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ปญหาและผลกระทบจากแรงงานชาวพมา

ในเขตพื้นที่การทำประมง จังหวัดประจวบคีรีขันธ
Problems and Effect of Myanmar Labor in Fishing Area of Prachuap Khiri Khan Province

เสาวธาร โพธิก์ลดั1)

Saowathan Phoglad1)

Abstract
The research  has the following objectives (1) to identify social problems and effective of Thai community

and people in the areas where Myanmar labor lived; (2) to find the way to create the efficiency policies or

measure for problem solving.

The research employed a quantitative research method. In-depth interview were coducted with 25

agents of government sector, private sector, and people in the areas. Myanmar labors were both legal and

illegal migration. They worked in fishery, agriculture and other careers (e.g. maid and unskill labors). The

existing of Myanmar labor caused benefits and bad effects. For the benefits, they were compensated labors

in fishery and agriculture which Thai laborers didn’t want to work. The economic system of Prachuap Khiri

khan province was also well developed by existing of Myanmar labors.  In contrast, the bad effect of them

caused the social problems i.e., criminal problems, public health and environment problems, and problems of

entourage Myanmar labors.

Thus, the way for solving of Myanmar labors' problems should be cooperated idea and finding the way

to create policies to prevent and solve this problem from government, citizen and private individuals. The

policies from this research can divide into two parts. First, the policies for solving in locality that cooperate and

manage by local organizations for example, giving specifically alien labor living areas, giving education, and

creating the common sense of officials who work about prevention and defeating must be serious working and

not corruption. Second, the national policies decide from government and relate ministries such as Ministry of

Labor, Ministry of Public Health and Provincials Administration. Anyway, the government must be use idea

and concept of policies to create policies from suggestions of people in the areas, police, solder, administration

officers, and public health officers. Moreover, the enactment alien labor policies are holding to correct, truth

and fair. The policies that are changed should be realizing the national benefit at the first.

Keywords :  Myanmar labour, social problem

บทคัดยอ
งานวจิยันี ้มวีตัถปุระสงคประการแรกเพือ่ศกึษาปญหาและผลกระทบ โดยเฉพาะทางดานสงัคมทีม่ตีอชมุชน

และประชาชนชาวไทยในพื้นที่จังหวัดประจวบคีรีขันธอันเนื่องมาจากแรงงานชาวพมาที่อาศัยอยูในเขตพื้นที่การ

ทำประมง และประการทีส่องเพือ่หาแนวทางการสรางนโยบาย หรอืมาตรการในการแกไขปญหาและผลกระทบทีเ่กดิ

ขึน้ไดอยางถกูตอง มปีระสทิธภิาพ และมปีระสทิธผิลในทางปฏบิตัิ
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การวจิยัในครัง้นีเ้ปนการวจิยัเชงิคณุภาพ โดยการเกบ็ขอมลูดวยการสมัภาษณเชงิลกึ กบัตวัแทนจากภาครฐั

ภาคเอกชน และภาคประชาชนในพืน้ทีจ่ำนวน 25 ราย ผลการศกึษาพบวา แรงงานชาวพมาทีเ่ขามาคาแรงงานในเขต

พืน้ทีก่ารทำประมง จงัหวดัประจวบครีขีนัธ มทีัง้แรงงานทีถ่กูกฎหมายซึง่มใีบอนญุาตการทำงาน และแรงงานทีล่กัลอบ

เขามาอยางผดิกฎหมาย  โดยแรงงานเหลานีท้ำงานในภาคการประมงและภาคการเกษตร และแรงงานบางสวนรบัจาง

ทำงานในกจิการอืน่ๆ เชน แมบาน หรอืกรรมกร เปนตน  แรงงานชาวพมากอใหเกดิทัง้ผลดแีละผลเสยีแกจงัหวดัประจวบ

ครีขีนัธ ผลดคีอื เปนแรงงานทดแทนแรงงานชาวไทยในภาคการเกษตรและการประมง รวมทัง้ทำใหเกดิการพฒันาทาง

เศรษฐกจิของจงัหวดัไดเปนอยางด ี ผลเสยี คอื ทำใหเกดิปญหาทางสงัคม ไดแก ปญหาอาชญากรรม ปญหาสาธารณสขุ

และสิง่แวดลอม รวมทัง้ปญหาทีเ่กดิจากผตูดิตามแรงงานตางดาวชาวพมาทีเ่ขามาอยใูนประเทศไทย

ดงันัน้ การแกไขปญหาแรงงานชาวพมา จงึควรเปนการบรูณาการความรวมมอื แนวคดิ และการสรางนโยบาย

เพือ่การปองกนั และแกไขปญหา ทัง้จากภาครฐั ภาคเอกชน และภาคประชาชน โดยแนวทางการสรางนโยบายอาจ

แบงเปน 2  สวน ไดแก  สวนแรก คอื นโยบายการแกปญหาในระดบัทองถิน่ ซึง่เปนการอาศัยความรวมมือและจัดการ

ปญหาจากหนวยงาน องคกรที่เกี่ยวของภายในทองถิ่น  เชน การกำหนดเขตพืน้ทีอ่ยอูาศยัของแรงงานตางดาว การ

ใหความรูและการอบรมในดานตางๆ ใหแกแรงงานตางดาว และการสรางจิตสำนึกของเจาหนาที่ในหนวยงานที่เกี่ยว

ของกับการปองกัน และปราบปรามแรงงานตางดาวในทองถิ่น จะตองปฏิบัติงานอยางจริงจัง และยึดหลักตาม

กฎหมายอยางเครงครัด ไมเห็นแกอามิสสินจางหรือผลประโยชนอื่นใด  สวนทีส่องคอื นโยบายระดับชาติ ซึ่งตอง

กำหนดแนวทางการแกไขปญหาโดยรัฐบาล และกระทรวงที่เกี่ยวของ เชน กระทรวงแรงงานและสวสัดกิารสงัคม

กระทรวงสาธารณสขุ และหนวยงานฝายปกครอง  กำหนดนโยบายในระดบัชาต ิและควรมตีวัแทนจากหลายฝายที่

มสีวนเกีย่วของกบัแรงงานตางดาวเขารวม เพื่อนำปญหาและแนวคิดตางๆ ไปใชในการกำหนดกรอบนโยบายการ

แกไข พิจาณาถึงความเปนไปไดในดำเนินการ นอกจากนี้การกำหนดนโยบายของแรงงานตางดาวควรยึดหลักตาม

ความเปนจรงิ ถกูตอง และเปนธรรม หากมกีารเปลีย่นแปลงนโยบายควรตระหนกัถงึผลประโยชนของชาตเิปนสำคญั

คำสำคัญ: แรงงานชาวพมา, ปญหาทางดานสงัคม

บทนำ
ปญหาแรงงานตางดาวหลบหนีเขาเมือง  เปน

ปญหาทีเ่กดิขึน้ในประเทศไทยมาเปนระยะเวลานาน และ

ตอเนือ่งจนกลายเปนปญหาทีม่คีวามสำคญัยิง่และมแีนว

โนมขยายตวัเพิม่มากขึน้ ทัง้จำนวนแรงงานทีเ่ขามาใหม

และแรงงานทีก่ระจายออกไปอาศยัและลกัลอบทำงานใน

พืน้ทีต่างๆ ทัว่ประเทศ  ทำใหสงผลกระทบอยางรนุแรง

ทัง้ในดานสงัคม  เศรษฐกจิ  การเมอืง ความมัน่คง  และ

ความสัมพันธระหวางประเทศ สำหรับประเทศไทยมี

ขอมลูวา มกีารลกัลอบเขามาทำงานของแรงงานชาวพมา

ลาว และกัมพูชา จำนวนนับลานคน ถึงแมรัฐบาล

จะพยายามกำหนดนโยบาย  และมาตรการการแกไข

ปญหาเพือ่ใหสอดคลองกบัสถานการณ เชน การกำหนด

มาตรการใหแรงงานตางดาวจดทะเบียนขอใบอนุญาต

ทำงานตั้งแตป พ.ศ. 2535 และมีมติคณะรัฐมนตรีใหมี

การผอนผันอนุญาตใหแรงงานตางดาวหลบหนีเขาเมือง

ทำงาน โดยการกำหนดพืน้ทีแ่ละประเภทกจิการ เพือ่ไม

ใหแยงอาชพีคนไทย และทำงานในกจิการทีค่นไทยไมทำ

แตผลการดำเนินงานยังไมบรรลุวัตถุประสงคเทาที่ควร

เนือ่งจากยงัพบวามแีรงงานตางดาวหลบหนเีขาเมอืงเพิม่

มากขึ้น

เนื่องจากลักษณะภูมิประเทศของประเทศไทย มี

พรมแดนตดิตอกบัประเทศเพือ่นบานทัง้ทางบก และทาง

น้ำ  โดยตดิตอกบัประเทศพมา  สาธารณรฐัประชาธปิไตย

ประชาชนลาว กมัพชูา และมาเลเซยี  ทำใหประชาชน

ระหวางประเทศไทยและประเทศเพื่อนบานสามารถเดิน

ทางไปมาหาสกูนัไดงาย รวมทัง้ประเทศไทยกม็อีตัราการ

เจรญิเตบิโตทางเศรษฐกจิสงู  จนทำใหเกดิการขาดแคลน

แรงงานในภาคอุตสาหกรรมและเกษตรกรรม จึงเปน

ปจจัยดึงดูดใหแรงงานจากประเทศที่ดอยกวาทาง

เศรษฐกิจ เดินทางเขามาเพื่อเติมชองวางของการขาด

แคลนแรงงานในประเทศไทย (คณะกรรมการสมานฉนัท
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แรงงานไทย, 2552)

จากขอมูลของฝายทะเบียนและขอมูลสารสนเทศ

กลุมพัฒนาระบบควบคุมการทำงานของคนตางดาว

สำนกับรหิารแรงงานตางดาว เมือ่กนัยายน 2551 แสดง

จำนวนแรงงานตางดาวที่เขาเมืองไมถูกกฎหมาย 3

สญัชาต ิคอื พมา ลาว กมัพชูา ทีข่อใบอนญุาตทำงานตาม

มตคิณะรฐัมนตร ีมจีำนวนเพยีง 501,570 คน เมือ่เทยีบ

กบัขอมลูในป 2547 ทีม่แีรงงานตางดาว 3 สญัชาต ิมา

รายงานตวัสงูถงึ 1,284,920 คน จงึเหน็ไดวาสถานการณ

ปจจบุนัมกีารจางแรงงานตางดาวทีไ่มไดจดทะเบียนมาก

กวาที่จดทะเบียนถึงรอยละ 60-70 เนื่องจากแนวทาง

การจดทะเบียนที่ผานมายังมีขอจำกัดหลายประการที่

ทำใหแรงงานตางดาวเขาไมถึงกลไกดังกลาว ในป 2551

ประเทศไทยมแีรงงานจากประเทศพมายายถิน่มาทำงาน

สงูถงึ 476,676 คน จากประเทศลาว 12,800 คน และจาก

กัมพูชา 12,094 คน โดยแรงงานจากประเทศพมา มี

จำนวนมากทีส่ดุถงึรอยละ 80  เนือ่งจากสาเหตทุางดาน

วฤิตทางการเมอืง  เศรษฐกจิ  การละเมิดสิทธิมนุษยชน

และประชาชนในประเทศพมาในเมืองหรือชนบทก็มัก

จะชวีติทีแ่รนแคน  ดงันัน้  ชาวพมาจำนวนมากจงึอพยพ

เขามาในประเทศไทย (สหพนัธแรงงาน-พมา, 2549)

องคกรพัฒนาเอกชน คณะกรรมการรณรงค

ประชาธปิไตยในพมา รายงานวา แรงงานชาวพมาทัง้ถกู

กฎหมายและเขาเมืองอยางผิดกฎหมายอพยพเขามา

ทำงานในประเทศไทยมจีำนวนมากถงึ 2 ลานคน กระจาย

ไปตามเมอืงเศรษฐกจิขนาดใหญทัว่ประเทศ เชน ทาง ภาค

เหนือ - เชียงใหม แมสอด ตาก ลำพูน แมฮองสอน

ภาคกลาง - กรงุเทพ สมทุรปราการ สมทุรสาคร สมทุร

สงคราม ฉะเชงิเทรา ภาคใต - ระนอง ภเูกต็ พงังา กระบี่

หาดใหญ นครศรธีรรมราช สรุาษฎรธาน ีชมุพร ประจวบ

ครีขีนัธ เปนตน (กอแกว, 2550) โดยอาชพีสวนใหญของ

แรงงานชาวพมามกัจะเปนอาชพีทีค่นไทยไมเลอืกทำ เปน

งานที่สกปรก งานหนัก งานใชแรงมากกวาใชทักษะ

(ตารางที ่1)

ตารางที ่1 แสดงวางานทีแ่รงงานชาวพมาสวนใหญ

เลอืกทำเปนอนัดบัตนๆ  ไดแก  งานในภาคการเกษตร

และการประมง ซึง่รายไดจากการประกอบการของอาชพี

เหลานี้นับไดวาเปนรายไดหลักของประเทศไทย โดย

เฉพาะอยางยิ่งเมื่อพิจารณารายไดจากอุตสาหกรรมการ

ประมง และอุตสาหกรรมตอเนื่องทางทะเลจะพบวา

ประเทศไทยประสบความสำเร็จในดานการพัฒนาการ

ประมงจนสามารถติดอันดับหนึ่งในสิบของโลกที่มี

ผลผลิตสูง และยังติดอันดับตนๆ ของผูสงออกสินคา

ประมงมาตั้งแตป 2535 โดยผลผลิตมวลรวมในสาขา

ตารางที ่1  จำนวนแรงงานชาวพมา ในงานประเภทตาง ๆ ทัว่ราชอาณาจกัร

                                   หนวยนบั: คน

ทีม่า: กรมการจดัหางาน เมษายน 2551
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ประมงมมีลูคา 98.9 พนัลานบาท คดิเปน 11.87 เปอร

เซ็นต ของผลผลิตมวลรวมของภาคเกษตร หรือรอยละ

1.27 ของผลผลติมวลรวมของประเทศ (ป 2549) (สำนกั

บัญชีประชาชาติ สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาการ

เศรษฐกจิและสงัคม, 2550) ในป 2551 ผลผลติมวลรวม

ของประเทศของภาคประมงมมีลูคา 105,977 ลานบาท คดิ

เปนรอยละ 1.2 ของผลผลิตมวลรวมภายในประเทศ

(GDP) หรือรอยละ 10 ของผลผลิตมวลรวมของภาค

เกษตร (สวนเศรษฐกจิประมง, กรมประมง, 2553)

กิจกรรมประมงเกี่ยวของกับคนไทยจำนวนมาก

โดยเฉพาะในบรเิวณพืน้ทีช่ายฝงหรอืบรเิวณใกลเคยีง มี

หมบูานมากกวา 2,000 หมบูาน มคีรวัเรอืนทีท่ำประมง

ทะเล ป 2543 จำนวน 55,981 ครวัเรอืน (กรมประมง,

2548) และมีตลาดแรงงานรองรับซึ่งสำรวจในป 2543

ถึง 826,657 คน โดยอยใูนภาคของประมงทะเล 161,670

คน เปนผูเพาะเลี้ยงสัตวน้ำชายฝง 77,870 คน อยูใน

อตุสาหกรรมตอเนือ่งทีเ่กีย่วของกบัการประมง 183,100

คน ที่เหลืออยูในภาคของผูเพาะเลี้ยงสัตวน้ำจืด (กรม

ประมง, 2544) โดยพื้นที่ทำการประมงในอาณาเขต

ประเทศไทย 6 แหง ไดแก อาวไทยฝงตะวนัออก อาวไทย

ตอนใน อาวไทยฝงตะวันตกตอนบน อาวไทยฝงตะวัน

ตกตอนลาง อาวไทยตอนกลาง และฝงทะเลอันดามัน

รวมทั้งการทำประมงนอกนานน้ำในประเทศเพื่อนบาน

และการทำประมงในทะเลหลวงดวย

จากพืน้ทีก่ารทำประมงทัง้ 6 แหงนัน้ เมือ่พจิารณา

จากลักษณะภูมิประเทศและที่ตั้งของจังหวัดประจวบ

คีรีขันธ มีอาณาเขตในการทำประมงฝงอาวไทย ความ

ยาวตลอดแนวชายฝงถงึ 244.8 กโิลเมตร (ยาวเปนอนัดบั

2 รองจากจังหวัดนครศรีธรรมราช) โดยทุกอำเภอ/ กิ่ง

อำเภอติดชายฝงทะเล การประมงทะเลจึงเปนอาชีพดั้ง

เดมิและสำคญัของราษฎรในจงัหวดั กอใหเกดิรายไดและ

ธุรกิจตอเนื่องจากการประมง (สำนักงานประมงจังหวัด

ประจวบครีขีนัธ, 2553)  ในปจจบุนักจิการประมงสวนใหญ

มักจะมีการจางแรงงานชาวพมาเขามาเปนลูกจางใน

กิจการของตนแทนที่แรงงานชาวไทย หรือแรงงานทอง

ถิน่ โดยแรงงานชาวพมาทีเ่ขามารบัจางนีม้ทีัง้กลมุทีข่ึน้

ทะเบียนอยางถูกตองตามกฎหมาย และกลุมที่ผิด

กฎหมาย

ดงันัน้ การศกึษาวจิยันีจ้งึมงุเนนทีจ่ะศกึษาปญหา

และผลกระทบที่เกิดจากแรงงานชาวพมาที่มีตอชุมชน

และประชาชนชาวไทยในพืน้ทีก่ารทำประมงของจงัหวดั

ประจวบครีขีนัธทีม่แีรงงานชาวพมาเหลานีอ้าศยัอย ูโดย

พจิารณาปญหาและผลกระทบทีเ่กดิขึน้ในทางสงัคมเปน

หลัก ซึ่งจะทำใหมองเห็นขอบเขตของปญหาที่มีความ

ชดัเจนในลกัษณะเฉพาะดาน สามารถนำไปสกูารหาแนว

ทาง นโยบาย หรอืมาตรการการแกไขไดอยางถกูตอง มี

ประสทิธภิาพ และเกดิประสทิธผิลในทางปฏบิตัมิากทีส่ดุ

วัตถุประสงคการวิจัย

1. เพื่อศึกษาปญหาและผลกระทบทางดาน

สงัคม ทีม่ตีอชมุชน และประชาชนชาวไทยในพืน้ทีจ่งัหวดั

ประจวบครีขีนัธอนัเนือ่งมาจากแรงงานชาวพมา

2. เพือ่เสนอแนะแนวทางการสรางนโยบาย หรอื

มาตรการในการแกไขปญหาและผลกระทบที่เกิดขึ้นได

อยางถูกตอง มีประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผลในทาง

ปฏิบัติ

วิธีการศึกษา
ขอบเขต

การศกึษาวจิยันี ้เปนการวจิยัเชงิคณุภาพ (Qualita-

tive Research) โดยเกบ็รวบรวมขอมลูจากการสมัภาษณ

เพื่อใหไดมาซึ่งขอเท็จจริงของปญหาและผลกระทบจาก

แรงงานชาวพมาอาศัยและคาแรงงานในเขตพื้นที่การ

ทำประมง จงัหวดัประจวบครีขีนัธ

 ในการวจิยันีพ้จิารณาพืน้ทีท่ีม่ทีาขึน้ปลามากเปน

อนัดบัที ่1 และ 2 ของจงัหวดัประจวบครีขีนัธ เปนพืน้ทีท่ี่

มแีรงงานชาวพมาเขามาคาแรงงานในกจิการประมงมาก

ทีส่ดุของจงัหวดั ซึง่ไดแก พืน้ทีใ่นเขตตำบลปากน้ำปราณ

อำเภอปราณบรุ ี (12 แหง) และเขตพืน้ทีต่ำบลอาวนอย

อำเภอเมอืงประจวบครีขีนัธ (5 แหง) (สำนกังานประมง

จงัหวดัประจวบครีขีนัธ, 2553)

นิยามศัพท

การยายถิ่น หมายถึง การเคลื่อนยายของบุคคล

หรอืกลมุจากทีอ่ยอูาศยัหนึง่ ไปยงัอกีทีห่นึง่ โดยมเีจตนา

ที่จะอาศัยในถิ่นที่อยูใหม ในชวงระยะเวลาที่ยาวนาน

พอควร หรอือกีนยัหนึง่คอื การเคลือ่นยายของประชากร

ขามเขตพื้นที่หนึ่งไปอยูอีกพื้นที่หนึ่งเปนเวลานาน

จนทำใหประชากรของพืน้ทีท่ีจ่ากมาและพืน้ทีท่ีเ่ขาไปอยู
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ใหมเปลี่ยนไป โดยการยายถิ่นตองใชระยะเวลาเขามา

เกีย่วของ นอกเหนอืจากการใชเขตภมูศิาสตร มกีรอบของ

เวลาทีก่ำหนดแนนอน เชน 3 เดอืน 6 เดอืน หรอื 1 ป การ

ยายถิ่นจะตองมีการไปอยูที่ที่อยูใหมอยางถาวร การไป

ทองเทีย่ว เยีย่มญาต ิหรอืไปตดิตอธรุกจิ ไมถอืวาเปนการ

ยายถิน่ (ฐานขอมลูประชากร, 2554)

แรงงานตางดาว  หมายถึง  แรงงานที่มีสัญชาติ

พมา กมัพชูา และลาว โดยเปนการเขามาคาแรงงาน ทัง้

ที่ถูกตองตามกฎหมาย และไมถูกตองตามกฎหมาย

แรงงานชาวพมา หมายถงึ แรงงานทีม่สีญัชาตพิมา

โดยเปนการเขามาคาแรงงาน ทัง้ทีถ่กูตองตามกฎหมาย

และไมถูกตองตามกฎหมาย

การประมง หรอื ประมง หมายถงึ การจดัการของ

มนุษยดานการจับ การเพาะเลี้ยง และการแปรรูป

ผลิตภัณฑปลาหรือสัตวน้ำอื่นๆ รวมทั้งพืชน้ำบางชนิด

ทัง้ในน้ำจดื น้ำกรอย  และน้ำเคม็

การดำเนนิการ

สำรวจความคิดเห็นของตัวแทนจากภาครัฐ

เอกชน และประชาชน เชน เจาหนาทีต่ำรวจ เจาหนาที่

สาธารณสขุ เจาหนาทีก่ารปกครองสวนทองถิน่  ประธาน

คณะกรรมการชุมชนพื้นที่ที่มีแรงงานชาวพมาอาศัยอยู

ผูประกอบการกิจการประมงที่มีลูกจางเปนแรงงานชาว

พมา, ผปูระกอบกจิการเอกชนอืน่ๆ เชน กจิการโรงแรม

รสีอรท หรอืบรษิทัหางรานในพืน้ที ่ทีม่แีรงงานชาวพมา

อาศัยอยู ในพื้นที่การทำประมงจังหวัดประจวบคีรีขันธ

จำนวนทัง้สิน้ 25 คน ในประเดน็เกีย่วกบัผลกระทบและ

ปญหาทางดานสงัคมทีเ่กดิขึน้ภายในพืน้ทีอ่นัเนือ่งมาจาก

แรงงานชาวพมา โดยการเกบ็ขอมลูจากการสมัภาษณเชงิ

ลกึ

ในการคัดเลือกกลุมตัวอยางนั้นใชวิธีการเจาะจง

และความสะดวกในการเกบ็ขอมลู เพราะเหตผุลจากการ

เขาถึงขอมูลมีจำกัด เกี่ยวกับการคำนึงถึงสิทธิของผูให

ขอมลูเปนสำคญั

สำหรับขอมูลเชิงคุณภาพที่ไดจากจากสัมภาษณ

เชงิลกึนัน้ ใชวธิกีารถอดถอยคำใหสมัภาษณแบบคำตอ

คำ จดบนัทกึสงัเกตการณ และคดัลอกขอความสำคญัจาก

เอกสาร และบนัทกึอยางละเอยีด เพือ่ใหการตคีวามและ

การกำหนดประเด็นที่สำคัญไดอยางถูกตอง เชื่อถือได

แลวทำการวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพโดยใชเทคนิค

การวิเคราะหเนื้อหา (Content analysis) ที่พัฒนาโดย

Krippendorf (2004) เพือ่กำหนดหวัขอ/ กลมุแนวคดิสำคญั

(Topic/ Category) และแบบแผนแนวคิดสำคัญอันเปน

แกนสาระหลกั (Pattern / Themes)

เครื่องมือที่ใช

ใชวธิกีารสมัภาษณเชงิลกึ (In-depth Interviews)

เก็บรวบรวมขอมูล โดยแนวทางในการกำหนดกรอบ

คำถามสำหรับการสัมภาษณ (Main Questions) ไดมา

จากการศึกษาวิจัย บทความ เอกสาร และสื่อสิ่งพิมพ

ตางๆ ทีม่ปีระเดน็เกีย่วของ เชน การศกึษาวจิยัของกอง

วิจัยและพัฒนา สำนักงานตำรวจแหงชาติ (2544)

เรื่องอาชญากรรมทีเ่กดิจากแรงงานตางดาว กรณจีงัหวดั

สมุทรสาคร และระนอง, การศึกษาของกุศล  (2540)

เรื่องกระบวนการจางแรงงานขามชาติที่ลักลอบเขา

เมือง และความคดิเหน็ของภาครฐัและเอกชนทีเ่กีย่วของ,

ยงยทุธ และคณะ (2546) เรือ่งการจางแรงงานตางดาวกบั

ความมั่นคงของมนุษย และรายงานการวิจัยวุฒิสภา

(2546) เรื่องแรงงานตางดาวเขาเมืองผิดกฎหมายกับ

ปญหาความมัน่คงแหงชาต ิปญหาสาธารณสขุ สงัคม และ

เศรษฐกิจ เปนตน  โดยนำขอมูลจากการศึกษาวิจัย

บทความ เอกสาร และสือ่สิง่พมิพตางๆ ดงักลาว มาใช

เทยีบเคยีงกบัประเดน็ทีต่องการศกึษาในครัง้นี ้จนไดแนว

คำถามในการสมัภาษณทีค่รอบคลมุเนือ้หา และไดขอมลู

ที่ตองการตามที่ระบุไวในวัตถุประสงค

หลังจากไดแนวคำถามแลว ผูวิจัยไดนำแบบ

สัมภาษณที่ไดพัฒนาขึ้นไปขอความเห็นชอบ และตรวจ

สอบจากผเูชีย่วชาญ ผทูรงคณุวฒุ ิและทีป่รกึษาการวจิยั

เพือ่ตรวจสอบความถกูตอง เหมาะสม กอนทีจ่ะนำไปใช

ในการวจิยั

ผลการวิจัย และอภิปรายผลการวิจัย
1) ปญหาและผลกระทบทางดานสงัคม ทีม่ตีอชมุชน

และประชาชนชาวไทยในพื้นที่จังหวัดประจวบ

ครีขีนัธจากแรงงานชาวพมา

จากขอมลูเชงิคณุภาพทีไ่ดจากการสมัภาษณพบวา

การเขามาคาแรงงานในจังหวัดประจวบคีรีขันธของแรง

งานชาวพมาเหลานีก้อใหเกดิทัง้ผลดแีละผลเสยีแกจงัหวดั
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ประจวบครีขีนัธ โดยผลดจีากการจางแรงงานชาวพมา คอื

สามารถเปนแรงงานทดแทนแรงงานชาวไทยในภาคการ

เกษตรและการประมง รวมทั้งกอใหเกิดการพัฒนาทาง

เศรษฐกจิของจงัหวดัไดเปนอยางด ีในขณะทีผ่ลเสยีของ

การเขามาอยอูาศยัของแรงงานชาวพมาเหลานี ้จะทำให

เกดิผลกระทบทางดานสงัคม ดงันี้

1.  ปญหาอาชญากรรม

ปญหาอาชญากรรมเปนประเด็นแรกที่ผู ให

สัมภาษณสวนใหญกลาวถึง เนื่องจากแรงงานพมาใน

จังหวัดประจวบคีรีขันธมักจะกอคดีอาชญากรรมที่เปน

คดปีระเภทอกุฉกรรจและสะเทอืนขวญั คดปีระเภททีเ่กีย่ว

กับชีวิต รางกายและเพศ และคดีเกี่ยวกับทรัพยสินเปน

สวนใหญ ซึ่งสรางปญหา และความหวาดกลัวใหกับ

ประชาชนในพื้นที่เปนอยางมาก ประกอบกับพื้นที่สวน

ใหญทีแ่รงงานพมาเหลานีท้ำงานและอาศยัอย ูมกัจะเปน

เขตพืน้ทีก่ารทองเทีย่วของจงัหวดัประจวบครีขีนัธ เชน พืน้

ทีใ่นตำบลปากน้ำปราณ อำเภอปราณบรุ ีหรอื พืน้ทีใ่น

เขตอำเภอเมืองประจวบคีรีขันธ ซึ่งสงผลใหเกิดความ

หวาดกลวัตอความปลอดภยัในชวีติและทรพัยสนิของนกั

ทองเทีย่วทีเ่ดนิทางเขามาทองเทีย่ว หรอืประกอบกจิกรรม

ตางๆ ในเขตพื้นที่ดังกลาว ดังตัวอยางจากการให

สัมภาษณที่วา

"แรงงานชาวพมาในเขตจังหวัดประจวบคีรีขันธ

โดยเฉพาะอยางยิ่งในเขตปากน้ำปราณฯ  ไมไดสราง

ปญหาใหเกิดขึ้นบอยครั้ง แตเมื่อใดที่แรงงานเหลานี้กอ

คดีขึ้นมา ก็เปนเรื่องการกออาชญากรรม การทะเลาะ

ววิาท บางคดกีเ็ริม่จากการทะเลาะววิาทระหวางแรงงาน

ตางดาวดวยกนัเอง เมือ่ยบัยัง้อารมณไมไดกเ็กดิการฆากนั

ตายขึ้น"

"แรงงานชาวพมาเหลานีเ้มือ่มกีารทะเลาะเบาะแวง

หรือมีปญหากันเองในกลุม ก็มักใชความรุนแรงในการ

ตัดสินปญหา เชน การชกตอย ยิ่งถามีการกินเหลาดวย

แลว แรงงานตางดาวเหลานี้ก็จะไมสามารถควบคุม

ตนเองไดเลย ทำใหคนในพืน้ที ่หรอืนกัทองเทีย่วทีเ่ขามา

ทองเทีย่วในพืน้ที ่เกดิความหวาดกลวั"

"...แรงงานชาวพมาสรางความหวาดกลัวใหกับ

นักทองเที่ยวพอสมควร ซึ่งสวนหนึ่งอาจจะเกิดจากการ

นำเสนอของสือ่ตางๆ ดวย เชน อาชญากรรมรนุแรงทีเ่กดิ

จากแรงงานพมา ...แตแรงงานชาวพมาทีอ่ยทูีน่ีส่วนใหญ

จะกอคดพีวกลกัเลก็ขโมยนอย หรอืชิงทรพัย..."

ในขณะที่การปราบปรามแรงงานชาวพมาที่

เขาเมืองอยางผิดกฎหมาย จะมีอุปสรรคในการปราบ

ปราม ทัง้จากการมอีาณาเขตตดิตอทีเ่ปนแนวยาวทำให

มชีองทางการหลบหนเีขาเมอืงแรงงานตางดาวเหลานีเ้ปน

ไปไดงาย กอรปกับอัตรากำลังของเจาหนาที่ก็ไมเพียง

พอที่จะดำเนินการปองกันและปราบปรามไดอยางเต็ม

ประสิทธิภาพ

" . . .อาชญากรรมที่ เกิดจากแรงงานตางดาว

จะสืบสวนเพือ่จบักมุตวัผกูระทำความผดิไดยาก โดยเมือ่

แรงงานเหลานีก้ระทำผดิ กจ็ะหลบหนไีปอาศยักบัเพือ่น

หรือหางานใหม หรือไมก็หลบหนีกลับประเทศชั่วระยะ

เวลาหนึ่งก็จะกลับมาทำงานอีก ทำใหแรงงานตางดาว

ขาดความเกรงกลัวตอกฎหมายไทย  เนื่องจากแรงงาน

ตางดาวที่เขามาทำงานในพื้นที่ บางสวนเปนแรงงาน

ตางดาวทีผ่ดิกฎหมาย ไมมหีลกัฐาน ชือ่ นามสกลุ รปูถาย

ลายพิมพนิ้วมือ ที่สามารถจะตรวจสอบไดชัดเจน..."

"...อตัรากำลงัของเจาหนาทีม่นีอย  การทีจ่ะระดม

กำลงัเพือ่จบักมุ หรอืควบคมุการลกัลอบเขาเมอืง หรอืสบื

สวนสอบสวนการกระทำผิดของแรงงานตางดาวไม

สามารถทำไดอยางเต็มที่..."

ผลกระทบทางสังคมในประเด็นปญหาทางดาน

อาชญากรรมอันเกิดจากแรงงานชาวพมานี้ มีงานวิจัย

อื่นๆ ที่ใหผลสอดคลอง เชน การศึกษาวิจัยเรื่อง

อาชญากรรมทีเ่กดิจากแรงงานตางดาว กรณศีกึษาจงัหวดั

สมทุรสาคร และระนอง โดยกองวจิยัและพฒันา (2544)

ซึง่พบวา ประชาชนสวนใหญแลวมคีวามเหน็วาแรงงาน

ตางดาวที่กออาชญากรรมจะเปนแรงงานตางดาวที่ผิด

กฎหมาย และมคีวามหวาดกลวัวาอาชญากรรมทีเ่กดิจาก

แรงงานตางดาวนัน้มโีอกาสเกดิขึน้กบัตนเอง โดยเฉพาะ

อยางยิ่งกลุมประชาชนที่มีแรงงานตางดาวอาศัยอยูใน

ละแวกบาน

2. ปญหาทางดานสาธารณสขุและสิง่แวดลอม

แรงงานชาวพมาสวนใหญมักจะไมไดคำนึง และ

ตระหนักถึงความสะอาดของที่อยูอาศัย หรือเรื่องของ

สาธารณสขุมลูฐานตางๆ เชน การทิง้ขยะมลูฝอยในทีท่ี่

ไมควรทิง้ ซึง่อาจจะกอใหเปนแหลงเพาะเชือ้โรคได
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แรงงานชาวพมาทั้งที่ขึ้นทะเบียนและไมไดขึ้น

ทะเบยีนบางคน ยงัเปนพาหะนำเชือ้โรคตางๆ เขามาแพร

ใหกบัคนในทองถิน่ดวย เชน โรคมาลาเรยี โรคเทาชาง

และวณัโรค เปนตน เนือ่งจากแรงงานพมาสวนใหญไมได

รับการสาธารณสุขที่ดีเพียงพอจากประเทศของตน เมื่อ

เขามาในประเทศไทยกจ็ะนำพาโรคเหลานีเ้ขามาดวย ซึง่

จะเปนการสรางภาระใหกับประเทศไทยที่จะตองสูญเสีย

งบประมาณไปกับการติดตาม การรักษาแรงงานเหลานี้

นอกจากนี้แรงงานชาวพมายังสรางปญหาใหกับงาน

อนามัยแมและเด็กของจังหวัดประจวบคีรีขันธอีกดวย

เนือ่งจากสวนใหญไมมคีวามรคูวามเขาใจในเรือ่งของการ

คมุกำเนดิ การผดงุครรภ และการวางแผนครอบครวั ตาม

ขอมูลที่ใหการสนับสนุนวา

"ที่อยูของแรงงานชาวพมาจะคอนขางสกปรก ทิ้ง

ขยะไมเปนที่เปนทาง เคยบอกใหนายจางของแรงงาน

เหลานีไ้ปบอกแรงงานของตนใหปรบัปรงุทีอ่ยอูาศยัใหมี

สุขลักษณะแตก็ไมไดผล ยังคงสกปรกเหมือนเดิม แต

จะใหทองถิ่นละเลยไมเขามาดูแลก็เปนไปไมได เพราะ

พืน้ทีน่ีก้เ็ปนพืน้ทีก่ารทองเทีย่วของจงัหวดั เรากต็องเขา

ไปดูแล และตองยอมรับภาระคาใชจายในสวนนี้"

"...สวนใหญแรงงานตางดาวที่เขามาอาศัยอยูใน

พื้นที่ ถาเปนแรงงานที่ถูกตองตามกฎหมาย ไดรับใบ

อนญุาต จะตองมกีารตรวจสขุภาพกอนทกุครัง้ เราจะพบ

วาแรงงานชาวพมานัน้จะเปนโรคตดิตอรายแรง เชน โรค

มาลาเรีย โรคเทาชาง หรือวัณโรค ทำใหภาครัฐตองรับ

ภาระในการดแูล ควบคมุและปองกนัการแพรระบาดของ

โรค รวมทั้งการดูแลรักษา แรงงานตางดาวเหลานี้..."

ในประเด็นที่เกี่ยวของกับปญหาทางดานสาธารณ

สุขและสิ่งแวดลอมนั้น มีงานวิจัยที่ใหการสนับสนุนใน

ประเดน็ดงักลาวหลายเรือ่งดวยกนั เชน  ฝายวจิยั ธนาคาร

กรงุศรอียธุยาจำกดั (มหาชน) (2547) กลาวถงึผลกระทบ

จากแรงงานตางดาวที่เขามาคาแรงงานในประเทศไทย

ดานบริการสาธารณสุขวา ในบางกรณีแรงงานตางดาว

นำโรคระบาดและโรคติดตอที่รายแรงเขามาดวย เชน

โรคเอดส โรคเทาชาง โรคไขมาเลเรยี ซึง่สถานพยาบาล

ตองใหบรกิารแกแรงงานตางดาวผดิกฎหมายเหลานีด้วย

รวมทั้งจากการรายงานของหนังสือพิมพทองถิ่นของ

ตำบลแสนสขุ (2553)  ไดกลาวถงึโรคระบาดทีม่ากบัแรง

งานตางดาว ไดแก โรคเอชไอว ี / เอดส อจุจาระรวง ไข

เลอืดออก ไขมาเลเรยี วณัโรค และโรคเทาชาง ฯลฯ เปน

ตน

3. ปญหาจากผูติดตาม  หรือปญหาเด็กที่

ติดตามพอแมชาวพมาเขามาในประเทศไทย

ปญหาผูติดตามแรงงานชาวพมาที่เขามาคาแรง

งานในจงัหวดัประจวบครีขีนัธนัน้ โดยมากเปนการเพิม่ขึน้

ของประชากรโดยการอพยพ ซึง่จะเปนสาเหตทุีท่ำใหเกดิ

ปญหาอืน่ๆ ตามมา ทัง้การแยงงานของคนไทยในพืน้ที่

และการไหลออกของเงินตราตางประเทศที่เพิ่มมากขึ้น

ตามจำนวนของแรงงานตางดาวที่เขามาในพื้นที่ เพราะ

เมื่อแรงงานตางดาวไดเงินแลวมักจะเก็บสะสมไว หรือ

นำไปซือ้สรอยคอทองคำ เพือ่นำกลบับานในชวงทีป่ดอาว

หรอืในชวงพกัการจบัสตัวน้ำ

นอกจากนี้ยังพบปญหาจากบุตรหรือเด็กที่เกิดใน

ประเทศไทย ซึง่มพีอแมเปนแรงงานชาวพมา เนือ่งจาก

เด็กที่เกิดใหมเหลานี้จะกลายเปนเด็กไรสัญชาติ กอเกิด

ความสบัสนทางวฒันธรรม รวมทัง้รฐับาลยงัตองสญูเสยี

งบประมาณทางดานการศกึษา และสวสัดกิารทางสงัคม

อืน่ๆ ใหกบัเดก็เหลานี ้ไมวาจะเปนอปุกรณการศกึษา เสือ้

ผานักเรียน ซึ่งรัฐบาลไทยตองใหตามหลักมนุษยธรรม

สอดคลองกบัขอมลูทีไ่ดจากการสมัภาษณทีว่า

"แรงงานชาวพมาที่เขามาอยูอาศัย หรือเขามาคา

แรงงาน พอตัง้ตวัได คอื มทีีท่ำงาน มทีีอ่ย ูมทีีก่นิ มเีงนิ

เกบ็บาง กจ็ะชกัชวนครอบครวั ญาต ิหรอืเพือ่นฝงู ใหมา

อยอูาศยักบัตน หรอืประกอบอาชพีเชนเดยีวกบัตน ทำให

จำนวนประชากรของแรงงานชาวพมาในพืน้ทีเ่พิม่จำนวน

มากขึ้นเรื่อยๆ..."

"...สวนใหญแรงงานชาวพมาที่เขามาทำงานใน

ตอนแรกๆ มกัจะเปนแรงงานผชูาย ซึง่เปนหวัหนาครอบ

ครวั แตพอนานๆ เขา เกบ็เงนิไดกจ็ะชกัชวน และพาครอบ

ครวัเขามาอยดูวย"

ทั้งนี้มีการศึกษาวิจัยที่ใหการสนับสนุนจากการ

ศกึษาของ อดศิร (2552) กลาวถงึประเดน็ของผตูดิตาม

หรอืเดก็ทีต่ดิตามพอแมชาวพมาเขามาในประเทศไทยวา

เดก็ลกูหลานแรงงานตางดาวทีต่ดิตามหรอืเกดิในประเทศ

ไทย มกัประสบปญหาทางดานสถานะบคุคลและการเขา

ถงึโอกาสทางการศกึษา ซึง่มอีย ู2 ลกัษณะ คอื การศกึษา

จากชั้นเรียนที่ไมเปนทางการที่จัดโดยกลุมแรงงานหรือ
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องคกรพัฒนา เอกชน และการเขาเรียนในสถานศึกษา

ของไทย จากสถิติของกระทรวงศึกษาธิการ เด็กลูก

แรงงานตางดาวเขาถงึโอกาสทางการศกึษานอย สาเหตุ

เกิดจากสถานศึกษาอางวาเด็กไมมีสัญชาติไทย และ

ปญหาดานงบประมาณสนับสนุนจากภาครัฐ

2) เสนอแนะแนวทางการสรางนโยบาย หรือ

มาตรการในการแกไขปญหาและผลกระทบทีเ่กดิ

ขึน้
จากการวิจัยและการรวบรวมขอมูล การวิเคราะห

จากเอกสารตางๆ  ไดขอเสนอแนะในเชิงนโยบาย ดัง

ตอไปนี้

1. นโยบายการแกไขปญหาระดบัทองถิน่

1.1 การจำกดับรเิวณใหแรงงานชาวพมาทำงานอยู

แตเฉพาะในพืน้ทีท่ีก่ำหนด คอื เขตพืน้ทีก่ารทำประมงใน

เขตอำเภอปราณบุรี อำเภอเมืองประจวบคีรีขันธ และ

อำเภอบางสะพาน หากใครลักลอบเขาทำงานในเมือง

หรอืตางพืน้ทีจ่ะตองมกีารจบักมุ ดำเนนิคดอียางเดด็ขาด

1.2  หนวยงานทีเ่กีย่วของกบัการปองกนั และปราบ

ปรามแรงงานตางดาวในทองถิ่นจะตองปฏิบัติงานอยาง

จรงิจงั และยดึหลกัตามกฎหมายอยางเครงครดั ไมเหน็แก

อามสิสนิจางหรอืผลประโยชนอืน่ใด  พรอมทัง้ดำเนนิการ

แกไขปญหาทีเ่กดิในลกัษณะบรูณาการ โดยอาศยัความ

รวมมอืจากทกุภาคสวนในทองถิน่ไมวาจะเปนภาคเอกชน

และประชาชน

1.3 ควรมีการจัดตั้งศูนยรับแรงงานตางดาวโดย

เฉพาะ หรือสรางบริเวณสำหรับเปนที่อยูอาศัยของ

แรงงานตางดาวโดยเฉพาะ อาจจะมีการมอบหมายให

หนวยงานในทองถิน่รบัหนาทีด่แูลศนูยดงักลาว และตอง

มขีอมลูของแรงงานตางดาวทัง้ทีอ่ยมูาเปนระยะเวลานาน

หรือแรงงานตางดาวที่เขามาอยูอาศัยใหม ตลอดจนลูก

หลาน หรอืเดก็เกดิใหมจากแรงงานตางดาวเหลานีเ้กบ็ไว

ในทุกอำเภอที่สามารถเชื่อมตอขอมูลถึงกันได เพราะ

จะไดทราบความเคลือ่นไหวของแรงงานตางดาวอยตูลอด

เวลา ทำใหงายตอการควบคมุ ดแูล และการจำกดัจำนวน

1.4 การใหความรูและการอบรมแกแรงงานชาว

พมา ในดานสาธารณสขุ การปฏบิตัตินตามกฎหมายของ

ไทย ความเปนอย ู วฒันธรรมประเพณ ีการศกึษา การ

ปรับตัว รวมทั้งการรักษา และอนุรักษทรัพยากร

ธรรมชาติตางๆ ในพื้นที่ เพื่อใหแรงงานชาวพมามี

ความรู ตระหนักและเล็งเห็นถึงคุณคาของสิ่งแวดลอม

รวมทัง้เปนการพฒันาคณุภาพชวีติของพวกเขาดวย

2. นโยบายการแกไขปญหาระดบัชาติ

2.1 รัฐควรกำหนดนโยบายรวมมือแบบทวิภาคี

ระหวางประเทศไทยและประเทศพมาในการแกไขปญหา

แรงงานตางดาวรวมกนั ในรปูแบบของการมตีวัแทนของ

แตละประเทศเปนคณะกรรมการรวมกันในการสงออก

และนำเขาแรงงานอยางเปนระบบและถูกตองตาม

กฎหมาย

2.2  การกำหนดนโยบายของรฐัในการแกไขปญหา

แรงงานตางดาวใหมีความชัดเจน ควรมีตัวแทนจาก

หลายๆ ฝายทีม่สีวนเกีย่วของกบัแรงงานตางดาวเขารวม

เพือ่นำปญหา และเสนอแนวคดิในการกำหนดกรอบของ

นโยบาย  เชน นายจาง ลกูจาง ประชาชนในพืน้ที ่ตำรวจ

ทหาร เจาหนาที่สวนการปกครองทองถิ่น เจาหนาที่

สาธารณสุข กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม เปน

ตน และรัฐจะตองนำขอเสนอแนะและแนวคิดจากบุคคล

กลุมดังกลาวนี้ไปพิจาณาวาสามารถดำเนินการไดเพียง

ใด  นอกจากนีก้ารกำหนดนโยบายของแรงงานตางดาว

ควรยดึหลกัตามความเปนจรงิ ถกูตอง และเปนธรรม หาก

มกีารเปลีย่นแปลงนโยบายควรตระหนกัถงึผลประโยชน

ของชาตเิปนสำคญั

2.3  รฐับาลควรจะมแีผนแมบทในการแกไขปญหา

แรงงานตางดาวในชวง 5 - 10 ป เพื่อใหหนวยงานที่

เกี่ยวของ หรอืผปูฏบิตังิานไดทราบถงึแนวทาง และทศิ

ทางในอนาคตวาจะตองมีการดำเนินการอยางไร เนื่อง

จากในปจจบุนันีร้ฐับาลมเีพยีงแผนระยะสัน้ คอื การแกไข

ปญหาปตอป ทำใหผูปฏิบัติงานไมมีความชัดเจนวา

ตนเองจะตองทำงานอยางไร สงผลใหการดำเนนิงานไมได

ประสทิธภิาพ และนโยบายทีน่ำมาใชในการปฏบิตัไิมกอ

เกดิประสทิธผิลอยางแทจรงิ

2.4  รัฐควรกำหนดหนวยงานใดหนวยงานหนึ่ง

ทำหนาที่ตดิตาม และประเมนิผลของการนำนโยบายไป

ปฏิบัติ วาพบปญหาหรืออุปสรรคอยางไร ประสบ

ผลสำเรจ็มากนอยเพยีงใด ตามชวงระยะเวลา อาจจะเปน

ทุกปงบประมาณ เมื่อประเมินเสร็จแลวก็นำสงผลไปยัง

รัฐบาลเพื่อวิเคราะหผลดังกลาว วาสมควรมีการเปลี่ยน
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แปลงหรือดำเนินการตอไป เพื่อใหมีความเหมาะสม มี

ประสทิธภิาพ และกอใหเกดิผลสมัฤทธิส์งูสดุ

2.5  ควรมกีารแกไขกฎหมายเพิม่โทษแกผกูระทำ

ผิดตามพระราชบัญญัติคนเขาเมือง พ.ศ. 2522 ตาม

หมวดที่ 8 โดยเฉพาะนายหนาผูลักลอบนำเขาแรงงาน

ตางดาว ซึ่งเปนตนเหตุที่ทำใหแรงงานตางดาวเขามาสู

ประเทศไทยจำนวนมาก และทำใหเกดิปญหาอืน่ๆ ใหกบั

สังคมไทยตามมาในที่สุด

2.6  กระทรวงสาธารณสุขควรมอบหมายใหกับ

สาธารณสุขจังหวัด มีบทบาทในการใหขอมูลที่ถูกตอง

และเปนประโยชนตอประชาชนชาวไทยในพื้นที่ที่มี

แรงงานตางดาวอาศัยอยู ในเรื่องของโรคติดตอรายแรง

ตางๆ  การใหบรกิารการรกัษาพยาบาล การปองกนั และ

การติดตามการรักษา แรงงานเหลานี้โดยเฉพาะ เพื่อ

ปองกันการแพรระบาดของโรค นอกจากนี้ยังหมายรวม

ถึงการใหคำปรึกษา และแนะแนวแรงงานตางดาวชาว

พมาทางดานการวางแผนครอบครวั งานผดงุครรภ และ

งานอนามยัแมและเดก็แกแรงงานตางดาวเหลานีด้วย

2.7 หนวยงานฝายปกครองควรพิจารณาประเด็น

ของการใหสัญชาติแกบุตรของแรงงานตางดาวที่เกิดใน

ประเทศไทยวามีความเปนไปไดเพียงใด และควรมีการ

ศกึษา วเิคราะหเพิม่เตมิถงึผลกระทบถามกีารใหสญัชาติ

แกบตุรของแรงงานตางดาว รวมทัง้การใหการศกึษาขัน้

พื้นฐาน เพื่อเปนการดำเนินตามหลักมนุษยธรรมใหกับ

แรงงานตางดาวทีเ่ขามาคาแรงงานในประเทศไทย

ขอเสนอแนะในการศึกษาวิจัยครั้งตอไป
1) การศกึษานี ้ ศกึษาเฉพาะผลกระทบและปญหา

ทางดานสงัคม ทีเ่กดิขึน้จากแรงงานชาวพมาในเขตพืน้ที่

การทำประมงจงัหวดัประจวบครีขีนัธ  ซึง่ยงัไมครอบคลมุ

ในประเด็นปญหาอื่นๆ ที่อาจจะเกิดขึ้นจากแรงงาน

ตางดาวเหลานี ้เชน ปญหาเศรษฐกจิ ปญหาการเมอืงการ

ปกครอง และปญหาความมั่นคง ดังนั้น จึงควรมีการ

ศึกษาในประเด็นดังกลาวเพิม่เตมิ เพือ่ใหการพจิารณา

ปญหาเปนไปอยางบูรณาการ และสงผลใหแนวทางการ

แกไขปญหา หรอืการกำหนดนโยบายในการแกไขปญหา

ครอบคลมุและมคีวามชดัเจนมากยิง่ขึน้

2) การศึกษานี้  ศึกษาปญหาเนื่องจากแรงงาน

ชาวพมาที่อาศัยอยูเฉพาะเขตพื้นที่จังหวัดประจวบคีรี

ขนัธเทานัน้ ดงันัน้  จงึควรทำการศกึษาใหมคีวามครอบ

คลุมมากยิ่งขึ้น โดยทำการศึกษาในทุกเขตพื้นที่ที่มีแรง

งานตางดาวอาศยัอย ูหรอืมแีรงงานชาวพมาเขาไปคาแรง

งานอยู ทั้งนี้เพื่อใหเกิดการเปรียบเทียบปญหาและ

ผลกระทบที่เกิดจากแรงงานชาวพมาในแตละเขตพื้นที่

ทัง้นีเ้พือ่นำไปสกูารวเิคราะห และสงัเคราะหแนวทางและ

นโยบายการแกไขปญหาดงักลาวไดอยางมปีระสทิธภิาพ

และเกิดประสิทธิผลในทางปฏิบัติมากที่สุด

3) การศกึษานี ้ ศกึษาปญหาและผลกระทบทีเ่กดิ

จากแรงงานชาวพมาเทานัน้ ดงันัน้ การศกึษาครัง้ตอไป

จงึควรทำการศกึษาใหครอบคลมุถงึปญหาและผลกระทบ

อนัเนือ่งมาจากแรงงานตางดาวชนชาตอิืน่ๆ ดวย เชน แรง

งานชาวลาว หรือกัมพูชา เปนตน  เพื่อเปรียบเทียบ

ลักษณะของปญหาและผลกระทบที่เกิดขึ้น เนื่องจาก

ปญหาและผลกระทบจากแรงงานตางดาวอาจจะมี

ลักษณะเฉพาะหรือแตกตางตางกันไปตามแตละชนชาติ

ทั้งนี้เพื่อใหการกำหนดนโยบาย และแกไขปญหาและ

ผลกระทบที่เกิดขึ้นจากแรงงานตางดาวเปนไปอยางมี

ประสทิธภิาพและกอใหเกดิประสทิธผิลอยางสงูสดุในทาง
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การคุมครองแรงงานไทยในไตหวัน

A Study on Thai Labour Protection in Taiwan

ชไมพร รงุฤกษฤทธิ์1)  วภิาดา สวุรรณประภา2)  สชุาดา สนามชวด3)

บทคัดยอ
งานวจิยัเรือ่งการคมุครองแรงงานไทยในไตหวนั  มวีตัถปุระสงคเพือ่ศกึษาสภาพการทำงานและชวีติความเปน

อยขูองแรงงานไทยในไตหวนั การไดรบัความคมุครองของแรงงานไทยขณะทำงาน วเิคราะหการบรหิารจดัการชวีติและ

รายไดของครอบครวัแรงงานไทยทีไ่ดรบัเงนิจากการสงมาจากไตหวนั และ เสนอแนะแนวทางตอหนวยงานของรฐัใน

การพฒันาระบบคมุครองแรงงานไทยในไตหวนั โดยดำเนนิการเกบ็ขอมลูแบบทตุยิภมูแิละปฐมภมูโิดยการสมัภาษณ

เชงิลกึ (In - depth Interview) และการสงัเกตการณแบบมสีวนรวม (Participatory Observation) แรงงานไทย 10 ราย

ที่กำลังทำงาน ณ ประเทศไตหวัน และสัมภาษณครอบครัวแรงงานไทยที่ประเทศไทย รวมทั้งสัมภาษณอัครราชทูต

ที่ปรึกษา (ฝายแรงงาน) สำนักงานแรงงานไทย กรุงไทเป  และเมืองเกาสง รองอธิบดีกรมการจัดหางาน กระทรวง

แรงงาน ผอูำนวยการ Labour Concern Center - Presbyterian Church Taiwan  เมอืงเกาสง  ผจูดัการโครงการ 1955

สายตรงใหคำปรึกษาและคุมครองแรงงานตางชาติ กรุงไทเป และตัวแทนนายจางผูดูแลแรงงานไทยบริษัท

อิตาเลี่ยน -ไทย

ผลการวจิยัพบวา แรงงานสวนใหญทีก่ำลงัทำงานในประเทศไตหวนั ประสบความสำเรจ็จากการทำงานตาง

ประเทศ สามารถจดัอยใูนระดบัที ่1 คอืไดกำไร 6 ราย โดยเฉพาะแรงงานกอสรางทีส่งักดับรษิทัอติาเลีย่น-ไทยทกุราย

และมเีพยีงแรงงานภาคการผลติทีเ่กาสงเพยีง 1 ราย (โรงงานผลติกลองโฟม เมอืงเกาสง) ทีส่งเงนิกลบัเมอืงไทยได

ตามเปาหมาย  ในขณะทีแ่รงงานไทยทีท่ำงานทีป่ระเทศไตหวนัจนเกอืบจะหมดสญัญาจางงาน แตอาจไดคาตอบแทน

ทัง้หมดเพยีงแคเทาทนุ ม ี3 ราย โดยกลมุเหลานีท้ำงานอยใูนภาคการผลติทัง้สิน้ ซึง่สามารถอธบิายไดวา คาแรงทีไ่ด

รบัเปนอตัราคาแรงขัน้ต่ำ (17,280 บาท) แตตองถกูหกัคาใชจายหลายพนับาทเปนคาทีพ่กั คาอาหาร คาประกนั คา

ลาม ฯลฯ และบรษิทัไมคอยมงีานลวงเวลาใหทำ จงึทำใหสามารถสงกลบับานโดยเฉลีย่แค 8,000 บาทตอเดอืน ซึง่

ไดนอยกวาทีค่าดหวงัเอาไวทีจ่ำนวน 15,000- 20,000 บาทตอเดอืน  และมแีรงงานไทยเพยีง 1 ราย  ทีไ่มสามารถสง

เงนิกลบับานได

สำหรบัการคมุครองแรงงานไทยในประเทศไตหวนั รฐับาลไตหวนัดำเนนิการกอตัง้ 1955 ศนูยตรงใหคำปรกึษา

และคมุครองแรงงานตางชาตใินป พ.ศ. 2536 ซึง่เปนชองทางรบัฟงปญหา รวมทัง้ใหคำปรกึษาและแกไขปญหาการ

ถกูละเมดิสทิธแิรงงานตางชาต ิ สำหรบัในดานสทิธแิรงงานและความปลอดภยัในการทำงานนัน้  ไมพบการถกูละเมดิ

สทิธแิรงงานไทยทำงานทีป่ระเทศไตหวนัทัง้สบิราย

นอกจากนี้ ความรวมมือในการทำงานระหวางหนวยงานราชการไตหวัน โดยคณะกรรมการการแรงงาน

(Council of Labour Affairs, CLA) รวมกบัหนวยงานราชการไทย (สนร.กรงุไทเป และเมอืงเกาสง) เปนการสงเสรมิให

แรงงานไทยมขีวญัและกำลงัใจทีด่ ีสามารถปรบัตวัไดกบัสงัคมไตหวนั โดยผานกจิกรรมทางวฒันธรรม และรเิริม่ให

มรีายการวทิยเุพือ่เพือ่นคนงานไทยในไตหวนั (Radio Taiwan International) กระจายเสยีงทัว่ประเทศไตหวนัและทกุ

ภาคของประเทศไทย
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บทนำ
ขอมลูจากสถติจิดัหางานป 2553 จดัทำโดย กรมการ

จดัหางาน กระทรวงแรงงานระบวุา ชวงหนึง่ปนบัตัง้แต

เดอืนม.ค.-ธ.ค. 2553 แรงงานไทยเดนิทางไปทำงานตาง

ประเทศแบบถกูกฎหมายทัว่โลกมจีำนวนทัง้สิน้ 79,792

คน สามารถสงเงินกลับประเทศไทยจำนวนมากถึง

55,150 ลานบาท แรงงานเหลานี้สวนใหญเปนแรงงาน

ชาย (84.66%) ทีไ่ดรบัอนญุาตใหเดนิทางไปทำงานอาชพี

ผูปฏบัติงานในโรงงานประเภทควบคุมเครื่องจักรและ

ประกอบชิน้สวนมากทีส่ดุ จำนวน 36,699 คน (45.99%)

จากทกุภมูภิาคทัว่โลก แรงงานไทยเลอืกไปทำงานแถบ

ประเทศในเอเชยีมากทีส่ดุถงึ 49,488 คน (62.02%) รอง

ลงมาคอืประเทศแถบตะวนัออกกลาง จำนวน 13,636 คน

 จากการทำงานในประเทศแถบเอเชียดังกลาว

ไตหวัน เปนประเทศที่มีแรงงานไทยเดินทางไปทำงาน

เปนจำนวนมากที่สุดถึง 32,685 คน (กรมการจัดหา

งาน,2553) หากนบัตัง้แตป พ.ศ. 2528 ซึง่ไตหวนัเริม่รบั

แรงงานไทยเขาไปโดยรฐับาลไดออกกฎหมายเพือ่ใหนาย

จางไตหวนัสามารถจางงานแรงงานตางชาตไิด  ในแตละ

ปจะมีแรงงานไทยเดินทางเขาไปทำงานในไตหวันเปน

จำนวนมาก ปละหลายหมืน่คน โดยสวนใหญจะเดนิทาง

ผานบริษัทจัดหางานที่มีการติดตอระหวางบริษัทจัดหา

งานของไทยและไตหวัน เนื่องจากไทยและไตหวันไมมี

ความสัมพันธทางการทูตตอกัน จึงไมมีความรวมมือ

ระหวางรฐัตอรฐั ฉะนัน้ ความชวยเหลอืในเรือ่งการจดัหา

งานหรอืจดัสงแรงงานจงึเปนเรือ่งของบรษิทัเอกชนตลอด

มา

สาเหตทุีต่องนำแรงงานตางชาตทิัง้ไทยและชาตอิืน่

เขาไปมาก  เนือ่งจากไตหวนัตองการจะพฒันาประเทศให

เจรญิกาวหนาทดัเทยีมกบัประเทศทีพ่ฒันาแลวเชน สหรฐั

อเมรกิา ญีป่นุ เปนตน ดงันัน้ จงึจำเปนตองเรงเสรมิสราง

ปจจัยพื้นฐานตางๆ ทำใหตองการแรงงานจำนวนมาก

กอปรกบัมงีานบางประเภททีแ่รงงานทองถิน่ ไมตองการ

ทำ เนือ่งจากเปนงานหนกั ยากลำบาก เสีย่งอนัตราย ซ้ำ

ซากและไดคาจางต่ำ นอกจากนัน้กเ็พือ่เปนการลดตนทนุ

เพราะคาจางแรงงานตางชาตติ่ำกวาแรงงานทองถิน่กวา

สองเทาตัว เชน ในไตหวันหากจางแรงงานตางชาติมา

ทำงาน ชวงป พ.ศ. 2548 เงนิเดอืนทีต่องจายตามคาแรง

ตารางที่ 1 สถิติคนงานไทยที่ไดรับอนุญาตใหเดินทางไปทำงานตางประเทศ

ประเทศ พ.ศ.2550 พ.ศ.2551 พ.ศ.2552 พ.ศ.2553

ซาอุดิอาราเบีย 44 32 15 30

การตาร 4,507 8,498 7,937 3,341

บาหเรน 515 563 629 383

สหรัฐอาหรับเอมิเรทส 7,419 8,927 5,278 4,236

คูเวต 2,369 1,363 223 786

โอมาน 679 910 202 97

อิสราเอล 7,926 3,668 2,986 4,499

ประเทศอืน่ๆ ในตะวนัออกกลาง 194 320 427 264

มาเลเซยี 963 795 1,099 948

สิงคโปร 5,011 3,490 2,561 2,126

บรูไน 1,271 983 1,117 1,593

ฮองกง 1,356 1,154 1,140 1,010

ญี่ปุน 6,998 6,405 4,333 4,870

ไตหวัน 36,972 31,436 26,638 32,685

เกาหลีใต 7,016 5,407 2,868 2,575

ประเทศอืน่ๆ ในเอเซยี 4,384 4,410 4,076 3,681

ทีม่า: สำนกังานบรหิารแรงงานไทยไปตางประเทศ ฝายทะเบยีนคนหางานและสารสนเทศ, 2553
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ขัน้ต่ำคอื 15,840 เหรยีญไตหวนั (ประมาณ 15,840 บาท

อตัราแลกเปลีย่นกบัเงนิบาทเทากบั 1:1) หากจางแรงงาน

ทองถิน่ตองจายคาจางวนัละเกอืบ 1,000 เหรยีญไตหวนั

หรอืมากกวานัน้ (สมาน เหลาดำรงชยั, 2548)

สำหรับแรงงานตางชาติที่ไดรับอนุญาตใหเขามา

ทำงานทีป่ระเทศไตหวนันัน้ แรงงานไทยเปนแรงงานตาง

ชาติกลุมใหญที่สุดในไตหวัน รองลงมาคือ แรงงานจาก

ประเทศเวยีดนาม ฟลปิปนส อนิโดนเีซยี มองโกเลยี และ

มาเลเชีย ทั้งนี้คนงานไทยสวนใหญจะทำงานใน

อตุสาหกรรมการผลติ ไดแก อตุสาหกรรมเครือ่งจกัรและ

ผลติชิน้สวน ซอฟแวรคอมพวิเตอร เคม ีเหลก็กลา โลหะ

อเิลคทรอนคิส เซมคิอนดกัเตอร ฯลฯ (รอยละ 87 ของแรง

งานไทยในไตหวนั) รองลงมาคอื งานกอสราง เชน การ

กอสรางทาเรอื  (รอยละ 10.4) และผอูนบุาล และ งาน

เกษตร/แมบาน ซึง่เปนกลมุทีเ่ลก็ทีส่ดุ (รอยละ 0.3 ตาม

ลำดับ)  (สำนักประสานความรวมมือระหวางประเทศ,

2550)

จนถึงปจจุบัน มีแรงงานไทยเดินทางไปทำงานที่

ไตหวนันบัลานคน  โดยพบวา เมอืงเถาหยวน ซึง่เปนเขต

อุตสาหกรรม ตั้งอยูหางจากกรุงไทเปไปทางทิศตะวัน

ตกเฉยีงเหนอื ประมาณ 40 กโิลเมตร มแีรงงานไทยมาก

กวา 20,000 คน ซึง่มากทีส่ดุในไตหวนั นอกจากนีเ้มอืง

สำคญั ไดแก เมอืงเกาสง (Kaohsiung) ซึง่เปนเมอืงทาและ

มทีาเรอืใหญอยใูน 10 อนัดบัแรกของโลก เปนศนูยกลาง

ธรุกจิทางภาคใต ทีใ่หญเปนอนัดบัสองของไตหวนั มคีวาม

ตองการแรงงานจากตางชาติอยางมากเชนกัน

อยางไรกต็าม แรงงานไทยทีท่ำงานในไตหวนับาง

กลุมไมไดรับการคุมครองสิทธิแรงงานอันพึงมีพึงได

จนกอใหเกดิปญหาตอตวัแรงงานเอง ตวัอยางเชน การที่

แรงงานไทยในจงัหวดัเกาสง (Kaohsiung) กอความไมสงบ

ขึน้ในบรเิวณแคมปทีพ่กั ทำรายรางกาย ทำลายทรพัยสนิ

จดุไฟเผาอาคาร ลกัทรพัยของนายจาง และขดัขวางการ

ปฏิบัติงานของเจาหนาที่ เมื่อวันที่ 21 สิงหาคม 2548

ซึง่เกดิขึน้เนือ่งจากแรงงานไทยตองการเรยีกรองใหบรษิทั

รถไฟฟาเกาสง (Kaohsiung Rapid Transit Corporation

- KRTC) ปรบัปรงุสภาพความเปนอยใูหดขีึน้โดยรวดเรว็

ตามเกณฑมาตรฐานสากลของการคุมครองผูใชแรงงาน

ไมใชสภาพเหมือนเรือนจำแออัดยัดเยียดอยางที่เปนอยู

นอกจากนี้ แรงงานไทยขอใหพนักงานของบริษัทที่ดูแล

ปฏิบัติตอแรงงานไทยอยางเหมาะสม โดยยกเลิกการ

เรยีกเกบ็เงนิประกนัซ้ำซอน ยกเลกิการบงัคบัใหซือ้คปูอง

ซือ้อาหาร รวมทัง้การใหเสรภีาพในการตดิตอสือ่สารทาง

โทรศพัท ฯลฯ (อทุยั อาทเิวช ,2547) ปญหาคณุภาพชวีติ

ความเปนอยูที่ต่ำกวามาตรฐาน ประกอบกับการที่แรง

งานตองทำงานหนกัมากจนเกนิไปจนขาดการพกัผอนที่

เพยีงพอ ทำใหแรงงานไทยมสีขุภาพทีท่รดุโทรม และเปน

สาเหตหุนึง่ทีท่ำใหเสยีชวีติดวยโรคไหล ดงัทีม่คีนงานไทย

ในเขตเกาสง เสยีชวีติดวยโรคนีม้ากถงึ 4 ราย ในระยะ

เวลาเพยีงหนึง่เดอืนเศษเมือ่ป 2550

นอกเหนือจากการไดรับการปฏิบัติอยางไมเปน

ธรรมในการทำงาน และปญหาดานสขุภาพ ยงัพบปญหา

การไดรับการคุมครองทางดานสวัสดิภาพของแรงงาน

ไทย ตัวอยางเชน การหายตัวไปอยางลึกลับของนาย

ประสิทธิ์ สมอินทร แรงงานไทยที่เดินทางไปทำงานยัง

ประเทศไตหวันที่กำลังปวยดวยโรคซึมเศรา ขาดสติ

สัมปชัญญะในการรับรูที่เดินพลัดหลงหายไปโดยไมมี

เอกสารหรอืทรพัยสนิใดๆ ตดิตวัไปดวยเลยตัง้แตวนัที ่10

ธันวาคม 2550  ซึ่งการหายตัวของแรงงานไทยนี้ไม

ปรากฏถึงความพยายามของกระทรวงแรงงานและ

กระทรวงการตางประเทศ ในการติดตามหาตัวแรงงาน

ไทยรายนีเ้ทาทีค่วรนกั จนกระทัง่ญาตขิองนายประสทิธิฯ์

ตองรวบรวมเงนิเพ่ือเดนิทางไปตดิตามเรือ่งดวยตวัเองที่

ประเทศไตหวนั นัน่หมายความวานายประสทิธิ ์คอื ผปูวย

ทีไ่มไดรบัการดแูลเอาใจใสตามสทิธขิัน้พืน้ฐานของผปูวย

อนัพงึมพีงึได (มลูนธิกิระจกเงา, 2550)

ถึงแมวาจะมีงานวิจัยบางฉบับ (ชไมพร, 2551)

พบวาแรงงานไทยเดนิทางไปตางประเทศสวนใหญสรปุวา

การไปทำงานตางประเทศเปนสิ่งที่คุมคาสำหรับตนเอง

และครอบครัว ซึ่งไดผลเชิงบวกมากกวาเชิงลบในดาน

เศรษฐกจิ  เพราะทำใหมเีงนิออม ปลดเปลือ้งหนีส้นิ ทำให

บตุรไดเรยีนสงูๆ แรงงานมโีอกาสพฒันาฝมอื รวมทัง้เปน

การนำเงนิเขาประเทศ แตขอมลูจากการสมัมนาการวจิยั

เรื่องความคุมคาของการสงเสริมแรงงานไทยไปตาง

ประเทศ เมือ่วนัที ่4 ก.ย. 2551 ผบูรหิารระดบัสงูหลาย

ทานของกระทรวงแรงงาน ไดใหความเหน็วา ขอมลูจาก

แรงงานไทยที่เดินทางกลับจากตางประเทศแลว มี
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ลักษณะการใหขอมูลเชิงบวกมากกวาเชิงลบ เพราะ

คนงานมกัจะเลาเรือ่งทีป่ระสบความสำเรจ็  มากกวาเรือ่ง

ทุกขยากของตน จึงมีขอเสนอจากการสัมมนาวา หาก

จะใหเหน็ภาพความเปนจรงิของสภาพความเปนอย ูการ

ทำงานและการใชชวีติของแรงงานไทยในตางประเทศ ผู

วจิยัควรเกบ็ขอมลูจากแรงงานไทยทีก่ำลงัทำงานในตาง

ประเทศเพือ่วเิคราะหเปรยีบเทยีบ และสงัเคราะหเปนองค

ความรเูกีย่วกบัการทำงานทีต่างประเทศของแรงงานไทย

การคุมครองแรงงานไทยเปนสิ่งที่ทั้งฝายไทยและ

ไตหวันตองใหความสำคัญในฐานะทรัพยากรมนุษยที่

สรางความเจริญทางศรษฐกิจใหแกประเทศทั้งสอง

ประกอบกบังานวจิยัทีม่กีารเกบ็ขอมลูเชงิคณุภาพจากแรง

งานไทยขณะกำลงัทำงานและใชชวีติทีต่างประเทศนัน้มี

นอยและเปนขอมลูทีไ่มทนัสมยั  จงึเหน็วาควรศกึษาแนว

ทางการคุมครองแรงงานไทยในไตหวัน โดยหาขอมูลที่

เปนปจจบุนัจากทกุภาคทีีเ่กีย่วของ  เพือ่ใหไดแนวทางการ

คมุครองแรงงานไทยและครอบครวัของแรงงานเหลานัน้ที่

เมอืงไทยตอไป

วตัถปุระสงคของโครงการวจิยั

1. เพื่อศึกษาสภาพการทำงานและชีวิตความเปน

อยขูองแรงงานไทยในไตหวนั

2. เพื่อวิเคราะหการบริหารจัดการชีวิตและรายได

ของครอบครัวแรงงานไทยที่ไดรับเงินจากการสงมาจาก

ไตหวนั

3. เพื่อศึกษาการไดรับความคุมครองของแรงงาน

ไทยขณะทำงานทีไ่ตหวนั

4. เพื่อเสนอแนะแนวทางตอหนวยงานของรัฐใน

การพัฒนาระบบคุมครองแรงงานไทยในไตหวันรวมทั้ง

เปนองคความรูสำหรับนักวิชาการแรงงาน และนัก

วิชาการสถาบันการศึกษาตางๆ

วิธีดำเนินการวิจัย
ใชระเบยีบวจิยัของการวจิยัเชงิคณุภาพ  โดยมขีัน้

ตอนดงันี้

        1.  รวบรวมขอมลูทตุยิภมูทิีส่ำคญัของการวจิยัใน

ประเด็นตอไปนี้

- สถิติและขอมูลสำคัญเกี่ยวกับแรงงานไทยที่ไป

ทำงานทีไ่ตหวนั ไดแก จำนวน  อาย ุเพศ   ภมูลิำเนา วฒุิ

การศกึษา ประเภทงานทีท่ำ รายได การสงเงนิกลบั  ฯลฯ

- ขอมูลเบื้องตนเกี่ยวกับการพัฒนาเศรษฐกิจและ

สังคมของไตหวันที่สัมพันธกับการสงแรงงานไทยไป

ทำงานประเทศไตหวนั

2.รวบรวมความคิดเห็นของแรงงานไทยที่กำลัง

ทำงาน ณ ประเทศไตหวนัโดยการสมัภาษณเชงิลกึ (In -

depth Interview) และการสังเกตการณแบบมีสวนรวม

(Participatory Observation) รวม 10 ราย ทีท่ำงานใน

เมอืงใหญสองเมอืง ทีม่แีรงงานไทยไปทำงานมากทีส่ดุ คอื

เมอืงเกาสง และเมอืงเถาหยวน (หางจากกรงุไทเป 40 กม.)

ดวยความอนุเคราะหจากสำนักงานแรงงานไทยทั้งสอง

เมอืงทีช่วยเลอืกและประสานกลมุตวัอยางให โดยจำกดั

ขอบเขตของการเกบ็ขอมลูเฉพาะงาน 2 ประเภททีม่แีรง

งานไทยทำงานมากทีส่ดุ คอื กลมุอาชพีงานอตุสาหกรรม

การผลติ  และกลมุอาชพีงานกอสราง

3. สมัภาษณตวัแทนนายจางผดูแูลแรงงานไทย

(หวัหนาควบคมุดแูลงาน บรษิทัอติาเลีย่นไทยและ Ever-

green Joint Ventureภาคการกอสราง กรงุไทเป)

4.  สัมภาษณครอบครัวแรงงานไทยที่เมืองไทย

จำนวน 10 ราย

5.  สมัภาษณเจาหนาทีท่ีเ่กีย่วของและผเูชีย่วชาญ

จำนวน 5 ราย คอื อคัรราชทตูทีป่รกึษา (ฝายแรงงาน)

สำนกังานแรงงานไทย กรงุไทเป  (คณุอรยิา ลิม้สวุฒัน)

อัครราชทูตที่ปรึกษา (ฝายแรงงาน) สำนักงานแรงงาน

ไทย เมืองเกาสง  (คุณดุสิต วาศนาวา) ผูอำนวยการ

Labour Concern Center - Presbyterian Church Tai-

wan  ( คณุซาง จนุ เซยีง) เมอืงเกาสง  คณุเนล ช ูผจูดัการ

โครงการ 1955 สายตรงใหคำปรึกษาและคุมครองแรง

งานตางชาต ิกรงุไทเป และรองอธบิดกีรมการจดัหางาน

กระทรวงแรงงาน (คณุสเุมธ มโหสถ)

นิยามเชิงปฏิบัติการ

แรงงานไทย หมายถึง คนไทยที่กำลังทำงานใน

ประเทศไตหวนัแบบถกูกฏหมาย

การคมุครอง หมายถงึ การไดรบัความคมุครองจาก

หนวยงานของไทยและไตหวันที่เกี่ยวของในกรณีตางๆ

ภายใตกรอบสทิธแิรงงาน การไดรบัความเปนธรรมจาก

นายจางและการไดรับความเปนธรรมตามที่กฏหมาย

ไตหวนักำหนดในฐานะทีเ่ปนผทูำงาน ไดแก คาตอบแทน
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เงนิคาทดแทนจากการเจบ็ปวย/ประสบอนัตราย/เสยีชวีติ

ฯลฯ

ผลการศึกษา
1. ขอมลูพืน้ฐาน

ขอมูลจากการวิจัยพบวา แรงงานไทยทั้งหมดเปน

ชาย อายตุัง้แต 29-52 ป อายเุฉลีย่ 41 ป  นบัถอืศาสนา

พทุธ  มภีมูลิำเนาอยใูนภาคตะวนัออกเฉยีงเหนอืและภาค

เหนอืทัง้หมด ไดแก จงัหวดัสกลนคร ชยัภมู ิเลย รอยเอด็

สกลนคร อบุลราชธาน ีตาก สโุขทยั ลำปาง และเชยีงใหม

สวนใหญจบการศกึษาระดบัประถมศกึษา (ป.3-ป.6) โดย

มเีพยีงแค 2 รายทีจ่บการศกึษาระดบั ม.3 และ ม.6 อาชพี

ดัง้เดมิคอืการทำนา ทำไร เกอืบทัง้หมดมหีนีส้นิทีเ่กดิจาก

การทำการเกษตรกอนทีจ่ะเดนิทางมาทำงานในกรงุเทพ

มหานคร โดยเกือบทุกคนทำงานในลักษณะแรงงานไร

ฝมอื  เชนแรงงานกอสราง แรงงานรบัจางทัว่ไป คนงาน

ยกสินคาที่สนามบินสุวรรณภูมิหรือคนงานในโรงงาน

ผลิตแผนขัดแร และผลิตสายพานแถบสมุทรปราการ

และสมทุรสาคร มรีายไดนอยกวา 10,000 บาทตอเดอืน

และไมสามารถเกบ็เงนิออมไดเลยเนือ่งจากคาครองชพีใน

เขตที่ทำงานแถบกรุงเทพและปริมณฑลสูง

แรงงานเหลานีส้วนใหญแตงงานแลวและมบีตุร 1-

3 คน อายอุยใูนชวง 4-10 ขวบ ซึง่ภรรยาและบตุรของแรง

งานไทยอาศยัทีบ่านของตนเอง หรอืปลกูบานของตนเอง

ในบริเวณเดียวกับพอแมฝายชาย (ที่ดินเปนของพอแม

ฝายชาย)ในลกัษณะครอบครวัเดีย่ว มเีพยีง 1 รายทีอ่าศยั

อยูบานเดียวกับพอแมฝายชายดวยความอดทนเก็บเงิน

เพื่อที่จะปลูกบานเปนของตนเอง ภรรยาแรงงานทุก

คนจะประกอบอาชพีตางๆ เชน ทำนา หาปลา รบัจางทัว่

ไป รบัจางเยบ็ผา หรอืทำอาหารตามสัง่ ซึง่จะเปนรายได

สำหรับการใชจายประจำวันในบานและเวลาที่ลูกไป

โรงเรยีน ในขณะทีเ่งนิของสามทีีท่ำงานตางประเทศทีส่ง

มาจะใชในการใชหนี้ที่กูสำหรับการเดินทางไปทำงาน

สรางและตอเติมบาน เปนทุนการศึกษาของลูก ซื้อ

อปุกรณทางการเกษตร หรอืซือ้ทีน่าเพิม่

การเดนิทางมาทำงานตางประเทศของแรงงานไทย

มีตนทุนที่สำคัญคือ หนี้สินคาหัวคิว และคาใชจายอื่นๆ

โดยแรงงานกลุมตัวอยางจะกูเงินจากหลากหลายแหลง

เชน จาก ธกส. โดยการเอาทีด่นิของพอแม ของตนเองหรอื

ของภรรยาไปจำนอง การกนูอกระบบจากญาตพิีน่อง หรอื

การกจูากบรษิทัจดัหางาน แรงงานจะมหีนีส้นิคาหวัควิตัง้

แต 40,000-140,000 บาท (หนีส้นิเฉลีย่จำนวน 111,500

บาท)

ขอมลูทีน่าสนใจคอืแรงงานไทยในภาคการผลติ ที่

เมอืงเกาสง สวนใหญจะเดนิทางมาทำงานตางประเทศครัง้

แรก ในขณะที่แรงงานกอสรางซึ่งสังกัดบริษัทอิตาเลี่ยน

ไทยจะมีประสบการณในการเดินทางไปทำงานตาง

ประเทศมากกวา 1 ครัง้มาแลวทัง้สิน้ เพราะเคยเดนิทาง

ไปทำงานในแถบตะวันออกกลางหรือที่ประเทศไตหวัน

มากอน

2. สภาพการทำงานและชวีติความเปนอยขูองแรง

งานไทยในไตหวนั

2.1 ลักษณะของงาน ภาคการผลิตที่เมืองเกาสง

และแรงงานกอสรางทีเ่มอืงไทเป

แรงงานภาคการผลติ ทำงานในโรงงานขนาดเลก็

และขนาดกลาง (SME) ประเภทอุตสาหกรรมการผลิต

ไดแก การผลิตชิ้นสวนรถยนตและรถจักรยานยนตและ

การผลติกลองโฟม ซึง่โรงงานเหลานีจ้างคนงานไตหวนั

เวียดนาม และประเทศแถบเอเชียตะวันออกเฉียงใต

ทำงานดวย กลมุตวัอยางจากภาคการผลติอายเุฉลีย่ 35

ป การศกึษาเฉลีย่จบป.5

ลักษณะงานที่แรงงานไทยภาคการผลิตตองทำ

สวนใหญเปนงานประเภทเหนือ่ยยากประเภท 3 D (Dirty,

Difficult and Dangerous) โดยในโรงงานขนาดเลก็และ

ขนาดกลางซึง่อยหูางไกลตวัเมอืงและชมุชนโรงงานเหลา

นี้ประกอบกิจการที่เกี่ยวของกับอุตสาหกรรมประเภท

ตางๆ เชน การผลติชิน้สวนมอเตอรไซค (ปมชิน้สวน)โรง

โฟม (นำเชื้อเพลิงเขาเตาเพื่อหลอมเม็ดโฟม) งานปม

เหลก็ และงานเชือ่มเหลก็ ซึง่แรงงานทกุคนบอกวา เปน

งานทีเ่หนือ่ยและเสีย่งกวางานทีเ่คยทำทีป่ระเทศไทย

แรงงานภาคการผลติบางคนบอกวาเขาไมทราบ

ขอมลูทีช่ดัเจนเกีย่วกบัประเภทของงานและลกัษณะชวีติ

ความเปนอยทูีไ่ตหวนักอนเดนิทางมาทำงานทีน่ี ่ แรงงาน

สวนใหญไมเขาใจภาษาจนีเลย แมแตคำสนทนางายๆใน

ชีวิตประจำวัน  แตเมื่อมาถึงแลวก็คอยปรับตัวทาง
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วฒันธรรมและเรยีนรกูารทำงานจากผคูมุงาน (Supervi-

sor) และเพือ่นทีท่ำงานโรงงานเดยีวกนั ซึง่หากโรงงาน

นัน้มแีรงงานไทยทำงานอยกูอนแลว การปรบัตวักจ็ะงาย

ขึน้ แตหากมคีนงานไตหวนั หรอืเวยีดนามเปนสวนใหญ

กจ็ะใชเวลามากขึน้และเครยีดมากขึน้

แรงงานไทยภาคการผลติจะทำงานกระจดักระจาย

ตามโรงงานขนาดกลางและขนาดเลก็ทีเ่มอืงเกาสง ซึง่อยู

ภายใตการดแูลของ "เถาแก" ของแตละโรงงาน แรงงาน

ไทยประเมนิวาระดบัการดแูลคนงานตางชาตขิองเถาแก

สวนใหญ อยูในระดับไมคอยดีถึงระดับดีพอใชเทานั้น

เนื่องจากเถาแกมีการควบคุมการทำงานเปนอยางมาก

ไมใหหยดุพกัมาก  หากทำงานผดิพลาดกจ็ะถกูดดุาอยาง

รุนแรง มีการแสดงออกทางสีหนาทาทางที่ไมเปนมิตร

กดกนัและเครยีด หรอืถกูหกัเงนิเดอืน

แรงงานเลาวา เคยมีคนงานเวียดนามแขนขาด

เพราะอุบัติเหตุจากเครื่องจักรมาแลว ดังนั้น ความอด

ทนเปนสิ่งที่ตองฝกฝนทุกวัน เพราะไมอยากมีเรื่องกับ

นายจาง ดวยความกลวัถกูออกจากงานและถกูสงกลบั

สำหรับแรงงานไทยที่ทำงานภาคการผลิตที่เมือง

เกาสงนัน้ งานเหนือ่ยและอนัตรายมากกวาเวลาทำงานที่

ประเทศไทย แตเลอืกไมไดเพราะอยากไดเงนิเพือ่สงกลบั

บานใหมากทีส่ดุ

แรงงานกอสราง เปนคนงานไทยสังกัดบริษัท

อิตาเลีย่น-ไทย ทีร่วมทนุกบั Evergreen Joint Venture

จำนวน 93 คน และวศิวกรไทย จำนวน 20 คนสรางสถานี

รถไฟ Hi-speed Railway โดยทำงานขดุดนิ  งานโครง

สราง และงานไฟฟา กำหนดเสร็จสมบรูณในเดือน

มถินุายน พ.ศ. 2554 กลมุตวัอยางอายเุฉลีย่ 46 ป การ

ศึกษาเฉลี่ยจบป.5  ลามใหขอมูลเพิ่มเติมวา ที่ประเทศ

ไตหวนั แรงงานไทยทำงานดานกอสราง 90% เพราะมชีือ่

เสียงดานความปราณีตและเปนประเทศแรกที่บุกเบิก

ตลาดแรงงานกอสรางที่ไตหวัน

แรงงานกอสรางที่มาทำงานนั้น สวนใหญบอกวา

งานทีไ่ตหวนัเหนือ่ยนอยกวางานทีเ่มอืงไทย และนายจาง

ดแูลดพีอใชถงึระดบัดมีาก ดวยเพราะแรงงานไทยเหลานี้

เปนคนงานทีส่งักดับรษิทัอติาเลีย่นไทยทัง้หมด มรีะบบ

การทำงานและระบบการดูแลที่ชัดเจน ในแตละรอบ

สญัญาการจางงาน พวกเขาจะมาทำงานกนัเปนกลมุใหญ

(93 คน) ปฏบิตังิานกอสรางสถานรีถไฟ ละแวกเถาหยวน

เมืองไทเป โดยที่ทำงานและที่พักอยูบริเวณเดียวกันใน

ลกัษณะแคมปกอสรางทีม่หีอพกัชัว่คราว 2 ชัน้ ประกอบ

ดวยเตยีงนอน 2 ชัน้ หองน้ำรวม บรเิวณซกัผา-ตากผา

โรงครวัและโรงอาหาร โทรทศันทีส่ามารถรบัชมรายการ

จากประเทศไทยได โตะสนกุเกอร ทีน่ัง่พกัผอนดานนอก

เรอืนนอน เปนตน  หากเปรยีบเทยีบกบัแรงงานภาคการ

ผลิตแลว สามารถสรุปไดวาคุณภาพชีวิตในการทำงาน

ของแรงงานกอสรางทีไ่ตหวนัดกีวามาก เนือ่งจากแรงงาน

ไปทำงานเปนกลุม ทำงานและใชชีวิตอยูดวยกันตลอด

สัญญาการจางงาน โดยไดรับการดูแลเปนอยางดีจากผู

แทนบรษิทัอติาเลีย่นไทยชาวไตหวนั ทีพ่ดูภาษาไทยได

ซึง่คนงานเรยีกวา "ปา"

2.2 กจิวตัรประจำวนั

แรงงานกอสรางและแรงงานภาคการผลิตจะมี

ปฏทินิกจิกรรมชวีติประจำวนัทีค่ลายกนัคอื มกีารทำงาน

ในเวลาปกต ิการทำงานลวงเวลา การนอนหลบัพกัผอน

และการตืน่มาเพือ่ทำงานในวนัตอไป แตแรงงานกอสราง

อาจมีชวงเวลาที่รวมกลุมกับเพื่อนแรงงานไทยบอยกวา

เพราะบรษิทัอติาเลีย่น-ไทย นำแรงงานไทยเขามาทำงาน

กอสรางกลมุใหญ (93 คน) ซึง่จะหยดุงานวนัอาทติยและ

อาจไมมกีารทำงานลวงเวลาเสมอไป

ในขณะทีก่ารทำงานภาคการผลตินัน้ แรงงานจะถกู

จางงานแบบกระจัดกระจายเฉลี่ยไปตามแตละโรงงาน

เริม่ตัง้แตจำนวนหลกัเดีย่ว จำนวนหลกัค ูหรอือยางมาก

อาจไดอยูหอพักเดียวกันเปนกลุม แตจะไมเกิน 10

คนเพราะสถานทีห่อพกัแออดัคบัแคบ อยใูนบรเิวณเดยีว

กบัโรงงานทีเ่ตม็ไปดวยฝนุ กลิน่ และเสยีงดงั หากโชคดกี็

จะไดอยูหอพักที่สภาพดี (คลายหอพักเอกชนของนัก

ศกึษาทีป่ระเทศไทย- ผวูจิยั) แบบทีค่ณุบรรพต (ผลติโฟม)

ไดพกั แตกต็องจายคาหอพกัในอตัราทีแ่พงกวากลมุทีอ่ยู

ในสภาพแออดั

2.4 ปญหาทีแ่รงงานประสบ

1) การทำงาน ทำงานที่ไมตรงกับความสามารถ

ของตนเอง และความปลอดภัยในการทำงาน งานหนัก

อันตรายเหนื่อย

2) การปรบัตวัของแรงงาน
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แรงงานภาคการผลิตอยูในสภาวะเปราะบางทาง

อารมณมากกวาแรงงานภาคกอสราง เนื่องจากทำงาน

กระจดักระจายตามโรงงานตางๆ ซึง่อาจมเีพือ่นคนไทย

ทำงานทีเ่ดยีวกนัไมกีค่น ปญหาทีเ่กดิขึน้แรงงานไทยคอื

ความรสูกึเหงา คดิถงึบาน เหนือ่ย กดดนั ซึง่การปรบัตวั

ของแรงงานไทยมีหลายรูปแบบ ที่เดนชัดที่สุดคือการ

โทรศพัทกลบับานเพือ่ขอกำลงัใจจากภรรยา ลกูหรอืพอ

แมตนเอง บางรายใชวธิอีดทนดวยตนเอง พดูคยุปรกึษา

กบัเพือ่นรวมงาน เลนกฬีา ดดูวีดี ีฟงเพลง เปนตน

แรงงานภาคการกอสรางที่กรุงไทเป มีการพักอยู

รวมกนัในหอพกัทัง้ 93 คน ดวยลกัษณะการทำงานทีต่อง

กอสรางสถานีรถไฟขนาดใหญ ทำใหตองอยูหอพักของ

สถานทีท่ำงานซึง่บรษิทัจดัให เงือ่นไขนีท้ำใหสามารถจบั

กลุมเลนฟุตบอลกับเพื่อนแรงงานคนไทย เพราะจะมี

ลานกวางพอที่จะสามารถเลนฟุตบอลกันได และยัง

สามารถปรึกษาหารือคนไทยไดตลอดเวลา การมาเปน

กลมุทำใหมโีอกาสทีจ่ะเรยีนรแูละคอยๆ แกปญหากนัไป

2) ความเขาใจผดิดานรายได แรงงานไทยทัง้หมด

บอกวา กอนเดนิทางมาทำงานทีน่ี ่เขาใจวา การไดรายรบั

เปนเงนิสกลุตางประเทศมากๆ ในลกัษณะเงนิเดอืน ไมมี

ขอมูลเกี่ยวกับรายจายที่ตองถูกหักรายเดือน เชน คา

อาหาร คาที่พัก คาลาม คาประกันสุขภาพ คาประกัน

สังคม ฯลฯ  โดยความเขาใจนี้มาจากการใหขอมูลของ

บริษัทจัดหางาน และถึงแมวา ในวันปฐมนิเทศคนงาน

กอนการเดินทางไปทำงานตางประเทศ ซึ่งจัดโดย

กระทรวงแรงงาน จะมีการคำนวณรายไดและรายจายที่

เกีย่วของกบัการทำงานตางประเทศใหคนงานทราบ แต

ก็ไมไดมีผลตอความเขาใจที่ถูกตองของคนงาน และ

คนงานบางรายกลาววา "ตอนอบรมที่เมืองไทยเขา

บอกอย ูแตผมไมเชือ่ ผมพลาดทีเ่ชือ่บรษิทัมากกวาเชือ่

กระทรวงแรงงาน" (คณุดวงจนัทร แผนกปมชิน้สวน)

แรงงานไทยสวนใหญ ตองการใทผทูีจ่ะมาทำงานที่

ไตหวนั ใหศกึษาขอมลูมาใหละเอยีด โดยเฉพาะทีเ่กีย่ว

กบัลกัษณะของงานทีจ่ะทำ รายไดและรายจายทีจ่ะถกูหกั

เพือ่ใหประเมนิไดวา รายไดตอเดอืนจะเหลอืสทุธเิทาไหร

และจะคุมคาหรือไมหลังจากหักกลบลบหนี้จากคาหัวที่

ตองจายใหบรษิทัจดัหางาน

การทำงานทีป่ระเทศไตหวันของแรงงานไทยจะเปน

ไปตามสญัญาจางงาน 2 ป หลงัจากคำนวณรายรบั ราย

จายทัง้หมด รวมทัง้หนีส้นิทีก่มูาเพือ่จายคาหวัควิแลว แรง

งานไทยบอกวาเหลอืเงนิไมมาก โดยเฉพาะคนทีถ่กูเรยีก

คาหวัควิในอตัราทีส่งูกวาแสนบาท  อยางไรกต็ามแรงงาน

กพ็ยายามเจยีดสงกลบัไปทีเ่มอืงไทยบาง ดงันัน้ พอหมด

สัญญา 2 ปแรกแรงงานสวนใหญจึงอยากอยูตออีกรอบ

หนึง่เพือ่ทีจ่ะไดทำกำไร

ถงึแมวาแรงงานจะตระหนกัวา การทำงานทีไ่ตหวนั

จะมรีายไดไมมากเทาทีห่วงั  และการไปทำงานทีป่ระเทศ

อืน่ อาจจะไดเงนิมากกวา แตการอดทนทำงานทีไ่ตหวนั

กด็กีวาอยเูมอืงไทยทีท่ำงานหนกัเทาไหร รายไดกเ็หลอื

เก็บและไมตอเนื่อง

2.5 การสงเงนิกลบั

แรงงานทัง้หมดทีศ่กึษามกีารสงเงนิกลบัไปใหครอบ

ครวัทกุเดอืนตัง้แต 5,000 -20,000 บาท โดยแรงงานภาค

การผลติสงเงนิกลบัเมอืงไทยเฉลีย่ 11,200 บาท ตอเดอืน

(สงูสดุคอื 18,000 บาทและต่ำสดุคอื 5,000 บาทตอเดอืน)

และแรงงานภาคกอสรางสงเงินกลับประเทศไทยเฉลี่ย

19,000 บาทตอเดอืน (สงูสดุคอื 20,000 บาทและต่ำสดุ

คอื 16,000 บาทตอเดอืน) เงนิเหลานีน้อกจากจะเอาไปใช

หนี้สินแลว ยังสามารถทำใหคนที่บานมีความกินดีอยู

ดมีากขึน้อกีดวย

2.6 ขอเสนอแนะกระทรวงแรงงานเรื่องการ

เตรียมความพรอมกอนเดินทางมาไตหวัน

ณ ปจจบุนัขณะทีแ่รงงานไทยมปีระสบการณตรงใน

การทำงานตางประเทศ เมือ่ใหกลบัไปยอนดอูดตีตัง้แตที่

แรงงานตดัสนิใจมาทำงานทีไ่ตหวนั นอกจากเรือ่งคาหวั

ควิในอตัราสงูและคาใชจายอืน่ๆ ทีต่องจายใหบรษิทัจดัหา

งานแลว  แรงงานไทยตองการใหกระทรวงแรงงานมกีาร

อบรมภาษาจีนเบื้องตนสำหรับคนงานกอนการเดินทาง

มาทำงานทีไ่ตหวนัมากทีส่ดุ  ใหขอมลูในการเดนิทางมา

ทำงานตางประเทศโดยละเอียด จำแนกรายประเทศให

มากกวานี ้และใหขอมลูทีเ่ปนจรงิในเรือ่งรายไดและเงนิที่

จะถกูหกัขณะทำงานทีไ่ตหวนัสำหรบับคุคลทีต่องการมา

ทำงานทีไ่ตหวนั รวมทัง้ควรมกีารอธบิายลกัษณะของงาน

ที่แรงงานสมัคร แทนที่จะใหเขียนแคลักษณะงานที่แรง

งานตองการจะทำ เพราะการอบรมในปจจุบันจะไดรับ
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การอบรมจากกระทรวงแรงงานในเรือ่งทัว่ไปเทานัน้ ซึง่มี

เนื้อหาที่ใชไดจริงนอย นอกจากนี้อยากใหรัฐบาลสนใจ

และชวยเหลอื ตดิตามหรอืมาเยีย่มแรงงานไทยทีท่ำงาน

ทีไ่ตหวนัใหมากกวานี้

อยางไรกต็าม งานวจิยัพบวา คนงานไทยทีจ่ะเดนิ

ทางไปทำงานตางประเทศไมสนใจหาขอมูลที่เพียงพอ

กอนตดัสนิใจจายคาหวัควิ หรอืมกีารประเมนิอยางถีถ่วน

รอบดานดวยความใสใจของตนเอง  อกีทัง้ยงัไมใสใจกบั

การอบรมกอนเดนิทางไปทำงานตางประเทศทีก่ระทรวง

แรงงานจดัให ดงัทีแ่รงงานทานหนึง่ไดกลาววา "ฟงจาก

คนรูจักและบริษัทจัดหางาน เชื่อเขา กอนมาก็ไดอบรม

แลว แตวาจำรายละเอยีดไมได และไมคอยไดสนใจราย

ละเอียดรูอยางเดียววาตองมาเพื่อปลดหนี้อยาง

เดยีว...กรมแรงงานจดัอบรมใหกอนมาไตหวนั  แตผมไม

สนใจในรายละเอยีด และจำอะไรแทบไมไดเลย" (คณุอธปิ

ผลิตอะหลั่ยรถยนตและจักรยานยนต)

2. การบริหารจัดการชีวิตและรายไดของ

ครอบครัวแรงงานไทยที่ไดรับเงินจากการสง

มาจากไตหวนั
2.1 การบริหารจัดการชีวิต การเดินทางไปตาง

ประเทศนัน้ ตนทนุทีต่องจาย คอืหนีส้นิ และดอกเบีย้จาก

การจำนองทีด่นิทีเ่พิม่ขึน้ทกุเดอืน พรอมความเสีย่งทีท่ีด่นิ

จะหลุดจำนองหากสงเงินมาไมมากพอ ดังนั้น สมาชิก

ครอบครัวของแรงงานจึงตองทำงานหารายไดอยางนอย

กท็ำใหมเีงนิหมนุเวยีนในครอบครวั ในแตละวนั ภรรยา

ของแรงงานไทยจะหางานแถวบานทำ เชน รบัจางทัว่ไป

ปลกูขาวโพด ทำนา เยบ็ผา เพือ่ใหมรีายไดสำหรบัการ

ใชจายเลก็ๆนอยๆ ในครอบครวั

ภรรยาของแรงงานไทยทกุคนทีก่ำลงัทำงานไตหวนั

นัน้ ตอบตรงกนัวา การไปตางประเทศของสามคีอืการไป

หาเงนิใหครอบครวั เพือ่ใหภรรยาและลกูมชีวีติทีด่ ีอยกูนิ

สบายขึ้น

การเดินทางไปทำงานตางประเทศของผูนำครอบ

ครัว อาจทำใหการสื่อสารระหวางครอบครัวและการ

อบรมเลี้ยงดูลูกเปนสิ่งที่ทำไดยาก เพราะการพูดคุย

โทรศัพทระหวางประเทศแบบนานนานครั้ง ทำใหเกิด

ปญหาตอความรสูกึทีว่าพอแมรกัลกูลำเอยีง ดงัเชนกรณี

ครอบครัวคุณนิยม ที่ภรรยาคุณนิยม เลาวา "ลูกสาว

คนเลก็รสูกึวาพอแมรกัลำเอยีง เพราะพอแมทมุเทสงเงนิ

ใหแตพีช่ายคนโต ครัง้หนึง่ลกูสาวเคยคดิฆาตวัตายเพราะ

อาจไมไดเรยีนตอหลงัจากจบมธัยมศกึษาปที ่6 เนือ่งจาก

แมบอกวา เงนิทีพ่อสงมาตองเอาไปใชหนี ้และเริม่จะไม

มเีงนิแลว เพราะโอทนีอยลง " (คณุอาร ีภรรยาคณุนยิม

กอสราง)

นอกจากนี ้การจากไปของสามทีำใหเกดิความรสูกึ

ขาดที่พึ่งแตตองมีความเชื่อมั่นในความซื่อสัตยของสามี

ชวีติคจูงึจะอยตูอไปได ดงักรณคีณุจรรยา "การไปทำงาน

ตางประเทศของสามี ทำใหฉันมีความรูสึกขาดที่พึ่งพิง

ตองคดิเองทำเอง ลกูๆ เองกบ็นคดิถงึพอและสงสารพอ

แตลูกก็เขาใจวาพอไปตางประเทศเพื่อไปทำงานหาเงิน

ฉนัเองกม็คีวามเชือ่วาคณุพดัไมวอกแวกเนือ่งจากเทาทีอ่ยู

ดวยกันมาหลายปคุณพัดไมมีพฤติกรรมเชนวา" (คุณ

จรรยา ภรรยาคุณพัด กอสราง) อยางไรก็ตาม หาก

ภรรยาแรงงานไทยมีแหลงสนับสนุนทางสังคมอื่นๆนอก

จากสามคีนเดยีว การปรบัตวัจะเปนสิง่ทีง่ายขึน้ เชน ใน

กรณขีองคณุจรรยาทีใ่กลชดิและมกีารดแูลจากครอบครวั

สามีและครอบครัวตนเองซึ่งเดินทางมาเยี่ยมบางถึงแม

จะอยคูนละจงัหวดักต็าม

2.2 การจัดการกับเงินที่สงมาจากตางประเทศ

ของสามี

แรงงานไทยที่ไปทำงานตางประเทศรอยละ 60

ประสบความสำเรจ็ตามทีไ่ดตัง้เปาหมายไว ดงัเชน กรณี

ของ คณุนยิม คณุสนุทร คณุมานะ คณุพดัและคณุบญุรวม

(แรงงานกอสราง) และคุณบรรพต (ผลิตกลองโฟม)

ภรรยาคุณมานะกลาวดวยควมยินดีวาสภาพเศรษฐกิจ

ของครอบครวัดขีึน้หลงัจากสามไีปทำงานตางประเทศ คอื

สามารถปลูกบาน สงลูกเรียนหนังสือระดับสูง ซื้อที่ดิน

เพิม่ และมเีงนิเกบ็เพือ่รกัษาลกูทีไ่มสบาย (ปากแหวง)

อยางไรกต็าม งานวจิยัฉบบันีพ้บวา รอยละ10 ของ

กลมุตวัอยางคอื กรณขีองคณุอธปิ (ผลติอะหลัย่รถยนต

และรถจกัรยานยนต) ทีล่กูไมสงเงนิมาใหแมแตบาทเดยีว

คณุแมคำพงัเลาใหฟงวา  "ลกูไปทำงานทีไ่ตหวนั เกอืบ

3 ป แตไมเคยสงเงนิใหเลย เขาบอกวาทำงานไดเงนินอย

แตโดนหกัเงนิจนไมเหลอื "(คณุคำพงั แมคณุอธปิ ผลติ

อะหลั่ยรถยนตและรถจักรยานยนต)
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ขอมลูจากคณุลำพงัตรงกนัขามกบัขอมลูทีค่ณะวจิยั

ไดจากการสัมภาษณคุณอธิปที่ไตหวัน เพราะคุณ

อธปิบอกคณะวจิยัวา เขาสงเงนิใหทีบ่านทกุเดอืน เดอืนละ

10,000 บาท อยางสม่ำเสมอ สามารถใชหนี ้140,000 บาท

ทีก่บูรษิทัจดัหางานมาเปนคาหวัหมดแลว และยงัมเีงนิหกั

ฝากที่โรงงานเก็บใหซึ่งจะไดกอนกลับเมืองไทยอีกกอน

หนึง่กวา 100,000 บาท ทีเ่ถาแกหกั 3,000 บาททกุเดอืน

คณุอธปิบอกวาจะเอาไปปลดหนีใ้หครอบครวั แทจรงิแลว

ขอมลูเหลานีเ้ปนเทจ็ทัง้สิน้ เพราะจากการเยีย่มบานและ

สัมภาษณพอแมคุณอธิปนั้น ทำใหทราบขอมูลวาพอแม

นำไรออย 3 ไรซึง่กค็อืทัง้หมดทีค่รอบครวัมไีปจำนองกบั

ธกส. 140,000บาท เพือ่เปนคาหวัควิใหคณุอธปิ โดยนอง

สาวที่ทำงานที่นิคมอุตสาหกรรมนวนครเปนคนจาย

ดอกเบี้ยตั้งแตเดือนแรกที่คุณอธิปไปตางประเทศจนถึง

ปจจบุนั

ผลการวจิยัระบวุา แรงงานไทยเกอืบทกุราย (รอย

ละ 80) ประสงคจะเดนิทางไปทำงานตางประเทศอกีครัง้

โดยเปนทัง้ความประสงคของแรงงานเองและเปนการผลกั

ดนัของภรรยา ดวยเหตผุลเรือ่งความตองการเงนิอกีเชน

เดมิ เพือ่เอาไปทำบาน (ตกแตง ขยายใหใหญขึน้ ฯลฯ)

เปนทนุการศกึษาของลกู ซือ้รถยนต หรอืสะสมเงนิออม

เปนตน

3. การไดรับความคุมครองขณะทำงานที่

ไตหวันของแรงงานไทย
3.1 การคุมครองแรงงานไทยที่ไปทำงานตาง

ประเทศโดยหนวยงานของประเทศไทย

สำนักงานแรงงานไทย เมืองไทเป และสำนักงาน

แรงงานไทย เมอืงเกาสง สงักดัสำนกังานปลดักระทรวง

แรงงาน กระทรวงแรงงาน เปรยีบเสมอืนตวัแทนรฐับาล

ไทยที่ใหการดูแล คุมครองและชวยเหลือแรงงานไทยที่

ทำงานตางประเทศใหไดรับสิทธิตาม พ.ร.บ.จัดหางาน

และคุมครองคนหางาน กรณีแรงงานไทยเดินทางมา

ทำงานโดยถูกหลอกลวง หรือประสบปญหาถูกทอดทิ้ง

หรือไดงานไมตรงตามสัญญา หรือไดรับคาจางต่ำกวา

สญัญาจาง ในกรณดีงัตอไปนี ้คาจาง ชัง่โมงการทำงาน

วันหยุดพักและลางาน สิทธิประโยชนดานการประกัน

สุขภาพและการรักษาพยาบาล สิทธิประโยชนกรณีเจ็บ

ปวยหรือประสบอันตราย สิทธิประโยชนกรณีญาติสาย

เลอืดตรงเสยีชวีติ การตดิตามเงนิคนืภาษ ีกรณถีกูเลกิจาง

กรณีขอยายนายจาง กรณีครบสัญญาจาง การจายเงิน

สงเคราะหแกคนงานทีป่ระสบปญหา ตามเงือ่นไขของกอง

ทุนเพื่อชวยเหลือคนหางานไทยไปทำงานตางประเทศ

และกรณีหลบหนีนายจาง

3.2 สำนกังานแรงงานไทย ทีไ่ตหวนั กบับทบาท

หนาทีใ่นการคมุครองและพทิกัษสทิธแรงงานไทย

จากการสัมภาษณอัครราชทูตแรงงานไทย เมือง

เกาสงและไทเป ภารกจิของสำนกังานแรงงานไทยจะให

ความคมุครองแรงงานไทย ในเรือ่งคาจาง คาลวงเวลา การ

ประสบอบุตัเิหตรุะหวางการทำงาน เปนภารกจิหลกั สวน

ภารกิจรอง จะมีการตามหาญาติที่มาทำงานที่ไมติดตอ

กบัทางบาน เรือ่งทะเลาะววิาท เรือ่งการพนนั ซึง่ในเบือ้ง

ตนลามจะดำเนนิการกอน หากไมยตุกิจ็ะมาทีส่ำนกังาน

แตเรือ่งทีร่องเรยีนมากทีส่ดุเกีย่วกบัคาตัว่เครือ่งบนิตอน

เทีย่วกลบั เพราะสญัญาไดระบไุววานายจางจะรบัผดิชอบ

ทัง้เทีย่วไปและกลบั แตพอมาถงึจรงิๆ นายจางจะขอหกั

คาเครือ่งบนิ เปนเงนิ 7,000-8,000 บาท ซึง่สำนกังานแรง

งานไทยไดดำเนินการกับนายจางจนยอมปฏิบัติตาม

กฏหมายไดในทีส่ดุเพราะนายจางกลวัการโดนหกัคะแนน

บริษัท

3.3  บทบาทขององคกรพฒันาเอกชนกบัการคมุ

ครองแรงงานตางชาติ

ในคมูอืคนไทยในไตหวนั จดัทำโดย สำนกังานการ

คาและเศรษฐกจิไทเป ระบหุนวยงานพฒันาภาคเอกชน

(NGO) ทีท่ำงานชวยเหลอืแรงงานตางชาตทิีไ่ตหวนัทัง้สิน้

5 องคกรไดแก  มลูนธิชิวยเหลอืคนตางชาตแิกไขปญหา

ทางกฏหมาย (Legal Aid Foudation) ศนูยบรกิารสงัคม

แคทอลคิ สมาคมหวงใยแรงงานตางชาต ิสมาคมแรงงาน

นานาชาต ิและศนูยชวยเหลอืแรงงานโฮปเวริคเกอรเซน็

เตอร (Hope Worker Center ) ซึง่สวนใหญตัง้อยทูีก่รงุ

ไทเป  อยางไรก็ตาม  ที่ เมืองเกาสงซึ่ ง เปนเมือง

อตุสาหกรรมการผลติทีแ่รงงานไทยและตางชาตเิดนิทาง

ไปทำงานเปนจำนวนมาก กระจายอยูตามโรงงาน

ขนาดกลางและขนาดยอม ซึง่แรงงานสวนใหญจะพกัอยู

ที่หอพักของโรงงานซึ่งอยูไกลตัวเมืองออกไป แรงงาน

เหลานี้ลวนมีปญหาการไมทราบขอมูลขาวสาร การไม
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สามารถรวมกลุมกันได และการเขาไมถึงหนวยงานที่

จะชวยเหลอืเขาได กย็งัมอีงคกรพฒันาเอกชนทีเ่มอืงเกา

สง ดำเนนิการคมุครองแรงงานตางชาตใินรปูแบบตางๆ

คือองคกร Labour Concern Center - Presbyterian

Church Taiwan เมอืงเกาสง

3.4  หนวยงานรฐับาลและเอกชนของประเทศไตหวนั

จดัระบบการคมุครองแรงงานไทยทีด่ี

ผูปฏิบัติงานในพื้นที่ที่ทำงานคุมครองแรงงานไทย

ในไตหวันมานาน เห็นวาคนงานไทยไดรับการคุมครอง

สิทธิแรงงานภายใตกฎหมายแรงงานฉบับเดียวกันกับ

คนงานไตหวนั อคัรราชทตู สนร.ไทเป กลาวชืน่ชมระบบ

การคุมครองแรงงานตางชาติดังนี้ "กฎหมายแรงงาน

ไตหวันดีมาก เขามีระบบการดูแลคนงานไมวาจะเปน

คนงานทองถิน่ คนงานตางชาตกิใ็ชกฎหมายเดยีวกนั ใช

ระเบียบเดียวกัน เพราะฉะนั้นมาตรฐานก็จะดี มีระบบ

การทีจ่ะดแูลคมุครองสทิธปิระโยชน การแกปญหามตีัง้แต

การเขาไปในสนามบนิ จะมหีนวยงานเจาหนาทีเ่ขามารบั

ระหวางที่ทำงานอยู ถามีปญหาก็รองเรียนไดที่กองแรง

งานเขตพืน้ที ่อยกูองไหนกร็ายงานกองเขตพืน้ทีน่ัน้ๆ มี

โทรศพัทสายดวน 24 ชัว่โมง โทรฟร ี จะมทีกุภาษา เจา

หนาทีร่บัเรือ่งแลวตองสงตอทนัทเีลย ภายใน 14 วนัตอง

ปดเรือ่งใหได เขาจะมมีาตรฐานวาตองเปนแบบไหน รวด

เร็ว บางทีเราทำอะไรไมได เราก็บอกใหคนงานแจง

โทรศพัทสายดวน  เพราะรวดเรว็ CLA ไตหวนัเขาจะมคีู

มอืสารพดัอยาง พอเขามาทีส่นามบนิเขาจะแจกคมูอืพวก

นีใ้ห มหีมายเลขโทรศพัทตางๆ เปนภาษาไทย มกีจิกรรม

สนัทนาการตลอด" (อคัรราชทตูสนร.ไทเป)

สรุปและขอเสนอแนะ
ผลการวิจัยโดยภาพรวมพบวา หากระดับความ

สำเร็จของการไปทำงานที่ไตหวันของแรงงานไทย บงชี้

ดวยความสามารถในการใชหนีส้นิทีเ่กดิจากการตองจาย

คาหวัควิไดภายในชวงทีแ่รงงานยงัอยทูีต่างประเทศ เงนิ

ออมที่เพิ่มขึ้น และทรัพยสินอื่นๆที่ซื้อดวยเงินที่สงกลับ

เมอืงไทย อนัไดแก ทีด่นิทีส่ามารถซือ้เพิม่ขึน้ การมเีงนิ

สงลูกเรียนจนจบ การสรางบานที่มั่นคงถาวร เครื่องมือ

ทำมาหากนิทีท่นัสมยั เชน รถไถนา ยานพาหนะไวใชงาน

เชนรถมอเตอรไซค รถกะบะ เครือ่งใชไฟฟาทีม่เีพิม่ขึน้

เชน โทรทศัน เครือ่งเสยีง หรอื เครือ่งฉายดวีดี ีจากการ

Mapping ขอมลูทีส่มัภาษณแรงงานไทยทีไ่ตหวนั ประกอบ

กับการลงพื้นที่เยี่ยมบานของครอบครัวแรงงานไทยที่

ประเทศไทย สามารถจำแนกระดบัของความสำเรจ็เปน 3

ระดบั คอื 1. ไดกำไร 2.เทาทนุ และ 3. ขาดทนุ

แรงงานสวนใหญที่กำลังทำงานในประเทศไตหวัน

ประสบความสำเรจ็จากการทำงานตางประเทศ สามารถ

จดัอยใูนระดบัที ่1. คอืไดกำไร (6 ราย) โดยเฉพาะแรง

งานกอสรางทีส่งักดับรษิทัอติาเลีย่น-ไทยทกุราย มเีพยีง

แรงงานภาคการผลิตที่เกาสงเพียง 1 ราย (โรงงาน

ผลติกลองโฟม เมอืงเกาสง) ทีส่งเงนิกลบัเมอืงไทยไดตาม

เปาหมาย และมแีรงงานไทยเพยีง 1 ราย เทานัน้ ทีไ่ม

สามารถสงเงนิกลบับานไดเลย

แรงงานไทยที่ทำงานที่ประเทศไตหวันจนเกือบ

จะหมดสัญญาจางงาน อาจไดคาตอบแทนทั้งหมดเพียง

แคเทาทนุ ม ี 3 ราย โดยกลมุเหลานีท้ำงานอยใูนภาคการ

ผลิตทั้งสิ้น ซึ่งสามารถอธิบายไดวา คาแรงที่ไดรับเปน

อตัราคาแรงขัน้ต่ำ (17,280 บาท) แตตองถกูหกัคาใชจาย

หลายพนับาทเปนคาทีพ่กั คาอาหาร คาประกนั คาลาม

ฯลฯ และบริษัทไมคอยมีงานลวงเวลาใหทำ จึงทำให

สามารถสงเงนิกลบับานโดยเฉลีย่แค 8,000 บาทตอเดอืน

เทานัน้ ซึง่ไดนอยกวาทีค่าดหวงัเอาไวทีจ่ำนวน 15,000-

20,000 บาทตอเดอืน

สำหรบัการคมุครองแรงงานไทยในประเทศไตหวนั

จากการสมัภาษณ ดงูาน เยีย่มชมหนวยงานทีเ่กีย่วของ

อนัไดแก สนร.กรงุไทเป และเมอืงเกาสง หนวยใหบรกิาร

แรงงานประจำสนามบนิ 1955 ศนูยตรงใหคำปรกึษาและ

คมุครองแรงงานตางชาต ิ (1955 Foreign Workers' Free

Hotline) ศนูยบรกิารจางตรงซึง่สงักดัคณะกรรมการการ

แรงงาน (Council of Labor Affairs <CLA>) Radio Tai-

wan International และองคกรพฒันาเอกชน ผลการวจิยั

สรปุไดวา หนวยงานดงักลาวขางตนดำเนนิการดานแรง

งานหลายลกัษณะ เริม่ตัง้แตการกอตัง้ 1955 ศนูยตรงให

คำปรึกษาและคุมครองแรงงานตางชาติในปพ.ศ. 2536

ซึง่เปนชองทางรบัฟงปญหาของแรงงานตางชาต ิรวมทัง้

ใหคำปรกึษาและแกไขปญหาการถกูละเมดิสทิธแิรงงาน

ตางชาต ิโดยใหบรกิาร 24 ชัว่โมง ไมมวีนัหยดุราชการ

และไมเสยีเงนิคาโทรศพัท ศนูยไดเตรยีมเจาหนาทีท่ีพ่ดู

ภาษาไทยและภาษาอืน่ๆ เชน ภาษาจนี องักฤษ อนิโด
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นเีซยี และเวยีดนามสำหรบัการรบัเรือ่งจำนวนทัง้สิน้ 42

คน

นอกจากนี้ ความรวมมือในการทำงานระหวาง

หนวยงานราชการไตหวัน (คณะกรรมการการแรงงาน

(CLA) รวมกบัหนวยงานราชการไทย (สนร.กรงุไทเป และ

เมืองเกาสง) มีการทำงานในลักษณะการสงเสริมใหแรง

งานไทยมีขวัญและกำลังใจที่ดี สามารถปรับตัวไดกับ

สงัคมไตหวนั โดยผานกจิกรรมทางวฒันธรรม เชน การ

จัดงานวันสงกรานต การประกวดรองเพลงหรือเขียน

บทกวีในหมูแรงงานตางชาติ การแขงขันฟุตซอลกรุง

ไทเป ซึง่สนร. กรงุไทเป สงทมีฟตุซอลแรงงานไทยรวม

แขงขนักบัทมีทองถิน่ ความรวมมอือีกประการทีด่มีากคอื

การรเิริม่ใหมรีายการวทิยเุพือ่เพือ่นคนงานไทยในไตหวนั

โดย Radio Taiwan International กระจายเสยีงทัว่ประเทศ

ไตหวนัและหลายภาคของประเทศไทย ไดแก ภาคเหนอื

ภาคตะวนัออกเฉยีงเหนอื ภาคกลางและภาคใต  สะทอน

การทำงานเชิงปองกันปญหา เพราะเนื้อหาของรายการ

จะเปนการใหความรเูกีย่วกบัการทำงานตางประเทศ วฒัน

ธรรมและความเปนอยทูีป่ระเทศไตหวนั รวมทัง้สรางภมูิ

คุมกันใหแรงงานไทยที่ยังคงทำงานที่ไตหวันและผูที่อยู

ประเทศไทยทีส่นใจจะมาทำงานทีน่ี่

สำหรับในดานสิทธิแรงงานและความปลอดภัยใน

การทำงานนั้น ไมพบการถูกละเมิดสิทธิแรงงานไทย

ทำงานทีป่ระเทศไตหวนัทัง้สบิราย แตอาจมแีรงงานไทย

สวนนอยทีเ่ขาใจผดิคดิวานายจางโกงเงนิคาลวงเวลา ซึง่

หลังจากสำนักงานแรงงานไทยประสานการตรวจสอบ

พบวา แรงงานไทยไมทราบวธิกีารคำนวณคาลวงเวลาที่

ถกูตอง นอกจากนีแ้รงงานไทยสวนใหญทีท่ำงานภาคการ

กอสรางจะไดใชอปุกรณเพือ่ความปลอดภยัในการทำงาน

ทีบ่รษิทัไดจดัหาไวให ในขณะทีแ่รงงานไทยภาคการผลติ

สวนใหญไมนิยมใชอุปกรณเพื่อความปลอดภัยในการ

ทำงาน

งานวจิยัพบวา หากพจิารณากลไกของรฐับาลไทย

ในการคุมครองแรงงานไทยที่จะเดินทางมาทำงานที่

ไตหวนั โดยดจูากหนวยงานทีร่บัผดิชอบหลกั เชน กรม

การจดัหางาน กระทรวงแรงงาน  รฐับาลไทยยงัคงตองหา

วธิกีารทีจ่ะปดชองทางทีจ่ะกอใหเกดิการเอารดัเอาเปรยีบ

ผทูีจ่ะเดนิทางไปทำงานตางประเทศโดยบรษิทัจดัหางาน

ตางๆ ในรูปแบบของการเก็บคาหัวคิวที่สูง (โดยเฉลี่ย

111,500 บาทตอหวั) การใหขอมลูไมครบถวนกบัแรงงาน

ไทยเกีย่วกบั รายรบั ลกัษณะงานทีจ่ะตองไปทำ ฯลฯ

นอกจากนี ้การจดัอบรมใหคนงานกอนเดนิทางไป

ทำงานนั้น แรงงานไทยสวนใหญชี้วา เนื้อหาของการ

อบรมเปนประโยชนนอยและไมสามารถใชเพื่อแกไข

ปญหาตางๆ เวลาที่เดินทางมาทำงานแลว เพราะเปน

ขอมลูทีก่วางเกนิไป

ขอเสนอแนะหนวยงานที่เกี่ยวของ
1. การคุมครองชวงกอนตัดสินใจเดินทางไป

ทำงานตางประเทศ  หมายถงึชวงทีค่นงานกำลงัสนใจที่

จะเดินทางไปทำงานตางประเทศ (กอนเลือกหรือ

ทำสัญญาบริษัทจัดหางาน) โดยกรมการจัดหางาน

กระทรวงแรงงาน ควรสรางกลไกเพือ่เฝาระวงั และตรวจ

สอบบริษัทจัดหางานเรื่องการเรียกเก็บคาหัวคิวและการ

เสยีคาใชจายในการไปทำงานตางประเทศทีไ่มเปนธรรม

และการสรางความเขาใจใหถูกตองในการเดินทางไป

ทำงานตางประเทศใหแกแรงงานไทย  เพราะปญหาหลกั

ของแรงงานไทยที่ประสงคจะเดินทางไปทำงานตาง

ประเทศเกอืบ 100% ในชวงเวลาหลายทศวรรษทีผ่านมา

คอืการถกูเอาเปรยีบจากบรษิทัจดัหางานตางๆ

ในการเริ่มตนการคุมครองชวงตน กรมการจัดหา

งานควรมีการศึกษาคาใชจายที่แทจริงในการเดินทางไป

ทำงานตางประเทศตามกรอบกฏหมายของประเทศตน

ทางและประเทศปลายทาง และรายรบัทีค่าดวาจะไดจาก

การไปทำงานตางประเทศ  รวมการถกูหกัคาใชจายตางๆ

เชน คาภาษ ีประกนัสขุภาพ คาทีพ่กั คาอาหาร เปนตน

ของประเทศตางๆ ทีแ่รงงานไทยนยิมเดนิทางไปทำงาน

เชน ไตหวัน อิสราเอล การตาร สวีเดน สหรัฐอาหรับ

เอมิเรตส ฯลฯ และนำขอมูลเหลานั้นประชาสัมพันธให

ผูที่สนใจจะเดินทางไปทำงานตางประเทศไดทราบเพื่อ

สรางภมูคิมุกนัเบือ้งตนแกคนงานตอไป

นอกจากนี ้ควรมกีารเพิม่ขดีความสามารถของเจา

หนาทีป่ฏบิตังิานทีส่ำนกังานจดัหางานจงัหวดัทีพ่บสถติิ

แรงงานไทยไปทำงานตางประเทศในลำดับตนๆ เชน

จังหวัดอุดรธานี นครราชสีมา ชัยภูมิ ขอนแกน และ

บุรีรัมย ในรูปแบบของการฝกอบรมเพิ่มเติม จัดศึกษา

ดงูานตางประเทศทีแ่รงงานไทยเดนิทางไปทำงาน รวมทัง้
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สงเสรมิการทำงานเชงิภาคกีบัองคกรปกครองสวนทองถิน่

ใหมากขึน้ ทัง้นีก้ารเพิม่ขดีความสามารถดงักลาวมงุเพือ่

เสริมสรางความรูความเขาใจในเรื่องการทำงานตาง

ประเทศของแรงงานไทยและเพิ่มศักยภาพใหสามารถ

ทำงานเชงิรกุ ทัง้นี ้กรมการจดัหางานควรสนบัสนบุการ

จดัทำสือ่ตางๆ เชน โปสเตอร แผนพบั คมูอืการไปทำงาน

ตางประเทศโดยมีรายละเอียดเกี่ยวรายรับ รายจายที่

จะเกดิขึน้จรงิ กฏหมายแรงงานของประเทศนัน้ๆ สภาพ

การทำงานหนวยงานที่ใหความคุมครองแรงงานไทยที่

ตางประเทศ  ขอพึงระวังตางๆ โดยเฉพาะวิดีโอแสดง

สภาพชวีติคนทีไ่ปทำงานตางประเทศ เพือ่ให สำนกังาน

จัดหางานจังหวัดใชเปนสื่อในการสรางความเขาใจที่ถูก

ตอง และสรางภมูคิมุกนัใหคนงานซึง่สวนใหญจะไววางใจ

ผอูืน่งาย และเชือ่คำบอกเลาจากบรษิทัจดัหางานในพืน้ที่

มากเกนิไปโดยเนนการทำงานแบบเขาถงึกลมุเปาหมาย

ในพืน้ทีใ่หมากขึน้ ชวยสรางความเขาใจทีถ่กูตองใหแกผู

ที่ประสงคจะไปทำงานตางประเทศโดยเฉพาะเรื่องการ

คำนวณคาใชจายและรายรบัทีค่าดวาจะไดจากการทำงาน

ทัง้นี ้การทำงานของสำนกังานจดัหางานจงัหวดัตางๆนัน้

ควรไดรับการสนับสนุนในเรื่องงบประมาณ องคความรู

รวมทัง้กำลงัคนจากหนวยงานหลกั ไดแก สำนกับรหิาร

แรงงานไทยไปตางประเทศ เปนตน

 2. การคมุครองชวงกอนเดนิทางไปทำงานตาง

ประเทศ หมายถงึ หลงัจากทีค่นงานจายคาหวัควิและคา

ใชจายอืน่ๆ ใหกบับรษิทัจดัหางานเรยีบรอยแลว และรอ

การดำเนนิการทางเอกสาร เชน ตัว๋เครือ่งบนิ การขอวซีา

ฯลฯ  โดยปกตินั้น กรมการจัดหางานจะจัดอบรม

ปฐมนิเทศใหกับคนงานอยูแลวซึ่งเปนหลักการที่ดีมาก

อยางไรกต็ามคณะวจิยัขอเสนอเพิม่เตมิ 2 ประเดน็ ดงันี้

2.1 ระยะเวลาและรูปแบบการอบรม ควรแยกการ

อบรมคนงานไทยตามประเทศปลายทางแตละประเทศ

และอาจใชเวลามากกวาหนึง่วนัในการคอยๆ อธบิายดวย

ภาษางายๆ โดยผเูชีย่วชาญ เชน เจาหนาทีข่องกระทรวง

แรงงานที่เคยทำงานที่สำนักงานแรงงานไทยที่ประเทศ

ปลายทาง คนงานไทยที่เคยทำงานที่ประเทศนั้นๆ มา

กอน ทัง้นีเ้พือ่มงุสรางความรคูวามเขาใจตอการเดนิทาง

ไปทำงานทีป่ระเทศนัน้ๆ อยางถกูตอง เสรมิสรางความ

พรอม รวมทัง้รณรงค ปลกูฝงใหตระหนกัในสทิธแิรงงาน

ของตนเอง

2.2 เนื้อหาและการทำคูมือในการอบรม  ควรให

ความสำคัญกับการอบรมคนงานใหรูวาแตละประเทศที่

ตวัเองจะเดนิทางไปทำงานนัน้ เปนอยางไร อะไรคอืสิง่ที่

เขาตองเผชญิ กฎหมายแรงงานของประเทศนัน้ๆมอีะไร

บาง ปญหาทีแ่รงงานรนุกอนๆ ประสบคอือะไร รนุแรงแค

ไหน และจะแกไขอยางไร ประการสำคัญ คือตองมีราย

ละเอยีดทีถ่กูตองครบถวน และทนัสมยัของหนวยงานทีใ่ห

ความคมุครองแรงงานไทยในแตละประเทศ เชน ในกรณี

ของประเทศไตหวัน ควรมีขอมูลที่สำคัญของ สนร.กรุง

ไทเป และเมอืงเกาสง เชน หมายเลขโทรศพัท แผนทีท่ี่

ชดัเจน เขาใจงายเพือ่ทีค่นงานจะไดเดนิทางมาตดิตองาย

และมีขอมูลเกี่ยวกับหนวยงานของไตหวันที่ใหความคุม

ครองแรงงานตางชาต ิเชน หนวยใหบรกิารแรงงานประจำ

สนามบนิ หมายเลข 1955 ศนูยตรงใหคำปรกึษาและคมุ

ครองแรงงานตางชาต ิสำนกังานการคาและเศรษฐกจิไทย

ไทเป  Radio Taiwan International และองคกรพฒันา

เอกชนตางๆ ขอมลูเหลานี ้ควรแสดงบนหนาแรกสดุของ

คมูอืเพือ่ทีจ่ะไดสะดดุตาและคนหางาย การใชภาษาเขยีน

ในคมูอืควรอานงาย เขาใจงายเพราะคนงานเรยีนแคระดบั

ประถมศึกษาเปนสวนใหญ

3.  การคมุครองในชวงทีค่นงานไทยเดนิทางถงึ

ประเทศไตหวันแลว ซ่ึงหนวยงานที่ใหความคุมครอง

หลักๆ ไดแก คณะกรรมการการแรงงาน (CLA)ของ

ไตหวัน โดยมีการดูแลตั้งแตครื่องบินลงจอดที่สนามบิน

ไตหวันเถาหยวน ประเทศไตหวัน คนงานไทยเดินออก

จากเครื่องบินพนประตูทางออกก็จะพบกับเจาหนาที่

ประจำหนวยใหบรกิารแรงงานตางชาตปิระจำสนามบนิที่

พดูภาษาไทยได  ซึง่จะชวยเหลอืคนงานไทยเริม่ตัง้แตการ

เขาประเทศ การเขียนบัตรขาเขา การผานดานตรวจ

คนเขาเมือง การรับกระเปาสัมภาระ การผานดาน

ศลุกากร และการประสานสงตอผทูีม่ารบัคนงานไทยเพือ่

พาไปโรงงานตอไป

นอกจากนี้ สายดวนแรงงาน 1955 ลามบริษัท

องคกรพัฒนาภาคเอกชนของไตหวันตางๆ ยังชวย

คุมครองความปลอดภยัและคมุครองสทิธแิรงงานไทยทีด่ี

ทั้งนี้ กรมการจัดหางานควรชี้แจงกลไกการคุมครอง

แรงงานไทยที่ดำเนินการโดยหนวยงานตางๆ ของ
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ประเทศไตหวนัใหคนงานไทยทราบลวงหนา

ในสวนของการทำงานของหนวยงานรัฐบาลไทย

การดำเนนิการของสำนกังานแรงงานไทย กรงุไทเปและ

เมอืงเกาสงกด็มีากเชนกนั เพราะรปูแบบการทำงานมทีัง้

เชิงรับและเชิงรุก อีกทั้งยังทำหนาที่ประสานงานและ

พทิกัษสทิธิแ์รงงานไทยอยางเตม็กำลงัความสามารถ แต

หากจะมีการเพิ่มกำลังคนมากขึ้น ก็จะทำใหการ

ทำงานครอบคลมุกลมุแรงงานกวางขึน้ นอกจากนี ้หาก

จะบริหารแรงงานไทยไปทำงานไตหวันโดยผานศูนย

บรกิารวาจางตรง ของประเทศไตหวนั กค็วรตองมรีะบบ

ที่ดีเพื่อดำเนินเรื่องตามขั้นตอนในการไปทำงานใหงาย

และสะดวกที่สุดสำหรับนายจางและแรงงานไทย เพราะ

ถายงัยงุยาก คนงานกย็งัใชบรกิารจากบรษิทัจดัหางาน

ดังนั้นควรมีการหารือรวมกันระหวางไตหวันกับ

ประเทศไทย ถึงความเปนไปไดในการจางแรงงานไทย

โดยผานศนูยบรกิารวาจางตรง ของประเทศไตหวนั โดย

อาจเริม่จากโครงการของรฐับาลไตหวนั เชน โครงการกอ

สรางใหญๆ  ทีม่คีวามตองการแรงงานกอสรางเปนจำนวน

มาก

4.รายการวทิยเุพือ่คนงานไทยในไตหวนั ภายใต

การกระจายเสยีงของ Radio Taiwan International  เปน

กลไกทีด่มีากทีร่ฐับาลไตหวนัอำนวยใหดเีจไทย 2 ทานซึง่

ทำงานที่ไตหวัน และหนึ่งในนั้นคือเจาหนาที่ สนร.กรุง

ไทเป คณุวริตัน เทาประเสรฐิ จดัรายการวทิยทุีจ่ะเขาถงึ

แรงงานไทยทั้งกลุมที่กำลังทำงานที่ไตหวัน และผูที่อยู

เมอืงไทยในภาคเหนอื ภาคอสีาน ภาคกลางและภาคใต

ซึ่งตองการมาทำงานที่นี่ หากมีการประชาสัมพันธ

รายการวทิยเุพือ่คนงานไทยในไตหวนัใหผทูีส่นใจเดนิทาง

ไปทำงานตางประเทศที่ยังอยูที่ประเทศไทยไดทราบ

อยางกวางขวางจะดยีิง่

ขอเสนอแนะในการทำวจิยัตอไป
1. เนื่องจากปญหาคาหัวคิว (คาบริการจัดหา

งาน)และคาใชจายในการเดินทางไปทำงานไตหวันของ

แรงงานไทยสงูมากและมชีวงตางทีก่วาง (จาก 70,000-

150,000 บาท) จงึควรมกีารวจิยัเพือ่หารปูแบบ (Model)

ที่เหมาะสมและยุติธรรมกับคนงานไทยที่ตองจายกอน

การเดนิทางไปทำงานตางประเทศ เพือ่เปนมาตรฐานคมุ

ครองคนงานไทยเบือ้งตน โดยใหสอดคลองกบักฎระเบยีบ

ทีเ่กีย่วของกบัการทำงานของแรงงานตางชาตขิองไตหวนั

ที่ระบุวา  "เพื่อใหการจัดเก็บคาหัวคิวเหมาะสมและได

มาตรฐาน คณะกรรมการการแรงงาน (CLA) ไดดำเนนิ

มาตรการดงันี ้1) ขอใหประเทศผสูงออกแรงงาน  แยกคา

บริการจัดหางานและคาใชจายออกจากกัน และเสนอให

บริษัทจัดหางานไทยเก็บคาบริการจัดหางานจากคนหา

งานไดในอตัราไมเกนิคาจางขัน้ต่ำ 1 เดอืน (17,280 บาท

- ผวูจิยั)  2) ขอใหประเทศผสูงออกแรงงาน  ขณะกำหนด

คาบรกิารจดัหางาน ใหตดัรายการคาซือ้ตำแหนงงานจาก

ไตหวันออก พรอมประกาศใหบริษัทจัดหางานไตหวัน

หามเรียกรับเงินขายตำแหนงงานจากแรงงานไทยอีก

ตัง้แต 9 พ.ย. 2544 เปนตนมา และ 3) แรงงานตางชาติ

ทีเ่ขาไตหวนัหลงั 9 พ.ย. 2544 จะเสยีคาบรกิารดแูลให

แกบริษัทจัดหางานไตหวันเปนรายเดือนตามอัตราดังนี้

ปแรก เดอืนละไมเกนิ 1,800 NT$ ปที ่2 เดอืนละไมเกนิ

1,700 NT$ ปที่ 3 เดือนละไมเกิน 1,500 NT$ สำหรับ

แรงงานตางชาตทิีก่ลบัมาทำงานรอบสองกบันายจางราย

เดมิ จะเสยีคาบรกิารไมเกนิเดอืนละ 1,500 NT$ ตลอด

สัญญา"

2. ควรมกีารวจิยัเพือ่หารปูแบบการทำงานเพือ่คมุ

ครองคนงานไทยทีป่ระสงคจะไปทำงานตางประเทศแบบ

ภาคเีครอืขายระหวาง สำนกังานจดัหางาน กระทรวงแรง

งาน อาสาสมัครแรงงาน องคกรปกครองสวนทองถิ่น

ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ  ธนาคารกรุงไทย

และหนวยงานอืน่ทีเ่กีย่วของ โดยทดลองทำเฉพาะจงัหวดั

ทีม่จีำนวนคนงานไทยเดนิทางไปทำงานตางประเทศเปน

ลำดบัตนๆ เชน ภาคตะวนัออกเฉยีงเหนอื ไดแก จงัหวดั

อดุรธาน ีนครราชสมีา ชยัภมู ิขอนแกน และบรุรีมัย หาก

ประสบความสำเร็จจักไดขยายผลตอไป

3. ศกึษาวจิยัเพือ่ตดิตามและประเมนิผล เรือ่งการ

จัดสงแรงงานรัฐตอรัฐ ระหวางประเทศไทยและประเทศ

เกาหลใีต หรอืประเทศอสิราเอล เพือ่ใชเปนตนแบบในการ

บริหารจัดการการสงแรงงานไทยไปทำงานตางประเทศ

อืน่ๆ ตอไป
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Abstract
The purpose of this research is to determine analyzed and propose the model of  "The Modern Female

Leadership and Intelligence Organization Management Strategy for Networking Good Governance: For the

Bank of Thailand". The study included Quantitative Research and Qualitative Research.

Findings of the Quantitative research are as the following:  Previous female leader concepts are

largely involved in capability and traits personality, however in the modern of globalization and fast changing

environment. There is a shift in the female leadership concept in the new era involved more well rounded

knowledge and intelligent in various perspective both in scientifically and artificially. Furthermore, the modern

female leadership also embraces ethics and morale principle. This change is   probably be turned the female

leadership concept model   "From The Smart Venus To The Apex Athena."  The model  emphasis the

important of qualification and skills essential for modern female leadership in a new era which are required to

process intelligent and knowledge both in managerial strategy and people management  including ethics and

morale principle. This qualification can be sum up with the word "ATHENA".

บทคัดยอ
งานวจิยันี ้มวีตัถปุระสงคเพือ่ศกึษาวเิคราะหและหารปูแบบภาวะผนูำเชงิยทุธศาสตรของผบูรหิารสตรยีคุใหม

เพือ่นำมาสยูทุธศาสตรการบรหิารองคกรอจัฉรยิะเพือ่ธรรมาภบิาลแบบเครอืขาย ของธนาคารแหงประเทศไทยและเพือ่

เปนทศิทางในการพฒันาภาวะผนูำยคุใหมแกบคุลากรขององคกรในบรบิททีเ่หมาะสมสำหรบัธนาคารแหงประเทศไทย

ผลการศกึษาพบวา แนวคดิภาวะผนูำทีผ่านมาเปนการมองภาวะผนูำสตรเีพยีงดานกายภาพ ความร ูความ

สามารถ และบคุลกิภาพทีส่งางาม แตสำหรบัในยคุทีเ่กดิการเปลีย่นแปลงดานสภาพแวดลอมอยตูลอดเวลา เปนโลก

ไรพรมแดน (globalization) ภาวะผนูำสตรเีชงิยทุธศาสตรยคุใหม จะตองมคีวามเฉลยีวฉลาด มคีวามรอบรใูนหลาก

หลายมิติ มีความสามารถรอบดานทั้งทางยุทธศาสตรและยุทธศิลป  มีคุณธรรมและจริยธรรม ซึ่งตรงกับ แนวคิด

(concept model)  คอื From "The Smart Venus"  To  "The Apex  ATHENA"  และผวูจิยันำเสนอตวัแบบ (model) ที่

ใหความสำคัญในคุณลักษณะและทักษะที่สำคัญของผูนำยุคใหมแหงโลกอนาคต ที่สื่อถึง ความเฉลียวฉลาด ความ

สามารถทัง้ในทางศาสตรและศลิป (hard science & soft science) ของผนูำสตรยีคุใหมทีม่คีณุธรรมจรยิธรรม และมี

ความเปนเลิศในการบริหาร ซึ่งประกอบดวยภาวะผูนำสตรียุคใหมและยุทธศาสตรการบริหารองคกรอัจฉริยะเพื่อ
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บทนำ
ในศตวรรษที่ 20  สตรีเปนพลังสำคัญในการขับ

เคลื่อนเศรษฐกิจ มีสตรีจำนวนไมนอยที่ออกไปทำงาน

และประสบความสำเร็จ บทบาทสตรีที่เปลี่ยนมาสวม

บทของผนูำ ทัง้บทผนูำประเทศ ผนูำองคกรทัง้ภาครฐัและ

ธุรกิจ หรือผูนำในแวดวงตางๆ นั้นมีจำนวนมากขึ้นดัง

จะเหน็ไดจากวนัเริม่ตนของทศวรรษ-ศตวรรษ-สหสัวรรษ

ใหมป 2000 เปนตนมา สตรีหลายตอหลายคนขึ้นเปน

ผูบริหารระดับสูงขององคกรเอกชน และผูนำในหลาย

ประเทศ นอกจากนี ้ผเูชีย่วชาญจากหลายสำนกั มคีวาม

เห็นตรงกันวาเมื่อโลกกาวยางเขาสูสหัสวรรษใหม โดย

เฉพาะศตวรรษที่ 21 จะกลายเปน "ศตวรรษของสตรี"

เพราะสตรยีคุใหมจะมบีทบาทและอทิธพิลสงูขึน้ในสงัคม

ทั่วโลก ไมวาจะเปนทางดานการเมือง เศรษฐกิจ หรือ

สงัคมโดยรวมจนกลายเปน "ปรากฏการณหนึง่" ของโลก

ทีข่ยายวงกวางออกไปไมหยดุยัง้

ในอดตีเคยมคีวามเชือ่ทีว่าสตรไีมเหมาะกบัการเปน

ผูนำ เพราะสตรีไมมีความมั่นคงทางอารมณ อีกทั้งไม

เขมแขง็พอทีจ่ะเปนผนูำได และสงัคมแวดลอมกม็กัจะให

คำนิยามของสตรีในทางลบเกี่ยวกับภาวะความเปนผูนำ

ดวยเหตนุีส้ตรจีงึไมไดรบัโอกาสเทาเทยีมกบัผชูาย ภาพ

ของความเปนผูนำในอดีตเปนภาพของความแข็งกราว

เผดจ็การ การบบีบงัคบั และการปดกัน้ การบรหิารงาน

มีลักษณะบนลงลาง ผูตัดสินใจทางยุทธศาสตรคือผู

ที่ อยูระดับบน ผูที่อยูในระดับลางลงมา มีโอกาสแสดง

ความคดิเหน็ไดนอย แตเมือ่ยางเขาสศูตวรรษที ่21 นยิาม

ของความเปนผูนำไดเปลี่ยนไป โดยเริ่มมีลักษณะเปน

ประชาธปิไตยมากขึน้ มกีารใหความรวมมอืในการทำงาน

เปนทมี มคีวามเหน็อกเหน็ใจกนั มคีวามหวงใย เนนความ

สมัพนัธ (David Gergen, 2005)  แนวคดิของผนูำยคุใหม

ทีเ่ปลีย่นไปเชนนีเ้ปนสิง่ทีผ่หูญงิมอียกูอนแลว เนือ่งจาก

ผหูญงิมคีวามออนโยน นมุนวล ละเอยีดถีถ่วน แตมคีวาม

มงุมัน่  ดงันัน้ ลกัษณะของผหูญงิเหลานีจ้งึกลายเปนขอ

ไดเปรยีบขึน้มาทนัท ี(Eagly & Carli, 2007 )

จากประเด็นที่กลาวมาขางตน ผูวิจัยเห็นถึงความ

ธรรมาภบิาลแบบเครือขาย ที่มีความเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ ในลักษณะที่มีความเปนไปไดและสอดคลองกับ

บรบิทของธนาคารแหงประเทศไทย ซึง่ตรงกบัคำวา "ATHENA"

สำคัญจึงสนใจศึกษาภาวะผูนำสตรียุคใหมโดยเห็นวา

ธนาคารแหงประเทศไทย ซึง่เปนองคกรทีม่คีวามสำคญัใน

การดูแลเศรษฐกิจของประเทศ โครงสรางบุคลากรของ

องคกรมกีารผสมผสานในมติหิญงิตอชาย 54 : 46  ถา

หากผูวิจัยนำความสามารถที่มีอยูโดยธรรมชาติของ

สตรีมาเปนความสามารถดานผูนำและสรางภาวะ

ผูนำรูปแบบใหมที่มีลักษณะผสมผสานระหวางความ

ออนโยนอยางสตรี และความเขมแข็งอยางผูชายใหเกิด

ความสมดุลและนำมาเปนยุทธศาสตรในการบริหาร

องคกร ซึ่งการบรหิารองคกรยคุใหมจะตองมคีวามยดืหยนุ

และผนูำ ตองเปนนกัสรางเครอืขายชัน้เลศิ เพราะการสราง

สัมพันธภาพเปนตัวเชื่อมตอที่สำคัญ ระหวางพนักงาน

หุนสวนพันธมิตรเชิงกลยุทธ และทุกคนที่รวมงาน

ผนูำยคุใหมจะตองประสานองคกร รจูกัใชทรพัยากรทีม่ี

อยูใหเกิดประโยชน บุคลากรถือเปนทรัพยากรที่สำคัญ

ไมวาบคุคลคนนัน้จะเปนผชูายหรอืผหูญงิ ผนูำตองชกัจงู

ใหอำนาจ รวมมือทำงาน และเปนหุนสวน จึงจะทำให

พนักงานทกุคน ทกุเพศทกุวยั สามารถใชศกัยภาพของ

ตนไดอยางเต็มที่ เพื่อนำองคกรไปสูความเปนองคกร

อัจฉริยะ

การวจิยันีม้วีตัถปุระสงคเพือ่ศกึษาวเิคราะหและหา

รูปแบบภาวะผูนำเชิงยุทธศาสตรของผูบริหารสตรี

ยุ คใหม เพื่อนำมาสูยุทธศาสตรการบริหารองคกร

อจัฉรยิะเพือ่ธรรมาภบิาลแบบเครอืขายของธนาคารแหง

ประเทศไทยและเพื่อเปนทิศทางในการพัฒนาภาวะ

ผูนำแกบุคลากรขององคกรในบริบทที่เหมาะสมสำหรับ

ธนาคารแหงประเทศไทย

วิธีการศึกษา
ผูวิจัยกำหนดรูปแบบในการดำเนินการวิจัยแบบ

ผสมผสาน (mixed methods research) ระหวางการวจิยั

เชิงคุณภาพ โดยใชวิธีการสัมภาษณเชิงลึก (in-depth

Interview) กับกลุมผูใหขอมูลสำคัญ (key informants)

เพื่อกำหนดแนวคิด (concept model) และ ตัวแบบ

(model) และใชวธิวีจิยัเชงิปรมิาณ (quantitative research)
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โดยใชแบบสอบถามเพื่อสำรวจความคิดเห็นที่มีตอตัว

แบบเพื่อเปนขอมูลสวนเสริมหรือสนับสนุนผลการวิจัย

คณุภาพ โดยมวีธิกีารวจิยัดงันี้

1. การวจิยัเชงิคณุภาพ

1) กลมุผใูหขอมลูสำคญั (key informants) ผวูจิยั

เก็บขอมูลจากผูบริหารระดับสูงองคกรตางๆ  ทั้ง

ภาคราชการและเอกชน แบงเปน 5 กลุม ไดแก กลุม

ผูนำสตรีที่มีชื่อเสียง กลุมผูบริหารระดับสูงที่มีสวน

เกี่ยวของโดยตรง (strategic stakeholder) กลมุผบูรหิาร

ขาราชการระดบัสงูกลมุนกัการเมอืง และกลมุผมูสีวนรวม

อืน่ๆ  (stakeholder )  จำนวน 39 คน

2) เครื่องมือที่ใชในการวิจัย ใชวิธีการสัมภาษณ

เชิงลกึ (in-depth Interview) โดยมคีำถามการวจิยัแบบ

กึ่งมีโครงสราง (semi-structured) เปนขอมูลเกี่ยวกับ

เนือ้หาทีต่องการศกึษา

3) การเกบ็รวบรวมขอมลู ผวูจิยัเกบ็ขอมลูปฐมภมูิ

จากผลการสัมภาษณขอมูลเชิงลึกของผูใหขอมูลสำคัญ

และขอมูลทุติยภูมิ จากขอมูลแนวคิด ทฤษฎีตางๆ

เอกสารและงานศึกษาวิจัยตางๆ ที่เกี่ยวของ ผลการ

สำรวจความคดิเหน็  ผลการทำ focus group พนกังาน

ระดับตางๆ ของธนาคารแหงประเทศไทย และผลการ

จัดทำ workshop ผบูรหิารของธนาคารแหงประเทศไทย

ดานการยกเครือ่งองคกร และดานภาวะผนูำ

4) การตรวจสอบขอมลู ใชการตรวจสอบขอมลูแบบ

สามเสา (triangulation method) ของ Denzin (1970)

โดยเปรยีบเทยีบขอมลูทีไ่ดมากบัแนวคดิ ทฤษฎตีางๆ ที่

เกี่ยวของ และอาศัยประสบการณของที่ปรึกษาและ

ผูเชี่ยวชาญ เพื่อยืนยันวาขอมูลที่ไดมานั้นมีความนา

เชื่อถอื

2. การวจิยัเชงิปรมิาณ

1) ประชากร ผวูจิยัเกบ็ขอมลูจากประชากรทัง้หมด

ซึ่งมีความเกี่ยวของโดยตรงกับหัวขอวิจัย คือผูบริหาร

ระดับกลางและผูบริหารระดับสูงของธนาคารแหง

ประเทศไทย จำนวน 227 คน

2) เครื่องมือที่ใชในการวิจัย ใชแบบสอบถามที่

ผวูจิยัไดพฒันาขึน้เอง เพือ่สำรวจความคดิเหน็ทีม่ตีอตวั

แบบ

3) การเกบ็รวมรวมขอมลู ผวูจิยัไดนำแบบสอบถาม

ที่ปรับปรุงแลวใหกลุมประชากรทั้งหมด โดยสงหนังสือ

ขอความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถามงานวิจัย

ทางอิเล็กทรอนิกสภายในของธนาคารแหงประเทศไทย

(BOT Mail)

4) สถติทิีใ่ชในการวจิยั ประมวลขอมลูใช โปรแกรม

สำเร็จรูป SPSS for Window โดยใชสถิติพรรณนา

(descriptive statistics) สำหรับอธิบายตัวแปรตาง ๆ

ไดแกคาความถี ่(frequency)   คารอยละ (percentage)

คาเฉลี่ย (mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard

diviation)  ตามลกัษณะของตวัแปร

ผลการศึกษา
จากการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ พบวาแนวคิดและ

ทัศนะของผูใหขอมูลสำคัญที่มีตอรูปแบบภาวะผูนำเชิง

ยุทธศาสตรของผูบริหารสตรียุคใหมตอยุทธศาสตรการ

บริหารองคกรอัจฉริยะเพื่อธรรมาภิบาลแบบเครือขาย

ของธนาคารแหงประเทศไทย สรุปผลการศึกษาในดาน

ตางๆ ได ดงันี้

1. ภาวะผนูำสตรยีคุใหม
ผใูหขอมลูสำคญัทกุกลมุตางใหทศันะทีส่อดคลองกนั

วาสตรียุคใหมมีบทบาทและมีความสำคัญตอความกาว

หนาทางเศรษฐกจิ และสงัคมมากขึน้ การประเมนิวารปู

แบบภาวะผนูำของผหูญงินัน้มปีระสทิธผิลนอยกวาผชูาย

นี้มิไดอยูบนพื้นฐานแหงความเปนจริง หากแตประเมิน

บนพื้นฐานทางสังคม ความเชื่อในอดีต ในทางปฏิบัติผู

นำสตรีมีความสามารถที่มีประสิทธิผลมากกวาในเรื่อง

ของการบริหารทีมงาน และการบริหารแบบมีสวนรวม

(participative) นอกจากนี้มีความแตกตางระหวางผู

นำหญิงและชายในเรื่องจริยธรรม ผูนำชายมีแนวโนมที่

จะผิดจริยธรรมและจรรยาบรรณมากกวาผูนำหญิง

2. ยทุธศาสตรการบรหิารองคกรอจัฉรยิะ
ผใูหขอมลูสำคญัใหทศันะวายทุธศาสตรการบรหิาร

องคกรใหกาวไปสูการเปนองคกรอัจฉริยะนั้นจะตอง

ประกอบไปดวยองคประกอบทีส่ำคญั 3 สวน  คอื

1) บุคลากรในองคกร (people)  ผูนำจะตองเปน

ผูนำมืออาชีพ คือ จะตองเกงคิด เกงคน เกงงาน มี

จรยิธรรม และจะตองสรางและพฒันาบคุลากรในองคกร

ใหเปนผูที่มีความรูความสามารถ มีการเรียนรูงานแลก
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เปลีย่นความร ูและมคีวามรบัผดิชอบงาน

2) วสิยัทศันและวตัถปุระสงคขององคกร (purpose)

มกีารแลกเปลีย่นวสิยัทศันรวมกนั มวีฒันธรรมแบบรวม

มือรวมใจและมีหลักธรรมาภิบาล

3) ระบบงาน (process) มีกระบวนการทำงานที่มี

ความยนืหยนุเพือ่พรอมกบัการเปลีย่นแปลง มกีารทำงาน

แบบเครือขายและสรางพันธมิตรในการดำเนินงาน มี

ระบบสารสนเทศที่ชวยสงเสริมประสิทธิภาพการทำงาน

และเปนเครือ่งมอืสงเสรมิใหเกดิการเรยีนรรูวมกนั

3. การบรหิารองคกรธรรมาภบิาลแบบเครอืขาย
ผูใหขอมูลสำคัญใหทัศนะวาธนาคารแหงประเทศ

ไทยดำเนินงานดวยหลักธรรมาภิบาล แตควรเพิ่มการ

สื่อสารประชาสัมพันธขอมูลใหแกกลุมตางๆ และสังคม

ใหเหน็เปนรปูธรรม มคีวามชดัเจนและทนัตอเหตกุารณ

อกีทัง้ควรเพิม่ทกัษะทางดานการสรางความสมัพนัธและ

สรางเครอืขายทัง้ภายในประเทศและตางประเทศเพือ่เพิม่

ประสิทธิภาพในการทำงาน

4. ภาวะผนูำและการบรหิารของธนาคารแหงประเทศ

ไทยในอนาคต

ผูใหขอมูลสำคัญใหทัศนะวาผูนำธนาคารแหง

ประเทศไทย ควรมคีณุลกัษณะทีเ่ปดกวางเปดรบัสิง่ใหม

มวีสิยัทศันทีไ่กลออกไปในระดบัโลก มคีวามสามารถใน

ภาพรวม เปนผนูำทางการเงนิ เปนเสาหลกัทางเศรษฐกจิ

ของประเทศ มคีวามทนัสมยั ทนักบัเทคโนโลยทีีเ่ปลีย่น

แปลงไปอยางรวดเรว็ และรเูทาทนัตอการทจุรติ คำนงึถงึ

ผลประโยชนของประเทศเปนหลัก และที่สำคัญตองมี

ความยตุธิรรม ซือ่สตัย โปรงใส ดานการบรหิารควรเพิม่

ในเรือ่งการสรางเครอืขายความสมัพนัธและมกีารสือ่สาร

ทีเ่หมาะสมกบัทกุกลมุ รบัฟงความคดิเหน็ตางๆ โดยมอง

ภาพรวมของประเทศเปนหลัก สรางฐานความรูให

ประชาชนและสงัคมใหมากขึน้ ในเรือ่งเศรษฐกจิพอเพยีง

และเปนหลักในการทำงานแบบธรรมาภิบาลใหสถาบัน

การเงนิใหเปนรปูธรรม สรางภาพลกัษณทีด่ ีใหเปนทีน่า

เชือ่ถอืของตางประเทศ

5. "ATHENA" Model
จากประเดน็ความคดิเหน็ของผทูรงคณุวฒุติางๆ ที่

ใหขอมลูสำคญั ผวูจิยัไดวเิคราะหตวัแบบโดยใชกระบวน

การวเิคราะหเชงิระบบ (system analytical) และนำเสนอ

แนวคดิตวัแบบ (conceptual model) และตวัแบบภาวะ

ผูนำสตรียุคใหมและยุทธศาสตรการบริหารองคกร

รปูที ่1 สรุปตัวแบบ (model) ภาวะผูนำสตรียุคใหมและยุทธศาสตรการบริหารองคกรอัจฉริยะเพื่อธรรมาภิบาลแบบเครือ

ขายของธนาคารแหงประเทศไทย

ที่มา: สังเคราะหจากผลการวิจัยเชิงคุณภาพโดยใชกระบวนการวิเคราะหเชิงระบบโดยผูวิจัย (รุงทิวา จันทนเกษร,

พฤศจกิายน - ธนัวาคม  2553)
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ตารางที ่1 คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผูนำสตรียุคใหมและยุทธศาสตรการบริหารองคกรอัจฉริยะ

เพื่อธรรมาภิบาลแบบเครือขายของธนาคารแหงประเทศไทย

                      The ATHENA Model S.D. ระดับความคิดเห็น อันดับ

A :  ความรอบรแูหงตน 3.91 0.39 เห็นดวยมาก 2

- การยอมรบัความเปนตวัตน 4.50 0.56 เห็นดวยมากที่สุด 1

- ความรับผิดชอบตอหนาที่ของตน 3.99 0.57 เห็นดวยมาก 2

- การตระหนกัรตูวัตน 3.57 0.45 เห็นดวยมาก 3

T :  ความพรอมรบัการเปลีย่นแปลง 3.88 0.43 เห็นดวยมาก 3

- การมวีสิยัทศันกวางไกล 4.02 0.51 เห็นดวยมาก 1

- ผนูำการเปลีย่นแปลง 3.94 0.51 เห็นดวยมาก 2

- สนบัสนนุการเรยีนรขูององคกร 3.90 0.64 เห็นดวยมาก 3

- การมอบหมายอำนาจ 3.49 0.57 เห็นดวย 4

H :  ความซือ่สตัยสจุรติ 3.44 0.55 เห็นดวยมาก 4

- ปฏิบัติตอผูมีสวนไดเสียอยางเทาเทียม ยุติธรรม 3.67 0.55 เห็นดวยมาก 1

-  ซือ่ตรงตอหนาที ่ยนืหยดัเพือ่ความถกูตองเปนธรรม

   และคำนงึถงึผลประโยชนสวนรวมเปนสำคญั 3.21 0.85 เห็นดวย 2

-  ความโปรงใสในการดำเนนิงาน สามารถอธบิาย

   และตรวจสอบได 2.99 0.79 เห็นดวย 3

E :  ความสมัพนัธและผกูพนั 3.11 0.51 เห็นดวย 6

-  การสรางคานยิมรวม มวีฒันธรรมแบบรวมมอื   รวมใจ 3.36 0.65 เห็นดวย 1

-  การสรางความผกูพนัและศรทัธา 3.18 0.53 เห็นดวย 2

-  การมงุเนนทมีงาน 2.92 0.58 เห็นดวย 3

N :  การสรางเครอืขาย 3.96 0.48 เห็นดวยมาก 1

- สือ่ความสมัฤทธิผ์ล 4.11 0.82 เห็นดวยมาก 1

- ความเขาใจความหลายหลายทางวฒันธรรม 3.99 0.54 เห็นดวยมาก 2

- การสรางเครอืขายและสมัพนัธภาพ 3.84 0.67 เห็นดวยมาก 3

A :  ความสามารถในการเผชญิกบัอปุสรรค 3.30 0.46 เห็นดวย 5

- การสรางกำลงัใจใหกบัตนเอง 3.87 0.49 เห็นดวยมาก 1

- การควบคมุปญหา 3.41 0.63 เห็นดวยมาก 2

- ความรับผิดชอบในการแกปญหา 3.00 0.71 เห็นดวย 3

- การกำหนดสติ 2.92 0.59 เห็นดวย 4

รวม 3.85 0.37 เห็นดวยมาก

ทีม่า: วเิคราะหและสรปุโดยผวูจิยั (นางสาวรงุทวิา จนัทนเกษร, มกราคม - เมษายน 2554)

อัจฉริยะเพื่อธรรมาภิบาลแบบเครือขายที่มีความเหมาะ

สมและสอดคลองกบับรบิทของธนาคารแหงประเทศไทย

ดงันี้

Concept Model : From The "Smart Venus"

To The "Apex ATHENA" แนวคดิตวัแบบ "จากผนูำสตรี

ที่ฉลาดและสวยสงางามเปรียบเสมือนเทพีวีนัส สูผูนำ

สตรยีคุใหมทีเ่ฉลยีวฉลาดปราดเปรือ่ง รอบรใูนหลายมติิ

มคีวามสามารถรอบดานทัง้ยทุธศาสตรและยทุธศลิปและ

มคีณุธรรมเปรยีบเสมอืนเทพอีธนีา ผเูปนสดุยอดของเทพี

แหงสตปิญญา (wisdom) ของชาวกรกี"

The "ATHENA" Model เปนตัวแบบที่ใหความ

สำคัญในคุณลักษณะและทักษะที่สำคัญของผูนำสตรี



32 Thai Human Resource Research Journal, Vol. 6 No. 2, July - December 2011

ยุคใหมของธนาคารแหงประเทศไทยทีส่ือ่ถงึความเฉลยีว

ฉลาด และความสามารถทัง้ในทางศาสตรและศลิป (hard

side & soft Side) ของผูนำสตรียุคใหมที่มีคุณธรรม

จรยิธรรม และมคีวามเปนเลศิในการบรหิาร ซึง่ประกอบ

ดวยคุณลักษณะภาวะผูนำสตรีและยุทธศาสตรการ

บริหารธนาคารแหงประเทศไทย เพื่อมุงไปสูการเปน

องคกรอจัฉรยิะแบบเครอืขายและธรรมาภบิาล ประกอบ

ดวย  6 ดาน มปีจจยัในแตละดานรวม 20 ปจจยั ดงัราย

ละเอยีดตามรปูที ่1

จากผลการวิจัยเชิงปริมาณในการตรวจสอบความ

คิดเห็นของผูบริหารระดับกลางและระดับสูงตอตัวแบบ

The "ATHENA" Model  ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา

กลุมตัวอยางที่มีความเห็นตอภาวะผูนำสตรียุคใหมและ

ยุทธศาสตรการบริหารองคกรอัจฉริยะเพื่อธรรมาภิบาล

แบบเครอืขายในภาพรวม มคีาเฉลีย่เทากบั 3.85  และมี

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.37  โดยมีคาคะแนน

เฉลีย่อยใูนระดบัเหน็ดวยมาก เมือ่พจิารณาเปนรายดาน

กลมุตวัอยางมคีวามเหน็อยใูนระดบัเหน็ดวยมาก ในดาน

การสรางเครอืขาย ความรอบรแูหงตน การพรอมรบัการ

เปลีย่นแปลง ความซือ่สตัยสจุรติ  และระดบัเหน็ดวย ใน

ดานความสามารถในการเผชิญกับอุปสรรค และการ

สรางความสัมพันธและผูกพัน โดยมีรายละเอียดตาม

ตารางที ่1

อภิปรายผล
จากการวิจัยเชิงคุณภาพ ผูวิจัยไดวิเคราะหและ

สงัเคราะหพบวา The "ATHENA" Model เปนตวัแบบที่

ใหความสำคัญในคุณลักษณะและทักษะที่สำคัญของ

ภาวะผนูำสตรยีคุใหมของธนาคารแหงประเทศไทย ทีส่ือ่

ถงึความเฉลยีวฉลาด ความสามารถทัง้ในทางศาสตรและ

ศิลป (hard science & soft science) ของผูนำสตรี

ยุคใหมทีม่คีณุธรรมจรยิธรรม และมคีวามเปนเลศิในการ

บริหาร ที่ เหมาะสมกับภาวะผูนำสตรียุคใหมและ

ยุทธศาสตรการบริหารธนาคารแหงประเทศไทยเพื่อ

มุ งไปสูการเปนองคกรอัจฉริยะเพื่อธรรมาภิบาลแบบ

เครอืขาย และทำการวจิยัเชงิปรมิาณเพือ่ตรวจสอบความ

คิดเห็นตอตัวแบบ The "ATHENA" กับผูบริหารระดับ

กลางและระดบัสงูของธนาคารแหงประเทศไทยพบวา

N: Networking  การสรางเครอืขาย

จากผลการวจิยัเชงิคณุภาพและเชงิปรมิาณมคีวาม

เห็นที่สอดคลองกันโดยใหความสำคัญในการสรางเครือ

ขายและความสมัพนัธมากทีส่ดุเปนลำดบัแรก โดยเหน็วา

ธนาคารแหงประเทศไทยตองมีการกำหนดยุทธศาสตร

และยุทธวิธีการสรางเครือขายและความสัมพันธกับผูที่

เกี่ยวของ เพื่อแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารและประสานใน

การดำเนนินโยบายตางๆ ใหมากขึน้กวาในปจจบุนั และ

สรางเครอืขายความสมัพนัธระหวางสายงานตางๆ ภาย

ในองคกร และกบัองคกรภายนอกอยางเหมาะสมโดยไม

เอือ้ประโยชนตอกลมุใดกลมุหนึง่  เพือ่สนบัสนนุใหงาน

สำเร็จและภาพลักษณที่ดี

ซึ่งสอดคลองกับบทความ "How is network

leadership different from organizational leadership and

why is understanding this difference important?" ของ

Claire Reinelt (2010)  ซึง่เปนสวนหนึง่ในงานวจิยั "The

Leadership for a New Era"  ในหวัขอ  The Leadership

and Networks series"  ทีเ่หน็วาผนูำยคุใหมควรจะตอง

มทีกัษะในเรือ่งของการสรางเครอืขาย เพือ่ทีส่ามารถตอบ

สนองตอการเปลี่ยนแปลงในการบริหารจัดการยุคใหม

การสรางเครือขายและความสัมพันธจะทำใหองคกร

ประสบความสำเร็จได

A : Authentic Self   ความรอบรแูหงตน

จากการวจิยัเชงิคณุภาพและเชงิปรมิาณมคีวามเหน็

ที่สอดคลองกันโดยพบวากลุมตัวอยางดังกลาวใหความ

สำคัญภาวะผูนำในดาน ความรอบรูแหงตน กลาวคือ

ผนูำสตรยีคุใหมจะตองฝกฝนตน บรหิารงานอยางสมดลุ

ทำงานเพือ่ประโยชนแกตน สงัคม และสวนรวม ซึง่หาก

พิจารณาในรายปจจัยแลวพบวา ใหความสำคัญในเรื่อง

การยอมรบัความเปนตวัตน (Self-acceptance) มากทีส่ดุ

กลาวคือ ผูนำสตรียุคใหมจะตอง มีความรู ทักษะและ

ความสามารถในการประกอบกิจการงานและบริหาร

คนรอบขางไดอยางมปีระสทิธภิาพสามารถนำทมีงานให

สรางผลงานได นอกจากนี ้ผนูำสตรยีคุใหมจะตองมคีวาม

รับผิดชอบตอหนาที่ของตัวเอง (Self-responsibility) มี

สัมพันธภาพที่ดีกับครอบครัว สามารถจัดเวลาดูแล

สมาชิกในครอบครัวไดเหมาะสม  สามารถทำตัวเปน

สมาชิกที่ดีของสังคมและสงเสริมชวยเหลือสนับสนุน
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กิจกรรมเพื่อพัฒนาสังคม และตระหนักรูตัวตน  (Self-

awareness) สามารถพัฒนาตนเองใหมีชีวิตสวนตัว

(Personal life) ทีด่มีคีวามสขุสมบรูณทัง้สขุภาพกายและ

ใจ มทีศันคตทิีด่ใีนชวีติ มวีฒุภิาวะทางอารมณทีด่ี

สอดคลองกับภาวะผูนำแบบองครวม (Total

Leadership) ตามแนวคิดของ Stewart D. Friedman

(2008) ในหนงัสอื  Total Leadership : Be a Better

Leader, Have a Richer ที่ศึกษาวาหลักในการพัฒนา

ภาวะผูนำที่สมบรูณและเพียบพรอมจะประกอบดวย

กจิกรรมใน 4 มติ ิคอื 1. การพฒันาชวีติสวนตวั (Individual/

Personal Development)  2. มคีวามรคูวามสามารถใน

การทำงานอาชพีในองคกรกบัทมีตางๆ ไดด ี 3. มคีวาม

สัมพันธที่ดีกับสมาชิกในครอบครัว เชน ทำตัวเปนสามี

ภรรยา บดิาหรอืมารดาทีด่ ี และ  4. ทำตวัเปนสมาชกิที่

ดมีคีณุภาพตอสงัคม การทีใ่ครคนหนึง่ประสบความสำเรจ็

ในการสรางผลงานทีด่คีรบ 4 มตินิัน้ถอืวามชียัชนะใน 4

มติ ิ(Four wins)

T : Transformation   ความพรอมรบัการเปลีย่น

แปลง

ดานยุทธศาสตรองคกรอัจฉริยะ ผลการวิจัยเชิง

คุณภาพและเชิงปริมาณมีความเห็นที่สอดคลองกันโดย

พบวา องคกรที่เปนอัจฉริยะนั้น จะตองเปนองคกรที่มี

ความสามารถทีจ่ะเผชญิอปุสรรค ปรบัตวัรบัมอืกบัความ

ยากลำบาก (Resilient )ทามกลางความผันผวนไมแน

นอนของสงัคมหรอืของโลก ได ซึง่หากดอูงคประกอบของ

ปจจัยดังกลาวแลวพบวาการมีวิสัยทัศนกวางไกล (Ex-

tremity vision) มคีวามสำคญัเปนลำดบัแรก กลาวคอื  ผู

นำยุคใหมจะตองกำหนดทิศทางกลยุทธและยุทธศาสตร

การดำเนนิงานขององคกรใหสอดคลองกบัสถานการณที่

เปลี่ยนแปลงไป ตลอดจนติดตามและวิเคราะหกลยุทธ

การดำเนนิงานอยเูสมอ นอกจากนี ้จะตองเปนผนูำการ

เปลีย่นแปลง (Change agent) คอื ผนูำตองกระตนุ จงูใจ

และใหคำปรกึษาแนะนำใหสมาชกิองคกรเขาใจ ยอมรบั

การเปลี่ยนแปลงตางๆ ที่เกิดขึ้นและปรับตัวไดอยาง

เหมาะสมกบัสถานการณ ประกอบกบั จะตองสนบัสนนุ

การเรยีนรขูององคกร (Facilitating organizational learn-

ing) โดยการสรางบรรยากาศองคกรในเชงิบวก พฒันา สง

เสริม กระตุนพนักงานในองคกรใหมีการเรียนรู แลก

เปลี่ยนประสบการณอยางตอเนื่อง จะทำใหเกิดการ

ตอยอดความรู  และยกระดับความรู ตลอดเวลา

(Knowledge leverage) และผูนำเองตองเอื้ออำนาจ

(Empowerment) ใหสมาชิกไดรับผิดชอบงานแบบเบ็ด

เสรจ็ ใหพนกังานมสีวนรวมในการบรหิารงาน แสดงการ

ยอมรบัและเชือ่มัน่ ผนูำตองไมปฏบิตังิานแบบ Routine

แตตองกระจายงานใหพนักงาน

สอดคลองกับแนวคิดองคกรอัจฉริยะของ Kris

Ruyaporn (2000) บทความ APIC Leadership Series

2000  ที่กลาววาการสรางองคกรอัจฉริยะเปนกระบวน

การที่ตองตอเนื่อง  เพราะการเรียนรูและการประสานที่

เกดิขึน้นัน้ จำเปนทีต่องมกีารหมนุเวยีนไปอยางตอเนือ่ง

และตองมีการปรับปรุงทั้งในทิศทางที่จะนำพาความเกง

ขององคกร การสรางกระบวนการปลดปลอยอยางมี

ประสิทธิภาพ ซึ่งกระบวนการนี้แบงเปนหาขั้นตอนดวย

กันหรือที่เราเรียกกันวา " S-M-A-R-T Organization

Development Process ประกอบดวย

S - Strategic vision and cultural formation  การ

กำหนดวสิยัทศันและวฒันธรรม

M - Manage intelligence empowerment process

การสรางพมิพเขยีวของการเจรญิเตบิโตของพนกังานทกุ

คนในองคกร

A - Architect organization competencies  การ

วางโครงสรางในการพฒันาทกัษะหลกัขององคกร

R - Realign win-win learning system  การสราง

ระบบการเรียนรูขององคกร

T - Transform wisdom into action  การสรางความ

สามารถใหกลายเปนเอกลักษณอยางเปนรูปธรรม

H : Honesty  ความซือ่สตัยสจุรติ

จากผลการวจิยัเชงิคณุภาพและเชงิปรมิาณมคีวาม

เหน็ทีส่อดคลองกนัโดยพบวา ผนูำยคุใหมไมใชเพยีงแตมี

ความสามารถทางการบรหิารจดัการเทานัน้ แตตองเปน

ผูที่มีคุณธรรม จริยธรรม และสุจริตธรรม โดย ดูองค

ประกอบรายปจจัยแลว สวนใหญเห็นวาผูนำตองปฏิบัติ

ตอผูมีสวนไดเสียอยางเทาเทียม ยุติธรรมไมลำเอียง มี

ความเปนกลาง (Equitable Treatment)  และปฏบิตัหินาที่

ดวยความซือ่สตัย กลายนืหยดัเพือ่ความถกูตองเปนธรรม

และคำนึงถึงผลประโยชนสวนรวมเปนสำคัญดวย
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(Honesty & Integrity)  และในการดำเนนิงาน สามารถ

อธบิายและตรวจสอบได (Transparency)

สอดคลองกบัแนวคดิของ Leo J. Hindery (2005)

หนงัสอืเรือ่ง It  takes a CEO: It's time to lead with

Integrity ทีเ่หน็วาผนูำตองเปนผมูคีณุสมบตัโิดดเดนแตก

ตางจากบคุคลอืน่อยางชดัเจน และทีส่ำคญัทีส่ดุกค็อื ตอง

เปนบุคคลที่จุดยืนมั่นคง ในการทำงานดวยจิตสำนึกใน

คณุธรรมและจรยิธรรม ภายใตหลกัการอนัถกูตอง โปรง

ใส ตรงไปตรงมา รวมทัง้ใหความเปนธรรมแกทกุฝาย แม

วาจะมคีวามยากลำบากในการปฏบิตัหินาทีเ่พยีงใดกต็าม

ซึง่เงือ่นไขดงักลาวเปนปจจยัทีส่ำคญัประการหนึง่ทีจ่ะชวย

ผลกัดนัใหองคกรสามารถบรรลเุปาหมายขององคกร เพิม่

มูลคาและสรางความเชื่อมั่นใหกับผูมีสวนไดเสียทุกฝาย

A :  Adversity Quotient  ความสามารถในการเผชญิ

กับอุปสรรค

จากผลการวิจัยเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณมี

ความเห็นที่สอดคลองกันโดย เห็นวาการเปนผูนำนั้น

จะตองมทีกัษะ ความสามารถของบคุคลในการฝาฟนกบั

ปญหา และความยากลำบากตางๆ ทีเ่ปนอปุสรรคขวาง

กั้นในการดำเนินชีวิตดานตางๆ ดวยความกระตือรือรน

อยางแรงกลา กลาทีจ่ะทำตามสิง่ทีต่นไดตัง้เปาหมายไว

และกาวไปสจูดุหมายนัน้ เพือ่มงุสคูวามเปนเลศิอยางมงุ

มั่น

ซึ่งเปนไปตามแนวคิดการศึกษาของ Paul

G.Stoltz, Ph.D.(1997) ผเูสนอแนวความคดิ และแนวทาง

พัฒนาศักยภาพของบุคคลที่สามารถเผชิญกับปญหา

และพยายามหาหนทางแกไข อยางไมหยุดหยอน ดวย

พลงัจติใจทีจ่ะพฒันางานอยางตอเนือ่ง

E : Engagement  การสรางความสมัพนัธและความ

ผูกพัน

จากผลการวิจัยเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณมี

ความเห็นที่สอดคลองกันโดยพบวา ผูนำจะตองบริหาร

กระบวนทศันและสรางความมงุมัน่ ทำใหสมาชกิทำงาน

รวมกันเพื่อใหบรรลุเปาหมายและสรางภาวะผูนำใหเกิด

ทัว่ทัง้องคกร ดวยการสงเสรมิ พฒันา กระตนุใหสมาชกิ

มสีวนรวม ปฏบิตัติามคานยิมรวม มวีฒันธรรมแบบรวม

มอืรวมใจ  (connect & collaboration) สรางความสมัพนัธ

เชงิบวกสทูำงานรวมกนั เพือ่ประสานสมัพนัธ  ใหเกดิการ

สนธพิลงั (Synergy) รวมทัง้สามารถประสานความแตก

ตางของในทมีเขาดวยกนั

สอดคลองกับการศึกษาของ Daniel R. Denison

(1990) ในปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรและประสิทธิผล

ขององคกร พบวาวฒันธรรมองคกรจะสงผลตอประสทิธิ

ผล (Effectiveness) ขององคกรเปนอยางมาก เมื่อ

วฒันธรรมนัน้กอใหเกดิ

1. การผูกพัน (Engagement) และการมีสวนรวม

(Involvement) ในองคกร

 2. การปรบัตวั (Adaptability) ทีเ่หมาะสมกบัการ

เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอก

องคกร

3. การประพฤตปิฏบิตัไิดสม่ำเสมอ (Consistency)

ซึง่จะทำใหเกดิการทำงานทีป่ระสานกนัและสามารถคาด

หมายพฤตกิรรมตาง ๆ ทีจ่ะเกดิขึน้ได และ 4. มภีารกจิ

และวิสัยทัศน (Vision) ขององคกรที่เหมาะสม ทำให

องคการมกีรอบและทศิทางการดำเนนิงานทีช่ดัเจน ปจจยั

ทัง้ 4 สวนนี ้หากผนูำแสดงภาวะผนูำสามารถจงูใจพนกั

งานมีความผูกพันกับองคกรก็จะทำใหองคกรสามารถ

บรรลสุปูระสทิธผิล (Effectiveness) ตามทีต่องการได

ขอเสนอแนะ
1. ขอเสนอแนะเพือ่การนำไปใชประโยชน

ตวัแบบ The "ATHENA" Model มคีวามเหมาะสม

ที่จะนำไปเปนทิศทางในการพัฒนาภาวะผูนำเชิงยุทธ

ศาสตรของธนาคารแหงประเทศไทยเพื่อกาวไปสูความ

เปนองคกรอัจฉริยะเพื่อธรรมาภิบาลแบบเครือขาย ใน

ประเดน็ทีส่ำคญั ดงันี้

1) ภาวะผูนำเชิงยุทธศาสตรยุคใหม  The

"ATHENA"  Model เปนหวัใจสำคญัในการพฒันาภาวะ

ผนูำยคุใหม ไมจำกดัเฉพาะเพยีงแตผนูำสตรเีทานัน้ แต

สำหรับผูนำยุคใหมเพื่อใหมีความสามารถในการบริหาร

และนำองคกรไปสูความเปนอัจฉริยะไดเปนยุทธศาสตร

ในการสรางกระบวนการพัฒนาภาวะผูนำรวมภายใน

องคกร โดยทกุคนทีเ่กีย่วของสามารถผลดักนันำ ผลดักนั

ตามในแตละสถานการณ สามารถทำงานรวมกนัเปนทมี

แตไมใชทมีทีม่ผีนูำเพยีงคนใดคนหนึง่ แตเปนทมีซึง่อาจ

มกีารสลบัปรบัเปลีย่นผนูำ โดยขึน้กบัธรรมชาตขิองงาน
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หรือธรรมชาติรอบขางของงานนั้นๆ สวนการพัฒนา

ภาวะผนูำสวนบคุคล ผนูำสตรคีวรมนีสิยัเปนผอูดทน การ

รบัฟงผอูืน่ และควบคมุอารมณใชเหตผุลในการทำงาน  มี

วฒุภิาวะทางอารมณทีด่ ีสามารถเชือ่มโยงบทบาททัง้ใน

ชวีติสวนตวัและบรหิารงานอยางสมดลุ  พฒันาศกัยภาพ

ทีส่ามารถเผชญิกบัปญหา และพยายามหาหนทางแกไข

อยางไมหยุดหยอนดวยพลังจิตใจที่จะพัฒนางานอยาง

ตอเนื่องเพื่อประโยชนแกตน สังคม และสวนรวม ตาม

ตัวแบบ (model) ในปจจัย  A: ความรอบรูแหงตน

(authentic self)  และความสามารถในการเผชิญกับ

อปุสรรค (adversity quotient)

2) ยทุธศาสตรการบรหิารองคกรอจัฉรยิะแบบ

เครือขายธรรมาภิบาล ในฐานะที่เปนผูนำทางดาน

เศรษฐกิจและนโยบายการเงินของประเทศ ผูนำของ

ธนาคารแหงประเทศไทย จะตองมีจุดยืน (position)

ขององคกรทีม่ัน่คง เปนสญัลกัษณขององคกร (branding)

ทีม่คีวามซือ่สตัยสจุรติ ยดึผลประโยชนของประเทศชาติ

เปนหลัก มีการกำหนดยุทธศาสตรตามหลักธรรรมา

ภิบาล (good governance) อยางเปนรูปธรรม สราง

ผลงานทีก่อใหเกดิความมัน่ใจในเศรษฐกจิของประเทศ ทัง้

ในสายตาของประชาชนในประเทศและตางประเทศ  มี

กลยุทธการสรางเครือขายพันธมิตรกับองคกรอื่นทั้งใน

ประเทศและระหวางประเทศเพื่อแลกเปลี่ยนขอมูลขาว

สารและสนบัสนนุเกือ้กลูกนัในสถานการณจำเปน รวมทัง้

เพือ่ความสอดประสานในการดำเนนินโยบายตาง ๆ  และ

สามารถสื่อสารสรางความเขาใจตอสาธารณชนเกี่ยวกับ

งานของ ธนาคารแหงประเทศไทย ในดานตาง ๆ  ไดอยาง

ถกูตองและนาเชือ่ถอื ตามตวัแบบ (Model) ในปจจยั H:

ความซือ่สตัยสจุรติ (Honesty) และN: การสรางเครอืขาย

(Networking)

ในดานของกระบวนการทำงาน (Process) สภาพ

แวดลอมตาง ๆ  เปลีย่นแปลงอยางไมหยดุนิง่และรวดเรว็

ระบบการทำงานกำลงัแปรเปลีย่นเปน Tele-working  และ

คนทำงานกำลงัแปร สภาพเปน  Tele-workers  ทัง้หมด

นีท้ำใหระบบการแบงงานกนัทำ (Division Labor) กำลงั

แปรเปลี่ยนไปอยางสำคัญ  ผูนำตองสามารถนำการ

เปลีย่นแปลง ( Change agent ) และพรอมทีจ่ะตอบสนอง

ตอปญหาใหม ๆ และการเปลีย่นแปลงทีเ่กดิขึน้ มคีวาม

จำเปนที่จะตองปรับเปลี่ยนวิธีคิดและวิธีทำงาน การ

บริหารองคกรแบบเกาใชไมไดแลว ผูนำตองสามารถ

ปรบัเปลีย่นองคกรทีไ่มมลีกัษณะขัน้ตอนการบงัคบับญัชา

ในแนวดิง่โดยเปลีย่นเปนแบบราบเชือ่มโยงกนัเปนเครอื

ขายการทำงาน ที่มีความยืดหยุนเหมาะสม ทันตอการ

เปลีย่นแปลง สอดคลองกบัหนาทีแ่ละการบรรลเุปาหมาย

ขององคกร  ตามตวัแบบ (Model) ปจจยั  T:  ความพรอม

รบัการเปลีย่นแปลง (Transformation)

ภาวะ Aging และการขาดชวงของบุคลากรที่มี

ศักยภาพ  (Potential People) ทำใหโครงสรางประชากร

ของธนาคารแหงประเทศไทย เปลีย่นแปลงไป การบรหิาร

ทรพัยากรบคุคลมคีวามสำคญัอยางมาก   ตองตอบสนอง

ใหทันตอความตองการของพนักงานที่มีลักษณะหลาก

หลายมากขึ้นผูนำที่มีการแสดงออกในบทบาทของหัว

หนาตอลกูนองอยางเหมาะสม ไมวาจะเปนเรือ่งการสอน

งาน (coaching) การเปนพี่เลี้ยง (mentoring) พัฒนา

กระตุน (motivating) ใหเกิดภาวะผูนำ การเอื้ออำนาจ

(empowerment) ใหสมาชิกไดรับผิดชอบงานแบบเบ็ด

เสรจ็ ใหพนกังานมสีวนรวมในการบรหิารงาน แสดงการ

ยอมรบัและเชือ่มัน่ รวมทัง้สนบัสนนุการเรยีนรขูององคกร

(facilitating organizational learning) โดยการสราง

บรรยากาศองคกรในเชงิบวก พฒันา สงเสรมิ กระตนุพนกั

งานในองคกรใหมีการเรียนรู แลกเปลี่ยนประสบการณ

อยางตอเนือ่ง จะเปนปจจยัสำคญัในการผกูใจใหพนกังาน

ทำงานอยางเตม็ความสามารถ และมคีวามสขุ ซึง่จะทำ

ใหขบัเคลือ่นงานตาง ๆ  ไปไดอยางมปีระสทิธผิล (Effec-

tiveness) ตามตวัแบบ (Model) ปจจยั E:  การสรางความ

สมัพนัธและความผกูพนั (Engagement)

2. ขอเสนอแนะเพือ่การวจิยัครัง้ตอไป

การวิจัยในอนาคตจำเปนตองศึกษาอยางตอ

เนื่องโดยทำการวิจัยเพื่อตรวจสอบภาวะผูนำและการ

บรหิารองคกรธรรมาภบิาลแบบเครอืขายตามการพฒันา

ภาวะผูนำในปจจัยตางๆ รวม 20 ปจจัยตามแบบ The

"ATHENA"  Model โดยมกีารตดิตาม รบัฟงความคดิเหน็

จากภายใน และภายนอกองคกร มีการประเมินผลการ

พัฒนาภาวะผูนำในรูปแบบดังกลาว เพื่อบงบอกวา

ยุทธศาสตรการบริหารองคกรธรรมภิบาลแบบเครือขาย

สามารถนำพาและขบัเคลือ่นระบบเศรษฐกจิและสงัคมใน

ศตวรรษที่ 21 โดยมีเปาหมายสำคัญคือการพัฒนา
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เศรษฐกิจใหเจริญเติบโตอยางมีประสิทธิภาพและอยาง

ยัง่ยนื ภายใตขอจำกดัของกระบวนการโลกาภวิฒันโดย

เฉพาะอยางยิง่ความสามารถทีจ่ะทำใหสงัคมมคีวามแตก

ตางระหวางฐานะทางเศรษฐกจินอยลงและสรางความมัน่

ใจวาผลไดอนัเกดิจากความเตบิโตทางเศรษฐกจิจะไดรบั

การแบงปนและกระจายความเจริญอยางทั่วถึงและเปน

ธรรมในการเปนเครือขายแบบธรรมาภิบาล ไมใชแปร

เปลีย่นยทุธศาสตรดงักลาวเปนการประสานผลประโยชน

รวมกนัของกลมุใดกลมุหนึง่เทานัน้
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การถายทอดทางสังคมในองคการ จิตลักษณะ คุณภาพชีวิตการทำงานและ

พฤติกรรมการทำงานของพนักงานโรงแรมในกรุงเทพมหานคร
Organizational Socialization, Psychological Characteristics, Quality of Work Life and

Work Behaviors of Hotel Employees in Bangkok

อจันา เตมยี1)

Ajana  Temee1)

Abstract
The objectives of this research study were to examine the relationships among organizational

socialization, psychological characteristics, qualities of work life, and work behaviors of hotel employees. In

addition, it was aimed at studying the predictive power of those variables on work behaviors of the employees.

This quantitative research utilized questionnaires to collecting data from 400 employees of five-star hotels in

Bangkok.

Significant results found are as following: (a) organizational socialization as a whole and at each level

were positively related to work behaviors of the hotel employees; (b) the organizational socialization were also

positively related to employees' psychological characteristics of future orientation with self-control and

achievement motivation; (c) the two psychological characteristics were positively related to employees' work

behaviors; (d) qualities of work life in all and every aspect were positively related to employees' work behaviors;

and (e) organizational socialization and psychological characteristic of achievement motivation together exerted

41.1 percent predictive power on employees' work behaviors. The results indicate the significance and need of

the organizational socialization in developing employees' desirable work behaviors and a need of inducing

employees' achievement motivation in order to improve employees' work behaviors as well.

Keyword: organizational socialization, psychological characteristic, achievement motivation, quality of work

life, work behaviors of hotel employees

บทคัดยอ
การศกึษาครัง้นีม้วีตัถปุระสงค เพือ่ตรวจสอบความสมัพนัธระหวางการถายทอดสงัคมขององคการ จติลกัษณะ

คณุภาพชวีติการทำงาน และพฤตกิรรมการทำงานของพนกังานโรงแรม รวมทัง้ศกึษาความสามารถในการพยากรณ

ของตวัแปรทีก่ลาวถงึขางตนทีม่ตีอพฤตกิรรมการทำงานของพนกังาน โดยทำการวจิยัเชงิปรมิาณ ใชแบบสอบถาม

ในการเกบ็รวบรวมขอมลูจากพนกังานโรงแรมระดบั 5 ดาวในกรงุเทพมหานคร จำนวน 400 คน

ผลวิจัยพบวา (ก) การถายทอดทางสังคมในองคการโดยรวมและทุกขั้นตอนมีความสัมพันธเชิงบวกกับ

พฤตกิรรมการทำงานของพนกังานโรงแรม (ข) การถายทอดทางสงัคมในองคการมคีวามสมัพนัธเชงิบวกกบัจติลกัษณะ

ดานการมุงอนาคตควบคุมตนและดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของพนักงาน (ค) จิตลักษณะดานการมุงอนาคตควบคุม

ตนและแรงจงูใจใฝสมัฤทธิม์คีวามสมัพนัธเชงิบวกกบัพฤตกิรรมการทำงานของพนกังานโรงแรม (ง) คณุภาพชวีติการ
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ทำงานโดยรวมและแตละดานมคีวามสมัพนัธเชงิบวกกบัพฤตกิรรมการทำงานของพนกังาน และ (จ) เฉพาะการถาย

ทอดทางสังคมในองคการ และจิตลักษณะดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สามารถรวมกันทำนายพฤติกรรมการทำงานของ

พนกังานโรงแรมไดรอยละ 41.1 ผลทีพ่บดงักลาวนีบ้งชีค้วามสำคญัอนัจำเปนของการถายทอดทางสงัคมในองคการ

โรงแรมทีม่คีวามเกีย่วของในการเสรมิสรางพฤตกิรรมการทำงานทีเ่หมาะสมของพนกังานโรงแรม รวมทัง้ความสำคญั

ของการพัฒนาจิตลักษณะของพนักงานในดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เพื่อรวมพัฒนาพฤติกรรมการทำงานพรอมกันไป

คำสำคญั: การถายทอดทางสงัคมในองคการ จติลกัษณะ แรงจงูใจใฝสมัฤทธิ ์คณุภาพชวีติการทำงาน และพฤตกิรรม

การทำงานของพนักงานโรงแรม

บทนำ
ธุรกิจโรงแรมมีความสำคัญตอรายไดของประเทศ

ไมนอยกวาธรุกจิอืน่ๆ การแขงขนัในธรุกจิประเภทนีจ้งึอยู

ในระดับคอนขางสูงและมีแนวโนมการขยายตัวอยางตอ

เนือ่ง โดยมรีายงานขอมลูจากกระทรวงการทองเทีย่วและ

กฬีาพบวา สำหรบัตลาดนกัทองเทีย่วชาวไทย การทอง

เทีย่วของคนไทยจะมอีตัราเพิม่รอยละ 4.6 สามารถสราง

เงนิหมนุเวยีนไดประมาณ 4.32 แสนลานบาท สวนตลาด

นกัทองเทีย่วชาวตางประเทศ  คาดวานาจะมอีตัราเพิม่ขึน้

ถงึรอยละ 9 และสามารถสรางรายไดใหกบัประเทศไดถงึ

6.55 แสนลานบาท (กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา,

2554) ฉะนั้นเพื่อรองรับอัตราการขยายตัวดานการทอง

เที่ยวของประเทศไทยที่กำลังเพิ่มสูงขึ้น ทำใหโรงแรม

ตางๆ พยายามหาจุดแข็งของตนเองเพื่อขับเคลื่อน

องคการใหบรรลุถึงเปาหมาย โดยทั่วไปมุงเปาไปที่การ

ปฏิบัติงานของพนักงานทุกระดับในองคการ โดยเนน

พัฒนาพฤติกรรมการทำงานที่ดีที่เหมาะสม โดยเฉพาะ

ในดานการบริการที่ดีเลิศ การมีปฏิสัมพันธที่ดีในหนวย

งาน ความสามารถในการสื่อสารไดอยางชัดเจนถูกตอง

ตรงตามประเดน็ รวมทัง้พฤตกิรรมการทำงานดวยความ

ซือ่สตัยสจุรติ เปนตน (สมติ, 2552:27)

องคการและนักวิชาการที่เกี่ยวของจำนวนไมนอย

ไดใหความสนใจปจจัยที่มีความเกี่ยวของกับพฤติกรรม

การทำงานของพนกังานในองคการซึง่พบวามหีลายปจจยั

ดวยกนั เชน การถายทอดทางสงัคมในองคการ (Deaux

and Wrightsman,1988 อางใน บังอร, 2538) ซึ่งเปน

กระบวนการถายทอดที่ประกอบดวยหลายวิธี ไมวา

จะเปนการฝกงาน การปฐมนเิทศ การฝกอบรม การสอน

งาน เปนตน วิธีการเหลานี้มีสวนสำคัญในการชวยให

พนักงานเกดิการรบัรถูงึบทบาทหนาที ่เปาหมาย ทศิทาง

วฒันธรรม คานยิมหลกัของหนวยงานและองคการรวมกนั

ทำใหเกิดแนวทางในการปฏิบัติงานที่ชัดเจนมากยิ่งขึ้น

(Wanous, 1992: 203) ทัง้นีจ้ติลกัษณะสวนบคุคลยงัสง

ผลตอการมีพฤติกรรมของคนดีและคนเกง รวมทั้ง

พฤตกิรรมการทำงานอกีดวย (ดวงเดอืน, 2538) อยางไร

กต็าม การมงุเนนพฒันาคณุภาพชวีติการทำงานยงัชวย

ใหพนกังานเกดิแรงจงูใจและความสขุในการทำงาน ทัง้ยงั

สงผลตอประสิทธิภาพของบุคคลและองคการ (ผจญ,

2547: 30)

พฤตกิรรมการทำงานของพนกังาน (Work Behaviors

of Employees)

นักวิชาการตางประเทศไดสนใจศึกษาพฤติกรรม

การทำงานอยางจรงิจงัมานานกวา 40 ป โดยมกีารแจก

แจงความหมายของพฤตกิรรมการทำงานเพือ่ใหสามารถ

วดัและประเมนิผลได เชน Baruch (1968: 136) กลาววา

พฤตกิรรมการทำงานหมายถงึ สิง่ทีบ่คุคลแสดงออกเพือ่

ตอบสนอง หรอืกระทำการสิง่ใดสิง่หนึง่ในขณะปฏบิตังิาน

ซึง่สามารถสงัเกตหรอืวดัไดตรงกนั สำหรบั U.S. Depart-

ment of Labor (2007) พจิารณาพฤตกิรรมการทำงาน

จากกจิกรรมการดำเนนิการเพือ่ใหบรรลจุดุมงุหมายของ

งาน โดยเนนไปทีพ่ฤตกิรรมการทำงานตามหนาที ่ดวย

การนำความรู ทักษะ และความสามารถมาประยุกตใช

นกัวชิาการไทย เชน กรรณกิาร (2547: 30) และสมโภชน

(2550) กไ็ดใหความหมายในทำนองเดยีวกนันี ้ทำใหกลาว

ไดวา พฤตกิรรมการทำงาน หมายถงึ การปฏบิตังิานของ

พนักงานตามหนาที่ความรับผิดชอบตามที่ไดรับมอบ

หมาย และเปนการปฏิบัติงานที่ดีและเหมาะสมตาม

ศักยภาพ ความรู ความสามารถของพนักงานเพื่อให

บรรลเุปาหมาย และเปนไปตามนโยบายขององคการ
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พฤติกรรมการทำงานมีองคประกอบที่นาสนใจ

หลายองคประกอบ ในการศกึษาครัง้นีผ้วูจิยัไดพจิารณา

รปูแบบของพฤตกิรรมการทำงาน ตามแนวคดิที ่Gibson

และคณะ (1973, อางใน เสาวนยี, 2548: 18) และ อารี

(2537) ไดเสนอไวคอื (1) พฤตกิรรมการแกปญหา (2)

พฤตกิรรมดานการตดิตอสือ่สาร (3) พฤตกิรรมดานการ

สงัเกต (4) พฤตกิรรมดานการเคลือ่นไหว (5) พฤตกิรรม

ทางดานมนุษยสัมพันธ (6) พฤติกรรมทางดานความ

เปนผนูำ และ (7) ระดบัความทะเยอทะยาน/การมงุความ

สำเรจ็ และไดรวบรวมองคประกอบพฤตกิรรมการทำงาน

ทีพ่จิารณาไดวาเกีย่วของกบัการทำงานในโรงแรม ตาม

แนวคดิของนกัวชิาการไทยหลายทาน ไดแก  พฤตกิรรม

การบริการ (สมิต, 2552) พฤตกิรรมดานมนษุยสมัพนัธ

(พรรณทพิย, 2549) พฤตกิรรมดานความซือ่สตัย (กรม

วิชาการ, 2545) และพฤติกรรมดานการติดตอสื่อสาร

(ปรมะ, 2527) นอกจากนี้ยังไดปรึกษาผูเชี่ยวชาญที่

ปฏิบัติงานในธุรกิจโรงแรม เพื่อพิจารณาคัดเลือก

องคประกอบสำคญัและครอบคลมุพฤตกิรรมการทำงาน

ของพนักงานโรงแรม การวิจัยครั้งนี้จึงเนนศึกษา

พฤติกรรมการทำงานของพนักงานใน 4 ดานหรือ 4

องคประกอบคอื (1) การตดิตอสือ่สาร หมายถงึ การสือ่

สารดวยกริยิาทาทาง การพดู ฟง อาน เขยีนทีเ่กีย่วของ

กับการดำเนินกิจการขององคการไดอยางถูกตอง

สามารถบรรลุตามวัตถุประสงคของการสื่อสารในเรื่อง

นัน้ๆได (2) มนษุยสมัพนัธ หมายถึง การแสดงออกของ

บุคคลเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน สามารถเขากับคนอื่น

ไดงาย รจูกัสรางและรกัษาความสมัพนัธทีด่กีบับคุคลทัว่

ไปและลูกคา เพื่อใหไดมาซึ่งความรักใครรวมมือ (3)

ความซื่อสัตย หมายถึง การปฏิบัติงานตามหนาที่ดวย

ความทมุเท ซือ่ตรงและจรงิใจตอองคการ เพือ่นรวมงาน

บุคคลอื่นและลูกคา ไมแสวงหาผล ประโยชนจาก

ตำแหนงหนาทีก่ารงานของตน และ (4) การบรกิาร หมาย

ถงึ การปฏบิตังิานดวยความเขาใจและมงุมัน่ตัง้ใจในการ

สงมอบบรกิารทีด่มีคีณุภาพไดอยางทนัทวงท ี เพือ่สราง

ความประทับใจใหแกผูรับบริการ

การถายทอดทางสงัคมในองคการ  (Organizational

socialization)

ในการปฏบิตังิานโดยทัว่ไป พนกังานใหมจะไดรบั

การปฐมนิเทศ สวนพนักงานที่ปฏิบัติหนาที่อยูทุกระดับ

ก็จะไดรับการฝกอบรมเปนระยะๆ ตามนโยบายการ

พฒันาองคการ ตามความตองการ และ/หรอืความจำเปน

ตางๆ ของพนกังานและขององคการ ซึง่ทัง้หมดนีร้วมอยู

ในกระบวนการทีเ่รยีกวา "การถายทอดทางสงัคมในองค

การ"  Feldman (1983, อางใน บงัอร, 2538) ไดอธบิายไว

วา (1) การถายทอดทางสงัคมในองคการเปนกระบวนการ

ที่ตอเนื่อง เริ่มตั้งแตกอนที่บุคคลจะเขาทำงาน และ

ดำเนินตอไปตลอดชวงชีวิตการทำงาน (2) การถาย

ทอดทางสังคมในองคการเปนสื่อกลางของการเปลี่ยน

แปลงทศันคต ิคานยิม และพฤตกิรรมทีเ่กีย่วของกบัการ

ทำงาน ซึง่ทำใหเกดิภาพพจนใหมของตนเอง (3) การถาย

ทอดทางสังคมในองคการเปนกระบวนการ 2 ทางคือ

เกี่ยวของทั้งตัวบุคคลและองคการ โดยตางฝายตางพึ่ง

พากนัและกนั กอใหเกดิความเปลีย่นแปลงตอกนัและกนั

รวมทั้งมีการเจรจาตอรองกันในรูปแบบตางๆ และ (4)

การถายทอดทางสงัคมในองคการมสีวนชวยใหบคุคลากร

เกดิความมัน่ใจในการจดัการเรือ่งตางๆ ทีเ่กีย่วของกบังาน

ที่ตนรับผิดชอบ จะเห็นไดวา การถายทอดทางสังคมใน

องคการเปนกระบวนการที่องคการมักนำมาใชในการ

พฒันาบคุลากรอยางตอเนือ่งตลอดชวงชวีติการทำงาน

กระบวนการถายทอดทางสงัคมในองคการทีก่ระทำ

อยางตอเนือ่งนัน้ นกัวชิาการไดแจกแจงวาประกอบดวย

หลายขัน้ตอน เชน Feldman (1981, cited in Kninicki

and Kreitner 2008) และ Deaux & Wrightsman (1988,

อางใน บงัอร โสฬส 2538) กลาวถงึกระบวนการ 4 ชวง

หรือ 4 ขั้นตอน คือ ขั้นที่ 1 ขั้นแสวงหาและคัดเลือก

(investigation) เปนการประชาสมัพนัธสรางความรจูกัให

กบับคุคลทัว่ไป รวมถงึการสรรหาและคดัเลอืกบคุคลทีเ่กดิ

ขึน้ในระยะกอนการเปนสมาชกิขององคการ ขัน้ที ่2 ขัน้

บรรจเุขาทำงาน (entry) คอื ชวงเวลาทีบ่คุคลภายนอกได

รบัการคดัเลอืกใหเขาเปนสมาชกิขององคการ ไดรจูกัและ

คุนเคยกับองคการ โดยปกติองคการจะจัดใหมีการ

แนะนำและปฐมนิเทศใหสมาชิกใหม ขั้นที่ 3 ขั้นเรียนรู

(socialization/learning) คือ ชวงเวลาในการเรียนรูและ

ปรับตัวเขาสวมบทบาทของสมาชิกใหมในองคการ และ

ขั้นที่ 4 ขั้นยอมรับและดำรงรักษา (acceptance and

maintenance) คือ ชวงระยะเวลาที่บุคคลเปลี่ยน
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สถานภาพจากสมาชกิใหมไปเปนสมาชกิโดยสมบรูณ ทัง้

นีจ้ากการศกึษาของ Ostroff และ Kozlowski (1993) และ

Korte (2009) พบผลสอดคลองกนัวา การถายทอดทาง

สังคมในองคการชวยใหสมาชิกใหมเรียนรูสังคมและ

กระบวนการทำงานไดรวดเรว็ขึน้ สงผลใหประสบความ

สำเรจ็ในการทำงานทัง้ในระดบักลมุและระดบับคุคลมาก

ขึน้ งานวจิยัของ วริตั ิ (2542) ยงัพบดวยวา การถายทอด

ทางสังคมในองคการเปนตัวทำนายที่สำคัญของ

พฤติกรรมการทำงาน การวิจัยครั้งนี้เนนศึกษากระบวน

การถายทอดทางสงัคมในองคการโรงแรม 4 ขัน้ตอนดงั

กลาว

จติลกัษณะ (Psychological Characteristic)

ในการทำงาน  รวมทั้งในการสงเสริมพัฒนา

พฤตกิรรมของบคุคลใหเปนคนดแีละคนเกง เปนผปูฏบิตัิ

งานไดดี นักวิชาการโดยเฉพาะนักจิตวิทยามองวา จิต

ลักษณะของบุคคล เปนปจจัยหรือตัวแปรที่สำคัญที่มี

ความเกี่ยวของสัมพันธและ/หรือสงผลตอพฤติกรรมการ

ทำงานของพนกังาน

การศึกษาครั้งนี้เนนศึกษาจิตลักษณะ 2 ลักษณะ

ที่พิจารณาไดวา มีความเกี่ยวของกับพฤติกรรมการ

ทำงานของกลมุตวัอยางทีศ่กึษา ซึง่เปน 2 ในจติลกัษณะ

5 ประการที่กลาวถึงในทฤษฎีตนไมจริยธรรม โดย

ดวงเดอืน (2538) ไดสรปุจติลกัษณะทีส่ำคญัของคนไทย

ที่ควรพัฒนาเพื่อใหเปนคนดีคนเกงจากงานวิจัยกวา 20

เรือ่ง รวม 5 จติลกัษณะ คอื (1) ความสามารถในการใช

เหตผุลเชงิจรยิธรรม (2) การมงุอนาคตและควบคมุตนเอง

(3) ความเชือ่ในอำนาจตน (4) แรงจงูใจใฝสมัฤทธิ ์และ (5)

ทัศนคติ คุณธรรมและคานิยม ในการวิจัยครั้งนี้เลือก

ศกึษาจติลกัษณะ 2 ประการ คอื (1) การมงุอนาคตควบ

คุมตน หมายถึง มีความสามารถในการคาดการณไกล

และสามารถควบคุมตนเองไปสูเปาหมายนั้นดวยความ

มุงมัน่และอดทนรอได งานวจิยัทีผ่านมากพ็บวา การมงุ

อนาคตควบคุมตนมีความสัมพันธและสามารถทำนาย

พฤตกิรรมการทำงานประเภทตางๆ ได เชน พฤตกิรรม

การทำงานแบบมุงผลสัมฤทธิ์ (รังสรรค, 2549) และ

พฤตกิรรมการทำงานอยางปลอดภยั (ธวชัชยั, 2547) เปน

ตน และ (2) แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง การกระตือ

รือรนเรียนรูสิ่งใหมๆ พยายามปรับปรุงตนใหดีขึ้น แม

จะเผชญิกบัปญหาอปุสรรคแกไขปญหา ซึง่งานวจิยัทีผ่าน

มาพบวา ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงมีพฤติกรรมการ

ทำงานอยางมุงอนาคตมากกวาผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์

ต่ำ (อภิรดี, 2547)  วิรัติ (2542) ศึกษาพบดวยวา การ

ถายทอดทางสังคมในองคการอยางเปนทางการและไม

เปนทางการ จติลกัษณะ 5 ดานคอื การมงุอนาคต ควบคมุ

ตน การเชือ่ในอำนาจตน ทศันคตติอการทำงาน สขุภาพ

จติ และแรงจงูใจใฝสมัฤทธิ ์มคีวามเกีย่วของสมัพนัธกนั

และสามารถรวมกันทำนายพฤติกรรมการทำงานของ

บุคลากรสาธารณสุขระดับตำบลอยางมีนัยสำคัญทาง

สถิติ

คุณภาพชีวิตการทำงาน (Quality of  Work Life :

QWL)

คณุภาพชวีติการทำงานเปนปจจยัหนึง่ทีย่อมรบักนั

วา มคีวามสมัพนัธเกีย่วของกบัพฤตกิรรมการทำงานของ

พนกังานในองคการ Walton (1974: 92) กลาววา คณุภาพ

ชีวิตการทำงานมิใชกำหนดเพียงในกรอบเวลาทำงาน

สปัดาหละ 40 ชัว่โมง หรอืการจายคาตอบแทนทีเ่หมาะ

สมเทานั้น แตยังรวมถึงการคำนึงถึงความตองการและ

ความปรารถนาใหชีวิตของบุคคลในหนวยงานดีขึ้นดวย

ทั้งนี้คุณภาพชีวิตยังสะทอนถึงระดับความพึงพอใจของ

พนกังานในองคการทีไ่ดรบัการตอบสนองความตองการ

ซึ่งสิ่งเหลานี้มีผลตอพฤติกรรมการทำงานของพนักงาน

และประสิทธิภาพของงานดวย (Dubrin, 1984: 378,

Dessler, 1991, Delamotte and Takezawa, 1984: 3)

การวิจัยครั้งนี้ใหความสนใจศึกษา ความเกี่ยวของของ

คุณภาพชีวิตการทำงานกับตัวแปรอื่นที่กลาวถึงขางตน

โดยพจิารณาวา คณุภาพชวีติ หมายถงึ ความพงึพอใจใน

การทำงานของบคุคล การมสีมัพนัธภาพทีด่กีบัผอูืน่ในที่

ทำงาน และการมีชีวิตความเปนอยูที่ดีที่สามารถตอบ

สนองตอความจำเปนพื้นฐานของบุคคล ทั้งนี้เนนศึกษา

องคประกอบของคุณภาพชีวิตการทำงานใน 5 ดาน

(Walton, 1974: 12-16, Delamotte and Takezawa, 1984,

Huse and Cummings, 1985) ไดแก (1) ผลตอบแทนที่

ยตุธิรรมและเพยีงพอ (2) สิง่แวดลอมทีป่ลอดภยัและสง

เสริมสุขภาพ (3) ความกาวหนาและความมั่นคงในการ

ทำงาน (4) การบรูณาการดานสงัคม และ (5) ความสมดลุ

ในชวีติการทำงาน
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งานวจิยัทีผ่านมา บงชีว้า คณุภาพชวีติการทำงาน

มคีวามสมัพนัธเชงิบวกกบัพฤตกิรรมการบรกิารของพนกั

งานโรงแรม (สลุาวณัย, 2550) และมคีวามเกีย่วของกบั

การถายทอดทางสงัคมในองคการ โดย บงัอร  (2538) ให

ขอเสนอแนะจากงานวจิยัวา ความสำเรจ็ของการถายทอด

ทางสังคมในองคการจะขึ้นอยูกับเนื้อหาที่ใชในการ

พฒันาคณุภาพชวีติการทำงานในองคการดวย นอกจากนี้

สุรพงษ (2547) ศึกษาพบวา ลักษณะสวนบุคคลมีความ

สัมพันธเชิงบวกกับคุณภาพชีวิตการทำงาน โดยเฉพาะ

อาย ุความเตม็ใจในการปฏบิตังิานอยางเตม็ที ่และรายได

สามารถรวมกันทำนายประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

พนกังานไดรอยละ 44.9

จดุมงุหมายในการศกึษา

1. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการถายทอด

ทางสังคมในองคการ จิตลักษณะ คุณภาพชีวิตการ

ทำงานกับพฤติกรรมการทำงานของพนักงานโรงแรมใน

กรงุเทพมหานคร

2. เพื่อศึกษาความสามารถในการทำนายรวมกัน

ของการถายทอดทางสังคมในองคการ จิตลักษณะ

คุณภาพชวีติการทำงานทีม่ตีอพฤตกิรรมการทำงานของ

พนักงานโรงแรมในกรุงเทพมหานคร

วิธีการศึกษา
กรอบแนวคดิของการวจิยั

การวิจัยครั้งนี้ทำการศึกษาความสัมพันธระหวาง

ตัวแปร การถายทอดทางสังคมในองคการ จิตลักษณะ

คุณภาพชีวิตการทำงาน และพฤติกรรมการทำงานของ

พนกังานโรงแรมทกุระดบั  โดยมกีรอบแนวคดิและสมมติ

ฐาน (H1-H6) แสดงในภาพที ่1

สมมตฐิานการวจิยั

สมมตฐิานที ่1:  การถายทอดทางสงัคมในองคการ

โดยรวมและในแตละขัน้ตอนมคีวามเกีย่วของสมัพนัธเชงิ

บวกกับพฤติกรรมการทำงานของพนักงาน

สมมตฐิานที ่2:  การถายทอดทางสงัคมในองคการ

มคีวามสมัพนัธเชงิบวกกบัจติลกัษณะดานการมงุอนาคต

ควบคมุตนและแรงจงูใจใฝสมัฤทธิข์องพนกังาน

สมมติฐานที่ 3:  จิตลักษณะดานการมุงอนาคต

ควบคมุตนและแรงจงูใจใฝสมัฤทธิม์คีวามสมัพนัธเชงิบวก

      ภาพที ่1 กรอบแนวคดิของการวจิยั แสดงความสมัพนัธระหวางตวัแปร และสมมตฐิาน (H1-H6)
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กับพฤติกรรมการทำงานของพนักงาน

 สมมติฐานที่ 4:  จิตลักษณะดานการมุงอนาคต

ควบคมุตนและแรงจงูใจใฝสมัฤทธิม์คีวามสมัพนัธเชงิบวก

กบัคณุภาพชวีติการทำงานของพนกังานดวย

สมมติฐานที่ 5:  คุณภาพชีวิตการทำงานมีความ

สมัพนัธเชงิบวกกบัพฤตกิรรมการทำงานของพนกังาน

สมมตฐิานที ่6:  การถายทอดทางสงัคมในองคการ

จติลกัษณะและคณุภาพชวีติการทำงาน สามารถรวมกนั

ทำนายพฤติกรรมการทำงานของพนักงานในองคการ

วธิดีำเนนิการวจิยั

กลุมตัวอยางในการศึกษา ไดแก พนักงานของ

โรงแรมระดบั 5 ดาวในกรงุเทพมหานคร โดยยดึตามการ

จัดแบงประเภทและมาตรฐานของสมาคมโรงแรมไทย

ระดบั 5 ดาว จำนวน 22 แหง

การคำนวณขนาดของกลุมตัวอยาง  ใชสูตร

ของ Cochran (1953 อางถงึใน ยทุธ และกสุมุา, 2553:

120) ไดขนาดจำนวนกลมุตวัอยาง 369 คน

เก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง 400 คน โดยใชแบบ

สอบถามที่ผานการหาคาความเชื่อมั่น (Reliability)

ตามองคประกอบในดานตางๆ โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์

อลัฟาของ Cronbach (Cronbach's Alpha Coefficient)

เพื่อวิเคราะหหาความเชื่อมั่นทั้งฉบับและความเชื่อมั่น

รายขอ (Item Analysis) และทดสอบคาที (t-Test)

แบบสอบถามม ี6 สวน ไดแก  (1) ขอมลูสวนบคุคล

(2) จติลกัษณะดานแรงจงูใจใฝสมัฤทธิ ์(มคีาความเชือ่มัน่

ชนิดแอลฟาในการศึกษาครั้งนี้เทากับ .76)  (3) จิต

ลกัษณะดานการมงุอนาคตควบคมุตน (มคีาความเชือ่มัน่

ชนดิแอลฟาในการศกึษาครัง้นีเ้ทากบั .73)  (4) คณุภาพ

ชวีติการทำงาน มคีาความเชือ่ชนดิแอลฟาในการศกึษา

ครัง้นีเ้ทากบั .83)  (5) พฤตกิรรมการทำงาน (มคีาความ

เชือ่มัน่ชนดิแอลฟาในการศกึษาครัง้นีเ้ทากบั .91) และ  (6)

การเรยีนรแูละการทำงานในองคการ (มคีาความเชือ่มัน่

ชนดิแอลฟาในการศกึษาครัง้นีเ้ทากบั .79)  โดยรวมแบบ

สอบถามทั้งฉบับมีคาความเชื่อมั่นชนิดแอลฟาเทากับ

.824

ผลการศึกษา
1. ความสัมพันธระหวางการถายทอดสังคมใน

องคการกับพฤติกรรมการทำงานของพนักงาน

โรงแรม

ผลการวเิคราะหสมัประสทิธิส์หสมัพนัธระหวางการ

ถายทอดทางสังคมในองคการกับพฤติกรรมการทำงาน

ของพนักงานโรงแรมพบวา  การถายทอดทางสังคมใน

องคการโดยรวม และในแตละขัน้ คอื ขัน้ที ่1 ขัน้ที ่2 ขัน้

ที ่3 และขัน้ที ่4 มคีวามสมัพนัธเชงิบวกกบัพฤตกิรรมการ

ทำงานของพนักงานโดยรวมอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ

(r = .480, .200, .372, .495, .318 ตามลำดบั, p<.01)

(ตารางที่ 1) และยังพบวา การถายทอดทางสังคมใน

องคการในแตละขั้นตอนมีความสัมพันธเชิงบวกกับ

พฤตกิรรมการทำงานในรายดานทกุดาน ไดแก 2.1 ดาน

ตารางที ่1 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการถายทอดทางสังคมในองคการกับพฤติกรรมการ

ทำงานทัง้โดยรวมและในแตละดาน

                  ตวัแปร                                 คาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ

 การถายทอดทางสงัคมในองคการ                         พฤตกิรรมการทำงาน

2.1 2.2 2.3 2.4 รวม

ขัน้ที ่1 ขัน้แสวงหาและคดัเลอืก .153** .236**    .107* .199** .200**

ขัน้ที ่2 ขัน้บรรจเุขาทำงาน .332** .261**      .310** .349** .372**

ขัน้ที ่3 ขัน้เรยีนรู .393** .444**      .399** .436** .495**

ขัน้ที ่4 ขัน้ยอมรบัและดำรงรกัษา .209** .321**     .286** .245** .318**

         รวม .367** .443**     .392** .418** .480**

**p<.01, *p<.05
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การตดิตอสือ่สาร 2.2 ดานมนษุยสมัพนัธ  2.3 ดานการ

บรกิาร และ  2.4 ดานความซือ่สตัย (r  > .107, p < .05 )

(ตารางที่ 1) ฉะนั้นผลในสวนนี้จึงสนับสนุนสมมติฐาน

ที่ 1 การถายทอดทางสังคมในองคการโดยรวมและแต

ละขั้นตอนมีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการ

ทำงานของพนักงานโรงแรม

2. ความสัมพันธระหวางการถายทอดทางสังคมใน

องคการกับจิตลักษณะดานการมุงอนาคตควบคุม

ตนและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของพนักงานโรงแรม

ผลการวเิคราะหความสมัพนัธระหวางการถายทอด

ทางสังคมในองคการกับจิตลักษณะดานการมุงอนาคต

ควบคุมตนและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของพนักงานโรงแรม

พบวา การถายทอดทางสงัคมในองคการโดยรวมมคีวาม

สมัพนัธเชงิบวกกบัจติลกัษณะดานการมงุอนาคตควบคมุ

ตน และจิตลักษณะดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์อยางมีนัย

สำคญัทางสถติ ิ(r = .122, p < .05 และ r = .174, p < .01

ตามลำดบั) (ตารางที ่ 2) เมือ่วเิคราะหการถายทอดทาง

สงัคมในองคการแตละขัน้ตอน ไมปรากฏวา การถายทอด

ทางสงัคมในองคการขัน้ที ่1 มคีวามสมัพนัธเชงิบวกกบัจติ

ลักษณะดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และดานการมุงอนาคต

ควบคมุตนถงึระดบัทีย่อมรบัได  ในขณะทีพ่บวา การถาย

ทอดทางสงัคมในองคการขัน้ที ่2 มคีวามสมัพนัธเชงิบวก

กับจิตลักษณะดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์อยางมีนัยสำคัญ

ทางสถติ ิ(r = .113, p < .05) เพยีงดานเดยีวเทานัน้ และ

จากผลการศึกษายังพบวา การถายทอดทางสังคมใน

องคการขัน้ที ่3 และขัน้ที ่4 มคีวามสมัพนัธเชงิบวกกบัจติ

ลกัษณะดานการมงุอนาคตควบคมุตน (r = .140, p < .01;

r = .109, p < .05) และดานแรงจงูใจใฝสมัฤทธิอ์ยางมนียั

สำคญัทางสถติ ิ(r = .169, .142 ตามลำดบั, p < .01) ดงันัน้

ผลทีพ่บในขางตนจงึสามารถกลาวสนบัสนนุสมมตฐิานที่

2 วา การถายทอดทางสงัคมในองคการมคีวามสมัพนัธเชงิ

บวกกับจิตลักษณะดานการมุงอนาคตควบคุมตนและ

ดานแรงจงูใจใฝสมัฤทธิข์องพนกังานโรงแรม

3. ความสัมพันธระหวางจิตลักษณะดานการมุง

อนาคตควบคุมตนและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับ

พฤตกิรรมการทำงานของพนกังานโรงแรม

ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางจิตลักษณะ

ดานการมงุอนาคตควบคมุตนและแรงจงูใจใฝสมัฤทธิก์บั

พฤติกรรมการทำงานของพนักงานโรงแรมพบวา

(ตารางที่ 3) จิตลักษณะดานการมุงอนาคตควบคุมตน

และดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธเชิงบวกกับ

พฤตกิรรมการทำงานโดยรวม    (r = .350, .514 ตาม

ลำดบั, p < .01) ทัง้ยงัปรากฏวา จติลกัษณะดานการมงุ

อนาคตควบคมุตน มคีวามสมัพนัธเชงิบวกกบัพฤตกิรรม

การทำงานทัง้ 4 ดาน ไดแก ดานการตดิตอสือ่สาร ดาน

มนุษยสัมพันธ ดานความซื่อสัตย และดานการบริการ

(r = .375, .227, .308, .268 ตามลำดบั, p < .01) เชน

เดยีวกนักบัจติลกัษณะดานแรงจงูใจใฝสมัฤทธิท์ีพ่บวา มี

ความสมัพนัธเชงิบวกกบัพฤตกิรรมการทำงานทัง้ 4 ดาน

เชนกนั (r= .485,  .367, .486, .377 ตามลำดบั, p < .01)

ดังนั้นสามารถกลาวสนับสนุนสมมติฐานที่ 3 ไดวา จิต

ลักษณะดานการมุงอนาคตควบคุมตนและดานแรงจูงใจ

ตารางที ่2 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการถายทอดทางสังคมในองคการกับจิต

ลกัษณะดานการมงุอนาคตและแรงจงูใจใฝสมัฤทธิ์

            ตวัแปร                                         คาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ

 การถายทอดทางสังคมในองคการ                         จติลกัษณะ

                                                     การมงุอนาคตควบคมุตน   แรงจงูใจใฝสมัฤทธิ์

ขัน้ที ่1 ขัน้แสวงหาและคดัเลอืก .028 .022

ขัน้ที ่2  ขัน้บรรจเุขาทำงาน .089 .113*

ขัน้ที ่3 ขัน้เรยีนรู  .140** .169**

ขัน้ที ่4 ขัน้ยอมรบัและดำรงรกัษา    .109* .142**

                รวม .122* .174**

**p<.01, *p<.05
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ตารางที ่3 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางจิตลักษณะดานการมุงอนาคตและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับ

พฤติกรรมการทำงาน

                                                             คาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ

     ตวัแปรจติลกัษณะ                              พฤตกิรรมการทำงาน

ดานที ่1 ดานที ่2 ดานที ่3 ดานที ่4

การติดตอสื่อสาร มนษุยสมัพนัธ ความซื่อสัตย การบริการ
รวม

การมุงอนาคตควบคุมตน .375**  .227** .308** .268** .350**

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ .485**  .367** .486** .377** .514**

**p<.01, *p<.05

ใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการ

ทำงานของพนักงานโรงแรม

4. ความสัมพันธระหวางจิตลักษณะดานการมุง

อนาคตควบคุมตนและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับ

คณุภาพชวีติการทำงานของพนกังานโรงแรม

ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางจิตลักษณะ

ดานการมงุอนาคตควบคมุตนและแรงจงูใจใฝสมัฤทธิก์บั

คุณภาพชีวิตการทำงานของพนักงานโรงแรมพบวา

(ตารางที่ 4) จิตลักษณะดานการมุงอนาคตควบคุม

ตนและดานแรงจงูใจใฝสมัฤทธิม์คีวามสมัพนัธเชงิบวกกบั

คณุภาพชวีติการทำงานโดยรวม (r = .228, .224 ตาม

ลำดบั, p < .01) เมือ่พจิารณาวเิคราะหเพิม่เตมิ ปรากฏ

วา จิตลักษณะดานการมุงอนาคตควบคุมตนมีความ

สัมพันธเชิงบวกกับคุณภาพชีวิตการทำงานในทุกดาน

ไดแก  2.2 ดานผลตอบแทนทีย่ตุธิรรมและเพยีงพอ 2.3

ดานความกาวหนาและมัน่คงในการทำงาน 2.4 ดานการ

บูรณาการทางสังคม 2.5 ดานความสมดุลในชีวิตการ

ทำงาน (r =.190, .162, .142, .151 ตามลำดบั, p < .01)

และ 2.1 ดานสภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริม

สขุภาพ (r = .115, p < .05) สำหรบัจติลกัษณะดานแรง

จูงใจใฝสัมฤทธิ์ปรากฏวา มีความสัมพันธเชิงบวกกับ

คณุภาพชวีติการทำงานในทกุดานเชนกนั คอื 2.1 ดาน

สภาพแวดลอมที่ปลอดภัย 2.3 ดานความกาวหนาและ

ความมั่นคงในการทำงาน 2.4 ดานการบูรณาการทาง

สงัคม 2.5 ดานความสมดลุในชวีติการทำงาน (r = .150,

.148, .246, .155 ตามลำดบั, p<.01) และ2.2 ดานผลตอบ

แทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ (r = .123, p<.05) ดังนั้น

สามารถกลาวสนบัสนนุสมมตฐิานที ่4 ไดวา จติลกัษณะ

ดานการมงุอนาคตควบคมุตนและดานแรงจงูใจใฝสมัฤทธิ์

มีความสัมพันธเชิงบวกกับคุณภาพชีวิตการทำงานของ

พนักงานของพนักงานโรงแรม

5. ความสมัพนัธระหวางคณุภาพชวีติการทำงานกบั

พฤตกิรรมการทำงานของพนกังานโรงแรม

ผลการวเิคราะหความสมัพนัธระหวางคณุภาพชวีติ

การทำงานกับพฤติกรรมการทำงานของพนักงาน

โรงแรมพบวา (ตารางที่ 5) คุณภาพชีวิตการทำงานมี

ตารางที ่3 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางจิตลักษณะดานการมุงอนาคตและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับ

พฤติกรรมการทำงาน

                                                                คาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ

       ตวัแปร                                            พฤตกิรรมการทำงาน

จติลกัษณะ ดานที ่1 ดานที ่2 ดานที ่3 ดานที ่4

การติดตอสื่อสาร  มนษุยสมัพันธ ความซื่อสัตย การบริการ รวม

การมุงอนาคตควบคุมตน .375**  .227** .308** .268** .350**

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ .485**  .367** .486** .377** .514**

**p<.01, *p<.05
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ความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการทำงานโดยรวม

และรายดานทกุดาน ไดแก 2.1 ดานการตดิตอสือ่สาร 2.2

ดานการมนษุยสมัพนัธ 2.3 ดานความซือ่สตัย และ 2.4

ดานการบรกิาร (r = .359, .366, .287, .278, .290 ตาม

ลำดบั, p < .01) เมือ่วเิคราะหคณุภาพชวีติการทำงานเปน

รายดานพบวา คณุภาพชวีติการทำงานดานสิง่แวดลอม

ที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ มีความสัมพันธเชิงบวก

กบัพฤตกิรรมการทำงานทัง้โดยรวมและรายดานทกุดาน

(r = .274, .266,  .195, .234, .229 ตามลำดบั, p < .01)

โดยคุณภาพชีวิตการทำงานดานผลตอบแทนที่ยุติธรรม

และเพียงพอ มีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการ

ทำงานโดยรวมและรายดานตางๆ คอื 2.1 ดานการตดิตอ

สือ่สาร 2.3 ดานความซือ่สตัย 2.4 ดานการบรกิาร (r =

.194, .198, .182, .142 ตามลำดบั, p < .01) และ 2.2

ดานมนษุยสมัพนัธ (r = .126, p < .05) สำหรบัคณุภาพ

ชวีติการทำงานดานความกาวหนาและความมัน่คงในการ

ทำงาน พบวา มคีวามสมัพนัธเชงิบวกกบัพฤตกิรรมการ

ทำงานทัง้โดยรวมและรายดานทกุดาน (r = .254, .253,

.204, .194, .215 ตามลำดบั, p < .01) เชนเดยีวกนักบั

คุณภาพชีวิตการทำงานดานการบูรณาการทางสังคมที่

พบวา มีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการทำงาน

ทัง้โดยรวมและรายดานทกุดาน (r = 395, .367,  .383,

ตารางที ่4 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางจิตลักษณะดานการมุงอนาคตและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับ

คุณภาพชีวิตการทำงาน

               ตวัแปร                                      คาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ

           1. จติลกัษณะ                                              2. คณุภาพชวีติการทำงาน

2.1  2.2  2.3 2.4 2.5 รวม

1.1 ดานลกัษณะมงุอนาคตควบคมุตน    .115*  .190**   .162**   .142**   .151** .224**

1.2 ดานแรงจงูใจใฝสมัฤทธิ์    .150**  .123*   .148**   .246**   .155** .228**

**p<.01, *p<.05

หมายเหต:ุ กำหนดตวัแปรทีใ่ชในการศกึษาดงันี ้กำหนดให ขอ 2 คอื คณุภาพชวีติการทำงาน

2.1 ดานสภาพแวดลอมทีป่ลอดภยัและสงเสรมิสขุภาพ   2.4 ดานการบรูณาการทางสงัคม

2.2 ดานผลตอบแทนทีย่ตุธิรรมและเพยีงพอ           2.5  ดานความสมดลุในชวีติการทำงาน

2.3 ดานความกาวหนาและความมัน่คงในการทำงาน

ตารางที ่ 5 คาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธระหวางคณุภาพชวีติการทำงานกบัพฤตกิรรมการทำงาน

                        ตวัแปร                                                          คาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ

           1.คณุภาพชวีติการทำงาน                                              2.พฤตกิรรมการทำงาน

2.1 2.2 2.3 2.4 รวม

1.1 ดานสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ .266** .195**  .234** .229** .274**

1.2 ดานผลตอบแทนทีย่ตุธิรรมและเพยีงพอ .198** .126*  .182** .142** .194**

1.3 ดานความกาวหนาและความมัน่คงในการทำงาน .253** .204** .194** .215** .254**

1.4 ดานการบรูณาการทางสงัคม .367** .383**  .292** .307**  .395**

1.5 ดานความสมดลุในชวีติการทำงาน .228** .136** .080  .153** .170**

รวม .366** .287**  .278**  .290**  .359**

**p<.01, *p<.05

หมายเหตุ: กำหนดตวัแปรทีใ่ชในการศกึษาดงันี ้กำหนดให ขอ 2 คอื พฤตกิรรมการทำงาน

2.1 ดานการตดิตอสือ่สาร   2.2 ดานมนษุยสมัพนัธ  2.3 ดานความซือ่สตัย   2.4 ดานการบรกิาร
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.292  และ .307 ตามลำดบั, p < .01) นอกจากนีย้งัพบวา

คุณภาพชีวิตการทำงานดานความสมดุลในชีวิตการ

ทำงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการทำงาน

โดยรวมและรายดานตางๆ คอื 2.1 ดานการตดิตอสือ่สาร

2.2 ดานมนษุยสมัพนัธ และ 2.4 ดานการบรกิาร (r = .170,

.228, .136, .153 ตามลำดบั p < .01) จากผลในขางตน

จงึสามารถกลาวสนบัสนนุสมมตฐิานที ่5 ไดวา คณุภาพ

ชวีติการทำงานมคีวามสมัพนัธเชงิบวกกบัพฤตกิรรมการ

ทำงานของพนักงานโรงแรม

6. การวเิคราะหสมการทำนายพฤตกิรรมการทำงาน

ของพนักงานโรงแรม โดยตัวแปรการถายทอดทาง

สังคมในองคการ คุณภาพชีวิตการทำงาน และจิต

ลกัษณะ

ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน

ของการถายทอดทางสงัคมในองคการ คณุภาพชวีติการ

ทำงาน และจิตลักษณะในการทำนายพฤติกรรมการ

ทำงานของพนกังานโรงแรมพบวา (ตารางที ่6) มตีวัแปร

อสิระ  2 ตวัแปร คอื จติลกัษณะดานแรงจงูใจใฝสมัฤทธิ์

และการถายทอดทางสงัคมในองคการ ทีส่ามารถรวมกนั

ทำนายพฤติกรรมการทำงานของพนักงานโรงแรมได

รอยละ 41.1 อยางมนียัสำคญัทางสถติทิีร่ะดบั .001 โดย

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณระหวางพฤติกรรมการ

ทำงานของพนกังานโรงแรมกบักลมุตวัแปรทัง้ 2 ตวัแปร

มีคาเทากับ .641 และมีคาความคาดเคลื่อนของการ

ทำนายเทากบั 11.0 โดยตวัแปรจติลกัษณะดานแรงจงูใจ

ใฝสมัฤทธิม์อีำนาจในการทำนายมากทีส่ดุ (Beta= .431)

จากผลการวจิยัจงึสามารถกลาวสนบัสนนุสมมตฐิานที ่6

ไดเพยีงบางสวน

สรุปและขอเสนอแนะ
การประยกุตใชในการบรหิารจดัการ

ผลการศกึษาในครัง้นีพ้บวา การถายทอดทางสงัคม

ในองคการ จติลกัษณะ คณุภาพชวีติการทำงานมคีวาม

สัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการทำงานของพนักงาน

โรงแรม และพบดวยวา การถายทอดทางสังคมใน

องคการและจิตลักษณะดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สามารถ

รวมกันทำนายพฤติกรรมการทำงานของพนักงาน

โรงแรมไดอยางเดนชดั  จงึเสนอแนะวา

1) องคการควรใหความสำคญักบัการถายทอดทาง

สงัคมในองคการ โดยมงุเนนเรือ่งการสรางและการพฒันา

กระบวนการของการถายทอดทางสงัคมในองคการแตละ

ขั้นตอนดวยการใชวิธีการตางๆ เชน การปฐมนิเทศ

ระบบพีเ่ลีย้ง การสอนงาน และการฝกอบรม เปนตน โดย

การสรางและพัฒนาดวยวิธีการตางๆ นี้ควรปรับใชใหมี

ความเหมาะสมและสอดคลองกับเปาหมายขององคการ

หนวยงาน และบคุคลเปนสำคญั

2) องคการควรมุงพัฒนาจิตลักษณะดานการมุง

อนาคตควบคุมตนและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดวยเชนกัน

โดยอาจจดักจิกรรมเพือ่เสรมิสรางแรงจงูใจในการทำงาน

กิจกรรมสำนึกรักงานบริการ เปนตน โดยการออกแบบ

กระบวนการเสริมสรางกระตุนและพัฒนาจิตลักษณะดัง

กลาวนี ้ควรมกีารพฒันาควบคไูปพรอมกบักระบวนการ

ถายทอดทางสังคมในองคการดวยเชนกัน เพื่อใหเกิด

ความสอดคลองในเชิงการพัฒนาและผลลัพธ

3) องคการควรใหความสำคัญกับการเสริมสราง

คณุภาพชวีติการทำงาน โดยมกีารสำรวจความตองการ

ของบคุคลภายในฝาย/หนวยงานและองคการ เพือ่ตรวจ

สอบหาปจจยัทีต่องเรงใหความสำคญัปรบัปรงุพฒันาอยู

ตารางที ่6 การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนของการถายทอดทางสังคมใน

องคการ คณุภาพชวีติการทำงาน และจติลกัษณะในการทำนายพฤตกิรรมการ

ทำงานของพนกังานโรงแรม

           ตวัแปรพยากรณ B S.E.b Beta t P

จิตลักษณะดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ .873 .084 .431 10.345 .000

การถายทอดทางสังคมในองคการ .424 .044 .405 9.731 .000

คาคงที่ 49.294 6.110 8.068 .000

R = .641    R2 = .411   R2adj = .407    S.E.est = 11.0     F = 121.992   P = .000
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สม่ำเสมอ ดังนั้น องคการจึงควรบริหารจัดการวาง

แผนกระบวนการปรบัปรงุพฒันาคณุภาพชวีติการทำงาน

ของพนกังาน เพือ่ใหพนกังานเกดิความสขุและแรงจงูใจใน

การปฏบิตังิาน สามารถทำงานไดอยางมปีระสทิธภิาพ

การพฒันาบคุคลทัง้ดานจติใจและคณุภาพชวีติเปน

สวนสำคญัหนึง่ในการสงเสรมิการพฒันาคนใหย่ังยนื ตาม

แนวทางที่พระพรหมคุณากรณ (ป.อ.ปยุตฺโต.), (2551)

ชี้แนะวา การพัฒนาคนเปนศูนยกลางจะตองพัฒนาทั้ง

พฤตกิรรมและจติใจ เพือ่ใหคนอยรูวมกบัสภาพแวดลอม

และระบบที่มีการเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาไดอยางสอด

คลองสมดลุ

ขอเสนอแนะสำหรบัการวจิยัในอนาคต

ในการศกึษาครัง้ตอไปควรมกีารคนหาเพิม่เตมิหรอื

ควรใชตัวแปรใหมที่อาจเปนสาเหตุของพฤติกรรมการ

ทำงานของพนกังานโรงแรมได เชน จติลกัษณะดานความ

เชือ่ในอำนาจตน  ทศันคต ิคณุธรรมและคานยิมในการ

ทำงาน หรอืแรงจงูใจใฝสมัพนัธ แรงจงูใจใฝอำนาจ เปน

ตน ทั้งยังควรศึกษาปจจัยลักษณะบุคคลกับตัวแปรดัง

กลาว ที่สามารถรวมกันทำนายพฤติกรรมการทำงาน

ของพนักงานโรงแรม เพื่อเปนประโยชนและแนวทางใน

การออกแบบ วางแผนการบรหิารจดัการไดอยางถกูตอง

เหมาะสมตามลกัษณะของบคุคล หนวยงาน

เอกสารอางอิง
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กับพฤติกรรมการทำงานของพนักงานระดับปฏิบัติ

การ: กรณีศึกษาสถานีโทรทัศนเอกชนแหงหนึ่ง.

วิทยานิพนธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต  มหาวิทยาลัย

เกษตรศาสตร.

กรมวชิาการ. 2545.  เอกสารประกอบหลกัสตูรการศกึษาขัน้

พืน้ฐานพทุธศกัราช 2544 คมูอืการจดัการเรยีนร ูกลมุ

สาระการเรยีนรสูงัคมศกึษา ศาสนาและวฒันธรรม.  กรงุ
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กระทรวงการทองเทีย่วและกฬีา. 2554.  สถตินิกัทองเทีย่ว
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ธวชัชยั ศรพีรงาม. 2547.  ปจจยัทางจติสงัคมทีเ่กีย่วของกบั
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ความไววางใจในองคการ พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการกับผลการ

ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลจังหวัดนครนายก
Organizational Trust, Organization Citizenship Behavior and Job Performance

of  Professional Nurses at Nakhon Nayok Province's Hospital
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Chommanad Changwang1) Thipthinna Smuthranond2)

Abstract
The objectives of this research were to study the relationships between organizational trust, organization

citizenship behavior and job performance and the parameters that could predict job performance of professional

nurses at Nakhon Nayok province's hospital. Samples were 205 professional nurses at Nakhon Nayok province's

hospital. Questionnaires were used to collect the data which were consisted of 4 parts:  personal factors,

organizational trust, organization citizenship behavior, and job performance. Pearson's product moment

correlation coefficient and stepwise multiple regression analysis were used for data analysis. Results showed

that organizational trust and organization citizenship behavior  were  positively related to job performance and

organization citizenship behavior  in  self-development, courtesy and civic virtue could predict 40.6 percentage

(R2
Adj

 = .406) of job performance of professional nurses at Nakhon Nayok province's hospital with statistical

significance at .01 level.

Keywords: organizational trust, organization citizenship behavior, job performance

บทคัดยอ
การวจิยันีม้วีตัถปุระสงคเพือ่ศกึษาความสมัพนัธระหวางความไววางใจในองคการ พฤตกิรรมการเปนสมาชกิ

ที่ดีขององคการกับผลการปฏิบัติงาน และศึกษาปจจัยที่รวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพใน

โรงพยาบาลจังหวัดนครนายก กลุมตัวอยางคือ พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการในโรงพยาบาลจังหวัดนครนายก

จำนวน 205 คน เกบ็รวบรวมขอมลูโดยใชแบบสอบถามซึง่ประกอบดวย 4 สวนคอื ปจจยัสวนบคุคล ความไววางใจใน

องคการ พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการและผลการปฏิบัติงาน สถิติที่ใช ไดแก คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ

แบบเพียรสันและการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ผลการวิจัยพบวา ความไววางใจในองคการและ

พฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการ มคีวามสมัพนัธทางบวกกบัผลการปฏบิตังิาน นอกจากนีย้งัพบวาพฤตกิรรม

การเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานพฤติกรรมการพัฒนาตนเอง พฤติกรรมการคำนึงถึงผูอื่น และพฤติกรรมการ

ใหความรวมมือสามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพไดอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 โดยสามารถรวมกนัพยากรณผลการปฏบิตังิานของพยาบาลวชิาชพีไดรอยละ 40.6 (R2
Adj 

= .406)

คำสำคัญ: ความไววางใจในองคการ, พฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการ, ผลการปฏบิตังิาน
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บทนำ
ในปจจุบันองคการและธุรกิจตางๆ ตองเผชิญกับ

สภาวะการเปลี่ยนแปลงที่เต็มไปดวยการแขงขัน การที่

จะทำใหองคการอยูรอดและทันตอสถานการณเชนนี้ได

ตองเริม่พฒันาในระดบับคุคลกอนแลวจงึขยายไปสรูะดบั

องคการ ซึง่การพฒันาในระดบับคุคลจะชวยใหพนกังาน

สามารถทำงานไดสำเรจ็ตามเปาหมายขององคการ และ

ยงัสงผลตอความมัน่คงขององคการในระยะยาว แตทัง้นี้

การที่พนักงานจะปฏิบัติงานใหสำเร็จตามเปาหมายหรือ

ไมยังเปนขอสงสัยที่ผูบริหารในหลายองคการพยายาม

หาคำตอบ เปนภารกจิทีต่องใชทัง้ศาสตรและศลิปในการ

จัดการ เพื่อใหพนักงานทำงานไดบรรลุเปาหมายที่

กำหนดไวอยางเต็มใจและเต็มความสามารถ ซึ่งการที่

จะทำใหพนักงานทำงานดวยความเต็มใจและเต็มความ

สามารถนั้นเปนการยาก และยากมากยิ่งขึ้นหากตองให

พนักงานในองคการมีความกระตือรือรน มีการพัฒนา

และยกระดับความสามารถของตนเองอยูตลอดเวลา

(ประเวศน 2545)

เมื่อพิจารณาในแงของพฤติกรรมที่เปนที่ตองการ

และมีสวนชวยใหการดำเนินงานขององคการประสบ

ผลสำเร็จไดนั้น ตัวแปรที่สำคัญก็คือ ผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน เนื่องจากเปนตัวแปรที่จะทำใหแผนการ

ดำเนนิงานขององคการ เปนไปอยางมปีระสทิธภิาพ ทำให

ทราบวาพนักงานสามารถปฏิบัติงานไดตามเปาหมาย

และนโยบายขององคการหรอืไม และมปีระโยชนตอการ

พฒันาศกัยภาพของพนกังาน และใชในการปรบัตำแหนง

งาน (ชชูยั 2550) อกีทัง้ผลการปฏบิตังิานยงัสงผลตอความ

อยรูอดขององคการโดยเฉพาะในสภาพการเปลีย่นแปลง

ทีเ่ตม็ไปดวยการแขงขนัเชนนี ้องคการตางๆ พยายามหา

คำตอบใหไดวาปจจยัใดบางทีส่งผลตอผลการปฏบิตังิาน

(ชชูยั 2550; ยดุา และวรีวธุ 2545) ซึง่จากการทบทวน

เอกสารและงานวิจัยพบวาปจจัยที่สงผลตอผลการ

ปฏิบัติงานมีหลายปจจัยดวยกัน ปจจัยหนึ่งที่สำคัญ คือ

ความไววางใจในองคการ (organizational trust)

ความไววางใจในองคการเปนสวนหนึ่งที่มีความ

สำคัญมากตอการทำงานรวมกัน เนื่องจากองคการมี

รูปแบบการทำงานในลกัษณะทีบ่คุคลตองมกีารทำงานที่

เกีย่วของกนั พึง่พาอาศยักนั  จงึตองอาศยัความไววางใจ

ในการทำงานอยางมาก (Shaw 1997) องคการใดทีม่คีวาม

ไววางใจเปนพื้นฐานจะสามารถคาดการณผลสำเร็จของ

องคการได ในทางตรงกันขามองคการใดที่ไมมีความไว

วางใจ คนในองคการจะไมสามารถทำงานรวมกบัผอูืน่ได

ยกเวนภายใตสภาพทีม่กีารควบคมุอยางเขมงวด (Peter

1987; Shaw 1997) ดงันัน้ ความไววางใจในองคการจงึเปน

ปจจยัหนึง่ทีส่งผลตอผลการปฏบิตังิาน (Shaw 1997) เปน

ทุนของความรวมมือในการมีสัมพันธภาพระหวางกัน

หากองคการใดขาดความไววางใจจะมคีวามเสยีเปรยีบใน

เชงิการแขงขนั เพราะทำใหทกุขัน้ตอนของกระบวนการ

เปลี่ยนแปลงในองคการมีความยากและใชเวลามากขึ้น

ความไววางใจจึงถือไดวาเปนพื้นฐานของการมีสัมพันธ

ภาพระหวางกนั ทีส่งผลใหเกดิความเตม็ใจทีจ่ะรวมมอืกนั

ในการปฏิบัติงาน และถือเปนกลยุทธที่กอใหเกิดความ

รวมมอืในองคการ (McAllister 1995) องคการจงึจำเปน

ตองสรางความไววางใจใหเกดิขึน้ในองคการ โดยหากลวธิี

ตางๆ ในการสรางความไววางใจใหเกดิขึน้ซึง่จะทำใหการ

ทำงานในองคการงาย และยงัสงผลใหองคการไดรบัความ

สำเรจ็ตามเปาหมายทีก่ำหนดไว ตามวสิยัทศัน พนัธกจิ

และเกดิการดำเนนิงานอยางมปีระสทิธภิาพ

ปจจัยที่ชวยสงเสริมใหเกิดผลการปฏิบัติงานดีขึ้น

นอกจากความไววางใจในองคการแลวยงัมอีกีหนึง่ปจจยัที่

ชวยสนบัสนนุใหเกดิผลการปฏบิตังิานทีด่ใีนองคการ คอื

พฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการ (organization

citizenship behavior: OCB) ซึง่มคีวามสมัพนัธกบัผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน เพราะองคการใดที่พนักงานมี

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการในระดับสูง

ผลการปฏบิตังิานกจ็ะสงูตามดวย เนือ่งจากในการทำงาน

รวมกนั พนกังานตองมกีารชวยเหลอื มนี้ำใจเปนนกักฬีา

ตอกัน และมีความสำนึกในหนาที่ ซึ่งพฤติกรรมเหลานี้

ทำใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานไดอยางราบรื่นและมี

ประสทิธภิาพสงู (Podsakoff et al. 1997) อกีทัง้พฤตกิรรม

การเปนสมาชิกที่ดีขององคการเปนพฤติกรรมที่ไมเปน

ทางการ เปนพฤตกิรรมทีม่กีารใหความรวมมอื และความ

เปนมติรปรากฏอยใูนการปฏบิตังิาน ซึง่พบไดตามสถาน

ทีท่ำงานตางๆ แตมกัไมไดเปนทีส่งัเกต และไมไดถกูระบุ

ไวในหนาที่  แตพฤติกรรมเหลานี้เปนสิ่งจำเปนสำหรับ

การดำเนนิงานในองคการ หากขาดพฤตกิรรมเหลานีอ้าจ
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เปนสวนหนึง่ทีส่งผลใหระบบตางๆ ในองคการไมสามารถ

ดำเนนิการตอไป และอาจจะมผีลทำใหผลการปฏบิตังิาน

ไมเปนไปตามเปาหมายที่วางไวได (Katz and Kahn,

1978)

จากเหตผุลดงักลาวขางตนจะเหน็ไดวาความไววาง

ใจในองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการ มีแนวโนมที่จะชวยสนับสนุนใหเกิดผลการ

ปฏิบัติงานที่ดีขึ้นได ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยจึงมุงเนน

ศึกษาความไววางใจในองคการ และพฤตกิรรมการเปน

สมาชกิทีด่ขีององคการกบัผลการปฏบิตังิานของพยาบาล

วชิาชพีในโรงพยาบาล เนือ่งจากโรงพยาบาลเปนหนวย

งานที่มีความสำคัญอยางยิ่งในการใหบริการทางดาน

สาธารณสขุ  อกีทัง้พยาบาลยงัเปนกลมุบคุลากรทางการ

แพทยทีม่คีวามใกลชดิกบัผมูาใชบรกิารมากทีส่ดุ ทัง้ดาน

การรกัษาพยาบาล การปองกนัโรค และการฟนฟสูภาพ

ของผูใชบริการ อันเปนงานที่มีประโยชนและมีความ

สำคญัอยางมาก ดงันัน้ ผลการปฏบิตังิานของพยาบาล

วชิาชพีจงึมคีวามสำคญัเปนอยางยิง่

วัตถุประสงคในการวิจัย เพื่อศึกษาความสัมพันธ

ระหวางความไววางใจในองคการ และพฤตกิรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการกับผลการปฏิบัติงาน และศึกษา

ปจจัยที่รวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานของพยาบาล

วชิาชพีในโรงพยาบาลจงัหวดันครนายก สงักดักระทรวง

สาธารณสขุ จงัหวดันครนายก เพือ่นำขอมลูทีไ่ดจากการ

ศึกษาไปใชเปนขอเสนอแนะใหกับผูที่เกี่ยวของสำหรับ

เปนแนวทางในการพัฒนาปจจัยตางๆ ที่มีผลตอผลการ

ปฏบิตังิาน ซึง่จะเปนประโยชนทัง้ตองาน ตวับคุคล และ

องคการตอไปในอนาคต

วิธีการศีกษา
นยิามศพัทเฉพาะ

ความไววางใจในองคการ หมายถงึ ความเชือ่มัน่

ของพยาบาลวชิาชพีทีม่ตีอองคการวามคีวามสามารถ มี

ความนาเชือ่ถอื ซือ่สตัย เปดเผย  ยตุธิรรม หวงใยและ

ทำใหตนไดรับในสิ่งที่คาดหวัง  จึงทำใหพยาบาลยอม

ปฏิบัติตามดวยความเต็มใจ  ผูวิจัยแบงความไววางใน

ในองคการออกเปน  3 ดาน ไดแก

1) ดานการบรรลผุลสำเรจ็ขององคการ หมายถงึ

การที่พยาบาลวิชาชีพมีความเชื่อมั่นวาองคการมีวิธีการ

ดำเนินงานที่ชวยทำใหเกิดผลสำเร็จขึ้นกับองคการ

พยาบาล และผูรับบริการ ตลอดจนมีการกำหนดเปา

หมายของโรงพยาบาลทีช่ดัเจน และมรีะบบการประเมนิ

ผลการปฏิบัติงานของพยาบาลที่ยุติธรรมและนำขอมูลที่

ไดจากการประเมินผลกลับมาพัฒนา

2) ดานความซือ่สตัยคงเสนคงวา หมายถงึ  การที่

พยาบาลวชิาชพีมคีวามเชือ่มัน่วา องคการมกีารกำหนด

วสิยัทศันและแนวทางการปฏบิตังิานทีช่ดัเจนคงเสนคงวา

มีการเปดเผยขอมูลของโรงพยาบาลใหพยาบาลทราบ

ตามความเปนจริง  และเมื่อมีปญหาเกิดขึ้นองคการ

สามารถจัดการแกปญหาไดอยางเหมาะสมและยุติธรรม

3) ดานความเอื้ออาทร เอาใจใสซึ่งกันและกัน

หมายถงึ การทีพ่ยาบาลวชิาชพีมคีวามเชือ่มัน่วาองคการ

มีความปรารถนาอยางจริงใจในการใหพยาบาลรูสึกวา

ตนเองเปนสวนหนึง่ขององคการ มกีารใหความนบัถอื ให

เกียรติและเชื่อมั่นในความสามารถของพยาบาล ตลอด

จนเปดโอกาสใหพยาบาลไดแสดงความคดิเหน็ และสนบั

สนนุในเรือ่งสวสัดกิารตางๆ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ

หมายถึง การกระทำทางบวกของพยาบาลวิชาชีพที่

ปฏิบัตินอกเหนือจากบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ ซึ่ง

เกดิจากความเตม็ใจ โดยม ี6 ดาน ไดแก

1) พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ หมายถึง

การกระทำของพยาบาลวิชาชีพชวยเหลือเพื่อนรวมงาน

พยาบาลใหม ทีป่ระสบปญหาในการทำงานดวยความเตม็

ใจ

2) พฤติกรรมการคำนึงถึงผูอื่น หมายถึง การ

กระทำของพยาบาลวชิาชพีทีเ่คารพสทิธขิองผอูืน่ ซึง่มจีดุ

มุงหมายเพื่อปองกันไมใหเกิดปญหาที่เกี่ยวของกับการ

ทำงาน ตลอดจนแกไขปญหาความขดัแยงระหวางบคุคล

ในการทำงาน ไมใชอารมณเมือ่เกดิความขดัแยง และใส

ใจความรสูกึของผอูืน่

3) พฤติกรรมความมีน้ำใจเปนนักกีฬา หมายถึง

การกระทำของพยาบาลวชิาชพีทีไ่มบน หรอืเรยีกรองใน

สิง่ทีเ่ลก็นอยหรอืไมสำคญั มคีวามอดทนอดกลัน้ตอความ

ยากลำบาก และปญหาในการทำงาน ความไมสะดวก

สบาย ความเครยีด และความกดดนัตางๆ พยายามมอง
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หาแตขอดีของเพื่อนพยาบาล

3) พฤตกิรรมความสำนกึในหนาที ่หมายถงึ การ

กระทำของพยาบาลวิชาชีพที่ยอมรับกฎระเบียบและ

ขอกำหนดของโรงพยาบาล ทัง้ทีเ่ปนทางการและไมเปน

ทางการ การตรงตอเวลา การดูแลรักษาสมบัติของ

โรงพยาบาล และปฏิบัติงานในหนาที่จนเสร็จแมวา

จะตองทำนอกเหนอืเวลาปกติ

4) พฤติกรรมการใหความรวมมือ หมายถึง การ

กระทำของพยาบาลวิชาชีพที่มีความกระตือรือรน และ

เต็มใจในการเขารวมกิจกรรมตางๆขององคการ มีสวน

รวมในการพัฒนาองคการ และความเคลื่อนไหวของ

องคการ การใสใจดแูลทรพัยสนิขององคการ

5) พฤติกรรมการพัฒนาตนเอง หมายถึง การ

กระทำของพยาบาลวิชาชีพที่สนใจพัฒนาความรู ความ

สามารถ และทักษะที่เกี่ยวของกับการทำงาน พยายาม

เขารวมอบรมหลกัสตูรใหมๆ  เพือ่นำมาใชในการพฒันา

ตนเอง

6) ผลการปฏบิตังิาน หมายถงึ ผลงานทีพ่ยาบาล

ปฏิบัติได ซึ่งแสดงใหเห็นถึงความมีศักยภาพ ความรู

ความสามารถของตนเองจากการทำงาน เพื่อใหบรรลุ

ตามเปาหมายทีอ่งคการกำหนดไว

สมมติฐานของการวิจัย

สมมตฐิานที ่ 1 ความไววางใจในองคการมคีวาม

สัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในโรง

พยาบาลจงัหวดันครนายก

สมมตฐิานที ่2 พฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีอง

องคการมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของ

พยาบาลวชิาชพีในโรงพยาบาลจงัหวดันครนายก

สมมตฐิานที ่3 ปจจยัสวนบคุคล ความไววางใจใน

องคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ

สามารถรวมกนัพยากรณผลการปฏบิตังิานของพยาบาล

วชิาชพีในโรงพยาบาลจงัหวดันครนายก

วธิกีารวจิยั
ประชากรและกลมุตวัอยาง ประชากรทีใ่ชในการ

วจิยั คอื พยาบาลวชิาชพีระดบัปฏบิตักิารในโรงพยาบาล

สงักดักระทรวงสาธารณสขุ จงัหวดันครนายก จำนวน 4

โรงพยาบาล ไดแก โรงพยาบาลนครนายก โรงพยาบาล

บานนา โรงพยาบาลปากพลี และโรงพยาบาลองครักษ

จำนวน 440 คน หาขนาดกลุมตัวอยางโดยเปดตาราง

สำเรจ็รปู Krejcie and Morgan (ธานนิทร 2551) ไดขนาด

กลุมตัวอยางจำนวน 205 คน จากนั้นจึงสุมแบบชั้นภูมิ

(Stratified Random Sampling) และทำการสุมกลุม

ตวัอยางดวยวธิกีารสมุอยางงาย

เครือ่งมอืทีใ่ชในการวจิยั เปนแบบสอบถาม แบง

เปน 4 สวน สวนที ่1 แบบสอบถามขอมลูทัว่ไป ประกอบ

ดวย อาย ุระดบัการศกึษาสงูสดุ สถานภาพการสมรส และ

ประสบการณทำงาน สวนที ่2 แบบสอบถามความไววาง

ใจในองคการ ผูวิจัยไดสรางขึ้นตามแนวคิดของ Shaw

(1997) สวนที ่3 แบบสอบถามพฤตกิรรมการเปนสมาชกิ

ที่ดีขององคการ ผูวิจัยไดพัฒนาขอคำถามมาจาก

คณาวรรณ (2550) และโสมสดุา (2547) ซึง่สรางตามแนว

คดิของ Organ (1988) และ Organ et al. (2006) และสวน

ที ่4 แบบสอบถามผลการปฏบิตังิานของพยาบาลวชิาชพี

ผวูจิยัไดสรางตามแนวคดิของจนิตนา (2542)

การตรวจสอบคณุภาพของเครือ่งมอื แบบสอบ

ถามที่สรางขึ้นไดตรวจสอบคุณภาพดวยการหาคาความ

เทีย่งตรงเชงิเนือ้หาจากผเูชีย่วชาญ และหาคาความเชือ่

มัน่โดยใชวธิหีาคาสมัประสทิธิอ์ลัฟาของครอนบาค ไดคา

ความเชือ่มัน่ของแบบสอบถามสวนที ่2-4 เทากบั .959,

.925และ .934 ตามลำดบั

การเก็บรวบรวมขอมูล นำแบบสอบถามไปเกบ็

รวบรวมขอมูลจากโรงพยาบาลนครนายก โรงพยาบาล

บานนา โรงพยาบาลปากพลี และโรงพยาบาลองครักษ

โดยแบบสอบถามที่เก็บในแตละโรงพยาบาลจะแจกเกิน

จำนวนรอยละ 10 ของกลมุตวัอยางในแตละโรงพยาบาล

เพื่อลดความคลาดเคลื่อนจากการเก็บคืนไมครบและ

ความไมสมบรูณของชดุทีเ่กบ็ ใชเวลาเกบ็รวบรวมขอมลู

3 สปัดาห จากนัน้จงึตรวจสอบและคดัเลอืกแบบสอบถาม

ทีส่มบรูณได จำนวน 205 ชดุ แลวจงึนำแบบสอบถามทกุ

ฉบบัมาตรวจสอบใหคะแนนตามเกณฑทีก่ำหนดไว เพือ่

ใชในการวิเคราะหขอมูลตอไป

การวิเคราะหขอมูล  สถิติที่ใชในการวิเคราะห

ขอมูล ไดแก การวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบ

เพียรสัน ใชทดสอบสมมติฐานที่หนึ่ง และสอง และการ

วิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ใชทดสอบ

สมมติฐานที่สาม
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ผลการวิจัย
ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง พบวาพยาบาล

วิชาชีพสวนใหญมีอายุระหวาง 34-44 ป มีสถานภาพ

สมรส ระดับการศึกษาปริญญาตรี และมีประสบการณ

ทำงาน 11-20 ป

ผลการทดสอบสมมตฐิานแรก ความไววางใจใน

องคการมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของ

พยาบาลวชิาชพีในโรงพยาบาลจงัหวดันครนายก พบวา

ความไววางใจในองคการโดยรวมและรายดาน ไดแก ดาน

การบรรลผุลสำเรจ็ขององคการ ดานความซือ่สตัยคงเสน

คงวา และดานความเอือ้อาทร เอาใจใสซึง่กนัและกนัไดมี

ความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน (r = .317,

.320, .242  และ .302 ตามลำดบั, p≤.01) ดงัแสดงใน

ตารางที ่1

ผลการทดสอบสมมตฐิานทีส่อง พฤตกิรรมการ

เปนสมาชิกที่ดีขององคการมีความสัมพันธกับผลการ

ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลจังหวัด

นครนายก พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการโดยรวมและรายดาน ไดแก พฤติกรรมการให

ความชวยเหลอื พฤตกิรรมการคำนงึถงึผอูืน่ พฤตกิรรม

ความมนี้ำใจเปนนกักฬีา พฤตกิรรมความสำนกึในหนาที่

พฤตกิรรมการใหความรวมมอื และพฤตกิรรมการพฒันา

ตนเอง มีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน

เชนกนั (r = .616, .341, .402, .319, .378, .551 และ

.563 ตามลำดบั, p≤.01) ดงัแสดงในตารางที ่1

ผลการทดสอบสมมติฐานที่สาม ปจจัยสวน

บคุคล ความไววางใจในองคการ และพฤตกิรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการสามารถรวมกันพยากรณผลการ

ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลจังหวัด

นครนายก พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการดานพฤตกิรรมการพฒันาตนเอง พฤตกิรรมการ

คำนึงถึงผู อ่ืน และพฤติกรรมการใหความรวมมือ

สามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติ งานของ

พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลจังหวัดนครนายก ได

ตารางที ่1 คาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธระหวางตวัแปรทีศ่กึษา

    ตวัแปร 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12

1. PER -

2. OT .317** -

3. OT01 .320** .899** -

4. OT02 .242** .923** .773** -

5. OT03 .302** .919** .704** .784** -

6. OCB .616** .353** .327** .313** .327** -

7. OCB01 .341** .213** .204** .197** .184** .673** -

8. OCB02 .402** .173** .169** .166** .144** .664** .431** -

9. OCB03 .319** .198** .165** .198** .181** .652** .408** .466** -

10. OCB04 .378** .109** .118** .106** .080** .720** .457** .372** .387** -

11. OCB05 .551** .372** .345** .302** .366** .778** .326** .293** .319** .500** -

12. OCB06 .563** .385** .339** .385** .382** .738** .323** .283** .362** .345** .702** -

หมายเหตุ: PER = ผลการปฏบิตังิาน, OT = ความไววางใจในองคการโดยรวม, OT01 = ดานการบรรลผุลสำเรจ็ขององคการ,

OT02 = ดานความซือ่สตัยคงเสนคงวา, OT03 = ดานความเอือ้อาทร เอาใจใสซึง่กนัและกนั,

OCB = พฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีข่ององคการโดยรวม, OCB01 = พฤตกิรรมการใหความชวยเหลอื,

OCB02 = พฤตกิรรมการคำนงึถงึผอูืน่, OCB03 = พฤตกิรรมความมนี้ำใจเปนนกักฬีา,

OCB04 = พฤตกิรรมความสำนกึในหนาที,่ OCB05 = พฤตกิรรมการใหความรวมมอื,

OCB06 = พฤตกิรรมการพฒันาตนเอง

** p≤.01, n = 205
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รอยละ 40.6 (R2
Adj

 = .406, p≤ .01) ดงัแสดงในตารางที ่2

อภิปรายผลการวิจัย
สมมตฐิานแรก พบวา ความไววางใจในองคการ

โดยรวมและรายดาน ไดแก ดานการบรรลผุลสำเรจ็ของ

องคการ ดานความซือ่สตัยคงเสนคงวา และดานความเอือ้

อาทร เอาใจใสซึง่กนัและกนัไดมคีวามสมัพนัธทางบวกกบั

ผลการปฏิบัติงาน เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ซึ่ง

ผลการวจิยัมคีวามสอดคลองกบังานวจิยัของอารยี (2545)

ทีไ่ดศกึษาความสมัพนัธระหวางวฒันธรรมเชงิสรางสรรค

ความไววางใจในองคการ กับผลการปฏิบัติงานของ

กลุมงานการพยาบาล ตามการรบัรขูองพยาบาลวชิาชพี

โรงพยาบาลศูนยที่ผานการประเมินและรับรองคุณภาพ

โรงพยาบาล พบวา ความไววางใจในองคการมีความ

สัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน จากงานวิจัยของ

Lee et al. (2009) ไดทำการศกึษาความสมัพนัธระหวาง

ความไววางใจในองคการและผลการปฏิบัติงานใน

องคการของรฐัแหงหนึง่ พบวา ความไววางใจในองคการ

โดยรวมและดานการบรรลุผลสำเร็จขององคการมีความ

สัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสำคัญ

ทางสถติ ิและงานวจิยัของ Ning Li et al. (2007) ไดทำการ

ศกึษาความสมัพนัธระหวางความไววางใจในองคการและ

ผลการปฏบิตังิาน พบวา ความไววางใจในองคการ หวั

หนางาน เพื่อนรวมงานมีความสัมพันธในทางบวกกับ

ผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสำคัญทางสถิติเชนกัน

จากการทีค่วามไววางใจในองคการโดยรวมมคีวาม

สมัพนัธทางบวกกบัผลการปฏบิตังิาน เนือ่งจากพยาบาล

วชิาชพีทกุคนมคีวามเชือ่มัน่ตอองคการวาทำใหตนไดรบั

ในสิง่ทีค่าดหวงั มนีโยบายการดำเนนิงานทีช่ดัเจน มคีวาม

ยตุธิรรม เอือ้อาทรและหวงใยตน จงึทำใหพยาบาลยอม

ปฏิบัติตามดวยความเต็มใจ สงผลใหผลการปฏิบัติงาน

สูงขึน้ ซึง่สอดคลองกบัแนวคดิของ Shaw (1997) และ

Kanter (1993) ที่กลาววา ความไววางใจในองคการมี

บทบาททีเ่กีย่วของกบัอำนาจหนาทีใ่นองคการซึง่เปนแรง

ขับใหบุคลากรเต็มใจที่จะปฏิบัติงานและยอมรับการ

ตดัสนิใจของกลมุ อกีทัง้ Mishra (1996) ไดกลาววา ความ

ไววางใจในองคการเปนความสมัครใจของบุคคลที่ยอม

ปฏิบัติตามแนวทางขององคการดวยความเชื่อมั่นวา

องคการมคีวามสามารถ เปดเผย หวงใยและเชือ่ถอืไดซึง่

สามารถทำใหตนบรรลุในผลสำเร็จที่ตองการได

เมือ่พจิารณาความไววางใจในองคการเปนรายดาน

พบวาดานการบรรลผุลสำเรจ็ขององคการมคีวามสมัพนัธ

ทางบวกกบัผลการปฏบิตังิานสงูทีส่ดุ อาจเนือ่งมาจากการ

ที่โรงพยาบาลมีวิธีการดำเนินงานที่ชวยทำใหเกิด

ผลสำเร็จขึ้นกับโรงพยาบาล พยาบาล และผูรับบริการ

ตลอดจนมกีารกำหนดเปาหมายของโรงพยาบาลทีช่ดัเจน

และมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ยุติธรรม

ทำใหผลการปฏบิตังิานของพยาบาลวชิาชพีสงูขึน้ตามไป

ดวย จึงทำใหความไววางใจในองคการดานการบรรลุ

ผลสำเรจ็ขององคการมคีวามสมัพนัธทางบวกกบัผลการ

ปฏบิตังิาน ซึง่สอดคลองกบัแนวคดิของ Shaw (1997) ที่

กลาววาการที่องคการกำหนดเปาหมายที่ชัดเจนเพื่อ

ตองการใหบคุลากรมทีศิทางการปฏบิตังิานไปในทศิทาง

เดียวกับองคการ นอกจากนี้การมีเปาหมายที่ชัดเจนยัง

ตารางที ่2 การวเิคราะหการถดถอยพหคุณูแบบขัน้ตอน

ตัวพยากรณ B S.E.b. Beta t p-value

OCB06 .228 .056 .311 4.074 .000

OCB02 .223 .054 .236 4.164 .000

OCB05 .218 .063 .264 3.448 .001

คาคงที ่(Constant) = 1.601    R = .644    R2= .415    R2
Adj

 = .406

Overall  F = 47.570    p-value = .000

หมายเหต ุ: OCB06 = พฤตกิรรมการพฒันาตนเอง

OCB02 = พฤตกิรรมการคำนงึถงึผอูืน่

OCB05 = พฤตกิรรมการใหความรวมมอื
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ชวยใหบุคลากรยอมรับในเปาหมาย และคนหาวิธีการที่

จะนำไปสูเปาหมายเพื่อใหองคการประสบผลสำเร็จตาม

ทีอ่งคการคาดหวงั ซึง่สอดคลองกบังานวจิยัของ   Lee et

al. (2009) ทีพ่บวา ความไววางใจในองคการโดยรวมและ

ดานการบรรลุผลสำเร็จขององคการมีความสัมพันธทาง

บวกกับผลการปฏิบัติงาน

ความไววางใจในองคการดานความเอือ้อาทร เอาใจ

ใสซึ่งกันและกันเปนดานที่มีความสัมพันธทางบวกกับ

ผลการปฏิบัติงานรองลงมา อาจเนื่องจากการที่โรง

พยาบาลมคีวามจรงิใจในการทำใหพยาบาลรสูกึวาตนเอง

เปนสวนหนึง่ของโรงพยาบาล  มกีารใหความนบัถอื ให

เกียรติและเชื่อมั่นในความสามารถของพยาบาล ตลอด

จนเปดโอกาสใหพยาบาลไดแสดงความคดิเหน็ อกีทัง้การ

สนับสนุนในเรื่องสวัสดิการตางๆ จึงทำใหพยาบาลเกิด

ความเชื่อมั่นในโรงพยาบาล ทำใหพยาบาลปฏิบัติงาน

ดวยความเตม็ใจ ดวยเหตนุีจ้งึสงผลใหความไววางใจใน

องคการดานความเอือ้อาทร เอาใจใสซึง่กนัและกนัมคีวาม

สมัพนัธทางบวกกบัผลการปฏบิตังิาน สอดคลองกบัแนว

คดิของ Shaw (1997) ทีก่ลาววา การทีอ่งคการมคีวามมัน่

ใจวาบุคลากรมีความสามารถที่จะทำใหองคการบรรลุ

วัตถุประสงค หากไดรับแรงจูงใจ และการสนับสนุนสิ่ง

จำเปนตางๆ เชน ใหความเชือ่ถอื และการนบัถอืใหเกยีรติ

เห็นคุณคาของบุคคลที่ประสบผลสำเร็จ ก็จะทำให

บคุลากรไววางใจในองคการและทำงานดวยความเตม็ใจ

สอดคลองกบัผลงานวจิยัของอารยี (2545)

สดุทาย คอื ดานความซือ่สตัยคงเสนคงวามคีวาม

สมัพนัธทางบวกกบัผลการปฏบิตังิานเชนกนั อาจเนือ่งมา

จากการที่โรงพยาบาลมีการกำหนดวิสัยทัศนและแนว

ทางการปฏิบัติงานที่ชัดเจนคงเสนคงวา  มีการเปดเผย

ขอมูลของโรงพยาบาลใหพยาบาลทราบตามความเปน

จรงิ  และเมือ่มปีญหาเกดิขึน้องคการสามารถจดัการแก

ปญหาไดอยางเหมาะสมและยตุธิรรม อกีทัง้โรงพยาบาล

ในจังหวัดนครนายกเปนโรงพยาบาลของรัฐจึงทำใหมี

แนวทางในการดำเนนิงานทีช่ดัเจน สามารถตรวจสอบได

ทำใหพยาบาลยิ่งมีความเชื่อมั่นในตัวโรงพยาบาลมาก

ยิ่งขึ้น จึงทำใหพยาบาลมีผลการปฏิบัติงานสูงขึ้น ซึ่ง

สอคคลองกบัแนวคดิของ Shaw (1997) ทีก่ลาววาการที่

องคการเปดเผยเกี่ยวกับวัตถุประสงคในการดำเนินงาน

และการใหบุคลากรสามารถชี้แจงขอเท็จจริงไดอยาง

อิสระ กลาที่จะเผชิญหนาในการจัดการกับปญหาตางๆ

และเห็นวาปญหาไดรับการแกไขอยางเหมาะสมและ

ยตุธิรรมจะสงผลใหพนกังานมคีวามไววางใจในองคการ

สมมตฐิานทีส่อง พบวา พฤตกิรรมการเปนสมาชกิ

ที่ดีขององคการโดยรวมและรายดาน ไดแก พฤติกรรม

การใหความชวยเหลือ พฤติกรรมการคำนึงถึงผูอื่น

พฤติกรรมความมีน้ำใจเปนนักกีฬา พฤติกรรมความ

สำนึกในหนาที่ พฤติกรรมการใหความรวมมือ และ

พฤติกรรมการพัฒนาตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับ

ผลการปฏิบัติงาน ซึ่งการที่พฤติกรรมการเปนสมาชิก

ที่ดีขององคการโดยรวมมีความสัมพันธกับผลการ

ปฏิบัติงาน อาจเนื่องมาจากบทบาทและหนาที่ของ

พยาบาลวชิาชพีมลีกัษณะการทำงานทีต่องเกีย่วของและ

ชวยเหลอืผคูนหลากหลาย ทัง้ผปูวย ญาตผิปูวย เพือ่น

พยาบาล แพทย และเจาหนาทีอ่ืน่ๆ ภายในโรงพยาบาล

เปนตน และงานสวนใหญตองมกีารทำงานรวมกนั จงึตอง

มีความเสียสละทั้งเวลาสวนตัวที่บางครั้งตองทำงานเกิน

เวลางาน หรอืการรบัผดิชอบงานแทนเพือ่นพยาบาลทีไ่ม

สามารถเขาปฏิบัติงานได  อีกทั้งการชวยเปนหูเปน

ตาดแูลความเรยีบรอยของโรงพยาบาล ซึง่หนาทีเ่หลานี้

ไมไดกำหนดไวเปนลายลกัษณอกัษรวาพยาบาลตองทำ

แตเปนสิง่ทีพ่ยาบาลปฏบิตัเิองดวยความเตม็ใจ ซึง่สอด

คลองกับแนวคิดของ Spector (2006) ที่กลาววา

พฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ใีนองคการเปนพฤตกิรรมที่

ปฏิบัตินอกเหนือไปจากความตองการในงานอยางเปน

ทางการ และเปนประโยชนแกองคการทีผ่ปูฏบิตันิัน้ปฏบิตัิ

เองดวยความเตม็ใจ ซึง่ถาพยาบาลมพีฤตกิรรมการเปน

สมาชกิทีด่ขีององคการสงูกจ็ะทำใหสามารถปฏบิตังิานได

อยางราบรื่น มีประสิทธิภาพ ซึ่งทำใหเกิดผลดีตอการ

ทำงานตามมา  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของนิสรณ

(2550) ไดศกึษาความสมัพนัธระหวางสญัญาทางจติวทิยา

กบัพฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการและผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานองคการ พบวา พนักงานมี

พฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการมคีวามสมัพนัธ

ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ

และผลงานวจิยัของ สมประสงค (2551) ไดศกึษาความ

สมัพนัธระหวางภาวะผนูำแบบผรูบัใช การทำงานเปนทมี

และพฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการกบัผลการ

ปฏิบัติงานของผูบริหารระดับตน องคการการสื่อสาร
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เอกชนแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร  พบวา

พฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการมคีวามสมัพนัธ

ทางบวกกบัผลการปฏบิตังิานของผบูรหิารระดบัตนอยาง

มีนัยสำคัญทางสถิติ ถึงแมวาจะทำการศึกษากับกลุม

ตัวอยางที่แตกตางกันออกไปแตพบวามีผลการวิจัยเชน

เดยีวกนั

เมื่อพิจารณาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการเปนรายดานพบวา พฤตกิรรมการพฒันาตนเอง

มคีวามสมัพนัธทางบวกกบัผลการปฏบิตังิานสงูทีส่ดุ อาจ

เนือ่งมาจากพยาบาลในจงัหวดันครนายกมคีวามตืน่ตวัใน

เรื่องของการพัฒนาตนเอง เนื่องจากการพัฒนาตนเอง

เปนพฤตกิรรมทีพ่ยาบาลสนใจใฝหาความร ูเพือ่เพิม่พนู

และพฒันาทกัษะทีเ่ปนประโยชนตอการทำงาน โดยการ

พยายามเขารวมอบรมหลกัสตูรใหมๆ  ไดแก การศกึษา

ตอเพิม่เตมิในหลกัสตูรเฉพาะดานทางการพยาบาล เชน

หลกัสตูรการดแูลผปูวยใกลตาย หลกัสตูรการพยาบาลผู

สงูอาย ุหลกัสตูรการพยาบาลผปูวยวกิฤต เปนตน นอก

จากนี้เมื่อไดรับคำสั่งใหเขาอบรมจากทางโรงพยาบาล

พยาบาลกเ็ขารวมอบรมดวยความเตม็ใจ ทัง้ยงัสามารถ

นำไปใชนับเปนหนวยคะแนนการศึกษาตอเนื่องเพื่อ

ขอตอใบอนญุาตประกอบวชิาชพีฯ ของสภาการพยาบาล

ซึง่สอดคลองกบัแนวคดิของ Organ et al. (2006) ทีก่ลาว

วาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการ

พฒันาตนเอง เปนการทีบ่คุคลสนใจพฒันาความร ูความ

สามารถ และทักษะที่เกี่ยวของกับการทำงาน พยายาม

เขารวมอบรมหลักสูตรใหมๆเพื่อนำมาใชในการพัฒนา

ตนเอง

ตอมาเปนดานพฤติกรรมการใหความรวมมือมี

ความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานสูงรองลงมา

กลาวคอื เมือ่พยาบาลมพีฤตกิรรมการใหความรวมมอืสงู

จะมีผลการปฏิบัติงานสูงดวย ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก

โรงพยาบาลในจงัหวดันครนายกจะสงเสรมิใหพยาบาลได

มกีจิกรรมรวมกนั เชน การจดักจิกรรมกฬีา การจดังาน

ปใหม เปนตน ซึ่งการที่พยาบาลมีพฤติกรรมแสดงออก

ถงึความกระตอืรอืรน เตม็ใจในการเขารวมกจิกรรมตางๆ

ขององคการ และสนใจความเคลือ่นไหวขององคการ จงึ

ทำใหพยาบาลมคีวามสมัพนัธทีด่ตีอกนั มคีวามรวมมอืใน

การทำงาน จึงทำใหพฤติกรรมการใหความรวมมือมี

ความสมัพนัธทางบวกกบัผลการปฏบิตังิาน ซึง่สอดคลอง

กบัแนวคดิของ Greenberg and Baron (2003) ทีก่ลาววา

การใหความรวมมือเปนพฤติกรรมที่พนักงานไดมีสวน

รวมกบัวถิชีวีติขององคการ เชน การใหความสนใจเขารวม

ประชุมดวยความสมัครใจ การอานประกาศหรือบันทึก

ตางๆ ขององคการเพือ่รบัขอมลูใหมๆ  และยงัสอดคลอง

กบังานวจิยัของโสมสดุา (2547) ไดศกึษาความสมัพนัธ

ระหวางการรับรูความยุติธรรมในองคการพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกที่ดีขององคการ กับผลการปฏิบัติงานของ

พยาบาลกับกลุมตัวอยางในโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่งใน

เขตกรงุเทพมหานคร พบวา  พยาบาลมพีฤตกิรรมการ

เปนสมาชิกที่ดีขององคการดานพฤติกรรมการใหความ

รวมมือมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัย

สำคญัทางสถติ ิเชนเดยีวกบัผลงานวจิยัของ นสิรณ (2550)

ไดศึกษาความสัมพันธระหวางสัญญาทางจิตวิทยากับ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการและผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานองคการ พบวา พนักงานมี

พฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการดานพฤตกิรรม

การใหความรวมมือมีความสัมพันธทางบวกกับผลการ

ปฏบิตังิานอยางมนียัสำคญัทางสถติเิชนกนั

พฤติกรรมการคำนึงถึงผูอื่นมีความสัมพันธทาง

บวกกับผลการปฏิบัติงาน อาจเนื่องมาจากการทำงาน

ของพยาบาลตองทำงานเกี่ยวของทั้งผูปวย ญาติผูปวย

เพื่อนพยาบาล แพทย และเจาหนาอื่นๆ ภายในโรง

พยาบาล การคำนงึถงึผอูืน่จึงมคีวามสำคญัอยางมากใน

การปฏบิตังิาน เพราะชวยปองกนัปญหา ความขดัแยงที่

จะเกดิขึน้ในงาน เชน การรองรบัอารมณความกดดนัจาก

ผูปวยที่เกิดจากการไมสบายทางกายสงผลใหจิตใจไม

สบายดวย จึงอาจมีการแสดงออกตอพยาบาลอยางไม

เหมาะสม พยาบาลจงึตองสามารถควบคมุอารมณนัน้ได

โดยการเขาใจความรสูกึของผปูวยวาสิง่ทีผ่ปูวยแสดงออก

มาเปนผลมาจากอาการปวย เปนตน ถาพยาบาลมี

พฤติกรรมการคำนึงถึงผูอื่นสูง ก็จะทำใหผลการปฏิบัติ

งานดตีามดวย ซึง่สอดคลองกบัแนวคดิของ Organ (1988)

ที่กลาววา พฤติกรรมการคำนึงถึงบุคคลอื่นเปนการ

เคารพสทิธขิองผอูืน่ โดยมจีดุมงุหมายเพือ่ปองกนัไมให

เกดิปญหาทีเ่กีย่วของกบัการทำงาน เนือ่งจากการทำงาน

ในองคการนั้นทุกคนตองพึ่งพาอาศัยกันและกัน การ
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กระทำหรอืการตดัสนิใจของบคุคลหนึง่ยอมสงผลกระทบ

กบัความรสูกึของผรูวมงานได สมาชกิจงึใหความเอาใจใส

ความรูสึกหรือความตองการของผูอื่น ซึ่งสอดคลองกับ

งานวจิยัของ เพยีงภทัร (2546) ไดศกึษาความสมัพนัธ

ระหวางความผูกพันตอองคการ พฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการกับผลการปฏิบัติงาน พบวา

พฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการดานพฤตกิรรม

การคำนึงถึงผูอื่นมีความสัมพันธทางบวกกับผลการ

ปฏิบัติงานอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ และผลงานวิจัย

ของ นิสรณ (2550) ไดศึกษาความสัมพันธระหวาง

สญัญาทางจติวทิยากบัพฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีอง

องคการและผลการปฏิบัติงานของพนักงานองคการ

พบวา พนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการดานพฤตกิรรมการคำนงึถงึผอูืน่มคีวามสมัพนัธ

ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ

เชนกนั

พฤติกรรมการใหความชวยเหลือมีความสัมพันธ

ทางบวกกบัผลการปฏบิตังิาน อาจเนือ่งมาจากการปฏบิตัิ

งานของพยาบาล จะมีการชวยเหลือเพื่อนรวมงานที่

ประสบปญหาในการทำงานดวยความเต็มใจ เพื่อชวย

ปองกันปญหาที่อาจเกิดขึ้นในการทำงาน  อีกทั้ ง

งานพยาบาลเปนงานทีม่ภีาระหนกั มคีวามรบัผดิชอบสงู

การชวยเหลือกันในการทำงานจึงมีความจำเปนอยางยิ่ง

ซึ่งถาพยาบาลมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการดานการใหความชวยเหลือสูงก็จะทำใหผลการ

ปฎิบัติของพยาบาลสูง สอดคลองกับแนวคิดของ

Greenberg and Baron (2003); Organ (2006) ทีก่ลาววา

พฤติกรรมการชวยเหลือเปนพฤติกรรมที่เกิดจากความ

เต็มใจ มีความกระตือรือลนในการชวยเหลือผูอื่น เชน

การอาสาชวยเพือ่นทำงานทีเ่รงดวนหรอืงานทีค่ัง่คาง และ

การแสดงการใหอุปกรณเครื่องมือแกพนักงานใหม เปน

ตน และสอดคลองกับผลงานวิจัยของ สุชาดา (2546)

ไดศกึษาความสมัพนัธระหวางพฤตกิรรมการเปนสมาชกิ

ที่ดีขององคการกับความพึงพอใจในสภาพแวดลอมใน

การทำงานและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท

แองโกล-ไทย จำกดั พบวา พนกังานมพีฤตกิรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการดานพฤติกรรมการใหความชวย

เหลอืมคีวามสมัพนัธทางบวกกบัผลการปฏบิตังิานอยาง

มนียัสำคญัทางสถติ ิและ Podsakoff et al. (1997) ได

ทำการศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการกับผลการปฏิบัติงานทั้งดาน

ปรมิาณงานและคณุภาพงาน พบวา พฤตกิรรมการเปน

สมาชกิทีด่ขีององคการดานการใหความชวยเหลอืมคีวาม

สัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสำคัญ

ทางสถติเิชนกนั

พฤตกิรรมความสำนกึในหนาทีม่คีวามสมัพนัธทาง

บวกกบัผลการปฏบิตังิาน อาจเนือ่งมาจากการทีพ่ยาบาล

ยอมรบัในกฎระเบยีบและขอกำหนดของโรงพยาบาล ทัง้

ทีเ่ปนทางการและไมเปนทางการ การตรงตอเวลาในการ

เขาทำงาน ปฏิบัติงานเปนระเบียบเรียบรอย การดูแล

รกัษาสมบตัขิองโรงพยาบาล เชน การปดไฟและน้ำเมือ่

ไมไดใช หรอืการชวยเปนหเูปนตาเรือ่งความปลอดภยัใน

โรงพยาบาล เปนตน  นอกจากนีก้ารปฏบิตังิานในหนาที่

ของตนจนเสร็จแมวาจะตองทำนอกเหนือเวลาปกติ ซึ่ง

จากการที่พยาบาลมีพฤติกรรมเชนนี้เปนการรับผิดชอบ

ในหนาทีข่องตนใหดทีีส่ดุจงึสงผลใหผลการปฏบิตังิานสงู

ขึน้ ซึง่สอดคลองกบัแนวคดิของ Greenberg and Baron

(2003) ที่กลาววา พฤติกรรมความสำนึกในหนาที่เปน

ความตัง้ใจทีจ่ะทำงาน เชือ่ฟงกฎระเบยีบ ตรงตอเวลา ไม

ขาดงาน ไมใชเวลาในการปฏบิตังิานในเรือ่งสวนตวั และ

ยงัสอดคลองกบัผลงานวจิยัของสชุาดา (2546)ไดศกึษา

ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการกบัความพงึพอใจในสภาพแวดลอมในการทำงาน

และผลการปฏบิตังิานของพนกังาน บรษิทั แองโกล-ไทย

จำกดั พบวา พนกังานมพีฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีอง

องคการดานพฤติกรรมความสำนึกในหนาที่มีความ

สัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสำคัญ

ทางสถติ ิและงานวจิยัของ โสมสดุา (2547) ไดศกึษาความ

สัมพันธระหวางการรับรูความยุติธรรมในองคการ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ กับผลการ

ปฏบิตังิานของพยาบาล พบวา พยาบาลมพีฤตกิรรมการ

เปนสมาชกิทีด่ขีององคการดานพฤตกิรรมความสำนกึใน

หนาที่มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัย

สำคญัทางสถติเิชนกนั

และสุดทายพฤติกรรมความมีน้ำใจเปนนักกีฬามี

ความสมัพนัธทางบวกกบัผลการปฏบิตังิานเชนกนั อาจ

เนื่องมาจากการที่พยาบาลไมบนหรือเรียกรองในสิ่ง

เล็กนอย มคีวามอดทนอดกลัน้ตอความยากลำบาก และ
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ปญหาในการทำงาน เชน การทีม่คีวามคดิเหน็ไมตรงกนั

กับเพื่อนพยาบาลอาจทำใหเกิดความขัดแยงได แต

ก็สามารถควบคุมอารมณและใชเหตุผลในการแกปญหา

ใหผานไป รวมถึงการมองขอดีของเพื่อนพยาบาลแม

จะเปนคนทีไ่มชอบกต็าม เพือ่ชวยใหการอยรูวมกนัอยาง

มีความสุขและเกิดการทำงานที่มีประสิทธิภาพ จึงสง

ผลใหผลการปฏบิตังิานดขีึน้ดวย ซึง่สอดคลองกบัแนวคดิ

ของ Organ (1988) ทีก่ลาววา พฤตกิรรมความมนี้ำใจเปน

นกักฬีา เปนการกระทำทีแ่สดงถงึความอดทนอดกลัน้ของ

บคุคลตอปญหา อดทนตอความผดิหวงั ความไมสะดวก

สบาย ความเครยีด และความกดดนัตางๆทีเ่กดิขึน้ จงึสง

ผลใหผลการปฏบิตังิานดขีึน้ดวย ซึง่สอดคลองกบัผลงาน

วจิยัของ สชุาดา (2546) ไดศกึษาความสมัพนัธระหวาง

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการกับความ

พึงพอใจในสภาพแวดลอมในการทำงานและผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท แองโกล-ไทย จำกัด

พบวา พนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการดานพฤตกิรรมความมนี้ำใจเปนนกักฬีา มคีวาม

สัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสำคัญ

ทางสถิติ เชนเดียวกับงานวิจัยของ Podsakoff et al.

(1997)ไดทำการศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรม

การเปนสมาชิกที่ดีขององคการกับผลการปฏิบัติงานทั้ง

ดานปริมาณงานและคุณภาพงานโดยการศึกษาจาก

พนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงานกระดาษในเขต

ตะวันออกเฉียงเหนือของอเมริกา ผลการศึกษาพบวา

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานความมี

น้ำใจเปนนักกีฬา มีความสัมพันธทางบวกกับผลการ

ปฏบิตังิานเชนกนั

สมมติฐานที่สาม ผลการวิจัยพบวา ปจจัยที่

สามารถรวมกนัพยากรณผลการปฏบิตังิานได คอื พฤตกิรรม

การเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานพฤติกรรมการ

พัฒนาตนเอง  ดานพฤตกิรรมการคำนงึถงึผอูืน่ และดาน

พฤติกรรมการใหความรวมมือ ซึ่งสามารถรวมกัน

พยากรณผลการปฏิบัติงานไดถึงรอยละ 40.6 (R2
Adj

 =

.406, p≤.01)โดยพบวา พฤติกรรมการพัฒนาตนเอง

สามารถพยากรณผลการปฏบิตังิานของพยาบาลวชิาชพี

ไดดีที่สุด อาจเนื่องมาจากการที่พยาบาลวิชาชีพใน

โรงพยาบาลจังหวัดนครนายกเห็นความสำคัญของการ

พฒันาตนเอง สนใจพฒันาความร ูและทกัษะทีเ่กีย่วของ

กบัการปฏบิตังิาน พยายามเขารวมอบรมหลกัสตูรใหมๆ

เพื่อนำมาใชในงานของตน และรองลงมา คือ พฤติ

กรรมการคำนึงถึงผูอื่นก็สามารถพยากรณผลการปฏิบั

ตงิานของพยาบาลวชิาชพีได อาจเนือ่งมาจากงานในดาน

การพยาบาล เปนงานทีต่องทำรวมกบัผทูีเ่กีย่วของหลาก

หลาย การคำนึงถึงผูอื่นจึงเปนเรื่องที่สำคัญมากใน

งานพยาบาล ซึ่งจะชวยปองกันไมใหเกิดปญหาขี้นจาก

การทำงาน ตลอดจนแกไขปญหาความขัดแยงระหวาง

บุคคลและที่สำคัญทำใหเกิดผลการปฎิบัติงานที่ดี นอก

จากนี้พฤติกรรมการใหความรวมมือก็สามารถพยากรณ

ผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพไดเชนกัน อาจ

เนื่องมาจาก  พฤติกรรมการใหความรวมมือเปน

พฤติกรรมที่ทำใหเกิดความกระตือรือรนในการทำงาน

และทำกิจกรรมตางๆภายในโรงพยาบาล สงผลใหเกิด

ผลการปฏบิตังิานทีด่ตีามมา พฤตกิรรมตางๆ เหลานีท้ัง้

พฤติกรรมการพัฒนาตนเอง  พฤติกรรมการคำนึงถึง

ผอูืน่ และพฤตกิรรมการใหความรวมมอื เปนพฤตกิรรม

ที่หากมีสูงมากเทาไหรก็จะชวยใหผลการปฏิบัติงานสูง

มากขึน้ตามเทานัน้ ซึง่สอดคลองกบัผลงานวจิยัของเมธี

(2542) ไดศกึษาความสมัพนัธระหวางพฤตกิรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการกับความพึงพอใจในงาน และ

ผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนขนาดใหญ

แหงหนึ่ง พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการดานพฤตกิรรมการใหความชวยเหลอื พฤตกิรรม

การเปนสมาชกิทีด่ขีององคการดานพฤตกิรรมการคำนงึ

ถึงผูอื่น พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดาน

พฤติกรรมการใหความรวมมือ สามารถรวมกันทำนาย

ผลการปฏบิตังิานของพนกังานไดรอยละ 35.24  เชนเดยีว

กบัผลงานวจิยัของโสมสดุา  เลก็อดุร (2547) ไดศกึษา

ความสัมพันธระหวางการรับรูความยุติธรรมในองคการ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ กับผลการ

ปฏิบัติงานของพยาบาล พบวา พฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการดานพฤติกรรมการใหความรวม

มือ สามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานของ

พยาบาลไดรอยละ 58.3

จากผลการวิจัยที่พบวาความความไววางใจใน

องคการ ทัง้ 3 ดาน ไดแก ดานการบรรลผุลสำเรจ็ของ

องคการ ดานความซือ่สตัยคงเสนคงวา และดานความเอือ้

อาทร เอาใจใสซึง่กนัและกนั ไมสามารถพยากรณผลการ



59วารสารวจิยัทรพัยากรมนษุย  ปที ่6 ฉบบัที ่2  กรกฎาคม - ธนัวาคม 2554

ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพไดทั้งๆ ที่พบวาความ

ไววางใจในองคการทัง้ 3 ดานนีม้คีวามสมัพนัธทางบวกกบั

ผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพอยางมีนัยสำคัญ

ทางสถิติ อาจเนื่องมาจาก คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ

ระหวางความไววางใจในองคการทั้ง 3 ดานกับผลการ

ปฏิบัติ งานของพยาบาลวิชาชีพมีคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธนอยเกินไปโดยมีคา .320, .242 และ .302

ตามลำดบั หากเปรยีบเทยีบกบัปจจยัทีส่ามารถพยากรณ

ผลการปฏบิตังิานของพยาบาลวชิาชพีได คอื พฤตกิรรม

การเปนสมาชกิทีด่ขีององคการดานพฤตกิรรมการพฒันา

ตนเอง  ดานพฤติกรรมการคำนึงถึงผูอื่น และดาน

พฤตกิรรมการใหความรวมมอื โดยมคีา .563, .402 และ

.551 ตามลำดบั ซึง่มคีาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธอยใูนระดบั

ทีส่งู

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ
จากผลการวจิยัทีพ่บวา ความไววางใจในองคการ

โดยรวมและรายดานมีความสัมพันธทางบวกกับผลการ

ปฏิบัติงาน ดังนั้นองคการควรสนับสนุนการสรางความ

สัมพันธที่ดีตอกันระหวางโรงพยาบาลกับพยาบาล โดย

การปฏิบัติตอพยาบาลอยางเปดเผย เชน เมื่อโรง

พยาบาลประสบกบัปญหาหรอืมแีผนการดำเนนิงานใหม

ควรมกีารสือ่สารใหพยาบาลไดรบัทราบขอเทจ็จรงิตางๆ

อยางชัดเจน มีการประเมินผลการปฏิบัติงานตามความ

เปนจรงิ เปดเผยและยตุธิรรม อกีทัง้ควรใหการดแูลเอาใส

เอือ้อาทร มคีวามเสมอตนเสมอปลาย เชน การทีผ่บูรหิาร

เปดโอกาสใหพยาบาลไดแสดงความคดิเหน็อยางตรงไป

ตรงมา เมือ่มีปญหาทีเ่กดิขึน้พรอมรบัฟงวธิกีารแกปญหา

ซึ่งการที่โรงพยาบาลปฏิบัติตอพยาบาลอยางดีจะทำให

พยาบาลเกิดความไววางใจในองคการอีกทั้งชวยเพิ่ม

ระดบัความไววางใจในองคการสงูขึน้ดวย

จากผลการวจิยัทีพ่บวา พฤตกิรรมการเปนสมาชกิ

ทีด่ขีององคการโดยรวมและรายดานมคีวามสมัพนัธทาง

บวกกับผลการปฏิบัติงาน แสดงใหเห็นวาโรงพยาบาล

และผูที่เกี่ยวของควรใหความสำคัญในการสงเสริมและ

รกัษาพฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการและสนบั

สนุนใหมีเพิ่มมากขึ้น โดยโรงพยาบาลควรประกาศ

ยกยองหรอืใหรางวลัแกพยาบาล ทีม่พีฤตกิรรมการเปน

สมาชกิทีด่ขีององคการอยางสม่ำเสมอเพือ่เปนแบบอยาง

ใหกับพยาบาลหรือบุคลากรของโรงพยาบาล อีกทั้ง

สามารถชวยเพิม่แรงจงูใจ ขวญักำลงัใจในการทำงานให

กับพยาบาล และควรนำมาเปนนโยบายภายในของ

โรงพยาบาลที่เนนถึงความสำคัญของการมีพฤติกรรม

การเปนสมาชกิทีด่ขีององคการ

และสดุทายจากผลการวจิยัทีพ่บวา พฤตกิรรมการ

เปนสมาชิกที่ดีขององคการดานพฤติกรรมการพัฒนา

ตนเอง  ดานพฤติกรรมการคำนึงถึงผูอื่น และดาน

พฤตกิรรมการใหความรวมมอื สามารถรวมกนัพยากรณ

ผลการปฏบิตังิานได แสดงใหเหน็วาโรงพยาบาลจะตอง

ใหความสำคญัในการสนบัสนนุพฤตกิรรมทัง้ 3 ดานโดย

เฉพาะพฤติกรรมดานการพัฒนาตนเองที่สามารถ

พยากรณผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพไดดี

ที่ สุ ด ซึ่งจะชวยใหพยาบาลวิชาชีพมีผลการปฏิบัติงาน

เพิม่ขึน้ตอไปในอนาคต โดยการสนบัสนนุสิง่ตางๆ ทีช่วย

ใหพยาบาลไดพฒันาตนเองและเหน็ความสำคญัของการ

พัฒนาตนเอง เชน การสนับสนุนใหพยาบาลไดพัฒนา

ตนเองโดยการหาหลกัสตูรฝกอบรมตางๆ ทีม่ปีระโยชน

ตองานพยาบาลเพือ่ชวยเพิม่พนูความรเูฉพาะทางในสาย

วิชาชีพพยาบาลและเพิ่มความชำนาญในการปฏิบัติงาน

เชน หลกัสตูรสาขาพยาบาลจติเวชและสขุภาพจติ หลกั

สตูรสาขาทางการพยาบาลมารดาและทารก เปนตน อกี

ทัง้เมือ่พยาบาลเสนอะแนะเรือ่งทีเ่กีย่วของกบัการพฒันา

ตนเองโรงพยาบาลควรใหการสนับสนุน และสงเสริม

นำสิ่งที่พยาบาลเสนอมาพิจารณาตอไป

ขอเสนอแนะสำหรบัการวจิยัครัง้ตอไป

ในการทำวิจัยครั้งตอไปควรศึกษาเพิ่มเติมกับ

พยาบาลเทคนคิ และหวัหนาพยาบาล เพือ่เปรยีบเทยีบ

ผลทีไ่ดวาแตกตางกนัหรอืไม และศกึษากบักลมุตวัอยาง

พยาบาลวิชาชีพในกลุมอื่นๆ ที่แตกตางออกไป เชน

โรงพยาบาลสังกัดมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลสังกัด

กระทรวงกลาโหม และโรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพ

มหานคร เปนตน หรอืศกึษากบักลมุตวัอยางทีน่อกเหนอื

จากงานทางดานสาธารณสุข เชน หนวยงานทางการ

ศกึษา หนวยงานอืน่ๆของรฐั และบรษิทัเอกชนตางๆ ที่

มีความสนใจในเรื่องของผลการปฏิบัติงาน เพื่อให

สามารถนำผลการศึกษาวิจัยไปใชประโยชนไดอยาง

เหมาะสมกับกลุมประชากรที่แตกตางกัน
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นอกจากนี้ควรมีการศึกษาปจจัยอื่นๆ กับผลการ

ปฏบิตังิานของพยาบาลวชิาชพี เชน ความสมดลุระหวาง

ชวีติและการทำงาน ความรบัผดิชอบตอสงัคม การทำงาน

เปนทมี ความสขุในการทำงาน การปรบัตวัตอการเปลีย่น

แปลง ความฉลาดทางอารมณ ความสามารถในการ

เผชิญและฟนฝาอุปสรรค ภาวะผูนำ ความพึงพอใจใน

งาน ความสามารถในการตัดสินใจ เปนตน เนื่องจาก

ปจจัยเหลานี้มีผูนำไปศึกษากับกลุมตัวอยางในหลาย

สายงานแลวพบวาสงผลตอผลการปฏบิตังิาน แตในการ

ศกึษากบักลมุพยาบาลวชิาชพียงัไมพบมากนกั
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ภาวะผูนำทางวิชาการของผูบริหารสถานศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ
Academic Leadership of the School Principals in North-Eastern Region

พงษศกัดิ ์ ผกามาศ1)  ปรางทพิย  เสยกระโทก2)

Abstract
The purpose of this research was to study the characteristic factors of the school principals' academic

leadership. The study was done through documentary analysis, empirical data from 15 successful school

principals' indept interview, and through the questionnaires concerning 3 aspects of academic leadership;

personal characteristics, academic development and personnel development, rated by 328 school principals

and teachers from 175 schools in 5 provinces of the upper North-Eastern region. The study used mixed

method analysis of quantitative and qualitative analysis. Data was analyzed by exploratory factor analysis.

The results indicated 5 factors of academic leadership of the school principals: (1) academic development

focused on instruction (2) academic behavior oriented on task and relations (3) creativity and academic ability

(4) teacher development concerned academic ability (5) promotion for the growth of teachers' profession.

Keyword : academic leadership, school principal

บทคัดยอ
การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาองคประกอบของคุณลักษณะภาวะผูนำทางวิชาการของผูบริหารสถาน

ศกึษา โดยศกึษาจากเอกสารและขอมลูเชงิประจกัษจากการสมัภาษณเชงิลกึจากผบูรหิารสถานศกึษาทีป่ระสบความ

สำเรจ็ จำนวน 15 คน แลวพฒันาเปนแบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคาเกีย่วกบัภาวะผนูำทางวชิาการ 3 ดาน

ไดแก คณุลกัษณะสวนตวั การพฒันางานวชิาการ และการพฒันาบคุลากร เพือ่สอบถามผบูรหิารสถานศกึษาและครู

จำนวน 328 คน จาก 175 โรงเรยีน ใน 5 จงัหวดัภาคตะวนัออกเฉยีงเหนอืตอนบน 11 จงัหวดั โดยใชการวจิยัแบบผสม

ผสานระหวางวจิยัเชงิปรมิาณและเชงิคณุภาพ แลววเิคราะหองคประกอบเชงิสำรวจ ผลการวจัิยพบวาภาวะผนูำทาง

วชิาการของผบูรหิารสถานศกึษาม ี5 องคประกอบ ไดแก (1) การพฒันาวชิาการทีเ่นนการเรยีนการสอน (2) พฤตกิรรม

แบบมงุงานวชิาการและความสมัพนัธ (3) ความคดิรเิริม่และความรคูวามสามารถทางวชิาการ (4) การพฒันาความรู

ความสามารถทางวชิาการ และ (5) การสงเสรมิความกาวหนาทางวชิาชพีครู

คำสำคญั : ภาวะผนูำทางวชิาการ, ผบูรหิารสถานศกึษา
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บทนำ
การจัดการศึกษาของสถานศึกษาในยุคการ

ปฏริปูการศกึษารอบสอง โดยเฉพาะอยางยิง่การบรหิาร

งานวชิาการถอืเปนหวัใจสำคญัของการจดัการศกึษาและ

การพัฒนาผูเรียน สถานศึกษาไดรับการกระจายอำนาจ

ในการบริหารงานวิชาการทั้งดานการพัฒนาหลัก

สตูรสถานศกึษา การจดักระบวนการเรยีนการสอน การ

จัดกิจกรรมพัฒนาผูเรียน การวัดผลและประเมินผล สื่อ

และแหลงเรียนรู ทั้งนี้ผูบริหารสถานศึกษานับวามี

อิทธิพลตอประสิทธิผลของสถานศึกษาและความสำเร็จ

ของผเูรยีนร ู(นงลกัษณ และคณะ, 2547) ซึง่ผบูรหิารหรอื

ผูนำที่ดีนั้นตองมีความรูความสามารถและคุณลักษณะ

ตางๆ หลายประการดวยกัน โดยคุณลักษณะที่สำคัญ

ประการหนึง่กค็อื ภาวะผนูำของผบูรหิารทีเ่ปนผกูระตนุ

สงเสริม สนับสนุน และนำพาใหคณะครูปฏิบัติงานได

บรรลุผลตามเปาหมาย ซึ่งผลการวิจัยของ Mthembeni

Vitus (2007) พบวามคีวามสมัพนัธทางออมระหวางภาวะ

ผูนำทางวิชาการของครูใหญกับผลสัมฤทธิ์ทางวิชาการ

ของนกัเรยีน ซึง่สอดคลองกบังานวจิยัของโยธนิ (2548) ที่

พบวาภาวะผูนำทางวิชาการของผูบริหารสถานศึกษามี

ความสัมพันธกับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน

เชนเดียวกับงานวิจัยของสมเดช  (2549) ไดกลาวถึงผู

บรหิารทีเ่ปนผนูำการเปลีย่นแปลงสคูณุภาพการศกึษาวา

ผนูำยคุใหมทีเ่นนการปฏริปูตองเปนผนูำคณุภาพ เพราะ

ผนูำทีไ่มมคีวามรคูวามสามารถ ขาดความเขาใจในดาน

คุณภาพแลวอาจจะนำองคกรสูความลมเหลวและหลง

ทางได

เมื่อสภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจ สังคม และ

เทคโนโลยเีริม่เปลีย่นแปลงไปมาก องคกรจำเปนตองปรบั

ตวัเพือ่ความอยรูอด องคกรทีต่องการอยรูอดในยคุทีม่กีาร

แขงขนัรนุแรง ผนูำหรอืผบูรหิารเปนบคุคลสำคญัทีม่สีวน

ผลกัดนัองคกรไปสคูวามสำเรจ็ (Fullan and Senge, 2010)

ธรีะ (2550) กลาววา ผบูรหิารจำเปนตองมศีกัยภาพใน

การใชภาวะผนูำอยางเหมาะสมในการสรางความสมัพนัธ

ทีม่อีทิธพิลตอการเปลีย่นแปลงใหบรรลเุปาหมายรวมกนั

ของทุกคนในองคกร สามารถสรางความเชื่อมั่นและให

การสนับสนุนทุกคน เพื่อใหบรรลุเปาหมาย สามารถใช

ศิลปและกระบวนการของการมีอิทธิพลตอบุคคลหรือ

กลมุบคุคล และสามารถทำใหผทูีเ่กีย่วของเกดิศรทัธา มี

ความเชือ่ถอื มคีวามเชือ่มัน่ในการปฏบิตังิาน ตลอดทัง้

สามารถสรางสภาวะแวดลอม สนับสนุนใหรวมมือกัน

สรางประโยชนในการปฏิบัติหนาที่ ผลวิจัยของ ธีระ

รญุเจรญิ เรือ่งสภาพและปญหาการบรหิารและการจดัการ

ศึกษาขั้นพื้นฐานของประเทศไทยพบวาโรงเรียนมี

ศกัยภาพดานการบรหิารวชิาการอยใูนลำดบัสดุทาย และ

ผลการปฏบิตังิานของโรงเรยีนขึน้อยกูบัผบูรหิารโรงเรยีน

กลาวคอื โรงเรยีนทีน่กัเรยีนมคีณุภาพดจีะเปนโรงเรยีนที่

ผบูรหิารสนใจงานวชิาการ และเสนอแนะใหผบูรหิารควร

พัฒนาตนเองใหมากในเรื่องการเปนผูนำที่ดีการจัดการ

ศึกษาตามแนวทางการปฏิรูปการศึกษายังไมเกิดการ

เปลี่ยนแปลงที่ชัดเจน ผูเรียนยังไมมีคุณลักษณะที่พึง

ประสงคตามที่คาดหวัง และคุณภาพของนักเรียนที่

ประเมนิโดยสำนกังานรบัรองมาตรฐานการศกึษา รวมถงึ

ความสามารถในการคดิวเิคราะหอยใูนระดบัปรบัปรงุ จงึ

อาจกลาวไดวาการจดัการศกึษาของสถานศกึษาสวนใหญ

ยงัไมบรรลเุปาหมายเทาทีค่วร

ภาวะผนูำทางวชิาการของผบูรหิารสถานศกึษาเปน

คุณลักษณะสำคัญที่สามารถสงเสริมสนับสนุนใหผู

บริหารศึกษาสามารถบริหารจัดการสถานศึกษา โดย

เฉพาะการบรหิารงานดานวชิาการใหเกดิประสทิธผิลและ

ประสิทธิภาพได ดังนั้นผูวิจัยจึงสนใจศึกษาคุณลักษณะ

และองคประกอบของภาวะผนูำทางวชิาการของผบูรหิาร

สถานศกึษาในภาคตะวนัออกเฉยีงเหนอื ซึง่ขอคนพบอาจ

เปนแนวทางในการพฒันาผบูรหิารสถานศกึษาใหมภีาวะ

ผนูำทางวชิาการ และอาจสงผลใหการจดัการศกึษาบรรลุ

เปาหมาย ตลอดจนผเูรยีนมคีณุภาพและมคีณุลกัษณะที่

พึงประสงคตอไป

วตัถปุระสงคของการวจิยั

1) เพื่อศึกษาองคประกอบของคุณลักษณะภาวะ

ผูนำทางวิชาการของผูบริหารสถานศึกษา

2) เพือ่วเิคราะหองคประกอบของคณุลกัษณะภาวะ

ผูนำทางวิชาการของผูบริหารสถานศึกษา

วิธีการศึกษา
1. ประชากรและกลมุตวัอยาง

1.1 กลมุตวัอยางทีใ่ชในการวจิยัเชงิคณุภาพ โดยการ

สัมภาษณเจาะลึก ไดแก ผูบริหารโรงเรียนขนาดใหญ
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ขนาดกลาง และขนาดเลก็ ขนาดละ 5 คน รวมจำนวน 15

คน ทีไ่ดจากการเลอืกแบบเจาะจง (purposive sampling)

1.2 กลมุตวัอยางการวจิยัเชงิปรมิาณ เปนผบูรหิาร

สถานศึกษาและครู 175 โรงเรียน ไดมาโดยการสุม

ตัวอยางแบบหลายขั้นตอน (multi-state sampling

scheme) จำนวน 328 คน

2. เครือ่งมอืทีใ่ชในการวจิยั

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเชิงปริมาณเปนแบบสอบ

ถามแบบตรวจสอบรายการประกอบดวยมาตรวดัภาวะผู

นำทางวชิาการของผบูรหิารโรงเรยีน สวนเครือ่งมอืทีใ่ช

ในการวจิยัเชงิคณุภาพเปนแบบสมัภาษณเจาะลกึแบบกึง่

โครงสราง (semi-structure indept interview) เกบ็ขอมลู

ระหวางเดอืนมกราคม-พฤษภาคม พ.ศ.2554

การหาคุณภาพของเครื่องมือโดยการทดสอบ

ความเที่ยงตรง ผูวิจัยไดนำแบบสอบถามที่สรางขึ้น

สำหรบัการวจิยัไปทดสอบความเทีย่งตรงเชงิเนือ้หาโดย

ใชผเูชีย่วชาญ 5 ทาน และการทดสอบความเชือ่มัน่เพือ่

หาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับโดยการหา

คาสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค และหาคาอำนาจ

จำแนกรายขอโดยหาคา item total correlation ไดคา

ความเชือ่มัน่เทากบั 0.975

3. วธิดีำเนนิการวจิยั

ใชแนวทางผสมผสานระหวางการวิจัยเชิงปริมาณ

(Quantitative Research) และวจิยัเชงิคณุภาพ (Qualita-

tive Research) หรอื Mixed Methodology โดยมขีัน้ตอน

ดงันี้

ขัน้ตอนที ่1 ศกึษาคณุลกัษณะของภาวะผนูำทาง

วิชาการของผูบริหารสถานศึกษา

ศึกษาคนควาแนวคิดภาวะผูนำทางวิชาการจาก

เอกสาร ตำรา งานวิจัย รวมถึงการสัมภาษณผูบริหาร

สถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่ประสบผลสำเร็จในการบริหาร

จดัการ มีรายละเอยีดดงันี้

1) ศกึษาแนวคดิทฤษฎจีากเอกสาร ตำรา และงาน

วิจัยที่เกี่ยวของเกี่ยวกับภาวะผูนำและภาวะผูนำทาง

วิชาการ วิเคราะหและสรุปประเด็นเกี่ยวกับคุณลักษณะ

ของภาวะผูนำทางวิชาการ

2) สมัภาษณเชงิลกึจากผบูรหิารสถานศกึษาขัน้พืน้

ฐาน จำนวน 15 คน ทีป่ระสบความสำเรจ็ในการบรหิาร

จัดการโรงเรียนในฝนและโรงเรียนพระราชทาน โดยใช

แบบสมัภาษณกึง่โครงสราง (semi-structure Interview

guide)

ขั้นตอนที่ 2 วิเคราะหองคประกอบของภาวะผู

นำทางวิชาการของผูบริหารสถานศึกษา

เกบ็รวบรวมขอมลูเชงิประจกัษตามคณุลกัษณะของ

ภาวะผนูำทางวชิาการทีไ่ดผลจากการศกึษาในขัน้ตอนที่

1 โดยสรางแบบสอบถามภาวะผูนำทางวิชาการของผู

บริหารสถานศึกษา ซึ่งเปนแบบมาตราสวนประมาณคา

(rating scale) 3 ดาน ไดแก ดานคณุลกัษณะสวนตวั ดาน

การพฒันางานวชิาการ และดานการพฒันาบคุลากร  เพือ่

สอบถามผูบริหารสถานศึกษาและครูจำนวน 328 คน

จาก 175 โรงเรยีน ของสำนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาใน

11 จงัหวดัภาคตะวนัออกเฉยีงเหนอืตอนบน ประกอบดวย

จังหวัดเลย ขอนแกน อุดรธานี หนองคาย สกลนคร

นครพนม รอยเอด็ กาฬสนิธ ุสกลนคร มหาสารคาม และ

หนองบวัลำภ ูแลวนำมาวเิคราะหองคประกอบของภาวะ

ผูนำทางวิชาการ โดยใชวิธีวิเคราะหองคประกอบเชิง

สำรวจ (exploratory factor analysis)

ผลการวิจัย
1. ผลการศึกษาคุณลักษณะของภาวะผูนำทาง

วชิาการของผบูรหิารสถานศกึษา

คณุลกัษณะของภาวะผนูำทางวชิาการของผบูรหิาร

สถานศกึษา ม ี3 ดาน ดงันี้

1.1 ดานคณุลกัษณะสวนตวั ประกอบดวย เปนผมูี

ความรทูางวชิาการ การจดัทำหลกัสตูร การจดัการเรยีน

การสอน สื่อและเทคโนโลยีทางการศึกษา ใหคำแนะ

นำและเปนที่ปรึกษางานวิชาการ มีความใฝเรียนใฝรู

แสวงหาความรตูลอดเวลา และมคีวามรอบรทูนัตอความ

เปลีย่นแปลง ชอบคดิลวงหนา ทำงานเชงิรกุ  มคีวามคาด

หวงัผลสมัฤทธิข์องงานสงู มงุมัน่ในการทำงานใหสำเรจ็ มี

ความสามารถในการแกปญหา ยืดหยุน ปรับตาม

สถานการณ มีวิสัยทัศนกวางไกล ไมยึดติดกรอบและมี

ความคดิรเิริม่สรางสรรค คดิคนและทดลองวธิสีอนใหมๆ

ดวยตนเอง และปฏบิตัตินใหเกยีรตแิกครแูละบคุลากร ไม

วางอำนาจ มคีวามเปนประชาธปิไตย ตดัสนิใจดวยเหตุ

และผล ยอมใหบคุลากรรวมงานมสีวนรวมตลอดกระบวน

การ มโีอกาสเปนผนูำในบางโอกาส เปดเผย ตรงไปตรง
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มา มมีนษุยสมัพนัธทีด่ ีสขุมุ รอบคอบ มคีวามยตุธิรรม

และมีคุณธรรมจริยธรรม

1.2  ดานการพฒันางานวชิาการ ประกอบดวย การ

กำหนดเปาหมายของการจัดการศึกษาโดยทุกคนมีสวน

รวม มงุพฒันาผเูรยีนใหไดมาตรฐาน และใหความสำคญั

กับผูเรียนทุกคน การวางแผนพัฒนาโรงเรียนจากการ

สำรวจ วิเคราะหสภาพปจจุบัน โอกาส และอุปสรรค

พัฒนาระบบและโครงสรางการทำงานที่ชัดเจน มอบ

หมายงานใหเหมาะสมกับความสามารถของครู ติดตาม

การปฏิบัติงานใหเปนไปตามแผน เปนผูนำในการ

จัดทำหลักสูตรแบบมีสวนรวมจากผูเกี่ยวของที่ตรงกับ

ความตองการของผเูรยีนและชมุชน ใหครปูฏบิตัหินาทีใ่น

การจัดการเรียนการสอนเปนหลักเพื่อพัฒนาผูเรียนให

เตม็ศกัยภาพตามความสามารถและความตองการ นเิทศ

ติดตามการจัดการเรียนการสอน ประเมินผลตามสภาพ

จรงิ และใชผลการประเมนิมากำหนดแนวทางพฒันาการ

เรียนการสอน ใชผลงานการพัฒนาการเรียนการสอน

ประกอบการพิจารณาความดีความชอบ สงเสริมการ

ทำงานเปนทีม ใหผูเกี่ยวของมีสวนรวมคิด รวมทำ

รับผิ ดชอบ และประชุมหารือรวมกันเพื่อพัฒนาการ

ทำงานสม่ำเสมอ

1.3 ดานการพัฒนาบุคลากร ประกอบดวย การ

พัฒนาครูใหมีความรูความสามารถในการจัดการเรียน

การสอนดวยวธิกีารตางๆ เชน ประชมุสมัมนาและอบรม

ใหความรดูวยตนเอง การเชญิวทิยากรภายนอก การพา

ไปศึกษาดูงานในสถานศึกษาที่เปนเลิศ การใหไปฝก

อบรมตามความสนใจของครู กระตุนใหครูพัฒนาการ

เรยีนการสอน การทำวจิยัในชัน้เรยีน การคดิคนนวตักรรม

โดยผบูรหิารปฏบิตัตินเปนแบบอยาง ทดลองวธิกีารสอน

แบบใหมๆ  จดักจิกรรมหรอืนทิรรศการใหครไูดแสดงและ

เผยแพรผลงานวชิาการในรปูแบบตางๆ โดยจดัประกวด

ผลงานและมอบรางวัลประจำป ตลอดจนยกยองชมเชย

เพือ่เสรมิแรงครทูีป่ฏบิตัตินและปฏบิตังิานเปนแบบอยาง

ที่ดี และสงเสริมใหครูเปนผูนำทางวิชาการ สามารถให

คำแนะนำผูอื่นได สงเสริมสนับสนุนการเลื่อนวิทยฐานะ

และความกาวหนาในวิชาชีพ

2. ผลการวิเคราะหองคประกอบของภาวะผูนำทาง

วชิาการของผบูรหิารสถานศกึษา

ภาวะผนูำทางวชิาการ ประกอบดวย 5 องคประกอบ

(ตารางที ่1) โดยองคประกอบทัง้หมดสามารถอธบิายถงึ

ภาวะผนูำทางวชิาการไดรอยละ 68.005 ซึง่มรีายละเอยีด

ของแตละองคประกอบดงันี้

2.1 การพฒันางานวชิาการทีเ่นนการเรยีนการสอน

ประกอบดวยพฤติกรรมการบริหารงานวิชาการแบบมี

สวนรวมจากบคุคลทีเ่กีย่วของ โดยมงุพฒันาการเรยีนการ

สอนเพื่อพัฒนาคุณภาพของนักเรียน ประกอบดวย 21

รายการดังนี้

1) สำรวจ วเิคราะหปญหาและความตองการของผู

เรยีนเพือ่ใชเปนขอมลูพืน้ฐานในการจดัทำหลกัสตูรสถาน

ศึกษาและการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน

2) กำหนดเปาหมายของสถานศกึษาโดยใหผเูกีย่ว

ของทุกฝายมีสวนรวม

3) เปนผูนำในการจัดทำแผนงานวิชาการที่สอด

คลองกับสภาพจริงของสถานศึกษาโดยการมีสวนรวม

ของทกุฝาย

4) ใหบคุคลทีเ่กีย่วของทกุฝายมสีวนรวมคดิ รวมทำ

ตารางที่ 1 จำนวนองคประกอบของภาวะผูนำทางวิชาการของผูบริหารสถานศึกษา

   องคประกอบที่                         ชือ่องคประกอบ                       จำนวนรายการ     คาไอเกน     คารอยละของ

                                                                                            จากแบบสอบถาม                  ความแปรปรวน

1 การพฒันางานวชิาการทีเ่นนการเรยีนการสอน 21 28.235 47.642

2 พฤตกิรรมแบบมงุงานวชิาการและความสมัพนัธ 14 4.846 7.387

3 ความคดิรเิริม่และความรคูวามสามารถทางวชิาการ 13 3.128 6.195

4 การพัฒนาความรูความสามารถทางวิชาการ 11 1.542 3.484

5 การสงเสริมความกาวหนาทางวิชาชีพครู 7 1.293 3.297

                                                รวม 68.005
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และรวมรับผิดชอบในการพัฒนาคุณภาพของผูเรียน

5) รวมวางแผนการดำเนินงานวิชาการกับครูและ

บคุลากรทีเ่กีย่วของ

6) การบรหิารจดัการโดยมงุเปาหมายไปทีผ่ลลพัธ

ดานการเรยีนรขูองผเูรยีนเปนหลกั

7) การจัดการศึกษาโดยใหความสำคัญกับการ

พฒันาผเูรยีนทกุคนอยางเสมอภาค

8) จัดระบบ โครงสรางการทำงาน และบทบาท

หนาทีข่องครอูยางชดัเจน

9) กำหนดภาระงานสอนที่เหมาะสมกับความรู

ความสามารถของครู

10) สงเสรมิใหครทูำงานเปนทมีและใหความรวมมอื

ในการปฏิบัติงานไปสูเปาหมาย

11) จดัสรรเวลาและเอือ้อำนวยใหครไูดปฏบิตัหินาที่

จัดการเรียนการสอนเปนหลัก รวมถึงการสอดแทรก

คุณธรรมจริยธรรมในชั้นเรียน

12) เปนผูนำในการจัดทำหลักสูตรสถานศึกษาที่

สอดคลองกบัปญหาและความตองการของผเูรยีน

13) สนับสนุนการจัดกิจกรรมการเรียนรูโดยมุง

พฒันาและเตมิเตม็ความร ูทกัษะ และความสามารถตาม

ความตองการของผูเรียน

14) การดำเนินงานมุงสูการพัฒนาคุณภาพของผู

เรียนใหไดตามมาตรฐานการศึกษาที่กำหนดไวเปน

นโยบายของชาติ

15) สงเสรมิใหผปูกครองและชมุชนเขารวมกจิกรรม

ทางวิชาการ และการจัดการเรียนการสอนของสถาน

ศกึษา

16) สนทนากบัครเูพือ่สรางความตระหนกัและความ

มุงมั่นในการพัฒนาผูเรียนและพัฒนาการเรียนการ

สอนอยูเสมอ

17) สงเสริมใหครูทำวิจัยในชั้นเรียนและจัด

ทำรายงานทกุป

18) นเิทศตดิตามใหมกีารจดัการเรยีนการสอนตาม

หลักสูตรสถานศึกษาอยางแทจริง

19) กำกับติดตามใหครูนำแผนงานวิชาการเพื่อ

พัฒนาผูเรียนไปสูการปฏิบัติจริง

20) ติดตามและประเมินคุณภาพผูเรียนอยางตอ

เนือ่งและนำผลการประเมนิผเูรยีนไปใชกำหนดแนวทาง

การพัฒนางาน

21) ใชผลการพัฒนางานดานการเรียนการสอน

ประกอบการพิจารณาความดีความชอบประจำป

2.2 พฤติกรรมแบบมุงงานวิชาการและความ

สัมพันธ  ประกอบดวยพฤติกรรมการปฏิบัติตนที่มุง

ผลสมัฤทธิข์องงาน รวมทัง้มคีวามสมัพนัธทีด่กีบัคร ูเปน

แบบอยางที่ดี ทำใหเกิดบรรยากาศที่เปนมิตรและความ

รวมมอืรวมใจกนัทำงาน ประกอบดวย 14 รายการ ดงันี้

1) มคีวามรแูละเปนผนูำทางวชิาการ

2) มคีวามคาดหวงัและมงุผลสมัฤทธิใ์นการทำงาน

สงู

3) มคีวามมงุมัน่และทมุเทในการทำงานใหสำเรจ็

4) มีความยืดหยุนในการทำงานโดยปรับตาม

สถานการณและแกปญหาเฉพาะหนาไดทันทวงที

5) ใหเกยีรตแิละไมวางตนแสดงอำนาจวาอยเูหนอื

ผูอื่น

6) ปฏบิตัตินอยางเพือ่นและใหความเปนกนัเองกบั

ผูรวมงาน

7) มคีวามเมตตา ชวยเหลอื และดแูลเอาใสใจทกุข

สุขของผูรวมงาน

8) ประพฤตปิฏบิตัตินเปนแบบอยางทีด่ี

9) มมีนษุยสมัพนัธทีด่กีบับคุคลทัว่ไป

10) รบัฟงความคดิเหน็ของคนอืน่

11) คำนงึถงึมาตรฐานทางวชิาการ

12) สขุมุ รอบคอบ เปดเผย และตรงไปตรงมา

13) มคีวามยตุธิรรม

14) มคีณุธรรมจรยิธรรม

2.3 ความคิดริเริ่มและความรูความสามารถทาง

วชิาการ ประกอบดวยคณุสมบตัสิวนตวัในดานความคดิ

ริเริ่มสรางสรรคในการพัฒนานวัตกรรมใหมๆ และ

ความรคูวามเขาใจทกัษะการปฏบิตังิานทางวชิาการ อาทิ

หลกัสตูร วธิกีารสอน เพือ่แกปญหาและพฒันาคณุภาพ

ของนกัเรยีน ประกอบดวย 13 รายการ ดงันี้

1) คดิคนรเิริม่สิง่ใหมทีแ่ปลกแตกตางจากคนอืน่

2) ปฏบิตัตินเปนแบบอยางในการคดิคนวธิกีารสอน

ใหมๆ

3) เรยีนรวูธิกีารสอนใหมๆ  และทดลองปฏบิตัจิรงิ

4) มคีวามรเูทาทนัเหตกุารณและการเปลีย่นแปลง

ทีเ่กดิขีน้
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5) ชอบคดิลวงหนา คดิบวก และทำงานเชงิรกุ

6) มีความรอบรูในงานวิชาการและสามารถให

คำปรึกษาแนะนำแกครู

7) มีความรูความสามารถในการจัดทำหลักสูตร

สถานศึกษา

8) มีความรูความเขาใจเทคนิคและวิธีการจัดการ

เรียนการสอน

9) มีความรูความสามารถในการใชสื่อเทคโนโลยี

เพื่อการศึกษา

10) มคีวามสามารถในการแกปญหาเฉพาะหนา

11) ใฝเรยีน ใฝร ูและมงุพฒันาตนเองอยเูสมอ

12) รายงานผลการปฏบิตังิานอยางเปนระบบ

13) เขาใจถึงหลักการบริหารการเปลี่ยนแปลง

(change management)

2.4 การพัฒนาความรูความสามารถทางวิชาการ

องคประกอบดานการพัฒนาความรูความสามารถ

ทางวิชาการ ประกอบดวยพฤติกรรมการปฏิบัติดวยวิธี

การตางๆ เพือ่เพิม่พนูความรคูวามเขาใจ เพิม่ศกัยภาพ

การปฏบิตังิานพฒันาการเรยีนการสอนของคร ูประกอบ

ดวย 11 รายการ ดงันี้

1) ประชุม สัมมนา อบรม อธิบาย และถายทอด

ความรูทางวิชาการแกครูและบุคลากรเสมอ

2) เชญิวทิยากรและผเูชีย่วชาญมาใหความรแูกครู

เพื่อพัฒนาความรูความสามารถในการจัดการเรียนการ

สอน

3) จัดหาเอกสารและสื่อตางๆ ใหครูใชเรียนรูเพิ่ม

เตมิดวยตนเอง

4) ประชุมปรึกษาหารือและแลกเปลี่ยนเรียนรู

ระหวางครูเพื่อพัฒนาการเรียนการสอนอยางสม่ำเสมอ

5) นำครไูปทศันศกึษาและดงูานในสถานศกึษาทีม่ี

ผลการปฏิบัติที่เปนเลิศ

6) นเิทศทัง้แบบเปนทางการและไมเปนทางการเพือ่

กระตุนใหครูพัฒนาการเรียนการสอนและการวิจัยในชั้น

เรยีน

7) กระตุนและสงเสริมใหครูคิดคนวิธีการสอนหรือ

นวัตกรรมใหมๆ

8) จัดนิทรรศการประจำปใหครูไดเผยแพรผลงาน

และแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน

9) จัดประกวดผลงาน/นวัตกรรมของครูและมอบ

รางวัลประจำป

10) ประชาสมัพนัธและเผยแพรผลงานของครผูาน

สือ่ตางๆ อยเูสมอ

11) กำกับมาตรฐานทางวิชาการของครูอยางตอ

เนือ่ง

2.5 การสงเสริมความกาวหนาทางวิชาชีพครู

ประกอบดวยพฤติกรรมการปฏิบัติที่สงเสริม ใหคำแนะ

นำในการพฒันาผลงานทางวชิาการของคร ูพฒันาครใูห

เปนผนูำทางวชิาการ สนบัสนนุทรพัยากรตางๆ ทีเ่อือ้ตอ

การพฒันาการเรยีนการสอน และการเสรมิแรงเพือ่สราง

ขวญัและกำลงัใจในการปฏบิตังิาน ประกอบดวย 7 ราย

การ ดงันี้

1) สนบัสนนุสงเสรมิความกาวหนาทางวชิาชพีและ

การเลื่อนวิทยฐานะของครู

2) ใหคำแนะนำในการพฒันาการเรยีนการสอนเพือ่

ความกาวหนาทางวชิาชพีครู

3) สนับสนุนการไปฝกอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะ

ของครเูกีย่วกบัการจดัการเรยีนรกูบัหนวยงานตางๆ ตาม

ความสนใจ

4) สงเสรมิและพฒันาครใูหเปนผนูำทางวชิาการ

5) สนับสนุนทรัพยากรตางๆ ในการพัฒนาการ

เรียนการสอนและการวิจัย

6) ใหคำแนะนำดานทักษะการบริหารการเปลี่ยน

แปลงทางการศกึษายคุใหม

7) ยกยองและชมเชยครูที่มีผลการปฏิบัติงานที่

ดีหรือประพฤติตนเปนแบบอยางที่ดี

อภิปรายผล
ผลการวิจัยครั้งนี้มีประเด็นสำคัญที่นำมาอภิปราย

ดงันี้

1. องคประกอบดานการพัฒนางานวิชาการที่เนน

การเรียนการสอน เนื่องจากความสำเร็จของการจัดการ

ศกึษาวดัจากคณุภาพของนกัเรยีน อนัเปนผลมาจากการ

พฒันากระบวนการเรยีนการสอนของครเูปนหลกัทีจ่ะทำ

ใหนกัเรยีนเกดิการเรยีนรแูละมคีณุลกัษณะทีพ่งึประสงค

โดยมีองคประกอบของภาวะผูนำทางวิชาการดานการ

พัฒนางานวิชาการที่เนนการเรียนการสอนเปนปจจัย

สำคญัทีข่บัเคลือ่นใหเกดิความสำเรจ็ดงักลาว ซึง่สอดคลอง
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กบัผลการวจิยัของ โยธนิ สกลุเดช (2548) ทีพ่บวาภาวะ

ผูนำทางวิชาการของผูบริหารสถานศึกษาดานการสง

เสริมสนับสนุนการจัดการในชั้นเรียนจะสงผลตอ

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน และ Lloy M. S.,

(2009) ทีพ่บแนวทางปฏบิตัขิองภาวะผนูำทางวชิาการใน

การพัฒนาโรงเรียนดวยการมุงเนนที่การเรียนรูของนัก

เรยีนอยางเปนดานหลกั

2. องคประกอบดานพฤตกิรรมแบบมงุงานวชิาการ

และมงุความสมัพนัธ  เนือ่งมาจากความสำเรจ็ของสถาน

ศกึษาอาจพจิารณาจากผลผลติหรอืคณุภาพของผสูำเรจ็

การศกึษา ผลผลติทีม่ปีระสทิธผิลและประสทิธภิาพยอม

เกิดจากความมุงมั่นในผลสัมฤทธิ์ของงาน ความตั้งใจ

ทุมเท และความรวมมือรวมใจของบุคคลในการปฏิบัติ

งาน (B. Reeves D. and Fullan, 2010) ซึง่สอดคลองกบั

สมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของผูบริหารสถาน

ศึกษาตามหลักเกณฑและวิธีการใหขาราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษาเลื่อนวิทยฐานะของสำนักงาน

คณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

(เสถียร, 2550) ไดแก สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์และ

สมรรถนะการทำงานเปนทมี ซึง่นบัเปนสมรรถนะสำคญั

ทีจ่ะสงเสรมิใหการปฏบิตัหินาทีป่ระสบความสำเรจ็บรรลุ

วตัถปุระสงค และผลการวจิยัของ Matt Shawn (2007) ที่

พบคณุสมบตัขิองภาวะผนูำทีม่ปีระสทิธผิลหลายประการ

คุณสมบัติประการหนึ่งก็คือ ความสามารถในการสราง

และรักษาความสัมพันธกับบุคลากร รวมถึงการแบงปน

อำนาจ และ Marie-Josee (2007) วจิยัพบวาหากครขูาด

ความสามัคคีจะเปนอุปสรรคสำคัญตองานในหนาที่ซึ่งมี

ความสัมพันธกับภาวะผูนำทางวิชาการ

3. องคประกอบดานความคดิรเิริม่และความรคูวาม

สามารถทางวชิาการ  เนือ่งจากสถานศกึษาทีส่ามารถจดั

กระบวนการเรยีนรไูดอยางเหมาะสมและมปีระสทิธภิาพ

สามารถพฒันานกัเรยีนใหเกดิการเรยีนรไูดเตม็ศกัยภาพ

สอดคลองกับความตองการและความสนใจของนักเรียน

ยอมเกิดจากผูบริหารสถานศึกษาที่มีความรูความ

สามารถทางวชิาการ อาท ิการพฒันาหลกัสตูร เทคนคิ

วธิกีารจดัการเรยีนการสอน รวมทัง้การมคีวามคดิรเิริม่ใน

การพัฒนานักเรียน การแสวงหาความรู คิดคน และ

ทดลองนวตักรรมใหมๆ  เพือ่แกปญหาและพฒันาผเูรยีน

ใหมีคุณภาพ ซึ่งสอดคลองกับสมรรถนะตามเกณฑ

มาตรฐานวชิาชพีของสำนกังานเลขาธกิารครุสุภา (2549)

คือ การมีความรูและสมรรถนะดานการบริหารวิชาการ

ซึ่งประกอบดวย สามารถบริหารจัดการเรียนรู สามารถ

พฒันาหลกัสตูร สามารถนเิทศการจดัการเรยีนรแูละการ

วิจัยเพื่อพัฒนาการจัดการเรียนรู และผลการสังเคราะห

สมรรถนะดานการบริหารวิชาการจากเอกสารงานวิจัย

ของ จติมิา  (2553) ไดแก สมรรถนะดานการพฒันาหลกั

สูตรสถานศึกษาและการบริหารจัดการเรียนรู รอบรูใน

เนือ้หาสาระทางวชิาการและเทคนคิวธิกีารสอน สงเสรมิ

การจัดการเรียนการสอนที่มีรูปแบบหลากหลายสอด

คลองกบัความตองการ และสมรรถนะดานการพัฒนา

ตนเองของนักเรยีน สบืคนขอมูลจากแหลงตางๆ ทีเ่ปน

ประโยชนตอการปฏิบัติงาน หมั่นทดลองวิธีการทำงาน

เพื่อพัฒนางานวิชาการใหดียิ่งขึ้น และสอดคลองกับ

ผลการวจิยัของ Marie-Josee (2007) ทีพ่บวา ผนูำทาง

วชิาการทีม่ปีระสทิธผิลจะตองมคีวามรเูรือ่งหลกัสตูรและ

เทคนคิวธิสีอนทีม่ปีระสทิธผิลดวยเชนกนั

4. องคประกอบดานการพัฒนาความรูความ

สามารถทางวชิาการ  เนือ่งจากความสำเรจ็ในการบรหิาร

จัดการศึกษาผูเรียนมีคุณภาพและคุณลักษณะที่พึง

ประสงคเกิดจากการปฏิบัติหนาที่ของครู หากผูบริหาร

สามารถสงเสริมและพัฒนาครูใหมีความรูความสามารถ

และทักษะในการจัดการเรียนการสอน สามารถจัด

กจิกรรมการเรยีนรไูดสอดคลองกบัความสามารถ ความ

ตองการ และความสนใจของนกัเรยีนแลว ยอมสงผลให

การพัฒนานักเรียนไปสูเปาหมายไดอยางมีประสิทธิผล

ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของจิติมา (2553) ที่พบวา

พฤติกรรมความเปนผูนำทางวิชาการของผูบริหารมี

ความสัมพันธทางบวกกับสมรรถภาพการสอนของครู

และผลการสังเคราะหสมรรถนะดานการบริหารวิชาการ

ของมิ่งขวัญ (2551) ประกอบดวย สมรรถนะดานการ

พัฒนาศักยภาพบุคลากรและภาวะผูนำดานตางๆ นอก

จากนี้ยังสอดคลองกับสมรรถนะประจำสายงานของ

ผูบริหารสถานศึกษาตามหลักเกณฑและวิธีการให

ขาราชการครแูละบคุลากรทางการศกึษาเลือ่นวทิยฐานะ

ของสำนักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา (เสถียร, 2550) นั่นคือ สมรรถนะการ

พฒันาศกัยภาพบคุลากร ปฏบิตัตินเปนแบบอยาง รวมทัง้

สงเสรมิสนบัสนนุและใหโอกาสแกครแูละบคุลากร ไดแก
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การใหคำปรกึษา แนะนำ ชวยเหลอื แกปญหาใหแกครู

และบุคลากร มีสวนรวมในการพัฒนาบุคลากร ปฏิบัติ

ตนเปนแบบอยาง รวมทัง้สงเสรมิสนบัสนนุและใหโอกาส

แกครแูละบคุลากรไดพฒันาตนเองในรปูแบบตางๆ อยาง

เหมาะสม

5. องคประกอบดานการสงเสรมิความกาวหนาทาง

วชิาชพีครู  เนือ่งจากสถานศกึษาทีจ่ะประสบความสำเรจ็

ในการจดัการศกึษาใหผเูรยีนมคีณุภาพและคณุลกัษณะที่

พงึประสงค ยอมเกดิจากการปฏบิตัหินาทีข่องครใูนการ

จัดการเรียนการสอนรวมถึงกิจกรรมพัฒนานักเรียน

นักเรยีนมคีณุภาพคอืความสำเรจ็ในการปฏบิตัหินาทีข่อง

ครแูละเปนความสำเรจ็ของสถานศกึษาดวยเชนกนั ดงันัน้

องคประกอบหนึง่ของภาวะผนูำทางวชิาการของผบูรหิาร

สถานศึกษาคือ การสงเสริมและกระตุนใหครูพัฒนาการ

เรียนการสอนและสรางผลงานทางวิชาการที่จะนำไปสู

การเลื่อนวิทยฐานะและความกาวหนาทางวิชาการหรือ

วิชาชีพ และสงผลใหสถานศึกษาประสบความสำเร็จใน

การจัดการการศึกษา ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของ

Denise M. J. (2007) ทีศ่กึษาเปรยีบเทยีบภาวะผนูำทาง

วชิาการพบวา ภาวะผนูำทางวชิาการของครใูหญดานการ

สงเสริมการพัฒนาทางวิชาชีพในโรงเรียนมัธยมที่มี

ผลสมัฤทธิส์งูและต่ำมคีวามแตกตางกนัอยางมนียัสำคญั

ทางสถติ ิและ Matt Shawn (2007) ทีพ่บวาภาวะผนูำทีม่ี

ประสิทธิผลของครูใหญที่สำคัญประการหนึ่ง คือ การ

พฒันาวชิาชพีของครนูัน่เอง

ผบูรหิารสถานศกึษาในยคุปฏริปูการศกึษาจะตองมี

ความรคูวามสามารถในดานการบรหิารจดัการการศกึษา

มีวิสัยทัศนในการบริหารการศึกษาใหทันสมัยกับการ

เปลีย่นแปลง มภีาวะผนูำ มมีนษุยสมัพนัธเปนทีย่อมรบั

ของผเูกีย่วของ และมคีวามเปนประชาธปิไตย เพือ่นำไป

สูการปฏิรูปการเรียนรูใหผูเรียนทุกคนมีความรู ความ

สามารถ บคุลกิลกัษณะ และคณุสมบตัติามหลกัสตูรการ

ศึกษาอยางแทจริง ดังนั้นผูบริหารสถานศึกษาที่มี

ประสิทธิภาพในยุคปฏิรูปการศึกษา ควรมีลักษณะที่

สำคญัหลายประการ อาท ินกัพฒันา นกัแกปญหา นกั

ตดัสนิใจ นกัประนปีระนอม นกับรหิารการเปลีย่นแปลง

นักการฑูต นักวางแผน นักปกครอง นักปราชญ นัก

เทคโนโลย ีและนกัประชาสมัพนัธ เปนตน

ขอเสนอแนะ
1. ขอเสนอแนะเพือ่นำผลการวจิยัไปใช หนวย

งานที่เกี่ยวของซึ่งไดแก สำนักงานคณะกรรมการการ

ศกึษาขัน้พืน้ฐาน สำนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษา สำนกังาน

คณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

สามารถนำองคประกอบคุณลักษณะของภาวะผูนำทาง

วิชาการ 5 องคประกอบที่ไดจากผลการวิจัยไปกำหนด

เปนเกณฑ/มาตรฐานประจำตำแหนงสำหรับผูบริหาร

สถานศกึษา ซึง่มคีณุลกัษณะหรอืพฤตกิรรมในแตละองค

ประกอบเปนตัวบงชี้เพื่อใชสำหรับการพัฒนาผูบริหาร

สถานศกึษาใหมภีาวะผนูำทางวชิาการ โดยอาจจดัเปนชดุ

ฝกสำหรับพัฒนาตนเองของผูบริหารสถานศึกษา ซึ่ง

จำแนกองคประกอบภาวะผูนำทางวิชาการตาม

สมรรถนะของผบูรหิารสถานศกึษาได 2 ประเภท ดงันี้

1) สมรรถนะหลัก (core competency) ไดแก

พฤติกรรมแบบมุงงานวิชาการและมุงความสัมพัมธ

และการสงเสริมความกาวหนาทางวิชาชีพครู

2) สมรรถนะตามสายงาน (job competency) ไดแก

การพฒันางานวชิาการทีเ่นนการเรยีนการสอน ความคดิ

ริเริ่มและความรูความสามารถทางวิชาการ รวมถึงการ

พัฒนาความรูความสามารถทางวิชาการของครู

2. ขอเสนอแนะเพือ่การวจิยัครัง้ตอไป

2.1  ควรศกึษานวตักรรมทางการศกึษาทีส่ะทอนถงึ

ภาวะผนูำดานอืน่ๆ โดยการนำองคประกอบทีไ่ดมาปรบั

ใช เพือ่การพฒันาผบูรหิารใหมคีวามรแูละทกัษะทีเ่พยีง

พอในการพัฒนาความรูความสามารถทางวิชาการของ

ครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา

2.2 ควรศึกษานวัตกรรมทางการศึกษาเพื่อการ

พัฒนาผูบริหารใหมีความคิดริเริ่มและความรูความ

สามารถทางวิชาการ โดยเฉพาะอยางยิ่งดานหลักสูตร

และการจัดการเรียนการสอนใหสอดคลองกับบริบทของ

สงัคมไทยตอไป
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กลยุทธ Mass Customization ที่สัมพันธกับผลประกอบการองคกร
Mass Customization Strategy and Corporate Performance

ไพโรจน ปยะวงศวฒันา1)

Pairoj Piyavongvatana1)

Abstract
                The primary objective of the research is to test the relationship between corporate performance

(financial  performances) and competitive strategy (mass customization).  The goal of the study is to obtain

empirical data to validate the competitive strategy paradigm. The research focuses on the hotel industry, a

sector of the service economy.  Copies of the questionnaire were sent to general managers of 687 hotels in 14

provinces in the South of Thailand.  There were 281 responses, mainly from the 3-star and 4-star hotels.  Chi-

Square Test and Cross-tabulation was used to determine a  relationship between the independent and dependent

variables. The results show a correlation between mass customization and financial performance. In

addition,mass customization strategy is driven by customer management process  and service delivery process.

These findings suggest that mass customization has been gaining acceptance as a strategic tool.

Keywords: customer management process; service delivery process; mass customization strategy and

corporate performance

บทคัดยอ
            วตัถปุระสงคของงานวจิยันี ้เพือ่ทดสอบความสมัพนัธระหวางผลประกอบการทางการเงนิ กบักลยทุธ Mass

Customization เปาหมายในการศกึษาเพือ่ใหไดขอมลูเชงิประจกัษสำหรบัยนืยนัถงึกระบวนทศันกลยทุธการแขงขนั

การเกบ็ขอมลูใชแบบสอบถามสงใหแกผจูดัการทัว่ไปโรงแรมใน 14 จงัหวดัภาคใตของประเทศไทย จำนวน 687 แหง

ไดรบัการสงคนืจำนวน 281 แหง สวนใหญเปนโรงแรมระดบั 3-4 ดาว ใชเทคนคิการวเิคราะหไขวและไคว-สแควรเพือ่

พสิจูนความสมัพนัธระหวางตวัแปรอสิระและตวัแปรตาม  ผลการวเิคราะหพบวากลยทุธ Mass customization มคีวาม

สัมพันธตอผลการดำเนินงานทางการเงิน นอกจากนี้กลยุทธ mass customization ถูกขับเคลื่อนโดยกระบวนการ

บรหิารลกูคาและกระบวนการใหบรกิาร ขอคนพบนำไปสขูอเสนอแนะวากลยทุธ mass customization คอืกลยทุธที่

ไดรับการยอมรับ

คำสำคัญ:  กระบวนการบรหิารลกูคา กระบวนการสงมอบบรกิาร  กลยทุธ mass customization และผลประกอบ

การองคกร
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บทนำ
กลยุทธการแขงขัน (competitive strategy) คือ

ตำแหนงในการแขงขันขององคกรโดยการกำหนดคุณ

ลักษณะผลิตภัณฑ/บริการไดตรงตามความตองการ

ลูกคาตรงตามความสามารถขององคกร (Kim et al.,

2004; Porter, 1980)  ความไดเปรยีบทางการแขงขนัที่

มาจากกลยทุธการแขงขนั สามารถทำใหองคกรมผีลการ

ดำเนนิงานเหนอืกวาคแูขงขนั (Porter,1998; Chekitan,

1989) องคกรสามารถกำหนดกลยทุธการแขงขนั โดยการ

วเิคราะหสภาพแวดลอมภายนอกและทราบถงึจดุเดนและ

จดุดอยภายในองคกร (Porter, 1980;1985) กลยทุธการ

แขงขนัทีส่อดคลองกบัสมรรถนะองคกร (organizational

capabil i ty)เมื่อถูกนำไปปฏิบัติ จะทำใหองคกรมี

ผลประกอบการ (corporate performance ) เปนไปตาม

คาดหวัง สามารถสรางผลกำไรทางการเงิน รักษาสวน

แบงตลาด และนำไปสกูำไรสวนตางทีส่งู หรอืกำไรสวน

ตางทีน่อยแตปรมิาณการขายทีม่าก หรอืกำไรจากความ

หลากหลายดวยการเขาใจความตองการลูกคาแตละราย

แตไมวาองคกรจะใชกลยทุธแบบใด องคกรทัง้หลายตาง

กพ็ยายามทีจ่ะเพิม่ความสามารถในการทำกำไร บนพืน้

ฐานความคุมคาเงินซึ่งลูกคาเต็มใจที่จะจาย (Holijevao,

2003; Enz et. al, 2001)

            การจะคนหาวาองคกรใดมกีลยทุธด ีและมคีวาม

ไดเปรียบในการแขงขันมากกวากันนั้น ถาองคกร A มี

กลยุทธที่สามารถตอบสนองความตองการลูกคาได

ขณะที่องคกร B ก็มีกลยุทธที่สามารถตอบสนองความ

ตองการลูกคาไดเชนเดียวกัน คำถามคือองคกรใด "มี

กลยทุธด"ี และ "มคีวามไดเปรยีบในการแขงขนั"  ในกรณี

นี ้"มมุมองดานผลประกอบการองคกร" จะเปนดชันบีงชี้

ถงึกลยทุธทีด่ไีด (Holjevao,  2003; Kaplan and Norton,

2001; 2004 ; Srinivasan, 1997)  ผลประกอบการ

องคกร (Corporate Performance) คอืการวดัประสทิธภิาพ

และประสิทธิผลขององคกรในชวงเวลาหนึ่ง งานวิจัยนี้

จะใชผลประกอบการทางการเงนิเพือ่คนหากลยทุธใหมใน

การแขงขัน

ธรุกจิโรงแรมมคีวามสำคญัตอเศรษฐกจิไทย เนือ่ง

จากสามารถทำรายไดเปนเงนิตราตางประเทศและกอให

เกิดการจางงานในปริมาณมาก โดยเฉพาะอยางยิ่ง

โรงแรมในภาคใตมีขนาดรายได จำนวนโรงแรม และ

จำนวนหองพักมากที่สุดเมื่อเทียบกับภาคอื่นๆ ของ

ประเทศ (สำนกังานเศรษฐกจิและการคลงั, 2552)   แต

ปญหาทีส่ำคญัประการหนึง่ของธรุกจิโรงแรมภาคใต ซึง่

ไดจากการสมัภาษณผบูรหิารโรงแรม การสงัเกต และขอ

เท็จจริงเชิงประจักษ (การทองเที่ยวแหงประเทศไทย,

2551) คอืปญหาเกีย่วกบั "หองพกัสวนเกนิ" ซึง่เปนปญหา

ทีส่ำคญัและเปนปญหา "ซอนเรน" ทีจ่ะสงผลกระทบอยาง

รุนแรงตอผลการดำเนินงานของโรงแรมอยางหลีกเลี่ยง

ไดยาก การทีจ่ะพฒันาผลการดำเนนิงานโรงแรมใหดขีึน้

ไดนัน้ กลยทุธการแขงขนัจงึเปนทางเลอืกสำคญัทางเลอืก

หนึง่เพือ่แกไขปญหาดงักลาว

แนวความคิดและทฤษฎีกลยุทธการแขงขัน

(Porter, 1980) ซึง่เรยีกวา"กลยทุธสามญั/กลยทุธพืน้ฐาน"

ประกอบดวย 1. กลยทุธตนทนุต่ำ คอืมมุมองการแขงขนั

ภายใตประสิทธิภาพขององคกร ดวยการควบคุม

โครงสรางตนทนุใหต่ำกวาคแูขงภายในอตุสาหกรรม และ

สงมอบผลิตภัณฑ/บริการใหแกลูกคาในระดับที่คาดหวัง

2. กลยทุธการสรางความแตกตาง คอืคณุภาพทีแ่ตกตาง

เปนมุมมองภายใตประสิทธิผลขององคกรดวยการตอบ

สนองคณุภาพทีส่งูกวาเกณฑมาตรฐานใหแกลกูคา  ทัง้นี้

ทั้งตนทุนต่ำหรือคุณภาพแตกตาง(ความไดเปรียบการ

แขงขัน) สามารถแขงขันภายใตขอบเขตตลาดแคบและ

ตลาดกวาง(ขอบเขตตลาด)    (Porter,1980, pp.35-36)

กระบวนทศันดงักลาว ไดรบัการยอมรบัอยางแพร

หลายและสามารถใชไดเรือ่ยมา กระทัง่หลงัป ค.ศ. 1980

ไดเกิดการเปลี่ยนแปลงอยางโกลาหลและเผยใหเห็น

แนวโนมทีช่ดัเจนอยางเหน็ไดชดั อาท ิเทคโนโลย ีไดมกีาร

ปฏิวัติดานเทคโนโลยีสารสนเทศสงผลใหองคกรทำงาน

ไดเรว็ขึน้และตอบสนองลกูคาไดทกุทีท่กุเวลา ตลาดและ

ผูบริโภคมีความตองการที่หลากหลายเปลี่ยนแปลง

รวดเรว็ และโครงสรางองคกรแบบใหมๆ  กำลงัเผยโฉม

ภายใตรูปแบบที่ตอบสนองสภาพแวดลอมไดรวดเร็ว

กระทัง่สามารถทำนายไดวาการเปลีย่นแปลงทีเ่ริม่เดนชดั

นีก้ำลงันำพาการแขงขนัเปลีย่นผานสยูคุฐานความรแูละ

เทคโนโลยขีาวสารขอมลู (Kay, 2001) เปนความทาทาย

ที่เกิดขึ้นเนื่องจากบริบทดานการแขงขันและสภาพ

แวดลอมที่เปลี่ยนไปทำใหแนวความคิดดานการแขงขัน
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ตองเปลีย่นไปดวย

องคกรที่ตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงไดดีอาจ

นำการเปลี่ยนแปลงมาใชในเชิงโอกาส อาทิ การปฏิวัติ

ดานเทคโนโลยีสารสนเทศสามารถกอใหเกิดโอกาสกับ

องคกรไดเชนกนั ปจจบุนัเทคโนโลยสีามารถทำใหทราบ

ความตองการและสารสนเทศของลกูคาไดเปนรายบคุคล

สามารถทราบถงึคำสัง่ซือ้แบบทนัท ี (actual order)ของ

ลกูคา ทำใหลดปญหาดานตนทนุสนิคาคงคลงั (Berman,

2002; Hart, 1995; 1996; Pine, 1993; 2004) สามารถ

สรางและสงมอบคณุคาใหลกูคาแตละรายไดตามทีล่กูคา

ตองการ และนี่คือกระบวนทัศนใหมการแขงขันภายใต

กลยทุธทีเ่รยีกวา  "Mass Customization"

Pine (1993)   ไดนำเสนอ "กลยุทธ mass

customization" เปนแนวความคิดในความหมายที่ตรง

ขามมารวมกนั (oxymoron) (Hart, 1996)  คำวา "mass"

หรอืการผลติ/จำหนายปรมิาณมาก (ภายใตความชำนาญ

ทีเ่ปนมาตรฐาน) เชือ่มโยงเขากบัคำวา "customization"

หรือการทำตามสั่ง/ตอบสนองเฉพาะราย "mass +

customization" เปนการรวมแนวความคดิมงุการผลติเขา

กับแนวความคิดมุงลูกคา เปนแนวคิดที่เติมเต็มแนวคิด

"ประสทิธภิาพ" ดวย "ประสทิธผิล" นำไปสกูารตอบสนอง

ความตองการลูกคาที่หลากหลายไดในปริมาณมาก

แนวคดิ mass customization ทำใหสามารถตอบ

สนองลกูคาไดหลายกลมุในเวลาเดยีวกนั ซึง่เปนการเสรมิ

แนวคิดตลาดเฉพาะกลุมที่สงมอบคุณคาเพียง "คุณคา

เดยีว" ใหมคีวามสมบรูณมากยิง่ขึน้ เปนแนวความคดิที่

ตอยอดแนวคดิแรกใหสมบรูณยิง่ขึน้ (Pine, 1993) ดวย

การมงุทีจ่ะตอบสนองลกูคาอยางหลากหลายดวยคณุคาที่

หลากหลาย ซึ่งมาจากแนวคิดตลาดที่กระจัดกระจาย

(fragmentation market) ทำใหองคกรมีลูกคาที่หลาก

หลาย จากรปูที ่1 สมมตวิาองคกรแบงลกูคาตามรายชือ่

ตัง้แต A-Z และนำมาจดัเปนกลมุได 7  กลมุ  G1 ถงึ G7

(ประกอบดวยลูกคาแตละราย โดยแตละรายจะมีความ

ชอบหรือรสนิยมไมเหมือนกันหรือเหมือนกันก็ได แต

องคกรแบบ Mass Customization จะใชระบบเทคโนโลยี

เพือ่รวบรวมคำสัง่ซือ้ของลกูคาแตละรายรวมกนั (รปูที ่1

จะได 5 กลมุยอย) หลงัจากนัน้จงึเขาสกูระบวนการผลติ

ในแบบปรมิาณมาก (Mass Production) และสงคนืใหกบั

ลูกคาไดทุกรายแมจะมีความชอบแตกตางกันก็ตาม

กลาวโดยสรปุ กลยทุธมงุเฉพาะ ไมวาจะเปนการมงุ

เฉพาะกลุมดวย "ตนุทนต่ำ" หรือ "การสรางความแตก

ตาง" ลวนเปนการมุงในตลาดขนาดเล็ก ซึ่งแนวคิด

"กลยทุธมงุเฉพาะกลมุ" ของ Porter นัน้ อยภูายใตโลก

การแขงขนัในอตุสาหกรรมการผลติ ทีใ่หความสำคญักบั

"มาตรฐานและคุณภาพ" หรือ

ตนทุนต่ำและคุณภาพแตกตาง แตในโลกการ

แขงขันสมัยใหมที่มีเทคโนโลยีขับเคลื่อน โดยเฉพาะ

"อุตสาหกรรมบริการ" การมุงเฉพาะในตลาดขนาดเล็ก

ดวยผลิตภัณฑ/บริการชนิดเดียวจะทำใหองคกรเสีย

เปรียบเพราะโลกของการบริการนั้นคือ "โลกของความ

หลากหลาย"  ดงันัน้งานวจิยันีจ้งึนำเสนอ "กลยทุธ Mass

Customization" เพือ่ทดสอบดวยผลการดำเนนิงานดาน

การเงนิ และอธบิายดวยขอเทจ็จรงิเชงิประจกัษ

แนวความคิดและทฤษฎีสมรรถนะองคกร

(organizational capabilities) สมรรถนะองคกร คอืความ

สามารถของกระบวนการภายในหรอืกระบวนการทำงาน

ไดตรงตามทีล่กูคาตองการ (Hitt et al.,2006; Pearce and

Robinson, 2007) งานวจิยันีใ้หความสำคญักบัสมรรถนะ

ที่เปนกระบวนการภายในองคกรไดแกกระบวนการ

บรหิารลกูคา (customer management process, CMP)

และกระบวนการสงมอบบริการ (service delivery

process, SDP) เพือ่สรางคณุคาทางการแขงขนั

กระบวนการบริหารลูกคา คือกระบวนการสื่อสาร

กบัลกูคา การรกัษาลกูคาและการขายผลติภณัฑ/บรกิาร

(Kumar and Shah, 2004) ปจจุบันการสื่อสารโตตอบ

รปูที ่1  กลยทุธมงุเฉพาะและกลยทุธ mass customization

           ทีม่า : ดดัแปลงจาก (Porter,1980; Pine, 1993)
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ระวางองคกรกับลูกคาใหความสำคัญกับการสื่อสารกับ

ลูกคาเปนรายบุคคล ดวยขาวสารที่ออกแบบเฉพาะราย

เปนกุญแจนำไปสูความภักดี และชวยสรางสายสัมพันธ

นำไปสกูารเตบิโตของยอดขายอยางยัง่ยนืระหวางองคกร

กับลูกคา (Kotler and Keller, 2006) เทคโนโลยี

คอมพวิเตอร    และอนิเตอรเนต็ชวยยกระดบัการสราง

ความสัมพันธกับลูกคาทำใหองคกรสามารถสื่อสารกับ

ลกูคา ทราบความตองการของลกูคาแตละราย (Lindgreen

and Wynstra, 2005) นำไปสูการปรับแตงบริการได

ตรงใจลกูคา เทคโนโลยทีำใหลกูคาสามารถสรางธรุกรรม

และเขาถงึผขูายไดงายขึน้  คณุคาของบรกิารถกูกำหนด

โดยลกูคามากกวาจะถกูกำหนดจากองคกร (Gilmore and

Pine, 1997) อาทโิรงแรมกระบี ่ลา พลาญา ทีม่รีปูแบบ

บริการใหลูกคาไดเลือกหลากหลายและลูกคาสามารถ

เลือกบริการตามที่ตัวเองตองการ

กระบวนการสงมอบบริการ   คือกระบวนการ

บริหารฐานขอมูลของลูกคาเพื่อสามารถใหบริการตอ

ลูกคาไดอยางมีคุณภาพ (Parasuraman,1992)  ธุรกิจ

โรงแรม การสงมอบบริการใหลูกคาคือคุณคาที่สำคัญ

เนือ่งจาก "ประสบการณ" ทีล่กูคาไดรบั "ความพงึพอใจ

สงูสดุ"    เกดิจากประสทิธภิาพและประสทิธผิลในการให

บริการอยางนุมนวลและใสใจในทุกรายละเอียดของ

บริการ (Parasuraman, 1992) ลูกคาที่เปนแขกประจำ

เหตุผลหนึ่งก็คือความประทับใจที่ไดรับทุกครั้งที่มาใช

บริการ การสรางประสบการณที่ดีใหลูกคาและการปรับ

แตงบริการใหมีคุณภาพอยางตอเนื่อง ดวยการรับฟง

ความเหน็จากลกูคา (Hart, 1996) เพือ่นำไปสกูารสราง

ฐานขอมูล ใหเกิดขึ้นในกระบวนการสงมอบบริการคือ

ปจจยัสำคญั โรงแรมประเภท 4 ดาว บนหาดกะตะ จงัหวดั

ภูเก็ต ไดใหความเห็นวาบริการที่ตรงใจลูกคา จะทำให

ลูกคาไดรับประสบการณที่ดี สรางความประทับใจให

ลูกคา ในที่สุดลูกคาจะกลับมาใชบริการที่โรงแรมอีก

กระบวนการสงมอบบริการประกอบดวย ขอมูลขาวสาร

ลูกคา (customer information) ทักษะการบริการ

(service skills) และคณุภาพบรกิาร (service quality)

งานวิจัยนี้ตองการพิสูจนวา ผลประกอบการทาง

การเงิน กระบวนการบริหารลูกคา และกระบวนการสง

มอบบริการ  มีความสัมพันธกับกลยุทธ  mass

customization

วิธีการศึกษา
สมมตฐิานการวจิยั

จากแนวความคดิและทฤษฎทีีไ่ดกลาวมาสามารถ

นำไปสกูารสรางตวัแปรเพือ่พสิจูนสมมตฐิาน โดยกำหนด

ตวัแปรอสิระ 4 ตวั และตวัแปรตาม 1 ตวั ไดแก กลยทุธ

mass customization  กระบวนการบรหิารลกูคา กระบวน

การใหบริการ ระดับดาวโรงแรม และผลประกอบการ

ทางการเงนิ

ผูวิจัยไดกำหนดสมฐานการวิจัยภายใตกรอบแนว

ความคดิการวจิยัเพือ่ทดสอบไดแก

สมมตฐิานที ่ 1 กลยทุธ mass customization มี

ความสมัพนัธกบัผลประกอบการทางการเงนิแตกตางกนั

สมมติฐานที่ 2 กระบวนการบริหารลูกคามีความ

สมัพนัธกบักลยทุธ mass customization

สมมติฐานที่ 3 กระบวนการใหบริการมีคาม

สมัพนัธกบักลยทุธ mass customization

สมมตฐิานที ่4 ระดบัดาวโรงแรมสงผลตอกลยทุธ

Mass Customization แตกตางกนั

สมมติฐานที่ 5 ระดับดาวโรงแรมสงผลตอ

ผลประกอบการทางการเงินแตกตางกัน

         สมมตฐิานที ่6 ระดบัดาวโรงแรมสงผลตอกระบวน

การบริหารลูกคาแตกตางกัน

สมมตฐิานที ่7 ระดบัดาวโรงแรมสงผลตอกระบวน

การใหบริการแตกตางกัน

ขอบเขต

การวิจัยเพื่อทดสอบแนวคิดกลยุทธ  mass

customization ผลการดำเนนิงานองคกร และสมรรถนะ

องคกร โรงแรม 14 จังหวัดภาคใต ไดแกจังหวัดชุมพร

ระนอง สรุาษฏรธาน ีพงังา กระบี ่ ภเูกต็ นครศรธีรรมราช

ตรัง พัทลุง สงขลา สตูล ปตตานี ยะลา และนราธิวาส

เปนการศึกษาแบบ cross-sectional studies โดยเก็บ

ขอมูลเพื่อนำไปหาขอสรุป ตัวอยางคือโรงแรมในเขต

ภาคใตที่ของประเทศไทย หนวยวิเคราะหไดแกโรงแรม

โดยเกบ็ขอมลูผจูดัการทัว่ไป/ผบูรหิารโรงแรม ระยะเวลา

ในการเกบ็ขอมลูระหวางเดอืนมนีาคม-มถินุายน 2550

การวเิคราะหผล

การวิจัยมุงความสำคัญที่กระบวนการวิเคราะห

ความแตกตาง และความสัมพันธระหวางตัวแปรโดยใช
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ไค-สแควร เพื่อทดสอบกับวิธีการวิเคราะหไขว (cross

tabulation) เพือ่ทำนายปรากฏการณทีค่นพบ (Balnaves

and Capute, 2001; Diamantopoulos and Siguaw, 2000)

สำหรบัการสรางแบบสอบถามไดผานการทดสอบความ

ตรง (validity) และความเชื่อถือได (reliability) ของ

มาตรวดั (Higgins and Straub, 2006) ซึง่ในแตละมาตร

วดัตวัแปรนัน้อยใูนกรอบแนวคดิ และผานการทดลองใช

จากนกัวชิาการมาแลว (Chan and Wong, 1999; Kumar

et al., 2001) หลงัจากนัน้จงึนำขอมลูจากแบบสอบถาม

ที่ไดมาทำการลงรหัสเพื่อใชในกระบวนการของเทคนิค

วเิคราะหโดยเปนการทดสอบไค-สแควร (Chi-square test)

โดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสำเร็จรูปในการวิเคราะห

เพื่อประมวลหาคาความแตกตางและความสัมพันธของ

ตัวแปรตางๆ

ประชากรทัง้สิน้ 687 หนวย เปนการเกบ็ขอมลูจาก

ประชากรทั้งหมด เครื่องมือการวิจัยใชแบบสอบถามใน

การเก็บขอมูล สำหรับการสรางแบบสอบถามพิจารณา

จากการสัมภาษณแบบเจาะลึกจากผูบริหารโรงแรม

ระดบั 3-5 ดาว ซึง่รบัผดิชอบในการกำหนดและควบคมุ

กลยุทธของโรงแรม  และพิจารณาจาก "การสังเกต"

โรงแรมในภาคใตโดยไมมีการเขารวมในกิจกรรมใดๆ

ทั้ งนี้ผูวิจัยไดกำหนดขอบเขตของการสัมภาษณและ

สังเกตใหตรงกับวัตถุประสงคการวิจัยและมีการบันทึก

เรื่องราวเกี่ยวกับการสัมภาษณและสังเกต เพื่อใช

ประกอบการสรางแบบสอบถามภายใตกรอบแนวความ

คดิการวจิยั และวตัถปุระสงคการวจิยัเพือ่ใหผลการวจิยัมี

ความชดัเจนและแมนยำมากขึน้บนพืน้ฐานความเปนจรงิ

ของประชากร

มาตรวดั ใชมาตรวดัแบบลเิกริท (Likert) กำหนด

มาตรวดัแตละขอเปน 5 ชวง โดยคะแนน 1 คอื "ไมเหน็

ดวยอยางยิง่" ถงึคะแนน 5 คอื "เหน็ดวยอยางยิง่"  หลงั

จากนั้นจึงนำแบบสอบถามที่ไดไปตรวจสอบความตรง

(validity) และความเชือ่ถอืได (reliability)

             การทดสอบความตรงของมาตรวดั  เพือ่ใหแบบ

สอบถามมีเนื้อหาตรงประเด็นมีความเปนตัวแทนเชิง

ทฤษฎ ีจงึไดนำขอคำถามทัง้หมด เพือ่ตรวจสอบดวยดชันี

ความสอดคลองระหวางขอคำถามและวัตถุประสงค

(item-objective congruence index: IOC) โดยใชเกณฑ

ดชัน ีIOCเทากบัหรอืมากกวา 0.50 ผลการประเมนิพบวา

ขอคำถามมีความตรงและมีคาดัชนีเทากับหรือมากกวา

0.50 แสดงวาขอคำถามสอดคลองกับเนื้อหาและทฤษฎี

ตามเกณฑมาตรฐาน จงึไดนำแบบสอบถามทีม่คีวามตรง

มาทดสอบความเชื่อถือไดของมาตรวัด โดยผูวิจัยได

นำแบบสอบถามทีผ่านการทดสอบความตรงแลวจำนวน

30 ชดุ เพือ่ทดลองใชกบัผจูดัการทัว่ไปโรงแรมเขตหวัหนิ

และชะอำ ซึง่ไมใชกลมุเปาหมายเพือ่ทดสอบหาความเชือ่

ถือไดดวยคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบารค

(Conbarch's Alpha)  ดวยการวดัความเชือ่ถอืไดจากความ

สอดคลองภายใน (measure of internal consistency) วา

ขอคำถามในแบบสอบถามสามารถวัดในเรื่องเดียวกัน

โดยใชเกณฑคาความเชือ่ถอืไดเทากบัหรอืมากกวา   0.60

เปนเกณฑ ผลปรากฏวาคาความเชือ่ถอืไดตามเกณฑทีว่ง

วิชาการใหการยอมรับ  จึงไดนำแบบสอบถามดังกลาว

เพือ่สงใหกบัประชากรเพือ่เกบ็รวบรวมขอมลูตอไป

           การเกบ็รวบรวมขอมลู ผวูจิยัไดใชแบบสอบถาม

สงทางไปรษณียและสามารถติดตามแบบสอบถามซึ่ง

เปนฉบบัสมบรูณทัง้สิน้ 281  แหง พบวาประชากรซึง่เปน

โรงแรมภาคใต 687 แหง กระจกุตวัอยใูน 3 จงัหวดั คอื

ภเูกต็ 231 แหง สรุาษฎรธาน ี164 แหง และกระบี ่110

แหง รวมทัง้สิน้ 505 แหง คดิเปนรอยละ 74 ขณะทีจ่ำนวน

การตอบกลบัแบบสอบถามทัง้สิน้ 281 แหง กระจกุตวัอยู

ใน 3 จงัหวดัคอื ภเูกต็ 98 แหง สรุาษฎรธาน ี70 แหง และ

กระบี ่47 แหง รวมทัง้สิน้ 215 แหง คดิเปนรอยละ 76 ตอบ

แบบสอบถาม

ผลการวิจัย
1. ขอมูลเบื้องตน

การวิจัยครั้งนี้มีผูตอบแบบสอบถามจำนวน 281

คน  จาก 687 คน คดิเปนรอยละ 40.90 ของผตูอบแบบ

สอบถามทัง้หมด จำนวนผตูอบมากกวาครึง่เปนเพศชาย

คดิเปนรอยละ 50.50 สวนใหญมอีาย ุมากกวา 40 ป คดิ

เปนรอยละ 76.41 มตีำแหนงผจูดัการทัว่ไป/ผบูรหิาร คดิ

เปนรอยละ 59.10  ซึง่โรงแรมระดบั 3-4 ดาวคอืกลมุใหญ

ทีส่ดุรอยละ 56.20

1. ผลการทดสอบสมมตฐิาน

สมมติฐานที่ 1 กลยุทธ mass customization มี

ความสมัพนัธกบัผลประกอบการทางการเงนิแตกตางกนั
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ผลการทดสอบพบวา (ตารางที ่ 1) โรงแรมทีเ่หน็

ดวยกับกลยุทธ mass customization พอใจกับ

ผลประกอบการทางการเงนิรอยละ 53.8 อยางมนียัสำคญั

ทางสถิติ (.024) ผูที่ไมเห็นดวยกับกลยุทธ mass

customization พอใจกับผลประกอบการทางการเงิน

รอยละ 40.2

สมมติฐานที่ 2 กระบวนการบริหารลูกคามีความ

สมัพนัธกบักลยทุธ mass customization

ผลการทดสอบพบวา (ตารางที่ 2) โรงแรมที่เห็น

ดวยกับกระบวนการบริหารลูกคาเห็นดวยกับกลยุทธ

mass customization รอยละ 51.2 อยางมนียัสำคญัทาง

สถต ิ (.000)  ผไูมเหน็ดวยกบักระบวนการบรหิารลกูคา

เหน็ดวยกบักลยทุธ mass customization รอยละ 28.6

สมมติฐานที่ 3 กระบวนการใหบริการมีคาม

สมัพนัธกบักลยทุธ mass customization

 ผลการทดสอบพบวา (ตารางที ่3)  โรงแรมทีเ่หน็

ดวยกับกระบวนการใหบริการและเห็นดวยกับกลยุทธ

mass customization รอยละ 56.5 อยางมนียัสำคญัทาง

สถิติ (.000) เมื่อเปรียบเทียบกับกลุมที่ไมเห็นดวยกับ

กระบวนการใหบริการแตเห็นดวยกับกลยุทธ mass

customization เพยีงรอยละ 28.7

สมมติฐานที่ 4 ระดับดาวโรงแรมสงผลตอกลยุทธ

mass customization แตกตางกนั

จากตารางที ่ 4  โรงแรมระดบั 5 ดาวเหน็ดวยกบั

กลยุทธ mass customization รอยละ 54.8 เทียบกับ

โรงแรมระดับ 1 ดาว ที่ไมเห็นดวยกับกลยุทธ mass

customization

สมมติฐานที่ 5 ระดับดาวโรงแรมสงผลตอ

ตารางที ่1 กลยทุธ mass customization และผลการดำเนนิงานทางการเงนิ

   ผลของการใชกลยทุธ               กลยทุธ Mass Customization      Chi.sq.

  mass customization เหน็ดวย (N=117) ไมเหน็ดวย (N=164) (sig)

ผลประกอบการทางการเงิน

ไมพอใจ 46.2 59.8 5.088

พอใจ 53.8 40.2 (.024)

ตารางที ่2 กระบวนการบรหิารลกูคา และกลยทุธ mass customization

  ผลของกระบวนการ                 กระบวนการบรหิารลกูคา       Chi.sq.

บริหารลูกคา เหน็ดวย (N=162) ไมเหน็ดวย (N=119) (sig)

กลยทุธ mass customization

    ไมเหน็ดวย 48.8 71.4 14.500

     เหน็ดวย 51.2 28.6 (.000)

ตารางที ่3 กระบวนการใหบรกิาร และกลยทุธ mass customization

ผลของกระบวนการ                   กระบวนการใหบรกิาร       Chi.sq.

ใหบริการ เหน็ดวย (N=131) ไมเหน็ดวย (N=150) (sig)

กลยทุธ mass customization

    ไมเหน็ดวย 43.5 71.3 22.275

     เหน็ดวย 56.5 28.7 (.000)
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ผลประกอบการทางการเงินแตกตางกัน

จากตารางที่ 4 โรงแรมระดับ 5 ดาวพอใจ

ผลประกอบการทางการเงนิถงึรอยละ 62 เปรยีบเทยีบกบั

โรงแรมระดบั 2 ดาวซึง่พอใจผลประกอบการทางการเงนิ

เพยีงรอยละ 28.6

สมมตฐิานที ่6 ระดบัดาวโรงแรมสงผลตอกระบวน

การบริหารลูกคาแตกตางกัน

จากตารางที่ 4 โรงแรมระดับ 5 ดาวเห็นดวยกับ

กระบวนการบรหิารลกูคาถงึรอยละ 74.2 ขณะทีโ่รงแรม

ระดบั 1 ดาว เหน็ดวยเพยีงรอยละ 33.3

สมมตฐิานที ่7 ระดบัดาวโรงแรมสงผลตอกระบวน

การใหบริการแตกตางกัน

จากตารางที ่4  โรงแรมระดบั 5 ดาว เหน็ดวยกบั

กระบวนการใหบริการรอยละ 77.4 แตโรงแรมระดับ 1

ดาว ไมเหน็ดวยทัง้หมด

อภิปรายผลการวิจัย
ขอมูลที่ใชสำหรับวิเคราะหจะเปนโรงแรมระดับ 3

ถึง 4 ดาวซึ่งเปนกลุมที่มีขนาดใหญที่สุด ตั้งอยูในเขต

จงัหวดัภเูกต็ สรุาษฏรธาน ีและกระบี ่เปนสวนใหญ  จาก

การทดสอบดวยสถิติไคว-สแควร โดยวิธีวิเคราะหไขว

พบวาโรงแรมทีใ่ชกลยทุธ mass customization ในการ

แขงขนัทำใหผลประกอบการทางการเงนิมคีวามแตกตาง

กบัโรงแรมทีไ่มไดใชกลยทุธ mass customization และ

โรงแรมทีใ่ชกลยทุธ mass customization ไดรบัการขบั

เคลือ่นจากกระบวนการบรหิารลกูคา และกระบวนการให

บรกิาร  อภปิรายได ดงันี้

       1. กลยุทธ mass customization นำมาซึ่ง

ผลกำไรที่แตกตาง

กลยทุธ mass customization ใหความสำคญักบั

การแยกลูกคารายบุคคลเปนกลุมในขนาดที่เหมาะสม

ทักษะของพนักงานที่สามารถปรับเขากับความตองการ

ลูกคาแตละราย การมีฐานขอมูลลูกคาแตละรายเพื่อ

นำมาวเิคราะหพฤตกิรรมลกูคา  ทัง้นี ้ขอมลูทีไ่ดจากสรปุ

ผลการวิจัยพบวาโรงแรมที่เห็นดวยกับกลยุทธ mass

customization สวนใหญเปนกลมุโรงแรมแบบ 4 ดาว

โรงแรมทีใ่ชกลยทุธ mass customization พอใจกบั

ผลประกอบการทางการเงินมากกวาโรงแรมที่ไมใช

ตารางที ่4 ระดับดาวโรงแรม กลยุทธ mass customization กระบวนการบริหารลูกคา กระบวนการ

ใหบรกิาร และผลกำไรทางการเงนิ

                                                                    ระดบัดาวโรงแรม                            Chi.sq.

ผลของระดับดาว 1 ดาว 2 ดาว 3ดาว 4 ดาว 5  ดาว (sig)

 N=9  N=28 N=136 N=78 N=31

กลยทุธ mass customization

ไมเหน็ดวยอยางยิง่ 100 57.1 65.7 50.0 45.2 14.100

เหน็ดวยอยางยิง่ 0 42.9 34.3 50.0 54.8 (.049)

ผลประกอบการทางการเงิน

พอใจนอย 66.7 71.4 59 41 38 16.719

พอใจมาก 33.3 28.6 41 59 62 (.019)

กระบวนการบริหารลูกคา

ไมเหน็ดวยอยางยิง่ 66.7 64.3 45.7 34.6 25.8 14.382

เหน็ดวยอยางยิง่ 33.3 35.7 54.3 65.4 74.2 (.045)

กระบวนการใหบริการ

ไมเหน็ดวยอยางยิง่ 100 75 60 37.2 22.6 41.035

เหน็ดวยอยางยิง่ 0 25 40 62.8 77.4 (.000)
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กลยุทธ  mass customization  จากขอมูลประจักษ

โรงแรมแบบ mass customization สวนใหญจะเปน

โรงแรมระดบั 4 ดาวมากสดุ เมือ่พจิารณาจากความเปน

จรงิพบวาโรงแรมระดบั 4 ดาวจะมขีนาดเงนิลงทนุสงู มี

ความสามารถและศกัยภาพการลงทนุดานฐานขอมลูมาก

กวากลุมโรงแรมที่ต่ำกวาระดับ 4 ดาว  ปจจัยดังกลาว

จะนำไปสูการสรางคุณคาที่หลากหลาย ทำใหกลยุทธ

ดังกลาวสามารถตอบโจทยการแขงขนัทีท่าทายได ทัง้นี้

ผวูจิยัไดตัง้เปนขอสงัเกตไวประการหนึง่คอื "ถาโรงแรม

แบบ 3 ดาว ใหความสำคญักบัการลงทนุดานเทคโนโลยี

คอมพิวเตอรและฐานขอมูลเพื่อนำไปสูกลยุทธ mass

customization  อาจทำใหโรงแรมสามารถเพิม่ขดีความ

สามารถทางการแขงขนัทีส่งูขึน้และนำไปสผูลกำไรทีด่ไีด

ในอนาคต"

สอดคลองกับการสัมภาษณนายกสมาคมการทอง

เที่ยว (ภาคใต) ใหความเห็นวา "mass customization

หรือการสรางคุณคาอยางหลากหลายสามารถสราง

ประสบการณที่ดีใหกับลูกคา และเปนกลยุทธที่นำไปสู

ความไดเปรียบในการแขงขัน โดยมีเทคโนโลยีเปนสิ่ง

สนับสนุนการสรางฐานขอมูลลูกคา สงผลใหโรงแรม

สามารถใหบริการลูกคาทุกรายไดอยางแมนยำ" (ไมตรี

นฤขตัพชิยั, พฤศจกิายน 2549)

ผลการสัมภาษณ เลขาสมาคมโรงแรมไทย (ภาค

ใต) และผูชวยกรรมการผูจัดการโรงแรมซันเซท บีช

รีสอรท ภูเก็ต ใหความเห็นวา โรงแรมสามารถสราง

ประสบการณใหลูกคาได โดยใชระบบฐานขอมูลของ

ลูกคา (วรพงษ อึ่งตระกูล, พฤศจิกายน 2549) แต

ละรายอยางตรงใจ เปนสิ่งที่สำคัญมาก ทั้งนี้เทคโนโลยี

สารสนเทศสามารถนำไปสกูารสรางความหลากหลายได

อยางแมนยำ ซึง่ผลการวจิยัมคีวามสอดคลองกบัผลงาน

วจิยัของ Kotler (1989); Fukerson (1997); Frutos และ

Borenstein (2004); Hart (1995; 1996) และแนวคดิทฤษฎี

กลยทุธ mass customization ของ Pine (1993)

ผลการวิจัยแสดงใหเห็นวา ปจจุบันไดมาถึงจุด

เปลีย่นแหงกระบวนทศันกลยทุธการแขงขนั ดวยกลยทุธ

ทีเ่สนอ "บรกิารอยางหลากหลาย"  จากผลงานวจิยันี ้ที่

สอดคลองกบังานของ Davis (1996) ไดพยากรณวาลกูคา

ในอนาคตจะมีความตองการที่หลากหลายมากขึ้น

องคกรตองสงมอบคุณคาที่หลากหลาย และวรรณกรรม

ของ Hart (1995) และ Jaing (2000) ใหความเห็นวา

องคกรปจจุบันตองเผชิญกับความทาทายในการแขงขัน

เนือ่งจากลกูคาตองการทางเลอืกมากกวา "ตนทนุต่ำ หรอื

คุณภาพที่แตกตาง"

ผวูจิยัเหน็วา "mass customization จะเปนทาง

เลือกหนึ่งสำหรับผูบริหารองคกร เพราะในดานหนึ่ง

ก็สามารถตอบสนองทุกความตองการลูกคาไดอยาง

แมนยำอยางมีประสิทธิผลโดยใชฐานขอมูล แตอีกดาน

หนึง่กต็อบสนองความตองการองคกรโดยระบบการผลติที่

มปีระสทิธภิาพ"

2. เหตผุลทีท่ำใหกลยทุธ mass customization

สามารถทำกำไรทางการเงนิและสรางความพงึพอใจ

ใหกบัผบูรหิารโรงแรม ผวูจิยัเชือ่วามาจากสาเหตดุงัตอ

ไปนี้

1) ปจจุบันลูกคามีความเปนปจเจกมากขึ้นและมี

ความตองการทีแ่ตกตางกนัทัง้พฤตกิรรม ความชอบและ

รสนิยม ทำใหลูกคาแตละรายมีความชอบผลิตภัณฑ/

บรกิารแตกตางกนั ดงันัน้ การใชกลยทุธดงักลาวจะทำให

องคกรสามารถเพิม่ผลกำไรทีม่าจากความหลากหลายได

2) เทคโนโลยีคอมพิวเตอร ทำใหองคกรสามารถ

ทราบความตองการลูกคาแตละรายได ดวยการสื่อสาร

ระหวางกันที่นำไปสูการสรางและเก็บขอมูลความชอบ

ของลูกคาแตละรายได จากขอมูลประจักษที่ผานการ

พิสูจนสมมติฐานขางตน ผูวิจัยเชื่อวาโรงแรมที่ตองการ

"ความไดเปรยีบใหมในการแขงขนั" ตองใหความสนใจตอ

กลยุทธ mass customization เพราะจะเปนกลยุทธที่

ทาทายกระบวนทศันทางการแขงขนัแบบเกา

3. สมรรถนะองคกรดานกระบวนการบริหาร

ลกูคา และกระบวนการใหบรกิาร สามารถขบัเคลือ่น

กลยทุธ mass customization

จากผลของงานวิจัยนี้สรุปไดวา กำไรทางการเงนิ

นัน้ไดรบัอทิธพิลจากกลยทุธ mass customization และ

กลยุทธ mass customization มีความสัมพันธกับ

สมรรถนะองคกรไดแก กระบวนการบริหารลูกคา และ

กระบวนการใหบริการ

กระบวนการบรหิารลกูคา คอืการสือ่สารกบัลกูคา

ภายนอกโรงแรมหรือคือการตลาดภายนอกองคกร

(external marketing) เพือ่สรางการรบัรหูรอืสรางความ
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เชือ่มัน่ใหกบัลกูคา รวมถงึกระบวนการสรางสายสมัพนัธ

เพื่อสรางความภักดีระหวางลูกคากับองคกร ที่สามารถ

นำไปสูการสรางยอดขายในระยะยาว จากผลการวิจัย

แสดงวาโรงแรมที่เห็นดวยกับกระบวนการบริหารลูกคา

จะเหน็ดวยกบักลยทุธ  mass customization และพอใจ

กับผลกำไรทางการเงินมากที่สุดดวยเชนกัน อยางไร

กต็าม ผวูจิยัไดตัง้ขอสงัเกตไววา "ยิง่ระดบัดาวโรงแรมสงู

ขึน้ ยิง่ใหความสำคญักบักระบวนการบรหิารลกูคา และ

การสรางความหลากหลาย"

 สำหรับกระบวนการใหบริการ คือการสราง

ปฏิสัมพันธระหวางพนักงานกับลูกคาโดยมีระบบฐาน

ขอมลูเปนตวัเชือ่ม เพือ่สรางและสงมอบบรกิารใหลกูคา

ไดอยางหลากหลายและตรงใจ จากขอเทจ็จรงิ แสดงวา

โรงแรมที่เห็นดวยกับกระบวนการใหบริการจะเห็นดวย

กบักลยทุธ mass customization  มากกวาโรงแรมทีไ่ม

เหน็ดวยกบักระบวนการใหบรกิาร โดยโรงแรมทีใ่หความ

สำคัญกับกระบวนการใหบริการและกลยุทธ mass

customization จะพอใจกบัผลกำไรทางการเงนิมากทีส่ดุ

ดวยเชนกนั ผวูจิยัเชือ่วา "ยิง่ระดบัดาวโรงแรมสงูขึน้ยิง่ให

ความสำคัญกับกระบวนการใหบริการ และการสราง

ความหลากหลาย"

 ขอเสนอแนะ
ผลการวิจัยที่ ไดจากการศึกษา สามารถคน

พบประเดน็ซึง่เปนความรใูหม (new knowledge) คอื "แนว

คดิกลยทุธ mass customization"    เมือ่พจิารณากลยทุธ

mass customization ในเชงิการจดัการพบวามคีวามนา

สนใจ เนือ่งจากเปนกลยทุธทีอ่งคกรตองใหความสำคญักบั

ความสามารถและความยดืหยนุ (Ability and Flexibility)

เพือ่กำหนดคณุลกัษณะผลติภณัฑ/บริการทีม่ ี"คณุภาพ"

และ "ความหลากหลาย" ภายใตประสิทธิภาพและ

ประสทิธผิลในเวลาเดยีวกนั ดงันัน้ องคกรทีต่องการความ

ไดเปรยีบการแขงขนัแบบใหม ควรใหความสำคญักบัการ

วางตำแหนงองคกรดวยกลยุทธ Mass Customization

ซึ่งผูวิจัยไดเสนอเปนแนวทางการปฏิบัติอยางเปน

รปูธรรม หรอื "หลกัการ (principles)" เพือ่นำไปส ู"หลกั

การพื้นฐานกลยุทธ mass customization" ซึ่งมีราย

ละเอยีดดงันี้

1. องคกรตองมีความสามารถในการสรางเกณฑ

ในการเลือกลูกคา(ควรเปนลูกคาที่มีศักยภาพหรือมี

อำนาจซือ้) แตละรายทีเ่ปนลกูคาเปาหมาย  พรอมทัง้ตอง

มีชองทางในการเขาถึงหรือสื่อสารแลกเปลี่ยนขอมูล

ระหวางกันกับลูกคาได เนื่องจากการสื่อสารเพื่อสราง

ปฏสิมัพนัธจะทำใหเกดิการเรยีนรรูะหวางองคกรกบัลกูคา

เพื่อบันทึกเปนขอมูลและปรับปรุงขอมูลลูกคาใหเปน

ปจจุบัน ดังนั้น ถาองคกรไมสามารถเขาถึงหรือไม

สามารถสื่อสารระหวางกันกับลูกคาได กลยุทธ mass

customization กย็ากทีจ่ะประสบความสำเรจ็

2. องคกรทีใ่ชกลยทุธ mass customization จะตอง

ใหความสำคญักบัขอมลูเฉพาะของลกูคา เพือ่จะไดทราบ

ลักษณะความตองการเฉพาะของลูกคา ความแตกตาง

ดานรสนิยมของลูกคา การซื้อและการใชสินคาและ

บรกิารของลกูคาแตละราย  เพราะจะทำใหสามารถนำไป

ออกแบบ พัฒนา และสงมอบบริการ (Delivery) ใหกับ

ลูกคาไดตามที่ลูกคาแตละรายตองการ

3. กรณอีงคกรในอตุสาหกรรมบรกิาร พนกังานซึง่

มหีนาทีใ่หบรกิารลกูคาดวยการสรางปฏสิมัพนัธกบัลกูคา

ตองสามารถปรบัปรงุขอมลูความชอบลกูคาแตละรายให

ทันสมัยเปนปจจุบันตลอดเวลา เพราะวาการปรับปรุง

ขอมูลลูกคาใหเปนปจจุบันจะทำใหองคกรสามารถออก

แบบเพือ่สงมอบบรกิารใหลกูคาแตละรายไดอยางตรงใจ

อยางตอนเนือ่ง

4.องคกรที่ ใหความสำคัญกับกลยุทธ mass

customization สามารถทำกำไรจากสวนตางราคาทีบ่วก

เพิ่มขึ้น เนื่องจากความสามารถในการผลิตและสงมอบ

บรกิารใหลกูคาแตละรายเปนกรณพีเิศษ โดยทีล่กูคาเตม็

ใจทีจ่ะจาย

5.กลยุทธ mass customization สามารถใช

เวบไซตเปนเครือ่งมอืหนึง่ในการรบัคำสัง่ซือ้ลกูคาแตละ

รายทีแ่ตกตางกนั ทัง้นีเ้วบไซตสามารถจบัคคูำสัง่ซือ้ของ

ลูกคาแตละรายแลวนำคำสั่งซื้อที่เหมือนกันที่เรียกวา

"mass market of one" เพื่อนำมาผลิตในปริมาณมาก

แลวใชระบบจัดการเพื่อสงมอบผลิตภัณฑ/บริการให

ลกูคาไดทกุคนตามทีต่องการ

6.กลยทุธ mass customization จะใชไดดกีบัตลาด

ที่กระจัดกระจาย ที่อาจเรียกไดวาเปนตลาดเฉพาะราย

ตลาดลกัษณะนีส้อดคลองกบัปจจบุนัดงัไดกลาวมาแตตน
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แลว ซึ่งตลาดที่กระจัดกระจายนั้นการผลิตก็ควรตองใช

ระบบการผลติทีย่ดืหยนุ (แตอยบูนพืน้ฐานการผลติทีม่งุ

ความเชี่ยวชาญ) สามารถตอบสนองความตองการที่

หลากหลายได ดวยการใชระบบการจดัการทีส่ามารถรบั

คำสัง่ซือ้ทีห่ลากหลายของลกูคา และใชระบบจดัคำสัง่ซือ้

ทีเ่หมอืนกนันำมาผลติดวยมาตรฐานความเชีย่วชาญแลว

สงมอบผลิตภัณฑ/บริการ ใหลูกคาไดทั้งหมด อาทิ

โรงพยาบาลซึ่งรับผูปวยที่เขารับการรักษาทุกรายตั้งแต

นาย ก. ทีแ่จงความประสงควาตองการรกัษาโรคปวดขอ

นาย ข. ทีแ่จงความประสงควาตองการรกัษาโรคไขหวดั

ใหญ จนถงึนาย ฮ. ซึง่แจงความประสงควาตองการรกัษา

โรคไมเกรน ทั้งนี้เจาหนาที่โรงพยาบาลจะมีระบบคัด

กรองแตและโรคของผปูวยทีเ่หมอืนกนัเขาดวยกนั สมมติ

วาโรคปวดขอรวมได 20 ราย โรคไมเกรนรวมได 10 ราย

ฯลฯ กจ็ะสงผปูวยเหลานีไ้ปยงัแพทยผเูชีย่วชาญเฉพาะ

เพื่อรักษา กลาวไดวาผูปวยทุกรายสามารถไดรับการ

รักษาในเชิงประสิทธิผลตามที่ผูปวยตองการทุกราย

ขณะที่โรงพยาบาลก็ไดประสิทธิภาพดานการผลิตใน

ขนาดที่เหมาะสมและสามารถสงมอบคุณคาไดหลาก

หลายในเวลาเดยีวกนั

7. องคกรที่ใหความสำคัญกับกลยุทธ mass

customization จะตองใหความสำคัญกับความไวตอ

ความรูสึกของลูกคาในการทำตามสั่ง (customer

customization sensitivity ) ถาลกูคามคีวามไวตอความ

รสูกึในการทำตามสัง่สงู ลกูคาจะยอมเสยีเวลารอ ยอมจาย

แพง ขณะเดียวกันขนาดของกลุมในการทำ mass

customization จะมขีนาดเลก็ อาท ิในอตุสาหกรรมสาย

การบนิ ลกูคาทีซ่ือ้เครือ่งบนิมคีวามไวตอความรสูกึในการ

ทำตามสัง่สงู เพราะลกูคาทีเ่ปนสายการบนิตองการความ

ปลอดภยั ความสะดวก ความเรว็ สิง่อำนวยความสะดวก

ในเครื่องบินที่ครบครัน ฯลฯ ลูกคาเหลานี้จะยินยอมที่

จะเสยีเวลารอนาน และยอมจายแพง   ในทางกลบักนัถา

ความไวตอความรสูกึของลกูคาในการทำตามสัง่ต่ำ ลกูคา

จะไมยนิยอมเสยีเวลาในการรอคอย และไมยอมจายแพง

ขณะที่ขนาดกลุมลูกคาก็มีขนาดที่ใหญ อาทิ เกลือ ซึ่ง

ลกูคาตองการเพยีงความเคม็เพือ่ใชปรงุอาหาร หรอืโรย

ถนน เปนตน

ขอเสนอแนะในการวจิยัตอไปในอนาคต ควรมี

การศกึษาแนวความคดิกลยทุธ mass customization  เพือ่

ยนืยนัความถกูตองของแนวคดิใหกวางขวางยิง่ขึน้ทัง้ใน
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E-mail............................................................................................................................................................................

ขาพเจาขอรับรองวาบทความนี้ [   ]   เปนผลงานของขาพเจาแตเพยีงผเูดยีว

[   ]   เปนของขาพเจาและผรูวมงานตามชือ่ทีร่ะบใุนบทความจรงิ

โดยบทความนีไ้มเคยลงตพีมิพในวารสารใดมากอน  และจะไมนำสงไปเพือ่พจิารณาลงตพีมิพในวารสารอืน่

ภายใน 60  วนั  นบัจากวนัทีข่าพเจาไดสงบทความฉบบันี้

ลงนาม................................................................

. (.............................................................................. )
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ใบสมคัรสมาชกิ วารสารวจิยัทรพัยากรมนษุย
สถาบนัทรพัยากรมนษุย มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร

ชือ่-สกลุ…………………………………...................................................ตำแหนง…………………………………..

สถานทีท่ำงาน...................................................................... อาคาร/ชัน้........................................................................................

เลขที ่…………………...ถนน…………………......................................ตำบล/แขวง.................................................................

อำเภอ/เขต………………...............จงัหวดั.........………………รหสัไปรษณยี...........................................................................

โทรศพัท……………….............................................................โทรสาร.....................................................................................

E-mail address :.......................................................................

บาน เลขที.่...............หมทูี.่...... ซอย.........................................ถนน.............................................ตำบล........................................

แขวง......................................................อำเภอ/เขต………………จงัหวดั.................................รหสัไปรษณยี............................

โทรศพัท………………..............................โทรสาร ....................................โทรศพัทมอืถอื......................................................

E-mail address :.......................................................................

(  )  สมคัรสมาชกิใหม

(  )  1 ป 2  ฉบบั  100  บาท ตัง้แตฉบบัที ่...............................  ถงึ……........................

(  )  2 ป  4  ฉบบั 200  บาท  ตัง้แตฉบบัที ่...............................  ถงึ……........................

ชำระเงินโดย (  )   ชำระดวยตนเอง

(  )   โอนเงนิเขาบญัช ี "มธ. สถาบนัทรพัยากรมนษุย"

เลขทีบ่ญัช ี026-1-03486-3  ธนาคารกรงุไทย ออมทรพัย สาขาทาเตยีน

และโปรดสงหลกัฐานการชำระเงนิพรอมใบสมคัรสมาชกิ มาที่

สถาบนัทรพัยากรมนษุย  หมายเลขโทรสาร  0 - 2226 - 5324

(  )   ออกใบเสรจ็ในนาม.......................................................................

(   )   สงมาที่ โครงการวารสารทรพัยากรมนษุย  สถาบนัทรพัยากรมนษุย มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร

ถนนพระจนัทร แขวงพระบรมมหาราชวงั  เขตพระนคร กรงุเทพฯ 10200

สถานที่สง (  ) ทีบ่าน (  ) ทีท่ำงาน

สอบถามรายละเอยีดไดที่ นายชนิกฤต คงเจรญิพร

สถาบนัทรพัยากรมนษุย มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร ทาพระจนัทร

โทร. 02-613-3306 โทรสาร  0 - 2226 - 5324

 http://www.hri.tu.ac.th   email: chinakit25@gmail.com

สำหรับเจาหนาที่

ใบเสรจ็รบัเงนิเลมที.่.................................เลขที ่.......................................วนัทีร่บัคาสมาชกิ………………….

หมายเลขสมาชกิ.............................................................................

วารสารทรพัยากรมนษุย ปที.่............ฉบบัที.่..............  ถงึ ปที.่............ฉบบัที.่..............


