
บทความวิจัย

 แนวทางการสงเสริมและพัฒนาศักยภาพสตรี กรณีกลุมสตรีบานคลองบางโพธิ์ ตำบลคูขวาง อำเภอลาดหลุมแกว

          จังหวัดปทุมธานี

 ผูชวยศาสตราจารย ดร.กาญจนา รอดแกว

 คาเฟเมด : การประกอบธุรกิจรานกาแฟและอัตลักษณ

 พัชริดา แซแต

 จากหองเรียนสูโลกกวาง: ปจจัยที่มีผลตอการตัดสินใจเขารวมโครงการ Work and Travel ของนักศึกษา

 ระดับปริญญาตรี

 พิราวรรณ เพชรจั่น, นันทนัช ทองประสิทธิ์

บทความวิชาการ

 สถานการณแรงงานรวมสมัยที่อภิปรายในที่ประชุมใหญองคการแรงงานระหวางประเทศและขอเสนอแนะสำหรับ

 กระทรวงแรงงาน 

 ผูชวยศาสตราจารย ดร.กฤษฎา ธีระโกศลพงศ

 Onboarding Program: การสรางฐานรากใหกับพนักงานใหมเพื่อความสำเร็จขององคกร

 วรธา มงคลสืบสกุล

สถาบันเสริมศึกษาและทรัพยากรมนุษย มหาวิิทยาลัยธรรมศาสตร               

HRintelligence
JOURNAL OF

ปที่ 20 ฉบับที่ 1 มกราคม - มิถุนายน 2568                             ISSN 2773-9511 (ONLINE)      



ปท่ี 20 ฉบับท่ี 1 มกราคม - มิถุนายน 2568  Journal of HR intelligence 
 

2 

 

สถาบันเสริมศึกษาและทรัพยากรมนุษย มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

 

 

 

ทรัพยากรมนุษยในฐานะท่ีเปนเรื่องของคน 

วารสาร HR Intelligence เปนวารสารที่มีปายยี่หอวาดวยการบริหารทรัพยากรมนุษย อยางไรก็ตาม    

เมื่อกลาวถึงสิ่งที่เกี่ยวของกับมนุษยหรือคนแลว ก็มักจะครอบคลุมกวางขวางหลากหลายมิติ คนสามารถถูกจัด

ประเภทเปนทรัพยากร เปนแรงงาน และยังถูกสนใจในฐานะที่เปนมนุษยดวยการใหความสนใจเรื ่องอัตลักษณ   

เพศสภาพ ตลอดจนความรูสึกนึกคิด 

บทความในฉบับนี้ของวารสาร HR Intelligence สะทอนประเด็นดังกลาวไวอยางหลากหลาย 

จากบทความ “Onboarding Program: การสรางฐานรากใหกับพนักงานใหมเพื่อความสําเร็จของ

องคกร” ที่ชี้ใหเห็นวา การปูพื้นฐานอยางรอบดานตั้งแตวันแรกของการเขาทํางานคือกุญแจสําคัญในการสราง

ความผูกพัน ความเขาใจในวัฒนธรรมองคกร และการพัฒนาอยางตอเนื่องของพนักงาน ซ่ึงลวนเปนปจจัยท่ีสะทอน

ประสิทธิภาพของ HRM ยุคใหม 

บทความ “สถานการณแรงงานรวมสมัยที่อภิปรายในที่ประชุมใหญองคการแรงงานระหวางประเทศ 

และขอเสนอแนะสําหรับกระทรวงแรงงาน” สงสัญญาณถึงความจําเปนในการปรับเปลี่ยนนโยบายแรงงานของไทย

ใหเทาทันโลกาภิวัตนและเทคโนโลยีท่ีเปลี่ยนแปลง 

บทความ “จากหองเรียนสูโลกกวาง: ปจจัยท่ีมีผลตอการตัดสินใจเขารวมโครงการ Work and Travel 

ของนักศึกษาระดับปริญญาตรี” ไดเปดมุมมองใหมเกี่ยวกับแรงจูงใจของเยาวชนรุนใหมที่ตองการเปดโลกทัศน 

ฝกฝนทักษะ และเตรียมตัวเขาสูตลาดแรงงานสากล การเขาใจประสบการณเหลานี้จะชวยใหมหาวิทยาลัยและ

ภาคเอกชนสามารถออกแบบโครงการท่ีตอบโจทยการเติบโตควบคูไปกับการเขาใจชีวิตจิตใจของเยาวชน 

ขณะที่บทความ “คาเฟเมด : การประกอบธุรกิจรานกาแฟและอัตลักษณ” เสนอภาพสะทอนของธุรกิจ

ขนาดเล็กท่ีผสานงานบริการเขากับอัตลักษณเฉพาะกลุม เปนตัวอยางของเศรษฐกิจสรางสรรคท่ีสรางท้ังรายไดและ

พ้ืนท่ีทางวัฒนธรรม มีประเด็นนาสนใจเรื่องความแตกตางของแรงงานและลูกคาในบริบทท่ีไมเปนทางการ 

สุดทาย บทความ “แนวทางการสงเสริมและพัฒนาศักยภาพสตรี กรณีกลุมสตรีบานคลองบางโพธิ์ 

ตําบลคูขวาง อําเภอลาดหลุมแกว จังหวัดปทุมธานี” ไดนําเสนอกรณีศึกษาที่ชี้ใหเห็นวาการสงเสริมศักยภาพ

แรงงานหญิงในระดับชุมชนไมเพียงแตสรางโอกาสทางเศรษฐกิจ แตยังสรางอํานาจตอรองใหมในโครงสรางสังคมท่ี

ไมเทาเทียม 

วารสารฉบับนี้จึงเปนการรวมบทความที่เชื่อมโยง “คน” กับ “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย” ในทุกระดับ 

ตั้งแตระดับบุคคล องคกร ไปจนถึงนโยบายระดับชาติและสากล โดยแสดงใหเห็นวาการพิจารณาทรัพยากรมนุษยใน

ฐานะคน นอกจากเปนการแสดงออกถึงความเปนมนุษยแลวยังสามารถเปนวิถีทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีดีกวาได 
 

ผูชวยศาสตราจารย ดร.เอกสิทธิ์ หนุนภักดี 

        บรรณาธิการ 

บรรณาธิการชวนคิด 
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จริยธรรมการตีพิมพ (Publication Ethics) 

วารสาร HR intelligence มุงมั่นที่จะรักษามาตรฐานดานจริยธรรมในการตีพิมพสูงสุด ดังนั้นทุกฝาย

ท่ีเก่ียวของจะตองปฏิบัติตามหลักการและมาตรฐานดานจริยธรรมในการตีพิมพอยางเครงครัด 

 

หนาท่ีของบรรณาธิการตอผูนิพนธ 

1. บรรณาธิการมีหนาที่พิจารณาและตรวจสอบบทความที่สงมาเพื่อเขารับการพิจารณาตีพิมพกับ

วารสารทุกบทความ โดยพิจารณาเนื้อหาบทความที่สอดคลองกับเปาหมายและขอบเขตของวารสาร รวมถึง

การตรวจสอบคุณภาพบทความในกระบวนการประเมินและคุณภาพบทความกอนตีพิมพ 

2. บรรณาธิการตองใชเหตุผลทางวิชาการในการพิจารณาบทความทุกครั้งโดยปราศจากอคติที่มีตอ

บทความและผูนิพนธในดานเชื้อชาติ เพศ ศาสนา วัฒนธรรม การเมือง และสังกัดของผูนิพนธ 

3. บรรณาธิการตองไมมีสวนไดสวนเสียกับผูนิพนธหรือผูทรงคุณวุฒิ ไมนําบทความหรือวารสารไปใช

ประโยชนในเชิงธุรกิจหรือนําไปเปนผลงานทางวิชาการของตนเอง 

4. บรรณาธิการตองไมแกไขหรือเปลี่ยนแปลงเนื้อหาบทความและผลประเมินของผูทรงคุณวุฒิ รวมถึง

ไมปดก้ันหรือแทรกแซงขอมูลท่ีใชแลกเปลี่ยนระหวางผูทรงคุณวุฒิและผูนิพนธ 

5. บรรณาธิการตองปฏิบัติตามกระบวนการและข้ันตอนตาง ๆ ของวารสารอยางเครงครัด 

6. บรรณาธิการตองรักษามาตรฐานของวารสาร รวมถึงพัฒนาวารสารใหมีคุณภาพและมีความทันสมัยเสมอ 

 

หนาท่ีของผูนิพนธบทความ 

1. ผลงานของผูนิพนธตองเปนผลงานท่ีไมเคยตีพิมพหรือเผยแพรท่ีใดมากอน 

2. ผู นิพนธตองไมคัดลอกผลงานของผูอื ่น และตองมีการอางอิงทุกครั้งเมื่อนําผลงานของผูอื ่นมา

นําเสนอหรืออางอิงในเนื้อหาของบทความตนเอง 

3. หากผลงานทางวิชาการของผูนิพนธเก่ียวของกับการใชสัตว ผูเขารวม หรืออาสาสมัคร ผูนิพนธควร 

ตรวจสอบใหแนชัดวาไดดําเนินการตามหลักจริยธรรม ปฏิบัติตามกฎหมายและขอบังคับที่เกี ่ยวของอยาง

เครงครัดรวมถึงตองไดรับความยินยอมกอนการดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลทุกครั้ง 

4. ผูนิพนธตองเปดเผยแหลงทุนสนับสนุนการทําผลงานทางวิชาการ 

5. ผูนิพนธตองยินยอมโอนลิขสิทธิ์ใหแกวารสารกอนการตีพิมพ และไมนําผลงานไปเผยแพรหรือ

ตีพิมพกับแหลงอ่ืน ๆ หลังจากท่ีไดรับการตีพิมพกับวารสาร HR intelligence แลว 

6. ชื่อผูนิพนธท่ีปรากฎในบทความตองเปนผูท่ีมีสวนในผลงานวิชาการนี้จริง 

7. ผูนิพนธตองแกไขความถูกตองของบทความตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ และกองบรรณาธิการ 

จริยธรรม 

การตีพิมพ 
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หนาท่ีของผูทรงคุณวุฒิประเมินบทความ 

1. ผูทรงคุณวุฒิตองคํานึงถึงคุณภาพบทความเปนหลัก พิจารณาบทความภายใตหลักการและเหตุผล

ทางวิชาการโดยปราศจากอคติหรือความคิดเห็นสวนตัว และไมมีสวนไดสวนเสียกับผูนิพนธ 

2. ผูทรงคุณวุฒิตองไมแสวงหาประโยชนจากผลงานทางวิชาการท่ีตนเองไดทําการประเมิน 

3. ผูทรงคุณวุฒิตองตระหนักวาตนเองมีความรูความเขาใจในเนื้อหาของผลงานวิชาการที่รับประเมิน

อยางแทจริง 

4. หากผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบพบวาบทความที่รับประเมิน เปนบทความที่คัดลอกผลงานชิ้นอื่น ๆ

ผูทรงคุณวุฒิตองแจงใหบรรณาธิการทราบทันที 

5. ผูทรงคุณวุฒิตองรักษาระยะเวลาประเมินตามกรอบเวลาประเมินท่ีกําหนด รวมถึงไมเปดเผยขอมูล

ของบทความใหผูท่ีไมมีสวนเก่ียวของไดรับรู 
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บทความวิจัย 

8 แนวทางการสงเสริมและพัฒนาศักยภาพสตรี กรณีกลุมสตรีบานคลองบางโพธิ์   

ตําบลคูขวาง อําเภอลาดหลุมแกว จังหวัดปทุมธานี 

ผูชวยศาสตราจารย ดร.กาญจนา รอดแกว 

  

29 คาเฟเมด : การประกอบธุรกิจรานกาแฟและอัตลักษณ 

พัชริดา แซแต 

 

52 จากหองเรียนสูโลกกวาง: ปจจัยท่ีมีผลตอการตัดสินใจเขารวม 

โครงการ Work and Travel ของนักศึกษาระดับปริญญาตรี 

พิราวรรณ เพชรจั่น 

 

บทความทางวิชาการ 

76 สถานการณแรงงานรวมสมัยท่ีอภิปรายในท่ีประชุมใหญองคการแรงงานระหวางประเทศ 

และขอเสนอแนะสําหรับกระทรวงแรงงาน  

ผูชวยศาสตราจารย ดร.กฤษฎา ธีระโกศลพงศ 

 

96 Onboarding Program: การสรางฐานรากใหกับพนักงานใหมเพ่ือความสําเร็จขององคกร 

วรธา มงคลสืบสกุล 

สารบัญ 

Content 
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แนวทางการสงเสริมและพัฒนาศักยภาพสตรี กรณีกลุมสตรีบานคลองบางโพธิ์   

ตําบลคูขวาง อําเภอลาดหลุมแกว จังหวัดปทุมธานี 

 

ผูชวยศาสตราจารย ดร.กาญจนา รอดแกว0

1 

คณะสังคมสงเคราะห มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

 

วันท่ีไดรับตนฉบับบทความ : 26 ตุลาคม 2566 

วันท่ีแกไขปรับปรุงบทความ : 7 พฤษภาคม 2567 

วันท่ีตอบรับตีพิมพบทความ : 10 มิถุนายน 2567 
  

บทคัดยอ 

บทความวิจัยนี้  มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาศักยภาพสตรีและพัฒนาแนวทางการสงเสริมและพัฒนา

ศักยภาพสตรี โดยวิธีการศึกษาแนวคิดการพัฒนาสตรี การศึกษาศักยภาพสตรี การดําเนินการพัฒนาศักยภาพ

สตรี และการพัฒนาแนวทางการสงเสริมและพัฒนาศักยภาพสตรี 

 ผลการศึกษาพบวา แนวทางการสงเสริมและพัฒนาศักยภาพสตรี ประกอบดวย 1) การพัฒนา

กระบวนการสงเสริมและพัฒนาศักยภาพสตรี ไดแก การศึกษาศักยภาพสตรีโดยการศึกษาบริบทชุมชน 

ศักยภาพสตรี ปญหาและความตองการของสตรี การกําหนดแนวทางการพัฒนาศักยภาพสตรีในดานการพัฒนา

ตนเอง การพัฒนากลุมและการพัฒนาชุมชน การดําเนินการพัฒนาศักยภาพสตรีโดยการกําหนดเปาหมายการ

พัฒนาสตรี การสงเสริมการมีสวนรวมของสตรีและการสงเสริมสนับสนุนจากภาคีเครือขาย และการสรุป

บทเรียนเพ่ือทบทวนขอมูลรวมท้ังการเสนอแนวทางการสงเสริมและพัฒนาศักยภาพสตรี 2) การพัฒนากลไกการ

สงเสริมและพัฒนาศักยภาพสตรี ไดแก การพัฒนาผูนําสตรี การพัฒนากลุมสตรี และการพัฒนาเครือขายสตรี  

3) การสงเสริมและสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพสตรีจากภาคสวนตาง ๆ ในดานการสงเสริมนวัตกรรม  

การสงเสริมวิสาหกิจชุมชน และการสงเสริมการทองเท่ียวชุมชน 

 

คําสําคัญ: กระบวนการสงเสริม, การพัฒนาศักยภาพสตรี, ศักยภาพสตรี 

 

 

 

 
1 Corresponding Author E-mail : Rkanchana1@gmail.com 

บทความวิจัย 
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Abstract 

The research study aims to study women potentials and develop a guideline to 

support and develop women potentials. The method is to study concepts of women 

potential, study women potential, conduct women potential development and 

development of guideline on women potential support and development. 

 The study has found that guideline on women potential support and development 

consists of 1) development of the process on women potential support and development. 

This includes the study of women potential under the context of a community, women 

potential, women issues and demands, setting a guideline on women potential 

development on self-development, group development and community development, 

conducting women potential development by setting goals on women development, 

promoting women participation and support from network parties, and sum up the 

experience for reviewing data and proposing a guideline on women potential support and 

development; 2) development of women potential support and development mechanisms 

such as women leader development, women group development and women network 

development; 3) support and development of women potential from various sectors on 

innovation support, community enterprise support and community tourism support. 

 

Keywords: promotion process, women potential development, women potential 
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บทนํา  

การดําเนินการพัฒนาสตรีเพ่ือยกระดับคุณภาพชีวิตสตรี โดยการพัฒนาศักยภาพสตรี การสรางความ

เทาเทียมกัน การสงเสริมและสรางโอกาสใหสตรีมีสวนรวมทางสังคม เศรษฐกิจและการเมือง มีการกําหนด

เปาหมายการพัฒนาสตรี  ท้ังนี้การพัฒนาท่ียั่งยืนไดกําหนดเปาหมายการพัฒนาท่ียั่งยืน (Sustainable 

Development Goals : SDGs)  ครอบคลุมระยะเวลา 15 ป (2558 - 2573) กําหนด 17 เปาหมาย โดย

เปาหมายท่ี  5 เปาหมายการบรรลุความเทาเทียมระหวางเพศ และเสริมสรางความเขมแข็งใหแกสตรีและ

เด็กหญิง  (สํานักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ, 2564, น.150 - 173 )    

 นอกจากนี้ประเทศไทยมีแผนพัฒนาสตรีมาอยางตอเนื่อง โดยยุทธศาสตรการพัฒนาสตรี พ.ศ. 2560 - 

2564 มีวัตถุประสงค ดังนี้  1) เพ่ือใหคนไทยทุกเพศทุกวัยมีเจตคติท่ีเคารพเทาเทียมระหวางหญิงชาย               

2) เพ่ือพัฒนาสังคมไทยใหเปนสังคมท่ีมีความเปนธรรม มีความยุติธรรม และปราศจากการเลือกปฏิบัติ                       

3) เพ่ือเรงพัฒนาศักยภาพและเสริมสรางคุณภาพชีวิตของสตรีในสังคมไทยทุกกลุมทุกวัย โดยเฉพาะ กลุมท่ีอยู

ในภาวะลําบากหรือกลุมดอยโอกาส 4) เพ่ือพัฒนาปรับปรุงมาตรการ กฎหมาย กลไก และกระบวนการท่ี

เก่ียวกับการพัฒนาสตรีเพ่ือนําไปสูการมีสังคมท่ีเทาเทียมกัน 5) เพ่ือสรางสังคมไทยใหเปนสังคมท่ีสงบสุข 

ม่ันคงปลอดภัย สตรีอยูในครอบครัว ชุมชน และสังคม ท่ีอบอุน ม่ันคงและปลอดภัยปราศจากความรุนแรงทุก

รูปแบบ  6) เพ่ือพัฒนาและสรางความเขมแข็งของกลไกทุกระดับ และเสริมสรางกระบวนการพัฒนาสตร ีใหมี

ประสิทธิภาพประสิทธิผล (ยุทธศาสตรการพัฒนาสตรี, 2560, น.54 - 55) และในแผนปฏิบัติการดานการ

พัฒนาสตรี พ.ศ. 2566 - 2570 ไดกําหนดวิสัยทัศน คือ “สังคมไทยเปนสังคมท่ีตระหนักและเขาใจถึงความ

เสมอภาคระหวางเพศ โดยท่ีสตรีและเด็กหญิงจะไดรับการปฏิบัติอยางเปนธรรม สามารถดํารงชีวิตอยาง

ปลอดภัยจากความรุนแรงทุกรูปแบบ มีโอกาสเขาถึงการพัฒนาตนเองไดเต็มศักยภาพ และมีบทบาทการนาํใน

พ้ืนท่ีสาธารณะอยางเทาเทียม” โดยกําหนดวัตถุประสงค ดังนี้ 1) เพ่ือสงเสริมการเขาถึงโอกาสในการพัฒนา

ทุนมนุษยของสตรี 2) เพ่ือขจัดหรือลดความรุนแรงท่ีเกิดข้ึนตอสตรีและลดอุปสรรคในการเขาถึงความยุติธรรม

ของสตรีผูถูกกระทําจากความรุนแรง 3) เพ่ือสงเสริมบทบาทการนําของสตรีและการมีสวนรวมของสตรีใน

ระดับการตัดสินใจ 4) เพ่ือปรับเปลี่ยนเจตคติ ระบบความคิด ความเชื่อของสังคมใหเชื่อตอความเสมอภาค

ระหวางเพศ และความกาวหนาของสตรี 5) เพ่ือพัฒนาความเขมแข็งของกลไกเชิงสถาบัน และเครื่องมือการ

บริหารจัดการท่ีสนับสนุนการขับเคลื่อนความเสมอภาคระหวางเพศและความกาวหนาของสตรี (กรมกิจการ

สตรีและสถาบันครอบครัว, 2565, น.21 - 25) 

 การขับเคลื่อนการพัฒนาสตรี เพ่ือใหสตรีมีศักยภาพ มีคุณภาพชีวิตท่ีดี โดยมีกระบวนการสงเสริมและ

การพัฒนาในดานตาง ๆ ท่ีสอดคลองกับวิถีชีวิตและบริบทของสังคมไทย เพ่ือใหสตรีมีความรู มีศักยภาพ  

มีความพรอมในการปรับตัวไดเทาทันสถานการณการเปลี่ยนแปลง เชน 1) ดานเศรษฐกิจ การสงเสริมอาชีพ  

การสงเสริมความรูและทักษะในการผลิต การพัฒนาผลิตภัณฑ การสนับสนุนเงินทุน การตลาด การสรางและ

ขยายเครือขาย  เพ่ือพัฒนาอาชีพและพัฒนารายไดของสตรี 2) ดานสังคม การสงเสริมการรวมกลุมสตรี     

การสงเสริมเครือขายองคกรสตรีเพ่ือใหสตรีมีโอกาส มีกิจกรรม มีสวนรวม และมีบทบาทในการพัฒนาชุมชน
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และสังคม 3) ดานการเมืองการปกครอง การสนับสนุนใหสตรีเขาไปมีบทบาททางการเมือง การปกครองใน 

ทุกระดับ และ 4) ดานการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม การสงเสริมใหสตรีมีสวนรวมใน 

การรับผิดชอบ ดูแล รักษา แกปญหาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอมอยางยั่งยืน เปนตน เพ่ือการพัฒนา

สตรีใหมีบทบาทในการพัฒนาตนเอง พัฒนาครอบครัว พัฒนาชุมชนและสังคม โดยการสงเสริมการพัฒนาสตรี

ใหมีศักยภาพ ใหสตรีมีการพัฒนาตนเอง มีการเรียนรูอยางตอเนื่อง สามารถปรับตัวไดทันกับสถานการณท่ี

เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว 

 ดังนั้น การศึกษาแนวทางการสงเสริมและพัฒนาศักยภาพสตรี เพ่ือสงเสริมสตรีในการพัฒนาศักยภาพ

ตนเอง  สรางความเชื่อม่ันในตนเอง และมีบทบาทในการขับเคลื่อนการพัฒนาครอบครัว ชุมชน สังคม ท้ังดาน

เศรษฐกิจ สังคม การเมือง และสิ่งแวดลอม โดยการศึกษาศักยภาพสตรี การดําเนินการพัฒนาศักยภาพสตรี 

และการพัฒนาแนวทางการสงเสริมและพัฒนาศักยภาพสตรี เพ่ือเปนแนวทางในการประยุกตใชในการ

ดําเนินการพัฒนาสตรีตอไป 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

เพ่ือศึกษาศักยภาพสตรีและพัฒนาแนวทางการสงเสริมและพัฒนาศักยภาพสตรี 

 

แนวคิดและวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ 

การศึกษาแนวทางการสงเสริมและพัฒนาศักยภาพสตรี มีการศึกษาขอมูลเอกสาร วรรณกรรม และ

งานวิจัยท่ีเก่ียวของ ดังนี้ 

1. เปาหมายการพัฒนาท่ีย่ังยืน (Sustainable Development Goals : SDGs) เปาหมายการ

พัฒนาท่ียั่งยืนครอบคลุมระยะเวลา 15 ป (2558 - 2573) (สํานักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคม

แหงชาติ, 2564, น.150 - 173 ) กําหนดเปาหมาย 17 เปาหมาย โดยเปาหมายท่ี 5 การบรรลุความเทาเทียมระหวาง

เพศ และเสริมสรางความเขมแข็งใหแกสตรีและเด็กหญิง (Achieve gender equality and empower all 

women and girls) โดยมุงดําเนินการเพ่ือใหเกิดความเสมอภาคระหวางเพศ และเพ่ิมบทบาทของผูหญิงและ

เด็กหญิงทุกคน โดยกําหนดใหทุกประเทศตองยุติการกระทําท่ีกอใหเกิดการเลือกปฏิบัติท่ีไมเปนธรรมตอผูหญิง 

การใชความรุนแรงท้ังทางรางกายและจิตใจ และการลวงละเมิดทางเพศ สงเสริมการเคารพศักดิ์ศรี ความเปน

มนุษยของเพศหญิงใหมีสิทธิในการเลือกคูครองตามวัยท่ีเหมาะสม รวมท้ังมีสิทธิท่ีจะพัฒนาศักยภาพตนเอง

และเขาถึงองคความรูตาง ๆ นอกจากนี้ ยังใหความสําคัญกับการมีบทบาททางการเมืองและการทํางานของ

เพศหญิงอยางเทาเทียม กําหนดเปาประสงค ไดแก 1) ยุติการเลือกปฏิบัติทุกรูปแบบท่ีมีตอผูหญิงและเด็กใน

ทุกท่ี 2) ขจัดความรุนแรงทุกรูปแบบท่ีมีตอผูหญิงและเด็กหญิงท้ังในท่ีสาธารณะและท่ีรโหฐาน รวมถึงการคา

มนุษย การกระทําทางเพศและการแสวงประโยชนในรูปแบบอ่ืน 3) ขจัดแนวปฏิบัติท่ีเปนภัยทุกรูปแบบ อาทิ 

การแตงงานในเด็กกอนวัยอันควรโดยการบังคับและการทําลายอวัยวะเพศหญิง ความเสมอภาคระหวางเพศ

และการเสริมสรางบทบาทของผูหญิงและเด็กหญิงทุกคนเปนปจจัยพ้ืนฐานสําคัญ ในการอยูรวมกันของคนใน
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สังคมอยางเทาเทียมกัน 4) ยอมรับและใหคุณคาตอการดูแลและการทํางานบานแบบไมไดรับคาจางโดย

จัดเตรียมบริการสาธารณะ โครงสรางพ้ืนฐานและนโยบายการคุมครองทางสังคม ใหและสนับสนุนความ

รับผิดชอบรวมกันภายในครัวเรือนและครอบครัวตามความเหมาะสมของแตละประเทศ 5) สรางหลักประกัน

วา ผูหญิงจะมีสวนรวมอยางเต็มท่ีและมีประสิทธิภาพและมีโอกาสท่ีเทาเทียมในการเปนผูนําในทุกระดับของ

การตัดสินใจในทางการเมือง เศรษฐกิจและภาคสาธารณะ 6) สรางหลักประกันวา จะมีการเขาถึงสุขภาพทาง

เพศและอนามัยการเจริญพันธุและสิทธิการเจริญพันธุโดยถวนหนา  

ท้ังนี้ความเสมอภาคระหวางเพศมีความสําคัญท้ังในเชิงเศรษฐกิจและสังคม โดยจะทําใหผูท่ีมีความรู

ความสามารถ ไดใชศักยภาพท่ีมีอยูอยางเกิดประโยชนสูงสุด และไมถูกกีดกันจากความแตกตางทางเพศ 

รวมท้ังยังเปนการสงเสริมหลักสิทธิมนุษยชนข้ันพ้ืนฐานท่ีบุคคลพึงมีพึงได ท้ังนี้การมีมาตรการทางกฎหมายจะ

เปนสวนสําคัญ ในการสรางหลักประกันความเสมอภาคระหวางเพศ ลดขอจํากัดในการเขาถึงทรัพยากรทาง

เศรษฐกิจและสังคม 

 

2. ยุทธศาสตรการพัฒนาสตรี ยุทธศาสตรการพัฒนาสตรี พ.ศ. 2560 - 2564 (กรมกิจการสตรีและ

สถาบันครอบครัว, 2560) ได กําหนดวิสัยทัศนคือ “สรางสังคมเสมอภาค ปราศจากการเลือกปฏิบัติ            
สตรีมีคุณภาพชีวิตท่ีดีม่ันคงปลอดภัย รวมสรางชาตินําสมัย” โดยกําหนดวัตถุประสงค ดังนี้ 1) เพ่ือคนไทย  

ทุกเพศทุกวัย ใหมีเจตคติท่ีเคารพเทาเทียมระหวางหญิงชาย พัฒนาสังคมไทยใหเปนสังคมท่ีมีความเปนธรรม มี

ความยุติธรรม และปราศจากการเลือกปฏิบัติเพ่ือเรงพัฒนาศักยภาพและเสริมสรางคุณภาพชีวิตของสตรีใน

สังคมไทยทุกกลุม ทุกวัย โดยเฉพาะกลุมท่ีอยูในภาวะลําบาก หรือกลุมดอยโอกาส 2) เพ่ือพัฒนาและสราง

ความเขมแข็งของกลไกทุกระดับ และเสริมสรางกระบวนการพัฒนาสตรีใหมีประสิทธิภาพประสิทธิผล และ

กําหนดยุทธศาสตรการพัฒนาสตรีออกเปน 5 ยุทธศาสตร ดังนี้ 1) ปรับเปลี่ยนเจตคติของสังคมในประเด็น

ความเสมอภาคเทาเทียมกันระหวาง หญิงชาย (Paradigm Shift Measures) เพ่ือคนไทยทุกเพศทุกวัย ใหมี

เจตคติท่ีเคารพเทาเทียมระหวางหญิงชาย ซ่ึงจะนําไปสูความเสมอภาคทางดานเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง 

ชุมชนและครอบครัว เปนสังคมท่ีเปดโอกาสใหสตรีเขามามีสวนรวมในมิติตาง ๆ อยางเต็มศักยภาพ มีศักด์ิศรี

และทัดเทียมกัน 2) เสริมพลัง เพ่ิมบทบาทการมีสวนรวม เพ่ือพัฒนาสังคมและคุณภาพชีวิตแกสตรีทุกกลุม

และทุกระดับ  (Empowerment Measures) 3) พัฒนาเง่ือนไขและปจจัยท่ี เอ้ือตอการพัฒนาสตรีท่ี มี

ประสิทธิผลและเสมอภาค (Enabling Condition Measures) โดยใหความสําคัญในการพัฒนาปรับปรุง 

กฎหมาย กฎระเบียบ มาตรการ และการดําเนินงานตาง ๆ เพ่ือเสริมสรางโอกาสและบทบาทของสตรีตอการ

พัฒนา 4) กําหนดมาตรการเฝาระวัง ขจัดปจจัยเสี่ยง ปองกัน คุมครอง ชวยเหลือและเยียวยา (Protective 
and Corrective Measures) เนนการพัฒนาปรับปรุงมาตรการ กฎหมาย กลไก และกระบวนการ ท่ีเก่ียวกับ

การพัฒนาสตรีเพ่ือนําไปสูการมีสังคมท่ีเทาเทียมกัน สตรีมีโอกาสและมีสวนรวมในทางเศรษฐกิจ สังคม และ

การเมือง อยางเต็มศักยภาพและเทาเทียมกัน 5) สรางความเขมแข็งของกลไก และกระบวนการพัฒนาสตรี

(Strengthen WID Mechanism and Processes) ใหความสําคัญในการพัฒนาและสรางความเขมแข็งของ
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กลไกทุกระดับ และเสริมสรางกระบวนการพัฒนาสตรีใหมีประสิทธิภาพประสิทธิผล   

การกําหนดยุทธศาสตรการพัฒนาสตรี จึงเปนการมุงเนนการพัฒนาศักยภาพและเสริมสรางคุณภาพ

ชีวิตของสตรี พัฒนาสุขภาพกาย สุขภาพใจ สุขภาวะท่ีดี และมีบทบาทในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของตนเอง 

ครอบครัว และชุมชน โดยการพัฒนาความรู ทักษะเพ่ือการประกอบอาชีพ มีการเรียนรูอยางตอเนื่อง มีความรู 

ความเขาใจและใชเทคโนโลยีท่ีทันสมัย เขาถึงขอมูล ความรูและสามารถนําไปประยุกตใชได เนนพัฒนาสตรีให

รูเทาทันสถานการณการเปลี่ยนแปลง และการปรับเปลี่ยนเจตคติของสังคมตอสตรี การเสริมพลังเพ่ือเพ่ิม

บทบาทการมีสวนรวมของสตรี การพัฒนาเง่ือนไขและปจจัยท่ีเอ้ือตอการพัฒนาสตรี เชน ระเบียบ กฎหมาย 

และมาตรการดานตาง ๆ การเฝาระวัง ปองกัน คุมครอง ชวยเหลือและเยียวยาสตรี และการสรางความ

เขมแข็งของกลไกและกระบวนการพัฒนาสตรี 

 

3. แผนปฏิบัติการดานสตรี   

3.1 แผนปฏิบัติการดานสตรี พ.ศ. 2563 - 2565 (กรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว, 

2562) กําหนดวัตถุประสงค ดังนี้ 1) เพ่ือใหคนไทยทุกเพศทุกวัยมีเจตคติท่ีเคารพเทาเทียมระหวางหญิงชาย ซ่ึง

จะนําไปสูความเสมอภาค ทางดานเศรษฐกิจ สังคมและการเมือง ชุมชนและครอบครัว เปนสังคมท่ีเปดโอกาส

ใหสตรีเขามามีสวนรวมในมิติตาง ๆ อยางเต็มศักยภาพ มีศักด์ิศรีและทัดเทียมกัน 2) เพ่ือพัฒนาสังคมไทยให

เปนสังคมท่ีมีความเปนธรรม มีความยุติธรรม และปราศจากการเลือกปฏิบัติคนในสังคมไทยเขาใจถึงสิทธิความ

เสมอภาคและศักดิ์ศรีความเปนมนุษย มีเจตคติท่ีเปนธรรม ปฏิบัติ และยอมรับตอสิทธิท่ีเทาเทียมกันของสตรี

และบุรุษ 3) เพ่ือเรงพัฒนาศักยภาพและเสริมสรางคุณภาพชีวิตของสตรีในสังคมไทยทุกกลุม ทุกวัย โดยเฉพาะ

กลุมท่ีอยูในภาวะลําบากหรือกลุมดอยโอกาส โดยเนนใหสตรีมีสุขภาพ (กายและใจ) สุขภาวะท่ีดี สตรีสามารถ

เขาถึงบริการสาธารณะข้ันพ้ืนฐานตาง ๆ ท่ีไดมาตรฐานมีระดับการศึกษาและความรูท่ีเพียงพอ ตอการ

ประกอบอาชีพท่ีม่ันคง การพัฒนาคุณภาพชีวิตของตนเอง ครอบครัว และชุมชน มีการเรียนรูอยางตอเนื่องโดย

สามารถเขาใจและใชประโยชนจากเทคโนโลยีท่ีทันสมัย เพ่ือเขาถึงขอมูลความรูและสามารถนําไปประยุกตใช

ในชีวิตอยางมีศักยภาพ รูเทาทันการเปลี่ยนแปลง และทันโลกทันสมัย 4) เพ่ือพัฒนาปรับปรุงมาตรการ 

กฎหมาย กลไก และกระบวนการท่ีเก่ียวกับการพัฒนาสตรี เพ่ือนําไปสูการมีสังคมท่ีเทาเทียมกัน สตรีมีโอกาส

และมีสวนรวมในทางเศรษฐกิจ สังคมและการเมืองอยางเต็มศักยภาพและเทาเทียมกัน ลดปญหาความเหลื่อมลํ้า 

และปญหาความยากจนของกลุมเปาหมาย สตรีท่ีดอยโอกาส 5) เพ่ือสรางสังคมไทยใหเปนสังคมท่ีสงบสุข 

ม่ันคงปลอดภัย สตรีอยูในครอบครัวชุมชน และสังคม ท่ีอบอุน ม่ันคงและปลอดภัย ปราศจากความรุนแรงทุก

รูปแบบ 6) เพ่ือพัฒนาและสรางความเขมแข็งของกลไกทุกระดับ และเสริมสรางกระบวนการพัฒนาสตรีใหมี

ประสิทธิภาพประสิทธิผล เพ่ือเปนกลไกและแนวทางหลักในการพัฒนาสตรีในทุกระดับ 7) เพ่ือพัฒนาสตรีใน

ฐานะท่ีเปนทรัพยากรมนุษยท่ีสําคัญของประเทศใหรูเทาทันตอการเปลี่ยนแปลงท่ีกําลังเกิดข้ึน ท้ังในอาเซียน

และท่ัวโลก รวมถึงเตรียมพรอมเพ่ือรองรับหรือปองกันผลกระทบท่ีจะเกิดกับผูหญิงในมิติตาง ๆ จากการท่ี

ประเทศไดเขาสูประชาคมอาเซียน   
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แผนปฏิบัติการดานสตรี พ.ศ. 2563 - 2565  กําหนดเปาหมายเพ่ือมุงสรางสังคมไทยใหเปน

สังคมท่ีสงบสุข ม่ันคงปลอดภัย สตรีอยูในครอบครัว ชุมชน และสังคม ท่ีอบอุน ม่ันคงและปลอดภัย ปราศจาก

ความรุนแรงทุกรูปแบบ และพัฒนาสตรีใหรูเทาทันตอการเปลี่ยนแปลง ท่ีกําลังเกิดข้ึนในอาเซียนและในโลก  

โดยไดกําหนดแผนปฏิบัติการโดยเนนใหสตรีมีสุขภาพกาย สุขภาพใจ สุขภาวะท่ีดี มีความรูท่ีเพียงพอตอการ

ประกอบอาชีพ และพัฒนาคุณภาพชีวิตของตนเอง ครอบครัวและชุมชน โดยสตรีมีการเรียนรูอยางตอเนื่อง มี

ความรู ทักษะดานการใชเทคโนโลยี มีความสามารถในการเขาถึงความรู ขอมูล และสามารถประยุกตใชไดตาม

สถานการณท่ีเปลี่ยนแปลง โดยกําหนดการดําเนินการไดแก 1) สรางเครือขายพันธมิตรกับสื่อแขนงตาง ๆ เพ่ือ

รวมรณรงคในการสรางความรู ความเขาใจเก่ียวกับการพัฒนาสตรี และรณรงคสรางคานิยมและวัฒนธรรม

ความเสมอภาคชายหญิง 2) พัฒนาศักยภาพ ทักษะ ความรูสตรี และพัฒนาสุขภาพกาย สุขภาพใจ สุขภาวะ

สตรีใหมีคุณภาพชีวิตท่ีดี 3) ปรับปรุงแนวทางการพัฒนาสตรี และสงเสริมพัฒนางานวิชาการดานการพัฒนา

สตรี 4) การศึกษาวิจัยและสรางองคความรูเพ่ือลดความรุนแรงตอสตรี 5) พัฒนาขีดความสามารถในการ

ขับเคลื่อนการพัฒนาสตรี สงเสริมการพัฒนาเครือขายองคกรสตรี และศึกษาวิจัยเพ่ือสรางองคความรูบทบาท

องคกรสตร ี

3.2 แผนปฏิบัติการดานสตรี พ.ศ. 2566 - 2570 (กรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว, 

2565) กําหนดวิสัยทัศน คือ “สังคมไทยเปนสังคมท่ีตระหนักและเขาใจถึงความเสมอภาคระหวางเพศ โดยท่ี

สตรีและเด็กหญิงจะไดรับการปฏิบัติอยางเปนธรรม สามารถดํารงชีวิตอยางปลอดภัยจากความรุนแรงทุก

รูปแบบ มีโอกาสเขาถึงการพัฒนาตนเองไดเต็มศักยภาพ และมีบทบาทการนําในพ้ืนท่ีสาธารณะอยางเทา

เทียม” และกําหนดเปาหมายเชิงยุทธศาสตร 6 เสาหลัก ดังนี้ 1) การพัฒนาทุนมนุษยของสตรี โดยการสงเสริม

สรางทุนมนุษยของสตรีใหแข็งแกรงยิ่งข้ึน ดวยการสนับสนุนใหผูหญิงสามารถเขาถึงเศรษฐกิจและทรัพยากร 

เขาถึงความรูท่ีจะทําใหสตรีและเด็กหญิงมีโอกาสและมีความกาวหนาในชีวิต และการมีสุขภาวะท่ีดี และไม

ทอดท้ิงกลุมเปาหมายเฉพาะ 2) การขจัดความรุนแรงตอสตรีใหหมดไปหรือลดลง ดวยการสรางความตระหนัก

ตอปญหาความรุนแรงและสงเสริมการเรียนรูท่ีใหคุณคาตอสิทธิมนุษยชนและศักดิ์ศรีความเปนมนุษย รวมท้ัง

ความสัมพันธในครอบครัวระหวางคูครองท่ีเขาใจและเคารพให เกียรติ ซ่ึงกันและกัน สรางพ้ืนท่ีหรือ

สภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยสําหรับผูหญิงและเด็กหญิง ชวยเหลือผูหญิงท่ีไดรับผลกระทบจากการถูกกระทํา

ความรุนแรงและการเสริมสรางประสิทธิภาพของกลไกในระบบยุติธรรมท่ีจะทําใหผูหญิงสามารถเขาถึงความ

ยุติธรรมไดดียิ่งข้ึน 3) การมีสวนรวมของสตรีในระดับการตัดสินใจ โดยการเสริมพลังผูหญิงใหมีสวนรวมใน

ระดับบริหารและการตัดสินใจใหมากข้ึน ดวยการสงเสริมใหสังคมยอมรับบทบาทผูนําสตรี 4) การสื่อสาร

สาธารณะเพ่ือปรับเปลี่ยนเจตคติ คานิยม ระบบความคิด ความเชื่อของสังคมใหเอ้ือตอความเสมอภาคระหวาง

เพศ อันเปนพ้ืนฐานในการแกไขปญหาในทุกประเด็น โดยรณรงคใหสังคมเกิดความตระหนักและกลาทาทาย

ตอบรรทัดฐานทางเพศท่ีไมเปนธรรมตอผูหญิงในแตละเรื่อง รวมท้ังสนับสนุนสตรี (Women’s visibility) ท่ีมี

ภาพลักษณเชิงบวกใหปรากฏในพ้ืนท่ีสื่อสาธารณะ และปฏิเสธหรือไมใหการยอมรับสื่อท่ีตอกยํ้าภาพเหมารวม

และอคติทางเพศ 5) การจัดทําเครื่องมือบริหารจัดการเพ่ือเสริมพลังสตรี และสงเสริมความเสมอภาคระหวาง
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เพศท่ีเอ้ือตอการขับเคลื่อนแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาสตรี ไดแก การจัดทําระบบขอมูลจําแนกเพศอยาง

จริงจัง และการจัดทํางบประมาณท่ีคํานึงถึงมิติเพศภาวะ  6) การพัฒนาสมรรถนะหลัก (Core Competency) 

ของกลไกพัฒนาสตรีใหมีความเขมแข็ง สามารถเปนหัวรถจักรนําขบวนการขับเคลื่อนการพัฒนาสตรีไดอยาง

ยั่งยืน ไดแก กรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว ในฐานะกลไกการพัฒนาสตรีหลักท่ีเปนหนวยงานกลางและ

มีหนาท่ีรับผิดชอบโดยตรง และกลไกการเสริมพลังของผูบริหารดานการเสริมสรางบทบาทหญิงชาย (Chief 

Gender Equality Officer : CGEO) และศูนยประสานงานดานความเสมอภาคระหวางหญิงชาย (Gender 

Focal Point : GFP) ซ่ึงเปนกลไกขับเคลื่อนงานพัฒนาสตรีของทุกหนวยงานท่ีมีอยูแลว   

แผนปฏิบัติการดานการพัฒนาสตรี จึงเปนแนวทางในการสงเสริมพัฒนาศักยภาพสตรี ใหสตรี

มีโอกาสในการพัฒนาตนเอง การเสริมพลัง การพัฒนาบทบาทการเปนผูนํา และการสนับสนุนการสราง

ภาพลักษณเชิงบวกของสตรีใหปรากฏในพ้ืนท่ีสาธารณะ ตลอดจนการพัฒนาความเขมแข็งของกลไกการ

ขับเคลื่อนการพัฒนาสตรีในทุกระดับ 

 

4. งานวิจัยดานสตรี  งานวิจัยดานสตรี ไดแก 1) สุทธิรักษ  หงสะมัต (2551) ศึกษาการพัฒนาแนว

ทางการดําเนินงานขององคการบริหารสวนตําบลดานการพัฒนาสตรีโดยกระบวนการมีสวนรวม พบวา             

แนวทางการดําเนินงานพัฒนาสตรีควรคํานึงถึงลักษณะพ้ืนท่ี สภาพเศรษฐกิจ สังคม และนวัตกรรมชุมชน โดย

ใหสตรีมีบทบาทเปนแกนนํา เขามามีสวนรวมเพ่ือใหการดําเนินงานสงเสริมและพัฒนาสตรีครอบคลุมในกลุม

สตรีทุกระดับ และสอดคลองตามความตองการและความจําเปนของกลุมสตรีเปนสําคัญ โดยการดําเนินงาน

พัฒนาสตรีในดานตาง ๆ ไดแก ดานการบริหารจัดการ เปนการวางระบบและการจัดโครงสรางการดําเนินงาน

เพ่ือใหการสงเสริมและพัฒนาสตรีเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ  ดานเศรษฐกิจ เพ่ือใหสตรีสามารถประกอบ

อาชีพ มีรายไดท่ีสามารถพ่ึงตนเองได รวมท้ังการไดรับโอกาสในการพัฒนาอาชีพอยางเทาเทียมและเปนธรรม  

ดานสุขภาพอนามัย เพ่ือใหสตรีไดรับบริการ การดูแลสุขภาพ อนามัยท่ีดี ดานการศึกษาการเรียนรู เพ่ือใหสตรี

ไดเขาถึงโอกาสในการศึกษา และเรียนรูเพ่ือการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง ดานสังคม วัฒนธรรม ประเพณี 

เพ่ือใหสตรีมีความภาคภูมิใจ และตระหนักถึงคุณคาของตนเอง ตลอดจนการมีสวนรวมของสตรีในดานสังคม

และการเมือง และดานการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม เพ่ือใหสตรีมีสวนรวมในการดูแลและใช

ประโยชนจากทรัพยากรเพ่ือการดํารงชีวิตอยางยั่งยืน 2) อุษณีย สุวรรณ (2558) ศึกษาบทบาทสตรีในการ

พัฒนาชุมชนตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงในชุมชนวัดสะพาน อําภอเมือง จังหวัดชัยนาท พบวา 

บทบาทสตรีในการพัฒนาชุมชน ไดแก บทบาทดานเศรษฐกิจ บทบาทดานสังคม บทบาทดานวัฒนธรรม และ

บทบาทดานสิ่งแวดลอม นอกจากนี้ไดเสนอแนวทางการพัฒนาในดานบทบาทของภาครัฐ บทบาทของผูนํา

ชุมชน และบทบาทของคนใน 3) เลหลา ตรีเอกานุกูล (2560) ศึกษาเรื่องการฟนฟูอัตลักษณทางวัฒนธรรมใน

สังคมพหุวัฒนธรรมของกลุมสตรีชาติพันธุ ไต-ไท อําเภอแมสาย อําเภอแมจัน และอําเภอแมฟาหลวง  

จังหวัดเชียงราย พบวา บทบาทของกลุมสตรีในการฟนฟูอัตลักษณทางวัฒนธรรม ไดแก บทบาทท่ีมีตอตนเอง  

บทบาทท่ีมีตอครอบครัว บทบาทท่ีมีตอกลุม และบทบาทท่ีมีตอชุมชนและสังคม 4) พระมหาณัฏฐานันท  
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อนาลโย (2561) ศึกษาบทบาทสตรีในการพัฒนาสังคมตามหลักพหุศาสนา พบวา ในดานบทบาทสตรีทุก

ศาสนาเปดโอกาสใหสตรีมีบทบาทในกิจกรรมในแตละศาสนาเปนอยางมากและเปดเผย มีการสงเสริมสตรีใหมี

บทบาทในสังคม ไดแก การสรางภาวะผูนําสตรีสูการเสริมสรางความเขมแข็งของชุมชน การสรางบทบาทสตรี

ในการตรวจสอบความถูกตอง การสรางบทบาทสตรีเก่ียวกับการแสดงออกของผูนํา การแสดงความคิดเห็นใน

ดานกิจกรรม ดานการเงินของชุมชน การพัฒนาทรัพยากร การสรางผูนําสตรีท่ีสามารถเขารวมการบริหารใน

ทุกดาน การเปดใหสตรีเขารวมเปนคณะกรรมการบริหาร นอกจากนี้สตรีมีบทบาทในการพัฒนาสังคม เชน 

การใหการสนับสนุนในดานการศึกษา การพัฒนาสุขภาพอนามัยของสตรี การพัฒนาอาชีพและรายไดสตรี  

การสนับสนุนใหสตรีไดมีโอกาสแสดงบทบาทของตนเองเพ่ือสรางความเขมแข็งในชุมชน และการสงเสริม

กระบวนการมีสวนรวมของสตรี                                                

 ดังนั้นการสงเสริมและพัฒนาศักยภาพสตรี โดยการสงเสริมสตรีในการพัฒนาตนเอง ครอบครัว กลุม 

และชุมชน การเปดโอกาสใหสตรีมีสวนรวมในการพัฒนาชุมชนในดานเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม การเรียนรู  

และสิ่งแวดลอม การสงเสริมบทบาทผูนําสตรี บทบาทสตรี และการพัฒนาสตรีในดานความรู ทักษะ และ

เทคโนโลย ีรวมท้ังการพัฒนาเครือขายสตรี  

 

วิธีการวิจัย 

การศึกษาแนวทางการสงเสริมและพัฒนาศักยภาพสตรี มีวิธีการศึกษา ดังนี้ 

ข้ันตอนท่ี 1. การศึกษาแนวคิดการพัฒนาสตรี ใชวิธีการศึกษาเอกสาร ไดแก 1) เปาหมายการพัฒนา

ท่ียั่งยืน 2) การพัฒนาสตรีและมาตรฐานสากล 3) ยุทธศาสตรการพัฒนาสตรี พ.ศ. 2560 - 2564  4) แผนปฏิบัติ

การดานสตร ีพ.ศ. 2563 - 2565 และแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาสตรี พ.ศ. 2566 - 2570 และ 5) งานวิจัยดานสตรี   

ข้ันตอนท่ี 2. การศึกษาศักยภาพสตรีและความตองการการพัฒนาศักยภาพสตรี  โดยพ้ืนท่ีศึกษาและ

กลุมเปาหมายในการศึกษา คือ กลุมสตรีบานคลองบางโพธิ์ หมูท่ี 5 ตําบลคูขวาง อําเภอลาดหลุมแกว จังหวัด

ปทุมธานี ซ่ึงเปนการรวมกลุมของสตรีในชุมชนเพ่ือแกไขปญหา พัฒนาเปนกลุมอาชีพสตรี ท่ีมีคณะกรรมการ

กลุม มีการดําเนินกิจกรรมกลุมและการพัฒนากลุมอยางตอเนื่อง และมีการจดทะเบียนเปนวิสาหกิจชุมชนเพ่ือ

ประกอบกิจการของชุมชน เพ่ือสรางอาชีพ สรางรายไดแกสมาชิกกลุมและคนในชุมชน  โดยกําหนดประเด็นใน

การศึกษา ไดแก การศึกษาบริบทชุมชน การศึกษาศักยภาพสตรี การศึกษาปญหาและความตองการการพัฒนา

ศักยภาพสตรี เก็บรวบรวมขอมูลโดยวิธีการสนทนากลุม การสัมภาษณ มีกลุมเปาหมาย ประกอบดวย ผูนํา

ชุมชน คณะกรรมการกลุมสตรี และสมาชิกกลุมสตรี 

ข้ันตอนท่ี 3. การดําเนินการพัฒนาศักยภาพสตรี โดยมีการกําหนดแนวทางการพัฒนาศักยภาพสตรี  

การดําเนินการพัฒนาศักยภาพสตรี และการทบทวนและสรุปผล   

ข้ันตอนท่ี 4. การพัฒนาแนวทางการสงเสริมและพัฒนาศักยภาพสตรี โดยการวิเคราะหผลจาก

การศึกษาแนวคิดการพัฒนาสตรี การศึกษาศักยภาพสตรี และการดําเนินการพัฒนาศักยภาพสตรี เพ่ือพัฒนา

แนวทางการสงเสริมและพัฒนาศักยภาพสตรี   
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ผลการวิจัย 

สวนท่ี 1 . การศึกษาศักยภาพสตรีและความตองการการพัฒนาศักยภาพสตรี   

การศึกษาศักยภาพสตรีและความตองการการพัฒนาศักยภาพสตรี  โดยศึกษาศักยภาพของกลุมสตรี

บานคลองบางโพธิ์ หมูท่ี 5 ตําบลคูขวาง อําเภอลาดหลุมแกว จังหวัดปทุมธานี ดังนี้ 

1.1 ศักยภาพกลุมสตรี กลุมสตรีบานคลองบางโพธิ์ เกิดจากการรวมตัวกันของกลุมสตรี

ประมาณ 20 คน โดยจุดเริ่มตนการรวมตัวกันเกิดจากปญหาอาชีพการเลี้ยงปลาในชุมชน ท้ังนี้ในชุมชนมีการ

เลี้ยงปลา เชน ปลาดุก ปลานิล ปลาหมอ เปนตน ในบางชวงมีปลาจํานวนมากทําใหเกิดปญหาปลาลนตลาด  

ปลาใตบอ (ปลาท่ีอยูกนบอ อยูในโคลน) และปลาไมไดขนาด ไมไดราคา บางครั้งตองท้ิง จึงเกิดการรวมตัวกัน

คิดหาวิธีการท่ีจะนําปลาเหลานั้นใหเกิดมูลคา จึงริเริ่มการนําปลามาแปรรูปเปนปลาแดดเดียว ปลาหวาน 

นํ้าพริกปลา และปลาดุกฟู จําหนายเพ่ือสรางรายได โดยกลุมสตรีมีกระบวนการพัฒนา ดังนี้ 

  1) การรวมกลุมสตรี โดยการรวมกลุมและรวมหุนคนละ 100 บาทเพ่ือเปนทุนของกลุม โดย

ชุมชนมีศักยภาพ มีความพรอมในดานวัตถุดิบและการผลิต มีคนเลี้ยงปลา คนหาปลา คนทําปลา คนขาย มีการแบง

หนาท่ีกันในกลุมตามความถนัด และมีการวางแผนเพ่ือการพัฒนาผลิตภัณฑของกลุมใหมีความหลากหลาย  

  2) การพัฒนากลุมสตรี กระบวนการพัฒนากลุมโดยการพูดคุย การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น

และตัดสินใจทํากิจกรรม มีการเรียนรูเพ่ือนําความรูมาพัฒนากลุม พัฒนาผลิตภัณฑของกลุม ไดแก การศึกษาดู

งาน การแลกเปลี่ยนเรียนรูกับกลุมอ่ืน ๆ การเขารวมกิจกรรมการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรูและพัฒนาทักษะ 

เชน การเรียนรูการทําอาหาร การถนอมอาหาร การพัฒนาบรรจุภัณฑ การตลาด การประชาสัมพันธ 

  3) การดําเนินงานของกลุมสตรี ในระยะแรกเปนการผลิตสินคาตามสั่ง ตอมาเริ่มมีการพัฒนา

ผลิตภัณฑ พัฒนาบรรจุภัณฑ มีการขยายตลาด มีการวางขายตามรานคา เชน ตลาดคลองหลวง ศาลากลาง

จังหวัด และการออกรานจําหนายตามงานตาง ๆ  และเม่ือเกิดสถานการณการแพรระบาดของโรคโควิด 19 

กลุมมีการปรับรูปแบบการขายเริ่มมีการขายออนไลน ขายผานเฟสบุคของกลุม  

  4) การพัฒนาศักยภาพของกลุมสตรี กลุมมีความพรอมท้ังดานวัตถุดิบท่ีใชในการผลิต โดยใช

วัตถุดิบท่ีมีอยูในชุมชน เชน ปลาดุก พริก ใบมะกรูด มะมวง เปนตน และมีความพรอมทางดานศักยภาพของ

สมาชิกในการผลิตท้ังการรวมมือกัน ความรูในเรื่องการทําอาหาร ภูมิปญญาในการถนอมอาหาร อีกท้ังสมาชิก

กลุมมีสัมพันธภาพท่ีดี มีความเปนเครือญาติ มีการปรึกษาหารือ การระดมความคิดและการพูดคุยกันอยูเสมอ 

นอกจากนี้กลุมมีความคิดสรางสรรคในการพัฒนาสินคาใหมีความหลากหลาย ไดแก ปลาแดดเดียว ปลาหวาน 

นํ้าพริกนรก นํ้าพริกสวรรค นํ้าพริกปลาปน นํ้าพริกปลาเสียบ นํ้าพริกเผา เปนตน มีการพัฒนาบรรจุภัณฑใหมี

ท้ังแบบถุง แบบกระปุก แบบจัดชุดเปนกลองของฝาก  

  5) การพัฒนาความเขมแข็งของกลุมสตรี มีการรวมกลุมท่ีเขมแข็ง มีผูนําท่ีทําหนาท่ีประสาน 

สงเสริมและสนับสนุน มีการพาไปเรียนรูชุมชนอ่ืน ๆ การแสวงหาตลาดและสถานท่ีจําหนายสินคา นอกจากนี้

กลุมมีการบริหารจัดการกลุม มีการแบงหนาท่ีกันทําท่ีชัดเจน มีประธานกลุม รองประธาน เหรัญญิก และ

ประชาสัมพันธ  
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6) การสงเสริมและสนับสนุนกลุมสตรี กลุมมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง ไดรับการสงเสริม

สนับสนุนจากหนวยงานของรัฐเปน “กลุมสัมมาชีพชุมชนแปรรูปปลาคลองบางโพธิ์” มีการพัฒนาทักษะ การ

ถายทอดองคความรู ฝกอาชีพใหแกคนในชุมชน เพ่ือพัฒนาอาชีพ สรางรายได และชวยเหลือซ่ึงกันและกันใน

การประกอบอาชีพ และตอมาไดดําเนินการจดทะเบียนเปนวิสาหกิจชุมชน เปน “วิสาหกิจชุมชนผูเลี้ยงปลาดุก

คลองบางโพธิ์” เพ่ือการพัฒนากิจการของชุมชน 

“... เปนกลุมวิสาหกิจชุมชน ทําใหไดรับการรับรองตามกฎหมาย  มีคณะกรรมการ เปนกิจการของ

ชุมชน เปนทุนของชุมชน มีหนวยงานของรัฐมาสนับสนุน เปนการสรางโอกาส พัฒนาใหกลุมเติบโต        

ขยายตลาด...”  

7) การเชื่อมโยงเครือขายกลุมสตรี มีการเชื่อมโยงกับชุมชนขางเคียง มีการพูดคุย การ

แลกเปลี่ยนความรู การนําผลิตภัณฑไปวางจําหนายกับชุมชนทองเท่ียว  

  การรวมกลุมของกลุมสตรีบานคลองบางโพธิ์ เปนการรวมกลุมเพ่ือแกไขปญหา มีเปาหมาย

เพ่ือพัฒนาอาชีพ สรางรายได มีกระบวนการของการเรียนรู การพัฒนาความรู การพัฒนาผลิตภัณฑ และการ

พัฒนาตลาด มีการพัฒนาอยางตอเนื่องและเปนกลุมสตรีท่ีมีศักยภาพ มีความเขมแข็ง 

1.2 ปญหาและความตองการของกลุมสตรี การศึกษาปญหาและความตองการของกลุมสตรี

บานคลองบางโพธิ์ ซ่ึงเปนการรวมกลุมของสตรี เพ่ือแกไขปญหาในชุมชน เพ่ือการพัฒนาอาชีพ พัฒนา

ผลิตภัณฑชุมชน เพ่ือสรางรายไดแกคนในชุมชน พบวา คนในชุมชนมีวิถีชีวิตเปนเกษตรกร จึงมีความตองการ

พัฒนาความรูและทักษะในการคาขาย การตลาด การประชาสัมพันธ การแปรรูปสินคาทางการเกษตรและการ

พัฒนาผลิตภัณฑ จากการดําเนินงานของกลุมสตรีท่ีผานมาพบวา กลุมมีปญหาและความตองการในการพัฒนา

กลุม ดังนี้ 

1) ดานการผลิต ศักยภาพในการผลิตของกลุมจะใชสมาชิกกลุมเปนผูผลิต เชน การแลปลา  

ปอกหอม ปอกกระเทียม บรรจุนํ้าพริกลงถุง บรรจุนํ้าพริกลงกลอง เปนตน ทําใหผลิตไดในจํานวนท่ีจํากัด และ

ประสบปญหาดานระยะเวลาในการเก็บรักษาผลิตภัณฑซ่ึงเก็บไดไมนาน ตองผลิตสดใหม เชน ปลาดุกแดด

เดียว นํ้าพริก ถาเก็บไวนานจะมีกลิ่น ถาอากาศรอนสินคาก็จะเสียหายไดงาย 

กลุมจึงมีความตองการดานเทคโนโลยีท่ีชวยในการผลิต อุปกรณเครื่องบด เครื่องปน เครื่อง

ซอย ถามีเทคโนโลยีจะชวยใหผลิตไดเร็ว เชน เครื่องบดปลาปน ทําใหไมตองแลปลา บดไดท้ังตัว และกระดูก

จากปลา นอกจากนี้กลุมมีความตองการความรูดานการพัฒนาผลิตภัณฑ เพ่ือใหผลิตภัณฑสามารถเก็บรักษาไว

ไดนานและยังคงรสชาติและกลิ่น เพ่ือใหเปนท่ีตองการของตลาด และสามารถขยายตลาดไดกวางขวางข้ึน  

2) ดานเงินทุน กลุมเกิดจากการรวมตัวของสมาชิก เงินทุนของกลุมมาจากการรวมทุนจาก

สมาชิกคนละ 100 บาท กลุมจึงมีขอจํากัดดานเงินทุนในการประกอบอาชีพและการพัฒนาผลิตภัณฑของกลุม 

กลุมจึงมีความตองการดานกองทุนในการพัฒนากลุม เงินทุนในการพัฒนาเทคโนโลยีเพ่ือใชใน

การผลิต การพัฒนาผลิตภัณฑ และการประชาสัมพันธ 
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3) ดานการตลาดและการประชาสัมพันธ ผลิตภัณฑของกลุมจําหนายในชุมชน สถานท่ี

ราชการหรืองานจําหนายสินคาตาง ๆ ยังมีตลาดไมกวางขวาง ขาดชองทางการขายและสถานท่ีจําหนายสินคา 

นอกจากนี้สมาชิกยังขาดทักษะในการนําเสนอผลิตภัณฑของกลุม 

กลุมจึงมีความตองการการประชาสัมพันธผลิตภัณฑของกลุม การประชาสัมพันธสินคาทาง

ชองทางออนไลน การถายภาพสินคา การนําเสนอรูปภาพใหดึงดูดความสนใจ การขายและการตอบรับลูกคา

ทางชองทางออนไลน และการจัดทําสื่อประชาสัมพันธสินคา เชน การจัดทําเรื่องเลา เรื่องราวใหกับผลิตภัณฑ

ชุมชน การนําเสนอจุดแข็งของผลิตภัณฑเพ่ือสรางคุณคาและเพ่ิมมูลคาใหกับสินคาชุมชน ไดแก การใชวัตถุดิบ

จากชุมชน คือ ปลา ท่ีนํามาใชในการพัฒนาผลิตภัณฑเปนปลาท่ีเลี้ยงในชุมชน เปนอาชีพของคนในชุมชน และ

ไดรับมาตรฐาน GAP ซ่ึงเปนการรับรองมาตรฐานสินคาเกษตรท่ีมีความปลอดภัยตอผูบริโภค 

4) ดานมาตรฐานสินคา กลุมมีการจดทะเบียนเปนกลุมวิสาหกิจชุมชน มีการพัฒนาผลิตภัณฑ

ของกลุม แตผลิตภัณฑของกลุมยังไมไดขอรับการรับรองมาตรฐานผลิตภัณฑ เชน มาตรฐาน อย. และ

มาตรฐานอาหารฮาลาล ซ่ึงการขอรับมาตรฐานจากองคการอาหารและยา (อย.) เปนผลิตภัณฑเรื่องอาหารแปร

รูปท่ีตองขออนุญาตเก่ียวกับสถานท่ีผลิต ตองขอข้ึนทะเบียนอาหารหรือจดแจงรายละเอียดตาง ๆ กับ

สํานักงานคณะกรรมการอาหารและยา หรือสาธารณสุขจังหวัด นอกจากนี้การขอรับรองมาตรฐานอาหารฮา

ลาลเพ่ือสรางความม่ันใจแกกลุมลูกคามุสลิม ซ่ึงการขอการรับรองอาหารหรือผลิตภัณฑอาหารซ่ึงอนุมัติตาม

บทบัญญัติศาสนาอิสลามใหมุสลิมบริโภคหรือใชประโยชนได คืออาหารท่ีไดผานกรรมวิธีในการทํา ผสม ปรุง 

ประกอบ หรือแปรสภาพ ตามหลักศาสนบัญญัติ โดยขออนุญาตใชเครื่องหมายรับรองฮาลาลจากคณะกรรมการ

อิสลามประจําจังหวัด 

5) ดานการเสริมพลังสตรี สมาชิกกลุมมีความรู มีความสามารถในการผลิต การแปรรูป แตยัง

ขาดความรูและทักษะในการสื่อสาร การขาย การพูด การนําเสนอสินคา จึงตองการท่ีจะเสริมพลัง พัฒนา

ศักยภาพใหมีความม่ันใจ กลาท่ีจะพูด และพัฒนาตัวเองใหมีความม่ันใจท้ังดานการพูด และบุคลิกภาพ เพ่ือ

การนําเสนอขายสินคา 

6) ดานเครือขาย การรวมตัวกันเปนเครือขายชุมชน เครือขายกลุมอาชีพ เพ่ือการแลกเปลี่ยน

ความรู ทักษะ ตลอดจนความรวมมือในการพัฒนาและจําหนายสินคา เชน จับมือเปนเครือขายกับชุมชน

ทองเท่ียว กับชุมชนใกลเคียง ชุมชนในพ้ืนท่ีและนอกพ้ืนท่ีเพ่ือเปนเครือขายในการพัฒนา 

จากการศึกษาปญหาและความตองการของกลุมสตรีบานคลองบางโพธิ์ พบวา กลุมสตรีมี

ความตองการในการพัฒนาตนเองเพ่ือเพ่ิมพูนศักยภาพ เชน การพัฒนาบุคลิกภาพ ทักษะการสื่อสาร การพูด

และการพัฒนางานในลักษณะของการพัฒนากลุมอาชีพเพ่ือสรางงาน สรางรายได เชน เงินทุน เทคโนโลยี 

การตลาด การประชาสัมพันธ การรับรองมาตรฐานสินคา และการเชื่อมโยงเครือขาย  
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สวนท่ี 2 การดําเนินการพัฒนาศักยภาพสตรี 

 กลุมสตรีบานคลองบางโพธิ์ โดยสตรีรวมกลุมกันประกอบอาชีพ พัฒนาความรูและทักษะในการ

ประกอบอาชีพ ทําใหสตรีมีอาชีพเสริม มีรายไดเพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิตของตนเอง ครอบครัว และชุมชน 

นอกจากนี้สตรียังมีบทบาทในการมีสวนรวมในกิจกรรมของชุมชนและขับเคลื่อนชุมชน เสริมสรางความ

เขมแข็งของชุมชน โดยการดําเนินการพัฒนาศักยภาพสตรี ดังนี้ 

2.1 การกําหนดแนวทางการดําเนินการพัฒนาศักยภาพสตรี จากการศึกษาปญหาและ

ความตองการในการพัฒนาของกลุมสตรีบานคลองบางโพธิ์ กลุมจึงไดรวมกันกําหนดแนวทางดําเนินการพัฒนา

ศักยภาพสตรี โดยดําเนินการพัฒนาศักยภาพสตรี พัฒนาความรู พัฒนาทักษะเพ่ือการพัฒนาตนเอง และ

พัฒนางานของกลุม ดังนี้ 

1) การพัฒนาทักษะการพูดและการสื่อสาร ไดแก การพูด การสื่อสาร การนําเสนอสินคา 

การศึกษากรณีศึกษาตาง ๆ และการฝกปฏิบัติ 

2) การพัฒนาชองทางตลาดออนไลน ไดแก การขายสินคาทางเพจเฟสบุค  การทําขอความ

และการตอบขอความอัตโนมัติ การถายภาพสินคาและการตกแตงภาพ การลงประชาสัมพันธสินคา  

การจัดทําโลโกสินคา และการฝกปฏิบัติ 

3) การพัฒนาสื่อเพ่ือการประชาสัมพันธกลุมสตรี โดยการจัดทําคลิปวีดิโอเพ่ือเผยแพรทาง

ชองทางสื่อสังคมออนไลน 

4) การจัดทําปายประชาสัมพันธกลุมสตรี ท่ีมีความหลากหลายเพ่ือการใชประโยชน 

2.2 การดําเนินการพัฒนาศักยภาพสตรี จาการรวมกันกําหนดแนวทางดําเนินการพัฒนา

ศักยภาพสตรี จึงไดรวมกันดําเนินการพัฒนาศักยภาพสตรีของกลุมสตรีบานคลองบางโพธิ์ โดยมีการดําเนินงาน ดังนี้ 

1) การพัฒนาความรูและทักษะดานการพูดและการสื่อสาร เพ่ือพัฒนาศักยภาพสตรีใหเปน

ผูประกอบการออนไลน โดยการฝกอบรมใหความรู เนื้อหาประกอบดวย การพูด การนําเสนอ การขายสินคา

ออนไลน พ้ืนฐานการไลฟ เทคนิคการไลฟ การศึกษากรณีศึกษาการไลฟ และการฝกปฏิบัติการนําเสนอขาย

สินคา โดยใหสมาชิกกลุมสตรีกําหนดจุดเดนของสินคา ฝกการพูด การนําเสนอขายสินคา จากการฝกการพูด

การนําเสนอสินคา พบวาสตรีมีการพัฒนาทักษะการพูด การนําเสนอ และมีความม่ันใจในตนเอง 

    2) การพัฒนาชองทางตลาดออนไลน การขายสินคาผานเพจเฟสบุค เพ่ือสงเสริมใหกลุมมีชอง

ทางการประชาสัมพันธผลิตภัณฑกลุม ชองทางการตลาด และการจําหนายผลิตภัณฑของกลุมทางชองทาง

ออนไลน ประกอบดวย การขายสินคาทางเพจเฟสบุค การจัดทําขอความและการตอบกลับขอความ  

การถายภาพ การตกแตงภาพ การลงภาพเพ่ือจําหนายผลิตภัณฑ โดยวิธีการใหความรูและการฝกปฏิบัติ 

  3) การจัดทํารูปภาพเพ่ือสรางแบรนดสินคาของกลุมสตรีเพ่ือใหผูซ้ือนึกภาพออก จําภาพได 

และสามารถเขาใจไดวาขายผลิตภัณฑอะไร โดยกลุมสตรีไดรวมกันกําหนด ชื่อของโลโก ภาพบนโลโก และรูป

ผลิตภัณฑอยูในรูปภาพเพ่ือท่ีสามารถจดจําได ตลอดจนสีของรูปและโลโก 
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4) การพัฒนาสื่อเพ่ือการประชาสัมพันธกลุมสตรี การจัดทําคลิปวีดิโอเพ่ือเผยแพรทาง

ชองทางสื่อสังคมออนไลน เพ่ือการประชาสัมพันธกลุมและผลิตภัณฑของกลุม จํานวน 2 คลิป 

4.1) คลิปวิธีทํานํ้าพริกปลาเสียบ ซ่ึงเปนผลิตภัณฑของกลุม มีความยาวประมาณ 4 นาที 

เพ่ือบอกเลาเรื่องราว วัตถุดิบท่ีใชในการทํานํ้าพริก วิธีการทํา ข้ันตอนการทํา เทคนิคการทํา และวิธีการปรุงให

ไดรสชาติถูกปาก  

   4.2) คลิปแนะนํากลุมสตรี ประกอบดวยคณะกรรมการกลุม สมาชิกกลุม และ

ผลิตภัณฑของกลุม มีความยาวประมาณ 6 นาที เพ่ือบอกเลาความเปนมาของกลุม การรวมกลุม วัตถุประสงคกลุม 

วิธีการทํางานของกลุม กิจกรรมกลุม ผลิตภัณฑของกลุม การทําบรรจุภัณฑและการจําหนายผลิตภัณฑกลุม และ

วิธีการสั่งซ้ือผลิตภัณฑของกลุม 

5) การจัดทําปายประชาสัมพันธกลุมสตรี ท่ีมีความหลากหลายเพ่ือการใชประโยชน สําหรับ

นําไปใชประชาสัมพันธ ณ จุดขาย การออกรานจําหนายตามงานตาง ๆ หรือใชในการไลฟขายสินคา โดยการ

จัดทําปายในหลายรูปแบบ หลายขนาด เพ่ือความสะดวกในการนําไปใชประโยชน 
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การดําเนินการพัฒนาศักยภาพสตรีของกลุมสตรีบานคลองบางโพธิ์ ไดดําเนินการในดานการ

พัฒนาตนเองของสตรี ไดแก การพัฒนาความรูและทักษะดานการใชเทคโนโลยี การพูด การสื่อสาร  

การนําเสนอและการขายสินคาทางชองทางออนไลน และในดานการพัฒนางาน ไดแก การจัดทําสื่อเพ่ือ 

การประชาสัมพันธกลุมและผลิตภัณฑของกลุมสตรี 

2.3 การสรุปผล การดําเนินการพัฒนาศักยภาพสตรีของกลุมสตรีบานคลองบางโพธิ์ ไดแก 

การศึกษาปญหาและความตองการของกลุม การดําเนินการสงเสริมและพัฒนาศักยภาพสตรี และไดดําเนินการ

ทบทวนและสรุปผลจากการดําเนินการสงเสริมและพัฒนาศักยภาพสตรี โดยการแลกเปลี่ยน การคิดทบทวน

รวมกันเพ่ือใหไดขอสรุป และขอคิดเห็นท่ีเกิดข้ึน ตลอดจนขอเสนอแนวทางในการดําเนินการสงเสริมและ

พัฒนาศักยภาพสตรี สรุปไดดังนี้ 

1) ดานการพัฒนาศักยภาพสตรี 

    1.1) การไดพูดคุยกันทําใหเกิดการทบทวนการดําเนินงานของกลุมสตรี ทําให

มองเห็นปญหา ศักยภาพ ความตองการพัฒนา และแนวทางในการพัฒนา นอกจากนี้ยังสามารถกําหนดแนว

ทางการพัฒนาไดตรงกับความตองการของสมาชิก 

    1.2) การไดรวมกลุมกันพัฒนาอาชีพ ทําใหเกิดรายได นอกจากนี้ยังมีโอกาสในการ

พัฒนาตนเอง พัฒนาบุคลิกภาพ การทํางานรวมกัน การเขาสังคม ทําใหเกิดความม่ันใจในตนเอง 

    1.3) การพัฒนาอาชีพ ทําใหเกิดรายได มีรายไดเปนของตนเอง สามารถพ่ึงตนเองได 

เกิดความสุข นอกจากนี้สามารถนํารายไดของตนเองมาพัฒนาตนเอง เชน การแตงกาย เสื้อผา หนา ผม ซ่ึง

เปนการสรางความสุข และการสงเสริมใหมีความม่ันใจในตนเอง 

    1.4) การพัฒนาตนเอง การมีโอกาสในการเรียนรูท้ังดานเทคโนโลยี ทักษะการพูด 

ซ่ึงเปนการพัฒนาตนเอง และสงผลตอการพัฒนางาน เชน การนําเสนอสินคา การจําหนายสินคา และการ

ประชาสัมพันธสินคา 

    “...เดี่ยวนี้ เวลาไปออกงาน  ออกบูธ เชน ท่ีศาลากลาง มีคนมาสัมภาษณ ก็กลาพูด พูดเกง พูดไมหยุดเลย 

มีความม่ันใจ เม่ือกอนพูดไมรูเรื่อง เดี๋ยวนี้จับหลักได ก็กลาพูด กลาทักทาย กลาแนะนําสินคา นําเสนอสินคาได มีคน

สนใจ ...” 

      1.5) การประชาสัมพันธและเผยแพรผลิตภัณฑทางชองทางออนไลน ทําใหคนรูจัก

กลุม รูจักสินคาของกลุม 

2) ขอเสนอแนวทางการพัฒนาสตรี 

      2.1) การสงเสริมการพัฒนาสตรี ซ่ึงนอกจากการสงเสริมใหสตรีมีอาชีพ มีรายได 

ควรมีการสงเสริมพัฒนาตนเองของสตรี ท้ังดานความรู การใชเทคโนโลยี การพัฒนาบุคลิกภาพ การแตงกาย 

การพูดเพ่ือการสงเสริมศักยภาพสตรี และการสรางความม่ันใจแกสตรี 

   2.2) การสงเสริมการพัฒนาเครือขายสตรี โดยการสงเสริมการรวมตัวเปนเครือขาย 

ท้ังเครือขายสตรี เครือขายชุมชน เพ่ือสงเสริมการเรียนรู การแลกเปลี่ยนความรู ประสบการณ ตลอดจน
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ผลิตภัณฑของกลุม 

      2.3) การสงเสริมบทบาทสตรีในการพัฒนาชุมชน โดยการสงเสริมใหสตรีมีสวนรวม

ในกิจกรรมของชุมชน กิจกรรมทางศาสนา ประเพณี วัฒนธรรมของชุมชน เปนตน  

    “...กลุมผูหญิงเขมแข็ง กิจกรรมชุมชนก็เขมแข็ง เชน กิจกรรมการสืบทอดกิจกรรมประเพณี 

ประเพณีกวนขาวทิพย งานมัสยิด...” 

จากการสรุปบทเรียนรวมกัน พบวาการดําเนินการพัฒนาศักยภาพสตรี ในดานการพัฒนาศักยภาพ

สตรี ไดแก ทําใหสตรีมีโอกาสในการพูดคุย การรวมกลุม การพัฒนาอาชีพ การพัฒนาตนเองตลอดจนการ

ประชาสัมพันธกิจกรรมของกลุมสตรี นอกจากนี้ไดเสนอแนวทางในการสงเสริมและพัฒนาศักยภาพสตรี ไดแก 

การสงเสริมการพัฒนาสตรี การสงเสริมและพัฒนาเครือขายสตรี และการสงเสริมบทบาทสตรีในการพัฒนา

ชุมชน 

 

สวนท่ี 3  แนวทางการสงเสริมและพัฒนาศักยภาพสตรี  

จากการศึกษาและการดําเนินการพัฒนาศักยภาพสตรีของกลุมสตรีบานคลองบางโพธิ์ ซ่ึงเปนการ

รวมกลุมของสตรี เปนกลุมอาชีพ กลุมวิสาหกิจชุมชน เปนการสงเสริมการพัฒนาศักยภาพสตรี สงเสริมใหสตรี

มีอาชีพ มีรายได เปนการสรางคุณคาของสตรี และสรางผูประกอบการสตรี นอกจากนี้การรวมกลุมของสตรยีัง

มีบทบาทในการสงเสริมภูมิปญญา การแปรรูปอาหาร การถนอมอาหาร ซ่ึงเปนทุนทางสังคม ทุนทาง

วัฒนธรรมท่ีมีคุณคา สามารถสรางมูลคา และตอยอดนวัตกรรมชุมชน วิสาหกิจชุมชน และการสงเสริมการ

ทองเท่ียวชุมชน ท้ังนี้ผลจากการศึกษาและการดําเนินการพัฒนาศักยภาพสตรี นําไปสูขอเสนอการพัฒนาแนว

ทางการสงเสริมและพัฒนาศักยภาพสตรี ประกอบดวย การพัฒนากระบวนการสงเสริมและพัฒนาศักยภาพ

สตรี การพัฒนากลไกการสงเสริมและพัฒนาศักยภาพสตรี และการสงเสริมและสนับสนุน ดังนี้ 

3.1 การพัฒนากระบวนการสงเสริมและพัฒนาศักยภาพสตรี  กระบวนการสงเสริมและ

พัฒนาศักยภาพสตรี ไดแก  การศึกษาศักยภาพสตรี การกําหนดแนวทางการพัฒนาศักยภาพสตรี  

การดําเนินการพัฒนาศักยภาพสตรี และการสรุปบทเรียน ดังนี้   

1) การศึกษาศักยภาพสตรี เปนการศึกษาและสํารวจขอมูล เพ่ือวิเคราะหและอธิบาย

สถานการณ เรื่องราวท่ีเก่ียวของ ไดแก 1) การศึกษาบริบทชุมชนและศักยภาพของชุมชน เชน วิถีชีวิต ทุนทาง

สังคม วัฒนธรรม ประเพณี คุณคาและเอกลักษณของชุมชน ทุนทรัพยากรและทุนการเงิน ซ่ึงเปนศักยภาพท่ี

เก่ียวของในดานการพัฒนาอาชีพ พัฒนารายได ตลอดจนกิจกรรมของชุมชน ท่ีมีสวนเก่ียวของกับการพัฒนา

ศักยภาพสตรี 2) การศึกษาศักยภาพของสตรี เชน ความรู ทักษะ ภูมิปญญา ตลอดจนความสัมพันธ ความ

รวมมือกัน 3) การศึกษาปญหาและความตองการของสตรีในดานการพัฒนาตนเอง พัฒนากลุม และพัฒนาชุมชน 

2) การกําหนดแนวทางการพัฒนาศักยภาพสตรี การกําหนดแนวทางเพ่ือสงเสริมบทบาทสตรี 

ไดแก 1) บทบาทในการพัฒนาตนเอง โดยการเสริมพลังอํานาจสตรี การพัฒนาความรู ทักษะ ใหมีโอกาสและ

ความม่ันใจท่ีจะแสดงศักยภาพและความสามารถ ตระหนักถึงคุณคาและศักยภาพของตนเอง 2) บทบาทใน

การพัฒนากลุม โดยการการพัฒนาความรู ทักษะในการรวมกลุม การบริหารจัดการกลุม การรวมกลุมเปนกลุม
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อาชีพ เพ่ือสรางงาน สรางรายได โดยการพัฒนาและสงเสริมการเรียนรูเพ่ือเพ่ิมศักยภาพ การดําเนินการ

วิสาหกิจชุมชน การพัฒนาผลิตภัณฑชุมชน การจําหนายสินคาชุมชน การพัฒนาความเปนผูประกอบการใน

การดําเนินธุรกิจชุมชน 3) บทบาทในการพัฒนาชุมชน โดยการสงเสริมการพัฒนาความรู ทักษะท่ีสอดคลองกับ

สถานการณ มีโอกาสในการเรียนรู โอกาสในการแลกเปลี่ยนเพ่ือพัฒนาองคความรูใหม ๆ ตลอดจนโอกาสใน

การมีสวนรวมในกิจกรรมของชุมชนและสังคม มีบทบาทในการสงเสริมกิจกรรมชุมชน กิจกรรมทางศาสนา 

ประเพณี วัฒนธรรมชุมชน 

3) การดําเนินงานพัฒนาศักยภาพสตรี การดําเนินงานเพ่ือพัฒนาศักยภาพสตรีท่ีสอดคลอง

กับบริบท ปญหาและความตองการของสตรี โดยการกําหนดเปาหมายการพัฒนาศักยภาพสตรีในดานตาง ๆ 

ไดแก ดานเศรษฐกิจ ดานสังคม วัฒนธรรม ประเพณี ดานทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม ดานการเรียนรู 

และดานการบริหารจัดการ 2) การสงเสริมการมีสวนรวมของสตรี เพ่ือใหสตรีมีบทบาทในการพัฒนาศักยภาพ

ของตนเอง 3) การสงเสริมสนับสนุนจากหนวยงานภายนอก ท้ังภาครัฐ เอกชน สถาบันการศึกษา และองคกร

พัฒนาเอกชน 

4) การสรุปบทเรียน เปนการสรุปการเรียนรูเพ่ือการเปลี่ยนแปลง การทบทวนขอมูล ประสบการณ

และกิจกรรมท่ีดําเนินการเพ่ือสรางการเรียนรู และเปนองคความรูในการพัฒนาตอไป โดยการสรุปผล การ

ทบทวนขอมูล ปญหาและความตองการและการพัฒนาศักยภาพสตรีท้ังดานความรู ทักษะ ภูมิปญญา 

ความสัมพันธ ความรวมมือกัน รวมท้ังขอเสนอแนวทางการสงเสริมและพัฒนาสตรีเพ่ือกําหนดแนวทางการ

พัฒนาศักยภาพสตรีตอไป 

  กระบวนการสงเสริมและพัฒนาศักยภาพสตรี โดยการสงเสริมการมีสวนรวมในการสะทอน

ปญหาและความตองการ การดําเนินการรวมกัน การสรุปบทเรียนรวมกัน กอใหเกิดการเรียนรู การพัฒนา

ทักษะ การคิดวิเคราะห และการพัฒนาศักยภาพสตรีอยางตอเนื่อง 

3.2 การพัฒนากลไกการสงเสริมและพัฒนาศักยภาพสตรี 

  การสงเสริมและพัฒนาศักยภาพสตรี โดยการพัฒนาและสรางความเขมแข็งของกลไกในทุก

ระดับใหมีบทบาทในการสงเสริมและพัฒนาศักยภาพสตรี ไดแก การพัฒนาผูนําสตรี การพัฒนากลุมสตรี และ

การพัฒนาเครือขายสตรี ดังนี้ 

1) การพัฒนาผูนําสตรี การสงเสริมและพัฒนาผูนําสตรีใหมีความมุงม่ันพัฒนาตนเอง  

พัฒนากลุม พัฒนาชุมชน โดยการเสริมสรางความม่ันใจในตนเอง การพัฒนาความรู ทักษะ และทัศนคติ ไดแก 

การเสริมทักษะดานการสื่อสาร ทักษะสัมพันธทางสังคม การเสริมสรางจิตสํานึกและการสรางเครือขาย 

2) การพัฒนากลุมสตรี พัฒนากลุมสตรีใหมีความรู มีทักษะ มีความพรอม มีความตองการท่ี

จะเรียนรูเพ่ือการพัฒนากลุมและพัฒนากิจกรรมกลุม และมีการเรียนรูอยางตอเนื่อง โดยการเสริมพลังกลุม

สตรีในการตระหนัก การรับรูขอมูลความตองการและปญหาสตรี การแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน การทํางาน

รวมกัน การทบทวนรวมกันและสรางความตระหนักรวมกัน การเสริมสรางสัมพันธภาพท่ีดีตอกัน และการ

เชื่อมโยงทรัพยากรและเครือขาย ตลอดจนการพัฒนากิจกรรมเพ่ือทําใหเกิดการพัฒนากลุมและการสรางพลัง

ของกลุม 
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3) การพัฒนาเครือขายสตรี เพ่ือเชื่อมโยง สงเสริม สนับสนุน แลกเปลี่ยนขอมูล ขาวสาร และ

ความรวมมือระหวางสตรีเพ่ือกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง  การสรางสัมพันธภาพ การทํางานรวมกัน และการ

ประสานทรัพยากรเพ่ือการพัฒนาเครือขาย 

การพัฒนากลไกการสงเสริมและพัฒนาศักยภาพสตรีใหมีความเขมแข็ง เพ่ือเปนกลไกหลักใน

การขับเคลื่อนการพัฒนาศักยภาพสตรีโดยมุงเสริมสรางความสามารถ เสริมพลังเพ่ือเพ่ิมศักยภาพสตรีในทุกระดับ 

3.3 การสงเสริมและสนับสนุน 

  การสงเสริมและสนับสนุน  โดยการสงเสริมและสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพสตรีจากภาครัฐ  

เอกชน สถาบันการศึกษา และองคกรพัฒนาเอกชนในดานตาง ๆ ไดแก การสงเสริมนวัตกรรม การสงเสริม

วิสาหกิจชุมชน  การสงเสริมการทองเท่ียวชุมชน ดังนี้ 

1) การสงเสริมนวัตกรรม  โดยการสงเสริมการพัฒนาศักยภาพสตรี การสงเสริมองคความรู

ของสตรีและการตอยอดองคความรู ภูมิปญญาเพ่ือการพัฒนานวัตกรรม การสรางสรรคผลิตภัณฑ การพัฒนา

ผลิตภัณฑ การพัฒนาชองทางการตลาด การสรางแบรนด การสรางคุณคาของนวัตกรรมสตรี โดยการ

แลกเปลีย่นเรียนรูในชุมชนและภายนอกชุมชน และการสนับสนุนองคความรูและเทคโนโลยีใหม ๆ   

2) การสงเสริมวิสาหกิจชุมชน  โดยการสงเสริมการใชภูมิปญญา การสงเสริมความรูดานการ

ผลิต การบริหารจัดการธุรกิจ การสงเสริมการใชเทคโนโลยีท่ีทันสมัยเพ่ือพัฒนาผลิตภัณฑใหสอดคลองกับ

ความตองการของตลาด การสรางเอกลักษณสินคา การพัฒนามาตรฐานสินคาและบรรจุภัณฑ 

3) การสงเสริมการทองเท่ียวชุมชน โดยการสงเสริมทุนชุมชน วิถีชีวิต สังคม วัฒนธรรม 

ประเพณี ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม เพ่ือตอยอดสูการทองเท่ียวชุมชนจากผลิตภัณฑชุมชน และ

บริการของชุมชน ซ่ึงนอกจากเปนการสรางรายได สรางอาชีพ พัฒนาคุณภาพชีวิต ยังเปนการสงเสริมการมี

สวนรวม การเรียนรู และการพัฒนาศักยภาพสตรี 
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อภิปรายผล 

จากการศึกษาแนวทางการสงเสริมและพัฒนาศักยภาพสตรี มีประเด็นท่ีสําคัญ ดังนี้ 

1. ศักยภาพสตรี  สตรีเปนท้ังเปาหมายการพัฒนา และเปนกลไกในการพัฒนา ดังนั้นการพัฒนา

ศักยภาพสตรี จึงตองสงเสริมใหสตรีมีสวนรวมและมีบทบาทในการพัฒนาศักยภาพตนเอง และการดําเนินการ

พัฒนาศักยภาพสตรีจะตองมีการศึกษาและวิเคราะหขอมูลการพัฒนาสตรี ท้ังสถานการณ บริบท และ

ศักยภาพของสตรี มีการพัฒนาความรูและการเสริมพลังสตรีเพ่ือการพัฒนาศักยภาพ และการสรุปปบทเรียน

รวมกัน ซ่ึงกอใหเกิดการคิดวิเคราะห การเรียนรูตนเอง การพัฒนาทักษะ และเพ่ิมบทบาทสตรีและการมีสวน

รวมของสตรีในการพัฒนาศักยภาพตนเองอยางตอเนื่อง นอกจากนี้เปาหมายการพัฒนาท่ียั่งยืน (Sustainable 

Development Goals : SDGs) (Sustainable Development Goals : SDGs) กําหนดเปาหมายการเพ่ิม

บทบาทสตรี และการพัฒนาศักยภาพสตรีโดยการสงเสริมใหสตรีสามารถเขาถึงแหลงเรียนรู องคความรูเพ่ือให

สตรีมีโอกาสและมีความพรอมในการพัฒนา และการสงเสริมใหสตรีเขาถึงและใชประโยชนจากเทคโนโลยี

สารสนเทศและการสื่อสารเพ่ือยกระดับศักยภาพ ความรู และขอมูล เพ่ือนําไปสูการสรางรายได พัฒนา

คุณภาพชีวิต ตลอดจนมีความรู ความเขาใจและใชประโยชนจากเทคโนโลยีท่ีทันสมัยเพ่ือเขาถึงขอมูล ความรู

และสามารถนําไปประยุกตใชอยางมีศักยภาพและรูเทาทันการเปลี่ยนแปลง 

2. การสงเสริมและพัฒนาศักยภาพสตรี การสงเสริมและพัฒนาศักยภาพสตรี โดยดําเนินการ ไดแก  

1) การพัฒนากลไกการสงเสริมและพัฒนาสตรี ไดแก การพัฒนาผูนําสตรี การพัฒนากลุมสตรี การพัฒนา

เครือขายองคกรสตรี โดยการสงเสริมและพัฒนากลไกใหมีความเขมแข็ง เพ่ือใหเปนกลไกในการขับเคลื่อนการ

พัฒนาสตรีตอไป ซ่ึงยุทธศาสตรการพัฒนาสตรี พ.ศ. 2560  2-564 ไดกําหนดยุทธศาสตรในการมุงสรางความ

เขมแข็งของกลไกและกระบวนการพัฒนาสตรีในทุกระดับเพ่ือสงเสริมการพัฒนาสตรี และจากการศึกษากลุม

สตรีพบวากลไกของกลุมเปนเครื่องมือในการพัฒนาศักยภาพของบุคคลและชุมชน เพราะกลุมมีผูนํา มีสมาชิก 

มีวัตถุประสงคในการพัฒนารวมกัน มีกิจกรรม มีวัสดุอุปกรณมีความพรอมในการพัฒนาสมาชิกและบุคคลอ่ืน ๆ 

ใหมีศักยภาพเพียงพอท่ีจะรวมกันพัฒนาใหประสบความสําเร็จ 2) การสงเสริมสนับสนุนจากทุกภาคสวน  

ท้ังระดับชาติ ทองถ่ิน องคกรพัฒนาภาคเอกชน และภาคประชาสังคม เพ่ือสงเสริมและพัฒนาองคความรู  

เทคโนโลยี ทรัพยากรและนวัตกรรมเพ่ือการพัฒนาศักยภาพสตรี สรางความเขมแข็งของกลไกและ

กระบวนการพัฒนาสตรี และเสริมสรางกระบวนการพัฒนาสตรีใหมีประสิทธิภาพประสิทธิผล 3) การพัฒนา

สตรีท่ีครอบคลุมท้ังดานเศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดลอม กลาวคือ ดานเศรษฐกิจโดยการสงเสริมสตรีใหมี

ศักยภาพในการประกอบอาชีพ มีรายได รวมท้ังโอกาสในการพัฒนาอาชีพ ดานสังคม การเรียนรู และ

วัฒนธรรม โดยการสงเสริมสตรีในการเรียนรูเพ่ือการพัฒนาศักยภาพตนเองอยางตอเนื่อง ใหสตรีตระหนักใน

คุณคาและศักยภาพของตนเอง การพัฒนาความรู ภูมิปญญา วัฒนธรรม ตลอดจนการมีสวนรวมในกิจกรรม

ของชุมชนและมีบทบาทในการสงเสริมความเขมแข็งของชุมชน และดานสิ่งแวดลอมโดยการสงเสริมสตรีใหมี

สวนรวมในการดูแลและใชประโยชนทรัพยากรอยางยั่งยืน ซ่ึงสุทธิรักษ  หงสะมัต (2551) เสนอแนวทางการ

ดําเนินงานพัฒนาสตรีควรพัฒนาในดานตาง ๆ ดานการบริหารจัดการ ดานเศรษฐกิจ ดานสุขภาพอนามัย ดาน
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การศึกษา การเรียนรู ดานสังคม วัฒนธรรม ประเพณี และดานการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 

ท้ังนี้โดยคํานึงถึงความจําเปนและความตองการของสตรี 

 

ขอเสนอ 

การศึกษาแนวทางการสงเสริมและพัฒนาศักยภาพสตรี โดยการศึกษาศักยภาพสตรี การดําเนินการ

พัฒนาศักยภาพสตรี และการพัฒนาแนวทางการสงเสริมและพัฒนาศักยภาพสตรี มีขอเสนอในการสงเสริม

และพัฒนาศักยภาพสตรี ดังนี้ 

1. ขอเสนอในการนําผลการวิจัยไปใช 

1) การพัฒนาศักยภาพสตรี  สตรีและกลุมสตรีมีศักยภาพและศักยภาพสตรีเปนปจจัยสําคัญ

ในการพัฒนาสตรี ดังนั้นการสงเสริมการพัฒนาศักยภาพสตรีโดย 1) การเสริมพลังอํานาจสตรี เพ่ือพัฒนา

เสริมสรางความสามารถ ความเชื่อม่ัน และการตระหนักในคุณคา ศักยภาพของสตรี 2) การพัฒนาคุณภาพ

ชีวิตของสตรีท่ีเหมาะสมกับสถานการณโดยการวิเคราะหสถานการณท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาสตรี 3) 

การศึกษาศักยภาพสตรี ภูมิปญญา ความรู ประสบการณ และทักษะ 4) การสงเสริมการรวมกลุมสตรี เพ่ือการ

แลกเปลี่ยนความรู การชวยเหลือเก้ือกูลกัน การทํางานรวมกัน และ 5) การสงเสริมการมีสวนรวมและบทบาท

ของสตรีทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และสุขภาวะ 

2) การสงเสริมและพัฒนาศักยภาพสตรี กระบวนการสงเสริมและพัฒนาศักยภาพสตรี ไดแก 

การศึกษาศักยภาพสตรี การกําหนดแนวทางการพัฒนาศักยภาพสตรี การดําเนินการพัฒนาศักยภาพสตรี และ

การสรุปบทเรียน ดังนั้นการขับเคลื่อนกระบวนการสงเสริมและพัฒนาศักยภาพสตรีอยางตอเนื่องและมี

ประสิทธิภาพ โดยการพัฒนาระบบขอมูลดานสตรีใหมีขอมูลครอบคลุม มีความถูกตอง สมบูรณ และเปน

ปจจุบัน และมีการจัดทําระบบฐานขอมูลท่ีมีความพรอมสามารถนําไปใชประโยชนได เชน ขอมูลผูนําสตรี  

กลุมสตรี องคกรเครือขายสตรี องคความรูและภูมิปญญาของสตรี กิจกรรมสตรี และการจัดทําแผนพัฒนาสตรี

ทุกระดับ เพ่ือใหสามารถกําหนดแนวทางการสงเสริมและพัฒนาสตรีไดสอดคลองกับสถานการณการ

เปลี่ยนแปลง และตรงกับปญหาและความตองการของสตรี 

2. ขอเสนอในการวิจัยตอไป 

จากการศึกษาแนวทางการสงเสริมและพัฒนาศักยภาพสตรี ผลจากการศึกษาสามารถใชเปนขอมูล 

เปนแนวทางท่ีสามารถนําไปสูการศึกษาและพัฒนาศักยภาพสตรีในพ้ืนท่ีตาง ๆ ซ่ึงสามารถปรับใหสอดคลอง

กับบริบทนั้น ๆ ไดตามความเหมาะสม 
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คาเฟเมด : การประกอบธุรกิจรานกาแฟและอัตลักษณ 

 

พัชริดา แซแต01 
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วันท่ีไดรับตนฉบับบทความ : 22 เมษายน 2567 

วันท่ีแกไขปรับปรุงบทความ : 26 พฤษภาคม 2567 

วันท่ีตอบรับตีพิมพบทความ : 28 พฤษภาคม 2567 

 

บทคัดยอ 

 บทความวิจัยนี ้มีวัตถุประสงคเพื ่อศึกษาวาคาเฟเมดมีอัตลักษณและการบริการที ่แตกตางหรือ

เหมือนกับคาเฟแบบอื่นอยางไร รวมถึงศึกษาวาการนําเสนอตัวตนผานของพนักงานในคาเฟเมดมีรูปแบบ

อยางไร โดยมีการสังเกตการณในพื้นที่ราน Maidreamin ทั้งสาขา MBK Center จังหวัดกรุงเทพมหานคร 

และสาขา Future Park Rangsit จังหวัดปทุมธานี เพื่อเปรียบเทียบความแตกตางระหวางสาขาในเมืองและ

สาขานอกเมือง โดยใชวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพและวิเคราะหผานกรอบแนวคิดอัตลักษณและตัวตน ทฤษฎีการ

ปฏิสัมพันธเชิงสัญลักษณ และแนวคิดสวนประสมทางการตลาด (7Ps) 

 จากการศึกษาพบวาอัตลักษณของคาเฟเมดมีการนิยามตนเองวาเปนดินแดนแหงความฝน เปนคาเฟ

แนวเอ็นเตอรเทนเมนต เปนคาเฟเมด และมีความเปนญี่ปุน ซึ่งแสดงออกถึงอัตลักษณเหลานี้ผานสัญลักษณท่ี

สื่อสารความหมาย  ในการนําเสนอตัวตนของพนักงานมีการสวมบทบาทตัวละคร “นองเมด” ท่ีอิงคาแรคเตอร

จากการตูนญี่ปุ นที่เมดจะสวมชุดเมดกระโปรงฟูฟอง เรียกเจานายวานายทานหรือคุณหนู โดยแยกตัวตน  

“นองเมด” ออกจากตัวตนในชีวิตจริง ทั้งนี ้การปฏิสัมพันธเชิงสัญลักษณที่พบในคาเฟเมดยังมีการสราง

ความหมายรวมกันแบบใหม เชน การกํามือยกขึ้นเหนือหัวเหมือนแมวพรอมพูดวา “เหนี่ยนเนี้ยน” หมายถึง

การเรียกพนักงาน การรายเวทมนตรกอนทานหมายถึงทําใหอาหารอรอยขึ้นกอนกิน เมื่อจุดโคมไฟแลวจะ

กลายเปนนายทานหรือคุณหนูของดินแดนแหงความฝน เปนตน นอกจากนี้จากการเปรียบเทียบสาขาในเมือง

และนอกเมืองยังพบวามีความเหมือนกันในดานราคา ชองทางจัดจําหนาย การสงเสริมการตลาด ดาน

กระบวนการและดานสภาพแวดลอม ท้ังสองสาขาไมมีความแตกตางกันมากนัก แตมีความแตกตางในดานการ

ตกแตงรานและมีบางเมนูเปนเมนูเฉพาะสาขา ในดานบุคคลมีความแตกตางอยางชัดเจนเนื่องจากสาขาในเมือง

จะมีพนักงานที่ประจํารานมากกวาสาขานอกเมือง ทั้งนี้ที่สังเกตเห็นไดคือลูกคาสาขานอกเมืองจะบางตากวา

 
1 Corresponding Author E-mail : phatcharida.35@gmail.com 

บทความวิจัย 
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สาขาในเมือง ในสวนของกลุมลูกคาท้ังสองสาขามีท้ังกลุมมาคนเดียว กลุมเพ่ือน กลุมครอบครัว แตสาขในเมือง

จะมีเพ่ิมเติมคือกลุมชาวตางชาติ ในขณะท่ีสาขานอกเมือง ไมคอยพบกลุมลูกคาชาวตางชาติ 

 

คําสําคัญ : เมดคาเฟ, คาเฟเมด, อัตลักษณ, อัตลักษณและตัวตน, การปฏิสัมพันธเชิงสัญลักษณ  
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Abstract 

The purpose of this research study is to examine the identity and service of 

Maidreamin Café and compare it with other cafes, as well as to study the presentation of 

employee identities at Maidreamin Café. The study observes Maidreamin branches located 

at MBK Center in Bangkok and Future Park Rangsit in Pathum Thani, aiming to compare the 

differences between urban and suburban branches. The research utilizes qualitative research 

methods and analyzes through the frameworks of identity and brand personality, symbolic 

interactionism theory, and marketing mix concepts (7Ps). 

The study found that the identity of Maidreamin Café is defined as a dreamland, an 

entertainment café, a maid café, and with a Japanese essence. These identities are expressed 

through symbolic communication. In presenting their identities, the staff members take on 

the role of the "maid" character, which is inspired by Japanese anime. The maids wear frilly 

maid costumes and refer to customers as "Master" or "Mistress". This maid persona is 

deliberately separated from their real-life identities. Symbolic interaction in maid cafés also 

involves the creation of new shared meanings. For example, raising a clenched fist above the 

head while saying "nyan nyan" is a gesture used to call a staff member. Casting a "magic spell" 

before eating is believed to make the food taste better. Lighting a lantern signifies that the 

customer has become the Master or Mistress of the Land of Dreams, and so on. Furthermore, 

a comparison between the urban and suburban branches reveals similarities in pricing, 

distribution channels, marketing promotion, processes, and physical environment—there are 

not many significant differences between the two. However, differences were found in the 

interior decoration and certain menu items, which are unique to specific branches. In terms of 

personnel, there is a noticeable difference: the urban branch has more permanent staff than 
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the suburban branch. It was also observed that the suburban branch tends to have fewer 

customers compared to the urban branch. Regarding customer groups, both branches serve 

individuals, groups of friends, and families. However, the urban branch additionally attracts 

foreign customers, while such customers are rarely seen at the suburban branch. 

 

Keywords: Maid Café, Identity, Identity and Self, Symbolic Interaction  
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บทนํา 

 ในสังคมโลกาภิวัตนและสังคมเมือง รานกาแฟหรือคาเฟกลายเปนสถานที่ยอดนิยมแหงหนึ ่งท่ี

ตอบสนองกิจกรรมตาง ๆ ของมนุษยไดนอกเหนือจากการนั่งดื่มกาแฟเพียงอยางเดียว กาแฟเปนพืชที่มีตน

กําเนิดมาจากบริเวณทวีปแอฟริกากอนจะแพรไปยังภูมิภาคอ่ืน ๆ โดยมีสายพันธุหลักสองสายพันธุ คือ คอฟเฟ 

คาเนโฟรา (Coffea Canephora) หรือท่ีรูจักในชื่อ คอฟเฟ โรบัสตา (Coffea Robusta) ตนกําเนิดจากบริเวณ

ภาคกลางและตะวันตกของแอฟริกา และสายพันธุคอฟเฟ อาราบิกา (Coffea Arabica) ซ่ึงเปนสายพันธุแรกท่ี

ถูกคนพบ มีตนกําเนิดจากเอธิโอเปยและเยเมน ในชวงตนกาแฟยังไมไดรับความสนใจจนกระทั่งชาวอาหรับใน

เยเมนไดนําไปเผยแพรในดินแดนอาระเบียและกลายเปนของกินในศาสนาของกลุมนิกายซูฟโดยการเค้ียวเมล็ด

เพ่ือขจัดความงวงในระหวางดําเนินพิธีศาสนาและเปนยาเสริมในการเขาถึงพระเจา ชาวอาหรับมีความตองการ

มากข้ึนทําใหมีการนํากาแฟมาปลูกท่ีบริเวณเทือกเขาตอนเหนือของเยเมน ตอมาประมาณป ค.ศ. 1500 กาแฟ

ไดแพรกระจายไป ทั่วคาบสมุทรอาระเบียพรอมกับนิกายซูฟ ทําใหกาแฟแพรกระจายไปควบคูกับศาสนา ป 

ค.ศ. 1510 กาแฟไดเปลี่ยนจากเครื่องดื่มทางศาสนาเปนเครื่องดื่มทางสังคมมากขึ้น มีรานกาแฟเกิดข้ึน

มากมาย แตเนื่องจากขอหามทางศาสนาทําใหมีการปราบปรามรานกาแฟ จนชวงกลางศตวรรษที่ 16 ความ

พยายามสั่ง ปดลมเหลว เกิดรานกาแฟแหงแรกขึ้นที่เมืองดามัสกัสและตามเมืองใหญตาง ๆ กาแฟเขาสูยุโรป

ในชวงศตวรรษที่ 16 ผานการคาขายระหวางเวนิสกับแอฟริกาเหนือ จนเกิดการคาเสรีของชาวยุโรปทําให

เยเมน สูญเสียการคาผูกขาดนี้ไป ชวงศตวรรษท่ี 17 กาแฟแพรเขาสูยุโรปและเปนเครื่องดื่มท่ีนิยมสําหรับกลุม

อาชีพหลากหลาย เชน พอคา นักวิทยาศาสตร เปนตน และมีผูคนหลายอาชีพมาพบปะเพื่อรับขอมูล ขาวสาร

จากรานกาแฟ (คเณศ กังวานสุรไกร, 2566) วัฒนธรรมคาเฟหรือสภากาแฟในอดีตเปนศูนยรวมความคิด 

แหลงขอมูลขาวสารท่ีรวมนักคิด นักปรัชญาไวดวยกัน รวมถึงเคยเปนท่ีสวนหนึ่งของปฏิวัติฝรั่งเศสดวย ซ่ึงเกิด

การประชุมกันที่คาเฟในราน คาเฟ ดูฟอย ทําใหเห็นวาคาเฟเปนที่พบปะสังสรรคและ พูดคุยแลกเปลี่ยน

ความคิดทางการเมือง (Sarakadee Lite, ม.ป.ป.) จะเห็นไดวาในอดีตมีวัฒนธรรมการ ดื่มกาแฟท่ีเปนสวนหนึ่ง

ของกิจกรรมพบปะสังสรรคของมนุษยแลว 

นอกจากนี้คาเฟยังสามารถเปนที่ทํางานไดอีกดวย โดยการทํางานในคาเฟเริ่มขึ้นในชวงศตวรรษที่ 20 

โดยมีจุดเริ่มตนจากองคกรทํางานมีการปรับวัฒนธรรมองคกรใหยืดหยุนมากยิ่งขึ้น ทําใหพนักงานเปน อิสระ

จากขอจํากัดดานเวลาและสถานท่ี สามารถทํางานท่ีไหนก็ได ไมตองนั่งออฟฟศซ่ึงการทําแบบนี้ชวยเพ่ิมผลผลิต

ได ชวง 10 ปที่ผานมายังมีกระแสการทํางานฟรีแลนซที่นิยมมากขึ้นเรื ่อย ๆ เพราะสามารถทํางานที่ไหน 

เม่ือไหรก็ได เปนนายตัวเองทําใหมีการปรับตัวของธุรกิจคาเฟท่ีมีพ้ืนท่ีการทํางานหรือ Co-Working Space ซ่ึง

มีท้ังอาหาร เครื่องดื่ม สิ่งอํานวยความสะดวกตอการทํางานนอกสถานท่ีอยางเชนปลั๊กไฟ Wifi กระดาน เปนตน 

ทําใหลูกคาสามารถเขามาทํางานในสถานท่ีแหงนี้ได อีกท้ังรานกาแฟยังชวยกระตุนความคิดสรางสรรคได จาก

การศึกษาพบวาเสียงบรรยากาศโดยรอบในระดับตํ่าถึงปานกลางชวยใหสามารถหลุดจากการ ฟุงซานกับงานได 

การอยูในท่ีเงียบๆ อาจทําใหเราติดกับไอเดียเดิม ๆ ดังนั้นเสียงบรรยากาศโดยรอบในระดับเสียงปานกลางชวย

ใหหลุดจากความฟุงซานและกระตุนความคิดสรางสรรคได โดยระดับเสียงนี้สามารถพบไดในสถานท่ีท่ีมีคนแวะ
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เวียนตลอดเวลาอยางเชน รานกาแฟหรือโรงอาหาร อีกทั้งในรานกาแฟอาจพบคนที่ทํางานเหมือนเราซึ่ง ชวย

กระตุนใหเราตั้งใจทํางานมากขึ้นได นอกจากนี้แลวสภาพแวดลอมของคาเฟอยางแสงธรรมชาติที่เปลี่ยนไป

เรื่อย ๆ ผูคนที่เขาออก กลิ่นของกาแฟ กิจกรรมตาง ๆ รอบตัวในคาเฟก็ชวยกระตุนใหสมองทํางานได อีกท้ัง

บรรยากาศในรานกาแฟยังมีความอบอุนเปนกันเอง บรรยากาศผอนคลายชวยใหการทํางาน ระดมความคิดไดดี

ข้ึน (Warittha Saejia, 2564) 

คาเฟยังสามารถเปนสถานท่ีทองเท่ียวไดจากกระแส Cafe Hopping คือการท่ีนักทองเท่ียวเดินทางไป

เท่ียวแลวเลือกรานกาแฟมาทานและถายรูปรวมเปนสวนหนึ่งของการทองเท่ียว โดยมีแรงจูงใจจากการตกแตง

ราน บรรยากาศ เครื่องดื่มที่อรอยและจัดแตงสวยงามหรือมีจุดขายท่ีตางจากรานอื่นๆ เหมาะกับการถายภาพ 

(ธนวัฒน เพชรพันธ, 2564) โดยสวนหนึ่งของกิจกรรม Cafe Hopping ที่ขาดไมไดคือการ ถายรูปสวย ๆ ใน 

คาเฟและแชรผานทางสังคมออนไลน ทําใหมีการเนนไปที่ความสวยงามของรานเพื่อ ถายรูปสวย ๆ ลงบนสื่อ

สังคมออนไลน (Maysylvie, 2564) 

จากที่กลาวขางตนแสดงใหเห็นวาคาเฟไมใชเพียงรานที่ดื่มกาแฟเพียงอยางเดียว แตยังเปนที่พบปะ

สังสรรค ระดมความคิด ที่ทํางาน จนกระทั่งเปนสถานที่ทองเที่ยวดวย ทําใหธุรกิจคาเฟเจริญเติบโตอยางดี

เนื่องจากตอบสนองตอวิถีชีวิตมนุษยในสังคมโลกาภิวัตนไดจะเห็นไดจากการศึกษาเหลานี้ จากงาน ศึกษา

ลักษณะเดนของศิลปะการตกแตงรานคาเฟสไตลจีนในเยาวราช พบวามีการตกแตงท่ีสะทอนถึงอัต ลักษณของ

ศิลปะและวัฒนธรรมจีนอยางเชน การมีโตะไม เครื่องชามลายครามแบบจีน การมีปายชื่อรานภาษาจีน โดยแต

ละรานก็มีการตกแตงท่ีเปนเอกลักษณแตกตางกันและสามารถวิเคราะหถึงหลักฮวงจุยในการตกแตงรานได อีก

ทั้งสถานที่ตั้งรานเปนยานเยาวราชซึ่งเปนสถานที่ชุมชนเกาแกของชาวจีนโพนทะเลเปนสถานที่สําคัญตอการ

นําเสนอศิลปะและวัฒนธรรมจีนตอมุมมองผูคน ทําใหคาเฟนี้มีการตกแตงที่สอดคลองกับพื้นที่ การตกแตงคา

เฟสไตลจีนนี้มีการนําเสนอภาพลักษณของศิลปะและวัฒนธรรมจีนผานการออกแบบและการตกแตงราน    

(อาทิตยา แสงสินไชย, อภิชญา สกุลอุดมกาญจน และ จตุวิทย แกว สุวรรณ, 2565, น. 45-66) งานศึกษา

ปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมการทองเที่ยวแบบ Cafe Hopping ของ ผูบริโภค Gen Z กรณีศึกษา Minimo 

House Cafe พบวาปจจัยดานสิ่งดึงดูดใจ เชน การตกแตงรานท่ีสวยงาม เมนูใหม ๆ ท่ีนาสนใจ ปจจัยดานการ

เขาถึง เชน การเดินทาง การประชาสัมพันธบนพ้ืนท่ีสังคมออนไลน ชองทางการติดตอของราน และปจจัยดาน

สิ่งอํานวยความสะดวก เชน การดูแลลูกคา ที่จอดรถเปนตน ปจจัยขางตนสงผลตอพฤติกรรมการทองเที่ยว

แบบ Cafe Hopping ของผูบริโภค และกลุมตัวอยางท่ีศึกษาแสดงความเห็นวาคาเฟควรมีบรรยากาศท่ีดี มีการ

ตกแตงสวยงาม สามารถพักผอนหรือทองเที่ยวได (ทัชชกร สัมมะสุด , กาญจนสุดา พนภัยพาล , คุณากร หนู

นิล , เปรมฤดี ปนประเสริฐ และ ศิริพร ตฤณขจี, 2566, น. 480-494) จากงานศึกษาพฤติกรรมและปจจัย

สนับสนุนศิลปนเกาหลีผานรานคาเฟของวงเซเวนทีนในประเทศไทย พบวาคาเฟวันเกิดศิลปนเปนลักษณะงาน

ที่แฟนคลับรวมทั้งผูท่ีสนใจในตัวศิลปนเจาของวันเกิดมารวมตัวกันเพื่อพบปะและมอบของที่ระลึกใหกัน การ

จัดคาเฟวันเกิดศิลปนจึงเปนการรวมกลุมของคนที่มีความชอบเดียวกันมาพบปะสังสรรคและมอบของที่ระลึก

กัน การเขารวมกิจกรรมคาเฟวันเกิดสงผลตอความรูสึกเครือขายชุมชนแฟนคลับ ใหความรูสึกถึงการเปน  
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"กลุมเดียวกัน" รูปแบบการจัด คือการเชาคาเฟ ตกแตงรานดวยรูปศิลปนเจาของวันเกิด มีของแจกที่ระลึก

สําหรับผูเขารวมกิจกรรมเพื่อ ดึงดูดแฟนคลับเขารวมกิจกรรม พฤติกรรมที่สงผลตอการเขารวมคือ เพื่อนหรือ

คนรูจักชวน วันเวลาท่ีสะดวก หรือสถานท่ีใกลตอการเดินทาง การสังสรรคกับคนท่ีมีความชอบเหมือนกันอยาง

การเปนแฟนคลับวงเซเวนทีน (อภิชญา เขียวแกว และ อรุณี ปญญสวัสดิ์สุทธิ์, 2565, น. 45-56) และจากงาน

ศึกษา วัฒนธรรมการทํางานในรานกาแฟ: กรณีศึกษา Co-working Space ในจังหวัดพิษณุโลก การเขามาของ

โลกาภิวัตนอีกทั้งกระแสการทํางานฟรีแลนซทําเปลี่ยนรูปแบบการทํางานจากเดิมนั่งกับที่เปนการทํางาน 

ดิจิทัล รานกาแฟท่ีมีพ้ืนท่ี Co-working Space จึงมีความนิยมมากในปจจุบัน จากการศึกษาพบวาแรงจูงใจใน

การทํางานในรานกาแฟคือ การมีสิ่งอํานวยความสะดวกตอการทํางาน บรรยากาศของรานและสภาพแวดลอม

ท่ีมีคนทํางานรวมในพ้ืนท่ีเดียวกันทําใหเกิดความตั้งใจในการทํางาน จากขางตนจึงเปนองคประกอบท่ีทําใหคน

สนใจทํางานในรานกาแฟ (นิษฐา จันทรเกิด, ม.ป.ป.) 

จากงานวิจัยท่ีไดมีการศึกษากอนหนาสะทอนใหเห็นถึงบทบาทของธุรกิจคาเฟท่ีมีการปรับตัวใหเขากับ

วิถีการดําเนินชีวิตของมนุษยในสังคมโลกาภิวัตน มีการจัดการพื้นที่และบริการที่ตอบสนองตอความ ตองการ

ดานตาง ๆ ที่หลากหลายของมนุษยตั้งแตการพบปะสังสรรค การทองเที่ยว การทํางาน ทําใหเกิดคาเฟแบบตาง ๆ 

มากมาย อยางเชนคาเฟในแหลงทองเที่ยวที่มีการตกแตงสวยงามเขากับพื้นที่ คาเฟที่มีพื้นที่ Co-working 

Space สําหรับการทํางาน รวมไปถึงการจัดคาเฟวันเกิดศิลปะเพ่ือการพบปะสังสรรคของแฟนคลับ 

นอกจากนี้ยังมีคาเฟสไตลอื่นที่นาสนใจอยางคาเฟแมว ที่ตอบสนองความตองการของผูบริโภคที่มี

ความชื่นชอบสัตวเลี้ยงอยางแมว เนื่องจากบางคนอาศัยที่คอนโดหรือสถานที่ที่ไมสามารถเลี้ยงสัตวไดจึงมาใช

บริการที่คาเฟแมวเพื่อตอบสนองความตองการในการเลนกับแมว จุดเดนของคาเฟนี้คือแมวซึ่งมีความนารัก 

ความนุมนิ่มของขนแมวเปนตัวชวยในการผอนคลายและคลายเหงาไดอีกดวย (Jamigorn Wongchompoo, 

2563) มีงานศึกษา Cat Cafe: วัฒนธรรมสมัยนิยมของคนรักแมว พบวามีกระแสความ นิยมจากสื่อออนไลน 

อีกทั้งคาครองชีพสูงและที่พักอาศัยที่ทําใหไมสามารถใกลชิดกับสัตวเลี้ยงไดเทากับสมัยกอน ทําใหเราโหยหา

และตองการพื้นที่กับสัตวเลี้ยง คาเฟแมวจึงสามารถเติมเต็มความตองการและ สวนที่หายไปนี้ได คาเฟแมวยัง

สามารถสรางบรรยากาศผอนคลายและใหความรูสึกอบอุนเหมือนอยูบานไดมีการนําเสนอความนารักของแมว

เปนจุดเดน จากการศึกษาพบวาผูใชบริการสวนใหญเปนชนชั้นกลางมีการศึกษา การเสพบรรยากาศรานจึงเขา

กับรสนิยมคนกลุมนี้ซึ่งถูกมองวาเปนรสนิยมของบุคคลที่มีรสนิยม ทันสมัยและรักสัตว คาเฟแมวจึงสามารถ

สะทอนคานิยมและความตองการดานจิตใจของปจเจกได (ณัฐปภัสร มนพิชญสินี, 2556, น. 77-125) คาเฟ

แมวจึงสะทอนใหเห็นถึงความสัมพันธระหวางมนุษยกับ สัตว และการปรับตัวของคาเฟที่ตอบสนองความ

ตองการท่ีขาดหายไปของมนุษย 

ทั้งนี้ในประเทศไทยไดมีธุรกิจคาเฟเมดอยางราน Maidreamin ที่มีอัตลักษณของรานแตกตางไปจาก

คาเฟทั่วไปอื่น ๆ ที่ตอบสนองความตองการดานการทํางาน การทองเที่ยว การพบปะสังสรรค ซึ่งตอบสนอง

ผานการจัดการพื้นที่ การตกแตงราน และสิ่งอํานวยความสะดวก หรือคาเฟที่นาสนใจอยางคาเฟแมวซ่ึง

ตอบสนองความตองการท่ีขาดหายไปของกลุมคนท่ีตองการเลี้ยงสัตวแตไมสามารถเลี้ยงไดดวย ปจจัยตาง ๆ จึง
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ตอบสนองผานคาเฟท่ีมีแมวเปนจุดเดนในราน เม่ือเปรียบกันกับคาเฟเมดท่ีตอบสนองความ ตองการดานความ

บันเทิงใจจากการบริการของเมด แสดงใหเห็นความแตกตางจากในดานจุดเดนของราน คือพนักงานท่ีคอยชวย

สรางความบันเทิงใจให เปนความสัมพันธระหวางมนุษยดวยกันเอง พนักงานบริการ รานคาเฟท่ัวไปท่ีบริการท่ี

การซ้ือขายสินคา เครื่องดื่ม แตในคาเฟนี้จะมีการสรางตัวตนของพนักงานและ ลูกคาใหม โดยพนักงานรานจะ

แตงตัวและสวมบทบาทเปนเมด สวนลูกคาเปนนายทานหรือคุณหนู โดยมีการแตงตัวในชุดเมดนารัก ๆ ตามท่ี

เห็นไดมากจากการตูนญี่ปุน ทั้งนี้เหลาเมดในคาเฟยังมีความสามารถในการรองเพลงหรือเตนไดเมื่อลูกคาสั่ง

เมนูพิเศษ และยังมีการจัดอันดับของเหลาเมดในรานที่วัดผลงานการทํางานอีกดวย ซึ่งแมวาแตละอันดับจะมี

หนาที่รับผิดชอบตาง ๆ กันไป แตยังมีหนาที่หลักคือการบริการ ลูกคาเหมือนกัน รวมถึงรายละเอียดเกี่ยวกับ

รานคาเฟเมดในเรื่องตาง ๆ (Natcha M., 2565) 

จากปรากฏการณขางตนทําใหสนใจศึกษาอัตลักษณของรานคาเฟเมดซึ่งมีความแตกตางไปจากคาเฟ

อื่น ๆ ดวยสนใจรูปแบบการบริการที่แตกตางออกไปของคาเฟเมด รูปแบบการปฏิสัมพันธกับลูกคาที่มีความ

ใกลชิดและคอยดูแลมากกวา รวมไปถึงการนําเสนอตัวตนของพนักงานที่สวมบทบาทเปนเมดในคาเฟซ่ึง

แตกตางออกไปจากคาเฟท่ัว ๆ ไปดวย 

 

ระเบียบวิธีวิจัย 

งานวิจัยนี้ไดใชระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพมาใชในการดําเนินการวิจัย โดยมุงเนนศึกษาปรากฏการณ

เกี่ยวกับคาเฟเมด และวิเคราะหถึงอัตลักษณและการนําเสนอตัวตนที่แสดงออกผานสิ่งตาง ๆ รอบตัว ตั้งแต

การตกแตงราน อาหารและเครื่องดื่ม เพลงที่เปดภายในราน การแสดงออกทางพฤติกรรมของพนักงานที่สวม

บทบาทเมด รวมไปถึงการปฏิสัมพันธระหวางลูกคาและพนักงานที่แตกตางออกไปจากคาเฟทั่วไปดวย โดยใช

วิธีการสังเกตการณในพื้นที่และเก็บรวบรวมขอมูลเพิ่มเติมจากสื่อและบทความในอินเทอรเน็ต ใชวิธีการ

วิเคราะหเนื้อหา (Content Analysis) โดยการเก็บรวบรวมขอมูลมาสรุป ตีความและวิเคราะหขอมูลโดย

มุงเนนที่การรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับคาเฟเมดมาสรุปและตีความปรากฏการณผานกรอบแนวคิดอัตลักษณและ

ตัวตน ทฤษฎีการปฏิสัมพันธเชิงสัญลักษณ และแนวคิดสวนประสมทางการตลาด (7Ps) เพื่อตีความและทํา

ความเขาใจปรากฏการณที่สนใจศึกษา และวิธีการสังเกตการณ (Observation) ในการสังเกตสถานการณ

เพ่ิมเติมภายในรานเพ่ือใหไดรายละเอียดเพ่ิมข้ึน โดยสังเกตพฤติกรรม การแตงกาย การแสดงออกของนองเมด 

รวมไปถึงการตกแตงราน เพลงที่เปดภายในราน เปนตน ซึ่งวิจัยเชิงคุณภาพเหมาะกับการศึกษาปรากฏการณ

เก่ียวกับคาเฟเมดนี้เนื่องจากผูวิจัยสนใจศึกษาการปฏิสัมพันธเชิงสัญลักษณและการใหความหมายของคาเฟเมด 

เพื่อตีความวาคาเฟเมดนี้มีอัตลักษณอะไร รวมถึงการนําเสนอตัวตนของคาเฟเมดที่แสดงออกมาผานสิ่งตาง ๆ 

อยางไร การปฏิสัมพันธระหวางพนักงานและลูกคามีความแตกตางกับคาเฟทั่วไปอยางไร วิธีวิจัยและกรอบ

แนวคิดการวิจัยขางตนจึงสามารถชวยใหผูวิจัยสามารถทําความเขาใจปรากฏการณและอธิบายปรากฏการณ

เกี่ยวกับอัตลักษณและการนําเสนอตัวตนของคาเฟเมดซึ่งเปนวัตถุประสงคของการทําวิจัยได เนื่องจากกฎขอ

หามของราน Maidreamin คือหามสอบถามขอมูลสวนตัวของพนักงาน หามขอชองทางติดตอพนักงาน หาม
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ดักรอ หามรบกวนลูกคาทานอ่ืน ทําใหผูวิจัยไมสามารถทําการสัมภาษณขอมูลได จึงทําใหผูวิจัยตัดสินใจใชการ

สังเกตการณในสถานที่ เชน สังเกตพฤติกรรม บทสนทนา คําพูด ทาทาง เปนตน ประกอบกับนําขอมูลจากสื่อ

หรือบทความท่ีไดรับอนุญาตจากรานโดยตรงมาวิเคราะหแทน 

 

คาเฟเมด 

         คาเฟเมดเปนคาเฟที่มีธีมนารักและมีความเปนญี่ปุน เนื่องจากจุดเริ่มตนของคาเฟเมดมาจากยาน    

อากิฮาบาระ ประเทศญี่ปุน ที่มีจุดเริ่มตนตอบสนองกลุมลูกคาอยาง “โอตาคุ” หรือกลุมคนที่ชื่นชอบในฟก

เกอร อนิเมะ เกม เปนตน ทําใหคาเฟเมดจะมีความเปนเอกลักษณที่ความเปนญี่ปุนและนองเมดที่มีการแตง

กายชุดเมดกระโปรงฟูฟองจากการตูนแฟนตาซีของญี่ปุน ราน Maidreamin ท่ีเปดสาขาในไทยเปนเจาแรกก็มี

ตนสาขามาจากประเทศญี่ปุนเชนกัน ท้ังนี้ตนกําเนิดของคาเฟเมดคืออากิฮาบาระท่ีประเทศญี่ปุนตอนประมาณ

ป 2001 โดยราน Maidreamin ก็มีสาขาแรกที ่อากิฮาบาระที ่ญี ่ปุ นในป 2008 ทําใหราน Maidreamin 

สะทอนความเปนญี่ปุนออกมาดวยสังเกตไดจากเพลงท่ีเปดในรานจะเปนเพลงญี่ปุนท่ีมีทํานองสนุก ๆ พนักงาน

ใสชุดเมดกระโปรงฟูฟองตามการตูนแฟนตาซีญี่ปุน คํารายเวทมนตรจะมีภาษาญี่ปุนดวย ภายในรานมีการ

ตกแตงใหออกหวาน ๆ โดยมีผนังเปนสีชมพูหรือขาว เกาอี้สีพาสเทล รวมไปถึงอาหารเครื่องดื่มก็มีการตกแตง

ใหนารักดวย และจุดเดนหลักของคาเฟเมดคือพนักงานสวมชุดเมดกระโปรงฟูฟอง โดยเมื่อเขาไปในรานก็

เปรียบเสมือนเขาไปในดินแดนแหงความฝนลูกคาจะเปนคุณหนูหรือนายทาน และพนักงานเปนเมด 

         คาเฟเมดจะมีการปฏิสัมพันธระหวางพนักงานกับลูกคามากกวาคาเฟท่ัวไป จากการศึกษาคาเฟตาง ๆ 

สวนมากจะตอบสนองความตองการของลูกคาในรูปแบบบริการทางดานการตกแตงรานใหสวยงามมีเอกลักษณ 

อาหารเครื่องดื่ม สิ่งอํานวยความสะดวก เชน ปลั๊กไฟ ท่ีชารจ เปนตน หรือคาเฟแมวท่ีตอบสนองความตองการ

ของลูกคาที่ชอบสัตวเลี้ยงนารัก ๆ ผานสัตวเลี้ยงภายในราน แตคาเฟเมดมีการตอบสนองความตองการของ

ลูกคาที่ตางออกไปนอกเหนือไปจากการตกแตงภายในรานหรืออาหารเครื่องดื่ม แตเปนการตอบสนองที่เนน

เอกลักษณผานการปฏิสัมพันธระหวางเมดและคุณหนูหรือนายทาน ซึ่งเมื่อเทียบกับคาเฟอื่น ๆ จะพบวาคาเฟ

เมดมีเอกลักษณที่พนักงานกับลูกคามีปฏิสัมพันธกันมากกวาแคการบริการซื้อขายเครื่องดื่ม แตยังมีการสวม

บทบาทเมด คุณหนูและนายทานกันอีกดวย 

         จากการสังเกตการณในพ้ืนท่ีสามารถบรรยายไดดังนี้ การบริการภายในราน เม่ือเราเดินเขาไปนองเมด

ภายในรานจะตอนรับเราดวยนํ้าเสียงนารัก ๆ กอนจะนําโคมไฟรูปหัวใจเขามาพรอมอธิบายวาเม่ือจุดโคมไฟนี้ก็

เปนการเขาสูดินแดนแหงความฝน ลูกคาก็เปนคุณหนูหรือนายทาน ชวนเรานับถอยหลังสามสองหนึ่งพรอมไป

กับนองเมด และอธิบายกฎของรานใหฟง โดยกฎสําคัญคือ สามารถถายรูปในรานไดแตหามถายนองเมด (จะ

ถายไดตอเม่ือสั่งเมนูพิเศษ) ตองสั่งเมนูคนละอยางตํ่า 99 บาท มีเวลาอยูในรานไมเกินหนึ่งชั่วโมง หามสัมผัสตัว

นองเมด หามสอบถามขอมูลสวนตัวนองเมด เปนตน ทางรานมีการแจกหูแมวใหคุณหนูหรือนายทานสวมใส

ดวย เมื่อจะสั่งอาหารคุณหนูหรือนายทานจะทําทากํามือไวเหนือหัวเหมือนทําทาแมวพรอมพูดวา “เหนี่ยน

เนี้ยน” เปนการสื่อสารเวลาเรียกนองเมด หากมาเปนครั้งแรกนองเมดจะนําบัตร Dreamin’passport มาให
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พรอมถามชื่อลูกคาแลวเขียนชื่อพรอมตกแตงให โดยหากลูกคากลับรานมาอีกครั้งแลวยื่นบัตรนี้จะสามารถชม 

Live Show ฟรีจากนองเมดได เมื่อนองเมดมาเสิรฟก็จะพาคุณหนูหรือนายทานรายเวทมนตรใหอาหารอรอย

ขึ้นพรอมทําทาตามไปดวย ซึ่งแตละเมนูก็มีคํารายและทาทางที่แตกตางกัน ระหวางนั้นนองเมดจะเขามาชวน

คุยเปนระยะ ๆ เม่ือหมดเวลาก็มีเวทมนตรเก็บโตะกอนจะเช็คบิลพรอมยืนสงคุณหนูและนายทานออกจากราน 

โดยผูวิจัยจะบรรยายดานการบริการของนองเมดโดยละเอียดในหัวขอถัดไป 

         เมนูอาหารภายในรานจะมีเซตเมนูพิเศษที่ราคาแพงขึ้นมาจากเมนูปกติเล็กนอยพรอมกับสิทธิพิเศษ

ตาง ๆ เชน ไดถายรูปโพราลอยดกับนองเมด สินคาที่ระลึก หรือ Live show การแสดงจากนองเมด เปนตน 

หากสั่งเมนูนี้จะสามารถเลือกนองเมดที่ตองการใหแสดงและเพลงที่นองเมดสามารถเตนไดมาทําการแสดง 

Live show ซึ่งเปนการเตน Cover เพลงญี่ปุน โดยเพลงที่ใชแสดงบอย ๆ คือเพลง Dreamin’passport ของ 

Maidreamin โดยทอนฮุกคือ “…Maidreamin Maidreamin…”  เปนเพลงที ่แสดงอัตลักษณทั ้งของราน 

Maidreamin และสะทอนความเปนญี่ปุ นออกมา ทํานองติดหูและสนุกสนาน อาหารของรานจะมีการ

ออกแบบหนาตาใหดูมีความนารัก ซ่ึงพวกอาหารคาวจะมีเมนูอาหารเปนญี่ปุน เชน ขาวแกงกะหรี่ เปนตน และ

เพิ่มบางเมนูเขามาเพื่อปรับใหเขากับคนไทย บางเมนูเครื่องดื่ม เชน กาแฟ นองเมดจะมาวาดภาพการตูนใน

เครื่องดื่มตามที่เราขออยางรูปกระตาย แมว เปนตน สวนการตกแตงจานอาหารมีการตกแตงใหเปนรูปสัตว

อยางรูปหมี กระตาย เปนตน จากการสังเกตเมนูในรานทั้งสองสาขาจะมีบางเมนูที่มีเฉพาะสาขานั้นดวย แต

เมนูพิเศษตาง ๆ จะมีเหมือนกันท้ังสองราน 

         การตกแตงรานจากที่ไปมาทั้งสาขาในเมืองและสาขานอกเมือง จะมีการตกแตงในโทนสีหวาน ๆ เชน 

ของสาขาในเมืองผนังจะเปนสีออนอยางสีครีม ขาว ขอบสีชมพู ในสวนของสาขานอกเมืองผนังจะเนนสีชมพู

และมีสีขาวบาง ในสวนโตะเกาอี้จะเปนสีหวาน ๆ อยางครีม ขาว ชมพู ฟา เปนตนทั้งสองสาขาเลย ตามผนัง

ของรานทั้งสองสาขาจะแขวนรูปนองเมดที่ประจํารานนั้นพรอมชื่อของนองเมดที่เปนชื่อญี่ปุน ในรานของท้ัง

สองสาขาจะมีเวทีตรงกลางรานสําหรับทําการแสดงของนองเมด ดานบนจะมีไฟสปอรตไลทสาดสองแสงสีเม่ือ

เปด Live Show ใหบรรยากาศสนุกสนานเหมือนดูงานแสดงเพลงคอนเสิรตเล็ก ๆ ในสวนของเพลงที่เปดคลอ

ในรานจะเปนเพลงญี่ปุนที่มีทํานองสนุกสนาน จากเทาท่ีนั่งมาทั้งสองรานเหมือนสวนมากเปนเพลงญี่ปุ นท่ี

ศิลปนหญิงเปนคนรอง ระหวางนั้นจะมีเพลง Dreamin’passport ของ Maidreamin ข้ึนมาเปนระยะดวย ใน

สวนของอาหารเครื่องดื่มทั้งสองสาขามีการตกแตงจานอาหารเครื่องดื่มใหมีรูปลักษณเหมือนการตูนนารัก ๆ 

สวนมากจะเปนรูป หมี กระตาย แพนดา เปนตน ทางรานมีของสะสมขายสามารถติดตามไดจากทางการ

ประชาสัมพันธของรานผานไลนอยางเชน Selfie card รูปนองเมด ริสแบนด (Wrisband) ท่ีพิมพลายชื่อราน เปนตน 

         ทางรานยังมีการจัดปารตี้วันเกิดใหเจาของวันเกิดอีกดวย โดยเจาของวันเกิดจะตองโทรไปจอง Set 

Birthday Party ลวงหนาและนําบัตรประชาชนมายืนยันสิทธิ์ โดยจะไดสิทธิพิเศษสําหรับเจาของวันเกิดฟรี

สามอยางคือ ขนมเคกพรอมเทียนวันเกิด นองเมดลอมวงรองเพลงอวยพรให และไดถายรูปหมูกับนองเมดทุก

คนในรานพรอมรับเบิรธเดยเพจเปนรูปถายวันเกิด ซึ่งหากไมใชวันเกิดแตอยากจัดตองจาย 500 บาทตอเซต 

(ไทยรัฐออนไลน, 2558) 
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         จากขางตนแสดงใหเห็นถึงอัตลักษณของคาเฟเมดที่แสดงออกผานการตกแตงรานออกมาใหออกแนว

หวาน ๆ นารัก คุมโทนใหเหมาะกับดินแดนแหงความฝน จนไปถึงการตกแตงอาหารและเครื่องดื่มใหดูนารัก 

เพลงที่เปดในรานจนถึงเพลงในการแสดง Live show และคํารายเวทมนตรที ่เปนภาษาญี่ปุ นสะทอนถึง

วัฒนธรรมญี่ปุนท่ีเปนตนกําเนิดของคาเฟเมดอีกดวย   

 

นองเมด 

         พนักงานในคาเฟเมดจะมีชื่อสมมติในรานเปนชื่อญี่ปุนเปนของตัวเองทุกคน โดยทุกคนจะมีการแตง

กายที่มีอัตลักษณรวมกันคือการสวมชุดเมดกระโปรงฟูฟอง ผูคนนิยมเรียกพนักงานในรานคาเฟเมดวา “นอง

เมด” โดยนองเมดทุกคนจะมีความสามารถในการรองและเตนเพื่อที่จะสามารถแสดง Live show ที่คุณหนู

หรือนายทานสั่งเมนูพิเศษ ทําใหนอกจากการเปนพนักงานรานแลวนองเมดยังเปรียบเสมือนศิลปนไอดอลท่ีเปน

ผูใหความบันเทิงทุกคนดวย โดยภายในราน Maidreamin นองเมดก็มีการจัดอันดับหรือ Ranking ภายในคา

เฟผานการวัดผลงาน โดยแตละระดับเริ่มจาก Trainee, Regular, Master, Master Management, Leader, 

Legend  ซ่ึงมีการทดสอบในแตละระดับ เม่ือผานแลวนองเมดจะมีเครื่องประดับท่ีแตกตางกันเพ่ือแสดงถึงแต

ละระดับนั้น เชน ที่คาดผม โบว ผากันเปอน เปนตน โดยแตละระดับก็ยังมีความรับผิดชอบที่ตางกันไป เชน 

Leader และ Legend เปนเหมือนผูนํา Master เปนคนคอยคุมหนาราน Regular ทําหนาท่ีปกติท่ัวไปเหมือน 

Trainee แตจะคอยคุม Trainee ดวยเนื่องจากเปนเด็กใหม แตท้ังหมดก็ยังมีความรับผิดชอบหลักรวมกันอยูคือ

การบริการนายทานหรือคุณหนู 

         จากการสังเกตการณในพ้ืนท่ีสามารถบรรยายไดดังนี้ เม่ือเขามานองเมดจะทําการตอนรับและพาลูกคา

เขาไปหาท่ีนั่งภายในราน ตอมานองเมดจะนําโคมไฟหัวใจสีชมพูเขามาพรอมแนะนําวา 

         “ขออนุญาตแนะนํานะคะ นี่คือ Lovely Lamp เปนโคมไฟแหงความฝน จะเปนสื่อกลางระหวาง

ดินแดนแหงความฝนและดินแดนภายนอกนะคะ ถาโคมไฟนี้ถูกจุดข้ึนคุณลูกคาก็จะเปนคุณหนูของดินแดนแหง

ความฝนของเรานะคะ…เดี๋ยวนองเมดจะนับถอยหลัง สาม สอง หนึ่ง เพื่อนําทุกทานเขาสูดินแดนแหงความฝน

นะคะ (ชวนลูกคานับถอยหลังพรอมกัน) …สาม สอง หนึ่ง ยินดีตอนรับเขาสูดินแดนแหงความฝนนะคะ... กอน

อ่ืนเลยขออนุญาตชี้แจงกฎในดินแดนแหงความฝนของเราสักเล็กนอยนะคะ” 

         หลังจากนั้นนองเมดจะชี้แจงกฎภายในรานคือ ไมถายรูปและสัมผัสโดนตัวนองเมด แตสามารถถาย

บรรยากาศตาง ๆ ภายในรานได สั่งออเดอรข้ันตํ่าคนละ 99 บาทข้ึนไป เปนตน โดยทางเพจ Maidreamin ได

ประกาศกฎและขอควรระวังของรานโดยละเอียดไวดังนี้ หามกระทําการใดๆที่เปนการรบกวนนายทานและ

คุณหนูทานอ่ืน หามนายทานและคุณหนูสัมผัสตัวนองเมด หามซักถามถึงขอมูลสวนตัวของนองเมดโดยเด็ดขาด 

เชนประวัติ หรือชองทางการติดตอสวนตัวเปนตน หามชักชวนนองเมดในรานไปทํางานหรือกิจกรรมอื่นๆและ

คบเปนแฟนกับนองเมดในโลกแหงความจริง หามชักชวนเขาสูวงการบันเทิง หามดักรอที่ทางเขา-ออก หามลกุ

เดินไปมาหรือเตน Cover ในตอนที่ไมไดแสดง LIVE หามทําการคบคาสมาคมหรือแลกเปลี่ยนขอมูลกับผู
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รับจางที่ลาออกไปแลว (รวมถึงใน Social Network ดวย) หามนายทานและคุณหนูที่ยังไมบรรลุนิติภาวะด่ืม

แอลกลอฮอลและสูบบุหรี่ (Maidreamin, ม.ป.ป.) 

         เมื่อแนะนํากฎแลวตอมานองเมดจะแนะนําทาทางสําหรับเรียกนองเมด โดยกํามือยกขึ้นเหนือหัว

เหมือนทาแมวพรอมพูดวา “เหนี่ยนเนี้ยน” เปนการเรียกนองเมด แลวนองเมดจะพาเราซอมทําทาทางพรอม

กัน เมื่อทําตามเสร็จนองเมดจะพูดชมประมาณวา “นารักมากเลย” “เกงมากเลย” ซึ่งหากเราเรียกนองเมด

ดวยทาทางนี้นองเมดจะทําทาทางเดียวกันพรอมตอบกลับวา “ไฮเนี๊ยว” เปนการตอบรับของนองเมด จาก

ขางตนเปนการลอเสียงแมวในภาษาญี่ปุน 

         หากมาเปนครั้งแรกนองเมดจะนําบัตร Dreamin’passport มาใหพรอมถามชื่อลูกคาแลวเขียนชื่อ

พรอมตกแตงให โดยหากกลับรานมาอีกครั้งแลวยื่นบัตรนี้จะสามารถชม Live Show ฟรีจากนองเมดได 

ระหวางนั้นนองเมดก็จะคอยสนทนากับเรา เชน “นองเมดขอรบกวนถามหนอยนะคะ ไมทราบวาคุณหนูเคยมา

ดินแดนแหงความฝนกันแลวหรือยังเอย…ยังไมเคยมาเนอะ นั ้นนองเมดขอแนะนํานะคะ นี ่คือบัตร 

Dreamin’passport เมื่อคุณหนูกลับมาอีกครั้งภายในหกเดือนแลวยื่นบัตรนี้ คุณหนูสามารถชม Live Show 

ฟรีจากนองเมดไดนะคะ…” “เดี๋ยวตกแตงใหดวยนะ ลายมืออาจไมสวยเทาไหรแตนองเมดพยายามทําเต็มท่ี

เลยนะ” เปนตน สักพักนองเมดจะนําหูแมวมาใหลูกคาใส พรอมพูดวา ”นองเมดมีหูแมวมาใหคุณหนูใสดวย 

รบกวนใสหนอยนะ” นํ้าเสียงท่ีใชพูดใหความรูสึกนารัก ๆ เปนกันเอง โดยหูแมวท่ีใสจะมีกระดิ่งสงเสียงกรุงกริ้ง 

ๆ เล็กนอยดวย หลังจากใสหูแมวแลวนองเมดจะชวนคุยเพ่ือผอนคลายดวยเล็กนอย แลวรออาหารท่ีสั่งมาเสิรฟ 

         หากมีลูกคาโตะไหนสั่งเมนูพิเศษนองเมดจะประกาศใหทุกคนรูวานายทานหรือคุณหนูโตะนี้ไดทําการ

สั่งเมนูพิเศษ (บอกชื่อเมนู) หลังจากนั้นนองเมดทุกคนในรานจะรองเพลงขอบคุณพรอมกัน โดยเมนูพิเศษนี้นอง

เมดจะชวนทุกคนในรานชวยรายเวทมนตรตามใหคุณหนูหรือนายทานโตะนั้นพรอมทําทาทางไปดวย เม่ือ

อาหารหรือเครื่องดื่มของเรามาเสิรฟนองเมดจะชวนเรารายเวทมนตรใหอาหารอรอยขึ้นพรอมทําทาทาง

ประกอบเหมือนฉายแสงที่รายเวทมนตรผานมือไปทางอาหารหรือเครื่องดื่ม ตัวอยางคํารายเวทมนตรของนอง

เมด “โออิชิกุนาเระ โมเอะ โมเอะ บีม” โดยขอมูลจากบทความอธิบายคําแปลไววาโอมจงอรอยขึ้น นารัก 

นารัก บีม (Natcha M., 2565) ระหวางนั่งเลนในรานนองเมดก็จะมาชวนคุยเปนระยะ ๆ เมื่อหมดเวลานอง

เมดก็จะชวนคุณหนูหรือนายทานรายเวทมนตรเพื่อเก็บจานอาหารพรอมทําทาทางประกอบไปทางจานหรือ

แกวเครื่องดื่ม คํารายเวทมนตรคือ “โออิชิกุนาเระ โออิชิ โออิชิ บีม” แปลวา “โอมจงอรอยข้ึน อรอย อรอย 

บีม” แลวใหลูกคาชําระเงิน กอนออกจากดินแดนแหงความฝน 

 บทสนทนาระหวางนองเมดบางครั้งจะใหความรูสึกเหมือนเปนโลกแหงจินตนาการ เชน เมนูเครื่องดื่ม

ที่มีรูปกระตายนองเมดจะชวนคุยประมาณวา “นองกระตายนี้นองเมดไปหามาจากดินแดนแหงความฝนเลย

นะ” หรือหากเรามีตุกตาไปดวยนองเมดจะชวนคุยวา “นอง(ตุกตา)นารักมาก นองกินอะไรหรือยังเอย” เปนตน 

ท้ังนี้นองเมดยังมีการแทนตัวเองวา “นองเมด” และเรียกลูกคาวานายทานหรือคุณหนู 

         โดยสรุปจากการสังเกตการณในพ้ืนท่ีนองเมดในรานจะมีคาแรคเตอรท่ีคอนขางราเริง ชวนคุยเกง เนน

สรางรอยยิ้มใหลูกคา นํ้าเสียงและคําพูดคอนขางนารักและเปนกันเอง บทสนทนาบางครั้งจะใหความรูสึก
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เหมือนเปนโลกแหงจินตนาการ โดยปกติพนักงานจะเรียกแทนตัวเองวานองเมด เรียกลูกคาวานายทาน(ลูกคา

ผูชาย) หรือคุณหนู (ลูกคาผูหญิง) นองเมดทุกคนในรานจะมีเครื่องแตงกายเปนชุดเมดกระโปรงฟูฟอง แตงหนา

เปนโทนหวาน ๆ นารัก  มีบุคลิกราเริงสดใส เปนตน 

         เนื่องจากคอนเซ็ปตของรานเปนดินแดนแหงความฝน คาแรคเตอรและชื่อของนองเมดจะถูกสรางข้ึน 

หามบอกชื่อจริงและชีวิตสวนตัวในความเปนจริงกบันายทานหรือคุณหนู ถึงแมหากมีคนรูจักในชีวิตจริงมาเจอ

ในตอนที่เปนนองเมดของรานก็จะคงไวซึ่งบทบาทเมดอยู เรียกลูกคาที่รูจักในชีวิตจริงวานายทานหรือคุณหนู

เชนเดียวกับที่เรียกลูกคาทานอื่น ๆ โดยคาแรคเตอรหลัก ๆ จะมีใจบริการ (Service mind) สรางรอยยิ้มให

คุณหนูและนายทาน และระหวางนั้นนองเมดจะชวนคุณหนูหรือนายทานคุยสนุก ๆ เปนระยะ ๆ   

 

 อัตลักษณของคาเฟเมด 

         อัตลักษณ คือ การนิยามวาเราเปนใคร แตกตางหรือเหมือนกับคนอื่นอยางไร มีลักษณะที่เปน

เอกลักษณอยางไร แลวแสดงออกผานสัญลักษณที่สื่อสารตาง ๆ เชน การแสดงออก ภาษา การแตงกาย เปน

ตน (อภิญญา เฟองฟูสกุล, 2546, น. 1-6 อางถึงใน พันธกานต ทานนท, 2564, น. 264)  

 จากการสังเกตการณในพื้นที่ทําใหเห็นวาคาเฟเมดเปนคาเฟที่มีการตกแตงรานใหมีโทนสีหวาน ท้ัง

ผนัง เกาอี้ โตะ ที่เปนสีชมพู ขาว ครีม ฟา ตามผนังมีรูปแขวนนองเมดที่ประจํารานไวพรอมระบุชื่อสมมติของ

นองเมดที่เปนชื่อญี่ปุน นอกจากนี้อาหารและเครื่องดื่มของรานยังมีจุดเดนที่การตกแตงจานใหออกมานารัก

เปนรูปสัตวตาง ๆ เชน หมี กระตาย แพนดา เปนตน รวมไปถึงการใหลูกคาสวมหูแมวนารัก ๆ อีกท้ังยังมีความ

เปนญี่ปุนที่สื่อออกมาจากสิ่งตาง ๆ ได เชน เมนูอาหารหลายอยางมีอาหารญี่ปุนอยางขาวแกงกะหรี่ เพลงท่ี

เปดคลอในรานเปนเพลงภาษาญี่ปุนทํานองสนุกสนาน เพลงท่ีใชแสดง Live Show เปนเพลงภาษาญี่ปุน ท้ังยัง

มีเพลง Dreamin’passport ซ่ึงเปนเพลงญี่ปุนประจําของราน Maidreamin ข้ึนบอย ๆ คํารายเวทมนตรท่ีให

อาหารอรอยขึ้นเปนภาษาญี่ปุน รวมไปถึงทาทางที่ใชเรียกนองเมดอยาง “เหนี่ยนเนี้ยน” ก็ยังเปนการลอเสียง

ของแมวในภาษาญี่ปุน คอนเซ็ปตของรานคือดินแดนแหงความฝนท่ีเม่ือเขาไปแลวลูกคาจะเปนคุณหนูหรือนาย

ทานในดินแดนแหงนี้สามารถสังเกตไดจากคําอธิบายของนองเมดที่นําโคมไฟ Lovely Lamp มาเปนสื่อกลาง

ในการเลาเรื่องวาเม่ือโคมไฟนี้ถูกจุดขึ้นลูกคาก็จะกลายเปนคุณหนูหรือนายทานในดินแดนแหงความฝนนี้ การ

รายเวทมนตรใหอาหารอรอยขึ้นก็เปนสวนหนึ่งที่แสดงใหเห็นถึงโลกแหงจินตนาการหรือดินแดนแหงความฝน

อีกดวย และจุดเดนของรานอยางพนักงานรานท่ีมีเครื่องแตงกายเปนชุดเมดกระโปรงฟูฟองเหมือนหลุดมาจาก

การตูนแฟนตาซีญี่ปุน เปนอัตลักษณที่สําคัญของคาเฟเมดที่มีจุดเดนคือพนักงานจะมีการสวมบทบาทเปนตัว

ละครเมดท่ีมีความนารัก คอยบริการและใหความบันเทิงเพ่ือสรางรอยยิ้มใหคุณหนูหรือนายทาน 

 จากขางตนสามารถอธิบายอัตลักษณและการนําเสนอตัวตนของคาเฟเมดไดวา คาเฟเมดมีการ

นิยามอัตลักษณของตนวานารัก ดินแดนแหงความฝน โลกแหงจินตนาการ เอ็นเตอรเทนเมนต และมีความเปน

ญี่ปุน เปนอัตลักษณที่คาเฟเมดนิยามตนเองและแสดงออกผานการสื่อสารทางสัญลักษณตาง ๆ ซึ่งสามารถ

สะทอนใหเห็นไดจากการตกแตงของรานท่ีเปนโทนสีหวาน ๆ ท้ังสีผนัง โตะ เกาอ้ีท่ีมีสีอยางชมพู ฟา ขาว ครีม 
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อาหารและเครื่องดื่มมีการตกแตงใหรูปลักษณมีความนารัก สดใส เปนรูปสัตวนารักอยาง กระตาย หมี แพนดา 

เปนตน นอกจากนี้ในดานของชื่อสมมติของนองเมดในราน คํารายเวทมนตรใหอาหารอรอยข้ึน คําเรียกนอง

เมด “เหนี่ยนเนี้ยน” เพลงท่ีเปดคลอในรานรวมถึงเพลงการแสดงท้ังหมดเปนภาษาญี่ปุน เมนูอาหารท่ีมีอาหาร

ญี่ปุนรวมดวยสะทอนถึงความเปนญี่ปุนจากคาเฟเมดท่ีแสดงออกมาผานสัญลักษณท่ีสื่อถึงความเปนญี่ปุน 

 “รานนี้เปนดินแดนแหงความฝน ถาเกิดวาคุณลูกคาที่เปนผูชายหรือผูหญิงเขามา นองเมดจะพาจุด

เทียนแหงความฝน ถาเกิดเทียนถูกจุดขึ้น ลูกคาที่เปนผูชายก็จะกลายเปนนายทาน ลูกคาที่เปนผูหญิงก็จะ

กลายเปนคุณหนูหรือคุณผูหญิงในดินแดนแหงความฝนนี้…รานของเราจะเปนแนวเอ็นเตอรเทนเมนตดวย ทุก

อยางแมกระทั่งเมนูอาหารนารักแถมอรอยดวย…ตอนแรกที่เราไปญี่ปุนใชไหมคะ ไปที่โตเกียว อากิฮาบาระ ก็

เห็นวามีรานเมดดรีมมินที่เปนเมดคาเฟ เราก็เลยรูสึกวาเปนอะไรที่เปนญี่ปุนมากเลย เราก็เลยรูสึกวาเปน

วัฒนธรรมญี่ปุนนะ” (ขวัญดารา ทรายมูล ผูจัดการราน Maidreamin Thailand, NewsClear: 25 มีนาคม 

2561) 

นอกจากนี้การนิยามตัวเองของคาเฟเมดราน Maidreamin ยังมีความชัดเจนวาตนคือ “ดินแดนแหง

ความฝน” เปนรานแนวเอ็นเตอรเทนเมนต สามารถสังเกตไดผานทางคําพูดและการกระทําของนองเมด การมี

เรื่องราวของราน เชน โคมไฟ Lovely Lamp ที่เปนสื่อกลางพาเราไปสูดินแดนแหงความฝนจากบทพูด “เม่ือ

จุดโคมไฟนี้คุณลูกคาก็จะเปนคุณหนูในดินแดนแหงความฝนของเรา…” รวมไปถึงบทสนทนาบางครั้งที่พูดถึง

โลกแหงจินตนาการ เชน “นองกระตาย(เครื่องดื่มท่ีตกแตงเปนรูปกระตาย)นี้นองเมดไปจับมาจากดินแดนแหง

ความฝนเลยนะ” รวมไปถึงการเรียกนองเมดผานทาทาง “เหนี่ยนเนี้ยน” และการรายเวทมนตรใหอาหารอรอย

ข้ึนอยาง “โออิชิกุนาเระ โมเอะ โมเอะ บีม” ซ่ึงแสดงใหเห็นอยางชัดเจนถึงโลกแหงจินตนาการท่ีมีการรายเวท

มนตรของดินแดนแหงความฝน พยายามใหลูกคาสนุกไปกับการอยูในดินแดนแหงความฝน พรอมทั้งมีการ

แสดง Live Show ซึ่งสะทอนถึงการเปนรานแนวเอ็นเตอรเทนเมนตผานการแสดงรองหรือเตน การรายเวท

มนตรรวมกับนองเมด 

 “คอนเซ็ปตของรานเรานะคะ จะเปนเมดคาเฟ เปนธีมของโลกแหงความฝนคะ เปนโลกแหงความฝนท่ี

เราตอนรับนายทานและคุณหนูทุกคน นองเมดจะมอบรอยยิ้มใหนายทานและคุณหนูทุกคนดวยคะ” 

(นองเมดซายูริ Sayuri, รายการปากลําโพง อมรินทรทีวี: 8 มีนาคม 2562) 

 จากการศึกษาพบวาคาเฟเมดนิยามตนวาเปน ดินแดนแหงความฝน คาเฟเมด การเอ็นเตอรเทนเมนต 

ความเปนญี่ปุน ซ่ึงสังเกตไดจากสัญลักษณท่ีคาเฟสื่อสารออกมา เชน ดินแดนแหงความฝน ผานท้ังการสื่อสาร

โดยบอกเลาเรื่องราวกับลูกคาวาเมื่อโคมไฟถูกจุดขึ้นคุณลูกคาก็จะกลายเปนคุณหนูหรือนายทานในดินแดน

แหงความฝน การตกแตงรานใหออกโทนสีหวาน อาหารและเครื่องดื่มมีการตกแตงใหนารัก การรายเวทมนตร

ใหอาหารอรอยขึ้นเปนตน การเปนคาเฟเมดที่สังเกตไดจากการตกแตงผนังดวยรูปของนองเมดที่ประจําราน 

พนักงานรานมีการสวมเครื่องแตงกายชุดเมดกระโปรงฟูฟอง การเรียกลูกคาวานายทานหรือคุณหนู การแทน

ตัววานองเมด เปนตน การเอ็นเตอรเทนเมนตโดยสามารถสังเกตไดจากรานมีเวทีสําหรับการแสดง พนักงาน

รานสามารถเตนเพลงแสดงโชวได การแนะนําทาทางการเรียกพนักงานแบบใหมอยางการกํามือยกข้ึนเหนือหัว
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เหมือนแมวพรอมพูดวา “เหนี่ยนเนี้ยน” การรายเวทมนตรใหอาหารอรอยขึ้น การรายเวทมนตรเก็บจาน เปน

ตน ความเปนญี่ปุนที่สามารถสังเกตไดจาก ภาษาญี่ปุนในคํารายเวทมนตรใหอาหารอรอยขึ้น เพลงที่เปดคลอ

และเพลงการแสดงรานเปนเพลงญี่ปุน ชื่อสมมติของพนักงานในรานเปนชื่อญี่ปุน เมนูอาหารมีเมนูอาหารญี่ปุน

ดวย เปนตน จะเห็นไดวาคาเฟเมดมีการแสดงอัตลักษณผานการสื่อสารไมวาจะการตกแตง อาหารเครื่องด่ืม 

ภาษา เพลง เครื่องแตงกายพนักงาน และการบริการ ซึ่งสื่อใหเห็นถึงอัตลักษณความเปนคาเฟเมดวามีความ

เปนญี่ปุน เปนดินแดนแหงความฝน เปนคาเฟเมด เปนแนวเอ็นเตอรเทนเมนต 

 

การนําเสนอตัวตนของคาเฟเมด 

         George Herbert Mead ไดศึกษาพัฒนาการความรู ส ึกเกี ่ยวกับ “ตัวตน” จากกระบวนการ

ปฏิสัมพันธ พบวากลไกการสรางตัวตนคือ การท่ีเราเรียนรูท่ีจะสวมบทบาทผูอ่ืน โดยเรามี “me” ท่ีหลากหลาย

คือตัวตนที่ไดจากการปฏิสัมพันธ การเรียนรูและการขัดเกลาทางสังคม และ “I” คือตัวตนจริง ๆ ของเราที่มี

อิสระในการเลือกตัวตน “me” ที่หลากหลายมาแสดงออกในสถานการณตาง ๆ (ชัญญรัชต บอคํา และ 

พรพรรณ ประจักษเนตร, 2565, น. 96) 

 จากการศึกษาพบวาพนักงานของรานจะมีการนําเสนอตัวตนผานการสวมบทบาท “เมด” จาก

กระบวนการปฏิสัมพันธ โดยพนักงานสวมบทบาทเปนผูอ่ืนอยางการเปน “เมด” ในดินแดนแหงความฝนท่ีแยก

จากตัวตนชีวิตจริง จากแนวคิดเรื ่องตัวตนเราจะมี “me” คือสิ่งที่ไดรับการขัดเกลาจากสังคม จากการ

ปฏิสัมพันธ การเรียนรู ซึ่งมี “me” ที่หลากหลาย พนักงานไดมี “me” ที่ไดรับการเรียนรูทั้งจากการขัดเกลา

ทางสังคม การเคยเห็นมากอนในชีวิตวาบทบาท “เมด” ที่จะเขาไปสวมเปนอยางไร สวน “I” คือตัวตนจริง ๆ 

ของเราท่ีคอยเลือกบทบาทท่ีไดรับการเรียนรูขัดเกลานั้นมาแสดงออกเปนพฤติกรรมท่ีผานความคิดมาแลวของ 

“me” วานองเมดจะแสดงออกอยางไร โดย “I” ตัวตนจริง ๆ ของพนักงานมีอิสระในการเลือก “me” ที่จะ

สวมบทบาทแลวแสดงพฤติกรรมออกอยูบนพื้นฐานของ “me” ที่เปนคุณลักษณะนองเมด โดยบทบาทเมดนี้

ไมใชเมดในโลกความจริงท่ีมีหนาท่ีเหมือนแมบานลวน ๆ แตเปนเมดท่ีมาจากธีมโลกแฟนตาซีของการตูนญี่ปุน 

ที่เมดในการตูนที่จะสวมชุดเมดกระโปรงฟูฟอง คอยเรียกเจานายวานายทานหรือคุณหนู และมีหนาที่คอย

บริการผูเปนนาย พนักงานในรานคาเฟเมดจึงสวมบทบาทเมดนี้แลวแสดงออกผานทางสัญลักษณท่ีมีอัตลักษณ

ของ “เมด” ในดินแดนแหงความฝนอยางเชน สวมเครื่องแตงกายเมดกระโปรงฟูฟองเหมือนเมดสาวในการตูน

ญี่ปุน คําพูดของ “เมด” ที่เรียกลูกคาวา นายทานหรือคุณหนู คอยบริการและสรางรอยยิ้มใหนายทานและ

คุณหนู รวมถึงการรายเวทมนตรใหกับอาหารเพื่อสื่อถึงโลกแหงจินตนาการ การที่นองเมดมีชื่อสมมติเปนชื่อ

ญี่ปุน เปนตน นอกจากนี้คาเฟเมดยังสรางอัตลักษณเพ่ิมเติมจากคาแรคเตอร “เมด” ของการตูนญี่ปุนอยางเชน 

การที่สามารถรองและเตนได เพื่อที่สามารถแสดง Live Show ใหลูกคาชมได สรางรอยยิ้มใหกับคุณหนูหรือ

นายทาน มีใจรักบริการ เนื่องจากคาเฟเมดยังมีนิยามตนเองวามีอัตลักษณอยางเปนรานแนวเอ็นเตอรเทนเมนต

ดวย แนนอนวาเนื่องจากเปนคาเฟเมดที่มีจุดเดนของรานอยูที่ “นองเมด” ดังนั้นอัตลักษณของรานจึงมีการ

แสดงออกผานการตกแตงอีกอยางท่ีเห็นไดชัดคือ รูปแขวนที่ตกแตงเปนรูปเมดที่ประจํารานนั่นเอง ทั้งนี้การ
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แยกตัวตนในโลกความจริงกับตัวตนเมดที่พนักงานสวมบทบาทในรานยังสามารถสังเกตไดจากที่มีการสรางกฎ

ของพนักงานวาหามพูดถึงเรื่องชีวิตสวนตัวในความเปนจริงและหามบอกชื่อจริงกับลูกคา และใชชื่อสมมติที่ใช

ในรานเทานั้น เพราะวาราน Maidreamin เปนดินแดนแหงความฝน ทําใหสามารถอธิบายตามแนวคิดอัต

ลักษณไดวาคาเฟเมดมีการสรางความเขาใจเกี่ยวกับตนเองใหเปนดินแดนแหงความฝนแลวแสดงออกผานสิ่ง

ตาง ๆ ตามท่ีอธิบายขางตน 

 

 “การเปนนองเมดตองมีคาแรคเตอรชัด มีเอกลักษณ มีความม่ันใจ และเปนตัวของตัวเองนะคะ เพราะ

ทุกคนมีความสวย มีความนารักอยูในตัวอยูแลวคะ…การมี service mind และมีใจรักบริการ นองเมดทุกคน

อยากมอบความสุขใหคุณหนูและนายทาน นี่เปนพื้นฐานเบื้องลึกในจิตใจคะ…นองเมดคิดวาทุกคนมีความสวย

และนารักในแบบของตัวเองนะคะ และคาแรคเตอรของแตละคนจะมีความเดนชัด แตยังคงความราเริงสดใส มี

ใจพรอมใหบริการอยูแลวคะ” 

(นองเมดราน Maidreamin, Natcha M: 31 พฤษภาคม 2565) 

 

 “การเทรนนองเมด จะมีทั้งการเทรนภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติกอนจะใหลงสนามจริงที่หนารานคะ 

สิ่งที่หามทําก็มี เชน หามพูดถึงเรื่องชีวิตสวนตัวในความเปนจริง แมแตชื่อจริงก็หามบอกกับนายทานและ

คุณหนู เราจะบอกเฉพาะชื่อสมมติที่ใชในรานเทานั้น เพราะวาราน Maidreamin จําลองขึ้นเปนดินแดนแหง

ความฝน เพราะฉะนั้น ทุกอยางจะเหมือนอยูในโลกแหงความฝนหมดทุกอยางคะ” 

(นองเมดราน Maidreamin, Natcha M: 31 พฤษภาคม 2565) 

 

การปฏิสัมพันธเชิงสัญลักษณในคาเฟเมด 

         จากทฤษฎีการปฏิสัมพันธเชิงสัญลักษณอธิบายวา ความสัมพันธและกระทําระหวางปจเจกและสังคมมี

การใหความหมายรวมกัน (สมศักดิ์ ศรีสันติสุข, 2551, น. 100-101 อางถึงใน ชัญญรัชต บอคํา และ พรพรรณ 

ประจักษเนตร, 2565, น. 98) ความหมายไดมาจากการปฏิสัมพันธ มนุษยมีการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมตาม

สถานการณ สื่อสารกับผูอื่นผานสัญลักษณ เชน ภาษา โดยตีความและโตตอบความหมายนั้น (สุภางค จันทวา

นิช, 2551, น. 127-128 อางถึงใน ชัญญรัชต บอคํา และ พรพรรณ ประจักษเนตร, 2565, น. 99) 

 จากการสังเกตการณในพื้นที่พบวา เมื่อเขามาในราน Maidreamin นองเมดจะเขามาพรอมแนะนํา

โคมไฟ Lovely Lamp พรอมบอกลูกคาวาเมื่อโคมไฟนี้ถูกจุดขึ้นคุณลูกคาก็จะกลายเปนคุณหนูหรือนายทาน

ของดินแดนแหงความฝน นอกจากนี้ยังแนะนําทาทางในการเรียกนองเมดที่แตกตางจากทั่วไปโดยใหเรากาํมือ

ขึ้นเหนือหัวพรอมพูดวา “เหนี่ยนเนี้ยน” เปนการเรียกนองเมด สวนนองเมดจะตอบกลับวา “ไฮเนี๊ยว” เปน

การตอบรับคุณหนูหรือนายทาน และแจงกฎตาง ๆ ภายในรานที่พูดวาในดินแดนแหงความฝนนี้หามทําอะไร 

เปนตน นอกจากนี้ยังมีการรายเวทมนตรใหอาหารอรอยขึ้นหรือการรายเวทมนตรเก็บจานอีกดวย ซึ่งการราย

เวทมนตรนองเมดก็จะพาทองคํารายประกอบทาทางไปดวยกัน บทสนทนาตาง ๆ ของนองเมดจะมีการแทน
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ตัวเอง “นองเมด” หรือชื่อญี่ปุนท่ีเปนชื่อสมมติของตน และเรียกลูกคาวา “นายทาน” หรือ “คุณหนู” ซ่ึงนอง

เมดจะชวนลูกคาคุยเรื่องตาง ๆ เพื่อผอนคลาย มีบางครั้งที่นองเมดจะคุยเรื่องที่ไมเกี่ยวกับโลกแหงความจริง 

เชน “นองกระตายนี้ (เครื่องดื่มรูปกระตาย) นองเมดไปหามาจากดินแดนแหงความฝนเลยนะ” ทั้งนี้นองเมด

เองก็ไมบอกชื่อจริงหรือเรื่องราวเกี่ยวกับตัวเองในชีวิตจริงแตจะใชชื่อสมมติที่รานตั้งใหเปนชื่อญี่ปุน เมื่อมี

คําถามเกี่ยวกับตนเองจะตอบภายในคาแรคเตอรเมดที่สรางขึ้นอีกดวย เชน เมื่อถามวาทําไมถึงมาเปนเมดท่ี

รานนี้ นองเมดจะตอบคลาย ๆ กันวา “นองเมดอยากสรางความสุขใหกับคุณหนูและนายทาน และราน 

Maidreamin ก็สามารถตอบโจทยได…” 

 จากขางตนสามารถอธิบายการปฏิสัมพันธเชิงสัญลักษณไดวา ภายในรานคาเฟเมดเม่ือเขามาจะมีการ

สรางความหมายรวมกันกอนเพื่อใหมีความเขาใจรวมกัน โดยผานสื่อกลางอยางโคมไฟ Lovely Lamp เปน

สื่อกลางในการสรางความหมายรวมกันเพื่อบอกลูกคาวาเมื่อโคมไฟถูกจุดขึ้นแลวจะเปนดินแดนแหงความฝน

และลูกคาจะกลายเปนนายทานหรือคุณหนู จากทฤษฎีการปฏิสัมพันธเชิงสัญลักษณอธิบายวาเรารูจักการปรับ

พฤติกรรมตามสถานการณและเรียนรูจากการปฏิสัมพันธกับผูอื่นผานสัญลักษณ เชน ภาษา สามารถอธิบาย

ปรากฏการณนี้ไดวา เมื่อนองเมดเขามาบอกเลาผานภาษาวา “เมื่อโคมไฟนี้ถูกจุดขึ้น คุณลูกคาก็จะกลายเปน

คุณหนูของดินแดนแหงความฝนนี้” ทําใหเรารับรูและปรับเปลี่ยนพฤติกรรมตามสถานการณ และเริ่มสวม

บทบาท “นายทาน” หรือ “คุณหนู” ในดินแดนแหงนี้ รวมถึงปรับพฤติกรรมตามสถานการณในการเรียกนอง

เมดท่ีแตกตางจากท่ัวไปท่ีเราเพียงยกมือเรียกอีกดวย จากการท่ีนองเมดแนะนําทาทาง “เหนี่ยนเนี้ยน” ในการ

เรียก ทําใหเรามีการสรางความหมายรวมกันวาการเรียกนองเมดตองทําทา “เหนี่ยนเนี้ยน” และนองเมดก็จะ

ตอบรับดวยทา “ไฮเนี๊ยว” นอกจากนี้แลวยังมีการสรางความหมายรวมกันอีกอยางคือการตองรายเวทมนตรให

อาหารกอนกิน ซ่ึงนองเมดจะพูดแนะนํากอนวา “เดี๋ยวเรามารายเวทมนตรใหอาหารอรอยข้ึนกันกอนนะคะ…” 

แลวนองเมดจะพารายเวทมนตรสวนเราก็ปรับพฤติกรรมตาม และมีความหมายรวมกันวาตองรายเวทมนตรให

อาหารกอนกิน การปฏิสัมพันธของพนักงานกับลูกคาของรานคาเฟเมดยังคงเปนการสวมบทบาทระหวางกัน

โดยพนักงานเปน “นองเมด” สวนลูกคาก็เปน “คุณหนู” หรือ “นายทาน” แมจะเปนคนที่เคยรูจักกันในโลก

ความเปนจริง แตเมื่อเขามาในรานแลวก็จะยังคงสวมบทบาทนองเมดไวเหมือนเดิม บทสนทนาระหวางลูกคา

และพนักงานจะแตกตางจากปกติเล็กนอย เชน การแทนตัวลูกคาวานายทานหรือคุณหนู การแทนตัวดวยชื่อ

ญี่ปุนหรือแทนตัววานองเมด การสนทนาที่บางครั้งพูดเรื่องโลกจินตนาการ เชน “นองกระตายนี้(เครื่อมดื่มรูป

กระตาย)นองเมดหามาจากดินแดนแหงความฝนเลยนะ” เปนตน เนื่องจากการสรางความหมายรวมกันขางตน

ท่ีวาเม่ือโคมไฟจุดข้ึนก็จะเขาสูดินแดนแหงความฝนและเปนคุณหนูหรือนายทานแหงนี้ อีกท้ังยังแยกตัวตนจาก

โลกความจริงดวยนั่นเอง 

 “นองเมดจะพยายามชวนคุยสนุกๆ เพ่ือใหคุณหนูและนายทานผอนคลาย และคอยๆ ชวนทํากิจกรรม

ตางๆ ใหไดซึมซับบรรยากาศคะ แตจะไมมีการบังคับกัน จะคอยเปนคอยไปนะคะ” 

(นองเมดราน Maidreamin, Natcha M: 31 พฤษภาคม 2565) 
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 “เพราะในรานนี้ทุกอยางคือความฝน ถาคนรูจักเขามา เราก็ยังคงไวซ่ึงบทบาทนองเมดอยู ก็จะเรียก

เขาวาคุณหนูและนายทาน และจะเรียกแทนตัวเองเปนชื่อท่ีใชในรานคะ” 

(นองเมดราน Maidreamin, Natcha M: 31 พฤษภาคม 2565) 

 

ความแตกตางระหวางสาขาในเมืองและสาขานอกเมือง 

         แนวคิดสวนประสมทางการตลาด (7Ps) แนวคิดสวนประสมทางการตลาด (7Ps) เปนกลยุทธทาง

การตลาดที่ใชในธุรกิจที่ใหบริการแกผูใชบริการ ซึ่งสวนประสมเหลานี้จะตอบสนองความตองการและสราง

ความพึงพอใจแกผูใชบริการ โดยนักการตลาดใชเปนเครื่องมือและพัฒนาวิธีการเพื่อใหตรงกับกลุมเปาหมาย 

โดยแบงออกเปน 7 องคประกอบ ไดแก 1).ดานผลิตภัณฑ (Product) 2).ดานราคา (Price) 3).ดานชองทาง

การจัดจําหนาย (Place) 4).ดานสงเสริมการตลาด (Promotion) 5).ดานบุคคล (People) 6).ดานกระบวนการ 

(Process) 7).ดานสภาพแวดลอม (Physical Evidence) (ชดาภัทร ภัทรพานิชธนกิจ , ลัสดา ยาวิละ และ 

รัตนา สิทธิอวม, 2563) 

         ดานผลิตภัณฑ (Product) สาขาในเมือง มีการตกแตงรานท่ีสีผนังรานเนนไปท่ีสีขาว ครีม แลวมีสีชมพู

ตามขอบซึ่งแตกตางจากสาขานอกเมืองที่การตกแตงรานจะเนนไปที่สีชมพู ในสวนของโตะเกาอี้เปนโทนสี

หวานขาว ชมพู ฟาเหมือนกัน แตทั้งสองสาขาจะมีแขวนรูปนองเมดที่ประจํารานสาขานั้นตกแตงตามผนัง

เหมือนกัน ทําใหยังคงมีจุดเดนในการตกแตงรานที่โทนสีหวานเหมือนกันและเนนรูปตกแตงเปนนองเมด

เหมือนกันอยู ในสวนของอาหารและเครื่องดื่มเมนูมีหนาตานารักเหมือนกัน แตมีเพียงบางเมนูที่จะมีเฉพาะ

สาขานั้น ในสวนจุดเดนของรานอยางการที่พนักงานสวมชุดเมดและธีมดินแดนแหงความฝนของนายทานและ

คุณหนูยังคงไวเหมือนกัน 

         ดานราคา (Price) สาขาในเมืองและของสาขานอกเมือง มีราคาอาหารและเครื่องดื่มที่ไมแตกตางกัน

เลย มีการจัดโปรโมชันสําหรับผูที่มาเปนครั้งแรกไดบัตร Dreamin’passport  ชมไลฟไดฟรีในครั้งถัดไปไมวา

จะสาขาใดก็ตามไดเหมือนกัน ราคาที่แพงขึ้นมาพรอมกับสิทธิพิเศษอยางการไดถายรปูโพราลอยดกับนองเมด

เปนการสวนตัว การไดชม Live Show อีกท้ังอาหารและเครื่องดื่มมีการจัดจานท่ีนารักทําใหรูสึกวาแมราคาจะ

สูงแตวาคุณภาพดีเหมาะกับราคา 

         ดานชองทางการจัดจําหนาย (Place) สองสาขาจะมีชองทางโซเชียลมีเดียที่เปนไลนจะเปนชองทาง

เดียวกัน ขอความสวนมากจะเปนโปรโมชัน สินคาครบรอบเปดราน เปนการโปรโมททุกสาขา ในขณะท่ี

ชองทาง Facebook จะมีชองทางแยกเพื่อกระจายขาวสารในแตละสาขา โดยมีการตั้งชื่อ facebook คือ ชื่อ

รานและตามดวยชื่อสาขา โดยทั้งสองจะลงขาวสารเกี่ยวกับเมนูและโปรโมชันของราน ในสวนของ IG คือ 

maidreaminthailand และ Tiktok คือ @maidreaminth ท้ังสองสาขาจะใชชองทางเดียวกัน สวนมากลงรูป

หรือคลิปเก่ียวกับนองเมดในราน สุดทายในสวนของ X หรือ Twitter คือ @maidreamin_thai เปนการลงโป

รโมทชองทางเดียวกันแตสวนมากจะลงเก่ียวกับเมนูอาหารหรือกิจกรรมของราน 
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         ดานสงเสริมการตลาด (Promotion) จากการสังเกตชองทางออนไลนมีการถายรูปภาพนองเมดเพ่ือลง

โปรโมทในชองทาง IG มีการถาย Tiktok เพื่อโปรโมทรานเชนกันโดยสวนมากจะเปนนองเมดที่มาพูดโปรโมท

ราน ในชองทางอ่ืน ๆ ก็ประชาสัมพันธถึงกิจกรรมหรือโปรโมชันในแตละชวงเวลาเพ่ือสงเสริมการตลาด ในสวน

ของ Facebook ทั้งสองสาขามีการประชาสัมพันธเพื่อสงเสริมการตลาดที่ไมตางกันมากนัก โดยจะลงเกี่ยวกับ

โปรโมชัน เมนูของรานในชวงนั้น ๆ 

         ดานบุคคล (People) พนักงานของท้ังสองสาขามีการบริการท่ีไมตางกันมากนัก มีการสวมชุดเมดและ

คอยบริการคุณหนูและนายทานเหมือนกัน แตในของสาขาในเมือง นองเมดภายในรานมีจํานวนมากกวาสาขา

นอกเมือง ทั้งนี้ลูกคาภายในรานสาขาในเมือง จะมีจํานวนมากกวาสาขานอกเมือง โดยกลุมลูกคาของทั้งสอง

สาขาจากท่ีสังเกตการณมีท้ังมาคนเดียว กลุมเพ่ือน กลุมครอบครัว แตท่ีสาขาในเมืองจะมีกลุมชาวตางชาติเพ่ิมมาดวย 

         ดานกระบวนการ (Process) ทั้งสองสาขามีการพัฒนาสินคาตาง ๆ ที่เปนเมนูหลักและเมนูโปรโมชัน

หรือกิจกรรมรานเหมือนกัน แตกตางเพียงเมนูที่มีเฉพาะรานเทานั้น การโปรโมทก็เหมือนกันคือลงเกี่ยวกับ

กิจกรรมหรือเมนูโปรโมชัน การชําระเงินสามารถชําระไดท้ังเงินสดและออนไลน ภาพเมนูท่ีโปรโมทกับของจริง

เหมือนกัน การบริการภายใตธีมดินแดนแหงความฝนยังคงเหมือนกันท้ังสองสาขา 

         ดานสภาพแวดลอม (Physical Evidence) ทั ้งสองสาขาสรางประสบการณและบรรยากาศได

สนุกสนาน ในสวนของสาขานอกเมืองนั้นอาจเพราะมีลูกคาบางตากวาเล็กนอยทําใหบรรยากาศครึกครื้นนอย

กวาสาขาในเมือง เนื่องจากลูกคาเยอะกวาทําใหการแสดง Live Show จะมีความถี่มากกวา อาหารและ

เครื่องดื่มท้ังสองสาขาหนาตานารักเหมือนกัน มีลูกเลนและกิจกรรมเอ็นเตอรเทนเหมือนกันท้ังสองสาขา 

 

บทสรุป 

         กลาวโดยสรุปอัตลักษณคือการนิยามตนเองวาเราเปนใคร มีลักษณะที่เปนเอกลักษณอยางไร แลว

แสดงออกผานสัญลักษณที่สื่อสารตาง ๆ เชน การแตงกาย ภาษา จากการศึกษาพบวาคาเฟเมดมีการนิยาม

ตนเองวาเปน ดินแดนแหงความฝน มีความเปนญี่ปุน และเปนรานแนวเอ็นเตอรเทนเมนต เปนคาเฟเมด จึง

แสดงออกใหเห็นไดจากการตกแตงรานใหเปนสีโทนหวาน ๆ อยางสีชมพู สีฟา สีขาว สีครีม อาหารและ

เครื่องดื่มวาดภาพเปนรูปสัตวนอยอยาง หมี กระตาย แพนดา การเขาสูดินแดนแหงความฝนอยางการจุดโคม

ไฟ Lovely Lamp ความเปนญี่ปุนของรานสามารถเห็นไดจากเพลงท่ีเปดคลอในรานรวมถึงเพลงการแสดงเปน

ภาษาญี่ปุน คํารายเวทมนตรใหอาหารอรอยข้ึนมีภาษาญี่ปุน คําเรียกนองเมด “เหนี่ยนเนี้ยน” เปนการลอเสียง

แมวภาษาญี่ปุน ชื่อสมมติของพนักงานในรานเปนชื่อญี่ปุน รวมไปถึงเมนูอาหารท่ียังมีอาหารญี่ปุนรวมดวย การ

เปนรานแนวเอ็นเตอรเทนเมนตสังเกตไดจากกิจกรรมภายในรานอยางการมี Live Show การแสดงรองและ

เตนของนองเมด การรายเวทมนตรสนุก ๆ เพื่อใหอาหารหรอยขึ้น การเรียกพนักงานที่มีลูกเลนอยางการทํา

ทาทาง “เหนี่ยนเนี้ยน” และอัตลักษณอยาง “นองเมด” ท่ีพนักงานจะมีการนําเสนอตัวตนอยางการเขาไปสวม

บทบาท “เมด” จากการตูนแฟนตาซีญี่ปุน แลวแสดงออกผานการแตงกายชุดเมดกระโปรงฟูฟอง การเรียก

ลูกคาวานายทานหรือคุณหนู เปนตน ท้ังหมดท่ีกลาวขางตนคืออัตลักษณและการนําเสนอตัวตนของคาเฟเมดท่ี
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แสดงออกทั้งผานทางการตกแตงราน การตกแตงอาหาร เพลงที่เปดคลอ ภาษา การแสดง รวมไปถึงการแตง

กายชุดเมดและการสวมบทบาท “เมด” ของพนักงานอีกดวย 

         คาเฟเมดมีการปฏิสัมพันธเชิงสัญลักษณโดยการสรางความหมายรวมกันผานการสื่อสารวาเมื่อเขาสู

ดินแดนแหงความฝนแลวจะเปนนายทานหรือคุณหนู ทาทาง “เหนี่ยนเนี้ยน” ในการเรียกนองเมด การรายเวท

มนตรใหอาหารอรอยขึ้น เปนตน ซึ่งเมื ่อนองเมดสรางความเขาใจรวมกันผานการบอกเลาแลว เราก็จะ

ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมไปตามสถานการณผานการปฏิสัมพันธกับนองเมด และเริ่มทําการปฏิสัมพันธเชิง

สัญลักษณจากที่ไดเรียนรูความหมายรวมกันแลว เชน การเรียกนองเมดดวยทาทาง “เหนี่ยนเนี้ยน” บท

สนทนาท่ีนองเมดจะเรียกลูกคาวา “นายทาน” หรือ “คุณหนู” การรวมกันรายเวทมนตรใหอาหารหรือรายเวท

มนตรเก็บจาน รวมไปถึงการสวมบทบาท “นายทาน” หรือ “คุณหนู” ดวย จะเห็นไดวาราน Maidreamin จะ

มีการสรางความหมายรวมกันกอนเนื่องจากมีการปฏิสัมพันธเชิงสัญลักษณที่แตกตางไปจากทั่วไป เชน ราน

ทั่วไปหากเรียกพนักงานเราจะยกมือเรียก เมื่อไดรับอาหารก็ทานเลย การพูดคุยกับพนักงานก็เปนแบบปกติ 

พนักงานก็เรียกเราวา “คุณลูกคา” แตรานคาเฟเมดนี้มีการปฏิสัมพันธเชิงสัญลักษณที่เปนอัตลักษณตาง

ออกไปทําใหตองมีการสรางความหมายรวมกันผานการบอกเลาและการปฏิสัมพันธ มีการสวมบทบาทเมดใน

สวนของพนักงานและการสวมบทบาทนายทานหรือคุณหนูในสวนของลูกคา การบริการลูกคาของคาเฟเมดจึง

แตกตางจากคาเฟท่ัวไปเนื่องจากเปนการกระทําท่ีผานการสวมบทบาทเมดท่ีมีการปฏิสัมพันธกับลูกคามากกวา 

มีการเอ็นเตอรเทนลูกคา และชวนลูกคาคุยเปนระยะ ๆ และมีการปฏิสัมพันธเชิงสัญลักษณในสวนของลูกคาก็

จะเรียนรูและปรับตัวตามสถานการณในรานคาเฟเมด ทําใหเกิดความเขาใจความหมายรวมกันและสามารถ

ปฏิสัมพันธเชิงสัญลักษณกับนองเมดไดนั่นเอง 

         จากการศึกษาระหวางสาขาในเมืองและนอกเมืองพบวาในดานราคา การบริการ การประชาสัมพันธ 

การสงเสริมการตลาดยังไมเห็นความแตกตางมากนัก การตกแตงรานทั้งสองสาขามีความแตกตางกัน แตยังคง

มีคอนเซ็ปตที่โทนสีหวานเหมือนกันและยังเนนไปที่นองเมดเหมือนกันอยูจากที่เห็นรูปตกแตงเปนนองเมด

ประจําราน อาหารและเครื่องดื่มมีแตกตางกันเพียงแคเมนูที่มีเฉพาะสาขาแตเมนูหลักอื่น ๆ ยังคงเหมือนกัน 

ในสวนที่แตกตางกันชัดเจนคือสาขาในเมือง จะมีลูกคามากกวาสาขานอกเมือง ทําใหมีนองเมดประจําราน

มากกวาดวย อีกทั้งกลุมลูกคามีทั้งมาคนเดียว กลุมเพื่อน กลุมครอบครัว ในสวนของสาขาในเมืองจะแตกตาง

จากสาขานอกเมือง ออกมาโดยมีกลุมลูกคาอีกกลุมเพิ่มเติมคือกลุมชาวตางชาติ แตในสาขานอกเมืองไมคอย

พบกลุมลูกคาตางชาติ 

 

ขอเสนอแนะ 

 1) ขอเสนอแนะในทางปฏิบัติ 

 จากการศึกษาพบวาราน Maidreamin สาขานอกเมืองไมคอยพบกลุมลูกคาชาวตางชาติ อาจมี

การศึกษาถึงประเด็นลูกคาชาวตางชาติในปจจัยการเลือกใชบริการเพื่อทําความเขาใจวาเหตุใดสาขานอกเมือง
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ไมคอยพบกลุมลูกคาชาวตางชาติ และปรับเปลี่ยนกลยุทธทางการตลาดเพื่อใหราน Maidreamin สาขานอก

เมือง ไดพบกลุมลูกคาชาวตางชาติและเพ่ิมฐานลูกคาได 

 

2) ขอเสนอแนะในการศึกษาครั้งตอไป 

  2.1) หากศึกษาเพิ่มเติม ถาสามารถติดตอขออนุญาตสัมภาษณพนักงานได โดยศึกษาใหเห็น

ถึงประเด็นความแตกตางระหวางชีวิตจริงกับตัวตนนองเมดอาจทําใหไดขอมูลในบริบทและมุมมองอื่น ๆ 

เพ่ิมเติมมากข้ึน 

  2.2) หากศึกษาเพิ่มเติมอาจศึกษาราน Maidreamin โดยเปรียบเทียบระหวางสาขาใน

ประเทศญี่ปุ นกับสาขาของประเทศไทยอาจทําใหเห็นความแตกตางท่ีชัดเจนมากขึ ้น ทั ้งดานวัฒนธรรม       

การบริการ รวมไปถึงกลุมลูกคา อาจทําใหไดขอมูลในบริบทและมุมมองอ่ืน ๆ ไดมากข้ึน 

  2.3) เนื่องจากผูจัดการรานสาขาไทยเคยกลาวไววาท่ีญี่ปุนเปดมาตอบสนองลูกคากลุมอนิเมะ 

และจากการศึกษากลุมลูกคาที่สาขาไทยพบวานอกจากกลุมอนิเมะแลวยังมีกลุมเพื่อน กลุมครอบครัว กลุม

ชาวตางชาติดวย ความแตกตางนี ้หากศึกษาเพิ ่มเติมในประเด็นกลุ มลูกคาที ่มาใชบริการคาเฟเมด โดย

เปรียบเทียบปจจัยการเขาใชบริการระหวางสาขาในประเทศญี่ปุนและสาขาไทยอาจไดขอมูลอ่ืน ๆ เพ่ิมเติมมากข้ึน 

  2.4) หากศึกษาเพ่ิมเติมโดยศึกษาเก่ียวกับ “นองเมด” พนักงานในรานโดยใชวิธีวิจัยสตรีนิยม

ในมิติเพศภาวะ เพศวิถีของ “เมด” อาจทําใหไดขอมูลในบริบทและมุมมองอ่ืน ๆ เพ่ิมเติมมากข้ึน 
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จากหองเรียนสูโลกกวาง: ปจจัยท่ีมีผลตอการตัดสินใจเขารวม 

โครงการ Work and Travel ของนักศึกษาระดับปริญญาตรี 
 

พิราวรรณ เพชรจั่น0

1 

คณะสังคมวิทยาและมานุษยวิทยา มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

นันทนัช ทองประสิทธิ์ 

คณะสังคมวิทยาและมานุษยวิทยา มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 
 

วันท่ีไดรับตนฉบับบทความ : 13 พฤศจิกายน 2567 

วันท่ีแกไขปรับปรุงบทความ : 29 มกราคม 2568 

วันท่ีตอบรับตีพิมพบทความ : 3 กุมภาพันธ 2568 
 

บทคัดยอ  

บทความวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา 1) ปจจัยที่มีผลตอการตัดสินใจเขารวมโครงการ Work and 

Travel ของนักศึกษา 2) ชีวิตขณะเขารวมโครงการ และ 3) ประโยชนที่นักศึกษาไดรับภายหลังจากการเขา

รวมโครงการ Work and Travel โดยการศึกษาในครั ้งนี ้เปนการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 

Research) แบบตัดขวาง (Cross-sectional study) โดยมีประชากรเปาหมายเปนนักศึกษาระดบัปริญญาตรีท่ี

เดินทางเขารวมโครงการ Work and Travel ระหวางวันที่ 1 มกราคม พ.ศ. 2565 ถึงวันที่ 31 ธันวาคม พ.ศ. 

2566 โดยเก็บขอมูลผานการเขาถึงกลุมตัวอยางดวยเทคนิคสโนวบอล (snowball sampling) โดยเปนการ

คัดเลือกตัวอยางดวยวิธีการสุมแบบเจาะจง (purposive sampling) ผานการใชแบบสอบถาม (questionnaire) 

จํานวน 124 คน  

ผลการศึกษาพบวา 1) ปจจัยที่มีผลตอการเขารวมโครงการ Work and Travel แบงเปน 2 ปจจัยคือ 

ปจจัยผลักดันจากประเทศตนทาง (ประเทศไทย) ไดแก ปจจัยทางสังคม ไดแก การไดรับการชักชวนจากคน

ใกลชิด การไดเห็นคนรอบตัวเขารวมโครงการ และความตองการพบปะผูคนใหม ๆ นอกจากนี้ยังมีปจจัยดึงดูด

จากประเทศปลายทาง (ประเทศสหรัฐอเมริกา) ไดแก ปจจัยแลกเปลี่ยนทางวัฒนธรรม ไดแก การสรางเสริม

ประสบการณชีวิต และการแลกเปลี่ยนวัฒนธรรมใหม ๆ 2) ในดานของชีวิตขณะเขารวมโครงการ พบวา 

นักศึกษามักใชเวลาสวนใหญไปกับการทํางาน และนอกเหนือจากเวลานั้นจะใชเวลาวางไปกับงานอดิเรกท่ี

ตนเองสนใจ 3) ในสวนของประโยชนที่นักศึกษาไดรับภายหลังจากการเขารวมโครงการพบวา นักศึกษาไดรับ

ประโยชนในดานของการแลกเปลี่ยนภาษาและวัฒนธรรม การมีเครือขายทางสังคม และการไดออกเดินทาง

ทองเท่ียวท่ัวสหรัฐอเมริกา 

คําสําคัญ : โครงการเวิรคแอนดทราเวล, โครงการแลกเปลี่ยน, นักศึกษา, หองเรียน  
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Abstract 

 This research article aimed to examine 1) the factors influencing students' decisions 

to participate in the Work and Travel program, 2) their experiences during the program, and 

3) the benefits they gained afterward. This study employed a quantitative, cross-sectional 

research design, targeting undergraduate students who joined the Work and Travel program 

between January 1, 2022, and December 31, 2023. Data collection was conducted using the 

snowball sampling technique and purposive sampling, with a sample size of 124 respondents 

who completed a questionnaire. 

 The study findings revealed 1) two main factors influencing students' participation in 

the Work and Travel program. The first was the push factor from the home country 

(Thailand), including social influences such as encouragement from close acquaintances, 

observing others’ participation in the program, and the desire to meet new people. The 

second was the pull factor from the destination country (United States), particularly the 

opportunity for cultural exchange, such as gaining life experience and exposure to new 

cultures. 2) Regarding students' experiences during the program, most of their time was spent 

working, with free time dedicated to personal hobbies. 3) Post-program benefits included 

language and cultural exchange, expanded social networks, and opportunities to travel 

across the United States. 

 

Keywords: Work and Travel, Exchange program, Students, Classroom 
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บทนํา 

 ในยุคโลกาภิวัตน ขอบเขตของเวลาและพื้นที่ถูกทําใหพราเลือน จนเกิดการเชื่อมโยงกันของสังคมท่ัว

โลก การเปลี ่ยนแปลงนี ้สงผลใหเกิดการเคลื่อนยายขามพรมแดนของผู คน เทคโนโลยี เงินทุน สื ่อ และ

อุดมการณ (ศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร, 2566) ทําใหการเคลื่อนยายเยาวชนขามชาติเปนปรากฏการณท่ีเห็นได

ชัดเจน โดยเฉพาะในกลุมนักเรียนนักศึกษาที่แสวงหาโอกาสทางการศึกษาและการทํางานในตางประเทศ เพ่ือ

พัฒนาทักษะและสรางอัตลักษณทางว ัฒนธรรมใหสอดคลองกับโลกสมัยใหม ปจจัยหลายดาน เชน 

ความกาวหนาทางเทคโนโลยีการสื่อสาร การเปดกวางทางเศรษฐกิจ และนโยบายสนับสนนุจากรัฐบาลในหลาย

ประเทศ สงเสริมใหนักเรียนและนักศึกษาสามารถเดินทางไปตางประเทศไดสะดวกมากขึ้น ตัวอยางการ

เคลื่อนยายขามชาติที่โดดเดนคือโครงการแลกเปลี่ยนตาง ๆ เชน โครงการ Erasmus Mundus ในประเทศ

แถบยุโรป โครงการ Work and Holiday ในประเทศออสเตรเลีย และโครงการ Work and Travel ในประเทศ

สหรัฐอเมริกา โครงการเหลานี้ไมเพียงใหโอกาสทางการศึกษา แตยังเสริมสรางทักษะทางสังคม ความเปดกวาง

ตอความหลากหลายทางวัฒนธรรม และสรางเครือขายระดับโลก อีกทั้งยังเปนการเตรียมความพรอมใหกับ

เยาวชนเพ่ือเผชิญหนากับความทาทายใหม ๆ ในอนาคต  

โครงการ Work and Travel เปนหนึ่งในโครงการ Exchange Visitor Program ที่เริ ่มดําเนินการ

ตั้งแตป ค.ศ. 1961 ไดรับการควบคุมจากรัฐบาลของประเทศสหรัฐอเมริกาภายใตวีซา J-1 และไดรับความนิยม

จากผูคนทั่วโลก โครงการดังกลาวเปดโอกาสใหนักศึกษาในระดับอุดมศึกษาไดไปแลกเปลี่ยนวัฒนธรรมท่ี

ประเทศสหรัฐอเมริกาในชวงปดเทอม โดยมีจุดมุงหมายเพื่อการเสริมสรางความเขาใจในวัฒนธรรมอเมริกัน

ผานการแลกเปลี่ยนวัฒนธรรมและประสบการณการทํางานอยางถูกตองตามกฎหมายในประเทศสหรัฐอเมริกา 

ภายในระยะเวลาไมเกิน 4 เดือน รวมถึงเปนไปเพื่อเสริมสรางประสบการณในการดําเนินชีวิต และการฝกฝน

พัฒนาทักษะภาษาอังกฤษผานการฟง พูด อาน เขียนในสภาพแวดลอมจริงที่รายลอมไปดวยผูคนตางสัญชาติ

ตางวัฒนธรรมจากท่ัวทุกมุมโลก (สุจิรา เทพยา, 2555) นอกจากนี้ สถานท่ีทํางานของผูเขารวมโครงการ Work 

and Travel นั้นมักจะเปนสถานที่ที่รับนักศึกษาเขาทํางานเปนจํานวนมากตามฤดูกาลหรือในแตละชวงเวลา

ของป เชน สวนสนุก วนอุทยาน อุทยาน สวนสาธารณะ โรงแรม รานคา รานอาหารฟาสตฟูด และมีลักษณะ

งานท่ีตองใชกําลังหรือเปนงานบริการ (วรากร เพ็ญศรีนุกูร, 2549) 

สําหรับประเทศไทย โครงการ Work and Travel ไดรับความนิยมจากนักศึกษาไทยอยางตอเนื่อง

ตั้งแตเริ่มดําเนินการในป พ.ศ. 2543 (สมร วงศลือเกียรติ, 2552) โดยเฉพาะในชวงป พ.ศ. 2559 - 2566 ซ่ึง

พบวาประเทศไทยติดอันดับที่ 8 ของประเทศที่มีนักศึกษาเขารวมโครงการ Work and Travel มากที่สุด 

ผนวกกับขอมูลของกระทรวงการตางประเทศสหรัฐอเมริกา (2023) จํานวนนักศึกษาไทยที่เดินทางเขารวม

โครงการ Work and Travel ผานวีซา J-1 เพิ่มขึ้นอยางตอเนื่อง จนมีจํานวนนักศึกษาสูงถึง 1,899,800 คน 

ในชวงป ค.ศ. 2016-2023 (U.S. Department of State, Bureau of Educational and Cultural Affairs, 2023)  
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จากกระแสความนิยมที่เพิ่มขึ้น การศึกษาปจจัยที่มีผลตอการตัดสินใจเขารวมโครงการ Work and 

Travel ของนักศึกษาระดับปริญญาตรีจึงมีความสําคัญ เนื่องจากสามารถสะทอนใหเห็นถึงคานิยมและทัศนคติ

ที่เปลี่ยนแปลงไปของเยาวชนไทยในยุคปจจุบัน การศึกษาครั้งนี้จึงมีจุดประสงคเพื่อใหเห็นถึงปจจัยที่สงผลตอ

การตัดตัดสินใจของนักศึกษาไทยในการเขารวมโครงการดังกลาว ชีวิตขณะเขารวมโครงการ และประโยชนท่ี

ไดรับภายหลัง 

จากการเขารวมโครงการ ซึ่งจะชวยใหองคกรภาครัฐและหนวยงานที่เกี่ยวของสามารถนําขอมูลไป

พัฒนาโครงการ หลักสูตร และรูปแบบการเรียนรูใหสอดคลองกับความตองการและบริบทในปจจุบันของ

นักศึกษาไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอการตัดสินใจเขารวมโครงการ Work and Travel ของนักศึกษา 

2. เพ่ือศึกษาชีวิตประจําวันของนักศึกษาในระหวางเขารวมโครงการ Work and Travel  

3. เพ่ือศึกษาประโยชนท่ีนักศึกษาไดรับจากการเขารวมโครงการ Work and Travel  

 

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

1. เพ่ือพัฒนาแนวทางการรับมือตอความเสี่ยงระหวางการเขารวมโครงการ Work and Travel 

สําหรับนักศึกษา โดยอาศัยประสบการณจากนักศึกษาท่ีเคยเขารวมโครงการ Work and Travel เปนแนวทาง

หรือนโยบายท่ีเหมาะสม 

2. เพ่ือเปนแนวทางการพัฒนานโยบายการสนับสนุนนักศึกษาผูไมสามารถเขาถึงโครงการ Work and 

Travel อันเนื่องมาจากขอจํากัดดานโอกาสและทรัพยากร โดยมีจุดมุงหมายใหนักศึกษาไดรับทักษะและ

ประสบการณท่ีมีประโยชนตอชีวิตการทํางานตอไป 

 

กรอบแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

1. แนวคิดเรื่องรูปแบบการดําเนินชีวิต AIO  

รูปแบบการดําเนินชีวิตของแตละบุคคล ประกอบดวยการทํางาน ความชอบ งานอดิเรก และกิจกรรม

สันทนาการตาง ๆ ที่สะทอนอัตลักษณและความชอบเฉพาะบุคคล แมรูปแบบการดําเนินชีวิตจะดูเปนเรื่อง

สวนตัว แตในความเปนจริง รูปแบบนี้ไมไดเกิดขึ้นหรือดํารงอยูแบบโดดเดี่ยว แตไดรับอิทธิพลจากปจจัย

ภายนอก เชน บุคลิกภาพ ครอบครัว ชนชั้นทางสังคม และวัฒนธรรม โดย สมจิตร ลวนจําเริญ (2532 อางถึง

ใน ศิวริน จักรอิศราพงศ, 2548: 5) ใหคําจํากัดความรูปแบบการดําเนินชีวิตวาเปนลักษณะที่ประชาชนใชชีวิต 

ใชเวลา และใชเงิน ซ่ึงมีผลมาจากสิ่งแวดลอมรอบตัวท่ีสะสมจนเกิดเปนลักษณะเฉพาะของแตละบุคคล 
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การวิเคราะห AIO Statement ประกอบไปดวยการวิเคราะหกิจกรรม ความสนใจ และความคิดเห็น 

เพื่อทําความเขาใจพฤติกรรมการใชเวลา ทรัพยากร และการตอบสนองตอสภาพแวดลอมรอบตัว (สุมาลี 

เหลืองดํารงกิจ, 2543 อางถึงใน พงศอิศเรศ ไทยสะเทือน, 2558: 51) 

1. กิจกรรม (A - Activities) เปนการแสดงออกท่ีชัดเจนของการใชเวลาของบุคคล เชน งานอดิเรก 

การเลนกีฬา หรือการเขารวมกิจกรรมชุมชน 

2. ความสนใจ (I - Interest) เปนความตองการท่ีจะเรียนรูในสิ่งท่ีบุคคลพอใจ รวมถึงการใหคุณคา

ในเรื่องตาง ๆ 

3. ความคิดเห็น (O - Opinion) คือการแสดงความคิดตอบสนองตอสิ่งเราตาง ๆ โดยมีพื้นฐานมา

จากคานิยมตอตนเองและสภาพแวดลอมรอบตัว 

นอกจากนี้ Plummer (1974 อางถึงใน ศิวริน จักรอิศราพงศ, 2548: 11-12) เสนอวา การศึกษา

รูปแบบการดําเนินชีวิตควบคูกับลักษณะประชากรศาสตร เชน อายุ รายได อาชีพ หรือขนาดครอบครัว 

สามารถชวยเพ่ิมความเขาใจในพฤติกรรมเฉพาะตัวของบุคคลไดมากข้ึน ไมเพียงเทานั้น ไรเมอร (1995 อางถึง

ใน ธนาพงษ จันทรชอน, 2546: 27-28) ไดเสนอรูปแบบการดําเนินชีวิตท่ีเนนไปตามดานตาง ๆ ไดแก 

1. วัฒนธรรม (Cultural orientation) – เชน ความสนใจในกิจกรรมทางวัฒนธรรม 

2. สังคม (Societal orientation) – เชน การสนใจประเด็นทางสังคมและการเมือง 

3. บันเทิง (Entertainments orientation) – เชน การรับชมภาพยนตรเพ่ือความสนุกสนาน 

4. บานและครอบครัว (Home and family orientation) – เชน การทํากิจกรรมรวมกับครอบครัว 

5. กีฬาและสุขภาพ (Sport and outdoor orientation) – เชน การออกกําลังกายเพ่ือสุขภาพ 

การศึกษาแนวคิด AIO สามารถนํามาใชเพ่ือทําความเขาใจพฤติกรรมของผูบริโภคในเชิงจิตวิทยาสังคม

และการตลาด โดยในการวิจัยครั้งนี้จะใชแนวคิดนี้ศึกษาลักษณะชีวิตประจําวันของนักศึกษาไทยที่เขารวม

โครงการ Work and Travel วาพวกเขามีรูปแบบการดําเนินชีวิตเชนไร ซึ่งมีผลกับประโยชนที่พวกเขาไดรับ

จากการเขารวมโครงการ 

2. แนวคิดเรื่องทุน (capital) ของ Pierre Bourdieu 

สํานักงานราชบัณฑิตยสภา (2553) ไดใหนิยามของทุนไววาเปนสิ่งที่มีอยูเดิมที่สามารถกอใหเกิด

ผลประโยชนงอกเงยได หรืออีกความหมายหนึ่งคือ เงิน หรือทรัพยสินอื่น ๆ สําหรับใชในการดําเนินหาการหา

ผลประโยชน โดยในปจจุบัน ความหมายของทุนกวางขวางออกไปจนกระท่ังครอบคลุมท้ังสิ่งท่ีจับตองไดและสิ่ง

ที่จับตองไมได นิยามของคําวาทุนถูกขยับขยายจากการอธิบายของเศรษฐศาสตร และถูกใชในการวิเคราะห

ความไมเทาเทียมทางสังคม นั่นคือ แนวคิดเรื่องทุนของบูดิเยอร  

 บูดิเยอรขยายความหมายของ "ทุน" ไปจากทุนทางเศรษฐกิจ โดยมองวา "ทุน" เปนแรงงานที่สะสมไว

ในตัวปจเจก ซึ่งสามารถนําไปใชสรางพลังทางสังคมและมีบทบาทในการธํารงความไมเทาเทียมในสังคม 

(Richardson, 1986) บูดิเยอรจําแนกทุนออกเปน 4 ประเภท ไดแก 
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1. ทุนทางเศรษฐกิจ (economic capital) สามารถคํานวณและวัดปริมาณได เชน เงิน ทรัพยสิน 

(กาญจนา แกวเทพ และสมสุข หินวิมาน, 2560) 

2. ทุนทางวัฒนธรรม (cultural capital) เปนความสามารถและความรูท่ีสะสมมาผานการเลี้ยงดู

และการศึกษาซึ่งบูดิเยอรแบงออกเปน 3 รูปแบบ คือ ทุนในรูปแบบของวัตถุ สถาบัน และ

สมรรถนะท่ีแฝงในตัวบุคคล (ปแยร บูรดิเยอ, 2550) 

3. ทุนทางสัญลักษณ (symbolic capital) เปนสถานภาพทางสังคมที่ไดรับการยอมรับในชุมชน

หรือสังคม ซ่ึงกอใหเกิดบารมีและความไดเปรียบเหนือผูอ่ืน (ปแยร บูรดิเยอ, 2550) 

4. ทุนทางสังคม (social capital) เครือขายทางสังคมที่สามารถสรางมูลคาใหกับปจเจก ขึ้นอยู

กับความสัมพันธและการแลกเปลี่ยนผลประโยชนในเครือขาย (กาญจนา แกวเทพ และสมสุข 

หินวิมาน, 2560) 

แนวคิดเรื่องทุนของบูดิเยอรไดถูกนํามาใชวิเคราะหโครงการ Work and Travel ของนักศึกษา โดย

ทุนที่นักศึกษาครอบครอง เชน ทุนทางเศรษฐกิจ ทุนทางวัฒนธรรม ทุนทางสัญลักษณ และทุนทางสังคม มี

บทบาทสําคัญตอการตัดสินใจเขารวมโครงการ ซึ่งประสบการณนี้ชวยเพิ่มพูนทรัพยากรและสรางความ

เหนือกวาทางสังคมแกผูเขารวมโครงการ 

3. ทฤษฎีผลักดันและดึงดูด (Push and Pull Theory) ของ Everett S. Lee  

ทฤษฎีผลักดันและดึงดูด (Push and Pull Theory) ของ Everett S. Lee หรือทฤษฎีการยายถิ่น (A 

Theory of Migration) เปนกรอบการศึกษาเกี่ยวกับการยายถิ่นฐานที่เผยแพรผานบทความ A Theory of 

Migration ในป 1966 โดยนักประชากรศาสตรชาวอเมริกัน Everett S. Lee ในบทความนี้ Lee อธิบายถึง

ปจจัยท่ีผลักดันหรือดึงดูดใหบุคคลตัดสินใจยายถ่ิน โดยสรุปวาทุกการยายถ่ินนั้นมีสาเหตุจากปจจัย “ผลักดัน” 

ที่ทําใหพวกเขาตองการยายออกจากพื้นที่ตนทาง (Origin) และปจจัย “ดึงดูด” ที่ทําหนาที่จูงใจใหพวกเขา

ตัดสินใจยายไปสูพ้ืนท่ีปลายทาง (Destination) (สมยศ กองมนต, 2556) 

โดย Lee ไดกําหนดนิยามของการยายถ่ินอยางกวาง ๆ วาเปนการเปลี่ยนแปลงท่ีอยูอาศัยถาวรหรือก่ึง

ถาวร ซึ่งไมจํากัดวาจะตองเปนการยายถิ่นในระยะทางใกลหรือไกล การยายภายในประเทศหรือระหวาง

ประเทศ หรือแมกระท่ังการยายถ่ินดวยความสมัครใจหรือไมก็ตาม (Lee, 1966) องคการระหวางประเทศเพ่ือ

การโยกยายถิ่นฐาน (International Organization for Migration: IOM) ก็ไดใหคําจํากัดความของ “ผูยาย

ถิ่น” (Migrant) ในลักษณะเดียวกันวาครอบคลุมถึงบุคคลที่เปลี่ยนแปลงที ่อยู อาศัยไมวาจะเปนการยาย

ชั่วคราวหรือถาวร และไมวาจะยายถิ่นภายในประเทศหรือระหวางประเทศ โดยครอบคลุมกลุมคนที่การยาย

ถิ่นถูกกําหนดตามกฎหมาย เชน แรงงานขามชาติ หรือนักศึกษาตางชาติ (International Organization for 

Migration, n.d.) 

ทฤษฎีผลักดันและดึงดูดของ Lee ประกอบดวย 4 ปจจัยสําคัญ ไดแก 

1. ปจจัยพื้นที่ตนทาง (Origin Factors) - ปจจัยที่เกี่ยวของกับพื้นที่ตนทางมีทั้งปจจัยผลักดัน 

(Push Factors) ซึ่งเปนแรงลบที่ทําใหผูคนรูสึกวาตองการยายออกจากถิ่นฐานเดิม เชน ปญหา
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การขาดโอกาสในการทํางานหรือคุณภาพชีวิตที่ไมดี ในขณะที่ปจจัยดึงดูด (Pull Factors) เปน

แรงบวกที่คอยยึดเหนี่ยวใหผูคนยังคงอยูในถิ่นฐานเดิม เชน การมีสังคมที่ดี ครอบครัว หรือ

สภาพแวดลอมที่นาอยู นอกจากนี้ยังมีปจจัยที่เปนกลางซึ่งไมสงผลในการดึงดูดหรือผลักดันให

เกิดการยายถิ ่น ปจจัยเหลานี ้จะเปลี ่ยนแปลงตามเวลาหรือตามคุณคาที ่แตละบุคคลให

ความสําคัญ (สมยศ กองมนต, 2556; Lee, 1966) 

2. ปจจัยพื้นที่ปลายทาง (Destination Factors) - เชนเดียวกับพื้นที่ตนทาง ปลายทางจะมี

ปจจัยดึงดูด เชน โอกาสในการทํางานที่สูงกวาและคุณภาพชีวิตที่ดีกวา และปจจัยผลักดัน เชน 

สภาพแวดลอมที่ไมเหมาะสม หรือปญหาดานคาครองชีพสูง นอกจากนี้ยังมีปจจัยที่เปนกลางท่ี

ไมสงผลตอการตัดสินใจ 

3. ปจจัยอุปสรรค (Intervening Obstacles) - ปจจัยอุปสรรคมีผลโดยตรงในการตัดสินใจยาย

ถ่ิน เชน คาใชจายในการเดินทาง ขอจํากัดทางกฎหมาย หรือระยะทางท่ีไกล หากอุปสรรคมีมาก

อาจทําใหเกิดความลังเลในการยาย หรือหากแกไขไดงายก็จะทําใหการตัดสินใจยายถ่ินเกิดข้ึนได

งายข้ึน (วิกานดา ตั้งเตรียมใจ และคณะ, 2562) 

4. ปจจัยดานบุคคล (Personal Factors) - ลักษณะสวนบุคคล เชน เพศ อายุ การศึกษา และ

ประสบการณชีวิต ลวนมีบทบาทในการประเมินความสําคัญของปจจัยตาง ๆ ในพื้นที่ตนทาง

และปลายทาง โดยลักษณะเหลานี้จะกําหนดการใหคุณคาตอปจจัยตาง ๆ ที่ผูยายถิ่นประสบ

และเปนตัวแปรสําคัญท่ีทําใหแตละบุคคลมีความคิดและการตัดสินใจแตกตางกันไป (สมยศ กอง

มนต, 2556; Lee, 1966) 

ในการศึกษาการเขารวมโครงการ Work and Travel ของนักศึกษาในระดับปริญญาตรี ผูเขียนไดนํา

ทฤษฎีผลักดันและดึงดูดของ Lee มาอธิบายปจจัยท่ีสงผลตอการตัดสินใจเขารวมโครงการ เชน ปจจัยผลักดัน

ที่ทําใหนักศึกษาตองการออกจากประเทศไทย เชน สภาวะเศรษฐกิจที่ซบเซาหรือขอจํากัดในการหางานทํา 

รวมถึงปจจัยดึงดูดท่ีทําใหนักศึกษาตัดสินใจไปยังสหรัฐอเมริกา เชน โอกาสในการฝกฝนทักษะภาษา รายไดท่ีดี

ขึ้น และการเปดโลกทัศนระหวางทํางานในตางแดน ทฤษฎีนี้ถือเปนกรอบแนวคิดที่ครอบคลุมในการทําความ

เขาใจปจจัยท่ีสงผลตอการยายถ่ิน โดยเฉพาะกับนักศึกษาท่ีเขารวมโครงการ Work and Travel  

4. ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) ของ Victor Vroom  

ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) ของ Victor Vroom เปนทฤษฎีทางจิตวิทยาที่อธิบาย

แรงจูงใจในพฤติกรรมของมนุษย โดยชี้ใหเห็นถึงความสัมพันธระหวางแรงจูงใจและความคาดหวังวาผลลัพธท่ี

ตองการจะเกิดขึ ้น ทฤษฎีนี ้มีรากฐานมาจากความเชื ่อในแนวคิดของกลุ มนักจิตวิทยาสายปญญานิยม 

(Cognitivism) ท่ีมองวามนุษยเปนผูใชปญญาในการวิเคราะหและตัดสินใจวาควรทําสิ่งใดเพ่ือตอบสนองความ

ตองการของตน (สิทธิโชค วรานุสันติกุล, 2525; อางถึงใน สัณฐาน ใจเอื้อ, 2538) แนวคิดนี้กลาวถึงการ

ตัดสินใจของมนุษยท่ีเกิดจากการคาดคะเนผลลัพธจากการกระทํา โดยมีการพิจารณาความนาจะเปนท่ีผลลัพธ

นั ้นจะเกิดขึ้นและมีคานาพึงพอใจหรือไม ทั้งนี ้ ทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom เปนทฤษฎีที่เนนความ
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เชื่อมโยงระหวางพฤติกรรมและผลลัพธโดยใชพื้นฐานมาจากทฤษฎีการตัดสินใจ (Decision-Making Theory) 

และไดรับอิทธิพลจากลัทธิสุขนิยม (Hedonism) ที ่เชื ่อวามนุษยจะเลือกวิถีทางที่นํามาซึ ่งความสุขหรือ

หลีกเลี่ยงความเจ็บปวด (ตุลา มหาพสุธานนท, 2547: 253-255) แนวคิดของทฤษฎีความคาดหวังแบงออกเปน 

3 องคประกอบหลักท่ีสัมพันธกันดังนี้ 

1. ความพึงพอใจในผลลัพธ (Valence) 

     Valence หมายถึงระดับความชอบหรือความสําคัญของผลลัพธท่ีคาดหวังวาจะไดรับจากการ

กระทําของบุคคล โดยมีความเก่ียวของกับคานิยม สิ่งจูงใจ ทัศนคติ และประโยชนท่ีบุคคลคาดหวังจากผลลัพธ

นั้น ๆ กลาวคือ Valence มีคาเปนบวกเม่ือบุคคลตองการผลลัพธท่ีเปนเปาหมาย มีคาเปนศูนยหากผลลัพธนั้น

ไมกระทบตอความสนใจ และมีคาเปนลบหากบุคคลไมตองการหรือหลีกเลี่ยงผลลัพธดังกลาว ยกตัวอยางเชน 

พนกังานท่ีคาดหวังการข้ึนเงินเดือนซ่ึงเปนสิ่งท่ีเขาเห็นวามีคาจะมี Valence ท่ีเปนบวก ในขณะท่ีพนักงานท่ีไม

สนใจการเลื่อนตําแหนงอาจมี Valence ที่เปนศูนยหรือคาติดลบเมื่อเลื่อนตําแหนงนั้นนํามาซึ่งภาระที่เพิ่มข้ึน 

(ตุลา มหาพสุธานนท, 2547: 253-255) 

2. ความเปนเครื่องมือ (Instrumentality) 

    Instrumentality หมายถึงโอกาสท่ีการกระทําหรือผลลัพธในระดับหนึ่งจะนําไปสูผลลัพธอีก

ระดับหนึ่ง ซึ ่งเปนผลลัพธระดับถัดไปที่บุคคลตองการ เชน การทํางานที่ดีอาจนําไปสูการไดรับการเลื่อน

ตําแหนง หากบุคคลเห็นวาการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพเปนเครื่องมือสําคัญที่จะนําไปสูการเลื่อน

ตําแหนง เปาหมายแรกของเขาจึงเปนการทํางานใหไดดี และผลลัพธระดับถัดไปคือการเลื่อนตําแหนงนั่นเอง 

Instrumentality นี้มีความสําคัญตอการพิจารณาความนาจะเปนของผลลัพธที่ตองการและความเชื่อมโยง

ระหวางการกระทําและผลลัพธในข้ันตอนตอไป (เกียรติศักดิ์ เพียซาย, 2556: 46-47) 

3. ความคาดหวัง (Expectancy)  

      Expectancy หมายถึง ความเชื่อหรือการคาดคะเนวาความพยายามและความสามารถที่ใส

ลงไปจะนําไปสูผลลัพธในระดับแรก หากบุคคลมีทัศนคติในแงบวกเกี่ยวกับความพยายามที่ตนใสลงไปและ

เชื่อม่ันวาสามารถบรรลุผลลัพธได Expectancy จะมีคาสูง ในทางกลับกัน หากเขารูสึกวาความพยายามนั้นไม

เพียงพอที่จะทําใหเกิดผลลัพธ Expectancy จะมีคาตํ่า (อริยา คูหา, 2546) ความคาดหวังเปนสิ่งที่แตกตาง

จาก Instrumentality เพราะ Expectancy เก่ียวของกับความพยายามของบุคคลในการบรรลุเปาหมายระยะ

สั้น ในขณะท่ี Instrumentality เก่ียวของกับการประเมินผลลัพธระยะยาว 

นอกจากนี้ทฤษฎีของ Vroom ยังไดรับอิทธิพลจากทฤษฎีของ Maslow ในเรื ่องของลําดับความ

ตองการ (Hierarchy of Needs) ที่มองวามนุษยมีความตองการเปนลําดับขั้น (เกียรติศักดิ์ เพียซาย, 2556: 

46-47) เชน ความตองการดานรางกาย ความมั่นคงปลอดภัย ความตองการความรักและการยอมรับ ความ

ตองการการยกยอง และการพัฒนาตนเอง ทั้งหมดนี้สงผลใหบุคคลมีการตั้งเปาหมายและพิจารณาความ

คาดหวังวาการกระทําของเขาจะนําไปสูความสําเร็จหรือไม ทฤษฎีนี้ยังแสดงถึงการพิจารณาความคุมคาและ

ประโยชนจากผลลัพธกอนการตัดสินใจลงมือทํา 
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การนําทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom มาใชสามารถอธิบายถึงปจจัยที่มีผลตอการตัดสินใจในการ

เขารวมโครงการตาง ๆ เชน การวิเคราะหปจจัยท่ีสงผลตอการตัดสินใจของนักศึกษาที่เขารวมโครงการ Work 

and Travel นักศึกษาจะพิจารณาวาความพยายามและความสามารถของตนเองเพียงพอตอการประสบ

ความสําเร็จหรือไม พรอมทั้งคาดหวังผลลัพธที ่คุ มคา เชน ผลประโยชนทางการเงิน ความสัมพันธ หรือ

ประสบการณ ซึ่งเปนสิ่งท่ีนักศึกษามองวามีคานาพึงพอใจตอชีวิต การประเมินนี้สอดคลองกับแนวคิดพื้นฐาน

ของทฤษฎีความคาดหวังวามนุษยจะเลือกทําสิ่งท่ีคาดหวังลวงหนาวาตนเองจะมีความพรอมและความสามารถ

เพียงพอในการบรรลุเปาหมายและไดรับผลตอบแทนท่ีนาพึงพอใจจากการกระทํานั้น (อริยา คูหา, 2546)   
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กรอบแนวคิด  

 จากการทบทวนวรรณกรรมขางตน ผูเขียนไดสรุปกรอบแนวคิดที่เชื่อมโยงกับปจจัยที่มีผลตอการ

ตัดสินใจเขารวมโครงการ Work and Travel ชีวิตขณะเขารวมโครงการ และประโยชนท่ีไดรับจากการเขารวม

โครงการ ดังตอไปนี้  
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ความสนใจ 

เช่น ครอบครวั งาน 

แฟชั่น อาหาร ส่ือ 

ความสาํเรจ็ 

ความคิดเหน็ 

เช่น ธุรกิจและการ

ทาํงาน เศรษฐกิจ 

การศึกษา อนาคตของ

ตนเอง วฒันธรรม

  

กิจกรรม 

เช่น งานอดิเรก 

กิจกรรมทางสงัคม การ

ใชเ้วลาวา่ง การบนัเทิง 

การเขา้รว่มชมรม 

กิจกรรมของชมชน การ

ข้อมูลส่วนบุคคล 

- อาย ุ

- การศกึษา 

- รายได ้

- ขนาดครอบครวั 

- ที่อยู่อาศยั 

- ภมิูศาสตร ์
 

Plummer, J. (1974) 

Expectancy (Vroom, 1964), Push and Pull (Lee, 1966)  

& Capital (Bourdieu, 1977) 

 

• การแลกเปลี่ยนทาง

วัฒนธรรม 

- การเรียนรูว้ฒันธรรม

ใหม่ๆ 

- การสรา้งเสริมประสบ- 

การณช์ีวิต 

• ปัจจัยด้าน

เศรษฐกิจ 
- ค่าแรงสงู 

- โอกาสในการหา

รายได ้

 

 

• ปัจจัยด้านการศึกษา

และการพัฒนาทักษะ 

- การเรียนรู้

ภาษาองักฤษและภาษา

อื่นๆ 

- ฝึกทกัษะการใชภ้าษา

ในการทาํงานจริง 

- ฝึกทกัษะดา้นการ

สื่อสาร 

• ปัจจัยทางสงัคม 

- โอกาสในการ

 

สภาพแวดล้อม แรงขับภายใน 

ความปรารถนา 

• การแลกเปลี่ยนภาษา

และวฒันธรรม 

• เครือข่ายทางสงัคม 

• การเดินทางท่องเที่ยว 

เป้าหมาย 

• โอกาสในการหางาน

ทาํที่เพ่ิมขึน้ (การมี

ประวตัิ    การทาํงาน) 

• ทกัษะภาษาองักฤษที่

สงูขึน้ 

• การมีเงินออมสาํหรบั

อนาคต 

 

• ปัจจัยด้าน

การเมือง 
- ความไม่สงบ/ความ

ขดัแยง้ภายในประเทศ 

- การบริหารประเทศไร้

ประสิทธิภาพ 

- นโยบายส่งเสริมการ

จา้งงานนอ้ย 

• ปัจจัยด้าน

เศรษฐกิจ 
- ค่าครองชีพสงู รายได้

ตํ่า 

  

 

• ปัจจัยด้านการศึกษา

และการพัฒนาทักษะ 
- หลกัสตูรการเรียนการ

สอนในไทยไม่เป็นที่ยอมรบั

ในระดบันานาชาต ิ

- การขาดโอกาสในการ

ฝึกงาน 

- การเรียนรูด้า้นภาษามี

ขอ้จาํกดั  

• ปัจจัยทางสังคม 
- การถกูชักชวนจากคน

ใกลช้ิด 

 

ก่อน

 

Expectancy (Vroom, 1964) 

 

เป้าหมาย 

• ทกัษะภาษาองักฤษที่สงูขึน้ 

• การมีเงินออมสาํหรบัอนาคต 

 

หลัง

 

Pull 

Push 

ความปรารถนา 

• การแลกเปลี่ยนภาษาและวฒันธรรม 

• เครือข่ายทางสงัคม 

• การเดินทางท่องเที่ยว 
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วิธีดําเนินการวิจัย 

1. ประชากรและตัวอยาง  

ประชากรเปาหมายในการศึกษาครั้งนี้คือ นักศึกษาระดับปริญญาตรีท่ีเดินทางเขารวมโครงการ Work 

and Travel ระหวางวันท่ี 1 มกราคม พ.ศ. 2565 ถึง 31 ธันวาคม พ.ศ. 2566 โดยมีกลุมตัวอยางในการศึกษา

ครั้งนี้เปนนักศึกษาท่ีเขารวมโครงการ Work and Travel ในชวงเวลาดังกลาว จํานวน 124 คน 

2. ตัวแปรท่ีใชในการวิจัย  

 สําหรับตัวแปรที่ใชในการศึกษาในครั้งนี้แบงเปน ตัวแปรอิสระ ไดแก ปจจัยดานคุณลักษณะของ

ประชากร ประกอบดวย 1) เพศภาวะ 2) อายุ 3) คณะที่ศึกษาขณะเขารวมโครงการ Work and Travel 4) 

มหาวิทยาลัยที่ศึกษาขณะเขารวมโครงการ Work and Travel 5) รายไดครอบครัวเฉลี่ยตอเดือน6) จํานวน

สมาชิกในครัวเรือน 7) ภูมิลําเนา 8) ภูมิภาคที่อยูอาศัยขณะเขารวมโครงการ Work and Travel และตัวแปร

ตามที่ใชในการศึกษาซึ่งแบงเปน 3 สวน คือ 1) ปจจัยที่สงผลตอการตัดสินใจเขารวมโครงการ Work and 

Travel ซึ่งคําตอบจะอยูระหวางระดับคะแนน 0 – 4  2) ชีวิตขณะเขารวมโครงการ Work and Travel ซ่ึง

คําตอบจะอยูระหวางระดับคะแนน 0 – 4 และ 3) ประโยชนที่ไดรับหลังจากเขารวมโครงการ Work and 

Travel ซ่ึงคําตอบจะอยูระหวางระดับคะแนน 0 – 4  

3. เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย  

ในบทความวิจัยนี้ ผูเขียนใชแบบสอบถาม (questionnaire) เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล 

โดยแบบสอบถามที่ใชในการเก็บขอมูลประกอบไปดวยคําถามใน 3 สวน ดังนี้ สวนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคล เปน

คําถามที่เกี่ยวกับขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศภาวะ อายุขณะที่ไป Work and Travel 

คณะ ประเภทมหาวิทยาลัย รายไดครอบครัวเฉลี่ยตอเดือน จํานวนสมาชิกในครอบครัว ภูมิลําเนา และภูมิภาค

ที่อยูอาศัยขณะเขารวมโครงการ Work and Travel โดยคําถามเปนแบบรายการเดียว (item) และคําถาม

ปลายเปด  

สวนที่ 2 ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอการเขารวมโครงการ Work and Travel ประกอบไปดวย 3 

ตอน โดยใชมาตรวัดแบบ Likert Scale ไดแก ตอนที่ 1 เปนคําถามเกี่ยวกับความคาดหวังภายในกอนเขารวม

โครงการ Work and Travel และประโยชนที่ไดรับหลังจากเขารวมโครงการ Work and Travel จํานวน 11 

ขอ ตอนที่ 2 เปนคําถามเกี่ยวกับปจจัยผลักดันจากประเทศตนทาง (ประเทศไทย) ที่มีผลตอการตัดสินใจเขา

รวมโครงการ Work and Travel จํานวน 12 ขอ ตอนท่ี 3 เปนคําถามเก่ียวกับปจจัยดึงดูดสูประเทศปลายทาง 

(ประเทศสหรัฐอเมริกา) ท่ีมีผลตอการตัดสินใจเขารวมโครงการ Work and Travel จํานวน 11 ขอ  

สวนที่ 3 ขอมูลเกี่ยวกับชีวิตในขณะที่ไป Work and Travel ประกอบไปดวย 3 ตอน ไดแก ตอนที่ 1 

เปนคําถามเก่ียวกับระดับความสนใจของนักศึกษาขณะท่ีไป Work and Travel จํานวน 6 ขอ ตอนท่ี 2 ระดับ

ความคิดเห็นตอชีวิตของนักศึกษาขณะที่ไป Work and Travel จํานวน 5 ขอ และตอนที่ 3 กิจกรรมของ

นักศึกษาขณะท่ีไป Work and Travel จํานวน 8 ขอ  
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4. วิธีเก็บรวบรวมขอมูล  

การศึกษาในครั้งนี้ใชการเก็บขอมูลผานการเขาถึงกลุมตัวอยางดวยเทคนิคสโนวบอล (snowball 

sampling) โดยเปนการคัดเลือกตัวอยางดวยวิธีการสุมแบบเจาะจง (purposive sampling) โดยการคัดเลือก

ตัวอยางอยูบนพ้ืนฐานของคุณสมบัติตามผูเขียนไดกําหนดไว นั่นคือ เปนผูท่ีมีสถานภาพนักศึกษาระดับปริญญา

ตรี ณ ชวงเวลาที่เดินทางไป Work and Travel และไดเขารวมโครงการ Work and Travel ในระหวางวันท่ี 

1 มกราคม พ.ศ. 2565 ถึงวันท่ี 31 ธันวาคม พ.ศ. 2566 เทานั้น  

5. สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

ในดานของการวิเคราะหขอมูล ผูเขียนใช สถิติเชิงพรรณนา (descriptive statistic) ไดแก คาเฉลี่ย 

(Mean) ในการวิเคราะหและสรุปผลขอมูลในกรณีที่ตัวแปรอยูในระดับ Interval เชน อายุ และใชวิธีแจกแจง

ความถ่ี (Frequency) โดยแสดงผลเปนคารอยละ (Percentage) เพ่ืออธิบายคุณลักษณะทางประชากร ปจจัย

ผลักดัน ปจจัยดึงดูดที่สงผลตอการตัดสินใจเขารวมโครงการ Work and Travel ชีวิตขณะเขารวมโครงการ 

และประโยชนท่ีไดรับภายกลังจากการเขารวมโครงการ Work and Travel  

นอกจากนี้ผูเขียนไดใช การวิเคราะหขอมูลเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เปนการวิเคราะห

ขอมูลของกลุ มตัวอยาง โดยใชสถิติเชิงอนุมาน ผานสถิติการถดถอยเชิงเสนพหุคูณ (Multiple Linear 

Regression) เพื ่อใชทํานายความสัมพันธระหวางตัวแปรตาม (Dependent Variable) กับตัวแปรอิสระ 

(Independent Variable) โดยกําหนดคานัยสําคัญทางสถิติไวที่ระดับ 0.05 รวมทั้งศึกษาผานการทดสอบ t 

(t-test) เพ่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางเพ่ือใหเห็นถึงความแตกตางอยางมีนัยสําคัญ 

 

ผลการวิจัย 

1. คุณลักษณะทางประชากร 

จากการเก็บรวบรวมขอมูลจากนักศึกษาที ่เขารวมโครงการ Work and Travel ระหวางวันที ่ 1 

มกราคม พ.ศ. 2565  ถึง 31 ธันวาคม พ.ศ. 2566  นักศึกษาที่เดินทางเขารวมโครงการ Work and Travel 

มักเปนนักศึกษาเพศหญิง ท่ีอยูในกลุมคณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยในกํากับรัฐ ท่ีมีภูมิลําเนาสวนใหญอยูใน

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยนักศึกษาท่ีเขารวมโครงการ Work and Travel มักจะอยูในวัยท่ีเหมาะสม

กับการเดินทางไปหาประสบการณในตางประเทศ พรอมทั้งมีครอบครัวที่มีรายไดสูงที่พรอมสนับสนุนในดาน

ทุนทรัพยในการเดินทางไปตางประเทศ โดยภูมิภาคที่นักศึกษานิยมเดินทางไปเขารวมโครงการมากที่สุดคือ 

ภูมิภาค Midwest ท่ีประกอบไปดวย รฐั Illinois, Indiana, Iowa, Kansas, Michigan, Minnesota, Missouri, 

Nebraska, North Dakota, Ohio, South Dakota และ Wisconsin ซึ ่งน ักศึกษามักเดินทางไปเขาร วม

โครงการในชวง Summer ป 2023 ระหวางวันท่ี 7 พฤษภาคม – 7 กันยายน 

 

 

 



ปท่ี 20 ฉบับท่ี 1 มกราคม - มิถุนายน 2568  Journal of HR intelligence 

 

64 
 
 

สถาบันเสริมศึกษาและทรัพยากรมนุษย มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

 

  

  

  

  

กอนไป ปจจัยผลักดัน  ปจจัยดึงดูด AIO หลังกลับ 

ความ 

ปรา 

รถนา  

เปา 

หมาย 

ปจจัย

ดาน

การ 

เมือง 

ปจจัย

ดาน

เศรษฐ

กิจ 

ปจจัย

ดานการ 

ศึกษา

และการ 

พัฒ 

นาทักษะ 

ปจจัย

ทาง

สังคม 

การแลก 

เปล่ียน

ทาง 

วัฒน 

ธรรม 

ปจจัย

ดาน

เศรษฐ 

กิจ 

ปจจัย

ดาน

การศึก

ษาและ

การ

พัฒนา

ทักษะ 

ปจจัย

ทาง

สังคม 

ความ

สนใจ 

ความ

คิดเห็น 

กิจ 

กรรม 

ความ

ปรารถ 

นา 

เปา 

หมาย 

ขอ
มูล

สว
นบุ

คค
ล 

เพศภาวะ -0.102 0.036 -0.037 -0.02 0.007 0.082 -0.027 0.094 0.026 -0.035 0.017 0.041 -0.121 -0.069 -0.101 

อายุ -0.07 0.064 0.104 0.005 0.276** 0.112 -0.066 -0.156 -0.115 -0.212** -0.291** -0.186 0.091 -0.286** -0.085 

คณะ 0.061 0.175 -0.194 -0.116 -0.126 -0.082 -0.035 0.116 0.12 -0.086 0.079 0.044 -0.002 -0.04 0.224** 

ประเภท

มหาวิท 

ยาลัย 

0.247** 0.136 -0.107 -0.119 -0.076 -0.259** 0.138 0.046 0.153 -0.023 0.103 0.056 -0.048 -0.078 0.214** 

รายได

ครอบครัว

โดยเฉลี่ย

ตอเดือน 

0.109 0.072 0.128 0.161 0.250** 0.092 0.333** 0.258** 0.093 0.232** 0.065 0.058** 0.046 0.179 0.17 
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กอนไป ปจจัยผลักดัน  ปจจัยดึงดูด AIO หลังกลับ 

ความ 

ปรา 

รถนา  

เปา 

หมาย 

ปจจัย

ดาน

การ 

เมือง 

ปจจัย

ดาน

เศรษฐ

กิจ 

ปจจัย

ดานการ 

ศึกษา

และการ 

พัฒ 

นาทักษะ 

ปจจัย

ทาง

สังคม 

การแลก 

เปล่ียน

ทาง 

วัฒน 

ธรรม 

ปจจัย

ดาน

เศรษฐ 

กิจ 

ปจจัย

ดาน

การศึก

ษาและ

การ

พัฒนา

ทักษะ 

ปจจัย

ทาง

สังคม 

ความ

สนใจ 

ความ

คิดเห็น 

กิจ 

กรรม 

ความ

ปรารถ 

นา 

เปา 

หมาย 

จํานวน

สมาชิกใน

ครอบครัว 

-0.008 -0.106 -0.171 -0.166 -0.182 0.116 -0.126 0.042 -0.127 -0.123 0.015 0.153 -0.036 -0.042 0.03 

ภูมิลําเนา 0.102 0.062 -0.1 -0.057 -0.039 -0.014 0.037 0.092 -0.059 -0.038 0.082 -0.097 0.005 0.032 0.015 

รัฐท่ีทาน

อาศัยขณะ

เขารวม

โครงการ 

-0.046 0.074 0.067 -0.062 -0.008 0.005 -0.021 0.075 0.051 0.051 0.022 0.026 -0.065 0.056 0.06 

R2; SEE R2= 

0.149; 

SEE= 

0.538 

R2= 

0.113; 

SEE= 

0.640 

R2= 

0.118; 

SEE= 

1.087 

R2= 

0.074; 

SEE= 

1.026 

R2= 

0.152; 

SEE= 

0.805 

R2= 

0.129; 

SEE= 

0.540 

R2= 

0.167; 

SEE= 

0.309 

R2= 

0.207; 

SEE= 

0.547 

R2= 

0.102; 

SEE= 

0.338 

R2= 

0.125; 

SEE= 

0.422 

R2= 

0.164; 

SEE= 

0.467 

R2= 

0.082; 

SEE= 

0.512 

R2= 

0.031; 

SEE= 

0.508 

R2= 

0.172; 

SEE= 

0.392 

R2= 

0.193; 

SEE= 

0.569 
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กอนไป ปจจัยผลักดัน  ปจจัยดึงดูด AIO หลังกลับ 

ความ 

ปรา 

รถนา  

เปา 

หมาย 

ปจจัย

ดาน

การ 

เมือง 

ปจจัย

ดาน

เศรษฐ

กิจ 

ปจจัย

ดานการ 

ศึกษา

และการ 

พัฒ 

นาทักษะ 

ปจจัย

ทาง

สังคม 

การแลก 

เปล่ียน

ทาง 

วัฒน 

ธรรม 

ปจจัย

ดาน

เศรษฐ 

กิจ 

ปจจัย

ดาน

การศึก

ษาและ

การ

พัฒนา

ทักษะ 

ปจจัย

ทาง

สังคม 

ความ

สนใจ 

ความ

คิดเห็น 

กิจ 

กรรม 

ความ

ปรารถ 

นา 

เปา 

หมาย 

กอ
นไ

ป 

ความ

ปรารถนา 

   0.244** 0.134 0.039   

เปาหมาย   0.262** -0.306** 0.099 
 

ปจ
จัย

ผลั
กด

ัน 

ปจจัยดาน

การเมือง 

   0.176 -0.063 0.001 
 

ปจจัยดาน

เศรษฐกิจ 

 0.076 0.229 -0.059  

ปจจัยดาน

การศึกษา

และการ

พัฒนา

ทักษะ 

 -0.318** 0.03 -0.091  
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กอนไป ปจจัยผลักดัน  ปจจัยดึงดูด AIO หลังกลับ 

ความ 

ปรา 

รถนา  

เปา 

หมาย 

ปจจัย

ดาน

การ 

เมือง 

ปจจัย

ดาน

เศรษฐ

กิจ 

ปจจัย

ดานการ 

ศึกษา

และการ 

พัฒ 

นาทักษะ 

ปจจัย

ทาง

สังคม 

การแลก 

เปล่ียน

ทาง 

วัฒน 

ธรรม 

ปจจัย

ดาน

เศรษฐ 

กิจ 

ปจจัย

ดาน

การศึก

ษาและ

การ

พัฒนา

ทักษะ 

ปจจัย

ทาง

สังคม 

ความ

สนใจ 

ความ

คิดเห็น 

กิจ 

กรรม 

ความ

ปรารถ 

นา 

เปา 

หมาย 

ปจจยัทาง

สังคม 

 -0.166** 0.075 0.112  

 

ปจ
จัย

ดึง
ดูด

 

การ

แลกเปล่ีย

นทาง

วัฒนธรรม 

 0.254** -0.023 0.046  

ปจจัยดาน

เศรษฐกิจ 

 0.147 0.229** -0.191  

ปจจัยดาน

การศึกษา

และการ

 0.108 0.326** 0.263  
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กอนไป ปจจัยผลักดัน  ปจจัยดึงดูด AIO หลังกลับ 

ความ 

ปรา 

รถนา  

เปา 

หมาย 

ปจจัย

ดาน

การ 

เมือง 

ปจจัย

ดาน

เศรษฐ

กิจ 

ปจจัย

ดานการ 

ศึกษา

และการ 

พัฒ 

นาทักษะ 

ปจจัย

ทาง

สังคม 

การแลก 

เปล่ียน

ทาง 

วัฒน 

ธรรม 

ปจจัย

ดาน

เศรษฐ 

กิจ 

ปจจัย

ดาน

การศึก

ษาและ

การ

พัฒนา

ทักษะ 

ปจจัย

ทาง

สังคม 

ความ

สนใจ 

ความ

คิดเห็น 

กิจ 

กรรม 

ความ

ปรารถ 

นา 

เปา 

หมาย 

พัฒนา

ทักษะ 

ปจจยัทาง

สังคม 

 0.054 -0.02 0.005  

R2; SEE  R2= 

0.523; 

SEE= 

0.355 

R2= 

0.212; 

SEE= 

0.478 

R2= 

0.140; 

SEE= 

0.483 

 

AI
O

 

ความ

สนใจ 

 0.455** 0.292** 

ความ

คิดเห็น 

 0.094 0.176** 
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กอนไป ปจจัยผลักดัน  ปจจัยดึงดูด AIO หลังกลับ 

ความ 

ปรา 

รถนา  

เปา 

หมาย 

ปจจัย

ดาน

การ 

เมือง 

ปจจัย

ดาน

เศรษฐ

กิจ 

ปจจัย

ดานการ 

ศึกษา

และการ 

พัฒ 

นาทักษะ 

ปจจัย

ทาง

สังคม 

การแลก 

เปล่ียน

ทาง 

วัฒน 

ธรรม 

ปจจัย

ดาน

เศรษฐ 

กิจ 

ปจจัย

ดาน

การศึก

ษาและ

การ

พัฒนา

ทักษะ 

ปจจัย

ทาง

สังคม 

ความ

สนใจ 

ความ

คิดเห็น 

กิจ 

กรรม 

ความ

ปรารถ 

นา 

เปา 

หมาย 

กิจกรรม  -0.042 -0.021 

R2; SEE  R2= 

0.228; 

SEE= 

0.371 

R2= 

0.136; 

SEE= 

0.576 
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จากการทดสอบสถิติถดถอยพหุคูณเชิงเสน พบวา นักศึกษาที่เขารวมโครงการ Work and Travel ท่ี

ขณะเขารวมโครงการกําลังศึกษาอยูในมหาวิทยาลัยในกํากับรัฐมีแนวโนมท่ีจะใหความคาดหวังกับปจจัยแรงขับ

ภายในดานความปรารถนาท่ีมากกวานักศึกษาท่ีกําลังศึกษาอยูในมหาวิทยาลัยประเภทอ่ืน ๆ    

ปจจัยผลักดันดานการศึกษาและการพัฒนาทักษะมีแนวโนมท่ีจะมีผลตอการตัดสินใจเขารวมโครงการ 

Work and Travel ของนักศึกษาท่ีมีอายุมากกวาและรายไดมากกวาหรือเปนนักศึกษาท่ีอยูในกลุมครอบครัวท่ี

มีรายไดมากท่ีสุด (Quintile 5) ในขณะเดียวกันนักศึกษาท่ีเขารวมโครงการ Work and Travel ท่ีขณะเขารวม

โครงการกําลังศึกษาอยูในมหาวิทยาลัยอ่ืนๆ นอกเหนือจากมหาวิทยาลัยในกํากับรัฐมีแนวโนมท่ีจะตัดสินในเขา

รวมโครงการ Work and Travel จากปจจัยผลักดันดานทางสังคมท่ีมากกวา ในสวนของปจจัยดึงดูด นักศึกษา

ที่อยูในกลุมครอบครัวที่มีรายไดมากที่สุด (Quintile 5) มีแนวโนมที่จะตัดสินใจเขารวมโครงการ Work and 

Travel จากปจจัยดึงดูดดานการแลกเปลี่ยนวัฒนธรรม ดานเศรษฐกิจ และดานทางสังคมที่มากกวาเม่ือ

เปรียบเทียบกับนักศึกษาท่ีอยูในครอบครัวท่ีมีรายไดมาก (Quintile 4) อยางไรก็ตามนักศึกษาท่ีมีอายุนอยกวา

มีแนวโนมท่ีจะตัดสินใจเขารวมโครงการ Work and Travel จากปจจัยดึงดูดดานทางสังคมท่ีมากกวา 

ในดานของชีวิตขณะเขารวมโครงการ Work and Travel จากการทดสอบสถิติถดถอยพหุคูณเชงิเสน 

ในปจจัยความสนใจ (interest) นักศึกษาที่เขารวมโครงการ Work and Travel จากการตัดสินใจผานปจจัย

แรงขับภายในดานความปรารถนาและดานเปาหมาย พรอมทั้งผานปจจัยดึงดูดดานการแลกเปลี่ยนทาง

วัฒนธรรม มีแนวโนมที่จะมีความสนใจตางๆ เชนความสนใจตอครอบครัว งาน แฟชั่น อาหาร สื่อ และ

ความสําเร็จ เปนตน ในระดับที่มากกวาเมื่อเปรียบเทียบกับนักศึกษาที่เขารวมโครงการ Work and Travel 

จากการตัดสินใจผานปจจัยอื่นๆ ในขณะเดียวกันปจจัยความคิดเห็น (opinion) นักศึกษาที่เขารวมโครงการ 

work and travel ผานการตัดสินใจจากปจจัยดึงดูดดานเศรษฐกิจและดานการศึกษาและการพัฒนาทักษะ 

หรือเปนนักศึกษาที่อยูในกลุมครอบครัวที่มีรายไดมากที่สุด (Quintile 5) มีแนวโนมที่จะมีความคิดเห็นตอ

ประเด็นตางๆ ในระดับที่มากกวา เชน ความคิดเห็นตอประเด็นธุรกิจและการทํางาน เศรษฐกิจ การศึกษา 

อนาคตของตัวเอง และวัฒนธรรมรอบตัว เปนตน อยางไรก็ตามในปจจัยกิจกรรม (activity) ไมพบ

ความสัมพันธกับตัวแปรอิสระ (independent variables) ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 

ในดานของปจจัยประโยชนหลังกลับดานความปรารถนา นักศึกษาที่เขารวมโครงการ Work and 

Travel ที่มีความสนใจตอประเด็นตางๆ ในระดับที่มากมีแนวโนมที่จะเปนกลุมนักศึกษาที่ไดรับประโยชนหลัง

กลับจากการเขารวมโครงการ Work and Travel ดานความปรารถนาในระดับที่มากเชนเดียวกัน ในขณะท่ี

นักศึกษาท่ีเขารวมโครงการ Work and Travel ท่ีอายุนอยมีแนวโนมท่ีจะไดรับประโยชนหลังกลับจากการเขา

รวมโครงการ Work and Travel ดานความปรารถนาในระดับที่มากกวา ในสวนของปจจัยประโยชนหลังกลับ

ดานเปาหมาย นักศึกษาที่เขารวมโครงการ Work and Travel ที่ขณะเขารวมโครงการกําลังศึกษาอยูในกลุม

คณะสังคมศาสตร และกําลังศึกษาอยูในมหาวิทยาลัยในกํากับรัฐ พรอมทั้งนักศึกษาที่มีระดับความสนใจและ

ความคิดเห็นสูง มีแนวโนมที่จะไดรับประโยชนหลังกลับจากการเขารวมโครงการ Work and Travel ดาน

เปาหมายในระดับท่ีมาก 
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ตาราง การเปรียบเทียบระหวางแรงขับภายในกอนไปและประโยชนท่ีไดรับหลังจากการเขารวมโครงการ Work 

and Travel 

แรงขับภายใน  mean s.d. t 

ความปรารถนา  
   

กอนไป  3.718 0.564 2.448** 

หลังกลับ  3.806 0.417 

เปาหมาย  
   

กอนไป  3.645 0.587 0.192 

หลังกลับ  3.653 0.612 

ท่ีมา: ผูเขียน 

  

 จากตารางขางตน จะเห็นไดวานักศึกษาที่เขารวมโครงการ Work and Travel มีแรงขับภายในดาน

ความปรารถนาหรือมีความคาดหวังที่จะไดรับการแลกเปลี่ยนภาษาและวัฒนธรรม เครือขายทางสังคม และ

การเดินทางทองเที่ยว กอนไปอยูในระดับมาก และหลังจากกลับมาจากการเขารวมโครงการ Work and 

Travel แลวนั้น นักศึกษาเหลานี้ไดรับประโยชนหรือสิ่งท่ีพวกเขาคาดหวังมากกวาความคาดหวังในตอนกอนไป

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 ในขณะที่ดานเปาหมายกอนไป นักศึกษามีความคาดหวัง

เก่ียวกับทักษะภาษาอังกฤษท่ีสูงข้ึนและการมีเงินออมสําหรับอนาคตนั้น กอนไปอยูในระดับมาก และสิ่งท่ีไดรับ

กลับมาอยูในระดับมากเชนกัน หากแตเมื่อเปรียบเทียบความคาดหวังกอนไปกับสิ่งที่ไดรับแลว ไมมีความ

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05    

 

สรุปผลและอภิปรายผล 

จากผลการศึกษาพบวาปจจัยผลักดันจากประเทศตนทาง หรือประเทศไทยที่มีความสําคัญมากที่สุด

คือปจจัยทางดานการศึกษาและการพัฒนาทักษะ ไดแก หลักสูตรการเรียนการสอนในไทยไมเปนที่ยอมรับ    

ในระดับนานาชาติ การขาดโอกาสในการฝกงาน และการเรียนรู ดานภาษามีขอจํากัด ซึ ่งปจจัยเหลานี้     

สอดคลองกับงานวิจัยของ Hatairat Lertjanyakit & Chanchai Bunchapattanasakda (2015) เรื่อง “The 

Determinants of Thai Students Decision-Making to Study in The United Kingdom and The 

United States of America” ท่ีไดศึกษาถึงปจจัยท่ีมีผลตอการตัดสินใจของนักเรียนไทยในการเลือกศึกษาตอ

ในสหราชอาณาจักรและสหรัฐอเมริกา ซึ่งเปนจุดหมายปลายทางยอดนิยมของคนทั่วโลก โดยมีปจจัยหลักที่มี

อิทธิพลตอการตัดสินใจของนักเรียนไทย ไดแก ความตองการที่จะเรียนรูภาษาอังกฤษ และประสบการณชีวิต

ในตางประเทศ เนื่องจากการเดินทางเขารวมโครงการ Work and Travel จะชวยใหนักศึกษาสามารถพัฒนา
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ทักษะภาษาอังกฤษได โดยเฉพาะในดานของการสื่อสารที่นักศึกษาจะตองใชสื่อสารในชีวิตประจําวัน ในดาน

ของปจจัยดึงดูดจากประเทศปลายทาง หรือประเทศสหรัฐอเมริกา พบวา ปจจัยดึงดูดดานการแลกเปลี่ยน

วัฒนธรรม ดานเศรษฐกิจ และดานทางสังคม เปนปจจัยที่มีผลตอการเขารวมโครงการ Work and Travel 

มากที่สุด เนื่องจากการเดินทางเขารวมโครงการนี้ นักศึกษาจะมีโอกาสไดพบกับผูเขารวมโครงการจากทั่วโลก 

และมีโอกาสไดแลกเปลี ่ยนวัฒนธรรม รวมทั ้งภาษาตาง ๆ ขณะที่ตัวของนักศึกษาเขารวมโครงการอยู 

นอกจากนี้ผลการศึกษายังพบวาโครงการนี้เปดโอกาสใหนักศึกษาไดฝกฝนทักษะการสื่อสารและการเขาสังคม

ในวัฒนธรรมใหม ทําใหนักศึกษาสามารถเตรียมพรอมสําหรับการทํางานในอนาคตไดดีข้ึนอีกดวย  

 ในดานของชีวิตขณะเขารวมโครงการ Work and Travel จากผลการวิจัยพบวา นักศึกษาที่เขารวม

โครงการ Work and Travel มีความสนใจในเรื่องงานและความสําเร็จมากที่สุด และสนใจสื่อนอยที่สุด ในแง

ความคิดเห็น พวกเขาใหความสําคัญกับอนาคตและการศึกษาของตนเองสูงสุด แตแสดงความเห็นเกี่ยวกับ

ธุรกิจและการทํางานนอย ในดานกิจกรรม นักศึกษามักใชเวลาวางในการพักผอน ทองเท่ียว และทํางานอดิเรก 

เชน อานหนังสือหรือวาดรูป แตไมคอยมีการเขารวมชมรม กิจกรรมทางสังคม หรือกิจกรรมชุมชน ซึ่งสะทอน

วานักศึกษามุงเนนท่ีการทํางานและกิจกรรมสวนตัว มากกวาการมีสวนรวมในกิจกรรมท่ีเก่ียวของกับสังคม ซ่ึง

อาจจะไมสอดคลองกับงานวิจัยของ หลัน เซี่ยหลิง และสุธิดา สุนทรวิภาต (2566) ที่ศึกษาเรื่อง กระบวนการ

ปรับตัวทางวัฒนธรรมของนักเรียนไทยในประเทศสหรัฐอเมริกา ท่ีไดอธิบายข้ันตอนการปรับตัวของกลุมบุคคล

ตามข้ันตอนการปรับตัวของวัฒนธรรมของ Sojourner ตามแนวคิดของ Oberg (Kim, 1989, อางถึงใน มัญชรี 

โชติรสฐิติ, 2556) โดยขั้นตอนการปรับตัวจะแบงเปน 4 ขั้นตอน โดยขั้นตอนทั้ง 4 ขั้นตอนตามแนวคิดของ 

Oberg Kim เปนกระบวนการที่ตองใชระยะเวลาในการพัฒนาแตละขั้นตอนตั้งแตการเริ ่มตนอยูอาศัยใน

สภาพแวดลอมใหม ไปจนถึงการปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมจนสามารถใชชีวิตไดตามปกติ ทวาการใชชีวิต

ในระหวางการเขารวมโครงการ Work and Travel ของนักศึกษา เปนการอาศัยในตางประเทศในระยะเวลา

สั้นเพียง 3 – 4 เดือน ทําใหการปรับตัวและการใชชีวิตของนักศึกษาอาจทําไดเพียงข้ันตนของการปรับตัว โดย

อาจอยูเพียงข้ันท่ี 1 หรือ ข้ันท่ี 2 โดยเห็นไดจากผลการศึกษาท่ีนักศึกษาท่ีเขารวมโครงการ Work and Travel 

จะสนใจเพียงการทํางานตามหนาที่ของตนเอง มีงานอดิเรกที่ทําดวยตัวคนเดียว และไมคอยเขารวมกิจกรรม

เพ่ือสังคม หรือกิจกรรมของชุมชนเทาใดนัก  

 ในดานของประโยชนที่ไดรับจากการเขารวมโครงการ Work and Travel นั้น พบวา การแลกเปลี่ยน

ภาษาและวัฒนธรรม เครือขายทางสังคม และการเดินทางทองเที่ยว ถือเปนประโยชนที่นักศึกษาไดรับมาก

ที่สุดจากการเขารวมโครงการ Work and Travel ไมเพียงเทานั้นนักศึกษายังไดรับทักษะภาษาอังกฤษที่เพ่ิม

สูงขึ้น และมีเงินออมสําหรับอนาคต ซึ่งผลการศึกษาในครั้งนี ้สอดคลองกับงานวิจัยของ อัมภุ เพียรเจริญ 

(2562) ศึกษา “การศึกษาความคิดเห็นตอการเขารวมโครงการ Work and Travel ณ ประเทศสหรัฐอเมริกา” 

ที่พบวา นักศึกษาสวนใหญมีพัฒนาการเรื่องภาษาอังกฤษที่ดีขึ้นจากเดิมมาก โดยเฉพาะทักษะดานการสื่อสาร 

โดยนักศึกษาจําเปนตองสื่อสารกับนายจาง พนักงานชาวอเมริกัน นายจาง หรือนักศึกษาท่ีเขารวมโครงการจาก
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ประเทศอื่น ทําใหการเขารวมโครงการ Work and Travel ของนักศึกษาไดรับประโยชนในหลากหลายดาน 

และสามารถนํามาปรับใชกับการทํางาน หรือการศึกษาในอนาคตของตนเองได  

 

สรุปผล 

ขอเสนอแนะในการวิจัย 

1. ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 

จากผลการศึกษาขางตนพบวากลุมนักศึกษาสวนใหญท่ีเขารวมโครงการ Work and Travel เปนกลุม

นักศึกษาที่มาจากครอบครัวที่มีรายไดสูง (Quintile 5) ของประเทศ ผูเขียนเห็นวารัฐบาล มหาวิทยาลัย และ

องคกรที่เกี ่ยวของควรพิจารณาสนับสนุนความเทาเทียมในการเขาถึงโอกาสการเรียนรูนอกประเทศ โดย

มหาวิทยาลัยควรมีนโยบายการใหทุนสนับสนุนหรือการชวยเหลือทางการเงินแกนักศึกษาท่ีมาจากครอบครัวท่ี

มีรายไดนอยหรือระดับรายไดปานกลาง เพื ่อใหสามารถเขารวมโครงการ Work and Travel ไดมากข้ึน 

นอกจากนี้ มหาวิทยาลัยควรพัฒนาความรวมมือระหวางมหาวิทยาลัยและองคกรนานาชาติ เพื่อใหนักศึกษา

เขาถึงโครงการแลกเปลี่ยนอ่ืน ๆ ท่ีเอ้ือตอนักศึกษาในการเขารวมโครงการในราคาท่ีเหมาะสมและสวัสดิการท่ี

ปลอดภัย การสรางโอกาสท่ีเทาเทียมนี้จะชวยลดความเหลื่อมลํ้าทางเศรษฐกิจและสงเสริมความหลากหลายใน

กลุมนักศึกษาท่ีเขารวมโครงการ 

 2. ขอเสนอแนะในการศึกษาครั้งตอไป 

ในการศึกษาครั้งตอไปอาจเปลี่ยนวิธีวิทยาเปนวิธีวิทยาที่ผสมผสานระหวางการวิจัยเชิงคุณภาพ 

(Qualitative Research) และการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ภายในงานวิจัยเดียว หรือท่ี

เรียกวา Mixed – Method เพ่ือใหไดมาซ่ึงขอมูลท่ีมีความลึกซ้ึงมากยิ่งข้ึน เนื่องจากวิธีวิจัยเชิงปริมาณจะทําให

เห็นถึงภาพกวางและขอมูลเชิงตัวเลขที่เปนหลักฐานสําคัญวาปรากฏการณการเขารวมโครงการ Work and 

Travel นั้นเปนปรากฏการณท่ีมีอิทธิพลอยางมากในหมูนักศึกษา ในขณะเดียวกันวิธีวิจัยเชิงคุณภาพจะทําให

ไดขอมูลเกี่ยวกับการตัดสินใจเขารวม ชีวิตประจําวันและประโยชนที่ไดรับของนักศึกษาที่เขารวมโครงการ 

Work and Travel ไดอยางลึกซ้ึงและเปนปจเจกบุคคลมากยิ่งข้ึน 
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สถานการณแรงงานรวมสมัยท่ีอภิปรายในท่ีประชุมใหญองคการแรงงานระหวางประเทศ 

และขอเสนอแนะสําหรับกระทรวงแรงงาน0

1 

 

ผูชวยศาสตราจารย ดร.กฤษฎา ธีระโกศลพงศ12 

คณะสังคมสงเคราะหศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

 

วันท่ีไดรับตนฉบับบทความ : 10 สิงหาคม 2567 

วันท่ีแกไขปรับปรุงบทความ : 5 มกราคม 2568 

วันท่ีตอบรับตีพิมพบทความ : 5 มกราคม 2568 

 

บทคัดยอ 

บทความนี้ศึกษาประเด็นแรงงานที่อภิปรายในที่ประชุมใหญแรงงานระหวางประเทศ เนนมาท่ีแนว

ทางการพัฒนาและนโยบายแรงงานของประเทศไทย การเสนอประเด็นสําคัญในบทความ ไดแก อันตรายทาง

ชีวภาพในสภาพแวดลอมการทํางาน สิทธิพื้นฐานของการทํางาน และงานที่มีคุณคาในเศรษฐกิจแหงการดูแล 

ขอเสนอแนะจึงใหความสําคัญตอสวนงานที่เกี่ยวของ โดยเฉพาะกระทรวงแรงงาน ควรพิจารณานโยบายและ

แนวทางปฏิบัติที่ผานมา พรอมกับทราบประเด็นรวมสมัยและเขาใจรอบดานเกี่ยวกับนโยบายและการอภิบาล

แรงงาน นอกจากนี้ หนวยงานภาครัฐเหลานั้นควรพิจารณาหนาที่ความรับผิดชอบเพื่อรองรับความทาทาย

ปญหาใหมไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 

คําสําคัญ นโยบายแรงงาน, องคการแรงงานระหวางประเทศ, ที่ประชุมใหญองคการแรงงานระหวางประเทศ, 

มาตรฐานแรงงานสากล, กระทรวงแรงงาน 

 

 

 

 

 
 

 
1 บทความนี้เรียบเรียงขอมูลและปรับปรุงเนื้อหามาจากการเปนวิทยากรบรรยายในการประชุมยกรางนโยบาย

กระทรวงแรงงาน ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2568 ครั้งท่ี 1/2567 เม่ือวันท่ี 5 กรกฎาคม พ.ศ. 2567 
2 Corresponding Author E-mail : Kritsadathe@outlook.com 

บทความทางวิชาการ 
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Abstract 

This article examines labor issues discussed at the International Labour Conference, 

focusing on the approaches and labor policies in Thailand. The article addresses key topics, 

including biological hazards in the work environment, fundamental rights at work, and decent 

work in the care economy. The recommendations emphasize the need for relevant agencies, 

particularly those associated with the Ministry of Labour, to reflect on previous policies and 

practices while being informed about contemporary issues and possessing a strong 

understanding of labor governance and policy. Furthermore, these agencies should review 

their duties and responsibilities to effectively address emerging challenges. 

 

Keyword: Labour policy, International Labour Organizaiton, International labour standards, 
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บทนํา 

การศึกษาสถานการณแรงงานรวมสมัยในชวง พ.ศ. 2567 เปนระยะการเปลี่ยนผานของการฟนฟู

ระบบเศรษฐกิจและสังคมหลังผานพนโคโรไวระบาดมา องคการแรงงานระหวางประเทศ (International 

Labour Organization: ILO) ผลักดันขอเสนอใน พ.ศ. 2562 ตามแนวทางการทําใหคนเปนศูนยกลาง 

(Human-Centred Approach) ท่ีปรากฎในรายงานผูอํานวยการใหญเรื่อง “Towards a Renewed Social 

Contract” ดังท่ี ILO ตระหนักถึงการปรับปรุงสัญญาประชาคมใหมดวยกลไกของการเสวนาทางสังคม 

(Social Dialogue) เพื่อสรางสังคมที่เปนธรรม สันติภาพ และเสมอภาคทางโอกาส การแกปญหาที่ทําใหเกิด

การเปลี่ยนแปลงทางสังคม ไมวาจะเปนนวัตกรรมทางเทคโนโลยี โครงสรางประชากร และวิกฤติภูมิอากาศ

และสิ่งแวดลอม จําเปนอยางยิ่งท่ีตองสงเสริมความรวมมือของผูมีสวนไดเสีย ขณะท่ี ILO ยังคงเปาหมายเดิมไว

คือการตอสูกับความอยุติธรรม ความไมเทาเทียม และความไมม่ันคงมาตลอดหนึ่งศตวรรษ (ILO, 2024a) การ

ทบทวนสถานการณปจจุบันจึงเปนเรื่องท่ีผูกําหนดนโยบายควรพิจารณาลําดับแรก และจําเปนไมนอยกวาการ

ตั้งตนจากปญหาเฉพาะภายในประเทศ เพราะปญหาเดียวกันก็ปรากฏในประเทศอ่ืน  

 การพิจารณาทิศทางนโยบายแรงงานของ ILO จึงเปนเรื่องสําคัญ กระทรวงแรงงานเปนหนวยงาน

หลักเรื่องนี้ยอมทราบทิศทางนโยบายเปนอยางดี เนื่องจากมีการสงผูแทนฝายรัฐบาล ฝายลูกจาง และฝาย

นายจางเขารวมที่ประชุมใหญองคการระหวางประเทศ (International Labour Conference) ในชวงเดือน

มิถุนายนของทุกป แตขอมูลอภิปรายในเวทีนานาประเทศกลับไมไดสื ่อสารมาถึงการรับรูของสาธารณชน 

สื่อมวลชน นักวิชาการในวงการแรงงานและสาขาตาง ๆ ของสังคมศาสตร รวมถึงผูปฏิบัติงานในกระทรวง

แรงงานและหนวยราชการอื่นที่เกี่ยวของ วัตถุประสงคของบทความนี้จึงเสนอประเด็นแรงงานรวมสมัยตามท่ี

ผูเขียนเลือกมาจากวาระการประชุมของที่ประชุมใหญองคการระหวางประเทศเมื่อเดือนมิถุนายนใน พ.ศ. 

2567 เพ่ือใหผูอานทราบสถานการณและนโยบายแรงงานระดับโลกดําเนินไปอยางไร แลวผูอานจะเปนผูตัดสิน

วา หนวยงานภาครัฐดําเนินการเรื่องเหลานี้หรือไมอยางไร เชน ประเด็นแรงงานแพลตฟอรมเกิดข้ึนมานานกวา 

7 ป แตไมมีแนวทางแกปญหาใดที่เปนรูปธรรมทั้งทางนโยบายและมาตรการทางกฎหมาย ปญหานี้จะนําเขา

เปนวาระการประชุมสมัยที่ 113 ในที่ประชุมใหญองคการระหวางประเทศ พ.ศ. 2568 สวนกรอบแนวทาง

ความรวมมือของ ILO ท่ีแสดงบทบาทหลักคือ การจัดทํามาตรฐานแรงงานและติดตามการนําไปปฏิบัติภายหลัง

การใหสัตยาบันอนุสัญญา แตปญหาใหมที่เกิดขึ้นสงผลใหอนุสัญญาท่ีมีอยูไมใชไดไมสอดคลองกับสถานการณ 

เปนปญหาท่ี ILO ตองปรับบทบาทใหเทาทันพลวัตของการเปลี่ยนแปลง 

การเสนอบทความนี้กําหนดขอบเขตไวสามประเด็น ไดแก อันตรายทางชีวภาพในสภาพแวดลอมการ

ทํางาน หลักการพ้ืนฐานและสิทธิการทํางาน งานท่ีมีคุณคาและเศรษฐกิจการดูแล สามประเด็นนี้อภิปรายในท่ี

ประชุมใหญองคการระหวางประเทศ สมัยที่ 112 ระหวางวันที่ 3-14 มิถุนายน 2567 บทความนี้จึงเสนอให

เห็นนโยบายแรงงานของกระทรวงแรงงานยังมีชองวางของการจัดทํานโยบาย ดวยเหตุท่ีเปนประเด็นใหมของ

ระบบการอภิบาลแรงงาน (Labour Governance) ขณะที่แนวทางสรางความเปนหุนสวนทางสังคมจะทําให

แตละฝายตระหนักถึงปญหารวมกันและสรางไวเนื้อเชื่อใจระหวางกันไดมากกวาการกําหนดมาตรการเชิงบังคับ
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ใหหนวยงานภาครัฐและภาคเอกชนปฏิบัติตาม ในปจจุบันจึงเห็น ILO สงเสริมกฎหมายออน (Soft Law) เพ่ือ

สนับสนุนใหภาคธุรกิจปฏิบัติตามหลักการสิทธิมนุษยชนและสิทธิแรงงานในหวงโซอุปทาน ดวยความสมัครใจ

ตามกรอบปฏิญญาไตรภาคีวาดวยหลักการเกี่ยวกับบรรษัทขามชาติและนโยบายสังคม (Declaration of 

Principles concerning Multinational Enterprises and Social Policy: MNE Declaration) (ILO, 2022) 

จึงเปนตัวอยางที่ ILO ดําเนินการมากอนแลวตั้งแต พ.ศ. 2520 แตความรวมมือลักษณะนี้ปรากฏมากขึ้นเม่ือ

เกิดแนวคิดการพัฒนาท่ียั่งยืนมาตั้งแตตนศตวรรษ 21  

 

สภาพแวดลอมการทํางานเรื่องอันตรายทางชีวภาพ 

 การพิจารณาประเด็นสภาพแวดลอมการทํางานเรื่องอันตรายทางชีวภาพตามรายงาน “Biological 

Hazards in the Working Environment” ในที่ประชุมใหญองคการระหวางประเทศ สมัยที่ 112 ใน พ.ศ. 

2567 จําแนกเปนเรื่องความปลอดภัยและอาชีวอนามัย อันท่ีจริง ขอบเขตประเด็นกวางมากกวาการอนามัยใน

อาชีพหรือการทํางาน แตครอบคลุมถึงระบบสุขภาพ จึงเห็นกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานแปลคําดังกลาว

วา “สุขภาพอนามัยการทํางาน” แทนท่ีการเรียกวา “อาชีวอนามัย” เพราะคําหลังนี้ทําใหขอบเขตใหแคบ 

เรื่องนี้เปนผลกระทบตอสุขภาพของมนุษยจากวิกฤติภูมิอากาศ จึงไมใชเกิดการเรียกรองใหแกปญหาขอบเขต

เฉพาะแคการทํางานเทานั้น จะเห็นวา สหประชาชาติ (United Nations: UN) นําอนุสัญญาฉบับที่ 170 วา

ดวยสารเคมีมาใชในการกํากับและติดตามสารเคมีอันตราย ทั้งการกําหนดรายชื่อและสารเคมีบางประเภทท่ี

เปนอันตราย จึงเกิดการติดฉลากสารเคมีแบบเดียวกันท่ัวโลก (GHS) เพ่ือบงชี้ดวยสัญลักษณคําเตือนและขอมูล

ความปลอดภัยใหแกผูใชงาน การนําไปปฏิบัตินโยบายระดับประเทศ หากเปนสินคาท่ีมีสารเคมีอันตรายตองอยู

ภายใตขอบังคับการขนสงระหวางประเทศ รวมถึงการกําหนดแนวทางปองกันอุบัติเหตุในสถานที่ทํางานและ

การจัดเก็บวัสดุ บรรจุภัณฑ เพ่ือคุมครองความปลอดภัยสําหรับบุคคล ทรัพยสิน และสิ่งแวดลอม 

การระบาดโคโรนาไวรัสสงผลใหเกิดผลกระทบตอชีวิตมวลมนุษยทั่วโลกและไมสามารถควบคุมภัย

คุกคามทางชีวภาพ รวมถึงการระบาดไวรัสประเภทอื่น ๆ เชน โรคทางเดินหายใจเฉียบพลันรุนแรง (SARS) 

โรคไขหวัดใหญสายพันธุ A (H1N1) และโรคอีโบลา ทั้งหมดเปนความเสี่ยงเปนโรคติดตอในสถานที่ทํางาน ไม

วาจะเปนในโรงพยาบาล หองปฏิบัติการ โรงงานผลิต และสถานที่อื ่น ๆ นอกจากนี้ สารเคมีที่เกิดขึ้นจาก

กระบวนการผลิตยังกอใหเกิดผลกระทบทางรางกาย ดังนั้น ความเสี่ยงและภัยคุกคามใดที่เกิดขึ้นจากอันตราย

ทางสุขภาพอนามัยการทํางานและสภาพแวดลอมการทํางาน ยอมเกี่ยวของโดยตรงกับบทบาทหลักของ ILO 

ดวยเหตุสองประการ (ILO, 2024b) 

ประการแรก ILO เสนอใหเห็นกรอบการทํางานความปลอดภัยและอาชีวอนามัย ควรพิจารณา

ยอนกลับมาเจตจํานงแรกเริ ่มในธรรมนูญของ ILO ระบุหลักการของความยุติธรรมทางสังคม (Social 

Justice) ไวอยางชัดเจนวา “การปกปองคุมครองแรงงานที่ไดรับความเจ็บปวย โรคภัย และบาดเจ็บจาก

การทํางาน” และหลักการปรากฏเรื่องการสงเสริมสภาพการทํางานที่ปลอดภัยในปฏิญญาฟลาเดลเฟย (ILO 

Declaration of Philadelphia) แสดงถึงการตอสูกับความยากจนและขจัดภยันตรายที่เปนสิ่งขวางกั้นตอ
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ความเจริญรุงโรจนทุกแหงหน ตอมาที่ประชุมใหญองคการระหวางประเทศแถลงเมื่อ พ.ศ. 2562 วา “ความ

ปลอดภัยและสุขภาพอนามัยของสภาพการทํางานเปนพื้นฐานของการทํางานที่มีคุณคา” สงผลใหนํามาเปน

องคประกอบของวาระงานท่ีมีคุณคา (Decent Work Agenda) และบรรจุหลกัการไวในปฏิญญาวาดวยความ

ยุต ิธรรมทางสังคมสําหร ับโลกาภิว ัตน ท ี ่ เป นธรรม (ILO Declaration on Social Justice for a Fair 

Globalization) มาตั้งแต พ.ศ. 2565 

ประการสอง หนึ ่งในบทบาทหลักของ ILO คือการจัดทําและติดตามมาตรฐานแรงงานสากล 

(International Labour Standards) เพื่อคุมครองสิทธิพื้นฐานใหแกคนทํางาน ไมวาจะอยูในภาคเศรษฐกิจ

ทางการและเศรษฐกิจไมเปนทางการ หรือรูปแบบการจางงานที่มีมาตรฐานและไมมีมาตรฐาน มาตรฐาน

แรงงานท่ีเก่ียวของความปลอดภัยและสุขภาพอนามัยการทํางาน ประกอบดวย อนุสัญญาของ ILO จํานวนสอง

ฉบับ ไดแก อนุสัญญาฉบับที่ 155 วาดวยความปลอดภัยและสุขภาพอนามัยในการทํางาน พ.ศ. 2524 และ

อนุสัญญาฉบับที่ 187 วาดวยกรอบงานสงเสริมความปลอดภัยและสุขภาพอนามัยในการทํางาน พ.ศ. 2549 

สองฉบับนี้เปนสวนหนึ่งของอนุสัญญาพื้นฐาน (Fundamental Conventions) จากทั้งหมดสิบฉบับ หรือ

เรียกอีกชื ่อวา “มาตรฐานแรงงานหลัก” (Core Labour Standards) แลวไดรับการบรรจุเปนประเภท

อนุสัญญาพื้นฐานในปฏิญญา ILO วาดวยหลักปฏิบัติพื ้นฐานและสิทธิการทํางาน (ILO Declaration on 

Fundamental Principles and Rights at Work) ใน พ.ศ. 2565 สวนจํานวนประเทศท่ีใหสัตยาบันอนุสัญญา

ฉบับท่ี 155 มี 82 ประเทศ และอนุสัญญาฉบับท่ี 187 มี 67 ประเทศ (ILO NORMLEX, 2024a; 2024e) สวน

ประเทศไทยใหสัตยาบันอนุสัญญาฉบับที่ 187 ไปแลวเมื่อ พ.ศ. 2559 แตยังไมใหสัตยาบันอนุสัญญาฉบับท่ี 

155 หากพิจารณาระบบการอภิบาลแรงงานของประเทศไทยมีความพรอมใหสัตยาบันอนุสัญญาฉบับนี้ได 

เพราะดําเนินการสูงกวามาตรฐานข้ันตํ่าของอนุสัญญาอยูแลว 

หลักการของอนุสัญญาฉบับที่ 155 และฉบับที่ 187 เรื่องการประเมินความเสี่ยงและอันตรายจาก

การทํางาน (Occupational Safety and Health: OSH) สงผลใหประเทศสมาชิกของ ILO กําหนดนโยบาย

ระดับชาติวาดวยความปลอดภัยและอาชีวอนามัย เพื่อพัฒนากลยุทธการปองกันและบรรเทาผลกระทบ 

นอกจากกําหนดนโยบายแลวยังตองจัดทําแผนงานระดับชาติ การพัฒนาขั้นตอนการดําเนินการ รวมถึงการ

สงเสริมใหเกิดวัฒนธรรมเชิงปองกันความปลอดภยัและสุขภาพอนามัยและใหเคารพสิทธิท่ีจะมีสภาพแวดลอม

การทํางานที ่ปลอดภัยและสุขภาพอนามัยที ่ดี แนวทางปฏิบัติหนึ ่งท่ีสําคัญคือการมีสวนรวมผานการ

ปรึกษาหารือกันของผูแทนฝายแรงงานและนายจางอยางเขมแข็ง ระบบไตรภาคีที่มีผูแทนของแตละฝายอยาง

แทจริง จะสะทอนไดตรงปญหาท่ีนําไปสูการกําหนดและตัดสินใจนโยบายความปลอดภัยการทํางาน อาชีวอนา

มัย และสภาพแวดลอมการทํางานเปนไปเพื่อประโยชนของคนทํางาน เพราะจะทําใหเกิดการปรับปรุง OSH 

อยางตอเนื่อง  

วัตถุประสงคของอนุสัญญาฉบับที่ 155 ใหความหมายของสุขภาพไมใชแคโรคหรือเจ็บปวยจากการ

ทํางานเทานั้น แตรวมถึงสุขภาวะทางกายและจิตใจที่เกี่ยวกับความปลอดภัยและสุขภาพอนามัยการทํางาน 

ขอบเขตจึงไมใชแคการปราศจากโรคภัยไขเจ็บเทานั้น และความครอบคลุมรวมถึงลูกจางท่ีทํางานในภาครัฐ ไม



สถาบันเสริมศึกษาและทรัพยากรมนุษย มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

ปท่ี 20 ฉบับท่ี 1 มกราคม - มิถุนายน 2568  Journal of HR intelligence 

 

81 
 

วาคนทํางานเหลานั้นจะกําหนดใหมีรูปแบบการจางงานเปนขาราชการ พนักงานราชการ หรือลูกจางชั่วคราวก็

ตาม บทบาทของกระทรวงแรงงานท่ีควรพิจารณาและดําเนินการเรงดวนท่ีสุดคือ การใหคําปรึกษาสุขภาพจิต

และความเครียดการทํางาน (Stress at Work) เนื่องจากปญหาเรื่องนี้เกิดขึ้นในหลายประเทศและเกี่ยวของ

กับผลลัพธของงาน เรื่องนี้จึงเปนความเสี่ยงทางจิตใจ (Psychological Risks) สวนปญหานี้ไมไดเกิดขึ้นจาก

สภาพแวดลอมการทํางานสาเหตุเดียว แตมีสาเหตุอ่ืนอีก ไดแก วัฒนธรรมองคกร บทบาทหนาท่ีในองคกร การ

มอบหนาท่ีการทํางาน การควบคุมสั่งการ การพัฒนาเสนทางอาชีพ และความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดังนั้น 

แนวทางปองกันสาเหตุของความปลอดภัยและสุขภาพอนามัยในสถานที่ทํางาน และการมีสวนรวมของแตละ

ฝายท่ีเก่ียวของจึงเปนเรื่องสอดคลองกับอนุสัญญาฉบับนี้ (Forastieri, 2016; Di Matino & Musri, 2001) 

ผูเขียนเสนอวา กระทรวงแรงงานควรกําหนดแนวทางการดูแลใหมีนักใหคําปรึกษาทางจิตวิทยาหรือ

นักสังคมสงเคราะหดานสุขภาพจิตตามสัดสวนของลูกจางในสถานที่ทํางาน หรือจัดการบริการสังคมใหลูกจาง

เขาใชบริการไดในสถานพยาบาล หรือมีชองทางใหคําปรึกษาที่ดําเนินการโดยกระทรวงแรงงานรวมกับองคกร

พัฒนาเอกชน เพื่อยกระดับความรับผิดชอบของนายจางที่ไมเพียงการจัดหาเครื่องมือและอุปกรณที่ปองกัน

อุบัติเหตุทางกายภาพ แตกลับไมดูแลสุขภาพจิต ท้ังท่ีมีความสําคัญไมนอยไปกวากัน 

สืบเนื่องตอจากอนุสัญญาฉบับท่ี 155 ความหมายของสถานที่ทํางานไมไดกําหนดขอบเขตแคบลงมา

สําหรับการคุมครองคนทํางานเฉพาะในสํานักงานและโรงงานอุตสาหกรรม แตครอบคลุมถึงบานหรือสถานท่ี

อ่ืน ๆ และงานท่ีไมวาจะเปนการทํางานโดยมีนายจางควบคุมชัดเจนหรือไม ผูเขียนยกตัวอยางเชน การรับงาน

ไปทําที่บาน (Home-based work) ที่ไมมีสถานะเปนนายจางและลูกจาง เนื่องจากเหตุของการปกปดสถานะ

ใหเกิดความคลุมเครือไมไดรับการดูแลเรื่องนี้ อันที่จริง คนทํางานเหลานี้ตองไดรับการดูแลเชนเดียวกับการ

ทํางานในสถานที่ทํางานที่นายจางจัดเตรียมให ตอมาวัตถุประสงคของอนุสัญญาฉบับที่ 187 เหมือนเติมเต็ม

สวนที่หลักการของอนุสัญญาฉบับที่ 155 ยังไมครอบคลุมการคุมครองขั้นพื้นฐานในเรื่องสุขภาพอนามัยการ

ทํางาน นอกจากการเจ็บปวยเนื่องจากเกิดโรคและบาดเจ็บจากการทํางาน ยังครอบคลุมถึงการเสียชีวิตจาก

การทํางาน แลวยังสนับสนุนใหประเทศสมาชิก รวมถึงประเทศไทยตองพิจารณาใหสัตยาบันอนุสัญญาท่ี

เกี่ยวกับความปลอดภัยและสุขภาพอนามัยฉบับอื่นเพิ่มเติมอีก 15 ฉบับ เชน อนุสัญญาที่เก่ียวกับความ

ปลอดภัยและสุขภาพอนามัยในภาคเกษตรกรรม เหมืองแร กอสราง และยังมีอนุสัญญาท่ีเก่ียวกับนํ้าหนัก สาร

เบนซิน และอ่ืน ๆ อีกหลายประเด็น 

ตัวอยางอนุสัญญาฉบับที่ 161 วาดวยการบริการอาชีวอนามัย พ.ศ. 2528 ตามรายงานทางเทคนิค

ของอันตรายทางชีวภาพ ยกข้ึนมาบางประเด็นดังนี้ (ILO, 2024c) 

1. การระบุและประเมินความเสี่ยงอันตรายทางชีวภาพในสถานท่ีทํางาน 

2. การเฝาระวังและติดตามอันตรายทางชีวภาพในสภาพแวดลอมการทํางานที่อาจสงผลกระทบตอ

สุขภาพของคนทํางาน รวมถึงแนวทางปฏิบัติดานสุขอนามัย โรงอาหาร สิ่งอํานวยความสะดวก 

และท่ีอยูอาศัยตามท่ีนายจางจัดหาใหลูกจาง 
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3. การวางแผนและจัดระบบการทํางาน รวมทั้งออกแบบสถานที่ทํางาน การบํารุงรักษาเครื่องจักร

และอุปกรณท่ีเก่ียวกับอันตรายทางชีวภาพในการทํางาน 

4. การมีสวนรวมพัฒนาแผนงานตาง ๆ เพ่ือปรับปรุงสถานท่ีทํางานใหมีการควบคุมอันตรายทางชีวภาพ 

5. การใหคําแนะนําเก่ียวกับอาชีวอนามัย ความปลอดภัย และสุขอนามัย และอุปกรณปองกันท้ังของ

สวนตัวและสวนรวม 

6. การเฝาระวังสุขภาพของแรงงานท่ีทํางานเก่ียวกับอันตรายทางชีวภาพในสถานท่ีทํางาน 

7. การสงเสริมปรับลักษณะการทํางานใหสอดคลองกับแรงงาน 

8. การจัดใหมีมาตรการฟนฟูสมรรถภาพทางอาชีพ 

9. การรวมมือในการจัดเตรียมสารสนเทศ การฝกอบรม และการศึกษาเก่ียวกับการควบคุมอันตราย

ทางชีวภาพในสถานท่ีทํางาน 

10. การจัดใหมีการปฐมพยาบาลและรักษาพยาบาล 

11. การปรับสถานท่ีใหเหมาะสมเพ่ือรองรับการทํางานของคนพิการ 

12. การมีสวนรวมในการวิเคราะหอุบัติเหตุและโรคท่ีเกิดข้ึนจากการทํางาน 

13. การจัดเตรียมแผนปฏิบัติการฉุกเฉินในกรณีท่ีเกิดภาวะฉับพลันหรืออุบัติเหตุ 

นอกจากนี้ อนุสัญญาฉบับท่ี 155 และฉบับท่ี 187 ใหความสําคัญการมีสวนรวมของผูแทนองคกรฝาย

นายจางและแรงงาน แตหลักการเรื่องระบบไตรภาคีบรรจุในอนุสัญญา ILO ฉบับอื่น ไดแก อนุสัญญาฉบับท่ี 

144 วาดวยการปรึกษาระบบไตรภาคีมาตรฐานแรงงาน พ.ศ. 2519 รัฐบาลไทยใหสัตยาบันอนุสัญญาฉบับนี้

แลวเมื่อเดือนมิถุนายน พ.ศ. 2567 แลวจะมีผลบังคับใชในหนึ่งปถัดไป กรณีของประเทศไทยขาดการมีสวน

รวมที่มีคุณภาพ เพราะผูแทนมาจากองคกรแรงงานตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 อาจไมใช

ผูแทนฝายแรงงานท่ีแทจริง และไมใชผูแทนแรงงานที่เขาใจและปกปองผลประโยชนใหแรงงานกลุมอื่นใน

ระดับประเทศ บอยครั้งพบมติที่ออกมาในคณะกรรมการไตรภาคีชุดตาง ๆ เชน ฝายลูกจางในคณะกรรมการ

คาจาง แสดงออกสวนทางจากการเคลื่อนไหวบนพื้นที่สาธารณะของนักสหภาพแรงงานและภาคประชาสังคม 

อยางไรก็ตาม ILO สนับสนุนใหเกิดความรวมมือระหวางกันดวยวิธีการปรึกษาหารือทั้งในสถานที่ทํางานและ

กลไกในระดับประเทศ 

สวนขอกังวลเรื่องการรับรองหลักการนี้ เพื่อคุมครองความปลอดภัยและสุขภาพอนามัยครอบคลุม

คนทํางานนอยลง ดวยเหตุที่นโยบายระดับชาติสวนมากแลวเนนการทํางานที่มีสัญญาตอเนื่องและชัดเจนใน

ความสัมพันธการจางงาน เชนท่ีผูเขียนยกตัวอยางของผูรับงานไปทําท่ีบาน รวมถึงแรงงานแพลตฟอรม ก็ไมได

รับการคุมครองเรื ่องนี้เพราะไมมีสถานะเปนลูกจางตามระบบการอภิบาลแรงงานของประเทศไทย หาก

นโยบายระดับชาติไมมีแนวทางท่ีชัดเจนเรื่องนี้ ยอมทําใหบทบาทการดูแลและรับผิดชอบของนายจางในเรื่องนี้

ลดลงตาม เพราะงานที่อยูนอกเหนือสถานที่ประเภทสํานักงานและโรงงาน นายจางแทบไมตองจัดหาเครื่อง

แตงกาย เครื่องจักร อุปกรณเครื่องมือในการทํางานเก่ียวกับการปองกันอุบัติเหตุและบาดเจ็บจากการทํางานใด 
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ๆ ท่ีสําคัญอีกเรื่องท่ีรายงานการประชุมของ ILO ในเรื่องอันตรายทางชีวภาพของสภาพแวดลอมการทํางานยัง

ตระหนักถึง “แรงงานกลุมเปราะบาง”  

ทายนี้ ผูเขียนเสนอวา การเก็บรวบรวมขอมูลและจําแนกกลุมความเสี่ยงตามประเภทอุตสาหกรรม

และลักษณะการทํางานก็เปนเรื่องสําคัญ ท่ีกระทรวงแรงงานตองดําเนินการและเปนประโยชนตอการออกแบบ

สวัสดิการดูแลลูกจาง เชน ลูกจางในสายการผลิตของโรงงานผลิตอาหาร แปรรูปไม กอสราง ยอมไมเหมือนกัน

ในสวัสดิการ หากกําหนดนโยบายและมาตรการระดับชาติไดจะทําใหลดปญหาการตีความตามดุลยพินิจของ

นายจางตามแตละปจเจกบุคคล เพราะสงผลใหลูกจางเปนฝายเสียเปรียบ ลูกจางไมทราบวา มาตรการท่ี

นายจางตองจัดหาเตรียมไวมีอะไรบางท่ีสามารถใชปองกันความเสี่ยงจากการทํางาน สุขภาพอนามัย และ

สิ ่งแวดลอม นอกจากนี ้อีกเรื ่องหนึ ่ง กระทรวงแรงงานควรดําเนินการเรงดวนในเรื่องวิกฤติภูมิอากาศ 

(Climate Crisis) เพราะจะกอใหเกิดผลกระทบตอนิเวศสิ่งแวดลอม แลวยังเกิดผลกระทบตอการดํารงชีวิตและ

การทํางานตามมา เชน แรงงานภาคเกษตรกรรมอาจประสบปญหาภูมิอากาศพลิกผัน สงผลใหไมไดผลผลิต

เกษตรตามที่วางแผนไว และอาจเคลื่อนยายมาทํางานที่เขตอุตสาหกรรมตามจังหวัดสมุทรปราการ อยุธยา 

ปทุมธานี ชลบุรี และระยอง จึงเปนผลกระทบตามมาตอเนื่องตั้งแตดานการเคลื่อนยายประชากร ความขัดแยง

ทรัพยากรภายในชุมชน การอยูแออัดของชุมชนรอบนอกเมืองชั้นใน และการท้ิงเด็กและผูสูงอายุไวขางหลัง 

 

การคุมครองสิทธิพ้ืนฐานแรงงานตามมาตรฐานแรงงานหลัก 

 การกลาวถึงเรื่องสิทธิพื้นฐานการทํางานของ ILO ใหพิจารณาตามอนุสัญญา ILO จํานวนสิบฉบับใน

หมวดหมูอนุสัญญาพื้นฐานตามที่กลาวไปแลวสองฉบับคืออนุสัญญาฉบับที่ 155 และฉบับที่ 187 ในกลุมของ

สภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัยและมีสุขอนามัยที่ดี อยางไรก็ตาม อนุสัญญาพื้นฐานที่เรียกวามาตรฐาน

แรงงานหลัก รับรองโดยที่ประชุมใหญองคการระหวางประเทศและเคยแถลงปฏิญญา ILO วาดวยหลักปฏบิัติ

พื้นฐานและสิทธิการทํางานมาตั้งแต พ.ศ. 2541 นับระยะเวลาผานมากวา 26 ปแลว ที่ใหประเทศสมาชิก

ตระหนักถึงความสําคัญของสิทธิพ้ืนฐานแรงงาน เนื่องจากประเทศสมาชิกตองแสดงการปฏิบัติตามผานการให

สัตยาบันอนุสัญญาของ ILO ขณะที่ภาคเอกชนใชความสมัครใจในการปฏิบัติตามเพื่อแสดงความรับผิดชอบ

ทางสังคมดวยการปฏิบัติตามหลักการของอนุสัญญา เปนเหตุที่มาใหบรรษัทขามชาติและธุรกิจขนาดใหญใน

ประเทศมาสนใจเรื่องความยั่งยืนมากข้ึนในทศวรรษท่ีผานมา 

 ปฏิญญา ILO วาดวยหลักปฏิบัติพื้นฐานและสิทธิการทํางาน พ.ศ. 2541 บรรจุหลักการเพิ่มเติมใน 

พ.ศ. 2565 เพราะเมื่อผานมาสองทศวรรษครึ่งมีบริบทของการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมที่แตกตางไปจากยุค

แหงสงครามการคาและการพัฒนาตามโลกาภิวัตนทางเศรษฐกิจ เดิมทีหลักการสิทธิพ้ืนฐานแรงงานมีสี่ประเด็น 

แตเพ่ิมสภาพแวดลอมการทํางานท่ีปลอดภัยและมีสุขอนามัยท่ีดีใน พ.ศ. 2565 จึงกลายมาเปนหาประเด็นแลว

ตามตารางท่ี 1 
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ตารางท่ี 1 อนุสัญญาพ้ืนฐานของ ILO และการใหสัตยาบันอนุสัญญาจํานวน 10 ฉบับ 

หมวดหมู ช่ืออนุสัญญา 
จํานวนท่ีให

สัตยาบัน 

สถานะประเทศ

ไทย 

เสรีภาพการสมาคมและ

สิทธิเจรจาตอรองรวม 

อนุสัญญาฉบับท่ี 87 วาดวยเสรีภาพการ

สมาคมและสิทธิการรวมตัว พ.ศ. 2491 

158 ยังไมให 

อนุสัญญาฉบับท่ี 98 วาดวยสิทธิการรวมตัว

และเจรจาตอรองรวม พ.ศ. 2492 

168 ยังไมให 

ขจัดการบังคับใชแรงงาน

ท่ีเลวรายทุกรูปแบบ 

อนุสัญญาฉบับท่ี 29 วาดวยแรงงานบังคับ 

พ.ศ. 2473 

181 ใหแลว 

(พ.ศ. 2512) 

อนุสัญญาฉบับท่ี 105 วาดวยยกเลิกใช

แรงงานบังคับ พ.ศ. 2500 

178 ใหแลว 

(พ.ศ. 2512) 

ขจัดการใชแรงงานเด็ก อนุสัญญาฉบับท่ี 138 วาดวยอายุข้ันตํ่า 

พ.ศ. 2516  

176 ใหแลว 

(พ.ศ. 2547) 

อนุสัญญาฉบับท่ี 182 วาดวยการใชแรงงาน

เด็กท่ีเลวรายทุกรูปแบบ พ.ศ. 2542 

187 ใหแลว 

(พ.ศ. 2544) 

ขจัดการเลือกปฏิบัติใน

การจางงานและอาชีพ 

อนุสัญญาฉบับท่ี 100 วาดวยคาตอบแทนท่ี

เทาเทียม พ.ศ. 2494  

174 ใหแลว 

(พ.ศ. 2542) 

อนุสัญญาฉบับท่ี 111 วาดวยการเลือก

ปฏิบัติตอการจางงานและอาชีพ พ.ศ. 2501  

175 ใหแลว 

(พ.ศ. 2560) 

สภาพแวดลอมการ

ทํางานท่ีปลอดภัยและมี

สุขอนามัยท่ีดี 

อนุสัญญาฉบับท่ี 155 วาดวยความ

ปลอดภัยและสุขภาพอนามัยในการทํางาน 

พ.ศ. 2524 

82 ยังไมให 

อนุส ัญญาฉบับท่ี 187 ว าดวยกรอบงาน

สงเสริมความปลอดภัยและสุขภาพอนามัย

ในการทํางาน พ.ศ. 2549 

67 ใหแลว 

ท่ีมา : ILO NOMLEX (2024c) 

หมายเหตุ : สถานะของจํานวนการใหสัตยาบัน ณ วันท่ี 8 สิงหาคม พ.ศ. 2567 
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 ร า ย ง าน  “Fundamental Principles and Rights at Work at a Critical Crossroads” ใ น ท่ี

ประชุมใหญองคการระหวางประเทศสมัยท่ี 112 ใน พ.ศ. 2567 เสนอใหพิจารณาสิทธิแรงงานไวหลายประเด็น 

ผูเขียนจึงนํามาจัดกลุมประเด็นแลวเสนอใหเห็นภาพรวม เนื่องจากเปาหมายของเรื่องนี้เพื ่อใหเกิดการนํา

มาตรฐานแรงงานใชเพื่อสนองตอบวัตถุประสงคของธรรมนูญ ILO ตามหาประเด็นในตาราง 1 เนื่องจากการ

ตระหนักถึงบทบาทของมาตรฐานแรงงานเพื่อสรางสังคมที่เปนธรรม ที่ผานมาการระบาดโคโรนาไวรัสทําให

การนํามาตรฐานแรงงานไปใชตามหลักการของปฏิญญาขางตนกลายเปนเรื่องยาก (ILO, 2024d) 

 ประการแรก ผลกระทบของโรคระบาดกระทบตอสุขภาพของแรงงานและการสูญเสียงานและ

รายไดจากการทํางาน ไมวาจะเปนการทํางานทางไกลท่ีไมมีมาตรการคุมครอง งานเหลานี้ทําใหตองรับผิดชอบ

ตนเองและไมมีสวัสดิการรองรับเมื่อเกิดเหตุของความไมแนนอน การจํากัดสิทธิการรวมตัวและเจรจาตอรอง

ดวยกฎหมาย การใชความรุนแรงทุกรูปแบบในครอบครัวและสถานที่ทํางาน และการที่เด็กหลุดจากระบบ

การศึกษาและเสี่ยงตอการใชแรงงานเด็ก 

ประการสอง วิกฤติเศรษฐกิจและการเมืองที่เหลื่อมซอนกัน สงผลใหเกิดการทํางานที่คุณภาพตํ่า 

การทํางานท่ีไมไดรับการคุมครองทางสังคมและกฎหมาย การดํารงชีวิตอยูในภาวะเงินเฟอ อํานาจซื้อตํ่า 

คาจางตํ่า และปญหาตามมาของหนี ้สิน ความยากจนครัวเรือน และอื่น ๆ ขณะท่ีรัฐบาลใหความสําคัญ

มาตรการทางการคลังมากกวากระตุนเศรษฐกิจเติบโตหลังวิกฤติเศรษฐกิจ สงผลใหแรงงานไมไดรับความอยูดีมีสุข 

ประการสาม การเคารพสิทธิมนุษยชน สิทธิพลเมือง และประชาธิปไตย ไดแก การสงเสริมเสรีภาพ

ของพลเมือง ระบบที่เปนประชาธิปไตย และการเคารพสิทธิมนุษยชนขั้นพื้นฐาน การใหสัตยาบันอนุสัญญา

ฉบับที ่ 87 และฉบับที ่ 98 เพื ่อรับรองสิทธิและสงเสริมการรวมตัวของคนทํางานใหเปนไปตามครรลอง

ประชาธิปไตย  

ประการสี่ การดํารงอยูของความไมเปนทางการ (Informality) (หรือที่นิยมเรียกวาเศรษฐกิจภาค

นอกระบบหรือแรงงานนอกระบบ ทั้งที่ความหมายจริงแลวกวางมากกวาการมองแคหนวยเศรษฐกิจและชีวิต

ของคนทํางานตามที่มีหรือไมมีความสัมพันธการจางงาน) ไดแก การไมรูสิทธิตามกฎหมายและแนวทางปฏิบัติ

ตาง ๆ การไมสามารถจัดตั้งหรือเขารวมสหภาพแรงงานตามที่ไดรับการยอมรับสถานะทางกฎหมาย สงผลให

เกิดการแบงแยกจากการเจรจารวมและไมสามารถสะทอนเสียงตามความตองการ  และขาดการคุมครองทาง

สังคม (Social Protection) ทั ้งท่ีคนเหลานี้เผช ิญความเปราะบางทางเศรษฐกิจและสังคมในระดับสูง 

นอกจากนี้ ระบบกฎหมายแรงงาน จํากัดการคุมครองความไมครอบคลุมลักษณะเฉพาะของกิจกรรมทาง

เศรษฐกิจภาคไมเปนทางการ เชน งานในภาคเกษตรกรรม การกอสราง และงานบาน 

ประการหา วิกฤติภูมิอากาศ เดิมที ILO เคยกลาวถึงคําวางานสีเขียว (Green Jobs) ตั้งแตหลังชวง

กลางทศวรรษ 2550 แตการผกผันของภูมิอากาศและปญหาสิ่งแวดลอมไปไกลเกินกวาการสงเสริมใหแตละ

ฝายตระหนักถึงปญหารวมกันได ท้ังท่ีปญหานี้ยกระดับมาเปนข้ันวิกฤติแลว ไมวาจะเปนการสูญเสียงานเดิมท่ีมี

อยู เพราะอุณหภูมิความรอนที่สูงขึ้น และไมมีระบบ OSH ที่มีประสิทธิภาพในสถานที่ทํางาน การไมสามารถ

ทําเกษตรกรรมไดตามฤดูกาลและเกิดการสูญเสียตําแหนงานเปนจํานวนมาก แลวเกิดการยายถ่ินแบบไมสมัคร
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ใจ เกิดการแสวงหาประโยชนเด็ก และมีคนที่อยูขางหลังในครอบครัวและชุมชนไดรับผลกระทบ อีกทั้งการนํา

แนวคิดเศรษฐกิจหมุนเวียน (Circular Economy) มาใชอีกดานสนับสนุนการเลิกใชเชื ้อเพลิงฟอสซิล 

โดยเฉพาะถานหิน กรณีอุตสาหกรรมยานยนต จะทําอยางไรใหเกิดการเปลี ่ยนผานที ่เปนธรรม (Just 

Transition) ในเมื่อภายในอุตสาหกรรมนี้เกิดการเปลี่ยนแปลงโครงสรางการผลิตในหวงโซแลว จึงมีแรงงาน

ไดรับผลกระทบท้ังเลิกจาง สัญญาจางระยะสั้น การจางงานเหมาชวง และอ่ืน ๆ ตามมา 

ประการหก การทําใหงานเปนดิจิทัลและขับเคลื่อนดวยปญญาประดิษฐ การเปลี่ยนแปลงงานใหม

จะปรากฏมากขึ้น จะเกิดการนํา AI มาใชในสถานที่ทํางาน และมีผลกระทบตอสภาพการทํางาน ความเปน

อิสระ เวลาการทํางานท่ีเรงรีบแขงขัน ทักษะการทํางาน และการประสานงานระหวางผูปฏิบัติงานกับผูบริหาร

และเพื่อนรวมงาน อยางไรก็ตาม การนํา AI มาใชในการทํางาน ควรสรางขอตกลงที่มีการเจรจารวมกันใน

สถานท่ีทํางาน และการใชงาน AI ตองปฏิบัติตามขอแนะนําดานนโยบายและฎระเบียบท่ีเขมงวด 

ประการเจ็ด การเกิดงานแพลตฟอรมดิจิทัล (Digital Platforms) เพิ่มมากขึ้น เปนการจางงาน

รูปแบบใหมพรอมกับการเกิดสถานการณโคโรนาไวรัสระบาด เชน การทํางานทางไกล การทํางานบนพ้ืนท่ีทาง

กายผานแอปพลิเคชัน การรับจางทํางานผานออนไลน สงผลใหรูปแบบของการจางงานไมใชงานเต็มเวลาและมี

สัญญาตอเนื่องของงาน แตเกิดการทํางานบางเวลา งานชั่วคราว และงานตามตกลงจะเพ่ิมมากข้ึน งานเหลานี้

เปนขอกังวล เพราะขาดระบบการคุมครองทางสังคมท่ีครอบคลุมใหคนทํางานในรูปแบบของการจางงานท่ีไมมี

มาตรฐาน (Non-Standard Employment) โดยเฉพาะอยางยิ ่งงานแพลตฟอรมเปนงานที ่มีเสนแบงของ

สถานะในการทํางานและรูปแบบของการจางงานท่ีคลุมเครือและไมชัดเจน สงผลใหกระทรวงแรงงานตีความ

ตามแนวทางกฎหมายใหมีสถานะของแรงงานหรือผูประกอบอาชีพอิสระ แตไมพิจารณาความสัมพันธเกิด

ขึ้นกับแพลตฟอรมที่ใหระบบอัลกอริทึมจัดการแทนหนาที่ของนายจาง สวนผลกระทบของแพลตฟอรมดิจิทัล

ตอแรงงานกลุมเปราะบาง เชน เยาวชน คนพิการ ผูสูงวัย เขาถึงงานในตลาดแรงงานมากข้ึน ขณะเดียวกันงาน

แพลตฟอรมทําใหเกิดความไมเปนทางการเพ่ิมข้ึน สงผลตามมาถึงการขาดความม่ันคงการทํางานและคาจางตํ่า 

ไมมีมาตรการความปลอดภัยและสุขภาพอนามัยการทํางาน และไมมีการคุมครองทางสังคมและกฎหมาย  

 ประการแปด การเปล่ียนแปลงโครงสรางของหนวยการผลิตในหวงโซอุปทานโลก (Global Supply 

Chains) สนับสนุนใหนําแนวคิดเศรษฐกิจหมุนเวียนมาใชเพื่อลดการปลอยกาซคารบอนไดออกไซดของหวงโซ

อุปทานโลก การกระจายหนวยการผลิตของหวงโซอุปทานในระดับภูมิภาคและประเทศเพื่อควบคุมความเสี่ยง

ของการผลิต การยกระดับทักษะการทํางานเพ่ือรองรับการเลิกจางในภาคอุตสาหกรรมท่ีมีการใชแรงงานอยาง

เขมขน และการกํากับและตรวจสอบติดตามกระบวนการผลิตในชวงตาง ๆ ของหวงโซอุปทาน ขณะท่ีผูบริโภค 

องคกรกํากับติดตาม และภาคประชาสังคมเปนตัวแสดงสําคัญของการทําหนาท่ีสงเสริมใหเกิดงานที่มีคุณคา 

ทั้งนี้ ILO และองคการระหวางประเทศอื่นในสหประชาชาติ นําเครื่องมือตาง ๆ มาใชในเรื่องนี้ เชน MNE 

Declaration และขอตกลงโลกแหงสหประชาชาติ (UN Global Compact) และการเฝาระวังเพื่อตรวจสอบ

สิทธิมนุษยชนอยางรอบดาน (Human Rights Due Diligence) 
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 สวนทาย หากพิจารณาจากอนุสัญญาพื้นฐาน 10 ฉบับของ ILO เปนหลักการกวาง ๆ ที่ใหแตละ

ประเทศสมาชิกนําไปปฏิบัติตาม เนื่องจากเปนสิทธิพื้นฐานแรงงาน ดังท่ี ILO เสนอวา หลักการอนุสัญญาใน

หมวดหมูนี้เปนเรื่องสิทธิมนุษยชน แต ILO เขาใจวา สถานการณที่ใหใชกฎหมายบังคับคงไมสามารถเรียกเปน

ความรวมมือได ดังนั้น ผูเขียนเสนอแนะตอความรวมมือในรูปแบบของการปรึกษาหารือหรือการเสวนาทาง

สังคม (Social Dialogue) ไวสองประเด็น ดังนี้ 

ประเด็นแรก กระทรวงแรงงานและหนวยงานภาครัฐอื่น ๆ ควรจัดเตรียมนโยบายและมาตรการเพ่ือ

รองรับปญหาใหมเหลานี้ไดไมทันตามสถานการณใหม แมเรื ่องนี้เสวนาหารือกันในที่ประชุมใหญองคการ

ระหวางประเทศเกิดข้ึนใน พ.ศ. 2567 แตปญหาแปดประการท่ีผูเขียนจําแนกไวจะดําเนินตอไปอีกในระยะหนึ่ง 

แตขอสังเกตท่ีควรพิจารณาคือ การทําอยางไรใหกลุมธุรกิจขนาดใหญประกอบกิจการท่ีคํานึงถึงความเปนธรรม

และสิทธิมนุษยชนอยางแทจริง ไมเพียงแตประชาสัมพันธเรื่องการประกอบธุรกิจที่คํานึงถึงความยั่งยืนตาม

เปาหมายการพัฒนาท่ียั่งยืนของสหประชาชาติ 

ประเด็นสอง การใหสัตยาบันอนุสัญญาพื้นฐานใหครบ 10 ฉบับ โดยเฉพาะอนุสัญญาฉบับที่ 87 และ

ฉบับท่ี 98 เปนเรื่องเสรีภาพการสมาคมและสิทธิเจรจาตอรองรวม ผูเขียนพิจารณาวา สิทธิการรวมตัวเปนเรื่อง

สําคัญมากสุด เนื่องจากการรวมตัวคือการเสริมสรางอํานาจเจรจาตอรองเพ่ือใหไดมาซ่ึงสิทธิการทํางานดานอ่ืน 

ๆ แมวากระทรวงแรงงานดําเนินการพิจารณาเรื่องนี้การใหสัตยาบันสองฉบับนี้อยู แตก็ยังไมมีความแนนอนใน

สถานการณทางการเมืองท่ีเปราะบาง 

 

การสงเสริมการทํางานท่ีมีคุณคาในเศรษฐกิจแหงการดูแล 

 เศรษฐกิจแหงการดูแล (Care Economy) เปนประเด็นหนึ่งของวาระการพัฒนาในปฏิญญาหนึ่ง

ศตวรรษสําหรับอนาคตของงาน (ILO Centenary Declaration for the Future of Work) ใน พ.ศ. 2562 

ตามรายงาน “Decent Work and the Care Economy”  ILO ตระหนักถึงความสําคัญเรื ่องการลงทุนใน

เศรษฐกิจแหงการดูแล เพื่อดําเนินการตามเปาหมายของความเทาเทียมทางเพศในที่ประชุมใหญองคการ

ระหวางประเทศสมัยที่ 109 เมื่อ พ.ศ. 2564 จึงเกิดขอเสนอ “การคุมครองทางสังคมที่คํานึงถึงเพศสภาพ” 

(Gender-Responsive Social Protection) เพื่อจัดบริการดูแลรักษาสุขภาพของระบบประกันสังคม การ

สนับสนุนความมั่นคงทางรายไดระหวางที่แมและพอลาคลอดและดูแลลูก และการอํานวยความสะดวกให

เขาถึงการบริการรักษาในระยะยาวและมีศูนยดูแลเด็กที่มีคุณภาพ กลยุทธของ ILO ที่ดําเนินการเรื่องนี้เพ่ือ

ปองกันและบรรเทาความไมเทาเทียมทางเพศ จึงมาปรับปรุงคุณภาพของการบริการสาธารณะและการ

คุมครองทางสังคม ท้ังการทํางานท่ีไดรับคาตอบแทนและการดูแลสมาชิกในครอบครัว (ILO, 2024e) 

 เศรษฐกิจแหงการดูแลแบงเปนงานสองลักษณะคืองานดูแลท่ีไมไดรับคาตอบแทนและงานดูแลท่ีไดรับ

คาตอบแทน ลักษณะของงานมีทั้งในภาคเศรษฐกิจทางการและภาคไมเปนทางการ งานดูแลเกี่ยวของกับการ

สนองตอบความตองการพื้นฐานทางรางกาย จิตใจ และอารมณ กลุมแรกเปนการดูแลคนพิการ การผูสูงวัย 

เด็ก คนท่ีบาดเจ็บทางรางกายและจิตใจ และกลุมสองเปนการบริการดานการศึกษา ดูแลสุขภาพ ใหบริการตาง ๆ 
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ภายในบาน และการทํางานบานทั้งทําอาหาร ซักผา ซอมของ ที่สําคัญกวานั้น งานดูแลมีแนวโนมจะขยายตัว

มากขึ้นในสังคมสูงวัย สมาชิกในครอบครัวตองทํางานหารายได สงผลใหขาดสมาชิกในครอบครัวดูแลเด็กและ

ผูสูงอายุ ตามขอมูลเชิงประจักษพบวา งานดูแลที่ไดรับคาตอบแทน มีตําแหนงงานคิดเปนรอยละ 11.5 ของ

การจางงานท้ังหมด อีกดาน งานดูแลท่ีไมไดรับคาตอบแทนสวนใหญเปนการดูแลสมาชิกในครอบครัว จึงไมมีผู

จางงานและจายคาตอบแทนให เพราะแตละปจเจกบุคคลทราบดีวาเปนเรื ่องหนาท่ีความรับผิดชอบของ

ครอบครัว ดังนั้น งานดูแลท่ีไดรับคาตอบแทนจะมีความตองการมากข้ึนในตลาดแรงงาน เพราะคนในวัยทํางาน

ตองหารายไดไมใชพ่ึงพิงสมาชิกวัยทํางานคนอ่ืน ดังท่ี ผูหญิงมีโอกาสทางการศึกษาและการจางงานเหมือนกับ

ผูชาย สังคมลดอคติและไมกีดกันทางโอกาสเหมือนกอนทศวรรษ 2530 กรณีของประเทศไทยยังขาดคนทํางาน

ลักษณะนี้ ขาดการสงเสริมคุณคาของงาน และการจัดบริการท่ีมีคุณภาพ อันท่ีจริง กระทรวงแรงงาน กระทรวง

การพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย หนวยงานภาครัฐและเอกชนอื่นที่เกี่ยวของ ควรดําเนินการเรื่องนี้

ในระดับนโยบาย สนับสนุนงานอาชีพนี้ใหมีคุณคาผานการยกระดับทักษะและขยายใหรองรับในตลาดแรงงาน 

(ILO, 2024e) 

 การเสนอประเด็นของเศรษฐกิจแหงการดูแลใหเชื่อมโยงถึงความเทาเทียมทางเพศสภาพ (Gender 

Equality) ในงานดูแล ไดแก ขจัดอคติทางเพศใหงานดูแลเปนอาชีพสําหรับผูหญิง ลดการจายคาจางที่ไมเทา

เทียมทางเพศในตลาดแรงงาน สงเสริมความสมดุลชีวิตและการทํางาน และสงเสริมสิทธิมนุษยชน ความอยูดีมี

สุข และการเสวนาทางสังคม ปญหาของความไมเทาเทียมทางเพศสภาพที่ผานมาพบวาผูหญิงจํานวน 3 ใน 4 

ตองใชเวลาการทํางานดูแลเฉลี่ย 4 ชั่วโมง 25 นาที เปนการทํางานโดยไมไดรับคาตอบแทน เมื่อเปรียบเทียบ

กับผูชาย ผูชายทํางานดูแลเฉลี่ยแตละวัน 1 ชั่วโมง 23 นาที นอกจากนี้ ผูหญิงวัยทํางานมีโอกาสการทํางานท่ี

ไดรับคาตอบแทนในตลาดแรงงานที่เทาเทียมกันกับผูชายวัยทํางาน หมายความวา งานในภาคเศรษฐกิจ

ทางการเปนการทํางานที่มีคุณคาและมีโอกาสทางเศรษฐกิจสังคมมากกวางานในภาคเศรษฐกิจไมเปนทางการ 

(ILO, 2024e) 

  การพิจารณางานดูแล (Care Work) ตามรายงานท่ีเสนอในท่ีประชุมใหญองคการระหวางประเทศสมัย

ท่ี 112 เม่ือ พ.ศ. 2567 ประกอบดวยมาตรฐานแรงงานสากลของ ILO ดังนี้ (1) อนุสัญญาฉบับท่ี 102 วาดวย

ความมั่นคงทางสังคมตามมาตรฐานขั้นตํ่า พ.ศ. 2495 (2) อนุสัญญาฉบับท่ี 149 และขอแนะฉบับท่ี 157 วา

ดวยบุคลากรทางการพยาบาล พ.ศ. 2520 (3) อนุสัญญาฉบับท่ี 189 และขอแนะฉบับท่ี 201 วาดวย

คนทํางานบาน พ.ศ. 2554 (4) อนุสัญญาฉบับท่ี 156 และขอแนะฉบับท่ี 165 วาดวยคนทํางานกับความ

รับผิดชอบครอบครัว พ.ศ. 2524 และ (5) อนุสัญญาฉบับท่ี 183 และขอแนะฉบับท่ี 191 วาดวยการคุมครอง

ความเปนแม พ.ศ. 2543  ดังนั้น ILO เสนอใหใชอนุสัญญาและขอแนะเหลานี้ เพ่ือสรางความเทาเทียมทางเพศ

ในระดับตาง ๆ ไดแก ครอบครัว สถานที่ทํางาน และสังคม กรณีของอนุสัญญาฉบับที่ 183 และฉบับที่ 156 มี

สมาชิกเพียง 43 และ 45 ประเทศท่ีใหสัตยาบันอนุสัญญาสองฉบับขางตนตามลําดับ ถือเปนสัดสวนท่ีนอยมาก

เมื่อเปรียบเทียบกับสมาชิกทั้งหมด 187 ประเทศ (ILO NORMLEX, 2024b; 2024c; 2024d) หลายประเทศ

ยังมีชองวางของนโยบายเรื ่องสถานที่ดูแลเด็กในทางปฏิบัติ เมื ่อพอแมตองทํางานเพื่อใหมีรายไดในการ
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ดํารงชีวิต ระยะเวลาการลาคลอดและดูแลลูกไมวาจะจํานวนวันมากหรือนอยตองพิจารณาควบคูกับการสราง

หลักประกันความมั่นคงทางรายได (Income Security) หากมีสิทธิวันลาแตไมมีเงินเลี้ยงดูและดํารงชีวิตยอม

ไมสามารถลาไดตามสิทธิทางกฎหมาย ผลที่ตามมาคือพอแมไมสามารถลาดูแลลูกได และยังมีปญหาเรื่องไมมี

คนดูแลลูก ภาระหนาที่จึงตกมาที่ผูหญิงในครอบครัว สะทอนใหเห็นอคติทางเพศที่อยูในการแบงหนาท่ีการ

ทํางานทางเพศ (Gender Division of Labour) 

 ความทาทายของเศรษฐกิจแหงการดูแลในสังคมสูงวัย (Aging Society) เนื่องจากผูสูงวัยมีสัดสวนของ

ประชากรเพิ่มมากขึ้นในทุกภูมิภาคของโลก โดยเฉพาะในประเทศที่มีรายไดสูง คาดวาจะมีประชากร 2.3 

พันลานคนตองการการดูแลมากข้ึนใน พ.ศ. 2573 แมอัตราการพ่ึงพิงการดูแลจะลดลง แตจํานวนผูรับการดูแล

จะสูงข้ึน ดังท่ีจํานวนเด็กอายุ 0-5 ปอยูในอัตราการดูแลคงท่ีก็ตาม ขณะท่ีเด็กอายุ 6-14 ปเพ่ิมอีก 0.1 พันลาน

คน และผูสูงอายุอีก 0.1 พันลานคน ทิศทางตอจากนี้ควรพิจารณาสภาพปญหาเพ่ือนํามาออกแบบนโยบายการ

คุมครองทางสังคม ไดแก การวางแผนสําหรับการดูแลผูสูงอายุในระยะยาว การสงเสริมการเปนผูสูงวัยที่มี

สุขภาพที่ดี การใหคุณคาผูสูงอายุเขาถึงการดูแลระยะยาวไดโดยไมเผชิญความยากลําบาก การบริการรักษา

สุขภาพผานระบบทางไกล และการจัดหาอุปกรณที่ใหสัญญาณเตือนภัยและสามารถตรวจสุขภาพตนเองได 

เชน วัดสัญญาณชีพจรและการตรวจความดันโลหิต (ILO, 2024e) ผูเขียนพิจารณาวา ถารัฐบาลตองการ

สงเสริมแนวทางของการปองกันสุขภาพใหแรงงานเขาใจและปฏิบัติ ตองใหเขาถึงอุปกรณและเครื่องมือสําหรับ

การดูแลสุขภาพ และทําอยางไรใหเกิดการแบงเวลาการทํางานและสวนตัว หากชั่วโมงการทํางานลดลงก็จะมี

เวลาจัดการชีวิตสวนตัวไดมากข้ึน  

 งานดูแลตามรายงานศึกษาเรื่อง “Care at Work: Investing in Care Leave and Services for a 

More Gender Equal World of Work” เสนอการดําเนินการเรื่องนี้ ไดแก การจัดทํากฎหมายและแนวทาง

ปฏิบัติระดับชาติเกี ่ยวกับนโยบายการดูแลเด็กและบริการดูแลระยะยาวสําหรับคนพิการและผูสูงวัย การ

ประเมินสถานการณและชองวางของการคุมครองแรงงานในงานดูแล และการพิจารณาระบบการคุมครองทาง

สังคมเปนการลงทุนชุดนโยบายการดูแล (Care Policy Packages) มีสี่องคประกอบที่ตั ้งอยูบนแนวคิดของ 

“สิทธิ การบริการ ความมั่นคงทางรายได และเวลาดูแล” ไดแก การลาของแมและพอเพื่อดูแลลูก การพักให

นมลูก การลาเพื่อดูแลเรื่องอื่น ๆ ทั้งที่เปนการลาระยะยาวและลาเมื่อมีเหตุฉุกเฉิน การไมเลือกปฏิบัติ การมี

สิทธิกําหนดเวลาการทํางานท่ีเหมาะสม การจัดใหสถานที่ทํางานมีความปลอดภัยและสุขภาพอนามัยที่ดี การ

ใหเงินชวยเหลือกรณีคลอดและดูแลลูก การสนับสนุนความม่ันคงทางรายไดเพ่ือใหแมสามารถลาใหนมลูก การ

สนับสนุนเงินดูแลในระยะยาว การบริการรักษาสุขภาพเด็กและแม การบริการดูแลเด็กภายในบานหรือชมุชน 

การจัดการศึกษาในโรงเรียน การจัดสิ ่งอํานวยความสะดวกดานสุขภาพ และการบริการดูแลระยะยาว 

(Addati, Cattaneo, & Pozzan, 2022) 

 หากพิจารณาประเด็นนี้ในประเทศไทย หนวยงานภาครัฐท่ีเก่ียวของยังกาวไมทันการเปลี่ยนแปลงตาม

ปญหานี้ ท้ังที่หลายประเทศพยายามพัฒนาหลักประกันการสงเสริมภาวะเจริญพันธุและสัมพันธภาพภายใน

ครอบครัว ไมใชลดขอบเขตของการคุมครองใหเหลือเพียงจํานวนวันการลาคลอดของแมเทานั้น แตการแปลคํา
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วา ‘Maternity protection’ ใหเปนเพียงการลาคลอด สงผลใหสังคมไทยเขาใจคลาดเคลื่อนและกลอมเกลา

ใหหลงเชื่อไปเชนนั้น เมื่อวันลาคลอดยาวขึ้นแตไมมีการสนับสนุนรายไดก็ไมสามารถลาตามสิทธิไดตามท่ี

กฎหมายกําหนดไว ท้ังท่ีคําจํากัดความของอนุสัญญาฉบับท่ี 183 วาดวยการคุมครองความเปนแม พ.ศ. 2543 

กําหนดสิทธิวันลาไว 14 สัปดาห หากแปลงเปนจํานวนวันเทากับ 98 วัน เพียงการรับรูจํานวนก็แสดงถึงความ

แตกตางแลว การใชหนวยเปนวันทําใหสิทธิการลายาวนานกวาสัปดาห แลวยังพยายามทําใหสิทธิการลาเปน

ภาระความรับผิดชอบทางสังคมในระดับสถานที่ทํางาน เชน การใชสิทธิลายาวมากเทาไร หนวยงานภาครัฐ

และนายจางไมมีแนวทางการรับมือเรื่องนี้เพราะเปนความรับผิดชอบทางสังคมท่ีแตละฝายตองรวมหาทางออก 

แตกลายเปนเหตุใหเพื ่อนรวมงานตองร ับผิดชอบงานแทนในหนาท่ีของคนใชส ิทธิลา อาจทําใหเกิด

ความสัมพันธท่ีขัดแยงระหวางกันในเพ่ือนรวมงาน 

 จากประเด็นของสิทธิการลาคลอดและดูแลลูก (Maternity Rights) ผูเขียนเคยเสนอแนวทาง “การ

คุมครองทางสังคมที่คํานึงถึงเพศสภาพ” (Gender-Responsive Social Protection) ผานบทความของ 

WAY และงานสัมมนาวิชาการเรื ่องสังคมไทยไดอะไร “ถาผานรางกฎหมายคุมครองแรงงานวาดวยการลา

คลอด 180 วัน” ในวันที่ 23 กรกฎาคม พ.ศ. 2567 ที่คณะสังคมสงเคราะหศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

ตองทําความเขาใจสามประเด็นที่เกี่ยวของกับการทํางานดูแลหรือเศรษฐกิจแหงการดูแล เพราะคนทํางาน

ลักษณะนี้สวนมากแลวเปนผูหญิง (กฤษฎา ธีระโกศลพงศ, 2567) แนวทางการคุมครองทางสังคมขางตน

ตระหนักถึงสามประเด็น ไดแก ประเด็นแรก การลดอคติทางเพศในตลาดแรงงานเพ่ือใหผูหญิงไดรับโอกาสการ

ทํางานเชนเดียวกับผูชาย ประเด็นสอง การสงเสริมบทบาทครอบครัวไมใชการดูแลลูกเปนหนาที่ของแมฝาย

เดียว แตผูชายก็สามารถดูแลลูกไดเชนกัน แตภาระหนาท่ีของพอแมตองทํางานหารายได สงผลใหงานดูแลเปน

ลักษณะงานที ่ส ําคัญและมีความตองการมากขึ ้น แตขาดการวางแผนและพัฒนาอาชีพนี ้ใหรองรับตอ

สถานการณ ประเด็นสาม การทําใหเกิดความสมดุลชีวิตและการทํางาน ใหผูหญิงและผูชายมีโอกาสการทํางาน

ที่บานหรืองานที่ยืดหยุนของเวลาได แตตองเปนงานที่มีความมั่นคงและแนนอนของเง่ือนไขและขอตกลงการ

ทํางาน ไมวางานนั้นจะมีสัญญาจางงานหรือไมก็ตาม 

 หากประมวลภาพรวมนโยบายการดูแล (Care Policy Packages) ตามขอเรียกรองของขบวนการภาค

ประชาสังคมและสหภาพแรงงานบางกลุม มีประเด็นดังนี้ 

1. ใหสัตยาอนุสัญญาฉบับท่ี 183 วาดวยการคุมครองความเปนแม พ.ศ. 2543 

2. ใหสัตยาบันอนุสัญญาฉบับท่ี 189 วาดวยคนทํางานบาน พ.ศ. 2554 

3. ขยายสิทธิวันลาคลอดและดูแลในกฎหมายคุมครองแรงงานจาก 98 วัน เปน 180 วัน 

4. ใหสิทธิการดูแลลูกของพอ 

5. เงินอุดหนุนเด็กแรกเกิด 0-6 ป จากการใชเกณฑรายไดเปนระบบถวนหนา และยกระดับเงิน

อุดหนุนเปนเดือนละ 3,000 บาท 

6. เงินอุดหนุนแบบถวนหนาสําหรับผูหญิงตั้งครรภเดือนท่ี 5-9 เดือนละ 3,000 บาท 

7. คาจางข้ันตํ่าท่ีเปนธรรมและสามารถดํารงชีวิตได  
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8. การจัดตั้งศูนยพัฒนาเด็กเล็กใหมีจํานวนมากพอ ตั้งอยูใกลบานหรือสถานท่ีทํางาน ใหบริการ

รับเด็กเล็กตั้งแต 6 เดือน กําหนดเวลาบริการสอดคลองกับการทํางานของพอแม 

9. เงินสงเคราะหบุตรของประกันสังคม 

โดยสรุปแลว เศรษฐกิจแหงการดูแลไมเพียงแคการสงเสริมการทํางานของผูหญิง การกําหนดสิทธิลา

คลอดและดูแลของแมและพอเทานั้น แตตองสงเสริมความเขาใจที่มากไปกวาทัศนคติของผูคนในสังคม เปน

เรื่องจําเปนไมนอยกวาการกําหนดนโยบายและมาตรการเพื่อกํากับและควบคุมในระดับประเทศ การสื่อสาร

และสรางความเขาใจของทุกภาคสวนจึงเปนเรื่องสําคัญ ขณะท่ีหนวยงานภาครัฐตองสนับสนุนใหการปฏิบัติตอ

ระหวางตั้งครรภ คลอดบุตร และดูแลเด็กเปนเรื่องเดียวกันในการสงเสริมความอยูดีมีสุขของครอบครัว ใน

ฐานะผูบังคับใชมาตรการตองดําเนินการเรื่องนี้เพ่ือคุมครองไมใหการปฏิบัติตํ่ากวามาตรฐานแรงงานสากล และ

ตองสงเสริมใหผู ประกอบการหรือภาคธุรกิจปฏิบัติตามมาตรฐานขั ้นตํ ่า ใหมองวา การสงเสริมใหเด็ก

เจริญเติบโตตามภาวะเจริญพันธุ ไดรับการศึกษาท่ีเหมาะสม เขาถึงการรักษาพยาบาล และบริการดูแลดานตาง 

ๆ เปนการลงทุนทางสังคมท่ีไดรับผลตอบแทนกลับมาในระยะยาว เพราะเด็กเหลานี้จะเปนเสาหลักใหประเทศ

ขับเคลื่อนตอไปในอนาคต 

 

บทสงทาย 

 การเสนอสามประเด็นหลักในบทความนี้ ไดแก อันตรายทางชีวภาพในสภาพแวดลอมการทํางาน สิทธิ

พ้ืนฐานการทํางานและแรงงาน และงานและเศรษฐกิจแหงการดูแล ท้ังหมดเปนประเด็นท่ีอภิปรายในท่ีประชุม

ใหญองคการระหวางประเทศ สมัยที่ 112 เมื่อ พ.ศ. 2567 ประเทศสมาชิกจําเปนตองใหความสําคัญและ

พิจารณาแนวทางดําเนินการของนโยบายในระดับประเทศ กรณีของประเทศไทยเปนสมาชิกของ ILO มาตั้งแต 

พ.ศ. 2462 ภายหลังการยุติสงครามโลกครั้งที่หนึ่ง สยามในเวลานั้นเขารวมกับฝายไดรับชัยชนะสงคราม จึง

กลายเปนผูรวมกอตั้ง ILO และเปนสมาชิกประเทศแรกเริ่มของ ILO แตสถานะของการใหสัตยาบันอนุสัญญา

ฉบับตาง ๆ เพียง 20 ฉบับ แมการไมใหสัตยาบันอนุสัญญาแลวจะไมมีสภาพบังคับใชก็ตาม แตอนุสัญญา

พื้นฐาน 10 ฉบับเปนเรื่องที่ทุกประเทศตองปฏิบัติตามเพราะ ILO กําหนดใหอนุสัญญาหมวดหมูนี้เปนเรื่อง

สิทธิมนุษยชน แลวอนุสัญญาฉบับอื่น ๆ แมไมใชอนุสัญญาพื้นฐาน แตเปนแนวทางปฏิบัติใหแตละประเทศ

นําไปใช แนวทางปฏิบัติของอนุสัญญาเหลานั้น ไมวาจะเปนอนุสัญญาฉบับที่ 183 วาดวยการคุมครองความ

เปนแม กําหนดสิทธิวันลาไมนอยกวา 14 สัปดาห แตประเทศที่มีความกาวหนาของระบบแรงงานสัมพันธ

กําหนดมากกวา 14 สัปดาหตามที่อนุสัญญากําหนดไว ประเทศไทยมีศักยภาพพรอมแกปญหาหลายเรื่องดาน

แรงงาน แตการเลือกมองไมเห็นปญหาหรือไมแกปญหา เพราะการกําหนดและตัดสินใจนโยบายมีผู เสีย

ประโยชนอีกทางหนึ่ง 

 ขอพิจารณานโยบายแรงงานของประเทศไทยในฐานะนโยบายสังคมและเศรษฐกิจ 

 ประการแรก การออกแบบชุดนโยบายและแผนการคุมครองทางสังคมท่ีรองรับสถานการณใหม ๆ เชน 

วิกฤติภูมิอากาศ งานรูปแบบใหมที่ทํางานผานเทคโนโลยี และงานดูแลที่จําเปนตอการเปลี่ยนแปลงโครงสราง
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ประชากร รัฐบาลไทย กระทรวงแรงงาน และหนวยงานภาครัฐอื่น ๆ ที่เกี่ยวของกับปญหา ตองดําเนินการ

นโยบายและมาตรการทางการปองกันมากกวาการบรรเทาและรับมือผลกระทบ แตปญหาหลายเรื่องที่เกิดข้ึน

มักดําเนินการทางนโยบายและมาตรการลาชาไปกวาสถานการณนั้นอยางตํ่าครึ่งทศวรรษ เชน กรณีของ

แรงงานแพลตฟอรมที่ผานมามีทั้งการประทวงกับบริษัท ยื่นขอเสนอตอหนวยงานภาครัฐและพรรคการเมือง 

และรณรงคในรูปแบบตาง ๆ แตไมมีแผนตลาดแรงงานเชิงรับ (Passive Labour Market Programmes) มา

จัดการกับปญหาขางตน ตอจากนี้กรณีของการปรับเปลี่ยนโครงสรางการผลิตของระบบอุตสาหกรรมเพ่ือ

สงเสริมงานสีเขียว (Green Jobs) กลับทําใหแรงงานจํานวนมากถูกเลิกจางในกรณีของอุตสาหกรรมยานยนต 

จึงไมไดเกิดการเปลี่ยนผานท่ีเปนธรรมสําหรับคนทุกกลุม 

 ประการสอง การทบทวนการใหสัตยาบันอนุสัญญาพื้นฐานอีก 3 ฉบับ ไดแก ฉบับที่ 87 และฉบับท่ี 

98 และฉบับที่ 155 เพื่อใหสอดคลองกับแนวทางปฏิบัติที่ประเทศทั่วโลกใหการยอมรับเพราะเปนสิทธิการ

ทํางานขั้นพื้นฐานตามหลกัการสิทธิมนุษยชน รวมถึงอนุสัญญาทางวิชาการ (Technical Conventions) ฉบับ

อื่น เชน อนุสัญญาฉบับที่ 183 วาดวยการคุมครองความเปนแม อนุสัญญาฉบับที่ 189 วาดวยแรงงานรับงาน

ไปทําที ่บ าน อนุส ัญญาฉบับที ่ 190 ว าดวยความรุนแรงและลวงละเมิด  และอนุส ัญญาการอภิบาล 

(Governance Conventions) ประกอบดวยอนุสัญญาสี่ฉบับ หนึ่งในนั้นคือรัฐบาลใหสัตยาบันอนุสัญญาฉบับ

ที่ 144 วาดวยการปรึกษาหารือของไตรภาคีไปแลวเมื่อเดือนมิถุนายน พ.ศ. 2567 เหตุผลที่ตองใหสัตยาบัน

เพื่อรองรับสิทธิการทํางาน เปนสวนหนึ่งของสิทธิมนุษยชน แลวยังเปนหลักประกันทางรายไดและความมั่นคง

ทางสังคม เพ่ือใหรัฐบาลไมดําเนินการใดตํ่ากวามาตรฐานข้ันตํ่าท่ีท่ัวโลกใหการยอมรับรวมกัน 

 ประการสาม การกําหนดนโยบายสังคมที่คํานึงถึงเพศสภาพและกลุมคนที่หลากหลายทางสังคม เชน 

การนํากรณีของสังคมสูงวัยมาเปนสถานการณรวมสมัย แตการออกแบบนโยบายสังคมไมสามารถพิจารณา

เฉพาะการใหเงินโอน (Cash Transfers) เพียงอยางเดียว ตองสรางสภาพแวดลอมใหเอ้ืออํานวยรอบดานไมวา

จะเปนระบบการดูแลระยะยาว การสงเสริมการศึกษาเด็ก การบริการดานสุขภาพ และการกําหนดสิทธิวันลา

คลอดและดูแลทั้งแมและพอ นอกจากนี้ เศรษฐกิจแหงการดูแลตามที่ ILO เสนอมานั้น ไมใชแคมองภาพมิติ

ทางสังคมเทานั้น แตควรขยายภาพมิติทางเศรษฐกิจ เชน สงเสริมใหผูหญิงมีโอกาสการทํางานเพ่ือลดอคติทาง

เพศสภาพในตลาดแรงงาน ไมใชการสนับสนุนใหผูหญิงทําหนาท่ีดูแลเด็กและผูสูงอายุเปนหนาท่ีตามแบบแผน

ทางเพศดั้งเดิม แตอีกดาน รัฐบาลและหนวยงานภาครัฐตองตระหนักถึงการพัฒนาทักษะงานดูแล เชน การ

รับรองความสามารถตามระดับทักษะ การพัฒนาทักษะระยะสั้น การจัดหางานผานกลไกของอาสาสมัครหรือ

สถานพยาบาล  

ขอเสนอเพ่ือทบทวนนโยบายและการบริหารแรงงานของกระทรวงแรงงาน 

ประการแรก สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานและสวนงานนโยบายของแตละกรม ควรมีบทบาทตอ

การชี้นํากําหนดทิศทางนโยบายรวมกับสวนงานปฏิบัติการ จึงตองใหความรูเกี่ยวกับสถานการณแรงงานท่ี

เกิดขึ้นในตางประเทศ ทั้งที่เปนประเทศในภูมิภาคเดียวกัน หรือกลุมความรวมมือเดียวกัน หรือประเทศท่ีมี

ระบบการอภิบาลแรงงานใหเปนกรณีศึกษา เชน เยอรมนี สหรัฐอเมริกา เพราะผูปฏิบัติงานสวนมากทราบ
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เฉพาะปญหาตามหนาที่ความรับผิดชอบ และที่สําคัญกวานี้ ผูปฏิบัติงานจํานวนไมนอยไมทราบประวัติของ

กระทรวงแรงงาน ความรวมมือกับ ILO และกฎหมายท่ีเก่ียวของกับแรงงาน 

ประการสอง สวนงานหรือผูมีบทบาทตอการกําหนดนโยบายของกระทรวงแรงงาน ตองสนับสนุน

ขอมูลทางวิชาการใหฝายการเมืองพิจารณาอยางรอบดาน ไมควรบิดเบือนหลักวิชาการ และไมควรกําหนด

ผลลัพธของการวิจัยไวลวงหนา เชน กรณีของการจัดทํารางพระราชบัญญัติสงเสริมและคุมครองแรงงานอสิระ 

พ.ศ. .... ไมสอดคลองตามหลักวิชาการและไมสอดคลองกับสภาพปญหาท่ีแทจริง ดังท่ีสํานักงานปลัดกระทรวง

แรงงานพิจารณาไมพิจารณาหลักการบริหารแรงงานสถิติแรงงานและสถานะการทํางานมาใชประกอบการทํา

ความเขาใจความสัมพันธการจางงานตามอํานาจบังคับบัญชาของผูทํางานไมตองพึ่งพิง (Independent 

Workers) และผูทํางานพ่ึงพิง (Dependent Workers) และกรณีของระบบประกันสังคมท่ีเคยมีขอเสนอ 3 ขอ 

(ขอเลือก ขอคืน ขอกู) สะทอนใหเห็นการตั้งใจมองขามเจตนารมณและหลักการเพื่อแบงปนและจัดการความ

เสี่ยงทางสังคมและเศรษฐกิจ 

ประการสาม กระทรวงแรงงานตองยกระดับภารกิจหนาที่ใหกลายเปนสวนราชการที่สนับสนุนการ

พัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ เพราะเปนกระทรวงที่ดูแลประชาชนราว 40 ลานคน แตระบบการ

อภิบาลแรงงานแยกสวนกันดูแลรับผิดชอบหนาท่ีแตแรงงานในระบบหรือในภาคเศรษฐกิจทางการ (Formal 

Economy) สงผลใหแรงงานนอกระบบกลายเปนกลุมท่ีไมไดรับความสนใจ มีเพียงการสรางหลักประกันข้ันตํ่า

ดวยการสมัครใจสมทบเปนผูประกันตนมาตรา 40 ของประกันสังคม แตการนับรวมใหประชาชนเขามาใน

ระบบนี้ยังขาดประสิทธิภาพ ไมใชแคสิทธิประโยชนขาดแรงจูงใจใหเขารวมและไมสามารถแขงขันกับสิทธิ

ประโยชนของการประกันภัยเอกชน แตจริงแลวการบริหารระบบประกันสังคมขาดการทําใหสวัสดิการนี้เปน

เรื่องจําเปนพื้นฐานของประชาชนทุกคน แลวยังไมกลาวถึงปญหาเรื่องวิกฤติภูมิอากาศและเศรษฐกิจแหงการ

ดูแล ถือเปนเรื่องใหมสําหรับกระทรวงแรงงาน ทั้งที่วิกฤติดังกลาวมีผลกระทบตอการเคลื่อนยายและสุขภาพ 

แตเวลานี้กระทรวงแรงงานยังมองเรื่องแพลตฟอรมดิจิทัลเปนปญหาใหม ท้ังท่ีเกิดข้ึนมาตั้งแต พ.ศ. 2560 รวม

แลวกวาครึ่งทศวรรษ แตกลับไมมีมาตรการแรงงานใดแกปญหาไดตรงจุดตรงประเด็น 
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Onboarding Program: การสรางฐานรากใหกับพนักงานใหมเพ่ือความสําเร็จขององคกร 

 

วรธา มงคลสืบสกุล0

1 

คณะสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล 

 

วันท่ีไดรับตนฉบับบทความ : 22 มกราคม 2568 

วันท่ีแกไขปรับปรุงบทความ : 7 พฤษภาคม 2568 

วันท่ีตอบรับตีพิมพบทความ : 7 พฤษภาคม 2568 

 

บทคัดยอ  

บทความนี้มุงศึกษาถึงการทํา Onboarding Program ขององคกรเพ่ือสรางฐานรากและความผูกพัน

ของพนักงานใหมท่ีมีตอองคกร อันนําไปสูความสําเร็จขององคกรอยางมีประสิทธิภาพ โดยไดทําการศึกษา

วิเคราะหถึงประเด็นเก่ียวของ ไดแก (1) หลักการของ Onboarding Program (2) ประโยชนของการทํา 

Onboarding Program (3) ผู ท่ี มีบทบาทสําคัญในกระบวนการ (4) ปจจัยท่ีสงผลตอความสําเร็จของ

กระบวนการ และ (5) เครื่องมือในการประเมินความสําเร็จของกระบวนการดังกลาว ผลการศึกษาพบวา 

Onboarding Program เปนกระบวนการหนึ่งของการจัดการทุนมนุษยในองคกร มีเปาหมายเพ่ือใหพนักงาน

ใหมไดเรียนรูเก่ียวกับองคกร ท้ังนี้เพ่ือใหเกิดความคุนเคยกับนโยบายขององคกร รวมถึงบทบาทของพนักงาน

ในองคกร ประโยชนของการทํา Onboarding Program สงผลใหองคกรสามารถบริหารคนไดอยางมี

ประสิทธิภาพ ซ่ึงการทํา Onboarding Program ตองอาศัยความรวมมือจากภาคสวนตาง ๆ ท่ีตอง

ประสานงานและวางแผนรวมกันอยางเปนระบบ นอกจากนี้ยังตองคํานึงถึงปจจัยอ่ืนท่ีเก่ียวของเพ่ือทําให

กระบวนการดังกลาวประสบความสําเร็จ ไดแก (1) การกําหนดนโยบายของผูบริหารท่ีมีตอการทํา 

Onboarding Program ท่ีชัดเจน (2) บุคลากรท่ีรับผิดชอบในกระบวนการเริ่มต้ังแต ผูบริหาร ฝายทรัพยากร

บุคคล หัวหนางาน พ่ีเลี้ยง ตองมีความเขาใจในกระบวนการทํา Onboarding Program เปนอยางดี และ (3) 

การเปดโอกาสหรือรับฟงความคิดเห็นจากฝายท่ีเก่ียวของและการสะทอนกลับของพนักงานใหมเพ่ือนํามาเปน

ขอพัฒนาและปรับปรุงการดําเนินงานตอไป ทายท่ีสุดองคกรควรมีเครื่องมือในการประเมินความสําเร็จของ

กระบวนการดังกลาวอยางเปนรูปธรรม 

 

คําสําคัญ :  การจัดการทุนมนุษย, การบริหารทรัพยากรมนุษย, โปรแกรมดูแลพนักงานใหม 
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Abstract  

 This article aims to examine the organization’s Onboarding Program, which 

establishes a foundation for new employee engagement and contributes to overall 

organizational success. The study analyzed several key aspects: (1) the principles underlying 

the Onboarding Program, (2) the advantages it offers, (3) the essential stakeholders involved, 

(4) factors influencing the program's success, and (5) methods for evaluating its effectiveness. 

The findings indicate that the Onboarding Program serves as a crucial component of human 

capital management within the organization. Its primary objective is to familiarize new 

employees with the organization’s policies and their respective roles. The advantages of the 

Onboarding Program are that it facilitates effective personnel management. Successful 

implementation necessitates collaboration across various sectors, requiring systematic 

coordination and planning. Furthermore, several additional factors must be considered to 

ensure the program's success, including (1 )  a clear policy from executives regarding the 

Onboarding Program, (2) a thorough understanding of the process by all personnel involved, 

including executives, the HR department, supervisors, and mentors, and (3) the provision of 

opportunities for feedback from relevant parties and new employees, which can inform 

operational development and improvement. Ultimately, organizations should possess tools 

to objectively evaluate the success of these processes. 

 

Keywords:  Organizational commitment, Human Capital Management, Onboarding Program 
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บทนํา  

Onboarding Program หรือการแนะนําพนักงานใหมสูการทํางานในองคกร ถือเปนข้ันตอนสําคัญท่ี

ชวยใหพนักงานสามารถปรับตัวและทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพตั้งแตวันแรกท่ีเขามาในองคกร การสราง

ประสบการณผานการทํา Onboarding Program ท่ีดีไมเพียงแตจะชวยใหพนักงานใหมเขาใจวัฒนธรรม

องคกรและบทบาทหนาท่ีของตัวเองเทานั้น แตยังเปนการสรางความสัมพันธท่ีดีกับเพ่ือนรวมงานรวมถึง

หัวหนางาน ซ่ึงสงผลโดยตรงตอความพึงพอใจและความม่ันคงในงาน (SHRM, 2024) การทํา Onboarding 

Program เปนกิจกรรมท่ีฝายทรัพยากรบุคคลตองใหความสําคัญหลังจากท่ีกระบวนการสรรหาและคัดเลือก

สิ้นสุดลง และพนักงานใหมไดเตรียมความพรอมท่ีจะเขามารายงานตัวเพ่ือปฏิบัติหนาท่ีในองคกรแลว จึง

นับเปนความทาทายวาองคกรจะทําอยางไรใหพนักงานใหมท่ีเขามารูสึกดีกับองคการ รูสึกประทับใจกับการ

ทํางาน และเกิดความผูกพันกับองคกร (อาภรณ ภูวิทยพันธุ, 2564) ดังนั้นการทํา Onboarding Program จึง

เปนเครื่องมือท่ีสําคัญกับองคกรท้ังภาคเอกชนและภาครัฐ ซ่ึงเปนกระบวนการท่ีมีความมุงหวังใหพนักงานใหม

สามารถปรับตัว และเขาใจบทบาทหนาท่ีของตนเองในองคกรไดอยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ ในสวนของ

ภาครัฐการทํา Onboarding Program ไมเพียงแตเก่ียวของกับการปฏิบัติงานในหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย

เทานั้น แตยังเปนการเสริมสรางความเขาใจในภารกิจขององคกรและการบริการสาธารณะ รวมถึงคานิยมและ

วัฒนธรรมของการทํางานของภาครัฐท่ีมีตอประชาชน ซ่ึงมีความแตกตางจากภาคสวนอ่ืน ๆ ในหลายดาน 

โดยเฉพาะการบริหารราชการโดยยึดประชาชนเปนศูนยกลาง การปฏิบัติหนาท่ีดวยความซ่ือสัตยสุจริต การยึด

ม่ันตามหลักธรรมาภิบาล เปนตน ดังนั้นกระบวนการ Onboarding Program จึงเปรียบเสมือนการขัดเกลา

ทางสังคม (Organizational Socialization) ท่ีเกิดข้ึนในองคกร (ณรงคชัย กาพยตุม, 2561) เพ่ือใหพนักงาน

ใหมไดเกิดการซึมซับและเรียนรูจนเกิดความเขาใจวัฒนธรรมองคกร นําไปสูความพรอมท่ีจะปฏิบัติงานกับ

องคกรมากท่ีสุด 

ในปจจุบันองคกรตาง ๆ ไดใชท้ังเวลาและคาใชจายจํานวนไมนอยในการสรรหาและคัดเลือกพนักงาน

ใหมเขามาในองคกร แตทายท่ีสุดก็ยังคงตองเผชิญกับปญหาท่ีพนักงานใหมทํางานไดไมนานก็ลาออก สงผลใหมี

อัตราการลาออกของพนักงานท่ีสูง (Turn Over) อันเปนอุปสสรคตอการขับเคลื่อนองคกร ดวยเหตุนี้องคกร

สมัยใหมจึงเริ่มใหความสําคัญกับการสรางความผูกพันระหวางพนักงานใหมกับองคกรข้ึน เพ่ือใหพนักงาน

สามารถปรับตัวตอการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพตั้งแตวันแรก โดยมีกระบวนการ Onboarding Program 

เปนเครื่องมือสําคัญ ซ่ึงการทํา Onboarding Program ไมเพียงแตเปนการทําใหพนักงานใหมสามารถปรับตัว

เขากับองคกรหรือเกิดความผูกพันกับองคกรเทานั้น แตยังมีผลตอประสิทธิภาพขององคกรในระยะยาวอีกดวย  

บทความนี้ ผู เขียนได ศึกษาถึงกระบวนการ Onboarding Program จุดประสงค ท่ีสํ าคัญของ

กระบวนการ ประโยชนของกระบวนการ บุคคลท่ีมีบทบาทตอกระบวนการ ปจจัยแหงความสําเร็จ รวมถึง

เครื่องมือประเมินความสําเร็จของกระบวนการดังกลาว ซ่ึงจะเปนองคความรูท่ีเปนประโยชนตอการจัดการทุน

มนุษยขององคกรตาง ๆ โดยใชกระบวนการ Onboarding Program เปนเครื่องมือสําคัญในการสรางฐานราก

ใหกับพนักงานใหมเพ่ือความสําเร็จขององคกรอยางยั่งยืน 
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หลักการสําคัญของ Onboarding Program 

Onboarding Program หรือการตอนรับและเตรียมความพรอมใหกับพนักงานใหมสูการทํางานใน

องคกร เปนกระบวนการหนึ่งของการจัดการทุนมนุษย โดยมีเปาหมายเพ่ือใหพนักงานใหมไดเรียนรูเก่ียวกับ

โครงสราง วัฒนธรรม วิสัยทัศน พันธกิจ และคานิยมขององคกร (SHRM, 2024) ท้ังนี้เพ่ือใหพนักงานใหมเกิด

ความคุนเคยกับนโยบายขององคกร บทบาทของพนักงานในองคกร และวัฒนธรรมขององคกร อีกท้ังยังเปน

การสรางสภาพแวดลอมท่ีดีใหกับบุคลากรใหมท่ีเขาสูองคกร (Lalwani, 2023) นอกจากนี้ Onboarding 

Program ยังเปนกระบวนการท่ีองคกรไดจัดเตรียมความรูและทักษะท่ีจําเปนใหแกพนักงานใหม เพ่ือให

สามารถปฏิบัติงานในองคกรไดตามความคาดหวังและเปาหมายขององคกรท่ีตั้งไว ซ่ึงกระบวนการดังกลาวมี

ความแตกตางจากการปฐมนิเทศพนักงานใหม และมักจะเปนกิจกรรมท่ีจัดข้ึนแบบแยกกันกับการปฐมนิเทศ 

Onboarding Program จะเริ่มตนกระบวนการตั้งแตการพบกันครั้งของพนักงานใหมกับองคกร และดําเนิน

ตอไปในระยะสั้นๆ ประมาณ 1 ป  (Association for Talent Development, 2024) ซ่ึงกระบวนการ 

Onboarding Program ถือเปนรูปแบบการพัฒนาบุคลากรรายบุคคลและกลาวไดวากระบวนการนี้มีสวนชวย

สนับสนุนระบบ  Human Resource Development หรือ  HRD ให มีป ระสิท ธิภ าพมาก ข้ึน  การทํ า 

Onboarding Program ประกอบดวย 2 รูปแบบหลัก ไดแก 1) แบบไมเปนทางการ (Informal Onboarding) 

เปนรูปแบบท่ีมีการตอนรับดูแลพนักงานใหมแบบไมมีระบบหรือข้ันตอนท่ีชัดเจน ดังนั้นจึงทําใหกิจกรรมท่ี

เกิดข้ึนในรูปแบบนี้มีไมมาก ใชระยะเวลาในกระบวนการไมนานนัก ไมมีคูมือ หรือเอกสารท่ีเก่ียวของเปนลาย

ลักษณอักษรสําหรับใหพนักงาน และ 2) แบบทางการ (Formal Onboarding) เปนกระบวนการตอนรับและ

ดูแลพนักงานใหมอยางเปนระบบ มีเอกสารหรือคูมือท่ีจัดเตรียมไวใหกับพนักงานใหม รวมถึงกิจกรรมในการ

ดูแลพนักงานใหม มีการกําหนดชวงเวลาท่ีเหมาะสมเพ่ือใหพนักงานใหมสามารถปรับตัวเขากับวัฒนธรรม

องคกร และมีความพรอมในการปฏิบัติหนาท่ี (อาภรณ ภูวิทยพันธุ, 2565, น. 14) อยางไรก็ตามสวนใหญ

หลายองคกรเม่ือมีพนักงานใหมเขามามักจะทําการปฐมนิเทศมากกวาการทํา Onboarding Program รวมถึง

บางครั้งอาจเกิดความเขาใจผิดวาท้ังสองนั้นคือกระบวนการเดียวกัน เพ่ือไมใหเกิดความสับสนระหวางการทํา 

Onboarding Program กับการปฐมนิเทศพนักงาน (Orientation) ผูเขียนไดสรุปถึงความแตกตางของท้ัง 2 

กระบวนการ ไวดังตาราง 
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ตารางท่ี 1 เปรียบเทียบความแตกตางระหวาง Onboarding Program และ Orientation 

Onboarding  Orientation 

 1) มีระยะเวลาตั้งแตกอนเริ่มเขามาทํางาน - 1 ป 

ซ่ึงระยะเวลาแตละองคกรมีความแตกตางกันออกไป 

1) ใชระยะเวลาสั้นภายในครึ่งวัน หรือหนึ่ง/สองวัน 

ข้ึนอยูกับกิจกรรมท่ีออกแบบ รวมถึงข้ึนอยูกับแตละ

องคกร 

 2) กลุมเปาหมายเปนบุคลากรใหมประกอบดวย 

 - พนักงาน/ผูบริหารใหม  ท่ี เขามารวมงานกับ

องคการ 

 - บุคลากรท่ีปรับตําแหนงข้ึนมาเปนผูบริหารท้ัง

ระดับตน ระดับกลาง และระดับสูง 

2) กลุมเปาหมายเปนบุคลากรใหมประกอบ ดวย

พนักงาน/ผูบริหารใหม ท่ี เพ่ิ งเขามารวมงานกับ

องคการ 

  

 3) บุ คคล ท่ี เขามาเก่ียวของกับกระบวนการมี

หลากหลายกลุ ม ท่ี เรียกวา Stakeholder ไดแก  

ผูบริหารระดับสูง ผูบังคับบัญชา ทีม HR และบุคคล

อ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวของ 

 3) มีฝายทรัพยากรบุคคลท่ีรับผิดชอบโดยตรง โดย

จะมีผูบริหารระดับสูงและผูบริหารของหนวยงาน

มารวมในชวงปฐมนิเทศพนักงานใหม 

 4) มีการจัดหาพ่ีเลี้ยงคอยรับฟงปญหา ใหคําปรึกษา

แนะนํา ให กําลังใจ และติดตามการทํางานของ

พนักงานใหมและ/หรือผูบริหารใหม ในชวงดังกลาว 

 4) มีวิทยากรเปนฝายทรัพยากรบุคคลท่ีเปนหลัก 

และผูบริหารของหนวยงานหลักในการใหความรู

ความเขาใจเก่ียวกับขอมูลองคการท่ีจําเปนแก

พนักงานใหม 

5) ฝายทรัพยากรบุคคลรวมกับผูบริหารระดับสูงและ 

 ผู บ ริ ห า ร ข อ ง ห น ว ย ง า น ต า ง ๆ  ใ น ก า ร

ออกแบบ กิจกรรมท่ีเหมาะสมกับบริบทขององคการ

ในชวงการทํา Onboarding Program  

 5) ฝายทรัพยากรบุคคลเปนผูรับผิดชอบในการ

ออกแบบกิจกรรมในชวงปฐมนิเทศพนักงานใหม โดย

ประสานงานกับผูบริหารของหนวยงานตาง ๆ ในการ

พาพนักงานใหมเดินชมการทํางานของหนวยงาน 
 

 6) เน น ก า รอ บ ร ม ใน ห อ ง เรี ย น  (Classroom 

Training) เพ่ือใหความรูแกพนักงานเก่ียวกับขอมูล

องคการ และการพาพนักงานใหมเดินชมหนวยงาน

หลัก 

ท่ีมา: ปรับปรุงจาก อาภรณ ภูวิทยพันธุ (2564) 
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จากตารางเปรียบเทียบความแตกตางระหวาง Onboarding Program และ Orientation สามารถ

อธิบายไดวา Orientation เปนกระบวนการท่ีจะชวยใหพนักงานใหมไดทําความรูจักกับองคการในดานตาง ๆ 

เชน ลักษณะขององคกร โครงสรางองคกร กระบวนการทํางาน และสวัสดิการ รวมถึงสถานท่ีสําคัญและ

กิจกรรมท่ีชวยใหพนักงานใหมไดรูจักกัน สวน Onboarding Program เปนแผนการดูแลพนักงานระยะยาว  

ไมจํากัดแคพนักงานใหมแตยังรวมถึงพนักงานท่ีไดรับการปรับตําแหนงดวย วัตถุประสงคคือชวยใหพนักงาน

รูสึกประทับใจ ปรับตัวเขากับวัฒนธรรมองคกร เขาใจหนาท่ีและความคาดหวังในการทํางาน รวมถึงสรางความ

ผูกพันและพัฒนาความสามารถของพนักงานใหมเพ่ือใหรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร ท้ังสองกระบวนการจะมี

บุคคลท่ีเก่ียวของแตกตางกันออกไป โดยท่ีการทํา Onboarding Program จะประกอบไปดวยบุคคลตาง ๆ 

ตั้งแตผูบริหารระดับสูง ฝายทรัพยากรบุคคล ผูบังคับบัญชา รวมถึงพ่ีเลี้ยง ท่ี มีบทบาทสําคัญ สวน 

Orientation จะมีเพียงหนวยงานท่ีรับผิดชอบหลัก คือ ฝายทรัพยากรบุคคล กับวิทยากรท่ีทําหนาท่ีในการ

ดําเนินกิจกรรม สวนผูบริหารจะมีสวนรวมเพียงแคชวงระยะเวลาสั้น ๆ เทานั้น แตอยางไรก็ตามโดยหลักการ

แลวท้ังสองกระบวนการยังคงมีความสัมพันธตอกัน และหากจะแสดงถึงความสัมพันธกันระหวาง Onboarding 

Program และ Orientation ในรูปแบบแผนภาพจะเปนลักษณะดังตอไปนี ้

 

ภาพท่ี 1 ความสัมพันธกันระหวาง Onboarding Program และ Orientation 

 

 

 

 

 

 

 

ท่ีมา: ปรับปรุงจาก อาภรณ ภูวิทยพันธุ (2565) 

 

ประโยชนของการทํา Onboarding Program 

 การทํา Onboarding Program ถือเปนภารกิจท่ีสําคัญของการจัดการทุนมนุษยในองคกรท่ีไม

เพียงแตเปนประโยชนตอพนักงานงานใหมท่ีเขามาปฏิบัติงานเทานั้น แตยังรวมถึงประโยชนท่ีเกิดข้ึนท้ังกับ

ผูบังคับบัญชา ฝายทรัพยากรบุคคล และองคกรเอง ซ่ึงถาหากองคกรมีกระบวนการ Onboarding Program 

ท่ีสามารถดําเนินการไดอยางเหมาะสม จะทําใหพนักงานใหมรูสึกเปนสวนหนึ่งของทีมตั้งแตวันแรก และยัง

สงเสริมการมีสวนรวมของพนักงานอีกดวย โดยประโยชนของการทํา Onboarding Program ท่ีสําคัญกับกลุม

คนตาง ๆ (Ketkin, 2023) ไดแก  

 

Orientation 

Onboarding Program 
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 1) ประโยชนตอพนักงานใหม พนักงานใหมท่ีผานกระบวนการ Onboarding Program จะสามารถ

ปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมและบรรยากาศในการทํางานไดอยางรวดเร็ว สงผลใหเกิดความคุนชินกับ

วัฒนธรรมองคกรไดงายข้ึน พนักงานใหมท่ีเขามาจะไมเกิดความกังวลหรือรูสึกโดดเดี่ยวไดรับการดูแลเปนอยาง

ดีจากฝายท่ีเก่ียวของ และยังชวยใหพวกเขารูสึกเปนสวนหนึ่งของทีมต้ังแตวันแรก นอกจากนี้ยังมีความสําคัญ

ในการชวยใหพนักงานใหมเขาใจในบทบาทของตนไดดียิ่งข้ึน และสิ่งท่ีพนักงานใหมจะไดรับ คือ ความรูสึก

ประทับใจอันเปนการสรางภาพลักษณท่ีดีใหกับองคกรได และท่ีสําคัญการทํา Onboarding Program จะชวย

พัฒนาความสามารถและสรางผลงานใหกับพนักงานใหมไดตรงตามท่ีองคกรคาดหวังไดเร็วข้ึน  

 2) ประโยชนตอผูบังคับบัญชา การทํา Onboarding Program จะเปนชองทางสําคัญท่ีทําใหหัวหนา

งานไดมีโอกาสไดพูดคุยกับพนักงานใหมถึงความรู ทักษะ ลักษณนิสัย และอธิบายถึงความคาดหวังจากท้ังสอง

ฝาย ซ่ึงผลท่ีไดจากการพูดคุยจะทําใหหัวหนางานสามารถวางแผนการทํางาน ปรับปรุงวิธีการและข้ันตอนการ

ทํางานใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน หากมีกรณีท่ีในชวงของการเรียนรูพนักงานใหมมีขอผิดพลาด และสิ่งสําคัญท่ี

นอกเหนือจากประสิทธิภาพของการทํางานแลว คือ เรื่องของการสรางสัมพันธท่ีดีระหวางหัวหนางานและ

พนักงานใหม ท่ีทําใหพนักงานใหมกลาพูดคุย ปรึกษา ขอคําแนะนําท่ีเปนประโยชนตอการทํางานมากข้ึน 

รวมถึงภาพลักษณท่ีดีจากหัวหนางานจากการบอกตอกันของพนักงานในเชิงสรางสรรค ทําใหคนอ่ืน ๆ รูสึกดี

และอยากรวมงานดวย 

 3) ประโยชนตอฝายทรัพยากรบุคคล การทํา Onboarding Program สามารถสราง Employee 

Engagement เพ่ือใหพนักงานใหมท่ีเขามาในองคกรเกิดความประทับใจ และอยากทํางานกับองคกรไปนาน ๆ 

รวมถึงเปนหนึ่งในวิธีการท่ีจะสราง Employee Experience ท่ีดีใหกับพนักงานงานใหม นอกจากนี้การทํา 

Onboarding Program ยังสามารถระตุนใหผูบริหารทุกระดับมารวมกิจกรรมของกระบวนการไมวาจะเปน 

การทํา On the Job Training อันเปนการใหความสําคัญของกระบวนการทํางานของฝายทรัพยากรบุคคลท่ี

กําลังสงเสริมใหพนักงานใหมทํางานไดตามตรงตามเปาหมายท่ีองคกรไดคาดหวังไว ซ่ึงถาหากองคกรใดท่ีทํา 

Onboarding Program ไดอยางมีคุณภาพจะสามารถเพ่ิมระดับความพึงพอใจในการทํางานของท้ังพนักงาน

และผูบริหารทุกระดับได ถือเปนแนวทางหนึ่งท่ีชวยสรางภาพลักษณท่ีดีของฝายทรัพยากรบุคคลกับบุคคล

ภายในองคกร  

4) ประโยชนตอองคกร นอกจากการทํา Onboarding Program จะเกิดประโยชนตอท้ังตัวของ

พนักงานใหม ผูบังคับบัญชา รวมถึงฝายทรัพยากรบุคคลแลว ในภาพรวมยังสงผลดีตอองคกรในหลาย ๆ 

ประการ อาทิ 1) ในการบริหารทรัพยากรบุคคลผูบริหารทุกระดับสามารถม่ันใจไดวา พนักงานใหมท่ีเขามาใน

องคกรจะไดรับการดูแลเปนอยางดีตั้งแตดานแรก คือ ฝายทรัพยากรบุคคล รวมถึงบุคคลท่ีเก่ียวของในลําดับ

ถัดมา อีกท้ังหากมีกระบวนการ Onboarding Program ท่ีดีจะทําใหพนักงานมีความเขาใจท่ีถูกตองเก่ียวกับ

องคกร 2) การทํา Onboarding Program ท่ีมีประสิทธิสามารถชวยลดตนทุน และคาใชจายท่ีเกิดจากการ

บริหารทรัพยากรบุคคลได โดยเฉพาะคาใชจายจากกระบวนการสรรหาและคัดเลือกท่ีเปนผลตอเนื่องมาจาก

อัตราการลาออกของพนักงาน (Turnover) รวมถึงตนทุนในการพัฒนาบุคลากร เชน อุปกรณ เอกสาร 
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เครื่องมือท่ีจําเปนในกระบวนการรับพนักงานใหม ท้ังนี้องคกรท่ีมีการทํา Onboarding Program พนักงาน

ใหมท่ีเขมแข็ง สามารถเพ่ิมอัตราการรักษาพนักงานใหมไดถึง 82% และเพ่ิมผลิตภาพ (Productivity) ได

มากกวา 70% และยังจะชวยลดอัตราการลาออก ลดความกังวล และสนับสนุนการทํางานของพนักงานใหมได

ตั้งแตวันแรก (สุรัตน โพธิปราสาท, 2567) 3) การทํา Onboarding Program ท่ีดีสามารถสรางชื่อเสียงในเชิง

บวกใหกับองคกร ซ่ึงจะสามารถดึงดูดบุคลากรท่ีมีความสามารถ ลูกคา รวมถึงนักลงทุน ใหเขามาในองคกรอัน

เปนการสรางความไดเปรียบทางการแขงขัน เปรียบเสมือนองคกรไดทําการตลาดเพ่ือใหคนภายนอกรูจักมาก

ข้ึน (Ketkin, 2023) จนเกิดเปนกระบอกเสียงและชักชวนคนอ่ืน ๆ ใหมารูจักองคกรมากข้ึน และ 4) การทํา 

Onboarding Program จะเปนวิธีการท่ีสําคัญในการสงเสริมและสนับสนุนใหพนักงานใหมสามารถทํางานได

ตามเป าหมาย ท่ีองคกรกําหนดข้ึน  ซ่ึ งถือวาเปนผลงานและความสําเร็จขององคกร (Corporate 

Performance) อยางหนึ่ง 

หากพิจารณาในมิติของการบริหารเชิงกลยุทธการทํา Onboarding Program ไมไดเปนเพียงแค

ภารกิจของฝายทรัพยากรบุคคลเทานั้น แตยังเปนเครื่องมือกลยุทธในการสรางทีมงานท่ีมีศักยภาพ สราง

วัฒนธรรม และขับเคลื่อนผลลัพธขององคกรในระยะยาว อีกท้ังการทํา Onboarding Program ขององคกร 

ถือเปนการลงทุนกับพนักงานในชวงเริ่มตนของการจางงานเพ่ือมุงเนนใหพนักงานเกิดความรู ทักษะ  

ขีดความสามารถในการทํางาน รวมถึงการปรับตัว และชวยเพ่ิมคุณคาทางเศรษฐกิจใหแกบุคลากรและองคกร 

(Gary Becker, 1960) นอกจากนี้กระบวนการดังกลาวยังถือไดวาเปนการมอบประสบการณใหกับพนักงาน

ใหมไดเรียนรูสิ่งท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดจากในสถานการณจริง พนักงานไดเรียนรูผานการสังเกต เลียนแบบ 

และมีปฏิสัมพันธกับบุคคลในสภาพแวดลอมการทํางานจริง จึงจําเปนตองมี พ่ีเลี้ยง หรือ หัวหนางาน ท่ีชวย

เปนแบบอยางในกระบวนการนี้ ซ่ึงเปนไปตามหลักการของทฤษฎีการเรียนรูทางสังคมขององคกร (Social 

Learning Theory) (Armstrong, 2009) และจากประโยชนของการทํา Onboarding Program ท่ีไดกลาวมา

ขางตนผูเขียนมองวาหากจะทําใหกระบวนการดังกลาวประสบความสําเร็จและเกิดประสิทธิภาพสูงสุดนั้น ตอง

อาศัยกระบวนการทํา Onboarding Program ท่ีดีท่ีเริ่มตั้งแตการวางแผนท่ีดี มีโครงสราง มีวัตถุประสงค และ

ระยะเวลาในการดําเนินการท่ีชัดเจน ฝายทรัพยากรบุคคลและภาคสวนท่ีเก่ียวของจะตองสามารถสะทอนถึง

วัฒนธรรมและคานิยมขององคกรไดใหกับพนักงานใหมได รวมถึงควรติดตามการสะทอนกลับของกระบวนการ

จากพนักงานอยางสม่ําเสมอเพ่ือนํามาพัฒนาใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน  
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บุคคลท่ีมีสวนรวมในการทํา Onboarding Program 

 การทํา Onboarding Program ใหบรรลุผลและมีประสิทธิภาพไมเพียงแคเปนหนาท่ีของฝาย

ทรัพยากรบุคคลเทานั้น แตจําเปนตองอาศัยการมีสวนรวมจากหลาย ๆ ฝายรวมถึงกลุมผูมีสวนไดสวนเสีย 

(Stakeholders) (Dai, De Meuse and Gaeddert, 2011) ประกอบดวยบุคคลหรือกลุมตาง ๆ ดังภาพ 
 

ภาพท่ี 2 กลุม Stakeholders ในการทํา Onboarding Program 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ท่ีมา: ผูเขียน 

 

จากภาพผูเขียนจะไดอธิบายถึงความสําคัญของกลุมผูมีสวนไดสวนเสียในการทํา Onboarding 

Program ประกอบดวย  

1) ผูบริหารระดับสูง (Board/Executives) เปนกลุมท่ีมีบทบาทและอิทธิพลตอการกําหนดนโยบาย

ดานการบริหารงานบุคคล ผูบริหารจะตองใหความตระหนักถึงความสําคัญและรวมมือกับกิจกรรมท่ีกําหนดไว

ในนโยบายของการทํา Onboarding Program นอกจากนี้ผูบริหารจะตองใหความชวยเหลือและสนับสนุนการ

ดําเนินการอยางตอเนื่อง รวมถึงการติดตามกระบวนการดังกลาวเพ่ือใหขอเสนอแนะในการปรับปรุงและ

พัฒนาใหการทํา Onboarding Program ประสบความสําเร็จและเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ (ณัฏฐพันธ  

เขจรนันท, 2545) 

2) ฝายทรัพยากรบุคคล (HR) เปนกลุมท่ีสามารถทําใหการทํา Onboarding Program ประสบ

ความสําเร็จและสวนใหญกระบวนการดังกลาวนี้จะเปนสวนหนึ่งของภารกิจของ HRD โดยท่ีฝายทรัพยากร

บุคคลจะตองรวมกับภาคสวนตางๆ ท้ังผูบริหารทุกระดับ หัวหนางาน รวมถึงบุคลากรท่ีเก่ียวของ เพ่ือวาง

แผนการจัดกิจกรรม กําหนดวันและระยะเวลาในการทํา Onboarding Program การออกแบบและพัฒนา

กิจกรรมท่ีเก่ียวของ รวมถึงการติดตามผลของกระบวนการเพ่ือรายงานใหกับผูบริหารทุก ๆ ระดับขององคกร

Stakeholders 

Onboarding 
 

ผูบ้รหิารระดบัสงู  

(Borad) 

 

ฝ่ายทรัพยากรบุคคล 

(HR) 

 

ผูบ้งัคบับญัชา  

(Boss) 

 

เพื่อนร่วมงาน 

(Peers) 

 

ผู้ใต้บังคับบัญชา  

(Direct reports) 

 

พี่เลีย้ง 

(mentors) 
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ไดรับทราบ  

3) ผูบังคับบัญชา (Boss) ประกอบดวยผูบังคับบัญชาโดยตรง (Direct Report) หรือโดยออม 

(Indirect Report) ท่ีถือวาเปนกลุมท่ีมีบทบาทสําคัญตอการทํา Onboarding Program โดยบทบาทท่ีเห็นได

ชัดเจน คือ การใหการตอนรับ ใหคําแนะนํากับพนักงานใหมไดรูจักทีมงาน เพ่ือนรวมงาน การแสดงการชื่นชม

ยินดีเพ่ือสรางแรงบันดาลใจในการทํางาน (Leepila, 2021) รวมถึงแนะนําการติดตอประสานงานกับ

หนวยงานท่ีเก่ียวของเพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางราบรื่น นอกจากการใหคําแนะนําเพ่ือใหพนักงานใหมได

รูจักกับบุคคล และการประสานงานฝายตาง ๆ ท่ีกลาวมาแลว การชี้แจงทําความเขาใจในขอบเขตงาน การ

อธิบายเปาหมายการทํางาน แนวทางการพัฒนาตนเองเม่ืออยูในองคกรก็เปนบทบาทสําคัญของผูบังคับบัญชา

ดวยเชนกัน ท้ังนี้รวมถึงการจัดหาพ่ีเลี้ยงท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมใหกับพนักงานใหม และการใหความรวมมือกับ

ฝายทรัพยากรบุคคลในการทํา Onboarding Program ใหกับพนักงานใหมดวย ซ่ึงผูบังคับบัญชาถือเปนสาย

งานโดยตรง (Line Function) ในฐานะหนวยงานท่ีควบคุมและดูแลการปฏิบัติงานของพนักงาน (ณัฏฐพันธ  

เขจรนันท, 2545) 

4) เพ่ือนรวมงาน (Peers) บทบาทของเพ่ือนรวมงานจะเปนสวนสําคัญท่ีทําใหพนักงานใหมท่ีเขามา

ทํางานในองคกรรูสึกมีตัวตนและสรางสภาพแวดลอมท่ีดีใหกับการทํางาน ซ่ึงโดยปกติแลวเพ่ือนรวมงานใน

ฐานะท่ีเปนผู ท่ีมีประสบการณการทํางาน การใชชีวิตในองคกรมากอนจะสามารถใหความชวยเหลือกับ

พนักงานใหมไดเปนอยางดีในกรณีท่ีเกิดปญหา หรือมีขอสงสัยเก่ียวกับการทํางานเพ่ือใหพนักงานใหมมีความ

พรอมและสามารถปรับตัวใหเขากับการทํางานในองคกรได 

5) ผูใตบังคับบัญชา (Direct reports) โดยท่ัวไปแลวการปฏิบัติงานในองคกรจะประกอบดวย           

สายบังคับบัญชา ซ่ึงพนักงานใหมในตําแหนงบริหารท่ีเขามาปฏิบัติงานอาจมีผูใตบังคับบัญชา ดังนั้นบทบาท

ของผูใตบังคับบัญชาจึงมีความสําคัญ อาทิ การรับฟงและการรับมอบหมายงานจากผูบริหารคนใหมดวยความ

เต็มใจ การใหเกียรติซ่ึงกันและกันตอผูบริหารใหม นอกจากนี้ผูใตบังคับบัญชาควรใหขอมูลท่ีเปนประโยชนตอ

ผูบริหารใหมโดยเฉพาะรูปแบบการทํางานของแตละบุคคลท่ีผูบริหารใหมจะตองรวมงานดวย สิ่งสําคัญ

ประการสุดทาย คือ เรื่องของความรวมมือท่ีมีตอผูบริหารใหม อาทิ การเขารวมประชุม การรวมแสดงความ

คิดเห็นท่ีเปนประโยชนตอการพัฒนาปรับปรุงงานขององคกร 

6) พ่ี เล้ียง (Mentors) ถือเปนกลุม Stakeholders ของการทํา Onboarding Program ให กับ

พนักงานใหมกลุมสุดทายท่ีผูเขียนจะกลาวถึงและเปนกลุมท่ีมีบทบาทสําคัญไมแตกตางจากกลุมอ่ืน ๆ การเปน

พ่ีเลี้ยงใหกับพนักงานใหมจําเปนตองมีคุณสมบัติท่ีเหมาะสมและตองเขาใจในบทบาทของตนเองในสถานะ  

“พ่ีเลี้ยง” เปนอยางดี บทบาทสําคัญของพ่ีเลี้ยงในการทํา Onboarding Program คือการรับฟงปญหาท่ี

เกิดข้ึนจากพนักงานใหมเพ่ือใหคําแนะนําในเรื่องของการแกไข การปรับตัวใหเขากับวัฒนธรรมขององคกร การ

สรางทัศนคติเชิงบวกใหกับพนักงานใหม รวมถึงการใหคําปรึกษาในการดําเนินชีวิตเพ่ือใหเปนไปอยางราบรื่น 

นอกจากนี้พ่ีเลี้ยงยังมีบทบาทในการรายงานความคืบหนาของการใชชีวิตการปรับตัวของพนักงานใหมหลังจาก

เขามาอยูในองคกร จึงถือไดวาพ่ีเลี้ยงมีบทบาทอยางมากตอความรูสึก ความสบายใจของพนักงานใหม 
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จากบทบาทของกลุม Stakeholders ท่ีกลาวมานั้น ผูเขียนมองวากระบวนการทํา Onboarding 

Program จําเปนตองอาศัยความรวมมือจากกลุมคนตาง ๆ ตั้งแตระดับผูบริหารระดับสูงมาจนถึงพ่ีเลี้ยง เพราะ

ทุกคนลวนแลวมีสวนเก่ียวของกับตัวของพนักงานใหมในบทบาทท่ีแตกตางกันออกไป ซ่ึงถาหากการทํา 

Onboarding Program ขาดความรวมมือจากฝายใดฝายหนึ่งไปอาจสงผลใหกระบวนการดังกลาว ขาด

ประสิทธิภาพอยางสิ้นเชิง ผลกระทบท่ีตามมาคือ เปนการใชเวลาและงบประมาณกับกระบวนการท่ีสูญเปลา 

ดังนั้นจึงเปนความทาทายขององคกรเปนอยางมากวาจะสามารถใหทุกฝายเห็นความสําคัญและเขามามีสวน

รวมในกระบวนการไดอยางไร 

 ผูเขียนขอยกตัวอยางกระบวนการทํา Onboarding Program ของหนวยงานภาครัฐในตําแหนง

ขาราชการพลเรือนสามัญ โดยเปนกระบวนการท่ีอยูระหวางการทดลองปฏิบั ติหนาท่ี ซ่ึงในการทํา 

Onboarding Program สําหรับขาราชการบรรจุใหมนั้นไมไดสิ้นสุดทันทีหลังจากท่ีสงตัวขาราชการไป

ปฏิบัติงานท่ีหนวยงาน แตกระบวนการ Onboarding Program ของขาราชการใหมนั้นประกอบดวยระยะ 

การดําเนินการ 5 ระยะ โดยในแตละระยะจะมีกิจกรรมและผูท่ีรับผิดชอบแตกตางกันไป (สํานักงานพัฒนา

ขาราชการพลเรือน, 2562) รายละเอียดดังตารางตอไปนี้ 

 

ตารางท่ี 2 การทํา Onboarding Program ใหกับขาราชการพลเรือนสามัญท่ีอยูระหวางทดลองปฏิบัติหนาท่ี 

 

ระยะท่ี 1 

กอนเริ่มทํางาน 

ระยะท่ี 2 

วันแรกของการ

ทํางาน/ 

การปฐมนิเทศ 

 

ระยะท่ี 3 

ชวง 1-2 สัปดาห

แรก 

 

ระยะท่ี 4 

ชวง 90 แรก 

ระยะท่ี 5 

ชวง 6 เดือน – 1 ป 

(ส้ินสุดการทดลอง

งาน) 

สงสารเพ่ือตอนรับ

ขาราชการใหม 

ใหการตอนรับ

ขาราชการใหม 

พบผูอํานวยการ 

ผูบังคับบัญชา

ชั้นตน พ่ีเลี้ยง 

เพ่ือนรวมงาน 

ขาราชการใหม

ไดรับการสอนงาน

และเรียนรูงานท่ี

ไดรับมอบหมาย 

ประเมินการ

ปฏิบัติงาน 

ติดตอขาราชการ

ใหมเพ่ือชี้แจง

รายละเอียดตาง ๆ 

ในการเริ่มงาน 

จัดการปฐมนิเทศ   

โดยครอบคลุม

สาระสําคัญตาง ๆ     

ท่ีกําหนดไว 

มอบหมายหนาท่ี

รับผิดชอบและ

อธิบายรายละเอียด

เก่ียวกับงาน 

สังเกตการทํางาน

และให Feedback     

การทํางาน 

ให Feedback ใน

การทํางาน เพ่ือการ

พัฒนาและปรับปรุง 
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ติดตอสายงาน

โดยตรงของ

ขาราชการใหม 

นําขาราชการใหม

พบผูบริหาร 

 กําหนดความ

คาดหวังของงาน

และแนวทางการ

พัฒนาตนเองใหกับ

ขาราชการใหม 

กําหนดเปาหมายของ

การทํางานในอนาคต 

 

 

ฝายทรัพยากร

บุคคล/หนวยงาน

การเจาหนาท่ี 

หนวยงานการ

เจาหนาท่ี/

ผูบริหาร/

ผูบังคับบัญชา

ชั้นตน 

ผูอํานวยการ/

ผูบังคับบัญชา

ชั้นตน/พ่ีเลี้ยง 

ผูบังคับบัญชา

ชั้นตน/พ่ีเลี้ยง 

ผูบังคับบัญชาชั้นตน/ 

พ่ีเลี้ยง 

ท่ีมา: ปรับปรุงจาก สํานักงานพัฒนาขาราชการพลเรือน (2562) 

 

จากตารางการทํา Onboarding Program ใหกับขาราชการพลเรือนสามัญท่ีอยูระหวางทดลองปฏิบัติ

หนาท่ีในแตละระยะพบวา ในแตละชวงเวลาของกระบวนการจะมีกิจกรรมและผูรับผิดชอบท่ีแตกตางกัน

ออกไป ดังนี้ 

ระยะท่ี 1 กอนเริ่มทํางาน (Pre-boarding) ระยะกอนเริ่มงานถือเปนระยะท่ีมีความสําคัญในการ

สรางความประทับใหกับขาราชการบรรจุใหม เปนชวงของการสื่อสารระหวางองคกรกับขาราชการบรรจุใหม 

และองคกรกับหนวยงานสายตรงของขาราชการท่ีกําลังจะเขามาปฏิบัติงาน ผานชองทางการสื่อสารตาง ๆ 

ดังนั้นในระยะนี้เรื่องของการใหขอมูล การตอบขอสงสัยตาง ๆ การนัดหมายวันเวลา การแจงรายละเอียดการ

แตงกาย สถานท่ี รวมถึงสิ่งท่ีตองเตรียมมาในวันรายงาน เปนสิ่งท่ีสําคัญเพ่ือใหขาราชการบรรจุใหมไดปฏิบัติ

ตามอยางถูกตอง ซ่ึงผูรับผิดชอบหลักในระยะนี้จะเปนหนวยงานทรัพยากรบุคคล หรือหนวยงานการเจาหนาท่ี 

ระยะท่ี 2 วันแรกของการทํางาน หรือการปฐมนิเทศ ในระยะนี้จะเปนชวงเวลาท่ีขาราชการใหมได

เขามาในองคกรเพ่ือเขารับการฝกอบรมรวมถึงการชี้แจงใหขาราชการใหมไดรูจักความเปนองคกร  ซ่ึง

สาระสําคัญในการปฐมนิเทศของขาราชการใหม จากคูมือการดูแลและพัฒนาขาราชการพลเรือนสามัญท่ีอยู

ระหวางทดลองปฏิบัติหนาท่ีราชการ ประกอบไปดวย 1) วิสัยทัศน พันธกิจ โครงสรางสวนราชการ ภารกิจ 

ความสําคัญและคุณคาของสวยราชการท่ีมีตอประชาชน สังคมและประเทศชาติ 2) ความคาดหวังของสวน

ราชการและระบบราชการท่ีมีตอขาราชการ 3) วัฒนธรรมของสวนราชการ 4) ขอมูลเก่ียวกับสภาพแวดลอม  

ทางกายภาพของการทํางาน และสภาพแวดลอมท่ีเปนระบบท่ีเอ้ือตอการปฏิบัติงาน การเรียนรูและการพัฒนา

ของขาราชการ 5) นโยบายในการบริหารทรัพยากรบุคคล 6) กฎระเบียบและหลักเกณฑท่ีสําคัญภายในสวน

ราชการ 7) หนาท่ีความรับผิดชอบและลักษณะการทํางานของขาราชการ 8) โอกาสในการพัฒนาและ
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ความกาวหนาในสายอาชีพ 9) การจัดสวัสดิการภายในสวนราชการ และ 10) เยี่ยมชมและแนะนําสถานท่ี 

รวมถึงแนะนําใหรูจักผูบังคับบัญชาและผูรวมงาน ซ่ึงสิ่งเหลานี้จะชวยใหขาราชการบรรจุใหมเขาใจความเปน

องคกรและรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร และสามารถปรับตัวใหเขากับองคกรไดมากข้ึน โดยผูรับผิดชอบหลัก

ในกระบวนการของระยะนี้จะเปนหนวยงานการเจาหนาท่ี ผูบริหาร รวมถึงผูบังคับบัญชาชั้นตน หรือหัวหนา

งานโดยตรงของขาราชการใหม 

ระยะท่ี 3 ชวง 1-2 สัปดาหแรกของการทํางาน เปนระยะท่ีตอจากการปฐมนิเทศและเปนชวงเวลาท่ี

ขาราชการบรรจุใหมจะไดเรียนรูเก่ียวกับหนวยงาน และหนาท่ีความรับผิดชอบของตนเอง ซ่ึงในระยะนี้ฝายท่ี

เก่ียวของไมวาจะเปนผูอํานวยการ ผูบังคับบัญชาชั้นตน พ่ีเลี้ยง รวมถึงเพ่ือนรวมงานจะมีบทบาทสําคัญท่ีจะทํา

ใหขาราชการบรรจุใหมรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร และสามารถทําใหขาราชการบรรจุใหมไดเรียนรูบทบาท

หนาท่ีของตนเองอยางเต็มท่ี 

ระยะท่ี 4 ชวง 90 วันแรกของการทํางาน หรือเรียกไดวาเปนชวง 3 เดือนแรกของขาราชการบรรจุ

ใหม และเปนชวงท่ีเริ่มมีการปรับตัวใหเขากับองคกรผานการอบรมสัมมนา รวมถึงการศึกษาเรียนรูดวยตนเอง

มาบางแลว ในระยะท่ี 4 ยังถือไดวาขาราชการใหมไดเกิดการเรียนรูจากประสบการณตรงจากงานท่ีไดรับ

มอบหมาย และเปนชวงของการสรางรากฐานเพ่ือใหขาราชการบรรจุใหมมีความกาวหนาในสายอาชีพ ซ่ึงผูท่ีมี

บทบาทสําคัญของระยะนี้จะเปนผูบังคับบัญชาชั้นตนและพ่ีเลี้ยงเปนหลัก 

ระยะท่ี 5 ชวง 6 เดือน ถึง 1 ปแรกของการทํางาน หรือเปนชวงเวลาของการสิ้นสุดเม่ือพนการ

ทดลองปฏิบัติหนาท่ีราชการ ซ่ึงในกระบวนการ Onboarding ยังถือไดวาอยูในชวงของการเพ่ิงเริ่มทํางานของ

ขาราชการบรรจุใหม ท่ีองคกรยังตองใหการสนับสนุนและใหความชวยเหลืออยางตอเนื่อง ท้ังนี้เพ่ือเปนการ

เพ่ิมประสิทธิภาพในการเรียนรูและการมีสวนรวมของขาราชการบรรจุใหมตอภารกิจขององคกร ซ่ึงผูมีบทบาท

สําคัญในระยะนี้ ไดแก ผูบังคับบัญชาชั้นตนและพ่ีเลี้ยงเปนหลัก 

จากตัวอยางกระบวนการทํา Onboarding Program ใหกับขาราชการพลเรือนสามัญท่ีอยูระหวาง

ทดลองปฏิบัติหนาท่ี จะเห็นไดวาเปนกระบวนการท่ีรับชวงมาจากข้ันตอนของการสรรหาและคัดเลือก และเริ่ม

กระบวน Onboarding Program ทันทีหลังจากการบรรจุและแตงตั้งเขารับราชการ (Job Offer) จนถึงสิ้นการ

สิ้นสุดระยะเวลาของการทดลองปฏิบัติงาน ซ่ึงในระหวางเริ่มกระบวนการจนถึงจบกระบวนการ Onboarding 

Program นั้นหากองคกรสรางรากฐานท่ีดีจะสามารถชวยสงเสริมใหขาราชการบรรจุใหมรูสึกประทับใจและ

เปนสวนหนึ่งขององคกร รวมถึงรูสึกวาเปนการตัดสินใจถูกตองท่ีไดเลือกเขามาทํางานกับองคกร และท่ีสําคัญ

ขาราชการใหมจะไดรูจักองคกร มีความเขาใจและสามารถวางแผนความกาวหนาในสายอาชีพได  
 

ปจจัยของความสําเร็จในการทํา Onboarding Program 

 การทํา Onboarding Program ท่ีประสบความสําเร็จจะเปนประโยชนตอพนักงานงานใหมท่ีเขามา

ปฏิบัติงาน ผูบังคับบัญชา ฝายทรัพยากรบุคคล และองคกรเอง ดังนั้นการทํา Onboarding Program 

จําเปนตองคํานึงถึงปจจัยตาง ๆ ท่ีสําคัญ (Jones, 2024) ประกอบดวย  

 1) การสื่อสารท่ีชัดเจน (Clear Communication) การสื่อสารท่ีชัดเจนถือเปนปจจัยสําคัญสําหรับ
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ความสําเร็จของการทํา Onboarding Program ใหกับพนักงานใหม ซ่ึงจําเปนตองเขาใจวาองคกรคาดหวัง

อะไรกับพนักงาน บทบาทหนาท่ีของพนักงานใหมท่ีตองรับผิดชอบคืออะไร และวิธีการประเมินผลมีหลักเกณฑ

อยางไรบาง การทํา Onboarding Program พนักงานใหมจะชวยใหเขาใจวัฒนธรรม นโยบาย และข้ันตอน

ของบริษัทอยางชัดเจน การสื่อสารควรเปนแบบสองทาง (Two- way communication) โดยเปดโอกาสให

พนักงานใหมสามารถสอบถามและใหขอเสนอแนะเพ่ือนํามาปรับปรุงและพัฒนาองคกรได        

2) การใหคําปรึกษาและคําแนะนํา (Mentorship and Guidance) พนักงานใหมควรไดรับการ

แนะนําจากบุคคลท่ีเก่ียวของไมวาจะเปนผูบังคับบัญชา พ่ีเลี้ยง หรือเพ่ือนรวมงานท่ีสามารถชวยใหพวกเขา

ปรับตัวเขากับวัฒนธรรมองคกรและใหคําแนะนําเก่ียวกับความรับผิดชอบในงานของตน ซ่ึงการใหคําปรึกษา

หรือไดรับการแนะนําท่ีดีจะสามารถชวยพนักงานใหมในการสรางความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน และเขาถึง

ทรัพยากรท่ีจําเปนเพ่ือสามารถทํางานใหกับองคกรไดตามเปาหมาย 

3) การฝกอบรม (Training) พนักงานใหมท่ีเขามาปฏิบัติงานในองคกรจําเปนอยางยิ่งท่ีตองผาน

กระบวนการฝกอบรม โดยมีเปาหมายเพ่ือใหพนักงานไดรับความรู (Knowledge) ทักษะ (Skills) และมี

ทัศนคติ (Attitude) ท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงาน อีกท้ังกระบวนดังกลาวยังสามารถชวยพัฒนาใหพนักงาน

สามารถปฏิบัติงานไดดีข้ึนกวาเดิม ซ่ึงกระบวนการฝกอบรมยังสงผลโดยตรงตอผลสําเร็จและเปาหมายของ

องคกร (ศิริพร แยมนิล, 2563) 

4) การสะทอนและการประเมินผล (Feedback and Evaluation) การใหขอเสนอแนะอยางมี

ระบบและการประเมินผลถือเปนปจจัยสําคัญตอความสําเร็จของการทํา Onboarding Program พนักงานใหม             

ซ่ึงพนักงานใหมควรไดรับขอเสนอแนะอยางสม่ําเสมอเก่ียวกับผลการปฏิบัติงาน และสวนท่ีเก่ียวของไมวาจะ

เปนผูบังคับบัญชาพ่ีเลี้ยง รวมถึงฝายทรัพยากรบุคคลควรเปดโอกาสในการสอบถาม รวมถึงรับคําแนะนํา                

เพ่ือสนับสนุนการพัฒนาตนเองของพนักงานใหม 

นอกจากปจจัยแหงความสําเร็จท้ัง 4 ปจจัยแลว การทํา Onboarding Program ใหกับพนักงานใหม

ใหประสบความสําเร็จองคกรควรใหความสําคัญกับประเด็น (อาภรณ ภูวิทยพันธุ, 2565) ดังตอไปนี ้

1) การกําหนดเปนนโยบาย ในกระบวนการทํา Onboarding Program จําเปนตองอาศัยความ

รวมมือจากภาคสวนตางๆ ขององคกร ดังนั้นการกําหนดใหกระบวนการดังกลาวเปนนโยบายสําคัญขององคกร                 

จะสามารถดึงทุกฝายเขามารวมมือไดเปนอยางดี โดยการทํา Onboarding Program ควรถูกกําหนดไวใน

แผนพัฒนาบุคลากรอยางชัดเจน มีการกําหนดรายละเอียดของกระบวนการ บุคคลท่ีตองรับผิดชอบ มีกรอบ

ระยะเวลาของการดําเนินงาน รวมถึงมีงบประมาณท่ีสามารถสนับสนุนกระบวนการดังกลาวอยางตอเนื่อง 

2) การวางแผนอยางเปนระบบ การทํา Onboarding Program จะตองวางแผนไวลวงหนาและ    

กําหนดกิจกรรมอยางเปนระบบตลอดระยะเวลา 1 ปของการทํางานในกลุมพนักงานและผูบริหารใหม                  

ในลักษณะ Onboarding Journey Calendar ท่ีเริ่มตั้งแตกอนเขาทํางาน (Pre-Boarding) วันแรกของการ

ทํางาน (First Day) สัปดาหแรกของการทํางาน (First Week) 90 วันแรกของการทํางาน (First 90 Days) 

และ 1 ปแรกของการทํางาน (First Year) ท้ังนี้การวางแผนอยางเปนระบบจะทําใหผู ท่ีรับผิดชอบใน
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กระบวนการมีเวลาเตรียมความพรอมในการทํากิจกรรม ในทางกลับกันหากองคกรไมไดวางแผนไวอยางชัดเจน

กระบวนการดังกลาวอาจเกิดความลมเหลวได 

3) การมีสวนรวมเสนอความคิด เนื่องจากการทํา Onboarding Program มีความเก่ียวของกับ

บุคคลภาคสวนตาง ๆ ดังนั้นการออกแบบกิจกรรมควรท่ีเปดรับฟงแนวคิดของแตละกลุม เพ่ือนําความคิดมา

ปรับปรุง หรือออกแบบกระบวนการทํา Onboarding Program ใหประสบความสําเร็จอยางสูงสุด ซ่ีงการ

รวบรวมความคิดจากบุคคลท่ีเก่ียวของควรคํานึงถึงแตละ Generation ประกอบดวย เนื่องจากองคกรแตละ

แหงจะมีความหลากหลายของชวงอายุบุคลากรท่ีแตกตางกันออกไป  

4) การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา หรือหัวหนางาน เปนกลุมคนท่ีมีความสําคัญเนื่องจากมีความ

ใกลชิดกับพนักงานใหมในฐานะหัวหนางาน ดังนั้นคนกลุมนี้ควรท่ีจะตองมีทักษะท่ีจําเปนตอการทํา 

Onboarding Program ไดแก (1) ทักษะการบริหารจัดการและการวางแผน (2) ทักษะการมอบหมายและ

ติดตามงาน ทักษะการสื่อสาร ใหคําปรึกษาแนะนํา และให Feedback แกพนักงาน (3) ทักษะการทํา OJT 

และการ Coach และ (4) ทักษะการแกไขปญหาและความขัดแยง ซ่ึงองคกรตองใหความสําคัญและพัฒนา

บุคคลกรในกลุมผูบังคับบัญชา หรือหัวหนางานเพ่ือรองรับการทํา Onboarding Program อยูเสมอ 

 5) ขีดความสามารถของฝายทรัพยากรบุคคล ในการทํา Onboarding Program ฝายทรัพยากร

บุคคล โดยเฉพาะผูท่ีรับผิดชอบหนาท่ีการพัฒนาบุคลากร (HRD) ควรมีทักษะในดานตางๆ ท่ีเปนประโยชนตอ

การทํา Onboarding Program เชนเดียวกันกับฝายอ่ืน ๆ จึงจะสามารถทําใหกระบวนการดังกลาวประสบ

ความสําเร็จได ซ่ึงทักษะและขีดความสามารถท่ีฝายทรัพยากรบุคคลจําเปนตองมี ไดแก (1) ความรู ความ

เขาใจในกระบวนการ Onboarding Program (2) ความรู ความเขาใจในรูปแบบการทํางานของฝายท่ี

เก่ียวของกับการทํา Onboarding Program (3) ทักษะการวางแผน การวิเคราะหงาน และการจัดระบบงาน 

(4) ทักษะการสื่อสาร ประสานงานการใหคําปรึกษากับพนักงานทุกระดับ รวมถึงการโนมนาว (5) ทักษะการ

แกไขปญหาและการตัดสินใจ และ (6) การควบคุมอารมณและบุคลิกภาพ  

 6) ศักยภาพของพ่ีเล้ียง ในกระบวนการทํา Onboarding Program พ่ีเลี้ยงถือวา เปนบุคคลท่ีมี

บทบาทสําคัญในการทําหนาท่ีใหคําแนะนําดูแลพนักงานใหม ดังนั้น พ่ีเลี้ยงท่ีดีจะตองมีคุณสมบัติท่ีเหมาะสม 

และมีความสามารถในดานตาง ๆ ไดแก (1) ความรู ประกอบไปดวย ความรูเก่ียวกับองคการ ความรูดาน

บุคลากร และความรูท่ีเก่ียวกับผูมีสวนไดสวนเสีย (2) ทักษะ ประกอบไปดวย ทักษะการฟง ทักษะการโคช 

และทักษะท่ีสามารถสรางแรงบันดาลใจใหกับพนักงานใหมได และ (3) มีคุณลักษณะพิเศษ โดยเฉพาะความคิด

เชิงบวก มีมนุษยสัมพันธกับผูอ่ืนท่ีดี และสามารถรักษาความลับได 

 จากปจจัยแหงความสําเร็จท่ีไดกลาวมาขางตนดูเหมือนจะมีความครอบคลุมในทุก ๆ มิติของ

กระบวนการทํา Onboarding Program ใหกับพนักงานใหม แตผูเขียนมองวา สิ่งหนึ่งท่ีเราอาจตองให

ความสําคัญควบคูไปกับปจจัยอ่ืน คือการยอมรับในความผิดพลาดท่ีเกิดข้ึนจากการเรียนรูงาน โดยเฉพาะกรณี

พนักงานใหมท่ีเริ่มเขามาปฏิบัติงานในองคกรระยะแรก ซ่ึงถือเปนชวงของการเริ่มตนท่ีจะเรียนรูงาน เรียนรูสิ่ง

ใหม ๆ อาจทําใหเกิดขอผิดพลาดข้ึนได องคกรจึงยังไมควรตั้งความหวังถึงความสําเร็จท่ีสูงมากกับพนักงานใหม
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ในชวงเวลานี้ และหากเกิดขอผิดพลาดจากการเรียนรูในชวงของการทดลองปฏิบัติงาน ทุกฝายตองใหการ

สนับสนุนดวยความเต็มใจ และพรอมท่ีจะใหเกิดการแกไขและพัฒนาการทํางานของพนักงานใหมตอไป จาก

ปจจัยแหงความสําเร็จท่ีกลาวมา ผูเขียนไดจําลองถึงปจจัยแหงความสําเร็จในการทํา Onboarding Program 

ใหกับพนักงานใหมโดยการประยุกตใช Iceberg Theory ซ่ึงเบื้องลึกแลวกระบวนการดังกลาวตองอาศัยปจจัย

ตาง ๆ มากมายท่ีจะทําใหองคกรนั้นประสบความสําเร็จในการทํา Onboarding Program ดังภาพตอไปนี้ 

ภาพท่ี 2 ปจจัยของความสําเร็จในการทํา Onboarding 

 
ท่ีมา: ผูเขียน 

  

 จากภาพผูเขียนไดพยายามอธิบายใหเห็นถึงปจจัยแหงความสําเร็จในการทํา Onboarding Program 

ใหกับพนักงานใหมโดยท่ีทุก ๆ ปจจัยมีความสําคัญในการสรางกลไกสูความสําเร็จได แตปจจัยท่ีอยูเหนือนํ้าท้ัง 

2 ปจจัย ไดแก การกําหนดนโยบาย และการสื่อสารท่ีชัดเจน ซ่ึงการกําหนดนโยบายจะเปนสิ่งท่ีทําใหเกิด

แนวทางในการบริหารคนอยางเปนระบบ กลาวคือ การกําหนดนโยบายขององคกรท่ีชัดเจนจะเปนวางแนว

ทางการปฏิบัติงานของฝายทรัพยากรบุคคลใหสอดคลองกับเปาหมายขององคกร โดยท่ีใหความสําคัญกับการ

ขัดเกลาทางสังคมใหกับพนักงานใหม ดังนั้น การกําหนดนโยบายเปรียบเสมือนพิมพเขียว (Blueprint)  

ท่ีกําหนดทิศทางดังกลาวซ่ึงหากองคกรไมมีนโยบายท่ีชัดเจนจะสงผลใหฝายทรัพยากรบุคคลรวมถึงหนวยงาน

อ่ืน ๆ ขาดความชัดเจนและความตอเนื่องในการดําเนินงาน และการสื่อสารท่ีชัดเจนซ่ึงผูเขียนมองวาเปน

เครื่องมือสําคัญขององคกรท่ีสามารถใชสรางความเขาใจท่ีตรงกันเก่ียวกับนโยบายการบริหารขององคกร อีกท้ัง

การสื่อสารท่ีดียังเปนการสนับสนุนการเรียนรูและพัฒนาใหกับพนักงานใหม รวมถึงผูท่ีเก่ียวของเขาใจวาตอง

ทําอะไรมีเปาหมายอยางไร หรือมีโอกาสในการเติบโตอยางไร เพ่ือเปนแรงกระตุนใหพนักงานสามารถพัฒนาได

อยางเต็มท่ี  

   

เครื่องมือประเมินความสําเร็จในการทํา Onboarding Program 
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 นอกจากการกลาวถึงปจจัยท่ีสงผลใหองคกรประสบความสําเร็จจากการทํา Onboarding Program 

ใหกับพนักงานใหมแลว องคการจําเปนตองมีเกณฑการประเมินความสําเร็จของการดําเนินการดังกลาวดวย

เชนกัน ท้ังนี้ เพ่ือใหทราบถึงขอมูลท่ีจะนํามาพัฒนา ปรับปรุง กระบวนการใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน                      

ซ่ึงเครื่องมือในการประเมินความสําเร็จของการทํา Onboarding Program ประกอบดวย (SHRM, 2024)  

 

(1) Time-to-Productivity เปนการวัดระยะเวลาในการเพ่ิมผลผลิตซ่ึงจะประเมินเวลาท่ีพนักงาน

ใหมใชในการปรับตัวและมีสวนรวมในองคกร โดยการทํา Onboarding Program พนักงานใหมมีบทบาท

สําคัญตอตัวชี้วัดนี้ องคกรจะกําหนดตัวชี้วดัประสิทธิภาพหลักของแตละตําแหนงงาน และวัดจากจํานวนวันท่ี

พนักงานใหมใชในการปรับตัวตั้งแตเขามาในองคกรวันแรก 

(2) Turnover/Retention Rates เปนเครื่องมือสําหรับการวัดอัตราการลาออกของพนักงานโดย

เปนการเก็บสถิติของพนักงานท่ีเขามาทํางานในองคกร และพนักงานท่ีลาออกจากองคกร ผานการระบุเหตุผล

ของการลาออกเพ่ือนําขอมูลท่ีไดมาวิเคราะหเปรียบเทียบกัน 

(3) Retention Threshold หรือเปนการติดตามพนักงานใหมท่ีมีแนวโนมจะลาออกจากองคกร           

(อาจจําเปนตองมีการเก็บขอมูลหรือเปอรเซ็นตการลาออกของพนักงานในชวงของการเขาสูกระบวนการ 

Onboarding) โดยการสัมภาษณพนักงานท่ีจะลาออกอยางละเอียดเพ่ือระบุถึงสาเหตุท่ีทําใหพนักงานลาออก  

(4) New-Hire Surveys หรือการสํารวจพนักงานใหม ในชวงระยะปแรกท่ี เขามาในองคกร                    

เพ่ือประเมินปญหาท่ีเกิดข้ึน รวมถึงการสํารวจจากพ่ีเลี้ยง หรือเพ่ือนรวมงาน เพ่ือใหไดทราบถึงทัศนะท่ีเกิดข้ึน

ของกระบวนการวาสิ่งใดท่ีมีประสิทธิภาพและสิ่งใดท่ีไมมีประสิทธิภาพ 

(5) Employee Satisfaction and Engagement หรือการสํารวจความพึงพอใจและการมีสวน

รวมของพนักงานท่ีมีตอการทํา Onboarding Program ซ่ึงหากพนักงานใหมเกิดความประทับใจตั้งแตแรกเริ่ม

ท่ีเขามาในองคกรจะสะทอนไดถึงความพึงพอใจท่ีพนักงานมีใหกับองคกรไดอยางชัดเจน ในทางกลับกันหาก

พนักงานเกิดความไมประทับใจภาพจําเหลานี้ก็จะถูกฝงอยูในความคิดของพนักงานใหมไปตลอดท่ีทํางานอยูในองคกร 

(6) Performance Measures หรือการประเมินผลการปฏิบั ติงานโดยทําการเปรียบเทียบ

ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานของพนักงานใหมท่ีเขารวมกระบวนการ Onboarding Program ในชวงเวลา

ท่ีผานมากับพนักงานใหมท่ีเขารวมกระบวนการ Onboarding Program ท่ีไดรับการปรุงใหม 

(7) Informal Feedback หรือเปดรับการสะทอนกลับอยางไมเปนทางการ ซ่ึงอาจทําไดโดย 

การพูดคุยกับพนักงานใหมแบบบังเอิญ หรือแบบตัวตอตัว การตั้งคําถามแบบปลายเปดเพ่ือประเมินความพึง

พอใจของพนักงานจากการทํา Onboarding Program ขององคกร ท้ังนี้เพ่ือใหองคกรไดทราบถึงความพอใจ

ตอกระบวนการดังกลาว และนําไปปรับปรุงใหดียิ่งข้ึน  

 ทายสุดนี้ ผู เขียนมองวาการสรางผูกพันตอองคกรดวยเทคนิค Onboarding Program เปน

กระบวนการท่ีมีความสําคัญและมีรายละเอียดปลีกยอยในแตละข้ันตอนคอนขางมาก ดังนั้นการใหความสําคัญ

ใสใจรายละเอียดในทุกกระบวนการข้ันตอนเปนสิ่งท่ีมีความทาทายอยางมากวาองคกรและฝายท่ีเก่ียวของจะ
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สามารถทําใหประสบความสําเร็จไดอยางไร โดยอาศัยปจจัยท่ีจําเปนมาพิจารณาประกอบดวย และนอกจาก

องคกรจะไดใหความสําคัญกับการทํา Onboarding Program โดยมีความคาดหวังวาจะสามารถสรางความ

ผูกพันของพนักงานใหมท่ีมีตอองคกรไดแลว แตทุกองคกรจะตองไมละเลยการประเมินความสําเร็จของ

กระบวนการดังกลาวอยางตอเนื่อง เพ่ือท่ีจะไดทราบถึงจุดออนรวมถึงปญหาอุปสรรคและนํามาพัฒนาปรับปรุง

กระบวนการใหดียิ่งข้ึน 

สรุปผล 

Onboarding Program เปนกระบวนการหนึ่งของการจัดการทุนมนุษย โดยมีเปาหมายเพ่ือให

พนักงานใหมไดเรียนรูเก่ียวกับโครงสราง วัฒนธรรม วิสัยทัศน พันธกิจ และคานิยมขององคกร ท้ังนี้เพ่ือให

พนักงานใหมเกิดความคุนเคยกับนโยบายขององคกร บทบาทของพนักงานในองคกร และวัฒนธรรมของ

องคกร อีกท้ังยังเปนการสรางสภาพแวดลอมท่ีดีใหกับบุคลากรใหมท่ีเขาสูองคกร การทํา Onboarding 

Program ถือเปนรูปแบบการพัฒนาบุคลากรรายบุคคลและกลาวไดวากระบวนการนี้มีสวนชวยสนับสนุนระบบ 

HRD ใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน กระบวนการ Onboarding Program มีความแตกตางจากการปฐมนิเทศ

พนักงานใหม และมักจะเปนกิจกรรมท่ีจัดข้ึนแบบแยกกันกับการปฐมนิเทศ การทํา Onboarding Program 

ควรเริ่มตนตั้งแตการพบกันครั้งของพนักงานใหมกับองคกร และดําเนินตอไปในระยะสั้น ๆ ประมาณ 1 ป โดย

ท่ีมีการวางแผนไวอยางชัดเจน การทํา Onboarding Program ไมเพียงสงผลดีตอพนักงานใหมเทานั้นแตยัง

รวมถึงทุกฝายท่ีเก่ียวของในองคกรดวย ซ่ึงการทํา Onboarding Program ใหประสบความสําเร็จตองอาศัย

ความรวมมือจากหลายภาคสวนในองคกร ไดแก ผูบริหาร ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน 

รวมถึงพ่ีเลี้ยงท่ีตองประสานงานรวมกันอยางเปนระบบ นอกจากความรวมมือจากภาคสวนตาง ๆ แลวยังมี

ปจจัยอ่ืนท่ีเก่ียวของ อาทิ 1) ผูบริหารตองกําหนดนโยบายของการทํา Onboarding Program ท่ีชัดเจนพรอม

ท้ังในการสนับสนุนในเรื่องของเวลาและงบประมาณ 2) บุคลากรท่ีรับผิดชอบในกระบวนการ เริ่มตั้งแตฝาย

ทรัพยากรบุคคล หัวหนางาน พ่ีเลี้ยง ตองมีความเขาใจในกระบวนการทํา Onboarding Program เปนอยางดี 

รวมถึงการเปดโอกาสหรือรับฟงความคิดเห็นจากฝายท่ีเก่ียวของและการสะทอนกลับของพนักงานใหมเพ่ือ

นํามาเปนขอพัฒนาและปรับปรุงการดําเนินงานตอไป ทายท่ีสุดทุกองคกรควรมีเครื่องมือในการประเมิน

ความสําเร็จของกระบวนการดังกลาวอยางเปนรูปธรรมเพ่ือไมใหการทํา Onboarding Program ขององคกร

เปนเพียงแคหลักการหรือวาทกรรมทางการบริการทรัพยากรมนุษยเทานั้น 

 

ขอเสนอแนะ  

1. Onboarding Program ท่ีประสบความสําเร็จจําเปนตองอาศัยความรวมมือจากภาคสวนตาง ๆ ของ

องคกร ดังนั้นการกําหนดนโยบายของผูบริหารและการกําหนดผูรับผิดชอบเพ่ือดูแลใหคําแนะนํากับพนักงาน

ใหมตลอดระยะเวลาของกระบวนการ Onboarding Program อยางชัดเจนจึงเปนสิ่งท่ีทุกองคกรควรใหความ

ตระหนักเปนอยางมาก 

2. บุคคลท่ีองคกรมอบหมายใหเขามามีบทบาทของกระบวนการ Onboarding Program จําเปนตอง
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เปนผูท่ีมีความเขาใจในกระบวนการเปนอยางดี รวมถึงเปนผูท่ีมีความรู ความสามารถ เหมาะสมท่ีจะเปนผูดูแล

พนักงานใหมไดตลอดระยะเวลาของการทํา Onboarding Program ท้ังนี้ เพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลอยางสูงสุด 

 

 

เอกสารและส่ิงอางอิง   

ณรงคชัย กาพยตุม. (2561). โปรแกรมดูแลพนักงานใหม: กรณีศึกษาบริษัทขามชาติแหงหนึ่ง. การคนควา

อิสระหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต คณะพาณิชยศาสตรและการบัญชี, มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร. 

ณัฏฐพันธ เขจรนันท. (2545). การจัดการทรัพยากรมนุษย. กรุงเทพฯ: ซีเอ็ดยูเคชั่น 

สุรัตน โพธิปราสาท. (2567). Onboarding เปนมากกวา “การปฐมนิเทศ”. https://shorturl.asia/nNfyD 

สํานักงานพัฒนาขาราชการพลเรือน. (2562). คูมือการดูแลและพัฒนาขาราชการพลเรือนสามัญท่ีอยูระหวาง

ทดลองปฏิบัติหนาท่ีราชการ. กรุงเทพฯ: โรงพิมพสํานักงาน ก.พ. 

ศิริพร แยมนิล. (2563). การพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ียั่งยืน. กรุงเทพฯ: DPU Coolprint มหาวิทยาลัยธุรกิจ

บัณฑิต. 

อาภรณ ภูวิทยพันธุ. (2565). โปรแกรมดูแลบุคลากรใหม ภาคปฏิบัติ. กรุงเทพฯ: เอช อาร เซ็นเตอร. 

อาภรณ ภูวิทยพันธุ. (2564). เทคนิคการจูงใจรักษาบุคลากรดวย "Onboarding Program". 

https://www.dst.co.th/index.php?option=com_content&view=article&id=4158&catid=

29&Itemid=180&lang=th 

Association for Talent Development. (2024). What Is Onboarding. https://www.td.org/talent-

development-glossary-terms/what-is-onboarding 

Armstrong, M. ( 2009) . Armstrong’s Handbook of Human Resource Management Practice.     

(11th ed.). London: Kogan Page. 

Becker, G.S. (1960). Underinvestment in college education? The American Economic Review, 

50. 

Dai, G., De Meuse, K. and Gaeddert, D. (2011). Onboarding externally hired executives: 

Avoiding derailment – accelerating contribution. Journal of Management & 

Organization 7(2), 165-178. DOI: 10.5172/jmo.2011.17.2.165 

Jones, R. ( 2024) . The Top Elements of a Successful New Employee Onboarding Program. 

https://www.trainingfolks.com/blog/the-top-elements-of-a-successful-new-employee-

onboarding-program 

Ketkin, I. (2023). How Great Onboarding Can Benefit Your Bottom Line. https://www.thelnd 

academy.com/post/how-great-onboarding-can-benefit-your-bottom-line 



ปท่ี 20 ฉบับท่ี 1 มกราคม - มิถุนายน 2568  Journal of HR intelligence 
 

115 

 

สถาบันเสริมศึกษาและทรัพยากรมนุษย มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

SHRM. (2024). Employee Onboarding Guide Onboarding Definition & Overview. 

https://www.shrm.org/topics-tools/topics/onboarding 

SHRM. (2024). Employee Onboarding Guide. Measuring Success. https://www.shrm.org/ 

topics-tools/topics/onboarding/measuring-success 

Lalwani, P. (2023). What Is Employee Onboarding Process? Definition, Templates, and Best 

Practices. https://www.spiceworks.com/hr/recruitment-onboarding/articles/ what-is-

new-employee-onboarding/ 

Leepila, R. (2021). How can managers facilitate effective employee re-onboarding?. 

https://blog.happily.ai/th/how-to-re-onboard-employees-effectively-th/ 

 

 


	HR intelligence
	การตีพิมพ์
	Content
	Abstract
	Abstract
	Keywords:  Organizational commitment, Human Capital Management, Onboarding Program

