนออกมานําเสนอชื่อไข 

และทําการอธบิายเทคนิคปฏิบัติการรักษาไข 

- ผูวิจัยใหตัวแทนของทีมขึ้นไปยืนบนโตะและถือไขไวในมือชูสุด

แขน 

- ผูวิจัยและผูเขารวมกิจกรรมทุกคนนับ 1 -2 -3 พรอมกนั เพื่อเปน

สัญญาณใหเริ่มปลอยไขออกจากมือ 

- เมื่อไขตกลงสูพื้นแลว ผูวิจยัและทีมงานแกะสิ่งที่หอหุมออก และ

ดูผลวาไขยังอยูในสภาพเดิมคือสามารถทําไดสําเร็จตาม

เปาหมายที่ตกลงไวรวมกันหรือไม ถาทาํไดถือวา ผาน 

- ผูวิจัยใหตัวแทนทีมตอไปออกมาปฏิบัติเชนเดียวกันนี ้จนครบ

ทุกทีม 
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ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

 1.3 กิจกรรมอนุเสาวรียคน  

วัตถุประสงค เพื่อสงเสริมใหผูเขารวมกิจกรรมทุกคนมีสวนรวม

และเกิดการยอมรับเปาหมายของทีมรวมกนั 

วิธีดําเนินการ 

- ผูวิจัยชี้แจงกจิกรรมวา แตละทีมจะตองชวยกนัสรางอนุเสาวรีย 

โดยไมมีอุปกรณอะไรให แตใหผูรวมทีมทกุคนเปนสวนประกอบ

ตางๆ ของอนุเสาวรีย  

- ผูวิจัยใหแตละทีมประชมุปรึกษาหารือเปนการกําหนดเปาหมาย

ของการสรางรวมกนั พรอมทัง้วางแผนการปฏิบัติการ 

- ผูวิจัยใหแตละทีมเขียนขอสรุปที่ไดวา เปาหมายของทมีมีความ

ตองการทีจ่ะสรางอนุเสาวรียใดลงในกระดาษที่ผูวิจัยและทีมงาน

เตรียมไวให 

- ผูวิจัยจบัฉลากหาผูที่จะออกมาสรางอนเุสาวรียกอนและหลัง

ตามลําดับ 

- การปฏิบัติจริง 

- กิจกรรมกลุม

สัมพันธ 

 

ไมมี 

 

การสังเกตความรวมมือ

ในการทํากจิกรรม 
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ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

- เมื่อทราบลําดับการสรางอนุเสาวรียแลว ผูวิจัยใหทีมแรกออกมา

สรางอนุเสาวรยีภายในเวลาที่กําหนด คือ 1 นาที จากนัน้จะตอง

คางไว 

- ผูวิจัยใหทมีที่เหลือทั้ง 2 ทมี เขียนคําตอบสงใหผูวิจัยอานใหทกุ

คนฟง  

- ผูวิจัยสมัภาษณเหตุผลการทายนั้น  

- ผูวิจัยใหทมีที่สรางเฉลยพรอมกันวาถกูหรือไม ซึ่งถาทายถูกนั่น

หมายถงึสามารถดําเนินการบรรลุตามวัตถุประสงคที่ตัง้ไวรวมกนั 

- ผูวิจัยใหทมีที่ 2 และ 3 ออกมาปฏิบัติเชนเดียวกัน จนครบทุกทีม 

    

1.4 กิจกรรมสรางบานแหงความฝน  

วัตถุประสงค เพื่อชี้ใหเห็นความสําคัญของการรวมมือรวมใจใน

การทาํเปาหมายหรือวัตถุประสงคทีม่ีรวมกันใหเกิดความสําเร็จ

วิธีดําเนินการ 

- ผูวิจัยใหผูเขารวมกิจกรรมแตละทีมแบงเปนทมียอยๆ 3 ทีม ดังนี้ 

ทีมที ่1 Dreamer จํานวน 3 คน ทีมที่ 2 Dream Maker จํานวน 3 

คน และทีมที ่3 Dream Builder จํานวน 4 คน 

- การปฏิบัติจริง 

- กิจกรรมกลุม

สัมพันธ 

 

- ชิ้นสวนพลาสติก 3 ถุง 

- กระดาษ A4 12 แผน  

- ปากกา 12 แทง 

 

การสังเกตความรวมมือ

ในการทํากจิกรรม 
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ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

 - ผูวิจัยและทมีงานพา Dreamer Dream Maker และ Dream 

Builder ของทกุทีมไปประจาํตําแหนงโตะที1่  2 และ 3 ตามลําดับ 

- ผูวิจัยชี้แจงการปฏิบัติหนาที่ของแตละคน 

- ผูวิจัยใหทมีที ่1 Dreamer ดูวัสดุอุปกรณที่จะใชสรางบาน 

หลังจากนั้นเขยีนความตองการเกี่ยวกับบานในฝน โดยใหวาดรูป

เก็บไวกับตนเองดวย ภายในเวลา 3 นาท ี 

- ผูวิจัยเก็บกระดาษที่เขียนความตองการเกี่ยวกับบานในฝน และ

สงตอใหกับ Dream Maker ของแตละทีม 

- ผูวิจัยให Dream Maker เลือกวัสดุอุปกรณที่ผูวิจัยกําหนดให 

เพื่อจัดเตรียมในการกอสรางบานในฝนตามความตองการของ 

Dreamer พรอมทั้งวาดภาพแบบรางบานในฝนเก็บไวกับตนเอง 

ภายในเวลา 3 นาท ี 

- เมื่อ Dream Maker เตรียมวัสดุอุปกรณในการกอสรางบาน

เรียบรอยแลว นําไปใหทีมที3่ คือ Dream Builder ของแตละทีม 

พรอมทัง้อธิบายความตองการของ Dreamer ใหทราบ 
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ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

 - Dream Builder จัดการสรางบานตามคาํแนะนําและวสัดุ

อุปกรณที ่Dream Maker จัดเตรียมให ภายในเวลา 3 นาท ี

- เมื่อกอสรางเสร็จเรียบรอยแลว ใหนําบานในฝนของแตละทีมไป

มอบให Dreamer และ Dream Maker พิจารณาตรวจสอบวา

เหมือนตามทีต่องการหรือไม โดยเทียบกบัรูปที่ไดวาดเก็บไว 

- ผูวิจัยใหแตละทีมออกมารายงานผลการปฏิบัติการ 

   

2. ขั้น

แลกเปลีย่น

ประสบการณ 

- ผูวิจัยใหสมาชิกของแตละทีมรวมกันระดมสมองแลกเปลี่ยน

ประสบการณระหวางกนัจากกิจกรรมที่ไดทํา  

- ผูวิจัยใหแตละทีมเขียนสิง่ที่ไดรับรวมกันลงในบอรดกระดาษที่

เตรียมให  

- ผูวิจัยใหแตละทีมสงตัวแทนออกมานําเสนอจนครบทกุทีม 

- ผูวิจัยใหสมาชิกแตละทีมรวมกนัระดมสมองแลกเปลี่ยนอีกครั้ง

วา การมีเปาหมายและวัตถปุระสงครวมกนัในการทาํงานเปนทีม

มีความสาํคัญหรือไม เพราะอะไร 

- การระดมสมอง 

- การอภิปราย 

- การนาํเสนอ 

 

- บอรดกระดาษ 3 อัน 

- ปากกาเมจิก 6 ดาม 

การสังเกตความรวมมือ

ในการทํากจิกรรม 
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ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

 - ผูวิจัยใหแตละทีมเขียนลงในบอรดกระดาษทีเ่ตรียมให  

- ผูวิจัยใหแตละทีมสงตัวแทนออกมานําเสนอจนครบทกุทีม 

   

3. ขั้นเรียนรู

ประสบการณ

ใหม 

- ผูวิจัยและผูเขารวมกิจกรรมทุกคนรวมกนัอภิปรายและใหขอมูล

ยอนกลับ เพิม่เติมเต็มรายละเอียดและประโยชนของการมี

เปาหมายและวัตถุประสงครวมกนั 

- การอภิปราย 

- การบรรยาย 

- การยกตวัอยาง 

- บอรดความรู การสังเกตความรวมมือ

ในการทํากจิกรรม 

4. ขั้นสรุปสราง

ความรูใหม 

- ผูวิจัยใหสมาชิกของแตละทีมรวมกันสรุปสาระความรูและมวล

ประสบการณตางๆ ตามประเด็นดังนี ้

1) การมีเปาหมายและวัตถปุระสงครวมกนัในการทาํงานเปนทีมมี

ความสาํคัญหรือไม เพราะอะไร 

2) เราจะเกิดความเขาใจและยอมรับเปาหมายและวัตถปุระสงค

รวมกันไดอยางไร 

- การวิเคราะหและ

สังเคราะห 

- การอภิปราย 

- การนาํเสนอ 

- บอรดกระดาษ 3 อัน 

- ปากกาเมจิก 6 ดาม 

การสังเกตความรวมมือ

ในการทํากจิกรรม 

5. ขั้นประยุกต

นําไปใช 

5.1 กิจกรรมการตั้งเปาหมายของทีม 

วัตถุประสงค เพื่อใหผูเขารวมกิจกรรมทกุคนเกิดความเขาใจ เหน็

ความสาํคัญ และรวมกันตัง้เปาหมายในการทํางาน อีกทั้งสงเสริม

ใหเกิดการวางแนวทางการดาํเนนิงานที่จะตองปฏิบัติรวมกันเพื่อ 

- การวิเคราะหและ

สังเคราะห 

- การอภิปราย 

- การนาํเสนอ 

- บอรดกระดาษ 3 อัน 

- ปากกาเมจิก 6 ดาม 

การสังเกตความรวมมือ

ในการทํากจิกรรม 
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ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

 ความสาํเร็จตามเปาหมายทีท่ีมตั้งไวรวมกนั 

วิธีดําเนินการ 

- ผูวิจัยใหแตละทีมรวมกนัระดมสมองและเขียนลงบอรดกระดาษ

ดังนี้  

1) เปาหมายของทีมตอการทํางาน คืออะไร 

2) เปาหมายของทีมที่ชัดเจนมีผลตอความสําเร็จในการทาํงาน

อยางไร 

3) สิ่งที่สมาชกิในทมีตองปฏิบัติรวมกัน เพื่อใหเปาหมายของทีม

ประสบความสําเร็จ ประกอบดวยอะไรบาง 

- ผูวิจยัใหแตละทมีสงตัวแทนนําเสนอผลงาน จนครบทกุทีม 
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แผนกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรยีนรูจากประสบการณที่มีตอการทํางานเปนทมี 
ครั้งที่ 4 

เนื้อหาสาระ     การเขาใจบทบาทและหนาที่ความรับผิดชอบ 
วัตถุประสงค     เพื่อใหผูเขารวมกจิกรรมตระหนักในความสาํคัญของการเขาใจและปฏิบัติตามบทบาทและหนาที่ความรับผิดชอบที่ไดรับ 
   มอบหมายในการทาํงานเปนทีมอยางถูกตองและเหมาะสม 
เวลา       4 ชัว่โมง (13.00 – 17.00 น.) 
จํานวนผูเขารวม 31 คน 
 
ขั้นตอนการดําเนินการ 
 

ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

ขั้นนํา กิจกรรมจับคูบทบาทและหนาที ่

วัตถุประสงค เพื่อใหผูเขารวมกิจกรรมทกุคนไดผอนคลายจากการ

ทํางาน เปนการเตรียมความพรอม และสรางความกระตือรือรน

กอนเขาสูขั้นตอนการเรียนรูจากประสบการณ 

- การปฏิบัติจริง 

- กิจกรรมกลุม

สัมพันธ 

 

- แผนปายบทบาท (อาชพี) 

15 แผน 

- แผนปายหนาที่ความ

รับผิดชอบ 15 แผน 

การสังเกตความรวมมือ

ในการทํากจิกรรม 
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ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

 วิธีดําเนินการ 

1. ผูวิจัยใหผูเขารวมกิจกรรมทุกคนนัง่ตามอัธยาศัย 

2. ผูวิจัยและทมีงานแจกแผนปายใหผูเขารวมกิจกรรมทกุคนคน

ละ 1 แผน 

3. ผูวิจัยใหทุกคนดูแผนปายที่ตัวเองไดรับ 

4. ผูวิจัยชี้แจงกิจกรรมวา แผนปายทัง้หมดที่แจกไปนัน้ จะมีแผน

ปายทีเ่ปนบทบาท และแผนปายหนาที่ความรับผิดชอบกระจาย

กันอยู 

5. ผูวิจัยเปานกหวีดเริ่มกิจกรรมใหทุกคนตามหาคูระหวาง

บทบาทและหนาที่ความรับผิดชอบ เมื่อจับคูไดแลวใหนัง่ลง  

6. เมื่อหมดเวลา 30 วินาท ีผูใดที่ไมมีคูจะตองออกมายนืดานนอก 

7. ผูวิจัยใหผลัดกันอานบทบาทและหนาทีท่ีละคูใหเพื่อนฟง คน

ครบทุกคู  

8. หากมีคนทีไ่มสามารถจับคูไดทันเวลา จะใหเพื่อนที่จับคูได

ถูกตองชวยกนัลงความเหน็วาจะใหเพื่อนที่ไมสามารถปฏิบัติ

ภารกิจภายในเวลาที่กาํหนดไดทําอะไรเปนการลงโทษ 
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ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

1. ขั้นทบทวน

ประสบการณ

เดิม 

1.1 กิจกรรมเปายิ้งฉบุตอแถว 

วัตถุประสงค เพื่อใหผูเขารวมกิจกรรมเห็นความสาํคัญและรูจัก

การเปนผูนําและผูตามที่ด ี

วิธีดําเนินการ  

- ผูวิจัยใหผูเขารวมกิจกรรมนั่งลงตามอัธยาศัย โดยใหอยูเปนคูกนั

ตอจากกิจกรรมขางตน (กิจกรรมจับคูบทบาทและหนาที่)  

- ผูวิจัยใหผูเขารวมกิจกรรมทุกคนรองเพลงตามทีละประโยค 

“ซายและก็ซาย ขวาและก็ขวา ขางหนา ขางหลัง ขางหนาๆๆ ใคร

ขวางหนาใหเปายิ้งฉบุ”  

- ผูวิจัยและทมีงานสาธิตทาประกอบเพลง และอธิบายการแขงขัน

เปายิง้ฉุบหลงัเพลงจบลง 

- ผูวิจัยใหทกุคนยืนขึน้จับคูกัน 

- ผูวิจัยเปานกหวีดเริ่มกจิกรรม ทุกคนรองเพลงและทําทา

ประกอบ โดยหลังเพลงจบ ทุกคูทาํการแขงขันเปายิ่งฉบุ โดยแต

ละคนตัดสินใจเลือกออกทาทางได 3 แบบ คือ คอน กรรไกร และ 

- การปฏิบัติจริง 

- กิจกรรมกลุม

สัมพันธ 

 

 

ไมมี การสังเกตความรวมมือ

ในการทํากจิกรรม 
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ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

กระดาษ โดยมีผลการแขงขนัดังนี้ คอนชนะกรรไกร กรรไกรชนะ

กระดาษ และกระดาษชนะคอน 

-ผูวิจัยชี้แจงตอวาใครแพจะตองมาจับไหลตอหลังผูชนะ สวนผู

ชนะกจ็ะตองไปหาผูแขงขนัรายใหมที่ชนะการแขงขันมา

เชนเดียวกนั 

- ผูวิจัยเปานกหวีดเริ่มกจิกรรมอีกครั้ง ทาํการแขงขันเชนเดิม จะ

ไดผูแพก็ใหไปตอหลังผูชนะ สวนผูชนะกจ็ะตองไปหาผูแขงขันราย

ใหมทีช่นะการแขงขันมาเชนเดียวกนั 

- ผูวิจัยเปานกหวีดเริ่มกจิกรรมตอไปเรื่อย จนคูผูชนะแขงเหลือ

เพียงคูเดียว ทาํการรองเพลง ทาํทาประกอบ และแขงขันเปายิ้

งฉุบจนทราบผลเปนอันเสร็จสิ้นกิจกรรม ที่ทกุคนตองรูจักยอมรับ

กับการเปนผูนาํและผูตามตามสถานการณนั้นๆ 

    

1.2 กิจกรรมหวงหรรษา 

วัตถุประสงค เพื่อใหผูเขารวมกิจกรรมเห็นความสาํคัญของทุก

บทบาทและหนาที่ความรับผิดชอบที่จะตองรวมมือรวมใจกัน

ขับเคลื่อนใหงานสาํเร็จลุลวงตามเปาหมายที่กาํหนดไว 

- การปฏิบัติจริง 

- กิจกรรมกลุม

สัมพันธ 

 

- หวงฮูลาฮูป 3 หวง การสังเกตความรวมมือ

ในการทํากจิกรรม 
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ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

 วิธีดําเนินการ  

- ผูวิจัยใหผูเขารวมกิจกรรมยืนเปนแถว 2 แถว (แถวผูแพและผู

ชนะจากกิจกรรมเปายิง้ฉุบตอแถว) 

- ผูวิจัยใหสมาชิกทัง้ 2 แถว ยืนจับมือเรียงกันเปนแถวหนา

กระดาน โดยหามปลอยมือออกจากกัน 

- ผูวิจัยชี้แจงกจิกรรมวา ใหคนแรกของแถวที่อยูใกลผูวิจยัตอ

หวงฮูลาฮูปใหเปนวงกลม 

- หลังจากนัน้ใหสงหวงหรรษานี้ใหคนที่อยูคนถัดไป โดยสงไป

เรื่อยๆ จนถงึคนสุดทายของแถว แตมีขอแมวามือของทกุคนในทีม

ยังจับกนัอยูไมหลุดจากกนั หากหลุดปรับแพ 

- เมื่อหวงสงถงึคนสุดทาย ใหคนสุดทายหมุนเอวเลี้ยงหวงโดยไม

หลนลงพืน้ใหได 10 ครั้ง 

- หลังจากนัน้ใหออกจากหวง คนสุดทายของทีมใดชหูวงขึน้กอน

เปนผูชนะ 
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ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

- ผูวิจัยใหปฏิบัติเชนนี้อีกครั้ง แตเปลี่ยนใหคนสุดทายเปนผู

เริ่มตนกอน และใหจบที่คนแรกของแถว หมุนเอวเลีย้งหวงเพิม่

เปน 15 ครั้ง จากนัน้ออกจากหวงและคนแรกของทีมใดชูหวงขึ้น

กอนเปนผูชนะ 

   

1.3 กิจกรรมแบงทีม 

วัตถุประสงค เพื่อเสริมสรางการทาํงานรวมกันเปนทีม 

วิธีดําเนินการ 

- ผูวิจัยชี้แจงกติกาการแบงทมี โดยใหผูเขารวมกิจกรรมผลัดกัน

นับเลข 1 – 3 ไปเรื่อยๆ จนถงึคนสุดทาย 

- ผูวิจัยใหผูทีน่ับเลขเดียวกนัรวมทีมกนัได 3 ทีม 

- การปฏิบัติจริง 

- กิจกรรมกลุม

สัมพันธ 

 

 

ไมมี การสังเกตความรวมมือ

ในการทํากจิกรรม 

 

1.4 กิจกรรมหวงโซคลองกนั 

วัตถุประสงค เพื่อเสริมสรางการทาํงานรวมกันเปนทีม โดยมีการ

แบงและปฏิบัติตามบทบาทและหนาที่ความรับผิดชอบตามที่

ไดรับมอบหมาย เพื่อความสําเร็จของทมีรวมกัน 

- การปฏิบัติจริง 

- กิจกรรมกลุม

สัมพันธ 

 

- กลองบรรจุโซสีตางๆ 3 

กลอง 

- ฉลาก 6 สี (ตามสีโซ) 

การสังเกตความรวมมือ

ในการทํากจิกรรม 
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ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

 วิธีดําเนินการ 

- ผูวิจัยและทมีงานแจกกลองบรรจุโซสีตางๆ ทีมละ 1 กลอง 

- ผูวิจัยชี้แจงกจิกรรมวา ใหแตละทีมแบงหนาที่การปฏิบัติงานกัน

ดังนี ้

1) หัวหนาทีม เปนผูจับฉลากสีของโซที่จะตองตอ ทัง้นี้จะตองเปน

ผูวางแผนและคอยควบคุมดูแลการดําเนนิงาน รวมถึงการจับสีโซ

ในครั้งตอๆ ไป หากคิดวาโซที่จับไดสีแรกตอไดหมดจนไมเหลือ 

อีกทั้งสามารถเปนผูสังเกตการปฏิบัติการของทีมอื่นๆ ได 

2) ผูแลกเปลี่ยน เปนผูที่ตามลาหาสีโซที่ทมีไดรับผิดชอบใหตอ

โดยจะตองไปทําการแลกเปลี่ยนกับผูแลกเปลี่ยนของทีมอื่นๆ  

3) ผูปฏิบัติการ เปนผูแยกสโีซและทําการตอโซที่ม ี

- เมื่อชี้แจงเสรจ็แลว ผูวิจยัใหแตละทีมประชุมวางแผนและแบง

บทบาทและหนาที่ความรับผิดชอบในการปฏิบัติการ ภายในเวลา

2 นาท ี
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ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

 - ผูวิจัยเปานกหวีดเปนสัญญาณเริ่มทํากจิกรรม และจบัเวลา

ภายในเวลา 3 นาท ี

- เมื่อผูวิจยัเปานกหวีดอีกครั้งเมื่อหมดเวลาทาํกิจกรรม 

- ผูวิจัยและทมีงานเก็บโซทีท่ําการตอไดมารวมกนัและวดัความ

ยาว โดยทีมใดตอไดความยาวมากที่สุดเปนผูชนะ 

- ผูวิจัยสมัภาษณการแบงบทบาทและหนาที่ความรับผิดชอบ 

รวมถึงการปฏบิัติการของแตละทีม 

   

2. ขั้น

แลกเปลีย่น

ประสบการณ 

- ผูวิจัยใหสมาชิกของแตละทีมรวมกันระดมสมองแลกเปลี่ยน

ประสบการณระหวางกนัจากกิจกรรมที่ไดทํา  

- ผูวิจัยใหแตละทีมเขียนสิง่ที่ไดรับรวมกันลงในบอรดกระดาษที่

เตรียมให  

- ผูวิจัยใหแตละทีมสงตัวแทนออกมานําเสนอจนครบทกุทีม 

- ผูวิจัยใหสมาชิกแตละทีมรวมกนัระดมสมองแลกเปลี่ยนอีกครั้ง

วา บทบาท และหนาที่ความรับผิดชอบเหมือนหรือตางกนั และมี

ความเกี่ยวของกันหรือไม อยางไร 

- การระดมสมอง 

- การอภิปราย 

- การนาํเสนอ 

 

- บอรดกระดาษ 3 อัน 

- ปากกาเมจิก 6 ดาม 

การสังเกตความรวมมือ

ในการทํากจิกรรม 
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ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

 - ผูวิจัยใหแตละทีมเขียนลงในบอรดกระดาษทีเ่ตรียมให  

- ผูวิจัยใหแตละทีมสงตัวแทนออกมานําเสนอจนครบทกุทีม 

   

3. ขั้นเรียนรู

ประสบการณ

ใหม 

- ผูวิจัยและผูเขารวมกิจกรรมทุกคนรวมกนัอภิปรายและใหขอมูล

ยอนกลับ เพิม่เติมเต็มรายละเอียดและประโยชนของการเขาใจ

บทบาทและหนาที่ความรับผิดชอบ 

- การอภิปราย 

- การบรรยาย 

- การยกตวัอยาง 

- บอรดความรู การสังเกตความรวมมือ

ในการทํากจิกรรม 

4. ขั้นสรุปสราง

ความรูใหม 

- ผูวิจัยใหสมาชิกของแตละทีมรวมกันสรุปสาระความรูและมวล

ประสบการณตางๆ ตามประเด็นดังนี ้

1) บทบาท และหนาที่ความรับผิดชอบเหมือนหรือตางกัน และมี

ความเกี่ยวของกันหรือไม อยางไร 

2) นอกจากการเขาใจในบทบาท และหนาที่ความรับผิดชอบของ

ตนเองแลว จําเปนตองรูบทบาท และหนาทีข่องเพื่อนรวมงานใน

ทีมหรือไม เพราะอะไร 

3) จงยกตัวอยางบทบาท และหนาที่ความรับผิดชอบในการ

ทํางาน และการดําเนนิชีวิต 

- การวิเคราะหและ

สังเคราะห 

- การอภิปราย 

- การนาํเสนอ 

- บอรดกระดาษ 3 อัน 

- ปากกาเมจิก 6 ดาม 

การสังเกตความรวมมือ

ในการทํากจิกรรม 
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ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

5.1 กิจกรรมเราและรําไทยฯ 

วัตถุประสงค เพื่อใหผูเขารวมกิจกรรมทกุคนเกิดความเขาใจ เหน็

ความสาํคัญ และรวมกันปฏิบัติตนตามบทบาทและหนาที่ความ

รับผิดชอบไดอยางถูกตองและเหมาะสม 

วิธีดําเนินการ 

- ผูวิจัยใหแตละทีมรวมกนัระดมสมองวาในฐานะที่เรามีบทบาท

เปน “บุคลากรการทาํงานในบริษัท รําไทยเพรส จํากัด” เราควร

ปฏิบัติหนาที่ความรับผิดชอบอะไรบาง 

- ผูวิจัยใหแตละทีมเขียนลงบอรดกระดาษและนําเสนอจนครบทุกทีม 

- การวิเคราะหและ

สังเคราะห 

- การอภิปราย 

- การนาํเสนอ 

- บอรดกระดาษ 3 อัน 

- ปากกาเมจิก 6 ดาม 

การสังเกตความรวมมือ

ในการทํากจิกรรม 

5. ขั้นประยุกต

นําไปใช 

5.2 กิจกรรมแฟนพันธุแท “รําไทยเพรส” 

วัตถุประสงค เพื่อใหผูเขารวมกิจกรรมทกุคนมีความเขาใจบทบาท

และหนาที่ความรับผิดชอบตางๆ ที่มีอยูภายในบริษทั รําไทยเพรส 

จํากัด ไดอยางถูกตอง 

วิธีดําเนินการ 

- ผูวิจัยใหผูเขารวมกิจกรรมทุกคนนัง่ตามอัธยาศัย 

- การปฏิบัติจริง 

- กิจกรรมกลุม

สัมพันธ 

 

- แผนปายบทบาท 15 

แผน 

- แผนปายหนาที่ความ

รับผิดชอบ 15 แผน 

การสังเกตความรวมมือ

ในการทํากจิกรรม 
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ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

 - ผูวิจัยชี้แจงกจิกรรมวาคลายกับกิจกรรมจับคูบทบาทและหนาที่ 

แตจะเปลี่ยนบทบาทกับหนาที่ความรับผิดชอบใหอยูภายใน

บริษัท รําไทยเพรส จํากัด 

- ผูวิจัยและทมีงานแจกแผนปายใหทุกคนคนละ 1 แผน 

- ผูวิจัยใหทกุคนดูแผนปายที่ตัวเองไดรับ 

- ผูวิจัยชี้แจงกจิกรรมวา แผนปายทัง้หมดที่แจกไปนัน้ จะมีแผน

ปายทีเ่ปนบทบาท และแผนปายหนาที่ความรับผิดชอบที่มีอยู

ภายในบริษทั รําไทยเพรส จาํกัด กระจายกันอยู 
- ผูวิจัยเปานกหวีดเริ่มกจิกรรมใหทุกคนตามหาคูระหวางบทบาท

และหนาที่ความรับผิดชอบ เมื่อจับคูไดแลวใหนั่งลง  

- เมื่อหมดเวลา 30 วินาท ีผูใดที่ไมมีคูจะตองออกมายืนดานนอก 

- ผูวิจัยใหผลัดกันอานบทบาทและหนาทีท่ีละคูใหเพื่อนฟง คน

ครบทุกคู  

- หากมีคนที่ไมสามารถจับคูไดทันเวลา จะใหเพื่อนที่จับคูได

ถูกตองชวยกนัลงความเหน็วาจะใหเพื่อนที่ไมสามารถปฏิบัติ

ภารกิจภายในเวลาที่กาํหนดไดทําอะไรเปนการลงโทษ 
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แผนกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรยีนรูจากประสบการณที่มีตอการทํางานเปนทมี 
ครั้งที่ 5 

เนื้อหาสาระ     การสนับสนนุ ชวยเหลือ และไววางใจกัน 
วัตถุประสงค     เพื่อสงเสริมใหผูเขารวมกิจกรรมรูจกัการสนับสนนุการทาํงานใหสําเร็จ ชวยเหลือซึ่งกนัและกัน และแสดงการไววางใจตอกันได 
   อยางถูกตองเหมาะสมตามสถานการณตางๆที่กําหนด  
เวลา       4 ชัว่โมง (13.00 – 17.00 น.) 
จํานวนผูเขารวม 31 คน 
 
ขั้นตอนการดําเนินการ 
 

ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

ขั้นนํา กิจกรรมตอยาว 

วัตถุประสงค เพื่อใหผูเขารวมกิจกรรมทกุคนไดผอนคลายจากการ

ทํางาน เปนการเตรียมความพรอม และสรางความกระตือรือรน

กอนเขาสูขั้นตอนการเรียนรูจากประสบการณ อีกทัง้สงเสริมการ

รูจักเสียสละสวนตัว เพื่อสนบัสนุนใหเกิดความสาํเร็จของทีม 

- การปฏิบัติจริง 

- กิจกรรมกลุม

สัมพันธ 

 

ไมมี 

 

การสังเกตความรวมมือ

ในการทํากจิกรรม 
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ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

 วิธีดําเนินการ 

1. ผูวิจยัชี้แจงกิจกรรมตอยาววา ไมมีอุปกรณใดๆ ให ดังนั้นขอให

สมาชิกของแตละทีมชวยกนันาํสิ่งของทีต่ิดอยูกับตัวมาวางตอกนั

จากจุดเริ่มตนที่ผูวิจยักําหนด โดยของแตละชิ้นตองมีจดุใดจุด

หนึง่เชื่อมตอไมขาดออกจากกันใหไดยาวที่สุดภายในเวลากําหนด 

3 นาท ี

- เมื่อทกุคนเขาใจตรงกนัแลว ผูวจิัยเปานกหวีดใหสัญญาณการ

เริ่มกิจกรรมตอยาว 

- ผูวิจัยเปานกหวีดใหสัญญาณวาหมดเวลา 

- ผูวิจัยและทมีงานตรวจสอบวาทีมใดที่ของทุกชิ้นวางตอกันอยาง

ไมมีรอยแยกแลวยาวที่สุด เปนผูชนะ 

   

1. ขั้นทบทวน

ประสบการณ

เดิม 

1.1 กิจกรรมแบงทีม 

วัตถุประสงค เพื่อเสริมสรางการทาํงานรวมกันเปนทีม 

วิธีดําเนินการ 

- ผูวิจัยชี้แจงกติกาการแบงทมี โดยใหผูเขารวมกิจกรรมยนืสลับ

ชายหญิงตอกนั หลังจากนั้นนับเลขตอกัน1 - 31 จนครบทุกคน 

- การปฏิบัติจริง 

- กิจกรรมกลุม

สัมพันธ 

 

 

ไมมี การสังเกตความรวมมือ

ในการทํากจิกรรม 
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ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

- ผูวิจัยใหผูทีน่ับเลข 1 - 10 เปนทีมที่ 1 ผูที่นับเลข 11 - 20 เปน

ทีมที ่2 และผูที่นับเลข 21 - 31 เปนทมีที ่3 รวมได 3 ทีม 

    

1.2 กิจกรรมหยอดเหรียญ 

วัตถุประสงค เพื่อสงเสริมการชวยเหลือและไววางใจเพื่อนรวมทีม 

วิธีดําเนินการ 

- ผูวิจัยและทมีงานจัดวางแกวน้าํหางจากจุดยืนที่กําหนดเปน 3 

ระยะ ของแตละทีมคือ  

1) แกวทีม่ีแตม 5 คะแนน หางจากจุดยนืประมาณ 1.80 เมตร 

2) แกวทีม่ีแตม 10 คะแนน หางจากจุดยนืประมาณ 1.90 เมตร 

3) แกวทีม่ีแตม 15 คะแนน หางจากจุดยนืประมาณ 2.00 เมตร 

- ผูวิจัยและทมีงานแจกกระปุกเหรียญใหแตละทีม 

- ผูวิจยัชี้แจงวาแตละทีมจะตองชวยกันหยอดเหรียญใสแกวที่

กําหนดให ใหไดตามเปาหมายคือ 150 คะแนน โดยทกุคนจะตอง

มีสวนรวมกับการหยอดเหรยีญใสแกว โดยจะตองหามยืนเอาเทา

เหยียบเกนิเขตที่ผูวิจัยกําหนด แตสามารถยื่นมือเขาไปได 

- การปฏิบัติจริง 

- กิจกรรมกลุม

สัมพันธ 

- กระปุกเงินบรรจุเหรียญ 

15 เหรียญ 3 กระปุก 

-แกวน้าํทรงสงูติดแตม  

5, 10 และ 15 คะแนน  

3 ชุด  

การสังเกตความรวมมือ

ในการทํากจิกรรม 
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ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

- เมื่อทกุคนเขาใจตรงกนัแลว ผูวจิัยจับเวลา 1 นาที เพือ่ประชุม

วางแผน และเตรียมการวาจะตองหยอดเหรียญใสแกวไหนเปน

จํานวนเทาไรบาง ถึงจะไดครบ 150 คะแนน ตามทีก่ําหนด  

- เมื่อหมดเวลาผูวิจัยเปานกหวีดเปนสัญญาณใหเริ่มการหยอด

เหรียญ จนครบ 15 เหรียญดวยความรวมมือของทุกคนในทีม 

- เมื่อทมีใดทําภารกิจสําเร็จแลวใหสงเสยีงเฮ แลวนัง่ลง 

- ผูวิจัยและทมีงานตรวจสอบจากทีมที่เสร็จเปนทีมแรกวาใสลง

แกวใบไหนบาง และไดครบ 150 แตมหรือไม 

- ทีมใดสามารถทําไดตามเปาหมายที่กาํหนดเปนผูชนะ 

    

1.3 กิจกรรมลาํเลียงกลองดวงใจ 

วัตถุประสงค เพื่อสงเสริมใหเกิดความรักสามัคคีชวยเหลือซึ่งกนั

และกัน เพื่อสนับสนนุใหเกดิความสําเร็จรวมกันของทมี

วิธีดําเนินการ 

- ผูวิจัยชี้แจงใหแตละทีมแบงภาระหนาที่ในการลาํเลียงไข เปน 3 

กลุมยอย ดังนี ้กลุมเกาอี้ราชนิี 3 คน กลุมเดินสามขา 3 คน และ

กลุมหลายหัวดีกวาหัวเดียว 3 คน  

- การปฏิบัติจริง 

- กิจกรรมกลุม

สัมพันธ 

- กลองบรรจุไขไก 3 ใบ 

- ผาผูกขา 6 ผืน 

การสังเกตความรวมมือ

ในการทํากจิกรรม 
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ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

 - ผูวิจัยชี้แจงตอวา แตละทีมจะมีกลองดวงใจซึ่งมีไขไกบรรจุอยูใน

นั้น จะตองชวยกันรักษาใหไขไกนั้นคงอยูในสภาพเดมิ คอื ไมราว

ไมบุบ และไมแตก  

- ผูวิจัยชี้แจงจุดเริ่มตน และจุดวกกลับมาสงมอบไขและทําการ

ลําเลียงตอ โดยทีมใดลําเลียงกลองดวงใจผานกลุมเกาอีร้าชินี 

กลุมเดินสามขา และกลุมหลายหวัดีกวาหัวเดียวเสร็จกอน ทีมนั้น

เปนผูชนะ 

- ผูวิจัยและทมีงานแจกอุปกรณไดแก กลองดวงใจบรรจุไขไกทีม

ละ 1 กลอง และผาผูกมัดขา 2 ผืน สําหรับกลุมลําเลียงไขเดินสาม

ขา 

- ผูวิจัยเปานกหวีดใหสัญญาณเริ่มกิจกรรม กลุมที่ 1 (เกาอี้ราชินี) 

โดยมีราชนิีเปนผูดูแลไขลําเลียงจากจุดเริม่ตนทีก่ําหนดและ

วกกลับไปยงัจดุเริ่มตนอีกครั้งเพื่อสงกลองดวงใจใหกลุมที่ 2 

(กลุมเดินสามขา) 
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ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

- กลุมที ่2 (กลุมเดินสามขาผกูขาดวยผายนืเรียงหนากระดาน)

เลือกตัวแทนเปนผูถือและดแูลกลองหนึ่งคน หลงัจากรบักลอง

ดวงใจจากกลุมเกาอี้ราชินีแลวออกเดินลาํเลียงไขจากจดุเริ่มตน

เดียวกนัแลววกกลับมาที่จุดเริ่มตนเพื่อสงกลองดวงใจใหกลุมที่ 3 

กลุมสุดทาย (กลุมหลายหัวดีกวาหัวเดียว)  

- กลุมที่ 3 (กลุมหลายหวัดีกวาหัวเดียว) รับกลองดวงใจแลวให

นํามาไวตรงกลางวง โดยใหทั้ง 3 คนใชหนาผากพยงุกลองดวงใจ 

จากจุดเริ่มตนแลววกกลับมาที่จุดเริ่มตนอกีครั้ง ซึง่ทีมใดกลุม

สุดทาย (หลายหัวดกีวาหวัเดียว) มาถงึกอน ทีมนั้นเปนผูชนะ 

    

1.4 กิจกรรมตุกตาลมลุก 

วัตถุประสงค เพื่อสงเสริมใหเห็นความสาํคญัของการคุนเคย

ใกลชิดมีความสัมพนัธที่ดีตอกัน อันสงผลตอความไววางใจ

ระหวางกนัในทีม 

- การปฏิบัติจริง 

- กิจกรรมกลุม

สัมพันธ 

 

ไมมี การสังเกตความรวมมือ

ในการทํากจิกรรม 
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ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

 วิธีดําเนินการ 

- ผูวิจัยชี้แจงกจิกรรมโดยใหจับกลุมกนั 3 คน ตามอธัยาศัย 

- ผูวิจัยให 2 คนหนัหนาเขาหากนั โดยยนืหางกนัประมาณ 1 

เมตร และใหคนที่เหลือยนืตรงกลาง 

- ผูวิจัยและทมีงานสาธิตกิจกรรม และชี้แจงวาหลงัจากไดยิน

เสียงนกหวีดจะตองดันใหเพือ่นที่อยูตรงกลางสงไปยังเพื่อนฝง 

ตรงขามและเมื่อไดยินเสียงนกหวีดก็ดนักลบัมาสง ทาํไปเรื่อยๆ 

จนกวาผูวิจัยสั่งหยุดกิจกรรม  

- รอบที่ 2 ผูวิจยัใหคูทีย่ืนหันหนาเขาหากนัเดินถอยยืนหางกนั

มากกวาเดิม 

- ผูวิจัยใหอีกคนอยูตรงกลาง และปฏิบัติเชนเดิม เมื่อไดยินเสียง

นกหวีด 

- รอบที ่3 รอบสุดทาย ผูวิจยัใหกลับมารวมทีมกนัอีกครัง้ โดยให

คัดเลือกตัวแทนที่อยูตวัเล็กที่สุดในทีมมายืนอยูทามกลางวงของ

ทีม 
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ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

- เมื่อไดยินเสยีงนกหวีด ใหคนตัวเล็กที่อยูกลางวงลมตัวไปใน

ทิศทางใดก็ได โดยใหเพื่อนทุกคนในทมีชวยกนัประคับประคอง

ไมใหลมและสงตอไปยังเพื่อนที่อยูทิศทางอื่นๆ ตอไป 

- เมื่อไดยินเสยีงนกหวีดอีกครั้งใหทกุคนหยุด 

- ผูวิจัยใหคัดเลือกเพื่อนที่ตวัใหญที่สุดในทีมผลัดออกมาอยูตรง

กลางวง และปฏิบัติเชนเดิม จนไดยนิเสียงนกหวีดใหหยดุกิจกรรม 

    

1.5 กิจกรรมพาเพื่อนขามฟาก 

วัตถุประสงค เพื่อสงเสริมใหเกิดการเสียสละ และไววางใจตอกัน

ทั้งในดานการตัดสินใจและการปฏิบัติ อันจะสนับสนุนใหเกิด

ความสาํเร็จของทีม 

วิธีดําเนินการ 

- ผูวิจัยชี้แจงกจิกรรมใหทกุทมีทราบวา ทกุคนจะตองพาเพื่อน

ขามฟากจากฝงหนึ่งไปยงัอกีฝงหนึง่ตามที่ผูวิจยักําหนด โดย

จะตองพาขามไปทีละคนจนหมด โดยเมื่อขามไปแลวหามกลับมา

ชวยเพื่อน 

- การปฏิบัติจริง 

- กิจกรรมกลุม

สัมพันธ 

- เกาอี ้3 ตัว การสังเกตความรวมมือ

ในการทํากจิกรรม 
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ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

 - ผูวิจัยเปานกหวีดใหสัญญาณเริ่มกิจกรรม บุคคลแรกของแตละ

ทีมทีเ่พื่อนตัดสินใจใหขามไปกอนยนืบนเกาอี้หนัหลังใหเพื่อนและ

คอยๆ เอนตัวนอนลงมา เพือ่นที่เหลือจํานวน 9 คน ชวยกันรับ

ไมใหตกและพาขามฟากไป 

- เพื่อนที่ชวยกันพาไปสงทั้ง 9 คน กลับมาที่จุดเริ่มตนและ

ตัดสินใจเลือกเพื่อนคนตอไปขึ้นไปยืนบนเกาอี้ และเอนตัวนอนลง

มา เพื่อนที่เหลือ 8 คน ชวยกันรับและพาขามฟากไป 

- เพื่อนที่ชวยกันพาไปสงทั้ง 8 คน กลับมาที่จุดเริ่มตนและ

ตัดสินใจเลือกเพื่อนคนตอไปขึ้นไปยืนบนเกาอี้ และทํา

เชนเดียวกนั 

- เมื่อเหลือเพือ่นทีพ่าไปสงกลับไปที่จุดเริม่ตนเพยีงแค 2 คน ให

ตัดสินใจเลือกคนที่จะขึน้ขี่หลัง และอีกคนเปนคนแบกขามฟาก

มา ทีมใดแบกเพื่อนขี่มามาสงถึงอกีฟากหนึ่งกอนเปนผูชนะ 
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ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

2. ขั้น

แลกเปลีย่น

ประสบการณ 

- ผูวิจัยใหสมาชิกของแตละทีมรวมกันระดมสมองแลกเปลี่ยน

ประสบการณระหวางกนัจากกิจกรรมที่ไดทํา  

- ผูวิจัยใหแตละทีมเขียนสิง่ที่ไดรับรวมกันลงในบอรดกระดาษที่

เตรียมให  

- ผูวิจัยใหแตละทีมสงตัวแทนออกมานําเสนอจนครบทกุทีม 

- ผูวิจัยใหสมาชิกแตละทีมรวมกนัระดมสมองแลกเปลี่ยนอีกครั้ง

วา ทาํไมเราถงึตองมีการสนบัสนุน ชวยเหลือ และไววางใจกันใน

การทาํงานเปนทีม 

- ผูวิจัยใหแตละทีมเขียนลงในบอรดกระดาษทีเ่ตรียมให  

- ผูวิจัยใหแตละทีมสงตัวแทนออกมานําเสนอจนครบทกุทีม 

- การระดมสมอง 

- การอภิปราย 

- การนาํเสนอ 

 

- บอรดกระดาษ 3 อัน 

- ปากกาเมจิก 6 ดาม 

การสังเกตความรวมมือ

ในการทํากจิกรรม 

3. ขั้นเรียนรู

ประสบการณ

ใหม 

- ผูวิจัยและผูเขารวมกิจกรรมทุกคนรวมกนัอภิปรายและใหขอมูล

ยอนกลับ เพิม่เติมเต็มรายละเอียดและประโยชนของการ

สนับสนนุ ชวยเหลือ และไววางใจกันในการทํางานเปนทีม 

- การอภิปราย 

- การบรรยาย 

- การยกตวัอยาง 

- บอรดความรู การสังเกตความรวมมือ

ในการทํากจิกรรม 
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ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

4. ขั้นสรุปสราง

ความรูใหม 

- ผูวิจัยใหสมาชิกของแตละทีมรวมกันสรุปสาระความรูและมวล

ประสบการณตางๆ ตามประเด็นดังนี ้

1) ทําไมเราถึงตองมีการสนบัสนุน ชวยเหลือ และไววางใจกันใน

การทาํงานเปนทีม 

2) ทําอยางไรใหทีมงานของเรามีการสนับสนุน ชวยเหลือ และ

ไววางใจกนั 

- การวิเคราะหและ

สังเคราะห 

- การอภิปราย 

- การนาํเสนอ 

- บอรดกระดาษ 3 อัน 

- ปากกาเมจิก 6 ดาม 

การสังเกตความรวมมือ

ในการทํากจิกรรม 

5. ขั้นประยุกต

นําไปใช 
5.1 กิจกรรมคดิใหม ทําใหม 

วัตถุประสงค เพื่อใหผูเขารวมกิจกรรมทกุคนแสดงการสนับสนนุ 

ชวยเหลือ และไววางใจกนัตามสถานการณอันเปนปญหาที่ไดพบ

เจอในการทํางานเปนทีม โดยรวมกนัอภิปรายหาแนวทางการ

แกไขไดอยางถูกตองเหมาะสม 

วิธีดําเนินการ 

- ผูวิจัยใหแตละทีมรวมกนัระดมสมองวาจากประสบการณการ

ทํางานรวมกันที่ผานมา เคยพบเจอปญหาอะไรบางที่เกีย่วกับการ

สนับสนนุ ชวยเหลือ และไววางใจกัน พรอมทั้งหาแนวทางการ

แกไข 

- การวิเคราะหและ

สังเคราะห 

- การอภิปราย 

- การนาํเสนอ 

- บอรดกระดาษ 3 อัน 

- ปากกาเมจิก 6 ดาม 

การสังเกตความรวมมือ

ในการทํากจิกรรม 
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ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

- ผูวิจัยใหแตละทีมเขียนลงบอรดกระดาษ 

- หลังจากนัน้ผูวิจัยใหแตละทีมสลับเวียนเดินไปอานปญหาของ

เพื่อนตางทีม พรอมทัง้เสนอวิธีทางการแกไขใหจนครบทกุทีม 

- ผูวิจัยใหแตละทีมกลับมาที่บอรดกระดาษของตนและนําเสนอ

ปญหาและแนวทางการแกไขจนครบทุกทมี 

    

5.2 กิจกรรมบทบาทสมมติเรื่อง “คิดใหม ทําใหม” 

วัตถุประสงค เพื่อจําลองสถานการณใหผูเขารวมกิจกรรมไดแสดง

การสนับสนุน ชวยเหลือ และไววางใจกนัตามสถานการณที่

กําหนดไดอยางถกูตอง 

วิธีดําเนินการ 

- ผูวิจัยใหแตละทีมสงตัวแทน 1 คน ออกมาจับฉลากปญหาของ

เพื่อนตางทีม (จากกิจกรรม 5.1) 

- ผูวิจัยใหแตละทีมแบงบทบาทหนาที่ในการแสดง และซักซอม

บทบาทสมมตติามสถานการณปญหาที่จับได ภายในเวลา 5 นาท ี

- การประชุมทมีและ

วางแผน 

- การแสดงบทบาท

สมมติ 

- การอภิปราย 

 

ไมมี การสังเกตความรวมมือ

ในการทํากจิกรรม 
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ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

 - ผูวิจัยจบัฉลากทมีที่จะออกมาแสดงบทบาทสมมติกอนและหลงั 

- ผูวิจยัใหแตละทมีผลัดกนัออกมาแสดงบทบาทสมติจนครบทกุทมี

- ผูวิจัยใหผูเขารวมกิจกรรมทุกคนรวมกนัอภิปรายและให

ขอเสนอแนะเพิ่มเติมจากการดูบทบาทสมมติ 
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แผนกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรยีนรูจากประสบการณที่มีตอการทํางานเปนทมี 
ครั้งที่ 6 

เนื้อหาสาระ     การดําเนินการปฏิบัติงานรวมกนั 
วัตถุประสงค     เพื่อใหผูเขารวมกิจกรรมมีความรวมมือรวมใจในการดําเนินการปฏิบัติงาน โดยเหน็ความสาํคัญของการเขารวมประชุม ปรึกษาหารือในการ 

   วางแผนการทาํงาน มีการแบงบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบตามความรู ความสามารถ และความถนัดของสมาชิกแตละบคุคล โดยทาํการ

   ประเมินผลงานและทมีงานเมื่อการดําเนินการปฏิบัติงานเสร็จสิ้นอยูเสมอ 
เวลา       4 ชัว่โมง (13.00 – 17.00 น.) 
จํานวนผูเขารวม 31 คน 
 
ขั้นตอนการดําเนินการ 
 

ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

ขั้นนํา กิจกรรมฮา ฮา 

วัตถุประสงค เพื่อใหผูเขารวมกิจกรรมทกุคนไดผอนคลายจากการ

ทํางาน เปนการเตรียมความพรอม และสรางความกระตือรือรน

กอนเขาสูขั้นตอนการเรียนรูจากประสบการณ 

- การปฏิบัติจริง 

- กิจกรรมกลุม

สัมพันธ 

 

ไมมี 

 

การสังเกตความรวมมือ

ในการทํากจิกรรม 

 
 

nkam
Typewritten Text
323



  

324 

 

ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

 วิธีดําเนินการ 

1. ผูวิจัยใหผูเขารวมกิจกรรมทุกคนนัง่เปนวงตามอัธยาศัย 

2. ผูวิจัยชี้แจงกิจกรรมวา ถาผูวิจัยจอไมโครโฟนไปที่ใครใหพูดคํา

วา ฮา โดยคนตอๆ ไป ก็จะตองเพิ่มคําวา ฮา ดวย เชน คนที ่2 

ตอง พูดวา ฮา ฮา คนที่ 3 พดูวา ฮา ฮา ฮา เปนตน ทัง้นีผู้วิจัย

บอกกติกาเพิม่เติมวา ขณะที่พูดนั้นหามหวัเราะ และหามพูดผิด 

ไมเชนนัน้จะตองออกจากการแขงขัน คนที่เหลือคนสุดทายเปนผู

ชนะ 

   

1. ขั้นทบทวน

ประสบการณ

เดิม 

1.1 กิจกรรมแบงทีม 

วัตถุประสงค เพื่อเสริมสรางการทาํงานรวมกันเปนทีม 

วิธีดําเนินการ 

- ผูวิจัยชี้แจงกติกาการแบงทมี โดยใหผูเขารวมกิจกรรมจบัฉลาก

ที่ผูวิจยัเตรียมให และบอกวาแตละคนจะไดคําที่ไมเหมือนกนั แต

จะตองพยายามจัดเปนประเภทของคํานัน้ใหได 

- การปฏิบัติจริง 

- กิจกรรมกลุม

สัมพันธ 

 

 

ไมมี การสังเกตความรวมมือ

ในการทํากจิกรรม 
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ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

- ผูวิจัยเปานกหวีดใหผูเขารวมกิจกรรมออกตามหาและรวมอยูกับ

เพื่อนที่จับไดคําที่อยูในประเภทเดียวกัน 

- ผูวิจัยใหแตละทีมที่รวมตวักันไดแลวนั่งลง พรอมทัง้รายงานวา

ทีมของตนเปนคําประเภทใด ประกอบดวยอะไรบาง ซึ่งจะได

ทั้งสิน้ 3 ประเภท ซึ่งก็คือ 3 ทีม 

    

1.2 กิจกรรมตอไมขีดไฟ 

วัตถุประสงค เพื่อใหผูเขารวมกิจกรรมเห็นความสาํคัญของการ

เปนสวนหนึง่ในผลงานจากการทาํงานรวมกันเปนทีม อีกทั้งยัง

เห็นความสาํคญัของการรวมกันประชุมวางแผนการทํางาน 

วิธีดําเนินการ  

- ผูวิจัยใหแตละทีมยนืเปนแถวตอนลึก 

- ผูวิจัยใหสมาชิกของแตละทีม โดยเริ่มจากคนแรกทีย่ืนหัวแถว

ออกมาหยิบไมขีดไฟคนละ 3 กาน จนครบทุกคนในแถว 

- ผูวิจัยชี้แจงกจิกรรมวา ทกุคนจะผลัดกนันําไมขีดไฟมาเรียงตอ

กันเปนเรื่อยๆ จนครบคนละ 3 รอบๆ ละ 1 กาน 

- การปฏิบัติจริง 

- กิจกรรมกลุม

สัมพันธ 

- ไมขีดไฟ 93 กาน 

- กระดาษ A4 3 แผน 

การสังเกตความรวมมือ

ในการทํากจิกรรม 
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ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

 - ผูวิจัยเปานกหวีดใหสัญญาณเริ่มกิจกรรม คนแรกของแตละทีม

ที่อยูหวัแถว นาํไมขีดไฟ 1 กาน ออกมาวางบนกระดาษ A4 แลว

วิ่งกลับไปตอแถวใหม  

- คนตอๆ มา ปฏิบัติแบบเดยีวกนั คือวิง่ออกมาวางไมขีดไฟและ

กลับไปตอแถวใหม จนคนหวัแถวคนเดมิเริ่มใหมเปนรอบที่ 2 และ 3 

- เมื่อทกุคนในทีมวางไมขีดไฟเสร็จแลวทัง้ 3 รอบ ใหสงเสียงเฮ 

พรอมกัน 

- หลังจากนัน้ ผูวิจัยใหสมาชกิทุกคนในทีมออกมาดูภาพที่เกิดขึ้น

จากการวางไมขีดไฟของแตละคน 

- ผูวิจัยใหแตละทีมสงตัวแทนออกมานําเสนอภาพที่เกดิขึ้นวาคือ

ภาพอะไร พรอมทั้งอธิบาย 

- ผูวิจัยชี้แจงใหสมาชิกของทุกทีมประชุมปรึกษาหารือกันวา รอบ

ตอไปที่ผูวิจัยจะใหสมาชิกทุกคนในทมีวางไมขีดไฟรวมกันอีกครัง้

จะทําเปนภาพอะไร 
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ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

- เมื่อทกุทมีประชุมวางแผนกันเรียบรอยแลว ผูวจิัยใหแตละทีม

เขาแถวตอนลกึอีกครัง้ เพื่อผลัดกันเดนิออกมาเอาไมขีดไฟคนละ 3 

กาน 

- ผูวิจัยเปานกหวีดเริ่มกจิกรรมเปนรอบที ่2 

- สมาชิกผลัดกันออกมาวางไมขีดไฟจนครบทุกคน 

- ผูวิจัยใหสงตวัแทนของทมีออกมาอีกครั้ง ซึ่งจะเปนคนเดิมหรือ

คนใหมก็ได มานาํเสนอภาพที่เกิดจากการรวมมือกนัดําเนินการ 

    

1.3 กิจกรรมฉกีใหยาว 

วัตถุประสงค เพื่อเสริมสรางใหเกิดการประสานรวมกนัทํางาน

ดวยความเขาใจและยอมรับในความแตกตางของเพื่อนรวมงาน

วิธีดําเนินการ 

- ผูวิจัยใหผูเขารวมกิจกรรมจับคูกันตามอัธยาศัย 

- ผูวิจัยและทมีงานแจกกระดาษหนังสือพมิพคูละ 2 แผน  

- การปฏิบัติจริง 

- กิจกรรมกลุม

สัมพันธ 

- กระดาษหนงัสือพิมพ 16 

คู 

การสังเกตความรวมมือ

ในการทํากจิกรรม 
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ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

- ผูวิจัยชี้แจงกจิกรรมวาใหผูเขารวมกิจกรรมทุกคูเลือกมอืที่ตนคิด

วาถนัดที่สุด หลังจากนัน้ใหไขวมือที่ไมถนดัไวดานหลงั พรอมทัง้

เตรียมลงมือชวยกนัฉีกกระดาษดวยมือดานถนัดใหไดยาวที่สุด - 

ผูวิจัยเปานกหวีดใหสัญญาณเริ่มกิจกรรม และจับเวลาใหเวลา 3 

นาท ี

- ผูวิจัยเปานกหวีดอีกครั้งเมือ่หมดเวลา และใหทกุคูหยดุการฉีก

กระดาษหนงัสือพิมพและชวยกนัถือไวคนละดาน 

- ผูวิจัยใหแตละคูมายนืถือกระดาษหนงัสือพิมพที่ฉีกไดเรียงตอ

กันเพื่อทาํการเปรียบเทียบ 

- ผูวิจัยตรวจสอบและประกาศชัยชนะใหแกคูที่สามารถฉีกเปน

เสนไดยาวที่สุด 

    

1.4 กิจกรรมตอใหสูง 

วัตถุประสงค เพื่อสงเสริมใหเห็นความสาํคญัของการวางแผนเพื่อ

ระดมความคดิเห็นและขอเสนอแนะ เพื่อนํามาเปนแนวทางในการ

ทํางานรวมกันใหประสบผลสําเร็จดวยความกระตือรือรน ภายใต

เวลาที่กาํหนด 

- การปฏิบัติจริง 

- กิจกรรมกลุม

สัมพันธ 

- กระดาษหนงัสือพิมพ 6 คู การสังเกตความรวมมือ

ในการทํากจิกรรม 
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ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

 วิธีดําเนินการ 

- ผูวิจัยใหผูเขารวมกิจกรรมกลับมารวมทมีกันอีกครัง้ 

- หลังจากนัน้ ผูวิจัยชี้แจงกิจกรรมวาจะแจกกระดาษหนงัสือพิมพ

ใหทีมละ 2 คู โดยใหแตละทมีออกแบบที่จะประดิษฐหรือทําอะไร

กับหนังสือพิมพที่ใหก็ไดใหมคีวามสงูมากที่สุดนับจากพืน้ดิน 

- ผูวิจัยเปานกหวีดใหสัญญาณเริ่มกิจกรรม โดยใหเวลาในการตอ

ใหสูงภายใน 3 นาท ี

- เมื่อหมดเวลา ผูวจิัยเปานกหวีดใหทกุทมีหยุดการปฏิบัติภารกิจ

และถอยออกจากสิ่งประดิษฐจากหนังสอืพิมพ 

- ผูวิจัยและทมีงานทําการตรวจสอบวัดความสูงของสิ่งประดิษฐ

ของทั้ง 3 ทีม  

- ผูวิจัยประกาศทีมที่สามารถทําไดสูงที่สุดเปนผูชนะ และทําการ

สัมภาษณวามกีารวางแผนออกแบบกันอยางไร ไดความคิดจาก

ใคร อยางไร 
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ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

 1.5 กิจกรรมตอเพลง การประกวด “รําไทย แฟนตาเซีย” 

วัตถุประสงค เพื่อสงเสริมใหเห็นความสาํคญัของการประชุม

วางแผนเตรียมการ มีการมอบหมายงานใหตรงกับความรู 

ความสามารถ และความถนดัของเพื่อนในทีม อีกทัง้เห็น

ความสาํคัญของการประเมนิผลงาน โดยสามารถรับฟงความ

คิดเห็นและขอเสนอแนะของผูอื่นได บนพืน้ฐานของความเขาใจ 

ใหอภัย และมคีวามรับผิดชอบตอความผดิพลาดที่อาจเกิดขึ้น

จากปฏิบัติงานรวมกนัได 

วิธีดําเนินการ 

- ผูวิจัยชี้แจงกจิกรรมวา ใหแตละทีมสงตัวแทนออกมาจบัฉลาก

เลือกเพลงที่จะไดออกมาแสดงในการประกวด “รําไทย แฟนตา

เซีย” หลังจากนั้นใหรวมกันวางแผน และออกแบบการแสดงโดยมี

เงื่อนไขของกจิกรรมที่วา 

1) เพลงด ี“ตองผลัดกันรอง” หมายถงึ ทุกคนจะตองรวมรองเพลง 

โดยจะตองรับผิดชอบอยางนอย 1 ทอน แตหากเนื้อเพลงม ี

- การปฏิบัติจริง 

- กิจกรรมกลุม

สัมพันธ 

 

 

- บัตรคําเนื้อเพลง (แบง

เนื้อเพลงออกเปนทอนๆ) 3 

เพลง 

การสังเกตความรวมมือ

ในการทํากจิกรรม 
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ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

 มากกวาจํานวนคน สามารถเลือกใหบางคนไดรองเปนรอบที ่2 

แตจะตองเปนทอนเนื้อเพลงที่ไมตอกัน 

2) เพลงด ี“ตองมีทาํนอง” หมายถงึ ทีมจะตองมีเสียงปรบมือเปน

ทํานองเพลง หรือจะหาเครื่องประกอบจงัหวะประยุกตจากสิ่งของ

รอบตัวได ซึ่งอาจชวยกันทกุคนหรือมอบหมายเฉพาะบางคนก็ได 

3) เพลงด ี“ตองมีลีลา” หมายถึง ทมีจะตองมีการแสดงทาเตน

หรือลีลาประกอบเพลง ซึ่งอาจชวยกนัทุกคนหรือมอบหมาย

เฉพาะบางคนก็ได 

- ผูวิจัยชี้แจงเพิ่มเติมวา นอกเหนือจากการแสดงแลว ใหแตละทีม

ตั้งเกณฑที่จะใหคะแนนการแสดงของเพื่อนตางทีม รวมถึงทมีของ

ตนเอง โดยมคีะแนนเต็ม 100 คะแนน 

- ผูวิจัยและทมีงานแจกกระดาษ A4 ใหแตละทีม เพื่อใชเปนใบ

ประเมินใหคะแนน พรอมทั้งใหประชุมวางเกณฑรวมกันภายใน

ทีม โดยใหเวลา 1 นาท ี
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ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

 - เมื่อทกุคนเขาใจตรงกนั และมีใบประเมนิที่ระบุเกณฑการให

คะแนนการประกวด “รําไทย แฟนตาเซีย” แลว ผูวิจยัใหตัวแทน

ออกมาจับเนื้อเพลง และกลบัไปประชุมปรึกษาหารือ พรอมทั้ง

ซักซอมเตรียมการ ภายในเวลา 3 นาท ี

- เมื่อหมดเวลา 3 นาที ผูวิจยัจับฉลากทีมที่จะไดออกมาแสดง

กอนและหลังตามลําดับ 

- ผูวิจัยเปานกหวีดใหสัญญาณเริ่มกิจกรรม แตละทีมจะผลัดกัน

ออกมาแสดงเรียงตามลาํดับ โดยการแสดงจะตองใชเวลาไมเกิน 

3 นาทีตอทมี ตั้งแตการแนะนําทีมจนแสดงจบ ทั้งนี้เมื่อจบการ

แสดงหนึง่ทมี ผูวิจัยจะใหเวลาประมาณ 30 วินาท ีในการประเมิน

ทีมทีท่าํการแสดงจบไป 

- เมื่อทาํการแสดงครบทั้ง 3 ทีม ผูวิจัยทําการสัมภาษณเกณฑ

ที่ตั้งและคะแนนที่ใหในการแสดงของแตละทีมที่จบไป พรอมทั้ง

ความคิดเหน็และขอเสนอแนะ 
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ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

 - ผูวิจัยและทมีงานรวบรวมคะแนน ซึ่งจะมีคะแนนจากเพื่อนตาง

ทีม 200 คะแนน ใหคะแนนตนเอง 100 คะแนน และจากทีมงาน

อีก 100 คะแนน รวม 400 คะแนน 

- ผูวิจัยประกาศทีมที่ไดคะแนนสงูสุดเปนผูชนะในการประกวด 

“รําไทย แฟนตาเซีย” 

   

2. ขั้น

แลกเปลีย่น

ประสบการณ 

- ผูวิจัยใหสมาชิกของแตละทีมรวมกันระดมสมองแลกเปลี่ยน

ประสบการณระหวางกนัจากกิจกรรมที่ไดทํา  

- ผูวิจัยใหแตละทีมเขียนสิง่ที่ไดรับรวมกันลงในบอรดกระดาษที่

เตรียมให  

- ผูวิจัยใหแตละทีมสงตัวแทนออกมานําเสนอจนครบทกุทีม 

- ผูวิจัยใหสมาชิกแตละทีมรวมกนัระดมสมองแลกเปลี่ยนอีกครั้ง

วา การประชมุ การวางแผน การแบงหนาที่ความรบัผิดชอบ การ

ประเมินผลงาน มีความสาํคญัตอการทํางานเปนทีมหรือไม 

อยางไร  

- ผูวิจัยใหแตละทีมเขียนลงในบอรดกระดาษทีเ่ตรียมให  

- ผูวิจัยใหแตละทีมสงตัวแทนออกมานําเสนอจนครบทกุทีม 

- การระดมสมอง 

- การอภิปราย 

- การนาํเสนอ 

 

- บอรดกระดาษ 3 อัน 

- ปากกาเมจิก 6 ดาม 

การสังเกตความรวมมือ

ในการทํากจิกรรม 

nkam
Typewritten Text
333



  

334 

 

ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

3. ขั้นเรียนรู

ประสบการณ

ใหม 

- ผูวิจัยและผูเขารวมกิจกรรมทุกคนรวมกนัอภิปรายและใหขอมูล

ยอนกลับ เพิม่เติมเต็มรายละเอียดและประโยชนของการ

ดําเนนิการปฏบิัติงานรวมกนัในทีม 

- การอภิปราย 

- การบรรยาย 

- การยกตวัอยาง 

- บอรดความรู การสังเกตความรวมมือ

ในการทํากจิกรรม 

4. ขั้นสรุปสราง

ความรูใหม 

- ผูวิจัยใหสมาชิกของแตละทีมรวมกันสรุปสาระความรูและมวล

ประสบการณตางๆ ตามประเด็นดังนี ้

1) การประชุม การวางแผน การแบงหนาทีค่วามรับผิดชอบ การ

ประเมินผลงาน มีความสาํคญัตอการทํางานเปนทีมหรือไม 

อยางไร  

2) สิ่งที่จะชวยใหการดําเนนิการปฏิบัติงานรวมกนัประสบ

ผลสําเร็จไดตามเปาหมายหรือวัตถุประสงคนั้น ประกอบดวย

อะไรบาง 

- การวิเคราะหและ

สังเคราะห 

- การอภิปราย 

- การนาํเสนอ 

- บอรดกระดาษ 3 อัน 

- ปากกาเมจิก 6 ดาม 

การสังเกตความรวมมือ

ในการทํากจิกรรม 

5. ขั้นประยุกต

นําไปใช 
5.1 กิจกรรมสรางนวัตกรรม 

วัตถุประสงค เพื่อใหผูเขารวมกิจกรรมทกุคนแสดงการดาํเนนิการ

ปฏิบัติงานรวมกันตามภารกิจที่กาํหนดใหไดอยางถูกตอง

เหมาะสมทั้งหมด 

- การประชุมทมี 

- การปฏิบัติจริง 

- การนาํเสนอ 

- ถุงใสอุปกรณตางๆ 

(กระดาษสี กาว เทปกาว

ใส กรรไกร คัตเตอร 

ปากกา ดนิสอ เมจิก เชือก 

การสังเกตความรวมมือ

ในการทํากจิกรรม 
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ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

 วิธีดําเนินการ 

- ผูวิจัยใหแตละทีมสงตัวแทนมารับถงุอปุกรณ และเมือ่ไดรับไป

แลวใหทาํการสํารวจอุปกรณภายในถงุทีจ่ัดเตรียมให 

- ผูวิจัยชี้แจงกจิกรรมวา หลงัจากไดยนิเสยีงนกหวีด ใหแตละทีม

ประชุมปรึกษาหารือ วางแผนการสรางสิ่งประดิษฐ อันเปนผลงาน

นวัตกรรมของทีมทีจ่ะสรางขึ้นจากอุปกรณที่เตรียมให ภายใน

เวลา 10 นาท ี

- เมื่อหมดเวลาผูวิจัยเปานกหวีด และใหแตละทีมเตรียมสง

ตัวแทนออกมานาํเสนอผลงานนวัตกรรมชิน้เอกของทีม พรอมทัง้

เขียนลงในบอรดกระดาษตามรายละเอยีดดังนี้  

1) ชื่อนวัตกรรม  

2) ประโยชนของนวัตกรรม  

3) ราคาของนวัตกรรม  

- เมื่อทกุทมีนาํเสนอเสร็จเรยีบรอยแลว ผูวิจัยชี้แจงกิจกรรมตอวา 

ใหทุกทีมนํานวัตกรรมมารวมกันใหเปนรายการขายเดียวกัน และ

นําเสนออีกครั้งตามประเดน็ขางตน 

 ฟาง ถงุพลาสติก กระดาษ

หนงัสือพมิพ หนงัยาง ฯ) 

3 ถุง 
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แผนกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใชการเรยีนรูจากประสบการณที่มีตอการทํางานเปนทมี 
ครั้งที่ 7 

เนื้อหาสาระ     การขจัดความขัดแยงอยางสรางสรรค 
วัตถุประสงค     เพื่อใหผูเขารวมกจิกรรมสามารถขจัดความขัดแยงอยางสรางสรรค คือ ไมมกีารทะเลาะเบาะแวง การประทวง การเอาชนะกัน  
   โดยสามารถระดมสมอง ประสานงานชวยเหลือกันแกปญหาขจดัความขัดแยงอยางมสีติ เพื่อสรางบรรยากาศแหงการประสาน
   ความสมัพันธอันดีระหวางกันไวดวยการมีความรับผิดชอบตอปญหาหรือความขัดแยงรวมกันไดตามสถานการณตางๆ ไดอยาง
   เหมาะสมทั้งหมด  
เวลา       4 ชัว่โมง (13.00 – 17.00 น.) 
จํานวนผูเขารวม 31 คน 
 
ขั้นตอนการดําเนินการ 
 

ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

ขั้นนํา กิจกรรมเกมสวัดดวง 

วัตถุประสงค เพื่อใหผูเขารวมกิจกรรมทกุคนไดผอนคลายจากการ

ทํางาน เปนการเตรียมความพรอม และสรางความกระตือรือรน

กอนเขาสูขั้นตอนการเรียนรูจากประสบการณ อีกทัง้เสริมสรางให 

- การปฏิบัติจริง 

- กิจกรรมกลุม

สัมพันธ 

 

- กระดาษ A4 31 แผน การสังเกตความรวมมือ

ในการทํากจิกรรม 
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ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

 เกิดความเขาใจที่มาของปญหาความขัดแยงซึง่เกิดจากความ

คิดเห็นหรือความชอบที่แตกตางกนัแตละบุคคล 

วิธีดําเนินการ 

1. ผูวิจยัและทมีงานแจกกระดาษ A4 ใหผูเขารวมกิจกรรมทุกคน 

2. ผูวิจัยใหผูเขารวมกิจกรรมเลือกวาดภาพเพื่อนคนใดก็ได 

3. เมื่อวาดรูปเสร็จแลว ใหเขยีนชื่อเพื่อนที่เราวาดไวสวนใดสวน

หนึง่ของกระดาษ 

4. ผูวิจัยชี้แจงกิจกรรมวา เราจะเลนเกมสวัดดวงกนั โดยผูบอก

เงื่อนไขก็คือคนที่ผูวิจัยสุมสงไมโครโฟนให เชน วางเงื่อนไขวา ใคร

วาดรูปใสกระดาษ A4 ตามแนวนอน เปนผูตกรอบ  

5. จากการตัง้เงื่อนไขนัน้ หากใครมีรูปภาพเปนดั่งที่ระบุ จะตอง

ออกจากการทาํกิจกรรม หมดสิทธิ์เลนตอ และแยกไปอยูคนละ

กลุมกับคนที่สามารถทํากิจกรรมตอได 

6. ผูวิจัยสุมสงไมโครโฟนใหตั้งเงื่อนไข เพือ่คัดแยกบุคคลที่ตก

รอบและผานเขารอบ โดยจะหยุดการสุมตั้งเงื่อนไขก็ตอเมื่อเหลือ

ผูเลนเพยีงแคคนเดียวเทานัน้ ถือวาเปนผูชนะ 
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ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

1.1 กิจกรรมแบงทีม 

วัตถุประสงค เพื่อเสริมสรางการทาํงานรวมกันเปนทีม 

วิธีดําเนินการ 

- ผูวิจัยชี้แจงกติกาการแบงทมี โดยใหผูเขารวมกิจกรรมนบัเลข     

1 - 3 ตอกัน 

- ผูวิจัยใหรวมทีมกนัตามเลขที่ตนเองนับ รวมได 3 ทมี 

- การปฏิบัติจริง 

- กิจกรรมกลุม

สัมพันธ 

 

 

ไมมี การสังเกตความรวมมือ

ในการทํากจิกรรม 

1. ขั้นทบทวน

ประสบการณ

เดิม 

1.2 กิจกรรมรูปนี้โดนใจ 

วัตถุประสงค เพื่อสงเสริมใหเกิดความเขาใจในตนเองกับการเลือก

แกไขปญหาเมื่อเกิดความขัดแยงขึ้น 

วิธีดําเนินการ 

- ผูวิจัยใหผูเขารวมกิจกรรมทุกคนดูรูปภาพดังนี ้เตา ฉลาม ตุกตา

หมี สุนัขจิ้งจอก และนกฮูก 

- ผูวิจัยชี้แจงวา หากกลาวถงึความขัดแยง การทะเลาะเบาะแวง 

หรือการไมลงรอยกัน คิดวาภาพสัตวชนิดใดสื่อถึงความขัดแยง

ตามความรูสึกของตนเอง แลวใหผูเขารวมกิจกรรมแตละคนเลือก 

- การระดมสมอง 

- การอภิปราย 

- การนําเสนอ 

 

 

- ภาพเตา ฉลาม ตุกตาหมี 

สุนัขจิ้งจอก และนกฮกู 

การสังเกตความรวมมือ

ในการทํากจิกรรม 
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ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

รูปภาพมาคนละ 1 รูป 

- หลังจากนัน้ผูวิจัยใหผูเขารวมกิจกรรมทกุคนเขานั่งรวมกันเปน

ทีมตามที่ไดแบงไว 

- ผูวิจัยใหแตละทีมแลกเปลี่ยนการตัดสินดูวาเหมือนหรือแตกตาง

กัน เพราะอะไร แลวสรุปหาภาพที่ตรงกับความขุนเคืองของทีม 

- ผูวิจัยใหแตละทีมผลัดกนันําเสนอจนครบทุกทีม 

- ผูวิจัยบอกความหมายของภาพที่สื่อถึงลกัษณะการแกปญหา

กับความขัดแยงทีเ่กิดขึ้น 

    

1.3 กิจกรรมปมมนุษย 

วัตถุประสงค เพื่อสงเสริมใหเกิดการระดมสมอง การประสานงาน 

การชวยกันแกไขปญหา ดวยการตระหนักในปญหาหรือความ

ขัดแยงวาเปนสิ่งที่จะตองรับผิดชอบรวมกนัจนสาํเร็จ 

วิธีดําเนินการ 

- ผูวิจัยชี้แจงกจิกรรม โดยเริม่จากใหสมาชกิทุกคนในทีมยืนเปน

วงกลมหนัหนาในวงเขาหากนั 

- การปฏิบัติจริง 

- กิจกรรมกลุม

สัมพันธ 

 

 

ไมมี การสังเกตความรวมมือ

ในการทํากจิกรรม 
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ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

 - ผูวิจัยใหผูเขารวมกิจกรรมทุกคนของแตละทีมยืน่มือไปขางหนา

จับกับเพื่อนฝงตรงขาม โดยมีขอแมวา หามมือหลุดออกจากกนั

หามจบัมือกับคนทางซายและขวาของเรา และหามจับทัง้สองมือ

อยูที่คนๆ เดียวกัน 

- ผูวิจัยชี้แจงเพิ่มเติมวา หากทีมใดสามารถแกมือออกจากกนัจน

จับมือเปนวงกลมธรรมดาเสร็จกอนแลวนั่งลงเรียบรอยเปนผูชนะ 

- ผูวิจัยเปานกหวีดใหสัญญาณเริ่มกิจกรรม 

- เมื่อสามารถแกไดเสร็จทั้ง 3 ทีม ผูวิจัยเปานกหวีดหยุดกิจกรรม 

- ผูวิจัยสมัภาษณถึงความสาํเร็จและความลมเหลวในการทํา

กิจกรรมของแตละทีม พรอมทั้งใหประชุม ปรึกษาทีม เพือ่

วางแผนในการทํากิจกรรมนีอ้ีกครั้งหนึ่ง 

- ผูวิจัยใหทกุคนจับมืออยูในทาเตรียมหลงัจากนัน้ ผูวิจยัเปา

นกหวีดใหสัญญาณเริ่มตนกจิกรรมอีกครั้งหนึง่ 

- ผูวิจัยเปานกหวีดหยุดกิจกรรมเมื่อมีผูทําไดสําเร็จเปนทมีแรก 

พรอมทัง้ประกาศชัยชนะในการรวมกนัแกปญหา 
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ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

- ผูวิจัยสมัภาษณแตละทีมอีกครั้ง วาไดมกีารจัดการอยางไรบาง

กับการทํากจิกรรมในครั้งที ่2 และผลที่ไดเปนอยางไร 

    

1.4 กิจกรรมของใครกอนด ี

วัตถุประสงค เพื่อสงเสริมใหเกิดการแกปญหาอยางเปนระบบโดย

รวมกันแกปญหาขจัดความขัดแยงอยางมีสติ และมีความ

รับผิดชอบรวมกัน 

วิธีดําเนินการ 

- ผูวิจัยชี้แจงกจิกรรม โดยใหผูเขารวมกิจกรรมทุกคนนําปายชื่อ

ของตนเองไปซอนไวตามสถานที่ตางๆ ในบริเวณที่กาํหนด 

- ผูวิจัยใหผูเขารวมกิจกรรมทุกคนกลับไปรวมทีม โดยใหแตละทีม

ยืนเรียงกนัเปนรูปวงกลมหนัหนาออกนอกวงแลวจับมือกันตลอด

การทาํกิจกรรม หากมือหลดุออกจากกนัจะโดนปรับแพ 

- ผูวิจัยเปานกหวีดใหสัญญาณเริ่มทาํกิจกรรม  

- แตละทีมตั้งสติวาปายชื่อของใครอยูที่ไหน ตรงไหนบาง 

หลังจากนั้นวางแผนและชวยเหลือกนัในการไปนําปายชื่อของ 

- การปฏิบัติจริง 

- กิจกรรมกลุม

สัมพันธ 

 

ไมมี การสังเกตความรวมมือ

ในการทํากจิกรรม 
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ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

 สมาชิกทุกคนในทีมกลับคืนมาโดยการไปดวยกนัเปนขบวนจับมือ

เปนวงกลมเชนเดียวกับตอนกอนเริ่มกิจกรรม 

- เมื่อไดปายชือ่ครบทุกคนในทีมแลว ใหสมาชิกนําปายชื่อกลับ

คลองคอ และสงเสียงเฮพรอมกัน 

- ผูวิจัยดูความสําเร็จของการทํากิจกรรมจนครบทุกทีม 

- ผูวิจัยสมัภาษณถามวิธีการหรือกระบวนการในการจัดการกับ

ปญหาหรือความขัดแยงที่อาจเกิดขึ้น เชน ปญหาที่ปายชือ่ของแต

ละคนอยูกนัคนละทิศคนละทาง ปญหาทีจ่ะจัดลําดับการไปนํา

ของของใครกอนหลงั โดยจะตองเดินจับมอืไปดวยกันตลอดเวลา 

   

2. ขั้น

แลกเปลีย่น

ประสบการณ 

- ผูวิจัยใหสมาชิกของแตละทีมรวมกันระดมสมองแลกเปลี่ยน

ประสบการณระหวางกนัจากกิจกรรมที่ไดทํา  

- ผูวิจัยใหแตละทีมเขียนสิง่ที่ไดรับรวมกันลงในบอรดกระดาษที่

เตรียมให  

- ผูวิจัยใหแตละทีมสงตัวแทนออกมานําเสนอจนครบทกุทีม 

- การระดมสมอง 

- การอภิปราย 

- การนาํเสนอ 

 

- บอรดกระดาษ 3 อัน 

- ปากกาเมจิก 6 ดาม 

การสังเกตความรวมมอื

ในการทํากจิกรรม 
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ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

 - ผูวิจัยใหสมาชิกแตละทีมรวมกนัระดมสมองแลกเปลี่ยนอีกครั้ง

วา ทาํไมเราจงึเกิดความขัดแยงตอกันไดอยูทุกเมื่อ และหากเกิด

ความขัดแยงแลวนัน้ จะเกิดผลดีหรือผลเสียอยางไร 

- ผูวิจัยใหแตละทีมเขียนลงในบอรดกระดาษทีเ่ตรียมให  

- ผูวิจัยใหแตละทีมสงตัวแทนออกมานําเสนอจนครบทกุทีม 

   

3. ขั้นเรียนรู

ประสบการณ

ใหม 

- ผูวิจัยและผูเขารวมกิจกรรมทุกคนรวมกนัอภิปรายและใหขอมูล

ยอนกลับ เพิม่เติมเต็มรายละเอียดและประโยชนของการขจัด

ความขัดแยงอยางสรางสรรค 

- การอภิปราย 

- การบรรยาย 

- การยกตวัอยาง 

- บอรดความรู การสังเกตความรวมมือ

ในการทํากจิกรรม 

4. ขั้นสรุปสราง

ความรูใหม 

- ผูวิจัยใหสมาชิกของแตละทีมรวมกันสรุปสาระความรูและมวล

ประสบการณตางๆ ตามประเด็นดังนี ้

1) ทําไมเราจึงเกิดความขัดแยงตอกนัไดอยูทุกเมื่อ  

2) หากเกิดความขัดแยงแลว จะเกิดผลดหีรือผลเสียอยางไรบาง 

3) เราสามารถขจัดความขดัแยงไดอยางไร 

- การวิเคราะหและ

สังเคราะห 

- การอภิปราย 

- การนาํเสนอ 

- บอรดกระดาษ 3 อัน 

- ปากกาเมจิก 6 ดาม 

การสังเกตความรวมมือ

ในการทํากจิกรรม 
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ขั้นตอน กิจกรรม/ วัตถุประสงค/ วธิีดําเนินการ เทคนิค สื่อและอุปกรณ การประเมินผล 

5. ขั้นประยุกต

นําไปใช 

5.1 กิจกรรมขดัแยงอยางไมแย 

วัตถุประสงค เพื่อใหผูเขารวมกิจกรรมทกุคนรวมกนัแกปญหา

ขจัดความขัดแยงที่เกิดขึ้นไดอยางเหมาะสมตามสถานการณ

ตางๆ ไดอยางเหมาะสมทั้งหมด 

- ผูวิจัยใหแตละทีมสลับเวียนเดินไปอานบอรดของเพื่อนตางทมี 

พรอมทัง้เสนอวิธีทางการแกไขใหมใหจนครบทุกทมี 

- ผูวิจัยใหแตละทีมกลับมาที่บอรดกระดาษของตนและนําเสนอ

แนวทางการแกไขใหมๆ ที่เพือ่นตางทีมเสนอใหจนครบทกุทีม 

- การวิเคราะหและ

สังเคราะห 

- การอภิปราย 

- การนาํเสนอ 

- บอรดกระดาษ 3 อัน 

- ปากกาเมจิก 6 ดาม 

การสังเกตความรวมมือ

ในการทํากจิกรรม 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 
 

นางสาวเมษยา ชิน้อาภรณ เกิดวันที่ 5 เมษายน พ.ศ. 2527 ที่จงัหวัดกรุงเทพมหานคร มี

ประวัติการศึกษา ดงันี ้

ระดับประถมศึกษา สําเร็จการศึกษาจากโรงเรียนสโุรจนวทิยา ในปการศึกษา 2538 

ระดับมัธยมศกึษา สําเร็จการศึกษาจากโรงเรียนศกึษานารี ในปการศกึษา 2544 

ระดับอุดมศึกษา สําเร็จการศึกษาครุศาสตรบัณฑิต (เกยีรตินิยมอนัดับ 1) สาขาวชิา

การศึกษานอกระบบโรงเรียน ภาควิชาการศึกษานอกระบบโรงเรียน คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลยั ในปการศึกษา 2548  

และเขาศึกษาตอในหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการศึกษานอกระบบ

โรงเรียน ภาควิชานโยบาย การจัดการ และความเปนผูนําทางการศึกษา คณะครุศาสตร 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เมื่อป พ.ศ. 2549 

 

 

 


	ปกภาษาไทย

	ปกภาษาอังกฤษ

	หน้าอนุมัติ

	บทคัดย่อภาษาไทย

	บทคัดย่อภาษาอังกฤษ

	กิตติกรรมประกาศ
	สารบัญ
	บทที่ 1 บทนำ
	ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา
	วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	สมมติฐานของการวิจัย
	ขอบเขตของการวิจัย
	คำจำกัดความที่ใช้ในการวิจัย
	ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ

	บทที่ 2
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
	ตอนที่ 1 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการศึกษานอกระบบโรงเรียน
	ตอนที่ 2 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการเรียนรู้ของผู้ใหญ่
	ตอนที่ 3 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการเรียนรู้จากประสบการณ์
	ตอนที่ 4 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการทำงานเป็นทีม
	ตอนที่ 5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
	ตอนที่ 6 กรอบแนวคิดในการวิจัย

	บทที่ 3
วิธีดำเนินการวิจัย
	ขั้นตอนที่ 1 การศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
	ขั้นตอนที่ 2 การกำหนดประชากร และกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย
	ขั้นตอนที่ 3 การสร้างเครื่องมือในการวิจัย และการตรวจสอบเครื่องมือ
	ขั้นตอนที่ 4 วิธีการทดลองและการประเมินผลการทดลอง
	ขั้นตอนที่ 5 การวิเคราะห์ข้อมูล

	บทที่ 4
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล
	ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปในสถานภาพปัจจุบันของผู้ตอบแบบสอบถามการทำงานเป็นทีม นำเสนอโดยการแจกแจงความถี่ และหาค่าร้อยละ
	ตอนที่ 2 ผลการทดลองจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใช้การเรียนรู้จากประสบการณ์ที่มีต่อการทำงานเป็นทีมของบุคลากรในองค์กรธุรกิจขนาดกลาง นำเสนอผลค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนน ผลการเปรียบเทียบคะแนนจากแบบทดสอบความรู้ในการทำงานเป็นทีม ทั้งภายในกลุ่มควบคุม กลุ่มทดลอง และระหว่างกลุ่มควบคุมกับกลุ่มทดลอง
	ตอนที่ 3 ผลการทดลองจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใช้การเรียนรู้จากประสบการณ์ที่มีต่อการทำงานเป็นทีมของบุคลากรในองค์กรธุรกิจขนาดกลาง นำเสนอผลค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนจากแบบสังเกตพฤติกรรมการทำงานเป็นทีมภายในกลุ่มทดลอง

	บทที่ 5
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ
	สรุปผลการวิจัย
	อภิปรายผลการวิจัย
	ข้อเสนอแนะ

	รายการอ้างอิง
	ภาคผนวก
	ประวัติผู้เขียน



