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Editor Talk
บรรณาธิการชวนคิด

สวัสดีค่ะท่านผู้อ่าน
ฉบบันีเ้ป็นฉบบัแรกทีด่ฉินัมาเป็นบรรณาธิการแทน ผศ.ดร.ดวงใจ หล่อธนวณิชย์ ทีไ่ด้รับทนุไปท�ำวจิยัในประเทศญีปุ่น่ ในฉบบัน้ีจะมอีงค์ความรู้ 

ทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยเฉพาะในประเทศเกาหลีใต้ ส่วนในประเทศไทยจะเป็นเร่ืองภาวะผู้น�ำทางวิชาการยุคใหม่ของผู้บริหารสถาบัน

อุดมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ รูปแบบคุณลักษณะตามสาขาเน้นและผลกระทบจากการเลือกสาขาของนักศึกษาคณะเภสัชศาสตร์ และการ

พัฒนาสวสัดิการสังคมไทยในบริบทประชาคมอาเซียน ที่เกี่ยวกับการปฏริูปกฎหมายสวัสดกิารสงัคมและแรงงาน รวมทั้งการก�ำหนดอัตราก�ำลังคนที่

เหมาะสมกับธุรกิจ การวิจัยเกณฑ์พื้นฐานปัจจัยความส�ำเร็จในการประกอบการของผู้เข้าอบรมโครงการเสริมสร้างผู้ประกอบการใหม่ และประเด็น

ของบทบาทเจ้าหน้าที่สินเช่ือกับการเลือกใช้บริการสินเช่ือเพื่อที่อยู่อาศัยของธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล นอกจากน้ันยัง

มีความรู้เรื่องความเสี่ยงต่อความมั่นคงของมนุษย์ยุคโลกาภิวัตน์เน้นด้านชาติพันธุ์ ซึ่งความรู้ทั้งหมดนี้จะช่วยให้ผู้อ่านได้เข้าใจความพยายามในการ

ศึกษาเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ทั้งในแบบองค์รวมและรายกรณีที่แตกต่างกันไป ทั้งในประเด็นการศึกษา การพาณิชย์ และสังคมที่เปลี่ยนแปลงไป

สู่ระบบที่ต้องร่วมมือกันมากขึ้น

วารสาร HR intelligence ในปี 2557 นั้นได้รับเกียรติจากนักวิจัย นักวิชาการ นักบริหาร เจ้าหน้าที่งาน นักศึกษาระดับปริญญาโทและเอก

ต่างๆ ส่งบทความมาพิจารณาเพื่อการตีพิมพ์ถึง 40 เรื่อง โดยแยกออกตาม Theme ของปีคือ 4 I‘s จะได้ดังนี้ 

1. International Perspective เป็นงานวิจัย 3 เรื่อง ได้รับการตีพิมพ์  1 เรื่อง และเป็นงานวิชาการ 6 เรื่อง ได้รับการตีพิมพ์ 3 เรื่อง

2. Innovation  Perspective เป็นงานวิจัย 2 เรื่อง ได้รับการตีพิมพ์ - เรื่อง และเป็นงานวิชาการ 1 เรื่อง ได้รับการตีพิมพ์ - เรื่อง

3. Integrity Perspective  เป็นงานวิจัย 4 เรื่อง ได้รับการตีพิมพ์ 1 เรื่อง และเป็นงานวิชาการ 4 เรื่อง ได้รับการตีพิมพ์ 1 เรื่อง

4. Integrated Perspective เป็นงานวิจัย 15 เรื่อง ได้รับการตีพิมพ์ 5 เรื่อง และเป็นงานวิชาการ 5 เรื่อง ได้รับการตีพิมพ์ - เรื่อง

ส่วนในปี 2558 นี้ทางวารสารมี Theme ในการที่จะเผยแพร่งานวิจัยหรืองานทางวิชาการตามแนวคิดตารางในหน้า 102 ที่แบ่งเป็น 4 แนวทาง

คอื 1) ผลกระทบทีเ่กิดข้ึนต่างๆ ทัว่โลกตามแนวทางของสหประชาชาต ิ2) หลกัมาตรฐานแรงงานระหว่างประเทศ ทีอ่งค์การแรงงานระหว่างประเทศ 

(ILO : International labour Organization) ที่เป็นหน่วยงานพิเศษที่รับผิดชอบดูแลประเด็นแรงงานของประเทศสมาชิกขององค์การสหประชาชาติ 

ก�ำหนดขึ้นเพื่อส่งเสริมความยุติธรรมทางสังคมและส่งเสริมให้สิทธิมนุษยชนและสิทธิแรงงานได้รับการยอมรับอย่างเป็นสากล 3) เรื่องที่เกี่ยวข้องกับ

ความเชี่ยวชาญทางอาชีพในกลุ่มสมาชิกประชาคมอาเซียน และ 4) เรื่องต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับงานทางด้านทรัพยากรมนุษย์  ซึ่งทางวารสารก็หวังที่

จะได้น�ำเสนอความรู้ที่จะเป็นประโยชน์ต่อสถานการณ์ในปัจจุบันและในอนาคตที่จะมาถึง
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2.	 การแข ่ง ขันใน เศรษฐกิจแบบโลกาภิวัตน ์

(Competing in a Global Economy) ในประเทศ

สหรัฐอเมริกาบริษทัต่างมกีารเตรียมตวัเพือ่เข้าสูก่ารแข่งขันใน

เศรษฐกิจแบบโลกาภิวัตน์โดยการให้การศึกษาและฝึกอบรม

พนักงาน ซึ่งองค์การที่ประสบความส�ำเร็จจะมีการจ้างงาน

กับบุคคลที่มีการศึกษาเพื่อรองรับกับการเพิ่มข้ึนของตลาดที่

มีความสลับซับซ้อนมากขึ้น

นอกจากที่กล่าวมาในข้างต้นแล้ว ธุรกิจยังต้องมีการ

ศึกษาและการฝึกอบรมที่มากข้ึน รวมถึงการฝึกอบรมใหม่ 

(Retrain) กับพนักงานอย่างต่อเนื่องและสม�่ำเสมอ เพื่อการ

ปรับปรุงคุณภาพงานและรองรับกับความเปลี่ยนแปลงที่จะ

เกิดข้ึน อันเป็นผลให้องค์การมีความเสี่ยงเกิดข้ึน จึงต้อง 

จัดการให้พนักงานมีความสามารถในการจัดการความ 

หลากหลายทางวัฒนธรรมและในประเทศอื่นๆ การพัฒนา

ผู้น�ำให้สามารถจัดการความท้าทายที่จะเกิดข้ึนในทศวรรษน้ี 

ได้อย่างมีประสิทธิภาพ รวมถึงการให้พนักงานได้เรียนรู้การ 

น�ำสิง่ใหม่มาใช้ในธรุกจิเป็นสิง่จ�ำเป็นและไม่อาจจะหลกีเลีย่งได้

3.	 ขจัดช่องว่างทางทักษะ (Eliminating the Skill 

Gap) ถึงแม้ว่า ในระบบการศึกษาจะผลิตบุคลากรออกมา

ป้อนตลาดแรงงานอย่างหลากหลายและมีจ�ำนวนมาก แต่

ก็จะพบว่ามีปัญหาประการหน่ึงที่ส�ำคัญก็คือ บุคลากรที่จบ

การศึกษาดังกล่าวไม่มีทักษะในงานหรือมีก็ไม่เพียงพอที่จะ

ท�ำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ สถาบันการศึกษาแต่ละแห่ง

มักจะให้การศึกษา ในเชิงกว้างและทฤษฎี บางแห่งไม่มีการ

ฝึกปฏิบัติหรือบางแห่งก็มีการฝึกปฏิบัติก็มีเพียงส่วนน้อย 

Human Resources in Asiaรองศาสตราจารย์ ดร.ไตรรัตน์ โภคพลากรณ์ 
ผู้อ�ำนวยการสถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

ในความเปลี่ยนในบริบทของโลกเราทุกวันน้ี จะมี

ลักษณะการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว ส่งผลกระทบองค์การ

อย่างใหญ่หลวง โดยเฉพาะผลกระทบจากโลกาภิวัตน์และ

เทคโนโลยี ซึ่ง Michael Hitt และเพื่อนเห็นว่า จะส่งผล 

กระทบต่อองค์การ จึงจ�ำเป็นจะต้องมีการพัฒนาทักษะของ

พนักงาน มีการใช้เทคโนโลยีใหม่อย่างมีประสิทธิผล พัฒนา

โครงสร้างองค์การใหม่ และสร้างวัฒนธรรมให้เกดิการเรียนรู้ 

และนวัตกรรม ความคิดเห็นเหล่าน้ีจึงจ�ำเป็นที่จะต้องมีการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

นอกจากดังที่ได้กล่าวมาแล้ว มีสิ่งท้าทายต่อองค์การ

อีก 5 ประการที่ส�ำคัญอันส่งผลต่อองค์การ ได้แก่ 

1. การเปลี่ยนแปลงด้านก�ำลังคน (Changing 

Workforce Demographics) ประเทศต่างๆ โดยทั่วไป

เป็นประเทศเปิดและมีพรมแดนติดต่อกับประเทศต่างๆ ที่

อยู่รอบนอกท�ำให้แรงงานมีการเคลื่อนย้ายถิ่นฐาน ส�ำหรับ

ประเทศไทยก็มีลักษณะดังกล่าวที่มีแรงงานต่างด้าวเข้ามา

ท�ำงานมากมาย ทั้งจากประเทศที่อยู่ห่างไกลและประเทศ

เพือ่นบ้าน ทีส่�ำคญัคือ แรงงานจากพม่าและกมัพชูา นอกจากน้ี 

แล้วสตรีก็มีบทบาทมากข้ึนในสงัคมไทย สตรีไทยมกีารท�ำงาน

นอกบ้านมากข้ึน ซึง่ท�ำให้องค์การจะต้องปรับตวัเพราะมคีวาม

หลากหลายทั้งด้านเช้ือชาติและเพศ อันจะท�ำให้องค์การจะ

ต้องจัดการกับ 3 เร่ืองส�ำคัญคือ ด้านวัฒนธรรมและภาษา 

ด้านการเปิดโอกาสให้สตรีมีความก้าวหน้ามากข้ึนและการ

กดข่ีทางเพศต่อสตรี และประการสดุท้ายกคื็อ การจดัการการ 

เรียนรู้ระหว่างคนรุ่นเก่าและคนรุ่นใหม่

ท�ำไมต้องมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

ปีที่ 9 ฉบับที่ 2 กรกฎาคม - ธันวาคม 2557ntelligenceJournal of
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การขาดบุคลากรที่มีทักษะอย่างเพียงพอจะท�ำให้เกิดปัญหา

มากมาย สถาบนัการศกึษาต่างๆ ไม่สามารถผลติบคุลากรได้ 

ตรงความต้องการของตลาดแรงงาน

เป็นที่ยอมรับกันโดยทั่วไปว่า ในอนาคตแล้วการ

เปลี่ยนแปลงจะเกิดข้ึนอย่างรวดเร็วมาก อันเป็นผลมาจาก

เทคโนโลยีที่จะท�ำให้โลกเป็นหนึ่งเดียวกัน เทคโนโลยีก็มีการ

เปลี่ยนแปลงรวดเร็วเช่นกัน ดังน้ันทุกองค์การจึงต้องการ

บุคลากรที่มีทักษะในงาน ไม่ว่าจะเป็นด้านการสื่อสาร 

เทคโนโลยี และอื่นๆ สิ่งเหล่านี้ส่งผลต่อวิถีชีวิตของบุคลากร

และผลงานขององค์การอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้

4. ความต้องการการเรยีนรู้ในระยะยาว (The Need for 

Lifelong Learning) การเปลี่ยนแปลงจะท�ำให้องค์การ

มีความเสี่ยงและท�ำให้เกิดความท้าทายแก่ผู้บริหาร ที่จะ

จัดการความเสี่ยงเหล่าน้ัน เพื่อให้ธุรกิจสามารถอยู ่รอด

ภายใต้กระแสการแข่งขันที่รุนแรงในปัจจุบันและอนาคต 

นับวันจะเพิ่มมากขึ้นอย่างแน่นอน การให้ความรู้กับบุคลากร

เป็นวิถีทางที่ดีที่สุดที่จะท�ำให้ธุรกิจจัดการความเสี่ยงได้อย่าง

มีประสิทธิภาพ การเรียนรู้ในระยะยาวจะเท่ากับองค์การ

ได้มีการเตรียมความพร้อมและจัดการความเสี่ยงต่างๆ 

ได้อย่างดียิ่ง

การเรียนรู้ในระยะยาวจ�ำเป็นทีจ่ะต้องอาศัยการลงทนุ

หรืองบประมาณ การลงทุนดังกล่าวถือว่าเป็นการลงทุนที่ 

ถกูต้อง จะท�ำให้บคุลากรเป็นทรัพยากรทางการบริหารทีม่คีวาม

พร้อมด้านต่างๆ การเรียนรู้ในระยะยาวควรจะต้องถือว่า

เป็นนโยบายขององค์การที่ผู ้บริหารจะต้องให้ความส�ำคัญ 

นอกจากน้ีแล้วควรจะเปิดโอกาสให้กับพนักงานทุกระดับได้

มีการเรียนรู้ร่วมกันและช่วยกันจัดการความรู้ (Knowledge 

Management) อันถือว่าเป็นภูมิปัญญาขององค์การนั้นๆ

5. ช่วยให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ (Facilitating 

Organizational Learning) นักวิชาการที่มีชื่อเสียงทางด้าน

การพัฒนาองค์การ เช่น Chris Argyris, Richard Beckhard 

และคนล่าสุดก็คือ Peter Senge ซึ่ง Peter Senge ได้เขียน

หนังสือที่ขายดีอย่างมากคือ The Fifth Discipline ซึ่งได้เสนอ

ให้องค์การต่างๆ จะมีการเปลี่ยนแปลงในหลายด้านด้วยกัน 

จึงท�ำให้ต้องมีการเรียนรู้ (Learn) การปรับตัว (Adapt) และ

การเปลี่ยนแปลง (Change) ให้สอดคล้องกับสภาพการณ ์

ทั้งในปัจจุบันและในอนาคต

เมื่อท่านพิจารณาถึงตรงนี้ ท่านคงพอจะเข้าใจแล้วว่า 

“ท�ำไมถึงต้องมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์”
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ความกดดนัจากภาวะต้นทนุการผลติรวมถงึต้นทนุการ

จ้างงานทีก่�ำลงัเพิม่สงูข้ึน และพฤตกิรรมผูบ้ริโภคทีร่ะมดัระวงั

การใช้จ่ายมากขึ้น ท�ำให้ผู้บริโภคจะเลือกซื้อของมากขึ้นและ

จะซื้อของในปริมาณที่พอดีกับความต้องการ พฤติกรรมการ

ซื้อของให้มากเผื่อขาดจะลดลง

ทรัพยากรบุคคลก็เป็นประเด็นที่ผู ้บริหารต้องใส่ใจ

มากข้ึน เน่ืองจากต้นทุนด้านทรัพยากรบุคคลก็เป็นต้นทุน

หน่ึงที่สูงข้ึนด้วย ผลงานของบุคลากรเป็นประเด็นที่ก�ำหนด

ความคุ ้มค่าในการจ้างงานของแต่ละคน ในทางปฏิบัติ 

ค่าจ้างงานครอบคลุมความคุ้มค่าของผลงานในด้านปริมาณ

งาน คุณภาพงาน และการริเริ่มงานใหม่ๆ เพื่อความอยู่รอด

ของธุรกิจ

ประเด็นหน่ึงที่เกิดข้ึนก็คือ เม่ือค่าจ้างเพิ่มสูงข้ึนแล้ว

ผลงานของบุคลากรคนน้ันก็ไม่ได้เพิ่มตามโดยอัตโนมัติด้วย 

ทั้งในด้านปริมาณงาน คุณภาพงาน และการริเร่ิมงานหรือ 

สิง่ใหม่ๆ ให้ธุรกจิเตบิโตข้ึน องค์กรจงึต้องสร้างระบบการเพิม่

ผลผลติของงานในด้านต่างๆ ข้างต้นให้ทนักบัค่าจ้างทีส่งูข้ึน 

ระบบและทักษะการสอนงาน (Coaching) ระบบและทักษะ

การช่วยพัฒนางานและพฤติกรรมการท�ำงาน (Mentoring) 

ระบบและทักษะเพื่อนช่วยเพื่อน (Peer Coaching) ระบบ

และทักษะการตั้งเป้าหมายงาน การติดตามงาน และการ

ประเมินผลงาน (Performance Management) ก็ยิ่งมีความ

ส�ำคัญมาก

อีกประเด็นหน่ึงที่พบในช่วงปลายปีที่ผ่านมาคือ การ

สื่อสารภายในองค์กร องค์กรต้องมีทั้งระบบและทักษะ

การสื่อสารภายในองค์กรที่สามารถดึงความมีส่วนร่วมจาก

การก�ำหนดอัตราก�ำลังคนที่เหมาะสมกับธุรกิจ
พนกังานทกุคนเข้ามาสูเ่ป้าหมายขององค์กรได้ ต้องมข้ีอมลูที่

ชี้แจงพนักงานได้ว่าองค์กรต้องการอะไร องค์กรปรารถนาให้

พนกังานท�ำอะไร ท�ำอยา่งไร เมื่อใด และมีข้อมลูอื่นประกอบ

อีกพอประมาณ เพื่อสร้างแรงบันดาลใจให้เกิดข้ึนทั้งองค์กร 

การสื่อสารแบบสองทางจ�ำเป็นมากโดยเฉพาะตั้งแต่บัดน้ี

เป็นต้นไป เพราะความไม่เข้าใจจากการอ่านตัวอักษรน้ันมี

โอกาสเกิดได้มาก อีกประการพนักงานก็ต้องการมีส่วนร่วม 

ย่อมต้องแสดงความเห็นหรือความชัดเจนก่อนการลงมือท�ำ

ในบทความน้ีจะให้ความกระจ่างเกี่ยวกับการก�ำหนด

จ�ำนวนคนที่เหมาะสมกับงาน ที่ท�ำให้บริษัทยังมีก�ำไรใน

ภาวะความกดดนัทางเศรษฐกจิ ความกดดนัจากภัยพบิตัทิาง

ธรรมชาต ิและความเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมของผูบ้ริโภค และ

จะมเีน้ือหาเกีย่วกับการสือ่สารภายในองค์กรในประเดน็เฉพาะ

ในการน�ำเอาอตัราก�ำลงัใหม่ไปใช้ในทางปฏบิตั ิส่วนประเดน็

อื่นๆ จะทยอยตามมาในบทความต่อๆ ไป

การก�ำหนดจ�ำนวนคนที่เหมาะสมกับงาน

สาเหตุที่ท�ำให้ผู้บริหารหรือผู้ประกอบการหันมาให้

ความส�ำคัญกับจ�ำนวนคนที่เหมาะสมกับงาน เน่ืองจาก

คณุภาพงาน สนิค้า หรือบริการขององค์กรไม่สามารถแข่งขัน

ได้หรือเห็นแววว่าองค์กรก�ำลังไปในทิศทางน้ัน คนล้นงาน

ท�ำให้คนมีเวลาท�ำกิจกรรมอื่นๆ ที่ไม่เกี่ยวกับงานมากเกินไป 

มผีลให้คณุภาพงานถดถอยลง ในทางตรงกนัข้ามคนน้อยกว่า

งาน ก็ท�ำให้คุณภาพงานตกต�่ำ มีการ Rework จากความ

บกพร่องของงานเป็นประจ�ำ

HR Tips
ปีที่ 9 ฉบับที่ 2 กรกฎาคม - ธันวาคม 2557ntelligenceJournal of

ทายาท ศรีปลั่ง
กรรมการผู้จัดการ 124

Management Consulting
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อีกสาเหตุหน่ึงคือ ต้นทุนแรงงานต่อต้นทุนผลิตหรือ

บริการปรับตัวสูงข้ึน หรือก�ำไรหรือแนวโน้มก�ำไรลดลงแต่

ต้นทุนแรงงานสูงขึ้น ท�ำให้ผู้บริหารหรือผู้ประกอบการตั้งข้อ

สังเกตว่าผลตอบแทนจากต้นทุนแรงงานเริ่มมีความไม่คุ้มค่า

กัน (Return on Human Capital)

หลกัการพืน้ฐานของการก�ำหนดจ�ำนวนคนให้เหมาะสม

กับงาน

การก�ำหนดจ�ำนวนคนที่เหมาะสมกับงาน เป็นผล

จากการมี 1) การก�ำหนดหน้าที่งานที่เป็นทางการ (Job 

Description) 2) การก�ำหนดข้ันตอนและวิธกีารท�ำงาน (Work 

Process) ที่ไม่มีงานใดหรือการกระท�ำใดที่ไม่สร้างประโยชน์

ให้กับผลลัพธ์ของงานนั้น 3) การกระจายอ�ำนาจการท�ำงาน

และอ�ำนาจการอนุมัติงานที่กระชับและยังคงระดับความ 

ถูกต้องที่รับได้ (Authorization Matrix) เช่น งานหนึ่งงาน 

ควรมีคนท�ำงาน (Doer) หน่ึงคน ถ้ามสีองคนกเ็ป็นการท�ำงาน

ที่ต่อเนื่องมาจากงานชิ้นแรก ไม่มีการท�ำซ�้ำกัน

ปัญหาจากการก�ำหนดก�ำลังคนที่ไม่ถูกต้อง

ปัญหาแรกๆ ทีพ่บในองค์กรคือ เกิดข้ึนเมือ่คนสองคน

ท�ำงานชิ้นเดียวกันแบบช่วยกันและมีหน้าที่งานเดียวกัน หรือ

ลงแขก เป็นการท�ำงานที่ท�ำให้มีจ�ำนวนคนเกินกว่าปริมาณ

ปัญหาต่อมาคือ การบริหารงานที่ไม่ถูกต้องและมีผล

ต่อการใช้คนมากเกินไปในการท�ำงานคือ การก�ำหนดหน้าที่

งาน และข้ันตอนการท�ำงาน รวมถงึการก�ำหนดอ�ำนาจอนุมตัิ

มกีารท�ำงานซ�ำ้กนั คอื มกีารทวนงานสองคร้ังจากคนสองคน

และแต่ละคนกท็วนงานในจดุเดยีวกนั สงัเกตจากเอกสารงาน

มีลายเซ็นคนทวนงาน (Reviewer) สองลายเซ็น หรือมีการ

อนุมัติ (Approver) สองคนในงานชิ้นเดียวกัน

อกีปัญหาหน่ึงของความล่าช้าของงานคอื มกีารรองาน

จากขั้นตอนงานอื่น (Idle Time) การรองานจากขั้นตอนอื่น

ไม่ก่อให้เกิดการท�ำงานใดๆ ท�ำให้พนักงานผู้นั้นอยู่ในสภาพ

ว่างงานแฝง นอกจากว่าพนักงานผู้น้ันจะท�ำงานอื่นๆ ด้วย

ในขณะรองานชิ้นน้ัน ท�ำให้พนักงานผู้นั้นยังคงท�ำงานเต็ม

ประสิทธิภาพ

อย่างไรก็ตามงานชิ้นที่มี Idle Time ก็ยังคงล่าช้าอยู่ 

เช่นเดิม สาเหตุของ Idle Time หนึ่งมาจากการรอคนอนุมัติ

หรือทวนงาน ถ้าผู้ทวนงานหรืออนุมัติงานอยู่ในต�ำแหน่งที ่

สงูกว่าระดบัผูท้�ำงานมาก จะท�ำให้การรอคอยงานมมีาก ดงันัน้ 

การปรับอ�ำนาจอนุมัติให้มีความพอดีระหว่างความถูกต้อง 

ของงานกับความเร็วของงานจึงมีความจ�ำเป็น

เหล่านี้บ่งช้ีถึงการใช้คนที่มากเกินไปกับการท�ำงาน

และยงัเป็นต้นเหตุของการท�ำงานทีใ่ช้เวลาการท�ำงานมากเกิน

ไป และต้นทุนแรงงานที่มากเกินไปด้วย

วิธีการก�ำหนดจ�ำนวนคนในการท�ำงาน

การก�ำหนดจ�ำนวนคนในการท�ำงานมีหลายวิธีใน

บทความนี้จะน�ำเสนอ 3 วิธี ที่สามารถน�ำมาใช้ได้คือ

1.	การเปรียบเทยีบ (Benchmark) รายได้และปริมาณ

คนกับองค์กรในอุตสาหกรรมเดียวกันและขนาดใกล้เคียงกัน 

วิธีการนี้ท�ำให้ผู้บริหารได้ตัวเลขที่ใช้ประกอบการตัดสินใจได้ 

แต่ความเที่ยงตรงในการน�ำมาใช้โดยทันทีก็ยังมีข้อจ�ำกัดอยู่

มาก เพราะสินค้าและบริการก็ไม่เหมือนกันร้อยเปอร์เซ็นต์ 

และยังขาดรายละเอียดของการจัดการพนักงานขององค์กร

นั้นๆ 

2.	การใช้ Ratio ทางการเงิน เช่น สัดส่วนของต้นทุน

แรงงานต่อต้นทุนการผลิตหรือต้นทุนบริการ เมื่อได้ตัวเลขนี้

มากน็�ำมาพจิารณาเปรยีบเทยีบกบัปีทีแ่ล้วๆ มาและแนวโน้ม

ในปีถัดไปจากการประมาณการรายได้และค่าใช้จ่าย องค์กร

สามารถใช้วิธีน้ีควบคู่ไปกับการ Benchmark กับบริษัทอื่น

ในอุตสาหกรรมเดียวกัน และมีขนาดใกล้เคียงกันก็จะได้รับ

ข้อมูลที่ดียิ่งขึ้น

3.	การค�ำนวณจ�ำนวนคนจากปริมาณงานและ

ประสิทธิภาพในการท�ำงาน วิธีนี้เหมาะกับหน่วยงานที่มีการ

ท�ำงานที่มีระบบ มีระเบียบในการท�ำงานที่ชัดเจน มีคู่มือใน

การท�ำงานที่ชัดเจน
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การสือ่สารภายในองค์กรเกีย่วกบัการก�ำหนดจ�ำนวนพนักงาน

ที่เหมาะกับงาน

ในกรณีท่ีบางหน่วยงานมีจ�ำนวนคนเกนิกว่างาน หน่วยงาน

นั้นควรท�ำดังนี้

1.	พิจารณาร่วมกับหน่วยงานอื่นเพื่อหาต�ำแหน่งงาน

ในหน่วยงานอื่น การใช้ Internal Recruitment หรือ Internal 

Transfer ก็เป็นการบริหารค่าจ้างให้คงที่ที่ได้ผล

2.	พิจารณาว่าจะมีการเกษียณอายุ การลาออก หรือ

การโยกย้ายภายใน 6 ถึง 12 เดือน หรือไม่ เพราะถ้ามีแล้ว

จ�ำนวนคนทีเ่กนิอยูก่อ็าจจะพอดกีบังานได้โดยไม่ต้องเลกิจ้าง

การสื่อสารกับพนักงานควรจะเป็นในลักษณะการ 

เตรียมตวัให้พนักงานผูน้ั้นมคีวามพร้อมในการโยกย้าย มีการ

พัฒนาทักษะความรู้ใหม่ที่จ�ำเป็นต่องาน

ในกรณีที่บางหน่วยงานมีจ�ำนวนคนเกินกว่างาน

เป็นจ�ำนวนมาก หน่วยงานนั้นควรท�ำตามทั้ง 2 วิธี ข้างต้น 

นอกจากนี้แล้วควรจะด�ำเนินการดังต่อไปนี้

1.	ระบุหลักเกณฑ์ที่ชัดเจนในการคัดพนักงาน ไม่ว่า

จะเป็นการให้อยู่ต่อหรือเป็นกลุ่มพนักงานส่วนเกิน

2.	ระบุว่าต้องการให้พนักงานผู้ใดอยู่ท�ำงานต่อ ผู้ใด

ไม่อยู่ในเกณฑ์ดังกล่าว

3.	ใช้คณะกรรมการบริหารบคุลากรของบริษทัเป็นเวที

ในการแจ้งให้ทราบและเวลาในการหาทางออก หรือต�ำแหน่ง

ที่ว่างภายนอกบริษัท เพราะกรรมการบางท่านอาจมีเพื่อน

ท�ำงานในบริษัทอื่นที่ก�ำลังขาดพนักงานอยู่

4.	แจ้งให้พนักงานที่หน่วยงานต้องการให้ท�ำงานต่อ

ทราบถึงการเปลี่ยนแปลงที่ก�ำลังจะเกิดขึ้น และเหตุผลที่

ต้องการให้พนักงานกลุ่มนี้หรือคนนี้ท�ำงานต่อไป

5.	แจ้งให้พนักงานมีหน่วยงานไม่สามารถด�ำรงสภาพ

การจ้างได้ การแจ้งล่วงหน้าให้มีการเตรียมตัวกันทั้งสองฝ่าย

มีข้อดี แม้ว่าจะมีข้อเสียบ้างก็ตาม แต่การแจ้งที่มีการช่วย

เหลือพนักงานตามมาด้วยจะเกิดผลดีมากกว่า เช่น บริษัท

ได้ท�ำบริการ Out Placement ให้กับพนักงานกลุ่มนั้นและมี

การแจ้งผลเป็นระยะๆ 

	 6. มีการกล่าวขอบคุณพนักงานที่ต้องจากไปจาก

หน่วยงานและพนักงานที่ยังอยู่ให้ท�ำงานต่อด้วยการดูแลที่ดี

ต่อกันมากยิ่งขึ้น
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บทคัดย่อ
	 ความต้องการทีอ่ยูอ่าศยัในประเทศไทยมแีนวโน้มเพิม่ข้ึนตลอดเวลาตามการเติบโตของครอบครัวเดีย่ว รวมทัง้ไลฟ์สไตล์ 

ของคนในเมืองที่ต้องการมีบ้านอยู่ชานเมือง หรือมีคอนโดมิเนียมติดสถานีรถไฟฟ้า หากแต่ที่อยู่อาศัยเป็นปัจจัยสี่ที่มีราคาสูง 

ยากที่คนทั่วไปจะเป็นเจ้าของได้ในคราวเดียว ดังน้ันสินเช่ือหรือเงินให้กู้ยืมจากธนาคารพาณิชย์จึงเป็นทางเลือกหน่ึงที่ช่วย 

ตอบสนองความต้องการดงักล่าว งานวิจยัน้ีมวัีตถปุระสงค์เพือ่ศกึษาว่า เจ้าหน้าทีส่นิเช่ือมบีทบาทส�ำคญัอย่างไรต่อการตัดสนิใจ 

เลือกใช้บริการสินเชื่อเพื่อที่อยู่อาศัยของลูกค้ารายย่อย โดยใช้แนวคิดปัจจัยส่วนประสมทางการตลาดส�ำหรับธุรกิจบริการ หรือ 

7Ps และแนวคิดคุณภาพบริการของ Parasuraman และคณะเป็นกรอบในการวิจัย รวมทั้งเน้นบทบาทของเจ้าหน้าที่สินเชื่อ ใน

การให้ค�ำปรึกษาและบริการแก่ลูกค้าตลอดกระบวนการให้สินเชื่อ

	 โดยสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างจากผู้เคยใช้บริการสินเช่ือเพ่ือที่อยู่อาศัยของธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานครและ

ปริมณฑล จ�ำนวน 20 คน และผู้เคยใช้บริการสถาบันการเงินเฉพาะกิจจากธนาคารออมสินและธนาคารอาคารสงเคราะห์ 

จ�ำนวน 2 คน และ 3 คน ตามล�ำดับ รวมทั้งสิ้น 25 คน ซึ่งผลการวิจัยพบว่า โครงสร้างความสัมพันธ์ 3 ฝ่าย ระหว่างธนาคาร

พาณิชย์ ลูกค้าผู้ขอสินเชื่อ และโครงการอสังหาริมทรัพย์ มีส่วนส�ำคัญยิ่งต่อการกระตุ้นการใช้บริการสินเชื่อเพื่อที่อยู่อาศัยของ

ไทยในปัจจุบัน โดยมีปัจจัยด้านราคาโดยเฉพาะเรื่องอัตราดอกเบี้ย ปัจจัยด้านผลิตภัณฑ์ซึ่งคือเงื่อนไขในการให้สินเชื่อ ปัจจัย

ด้านบคุลากร และปัจจยัด้านระบบการให้บริการของธนาคาร เป็นปัจจยัทีล่กูค้ารายย่อยให้ความส�ำคญัในการตดัสนิใจตามล�ำดบั

ส�ำหรับด้านบุคลากรซึ่งคือเจ้าหน้าที่สินเชื่อนั้น การอธิบายให้ความรู้ประเภทสินเชื่อแก่ผู้กู้ เช่น อัตราดอกเบี้ย รูปแบบการผ่อน

ช�ำระที่เหมาะสม วงเงินประกันภัย วงเงินประกันชีวิต โปรโมชั่น และแพ็คเกจต่างๆ เข้าใจความรู้สึกและความต้องการของผู้กู้ 

และการให้บริการที่รวดเร็ว ถือเป็นหัวใจส�ำคัญของการให้บริการ

	 ค�ำส�ำคัญ : สินเช่ือเพื่อที่อยู่อาศัย, ส่วนประสมทางการตลาดส�ำหรับธุรกิจบริการ, คุณภาพบริการเจ้าหน้าที่สินเช่ือ, 

โครงสร้างสามขาของสินเชื่อเพื่อที่อยู่อาศัย
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The Role of Loan Officials in the Decision 
to Choose Commercial Bank Housing 

Loans in Bangkok and its Vicinity
Abstract

The demand for housing in Thailand has been steadily increasing in accordance with the growth of 

single-families, and the changing lifestyle of people living in urban areas who want to purchase a house in the  

suburbs or a condominium near Bangkok Mass Transit System (BTS) stations. However, a house is one of the four 

requisites with a high price. Generally, it is difficult for a person to be able to purchase a house without the need 

to borrow money. Therefore, housing loansfrom commercial banks are an option to help meet such demands. This 

article aims to study how the role of loan officials affects the decision of retail borrowers in choosing bank housing 

loans by using the concept of 7Ps of the marketing mix, as well as the concept of service quality proposed by 

Parasuraman as the analysis framework. This article focuses on the role of loan officials in providing suggestions 

and service throughout the process of purchasing a housing loan.

The study interviewed a sample of 25 retail borrowers, including those who purchased housing loans from 

commercial banks in Bangkok and its vicinity (20 persons), as well as specialized financial institutions, that is,  

the Government Savings Bank and the Government Housing Bank (2 and 3 persons, respectively). The results 

showed that the triple-alliance structure showing close relationships between banks, retail borrowers, and property 

developers has played an important role in encouraging the use of housing loan services in the present day. The 

factors affecting the decision-making of the retail borrowers on order of importance include : price, especially 

interest rates ; product, especially the conditions of the loan ; the human resource factor ; and the service system 

of the banks, respectively. For the human resource factor, or the loan officials, the heart of the service comprises 

the ability to describe information about housing credit to borrowers, such as interest rates, appropriate forms of 

payment, insurance budget, life insurance budget, and promotions and packages, the ability to understand the 

feelings and needs of the borrower and quick service.

Keywords : Housing loan, service marketing mix, service quality, loan officials, tripod structure of housing loan



16  สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

บทน�ำ
รายได้ดอกเบี้ยจากการให้สินเช่ือถือเป็นรายได้หลัก

ของธนาคารพาณิชย์ และสินเชื่อเพื่อที่อยู่อาศัยก็เป็นหนึ่งใน

ประเภทสนิเช่ือทีส่ร้างรายได้ให้แก่ธนาคารพาณิชย์เป็นจ�ำนวน

มาก หากแต่ในปัจจุบันธุรกิจการให้บริการสินเช่ือเพื่อที่อยู่

อาศัยแข่งขันกันรุนแรงมากข้ึน สะท้อนได้จากจ�ำนวนสาขา

ของธนาคารพาณิชย์ที่มีมากกว่า 6,620 แห่ง ในปี พ.ศ. 2556 

(ธนาคารแห่งประเทศไทย, 2557) ซึง่ต่างกอ็อกกลยทุธ์ทางการ

ตลาด ปรับปรุงคุณภาพการให้บริการ รวมถึงขั้นสร้างความ

ร่วมมอืกบัผูป้ระกอบการโครงการอสงัหาริมทรัพย์ เพือ่กระตุน้

ให้ลูกค้ารายย่อยเลือกใช้บริการ

ในขณะเดียวกันพบว่า ความต้องการที่อยู่อาศัยใน

ประเทศไทย โดยเฉพาะในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

และบริเวณหัวเมืองใหญ่มีแนวโน้มเพิ่มข้ึนตลอดเวลา ตาม

การเพิ่มข้ึนของประชากรเมือง การเติบโตของครอบครัว

เดีย่ว รวมทัง้ไลฟ์สไตล์ของชีวติคนในเมอืงทีต้่องการมบ้ีานอยู่

ชานเมอืง หรอืมคีอนโดมเินยีมติดสถานรีถไฟฟา้ (ศูนยข้์อมูล

อสังหาริมทรัพย์, 2557) ที่อยู่อาศัยจึงถือเป็นปัจจัยพื้นฐานที่

ส�ำคัญต่อการด�ำรงชีวิตของมนุษย์ ทุกครอบครัวต่างใฝ่ฝัน

อยากจะมีบ้านเป็นของตนเอง หากแต่ที่อยู่อาศัยเป็นปัจจัยสี่ 

ที่มีราคาสูง ถือเป็นการลงทุนระยะยาว จึงยากที่คนทั่วไป 

จะเป็นเจ้าของได้ในคราวเดียว ดังน้ันสินเช่ือหรือเงินให้กู้ยืม

จากธนาคารพาณิชย์จึงเป็นทางเลือกหนึ่งที่จะช่วยตอบสนอง

ความต้องการมีที่อยู่อาศัยนี้ได้ 

ส�ำหรับธนาคารพาณิชย์เองแล้ว สนิเช่ือเพือ่ทีอ่ยูอ่าศยั

ถือเป็นสินเช่ือที่มีหลักประกันค่อนข้างคุ้มวงเงินที่ปล่อยกู้ มี

ความเสี่ยงไม่มากนักเมื่อเทียบกับสินเชื่อบุคคล หรือสินเชื่อที่

ไม่มหีลกัประกนั รวมถงึเป็นสนิเช่ือทีม่รีะยะเวลานานกว่าสนิเช่ือ 

ประเภทอื่น จึงสร้างรายได้ดอกเบี้ยให้แก่ธนาคารพาณิชย์

ได้ในระยะยาว สินเชื่อเพื่อที่อยู่อาศัยจึงเป็นรูปแบบสินเชื่อที่

ธนาคารพาณิชย์ทุกแห่งให้ความส�ำคัญเป็นอันดับต้นๆ 

อย่างไรก็ตามมีปัจจัยหลายอย่างที่ลูกค้ารายย่อยใช้

ในการตัดสินใจเลือกใช้บริการสินเชื่อเพื่อที่อยู่อาศัย บางคน 

เลือกเพราะธนาคารพาณิชย์น้ันมช่ืีอเสียงมัน่คง ในขณะทีบ่างคน 

เลือกเพราะอัตราดอกเบี้ยและค่าธรรมเนียมต่างๆ ต�่ำกว่า 

กระบวนการและเวลาในการพจิารณาอนมุตัริวดเร็วกว่า บางคน 

อาจเลือกเพราะพอใจกับการให้ค�ำปรึกษาและบริการของ 

เจ้าหน้าที่สินเชื่อ เป็นต้น (พัลลภ, 2553 ; Vijayakumar and 

Subburaj, 2012) งานวิจัยนี้จึงมีวัตถุประสงค์ 2 ข้อดังนี้ คือ

1.	 ศึกษาว่ามปัีจจยัอะไรบ้างทีม่ผีลต่อการเลอืกใช้บริการ 

สินเช่ือเพื่อที่อยู่อาศัยของลูกค้ารายย่อยของธนาคารพาณิชย์

ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยใช้แนวคิดปัจจัย

ส่วนประสมทางการตลาดส�ำหรับธุรกิจบริการ หรือ 7Ps เป็น 

กรอบในการวิจัย

2.	 เจ้าหน้าที่สินเช่ือมีบทบาทส�ำคัญอย่างไรต่อการ

ตดัสนิใจเลอืกใช้บริการสนิเช่ือเพือ่ทีอ่ยูอ่าศัยของลกูค้ารายย่อย 

โดยใช้แนวคิดคุณภาพบริการ ของ Parasuraman และคณะ

เน้ือหาของบทความแบ่งออกเป็น 5 ส่วน คือ ส่วน

แรกเป็นบทน�ำ ส่วนทีส่องเป็นการทบทวนวรรณกรรมเกีย่วกบั 

ทฤษฎีส ่วนประสมทางการตลาดส�ำหรับธุรกิจบริการ 

โครงสร้างความสัมพันธ์ระหว่างธนาคารผู้ให้กู้ ลูกค้าผู้ขอ

สินเช่ือ และโครงการอสังหาริมทรัพย์ รวมทั้งผลงานวิจัยที่

เกีย่วข้อง ส่วนทีส่ามอธิบายวธิกีารวิจยั ส่วนทีส่ีเ่ป็นผลการวิจยั 

และส่วนทีห้่าเป็นสรุปและข้อเสนอแนะต่อธนาคารพาณิชย์ใน

การปรับปรุงการให้บริการ โดยจะเน้นบทบาทของเจ้าหน้าที่

สินเชื่อของธนาคาร ในการให้ค�ำปรึกษาและบริการแก่ลูกค้า

ตลอดกระบวนการให้สินเชื่อด้วย

ทบทวนวรรณกรรม
2.1	ปัจจัยส่วนประสมทางการตลาดส�ำหรับธุรกิจ

บริการ (Service Marketing Mix)

แต่เดมิน้ันแนวคดิส่วนประสมทางการตลาดของสนิค้า

อปุโภคและบริโภคทัว่ไป จะประกอบไปด้วย 4 ปัจจยั หรือ 4’P คอื 

ผลติภณัฑ์ (Product) ราคา (Price) ท�ำเลทีต่ัง้และช่องทางการ

จ�ำหน่าย (Place) และการส่งเสริมการตลาด (Promotion) 

(Borden, 1965) อย่างไรก็ดีธุรกิจบริการจะแตกต่าง 
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ไปจากธุรกิจสินค้าอุปโภคและบริโภคทั่วไป เพราะมีทั้ง

ผลิตภัณฑ์ที่จับต้องได้ (Tangible Product) และผลิตภัณฑ์ที่

จับต้องไม่ได้ (Intangible Product) เป็นสินค้าและบริการที่

น�ำเสนอต่อลูกค้า ดังนั้นกลยุทธ์การตลาดที่น�ำมาใช้กับธุรกิจ

การบรกิาร จ�ำเปน็ที่จะต้องจดัใหม้ีส่วนประสมทางการตลาด

ทีแ่ตกต่างไปจากเดมิ โดยเฉพาะอย่างยิง่ธุรกจิทีม่กีารต้อนรับ

ขับสู ้(Hospitality) ของพนักงานเป็นหวัใจหลกัในการท�ำธุรกจิ 

(โสภณ, 2553)

ศาสตราจารย์ ฟิลลิป ค็อตเล่อร์ (Philip Kotler) 

ปรมาจารย์ด้านการตลาดช้ันน�ำของโลก ได้เสนอแนวคิด

ส่วนประสมทางการตลาดส�ำหรับธุรกิจบริการ (Service  

Marketing Mix) ว่าจะต้องเพิ่มอีก 3 ปัจจัยเข้าไป คือ 

บุคลากร (People) กระบวนการให้บริการ (Process) และ

สภาพแวดล้อมทางกายภาพ (Physical Evidence/Physical 

Environment) จึงเป็นที่มาของแนวคิดส่วนประสมการตลาด 

7 อย่าง หรือ 7P's ส�ำหรับธุรกิจบริการนั่นเอง (Kotler and 

Keller, 2011, 2012) ซึ่งประกอบด้วย

1)	ปัจจัยด้านผลิตภัณฑ์ (Product) หมายถึงสินค้า

หรือบริการที่ถูกน�ำเสนอสู่ตลาดเพื่อตอบสนองความต้องการ

ของลูกค้าและสร้างคุณค่า (Value) ให้ลูกค้าเกิดความ 

พึงพอใจ ทั้งน้ีความหมายของผลิตภัณฑ์ส�ำหรับการบริการ 

สินเช่ือเพื่อที่อยู่อาศัย คือ วงเงินให้กู้สูงสุดระยะเวลาการกู้ 

(ยาวหรือสั้น) หลักเกณฑ์การประเมินราคาของหลักประกัน  

หลกัเกณฑ์คณุสมบตัขิองผูกู้ ้และเงือ่นไขการพจิารณาอนุมตัิ

อืน่ๆ ซึง่แต่ละธนาคารพาณิชย์จะน�ำเสนอผลติภณัฑ์ทีม่จีดุเด่น 

แตกต่างกันไป ในที่นี้รวมทั้งช่ือเสียงและภาพลักษณ์ของ

ธนาคารด้วย (สมชาย, 2548)

2)	 ปัจจยัด้านราคา (Price) หมายถงึ คณุค่าผลติภณัฑ์

ในรูปตวัเงิน ลกูค้าจะเปรียบเทยีบระหว่างคณุค่า (Value) กบั

ราคา (Price) ของสนิค้าและบรกิารน้ัน ถ้าคณุค่าสงูกว่าราคา

ลูกค้าจะตัดสินใจซื้อ ทั้งน้ีความหมายของราคาส�ำหรับการ

บริการสนิเช่ือเพือ่ทีอ่ยูอ่าศยั คอื อตัราดอกเบีย้และค่าใช้จ่าย

ในการกูย้มื (เช่น ค่าธรรมเนียมการกูย้มืหรือค่าธรรมเนียมใน

การวิเคราะห์สินเชื่อค่าธรรมเนียมการตรวจสภาพหลักทรัพย์

ประกนั ค่าธรรมเนียมการไถ่ถอนจ�ำนองก่อนก�ำหนด ค่าใช้จ่าย 

ที่เกิดจากดอกเบี้ยปรับกรณีผู้กู้ช�ำระล่าช้า ค่าธรรมเนียม 

ในการท�ำบริการนิติกรรมจ�ำนอง ค่าอากรแสตมป์ปิดสญัญากู้ 

และคู่ฉบับ เป็นต้น) โดยที่ธนาคารพาณิชย์แต่ละแห่งจะมี

กลยุทธ์ในการตั้งราคาที่แตกต่างกัน (ธนาคารกรุงเทพ, 2557; 

ธนาคารกรุงไทย, 2557)

3)	ปัจจัยด้านช่องทางการจ�ำหน่าย (Place) หมายถึง 

กระบวนการท�ำงานที่จะท�ำให้สินค้าหรือบริการไปสู่ตลาด 

เพื่อให้ผู ้บริโภคได้บริโภคสินค้าหรือบริการตามที่ต้องการ

ทั้งน้ีความหมายของช่องทางการจ�ำหน่ายส�ำหรับการบริการ

สินเช่ือเพื่อที่อยู ่อาศัย คือ ท�ำเลที่ตั้งสาขาของธนาคาร

พาณิชย์ จ�ำนวนสาขาเวลาเปิดท�ำการของสาขา และโครงการ

อสังหาริมทรัพย์ที่มีข้อตกลงกับทางธนาคาร เป็นต้น

4)	ปัจจัยด้านการส่งเสริมการตลาด (Promotions) 

หมายถึง กิจกรรมสนับสนุนให้แน่ใจว่าตลาดและผู้บริโภค

เข้าใจและให้คุณค่าในสิ่งที่ผู้ขายเสนอ ทั้งน้ีความหมายของ

การส่งเสริมการตลาดส�ำหรับการบริการสินเช่ือเพื่อที่อยู ่

อาศัย คือ การโฆษณาและประชาสัมพันธ์ผลิตภัณฑ์สินเชื่อ

ประเภทต่างๆ ผ่านทางสื่อโทรทัศน์ หนังสือพิมพ์ นิตยสาร 

วิทยุ เว็บไซต์ของธนาคาร เป็นต้น รวมทั้งการส่งเสริมการ

ขายโดยการลดค่าธรรมเนียมของวงเงินหรือค่าธรรมเนียม

การใช้บริการสินเช่ือ การเผยแพร่ประชาสัมพันธ์ผ่านลูกค้า

เก่า เป็นต้น (อดุลย์, 2550)

5)	 ปัจจยัด้านบคุลากร (People) ซึง่เป็นองค์ประกอบ

ส�ำคญัในการให้บริการ จ�ำเป็นต้องมกีารคดัเลอืก การฝึกอบรม 

และการจูงใจ เพื่อให้เจ้าหน้าที่สินเช่ือสร้างความพึงพอใจ 

ให้กับลูกค้าได้แตกต่างเหนือคู่แข่งขัน เน่ืองจากเจ้าหน้าที่ 

สินเช่ือเป็นผู ้ให้บริการเป็นผู ้ติดต่อปฏิสัมพันธ์กับลูกค้า 

โดยตรงจงึควรพฒันาทัง้ความรู้ในการให้บริการ ประสบการณ์

และความสามารถ คุณธรรมและการมีจิตใจในการให้บริการ

ด้วย
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6)	ปัจจัยด้านกระบวนการให้บริการ (Process)  

หมายถึง ระบบการให้บริการลูกค้าที่ก�ำหนดข้ันตอนการให้

บริการทีชั่ดเจนและมปีระสทิธิภาพ เพือ่มอบบริการอย่างถูกต้อง 

และรวดเร็วให้แก่ลูกค้า ท�ำให้ลูกค้าเกิดความประทับใจ  

ก่อให้เกิดความจงรักภักดีและความมั่นใจในองค์กร ทั้งน้ี

ความหมายของกระบวนการให้บริการส�ำหรับการบริการ 

สินเชื่อเพื่อที่อยู่อาศัย คือ ขั้นตอนการพิจารณาสินเชื่อ ความ

รวดเร็วของกระบวนการพจิารณาอนุมตั ิจ�ำนวนพนกังานผูใ้ห้

บริการ การแจ้งความคบืหน้าของการพจิารณาสนิเช่ืออยูเ่สมอ 

เป็นต้น (ศุภร, 2546)

7)	ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมทางกายภาพ (Physical 

Evidence) หมายถงึ คณุภาพของบรกิารผ่านสภาพแวดล้อม

ทางกายภาพทีม่องเหน็ได้ ทัง้น้ีความหมายของสภาพแวดล้อม

ทางกายภาพ ส�ำหรับการบริการสินเช่ือเพื่อที่อยู่อาศัย คือ 

แบบฟอร์มพนักงาน การออกแบบตกแต่งสถานที่ภายใน

อาคาร การแบ่งส่วนหรือแผนกของพืน้ทีอ่ปุกรณ์ เคร่ืองมอืและ 

เคร่ืองใช้ต่างๆ ทีใ่ช้ในการให้บริการ สภาพแวดล้อมภายนอก

อาคาร ระบบดแูลรักษาความปลอดภัย และทีจ่อดรถ เป็นต้น

ทีด่งึดดูใจลูกค้าเพือ่ให้ลกูค้ารับรู้ถงึคณุค่าของบริการทีส่่งมอบ

2.2	คุณภาพบริการ (Service Qual ity) ของ 

Parasuraman และคณะ

Parasuraman, Zeithaml, and Berry (1985, 1988) 

กล่าวว่าคุณภาพบริการ (Service Quality) หมายถึง การ

ประเมินหรือการลงความเห็นเกี่ยวกับความดีเลิศของการให้

บริการโดยรวม เป็นผลลพัธ์ทีเ่กิดข้ึนจากการเปรียบเทยีบของ 

ลกูค้า ระหว่างความคาดหวัง (Expectation) ของลกูค้าเกีย่วกบั 

คุณภาพบริการ และการบริการที่ลูกค้าได้รับจริง (Actual 

Service Performance) โดยได้น�ำเสนอปัจจยัก�ำหนดคณุภาพ

บริการ 5 ด้าน เพื่อใช้เป็นมาตรวัดการรับรู้ของลูกค้าต่อ

คณุภาพบริการ ซึง่เรียกว่า “SERVQUAL” (Parasuraman and 

Berry, 1991) เป็นแนวคิดที่มีผู้น�ำไปประยุกต์ใช้มากมาย กับ

การวิจัยคุณภาพการบริการของธุรกิจต่างๆ รวมทั้งธนาคาร

พาณิชย์ (Nair, Ranjith, Bose, and Shri, 2010) ซึ่งสรุปสาระ

ส�ำคัญได้ดังนี้ คือ 

(1)	สิง่ทีจ่บัต้องได้ (Tangibility) หมายถงึ วสัดอุปุกรณ์

ทีท่นัสมยัพร้อมให้บริการ เช่น เคร่ือง ATM และการจดัสถานที ่

บริการสวยงาม สะอาด รวมทั้งบุคลิกภาพของพนักงานผู้ให้

บริการ แผ่นพับโฆษณาที่ดูน่าดึงดูด เป็นต้น

(2)	ความเชื่อถือได้ (Reliability) หมายถึง ผู้ให้บริการ

มคีวามสามารถในการปฏิบตังิาน ท�ำให้ผูรั้บบริการเกดิความ

รู้สึกว่าเป็นที่พึ่งพาได้ ปฏิบัติงานได้อย่างสม�่ำเสมอ ไม่มีข้อ 

ผิดพลาด ให้บริการได้ตรงตามเวลาที่ก�ำหนด และเก็บรักษา

ข้อมูลความลับของลูกค้า

(3)	การตอบสนอง (Responsiveness) หมายถงึ ความ

เต็มใจและความพร้อมของพนักงานในการให้บริการอย่าง

รวดเร็ว โดยลูกค้าไม่ต้องรอคอยตอบสนองความต้องการ

ลูกค้าทันที

(4)	ความเชื่อมั่น (Assurance) หมายถึง ผู้ให้บริการมี

ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ ตอบค�ำถามลูกค้าได้ มี

อธัยาศยัทีด่ ีมคีวามสภุาพและมารยาทในการให้บริการตลอด

เวลา ซึ่งส่งผลให้ผู้ใช้บริการเกิดความเชื่อมั่น

(5)	ความเห็นอกเห็นใจ (Empathy) หมายถึง การ

ให้ความเอาใจใส่และดูแลลูกค้าเป็นรายบุคคล เป็นการดูแล

เอาใจใส่บริการอย่างต้ังอกต้ังใจ เน่ืองจากเข้าใจปัญหาหรือ

ความต้องการของลูกค้าที่มีวัตถุประสงค์ที่แตกต่างกัน มีการ

สือ่สารท�ำความเข้าใจกบัลกูค้าอย่างถ่องแท้และให้เวลาบริการ

ที่สะดวกแก่ลูกค้า

2.3. ความสัมพันธ์ระหว่างธนาคารผู้ให้กู้ ลูกค้าผู้ขอ

สินเชื่อ และโครงการอสังหาริมทรัพย์ 

จากการสมัภาษณ์พบว่า ธนาคารพาณิชย์ผูใ้ห้กู ้มแีนวโน้ม 

ที่จะหาลูกค้าสินเช่ือใหม่ผ่านความร่วมมือกับโครงการ

อสังหาริมทรัพย์ (ต่อไปเรียก “โครงการฯ”) จึงเกิดเป็น

โครงสร้างสามขา (Tripod Structure) ของการให้บริการสนิเช่ือ

เพือ่ทีอ่ยูอ่าศยัในปัจจบุนัข้ึน ดงัภาพที ่1 ซึง่เป็นปรากฏการณ์

ที่ต่างไปจากในอดีตที่ผู้กู้จะต้องเดินทางไปที่ธนาคารแต่ละ

แห่งเพื่อขอข้อมูล เจ้าหน้าที่สินเช่ือประจ�ำอยู่ที่สาขาของ
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ธนาคารพาณิชย์ ไม่จ�ำเป็นต้องออกไปหาลกูค้าข้างนอก แต่ภายใต้โครงสร้างน้ีธนาคารพาณิชย์จะมข้ีอตกลงกบัโครงการฯ ผูท้ีจ่ะ 

ซือ้บ้านสามารถแสดงความจ�ำนงขอสนิเช่ือกบัทางเจ้าหน้าทีฝ่่ายขายของโครงการฯ น้ันได้ว่า ตนเองมคีวามประสงค์จะยืน่กูก้บั

ธนาคารใดบ้าง จากนั้นก็ยื่นเอกสารค�ำขอสินเชื่อพร้อมเอกสารประกอบผ่านทางเจ้าหน้าที่ฝ่ายขาย ต่อจากนั้นเจ้าหน้าที่สินเชื่อ

ของธนาคารจะเข้าไปรับเอกสารจากเจ้าหน้าทีฝ่่ายขายเองโดยตรง โดยทีผู่กู้ไ้ม่จ�ำเป็นต้องเสยีเวลาเดนิทางไปทีธ่นาคารด้วยตนเอง 

วิธีน้ีท�ำให้ธนาคารพาณิชย์มีลูกค้าใหม่ได้อย่างต่อเน่ือง ในขณะที่โครงการฯ ก็มียอดการโอนกรรมสิทธ์ิเพิ่มข้ึนและ 

รวดเร็วขึ้น ในแง่ของลูกค้าผู้กู้นั้น ก็ได้รับผลประโยชน์จากการที่ประหยัดเวลาและต้นทุนในการยื่นเรื่องขอสินเชื่อ และสามารถ

เปรียบเทียบวงเงินสินเช่ือและเง่ือนไขต่างๆ จากหลายธนาคารพร้อมกันในคราวเดียว อีกทั้งยังได้รับทราบผลการพิจารณา 

สินเช่ือที่รวดเร็วขึ้น โครงสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง 3 ฝ่าย จึงให้ประโยชน์แก่ทุกฝ่าย อย่างไรก็ดีภายในความสัมพันธ์น้ี  

เจ้าหน้าที่สินเช่ือถือเป็นผู้ที่มีบทบาทส�ำคัญที่สุด เพราะเป็นผู้ประสานงานติดต่อกับโครงการฯ ลูกค้าผู้กู้ และส�ำนักงานใหญ่ 

ของธนาคารพาณิชย์ตั้งแต่ต้นจนจบกระบวนการให้บริการสินเชื่อ

ภาพที่ 1

ความสัมพันธ์ระหว่างธนาคารผู้ให้กู้ ลูกค้าผู้ขอสินเชื่อ และโครงการอสังหาริมทรัพย์

	 โดยทั่วไปช่องทางการยื่นกู้ผ่านทางโครงการฯ จะช่วยให้ผู้กู้ทราบผลการพิจารณาที่รวดเร็วกว่า รวมถึงมีแนวโน้มที่จะกู้

ผ่านได้ง่ายกว่าการที่ผู้กู้ไปยื่นขอสินเชื่อที่ธนาคารพาณิชย์เองโดยตรง เนื่องจากโครงการฯ จะมีอ�ำนาจต่อรองกับทางธนาคาร

พาณิชย์ผู้รับเรื่องสูง เพราะลูกค้าที่ส่งผ่านทางโครงการฯ จะมีเป็นจ�ำนวนมากและมีความต่อเนื่อง ถ้าหากธนาคารพาณิชย์กับ

โครงการฯ มีความสัมพันธ์อันดีต่อกันก็มีแนวโน้มที่ธนาคารพาณิชย์จะได้รับลูกค้าจากโครงการฯ อยู่เสมอ โดยเฉพาะถ้าเป็น

โครงการผูพ้ฒันาอสงัหาริมทรัพย์รายใหญ่ หากโครงการฯ ปัจจบุนัขายหมดก็จะต้องมกีารพฒันาสร้างโครงการอสงัหาริมทรัพย์

ต่อไปอยู่เรื่อยๆ เหล่านี้เป็นเหตุผลที่ธนาคารพาณิชย์ให้ความส�ำคัญกับลูกค้าผู้ยื่นกู้ผ่านทางโครงการฯ เป็นพิเศษ

พิจารณา
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นอกจากน้ีเวลาที่ทางโครงการฯ ยื่นเอกสารการกู้ให้

ลกูค้า กจ็ะยืน่พร้อมกนัคราวละหลายธนาคาร ซ่ึงกจ็ะเป็นผลดี 

ต่อทั้งลูกค้าและทางโครงการฯ เอง เนื่องจากลูกค้ามีโอกาส

ผ่านการพจิารณาหลายธนาคารมากข้ึน และมทีางเลอืกให้ได้

เปรียบเทยีบข้อมูลของแต่ละธนาคาร ส่วนทางโครงการฯ กจ็ะ

สามารถได้ผลอนุมัติที่รวดเร็วข้ึนกว่าการยื่นขอสินเช่ือเพียง

ธนาคารเดียว อันจะส่งผลต่อการนัดโอนกรรมสิทธิ์จ�ำนอง

ต่อไป ดังนั้นเจ้าหน้าที่สินเช่ือของแต่ละธนาคารจึงต้องเร่ง

ด�ำเนินการเพือ่ทัง้แข่งขันกบัธนาคารอืน่รวมถงึการแจ้งผลการ

พจิารณาแก่โครงการฯ ทีร่วดเร็ว รวมถงึใช้กลยทุธ์กลวิธต่ีาง ๆ  

เพื่อดึงดูดลูกค้าให้ใช้บริการกับตนเอง ซึ่งจากประสบการณ์ 

ทีผ่่านมาของผูว้จัิยซึง่เป็นเจ้าหน้าทีส่นิเช่ือพบว่าการพจิารณา

ทีร่วดเร็วกว่าย่อมสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน เน่ืองจาก

พอแจ้งผลอนมุตัสินิเช่ือแก่ทางเจ้าหน้าทีโ่ครงการฯ แล้ว ทาง

โครงการฯ ก็จะมีวิธีการให้ลูกค้าผู้กู้นัดโอนกรรมสิทธิ์ภายใน

ระยะเวลาอันสั้น เพื่อป้องกันลูกค้าเปลี่ยนใจยกเลิกการ 

ซื้อบ้านไม่ว่าจะด้วยเหตุผลอันใด โดยทางโครงการฯ อาจใช้ 

วธิกีารลดค่าธรรมเนียมการโอนกรรมสทิธ์ิ การยกเว้นค่ามเิตอร์ 

น�ำ้หรือมิเตอร์ไฟฟ้า หรือการแถมเคร่ืองใช้ไฟฟ้า เฟอร์นิเจอร์ 

เป็นต้น ซึ่งก็ได้ผลกับลูกค้าเป็นส่วนใหญ่

2.4	ผลงานวิจัยอื่นที่เกี่ยวข้อง

งานวิจัยอื่นที่ศึกษาเก่ียวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการเลือก

ใช้บริการสินเช่ือที่อยู ่อาศัยของธนาคารพาณิชย์น้ันมีเป็น

จ�ำนวนมากแบ่งออกเป็น 2 กลุ่มใหญ่ๆ คือ งานวิจัยที่เก็บ

ตวัอย่างข้อมลูเพยีงธนาคารเดยีว (อชัรี, 2545 ; สมชาย, 2548)

และงานวจิยัทีเ่กบ็ตวัอย่างข้อมลูเพยีงสาขาเดยีว (โกวทิ, 2546 ; 

สวุณี, 2547; โสภณ, 2553) วิธีการวิจยัส่วนมากใช้แบบสอบถาม

กบัผูท้ีเ่คยใช้บริการสนิเช่ือ ซึง่จะถามระดบัการให้ความส�ำคญั

หรือความพึงพอใจ (มากที่สุด มาก ปานกลาง เป็นต้น) ต่อ

การให้บริการด้านสนิเช่ือทีอ่ยูอ่าศัยของธนาคารพาณิชย์ และ

ผลการวิจยัส่วนใหญ่ก็ออกมาคล้ายคลงึกนัว่า ปัจจยัส่วนผสม

ทางการตลาดทั้ง 7 อย่าง มีผลต่อการเลือกใช้บริการสินเชื่อ

ของธนาคารพาณิชย์มากน้อยแตกต่างกันไป 

ด้วยเหตุที่งานวิจัยที่ผ่านมาส่วนมากเป็นกรณีศึกษา

ของธนาคารเพยีงแห่งเดยีวหรือสาขาเพยีงแห่งเดยีว จงึไม่อาจ

บอกภาพรวมของตลาดสินเชื่อได้ทั้งหมด และไม่ได้มีการจัด 

อันดับความส�ำคัญของปัจจัยส่วนผสมทางการตลาดครบ 

ทัง้ 7 ด้าน ทัง้ยงัไม่มงีานวจิยัทีใ่ดศกึษาบทบาทของเจ้าหน้าที ่

สนิเชือ่เลย งานวิจยัช้ินน้ีจงึเป็นงานวจิยัช้ินแรกๆ ทีพ่ยายามเกบ็ 

ข้อมูลจากธนาคารพาณิชย์หลายๆ แห่ง เพื่อให้เห็นแนวโน้ม 

ของตลาดการให้บริการสินเชื่อเพื่อที่อยู ่อาศัยในปัจจุบัน 

รวมทั้งวิเคราะห์บทบาทของเจ้าหน้าที่สินเช่ือในการบริการ 

ให้ค�ำปรึกษาและประสานงานในกระบวนการให้บริการสินเช่ือ  

จนน�ำไปสู ่การตัดสินใจเลือกใช้บริการสินเช่ือของลูกค้า 

รายย่อย

3. วิธีการวิจัย

การวิจัยน้ีเป็นงานวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive 

Research) ในรูปแบบการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative 

Research) โดยเคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ 

การสัมภาษณ์พร้อมแบบสอบถาม ซึ่งแบบสอบถามสร้างข้ึน

จากการรวบรวมแนวคิดทางทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่

เกี่ยวข้อง น�ำมาสร้างเป็นค�ำถามโดยแบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ

ส่วนที่ 1 ค�ำถามเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่ม

ตัวอย่างที่เป็นผู้ใช้บริการสินเชื่อ ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการ

ศึกษา อาชีพ และรายได้ มีลักษณะค�ำถามแบบเลือกตอบ 

(Check List) 

ส่วนที่ 2 ค�ำถามเกี่ยวกับความคิดเห็นของผู้ใช้บริการ

ด้านสินเช่ือเพื่อที่อยู่อาศัย ต่อปัจจัยส่วนผสมทางการตลาด

ของธุรกิจบริการ 7 อย่าง และความพึงพอใจต่อเจ้าหน้าที่

สินเชื่อ

กลุ ่มตัวอย่างที่สัมภาษณ์คือ ลูกค้ารายย่อยผู ้เคย

ใช้บริการสินเช่ือเพื่อที่อยู่อาศัยของธนาคารพาณิชย์ในเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล จ�ำนวน 20 คน แยกตาม

ธนาคารได้ดงัน้ีคอื ธนาคารกรุงไทย 5 คน ธนาคารไทยพาณิชย์  

4 คน ธนาคารกสิกรไทย 3 คน ธนาคารกรุงศรีอยุธยา 3 คน 

ธนาคารกรุงเทพ 2 คน ธนาคารธนชาต 2 คน และธนาคาร

ทหารไทย 1 คน อน่ึง สถาบันการเงินเฉพาะกิจอย่างเช่น 
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ธนาคารออมสนิ ธนาคารอาคารสงเคราะห์ และธนาคารเพือ่การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร กม็บีทบาทส�ำคญัในการให้สินเช่ือ

เพือ่ทีอ่ยูอ่าศยัแก่ลกูค้ารายย่อยไม่ยิง่หย่อนไปกว่าธนาคารพาณิชย์อืน่ๆ (ลฎาภา, 2550 ; จรีุพร, 2554) ดงัน้ันเพือ่ให้กลุม่ตวัอย่าง

ครอบคลุม ผู้วิจัยจึงได้สัมภาษณ์ลูกค้ารายย่อยผู้เคยใช้บริการสินเชื่อเพื่อที่อยู่อาศัยของธนาคารออมสิน 2 คน และธนาคาร

อาคารสงเคราะห์ 3 คน รวมเป็นกลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น 25 คน โดยใช้วิธีการสุ่มแบบเจาะจง (Purposive Random Sampling) จาก 

ลูกค้าที่รู้จักของผู้วิจัยซึ่งเป็นเจ้าหน้าที่สินเชื่อของธนาคารกรุงไทย จ�ำกัด (มหาชน) และลูกค้าที่ได้รับการแนะน�ำจากเพื่อนที่ 

ท�ำงานเป็นเจ้าหน้าทีส่นิเช่ือของธนาคารพาณิชย์อืน่ๆ โดยด�ำเนินการสมัภาษณ์ระหว่างเดอืนกุมภาพนัธ์-เดอืนมนีาคม พ.ศ. 2557

4. ผลการศึกษา

4.1.คุณลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง

จากกลุ่มตัวอย่างจ�ำนวน 25 คน พบว่า เป็นเพศชาย ร้อยละ 40 และเป็นเพศหญิง ร้อยละ 60 ของทั้งหมด อายุเฉลี่ยของ 

ผู้ให้สัมภาษณ์เท่ากับ 31 ปี โดยช่วงอายุที่พบมากที่สุดคือ ช่วงอายุ 20-25 ปี มีจ�ำนวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 28 ของทั้งหมด 

และช่วงอายุที่พบน้อยที่สุดคือ ช่วงอายุ 41-45 ปี คิดเป็นร้อยละ 8 ของทั้งหมด และกลุ่มอาชีพพนักงานที่มีเงินเดือนประจ�ำ 

มีจ�ำนวน 17 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 68 ของทั้งหมด (ดูตารางที่ 1)

ตารางที่ 1

คุณลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง
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จากข้อมูลข้างต้นวิเคราะห์ได้ว่า ผู้ที่ยื่นขอสินเช่ือเพื่อที่อยู่อาศัยจะเร่ิมขอกู้ตั้งแต่อายุยังไม่มากนัก หรือเรียนจบแล้ว

ท�ำงานมาได้สักระยะหนึ่ง เนื่องจากค่านิยมทางสังคมเปลี่ยนแปลงไป มีแนวโน้มของการเป็นครอบครัวเดี่ยวมากขึ้น หนุ่มสาว

เมือ่เร่ิมท�ำงานมีรายได้เป็นของตวัเองกเ็ร่ิมอยากหาทีอ่ยูอ่าศยัใหม่เป็นของตนเอง แทนการพกัอาศยัร่วมกบับดิามารดาหรือการ

เช่าอาศัย รวมถึงเริ่มหาที่อยู่อาศัยใกล้ที่ท�ำงานหรือใกล้สถานีรถไฟฟ้า เพื่อความสะดวกในการเดินทางไปท�ำงาน นอกจากนี้

การเร่ิมซือ้บ้านตัง้แต่อายไุม่มากหรือตัง้แต่วยัเพิง่เร่ิมท�ำงานสะท้อนให้เหน็การกล้าคดิกล้าตัดสนิใจ และการแสดงออกถึงภาระ

ความรับผิดชอบของคนรุ่นใหม่อีกด้วย

นอกจากน้ีการที่กลุ่มพนักงานที่มีเงินเดือนประจ�ำมีสัดส่วนสูงน้ัน เน่ืองจากเป็นอาชีพที่มีหลักฐานการรับรายได้ชัดเจน 

เช่น สลิปเงินเดือน สมุดบัญชีธนาคารแสดงการเข้าออกของเงินเดือน ซึ่งย่อมมีโอกาสที่จะกู้ผ่านมากกว่าผู้ที่ท�ำธุรกิจส่วนตัว 

ซึ่งแม้จะมีเงินหมุนเวียนหรือรายรับมากกว่า แต่ขาดความมั่นคงชัดเจนด้านรายได้

4.2	ปัจจัยที่มีผลต่อการเลือกใช้บริการสินเชื่อเพื่อที่อยู่อาศัยจากธนาคารพาณิชย์

ผลการสัมภาษณ์เกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อการเลือกใช้บริการสินเช่ือเพื่อที่อยู ่อาศัยจากธนาคารพาณิชย์ในเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑลนั้นสรุปได้ดังตารางที่ 2 แยกตามทฤษฎีส่วนประสมทางการตลาดส�ำหรับธุรกิจบริการ หรือ 7’P 

คือ (1) ด้านผลิตภัณฑ์ซึ่งรวมเรื่องเงื่อนไขในการให้สินเชื่อ และชื่อเสียง/ภาพลักษณ์ของธนาคาร (2) ด้านราคาซึ่งรวมเรื่อง 

ค่าใช้จ่ายจากอตัราดอกเบีย้และค่าใช้จ่ายในการกูย้มื (3) ด้านช่องทางการจ�ำหน่าย (4) ด้านกระบวนการรวมอยูใ่นระบบการให้ 

บริการของธนาคาร (5) ด้านการส่งเสริมการตลาด หมายถึงการเผยแพร่ประชาสมัพนัธ์ผ่านการบอกต่อ เช่น การแนะน�ำจากญาติ 

เพื่อน หรือคนรู้จัก (6) ด้านบุคลากร หมายถึงการให้บริการของเจ้าหน้าที่สินเชื่อ ส่วน (7) ด้านสภาพแวดล้อมทางกายภาพนั้น

พบว่า ผู้ให้สัมภาษณ์ไม่ได้กล่าวถึงหรือไม่ค่อยให้ความส�ำคัญ โดยสามารถวิเคราะห์ผลได้ดังต่อไปนี้

ตารางที่ 2

ปัจจัยที่มีผลต่อการเลือกใช้บริการสินเชื่อเพื่อที่อยู่อาศัย
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(1) ด้านผลิตภัณฑ์ (Product) 

ปัจจัยด้านผลิตภัณฑ์ในที่น้ีรวมเร่ืองเง่ือนไขในการให ้

สินเช่ือและช่ือเสียง/ภาพลักษณ์ของธนาคาร โดยเงื่อนไข

ในการให้สินเช่ือจะเกี่ยวข้องกับวงเงินให้กู้สูงสุดระยะเวลา

การกู้ (ยาวหรือสั้น) หลักเกณฑ์การประเมินราคาของหลัก

ประกันเทียบเป็นสัดส่วนต่อวงเงินกู้ที่ได้รับอนุมัติหลักเกณฑ์

คุณสมบัติผู้กู้ (เช่น อายุผู้กู้สูงสุดสามารถผ่อนช�ำระได้ถึงอายุ

ก่ีปี เกณฑ์รายได้ข้ันต�่ำ อายุงาน การจดทะเบียนพาณิชย์ 

ประเภทธุรกจิทีท่�ำ เป็นต้น) โดยผูใ้ห้สมัภาษณ์ให้ความส�ำคญั

กับเงื่อนไขในการให้สินเชื่อเหล่านี้สูงเป็นอันดับที่ 2 หรือคิด

เป็นร้อยละ 48 ของผู้ให้สัมภาษณ์ทั้งหมด 

เน่ืองจากเงื่อนไขการให้บริการสินเชื่อ ตัวอย่างเช่น

วงเงินให้กู้สูงสุดน้ันมีผลต่อการเข้าถึงหรือการจะกู้ได้หรือ 

ไม่ได้ โดยทัว่ไปการกูเ้พือ่ซือ้บ้านพร้อมทีด่นิ ทาวน์เฮาส์ อาคาร 

พาณิชย์ คอนโดมเินียม หรือเพือ่ปลกูสร้างทีอ่ยูอ่าศยั ธนาคาร

พาณิชย์จะพจิารณาวงเงินกูป้ระมาณร้อยละ 80-90 ของราคา

ประเมนิหรือราคาซือ้ ดงัน้ันหากผูกู้ม้เีงินสดไม่พอจ่ายในส่วน

ที่ธนาคารไม่ปล่อยสินเช่ือให้หรือร้อยละ 10-20 ของราคา

ประเมนิหรือราคาซือ้ ย่อมกูไ้ม่ได้ ซึง่การทีธ่นาคารไม่ได้ปล่อยกู ้

เต็ม 100% เพราะต้องการให้ผู้กู้รับภาระค่าใช้จ่ายด้วยตนเอง

บ้าง โดยเฉพาะผูกู้ท้ีม่ปีระวตักิารผ่อนช�ำระไม่ดนัีก เพือ่ให้ผูกู้้

เกิดความรู้สกึมส่ีวนร่วมใช้ความพยายามเพือ่ให้ได้มาซึง่บ้าน

ทีอ่ยูอ่าศยั หากถึงคราวคบัขันผูกู้จ้ะได้เกดิความรู้สกึเสยีดาย

ที่จะทิ้งเงินดาวน์ส่วนของตนเองและส่งเสริมให้ผู้กู้ผ่อนช�ำระ

ค่างวดในจ�ำนวนเงินที่น้อยลง ตัวอย่างบทสัมภาษณ์เช่น

“ตัดสินใจเลือกใช้บริการสินเช่ือกับธนาคารกรุงเทพ 

เพราะได้วงเงินสินเช่ือที่สูงที่สุด ส่วนธนาคารกรุงไทยไม่มี

การตดิต่อมาเพิม่เติมจงึตดัสนิใจทีจ่ะไม่รอแล้ว เน่ืองจากทาง

โครงการหมูบ้่านนดัโอนมาเบือ้งต้นแล้ว ซึง่ถ้าหากต้องรอนาน

เกนิไป อาจท�ำให้ไม่ทนัก�ำหนดนดัโอนและหมดสทิธไิด้โปรโมช่ัน

ที่โครงการฯ เสนอ”

“ตัดสนิใจเลอืกใช้บริการกับธนาคารธนชาต เน่ืองจาก

ให้วงเงินกู้ที่สูงกว่าธนาคารกรุงไทยจะได้มีเงินไว้ส�ำหรับ

ตกแต่งบ้านซึง่ต้องใช้เงนิอกีเป็นจ�ำนวนมาก ในส่วนเร่ืองของ

การบริการ เจ้าหน้าที่สินเชื่อของธนาคารทั้งสองแห่งพูดจาดี 

ให้ข้อมูลชัดเจน อัตราดอกเบี้ยก็ไม่ได้แตกต่างกันมากนัก” 

“เลือกกู้จากธนาคารออมสิน เน่ืองจากให้วงเงินกู้ที่

เยอะกว่าธนาคารอื่น คือให้เต็ม 100% ส่วนธนาคารกรุงไทย

และธนาคารไทยพาณิชย์ให้วงเงนิที ่95% และ 90% ตามล�ำดบั

“ทั้งสองธนาคารให้วงเงินสินเชื่อที่เท่ากัน ระยะเวลากู้

กับธนาคารอาคารสงเคราะห์ 30 ปี แต่ธนาคารทหารไทยให้ 

กู้ได้ 35 ปี ส่วนค่าธรรมเนียมอื่นๆ ไม่แตกต่างกันมากนัก 

จึงตัดสินใจใช้บริการสินเช่ือกับธนาคารทหารไทย เน่ืองจาก

อัตราดอกเบี้ยที่ถูกกว่าโดยเปรียบเทียบ”

ในปัจจบุนัเน่ืองจากราคาอสงัหาริมทรัพย์ปรับตัวสงูข้ึน

ระยะเวลาการกู้จงึมแีนวโน้มทีย่าวนานข้ึน จากเดมิในปี พ.ศ.

2530-2532 ระยะเวลาผ่อนช�ำระเงินกูอ้ยู่ที1่5 ปี เป็น 20 ปี แต่

ในปัจจุบันการขยายเป็น 25 ปี และ 30 ปี ตามล�ำดับ เพื่อให้

ลกูค้ามโีอกาสซือ้บ้านทีม่รีาคาสงูข้ึนหรือขนาดใหญ่ข้ึนได้ และ

มภีาระการผ่อนช�ำระทีน้่อยลง ขณะทีบ่างธนาคารเปิดโอกาส

ให้ผ่อนนานถึง 50 ปี (ธนาคารกสิกรไทย, 2557) 

ส�ำหรับด้านช่ือเสียงและภาพลักษณ์ของธนาคาร ซึ่ง

ถือเป็นปัจจัยด้านผลิตภัณฑ์ที่ช่วยสร้างความมั่นใจให้แก่ผู้กู ้

ในเรือ่งความมัน่คงและความน่าเชือ่ถอืของธนาคาร จากการ

สมัภาษณ์พบว่า ผูใ้ห้สมัภาษณ์ให้ความส�ำคัญต่อปัจจยัด้านน้ี 

ค่อนข้างน้อย อยู่ที่อันดับ 6 คิดเป็นเพียงร้อยละ 12 ของ

จ�ำนวนผู้ให้สัมภาษณ์ทั้งหมด โดยผู้ที่ให้ความส�ำคัญมอง

ว่าธนาคารของภาครัฐมีแนวโน้มที่จะคิดอัตราดอกเบี้ยเงินกู้

ต�่ำกว่าธนาคารพาณิชย์เอกชน จึงกล่าวได้ว่า ผู้กู้ส่วนใหญ่

ให้ความส�ำคัญกับอัตราดอกเบี้ยซึ่งก่อนตัดสินใจก็สามารถ

เปรียบเทียบข้อมูลของธนาคารพาณิชย์ต่างๆ ได้อยู่แล้ว 

ตัวอย่างบทสัมภาษณ์ เช่น

“คุณพ่อคุณแม่เป็นข้าราชการมีเงินเดือนผ่านบัญชี

ธนาคารกรุงไทย รู้สึกว่าเป็นธนาคารของรัฐ จึงอยากให้ตน

ใช้บริการกับธนาคารที่เป็นของรัฐ ซึ่งน่าจะมีมาตรฐานและ

ความมั่นคงมากกว่าธนาคารของเอกชน และน่าจะคิดอัตรา
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ดอกเบี้ยที่ถูกกว่า”

(2) ด้านราคา (Price)

ปัจจัยด้านราคาในที่น้ีหมายถึงค่าใช้จ่ายจากอัตรา

ดอกเบี้ยและค่าใช้จ่ายในการกู้ยืม โดยพบว่า ค่าใช้จ่ายจาก

อัตราดอกเบี้ยเป็นปัจจัยที่มีผลต่อผู้ให้สัมภาษณ์หรือลูกค้า 

ผูใ้ช้บริการสนิเช่ือเพือ่ทีอ่ยูอ่าศยัมากทีส่ดุเป็นอนัดบั 1 หรือคดิ

เป็นร้อยละ 52 ของผู้ให้สัมภาษณ์ทั้งหมดเนื่องจากดอกเบี้ย

เงินกู้เป็นต้นทุนที่เป็นรูปธรรมชัดเจน คิดค�ำนวณเป็นตัวเลข

ได้ และมีผลผูกพันในระยะยาวจนกว่าผู้กู้จะผ่อนช�ำระหมด 

ในปัจจุบันธนาคารพาณิชย์ส่วนใหญ่มีข้อเสนอการผ่อนช�ำระ

รายเดอืน 3 ทางเลือกหลกั คอือตัราดอกเบีย้ลอยตวั (Floating 

Rate Loan) อตัราดอกเบีย้คงทีต่ลอดระยะเวลากู ้(Fixed Rate 

Loan) อตัราดอกเบีย้คงทีร่ะยะสัน้ในช่วงแรกหลงัจากน้ันเป็น

อัตราดอกเบี้ยลอยตัว (ธนาคารกรุงไทย, 2557 ; ธนาคารไทย

พาณิชย์, 2557) ซึ่งรูปแบบที่สามน้ีเป็นที่นิยมของธนาคาร

พาณิชย์เกือบทุกแห่งที่จะน�ำเสนอแก่ลูกค้าผู้กู้ เพื่อลดความ

เสี่ยงจากการผันผวนของอัตราดอกเบี้ยในช่วงปีแรกๆ

ส�ำหรับผูม้องหาแหล่งเงินกูส้นิเช่ือบ้านจงึควรรวบรวม

อัตราดอกเบี้ยและประเภทเงินกู ้ของธนาคารพาณิชย์มา

พิจารณาก่อน โดยผู้กู้จะน�ำอัตราดอกเบี้ยจริงมาเปรียบเทียบ

ว่าที่ไหนให้เท่าใด สูงต�่ำกว่ากันอย่างไร ซึ่งโดยทั่วไปแล้วนั้น 

หากเป็นเงนิกูป้ระเภทเดยีวกนัอตัราดอกเบีย้ทีต่�ำ่ทีส่ดุกจ็ะเป็น

ประโยชน์กบัผูกู้้มากทีส่ดุเช่นกัน เพราะดอกเบีย้ทีต่�ำ่จะท�ำให้

เงินงวดรายเดือนที่ผ่อนช�ำระต�่ำไปด้วย

ส�ำหรับด้านค่าใช้จ่ายในการกู้ยืม ธนาคารแต่ละแห่ง

จะมีการคิดค่าใช้จ่ายประเภทน้ีแตกต่างกันไป ผลจากการ

สมัภาษณ์พบว่าผูใ้ห้สมัภาษณ์ทีค่ดิว่าปัจจยัน้ีมคีวามส�ำคญัมี

เพียง 2 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 8 ของผู้ให้สัมภาษณ์ทั้งหมด 

คงเน่ืองจากค่าใช้จ่ายในการกู้ยืมคิดเป็นมูลค่ารวมไม่มาก

นัก อีกทั้งเกิดข้ึนคร้ังเดียวในตอนแรกของการยื่นขอสินเชื่อ

เท่าน้ันซึ่งถือเป็นสัดส่วนน้อยมากเมื่อเทียบกับค่าใช้จ่ายที ่

เกดิจากดอกเบีย้ ในบางคร้ังธนาคารพาณิชย์เองกม็กีารยกเว้น

ค่าธรรมเนยีมบางรายการให้แก่ลกูค้าเพือ่เป็นการดงึดดูลกูค้า

ให้มาใช้บริการ ตัวอย่างบทสัมภาษณ์ เช่น

“ไม่ได้มีความรู้เร่ืองการคิดค�ำนวณดอกเบี้ยมากนัก 

อาศยัการเปรียบเทยีบจากค่างวดทีต้่องผ่อนช�ำระแต่ละเดอืน 

ณ วงเงินกู้ที่เท่ากัน พบว่าธนาคารกรุงไทยเรียกเก็บอัตรา 

ค่างวดการผ่อนต�ำ่ทีส่ดุในบรรดาสามธนาคารทีย่ืน่เร่ืองขอกู้ไป 

จึงตัดสินใจเลือกใช้บริการสินเชื่อกับทางธนาคารกรุงไทย 

สนใจที่อัตราดอกเบี้ยมากที่สุด เน่ืองจากค่างวดและอัตรา

ดอกเบี้ยจะเป็นสิ่งที่อยู่กันไปอีกนาน”

“ลองยื่นขอกู้ 2 ธนาคาร ธนาคารกสิกรไทยมีอัตรา

ดอกเบี้ยโดยเปรียบเทียบต�่ำกว่าธนาคารไทยพาณิชย์ อาจ

เป็นเพราะได้อัตราดอกเบี้ยตามโปรโมช่ันงานมหกรรมการ

เงิน Money Expo ด้วย คือ 0% 6 เดือน ทั้งที่ไม่ได้ยื่นขอไว้

ในงาน แต่เจ้าหน้าที่ก็ท�ำเรื่องพิจารณาด้วยอัตราดอกเบี้ยใน

งานให้ จึงรู้สึกประทับใจมาก พนักงานบริการดี แถมใส่ใจ

ความรู้สึกของผู้บริโภค”

“แต่ละธนาคารก็แจ้งผลการพิจารณาที่รวดเร็วพอกัน 

โดยธนาคารกรุงไทยให้วงเงินที่ 95% ของราคาบ้านและมี

ประกนัชีวติให้เลอืกว่าผมจะท�ำหรือไม่ท�ำ ซึง่เจ้าหน้าทีส่นิเช่ือ 

ช้ีแจงว่า ผมสามารถท�ำในช่ือของตนเองหรือช่ือของคู่สมรส

ก็ได้ ถ้าท�ำประกันชีวิตในช่ือของคู่สมรส ค่าเบี้ยประกันจะ 

ถกูกว่า เน่ืองจากเป็นผูห้ญงิและอายนุ้อยกว่า อย่างไรกด็อีตัรา 

ดอกเบี้ยซึ่งจะติดตัวไปนานที่สุดถือเป็นปัจจัยหลักในการ 

เลือกใช้บริการ”

“โครงการหมู่บ้านได้ให้ตนเองยื่นเอกสารทั้งสิ้น 3 

ธนาคาร โดยตนเองกู้ร่วมกับภรรยาซ่ึงเป็นข้าราชการครู

เหมือนกัน ในช่วงระหว่างที่ยื่นขอสินเช่ืออยู่ก็มีการจัดงาน

มหกรรมการเงิน Money Expo พอด ีตนและภรรยาจึงไปงานน้ี 

และลงช่ือในงานกับธนาคารออมสิน ท�ำให้ได้อัตราดอกเบี้ย

พิเศษซึ่งถูกกว่าอัตราดอกเบี้ยที่ยื่นผ่านทางโครงการหมู่บ้าน

ทั้งสามธนาคาร และได้ยกเว้นค่าธรรมเนียมต่างๆ อีกด้วย 

จึงตัดสินใจเลือกใช้บริการของธนาคารออมสิน”

(3) ด้านช่องทางการจ�ำหน่าย (Place) และ (4) ด้าน

กระบวนการ (Process) 
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ปัจจัยด้านช่องทางการจ�ำหน่ายและด้านกระบวนการ

ในที่นี้รวมอยู่ในระบบการให้บริการของธนาคาร (ในตารางที่ 

2) ซึ่งผู้ให้สัมภาษณ์เห็นว่า มีความส�ำคัญเป็นอันดับ 4 หรือ 

คิดเป็นร้อยละ 24 ของผู้ให้สัมภาษณ์ทั้งหมด ปัจจัยด้าน

ช่องทางการจ�ำหน่าย ได้แก่ ความสะดวกในการยื่นกู้หรือขอ

สินเช่ือโดยการมีสาขาของธนาคารพาณิชย์อยู่ใกล้บ้านหรือ

ที่ท�ำงาน ระยะเวลาเปิดท�ำการทั้งวัน ท�ำให้การเดินทางไป

ยื่นเอกสารค�ำขอกู้ท�ำได้โดยสะดวก หรือมีบริการรับเอกสาร

ค�ำขอกูน้อกสถานที ่ในกรณีทีธ่นาคารพาณิชย์ร่วมกบัโครงการ

อสังหาริมทรัพย์จัดให้บริการแก่ผู้ซื้อบ้านที่อยู่อาศัย ซึ่งช่วย 

ให้ผู้กู้ประหยัดเวลาและค่าใช้จ่ายในการเดินทาง ตลอดจน

ช่องทางการติดต่อกับธนาคาร และช่องทางการช�ำระค่างวด 

เช่น เคาน์เตอร์ธนาคาร ระบบอนิเตอร์เน็ตของธนาคาร ระบบ

การช�ำระหักบัญชีอัตโนมัติ เป็นต้น

ส�ำหรับปัจจยัด้านกระบวนการให้บริการ ในทีน้ี่หมายถงึ 

ความรวดเร็วของกระบวนการพิจารณาอนุมัติสินเช่ือ ซึ่ง 

ส่งผลกระทบต่อการตัดสินใจของผู้กู้ โดยเฉพาะผู้กู้บางราย

ที่ถูกจ�ำกัดด้วยเง่ือนเวลาจากทางผู้ขายบ้านหรือโครงการ

อสังหาริมทรัพย์ที่ เสนอสิทธิพิเศษหากท�ำเร่ืองการโอน

กรรมสทิธ์ิจ�ำนองภายในระยะเวลาทีก่�ำหนด เป็นต้น ตัวอย่าง

บทสัมภาษณ์เช่น

“เจ้าหน้าที่ท�ำเร่ืองอนุมัติสินเช่ือให้รวดเร็ว ใช้เวลา

ตั้งแต่ยื่นเอกสารไว้กับทางโครงการหมู่บ้านไม่เกิน 1 สัปดาห์

ก็สามารถทราบผลและท�ำเร่ืองโอนกรรมสิทธ์ิบ้านได้ทันที 

เน่ืองจากตอนที่ยื่นกู้มีความจ�ำเป็นต้องรีบให้ทางธนาคาร

พิจารณาสินเช่ือโดยเร็ว ได้ยื่นพร้อมกันทั้งสามธนาคาร แต่

มีธนาคารกรุงไทยติดต่อมาเป็นแห่งแรก จึงตัดสินใจเลือก

ใช้บริการ”

“ระหว่างการท�ำเร่ืองสนิเช่ือธนาคารไทยพาณิชย์มีการ

ติดต่อแจ้งสถานะตลอด อีกทั้งมีการแจ้งผลอนุมัติที่รวดเร็ว

มาก สามารถนัดเซน็สญัญาวันเสาร์ซ่ึงเป็นวันหยดุธนาคารได้ 

และสามารถโอนกรรมสิทธ์ิบ้านในวันจันทร์ที่ส�ำนักงานที่ดิน

เปิดท�ำการได้ทนัท ีในขณะทีธ่นาคารกรุงไทยติดต่อมาช้ากว่า 

มกีารขอเอกสารเพิม่เติมยุง่ยาก ตนเองต้องเป็นผูค้อยตดิตาม

เร่ืองเองว่าด�ำเนินการถึงข้ันตอนใด พอโทรศัพท์ติดต่อไปยัง

สาขาที่รับเรื่องก็ติดต่อไม่ได้ ติดต่อยาก จึงตัดสินใจเลือกใช้

บริการของธนาคารไทยพาณิชย์”

“ได้ลองโทรศัพท์ไปติดต่อกับธนาคารกสิกรไทย ซึ่ง

พนักงานทางโทรศัพท์ได้ให้เจ้าหน้าที่สินเช่ือติดต่อกลับมา

ภายในเวลาอนัรวดเร็วมาก และนัดจะเข้ามารับเอกสารภายใน

วนัเดยีวกนั ตนจงึนัดเจอพนักงานท่านน้ันเพือ่รับเอกสารทีร้่าน

กาแฟหน้าปากซอยบ้าน ซึง่พอพนักงานมาถงึกม็กีารสอบถาม

ข้อมูลด้วยความเป็นกันเองมาก เสมือนเข้าใจถึงความรู้สึก

ของผู้ที่อยากจะมีบ้าน ซึ่งในตอนแรกตนเองก็คิดว่าจะต้อง

จ่ายเงินค่าธรรมเนียมในการประเมินราคา แต่ปรากฏว่า 

ไม่ต้องเสียค่าใช้จ่ายใดๆ วงเงินกู้ที่ตนได้รับก็อยู่ที่ 90% ของ

ราคาประเมินซึ่งอยู่ในระดับที่ตนรับได้ จึงตัดสินใจเลือกกู้กับ

ธนาคารกสิกรไทย”

(5) ด้านการส่งเสริมการตลาด (Promotion)

ด ้านการส ่งเสริมการตลาดในที่ น้ีหมายถึงการ

ประชาสัมพันธ์ผ่านการบอกต่อ เช่น การแนะน�ำจากญาติ 

เพื่อน หรือคนรู้จัก พบว่าผู้ให้สัมภาษณ์ให้ความส�ำคัญต่อ

ปัจจัยนี้ไม่มากนัก อยู่ในอันดับ 5 หรือเพียงร้อยละ 20 ของ 

ผูใ้ห้สมัภาษณ์ทัง้หมด เน่ืองจากปัจจัยน้ีไม่ได้มผีลกระทบอย่าง 

เป็นรูปธรรมต่อต้นทนุภาระค่าใช้จ่ายของผูกู้้โดยตรง ตวัอย่าง

บทสัมภาษณ์เช่น

“ตดัสนิใจกูก้บัธนาคารอาคารสงเคราะห์ เน่ืองจากเป็น

คนต่างจงัหวดั รู้สกึว่าเพือ่นบ้านทีต่่างจงัหวัดหรือใครๆ ก็ล้วน

กู้ซื้อบ้านกับธนาคารอาคารสงเคราะห์กันเยอะ โดยตนเอง 

ก็ไม่ได้สนใจอัตราดอกเบี้ยเท่าไร เห็นว่าคนรู้จักกู้ที่ธนาคารนี้

กันเยอะก็น่าจะมีความน่าเชื่อถือมากกว่า”

“โครงการหมู่บ้านได้แนะน�ำให้ตนยื่นกู้ร่วมกับพี่สาว 

เนื่องจากรายได้ของตนเองไม่สูงนัก ถ้าอยากกู้ให้ได้วงเงินที่

สูงจะต้องหาคนกู้ร่วม เมื่อพิจารณาอัตราดอกเบี้ยของแต่ละ

ธนาคารแล้ว คิดว่าไม่มีความแตกต่างกันมากนัก พี่สาวที่กู้

ร่วมกันแนะน�ำว่าให้กู้จากธนาคารอาคารสงเคราะห์ เพราะ
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เคยกู้อยู่กับธนาคารน้ันมาก่อน จึงตัดสินใจกู้จากธนาคาร

อาคารสงเคราะห์ตามค�ำแนะน�ำของพี่สาว”

(6) ด้านบุคลากร (People) 

ปัจจัยด้านบุคลากรในที่น้ีหมายถึงการที่เจ้าหน้าที ่

สินเชื่อมีการให้บริการที่ดี รวดเร็ว เต็มใจให้บริการ มีความ

กระตือรือร้นในการติดตามงาน ให้บริการด้วยความเป็นมิตร 

พูดจาไพเราะ มีความเป็นมืออาชีพ รวมถึงการให้ข้อมูลที่

ชัดเจน ย่อมส่งผลให้ผูกู้้มอบความไว้วางใจทีจ่ะยืน่กู ้จากการ

สมัภาษณ์พบว่า ผูใ้ห้สมัภาษณ์ทีใ่ห้ความส�ำคญัต่อปัจจยัด้านน้ี 

มีสูงเป็นอันดับ 3 หรือคิดเป็นร้อยละ 36 ของผู้ให้สัมภาษณ์

ทั้งหมด ซึ่งนับว่าค่อนข้างสูง 

เน่ืองจากการให้บริการสนิเช่ือเป็นนามธรรมจบัต้องได้

ยาก และข้อมูลผลิตภัณฑ์ด้านสินเชื่อมีรายละเอียดค่อนข้าง

มาก ผู้กู้ส่วนมากยังขาดความเข้าใจในตัวผลิตภัณฑ์ หาก 

ผูกู้จ้ะศกึษารายละเอยีดผลติภณัฑ์ด้วยตนเองกเ็ป็นไปได้ยาก 

ดังน้ันหากมีเจ้าหน้าที่สินเช่ือคอยให้บริการอธิบายให้ข้อมูล 

แก่ผู้กู้ได้อย่างชัดเจน ผู้กู้ย่อมเกิดความไว้วางใจและมั่นใจ 

เจ้าหน้าที่สินเช่ือจึงเปรียบเสมือนเป็นตัวแทนขององค์กร มี

ผู้กู้จ�ำนวนไม่น้อยที่ตัดสินใจใช้บริการเน่ืองจากความไว้เนื้อ

เช่ือใจและความประทบัใจในตวัเจ้าหน้าทีผู่ใ้ห้บริการ (ตรงกบั

แนวคิด SERVQUAL ในด้านสิ่งที่จับต้องได้ ด้านความเชื่อถือ

ได้ และด้านความเช่ือมัน่) นอกจากน้ีความรวดเร็วและความ

เต็มใจให้บริการก็นับว่าเป็นหน่ึงในการสร้างความประทับใจ 

ให้แก่ผู้กู้เช่นเดียวกัน ในบางคร้ังผู้กู้ต้องการทราบผลการ

พิจารณาอนุมัติสินเช่ือที่รวดเร็ว อาจเน่ืองมาจากข้อจ�ำกัด

ด้านเวลาของผู้กู้เอง หรือความไม่มั่นใจว่าตนเองจะสามารถ

ขอสนิเช่ือผ่านหรือไม่ หากธนาคารใดสามารถให้ค�ำตอบหรือ

ปิดการขายได้ก่อน ผูกู้้กม็แีนวโน้มทีจ่ะตัดสนิใจใช้บริการทนัที

(ตรงกับแนวคิด SERVQUAL ในด้านการตอบสนอง และด้าน

ความเห็นอกเห็นใจ) ตัวอย่างบทสัมภาษณ์เช่น

“เจ้าหน้าที่ให้ความร่วมมืออย่างดี รีบท�ำเร่ืองกู้ให้ 

บริการดี อัธยาศัยดี เน่ืองจากตนเองไม่เคยมีประสบการณ์

ด้านการกู้มาก่อน พอเจ้าหน้าที่ให้ข้อมูลที่ชัดเจน เช่น เรื่อง

อัตราดอกเบี้ย วิธีการช�ำระค่างวด หรือการปิดบัญชีก็ช่วย

ให้ตัดสินใจได้ง่ายข้ึน ทั้งน้ีเจ้าหน้าที่ยังแนะน�ำวิธีการโปะ 

ค่างวดให้ ซึ่งตนเองก็ไม่ทราบว่าสามารถท�ำได้ ไม่มีเงื่อนไข 

ข้อก�ำหนดว่าห้ามช�ำระก่อนก�ำหนด ยิง่ท�ำให้ตดัสนิใจได้เร็วข้ึน”

“ยื่นพร้อมกันสองธนาคาร แต่ธนาคารกรุงไทยติดต่อ

เข้ามาก่อน รู้สกึประทบัใจทีม่กีารให้บริการทีร่วดเร็ว เน่ืองจาก

ตนเองก็เป็นชาวบ้านค้าขายธรรมดา ไม่เคยมีประสบการณ์

เร่ืองการติดต่อธนาคาร จึงค่อนข้างที่จะกลัวการติดต่อกับ

ธนาคาร แต่เจ้าหน้าทีส่นิเช่ือทีท่�ำเร่ืองให้มคีวามเป็นมติร พดูคยุ 

สัมภาษณ์อย่างเป็นกันเอง รู้สึกประทับใจมากแม้ว่าตนเอง 

จะซักถามข้อมลูหลายต่อหลายคร้ังกไ็ม่อารมณ์เสยี ยินดตีอบ

ข้อซกัถามด้วยความเต็มใจทกุข้อ ใจเยน็ อธิบายข้อมลูชัดเจน

จึงเป็นเหตุผลหลักที่ตัดสินใจเลือกใช้บริการ”

“เจ้าหน้าที่ของธนาคารกรุงไทยให้บริการดี มีการให้

ข้อมลูทีชั่ดเจน อกีทัง้การส่งเอกสารเพิม่เติมกส็ะดวกสามารถ

ใช้การส่งผ่านโปรแกรมไลน์ได้ เนื่องจากท�ำงานเป็นพยาบาล

เข้างานเป็นกะ ท�ำให้ไม่ค่อยมีเวลาไปส่งเอกสารเพิ่มเติมให้  

แต่เจ้าหน้าทีก่ใ็ห้ส่งเอกสารผ่านทางโทรศพัท์แทนได้จงึประทบัใจ 

เป็นอย่างมาก”

“ธนาคารกสิกรไทย แม้จะมีสาขาตั้งอยู ่ใกล้ที่พัก 

สะดวกที่สุด และมีข้อเสนอทางเลือกอัตราดอกเบี้ยที่ดีที่สุด 

แต่ก็ไม่ได้ตัดสินใจใช้บริการเน่ืองมาจากเจ้าหน้าที่สินเช่ือ

ของธนาคารตัดสินใจเลือกอัตราดอกเบี้ยให้เอง โดยที่ไม่ได้

สอบถามความต้องการของตนก่อน ซึ่งมาทราบในภายหลัง

จากที่ Pre-Approve ผ่านแล้ว ท�ำให้อัตราดอกเบี้ยไม่ต่าง

กับธนาคารอื่นเลย นอกจากน้ีการด�ำเนินการก็เป็นไปอย่าง

ล่าช้ามาก ทั้งที่ได้แจ้งวันก�ำหนดโอนล่วงหน้าแล้ว ก็ติดต่อ 

กลบัมาวันทีใ่กล้โอนมาก และระหว่างทีท่�ำเร่ืองพจิารณาสนิเช่ือ 

ก็ติดต่อมาหาเพียงไม่กี่ครั้ง ท�ำให้ไม่ทราบความคืบหน้าของ

เรื่องสินเชื่อ แจ้งผลการอนุมัติก็ใช้การส่งจดหมายแจ้ง ท�ำให้

เกิดความกังวลใจว่าสินเชื่อจะได้รับการอนุมัติหรือไม่”

“ตอนแรกไม่ได้ตั้งใจจะยื่นเอกสารการกู้ให้ เนื่องจาก

เห็นว่าเป็นธนาคารขนาดเล็ก แต่ที่ยื่นเน่ืองจากเจ้าหน้าที่ 
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สินเชื่อที่ด�ำเนินเรื่องให้มีความกระตือรือร้น ใส่ใจบริการ ให้

บริการที่รวดเร็ว พอให้เอกสารการกู้ไม่นาน ก็มาประเมิน

ราคาบ้านทันที และแจ้งผลอนุมัติภายในเวลาที่รวดเร็วมาก

เกินความคาดหมาย อีกทั้งมีการแจ้งความคืบหน้าอยู่เสมอ 

ท�ำให้ตนเองรู้สึกว่าเจ้าหน้าที่ก�ำลังพยายามท�ำเร่ืองให้ตนอยู่ 

อีกไม่นานก็จะทราบผลอนุมัติ จึงตัดสินใจเลือกใช้บริการ 

สินเชื่อกับธนาคารกรุงศรีอยุธยา”

สรุปและข้อเสนอแนะ
จากการสัมภาษณ์ลกูค้ารายย่อยผูเ้คยใช้บริการสนิเช่ือ

เพื่อที่อยู่อาศัยของธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร

และปริมณฑล จ�ำนวน 20 คน และสถาบันการเงินเฉพาะกิจ

อย่างเช่น ธนาคารออมสินหรือธนาคารอาคารสงเคราะห์ อีก 

5 คน รวมทั้งหมด 25 คน พบว่าผู้ให้สัมภาษณ์เห็นว่าปัจจัย

ที่มีผลต่อการตัดสินใจเลือกใช้บริการสินเช่ือเพื่อที่อยู่อาศัย

มากที่สุดอันดับ 1 คือ ปัจจัยด้านราคา โดยเฉพาะอย่างยิ่ง

เรื่องอัตราดอกเบี้ยเงินกู้คิดเป็นร้อยละ 52 ของผู้ให้สัมภาษณ์

ทัง้หมด เน่ืองจากผูกู้ม้องว่าดอกเบีย้เงินกูเ้ป็นต้นทนุค่าใช้จ่าย 

ที่เป็นรูปธรรมชัดเจนที่สุด และมีผลผูกพันกับผู้กู้ในระยะยาว 

ถัดมาอันดับ 2 คือ ปัจจัยด้านผลิตภัณฑ์ โดยเฉพาะเร่ือง

เงือ่นไขการให้สนิเช่ืออนัดบั 3 คอืปัจจยัด้านบคุลากรหรือการ

ให้บริการของเจ้าหน้าที่สินเชื่อ และอันดับ 4 คือปัจจัยด้าน

ช่องทางการจ�ำหน่ายและกระบวนการให้บริการ ซึ่งคิดเป็น

ร้อยละ 48, 36 และ 24 ของผู้ให้สัมภาษณ์ทั้งหมดตามล�ำดับ 

เนื่องจากข้อมูลผลิตภัณฑ์ด้านสินเชื่อเพื่อที่อยู่อาศัยมี

รายละเอยีดค่อนข้างมาก ธนาคารต่างๆ กน็�ำเสนอผลติภัณฑ์

ทีห่ลากหลาย ผูกู้ส่้วนมากยงัขาดความเข้าใจในตวัผลติภัณฑ์ 

และหากผู้กู้จะศึกษารายละเอียดผลิตภัณฑ์ด้วยตนเองก็เป็น

ไปได้ยาก ดังน้ันการให้บริการของเจ้าหน้าที่สินเช่ือจึงมีผล

โดยตรงต่อการตัดสนิใจเลอืกใช้บริการ โดยทีเ่จ้าหน้าทีส่นิเช่ือ 

มีบทบาทส�ำคัญในการให้ค�ำปรึกษา ให้ความรู้ มีจิตใจให้

บริการ บริการรวดเร็ว มีความเป็นมืออาชีพ ตอบข้อซักถาม

ของลกูค้าได้ด ีย่อมท�ำให้ลกูค้าเกดิความประทบัใจและม่ันใจ 

เพิ่มโอกาสที่ลูกค้าผู้กู้จะใช้บริการกับธนาคารแห่งนั้นมากขึ้น

กระบวนการพจิารณาอนุมตัสินิเช่ือภายใต้โครงสร้างสมัพนัธ์ 3 

ฝ่าย ระหว่างธนาคารผู้ให้กู้ ลูกค้าผู้ขอสินเชื่อ และโครงการ

อสงัหาริมทรัพย์น้ันเจ้าหน้าทีส่นิเช่ือมบีทบาทส�ำคญัยิง่ในการ

ประสานงานกับส�ำนักงานใหญ่และการติดต่อกับลูกค้า จาก

การส�ำรวจพบว่า การพิจารณาอนุมัติสินเช่ือที่รวดเร็วจะส่ง

ผลกระทบต่อการตัดสินใจของผู้กู้เป็นอย่างมาก

ดงัน้ัน ลกัษณะงานและคณุสมบตัขิองพนกังานสนิเช่ือ

จึงแตกต่างไปจากในอดีต จากเดิมที่นั่งประจ�ำอยู่ที่สาขาของ

ธนาคาร รอคอยให้ลกูค้ารายย่อยทีต้่องการขอกูเ้ข้ามาหา แต่

ในปัจจบุนัพนักงานสนิเช่ือต้องออกไปหาลกูค้า เช่น การสร้าง

ทีมขายตรง (Direct Sales) เข้าไปอ�ำนวยความสะดวกและ

คอยให้ค�ำปรึกษากับลูกค้าที่ต้องการสมัครสินเช่ือที่อยู่อาศัย 

ณ ส�ำนักงานขายของโครงการอสังหาริมทรัพย์ต่างๆ เพื่อ

เพิ่มโอกาสในการท�ำตลาดที่มากข้ึน และหาลูกค้าคุณภาพ 

ได้เพิม่ข้ึน คณุสมบตัขิองเจ้าหน้าทีส่นิเช่ือของธนาคารพาณิชย์ 

ตามแนวคิด SERVQUAL และจากที่ได้จากการสัมภาษณ์จึง

สรุปได้ดังนี้

●	 สิ่งที่จับต้องได้ (Tangible) เจ้าหน้าที่สินเชื่อควรมี

บุคลิกภาพที่ดี มีไหวพริบดี เป็นบุคคลที่มีอารมณ์มั่นคงหรือ

ใจเย็น มีความเป็นกันเอง และที่ส�ำคัญต้องรักงานขายและมี

ความซื่อสัตย์ต่องานของตนเอง 

●	 ความเชื่อถือได้ (Reliability) ต้องมีความรู้พื้นฐาน 

ในด้านต่างๆ เช่น บัญชี การเงิน เศรษฐศาสตร์ การ 

จัดการและการบริหาร การตลาด กฎหมายเชิงพาณิชย์ และ

คอมพิวเตอร์ ซึ่งธนาคารพาณิชย์แต่ละแห่งจะมีการอบรม

ความรู้เกี่ยวกับสินเช่ือที่อยู ่อาศัยเบื้องต้นให้แก่เจ้าหน้าที่ 

และอาจจะเรียนรู ้เพิ่มเติมได้โดยการฝึกอบรมหรือจาก

ประสบการณ์ เจ้าหน้าที่สินเชื่อต้องศึกษาข้อมูลและวางแผน

รายละเอยีดของข้อมลูทีเ่กีย่วข้องกบัผูข้อสนิเชือ่ เพือ่ประหยดั

เวลาในการเจรจาและท�ำให้การตกลงสินเช่ือเป็นไปได้อย่าง

ราบรื่น และเก็บรักษาข้อมูลของลูกค้าเป็นความลับ

●	 การตอบสนอง (Responsiveness) ต้องติดต่อ
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ประสานงานและสร้างความสมัพนัธ์อนัดกัีบเจ้าหน้าทีฝ่่ายขาย

ของโครงการอสังหาริมทรัพย์ บริษัทตัวแทนขายบ้านมือสอง 

และอืน่ๆ รวมทัง้การออกบธูประชาสมัพนัธ์ผลติภัณฑ์สนิเช่ือ 

ที่อยู ่อาศัยของธนาคารตามงานอีเวนท์ต่างๆ เช่น งาน

มหกรรมการเงิน Money Expo พยายามแจ้งให้ผู้กู้ทราบผล

การพิจารณาอนุมัติสินเชื่อที่รวดเร็ว

●	 ความเชื่อมั่น (Assurance) มีวิจารณญาณในการ

พิจารณาและสามารถแก้ปัญหาต่างๆ ได้ อธิบายให้ลูกค้า

เข้าใจและพึงพอใจได้ สร้างความน่าเชื่อถือให้กับลูกค้าได้ 

●	 ความเห็นอกเห็นใจ (Empathy) เจ้าหน้าที่สินเชื่อ

ควรติดต่อแจ้งความคืบหน้าของการพิจารณาสินเช่ือให้แก่

ลูกค้าเป็นระยะๆ และพร้อมเข้าพบลูกค้ารายวัน ทั้งในและ

นอกสถานทีใ่นเวลาต่างๆ กนั เข้าใจความต้องการของลกูค้า

รายบุคคล 

ในส่วนของธนาคารพาณิชย์เอง ควรพัฒนาระบบ

ข่าวสารข้อมูลที่ให้ลูกค้าเข้าถึงง่าย โดยเฉพาะอย่างยิ่ง

เวบ็ไซต์ควรมีข้อมูลและค�ำอธิบายทีชั่ดเจนครบถ้วน เกีย่วกับ 

สินเชื่อประเภทต่างๆ เงื่อนไขการให้บริการ รวมถึงโปรโมชั่น

ต่างๆ ซึ่งถ้าหากลูกค้าพิจารณาแล้วเห็นว่าผลิตภัณฑ์ตรงกับ

ความต้องการก็มีแนวโน้มที่จะตัดสินใจได้ง่ายขึ้น นอกจากนี้ 

ยังช่วยลดภาระการตอบข้อซักถามของเจ้าหน้าที่สินเช่ือ 

เน่ืองจากลูกค้าทราบข้อมูลอยู ่บ้างแล้ว ท�ำให้เจ้าหน้าที่

ธนาคารให้บริการลูกค้าได้อย่างเต็มที่ ตัวอย่างเช่น ระบบที่

ช่วยค�ำนวณวงเงินสินเช่ือเบื้องต้นให้แก่ลูกค้า เพื่อประเมิน

ความสามารถในการกู้ก็เป็นหน่ึงในแนวความคิดน้ีเพื่อให้ 

ผู้กู้ประเมินศักยภาพของตนเองในเบื้องต้นก่อน และหาที่อยู่ 

อาศัยในระดับราคาที่เหมาะสมกับตนเอง เพื่อให้ภาระใน

การผ่อนช�ำระอยู่ในระดับที่เหมาะสมกับศักยภาพ ทั้งยังช่วย 

ลดความเสี่ยงของการเป็นหนี้เสียของทางธนาคารพาณิชย์ได้

อีกทางหนึ่งด้วย

นอกจากน้ีธนาคารพาณิชย์ควรจดัฝึกอบรมและพฒันา

ทักษะ ความรู้ความสามารถของเจ้าหน้าที่สินเชื่อ โดยเฉพาะ

ผู้ที่ต้องติดต่อกับลูกค้า ให้มีความรู้ความเช่ียวชาญในตัว

ผลติภณัฑ์ มทีกัษะการอธบิายการสือ่สารทีด่ ีทกัษะการเจรจา 

ฝึกการให้บริการที่รวดเร็ว เพื่อให้ตรงกับความต้องการของ

ลูกค้า การเน้นถึงความสุภาพและมารยาทในการให้บริการ 

การให้เกียรติลูกค้าในการเลือกอัตราดอกเบี้ยและแพ็คเกจ

ต่างๆ รวมทั้งควรฝึกอบรมเจ้าหน้าที่ฝ่ายขายของโครงการ 

อสงัหาริมทรัพย์ทีเ่ป็นผูจ้ดัส่งข้อมลูลกูค้าสนิเช่ือของโครงการฯ 

ให้แก่ธนาคารด้วย เน่ืองจากหากเจ้าหน้าที่ฝ่ายขายของ 

โครงการฯ สามารถพิจารณาข้อมูลลูกค้าเบื้องต้นได้เอง ก่อน 

ที่จะส่งข้อมูลลูกค้าให้แก่เจ้าหน้าที่สินเช่ือของธนาคาร ก็จะ

ช่วยลดอัตราการปฏิเสธการอนมุตัสิินเชือ่ของธนาคารไดแ้ละ

ช่วยให้ธนาคารพิจารณาข้อมูลลูกค้าได้รวดเร็วขึ้นอีกด้วย

ผลการวิจัยคร้ังน้ีใช้ตัวอย่างในการสัมภาษณ์ค่อนข้าง

จ�ำกัด โดยคัดเลือกเฉพาะบุคคลผู้เคยใช้บริการสินเชื่อเพื่อ

ที่อยู่อาศัยของธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานครและ

ปริมณฑลเท่าน้ัน ยังไม่ได้รวมถึงผู้ใช้บริการสินเช่ือเพื่อที่อยู่

อาศัยในเขตจังหวัดอื่นๆ แม้จะเก็บข้อมูลจากหลายธนาคาร

แต่บางธนาคารมจี�ำนวนตวัอย่างน้อย เน่ืองจากข้อจ�ำกดัด้าน

ระยะเวลาในการวิจัย ดังน้ันข้อเสนอแนะส�ำหรับการท�ำวิจัย

คร้ังต่อไป ควรศกึษาให้ครอบคลมุจ�ำนวนกลุม่ตวัอย่างทีม่าก

ข้ึน รวมถึงครอบคลุมกลุ่มตัวอย่างผู้ใช้บริการจากธนาคาร

พาณิชย์ในเขตต่างจงัหวดั และเพิม่จ�ำนวนตวัอย่างของแต่ละ

ธนาคารด้วย อันจะน�ำไปสู่ผลการวิจัยที่สมบูรณ์ยิ่งขึ้น



สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  29

รายการอ้างอิง
โกวิท มหินชัย. (2546). ความพึงพอใจของลูกค้าต่อการบริการด้านสินเชื่อของธนาคารกรุงไทย จ�ำกัด (มหาชน) สาขา.

	 สันป่าตอง จังหวัดเชียงใหม่. เชียงใหม่ : บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ สาขาวิชาการบริหารธุรกิจ.

จุรีพร กาญจนการุณ. (2554). ปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจใช้บริการสินเชื่อธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร  

	 (ธ.ก.ส.) ของกลุ่มวิสาหกิจชุมชน. วารสารการวิจัย มทร.พระนคร, 5 (2),126-138.

พัลลภ กฤตยานวัช. (2553). สาระน่ารู้เกี่ยวกับสินเชื่อที่อยู่อาศัยในปี 2553 (ฉบับพิเศษ). วารสารธนาคารอาคารสงเคราะห์.

ลฎาภา พูลเกษม. (2550). ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจเลือกใช้บริการสินเชื่อเพื่อที่อยู่อาศัยกับธนาคารอาคารสงเคราะห์  

	 สาขารังสิต. (วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต). มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร, สาขาการจัดการทั่วไป.

ศุภร เสรีรัตน์. (2546). พฤติกรรมผู้บริโภค. กรุงเทพมหานคร : เอ.อาร์.บิซิเนส เพรส.

สมชาย ปานพรหมมินทร์. (2548). การขยายสินเช่ือเพื่อที่อยู่อาศัยของระบบธนาคารพาณิชย์ไทย. (สารนิพนธ์เศรษฐศาสตร 

	 มหาบัณฑิต). มหาวิทยาลัยรามค�ำแหง.

สมชาย อปุพงศ์. (2548). ปัจจยัทางการตลาดของผูใ้ช้บริการด้านสนิเช่ือธนาคารกรุงเทพ จ�ำกดั (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร.

	 (วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต). มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร, สาขาการตลาด.

สุวณี ท้วมมา. (2547). ปัจจัยที่มีผลต่อการเลือกใช้บริการสินเชื่อเคหะของประชาชน กรณีศึกษา ศูนย์ธุรกิจสินเชื่อและบริการ 

	 ติวานนท์ ธนาคารออมสิน. กรุงเทพฯ : สาขาการตลาด มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร.

โสภณ สาธุรัตน์. (2553). ส่วนประสมทางการตลาดทีม่ผีลต่อการตดัสนิใจเลอืกใช้บริการของ บมจ.ธนาคารกรุงไทย สาขาศาลายา 

	 จังหวัดนครปฐม. (วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต). มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี, สาขาวิชาบริหารธุรกิจ.

อดุลย์ จาตุรงคกุล. (2550). กลยุทธ์การตลาด. กรุงเทพมหานคร : วิรัตน์เอ็ดดูเคชั่น จ�ำกัด.

อชัรี มีศริิ. (2545). ปัจจยัทีม่ผีลต่อพฤติกรรมการใช้บริการสนิเช่ือบคุคลของธนาคารออมสนิ สงักดัภาค 4. วิทยานิพนธ์ปริญญา 

	 มหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ คณะเศรษฐศาสตร์ สาขาเศรษฐศาสตร์ธุรกิจ.

Borden, Neil H. (1965). "The concept of the marketing mix". In Schwartz, G. (Ed). Science in marketing. New Jersey : Wiley. 

Kotler, P. and Keller, K. (2011). Framework for marketing management. 5th Edition. New Jersey : Prentice Hall.

Kotler, P. and Keller, K. (2012). Marketing management. 14th Edition. New Jersey : Prentice Hall.

Parasuraman, A. and Berry, L.L. (1991). Refinement and reassessment of the SERVQUAL scale. Journal of Retailing,  

	 67 (4), 420-450.

Parasuraman, A., Zeithaml, V. A., and Berry, L. L. (1985). A conceptual model of service quality and its implications  

	 for future research. Journal of Marketing, 49, 41-50.

Parasuraman, A., Zeithaml, V. A., & Berry, L. L. (1988). SERVQUAL : A multiple-item scale for measuring consumer  

	 perceptions of service quality. Journal of Retailing, 64 (1), 12-40.

Nair, R., Ranjith, P.V, Bose, S. and Shri, C. (2010). A study of service quality on banks with Servqual model. SIES  

	 Journal of Management, 7 (1), 35-45.

Vijayakumar, M. and Subburaj, B. (2012).“Housing loan purchase decision of consumers”, International Journal of  

	 Engineering and Management Sciences, 3 (2) : 184-195.



30  สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

สื่ออิเล็กทรอนิกส์
ธนาคารกรุงเทพ. (2557). สินเชื่อเพื่อที่อยู่อาศัย. เข้าถึงเมื่อ 28 มีนาคม 2557 จากเว็บไซต์

	 http://www.bangkokbank.com/BangkokBankThai/PersonalBanking/DailyBanking/Loans/bualuanghomeloan/ 

	 Pages/default.aspx 

ธนาคารกรุงไทย. (2557). สินเชื่อเพื่อที่อยู่อาศัย. เข้าถึงเมื่อ 28 มีนาคม 2557 จากเว็บไซต์

	 http://www.ktb.co.th/ktb/th/product.aspx?sub=VYYHUD%2F3yHZvvEYskmHXHQ%3D%3D

ธนาคารกสิกรไทย. (2557) สินเชื่อบ้านกสิกรไทย ออกแคมเปญโดนใจ ผ่อนยาววววววววววววว สูงสุด 50 ปี. เข้าถึงเมื่อ 27 

	 มนีาคม 2557 จากเวบ็ไซต์ http://m.kasikornbank.com/mobile/th/Pages/whathotde tail.aspx?iurl=/TH/WhatHot/ 

	 Pages/K-Home_50y.aspx

ธนาคารไทยพาณิชย์. (2557). สินเชื่อเพื่อที่อยู่อาศัย. เข้าถึงเมื่อ 28 มีนาคม 2557 จากเว็บไซต์

	 http://www.scb.co.th/th/personal-banking/loans/home-loan

ธนาคารแห่งประเทศไทย. (2557). รายได้ค่าใช้จ่ายธนาคารพาณิชย์ทั้งระบบ. เข้าถึงเมื่อ 28 มีนาคม 2557 จากเว็บไซต์

	 http://www.bot.or.th/Thai/Statistics/FinancialInstitutions/CommercialBank/Pages/StatIncomeAndExpense.aspx

ศูนย์ข้อมูลอสังหาริมทรัพย์. (2557). สินเชื่อเพื่อที่อยู่อาศัย. เข้าถึงเมื่อ 28 มีนาคม 2557 จากเว็บไซต์

	 http://www.reic.or.th/RealEstateForPeople/List-AdviceHomeLoan.asp



�~����������i��� ��Ö�������������������}�Ö  31

1��>%3@�=.%ARM õ/=&#D%6%=&6%D%�>�6ô3%I6/@-6/õ>�(Eõ'/<�9&�>/L7-ô�6V>%=�*=�%>(Eõ'/<�9&�>/��/-6ô�I6/@-9D!6>7�//-��/<#/3�9D!6>7�//-�'ì�&'/<->������

การวิจัยเกณฑ์พื้นฐาน (Base Rate) ปัจจัยความสําเร็จในการประกอบการของผู้เข้าอบรม
โครงการเสริมสร้างผู้ประกอบการใหม่ ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ของส่วนเสริมสร้าง
ผู้ประกอบการใหม่ สํานักพัฒนาผู้ประกอบการ กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม1 

&#�= .ù9
�>/3@�=.%ARI*CQ94B�5>I���ø*CR%�>%�9�'ù��=.�3>-6V>I/P�L%�>/'/<�9&�>/�9�(Eõ#AQ9&/-K�/��>/I6/@-6/õ>�(Eõ'/<�9&�>/ 

L7-ô��µ¬ª��L%I�!9&/-�/D�I#*-7>%�/J1<'/@-��1��9�6ô3%I6/@-6/õ>�(Eõ'/<�9&�>/L7-ô��/<#/3�9D!6>7�//-��1Dô-
!=39.ô>�I'û%(Eõ#AQ�V>1=�9&/-K�/��>/�µ¬ª�L%�ô3�0 E/õ9%'ì�*�4���������1Dô-�µ¬ª��J1<71=��>��&J1õ3���I C9%�6>->/"/@I/@Q-
7/C9�.>.$D/�@�M õ���1Dô-�µ¬ª��J1<(Eõ#AQ(ô>%�>/9&/-K�/��>/�µ¬ª�M'J1õ3'/<6&�3>-6V>I/P��6>->/"6/õ>�7/C9�.>.�@��>/
M õI�@%�3ô>���'ì���1Dô-�º´¬Ú���V>%3%������%�I�/CQ9�-C9#AQL�õL%�>/4B�5>I'û%J&&# 69&'ù��=.�3>-6V>I/P�L%�>/'/<�9&�>/
#AQ6/õ>��BR%9.ô>�-A�D�,>*!>-->!/�>%�6"@!@#AQL�õL%�>/3@I�/><7ø-A#=R�I�@�*//�%>�I�@�676=-*=%$øI*A./ø6=%��>/" "9.*7D�E�
J&&�=R%!9%�J1<I�@�I'/A.&I#A.& õ3.�ô>�Û�K .L�õ/< =&%=.6V>�=s#>�6"@!@#AQ������(1*& =�!ô9M'%AR

����1Dô-�µ¬ª�-A�V>%3%�9�I*4�>.J1<I*47s@�L�1õI�A.��=%�6ô3%L7sô9>.D9.EôL%�ô3��������'ì�I'û%K6 �6ô3%�1Dô-�º´¬Ú�
6ô3%L7sôI'û%I*47s@��I'û%K6 7/C96-/6L%6= 6ô3%L�1õI�A.��=%�-A9>.D->��3ô>����'ì�

���I���ø*CR%�>%�9��1.D#$ø�>/ V>I%@%�>%�9�#=R���� �1Dô-I7-C9%�=%�C9� L�õ�1.D#$øJ&&�>/J63�7>K9�>6� J&&�>/
3>�J(%I�*><6@Q�6V>�=s� J1<J&&�>/3>�J(%1ô3�7%õ>9.ô>�6-&E/�ø� L%/< =&�ô9%�õ>�6E�� 6ô3%J&&�>/!=R�/=&�<L�õ/< =& 
�ô9%�õ>�!VQ>�

���I���ø*CR%�>%�9�,E-@�3>-/Eõ�3>-�V>%>sI7-C9%�=%#=R�����1Dô-�C9�!õ9�-A�>/4B�5>/< =&'/@ss>!/A�-A'/<6&�>/�ø
&/@7>/9.ô>�%õ9.�����'ì�-A�3>-�V>%>sL%3@�>�A*9.ô>�%õ9.�����'ì�J!ôL%�1Dô-�º´¬Ú�-A9A��1Dô-�C9(Eõ#AQ-A�3>-�V>%>sL%3@�>�A*
->��3ô>����'ì� õ3.�

���I���ø*CR%�>%�9�&D�1@��>/I'û%(Eõ'/<�9&�>/I7-C9%�=%#=R�����1Dô-�C9�-A&D�1@� õ>%�3>--A%3=!�//-� õ>%�3>-I'û%
!=3�9�!=3I9��J1< õ>%�3>-L)ïL�L%�3>-6V>I/P��L%/< =&�ô9%�õ>�6E��J1<-A õ>%�3>-6-VQ>I6-9J1<L)ïL�L%�>/I/A.%/Eõ� õ>%
�3>-�1õ>I6AQ.��J1< õ>%�3>-�õ>3/õ>3L%�>/J�ô��=%�L%/< =&'>%�1>��

���I���ø*CR%�>%�9��>//=&/Eõ6,>*J3 1õ9-#>�$D/�@�I7-C9%�=%#=R�����1Dô-��C9�-A�>//=&/Eõ6,>*J3 1õ9-#>�$D/�@�L%
6,>*#AQ.Dô�.>�7/C9�ô>.L%/< =&'>%�1>�

���I���ø*CR%�>%�9��>//=&/Eõ�3>-6V>I/P�L%�>/'/<�9&�>/I7-C9%�=%#=R�����1Dô-��C9�!õ9�9.EôL%/< =&'>%�1>�
���I���ø*CR%�>%�9��>//=&/EõJ%3K%õ-�9�$D/�@��*&3ô>�6V>7/=&�1Dô-�º´¬Ú�9.ô>�%õ9.!õ9�/=&/Eõ3ô>�$D/�@�-AJ%3K%õ-#AQ�< A

�BR%I1P�%õ9.�6ô3%�1Dô-�µ¬ª�9.ô>�%õ9.!õ9�/=&/Eõ3ô>�$D/�@�-AJ%3K%õ-#AQ�< A�BR%

�V>6V>�=s�¡� (EõI�õ>9&/-K�/��>/I6/@-6/õ>�(Eõ'/<�9&�>/L7-ô�� 'ù��=.�3>-6V>I/P�L%�>/'/<�9&�>/� &D�1@��>/I'û% 
(Eõ'/<�9&�>/

��p�����t��
'ó#AQ� ��&=&#AQ����/��>�-���$=%3>�-�����ntelligenceJournal of

9>�>/.ø� /�9D&13//�>�,3�>%=%#ø�
��<4@1'4>6!/ø�-7>3@#.>1=.$//-4>6!/ø

9DM/3//��/Dô�M7/=s
%=�3@�=.�6">&=%#/=*.>�/-%D5.ø�-7>3@#.>1=.$//-4>6!/ø



32  �~����������i��� ��Ö�������������������}�Ö

New Entreprenuers Creation Section, Entrepreneur 
Development office, Department of INDUSTRAIL 

PROMOTION, Minister of Industry
Abstract

»ÏÌ�ÈÐÔÚ�ÐÚ�ÛÖ�ÚÛÜËà�ÛÏÌ�ÉÈÚÌ�ÙÈÛÌ�ÖÍ�ÛÏÌ�ÉÜÚÐÕÌÚÚ�ÚÜÊÊÌÚÚ�ÍÈÊÛÖÙÚ�ÐÕ�ÛÏÌ�ÛÙÈÐÕÌÌÚ�ÖÍ�ÛÏÌ�µÌÞ�¬ÕÛÙÌ×ÙÌÕÌÜÙÚ�
ªÙÌÈÛÐÖÕ�·ÙÖÑÌÊÛ��µ¬ª��ÖÙÎÈÕÐáÌË�Éà�ÛÏÌ�ªÖÔ×ÌÛÐÛÐÝÌ�¬ÕÛÙÌ×ÙÌÕÌÜÙ�ËÐÝÐÚÐÖÕ��́ ÐÕÐÚÛÙà�ÖÍ�°ÕËÜÚÛÙà������ÚÜÉÑÌÊÛÚ�ÞÌÙÌ�
ÙÈÕËÖÔÌË�ÍÙÖÔ���ÎÙÖÜ×Ú�¡����ÛÏÌ�×ÙÌÚÌÕÛ�ÛÙÈÐÕÌÌÚ�ÖÍ�ÛÏÌ�×ÙÖÑÌÊÛÚ�ÖÙÎÈÕÐáÐÕÎ�ÐÕ�©ÈÕÎÒÖÒ�ÈÕË����ÔÖÕÛÏ�ÈÍÛÌÙ�ÛÙÈÐÕÐÕÎ��
ÛÏÌà�ÊÈÕ�ÚÛÈÙÛ�ÖÙ�ÌßÛÌÕË�ÛÏÌÐÙ�ÉÜÚÐÕÌÚÚ��ÎÙ�µ¬ª������»ÏÌ�ÛÙÈÐÕÌË�ÛÙÈÐÕÌÌÚ�ÞÏÖ�ÊÈÕ�ÚÜÊÊÌÚÚ��ÈÛ�ÓÌÈÚÛ���àÌÈÙÚ��ÐÕ�ÉÌÐÕÎ�
ÈÕ�¬ÕÛÙÌ×ÙÌÕÌÜÙ��ÎÙ�º´¬Ú���»ÏÌ�ÐÕÚÛÙÜÔÌÕÛ�ÞÈÚ�ÛÏÌ�­ÈÊÛÖÙÚ�ÖÍ�©ÜÚÐÕÌÚÚ�ºÜÊÊÌÚÚ�»ÌÚÛ��»ÏÌ�ÚÛÈÛÐÚÛÐÊÈÓ�ÈÕÈÓàÚÐÚ�ÈÙÌ�ÜÚÌË�
ËÌÚÊÙÐ×ÛÐÝÌ�ÚÛÈÛÐÚÛÐÊ��·ÌÈÙÚÖÕ�Ú�ÊÖÌÍÍÐÊÐÌÕÛ�ÖÍ�ÊÖÙÙÌÓÈÛÐÖÕ�ÈÕË�ÚÛÌ×ÞÐÚÌ�ÔÜÓÛÐ×ÓÌ�ÙÌÎÙÌÚÚÐÖÕ�ÈÕÈÓàÚÐÚ�ÈÕË�Û�ÛÌÚÛ��¨ÓÓ�
Ïà×ÖÛÏÌÚÌÚ�ÞÌÙÌ�ÛÌÚÛÌË�Éà�ÚÐÎÕÐÍÐÊÈÕÛ�ÓÌÝÌÓ�ÈÛ�������»ÏÌ�ÍÐÕËÐÕÎÚ�ÈÙÌ�ÈÚ�ÍÖÓÓÖÞÌË�¢

���°Û�Ú�ÍÖÜÕË�ÛÏÈÛ�ÔÖÚÛ�ÖÍ�µ¬ª�ÎÙ��ÞÌÙÌ�ÚÐÕÎÓÌ�ÈÛ�ÛÏÌ�ÈÎÌ�ÖÍ�������àÌÈÙÚ�ÖÓË��́ ÖÚÛÓà�º´¬Ú�ÎÙ��ÞÌÙÌ�ÍÌÔÈÓÌÚ�
ÈÕË�ÖÓËÌÙ�ÛÏÈÕ����àÌÈÙÚ�

���»ÏÌ�ÙÌÚÌÈÙÊÏ�ÍÖÜÕË�ÛÏÈÛ�ÛÏÌ�ÉÈÛÌ�ÙÈÛÌ�ÖÍ�ÚÛÙÈÛÌÎÐÊ�×ÙÖÊÌÚÚÐÕÎ�ÞÌÙÌ�ÚÐÔÐÓÈÙ�ÉÖÛÏ�µ¬ª�ÎÙ��ÈÕË�º´¬Ú�ÎÙ��»ÏÌà�
ÜÚÌË�ÏÐÎÏÓà�Ö××ÖÙÛÜÕÐÚÛÐÊ�ÚÛÙÈÛÌÎà��ÊÙÐÛÐÊÈÓ�×ÖÐÕÛ�×ÓÈÕÕÐÕÎ�ÈÕË�ÊÖÔ×ÓÌÛÌ�×ÓÈÕÕÐÕÎ�ÞÏÐÓÌ�ÓÖÞÓà�ÙÌÈÊÛÐÝÌ�ÚÛÙÈÛÌÎà�

���»ÏÌ�ÉÈÛÌ�ÙÈÛÌ�ÖÍ�ÏÜÔÈÕ�ÊÈ×ÐÛÈÓ�ÞÌÙÌ�ÚÐÔÐÓÈÙ�ÉÖÛÏ�µ¬ª�ÎÙ��ÈÕË�º´¬Ú�ÎÙ��»ÏÌà�ÞÌÙÌ�ÏÖÓËÐÕÎ�ÉÈÊÏÌÓÖÙ�ËÌÎÙÌÌ 
ÈÕË�����àÌÈÙÚ�ÍÖÙ�Ìß×ÌÙÐÌÕÊÌ�ÐÕ�ÔÈÕÈÎÌÔÌÕÛ��°Õ�ÛÏÌ�ÈËËÐÛÐÖÕ��º´¬Ú�ÎÙ��ÞÈÚ�Ìß×ÌÙÛÐÚÌ�ÔÖÙÌ�ÛÏÈÕ����àÌÈÙÚ�

���»ÏÌ�ÉÈÛÌ�ÙÈÛÌ�ÖÍ�ÌÕÛÙÌ×ÙÌÕÌÜÙÐÈÓ�ÖÙÐÌÕÛÈÛÐÖÕ�ÞÌÙÌ�ÚÐÔÐÓÈÙ�ÉÖÛÏ�µ¬ª�ÎÙ��ÈÕË�º´¬Ú�ÎÙ��»ÏÌà�ÞÌÙÌ�ÏÐÎÏÓà�
ÐÕÕÖÝÈÛÐÝÌÕÌÚÚ��ÈÜÛÖÕÖÔà�ÈÕË�ÈÊÏÐÌÝÌÔÌÕÛ�ÖÙÐÌÕÛÈÛÐÖÕ�»ÏÌà�ÞÌÙÌ�ÔÖËÌÙÈÛÌÓà�ÚÛÈÉÐÓÐÛà�ÈÕË�ÓÌÈÙÕÐÕÎ�ÖÙÐÌÕÛÈÛÐÖÕ��
ÙÐÚÒ�ÛÈÒÐÕÎ�ÈÕË�ÊÖÔ×ÌÛÐÛÐÝÌ�ÈÎÎÙÌÚÚÐÝÌÕÌÚÚ�

���»ÏÌ�ÉÈÛÌ�ÙÈÛÌ�ÖÍ�ÛÏÌ�×ÌÙÊÌÐÝÌË�ÖÍ�ÉÜÚÐÕÌÚÚ�ÌÕÝÐÙÖÕÔÌÕÛ�ÖÍ�ÉÖÛÏ�µ¬ª�ÎÙ��ÈÕË�º´¬Ú�ÎÙ���ÈÙÌ�ÐÕ�ÙÈÛÏÌÙ�ÌÈÚà�
ÓÌÝÌÓ�ÈÕË�È�ÓÖÛ�ÖÍ�ÊÏÈÕÊÌÚ�ÛÖ�ÙÜÕ�ÛÏÌÐÙ�ÉÜÚÐÕÌÚÚ�

���»ÏÌ�ÉÈÛÌ�ÙÈÛÌ�ÖÍ�ÛÏÌ�×ÌÙÊÌÐÝÌË�ÖÍ�ÉÜÚÐÕÌÚÚ�ÈÊÏÐÌÝÌÔÌÕÛ�ÖÍ�ÉÖÛÏ�µ¬ª�ÎÙ��ÈÕË�º´¬Ú�ÎÙ���ÈÙÌ�ÔÖËÌÙÈÛÌ�ÓÌÝÌÓ�
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×ÌÙÊÌÐÝÌË�ÎÙÖÞÐÕÎ�ÛÏÌ�ÉÜÚÐÕÌÚÚ�
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ภาวะผู้น�ำทางวิชาการยุคใหม่ของผู้บริหาร
สถาบันอุดมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ

บทคัดย่อ
การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาองค์ประกอบของภาวะผู้น�ำทางวิชาการยุคใหม่ของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา โดยศึกษา

จากเอกสารและข้อมูลเชิงประจักษ์จากการสัมภาษณ์เชิงลึกจากผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาที่ประสบความส�ำเร็จ จ�ำนวน 15 คน แล้ว

พัฒนาเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่าเกี่ยวกับภาวะผู้น�ำทางวิชาการยุคใหม่ 3 ด้าน ได้แก่ คุณลักษณะส่วนตัว การ

พัฒนางานวิชาการและวิจัย และการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร เพื่อสอบถามผู้บริหารและคณาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาใน

จังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 20 จังหวัด 28 สถาบัน จ�ำนวน 426 คน โดยใช้การวิจัยแบบผสมผสานระหว่างการวิจัยเชิงปริมาณ

และเชิงคุณภาพ แล้ววิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส�ำรวจ ผลการวิจัยปรากฏผลดังนี้ ภาวะผู้น�ำทางวิชาการยุคใหม่ของผู้บริหารสถาบัน

อุดมศึกษามี 5 องค์ประกอบส�ำคัญ ได้แก่ (1) การพัฒนาวิชาการที่เน้นการเรียนการสอน (2) พฤติกรรมแบบมุ่งงานวิชาการและความ

สัมพันธ์ (3) สมรรถนะทางวิชาการและการสร้างนวัตกรรมใหม่ (4) การพัฒนาความรู้ความสามารถทางวิชาการ และ (5) การพัฒนา

ศักยภาพเพื่อเข้าสู่การด�ำรงต�ำแหน่งทางวิชาการ

ค�ำส�ำคัญ : ภาวะผู้น�ำทางวิชาการยุคใหม่, ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา
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Abstract
The purpose of this research were to study the factors of the higher education administrators modern academic 

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

institutes’ in-depth interview, and through the questionnaires concerning 3 aspects of modern academic leadership ; 

personal characteristics, academic development and personnel development, rated by 426 higher education institutes 

and lecturers from 28 institutions in 20 provinces of the 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 modern academic leadership of the higher education institutes : (1) academic development focused on instruction 

(2) academic behavior oriented on task and relations (3) competencies and innovations creativity academic ability 

(4) development concerned academic ability and (5) efficiency development into professional.

Keywords : Modern Academic Leadership, Higher Education Administrator

Modern Academic Leadership of 
the Higher Education Administrator 

in North-Eastern Region
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บทน�ำ
กล่าวโดยทัว่ไปการอดุมศกึษาหรือมหาวิทยาลยัมบีทบาท

และความสําคัญต่อการพัฒนาสังคมและประเทศชาติ เนื่องจาก

เป็นการศกึษาระดบัทีส่อนให้คนเรารู้จกัคดิหาเหตผุลในสิง่ต่างๆ 

หรืออีกนัยหนึ่งก็คือ “สอนความเป็นมนุษย์” ให้มีสติปัญญาและ

รอบรู้เพยีงพอทีจ่ะนาํปัญหาไปวเิคราะห์และหาแนวทางในการแก้

ปัญหาที่ตนต้องเผชิญตลอดชีวิต มหาวิทยาลัยสร้างองค์ความรู้

ใหม่จากการวจิยัและให้บริการสงัคมทัง้ในและระหว่างประเทศให้

แก่หน่วยงาน องค์กร และสถาบนัทัง้ภาครัฐและภาคเอกชนอย่าง

กว้างขวาง นอกจากน้ีมหาวทิยาลยัยงัมบีทบาทสาํคญัในการธาํรง 

รักษาไว้ซึง่ศลิปวฒันธรรมและเอกลกัษณ์ อกีทัง้ยงัมบีทบาทในการ 

นาํเสนอการประชุมสมัมนาเพือ่การอภปิรายหรือถกแถลงปัญหา

วาระต่างๆ ของประเทศชาตหิลากหลายสาขา การจดัการศกึษา

ของสถาบันอุดมศึกษาในยุคแห่งการปฏิรูปการศึกษาโดยเฉพาะ

อย่างยิง่การบริหารงานวชิาการถือเป็นหวัใจส�ำคญัของการจดัการ

ศึกษา การพัฒนาผู้เรียน และการประกันคุณภาพการศึกษา 

สถาบันอุดมศึกษาใช้กลไกการประกันคุณภาพการศึกษาในการ

บริหารงานวิชาการและวิจัยทั้งด้านการพัฒนาหลักสูตร การ

จัดกระบวนการเรียนการสอน การจัดกิจกรรมพัฒนานักศึกษา 

การวัดผลและประเมินผล สื่อและแหล่งเรียนรู้สมัยใหม่ รวมถึง

การวิจัยและพัฒนานวัตกรรมสมัยใหม่ ทั้งนี้กล่าวได้ว่าผู้บริหาร

สถาบนันับว่ามีอทิธิพลต่อประสทิธิผลของสถาบนัอดุมศกึษาและ

ความส�ำเร็จของบณัฑติทกุระดบัเป็นอย่างสงู (พงษ์ศกัดิ ์ผกามาศ, 

2553) ไพฑูรย์ สินลารัตน์ (2548) ได้กล่าวว่า ผู ้บริหาร 

หรือผูน้�ำทีด่น้ัีนต้องมคีวามรู้ความสามารถและคณุลกัษณะต่างๆ 

หลายประการด้วยกัน โดยคณุลกัษณะทีส่�ำคญัประการหน่ึงกค็อื 

ภาวะผู้น�ำของผู้บริหาร (Leadership) ที่เป็นผู้กระตุ้น ส่งเสริม 

สนับสนุน และน�ำพาให้บุคลากรปฏิบัติงานได้บรรลุผลตาม 

เป้าหมายตามต้องการ 

แนวคิดเก่ียวกับการบริหารสถาบันอุดมศึกษาในการ

บริหารสถาบันอุดมศึกษาน้ัน มานิต บุญประเสริฐ และคณะ 

(2546) กล่าวว่ารูปแบบการบริหารจัดการในสถาบันอุดมศึกษา

แนวใหม่ประกอบด้วย 5 ด้าน ดังนี้ 1) ด้านการบริหารจัดการ

ทั่วไป เป็นการบริหารงานที่มุ่งเน้นกลยุทธ์ มีการน�ำแนวคิด

และการจัดการทางการบริหารธุรกิจมาใช้ในการบริหารจัดการ

องค์การ 2) ด้านการบริหารงานวิชาการ เป็นการบริหารงานที่

ให้ความส�ำคัญกับผู้เรียนมากข้ึน มีการวิเคราะห์ความต้องการ

ของผูเ้รียนในสาขาวชิาทีเ่ป็นทีต้่องการของตลาด และน�ำแนวคดิ

ทางการตลาดมาใช้ในการจัดกลุ่มผู้เรียน 3) ด้านการบริหาร

งานวิจัย มีแนวโน้มที่จะสนับสนุนการวิจัย เพื่อพัฒนาสู่การ

เป็นมหาวิทยาลัยวิจัยช้ันน�ำของประเทศ ภูมิภาคเอเชีย และ

นานาชาติ 4) ด้านการบริหารการเงิน มุ่งเน้นการปฏิรูป และ

ปรับปรุงระบบการเงินและรูปแบบการหารายได้ มีการขยาย

ระบบการให้บริการทางการศึกษาที่หลากหลายเพื่อให้มีรายได้

เพิ่มขึ้น และ 5) ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ในด้านการ

บริหารงานบุคลากร กล่าวคือ มีการปรับเปลี่ยนรูปแบบการ

คัดเลือก การสรรหา และการให้เงินเดือนที่แตกต่างจากระบบ

ราชการ รูปแบบการบริหารจัดการดังกล่าวสอดคล้องกับข้อคิด

เห็นของไพฑูรย์ สินลารัตน์ (2548) ที่กล่าวว่า การบริหารงาน

ของสถาบันการศึกษาประกอบด้วย 3 ด้าน ดังนี้ 1) การบริหาร

การสอน การบริหารเกี่ยวกับการจัดการเรียนการสอนคือ การ

อบรมสั่งสอนคนที่ก�ำลังจะเป็นผู้ใหญ่หรือเป็นผู้ใหญ่แล้วให้เป็น

คนดีของสังคม ในปัจจุบันมีความเข้าใจว่าเป็นหน้าที่ของการ

ผลิตบัณฑิตนั่นเอง 2) การบริหารการวิจัย การบริหารเกี่ยวกับ

การสร้างองค์ความรู้คือ การวิจัยหรือการค้นคว้าบุกเบิก และ

แสวงหาความรู้ใหม่น่ันเอง และ 3) การบริหารงานบริการวชิาการ 

การบริหารเก่ียวกบัการบริการแก่ชุมชนเป็นจดุมุง่หมายทีส่มัพนัธ์

กับบทบาททางสังคมของสถาบันอุดมศึกษา โดยเหตุที่สถาบัน

อดุมศกึษามวีทิยาการและวทิยากรพร้อมข้อมลูจงึจ�ำเป็นทีส่งัคม

จะต้องใช้ประโยชน์ให้เต็มที่

เมื่อสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจและสังคมเปลี่ยนแปลง

ไปองค์กรจ�ำเป็นต้องปรับตัวเพื่อความอยู่รอด องค์กรที่ต้องการ

อยู่รอดในยุคใหม่ที่มีการแข่งขันรุนแรง ผู้น�ำหรือผู้บริหารเป็น

บุคคลส�ำคัญที่มีส่วนผลักดันองค์กรไปสู่ความส�ำเร็จ (Michael 

Fullan and Peter Senge, 2010) ธีระ รุญเจริญ (2550) กล่าวว่า 

ผูบ้ริหารจ�ำเป็นต้องมศีกัยภาพในการใช้ภาวะผูน้�ำอย่างเหมาะสม 

ในการสร้างความสัมพันธ์ที่มีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงให้ 

บรรลุเป้าหมายร่วมกันของทุกคนในองค์กร สามารถสร้าง

ความเชื่อมั่นและให้การสนับสนุนทุกคน เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 

สามารถใช้ศิลป์และกระบวนการของการมีอิทธิพลต่อบุคคล
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หรือกลุ่มบุคคล และสามารถท�ำให้ผู้ที่เกี่ยวข้องเกิดศรัทธา มี

ความเชื่อถือ มีความเชื่อมั่นในการปฏิบัติงาน ตลอดทั้งสามารถ

สร้างสภาวะแวดล้อม สนับสนุนให้ร่วมมือกันสร้างประโยชน์ใน

การปฏิบัติหน้าที่ สภาพและปัญหาการบริหารและการจัดการ

ศึกษาระดับอุดมศึกษาของประเทศไทยพบว่ามหาวิทยาลัยมี

ศักยภาพด้านการบริหารวิชาการอยู่ในระดับที่ต�่ำเกินไปและผล

การปฏิบตังิานของมหาวิทยาลยัข้ึนอยูกั่บผูบ้ริหารเป็นหลกั กล่าว

คือ มหาวิทยาลัยที่บัณฑิตมีคุณภาพดีจะเป็นมหาวิทยาลัยที่ 

ผู้บริหารสนใจงานวิชาการ งานวิจัย และการบริการวิชาการแก่

สังคมเป็นล�ำดับแรก ดังนั้นผู้บริหารควรพัฒนาตนเองให้มากใน

เร่ืองการเป็นผู้น�ำที่ดีขององค์กรผู้จัดการศึกษาตามแนวทางการ

ปฏิรูปการศึกษาที่ยังไม่เกิดการเปลี่ยนแปลงที่ชัดเจน บัณฑิต 

ยงัไม่มคีณุลกัษณะทีพ่ึงประสงค์ตามทีค่าดหวงัและคณุภาพของ

บัณฑิตที่ประเมินโดยส�ำนักงานรับรองมาตรฐานการศึกษาและ

ความสามารถในด้านความพร้อมในการประกอบวิชาชีพยังอยู่

ในระดบัปรับปรุง อกีทัง้การบริหารจดัการศกึษาระดบัอดุมศกึษา 

ไทยในด้านคณุภาพของบณัฑติยงัไม่เป็นทีพ่อใจของผูป้ระกอบการ 

หรือผู ้ใช ้บัณฑิตเท่าที่ควร (นิจวรรณ วีรวัฒโนดม และ  

นงณภทัร รุ่งเนย, 2555) และจากการจดัอนัดบัสถาบนัอดุมศกึษา

ระดบัโลกคร้ังล่าสดุเมือ่ปี 2014 สถาบนัอดุมศกึษาในประเทศไทย

ยังห่างช้ันระดับมาตรฐานอยู่พอสมควร ดังน้ันจึงอาจกล่าวได้

ว่าการจัดการศึกษาของสถาบันอุดมศึกษาทุกระดับส่วนใหญ่ 

ยังไม่บรรลุเป้าหมายในด้านคุณภาพของบัณฑิต 

ภาวะผู ้น�ำทางวิชาการยุคใหม่ของผู ้บริหารสถาบัน

อุดมศึกษาเป็นคุณลักษณะส�ำคัญที่สามารถส่งเสริมสนับสนุนให้

ผูบ้ริหารการศกึษาสามารถบริหารจดัการสถาบนัอดุมศกึษาให้มี

สมรรถนะที่ดีขึ้น โดยเฉพาะอย่างยิ่งการบริหารงานด้านวิชาการ

และวิจัยให้เกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพได้ ดังน้ันผู้วิจัย

จึงสนใจศึกษาคุณลักษณะและองค์ประกอบของภาวะผู้น�ำทาง

วชิาการยคุใหม่ของผูบ้ริหารสถาบนัอดุมศกึษาในภาคตะวนัออก

เฉียงเหนือ ซ่ึงข้อค้นพบอาจเป็นแนวทางในการพัฒนาผู้บริหาร

สถาบันอุดมศึกษาให้มีภาวะผู้น�ำทางวิชาการยุคใหม่ และอาจ 

ส่งผลให้การจัดการศึกษาบรรลุเป้าหมาย ตลอดจนบัณฑิต 

ทุกระดับมีคุณภาพและมีคุณลักษณะที่พึงประสงค์ต่อไป

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
1)	 เพื่อศึกษาคุณลักษณะของภาวะผู ้น�ำทางวิชาการ 

ยคุใหม่ของผูบ้ริหารสถาบนัอดุมศกึษาในภาคตะวนัออกเฉยีงเหนือ

2)	 เพือ่วเิคราะห์องค์ประกอบของภาวะผูน้�ำทางวชิาการ

ยุคใหม่ของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียง

เหนือ

ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย
1)	 ได้คณุลกัษณะของภาวะผูน้�ำทางวชิาการยคุใหม่ของ

ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ

2)	 น�ำผลการวิจัยไปใช ้เป ็นแนวทางในการพัฒนา

คุณลักษณะของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาในภาคตะวันออก 

เฉียงเหนือ

ระเบียบวิจัย
1.	 ขอบเขตของการวิจัย

การวิจัยครั้งนี้มีขอบเขตในการวิจัยดังนี้

1.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

	 1)	 กลุม่ตวัอย่างทีใ่ช้ในการวจิยัเชิงคณุภาพ โดยการ

สัมภาษณ์เจาะลึก ได้แก่ ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา ขนาดใหญ่ 

ขนาดกลาง และขนาดเล็ก ขนาดละ 5 คน รวมจ�ำนวน 15 คน 

ที่ได้จากการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยเน้น

สถาบันที่ประสบความส�ำเร็จ

	 2)	 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยเชิงปริมาณ เป็น 

ผูบ้ริหารระดบัสงูของสถาบนัอดุมศกึษาภาครัฐและเอกชน รวมถงึ

คณาจารย์สงักดัส�ำนักงานคณะกรรมการการอดุมศกึษา จ�ำนวน 

28 สถาบัน ได้มาโดยการสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน (Multi-

state Sampling Scheme) และได้กลุ่มตัวอย่าง จ�ำนวน 426 คน

1.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยเชิงปริมาณเป็นแบบสอบถาม

แบบมาตราส่วนประมาณค่าประกอบด้วย มาตรวัดภาวะผู้น�ำ

ทางวชิาการยคุใหม่ของผูบ้ริหารสถาบนัอดุมศกึษา ส่วนเคร่ืองมอื 

ที่ใช้ในการวิจัยเชิงคุณภาพเป็นแบบสัมภาษณ์เจาะลึกแบบ 

กึ่งโครงสร้าง (Semi-structure In-depth Interview) เก็บข้อมูล

ระหว่างเดือนพฤษภาคม-สิงหาคม พ.ศ. 2557
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การหาคุณภาพของเคร่ืองมือโดยการทดสอบความ 

เที่ยงตรง ผู้วิจัยได้น�ำแบบสอบถามที่สร้างขึ้นส�ำหรับการวิจัยไป

ทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาโดยใช้ผู้เชี่ยวชาญ 5 ท่าน และ

การทดสอบความเช่ือมั่นเพื่อหาความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม

ทั้งฉบับโดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟ่าของครอนบาค และหา

ค่าอ�ำนาจจ�ำแนกรายข้อโดยหาค่า Item Total Correlation ได้

ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.985

2.	 วิธีด�ำเนินการวิจัย

ในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัใช้แนวทางผสมผสานระหว่างการ

วิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) และวิจัยเชิงคุณภาพ 

(Qualitative Research) หรือ Mixed Methodology โดยม ี

ขั้นตอนตามล�ำดับดังนี้

ข้ันตอนที่ 1 การศึกษาคุณลักษณะของภาวะผู้น�ำทาง

วิชาการยุคใหม่ของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา

การด�ำเนินการศึกษาคุณลักษณะของภาวะผู ้น�ำทาง

วชิาการยคุใหม่ของผูบ้ริหารสถาบนัอดุมศกึษา โดยศกึษาค้นคว้า

แนวคดิภาวะผูน้�ำทางวชิาการจากเอกสาร ต�ำรา งานวิจยั รวมถงึ 

การสัมภาษณ์ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาที่ประสบผลส�ำเร็จใน

การบริหารจัดการ ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้

1)	 ศกึษาแนวคดิทฤษฎีจากเอกสาร ต�ำรา และงานวจิยัที่

เกีย่วข้องเก่ียวกับภาวะผูน้�ำและภาวะผูน้�ำทางวชิาการ วเิคราะห์

และสรุปประเด็นเกี่ยวกับคุณลักษณะของภาวะผู้น�ำทางวิชาการ

ยุคใหม่

2)	 การสมัภาษณ์เชิงลกึ จากผูบ้ริหารสถาบนัอดุมศกึษา 

จ�ำนวน 15 คน ที่ประสบความส�ำเร็จในการบริหารโดยใช้แบบ

สัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง

ข้ันตอนที ่2 การวเิคราะห์องค์ประกอบของภาวะผูน้�ำทาง

วิชาการยุคใหม่ของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา

การวิเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผู้น�ำทางวิชาการ 

ยคุใหม่ของผู้บริหารสถาบนัอดุมศกึษา ด�ำเนินการโดยเกบ็รวบรวม

ข้อมูลเชิงประจักษ์ตามคุณลักษณะของภาวะผู้น�ำทางวิชาการ 

ยุคใหม่ที่ได้ผลจากการศึกษาในขั้นตอนที่ 1 โดยสร้างแบบสอบ 

ถามภาวะผูน้�ำทางวชิาการยคุใหม่ของผูบ้ริหารสถาบนัอดุมศกึษา 

ซึง่เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 3 ด้าน ได้แก่ 

ด้านคุณลักษณะส่วนตัว ด้านการพัฒนางานวิชาการและวิจัย 

และด้านการพฒันาสมรรถนะของบคุลากร เพือ่สอบถามสถาบนั

อุดมศึกษาและบุคลากร จ�ำนวน 426 คน จาก 17 สถาบัน สังกัด 

ส�ำนักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาใน 20 จังหวัดภาค 

ตะวันออกเฉียงเหนือ แล้วน�ำมาวิเคราะห์องค์ประกอบของภาวะ

ผู้น�ำทางวิชาการยุคใหม่ โดยใช้วิธีวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง

ส�ำรวจ (Exploratory Factor Analysis)

ขั้นตอนที่ 3 สรุปคุณลักษณะของภาวะผู้น�ำทางวิชาการ

ยุคใหม่และวิเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผู้น�ำทางวิชาการ 

ยุคใหม่ของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา

น�ำข้อมูลที่ได้ในขั้นตอนที่ 1 และ 2 มาสรุปและน�ำเสนอ

คุณลักษณะของภาวะผู้น�ำทางวิชาการยุคใหม่และวิเคราะห์องค์

ประกอบของภาวะผู้น�ำทางวิชาการยุคใหม่ของผู้บริหารสถาบัน

อุดมศึกษา

ผลการวิจัย
1.	 ผลการศึกษาคุณลักษณะของภาวะผู้น�ำทางวิชาการ

ยุคใหม่ของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา คุณลักษณะของภาวะ

ผูน้�ำทางวชิาการยคุใหม่ของผูบ้ริหารสถาบนัอดุมศกึษา ม ี3 ด้าน 

ดังนี้

1.1 ด้านคณุลกัษณะส่วนตวั ประกอบด้วย เป็นผูม้คีวามรู้ 

ความสามารถทางวิชาการ มีวิสัยทัศน์เชิงวิชาการสมัยใหม่ มี 

ความสามารถในการจัดท�ำหลักสูตรและการจัดการเรียน 

การสอนตามมาตรฐานสากล รู้และเข้าใจระบบไอซีที สื่อ และ

เทคโนโลยทีางการศกึษาสมยัใหม่ ตลอดจนสามารถน�ำมาใช้เป็น 

เคร่ืองมือในการบริหารจัดการศึกษาให้มีประสิทธิภาพ ให้ค�ำ

แนะน�ำและเป็นที่ปรึกษางานวิชาการและวิจัยสมัยใหม่ มีความ

ใฝ่เรียนใฝ่รู้ แสวงหาความรู้ตลอดเวลา และมีความรอบรู้ทัน

ต่อความเปลี่ยนแปลงของโลก ชอบคิดล่วงหน้า ท�ำงานเชิงรุก 

มีความคาดหวังผลสัมฤทธิ์ของงานสูง มุ่งมั่นในการท�ำงานให้

ส�ำเร็จ มีความสามารถในการแก้ปัญหา ยืดหยุ่น ปรับตัวตาม

สถานการณ์ ไม่ยดึตดิกรอบและมคีวามคดิริเร่ิมสร้างสรรค์ คิดค้น

และทดลองวิธีสอนใหม่ๆ ด้วยตนเอง และปฏิบัติตนให้เกียรติ

แก่บุคลากรทุกระดับ ไม่วางอ�ำนาจ มีความเป็นประชาธิปไตย 

ตัดสินใจด้วยเหตุและผล ยอมให้บุคลากรร่วมงานมีส่วนร่วม

ตลอดกระบวนการรวมถงึมโีอกาสเป็นผูน้�ำในบางโอกาส เปิดเผย 
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ตรงไปตรงมา มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี สุขุม รอบคอบ มีความยุติธรรม และมีคุณธรรม จริยธรรม

1.2	ด้านการพัฒนางานวิชาการและวิจัย ประกอบด้วย การก�ำหนดเป้าหมายของการจัดการศึกษาโดยทุกคนมีส่วนร่วม มุ่ง

พฒันานักศกึษาให้ได้มาตรฐานและเท่าเทยีม การวางแผนพฒันาสถาบนัจากการส�ำรวจ วเิคราะห์สภาพปัจจบุนั โอกาส และอปุสรรค 

พัฒนาระบบ กลไก และโครงสร้างการท�ำงานที่ชัดเจน มอบหมายงานให้เหมาะสมกับความสามารถของบุคลากร มีกลยุทธ์ในการ

ติดตามการปฏิบัติงานให้เป็นไปตามแผนยุทธศาสตร์ เป็นผู้น�ำในการจัดท�ำหลักสูตรแบบมีส่วนร่วมจากผู้เกี่ยวข้องที่ตรงกับความ

ต้องการของผู้เรียนและชุมชน ให้บุคลากรปฏิบัติหน้าที่ในการจัดการเรียนการสอนเป็นหลักเพื่อพัฒนาผู้เรียนให้เต็มศักยภาพตาม

ความสามารถและความต้องการ นิเทศติดตามการจัดการเรียนการสอน ประเมินผลตามสภาพจริง และใช้ผลการประเมินมาก�ำหนด

แนวทางพัฒนาการเรียนการสอน ใช้ผลงานการพัฒนาการเรียนการสอนและการผลิตสื่อการสอนสมัยใหม่มาใช้ในการเข้าสู่ต�ำแหน่ง

ทางวิชาการและประกอบการพิจารณาความดีความชอบตามศักยภาพ ส่งเสริมการท�ำงานเป็นทีมให้ผู้เกี่ยวข้องมีส่วนร่วมคิด ร่วมท�ำ 

รับผิดชอบ และประชุมหารือร่วมกันเพื่อพัฒนาการท�ำงานสม�่ำเสมอ วางแผนพัฒนาโครงสร้างพื้นฐานด้านการวิจัยระยะยาวเพื่อแก้

ปัญหาตามความต้องการของชุมชนและประเทศชาติ การสนับสนุนเพื่อพัฒนาโครงการวิจัยขั้นสูงและต่อยอดไปสู่การสร้างนวัตกรรม

ใหม่ และการสร้างเครือข่ายงานวิจัยร่วมกับสถาบันภายนอกรวมถึงนานาชาติ 

1.3	ด้านการพฒันาสมรรถนะของบคุลากร ประกอบด้วย การพฒันาบคุลากรให้มคีวามรู้ความสามารถในการจดัการเรียนการ

สอนด้วยวธีิการต่างๆ เช่น ประชุมสมัมนาและอบรมให้ความรู้ด้วยตนเอง การเชิญวทิยากรและผูเ้ช่ียวชาญจากภายนอก การทศันศกึษา

ดงูานในสถาบนัการศกึษาทีเ่ป็นเลศิ การให้ไปฝึกอบรมตามความสนใจของบคุลากร กระตุน้ให้ผูส้อนพฒันาการเรียนการสอน การท�ำ

วิจัยในชั้นเรียน การคิดค้นนวัตกรรมโดยผู้บริหารปฏิบัติตนเป็นแบบอย่าง ทดลองวิธีการสอนแบบใหม่ๆ จัดกิจกรรมหรือนิทรรศการ

ให้บคุลากรได้แสดงและเผยแพร่ผลงานวชิาการและงานวิจยัในรูปแบบต่างๆ โดยจดัประกวดผลงานและมอบรางวลัประจ�ำปี ตลอดจน 

ยกย่องชมเชยเพือ่เสริมแรงบคุลากรทีป่ฏิบตัตินและปฏบิตังิานเป็นแบบอย่างทีด่ ีและส่งเสริมให้บคุลากรเป็นผูน้�ำทางวชิาการ ส่งเสริม

สนับสนุนให้บุคลากรได้ด�ำรงต�ำแหน่งทางวิชาการและสามารถให้ค�ำแนะน�ำผู้อื่นได้ รวมถึงการสร้างคุณภาพและมาตรฐานด้านงาน

วิชาการ และการสร้างความก้าวหน้าในวิชาชีพ

2.	 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผูน้�ำทางวชิาการยคุใหม่ของผูบ้ริหารสถาบนัอดุมศกึษา ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบ

เชิงส�ำรวจจากข้อมูลเชิงประจักษ์ปรากฏผลดังตารางที่ 1 ต่อไปนี้

ตารางที่ 1 จ�ำนวนองค์ประกอบของภาวะผู้น�ำทางวิชาการยุคใหม่ของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา
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จากตาราง พบว่า ภาวะผูน้�ำทางวิชาการยคุใหม่ ประกอบ

ด้วย 5 องค์ประกอบ โดยองค์ประกอบทัง้หมดสามารถอธบิายถงึ

ภาวะผูน้�ำทางวิชาการยคุใหม่ได้ร้อยละ 76.825 ซึง่มรีายละเอยีด

ของแต่ละองค์ประกอบดังนี้

2.1	การพัฒนางานวิชาการที่เน้นการเรียนการสอน

องค์ประกอบด้านการพัฒนางานวิชาการที่เน้นการเรียน

การสอน ประกอบด้วย พฤติกรรมการบริหารงานวิชาการแบบ

มส่ีวนร่วมจากบคุคลทีเ่กีย่วข้องให้ทนัยคุสมยั โดยมุง่พฒันาการ

เรียนการสอนเพื่อพัฒนาคุณภาพของบัณฑิต ประกอบด้วย 20 

รายการดังนี้

1)	 ส�ำรวจ วิเคราะห์ปัญหาและความต้องการของผูศ้กึษา

เพือ่ใช้เป็นข้อมูลพืน้ฐานในการจดัท�ำหลกัสตูรสถาบนัศกึษาและ

การจัดกิจกรรมการเรียนการสอน

2)	 ก�ำหนดเป้าหมาย กลไก และยุทธศาสตร์ของสถาบัน

การศึกษาโดยให้ผูเ้กีย่วข้องทกุฝ่ายมส่ีวนร่วมเพือ่ให้ผูศ้กึษาให้ได้

มากและรวดเร็ว

3)	 เป็นผูน้�ำในการจดัท�ำแผนงานวิชาการทีส่อดคล้องกบั

สภาพจริงของสถาบันการศึกษาโดยการมีส่วนร่วมของทุกฝ่าย

4)	 ร่วมวางแผนการด�ำเนินงานวชิาการและวจิยักับผูส้อน

และบคุลากรทีเ่กีย่วข้อง รวมถงึก�ำกับติดตามให้บคุลากรน�ำแผน

งานวิชาการเพื่อพัฒนาผู้ศึกษาไปสู่การปฏิบัติจริง

5)	 ให้บคุคลทีเ่กีย่วข้องทกุฝ่ายมส่ีวนร่วมคดิ ร่วมท�ำ และ

ร่วมรับผิดชอบในการพัฒนาคุณภาพของบัณฑิต

6)	 การบริหารจัดการโดยมุ่งเป้าหมายไปที่ผลสัมฤทธ์ิ

ด้านการเรียนรู้ของผู้ศึกษาเป็นหลักโดยเน้นสมรรถนะตามตัว 

บ่งชี้ของส�ำนักประกันคุณภาพการศึกษา

7)	 การจัดการศึกษาโดยให้ความส�ำคัญกับการพัฒนา 

ผู้ศึกษาทุกคนทุกระดับอย่างเสมอภาค

8)	 จัดองค์กร ระบบ โครงสร้างพื้นฐาน และบทบาท

หน้าที่ของผู้สอนและบุคลากรอย่างชัดเจน

9)	 ก�ำหนดภาระงานสอนที่เหมาะสมกับความรู้ความ

สามารถของผู้สอน

10) ส่งเสริมให้ผู้สอนท�ำงานเป็นทีมและให้ความร่วมมือ

ในการปฏิบัติงานไปสู่เป้าหมาย

11) จัดสรรเวลาและเอื้ออ�ำนวยให้ผู้สอนได้ปฏิบัติหน้าที่

จัดการเรียนการสอนเป็นหลัก รวมถึงการสอดแทรกคุณธรรม

จริยธรรมในชั้นเรียน

12) เป็นผู้น�ำในการจัดท�ำหลักสูตรสถาบันการศึกษาที่

สอดคล้องกับปัญหาและความต้องการของผู้ศึกษา ชุมชน และ

ประเทศชาติ

13) สนับสนุนการจัดกิจกรรมการเรียนรู้และการฝึก

ประสบการณ์วิชาชีพโดยมุ่งพัฒนาและเติมเต็มความรู้ ทักษะ 

และความสามารถตามความต้องการของผู้ศึกษา

14) การด�ำเนินงานมุ่งสู่การพัฒนาคุณภาพของผู้ศึกษา

ให้ได้ตามมาตรฐานการศึกษาที่ก�ำหนดไว้ตามนโยบายของชาติ

หรือหน่วยงานประกันคุณภาพการศึกษา

15) สนทนากับบุคลากรเพื่อสร้างความตระหนักและ

ความมุ่งมั่นในการพัฒนาผู้ศึกษาและพัฒนาการเรียนการสอน

อยู่เสมอ

16) ส่งเสริมให้ผู้ปกครองและชุมชนเข้าร่วมกิจกรรมทาง

วิชาการ และการจัดการเรียนการสอนของสถาบันการศึกษา

17) ส่งเสริมให้ผูส้อนท�ำวจิยัในชัน้เรียนและจดัท�ำรายงาน

การประเมินตนเองทุกปี

18) นิเทศติดตามให้มีการจัดการเรียนการสอนตาม

หลักสูตรสถาบันการศึกษาอย่างแท้จริง

19) ติดตามและประเมินคุณภาพบัณฑิตอย่างต่อเน่ือง

โดยประสานงานกับผู้ประกอบการหรือผู้ใช้บัณฑิต และน�ำผล

การประเมนิบณัฑติไปใช้ก�ำหนดแนวทางการพฒันากระบวนการ

บริหารจัดการสถาบัน

20) ใช้ผลการพัฒนางานด้านการเรียนการสอนประกอบ

การพิจารณาความดีความชอบและการให้รางวัลประจ�ำปี

2.2	พฤติกรรมแบบมุ่งงานวิชาการและความสัมพันธ์

องค์ประกอบด้านพฤติกรรมแบบมุ่งงานวิชาการและ

ความสัมพันธ์ ประกอบด้วยพฤติกรรมการปฏิบัติตนที่มุ ่ง 

ผลสัมฤทธิ์ของงาน รวมทั้งมีความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคลากร เป็น

แบบอย่างที่ดี ท�ำให้เกิดบรรยากาศที่เป็นมิตรและร่วมมือร่วมใจ

กันท�ำงาน ประกอบด้วย 15 รายการ ดังนี้

1)	 มีความรู้และเป็นผู้น�ำด้านวิชาการยุคใหม่

2)	 มีความคาดหวังและมุ ่งผลสัมฤทธ์ิในการท�ำงาน

วิชาการ
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3)	 มคีวามมุง่มัน่และทุม่เทในการท�ำงานด้านวชิาการให้

ส�ำเร็จ

4)	 มีความยื ดหยุ ่ น ในการท� ำ งาน โดยป รับตาม

สถานการณ์และแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้ทันท่วงที

5)	 ค�ำนึงถึงมาตรฐานทางวิชาการและมาตรฐานทาง

วิชาชีพ

6)	 เข้าใจถึงหลักแห่งการจัดการเชิงกลยุทธ์และการ

ถ่ายทอดความรู้ยุคใหม่

7)	 มีความสามารถในการสร้างองค์ความรู้ใหม่และ

พัฒนาให้เป็นองค์กรแห่งการตื่นรู้

8)	 มีความเมตตา ช่วยเหลือ และดูแลเอาใส่ใจทุกข์สุข

ของผู้ร่วมงาน

9)	 ให้เกียรติและไม่วางตนแสดงอ�ำนาจว่าอยู่เหนือผู้อื่น

10)		ประพฤติปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี

11)		ปฏิบัติตนอย่างเพื่อนและให้ความเป็นกันเองกับ 

ผู้ร่วมงาน

12)		มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลทั่วไปและรับฟังความ

คิดเห็นของคนอื่น

13)		สุขุม รอบคอบ เปิดเผย และตรงไปตรงมา

14)		มีคุณธรรม จริยธรรม

15)		มีความยุติธรรม

2.3	สมรรถนะทางวิชาการและการสร้างนวัตกรรมใหม่

องค์ประกอบด้านความคดิริเร่ิมและความรู้ความสามารถ

ทางวิชาการ ประกอบด้วยคุณสมบัติส่วนตัวในด้านความคิด

ริเร่ิมสร้างสรรค์ในการพัฒนางานวิจัย การสร้างนวัตกรรม

ใหม่ๆ และความรู้ความเข้าใจทักษะการปฏิบัติงานทางวิชาการ 

อาทิ หลักสูตร วิธีการสอน การวิจัย เพื่อแก้ปัญหาและพัฒนา

คุณภาพของบัณฑิตทุกระดับให้ได้มาตรฐาน ประกอบด้วย 14 

รายการ ดังนี้

1)	 ปฏบิติัตนเป็นแบบอย่างในการคดิค้นวิธกีารสอนและ

การสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ

2)	 มีความรู้ความสามารถในการใช้ระบบไอซีทีและสื่อ

เทคโนโลยีเพื่อการศึกษา

3)	 มีความรู้ความสามารถเท่าทันเหตุการณ์และการ

เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นทั้งทางด้านสังคม เศรษฐกิจ และการเมือง

4)	 เรียนรู้วิธีการสอน การจัดการความรู้ และการวิจัย

ใหม่ๆ และทดลองปฏิบัติจริง

5)	 คิดค้นริเริ่มสิ่งใหม่ที่แปลกแตกต่างจากคนอื่น

6)	 มคีวามรอบรู้ในงานวชิาการและสามารถให้ค�ำปรึกษา

แนะน�ำแก่ผู้อื่นได้

7)	 มีความรู ้ความสามารถในการจัดท�ำและพัฒนา

หลักสูตรสถาบันการศึกษา

8)	 ชอบคิดล่วงหน้า คิดบวก และท�ำงานเชิงรุก

9)	 มีความรู้ความเข้าใจเทคนิคและวิธีการจัดการเรียน

การสอนสมัยใหม่

10)		สนับสนุนและพัฒนาผู้ร่วมงานให้เป็นผู้ช�ำนาญการ

พิเศษอยู่เสมอ

11)		 ใฝ่เรียน ใฝ่รู้ และมุ่งพัฒนาตนเองอยู่เสมอ

12)		 รายงานผลการปฏิบตังิานอย่างเป็นระบบเพือ่น�ำมา

ใช้สร้างองค์กรให้เข้มแข็ง

13)		 เข ้ าใจและประยุกต ์ ใช ้หลักการบริหารการ

เปลี่ยนแปลง (Change Management)

14)		สามารถถ่ายทอดและต่อยอดการวจิยัสูส่าธารณชน

ได้อย่างเป็นระบบ

2.4	การพัฒนาความรู้ความสามารถทางวิชาการ

องค์ประกอบด้านการพัฒนาความรู้ความสามารถทาง

วิชาการ ประกอบด้วยพฤติกรรมการปฏิบัติด้วยวิธีการต่างๆ 

เพือ่เพิม่พนูความรู้ความเข้าใจ เพิม่ศกัยภาพการปฏบิตังิาน การ

พัฒนาการเรียนการสอนของผู้สอน เพิ่มศักยภาพด้านการวิจัย 

และการสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ ประกอบด้วย 12 รายการ ดงัน้ี

1)	 ประชุม สัมมนา อบรม อธิบาย และถ่ายทอดความรู้ 

ทางวิชาการแก่ผู้สอนและบุคลากรเสมอ

2)	 เชิญวิทยากรและผู้เช่ียวชาญมาให้ความรู้แก่ครูเพื่อ

พฒันาความรู้ความสามารถในการจดัการเรียนการสอนและการ

วิจัยพัฒนา

3)	 จดัหาเอกสาร สื่อต่างๆ และระบบไอซีทีที่ทันสมยัให้

ผู้สอนใช้เรียนรู้เพิ่มเติมด้วยตนเอง 

4)	 ก�ำกับมาตรฐานทางวิชาการและวิชาชีพของผู้สอน

อย่างต่อเนื่องตามเกณฑ์การประกันคุณภาพการศึกษา 

5)	 น�ำผู ้สอนและบุคลากรไปทัศนศึกษาและดูงานใน
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สถาบันการศึกษาที่มีผลการปฏิบัติที่เป็นเลิศและเทียบเคียง

สมรรถนะ

6)	 นิเทศทั้งแบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการเพื่อ

กระตุ้นให้ผูส้อนพฒันาการเรียนการสอนและการวจิยัในช้ันเรียน

7)	 กระตุน้ ส่งเสริม และสนับสนุนให้ผูส้อนคดิค้นวธิกีาร

สอนหรือสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ๆ

8)	 การจัดการกับแหล่งเรียนรู้สมัยใหม่อย่างเป็นระบบ

9)	 จัดนิทรรศการประจ�ำปีให้ผู้สอนได้เผยแพร่ผลงาน

และแลกเปลีย่นเรียนรู้ร่วมกนัทัง้ในระดบัสถาบนั ระดบัชาติ และ

นานาชาติ

10)		ประชุมปรึกษาหารือและแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่าง

ผู้สอนเพื่อพัฒนาการเรียนการสอนอย่างสม�่ำเสมอ 

11)		ประชาสัมพันธ์และเผยแพร่ผลงานของผู้สอนผ่าน

สื่อต่างๆ อยู่เสมอ

12)		จดัประกวดผลงาน/นวตักรรมของผูส้อนรวมถงึการ

มอบรางวัลประจ�ำปี

2.5	การพัฒนาศักยภาพเพื่อเข้าสู่การด�ำรงต�ำแหน่งทาง

วิชาการ

องค์ประกอบด้านการส่งเสริมความก้าวหน้าของต�ำแหน่ง

ทางวิชาการ ประกอบด้วยพฤติกรรมการปฏิบัติที่ส่งเสริม ให้

ค�ำแนะน�ำในการพัฒนาผลงานทางวิชาการของผู้สอน พัฒนา 

ผู้สอนให้เป็นผู้น�ำทางวิชาการยุคใหม่ สนับสนุนทรัพยากรต่างๆ 

ทีเ่อือ้ต่อการพฒันาการเรียนการสอน และการเสริมแรงเพือ่สร้าง

ขวญัและก�ำลงัใจในการปฏบิติังาน รวมถงึการด�ำรงต�ำแหน่งทาง

วิชาการ ประกอบด้วย 9 รายการ ดังนี้

1)	 สนับสนุนส่งเสริมความก้าวหน้าทางวิชาชีพและการ

ด�ำรงต�ำแหน่งทางวิชาการ

2)	 เพิ่มศักยภาพในการก�ำหนดผู ้เข้าสู ่ต�ำแหน่งทาง

วิชาการ

3)	 ให้ค�ำแนะน�ำในการพัฒนาการเรียนการสอนเพื่อ

ความก้าวหน้าทางวิชาชีพ

4)	 สนับสนุนการไปฝ ึกอบรมสัมมนาเพื่ อพัฒนา

สมรรถนะของผู้สอนเกี่ยวกับการจัดการเรียนรู้กับหน่วยงาน

ต่างๆ ตามความสนใจ

5)	 ส่งเสริมและพฒันาผูส้อนให้เป็นผูน้�ำทางวชิาการยคุใหม่

6)	 สนับสนุนทรพัยากรต่างๆ ในการพฒันาการเรียนการ

สอน การวิจัย และการสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่

7)	 ให้ค�ำแนะน�ำด้านทักษะการบริหารการเปลี่ยนแปลง

ทางการศึกษายุคใหม่

8)	 ยกย่องและชมเชยผูส้อนและนักวจิยัทีม่ผีลการปฏบิตังิาน 

ที่ดีหรือประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี

9)	 การสนับสนุนให้ด�ำรงต�ำแหน่งทางวิชาการและพฒันา

ไปสู่ต�ำแหน่งที่สูงขึ้น

สรุปผลการวิจัย
จากผลการวิจัยสามารถน�ำมาสรุปผลการวิจัยดังนี้

1.	 คุณลักษณะของภาวะผู้น�ำทางวิชาการยุคใหม่ของ 

ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษามี 3 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านคุณลักษณะ

ส่วนตัว 2) ด้านการพัฒนางานวิชาการและวิจัยและ 3) ด้านการ 

พัฒนาสมรรถนะของบุคลากร ซึ่งมีองค์ประกอบตามผลของ

การวิจัย

2.	 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส�ำรวจจากข้อมูลเชิง

ประจักษ์ที่ปรากฏผลดังตารางที่ 1 พบว่าภาวะผู้น�ำทางวิชาการ

ยุคใหม่ ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ โดยองค์ประกอบทั้งหมด

สามารถอธบิายถงึภาวะผูน้�ำทางวิชาการยคุใหม่ได้ร้อยละ 76.825 

ดังนี้

2.1 การพัฒนางานวิชาการที่เน้นการเรียนการสอน

องค์ประกอบด้านการพัฒนางานวิชาการที่เน้นการเรียน

การสอนมี 20 รายการ ซึ่งเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการบริหารงาน 

วิชาการแบบมีส่วนร่วมจากบุคคลที่เกี่ยวข้องให้ทันยุคสมัย โดย

มุ่งพัฒนาการเรียนการสอนเพื่อพัฒนาคุณภาพของบัณฑิต 

2.2 พฤติกรรมแบบมุ่งงานวิชาการและความสัมพันธ์

องค์ประกอบด้านพฤติกรรมแบบมุ่งงานวิชาการและ

ความสมัพนัธ์ม ี15 รายการ ซึง่เกีย่วข้องกบัพฤติกรรมการปฏิบตัิ

ตนทีมุ่ง่ผลสมัฤทธ์ิของงาน รวมทัง้มคีวามสัมพนัธ์ทีด่กีบับคุลากร 

เป็นแบบอย่างที่ดี ท�ำให้เกิดบรรยากาศที่เป็นมิตรและร่วมมือ

ร่วมใจกันท�ำงาน 

2.3 สมรรถนะทางวิชาการและการสร้างนวัตกรรมใหม่

องค์ประกอบด้านความคดิริเร่ิมและความรู้ความสามารถ

ทางวิชาการมี 14 รายการ ซึ่งเกี่ยวข้องกับคุณสมบัติส่วนตัวใน
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ด้านความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ในการพัฒนางานวิจัย การสร้าง

นวัตกรรมใหม่ๆ และความรู้ความเข้าใจ ทักษะการปฏิบัติงาน

ทางวิชาการ อาทิ หลักสูตร วิธีการสอน การวิจัย เพื่อแก้ปัญหา

และพัฒนาคุณภาพของบัณฑิตทุกระดับให้ได้มาตรฐาน 

2.4 การพัฒนาความรู้ความสามารถทางวิชาการ

องค์ประกอบด้านการพัฒนาความรู้ความสามารถทาง

วิชาการมี 12 รายการ ซึ่งเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการปฏิบัติด้วย

วิธีการต่างๆ เพื่อเพิ่มพูนความรู้ความเข้าใจ เพิ่มศักยภาพการ

ปฏบิตังิาน การพฒันาการเรียนการสอนของผูส้อน เพิม่ศกัยภาพ

ด้านการวิจัย และการสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ 

2.5 การพัฒนาศักยภาพเพื่อเข้าสู่การด�ำรงต�ำแหน่งทาง

วิชาการ

องค์ประกอบด้านการส่งเสริมความก้าวหน้าของต�ำแหน่ง

ทางวิชาการมี 9 รายการ ซึ่งเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการปฏิบัติที่

ส่งเสริม ให้ค�ำแนะน�ำในการพฒันาผลงานทางวิชาการของผูส้อน 

พฒันาผูส้อนให้เป็นผูน้�ำทางวชิาการยคุใหม่ สนับสนุนทรัพยากร

ต่างๆ ที่เอื้อต่อการพัฒนาการเรียนการสอน และการเสริมแรง

เพื่อสร้างขวัญและก�ำลังใจในการปฏิบัติงาน รวมถึงการด�ำรง

ต�ำแหน่งทางวิชาการ 

อภิปรายผล
ผลการวจิยัคร้ังน้ีมปีระเดน็ส�ำคญัทีน่�ำมาอภปิรายได้ดงัน้ี

1.	 องค์ประกอบด้านการพัฒนางานวิชาการที่เน้นการ

เรียนการสอน จดัเป็นองค์ประกอบหน่ึงของภาวะผูน้�ำทางวชิาการ

ของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา ทั้งน้ีเน่ืองจากความส�ำเร็จของ

การจัดการศึกษาวัดจากคุณภาพของบัณฑิต อันเป็นผลมา

จากการพัฒนากระบวนการเรียนการสอนรวมถึงการวิจัยและ

สร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ของผู้สอนเป็นหลักที่จะท�ำให้ผู้ศึกษา

เกดิการเรียนรู้และมคีณุลักษณะทีพ่งึประสงค์ โดยมอีงค์ประกอบ

ของภาวะผู้น�ำทางวิชาการยุคใหม่ด้านการพัฒนางานวิชาการที่

เน้นการเรียนการสอนรวมถึงการใช้สื่อการเรียนรู้สมัยใหม่เป็น

ปัจจยัส�ำคญัทีขั่บเคลือ่นให้เกิดความส�ำเร็จดงักล่าว (Rosemary, 

2012) ซึง่สอดคล้องกบัผลการวิจยัของ พงษ์ศกัดิ ์ผกามาศ (2554) 

ที่พบว่าภาวะผู้น�ำทางวิชาการยุคใหม่ของผู้บริหารสถาบันการ

ศึกษาด้านการส่งเสริมสนับสนุนการจัดการในช้ันเรียนด้วยสื่อ

และเทคโนโลยีสมัยใหม่จะส่งผลต่อผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของ

บัณฑิต ดังน้ันแนวทางปฏิบัติของภาวะผู้น�ำทางวิชาการในการ

พัฒนาสถาบันควรจะมุ่งเน้นที่การเรียนรู้ของผู้เรียนอย่างเป็น

ด้านหลกั นอกจากน้ียงัต้องเข้าใจถงึหลกัแห่งการจดัการและการ

ถ่ายทอดความรู้ยุคใหม่อีกด้วย

2.	 องค์ประกอบด้านพฤติกรรมแบบมุ ่งงานวิชาการ

และความสัมพันธ์ จัดเป็นองค์ประกอบหนึ่งของภาวะผู้น�ำทาง

วิชาการของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา ทั้งน้ีเน่ืองมาจากความ

ส�ำเร็จของสถาบันอาจพิจารณาจากผลผลิตหรือคุณภาพของ 

ผูส้�ำเร็จการศกึษา ผลผลติทีม่ปีระสทิธิผลและประสทิธิภาพย่อม

เกดิจากความมุง่มัน่ในผลสมัฤทธ์ิของงาน ความตัง้ใจ ทุม่เท และ

ความร่วมมือร่วมใจของบุคคลในการปฏิบัติงาน (Douglas, and 

others, 2010) ซึ่งสอดคล้องกับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงาน

ของผูบ้ริหารสถานศกึษาตามหลกัเกณฑ์และวธีิการให้ข้าราชการ

ครูและบคุลากรทางการศกึษาเลือ่นวทิยฐานะของส�ำนักงานคณะ

กรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (เสถียร เดิม

ศรีภูมิ, 2550) ได้แก่ สมรรถนะการมุ่งผลสัมฤทธิ์และสมรรถนะ

การท�ำงานเป็นทมี ซึง่นับเป็นสมรรถนะส�ำคญัทีจ่ะส่งเสริมให้การ

ปฏิบัติหน้าที่ประสบความส�ำเร็จตามวัตถุประสงค์ และผลการ

วิจัยของอุทเลย์ (Utley, 2007) ที่พบคุณสมบัติของภาวะผู้น�ำที่

มีประสิทธิผลหลายประการ คุณสมบัติประการหนึ่งก็คือ ความ

สามารถในการสร้างและรักษาความสัมพันธ์กับบุคลากร รวมถึง

การแบ่งปันอ�ำนาจ และผลการวิจัยของดอมินิก (Dominique, 

2011) พบว่าหากผูป้ฏบิติังานในสถาบนัขาดความสามคัคีจะเป็น

อุปสรรคส�ำคัญต่องานในหน้าที่ซึ่งมีความสัมพันธ์กับภาวะผู้น�ำ

ทางวิชาการอย่างยิ่งยวด

3.	 องค์ประกอบด้านสมรรถนะทางวิชาการและการ

สร้างนวัตกรรมใหม่ จัดเป็นองค์ประกอบหนึ่งของภาวะผู้น�ำทาง

วิชาการยุคใหม่ของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา ทั้งน้ีเน่ืองจาก

สถาบนัอดุมศกึษาทีส่ามารถจดักระบวนการเรียนรู้ได้อย่างเหมาะสม

และมีประสิทธิภาพ สามารถพัฒนาบัณฑิตทุกระดับให้เกิดการ

เรียนรู้ได้เต็มศักยภาพ สอดคล้องกับความต้องการและความ

สนใจของผู้ศึกษา ย่อมเกิดจากผู้บริหารสถาบันที่มีความรู้ความ

สามารถทางวิชาการ อาทิ การวิจัยและพัฒนาหลักสูตร เทคนิค

วิธีการจัดการเรียนการสอน การจัดการความรู้ การประยุกต์ใช้
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ระบบไอซทีเีพือ่การศกึษา รวมทัง้การมคีวามคดิสร้างสรรค์ในการ

พัฒนาผู้ศึกษา การแสวงหาองค์ความรู้ ประดิษฐ์ คิดค้น และ

ทดลองนวัตกรรมใหม่ๆ เพื่อแก้ปัญหาและพัฒนาผู้ศึกษาให้มี

คุณภาพตามเกณฑ์มาตรฐานต่างๆ (Molly, and others, 2012) 

ซึ่งสอดคล้องกับ ปทีป เมธาคุณวุฒิ (2548) การน�ำนวัตกรรม

ทางการศึกษา (Educational Innovation) มาใช้ในวงการศึกษา

ที่จะช่วยให้การศึกษาและสมรรถนะของการเรียนการสอนมี

ประสิทธิภาพอย่างรวดเร็ว ผู้บริหารและสถาบันการศึกษาก็เช่น

เดยีวกนัควรน�ำไอซทีมีาใช้ในการบริหารจดัการศกึษา ส่วนผลการ

สงัเคราะห์สมรรถนะด้านการบริหารวชิาการจากเอกสารงานวจิยั

ของ จิติมา วรรณศรี (2553) ได้แก่ สมรรถนะด้านการพัฒนา

หลกัสตูรสถานศกึษาและการบริหารจดัการเรียนรู ้รอบรู้ในเน้ือหา

สาระทางวชิาการและเทคนิควธิกีารสอน ส่งเสริมการจดัการเรียน

การสอนทีม่รูีปแบบหลากหลายสอดคล้องกบัความต้องการ และ

สมรรถนะด้านการพัฒนาตนเองของนักเรียน สืบค้นข้อมูลจาก

แหล่งต่างๆ ทีเ่ป็นประโยชน์ต่อการปฏิบตังิาน หมัน่ทดลองวธีิการ

ท�ำงานเพื่อพัฒนางานวิชาการให้ดียิ่งข้ึน และสอดคล้องกับผล

การวิจัยของเบดาร์ด (Bedard, 2007) ที่พบว่า ผู้น�ำทางวิชาการ

ที่มีประสิทธิผลจะต้องมีความรู้เร่ืองหลักสูตรและเทคนิควิธีสอน

สมัยใหม่ที่มีประสิทธิผลด้วยเช่นกัน

4.	 องค์ประกอบด้านการพฒันาความรู้ความสามารถทาง 

วิชาการ จัดเป็นองค์ประกอบหน่ึงของภาวะผู้น�ำทางวิชาการ 

ยคุใหม่ของผูบ้ริหารสถาบนัอดุมศกึษา ทัง้น้ีเน่ืองจากความส�ำเร็จ

ในการบริหารจัดการสถาบันอุดมศึกษา บัณฑิตมีคุณภาพและ

คุณลักษณะที่พึงประสงค์ และสถาบันเจริญก้าวหน้า ย่อมเกิด

จากการปฏิบัติหน้าที่ของผู้สอนและบุคลากรที่เกี่ยวข้อง หาก

ผู้บริหารสามารถส่งเสริมและพัฒนาผู้สอนให้มีความรู้ความ

สามารถและทักษะในการจัดการเรียนการสอน การวิจัยและ

พัฒนา การสร้างสรรค์องค์ความรู้ใหม่ สามารถจัดกิจกรรมการ

เรียนรู้ได้สอดคล้องกับความสามารถ ความต้องการ และความ

สนใจของผู้ศึกษาแล้ว ย่อมส่งผลให้การพัฒนานักศึกษาไปสู ่

เป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิผล ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ 

จิติมา วรรณศรี (2553) และ Mbatha M. V. (2007) ที่พบว่า

พฤตกิรรมความเป็นผูน้�ำทางวชิาการของผูบ้ริหารมคีวามสมัพนัธ์

ทางบวกกับสมรรถภาพการสอนของผูส้อน และผลการสงัเคราะห์

สมรรถนะด้านการบริหารวิชาการของ มิ่งขวัญ กิตติวรรณกร 

(2551) ประกอบด้วย สมรรถนะด้านการพฒันาศกัยภาพบคุลากร

และภาวะผู้น�ำด้านต่างๆ นอกจากน้ียังสอดคล้องกับสมรรถนะ

ประจ�ำสายงานของผู้บริหารสถานศึกษาตามหลักเกณฑ์และ 

วธีิการให้ข้าราชการครูและบคุลากรทางการศกึษาเลือ่นวทิยฐานะ

ของส�ำนักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศึกษา (เสถียร เดิมศรีภูมิ, 2550) นั่นคือ สมรรถนะการพัฒนา

ศักยภาพบุคลากร ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่าง รวมทั้งส่งเสริม

สนับสนุนและให้โอกาสแก่ครูและบุคลากร ได้แก่ การให้ค�ำ

ปรึกษา แนะน�ำ ช่วยเหลือ แก้ปัญหาให้แก่ครูและบุคลากร มี

ส่วนร่วมในการพฒันาบคุลากร ปฏิบตัตินเป็นแบบอย่างทีด่ ีรวม

ทั้งส่งเสริมสนับสนุนและให้โอกาสแก่ครูและบุคลากรได้พัฒนา

ตนเองในรูปแบบต่างๆ อย่างเหมาะสม

5.	 องค์ประกอบด้านการพัฒนาศักยภาพเพื่อเข้าสู่การ

ด�ำรงต�ำแหน่งทางวิชาการ จัดเป็นองค์ประกอบหน่ึงของภาวะ

ผู้น�ำทางวิชาการยุคใหม่ของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา ทั้งน้ี

เน่ืองมาจากสถาบันการศึกษาที่จะประสบความส�ำเร็จในการ

จัดการศึกษาให้บัณฑิตมีคุณภาพและคุณลักษณะที่พึงประสงค์ 

ย่อมเกิดจากการที่บุคลากรมีศักยภาพในเชิงวิชาการอย่างเต็มที่ 

บัณฑิตมีคุณภาพคือความส�ำเร็จในการแสดงศักยภาพในเชิง

วชิาการของบคุลากรเชิงประจกัษ์และเป็นความส�ำเร็จของสถาบนั

การศึกษาด้วยเช่นกัน ดังน้ันองค์ประกอบหน่ึงของภาวะผู้น�ำ 

ทางวิชาการยุคใหม่ของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาคือ การ 

ส่งเสริมและกระตุ้นให้ผูส้อนพฒันาการเรียนการสอน การวิจยัเพือ่ 

สร้างองค์ความรู้และพัฒนาต่อยอดไปสู่การสร้างนวัตกรรมใหม่ 

และสร้างผลงานทางวิชาการท่ีจะน�ำไปสู่การด�ำรงต�ำแหน่งทาง

วิชาการหรือวิชาชีพ และส่งผลให้สถาบันการศึกษาน้ันประสบ

ความส�ำเร็จในการจดัการการศกึษา ซึง่สอดคล้องกบัผลการวิจยั

ของแจ๊คกี ้(Jacky, 2014) ส่วนงานวจิยัของมากาเร็ต (Margaret, 

2007) ที่ศึกษาเปรียบเทียบภาวะผู้น�ำทางวิชาการก็พบว่า ภาวะ

ผูน้�ำทางวชิาการของผูบ้ริหารระดบัสงูด้านการส่งเสริมการพฒันา

ศักยภาพทางวิชาชีพในสถาบันที่มีผลสัมฤทธ์ิสูงและต�ำ่มีความ

แตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญ เช่นเดียวกับทอมสัน (Thomson, 

2014) ที่วิจัยพบว่าภาวะผู้น�ำที่มีประสิทธิผลของผู้บริหารระดับ

สงูทีส่�ำคญัประการหน่ึง คอื การให้อ�ำนาจในการพฒันาศกัยภาพ
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ทางวิชาการและวิชาชีพของผู้สอนนั่นเอง 

ผูบ้ริหารสถาบนัอดุมศกึษาในยคุปฏิรูปอดุมศกึษาจะต้อง

มีความรู้ความสามารถในด้านการบริหารจัดการการศึกษา มี

วิสัยทัศน์ในการบริหารการศึกษาให้ทันสมัยกับการเปลี่ยนแปลง 

มีภาวะผู้น�ำ มีมนุษยสัมพันธ์ เป็นที่ยอมรับของผู้เกี่ยวข้อง และ

มีความเป็นประชาธิปไตย เพื่อน�ำไปสู่การปฏิรูปการเรียนรู้ให้

ผู้ศึกษาทุกคนมีความรู้ ความสามารถ บุคลิกลักษณะ และ

คุณสมบัติตามหลักสูตรการศึกษาอย่างแท้จริง ดังน้ันผู้บริหาร

สถาบันอุดมศึกษาที่มีประสิทธิภาพในยุคปฏิรูปการศึกษาควรมี

ลักษณะที่ส�ำคัญหลายประการประกอบกัน อาทิ นักพัฒนา นัก

แก้ปัญหา นักตดัสนิใจ นักประนปีระนอม นักการทตู นักวางแผน 

นักปกครอง นักปราชญ์ นักเทคโนโลยี และนักประชาสัมพันธ์ 

เป็นต้น ซึ่งจะท�ำให้ผู้บริหารสามารถเชื่อมโยงองค์ความรู้เหล่านี้ 

มาพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาและพัฒนาบัณฑิตให้รอบรู้อย่าง 

มีคุณภาพต่อไป

ข้อเสนอแนะ
1.	 ข้อเสนอแนะเพื่อน�ำผลการวิจัยไปใช้ 

หน่วยงานทีเ่กีย่วข้อง ได้แก่ ส�ำนักงานคณะกรรมการการ

อุดมศึกษา ส�ำนักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศกึษา สามารถน�ำองค์ประกอบของคณุลกัษณะภาวะผูน้�ำ

ทางวชิาการยคุใหม่ 5 องค์ประกอบทีไ่ด้จากผลการวิจยัไปก�ำหนด

เป็นเกณฑ์/มาตรฐานประจ�ำต�ำแหน่งส�ำหรับผูบ้ริหารสถาบนั ซึง่

มคีณุลกัษณะหรือพฤตกิรรมในแต่ละองค์ประกอบเป็นตวับ่งช้ีเพือ่

ใช้ส�ำหรับการพัฒนาผู้บริหารสถาบันให้มีภาวะผู้น�ำทางวิชาการ

ยุคใหม่ โดยอาจจัดเป็นชุดฝึกส�ำหรับพัฒนาตนเองซึ่งจ�ำแนก

องค์ประกอบภาวะผู้น�ำทางวิชาการตามสมรรถนะของผู้บริหาร

สถาบันได้ 2 ประเภท ดังนี้

	 1) สมรรถนะหลัก (Core Competency) ได้แก่ 

พฤตกิรรมแบบมุง่งานวชิาการและวจิยั มุง่ผลสมัฤทธ์ิการส่งเสริม

ความก้าวหน้าของบุคลากร และการเข้าสู่ต�ำแหน่งทางวิชาการ

	 2) สมรรถนะตามสายงาน (Job Competency) 

ได้แก่ การพัฒนางานวิชาการที่เน้นการเรียนการสอน ความคิด

ริเริ่ม และความรู้ความสามารถทางวิชาการ รวมถึงการพัฒนา

ความรู้ความสามารถทางวิชาการของบุคลากรพันธุ์ใหม่

2. ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยคร้ังต่อไป ผลปรากฏจาก 

การวิเคราะห์ข้อมูลครั้งนี้ มีข้อเสนอดังต่อไปนี้

	 2.1 ควรศึกษาวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม 

(Participatory Action Research) เก่ียวกับภาวะผู้น�ำทาง

วิชาการเพื่อมุ่งพัฒนาผู้บริหารให้มีทักษะในการบริหารจัดการ

การศึกษาในยุคใหม่

	 2.2 ควรศกึษานวตักรรมทางการศกึษาเพือ่การพฒันา 

ผูบ้ริหารให้มคีวามรู้และทกัษะในการพฒันาความรู้ความสามารถ

ทางวิชาการของบุคลากรทางการศึกษา

	 2.3 ควรศึกษาวิจัยเพื่อพัฒนาผู้บริหารให้มีความคิด

ริเร่ิมและความรู้ความสามารถทางวิชาการ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง 

ด้านหลักสูตรและการจัดการเรียนการสอนให้สอดคล้องกับ 

บริบทของสังคมไทย
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รูปแบบคุณลักษณะตามสาขาเน้นและผลกระทบจากการ
เลือกสาขาของนักศึกษา คณะเภสัชศาสตร์ ชั้นปีที่ 5 

มหาวิทยาลัยมหิดล ปีการศึกษา 2556

บทคัดย่อ
จากการทีค่ณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหดิล ได้ปรับหลกัสตูรเป็น 6 ปี เพือ่ให้สอดคล้องกบัข้อบงัคบัของสภาเภสชักรรม 

และบริบททางวิชาชีพเภสชักรรมทีว่วิฒัน์ไปตามการเปลีย่นแปลงอย่างรวดเร็วของวทิยาการทางเภสชักรรม หลกัสตูรเภสชัศาสตร 

บัณฑิต ปี 2552 เป็นหลักสูตรที่แยกเรียนตามสาขาเน้น 2 สาขา ได้แก่ สาขาผู้ป่วยและสาขาผลิตภัณฑ์ ซึ่งนักศึกษามีสิทธิเลือก

เรยีนตามความสมัครใจ แต่กระบวนการเลือกสาขายังขาดเครือ่งมือที่สนบัสนนุการเลือกสาขาอยา่งเหมาะสม และเพือ่เป็นการ

ติดตามผลกระทบอันเกิดจากการเลือกสาขาไม่ตรงกับความถนัด ทักษะ ความสนใจ หรือคุณลักษณะเด่นของนักศึกษา จึงมี

ความจ�ำเป็นที่จะสร้างแบบประเมินคุณลักษณะ-ความถนัดของนักศึกษา และติดตามผลกระทบหลังจากเลือกสาขา รวมถึง 

น�ำเสนอรูปแบบคุณลักษณะและความถนัดที่เหมาะสมในการเลือกสาขาของนักศึกษาเภสัชศาสตร์รุ่นต่อไป

ผลการศึกษาพบว่า แบบประเมินที่เหมาะสมส�ำหรับการเลือกสาขาที่ผู้วิจัยสร้างข้ึนโดยได้รับแนวคิดจากแบบประเมิน

ของ Glaxo’s pathway evaluation program for Pharmacy Professionals และแบบประเมินของ APhA เมื่อติดตามผลการ

เรียนในชั้นปีที่ 5 ของนักศึกษาเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล พบว่า นักศึกษาที่เลือกสาขาได้ตรงกับคุณลักษณะ-ความถนัด 

(Fit) มีผลการเรียนเฉลี่ยในปีการศึกษา 2556 สูงกว่ากลุ่มนักศึกษาที่เลือกสาขาไม่ตรงกับคุณลักษณะเด่น-ความถนัด (Mis-Fit) 

อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ (p<0.05) นอกจากนี้ กลุ่มนักศึกษาที่เลือกสาขาไม่ตรงกับคุณลักษณะเด่น-ความถนัด (Mis fit) ยัง

มีผลกระทบทางลบมากกว่ากลุ่มนักศึกษาที่เลือกสาขาได้ตรงกับคุณลักษณะ-ความถนัด (Fit) ได้แก่ รู้สึก “เหนื่อย” กว่า รู้สึก 

“เครียด” กว่า และรู้สึกว่า “สมดุลชีวิตและการเรียน” ได้รับผลกระทบมากกว่า อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ (p<0.05) 

งานวิจัยน้ีได้ค้นพบคุณลักษณะที่จะใช้ในการจ�ำแนกสาขาคร้ังต่อไปส�ำหรับสาขาผู้ป่วย ได้แก่ ด้านการให้ค�ำปรึกษา 

ด้านความต่อเนื่องของความสัมพันธ์กับลูกค้า ด้านการช่วยเหลือผู้อื่น ด้านการมีปฏิสัมพันธ์กับวิชาชีพอื่น ด้านการให้ความรู้

ทางเภสัชกรรมแกว่ิชาชพีอืน่ และด้านมีความกดดันในการท�ำงาน ส่วนรปูแบบคณุลักษณะของสาขาผลิตภณัฑ์ ได้แก ่ดา้นการ

คิดค้นนวัตกรรม ด้านการจัดการธุรกิจ ด้านการมีเวลาว่าง-เวลาครอบครัว และด้านโอกาสความก้าวหน้าทางอาชีพ

ค�ำส�ำคญั : แบบประเมนิคณุลกัษณะ แบบประเมนิบคุลกิภาพ สมัฤทธิผลทางการเรียน ความถนัดทางวชิาชพีเภสชักรรม

นักศึกษาเภสัชศาสตร์ คุณลักษณะ

บทความวิจัย
ปีที่ 9 ฉบับที่ 2 กรกฎาคม - ธันวาคม 2557
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Trait profile and impact of specialty selection 
: A case of 5th year pharmacy students of 
Mahidol University academic year 2013

Abstract
According to the transformation of the Curriculum of Faculty of Pharmacy Mahidol University from 5-year 

program to 6-year Doctor of Pharmacy program in 2009, the pharmacy student in this program have to choose 

the special fields , i.e. pharmaceutical care and pharmaceutical science at the end of 4th year of their study.  

In 2010 the first batch of students had to select their special fields unfortunately there was no supporting process 

to facilitate their selection and follow up the impact of the selection aftermath. Objectives of this research were 

to create and develop a traits assessment for those students and to follow up the impact of the student who 

have selected special field which is not suitable with their dominant trait, Mis-Fit, comparing with another group 

of student, Fit. Additionally the researcher will find out professional trait profile both pharmaceutical care and 

pharmaceutical science for the next batch of students.

The research showed that the suitable professional traits profile assessment has been created and developed 

based on Glaxo’s pathway evaluation program for pharmacy professionals and APhA’s Career pathway evaluation 

program for pharmacy profile survey. The learning outcome of each group , Fit and Mis-Fit was followed up 

prospectively. GPA in 2012 of the Mis-Fit group is significantly lower than the Fit group (p<0.05) simultaneously the 

perception of “Tiredness” “Stress” and “Negative Impact on their work-study balance” of the Mis-Fit is higher 

that the Fit group (p<0.05). 

Finally the researcher find out that the dominant professional trait profile for pharmaceutical care field 

are composed of Counseling, Continuity of relationship with customers, Helping other, Interaction with other 

professionals, Educating pharmaceutical knowledge to other, Pressure. For the pharmaceutical science field, 

dominant professional traits were Innovative thinking, Business management, Leisure and family time, and Career 

opportunity.

Key Word : Traits Assessment, Personality Assessment, Learning Outcome, Pharmaceutical Aptitudes, Pharmacy 

Students, Traits
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บทน�ำ
สืบเนือ่งจากคณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดลจึง

ได้มีการปรับปรุงหลักสูตรจากเภสัชศาสตร์บัณฑิต 5 ปี เป็น 

หลกัสตูร 6 ปี เพือ่ให้สอดคล้องกบัข้อบงัคบัของสภาเภสชักรรม 

ดังกล่าว โดยหลักสูตรที่สร้างข้ึนใหม่ประกอบด้วย 2 ส่วน 

คือ ส่วนแรกเป็นการเรียนในชั้นปีที่ 1-4 เป็นการจัดการเรียน

การสอนในวชิาความรู้พืน้ฐานเพือ่เตรียมความพร้อมเพือ่ให้มี

ความรู้ ทกัษะ ความช�ำนาญเบือ้งต้นเพือ่เป็นฐานในการเรียน

ในช่วงต่อไป และส่วนที่ 2 เป็นการเรียนในชั้นปีที่ 5-6 ซึ่งจะ

แยกเป็น 2 สาขา ได้แก่สาขาผู้ป่วยซึ่งเป็นการเรียนรู้เกี่ยวกับ 

การดูแลผู้ป่วยด้วยยา ยาสมุนไพร และเภสัชภัณฑ์อื่นๆ 

ด้วยมาตรฐานของวิชาชีพเภสัชกรรม และสาขาผลิตภัณฑ์

เป็นการเรียนรู้เกี่ยวกับการคิดค้น ผลิต วิเคราะห์ ตรวจสอบ 

ยา ยาสมุนไพร และเภสัชภัณฑ์ที่ได้มาตรฐานและมีความ

ปลอดภัย โดยผู้เรียนเลือกเรียนด้านหนึ่งด้านใดได้ตามความ

ต้องการอย่างเสรีซึ่งคณะเภสัชศาสตร์ได้รับนักศึกษารุ่นแรก

ของหลักสูตร 6 ปี ในปีการศึกษา 2552 โดยนักศึกษารุ่น 

ดงักล่าวจะต้องแยกเรียนตามสาขาในปีการศกึษา 2556 (คณะ

เภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล, 2552)

เพือ่การตดิตามผลสมัฤทธิท์างการเรียนและผลกระทบ 

อันอาจเกิดจากการเลือกสาขาไม่ตรงกับความต้องการและ

ความถนัด รวมทั้งค้นหาปัจจัยที่ท�ำให้เกิดผลดีต่อนักศึกษา

เพื่อให้นักศึกษาได้บรรลุถึงขีดสุดของศักยภาพเม่ือส�ำเร็จ

การศกึษาออกไปเป็นเภสชักรทีม่คีณุภาพของสงัคมไทย และ

เป็นเภสัชกรที่โดดเด่นตามวิสัยทัศน์ของคณะเภสัชศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยมหิดล (คณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัย

มหิดล, 2555) ดังน้ัน คณะเภสัชศาสตร์จึงมอบทุนวิจัย

ทางเภสัชศาสตร์ศึกษาให้แก่ผู ้วิจัยเพื่อสร้างแบบประเมิน

คุณลักษณะของนักศึกษาที่เหมาะสมกับการเรียนในทั้ง 2 

สาขา และด�ำเนินการติดตามผลการเรียน รวมถึงผลกระทบ

ด้านอืน่ๆ ทีอ่าจจะเกดิข้ึนหลงัแยกเรียนตามสาขาเน้นทีเ่ลอืก

ทั้งน้ีเพื่อเป็นการพัฒนาเคร่ืองมือประเมินคุณลักษณะของ

นักศึกษา และวิธีในการบริหารจัดการในการเลือกสาขาของ

นักศกึษารุ่นต่อๆ ไปได้อย่างเหมาะสมและมปีระสทิธิภาพทีส่ดุ

งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 

1.	 เพื่อสร้างแบบประเมินคุณลักษณะของผู้เรียนที่

เหมาะสมกับสาขาวิชาเน้น และน�ำมาใช้ในการให้ค�ำแนะน�ำ

ในการเลือกสาขาที่เหมาะสม 

2.	 เพือ่ตดิตามสมัฤทธผิลด้านการเรียนและผลกระทบ

ด้านอื่นๆ ของนักศึกษาเภสัชศาสตร์ ชั้นปีที่ 5 รหัส 52

งานวิจัยน้ีมีขอบเขตในการศึกษาเพื่อสร ้างแบบ

ประเมินคุณลักษณะที่เหมาะสมกับการเรียนในสาขาด้าน

ผู ้ป ่วย (Pharmacy Care) และสาขาด้านผลิตภัณฑ์ 

(Pharmaceutical Science) ซึ่งเป็น 2 สาขาเน้นในชั้นปีที่ 

5-6 ตามหลักสูตรเภสัชศาสตรบัณฑิต พ.ศ. 2552 ของคณะ

เภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล เท่านั้น (คณะเภสัชศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยมหิดล, 2552)

กลุ่มเป้าหมาย คือ นักศึกษารหัส 52 ซึ่งในช่วงเวลา

การท�ำวิจัย นักศึกษากลุ่มน้ีได้เลือกสาขาที่จะเรียนในช่วงปี

ที่ 5-6 ของหลักสูตรฯ และนักศึกษากลุ่มนี้ก�ำลังศึกษาในชั้น

ปีที่ 5 ของหลักสูตรเภสัชศาสตรบัณฑิต คณะเภสัชศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยมหิดล ในปีการศึกษา 2556 เท่านั้น

การวจิยัน้ีด�ำเนินการตัง้แต่ เดอืนเมษายน พ.ศ. 2556- 

มีนาคม พ.ศ. 2557

วิธีด�ำเนินการวิจัย (Methodology)
จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่าแบบประเมิน

คุณลักษณะช่ือ Pathway Evaluation for Pharmacy 

Professionals ของบริษัท แกลก็โซ จ�ำกดั (Glaxo Wellcome Inc, 

1996) ซึ่งเป็นแบบประเมินที่ได้รับความนิยม มีการใช้เป็น

แนวทางในการแนะน�ำสาขาอาชีพแก่เภสัชกรเป็นเวลา

ยาวนานโดยด�ำเนินการในรูปแบบการประชุมเชิงปฏิบัติการ 

อีกทั้งยังมีรายงานการวิจัยโดยใช้แบบประเมินน้ีในงานของ 

Schommer และคณะ (Schommer et al, 2013) ท้ายที่สุด 

แบบประเมินนี้ได้เป็นแนวทางที่ดียิ่งในการพัฒนาแบบ

ประเมินรุ่นถัดมา ซึ่ง American Pharmacists Association 

(APhA) ได้พัฒนาต่อเน่ืองโดยใช้การวิจัยด้านคุณลักษณะ

ที่เหมาะสมของเภสัชกรในสาขาอาชีพต่างๆ เพื่อประโยชน์
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ในการเลือกแนวทางการประกอบอาชีพเภสัชกรรมในบริบท

ของประเทศสหรัฐอเมริกา โดยด�ำเนินการในรูปแบบการ

ประเมินความเหมาะสมของคุณลักษณะของตนเองเทียบกับ

คุณลักษณะของเภสัชกรในสาขาต่างๆ รวม 28 สาขาอาชีพ 

(American Pharmacists Association, 2014)

ผู้วิจัยได้ติดต่อบริษัท แกล๊กโซ สมิทไคล์น (ประเทศ 

ไทย) จ�ำกัด (GSK) เพือ่ขออนุญาตใช้แบบประเมนิคณุลกัษณะ 

ดังกล่าวและได้รับการอนุญาตให้ใช้แบบประเมินน้ีเพื่อ

วัตถุประสงค์ทางการศึกษา แต่ต้องไม่ท�ำการผลิตคู ่มือ

ประกอบการบรรยายข้ึนมาเพือ่การจดัฝึกอบรมในรูปแบบของ

การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือเพื่อใช้ในเชิงพาณิชย์ หรือการ

อบรมแก่สาธารณชน

หลังจากแปลและเรียบเรียงแบบประเมินฉบับภาษา

อังกฤษเป็นภาษาไทยเพื่อความเข้าใจง่ายแก่กลุ่มเป้าหมาย

แล้ว ผู้วิจัยได้ท�ำการทดสอบความเที่ยงของเนื้อหา (Content 

Validity) โดยวิธี Index of Item Objective Congruence 

(I.O.C.) โดยให้ผูเ้ช่ียวชาญทีเ่ป็นอาจารย์คณะเภสชัศาสตร์ทัง้

ของมหาวทิยาลยัมหดิลและมหาวทิยาลยัอืน่ รวม 3 ท่าน เป็น

ผูป้ระเมนิ พบว่าข้อค�ำถามทัง้ 20 ข้อ มค่ีา I.O.C. เท่ากบั 0.82 

ซึ่งมากกว่า 0.5 จึงนับว่าเป็นค่าที่แสดงความน่าเช่ือถือของ

การแปลความหมายได้ตรงกับบริบทของวิชาชีพเภสัชกรรม

ในประเทศไทย (มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ์ราชวิทยาลัย, 

2014) นอกจากน้ีผู้วิจัยยังน�ำแบบประเมินนี้ไปทดสอบเพื่อ

หาค่า Reliability โดยน�ำไปทดสอบกับนักศึกษาเภสัชศาสตร์

ชั้นปีที่ 5 ของมหาวิทยาลัยอื่นจ�ำนวน 31 คน และหาค่าสถิติ 

Cronbach’s alpha coefficient อยู่ที่ 0.91 พบว่ามีความ

เที่ยงตรงเชื่อถือได้ 

แบบประเมินคุณลักษณะเพื่อแยกสาขาประกอบด้วย

ค�ำถาม 2 ส่วน คือ 1. ข้อมูลทั่วไปของนักศึกษา ประกอบ

ด้วยชื่อ รหัสประจ�ำตัว สาขาที่ต้องการเลือก ส่วนที่ 2 เป็น

แบบประเมินตนเองแบบ Rating Scale 1-10 มีข้อค�ำถาม 

ทั้งสิ้น 20 ข้อ ดังนี้ 

-	การให้ค�ำปรึกษา

-	ความต่อเนื่องของความสัมพันธ์กับลูกค้า

-	การช่วยเหลือผู้อื่น

-	การปฏิสัมพันธ์กับวิชาชีพอื่น

-	การให้ความรู้ทางเภสัชกรรมแก่วิชาชีพอื่น

-	การท�ำงานซ�้ำๆ

-	การดูแลงานที่หลากหลาย

-	การแก้ปัญหา

-	การมุ่งเน้นความช�ำนาญ

-	การคิดค้นนวัตกรรม

-	การประยุกต์ความรู้ทางเภสัชกรรม

-	การจัดการธุรกิจ

-	ความกดดันในการท�ำงาน

-	การจัดเวลาในการท�ำงาน

-	การใช้เวลาว่าง เวลาครอบครัว

-	ความมั่นคงของงาน

-	โอกาสความก้าวหน้า

-	ความมีเกียรติในชุมชน

-	ความมีเกียรติในวิชาชีพ

-	การมีรายได้ดี

จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับพฤติกรรมของ

นักศึกษาที่มีความมุ่งมั่นหรือมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ผู้วิจัยน�ำ

พฤติกรรมน้ันมาสร้างแบบประเมนิพฤติกรรม ความรู้สกึ และ

ทัศนคติต่อการเรียนในชั้นปีที่ 5 ที่ผ่านมา แบบสอบถามเพื่อ

สอบถามความคิดเห็น ความรู้สึก และพฤติกรรม มีลักษณะ

เป็น Likert 6-scale จ�ำนวน 15 ข้อ ดังนี้

-	ได้เรียนในสาขาที่อยากเรียน

-	คิดว่าตนเองเหมาะสมกับสาขาที่เรียน

-	ได้ความรู้ในสาขาที่เรียนสมกับความตั้งใจ

-	ตั้งใจศึกษาเล่าเรียนในสาขาที่เรียน

-	พงึพอใจกบัการจดัการเรียนการสอนในสาขาทีเ่รียนอยู่

-	คิดว่าเลือกสาขาที่เรียนไม่ถูกกับจริตนิสัยของตน

-	ถ้ากลบัไปเลอืกสาขาใหม่ได้จะยงัคงเลอืกสาขานีอ้ยู่

-	คิดว่าตนเองมีคุณสมบัติที่จะเป็นเภสัชกรในสาขาที่

เรียนที่โดดเด่นในอนาคตได้

-	รู้สึกเหนื่อยกับการเรียนในสาขานี้
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-	รู้สึกเครียดกับการเรียนสาขานี้

-	รู้สึกดีใจ ที่ได้เรียนในสาขานี้

-	รู้สึกสนุกกับการเรียนในสาขานี้

-	เช่ือว่าการเรียนในสาขานี้เป็นประโยชน์ต่ออนาคต

ของตนเอง

-	เชื่อว่าการเรียนในสาขานี้เป็นประโยชน์ต่อสังคม

-	การเรียนในสาขาน้ีส่งผลกระทบในทางลบต่อสมดลุ

ในชีวิตและการเรียน (Study-Life Balance)

ผู้วิจัยได้ทดสอบความเที่ยงของแบบสอบถามโดยให้

นักศึกษาเภสัชศาสตร์ชั้นปีเดียวกันของสถาบันอื่นจ�ำนวน 31 

คน เป็นกลุม่ทดสอบแบบสอบถามพบว่า Cronbach’s Alpha 

อยูท่ี ่0.91 แสดงว่ามรีะดบัความน่าเช่ือถอือยูใ่นระดบัทีส่งูมาก

งานวิจัยนี้ได้เก็บข้อมูลเป็น 2 ช่วง ตลอดปีการศึกษา 

2556 คอื ช่วงที ่1 การเกบ็ข้อมลูจากแบบประเมนิคณุลกัษณะ

ทีเ่หมาะสมเพือ่ทราบรูปแบบของคุณลักษณะของนักศกึษาโดย

การแจกแบบประเมนิในห้องบรรยายทีม่นัีกศกึษาอยูค่รบ และ

ช้ีแจงวัตถปุระสงค์ของงานวจิยั วิธีการด�ำเนินการวิจยั รวมทัง้ 

สทิธิทีจ่ะไม่ร่วมให้ข้อมลูให้นักศกึษาได้รับทราบ แล้วด�ำเนนิการ

เก็บข้อมูลในเดือนเมษายน 2556

ผู้วิจัยแบ่งรูปแบบคุณลักษณะของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้

การเทียบแบบประเมินตนเองรายข้อกับรูปแบบคุณลักษณะ

ของเภสัชกรที่ได้จากแบบประเมินของ Pathway Evaluation 

for Pharmacy Professionals ซึ่งแบ่งกลุ่มตัวอย่างออก

เป็น 2 ประเภท คือ 1. กลุ่มตัวอย่างที่เลือกสาขาได้ตรงกับ

คุณลักษณะเด่นของตนเอง (Fit) เช่น นักศึกษาที่มีรูปแบบ

คณุลกัษณะเด่นทางสาขาผูป่้วย และเลอืกเรียนในสาขาผูป่้วย 

หรือนักศึกษาที่มีรูปแบบคุณลักษณะเด่นทางสาขาผลิตภัณฑ์

และเลือกเรียนในสาขาเดียวกัน 2. กลุ่มตัวอย่างที่เลือกสาขา 

ไม่ตรงกับคณุลกัษณะเด่นของตนเอง (Mis Fit) เช่น นักศกึษาทีม่ ี

รูปแบบคณุลกัษณะเด่นทางสาขาผูป่้วย แต่เลอืกเรียนในสาขา

ผลติภณัฑ์ หรือนักศกึษาทีม่รูีปแบบคณุลกัษณะเด่นทางสาขา

ผลิตภัณฑ์แต่เลือกเรียนในสาขาผู้ป่วย

เมื่อผู ้วิจัยได้รับแบบประเมินตนเองกลับมาแล้วจึง

ท�ำการวิเคราะห์เพื่อติดตามผลการเรียนและผลกระทบ ใน

ระหว่างวิจัยนักศึกษายังไม่ได้รับแจ้งผลการประเมินตนเอง 

ว่าตนเองมคีณุลกัษณะเด่นไปทางสาขาใด และช่วงที ่2 ผูว้จิยั 

ด�ำเนินการเก็บข้อมูลจากนักศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรม ความ

รู้สึก และทัศนคติต่อการเรียนในช้ันปีที่ 5 โดยเก็บข้อมูล

ด้วยการส่งแบบประเมินผ่านทางจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ของ

นักศกึษา และให้ตวัแทนนักศกึษาเป็นผูเ้ก็บรวบรวม ในเดอืน

มีนาคม 2557 ซึ่งเป็นช่วงที่จบปีการศึกษา 2556 

นอกจากน้ี ผู้วิจัยได้ท�ำเร่ืองถึงรองคณบดีฝ่ายการ

ศกึษาเพือ่ขอการอนุเคราะห์ข้อมลูผลการศกึษาของนักศกึษา

กลุ่มเป้าหมายเป็นรายบุคคล ทั้งผลการเรียนรายภาค (GPA) 

ของนักศึกษาตั้งแต่ปีการศึกษา 2552-2556 และผลการเรียน

เฉลีย่สะสม (Cumulative GPA) ต้ังแต่ปีการศกึษา 2552-2556

งานวจิยัน้ีใช้สถติิเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 

ประกอบด้วย ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติ

อ้างอิง (Inferential Statistics) เพื่อการเปรียบเทียบโดย  

2 Sample-t-test ด้วยโปรแกรมสถิติส�ำเร็จรูป SPSS

งานวิจัยน้ีได้ผ่านการพิจารณาโดยคณะกรรมการ

จริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ คณะทันตแพทยศาสตร์ และ 

คณะเภสชัศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหดิล และได้รับการอนุญาต

ให้ท�ำการวิจัยในมนุษย์ได้

ผลการศึกษาวิจัย
1.	 ผลการจ�ำแนกนักศึกษาตามคุณลักษณะ

งานวิจัยน้ีได้รับแบบประเมินที่ตอบกลับจากกลุ ่ม 

เป้าหมาย จ�ำนวน 93 ชุด จากจ�ำนวนแบบประเมินที่ส่งออก 

ไปทั้งหมด 101 ชุด คิดเป็นอัตราตอบกลับ (Response Rate) 

ร้อยละ 92.08 โดยทั้งหมดเป็นแบบประเมินที่สมบูรณ์ซึ่ง

สามารถน�ำข้อมูลทั้งหมดมาวิเคราะห์ได้ 
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ตารางที่ 1 ข้อมูลนักศึกษาตามสาขา และข้อมูลแบ่งประเภทตามการเลือกสาขาได้ตรงและไม่ตรงกับคุณลักษณะเด่น

จากข้อมูลของนักศึกษาพบว่า นักศึกษาที่เลือกเรียนในสาขาผู้ป่วยตอบแบบสอบถามกลับมาจ�ำนวน 65 คน จาก

จ�ำนวนนักศึกษาสาขาผู้ป่วยทั้งสิ้น 70 คน คิดเป็นร้อยละ 92.86 และคิดเป็นร้อยละ 69.89 เมื่อเทียบกับจ�ำนวนนักศึกษาที่

ตอบแบบสอบถามทั้งหมดในขณะที่นักศึกษาที่เลือกเรียนในสาขาผลิตภัณฑ์มีจ�ำนวนที่ตอบแบบสอบถามกลับมา 28 คน จาก

จ�ำนวนนักศึกษาสาขาผู้ป่วยทั้งสิ้น 31 คน คิดเป็นร้อยละ 90.32 และคิดเป็นร้อยละ 30.11 เมื่อเทียบกับจ�ำนวนนักศึกษาที่ตอบ

แบบสอบถามทั้งหมด (ตารางที่ 1)

จากข้อมูลในตารางที่ 1 พบว่า กลุ่มนักศึกษาที่เลือกสาขาผู้ป่วยมีจ�ำนวน 43 คน ที่เลือกสาขาได้ตรงกับคุณลักษณะเด่น

ของตนเอง (Fit) คิดเป็นร้อยละ 46.24 ของจ�ำนวนนักศึกษาที่ตอบแบบประเมินทั้งหมดหรือร้อยละ 61.43 ของจ�ำนวนนักศึกษา

สาขาผู้ป่วยทั้งหมดและมีจ�ำนวน 22 คน ที่เลือกสาขาไม่ตรงกับคุณลักษณะเด่นของตนเอง (Mis-Fit) คิดเป็นร้อยละ 23.66 ของ

จ�ำนวนนักศกึษาทัง้หมดทีต่อบแบบประเมนิหรือร้อยละ 38.53 ของนกัศกึษาสาขาผูป่้วยทัง้หมดและในกลุม่นักศกึษาทีเ่ลอืกสาขา

ผลิตภัณฑ์มีจ�ำนวน 27 คน ที่เลือกสาขาได้ตรงกับคุณลักษณะเด่นของตนเอง (Fit) คิดเป็นร้อยละ 29.03 ของจ�ำนวนนักศึกษา

ที่ตอบแบบประเมินทั้งหมด หรือ ร้อยละ 96.43 ของนักศึกษาที่เลือกสาขาผลิตภัณฑ์ทั้งหมดและมีจ�ำนวน 1 คน ที่เลือกสาขา

ไม่ตรงกับคุณลักษณะเด่นของตนเอง (Mis-Fit) คิดเป็นร้อยละ 1.08

ตารางที่ 2 ความตรงของสาขาที่เลือกกับลักษณะเด่นของตนเอง (Fit or Mis-Fit)
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เมื่อพิจารณาจากความตรงของสาขาที่เลือกกับลักษณะเด่นของตนเอง (Fit or Mis-Fit) ในตารางที่ 2 พบว่านักศึกษา

จ�ำนวน 70 คน ที่เลือกสาขาได้ตรงกับคุณลักษณะเด่นของตนเอง (Fit) จากนักศึกษาทั้งหมดที่ตอบแบบประเมินกลับ 93 คน คิด 

เป็นร้อยละ 75.27 ในขณะที่ 23 คน (ร้อยละ 24.73) เป็นนักศึกษาที่เลือกสาขาไม่ตรงกับคุณลักษณะเด่นของตนเอง (Mis-Fit)

ตารางที่ 3 เพศ สาขาที่เลือก และความตรงในการเลือกสาขา (Fit or Mis-Fit)

การพิจารณาข้อมูลด้านเพศของนักศึกษาพบว่า เป็นชายจ�ำนวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 29.03 เป็นหญิงจ�ำนวน 66 คน 

คิดเป็นร้อยละ 70.97 นักศึกษาชายเลือกสาขาผู้ป่วยจ�ำนวน 17 คน และสาขาผลิตภัณฑ์จ�ำนวน 10 คน ในจ�ำนวนนี้มีนักศึกษา

ชายที่เลือกสาขาตรงกับคุณลักษณะเด่น (Fit) จ�ำนวน 21 คน หรือร้อยละ 77.78 ในขณะที่นักศึกษาหญิงเลือกสาขาตรงกับ

คุณลักษณะเด่นของตนเอง (Fit) จ�ำนวน 49 คน หรือร้อยละ 74.24 (ตารางที่ 3)

2. สัมฤทธิผลทางการเรียน

	 2.1 ผลการเรียนก่อนแยกสาขา

	 ผู้วิจัยท�ำการวิเคราะห์ผลการเรียนของนักศึกษาทั้งสองสาขาโดยพิจารณาเปรียบเทียบจากผลการเรียนเฉลี่ยสะสมปี 

2555 (Cumulative GPA) พบว่า ค่าเฉลี่ยของนักศึกษาสาขาผู้ป่วยและสาขาผลิตภัณฑ์ คือ 3.09 และ 2.93 ตามล�ำดับ (ตาราง

ที่ 4) เมื่อท�ำการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยของผลการเรียนสะสมของนักศึกษาทั้งสองกลุ่มพบว่ามีความแตกต่างอย่าง

มีนัยส�ำคัญทางสถิติ (p<0.05, 95% C.I.) หมายความว่านักศึกษาที่เลือกสาขาผู้ป่วยจะมีผลการเรียนเฉลี่ยสะสมสูงกว่านักศึกษา

ที่เลือกสาขาผลิตภัณฑ์
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ตารางที่ 4 ผลการเรียนเฉลี่ยสะสมของนักศึกษาทั้ง 2 สาขา

ตารางที่ 5 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติทดสอบ (T-test) ของ Cumulative GPA 2555-2556

*Significant Level at 95% C.I.

จากสถติพิรรณนาของผลการเรียนของทัง้นักศกึษาทีเ่ลอืกสาขาได้ตรงกบัคณุลกัษณะเด่น (Fit) และนักศกึษาทีเ่ลอืกสาขา

ไม่ตรงกับคุณลักษณะเด่น (Mis-Fit) พบค่าเฉลี่ยของผลการเรียนสะสมตั้งแต่ปีการศึกษา 2552-2555 (Cummulative GPA) 

ของกลุ่มนักศึกษาที่เลือกสาขาได้ตรงกับคุณลักษณะเด่น (Fit) และกลุ่มนักศึกษาที่เลือกสาขาไม่ตรงกับคุณลักษณะเด่น (Mis-

Fit) อยู่ที่ 3.08 และ 2.94 ตามล�ำดับ เมื่อท�ำการเปรียบเทียบผลการเรียนสะสมตั้งแต่ปีการศึกษา 2552-2555 (Cummulative 

GPA) ของกลุ่มนักศึกษาที่เลือกสาขาได้ตรงกับคุณลักษณะเด่น (Fit) และกลุ่มนักศึกษาที่เลือกสาขาไม่ตรงกับคุณลักษณะเด่น  

(Mis-Fit) โดยใช้ 2 Sample T-test พบว่าผลการเรียนสะสมตั้งแต่ปีการศึกษา 2552-2555 (Cumulative GPA) ของทั้งสองกลุ่ม

ไม่มีความแตกต่างกัน p>0.05 หมายความว่า นักศึกษาทั้งสองกลุ่มมีศักยภาพทางการศึกษาที่แสดงออกมาในรูปของผลการ

เรียนเฉลี่ยสะสมไม่แตกต่างกัน ดังน้ัน การเปลี่ยนแปลงของผลการเรียนหลังจากแยกสาขาจะเป็นอิทธิพลจากปัจจัยที่เกิดข้ึน

หลังจากแยกสาขาแล้วเท่านั้น (ตารางที่ 5)

*Significant Level at 95% C.I.
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2.2 ผลการเรียนหลังแยกสาขา

จากสถติพิรรณนาของผลการเรียนของนักศกึษาทีเ่ลอืก

สาขาได้ตรงกบัคณุลกัษณะเด่น (Fit) และนักศึกษาทีเ่ลือกสาขา 

ไม่ตรงกับคุณลักษณะเด่น (Mis-Fit) พบค่าเฉลี่ยของผลการ

เรียนสะสมตัง้แต่ปีการศกึษา 2552-2556 ของกลุม่นักศกึษาที่

เลอืกสาขาได้ตรงกบัคณุลกัษณะเด่น (Fit) และกลุม่นักศกึษาที่

เลอืกสาขาไม่ตรงกบัคณุลกัษณะเด่น (Mis-Fit) อยูท่ี ่3.16 และ 

3.02 ตามล�ำดับ (ดังตารางที่ 5) และเมื่อท�ำการเปรียบเทียบ

ค่าเฉลี่ยของผลการเรียนสะสม (Cumulative GPA) ตั้งแต่ปี

การศึกษา 2552-2556 ของกลุ่มนักศึกษาที่เลือกสาขาได้ตรง

กับคุณลักษณะเด่น (Fit) และกลุ่มนักศึกษาที่เลือกสาขาได้ไม่ 

ตรงกับคุณลักษณะเด่น (Mis-Fit) โดยใช้ 2 Sample T-test 

พบว่าผลการเรียนเฉล่ียสะสมตั้งแต่ปีการศึกษา 2552-2556 

(Cumulative GPA) ของทั้งสองกลุ่มไม่มีความแตกต่างกัน 

(p>0.05)

เมือ่พจิารณาค่าเฉลีย่ของผลการเรียนปีการศกึษา 2556 

ของกลุม่นักศกึษาทีเ่ลอืกสาขาได้ตรงกบัคุณลกัษณะเด่น (Fit) 

และกลุ่มนักศึกษาที่เลือกสาขาไม่ตรงกับคุณลักษณะเด่น 

(Mis-Fit) จากสถิติพรรณนาของผลการเรียนของทั้งนักศึกษา

ที่เลือกสาขาได้ตรงกับคุณลักษณะเด่น (Fit) และนักศึกษาที่

เลือกสาขาไม่ตรงกับคุณลักษณะเด่น (Mis-Fit) พบอยู่ที่ 3.56 

และ 3.44 ตามล�ำดับ (ตารางที่ 5) 

จากการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของผลการเรียนปีการ

ศึกษา 2556 (GPA 2556) ของกลุ่มนักศึกษาที่เลือกสาขาได้

ตรงกับคุณลักษณะเด่น (Fit) และกลุ่มนักศึกษาที่เลือกสาขา 

ไม่ตรงกบัคณุลกัษณะเด่น (Mis-Fit) โดยใช้ 2 Sample T-test พบ 

ว่าผลการเรียนปีการศึกษา 2556 (GPA) ของกลุ่มนักศึกษาที่

เลอืกสาขาได้ตรงกบัคณุลกัษณะเด่น (Fit) สงูกว่ากลุ่มนักศกึษา 

ที่เลือกสาขาไม่ตรงกับคุณลักษณะเด่น (Mis-Fit) อย่างมี 

นัยส�ำคญัทางสถติิ (p<0.05) แสดงว่านักศกึษาทีเ่ลอืกสาขาได้ 

ตรงกับตามคณุลกัษณะเด่น (Fit) มผีลการเรียนทีด่กีว่านักศกึษา 

ทีเ่ลอืกสาขาไม่ตรงกบัคณุลกัษณะเด่น (Mis-Fit) แม้ว่าผลการ

เรียนของทัง้สองกลุม่มแีนวโน้มทีเ่พิม่ข้ึนกต็าม สงัเกตจากค่า

เฉลีย่ของ Cumulative GPA ปี 2556 ของนักศกึษาทัง้สองกลุม่

มีแนวโน้มเพิ่มสูงข้ึนเมื่อเทียบกับค่าเฉลี่ยของ Cumulative 

GPA ปี 2555 

สาเหตุที่ผลการเรียนเฉลี่ยในปีการศึกษา 2556 ของ

นักศึกษากลุ่มที่เลือกสาขาได้ตรงกับคุณลักษณะเด่น (Fit) 

สูงกว่าอาจเป็นเพราะนักศึกษามีคุณลักษณะที่สอดคล้องกับ

ลักษณะสาขาอาชีพที่เรียนจึงท�ำให้นักศึกษาแสดงศักยภาพ

ออกมาได้เต็มที่มากกว่านักศึกษาอีกกลุ่ม

3.	 ผลกระทบต่อพฤติกรรม ความรู้สึก และทัศนคติ

จากการส่งแบบสอบถามไปยังกลุ่มนักศึกษาช้ันปีที่ 

5 หลังจากเรียนจบการศึกษาของปีการศึกษา 2556 ได้รับ

การตอบกลับร้อยละ 69.31 (70 คน จากจ�ำนวนประชากร

ทั้งหมด 101 คน) เน่ืองจากนักศึกษาได้ออกไปฝึกปฏิบัติ

ตามหลกัสตูรจึงท�ำให้ติดต่อกับนักศกึษายากข้ึน และจากการ

ตอบกลับทั้งหมดแบ่งเป็นนักศึกษาสาขาผู้ป่วย ร้อยละ 60.00

(จ�ำนวน 42 คน) และนักศึกษาสาขาผลิตภัณฑ์ ร้อยละ 40.00 

(จ�ำนวน 28 คน) เมื่อน�ำมาแยกตามกลุ่มตามความตรงของ

สาขาที่เลือกเรียนกับคุณลักษณะเด่นของตนเอง (Fit or Mis-

Fit) พบว่ามีนักศึกษาที่เลือกสาขาได้ตรงกับคุณลักษณะเด่น

ของตนเอง (Fit) ร้อยละ 74.29 และนักศึกษาที่เลือกสาขา 

ไม่ตรงกับคุณลักษณะเด่นของตนเอง (Mis-Fit) ร้อยละ 25.71 

(ตารางที่ 6)
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ตารางที่ 6 จ�ำนวนนักศึกษาที่ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรม ความรู้สึก และทัศนคติแบ่งตามประเภท

ก่อนน�ำข้อมูลไปทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยของข้อค�ำถาม ผู้วิจัยได้ทดสอบการกระจายของข้อมูลพบว่ามีการ 

กระจายปกติ (Normal Distribution) เมื่อท�ำการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของข้อค�ำถามเกี่ยวกับพฤติกรรม ความรู้สึก และทัศนคติ

ของนักศึกษาชั้นปีที่ 5 จ�ำนวนทั้งหมด 15 ข้อ ดังรายละเอียดต่อไปนี้ (ตารางที่ 7)

ตารางที่ 7 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน P-value ของพฤติกรรม ความรู้สึก และทัศนคติของนักศึกษาหลังแยกสาขา



74  สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

*Significant Level at 95% C.I.

จากตารางที่ 7 นักศึกษาทั้งสองกลุ่มมีความรู้สึกที่ต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ (p<0.05, 95% C.I.) ต่อการเรียนใน

สาขาที่ตนเองเลือกเรียนในด้านต่างๆ ดังนี้ 1. ความรู้สึกเหนื่อยกับการเรียน 2. ความรู้สึกเครียดกับการเรียน และ 3. การเรียน

ในสาขานี้ส่งผลกระทบด้านลบต่อสมดุลการเรียนและชีวิต (Study-life Balance) โดยเฉพาะความรู้สึกเหนื่อยกับการเรียน และ 

ความรู้สึกเครียดกับการเรียนในนักศึกษากลุ่มที่เลือกสาขาไม่ตรงกับคุณลักษณะเด่นของตนเอง (Mis-Fit) พบว่า นักศึกษา 

เห็นด้วยอย่างยิ่งต่อข้อค�ำถามข้างต้น ด้วยค่าเฉลี่ย 5.33 และ 5.28 ตามล�ำดับจากคะแนนเต็ม 6.00 

ส่วนค�ำถามเกี่ยวกับผลกระทบด้านลบต่อสมดุลการเรียนและชีวิต (Study-life Balance) นักศึกษาทั้งสองกลุ่มแสดง

ความคิดเห็นที่แตกต่างกันในทิศทางของด้านความหมาย กล่าวคือ กลุ่มที่เลือกสาขาไม่ตรงกับคุณลักษณะเด่น (Mis-Fit) มี

ทศันคตว่ิา การเรียนในสาขาทีต่นเองเลอืกก่อผลกระทบด้านลบต่อสมดลุด้านการเรียนและชีวิต ในขณะทีก่ลุม่ทีเ่ลอืกสาขาตรง

กับคุณลักษณะเด่น (Fit) มีความคิดว่า การเรียนในสาขาที่ตนเลือกไม่มีผลกระทบด้านลบต่อสมดุลดังกล่าว

ส�ำหรับข้อค�ำถามอืน่ๆ ทัง้สองกลุม่ได้แสดงความคดิเหน็ไปในทางเดยีวกนัและไม่มคีวามแตกต่างกนัทางสถติิเมือ่ท�ำการ

เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของค�ำตอบโดยใช้ 2-sample T-test

อภิปรายผลและสรุป 
นักศึกษาที่เลือกสาขาได้ตรงกับคุณลักษณะเด่น (Fit) จะมีผลการศึกษาในปีการศึกษา 2556 สูงกว่า มีความเครียด 

น้อยกว่า มคีวามรู้สกึเหน่ือยน้อยกว่า นักศึกษาทีเ่ลอืกสาขาไม่ตรงกับคณุลกัษณะเด่นของตนเอง (Mis-fit) รวมทัง้มคีวามรู้สกึว่า 

สมดุลชีวิตและการเรียนของนักศึกษากลุ่มที่เลือกสาขาได้ตรงกับคุณลักษณะเด่น (Fit) ไม่ได้รับผลกระทบทางด้านลบเท่ากับ

นักศึกษาที่เลือกสาขาไม่ตรงกับคุณลักษณะเด่น (Mis-Fit) 
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ทัง้น้ีเพราะนักศกึษาทีเ่ลอืกสาขาได้ตรงกับคุณลักษณะเด่น (Fit) มีบคุลกิภาพและคุณลกัษณะทีส่อดคล้องกบัแนวทางการ

ประกอบอาชีพทีต่นเลอืก และประกอบกับความถนัดทีเ่หมาะสมจงึท�ำให้มผีลการเรียนดกีว่าในปีการศกึษา 2556 ซึง่เป็นปีแรกที่

แยกสาขา สอดคล้องกับแนวคิดของ Tom Rath และ Barry Conchie ในหนังสือ Strength Based Leadership ที่ว่าถ้าแต่ละคน

ไม่รู้จุดแข็ง จดุเด่นของตนเองกย็ากทีจ่ะประสบความส�ำเร็จเท่าคนทีรู้่จกัจดุแข็ง จดุเด่นของตนเอง (Rath and Conchie, 2008)

จากข้อมูลตามตารางที่ 6 พบว่านักศึกษากลุ่มที่เลือกสาขาไม่ตรงกับคุณลักษณะเด่นจ�ำนวน 18 คน เป็นนักศึกษาสาขา

ผูป่้วยถงึ 17คน ซึง่ลกัษณะการเรียนของสาขาผูป่้วยต้องมคีวามพร้อมในการแก้ปัญหาสงู การจดัการเวลาท�ำได้ยาก การใช้เวลา

ว่าง-เวลาครอบครัวจะมน้ีอยลง เนือ่งจากลกัษณะของสาขาอาชีพนีเ้ป็นงานเกีย่วข้องกบัโรงพยาบาล ทัง้การจ่ายยาทีห้่องจ่ายยา 

และการท�ำงานบนหอผูป่้วย ซึง่เป็นงานทีต้่องใช้ความพยายาม ใช้เวลา และความอดทนอยูม่าก นับเป็นงานทีม่ภีาระงานสงูมาก

เพราะต้องดแูลชีวิตและความปลอดภัยของคนไข้ จงึท�ำให้นักศกึษากลุม่ Mis-Fit ซ่ึงมคีวามชอบไปในทางตรงกนัข้ามกับลกัษณะ

งานของสาขาอาชีพนี้ มีความรู้สึกว่างานของตนเองที่ท�ำอยู่นั้นเหนื่อยกว่ากลุ่ม Fit ที่มีความชอบในลักษณะหรือธรรมชาติของ

งานในโรงพยาบาลมากกว่าจึงท�ำให้รู้สึกเหนื่อยน้อยกว่า จากการรับรู้ข้างต้นจึงส่งผลให้การเรียนของนักศึกษาในกลุ่ม Fit มีผล

การเรียนเพิ่มขึ้นสูงกว่ากลุ่ม Mis-Fit อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ ยกเว้นนักศึกษา 1 คน ในกลุ่ม Mis-Fit ที่มีคุณลักษณะเหมาะสม 

กบัการเรียนในสาขาผูป่้วยแต่เลอืกเรียนในสาขาผลติภณัฑ์ซึง่มผีลการเรียนสะสมสงูขึน้จาก 2.47 ในปีการศกึษา 2555 เป็น 2.66 

ในปีการศึกษา 2556 ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่าคุณลักษณะของผู้เรียนที่เหมาะสมกับสาขาผู้ป่วยมีความได้เปรียบเมื่อมาเรียนใน

สาขาผลิตภัณฑ์ซึ่งมีบริบทที่เอื้ออ�ำนวยมากกว่า

การทีนั่กศกึษาสามารถเลอืกสาขาทีเ่รียนได้ตรงตามคณุลกัษณะเด่นของตนเองย่อมส่งผลดต่ีอนักศกึษาทัง้ในด้านความ

รู้สึกและผลการเรียน ซึ่งจะส่งผลดีต่อคุณสมบัติของเภสัชกรในอนาคต ดังนั้นฝ่ายการศึกษาคณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัย

มหดิล ควรมมีาตรการในการจดัการให้นักศกึษาได้ทราบคุณลกัษณะของตนเองเพือ่ความเหมาะสมในการเลอืกสาขาอาชีพทีจ่ะ 

ศึกษาในชั้นปีที่ 5-6 ต่อไป

ข้อเสนอแนะ
1.	 งานวจิยัน้ีอาจเป็นประโยชน์แก่คณะเภสชัศาสตร์อืน่ทีมี่การจดัหลกัสตูรเหมอืนคณะเภสชัศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหดิล

ในด้านการสร้างระบบแนะแนวทางการศึกษาในการเลือกสาขาในช้ันปีที่ 5-6 เพื่อให้เกิดความเหมาะสมของนักศึกษาในเชิง

คุณลักษณะที่เหมาะสมกับสาขาที่จะเลือกเรียน

2.	 ผลการวิจยัน้ีอาจมปีระโยชน์แก่วิชาชีพอืน่ในการเป็นแนวทางในการศกึษาเพือ่ให้ค�ำแนะน�ำในการเลอืกสาขาอาชีพที่

เหมาะสมกับผู้เรียนเพื่อให้ผู้เรียนบรรลุเป้าหมายเต็มศักยภาพของตน

3.	 ควรเพิม่การเก็บข้อมลูเชิงคณุภาพ เช่น การสมัภาษณ์เชิงลกึ หรือ Focus Group เพือ่ได้มาซึง่ข้อมลูเชิงคณุภาพจะเป็น 

ประโยชน์ในการแปลความงานวิจัยได้ดียิ่งขึ้น
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ความเสี่ยงของกลุ่มชาติพันธุ์ ในสังคมโลกาภิวัตน์

บทคัดย่อ
ชีวิตมนุษย์ล้วนด�ำเนินอยู่บนความเสี่ยง (Risk) ความผิดพลาดจะเกิดข้ึนได้เสมอหากขาดการวางแผนหรือนโยบายที่ดี 

ในภาพรวมของประเทศไทยที่ต้องอาศัยการขับเคลื่อนผ่านนโยบายของรัฐ การไม่ถูกนับรวมในฐานะประชากรกลุ่มหลัก การ

ไม่สามารถเข้าถึงแหล่งทรัพยากร รวมทั้งการมีส่วนร่วมในการผลักดันนโยบายที่เก่ียวข้องกับประชากรกลุ่มชาติพันธุ์โดยตรง 

ล้วนเป็นปัจจัยส�ำคัญที่กีดกันคนชายขอบของสังคมให้ตกอยู่ภายใต้ความเสี่ยง โดยเฉพาะอย่างยิ่งกลุ่มชาติพันธุ์ที่ยังขาดความ

มั่นคงทางกฎหมายเรื่องสถานภาพและสิทธิทางวัฒนธรรมในสังคมโลกาภิวัตน์

แม้ความเสี่ยงจะเป็นสิ่งที่ไม่อาจหลีกเลี่ยงได้ ทั้งความเสี่ยงในการด�ำรงชีวิต (Basic Risk) และความเสี่ยงในการพัฒนา

ชีวิต (Opportunity Risk) แต่รัฐสามารถบริหารจัดการความเสี่ยง (Risk Management) โดยการผ่อนหนักให้เป็นเบา ท�ำให้เกิด

ช้า หรือสร้างมาตรการป้องกันผลกระทบที่จะเกิดกับกลุ่มชาติพันธุ์ให้เบาบางลง หลักการส�ำคัญในการบริหารจัดการประเด็น

ความเสี่ยงของกลุ่มชาติพันธุ์ในสังคมโลกาภิวัตน์ คือ การนับรวมกลุ่มชาติพันธุ์ในฐานะของประชากรของรัฐอย่างเท่าเทียมคน

กลุ่มใหญ่ของประเทศ จากนั้นจึงท�ำการประเมินความเสี่ยง และก�ำหนดทางเลือกในการบริหารความเสี่ยง โดยค�ำนึงถึงความ

ไม่เท่าเทียมในโอกาสการเข้าถงึทรัพยากรและนโยบายของความเป็นคนกลุม่น้อยหรือคนชายขอบเป็นส�ำคญั ดงัน้ัน รัฐจงึควรมี

มาตรการส�ำหรับคนกลุม่ดงักล่าวเป็นกรณีพิเศษเพือ่ชดเชยการสญูเสยีโอกาสทัง้ในอดตีทีผ่่านมาและจะเกดิมข้ึีนต่อไปในอนาคต

ค�ำส�ำคัญ : ความเสี่ยง, กลุ่มชาติพันธุ์, โลกาภิวัตน์
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The Risk of Ethnography in 
Globalized Society

Abstract
The life of all human beings is conducted on the risk. Errors are likely to happened when lack of planning 

or lack of good policy. For Thailand, which all policy are driven mainly by state, being excluded from majority, 

unable to access to the resource and participate in pushing ethnic policy are the main factors that push those 

marginal people to be under the risk, especially, the ethnic group that has no legal status, such as their status 

and their rights to culture in globalization. 

	 Even though risk is unavoidable, both basic risk and opportunity risk, but government can manage the 

risk by backing down the negative effects, slower the risk or mitigate the impacts that could happened to ethnic 

group. The important in risk management of ethnic group in globalization is “including ethnic group as members 

of the state equally”. Then, assessing the risk and determine the choice of risk management by taking into account 

the inequalities in access to resources and their marginal status as important priorities. Therefore, the government 

should have special measures for those marginalized groups to compensate the loss of opportunity, both in the 

past and in the future.

	 Keyword : Risk, Ethnic Group, Globalization
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บทน�ำ
มนุษย์ในฐานะปัจเจกบคุคลควรได้รับสทิธิในการธ�ำรง

ชาติพันธุ์อย่างมีศักดิ์ศรีได้รับการเคารพในสิทธิความเป็น

มนุษย์ ทว่าในทางปฏบิตั ิ“กลุม่ชาตพินัธ์ุ” มกัถกูกระบวนการ

ทางสงัคมผลกัดนัให้ตกอยูใ่นสถานะ “คนกลุม่น้อย” มสีถานะ

เป็นบุคคลชายขอบเสมอมา ถูกลิดรอนสิทธิความเป็นมนุษย์ 

สิทธิความเป็นพลเมือง และสิทธิทางวัฒนธรรม ด้วยเหตุ

ปัจจัยดังกล่าว กลุ่มชาติพันธุ์จึงมีความเปราะบาง สุ่มเสี่ยง

ที่จะต้องเผชิญกับความไม่มั่นคงในชีวิต (จิตใจ) ในระดับ

รุนแรง ภาครัฐจึงควรเสริมสร้างภูมิคุ้มกันให้กลุ่มชาติพันธุ์

ได้เท่าทัน และควรรีบเร่งปฏิรูปนโยบายด้านวัฒนธรรม เพื่อ

สร้างความตระหนักรู้และยอมรับในความหลากหลายทาง

วฒันธรรมให้เกดิกบั “คนกลุม่ใหญ่” ของสงัคม เพือ่ตระหนัก

รู้ในความเป็นสังคมพหุวัฒนธรรม ภายใต้สภาวะการแข่งขัน

ของสังคมโลกาภิวัตน์

แนวโน้มการเปลีย่นแปลงทีเ่ป็นปัจจยักระทบต่อความ

มั่นคงของประชากรโลกในทศวรรษหน้าได้แก่ (1) โครงสร้าง

เศรษฐกิจภายใต้ระบบทุนนิยมโลกาภิวัตน์ (Globalization  

of the Economy) (2) การเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ (Ageing 

Society) (3) ความขัดแย้งและความไร้เสถียรภาพทางการ

เมือง (Political Opposition) (4) การเปลี่ยนแปลงทาง

ธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม (5) ภาวะโลกร้อน (Global 

Warming) และโดยเฉพาะส�ำหรับประเทศไทยก็คือ (6) การ

ก้าวสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (AEC) เหล่าน้ีเป็นปัจจัย

ความเสี่ยงส�ำหรับกลุ่มชาติพันธุ์ที่ส�ำคัญด้วยเช่นกัน โดยจะ

พบว่ากลุ่มชาติพนัธุ ์เป็นกลุม่ทีด้่อยโอกาสและความสามารถ

ในการรับมือกับปัจจัยความเสี่ยงข้างต้นซึ่งมักถูกละเมิดสิทธิ

ในความเป็นมนุษย์ สิทธิในการเป็นพลเมือง และสิทธิทาง

วัฒนธรรม กลุ่มชาติพันธุ์จึงตกอยู่ท่ามกลางสถานการณ์เฝ้า

ระวัง “ความม่ันคงของมนษุย์” ในฐานะ “กลุม่เสีย่ง” สามารถ

สะท้อนให้เห็นได้ดังประเด็นต่อไปนี้ คือ

1.	 สถานการณ์กลุม่ชาติพนัธุ์ในประเทศไทย เท่าทีม่ี

ผูศ้กึษาไว้พบว่า ปัจจบุนัมชีาติพนัธ์ุต่างๆ ไม่น้อยกว่า 50 กลุม่ 

จ�ำแนกเป็น 5 สายตระกูล คือ (1) ตระกูลไท-ลาว (Tai-Lao) 

(2) ตระกูลมอญ-เขมร (Mon-Khmer หรือ Austroasiatic) 

(3) ตระกูลจีน-ทิเบต (Sino-Tibetan) (4) ตระกูลชวา-มลายู 

หรือตระกูลออสโตรนีเชียน (Austronesian) และ (5) ตระกูล 

ม้ง-เมี่ยน หรือแม้ว-เย้า (Hmong-Mian or Miao-Yao) 

(สุวิไล, 2547) มีทั้งชาติพันธุ์บนพื้นที่สูงและพื้นที่ราบลุ่ม ที่มี 

การเคลื่อนย้ายถิ่นฐานข้ามพรมแดนรัฐชาตินับจากอดีตจน

ปัจจุบัน รวมทั้งชนเผ่าดั้งเดิมของไทย (Indigenous People 

หรือ First Nations หรือ Aboriginal Peoples) นอกจากนี้นัก

ภาษาศาสตร์ยังได้จ�ำแนกออกเป็นกลุ่มวัฒนธรรมที่มีการใช้

ภาษาที่แตกต่างกันได้มากกว่า 80 กลุ่ม (องค์, 2553) เช่น จีน

แต้จิว๋ จนีไหหล�ำ จนีแคะ ไทยเลย ไทยโคราช ไทยตากใบ ลาว

ครั่ง ลาวพวน ลาวเวียง มลาบรี ญัฮกุร ลั๊วะ มอเกล็น อูรักละ

โว้ย เป็นต้น ซึ่งแสดงให้เห็นถึงความหลากหลายและซับซ้อน

ของกลุม่ชาติพนัธ์ุทัว่ทกุภูมภิาคของไทย ซึง่แต่ละกลุม่ชนต่าง

ก็รักและหวงแหนในคุณค่าวัฒนธรรมของตน เช่น ประเพณี

ไหว้พระจันทร์ของชาวจีน แม้ในปัจจุบันจะมีมนุษย์อวกาศ

เดินทางไปส�ำรวจดวงจันทร์แล้ว แต่จุดเร่ิมของประเพณีไหว้

พระจนัทร์ผ่านความคดิเชิงปรัชญาและได้สบืทอดมาเป็นระยะ

เวลายาวนาน อันแสดงถึงการตกผลึกทางความคิดที่แฝงฝัง

อยูใ่นพธีิกรรมดงักล่าวเพือ่เป็นกศุโลบายให้คนรุ่นหลงัได้เรียน

รู้คณุค่าความสามคัค ีควรทีค่นต่างกลุม่จะต้องให้ความเคารพ

ในการตัดสินใจรักษาประเพณีดังกล่าวของชาวจีน

“ความเสีย่ง” ทีน่�ำมาซึง่ความซบัซ้อนยิง่ข้ึนของปัญหา

กลุม่ชาติพนัธ์ุ มคีวามแตกต่างกนัระหว่าง “ชาติพนัธุบ์นพืน้ที่

สูงและแนวตะเข็บชายแดน” กับ “ชาติพันธุ์บนพื้นที่ราบ” 

น่ันคือ กลุ่มชาติพันธุ์บนพื้นที่สูงและแนวตะเข็บชายแดน 

เช่น กะเหรี่ยง ม้ง เมี่ยน อาข่า จีนฮ่อ มอเกล็น ซาไก จะ

มีปัญหาความเสี่ยงในเรื่องของสิทธิบุคคล หรือสถานะบุคคล  

(สัญชาติ) และที่ดินท�ำกินเป็นหลัก ขณะที่กลุ่มชาติพันธุ์

บนพื้นที่ราบ เช่น ชอง ยอง มอญ เขมร ลาว จีน ญัฮกูร 

มลายู จะมีปัญหาความเสี่ยงในเร่ืองของสิทธิทางวัฒนธรรม

เป็นส�ำคัญ เน่ืองจากปัญหาของกลุ่มชาติพันธุ์ที่ต่างบริบท 

ในการแก้ไขปัญหาหรือการส่งเสริมที่มากับวาทกรรม “การ

พัฒนา” ของภาครัฐไม่ว่ากรณีใดๆ จ�ำเป็นต้องได้รับความ
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เห็นชอบจากผู้เกี่ยวข้อง โดยเฉพาะกลุ่มชาติพันธุ์ที่จะได้รับ

ผลกระทบโดยตรง

2.	 สถานการณ์ของประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 

พบได้ว่าทุกประเทศสมาชิก ต่างมีกลุ่มคนที่เป็นชนกลุ่มใหญ่

และกลุม่คนทีเ่ป็นชนกลุม่น้อยของประเทศทีม่คีวามคล้ายกนั 

เฉพาะอย่างยิ่งกลุ่มชาติพันธุ์ที่อยู่ระหว่างพรมแดนของแต่ละ

ประเทศลักษณะปัญหาจะมีความซับซ้อนยิ่งข้ึน เน่ืองจาก

เป็นกลุม่คนทีเ่ข้าถงึศนูย์กลางอ�ำนาจได้ยากเมือ่ความสมัพนัธ์

ระหว่างรัฐต่อรัฐมุ่งไปที่ผลประโยชน์ทางด้านเศรษฐกิจ โดย

การเข้ามาจดัการโครงสร้างเพือ่รองรับระบบเศรษฐกจิร่วมกนั 

กลุ่มชาติพันธุ์ซึ่งเป็นคนกลุ่มน้อยย่อมไม่ได้รับการปฏิบัติใน

ฐานะผูมี้ส่วนได้ส่วนเสยีในการก�ำหนดอนาคตของตนเอง เช่น 

การจัดการผลประโยชน์ในที่ดิน มรดกทางวัฒนธรรม การ

ศกึษา และโครงข่ายเทคโนโลยสีารสนเทศ ดงักรณีศกึษาเร่ือง

การเปลี่ยนแปลงนโยบายรัฐกันชนของไทย ในยุคที่ประเทศ

เพื่อนบ้านยังมีกองก�ำลังชนกลุ่มน้อยที่มีอิทธิพลกระจายอยู่

แนวชายแดนไทย กรมยทุธศกึษาทหารบกและกรมยทุธศกึษา

ทหารเรอื ได้จัดการเรยีนการสอนภาษาของชนกลุ่มน้อย เช่น 

มอญ กะเหรี่ยง (กองภาษา กรมยุทธศึกษาทหารบก, 2533) 

แต่ภายหลังการเจรจาระหว่างรัฐ ได้ร่วมมือกันกดดันให้ชน 

กลุม่น้อยเหล่าน้ันวางอาวธุด้วยวธีิการทีขั่ดกบัหลกัมนุษยธรรม 

(พรพิมล, 2542) ยกเลิกการเรียนการสอนภาษาชนกลุ่มน้อย 

(สมุน เตีย้เย, สมัภาษณ์, 2544) อนัหมายถงึการหมดประโยชน์

และไม่มีการท�ำความเข้าใจปัญหาทีแ่ท้จริงของกลุม่ชาตพินัธุ์

เหล่าน้ันอกีต่อไป ทัง้ทีภ่ายในปี พ.ศ. 2558 ทีจ่ะมาถงึ สมาชิก

ทั้ง 10 ชาติจะได้เข้าร่วมเป็นประชาคมเศรษฐกิจอย่างเป็น

ทางการ แต่หากสถานการณ์ที่กลุ่มชาติพันธุ์ โดยเฉพาะชน 

กลุ่มน้อย (ซึ่งรวมกันมีปริมาณมาก) ถูกปล่อยทิ้ง ประชาคม

เศรษฐกิจอาเซียน จะเป็นประชาคมของคนทุกชาติทุกภาษา

และทุกกลุ่มคนได้อย่างไร

ในช่วงเวลาสองทศวรรษที่ผ่านมา แม้สังคมไทยจะให้

ความส�ำคัญกับความหลากหลายทางวัฒนธรรมมากข้ึน มี

บทความสารคดีและการศึกษาวิจัยที่เกี่ยวกับวัฒนธรรมกลุ่ม

ชาติพันธุ์อย่างกว้างขวาง (เช่น การเกิดข้ึนของศูนย์ศึกษา

ชาติพันธุ์และการพัฒนา มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ปี 2538, 

หลักสูตรชาติพันธุ์ศึกษาอนุภูมิภาคลุ่มน�้ำโขง มหาวิทยาลัย

ราชภัฏเชียงราย ปี 2555 และการจดัประกวดสารคดชีาตพินัธ์ุ 

รางวัลเซเว่นบุ๊คอะวอร์ดคร้ังแรกในปี 2554) เกิดกระแส 

“ชาตินิยมชนกลุ ่มน้อย” ขึ้นในประเทศไทยและทั่วโลก 

แต่ข้อมูลจากการศึกษาวิจัยดังกล่าวถูกน�ำมาใช้เพียงเพื่อ 

ส่งเสริมการท่องเที่ยว โดยไม่ได้ส่งเสริมในเร่ืองของคุณภาพ

ชีวิต โดยเฉพาะประเด็น “สิทธิทางวัฒนธรรม” ที่จะน�ำไป

สู่การเสริมสร้างความมั่นคงของมนุษย์ในกลุ่มชาติพันธุ์อย่าง

แท้จริง ในกรณีของกลุ่มชาติพันธุ์ที่ต่างถูกปิดกั้นกดทับทาง

วัฒนธรรมในอดีต ทั้งทางตรงและทางอ้อม เช่น การกระท�ำ

ผ่านการศึกษาภาคบังคับของรัฐ หรือการเน้นย�้ำความเป็น

ไทยมาตรฐานผ่านสื่อ วิทยุโทรทัศน์ หนังสือพิมพ์ เช่น ร�ำวง

มาตรฐาน โขน-การแสดงชั้นสูงของไทย อาหารชาววัง ชุด

ไทย บ้านทรงไทย เป็นต้น ล้วนแล้วแต่เป็นวัฒนธรรมไทย

ภาคกลาง ท�ำให้กลุ่มชาติพันธุ์ชายขอบรู้สึกถึงการถูกเบียด

ขับให้ต้องละทิ้งวัฒนธรรมดั้งเดิมของตน เปลี่ยนรูปแบบการ

ใช้ชีวิตอย่างที่เห็นจากสื่อเพื่อความเป็นไทย

สิ่งที่ภาครัฐต้องด�ำเนินการคือ การยกเลิกการจ�ำแนก

ระหว่าง “วัฒนธรรมไทย” กับ “วัฒนธรรมพื้นถิ่น” เช่น ไม่

ควรระบุว่า วงดนตรีมาตรฐานกรมประชาสัมพันธ์ และเรียก

ดนตรีกลุ่มชาติพันธุ์ว่า วงดนตรีพื้นถิ่น รวมทั้งต้องด�ำเนิน

มาตรการเยยีวยา เพือ่ชดเชยนโยบายรัฐทีผ่ดิพลาดในอดตี ซึง่

บบีบงัคบัให้กลุม่ชาติพนัธ์ุละทิง้วฒันธรรมดัง้เดมิของตน ด้วย

การจดัสรรโอกาสและงบประมาณเพือ่การฟ้ืนฟวูฒันธรรมของ

กลุม่ชาติพนัธ์ุต่างๆ เช่น สนับสนุนงบประมาณในการจดัการ

เรียนการสอนภาษามอญอย่างจริงจงั ทดแทนช่วงเวลาในอดตี

ที่ภาครัฐท�ำให้คนมอญรู้สึกว่าการเรียนภาษามอญเป็นเร่ือง 

น่าอาย ไร้ประโยชน์ แม้ปัจจุบันภาครัฐจะเปิดโอกาสให้จัด 

การเรียนการสอนในโรงเรียนได้ แต่การขาดช่วงในการส่งผ่าน 

ทางภาษา เท่ากับการขาดต้นทนุทีส่�ำคญั ซึง่การฟ้ืนฟใูห้เยาวชน 

เห็นคุณค่าของภาษามอญ ย่อมต้องใช้เวลาและงบประมาณ

มากแต่ไม่อาจเทียบได้กับความสูญเสียมรดกภูมิปัญญาของ

บรรพชนในอดีต



สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  81

3.	 นโยบายพหุสั งคมของประเทศไทย  แม ้

ประเทศไทยจะเล็งเห็นความเป็นพหุสังคม ความหลากหลาย 

ทางชาติพันธุ ์ แต่โดยมากมักจะอยู ่ในรูปของการใช้ทุน

วัฒนธรรมเพื่อส่งเสริมการท่องเที่ยวและเพิ่มมูลค่าในทาง

เศรษฐกิจ (องค์, 2556) ดังที่นางสาวยิ่งลักษณ์ ชินวัตร นายก

รัฐมนตรี แถลงต่อรัฐสภาเมื่อวันที่ 23 สิงหาคม 2554 การ

เข้ามาของส่วนราชการภายใต้นโยบายการส่งเสริมวฒันธรรม

ของรัฐ เป็นไปตามแนวทางที่องค์การสหประชาชาติก�ำหนด

ขึ้นในการประชุม ณ กรุงเวนิส เมื่อปี พ.ศ. 2513 (กระทรวง

วัฒนธรรม, 2552) ที่มีเป้าหมายเพื่อความเท่าเทียมเสมอ

ภาค ด้วยการแสดงให้เห็นอย่างชัดเจนผ่านนโยบายทางด้าน

วัฒนธรรม ประกอบกับปฏิญญาแห่งสหประชาชาติว่าด้วย

สิทธิชนเผ่าพื้นเมือง จากบันทึกของสภาสิทธิมนุษยชนแห่ง

สหประชาชาติ มติที่ 1/2 ลงวันที่ 29 มิถุนายน 2550 โดย

อ้างถึงเน้ือหาของปฏิญญาแห่งสหประชาชาติว่าด้วยสิทธิชน

เผ่าพื้นเมือง ที่ได้มีการรับรองว่า

“ชนเผ่าพื้นเมืองมีความเท่าเทียมเสมอภาคเช่นเดียว

กับบุคคลกลุ่มต่างๆ โดยยอมรับว่าชนทุกกลุ่มมีสิทธิที่จะมี

ความแตกต่าง ทุกกลุ่มชนมีสิทธิที่จะเห็นว่า กลุ่มชนของตน

นั้นมีความแตกต่างได้ และทุกกลุ่มชนมีสิทธิที่จะได้รับความ

เคารพในความแตกต่างน้ัน...” (ส�ำนักกิจการชาตพินัธุ,์ 2553)

อย่างไรก็ตาม สังคมไทยส่วนใหญ่ยังไม่ตระหนักถึง

หลักการสิทธิและการเคารพในความแตกต่างอย่างแท้จริง 

หลักการดังกล่าวจึงยังไม่ได้รับการปฏิบัติอย่างจริงจัง ดังจะ

พบการละเมดิสทิธิในความเป็นมนุษย์ สทิธิความเป็นพลเมอืง 

และสทิธิทางวัฒนธรรมของกลุม่ชาตพินัธ์ุเสมอมา ทัง้เกดิจาก

ทศันคติในเชิงเหยยีดหยามต่อกลุม่ชาติพนัธ์ุ การเลอืกปฏิบตัิ

จากเจ้าหน้าที่รัฐ และนโยบายของรัฐที่ไม่เอื้ออ�ำนวยต่อการ

ด�ำรงชีวิต ดังเช่นรายงานการละเมิดสิทธิทางวัฒนธรรมของ

ชาวอาข่า (ไทยเอ็นจีโอ, 2555) การละเมิดสิทธิมนุษยชนชาว

กะเหร่ียง (มติชนออนไลน์, 2555) รวมทั้งการส่งเสริมการ

ท่องเที่ยวโดยรัฐที่ใช้ทุนวัฒนธรรมของกลุ่มชาติพันธุ์อย่าง

บิดเบือน กรณีศึกษาการจัดงานประเพณีล้างเท้าพระของ

ชาวมอญ (ส�ำนักงานวัฒนธรรมจังหวัดสมุทรสาคร, 2555) 

ที่เป็นประเพณีซึ่งปฏิบัติกันในช่วงเทศกาลออกพรรษา แต่

หน่วยงานภาครัฐชักจูงชุมชนให้จัดงานในช่วงเทศกาลเข้า

พรรษา เพื่อให้สอดรับกับปีงบประมาณ ซึ่งผิดหลักความเชื่อ

ในทางพุทธศาสนาในกรณีนีแ้มจ้ะมองไดว้า่เป็นการเปดิพืน้ที่

ทางวัฒนธรรมให้กับกลุ่มชาติพันธุ์ แต่ก็เป็นการบิดเบือน

วฒันธรรมดัง้เดมิ ซ่ึงย่อมเกดิความไม่ม่ันคงในชีวติและจติใจ

4.	 สถานการณ์จริงที่กลุ่มชาติพันธุ์ต้องเผชิญ การ

ด�ำเนินการที่เกี่ยวข้องกับความมั่นคงของมนุษย์ส�ำหรับกลุ่ม

ชาตพินัธ์ุในปัจจบุนัพบว่า การส�ำรวจประชากรกลุม่ชาติพนัธุ์

โดยสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมและวัฒนธรรมเอเชีย 

มหาวิทยาลัยมหิดล เมื่อปี 2547 พบประชากรกลุ่มชาติพันธุ์

ประมาณ 6,097,427 คน (สุวิไล, 2547) แต่ทั้งน้ี ข้อมูล 

ดังกล่าวยังขาดความน่าเช่ือถือ ด้วยเป็นข้อมูลที่อ้างอิงจาก

ผลการส�ำรวจย้อนหลังไปเกือบ 10 ปี อีกทั้งกลุ่มชาติพันธุ์บน

พืน้ทีร่าบทีม่สีถานะทางกฎหมายเป็นพลเมอืงไทยโดยสมบรูณ์ 

ไม่มีการระบุสังกัดกลุ่มชาติพันธุ์ในทะเบียนราษฎร์ ด้วยกลุ่ม

ชาติพันธุ์บนพื้นที่ราบมีการผสมผสานกลืนกลายสูง มักไม่

ปรากฏอตัลกัษณ์ภายนอกทีบ่่งบอกลกัษณะทางชาติพนัธ์ุ การ

ส�ำรวจทีแ่ม่นตรงจ�ำต้องสอบถามถงึส�ำนึกความเป็นชาตพินัธุ์

ของแต่ละบุคคล

ในส่วนของกลุ่มชาติพันธุ์ที่ไม่มีสถานะทางกฎหมาย

หรือคนไร้รัฐทางทะเบียนมักถูกสันนิษฐานไว้ก่อนว่าเป็นคน

ต่างด้าวหลบหนีเข้าเมอืงผดิกฎหมายเพราะไม่มเีอกสารแสดง

สถานะบุคคล สถานะดังกล่าวยังน�ำมาซึ่งความไม่มั่นคงทั้ง

ด้านสถานภาพและจิตใจ (พันธุ์ทิพย์, 2552) ทั้งที่ความเป็น

จริงอาจเกิดจากการส�ำรวจตกหล่น แบ่งออกได้ 4 กลุ่มใหญ่ 

คือ (1) กลุ่มชาติพันธุ์ชนกลุ่มน้อย (2) คนไร้รากเหง้า หรือ

คนทีไ่ม่มสีถานะทางทะเบยีนราษฎร์ (3) แรงงานข้ามชาตจิาก

สามประเทศเพื่อนบ้าน (พม่า กัมพูชา ลาว) และ (4) ผู้อพยพ

ลี้ภัยจากประเทศพม่า แม้จะได้รับการขึ้นทะเบียนบุคคล ได้

รับเลข 13 หลัก แต่ก็ไม่มีสิทธิความเป็นพลเมือง เช่น กลุ่ม

ชาติพันธุ์ชนกลุ่มน้อยข้ึนต้นด้วยเลข 6 และ 7 กลุ่มคนไร ้

รากเหง้า หรือคนทีไ่ม่มสีถานะทางทะเบยีนราษฎร์ ข้ึนต้นด้วย 

เลข 0 แรงงานข้ามชาติจากสามประเทศเพ่ือนบ้าน ข้ึนต้น



82  สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

ด้วยเลข 00 และ 000 ส�ำหรับผู้อพยพลี้ภัยจากประเทศพม่า 

คนไร้รัฐทางทะเบียนทั้ง 4 กลุ่มนี้มีประมาณ 3,103,471 คน 

(กฤตยา, 2556) ข้อมูลที่ผิดพลาดของฝ่ายปกครองท�ำให้ 

ไม่อาจจ�ำแนกสถานะของกลุม่ชาตพินัธุด์ัง้เดมิกบัผูอ้พยพและ

แรงงานต่างด้าวจากประเทศเพื่อนบ้าน กลุ่มชาติพันธุ์ดั้งเดิม

จงึถูกลดิรอนสทิธิความเป็นพลเมอืง ประเดน็ส�ำคญัคอื ความ

จงรักภักดีและความภาคภูมิใจในชาติประเทศที่ถูกบั่นทอน

รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550 ได้

ให้ความส�ำคัญต่อการส่งเสริมคุ้มครองสิทธิของประชาชน

ทุกหมู่เหล่าในด้านต่างๆ ดังใน มาตรา 66 และ 67 ที่ระบุ 

ว่า บุคคล ชุมชนท้องถิ่น และชุมชนท้องถิ่นดั้งเดิม ม ี

ส่วนร่วมในการจัดการบ�ำรุงรักษา และการใช้ประโยชน์จาก

ทรัพยากรธรรมชาติ สิ่งแวดล้อม และความหลากหลาย

ทางชีวภาพอย่างสมดุลและยั่งยืนแต่ปัญหาส�ำคัญก็คือ

กฎหมายหลายฉบับยังมิได้มีการแก้ไขปรับปรุงให้สอดคล้อง

ตามเจตนารมณ์ของรัฐธรรมนูญแม้แต่ฉบับเดียว รวมทั้ง

กรอบแผนพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 11 

(2555-2559) ที่เน้นให้ความส�ำคัญกับคน ครอบครัว และ

ชุมชน ให้เป็นศูนย์กลางของการพัฒนา กระจายอ�ำนาจให้

ชุมชนจัดการปัญหาด้วยตนเอง ให้ความส�ำคัญกับผู้สูงอายุ

ในสังคม พัฒนาแหล่งเรียนรู้ของชุมชน การสร้างเครือข่าย 

ภาคประชาชน การเน้นหลกัปรัชญาเศรษฐกจิพอเพยีง ส่งเสริม 

การเกษตรทีย่ัง่ยนืเพือ่สร้างความมัน่คงและความหลากหลาย

ทางอาหาร กระจายการถือครองที่ดินให้เกิดความเป็นธรรม 

และความมั่นคง ส่งเสริมเศรษฐกิจสร้างสรรค์ การมี 

ส่วนร่วมของประชาชนในทุกข้ันตอนของการพัฒนา ชุมชน

จดัท�ำแผนพฒันาชุมชน การมุง่สูส่งัคมสวสัดกิารทีค่รอบคลมุ

ทุกช่วงวัยของชีวิต และการอยู่ร่วมกันของความหลากหลาย

ทางวัฒนธรรม แต่ก็ยังไม่ได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม

สรุป 
นโยบายวัฒนธรรมจะต้องให้ความส�ำคัญต่อวิถีชีวิต

ของประชาชนทุกภาคส่วน (Mulcahy, 2006) ในประเทศ

ประชาธิปไตยนโยบายวัฒนธรรมควรเป็นนโยบายที่เกิด

จากล่างขึ้นบน ไม่ควรเกิดจากบนลงล่าง ซึ่งแนวทางของ

ประชาธิปไตยในเชิงวัฒนธรรม (Cultural Democracy) 

คือการกระจายอ�ำนาจทางวัฒนธรรม ในทางปฏิบัติควร

ให้ความส�ำคัญตั้งแต่ในระดับการปกครองตนเอง อันเป็น

ส่วนหนึ่งของวัฒนธรรม ซึ่งก็คือการด�ำเนินชีวิตในวิถีทาง

ปกติน่ันเอง ทั้งน้ีภาครัฐจะต้องให้ความส�ำคัญกับการเป็น

พหุ ในขณะที่การท�ำให้เป็นประชาธิปไตยในทางวัฒนธรรม 

(Democratization of Culture) ต้องการให้เป็นหน่ึงเดยีวแบบ

รวมศนูย์ (Miller and Yudice, 2002) ทีแ่ม้ว่าทกุคนจะสามารถ

เข้าถึงวัฒนธรรมได้อย่างเท่าเทียมกัน แต่เป็นวัฒนธรรมแบบ

ที่รัฐก�ำหนด ซึ่งไม่สอดคล้องกับปฏิญญาแห่งสหประชาชาติ

ที่ว ่า “ทุกกลุ ่มชนมีสิทธิที่จะได้รับความเคารพในความ 

แตกต่าง” รัฐจะต้องเป็นผู้จัดสรรโอกาสให้ประชาชนทุกคน 

อย่างเท่าเทยีมในการสร้างความหมายทางวัฒนธรรมด้วยตนเอง 

ในฐานะที่เป็นทางเลือก ยุทธศาสตร์ที่จะให้เกิดการกระจาย 

ตัวของประชาธิปไตยในเชิงวัฒนธรรมด้วยกระบวนการ 

ทกุคนมส่ีวนร่วมโดยให้ความส�ำคญักบัความหลากหลายทาง

พื้นที่ ความแตกต่างหลากหลายทางกิจกรรม ความแตกต่าง 

ระหว่างเมอืงกบัชนบท และความแตกต่างระหว่างกลุม่คนใน

สังคม รัฐจึงควรมีมาตรการหรือนโยบายส�ำหรับคนกลุ่ม 

ดังกล่าวเป็นกรณีพิเศษเพื่อชดเชยการสูญเสียโอกาสทั้งใน

อดีตที่ผ่านมาและจะเกิดมีขึ้นต่อไปในอนาคต เพื่อประโยชน์ 

สงูสดุของ “กลุม่ชาตพินัธุ”์ ทีม่ศีกัยภาพและความมัน่คงในชีวิต 

ให้หลดุพ้นจากการเป็น “กลุม่เสีย่ง” ต่อความมัน่คงท่ามกลาง

สังคมโลกาภิวัตน์
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การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในประเทศเกาหลีใต้

บทคัดย่อ
บทความน้ีมวีตัถปุระสงค์ทีจ่ะน�ำเสนอการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ในประเทศเกาหลใีต้ทัง้ในระดบัชาติและระดบัองค์การ 

การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ในระดบัชาตนิ�ำเสนอในประเดน็ส�ำคญัคอื (1) การวางแผนพฒันาทรัพยากรมนุษย์ในประเทศเกาหลใีต้ 

(2) หน่วยงานที่รับผิดชอบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในประเทศเกาหลีใต้ (3) กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในประเทศ

เกาหลีใต้ (4) การตรวจสอบ ติดตามและประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในประเทศเกาหลีใต้ ส่วนการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ในระดบัองค์การน�ำเสนอกรณีตวัอย่างของบริษทัซมัซงุ จากการศกึษาพบว่าการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ในประเทศเกาหลใีต้

มีการวางแผนการพฒันาทรัพยากรมนุษย์อย่างเป็นระบบและสอดคล้องกบัแผนพฒันาเศรษฐกิจของประเทศโดยมกีฎหมายบงัคบั

ให้มีการวางแผนอย่างชัดเจน มีการปรับปรุงโครงสร้างและบุคลากรของหน่วยงานรับผิดชอบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่าง

ต่อเนื่อง มีการปรับกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อสร้างคนที่มีคุณภาพตามความต้องการทางเศรษฐกิจและสังคมของ

ประเทศ และการตรวจสอบ การติดตามและประเมินผลอย่างเข้มข้น ความส�ำเร็จในการพัฒนาประเทศเกาหลีใต้จากประเทศ

เกษตรกรรมและยากจนทีส่ดุประเทศหน่ึงในโลกไปเป็นประเทศอตุสาหกรรมทีม่ขีนาดเศรษฐกจิขนาดใหญ่อนัดบัต้นๆ ของโลก

ได้ภายในเวลา 25 ปีนั้นส่วนที่ส�ำคัญส่วนหนึ่งมาจากการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้สามารถตอบสนองความต้องการและความ

จ�ำเป็นของประเทศตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศ

ค�ำส�ำคัญ : การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, การวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

ประเทศเกาหลีใต้

บทความวิชาการ
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Human Resource Development 
in South Korea

Abstract
This article aims to present human resource development in South Korea both at the national and 

organizational levels. At the national level it presented the following topics: (1) Human resource development 

planning; (2) Organizations responsible for human resource development; (3) Human resource development 

activities; (4) Inspection, follow-up and evaluation of human resource development. At the organizational level 

the case of human resource development in the Samsung Company was presented. From this study it is found 

that in South Korea there is a systematic human resource development planning corresponding to national 

economic development planning as specified by the country’s laws. The organizations responsible for human 

resource development are reorganized continuously and personnel are transferred accordingly. Human resource 

development activities are adjusted continuously to develop quality human resource to serve the needs of national 

economic development and society. Inspection, follow up and evaluation are conducted in a very intensive and 

strict manner. The success of the development of South Korea from one of the poorest agricultural countries in 

the world to become one of the largest industrialized countries in the world took only 25 years. One of the major 

contributions to this success is the ability to develop human resources to serve the needs of the nation according 

to the national economic development plan.

Keywords : Human Resource Development, Human Resource Development Planning, Human Resource 

Development Activities, South Korea, Samsung.
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บทน�ำ
ประเทศเกาหลีใต้เป็นประเทศหนึ่งที่มีการพัฒนาไป

เป็นประเทศอุตสาหกรรมได้เร็วที่สุดในโลก เกาหลีใต้เร่ิมใช้

แผนพัฒนาประเทศเป็นคร้ังแรก เมื่อปี 1962 โดยเป็นแผน 

5 ปี (Five Years Economic Plan : FEP) มีผลใช้ระหว่างปี 

1962-1966 การพฒันาตามแผนพฒันาเศรษฐกจิฉบบัแรกนบั

ว่าประสบผลส�ำเร็จเป็นอย่างดโีดยมอีตัราการเจริญเติบโตทาง

เศรษฐกิจ ร้อยละ 7.8 (I. Kim, 2010) หากพิจารณาอัตราการ

เจริญเติบโตทางเศรษฐกิจของเกาหลีใต้ในระยะแผนพัฒนา

เศรษฐกิจตั้งแต่แผนพัฒนาฉบับที่ 1-7 (1962-1997) แล้ว

จะพบว่าอัตราการเจริญเติบโตอยู่ระหว่างร้อยละ 7-10 และ

เมื่อพิจารณาการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างของอุตสาหกรรม 

(Change in Industrial Structure) ในช่วงระยะเวลาเดียวกัน

จะพบว่าโครงสร้างของอุตสาหกรรมของเกาหลีใต้มีการ

เปลีย่นแปลงอย่างขนานใหญ่กล่าวคอื ในช่วงเวลาของการใช้

แผนพัฒนาฉบับที่ 1 (1962-1966) ผลิตภัณฑ์มวลรวม (GDP) 

ภาคเกษตร ป่าไม้และประมง คิดเป็นร้อยละ 34.9 ในขณะที่

ภาคอุตสาหกรรมเหมืองแร่และอุตสาหกรรมการผลิตคิดเป็น

ร้อยละ 20.5 ภาคบริการและอื่นๆ คิดเป็นร้อยละ 44.6 เมื่อ

พิจารณาเฉพาะภาคอุตสาหกรรม พบว่าเป็นอุตสาหกรรม 

เบาร้อยละ 65.9 เป็นอุตสาหกรรมหนักเพียงร้อยละ 34.1 เมื่อ

เปรียบเทียบกับผลการพัฒนาฉบับที่ 7 (1993-1997) แล้วพบ

ว่ามีการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างของอุตสาหกรรมเป็นอย่าง

มาก กล่าวคือ ผลิตภัณฑ์มวลรวม (GDP) ภาคเกษตร ป่าไม้

และประมง คิดเป็นร้อยละ 5.7 ในขณะที่ภาคอุตสาหกรรม

เหมืองแร่และอุตสาหกรรมการผลิตคิดเป็นร้อยละ 25.9 ภาค

บริการและอืน่ๆ คดิเป็นร้อยละ 68.4 เมือ่พจิารณาเฉพาะภาค

อุตสาหกรรม พบว่าเป็นอุตสาหกรรมเบาร้อยละ 22.8 เป็น

อุตสาหกรรมหนักร้อยละ 77.2 เมื่อพิจารณาผลการพัฒนา

ตามแผนพัฒนาฉบับที่ 5 (1982-1986) แล้วพบว่า ผลิตภัณฑ์

มวลรวม (GDP) ภาคเกษตร ป่าไม้และประมง คิดเป็นร้อยละ 

11.5 ในขณะที่ภาคอุตสาหกรรมเหมืองแร่และอุตสาหกรรม

การผลิตคิดเป็นร้อยละ 32.6 ภาคบริการและอื่นๆ คิดเป็น

ร้อยละ 55.9 เมื่อพิจารณาเฉพาะภาคอุตสาหกรรม พบว่า

เป็นอตุสาหกรรมเบาร้อยละ 40.4 เป็นอตุสาหกรรมหนักเพยีง 

ร้อยละ 59.6 ท�ำให้เกาหลใีต้กลายเป็นประเทศอตุสาหกรรมหรือ 

ประเทศที่พัฒนาแล้วโดยใช้เวลาในการพัฒนาเศรษฐกิจของ

ประเทศเพียง 25 ปี (I. Kim, 2010) จากประเทศที่ยากจนที่สุด

ประเทศหน่ึงในโลกกลายมาเป็นประเทศที่มีขนาดเศรษฐกิจ

ใหญ่ที่สุดเป็นอันดับที่ 13 ของโลกและท�ำหน้าที่เป็นเจ้าภาพ

ในการประชุมสุดยอดของประเทศ G 20 ในกรุงโซลเมื่อปี 

2010 (MOFAT, 2011) ท�ำให้เกาหลีใต้ที่เคยเป็นประเทศผู้

คอยรับความช่วยเหลือจากประเทศอื่นกลายมาเป็นประเทศ

ที่ให้ความช่วยเหลือประเทศอื่น (Adelman, undated) ผล

ส�ำเร็จของการพัฒนาของเกาหลีใต้ดังกล่าวข้างต้นส่วนหน่ึง

มาจากการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในส่วนของการศึกษาและ

การฝึกอบรม (Jang, undated; MOFAT, 2011)

บทความนี้มีวัตถุประสงค์ที่จะศึกษาเกี่ยวกับการ

วางแผนและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในประเทศเกาหลีใต้ 

โดยจะแบ่งการน�ำเสนอออกเป็น 5 ส่วนดังต่อไปนี้ (1) บทน�ำ

เป็นการน�ำเสนอให้เห็นถึงความเป็นมาและความส�ำคัญของ

เร่ืองที่จะศึกษา (2) แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากร

มนษุย์ (3) การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ในประเทศเกาหลใีต้ (4) 

การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของบริษทัซมัซงุ และ (5) บทสรุป 

แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource) เป็นแนวคิด

แบบตะวันตกที่เป็นการคิดแบบแยกส่วน คือการแยกเอา 

ทรัพยากรมนุษย์ออกมาจากตัวมนุษย์ ซึง่เป็นการคดิในมมุมอง 

แบบเศรษฐศาสตร์คอืการมองว่ามสีิง่ใดบ้างทีม่นุษย์มอียูท่ีจ่ะ

สามารถดึงออกมาใช้ในการผลิตได้ ซ่ึงก็พบว่ามีทรัพยากร

ที่ส�ำคัญอยู่ 3 อย่างตามที่องค์การสหประชาชาติระบุไว้ คือ 

ทกัษะ ความรู้ และสมรรถนะของมนุษย์ทัง้ปวง ไม่ว่าจะเป็นสิง่

ทีม่อียูแ่ล้วหรือเป็นศกัยภาพทีม่พีร้อมทีจ่ะน�ำออกมาใช้ในการ

พัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ ในขณะที่ UNESCO 

มองว่าทรัพยากรมนุษย์เป็นทักษะโดยรวมของประชากรที่

สามารถน�ำมาใช้ในการพัฒนาประเทศได้ (Gracia, cited in 

Hongladarom, 1989) ซึ่ง Miles (1989, in Hongladarom, 
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1989) ได้อธิบายเพิ่มเติมว่า ทรัพยากรมนุษย์อยู่ภายใต้การ

ควบคุมของมนุษย์รายบุคคล (Individual) และเป็นสิ่งเดียว

ที่มนุษย์สามารถใช้เป็นพลังต่อรองเพื่อใช้แลกเปลี่ยนและ

ช่วยให้มนุษย์สามารถมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นได้ ทรัพยากร

มนุษย์มีแต่จะเพิ่มสูงข้ึน เมื่อมีการใช้แทนที่จะถดถอยไป 

ทรัพยากรมนุษย์เมื่อได้พัฒนาแล้วจะท�ำให้มนุษย์สามารถ

ใช้ทรัพยากรอื่นๆ ได้ดีกว่าเดิมไม่ว่าจะเป็นเทคโนโลยีหรือ

ทรัพยากรธรรมชาติ หรือทรัพยากรทางสังคม และทรัพยากร

อืน่ๆ ดงันัน้การพฒันาทรัพยากรอืน่ๆ จงึข้ึนอยูก่บัการพฒันา

ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) เป็น

ส�ำคัญ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สามารถมองได้หลายมิติ 

เช่น การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ระดับมหภาคหรือระดับชาติ

หรือสงูกว่ากับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระดบัจลุภาคหรือ

ระดับองค์การ เป็นต้น 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ระดับมหภาคหรือระดับ

ชาติในทัศนะของ จีระ หงส์ลดารมภ์ (Hongladarom, 1989) 

น้ัน เห็นว่า เป็นกระบวนการในการเพิ่มพูนสมรรถนะของ

คน เพื่อเข้าร่วมอย่างมีผลในการพัฒนาประเทศ อย่างไร

ก็ตาม McLean and McLean (2000, cited in Swanson & 

Holton III, 2001) ได้น�ำเสนอความหมายที่กว้างขวางมากขึ้น

ว่า เป็นกระบวนการใดๆ ก็ตามไม่ว่าจะเป็นการเริ่มต้น หรือ

การด�ำเนินการในระยะยาวที่มีศักยภาพที่จะพัฒนาผู้ใหญ่ใน

ด้านความรู้ที่มีงานเป็นฐาน ความเชี่ยวชาญ ผลิตภาพ และ

ความพงึพอใจ ไม่ว่าจะเป็นประโยชน์ต่อส่วนตวั หรือกลุม่หรือ

ทีม หรือเพื่อประโยชน์ต่อองค์การ ชุมชน ประเทศชาติ หรือ

ในท้ายที่สุดต่อมวลมนุษยชาติก็ตาม ซึ่งในเชิงบูรณาการหรือ

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระดับชาติหรือระดับที่สูงกว่า

นั้น ขอบเขตของกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะรวม

ถึง การศกึษา การฝึกอบรม การดแูลเร่ืองสขุภาพ โภชนาการ 

นโยบายประชากรและการจ้างงาน (Muqtada & Hildeman, 

1993; Working Group on HRD Strategies, Commonwealth 

Secretariat, 1993, cited in Tan, 1997) 

ส�ำหรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระดับองค์การ

นั้น Nadler (1970, cited in Swanson & Holton III, 2001) 

ซึ่งเป็นผู้ใช้ค�ำน้ีเป็นคนแรกให้ความหมายเอาไว้ว่า เป็นชุด

ของกิจกรรมที่จัดด�ำเนินการภายในช่วงเวลาที่ก�ำหนด และ

ออกแบบมาเพื่อท�ำให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม และ

ต่อมาได้ปรับปรุงใหม่โดยระบุว่าเป็นประสบการณ์การเรียนรู้ 

ที่จัดอย่างเป็นระเบียบ ภายในช่วงเวลาที่ก�ำหนดเพื่อเพิ่ม

ความเป็นไปได้ของการปรับปรุงการปฏิบัติงานและการเจริญ

เติบโต (Nadler, 1990) ในขณะที่ Pace, Smith, and Mills 

(1991) ได้อธิบายว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็น การ 

บูรณาการของบทบาท การพัฒนาบุคคล การพัฒนาอาชีพ 

และการพัฒนาองค์การเพื่อให้บรรลุผลสูงสุดในด้านผลิต

ภาพ คุณภาพ โอกาสและความสมหวังของสมาชิกองค์การ

เน่ืองจากการท�ำงานให้บรรลเุป้าหมายขององค์การ ในท�ำนอง

เดียวกัน Swanson and Holton III (2001) อธิบายว่าเป็น 

กระบวนการเพือ่การพฒันาและใช้ความเชีย่วชาญของมนุษย์

โดยการพัฒนาองค์การ การฝึกอบรม และการพัฒนาบุคคล

โดยมวีตัถุประสงค์ทีจ่ะปรับปรุงผลการปฏบิตังิาน ความหมาย

ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ดังกล่าวข้างต้นเป็นการให้

ความหมายในมุมแคบโดยเน้นที่ระดับองค์การ ซึ่งมีกิจกรรม

ที่ส�ำคัญ 3 ด้าน คือ การฝึกอบรม การพัฒนาบุคคล และ

การพัฒนาองค์การ (Swanson & Holton III, 2001; จ�ำเนียร 

จวงตระกูล, 2553) 

ส�ำหรับในเกาหลีได้ก�ำหนดให้การพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์เป็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แห่งชาติ (National 

Human Resource Development : NHRD) โดยให้ความหมาย 

ไว้ว่าเป็น ความพยายามทัง้ปวงของชาตใินการด�ำเนินกิจกรรม

ต่างๆ รวมทั้ง การศึกษา การฝึกอบรม และวัฒนธรรม

ที่ได้ด�ำเนินไปเพื่อพัฒนาและใช้ทรัพยากรมนุษย์อย่างมี

ประสิทธิภาพ (National Human Resource Development 

refers to all national efforts, including education, 

training, and cultural activities, taken to develop and 

utilize human resources efficiently) (Jang, undated, p. 

21) ข้อที่น่าสังเกตอย่างยิ่งก็คือมีการเน้นกิจกรรมวัฒนธรรม

ในความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วย ส่วนนี้น่า

จะเป็นฐานส�ำคัญที่ท�ำให้เกาหลีใต้สามารถน�ำวัฒนธรรมมา
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ใช้ขับเคลื่อนการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศได้

อย่างเต็มที ่รวมทัง้การพฒันาเศรษฐกจิสร้างสรรค์ (Creative 

Economy) ของประเทศเป็นผลส�ำเร็จอย่างทีเ่หน็ประจกัษ์อยู่

ปัจจุบัน

การน�ำเสนอในบทความน้ีจะน�ำเสนอทั้งในระดับ

ชาติและระดับองค์การ โดยในระดับชาติจะเน้นที่การศึกษา

และการฝึกอบรม ส่วนในระดับองค์การน้ันจะน�ำเสนอกรณี

ตัวอย่างของบริษัท Samsung ซึ่งจะเน้นที่การฝึกอบรมและ

การพัฒนาบุคคลเป็นส�ำคัญ

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในประเทศเกาหลีใต้

ประเทศเกาหลีใต้ได้ให้ความส�ำคัญต่อการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์อย่างต่อเน่ืองมาโดยตลอดซึ่งจะเห็นได้

จากการวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างเป็นระบบ

และสอดคล้องกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศโดยมี

กฎหมายบังคับให้มีการวางแผนอย่างชัดเจน การปรับปรุง

โครงสร้างและบุคลากรของหน่วยงานรับผิดชอบการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์อย่างต่อเน่ือง การปรับกิจกรรมการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์เพื่อสร้างคนที่มีคุณภาพตามความต้องการ

ทางเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ และการตรวจสอบ การ

ติดตามและประเมินผลอย่างเข้มข้น เป็นต้น เพื่อท�ำความ

เข้าใจเกีย่วกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ในประเทศเกาหลใีต้

ในส่วนน้ีจะได้น�ำเสนอประเดน็ส�ำคญัดงัน้ีคอื (1) การวางแผน

พฒันาทรัพยากรมนุษย์ (2) หน่วยงานทีรั่บผดิชอบการพฒันา

ทรัพยากรมนุษย์ (3) กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (4) 

การตรวจสอบ ติดตามและประเมินผลการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ ทั้งนี้จะได้น�ำเสนอโดยสังเขปตามล�ำดับไป

การวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

การวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในเกาหลีใต้

ด�ำเนินการโดยใช้แผนพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศเป็นตัว

ตั้งแล้วด�ำเนินการต่างๆ ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้

สอดคล้องกบัแผนพัฒนาเศรษฐกจิของประเทศอย่างต่อเนือ่ง 

เช่น การปรับกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โครงสร้าง

องค์การของหน่วยงานรับผดิชอบการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

และจัดสรรบุคลากรและงบประมาณ ให้สอดคล้องกัน มีการ

ติดตามและประเมินผลอย่างใกล้ชิดและต่อเน่ืองอย่างเป็น

ระบบ (Jang, undated) ต่อมาได้มีการตรากฎหมายพื้นฐาน

ว่าด้วยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เมื่อปี 2002 (The Basic  

Act for Human Resource Development 2002) พร้อมทั้ง

ออกกฎหมายลูก (Implementing Ordinances) เพื่อเป็น 

เคร่ืองมอืในการน�ำกฎหมายสูก่ารปฏบิตัไิด้อย่างจริงจงั กฎหมาย

ฉบับน้ีบังคับให้รัฐบาลเกาหลีใต้จัดท�ำแผนหลัก (Master 

Plan) เพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ทุกช่วงเวลา 5 ปี โดย

ก�ำหนดให้หัวหน้าส่วนราชการทุกส่วนจัดท�ำแผนปฏิบัติเป็น

รายปี (S. B. Kim, Lee, & Jung, 2009) แผนพัฒนาเศรษฐกิจ

ของเกาหลีใต้ก�ำหนดให้มีการจัดท�ำแผนปฏิบัติ (Action 

Plans) โดยต้องมีแผนรอง (Sub-plans) และแผนที่เกี่ยวข้อง 

(Related plans) พร้อมทัง้แสดงขอบเขตของงานและปริมาณ

ของเน้ือหาของงานในรายละเอียดอย่างชัดเจน โดยจะต้อง

แสดงประเดน็ทีเ่ป็นเร่ืองทีผ่ลกัดนันโยบายในแผนอย่างเฉพาะ

เจาะจง พร้อมทั้งก�ำหนดงบประมาณ และแผนที่จะจัดงบ

ประมาณพร้อมทั้งแผนการลงทุนเพื่อให้แน่ใจว่าจะสามารถ

ระดมทรัพยากรต่างๆ มาใช้ในการด�ำเนินการให้บรรลุผล

ตามแผนได้ ในระหว่างการด�ำเนินการหรือหลังการด�ำเนิน

การตามนโยบายจะต้องมกีารตรวจสอบ (Examination) และ

ประเมนิผลเพือ่ยนืยนัว่าได้มกีารด�ำเนินการตามนโยบายอย่าง

ซื่อตรง (Faithfully) โดยจะต้องปฏิบัติตามสิ่งที่เขียนไว้ใน

แนวทางการปฏิบัติที่ระบุไว้ในแผนต้ังแต่ต้นและกิจกรรมที่

ท�ำไปจะต้องมกีารแก้ไขหากจ�ำเป็น ในการด�ำเนินการจะมทีัง้

กระบวนการตดิตาม (Monitoring) และกระบวนการประเมนิ

ผล (Evaluation) การติดตามจะวัดผลผลิต (Output) ของ

กิจกรรมที่ก�ำหนดไว้ในแผน เช่น การก่อสร้างอ่างเก็บน�้ำแล้ว

เสร็จ จ�ำนวนผู้ป่วยสูงอายุที่ได้รับการรักษา จ�ำนวนนักเรียน

ที่ได้ให้ค�ำปรึกษา เป็นต้น ส่วนการประเมินผลเป็นการวัดว่า

กจิกรรมทีท่�ำไปน้ันได้ด�ำเนินการตามกระบวนการทีก่�ำหนดไว้

ในแนวทางปฏิบติัตามนโยบายหรือไม่ (S. B. Kim, et al., 2009)
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การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ของเกาหลีใต้เป็นแผนระดับชาติที่เรียกว่า แผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แห่งชาติ (National 

Human Resource Development Plan: NHRD Plan) บรรจุปัจจัยต่างๆ ที่ส�ำคัญคือ กระทรวงศึกษาธิการท�ำการประเมินผลที่

เกดิข้ึนจากการด�ำเนินการตามแผนหลกั และแผนปฏิบติัเป็นประจ�ำทกุปีภายใต้บทบญัญัติของมาตรา 8.1 และ 8.2 ของกฎหมาย

ว่าด้วยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แห่งชาติ การประเมินผลอย่างเป็นระบบและมีประสิทธิผลน้ีช่วยผลักดันให้การปฏิบัติตาม

นโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภายใต้หน่วยงานราชการแต่ละหน่วยเดินไปข้างหน้าได้ นอกจากนั้นยังมีการประเมินผลที่

เกดิจากการปฏิบตัติามแผนหลกัและแผนรายปีซึง่ก�ำหนดข้ึนทกุ 5 ปี และมกีารจดัท�ำรายงานเสนอต่อทัง้ คณะกรรมการพฒันา

ทรัพยากรมนุษย์แห่งชาต ิ(Human Resource Development Committee) และรัฐบาลด้วย เพือ่ช่วยให้เหน็ภาพชัดเจนข้ึนจะขอ

น�ำเสนอตัวอย่างส่วนหนึ่งซึ่งเป็นภาพรวมของการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แห่งชาติของเกาหลีใต้ซึ่งแสดง วิสัยทัศน์และ

ทิศทางของนโยบาย จากแผนพื้นฐานเพื่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ฉบับที่ 2 ซึ่งใช้ปฏิบัติระหว่างปี 2006-2010 ดังภาพที่ 1

ภาพที่ 1 : วิสัยทัศน์นโยบาย วัตถุประสงค์ และยุทธศาสตร์

ที่มา : ดัดแปลงมาจาก GORK, undated.
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จากภาพที่ 1 จะเห็นว่าได้มีการก�ำหนดวิสัยทัศน์ไว้ว่าจะสร้างสังคมแห่งการเรียนรู้และคลังแห่งอ�ำนาจของทรัพยากร

มนุษย์ โดยให้ความสามารถในการแข่งขันด้านทรัพยากรมนุษย์ของประเทศอยู่ในอันดับ 1 ใน 10 ของโลก จากนั้นได้ก�ำหนด

วัตถุประสงค์ ให้เกิดสังคมแห่งความเชื่อมั่นศรัทธาโดยใช้ความรู้ในการผลักดันการเจริญเติบโตของเศรษฐกิจ ส่วนยุทธศาสตร์

ที่ใช้คือนวัตกรรมระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของชาติตามที่ระบุไว้ในภาพ

ต่อจากนั้นได้มีการก�ำหนดทิศทางนโยบายอย่างเป็นรูปธรรมโดยก�ำหนดบทบาทของผู้ปฏิบัติ (Actors) และตัวช้ีวัดผล

การปฏิบัติ (Performance Indicators) ที่ชัดเจน ดังภาพที่ 2

ภาพที่ 2 : ทิศทางนโยบายแสดงบทบาทของผู้ปฏิบัติและตัวชี้วัดผลการปฏิบัติ

ที่มา : ดัดแปลงมาจาก GORK, undated.
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จากภาพที่ 2 จะเห็นว่าทิศทางของนโยบายแบ่งเป็น 4 ส่วน คือ (1) ภาคสถาบันการศึกษาคือการพัฒนามหาวิทยาลัย

และสถาบันการศึกษา (2) ภาคอุปสงค์ คือจัดให้มีความร่วมมือระหว่างอุตสาหกรรมกับสถาบันการศึกษาโดยมีคณะกรรมการ

ร่วมระหว่างภาคอตุสาหกรรมกบัสถาบนัการศกึษาอนัเป็นฐานส�ำคญัของคณะกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย์แห่งชาต ิ(3) ภาค

อุปทาน คือการผลิตบุคลากรที่มีความรู้ (4) การผลักดัน โดยภาคธุรกิจและอื่นๆ โดยมีเครื่องมือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

แห่งชาติหลายอย่าง เช่น การสร้างระบบการรับรองคุณภาพทรัพยากรมนุษย์ เป็นต้น แล้วน�ำไปสู่ตัวชี้วัดต่างๆ ที่ก�ำหนดขึ้น

โดยเปรียบเทียบกันในช่วงเวลาของแต่ละแผนดังแสดงในภาพ

ต่อจากน้ันก็มีการก�ำหนดกิจกรรมที่จะต้องปฏิบัติให้บรรลุผลตามขอบเขตของนโยบายแต่ละด้านดังตัวอย่างนโยบาย 

ด้านแรกคือ การพัฒนาก�ำลังคนที่มีความสามารถแข่งขันได้ในระดับโลก มีกิจกรรม 5 อย่าง ที่ต้องด�ำเนินการดังภาพที่ 3

ภาพที่ 3 : ขอบเขตและกิจกรรมของนโยบายล�ำดับที่ 1

ที่มา : ดัดแปลงมาจาก GORK, undated.
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จากภาพที่ 3 จะเห็นว่ากิจกรรมที่จะต้องปฏิบัติให้บรรลุผลของขอบเขตของนโยบายส่วนที่ 1 คือการพัฒนาก�ำลังคนที่

มีความสามารถแข่งขันได้ในระดับโลก มีกิจกรรมที่ต้องท�ำ 5 อย่างเช่น พัฒนาคนที่มีความสามารถสูงที่เป็นกลุ่มหลักเพื่อเป็น

ผู้น�ำทางอุตสาหกรรมในอนาคต เป็นต้น

ต่อจากนั้นจะน�ำกิจกรรมของนโยบายดังกล่าวแต่ละข้อไปก�ำหนดงานหลัก (Key Task) ของแต่ละกิจกรรมแต่ละด้าน ดัง

ตัวอย่างในภาพที่ 4

ภาพที่ 4 : การก�ำหนดงานหลักของแต่ละกิจกรรมแต่ละด้าน

ที่มา : ดัดแปลงมาจาก GORK, undated.

จากภาพที่ 4 จะเห็นว่างานหลักที่ 1 ของกิจกรรมที่ 1 คือการพัฒนาก�ำลังคนที่มีความสามารถแข่งขันได้ในระดับโลก 

นั้นจะมีงานหลัก 4 งาน และงานย่อยอีก 13 งาน (ในภาพน�ำเสนอเพียงส่วนเดียวเพื่อเป็นตัวอย่างโดยไม่ได้เสนองานย่อยของ

แต่ละงานหลัก) งานแรกคือ การท�ำงานกับกระทรวงและส�ำนักงานต่างๆ เพื่อฝึกอบรมและพัฒนาคนรุ่นใหม่เพื่อเป็นหลักให้

อตุสาหกรรมจ�ำนวน 10,000 คน สร้างความเช่ือมโยงระหว่างกันของการริเร่ิมในด้านต่างๆ ตามความส�ำคญัของยุทธศาสตร์ชาติ 

รวมทั้งอุตสาหกรรมรุ่นใหม่ที่เป็นกลไกของการเจริญเติบโตและอุตสาหกรรมเทคโนโลยีชั้นสูง 6 ประเภท (“6T”) (2006-2010)

จะเห็นว่าการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเกาหลีใต้ได้มีการจัดท�ำแผนอย่างละเอียดและใช้เป็นแนวทางปฏิบัติ

ได้อย่างชัดเจน ด้วยความชัดเจนของแผนจึงท�ำให้สามารถวัดผลที่เกิดขึ้นได้อย่างชัดเจน ประกอบกับการมีระบบติดตามและ

ประเมินผลที่กระท�ำอย่างต่อเนื่องจริงจังท�ำให้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเกาหลีใต้ด�ำเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ

หน่วยงานรับผิดชอบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

หน่วยราชการที่เป็นหน่วยงานหลักในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเกาหลีใต้คือกระทรวงศึกษาธิการ แต่กระทรวงนี้ 

มีการปรับปรุงโครงสร้างหลายครั้งทั้งการยุบงานบางส่วนของบางหน่วยงานมารวม และการรวมกระทรวง เช่น การปรับเปลี่ยน

มาเป็นกระทรวงศึกษาธิการและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เมื่อปี 2001(Ministry of Education and Human Resource 

Development) เมื่อต้องการเน้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของชาติและต่อมาเมื่อมีความจ�ำเป็นต้องผลิตบุคลากรด้าน

วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีมากข้ึนให้สอดคล้องกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศก็เปลี่ยนมาเป็นกระทรวงศึกษาธิการ 

วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี เมื่อปี 2008 (Ministry of Education, Science and Technology) และปัจจุบันเปลี่ยนมาเป็น 

กระทรวงศึกษาธิการเมื่อวันที่ 23 มีนาคม 2014 (Korea Ministry of Education : http://english.moe.go.kr/web/1689/site/

contents/en/en_0201.jsp) การปรับเปลี่ยนและปรับปรุงหน่วยงานที่รับผิดชอบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศตาม
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ความต้องการตามสถานการณ์ตลอดเวลา พร้อมทั้งมีการโยกย้ายและบรรจุบุคลากรที่เหมาะสมตามโครงสร้างที่ปรับเปลี่ยน 

ด้วยน้ันเป็นจดุเด่นอย่างหน่ึงทีท่�ำให้การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของเกาหลใีต้ประสบความส�ำเร็จ โครงสร้างองค์การของกระทรวง

ศึกษาธิการของเกาหลีใต้ปัจจุบันปรากฏดังภาพที่ 5

ภาพที่ 5 : โครงสร้างองค์การของกระทรวงศึกษาธิการเกาหลีใต้ในปัจจุบัน

ที่มา : Korea Ministry of Education: http://english.moe.go.kr/web/1689/site/contents/en/en_0201.jsp
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จากภาพที่ 5 จะเห็นว่าจะมีรัฐมนตรีว่าการกระทรวง

ศึกษาธิการเป็นผู้รับผิดชอบงานทั้งหมด มีคณะที่ปรึกษา

ด้านนโยบายของรัฐมนตรี และมีโฆษกกระทรวงรับผิดชอบ

งานประชาสัมพันธ์ขึ้นตรงกับรัฐมนตรีว่าการ และมีรัฐมนตรี

ช่วยว่าการรับผดิชอบช่วยงานของรัฐมนตรี ซึง่มหีน่วยงานข้ึน

ตรง 8 หน่วยงาน คือผู้ตรวจการทั่วไป (Inspector General) 

เป็นหน่วยงานระดับกอง 1 หน่วยงานคือ กองบริการทั่วไป 

(General Services Division) เป็นหน่วยงานระดบัส�ำนักใหญ่ที่

มีหน่วยงานระดบัทบวงอยูใ่นสงักดั 3 หน่วยคือส�ำนักวางแผน

และประสานงาน (Office of Planning and Coordination) 

มีหน่วยงานระดับทบวง (Bureau) ขึ้นตรง 2 ทบวงคือ ทบวง

วางแผนนโยบาย (Policy Planning Bureau) และทบวง

ความร่วมมือระหว่างประเทศ (International Cooperation 

Bureau) ส�ำนักนโยบายการศกึษา (Education Policy Office) 

มีทบวงใต้สังกัด 3 ทบวง คือ ทบวงนโยบายโรงเรียน (School 

Policy Bureau) ทบวงนโยบายบุคลากรที่สร้างสรรค์และมี

ความสามารถสูง (Creative Talents Policy Bureau) ทบวง

สวัสดกิารและความปลอดภยัของนักเรียนนักศึกษา (Student 

Welfare and Safety Bureau) ส�ำนักกิจการมหาวิทยาลัย

และวิทยาลัย (Office of University and College Affairs) 

มีทบวงใต้สังกัด 3 ทบวง คือ ทบวงนโยบายมหาวิทยาลัย 

(University Policy Bureau) ทบวงสนับสนุนมหาวิทยาลัย 

(University Support Bureau) ทบวงกิจการวิจัยทางวิชาการ

และการช่วยเหลือทางด้านการเงิน (Academic Research 

Affairs and Financial Aid Bureau) ส่วนทีเ่หลอืเป็นหน่วยงาน 

ระดับทบวงที่ขึ้นตรงต่อรัฐมนตรี 3 ทบวงคือ ทบวงสนับสนุน

การศึกษาท้องถิ่น (Local Education Support Bureau) 

ทบวงการศึกษาตลอดชีวิตและอาชีวศึกษา (Lifelong and 

Vocational Education Bureau) ทบวงข้อมูลข่าวสารและ

สถิติการศึกษา (Educational Information and Statistics 

Bureau) ส�ำหรับหน่วยงานย่อยในระดบัลงมาดไูด้จากภาพที ่5 

จุดเด่นที่น่าสังเกตอย่างยิ่งก็คือการมีทบวงนโยบาย

บุคลากรที่สร้างสรรคแ์ละมคีวามสามารถสงู ทบวงสวสัดกิาร

และความปลอดภยัของนักเรียนนักศกึษา ทบวงข้อมลูข่าวสาร

และสถิติการศึกษา ซึ่งน่าจะเป็นหน่วยงานที่ส่งเสริมให้การ

ด�ำเนินงานด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ประสบความ

ส�ำเร็จและตอบสนองต่อแผนพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศได้

ดีมากขึ้น

กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในเกาหลีใต้เน้นที่การ

ศึกษาและการฝึกอบรมมาโดยตลอด ในด้านการศึกษาน้ัน

จะเน้นการดูแลเด็กตั้งแต่ระดับปฐมวัยโดยมีนโยบายด้านน้ี

อย่างชัดเจนเรียกว่านโยบายด้านการศึกษาและการดูแลเด็ก

ปฐมวัย (Early Childhood Education and Care Policies) 

งานด้านน้ีแบ่งเป็นสองส่วน คือโรงเรียนอนุบาลซึ่งรับเด็ก

อายุ 3-5 ขวบ เข้าเรียนในโรงเรียนอยู่ภายใต้การดูแลของ

กระทรวงศกึษาธกิาร การศกึษาระดบัอนุบาลมมีาต้ังแต่ปลาย

ศตวรรษที่ 19 แต่มีกฎหมายให้การศึกษาฟรีแก่เด็กอายุ 5 ปี 

เมื่อปี 1997 ส่วนการดูแลเด็กที่อายุต�่ำกว่านั้นอยู่ภายใต้การ

ดูแลของกระทรวงสุขภาพและสวัสดิการ (Ministry of Health 

and Welfare) งานด้านนี้เริ่มมีขึ้นตั้งแต่ปี 1921 ต่อมาในปี 

1991กระทรวงสขุภาพและสวสัดกิารได้แปลงโฉม (Transform) 

สถานเลี้ยงดูเด็กเล็ก (Daycare) มาเป็นสถานดูแลเด็กเล็ก 

(Childcare) โดยท�ำหน้าทีท่ัง้การเลีย้งดแูละการให้การศกึษา

ควบคูก่นัไปโดยรัฐบาลจัดสรรงบประมาณให้ทัง้สองกระทรวง

ท�ำงานร่วมกัน (Na & Moon, 2003) ส�ำหรับการศึกษาขั้น 

พื้นฐานจนถึงระดับมัธยมศึกษาตอนปลายน้ันอยู่ภายใต้การ

ดูแลของกระทรวงศึกษาธิการ ส่วนที่มีการเน้นมากก็คือการ

ศกึษาในระดบัอาชีวศกึษาทีเ่รียกว่าการอาชีวศกึษาและการฝึก 

อบรม (Vocational Education and Training : VET) ซึ่งเชื่อ

ว่ามีส่วนอย่างมากในการสร้างการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ

ของประเทศตั้งแต่อดีตถึงปัจจุบัน (Chae & Chung, 2009) 

สถาบันการศึกษาและฝึกอบรมอาชีวศึกษาของเกาหลีใต้

มี 2 ประเภท ประเภทแรกเป็นสถาบันที่อยู่ภายใต้การดูแล

และบริหารโดยกระทรวงศึกษาธิการ ซึ่งรวมทั้งโรงเรียน

มัธยมอาชีวศึกษาและวิทยาลัยระดับต้น (Junior College) 

ประเภททีส่องได้แก่สถาบนัฝึกอาชพีทีอ่อกแบบมาเพือ่พฒันา
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ทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งรวมทั้งวิทยาลัยโปลีเทคนิคเกาหลีและสถาบันพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในหอการค้าและอุตสาหกรรมเกาหลี 

(Chae & Chung, 2009) ส่วนในระดับอุดมศึกษาก็เป็นไปตามระบบตามที่ก�ำหนดไว้ในกฎหมาย แผนพัฒนาประเทศและแผน

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์แห่งชาติ

	 ส�ำหรับการฝึกอบรมน้ันมีส่วนที่แยกออกไปด�ำเนินการโดยกระทรวงแรงงานด้วยในส่วนของการพัฒนาฝีมือแรงงาน 

(Skills Development) ภายใต้กฎหมายว่าด้วยการฝึกอาชีพ ปี 1967 (Vocational Training Act of 1967) และกฎหมายขั้น

พื้นฐานว่าด้วยการฝึกอาชีพ ปี 1976 (Basic Vocational Training Act of 1976) ต่อมาได้มีกฎหมายว่าด้วยการส่งเสริมการฝึก

อาชีพ ปี 1999 (Vocational Training Promotion Act of 1999) และในปี 2004 ได้มีการแก้ไขกฎหมายฉบับนี้และเปลี่ยนชื่อ

ใหม่เป็นกฎหมายว่าด้วยการพัฒนาทักษะอาชีพของคนงาน (Worker’s Vocational Skills Development Act of 2004) เพื่อ

ตอบสนองความต้องการในการพัฒนานวัตกรรมเพื่อพัฒนาความสามารถในอาชีพ (Initiative of Innovations for Vocational 

Competency Development) และนวัตกรรมเพื่อการพัฒนาความสามารถในอาชีพตลอดชีวิต (Initiative of Innovations for 

Life-long Vocational Competency Development) ในการด�ำเนินการนั้นกระทรวงแรงงานท�ำหน้าที่ในการก�ำหนดนโยบาย 

และผู้ให้การฝึกอาชีพ (Vocational Training Providers) เป็นผู้ด�ำเนินการรวมทั้งนายจ้างด้วย (MOLK, 2008) ภาพที่ 6 แสดง

ให้เหน็ถึงผู้เกี่ยวข้องในการฝึกอาชพี ในขณะที่ภาพที่ 7 แสดงใหเ้ห็นถึงประเภทของผูใ้หก้ารฝกึอาชพีทั้งภาครฐัและเอกชน และ

ภาพที่ 8 แสดงให้เห็นถึงผู้ให้การฝึกอบรมหลักในภาครัฐ

ภาพที่ 6 : ผู้เกี่ยวข้องในการฝึกอาชีพ

ที่มา : MOLK, 2008, p. 72.
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จากภาพที ่6 จะเหน็ว่าผูเ้กีย่วข้องกบัการฝึกอาชีพนัน้มีกระทรวงแรงงานเป็นศูนย์กลาง มีผูใ้ห้การฝึกอาชีพ นายจ้าง และ

ผู้เข้ารับการฝึก และองค์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เกาหลี (HRD Korea) เป็นผู้ให้การสนับสนุน นอกจากนั้นยังมีมหาวิทยาลัย

โปลีเทคนิคเกาหลีและมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีและการศึกษาเกาหลีเป็นหน่วยงานผู้ให้การฝึกอาชีพอีกด้วย

ภาพที่ 7 : ประเภทของผู้ให้การฝึกอาชีพทั้งภาครัฐและเอกชน

ที่มา : MOLK, 2008, p. 73.

จากภาพที่ 7 จะเห็นว่าผู้ให้การฝึกอาชีพมีทั้งภาครัฐและเอกชนท�ำหน้าที่แตกต่างกันไป ในภาครัฐจะมีทั้งหน่วยงาน 

ภาครัฐโดยตรง หน่วยงานท้องถิ่น หน่วยงานราชการ ส่วนภาคเอกชนนั้นมีทั้งที่เป็นบริษัทรับท�ำการฝึกอาชีพ ศูนย์ทรัพยากร

เพื่อการพัฒนาสตรี หน่วยงานฝึกอาชีพที่ไม่ได้รับมอบหมายจากกระทรวงแรงงานและหน่วยงานฝึกอาชีพที่ได้รับมอบหมาย

จากกระทรวงแรงงาน

ประเด็นที่น่าสนใจประการหนึ่งก็คือการส่งเสริมการศึกษาตลอดชีวิตโดยมีกฎหมายว่าด้วยการศึกษาตลอดชีวิต ปี 1999 

(Lifelong Education Act of 1999) และกฎหมายว่าด้วยการรับรองหน่วยกติและอืน่ๆ ปี 1999 (The Act on Credit Recognition 

and Others of 1999) ให้อ�ำนาจรัฐบาลสามารถให้ปริญญาตรีแก่ผู้เรียนผ่านระบบธนาคารสะสมหน่วยกิตวิชาการ (Academic 

Credit Bank System) ได้ (NILE, 2009)
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นอกจากน้ียังมีการปรับเปลี่ยนนโยบายครั้งส�ำคัญ

ทางการศึกษาเกาหลีใต้กล่าวคือการที่ประธานาธิบดี Park 

Geun-hye ได้ประกาศผ่านค�ำปราศรัยแห่งชาติเรื่องแผน

สามปีส�ำหรับนวตักรรมทางเศรษฐกจิ เมือ่วนัที ่25 กมุภาพนัธ์ 

2014 ตอนหน่ึงว่าจะสร้างสังคมที่ให้ความส�ำคัญแก่ทักษะ

เหนอืภูมหิลงัทางวชิาการ (… society where skills are valued 

above academic background) โดยจะจัดท�ำมาตรฐาน

ความสามารถแห่งชาต ิ(National Competency Standards: 

NCS) ขึ้นมาใช้และจะแล้วเสร็จประมาณ 800 สาขาอาชีพใน

สิ้นปีหน้า และจะส่งเสริมให้ผู้เรียนจบระดับมัธยมศึกษาตอน

ปลายออกมาท�ำงานก่อนและเรียนต่อในระหว่างการท�ำงาน 

โดยจะเพิ่มสิ่งจูงใจแก่บริษัทและโรงเรียนที่เข้าร่วมโครงการ 

“ท�ำงานก่อนและเรียนมหาวิทยาลัยทีหลัง” (Employment 

First, College Later) และจะมกีารเปลีย่นแปลงด้านการศกึษา

อีกหลายอย่างตามมา (Park, 2014) 

อย่างไรก็ตามจากประสบการณ์ของผู้เขียนที่มีโอกาส

ได้ไปปฏิบัติหน้าที่ศาสตราจารย์สาขาการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ที่มหาวิทยาลัยแห่งหนึ่งในเกาหลีใต้อยู่เป็นเวลากว่า  

3 ปี พบว่าเกาหลีใต้เน้นในเร่ืองคุณภาพของการศึกษาเป็น

อย่างมาก เช่น จ�ำนวนนักศึกษาแต่ละห้องเรียนจะต้องไม่เกนิ 

20 คน ถ้าเกินจะต้องแยกออกเป็น 2 ห้องหรือมากกว่าโดย

แต่ละห้องจะต้องมีผู้เรียนไม่เกิน 20 คน เป็นต้น

การตรวจสอบและประเมนิผลการพฒันาทรัพยากร

มนุษย์

การตรวจสอบเป็นเคร่ืองมือที่ส�ำคัญยิ่งในระบบการ

ศึกษาของเกาหลีใต้ซึ่งมีทั้งระบบติดตามผล (Monitoring) 

และการประเมินผล (Evaluation) ทั้งนี้เพื่อยกระดับคุณภาพ

ของการศึกษาให้สูงข้ึน จากประสบการณ์ของผู้เขียนพบว่า

มีข้อก�ำหนดของมหาวิทยาลัยให้อาจารย์ผู ้สอนต้องน�ำส่ง

เอกสารทกุฉบบัให้ทางมหาวิทยาลยัพร้อมกบัการน�ำส่งผลการ

สอบทุกภาคการศึกษาและเอกสารเหล่าน้ีจะต้องเก็บไว้เพื่อ

การตรวจสอบและอ้างอิงเป็นเวลา 4 ปี นอกจากนี้ตัวชี้วัดที่

ส�ำคัญที่มีการตรวจสอบก็คืออัตราการได้งานท�ำของผู้ส�ำเร็จ

การศึกษาแต่ละสาขาจะต้องเกินกว่าร้อยละ 60 ของผู้ส�ำเร็จ

การศึกษาในแต่ละปี โดยไม่นับผู้ที่ไปประกอบอาชีพส่วนตัว

ว่าได้งานท�ำ และถ้าต�่ำกว่ามาตรฐานนี้มหาวิทยาลัยจะได้รับ

การเตอืนให้มกีารปรับปรุงภายใน 3 ปี ถ้าไม่สามารถปรับปรุง

ได้ก็ให้ยุบสาขานั้นเสีย

การเข้มงวดในการตรวจสอบจึงเป็นปัจจัยที่ส�ำคัญ

ยิ่งอย่างหน่ึง ในการรักษาและเพิ่มคุณภาพการศึกษาของ

เกาหลีใต้

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทซัมซุง

เมื่อได้ศึกษาถึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระดับ

ชาติโดยเน้นที่การศึกษาและการฝึกอาชีพแล้ว ในส่วนน้ี

จะได้น�ำเสนอการศึกษากรณีตัวอย่างการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ในระดับองค์การโดยเลือกศึกษากรณีของบริษัทซัมซุง 

ซึ่งเป็นบริษัทข้ามชาติของเกาหลีใต้ (Korean Multinational 

Conglomerate Company) 

บริษัทซัมซุง ก ่อ ต้ังเมื่อป ี 1938 บริษัทซัมซุง

อิเล็กทรอนิกส์เป็นบริษัททางด้านเทคโนโลยีข้อมูลข่าวสารที่ 

ใหญ่ที่สุดในโลก มีพนักงานจ�ำนวน 425,000 คน (ตัวเลข 

ปี 2012) มีนโยบายการพัฒนาพนักงานก�ำหนดไว้ว่า บริษัท  

ส่งเสริมให้พนักงานแสวงหาทักษะ ความรู้ และมุมมองใหม่

หรือที่ก้าวหน้า โดยจัดสถานที่ในการเรียนและฝึกอบรมและ

ช่องทางต่างๆ ที่จะสามารถน�ำความคิดใหม่ที่ได้มาไปใช้ได้ 

โดยมีแผนพัฒนาพนักงานปรากฏในภาพที่ 8
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ภาพที่ 8 : แผนพัฒนาพนักงานของบริษัทซัมซุง

ที่มา : Samsung: Samsung Way of Employee Development : http://www.samsung.com/us/sta/

จากภาพที่ 8 จะเห็นว่าซัมซุงมีแผนการพัฒนาอาชีพของพนักงาน (Career Development) โดยแบ่งเป็น 2 ส่วนคือ การ

วางแผนอาชีพเป็นความรับผดิชอบของพนักงาน โดยเป็นเจ้าของกระบวนการเรียนรู้ของตนเอง และส่วนทีส่องคอืการจดัการอาชีพ 

(Career Management) เป็นความรับผดิชอบของบริษทัโดยให้เคร่ืองมอืและการสนับสนุน ตามกจิกรรมต่างๆ ดงัปรากฏในภาพ 

นอกจากนี้ยังมีโครงการต่างๆ เช่น (1) โครงการที่เรียกว่า DNA Program (Development and Advice) เป็นการ 

จับคู่พนักงานใหม่กับพนักงานอาวุโสที่เกี่ยวข้องกับงานของพนักงานโดยท�ำแบบสองต่อสอง (one on one) เพื่อเรียนรู้งานและ

ทักษะในงานและพัฒนาความสัมพันธ์ของพนักงาน (2) โครงการสนับสนุนประกาศนียบัตรวิชาชีพ (Professional Certificate 

Support Program) โดยการส่งเสริมให้พนักงานได้รับประกาศนียบัตรระดับนานาชาติเพื่อใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงทักษะ

ในงานและสมรรถนะและพัฒนาศูนย์รวมผู้เชี่ยวชาญ (3) โครงการฝึกอบรมพนักงาน เป็นการฝึกอบรมพื้นฐานที่จ�ำเป็นต่อการ

ท�ำงานทีเ่กีย่วข้องกบังานของสายงาน การฝึกอบรมเพือ่พฒันาผูน้�ำทีอ่อกแบบโดยเฉพาะส�ำหรับการเจริญเตบิโตของพนักงานและ

น�ำเสนอโครงการที่หลากหลายทั้งแบบออนไลน์และแบบออฟไลน์ (4) ศูนย์พัฒนาอาชีพ ท�ำหน้าที่ให้ข้อมูลข่าวสารแก่พนักงาน

ในการวางแผนการเกษียณอายุจากการท�ำงานและให้การสนับสนุนในการจ้างกลับเข้ามาใหม่อีกหรือสนับสนุนให้เปิดกิจการ

ธุรกิจของตนเอง (5) โครงการเส้นทางวิชาชีพของข้าพเจ้า (My ProWay) เป็นโครงการพัฒนาพนักงานที่มีโครงสร้างและระบบ

ที่สนบัสนนุการพัฒนาสมรรถนะของตนเองอยา่งต่อเนือ่งโดยท�ำกจิกรรมต่างๆ ที่จะช่วยใหพ้นกังานกลายมาเปน็ผูเ้ชีย่วชาญได้ 
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โดยมีวิทยาเขตของซัมซุงหลายแห่ง มีระบบ E-campus และโครงการกอดครอบครัว (Family Hug) เป็นโครงการที่เป็นเวทีใน

การสือ่สารระหว่างบริษทักบัพนักงานและครอบครัวของพนักงาน (Samsung Way of Employee Development : http://www.

sds.samsung.com/career/life/education.jsp)

การด�ำเนินโครงการต่างๆ ของซัมซุงเป็นไปตามหลักการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การที่มีทั้งการฝึกอบรมและการ

พัฒนาพนักงาน (Swanson & Holton III, 2001; จ�ำเนียร จวงตระกูล, 2553)

บทสรุป 

จากการศึกษาคร้ังน้ีสรุปได้ว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในเกาหลีใต้ในระดับชาตินั้นเน้นที่การศึกษาและการฝึกอบรม

เพื่อพัฒนาฝีมือแรงงาน ซึ่งมีส่วนส�ำคัญในการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศ หน่วยงานที่รับผิดชอบการศึกษาคือกระทรวง

ศึกษาธกิาร หน่วยงานที่รับผิดชอบการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาฝีมือแรงงานคือกระทรวงแรงงาน จุดเด่นส�ำคัญก็คือการปรบัเปลี่ยน

และปรับปรุงกฎหมายและหน่วยงานทีรั่บผดิชอบสามารถท�ำได้โดยสะดวกท�ำให้เกดิความคล่องตัวและสามารถตอบสนองความ

ต้องการและความจ�ำเป็นของชาติได้ 

จุดเปลี่ยนที่ส�ำคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในเกาหลีใต้คือการที่รัฐบาลก�ำลังเปลี่ยนค่านิยมของประชาชนทั้ง

ประเทศให้เปลี่ยนมาให้ความส�ำคัญแก่ประสบการณ์เหนือกว่าคุณวุฒิทางการศึกษาโดยส่งเสริมให้นักเรียนมัธยมปลายออก

มาท�ำงานก่อนแล้วเลือกเรียนต่อในระดับมหาวิทยาลัยในภายหลัง โดยการจัดท�ำมาตรฐานคุณวุฒิวิชาชีพแห่งชาติเพื่อใช้ใน

การทดสอบและประเมินความสามารถของบุคคล และจะใช้มาตรการต่างๆ ทั้งด้านภาษีและสิ่งจูงใจต่างๆ แก่ผู้เกี่ยวข้องซึ่ง

เป็นการแก้ปัญหาที่ถูกจุดเพราะประเทศขาดแคลนก�ำลังคนในระดับช่างเทคนิคซึ่งเป็นระดับการศึกษาอาชีวศึกษาจ�ำนวนมาก 

ส่วนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในระดับองค์การน้ันจากการศึกษากรณีของบริษัทซัมซุงพบว่าด�ำเนินการเป็นไปตาม 

หลักการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือเน้นที่การฝึกอบรมและการพัฒนาบุคคล
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รายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิพิจารณาบทความ
วารสาร HR intelligence (ปีที่ 9 ฉบับที่ 1-2 มกราคม-ธันวาคม 2557)

รองศาสตราจารย์ ดร.เนาวรัตน์ พลายน้อย	 คณะสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.กมลพร สอนศรี	 คณะสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล

อาจารย์ ดร.โชคชัย สุทธาเวศ	 คณะสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล

ภ.ด. ลือรัตน์ อนุรัตน์พานิช	 คณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.รัชตา มิตรสมหวัง	 คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.พิจิตรา สึคาโมโต้	 คณะนิเทศศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เดชา เดชะวัฒนไพศาล	 คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย

รองศาสตราจารย์อัจฉรา สุขารมย์	 บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเกษมบัณฑิต		

ผู้ช่วยศาสตราจารย์จงพิศ ศิริรัตน์	 คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สิริวัฒน์ ศรีเครือดง	 สาขาวิชาพุทธจิตวิทยา มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ์ราชวิทยาลัย

ผู้ช่วยศาสตราจารย์อารีย์ สอาดอาวุธ	 27 ซ.พิบูลวัฒนา 6 ถ.พระราม 6 สามเสนใน พญาไท กทม. 10400

อาจารย์ ดร.ศรัณย์ กอสนาน	 คณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. ภญ.ผกามาศ ไมตรีมิตร	 คณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยศิลปากร

อาจารย์ ดร.ประสิทธิ์ ลีปรีชา	 คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่

รองศาสตราจารย์ ดร.บุญอนันต์ พินัยทรัพย์	 คณะรัฐประศาสนศาสตร์ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์

รองศาสตราจารย์สุพานี สฤษฎ์วานิช	 คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เนตรนภา ยาบุชิตะ	 คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

อาจารย์ ดร.ศุภชัย ศรีสุชาติ	 คณะเศรษฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

รองศาสตราจารย์ ดร.นฤมล นิราทร	 คณะสังคมสงเคราะห์ศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

อาจารย์ ดร.จิรวรรณ เดชานิพนธ์	 คณะรัฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วราฤทธิ์ พานิชกิจโกศลกุล	 คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

รองศาสตราจารย์ ดร.ก�ำพล รุจิวิชชญ์	 คณะสหเวชศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์
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บทความที่จะลงตีพิมพ์ในวารสารจะต้องเป็นบทความที่ไม่เคยได้รับการตีพิมพ์เผยแพร่หรืออยู่ระหว่างการพิจารณาลง 

ตีพิมพ์ในวารสารอื่นๆ การละเมิดลิขสิทธิ์ถือเป็นความรับผิดชอบของผู้ส่งบทความโดยตรง

นโยบายการพิจารณากลั่นกรองบทความ (Editorial Policy)
วารสาร HR intelligence ประสงค์รับพิจารณาบทความวิชาการและบทความวิจัยทั้งภาษาไทยและภาษาอังกฤษที่มี

เน้ือหาเก่ียวข้องกับการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ วัตถุประสงค์เพื่อเป็นสื่อกลางส�ำหรับเผยแพร่ผลงานและบทความ

ทางวิชาการ ดังนั้นบทความที่จะได้รับลงตีพิมพ์จะต้องผ่านการพิจารณากลั่นกรองโดยผู้ทรงคุณวุฒิในสาขาที่เกี่ยวข้องเพื่อลง

ตีพิมพ์เผยแพร่ในวารสาร และจะต้องเป็นบทความที่แสดงให้เห็นถึงคุณภาพทางด้านวิชาการหรือประสบการณ์ของนักบริหาร

จัดการและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นประโยชน์ในวงกว้าง

ขอบเขตของวารสาร HR intelligence จะครอบคลุมเน้ือหาที่เกี่ยวข้องกับ “คน” ในหลายมิติ ไม่ว่าจะเป็นด้านการ

บริหารและพฒันาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การภาครัฐ ภาคเอกชน องค์กรพฒันาชุมชน ชุมชน ตลอดจนองค์ความรู้ทีเ่สริมสร้าง

จินตนาการความคิดสร้างสรรค์ สร้างทักษะ สร้างปัญญาให้กับ “คน” ในสังคมไทย เพื่อเสริมสร้างศักยภาพและเตรียมความ

พร้อมที่จะรับมือกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงและสามารถด�ำเนินชีวิตอยู่ร่วมกันได้อย่างมีความสุข วารสารเปิดรับบทความ

ทั้งในสาขาวิชาทางสังคมศาสตร์ อาทิ สาขาวิชาการบริหารจัดการองค์การ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สวัสดิการสังคมและ

แรงงาน ประชากรศาสตร์ จิตวิทยา สังคมวิทยา มานุษยวิทยา รัฐศาสตร์ เศรษฐศาสตร์ นิติศาสตร์ ตลอดจนสหสาขาวิชาที่

บูรณาการสาขาวิชาทางสังคมศาสตร์เข้ากับสาขาวิชาทางวิทยาศาสตร์ที่ศึกษาเกี่ยวกับ “คน”

ข้อก�ำหนดของบทความต้นฉบับ (Manuscript Requirements)
ผูท้ีป่ระสงค์จะส่งบทความจะต้องเขยีนชือ่-สกลุและสถานทีท่�ำงานหรือสถานศกึษา รวมทัง้ข้อมูลทีติ่ดต่อไว้ในส่วนทีแ่ยก

ออกจากบทความ ผูส่้งบทความควรตรวจสอบความถกูต้องของการตพีมิพ์ต้นฉบบั เช่น ตัวสะกด วรรคตอน และความเหมาะสม 

ความสละสลวยของการใช้ภาษา รวมทั้งควรก�ำหนดประเภทของบทความให้ชัดเจนว่าเป็นบทความวิจัยหรือบทความวิชาการ 

องค์ประกอบของบทความทั้ง 2 ประเภท ดังรายละเอียดต่อไปนี้

1)	บทความวชิาการ หวัข้อและเนือ้หาต้องเป็นการเสนอแนวคิดหรือการวเิคราะห์ รวมถึงเสนอแนวคิดใหม่ในการพฒันา

ต้องช้ีประเด็นที่ผู้เขียนต้องการน�ำเสนอให้ชัดเจนและมีล�ำดับเนื้อหาที่เหมาะสมเพื่อให้ผู้อ่านสามารถเข้าใจได้ชัดเจน โดย

เป็นไปตามหลักวิชาการหรือตามประสบการณ์ทางวิชาชีพของผู้เขียนเพื่อเป็นแนวทางในการน�ำไปใช้ประโยชน์ต่อการพัฒนา 

ค�ำแนะน�ำส�ำหรับผู้ประสงค์ส่งบทความ
ลงตีพิมพ์ในวารสาร HR Intelligence
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ทรัพยากรมนุษย์และองค์การ ที่น�ำไปประยุกต์ใช้ต่อไปได้ บทความที่จะส่งต้องมีความยาว 12-20 หน้ากระดาษ A4 พิมพ์ด้วย

ฟอนท์ Cordia New ขนาด 15 พอยท์ พร้อมบทคัดย่อภาษาไทยและภาษาอังกฤษ ที่มีความยาวไม่เกิน 280 ค�ำ โดยเรียบเรียง

ตามล�ำดับหัวข้อดังต่อไปนี้

	 1. ส่วนน�ำ บอกถึงที่มา หลักการและเหตุผลของบทความที่เขียน

	 2. เนื้อหา เนื้อหาเป็นส่วนของเรื่องราวที่น�ำเสนอ ต้องสอดแทรกแนวคิด ทัศนคติ และแสดงความคิดเห็นในแง่มุม

ต่างๆ และที่ส�ำคัญต้องยกแหล่งอ้างอิงมาประกอบ

	 3. ส่วนสรุป เป็นส่วนที่ขมวดประเด็นทั้งหมดด้วยถ้อยค�ำที่สั้น ง่าย ได้ใจความ กระตุ้นให้ผู้อ่านได้คิดตาม

2)	บทความวิจัย ต้องเสนอการวิจัย และผลที่ได้รับอย่างเป็นระบบ สรุปผลการวิจัยที่จะน�ำไปใช้ประโยชน์ต่อไปได้ 

บทความที่จะส่งต้องมีความยาว 12-20 หน้ากระดาษ A4 พิมพ์ด้วยฟอนท์ Cordia New ขนาด 15 พอยท์ พร้อมบทคัดย่อทั้ง

ภาษาไทยและภาษาอังกฤษ ที่มีความยาวไม่ควรเกิน 280 ค�ำ บทความต้องเสนอองค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย โดยเรียบเรียง

ตามล�ำดับหัวข้อดังต่อไปนี้ 

	 1. บทน�ำ ประกอบด้วยความส�ำคัญและที่มาของปัญหาวิจัย พร้อมทั้งเสนอภาพรวมของบทความ แนวคิด ทฤษฎี

และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

	 2. วธีิการวจิยั เช่น วตัถปุระสงค์ สมมตุฐิาน ประชากรกลุม่ตวัอย่าง เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิยั สถติทิีใ่ช้ในการวเิคราะห์

	 3. ผลการศึกษา การอภิปรายผลการวิจัย และข้อเสนอแนะ

หลักเกณฑ์การอ้างอิงเอกสาร
ในกรณีที่ผู้ส่งบทความต้องการอ้างอิงเอกสารภาษาไทยในเนื้อเรื่อง ควรใช้ชื่อตามด้วยปีที่ตีพิมพ์ในเอกสาร เช่น (อเนก, 

2554) หรือ อเนก (2554) การอ้างอิงในกรณีที่ผู้แต่ง 2 คน เช่น วิทยาและมานะ (2523) หรือ (วิทยาและมานะ 2535) ส่วนการ

อ้างอิงในกรณีที่ผู้แต่งมากกว่า 3 คนขึ้นไป เช่น (วิทยาและคณะ, 2554) หรือ วิทยาและคณะ (2554) แล้วแต่โครงสร้างประโยค

ส�ำหรับบทความที่ต้องการอ้างอิงเอกสารภาษาอังกฤษในเน้ือเร่ือง ควรใช้ช่ือตามด้วยปีที่ตีพิมพ์ในเอกสาร เช่น  

(Voss, 2010) หรือ Voss (2010) การอ้างอิงในกรณีที่ผู้แต่ง 2 คน เช่น Sharwa and Jandalk (1978) หรือ (Sharwa and 

Jandalk 1978) ส่วนการอ้างอิงในกรณีที่ผู้แต่งมากกว่า 3 คนขึ้นไป เช่น (Paul et al., 1999) หรือ Paul et al. (1999) แล้วแต่

โครงสร้างประโยค 

หลักเกณฑ์การเขียนบรรณานุกรมหรืออ้างอิงเอกสารท้ายเรื่อง
ผู้ส่งบทความต้องเรียงล�ำดับเอกสารภาษาไทยอยู่ในส่วนแรก และเอกสารภาษาต่างประเทศอยู่ในส่วนที่สอง โดยเรียง

ช่ือผู้แต่งตามอักษรแต่ละภาษา โดยใช้รูปแบบการเขียนอ้างอิงตามระบบ APA (American Psychological Association)  

ดังตัวอย่างต่อไปนี้



106  สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

วารสารและนิตยสาร
รูปแบบ :	 ชื่อผู้แต่ง. (ปีที่พิมพ์). ชื่อเรื่อง. ชื่อวารสาร, ปีที่ (ฉบับที่), หน้าแรก-หน้าสุดท้าย.

		  Author(s). (Year of publication). Title of article. Title of periodical or journal, Volume (issue), First-last page.

ตัวอย่าง

องัศนัินท์ อนิทรก�ำแหง และคณะ. (2549). การวเิคราะห์ความสมัพนัธ์เชิงเหตแุละดชันีวดัภาวะวกิฤตชีวติสตรีไทยสมรส  

		  วัยกลางคนที่ท�ำงานนอกบ้านในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล. วารสารพฤติกรรมศาสตร์, 12(1), 561-589.

Acton, G. J., Irvin, B. L., & Hopkins, B. A. (1991). Theory-testing research : building the science. Advance in  

		  Nursing Science, 14(1), 52-61.

หนังสือ
รูปแบบ : ชื่อผู้แต่ง. (ปีที่พิมพ์). ชื่อหนังสือ. เมืองที่พิมพ์ : ส�ำนักพิมพ์.

ตัวอย่าง

วิจารณ์ พานิช. (2551). การจัดการความรู้ ฉบับนักปฏิบัติ. พิมพ์ครั้งที่ 4. กรุงเทพฯ : สถาบันส่งเสริมการจัดการความรู้ 

		  เพื่อสังคม.

Chakravarthy, B., Zaheer, A., & Zaheer, S. (1999). Knowledge sharing in organizations : Afield study. Minneapolis :  

		  Strategic Management Resource Center, University of Minnesota.

กรณีที่หนังสือไม่ปรากฏชื่อผู้แต่งหรือบรรณาธิการ ให้ขึ้นต้นด้วยชื่อหนังสือ

ตัวอย่าง

Merriam-Webster’s collegiate dictionary (10th ed.). (1993). Springfield, MA : Merriam-Webster

รายงานการประชุมหรือสัมมนาทางวิชาการ
รูปแบบ : ชื่อผู้แต่ง. (ปีที่พิมพ์). ชื่อเรื่อง. ชื่อเอกสารรวมเรื่องรายงานการประชุม, วัน เดือน ปี สถานที่จัดพิมพ์. เมืองที่พิมพ์ :  

		  ส�ำนักพิมพ์.

ตัวอย่าง

กรมวิชาการ. (2538). การประชุมปฏิบตักิารรณรงค์เพือ่ส่งเสริมนิสยัรักการอ่าน, 25-29 พฤศจกิายน 2528 ณ วทิยาลยัครู 

		  มหาสารคาม จังหวัดมหาสารคาม. กรุงเทพฯ : ศูนย์พัฒนาหนังสือ กรมวิชาการกระทรวงศึกษาธิการ

Deci, E. L., & Ryan, R. M. (1991). A motivational approach to self : Integration in personality. In R. Dienstbier  

		  (Ed.), Nebraska Symposium on Motivation : Vol.38 Perspectives on Motivation (pp.237-288). Lincoln :  

		  University of Nebraska Prees.



สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  107

บทความจากหนังสือพิมพ์
รูปแบบ : ชื่อผู้แต่ง. (ปีที่พิมพ์, เดือน วันที่). ชื่อเรื่อง. ชื่อหนังสือพิมพ์, หน้าที่น�ำมาอ้าง.

ตัวอย่าง

สายใจ ดวงมาลี. (2548, มิถุนายน 7). มาลาเรียลาม 3 จว. ใต้ตอนบน สธ.เร่งคุมเข้มกันเชื้อแพร่หนัก. คม-ชัด-ลึก, 25.

Di Rado, A. (1995, March 15). Trekking through college : Classes explore modern society using the world of  

		  Star Trek. Lost Angeles Time, p. A3.

วิทยานิพนธ์
รูปแบบ : ชื่อผู้แต่ง. (ปีที่พิมพ์). ชื่อวิทยานิพนธ์. ชื่อปริญญา, สถาบันการศึกษา.

ตัวอย่าง

พันทิพา สังข์เจริญ. (2528) วิเคราะห์บทร้อยกรองเนื่องในวโรกาสวันเฉลิมพระชนมพรรษา 5 ธันวาคม. ปริญญานิพนธ์ 

		  การศึกษามหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ.

Darling, C. W. (1976). Giver of due regard : the poetry of Richard Wilbur. Ph.D. Thesis, University of Conecticut,  

		  USA.

สื่ออิเล็กทรอนิกส์
รูปแบบ : ชื่อผู้เขียน. (ปีที่เผยแพร่ทางอินเตอร์เน็ต). ชื่อเรื่อง. สืบค้นเมื่อ..........., จาก ชื่อเว็บไซต์ เว็บไซต์ : URL Address

ตัวอย่าง 

ประพนธ์ ผาสุกยืด. (2551). การจัดการความรู้...สู่อนาคตที่ใฝ่ฝัน. สืบค้นเมื่อ 27 มีนาคม 2552, จาก การจัดการความรู้  

		  คณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล เว็บไซต์ : http://www.si.mahidol.ac.th/km/admin/add_information/ 

		  document/document_files/95_1.pdf

Lynch, T. (1996). DS9 trials and tribble-ations review. Retrieved October 8, 1997, from Psi Phi : Bradley’s Science  

		  Fiction Club Website : http://www.bradley.edu/psiphi/DS9/ep/503r.html



108  สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

กระบวนการพิจารณากลั่นกรองบทความ (Review Process)
บทความที่จะได้รับการพิจารณาลงตีพิมพ์จะต้องผ่านการพิจารณาจากกองบรรณาธิการและผู้ทรงคุณวุฒิในสาขาที่

เกี่ยวข้องโดยจะมีกระบวนการดังต่อไปนี้

1. กองบรรณาธิการจะแจ้งให้ผู้ส่งบทความทราบเมื่อกองบรรณาธิการได้รับบทความเรียบร้อยสมบูรณ์

2. กองบรรณาธิการจะตรวจสอบหัวข้อและเน้ือหาของบทความถึงความเหมาะสมและสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของ

วารสาร รวมถึงกองบรรณาธิการจะตรวจสอบถึงประโยชน์ทั้งทางด้านทฤษฎีและแนวทางการน�ำไปใช้ในการบริหารและพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์

3. ในกรณีทีก่องบรรณาธกิารพจิารณาเหน็ควรให้ด�ำเนินการส่งบทความเพือ่ท�ำการกลัน่กรองต่อไป บรรณาธิการจะส่งให้

ผูท้รงคณุวฒุิในสาขาทีเ่กีย่วข้องตรวจสอบคุณภาพของบทความว่าอยูใ่นระดบัทีเ่หมาะสมจะตพีมิพ์หรอืไม่ โดยในกระบวนการ

พิจารณากลั่นกรองนี้ ผู้ทรงคุณวุฒิจะไม่สามารถทราบข้อมูลของผู้ส่งบทความ (Double-Blind Process) 

4. เมื่อผู้ทรงคุณวุฒิได้พิจารณากลั่นกรองบทความแล้ว กองบรรณาธิการจะตัดสินใจโดยอิงตามข้อเสนอแนะของผู้ทรง

คุณวุฒิว่าบทความน้ันๆ ควรจะลงตีพิมพ์ในวารสารหรือควรที่จะส่งให้กับผู้ส่งบทความน�ำกลับไปแก้ไขก่อนพิจารณาอีกคร้ัง

หนึ่งหรือปฏิเสธการลงตีพิมพ์

การส่งบทความ (Paper Submission)
ผู้ที่ประสงค์จะส่งบทความกับวารสาร HR intelligence กรุณาส่งต้นฉบับบทความโดย

บทความภาษาไทย พิมพ์ด้วยฟอนท์ Cordia New ขนาด 15 พอยท์

บทความภาษาอังกฤษ พิมพ์ด้วยฟอนท์ Cordia New ขนาด 15 พอยท์

และส่งอีเมลในรูปแบบของไฟล์ Microsoft Word หรือสามารถส่งในรูปของเอกสารทางไปรษณีย์พร้อมไฟล์มาได้ที่

คุณชินกฤต คงเจริญพร

โครงการวารสารทรัพยากรมนุษย์ (Hri)
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Website: http://www.journalhri.com 
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