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ปญหาและผลกระทบจากแรงงานชาวพมา

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

เสาวธาร โพธิก์ลดั1)

Saowathan Phoglad1)

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

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

measure for problem solving.

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

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

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

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

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

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

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

entourage Myanmar labors.

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

Keywords :  Myanmar labour, social problem

บทคัดยอ
งานวจิยันี ้มวีตัถปุระสงคประการแรกเพือ่ศกึษาปญหาและผลกระทบ โดยเฉพาะทางดานสงัคมทีม่ตีอชมุชน

และประชาชนชาวไทยในพื้นที่จังหวัดประจวบคีรีขันธอันเนื่องมาจากแรงงานชาวพมาที่อาศัยอยูในเขตพื้นที่การ

ทำประมง และประการทีส่องเพือ่หาแนวทางการสรางนโยบาย หรอืมาตรการในการแกไขปญหาและผลกระทบทีเ่กดิ

ขึน้ไดอยางถกูตอง มปีระสทิธภิาพ และมปีระสทิธผิลในทางปฏบิตัิ
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การวจิยัในครัง้นีเ้ปนการวจิยัเชงิคณุภาพ โดยการเกบ็ขอมลูดวยการสมัภาษณเชงิลกึ กบัตวัแทนจากภาครฐั

ภาคเอกชน และภาคประชาชนในพืน้ทีจ่ำนวน 25 ราย ผลการศกึษาพบวา แรงงานชาวพมาทีเ่ขามาคาแรงงานในเขต

พืน้ทีก่ารทำประมง จงัหวดัประจวบครีขีนัธ มทีัง้แรงงานทีถ่กูกฎหมายซึง่มใีบอนญุาตการทำงาน และแรงงานทีล่กัลอบ

เขามาอยางผดิกฎหมาย  โดยแรงงานเหลานีท้ำงานในภาคการประมงและภาคการเกษตร และแรงงานบางสวนรบัจาง

ทำงานในกจิการอืน่ๆ เชน แมบาน หรอืกรรมกร เปนตน  แรงงานชาวพมากอใหเกดิทัง้ผลดแีละผลเสยีแกจงัหวดัประจวบ

ครีขีนัธ ผลดคีอื เปนแรงงานทดแทนแรงงานชาวไทยในภาคการเกษตรและการประมง รวมทัง้ทำใหเกดิการพฒันาทาง

เศรษฐกจิของจงัหวดัไดเปนอยางด ี ผลเสยี คอื ทำใหเกดิปญหาทางสงัคม ไดแก ปญหาอาชญากรรม ปญหาสาธารณสขุ

และสิง่แวดลอม รวมทัง้ปญหาทีเ่กดิจากผตูดิตามแรงงานตางดาวชาวพมาทีเ่ขามาอยใูนประเทศไทย

ดงันัน้ การแกไขปญหาแรงงานชาวพมา จงึควรเปนการบรูณาการความรวมมอื แนวคดิ และการสรางนโยบาย

เพือ่การปองกนั และแกไขปญหา ทัง้จากภาครฐั ภาคเอกชน และภาคประชาชน โดยแนวทางการสรางนโยบายอาจ

แบงเปน 2  สวน ไดแก  สวนแรก คอื นโยบายการแกปญหาในระดบัทองถิน่ ซึง่เปนการอาศัยความรวมมือและจัดการ

ปญหาจากหนวยงาน องคกรที่เกี่ยวของภายในทองถิ่น  เชน การกำหนดเขตพืน้ทีอ่ยอูาศยัของแรงงานตางดาว การ

ใหความรูและการอบรมในดานตางๆ ใหแกแรงงานตางดาว และการสรางจิตสำนึกของเจาหนาที่ในหนวยงานที่เกี่ยว

ของกับการปองกัน และปราบปรามแรงงานตางดาวในทองถิ่น จะตองปฏิบัติงานอยางจริงจัง และยึดหลักตาม

กฎหมายอยางเครงครัด ไมเห็นแกอามิสสินจางหรือผลประโยชนอื่นใด  สวนทีส่องคอื นโยบายระดับชาติ ซึ่งตอง

กำหนดแนวทางการแกไขปญหาโดยรัฐบาล และกระทรวงที่เกี่ยวของ เชน กระทรวงแรงงานและสวสัดกิารสงัคม

กระทรวงสาธารณสขุ และหนวยงานฝายปกครอง  กำหนดนโยบายในระดบัชาต ิและควรมตีวัแทนจากหลายฝายที่

มสีวนเกีย่วของกบัแรงงานตางดาวเขารวม เพื่อนำปญหาและแนวคิดตางๆ ไปใชในการกำหนดกรอบนโยบายการ

แกไข พิจาณาถึงความเปนไปไดในดำเนินการ นอกจากนี้การกำหนดนโยบายของแรงงานตางดาวควรยึดหลักตาม

ความเปนจรงิ ถกูตอง และเปนธรรม หากมกีารเปลีย่นแปลงนโยบายควรตระหนกัถงึผลประโยชนของชาตเิปนสำคญั

คำสำคัญ: แรงงานชาวพมา, ปญหาทางดานสงัคม

บทนำ
ปญหาแรงงานตางดาวหลบหนีเขาเมือง  เปน

ปญหาทีเ่กดิขึน้ในประเทศไทยมาเปนระยะเวลานาน และ

ตอเนือ่งจนกลายเปนปญหาทีม่คีวามสำคญัยิง่และมแีนว

โนมขยายตวัเพิม่มากขึน้ ทัง้จำนวนแรงงานทีเ่ขามาใหม

และแรงงานทีก่ระจายออกไปอาศยัและลกัลอบทำงานใน

พืน้ทีต่างๆ ทัว่ประเทศ  ทำใหสงผลกระทบอยางรนุแรง

ทัง้ในดานสงัคม  เศรษฐกจิ  การเมอืง ความมัน่คง  และ

ความสัมพันธระหวางประเทศ สำหรับประเทศไทยมี

ขอมลูวา มกีารลกัลอบเขามาทำงานของแรงงานชาวพมา

ลาว และกัมพูชา จำนวนนับลานคน ถึงแมรัฐบาล

จะพยายามกำหนดนโยบาย  และมาตรการการแกไข

ปญหาเพือ่ใหสอดคลองกบัสถานการณ เชน การกำหนด

มาตรการใหแรงงานตางดาวจดทะเบียนขอใบอนุญาต

ทำงานตั้งแตป พ.ศ. 2535 และมีมติคณะรัฐมนตรีใหมี

การผอนผันอนุญาตใหแรงงานตางดาวหลบหนีเขาเมือง

ทำงาน โดยการกำหนดพืน้ทีแ่ละประเภทกจิการ เพือ่ไม

ใหแยงอาชพีคนไทย และทำงานในกจิการทีค่นไทยไมทำ

แตผลการดำเนินงานยังไมบรรลุวัตถุประสงคเทาที่ควร

เนือ่งจากยงัพบวามแีรงงานตางดาวหลบหนเีขาเมอืงเพิม่

มากขึ้น

เนื่องจากลักษณะภูมิประเทศของประเทศไทย มี

พรมแดนตดิตอกบัประเทศเพือ่นบานทัง้ทางบก และทาง

น้ำ  โดยตดิตอกบัประเทศพมา  สาธารณรฐัประชาธปิไตย

ประชาชนลาว กมัพชูา และมาเลเซยี  ทำใหประชาชน

ระหวางประเทศไทยและประเทศเพื่อนบานสามารถเดิน

ทางไปมาหาสกูนัไดงาย รวมทัง้ประเทศไทยกม็อีตัราการ

เจรญิเตบิโตทางเศรษฐกจิสงู  จนทำใหเกดิการขาดแคลน

แรงงานในภาคอุตสาหกรรมและเกษตรกรรม จึงเปน

ปจจัยดึงดูดใหแรงงานจากประเทศที่ดอยกวาทาง

เศรษฐกิจ เดินทางเขามาเพื่อเติมชองวางของการขาด

แคลนแรงงานในประเทศไทย (คณะกรรมการสมานฉนัท
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แรงงานไทย, 2552)

จากขอมูลของฝายทะเบียนและขอมูลสารสนเทศ

กลุมพัฒนาระบบควบคุมการทำงานของคนตางดาว

สำนกับรหิารแรงงานตางดาว เมือ่กนัยายน 2551 แสดง

จำนวนแรงงานตางดาวที่เขาเมืองไมถูกกฎหมาย 3

สญัชาต ิคอื พมา ลาว กมัพชูา ทีข่อใบอนญุาตทำงานตาม

มตคิณะรฐัมนตร ีมจีำนวนเพยีง 501,570 คน เมือ่เทยีบ

กบัขอมลูในป 2547 ทีม่แีรงงานตางดาว 3 สญัชาต ิมา

รายงานตวัสงูถงึ 1,284,920 คน จงึเหน็ไดวาสถานการณ

ปจจบุนัมกีารจางแรงงานตางดาวทีไ่มไดจดทะเบียนมาก

กวาที่จดทะเบียนถึงรอยละ 60-70 เนื่องจากแนวทาง

การจดทะเบียนที่ผานมายังมีขอจำกัดหลายประการที่

ทำใหแรงงานตางดาวเขาไมถึงกลไกดังกลาว ในป 2551

ประเทศไทยมแีรงงานจากประเทศพมายายถิน่มาทำงาน

สงูถงึ 476,676 คน จากประเทศลาว 12,800 คน และจาก

กัมพูชา 12,094 คน โดยแรงงานจากประเทศพมา มี

จำนวนมากทีส่ดุถงึรอยละ 80  เนือ่งจากสาเหตทุางดาน

วฤิตทางการเมอืง  เศรษฐกจิ  การละเมิดสิทธิมนุษยชน

และประชาชนในประเทศพมาในเมืองหรือชนบทก็มัก

จะชวีติทีแ่รนแคน  ดงันัน้  ชาวพมาจำนวนมากจงึอพยพ

เขามาในประเทศไทย (สหพนัธแรงงาน-พมา, 2549)

องคกรพัฒนาเอกชน คณะกรรมการรณรงค

ประชาธปิไตยในพมา รายงานวา แรงงานชาวพมาทัง้ถกู

กฎหมายและเขาเมืองอยางผิดกฎหมายอพยพเขามา

ทำงานในประเทศไทยมจีำนวนมากถงึ 2 ลานคน กระจาย

ไปตามเมอืงเศรษฐกจิขนาดใหญทัว่ประเทศ เชน ทาง ภาค

เหนือ - เชียงใหม แมสอด ตาก ลำพูน แมฮองสอน

ภาคกลาง - กรงุเทพ สมทุรปราการ สมทุรสาคร สมทุร

สงคราม ฉะเชงิเทรา ภาคใต - ระนอง ภเูกต็ พงังา กระบี่

หาดใหญ นครศรธีรรมราช สรุาษฎรธาน ีชมุพร ประจวบ

ครีขีนัธ เปนตน (กอแกว, 2550) โดยอาชพีสวนใหญของ

แรงงานชาวพมามกัจะเปนอาชพีทีค่นไทยไมเลอืกทำ เปน

งานที่สกปรก งานหนัก งานใชแรงมากกวาใชทักษะ

(ตารางที ่1)

ตารางที ่1 แสดงวางานทีแ่รงงานชาวพมาสวนใหญ

เลอืกทำเปนอนัดบัตนๆ  ไดแก  งานในภาคการเกษตร

และการประมง ซึง่รายไดจากการประกอบการของอาชพี

เหลานี้นับไดวาเปนรายไดหลักของประเทศไทย โดย

เฉพาะอยางยิ่งเมื่อพิจารณารายไดจากอุตสาหกรรมการ

ประมง และอุตสาหกรรมตอเนื่องทางทะเลจะพบวา

ประเทศไทยประสบความสำเร็จในดานการพัฒนาการ

ประมงจนสามารถติดอันดับหนึ่งในสิบของโลกที่มี

ผลผลิตสูง และยังติดอันดับตนๆ ของผูสงออกสินคา

ประมงมาตั้งแตป 2535 โดยผลผลิตมวลรวมในสาขา

ตารางที ่1  จำนวนแรงงานชาวพมา ในงานประเภทตาง ๆ ทัว่ราชอาณาจกัร

                                   หนวยนบั: คน

ทีม่า: กรมการจดัหางาน เมษายน 2551
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ประมงมมีลูคา 98.9 พนัลานบาท คดิเปน 11.87 เปอร

เซ็นต ของผลผลิตมวลรวมของภาคเกษตร หรือรอยละ

1.27 ของผลผลติมวลรวมของประเทศ (ป 2549) (สำนกั

บัญชีประชาชาติ สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาการ

เศรษฐกจิและสงัคม, 2550) ในป 2551 ผลผลติมวลรวม

ของประเทศของภาคประมงมมีลูคา 105,977 ลานบาท คดิ

เปนรอยละ 1.2 ของผลผลิตมวลรวมภายในประเทศ

(GDP) หรือรอยละ 10 ของผลผลิตมวลรวมของภาค

เกษตร (สวนเศรษฐกจิประมง, กรมประมง, 2553)

กิจกรรมประมงเกี่ยวของกับคนไทยจำนวนมาก

โดยเฉพาะในบรเิวณพืน้ทีช่ายฝงหรอืบรเิวณใกลเคยีง มี

หมบูานมากกวา 2,000 หมบูาน มคีรวัเรอืนทีท่ำประมง

ทะเล ป 2543 จำนวน 55,981 ครวัเรอืน (กรมประมง,

2548) และมีตลาดแรงงานรองรับซึ่งสำรวจในป 2543

ถึง 826,657 คน โดยอยใูนภาคของประมงทะเล 161,670

คน เปนผูเพาะเลี้ยงสัตวน้ำชายฝง 77,870 คน อยูใน

อตุสาหกรรมตอเนือ่งทีเ่กีย่วของกบัการประมง 183,100

คน ที่เหลืออยูในภาคของผูเพาะเลี้ยงสัตวน้ำจืด (กรม

ประมง, 2544) โดยพื้นที่ทำการประมงในอาณาเขต

ประเทศไทย 6 แหง ไดแก อาวไทยฝงตะวนัออก อาวไทย

ตอนใน อาวไทยฝงตะวันตกตอนบน อาวไทยฝงตะวัน

ตกตอนลาง อาวไทยตอนกลาง และฝงทะเลอันดามัน

รวมทั้งการทำประมงนอกนานน้ำในประเทศเพื่อนบาน

และการทำประมงในทะเลหลวงดวย

จากพืน้ทีก่ารทำประมงทัง้ 6 แหงนัน้ เมือ่พจิารณา

จากลักษณะภูมิประเทศและที่ตั้งของจังหวัดประจวบ

คีรีขันธ มีอาณาเขตในการทำประมงฝงอาวไทย ความ

ยาวตลอดแนวชายฝงถงึ 244.8 กโิลเมตร (ยาวเปนอนัดบั

2 รองจากจังหวัดนครศรีธรรมราช) โดยทุกอำเภอ/ กิ่ง

อำเภอติดชายฝงทะเล การประมงทะเลจึงเปนอาชีพดั้ง

เดมิและสำคญัของราษฎรในจงัหวดั กอใหเกดิรายไดและ

ธุรกิจตอเนื่องจากการประมง (สำนักงานประมงจังหวัด

ประจวบครีขีนัธ, 2553)  ในปจจบุนักจิการประมงสวนใหญ

มักจะมีการจางแรงงานชาวพมาเขามาเปนลูกจางใน

กิจการของตนแทนที่แรงงานชาวไทย หรือแรงงานทอง

ถิน่ โดยแรงงานชาวพมาทีเ่ขามารบัจางนีม้ทีัง้กลมุทีข่ึน้

ทะเบียนอยางถูกตองตามกฎหมาย และกลุมที่ผิด

กฎหมาย

ดงันัน้ การศกึษาวจิยันีจ้งึมงุเนนทีจ่ะศกึษาปญหา

และผลกระทบที่เกิดจากแรงงานชาวพมาที่มีตอชุมชน

และประชาชนชาวไทยในพืน้ทีก่ารทำประมงของจงัหวดั

ประจวบครีขีนัธทีม่แีรงงานชาวพมาเหลานีอ้าศยัอย ูโดย

พจิารณาปญหาและผลกระทบทีเ่กดิขึน้ในทางสงัคมเปน

หลัก ซึ่งจะทำใหมองเห็นขอบเขตของปญหาที่มีความ

ชดัเจนในลกัษณะเฉพาะดาน สามารถนำไปสกูารหาแนว

ทาง นโยบาย หรอืมาตรการการแกไขไดอยางถกูตอง มี

ประสทิธภิาพ และเกดิประสทิธผิลในทางปฏบิตัมิากทีส่ดุ

วัตถุประสงคการวิจัย

1. เพื่อศึกษาปญหาและผลกระทบทางดาน

สงัคม ทีม่ตีอชมุชน และประชาชนชาวไทยในพืน้ทีจ่งัหวดั

ประจวบครีขีนัธอนัเนือ่งมาจากแรงงานชาวพมา

2. เพือ่เสนอแนะแนวทางการสรางนโยบาย หรอื

มาตรการในการแกไขปญหาและผลกระทบที่เกิดขึ้นได

อยางถูกตอง มีประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผลในทาง

ปฏิบัติ

วิธีการศึกษา
ขอบเขต

การศกึษาวจิยันี ้เปนการวจิยัเชงิคณุภาพ (Qualita-

tive Research) โดยเกบ็รวบรวมขอมลูจากการสมัภาษณ

เพื่อใหไดมาซึ่งขอเท็จจริงของปญหาและผลกระทบจาก

แรงงานชาวพมาอาศัยและคาแรงงานในเขตพื้นที่การ

ทำประมง จงัหวดัประจวบครีขีนัธ

 ในการวจิยันีพ้จิารณาพืน้ทีท่ีม่ทีาขึน้ปลามากเปน

อนัดบัที ่1 และ 2 ของจงัหวดัประจวบครีขีนัธ เปนพืน้ทีท่ี่

มแีรงงานชาวพมาเขามาคาแรงงานในกจิการประมงมาก

ทีส่ดุของจงัหวดั ซึง่ไดแก พืน้ทีใ่นเขตตำบลปากน้ำปราณ

อำเภอปราณบรุ ี (12 แหง) และเขตพืน้ทีต่ำบลอาวนอย

อำเภอเมอืงประจวบครีขีนัธ (5 แหง) (สำนกังานประมง

จงัหวดัประจวบครีขีนัธ, 2553)

นิยามศัพท

การยายถิ่น หมายถึง การเคลื่อนยายของบุคคล

หรอืกลมุจากทีอ่ยอูาศยัหนึง่ ไปยงัอกีทีห่นึง่ โดยมเีจตนา

ที่จะอาศัยในถิ่นที่อยูใหม ในชวงระยะเวลาที่ยาวนาน

พอควร หรอือกีนยัหนึง่คอื การเคลือ่นยายของประชากร

ขามเขตพื้นที่หนึ่งไปอยูอีกพื้นที่หนึ่งเปนเวลานาน

จนทำใหประชากรของพืน้ทีท่ีจ่ากมาและพืน้ทีท่ีเ่ขาไปอยู
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ใหมเปลี่ยนไป โดยการยายถิ่นตองใชระยะเวลาเขามา

เกีย่วของ นอกเหนอืจากการใชเขตภมูศิาสตร มกีรอบของ

เวลาทีก่ำหนดแนนอน เชน 3 เดอืน 6 เดอืน หรอื 1 ป การ

ยายถิ่นจะตองมีการไปอยูที่ที่อยูใหมอยางถาวร การไป

ทองเทีย่ว เยีย่มญาต ิหรอืไปตดิตอธรุกจิ ไมถอืวาเปนการ

ยายถิน่ (ฐานขอมลูประชากร, 2554)

แรงงานตางดาว  หมายถึง  แรงงานที่มีสัญชาติ

พมา กมัพชูา และลาว โดยเปนการเขามาคาแรงงาน ทัง้

ที่ถูกตองตามกฎหมาย และไมถูกตองตามกฎหมาย

แรงงานชาวพมา หมายถงึ แรงงานทีม่สีญัชาตพิมา

โดยเปนการเขามาคาแรงงาน ทัง้ทีถ่กูตองตามกฎหมาย

และไมถูกตองตามกฎหมาย

การประมง หรอื ประมง หมายถงึ การจดัการของ

มนุษยดานการจับ การเพาะเลี้ยง และการแปรรูป

ผลิตภัณฑปลาหรือสัตวน้ำอื่นๆ รวมทั้งพืชน้ำบางชนิด

ทัง้ในน้ำจดื น้ำกรอย  และน้ำเคม็

การดำเนนิการ

สำรวจความคิดเห็นของตัวแทนจากภาครัฐ

เอกชน และประชาชน เชน เจาหนาทีต่ำรวจ เจาหนาที่

สาธารณสขุ เจาหนาทีก่ารปกครองสวนทองถิน่  ประธาน

คณะกรรมการชุมชนพื้นที่ที่มีแรงงานชาวพมาอาศัยอยู

ผูประกอบการกิจการประมงที่มีลูกจางเปนแรงงานชาว

พมา, ผปูระกอบกจิการเอกชนอืน่ๆ เชน กจิการโรงแรม

รสีอรท หรอืบรษิทัหางรานในพืน้ที ่ทีม่แีรงงานชาวพมา

อาศัยอยู ในพื้นที่การทำประมงจังหวัดประจวบคีรีขันธ

จำนวนทัง้สิน้ 25 คน ในประเดน็เกีย่วกบัผลกระทบและ

ปญหาทางดานสงัคมทีเ่กดิขึน้ภายในพืน้ทีอ่นัเนือ่งมาจาก

แรงงานชาวพมา โดยการเกบ็ขอมลูจากการสมัภาษณเชงิ

ลกึ

ในการคัดเลือกกลุมตัวอยางนั้นใชวิธีการเจาะจง

และความสะดวกในการเกบ็ขอมลู เพราะเหตผุลจากการ

เขาถึงขอมูลมีจำกัด เกี่ยวกับการคำนึงถึงสิทธิของผูให

ขอมลูเปนสำคญั

สำหรับขอมูลเชิงคุณภาพที่ไดจากจากสัมภาษณ

เชงิลกึนัน้ ใชวธิกีารถอดถอยคำใหสมัภาษณแบบคำตอ

คำ จดบนัทกึสงัเกตการณ และคดัลอกขอความสำคญัจาก

เอกสาร และบนัทกึอยางละเอยีด เพือ่ใหการตคีวามและ

การกำหนดประเด็นที่สำคัญไดอยางถูกตอง เชื่อถือได

แลวทำการวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพโดยใชเทคนิค

การวิเคราะหเนื้อหา (Content analysis) ที่พัฒนาโดย

Krippendorf (2004) เพือ่กำหนดหวัขอ/ กลมุแนวคดิสำคญั

(Topic/ Category) และแบบแผนแนวคิดสำคัญอันเปน

แกนสาระหลกั (Pattern / Themes)

เครื่องมือที่ใช

ใชวธิกีารสมัภาษณเชงิลกึ (In-depth Interviews)

เก็บรวบรวมขอมูล โดยแนวทางในการกำหนดกรอบ

คำถามสำหรับการสัมภาษณ (Main Questions) ไดมา

จากการศึกษาวิจัย บทความ เอกสาร และสื่อสิ่งพิมพ

ตางๆ ทีม่ปีระเดน็เกีย่วของ เชน การศกึษาวจิยัของกอง

วิจัยและพัฒนา สำนักงานตำรวจแหงชาติ (2544)

เรื่องอาชญากรรมทีเ่กดิจากแรงงานตางดาว กรณจีงัหวดั

สมุทรสาคร และระนอง, การศึกษาของกุศล  (2540)

เรื่องกระบวนการจางแรงงานขามชาติที่ลักลอบเขา

เมือง และความคดิเหน็ของภาครฐัและเอกชนทีเ่กีย่วของ,

ยงยทุธ และคณะ (2546) เรือ่งการจางแรงงานตางดาวกบั

ความมั่นคงของมนุษย และรายงานการวิจัยวุฒิสภา

(2546) เรื่องแรงงานตางดาวเขาเมืองผิดกฎหมายกับ

ปญหาความมัน่คงแหงชาต ิปญหาสาธารณสขุ สงัคม และ

เศรษฐกิจ เปนตน  โดยนำขอมูลจากการศึกษาวิจัย

บทความ เอกสาร และสือ่สิง่พมิพตางๆ ดงักลาว มาใช

เทยีบเคยีงกบัประเดน็ทีต่องการศกึษาในครัง้นี ้จนไดแนว

คำถามในการสมัภาษณทีค่รอบคลมุเนือ้หา และไดขอมลู

ที่ตองการตามที่ระบุไวในวัตถุประสงค

หลังจากไดแนวคำถามแลว ผูวิจัยไดนำแบบ

สัมภาษณที่ไดพัฒนาขึ้นไปขอความเห็นชอบ และตรวจ

สอบจากผเูชีย่วชาญ ผทูรงคณุวฒุ ิและทีป่รกึษาการวจิยั

เพือ่ตรวจสอบความถกูตอง เหมาะสม กอนทีจ่ะนำไปใช

ในการวจิยั

ผลการวิจัย และอภิปรายผลการวิจัย
1) ปญหาและผลกระทบทางดานสงัคม ทีม่ตีอชมุชน

และประชาชนชาวไทยในพื้นที่จังหวัดประจวบ

ครีขีนัธจากแรงงานชาวพมา

จากขอมลูเชงิคณุภาพทีไ่ดจากการสมัภาษณพบวา

การเขามาคาแรงงานในจังหวัดประจวบคีรีขันธของแรง

งานชาวพมาเหลานีก้อใหเกดิทัง้ผลดแีละผลเสยีแกจงัหวดั
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ประจวบครีขีนัธ โดยผลดจีากการจางแรงงานชาวพมา คอื

สามารถเปนแรงงานทดแทนแรงงานชาวไทยในภาคการ

เกษตรและการประมง รวมทั้งกอใหเกิดการพัฒนาทาง

เศรษฐกจิของจงัหวดัไดเปนอยางด ีในขณะทีผ่ลเสยีของ

การเขามาอยอูาศยัของแรงงานชาวพมาเหลานี ้จะทำให

เกดิผลกระทบทางดานสงัคม ดงันี้

1.  ปญหาอาชญากรรม

ปญหาอาชญากรรมเปนประเด็นแรกที่ผู ให

สัมภาษณสวนใหญกลาวถึง เนื่องจากแรงงานพมาใน

จังหวัดประจวบคีรีขันธมักจะกอคดีอาชญากรรมที่เปน

คดปีระเภทอกุฉกรรจและสะเทอืนขวญั คดปีระเภททีเ่กีย่ว

กับชีวิต รางกายและเพศ และคดีเกี่ยวกับทรัพยสินเปน

สวนใหญ ซึ่งสรางปญหา และความหวาดกลัวใหกับ

ประชาชนในพื้นที่เปนอยางมาก ประกอบกับพื้นที่สวน

ใหญทีแ่รงงานพมาเหลานีท้ำงานและอาศยัอย ูมกัจะเปน

เขตพืน้ทีก่ารทองเทีย่วของจงัหวดัประจวบครีขีนัธ เชน พืน้

ทีใ่นตำบลปากน้ำปราณ อำเภอปราณบรุ ีหรอื พืน้ทีใ่น

เขตอำเภอเมืองประจวบคีรีขันธ ซึ่งสงผลใหเกิดความ

หวาดกลวัตอความปลอดภยัในชวีติและทรพัยสนิของนกั

ทองเทีย่วทีเ่ดนิทางเขามาทองเทีย่ว หรอืประกอบกจิกรรม

ตางๆ ในเขตพื้นที่ดังกลาว ดังตัวอยางจากการให

สัมภาษณที่วา

"แรงงานชาวพมาในเขตจังหวัดประจวบคีรีขันธ

โดยเฉพาะอยางยิ่งในเขตปากน้ำปราณฯ  ไมไดสราง

ปญหาใหเกิดขึ้นบอยครั้ง แตเมื่อใดที่แรงงานเหลานี้กอ

คดีขึ้นมา ก็เปนเรื่องการกออาชญากรรม การทะเลาะ

ววิาท บางคดกีเ็ริม่จากการทะเลาะววิาทระหวางแรงงาน

ตางดาวดวยกนัเอง เมือ่ยบัยัง้อารมณไมไดกเ็กดิการฆากนั

ตายขึ้น"

"แรงงานชาวพมาเหลานีเ้มือ่มกีารทะเลาะเบาะแวง

หรือมีปญหากันเองในกลุม ก็มักใชความรุนแรงในการ

ตัดสินปญหา เชน การชกตอย ยิ่งถามีการกินเหลาดวย

แลว แรงงานตางดาวเหลานี้ก็จะไมสามารถควบคุม

ตนเองไดเลย ทำใหคนในพืน้ที ่หรอืนกัทองเทีย่วทีเ่ขามา

ทองเทีย่วในพืน้ที ่เกดิความหวาดกลวั"

"...แรงงานชาวพมาสรางความหวาดกลัวใหกับ

นักทองเที่ยวพอสมควร ซึ่งสวนหนึ่งอาจจะเกิดจากการ

นำเสนอของสือ่ตางๆ ดวย เชน อาชญากรรมรนุแรงทีเ่กดิ

จากแรงงานพมา ...แตแรงงานชาวพมาทีอ่ยทูีน่ีส่วนใหญ

จะกอคดพีวกลกัเลก็ขโมยนอย หรอืชิงทรพัย..."

ในขณะที่การปราบปรามแรงงานชาวพมาที่

เขาเมืองอยางผิดกฎหมาย จะมีอุปสรรคในการปราบ

ปราม ทัง้จากการมอีาณาเขตตดิตอทีเ่ปนแนวยาวทำให

มชีองทางการหลบหนเีขาเมอืงแรงงานตางดาวเหลานีเ้ปน

ไปไดงาย กอรปกับอัตรากำลังของเจาหนาที่ก็ไมเพียง

พอที่จะดำเนินการปองกันและปราบปรามไดอยางเต็ม

ประสิทธิภาพ

" . . .อาชญากรรมที่ เกิดจากแรงงานตางดาว

จะสืบสวนเพือ่จบักมุตวัผกูระทำความผดิไดยาก โดยเมือ่

แรงงานเหลานีก้ระทำผดิ กจ็ะหลบหนไีปอาศยักบัเพือ่น

หรือหางานใหม หรือไมก็หลบหนีกลับประเทศชั่วระยะ

เวลาหนึ่งก็จะกลับมาทำงานอีก ทำใหแรงงานตางดาว

ขาดความเกรงกลัวตอกฎหมายไทย  เนื่องจากแรงงาน

ตางดาวที่เขามาทำงานในพื้นที่ บางสวนเปนแรงงาน

ตางดาวทีผ่ดิกฎหมาย ไมมหีลกัฐาน ชือ่ นามสกลุ รปูถาย

ลายพิมพนิ้วมือ ที่สามารถจะตรวจสอบไดชัดเจน..."

"...อตัรากำลงัของเจาหนาทีม่นีอย  การทีจ่ะระดม

กำลงัเพือ่จบักมุ หรอืควบคมุการลกัลอบเขาเมอืง หรอืสบื

สวนสอบสวนการกระทำผิดของแรงงานตางดาวไม

สามารถทำไดอยางเต็มที่..."

ผลกระทบทางสังคมในประเด็นปญหาทางดาน

อาชญากรรมอันเกิดจากแรงงานชาวพมานี้ มีงานวิจัย

อื่นๆ ที่ใหผลสอดคลอง เชน การศึกษาวิจัยเรื่อง

อาชญากรรมทีเ่กดิจากแรงงานตางดาว กรณศีกึษาจงัหวดั

สมทุรสาคร และระนอง โดยกองวจิยัและพฒันา (2544)

ซึง่พบวา ประชาชนสวนใหญแลวมคีวามเหน็วาแรงงาน

ตางดาวที่กออาชญากรรมจะเปนแรงงานตางดาวที่ผิด

กฎหมาย และมคีวามหวาดกลวัวาอาชญากรรมทีเ่กดิจาก

แรงงานตางดาวนัน้มโีอกาสเกดิขึน้กบัตนเอง โดยเฉพาะ

อยางยิ่งกลุมประชาชนที่มีแรงงานตางดาวอาศัยอยูใน

ละแวกบาน

2. ปญหาทางดานสาธารณสขุและสิง่แวดลอม

แรงงานชาวพมาสวนใหญมักจะไมไดคำนึง และ

ตระหนักถึงความสะอาดของที่อยูอาศัย หรือเรื่องของ

สาธารณสขุมลูฐานตางๆ เชน การทิง้ขยะมลูฝอยในทีท่ี่

ไมควรทิง้ ซึง่อาจจะกอใหเปนแหลงเพาะเชือ้โรคได
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แรงงานชาวพมาทั้งที่ขึ้นทะเบียนและไมไดขึ้น

ทะเบยีนบางคน ยงัเปนพาหะนำเชือ้โรคตางๆ เขามาแพร

ใหกบัคนในทองถิน่ดวย เชน โรคมาลาเรยี โรคเทาชาง

และวณัโรค เปนตน เนือ่งจากแรงงานพมาสวนใหญไมได

รับการสาธารณสุขที่ดีเพียงพอจากประเทศของตน เมื่อ

เขามาในประเทศไทยกจ็ะนำพาโรคเหลานีเ้ขามาดวย ซึง่

จะเปนการสรางภาระใหกับประเทศไทยที่จะตองสูญเสีย

งบประมาณไปกับการติดตาม การรักษาแรงงานเหลานี้

นอกจากนี้แรงงานชาวพมายังสรางปญหาใหกับงาน

อนามัยแมและเด็กของจังหวัดประจวบคีรีขันธอีกดวย

เนือ่งจากสวนใหญไมมคีวามรคูวามเขาใจในเรือ่งของการ

คมุกำเนดิ การผดงุครรภ และการวางแผนครอบครวั ตาม

ขอมูลที่ใหการสนับสนุนวา

"ที่อยูของแรงงานชาวพมาจะคอนขางสกปรก ทิ้ง

ขยะไมเปนที่เปนทาง เคยบอกใหนายจางของแรงงาน

เหลานีไ้ปบอกแรงงานของตนใหปรบัปรงุทีอ่ยอูาศยัใหมี

สุขลักษณะแตก็ไมไดผล ยังคงสกปรกเหมือนเดิม แต

จะใหทองถิ่นละเลยไมเขามาดูแลก็เปนไปไมได เพราะ

พืน้ทีน่ีก้เ็ปนพืน้ทีก่ารทองเทีย่วของจงัหวดั เรากต็องเขา

ไปดูแล และตองยอมรับภาระคาใชจายในสวนนี้"

"...สวนใหญแรงงานตางดาวที่เขามาอาศัยอยูใน

พื้นที่ ถาเปนแรงงานที่ถูกตองตามกฎหมาย ไดรับใบ

อนญุาต จะตองมกีารตรวจสขุภาพกอนทกุครัง้ เราจะพบ

วาแรงงานชาวพมานัน้จะเปนโรคตดิตอรายแรง เชน โรค

มาลาเรีย โรคเทาชาง หรือวัณโรค ทำใหภาครัฐตองรับ

ภาระในการดแูล ควบคมุและปองกนัการแพรระบาดของ

โรค รวมทั้งการดูแลรักษา แรงงานตางดาวเหลานี้..."

ในประเด็นที่เกี่ยวของกับปญหาทางดานสาธารณ

สุขและสิ่งแวดลอมนั้น มีงานวิจัยที่ใหการสนับสนุนใน

ประเดน็ดงักลาวหลายเรือ่งดวยกนั เชน  ฝายวจิยั ธนาคาร

กรงุศรอียธุยาจำกดั (มหาชน) (2547) กลาวถงึผลกระทบ

จากแรงงานตางดาวที่เขามาคาแรงงานในประเทศไทย

ดานบริการสาธารณสุขวา ในบางกรณีแรงงานตางดาว

นำโรคระบาดและโรคติดตอที่รายแรงเขามาดวย เชน

โรคเอดส โรคเทาชาง โรคไขมาเลเรยี ซึง่สถานพยาบาล

ตองใหบรกิารแกแรงงานตางดาวผดิกฎหมายเหลานีด้วย

รวมทั้งจากการรายงานของหนังสือพิมพทองถิ่นของ

ตำบลแสนสขุ (2553)  ไดกลาวถงึโรคระบาดทีม่ากบัแรง

งานตางดาว ไดแก โรคเอชไอว ี / เอดส อจุจาระรวง ไข

เลอืดออก ไขมาเลเรยี วณัโรค และโรคเทาชาง ฯลฯ เปน

ตน

3. ปญหาจากผูติดตาม  หรือปญหาเด็กที่

ติดตามพอแมชาวพมาเขามาในประเทศไทย

ปญหาผูติดตามแรงงานชาวพมาที่เขามาคาแรง

งานในจงัหวดัประจวบครีขีนัธนัน้ โดยมากเปนการเพิม่ขึน้

ของประชากรโดยการอพยพ ซึง่จะเปนสาเหตทุีท่ำใหเกดิ

ปญหาอืน่ๆ ตามมา ทัง้การแยงงานของคนไทยในพืน้ที่

และการไหลออกของเงินตราตางประเทศที่เพิ่มมากขึ้น

ตามจำนวนของแรงงานตางดาวที่เขามาในพื้นที่ เพราะ

เมื่อแรงงานตางดาวไดเงินแลวมักจะเก็บสะสมไว หรือ

นำไปซือ้สรอยคอทองคำ เพือ่นำกลบับานในชวงทีป่ดอาว

หรอืในชวงพกัการจบัสตัวน้ำ

นอกจากนี้ยังพบปญหาจากบุตรหรือเด็กที่เกิดใน

ประเทศไทย ซึง่มพีอแมเปนแรงงานชาวพมา เนือ่งจาก

เด็กที่เกิดใหมเหลานี้จะกลายเปนเด็กไรสัญชาติ กอเกิด

ความสบัสนทางวฒันธรรม รวมทัง้รฐับาลยงัตองสญูเสยี

งบประมาณทางดานการศกึษา และสวสัดกิารทางสงัคม

อืน่ๆ ใหกบัเดก็เหลานี ้ไมวาจะเปนอปุกรณการศกึษา เสือ้

ผานักเรียน ซึ่งรัฐบาลไทยตองใหตามหลักมนุษยธรรม

สอดคลองกบัขอมลูทีไ่ดจากการสมัภาษณทีว่า

"แรงงานชาวพมาที่เขามาอยูอาศัย หรือเขามาคา

แรงงาน พอตัง้ตวัได คอื มทีีท่ำงาน มทีีอ่ย ูมทีีก่นิ มเีงนิ

เกบ็บาง กจ็ะชกัชวนครอบครวั ญาต ิหรอืเพือ่นฝงู ใหมา

อยอูาศยักบัตน หรอืประกอบอาชพีเชนเดยีวกบัตน ทำให

จำนวนประชากรของแรงงานชาวพมาในพืน้ทีเ่พิม่จำนวน

มากขึ้นเรื่อยๆ..."

"...สวนใหญแรงงานชาวพมาที่เขามาทำงานใน

ตอนแรกๆ มกัจะเปนแรงงานผชูาย ซึง่เปนหวัหนาครอบ

ครวั แตพอนานๆ เขา เกบ็เงนิไดกจ็ะชกัชวน และพาครอบ

ครวัเขามาอยดูวย"

ทั้งนี้มีการศึกษาวิจัยที่ใหการสนับสนุนจากการ

ศกึษาของ อดศิร (2552) กลาวถงึประเดน็ของผตูดิตาม

หรอืเดก็ทีต่ดิตามพอแมชาวพมาเขามาในประเทศไทยวา

เดก็ลกูหลานแรงงานตางดาวทีต่ดิตามหรอืเกดิในประเทศ

ไทย มกัประสบปญหาทางดานสถานะบคุคลและการเขา

ถงึโอกาสทางการศกึษา ซึง่มอีย ู2 ลกัษณะ คอื การศกึษา

จากชั้นเรียนที่ไมเปนทางการที่จัดโดยกลุมแรงงานหรือ
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องคกรพัฒนา เอกชน และการเขาเรียนในสถานศึกษา

ของไทย จากสถิติของกระทรวงศึกษาธิการ เด็กลูก

แรงงานตางดาวเขาถงึโอกาสทางการศกึษานอย สาเหตุ

เกิดจากสถานศึกษาอางวาเด็กไมมีสัญชาติไทย และ

ปญหาดานงบประมาณสนับสนุนจากภาครัฐ

2) เสนอแนะแนวทางการสรางนโยบาย หรือ

มาตรการในการแกไขปญหาและผลกระทบทีเ่กดิ

ขึน้
จากการวิจัยและการรวบรวมขอมูล การวิเคราะห

จากเอกสารตางๆ  ไดขอเสนอแนะในเชิงนโยบาย ดัง

ตอไปนี้

1. นโยบายการแกไขปญหาระดบัทองถิน่

1.1 การจำกดับรเิวณใหแรงงานชาวพมาทำงานอยู

แตเฉพาะในพืน้ทีท่ีก่ำหนด คอื เขตพืน้ทีก่ารทำประมงใน

เขตอำเภอปราณบุรี อำเภอเมืองประจวบคีรีขันธ และ

อำเภอบางสะพาน หากใครลักลอบเขาทำงานในเมือง

หรอืตางพืน้ทีจ่ะตองมกีารจบักมุ ดำเนนิคดอียางเดด็ขาด

1.2  หนวยงานทีเ่กีย่วของกบัการปองกนั และปราบ

ปรามแรงงานตางดาวในทองถิ่นจะตองปฏิบัติงานอยาง

จรงิจงั และยดึหลกัตามกฎหมายอยางเครงครดั ไมเหน็แก

อามสิสนิจางหรอืผลประโยชนอืน่ใด  พรอมทัง้ดำเนนิการ

แกไขปญหาทีเ่กดิในลกัษณะบรูณาการ โดยอาศยัความ

รวมมอืจากทกุภาคสวนในทองถิน่ไมวาจะเปนภาคเอกชน

และประชาชน

1.3 ควรมีการจัดตั้งศูนยรับแรงงานตางดาวโดย

เฉพาะ หรือสรางบริเวณสำหรับเปนที่อยูอาศัยของ

แรงงานตางดาวโดยเฉพาะ อาจจะมีการมอบหมายให

หนวยงานในทองถิน่รบัหนาทีด่แูลศนูยดงักลาว และตอง

มขีอมลูของแรงงานตางดาวทัง้ทีอ่ยมูาเปนระยะเวลานาน

หรือแรงงานตางดาวที่เขามาอยูอาศัยใหม ตลอดจนลูก

หลาน หรอืเดก็เกดิใหมจากแรงงานตางดาวเหลานีเ้กบ็ไว

ในทุกอำเภอที่สามารถเชื่อมตอขอมูลถึงกันได เพราะ

จะไดทราบความเคลือ่นไหวของแรงงานตางดาวอยตูลอด

เวลา ทำใหงายตอการควบคมุ ดแูล และการจำกดัจำนวน

1.4 การใหความรูและการอบรมแกแรงงานชาว

พมา ในดานสาธารณสขุ การปฏบิตัตินตามกฎหมายของ

ไทย ความเปนอย ู วฒันธรรมประเพณ ีการศกึษา การ

ปรับตัว รวมทั้งการรักษา และอนุรักษทรัพยากร

ธรรมชาติตางๆ ในพื้นที่ เพื่อใหแรงงานชาวพมามี

ความรู ตระหนักและเล็งเห็นถึงคุณคาของสิ่งแวดลอม

รวมทัง้เปนการพฒันาคณุภาพชวีติของพวกเขาดวย

2. นโยบายการแกไขปญหาระดบัชาติ

2.1 รัฐควรกำหนดนโยบายรวมมือแบบทวิภาคี

ระหวางประเทศไทยและประเทศพมาในการแกไขปญหา

แรงงานตางดาวรวมกนั ในรปูแบบของการมตีวัแทนของ

แตละประเทศเปนคณะกรรมการรวมกันในการสงออก

และนำเขาแรงงานอยางเปนระบบและถูกตองตาม

กฎหมาย

2.2  การกำหนดนโยบายของรฐัในการแกไขปญหา

แรงงานตางดาวใหมีความชัดเจน ควรมีตัวแทนจาก

หลายๆ ฝายทีม่สีวนเกีย่วของกบัแรงงานตางดาวเขารวม

เพือ่นำปญหา และเสนอแนวคดิในการกำหนดกรอบของ

นโยบาย  เชน นายจาง ลกูจาง ประชาชนในพืน้ที ่ตำรวจ

ทหาร เจาหนาที่สวนการปกครองทองถิ่น เจาหนาที่

สาธารณสุข กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม เปน

ตน และรัฐจะตองนำขอเสนอแนะและแนวคิดจากบุคคล

กลุมดังกลาวนี้ไปพิจาณาวาสามารถดำเนินการไดเพียง

ใด  นอกจากนีก้ารกำหนดนโยบายของแรงงานตางดาว

ควรยดึหลกัตามความเปนจรงิ ถกูตอง และเปนธรรม หาก

มกีารเปลีย่นแปลงนโยบายควรตระหนกัถงึผลประโยชน

ของชาตเิปนสำคญั

2.3  รฐับาลควรจะมแีผนแมบทในการแกไขปญหา

แรงงานตางดาวในชวง 5 - 10 ป เพื่อใหหนวยงานที่

เกี่ยวของ หรอืผปูฏบิตังิานไดทราบถงึแนวทาง และทศิ

ทางในอนาคตวาจะตองมีการดำเนินการอยางไร เนื่อง

จากในปจจบุนันีร้ฐับาลมเีพยีงแผนระยะสัน้ คอื การแกไข

ปญหาปตอป ทำใหผูปฏิบัติงานไมมีความชัดเจนวา

ตนเองจะตองทำงานอยางไร สงผลใหการดำเนนิงานไมได

ประสทิธภิาพ และนโยบายทีน่ำมาใชในการปฏบิตัไิมกอ

เกดิประสทิธผิลอยางแทจรงิ

2.4  รัฐควรกำหนดหนวยงานใดหนวยงานหนึ่ง

ทำหนาที่ตดิตาม และประเมนิผลของการนำนโยบายไป

ปฏิบัติ วาพบปญหาหรืออุปสรรคอยางไร ประสบ

ผลสำเรจ็มากนอยเพยีงใด ตามชวงระยะเวลา อาจจะเปน

ทุกปงบประมาณ เมื่อประเมินเสร็จแลวก็นำสงผลไปยัง

รัฐบาลเพื่อวิเคราะหผลดังกลาว วาสมควรมีการเปลี่ยน
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แปลงหรือดำเนินการตอไป เพื่อใหมีความเหมาะสม มี

ประสทิธภิาพ และกอใหเกดิผลสมัฤทธิส์งูสดุ

2.5  ควรมกีารแกไขกฎหมายเพิม่โทษแกผกูระทำ

ผิดตามพระราชบัญญัติคนเขาเมือง พ.ศ. 2522 ตาม

หมวดที่ 8 โดยเฉพาะนายหนาผูลักลอบนำเขาแรงงาน

ตางดาว ซึ่งเปนตนเหตุที่ทำใหแรงงานตางดาวเขามาสู

ประเทศไทยจำนวนมาก และทำใหเกดิปญหาอืน่ๆ ใหกบั

สังคมไทยตามมาในที่สุด

2.6  กระทรวงสาธารณสุขควรมอบหมายใหกับ

สาธารณสุขจังหวัด มีบทบาทในการใหขอมูลที่ถูกตอง

และเปนประโยชนตอประชาชนชาวไทยในพื้นที่ที่มี

แรงงานตางดาวอาศัยอยู ในเรื่องของโรคติดตอรายแรง

ตางๆ  การใหบรกิารการรกัษาพยาบาล การปองกนั และ

การติดตามการรักษา แรงงานเหลานี้โดยเฉพาะ เพื่อ

ปองกันการแพรระบาดของโรค นอกจากนี้ยังหมายรวม

ถึงการใหคำปรึกษา และแนะแนวแรงงานตางดาวชาว

พมาทางดานการวางแผนครอบครวั งานผดงุครรภ และ

งานอนามยัแมและเดก็แกแรงงานตางดาวเหลานีด้วย

2.7 หนวยงานฝายปกครองควรพิจารณาประเด็น

ของการใหสัญชาติแกบุตรของแรงงานตางดาวที่เกิดใน

ประเทศไทยวามีความเปนไปไดเพียงใด และควรมีการ

ศกึษา วเิคราะหเพิม่เตมิถงึผลกระทบถามกีารใหสญัชาติ

แกบตุรของแรงงานตางดาว รวมทัง้การใหการศกึษาขัน้

พื้นฐาน เพื่อเปนการดำเนินตามหลักมนุษยธรรมใหกับ

แรงงานตางดาวทีเ่ขามาคาแรงงานในประเทศไทย

ขอเสนอแนะในการศึกษาวิจัยครั้งตอไป
1) การศกึษานี ้ ศกึษาเฉพาะผลกระทบและปญหา

ทางดานสงัคม ทีเ่กดิขึน้จากแรงงานชาวพมาในเขตพืน้ที่

การทำประมงจงัหวดัประจวบครีขีนัธ  ซึง่ยงัไมครอบคลมุ

ในประเด็นปญหาอื่นๆ ที่อาจจะเกิดขึ้นจากแรงงาน

ตางดาวเหลานี ้เชน ปญหาเศรษฐกจิ ปญหาการเมอืงการ

ปกครอง และปญหาความมั่นคง ดังนั้น จึงควรมีการ

ศึกษาในประเด็นดังกลาวเพิม่เตมิ เพือ่ใหการพจิารณา

ปญหาเปนไปอยางบูรณาการ และสงผลใหแนวทางการ

แกไขปญหา หรอืการกำหนดนโยบายในการแกไขปญหา

ครอบคลมุและมคีวามชดัเจนมากยิง่ขึน้

2) การศึกษานี้  ศึกษาปญหาเนื่องจากแรงงาน

ชาวพมาที่อาศัยอยูเฉพาะเขตพื้นที่จังหวัดประจวบคีรี

ขนัธเทานัน้ ดงันัน้  จงึควรทำการศกึษาใหมคีวามครอบ

คลุมมากยิ่งขึ้น โดยทำการศึกษาในทุกเขตพื้นที่ที่มีแรง

งานตางดาวอาศยัอย ูหรอืมแีรงงานชาวพมาเขาไปคาแรง

งานอยู ทั้งนี้เพื่อใหเกิดการเปรียบเทียบปญหาและ

ผลกระทบที่เกิดจากแรงงานชาวพมาในแตละเขตพื้นที่

ทัง้นีเ้พือ่นำไปสกูารวเิคราะห และสงัเคราะหแนวทางและ

นโยบายการแกไขปญหาดงักลาวไดอยางมปีระสทิธภิาพ

และเกิดประสิทธิผลในทางปฏิบัติมากที่สุด

3) การศกึษานี ้ ศกึษาปญหาและผลกระทบทีเ่กดิ

จากแรงงานชาวพมาเทานัน้ ดงันัน้ การศกึษาครัง้ตอไป

จงึควรทำการศกึษาใหครอบคลมุถงึปญหาและผลกระทบ

อนัเนือ่งมาจากแรงงานตางดาวชนชาตอิืน่ๆ ดวย เชน แรง

งานชาวลาว หรือกัมพูชา เปนตน  เพื่อเปรียบเทียบ

ลักษณะของปญหาและผลกระทบที่เกิดขึ้น เนื่องจาก

ปญหาและผลกระทบจากแรงงานตางดาวอาจจะมี

ลักษณะเฉพาะหรือแตกตางตางกันไปตามแตละชนชาติ

ทั้งนี้เพื่อใหการกำหนดนโยบาย และแกไขปญหาและ

ผลกระทบที่เกิดขึ้นจากแรงงานตางดาวเปนไปอยางมี

ประสทิธภิาพและกอใหเกดิประสทิธผิลอยางสงูสดุในทาง

ปฏิบัติ
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2)   นักวิจัยหลัก

3) ผชูวยนกัวจิยั

การคุมครองแรงงานไทยในไตหวัน

A Study on Thai Labour Protection in Taiwan

ชไมพร รงุฤกษฤทธิ์1)  วภิาดา สวุรรณประภา2)  สชุาดา สนามชวด3)

บทคัดยอ
งานวจิยัเรือ่งการคมุครองแรงงานไทยในไตหวนั  มวีตัถปุระสงคเพือ่ศกึษาสภาพการทำงานและชวีติความเปน

อยขูองแรงงานไทยในไตหวนั การไดรบัความคมุครองของแรงงานไทยขณะทำงาน วเิคราะหการบรหิารจดัการชวีติและ

รายไดของครอบครวัแรงงานไทยทีไ่ดรบัเงนิจากการสงมาจากไตหวนั และ เสนอแนะแนวทางตอหนวยงานของรฐัใน

การพฒันาระบบคมุครองแรงงานไทยในไตหวนั โดยดำเนนิการเกบ็ขอมลูแบบทตุยิภมูแิละปฐมภมูโิดยการสมัภาษณ

เชงิลกึ (In - depth Interview) และการสงัเกตการณแบบมสีวนรวม (Participatory Observation) แรงงานไทย 10 ราย

ที่กำลังทำงาน ณ ประเทศไตหวัน และสัมภาษณครอบครัวแรงงานไทยที่ประเทศไทย รวมทั้งสัมภาษณอัครราชทูต

ที่ปรึกษา (ฝายแรงงาน) สำนักงานแรงงานไทย กรุงไทเป  และเมืองเกาสง รองอธิบดีกรมการจัดหางาน กระทรวง

แรงงาน ผอูำนวยการ Labour Concern Center - Presbyterian Church Taiwan  เมอืงเกาสง  ผจูดัการโครงการ 1955

สายตรงใหคำปรึกษาและคุมครองแรงงานตางชาติ กรุงไทเป และตัวแทนนายจางผูดูแลแรงงานไทยบริษัท

อิตาเลี่ยน -ไทย

ผลการวจิยัพบวา แรงงานสวนใหญทีก่ำลงัทำงานในประเทศไตหวนั ประสบความสำเรจ็จากการทำงานตาง

ประเทศ สามารถจดัอยใูนระดบัที ่1 คอืไดกำไร 6 ราย โดยเฉพาะแรงงานกอสรางทีส่งักดับรษิทัอติาเลีย่น-ไทยทกุราย

และมเีพยีงแรงงานภาคการผลติทีเ่กาสงเพยีง 1 ราย (โรงงานผลติกลองโฟม เมอืงเกาสง) ทีส่งเงนิกลบัเมอืงไทยได

ตามเปาหมาย  ในขณะทีแ่รงงานไทยทีท่ำงานทีป่ระเทศไตหวนัจนเกอืบจะหมดสญัญาจางงาน แตอาจไดคาตอบแทน

ทัง้หมดเพยีงแคเทาทนุ ม ี3 ราย โดยกลมุเหลานีท้ำงานอยใูนภาคการผลติทัง้สิน้ ซึง่สามารถอธบิายไดวา คาแรงทีไ่ด

รบัเปนอตัราคาแรงขัน้ต่ำ (17,280 บาท) แตตองถกูหกัคาใชจายหลายพนับาทเปนคาทีพ่กั คาอาหาร คาประกนั คา

ลาม ฯลฯ และบรษิทัไมคอยมงีานลวงเวลาใหทำ จงึทำใหสามารถสงกลบับานโดยเฉลีย่แค 8,000 บาทตอเดอืน ซึง่

ไดนอยกวาทีค่าดหวงัเอาไวทีจ่ำนวน 15,000- 20,000 บาทตอเดอืน  และมแีรงงานไทยเพยีง 1 ราย  ทีไ่มสามารถสง

เงนิกลบับานได

สำหรบัการคมุครองแรงงานไทยในประเทศไตหวนั รฐับาลไตหวนัดำเนนิการกอตัง้ 1955 ศนูยตรงใหคำปรกึษา

และคมุครองแรงงานตางชาตใินป พ.ศ. 2536 ซึง่เปนชองทางรบัฟงปญหา รวมทัง้ใหคำปรกึษาและแกไขปญหาการ

ถกูละเมดิสทิธแิรงงานตางชาต ิ สำหรบัในดานสทิธแิรงงานและความปลอดภยัในการทำงานนัน้  ไมพบการถกูละเมดิ

สทิธแิรงงานไทยทำงานทีป่ระเทศไตหวนัทัง้สบิราย

นอกจากนี้ ความรวมมือในการทำงานระหวางหนวยงานราชการไตหวัน โดยคณะกรรมการการแรงงาน

(Council of Labour Affairs, CLA) รวมกบัหนวยงานราชการไทย (สนร.กรงุไทเป และเมอืงเกาสง) เปนการสงเสรมิให

แรงงานไทยมขีวญัและกำลงัใจทีด่ ีสามารถปรบัตวัไดกบัสงัคมไตหวนั โดยผานกจิกรรมทางวฒันธรรม และรเิริม่ให

มรีายการวทิยเุพือ่เพือ่นคนงานไทยในไตหวนั (Radio Taiwan International) กระจายเสยีงทัว่ประเทศไตหวนัและทกุ

ภาคของประเทศไทย
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บทนำ
ขอมลูจากสถติจิดัหางานป 2553 จดัทำโดย กรมการ

จดัหางาน กระทรวงแรงงานระบวุา ชวงหนึง่ปนบัตัง้แต

เดอืนม.ค.-ธ.ค. 2553 แรงงานไทยเดนิทางไปทำงานตาง

ประเทศแบบถกูกฎหมายทัว่โลกมจีำนวนทัง้สิน้ 79,792

คน สามารถสงเงินกลับประเทศไทยจำนวนมากถึง

55,150 ลานบาท แรงงานเหลานี้สวนใหญเปนแรงงาน

ชาย (84.66%) ทีไ่ดรบัอนญุาตใหเดนิทางไปทำงานอาชพี

ผูปฏบัติงานในโรงงานประเภทควบคุมเครื่องจักรและ

ประกอบชิน้สวนมากทีส่ดุ จำนวน 36,699 คน (45.99%)

จากทกุภมูภิาคทัว่โลก แรงงานไทยเลอืกไปทำงานแถบ

ประเทศในเอเชยีมากทีส่ดุถงึ 49,488 คน (62.02%) รอง

ลงมาคอืประเทศแถบตะวนัออกกลาง จำนวน 13,636 คน

 จากการทำงานในประเทศแถบเอเชียดังกลาว

ไตหวัน เปนประเทศที่มีแรงงานไทยเดินทางไปทำงาน

เปนจำนวนมากที่สุดถึง 32,685 คน (กรมการจัดหา

งาน,2553) หากนบัตัง้แตป พ.ศ. 2528 ซึง่ไตหวนัเริม่รบั

แรงงานไทยเขาไปโดยรฐับาลไดออกกฎหมายเพือ่ใหนาย

จางไตหวนัสามารถจางงานแรงงานตางชาตไิด  ในแตละ

ปจะมีแรงงานไทยเดินทางเขาไปทำงานในไตหวันเปน

จำนวนมาก ปละหลายหมืน่คน โดยสวนใหญจะเดนิทาง

ผานบริษัทจัดหางานที่มีการติดตอระหวางบริษัทจัดหา

งานของไทยและไตหวัน เนื่องจากไทยและไตหวันไมมี

ความสัมพันธทางการทูตตอกัน จึงไมมีความรวมมือ

ระหวางรฐัตอรฐั ฉะนัน้ ความชวยเหลอืในเรือ่งการจดัหา

งานหรอืจดัสงแรงงานจงึเปนเรือ่งของบรษิทัเอกชนตลอด

มา

สาเหตทุีต่องนำแรงงานตางชาตทิัง้ไทยและชาตอิืน่

เขาไปมาก  เนือ่งจากไตหวนัตองการจะพฒันาประเทศให

เจรญิกาวหนาทดัเทยีมกบัประเทศทีพ่ฒันาแลวเชน สหรฐั

อเมรกิา ญีป่นุ เปนตน ดงันัน้ จงึจำเปนตองเรงเสรมิสราง

ปจจัยพื้นฐานตางๆ ทำใหตองการแรงงานจำนวนมาก

กอปรกบัมงีานบางประเภททีแ่รงงานทองถิน่ ไมตองการ

ทำ เนือ่งจากเปนงานหนกั ยากลำบาก เสีย่งอนัตราย ซ้ำ

ซากและไดคาจางต่ำ นอกจากนัน้กเ็พือ่เปนการลดตนทนุ

เพราะคาจางแรงงานตางชาตติ่ำกวาแรงงานทองถิน่กวา

สองเทาตัว เชน ในไตหวันหากจางแรงงานตางชาติมา

ทำงาน ชวงป พ.ศ. 2548 เงนิเดอืนทีต่องจายตามคาแรง

ตารางที่ 1 สถิติคนงานไทยที่ไดรับอนุญาตใหเดินทางไปทำงานตางประเทศ

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

ซาอุดิอาราเบีย 44 32 15 30

การตาร 4,507 8,498 7,937 3,341

บาหเรน 515 563 629 383

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

คูเวต 2,369 1,363 223 786

โอมาน 679 910 202 97

อิสราเอล 7,926 3,668 2,986 4,499

ประเทศอืน่ๆ ในตะวนัออกกลาง 194 320 427 264

มาเลเซยี 963 795 1,099 948

สิงคโปร 5,011 3,490 2,561 2,126

บรูไน 1,271 983 1,117 1,593

ฮองกง 1,356 1,154 1,140 1,010

ญี่ปุน 6,998 6,405 4,333 4,870

ไตหวัน 36,972 31,436 26,638 32,685

เกาหลีใต 7,016 5,407 2,868 2,575

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

ทีม่า: สำนกังานบรหิารแรงงานไทยไปตางประเทศ ฝายทะเบยีนคนหางานและสารสนเทศ, 2553
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ขัน้ต่ำคอื 15,840 เหรยีญไตหวนั (ประมาณ 15,840 บาท

อตัราแลกเปลีย่นกบัเงนิบาทเทากบั 1:1) หากจางแรงงาน

ทองถิน่ตองจายคาจางวนัละเกอืบ 1,000 เหรยีญไตหวนั

หรอืมากกวานัน้ (สมาน เหลาดำรงชยั, 2548)

สำหรับแรงงานตางชาติที่ไดรับอนุญาตใหเขามา

ทำงานทีป่ระเทศไตหวนันัน้ แรงงานไทยเปนแรงงานตาง

ชาติกลุมใหญที่สุดในไตหวัน รองลงมาคือ แรงงานจาก

ประเทศเวยีดนาม ฟลปิปนส อนิโดนเีซยี มองโกเลยี และ

มาเลเชีย ทั้งนี้คนงานไทยสวนใหญจะทำงานใน

อตุสาหกรรมการผลติ ไดแก อตุสาหกรรมเครือ่งจกัรและ

ผลติชิน้สวน ซอฟแวรคอมพวิเตอร เคม ีเหลก็กลา โลหะ

อเิลคทรอนคิส เซมคิอนดกัเตอร ฯลฯ (รอยละ 87 ของแรง

งานไทยในไตหวนั) รองลงมาคอื งานกอสราง เชน การ

กอสรางทาเรอื  (รอยละ 10.4) และผอูนบุาล และ งาน

เกษตร/แมบาน ซึง่เปนกลมุทีเ่ลก็ทีส่ดุ (รอยละ 0.3 ตาม

ลำดับ)  (สำนักประสานความรวมมือระหวางประเทศ,

2550)

จนถึงปจจุบัน มีแรงงานไทยเดินทางไปทำงานที่

ไตหวนันบัลานคน  โดยพบวา เมอืงเถาหยวน ซึง่เปนเขต

อุตสาหกรรม ตั้งอยูหางจากกรุงไทเปไปทางทิศตะวัน

ตกเฉยีงเหนอื ประมาณ 40 กโิลเมตร มแีรงงานไทยมาก

กวา 20,000 คน ซึง่มากทีส่ดุในไตหวนั นอกจากนีเ้มอืง

สำคญั ไดแก เมอืงเกาสง (Kaohsiung) ซึง่เปนเมอืงทาและ

มทีาเรอืใหญอยใูน 10 อนัดบัแรกของโลก เปนศนูยกลาง

ธรุกจิทางภาคใต ทีใ่หญเปนอนัดบัสองของไตหวนั มคีวาม

ตองการแรงงานจากตางชาติอยางมากเชนกัน

อยางไรกต็าม แรงงานไทยทีท่ำงานในไตหวนับาง

กลุมไมไดรับการคุมครองสิทธิแรงงานอันพึงมีพึงได

จนกอใหเกดิปญหาตอตวัแรงงานเอง ตวัอยางเชน การที่

แรงงานไทยในจงัหวดัเกาสง (Kaohsiung) กอความไมสงบ

ขึน้ในบรเิวณแคมปทีพ่กั ทำรายรางกาย ทำลายทรพัยสนิ

จดุไฟเผาอาคาร ลกัทรพัยของนายจาง และขดัขวางการ

ปฏิบัติงานของเจาหนาที่ เมื่อวันที่ 21 สิงหาคม 2548

ซึง่เกดิขึน้เนือ่งจากแรงงานไทยตองการเรยีกรองใหบรษิทั

รถไฟฟาเกาสง (Kaohsiung Rapid Transit Corporation

- KRTC) ปรบัปรงุสภาพความเปนอยใูหดขีึน้โดยรวดเรว็

ตามเกณฑมาตรฐานสากลของการคุมครองผูใชแรงงาน

ไมใชสภาพเหมือนเรือนจำแออัดยัดเยียดอยางที่เปนอยู

นอกจากนี้ แรงงานไทยขอใหพนักงานของบริษัทที่ดูแล

ปฏิบัติตอแรงงานไทยอยางเหมาะสม โดยยกเลิกการ

เรยีกเกบ็เงนิประกนัซ้ำซอน ยกเลกิการบงัคบัใหซือ้คปูอง

ซือ้อาหาร รวมทัง้การใหเสรภีาพในการตดิตอสือ่สารทาง

โทรศพัท ฯลฯ (อทุยั อาทเิวช ,2547) ปญหาคณุภาพชวีติ

ความเปนอยูที่ต่ำกวามาตรฐาน ประกอบกับการที่แรง

งานตองทำงานหนกัมากจนเกนิไปจนขาดการพกัผอนที่

เพยีงพอ ทำใหแรงงานไทยมสีขุภาพทีท่รดุโทรม และเปน

สาเหตหุนึง่ทีท่ำใหเสยีชวีติดวยโรคไหล ดงัทีม่คีนงานไทย

ในเขตเกาสง เสยีชวีติดวยโรคนีม้ากถงึ 4 ราย ในระยะ

เวลาเพยีงหนึง่เดอืนเศษเมือ่ป 2550

นอกเหนือจากการไดรับการปฏิบัติอยางไมเปน

ธรรมในการทำงาน และปญหาดานสขุภาพ ยงัพบปญหา

การไดรับการคุมครองทางดานสวัสดิภาพของแรงงาน

ไทย ตัวอยางเชน การหายตัวไปอยางลึกลับของนาย

ประสิทธิ์ สมอินทร แรงงานไทยที่เดินทางไปทำงานยัง

ประเทศไตหวันที่กำลังปวยดวยโรคซึมเศรา ขาดสติ

สัมปชัญญะในการรับรูที่เดินพลัดหลงหายไปโดยไมมี

เอกสารหรอืทรพัยสนิใดๆ ตดิตวัไปดวยเลยตัง้แตวนัที ่10

ธันวาคม 2550  ซึ่งการหายตัวของแรงงานไทยนี้ไม

ปรากฏถึงความพยายามของกระทรวงแรงงานและ

กระทรวงการตางประเทศ ในการติดตามหาตัวแรงงาน

ไทยรายนีเ้ทาทีค่วรนกั จนกระทัง่ญาตขิองนายประสทิธิฯ์

ตองรวบรวมเงนิเพ่ือเดนิทางไปตดิตามเรือ่งดวยตวัเองที่

ประเทศไตหวนั นัน่หมายความวานายประสทิธิ ์คอื ผปูวย

ทีไ่มไดรบัการดแูลเอาใจใสตามสทิธขิัน้พืน้ฐานของผปูวย

อนัพงึมพีงึได (มลูนธิกิระจกเงา, 2550)

ถึงแมวาจะมีงานวิจัยบางฉบับ (ชไมพร, 2551)

พบวาแรงงานไทยเดนิทางไปตางประเทศสวนใหญสรปุวา

การไปทำงานตางประเทศเปนสิ่งที่คุมคาสำหรับตนเอง

และครอบครัว ซึ่งไดผลเชิงบวกมากกวาเชิงลบในดาน

เศรษฐกจิ  เพราะทำใหมเีงนิออม ปลดเปลือ้งหนีส้นิ ทำให

บตุรไดเรยีนสงูๆ แรงงานมโีอกาสพฒันาฝมอื รวมทัง้เปน

การนำเงนิเขาประเทศ แตขอมลูจากการสมัมนาการวจิยั

เรื่องความคุมคาของการสงเสริมแรงงานไทยไปตาง

ประเทศ เมือ่วนัที ่4 ก.ย. 2551 ผบูรหิารระดบัสงูหลาย

ทานของกระทรวงแรงงาน ไดใหความเหน็วา ขอมลูจาก

แรงงานไทยที่เดินทางกลับจากตางประเทศแลว มี
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ลักษณะการใหขอมูลเชิงบวกมากกวาเชิงลบ เพราะ

คนงานมกัจะเลาเรือ่งทีป่ระสบความสำเรจ็  มากกวาเรือ่ง

ทุกขยากของตน จึงมีขอเสนอจากการสัมมนาวา หาก

จะใหเหน็ภาพความเปนจรงิของสภาพความเปนอย ูการ

ทำงานและการใชชวีติของแรงงานไทยในตางประเทศ ผู

วจิยัควรเกบ็ขอมลูจากแรงงานไทยทีก่ำลงัทำงานในตาง

ประเทศเพือ่วเิคราะหเปรยีบเทยีบ และสงัเคราะหเปนองค

ความรเูกีย่วกบัการทำงานทีต่างประเทศของแรงงานไทย

การคุมครองแรงงานไทยเปนสิ่งที่ทั้งฝายไทยและ

ไตหวันตองใหความสำคัญในฐานะทรัพยากรมนุษยที่

สรางความเจริญทางศรษฐกิจใหแกประเทศทั้งสอง

ประกอบกบังานวจิยัทีม่กีารเกบ็ขอมลูเชงิคณุภาพจากแรง

งานไทยขณะกำลงัทำงานและใชชวีติทีต่างประเทศนัน้มี

นอยและเปนขอมลูทีไ่มทนัสมยั  จงึเหน็วาควรศกึษาแนว

ทางการคุมครองแรงงานไทยในไตหวัน โดยหาขอมูลที่

เปนปจจบุนัจากทกุภาคทีีเ่กีย่วของ  เพือ่ใหไดแนวทางการ

คมุครองแรงงานไทยและครอบครวัของแรงงานเหลานัน้ที่

เมอืงไทยตอไป

วตัถปุระสงคของโครงการวจิยั

1. เพื่อศึกษาสภาพการทำงานและชีวิตความเปน

อยขูองแรงงานไทยในไตหวนั

2. เพื่อวิเคราะหการบริหารจัดการชีวิตและรายได

ของครอบครัวแรงงานไทยที่ไดรับเงินจากการสงมาจาก

ไตหวนั

3. เพื่อศึกษาการไดรับความคุมครองของแรงงาน

ไทยขณะทำงานทีไ่ตหวนั

4. เพื่อเสนอแนะแนวทางตอหนวยงานของรัฐใน

การพัฒนาระบบคุมครองแรงงานไทยในไตหวันรวมทั้ง

เปนองคความรูสำหรับนักวิชาการแรงงาน และนัก

วิชาการสถาบันการศึกษาตางๆ

วิธีดำเนินการวิจัย
ใชระเบยีบวจิยัของการวจิยัเชงิคณุภาพ  โดยมขีัน้

ตอนดงันี้

        1.  รวบรวมขอมลูทตุยิภมูทิีส่ำคญัของการวจิยัใน

ประเด็นตอไปนี้

- สถิติและขอมูลสำคัญเกี่ยวกับแรงงานไทยที่ไป

ทำงานทีไ่ตหวนั ไดแก จำนวน  อาย ุเพศ   ภมูลิำเนา วฒุิ

การศกึษา ประเภทงานทีท่ำ รายได การสงเงนิกลบั  ฯลฯ

- ขอมูลเบื้องตนเกี่ยวกับการพัฒนาเศรษฐกิจและ

สังคมของไตหวันที่สัมพันธกับการสงแรงงานไทยไป

ทำงานประเทศไตหวนั

2.รวบรวมความคิดเห็นของแรงงานไทยที่กำลัง

ทำงาน ณ ประเทศไตหวนัโดยการสมัภาษณเชงิลกึ (In -

depth Interview) และการสังเกตการณแบบมีสวนรวม

(Participatory Observation) รวม 10 ราย ทีท่ำงานใน

เมอืงใหญสองเมอืง ทีม่แีรงงานไทยไปทำงานมากทีส่ดุ คอื

เมอืงเกาสง และเมอืงเถาหยวน (หางจากกรงุไทเป 40 กม.)

ดวยความอนุเคราะหจากสำนักงานแรงงานไทยทั้งสอง

เมอืงทีช่วยเลอืกและประสานกลมุตวัอยางให โดยจำกดั

ขอบเขตของการเกบ็ขอมลูเฉพาะงาน 2 ประเภททีม่แีรง

งานไทยทำงานมากทีส่ดุ คอื กลมุอาชพีงานอตุสาหกรรม

การผลติ  และกลมุอาชพีงานกอสราง

3. สมัภาษณตวัแทนนายจางผดูแูลแรงงานไทย

(หวัหนาควบคมุดแูลงาน บรษิทัอติาเลีย่นไทยและ Ever-

green Joint Ventureภาคการกอสราง กรงุไทเป)

4.  สัมภาษณครอบครัวแรงงานไทยที่เมืองไทย

จำนวน 10 ราย

5.  สมัภาษณเจาหนาทีท่ีเ่กีย่วของและผเูชีย่วชาญ

จำนวน 5 ราย คอื อคัรราชทตูทีป่รกึษา (ฝายแรงงาน)

สำนกังานแรงงานไทย กรงุไทเป  (คณุอรยิา ลิม้สวุฒัน)

อัครราชทูตที่ปรึกษา (ฝายแรงงาน) สำนักงานแรงงาน

ไทย เมืองเกาสง  (คุณดุสิต วาศนาวา) ผูอำนวยการ

Labour Concern Center - Presbyterian Church Tai-

wan  ( คณุซาง จนุ เซยีง) เมอืงเกาสง  คณุเนล ช ูผจูดัการ

โครงการ 1955 สายตรงใหคำปรึกษาและคุมครองแรง

งานตางชาต ิกรงุไทเป และรองอธบิดกีรมการจดัหางาน

กระทรวงแรงงาน (คณุสเุมธ มโหสถ)

นิยามเชิงปฏิบัติการ

แรงงานไทย หมายถึง คนไทยที่กำลังทำงานใน

ประเทศไตหวนัแบบถกูกฏหมาย

การคมุครอง หมายถงึ การไดรบัความคมุครองจาก

หนวยงานของไทยและไตหวันที่เกี่ยวของในกรณีตางๆ

ภายใตกรอบสทิธแิรงงาน การไดรบัความเปนธรรมจาก

นายจางและการไดรับความเปนธรรมตามที่กฏหมาย

ไตหวนักำหนดในฐานะทีเ่ปนผทูำงาน ไดแก คาตอบแทน
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เงนิคาทดแทนจากการเจบ็ปวย/ประสบอนัตราย/เสยีชวีติ

ฯลฯ

ผลการศึกษา
1. ขอมลูพืน้ฐาน

ขอมูลจากการวิจัยพบวา แรงงานไทยทั้งหมดเปน

ชาย อายตุัง้แต 29-52 ป อายเุฉลีย่ 41 ป  นบัถอืศาสนา

พทุธ  มภีมูลิำเนาอยใูนภาคตะวนัออกเฉยีงเหนอืและภาค

เหนอืทัง้หมด ไดแก จงัหวดัสกลนคร ชยัภมู ิเลย รอยเอด็

สกลนคร อบุลราชธาน ีตาก สโุขทยั ลำปาง และเชยีงใหม

สวนใหญจบการศกึษาระดบัประถมศกึษา (ป.3-ป.6) โดย

มเีพยีงแค 2 รายทีจ่บการศกึษาระดบั ม.3 และ ม.6 อาชพี

ดัง้เดมิคอืการทำนา ทำไร เกอืบทัง้หมดมหีนีส้นิทีเ่กดิจาก

การทำการเกษตรกอนทีจ่ะเดนิทางมาทำงานในกรงุเทพ

มหานคร โดยเกือบทุกคนทำงานในลักษณะแรงงานไร

ฝมอื  เชนแรงงานกอสราง แรงงานรบัจางทัว่ไป คนงาน

ยกสินคาที่สนามบินสุวรรณภูมิหรือคนงานในโรงงาน

ผลิตแผนขัดแร และผลิตสายพานแถบสมุทรปราการ

และสมทุรสาคร มรีายไดนอยกวา 10,000 บาทตอเดอืน

และไมสามารถเกบ็เงนิออมไดเลยเนือ่งจากคาครองชพีใน

เขตที่ทำงานแถบกรุงเทพและปริมณฑลสูง

แรงงานเหลานีส้วนใหญแตงงานแลวและมบีตุร 1-

3 คน อายอุยใูนชวง 4-10 ขวบ ซึง่ภรรยาและบตุรของแรง

งานไทยอาศยัทีบ่านของตนเอง หรอืปลกูบานของตนเอง

ในบริเวณเดียวกับพอแมฝายชาย (ที่ดินเปนของพอแม

ฝายชาย)ในลกัษณะครอบครวัเดีย่ว มเีพยีง 1 รายทีอ่าศยั

อยูบานเดียวกับพอแมฝายชายดวยความอดทนเก็บเงิน

เพื่อที่จะปลูกบานเปนของตนเอง ภรรยาแรงงานทุก

คนจะประกอบอาชพีตางๆ เชน ทำนา หาปลา รบัจางทัว่

ไป รบัจางเยบ็ผา หรอืทำอาหารตามสัง่ ซึง่จะเปนรายได

สำหรับการใชจายประจำวันในบานและเวลาที่ลูกไป

โรงเรยีน ในขณะทีเ่งนิของสามทีีท่ำงานตางประเทศทีส่ง

มาจะใชในการใชหนี้ที่กูสำหรับการเดินทางไปทำงาน

สรางและตอเติมบาน เปนทุนการศึกษาของลูก ซื้อ

อปุกรณทางการเกษตร หรอืซือ้ทีน่าเพิม่

การเดนิทางมาทำงานตางประเทศของแรงงานไทย

มีตนทุนที่สำคัญคือ หนี้สินคาหัวคิว และคาใชจายอื่นๆ

โดยแรงงานกลุมตัวอยางจะกูเงินจากหลากหลายแหลง

เชน จาก ธกส. โดยการเอาทีด่นิของพอแม ของตนเองหรอื

ของภรรยาไปจำนอง การกนูอกระบบจากญาตพิีน่อง หรอื

การกจูากบรษิทัจดัหางาน แรงงานจะมหีนีส้นิคาหวัควิตัง้

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

บาท)

ขอมลูทีน่าสนใจคอืแรงงานไทยในภาคการผลติ ที่

เมอืงเกาสง สวนใหญจะเดนิทางมาทำงานตางประเทศครัง้

แรก ในขณะที่แรงงานกอสรางซึ่งสังกัดบริษัทอิตาเลี่ยน

ไทยจะมีประสบการณในการเดินทางไปทำงานตาง

ประเทศมากกวา 1 ครัง้มาแลวทัง้สิน้ เพราะเคยเดนิทาง

ไปทำงานในแถบตะวันออกกลางหรือที่ประเทศไตหวัน

มากอน

2. สภาพการทำงานและชวีติความเปนอยขูองแรง

งานไทยในไตหวนั

2.1 ลักษณะของงาน ภาคการผลิตที่เมืองเกาสง

และแรงงานกอสรางทีเ่มอืงไทเป

แรงงานภาคการผลติ ทำงานในโรงงานขนาดเลก็

และขนาดกลาง (SME) ประเภทอุตสาหกรรมการผลิต

ไดแก การผลิตชิ้นสวนรถยนตและรถจักรยานยนตและ

การผลติกลองโฟม ซึง่โรงงานเหลานีจ้างคนงานไตหวนั

เวียดนาม และประเทศแถบเอเชียตะวันออกเฉียงใต

ทำงานดวย กลมุตวัอยางจากภาคการผลติอายเุฉลีย่ 35

ป การศกึษาเฉลีย่จบป.5

ลักษณะงานที่แรงงานไทยภาคการผลิตตองทำ

สวนใหญเปนงานประเภทเหนือ่ยยากประเภท 3 D (Dirty,

Difficult and Dangerous) โดยในโรงงานขนาดเลก็และ

ขนาดกลางซึง่อยหูางไกลตวัเมอืงและชมุชนโรงงานเหลา

นี้ประกอบกิจการที่เกี่ยวของกับอุตสาหกรรมประเภท

ตางๆ เชน การผลติชิน้สวนมอเตอรไซค (ปมชิน้สวน)โรง

โฟม (นำเชื้อเพลิงเขาเตาเพื่อหลอมเม็ดโฟม) งานปม

เหลก็ และงานเชือ่มเหลก็ ซึง่แรงงานทกุคนบอกวา เปน

งานทีเ่หนือ่ยและเสีย่งกวางานทีเ่คยทำทีป่ระเทศไทย

แรงงานภาคการผลติบางคนบอกวาเขาไมทราบ

ขอมลูทีช่ดัเจนเกีย่วกบัประเภทของงานและลกัษณะชวีติ

ความเปนอยทูีไ่ตหวนักอนเดนิทางมาทำงานทีน่ี ่ แรงงาน

สวนใหญไมเขาใจภาษาจนีเลย แมแตคำสนทนางายๆใน

ชีวิตประจำวัน  แตเมื่อมาถึงแลวก็คอยปรับตัวทาง
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วฒันธรรมและเรยีนรกูารทำงานจากผคูมุงาน (Supervi-

sor) และเพือ่นทีท่ำงานโรงงานเดยีวกนั ซึง่หากโรงงาน

นัน้มแีรงงานไทยทำงานอยกูอนแลว การปรบัตวักจ็ะงาย

ขึน้ แตหากมคีนงานไตหวนั หรอืเวยีดนามเปนสวนใหญ

กจ็ะใชเวลามากขึน้และเครยีดมากขึน้

แรงงานไทยภาคการผลติจะทำงานกระจดักระจาย

ตามโรงงานขนาดกลางและขนาดเลก็ทีเ่มอืงเกาสง ซึง่อยู

ภายใตการดแูลของ "เถาแก" ของแตละโรงงาน แรงงาน

ไทยประเมนิวาระดบัการดแูลคนงานตางชาตขิองเถาแก

สวนใหญ อยูในระดับไมคอยดีถึงระดับดีพอใชเทานั้น

เนื่องจากเถาแกมีการควบคุมการทำงานเปนอยางมาก

ไมใหหยดุพกัมาก  หากทำงานผดิพลาดกจ็ะถกูดดุาอยาง

รุนแรง มีการแสดงออกทางสีหนาทาทางที่ไมเปนมิตร

กดกนัและเครยีด หรอืถกูหกัเงนิเดอืน

แรงงานเลาวา เคยมีคนงานเวียดนามแขนขาด

เพราะอุบัติเหตุจากเครื่องจักรมาแลว ดังนั้น ความอด

ทนเปนสิ่งที่ตองฝกฝนทุกวัน เพราะไมอยากมีเรื่องกับ

นายจาง ดวยความกลวัถกูออกจากงานและถกูสงกลบั

สำหรับแรงงานไทยที่ทำงานภาคการผลิตที่เมือง

เกาสงนัน้ งานเหนือ่ยและอนัตรายมากกวาเวลาทำงานที่

ประเทศไทย แตเลอืกไมไดเพราะอยากไดเงนิเพือ่สงกลบั

บานใหมากทีส่ดุ

แรงงานกอสราง เปนคนงานไทยสังกัดบริษัท

อิตาเลีย่น-ไทย ทีร่วมทนุกบั Evergreen Joint Venture

จำนวน 93 คน และวศิวกรไทย จำนวน 20 คนสรางสถานี

รถไฟ Hi-speed Railway โดยทำงานขดุดนิ  งานโครง

สราง และงานไฟฟา กำหนดเสร็จสมบรูณในเดือน

มถินุายน พ.ศ. 2554 กลมุตวัอยางอายเุฉลีย่ 46 ป การ

ศึกษาเฉลี่ยจบป.5  ลามใหขอมูลเพิ่มเติมวา ที่ประเทศ

ไตหวนั แรงงานไทยทำงานดานกอสราง 90% เพราะมชีือ่

เสียงดานความปราณีตและเปนประเทศแรกที่บุกเบิก

ตลาดแรงงานกอสรางที่ไตหวัน

แรงงานกอสรางที่มาทำงานนั้น สวนใหญบอกวา

งานทีไ่ตหวนัเหนือ่ยนอยกวางานทีเ่มอืงไทย และนายจาง

ดแูลดพีอใชถงึระดบัดมีาก ดวยเพราะแรงงานไทยเหลานี้

เปนคนงานทีส่งักดับรษิทัอติาเลีย่นไทยทัง้หมด มรีะบบ

การทำงานและระบบการดูแลที่ชัดเจน ในแตละรอบ

สญัญาการจางงาน พวกเขาจะมาทำงานกนัเปนกลมุใหญ

(93 คน) ปฏบิตังิานกอสรางสถานรีถไฟ ละแวกเถาหยวน

เมืองไทเป โดยที่ทำงานและที่พักอยูบริเวณเดียวกันใน

ลกัษณะแคมปกอสรางทีม่หีอพกัชัว่คราว 2 ชัน้ ประกอบ

ดวยเตยีงนอน 2 ชัน้ หองน้ำรวม บรเิวณซกัผา-ตากผา

โรงครวัและโรงอาหาร โทรทศันทีส่ามารถรบัชมรายการ

จากประเทศไทยได โตะสนกุเกอร ทีน่ัง่พกัผอนดานนอก

เรอืนนอน เปนตน  หากเปรยีบเทยีบกบัแรงงานภาคการ

ผลิตแลว สามารถสรุปไดวาคุณภาพชีวิตในการทำงาน

ของแรงงานกอสรางทีไ่ตหวนัดกีวามาก เนือ่งจากแรงงาน

ไปทำงานเปนกลุม ทำงานและใชชีวิตอยูดวยกันตลอด

สัญญาการจางงาน โดยไดรับการดูแลเปนอยางดีจากผู

แทนบรษิทัอติาเลีย่นไทยชาวไตหวนั ทีพ่ดูภาษาไทยได

ซึง่คนงานเรยีกวา "ปา"

2.2 กจิวตัรประจำวนั

แรงงานกอสรางและแรงงานภาคการผลิตจะมี

ปฏทินิกจิกรรมชวีติประจำวนัทีค่ลายกนัคอื มกีารทำงาน

ในเวลาปกต ิการทำงานลวงเวลา การนอนหลบัพกัผอน

และการตืน่มาเพือ่ทำงานในวนัตอไป แตแรงงานกอสราง

อาจมีชวงเวลาที่รวมกลุมกับเพื่อนแรงงานไทยบอยกวา

เพราะบรษิทัอติาเลีย่น-ไทย นำแรงงานไทยเขามาทำงาน

กอสรางกลมุใหญ (93 คน) ซึง่จะหยดุงานวนัอาทติยและ

อาจไมมกีารทำงานลวงเวลาเสมอไป

ในขณะทีก่ารทำงานภาคการผลตินัน้ แรงงานจะถกู

จางงานแบบกระจัดกระจายเฉลี่ยไปตามแตละโรงงาน

เริม่ตัง้แตจำนวนหลกัเดีย่ว จำนวนหลกัค ูหรอือยางมาก

อาจไดอยูหอพักเดียวกันเปนกลุม แตจะไมเกิน 10

คนเพราะสถานทีห่อพกัแออดัคบัแคบ อยใูนบรเิวณเดยีว

กบัโรงงานทีเ่ตม็ไปดวยฝนุ กลิน่ และเสยีงดงั หากโชคดกี็

จะไดอยูหอพักที่สภาพดี (คลายหอพักเอกชนของนัก

ศกึษาทีป่ระเทศไทย- ผวูจิยั) แบบทีค่ณุบรรพต (ผลติโฟม)

ไดพกั แตกต็องจายคาหอพกัในอตัราทีแ่พงกวากลมุทีอ่ยู

ในสภาพแออดั

2.4 ปญหาทีแ่รงงานประสบ

1) การทำงาน ทำงานที่ไมตรงกับความสามารถ

ของตนเอง และความปลอดภัยในการทำงาน งานหนัก

อันตรายเหนื่อย

2) การปรบัตวัของแรงงาน
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แรงงานภาคการผลิตอยูในสภาวะเปราะบางทาง

อารมณมากกวาแรงงานภาคกอสราง เนื่องจากทำงาน

กระจดักระจายตามโรงงานตางๆ ซึง่อาจมเีพือ่นคนไทย

ทำงานทีเ่ดยีวกนัไมกีค่น ปญหาทีเ่กดิขึน้แรงงานไทยคอื

ความรสูกึเหงา คดิถงึบาน เหนือ่ย กดดนั ซึง่การปรบัตวั

ของแรงงานไทยมีหลายรูปแบบ ที่เดนชัดที่สุดคือการ

โทรศพัทกลบับานเพือ่ขอกำลงัใจจากภรรยา ลกูหรอืพอ

แมตนเอง บางรายใชวธิอีดทนดวยตนเอง พดูคยุปรกึษา

กบัเพือ่นรวมงาน เลนกฬีา ดดูวีดี ีฟงเพลง เปนตน

แรงงานภาคการกอสรางที่กรุงไทเป มีการพักอยู

รวมกนัในหอพกัทัง้ 93 คน ดวยลกัษณะการทำงานทีต่อง

กอสรางสถานีรถไฟขนาดใหญ ทำใหตองอยูหอพักของ

สถานทีท่ำงานซึง่บรษิทัจดัให เงือ่นไขนีท้ำใหสามารถจบั

กลุมเลนฟุตบอลกับเพื่อนแรงงานคนไทย เพราะจะมี

ลานกวางพอที่จะสามารถเลนฟุตบอลกันได และยัง

สามารถปรึกษาหารือคนไทยไดตลอดเวลา การมาเปน

กลมุทำใหมโีอกาสทีจ่ะเรยีนรแูละคอยๆ แกปญหากนัไป

2) ความเขาใจผดิดานรายได แรงงานไทยทัง้หมด

บอกวา กอนเดนิทางมาทำงานทีน่ี ่เขาใจวา การไดรายรบั

เปนเงนิสกลุตางประเทศมากๆ ในลกัษณะเงนิเดอืน ไมมี

ขอมูลเกี่ยวกับรายจายที่ตองถูกหักรายเดือน เชน คา

อาหาร คาที่พัก คาลาม คาประกันสุขภาพ คาประกัน

สังคม ฯลฯ  โดยความเขาใจนี้มาจากการใหขอมูลของ

บริษัทจัดหางาน และถึงแมวา ในวันปฐมนิเทศคนงาน

กอนการเดินทางไปทำงานตางประเทศ ซึ่งจัดโดย

กระทรวงแรงงาน จะมีการคำนวณรายไดและรายจายที่

เกีย่วของกบัการทำงานตางประเทศใหคนงานทราบ แต

ก็ไมไดมีผลตอความเขาใจที่ถูกตองของคนงาน และ

คนงานบางรายกลาววา "ตอนอบรมที่เมืองไทยเขา

บอกอย ูแตผมไมเชือ่ ผมพลาดทีเ่ชือ่บรษิทัมากกวาเชือ่

กระทรวงแรงงาน" (คณุดวงจนัทร แผนกปมชิน้สวน)

แรงงานไทยสวนใหญ ตองการใทผทูีจ่ะมาทำงานที่

ไตหวนั ใหศกึษาขอมลูมาใหละเอยีด โดยเฉพาะทีเ่กีย่ว

กบัลกัษณะของงานทีจ่ะทำ รายไดและรายจายทีจ่ะถกูหกั

เพือ่ใหประเมนิไดวา รายไดตอเดอืนจะเหลอืสทุธเิทาไหร

และจะคุมคาหรือไมหลังจากหักกลบลบหนี้จากคาหัวที่

ตองจายใหบรษิทัจดัหางาน

การทำงานทีป่ระเทศไตหวันของแรงงานไทยจะเปน

ไปตามสญัญาจางงาน 2 ป หลงัจากคำนวณรายรบั ราย

จายทัง้หมด รวมทัง้หนีส้นิทีก่มูาเพือ่จายคาหวัควิแลว แรง

งานไทยบอกวาเหลอืเงนิไมมาก โดยเฉพาะคนทีถ่กูเรยีก

คาหวัควิในอตัราทีส่งูกวาแสนบาท  อยางไรกต็ามแรงงาน

กพ็ยายามเจยีดสงกลบัไปทีเ่มอืงไทยบาง ดงันัน้ พอหมด

สัญญา 2 ปแรกแรงงานสวนใหญจึงอยากอยูตออีกรอบ

หนึง่เพือ่ทีจ่ะไดทำกำไร

ถงึแมวาแรงงานจะตระหนกัวา การทำงานทีไ่ตหวนั

จะมรีายไดไมมากเทาทีห่วงั  และการไปทำงานทีป่ระเทศ

อืน่ อาจจะไดเงนิมากกวา แตการอดทนทำงานทีไ่ตหวนั

กด็กีวาอยเูมอืงไทยทีท่ำงานหนกัเทาไหร รายไดกเ็หลอื

เก็บและไมตอเนื่อง

2.5 การสงเงนิกลบั

แรงงานทัง้หมดทีศ่กึษามกีารสงเงนิกลบัไปใหครอบ

ครวัทกุเดอืนตัง้แต 5,000 -20,000 บาท โดยแรงงานภาค

การผลติสงเงนิกลบัเมอืงไทยเฉลีย่ 11,200 บาท ตอเดอืน

(สงูสดุคอื 18,000 บาทและต่ำสดุคอื 5,000 บาทตอเดอืน)

และแรงงานภาคกอสรางสงเงินกลับประเทศไทยเฉลี่ย

19,000 บาทตอเดอืน (สงูสดุคอื 20,000 บาทและต่ำสดุ

คอื 16,000 บาทตอเดอืน) เงนิเหลานีน้อกจากจะเอาไปใช

หนี้สินแลว ยังสามารถทำใหคนที่บานมีความกินดีอยู

ดมีากขึน้อกีดวย

2.6 ขอเสนอแนะกระทรวงแรงงานเรื่องการ

เตรียมความพรอมกอนเดินทางมาไตหวัน

ณ ปจจบุนัขณะทีแ่รงงานไทยมปีระสบการณตรงใน

การทำงานตางประเทศ เมือ่ใหกลบัไปยอนดอูดตีตัง้แตที่

แรงงานตดัสนิใจมาทำงานทีไ่ตหวนั นอกจากเรือ่งคาหวั

ควิในอตัราสงูและคาใชจายอืน่ๆ ทีต่องจายใหบรษิทัจดัหา

งานแลว  แรงงานไทยตองการใหกระทรวงแรงงานมกีาร

อบรมภาษาจีนเบื้องตนสำหรับคนงานกอนการเดินทาง

มาทำงานทีไ่ตหวนัมากทีส่ดุ  ใหขอมลูในการเดนิทางมา

ทำงานตางประเทศโดยละเอียด จำแนกรายประเทศให

มากกวานี ้และใหขอมลูทีเ่ปนจรงิในเรือ่งรายไดและเงนิที่

จะถกูหกัขณะทำงานทีไ่ตหวนัสำหรบับคุคลทีต่องการมา

ทำงานทีไ่ตหวนั รวมทัง้ควรมกีารอธบิายลกัษณะของงาน

ที่แรงงานสมัคร แทนที่จะใหเขียนแคลักษณะงานที่แรง

งานตองการจะทำ เพราะการอบรมในปจจุบันจะไดรับ
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การอบรมจากกระทรวงแรงงานในเรือ่งทัว่ไปเทานัน้ ซึง่มี

เนื้อหาที่ใชไดจริงนอย นอกจากนี้อยากใหรัฐบาลสนใจ

และชวยเหลอื ตดิตามหรอืมาเยีย่มแรงงานไทยทีท่ำงาน

ทีไ่ตหวนัใหมากกวานี้

อยางไรกต็าม งานวจิยัพบวา คนงานไทยทีจ่ะเดนิ

ทางไปทำงานตางประเทศไมสนใจหาขอมูลที่เพียงพอ

กอนตดัสนิใจจายคาหวัควิ หรอืมกีารประเมนิอยางถีถ่วน

รอบดานดวยความใสใจของตนเอง  อกีทัง้ยงัไมใสใจกบั

การอบรมกอนเดนิทางไปทำงานตางประเทศทีก่ระทรวง

แรงงานจดัให ดงัทีแ่รงงานทานหนึง่ไดกลาววา "ฟงจาก

คนรูจักและบริษัทจัดหางาน เชื่อเขา กอนมาก็ไดอบรม

แลว แตวาจำรายละเอยีดไมได และไมคอยไดสนใจราย

ละเอียดรูอยางเดียววาตองมาเพื่อปลดหนี้อยาง

เดยีว...กรมแรงงานจดัอบรมใหกอนมาไตหวนั  แตผมไม

สนใจในรายละเอยีด และจำอะไรแทบไมไดเลย" (คณุอธปิ

ผลิตอะหลั่ยรถยนตและจักรยานยนต)

2. การบริหารจัดการชีวิตและรายไดของ

ครอบครัวแรงงานไทยที่ไดรับเงินจากการสง

มาจากไตหวนั
2.1 การบริหารจัดการชีวิต การเดินทางไปตาง

ประเทศนัน้ ตนทนุทีต่องจาย คอืหนีส้นิ และดอกเบีย้จาก

การจำนองทีด่นิทีเ่พิม่ขึน้ทกุเดอืน พรอมความเสีย่งทีท่ีด่นิ

จะหลุดจำนองหากสงเงินมาไมมากพอ ดังนั้น สมาชิก

ครอบครัวของแรงงานจึงตองทำงานหารายไดอยางนอย

กท็ำใหมเีงนิหมนุเวยีนในครอบครวั ในแตละวนั ภรรยา

ของแรงงานไทยจะหางานแถวบานทำ เชน รบัจางทัว่ไป

ปลกูขาวโพด ทำนา เยบ็ผา เพือ่ใหมรีายไดสำหรบัการ

ใชจายเลก็ๆนอยๆ ในครอบครวั

ภรรยาของแรงงานไทยทกุคนทีก่ำลงัทำงานไตหวนั

นัน้ ตอบตรงกนัวา การไปตางประเทศของสามคีอืการไป

หาเงนิใหครอบครวั เพือ่ใหภรรยาและลกูมชีวีติทีด่ ีอยกูนิ

สบายขึ้น

การเดินทางไปทำงานตางประเทศของผูนำครอบ

ครัว อาจทำใหการสื่อสารระหวางครอบครัวและการ

อบรมเลี้ยงดูลูกเปนสิ่งที่ทำไดยาก เพราะการพูดคุย

โทรศัพทระหวางประเทศแบบนานนานครั้ง ทำใหเกิด

ปญหาตอความรสูกึทีว่าพอแมรกัลกูลำเอยีง ดงัเชนกรณี

ครอบครัวคุณนิยม ที่ภรรยาคุณนิยม เลาวา "ลูกสาว

คนเลก็รสูกึวาพอแมรกัลำเอยีง เพราะพอแมทมุเทสงเงนิ

ใหแตพีช่ายคนโต ครัง้หนึง่ลกูสาวเคยคดิฆาตวัตายเพราะ

อาจไมไดเรยีนตอหลงัจากจบมธัยมศกึษาปที ่6 เนือ่งจาก

แมบอกวา เงนิทีพ่อสงมาตองเอาไปใชหนี ้และเริม่จะไม

มเีงนิแลว เพราะโอทนีอยลง " (คณุอาร ีภรรยาคณุนยิม

กอสราง)

นอกจากนี ้การจากไปของสามทีำใหเกดิความรสูกึ

ขาดที่พึ่งแตตองมีความเชื่อมั่นในความซื่อสัตยของสามี

ชวีติคจูงึจะอยตูอไปได ดงักรณคีณุจรรยา "การไปทำงาน

ตางประเทศของสามี ทำใหฉันมีความรูสึกขาดที่พึ่งพิง

ตองคดิเองทำเอง ลกูๆ เองกบ็นคดิถงึพอและสงสารพอ

แตลูกก็เขาใจวาพอไปตางประเทศเพื่อไปทำงานหาเงิน

ฉนัเองกม็คีวามเชือ่วาคณุพดัไมวอกแวกเนือ่งจากเทาทีอ่ยู

ดวยกันมาหลายปคุณพัดไมมีพฤติกรรมเชนวา" (คุณ

จรรยา ภรรยาคุณพัด กอสราง) อยางไรก็ตาม หาก

ภรรยาแรงงานไทยมีแหลงสนับสนุนทางสังคมอื่นๆนอก

จากสามคีนเดยีว การปรบัตวัจะเปนสิง่ทีง่ายขึน้ เชน ใน

กรณขีองคณุจรรยาทีใ่กลชดิและมกีารดแูลจากครอบครวั

สามีและครอบครัวตนเองซึ่งเดินทางมาเยี่ยมบางถึงแม

จะอยคูนละจงัหวดักต็าม

2.2 การจัดการกับเงินที่สงมาจากตางประเทศ

ของสามี

แรงงานไทยที่ไปทำงานตางประเทศรอยละ 60

ประสบความสำเรจ็ตามทีไ่ดตัง้เปาหมายไว ดงัเชน กรณี

ของ คณุนยิม คณุสนุทร คณุมานะ คณุพดัและคณุบญุรวม

(แรงงานกอสราง) และคุณบรรพต (ผลิตกลองโฟม)

ภรรยาคุณมานะกลาวดวยควมยินดีวาสภาพเศรษฐกิจ

ของครอบครวัดขีึน้หลงัจากสามไีปทำงานตางประเทศ คอื

สามารถปลูกบาน สงลูกเรียนหนังสือระดับสูง ซื้อที่ดิน

เพิม่ และมเีงนิเกบ็เพือ่รกัษาลกูทีไ่มสบาย (ปากแหวง)

อยางไรกต็าม งานวจิยัฉบบันีพ้บวา รอยละ10 ของ

กลมุตวัอยางคอื กรณขีองคณุอธปิ (ผลติอะหลัย่รถยนต

และรถจกัรยานยนต) ทีล่กูไมสงเงนิมาใหแมแตบาทเดยีว

คณุแมคำพงัเลาใหฟงวา  "ลกูไปทำงานทีไ่ตหวนั เกอืบ

3 ป แตไมเคยสงเงนิใหเลย เขาบอกวาทำงานไดเงนินอย

แตโดนหกัเงนิจนไมเหลอื "(คณุคำพงั แมคณุอธปิ ผลติ

อะหลั่ยรถยนตและรถจักรยานยนต)
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ขอมลูจากคณุลำพงัตรงกนัขามกบัขอมลูทีค่ณะวจิยั

ไดจากการสัมภาษณคุณอธิปที่ไตหวัน เพราะคุณ

อธปิบอกคณะวจิยัวา เขาสงเงนิใหทีบ่านทกุเดอืน เดอืนละ

10,000 บาท อยางสม่ำเสมอ สามารถใชหนี ้140,000 บาท

ทีก่บูรษิทัจดัหางานมาเปนคาหวัหมดแลว และยงัมเีงนิหกั

ฝากที่โรงงานเก็บใหซึ่งจะไดกอนกลับเมืองไทยอีกกอน

หนึง่กวา 100,000 บาท ทีเ่ถาแกหกั 3,000 บาททกุเดอืน

คณุอธปิบอกวาจะเอาไปปลดหนีใ้หครอบครวั แทจรงิแลว

ขอมลูเหลานีเ้ปนเทจ็ทัง้สิน้ เพราะจากการเยีย่มบานและ

สัมภาษณพอแมคุณอธิปนั้น ทำใหทราบขอมูลวาพอแม

นำไรออย 3 ไรซึง่กค็อืทัง้หมดทีค่รอบครวัมไีปจำนองกบั

ธกส. 140,000บาท เพือ่เปนคาหวัควิใหคณุอธปิ โดยนอง

สาวที่ทำงานที่นิคมอุตสาหกรรมนวนครเปนคนจาย

ดอกเบี้ยตั้งแตเดือนแรกที่คุณอธิปไปตางประเทศจนถึง

ปจจบุนั

ผลการวจิยัระบวุา แรงงานไทยเกอืบทกุราย (รอย

ละ 80) ประสงคจะเดนิทางไปทำงานตางประเทศอกีครัง้

โดยเปนทัง้ความประสงคของแรงงานเองและเปนการผลกั

ดนัของภรรยา ดวยเหตผุลเรือ่งความตองการเงนิอกีเชน

เดมิ เพือ่เอาไปทำบาน (ตกแตง ขยายใหใหญขึน้ ฯลฯ)

เปนทนุการศกึษาของลกู ซือ้รถยนต หรอืสะสมเงนิออม

เปนตน

3. การไดรับความคุมครองขณะทำงานที่

ไตหวันของแรงงานไทย
3.1 การคุมครองแรงงานไทยที่ไปทำงานตาง

ประเทศโดยหนวยงานของประเทศไทย

สำนักงานแรงงานไทย เมืองไทเป และสำนักงาน

แรงงานไทย เมอืงเกาสง สงักดัสำนกังานปลดักระทรวง

แรงงาน กระทรวงแรงงาน เปรยีบเสมอืนตวัแทนรฐับาล

ไทยที่ใหการดูแล คุมครองและชวยเหลือแรงงานไทยที่

ทำงานตางประเทศใหไดรับสิทธิตาม พ.ร.บ.จัดหางาน

และคุมครองคนหางาน กรณีแรงงานไทยเดินทางมา

ทำงานโดยถูกหลอกลวง หรือประสบปญหาถูกทอดทิ้ง

หรือไดงานไมตรงตามสัญญา หรือไดรับคาจางต่ำกวา

สญัญาจาง ในกรณดีงัตอไปนี ้คาจาง ชัง่โมงการทำงาน

วันหยุดพักและลางาน สิทธิประโยชนดานการประกัน

สุขภาพและการรักษาพยาบาล สิทธิประโยชนกรณีเจ็บ

ปวยหรือประสบอันตราย สิทธิประโยชนกรณีญาติสาย

เลอืดตรงเสยีชวีติ การตดิตามเงนิคนืภาษ ีกรณถีกูเลกิจาง

กรณีขอยายนายจาง กรณีครบสัญญาจาง การจายเงิน

สงเคราะหแกคนงานทีป่ระสบปญหา ตามเงือ่นไขของกอง

ทุนเพื่อชวยเหลือคนหางานไทยไปทำงานตางประเทศ

และกรณีหลบหนีนายจาง

3.2 สำนกังานแรงงานไทย ทีไ่ตหวนั กบับทบาท

หนาทีใ่นการคมุครองและพทิกัษสทิธแรงงานไทย

จากการสัมภาษณอัครราชทูตแรงงานไทย เมือง

เกาสงและไทเป ภารกจิของสำนกังานแรงงานไทยจะให

ความคมุครองแรงงานไทย ในเรือ่งคาจาง คาลวงเวลา การ

ประสบอบุตัเิหตรุะหวางการทำงาน เปนภารกจิหลกั สวน

ภารกิจรอง จะมีการตามหาญาติที่มาทำงานที่ไมติดตอ

กบัทางบาน เรือ่งทะเลาะววิาท เรือ่งการพนนั ซึง่ในเบือ้ง

ตนลามจะดำเนนิการกอน หากไมยตุกิจ็ะมาทีส่ำนกังาน

แตเรือ่งทีร่องเรยีนมากทีส่ดุเกีย่วกบัคาตัว่เครือ่งบนิตอน

เทีย่วกลบั เพราะสญัญาไดระบไุววานายจางจะรบัผดิชอบ

ทัง้เทีย่วไปและกลบั แตพอมาถงึจรงิๆ นายจางจะขอหกั

คาเครือ่งบนิ เปนเงนิ 7,000-8,000 บาท ซึง่สำนกังานแรง

งานไทยไดดำเนินการกับนายจางจนยอมปฏิบัติตาม

กฏหมายไดในทีส่ดุเพราะนายจางกลวัการโดนหกัคะแนน

บริษัท

3.3  บทบาทขององคกรพฒันาเอกชนกบัการคมุ

ครองแรงงานตางชาติ

ในคมูอืคนไทยในไตหวนั จดัทำโดย สำนกังานการ

คาและเศรษฐกจิไทเป ระบหุนวยงานพฒันาภาคเอกชน

(NGO) ทีท่ำงานชวยเหลอืแรงงานตางชาตทิีไ่ตหวนัทัง้สิน้

5 องคกรไดแก  มลูนธิชิวยเหลอืคนตางชาตแิกไขปญหา

ทางกฏหมาย (Legal Aid Foudation) ศนูยบรกิารสงัคม

แคทอลคิ สมาคมหวงใยแรงงานตางชาต ิสมาคมแรงงาน

นานาชาต ิและศนูยชวยเหลอืแรงงานโฮปเวริคเกอรเซน็

เตอร (Hope Worker Center ) ซึง่สวนใหญตัง้อยทูีก่รงุ

ไทเป  อยางไรก็ตาม  ที่ เมืองเกาสงซึ่ ง เปนเมือง

อตุสาหกรรมการผลติทีแ่รงงานไทยและตางชาตเิดนิทาง

ไปทำงานเปนจำนวนมาก กระจายอยูตามโรงงาน

ขนาดกลางและขนาดยอม ซึง่แรงงานสวนใหญจะพกัอยู

ที่หอพักของโรงงานซึ่งอยูไกลตัวเมืองออกไป แรงงาน

เหลานี้ลวนมีปญหาการไมทราบขอมูลขาวสาร การไม
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สามารถรวมกลุมกันได และการเขาไมถึงหนวยงานที่

จะชวยเหลอืเขาได กย็งัมอีงคกรพฒันาเอกชนทีเ่มอืงเกา

สง ดำเนนิการคมุครองแรงงานตางชาตใินรปูแบบตางๆ

คือองคกร Labour Concern Center - Presbyterian

Church Taiwan เมอืงเกาสง

3.4  หนวยงานรฐับาลและเอกชนของประเทศไตหวนั

จดัระบบการคมุครองแรงงานไทยทีด่ี

ผูปฏิบัติงานในพื้นที่ที่ทำงานคุมครองแรงงานไทย

ในไตหวันมานาน เห็นวาคนงานไทยไดรับการคุมครอง

สิทธิแรงงานภายใตกฎหมายแรงงานฉบับเดียวกันกับ

คนงานไตหวนั อคัรราชทตู สนร.ไทเป กลาวชืน่ชมระบบ

การคุมครองแรงงานตางชาติดังนี้ "กฎหมายแรงงาน

ไตหวันดีมาก เขามีระบบการดูแลคนงานไมวาจะเปน

คนงานทองถิน่ คนงานตางชาตกิใ็ชกฎหมายเดยีวกนั ใช

ระเบียบเดียวกัน เพราะฉะนั้นมาตรฐานก็จะดี มีระบบ

การทีจ่ะดแูลคมุครองสทิธปิระโยชน การแกปญหามตีัง้แต

การเขาไปในสนามบนิ จะมหีนวยงานเจาหนาทีเ่ขามารบั

ระหวางที่ทำงานอยู ถามีปญหาก็รองเรียนไดที่กองแรง

งานเขตพืน้ที ่อยกูองไหนกร็ายงานกองเขตพืน้ทีน่ัน้ๆ มี

โทรศพัทสายดวน 24 ชัว่โมง โทรฟร ี จะมทีกุภาษา เจา

หนาทีร่บัเรือ่งแลวตองสงตอทนัทเีลย ภายใน 14 วนัตอง

ปดเรือ่งใหได เขาจะมมีาตรฐานวาตองเปนแบบไหน รวด

เร็ว บางทีเราทำอะไรไมได เราก็บอกใหคนงานแจง

โทรศพัทสายดวน  เพราะรวดเรว็ CLA ไตหวนัเขาจะมคีู

มอืสารพดัอยาง พอเขามาทีส่นามบนิเขาจะแจกคมูอืพวก

นีใ้ห มหีมายเลขโทรศพัทตางๆ เปนภาษาไทย มกีจิกรรม

สนัทนาการตลอด" (อคัรราชทตูสนร.ไทเป)

สรุปและขอเสนอแนะ
ผลการวิจัยโดยภาพรวมพบวา หากระดับความ

สำเร็จของการไปทำงานที่ไตหวันของแรงงานไทย บงชี้

ดวยความสามารถในการใชหนีส้นิทีเ่กดิจากการตองจาย

คาหวัควิไดภายในชวงทีแ่รงงานยงัอยทูีต่างประเทศ เงนิ

ออมที่เพิ่มขึ้น และทรัพยสินอื่นๆที่ซื้อดวยเงินที่สงกลับ

เมอืงไทย อนัไดแก ทีด่นิทีส่ามารถซือ้เพิม่ขึน้ การมเีงนิ

สงลูกเรียนจนจบ การสรางบานที่มั่นคงถาวร เครื่องมือ

ทำมาหากนิทีท่นัสมยั เชน รถไถนา ยานพาหนะไวใชงาน

เชนรถมอเตอรไซค รถกะบะ เครือ่งใชไฟฟาทีม่เีพิม่ขึน้

เชน โทรทศัน เครือ่งเสยีง หรอื เครือ่งฉายดวีดี ีจากการ

Mapping ขอมลูทีส่มัภาษณแรงงานไทยทีไ่ตหวนั ประกอบ

กับการลงพื้นที่เยี่ยมบานของครอบครัวแรงงานไทยที่

ประเทศไทย สามารถจำแนกระดบัของความสำเรจ็เปน 3

ระดบั คอื 1. ไดกำไร 2.เทาทนุ และ 3. ขาดทนุ

แรงงานสวนใหญที่กำลังทำงานในประเทศไตหวัน

ประสบความสำเรจ็จากการทำงานตางประเทศ สามารถ

จดัอยใูนระดบัที ่1. คอืไดกำไร (6 ราย) โดยเฉพาะแรง

งานกอสรางทีส่งักดับรษิทัอติาเลีย่น-ไทยทกุราย มเีพยีง

แรงงานภาคการผลิตที่เกาสงเพียง 1 ราย (โรงงาน

ผลติกลองโฟม เมอืงเกาสง) ทีส่งเงนิกลบัเมอืงไทยไดตาม

เปาหมาย และมแีรงงานไทยเพยีง 1 ราย เทานัน้ ทีไ่ม

สามารถสงเงนิกลบับานไดเลย

แรงงานไทยที่ทำงานที่ประเทศไตหวันจนเกือบ

จะหมดสัญญาจางงาน อาจไดคาตอบแทนทั้งหมดเพียง

แคเทาทนุ ม ี 3 ราย โดยกลมุเหลานีท้ำงานอยใูนภาคการ

ผลิตทั้งสิ้น ซึ่งสามารถอธิบายไดวา คาแรงที่ไดรับเปน

อตัราคาแรงขัน้ต่ำ (17,280 บาท) แตตองถกูหกัคาใชจาย

หลายพนับาทเปนคาทีพ่กั คาอาหาร คาประกนั คาลาม

ฯลฯ และบริษัทไมคอยมีงานลวงเวลาใหทำ จึงทำให

สามารถสงเงนิกลบับานโดยเฉลีย่แค 8,000 บาทตอเดอืน

เทานัน้ ซึง่ไดนอยกวาทีค่าดหวงัเอาไวทีจ่ำนวน 15,000-

20,000 บาทตอเดอืน

สำหรบัการคมุครองแรงงานไทยในประเทศไตหวนั

จากการสมัภาษณ ดงูาน เยีย่มชมหนวยงานทีเ่กีย่วของ

อนัไดแก สนร.กรงุไทเป และเมอืงเกาสง หนวยใหบรกิาร

แรงงานประจำสนามบนิ 1955 ศนูยตรงใหคำปรกึษาและ

คมุครองแรงงานตางชาต ิ (1955 Foreign Workers' Free

Hotline) ศนูยบรกิารจางตรงซึง่สงักดัคณะกรรมการการ

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

wan International และองคกรพฒันาเอกชน ผลการวจิยั

สรปุไดวา หนวยงานดงักลาวขางตนดำเนนิการดานแรง

งานหลายลกัษณะ เริม่ตัง้แตการกอตัง้ 1955 ศนูยตรงให

คำปรึกษาและคุมครองแรงงานตางชาติในปพ.ศ. 2536

ซึง่เปนชองทางรบัฟงปญหาของแรงงานตางชาต ิรวมทัง้

ใหคำปรกึษาและแกไขปญหาการถกูละเมดิสทิธแิรงงาน

ตางชาต ิโดยใหบรกิาร 24 ชัว่โมง ไมมวีนัหยดุราชการ

และไมเสยีเงนิคาโทรศพัท ศนูยไดเตรยีมเจาหนาทีท่ีพ่ดู

ภาษาไทยและภาษาอืน่ๆ เชน ภาษาจนี องักฤษ อนิโด
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นเีซยี และเวยีดนามสำหรบัการรบัเรือ่งจำนวนทัง้สิน้ 42

คน

นอกจากนี้ ความรวมมือในการทำงานระหวาง

หนวยงานราชการไตหวัน (คณะกรรมการการแรงงาน

(CLA) รวมกบัหนวยงานราชการไทย (สนร.กรงุไทเป และ

เมืองเกาสง) มีการทำงานในลักษณะการสงเสริมใหแรง

งานไทยมีขวัญและกำลังใจที่ดี สามารถปรับตัวไดกับ

สงัคมไตหวนั โดยผานกจิกรรมทางวฒันธรรม เชน การ

จัดงานวันสงกรานต การประกวดรองเพลงหรือเขียน

บทกวีในหมูแรงงานตางชาติ การแขงขันฟุตซอลกรุง

ไทเป ซึง่สนร. กรงุไทเป สงทมีฟตุซอลแรงงานไทยรวม

แขงขนักบัทมีทองถิน่ ความรวมมอือีกประการทีด่มีากคอื

การรเิริม่ใหมรีายการวทิยเุพือ่เพือ่นคนงานไทยในไตหวนั

โดย Radio Taiwan International กระจายเสยีงทัว่ประเทศ

ไตหวนัและหลายภาคของประเทศไทย ไดแก ภาคเหนอื

ภาคตะวนัออกเฉยีงเหนอื ภาคกลางและภาคใต  สะทอน

การทำงานเชิงปองกันปญหา เพราะเนื้อหาของรายการ

จะเปนการใหความรเูกีย่วกบัการทำงานตางประเทศ วฒัน

ธรรมและความเปนอยทูีป่ระเทศไตหวนั รวมทัง้สรางภมูิ

คุมกันใหแรงงานไทยที่ยังคงทำงานที่ไตหวันและผูที่อยู

ประเทศไทยทีส่นใจจะมาทำงานทีน่ี่

สำหรับในดานสิทธิแรงงานและความปลอดภัยใน

การทำงานนั้น ไมพบการถูกละเมิดสิทธิแรงงานไทย

ทำงานทีป่ระเทศไตหวนัทัง้สบิราย แตอาจมแีรงงานไทย

สวนนอยทีเ่ขาใจผดิคดิวานายจางโกงเงนิคาลวงเวลา ซึง่

หลังจากสำนักงานแรงงานไทยประสานการตรวจสอบ

พบวา แรงงานไทยไมทราบวธิกีารคำนวณคาลวงเวลาที่

ถกูตอง นอกจากนีแ้รงงานไทยสวนใหญทีท่ำงานภาคการ

กอสรางจะไดใชอปุกรณเพือ่ความปลอดภยัในการทำงาน

ทีบ่รษิทัไดจดัหาไวให ในขณะทีแ่รงงานไทยภาคการผลติ

สวนใหญไมนิยมใชอุปกรณเพื่อความปลอดภัยในการ

ทำงาน

งานวจิยัพบวา หากพจิารณากลไกของรฐับาลไทย

ในการคุมครองแรงงานไทยที่จะเดินทางมาทำงานที่

ไตหวนั โดยดจูากหนวยงานทีร่บัผดิชอบหลกั เชน กรม

การจดัหางาน กระทรวงแรงงาน  รฐับาลไทยยงัคงตองหา

วธิกีารทีจ่ะปดชองทางทีจ่ะกอใหเกดิการเอารดัเอาเปรยีบ

ผทูีจ่ะเดนิทางไปทำงานตางประเทศโดยบรษิทัจดัหางาน

ตางๆ ในรูปแบบของการเก็บคาหัวคิวที่สูง (โดยเฉลี่ย

111,500 บาทตอหวั) การใหขอมลูไมครบถวนกบัแรงงาน

ไทยเกีย่วกบั รายรบั ลกัษณะงานทีจ่ะตองไปทำ ฯลฯ

นอกจากนี ้การจดัอบรมใหคนงานกอนเดนิทางไป

ทำงานนั้น แรงงานไทยสวนใหญชี้วา เนื้อหาของการ

อบรมเปนประโยชนนอยและไมสามารถใชเพื่อแกไข

ปญหาตางๆ เวลาที่เดินทางมาทำงานแลว เพราะเปน

ขอมลูทีก่วางเกนิไป

ขอเสนอแนะหนวยงานที่เกี่ยวของ
1. การคุมครองชวงกอนตัดสินใจเดินทางไป

ทำงานตางประเทศ  หมายถงึชวงทีค่นงานกำลงัสนใจที่

จะเดินทางไปทำงานตางประเทศ (กอนเลือกหรือ

ทำสัญญาบริษัทจัดหางาน) โดยกรมการจัดหางาน

กระทรวงแรงงาน ควรสรางกลไกเพือ่เฝาระวงั และตรวจ

สอบบริษัทจัดหางานเรื่องการเรียกเก็บคาหัวคิวและการ

เสยีคาใชจายในการไปทำงานตางประเทศทีไ่มเปนธรรม

และการสรางความเขาใจใหถูกตองในการเดินทางไป

ทำงานตางประเทศใหแกแรงงานไทย  เพราะปญหาหลกั

ของแรงงานไทยที่ประสงคจะเดินทางไปทำงานตาง

ประเทศเกอืบ 100% ในชวงเวลาหลายทศวรรษทีผ่านมา

คอืการถกูเอาเปรยีบจากบรษิทัจดัหางานตางๆ

ในการเริ่มตนการคุมครองชวงตน กรมการจัดหา

งานควรมีการศึกษาคาใชจายที่แทจริงในการเดินทางไป

ทำงานตางประเทศตามกรอบกฏหมายของประเทศตน

ทางและประเทศปลายทาง และรายรบัทีค่าดวาจะไดจาก

การไปทำงานตางประเทศ  รวมการถกูหกัคาใชจายตางๆ

เชน คาภาษ ีประกนัสขุภาพ คาทีพ่กั คาอาหาร เปนตน

ของประเทศตางๆ ทีแ่รงงานไทยนยิมเดนิทางไปทำงาน

เชน ไตหวัน อิสราเอล การตาร สวีเดน สหรัฐอาหรับ

เอมิเรตส ฯลฯ และนำขอมูลเหลานั้นประชาสัมพันธให

ผูที่สนใจจะเดินทางไปทำงานตางประเทศไดทราบเพื่อ

สรางภมูคิมุกนัเบือ้งตนแกคนงานตอไป

นอกจากนี ้ควรมกีารเพิม่ขดีความสามารถของเจา

หนาทีป่ฏบิตังิานทีส่ำนกังานจดัหางานจงัหวดัทีพ่บสถติิ

แรงงานไทยไปทำงานตางประเทศในลำดับตนๆ เชน

จังหวัดอุดรธานี นครราชสีมา ชัยภูมิ ขอนแกน และ

บุรีรัมย ในรูปแบบของการฝกอบรมเพิ่มเติม จัดศึกษา

ดงูานตางประเทศทีแ่รงงานไทยเดนิทางไปทำงาน รวมทัง้
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สงเสรมิการทำงานเชงิภาคกีบัองคกรปกครองสวนทองถิน่

ใหมากขึน้ ทัง้นีก้ารเพิม่ขดีความสามารถดงักลาวมงุเพือ่

เสริมสรางความรูความเขาใจในเรื่องการทำงานตาง

ประเทศของแรงงานไทยและเพิ่มศักยภาพใหสามารถ

ทำงานเชงิรกุ ทัง้นี ้กรมการจดัหางานควรสนบัสนบุการ

จดัทำสือ่ตางๆ เชน โปสเตอร แผนพบั คมูอืการไปทำงาน

ตางประเทศโดยมีรายละเอียดเกี่ยวรายรับ รายจายที่

จะเกดิขึน้จรงิ กฏหมายแรงงานของประเทศนัน้ๆ สภาพ

การทำงานหนวยงานที่ใหความคุมครองแรงงานไทยที่

ตางประเทศ  ขอพึงระวังตางๆ โดยเฉพาะวิดีโอแสดง

สภาพชวีติคนทีไ่ปทำงานตางประเทศ เพือ่ให สำนกังาน

จัดหางานจังหวัดใชเปนสื่อในการสรางความเขาใจที่ถูก

ตอง และสรางภมูคิมุกนัใหคนงานซึง่สวนใหญจะไววางใจ

ผอูืน่งาย และเชือ่คำบอกเลาจากบรษิทัจดัหางานในพืน้ที่

มากเกนิไปโดยเนนการทำงานแบบเขาถงึกลมุเปาหมาย

ในพืน้ทีใ่หมากขึน้ ชวยสรางความเขาใจทีถ่กูตองใหแกผู

ที่ประสงคจะไปทำงานตางประเทศโดยเฉพาะเรื่องการ

คำนวณคาใชจายและรายรบัทีค่าดวาจะไดจากการทำงาน

ทัง้นี ้การทำงานของสำนกังานจดัหางานจงัหวดัตางๆนัน้

ควรไดรับการสนับสนุนในเรื่องงบประมาณ องคความรู

รวมทัง้กำลงัคนจากหนวยงานหลกั ไดแก สำนกับรหิาร

แรงงานไทยไปตางประเทศ เปนตน

 2. การคมุครองชวงกอนเดนิทางไปทำงานตาง

ประเทศ หมายถงึ หลงัจากทีค่นงานจายคาหวัควิและคา

ใชจายอืน่ๆ ใหกบับรษิทัจดัหางานเรยีบรอยแลว และรอ

การดำเนนิการทางเอกสาร เชน ตัว๋เครือ่งบนิ การขอวซีา

ฯลฯ  โดยปกตินั้น กรมการจัดหางานจะจัดอบรม

ปฐมนิเทศใหกับคนงานอยูแลวซึ่งเปนหลักการที่ดีมาก

อยางไรกต็ามคณะวจิยัขอเสนอเพิม่เตมิ 2 ประเดน็ ดงันี้

2.1 ระยะเวลาและรูปแบบการอบรม ควรแยกการ

อบรมคนงานไทยตามประเทศปลายทางแตละประเทศ

และอาจใชเวลามากกวาหนึง่วนัในการคอยๆ อธบิายดวย

ภาษางายๆ โดยผเูชีย่วชาญ เชน เจาหนาทีข่องกระทรวง

แรงงานที่เคยทำงานที่สำนักงานแรงงานไทยที่ประเทศ

ปลายทาง คนงานไทยที่เคยทำงานที่ประเทศนั้นๆ มา

กอน ทัง้นีเ้พือ่มงุสรางความรคูวามเขาใจตอการเดนิทาง

ไปทำงานทีป่ระเทศนัน้ๆ อยางถกูตอง เสรมิสรางความ

พรอม รวมทัง้รณรงค ปลกูฝงใหตระหนกัในสทิธแิรงงาน

ของตนเอง

2.2 เนื้อหาและการทำคูมือในการอบรม  ควรให

ความสำคัญกับการอบรมคนงานใหรูวาแตละประเทศที่

ตวัเองจะเดนิทางไปทำงานนัน้ เปนอยางไร อะไรคอืสิง่ที่

เขาตองเผชญิ กฎหมายแรงงานของประเทศนัน้ๆมอีะไร

บาง ปญหาทีแ่รงงานรนุกอนๆ ประสบคอือะไร รนุแรงแค

ไหน และจะแกไขอยางไร ประการสำคัญ คือตองมีราย

ละเอยีดทีถ่กูตองครบถวน และทนัสมยัของหนวยงานทีใ่ห

ความคมุครองแรงงานไทยในแตละประเทศ เชน ในกรณี

ของประเทศไตหวัน ควรมีขอมูลที่สำคัญของ สนร.กรุง

ไทเป และเมอืงเกาสง เชน หมายเลขโทรศพัท แผนทีท่ี่

ชดัเจน เขาใจงายเพือ่ทีค่นงานจะไดเดนิทางมาตดิตองาย

และมีขอมูลเกี่ยวกับหนวยงานของไตหวันที่ใหความคุม

ครองแรงงานตางชาต ิเชน หนวยใหบรกิารแรงงานประจำ

สนามบนิ หมายเลข 1955 ศนูยตรงใหคำปรกึษาและคมุ

ครองแรงงานตางชาต ิสำนกังานการคาและเศรษฐกจิไทย

ไทเป  Radio Taiwan International และองคกรพฒันา

เอกชนตางๆ ขอมลูเหลานี ้ควรแสดงบนหนาแรกสดุของ

คมูอืเพือ่ทีจ่ะไดสะดดุตาและคนหางาย การใชภาษาเขยีน

ในคมูอืควรอานงาย เขาใจงายเพราะคนงานเรยีนแคระดบั

ประถมศึกษาเปนสวนใหญ

3.  การคมุครองในชวงทีค่นงานไทยเดนิทางถงึ

ประเทศไตหวันแลว ซ่ึงหนวยงานที่ใหความคุมครอง

หลักๆ ไดแก คณะกรรมการการแรงงาน (CLA)ของ

ไตหวัน โดยมีการดูแลตั้งแตครื่องบินลงจอดที่สนามบิน

ไตหวันเถาหยวน ประเทศไตหวัน คนงานไทยเดินออก

จากเครื่องบินพนประตูทางออกก็จะพบกับเจาหนาที่

ประจำหนวยใหบรกิารแรงงานตางชาตปิระจำสนามบนิที่

พดูภาษาไทยได  ซึง่จะชวยเหลอืคนงานไทยเริม่ตัง้แตการ

เขาประเทศ การเขียนบัตรขาเขา การผานดานตรวจ

คนเขาเมือง การรับกระเปาสัมภาระ การผานดาน

ศลุกากร และการประสานสงตอผทูีม่ารบัคนงานไทยเพือ่

พาไปโรงงานตอไป

นอกจากนี้ สายดวนแรงงาน 1955 ลามบริษัท

องคกรพัฒนาภาคเอกชนของไตหวันตางๆ ยังชวย

คุมครองความปลอดภยัและคมุครองสทิธแิรงงานไทยทีด่ี

ทั้งนี้ กรมการจัดหางานควรชี้แจงกลไกการคุมครอง

แรงงานไทยที่ดำเนินการโดยหนวยงานตางๆ ของ
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ประเทศไตหวนัใหคนงานไทยทราบลวงหนา

ในสวนของการทำงานของหนวยงานรัฐบาลไทย

การดำเนนิการของสำนกังานแรงงานไทย กรงุไทเปและ

เมอืงเกาสงกด็มีากเชนกนั เพราะรปูแบบการทำงานมทีัง้

เชิงรับและเชิงรุก อีกทั้งยังทำหนาที่ประสานงานและ

พทิกัษสทิธิแ์รงงานไทยอยางเตม็กำลงัความสามารถ แต

หากจะมีการเพิ่มกำลังคนมากขึ้น ก็จะทำใหการ

ทำงานครอบคลมุกลมุแรงงานกวางขึน้ นอกจากนี ้หาก

จะบริหารแรงงานไทยไปทำงานไตหวันโดยผานศูนย

บรกิารวาจางตรง ของประเทศไตหวนั กค็วรตองมรีะบบ

ที่ดีเพื่อดำเนินเรื่องตามขั้นตอนในการไปทำงานใหงาย

และสะดวกที่สุดสำหรับนายจางและแรงงานไทย เพราะ

ถายงัยงุยาก คนงานกย็งัใชบรกิารจากบรษิทัจดัหางาน

ดังนั้นควรมีการหารือรวมกันระหวางไตหวันกับ

ประเทศไทย ถึงความเปนไปไดในการจางแรงงานไทย

โดยผานศนูยบรกิารวาจางตรง ของประเทศไตหวนั โดย

อาจเริม่จากโครงการของรฐับาลไตหวนั เชน โครงการกอ

สรางใหญๆ  ทีม่คีวามตองการแรงงานกอสรางเปนจำนวน

มาก

4.รายการวทิยเุพือ่คนงานไทยในไตหวนั ภายใต

การกระจายเสยีงของ Radio Taiwan International  เปน

กลไกทีด่มีากทีร่ฐับาลไตหวนัอำนวยใหดเีจไทย 2 ทานซึง่

ทำงานที่ไตหวัน และหนึ่งในนั้นคือเจาหนาที่ สนร.กรุง

ไทเป คณุวริตัน เทาประเสรฐิ จดัรายการวทิยทุีจ่ะเขาถงึ

แรงงานไทยทั้งกลุมที่กำลังทำงานที่ไตหวัน และผูที่อยู

เมอืงไทยในภาคเหนอื ภาคอสีาน ภาคกลางและภาคใต

ซึ่งตองการมาทำงานที่นี่ หากมีการประชาสัมพันธ

รายการวทิยเุพือ่คนงานไทยในไตหวนัใหผทูีส่นใจเดนิทาง

ไปทำงานตางประเทศที่ยังอยูที่ประเทศไทยไดทราบ

อยางกวางขวางจะดยีิง่

ขอเสนอแนะในการทำวจิยัตอไป
1. เนื่องจากปญหาคาหัวคิว (คาบริการจัดหา

งาน)และคาใชจายในการเดินทางไปทำงานไตหวันของ

แรงงานไทยสงูมากและมชีวงตางทีก่วาง (จาก 70,000-

150,000 บาท) จงึควรมกีารวจิยัเพือ่หารปูแบบ (Model)

ที่เหมาะสมและยุติธรรมกับคนงานไทยที่ตองจายกอน

การเดนิทางไปทำงานตางประเทศ เพือ่เปนมาตรฐานคมุ

ครองคนงานไทยเบือ้งตน โดยใหสอดคลองกบักฎระเบยีบ

ทีเ่กีย่วของกบัการทำงานของแรงงานตางชาตขิองไตหวนั

ที่ระบุวา  "เพื่อใหการจัดเก็บคาหัวคิวเหมาะสมและได

มาตรฐาน คณะกรรมการการแรงงาน (CLA) ไดดำเนนิ

มาตรการดงันี ้1) ขอใหประเทศผสูงออกแรงงาน  แยกคา

บริการจัดหางานและคาใชจายออกจากกัน และเสนอให

บริษัทจัดหางานไทยเก็บคาบริการจัดหางานจากคนหา

งานไดในอตัราไมเกนิคาจางขัน้ต่ำ 1 เดอืน (17,280 บาท

- ผวูจิยั)  2) ขอใหประเทศผสูงออกแรงงาน  ขณะกำหนด

คาบรกิารจดัหางาน ใหตดัรายการคาซือ้ตำแหนงงานจาก

ไตหวันออก พรอมประกาศใหบริษัทจัดหางานไตหวัน

หามเรียกรับเงินขายตำแหนงงานจากแรงงานไทยอีก

ตัง้แต 9 พ.ย. 2544 เปนตนมา และ 3) แรงงานตางชาติ

ทีเ่ขาไตหวนัหลงั 9 พ.ย. 2544 จะเสยีคาบรกิารดแูลให

แกบริษัทจัดหางานไตหวันเปนรายเดือนตามอัตราดังนี้

ปแรก เดอืนละไมเกนิ 1,800 NT$ ปที ่2 เดอืนละไมเกนิ

1,700 NT$ ปที่ 3 เดือนละไมเกิน 1,500 NT$ สำหรับ

แรงงานตางชาตทิีก่ลบัมาทำงานรอบสองกบันายจางราย

เดมิ จะเสยีคาบรกิารไมเกนิเดอืนละ 1,500 NT$ ตลอด

สัญญา"

2. ควรมกีารวจิยัเพือ่หารปูแบบการทำงานเพือ่คมุ

ครองคนงานไทยทีป่ระสงคจะไปทำงานตางประเทศแบบ

ภาคเีครอืขายระหวาง สำนกังานจดัหางาน กระทรวงแรง

งาน อาสาสมัครแรงงาน องคกรปกครองสวนทองถิ่น

ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ  ธนาคารกรุงไทย

และหนวยงานอืน่ทีเ่กีย่วของ โดยทดลองทำเฉพาะจงัหวดั

ทีม่จีำนวนคนงานไทยเดนิทางไปทำงานตางประเทศเปน

ลำดบัตนๆ เชน ภาคตะวนัออกเฉยีงเหนอื ไดแก จงัหวดั

อดุรธาน ีนครราชสมีา ชยัภมู ิขอนแกน และบรุรีมัย หาก

ประสบความสำเร็จจักไดขยายผลตอไป

3. ศกึษาวจิยัเพือ่ตดิตามและประเมนิผล เรือ่งการ

จัดสงแรงงานรัฐตอรัฐ ระหวางประเทศไทยและประเทศ

เกาหลใีต หรอืประเทศอสิราเอล เพือ่ใชเปนตนแบบในการ

บริหารจัดการการสงแรงงานไทยไปทำงานตางประเทศ

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

บทคัดยอ
งานวจิยันี ้มวีตัถปุระสงคเพือ่ศกึษาวเิคราะหและหารปูแบบภาวะผนูำเชงิยทุธศาสตรของผบูรหิารสตรยีคุใหม

เพือ่นำมาสยูทุธศาสตรการบรหิารองคกรอจัฉรยิะเพือ่ธรรมาภบิาลแบบเครอืขาย ของธนาคารแหงประเทศไทยและเพือ่

เปนทศิทางในการพฒันาภาวะผนูำยคุใหมแกบคุลากรขององคกรในบรบิททีเ่หมาะสมสำหรบัธนาคารแหงประเทศไทย

ผลการศกึษาพบวา แนวคดิภาวะผนูำทีผ่านมาเปนการมองภาวะผนูำสตรเีพยีงดานกายภาพ ความร ูความ

สามารถ และบคุลกิภาพทีส่งางาม แตสำหรบัในยคุทีเ่กดิการเปลีย่นแปลงดานสภาพแวดลอมอยตูลอดเวลา เปนโลก

ไรพรมแดน (globalization) ภาวะผนูำสตรเีชงิยทุธศาสตรยคุใหม จะตองมคีวามเฉลยีวฉลาด มคีวามรอบรใูนหลาก

หลายมิติ มีความสามารถรอบดานทั้งทางยุทธศาสตรและยุทธศิลป  มีคุณธรรมและจริยธรรม ซึ่งตรงกับ แนวคิด

(concept model)  คอื From "The Smart Venus"  To  "The Apex  ATHENA"  และผวูจิยันำเสนอตวัแบบ (model) ที่

ใหความสำคัญในคุณลักษณะและทักษะที่สำคัญของผูนำยุคใหมแหงโลกอนาคต ที่สื่อถึง ความเฉลียวฉลาด ความ

สามารถทัง้ในทางศาสตรและศลิป (hard science & soft science) ของผนูำสตรยีคุใหมทีม่คีณุธรรมจรยิธรรม และมี

ความเปนเลิศในการบริหาร ซึ่งประกอบดวยภาวะผูนำสตรียุคใหมและยุทธศาสตรการบริหารองคกรอัจฉริยะเพื่อ
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บทนำ
ในศตวรรษที่ 20  สตรีเปนพลังสำคัญในการขับ

เคลื่อนเศรษฐกิจ มีสตรีจำนวนไมนอยที่ออกไปทำงาน

และประสบความสำเร็จ บทบาทสตรีที่เปลี่ยนมาสวม

บทของผนูำ ทัง้บทผนูำประเทศ ผนูำองคกรทัง้ภาครฐัและ

ธุรกิจ หรือผูนำในแวดวงตางๆ นั้นมีจำนวนมากขึ้นดัง

จะเหน็ไดจากวนัเริม่ตนของทศวรรษ-ศตวรรษ-สหสัวรรษ

ใหมป 2000 เปนตนมา สตรีหลายตอหลายคนขึ้นเปน

ผูบริหารระดับสูงขององคกรเอกชน และผูนำในหลาย

ประเทศ นอกจากนี ้ผเูชีย่วชาญจากหลายสำนกั มคีวาม

เห็นตรงกันวาเมื่อโลกกาวยางเขาสูสหัสวรรษใหม โดย

เฉพาะศตวรรษที่ 21 จะกลายเปน "ศตวรรษของสตรี"

เพราะสตรยีคุใหมจะมบีทบาทและอทิธพิลสงูขึน้ในสงัคม

ทั่วโลก ไมวาจะเปนทางดานการเมือง เศรษฐกิจ หรือ

สงัคมโดยรวมจนกลายเปน "ปรากฏการณหนึง่" ของโลก

ทีข่ยายวงกวางออกไปไมหยดุยัง้

ในอดตีเคยมคีวามเชือ่ทีว่าสตรไีมเหมาะกบัการเปน

ผูนำ เพราะสตรีไมมีความมั่นคงทางอารมณ อีกทั้งไม

เขมแขง็พอทีจ่ะเปนผนูำได และสงัคมแวดลอมกม็กัจะให

คำนิยามของสตรีในทางลบเกี่ยวกับภาวะความเปนผูนำ

ดวยเหตนุีส้ตรจีงึไมไดรบัโอกาสเทาเทยีมกบัผชูาย ภาพ

ของความเปนผูนำในอดีตเปนภาพของความแข็งกราว

เผดจ็การ การบบีบงัคบั และการปดกัน้ การบรหิารงาน

มีลักษณะบนลงลาง ผูตัดสินใจทางยุทธศาสตรคือผู

ที่ อยูระดับบน ผูที่อยูในระดับลางลงมา มีโอกาสแสดง

ความคดิเหน็ไดนอย แตเมือ่ยางเขาสศูตวรรษที ่21 นยิาม

ของความเปนผูนำไดเปลี่ยนไป โดยเริ่มมีลักษณะเปน

ประชาธปิไตยมากขึน้ มกีารใหความรวมมอืในการทำงาน

เปนทมี มคีวามเหน็อกเหน็ใจกนั มคีวามหวงใย เนนความ

สมัพนัธ (David Gergen, 2005)  แนวคดิของผนูำยคุใหม

ทีเ่ปลีย่นไปเชนนีเ้ปนสิง่ทีผ่หูญงิมอียกูอนแลว เนือ่งจาก

ผหูญงิมคีวามออนโยน นมุนวล ละเอยีดถีถ่วน แตมคีวาม

มงุมัน่  ดงันัน้ ลกัษณะของผหูญงิเหลานีจ้งึกลายเปนขอ

ไดเปรยีบขึน้มาทนัท ี(Eagly & Carli, 2007 )

จากประเด็นที่กลาวมาขางตน ผูวิจัยเห็นถึงความ

ธรรมาภบิาลแบบเครือขาย ที่มีความเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ ในลักษณะที่มีความเปนไปไดและสอดคลองกับ

บรบิทของธนาคารแหงประเทศไทย ซึง่ตรงกบัคำวา "ATHENA"

สำคัญจึงสนใจศึกษาภาวะผูนำสตรียุคใหมโดยเห็นวา

ธนาคารแหงประเทศไทย ซึง่เปนองคกรทีม่คีวามสำคญัใน

การดูแลเศรษฐกิจของประเทศ โครงสรางบุคลากรของ

องคกรมกีารผสมผสานในมติหิญงิตอชาย 54 : 46  ถา

หากผูวิจัยนำความสามารถที่มีอยูโดยธรรมชาติของ

สตรีมาเปนความสามารถดานผูนำและสรางภาวะ

ผูนำรูปแบบใหมที่มีลักษณะผสมผสานระหวางความ

ออนโยนอยางสตรี และความเขมแข็งอยางผูชายใหเกิด

ความสมดุลและนำมาเปนยุทธศาสตรในการบริหาร

องคกร ซึ่งการบรหิารองคกรยคุใหมจะตองมคีวามยดืหยนุ

และผนูำ ตองเปนนกัสรางเครอืขายชัน้เลศิ เพราะการสราง

สัมพันธภาพเปนตัวเชื่อมตอที่สำคัญ ระหวางพนักงาน

หุนสวนพันธมิตรเชิงกลยุทธ และทุกคนที่รวมงาน

ผนูำยคุใหมจะตองประสานองคกร รจูกัใชทรพัยากรทีม่ี

อยูใหเกิดประโยชน บุคลากรถือเปนทรัพยากรที่สำคัญ

ไมวาบคุคลคนนัน้จะเปนผชูายหรอืผหูญงิ ผนูำตองชกัจงู

ใหอำนาจ รวมมือทำงาน และเปนหุนสวน จึงจะทำให

พนักงานทกุคน ทกุเพศทกุวยั สามารถใชศกัยภาพของ

ตนไดอยางเต็มที่ เพื่อนำองคกรไปสูความเปนองคกร

อัจฉริยะ

การวจิยันีม้วีตัถปุระสงคเพือ่ศกึษาวเิคราะหและหา

รูปแบบภาวะผูนำเชิงยุทธศาสตรของผูบริหารสตรี

ยุ คใหม เพื่อนำมาสูยุทธศาสตรการบริหารองคกร

อจัฉรยิะเพือ่ธรรมาภบิาลแบบเครอืขายของธนาคารแหง

ประเทศไทยและเพื่อเปนทิศทางในการพัฒนาภาวะ

ผูนำแกบุคลากรขององคกรในบริบทที่เหมาะสมสำหรับ

ธนาคารแหงประเทศไทย

วิธีการศึกษา
ผูวิจัยกำหนดรูปแบบในการดำเนินการวิจัยแบบ

ผสมผสาน (mixed methods research) ระหวางการวจิยั

เชิงคุณภาพ โดยใชวิธีการสัมภาษณเชิงลึก (in-depth

Interview) กับกลุมผูใหขอมูลสำคัญ (key informants)

เพื่อกำหนดแนวคิด (concept model) และ ตัวแบบ

(model) และใชวธิวีจิยัเชงิปรมิาณ (quantitative research)
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โดยใชแบบสอบถามเพื่อสำรวจความคิดเห็นที่มีตอตัว

แบบเพื่อเปนขอมูลสวนเสริมหรือสนับสนุนผลการวิจัย

คณุภาพ โดยมวีธิกีารวจิยัดงันี้

1. การวจิยัเชงิคณุภาพ

1) กลมุผใูหขอมลูสำคญั (key informants) ผวูจิยั

เก็บขอมูลจากผูบริหารระดับสูงองคกรตางๆ  ทั้ง

ภาคราชการและเอกชน แบงเปน 5 กลุม ไดแก กลุม

ผูนำสตรีที่มีชื่อเสียง กลุมผูบริหารระดับสูงที่มีสวน

เกี่ยวของโดยตรง (strategic stakeholder) กลมุผบูรหิาร

ขาราชการระดบัสงูกลมุนกัการเมอืง และกลมุผมูสีวนรวม

อืน่ๆ  (stakeholder )  จำนวน 39 คน

2) เครื่องมือที่ใชในการวิจัย ใชวิธีการสัมภาษณ

เชิงลกึ (in-depth Interview) โดยมคีำถามการวจิยัแบบ

กึ่งมีโครงสราง (semi-structured) เปนขอมูลเกี่ยวกับ

เนือ้หาทีต่องการศกึษา

3) การเกบ็รวบรวมขอมลู ผวูจิยัเกบ็ขอมลูปฐมภมูิ

จากผลการสัมภาษณขอมูลเชิงลึกของผูใหขอมูลสำคัญ

และขอมูลทุติยภูมิ จากขอมูลแนวคิด ทฤษฎีตางๆ

เอกสารและงานศึกษาวิจัยตางๆ ที่เกี่ยวของ ผลการ

สำรวจความคดิเหน็  ผลการทำ focus group พนกังาน

ระดับตางๆ ของธนาคารแหงประเทศไทย และผลการ

จัดทำ workshop ผบูรหิารของธนาคารแหงประเทศไทย

ดานการยกเครือ่งองคกร และดานภาวะผนูำ

4) การตรวจสอบขอมลู ใชการตรวจสอบขอมลูแบบ

สามเสา (triangulation method) ของ Denzin (1970)

โดยเปรยีบเทยีบขอมลูทีไ่ดมากบัแนวคดิ ทฤษฎตีางๆ ที่

เกี่ยวของ และอาศัยประสบการณของที่ปรึกษาและ

ผูเชี่ยวชาญ เพื่อยืนยันวาขอมูลที่ไดมานั้นมีความนา

เชื่อถอื

2. การวจิยัเชงิปรมิาณ

1) ประชากร ผวูจิยัเกบ็ขอมลูจากประชากรทัง้หมด

ซึ่งมีความเกี่ยวของโดยตรงกับหัวขอวิจัย คือผูบริหาร

ระดับกลางและผูบริหารระดับสูงของธนาคารแหง

ประเทศไทย จำนวน 227 คน

2) เครื่องมือที่ใชในการวิจัย ใชแบบสอบถามที่

ผวูจิยัไดพฒันาขึน้เอง เพือ่สำรวจความคดิเหน็ทีม่ตีอตวั

แบบ

3) การเกบ็รวมรวมขอมลู ผวูจิยัไดนำแบบสอบถาม

ที่ปรับปรุงแลวใหกลุมประชากรทั้งหมด โดยสงหนังสือ

ขอความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถามงานวิจัย

ทางอิเล็กทรอนิกสภายในของธนาคารแหงประเทศไทย

(BOT Mail)

4) สถติทิีใ่ชในการวจิยั ประมวลขอมลูใช โปรแกรม

สำเร็จรูป SPSS for Window โดยใชสถิติพรรณนา

(descriptive statistics) สำหรับอธิบายตัวแปรตาง ๆ

ไดแกคาความถี ่(frequency)   คารอยละ (percentage)

คาเฉลี่ย (mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard

diviation)  ตามลกัษณะของตวัแปร

ผลการศึกษา
จากการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ พบวาแนวคิดและ

ทัศนะของผูใหขอมูลสำคัญที่มีตอรูปแบบภาวะผูนำเชิง

ยุทธศาสตรของผูบริหารสตรียุคใหมตอยุทธศาสตรการ

บริหารองคกรอัจฉริยะเพื่อธรรมาภิบาลแบบเครือขาย

ของธนาคารแหงประเทศไทย สรุปผลการศึกษาในดาน

ตางๆ ได ดงันี้

1. ภาวะผนูำสตรยีคุใหม
ผใูหขอมลูสำคญัทกุกลมุตางใหทศันะทีส่อดคลองกนั

วาสตรียุคใหมมีบทบาทและมีความสำคัญตอความกาว

หนาทางเศรษฐกจิ และสงัคมมากขึน้ การประเมนิวารปู

แบบภาวะผนูำของผหูญงินัน้มปีระสทิธผิลนอยกวาผชูาย

นี้มิไดอยูบนพื้นฐานแหงความเปนจริง หากแตประเมิน

บนพื้นฐานทางสังคม ความเชื่อในอดีต ในทางปฏิบัติผู

นำสตรีมีความสามารถที่มีประสิทธิผลมากกวาในเรื่อง

ของการบริหารทีมงาน และการบริหารแบบมีสวนรวม

(participative) นอกจากนี้มีความแตกตางระหวางผู

นำหญิงและชายในเรื่องจริยธรรม ผูนำชายมีแนวโนมที่

จะผิดจริยธรรมและจรรยาบรรณมากกวาผูนำหญิง

2. ยทุธศาสตรการบรหิารองคกรอจัฉรยิะ
ผใูหขอมลูสำคญัใหทศันะวายทุธศาสตรการบรหิาร

องคกรใหกาวไปสูการเปนองคกรอัจฉริยะนั้นจะตอง

ประกอบไปดวยองคประกอบทีส่ำคญั 3 สวน  คอื

1) บุคลากรในองคกร (people)  ผูนำจะตองเปน

ผูนำมืออาชีพ คือ จะตองเกงคิด เกงคน เกงงาน มี

จรยิธรรม และจะตองสรางและพฒันาบคุลากรในองคกร

ใหเปนผูที่มีความรูความสามารถ มีการเรียนรูงานแลก
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เปลีย่นความร ูและมคีวามรบัผดิชอบงาน

2) วสิยัทศันและวตัถปุระสงคขององคกร (purpose)

มกีารแลกเปลีย่นวสิยัทศันรวมกนั มวีฒันธรรมแบบรวม

มือรวมใจและมีหลักธรรมาภิบาล

3) ระบบงาน (process) มีกระบวนการทำงานที่มี

ความยนืหยนุเพือ่พรอมกบัการเปลีย่นแปลง มกีารทำงาน

แบบเครือขายและสรางพันธมิตรในการดำเนินงาน มี

ระบบสารสนเทศที่ชวยสงเสริมประสิทธิภาพการทำงาน

และเปนเครือ่งมอืสงเสรมิใหเกดิการเรยีนรรูวมกนั

3. การบรหิารองคกรธรรมาภบิาลแบบเครอืขาย
ผูใหขอมูลสำคัญใหทัศนะวาธนาคารแหงประเทศ

ไทยดำเนินงานดวยหลักธรรมาภิบาล แตควรเพิ่มการ

สื่อสารประชาสัมพันธขอมูลใหแกกลุมตางๆ และสังคม

ใหเหน็เปนรปูธรรม มคีวามชดัเจนและทนัตอเหตกุารณ

อกีทัง้ควรเพิม่ทกัษะทางดานการสรางความสมัพนัธและ

สรางเครอืขายทัง้ภายในประเทศและตางประเทศเพือ่เพิม่

ประสิทธิภาพในการทำงาน

4. ภาวะผนูำและการบรหิารของธนาคารแหงประเทศ

ไทยในอนาคต

ผูใหขอมูลสำคัญใหทัศนะวาผูนำธนาคารแหง

ประเทศไทย ควรมคีณุลกัษณะทีเ่ปดกวางเปดรบัสิง่ใหม

มวีสิยัทศันทีไ่กลออกไปในระดบัโลก มคีวามสามารถใน

ภาพรวม เปนผนูำทางการเงนิ เปนเสาหลกัทางเศรษฐกจิ

ของประเทศ มคีวามทนัสมยั ทนักบัเทคโนโลยทีีเ่ปลีย่น

แปลงไปอยางรวดเรว็ และรเูทาทนัตอการทจุรติ คำนงึถงึ

ผลประโยชนของประเทศเปนหลัก และที่สำคัญตองมี

ความยตุธิรรม ซือ่สตัย โปรงใส ดานการบรหิารควรเพิม่

ในเรือ่งการสรางเครอืขายความสมัพนัธและมกีารสือ่สาร

ทีเ่หมาะสมกบัทกุกลมุ รบัฟงความคดิเหน็ตางๆ โดยมอง

ภาพรวมของประเทศเปนหลัก สรางฐานความรูให

ประชาชนและสงัคมใหมากขึน้ ในเรือ่งเศรษฐกจิพอเพยีง

และเปนหลักในการทำงานแบบธรรมาภิบาลใหสถาบัน

การเงนิใหเปนรปูธรรม สรางภาพลกัษณทีด่ ีใหเปนทีน่า

เชือ่ถอืของตางประเทศ

5. "ATHENA" Model
จากประเดน็ความคดิเหน็ของผทูรงคณุวฒุติางๆ ที่

ใหขอมลูสำคญั ผวูจิยัไดวเิคราะหตวัแบบโดยใชกระบวน

การวเิคราะหเชงิระบบ (system analytical) และนำเสนอ

แนวคดิตวัแบบ (conceptual model) และตวัแบบภาวะ

ผูนำสตรียุคใหมและยุทธศาสตรการบริหารองคกร

รปูที ่1 สรุปตัวแบบ (model) ภาวะผูนำสตรียุคใหมและยุทธศาสตรการบริหารองคกรอัจฉริยะเพื่อธรรมาภิบาลแบบเครือ

ขายของธนาคารแหงประเทศไทย

ที่มา: สังเคราะหจากผลการวิจัยเชิงคุณภาพโดยใชกระบวนการวิเคราะหเชิงระบบโดยผูวิจัย (รุงทิวา จันทนเกษร,

พฤศจกิายน - ธนัวาคม  2553)
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ตารางที ่1 คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผูนำสตรียุคใหมและยุทธศาสตรการบริหารองคกรอัจฉริยะ

เพื่อธรรมาภิบาลแบบเครือขายของธนาคารแหงประเทศไทย

                      The ATHENA Model S.D. ระดับความคิดเห็น อันดับ

A :  ความรอบรแูหงตน 3.91 0.39 เห็นดวยมาก 2

- การยอมรบัความเปนตวัตน 4.50 0.56 เห็นดวยมากที่สุด 1

- ความรับผิดชอบตอหนาที่ของตน 3.99 0.57 เห็นดวยมาก 2

- การตระหนกัรตูวัตน 3.57 0.45 เห็นดวยมาก 3

T :  ความพรอมรบัการเปลีย่นแปลง 3.88 0.43 เห็นดวยมาก 3

- การมวีสิยัทศันกวางไกล 4.02 0.51 เห็นดวยมาก 1

- ผนูำการเปลีย่นแปลง 3.94 0.51 เห็นดวยมาก 2

- สนบัสนนุการเรยีนรขูององคกร 3.90 0.64 เห็นดวยมาก 3

- การมอบหมายอำนาจ 3.49 0.57 เห็นดวย 4

H :  ความซือ่สตัยสจุรติ 3.44 0.55 เห็นดวยมาก 4

- ปฏิบัติตอผูมีสวนไดเสียอยางเทาเทียม ยุติธรรม 3.67 0.55 เห็นดวยมาก 1

-  ซือ่ตรงตอหนาที ่ยนืหยดัเพือ่ความถกูตองเปนธรรม

   และคำนงึถงึผลประโยชนสวนรวมเปนสำคญั 3.21 0.85 เห็นดวย 2

-  ความโปรงใสในการดำเนนิงาน สามารถอธบิาย

   และตรวจสอบได 2.99 0.79 เห็นดวย 3

E :  ความสมัพนัธและผกูพนั 3.11 0.51 เห็นดวย 6

-  การสรางคานยิมรวม มวีฒันธรรมแบบรวมมอื   รวมใจ 3.36 0.65 เห็นดวย 1

-  การสรางความผกูพนัและศรทัธา 3.18 0.53 เห็นดวย 2

-  การมงุเนนทมีงาน 2.92 0.58 เห็นดวย 3

N :  การสรางเครอืขาย 3.96 0.48 เห็นดวยมาก 1

- สือ่ความสมัฤทธิผ์ล 4.11 0.82 เห็นดวยมาก 1

- ความเขาใจความหลายหลายทางวฒันธรรม 3.99 0.54 เห็นดวยมาก 2

- การสรางเครอืขายและสมัพนัธภาพ 3.84 0.67 เห็นดวยมาก 3

A :  ความสามารถในการเผชญิกบัอปุสรรค 3.30 0.46 เห็นดวย 5

- การสรางกำลงัใจใหกบัตนเอง 3.87 0.49 เห็นดวยมาก 1

- การควบคมุปญหา 3.41 0.63 เห็นดวยมาก 2

- ความรับผิดชอบในการแกปญหา 3.00 0.71 เห็นดวย 3

- การกำหนดสติ 2.92 0.59 เห็นดวย 4

รวม 3.85 0.37 เห็นดวยมาก

ทีม่า: วเิคราะหและสรปุโดยผวูจิยั (นางสาวรงุทวิา จนัทนเกษร, มกราคม - เมษายน 2554)

อัจฉริยะเพื่อธรรมาภิบาลแบบเครือขายที่มีความเหมาะ

สมและสอดคลองกบับรบิทของธนาคารแหงประเทศไทย

ดงันี้

Concept Model : From The "Smart Venus"

To The "Apex ATHENA" แนวคดิตวัแบบ "จากผนูำสตรี

ที่ฉลาดและสวยสงางามเปรียบเสมือนเทพีวีนัส สูผูนำ

สตรยีคุใหมทีเ่ฉลยีวฉลาดปราดเปรือ่ง รอบรใูนหลายมติิ

มคีวามสามารถรอบดานทัง้ยทุธศาสตรและยทุธศลิปและ

มคีณุธรรมเปรยีบเสมอืนเทพอีธนีา ผเูปนสดุยอดของเทพี

แหงสตปิญญา (wisdom) ของชาวกรกี"

The "ATHENA" Model เปนตัวแบบที่ใหความ

สำคัญในคุณลักษณะและทักษะที่สำคัญของผูนำสตรี
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ยุคใหมของธนาคารแหงประเทศไทยทีส่ือ่ถงึความเฉลยีว

ฉลาด และความสามารถทัง้ในทางศาสตรและศลิป (hard

side & soft Side) ของผูนำสตรียุคใหมที่มีคุณธรรม

จรยิธรรม และมคีวามเปนเลศิในการบรหิาร ซึง่ประกอบ

ดวยคุณลักษณะภาวะผูนำสตรีและยุทธศาสตรการ

บริหารธนาคารแหงประเทศไทย เพื่อมุงไปสูการเปน

องคกรอจัฉรยิะแบบเครอืขายและธรรมาภบิาล ประกอบ

ดวย  6 ดาน มปีจจยัในแตละดานรวม 20 ปจจยั ดงัราย

ละเอยีดตามรปูที ่1

จากผลการวิจัยเชิงปริมาณในการตรวจสอบความ

คิดเห็นของผูบริหารระดับกลางและระดับสูงตอตัวแบบ

The "ATHENA" Model  ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา

กลุมตัวอยางที่มีความเห็นตอภาวะผูนำสตรียุคใหมและ

ยุทธศาสตรการบริหารองคกรอัจฉริยะเพื่อธรรมาภิบาล

แบบเครอืขายในภาพรวม มคีาเฉลีย่เทากบั 3.85  และมี

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.37  โดยมีคาคะแนน

เฉลีย่อยใูนระดบัเหน็ดวยมาก เมือ่พจิารณาเปนรายดาน

กลมุตวัอยางมคีวามเหน็อยใูนระดบัเหน็ดวยมาก ในดาน

การสรางเครอืขาย ความรอบรแูหงตน การพรอมรบัการ

เปลีย่นแปลง ความซือ่สตัยสจุรติ  และระดบัเหน็ดวย ใน

ดานความสามารถในการเผชิญกับอุปสรรค และการ

สรางความสัมพันธและผูกพัน โดยมีรายละเอียดตาม

ตารางที ่1

อภิปรายผล
จากการวิจัยเชิงคุณภาพ ผูวิจัยไดวิเคราะหและ

สงัเคราะหพบวา The "ATHENA" Model เปนตวัแบบที่

ใหความสำคัญในคุณลักษณะและทักษะที่สำคัญของ

ภาวะผนูำสตรยีคุใหมของธนาคารแหงประเทศไทย ทีส่ือ่

ถงึความเฉลยีวฉลาด ความสามารถทัง้ในทางศาสตรและ

ศิลป (hard science & soft science) ของผูนำสตรี

ยุคใหมทีม่คีณุธรรมจรยิธรรม และมคีวามเปนเลศิในการ

บริหาร ที่ เหมาะสมกับภาวะผูนำสตรียุคใหมและ

ยุทธศาสตรการบริหารธนาคารแหงประเทศไทยเพื่อ

มุ งไปสูการเปนองคกรอัจฉริยะเพื่อธรรมาภิบาลแบบ

เครอืขาย และทำการวจิยัเชงิปรมิาณเพือ่ตรวจสอบความ

คิดเห็นตอตัวแบบ The "ATHENA" กับผูบริหารระดับ

กลางและระดบัสงูของธนาคารแหงประเทศไทยพบวา

N: Networking  การสรางเครอืขาย

จากผลการวจิยัเชงิคณุภาพและเชงิปรมิาณมคีวาม

เห็นที่สอดคลองกันโดยใหความสำคัญในการสรางเครือ

ขายและความสมัพนัธมากทีส่ดุเปนลำดบัแรก โดยเหน็วา

ธนาคารแหงประเทศไทยตองมีการกำหนดยุทธศาสตร

และยุทธวิธีการสรางเครือขายและความสัมพันธกับผูที่

เกี่ยวของ เพื่อแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารและประสานใน

การดำเนนินโยบายตางๆ ใหมากขึน้กวาในปจจบุนั และ

สรางเครอืขายความสมัพนัธระหวางสายงานตางๆ ภาย

ในองคกร และกบัองคกรภายนอกอยางเหมาะสมโดยไม

เอือ้ประโยชนตอกลมุใดกลมุหนึง่  เพือ่สนบัสนนุใหงาน

สำเร็จและภาพลักษณที่ดี

ซึ่งสอดคลองกับบทความ "How is network

leadership different from organizational leadership and

why is understanding this difference important?" ของ

Claire Reinelt (2010)  ซึง่เปนสวนหนึง่ในงานวจิยั "The

Leadership for a New Era"  ในหวัขอ  The Leadership

and Networks series"  ทีเ่หน็วาผนูำยคุใหมควรจะตอง

มทีกัษะในเรือ่งของการสรางเครอืขาย เพือ่ทีส่ามารถตอบ

สนองตอการเปลี่ยนแปลงในการบริหารจัดการยุคใหม

การสรางเครือขายและความสัมพันธจะทำใหองคกร

ประสบความสำเร็จได

A : Authentic Self   ความรอบรแูหงตน

จากการวจิยัเชงิคณุภาพและเชงิปรมิาณมคีวามเหน็

ที่สอดคลองกันโดยพบวากลุมตัวอยางดังกลาวใหความ

สำคัญภาวะผูนำในดาน ความรอบรูแหงตน กลาวคือ

ผนูำสตรยีคุใหมจะตองฝกฝนตน บรหิารงานอยางสมดลุ

ทำงานเพือ่ประโยชนแกตน สงัคม และสวนรวม ซึง่หาก

พิจารณาในรายปจจัยแลวพบวา ใหความสำคัญในเรื่อง

การยอมรบัความเปนตวัตน (Self-acceptance) มากทีส่ดุ

กลาวคือ ผูนำสตรียุคใหมจะตอง มีความรู ทักษะและ

ความสามารถในการประกอบกิจการงานและบริหาร

คนรอบขางไดอยางมปีระสทิธภิาพสามารถนำทมีงานให

สรางผลงานได นอกจากนี ้ผนูำสตรยีคุใหมจะตองมคีวาม

รับผิดชอบตอหนาที่ของตัวเอง (Self-responsibility) มี

สัมพันธภาพที่ดีกับครอบครัว สามารถจัดเวลาดูแล

สมาชิกในครอบครัวไดเหมาะสม  สามารถทำตัวเปน

สมาชิกที่ดีของสังคมและสงเสริมชวยเหลือสนับสนุน



33วารสารวจิยัทรพัยากรมนษุย  ปที ่6 ฉบบัที ่2  กรกฎาคม - ธนัวาคม 2554

กิจกรรมเพื่อพัฒนาสังคม และตระหนักรูตัวตน  (Self-

awareness) สามารถพัฒนาตนเองใหมีชีวิตสวนตัว

(Personal life) ทีด่มีคีวามสขุสมบรูณทัง้สขุภาพกายและ

ใจ มทีศันคตทิีด่ใีนชวีติ มวีฒุภิาวะทางอารมณทีด่ี

สอดคลองกับภาวะผูนำแบบองครวม (Total

Leadership) ตามแนวคิดของ Stewart D. Friedman

(2008) ในหนงัสอื  Total Leadership : Be a Better

Leader, Have a Richer ที่ศึกษาวาหลักในการพัฒนา

ภาวะผูนำที่สมบรูณและเพียบพรอมจะประกอบดวย

กจิกรรมใน 4 มติ ิคอื 1. การพฒันาชวีติสวนตวั (Individual/

Personal Development)  2. มคีวามรคูวามสามารถใน

การทำงานอาชพีในองคกรกบัทมีตางๆ ไดด ี 3. มคีวาม

สัมพันธที่ดีกับสมาชิกในครอบครัว เชน ทำตัวเปนสามี

ภรรยา บดิาหรอืมารดาทีด่ ี และ  4. ทำตวัเปนสมาชกิที่

ดมีคีณุภาพตอสงัคม การทีใ่ครคนหนึง่ประสบความสำเรจ็

ในการสรางผลงานทีด่คีรบ 4 มตินิัน้ถอืวามชียัชนะใน 4

มติ ิ(Four wins)

T : Transformation   ความพรอมรบัการเปลีย่น

แปลง

ดานยุทธศาสตรองคกรอัจฉริยะ ผลการวิจัยเชิง

คุณภาพและเชิงปริมาณมีความเห็นที่สอดคลองกันโดย

พบวา องคกรที่เปนอัจฉริยะนั้น จะตองเปนองคกรที่มี

ความสามารถทีจ่ะเผชญิอปุสรรค ปรบัตวัรบัมอืกบัความ

ยากลำบาก (Resilient )ทามกลางความผันผวนไมแน

นอนของสงัคมหรอืของโลก ได ซึง่หากดอูงคประกอบของ

ปจจัยดังกลาวแลวพบวาการมีวิสัยทัศนกวางไกล (Ex-

tremity vision) มคีวามสำคญัเปนลำดบัแรก กลาวคอื  ผู

นำยุคใหมจะตองกำหนดทิศทางกลยุทธและยุทธศาสตร

การดำเนนิงานขององคกรใหสอดคลองกบัสถานการณที่

เปลี่ยนแปลงไป ตลอดจนติดตามและวิเคราะหกลยุทธ

การดำเนนิงานอยเูสมอ นอกจากนี ้จะตองเปนผนูำการ

เปลีย่นแปลง (Change agent) คอื ผนูำตองกระตนุ จงูใจ

และใหคำปรกึษาแนะนำใหสมาชกิองคกรเขาใจ ยอมรบั

การเปลี่ยนแปลงตางๆ ที่เกิดขึ้นและปรับตัวไดอยาง

เหมาะสมกบัสถานการณ ประกอบกบั จะตองสนบัสนนุ

การเรยีนรขูององคกร (Facilitating organizational learn-

ing) โดยการสรางบรรยากาศองคกรในเชงิบวก พฒันา สง

เสริม กระตุนพนักงานในองคกรใหมีการเรียนรู แลก

เปลี่ยนประสบการณอยางตอเนื่อง จะทำใหเกิดการ

ตอยอดความรู  และยกระดับความรู ตลอดเวลา

(Knowledge leverage) และผูนำเองตองเอื้ออำนาจ

(Empowerment) ใหสมาชิกไดรับผิดชอบงานแบบเบ็ด

เสรจ็ ใหพนกังานมสีวนรวมในการบรหิารงาน แสดงการ

ยอมรบัและเชือ่มัน่ ผนูำตองไมปฏบิตังิานแบบ Routine

แตตองกระจายงานใหพนักงาน

สอดคลองกับแนวคิดองคกรอัจฉริยะของ Kris

Ruyaporn (2000) บทความ APIC Leadership Series

2000  ที่กลาววาการสรางองคกรอัจฉริยะเปนกระบวน

การที่ตองตอเนื่อง  เพราะการเรียนรูและการประสานที่

เกดิขึน้นัน้ จำเปนทีต่องมกีารหมนุเวยีนไปอยางตอเนือ่ง

และตองมีการปรับปรุงทั้งในทิศทางที่จะนำพาความเกง

ขององคกร การสรางกระบวนการปลดปลอยอยางมี

ประสิทธิภาพ ซึ่งกระบวนการนี้แบงเปนหาขั้นตอนดวย

กันหรือที่เราเรียกกันวา " S-M-A-R-T Organization

Development Process ประกอบดวย

S - Strategic vision and cultural formation  การ

กำหนดวสิยัทศันและวฒันธรรม

M - Manage intelligence empowerment process

การสรางพมิพเขยีวของการเจรญิเตบิโตของพนกังานทกุ

คนในองคกร

A - Architect organization competencies  การ

วางโครงสรางในการพฒันาทกัษะหลกัขององคกร

R - Realign win-win learning system  การสราง

ระบบการเรียนรูขององคกร

T - Transform wisdom into action  การสรางความ

สามารถใหกลายเปนเอกลักษณอยางเปนรูปธรรม

H : Honesty  ความซือ่สตัยสจุรติ

จากผลการวจิยัเชงิคณุภาพและเชงิปรมิาณมคีวาม

เหน็ทีส่อดคลองกนัโดยพบวา ผนูำยคุใหมไมใชเพยีงแตมี

ความสามารถทางการบรหิารจดัการเทานัน้ แตตองเปน

ผูที่มีคุณธรรม จริยธรรม และสุจริตธรรม โดย ดูองค

ประกอบรายปจจัยแลว สวนใหญเห็นวาผูนำตองปฏิบัติ

ตอผูมีสวนไดเสียอยางเทาเทียม ยุติธรรมไมลำเอียง มี

ความเปนกลาง (Equitable Treatment)  และปฏบิตัหินาที่

ดวยความซือ่สตัย กลายนืหยดัเพือ่ความถกูตองเปนธรรม

และคำนึงถึงผลประโยชนสวนรวมเปนสำคัญดวย
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(Honesty & Integrity)  และในการดำเนนิงาน สามารถ

อธบิายและตรวจสอบได (Transparency)

สอดคลองกบัแนวคดิของ Leo J. Hindery (2005)

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

Integrity ทีเ่หน็วาผนูำตองเปนผมูคีณุสมบตัโิดดเดนแตก

ตางจากบคุคลอืน่อยางชดัเจน และทีส่ำคญัทีส่ดุกค็อื ตอง

เปนบุคคลที่จุดยืนมั่นคง ในการทำงานดวยจิตสำนึกใน

คณุธรรมและจรยิธรรม ภายใตหลกัการอนัถกูตอง โปรง

ใส ตรงไปตรงมา รวมทัง้ใหความเปนธรรมแกทกุฝาย แม

วาจะมคีวามยากลำบากในการปฏบิตัหินาทีเ่พยีงใดกต็าม

ซึง่เงือ่นไขดงักลาวเปนปจจยัทีส่ำคญัประการหนึง่ทีจ่ะชวย

ผลกัดนัใหองคกรสามารถบรรลเุปาหมายขององคกร เพิม่

มูลคาและสรางความเชื่อมั่นใหกับผูมีสวนไดเสียทุกฝาย

A :  Adversity Quotient  ความสามารถในการเผชญิ

กับอุปสรรค

จากผลการวิจัยเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณมี

ความเห็นที่สอดคลองกันโดย เห็นวาการเปนผูนำนั้น

จะตองมทีกัษะ ความสามารถของบคุคลในการฝาฟนกบั

ปญหา และความยากลำบากตางๆ ทีเ่ปนอปุสรรคขวาง

กั้นในการดำเนินชีวิตดานตางๆ ดวยความกระตือรือรน

อยางแรงกลา กลาทีจ่ะทำตามสิง่ทีต่นไดตัง้เปาหมายไว

และกาวไปสจูดุหมายนัน้ เพือ่มงุสคูวามเปนเลศิอยางมงุ

มั่น

ซึ่งเปนไปตามแนวคิดการศึกษาของ Paul

G.Stoltz, Ph.D.(1997) ผเูสนอแนวความคดิ และแนวทาง

พัฒนาศักยภาพของบุคคลที่สามารถเผชิญกับปญหา

และพยายามหาหนทางแกไข อยางไมหยุดหยอน ดวย

พลงัจติใจทีจ่ะพฒันางานอยางตอเนือ่ง

E : Engagement  การสรางความสมัพนัธและความ

ผูกพัน

จากผลการวิจัยเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณมี

ความเห็นที่สอดคลองกันโดยพบวา ผูนำจะตองบริหาร

กระบวนทศันและสรางความมงุมัน่ ทำใหสมาชกิทำงาน

รวมกันเพื่อใหบรรลุเปาหมายและสรางภาวะผูนำใหเกิด

ทัว่ทัง้องคกร ดวยการสงเสรมิ พฒันา กระตนุใหสมาชกิ

มสีวนรวม ปฏบิตัติามคานยิมรวม มวีฒันธรรมแบบรวม

มอืรวมใจ  (connect & collaboration) สรางความสมัพนัธ

เชงิบวกสทูำงานรวมกนั เพือ่ประสานสมัพนัธ  ใหเกดิการ

สนธพิลงั (Synergy) รวมทัง้สามารถประสานความแตก

ตางของในทมีเขาดวยกนั

สอดคลองกับการศึกษาของ Daniel R. Denison

(1990) ในปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรและประสิทธิผล

ขององคกร พบวาวฒันธรรมองคกรจะสงผลตอประสทิธิ

ผล (Effectiveness) ขององคกรเปนอยางมาก เมื่อ

วฒันธรรมนัน้กอใหเกดิ

1. การผูกพัน (Engagement) และการมีสวนรวม

(Involvement) ในองคกร

 2. การปรบัตวั (Adaptability) ทีเ่หมาะสมกบัการ

เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอก

องคกร

3. การประพฤตปิฏบิตัไิดสม่ำเสมอ (Consistency)

ซึง่จะทำใหเกดิการทำงานทีป่ระสานกนัและสามารถคาด

หมายพฤตกิรรมตาง ๆ ทีจ่ะเกดิขึน้ได และ 4. มภีารกจิ

และวิสัยทัศน (Vision) ขององคกรที่เหมาะสม ทำให

องคการมกีรอบและทศิทางการดำเนนิงานทีช่ดัเจน ปจจยั

ทัง้ 4 สวนนี ้หากผนูำแสดงภาวะผนูำสามารถจงูใจพนกั

งานมีความผูกพันกับองคกรก็จะทำใหองคกรสามารถ

บรรลสุปูระสทิธผิล (Effectiveness) ตามทีต่องการได

ขอเสนอแนะ
1. ขอเสนอแนะเพือ่การนำไปใชประโยชน

ตวัแบบ The "ATHENA" Model มคีวามเหมาะสม

ที่จะนำไปเปนทิศทางในการพัฒนาภาวะผูนำเชิงยุทธ

ศาสตรของธนาคารแหงประเทศไทยเพื่อกาวไปสูความ

เปนองคกรอัจฉริยะเพื่อธรรมาภิบาลแบบเครือขาย ใน

ประเดน็ทีส่ำคญั ดงันี้

1) ภาวะผูนำเชิงยุทธศาสตรยุคใหม  The

"ATHENA"  Model เปนหวัใจสำคญัในการพฒันาภาวะ

ผนูำยคุใหม ไมจำกดัเฉพาะเพยีงแตผนูำสตรเีทานัน้ แต

สำหรับผูนำยุคใหมเพื่อใหมีความสามารถในการบริหาร

และนำองคกรไปสูความเปนอัจฉริยะไดเปนยุทธศาสตร

ในการสรางกระบวนการพัฒนาภาวะผูนำรวมภายใน

องคกร โดยทกุคนทีเ่กีย่วของสามารถผลดักนันำ ผลดักนั

ตามในแตละสถานการณ สามารถทำงานรวมกนัเปนทมี

แตไมใชทมีทีม่ผีนูำเพยีงคนใดคนหนึง่ แตเปนทมีซึง่อาจ

มกีารสลบัปรบัเปลีย่นผนูำ โดยขึน้กบัธรรมชาตขิองงาน
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หรือธรรมชาติรอบขางของงานนั้นๆ สวนการพัฒนา

ภาวะผนูำสวนบคุคล ผนูำสตรคีวรมนีสิยัเปนผอูดทน การ

รบัฟงผอูืน่ และควบคมุอารมณใชเหตผุลในการทำงาน  มี

วฒุภิาวะทางอารมณทีด่ ีสามารถเชือ่มโยงบทบาททัง้ใน

ชวีติสวนตวัและบรหิารงานอยางสมดลุ  พฒันาศกัยภาพ

ทีส่ามารถเผชญิกบัปญหา และพยายามหาหนทางแกไข

อยางไมหยุดหยอนดวยพลังจิตใจที่จะพัฒนางานอยาง

ตอเนื่องเพื่อประโยชนแกตน สังคม และสวนรวม ตาม

ตัวแบบ (model) ในปจจัย  A: ความรอบรูแหงตน

(authentic self)  และความสามารถในการเผชิญกับ

อปุสรรค (adversity quotient)

2) ยทุธศาสตรการบรหิารองคกรอจัฉรยิะแบบ

เครือขายธรรมาภิบาล ในฐานะที่เปนผูนำทางดาน

เศรษฐกิจและนโยบายการเงินของประเทศ ผูนำของ

ธนาคารแหงประเทศไทย จะตองมีจุดยืน (position)

ขององคกรทีม่ัน่คง เปนสญัลกัษณขององคกร (branding)

ทีม่คีวามซือ่สตัยสจุรติ ยดึผลประโยชนของประเทศชาติ

เปนหลัก มีการกำหนดยุทธศาสตรตามหลักธรรรมา

ภิบาล (good governance) อยางเปนรูปธรรม สราง

ผลงานทีก่อใหเกดิความมัน่ใจในเศรษฐกจิของประเทศ ทัง้

ในสายตาของประชาชนในประเทศและตางประเทศ  มี

กลยุทธการสรางเครือขายพันธมิตรกับองคกรอื่นทั้งใน

ประเทศและระหวางประเทศเพื่อแลกเปลี่ยนขอมูลขาว

สารและสนบัสนนุเกือ้กลูกนัในสถานการณจำเปน รวมทัง้

เพือ่ความสอดประสานในการดำเนนินโยบายตาง ๆ  และ

สามารถสื่อสารสรางความเขาใจตอสาธารณชนเกี่ยวกับ

งานของ ธนาคารแหงประเทศไทย ในดานตาง ๆ  ไดอยาง

ถกูตองและนาเชือ่ถอื ตามตวัแบบ (Model) ในปจจยั H:

ความซือ่สตัยสจุรติ (Honesty) และN: การสรางเครอืขาย

(Networking)

ในดานของกระบวนการทำงาน (Process) สภาพ

แวดลอมตาง ๆ  เปลีย่นแปลงอยางไมหยดุนิง่และรวดเรว็

ระบบการทำงานกำลงัแปรเปลีย่นเปน Tele-working  และ

คนทำงานกำลงัแปร สภาพเปน  Tele-workers  ทัง้หมด

นีท้ำใหระบบการแบงงานกนัทำ (Division Labor) กำลงั

แปรเปลี่ยนไปอยางสำคัญ  ผูนำตองสามารถนำการ

เปลีย่นแปลง ( Change agent ) และพรอมทีจ่ะตอบสนอง

ตอปญหาใหม ๆ และการเปลีย่นแปลงทีเ่กดิขึน้ มคีวาม

จำเปนที่จะตองปรับเปลี่ยนวิธีคิดและวิธีทำงาน การ

บริหารองคกรแบบเกาใชไมไดแลว ผูนำตองสามารถ

ปรบัเปลีย่นองคกรทีไ่มมลีกัษณะขัน้ตอนการบงัคบับญัชา

ในแนวดิง่โดยเปลีย่นเปนแบบราบเชือ่มโยงกนัเปนเครอื

ขายการทำงาน ที่มีความยืดหยุนเหมาะสม ทันตอการ

เปลีย่นแปลง สอดคลองกบัหนาทีแ่ละการบรรลเุปาหมาย

ขององคกร  ตามตวัแบบ (Model) ปจจยั  T:  ความพรอม

รบัการเปลีย่นแปลง (Transformation)

ภาวะ Aging และการขาดชวงของบุคลากรที่มี

ศักยภาพ  (Potential People) ทำใหโครงสรางประชากร

ของธนาคารแหงประเทศไทย เปลีย่นแปลงไป การบรหิาร

ทรพัยากรบคุคลมคีวามสำคญัอยางมาก   ตองตอบสนอง

ใหทันตอความตองการของพนักงานที่มีลักษณะหลาก

หลายมากขึ้นผูนำที่มีการแสดงออกในบทบาทของหัว

หนาตอลกูนองอยางเหมาะสม ไมวาจะเปนเรือ่งการสอน

งาน (coaching) การเปนพี่เลี้ยง (mentoring) พัฒนา

กระตุน (motivating) ใหเกิดภาวะผูนำ การเอื้ออำนาจ

(empowerment) ใหสมาชิกไดรับผิดชอบงานแบบเบ็ด

เสรจ็ ใหพนกังานมสีวนรวมในการบรหิารงาน แสดงการ

ยอมรบัและเชือ่มัน่ รวมทัง้สนบัสนนุการเรยีนรขูององคกร

(facilitating organizational learning) โดยการสราง

บรรยากาศองคกรในเชงิบวก พฒันา สงเสรมิ กระตนุพนกั

งานในองคกรใหมีการเรียนรู แลกเปลี่ยนประสบการณ

อยางตอเนือ่ง จะเปนปจจยัสำคญัในการผกูใจใหพนกังาน

ทำงานอยางเตม็ความสามารถ และมคีวามสขุ ซึง่จะทำ

ใหขบัเคลือ่นงานตาง ๆ  ไปไดอยางมปีระสทิธผิล (Effec-

tiveness) ตามตวัแบบ (Model) ปจจยั E:  การสรางความ

สมัพนัธและความผกูพนั (Engagement)

2. ขอเสนอแนะเพือ่การวจิยัครัง้ตอไป

การวิจัยในอนาคตจำเปนตองศึกษาอยางตอ

เนื่องโดยทำการวิจัยเพื่อตรวจสอบภาวะผูนำและการ

บรหิารองคกรธรรมาภบิาลแบบเครอืขายตามการพฒันา

ภาวะผูนำในปจจัยตางๆ รวม 20 ปจจัยตามแบบ The

"ATHENA"  Model โดยมกีารตดิตาม รบัฟงความคดิเหน็

จากภายใน และภายนอกองคกร มีการประเมินผลการ

พัฒนาภาวะผูนำในรูปแบบดังกลาว เพื่อบงบอกวา

ยุทธศาสตรการบริหารองคกรธรรมภิบาลแบบเครือขาย

สามารถนำพาและขบัเคลือ่นระบบเศรษฐกจิและสงัคมใน

ศตวรรษที่ 21 โดยมีเปาหมายสำคัญคือการพัฒนา
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เศรษฐกิจใหเจริญเติบโตอยางมีประสิทธิภาพและอยาง

ยัง่ยนื ภายใตขอจำกดัของกระบวนการโลกาภวิฒันโดย

เฉพาะอยางยิง่ความสามารถทีจ่ะทำใหสงัคมมคีวามแตก

ตางระหวางฐานะทางเศรษฐกจินอยลงและสรางความมัน่

ใจวาผลไดอนัเกดิจากความเตบิโตทางเศรษฐกจิจะไดรบั

การแบงปนและกระจายความเจริญอยางทั่วถึงและเปน

ธรรมในการเปนเครือขายแบบธรรมาภิบาล ไมใชแปร

เปลีย่นยทุธศาสตรดงักลาวเปนการประสานผลประโยชน

รวมกนัของกลมุใดกลมุหนึง่เทานัน้
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Abstract
The objectives of this research study were to examine the relationships among organizational

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

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

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

Bangkok.

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

life, work behaviors of hotel employees

บทคัดยอ
การศกึษาครัง้นีม้วีตัถปุระสงค เพือ่ตรวจสอบความสมัพนัธระหวางการถายทอดสงัคมขององคการ จติลกัษณะ

คณุภาพชวีติการทำงาน และพฤตกิรรมการทำงานของพนกังานโรงแรม รวมทัง้ศกึษาความสามารถในการพยากรณ

ของตวัแปรทีก่ลาวถงึขางตนทีม่ตีอพฤตกิรรมการทำงานของพนกังาน โดยทำการวจิยัเชงิปรมิาณ ใชแบบสอบถาม

ในการเกบ็รวบรวมขอมลูจากพนกังานโรงแรมระดบั 5 ดาวในกรงุเทพมหานคร จำนวน 400 คน

ผลวิจัยพบวา (ก) การถายทอดทางสังคมในองคการโดยรวมและทุกขั้นตอนมีความสัมพันธเชิงบวกกับ

พฤตกิรรมการทำงานของพนกังานโรงแรม (ข) การถายทอดทางสงัคมในองคการมคีวามสมัพนัธเชงิบวกกบัจติลกัษณะ

ดานการมุงอนาคตควบคุมตนและดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของพนักงาน (ค) จิตลักษณะดานการมุงอนาคตควบคุม

ตนและแรงจงูใจใฝสมัฤทธิม์คีวามสมัพนัธเชงิบวกกบัพฤตกิรรมการทำงานของพนกังานโรงแรม (ง) คณุภาพชวีติการ
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ทำงานโดยรวมและแตละดานมคีวามสมัพนัธเชงิบวกกบัพฤตกิรรมการทำงานของพนกังาน และ (จ) เฉพาะการถาย

ทอดทางสังคมในองคการ และจิตลักษณะดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สามารถรวมกันทำนายพฤติกรรมการทำงานของ

พนกังานโรงแรมไดรอยละ 41.1 ผลทีพ่บดงักลาวนีบ้งชีค้วามสำคญัอนัจำเปนของการถายทอดทางสงัคมในองคการ

โรงแรมทีม่คีวามเกีย่วของในการเสรมิสรางพฤตกิรรมการทำงานทีเ่หมาะสมของพนกังานโรงแรม รวมทัง้ความสำคญั

ของการพัฒนาจิตลักษณะของพนักงานในดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เพื่อรวมพัฒนาพฤติกรรมการทำงานพรอมกันไป

คำสำคญั: การถายทอดทางสงัคมในองคการ จติลกัษณะ แรงจงูใจใฝสมัฤทธิ ์คณุภาพชวีติการทำงาน และพฤตกิรรม

การทำงานของพนักงานโรงแรม

บทนำ
ธุรกิจโรงแรมมีความสำคัญตอรายไดของประเทศ

ไมนอยกวาธรุกจิอืน่ๆ การแขงขนัในธรุกจิประเภทนีจ้งึอยู

ในระดับคอนขางสูงและมีแนวโนมการขยายตัวอยางตอ

เนือ่ง โดยมรีายงานขอมลูจากกระทรวงการทองเทีย่วและ

กฬีาพบวา สำหรบัตลาดนกัทองเทีย่วชาวไทย การทอง

เทีย่วของคนไทยจะมอีตัราเพิม่รอยละ 4.6 สามารถสราง

เงนิหมนุเวยีนไดประมาณ 4.32 แสนลานบาท สวนตลาด

นกัทองเทีย่วชาวตางประเทศ  คาดวานาจะมอีตัราเพิม่ขึน้

ถงึรอยละ 9 และสามารถสรางรายไดใหกบัประเทศไดถงึ

6.55 แสนลานบาท (กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา,

2554) ฉะนั้นเพื่อรองรับอัตราการขยายตัวดานการทอง

เที่ยวของประเทศไทยที่กำลังเพิ่มสูงขึ้น ทำใหโรงแรม

ตางๆ พยายามหาจุดแข็งของตนเองเพื่อขับเคลื่อน

องคการใหบรรลุถึงเปาหมาย โดยทั่วไปมุงเปาไปที่การ

ปฏิบัติงานของพนักงานทุกระดับในองคการ โดยเนน

พัฒนาพฤติกรรมการทำงานที่ดีที่เหมาะสม โดยเฉพาะ

ในดานการบริการที่ดีเลิศ การมีปฏิสัมพันธที่ดีในหนวย

งาน ความสามารถในการสื่อสารไดอยางชัดเจนถูกตอง

ตรงตามประเดน็ รวมทัง้พฤตกิรรมการทำงานดวยความ

ซือ่สตัยสจุรติ เปนตน (สมติ, 2552:27)

องคการและนักวิชาการที่เกี่ยวของจำนวนไมนอย

ไดใหความสนใจปจจัยที่มีความเกี่ยวของกับพฤติกรรม

การทำงานของพนกังานในองคการซึง่พบวามหีลายปจจยั

ดวยกนั เชน การถายทอดทางสงัคมในองคการ (Deaux

and Wrightsman,1988 อางใน บังอร, 2538) ซึ่งเปน

กระบวนการถายทอดที่ประกอบดวยหลายวิธี ไมวา

จะเปนการฝกงาน การปฐมนเิทศ การฝกอบรม การสอน

งาน เปนตน วิธีการเหลานี้มีสวนสำคัญในการชวยให

พนักงานเกดิการรบัรถูงึบทบาทหนาที ่เปาหมาย ทศิทาง

วฒันธรรม คานยิมหลกัของหนวยงานและองคการรวมกนั

ทำใหเกิดแนวทางในการปฏิบัติงานที่ชัดเจนมากยิ่งขึ้น

(Wanous, 1992: 203) ทัง้นีจ้ติลกัษณะสวนบคุคลยงัสง

ผลตอการมีพฤติกรรมของคนดีและคนเกง รวมทั้ง

พฤตกิรรมการทำงานอกีดวย (ดวงเดอืน, 2538) อยางไร

กต็าม การมงุเนนพฒันาคณุภาพชวีติการทำงานยงัชวย

ใหพนกังานเกดิแรงจงูใจและความสขุในการทำงาน ทัง้ยงั

สงผลตอประสิทธิภาพของบุคคลและองคการ (ผจญ,

2547: 30)

พฤตกิรรมการทำงานของพนกังาน (Work Behaviors

of Employees)

นักวิชาการตางประเทศไดสนใจศึกษาพฤติกรรม

การทำงานอยางจรงิจงัมานานกวา 40 ป โดยมกีารแจก

แจงความหมายของพฤตกิรรมการทำงานเพือ่ใหสามารถ

วดัและประเมนิผลได เชน Baruch (1968: 136) กลาววา

พฤตกิรรมการทำงานหมายถงึ สิง่ทีบ่คุคลแสดงออกเพือ่

ตอบสนอง หรอืกระทำการสิง่ใดสิง่หนึง่ในขณะปฏบิตังิาน

ซึง่สามารถสงัเกตหรอืวดัไดตรงกนั สำหรบั U.S. Depart-

ment of Labor (2007) พจิารณาพฤตกิรรมการทำงาน

จากกจิกรรมการดำเนนิการเพือ่ใหบรรลจุดุมงุหมายของ

งาน โดยเนนไปทีพ่ฤตกิรรมการทำงานตามหนาที ่ดวย

การนำความรู ทักษะ และความสามารถมาประยุกตใช

นกัวชิาการไทย เชน กรรณกิาร (2547: 30) และสมโภชน

(2550) กไ็ดใหความหมายในทำนองเดยีวกนันี ้ทำใหกลาว

ไดวา พฤตกิรรมการทำงาน หมายถงึ การปฏบิตังิานของ

พนักงานตามหนาที่ความรับผิดชอบตามที่ไดรับมอบ

หมาย และเปนการปฏิบัติงานที่ดีและเหมาะสมตาม

ศักยภาพ ความรู ความสามารถของพนักงานเพื่อให

บรรลเุปาหมาย และเปนไปตามนโยบายขององคการ
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พฤติกรรมการทำงานมีองคประกอบที่นาสนใจ

หลายองคประกอบ ในการศกึษาครัง้นีผ้วูจิยัไดพจิารณา

รปูแบบของพฤตกิรรมการทำงาน ตามแนวคดิที ่Gibson

และคณะ (1973, อางใน เสาวนยี, 2548: 18) และ อารี

(2537) ไดเสนอไวคอื (1) พฤตกิรรมการแกปญหา (2)

พฤตกิรรมดานการตดิตอสือ่สาร (3) พฤตกิรรมดานการ

สงัเกต (4) พฤตกิรรมดานการเคลือ่นไหว (5) พฤตกิรรม

ทางดานมนุษยสัมพันธ (6) พฤติกรรมทางดานความ

เปนผนูำ และ (7) ระดบัความทะเยอทะยาน/การมงุความ

สำเรจ็ และไดรวบรวมองคประกอบพฤตกิรรมการทำงาน

ทีพ่จิารณาไดวาเกีย่วของกบัการทำงานในโรงแรม ตาม

แนวคดิของนกัวชิาการไทยหลายทาน ไดแก  พฤตกิรรม

การบริการ (สมิต, 2552) พฤตกิรรมดานมนษุยสมัพนัธ

(พรรณทพิย, 2549) พฤตกิรรมดานความซือ่สตัย (กรม

วิชาการ, 2545) และพฤติกรรมดานการติดตอสื่อสาร

(ปรมะ, 2527) นอกจากนี้ยังไดปรึกษาผูเชี่ยวชาญที่

ปฏิบัติงานในธุรกิจโรงแรม เพื่อพิจารณาคัดเลือก

องคประกอบสำคญัและครอบคลมุพฤตกิรรมการทำงาน

ของพนักงานโรงแรม การวิจัยครั้งนี้จึงเนนศึกษา

พฤติกรรมการทำงานของพนักงานใน 4 ดานหรือ 4

องคประกอบคอื (1) การตดิตอสือ่สาร หมายถงึ การสือ่

สารดวยกริยิาทาทาง การพดู ฟง อาน เขยีนทีเ่กีย่วของ

กับการดำเนินกิจการขององคการไดอยางถูกตอง

สามารถบรรลุตามวัตถุประสงคของการสื่อสารในเรื่อง

นัน้ๆได (2) มนษุยสมัพนัธ หมายถึง การแสดงออกของ

บุคคลเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน สามารถเขากับคนอื่น

ไดงาย รจูกัสรางและรกัษาความสมัพนัธทีด่กีบับคุคลทัว่

ไปและลูกคา เพื่อใหไดมาซึ่งความรักใครรวมมือ (3)

ความซื่อสัตย หมายถึง การปฏิบัติงานตามหนาที่ดวย

ความทมุเท ซือ่ตรงและจรงิใจตอองคการ เพือ่นรวมงาน

บุคคลอื่นและลูกคา ไมแสวงหาผล ประโยชนจาก

ตำแหนงหนาทีก่ารงานของตน และ (4) การบรกิาร หมาย

ถงึ การปฏบิตังิานดวยความเขาใจและมงุมัน่ตัง้ใจในการ

สงมอบบรกิารทีด่มีคีณุภาพไดอยางทนัทวงท ี เพือ่สราง

ความประทับใจใหแกผูรับบริการ

การถายทอดทางสงัคมในองคการ  (Organizational

socialization)

ในการปฏบิตังิานโดยทัว่ไป พนกังานใหมจะไดรบั

การปฐมนิเทศ สวนพนักงานที่ปฏิบัติหนาที่อยูทุกระดับ

ก็จะไดรับการฝกอบรมเปนระยะๆ ตามนโยบายการ

พฒันาองคการ ตามความตองการ และ/หรอืความจำเปน

ตางๆ ของพนกังานและขององคการ ซึง่ทัง้หมดนีร้วมอยู

ในกระบวนการทีเ่รยีกวา "การถายทอดทางสงัคมในองค

การ"  Feldman (1983, อางใน บงัอร, 2538) ไดอธบิายไว

วา (1) การถายทอดทางสงัคมในองคการเปนกระบวนการ

ที่ตอเนื่อง เริ่มตั้งแตกอนที่บุคคลจะเขาทำงาน และ

ดำเนินตอไปตลอดชวงชีวิตการทำงาน (2) การถาย

ทอดทางสังคมในองคการเปนสื่อกลางของการเปลี่ยน

แปลงทศันคต ิคานยิม และพฤตกิรรมทีเ่กีย่วของกบัการ

ทำงาน ซึง่ทำใหเกดิภาพพจนใหมของตนเอง (3) การถาย

ทอดทางสังคมในองคการเปนกระบวนการ 2 ทางคือ

เกี่ยวของทั้งตัวบุคคลและองคการ โดยตางฝายตางพึ่ง

พากนัและกนั กอใหเกดิความเปลีย่นแปลงตอกนัและกนั

รวมทั้งมีการเจรจาตอรองกันในรูปแบบตางๆ และ (4)

การถายทอดทางสงัคมในองคการมสีวนชวยใหบคุคลากร

เกดิความมัน่ใจในการจดัการเรือ่งตางๆ ทีเ่กีย่วของกบังาน

ที่ตนรับผิดชอบ จะเห็นไดวา การถายทอดทางสังคมใน

องคการเปนกระบวนการที่องคการมักนำมาใชในการ

พฒันาบคุลากรอยางตอเนือ่งตลอดชวงชวีติการทำงาน

กระบวนการถายทอดทางสงัคมในองคการทีก่ระทำ

อยางตอเนือ่งนัน้ นกัวชิาการไดแจกแจงวาประกอบดวย

หลายขัน้ตอน เชน Feldman (1981, cited in Kninicki

and Kreitner 2008) และ Deaux & Wrightsman (1988,

อางใน บงัอร โสฬส 2538) กลาวถงึกระบวนการ 4 ชวง

หรือ 4 ขั้นตอน คือ ขั้นที่ 1 ขั้นแสวงหาและคัดเลือก

(investigation) เปนการประชาสมัพนัธสรางความรจูกัให

กบับคุคลทัว่ไป รวมถงึการสรรหาและคดัเลอืกบคุคลทีเ่กดิ

ขึน้ในระยะกอนการเปนสมาชกิขององคการ ขัน้ที ่2 ขัน้

บรรจเุขาทำงาน (entry) คอื ชวงเวลาทีบ่คุคลภายนอกได

รบัการคดัเลอืกใหเขาเปนสมาชกิขององคการ ไดรจูกัและ

คุนเคยกับองคการ โดยปกติองคการจะจัดใหมีการ

แนะนำและปฐมนิเทศใหสมาชิกใหม ขั้นที่ 3 ขั้นเรียนรู

(socialization/learning) คือ ชวงเวลาในการเรียนรูและ

ปรับตัวเขาสวมบทบาทของสมาชิกใหมในองคการ และ

ขั้นที่ 4 ขั้นยอมรับและดำรงรักษา (acceptance and

maintenance) คือ ชวงระยะเวลาที่บุคคลเปลี่ยน
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สถานภาพจากสมาชกิใหมไปเปนสมาชกิโดยสมบรูณ ทัง้

นีจ้ากการศกึษาของ Ostroff และ Kozlowski (1993) และ

Korte (2009) พบผลสอดคลองกนัวา การถายทอดทาง

สังคมในองคการชวยใหสมาชิกใหมเรียนรูสังคมและ

กระบวนการทำงานไดรวดเรว็ขึน้ สงผลใหประสบความ

สำเรจ็ในการทำงานทัง้ในระดบักลมุและระดบับคุคลมาก

ขึน้ งานวจิยัของ วริตั ิ (2542) ยงัพบดวยวา การถายทอด

ทางสังคมในองคการเปนตัวทำนายที่สำคัญของ

พฤติกรรมการทำงาน การวิจัยครั้งนี้เนนศึกษากระบวน

การถายทอดทางสงัคมในองคการโรงแรม 4 ขัน้ตอนดงั

กลาว

จติลกัษณะ (Psychological Characteristic)

ในการทำงาน  รวมทั้งในการสงเสริมพัฒนา

พฤตกิรรมของบคุคลใหเปนคนดแีละคนเกง เปนผปูฏบิตัิ

งานไดดี นักวิชาการโดยเฉพาะนักจิตวิทยามองวา จิต

ลักษณะของบุคคล เปนปจจัยหรือตัวแปรที่สำคัญที่มี

ความเกี่ยวของสัมพันธและ/หรือสงผลตอพฤติกรรมการ

ทำงานของพนกังาน

การศึกษาครั้งนี้เนนศึกษาจิตลักษณะ 2 ลักษณะ

ที่พิจารณาไดวา มีความเกี่ยวของกับพฤติกรรมการ

ทำงานของกลมุตวัอยางทีศ่กึษา ซึง่เปน 2 ในจติลกัษณะ

5 ประการที่กลาวถึงในทฤษฎีตนไมจริยธรรม โดย

ดวงเดอืน (2538) ไดสรปุจติลกัษณะทีส่ำคญัของคนไทย

ที่ควรพัฒนาเพื่อใหเปนคนดีคนเกงจากงานวิจัยกวา 20

เรือ่ง รวม 5 จติลกัษณะ คอื (1) ความสามารถในการใช

เหตผุลเชงิจรยิธรรม (2) การมงุอนาคตและควบคมุตนเอง

(3) ความเชือ่ในอำนาจตน (4) แรงจงูใจใฝสมัฤทธิ ์และ (5)

ทัศนคติ คุณธรรมและคานิยม ในการวิจัยครั้งนี้เลือก

ศกึษาจติลกัษณะ 2 ประการ คอื (1) การมงุอนาคตควบ

คุมตน หมายถึง มีความสามารถในการคาดการณไกล

และสามารถควบคุมตนเองไปสูเปาหมายนั้นดวยความ

มุงมัน่และอดทนรอได งานวจิยัทีผ่านมากพ็บวา การมงุ

อนาคตควบคุมตนมีความสัมพันธและสามารถทำนาย

พฤตกิรรมการทำงานประเภทตางๆ ได เชน พฤตกิรรม

การทำงานแบบมุงผลสัมฤทธิ์ (รังสรรค, 2549) และ

พฤตกิรรมการทำงานอยางปลอดภยั (ธวชัชยั, 2547) เปน

ตน และ (2) แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง การกระตือ

รือรนเรียนรูสิ่งใหมๆ พยายามปรับปรุงตนใหดีขึ้น แม

จะเผชญิกบัปญหาอปุสรรคแกไขปญหา ซึง่งานวจิยัทีผ่าน

มาพบวา ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงมีพฤติกรรมการ

ทำงานอยางมุงอนาคตมากกวาผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์

ต่ำ (อภิรดี, 2547)  วิรัติ (2542) ศึกษาพบดวยวา การ

ถายทอดทางสังคมในองคการอยางเปนทางการและไม

เปนทางการ จติลกัษณะ 5 ดานคอื การมงุอนาคต ควบคมุ

ตน การเชือ่ในอำนาจตน ทศันคตติอการทำงาน สขุภาพ

จติ และแรงจงูใจใฝสมัฤทธิ ์มคีวามเกีย่วของสมัพนัธกนั

และสามารถรวมกันทำนายพฤติกรรมการทำงานของ

บุคลากรสาธารณสุขระดับตำบลอยางมีนัยสำคัญทาง

สถิติ

คุณภาพชีวิตการทำงาน (Quality of  Work Life :

QWL)

คณุภาพชวีติการทำงานเปนปจจยัหนึง่ทีย่อมรบักนั

วา มคีวามสมัพนัธเกีย่วของกบัพฤตกิรรมการทำงานของ

พนกังานในองคการ Walton (1974: 92) กลาววา คณุภาพ

ชีวิตการทำงานมิใชกำหนดเพียงในกรอบเวลาทำงาน

สปัดาหละ 40 ชัว่โมง หรอืการจายคาตอบแทนทีเ่หมาะ

สมเทานั้น แตยังรวมถึงการคำนึงถึงความตองการและ

ความปรารถนาใหชีวิตของบุคคลในหนวยงานดีขึ้นดวย

ทั้งนี้คุณภาพชีวิตยังสะทอนถึงระดับความพึงพอใจของ

พนกังานในองคการทีไ่ดรบัการตอบสนองความตองการ

ซึ่งสิ่งเหลานี้มีผลตอพฤติกรรมการทำงานของพนักงาน

และประสิทธิภาพของงานดวย (Dubrin, 1984: 378,

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

การวิจัยครั้งนี้ใหความสนใจศึกษา ความเกี่ยวของของ

คุณภาพชีวิตการทำงานกับตัวแปรอื่นที่กลาวถึงขางตน

โดยพจิารณาวา คณุภาพชวีติ หมายถงึ ความพงึพอใจใน

การทำงานของบคุคล การมสีมัพนัธภาพทีด่กีบัผอูืน่ในที่

ทำงาน และการมีชีวิตความเปนอยูที่ดีที่สามารถตอบ

สนองตอความจำเปนพื้นฐานของบุคคล ทั้งนี้เนนศึกษา

องคประกอบของคุณภาพชีวิตการทำงานใน 5 ดาน

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

Huse and Cummings, 1985) ไดแก (1) ผลตอบแทนที่

ยตุธิรรมและเพยีงพอ (2) สิง่แวดลอมทีป่ลอดภยัและสง

เสริมสุขภาพ (3) ความกาวหนาและความมั่นคงในการ

ทำงาน (4) การบรูณาการดานสงัคม และ (5) ความสมดลุ

ในชวีติการทำงาน
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งานวจิยัทีผ่านมา บงชีว้า คณุภาพชวีติการทำงาน

มคีวามสมัพนัธเชงิบวกกบัพฤตกิรรมการบรกิารของพนกั

งานโรงแรม (สลุาวณัย, 2550) และมคีวามเกีย่วของกบั

การถายทอดทางสงัคมในองคการ โดย บงัอร  (2538) ให

ขอเสนอแนะจากงานวจิยัวา ความสำเรจ็ของการถายทอด

ทางสังคมในองคการจะขึ้นอยูกับเนื้อหาที่ใชในการ

พฒันาคณุภาพชวีติการทำงานในองคการดวย นอกจากนี้

สุรพงษ (2547) ศึกษาพบวา ลักษณะสวนบุคคลมีความ

สัมพันธเชิงบวกกับคุณภาพชีวิตการทำงาน โดยเฉพาะ

อาย ุความเตม็ใจในการปฏบิตังิานอยางเตม็ที ่และรายได

สามารถรวมกันทำนายประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

พนกังานไดรอยละ 44.9

จดุมงุหมายในการศกึษา

1. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการถายทอด

ทางสังคมในองคการ จิตลักษณะ คุณภาพชีวิตการ

ทำงานกับพฤติกรรมการทำงานของพนักงานโรงแรมใน

กรงุเทพมหานคร

2. เพื่อศึกษาความสามารถในการทำนายรวมกัน

ของการถายทอดทางสังคมในองคการ จิตลักษณะ

คุณภาพชวีติการทำงานทีม่ตีอพฤตกิรรมการทำงานของ

พนักงานโรงแรมในกรุงเทพมหานคร

วิธีการศึกษา
กรอบแนวคดิของการวจิยั

การวิจัยครั้งนี้ทำการศึกษาความสัมพันธระหวาง

ตัวแปร การถายทอดทางสังคมในองคการ จิตลักษณะ

คุณภาพชีวิตการทำงาน และพฤติกรรมการทำงานของ

พนกังานโรงแรมทกุระดบั  โดยมกีรอบแนวคดิและสมมติ

ฐาน (H1-H6) แสดงในภาพที ่1

สมมตฐิานการวจิยั

สมมตฐิานที ่1:  การถายทอดทางสงัคมในองคการ

โดยรวมและในแตละขัน้ตอนมคีวามเกีย่วของสมัพนัธเชงิ

บวกกับพฤติกรรมการทำงานของพนักงาน

สมมตฐิานที ่2:  การถายทอดทางสงัคมในองคการ

มคีวามสมัพนัธเชงิบวกกบัจติลกัษณะดานการมงุอนาคต

ควบคมุตนและแรงจงูใจใฝสมัฤทธิข์องพนกังาน

สมมติฐานที่ 3:  จิตลักษณะดานการมุงอนาคต

ควบคมุตนและแรงจงูใจใฝสมัฤทธิม์คีวามสมัพนัธเชงิบวก

      ภาพที ่1 กรอบแนวคดิของการวจิยั แสดงความสมัพนัธระหวางตวัแปร และสมมตฐิาน (H1-H6)
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กับพฤติกรรมการทำงานของพนักงาน

 สมมติฐานที่ 4:  จิตลักษณะดานการมุงอนาคต

ควบคมุตนและแรงจงูใจใฝสมัฤทธิม์คีวามสมัพนัธเชงิบวก

กบัคณุภาพชวีติการทำงานของพนกังานดวย

สมมติฐานที่ 5:  คุณภาพชีวิตการทำงานมีความ

สมัพนัธเชงิบวกกบัพฤตกิรรมการทำงานของพนกังาน

สมมตฐิานที ่6:  การถายทอดทางสงัคมในองคการ

จติลกัษณะและคณุภาพชวีติการทำงาน สามารถรวมกนั

ทำนายพฤติกรรมการทำงานของพนักงานในองคการ

วธิดีำเนนิการวจิยั

กลุมตัวอยางในการศึกษา ไดแก พนักงานของ

โรงแรมระดบั 5 ดาวในกรงุเทพมหานคร โดยยดึตามการ

จัดแบงประเภทและมาตรฐานของสมาคมโรงแรมไทย

ระดบั 5 ดาว จำนวน 22 แหง

การคำนวณขนาดของกลุมตัวอยาง  ใชสูตร

ของ Cochran (1953 อางถงึใน ยทุธ และกสุมุา, 2553:

120) ไดขนาดจำนวนกลมุตวัอยาง 369 คน

เก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง 400 คน โดยใชแบบ

สอบถามที่ผานการหาคาความเชื่อมั่น (Reliability)

ตามองคประกอบในดานตางๆ โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์

อลัฟาของ Cronbach (Cronbach's Alpha Coefficient)

เพื่อวิเคราะหหาความเชื่อมั่นทั้งฉบับและความเชื่อมั่น

รายขอ (Item Analysis) และทดสอบคาที (t-Test)

แบบสอบถามม ี6 สวน ไดแก  (1) ขอมลูสวนบคุคล

(2) จติลกัษณะดานแรงจงูใจใฝสมัฤทธิ ์(มคีาความเชือ่มัน่

ชนิดแอลฟาในการศึกษาครั้งนี้เทากับ .76)  (3) จิต

ลกัษณะดานการมงุอนาคตควบคมุตน (มคีาความเชือ่มัน่

ชนดิแอลฟาในการศกึษาครัง้นีเ้ทากบั .73)  (4) คณุภาพ

ชวีติการทำงาน มคีาความเชือ่ชนดิแอลฟาในการศกึษา

ครัง้นีเ้ทากบั .83)  (5) พฤตกิรรมการทำงาน (มคีาความ

เชือ่มัน่ชนดิแอลฟาในการศกึษาครัง้นีเ้ทากบั .91) และ  (6)

การเรยีนรแูละการทำงานในองคการ (มคีาความเชือ่มัน่

ชนดิแอลฟาในการศกึษาครัง้นีเ้ทากบั .79)  โดยรวมแบบ

สอบถามทั้งฉบับมีคาความเชื่อมั่นชนิดแอลฟาเทากับ

.824

ผลการศึกษา
1. ความสัมพันธระหวางการถายทอดสังคมใน

องคการกับพฤติกรรมการทำงานของพนักงาน

โรงแรม

ผลการวเิคราะหสมัประสทิธิส์หสมัพนัธระหวางการ

ถายทอดทางสังคมในองคการกับพฤติกรรมการทำงาน

ของพนักงานโรงแรมพบวา  การถายทอดทางสังคมใน

องคการโดยรวม และในแตละขัน้ คอื ขัน้ที ่1 ขัน้ที ่2 ขัน้

ที ่3 และขัน้ที ่4 มคีวามสมัพนัธเชงิบวกกบัพฤตกิรรมการ

ทำงานของพนักงานโดยรวมอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ

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

(ตารางที่ 1) และยังพบวา การถายทอดทางสังคมใน

องคการในแตละขั้นตอนมีความสัมพันธเชิงบวกกับ

พฤตกิรรมการทำงานในรายดานทกุดาน ไดแก 2.1 ดาน

ตารางที ่1 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการถายทอดทางสังคมในองคการกับพฤติกรรมการ

ทำงานทัง้โดยรวมและในแตละดาน

                  ตวัแปร                                 คาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ

 การถายทอดทางสงัคมในองคการ                         พฤตกิรรมการทำงาน

2.1 2.2 2.3 2.4 รวม

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

ขัน้ที ่2 ขัน้บรรจเุขาทำงาน .332** .261**      .310** .349** .372**

ขัน้ที ่3 ขัน้เรยีนรู .393** .444**      .399** .436** .495**

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

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

**p<.01, *p<.05
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การตดิตอสือ่สาร 2.2 ดานมนษุยสมัพนัธ  2.3 ดานการ

บรกิาร และ  2.4 ดานความซือ่สตัย (r  > .107, p < .05 )

(ตารางที่ 1) ฉะนั้นผลในสวนนี้จึงสนับสนุนสมมติฐาน

ที่ 1 การถายทอดทางสังคมในองคการโดยรวมและแต

ละขั้นตอนมีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการ

ทำงานของพนักงานโรงแรม

2. ความสัมพันธระหวางการถายทอดทางสังคมใน

องคการกับจิตลักษณะดานการมุงอนาคตควบคุม

ตนและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของพนักงานโรงแรม

ผลการวเิคราะหความสมัพนัธระหวางการถายทอด

ทางสังคมในองคการกับจิตลักษณะดานการมุงอนาคต

ควบคุมตนและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของพนักงานโรงแรม

พบวา การถายทอดทางสงัคมในองคการโดยรวมมคีวาม

สมัพนัธเชงิบวกกบัจติลกัษณะดานการมงุอนาคตควบคมุ

ตน และจิตลักษณะดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์อยางมีนัย

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

ตามลำดบั) (ตารางที ่ 2) เมือ่วเิคราะหการถายทอดทาง

สงัคมในองคการแตละขัน้ตอน ไมปรากฏวา การถายทอด

ทางสงัคมในองคการขัน้ที ่1 มคีวามสมัพนัธเชงิบวกกบัจติ

ลักษณะดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และดานการมุงอนาคต

ควบคมุตนถงึระดบัทีย่อมรบัได  ในขณะทีพ่บวา การถาย

ทอดทางสงัคมในองคการขัน้ที ่2 มคีวามสมัพนัธเชงิบวก

กับจิตลักษณะดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์อยางมีนัยสำคัญ

ทางสถติ ิ(r = .113, p < .05) เพยีงดานเดยีวเทานัน้ และ

จากผลการศึกษายังพบวา การถายทอดทางสังคมใน

องคการขัน้ที ่3 และขัน้ที ่4 มคีวามสมัพนัธเชงิบวกกบัจติ

ลกัษณะดานการมงุอนาคตควบคมุตน (r = .140, p < .01;

r = .109, p < .05) และดานแรงจงูใจใฝสมัฤทธิอ์ยางมนียั

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

ผลทีพ่บในขางตนจงึสามารถกลาวสนบัสนนุสมมตฐิานที่

2 วา การถายทอดทางสงัคมในองคการมคีวามสมัพนัธเชงิ

บวกกับจิตลักษณะดานการมุงอนาคตควบคุมตนและ

ดานแรงจงูใจใฝสมัฤทธิข์องพนกังานโรงแรม

3. ความสัมพันธระหวางจิตลักษณะดานการมุง

อนาคตควบคุมตนและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับ

พฤตกิรรมการทำงานของพนกังานโรงแรม

ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางจิตลักษณะ

ดานการมงุอนาคตควบคมุตนและแรงจงูใจใฝสมัฤทธิก์บั

พฤติกรรมการทำงานของพนักงานโรงแรมพบวา

(ตารางที่ 3) จิตลักษณะดานการมุงอนาคตควบคุมตน

และดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธเชิงบวกกับ

พฤตกิรรมการทำงานโดยรวม    (r = .350, .514 ตาม

ลำดบั, p < .01) ทัง้ยงัปรากฏวา จติลกัษณะดานการมงุ

อนาคตควบคมุตน มคีวามสมัพนัธเชงิบวกกบัพฤตกิรรม

การทำงานทัง้ 4 ดาน ไดแก ดานการตดิตอสือ่สาร ดาน

มนุษยสัมพันธ ดานความซื่อสัตย และดานการบริการ

(r = .375, .227, .308, .268 ตามลำดบั, p < .01) เชน

เดยีวกนักบัจติลกัษณะดานแรงจงูใจใฝสมัฤทธิท์ีพ่บวา มี

ความสมัพนัธเชงิบวกกบัพฤตกิรรมการทำงานทัง้ 4 ดาน

เชนกนั (r= .485,  .367, .486, .377 ตามลำดบั, p < .01)

ดังนั้นสามารถกลาวสนับสนุนสมมติฐานที่ 3 ไดวา จิต

ลักษณะดานการมุงอนาคตควบคุมตนและดานแรงจูงใจ

ตารางที ่2 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการถายทอดทางสังคมในองคการกับจิต

ลกัษณะดานการมงุอนาคตและแรงจงูใจใฝสมัฤทธิ์

            ตวัแปร                                         คาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ

 การถายทอดทางสังคมในองคการ                         จติลกัษณะ

                                                     การมงุอนาคตควบคมุตน   แรงจงูใจใฝสมัฤทธิ์

ขัน้ที ่1 ขัน้แสวงหาและคดัเลอืก .028 .022

ขัน้ที ่2  ขัน้บรรจเุขาทำงาน .089 .113*

ขัน้ที ่3 ขัน้เรยีนรู  .140** .169**

ขัน้ที ่4 ขัน้ยอมรบัและดำรงรกัษา    .109* .142**

                รวม .122* .174**

**p<.01, *p<.05
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ตารางที ่3 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางจิตลักษณะดานการมุงอนาคตและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับ

พฤติกรรมการทำงาน

                                                             คาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ

     ตวัแปรจติลกัษณะ                              พฤตกิรรมการทำงาน

ดานที ่1 ดานที ่2 ดานที ่3 ดานที ่4

การติดตอสื่อสาร มนษุยสมัพนัธ ความซื่อสัตย การบริการ
รวม

การมุงอนาคตควบคุมตน .375**  .227** .308** .268** .350**

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ .485**  .367** .486** .377** .514**

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

ใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการ

ทำงานของพนักงานโรงแรม

4. ความสัมพันธระหวางจิตลักษณะดานการมุง

อนาคตควบคุมตนและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับ

คณุภาพชวีติการทำงานของพนกังานโรงแรม

ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางจิตลักษณะ

ดานการมงุอนาคตควบคมุตนและแรงจงูใจใฝสมัฤทธิก์บั

คุณภาพชีวิตการทำงานของพนักงานโรงแรมพบวา

(ตารางที่ 4) จิตลักษณะดานการมุงอนาคตควบคุม

ตนและดานแรงจงูใจใฝสมัฤทธิม์คีวามสมัพนัธเชงิบวกกบั

คณุภาพชวีติการทำงานโดยรวม (r = .228, .224 ตาม

ลำดบั, p < .01) เมือ่พจิารณาวเิคราะหเพิม่เตมิ ปรากฏ

วา จิตลักษณะดานการมุงอนาคตควบคุมตนมีความ

สัมพันธเชิงบวกกับคุณภาพชีวิตการทำงานในทุกดาน

ไดแก  2.2 ดานผลตอบแทนทีย่ตุธิรรมและเพยีงพอ 2.3

ดานความกาวหนาและมัน่คงในการทำงาน 2.4 ดานการ

บูรณาการทางสังคม 2.5 ดานความสมดุลในชีวิตการ

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

และ 2.1 ดานสภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริม

สขุภาพ (r = .115, p < .05) สำหรบัจติลกัษณะดานแรง

จูงใจใฝสัมฤทธิ์ปรากฏวา มีความสัมพันธเชิงบวกกับ

คณุภาพชวีติการทำงานในทกุดานเชนกนั คอื 2.1 ดาน

สภาพแวดลอมที่ปลอดภัย 2.3 ดานความกาวหนาและ

ความมั่นคงในการทำงาน 2.4 ดานการบูรณาการทาง

สงัคม 2.5 ดานความสมดลุในชวีติการทำงาน (r = .150,

.148, .246, .155 ตามลำดบั, p<.01) และ2.2 ดานผลตอบ

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

สามารถกลาวสนบัสนนุสมมตฐิานที ่4 ไดวา จติลกัษณะ

ดานการมงุอนาคตควบคมุตนและดานแรงจงูใจใฝสมัฤทธิ์

มีความสัมพันธเชิงบวกกับคุณภาพชีวิตการทำงานของ

พนักงานของพนักงานโรงแรม

5. ความสมัพนัธระหวางคณุภาพชวีติการทำงานกบั

พฤตกิรรมการทำงานของพนกังานโรงแรม

ผลการวเิคราะหความสมัพนัธระหวางคณุภาพชวีติ

การทำงานกับพฤติกรรมการทำงานของพนักงาน

โรงแรมพบวา (ตารางที่ 5) คุณภาพชีวิตการทำงานมี

ตารางที ่3 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางจิตลักษณะดานการมุงอนาคตและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับ

พฤติกรรมการทำงาน

                                                                คาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ

       ตวัแปร                                            พฤตกิรรมการทำงาน

จติลกัษณะ ดานที ่1 ดานที ่2 ดานที ่3 ดานที ่4

การติดตอสื่อสาร  มนษุยสมัพันธ ความซื่อสัตย การบริการ รวม

การมุงอนาคตควบคุมตน .375**  .227** .308** .268** .350**

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ .485**  .367** .486** .377** .514**

**p<.01, *p<.05
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ความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการทำงานโดยรวม

และรายดานทกุดาน ไดแก 2.1 ดานการตดิตอสือ่สาร 2.2

ดานการมนษุยสมัพนัธ 2.3 ดานความซือ่สตัย และ 2.4

ดานการบรกิาร (r = .359, .366, .287, .278, .290 ตาม

ลำดบั, p < .01) เมือ่วเิคราะหคณุภาพชวีติการทำงานเปน

รายดานพบวา คณุภาพชวีติการทำงานดานสิง่แวดลอม

ที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ มีความสัมพันธเชิงบวก

กบัพฤตกิรรมการทำงานทัง้โดยรวมและรายดานทกุดาน

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

โดยคุณภาพชีวิตการทำงานดานผลตอบแทนที่ยุติธรรม

และเพียงพอ มีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการ

ทำงานโดยรวมและรายดานตางๆ คอื 2.1 ดานการตดิตอ

สือ่สาร 2.3 ดานความซือ่สตัย 2.4 ดานการบรกิาร (r =

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

ดานมนษุยสมัพนัธ (r = .126, p < .05) สำหรบัคณุภาพ

ชวีติการทำงานดานความกาวหนาและความมัน่คงในการ

ทำงาน พบวา มคีวามสมัพนัธเชงิบวกกบัพฤตกิรรมการ

ทำงานทัง้โดยรวมและรายดานทกุดาน (r = .254, .253,

.204, .194, .215 ตามลำดบั, p < .01) เชนเดยีวกนักบั

คุณภาพชีวิตการทำงานดานการบูรณาการทางสังคมที่

พบวา มีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการทำงาน

ทัง้โดยรวมและรายดานทกุดาน (r = 395, .367,  .383,

ตารางที ่4 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางจิตลักษณะดานการมุงอนาคตและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับ

คุณภาพชีวิตการทำงาน

               ตวัแปร                                      คาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ

           1. จติลกัษณะ                                              2. คณุภาพชวีติการทำงาน

2.1  2.2  2.3 2.4 2.5 รวม

1.1 ดานลกัษณะมงุอนาคตควบคมุตน    .115*  .190**   .162**   .142**   .151** .224**

1.2 ดานแรงจงูใจใฝสมัฤทธิ์    .150**  .123*   .148**   .246**   .155** .228**

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

หมายเหต:ุ กำหนดตวัแปรทีใ่ชในการศกึษาดงันี ้กำหนดให ขอ 2 คอื คณุภาพชวีติการทำงาน

2.1 ดานสภาพแวดลอมทีป่ลอดภยัและสงเสรมิสขุภาพ   2.4 ดานการบรูณาการทางสงัคม

2.2 ดานผลตอบแทนทีย่ตุธิรรมและเพยีงพอ           2.5  ดานความสมดลุในชวีติการทำงาน

2.3 ดานความกาวหนาและความมัน่คงในการทำงาน

ตารางที ่ 5 คาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธระหวางคณุภาพชวีติการทำงานกบัพฤตกิรรมการทำงาน

                        ตวัแปร                                                          คาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ

           1.คณุภาพชวีติการทำงาน                                              2.พฤตกิรรมการทำงาน

2.1 2.2 2.3 2.4 รวม

1.1 ดานสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ .266** .195**  .234** .229** .274**

1.2 ดานผลตอบแทนทีย่ตุธิรรมและเพยีงพอ .198** .126*  .182** .142** .194**

1.3 ดานความกาวหนาและความมัน่คงในการทำงาน .253** .204** .194** .215** .254**

1.4 ดานการบรูณาการทางสงัคม .367** .383**  .292** .307**  .395**

1.5 ดานความสมดลุในชวีติการทำงาน .228** .136** .080  .153** .170**

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

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

หมายเหตุ: กำหนดตวัแปรทีใ่ชในการศกึษาดงันี ้กำหนดให ขอ 2 คอื พฤตกิรรมการทำงาน

2.1 ดานการตดิตอสือ่สาร   2.2 ดานมนษุยสมัพนัธ  2.3 ดานความซือ่สตัย   2.4 ดานการบรกิาร
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.292  และ .307 ตามลำดบั, p < .01) นอกจากนีย้งัพบวา

คุณภาพชีวิตการทำงานดานความสมดุลในชีวิตการ

ทำงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการทำงาน

โดยรวมและรายดานตางๆ คอื 2.1 ดานการตดิตอสือ่สาร

2.2 ดานมนษุยสมัพนัธ และ 2.4 ดานการบรกิาร (r = .170,

.228, .136, .153 ตามลำดบั p < .01) จากผลในขางตน

จงึสามารถกลาวสนบัสนนุสมมตฐิานที ่5 ไดวา คณุภาพ

ชวีติการทำงานมคีวามสมัพนัธเชงิบวกกบัพฤตกิรรมการ

ทำงานของพนักงานโรงแรม

6. การวเิคราะหสมการทำนายพฤตกิรรมการทำงาน

ของพนักงานโรงแรม โดยตัวแปรการถายทอดทาง

สังคมในองคการ คุณภาพชีวิตการทำงาน และจิต

ลกัษณะ

ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน

ของการถายทอดทางสงัคมในองคการ คณุภาพชวีติการ

ทำงาน และจิตลักษณะในการทำนายพฤติกรรมการ

ทำงานของพนกังานโรงแรมพบวา (ตารางที ่6) มตีวัแปร

อสิระ  2 ตวัแปร คอื จติลกัษณะดานแรงจงูใจใฝสมัฤทธิ์

และการถายทอดทางสงัคมในองคการ ทีส่ามารถรวมกนั

ทำนายพฤติกรรมการทำงานของพนักงานโรงแรมได

รอยละ 41.1 อยางมนียัสำคญัทางสถติทิีร่ะดบั .001 โดย

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณระหวางพฤติกรรมการ

ทำงานของพนกังานโรงแรมกบักลมุตวัแปรทัง้ 2 ตวัแปร

มีคาเทากับ .641 และมีคาความคาดเคลื่อนของการ

ทำนายเทากบั 11.0 โดยตวัแปรจติลกัษณะดานแรงจงูใจ

ใฝสมัฤทธิม์อีำนาจในการทำนายมากทีส่ดุ (Beta= .431)

จากผลการวจิยัจงึสามารถกลาวสนบัสนนุสมมตฐิานที ่6

ไดเพยีงบางสวน

สรุปและขอเสนอแนะ
การประยกุตใชในการบรหิารจดัการ

ผลการศกึษาในครัง้นีพ้บวา การถายทอดทางสงัคม

ในองคการ จติลกัษณะ คณุภาพชวีติการทำงานมคีวาม

สัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการทำงานของพนักงาน

โรงแรม และพบดวยวา การถายทอดทางสังคมใน

องคการและจิตลักษณะดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สามารถ

รวมกันทำนายพฤติกรรมการทำงานของพนักงาน

โรงแรมไดอยางเดนชดั  จงึเสนอแนะวา

1) องคการควรใหความสำคญักบัการถายทอดทาง

สงัคมในองคการ โดยมงุเนนเรือ่งการสรางและการพฒันา

กระบวนการของการถายทอดทางสงัคมในองคการแตละ

ขั้นตอนดวยการใชวิธีการตางๆ เชน การปฐมนิเทศ

ระบบพีเ่ลีย้ง การสอนงาน และการฝกอบรม เปนตน โดย

การสรางและพัฒนาดวยวิธีการตางๆ นี้ควรปรับใชใหมี

ความเหมาะสมและสอดคลองกับเปาหมายขององคการ

หนวยงาน และบคุคลเปนสำคญั

2) องคการควรมุงพัฒนาจิตลักษณะดานการมุง

อนาคตควบคุมตนและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดวยเชนกัน

โดยอาจจดักจิกรรมเพือ่เสรมิสรางแรงจงูใจในการทำงาน

กิจกรรมสำนึกรักงานบริการ เปนตน โดยการออกแบบ

กระบวนการเสริมสรางกระตุนและพัฒนาจิตลักษณะดัง

กลาวนี ้ควรมกีารพฒันาควบคไูปพรอมกบักระบวนการ

ถายทอดทางสังคมในองคการดวยเชนกัน เพื่อใหเกิด

ความสอดคลองในเชิงการพัฒนาและผลลัพธ

3) องคการควรใหความสำคัญกับการเสริมสราง

คณุภาพชวีติการทำงาน โดยมกีารสำรวจความตองการ

ของบคุคลภายในฝาย/หนวยงานและองคการ เพือ่ตรวจ

สอบหาปจจยัทีต่องเรงใหความสำคญัปรบัปรงุพฒันาอยู

ตารางที ่6 การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนของการถายทอดทางสังคมใน

องคการ คณุภาพชวีติการทำงาน และจติลกัษณะในการทำนายพฤตกิรรมการ

ทำงานของพนกังานโรงแรม

           ตวัแปรพยากรณ B S.E.b Beta t P

จิตลักษณะดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ .873 .084 .431 10.345 .000

การถายทอดทางสังคมในองคการ .424 .044 .405 9.731 .000

คาคงที่ 49.294 6.110 8.068 .000

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

แผนกระบวนการปรบัปรงุพฒันาคณุภาพชวีติการทำงาน

ของพนกังาน เพือ่ใหพนกังานเกดิความสขุและแรงจงูใจใน

การปฏบิตังิาน สามารถทำงานไดอยางมปีระสทิธภิาพ

การพฒันาบคุคลทัง้ดานจติใจและคณุภาพชวีติเปน

สวนสำคญัหนึง่ในการสงเสรมิการพฒันาคนใหย่ังยนื ตาม

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

ชี้แนะวา การพัฒนาคนเปนศูนยกลางจะตองพัฒนาทั้ง

พฤตกิรรมและจติใจ เพือ่ใหคนอยรูวมกบัสภาพแวดลอม

และระบบที่มีการเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาไดอยางสอด

คลองสมดลุ

ขอเสนอแนะสำหรบัการวจิยัในอนาคต

ในการศกึษาครัง้ตอไปควรมกีารคนหาเพิม่เตมิหรอื

ควรใชตัวแปรใหมที่อาจเปนสาเหตุของพฤติกรรมการ

ทำงานของพนกังานโรงแรมได เชน จติลกัษณะดานความ

เชือ่ในอำนาจตน  ทศันคต ิคณุธรรมและคานยิมในการ

ทำงาน หรอืแรงจงูใจใฝสมัพนัธ แรงจงูใจใฝอำนาจ เปน

ตน ทั้งยังควรศึกษาปจจัยลักษณะบุคคลกับตัวแปรดัง

กลาว ที่สามารถรวมกันทำนายพฤติกรรมการทำงาน

ของพนักงานโรงแรม เพื่อเปนประโยชนและแนวทางใน

การออกแบบ วางแผนการบรหิารจดัการไดอยางถกูตอง

เหมาะสมตามลกัษณะของบคุคล หนวยงาน
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ความไววางใจในองคการ พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการกับผลการ

ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลจังหวัดนครนายก
Organizational Trust, Organization Citizenship Behavior and Job Performance

of  Professional Nurses at Nakhon Nayok Province's Hospital

ชมนาด ฉางวงั1)  ทพิทนินา สมทุรานนท2)

Chommanad Changwang1) Thipthinna Smuthranond2)

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

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

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

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

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

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

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

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

(R2
Adj

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

significance at .01 level.

Keywords: organizational trust, organization citizenship behavior, job performance

บทคัดยอ
การวจิยันีม้วีตัถปุระสงคเพือ่ศกึษาความสมัพนัธระหวางความไววางใจในองคการ พฤตกิรรมการเปนสมาชกิ

ที่ดีขององคการกับผลการปฏิบัติงาน และศึกษาปจจัยที่รวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพใน

โรงพยาบาลจังหวัดนครนายก กลุมตัวอยางคือ พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการในโรงพยาบาลจังหวัดนครนายก

จำนวน 205 คน เกบ็รวบรวมขอมลูโดยใชแบบสอบถามซึง่ประกอบดวย 4 สวนคอื ปจจยัสวนบคุคล ความไววางใจใน

องคการ พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการและผลการปฏิบัติงาน สถิติที่ใช ไดแก คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ

แบบเพียรสันและการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ผลการวิจัยพบวา ความไววางใจในองคการและ

พฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการ มคีวามสมัพนัธทางบวกกบัผลการปฏบิตังิาน นอกจากนีย้งัพบวาพฤตกิรรม

การเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานพฤติกรรมการพัฒนาตนเอง พฤติกรรมการคำนึงถึงผูอื่น และพฤติกรรมการ

ใหความรวมมือสามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพไดอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 โดยสามารถรวมกนัพยากรณผลการปฏบิตังิานของพยาบาลวชิาชพีไดรอยละ 40.6 (R2
Adj 

= .406)

คำสำคัญ: ความไววางใจในองคการ, พฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการ, ผลการปฏบิตังิาน
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บทนำ
ในปจจุบันองคการและธุรกิจตางๆ ตองเผชิญกับ

สภาวะการเปลี่ยนแปลงที่เต็มไปดวยการแขงขัน การที่

จะทำใหองคการอยูรอดและทันตอสถานการณเชนนี้ได

ตองเริม่พฒันาในระดบับคุคลกอนแลวจงึขยายไปสรูะดบั

องคการ ซึง่การพฒันาในระดบับคุคลจะชวยใหพนกังาน

สามารถทำงานไดสำเรจ็ตามเปาหมายขององคการ และ

ยงัสงผลตอความมัน่คงขององคการในระยะยาว แตทัง้นี้

การที่พนักงานจะปฏิบัติงานใหสำเร็จตามเปาหมายหรือ

ไมยังเปนขอสงสัยที่ผูบริหารในหลายองคการพยายาม

หาคำตอบ เปนภารกจิทีต่องใชทัง้ศาสตรและศลิปในการ

จัดการ เพื่อใหพนักงานทำงานไดบรรลุเปาหมายที่

กำหนดไวอยางเต็มใจและเต็มความสามารถ ซึ่งการที่

จะทำใหพนักงานทำงานดวยความเต็มใจและเต็มความ

สามารถนั้นเปนการยาก และยากมากยิ่งขึ้นหากตองให

พนักงานในองคการมีความกระตือรือรน มีการพัฒนา

และยกระดับความสามารถของตนเองอยูตลอดเวลา

(ประเวศน 2545)

เมื่อพิจารณาในแงของพฤติกรรมที่เปนที่ตองการ

และมีสวนชวยใหการดำเนินงานขององคการประสบ

ผลสำเร็จไดนั้น ตัวแปรที่สำคัญก็คือ ผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน เนื่องจากเปนตัวแปรที่จะทำใหแผนการ

ดำเนนิงานขององคการ เปนไปอยางมปีระสทิธภิาพ ทำให

ทราบวาพนักงานสามารถปฏิบัติงานไดตามเปาหมาย

และนโยบายขององคการหรอืไม และมปีระโยชนตอการ

พฒันาศกัยภาพของพนกังาน และใชในการปรบัตำแหนง

งาน (ชชูยั 2550) อกีทัง้ผลการปฏบิตังิานยงัสงผลตอความ

อยรูอดขององคการโดยเฉพาะในสภาพการเปลีย่นแปลง

ทีเ่ตม็ไปดวยการแขงขนัเชนนี ้องคการตางๆ พยายามหา

คำตอบใหไดวาปจจยัใดบางทีส่งผลตอผลการปฏบิตังิาน

(ชชูยั 2550; ยดุา และวรีวธุ 2545) ซึง่จากการทบทวน

เอกสารและงานวิจัยพบวาปจจัยที่สงผลตอผลการ

ปฏิบัติงานมีหลายปจจัยดวยกัน ปจจัยหนึ่งที่สำคัญ คือ

ความไววางใจในองคการ (organizational trust)

ความไววางใจในองคการเปนสวนหนึ่งที่มีความ

สำคัญมากตอการทำงานรวมกัน เนื่องจากองคการมี

รูปแบบการทำงานในลกัษณะทีบ่คุคลตองมกีารทำงานที่

เกีย่วของกนั พึง่พาอาศยักนั  จงึตองอาศยัความไววางใจ

ในการทำงานอยางมาก (Shaw 1997) องคการใดทีม่คีวาม

ไววางใจเปนพื้นฐานจะสามารถคาดการณผลสำเร็จของ

องคการได ในทางตรงกันขามองคการใดที่ไมมีความไว

วางใจ คนในองคการจะไมสามารถทำงานรวมกบัผอูืน่ได

ยกเวนภายใตสภาพทีม่กีารควบคมุอยางเขมงวด (Peter

1987; Shaw 1997) ดงันัน้ ความไววางใจในองคการจงึเปน

ปจจยัหนึง่ทีส่งผลตอผลการปฏบิตังิาน (Shaw 1997) เปน

ทุนของความรวมมือในการมีสัมพันธภาพระหวางกัน

หากองคการใดขาดความไววางใจจะมคีวามเสยีเปรยีบใน

เชงิการแขงขนั เพราะทำใหทกุขัน้ตอนของกระบวนการ

เปลี่ยนแปลงในองคการมีความยากและใชเวลามากขึ้น

ความไววางใจจึงถือไดวาเปนพื้นฐานของการมีสัมพันธ

ภาพระหวางกนั ทีส่งผลใหเกดิความเตม็ใจทีจ่ะรวมมอืกนั

ในการปฏิบัติงาน และถือเปนกลยุทธที่กอใหเกิดความ

รวมมอืในองคการ (McAllister 1995) องคการจงึจำเปน

ตองสรางความไววางใจใหเกดิขึน้ในองคการ โดยหากลวธิี

ตางๆ ในการสรางความไววางใจใหเกดิขึน้ซึง่จะทำใหการ

ทำงานในองคการงาย และยงัสงผลใหองคการไดรบัความ

สำเรจ็ตามเปาหมายทีก่ำหนดไว ตามวสิยัทศัน พนัธกจิ

และเกดิการดำเนนิงานอยางมปีระสทิธภิาพ

ปจจัยที่ชวยสงเสริมใหเกิดผลการปฏิบัติงานดีขึ้น

นอกจากความไววางใจในองคการแลวยงัมอีกีหนึง่ปจจยัที่

ชวยสนบัสนนุใหเกดิผลการปฏบิตังิานทีด่ใีนองคการ คอื

พฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการ (organization

citizenship behavior: OCB) ซึง่มคีวามสมัพนัธกบัผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน เพราะองคการใดที่พนักงานมี

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการในระดับสูง

ผลการปฏบิตังิานกจ็ะสงูตามดวย เนือ่งจากในการทำงาน

รวมกนั พนกังานตองมกีารชวยเหลอื มนี้ำใจเปนนกักฬีา

ตอกัน และมีความสำนึกในหนาที่ ซึ่งพฤติกรรมเหลานี้

ทำใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานไดอยางราบรื่นและมี

ประสทิธภิาพสงู (Podsakoff et al. 1997) อกีทัง้พฤตกิรรม

การเปนสมาชิกที่ดีขององคการเปนพฤติกรรมที่ไมเปน

ทางการ เปนพฤตกิรรมทีม่กีารใหความรวมมอื และความ

เปนมติรปรากฏอยใูนการปฏบิตังิาน ซึง่พบไดตามสถาน

ทีท่ำงานตางๆ แตมกัไมไดเปนทีส่งัเกต และไมไดถกูระบุ

ไวในหนาที่  แตพฤติกรรมเหลานี้เปนสิ่งจำเปนสำหรับ

การดำเนนิงานในองคการ หากขาดพฤตกิรรมเหลานีอ้าจ
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เปนสวนหนึง่ทีส่งผลใหระบบตางๆ ในองคการไมสามารถ

ดำเนนิการตอไป และอาจจะมผีลทำใหผลการปฏบิตังิาน

ไมเปนไปตามเปาหมายที่วางไวได (Katz and Kahn,

1978)

จากเหตผุลดงักลาวขางตนจะเหน็ไดวาความไววาง

ใจในองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการ มีแนวโนมที่จะชวยสนับสนุนใหเกิดผลการ

ปฏิบัติงานที่ดีขึ้นได ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยจึงมุงเนน

ศึกษาความไววางใจในองคการ และพฤตกิรรมการเปน

สมาชกิทีด่ขีององคการกบัผลการปฏบิตังิานของพยาบาล

วชิาชพีในโรงพยาบาล เนือ่งจากโรงพยาบาลเปนหนวย

งานที่มีความสำคัญอยางยิ่งในการใหบริการทางดาน

สาธารณสขุ  อกีทัง้พยาบาลยงัเปนกลมุบคุลากรทางการ

แพทยทีม่คีวามใกลชดิกบัผมูาใชบรกิารมากทีส่ดุ ทัง้ดาน

การรกัษาพยาบาล การปองกนัโรค และการฟนฟสูภาพ

ของผูใชบริการ อันเปนงานที่มีประโยชนและมีความ

สำคญัอยางมาก ดงันัน้ ผลการปฏบิตังิานของพยาบาล

วชิาชพีจงึมคีวามสำคญัเปนอยางยิง่

วัตถุประสงคในการวิจัย เพื่อศึกษาความสัมพันธ

ระหวางความไววางใจในองคการ และพฤตกิรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการกับผลการปฏิบัติงาน และศึกษา

ปจจัยที่รวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานของพยาบาล

วชิาชพีในโรงพยาบาลจงัหวดันครนายก สงักดักระทรวง

สาธารณสขุ จงัหวดันครนายก เพือ่นำขอมลูทีไ่ดจากการ

ศึกษาไปใชเปนขอเสนอแนะใหกับผูที่เกี่ยวของสำหรับ

เปนแนวทางในการพัฒนาปจจัยตางๆ ที่มีผลตอผลการ

ปฏบิตังิาน ซึง่จะเปนประโยชนทัง้ตองาน ตวับคุคล และ

องคการตอไปในอนาคต

วิธีการศีกษา
นยิามศพัทเฉพาะ

ความไววางใจในองคการ หมายถงึ ความเชือ่มัน่

ของพยาบาลวชิาชพีทีม่ตีอองคการวามคีวามสามารถ มี

ความนาเชือ่ถอื ซือ่สตัย เปดเผย  ยตุธิรรม หวงใยและ

ทำใหตนไดรับในสิ่งที่คาดหวัง  จึงทำใหพยาบาลยอม

ปฏิบัติตามดวยความเต็มใจ  ผูวิจัยแบงความไววางใน

ในองคการออกเปน  3 ดาน ไดแก

1) ดานการบรรลผุลสำเรจ็ขององคการ หมายถงึ

การที่พยาบาลวิชาชีพมีความเชื่อมั่นวาองคการมีวิธีการ

ดำเนินงานที่ชวยทำใหเกิดผลสำเร็จขึ้นกับองคการ

พยาบาล และผูรับบริการ ตลอดจนมีการกำหนดเปา

หมายของโรงพยาบาลทีช่ดัเจน และมรีะบบการประเมนิ

ผลการปฏิบัติงานของพยาบาลที่ยุติธรรมและนำขอมูลที่

ไดจากการประเมินผลกลับมาพัฒนา

2) ดานความซือ่สตัยคงเสนคงวา หมายถงึ  การที่

พยาบาลวชิาชพีมคีวามเชือ่มัน่วา องคการมกีารกำหนด

วสิยัทศันและแนวทางการปฏบิตังิานทีช่ดัเจนคงเสนคงวา

มีการเปดเผยขอมูลของโรงพยาบาลใหพยาบาลทราบ

ตามความเปนจริง  และเมื่อมีปญหาเกิดขึ้นองคการ

สามารถจัดการแกปญหาไดอยางเหมาะสมและยุติธรรม

3) ดานความเอื้ออาทร เอาใจใสซึ่งกันและกัน

หมายถงึ การทีพ่ยาบาลวชิาชพีมคีวามเชือ่มัน่วาองคการ

มีความปรารถนาอยางจริงใจในการใหพยาบาลรูสึกวา

ตนเองเปนสวนหนึง่ขององคการ มกีารใหความนบัถอื ให

เกียรติและเชื่อมั่นในความสามารถของพยาบาล ตลอด

จนเปดโอกาสใหพยาบาลไดแสดงความคดิเหน็ และสนบั

สนนุในเรือ่งสวสัดกิารตางๆ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ

หมายถึง การกระทำทางบวกของพยาบาลวิชาชีพที่

ปฏิบัตินอกเหนือจากบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ ซึ่ง

เกดิจากความเตม็ใจ โดยม ี6 ดาน ไดแก

1) พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ หมายถึง

การกระทำของพยาบาลวิชาชีพชวยเหลือเพื่อนรวมงาน

พยาบาลใหม ทีป่ระสบปญหาในการทำงานดวยความเตม็

ใจ

2) พฤติกรรมการคำนึงถึงผูอื่น หมายถึง การ

กระทำของพยาบาลวชิาชพีทีเ่คารพสทิธขิองผอูืน่ ซึง่มจีดุ

มุงหมายเพื่อปองกันไมใหเกิดปญหาที่เกี่ยวของกับการ

ทำงาน ตลอดจนแกไขปญหาความขดัแยงระหวางบคุคล

ในการทำงาน ไมใชอารมณเมือ่เกดิความขดัแยง และใส

ใจความรสูกึของผอูืน่

3) พฤติกรรมความมีน้ำใจเปนนักกีฬา หมายถึง

การกระทำของพยาบาลวชิาชพีทีไ่มบน หรอืเรยีกรองใน

สิง่ทีเ่ลก็นอยหรอืไมสำคญั มคีวามอดทนอดกลัน้ตอความ

ยากลำบาก และปญหาในการทำงาน ความไมสะดวก

สบาย ความเครยีด และความกดดนัตางๆ พยายามมอง
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หาแตขอดีของเพื่อนพยาบาล

3) พฤตกิรรมความสำนกึในหนาที ่หมายถงึ การ

กระทำของพยาบาลวิชาชีพที่ยอมรับกฎระเบียบและ

ขอกำหนดของโรงพยาบาล ทัง้ทีเ่ปนทางการและไมเปน

ทางการ การตรงตอเวลา การดูแลรักษาสมบัติของ

โรงพยาบาล และปฏิบัติงานในหนาที่จนเสร็จแมวา

จะตองทำนอกเหนอืเวลาปกติ

4) พฤติกรรมการใหความรวมมือ หมายถึง การ

กระทำของพยาบาลวิชาชีพที่มีความกระตือรือรน และ

เต็มใจในการเขารวมกิจกรรมตางๆขององคการ มีสวน

รวมในการพัฒนาองคการ และความเคลื่อนไหวของ

องคการ การใสใจดแูลทรพัยสนิขององคการ

5) พฤติกรรมการพัฒนาตนเอง หมายถึง การ

กระทำของพยาบาลวิชาชีพที่สนใจพัฒนาความรู ความ

สามารถ และทักษะที่เกี่ยวของกับการทำงาน พยายาม

เขารวมอบรมหลกัสตูรใหมๆ  เพือ่นำมาใชในการพฒันา

ตนเอง

6) ผลการปฏบิตังิาน หมายถงึ ผลงานทีพ่ยาบาล

ปฏิบัติได ซึ่งแสดงใหเห็นถึงความมีศักยภาพ ความรู

ความสามารถของตนเองจากการทำงาน เพื่อใหบรรลุ

ตามเปาหมายทีอ่งคการกำหนดไว

สมมติฐานของการวิจัย

สมมตฐิานที ่ 1 ความไววางใจในองคการมคีวาม

สัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในโรง

พยาบาลจงัหวดันครนายก

สมมตฐิานที ่2 พฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีอง

องคการมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของ

พยาบาลวชิาชพีในโรงพยาบาลจงัหวดันครนายก

สมมตฐิานที ่3 ปจจยัสวนบคุคล ความไววางใจใน

องคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ

สามารถรวมกนัพยากรณผลการปฏบิตังิานของพยาบาล

วชิาชพีในโรงพยาบาลจงัหวดันครนายก

วธิกีารวจิยั
ประชากรและกลมุตวัอยาง ประชากรทีใ่ชในการ

วจิยั คอื พยาบาลวชิาชพีระดบัปฏบิตักิารในโรงพยาบาล

สงักดักระทรวงสาธารณสขุ จงัหวดันครนายก จำนวน 4

โรงพยาบาล ไดแก โรงพยาบาลนครนายก โรงพยาบาล

บานนา โรงพยาบาลปากพลี และโรงพยาบาลองครักษ

จำนวน 440 คน หาขนาดกลุมตัวอยางโดยเปดตาราง

สำเรจ็รปู Krejcie and Morgan (ธานนิทร 2551) ไดขนาด

กลุมตัวอยางจำนวน 205 คน จากนั้นจึงสุมแบบชั้นภูมิ

(Stratified Random Sampling) และทำการสุมกลุม

ตวัอยางดวยวธิกีารสมุอยางงาย

เครือ่งมอืทีใ่ชในการวจิยั เปนแบบสอบถาม แบง

เปน 4 สวน สวนที ่1 แบบสอบถามขอมลูทัว่ไป ประกอบ

ดวย อาย ุระดบัการศกึษาสงูสดุ สถานภาพการสมรส และ

ประสบการณทำงาน สวนที ่2 แบบสอบถามความไววาง

ใจในองคการ ผูวิจัยไดสรางขึ้นตามแนวคิดของ Shaw

(1997) สวนที ่3 แบบสอบถามพฤตกิรรมการเปนสมาชกิ

ที่ดีขององคการ ผูวิจัยไดพัฒนาขอคำถามมาจาก

คณาวรรณ (2550) และโสมสดุา (2547) ซึง่สรางตามแนว

คดิของ Organ (1988) และ Organ et al. (2006) และสวน

ที ่4 แบบสอบถามผลการปฏบิตังิานของพยาบาลวชิาชพี

ผวูจิยัไดสรางตามแนวคดิของจนิตนา (2542)

การตรวจสอบคณุภาพของเครือ่งมอื แบบสอบ

ถามที่สรางขึ้นไดตรวจสอบคุณภาพดวยการหาคาความ

เทีย่งตรงเชงิเนือ้หาจากผเูชีย่วชาญ และหาคาความเชือ่

มัน่โดยใชวธิหีาคาสมัประสทิธิอ์ลัฟาของครอนบาค ไดคา

ความเชือ่มัน่ของแบบสอบถามสวนที ่2-4 เทากบั .959,

.925และ .934 ตามลำดบั

การเก็บรวบรวมขอมูล นำแบบสอบถามไปเกบ็

รวบรวมขอมูลจากโรงพยาบาลนครนายก โรงพยาบาล

บานนา โรงพยาบาลปากพลี และโรงพยาบาลองครักษ

โดยแบบสอบถามที่เก็บในแตละโรงพยาบาลจะแจกเกิน

จำนวนรอยละ 10 ของกลมุตวัอยางในแตละโรงพยาบาล

เพื่อลดความคลาดเคลื่อนจากการเก็บคืนไมครบและ

ความไมสมบรูณของชดุทีเ่กบ็ ใชเวลาเกบ็รวบรวมขอมลู

3 สปัดาห จากนัน้จงึตรวจสอบและคดัเลอืกแบบสอบถาม

ทีส่มบรูณได จำนวน 205 ชดุ แลวจงึนำแบบสอบถามทกุ

ฉบบัมาตรวจสอบใหคะแนนตามเกณฑทีก่ำหนดไว เพือ่

ใชในการวิเคราะหขอมูลตอไป

การวิเคราะหขอมูล  สถิติที่ใชในการวิเคราะห

ขอมูล ไดแก การวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบ

เพียรสัน ใชทดสอบสมมติฐานที่หนึ่ง และสอง และการ

วิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ใชทดสอบ

สมมติฐานที่สาม



53วารสารวจิยัทรพัยากรมนษุย  ปที ่6 ฉบบัที ่2  กรกฎาคม - ธนัวาคม 2554

ผลการวิจัย
ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง พบวาพยาบาล

วิชาชีพสวนใหญมีอายุระหวาง 34-44 ป มีสถานภาพ

สมรส ระดับการศึกษาปริญญาตรี และมีประสบการณ

ทำงาน 11-20 ป

ผลการทดสอบสมมตฐิานแรก ความไววางใจใน

องคการมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของ

พยาบาลวชิาชพีในโรงพยาบาลจงัหวดันครนายก พบวา

ความไววางใจในองคการโดยรวมและรายดาน ไดแก ดาน

การบรรลผุลสำเรจ็ขององคการ ดานความซือ่สตัยคงเสน

คงวา และดานความเอือ้อาทร เอาใจใสซึง่กนัและกนัไดมี

ความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน (r = .317,

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

ตารางที ่1

ผลการทดสอบสมมตฐิานทีส่อง พฤตกิรรมการ

เปนสมาชิกที่ดีขององคการมีความสัมพันธกับผลการ

ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลจังหวัด

นครนายก พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการโดยรวมและรายดาน ไดแก พฤติกรรมการให

ความชวยเหลอื พฤตกิรรมการคำนงึถงึผอูืน่ พฤตกิรรม

ความมนี้ำใจเปนนกักฬีา พฤตกิรรมความสำนกึในหนาที่

พฤตกิรรมการใหความรวมมอื และพฤตกิรรมการพฒันา

ตนเอง มีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน

เชนกนั (r = .616, .341, .402, .319, .378, .551 และ

.563 ตามลำดบั, p≤.01) ดงัแสดงในตารางที ่1

ผลการทดสอบสมมติฐานที่สาม ปจจัยสวน

บคุคล ความไววางใจในองคการ และพฤตกิรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการสามารถรวมกันพยากรณผลการ

ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลจังหวัด

นครนายก พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการดานพฤตกิรรมการพฒันาตนเอง พฤตกิรรมการ

คำนึงถึงผู อ่ืน และพฤติกรรมการใหความรวมมือ

สามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติ งานของ

พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลจังหวัดนครนายก ได

ตารางที ่1 คาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธระหวางตวัแปรทีศ่กึษา

    ตวัแปร 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12

1. PER -

2. OT .317** -

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

หมายเหตุ: PER = ผลการปฏบิตังิาน, OT = ความไววางใจในองคการโดยรวม, OT01 = ดานการบรรลผุลสำเรจ็ขององคการ,

OT02 = ดานความซือ่สตัยคงเสนคงวา, OT03 = ดานความเอือ้อาทร เอาใจใสซึง่กนัและกนั,

OCB = พฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีข่ององคการโดยรวม, OCB01 = พฤตกิรรมการใหความชวยเหลอื,

OCB02 = พฤตกิรรมการคำนงึถงึผอูืน่, OCB03 = พฤตกิรรมความมนี้ำใจเปนนกักฬีา,

OCB04 = พฤตกิรรมความสำนกึในหนาที,่ OCB05 = พฤตกิรรมการใหความรวมมอื,

OCB06 = พฤตกิรรมการพฒันาตนเอง

** p≤.01, n = 205
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รอยละ 40.6 (R2
Adj

 = .406, p≤ .01) ดงัแสดงในตารางที ่2

อภิปรายผลการวิจัย
สมมตฐิานแรก พบวา ความไววางใจในองคการ

โดยรวมและรายดาน ไดแก ดานการบรรลผุลสำเรจ็ของ

องคการ ดานความซือ่สตัยคงเสนคงวา และดานความเอือ้

อาทร เอาใจใสซึง่กนัและกนัไดมคีวามสมัพนัธทางบวกกบั

ผลการปฏิบัติงาน เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ซึ่ง

ผลการวจิยัมคีวามสอดคลองกบังานวจิยัของอารยี (2545)

ทีไ่ดศกึษาความสมัพนัธระหวางวฒันธรรมเชงิสรางสรรค

ความไววางใจในองคการ กับผลการปฏิบัติงานของ

กลุมงานการพยาบาล ตามการรบัรขูองพยาบาลวชิาชพี

โรงพยาบาลศูนยที่ผานการประเมินและรับรองคุณภาพ

โรงพยาบาล พบวา ความไววางใจในองคการมีความ

สัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน จากงานวิจัยของ

Lee et al. (2009) ไดทำการศกึษาความสมัพนัธระหวาง

ความไววางใจในองคการและผลการปฏิบัติงานใน

องคการของรฐัแหงหนึง่ พบวา ความไววางใจในองคการ

โดยรวมและดานการบรรลุผลสำเร็จขององคการมีความ

สัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสำคัญ

ทางสถติ ิและงานวจิยัของ Ning Li et al. (2007) ไดทำการ

ศกึษาความสมัพนัธระหวางความไววางใจในองคการและ

ผลการปฏบิตังิาน พบวา ความไววางใจในองคการ หวั

หนางาน เพื่อนรวมงานมีความสัมพันธในทางบวกกับ

ผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสำคัญทางสถิติเชนกัน

จากการทีค่วามไววางใจในองคการโดยรวมมคีวาม

สมัพนัธทางบวกกบัผลการปฏบิตังิาน เนือ่งจากพยาบาล

วชิาชพีทกุคนมคีวามเชือ่มัน่ตอองคการวาทำใหตนไดรบั

ในสิง่ทีค่าดหวงั มนีโยบายการดำเนนิงานทีช่ดัเจน มคีวาม

ยตุธิรรม เอือ้อาทรและหวงใยตน จงึทำใหพยาบาลยอม

ปฏิบัติตามดวยความเต็มใจ สงผลใหผลการปฏิบัติงาน

สูงขึน้ ซึง่สอดคลองกบัแนวคดิของ Shaw (1997) และ

Kanter (1993) ที่กลาววา ความไววางใจในองคการมี

บทบาททีเ่กีย่วของกบัอำนาจหนาทีใ่นองคการซึง่เปนแรง

ขับใหบุคลากรเต็มใจที่จะปฏิบัติงานและยอมรับการ

ตดัสนิใจของกลมุ อกีทัง้ Mishra (1996) ไดกลาววา ความ

ไววางใจในองคการเปนความสมัครใจของบุคคลที่ยอม

ปฏิบัติตามแนวทางขององคการดวยความเชื่อมั่นวา

องคการมคีวามสามารถ เปดเผย หวงใยและเชือ่ถอืไดซึง่

สามารถทำใหตนบรรลุในผลสำเร็จที่ตองการได

เมือ่พจิารณาความไววางใจในองคการเปนรายดาน

พบวาดานการบรรลผุลสำเรจ็ขององคการมคีวามสมัพนัธ

ทางบวกกบัผลการปฏบิตังิานสงูทีส่ดุ อาจเนือ่งมาจากการ

ที่โรงพยาบาลมีวิธีการดำเนินงานที่ชวยทำใหเกิด

ผลสำเร็จขึ้นกับโรงพยาบาล พยาบาล และผูรับบริการ

ตลอดจนมกีารกำหนดเปาหมายของโรงพยาบาลทีช่ดัเจน

และมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ยุติธรรม

ทำใหผลการปฏบิตังิานของพยาบาลวชิาชพีสงูขึน้ตามไป

ดวย จึงทำใหความไววางใจในองคการดานการบรรลุ

ผลสำเรจ็ขององคการมคีวามสมัพนัธทางบวกกบัผลการ

ปฏบิตังิาน ซึง่สอดคลองกบัแนวคดิของ Shaw (1997) ที่

กลาววาการที่องคการกำหนดเปาหมายที่ชัดเจนเพื่อ

ตองการใหบคุลากรมทีศิทางการปฏบิตังิานไปในทศิทาง

เดียวกับองคการ นอกจากนี้การมีเปาหมายที่ชัดเจนยัง

ตารางที ่2 การวเิคราะหการถดถอยพหคุณูแบบขัน้ตอน

ตัวพยากรณ B S.E.b. Beta t p-value

OCB06 .228 .056 .311 4.074 .000

OCB02 .223 .054 .236 4.164 .000

OCB05 .218 .063 .264 3.448 .001

คาคงที ่(Constant) = 1.601    R = .644    R2= .415    R2
Adj

 = .406

Overall  F = 47.570    p-value = .000

หมายเหต ุ: OCB06 = พฤตกิรรมการพฒันาตนเอง

OCB02 = พฤตกิรรมการคำนงึถงึผอูืน่

OCB05 = พฤตกิรรมการใหความรวมมอื
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ชวยใหบุคลากรยอมรับในเปาหมาย และคนหาวิธีการที่

จะนำไปสูเปาหมายเพื่อใหองคการประสบผลสำเร็จตาม

ทีอ่งคการคาดหวงั ซึง่สอดคลองกบังานวจิยัของ   Lee et

al. (2009) ทีพ่บวา ความไววางใจในองคการโดยรวมและ

ดานการบรรลุผลสำเร็จขององคการมีความสัมพันธทาง

บวกกับผลการปฏิบัติงาน

ความไววางใจในองคการดานความเอือ้อาทร เอาใจ

ใสซึ่งกันและกันเปนดานที่มีความสัมพันธทางบวกกับ

ผลการปฏิบัติงานรองลงมา อาจเนื่องจากการที่โรง

พยาบาลมคีวามจรงิใจในการทำใหพยาบาลรสูกึวาตนเอง

เปนสวนหนึง่ของโรงพยาบาล  มกีารใหความนบัถอื ให

เกียรติและเชื่อมั่นในความสามารถของพยาบาล ตลอด

จนเปดโอกาสใหพยาบาลไดแสดงความคดิเหน็ อกีทัง้การ

สนับสนุนในเรื่องสวัสดิการตางๆ จึงทำใหพยาบาลเกิด

ความเชื่อมั่นในโรงพยาบาล ทำใหพยาบาลปฏิบัติงาน

ดวยความเตม็ใจ ดวยเหตนุีจ้งึสงผลใหความไววางใจใน

องคการดานความเอือ้อาทร เอาใจใสซึง่กนัและกนัมคีวาม

สมัพนัธทางบวกกบัผลการปฏบิตังิาน สอดคลองกบัแนว

คดิของ Shaw (1997) ทีก่ลาววา การทีอ่งคการมคีวามมัน่

ใจวาบุคลากรมีความสามารถที่จะทำใหองคการบรรลุ

วัตถุประสงค หากไดรับแรงจูงใจ และการสนับสนุนสิ่ง

จำเปนตางๆ เชน ใหความเชือ่ถอื และการนบัถอืใหเกยีรติ

เห็นคุณคาของบุคคลที่ประสบผลสำเร็จ ก็จะทำให

บคุลากรไววางใจในองคการและทำงานดวยความเตม็ใจ

สอดคลองกบัผลงานวจิยัของอารยี (2545)

สดุทาย คอื ดานความซือ่สตัยคงเสนคงวามคีวาม

สมัพนัธทางบวกกบัผลการปฏบิตังิานเชนกนั อาจเนือ่งมา

จากการที่โรงพยาบาลมีการกำหนดวิสัยทัศนและแนว

ทางการปฏิบัติงานที่ชัดเจนคงเสนคงวา  มีการเปดเผย

ขอมูลของโรงพยาบาลใหพยาบาลทราบตามความเปน

จรงิ  และเมือ่มปีญหาเกดิขึน้องคการสามารถจดัการแก

ปญหาไดอยางเหมาะสมและยตุธิรรม อกีทัง้โรงพยาบาล

ในจังหวัดนครนายกเปนโรงพยาบาลของรัฐจึงทำใหมี

แนวทางในการดำเนนิงานทีช่ดัเจน สามารถตรวจสอบได

ทำใหพยาบาลยิ่งมีความเชื่อมั่นในตัวโรงพยาบาลมาก

ยิ่งขึ้น จึงทำใหพยาบาลมีผลการปฏิบัติงานสูงขึ้น ซึ่ง

สอคคลองกบัแนวคดิของ Shaw (1997) ทีก่ลาววาการที่

องคการเปดเผยเกี่ยวกับวัตถุประสงคในการดำเนินงาน

และการใหบุคลากรสามารถชี้แจงขอเท็จจริงไดอยาง

อิสระ กลาที่จะเผชิญหนาในการจัดการกับปญหาตางๆ

และเห็นวาปญหาไดรับการแกไขอยางเหมาะสมและ

ยตุธิรรมจะสงผลใหพนกังานมคีวามไววางใจในองคการ

สมมตฐิานทีส่อง พบวา พฤตกิรรมการเปนสมาชกิ

ที่ดีขององคการโดยรวมและรายดาน ไดแก พฤติกรรม

การใหความชวยเหลือ พฤติกรรมการคำนึงถึงผูอื่น

พฤติกรรมความมีน้ำใจเปนนักกีฬา พฤติกรรมความ

สำนึกในหนาที่ พฤติกรรมการใหความรวมมือ และ

พฤติกรรมการพัฒนาตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับ

ผลการปฏิบัติงาน ซึ่งการที่พฤติกรรมการเปนสมาชิก

ที่ดีขององคการโดยรวมมีความสัมพันธกับผลการ

ปฏิบัติงาน อาจเนื่องมาจากบทบาทและหนาที่ของ

พยาบาลวชิาชพีมลีกัษณะการทำงานทีต่องเกีย่วของและ

ชวยเหลอืผคูนหลากหลาย ทัง้ผปูวย ญาตผิปูวย เพือ่น

พยาบาล แพทย และเจาหนาทีอ่ืน่ๆ ภายในโรงพยาบาล

เปนตน และงานสวนใหญตองมกีารทำงานรวมกนั จงึตอง

มีความเสียสละทั้งเวลาสวนตัวที่บางครั้งตองทำงานเกิน

เวลางาน หรอืการรบัผดิชอบงานแทนเพือ่นพยาบาลทีไ่ม

สามารถเขาปฏิบัติงานได  อีกทั้งการชวยเปนหูเปน

ตาดแูลความเรยีบรอยของโรงพยาบาล ซึง่หนาทีเ่หลานี้

ไมไดกำหนดไวเปนลายลกัษณอกัษรวาพยาบาลตองทำ

แตเปนสิง่ทีพ่ยาบาลปฏบิตัเิองดวยความเตม็ใจ ซึง่สอด

คลองกับแนวคิดของ Spector (2006) ที่กลาววา

พฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ใีนองคการเปนพฤตกิรรมที่

ปฏิบัตินอกเหนือไปจากความตองการในงานอยางเปน

ทางการ และเปนประโยชนแกองคการทีผ่ปูฏบิตันิัน้ปฏบิตัิ

เองดวยความเตม็ใจ ซึง่ถาพยาบาลมพีฤตกิรรมการเปน

สมาชกิทีด่ขีององคการสงูกจ็ะทำใหสามารถปฏบิตังิานได

อยางราบรื่น มีประสิทธิภาพ ซึ่งทำใหเกิดผลดีตอการ

ทำงานตามมา  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของนิสรณ

(2550) ไดศกึษาความสมัพนัธระหวางสญัญาทางจติวทิยา

กบัพฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการและผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานองคการ พบวา พนักงานมี

พฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการมคีวามสมัพนัธ

ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ

และผลงานวจิยัของ สมประสงค (2551) ไดศกึษาความ

สมัพนัธระหวางภาวะผนูำแบบผรูบัใช การทำงานเปนทมี

และพฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการกบัผลการ

ปฏิบัติงานของผูบริหารระดับตน องคการการสื่อสาร
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เอกชนแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร  พบวา

พฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการมคีวามสมัพนัธ

ทางบวกกบัผลการปฏบิตังิานของผบูรหิารระดบัตนอยาง

มีนัยสำคัญทางสถิติ ถึงแมวาจะทำการศึกษากับกลุม

ตัวอยางที่แตกตางกันออกไปแตพบวามีผลการวิจัยเชน

เดยีวกนั

เมื่อพิจารณาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการเปนรายดานพบวา พฤตกิรรมการพฒันาตนเอง

มคีวามสมัพนัธทางบวกกบัผลการปฏบิตังิานสงูทีส่ดุ อาจ

เนือ่งมาจากพยาบาลในจงัหวดันครนายกมคีวามตืน่ตวัใน

เรื่องของการพัฒนาตนเอง เนื่องจากการพัฒนาตนเอง

เปนพฤตกิรรมทีพ่ยาบาลสนใจใฝหาความร ูเพือ่เพิม่พนู

และพฒันาทกัษะทีเ่ปนประโยชนตอการทำงาน โดยการ

พยายามเขารวมอบรมหลกัสตูรใหมๆ  ไดแก การศกึษา

ตอเพิม่เตมิในหลกัสตูรเฉพาะดานทางการพยาบาล เชน

หลกัสตูรการดแูลผปูวยใกลตาย หลกัสตูรการพยาบาลผู

สงูอาย ุหลกัสตูรการพยาบาลผปูวยวกิฤต เปนตน นอก

จากนี้เมื่อไดรับคำสั่งใหเขาอบรมจากทางโรงพยาบาล

พยาบาลกเ็ขารวมอบรมดวยความเตม็ใจ ทัง้ยงัสามารถ

นำไปใชนับเปนหนวยคะแนนการศึกษาตอเนื่องเพื่อ

ขอตอใบอนญุาตประกอบวชิาชพีฯ ของสภาการพยาบาล

ซึง่สอดคลองกบัแนวคดิของ Organ et al. (2006) ทีก่ลาว

วาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการ

พฒันาตนเอง เปนการทีบ่คุคลสนใจพฒันาความร ูความ

สามารถ และทักษะที่เกี่ยวของกับการทำงาน พยายาม

เขารวมอบรมหลักสูตรใหมๆเพื่อนำมาใชในการพัฒนา

ตนเอง

ตอมาเปนดานพฤติกรรมการใหความรวมมือมี

ความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานสูงรองลงมา

กลาวคอื เมือ่พยาบาลมพีฤตกิรรมการใหความรวมมอืสงู

จะมีผลการปฏิบัติงานสูงดวย ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก

โรงพยาบาลในจงัหวดันครนายกจะสงเสรมิใหพยาบาลได

มกีจิกรรมรวมกนั เชน การจดักจิกรรมกฬีา การจดังาน

ปใหม เปนตน ซึ่งการที่พยาบาลมีพฤติกรรมแสดงออก

ถงึความกระตอืรอืรน เตม็ใจในการเขารวมกจิกรรมตางๆ

ขององคการ และสนใจความเคลือ่นไหวขององคการ จงึ

ทำใหพยาบาลมคีวามสมัพนัธทีด่ตีอกนั มคีวามรวมมอืใน

การทำงาน จึงทำใหพฤติกรรมการใหความรวมมือมี

ความสมัพนัธทางบวกกบัผลการปฏบิตังิาน ซึง่สอดคลอง

กบัแนวคดิของ Greenberg and Baron (2003) ทีก่ลาววา

การใหความรวมมือเปนพฤติกรรมที่พนักงานไดมีสวน

รวมกบัวถิชีวีติขององคการ เชน การใหความสนใจเขารวม

ประชุมดวยความสมัครใจ การอานประกาศหรือบันทึก

ตางๆ ขององคการเพือ่รบัขอมลูใหมๆ  และยงัสอดคลอง

กบังานวจิยัของโสมสดุา (2547) ไดศกึษาความสมัพนัธ

ระหวางการรับรูความยุติธรรมในองคการพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกที่ดีขององคการ กับผลการปฏิบัติงานของ

พยาบาลกับกลุมตัวอยางในโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่งใน

เขตกรงุเทพมหานคร พบวา  พยาบาลมพีฤตกิรรมการ

เปนสมาชิกที่ดีขององคการดานพฤติกรรมการใหความ

รวมมือมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัย

สำคญัทางสถติ ิเชนเดยีวกบัผลงานวจิยัของ นสิรณ (2550)

ไดศึกษาความสัมพันธระหวางสัญญาทางจิตวิทยากับ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการและผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานองคการ พบวา พนักงานมี

พฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการดานพฤตกิรรม

การใหความรวมมือมีความสัมพันธทางบวกกับผลการ

ปฏบิตังิานอยางมนียัสำคญัทางสถติเิชนกนั

พฤติกรรมการคำนึงถึงผูอื่นมีความสัมพันธทาง

บวกกับผลการปฏิบัติงาน อาจเนื่องมาจากการทำงาน

ของพยาบาลตองทำงานเกี่ยวของทั้งผูปวย ญาติผูปวย

เพื่อนพยาบาล แพทย และเจาหนาอื่นๆ ภายในโรง

พยาบาล การคำนงึถงึผอูืน่จึงมคีวามสำคญัอยางมากใน

การปฏบิตังิาน เพราะชวยปองกนัปญหา ความขดัแยงที่

จะเกดิขึน้ในงาน เชน การรองรบัอารมณความกดดนัจาก

ผูปวยที่เกิดจากการไมสบายทางกายสงผลใหจิตใจไม

สบายดวย จึงอาจมีการแสดงออกตอพยาบาลอยางไม

เหมาะสม พยาบาลจงึตองสามารถควบคมุอารมณนัน้ได

โดยการเขาใจความรสูกึของผปูวยวาสิง่ทีผ่ปูวยแสดงออก

มาเปนผลมาจากอาการปวย เปนตน ถาพยาบาลมี

พฤติกรรมการคำนึงถึงผูอื่นสูง ก็จะทำใหผลการปฏิบัติ

งานดตีามดวย ซึง่สอดคลองกบัแนวคดิของ Organ (1988)

ที่กลาววา พฤติกรรมการคำนึงถึงบุคคลอื่นเปนการ

เคารพสทิธขิองผอูืน่ โดยมจีดุมงุหมายเพือ่ปองกนัไมให

เกดิปญหาทีเ่กีย่วของกบัการทำงาน เนือ่งจากการทำงาน

ในองคการนั้นทุกคนตองพึ่งพาอาศัยกันและกัน การ
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กระทำหรอืการตดัสนิใจของบคุคลหนึง่ยอมสงผลกระทบ

กบัความรสูกึของผรูวมงานได สมาชกิจงึใหความเอาใจใส

ความรูสึกหรือความตองการของผูอื่น ซึ่งสอดคลองกับ

งานวจิยัของ เพยีงภทัร (2546) ไดศกึษาความสมัพนัธ

ระหวางความผูกพันตอองคการ พฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการกับผลการปฏิบัติงาน พบวา

พฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการดานพฤตกิรรม

การคำนึงถึงผูอื่นมีความสัมพันธทางบวกกับผลการ

ปฏิบัติงานอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ และผลงานวิจัย

ของ นิสรณ (2550) ไดศึกษาความสัมพันธระหวาง

สญัญาทางจติวทิยากบัพฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีอง

องคการและผลการปฏิบัติงานของพนักงานองคการ

พบวา พนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการดานพฤตกิรรมการคำนงึถงึผอูืน่มคีวามสมัพนัธ

ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ

เชนกนั

พฤติกรรมการใหความชวยเหลือมีความสัมพันธ

ทางบวกกบัผลการปฏบิตังิาน อาจเนือ่งมาจากการปฏบิตัิ

งานของพยาบาล จะมีการชวยเหลือเพื่อนรวมงานที่

ประสบปญหาในการทำงานดวยความเต็มใจ เพื่อชวย

ปองกันปญหาที่อาจเกิดขึ้นในการทำงาน  อีกทั้ ง

งานพยาบาลเปนงานทีม่ภีาระหนกั มคีวามรบัผดิชอบสงู

การชวยเหลือกันในการทำงานจึงมีความจำเปนอยางยิ่ง

ซึ่งถาพยาบาลมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการดานการใหความชวยเหลือสูงก็จะทำใหผลการ

ปฎิบัติของพยาบาลสูง สอดคลองกับแนวคิดของ

Greenberg and Baron (2003); Organ (2006) ทีก่ลาววา

พฤติกรรมการชวยเหลือเปนพฤติกรรมที่เกิดจากความ

เต็มใจ มีความกระตือรือลนในการชวยเหลือผูอื่น เชน

การอาสาชวยเพือ่นทำงานทีเ่รงดวนหรอืงานทีค่ัง่คาง และ

การแสดงการใหอุปกรณเครื่องมือแกพนักงานใหม เปน

ตน และสอดคลองกับผลงานวิจัยของ สุชาดา (2546)

ไดศกึษาความสมัพนัธระหวางพฤตกิรรมการเปนสมาชกิ

ที่ดีขององคการกับความพึงพอใจในสภาพแวดลอมใน

การทำงานและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท

แองโกล-ไทย จำกดั พบวา พนกังานมพีฤตกิรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการดานพฤติกรรมการใหความชวย

เหลอืมคีวามสมัพนัธทางบวกกบัผลการปฏบิตังิานอยาง

มนียัสำคญัทางสถติ ิและ Podsakoff et al. (1997) ได

ทำการศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการกับผลการปฏิบัติงานทั้งดาน

ปรมิาณงานและคณุภาพงาน พบวา พฤตกิรรมการเปน

สมาชกิทีด่ขีององคการดานการใหความชวยเหลอืมคีวาม

สัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสำคัญ

ทางสถติเิชนกนั

พฤตกิรรมความสำนกึในหนาทีม่คีวามสมัพนัธทาง

บวกกบัผลการปฏบิตังิาน อาจเนือ่งมาจากการทีพ่ยาบาล

ยอมรบัในกฎระเบยีบและขอกำหนดของโรงพยาบาล ทัง้

ทีเ่ปนทางการและไมเปนทางการ การตรงตอเวลาในการ

เขาทำงาน ปฏิบัติงานเปนระเบียบเรียบรอย การดูแล

รกัษาสมบตัขิองโรงพยาบาล เชน การปดไฟและน้ำเมือ่

ไมไดใช หรอืการชวยเปนหเูปนตาเรือ่งความปลอดภยัใน

โรงพยาบาล เปนตน  นอกจากนีก้ารปฏบิตังิานในหนาที่

ของตนจนเสร็จแมวาจะตองทำนอกเหนือเวลาปกติ ซึ่ง

จากการที่พยาบาลมีพฤติกรรมเชนนี้เปนการรับผิดชอบ

ในหนาทีข่องตนใหดทีีส่ดุจงึสงผลใหผลการปฏบิตังิานสงู

ขึน้ ซึง่สอดคลองกบัแนวคดิของ Greenberg and Baron

(2003) ที่กลาววา พฤติกรรมความสำนึกในหนาที่เปน

ความตัง้ใจทีจ่ะทำงาน เชือ่ฟงกฎระเบยีบ ตรงตอเวลา ไม

ขาดงาน ไมใชเวลาในการปฏบิตังิานในเรือ่งสวนตวั และ

ยงัสอดคลองกบัผลงานวจิยัของสชุาดา (2546)ไดศกึษา

ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการกบัความพงึพอใจในสภาพแวดลอมในการทำงาน

และผลการปฏบิตังิานของพนกังาน บรษิทั แองโกล-ไทย

จำกดั พบวา พนกังานมพีฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีอง

องคการดานพฤติกรรมความสำนึกในหนาที่มีความ

สัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสำคัญ

ทางสถติ ิและงานวจิยัของ โสมสดุา (2547) ไดศกึษาความ

สัมพันธระหวางการรับรูความยุติธรรมในองคการ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ กับผลการ

ปฏบิตังิานของพยาบาล พบวา พยาบาลมพีฤตกิรรมการ

เปนสมาชกิทีด่ขีององคการดานพฤตกิรรมความสำนกึใน

หนาที่มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัย

สำคญัทางสถติเิชนกนั

และสุดทายพฤติกรรมความมีน้ำใจเปนนักกีฬามี

ความสมัพนัธทางบวกกบัผลการปฏบิตังิานเชนกนั อาจ

เนื่องมาจากการที่พยาบาลไมบนหรือเรียกรองในสิ่ง

เล็กนอย มคีวามอดทนอดกลัน้ตอความยากลำบาก และ
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ปญหาในการทำงาน เชน การทีม่คีวามคดิเหน็ไมตรงกนั

กับเพื่อนพยาบาลอาจทำใหเกิดความขัดแยงได แต

ก็สามารถควบคุมอารมณและใชเหตุผลในการแกปญหา

ใหผานไป รวมถึงการมองขอดีของเพื่อนพยาบาลแม

จะเปนคนทีไ่มชอบกต็าม เพือ่ชวยใหการอยรูวมกนัอยาง

มีความสุขและเกิดการทำงานที่มีประสิทธิภาพ จึงสง

ผลใหผลการปฏบิตังิานดขีึน้ดวย ซึง่สอดคลองกบัแนวคดิ

ของ Organ (1988) ทีก่ลาววา พฤตกิรรมความมนี้ำใจเปน

นกักฬีา เปนการกระทำทีแ่สดงถงึความอดทนอดกลัน้ของ

บคุคลตอปญหา อดทนตอความผดิหวงั ความไมสะดวก

สบาย ความเครยีด และความกดดนัตางๆทีเ่กดิขึน้ จงึสง

ผลใหผลการปฏบิตังิานดขีึน้ดวย ซึง่สอดคลองกบัผลงาน

วจิยัของ สชุาดา (2546) ไดศกึษาความสมัพนัธระหวาง

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการกับความ

พึงพอใจในสภาพแวดลอมในการทำงานและผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท แองโกล-ไทย จำกัด

พบวา พนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการดานพฤตกิรรมความมนี้ำใจเปนนกักฬีา มคีวาม

สัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสำคัญ

ทางสถิติ เชนเดียวกับงานวิจัยของ Podsakoff et al.

(1997)ไดทำการศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรม

การเปนสมาชิกที่ดีขององคการกับผลการปฏิบัติงานทั้ง

ดานปริมาณงานและคุณภาพงานโดยการศึกษาจาก

พนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงานกระดาษในเขต

ตะวันออกเฉียงเหนือของอเมริกา ผลการศึกษาพบวา

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานความมี

น้ำใจเปนนักกีฬา มีความสัมพันธทางบวกกับผลการ

ปฏบิตังิานเชนกนั

สมมติฐานที่สาม ผลการวิจัยพบวา ปจจัยที่

สามารถรวมกนัพยากรณผลการปฏบิตังิานได คอื พฤตกิรรม

การเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานพฤติกรรมการ

พัฒนาตนเอง  ดานพฤตกิรรมการคำนงึถงึผอูืน่ และดาน

พฤติกรรมการใหความรวมมือ ซึ่งสามารถรวมกัน

พยากรณผลการปฏิบัติงานไดถึงรอยละ 40.6 (R2
Adj

 =

.406, p≤.01)โดยพบวา พฤติกรรมการพัฒนาตนเอง

สามารถพยากรณผลการปฏบิตังิานของพยาบาลวชิาชพี

ไดดีที่สุด อาจเนื่องมาจากการที่พยาบาลวิชาชีพใน

โรงพยาบาลจังหวัดนครนายกเห็นความสำคัญของการ

พฒันาตนเอง สนใจพฒันาความร ูและทกัษะทีเ่กีย่วของ

กบัการปฏบิตังิาน พยายามเขารวมอบรมหลกัสตูรใหมๆ

เพื่อนำมาใชในงานของตน และรองลงมา คือ พฤติ

กรรมการคำนึงถึงผูอื่นก็สามารถพยากรณผลการปฏิบั

ตงิานของพยาบาลวชิาชพีได อาจเนือ่งมาจากงานในดาน

การพยาบาล เปนงานทีต่องทำรวมกบัผทูีเ่กีย่วของหลาก

หลาย การคำนึงถึงผูอื่นจึงเปนเรื่องที่สำคัญมากใน

งานพยาบาล ซึ่งจะชวยปองกันไมใหเกิดปญหาขี้นจาก

การทำงาน ตลอดจนแกไขปญหาความขัดแยงระหวาง

บุคคลและที่สำคัญทำใหเกิดผลการปฎิบัติงานที่ดี นอก

จากนี้พฤติกรรมการใหความรวมมือก็สามารถพยากรณ

ผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพไดเชนกัน อาจ

เนื่องมาจาก  พฤติกรรมการใหความรวมมือเปน

พฤติกรรมที่ทำใหเกิดความกระตือรือรนในการทำงาน

และทำกิจกรรมตางๆภายในโรงพยาบาล สงผลใหเกิด

ผลการปฏบิตังิานทีด่ตีามมา พฤตกิรรมตางๆ เหลานีท้ัง้

พฤติกรรมการพัฒนาตนเอง  พฤติกรรมการคำนึงถึง

ผอูืน่ และพฤตกิรรมการใหความรวมมอื เปนพฤตกิรรม

ที่หากมีสูงมากเทาไหรก็จะชวยใหผลการปฏิบัติงานสูง

มากขึน้ตามเทานัน้ ซึง่สอดคลองกบัผลงานวจิยัของเมธี

(2542) ไดศกึษาความสมัพนัธระหวางพฤตกิรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการกับความพึงพอใจในงาน และ

ผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนขนาดใหญ

แหงหนึ่ง พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการดานพฤตกิรรมการใหความชวยเหลอื พฤตกิรรม

การเปนสมาชกิทีด่ขีององคการดานพฤตกิรรมการคำนงึ

ถึงผูอื่น พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดาน

พฤติกรรมการใหความรวมมือ สามารถรวมกันทำนาย

ผลการปฏบิตังิานของพนกังานไดรอยละ 35.24  เชนเดยีว

กบัผลงานวจิยัของโสมสดุา  เลก็อดุร (2547) ไดศกึษา

ความสัมพันธระหวางการรับรูความยุติธรรมในองคการ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ กับผลการ

ปฏิบัติงานของพยาบาล พบวา พฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการดานพฤติกรรมการใหความรวม

มือ สามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานของ

พยาบาลไดรอยละ 58.3

จากผลการวิจัยที่พบวาความความไววางใจใน

องคการ ทัง้ 3 ดาน ไดแก ดานการบรรลผุลสำเรจ็ของ

องคการ ดานความซือ่สตัยคงเสนคงวา และดานความเอือ้

อาทร เอาใจใสซึง่กนัและกนั ไมสามารถพยากรณผลการ
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ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพไดทั้งๆ ที่พบวาความ

ไววางใจในองคการทัง้ 3 ดานนีม้คีวามสมัพนัธทางบวกกบั

ผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพอยางมีนัยสำคัญ

ทางสถิติ อาจเนื่องมาจาก คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ

ระหวางความไววางใจในองคการทั้ง 3 ดานกับผลการ

ปฏิบัติ งานของพยาบาลวิชาชีพมีคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธนอยเกินไปโดยมีคา .320, .242 และ .302

ตามลำดบั หากเปรยีบเทยีบกบัปจจยัทีส่ามารถพยากรณ

ผลการปฏบิตังิานของพยาบาลวชิาชพีได คอื พฤตกิรรม

การเปนสมาชกิทีด่ขีององคการดานพฤตกิรรมการพฒันา

ตนเอง  ดานพฤติกรรมการคำนึงถึงผูอื่น และดาน

พฤตกิรรมการใหความรวมมอื โดยมคีา .563, .402 และ

.551 ตามลำดบั ซึง่มคีาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธอยใูนระดบั

ทีส่งู

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ
จากผลการวจิยัทีพ่บวา ความไววางใจในองคการ

โดยรวมและรายดานมีความสัมพันธทางบวกกับผลการ

ปฏิบัติงาน ดังนั้นองคการควรสนับสนุนการสรางความ

สัมพันธที่ดีตอกันระหวางโรงพยาบาลกับพยาบาล โดย

การปฏิบัติตอพยาบาลอยางเปดเผย เชน เมื่อโรง

พยาบาลประสบกบัปญหาหรอืมแีผนการดำเนนิงานใหม

ควรมกีารสือ่สารใหพยาบาลไดรบัทราบขอเทจ็จรงิตางๆ

อยางชัดเจน มีการประเมินผลการปฏิบัติงานตามความ

เปนจรงิ เปดเผยและยตุธิรรม อกีทัง้ควรใหการดแูลเอาใส

เอือ้อาทร มคีวามเสมอตนเสมอปลาย เชน การทีผ่บูรหิาร

เปดโอกาสใหพยาบาลไดแสดงความคดิเหน็อยางตรงไป

ตรงมา เมือ่มีปญหาทีเ่กดิขึน้พรอมรบัฟงวธิกีารแกปญหา

ซึ่งการที่โรงพยาบาลปฏิบัติตอพยาบาลอยางดีจะทำให

พยาบาลเกิดความไววางใจในองคการอีกทั้งชวยเพิ่ม

ระดบัความไววางใจในองคการสงูขึน้ดวย

จากผลการวจิยัทีพ่บวา พฤตกิรรมการเปนสมาชกิ

ทีด่ขีององคการโดยรวมและรายดานมคีวามสมัพนัธทาง

บวกกับผลการปฏิบัติงาน แสดงใหเห็นวาโรงพยาบาล

และผูที่เกี่ยวของควรใหความสำคัญในการสงเสริมและ

รกัษาพฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการและสนบั

สนุนใหมีเพิ่มมากขึ้น โดยโรงพยาบาลควรประกาศ

ยกยองหรอืใหรางวลัแกพยาบาล ทีม่พีฤตกิรรมการเปน

สมาชกิทีด่ขีององคการอยางสม่ำเสมอเพือ่เปนแบบอยาง

ใหกับพยาบาลหรือบุคลากรของโรงพยาบาล อีกทั้ง

สามารถชวยเพิม่แรงจงูใจ ขวญักำลงัใจในการทำงานให

กับพยาบาล และควรนำมาเปนนโยบายภายในของ

โรงพยาบาลที่เนนถึงความสำคัญของการมีพฤติกรรม

การเปนสมาชกิทีด่ขีององคการ

และสดุทายจากผลการวจิยัทีพ่บวา พฤตกิรรมการ

เปนสมาชิกที่ดีขององคการดานพฤติกรรมการพัฒนา

ตนเอง  ดานพฤติกรรมการคำนึงถึงผูอื่น และดาน

พฤตกิรรมการใหความรวมมอื สามารถรวมกนัพยากรณ

ผลการปฏบิตังิานได แสดงใหเหน็วาโรงพยาบาลจะตอง

ใหความสำคญัในการสนบัสนนุพฤตกิรรมทัง้ 3 ดานโดย

เฉพาะพฤติกรรมดานการพัฒนาตนเองที่สามารถ

พยากรณผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพไดดี

ที่ สุ ด ซึ่งจะชวยใหพยาบาลวิชาชีพมีผลการปฏิบัติงาน

เพิม่ขึน้ตอไปในอนาคต โดยการสนบัสนนุสิง่ตางๆ ทีช่วย

ใหพยาบาลไดพฒันาตนเองและเหน็ความสำคญัของการ

พัฒนาตนเอง เชน การสนับสนุนใหพยาบาลไดพัฒนา

ตนเองโดยการหาหลกัสตูรฝกอบรมตางๆ ทีม่ปีระโยชน

ตองานพยาบาลเพือ่ชวยเพิม่พนูความรเูฉพาะทางในสาย

วิชาชีพพยาบาลและเพิ่มความชำนาญในการปฏิบัติงาน

เชน หลกัสตูรสาขาพยาบาลจติเวชและสขุภาพจติ หลกั

สตูรสาขาทางการพยาบาลมารดาและทารก เปนตน อกี

ทัง้เมือ่พยาบาลเสนอะแนะเรือ่งทีเ่กีย่วของกบัการพฒันา

ตนเองโรงพยาบาลควรใหการสนับสนุน และสงเสริม

นำสิ่งที่พยาบาลเสนอมาพิจารณาตอไป

ขอเสนอแนะสำหรบัการวจิยัครัง้ตอไป

ในการทำวิจัยครั้งตอไปควรศึกษาเพิ่มเติมกับ

พยาบาลเทคนคิ และหวัหนาพยาบาล เพือ่เปรยีบเทยีบ

ผลทีไ่ดวาแตกตางกนัหรอืไม และศกึษากบักลมุตวัอยาง

พยาบาลวิชาชีพในกลุมอื่นๆ ที่แตกตางออกไป เชน

โรงพยาบาลสังกัดมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลสังกัด

กระทรวงกลาโหม และโรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพ

มหานคร เปนตน หรอืศกึษากบักลมุตวัอยางทีน่อกเหนอื

จากงานทางดานสาธารณสุข เชน หนวยงานทางการ

ศกึษา หนวยงานอืน่ๆของรฐั และบรษิทัเอกชนตางๆ ที่

มีความสนใจในเรื่องของผลการปฏิบัติงาน เพื่อให

สามารถนำผลการศึกษาวิจัยไปใชประโยชนไดอยาง

เหมาะสมกับกลุมประชากรที่แตกตางกัน
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นอกจากนี้ควรมีการศึกษาปจจัยอื่นๆ กับผลการ

ปฏบิตังิานของพยาบาลวชิาชพี เชน ความสมดลุระหวาง

ชวีติและการทำงาน ความรบัผดิชอบตอสงัคม การทำงาน

เปนทมี ความสขุในการทำงาน การปรบัตวัตอการเปลีย่น

แปลง ความฉลาดทางอารมณ ความสามารถในการ

เผชิญและฟนฝาอุปสรรค ภาวะผูนำ ความพึงพอใจใน

งาน ความสามารถในการตัดสินใจ เปนตน เนื่องจาก

ปจจัยเหลานี้มีผูนำไปศึกษากับกลุมตัวอยางในหลาย

สายงานแลวพบวาสงผลตอผลการปฏบิตังิาน แตในการ

ศกึษากบักลมุพยาบาลวชิาชพียงัไมพบมากนกั
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1) ดร. คณะวศิวกรรมศาสตร มหาวทิยาลยัภาคตะวนัออกเฉยีงเหนอื

2) วทิยาลยัการอาชพีธาตพุนม มหาวทิยาลยันครพนม

ภาวะผูนำทางวิชาการของผูบริหารสถานศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ
Academic Leadership of the School Principals in North-Eastern Region

พงษศกัดิ ์ ผกามาศ1)  ปรางทพิย  เสยกระโทก2)

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

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

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

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

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

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

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

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

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

Keyword : academic leadership, school principal

บทคัดยอ
การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาองคประกอบของคุณลักษณะภาวะผูนำทางวิชาการของผูบริหารสถาน

ศกึษา โดยศกึษาจากเอกสารและขอมลูเชงิประจกัษจากการสมัภาษณเชงิลกึจากผบูรหิารสถานศกึษาทีป่ระสบความ

สำเรจ็ จำนวน 15 คน แลวพฒันาเปนแบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคาเกีย่วกบัภาวะผนูำทางวชิาการ 3 ดาน

ไดแก คณุลกัษณะสวนตวั การพฒันางานวชิาการ และการพฒันาบคุลากร เพือ่สอบถามผบูรหิารสถานศกึษาและครู

จำนวน 328 คน จาก 175 โรงเรยีน ใน 5 จงัหวดัภาคตะวนัออกเฉยีงเหนอืตอนบน 11 จงัหวดั โดยใชการวจิยัแบบผสม

ผสานระหวางวจิยัเชงิปรมิาณและเชงิคณุภาพ แลววเิคราะหองคประกอบเชงิสำรวจ ผลการวจัิยพบวาภาวะผนูำทาง

วชิาการของผบูรหิารสถานศกึษาม ี5 องคประกอบ ไดแก (1) การพฒันาวชิาการทีเ่นนการเรยีนการสอน (2) พฤตกิรรม

แบบมงุงานวชิาการและความสมัพนัธ (3) ความคดิรเิริม่และความรคูวามสามารถทางวชิาการ (4) การพฒันาความรู

ความสามารถทางวชิาการ และ (5) การสงเสรมิความกาวหนาทางวชิาชพีครู

คำสำคญั : ภาวะผนูำทางวชิาการ, ผบูรหิารสถานศกึษา
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บทนำ
การจัดการศึกษาของสถานศึกษาในยุคการ

ปฏริปูการศกึษารอบสอง โดยเฉพาะอยางยิง่การบรหิาร

งานวชิาการถอืเปนหวัใจสำคญัของการจดัการศกึษาและ

การพัฒนาผูเรียน สถานศึกษาไดรับการกระจายอำนาจ

ในการบริหารงานวิชาการทั้งดานการพัฒนาหลัก

สตูรสถานศกึษา การจดักระบวนการเรยีนการสอน การ

จัดกิจกรรมพัฒนาผูเรียน การวัดผลและประเมินผล สื่อ

และแหลงเรียนรู ทั้งนี้ผูบริหารสถานศึกษานับวามี

อิทธิพลตอประสิทธิผลของสถานศึกษาและความสำเร็จ

ของผเูรยีนร ู(นงลกัษณ และคณะ, 2547) ซึง่ผบูรหิารหรอื

ผูนำที่ดีนั้นตองมีความรูความสามารถและคุณลักษณะ

ตางๆ หลายประการดวยกัน โดยคุณลักษณะที่สำคัญ

ประการหนึง่กค็อื ภาวะผนูำของผบูรหิารทีเ่ปนผกูระตนุ

สงเสริม สนับสนุน และนำพาใหคณะครูปฏิบัติงานได

บรรลุผลตามเปาหมาย ซึ่งผลการวิจัยของ Mthembeni

Vitus (2007) พบวามคีวามสมัพนัธทางออมระหวางภาวะ

ผูนำทางวิชาการของครูใหญกับผลสัมฤทธิ์ทางวิชาการ

ของนกัเรยีน ซึง่สอดคลองกบังานวจิยัของโยธนิ (2548) ที่

พบวาภาวะผูนำทางวิชาการของผูบริหารสถานศึกษามี

ความสัมพันธกับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน

เชนเดียวกับงานวิจัยของสมเดช  (2549) ไดกลาวถึงผู

บรหิารทีเ่ปนผนูำการเปลีย่นแปลงสคูณุภาพการศกึษาวา

ผนูำยคุใหมทีเ่นนการปฏริปูตองเปนผนูำคณุภาพ เพราะ

ผนูำทีไ่มมคีวามรคูวามสามารถ ขาดความเขาใจในดาน

คุณภาพแลวอาจจะนำองคกรสูความลมเหลวและหลง

ทางได

เมื่อสภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจ สังคม และ

เทคโนโลยเีริม่เปลีย่นแปลงไปมาก องคกรจำเปนตองปรบั

ตวัเพือ่ความอยรูอด องคกรทีต่องการอยรูอดในยคุทีม่กีาร

แขงขนัรนุแรง ผนูำหรอืผบูรหิารเปนบคุคลสำคญัทีม่สีวน

ผลกัดนัองคกรไปสคูวามสำเรจ็ (Fullan and Senge, 2010)

ธรีะ (2550) กลาววา ผบูรหิารจำเปนตองมศีกัยภาพใน

การใชภาวะผนูำอยางเหมาะสมในการสรางความสมัพนัธ

ทีม่อีทิธพิลตอการเปลีย่นแปลงใหบรรลเุปาหมายรวมกนั

ของทุกคนในองคกร สามารถสรางความเชื่อมั่นและให

การสนับสนุนทุกคน เพื่อใหบรรลุเปาหมาย สามารถใช

ศิลปและกระบวนการของการมีอิทธิพลตอบุคคลหรือ

กลมุบคุคล และสามารถทำใหผทูีเ่กีย่วของเกดิศรทัธา มี

ความเชือ่ถอื มคีวามเชือ่มัน่ในการปฏบิตังิาน ตลอดทัง้

สามารถสรางสภาวะแวดลอม สนับสนุนใหรวมมือกัน

สรางประโยชนในการปฏิบัติหนาที่ ผลวิจัยของ ธีระ

รญุเจรญิ เรือ่งสภาพและปญหาการบรหิารและการจดัการ

ศึกษาขั้นพื้นฐานของประเทศไทยพบวาโรงเรียนมี

ศกัยภาพดานการบรหิารวชิาการอยใูนลำดบัสดุทาย และ

ผลการปฏบิตังิานของโรงเรยีนขึน้อยกูบัผบูรหิารโรงเรยีน

กลาวคอื โรงเรยีนทีน่กัเรยีนมคีณุภาพดจีะเปนโรงเรยีนที่

ผบูรหิารสนใจงานวชิาการ และเสนอแนะใหผบูรหิารควร

พัฒนาตนเองใหมากในเรื่องการเปนผูนำที่ดีการจัดการ

ศึกษาตามแนวทางการปฏิรูปการศึกษายังไมเกิดการ

เปลี่ยนแปลงที่ชัดเจน ผูเรียนยังไมมีคุณลักษณะที่พึง

ประสงคตามที่คาดหวัง และคุณภาพของนักเรียนที่

ประเมนิโดยสำนกังานรบัรองมาตรฐานการศกึษา รวมถงึ

ความสามารถในการคดิวเิคราะหอยใูนระดบัปรบัปรงุ จงึ

อาจกลาวไดวาการจดัการศกึษาของสถานศกึษาสวนใหญ

ยงัไมบรรลเุปาหมายเทาทีค่วร

ภาวะผนูำทางวชิาการของผบูรหิารสถานศกึษาเปน

คุณลักษณะสำคัญที่สามารถสงเสริมสนับสนุนใหผู

บริหารศึกษาสามารถบริหารจัดการสถานศึกษา โดย

เฉพาะการบรหิารงานดานวชิาการใหเกดิประสทิธผิลและ

ประสิทธิภาพได ดังนั้นผูวิจัยจึงสนใจศึกษาคุณลักษณะ

และองคประกอบของภาวะผนูำทางวชิาการของผบูรหิาร

สถานศกึษาในภาคตะวนัออกเฉยีงเหนอื ซึง่ขอคนพบอาจ

เปนแนวทางในการพฒันาผบูรหิารสถานศกึษาใหมภีาวะ

ผนูำทางวชิาการ และอาจสงผลใหการจดัการศกึษาบรรลุ

เปาหมาย ตลอดจนผเูรยีนมคีณุภาพและมคีณุลกัษณะที่

พึงประสงคตอไป

วตัถปุระสงคของการวจิยั

1) เพื่อศึกษาองคประกอบของคุณลักษณะภาวะ

ผูนำทางวิชาการของผูบริหารสถานศึกษา

2) เพือ่วเิคราะหองคประกอบของคณุลกัษณะภาวะ

ผูนำทางวิชาการของผูบริหารสถานศึกษา

วิธีการศึกษา
1. ประชากรและกลมุตวัอยาง

1.1 กลมุตวัอยางทีใ่ชในการวจิยัเชงิคณุภาพ โดยการ

สัมภาษณเจาะลึก ไดแก ผูบริหารโรงเรียนขนาดใหญ
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ขนาดกลาง และขนาดเลก็ ขนาดละ 5 คน รวมจำนวน 15

คน ทีไ่ดจากการเลอืกแบบเจาะจง (purposive sampling)

1.2 กลมุตวัอยางการวจิยัเชงิปรมิาณ เปนผบูรหิาร

สถานศึกษาและครู 175 โรงเรียน ไดมาโดยการสุม

ตัวอยางแบบหลายขั้นตอน (multi-state sampling

scheme) จำนวน 328 คน

2. เครือ่งมอืทีใ่ชในการวจิยั

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเชิงปริมาณเปนแบบสอบ

ถามแบบตรวจสอบรายการประกอบดวยมาตรวดัภาวะผู

นำทางวชิาการของผบูรหิารโรงเรยีน สวนเครือ่งมอืทีใ่ช

ในการวจิยัเชงิคณุภาพเปนแบบสมัภาษณเจาะลกึแบบกึง่

โครงสราง (semi-structure indept interview) เกบ็ขอมลู

ระหวางเดอืนมกราคม-พฤษภาคม พ.ศ.2554

การหาคุณภาพของเครื่องมือโดยการทดสอบ

ความเที่ยงตรง ผูวิจัยไดนำแบบสอบถามที่สรางขึ้น

สำหรบัการวจิยัไปทดสอบความเทีย่งตรงเชงิเนือ้หาโดย

ใชผเูชีย่วชาญ 5 ทาน และการทดสอบความเชือ่มัน่เพือ่

หาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับโดยการหา

คาสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค และหาคาอำนาจ

จำแนกรายขอโดยหาคา item total correlation ไดคา

ความเชือ่มัน่เทากบั 0.975

3. วธิดีำเนนิการวจิยั

ใชแนวทางผสมผสานระหวางการวิจัยเชิงปริมาณ

(Quantitative Research) และวจิยัเชงิคณุภาพ (Qualita-

tive Research) หรอื Mixed Methodology โดยมขีัน้ตอน

ดงันี้

ขัน้ตอนที ่1 ศกึษาคณุลกัษณะของภาวะผนูำทาง

วิชาการของผูบริหารสถานศึกษา

ศึกษาคนควาแนวคิดภาวะผูนำทางวิชาการจาก

เอกสาร ตำรา งานวิจัย รวมถึงการสัมภาษณผูบริหาร

สถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่ประสบผลสำเร็จในการบริหาร

จดัการ มีรายละเอยีดดงันี้

1) ศกึษาแนวคดิทฤษฎจีากเอกสาร ตำรา และงาน

วิจัยที่เกี่ยวของเกี่ยวกับภาวะผูนำและภาวะผูนำทาง

วิชาการ วิเคราะหและสรุปประเด็นเกี่ยวกับคุณลักษณะ

ของภาวะผูนำทางวิชาการ

2) สมัภาษณเชงิลกึจากผบูรหิารสถานศกึษาขัน้พืน้

ฐาน จำนวน 15 คน ทีป่ระสบความสำเรจ็ในการบรหิาร

จัดการโรงเรียนในฝนและโรงเรียนพระราชทาน โดยใช

แบบสมัภาษณกึง่โครงสราง (semi-structure Interview

guide)

ขั้นตอนที่ 2 วิเคราะหองคประกอบของภาวะผู

นำทางวิชาการของผูบริหารสถานศึกษา

เกบ็รวบรวมขอมลูเชงิประจกัษตามคณุลกัษณะของ

ภาวะผนูำทางวชิาการทีไ่ดผลจากการศกึษาในขัน้ตอนที่

1 โดยสรางแบบสอบถามภาวะผูนำทางวิชาการของผู

บริหารสถานศึกษา ซึ่งเปนแบบมาตราสวนประมาณคา

(rating scale) 3 ดาน ไดแก ดานคณุลกัษณะสวนตวั ดาน

การพฒันางานวชิาการ และดานการพฒันาบคุลากร  เพือ่

สอบถามผูบริหารสถานศึกษาและครูจำนวน 328 คน

จาก 175 โรงเรยีน ของสำนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาใน

11 จงัหวดัภาคตะวนัออกเฉยีงเหนอืตอนบน ประกอบดวย

จังหวัดเลย ขอนแกน อุดรธานี หนองคาย สกลนคร

นครพนม รอยเอด็ กาฬสนิธ ุสกลนคร มหาสารคาม และ

หนองบวัลำภ ูแลวนำมาวเิคราะหองคประกอบของภาวะ

ผูนำทางวิชาการ โดยใชวิธีวิเคราะหองคประกอบเชิง

สำรวจ (exploratory factor analysis)

ผลการวิจัย
1. ผลการศึกษาคุณลักษณะของภาวะผูนำทาง

วชิาการของผบูรหิารสถานศกึษา

คณุลกัษณะของภาวะผนูำทางวชิาการของผบูรหิาร

สถานศกึษา ม ี3 ดาน ดงันี้

1.1 ดานคณุลกัษณะสวนตวั ประกอบดวย เปนผมูี

ความรทูางวชิาการ การจดัทำหลกัสตูร การจดัการเรยีน

การสอน สื่อและเทคโนโลยีทางการศึกษา ใหคำแนะ

นำและเปนที่ปรึกษางานวิชาการ มีความใฝเรียนใฝรู

แสวงหาความรตูลอดเวลา และมคีวามรอบรทูนัตอความ

เปลีย่นแปลง ชอบคดิลวงหนา ทำงานเชงิรกุ  มคีวามคาด

หวงัผลสมัฤทธิข์องงานสงู มงุมัน่ในการทำงานใหสำเรจ็ มี

ความสามารถในการแกปญหา ยืดหยุน ปรับตาม

สถานการณ มีวิสัยทัศนกวางไกล ไมยึดติดกรอบและมี

ความคดิรเิริม่สรางสรรค คดิคนและทดลองวธิสีอนใหมๆ

ดวยตนเอง และปฏบิตัตินใหเกยีรตแิกครแูละบคุลากร ไม

วางอำนาจ มคีวามเปนประชาธปิไตย ตดัสนิใจดวยเหตุ

และผล ยอมใหบคุลากรรวมงานมสีวนรวมตลอดกระบวน

การ มโีอกาสเปนผนูำในบางโอกาส เปดเผย ตรงไปตรง
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มา มมีนษุยสมัพนัธทีด่ ีสขุมุ รอบคอบ มคีวามยตุธิรรม

และมีคุณธรรมจริยธรรม

1.2  ดานการพฒันางานวชิาการ ประกอบดวย การ

กำหนดเปาหมายของการจัดการศึกษาโดยทุกคนมีสวน

รวม มงุพฒันาผเูรยีนใหไดมาตรฐาน และใหความสำคญั

กับผูเรียนทุกคน การวางแผนพัฒนาโรงเรียนจากการ

สำรวจ วิเคราะหสภาพปจจุบัน โอกาส และอุปสรรค

พัฒนาระบบและโครงสรางการทำงานที่ชัดเจน มอบ

หมายงานใหเหมาะสมกับความสามารถของครู ติดตาม

การปฏิบัติงานใหเปนไปตามแผน เปนผูนำในการ

จัดทำหลักสูตรแบบมีสวนรวมจากผูเกี่ยวของที่ตรงกับ

ความตองการของผเูรยีนและชมุชน ใหครปูฏบิตัหินาทีใ่น

การจัดการเรียนการสอนเปนหลักเพื่อพัฒนาผูเรียนให

เตม็ศกัยภาพตามความสามารถและความตองการ นเิทศ

ติดตามการจัดการเรียนการสอน ประเมินผลตามสภาพ

จรงิ และใชผลการประเมนิมากำหนดแนวทางพฒันาการ

เรียนการสอน ใชผลงานการพัฒนาการเรียนการสอน

ประกอบการพิจารณาความดีความชอบ สงเสริมการ

ทำงานเปนทีม ใหผูเกี่ยวของมีสวนรวมคิด รวมทำ

รับผิ ดชอบ และประชุมหารือรวมกันเพื่อพัฒนาการ

ทำงานสม่ำเสมอ

1.3 ดานการพัฒนาบุคลากร ประกอบดวย การ

พัฒนาครูใหมีความรูความสามารถในการจัดการเรียน

การสอนดวยวธิกีารตางๆ เชน ประชมุสมัมนาและอบรม

ใหความรดูวยตนเอง การเชญิวทิยากรภายนอก การพา

ไปศึกษาดูงานในสถานศึกษาที่เปนเลิศ การใหไปฝก

อบรมตามความสนใจของครู กระตุนใหครูพัฒนาการ

เรยีนการสอน การทำวจิยัในชัน้เรยีน การคดิคนนวตักรรม

โดยผบูรหิารปฏบิตัตินเปนแบบอยาง ทดลองวธิกีารสอน

แบบใหมๆ  จดักจิกรรมหรอืนทิรรศการใหครไูดแสดงและ

เผยแพรผลงานวชิาการในรปูแบบตางๆ โดยจดัประกวด

ผลงานและมอบรางวัลประจำป ตลอดจนยกยองชมเชย

เพือ่เสรมิแรงครทูีป่ฏบิตัตินและปฏบิตังิานเปนแบบอยาง

ที่ดี และสงเสริมใหครูเปนผูนำทางวิชาการ สามารถให

คำแนะนำผูอื่นได สงเสริมสนับสนุนการเลื่อนวิทยฐานะ

และความกาวหนาในวิชาชีพ

2. ผลการวิเคราะหองคประกอบของภาวะผูนำทาง

วชิาการของผบูรหิารสถานศกึษา

ภาวะผนูำทางวชิาการ ประกอบดวย 5 องคประกอบ

(ตารางที ่1) โดยองคประกอบทัง้หมดสามารถอธบิายถงึ

ภาวะผนูำทางวชิาการไดรอยละ 68.005 ซึง่มรีายละเอยีด

ของแตละองคประกอบดงันี้

2.1 การพฒันางานวชิาการทีเ่นนการเรยีนการสอน

ประกอบดวยพฤติกรรมการบริหารงานวิชาการแบบมี

สวนรวมจากบคุคลทีเ่กีย่วของ โดยมงุพฒันาการเรยีนการ

สอนเพื่อพัฒนาคุณภาพของนักเรียน ประกอบดวย 21

รายการดังนี้

1) สำรวจ วเิคราะหปญหาและความตองการของผู

เรยีนเพือ่ใชเปนขอมลูพืน้ฐานในการจดัทำหลกัสตูรสถาน

ศึกษาและการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน

2) กำหนดเปาหมายของสถานศกึษาโดยใหผเูกีย่ว

ของทุกฝายมีสวนรวม

3) เปนผูนำในการจัดทำแผนงานวิชาการที่สอด

คลองกับสภาพจริงของสถานศึกษาโดยการมีสวนรวม

ของทกุฝาย

4) ใหบคุคลทีเ่กีย่วของทกุฝายมสีวนรวมคดิ รวมทำ

ตารางที่ 1 จำนวนองคประกอบของภาวะผูนำทางวิชาการของผูบริหารสถานศึกษา

   องคประกอบที่                         ชือ่องคประกอบ                       จำนวนรายการ     คาไอเกน     คารอยละของ

                                                                                            จากแบบสอบถาม                  ความแปรปรวน

1 การพฒันางานวชิาการทีเ่นนการเรยีนการสอน 21 28.235 47.642

2 พฤตกิรรมแบบมงุงานวชิาการและความสมัพนัธ 14 4.846 7.387

3 ความคดิรเิริม่และความรคูวามสามารถทางวชิาการ 13 3.128 6.195

4 การพัฒนาความรูความสามารถทางวิชาการ 11 1.542 3.484

5 การสงเสริมความกาวหนาทางวิชาชีพครู 7 1.293 3.297

                                                รวม 68.005
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และรวมรับผิดชอบในการพัฒนาคุณภาพของผูเรียน

5) รวมวางแผนการดำเนินงานวิชาการกับครูและ

บคุลากรทีเ่กีย่วของ

6) การบรหิารจดัการโดยมงุเปาหมายไปทีผ่ลลพัธ

ดานการเรยีนรขูองผเูรยีนเปนหลกั

7) การจัดการศึกษาโดยใหความสำคัญกับการ

พฒันาผเูรยีนทกุคนอยางเสมอภาค

8) จัดระบบ โครงสรางการทำงาน และบทบาท

หนาทีข่องครอูยางชดัเจน

9) กำหนดภาระงานสอนที่เหมาะสมกับความรู

ความสามารถของครู

10) สงเสรมิใหครทูำงานเปนทมีและใหความรวมมอื

ในการปฏิบัติงานไปสูเปาหมาย

11) จดัสรรเวลาและเอือ้อำนวยใหครไูดปฏบิตัหินาที่

จัดการเรียนการสอนเปนหลัก รวมถึงการสอดแทรก

คุณธรรมจริยธรรมในชั้นเรียน

12) เปนผูนำในการจัดทำหลักสูตรสถานศึกษาที่

สอดคลองกบัปญหาและความตองการของผเูรยีน

13) สนับสนุนการจัดกิจกรรมการเรียนรูโดยมุง

พฒันาและเตมิเตม็ความร ูทกัษะ และความสามารถตาม

ความตองการของผูเรียน

14) การดำเนินงานมุงสูการพัฒนาคุณภาพของผู

เรียนใหไดตามมาตรฐานการศึกษาที่กำหนดไวเปน

นโยบายของชาติ

15) สงเสรมิใหผปูกครองและชมุชนเขารวมกจิกรรม

ทางวิชาการ และการจัดการเรียนการสอนของสถาน

ศกึษา

16) สนทนากบัครเูพือ่สรางความตระหนกัและความ

มุงมั่นในการพัฒนาผูเรียนและพัฒนาการเรียนการ

สอนอยูเสมอ

17) สงเสริมใหครูทำวิจัยในชั้นเรียนและจัด

ทำรายงานทกุป

18) นเิทศตดิตามใหมกีารจดัการเรยีนการสอนตาม

หลักสูตรสถานศึกษาอยางแทจริง

19) กำกับติดตามใหครูนำแผนงานวิชาการเพื่อ

พัฒนาผูเรียนไปสูการปฏิบัติจริง

20) ติดตามและประเมินคุณภาพผูเรียนอยางตอ

เนือ่งและนำผลการประเมนิผเูรยีนไปใชกำหนดแนวทาง

การพัฒนางาน

21) ใชผลการพัฒนางานดานการเรียนการสอน

ประกอบการพิจารณาความดีความชอบประจำป

2.2 พฤติกรรมแบบมุงงานวิชาการและความ

สัมพันธ  ประกอบดวยพฤติกรรมการปฏิบัติตนที่มุง

ผลสมัฤทธิข์องงาน รวมทัง้มคีวามสมัพนัธทีด่กีบัคร ูเปน

แบบอยางที่ดี ทำใหเกิดบรรยากาศที่เปนมิตรและความ

รวมมอืรวมใจกนัทำงาน ประกอบดวย 14 รายการ ดงันี้

1) มคีวามรแูละเปนผนูำทางวชิาการ

2) มคีวามคาดหวงัและมงุผลสมัฤทธิใ์นการทำงาน

สงู

3) มคีวามมงุมัน่และทมุเทในการทำงานใหสำเรจ็

4) มีความยืดหยุนในการทำงานโดยปรับตาม

สถานการณและแกปญหาเฉพาะหนาไดทันทวงที

5) ใหเกยีรตแิละไมวางตนแสดงอำนาจวาอยเูหนอื

ผูอื่น

6) ปฏบิตัตินอยางเพือ่นและใหความเปนกนัเองกบั

ผูรวมงาน

7) มคีวามเมตตา ชวยเหลอื และดแูลเอาใสใจทกุข

สุขของผูรวมงาน

8) ประพฤตปิฏบิตัตินเปนแบบอยางทีด่ี

9) มมีนษุยสมัพนัธทีด่กีบับคุคลทัว่ไป

10) รบัฟงความคดิเหน็ของคนอืน่

11) คำนงึถงึมาตรฐานทางวชิาการ

12) สขุมุ รอบคอบ เปดเผย และตรงไปตรงมา

13) มคีวามยตุธิรรม

14) มคีณุธรรมจรยิธรรม

2.3 ความคิดริเริ่มและความรูความสามารถทาง

วชิาการ ประกอบดวยคณุสมบตัสิวนตวัในดานความคดิ

ริเริ่มสรางสรรคในการพัฒนานวัตกรรมใหมๆ และ

ความรคูวามเขาใจทกัษะการปฏบิตังิานทางวชิาการ อาทิ

หลกัสตูร วธิกีารสอน เพือ่แกปญหาและพฒันาคณุภาพ

ของนกัเรยีน ประกอบดวย 13 รายการ ดงันี้

1) คดิคนรเิริม่สิง่ใหมทีแ่ปลกแตกตางจากคนอืน่

2) ปฏบิตัตินเปนแบบอยางในการคดิคนวธิกีารสอน

ใหมๆ

3) เรยีนรวูธิกีารสอนใหมๆ  และทดลองปฏบิตัจิรงิ

4) มคีวามรเูทาทนัเหตกุารณและการเปลีย่นแปลง

ทีเ่กดิขีน้
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5) ชอบคดิลวงหนา คดิบวก และทำงานเชงิรกุ

6) มีความรอบรูในงานวิชาการและสามารถให

คำปรึกษาแนะนำแกครู

7) มีความรูความสามารถในการจัดทำหลักสูตร

สถานศึกษา

8) มีความรูความเขาใจเทคนิคและวิธีการจัดการ

เรียนการสอน

9) มีความรูความสามารถในการใชสื่อเทคโนโลยี

เพื่อการศึกษา

10) มคีวามสามารถในการแกปญหาเฉพาะหนา

11) ใฝเรยีน ใฝร ูและมงุพฒันาตนเองอยเูสมอ

12) รายงานผลการปฏบิตังิานอยางเปนระบบ

13) เขาใจถึงหลักการบริหารการเปลี่ยนแปลง

(change management)

2.4 การพัฒนาความรูความสามารถทางวิชาการ

องคประกอบดานการพัฒนาความรูความสามารถ

ทางวิชาการ ประกอบดวยพฤติกรรมการปฏิบัติดวยวิธี

การตางๆ เพือ่เพิม่พนูความรคูวามเขาใจ เพิม่ศกัยภาพ

การปฏบิตังิานพฒันาการเรยีนการสอนของคร ูประกอบ

ดวย 11 รายการ ดงันี้

1) ประชุม สัมมนา อบรม อธิบาย และถายทอด

ความรูทางวิชาการแกครูและบุคลากรเสมอ

2) เชญิวทิยากรและผเูชีย่วชาญมาใหความรแูกครู

เพื่อพัฒนาความรูความสามารถในการจัดการเรียนการ

สอน

3) จัดหาเอกสารและสื่อตางๆ ใหครูใชเรียนรูเพิ่ม

เตมิดวยตนเอง

4) ประชุมปรึกษาหารือและแลกเปลี่ยนเรียนรู

ระหวางครูเพื่อพัฒนาการเรียนการสอนอยางสม่ำเสมอ

5) นำครไูปทศันศกึษาและดงูานในสถานศกึษาทีม่ี

ผลการปฏิบัติที่เปนเลิศ

6) นเิทศทัง้แบบเปนทางการและไมเปนทางการเพือ่

กระตุนใหครูพัฒนาการเรียนการสอนและการวิจัยในชั้น

เรยีน

7) กระตุนและสงเสริมใหครูคิดคนวิธีการสอนหรือ

นวัตกรรมใหมๆ

8) จัดนิทรรศการประจำปใหครูไดเผยแพรผลงาน

และแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน

9) จัดประกวดผลงาน/นวัตกรรมของครูและมอบ

รางวัลประจำป

10) ประชาสมัพนัธและเผยแพรผลงานของครผูาน

สือ่ตางๆ อยเูสมอ

11) กำกับมาตรฐานทางวิชาการของครูอยางตอ

เนือ่ง

2.5 การสงเสริมความกาวหนาทางวิชาชีพครู

ประกอบดวยพฤติกรรมการปฏิบัติที่สงเสริม ใหคำแนะ

นำในการพฒันาผลงานทางวชิาการของคร ูพฒันาครใูห

เปนผนูำทางวชิาการ สนบัสนนุทรพัยากรตางๆ ทีเ่อือ้ตอ

การพฒันาการเรยีนการสอน และการเสรมิแรงเพือ่สราง

ขวญัและกำลงัใจในการปฏบิตังิาน ประกอบดวย 7 ราย

การ ดงันี้

1) สนบัสนนุสงเสรมิความกาวหนาทางวชิาชพีและ

การเลื่อนวิทยฐานะของครู

2) ใหคำแนะนำในการพฒันาการเรยีนการสอนเพือ่

ความกาวหนาทางวชิาชพีครู

3) สนับสนุนการไปฝกอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะ

ของครเูกีย่วกบัการจดัการเรยีนรกูบัหนวยงานตางๆ ตาม

ความสนใจ

4) สงเสรมิและพฒันาครใูหเปนผนูำทางวชิาการ

5) สนับสนุนทรัพยากรตางๆ ในการพัฒนาการ

เรียนการสอนและการวิจัย

6) ใหคำแนะนำดานทักษะการบริหารการเปลี่ยน

แปลงทางการศกึษายคุใหม

7) ยกยองและชมเชยครูที่มีผลการปฏิบัติงานที่

ดีหรือประพฤติตนเปนแบบอยางที่ดี

อภิปรายผล
ผลการวิจัยครั้งนี้มีประเด็นสำคัญที่นำมาอภิปราย

ดงันี้

1. องคประกอบดานการพัฒนางานวิชาการที่เนน

การเรียนการสอน เนื่องจากความสำเร็จของการจัดการ

ศกึษาวดัจากคณุภาพของนกัเรยีน อนัเปนผลมาจากการ

พฒันากระบวนการเรยีนการสอนของครเูปนหลกัทีจ่ะทำ

ใหนกัเรยีนเกดิการเรยีนรแูละมคีณุลกัษณะทีพ่งึประสงค

โดยมีองคประกอบของภาวะผูนำทางวิชาการดานการ

พัฒนางานวิชาการที่เนนการเรียนการสอนเปนปจจัย

สำคญัทีข่บัเคลือ่นใหเกดิความสำเรจ็ดงักลาว ซึง่สอดคลอง
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กบัผลการวจิยัของ โยธนิ สกลุเดช (2548) ทีพ่บวาภาวะ

ผูนำทางวิชาการของผูบริหารสถานศึกษาดานการสง

เสริมสนับสนุนการจัดการในชั้นเรียนจะสงผลตอ

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน และ Lloy M. S.,

(2009) ทีพ่บแนวทางปฏบิตัขิองภาวะผนูำทางวชิาการใน

การพัฒนาโรงเรียนดวยการมุงเนนที่การเรียนรูของนัก

เรยีนอยางเปนดานหลกั

2. องคประกอบดานพฤตกิรรมแบบมงุงานวชิาการ

และมงุความสมัพนัธ  เนือ่งมาจากความสำเรจ็ของสถาน

ศกึษาอาจพจิารณาจากผลผลติหรอืคณุภาพของผสูำเรจ็

การศกึษา ผลผลติทีม่ปีระสทิธผิลและประสทิธภิาพยอม

เกิดจากความมุงมั่นในผลสัมฤทธิ์ของงาน ความตั้งใจ

ทุมเท และความรวมมือรวมใจของบุคคลในการปฏิบัติ

งาน (B. Reeves D. and Fullan, 2010) ซึง่สอดคลองกบั

สมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของผูบริหารสถาน

ศึกษาตามหลักเกณฑและวิธีการใหขาราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษาเลื่อนวิทยฐานะของสำนักงาน

คณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

(เสถียร, 2550) ไดแก สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์และ

สมรรถนะการทำงานเปนทมี ซึง่นบัเปนสมรรถนะสำคญั

ทีจ่ะสงเสรมิใหการปฏบิตัหินาทีป่ระสบความสำเรจ็บรรลุ

วตัถปุระสงค และผลการวจิยัของ Matt Shawn (2007) ที่

พบคณุสมบตัขิองภาวะผนูำทีม่ปีระสทิธผิลหลายประการ

คุณสมบัติประการหนึ่งก็คือ ความสามารถในการสราง

และรักษาความสัมพันธกับบุคลากร รวมถึงการแบงปน

อำนาจ และ Marie-Josee (2007) วจิยัพบวาหากครขูาด

ความสามัคคีจะเปนอุปสรรคสำคัญตองานในหนาที่ซึ่งมี

ความสัมพันธกับภาวะผูนำทางวิชาการ

3. องคประกอบดานความคดิรเิริม่และความรคูวาม

สามารถทางวชิาการ  เนือ่งจากสถานศกึษาทีส่ามารถจดั

กระบวนการเรยีนรไูดอยางเหมาะสมและมปีระสทิธภิาพ

สามารถพฒันานกัเรยีนใหเกดิการเรยีนรไูดเตม็ศกัยภาพ

สอดคลองกับความตองการและความสนใจของนักเรียน

ยอมเกิดจากผูบริหารสถานศึกษาที่มีความรูความ

สามารถทางวชิาการ อาท ิการพฒันาหลกัสตูร เทคนคิ

วธิกีารจดัการเรยีนการสอน รวมทัง้การมคีวามคดิรเิริม่ใน

การพัฒนานักเรียน การแสวงหาความรู คิดคน และ

ทดลองนวตักรรมใหมๆ  เพือ่แกปญหาและพฒันาผเูรยีน

ใหมีคุณภาพ ซึ่งสอดคลองกับสมรรถนะตามเกณฑ

มาตรฐานวชิาชพีของสำนกังานเลขาธกิารครุสุภา (2549)

คือ การมีความรูและสมรรถนะดานการบริหารวิชาการ

ซึ่งประกอบดวย สามารถบริหารจัดการเรียนรู สามารถ

พฒันาหลกัสตูร สามารถนเิทศการจดัการเรยีนรแูละการ

วิจัยเพื่อพัฒนาการจัดการเรียนรู และผลการสังเคราะห

สมรรถนะดานการบริหารวิชาการจากเอกสารงานวิจัย

ของ จติมิา  (2553) ไดแก สมรรถนะดานการพฒันาหลกั

สูตรสถานศึกษาและการบริหารจัดการเรียนรู รอบรูใน

เนือ้หาสาระทางวชิาการและเทคนคิวธิกีารสอน สงเสรมิ

การจัดการเรียนการสอนที่มีรูปแบบหลากหลายสอด

คลองกบัความตองการ และสมรรถนะดานการพัฒนา

ตนเองของนักเรยีน สบืคนขอมูลจากแหลงตางๆ ทีเ่ปน

ประโยชนตอการปฏิบัติงาน หมั่นทดลองวิธีการทำงาน

เพื่อพัฒนางานวิชาการใหดียิ่งขึ้น และสอดคลองกับ

ผลการวจิยัของ Marie-Josee (2007) ทีพ่บวา ผนูำทาง

วชิาการทีม่ปีระสทิธผิลจะตองมคีวามรเูรือ่งหลกัสตูรและ

เทคนคิวธิสีอนทีม่ปีระสทิธผิลดวยเชนกนั

4. องคประกอบดานการพัฒนาความรูความ

สามารถทางวชิาการ  เนือ่งจากความสำเรจ็ในการบรหิาร

จัดการศึกษาผูเรียนมีคุณภาพและคุณลักษณะที่พึง

ประสงคเกิดจากการปฏิบัติหนาที่ของครู หากผูบริหาร

สามารถสงเสริมและพัฒนาครูใหมีความรูความสามารถ

และทักษะในการจัดการเรียนการสอน สามารถจัด

กจิกรรมการเรยีนรไูดสอดคลองกบัความสามารถ ความ

ตองการ และความสนใจของนกัเรยีนแลว ยอมสงผลให

การพัฒนานักเรียนไปสูเปาหมายไดอยางมีประสิทธิผล

ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของจิติมา (2553) ที่พบวา

พฤติกรรมความเปนผูนำทางวิชาการของผูบริหารมี

ความสัมพันธทางบวกกับสมรรถภาพการสอนของครู

และผลการสังเคราะหสมรรถนะดานการบริหารวิชาการ

ของมิ่งขวัญ (2551) ประกอบดวย สมรรถนะดานการ

พัฒนาศักยภาพบุคลากรและภาวะผูนำดานตางๆ นอก

จากนี้ยังสอดคลองกับสมรรถนะประจำสายงานของ

ผูบริหารสถานศึกษาตามหลักเกณฑและวิธีการให

ขาราชการครแูละบคุลากรทางการศกึษาเลือ่นวทิยฐานะ

ของสำนักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา (เสถียร, 2550) นั่นคือ สมรรถนะการ

พฒันาศกัยภาพบคุลากร ปฏบิตัตินเปนแบบอยาง รวมทัง้

สงเสรมิสนบัสนนุและใหโอกาสแกครแูละบคุลากร ไดแก
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การใหคำปรกึษา แนะนำ ชวยเหลอื แกปญหาใหแกครู

และบุคลากร มีสวนรวมในการพัฒนาบุคลากร ปฏิบัติ

ตนเปนแบบอยาง รวมทัง้สงเสรมิสนบัสนนุและใหโอกาส

แกครแูละบคุลากรไดพฒันาตนเองในรปูแบบตางๆ อยาง

เหมาะสม

5. องคประกอบดานการสงเสรมิความกาวหนาทาง

วชิาชพีครู  เนือ่งจากสถานศกึษาทีจ่ะประสบความสำเรจ็

ในการจดัการศกึษาใหผเูรยีนมคีณุภาพและคณุลกัษณะที่

พงึประสงค ยอมเกดิจากการปฏบิตัหินาทีข่องครใูนการ

จัดการเรียนการสอนรวมถึงกิจกรรมพัฒนานักเรียน

นักเรยีนมคีณุภาพคอืความสำเรจ็ในการปฏบิตัหินาทีข่อง

ครแูละเปนความสำเรจ็ของสถานศกึษาดวยเชนกนั ดงันัน้

องคประกอบหนึง่ของภาวะผนูำทางวชิาการของผบูรหิาร

สถานศึกษาคือ การสงเสริมและกระตุนใหครูพัฒนาการ

เรียนการสอนและสรางผลงานทางวิชาการที่จะนำไปสู

การเลื่อนวิทยฐานะและความกาวหนาทางวิชาการหรือ

วิชาชีพ และสงผลใหสถานศึกษาประสบความสำเร็จใน

การจัดการการศึกษา ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของ

Denise M. J. (2007) ทีศ่กึษาเปรยีบเทยีบภาวะผนูำทาง

วชิาการพบวา ภาวะผนูำทางวชิาการของครใูหญดานการ

สงเสริมการพัฒนาทางวิชาชีพในโรงเรียนมัธยมที่มี

ผลสมัฤทธิส์งูและต่ำมคีวามแตกตางกนัอยางมนียัสำคญั

ทางสถติ ิและ Matt Shawn (2007) ทีพ่บวาภาวะผนูำทีม่ี

ประสิทธิผลของครูใหญที่สำคัญประการหนึ่ง คือ การ

พฒันาวชิาชพีของครนูัน่เอง

ผบูรหิารสถานศกึษาในยคุปฏริปูการศกึษาจะตองมี

ความรคูวามสามารถในดานการบรหิารจดัการการศกึษา

มีวิสัยทัศนในการบริหารการศึกษาใหทันสมัยกับการ

เปลีย่นแปลง มภีาวะผนูำ มมีนษุยสมัพนัธเปนทีย่อมรบั

ของผเูกีย่วของ และมคีวามเปนประชาธปิไตย เพือ่นำไป

สูการปฏิรูปการเรียนรูใหผูเรียนทุกคนมีความรู ความ

สามารถ บคุลกิลกัษณะ และคณุสมบตัติามหลกัสตูรการ

ศึกษาอยางแทจริง ดังนั้นผูบริหารสถานศึกษาที่มี

ประสิทธิภาพในยุคปฏิรูปการศึกษา ควรมีลักษณะที่

สำคญัหลายประการ อาท ินกัพฒันา นกัแกปญหา นกั

ตดัสนิใจ นกัประนปีระนอม นกับรหิารการเปลีย่นแปลง

นักการฑูต นักวางแผน นักปกครอง นักปราชญ นัก

เทคโนโลย ีและนกัประชาสมัพนัธ เปนตน

ขอเสนอแนะ
1. ขอเสนอแนะเพือ่นำผลการวจิยัไปใช หนวย

งานที่เกี่ยวของซึ่งไดแก สำนักงานคณะกรรมการการ

ศกึษาขัน้พืน้ฐาน สำนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษา สำนกังาน

คณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

สามารถนำองคประกอบคุณลักษณะของภาวะผูนำทาง

วิชาการ 5 องคประกอบที่ไดจากผลการวิจัยไปกำหนด

เปนเกณฑ/มาตรฐานประจำตำแหนงสำหรับผูบริหาร

สถานศกึษา ซึง่มคีณุลกัษณะหรอืพฤตกิรรมในแตละองค

ประกอบเปนตัวบงชี้เพื่อใชสำหรับการพัฒนาผูบริหาร

สถานศกึษาใหมภีาวะผนูำทางวชิาการ โดยอาจจดัเปนชดุ

ฝกสำหรับพัฒนาตนเองของผูบริหารสถานศึกษา ซึ่ง

จำแนกองคประกอบภาวะผูนำทางวิชาการตาม

สมรรถนะของผบูรหิารสถานศกึษาได 2 ประเภท ดงันี้

1) สมรรถนะหลัก (core competency) ไดแก

พฤติกรรมแบบมุงงานวิชาการและมุงความสัมพัมธ

และการสงเสริมความกาวหนาทางวิชาชีพครู

2) สมรรถนะตามสายงาน (job competency) ไดแก

การพฒันางานวชิาการทีเ่นนการเรยีนการสอน ความคดิ

ริเริ่มและความรูความสามารถทางวิชาการ รวมถึงการ

พัฒนาความรูความสามารถทางวิชาการของครู

2. ขอเสนอแนะเพือ่การวจิยัครัง้ตอไป

2.1  ควรศกึษานวตักรรมทางการศกึษาทีส่ะทอนถงึ

ภาวะผนูำดานอืน่ๆ โดยการนำองคประกอบทีไ่ดมาปรบั

ใช เพือ่การพฒันาผบูรหิารใหมคีวามรแูละทกัษะทีเ่พยีง

พอในการพัฒนาความรูความสามารถทางวิชาการของ

ครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา

2.2 ควรศึกษานวัตกรรมทางการศึกษาเพื่อการ

พัฒนาผูบริหารใหมีความคิดริเริ่มและความรูความ

สามารถทางวิชาการ โดยเฉพาะอยางยิ่งดานหลักสูตร

และการจัดการเรียนการสอนใหสอดคลองกับบริบทของ

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

corporate performance

บทคัดยอ
            วตัถปุระสงคของงานวจิยันี ้เพือ่ทดสอบความสมัพนัธระหวางผลประกอบการทางการเงนิ กบักลยทุธ Mass

Customization เปาหมายในการศกึษาเพือ่ใหไดขอมลูเชงิประจกัษสำหรบัยนืยนัถงึกระบวนทศันกลยทุธการแขงขนั

การเกบ็ขอมลูใชแบบสอบถามสงใหแกผจูดัการทัว่ไปโรงแรมใน 14 จงัหวดัภาคใตของประเทศไทย จำนวน 687 แหง

ไดรบัการสงคนืจำนวน 281 แหง สวนใหญเปนโรงแรมระดบั 3-4 ดาว ใชเทคนคิการวเิคราะหไขวและไคว-สแควรเพือ่

พสิจูนความสมัพนัธระหวางตวัแปรอสิระและตวัแปรตาม  ผลการวเิคราะหพบวากลยทุธ Mass customization มคีวาม

สัมพันธตอผลการดำเนินงานทางการเงิน นอกจากนี้กลยุทธ mass customization ถูกขับเคลื่อนโดยกระบวนการ

บรหิารลกูคาและกระบวนการใหบรกิาร ขอคนพบนำไปสขูอเสนอแนะวากลยทุธ mass customization คอืกลยทุธที่

ไดรับการยอมรับ

คำสำคัญ:  กระบวนการบรหิารลกูคา กระบวนการสงมอบบรกิาร  กลยทุธ mass customization และผลประกอบ

การองคกร
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บทนำ
กลยุทธการแขงขัน (competitive strategy) คือ

ตำแหนงในการแขงขันขององคกรโดยการกำหนดคุณ

ลักษณะผลิตภัณฑ/บริการไดตรงตามความตองการ

ลูกคาตรงตามความสามารถขององคกร (Kim et al.,

2004; Porter, 1980)  ความไดเปรยีบทางการแขงขนัที่

มาจากกลยทุธการแขงขนั สามารถทำใหองคกรมผีลการ

ดำเนนิงานเหนอืกวาคแูขงขนั (Porter,1998; Chekitan,

1989) องคกรสามารถกำหนดกลยทุธการแขงขนั โดยการ

วเิคราะหสภาพแวดลอมภายนอกและทราบถงึจดุเดนและ

จดุดอยภายในองคกร (Porter, 1980;1985) กลยทุธการ

แขงขนัทีส่อดคลองกบัสมรรถนะองคกร (organizational

capabil i ty)เมื่อถูกนำไปปฏิบัติ จะทำใหองคกรมี

ผลประกอบการ (corporate performance ) เปนไปตาม

คาดหวัง สามารถสรางผลกำไรทางการเงิน รักษาสวน

แบงตลาด และนำไปสกูำไรสวนตางทีส่งู หรอืกำไรสวน

ตางทีน่อยแตปรมิาณการขายทีม่าก หรอืกำไรจากความ

หลากหลายดวยการเขาใจความตองการลูกคาแตละราย

แตไมวาองคกรจะใชกลยทุธแบบใด องคกรทัง้หลายตาง

กพ็ยายามทีจ่ะเพิม่ความสามารถในการทำกำไร บนพืน้

ฐานความคุมคาเงินซึ่งลูกคาเต็มใจที่จะจาย (Holijevao,

2003; Enz et. al, 2001)

            การจะคนหาวาองคกรใดมกีลยทุธด ีและมคีวาม

ไดเปรียบในการแขงขันมากกวากันนั้น ถาองคกร A มี

กลยุทธที่สามารถตอบสนองความตองการลูกคาได

ขณะที่องคกร B ก็มีกลยุทธที่สามารถตอบสนองความ

ตองการลูกคาไดเชนเดียวกัน คำถามคือองคกรใด "มี

กลยทุธด"ี และ "มคีวามไดเปรยีบในการแขงขนั"  ในกรณี

นี ้"มมุมองดานผลประกอบการองคกร" จะเปนดชันบีงชี้

ถงึกลยทุธทีด่ไีด (Holjevao,  2003; Kaplan and Norton,

2001; 2004 ; Srinivasan, 1997)  ผลประกอบการ

องคกร (Corporate Performance) คอืการวดัประสทิธภิาพ

และประสิทธิผลขององคกรในชวงเวลาหนึ่ง งานวิจัยนี้

จะใชผลประกอบการทางการเงนิเพือ่คนหากลยทุธใหมใน

การแขงขัน

ธรุกจิโรงแรมมคีวามสำคญัตอเศรษฐกจิไทย เนือ่ง

จากสามารถทำรายไดเปนเงนิตราตางประเทศและกอให

เกิดการจางงานในปริมาณมาก โดยเฉพาะอยางยิ่ง

โรงแรมในภาคใตมีขนาดรายได จำนวนโรงแรม และ

จำนวนหองพักมากที่สุดเมื่อเทียบกับภาคอื่นๆ ของ

ประเทศ (สำนกังานเศรษฐกจิและการคลงั, 2552)   แต

ปญหาทีส่ำคญัประการหนึง่ของธรุกจิโรงแรมภาคใต ซึง่

ไดจากการสมัภาษณผบูรหิารโรงแรม การสงัเกต และขอ

เท็จจริงเชิงประจักษ (การทองเที่ยวแหงประเทศไทย,

2551) คอืปญหาเกีย่วกบั "หองพกัสวนเกนิ" ซึง่เปนปญหา

ทีส่ำคญัและเปนปญหา "ซอนเรน" ทีจ่ะสงผลกระทบอยาง

รุนแรงตอผลการดำเนินงานของโรงแรมอยางหลีกเลี่ยง

ไดยาก การทีจ่ะพฒันาผลการดำเนนิงานโรงแรมใหดขีึน้

ไดนัน้ กลยทุธการแขงขนัจงึเปนทางเลอืกสำคญัทางเลอืก

หนึง่เพือ่แกไขปญหาดงักลาว

แนวความคิดและทฤษฎีกลยุทธการแขงขัน

(Porter, 1980) ซึง่เรยีกวา"กลยทุธสามญั/กลยทุธพืน้ฐาน"

ประกอบดวย 1. กลยทุธตนทนุต่ำ คอืมมุมองการแขงขนั

ภายใตประสิทธิภาพขององคกร ดวยการควบคุม

โครงสรางตนทนุใหต่ำกวาคแูขงภายในอตุสาหกรรม และ

สงมอบผลิตภัณฑ/บริการใหแกลูกคาในระดับที่คาดหวัง

2. กลยทุธการสรางความแตกตาง คอืคณุภาพทีแ่ตกตาง

เปนมุมมองภายใตประสิทธิผลขององคกรดวยการตอบ

สนองคณุภาพทีส่งูกวาเกณฑมาตรฐานใหแกลกูคา  ทัง้นี้

ทั้งตนทุนต่ำหรือคุณภาพแตกตาง(ความไดเปรียบการ

แขงขัน) สามารถแขงขันภายใตขอบเขตตลาดแคบและ

ตลาดกวาง(ขอบเขตตลาด)    (Porter,1980, pp.35-36)

กระบวนทศันดงักลาว ไดรบัการยอมรบัอยางแพร

หลายและสามารถใชไดเรือ่ยมา กระทัง่หลงัป ค.ศ. 1980

ไดเกิดการเปลี่ยนแปลงอยางโกลาหลและเผยใหเห็น

แนวโนมทีช่ดัเจนอยางเหน็ไดชดั อาท ิเทคโนโลย ีไดมกีาร

ปฏิวัติดานเทคโนโลยีสารสนเทศสงผลใหองคกรทำงาน

ไดเรว็ขึน้และตอบสนองลกูคาไดทกุทีท่กุเวลา ตลาดและ

ผูบริโภคมีความตองการที่หลากหลายเปลี่ยนแปลง

รวดเรว็ และโครงสรางองคกรแบบใหมๆ  กำลงัเผยโฉม

ภายใตรูปแบบที่ตอบสนองสภาพแวดลอมไดรวดเร็ว

กระทัง่สามารถทำนายไดวาการเปลีย่นแปลงทีเ่ริม่เดนชดั

นีก้ำลงันำพาการแขงขนัเปลีย่นผานสยูคุฐานความรแูละ

เทคโนโลยขีาวสารขอมลู (Kay, 2001) เปนความทาทาย

ที่เกิดขึ้นเนื่องจากบริบทดานการแขงขันและสภาพ

แวดลอมที่เปลี่ยนไปทำใหแนวความคิดดานการแขงขัน
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ตองเปลีย่นไปดวย

องคกรที่ตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงไดดีอาจ

นำการเปลี่ยนแปลงมาใชในเชิงโอกาส อาทิ การปฏิวัติ

ดานเทคโนโลยีสารสนเทศสามารถกอใหเกิดโอกาสกับ

องคกรไดเชนกนั ปจจบุนัเทคโนโลยสีามารถทำใหทราบ

ความตองการและสารสนเทศของลกูคาไดเปนรายบคุคล

สามารถทราบถงึคำสัง่ซือ้แบบทนัท ี (actual order)ของ

ลกูคา ทำใหลดปญหาดานตนทนุสนิคาคงคลงั (Berman,

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

สรางและสงมอบคณุคาใหลกูคาแตละรายไดตามทีล่กูคา

ตองการ และนี่คือกระบวนทัศนใหมการแขงขันภายใต

กลยทุธทีเ่รยีกวา  "Mass Customization"

Pine (1993)   ไดนำเสนอ "กลยุทธ mass

customization" เปนแนวความคิดในความหมายที่ตรง

ขามมารวมกนั (oxymoron) (Hart, 1996)  คำวา "mass"

หรอืการผลติ/จำหนายปรมิาณมาก (ภายใตความชำนาญ

ทีเ่ปนมาตรฐาน) เชือ่มโยงเขากบัคำวา "customization"

หรือการทำตามสั่ง/ตอบสนองเฉพาะราย "mass +

customization" เปนการรวมแนวความคดิมงุการผลติเขา

กับแนวความคิดมุงลูกคา เปนแนวคิดที่เติมเต็มแนวคิด

"ประสทิธภิาพ" ดวย "ประสทิธผิล" นำไปสกูารตอบสนอง

ความตองการลูกคาที่หลากหลายไดในปริมาณมาก

แนวคดิ mass customization ทำใหสามารถตอบ

สนองลกูคาไดหลายกลมุในเวลาเดยีวกนั ซึง่เปนการเสรมิ

แนวคิดตลาดเฉพาะกลุมที่สงมอบคุณคาเพียง "คุณคา

เดยีว" ใหมคีวามสมบรูณมากยิง่ขึน้ เปนแนวความคดิที่

ตอยอดแนวคดิแรกใหสมบรูณยิง่ขึน้ (Pine, 1993) ดวย

การมงุทีจ่ะตอบสนองลกูคาอยางหลากหลายดวยคณุคาที่

หลากหลาย ซึ่งมาจากแนวคิดตลาดที่กระจัดกระจาย

(fragmentation market) ทำใหองคกรมีลูกคาที่หลาก

หลาย จากรปูที ่1 สมมตวิาองคกรแบงลกูคาตามรายชือ่

ตัง้แต A-Z และนำมาจดัเปนกลมุได 7  กลมุ  G1 ถงึ G7

(ประกอบดวยลูกคาแตละราย โดยแตละรายจะมีความ

ชอบหรือรสนิยมไมเหมือนกันหรือเหมือนกันก็ได แต

องคกรแบบ Mass Customization จะใชระบบเทคโนโลยี

เพือ่รวบรวมคำสัง่ซือ้ของลกูคาแตละรายรวมกนั (รปูที ่1

จะได 5 กลมุยอย) หลงัจากนัน้จงึเขาสกูระบวนการผลติ

ในแบบปรมิาณมาก (Mass Production) และสงคนืใหกบั

ลูกคาไดทุกรายแมจะมีความชอบแตกตางกันก็ตาม

กลาวโดยสรปุ กลยทุธมงุเฉพาะ ไมวาจะเปนการมงุ

เฉพาะกลุมดวย "ตนุทนต่ำ" หรือ "การสรางความแตก

ตาง" ลวนเปนการมุงในตลาดขนาดเล็ก ซึ่งแนวคิด

"กลยทุธมงุเฉพาะกลมุ" ของ Porter นัน้ อยภูายใตโลก

การแขงขนัในอตุสาหกรรมการผลติ ทีใ่หความสำคญักบั

"มาตรฐานและคุณภาพ" หรือ

ตนทุนต่ำและคุณภาพแตกตาง แตในโลกการ

แขงขันสมัยใหมที่มีเทคโนโลยีขับเคลื่อน โดยเฉพาะ

"อุตสาหกรรมบริการ" การมุงเฉพาะในตลาดขนาดเล็ก

ดวยผลิตภัณฑ/บริการชนิดเดียวจะทำใหองคกรเสีย

เปรียบเพราะโลกของการบริการนั้นคือ "โลกของความ

หลากหลาย"  ดงันัน้งานวจิยันีจ้งึนำเสนอ "กลยทุธ Mass

Customization" เพือ่ทดสอบดวยผลการดำเนนิงานดาน

การเงนิ และอธบิายดวยขอเทจ็จรงิเชงิประจกัษ

แนวความคิดและทฤษฎีสมรรถนะองคกร

(organizational capabilities) สมรรถนะองคกร คอืความ

สามารถของกระบวนการภายในหรอืกระบวนการทำงาน

ไดตรงตามทีล่กูคาตองการ (Hitt et al.,2006; Pearce and

Robinson, 2007) งานวจิยันีใ้หความสำคญักบัสมรรถนะ

ที่เปนกระบวนการภายในองคกรไดแกกระบวนการ

บรหิารลกูคา (customer management process, CMP)

และกระบวนการสงมอบบริการ (service delivery

process, SDP) เพือ่สรางคณุคาทางการแขงขนั

กระบวนการบริหารลูกคา คือกระบวนการสื่อสาร

กบัลกูคา การรกัษาลกูคาและการขายผลติภณัฑ/บรกิาร

(Kumar and Shah, 2004) ปจจุบันการสื่อสารโตตอบ

รปูที ่1  กลยทุธมงุเฉพาะและกลยทุธ mass customization

           ทีม่า : ดดัแปลงจาก (Porter,1980; Pine, 1993)
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ระวางองคกรกับลูกคาใหความสำคัญกับการสื่อสารกับ

ลูกคาเปนรายบุคคล ดวยขาวสารที่ออกแบบเฉพาะราย

เปนกุญแจนำไปสูความภักดี และชวยสรางสายสัมพันธ

นำไปสกูารเตบิโตของยอดขายอยางยัง่ยนืระหวางองคกร

กับลูกคา (Kotler and Keller, 2006) เทคโนโลยี

คอมพวิเตอร    และอนิเตอรเนต็ชวยยกระดบัการสราง

ความสัมพันธกับลูกคาทำใหองคกรสามารถสื่อสารกับ

ลกูคา ทราบความตองการของลกูคาแตละราย (Lindgreen

and Wynstra, 2005) นำไปสูการปรับแตงบริการได

ตรงใจลกูคา เทคโนโลยทีำใหลกูคาสามารถสรางธรุกรรม

และเขาถงึผขูายไดงายขึน้  คณุคาของบรกิารถกูกำหนด

โดยลกูคามากกวาจะถกูกำหนดจากองคกร (Gilmore and

Pine, 1997) อาทโิรงแรมกระบี ่ลา พลาญา ทีม่รีปูแบบ

บริการใหลูกคาไดเลือกหลากหลายและลูกคาสามารถ

เลือกบริการตามที่ตัวเองตองการ

กระบวนการสงมอบบริการ   คือกระบวนการ

บริหารฐานขอมูลของลูกคาเพื่อสามารถใหบริการตอ

ลูกคาไดอยางมีคุณภาพ (Parasuraman,1992)  ธุรกิจ

โรงแรม การสงมอบบริการใหลูกคาคือคุณคาที่สำคัญ

เนือ่งจาก "ประสบการณ" ทีล่กูคาไดรบั "ความพงึพอใจ

สงูสดุ"    เกดิจากประสทิธภิาพและประสทิธผิลในการให

บริการอยางนุมนวลและใสใจในทุกรายละเอียดของ

บริการ (Parasuraman, 1992) ลูกคาที่เปนแขกประจำ

เหตุผลหนึ่งก็คือความประทับใจที่ไดรับทุกครั้งที่มาใช

บริการ การสรางประสบการณที่ดีใหลูกคาและการปรับ

แตงบริการใหมีคุณภาพอยางตอเนื่อง ดวยการรับฟง

ความเหน็จากลกูคา (Hart, 1996) เพือ่นำไปสกูารสราง

ฐานขอมูล ใหเกิดขึ้นในกระบวนการสงมอบบริการคือ

ปจจยัสำคญั โรงแรมประเภท 4 ดาว บนหาดกะตะ จงัหวดั

ภูเก็ต ไดใหความเห็นวาบริการที่ตรงใจลูกคา จะทำให

ลูกคาไดรับประสบการณที่ดี สรางความประทับใจให

ลูกคา ในที่สุดลูกคาจะกลับมาใชบริการที่โรงแรมอีก

กระบวนการสงมอบบริการประกอบดวย ขอมูลขาวสาร

ลูกคา (customer information) ทักษะการบริการ

(service skills) และคณุภาพบรกิาร (service quality)

งานวิจัยนี้ตองการพิสูจนวา ผลประกอบการทาง

การเงิน กระบวนการบริหารลูกคา และกระบวนการสง

มอบบริการ  มีความสัมพันธกับกลยุทธ  mass

customization

วิธีการศึกษา
สมมตฐิานการวจิยั

จากแนวความคดิและทฤษฎทีีไ่ดกลาวมาสามารถ

นำไปสกูารสรางตวัแปรเพือ่พสิจูนสมมตฐิาน โดยกำหนด

ตวัแปรอสิระ 4 ตวั และตวัแปรตาม 1 ตวั ไดแก กลยทุธ

mass customization  กระบวนการบรหิารลกูคา กระบวน

การใหบริการ ระดับดาวโรงแรม และผลประกอบการ

ทางการเงนิ

ผูวิจัยไดกำหนดสมฐานการวิจัยภายใตกรอบแนว

ความคดิการวจิยัเพือ่ทดสอบไดแก

สมมตฐิานที ่ 1 กลยทุธ mass customization มี

ความสมัพนัธกบัผลประกอบการทางการเงนิแตกตางกนั

สมมติฐานที่ 2 กระบวนการบริหารลูกคามีความ

สมัพนัธกบักลยทุธ mass customization

สมมติฐานที่ 3 กระบวนการใหบริการมีคาม

สมัพนัธกบักลยทุธ mass customization

สมมตฐิานที ่4 ระดบัดาวโรงแรมสงผลตอกลยทุธ

Mass Customization แตกตางกนั

สมมติฐานที่ 5 ระดับดาวโรงแรมสงผลตอ

ผลประกอบการทางการเงินแตกตางกัน

         สมมตฐิานที ่6 ระดบัดาวโรงแรมสงผลตอกระบวน

การบริหารลูกคาแตกตางกัน

สมมตฐิานที ่7 ระดบัดาวโรงแรมสงผลตอกระบวน

การใหบริการแตกตางกัน

ขอบเขต

การวิจัยเพื่อทดสอบแนวคิดกลยุทธ  mass

customization ผลการดำเนนิงานองคกร และสมรรถนะ

องคกร โรงแรม 14 จังหวัดภาคใต ไดแกจังหวัดชุมพร

ระนอง สรุาษฏรธาน ีพงังา กระบี ่ ภเูกต็ นครศรธีรรมราช

ตรัง พัทลุง สงขลา สตูล ปตตานี ยะลา และนราธิวาส

เปนการศึกษาแบบ cross-sectional studies โดยเก็บ

ขอมูลเพื่อนำไปหาขอสรุป ตัวอยางคือโรงแรมในเขต

ภาคใตที่ของประเทศไทย หนวยวิเคราะหไดแกโรงแรม

โดยเกบ็ขอมลูผจูดัการทัว่ไป/ผบูรหิารโรงแรม ระยะเวลา

ในการเกบ็ขอมลูระหวางเดอืนมนีาคม-มถินุายน 2550

การวเิคราะหผล

การวิจัยมุงความสำคัญที่กระบวนการวิเคราะห

ความแตกตาง และความสัมพันธระหวางตัวแปรโดยใช
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ไค-สแควร เพื่อทดสอบกับวิธีการวิเคราะหไขว (cross

tabulation) เพือ่ทำนายปรากฏการณทีค่นพบ (Balnaves

and Capute, 2001; Diamantopoulos and Siguaw, 2000)

สำหรบัการสรางแบบสอบถามไดผานการทดสอบความ

ตรง (validity) และความเชื่อถือได (reliability) ของ

มาตรวดั (Higgins and Straub, 2006) ซึง่ในแตละมาตร

วดัตวัแปรนัน้อยใูนกรอบแนวคดิ และผานการทดลองใช

จากนกัวชิาการมาแลว (Chan and Wong, 1999; Kumar

et al., 2001) หลงัจากนัน้จงึนำขอมลูจากแบบสอบถาม

ที่ไดมาทำการลงรหัสเพื่อใชในกระบวนการของเทคนิค

วเิคราะหโดยเปนการทดสอบไค-สแควร (Chi-square test)

โดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสำเร็จรูปในการวิเคราะห

เพื่อประมวลหาคาความแตกตางและความสัมพันธของ

ตัวแปรตางๆ

ประชากรทัง้สิน้ 687 หนวย เปนการเกบ็ขอมลูจาก

ประชากรทั้งหมด เครื่องมือการวิจัยใชแบบสอบถามใน

การเก็บขอมูล สำหรับการสรางแบบสอบถามพิจารณา

จากการสัมภาษณแบบเจาะลึกจากผูบริหารโรงแรม

ระดบั 3-5 ดาว ซึง่รบัผดิชอบในการกำหนดและควบคมุ

กลยุทธของโรงแรม  และพิจารณาจาก "การสังเกต"

โรงแรมในภาคใตโดยไมมีการเขารวมในกิจกรรมใดๆ

ทั้ งนี้ผูวิจัยไดกำหนดขอบเขตของการสัมภาษณและ

สังเกตใหตรงกับวัตถุประสงคการวิจัยและมีการบันทึก

เรื่องราวเกี่ยวกับการสัมภาษณและสังเกต เพื่อใช

ประกอบการสรางแบบสอบถามภายใตกรอบแนวความ

คดิการวจิยั และวตัถปุระสงคการวจิยัเพือ่ใหผลการวจิยัมี

ความชดัเจนและแมนยำมากขึน้บนพืน้ฐานความเปนจรงิ

ของประชากร

มาตรวดั ใชมาตรวดัแบบลเิกริท (Likert) กำหนด

มาตรวดัแตละขอเปน 5 ชวง โดยคะแนน 1 คอื "ไมเหน็

ดวยอยางยิง่" ถงึคะแนน 5 คอื "เหน็ดวยอยางยิง่"  หลงั

จากนั้นจึงนำแบบสอบถามที่ไดไปตรวจสอบความตรง

(validity) และความเชือ่ถอืได (reliability)

             การทดสอบความตรงของมาตรวดั  เพือ่ใหแบบ

สอบถามมีเนื้อหาตรงประเด็นมีความเปนตัวแทนเชิง

ทฤษฎ ีจงึไดนำขอคำถามทัง้หมด เพือ่ตรวจสอบดวยดชันี

ความสอดคลองระหวางขอคำถามและวัตถุประสงค

(item-objective congruence index: IOC) โดยใชเกณฑ

ดชัน ีIOCเทากบัหรอืมากกวา 0.50 ผลการประเมนิพบวา

ขอคำถามมีความตรงและมีคาดัชนีเทากับหรือมากกวา

0.50 แสดงวาขอคำถามสอดคลองกับเนื้อหาและทฤษฎี

ตามเกณฑมาตรฐาน จงึไดนำแบบสอบถามทีม่คีวามตรง

มาทดสอบความเชื่อถือไดของมาตรวัด โดยผูวิจัยได

นำแบบสอบถามทีผ่านการทดสอบความตรงแลวจำนวน

30 ชดุ เพือ่ทดลองใชกบัผจูดัการทัว่ไปโรงแรมเขตหวัหนิ

และชะอำ ซึง่ไมใชกลมุเปาหมายเพือ่ทดสอบหาความเชือ่

ถือไดดวยคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบารค

(Conbarch's Alpha)  ดวยการวดัความเชือ่ถอืไดจากความ

สอดคลองภายใน (measure of internal consistency) วา

ขอคำถามในแบบสอบถามสามารถวัดในเรื่องเดียวกัน

โดยใชเกณฑคาความเชือ่ถอืไดเทากบัหรอืมากกวา   0.60

เปนเกณฑ ผลปรากฏวาคาความเชือ่ถอืไดตามเกณฑทีว่ง

วิชาการใหการยอมรับ  จึงไดนำแบบสอบถามดังกลาว

เพือ่สงใหกบัประชากรเพือ่เกบ็รวบรวมขอมลูตอไป

           การเกบ็รวบรวมขอมลู ผวูจิยัไดใชแบบสอบถาม

สงทางไปรษณียและสามารถติดตามแบบสอบถามซึ่ง

เปนฉบบัสมบรูณทัง้สิน้ 281  แหง พบวาประชากรซึง่เปน

โรงแรมภาคใต 687 แหง กระจกุตวัอยใูน 3 จงัหวดั คอื

ภเูกต็ 231 แหง สรุาษฎรธาน ี164 แหง และกระบี ่110

แหง รวมทัง้สิน้ 505 แหง คดิเปนรอยละ 74 ขณะทีจ่ำนวน

การตอบกลบัแบบสอบถามทัง้สิน้ 281 แหง กระจกุตวัอยู

ใน 3 จงัหวดัคอื ภเูกต็ 98 แหง สรุาษฎรธาน ี70 แหง และ

กระบี ่47 แหง รวมทัง้สิน้ 215 แหง คดิเปนรอยละ 76 ตอบ

แบบสอบถาม

ผลการวิจัย
1. ขอมูลเบื้องตน

การวิจัยครั้งนี้มีผูตอบแบบสอบถามจำนวน 281

คน  จาก 687 คน คดิเปนรอยละ 40.90 ของผตูอบแบบ

สอบถามทัง้หมด จำนวนผตูอบมากกวาครึง่เปนเพศชาย

คดิเปนรอยละ 50.50 สวนใหญมอีาย ุมากกวา 40 ป คดิ

เปนรอยละ 76.41 มตีำแหนงผจูดัการทัว่ไป/ผบูรหิาร คดิ

เปนรอยละ 59.10  ซึง่โรงแรมระดบั 3-4 ดาวคอืกลมุใหญ

ทีส่ดุรอยละ 56.20

1. ผลการทดสอบสมมตฐิาน

สมมติฐานที่ 1 กลยุทธ mass customization มี

ความสมัพนัธกบัผลประกอบการทางการเงนิแตกตางกนั
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ผลการทดสอบพบวา (ตารางที ่ 1) โรงแรมทีเ่หน็

ดวยกับกลยุทธ mass customization พอใจกับ

ผลประกอบการทางการเงนิรอยละ 53.8 อยางมนียัสำคญั

ทางสถิติ (.024) ผูที่ไมเห็นดวยกับกลยุทธ mass

customization พอใจกับผลประกอบการทางการเงิน

รอยละ 40.2

สมมติฐานที่ 2 กระบวนการบริหารลูกคามีความ

สมัพนัธกบักลยทุธ mass customization

ผลการทดสอบพบวา (ตารางที่ 2) โรงแรมที่เห็น

ดวยกับกระบวนการบริหารลูกคาเห็นดวยกับกลยุทธ

mass customization รอยละ 51.2 อยางมนียัสำคญัทาง

สถต ิ (.000)  ผไูมเหน็ดวยกบักระบวนการบรหิารลกูคา

เหน็ดวยกบักลยทุธ mass customization รอยละ 28.6

สมมติฐานที่ 3 กระบวนการใหบริการมีคาม

สมัพนัธกบักลยทุธ mass customization

 ผลการทดสอบพบวา (ตารางที ่3)  โรงแรมทีเ่หน็

ดวยกับกระบวนการใหบริการและเห็นดวยกับกลยุทธ

mass customization รอยละ 56.5 อยางมนียัสำคญัทาง

สถิติ (.000) เมื่อเปรียบเทียบกับกลุมที่ไมเห็นดวยกับ

กระบวนการใหบริการแตเห็นดวยกับกลยุทธ mass

customization เพยีงรอยละ 28.7

สมมติฐานที่ 4 ระดับดาวโรงแรมสงผลตอกลยุทธ

mass customization แตกตางกนั

จากตารางที ่ 4  โรงแรมระดบั 5 ดาวเหน็ดวยกบั

กลยุทธ mass customization รอยละ 54.8 เทียบกับ

โรงแรมระดับ 1 ดาว ที่ไมเห็นดวยกับกลยุทธ mass

customization

สมมติฐานที่ 5 ระดับดาวโรงแรมสงผลตอ

ตารางที ่1 กลยทุธ mass customization และผลการดำเนนิงานทางการเงนิ

   ผลของการใชกลยทุธ               กลยทุธ Mass Customization      Chi.sq.

  mass customization เหน็ดวย (N=117) ไมเหน็ดวย (N=164) (sig)

ผลประกอบการทางการเงิน

ไมพอใจ 46.2 59.8 5.088

พอใจ 53.8 40.2 (.024)

ตารางที ่2 กระบวนการบรหิารลกูคา และกลยทุธ mass customization

  ผลของกระบวนการ                 กระบวนการบรหิารลกูคา       Chi.sq.

บริหารลูกคา เหน็ดวย (N=162) ไมเหน็ดวย (N=119) (sig)

กลยทุธ mass customization

    ไมเหน็ดวย 48.8 71.4 14.500

     เหน็ดวย 51.2 28.6 (.000)

ตารางที ่3 กระบวนการใหบรกิาร และกลยทุธ mass customization

ผลของกระบวนการ                   กระบวนการใหบรกิาร       Chi.sq.

ใหบริการ เหน็ดวย (N=131) ไมเหน็ดวย (N=150) (sig)

กลยทุธ mass customization

    ไมเหน็ดวย 43.5 71.3 22.275

     เหน็ดวย 56.5 28.7 (.000)
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ผลประกอบการทางการเงินแตกตางกัน

จากตารางที่ 4 โรงแรมระดับ 5 ดาวพอใจ

ผลประกอบการทางการเงนิถงึรอยละ 62 เปรยีบเทยีบกบั

โรงแรมระดบั 2 ดาวซึง่พอใจผลประกอบการทางการเงนิ

เพยีงรอยละ 28.6

สมมตฐิานที ่6 ระดบัดาวโรงแรมสงผลตอกระบวน

การบริหารลูกคาแตกตางกัน

จากตารางที่ 4 โรงแรมระดับ 5 ดาวเห็นดวยกับ

กระบวนการบรหิารลกูคาถงึรอยละ 74.2 ขณะทีโ่รงแรม

ระดบั 1 ดาว เหน็ดวยเพยีงรอยละ 33.3

สมมตฐิานที ่7 ระดบัดาวโรงแรมสงผลตอกระบวน

การใหบริการแตกตางกัน

จากตารางที ่4  โรงแรมระดบั 5 ดาว เหน็ดวยกบั

กระบวนการใหบริการรอยละ 77.4 แตโรงแรมระดับ 1

ดาว ไมเหน็ดวยทัง้หมด

อภิปรายผลการวิจัย
ขอมูลที่ใชสำหรับวิเคราะหจะเปนโรงแรมระดับ 3

ถึง 4 ดาวซึ่งเปนกลุมที่มีขนาดใหญที่สุด ตั้งอยูในเขต

จงัหวดัภเูกต็ สรุาษฏรธาน ีและกระบี ่เปนสวนใหญ  จาก

การทดสอบดวยสถิติไคว-สแควร โดยวิธีวิเคราะหไขว

พบวาโรงแรมทีใ่ชกลยทุธ mass customization ในการ

แขงขนัทำใหผลประกอบการทางการเงนิมคีวามแตกตาง

กบัโรงแรมทีไ่มไดใชกลยทุธ mass customization และ

โรงแรมทีใ่ชกลยทุธ mass customization ไดรบัการขบั

เคลือ่นจากกระบวนการบรหิารลกูคา และกระบวนการให

บรกิาร  อภปิรายได ดงันี้

       1. กลยุทธ mass customization นำมาซึ่ง

ผลกำไรที่แตกตาง

กลยทุธ mass customization ใหความสำคญักบั

การแยกลูกคารายบุคคลเปนกลุมในขนาดที่เหมาะสม

ทักษะของพนักงานที่สามารถปรับเขากับความตองการ

ลูกคาแตละราย การมีฐานขอมูลลูกคาแตละรายเพื่อ

นำมาวเิคราะหพฤตกิรรมลกูคา  ทัง้นี ้ขอมลูทีไ่ดจากสรปุ

ผลการวิจัยพบวาโรงแรมที่เห็นดวยกับกลยุทธ mass

customization สวนใหญเปนกลมุโรงแรมแบบ 4 ดาว

โรงแรมทีใ่ชกลยทุธ mass customization พอใจกบั

ผลประกอบการทางการเงินมากกวาโรงแรมที่ไมใช

ตารางที ่4 ระดับดาวโรงแรม กลยุทธ mass customization กระบวนการบริหารลูกคา กระบวนการ

ใหบรกิาร และผลกำไรทางการเงนิ

                                                                    ระดบัดาวโรงแรม                            Chi.sq.

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

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

กลยทุธ mass customization

ไมเหน็ดวยอยางยิง่ 100 57.1 65.7 50.0 45.2 14.100

เหน็ดวยอยางยิง่ 0 42.9 34.3 50.0 54.8 (.049)

ผลประกอบการทางการเงิน

พอใจนอย 66.7 71.4 59 41 38 16.719

พอใจมาก 33.3 28.6 41 59 62 (.019)

กระบวนการบริหารลูกคา

ไมเหน็ดวยอยางยิง่ 66.7 64.3 45.7 34.6 25.8 14.382

เหน็ดวยอยางยิง่ 33.3 35.7 54.3 65.4 74.2 (.045)

กระบวนการใหบริการ

ไมเหน็ดวยอยางยิง่ 100 75 60 37.2 22.6 41.035

เหน็ดวยอยางยิง่ 0 25 40 62.8 77.4 (.000)
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กลยุทธ  mass customization  จากขอมูลประจักษ

โรงแรมแบบ mass customization สวนใหญจะเปน

โรงแรมระดบั 4 ดาวมากสดุ เมือ่พจิารณาจากความเปน

จรงิพบวาโรงแรมระดบั 4 ดาวจะมขีนาดเงนิลงทนุสงู มี

ความสามารถและศกัยภาพการลงทนุดานฐานขอมลูมาก

กวากลุมโรงแรมที่ต่ำกวาระดับ 4 ดาว  ปจจัยดังกลาว

จะนำไปสูการสรางคุณคาที่หลากหลาย ทำใหกลยุทธ

ดังกลาวสามารถตอบโจทยการแขงขนัทีท่าทายได ทัง้นี้

ผวูจิยัไดตัง้เปนขอสงัเกตไวประการหนึง่คอื "ถาโรงแรม

แบบ 3 ดาว ใหความสำคญักบัการลงทนุดานเทคโนโลยี

คอมพิวเตอรและฐานขอมูลเพื่อนำไปสูกลยุทธ mass

customization  อาจทำใหโรงแรมสามารถเพิม่ขดีความ

สามารถทางการแขงขนัทีส่งูขึน้และนำไปสผูลกำไรทีด่ไีด

ในอนาคต"

สอดคลองกับการสัมภาษณนายกสมาคมการทอง

เที่ยว (ภาคใต) ใหความเห็นวา "mass customization

หรือการสรางคุณคาอยางหลากหลายสามารถสราง

ประสบการณที่ดีใหกับลูกคา และเปนกลยุทธที่นำไปสู

ความไดเปรียบในการแขงขัน โดยมีเทคโนโลยีเปนสิ่ง

สนับสนุนการสรางฐานขอมูลลูกคา สงผลใหโรงแรม

สามารถใหบริการลูกคาทุกรายไดอยางแมนยำ" (ไมตรี

นฤขตัพชิยั, พฤศจกิายน 2549)

ผลการสัมภาษณ เลขาสมาคมโรงแรมไทย (ภาค

ใต) และผูชวยกรรมการผูจัดการโรงแรมซันเซท บีช

รีสอรท ภูเก็ต ใหความเห็นวา โรงแรมสามารถสราง

ประสบการณใหลูกคาได โดยใชระบบฐานขอมูลของ

ลูกคา (วรพงษ อึ่งตระกูล, พฤศจิกายน 2549) แต

ละรายอยางตรงใจ เปนสิ่งที่สำคัญมาก ทั้งนี้เทคโนโลยี

สารสนเทศสามารถนำไปสกูารสรางความหลากหลายได

อยางแมนยำ ซึง่ผลการวจิยัมคีวามสอดคลองกบัผลงาน

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

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

กลยทุธ mass customization ของ Pine (1993)

ผลการวิจัยแสดงใหเห็นวา ปจจุบันไดมาถึงจุด

เปลีย่นแหงกระบวนทศันกลยทุธการแขงขนั ดวยกลยทุธ

ทีเ่สนอ "บรกิารอยางหลากหลาย"  จากผลงานวจิยันี ้ที่

สอดคลองกบังานของ Davis (1996) ไดพยากรณวาลกูคา

ในอนาคตจะมีความตองการที่หลากหลายมากขึ้น

องคกรตองสงมอบคุณคาที่หลากหลาย และวรรณกรรม

ของ Hart (1995) และ Jaing (2000) ใหความเห็นวา

องคกรปจจุบันตองเผชิญกับความทาทายในการแขงขัน

เนือ่งจากลกูคาตองการทางเลอืกมากกวา "ตนทนุต่ำ หรอื

คุณภาพที่แตกตาง"

ผวูจิยัเหน็วา "mass customization จะเปนทาง

เลือกหนึ่งสำหรับผูบริหารองคกร เพราะในดานหนึ่ง

ก็สามารถตอบสนองทุกความตองการลูกคาไดอยาง

แมนยำอยางมีประสิทธิผลโดยใชฐานขอมูล แตอีกดาน

หนึง่กต็อบสนองความตองการองคกรโดยระบบการผลติที่

มปีระสทิธภิาพ"

2. เหตผุลทีท่ำใหกลยทุธ mass customization

สามารถทำกำไรทางการเงนิและสรางความพงึพอใจ

ใหกบัผบูรหิารโรงแรม ผวูจิยัเชือ่วามาจากสาเหตดุงัตอ

ไปนี้

1) ปจจุบันลูกคามีความเปนปจเจกมากขึ้นและมี

ความตองการทีแ่ตกตางกนัทัง้พฤตกิรรม ความชอบและ

รสนิยม ทำใหลูกคาแตละรายมีความชอบผลิตภัณฑ/

บรกิารแตกตางกนั ดงันัน้ การใชกลยทุธดงักลาวจะทำให

องคกรสามารถเพิม่ผลกำไรทีม่าจากความหลากหลายได

2) เทคโนโลยีคอมพิวเตอร ทำใหองคกรสามารถ

ทราบความตองการลูกคาแตละรายได ดวยการสื่อสาร

ระหวางกันที่นำไปสูการสรางและเก็บขอมูลความชอบ

ของลูกคาแตละรายได จากขอมูลประจักษที่ผานการ

พิสูจนสมมติฐานขางตน ผูวิจัยเชื่อวาโรงแรมที่ตองการ

"ความไดเปรยีบใหมในการแขงขนั" ตองใหความสนใจตอ

กลยุทธ mass customization เพราะจะเปนกลยุทธที่

ทาทายกระบวนทศันทางการแขงขนัแบบเกา

3. สมรรถนะองคกรดานกระบวนการบริหาร

ลกูคา และกระบวนการใหบรกิาร สามารถขบัเคลือ่น

กลยทุธ mass customization

จากผลของงานวิจัยนี้สรุปไดวา กำไรทางการเงนิ

นัน้ไดรบัอทิธพิลจากกลยทุธ mass customization และ

กลยุทธ mass customization มีความสัมพันธกับ

สมรรถนะองคกรไดแก กระบวนการบริหารลูกคา และ

กระบวนการใหบริการ

กระบวนการบรหิารลกูคา คอืการสือ่สารกบัลกูคา

ภายนอกโรงแรมหรือคือการตลาดภายนอกองคกร

(external marketing) เพือ่สรางการรบัรหูรอืสรางความ
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เชือ่มัน่ใหกบัลกูคา รวมถงึกระบวนการสรางสายสมัพนัธ

เพื่อสรางความภักดีระหวางลูกคากับองคกร ที่สามารถ

นำไปสูการสรางยอดขายในระยะยาว จากผลการวิจัย

แสดงวาโรงแรมที่เห็นดวยกับกระบวนการบริหารลูกคา

จะเหน็ดวยกบักลยทุธ  mass customization และพอใจ

กับผลกำไรทางการเงินมากที่สุดดวยเชนกัน อยางไร

กต็าม ผวูจิยัไดตัง้ขอสงัเกตไววา "ยิง่ระดบัดาวโรงแรมสงู

ขึน้ ยิง่ใหความสำคญักบักระบวนการบรหิารลกูคา และ

การสรางความหลากหลาย"

 สำหรับกระบวนการใหบริการ คือการสราง

ปฏิสัมพันธระหวางพนักงานกับลูกคาโดยมีระบบฐาน

ขอมลูเปนตวัเชือ่ม เพือ่สรางและสงมอบบรกิารใหลกูคา

ไดอยางหลากหลายและตรงใจ จากขอเทจ็จรงิ แสดงวา

โรงแรมที่เห็นดวยกับกระบวนการใหบริการจะเห็นดวย

กบักลยทุธ mass customization  มากกวาโรงแรมทีไ่ม

เหน็ดวยกบักระบวนการใหบรกิาร โดยโรงแรมทีใ่หความ

สำคัญกับกระบวนการใหบริการและกลยุทธ mass

customization จะพอใจกบัผลกำไรทางการเงนิมากทีส่ดุ

ดวยเชนกนั ผวูจิยัเชือ่วา "ยิง่ระดบัดาวโรงแรมสงูขึน้ยิง่ให

ความสำคัญกับกระบวนการใหบริการ และการสราง

ความหลากหลาย"

 ขอเสนอแนะ
ผลการวิจัยที่ ไดจากการศึกษา สามารถคน

พบประเดน็ซึง่เปนความรใูหม (new knowledge) คอื "แนว

คดิกลยทุธ mass customization"    เมือ่พจิารณากลยทุธ

mass customization ในเชงิการจดัการพบวามคีวามนา

สนใจ เนือ่งจากเปนกลยทุธทีอ่งคกรตองใหความสำคญักบั

ความสามารถและความยดืหยนุ (Ability and Flexibility)

เพือ่กำหนดคณุลกัษณะผลติภณัฑ/บริการทีม่ ี"คณุภาพ"

และ "ความหลากหลาย" ภายใตประสิทธิภาพและ

ประสทิธผิลในเวลาเดยีวกนั ดงันัน้ องคกรทีต่องการความ

ไดเปรยีบการแขงขนัแบบใหม ควรใหความสำคญักบัการ

วางตำแหนงองคกรดวยกลยุทธ Mass Customization

ซึ่งผูวิจัยไดเสนอเปนแนวทางการปฏิบัติอยางเปน

รปูธรรม หรอื "หลกัการ (principles)" เพือ่นำไปส ู"หลกั

การพื้นฐานกลยุทธ mass customization" ซึ่งมีราย

ละเอยีดดงันี้

1. องคกรตองมีความสามารถในการสรางเกณฑ

ในการเลือกลูกคา(ควรเปนลูกคาที่มีศักยภาพหรือมี

อำนาจซือ้) แตละรายทีเ่ปนลกูคาเปาหมาย  พรอมทัง้ตอง

มีชองทางในการเขาถึงหรือสื่อสารแลกเปลี่ยนขอมูล

ระหวางกันกับลูกคาได เนื่องจากการสื่อสารเพื่อสราง

ปฏสิมัพนัธจะทำใหเกดิการเรยีนรรูะหวางองคกรกบัลกูคา

เพื่อบันทึกเปนขอมูลและปรับปรุงขอมูลลูกคาใหเปน

ปจจุบัน ดังนั้น ถาองคกรไมสามารถเขาถึงหรือไม

สามารถสื่อสารระหวางกันกับลูกคาได กลยุทธ mass

customization กย็ากทีจ่ะประสบความสำเรจ็

2. องคกรทีใ่ชกลยทุธ mass customization จะตอง

ใหความสำคญักบัขอมลูเฉพาะของลกูคา เพือ่จะไดทราบ

ลักษณะความตองการเฉพาะของลูกคา ความแตกตาง

ดานรสนิยมของลูกคา การซื้อและการใชสินคาและ

บรกิารของลกูคาแตละราย  เพราะจะทำใหสามารถนำไป

ออกแบบ พัฒนา และสงมอบบริการ (Delivery) ใหกับ

ลูกคาไดตามที่ลูกคาแตละรายตองการ

3. กรณอีงคกรในอตุสาหกรรมบรกิาร พนกังานซึง่

มหีนาทีใ่หบรกิารลกูคาดวยการสรางปฏสิมัพนัธกบัลกูคา

ตองสามารถปรบัปรงุขอมลูความชอบลกูคาแตละรายให

ทันสมัยเปนปจจุบันตลอดเวลา เพราะวาการปรับปรุง

ขอมูลลูกคาใหเปนปจจุบันจะทำใหองคกรสามารถออก

แบบเพือ่สงมอบบรกิารใหลกูคาแตละรายไดอยางตรงใจ

อยางตอนเนือ่ง

4.องคกรที่ ใหความสำคัญกับกลยุทธ mass

customization สามารถทำกำไรจากสวนตางราคาทีบ่วก

เพิ่มขึ้น เนื่องจากความสามารถในการผลิตและสงมอบ

บรกิารใหลกูคาแตละรายเปนกรณพีเิศษ โดยทีล่กูคาเตม็

ใจทีจ่ะจาย

5.กลยุทธ mass customization สามารถใช

เวบไซตเปนเครือ่งมอืหนึง่ในการรบัคำสัง่ซือ้ลกูคาแตละ

รายทีแ่ตกตางกนั ทัง้นีเ้วบไซตสามารถจบัคคูำสัง่ซือ้ของ

ลูกคาแตละรายแลวนำคำสั่งซื้อที่เหมือนกันที่เรียกวา

"mass market of one" เพื่อนำมาผลิตในปริมาณมาก

แลวใชระบบจัดการเพื่อสงมอบผลิตภัณฑ/บริการให

ลกูคาไดทกุคนตามทีต่องการ

6.กลยทุธ mass customization จะใชไดดกีบัตลาด

ที่กระจัดกระจาย ที่อาจเรียกไดวาเปนตลาดเฉพาะราย

ตลาดลกัษณะนีส้อดคลองกบัปจจบุนัดงัไดกลาวมาแตตน
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แลว ซึ่งตลาดที่กระจัดกระจายนั้นการผลิตก็ควรตองใช

ระบบการผลติทีย่ดืหยนุ (แตอยบูนพืน้ฐานการผลติทีม่งุ

ความเชี่ยวชาญ) สามารถตอบสนองความตองการที่

หลากหลายได ดวยการใชระบบการจดัการทีส่ามารถรบั

คำสัง่ซือ้ทีห่ลากหลายของลกูคา และใชระบบจดัคำสัง่ซือ้

ทีเ่หมอืนกนันำมาผลติดวยมาตรฐานความเชีย่วชาญแลว

สงมอบผลิตภัณฑ/บริการ ใหลูกคาไดทั้งหมด อาทิ

โรงพยาบาลซึ่งรับผูปวยที่เขารับการรักษาทุกรายตั้งแต

นาย ก. ทีแ่จงความประสงควาตองการรกัษาโรคปวดขอ

นาย ข. ทีแ่จงความประสงควาตองการรกัษาโรคไขหวดั

ใหญ จนถงึนาย ฮ. ซึง่แจงความประสงควาตองการรกัษา

โรคไมเกรน ทั้งนี้เจาหนาที่โรงพยาบาลจะมีระบบคัด

กรองแตและโรคของผปูวยทีเ่หมอืนกนัเขาดวยกนั สมมติ

วาโรคปวดขอรวมได 20 ราย โรคไมเกรนรวมได 10 ราย

ฯลฯ กจ็ะสงผปูวยเหลานีไ้ปยงัแพทยผเูชีย่วชาญเฉพาะ

เพื่อรักษา กลาวไดวาผูปวยทุกรายสามารถไดรับการ

รักษาในเชิงประสิทธิผลตามที่ผูปวยตองการทุกราย

ขณะที่โรงพยาบาลก็ไดประสิทธิภาพดานการผลิตใน

ขนาดที่เหมาะสมและสามารถสงมอบคุณคาไดหลาก

หลายในเวลาเดยีวกนั

7. องคกรที่ใหความสำคัญกับกลยุทธ mass

customization จะตองใหความสำคัญกับความไวตอ

ความรูสึกของลูกคาในการทำตามสั่ง (customer

customization sensitivity ) ถาลกูคามคีวามไวตอความ

รสูกึในการทำตามสัง่สงู ลกูคาจะยอมเสยีเวลารอ ยอมจาย

แพง ขณะเดียวกันขนาดของกลุมในการทำ mass

customization จะมขีนาดเลก็ อาท ิในอตุสาหกรรมสาย

การบนิ ลกูคาทีซ่ือ้เครือ่งบนิมคีวามไวตอความรสูกึในการ

ทำตามสัง่สงู เพราะลกูคาทีเ่ปนสายการบนิตองการความ

ปลอดภยั ความสะดวก ความเรว็ สิง่อำนวยความสะดวก

ในเครื่องบินที่ครบครัน ฯลฯ ลูกคาเหลานี้จะยินยอมที่

จะเสยีเวลารอนาน และยอมจายแพง   ในทางกลบักนัถา

ความไวตอความรสูกึของลกูคาในการทำตามสัง่ต่ำ ลกูคา

จะไมยนิยอมเสยีเวลาในการรอคอย และไมยอมจายแพง

ขณะที่ขนาดกลุมลูกคาก็มีขนาดที่ใหญ อาทิ เกลือ ซึ่ง

ลกูคาตองการเพยีงความเคม็เพือ่ใชปรงุอาหาร หรอืโรย

ถนน เปนตน

ขอเสนอแนะในการวจิยัตอไปในอนาคต ควรมี

การศกึษาแนวความคดิกลยทุธ mass customization  เพือ่

ยนืยนัความถกูตองของแนวคดิใหกวางขวางยิง่ขึน้ทัง้ใน
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