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ค ำน ำ 

อ ำนำจหน้ำที่ในกำรศึกษำ วิเครำะห์เกี่ยวกับมำตรฐำน หลักเกณฑ์และวิธีกำรบริหำรงำนบุคคล             

ของข้ำรำชกำรครูและบุคลำกรทำงกำรศึกษำ ของส ำนักงำน ก.ค.ศ. ได้รับกำรก ำหนดไว้ในพระรำชบัญญัติ

ระเบียบข้ำรำชกำรครูและบุคลำกรทำงกำรศึกษำ พ.ศ. 2547 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม ซึ่งสอดคล้องกับแผน

ยุทธศำสตร์ชำติ 20 ปี (พ.ศ. 2561 – 2580) ยุทธศำสตร์ที่ 6 กรอบแนวทำงที่ 3 กำรปรับสมดุลและพัฒนำ

ระบบกำรบริหำรจัดกำรภำครัฐ ที่มีจุดเน้นในเรื่องกำรพัฒนำระบบบริหำรจัดกำรก ำลังคนและพัฒนำบุคลำกร

ภำครัฐ กำรปรับปรุงกฎหมำยและระเบียบต่ำงๆ ให้ทันสมัย เป็นธรรมและเป็นสำกล 

กำรด ำเนินกำรพัฒนำระบบและปรับปรุงกฎหมำยและระเบียบต่ำงๆที่เกี่ยวข้องกับกำรบริหำร                 

งำนบุคคลของข้ำรำชกำรครูนั้น ส ำนักงำน ก.ค.ศ. จ ำเป็นต้องมีฐำนข้อมูลจำกกำรสังเครำะห์องค์ควำมรู้ที่เป็นผล  

จำกกำรศึกษำวิจัยที่อย่ำงรอบด้ำน ทั้งจำกภำยในและภำยนอกประเทศ และน ำฐำนข้อมูลที่ได้จำกกำรวิจัย            

ไปใช้พัฒนำระบบและปรับปรุงกฎหมำยและระเบียบต่ำงๆ ให้มีมำตรฐำน มีควำมเหมำะสม เป็นธรรม ทันสมัย 

เป็นสำกล และทันต่อเหตุกำรณ์ สำมำรถน ำมำปรับใช้กับประเทศไทยเพ่ือแก้ปัญหำด้ำนกำรบริหำรงำนบุคคล

ของข้ำรำชกำรครูในสถำนศึกษำได้อย่ำงเป็นรูปธรรม เพ่ือให้ส ำนักงำน ก.ค.ศ. เป็นองค์กำรที่มีคุณภำพ 

ด ำเนินกำรขับเคลื่อนกำรบริหำรงำนบุคคลของข้ำรำชกำรครูโดยใช้ผลกำรวิจัยเป็นฐำนตำมวัตถุประสงค์                

และเจตนำรมณ์ที่จะพัฒนำระบบบริหำรงำนบุคคลของข้ำรำชกำรครูทั้ งระบบให้ มีประสิทธิภำพ                        

และเกิดประสิทธิผล รองรับกำรเปลี่ยนแปลงของสภำพกำรณ์ต่ำงๆ ที่เกิดขึ้นทั้งในปัจจุบันและในอนำคต                

อันจะส่งผลต่อกำรพัฒนำคุณภำพของข้ำรำชกำรครูและผู้เรียนได้ในที่สุด ซึ่งผลกำรด ำเนินกำรศึกษำวิจัย            

ผ่ำนกำรถอดองค์ควำมรู้วิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศและปัจจัยที่เอ้ือต่อควำมส ำเร็จในระบบกำรบริหำรงำนบุคคล

ของสถำบันเทคโนโลยีแห่งชำติญี่ปุ่นในฐำนะที่เป็นสถำบันกำรศึกษำที่มีชื่อเสียงและมีควำมโดดเด่น            

ด้ำนกำรบริหำรงำนบุคคลในครั้งนี ้ส ำนักงำน ก.ค.ศ. จะได้น ำมำใช้เป็นองค์ควำมรู้ในกำรด ำเนินกำรพัฒนำ

ระบบ ปรับปรุงกฎหมำย ระเบียบ และหลักเกณฑ์ต่ำงๆ ที่ เกี่ยวข้องกับกำรบริหำรงำนบุคคล              

ของข้ำรำชกำรครูในประเทศไทยตำมวัตถุประสงค์และเจตนำรมณ์ดังกล่ำวข้ำงต้น 

ส ำนักงำน ก.ค.ศ. ขอขอบพระคุณผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทุกท่ำนที่กรุณำให้ควำมร่วมมือและส่งเสริม 

สนับสนุนกำรด ำเนินกำรศึกษำวิจัยในครั้งนี้ให้ส ำเร็จลุล่วงลงด้วยดีและส ำนักงำน ก.ค.ศ. จะได้น ำองค์ควำมรู้ 

ที่ได้ไปสู่กำรปฏิบัติเพ่ือให้บรรลุผลตำมเจตนำรมณ์ต่อไป 
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(1) 
 

บทสรุปผูบริหาร 

 

รายงานฉบับนี้เผยใหเห็นขอมูลท่ีเปนประโยชนสําหรับหนวยงานการศึกษาของไทยในการจัดการ            

กับปญหาดานการบริหารงานบุคคลของครูและการกําหนดคุณสมบัติของผูสอนในสถานศึกษาท่ีจัดการเรียน               

การสอนแนวใหม จัดการศึกษาเฉพาะทาง หรือจัดการศึกษาแบบทวิภาคีในประเทศไทย ซ่ึงผูบริหารระดับสูง 

หนวยงานกลางดานการบริหารงานบุคคลของขาราชการครู และหนวยงานทางการศึกษาท่ีเก่ียวของ               

ควรนําองคความรูท่ีไดจากการศึกษาวิธีปฏิบัติท่ีเปนเลิศดานการบริหารงานบุคคลและการกําหนด

คุณสมบัติของผูสอนของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุนนี้ ไปใชเปนฐานขอมูลและประยุกตใชเพ่ือใหเกิด

การพัฒนาและเปลี่ยนแปลงนโยบาย ขอกําหนด หรือหลักเกณฑท่ีเก่ียวของใหมีความสอดคลอง 

เหมาะสม เปนธรรม และเปนสากล โดยมีขอเสนอแนะเก่ียวกับการกําหนดนโยบายสําหรับ

สถาบันการศึกษาท่ีจัดการเรียนการสอนแนวใหมหรือการศึกษาเฉพาะทางของประเทศไทย โดยแบงเปน

นโยบายระดับประเทศ นโยบายระดับกระทรวง นโยบายระดับพ้ืนท่ี และนโยบายระดับสถานศึกษา           

ดังรายละเอียดตอไปนี้ 

นโยบายระดับประเทศ 

นโยบายระดับประเทศในภาพรวม รัฐบาลควรสนับสนุนและสงเสริมการนําองคความรู                    

จากประชาคมโลกมาใชในการกําหนดนโยบายของประเทศท้ังในระยะสั้นและระยะยาว และจัดสรร

งบประมาณเพ่ือการนําเขาหรือแลกเปลี่ยนองคความรูกับผูเชี่ยวชาญหรือหนวยงานในตางประเทศในดาน

ตางๆ เพ่ือปรับตัวใหเขากับการเปลี่ยนแปลงท่ีรวดเร็วของสังคมโลก โดยเนนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

เพ่ือการผลิตทรัพยากรบุคคลท่ีมีคุณภาพสูงสอดคลองกับนโยบายการพัฒนาประเทศ และนโยบายรายดาน

ท่ีชัดเจน เพ่ือใหทุกภาคสวนไดเห็นถึงแนวโนมในการพัฒนาตนเอง เพ่ือสนองตอบการพัฒนาประเทศ           

ตามนโยบายนั้นๆไดอยางตรงจุด มีดังนี้ 

1. ดานการสรางองคความรู รัฐบาลควรสนับสนุนและสงเสริมความรวมมือในดานตางๆ           

กับประชาคมโลก เพ่ือศึกษาแนวโนมการพัฒนาประเทศของประเทศชั้นนําของโลกและนําองคความรูท่ีได            

จากการศึกษามาใชเปนขอมูลประกอบการพิจารณากําหนดนโยบายของประเทศ ท้ังในระยะสัน้และระยะยาว  

2. ดานงบประมาณ รัฐบาลควรสนับสนุนงบประมาณเพ่ือการนําเขาหรือแลกเปลี่ยนองคความรู

กับผูเชี่ยวชาญหรือหนวยงานในตางประเทศในดานตางๆ อาทิ การศึกษา การคา อุตสาหกรรม เกษตรกรรม                  

และเทคโนโลย ีเพ่ือนํามาปรับใชในการพัฒนาหนวยงานสําคัญของรัฐใหสามารถปรับตัวเขากับการเปลี่ยนแปลง               

ท่ีรวดเร็วของสังคมโลก  

3. ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย รัฐบาลควรสงเสริมและสนับสนุนการทบทวน ปรับปรุง                

หรือปรับเปลี่ยนระบบการศึกษาใหมๆในทุกระดับ เพ่ือใหสามารถผลิตทรัพยากรบุคคลท่ีมีคุณภาพสูงใหสอดรับ               

กับนโยบายการพัฒนาประเทศ  

 



(2) 
 

นโยบายระดับกระทรวง 

นโยบายระดับกระทรวงในภาพรวมเห็นวากระทรวงศึกษาธิการควรกําหนดใหมีการทบทวน

นโยบาย กฎ ระเบียบ หลักเกณฑท่ีเก่ียวของกับการบริหารงานบุคคลของขาราชการครูในสถาบันการศึกษา

ท่ีจัดการเรียนการสอนดวยระบบการศึกษาปกติและสถาบันการศึกษาท่ีจัดการเรียนการสอนแนวใหมหรือ

ระบบการศึกษาพิเศษ หรือระบบการศึกษาแบบทวิภาคี หรือระบบการศึกษาเฉพาะทาง และสถานศึกษา              

ในระบบอ่ืนๆ เพ่ือใหมีความชัดเจน โปรงใส ทันสมัย เปนธรรม และเปนสากล รวมไปถึงการท่ีจะแสวงหา           

ความรวมมือระหวางหนวยงานทางการศึกษาและหนวยงานภาคเอกชนท้ังภายในประเทศและ

ตางประเทศ เพ่ือระดมทรัพยากรท้ังดานบุคคล งบประมาณ และองคความรูท่ีสอดคลองกับความตองการ

ของการพัฒนาประเทศ และนโยบายรายดานท่ีชัดเจน เพ่ือใหหนวยงานทางการศึกษาภายใตการกํากับ                  

ไดเห็นถึงแนวโนมในการพัฒนาตนเอง เพ่ือสนองตอบการพัฒนาประเทศตามนโยบายรัฐบาลไดอยางตรงจุด 

มีดังนี ้

1. ดานกฎ ระเบียบ หลักเกณฑ กระทรวงศึกษาธิการควรกําหนดใหมีการทบทวนโครงสราง 

กฎ ระเบียบ หลักเกณฑท่ีเก่ียวของกับการบริหารงานบุคคลของขาราชการครูท้ังระบบ อาทิ ระบบการสรรหา 

ระบบความกาวหนาและการสรรหาเพ่ือเลื่อนตําแหนง ระบบการใหคุณคา และระบบแรงจูงใจ เพ่ือสราง

แรงจูงใจในการท่ีจะธํารงรักษาขาราชการครูท่ีมีคุณภาพในระบบอยางยั่งยืน ดังนี้ 

1.1 กระทรวงศึกษาธิการควรสนับสนุนการกําหนดนโยบาย กฎ ระเบียบ หลักเกณฑ               

ดานระบบการบริหารงานบุคคลของขาราชการครูในสถานศึกษาตางๆ โดยเฉพาะสถานศึกษาท่ีจัดการเรียน

การสอนแนวใหม  โดยดําเนินการดังนี้  

1) กําหนดใหมีการทบทวนนโยบายเก่ียวกับการกําหนด พัฒนา และปรับปรุงกฎ 

ระเบียบ หลักเกณฑ กฎหมายท่ีเก่ียวของกับการบริหารงานบุคคลของขาราชการครูในสถานศึกษา                    

ท่ีจัดการเรียนการสอนในระบบตางๆ ทุกๆ ป 

1.1) การทบทวนการกําหนดกฎ ระเบียบ หลักเกณฑเฉพาะในกระบวนการ

บริหารงานบุคคลของขาราชการครู โดยเฉพาะกระบวนการสรรหา การประเมินเพ่ือเลื่อนตําแหนงและเลื่อน

วิทยฐานะ การกําหนดอัตราเงินเดือน คาตอบแทน และเงินพิเศษอ่ืนๆ  สําหรับสถานศึกษาท่ีจัดการศึกษา   

ดวยระบบการศึกษา ท่ีแตกตางกัน เพ่ือใหสอดคลองกับระบบการจัดการศึกษาแตละระบบ สามารถรองรับ 

กับความตองการและสรางความพึงพอใจใหกับบุคลากรในการท่ีจะปฏิบัติหนาท่ีไดอยางมีประสิทธิภาพและ

ธํารงรักษาบุคลากรคุณภาพไวในระบบไดอยางยั่งยืน 

1.2) การติดตามประเมินผลการนํากฎ ระเบียบ หลักเกณฑเฉพาะในกระบวนการ

บริหารงานบุคคลของขาราชการครูไปใช เพ่ือนําผลการประเมินมาเปนขอมูลในการพัฒนาและปรับปรุงกฎ 

ระเบียบ หลักเกณฑดังกลาวใหมีความทันสมัยและเปนธรรมอยูเสมอ    

2) กําหนดใหมีการทบทวนโครงสรางการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาท่ีจัด 

การเรียนการสอนในระบบตางๆ ทุกๆ ป เพ่ือใหมีความชัดเจน โปรงใส ทันสมัย และเปนสากล อาทิ  



(3) 
 

2.1) การจัดแบงโครงสรางและอํานาจหนาท่ีเปน 2 สวน ไดแก สวนวิชาการ                 

และสวนบริหาร 

2.2) การดําเนินงานดานตางๆ ในรูปแบบของคณะกรรมการ 

2.3) การสรางเครือขายในทุกภาคสวนของสถานศึกษาท่ีสามารถใหความชวยเหลือ 

สงเสริม การบริหารงาน และสนับสนุนทรัพยากรบุคคล งบประมาณ รวมถึงองคความรูในทุกระดับ อาทิ 

เครือขายภาครัฐ เชน สถานศึกษา สถาบันการศึกษา องคการ หรือหนวยงานการศึกษาอ่ืนๆ หรือ

กระทรวงท่ีเก่ียวของ และเครือขายภาคเอกชน เชน สมาคมศิษยเกา บริษัท สถานประกอบการ ศูนยวิจัย

เอกชน ท้ังในและตางประเทศ 

3) กําหนดใหมีการทบทวน พัฒนา และปรับปรุงกฎ กฎหมาย ระเบียบและ

หลักเกณฑ เก่ียวกับมาตรฐานคุณภาพและการรักษามาตรฐาน รวมท้ังมาตรการติดตามและตรวจสอบ

สําหรับขาราชการครูหรือผูสอนสถานศึกษาท่ีจัดการเรียนการสอนระบบตางๆ โดยเฉพาะในสถานศึกษา             

ท่ีจัดการเรียนการสอนแนวใหมหรือจัดการศึกษาเฉพาะทางหรือจัดการศึกษาแบบทวิภาคีในทุกๆ ป                

โดยท่ีอาจกําหนดใหมีหนวยประเมินตนเองของสถานศึกษา       

4) กําหนดใหมีการทบทวน พัฒนา และปรับปรุงกฎ ระเบียบ หลักเกณฑดานการบริหาร 

งานบุคคลของขาราชการครูท่ีสืบเนื่อง เพ่ือใหมีความสอดคลองกันท้ังระบบ ไดแก ระบบการผลิต ระบบ            

การสรรหา ระบบการพัฒนา ระบบการกําหนดเงินเดือน คาตอบแทน และเงินพิเศษอ่ืนๆ และระบบการธํารง

รักษา    

หนวยงานท่ีเก่ียวของ อาทิ สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ สํานักงานคณะกรรมการ

ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา หนวยงานทางการศึกษาท่ีเก่ียวของ ไดแก สํานักงาน

คณะกรรมการการอุดมศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน สํานักงานคณะกรรมการ    

การอาชีวศึกษา 

1.2 กระทรวงศึกษาธิการควรสนับสนุนการกําหนดนโยบาย กฎ ระเบียบ หลักเกณฑ                 

ดานระบบการสรรหาและการกําหนดคุณสมบัติของขาราชการครูหรือผูสอนในสถานศึกษาตางๆ 

โดยเฉพาะสถานศึกษาท่ีจัดการเรียนการสอนแนวใหม รวมกับหนวยงานท่ีเก่ียวของ ไดแก สํานักงาน

คณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา หรือหนวยงานทางการศึกษาท่ีเก่ียวของ ไดแก

สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน สํานักงาน

คณะกรรมการการอาชีวศึกษา รวมไปถึงในภาคสวนอ่ืนๆ เชน กระทรวงเกษตรและสหกรณ 

กระทรวงวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี กระทรวงอุตสาหกรรม โดยความรวมมือของภาคเอกชน อาทิเชน 

บริษัท หางราน หรือสถานประกอบการ โดยดําเนินการดังนี้  



(4) 
 

1)  จัดทํามาตรฐานคุณภาพขาราชการครูหรือผูสอนในสถานศึกษาท่ีจัดการเรียน             

การสอนแนวใหม จัดการศึกษาเฉพาะทาง หรือจัดการศึกษาแบบทวิภาคี ใหมีความสอดคลองเชื่อมโยง         

กับความตองการและเปนสากล โดยควรกําหนดดังนี้ 

1.1) กําหนดใหคุณสมบัติดานคุณวุฒิทางการศึกษาและผลงานทางวิชาการ            

เปนหนึ่งในมาตรฐานสําคัญ อาทิ กําหนดใหมีคุณวุฒิต้ังแตระดับปริญญาตรีหรือปริญญาโทท่ีตองมีผล

การศึกษาระดับดีมากหรือมีประสบการณการสอนหรือการทํางานในสาขาท่ีเก่ียวของ มีผลงานท่ีสรางชื่อเสียง            

มีทักษะและความเชี่ยวชาญสูง ท้ังทักษะพ้ืนฐานและทักษะเฉพาะทาง หรือทักษะอ่ืนๆท่ีมีความเชี่ยวชาญหรือ

ชํานาญเปนพิเศษ อันเปนการกําหนดใหตองพิจารณาคุณภาพท้ังดานทฤษฎีและดานปฏิบัติ นอกจากนั้น   

อาจพิจารณาเปนพิเศษสําหรับผูมีคุณวุฒิระดับปริญญาเอกจากสถาบันท่ีไดรับการรับรองมาตรฐานท้ังในและ

ตางประเทศ เนื่องจากเปนผูท่ีสามารถใชความรูระดับสูง โดยเฉพาะความรูดานการวิจัย เพ่ือการยกระดับ

คุณภาพการเรียนการสอน  

1.2) กําหนดใหคุณลักษณะเฉพาะบุคคลเปนหนึ่งในมาตรฐานสําคัญ อาทิเชน 

คุณลักษณะดานความสนใจ (Interest) ทัศนคติ (Attitude) วิสัยทัศน (Vision) ความเชื่อ (Belief) และภาพรวม

ของความเปนครูท่ีเหมาะสมกับระบบการศึกษาในสถานศึกษานั้นๆ เพ่ือใชประกอบการพิจารณา  

1.3) กําหนดใหผลงานทางวิชาการหรือผลงานวิจัยท่ีไดรับการตีพิมพเผยแพร

(Publications) ซ่ึงถือวาเปนขอหนึ่งในมาตรฐานสําคัญ โดยผลงานดังกลาวอาจเปนบทความท่ีไดรับการตีพิมพ 

เผยแพรในวารสารท่ีเปน peer-reviewed ภายในประเทศและนานาชาติ เอกสารตําราท่ีไดรับการตีพิมพเผยแพร 

หนังสือสิทธิบัตรนวัตกรรมท่ีประดิษฐและผลิตภัณฑท่ีไดรับการออกแบบ ผลงานท่ีผานการนําเสนอท่ีประชุม

ทางวชิาการและผลงานอ่ืนๆท่ีสรางชื่อเสียง  

1.4) กําหนดใหผูท่ีมีคุณสมบัติและคุณลักษณะท่ีเหมาะสม สามารถท่ีจะไดรับ

การพิจารณาสมัครเขารับการสรรหาเพ่ือปฏิบัติการสอนแบบไมเต็มเวลาได 

1.5) กําหนดใหผูท่ีมีคุณสมบัติและคุณลักษณะท่ีเหมาะสมท่ีไมมีสัญชาติไทย

สามารถไดรับการพิจารณาสมัครเขารับการสรรหาเพ่ือปฏิบัติการสอนในสถานศึกษาได      

2)  ทบทวนกระบวนการ ข้ันตอน และหลักเกณฑในระบบการสรรหาขาราชการครู                    

ในสถานศึกษาใหมีความชัดเจน โปรงใส เปนธรรม มีความเปนเอกเทศ ปราศจากการแทรกแซง และ            

ตรงตามความตองการของสถานศึกษา  

3)   กําหนดกระบวนการ ข้ันตอน และหลักเกณฑการพิจารณาคัดเลือกขาราชการคร ู            

ใหสอดคลองกับมาตรฐานคุณภาพท่ีกําหนดไว เพ่ือใหการคัดเลือกมีมาตรฐาน มีประสิทธิภาพ มีความโปรงใส              

เปนธรรม เปนสากล และสอดคลองกับความตองการของสถานศึกษา โดยควรกําหนดดังนี้ 

 



(5) 
 

3.1) กําหนดกระบวนการและข้ันตอนเปน 2 สวน คือ สวนของการกลั่นกรอง

คุณสมบัติและเอกสารประกอบการพิจารณาและสวนของการสัมภาษณ การนําเสนอผลงาน และการทดสอบสอน 

3.2) กําหนดใหสงบทความเรียง (Essay) ท่ีจะแสดงถึงความรู ความสามารถ วิสัยทัศน 

ทัศนคติ และความสนใจ และใหนําเสนอตอหนาคณะกรรมการ เพ่ือประกอบการพิจารณา  

3.3) กําหนดหลักเกณฑการพิจารณาคัดเลือกท่ีเนนประเมินคุณลักษณะ 3 ดาน 

ไดแก (1) ทัศนคติ (ความสนใจ ใฝรู การใหคุณคาตอระบบการศึกษา การสอน ความภักดีตอองคการ และ

การอุทิศตนเพ่ือสวนรวมและชุมชนหรือทองถ่ิน) (2) ความรู ทักษะ และความสามารถ และ (3) คุณสมบัติ

ท่ีเหมาะสมกับการเปนครูของสถานศึกษานั้นๆ โดยใหน้ําหนักคะแนนท่ีเทาๆกัน 

4) ทบทวนการกําหนดโครงสรางบทบาทและหนาท่ีความรับผิดชอบของขาราชการครู            

ในสถานศึกษาโดยเฉพาะสถานศึกษาท่ีจัดการเรียนการสอนแนวใหม จัดการศึกษาเฉพาะทาง หรือจัด

การศึกษาแบบทวิภาคีใหมีความชัดเจนและตรงตามความตองการของสถานศึกษา พรอมท้ังสรางความเขาใจ

และการยอมรับรวมกันเพ่ือความเปนอันหนึ่งอันเดียวในการปฏิบัติงาน  

5) กําหนดมาตรฐานคุณภาพผูพิจารณาคัดเลือกและหรือผูประเมิน เพ่ือจะทําให

การคัดเลือกขาราชการครูหรือผูสอนมีประสิทธิภาพ มีความโปรงใส เปนธรรม เปนสากล และสอดคลอง

กับความตองการ 

1.3 กระทรวงศึกษาธิการควรสนับสนุนการกําหนดนโยบาย กฎ ระเบียบ หลักเกณฑ              

ดานระบบความกาวหนาและระบบเงินเดือน รวมท้ังระบบแรงจูงใจสําหรับขาราชการครูหรือผูสอน                        

ในสถานศึกษาตางๆ โดยเฉพาะสถานศึกษาท่ีจัดการเรียนการสอนแนวใหม โดยดําเนินการดังนี้  

1) กําหนดใหมีการประเมินเพ่ือเลื่อนตําแหนงอยางรอบดาน โดยจะเปนการประเมิน  

จากผูบริหาร จากเพ่ือนรวมงาน จากผูเรียน และจากการประเมินตนเอง โดยรายการประเมินประกอบดวย

การประเมินผลงานใน 2 สวน คือ ผลงานดานการสอนตามหลักสูตร และผลงานดานการบริหารจัดการ 

2) กําหนดมาตรฐานการติดตามและตรวจสอบการประเมินผลการปฏิบัติงาน                       

ของขาราชการครท่ีูไดรับการเลื่อนตําแหนง โดยยึดตามมาตรฐานคุณภาพของขาราชการครแูละของสถานศึกษา  

3) กําหนดเกณฑการรักษามาตรฐาน โดยอาจดําเนินการในรูปของสถาบันรับรอง

คุณภาพ 

4)  กําหนดมาตรฐานคุณภาพของผูประเมินเพ่ือใหเปนมาตรฐานเดียวกันและ          

มีความเปนเอกเทศ โปรงใส ไมมีการแทรกแซง  

5) กําหนดใหมีการทบทวน พัฒนา และการปรับปรุงนโยบาย กฎ ระเบียบ หลักเกณฑ 

ท่ีเก่ียวกับการจัดสรร งบประมาณดานการพัฒนา การจดัสรรทุนสนับสนุนโครงการ ทุนสนับสนุนการวิจัย 

ทุนสําหรับการนําเสนอผลการวิจัยและการตีพิมพผลงานทางวิชาการท้ังในและตางประเทศใหสอดรับ            

กับระบบการศึกษาและความตองการของสถานศึกษา 



(6) 
 

6) กําหนดใหมีการทบทวน พัฒนา และปรับปรุงนโยบาย กฎ ระเบียบ หลักเกณฑ

เก่ียวกับการจัดสรรงบประมาณดานเงินเดือน สวัสดิการ คาตอบแทนพิเศษ และสิทธิประโยชนเก้ือกูล

สําหรับขาราชการครูในสถานศึกษาท่ีจัดการเรียนการสอนในระบบตางๆ โดยเฉพาะสถานศึกษาท่ีจัดการเรียน 

การสอนแนวใหมทุกๆ 1 ป ใหสอดรับกับมาตรฐานคุณภาพและศักยภาพการปฏิบัติหนาท่ีของขาราชการครู 

ท่ีตองการ เพ่ือดึงดูดผูท่ีมีศักยภาพสูงใหเขามาในระบบ ในขณะเดียวกันก็เปนการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัต ิ

หนาท่ีของขาราชการครู รวมท้ังธํารงรักษาขาราชการครูท่ีมีคุณภาพไวในระบบอันจะสงผลตอความสําเร็จ

ของการจัดการศึกษา  

2. ดานการแสวงหาความรวมมือเพ่ือระดมทรัพยากร 

กระทรวงศึกษาธิการควรกําหนดนโยบายในการสงเสริมและสนับสนุนใหหนวยงาน                

ในสังกัด สถานศึกษา โดยเฉพาะสถานศึกษาท่ีจัดการเรียนการสอนแนวใหมแสวงหาความรวมมือและสราง

เครือขายในดานตางๆท้ังจากภายในประเทศและภายนอกประเทศ ดวยการจัดสรรงบประมาณสําหรับ              

การระดมทรัพยากรดานบุคคล ดานงบประมาณ และดานองคความรูจากความรวมมือและเครือขายตางๆ 

อันจะนําไปสูการพัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษา คุณภาพขาราชการคร ูและคุณภาพผูเรียน 

นโยบายระดับพ้ืนท่ี 

หนวยงานทางการศึกษาสวนทองถ่ิน เขตพ้ืนท่ีควรดําเนินการดังนี้  

1. จัดสรรทุนการศึกษาทุกระดับใหกับผูเรียนท่ีมีภูมิลําเนาอยูในทองถ่ิน หรือในชุมชน หรือ

ในพ้ืนท่ีบริการ เพ่ือใหกลับมาเปนผูสอนในสถานศึกษา เพ่ือลดปญหาการโอน ยาย หรือความทุมเทเวลา

ใหกับการปฏิบัติงาน และชวยสรางความผูกพันกับสถานศึกษา รวมถึงความรูและความเขาใจในวัฒนธรรม 

ของสถานศึกษา 

2. สรางและสงเสริมเครือขายของสถานศึกษาภายในประเทศใหเขมแข็ง อาทิ เครือขาย              

ภาคการศึกษา เชน สถานศึกษาระดับประถมศึกษา มัธยมศึกษา อาชีวศึกษา และอุดมศึกษาท่ีอยูในพ้ืนท่ี

บริการ เครือขายภาคชุมชน เชน ชุมชนโดยรอบสถานศึกษา และเครือขายภาคเอกชน เชน บริษัท หางราน 

และโรงงานหรือสถานประกอบการท่ีอยูใกลเคียงสถานศึกษา 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



(7) 
 

นโยบายระดับสถานศึกษา 

สถานศึกษาควรดําเนินการดังนี้  

1. ประเมินคุณภาพระบบการศึกษาและการจัดการศึกษาของสถานศึกษาและรายงานผล               

ตอกระทรวงศึกษาธิการ เพ่ือใชเปนแนวทางในการกําหนดนโยบายและยุทธศาสตรการพัฒนาการจัด

การศึกษา   

2. ประเมินคุณภาพระบบการบริหารงานบุคคลของขาราชการครูในสถานศึกษาและ

รายงานผลตอกระทรวงศึกษาธิการเพ่ือใชเปนแนวทางในการกําหนดนโยบายและยุทธศาสตรการพัฒนา

ระบบการบริหารงานบุคคลของขาราชการครูใหมีความสอดคลองกับความตองการของสถานศึกษา อาทิ 

การทบทวนโครงสรางการบริหารงานของสถานศึกษาเพ่ือการพัฒนาใหเปนระบบท่ีมีความชัดเจน โปรงใส 

เปนธรรม การกําหนดคุณสมบัติของขาราชการครูท่ีมีความเหมาะสมตามความตองการของสถานศึกษา 

การกําหนดความตองการการสรรหาขาราชการครูท่ีมีคุณภาพและมีความหลากหลายและสอดคลอง          

กับการสรางความเปนเลิศของผูเรียนในแตละดาน การกําหนดระดับเงินเดือน คาตอบแทน สวัสดิการ สิทธิ

ประโยชนเก้ือกูล และการจัดสรรงบประมาณในการพัฒนา รวมท้ังทุนสนับสนุนในดานตางๆใหกับขาราชการครู  

และการกําหนดบทบาท หนาท่ี และความรับผิดชอบของขาราชการครูใหมีความชัดเจน  
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บทที่ 1 

บทนํา 

ความสําคัญของปญหา 

แผนการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2560-2579 (สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2560) ไดกําหนด 

ยุทธศาสตรสําคัญท่ีใชในการพัฒนาการศึกษาใหสอดคลองกับ 6 ยุทธศาสตรหลักของยุทธศาสตรชาติ 20 ป              

อันมีเปาหมายท่ีจะผลิตและพัฒนากําลังคน เพ่ือสรางขีดความสามารถในการแขงขัน โดยมุงสงเสริมและ

สนับสนุนใหสถาบันการศึกษาและหนวยงานท่ีจัดการศึกษาผลิตบัณฑิตท่ีมีความเชี่ยวชาญและเปนเลิศเฉพาะ

ดานในสาขาวิชาท่ีสอดคลองกับความตองการและการพัฒนาประเทศเพ่ิมข้ึน ซ่ึงยุทธศาสตรดังกลาว จะสงผล           

ใหเกิดความตื่นตัวในหนวยงานทางการศึกษาของประเทศไทย เชน สํานักงานคณะกรรมการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา และสถาบันการศึกษาชั้นสูง ในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ          

การอุดมศึกษาหลายแหง ซ่ึงหนวยงานดังกลาวใหความสนใจตอการบูรณาการระบบการศึกษาสมัยใหม           

ของตางประเทศเขากับระบบการศึกษาของประเทศไทย โดยกําหนดเปนยุทธศาสตรสําคัญของหนวยงาน          

เพ่ือยกระดับคุณภาพการศึกษาและผูเรียนเขาสูมาตรฐานสากลในระบบทวิภาคี (สํานักงานคณะกรรมการ            

การอาชีวศึกษา, 2559) ทําใหเกิดสถาบันการศึกษาท่ีจัดการเรียนการสอนแนวใหมในประเทศไทยเพ่ิมมากข้ึน   

ท่ัวประเทศ 

อยางไรก็ดี หนวยงานทางการศึกษาตางๆท่ีนําระบบการศึกษาของตางประเทศมาใช                           

ในสถานศึกษาในสังกัดของตน อาทิ สถานศึกษาท่ีจัดการเรียนการสอนในระบบทวิภาคี มีความจําเปน                         

ตองปรับปรุงและพัฒนาระบบตางๆท่ีเก่ียวของกับการจัดการศึกษาแนวใหม ใหมีความสอดคลอง เหมาะสม 

เพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพในการจัดการศึกษา และระบบการบริหารงานบุคคลของครู ก็เปนหนึ่งในระบบท่ีสําคัญ

และจําเปนตองไดรับการปรับปรุงและพัฒนา เพ่ือรองรับการจัดการศึกษาในสถานศึกษาดังกลาว ซ่ึงนั่น

หมายถึงระบบการบริหารงานบุคคลของขาราชการครูทุกระบบ นับตั้งแตระบบการสรรหา การพัฒนา การจูงใจ 

การเลื่อนเงินเดือน การกําหนดคาตอบแทน สวัสดิการ หรือเงินพิเศษอ่ืนๆ รวมถึง การธํารงรักษา จะตองไดรับ          

การทบทวนและปรับปรุงเพ่ือใหมีความเหมาะสม เปนธรรม เปนสากลและสอดคลองกับระบบการศึกษา           

แนวใหม เนื่องจากกระบวนการบริหารงานบุคคลของขาราชการครูนั้น ถือเปนสวนสําคัญท่ีจะชวยเสริมแรงจูงใจ

และสรางขวัญกําลังใจใหกับขาราชการครูในสถาบันดังกลาว ใหมีความพึงพอใจและสามารถปฏิบัติหนาท่ี              

ไดอยางเต็มศักยภาพ  

รายงานผลการประชุมพบปะแลกเปลี่ยนขอมูลดานการบริหารงานบุคคลเพ่ือความรวมมือ                 

ดานวิจัยและอ่ืน  ๆ(สํานักงาน ก.ค.ศ., 2560) ระหวางสํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

(สํานักงาน ก.ค.ศ.) กับผูแทนสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุนซ่ึงไดทําบันทึกขอตกลงความรวมมือ (MOU) 
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สําหรับการจัดระบบการศึกษาแนวใหมใหกับสถาบันการศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา  

อยูในขณะนี้ ระบุวา การกําหนดนโยบาย กฎ ระเบียบ หลักเกณฑดานการบริหารงานบุคคลของขาราชการคร ู

โดยเฉพาะดานการกําหนดคุณสมบัติเฉพาะของขาราชการครูในสถาบันการศึกษา ยังไมสามารถรองรับ            

กับความเปลีย่นแปลงและความตองการของระบบการศึกษาของสถานศึกษา  

ผลการประชุมดังกลาว พบวา ความแตกตางของบริบทดานตางๆ ท้ังบริบทดานการศึกษา             

ดานสังคมและวัฒนธรรมของประเทศไทยและประเทศญ่ีปุน ทําใหสถานศึกษาของประเทศไทยไมสามารถ

ปรับตัวเขากับระบบการศึกษาแนวใหมหรือการศึกษาแบบทวิภาคีไดอยางสมบูรณ โดยเฉพาะกระบวนการ             

สรรหาและกําหนดคุณสมบัติของขาราชการครูท่ีมีความเหมาะสม สอดคลอง และตรงตามความตองการ             

ของสถานศึกษาแนวใหม ในขณะท่ีสถาบันการศึกษาในประเทศญี่ปุน สามารถกําหนดคุณสมบัติหรือ

คุณลักษณะของผูสอนไดเองโดยอิสระ สงผลใหการสรรหามีความยืดหยุนในการดําเนินการเพ่ือสรรหาผูสอน             

ใหสอดคลองตามความตองการได 

ดังนั้น หากสํานักงาน ก.ค.ศ. ดําเนินการทบทวนกฎ ระเบียบ รวมถึงหลักเกณฑในระบบ                    

การบริหารงานบุคคลของขาราชการครู เพ่ือใหตอบสนองตอความตองการของสถานศึกษาท่ีจัดการศึกษา             

แนวใหม ก็จะเปนการชวยสงเสริมใหการจัดการศึกษาในระบบดังกลาวมีประสิทธิภาพและไดประสิทธิผล           

ตรงตามมาตรฐานและหลักสากลมากยิ่งข้ึน ดังท่ี ชัชวาล  อรวงศศุภทัต (2556) ท่ีไดกลาวไววา การท่ีองคการ             

จะประสบกับความสําเร็จไดอยางโดดเดน ตองอาศัยปจจัยสําคัญ คือ ปจจัยดานบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติ          

ตรงตามความตองการขององคการ ซ่ึงบุคลากรกลุมนี้จะเปนสินทรัพยท่ีมีมูลคายิ่งตอการขับเคลื่อนองคการ            

ใหบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงค 

ภารกิจท่ีสําคัญอยางยิ่งตอความสําเร็จในระบบการบริหารงานบุคคลของขาราชการคร ู                   

ขององคการเปนอันดับแรก คือ การจัดการทรัพยากรมนุษยขององคการ ผานกระบวนการสรรหา การคัดเลือก 

และการจัดวางบุคลากร (Mathis, L. & Jackson, H., 2000) และหากวาการสรรหา การคัดเลอืก และการจัดวาง

บุคลากรไรประสิทธิภาพก็ยอมสงผลใหองคการมีบุคลากรท่ีไรคุณภาพตามไปดวย อันจะทําใหการดําเนินงาน

ขององคการลมเหลวในท่ีสุด (Heneman, G. & Heneman, L., 1994) เนื่องจากงานแตละงานมีความแตกตาง

กันบุคคลแตละคนก็มีคุณลักษณะท่ีแตกตางกัน ท้ังดานความรู  ความสามารถ ทักษะ และบุคลิกภาพ                  

ซ่ึงคุณลักษณะท่ีแตกตางกันนั้น จะเขากันไดกับภาระงาน ท่ีแตกตางกัน มีความเหมาะสมกับงานท่ีไมเทากัน 

ดังนั้น การสรรหา คัดเลือกบุคคล และการจัดวางบุคลากรท่ีมีคุณลักษณะท่ีสอดคลองเหมาะสมกับงาน           

จะทําใหเกิดผลลัพธท่ีดีท่ีสุดตอองคการ กลาวคือ ชวยสงเสริมแรงจูงใจ สรางขวัญกําลังใจ ความพึงพอใจ          

ในการปฏิบัติงานของบุคลากร ทําใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและเกิดความผูกพัน           

ตอองคการ (ชูชัย สมิทธิไกร, 2556) และเม่ือองคการสามารถปรับระบบการสรรหาขาราชการครูใหสามารถ         

สรรหาบุคคลท่ีมีคุณภาพไดแลว ระบบบริหารงานบุคคลอ่ืนๆก็จะตองไดรับการปรับปรุงใหสอดรับกันท้ังระบบ 
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เพ่ือการธํารงรักษาขาราชการครูท่ีมีคุณภาพเหลานั้นใหคงอยูในองคการและสามารถปฏิบัติงานไดเต็มศักยภาพ

และมีความยั่งยืน 

สํานักงาน ก.ค.ศ. ในฐานะองคกรกลางท่ีมีหนาท่ีรับผิดชอบการบริหารงานบุคคลของขาราชการครู 

ตระหนักถึงความจําเปนท่ีจะตองพัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลของขาราชการครูท้ังระบบ โดยเริ่มจาก

ระบบการสรรหาและนําไปสูการพัฒนาระบบอ่ืนๆท่ีเก่ียวของ เชน ระบบความกาวหนา ระบบการพัฒนา ระบบ

เงินเดือนและสวัสดิการ รวมท้ังระบบการธํารงรักษาใหสอดคลองกันท้ังระบบ มีความทันสมัย เปนสากล 

เปนธรรมและทันตอเหตุการณ ดังนั้น การพัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลของขาราชการครูระยะแรก         

ท่ีสําคัญ ไดแก ระบบการสรรหา ซ่ึงมีกระบวนการท่ีจําเปนท่ีสุดท่ีตองไดรับการพัฒนา คือ กระบวนการกําหนด

คุณสมบัติหรือคุณลักษณะท่ีเหมาะสมของขาราชการครู เพ่ือใหสามารถสรรหาขาราชการครูท่ีมีคุณภาพ                  

มีคุณสมบัติ และคุณลักษณะท่ีสอดคลองกับความตองการของระบบการศึกษา มีความสามารถในการปรับตัว

เพ่ือรองรับความเปลี่ยนแปลงมีความพึงพอใจและมีแรงจูงใจในการปฏิบัติหนาท่ี สามารถปฏิบัติการสอน                  

ไดอยางมีประสิทธิภาพ  

อนึ่ง องคการจําเปนจะตองสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหกับขาราชการครูคุณภาพ                   

ท่ีมีคุณสมบัติครบถวนซ่ึงผานการสรรหากลั่นกรองจากกระบวนการนี้ ดวยการสงเสริมความกาวหนา สนับสนุน

การพัฒนาตนเอง และเสริมแรงดวยคาตอบแทนท่ีเหมาะสมกับคุณภาพของบุคคลและคุณภาพของงาน                

เพ่ือธํารงรักษาไวในองคการ ดังนั้น การท่ีจะดําเนินการพัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลของขาราชการครู              

จึงตองดําเนินการใหสืบเนื่องสอดรับกันท้ังระบบ ไดแก ระบบเงินเดือน คาตอบแทน คาตอบแทนพิเศษ สิทธิ

ประโยชนเก้ือกูล และสวัสดิการ ระบบการพัฒนาดังท่ีไดกลาวมาขางตน ซ่ึงในการดําเนินการพัฒนาระบบ               

การบริหารงานบุคคลของขาราชการครูของสํานักงาน ก.ค.ศ.  จะมีการดําเนินการใน 2 สวนใหญๆ อันไดแก 

สวนของการศึกษาวิจัยเพ่ือรวบรวมองคความรูท่ีสําคัญหรือวิธีปฏิบัติท่ีเปนเลิศเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล  

ของขาราชการครูจากสถาบันการศึกษาท่ีมีความเปนเลิศ ดานการบริหารงานบุคคลและการจัดการศึกษา จากนั้น

จึงนําองคความรู ท่ีไดมาสังเคราะหและสรุปเปนขอเสนอแนะเชิงนโยบายสําหรับผูบริหารระดับสูง              

เพ่ือประกอบการพิจารณากําหนดนโยบายในการทบทวนและพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลของขาราชการครู 

และการดําเนินการปรับปรุงกฎ ระเบียบ รวมถึงหลักเกณฑตางๆท่ีเก่ียวของกับการบริหารงานบุคคล           

ของขาราชการครูท้ังระบบ โดยใชผลการศึกษาวิจัยเปนฐานสําหรับการดําเนินการดังกลาว  

สาํนักงาน ก.ค.ศ. จะดําเนินการผานกระบวนการแบบมีสวนรวม โดยริเริ่ม สงเสริม และสนับสนุน           

ใหเกิดความรวมมือระหวางหนวยงานทางการศึกษาท่ีเก่ียวของ ไดแก สํานักงานคณะกรรมการการศึกษา                 

ข้ันพ้ืนฐาน สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา และสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา เนื่องจาก

หนวยงานทางการศึกษาท่ีกลาวมา ลวนเปนตัวแปรสําคัญในการผลิต การสรรหา การเตรียมความพรอม และ

การธํารงรักษาบุคลากรท่ีมีคุณลักษณะครบถวน เหมาะสม และมีความรู ความสามารถตรงตามมาตรฐาน                   

การจัดการศึกษาของสถาบันการศึกษา และผลท่ีเกิดจากการดําเนินการท้ัง 2 สวน จะเปนแนวทางท่ีสําคัญ             
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ในการสรางวัฒนธรรมใหมใหกับระบบการบริหารงานบุคคลของขาราชการครู รวมถึงการสรรหาครู            

ของประเทศไทย ท่ีสามารถจูงใจคนรุนใหมท่ีอยูในระดับแนวหนาใหเขามาในระบบ เนื่องจากคนรุนใหม            

ท่ีมีความรู ความสามารถในระดับแนวหนา สวนใหญ บางครั้งปรับตัวไมไดกับวัฒนธรรมการทํางาน            

แบบไทย แตพึงพอใจท่ีจะไดปฏิบัติงานในองคการท่ีกระฉับกระเฉง มีนโยบายการบริหารงานท่ีฉับไวและ

รวดเร็ว เปดโอกาสใหพวกเขาไดคิด และไดแสดงความคิดเห็น หากองคการใดไมสามารถดึงดูดบุคคล           

ท่ีมีท้ังความเกงและความดีเขามารวมกับองคการ ไมสามารถประเมินคัดเลือกผูท่ีมีความเหมาะสมกับองคการ

ไดอยางถูกตองแลว องคการนั้นยอมไมอาจมีบุคลากรท่ีดีเลิศตามท่ีปรารถนาได (ชูชัย สมิทธิไกร, 2556)  

นอกจากนั้น ผลลัพธท่ีไดจากการดําเนินการกําหนด ปรับปรุง และพัฒนากฎ ระเบียบ 

รวมถึงหลักเกณฑในการสรรหาขาราชการครูจะถูกนําไปพิจารณาเพ่ือใชในการกําหนดนโยบายท่ีเก่ียวของ

กับการพัฒนาปรับปรุงการกําหนดอัตราเงินเดือน เงินวิทยฐานะ เงินประจําตําแหนง สวัสดิการ สิทธิ

ประโยชนเก้ือกูล หรือคาตอบแทนพิเศษอ่ืนๆ และสรางวัฒนธรรมใหมใหกับองคการดวย เนื่องจากปจจัย

สําคัญท่ีผูสมัครจะใชในการพิจารณาเลือกองคการ ไดแก คาตอบแทน เงินเดือน ผลตอบแทนทางจิตใจ 

งานท่ีทาทาย มีความกาวหนาเร็วในดานของตําแหนง อํานาจหนาท่ีความรับผิดชอบ และรายได รวมถึง 

ภาพลักษณขององคการ สไตลการปกครองบังคับบัญชา การสงเสริมสนับสนุนใหมีการศึกษาตอหรือดูงาน              

ในตางประเทศ และคานิยมขององคการ (ชูชัย สมิทธิไกร, 2556; กฤติน  กุลเพ็ง; 2555)  

การดําเนินการดังท่ีกลาวมาแลว จะสามารถดึงดูดผูท่ีมีความรู ความสามารถระดับสูงใหเขามา 

ในระบบ เพ่ิมแรงจูงใจของบุคลากรครู และสรางขวัญกําลังใจใหทุมเทปฏิบัติหนาท่ีอยางมีประสิทธิภาพ               

มากยิ่งข้ึน นอกจากนั้น ยังสามารถธํารงรักษาบุคลากรครูท่ีมีคุณภาพสูงใหคงอยูในสถานศึกษา เพ่ือสราง

คุณประโยชนใหกับวงการศึกษาไดอยางยาวนาน และเพ่ือท่ีจะนําไปสูการสรางและพัฒนากําลังคนของประเทศ 

ใหมีคุณภาพ สามารถขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศและยกระดับประเทศไทยใหเปนประเทศท่ีพัฒนาแลว             

ไดอยางตอเนื่องและยั่งยืน บรรลุตามเจตนารมณของพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา (พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา, 2547) และรางยุทธศาสตรชาติ 

ระยะ 20 ป (พ.ศ. 2560-2579) (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ, 2560)  

นอกจากนั้น ยังตอบสนองตอหลักการสําคัญตามแผนยุทธศาสตรของสํานักงาน ก.ค.ศ.            

คือ การเปนองคการท่ีมีศักยภาพสูงในการบริหารงานบุคคลของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

เพ่ือสงเสริมคุณภาพการศึกษา สามารถสรางระบบบริหารงานบุคคลของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

ใหมีคุณธรรม มาตรฐาน และจูงใจใหขาราชการครูสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ จัดและพัฒนา

ระบบมาตรฐานการบริหารงานบคุคลสําหรับขาราชการครู การเสริมสรางประสิทธิภาพ การกําหนดคาตอบแทน 

สิทธิประโยชนเก้ือกูล ความกาวหนา รักษามาตรฐาน และพิทักษระบบคุณธรรม ตามอํานาจหนาท่ีของ ก.ค.ศ. 

ในมาตรา 19 แหงพระราชบัญญัติขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 ในการท่ีจะให
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ขอเสนอแนะ ใหคําปรึกษา กําหนดนโยบาย วางแผน สงเสริม สนับสนุน พัฒนากฎ ระเบียบ หลักเกณฑ 

ขอบังคับ กํากับ ดูแล และปฏิบัติหนาท่ีอ่ืนๆเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลสําหรับขาราชการครูอีกดวย 

การศึกษาเอกสาร การสัมภาษณผู ใหขอมูลสําคัญ และการประชุมอภิปรายรวมกับ

สถาบันการศึกษา พบวา ระบบการบริหารงานบุคคลของขาราชการครูยังมีปญหาอยูในหลายดาน อาทิ 

ปญหาท่ีพบจากรายงานผลการประชุมพบปะแลกเปลี่ยนขอมูลดานการบริหารงานบุคคลเพ่ือความรวมมือ

ดานวิจัยและอ่ืนๆ (สํานักงาน ก.ค.ศ., 2560) รวมกับผูแทนสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุนท่ีอยูระหวาง

ดําเนินงานดานการจัดการเรียนการสอนตามระบบการศึกษาของสถาบัน KOSEN ในสถาบันการศึกษา         

ท่ีอยูภายใตสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ซ่ึงเปนหนึ่งในสถานศึกษาท่ีจัดการเรียน        

การสอนแนวใหมหรือจัดการศึกษาเฉพาะทางดวยระบบทวิภาคีในประเทศไทย โดยดําเนินการมาไดระยะหนึ่ง 

แลวนั้น ระบุวา สถาบันการศึกษาดังกลาวพบปญหาในเรื่องของคุณภาพครูผูสอนท่ีปฏิบัติการสอน                  

ในสถาบัน กลาวคือ ครูผูสอนสวนใหญขาดคุณสมบัติท่ีเหมาะสมตอการจัดการเรียนรู สงผลตอคุณภาพ

ดานความรู ความสามารถหรือประสบการณท่ีจะตอบสนองตอการจัดการเรียนการสอนตามความตองการ

ของระบบการศึกษาของสถาบันซ่ึงเปนผลสืบเนื่องจากการกําหนดกฎ ระเบียบ หลักเกณฑในสวน              

ท่ีเก่ียวของกับคุณสมบัติและคุณลักษณะในการสรรหาผูท่ีจะมาปฏิบัติการสอนในสถาบัน 

ปญหาท่ีระบุไวในรายงานผลการประชุมฯ ดังกลาว สอดคลองกับขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณ

เจาหนาท่ีผูปฏิบัติงานในสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาท่ีใหความเห็นวา ขาราชการครูท่ีไดรับ                  

การคัดเลือกมาปฏิบัติหนาท่ีสอนในสถาบันรูสึกวาตนเองขาดคุณภาพและขาดคุณสมบัติท่ีเหมาะสม                  

กับการจัดการเรียนการสอน เนื่องจากความคาดหวังจากผูบริหารและผูปกครองวาการเรียนการสอนจะตอง   

มีคุณภาพและสามารถสรางผูเรียนท่ีมีคุณภาพสูงได อีกท้ังภาระงานท่ีมากเกินไป ทําใหตองทุมเทในการสอน 

จึงตองพัฒนาการสอนของตนเองอยูเสมอ แตการท่ีตองดูแลผูเรียนตลอด 24 ชั่วโมง จึงทําใหผูสอนไมมีเวลา

ในการพัฒนาตนเอง นอกจากนั้น ผูสอนมองวาตนเองยังขาดแรงจูงใจในการท่ีจะพัฒนาทักษะความรู 

ความสามารถของตนเอง ขาดขวัญกําลังใจในการปฏิบัติหนาท่ี สงผลตอการปฏิบัติงานท่ีไมเต็มศักยภาพ               

และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสอนท่ีลดลง โดยเฉพาะครูในรูปของครูอัตราจางท่ีรูสึกวาไมมีความกาวหนา                     

ในการปฏิบัติงานก็จะหันไปสนใจอานหนังสือเพ่ือสอบบรรจุเขารับราชการ มากกวาท่ีจะทุมเทกับการสอน 

อัตราการลาออก โอน ยายออก หรือโอนยายกลับภูมิลําเนาจึงเพ่ิมมากข้ึน ทําใหขาดแคลนอัตรากําลังครู 

อัตรากําลังท่ีสรรหามาใหมก็ไมสอดคลองกับความตองการ 

ขอเสนอแนะในการแกไขปญหาท่ีไดจากการสัมภาษณ คือ หนวยงานท่ีเก่ียวของควรพัฒนา

กฎ ระเบียบ หลักเกณฑในกระบวนการตางๆ ดานการบริหารงานบุคคลของขาราชการครูท้ังในระบบ

การศึกษาปกติและระบบการศึกษาแนวใหม เพ่ือใหรองรับกับระบบการจัดการเรียนการสอนในระบบ

ดังกลาว เชน การทบทวนระบบการสรรหาขาราชการครูเพ่ือปรับหลักเกณฑการกําหนดคุณสมบัต ิ

คุณสมบัติเฉพาะ และหาวิธีการสรรหาแบบใหมท่ีเหมาะสมตรงตามความตองการของสถานศึกษา  
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ทบทวนระบบการพัฒนาเพ่ือหาวิธีการพัฒนารูปแบบใหม พรอมกับการวางแผนเสนทางความกาวหนา             

ในอาชีพท่ีชัดเจนใหกับขาราชการครู ทบทวนระบบการจายเงินเดือน คาตอบแทน โบนัส หรือเงินพิเศษอ่ืนๆ 

เพ่ือใหเปนการจูงใจแกขาราชการครูท่ีมีคุณภาพใหคงอยูในระบบการศึกษาอยางยั่งยืน และดังท่ี Barber, M. & 

Mourshed, M. (2007) ไดระบุวา ระบบการศึกษาไมสามารถมีคุณภาพสูงเกินกวาคุณภาพครูในระบบได ดังนั้น 

การท่ีจะสรรหาบุคคลท่ีมีความเหมาะสมมาเปนครูและพัฒนาและสงเสริมพวกเขาสูความเปนผูสอน                           

ท่ีมีประสิทธิภาพเปนเรื่องสําคัญในระดับตนๆ ตอระบบโรงเรียน เนื่องจากคุณภาพครูเปนหนึ่งในปจจัยหลัก          

ท่ีสงผลตอการเรียนรูของผูเรียน ในขณะท่ีรายงานการวิจัยของ TDRI (2016) และรายงานของ Thai Publica 

(2014) ระบุวา ปจจัยเรื่องคาตอบแทนไมนาจะเปนปญหาในการดึงดูดคนเกงใหอยากเปนครู เนื่องจากปจจุบัน

นี้ เงินเดือนขาราชการครูสูงข้ึนเรื่อยๆ จนสูงกวาเงินเดือนอาจารยมหาวิทยาลัยแลว แตอยางไรก็ตาม รายงาน

ท้ัง 2 ชิ้น ก็ยังยืนยันวาสิ่งท่ีเปนโจทยสําคัญตอการจัดการเรียนการสอนท่ีมีประสิทธิภาพ คือ การพัฒนาระบบ

การคัดเลือกขาราชการครูใหมีมาตรฐานเพ่ิมมากข้ึน 

 การปฏิรูปคุณภาพการศึกษาอยางยั่งยืนจําเปนตองคัดเลือกครู           

รุนใหมท่ีสอนดีอยางตอเนื่อง เพราะคุณภาพครูเปนหนึ่งในปจจัย 

ท่ีสงผลตอการเรียนรูของผูเรียน ครูท่ีสอนดีจะชวยใหผูเรียนเรียนรู

ไดเร็วกวาผูเรียนท่ีเรียนกับครูท่ีสอนแย 

                                      (TDRI, 2559) 

 

 

กลาวโดยสรุป การทบทวนการกําหนดนโยบายและการปรับปรุงหรือพัฒนากฎ ระเบียบ 

หลักเกณฑดานการบริหารงานบุคคลของขาราชการครูในสถานศึกษาท่ัวไปและสถานศึกษาท่ีจัดการศึกษา

แนวใหมใหสามารถรองรับกับความเปลี่ยนแปลงและความตองการของระบบการศึกษาดังกลาวได จะเปน

สวนสนับสนุนใหสถานศึกษาสามารถสรรหาขาราชการครูท่ีมีคุณภาพเขามาในระบบ และชวยลดปญหา

ของขาราชการครูท่ีผานการคัดเลือกเขามาปฏิบัติหนาท่ีในสถานศึกษานั้นๆ ไมใหตองเผชิญกับปญหา

หลายๆดาน ท้ังในดานของทักษะการสอน ทักษะดานฝมือ ประสบการณ ความรูและความสามารถ สงผล

ใหขาราชการครูขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติหนาท่ีมีระดับผลการปฏิบัติงานท่ีถดถอย หรือมีการโอนยาย 

ลาออกบอยๆ ซ่ึงสงผลกระทบตอคุณภาพและศักยภาพในการจัดการเรียนการสอน และการสงเสริม

ความกาวหนาของขาราชการครูและคุณภาพของผูเรียนในท่ีสุด  

รายงานผลจากการเขารวมฟงปาฐกถาของ ดร.อิซาโอะ ทานิกุชิ (Dr. Isao Taniguchi) ประธาน

สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน (President of National Institute of Technology of Japan: KOSEN) 

เรื่อง การศึกษาระบบ KOSEN ของญี่ปุนวามีความเปนมาอยางไร และจะมีประโยชนอยางไรกับประเทศไทย 

(What is KOSEN and KOSEN can do for Thailand?) (สํานักงาน ก.ค.ศ., 2560) และผลการสืบคนขอมูล

จากเอกสารสิ่งพิมพและเอกสารออนไลน รวมท้ังรายงานการประชุมเพ่ือการอภิปรายและแลกเปลี่ยนขอมูล
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ดานการบริหารงานบุคคลและการวิจัยระหวางสํานักงาน ก.ค.ศ.กับผูแทนของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน

หลายครั้ง ทําใหทราบถึงขอมูลสําคัญเก่ียวกับระบบการศึกษา ระบบการบริหารงานบุคคล และระบบการสรร

หาของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุนท่ีสรางชื่อเสียงและความโดดเดนใหกับสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน 

คณะผูวิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาวิจัยระบบตางๆดังกลาวขางตน เพ่ือนํามาสังเคราะหและรวบรวมองค

ความรูท่ีจะใชเปนฐานในการดําเนินการพัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลของขาราชการครูในสถานศึกษาท่ี

จัดการศึกษาแนวใหมของประเทศไทย  

ความเปนมาของคําวา KOSEN ซ่ึงเปนคํายอในภาษาญี่ปุนยอมาจากคําวา Koutou Senmon 

Gakkou (ท่ีแปลเปนภาษาอังกฤษวา Superior Professional School หรือ โรงเรียนอาชีพชั้นเลิศ) โดยสถาบัน    

ใชชื่อเปนภาษาอังกฤษวา National Institute of Technology และใชชื่อภาษาไทยวา สถาบันเทคโนโลยีแหงชาต ิ

ญี่ปุน การจัดการศึกษาระบบ KOSEN ของประเทศญี่ปุนจะเปดรับสมัครเฉพาะผูเรียนท่ีมีความสามารถพิเศษ 

ดานคณิตศาสตรและวิทยาศาสตร ผูท่ีมีความใฝฝนและตองการจะเปนวิศวกรนักวิจัย (Students with good 

mathematics and science background and aspirations of becoming engineers and researchers) 

และเปนผูเรียนท่ีสําเร็จการศึกษาภาคบังคับ (มัธยมศึกษาปท่ี 3) เขาเรียนในระดับชั้นปท่ี 1 ของสถาบัน             

ในแตละป จะมีผูเรียนเพียงประมาณ รอยละ 1 ของผูเรียนมัธยมศึกษาตอนตนท้ังประเทศญ่ีปุนเทานั้นท่ีสามารถ

ผานการคัดเลือกใหเขาเรียนในสถาบัน และดวยพ้ืนฐานท่ีมีความสามารถพิเศษทางดานคณิตศาสตรและ

วิทยาศาสตร ผูเรียนจะไดรับการพัฒนาประสบการณการปฏิบัติงานในอุตสาหกรรม และการพัฒนาความรู

ความสามารถในดานทฤษฎีอยางลึกซ้ึง ทําใหผูสําเร็จการศึกษาจากสถาบันมีคุณสมบัติเปนวิศวกรนักปฏิบัติและ

นักวิจัยนวัตกรรมท่ีเปนกําลังคนท่ีสําคัญยิ่งในการพัฒนาอุตสาหกรรมของญี่ปุนใหความยั่งยืนตลอดมา 

สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุนเปนสถาบันการศึกษาของรัฐท่ีมีความสําคัญและมีชื่อเสียง          

อยางมากของประเทศญี่ปุน ตามรายงานขององคการเพ่ือความรวมมือและการพัฒนาทางเศรษฐกิจ หรือ โออีซีดี 

(Organization for Economic Co-operation and Development - OECD) ซ่ึงใหความเห็นเก่ียวกับระบบ

การศึกษาของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุนวา สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุนมีแนวปฏิบัติท่ีเปนเลิศ           

ดานระบบการบริหารงานบุคคลท่ีใหความสําคัญกับมาตรฐาน คุณภาพ และคุณสมบัติของผูท่ีจะเขามาสอน            

ในสถานศึกษาท่ีใชระบบการศึกษาของสถาบัน ท้ังท่ีเปนสถานศึกษาของสถาบันเองและท่ีเปนสถานศึกษา                     

ท่ีมีความรวมมือในระบบทวิภาคีและไดรับการสนับสนุนจากสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุนดวย 

(Newby, H. et al., 2009)  

 ความสําเร็จท่ีเปนท่ีประจักษของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุนเห็นไดจากการท่ีสถาบัน

เทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุนไดรับการสนับสนุนและการยอมรับจากบริษัทอุตสาหกรรมชั้นนําของประเทศญ่ีปุน           

ในการฝกประสบการณใหกับผูเรียนของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน นอกจากนั้น ผูเรียนท่ีสําเร็จการศึกษา

จากสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุนยังไดรับการเสนอตําแหนงงานจากบริษัทชั้นนําของประเทศญ่ีปุนในสัดสวน 

ผูจบการศึกษา 1 คน ตอบริษัทท่ีเสนอตําแหนงงานกวา 20 บริษัท ดังนั้น ผูท่ีไดสําเร็จการศึกษาจากสถาบัน
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เทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุนท้ังหมดจึงไดโอกาสในการทํางานกับบริษัทชั้นนําของประเทศญ่ีปุน ไมเพียงเทานั้น 

ผูท่ีสําเร็จการศึกษาท่ีตองการศึกษาตอก็สามารถสอบเขารับการศึกษาตอในมหาวิทยาลัยชั้นนําระดับ         

ท่ีเรียกวา Top - Class ของประเทศญี่ปุนไดเปนสวนใหญ  

 เอกลักษณของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน คือ ความเปนสถาบันการศึกษาท่ีรับผูเรียน              

ในระดับมัธยมศึกษาตอนตนเพ่ือมาศึกษาจนไดรับคุณวุฒิทางการศึกษาท่ีเทียบเทาระดับอุดมศึกษา           

โดยไดจัดหลักสูตรการเรียนเปน 2 หลักสูตร ไดแก หลักสูตรปกติหรือหลักสูตรหลัก เรียกวา Regular course           

เปนหลักสูตร 5 ป สําหรับผูมีอายุ 15 ปข้ึนไป โดยผูสําเร็จการศึกษาในหลักสูตรจะไดรับวุฒิประกาศนียบัตร

บัณฑิตดานวิศวกรรม เรียกวา Diploma of Engineering และหลักสูตรข้ันสูง เรียกวา Advanced course 

เปนหลักสูตร 2 ป ตอเนื่องจากหลักสูตรปกติ ผูสําเร็จการศึกษาในหลักสูตรนี้จะไดรับวุฒิปริญญาตร ี                

ดานวิศวกรรม เรียกวา Bachelor of Engineering ซ่ึงในหลักสูตรท้ัง 2 หลักสูตรนี้ จะมุงจัดการเรียนการสอน

ท่ีเนนท้ังภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติในสัดสวนท่ีเทากัน โดยผูเรียนจะตองเรียนเนื้อหาทฤษฎีไปพรอมๆกัน               

กับทําการทดลองทางวิทยาศาสตรในชั้นเรียนและฝกทักษะการปฏิบัติงานในสถานประกอบการ ซ่ึงสถาบัน

ปลูกฝงใหผูท่ีจบการศึกษาจากสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน เปนผูชวยเหลือเยียวยาสังคม โดยคํานึงถึง

สวนรวมกอน  

ในดานกายภาพนั้น สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุนจะประกอบดวยวิทยาลัย 51 วิทยาลัย              

ใน 55 วิทยาเขตท่ีตั้งอยูในทุกภูมิภาคท่ัวประเทศญี่ปุน โดยทุกวิทยาเขตจะมีหอพักใหบริการท้ังภายในและ

ภายนอกวิทยาเขต ซ่ึงจะรองรับผูเรียนท่ีอยูในระหวางศึกษาท่ีประมาณ 50,000 คน แบงเปนผูเรียนตางชาติ 

จํานวน 500 คน และในจํานวนนั้นมีผูเรียนจากประเทศไทยท่ีประมาณ 13 คน สวนผูสอนของแตละวิทยาลัย

จะมาจากท้ังภายในและภายนอกประเทศ และปฏิบัติงานอยูในคณะตางๆ ประมาณ 4,000 คน และจะมีผูสอน

รอยละ 90 ของผูสอนท้ังหมดเปนผูท่ีสําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาเอก (Ph.D.)  

ผูสอน (Professors) ของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุนมีคุณลักษณะท่ีโดดเดนดานทักษะ         

ท่ี เทียบเทากับคณาจารยในมหาวิทยาลัยและเขารวมกิจกรรมดานการวิจัยเชนเดียวกับนักวิจัย                 

ในมหาวิทยาลัยเนื่องจากรอยละ 90 ของผูสอนสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาเอก (Ph.D.) และผูสอนท้ังจาก

ภายในและภายนอกประเทศจะปฏิบัติหนาท่ีสอนดวยความคลองแคลวและเต็มไปดวยพลัง 

ผูเรียน (Students) ของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุนจะเปนผูท่ีมีคุณลักษณะท่ีโดดเดนมาก

ในดานทักษะตางๆ ท่ีถือวาเปนกุญแจสําคัญของผูเรียนของสถาบัน ซ่ึงทักษะท่ีกลาวถึงจะประกอบไปดวย 

ทักษะการทํางานเปนทีม (Teamwork Skills) ไดแก ทักษะในการทํางานและความสามารถท่ีจะปฏิบัติงาน

ดวยตนเองไดโดยอิสระ (Independence/ability to perform actions) ทักษะในการแกปญหาและการคิด

เชิงตรรกะ (Problem-solving Skills/Logical Thinking skills) การมีจริยธรรม ความรับผิดชอบ และการปฏิบัต ิ                

ตอสังคม (Ethics/Social responsibility & action) ทักษะการสื่อสาร (Communication skills) และทักษะ

เฉพาะทางสําหรับผูเรียนดานวิศวกรรม ไดแก ทักษะการคิดเชิงประยุกต (Application skills) ซ่ึงประกอบดวย 
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ทักษะการสื่อสาร (Communication skills) การสรางความเปนเอกฉันท (Consensus building) รวมไปถึง

ทักษะในการรวบรวมการนําไปใชและทักษะในการเรียกใชขอมูล (Skills to gather, utilize, and address 

information) และทักษะในการการคนพบความทาทาย (Discovering challenges)  

นอกจากนั้น ผูเรียนของ KOSEN ยังมีคุณสมบัติสวนบุคคลดานทักษะ ทัศนคติและการปรับตัวท่ีดี 

อาทิ ทักษะการทํางานดวยตนเองไดโดยอิสระ (Independence) ทักษะการจัดการตนเอง (Self-management 

skills) ความสามารถในดานความรับผิดชอบในงาน (Ability to take responsibilities) ทักษะการทํางานเปนทีม 

(Teamwork skills) ทักษะความเปนผูนํา (Leadership) และความมีจริยธรรม ไดแก ความเคารพในความคิด

ริเริ่มและจรรยาบรรณสาธารณะ (Ethics: respect to originality and public morality) การมีจิตมุงอนาคต 

และทักษะการสรางอาชีพ (Future-oriented mind and career building skills) การมีประสบการณการเรียนรู         

ท่ีกวางขวางและการคิดเชิงสรางสรรค (Comprehensive learning experience and creative cogitations) 

ซ่ึงประกอบดวย สมรรถนะเชิงสรางสรรค (Creative competencies) และทักษะการออกแบบทางวิศวกรรม 

(Engineering design skills)  

ระบบการสรรหาผูสอนในระบบการศึกษาของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุนนั้น จะถูกกําหนดข้ึน 

จากขอตกลงรวมกัน หรือ Consensus ของทุกฝาย และจะมีความยืดหยุนท้ังระบบ โดยไดกําหนดเปนเกณฑ  

การทดสอบและการคัดเลือกท่ีแตกตางกันตามความตองการเฉพาะของแตละสถาบันการศึกษา ดังนั้น            

จึงกลาวไดวาแตละสถาบันการศึกษาของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุนจะสามารถกําหนดเกณฑมาตรฐาน              

ดานคุณสมบัติหรือคุณลักษณะของผู ท่ีจะทําหนาท่ีสอนและทําการคัดเลือกครูผูสอนไดเองโดยอิสระ                

โดยมีเกณฑมาตรฐานดานคุณสมบัติหรือคุณลักษณะของผูท่ีจะทําหนาท่ีสอนในสถาบัน สรุปไดดังนี้  

ผูท่ีจะทําหนาท่ีสอนในวิทยาลัยของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุนตองเปนผูท่ีมีคุณวุฒิข้ันต่ํา

ระดับปริญญาเอกทางดานวิศวกรรมหรือดานคณิตศาสตร หรือเทียบเทา (ซ่ึงดานคุณวุฒิทางการศึกษานี้                

มีความยืดหยุนมาก) หรือเปนผูท่ีมีคุณวุฒิต่ํากวาระดับปริญญาเอก แตตองมีผลการศึกษาในระดับดีมาก             

หรือมีประสบการณและทักษะสูง ท้ังจากการทํางานในสถานประกอบการหรือบริษัทตางๆ และจากการสอน

ในระดับมหาวิทยาลัย นอกจากนั้น สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุนยังเปดรับสมัครผูท่ีจะปฏิบัติการสอน

แบบไมเต็มเวลา ซ่ึงเปนผูชํานาญการจากสถานประกอบการหรือบริษัทหรือมหาวิทยาลัยอีกดวย โดยจะตอง

เปนผูท่ีมีผลงานทางวิชาการหรือผลงานวิจัยท่ีไดรับการตีพิมพเผยแพรในวารสารท่ีมีนักวิชาการตรวจสอบ 

(Peer-reviewed journals) ท้ังในระดับชาติหรือนานาชาติ หรือมีการนําเสนอในการประชุมระดับนานาชาติ            

ซ่ึงเปนคุณสมบัติท่ีสําคัญมาก นอกจากนั้นแลว ผูสมัครยังตองเปนผูท่ีมีคุณสมบัติเฉพาะทางในสาขาวิชาชีพ               

ท่ีตองการ และเปนผูท่ีสามารถใชภาษาญี่ปุนในการสื่อสารไดเปนอยางดี 

สวนผูท่ีจบการศึกษาจากสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุนเปนท่ีกลาวถึงอยางกวางขวางและ

ไดรับความนิยมสูงมากจากบริษัทอุตสาหกรรมของญี่ปุน ดวยคุณสมบัติท่ีเปนวิศวกรนักปฏิบัติและนักวิจัย

นวัตกรรม (Practical engineers and researchers with creative minds) และเปนกําลังคนท่ีสําคัญ
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ในการขับเคลื่อนการพัฒนาอุตสาหกรรมของญี่ปุน จนทําใหประเทศญี่ปุนเปนประเทศอุตสาหกรรมชั้นนํา

ของโลก 

ดังนั้น จึงเปนสิ่งท่ีทาทายมากสําหรับประเทศไทย วาจะมีสามารถในการสรางและพัฒนา

กําลงัคนดานอุตสาหกรรมใหเปนวิศวกรนักปฏิบัติและนักวิจัยนวัตกรรมท่ีมีคุณสมบัติเชนเดียวกันกับผูเรียน 

ท่ีจบจากสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุนไดหรือไม อยางไร เพ่ือใหประเทศไดมีกําลังคนท่ีสามารถขับเคลื่อน 

ภาคอุตสาหกรรมของประเทศไทยใหมีการพัฒนาตอยอดอยางตอเนื่อง จนเกิดเปนกระบวนการพัฒนา

อุตสาหกรรมอยางยั่งยืนข้ึนในประเทศไทย และยกระดับประเทศไทยใหเปนประเทศท่ีพัฒนาแลว 

กลาวโดยสรุป การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ มีท่ีมาจากสาระสําคัญ 3 ประการท่ีกลาวมาแลวขางตน 

ซ่ึงใชเปนฐานในการดําเนินการศึกษาวิจัย ไดแก  

1. หลักการและแนวคิดของ Barber, M., & Mourshed, M. (2007) ท่ีเก่ียวกับระบบการศึกษา

ซ่ึงสัมพันธกับระบบการบริหารงานบุคคลของขาราชการครู โดยเฉพาะระบบการสรรหา ท่ีกลาวไววา ระบบ

การศึกษาไมสามารถมีคุณภาพสูงเกินกวาคุณภาพครูในระบบได และรายงานจาก TDRI (2016) ท่ีระบุไววา             

การปฏิรูปคุณภาพการศึกษาอยางยั่งยืนจําเปนตองคัดเลือกครูสอนดีรุนใหมอยางตอเนื่อง เพราะคุณภาพครู 

เปนหนึ่งในปจจัยท่ีสงผลตอการเรียนรูของผูเรียน ดังนั้น การศึกษาวิจัยเพ่ือคนหาวิธีการในการบริหารงาน

บุคคลของขาราชการครู โดยเฉพาะการสรรหา คัดเลือกทรัพยากรมนุษยท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมกับงานท่ีปฏิบัติ

จึงเปนเรื่องท่ีสําคัญและจําเปน  

2. ประเด็นปญหาจากการศึกษาเอกสาร การรับฟงปาฐกถา การประชุมแลกเปลี่ยนเรียนรู             

และการสัมภาษณผูปฏิบัติงานท่ีเก่ียวของกับการบริหารงานบุคคลของขาราชการครูและการจัดการศึกษา 

พบวา สถาบันการศึกษาท่ีจัดการศึกษาในระบบปกติและการศึกษาแนวใหมหลายแหงในประเทศไทย อาทิ 

สถานศึกษาระบบทวิภาคี ยังขาดขาราชการครูท่ีมีคุณภาพเหมาะสมและตรงตามความตองการของระบบ

การศึกษาและการจัดการศึกษาในสถาบันการศึกษานั้นๆ ซ่ึงเปนผลมาจากการกําหนดนโยบาย กฎ ระเบียบ 

หลักเกณฑท่ียังไมสามารถรองรับความตองการดังกลาวได  

3. ความสนใจในการศึกษาองคความรูท่ีสําคัญหรือวิธีปฏิบัติท่ีเปนเลิศเก่ียวกับการบริหาร            

งานบุคคลของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุนท่ีมีความเปนเลิศดานการจัดการศึกษา อาทิ ระบบการสรรหา

และวิธีการกําหนดคุณสมบัติหรือคุณลักษณะของผูท่ีจะทําหนาท่ีผูสอนในสถาบัน  

ดังนั้น คณะผูวิจัยจึงกําหนดวัตถุประสงคหลัก 3 ขอ ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ดังนี้  

1.  เพ่ือศึกษาโครงสราง บริบท และศักยภาพของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน   

2.  เพ่ือศึกษาวิธีปฏิบัติท่ีเปนเลิศและปจจัยท่ีเอ้ือตอความสําเร็จดานการบริหารงานบุคคล                  

ในสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน 
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คณะผูวิจัยเชื่อวา ผลท่ีไดจากการศึกษาวิจัย จะเปนประโยชนอยางยิ่งท้ังในระดับประเทศ ระดับ

กระทรวง ระดับพ้ืนท่ี และระดับสถานศึกษา รวมไปถึงหนวยงานทางการศึกษาท่ีเก่ียวของ ในอันท่ีนําผล          

การศึกษาวิจัยไปใชเปนฐานประกอบการทบทวนการกําหนดนโยบายดานการบริหารงานบุคคลของขาราชการครู 

และปรับปรุง พัฒนากฎ ระเบียบ หลักเกณฑในระบบการบริหารงานบุคคลของขาราชการครูท้ังระบบ โดยจะเนน 

ท่ีระบบการสรรหาและการกําหนดคุณสมบัติและคุณลักษณะของขาราชการครู เพ่ือสรรหาและคัดเลือก

ขาราชการครูท่ีมีความเหมาะสมกับความเปลี่ยนแปลงและความตองการของระบบการศึกษารูปแบบใหมและ

ปรับปรุงระบบการบริหารงานบุคคลอ่ืนๆใหสอดรับกันท้ังระบบ เพ่ือสงเสริมประสิทธิภาพในการจัดการศึกษา

และพัฒนาคุณภาพครูผูสอน ผูเรียน และคุณภาพการศึกษา      
 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาโครงสราง บริบท และศักยภาพของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน   

2. เพ่ือศึกษาวิธีปฏิบัติท่ีเปนเลิศและปจจัยท่ีเอ้ือตอความสําเร็จในการบริหารงานบุคคล                  

ของผูสอนในสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน 
 

คําถามการวิจัย 

1.   สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน มีโครงสราง บริบท และศักยภาพอยางไรบาง  

2.   สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน มีวิธีปฏิบัติท่ีเปนเลิศในการบริหารงานบุคคลของผูสอน

อยางไร และปจจัยท่ีเอ้ือตอความสําเร็จดานการบริหารงานบุคคลของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน         

มีอะไรบาง 
 

ขอบเขตการวิจัย  

การศึกษาวิจัยครั้งนี้ เปนการนําเสนอองคความรู เรื่อง การบริหารงานบุคคลของผูสอน          

ในสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน โดยดําเนินการศึกษาวิจัยในปงบประมาณ พ.ศ. 2561 และมีขอบเขต             

ในการศึกษาวิจัยในดานตางๆ ดังตอไปนี้ 

1. ขอบเขตดานแหลงขอมูล 

1.1 แหลงขอมูลดานเอกสาร 

คณะผูวิจัยไดกําหนดหัวขอการศึกษาเอกสารและงานวิจัยจากตํารา หนังสือ 

กฎหมาย ประกาศพระราชบัญญัติตางๆ งานวิจัย บทความ สารนิพนธ วิทยานิพนธ แผนพับ เอกสาร

สิ่งพิมพอ่ืนๆ และขอมูลของประเทศไทยและตางประเทศจากการสืบคนผานระบบอินเทอรเน็ต ดังตอไปนี้  

1) แนวคิดเก่ียวกับวิธีปฏิบัติท่ีเปนเลิศ (Best practice concepts) 

2) แนวคิดเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล (Personnel management concepts) 

3) ระบบการสรรหาครูของประเทศญี่ปุน (Teachers’ recruitment system in Japan) 
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4) บริบทของประเทศญี่ปุน (General context of Japan) 

5) สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน (National Institute of Technology: NIT, Japan) 

1.2 แหลงขอมูลดานพ้ืนท่ี 

แหลงขอมูลสําคัญดานพ้ืนท่ีสําหรับการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ สถาบันเทคโนโลยี

แหงชาติญี่ปุน โดยพิจารณาจากผลการสืบคนขอมูลจากแหลงขอมูลดานเอกสารท้ังในและตางประเทศ                

การแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกันระหวางหนวยงาน การรับฟงปาฐกถาสําคัญของผูบริหารระดับสูงของสถาบัน

เทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุนท่ียืนยันถึงความโดดเดนดานระบบการศึกษาแนวใหม ระบบการจัดการเรียนการสอน 

และระบบบริหารงานบุคคล รวมถึงระบบการสรรหาบุคลากรเพ่ือปฏิบัติการสอนในสถาบันการศึกษา             

ของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน ซ่ึงตรงกับความสนใจของคณะผูวิจัยท่ีตองการศึกษาถึงองคความรู

เก่ียวกับระบบการบริหารงานบุคคลของขาราชการครู ระบบสรรหาขาราชการครู โดยเฉพาะกรณีการกําหนด

คุณสมบัติของขาราชการครใูนสถาบันการศึกษาท่ีจัดการศึกษาแนวใหมของประเทศไทย เพ่ือนําผลการศึกษา

มาใชเปนฐานสําหรับการพัฒนาระบบตางๆดังกลาว  

2. ขอบเขตดานประชากร 

ผูใหขอมูลหลักในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ มีท้ังสิ้นรวม 29 คน ซ่ึงท้ังหมดจะเปนบุคลากรหลัก           

ท่ีปฏิบัติงานในสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน จํานวน 15 คน ซ่ึงประกอบไปดวย ผูบริหารท้ังระดับสูง 

และผูบริหารระดับกลาง เจาหนาท่ีผูปฏิบัติงานดานสนับสนุนการสอน และผูปฏิบัติการสอน ตลอดจน

ผูบริหารระดับสูงท่ีปฏิบัติงานในสํานักงานใหญของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน ซ่ึงในการเก็บขอมูล

การศึกษาวิจัยครั้งนี้ เปนการเก็บรวบรวมขอมูลจากการศึกษาเอกสารการสัมภาษณและการสนทนากลุม

จากวิทยาลัยของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุนท่ีสําคัญ 2 แหง ในประเทศญ่ีปุน ไดแก วิทยาลัยคุมาโมโต  

เมืองคุมาโมโต และวิทยาลับอูเบะ เมืองอูเบะ รวมถึงสํานักงานใหญของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน 

ณ กรุงโตเกียว รวมกับผูบริหารและผูปฏิบัติงานในหนวยงานทางการศึกษาของไทย จํานวน 14 คน  

 3.  ขอบเขตดานประเด็นท่ีศึกษา 

ผูวิจัยกําหนดประเด็นการศึกษาวิจัย ดังนี้ 

3.1 โครงสราง บริบท และศักยภาพของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน  

3.2 วิธีปฏิบัติท่ีเปนเลิศและปจจัยท่ีเอ้ือตอความสําเร็จของการบริหารงานบุคคล             

ของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน  

4. ขอบเขตดานระยะเวลา 

ระยะเวลาของการดําเนินการศึกษาวิจัย คือ ปงบประมาณ พ.ศ. 2561 
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5. ขอบเขตดานมิติท่ีเก่ียวของ  

 5.1 มิติเศรษฐกิจ  

 การเปลี่ยนแปลงครั้งสําคัญดานเศรษฐกิจของประเทศญ่ีปุน เกิดจากแรงผลักดัน            

ของประเทศในอันท่ีจะพยายามฟนฟูประเทศจากความเสียหายท่ีเกิดข้ึนภายหลังสงครามโลกครั้งท่ี 2 ดังนั้น 

ยุคหลังสงครามโลกครั้ งท่ี 2 นับตั้งแตป 1946 นี้  จึงเปนยุคท่ีประเทศญ่ีปุนเขาสูยุคความกาวหนา            

ทางเศรษฐกิจ ทําใหญ่ีปุนสามารถขยายโอกาสการศึกษาระดับสูงใหแกประชากรในประเทศจนทําใหแนวโนม

การเจริญเติบโตดานการศึกษาสูงข้ึนอยางเห็นไดชัดเจน ซ่ึงจุดนี้ นับเปนจุดสําคัญของการเปลี่ยนแปลง              

ดานการศึกษาท่ีเปนสมัยใหมในประเทศญ่ีปุน โดยเนนใหมีการนําเอาเทคโนโลยีระดับสูงจากตะวันตกเขามา

เพ่ือสรางใหประเทศมีความม่ังค่ังและเขมแข็งทัดเทียมกับอารยประเทศ ดวยการสงเสริมการพัฒนา

อุตสาหกรรมและการเพ่ิมผลผลิต และริเริ่มลงทุนดานการศึกษาท่ีมุงเนนผลิตบุคลากรรุนใหมท่ีมีศักยภาพสูง 

เพ่ือใหสามารถสรางสรรคและปฏิบัติงานรวมกันกับเทคโนโลยีระดับสูงท่ีไดรับการพัฒนาใหมีความทันสมัย 

รองรับการเจริญเติบโต ดานอุตสาหกรรมท่ีตองการใหเกิดข้ึนในประเทศ  

 การปฏิรูประบบการจัดการศึกษาดังกลาว ทําใหเกิดความตื่นตัวในวงการศึกษา        

ของประเทศญี่ปุน โดยรัฐบาลไดหันมาใหความสําคัญกับสถาบันการศึกษาท่ีจัดการศึกษาแนวใหม ท่ีมุงเนน

การเรียนรูภาคทฤษฎีภายในสถานศึกษาและการเรียนรูภาคปฏิบัติในสถานประกอบการไปพรอมๆกัน ดังเชน

สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน (NIT:KOSEN) และจะเปนผลใหเกิดการขยายตัวของสถาบันการศึกษา          

ในลักษณะดังกลาวไปท่ัวประเทศญี่ปุนในเวลาเพียงไมนาน (ยุพา คลังสุวรรณ, 2546) และดวยความตองการ

กระตุนเศรษฐกิจของญี่ปุนหลังสงครามโลกครั้งท่ี 2 ทําใหรัฐบาลญ่ีปุนเรงพัฒนาการศึกษา โดยมุงเนน            

ใหตอบสนองตอโลกในทศวรรษท่ี 21 เนื่องจากผลประโยชนทางเศรษฐกิจถือเปนปจจัยสําคัญท่ีทําให

ญ่ีปุนกลายเปนประเทศมหาอํานาจทางเศรษฐกิจอยางรวดเร็ว (พจน  อิงคนันท, 2523) และก็เปนสวน

สําคัญท่ีทําใหประเทศญี่ปุนสามารถพัฒนาประเทศใหทัดเทียมกับอารยประเทศได ดังนั้น ผูวิจัยจึงเห็นวา          

มีความจําเปนในการศึกษาวิจัยถึงอิทธิพลของเศรษฐกิจในประเทศญ่ีปุนท่ีมีตอกระบวนการสรรหาบุคลกร 

ในระบบการจัดการศึกษาแนวใหมในครั้งนี้  

 5.2 มิติสังคมและวัฒนธรรม  

 สังคมของญี่ปุนมีความเปนเอกลักษณในเรื่องของความเปนสังคมท่ีมีความเปนน้ําหนึ่ง          

ใจเดียวกัน และเรื่องของความเปนระเบียบแบบแผนของสังคม ซ่ึงรับอิทธิพลมาจากวัฒนธรรมและประเพณี            

ท่ีสืบทอดมาแตอดีต (ยุพา คลังสุวรรณ, 2546) นอกจากนั้น สังคมญี่ปุนยังเปนสังคมท่ีเขมแข็งท่ีคนสวนใหญ  

ใหคุณคากับความสําเร็จ ความกลาหาญ ความกลาแสดงออก ความทาทาย และผลตอบแทนจากความสําเร็จ        

ท่ีเปนวัตถุ ดังนั้น คนญี่ปุนจึงมุงเนนในเรื่องของการแขงขัน ใหความสําคัญกับความสําเร็จในระยะยาว            

และมุงอนาคตมากข้ึน (Hofstede, G., 1981; Hofstede, 1991) และวัฒนธรรมในองคกรของชาวญี่ปุน          

ก็ยอมไดรับอิทธิพลมาจากวัฒนธรรมประจําชาติเชนกัน ดังจะเห็นไดจากการบริหารงานในองคกรของญ่ีปุน 
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ซ่ึงเปนการบริหารงานในลักษณะพอปกครองลูก (Paternalism) อันเปนลักษณะเฉพาะสําคัญท่ีโดดเดนมาก

ของการบริหารงานขององคกรญี่ปุนท่ีเติบโตมาจากมรดกทางวัฒนธรรมและสะทอนถึงคุณคาแบบดั้งเดิม  

ของ"ความเปนกลุม ความรูสึกพ่ึงพิง และเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน" (Tsutsui, 1997) 

 ไมเพียงเทานั้น ระบบการศึกษาในประเทศญ่ีปุนเอง ก็ไดรับอิทธิพลจากวัฒนธรรม               

แบบดั้งเดิมมาไมนอย และไดรับการยอมรับวาเปนระบบการศึกษาท่ีเนนการรวมมือ ความเปนน้ําหนึ่งเดียวกัน           

และความเปนระเบียบในสังคม (ยุพา คลังสุวรรณ, 2546) ดังนั้น ภายหลังสงครามโลกครั้งท่ี 2 เม่ือประเทศญี่ปุน

ตองการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศใหเจริญกาวหนาข้ึน จึงมุงท่ีจะสรรหาและมีความพึงพอใจท่ีจะไดมาซ่ึงบุคคล           

ท่ีมีความสามารถสูงใหเขามาทํางานในองคกร หรือเขามาศึกษาและปฏิบัติงานในสถานศึกษา ซ่ึงสงผลให

การศึกษาในสังคมญี่ปุนเนนความสําคัญไปท่ีการศึกษาเพ่ือประโยชนของสวนรวมและประเทศชาติมากกวา              

ท่ีจะเปนการศึกษาเพ่ือประโยชนของปจเจกบุคคล และปลูกฝงใหคนญ่ีปุนไดระลึกอยูเสมอวาความตองการ

ชาติตองมากอนความตองการสวนบุคคล (Wray, H. 1999) 

 จึงสรุปไดวา สังคมและวัฒนธรรมของญี่ปุนมีอิทธิพลสูงตอชีวิตความเปนอยูและแนวคิด 

ความเชื่อของคนในสังคม ซ่ึงนํามาใชเปนบรรทัดฐานอันสําคัญในการปฏิบัติตนและปฏิบัติงานของคนในสังคม 

รวมถึง กระบวนการสรรหาบุคลากรในระบบการบริหารงานบุคคลขององคกรหรือสถานศึกษา ดังนั้น                   

การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ จึงกําหนดใหขอบเขตดานมิติสังคมและวัฒนธรรมเปนสวนประกอบสําคัญท่ีจะนํามาใช

ประกอบการวิเคราะหและสังเคราะหขอมูลและใชในการอภิปรายผลการศึกษาวิจัย  

นิยามศัพท  

สถานศึกษาท่ีจัดการศึกษาแนวใหม หมายถึง โรงเรียนหรือวิทยาลัยหรือสถาบันการศึกษา

ของรัฐท่ีจัดการเรียนการสอนโดยใชระบบการศึกษาแนวใหม การศึกษาเฉพาะทาง หรือการศึกษาแบบทวิภาคี 

หรือระบบการศึกษาอ่ืนๆท่ีมีความพิเศษในประเทศไทย 

วิธีปฏิบัติท่ีเปนเลิศ หมายถึง การดําเนินการดานการบริหารงานบุคคลของผูสอนในสถาบัน

เทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุนท่ีมีประสิทธิภาพ สงผลตอความสําเร็จและกอใหเกิดผลดีตอการบริหารจัดการสถาบัน 

อันอาจนํามาประยุกตใชหรือเปนแบบอยางใหกับสถานศึกษาท่ีจัดการเรียนการสอนแนวใหมหรือการศึกษา

เฉพาะทางของประเทศไทย โดยเฉพาะในการสรรหาหรือคัดเลือกครูผูสอนใหกับสถาบันการศึกษานั้นๆ  

ปจจัยท่ีเอ้ือตอความสําเร็จ หมายถึง สภาพแวดลอมท่ีเปนเชิงบวกซ่ึงอาจสงผลตอความสําเร็จ              

ในการบริหารงานบุคคลของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน ซ่ึงสังเคราะหไดจากการผลการเก็บรวบรวมขอมูล

เชิงคุณภาพ ท้ัง 2 สวน อันไดแก สวนของการศึกษาเอกสาร รวมกับสวนของการสัมภาษณเชิงลึก (In-depth 

interview) และการสนทนากลุม (Focus group discussion) เก่ียวกับกระบวนการของการบริหารงานบุคคล 
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ระบบการบริหารงานบุคคล หมายถึง การดําเนินการเก่ียวกับกระบวนการบริหารงานบุคคล อาทิ 

กระบวนการสรรหา กระบวนการพัฒนา กระบวนการกําหนดเงินเดือน คาตอบแทน และสวัสดิการ                      

ของขาราชการครูในสังกัดกระทรวงศึกษาธิการของประเทศไทยและผูสอนในสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน 

ผูสอน หมายถึง ผูปฏิบัติการสอนของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน 

ขาราชการครู หมายถึง ผูปฏิบัติการสอนในสถานศึกษาหรือสถาบันการศึกษาของประเทศไทย 

 

ประโยชนท่ีไดรับ  

ประโยชนตอสํานักงาน ก.ค.ศ. แบงเปน 2 ดาน ดังนี้  
1. ดานการวิจัย ไดแก  

1.1 องคความรูเก่ียวกับโครงสรางและบริบทท่ีสําคัญ วิธีปฏิบัติท่ีเปนเลิศ (Best Practices)            

และปจจัยท่ีเอ้ือตอความสําเร็จในระบบการบริหารงานบุคคลของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน อาทิเชน                  

ระบบการสรรหาผูสอนท่ีสามารถนํามาเปรียบเทียบ เทียบเคียง และวิเคราะหความเปนไปไดในการประยุกตใช ปรับปรุง 

พัฒนา และบูรณาการรวมกันกับระบบการบริหารงานบุคคลของขาราชการครูในประเทศไทย  

 1.2 ขอเสนอแนะเชิงนโยบายเพ่ือใหผูบริหารระดับสูงใชประกอบการพิจารณา

กําหนดนโยบายการพัฒนา ปรับปรุง กระบวนการบริหารงานบุคคลของขาราชการครู การสรรหาขาราชการคร ู

ในสถานศึกษาท่ีจัดการเรียนการสอนแนวใหมใหเปนมาตรฐานสากล มีความเปนธรรม และจูงใจใหขาราชการครู 

สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

  2. ดานการพัฒนา ไดแก  

นโยบายการพัฒนา ปรับปรุงกฎ ระเบียบ หลักเกณฑเก่ียวกับระบบการบริหาร 

งานบุคคลของขาราชการครูในสถาบันการศึกษาท่ีจัดการเรียนการสอนตามแนวใหม อาทิเชน การสรรหา 

การกําหนดคุณสมบัติครูท่ีเปนมาตรฐานสากล เปนธรรม  และสามารถจูงใจใหผูท่ีมีความสามารถสูงเขามา          

ในระบบและมีขวัญกําลังใจท่ีจะปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ  

ประโยชนตอการศึกษาของชาติ 
การดําเนินการของสํานักงาน ก.ค.ศ. ท้ัง 2 ดานท่ีกลาวมา หากมีการดําเนินการ            

ท่ีเปนรูปธรรม แลวเสร็จ ก็จะสงผลการพัฒนากําลังคนของประเทศใหมีคุณภาพ สามารถขับเคลื่อนการพัฒนา
ประเทศและยกระดับประเทศไทยใหเปนประเทศท่ีพัฒนาแลวไดอยางตอเนื่อง สมํ่าเสมอ และยั่งยืนตอไป                        
ตามเจตนารมณของแผนยุทธศาสตรชาติ 20 ป  

ประโยชนอ่ืนๆ ไดแก 
1) ประโยชนดานวิชาการ สํานักงาน ก.ค.ศ. หนวยงานทางการศึกษา ขาราชการคร ู

ขาราชการในหนวยงานท่ีปฏิบัติหนาท่ีเก่ียวของกับการบริหารงานบุคคลและผูสนใจ นําผลการศึกษาวิจัยไปใช
เปนฐานขอมูลสําหรับการอางอิงในการผลิตผลงานวิจัย บทความ หรือผลงานทางวิชาการอ่ืนๆ 
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2) ประโยชนดานนโยบาย รัฐบาล กระทรวง หรือหนวยงานท่ีมีหนาท่ีรับผิดชอบ
กําหนดนโยบายดานการบริหารงานบุคคล นําขอเสนอแนะเชิงนโยบายท่ีไดจากผลการศึกษาวิจัยไปใช 
เปนฐานคิดในการกําหนดนโยบายและยทุธศาสตรในการพัฒนาระบบการบริหารงานบุคคล 

3) ประโยชนดานสังคมและชุมชน สถานศึกษา ขาราชการครู ผูเรียน ผูปกครอง 
และชุมชนไดรับประโยชนจากการท่ีรัฐบาล กระทรวง หรือหนวยงานท่ีรับผิดชอบกําหนดนโยบาย            
ดานการบริหารงานบุคคล นําผลการศึกษาวิจัยไปใชเปนฐานคิดในการกําหนดนโยบายและยุทธศาสตร              
ในการพัฒนาระบบการบริหารงานบุคคล 

 

การนําผลการวิจัยไปสูการปฏิบัติ  

การตีพิมพเผยแพร   

ผูวิจัยนําผลการวิจัยไปผลิตเปนบทความวิจัยหรือบทความทางวิชาการ เพ่ือนําไปลงตีพิมพ

เผยแพรในวารสารทางวิชาการหรือวารสารท่ีเก่ียวของกับการบรหิารงานบุคคลของขาราชการครู 

การประชุมเชิงปฏิบัติการ 

หนวยงานท่ีรับผิดชอบในการพัฒนานโยบาย ไดแก รัฐบาล กระทรวง หรือหนวยงานท่ีมีหนาท่ี

รับผิดชอบกําหนดนโยบายดานการบริหารงานบุคคลของขาราชการครู จัดประชุมเชิงปฏิบัติการ             

เพ่ือประยุกตใชผลการวิจัยในการกําหนดและพัฒนานโยบาย ผานการมีสวนรวมของหนวยงานกลาง               

ดานการบริหารงานบุคคลของขาราชการครู นักวิชาการในหนวยงานทางการศึกษา ผูบริหารสถานศึกษา 

ผูสอนในสถานศึกษา รวมถึงผูสนใจท่ัวไป 

หนวยงานกลางท่ีมีหนาท่ีรับผิดชอบดานการบริหารงานบุคคลของขาราชการครู ประกอบดวย 

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา จัดประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือนําผลท่ีได

จากการกําหนดและพัฒนานโยบาย รวมท้ัง ผลการวิจัยมาใชในการกําหนดและพัฒนากระบวนการและ

หลักเกณฑท่ีเก่ียวของกับการบริหารงานบุคคลของขาราชการครู โดยเฉพาะในสวนของการสรรหา             

การกําหนดคุณสมบัติ การคัดเลือกและการจัดคนลงตําแหนงใหมีความเหมาะสม สอดคลอง เปนธรรม 

และเปนสากล จากนั้นจึงใหหนวยงานท่ีเก่ียวของ นํากระบวนการและหลักเกณฑท่ีไดรับการพัฒนา                  

ไปทดลองใช  

การประชุมทางวิชาการ 

หนวยงานท่ีนําผลการวิจัยไปใชประโยชน ไดแก รัฐบาล กระทรวง หรือหนวยงานท่ีมีหนาท่ี

รับผิดชอบดานการบริหารงานบุคคลของขาราชการครู  หนวยงานกลางดานการบริหารงานบุคคล                 

ของขาราชการครู หนวยงานทางการศึกษา สถานศึกษา จัดประชุมทางวิชาการนําเสนอผลการวิจัย              

ตอสาธารณะเพ่ือรับฟงความคิดเห็นจากผูสนใจและจัดคืนผลการวิจัยใหกับแหลงขอมูลและผูใหขอมูลสําคัญ 
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ขอจํากัดของการวิจัย 

การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ มีระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูลท่ีจํากัด ประกอบกับมีความจําเปน     

ท่ีตองเก็บขอมูลบางสวนในพ้ืนท่ีจริง เพ่ือใหไดขอมูลเชิงลึกท่ีใกลเคียงกับสิ่งท่ีเปนอยูมากท่ีสุด และเนื่องจาก             

เปนการศึกษาวิจัยในรูปแบบของการถอดองคความรู จึงมีความจําเปนอยางยิ่งท่ีจะตองลงพ้ืนท่ีเพ่ือเก็บ

รวบรวมขอมูลดวยการสัมภาษณและการสนทนากลุมกับผูใหขอมูลหลักในพ้ืนท่ีจริง แตการดําเนินการ

กําหนดพ้ืนท่ีในการเก็บรวบรวมขอมูลทําไดคอนขางจํากัด เพราะคณะผูวิจัยตองเดินทางไปเก็บรวบรวม

ขอมูล ณ ประเทศญี่ปุน   

อยางไรก็ดี คณะผูวิจัยไดรับการสนับสนุนและความรวมมือในการประสานงานการเก็บรวบรวม

ขอมูลจากสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุนเปนอยางดี และไดคัดเลือกวิทยาลัยภายใตการดําเนินงาน               

ของสถาบัน จํานวน 2 แหงไดแก วิทยาลัยคุมาโมโต เมืองคุมาโมโต และวิทยาลัยอูเบะ เมืองอูเบะ ซ่ึงมีคุณสมบัติ 

เหมาะสมท่ีสามารถจะเปนตัวแทนสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุนได 
 

กรอบแนวคิดการวิจัย  

การถอดองคความรูวิธีปฏิบัติท่ีเปนเลิศดานการบริหารงานบุคคลในสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติ

ญี่ปุน (A knowledge-capturing of the Best Practice on Personnel Management in National 

Institution of Technology, Japan) ดําเนินการผานกระบวนการท่ีเนนวิธีการเก็บรวบรวมขอมูลเชิงคุณภาพ  

2 กระบวนการ ไดแก การศึกษาเอกสาร (Documentary study) รวมกับการสัมภาษณเชิงลึกและการสนทนากลุม 

(In-depth interview and focus group discussion) โดยใชขอมูลท่ีเก่ียวกับแนวคิดเก่ียวกับวิธีปฏิบัต ิ               

ท่ีเปนเลิศ (Best practice concepts)  แนวคิดเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล (Personnel management 

concepts)  เปนฐานในการดําเนินการวิจัย จากนั้น จึงทําการศึกษาถึงบริบทของประเทศญ่ีปุน (Context of 

Japan) และสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน เพ่ือนําไปสูการสัมภาษณและการสนทนากลุมระหวางคณะผูวิจัย

และผูใหขอมูลสําคัญ ณ สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน ประเทศญ่ีปุน เพ่ือรวบรวมขอมูลเก่ียวกับโครงสราง            

ขององคการ (Organization structure) บริบทท่ัวไปขององคการ (Organization general context) ศักยภาพ

ขององคการ (Organization potential) ปญหาและวิธีแกปญหา รวมถึงการสรางความรวมมือกับภาคสวนอ่ืนๆ 

(Organization collaboration and network) ของทางสถาบัน จากนั้นจึงนําขอมูลท้ัง 2 สวน มาวิเคราะห 

สังเคราะหวิธีปฏิบัติท่ีเปนเลิศและปจจัยท่ีเอ้ือตอความสําเร็จในการบริหารงานบุคคลของสถาบันเทคโนโลยี

แหงชาติญี่ปุน เพ่ือเปนแนวทางในการประยุกตใชกับสถานศึกษาท่ีจัดการเรียนการสอนแนวใหมของประเทศไทย 

ดังแสดงในภาพตอไปนี้ 
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ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดการวิจัย  
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็จ แนวคิดเกี่ยวกับวิธีปฏิบัติ               
ที่เปนเลิศ 

แนวคิดเกี่ยวกับ                              
การบริหารงานบุคคล 

บริบทประเทศญี่ปุน 

สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน 

 โครงสรางองคการ 

 บริบทท่ัวไป 

 ศักยภาพขององคการ 

 การสรางความรวมมือ 

 ปญหาและการแกไข 

 



 บทท่ี 2 

การทบทวนวรรณกรรม 

ผลการสืบคนเอกสาร ตํารา หนังสือ กฎหมาย หนังสือเวียน พระราชบัญญัติตางๆ และงานวิจัย

ท่ีเก่ียวของ ไดแก งานวิจัย บทความ สารนิพนธ วิทยานิพนธ รวมถึง การสืบคนขอมูลจากอินเทอรเน็ต           

ท่ีเก่ียวของกับรายงานผลการวิจัยครั้งนี้ นําเสนอเปน 5 ประเด็น คือ  

1. แนวคิดเก่ียวกับวิธีปฏิบัติท่ีเปนเลิศ (Best practice concept) 

2.   แนวคิดเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล (Personnel management concepts) 

3. ระบบการสรรหาครูและหนาท่ีของครูในประเทศญ่ีปุน (Teachers’ recruitment system 

and Teachers tasks in Japan) 

4. บริบทท่ัวไปของประเทศญี่ปุน (General context of Japan) 

5. สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติ ญี่ปุน (National Institute of Technology (NIT), Japan) 

โดยมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

1. แนวคิดเกี่ยวกับวิธีปฏิบัติท่ีเปนเลิศ (Best practice concepts) 

ผลการศึกษาแนวคิดเก่ียวกับวิธีปฏิบัติท่ีเปนเลิศหรือท่ีเรียกกันโดยท่ัวไปวา Best Practice พบวา               

ไดมีการใชคํานี้อยางกวางขวางในโลกธุรกิจและเปนท่ีรูจักมานานกอนท่ีจะนํามาใชในโลกการศึกษา และยังได            

มีการใหนิยามคํานี้ไวอยางหลากหลาย และเพ่ือใหมีความสอดคลองกับวัตถุประสงคของการนํามาประยุกตใช

กับการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ จึงขอสรุปเพ่ือเปนแนวทางในการทําความเขาใจไวดังตอไปนี ้

ความหมาย  

 Education Opportunity Association: EOD ระบุวา วิธีปฏิบัติท่ีเปนเลิศทางการศึกษานั้น หมายถึง              

ความหลากหลายของนโยบาย วิธีการ หรือกิจกรรม เพ่ือสรางความเปลี่ยนแปลงในเชิงบวกตอทัศนคต ิ             

ของผูเรียนหรือพฤติกรรมดานวิชาการอ่ืนๆ ซ่ึงจะถูกออกแบบหรือกําหนดใหมีความแตกตางกันไปเพ่ือให

ครอบคลุมกับการสงเสริมพฤติกรรมผูเรียนหรือพฤตกรรมดานวิชาการในทุกระดับ นําไปสูผลลัพธท่ีผูเรียน

หรือสถานศึกษาตองการ ซ่ึงประกอบดวยกระบวนการ 3 กระบวนการ คือ การนําไปใช การตรวจสอบ และ

การมีผลสําเร็จท่ีตรงกันเม่ือนําไปใชในพ้ืนท่ีท่ีตางกัน (Arendale, D., 2018)  

องคประกอบ  

การรายงานผลการสังเคราะหนวัตกรรมท่ีเปน Best practice (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษา 

ข้ันพ้ืนฐาน, 2554)  มีองคประกอบ ดังนี้ 

               1. ความสําคัญของวิธีปฏิบัติท่ีเปนเลิศ โดยระบุเหตุผล ความจําเปน ปญหาหรือความตองการ 

แนวคิด หลักการสําคัญของนวัตกรรมใหชัดเจน จัดลําดับความสําคัญของปญหาและมีหลักฐานอางอิงสมบูรณ

ถูกตองตามหลักวิชาการ 
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2. วัตถุประสงคและเปาหมายของการดําเนินงานจะตองมีความชัดเจน สมบูรณ และเปนรูปธรรม               

ท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพ สอดคลองกับสภาพปญหาและความตองการจําเปนของสถานศึกษา 

3. ข้ันตอนการดําเนินงาน เปนข้ันตอนสําคัญท่ีอาจ “ชี้เปนชี้ตาย” ในความเปน Best practice ได 

หลักสําคัญของการเขียนข้ันตอนการดําเนินงานคือ “การสื่อสาร” ถึงข้ันตอนการดําเนินงานตั้งแตตน กระท่ัง

สําเร็จเปนผลงาน ข้ันตอนตองมีความสัมพันธตอเนื่องกัน สอดคลองกับวัตถุประสงค และมีทฤษฎีท่ีสําคัญ

รองรับ นําเสนอเปน “Flow chart” เพ่ือเพ่ิมความนาเชื่อถือ 

4. ผลการดําเนินงานหรือประโยชน ตองระบุใหเห็นถึงความสําเร็จของการดําเนินงานท่ีเกิดจาก

การนํานวัตกรรมไปใชและสงผลตอการพัฒนาคุณภาพผูเรียนหรือไม ตรงตามวัตถุประสงคและตามเปาหมาย

ของการดําเนินงานหรือไม  

5. ปจจัยท่ีเอ้ือตอความสําเร็จซ่ึงหมายถึงสิ่งท่ีจะชวยใหนวัตกรรมนี้ประสบกับความสําเร็จ                    

มีอะไรบาง และมีหลักฐานประกอบอยางชัดเจนก็จะเปนสิ่งท่ีสนับสนุนนวัตกรรมไดอยางดียิ่ง 

6. การเผยแพร การไดรับการยอมรับ และรางวัลท่ีไดรับ หรือนวัตกรรมสวนมากท่ีมักจะไดรับ             

การนําเสนอใหเปน Best practice มักจะมีจุดออนในขอนี้ ดังนั้น การท่ีจะนําเสนอนวัตกรรมใดๆ เพ่ือให

เปน Best practice หากมีรางวัลจากการประกวดแขงขันในระดับตาง ๆ หรือไดรับการคัดเลือกใหนําเสนอ            

ในการประชุมหรือสัมมนาตาง ๆ หรือการตีพิมพเผยแพรในวารสารวิชาการท่ีเปนท่ียอมรับในวงการการศึกษา 

จะเปนการแสดงความสําเร็จและ “ความกวาง”ของนวัตกรรมได 

แนวทางการพิจารณาวิธีปฏิบัติท่ีเปนเลิศดานการบริหารงานบุคคลเพ่ือพัฒนาคุณภาพสถานศึกษา 

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 42 (2556) ไดใหแนวทางการพิจารณาวิธีปฏิบัต ิ            

ท่ีเปนเลิศดานการบริหารงานบุคคลไวดังนี้  

1. วิธีปฏิบัตินั้นดําเนินการไดบรรลุผล สอดคลองกับความคาดหวังของผูเรียน ชุมชน ผูปกครอง 

หรือเปนแนวปฏิบัติท่ีสรางความพึงพอใจใหสถานศึกษาหรือไม 

2. วิธีปฏิบัตินั้น ผานกระบวนการนําไปใชอยางเปนวงจรจนเห็นผลชัดเจน ทําใหเกิดคุณภาพสูง

อยางตอเนื่อง  

3. มีการอธิบายถึงวิธีปฏิบัตินั้นวา “ทําอะไร (what) ทําอยางไร (how) และทําไมจึงทําหรือทําไป             

ทําไม (why) 

4. ผลลัพธจากการปฏิบัตินั้นเปนไปตามองคประกอบและขอกําหนดหรือไม 

5. วิธีปฏิบัตินั้นสามารถระบุไดวา เกิดจากปจจัยสําคัญท่ีชัดเจน และปจจัยนั้นกอใหเกิดการปฏิบัต ิ            

ท่ีตอเนื่องชัดเจน 

6. วิธีปฏิบัตินั้นใชกระบวนการจัดการความรู (Knowledge Management: KM) เชน การเลาเรื่อง  

(Storytelling) ในการถอดองคความรู 
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2. แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล (Personnel management concept) 

ผลการศึกษาถึงแนวคิดท่ีเก่ียวของกับการบริหารงานบุคคลนํามารายงานเปน 2 สวน ไดแก สวนท่ี 1 

การใหความหมายกับสวนท่ี 2 กระบวนการบริหารงานบุคคลแตละกระบวนการ ดังรายละเอียดตอไปนี้   

ความหมาย 

นักวิชาการดานการบริหารงานบุคคลไดใหความหมายของคําวา การบริหารงานบุคคล เอาไว                  

อยางหลากหลาย ซ่ึงสรุปไดดังนี้ 

บรรจบ ศรีประภาพงศ (2548) ไดระบุถึงความหมายของการบริหารงานบุคคลวา หมายถึง 

กระบวนการดําเนินงานท่ีผูบริหารสรรหาบุคลากรท่ีมีความสามารถ เหมาะสม เพ่ือบรรจุแตงตั้งเขามา

ปฏิบัติงานในหนวยงาน ใหการพัฒนาและบํารุงรักษาระหวางการปฏิบัติงาน เพ่ือใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงาน

ไดเต็มความสามารถ มีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน และมีคุณภาพชีวิตท่ีดีสามารถดํารงชีพอยูไดภายหลัง            

พนจากการปฏิบัติหนาท่ี  

สมาน รังสิโยกฤษณ (2542) กลาววา การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการเก่ียวกับ           

การวางนโยบาย การวางแผน ระเบียบ และขอบังคับเก่ียวกับบุคคลท่ีปฏิบัติงานในหนวยงานหรือองคกร พัฒนา

เพ่ือท่ีจะนําเอาความสามารถท่ีมีอยูของบุคคลออกมาใชประโยชน รวมท้ังการบํารุงรักษาทรัพยากรบุคคล

เหลานั้น ใหมีประสิทธิภาพ มีจํานวนเพียงพอ เพ่ือใหปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จ โดยหมายรวม ตั้งแต การสรรหา

บุคคลเขาสูหนวยงาน ไปจนถึงการออกจากหนวยงาน 

Middlemist, Hittland Greer (1983) ใหความหมายการบริหารงานบุคคลวาเปนการรวบรวม                

และประสานทรัพยากรบคุคล เพ่ือดําเนินงานใหสําเร็จตามเปาหมายขององคกร  

Nigro, B. (1956) ใหความหมายการบริหารงานบุคคลไววา เปนวิธีการท่ีจะสรรหาบุคคลเขามา

ทํางาน สรางบรรยากาศและสภาพแวดลอม เพ่ือพัฒนาความสามารถของบุคคลเหลานั้น ใหสามารถปฏิบัติงาน

ไดอยางเต็มความสามารถท้ังในดานปริมาณและคุณภาพ 

กลาวโดยสรุป ความหมายของการบรหิารงานบุคคลวา หมายถึง กระบวนการดําเนินงาน โดยกําหนด

นโยบายและวางแผนยุทธศาสตร กําหนดระเบียบ หลักเกณฑ และวิธีการดานบุคคล เริ่มตนตั้งแตการนําบุคคล

เขาสูตําแหนง ไปจนกระท่ังสิ้นสุดดวยการพนจากตําแหนง โดยยึดหลักคุณธรรม และในระหวางกระบวนการ

เริ่มตนจนถึงการสิ้นสุดนั้น ตองมีการสรางแรงจูงใจ ใหการบํารุงรักษา และพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

รวมถึงเรื่องของการดูแลรักษาวินัย ใหบุคคลสามารถปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบตามหนาท่ีไดอยางมีคุณภาพและ             

มีความสุข ซ่ึงจะสงผลใหการดําเนินงานขององคกรประสบความสําเร็จตามเปาหมาย  

กระบวนการบริหารงานบุคคล 

กระบวนการในการบริหารงานบุคคลเริ่มข้ึนตั้งแตการสรรหา ไปจนกระท่ังถึงการออกจากงาน                

ซ่ึงแตละสวนของการะบวนการบริหารงานบุคคลตองมีความเชื่อมโยงสัมพันธกัน ซ่ึงแตละสวนมีความสําคัญ

เทากัน ในกระบวนการจะขาดสวนหนึ่งสวนใดไปมิได โดยแนวคิดเก่ียวกับกระบวนการบริหารงานบุคคล                 

(นวทัศน แนวสุข, 2548: บรรจบ ศรีประภาพงศ, 2548: สโรชา บรุศีรี, 2557) มีรายละเอียดโดยสรุปดังตอไปนี้ 
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1. กระบวนการแตงตั้ง (Placement or Appointment) เปนสวนหนึ่งของการสรรหาบุคคล              

เขาสูตําแหนง (Recruitment or Selection) การแตงต้ังจะเกิดข้ึนภายหลังการสรรหา โดยเม่ือบุคคลไดรับ          

การพิจารณาประเมินตามเง่ือนไขของหลักเกณฑวาเปนผูท่ีมีคุณสมบัติ ความรู ความสามารถ และความเหมาะสม 

กับตําแหนงแลว จะไดรับการคัดเลือกมาแตงตั้งเขาสูตําแหนงดังกลาว แมเม่ือบุคคลไดรับการแตงตั้งแลว            

ก็มิอาจสรุปวาสิ้นสุดกระบวนการสรรหาและแตงตั้ง เนื่องจากกระบวนการดังกลาวมีขอจํากัดเรื่องเวลา ซ่ึงก็ยัง

ไมอาจตัดสินไดชัดเจนวาบุคคลผูนั้นจะมีความเหมาะสมและปฏิบัติงานนั้นๆ ตามตําแหนงท่ีไดรับการบรรจ ุ           

ไดเปนผลดีมากนอยเพียงใด ดังนั้น จึงจําเปนตองใหบุคคลดังกลาวทดลองปฏิบัติงาน  (Probation) กอน เพ่ือท่ีจะ 

ดูวาบุคคลนั้นสามารถปฏิบัติงานไดจริง โดยในการทดลองปฏิบัติงานนั้น ตองกําหนดระยะเวลาท่ีแนนอนและ

เหมาะสม   

2. กระบวนการเลื่อนตําแหนง (Promotion) การเลื่อนตําแหนงถือเปนการเลื่อนฐานะและหนาท่ี

ความรับผิดชอบใหสูงข้ึน แสดงถึงความกาวหนาในการปฏิบัติงาน ซ่ึงถือเปนการเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติ

หนาท่ี สรางหลักประกันความม่ันคงในวิชาชีพ และเพ่ิมพูนประโยชนเก้ือกูลใหแกบุคลากร โดยมีแนวทาง              

การพิจารณาไดหลายแนวทาง เชน แนวทางการพิจารณาดานความรูความสามารถ (Competence) ตามระบบ

คุณธรรม (Merit System) แนวทางการพิจารณาตามอาวุโสและประสบการณ (Seniority and Experience) 

และแนวทางการพิจารณาตามระบบอุปถัมภ (Patronage System)   

3. กระบวนการโยกยาย (Transfer) หมายถึง การเปลี่ยนแปลงหนาท่ีความรับผิดชอบในแนว

ระนาบ ตามวัตถุประสงคเฉพาะ เชน การแกขอบกพรองในการวางตัวบุคคลท่ีไมเหมาะสมกับงานการแกปญหา                        

การบริหารงาน การเรียนรูงาน การเลี่ยงการสรางอิทธิพล และปองกันความขัดแยง หรือการลงโทษทางวินัย                   

โดยมีหลักในการโยกยาย ดังนี้  หลักความเหมาะสม หลักความประหยัด หลักความยุติธรรม เทาเทียม หลักความ

ยืดหยุน หลักความสมัครใจ หลักการจัดลําดับ ซ่ึงตองมีการกําหนดระยะเวลาท่ีแนชัด 

4. กระบวนการกําหนดเงินเดือน (Income) หมายถึง คาตอบแทนการปฏิบัติหนาท่ี เพ่ือใหเปน

แรงจูงใจ ใหการปฏิบัติหนาท่ีเปนไปดวยความเต็มใจเต็มความสามารถ โดยมีหลักวาจะตองมีความเพียงพอ               

ความยุติธรรม ความสมดุล ความม่ันคง จูงใจ และมีการควบคุมใหเหมาะสม 

5. กระบวนการพัฒนาบุคลากร (Development) การพัฒนาบุคลากรเปนการเพ่ิมพูนทักษะ 

ความรู ความสามารถ ผานกระบวรการศึกษาอบรมโดยมีองคกรเปนผูดําเนินการจัดหา หรือบุคลากรซ่ึงเปน

ผูพัฒนาตนเองเพ่ือใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพท่ีสูงข้ึน มุงสูเปาหมายผลสําเร็จขององคกร 

6. กระบวนการดานวินัยและการลงโทษ (Discipline and Punishment) หมายถึง ขอปฏิบัติ 

กฎ ระเบียบ ท่ีสมาชิกในองคกรตองปฏิบัติตาม และมีบทลงโทษท่ีชัดเจน และเปนธรรมสําหรับผูท่ีไมปฏิบัติตาม                   

หากการพิจารณามีขอสงสัยวาไมเปนธรรม อาจมีการรองทุกขอุทธรณไดในข้ันตอนนี้ 

7. กระบวนการใหการออกจากราชการ (Retirement) เปนกระบวนการข้ันสุดทายของการบริหาร 

งานบุคคล โดยการออกจากราชการมีอยูหลายรูปแบบ ไดแก การลาออกจากราชการ การใหออกจากราชการ 
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การใหออก จากราชการไวกอน การใหออกจากราชการเพราะเหตุรับราชการนานหรือเหตุทดแทน และการออก 

จากราชการเพราะเหตุสูงอายุ หรือท่ีเรียกวา เกษียณ 

ในการศึกษาครั้งนี้ยังมีความเก่ียวของกับการบริหารงานบุคคลของขาราชการครู ซ่ึงอาจสรุป

สาระสําคัญตามพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 และท่ีแกไข

เพ่ิมเติม ท่ีไดมีขอกําหนดท่ีเก่ียวของกับขาราชการครูและการบริหารงานบุคคลของขาราชการครู ใน 2 สวน 

ไดแก สวนขององคประกอบและสวนของกฎหมายอ่ืนๆท่ีเก่ียวของ ดังนี้ 

องคประกอบสําคัญของการบริหารงานบุคคลของขาราชการครูตามพระราชบัญญัติระเบียบ

ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 และท่ีแกไขเพ่ิมเติม กําหนดไวดังนี้ 

1. การกําหนดตําแหนง วิทยฐานะ และการใหไดรับเงินเดือน เงินวิทยฐานะ และเงินประจํา

ตําแหนง (หมวด3 มาตรา 38 - 44) 

2. การบรรจุและแตงตั้ง (หมวด 4 มาตรา 45 – 71)  

3. การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ (หมวด 5 มาตรา 45 – 71) 

4. วินัยและการรักษาวินัย (หมวด 6 มาตรา 82 – 97) 

5. การดําเนินการทางวินัย (หมวด 7 มาตรา 98 – 106) 

6. การออกจากราชการ (หมวด 8 มาตรา 107 – 120) 

7. การอุทธรณและการรองทุกข (หมวด 9 มาตรา 121 – 126) 

นอกจากนั้น มีการกําหนดขอบขายกระบวนการบริหารงานบุคคลไว ดังนี้  

1. การวางแผนอัตรากําลัง ประกอบดวย การรวบรวมและรายงานขอมูลขาราชการครู ไดแก 

จํานวนและสาขาวิชา ใหกับสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา การวิเคราะหความตองการอัตรากําลัง การจัดทําแผน

อัตรากําลังของสถานศึกษา การเสนอแผนอัตรากําลังของสถานศึกษา 

2. การจัดสรรอัตรากําลัง ประกอบดวย การรวบรวมและรายงานขอมูลขาราชการครู ไดแก 

จํานวนและสาขาวิชา และเสนอความตองการอัตราตําแหนงตามเกณฑท่ีกําหนด ใหกับสํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษา 

3. การสรรหาและบรรจุแตงตั้ง ประกอบดวย การเสนอความตองการขาราชการครูใหกับ

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา การสรรหาเพ่ือบรรจุแตงตั้งขาราชการครูโดยสถานศึกษาตามเกณฑท่ีกําหนด 

การแจงภาระงาน มาตรฐานคุณภาพงาน มาตรฐานวิชาชีพ จรรณยาบรรณวิชาชีพและเกณฑการประเมินผล

การปฏิบัติงานใหแกขาราชการครู การดําเนินการมดลองการปฏิบัติงาน การติดตามประเมินผลการทดลอง

ปฏิบัติงาน การรายงานผลการทดลองปฏิบัติงาน การแตงตั้งหรือสั่งใหพนจากราชการ 

4. การเปลี่ยนตําแหนงใหสูงข้ึนและการยาย ประกอบดวย การเสนอความประสงคและเหตุผล             

ความจําเปน ของขาราชการครูในการขอเปลี่ยนตําแหนงหรือขอยาย การพิจารณาใหความเห็นชอบ การสั่งยาย               

และบรรจุแตงตั้ง 
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กฎหมายอ่ืนๆท่ีเก่ียวของกับการบริหารงานบุคคลของขาราชการครู มีกําหนดไวในมาตราตางๆ ดังนี้ 

มาตรา 4 กําหนดความหมาย คําวา “ขาราชการครู” หมายถึง ผูท่ีประกอบวิชาชีพซ่ึงทําหนาท่ี

หลักทางดานการเรียนการสอนและสงเสริมการเรียนรูของผูเรียนดวยวิธีการตางๆในสถานศึกษาของรัฐ 

มาตรา 7 หมวดท่ี 1 กําหนดใหมีคณะกรรมการการบริหารงานบุคคลของขาราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษาคณะหนึ่ง หรือท่ีเรียกกันวา “คณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา”  

เรียกโดยยอวา “ก.ค.ศ.” ประกอบดวย 

1. รัฐมนตรีวาการกระทรวงศึกษาธิการ เปนประธานกรรมการ 

2. ปลัดกระทรวงศึกษาธกิาร เปนรองประธานกรรมการ 

3. กรรมการโดยตําแหนงจํานวน 8 คน ไดแก  ปลัดกระทรวงทองเท่ียวและกีฬา 

ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม เลขาธิการ ก.พ. เลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน เลขาธิการ

คณะกรรมการการอาชีวศึกษา เลขาธิการคณะกรรมการการอุดมศึกษา เลขาธิการ ก.ค.ศ. และเลขาธิการคุรุสภา  

4. กรรมการผูทรงคุณวุฒิจํานวน 9 คน ซ่ึงคณะรัฐมนตรีแตงต้ังจากบุคคลท่ีมีความรู            

ความเชี่ยวชาญและประสบการณสูงทางดานการศึกษา ดานการบริหารงานบคุคล ดานกฎหมาย ดานการบริหาร

การจัดการภาครัฐ ดานการบริหารองคกร ดานการศึกษาพิเศษ ดานการบริหารธุรกิจหรือดานเศรษฐศาสตร 

ดานการผลิตและพัฒนาครู และดานเทคโนโลยีสารสนเทศ หรือดานการบริหารจัดการความรู หรือดานการวิจัย

และประเมินผล ดานละ 1 คน 

5. กรรมการผูแทนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาซ่ึงมาจากการเลือกตั้ง

จํานวน 12 คน ประกอบดวย ผูแทนผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาและ

มัธยมศึกษาฝายละ 1 คน ผูแทนผูบริหารสถานศึกษาหรือผูบริหารสถานศึกษาท่ีเรียกชื่ออยางอ่ืน             

ในหนวยงานการศึกษาตามท่ี ก.ค.ศ. กําหนด  

มาตรา 30 หมวด 2 กําหนดคุณสมบัติท่ัวไปของขาราชการครูไวดังนี้ 

1. มีสัญชาติไทย 

2. มีอายุไมต่ํากวา 18 ปบริบูรณ 

3. เปนผูเลื่อมใสในการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนพระประมุข 

ตามรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย 

4. ไมเปนผูดํารงตําแหนงทางการเมือง สมาชิกสภาทองถ่ิน หรือผูบริหารทองถ่ิน 

5. ไมเปนคนไรความสามารถ หรือจิตฟนเฟอนไมสมประกอบ หรือเปนโรคตามท่ี

กําหนดในกฎ ก.ค.ศ. 

6. ไม เป นผู อยู ในระหว างถูกสั่ งพักราชการ ถูกสั่ งให ออกจากราชการไว ก อน                                 

ตามพระราชบัญญัตินี้หรือตามกฎหมายอ่ืน หรือถูกสั่ งพัก หรือเพิกถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ              

ตามหลักเกณฑท่ีกําหนดในกฎหมายองคกรวิชาชีพ 
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7. ไมเปนผูบกพรองในศีลธรรมอันดีสําหรับการเปนผูประกอบวิชาชีพครูและบุคลากร

ทางการศึกษา 

8. ไมเปนกรรมการบริหารพรรคการเมืองหรือเจาหนาท่ีในพรรคการเมือง 

9. ไมเปนบุคคลลมละลาย 

10. ไมเปนผูเคยตองโทษจําคุกโดยคําพิพากษาถึงท่ีสุดใหจําคุก เวนแตเปนโทษสําหรับ

ความผิดท่ีไดกระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 

11. ไมเปนผูเคยถูกลงโทษใหออก ปลดออก หรือไลออกจากรัฐวิสาหกิจ องคการ

มหาชน หรือหนวยงานอ่ืนของรัฐ หรือองคการระหวางประเทศ 

12. ไมเปนผู เคยถูกลงโทษใหออก ปลดออก หรือไลออกเพราะกระทําผิดวินัย           

ตามพระราชบัญญัตินี้ หรือตามกฎหมายอ่ืน 

13. ไมเปนผู เคยกระทําการทุจริตในการสอบเขารับราชการหรือเขาปฏิบัติงาน                    

ในหนวยงานของรัฐ  

กลาวโดยสรุป กระบวนการบริหารงานบุคคลประกอบดวยสวนตางๆ ไดแก การวางแผน

อัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง การสรรหา บรรจุและแตงตั้ง การเลื่อนตําแหนงและการยาย การพัฒนา

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน การดําเนินการทางวินัย อุทธรณ รองทุกข และการออกจากราชการ ซ่ึงเปน

กระบวนการท่ีชวยสรรหาบุคลากรและดึงศักยภาพท่ีมีอยูของบุคลากรมาใชประโยชน พัฒนา บํารุงรักษา และ

สรางขวัญกําลังใจ เพ่ือใหปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการ  

อนึ่ง การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ไดมุงใหความสนใจไปท่ีระบบการสรรหา (Recruitment system) 

ท่ีมีความเปนเอกลักษณเฉพาะของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน ท่ีอาจเปนสวนสําคัญในการสงเสริม   

ใหสถาบันประสบความสําเร็จในการบริหารงานบุคคล จึงสรุปสาระสําคัญเก่ียวกับระบบการสรรหามาไว

ดังตอไปนี้ 

ระบบการสรรหา (Recruitment system) 

นักวิชาการดานบริหารงานบุคคลไดใหแนวคิดเก่ียวกับความสําคัญของระบบการสรรหา              

ไวดังตอไปนี้ 

Barber, M. & Mourshed, M. (2007) ไดกลาวไววา ระบบการศึกษาจะไมสามารถล้ําหนา                  

เกินคุณภาพของครูผูสอนได เนื่องจากคุณภาพของครูเปนปจจัยหลักท่ีสงผลกระทบตอคุณภาพของผูเรียน 

ดังนั้น การสรรหาบุคลากรท่ีเหมาะสมเพ่ือมาเปนครูและการพัฒนาบุคลากรเพ่ือใหเปนครูท่ีมีประสิทธิภาพ

เปนสิ่งสําคัญท่ีสุดในระบบของโรงเรียนชั้นนําท่ีมีประสิทธิภาพดีท่ีสุดในโลก 

Mathis, L. & Jackson, H. (2010) ไดชี้ใหเห็นวา ภารกิจท่ีสําคัญท่ีสุดสําหรับการสรางความสําเร็จ                

ขององคการ คือ การบริหารทรัพยากรบุคคลขององคการผานกระบวนการสรรหาคัดเลือกและจัดลงตําแหนง 

รายงานการวิจัยของ TDRI (2016) และ Thai Publica (2014) แมจะไดชี้ไวใหเห็นวา คาตอบแทน 

ไมไดเปนปจจัยสําคัญท่ีดึงดูดผูคนใหเขามาเปนครู รายงานท้ังสองฉบับนี้แสดงใหเห็นวา ตลอดระยะเวลา              
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ท่ีผานมา เงินเดือนของคณาจารยของไทยคอยๆปรับเพ่ิมข้ึนในเกณฑท่ีดีทีเดียว แตอยางไรก็ตาม รายงานฉบับนี้               

ยังยืนยันวามาตรฐานของระบบการสรรหาบุคลากรของครูมีความสําคัญตอการเรียนการสอนท่ีมีประสิทธิภาพ 

ชัชวาล  อรวงศศุภทัต (2556) ยืนยันวา กุญแจสูความสําเร็จขององคการ คือ บุคลากรท่ีสามารถ

ตอบสนองความตองการขององคการ และพวกเขาจะเปนสินทรัพยท่ีมีคุณคาและมีความสําคัญในการขับเคลื่อน

องคการใหบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงค 

ชูชัย สมิทธิไกร (2556) ระบุวา งานแตละงานมีความแตกตางกันและบุคลากรแตละคน                         

ก็มีคุณลักษณะความรู ความสามารถ ทักษะ และบุคลิกภาพท่ีแตกตางกัน ซ่ึงคุณสมบัติท่ีแตกตางกันเหลานี้             

จะสามารถเขากันไดกับภาระงานท่ีแตกตางกัน เหมาะสมสําหรับงานท่ีมีคุณลักษณะหรือคุณภาพท่ีไมเทากัน   

ดังนั้น การสรรหาคัดเลือกและปรับใชบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมกับงานท่ีเหมาะสม จะทําใหเกิดผลดีท่ีสุด

สําหรับองคการ และเปนแรงจูงใจท่ีดีท่ีสุดในการสรางขวัญกําลังใจและความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน

ทุกคน ซ่ึงสิ่งนี้สามารถชวยใหพวกเขาสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและมีสวนรวมในความมุงม่ัน             

ขององคการ ดังนั้น การสรรหาบุคลากร การคัดเลือก และการจัดหาบุคลากรท่ีไมมีคุณสมบัติท่ีเหมาะสม             

สงผลใหพนักงานและองคการลมเหลวไดอยางไมมีเง่ือนไข (Heneman & Heneman, 1994) 

ระบบการสรรหาขาราชการครูในประเทศไทย (Teachers’ recruitment system in Thailand) 

 รายละเอียดของระบบการสรรหาขาราชการครูในประเทศไทยท่ีเก่ียวของกับกฎหมาย

ระเบียบขอบังคับและหลักเกณฑท่ีเก่ียวของและคุณสมบัติของครู มีดังตอนี้ 

1. กฎหมายระเบียบขอบังคับและหลักเกณฑท่ีเก่ียวของ 

กฎหมาย ระเบียบขอบังคับ และหลักเกณฑท่ีเก่ียวของกับการสรรหาขาราชการครู             

ในประเทศไทย ซ่ึงกําหนดไวในพระราชบัญญัติระเบยีบขาราชการครู ป พ.ศ. 2547 ใน 2 มาตรา ไดแก มาตรา 45 

และมาตรา 47 ดังรายละเอียดตอไปนี้ 

1.1 มาตรา 45 ระบุไววา การบรรจุบุคคลเขารับราชการเปนขาราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงใด ใหบรรจุและแตงตั้งจากผูสอบแขงขันไดสาหรับตําแหนงนั้น                

โดยบรรจุและแตงตั้งตามลําดับท่ีในบัญชีผูสอบแขงขันได  

1.2 มาตรา 47 ให อ.ก.ค.ศ.เขตพ้ืนท่ีการศึกษาเปนผูดําเนินการสอบแขงขันเพ่ือบรรจุ

และแตงต้ังบุคคลเขารับราชการเปนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา และในกรณีท่ีหนวยงาน

การศึกษาใด มีความพรอมตามหลักเกณฑและวิธีการท่ี ก.ค.ศ. กําหนด ก็ใหทาง อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

มอบใหหนวยงานการศึกษานั้น เปนผูดําเนินการสอบแขงขัน กําหนดหลักสูตรและวิธีการสอบแขงขัน 

รวมถึงวิธีดําเนินการท่ีเก่ียวกับการสอบแขงขัน ตลอดจนเกณฑการตัดสิน การข้ึนบัญชีสําหรับผูสอบแขงขันได 

การนํารายชื่อผูสอบแขงขันไดในบัญชีหนึ่งไปข้ึนบัญชีเปนผูสอบแขงขันไดในบัญชีอ่ืน และการยกเลิกบัญชี

ผูสอบแขงขันได ก็ใหเปนไปตามท่ี ก.ค.ศ. กําหนด 
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2.  คุณสมบัติของขาราชการครู (Teacher Qualifications) 

คุณสมบัติของขาราชการครู (Teacher Qualifications) ท่ีกําหนดไวตามระเบียบการสรรหา 

ขาราชการครูในประเทศไทย ซ่ึงกําหนดไวในพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครู ป พ.ศ. 2547 ใน 2 มาตรา 

ไดแก มาตรา 45 และมาตรา 47 ดังรายละเอียดตอไปนี้ 

2.1 ผูสมัครจะตองมีคุณสมบัติท่ัวไปตามมาตรา 30แหงพระราชบัญญัติระเบียบ

ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 ดังนี้ 

1) มีสัญชาติไทย 

2) มีอายุไมต่ํากวาสิบแปดปบริบูรณ 

3) เปนผูเลื่อมใสในการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข 

ตามรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย 

4) ไมเปนผูดํารงตําแหนงทางการเมือง สมาชิกสภาทองถ่ิน หรือผูบริหารทองถ่ิน 

5) ไมเปนคนไรความสามารถ หรือจิตฟนเฟอนไมสมประกอบหรือเปนโรคตามท่ีกําหนด    

ในกฎ ก.ค.ศ. 

6) ไมเปนผูอยูในระหวางถูกสั่งพักราชการ หรือเปนผูถูกสั่งใหออกจากราชการไวกอน                      

ตามพระราชบัญญัตินี้หรือตามกฎหมายอ่ืน หรือถูกสั่งพัก หรือเพิกถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ                    

ตามหลักเกณฑท่ีกําหนดในกฎหมายองคกรวิชาชีพนั้นๆ 

7) ไมเปนผูบกพรองในศีลธรรมอันดี สําหรับการเปนผูประกอบวิชาชีพครูและบุคลากร

ทางการศึกษา 

8) ไมเปนกรรมการบริหารพรรคการเมืองหรือเจาหนาท่ีพรรคการเมือง 

9) ไมเปนบุคคลลมละลาย 

10) ไมเปนผูเคยตองโทษจําคุกโดยคําพิพากษาถึงท่ีสุดใหจําคุก เวนแตเปนโทษสําหรับ

ความผิดท่ีไดกระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 

11) ไมเปนผูเคยตองโทษใหออก ปลดออก หรือไลออกจากรัฐวิสาหกิจองคการมหาชน 

หรือหนวยงานอ่ืนของรัฐ หรือองคการระหวางประเทศ 

12) ไมเปนผูเคยถูกลงโทษใหออก ปลดออก หรือไลออกจากเหตุเนื่องเพราะกระทําผิดวินัย 

ตามพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 

13) ไมเปนผูเคยกระทําการทุจริตในการสอบเขารับราชการหรือเขาปฏิบัติงานอยูใน             

หนวยงานของรัฐ 

2..2 เปนผู มีคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนงตามมาตรฐานตําแหนงตามมาตรา 42                            

แหงพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 ครบถวนในวันท่ีสมัคร 

ผูสมัครจะตองมีคุณสมบัติ เฉพาะสําหรับตําแหนงตามมาตรฐานตําแหนงตามท่ี ก.ค.ศ. โดยกําหนดไว          

ตามหนังสือสํานักงาน ก.ค.ศ. ท่ี ศธ 0206.4/ว 20 ลงวันท่ี 5 กรกฎาคม 2560 กลาวคือ  
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1) มีวุฒิไมต่ํากวาปริญญาตรีทางการศึกษาหรือทางอ่ืนท่ี ก.ค.ศ. ซ่ึงไดกําหนดไว          

เปนคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนงครูผูชวย  

2) มีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครูหรือหลักฐานท่ีใชแสดงในการประกอบวิชาชีพคร ู  

ตามท่ีคุรุสภาออกใหเพ่ือปฏิบัติหนาท่ีสอนกอนการบรรจุและแตงตั้งเปนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

3. ระบบการสรรหาครูและหนาท่ีของครูในประเทศญ่ีปุน (Teachers’ recruitment system and teachers 

tasks in Japan) 

ครูผูสอนเปนอาชีพท่ีไดรับความนิยมในญี่ปุน และมีผูสมัครท่ีมีคุณสมบัติครบถวนเขามาในระบบ                

เกินความตองการ ระบบการศึกษาในประเทศญ่ีปุนใหการรับรองคุณสมบัติชั่วคราวของคุณวุฒิระดับต่ําสุด                 

คือ ประกาศนียบัตร ใชไดภายในระยะเวลา 15 ป และเปดโอกาสใหกับผูท่ีจบการศึกษาหลักสูตรการสอนระดับ

เตรียมอุดมศึกษา หรือท่ีเรียกวา Junior college ในขณะท่ีการรับรองคุณวุฒิระดับสูงสุดหรือระดับสูงสามารถ

ใชได กับผูสมัครท่ีมีคุณวุฒิปริญญาโท โดยสวนใหญครูชาวญี่ปุนจะมีวุฒิการศึกษาอยางนอยปริญญาตรี             

ในประเทศญ่ีปุนการสอนเปนอาชีพท่ีไดรับการนับถือและครูผูสอนจะไดรับคาจางดีกวาขาราชการสายอ่ืนๆ 

เนื่องจากความวิตกกังวลกับภาวการณขาดแคลนครู ภายหลังสงครามโลกครั้งท่ี 2 ครูจะไดรับเงินเพ่ิมข้ึนรอยละ 30 

ซ่ึงมากกวาขาราชการสายอ่ืน ๆ และใน 50 ปตอมา สถานการณเชนนี้ยังคงเหมือนเดิม (NCEE, 2018) 

ระบบการสรรหาบุคลากรมีข้ันตอนท่ีเกือบจะเปนแบบเดียวกันท้ังหมด ผูสมัครครูตองผานการสอบ              

วัดระดับการจางงาน ซ่ึงดําเนินการโดยคณะกรรมการการศึกษาภาคบังคับ นอกจากนั้น พวกเขายังตองผาน                  

การทดสอบหลายอยางกอนท่ีจะไดรับการวาจาง เชน การทดสอบความชํานาญ การสัมภาษณหรือการเขียน

เรียงความ รวมถึง การสาธิตการจัดการเรียนการสอน และการทดสอบความรูในดานเนื้อหาและการสอน               

ของผูสมัคร ผูเขาสอบท่ีผานการสอบท้ังหมดจะไดรับการวาจางเรยีงตามลาํดับรายชื่อพิจารณาจากรายชื่อผูสอบ

ผานในลําดับกอนหลัง ครูจึงเปนหนึ่งในอาชีพท่ีมีการแขงขันสงูมาก (NCEE, 2018)  

ญ่ีปุนเปนประเทศท่ีมีเอกลักษณเฉพาะในการจัดสรรครูใหกับโรงเรียน อาชีพครูผูสอนของญี่ปุน 

พบวา เปนอาชีพท่ีมีชั่วโมงการทํางานมากท่ีสุดในหมูประเทศสมาชิก OECD แตเวลาท่ีพวกเขาใชในการเรียน

การสอนโดยตรงกลับต่ํากวาคาเฉลี่ย ครูผูสอนของญี่ปุนใชเวลาไปกับงานอ่ืน ๆ มากกวางานสอน เชน การเขียน

แผนการสอน การทํางานรวมกับเพ่ือนรวมงาน การใหคําปรึกษากับผูเรียน และกิจกรรมนอกหลักสูตรอ่ืนๆ เชน 

กิจกรรมในชมรมกีฬาและชมรมวัฒนธรรม (NCEE, 2018) 

แมวาครูผูสอนของญี่ปุนจะไดรับมอบหมายใหทํางานนอกเวลามากกวาครูในประเทศอ่ืน                

แตก็ยังรูสึกถึงความไมพรอมในการปฏิบัติงาน หนึ่งในเหตุผลท่ีทําใหพวกเขาเปนเชนนั้น คือ เกณฑในการ

คัดเลือกครู เนื่องจากผูสมัครครูตองผานการสอบแขงขันและไดรับใบอนุญาตการเรียนการสอน และในป 

พ.ศ. 2552 ก็จึงไดมีการกําหนดใหครูตองมีการตออายุใบอนุญาต ซ่ึงครูทุกคนจะตองตออายุใบอนุญาต           

การเรียนการสอนโดยเขารวมโครงการพัฒนาวิชาชีพ 30 ชั่วโมง ในทุกๆ 10 ป เพ่ือท่ีจะพัฒนาความรูและพัฒนา 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติของตน (OECD, 2015) 
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4. บริบทท่ัวไปของประเทศญ่ีปุน (General context of Japan) 

ประเทศญี่ปุนในบริบทดานเศรษฐกิจ ดานสังคมและวัฒนธรรม และดานกฎ ระเบียบ 

กฎหมาย และนโยบายของประเทศญี่ปุน มีดังตอไปนี้ 

4.1 บริบทดานเศรษฐกิจ 

 คริสตศตวรรษท่ี 18 มีความพยายามในการปฏิรูปเศรษฐกิจการคลังในประเทศญ่ีปุน จึงไดมี

การจัดทํานโยบายเศรษฐกิจข้ึนใหม เนื่องจากมีความเปลี่ยนแปลงดานเศรษฐกิจเกิดข้ึนในโลก เงินไดกลายเปน               

สิ่งสําคัญของผูปกครองในระบบฟวดัลของญ่ีปุน อยางไรก็ตาม ความเปลี่ยนแปลงทางดานเศรษฐกิจไดนํามา

ซ่ึงความตึงเครียดทางการเงินมาใหกับญ่ีปุน เกิดความลมเหลวในการท่ีจะปรับตัวใหเขากับเศรษฐกิจ                   

ท่ีเปลี่ยนแปลง แมจะมีการกระตุนใหมีการคาขายท่ีมากข้ึนหรือมีผลผลิตทางการเกษตรท่ีเพ่ิมข้ึน แตรายไดนั้น

กลับไมพอกับรายจาย ทําใหมาตรฐานดานคาครองชีพเพ่ิมข้ึน อีกท้ังภัยพิบัติตางๆ เชน อัคคีภัยหรืออุทกภัย 

ก็ยังเขามา เพ่ิมภาระในการใชจายเงินและลดรายไดของประเทศลงไปอีกดวย ดังนั้น จึงไมมีวิธีการแกไขใดๆ 

นอกเหนือไปจากการแสวงหาทางเพ่ิมรายไดของรัฐบาล การออกกฎหมายควบคุมการใชจายเงิน ผูปกครอง             

มีทัศนะวาปจจัยหลัก 2 ประการ ในการปฏิรูปเศรษฐกิจ ประการแรก คือ ความพยายามฟนฟูการเงิน              

ของรัฐบาล และประการท่ีสอง คือ การลงมือแกปญหาความยากจนของซามูไร นําไปสูการปฏิรูปเศรษฐกิจ              

ในคริสตศตวรรษท่ี 19  

 คริสตศตวรรษท่ี 19 ไดเกิดความวุนวายข้ึนในประเทศญ่ีปุนหรือท่ีเรียกวาจลาจลของกลุม

เกษตรกร ซ่ึงเกิดจากการถูกเก็บภาษีพิเศษเพ่ือนําไปชําระหนี้ซ่ึงเจานายในระบบฟวดัลกูยืมมา รวมท้ังวิธีการ

บริหารทองถ่ินท่ีผิดพลาดทําใหราคาขาวสูง ไดมีความพยายามท่ีจะแกปญหานี้ ดวยวิธีการเพ่ิมรายไดดวยวิธี 

ปรับคาเหรียญกษาปณใหม จัดเก็บภาษีท่ีดิน ดึงใหคนชนบทท่ีอพยพเขาไปอยูในเมืองกลับมาอยูในชนบท

ตามเดิมเพ่ือเพ่ิมแหลงแรงงานดานการเกษตร นอกจากนั้นยังมีการจัดระบบชําระหนี้สินข้ึน ดวยการลดดอกเบี้ย

และยกเลิกหนี้ มีการลดราคาสินคา โจมตีการใชจายท่ีฟุมเฟอย การผูกขาดสินคาของพอคา แตก็กลับทําให

กระทบถึงระบบความเชื่อถือ (Credit system) การปฏิรูปในครั้งนี้จึงลมเหลวอีกครั้งหนึ่ง แตในชวง 50 ปหลัง 

ก็ยังไดเห็นถึงพัฒนาการบางอยางท่ีสําคัญของการปฏิรูป ประการแรกนั้นเปนผลมาจากการเปลี่ยนแปลง             

ทางเศรษฐกิจของญ่ีปุนเอง ซ่ึงทําใหเกิดโครงขายทางเศรษฐกิจใหมนอกเมือง มีการกระตุนผลผลิตและการคาขาย  

รวมถึงการประกอบอาชีพดานอุตสาหกรรมและการเงิน โดยมีความเชื่อทางเศรษฐกิจท่ีจะมุงหากําไรและผลผลิต

ใหไดมากๆ ซ่ึงแตกตางจากแนวคิดในสังคมฟวดัล อีกประการหนึ่งคือนโยบายเศรษฐกิจและผลประโยชน               

ไดถูกกําหนดใหเปนปจจัยสําคัญยิ่งในชีวิต  

การศึกษาเปนสิ่งใหมท่ีญ่ีปุนไดรับอิทธิพลจากท่ีปรึกษาชาวตางประเทศท่ีเขามาพํานักอยูใน

ประเทศญี่ปุน อาทิ ครูชาวอเมริกันและชาวยุโรป ซ่ึงก็ไดใหคําแนะนําใหมๆ ท้ังในดานเนื้อหา ระบบ และวิธีการ

บริหารจนประสบกับความสําเร็จยังผลใหระบบการศึกษาเปนรูปเปนรางยืนยาวมาไดเปนเวลาถึง 20 ป                 

โดยมีกระทรวงศึกษาธิการเปนผูกําหนดแบบเรียนท้ังหมด การควบคุมดูแลโรงเรียนเปนภาระของการปกครอง

สวนทองถ่ิน การศึกษาท้ังระบบ จึงดําเนินไปเพ่ือสงเสริมความตองการของรัฐบาล โดยจัดใหมีการฝกอบรม           
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ท่ีเนนการปฏิบัติจริง โดยใชหลักสูตรตามแนวทางของชาติตะวันตกประการหนึ่ง และโดยสอนจริยธรรมตามหลกั

จริยธรรมของขงจื้อและลัทธิชาตินิยม  

คริสตศตวรรษท่ี 20 เปนยุคเริ่มตนของ “ความเปนสมัยใหมทางเศรษฐกิจ”ท่ีพิสูจนใหเห็น

พลังสําคัญของความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของประเทศญี่ปุนในระบบการศึกษาท่ีเปลี่ยนแปลงไป ซ่ึงเปนระบบ

การศึกษาท่ีกลายเปนพ้ืนฐานของความสมบูรณในการพัฒนาสังคมอุตสาหกรรม มีการนําเอาประสบการณและ

เทคโนโลยีท่ีไดเรียนรูจากชาติตะวันตกมาผสานกับเทคโนโลยีในประเทศมาใช โดยไดริเริ่มท่ีการพัฒนา                  

ดานเกษตรกรรม การเพ่ิมผลผลิตในพ้ืนท่ีเทาเดิม การเพ่ิมพ้ืนท่ีในการผลิต การพัฒนาอุปกรณการจับปลา 

อุตสาหกรรมการทอผาฝาย ผาไหม อุตสาหกรรมหนักอ่ืนๆ  ทําใหเกิดโรงงานขนาดเล็กและโรงงานขนาดใหญ     

ข้ึนในประเทศ และนําไปสูระบบการคาและอุตสาหกรรมท่ีประสพผลสําเร็จในการสรางความยิ่งใหญมากมาย

ใหกับประเทศ เชนเดียวกับท่ีถือวาเปนรากฐานของความยิ่งใหญของตะวันตก “ซ่ึงจากการเลียนแบบ รวมถึง             

ความทะเยอทะยาน และความกลัววาชาติตะวันตกจะรุกรานลวนจูงใจใหชาวญี่ปุนพยายามท่ีจะแสวงหาบอเกิด

แหงความยิ่งใหญนี้ใหกับประเทศ โดยการเขารวมในเศรษฐกิจของประเทศท้ังทางตรงและทางออม”   

รัฐบาลสงเสริมใหมีการสรางโรงเรียนเทคนิคและสงนักศึกษาไปฝกอบรมในยุโรปและอเมริกา 

นอกจากนั้นยังเชิญท่ีปรึกษาและวิศวกรชาวตางประเทศเขามาดําเนินงานในวิสาหกิจใหมๆ รวมท้ัง การชวย

ฝกอบรมชางเทคนิคท่ีจะรับชวงงานในอนาคต 

การพัฒนาอุตสาหกรรมการผลิตเปนความรวมมือกันระหวางรัฐกับเอกชน โดยมีกิจกรรม             

ในรูปแบบของการกอสรางและการดําเนินกิจการโรงงานตางๆ โดยใชเปนแมแบบในการท่ีจะสนับสนุนใหมี            

การนําเทคโนโลยีและเทคนิคท่ีกาวหนาตางๆเขามาใชในประเทศ ทําใหเศรษฐกิจของญี่ปุนขยายตัวมากข้ึน    

นอกจากนั้น โครงสรางของเครือธุรกิจญ่ีปุนยังใชระบบการบริหารแบบสวนรวม คือ แมวาจะมี

การแบงบริษัทออกเปนกลุมๆ แตจะมีบริษัทแมท่ีเปนสํานักงานใหญแลวมีสาขายอยๆแบงตัวออกไป อยางไรก็ดี 

กลุมบริษัทตางๆเหลานี้ ก็จะยังมีวิถีธุรกิจเฉพาะตัวท่ีเนนสายสัมพันธในเชิงอํานาจแบบลูกโซเชื่อมโยงกันอยู

อยางเหนียวแนน (อรุณี สาธุเม, 2555) 

ในคริสตศตวรรษท่ี 21 สถานการณทางดานเศรษฐกิจของประเทศญี่ปุนเริ่มมีแนวโนมท่ีเขาสู

ความเปนสากลท่ีชัดเจน ประเทศญี่ปุนวางแผนท่ีจะมีสวนรวมกับโลกภายนอกมากข้ึน ดังนั้น จึงเกิดแนวโนม

ใหมในระบบการศึกษาท่ีเนนกิจกรรมรวมกับตางประเทศดวยเชนกัน (Aspinall, R. 2010)    

4.2 บริบทสังคมและวัฒนธรรม 

การศึกษาบริบทท่ีสําคัญท่ีมีอิทธิพลตอระบบการศึกษาของประเทศญ่ีปุนนั้น นอกเหนือ                   

จากการศึกษาในเรื่องเศรษฐกิจของประเทศแลว การศึกษาเรื่องสังคมและวัฒนธรรมของประเทศญี่ปุน                

หรือท่ีเรียกวา เอกลักษณญี่ปุน ก็เปนเรื่องท่ีควรคํานึงถึงเชนกัน เม่ือตองนํามาวิเคราะหหรือสังเคราะหใหเห็น

ถึงความสําเร็จขององคกรหรือสถาบันการศึกษาในประเทศญ่ีปุน ดังท่ีนักวิชาการหลายทานไดใหคําอธิบาย                

และแนวคิดตางๆไว ดังตอไปนี ้ 



31 
 

บุญชู ตันติรัตนสุนทร (2558) ไดอธิบายไววา ลักษณะพ้ืนฐานของคนและสังคมญี่ปุน          

มีลักษณะเฉพาะท่ีเปนเอกลักษณแตกตางจากประเทศอ่ืนๆ โดยเฉพาะภาพลักษณของความเปนสังคมท่ีมี

ระเบียบวินัยและความรวมมือความเปนน้ําหนึ่งใจเดียว โดยอาจสรุปเปนลักษณะพ้ืนฐาน 3 ประการ 

ไดแก ความเปนสังคมแหง วะ (Wa) การมีจิตแหงความระลึกขอบคุณและความมีวิญญาณแหงความอดทน 

อดกลั้น ซ่ึงมีลักษณะของวัฒนธรรมรวมเอเชีย เชน การรักษาคําพูด ถือเกียรติและศักดิ์ศรี มีวิธีการแกไข

ปญหาดวยการเจรจา ยึดม่ันในหนาท่ี ยกยองความเขมแข็งท่ีเกิดจากความอดทน ตอสูไมยอมแพ ความเพียร 

พยายาม ไมใชจากความฉลาดหรือเลหเหลี่ยม และการกระทําอยางเต็มท่ีอยางถึงท่ีสุดในสิ่งท่ีตนทําอยู คือ 

ความภาคภูมิใจของตระกูล สังคม และชุมชน “...เรื่องราวของผูมีความเพียร ยึดม่ัน ตอสูไมยอมแพ               

จะไดรับการถายทอดเปนวีรกรรมในสังคม โดยไมจํากัดวาเปนชนชั้นหรือวัยใด การทําหนาท่ีแมเปน

สวนยอยแคไหนลวนแตไดรับการประเมิน และถูกมองเห็นวามีคุณคา ทําใหองคการ สังคม และประเทศ

ขับเคลื่อนไปดวยดี... และมีการถายทอดองคความรูจากรุนหนึ่งไปยังรุนตอมาอยางตอเนื่องในทุกประเภทงาน 

คนญี่ปุนไมชื่นชอบคนเปลี่ยนงาน บอยหรือลมเลิกความตั้งใจท่ีเคยมุงม่ัน ดวยการปลูกฝงและฝกตั้งแต

เด็ก ใหตัดสินใจเองและไมเลิกลมสิ่งท่ีตนเองเลือกงายๆ จึงไมแปลกท่ีจะเห็นคนญ่ีปุน มีความสามารถ            

ในสิ่งท่ีตนเองทํา และมีความพอใจ ภูมิใจในสิ่งท่ีตนเองทําอยู และสังคมโดยรอบก็ดําเนินไปในแนวทาง

เดียวกันเชนกัน คือ ยกยองและชมเชยในลักษณะนั้น”    

ลักษณะพ้ืนฐานดังกลาว จึงทําใหประเทศญี่ปุน สามารถฟนฟูประเทศจากความเสียหาย

ท่ีไดรับในสงครามโลกครั้งท่ี 2 ไดอยางรวดเร็ว และกลับมาผงาดเปนมหาอํานาจทางเศรษฐกิจอันดับ 2 

รองจากสหรัฐอเมริกาไดอยางไมยากนัก อีกท้ังยังมีการขยายตัวทางเศรษฐกิจเปนระยะเวลายาวนานและ

ตอเนื่องกันถึง 18 ป 

Caudill, W. (1970) สรุปวา สังคมญี่ปุนพ่ึงพาความรูสึกของความเปนกลุม (Group) และ

ชุมชน (communality) ความเปน "เรา" กับ "พวกเขา" ความเต็มใจท่ีจะทํางานหนักและอดทนตอเปาหมาย

ระยะยาว ดังคํากลาวท่ีวา "... หากคนไดรับการปฏิบัติอยางดี เขาจะทํางานอยางเต็มใจและทําอยางแข็งขัน" 

คนญี่ปุนยังยึดม่ันในความจงรักภักดี "เม่ือบุคคลรูสึกวาไดรับการดูแล รักษา รูสึกปลอดภัย ปราศจากความ

วิตกกังวลจากความเขมงวดของผูบังคับบัญชา เขาสามารถทํางานไดอยางประสบความสําเร็จและสรางสรรค" 

นอกจากนั้น Tominaga, K. (1962) ยังรายงานไวอีกวา ประเทศญี่ปุนมีอัตราการเปลี่ยนงานต่ําท่ีสุด 

Tsutsui (1997) กลาววา การปกครองแบบญี่ปุน ซ่ึงมีลักษณะเฉพาะท่ีโดดเดนสําคัญ          

ในดานการจัดการนั้น พัฒนามาจากมรดกทางวัฒนธรรมและสะทอนถึงคุณคาแบบดั้งเดิมของ "กลุมนิยม" 

คือ ความรูสึกของการพ่ึงพาและใหความสําคัญกับความปรองดอง " และความเปน "เรา" กับ "พวกเขา" รวมถึง 

การใหความสําคัญกับ “กลุมของเรา” ซ่ึงมีความเขมแข็งอยางมากในสังคมญี่ปุน (Caudill, W., 1970) 

แมจะมีนักวิชาการบางกลุมจะกลาวไวดวยวา คนญ่ีปุนขาดจิตสํานึกในสวนท่ีเก่ียวของ

กับความเปนสาธารณะท่ีหมายถึงสามารถท่ีจะตัดสินหรือจัดการกับปญหาท่ีเกิดข้ึนในสังคมได แตก็เปน             

ท่ีทราบกันโดยท่ัวไปวานักวิชาการดานจริยศาสตรสวนใหญมองวาชาวญ่ีปุนเปนชนชาติท่ีใหความสําคัญ
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กับกลุมงาน และสังคมมากกวาเรื่องสวนตัว ธรรมเนียมการปฏิบัติตัวของคนญ่ีปุนจะเปนแบบแผนและ           

มีสํานึกในความรับผิดชอบในหนาท่ีสูง เสียสละตนเองเพ่ือสวนรวม ตามแนวคิดในการบริหารจัดการ                

ท่ีเรียกวา นโยบายสาธารณะ ซ่ึงเปนนโยบายท่ีเนนการเอาใจใสและการคํานึงถึงผูท่ีอยูรวมกันในสังคม              

มีวัตถุประสงคเพ่ือการแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนจากการอยูรวมกันของคนหมูมากในสังคม (อรุณี สาธุเม, 2555)  

สังคมญี่ปุนเปนสังคมท่ีเขมแข็ง ใหคุณคากับความสําเร็จ ความกลาหาญ ความกลาแสดงออก         

และผลตอบแทนทางวัตถุตอทุกความสําเร็จ สังคมสวนใหญเปนสังคมของการแขงขัน ใหคุณคากับความสําเร็จ               

และความทาทาย นอกจากนี้ สังคมญ่ีปุนยังมุงเนนผลสําเร็จในระยะยาวและผูคนมีความมุงม่ันกับอนาคต                

มากข้ึน (Hofstede, G., 1981; Hofstede, 1991)  

ยุพา คลังสุวรรณ (2546) ไดอธิบายไวดวยวา ในสังคมของคนญี่ปุนนั้น จะมีความโดดเดน

ในแงของการเปนสังคมแหงความสามัคคี ความเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน และความมีระเบียบเรียบรอยในสังคม 

ซ่ึงไดรับอิทธิพลจากวัฒนธรรมและประเพณีท่ีสืบทอดมาจากอดีต นอกจากนี้ สังคมญ่ีปุนยังเปนสังคม           

ท่ีเขมแข็งและคนสวนใหญ ใหความสําคัญตอความสําเร็จ ความกลาแสดงออก ความทาทาย และการสราง

ผลตอบแทนท่ีเปนรูปธรรมใหกับความสําเร็จของตนอยางเปนรูปธรรม ดังนั้น สังคมญี่ปุนจึงใหความสําคัญ

ตอจุดเนนในเรื่องของการแขงขัน ความสําเร็จในระยะยาว และมีเปาหมายท่ีมุงสูอนาคต (Hofstede, G., 1981; 

Hofstede, 1991) 

วัฒนธรรมองคการของญี่ปุนไดรับอิทธิพลมาจากวัฒนธรรมของชาติ ซ่ึงจะสามารถเห็นได

จากการบริหารจัดการองคการ การบริหารแบบพอกับลูก ซ่ึงเปนลักษณะเฉพาะของการจัดการขององคการ

ญี่ปุนท่ีเติบโตจากมรดกทางวัฒนธรรมและสะทอนถึงคุณคาดั้งเดิมของญี่ปุน "การพ่ึงพาของกลุมและการรวมกัน 

เปนหนึ่งเดียว" (Tsutsui, 1997) มีความตระหนักและใหคุณคาตอความสัมพันธระหวางเจานายกับลูกนอง  

ในลักษณะของความผูกพันและการพ่ึงพาอาศัยซ่ึงกันและกัน ซ่ึงถือเปนหนาท่ีและความรับผิดชอบท่ีแตละ

คนพึงมีตอสังคม และยังถือเปนจรรยาบรรณชั้นสูง เปนคุณธรรมท่ีไดรับการยอมรับสืบทอดตอกันมาจากรุน

สูรุน (อรุณี สาธุเม, 2555) 

ระบบการศึกษาในประเทศญ่ีปุนไดรับอิทธิพลจากวัฒนธรรมดั้งเดิมและยังไดรับการยอมรับ       

วาเปนระบบการศึกษาท่ีเนนความสามัคคีและลําดับชั้นทางสังคม ซ่ึงยุพา คลังสุวรรณ  (2546) ยังไดสรุปไววา 

หลังจากสงครามโลกครั้งท่ีสอง เม่ือญี่ปุนตองการปรับสภาพเศรษฐกิจของตน พวกเขามุงเปาไปท่ีการสรรหาและ

สรางความพึงพอใจใหกับบุคลากรท่ีมีพรสวรรคในการทํางานในองคการดานการศึกษาหรือทํางาน                     

ในสถาบันการศึกษา การศึกษาของประเทศ จึงมุงเนนการศึกษาเพ่ือประโยชนของประชาชนและของประเทศชาติ 

ไมใชการศึกษาเพ่ือประโยชนของปจเจกบุคคล คนญี่ปุนจะจดจําวาความตองการของชาติจะตองมากอน                

ความตองการสวนบุคคลเสมอ (Wray, H. 1999) 
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กลาวโดยสรุป สังคมและวัฒนธรรมญ่ีปุนมีอิทธิพลอยางมากตอชีวิต รวมไปถึงความเชื่อ

ของผูคนในสังคม และเปนพ้ืนฐานสําหรับคนในสังคมท้ังในดานการปฏิบัติงานและการปฏิบัติตน                   

ไปจนกระท่ังกระบวนการสรรหาบุคลากรในระบบการบริหารงานบุคคลในองคการหรือในสถานศึกษา  

4.3 บริบทดานกฎ ระเบียบ กฎหมาย และนโยบายของประเทศญี่ปุน 

สรุปผลการศึกษาเก่ียวกับกฎและกฎหมายท่ีเก่ียวของ รวมถึงนโยบายและระเบียบ

ขอบังคับของประเทศญี่ปุน มีดังตอไปนี้ 

1) กฎและกฎหมาย   

กฎหมายการศึกษาข้ันพ้ืนฐานหรือพระราชบัญญัติการศึกษาข้ันพ้ืนฐานของประเทศญี่ปุน 

สรุปสาระสําคัญเปน 2 ประเด็น ไดแก วัตถุประสงคของการจัดการศึกษาและนโยบายดานครูผูสอน               

โดยนําเสนอผลการศึกษาแยกเปน 2 ชวง คือ ชวงกอนสงครามโลกครั้งท่ี 2 โดยนับจากวันท่ี 31 มีนาคม 2490 

ถึงวันท่ี 21 ธันวาคม 2549 และชวงหลังสงครามโลกครั้งท่ี 2 โดยนับจากวันท่ี 22 ธันวาคม 2549 เปนตนไป 

ดังรายละเอียดตอไปนี้ 

1.1) ชวงกอนสงครามโลกครั้งท่ี 2  (Wikipedia, 2018) 

1. วัตถุประสงคของการจัดการศึกษา 

1.1 เพ่ือปลูกฝงทัศนคติในการแสวงหาความรูและเรียนรูวัฒนธรรม           

ท่ีหลากหลาย การแสวงหาความจริง การปลูกฝงใหอุดมไปดวยความละเอียดออนดานอารมณความรูสึกและ            

ในดานศีลธรรมจรรยา รวมถึง การพัฒนารางกายใหแข็งแรงไดในเวลาเดียวกัน 

1.2 เพ่ือพัฒนาความสามารถของบุคคล ไปพรอมกับการเคารพในคุณคา

ของตน ปลูกฝงความคิดสรางสรรค สงเสริมจิตวิญญาณของความเปนเอกราช และความเปนอิสระ รวมถึง

สงเสริมทัศนคติในการใหคุณคากับความอุตสาหะในการทํางานและการใชชีวิตประจําวัน 

1.3 เพ่ือปลูกฝงทัศนคติในการใหคุณคากับระบบความเปนธรรมและ             

ความรับผิดชอบ รวมถึงความเทาเทียมกันระหวางบุรุษและสตรี การเคารพซ่ึงกันและกัน และยังรวมไปถึง              

ความรวมมือ รวมแรง รวมใจท่ีนําไปสูการสรางและพัฒนาสังคม 

1.4  เพ่ือปลูกฝงทัศนคติใหมีความเคารพตอชีวิต การดูแลธรรมชาติ              

และการคุมครองสิ่งแวดลอม 

1.5 เพ่ือสงเสริมทัศนคติในการเคารพประเพณีและวัฒนธรรม รักประเทศ                

และภูมิภาคท่ีหลอเลี้ยง รวมถึง การเคารพในประเทศอ่ืน ๆ และความปรารถนาท่ีจะไดมีโอกาสและมีสวนรวม 

ในสันติภาพของโลกและการพัฒนาประชาคมระหวางประเทศ 

2. กฎและกฎหมายดานครูผูสอน 

2.1 ขาราชการครูในโรงเรียนตามท่ีกฎหมายกําหนด จะตองพยายาม

ปฏิบัติหนาท่ีของตนใหเต็มท่ี ในขณะเดียวกันก็ตองตระหนักถึงภารกิจอันสูงสงของตนอยางตอเนื่องและ

อุทิศตนเพ่ือทําการศึกษาวิจัยและการพัฒนาตนเอง 
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2.2 เม่ือพิจารณาถึงความสําคัญของภารกิจและหนาท่ีของขาราชการคร ู             

ท่ีกําหนดไวในวรรคกอน จึงตองเคารพตอสถานะของครู ใหการดูแลรักษาพวกเขาดวยความยุติธรรมและ

เหมาะสมและจะตองดําเนินมาตรการในการวัดและประเมินเพ่ือปรับปรุงและพัฒนาดานการศึกษาและ

การฝกอบรมของขาราชการคร ู

1.2) ชวงหลังสงครามโลกครั้งท่ี 2 (Ministry of Education, culture, sports, science 

and technology: MEXT, Japan, 2018) 

1. วัตถุประสงคของการจัดการศึกษา 

1.1 การปลูกฝงทัศนคติและความตระหนักในการท่ีจะแสวงหาความรูและเรียนรู

วัฒนธรรมท่ีหลากหลาย แสวงหาความจริง ปลูกฝงใหอุดมไปดวยความละเอียดออนดานอารมณความรูสึกและ

ดานศีลธรรมจรรยารวมถึงการพัฒนารางกายใหแข็งแรงไดในเวลาเดียวกัน 

1.2 การพัฒนาความสามารถของแตละบุคคล ปลูกฝงความคิดสรางสรรค               

และสงเสริม จิตวิญญาณแหงอิสรภาพและความเปนอิสระดวยการเคารพคุณคาของแตละบุคคล รวมถึง                

การเนนความสัมพันธระหวางอาชีพกับชีวิตประจําวันและสงเสริมคุณคาของการเคารพในการทํางานหนัก 

1.3 การสงเสริมคุณคาของการเคารพตอความยุติธรรม ตอความรับผิดชอบ              

ความเทาเทียมกันระหวางบุรุษและสตรี การเคารพซ่ึงกันและกัน และความรวมมือ ตลอดจนคุณคา              

ของการมีสวนรวมอยางจริงจังในการสรางสังคมและมีสวนรวมในการพัฒนาในดานจิตวิญญาณสาธารณะ 

1.4 การสงเสริมคุณคาของการท่ีจะเคารพตอชีวิต การดูแลธรรมชาติและ

ความปรารถนาท่ีจะมีสวนรวมในการรักษาสิ่งแวดลอม 

1.5 การสงเสริมคุณคาของการเคารพในประเพณีและวัฒนธรรมและความรัก          

ในประเทศและภูมิภาคท่ีไดใหการหลอเลี้ยง ตลอดจนใหคุณคาของการเคารพตอประเทศอ่ืน ๆ รวมไปถึง

ความปรารถนาท่ีจะมีสวนรวมในสันติภาพของโลกและการพัฒนาประชาคมระหวางประเทศ 

2. กฎและกฎหมายดานครูผูสอน 

2.1 ขาราชการครูในโรงเรียนตามท่ีกฎหมายกําหนด จะตองพยายาม

ปฏิบัติหนาท่ีใหเต็มท่ีในขณะเดียวกันก็ตองตระหนักถึงภารกิจอันสูงสงของตนอยางตอเนื่องและอุทิศตน                       

เพ่ือทําการศึกษาวิจัยและการพัฒนาตนเอง 

2.2 เม่ือพิจารณาถึงความสําคัญของภารกิจและหนาท่ีของครูท่ีกําหนดไว

ในวรรคกอน จึงตองเคารพตอสถานะของครู ใหการดูแลรักษาพวกเขาดวยความยุติธรรมและเหมาะสม                   

และจะตองดําเนินมาตรการในการวัดและประเมินเพ่ือปรับปรุงและพัฒนาดานการศึกษาและการ

ฝกอบรมของขาราชการครู 

2) นโยบายและระเบยีบขอบังคับ 

หลังจากสงครามโลกครั้งท่ี 2 มีการเปลี่ยนแปลงอยางมากในนโยบายของประเทศ 

ในแงของการศึกษา การเปลี่ยนแปลงนโยบายพ้ืนฐานของประเทศมุงเนนไปท่ีการพัฒนาใน 3 ดาน คือ 
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ดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี เทคโนโลยีสารสนเทศข้ันสูง และความเปนสากล ซ่ึงดานท่ีเก่ียวของ              

กับการศึกษาในครั้งนี้ ไดแก ดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีกับดานของความเปนสากล โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

พระราชบัญญัติพ้ืนฐานเก่ียวกับการศึกษาท่ีมีอยู ไดรับการปรับปรุงและประกาศใช

เม่ือวันท่ี 15 ธันวาคม 2549 โดยไดกําหนดใหมีการปรับปรุงพัฒนานโยบายดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี            

เพ่ือรักษาความสามารถในการแขงขันระดับนานาชาติท่ีจะนําประเทศไปสูการเปนผูนําระดับโลก ประเทศ

ญี่ปุนจึงจําเปนท่ีจะตองสงเสริมดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพ่ือสรางความม่ันคงใน 2 เรื่องตอไปนี้ 

2.1) วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 

ประเทศญี่ปุนไดมีการจัดทําแผนพ้ืนฐานดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี                

โดยมุงเปาไปท่ีการสงเสริมการศึกษาอาชีพอยางเปนระบบ ซ่ึงเปนการสงเสริมและการใหความรูแกเด็ก

ตามความตองการของพวกเขา เชน ในเรื่องของการประกอบอาชีพและการฝกปฏิบัติ นอกจากนั้นก็ได        

มีการปลูกฝงความสามารถในการเลือกและตัดสินใจเลือกเสนทางอาชีพไดดวยตนเอง นโยบายนี้กําหนดข้ึน 

เพ่ือสงเสริมการศึกษาสายอาชีพอยางเปนระบบผานประสบการณในการปฏิบัติงานในสถานประกอบการ 

การศึกษาสายอาชีพดังกลาว ไดรับการสงเสริมใหผูเรียนท่ีมีความตองการเรียนรูในเนื้อหาอาชีพไปพรอม

กับการฝกปฏิบัติ ไดมีโอกาสไดรับประสบการณในสถานประกอบการ (Ministry of Education, culture, 

sports, science and technology: MEXT, Japan, 2018) 

ดังนั้น นโยบายของรัฐบาลญี่ปุนท่ีเนนในเรื่องของการอาชีวศึกษาจึงไดรับ            

การสนับสนุนจากทุกภาคสวน ซ่ึงเห็นไดจากตัวเลขท่ีเพ่ิมข้ึนของวิทยาลัยอาชีวศึกษาท่ีใหการฝกอบรม            

สายวิชาชีพท่ีเนนการปฏิบัติ (Australian Government, 2015) โดยมีตัวบงชี้เชิงบวกท่ีแสดงถึงพัฒนาการ

ดานผลการเรียนรูของผูเรียนในญี่ปุนปรากฏอยูในการรายงานผลคะแนนสอบ PISA ของป 2012 (OECD, 2015) 

แผนการศึกษาท่ีเนนดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีนี้ มีการนําเอาวิธีการวิจัย

มาใชและไดรับการพิจารณาเสนองบประมาณเพ่ิมข้ึนสําหรับการวิจัย เพ่ือกระตุนใหเกิดการขับเคลื่อนงาน

แบบไดนามิค (Aspinall, R. 2010)    

2.2) ความเปนสากล 

นโยบายดานการศึกษาแทบทุกดานไดรับการทบทวนและไดรับการเรียกรอง

ใหมีการปรับรูปแบบของการศึกษาใหมีความเปน "สากล" มากข้ึน (Schoppa, J., 1991) นโยบายนี้ไดรับ

การออกแบบเพ่ือใหญ่ีปุนและประชาชนไดรับความไววางใจและการยอมรับจากประชาคมระหวาง

ประเทศ ดังนั้น รัฐบาลจึงไดมีมติเห็นชอบใหมีการปรับปรุงและพัฒนานโยบายการศึกษาระหวางประเทศ 

เพ่ือใหประชาชนสามารถอยูรวมกับชุมชนระหวางประเทศได สิ่งนี้นําไปสูแผนพ้ืนฐานเพ่ือสงเสริม              

การแลกเปลี่ยนนักศึกษา ความรวมมือดานการศึกษา กีฬา และวัฒนธรรมการขยายตัวของการเรียนรู

ภาษาสําหรับชาวตางชาติ และการปรับปรุงการศึกษาในตางประเทศ (Aspinall, R., 2010)  
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กิจกรรมระหวางประเทศเกิดข้ึนอยางมากมาย เชน การเพ่ิมจํานวนนักเรียน

ตางชาติ โครงการแลกเปลี่ยนนักศึกษาตางชาติ และการมีสวนรวมของบุคลากรทางการศึกษาท่ีไมใชชาวญ่ีปุน 

ระบบการศึกษาของญ่ีปุนถูกสรางข้ึนโดยการเรียนรูจากตางประเทศ ท่ีกลาวกันวา เปนการเรียนรูจากโมเดล

ของตางประเทศ (Newby, H. et al., 2009) 

อนึ่ง กระทรวงศึกษา วัฒนธรรม การกีฬา วิทยาศาสตร และเทคโนโลยี (MEXT) 

ท่ีกําลังอยูในระหวางการพัฒนาเด็กเล็กท่ีมีพรสวรรคใหเปนนักวิจัยและวิศวกรชั้นนํานั้น ทําใหสถานศึกษา 

เชน วิทยาลัยเทคโนโลยี โรงเรียนอาชีวศึกษาเกิดข้ึนและระบบการสรางวิศวกรมืออาชีพไดรับการสงเสริม

และสนับสนุน (Ministry of Education, culture, sports, science and technology: MEXT, Japan, 2018) 

ซ่ึงนโยบายท่ีอยูในความสนใจใหมๆในเรื่องของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของโลก ไดเริ่มข้ึนในป 2557           

เพ่ือฝกอบรมผูนําระดับโลก และมีการเปดรับทุนการศึกษาสําหรับนักศึกษาญี่ปุนเพ่ือเขาเรียนในระหวางป 

พ.ศ. 2557 ถึง พ.ศ. 2563 (OECD, 2015) 

5. สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน (National Institute of Technology: NIT, Japan)  

สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน เดิมที คือ สถาบันท่ีเรียกกันท่ัวไปวา KOSEN สถาบัน KOSEN 

แหงแรก ไดกอตั้งข้ึนเม่ือป พ. ศ. 2505 ปจจุบันไดเปลี่ยนมาใชคําวา สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน ภายใตชื่อ 

ภาษาอังกฤษวา National Institute of Technology หรือท่ีใชตัวยอวา NIT ซ่ึงในปจจุบันมีสถานศึกษา            

ในระบบของ KOSEN รวมท้ังสิ้น 51 วิทยาลัยใน 55 วิทยาเขต ซ่ึงตั้งกระจายอยูท่ัวทุกภูมิภาคของประเทศญี่ปุน 

หลังจากสงครามโลกครั้งท่ี 2 ญี่ปุนมีการเปลี่ยนแปลงดานการศึกษาท่ีสูงข้ึนเปนอยางมาก โดยปรับการศึกษา

จากการศึกษาสําหรับชนชั้นสูงไปสูการศึกษาเพ่ือมวลชน และมีแนวโนมท่ีจะมีการนําเสนอหลักสูตรระดับ 

"อาชีวศึกษา" มากข้ึน (Newby, H. et al., 2009) สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติ ประเทศญ่ีปุนหรือ KOSEN  

ซ่ึงสามารถออกใบอนุญาตแสดงคุณวุฒิท่ีเหมาะสมกับวิชาชีพท่ีเนนการปฏิบัตินี้ ตอบสนองเปาหมายของรัฐ

ไดเปนอยางดี 

ความเห็นเก่ียวกับการศึกษาระดับอุดมศึกษาของ OECD แสดงใหเห็นถึงแนวทางการปฏิบัติ

ท่ีดีท่ีสุดของเอกลักษณเฉพาะตัวและความโดดเดน ในระบบการศึกษาของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาต ิ            

ซ่ึงไดแก หลักสูตรผสมผสานระหวางประสบการณการปฏิบัติงานในสถานประกอบการกับทฤษฎีในเชิงลึก

ท่ีไดเรียนรูในชั้นเรียน นอกจากนี้ การใหความสําคัญ  กับการผลิตงานวิจัยอยางสมํ่าเสมอ สามารถพัฒนา

คุณภาพของครูและผูเรียนได ดวยเหตุนี้ จึงเปนการเปดโอกาสใหผูเรียนประสบความสําเร็จในการหางาน 

ผูสําเร็จการศึกษาจากสถาบัน สามารถผานการสอบเพ่ือศึกษาเพ่ิมเติมหรือฝกอบรมหลักสูตรเรงรัด           

ในมหาวิทยาลัยท่ีมีชื่อเสียงถึง 40 เปอรเซ็นตและอีก 60 เปอรเซ็นต จะเปนกลุมผูเรียนท่ีไดรับการเสนองานท่ีดี 

จากสถานประกอบการท่ีมีชื่อเสียงในดานอุตสาหกรรม ดานการผลิต ดานการบริการ ดานการบํารุงรักษา

เทคโนโลยีสารสนเทศและดานอ่ืนๆ จากท่ัวโลก 
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"พวกเขาไมเพียงแตไดรับการยกยองอยางกวางขวางในระดับสากลในเรื่องของคุณภาพ            

การจัดการเรียนการสอนและฝกอบรมวิชาชีพระดับสูงเทานั้น แตการดําเนินงานของสถาบันยังตอบสนอง          

ตอความตองการดานอุตสาหกรรมของประเทศญี่ปุน โดยเฉพาะในภาคอุตสาหกรรมอีกดวย" (Newby, H. et al., 

2009) การท่ีจะทําใหเกิดความสําเร็จในการใชระบบการศึกษาใหมนี้ สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติ ยังตองเผชิญ

กับความทาทายระหวางประเทศในดานการวิจัย ดังนั้น สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติ จึงจะตองมีการแขงขัน           

กับระดับสากล ในเรื่องของการสรรหาบุคลากรและการธํารงรักษานักวิจัยท่ีสามารถสรางผลงานวิจัย                

ท่ีมีคุณภาพสูง โดยมุงเนนไปท่ีนโยบายการสรรหาบุคลากร การสรรหาบุคลากรของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติ 

สวนใหญอาจารยหรือบุคลากรทางวิชาการของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติ จะตองมีคุณวุฒิทางการศึกษา          

ในระดับปริญญาเอกเพ่ือตอบสนองตอพันธกิจของสถาบัน ซ่ึงไดแก การผลิตงานวิจัยและสรางนวัตกรรม และ

ตอบสนองตอการใหคุณคาของประเทศญี่ปุน ซ่ึงไดแก การรักษาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา เพ่ือพัฒนา

แรงงานดานอุตสาหกรรม ดังนั้น จึงเปนท่ียอมรับกันโดยท่ัวไปวา แนวทางท่ีดีท่ีสุดประการหนึ่งท่ีนําไปสู

ความสําเร็จของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติ คือ คุณภาพของครูผูสอน ซ่ึงเปนผลมาจากการบริหารงานบุคคล

ของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติ โดยเฉพาะอยางยิ่งจากระบบการสรรหาบุคลากร  

 กลาวโดยสรุป ผลการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวของขางตน ชวยใหคณะผูวิจัยเกิดความกระจาง 

เก่ียวกับแนวคิดท่ีสําคัญดานระบบการบริหารงานบุคคลของขาราชการครู โดยเฉพาะระบบการสรรหา 

สามารถแจกแจงถึงความสําคัญของการสรรหา กระบวนการสรรหา และบทบาทหนาท่ีของขาราชการคร ู          

ท้ังในประเทศไทยและในประเทศญ่ีปุน รวมถึงมีความเขาใจพ้ืนฐานดานบริบทท่ัวไปของประเทศญ่ีปุน 

เศรษฐกิจ สังคมและวัฒนธรรม บริบทท่ัวไปและบริบทดานการบริหารงานบุคคลของสถาบันเทคโนโลยี

แหงชาติญี่ปุน เพ่ือใชเปนฐานในการวิเคราะหและสังเคราะหขอมูลไดเปนอยางดี   

ภาพท่ี 2 ฐานการวิเคราะหขอมูล 

 

ระบบสรรหา 

บริบทญ่ีปุน 

เศรษฐกิจ สังคม 

วัฒนธรรม 



 
 

บทที่ 3 

วิธีการวิจัย 

การศึกษาวิจัยเพ่ือการถอดองคความรูวิธีปฏิบัติท่ีเปนเลิศและปจจัยท่ีเอ้ือตอความสําเร็จ           

ในระบบการบริหารงานบุคคลของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน  (A knowledge-capturing on the 

best practice and achievement factors of personnel management system in National 

Institution of Technology, Japan) ดําเนินการดวยกระบวนการเก็บรวบรวมขอมูลเชิงคุณภาพ ไดแก 

การเก็บรวมรวมขอมูลจากการศึกษาเอกสาร รายงาน และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ (Documentary study) 

และการเก็บรวบรวมขอมูลจากการสัมภาษณเชิงลึก (In-depth interview) และการสนทนากลุม (Focus 

group discussion) มีวิธีการดําเนินการวิจัยในรายละเอียดดังตอไปนี้  

1. วิธีดําเนินการวิจัย (Research methods) 

ข้ันตอนการดําเนินการถอดองคความรูวิธีปฏิบัติท่ีเปนเลิศและปจจัยท่ีเอ้ือตอความสําเร็จ              

ในระบบการบริหารงานบุคคลของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน แบงเปน 2 ข้ันตอน ดังนี้ ข้ันตอนท่ี 1 

การเก็บรวบรวมขอมูลวิจัยเชิงคุณภาพใน 2 กระบวนการ  ไดแก กระบวนการท่ี 1 จะเปนการเก็บรวบรวม

ขอมูลและการวิเคราะหขอมูลท่ีไดจากการศึกษาเอกสารและการศึกษางานวิจัยท่ีเก่ียวของ (Documentary 

study) และกระบวนการท่ี 2 จะเปนข้ันการเก็บรวบรวมขอมูลและวิเคราะหขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณ             

เชิงลึก (In-depth interview) และจากการสนทนากลุม (Focus group discussion) และในข้ันตอนท่ี 2 

คณะผูวิจัยไดนําผลการวิเคราะหขอมูลมาสังเคราะหองคความรูเก่ียวกับวิธีปฏิบัติท่ีเปนเลิศและปจจัย             

ท่ีเอ้ือตอความสําเร็จของสถาบันเทคโนโยลีแหงชาติญ่ีปุน ในการวิเคราะหและสังเคราะหองคความรู

ดําเนินการโดยวิธีวิเคราะหเนื้อหา (Content analysis) จากนั้น ผูวิจัยจึงนําผลการสังเคราะหองคความรูท่ีได 

มาสรุปและจัดทําขอเสนอแนะเชิงนโยบายเพ่ือนําไปปรับใชกับประเทศไทย ดังรายละเอียดตอไปนี้ 

ข้ันตอนท่ี 1 การเก็บรวบรวมและวิเคราะหขอมูลวิจัยเชิงคุณภาพ 

กระบวนการท่ี 1 การเก็บรวบรวมขอมูลและวิเคราะหขอมูลจากการศึกษาเอกสาร  

ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลและวิเคราะหเอกสารท้ังท่ีเปนสิ่งพิมพและเอกสาร            

ท่ีสามารถสืบคนบนออนไลน ในหัวขอตอไปนี้ 1) แนวคิดเก่ียวกับวิธีปฏิบัติท่ีเปนเลิศ (Best practice concept) 

2) แนวคิดเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล (Personnel management concepts) 3) ระบบการสรรหาคร ู

และหนาท่ีของครูในประเทศญี่ปุน (Teachers’ recruitment system and Teachers tasks in Japan) 

4) บริบทท่ัวไปของประเทศญ่ีปุน (General context of Japan) และ 5) สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน 

(National Institute of Technology (NIT), Japan) 
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กระบวนการท่ี 2 การเก็บรวบรวมขอมูลและวิเคราะหขอมูลจากการสัมภาษณเชิงลึก            

(In-depth interview) และการสนทนากลุม (Focus group discussion)  

ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมและวิเคราะหขอมูลในหัวขอตอไปนี้ 1)  โครงสราง บริบทและ

ศักยภาพขององคกร (Organization context) 2) วิธีปฏิบัติท่ีเปนเลิศและปจจัยท่ีเอ้ือตอความสําเร็จของสถาบัน 

เทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน (NIT best practices and achievement factors) แลt 3) ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 

(Policy recommendations) 

ข้ันตอนท่ี 2 การสังเคราะหองคความรู  

ผูวิจัยดําเนินการสังเคราะหองคความรู เ ก่ียวกับวิธีปฏิบัติ ท่ีเปนเลิศและปจจัยท่ีเอ้ือ             

ตอความสําเร็จของสถาบันเทคโนโยลีแหงชาติญ่ีปุน การวิเคราะหและสังเคราะหองคความรูดําเนินการ

โดยวิธีวิเคราะหเนื้อหา (Content analysis) 
 

2. การเลือกพ้ืนท่ีศึกษา (Research area random sampling)  

การเลือกพ้ืนท่ีในการศึกษาขอมูล ดําเนินการผานการพิจารณากําหนดแหลงขอมูลและพ้ืนท่ี               

การเก็บขอมูลเพ่ือการศึกษาวิจัยโดยใชวิธีการคัดเลือกแบบเจาะจง (Purposive sampling method) ดวยเทคนิค

การอางอิงแบบลูกโซหรือการอางอิงตอเนื่องปากตอปาก (Snow ball sampling technique) โดยผูทรงคุณวุฒิ 

ผูเชี่ยวชาญหรือผูใหขอมูลสําคัญ (Key informants) ท้ังในหนวยงานทางการศึกษาในประเทศ ไดแก สํานักงาน

คณะกรรมการการอาชีวศึกษา และจากหนวยงานทางการศึกษาของประเทศญ่ีปุน ไดแก สถาบันเทคโนโลยี

แหงชาติญี่ปุน ซ่ึงไดดําเนินการคัดเลือกแหลงขอมูลดานเอกสาร ดานผูใหขอมูลสําคัญ และดานพ้ืนท่ีท่ีเชื่อถือได

วาสามารถเปนตัวแทนของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุนในการเก็บรวบรวมขอมูล ดังนี้  

2.1 การคัดเลือกแหลงขอมูลดานเอกสาร อันไดแกตํารา หนังสือ กฎหมาย หนังสือเวียน 

พระราชบัญญัติตางๆ งานวิจัย บทความ สารนิพนธ วิทยานิพนธ รายงานการประชุม และขอมูลออนไลน

จากอินเทอรเน็ตท้ังในประเทศและตางประเทศท่ีเก่ียวของกับบริบทท่ีสําคัญดานการบริหารงานบุคคล

และการบริหารงานบุคคลของครูของประเทศไทยและประเทศญี่ปุน โดยเฉพาะสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติ

ญี่ปุน มีเกณฑการคัดเลือกเอกสารสําคัญ ดังนี้ 

1) เปนเอกสารและงานวิจัยเฉพาะท่ีสําคัญดานการบริหารงานบุคคลของขาราชการครู                   

ของประเทศไทยและของประเทศญี่ปุน 

2) เปนเอกสารและงานวิจัยท่ีผานการตรวจสอบขอมูลเก่ียวกับผูเขียนและแหลงท่ีมา 

ไดแก หนวยงานท่ีผลิตเอกสารหรือออกกฎหมาย และมีความสอดคลองกับขอมูลในบริบทอ่ืนๆ           

ณ ชวงเวลาท่ีผลิตเอกสารนั้นๆ 

3) เปนเอกสารและงานวิจัยท่ีมีความนาเชื่อถือในดานของขอมูลท่ีไมปะปนความคิดเห็น 

ท่ีอาจมีอิทธิพลทําใหขอมูลมีความบิดเบือน 
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4) เปนเอกสารและงานวิจัยท่ีสามารถเปนตัวแทนของประชากรในเรื่องท่ีศึกษาได เชน 

เปนรายงานการวิจัยท่ีมีการจัดทําถูกตองตามระเบียบวิธีการวิจัย 

5) เปนเอกสารและงานวิจัยท่ีมีความชัดเจนและสามารถเขาใจงาย  

2.2 การคัดเลือกผูใหขอมูลสําคัญ (Key informants) ไดแก นักวิชาการหรือผูเชี่ยวชาญหรือ

ผูทํางานวิจัยดานการบริหารงานบุคคลของครูในประเทศไทยและประเทศญี่ปุน และเจาหนาท่ีผูปฏิบัติงาน 

ดานการบริหารงานบุคคลของครูในประเทศไทยและประเทศญี่ปุน มีเกณฑการคัดเลือกผูใหขอมูลสําคัญ 

ดังนี้  

1) เปนผูทรงคุณวุฒิ อาทิเชน อาจารยประจํามหาวิทยาลัยท้ังของรัฐและของเอกชน           

ซ่ึงปฏิบัติงานเก่ียวของกับการบริหารงานบุคคลหรือการบริหารงานบุคคลของครูท้ังในประเทศไทยและ

ประเทศญี่ปุน หรือ 

2) เปนผูเชี่ยวชาญ หรือนักวิชาการอิสระ หรือผูท่ีเคยทํางานวิชาการหรือทําการวิจัย

ดานการบริหารงานบุคคลหรือการบริหารงานบุคคลของครูท้ังในประเทศไทยและประเทศญี่ปุน หรือ 

3) เปนผูสอนหรือเจาหนาท่ีท้ังในระดับบริหารและระดับปฏิบัติการ ซ่ึงเคยปฏิบัติงาน

ดานการบริหารงานบุคคลของครูท้ังในประเทศไทยและประเทศญี่ปุน หรือ 

4) เปนบุคคลท่ัวไปท่ีท่ีปรึกษาการวิจัย หรือผูทรงคุณวุฒิ หรือผูเชี่ยวชาญในขอ 1 – ขอ 3 

พิจารณาเห็นวาสามารถใหขอมูลท่ีนาเชื่อถือไดจากท้ังในประเทศไทยและประเทศญี่ปุน 

2.3 ดานพ้ืนท่ีท่ีเชื่อถือไดวาสามารถเปนตัวแทนของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน ไดใช

วิธีการคัดเลือก แบบเจาะจง (Purposive sampling method) พิจารณาคัดเลือกโดยผูทรงคุณวุฒิประจํา

สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน มีผลการคัดเลือกดังนี้ 

1) สํานักงานใหญของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน ณ กรุงโตเกียว 

2) วิทยาลัยคุมาโมโต เมืองคุมาโมโต ซ่ึงเปนวิทยาลัยท่ีมีขนาดใหญและเปนวิทยาเขต

สําคัญวิทยาเขตหนึ่งของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน ประเทศญี่ปุน 

3) วิทยาลัยอูเบะ เมืองอูเบะ ซ่ึงเปนวิทยาลัยท่ีมีขนาดเล็ก ซ่ึงผูบริหารของวิทยาลัย           

มีบทบาทสําคัญในสํานักงานใหญของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน กรุงโตเกียว ประเทศญี่ปุน รวมถึง            

เปนวิทยาเขตท่ีจัดการเรียนการสอนในสาขาวิชาท่ีนอกเหนือจากสาขาวิศวกรรม ไดแก สาขา บริหารธุรกิจ 

และมีผูเรียนสวนใหญเปนหญิง ซ่ึงทําใหเปนวิทยาเขตท่ีมีความนาสนใจ 
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3. ผูมีสวนรวมในการวิจัย (Research participants)  

ผูมีสวนรวมในการวิจัย (Research participants) ไดแก ผูใหขอมูลสําคัญ (Key informants)  

แบงเปน 2 กลุม คือ 

3.1 ผูใหขอมูลสําคัญท่ีคัดเลือกจากหนวยงานทางการศึกษาของประเทศไทย ซ่ึงประกอบดวย

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 

จํานวน 14 คน 

3.2 ผูใหขอมูลสําคัญท่ีคัดเลือกจากสถาบันการศึกษาของประเทศญี่ปุนท่ีคัดเลือกเปนพ้ืนท่ี           

ในการวิจัย ไดแก สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน อันประกอบไปดวยคณะผูบริหารระดับสูง อาทิเชน           

รองผูอํานวยการใหญ ณ สํานักงานใหญประจํากรุงโตเกียว จํานวน 1 คน ประธานวิทยาลัยรองประธาน

วิทยาลัย ผูอํานวยการฝายทรัพยากรบุคคล หัวหนาฝายตางประเทศ รวมท้ังเจาหนาท่ีฝายทรัพยากรบุคคล

และฝายอ่ืนๆท่ีเก่ียวของ รวม 7 คน และผูสอน จํานวน 7 คน ในวิทยาลัยคุมาโมโต เมืองคุมาโมโต วิทยาลัยอูเบะ 

เมืองอูเบะ  

 4. เครื่องมือวิจัย (Research tools)  

เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย ประกอบดวย แบบฟอรมการศึกษาเอกสาร แบบฟอรมการสัมภาษณ             

ก่ึงโครงสราง คําถามในการอภิปรายกลุม และแบบบันทึกขอมูลของผูวิจัย ผูรวมวิจัย และผูทรงคุณวุฒิ ซ่ึงได

ผานการตรวจสอบจากผูเชี่ยวชาญและผูทรงคุณวุฒิจากสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน จํานวน 3 คน เพ่ือใช

ในการเก็บขอมูลดังตัวอยางแนวทางการต้ังคําถามในแบบสัมภาษณก่ึงโครงสราง (Semi-structured 

interview) ตอไปนี้ 

4.1 ประวัติสวนตัว ไดแก การศึกษา ประสบการณ 

4.2 เหตุผลท่ีมาทํางานกับ KOSEN 

4.3 งานท่ีรับผิดชอบ 

4.4 กิจกรรมอ่ืนๆ ท่ีทําในฐานะผูสอนของ KOSEN 

4.5 ผลงานดานการวิจัย 

4.6 ผลงานดานอ่ืนๆท่ีรับผิดชอบและพึงพอใจ 

4.7 ความสุข พึงพอใจ และความยินดี ในฐานะผูสอนของ KOSEN 

4.8 สิ่งท่ีประทับใจในความเปน KOSEN 

4.9 กิจกรรมอ่ืนๆท่ีทํานอกเหนือจากงานในหนาท่ีรับผิดชอบ 

4.10 ความประทับใจกับผูบริหาร เพ่ือนรวมงาน และผูเรียน 

4.11 ปญหาท่ีพบและวิธีแกไข    

4.12 อ่ืนๆ   
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5. การเก็บรวบรวมขอมูล (Data collection)  

การเก็บรวบรวมขอมูลวิจัยมีการดําเนินการใน 2 สวน ไดแก การศึกษาขอมูลจากเอกสาร          

ท้ังท่ีเปนสิ่งพิมพและเอกสารออนไลนกับขอมูลจากการสัมภาษณเชิงลึก (In-depth interview) และ          

การสนทนากลุม (Focus group discussion) มีรายละเอียดการดําเนินการ ดังนี้ 

5.1 ขอมูลจากเอกสารท่ีเปนสิ่งพิมพและออนไลนไดเก็บรวบรวมโดยการใชแบบฟอรม                

การศึกษาเอกสาร โดยการสืบคนขอมูลจากตํารา หนังสือ กฎหมาย หนังสือเวียน พระราชบัญญัติตางๆ 

งานวิจัย บทความ สารนิพนธ วิทยานิพนธ รายงานความคิดเห็น สิ่งพิมพของสถาบันท้ังในประเทศไทย               

และตางประเทศ และขอมูลจากเว็บไซตตางๆทางอินเทอรเน็ต  นอกจากนี้ ยังไดศึกษาขอมูลจากรายงาน

ผลการประชุมเพ่ืออภิปรายแลกเปลี่ยนขอมูลภาพรวมการบริหารงานบุคคลและการบริหารงานบุคคล   

ของครู ในประเทศไทยและในประเทศญ่ีปุน โดยเฉพาะในสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน จํานวน 3 ครั้ง 

ซ่ึงเปนการประชุมระหวางสํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (Office of the 

Teacher Civil Service and Educational Personnel Commission: OTEPC) กับสถาบันเทคโนโลยี

แหงชาติญี่ปุนเพ่ิมเติมอีกดวย ซ่ึงรายงานการประชุมท้ัง 3 ครั้งดังกลาว ไดรับการตรวจสอบและเห็นชอบ          

จากสํานักงาน ก.ค.ศ.เรียบรอยแลว จากนั้นจึงนําขอมูลท่ีไดจากการศึกษาเอกสาร รายงาน และงานวิจัย           

ท่ีเก่ียวของท้ังหมดมาใชในการวิเคราะหบริบทท่ัวไปท่ีเก่ียวของ ตามหัวขอตอไปนี้  

1) แนวคิดเก่ียวกับวิธีปฏิบัติท่ีเปนเลิศ (Best practice concept) 

2) แนวคิดเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล (Personnel management concepts) 

3) ระบบการสรรหาครูและหนาท่ีของครูในประเทศญ่ีปุน (Teachers’ recruitment 

system and Teachers tasks in Japan) 

4) บริบทท่ัวไปของประเทศญี่ปุน (General context of Japan) 

5) สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติ ญี่ปุน (National Institute of Technology (NIT), Japan) 

5.2 ขอมูลจากการสัมภาษณเชิงลึก (In-depth interview) และการสนทนากลุม (Focus group 

discussion) รวมกับผูใหขอมูลสําคัญ (Key informants) ดวยแบบสัมภาษณก่ึงโครงสราง (Semi-structured 

interview form) จากการคัดเลือกผูใหขอมูลสําคัญโดยผูทรงคุณวุฒิ ดวยวิธีการคัดเลือกแบบเจาะจง         

ตามเทคนิคแบบลูกโซหรือการอางอิงตอเนื่องปากตอปาก (Snow ball sampling technique) ซ่ึงมีผูใหขอมูล

สําคัญท้ังในประเทศไทยและในประเทศญี่ปุน รวมท้ังสิ้น 29 คน ดังนี้ 

1)  ผูใหขอมูลสําคัญในประเทศไทย ไดแก ผูบริหารและเจาหนาท่ีของสํานักงาน ก.ค.ศ.                       

และผูปฏิบัติงานท่ีเก่ียวของกับสถานศึกษาท่ีจัดการศึกษาแนวใหมในสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 

รวม 14 คน  
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2) ผูใหขอมูลสําคัญในประเทศญ่ีปุน ไดแก ผูบริหาร ผูปฏิบัติการสอน รวมท้ังผูปฏิบัติ

หนาท่ีดานการบริหารงานบุคคลจากวิทยาลัยคุมาโมโตและวิทยาลัยอูเบะ รวมถึงผูบริหารในสํานักงานใหญ             

ของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน ในกรุงโตเกียว รวม 15 คน 

สําหรับการสัมภาษณเชิงลึกและการสนทนากลุม ไดมีการดําเนินการตั้งแตวันท่ี 25 กุมภาพันธ          

ถึงวันท่ี 2 มีนาคม พ.ศ. 2561 ซ่ึงคณะผูวิจัยไดทําการบันทึกขอมูลการตอบคําถามจากการสัมภาษณเชิงลึก 

และการแสดงความคิดเห็น รวมท้ังการอภิปรายแลกเปลี่ยนในการสนทนากลุม โดยคณะผูวิจัยไดใชวิธี 

การบันทึกเสียงและจดบันทึกการสังเกตระหวางดําเนินการดังกลาวเพ่ือนําไปวิเคราะหและสังเคราะหผล 

6. การวิเคราะหขอมูล (Data analysis) 

คณะผูวิจัยไดใชวิธีวิเคราะหเนื้อหา (Content analysis method) สําหรับการวิเคราะห

และสังเคราะหขอมูลท่ีไดจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ รวมท้ัง ขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณ

เชิงลึก (In-depth interview) การสนทนากลุม (Focus group discussion) และการสังเกต (Observation) โดย

ผลท่ีได จากการวิเคราะหและสังเคราะหขอมูลไดรับการตรวจสอบจากผูทรงคุณวุฒิหรือผูเชี่ยวชาญดาน

การวิจัยและดานการบริหารงานบุคคลหรือการบริหารงานบุคคลของครูท่ีผานการคัดเลือกตามเกณฑการ

คัดเลือกผูทรงคุณวุฒิตอไปนี้ 

เกณฑการคัดเลือกผูทรงคุณวุฒิหรือผูเชี่ยวชาญตรวจสอบผลการวิเคราะหและสังเคราะหขอมูล 

6.1 เปนผูทรงคุณวุฒิจากสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน เชน ผูบริหาร ผูสอน และเจาหนาท่ี

ประจําวิทยาลัยหรือวิทยาเขตของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน ซ่ึงปฏิบัติงานเก่ียวของกับการสอน             

การบริหาร การวิจัย การบริหารงานบุคคล หรือการบริหารงานบุคคลของผูสอน 

6.2 ผูเชี่ยวชาญหรือนักวิชาการอิสระหรือผูเคยทํางานวิชาการหรืองานวิจัยดานการบริหาร               

งานบคุคลหรือการบริหารงานบุคคลของขาราชการครหูรือผูสอนท้ังในประเทศไทยและประเทศญี่ปุน  

รายละเอียดขางตนสรุปเปนกรอบวิธีวิจัยแสดงในภาพตอไปนี้   
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ภาพท่ี 3 กรอบวิธีวิจัย 

 

                                          ความรูแฝงและองคความรูท่ีชัดแจงท่ีตองการ  

 

 

  

 

    

 

 

  

 

 

 

 

 

การไดมาซ่ึงความรู 

 

การศึกษาเอกสารและรายงาน  การสัมภาษณและการสนทนากลุม 

แนวคิด บริบท วิธีปฏิบัติท่ีเปนเลิศ ปจจัยความสําเร็จ  

ภายนอก 

ภายใน 

ระบบบรหิารงานบุคคล 

กระบวนการ ข้ันตอน 

 

วิธีปฏิบัติท่ีเปนเลิศ 

การบริหารงานบุคคล 

สถาบัน NIT 

ขอเสนอแนะเชิงนโยบายในการพัฒนาระบบบริหารงานบุคคล 

ของขาราชการครูในสถานศกึษาท่ีจัดการเรียนการสอนแนวใหม 
 

- เอกสารออนไลน 

- รายงาน 

- สิ่งพิมพอ่ืนๆ 

- เจาหนาท่ีสนง.ก.ค.ศ./สนง.อาชีวะ 

- ผูบริหาร NIT 

- ผูสอน NIT  

- เจาหนาท่ี NIT  

แหลงขอมลูสําคัญ 

โครงสราง  

ศักยภาพ  

ปญหา  

แนวทางการแกปญหา  



 
 

บทที่ 4  

บริบทของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน 

ผลการวิเคราะหและสังเคราะหบริบทของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน (National Institute of 

Technology: NIT, Japan) ท่ีไดจากการศึกษาขอมูลเอกสาร งานวิจัยท่ีเก่ียวของ และการสัมภาษณ รวมถึง       

การสนทนากลุม ณ วิทยาลัยคุมาโมโต เมืองคุมาโมโต วิทยาลัยอูเบะ เมืองอูเบะ และ ณ สํานักงานใหญ          

ของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุนท่ีกรุงโตเกียว โดยสรุปสาระสําคัญท่ีเก่ียวของรายงานเปน 3 ประเด็น ไดแก  

ประเด็นท่ี 1 โครงสรางของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน (NIT organization structure)  

ประเด็นท่ี 2 บริบทท่ัวไปของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน (NIT general context)  

ประเด็นท่ี 3 ศักยภาพของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน (NIT organization potential) 

โดยมีรายละเอียดของแตละประเด็น ดังนี้ 

ประเด็นท่ี 1 โครงสรางของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน (NIT organization structure) 

ผลการศึกษาโครงสรางของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน ซ่ึงสรุปรายงาน 3 สวน คือ สวนท่ี 1 

โครงสรางการศึกษาของประเทศญ่ีปุนในภาพรวม สวนท่ี 2 โครงสรางหลักสูตรของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติ

ญี่ปุน และสวนท่ี 3 โครงสรางการบริหารงานบุคคลของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน โดยแตละสวน             

มีรายละเอียดดังตอไปนี้     

สวนท่ี 1 โครงสรางการศึกษาของประเทศญ่ีปุนในภาพรวม 

นโยบายดานการศึกษาของรัฐบาลญ่ีปุนในยุคหลังหลังสงครามโลกครั้งท่ี 2 มีการเปลี่ยนแปลง               

ครั้งใหญ เนื่องมาจากความผันผวนของเศรษฐกิจท่ัวโลก ซ่ึงมีผลกระทบตอประเทศญี่ปุนโดยตรงในฐานะ                  

ผูไดรับผลกระทบจากสงคราม ประเทศญี่ปุนจึงตองพยายามฟนฟูประเทศจากการสูญเสียทรัพยากรในทุกๆดาน                 

ใหกลับคืนสูภาวะปกติหรือดีข้ึนกวาเดิม ดวยการกําหนดนโยบายหลักของประเทศเพ่ือการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยให มี คุณภาพสูง เพ่ือรองรับการปรับตัวของประเทศท่ีจะมุงสูความเปนผูนํ าทางเศรษฐกิจ                     

ดานอุตสาหกรรมเทคโนโลยีชั้นสูงใหทัดเทียมประเทศมหาอํานาจทางเศรษฐกิจอ่ืนๆ  

นับจากภายหลังสงครามโลกครั้งท่ี 2 จนกระท่ังถึงปจจุบัน แนวโนมของการพัฒนาประเทศ            

จะยึดหลักมาตรฐานของการสรางสรรคเทคโนโลยีข้ันสูงสุด (High-end technology) เพ่ือสามารถแขงขัน              

กับตางประเทศ ดังนั้น นโยบายทางการศึกษาของประเทศญ่ีปุน จึงเปนนโยบายท่ีมุงพัฒนาทรัพยากรมนุษย              

ท่ีมีคุณภาพและมาตรฐานสูง เพ่ือท่ีจะรองรับการพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานดานเทคโนโลยีชั้นสูงดังกลาว              

อันจะชวยสงเสริมความเขมแข็งใหประเทศในดานเศรษฐกิจและสังคม อันเปนนโยบายหลักของประเทศญี่ปุน  

สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุนจึงไดถือกําเนิดข้ึนดวยจุดมุงหมายท่ีจะผลิตทรัพยากรมนุษย              

ท่ีมีคุณภาพและมาตรฐานสูงตามท่ีประเทศมุงหวัง โดยรัฐบาลของประเทศญ่ีปุนในขณะนั้น ไดเสนอใหสถาบัน

เทคนิคท่ีดําเนินการจัดการศึกษาตามหลักสูตรการศึกษาของ KOSEN ซ่ึงเนนหนักในเรื่องการพัฒนาทักษะ

ภาคปฏิบัติไปพรอมกับภาคทฤษฎีในหลักสูตรปกติอยูแลวนั้น เปดหลักสูตรชั้นสูงเพ่ิมข้ึน เพ่ือตอบสนอง 
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ความตองการการผลิตทรัพยากรมนุษยท่ีเปนเลิศดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี โดยเฉพาะในดานวิศวกรรม 

เพ่ือสรางบุคลากรคุณภาพสูงปอนเขาสูภาคอุตสาหกรรมท่ีเนนการปฏิบัติงานท่ีตองใชความรู ความสามารถ 

และทักษะดานเทคโนโลยีชั้นสูง สถาบันเทคนิค ระบบการศึกษาของ KOSEN นั้น จึงไดรับการพัฒนาข้ึนใหม

ภายใตชื่อสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน และมีโครงสรางหลักสูตร รวมท้ังโครงสรางการบริหารงานบุคคล            

ท่ีมีความโดดเดน เฉพาะตัว ถือเปนสถาบันชั้นนําดานการผลิตวิศวกรคุณภาพสูงใหกับประเทศญี่ปุนมา

จนกระท่ังปจจุบัน 

การท่ีจะเขาใจถึงโครงสรางหลักสูตรและโครงสรางการบริหารงานบุคคลของสถาบันเทคโนโลยี

แหงชาติญี่ปุนนั้น จําเปนจะตองทําความรูจักกับระบบการศึกษาของประเทศญี่ปุนเสียกอนวา ในประเทศ

ญี่ปุนนั้น ผูเรียนท่ีศึกษาอยูในระดับมัธยมตน หรือท่ีเรียกวา Junior high school นั้น เม่ือไดสําเร็จการศึกษา            

ในระดับดังกลาวแลว สามารถเลือกเขาศึกษาตอไดท้ังระดับมัธยมปลายหรือท่ีเรียกวา High school หรืออาจ

เลือกสมัครเขาศึกษาในสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน ซ่ึงผูเรียนท่ีเลือกศึกษาตอในระดับมัธยมปลาย (High 

school) และเม่ือสําเร็จการศึกษาแลว ผูเรียนก็จะสามารถสมัครเขาศึกษาตอในระดับมหาวิทยาลัยท่ีมุงเนน              

ดานเทคโนโลยี (University of Technology) หรือสามารถเลือกศึกษาระดับมหาวิทยาลัยในสายอ่ืนๆ และศึกษาตอ   

ในระดับปริญญาโทและปริญญาเอกได ขณะเดียวกันก็ยังสามารถท่ีจะเลือกเขาศึกษาตอในวิทยาลัยหรือ             

ท่ีเรียกวา Junior college ไดเชนกัน  

สวนผูเรียนท่ีเลือกท่ีจะศึกษาตอในสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุนนั้น สถาบันเทคโนโลยี

แหงชาติญี่ปุนจะเปดรับสมัครผูเรียนท้ังท่ีเปนชาวญี่ปุนและผูเรียนตางชาติท่ีมีความรูความสามารถเหมาะสม

เขาศึกษาในวิทยาลัยของสถาบัน และเม่ือผูเรียนสําเร็จการศึกษาจากสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน           

ในหลักสูตรปกติ (Regular course) ของสถาบันไปแลว ก็สามารถเลือกท่ีจะสมัครเขารับการศึกษาตอในระดับ

มหาวิทยาลัยท้ังแบบปกติหรือมหาวิทยาลัยท่ีเนนดานเทคโนโลยีไดจนถึงระดับปริญญาเอก หรืออาจจะเลือก

ศึกษาในระดับการศึกษาข้ันสูงในหลักสูตรชั้นสูง (Advanced course) ท่ีทางสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน

เปดรับสมัครตอไปก็ได จากนั้น จึงเขาศึกษาตอในระดับบัณฑิตศึกษาในหลักสูตรระดับปริญญาโทและปริญญาเอก 

ในมหาวิทยาลัยตอไป ดังท่ีแสดงในภาพตอไปนี้ 
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ภาพท่ี 4 ระบบการศึกษาของประเทศญ่ีปุน 

 

    

 
    ท่ีมา สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน พ.ศ.2561 

 

ระบบการศึกษาของประเทศญ่ีปุนขางตน แสดงใหเห็นวาผูเรียนท่ีจบการศึกษาในระดับ

มัธยมศึกษาตอนตน อายุประมาณ 15 ป สามารถท่ีจะเลือกเสนทางในการศึกษาตอไดหลายเสนทางและ 

หนึ่งในนั้น คือ สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน แตผูท่ีจะสามารถสอบผานและไดรับการคัดเลือกใหเขาศึกษา 

ในวิทยาลัยหรือวิทยาเขตของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุนจะมีอยูเพียงรอยละ 1 เทานั้น ซ่ึงผูท่ีสามารถผาน 

คัดเลือกเขามาจะเปนผูท่ีมีความรูความสามารถในระดับตนๆของประเทศเทานั้น และผูท่ีไมสามารถผาน          
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การคัดเลือกสวนใหญ คือ ประมาณรอยละ 95 ก็จะเขารับการศึกษาตอในระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย             

โดยผูเรียนท้ัง 2 กลุม จะสามารถเลือกเสนทางการศึกษาไดอยางหลากหลาย ดังรายละเอียดตอไปดังนี้ 

ผูเรียนกลุมท่ี 1 คือ ผูเรียนรอยละ 1 ท่ีมีความสามารถสอบผานและไดรับการคัดเลือกใหเขาศึกษา          

ในวิทยาลัยหรือวิทยาเขตของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุนจะสามารถเลือกเสนทางการศึกษาไดดังตอไปนี้  

เสนทางท่ี 1 ศึกษาในหลักสูตรปกติ (Regular course) เปนระยะเวลา 5 ป ในสถาบันเทคโนโลยี 

แหงชาติญี่ปุน จนไดรับวุฒิอนุปริญญา (Associate degree) จากนั้นก็อาจเลือกศึกษาตอในหลักสูตรการศึกษาชั้นสูง 

(Advanced course) ของสถาบันไดอีก เปนระยะเวลา 2 ป จนจบการศึกษาในระดับปริญญาตรี (Bachelor degree) 

จากนั้น ก็ยังสามารถท่ีจะสมัครสอบคัดเลือกเพ่ือศึกษาตอระดับปริญญาโท (Master degree) และระดับปริญญาเอก 

(Doctoral degree) ในมหาวิทยาลัย  

 เสนทางท่ี 2 ศึกษาในหลักสูตรปกติ (Regular course) เปนระยะเวลา 5 ป ในสถาบันเทคโนโลยี

แหงชาติญี่ปุนจนไดรับวุฒิอนุปริญญา (Associate degree) จากนั้น ก็สามารถท่ีจะสมัครสอบคัดเลือก เพ่ือศึกษาตอ

ระดับปริญญาตรี (Bachelor degree) ระดับปริญญาโท (Master degree) และระดับปริญญาเอก (Doctoral degree) 

ในมหาวิทยาลัย  

ผูเรียนกลุมท่ี 2 คือ ผูเรียนรอยละ 95 ท่ีศึกษาตอในระดับมัธยมศึกษาตอนปลายเปนระยะเวลา           

3 ป และเม่ือจบการศึกษาระดับมัธยมปลายแลว จะมีเสนทางการศึกษาตอได ดังตอไปนี้ 

เสนทางท่ี 1 สอบคัดเลือกเพ่ือศึกษาตอระดับปริญญาตรี (Bachelor degree) ระดับปริญญาโท 

(Master degree) และระดับปริญญาเอก (Doctoral degree) ในมหาวิทยาลัย  

เสนทางท่ี 2 สอบคัดเลือกเขาศึกษาตอในสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน ในชวง 2 ปสุดทาย              

ของหลักสูตรปกติ (Regular course) จนไดรับวุฒิการศึกษาระดับอนุปริญญา (Associate degree) แลวจากนั้นก็สมัคร

เขาศึกษาตอในหลักสูตรการศึกษาชั้นสูง (Advanced course) ของสถาบันอีกเปนระยะเวลา 2 ป จนสําเร็จการศึกษา

ในระดับ ปริญญาตรี (Bachelor degree) จากนั้น สามารถท่ีจะสมัครสอบคัดเลือกเพ่ือศึกษาตอระดับปริญญาโท 

(Master degree) และปริญญาเอก (Doctoral degree) ในมหาวิทยาลัย  

เสนทางท่ี 3 สอบคัดเลือกเขาศึกษาตอในสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน ในชวง 2 ปสุดทาย             

ในหลักสูตรปกติ (Regular course) ของสถาบันจนไดรับวุฒิอนุปริญญา (Associate degree) แลวจากนั้น     

จึงสอบคัดเลือกเพ่ือศึกษาตอในมหาวิทยาลัย ในระดับปริญญาตรี (Bachelor degree) ระดับปริญญาโท (Master 

Degree) และระดับปริญญาเอก (Doctoral degree)  

ความแตกตางของระบบการศึกษาของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุนกับระบบการศึกษา                    

ในมหาวิทยาลัย คือ ผูเรียนท่ีศึกษาในสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุนจะมีโอกาสไดรับฝกงานภาคปฏิบัต ิ              

ในโรงงานหรือฝกพ้ืนฐานการเปนวิศวกรในสถานประกอบการ พรอมกับการทดลองและวิจัย โดยท่ีผูเรียน

จะตองมีโครงการวิจัยเพ่ือจบการศึกษาอยางนอย 1 โครงการ ซ่ึงจะมีผูสอนคอยดูแลใหคําปรึกษาอยางใกลชิด 

นอกเหนือจากการเรียนการสอนภาคทฤษฎีในชั้นเรียน ดังแสดงในภาพตอไปนี้ 
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ภาพท่ี 5 เสนทางการศึกษาของผูจบการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนตนในประเทศญ่ีปุน 

 

 
ท่ีมา สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน พ.ศ.2561 

 

นโยบายสําคัญของกระทรวงการศึกษา วัฒนธรรม การกีฬา วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี  

(Ministry of Education, Culture, Sports, Science and Technology: MEXT) ท่ีจะสงผลทําใหเกิด           

การเปลี่ยนแปลงครั้งใหญของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน คือ การท่ีกระทรวงไดกําหนดใหสถาบันเปดทํา

การเรียนการสอนในหลักสูตรชั้นสูง (Advanced course) ในระบบการศึกษาของ KOSEN  

ในชวงกอนป ค.ศ. 1980 (พ.ศ. 2523) ทางสถาบันไดเปดทําการเรียนการสอนเพียงหลักสูตรเดียว 

ซ่ึงเปนหลักสูตรพ้ืนฐาน (Basic course) แตในชวงเวลานั้น ระบบของ KOSEN มีความแตกตางจากในปจจุบัน 

และสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน หรือ National Institute of Technology: NIT ก็ยังไมไดมีการตั้งข้ึน 

ทําใหวิทยาลัยแตละแหงของ KOSEN จะข้ึนตรงตอสถาบัน KOSEN ตอมาหลังจากนั้น กระทรวงการศึกษา 

วัฒนธรรม การกีฬา วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี  (Ministry of Education, Culture, Sports, Science and 

Technology: MEXT) ไดเสนอให KOSEN จัดการศึกษาหลักสูตรชั้นสูง (Advanced course) ตามนโยบาย

หลักของประเทศ ซ่ึงเง่ือนไขของการจัดการศึกษา คือ จําเปนตองมีผูท่ีจบการศึกษาชั้นสูง คือ ระดับปริญญา

โทและปริญญาเอก จากมหาวิทยาลัยเขามาเปนผูสอนในระบบในจํานวนท่ีมากกวารอยละ 30 ของผูสอนท่ีมี 

ในวิทยาลัย ซ่ึงถือเปนเง่ือนไขสําคัญ ดังท่ีปรากฏในบทสัมภาษณผูบริหารวิทยาลัยคุมาโมโตท่ีคัดมาตอไปนี้ 
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 “ดังน้ัน KOSEN จึงตองสรรหาผูสอนท่ีจบการศึกษาระดับปริญญาโทและปริญญาเอก             

มาจากมหาวิทยาลัยและสงเสริมสนับสนุนผูสอนใน KOSEN ใหศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึน 

ซึ่งสถาบันเห็นวาผูท่ีมีคุณวุฒิระดับปริญญาโทน้ันไมเพียงพอ สถาบันตองการผูท่ีมีคุณวุฒิ

ระดับปริญญาเอกเขามาเปนผูสอนในวิทยาลัยของสถาบัน โดยตั้งเปาไวไมต่ํากวารอยละ 

30 และถือเปนเกณฑท่ีสําคัญมาก เน่ืองจากคุณวุฒิปริญญาเอกน้ัน มีความสําคัญ              

และจําเปนตอระบบการศึกษาและการวิจัยซึ่งเปนงานท่ียาก และไมเพียงแตผูท่ีจบ

การศึกษาในระดับปริญญาเอกจากมหาวิทยาลัยท่ีจะสามารถสมัครเขามาเปนผูสอน              

ในสถาบันไดเทาน้ัน แตผูสนใจอ่ืนๆท่ีมีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโทดานวิศวกรรม            

ก็สามารถสมัครเขามาเพ่ือรับการพิจารณาได จากน้ันจึงสมัครเขาศึกษาตอในระดับ

ปริญญาเอก ในมหาวิทยาลัย พรอมท้ังทํางานวิจัยในสาขาท่ีตนเองเช่ียวชาญไปพรอมกัน”   

 

“ระบบการศึกษาของสถาบัน KOSEN ขยับข้ึนในระดับท่ีสูงข้ึน ดังน้ัน ระดับของความ

เปนวิชาการดังกลาวจึงมีความจําเปนตองใชผูมีคุณวุฒิปริญญาเอก ผูสอนแตละคน            

จะรวมมือกับผูสอนอ่ืนๆตั้งเปนกลุม สรางทีม และปฏิบัติการวิจัยอยางทุมเท พรอมไปกับ

การศึกษาในระดับปริญญาเอก จนกระท่ังปจจุบันจํานวนเปอรเซ็นตของผูมีวุฒิระดับ

ปริญญาเอกเพ่ิมสูงข้ึน น่ีไมไดเปนเพราะสถานการณดานการสอนอยางเดียว แตเปน

เพราะสังคมญี่ปุนตองการคุณภาพในระดับท่ีสูงข้ึน เราจําเปนตองมีผูสอนท่ีมีคุณวุฒิ

ปริญญาเอก เน่ืองจากความตองการของสังคมญี่ปุน เราหลีกหนีไมได”  

       ผูบริหารวิทยาลัยคมุาโมโต 

25 กุมภาพันธ – 2 มีนาคม 2561 

 

 

เนื่องจากเทคโนโลยีมีการเติบโตอยางรวดเร็ว วิศวกรจึงจําเปนตองมีความรูและทักษะทางเทคนิค 

ท่ีสูงข้ึนไปดวย เทคโนโลยีท่ีเก่ียวของกับการใชงานเครื่องมือหรืออุปกรณดานระบบคอมพิวเตอรมีการพัฒนา

ใหสูงข้ึน ในขณะท่ีวิศวกรไมสามารถพัฒนาฝมือและทักษะในการใชงานอุปกรณตางๆไดทันและไมมีความรู

เพียงพอตอการใชงานเทคโนโลยีท่ีเติบโตอยางรวดเร็วนั้น จึงทําใหรัฐบาล บริษัท และสังคมเกิดความกังวล          

ในสถานการณของปญหาท่ีเกิดข้ึนนี้ จึงนําไปสูความตองการวิศวกรท่ีมีความสามารถและทักษะสูงเพ่ิมมากข้ึน 

แมในขณะนั้นจะมีวิทยาลัยเทคนิคและโรงเรียนเทคนิคในระดับมัธยมศึกษาตอนปลายสายอาชีพท่ีกําลังเปด 

ทําการสอนดานชางเทคนิคตางๆอยูแลวในหลายๆแหง แตก็ยังไมสามารถสรางความพึงพอใจใหกับบริษัท

อุตสาหกรรมตางๆได ผูจบการศึกษาจากหลักสูตรพ้ืนฐานของ KOSEN อยางไรก็ไมเพียงพอตอความตองการ

ของบริษัท ดังนั้น รัฐบาลจึงไดมีนโยบายใหสถาบัน KOSEN ดําเนินการเปดทําการเรียนการสอนในหลักสูตรชั้นสูง               

เพ่ือเตรียมทรัพยากรมนุษยท่ีมีความรู ความสามารถ และทักษะข้ันสูงใหกับสังคม  

ในปจจุบันสถาบัน KOSEN ในชื่อใหม คือ สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุนไดเปดทําการสอน  

ในวิทยาลัยและวิทยาเขตท่ัวท้ังประเทศญี่ปุน โดยมีวิทยาลัยท่ีอยูในกํากับ รวมท้ังสิ้น 51 วิทยาลัย 55 วิทยาเขต 

ซ่ึงแตละวิทยาลัยจะอยูภายใตการบริหารงานของสํานักงานใหญของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน หรือท่ี
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เรียกวา National Institute of Technology: NIT โดยผูบริหารวิทยาลัยคุมาโมโตไดใหคําอธิบายถึงนโยบาย

เก่ียวกับแนวโนมดานการศึกษาของผูเรียนในวิทยาลัยคุมาโมโต เพ่ือใหเห็นภาพสวนหนึ่งของการจัดการศึกษา

ของวิทยาลัย ดังขอความท่ีไดคัดมาบางสวนจากการสัมภาษณและสนทนากลุมตอไปนี้ 

 

 “ระบบการศึกษาของ KOSEN เรามีหลักสูตรการศึกษาพ้ืนฐาน 5 ป และอีก 2 ป

สําหรับหลักสูตรช้ันสูง ผูเรียนประมาณรอยละ 50 ท่ีจบหลักสูตร 5 ป จะศึกษาตอ

ในหลักสูตรช้ันสูง 2 ป อีกรอยละ 50 สมัครเขาเรียนในช้ันปท่ี 3 ของระดับ

ปริญญาตรีในมหาวิทยาลัย รอยละ 50 ของผูเรียนท่ีจบการศึกษาในระดับปริญญา

ตรี จะเขาสูสังคมและเริ่มทํางาน สวนอีกรอยละ 50 เลือกท่ีจะศึกษาตอ ในระดับ 

ท่ีสูงข้ึน สําหรับผูจบการศึกษาจากวิทยาลัยคุมาโมโตหลายคนเลือกท่ีจะศึกษาตอ

ในระดับปริญญาโท และปริญญาเอก และทํางานวิจัยอยางตอเน่ือง เพ่ือท่ีจะ

กลับมาสอนท่ีน่ี”  
ผูบริหารวิทยาลยัคุมาโมโต 

25 กุมภาพันธ – 2 มีนาคม 2561 

 

 

สวนท่ี 2 โครงสรางหลักสูตรของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน  

วิทยาลัยหรือวิทยาเขตของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุนแตละแหงจะมีสิทธิเปนเอกเทศ          

ในการตัดสินใจกําหนดหลักสูตรการเรียนการสอนในวิทยาลัยของตนในสาขาวิชาท่ีวิทยาลัยแตละแหง           

มีความเชี่ยวชาญและชํานาญการ ซ่ึงจะมีการกําหนดข้ึนในชวงแรกของการตั้งวิทยาลัยและเปดทําการเรียน

การสอนแตหากวิทยาลัยจะทําการเปลี่ยนแปลงหลักสูตรในภายหลังก็จะตองดําเนินการผานการลงมติ  

จากสํานักงานใหญของสถาบันท่ีกรุงโตเกียวกอน โดยท่ีทางวิทยาลัยจะเปดรับฟงความคิดเห็นจากชุมชน 

หนวยงานราชการ และบริษัทในทองถ่ิน เพ่ือดูแนวโนมของตลาดแรงงานในอนาคต ซ่ึงก็สามารถชวยไดมาก 

ในการวางแผนดานการขยายหลักสูตรของวิทยาลัยใหสอดคลองกับความตองการของทองถ่ินไดเปนอยางดี 

ดังตัวอยางคําสัมภาษณจากผูบริหารวิทยาลัยคุมาโมโต ตอไปนี้ 

 

 “ในชวงแรกของการเปดทําการสอนของวิทยาลัย KOSEN ท่ีคุมาโมโต เริ่มตน

จากการเปดการฝกอบรมวิศวกรในสาขาท่ีเก่ียวของกับการสื่อสารโทรคมนาคม 

ดังน้ัน เมื่อมีการเปดตัววิทยาลัยคุมาโมโต ภายใตการกํากับของสถาบัน

เทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน หลักสูตรวิชาของวิทยาลัยจึงมุงเนนไปท่ีการสื่อสาร

โทรคมนาคมและเครือขายคอมพิวเตอร ซึ่งกําหนดใหเปนสาขาวิชาเอกของ

วิทยาลัย”  
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“ในอนาคต หากวิทยาลัยตองการท่ีจะเปลี่ยนแนวทางการกําหนดหลักสูตร จะไม

สามารถกระทําไดดวยตัวของวิทยาลัยเอง วิทยาลัยจะตองขออนุญาต

เปลี่ยนแปลงหลักสูตรไปยังสํานักงานใหญของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน 

เน่ืองมาจากระบบ KOSEN เดิมมีการเปลี่ยนแปลงไป โดยในปจจุบันทาง

สํานักงานใหญ จะเปนผูดูแลควบคุมวิทยาลัยและวิทยาเขตทุกแหงของ KOSEN”  

 

“เราสอบถามขอมูลจากบริษัททองถ่ินรอบๆคุมาโมโต ซึ่งผมคิดวาเราไดขอมูล

พอสมควร วาทางบริษัทมีความตองการวิศวกรในสาขาใดบาง ก็ถูกบางผิดบาง 

เพราะบางครั้งแตละบริษัทก็ตองการเพียงแคขยายงานของบริษัทเทาน้ัน 

ยกตัวอยางเชน บริษัทเครื่องจักรกล ก็จะตองการวิศวกรในสาขาเครื่องกล หรือ

บริษัทอ่ืนๆท่ีดําเนินกิจการในเรื่องของการประมงหรือเกษตรกรรม แตเราจะ

พิจารณาจากคาเฉลี่ย และเราก็ตองตรวจสอบกับสถานการณในอนาคตอันใกล 

10-20 ป หลังจากน้ี วาญี่ปุนตองการวิศวกรในสาขาใด เราก็จะเตรียมวางแผนไว

ลวงหนา”  

ผูบริหารวิทยาลยัคุมาโมโต  

25 กุมภาพันธ – 2 มีนาคม 2561 

 

โครงสรางหลักสูตรของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุนแบงเปน 2 ระยะ ไดแก  

1.  หลักสูตรพ้ืนฐานหรือหลักสตูรปกติหรือหลักสูตรหลัก (Regular course) คือ หลักสูตรระยะ 

5 ป สําหรับผูมีอายุ 15 ป 

2. หลักสูตรชั้นสูง (Advance course) คือ หลักสูตรระยะ 2 ป ท่ีเพ่ิมเติมข้ึนมาจากหลักสูตรปกติ 

หลักสูตรของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุนท้ัง 2 หลักสูตร มุงเนนใหผูเรียนไดทําการทดลอง            

ทางวิทยาศาสตร ไดเขารับการฝกอบรมเชิงปฏิบัติการ และไดฝกทักษะการปฏิบัติงานในสถานประกอบการ              

ซ่ึงอยูภายใตความรวมมือกับบริษัทและโรงงานอุตสาหกรรมหลายแหง นอกเหนือจากการเรียนเนื้อหาทฤษฎี               

ในชั้นเรียน ซ่ึงจะทําใหสถาบันสามารถผลิตวิศวกรท่ีมีความคิดสรางสรรคและมีทักษะในการปฏิบัติภายใต           

จิตวิญญาณแหงการทาทาย (Challenging spirits) ตามท่ีประเทศมุงหวัง 

ชวงเริ่มตนของการศึกษาในหลักสูตรของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุนนั้น ปแรกของการศึกษา

จะเนนการจัดการเรียนการสอนอยางเขมในรายวิชาพ้ืนฐาน โดยรายวิชาท่ีทําการสอน ไดแก รายวิชาทางศิลปศาสตร 

ประกอบดวย วิชาคณิตศาสตร วิชาวิทยาศาสตรและฟสิกส และวิชาภาษาอังกฤษ เพ่ือเปนการเตรียมความพรอม 

ในการเรียนในรายวิชาทางดานวิศวกรรมในปถัดมา ซ่ึงวิชาทางดานวิศวกรรม จะแบงออกเปน 2 ระยะดวยกัน 

ไดแก วิชาพ้ืนฐานทางวิศวกรรมและเทคโนโลยีและวิชาเฉพาะสาขา ดังแสดงในภาพตอไปนี้ 
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ภาพท่ี 6 โครงสรางหลักสูตรของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน 
 

 
ท่ีมา สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญีปุ่น พ.ศ.2561 

ระบบการศึกษาของวิทยาลัยในสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน ผูเรียนจะถูกกําหนดใหศึกษา          

ใน 2 สาขาวิชา ไดแก สาขาวิชาดานศิลปศาสตร (Liberal arts) รวมกับสาขาวิชาท่ีเลือกเปนวิชาเอก (Major 

subjects) โดยสายวิชาดานศิลปศาสตร (Liberal arts) ท่ีมีกําหนดไวในหลักสูตร ไดแก วิชาภาษาและวรรณคดีญี่ปุน 

วิชาคณิตศาสตร วิชาประวัติศาสตร วิชาเศรษฐศาสตร วิชาภาษาอังกฤษ วิชาเคมี วิชาฟสิกส วิชาพลศึกษา    

วิชาปรัชญา และอ่ืนๆ สวนสายวิชาเอกท่ีมีกําหนดไวในหลักสูตร ก็ไดแก วิชาความรูดานทักษะและอาชีพ             

การทําการทดลอง การวิจัยเพ่ือจบการศึกษา และอ่ืนๆ 

สัดสวนหลักสูตรในท้ัง 2 สายวิชาไดกําหนดไวแตกตางกันในแตละระดับ โดยในปแรกของผูเรียนท่ี

เขาศึกษาในวิทยาลัยนั้น ผูเรียนจะถูกจัดใหศึกษารายวิชาในสายศิลปะศาสตรในสัดสวนท่ีมากกวารายวิชา            

ในสายวิชาเอกเพ่ือเปนการเตรียมความพรอม จากนั้นสัดสวนของรายวิชาในสายศิลปะศาสตรจะคอยๆลดหลั่น 

ลงไปตามลําดับเม่ือศึกษาในระดับท่ีสูงข้ึน  

หลักสูตรของวิทยาลัยในสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุนนั้น จะแบงเปน 3 ระยะ ไดแก ระยะท่ี 1 

คือ ระยะของการฟงบรรยายในชั้นเรียน (Lecture phase) ระยะท่ี 2 คือ ระยะของการทดลอง (Experiment 

phase) และระยะท่ี 3 คือ ระยะของการฝกปฏิบัติ (Practice phase) ซ่ึงแตละระยะจะถูกจัดระดับตามความ

ยากงาย เรียงจากระดับท่ีงายไปจนกระท่ังยาก เรียงเปนลําดับข้ึนไปเรื่อยๆ ตามระยะเวลาท่ีศึกษาในแตละชวงป 

เพ่ือชวยใหผูเรียนสามารถพัฒนาและปรับปรุงการเรียนรูของตนเองไปตามลําดับข้ันของความยากงายในแตละ

ชวงนั้นดวยกระบวนการท่ีมีลักษณะเปนรูปเกลียวข้ึน เรียงลําดับเชนนี้ไปเรื่อยๆจนจบการศึกษา ดังท่ีแสดง              

ในภาพตอไปนี้   
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ภาพท่ี 7 ระบบการศึกษาและโครงสรางหลักสูตรรูปเกลียวของวิทยาลัย 

 

 
ท่ีมา สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญีปุ่น พ.ศ.2561 

ผูบริหารวิทยาลัยคุมาโมโต ไดใหคําอธิบายถึงโครงสรางหลักสูตรในวิทยาลัยไวดังนี้  

 “วิทยาลัยคุมาโมโต มี  2 วิทยาเขต คือ วิทยาเขตท่ีคุมาโมโต (Kumamoto 

campus) และวิทยาเขตยาสึชิโร (Yatsushiro campus) ท่ีวิทยาเขตคุมาโมโตน้ี เรา

เปดการเรียนการสอน 3 แผนก ไดแก  เทคโนโลยีสารสนเทศ (Information 

technology) วิศวกรรมไฟฟา (Electric engineer) และวิศวกรรมระบบขอมูลและ

การควบคุม (Control and information system engineer) สวนท่ีวิทยาเขตยาชิรุ 

เราเปดสาขาท่ีแตกตางกัน ท่ี น่ัน จะเปนการสอนดานวิศวกรรมสถาปนิก 

(Architecture engineering) วิศวกรรมเครื่องกล (Mechanical engineering)  

วิศวกรรมโยธา (Civil engineering) และวิศวกรรม ไบโอเคมี (Bio and chemical 

engineering)   ซึ่งมีผูเรียนในหลักสูตรปกติ 641 คน หลักสูตรช้ันสูง 73 คน”  
ผูบริหารวิทยาลยัคุมาโมโต 

25 กุมภาพันธ – 2 มีนาคม 2561 
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สวนท่ี 3 โครงสรางการบริหารงานบุคคลของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน 

 สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน หรือ NIT เปนสถาบันภายใตกระทรวงศึกษา วัฒนธรรม การกีฬา 

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี ซ่ึงในการบริหารจัดการนั้นจะมีสํานักงานใหญของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน 

ทําหนาท่ีหลักในการบริหารงานดานตาง ๆ อาทิเชน หนาท่ีในการกําหนดนโยบาย การประกันคุณภาพการศึกษา 

การดําเนินการในดานงบประมาณ การกําหนดแผนประจําป การจัดการประสิทธิภาพ การจัดการทรัพยากร

บุคคล การแตงตั้งประธานวิทยาลัย 51 วิทยาลัย การควบคุมการสอบคัดเลือก การควบคุมจํานวนสาขาวิชา

และจํานวนผูเรียน การจัดการเครือขายขอมูล และอ่ืน ๆ รวมถึงการดูแลควบคุมการดําเนินงานของวิทยาลัย

ในระบบของ KOSEN ซ่ึงมีอยูท้ังสิ้น 51 วิทยาลัยใน 55 วิทยาเขตกระจายอยูท่ัวประเทศญี่ปุนดังแสดงในภาพ

ตอไปนี้ 
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 ภาพท่ี 8 ท่ีตั้งวิทยาลัยและวิทยาเขตของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน 

 

ท่ีมา สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญีปุ่น พ.ศ.2561 

โครงสรางการบริหารงานบุคคลในวิทยาลัยหรือวิทยาเขตของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติ

ญี่ปุน สวนใหญแลวจะมีความใกลเคียงกันเกือบทุกแหง คือ ใหมีการบริหารงานในรูปของคณะกรรมการ                   

ซ่ึงวิทยาลัยหรือวิทยาเขตทุกแหงจะแบงการบริหารงานวิทยาลัยหรือวิทยาเขตออกเปน 2 สวนใหญๆ             

โดยมีอํานาจหนาท่ีท่ีแตกตางกัน โดยคณะกรรมการสวนแรกทําหนาท่ีดูแลดานการศึกษา คณะกรรมการ

สวนท่ี 2 ทําหนาท่ีดูแลดานการบริหาร และคณะกรรมการแตละสวนจะประกอบดวยสมาชิกสําคัญในแตละ 

ระดับ ซ่ึงมีสัดสวนจํานวนท่ีแตกตางกันไปตามขนาดและนโยบายของวิทยาลัยแตละแหง 
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 โครงสรางพ้ืนฐานของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน สรุปเปน 4 ดาน ไดแก  

1. ดานสถานท่ี สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุนมีวิทยาลัยหรือวิทยาเขตซ่ึงตั้งอยูท่ัวประเทศ

ญี่ปุน รวม 51 วิทยาลัย ใน 55 วิทยาเขต แตละวิทยาลัยทําการสอนใน 2 หลักสูตร ไดแก หลักสูตรปกติ 

(Regular course) เปนหลักสูตร 5 ป และหลักสูตรชั้นสูง (Advanced course) เปนหลักสูตร 2 ป ตอเนื่องจาก

หลักสูตรปกติ 

2. ดานงบประมาณ สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุนไดรับจัดสรรงบประมาณจากรัฐบาล

ประมาณ 8 หม่ืนลานเยน ในปการศึกษา 2016 (พ.ศ. 2559) หรือประมาณ 23,316,189,600 บาท                    

และสามารถเก็บคาเลาเรียนประมาณ 234,600 เยน หรือประมาณ 68,361.27 บาท ตอหัวตอป 

3. ดานบุคลากร สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุนปจจุบัน ไดเปดทําการสอนในคณะ (Faculty) 

ตางๆ โดยมีบุคลากรดานการสอน รวมท้ังสิ้น 3,793 คณะ มีบุคลากรดานบริหารงานบุคคล จํานวน 1,741 คน 

และเจาหนาท่ีเทคนิคและอ่ืนๆ รวม 720 คน บุคลากรท้ังหมด รวม 6,254 คน 

4. ดานผูเรียน สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุนปจจุบัน เปดรับสมัครผูเรียนได รวมท้ังสิ้น 

10,440 คนตอป ปจจุบันมีผูเรียนท้ังหมด 51,566 คน โดยเปดทําการสอนใน 2 หลักสูตร ไดแก  

4.1 หลักสูตรปกติ (Regular course) ของสถาบันไดเปดทําการสอนใน 201 แผนกวิชา อาทิ 

วิชาวิศวกรรมเครื่องกล วิศวกรรมไฟฟา วิศวกรรมไบโอเคมี วิศวกรรมโยธา วิศวกรรมสถาปนิก เทคโนโลยี

สารสนเทศ  และเทคโนโลยีทางทะเล โดยจะรับสมัครผูเรียนไดถึง 9,360 คนตอป ซ่ึงปจจุบันมีผูเรียนท้ังหมด 

48,748 คน  

4.2 หลักสูตรชั้นสูง (Advanced course) ไดเปดทําการสอนใน 106 แผนกวิชา โดยรับสมัคร

ผูเรียนได 1,080 คนตอป ปจจุบันมีผูเรียนท้ังหมด 2,818 คน ดังแสดงในภาพตอไปนี้ 
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ภาพท่ี 9 โครงสรางพ้ืนฐานของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน 

 

 
ท่ีมา สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญีปุ่น พ.ศ.2561 

อยางไรก็ตาม การศึกษาขอมูลของวิทยาลัยคุมาโมโตและวิทยาลัยอูเบะ ยังพบวา โครงสราง         

การบริหารในสวนสําคัญดังกลาวจะมีความใกลเคียงกัน แตมีรายละเอียดของโครงสรางการบริหารงาน

บางสวนท่ีมีความแตกตางกันอยูบาง เนื่องจากสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุนเปดโอกาสใหแตละ

วิทยาลัยหรือวิทยาเขตมีอิสระในการกําหนดโครงสรางการบริหารงานของตนเองได ดังตัวอยางโครงสราง

ท่ีแตกตางกันระหวางวิทยาลัยคุมาโมโตกับวิทยาลัยอูเบะ ดังรายละเอียดตอไปนี้ 

1. โครงสรางการบริหารงานบุคคลของวิทยาลัยคุมาโมโต   

วิทยาลัยคุมาโมโตมีประธานของวิทยาลัย หรือ President ซ่ึงจะเปนผูบริหารสูงสุดและจัดแบง

โครงสราง การบริหารในรูปแบบของคณะกรรมการหลัก 4 คณะ ไดแก  

คณะท่ี 1 ไดแก คณะกรรมการใหคําปรึกษาดานการบริหารจัดการท่ัวไป (Management 

advisory committee) ซ่ึงคณะนี้มีสมาชิกประกอบดวยผูบริหารหรือผูแทนจากหนวยงานรัฐทองถ่ิน (Local 

government) และผูบริหารหรือผูแทนจากบริษัทหรือสถานประกอบการในทองถ่ิน (Local companies) 

คณะท่ี 2 ไดแก คณะกรรมการอํานวยการ (Steering committee) ถือเปนองคกรสูงสุดท่ีมีหนาท่ี             

ในการตัดสินใจดานการบริหารงานของวิทยาลัยหรือวิทยาเขต “มีอํานาจในการออกระเบียบหรือใหขอหารือ 

เก่ียวกับประเด็นตางๆท่ีคณะกรรมการยอยๆเสนอข้ึนมา” ซ่ึงมีคณะกรรมการยอยเฉพาะดานอ่ืนๆท่ีรวมอยู      

ในสวนนี ้ซ่ึงไดแก คณะกรรมการดานแผนงาน (Planning committee) คณะกรรมการดานบุคคล (Personnel 

committee) คณะกรรมการจัดการสอบ (Entrance examination committee) และคณะกรรมการดาน

วิชาการ (Academic staff meeting)  
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คณะท่ี 3 ไดแก คณะกรรมการดานการศึกษา (Academic committee) เปนคณะกรรมการ           

ท่ีเนนการทําหนาท่ีในการดูแลดานการศึกษาของวิทยาลัยหรือวิทยาเขต โดยจะมีคณะกรรมการยอยเฉพาะ

ดานอ่ืนๆรวมอยูดวย อาทิเชน คณะกรรมการดานกิจการนักศึกษา (Students committee) คณะกรรมการ

ดานการวิจัยและการศึกษา (Research and Study committee) คณะกรรมการดานสิ่งอํานวยความสะดวก 

(Facilities committee) รวมถึงคณะกรรมการดานการดูแลควบคุมการปฏิบัติงานใหเปนไปตามระเบียบ           

ของสถาบัน (Compliances committee) 

คณะท่ี 4 ไดแก คณะกรรมการประเมินตนเอง (Self-evaluation committee) ซ่ึงจะเปน

คณะกรรมการท่ีมีหนาท่ีในการประเมินคุณภาพของโปรแกรมการศึกษาของวิทยาลัยหรือวิทยาเขตเพ่ือเสนอ

ตอสถาบันดานการรับรองคุณภาพ อาทิ สถาบันเพ่ือการรับรองคุณวุฒิทางวิชาการและการสงเสริมคุณภาพ

การศึกษาชั้นสูง แหงชาติ (National Institute for Academic Degrees and Quality Enhancement of 

Higher Education: NIAD) และคณะกรรมการการศึกษาญ่ีปุนเพ่ือการศึกษาเฉพาะดานวิศวกรรม (Japan 

Accreditation Board for Engineering Education: JABEE) ซ่ึงคณะกรรมการท่ีเกิดข้ึนตามโครงสราง          

การบริหารงานบุคคล ประกอบดวยสมาชิกสําคัญดังนี้ ประธานวิทยาลัย (President) รองประธานวิทยาลัย 

(Vice-President) คณบดี (Dean) ผูอํานวยการ (Director) และหัวหนาฝายงาน (Head of division) ซ่ึงปรากฏ 

ในบทสนทนาท่ีคัดมาบางสวน ตอไปนี้ 
 

 “ในปจจุ บัน เราตั้งคณะกรรมการดานการบริหารงานหลายคณะ 

(Management committees) อาทิ คณะกรรมการท่ีปรึกษา (Adviser 

committee) ซึ่งมีสมาชิกท่ีมาจากภายนอก คือ จากบริษัท จากหนวย

ราชการภายในทองถ่ิน คณะกรรมการอํานวยการ (A Main steering 

committee) ซึ่งเปนคณะกรรมการหลักท่ีตัดสินใจในหลายๆเรื่อง 

คณะกรรมการดานบุคคล (Personnel committee) มีหนาท่ีในการ

พิจารณาการสรรหาบุคลากรใหม สรรหาบุคลากรภายในเพ่ือเลื่อน

ตําแหนง  คณะกรรมการดานการสอบ (Examination committee)             

มีหนาท่ีในการรับสมัครผูเรียน สรรหาผูสอน คณะกรรมการดานวิชาการ 

(Academic committee) มีหนาท่ีในการกําหนดหลักสูตร จัดตารางดาน

วิชาการ และคณะกรรมการกิจการนักศึกษา (Students committee) มี

หนาท่ีใหคําปรึกษาและชวยเหลือสนับสนุนดานความเปนอยูและงานวิจัย

ของผูเรียน ... จากสถาบันรับรองคุณภาพท้ังในระดับประเทศและระดับ

นานาชาติ…” 

 ผูบริหารวิทยาลัยคุมาโมโต 

25 กุมภาพันธ – 2 มีนาคม 2561 

 

 

ดังแสดงในภาพโครงสรางการบริหารงานบุคคลของวิทยาลัยคุมาโมโต ตอไปนี้ 
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ภาพท่ี 10 โครงสรางการบริหารงานบุคคลของวิทยาลัยคุมาโมโต  
 

 
ท่ีมา สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญีปุ่น พ.ศ.2561 
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2. โครงสรางการบริหารงานบุคคลของวิทยาลัยอูเบะ            

โครงสรางการบริหารงานบุคคลของวิทยาลัยอูเบะมีลักษณะท่ีใกลเคียงกับโครงสราง                

ของวิทยาลัยคุมาโมโต โดยมีโครงสรางบุคลากรหลักดังนี้ 

2.1   ประธานของวิทยาลัย (President) เปนผูบริหารสูงสุด  

2.2  รองประธานวิทยาลัย 2 คน ทําหนาท่ีดูแลกิจการท่ัวไป (General affairs) 1 คน และ

ดูแลกิจการดานการวิจัย (Research affair) อีก  1 คน  

2.3 คณบดี (Dean) 4 คน แตละคนจะมีรองคณบดี (Vice-Dean) อีกคนละ 1 คน ซ่ึงจะ

แยกสวนกันดูแล 4 กิจการ ไดแก กิจการวิชาการ (Academic affairs) กิจการนักศึกษา (Student affairs) 

กิจการหอพัก (dormitory affairs) และกิจการหลักสูตรชั้นสูง (Advanced course)  

2.4 ผูอํานวยการ (Director) ผูอํานวยการแตละคนจะมีรองผูอํานวยการ (Vice-Director) 

ประจําตัวคนละ 1 คน ซ่ึงจะแยกสวนกันดูแล 3 กิจการ ไดแก 

1) กิจการดานการศึกษา (Academic) อาทิเชน หองสมุด ท่ีปรึกษางานวิจัย โครงการ

แลกเปลี่ยนและแนะแนวอาชีพ 

2) กิจการดานเทคนิค (Technical center)  

3) กิจการดานบริหารงานธุรการ (Administration) อาทิเชน กิจการนักศึกษา หอพัก 

ความรวมมือและการสอบ 

2.5   ประธานดําเนินงาน (Chairman) จํานวน 7 คน  

นอกจากนั้นแลว ยังมีคณะกรรมการจากภายนอกหรือจากทองถ่ินท่ีคอยใหคําปรึกษาท่ีเรียกวา                

สภาท่ีปรึกษา (Advisory council) เชนเดียวกับวิทยาลัยคุมาโมโตอีกดวย ดังแสดงในภาพตอไปนี้ 
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ภาพท่ี 11 โครงสรางการบริหารงานบุคคลของวิทยาลัยอูเบะ  

 

          
ท่ีมา สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญีปุ่น พ.ศ.2561 
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โครงสรางการบริหารงานบุคคลของวิทยาลัยอูเบะประกอบดวยคณะกรรมการท่ีดูแลงานหลัก            

ท่ีสําคัญ 2 สวน ไดแก สวนท่ี 1 คณะกรรมการท่ีดูแลดานการศึกษา (Education affair) และสวนท่ี 2 คณะกรรมการ 

ท่ีดูแลดานการบริหาร (Administration affair) ซ่ึงประกอบดวยคณะกรรมการอํานวยการ (Steering 

committee) และคณะกรรมการบริหาร (Executive committee) มีรายละเอียดดังนี้ 

สวนท่ี 1 คณะกรรมการอํานวยการ (Steering committee) มีหนาท่ีในระบบการตัดสินใจ

(Decision making system) และอํานวยการ มีกําหนดพบปะกันทุกๆเดือนๆละ 1 ครั้ง ประกอบดวย

สมาชิกดังตอไปนี้ 

1.1 ประธานวิทยาลัย (President) จํานวน 1 คน 

1.2 รองประธานวิทยาลัย (Vice-President) จํานวน 2 คน 

1.3 คณบดี (Dean) จํานวน 4 คน  

1.4 ประธานดําเนินงาน (Chairperson) จํานวน 7 คน  

1.5 ผูอํานวยการ (Director) จํานวน 4 คน 

1.6 ผูอํานวยการฝายบริหารงานธุรการ (Director of administration) จํานวน 1 คน  

1.7 หัวหนาฝายบริหารงานท่ัวไป (Chief of general affairs division) จํานวน 1 คน 

1.8 หัวหนาฝายกิจการนักศึกษา (Chief of student affairs division) จํานวน 1 คน 

สวนท่ี 2 คณะกรรมการบริหาร (Executive committee) มีกําหนดพบปะกันทุกๆสัปดาหๆละ 

1 ครั้ง ประกอบดวยสมาชิกดังตอไปนี้ 

2.1 ประธานวิทยาลัย (President) จํานวน 1 คน 

2.2 รองประธานวิทยาลัย (Vice-President) จํานวน 2 คน 

2.3 คณบดี (Dean) จํานวน 4 คน  

2.4 ประธานดําเนินงาน (Chairperson) จํานวน 7 คน  

2.5 ผูอํานวยการฝายบริหารงานธุรการ (Director of administration) จํานวน 1 คน  

2.6 หัวหนาฝายบริหารงานท่ัวไป (Chief of general affairs division) จํานวน 1 คน 

2.7 หัวหนาฝายกิจการนักศึกษา (Chief of student affairs division) จํานวน 1 คน 

ดังแสดงในภาพท่ี 12-15      
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ภาพท่ี 12 การบริหารงานดานการบริหารบุคคลของวิทยาลัยอูเบะ 

 

 
ท่ีมา สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญีปุ่น พ.ศ.2561 

 

ภาพท่ี 13 ระบบการตัดสินใจ 

 

 
ท่ีมา สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญีปุ่น พ.ศ.2561 
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ภาพท่ี 14 โครงสรางการบริหารงานดานการศึกษา 

 

               
ท่ีมา สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญีปุ่น พ.ศ.2561 

 

ภาพท่ี 15 โครงสรางการบริหารงานดานธุรการ 

   

               
ท่ีมา สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญีปุ่น พ.ศ.2561 
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ประเด็นท่ี 2 บริบทท่ัวไปของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน (NIT general context) 

ผลการศึกษาบริบทท่ัวไปของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน สรปุเปน 6 สวน คือ   

สวนท่ี 1  บริบทของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน (NIT context) 

สวนท่ี 2  เอกลักษณของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน (NIT identity) 

สวนท่ี 3 แนวคิดระบบการศึกษาข้ันสูงของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติ ญ่ีปุน 

(Educational concept) 

สวนท่ี 4  ผูสอนของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน (NIT lecturers) 

สวนท่ี 5  ผูเรียนของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน (NIT learners) 

สวนท่ี 6  ปญหาดานการบริหารงานบุคคลของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน (Problems 

on NIT personnel management)  

โดยมีรายละเอียดของแตละสวน ดังนี้ 

สวนท่ี 1  บริบทของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน (NIT context) 

บริบทของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน (NIT context) ประกอบดวย ระบบการจัดการศึกษา 

(Education system) ยุทธศาสตร (Strategy) วิสัยทัศน (Vision) และคุณคา (Value) ดังรายละเอียดตอไปนี้               

1.1 ระบบการจัดการศึกษา (Education system) 

การศึกษาระบบ KOSEN ของญี่ปุนนั้นเปนระบบการจัดการศึกษามีการรับสมัครผูเรียนเฉพาะท่ีมี

ความสามารถพิเศษดานคณิตศาสตรและวิทยาศาสตรท่ีมีความใฝฝนตองการเปนวิศวกรและนักวิจัย (Students 

with good mathematics and science background and aspirations of becoming engineers and 

researchers) และเปนนักเรียนท่ีสําเร็จการศึกษาภาคบังคับ (มัธยมศึกษาปท่ี 3) เขาเรียนในระดับชั้นปท่ี 1  

ของสถาบัน KOSEN และมีนักเรียนเพียงประมาณรอยละ 1 ของนักเรียนมัธยมศึกษาตอนตนท้ังหมด          

ของประเทศญี่ปุนเทานั้นในแตละปท่ีไดเขาเรียนในสถาบัน KOSEN โดยมีพ้ืนฐานท่ีเปนความสามารถพิเศษ            

ในสาขาวิชาคณิตศาสตรและวิทยาศาสตร ผูเรียนของสถาบัน KOSEN จะไดรับการพัฒนาเก่ียวกับประสบการณ 

การปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมและการพัฒนาความรูความสามารถในดานทฤษฎีอยางลึกซ้ึง ซ่ึงจะทําใหผูสําเร็จ

การศึกษาจากสถาบัน KOSEN มีคุณสมบัติเปนวิศวกรนักปฏิบัติและนักวิจัยนวัตกรรมท่ีเปนกําลังสําคัญ               

ในการการพัฒนาอุตสาหกรรมของญี่ปุนมาโดยตลอด  

ระบบการศึกษาของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน มีหลักการสําคัญในการจัดการเรียนรู             

ของผูเรียน และการประเมินผลการจัดการศึกษาท่ีเปนระบบ มีความสมํ่าเสมอ และมีประสิทธิภาพ เนื่องจาก

สถาบันตองดําเนินการประเมินตนเองกอนท่ีจะนําเสนอผลการประเมินใหกับสถาบันรับรองคุณภาพ           

เพ่ือพิจารณารับรองคุณภาพการจัดการเรียนการสอนและการจัดการศึกษา ซ่ึงสรุปรายละเอียดระบบการศึกษา

เปน 2 ระบบ คือ ระบบการจัดการเรียนรูและระบบการประเมินคุณภาพ  
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ระบบการจัดการเรียนรู 

ระบบการจัดการเรียนรูของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุนท่ีถือเปนแนวทางหลัก ไดแก ระบบ             

การจัดการเรียนรูท่ียึดโครงการเปนฐาน (Project based learning: PBL) กลาวคือ ผูเรียนจะไดรับโจทยปญหา

จากผูสอนหรือบางครั้งผูเรียนจะมีโจทยปญหาของตนเอง ซ่ึงอาจจะมาจากผลการศึกษาชุมชนหรือทองถ่ิน

โดยรอบวิทยาลัย จากนั้นผูเรียนจะใชวิธีการวิจัยเพ่ือหาคําตอบใหกับโจทยปญหานั้นๆ ดวยการลองผิดลองถูก 

จนประสบกับผลสําเร็จ ดังท่ีผูใหขอมูลสําคัญไดกลาวไวในบทสนทนาตอนหนึ่งดังนี้ 

 

 “ผมและเพ่ือนรวมช้ันชวยกันทํางานวิจัย เพ่ือสรางเครื่องทดสอบความแข็งแรง             

ของวัสดุดวยเครื่องจักร นโยบายของอาจารยในตอนน้ัน คือ ‘จงลงมือทําดวย

ตัวเอง’ ดังน้ัน พวกเราจึงตัดสินใจทุกเรื่องดวยตัวเองและสรางเครื่องจักรน้ัน

ข้ึนมาดวยตัวเอง ทําเรื่องผิดพลาดซ้ําแลวซ้ําอีก จนในท่ีสุดเราก็สรางเครื่องจักร

จนสมบูรณ ... เมื่อผมมองยอนกลับไปในวันท่ีผมจบการศึกษา ผมพบวาน่ีคือ

กระบวนการเรียนรูโดยใชโครงการเปนฐาน ( Project based learning) หรือ

เรียกสั้น ๆ วา PBL มันประกอบไปดวยกระบวนการเรียนรูหลายสวน ท้ังการ

ออกแบบ การลงมือทํา การทดสอบ และการวิเคราะห ปจจุ บันน้ี ยังมี

กระบวนการเรียนรูใหม ๆ คือ การคนหาผลลัพธดวยตัวผูเรียนเองและเอาสิ่งท่ี

ไดมานําเสนอตอหนาคณาจารย”  

“ผมเรียนรู 2 อยางน้ี คือ “จงลงมือทําดวยตัวเอง” น่ีคือจุดเริ่มตนของการเรียน             

ท่ี KOSEN และ PBL คืออีกสวนท่ีสําคัญมากของการเรียนท่ี KOSEN เพราะ 

PBL และการทํางานเปนกลุมเพ่ิมความเปนไปไดท่ีจะแสดงออกถึงความสามารถ                

ของนักเรียน ดังน้ัน ปรัชญาท้ัง 2 ขอน้ี จึงคงอยูเสมอท้ังในอดีต ปจจุบัน และ

อนาคต ผมเองโชคดีมากท่ีไดเรียนรูหัวใจแหงการศึกษาของ KOSEN ท้ังสองขอ

น้ี ผานงานวิจัยเพ่ือจบการศึกษาของผม เพ่ือจะรักษาคุณภาพแหงการศึกษา                 

ของ KOSEN เราตองพยายามวาจางครูซึ่งเขาใจแนวคิดน้ี และฝกอบรมครูให

เขาใจปรัชญาดังกลาว”  

ผูบริหารและผูสอนวิทยาลยัอูเบะ 

25 กุมภาพันธ – 2 มีนาคม 2561 

 

 

นอกจากระบบการจัดการเรียนรูท่ียึดโครงการเปนฐาน (Project based learning: PBL) แลว ผูสอน

ของวิทยาลัยยังไดนําเสนอแนวทางการเรียนรูรูปแบบใหมๆ ใหกับผูเรียนอยูเสมอ เชน ระบบการเรียนรูดวย

ตนเองท่ีเปนระบบการเรียนรูท่ีใชเทคโนโลยีเขามาชวยในการจัดการเรียนรู หรือท่ีเรียกวา Flip classroom เพ่ือ
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แกปญหาในเรื่องของเวลาในการใหคําปรึกษาท่ีไมเพียงพอและใชสําหรับผูเรียนท่ีมีผลการเรียนไมคอยดี เพ่ือให

สามารถเรียนรูไดนอกชั้นเรียน สามารถทําความเขาใจกับบทเรียนไดผานการเรียนรูซํ้าๆ หลายๆ ครั้ง จาก flip 

classroom พรอมไปกับการอภิปรายรวมกับเพ่ือนๆ และผูสอนในชั้นเรียน เพ่ือทบทวนความเขาใจอีกครั้งหนึ่ง 

ดังท่ีผูสอนของวิทยาลัยคุมาโมโตไดเลาใหฟงตอไปนี้ 

 

 “ผมไดแนะนําวิธีการเรียนรูปแบบใหมท่ีเรียกวา flip classroom มีการแสดง

วิดีโอใหดูกอน จากน้ันผูเรียนก็จะสามารถอัพโหลดไปศึกษาไดนอกช้ันเรียน และ

ในระหวางช้ันเรียนผมก็ใหทําแบบฝกยอยๆ มีการแบงกลุมอภิปรายและให

ผูเรียนจะตองหาคําตอบดวยตัวเอง”  

“เหตุผลท่ีผมแนะนํา flip classroom เพราะผมตองการใหเวลาแกนักเรียนให

มากท่ีสุดเทาท่ีจะเปนไปไดในการท่ีจะใหพวกเขาไดพูดคุยและสอนซึ่งกันและกัน                 

เพ่ือยืนยันความรู” 
ผูสอนวิทยาลัยคุมาโมโต 

25 กุมภาพันธ – 2 มีนาคม 2561 

 

 

สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุนตั้งเปาหมายในการจัดการเรียนรูและการศึกษาของสถาบัน              

วาสถาบันจะจัดการเรียนรูเพ่ือสรางวิศวกรท่ีมีบทบาทสําคัญในระดับนานาชาติท่ีประกอบไปดวย

คุณสมบัติอันโดดเดน 3 ประการ คือ  

1. เปนวิศวกรท่ีมีความเปนเลิศดานความคิดริเริ่มสรางสรรค (Creative ideals) กลาวคือ 

ตองมีความสงสัยใครรู (Curiosity) มีความอดทน (Endurance) รวมท้ังมีทักษะดานการวางแผนและเทคโนโลยี

สารสนเทศ 

2. เปนวิศวกรท่ีมีทักษะในการผลิต สรางสรรค ประดิษฐ และคิดคน (Manufacturing 

skills) กลาวคือ ตองมีทักษะการวิเคราะหและเขาใจในสิ่งท่ีทําอยางลึกซ้ึงเห็นจริง (Realization and analysis) 

3. เปนวิศวกรท่ีมีทัศนคติของความเปนมนุษย (Humanistic attitudes) โดยจะตองเปนผูท่ีมี

จริยธรรมดานวิศวกรรมและสิ่งแวดลอมศึกษา (Environment studies and engineering ethics) มีความสามารถ

ดานการสื่อสาร การทํางานเปนทีม และมีความเปนผูนํา (Ability of communication, teamwork, 

and leadership)  
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ระบบการประเมินคุณภาพ 

การประเมินคุณภาพของวิทยาลัยเปนการประเมินในทุกองศา และมีรูปแบบการประเมิน                       

ท่ีหลากหลาย ตอเนื่อง สมํ่าเสมอ และเปนระบบ โดยแบงการประเมินออกเปน 2 ดาน คือ การประเมิน

ภายในและการประเมินภายนอก  

ดานท่ี 1 การประเมินภายใน ดําเนินการดังนี้ 

1.1 การประเมินตนเองของวิทยาลยั วิทยาลัยจัดใหมีแผนกประเมินตนเอง (self-evaluation) 

เพ่ือดําเนินการดานการประเมินคุณภาพภายในวิทยาลัย    

1.2 การประเมินคุณภาพระหวางวิทยาลัยภายในสถาบัน โดยสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติ

ญี่ปุนจะดําเนินการประเมินคุณภาพการจัดการศึกษา การบริหารจัดการ และการปฏิบัติงานของแตละ

วิทยาลัยหรือวิทยาเขตภายในกํากับของสถาบัน จากนั้นจึงนําผลการประเมินมาจัดระดับคุณภาพของวิทยาลยั

แตละแหงเพ่ือเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของวิทยาลัยทุกแหงเพ่ือเปนการกระตุนใหวิทยาลัยแตละแหง

มีการพัฒนาตนเองในแตละป  

1.3 การประเมินคุณภาพผูสอนรายบุคคล โดยวิทยาลัยกําหนดใหผูบริหารของวิทยาลัย 

อาทิเชน คณบดี (Dean) เปนผูประเมิน โดยผูสอนตองผานเกณฑการประเมินคุณภาพในวิทยาลัยท่ีทําการสอน             

อาทิ การเปนผูท่ีมีคุณวุฒิระดับปริญญาเอก ดังนั้น ผูสอนในวิทยาลัยก็จะพยายามหาเวลาในการศึกษาตอ

เพ่ือใหมีคุณสมบัติตามเกณฑท่ีวิทยาลัยกําหนด นอกจากนั้น ในทุกๆปการศึกษา ทางวิทยาลัยยังไดจัดทํา

แบบสอบถามสําหรับผูเรียนและผูปกครองเพ่ือประเมินและใหขอมูลยอนกลับเก่ียวกับการปฏิบัติงาน           

ของผูสอนแตละคนของวิทยาลัยประมาณปละ 2 ครั้ง อีกดวย ซ่ึงผลการประเมินนี้ สามารถใชเปนขอมูล

สําหรับการสรรหาเพ่ือเลื่อนตําแหนงไดเชนเดียวกัน โดยคณบดีฝายสรรหาจะเปนผูประเมิน  

1.4 การประเมินคุณภาพผูเรียน วิทยาลัยจะดําเนินการประเมินคุณภาพของผูเรียน             

ผานการสอบในรูปแบบตางๆ การปฏิบัติการวิจัยเพ่ือจบการศึกษา รวมถึงการไดรับขอมูลยอนกลับ 

(Feedback) จากผูปกครอง 
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ดานท่ี 2 การประเมินภายนอก ดําเนินการดังนี ้

2.1 การรับฟงความคิดเห็นหรือขอมูลยอนกลับจากผูปกครอง  

2.2 การรับฟงความคิดเห็นหรือขอมูลยอนกลับจากสถานประกอบการหรือบริษัทตางๆ  

2.3 การรับฟงความคิดเห็นหรือขอมูลยอนกลับจากชุมชน  

2.4 การประเมินคุณภาพจากสถาบันรับรองคุณภาพ เชน คณะกรรมการรับรองคุณภาพ

การศึกษาดานวิศวกรรมของประเทศญี่ปุน(Japan Accreditation Board for Engineering Education: JABEE) 

และสถาบันเพ่ือการรับรองคุณวุฒิทางวิชาการและการสงเสริมคุณภาพการศึกษาชั้นสูงแหงชาติ (National 

Institute for academic degrees and quality enhancement of higher education: NIAD) ดังปรากฏ            

ในบทสนทนาท่ีคัดมาบางสวนตอไปนี้ 
 

 “เราจัดการสอบในทุกรูปแบบ”  

“...หลังเสร็จสิ้นการสอบ เราจะสงจดหมายไปยังผูปกครอง เพ่ือใหผูปกครอง

สามารถเขียนฟดแบค (Feedback) กลับมายังวิทยาลัย”  

“เรามีวิธีพิเศษสําหรับผูเรียนในการประเมินผูสอน โดยเราจะสรางแบบสอบถาม

และใหผูเรยีนไดกรอกแบบสอบถามปละ 2 ครั้ง เน่ืองจากเราจัดการเรียนการสอน 

 

 เปนระบบภาคการศึกษา (Semester system) ในชวงปลายภาคการศกึษา เราจะ

แจกแบบสอบถามใหผูเรียนกรอกขอมูลยอนกลับเพ่ือประเมินผูสอนทุกป”  

ผูบริหารวิทยาลยัคุมาโมโต 

25 กุมภาพันธ – 2 มีนาคม 2561 

 

 

1.2 ยุทธศาสตร (Strategy) วิสัยทัศน (Vision) และคุณคา (Value)  

บริบทท่ัวไปท่ีสําคัญอีกสวนหนึ่งของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน เพ่ือสรางความเปนอันหนึ่ง

อันเดียวกันและสรางความเปนปกแผนใหเกิดข้ึนภายในสถาบัน คือ ยุทธศาสตร (Strategy) วิสัยทัศน (Vision) 

และคุณคา (Value) ของ KOSEN ท้ังท่ีมีมายาวนานและท่ีกําหนดข้ึนใหม อันจะนํามาซ่ึงความสําเร็จดังเปน           

ท่ีประจักษดานมาตรฐานทางการศึกษาและคุณภาพของบุคลากร ตอบสนองตอความคาดหวังของประเทศและ

สังคมญี่ปุนโดยรวม ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้  

 

 

https://jabee.org/en/
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ยุทธศาสตร (Strategy)  

ยุทธศาสตรท่ีสําคัญของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน จะปรากฏอยู ท้ังในเอกสาร                   

และในสวนตางๆของสถาบันและทุกวิทยาลัยหรือวิทยาเขตของสถาบัน แมวายุทธศาสตรของแตละวิทยาลัย

จะมีความแตกตางกันไปตามแนวทางการบริหารจัดการหรือการกําหนดหลักสูตรของแตละวิทยาลัย             

แตยุทธศาสตรท่ีสําคัญโดยภาพรวม ก็คือ การบริหารงานสถาบันเพ่ือสรางบุคลากรท่ีเปนผูท่ีมีความรอบรู 

กลาคิด กลาทํา กลาสรางสรรคสิ่งใหมๆ แสวงหาสิ่งท่ีทาทาย และคิดนอกกรอบ โดยขณะเดียวกันก็จะตอง

เปนผูท่ีมีความเปนมนุษย กลาวคือ มีความละเอียดออน  มีความสูงสงดานจิตวิญญาณ มีระเบียบวินัยสูง            

มีความรูสึกรับผิดชอบและมีความอดทนตอความยากลําบาก เพ่ือท่ีจะสามารถผลิต อบรม และปลูกฝงผูเรียน 

ใหเปนวิศวกรท่ีมีจิตคิดริเริ่มสรางสรรค มีจิตมุงผลเชิงสากล มีความรอบรูในวิชาเฉพาะดาน สามารถแกไข

ปญหาตางๆไดดวยวิธีท่ีเหมาะสม และถึงพรอมดวยทักษะในทางปฏิบัติ ใหเปนมนุษยท่ีมีความสามารถ              

รอบดานเพ่ือสรางสรรคสิ่งใหมๆ 

วิสัยทัศน (Vision)  

คุณลักษณะอันสําคัญท่ีบงบอกถึงความเปน KOSEN ของบุคลากรในสถาบันเทคโนโลยี

แหงชาติญี่ปุน คือ วิสัยทัศนอันยาวไกลและกวางไกล ผูท่ีเขามาเปนสมาชิกของวิทยาลัยแตละแหงของสถาบัน

จะมีคุณลักษณะของการเปนผูมุงอนาคตและมุงประโยชนของสวนรวมเปนสําคัญ ซ่ึงคุณลักษณะเชนนี้           

จะปรากฏใหเห็นตั้งแตกระบวนการสรรหาบุคคลเขามาเปนบุคลากรของวิทยาลัย โดยวิทยาลัยไดกําหนด

หลักเกณฑในการพิจารณาคัดเลือกโดยใหผูสมัครเขารับการสรรหาตองเขียนความเรียงเก่ียวกับความมุงหวัง  

ของตนเองตอภาพอนาคตของวิทยาลัย ผูเรียน และตนเอง นอกจากนั้นแลว เม่ือผูสมัครผานการคัดเลือกในรอบ

แรกแลว ตองผานการสัมภาษณจากคณะกรรมการในรอบสุดทาย โดยตองตอบคําถามท่ีเก่ียวกับความเรียงท่ีได

นําเสนอ ผูสมัครจะตองอธิบายถึงความมุงหวังถึงสิ่งท่ีผูสมัครแตละคนจะทําในอนาคต เชน แผนการจัดการเรียน 

การสอน แผนในการบริหารจัดการท่ีเก่ียวของกับผูเรียน หรือแผนการพัฒนาตนเอง เชน การทํางานวิจัย 

การศึกษาตอ การฝกอบรม รวมถึงการสรางความสัมพันธและเครือขายดานการวิจัย การศึกษา ท้ังในและ

ตางประเทศ ท่ีมุงผลประโยชนท่ีจะเกิดกับประเทศ สังคม ชุมชนหรือทองถ่ิน สถาบัน วิทยาลัย ตนเอง ผูเรียน 

เพ่ือนรวมงาน และสังคมโลก  

ดังนั้น ผูท่ีผานการคัดเลือกเขามาเปนสมาชิกของ KOSEN จึงเปนผูท่ีมีวิสัยทัศนตามแนวทาง

รวมของสถาบัน อันจะนําสถาบันไปสูความเปนผูนําดานการศึกษาวิศวกรรมของประเทศ ดังตัวอยางบทสนทนา

ตอไปนี้ 
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 “ในการสรรหา เราจะสรรหาจากท่ัวประเทศญี่ปุน เราจัดสงเอกสาร

ประชาสัมพันธไปยังแหลงทรัพยากรเฉพาะพ้ืนท่ีท่ีเราตองการใหตรงตาม

สาขาวิชาท่ีเราเปดสอน ... เราใชวิธีการกลั่นกรองเอกสารและการ

สัมภาษณ เราจะถามเก่ียวกับงานวิจัยท่ีพวกเขาทํา วาพวกเขาทําอะไร 

และสิง่ไหนท่ีพวกเขาตองการจะทําในอนาคต เพราะเราตองการรูวาพวก

เขาจะสามารถสอนเด็กของเราอยางไร มีวิธีสรางแรงจูงใจในการสอน

หรือแสดงความกระตือรือรน ท่ีจะทํางานวิจัย  รวมท้ังสนใจถึง

ความสัมพันธ ความรวมมือกับทองถ่ินมากนอยเพียงใด”  

ผูบริหารวิทยาลยัคุมาโมโต 

25 กุมภาพันธ – 2 มีนาคม 2561  

 

 

คุณคา (Value) 

บุคลากรในสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุนใหคุณคาตอความเปน KOSEN ท่ีตองปฏิบัติงาน

อยางทุมเทเพ่ือผูเรียนและสังคมอยางแทจริง พวกเขามีความยินดีตอการเปนบุคลากรของ KOSEN มีความเต็มใจ 

ในการปฏิบัติหนาท่ี การใหบริการชุมชนและทองถ่ินดวยผลงานท่ีมีประสิทธิภาพสูง พวกเขาถือวาการไดรับ

ความเคารพจากผูเรียน การยอมรับจากผูปกครอง ชุมชนหรือทองถ่ิน เปนสิ่งท่ีมีคุณคามากกวาเงินทอง เรื่อง

เงินไมใชเรื่องสําคัญสําหรับพวกเขา การไดรับการระลึกถึง การท่ีศิษยเกากลับมาหาภายหลังจบการศึกษา            

คือ แรงจูงใจท่ีสําคัญสําหรับพวกเขามากกวาอยางอ่ืน นอกจากนั้น พวกเขายังใหคุณคาตอพันธกิจสําคัญ              

ท่ีพวกเขาถูกคาดหวังจากรัฐบาล คือ การสนับสนุนดานเศรษฐกิจใหกับทองถ่ินในฐานะผูนําการวิจัยและ              

การพัฒนาผลิตภัณฑและระบบใหมๆ ใหกับทองถ่ิน ดังปรากฏในบทสนทนาบางสวนท่ีคัดมาตอไปนี้ 
 

 “บุคลากรของเราไดเขาไปชวยเหลือสังคม เชน การตรวจสอบประเมินงาน                

ดานหุนยนตและระบบควบคุมใหกับสังคมโดยไมขอรับคาตอบแทน แตเมื่อ

วิทยาลัยทราบ เราก็ไดพิจารณามอบรางวัลพิเศษใหกับพวกเขา ในตอนท่ีเรา

ประเมินผลการปฏิบัติงานของพวกเขา”  
 

ผูวิจัย “คุณไดรับฟดแบค (Feedback) อะไรกลับมาจากสังคมไหม” 

ผูใหขอมูล “ ไมนะ เปนแตเพียงไดรับเกียรติจากสังคม”  

ผู วิจัย “แลวผูปกครองละคะ ผูปกครองเขามาพบและใหฟดแบค 

(Feedback) ไหม เปนไปในแนวทางท่ีดีหรือไมดี” 

ผูใหขอมูล “สวนใหญดีครับ”  
ผูบริหารวิทยาลยัคุมาโมโต 

25 กุมภาพันธ – 2 มีนาคม 2561 
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สวนท่ี 2 เอกลักษณของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน (NIT identity) 

ผลการวิเคราะหเอกลักษณของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน (NIT identity) มี 6 ประเด็น ดังนี้ 

2.1  สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุนเปนสถาบันทางการศึกษาระดับอุดมศึกษา 

2.2  สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุนมีหลักสูตรปกติหรือหลักสูตรหลัก (Regular 

course) คือ หลักสูตร 5 ป ท่ีเปดรับผูเรียนท่ีมีอายุ 15 ป และหลักสูตรชั้นสูง (Advanced course) ท่ีเปดรับ 

เพ่ิมเติมจากหลักสูตรปกติอีก 2 ป แตละหลักสูตรจะประกอบดวย 2 สวน ไดแก  

1) เนื้อหาความรูท่ีเนนการศึกษาทฤษฎีรวมกับการศึกษาวิจัยในระดับท่ีเทียบเทา

มหาวิทยาลัย 

2) ทักษะทางวิศวกรรมท่ีแสดงถึงความสามารถในการเก็บรวบรวมและวิเคราะห

ขอมูลท่ีสูงกวาระดับมหาวิทยาลัย 

2.3  สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน มุงเนนใหผูเรียนทําการทดลองทางวิทยาศาสตร 

เขารับการฝกอบรมเชิงปฏิบัติการและฝกทักษะการปฏิบัติงานในสถานประกอบการ นอกจากนั้นก็ยัง

ปลูกฝงใหผูท่ีจบการศึกษาจากสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุนเปนผูชวยเหลือเยียวยาสังคม โดยคํานึงถึงผูอ่ืน

และสังคมกอนตนเอง 

2.4 สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุนมีวิทยาลัยหรือวิทยาเขตตั้งอยูท่ัวประเทศญี่ปุน             

รวมท้ังสิ้น 51 วิทยาลัย 55 วิทยาเขต 

2.5 สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุนมีผูเรียนท่ีอยูระหวางศึกษาประมาณ 50,000 คน                

มีผูเรียนตางชาติ จํานวน 500 คน ซ่ึงในจํานวนนั้นมีผูเรียนจากประเทศไทย จํานวน 13 คน 

2.6 สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน มีครูผูสอนจากท้ังภายในประเทศและนานาชาติ

ในคณะตางๆ ประมาณ 4,000 คน และรอยละ 90 สําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาเอก (Ph.D.) 

สวนท่ี 3 แนวคิดระบบการศึกษาข้ันสูงของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน (NIT Educational concept) 

การศึกษาแนวคิดระบบการศึกษาข้ันสูงของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน (Educational 

concept) พบวา สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุนเชื่อวาผูท่ีสําเร็จการศึกษาจากสถาบันเทคโนโลยี

แหงชาติญี่ปุน คือ แพทยทางสังคม (Social doctors) อันหมายถึง KOSEN จะเปนผูสรางวิศวกรนักปฏิบัติ

และนักสรางสรรคนวัตกรรมดวยพลังของเทคโนโลยี เพ่ือแกปญหาสังคมในระดับสากลในฐานะท่ีเปนแพทย

ทางสังคม และสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุนมีแนวคิดวาวิศวกรคือทรัพยากรมนุษย (Human 

resources) หรือเปนสมบัติทางสังคม (Social treasure) ท่ีสําคัญท่ีสุดสําหรับประเทศหรือแมแตระดับโลก             

ในยุคแหงความเปนโลกนวัตกรรมในปจจุบัน (Present innovative era) ซ่ึงแปลวาแพทยทางสังคม หรือ 

นักสรางสรรคเหลานี้ คือ อนาคตอันสดใสของสังคมและนี่คือเหตุผลวาทําไมสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติ

ญี่ปุนจึงตองสนับสนุนผูเรียนใหเขาสูระบบการจัดการศึกษาข้ันสูง และทําไมสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติ

ญี่ปุนจึงตองการใหพวกเขาเรียนไปพรอมๆกับการฝกปฏิบัติอยางหนัก 
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สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน เชื่อวา คณาจารยผูสอนและผูเรียนในโรงเรียนวิศวกรรม                   

คือ แพทยทางสังคมท้ังในปจจุบันและอนาคต หากเรารูวาแพทย (Medical doctors) นั้น จะตองทําหนาท่ีอะไร 

เราก็สามารถจินตนาการไดวาแพทยทางสังคม (Social doctors) จะทําหนาท่ีอะไรไดเชนกันและนั่นคือแพทย

ทางสังคม (Social doctors) ท่ีกลาวถึงจะเปนผูท่ีสามารถรักษาเยียวยาสังคมใหมีสุขภาพดีดวยวิธีการรักษาท่ีมี               

ความเหมาะสมเพ่ือฟนฟูสังคมใหมีสุขภาพดีได เม่ือใดก็ตามท่ีสังคมเกิดปญหา พวกเขาจึงจําเปนตองปฏิบัติ

หนาท่ีตอสังคมในลักษณะท่ีเปรียบไดกับแพทยผูใหการรักษาเยียวยาสังคมนั่นเอง และไมเพียงเทานั้น วิศวกร

จากสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน ยังตองทําหนาท่ีสรางสรรคแนวคิดใหมๆ คานิยมใหมๆ และเทคโนโลยี

ใหมๆเพ่ือสังคมในอนาคต นั่นหมายความวา วิศวกร จะเปน นักสรางสรรค (Creators) และการสรางสรรค 

(Creation) ก็คือ กิจกรรมท่ีสําคัญท่ีสุดสําหรับมนุษยชาติ และทายท่ีสุด คําวา KOSEN ไดกลายเปนคําสากล   

ท่ีบงบอกถึงระบบการศึกษา ท่ีประสพความสําเร็จและเปนเอกลักษณของประเทศญ่ีปุนในการใหการศึกษา 

ข้ันสูงดานวิศวกรรม KOSEN สามารถสรางการเติบโตข้ันสูงใหกับเศรษฐกิจของญ่ีปุนไดอยางยั่งยืนบนพ้ืนฐาน

ของวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 

สวนท่ี 4 ผูสอนของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน (NIT lecturers) 

จากการศึกษาขอมูลของผูปฏิบัติการสอนในสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน หรือ NIT lecturers 

พบวา ผูท่ีเปนผูสอนของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุนจากท้ังภายในและภายนอกประเทศจะมีทักษะตางๆ 

เทียบเทากับคณาจารยในมหาวิทยาลัย เนื่องจากรอยละ 90 ของผูสอนสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาเอกและ

เขารวมในกิจกรรมดานการวิจัยเชนเดียวกับนักวิจัยในมหาวิทยาลัย 

เปนท่ีนาสังเกตวาผูสอนในแตละวิทยาลัย จํานวนไมนอยกวารอยละ 20 จะเปนผูสอนท่ีเคยศึกษา 

หรือเคยรวมงานกับวิทยาลัยมากอน อาทิเชน ศิษยเกาท่ีจบการศึกษาไปในหลักสูตรปกติจะผานการสอบ            

เพ่ือศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึนในมหาวิทยาลัย เม่ือจบการศึกษาแลวก็จะกลับมาเปนผูสอนในวิทยาลัย           

ของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุนหรือศิษยเกาท่ีจบการศึกษาจากหลักสูตรการศึกษาชั้นสูงและผานการ

คัดเลือกใหเขาไปทํางานกับบริษัทตางๆ ก็ตัดสินใจลาออกเพ่ือมาสมัครเปนผูสอนในวิทยาลัยของสถาบัน

เทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน แตก็ยังมีผูสอนบางสวนท่ีจบการศึกษาจากมหาวิทยาลัยแลวเขามาเปนผูสอน           

ในวิทยาลัยของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน และบางสวนลาออกจากการเปนผูสอนในมหาวิทยาลัย

และเขามาเปนผูสอนในวิทยาลัยของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน  แตผูสอนสวนใหญเม่ือเขามาเปน

ผูสอนในวิทยาลัยของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุนแลวจะปฏิบัติงานเปนผูสอนในวิทยาลัยนั้นๆ

จนกระท่ังเกษียณอายุดังท่ีผูใหขอมูลสําคัญท่ีเปนผูบริหารและผูสอนในวิทยาลัยคุมาโมโตกลาววา 
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 “เพ่ือนของผมหลายคนในวิทยาลัยลวนจบการศึกษาจากวิทยาลัย                 

ของ KOSEN ท้ังน้ัน”  
 

“หลังจากจบการศึกษาในระดับไฮสกูล ผมก็ไดเขาไปศึกษาในระดับปริญญา

ตรีและปริญญาโทท่ีมหาวิทยาลัยคุมาโมโตจนจบการศึกษา จากน้ัน เมื่อได

วุฒิปริญญาโทแลว ผมก็เขามาเปนผูสอนในวิทยาลัยแหงน้ี”  
 

“การเปนผูสอนในมหาวิทยาลัยจะไดรับเงินเดือนท่ีสูงกวา KOSEN และหาก

ผมมีโอกาส ผมก็อยากจะสอนใจมหาวิทยาลัย คือจริงๆแลวผมก็มีโอกาส              

แตผมคิดวาระบบของ KOSEN น้ันมีความเปนเอกลักษณ ผูเรียนท่ีอยูในวัย

เด็กท่ีสมัครเขามาเรียนท่ีน่ีก็ดูบริสุทธ์ิกวาเด็กโตในมหาวิทยาลัยพวกเขามี

ความพยายามในการเรียนอยางหนัก หลังจากท่ีพวกเขาเรียนจบหลักสูตร

ช้ันสูง พวกเขาก็มีทักษะท่ีเทียบเทากับผูท่ีจบจากมหาวิทยาลัย ผมจึงเกิด

ความสนใจในระบบและรับรูถึงสิ่งน้ี และอยูกับท่ีน่ีมากวา 20 ป”  

ผูบริหารและผูสอนวิทยาลยัคุมาโมโต 

25 กุมภาพันธ – 2 มีนาคม 2561 

 

สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุนจําแนกโครงสรางตําแหนงผูสอนออกเปน 4 ระดับ คือ ระดับท่ี 1

ผูชวยศาสตราจารย (Assistant professor) ซ่ึงผูสอนสวนใหญมีอายุนอยกวาหรือเทากับ 30 ป โดยประมาณ 

ระดับท่ี 2 ผูสอน (Lecturer) ซ่ึงผูสอนท่ีมีสวนใหญมีอายุเริ่มตนท่ี 30 ป โดยประมาณ หรือราว 32 ปข้ึนไป

จนถึง 62 ป ระดับท่ี 3 รองศาสตราจารย (Associate professor) ซ่ึงสวนใหญเปนผูมีอายุเริ่มตนท่ี 30 ป 

โดยประมาณ หรือราว 34 ปข้ึนไปจนถึง 63 ป ระดับท่ี 4 ศาสตราจารย (Professor) ซ่ึงสวนใหญเปนผูมีอายุ

เริ่มตนท่ี 40 ป โดยประมาณ จนกระท่ังถึง 63 ป โดยกําหนดอายุเกษียณราชการไวท่ี 63 ป ดังท่ีปรากฏ             

ในบทสนทนาบางสวนท่ีคัดมาตอไปนี ้

 “ผูสอนใหมของวิทยาลัยจะมีอายุนอยกวา 30 ป ผูสอนของวิทยาลัยสวนใหญ        

จะมีอายุตั้งแต 30 ป ข้ึนไป จนกระท่ังถึงประมาณ 46-50 ป อายุเกษียณ             

จะอยู ท่ี 63 ป”  

ผูบริหารวิทยาลยัคุมาโมโต 

25 กุมภาพันธ – 2 มีนาคม 2561 

 

ตัวอยางของโครงสรางการจัดระดับทางวิชาการของผูสอนของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติ

ญี่ปุน ระบุระดับตําแหนง ไดแก ตําแหนงผูชวยศาสตราจารย ผูสอน รองศาสตราจารย และศาสตราจารย 

โดยมีระดับอายุท่ีแตกตางกันเริ่มตนประมาณ 30 ป ไปจนกระท่ังถึง 63 ป ซ่ึงกําหนดเปนปท่ีเกษียณอายุ 
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ซ่ึงสัดสวนของจํานวนผูสอนในวิทยาลัยอูเบะ พบวา มีผูสอนของอูเบะดํารงตําแหนงรองศาสตราจารยและ

ศาสตราจารยในสัดสวนท่ีมากกวาตําแหนงผูสอนและผูชวยศาสตราจารย ดังแสดงในภาพตอไปนี้ 
 

ภาพท่ี 16 โครงสรางผูสอนในวิทยาลัยอูเบะ 

          

 
ท่ีมา สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญีปุ่น พ.ศ.2561 

 

ดังท่ีกลาวมาแลววาผูสอนของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุนจะมีศักยภาพทัดเทียมกับคณาจารย 

ในมหาวิทยาลัย ดังนั้น นอกจากผูสอนของสถาบันจะตองผานการประเมินเพ่ือเลื่อนระดับตําแหนงในวิทยาลัย               

ซ่ึงพิจารณาตามอายุและความสามารถแลว ผูสอนของสถาบันแตละคนจะตองไดรับการประเมินเพ่ือรับรอง

ความรูความสามารถในการสอน ซ่ึงเปนอีกข้ันตอนหนึ่งท่ีมีความสําคัญตอการขอรับการรับรองคุณภาพ             

ของวิทยาลัยจากสถาบันรับรองคุณภาพระดับประเทศและระดับนานาชาติ เชน สถาบันเพ่ือการรับรองคุณวุฒิ             

ทางวิชาการและการสงเสริมคุณภาพการศึกษาชั้นสูงแหงชาติ (National Institute for Academic Degrees and 

Quality Enhancement of Higher Education: NIAD) อีกดวย โดยสถาบันไดกําหนดคุณสมบัติของผูสอน             

แตละคน ไววา ผูสอนของวิทยาลัยแตละคนจะตองมีคุณวุฒิปริญญาเอกท่ีประสบกับความสําเร็จในดานการวิจัย 

และสามารถเชื่อมโยงงานวิจัยในสาขาวิชาท่ีเชี่ยวชาญกับการเรียนการสอนในสาขาวิชานั้นๆไดเปนอยางดี  
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สวนท่ี 5 ผูเรียนของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน (NIT learners) 

นโยบายการรับสมัครผูเรียน (Admission policy) ในสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน 2 หลักสูตร 

ไดแก หลักสูตรปกติ (Regular course) และ หลักสูตรชั้นสูง (Advanced course) กําหนดไววาผูท่ีจะผาน            

การคัดเลือกเขาเปนผูเรียนของ KOSEN ตองเปนผูท่ีมีความสนใจและมีความรูพ้ืนฐานดานวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยีมีความคิดริเริ่มสรางสรรคท่ีเปนเอกลักษณ มีทัศนคติท่ีดีตอหลักสูตรและสาขาวิชาท่ีสมัคร               

เขาศึกษา มีทัศนคติท่ีดีตอสังคมและการสรางสรรคประโยชนเพ่ือสังคม ดังท่ีปรากฏในตัวอยางนโยบาย            

การรับสมัครผูเรียนของวิทยาลัยคุมาโมโตท่ีคัดมาจากบางตอนของการสนทนากลุมตอไปนี้  
 

 “นโยบายการรับสมัครผูเรียนในหลักสูตรปกติ (Regular course) ไดแก  

นโยบายขอท่ี 1 ผูเรียนจะตองมีความสนใจดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี                   

และมีศักยภาพท่ีจะคิดคนสิ่งใหมๆ หรือนวัตกรรม รวมท้ังเสนอแนวคิด                

ท่ีเปนเอกลักษณ เปนพิเศษ และมีประสิทธิภาพ มีความเต็มใจท่ีจะสรางสรรค              

สิ่งใหมๆอยางสม่ําเสมอ นโยบายขอท่ี 2 ผูเรียนตองมีความรูพ้ืนฐานในการท่ี

จะศึกษาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี  นโยบายขอท่ี 3 ผูเรียนจะตองเปน

ผูท่ีมีพ้ืนทัศนคติท่ีดีตอการสื่อสารกับผู อ่ืนอยางเพียงพอ นโยบายขอท่ี 4 

ผูเรียนจะตองสรางสรรคสิ่งท่ีเปนประโยชนเพ่ือชวยเหลือสังคมและสําหรับ

ผูเรียนในหลักสูตรช้ันสูง (Advanced course) ก็จะมีความท่ีเขมขนข้ึนอีก

เล็กนอย”  

ผูบริหารวิทยาลยัคุมาโมโต 

25 กุมภาพันธ – 2 มีนาคม 2561 

 

 

การศึกษาขอมูลถึงความมุงหวังของประเทศและสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุนท่ีมีตอผูเรียน

ของวิทยาลัย ปรากฏผลวา ผูเรียนของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุนควรจะมีทักษะตางๆ ดังรายละเอียด

ตอไปนี้ 

5.1 ทักษะท่ีเปนกุญแจสําคัญของผูเรียน (Students) ในภาพรวม ไดแก  

1) ทักษะของการทํางานเปนทีม (Teamwork Skills) ประกอบดวย  

1.1) ทักษะในการทํางานเปนทีม (Teamwork)  

1.2) ทักษะการทํางานรวมถึงความรูความสามารถในการปฏบิัติงานดวยตนเองโดยอิสระ 

(Independence/ability to perform actions) 
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2) ทักษะการแกปญหา (Problem-solving Skills) ประกอบดวย  

2.1) ทักษะการแกปญหาและการคิดเชิงตรรกะ (Problem-solving skills/Logical thinking)  

2.2) จริยธรรมและความรับผิดชอบและการปฏิบัติตอสังคม (Ethics/Social 

responsibility & action)  

3) ทักษะการสื่อสาร (Communication skills) 

5.2 ทักษะเฉพาะทางสําหรับผูเรียนดานวิศวกรรม ไดแก 

1) ทักษะการประยุกต (Application skills) ประกอบดวย  

1.1) ทักษะการสื่อสาร (Communication skills) 

1.2) การสรางความเปนเอกฉันท (Consensus building) 

1.3) ทักษะในการรวบรวม การนําไปใช และการเรียกใชขอมูลสารสนเทศ (Skills to 

gather, utilize, and address information) 

1.4) การคนพบความทาทาย (Discovering challenges) 

1.5) ทักษะการคิดเชิงตรรกะ (Logical thinking skills) 

2) คุณสมบัติเฉพาะสวนบุคคลดานทัศนคติและการวางตัวอยางเหมาะสม (Attitudes and 

Orientation: personal qualities) ประกอบดวย 

2.1) การทํางานดวยตนเองโดยอิสระ (Independence) 

2.2) ทักษะการจัดการตนเอง (Self-management skills) 

2.3) ความสามารถในดานการรับผิดชอบงาน (Ability to take responsibilities) 

2.4) ทักษะการทํางานเปนทีม (Teamwork skills) 

2.5) ความเปนผูนํา (Leadership) 

2.6) จริยธรรม ไดแก ความเคารพในความคิดริเริ่มและจริยธรรมสาธารณะ (Ethics: 

respect to originality and public morality) 

2.7) จิตมุงอนาคตและทักษะการสรางอาชีพ (Future-oriented mind and career 

building skills) 

3) ประสบการณการเรียนรูท่ีกวางขวางและการคิดเชิงสรางสรรค (Comprehensive learning 

experience and creative cogitations) ประกอบดวย 

3.1) สมรรถนะเชงิสรางสรรค (Creative competencies) 

3.2) ทักษะการออกแบบทางวิศวกรรม (Engineering design skills) 
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ศิษยเกาของวิทยาลัยในสังกัดสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุนสวนใหญสามารถสรางชื่อเสียง             

ในทางบวกใหกับวิทยาลัยและสถาบันในฐานะท่ีเปนผูปฏิบัติท่ีพรอมไปดวยความรู ความสามารถ และทักษะ 

ในการปฏิบัติงานในระดับดีเยี่ยม จนไดรับคําชมเชยจากบริษัทหรือสถานประกอบการหลายแหงท่ีวาจาง

เขาทํางาน ดังคําบอกเลาของผูใหขอมูลสําคัญตอไปนี้ 
 

 “เราจะไดรับการบอกเลาจากบริษัทตางๆท่ีรับศิษยเกาของเราเขาทํางาน           

วา ศิษยเกาท่ีจบจากวิทยาลัยของเราจะเปนผู ท่ีมีทักษะสูงมาก และ

สามารถปรับหรือประยุกตใชทักษะความรูดังกลาวเขากับงานท่ีทําไดเปน

อยางดี พวกเขาไมเคยพูดวาทําไมได แตพวกเขาจะพูดวา ผมจะพยายาม 

ผมยังไมทราบแนชัดตอนน้ีวาผมจะจัดการกับปญหาน้ีอยางไร แตผมจะ

พยายาม และน่ันเปนขอไดเปรียบอยางมากของผูเรียน KOSEN ในเรื่อง

ของทัศนคติในการแกปญหา ซึ่งทัศนคติเหลาน้ีคอยๆพัฒนาใหเติบโตข้ึน

ตามลําดับ นับตั้งแตพวกเขาเขามาเรียนในระบบของ KOSEN” 

ผูบริหารวิทยาลยัคุมาโมโต 

25 กุมภาพันธ – 2 มีนาคม 2561  

 

 

สวนท่ี 6 ปญหาดานการบริหารงานบุคคลของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน (Problems on NIT personnel 

management) 

ผลการศึกษาปญหาดานการบริหารงานบุคคลของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน (Problems 

on NIT personnel management) ท่ีเผชิญอยูในปจจุบัน พบวา ปญหาท่ีผูใหขอมูลสําคัญเห็นวาเปนปญหา

ท่ีควรกลาวถึงจําแนกได 3 ประเด็นใหญๆ ซ่ึงไดแก ปญหาในภาพรวมของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน 

ปญหาดานการบริหารงานบุคคลของผูสอนในสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน และปญหาดานสถานการณ

ปจจุบันของผูเรียน ดังรายละเอียดตอไปนี้ 

6.1 ปญหาในภาพรวมของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุนระบุไดอยางกวางๆ คือ ปญหาเรื่อง 

การขาดแคลนงบประมาณของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุนและปญหาดานสถานการณปจจุบันของผูเรียน 

1) ปญหาเรื่องการขาดแคลนงบประมาณของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุนมีผลทําให             

การบริหารงานบุคคล โดยเฉพาะเรื่องของการจัดสรรเงินเดือน คาตอบแทนพิเศษ และสวัสดิการตางๆ              

ไมสามารถตอบสนองความตองการของผูปฏิบัติงานมากนัก และผูปฏิบัติงานตองการใหมีการจัดสรร

งบประมาณใหสอดคลองกับคุณภาพ ปริมาณและภาระงานท่ีปฏิบัติ ชวงเวลาท่ีผานมาไดเกิดปรากฏการณ

ความผันผวนของเศรษฐกิจโลก ทําใหเศรษฐกิจในภาพรวมของประเทศญี่ปุนเริ่มมีปญหาอยูเนืองๆ และสงผล

กระทบถึงการจัดสรรงบประมาณของรัฐบาลญี่ปุนท่ีจะสนับสนุนการดําเนินการในดานตางๆ รวมท้ังในดาน

การศึกษา สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน ซ่ึงเปนองคกรทางการศึกษาของรัฐและใชงบประมาณในการ

สนับสนุนการจัดการศึกษาสวนใหญท่ีมาจากงบประมาณท่ีรับการจัดสรรจากรัฐบาล เม่ือประเทศเกิดปญหา
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ดานเศรษฐกิจจึงทําใหงบประมาณท่ีจัดสรรมาในแตละปลดนอยลง ซ่ึงสถานการณเชนนี้ เกิดข้ึนกับสถาบัน 

การศึกษาของรัฐสวนใหญของประเทศ ดังท่ีคัดมาจากบทสนทนาชวงหนึ่งในการสัมภาษณผูบริหารของสถาบัน

เทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน ดังตอไปนี้ 

 ผูบริหาร: “สาเหตุอีกอยางของปญหา คือ งบประมาณจากรัฐบาล” 

ผูวิจัย: “คุณไดรับงบประมาณจากรัฐบาลหรือคะ คิดเปนก่ีเปอรเซ็นตคะ 

หรือวาท้ัง 100 เปอรเซ็นตเลย” 

ผูบริหาร: “เกือบ 100 เปอรเซ็นต … โดยหลักแลวไดรับเงินอุดหนุนจาก

รัฐบาล…งบประมาณลดลงทุกป เพราะเศรษฐกิจของญี่ปุนไมคอยจะดีนัก 

ดังน้ัน ทุกสถาบันจึงเผชิญกับสถานการณเดียวกัน” 

ผูบริหารสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน 

25 กุมภาพันธ – 2 มีนาคม 2561 

 

จากการสนทนากลุมรวมกับผูบริหารและผูปฏิบัติการสอนในวิทยาลัย พบวา แมสถาบันจะมีแนวโนม            

ดานความตองการจากสังคมหรือทองถ่ินใหวิทยาลัยขยายหลักสูตรเพ่ิมข้ึนจากเดิม แตวิทยาลัยแตละแหง            

ก็ยังไมสามารถท่ีจะขยายสาขาวิชาหรือเพ่ิมหลักสูตรข้ึนใหมในบางสาขาวิชาไดงายนัก เนื่องมาจากเหตุวา

ในบางสาขาวิชามีความจําเปนตองใชงบประมาณจํานวนมาก ซ่ึงก็ทําใหกระบวนการในการดําเนินการ  

เพ่ือขอเปดหลักสูตรและงบประมาณท่ีไมเพียงพอ ดังในบทสนทนาท่ีคัดมาบางสวน ตอไปนี้ 

 “หากวิทยาลัยตองการปรับเปลี่ยนหลักสูตรหรือปรับปรุงวิธีการสอนจะตอง              

สงคําขอไปยังสํานักงานใหญเพ่ือพิจารณาและตรวจสอบ แมทางสํานักงาน

ใหญจะเปดโอกาสใหวิทยาลัยดําเนินการได แตเน่ืองจากแตละโปรแกรมมี

ความจําเปนตองใชเงิน จึงจําเปนตองอธิบายถึงกระบวนการบริหารจัดการ

ใหชัดเจน บางสาขาวิชา เชน ไบโอเคมีหรือเซมิคอนดักเตอร ซึ่งตองใช

งบประมาณจํานวนมาก ทางสํานักงานใหญก็จะตรวจสอบดานงบประมาณท่ี

เสนอไปอยางละเอียด เพ่ือพิจารณาถึงความคุมคาและการสนองตอบ

นโยบายรัฐบาล จึงจะไดรับ             การอนุมัติงบประมาณ”  

ผูบริหารวิทยาลยัคุมาโมโต 

25 กุมภาพันธ – 2 มีนาคม 2561 

 

 

2) ปญหาดานสถานการณปจจุบันของผูเรียน พบวา เปนปญหาท่ีผูสอนกลาวถึงอยูบางแตไมถือวา 

เปนปญหาท่ีวิกฤตนัก แตเนื่องจากความเปลี่ยนแปลงของยุคสมัยและสังคมของญี่ปุนท่ีเปลี่ยนไปสงผลใหเด็ก               

ในประเทศญ่ีปุนมีพฤติกรรมท่ีอาจเปลี่ยนแปลงไปบาง เด็กท่ีผานการคัดเลือกเขามาเปนผูเรียนของ KOSEN 

สวนใหญจะเปนเด็กท่ีถือไดวามีศักยภาพสูงกวาเด็กอ่ืนท่ัวไป เปน 1 จาก 100 คนท่ีผานการสอบท่ีเขมขน             

ท้ังการทําขอสอบ การสอบสัมภาษณ และการสอบปฏิบัติ ผูสอนเห็นวาในอดีตผูเรียนของ KOSEN สวนใหญ   

จะมีคุณภาพดานทักษะ ความรู และความคิดสรางสรรคท่ีดีกวาผูเรียนในปจจุบัน นอกจากนั้น ยังมีกรณี                  
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ท่ีผูเรียนตองออกจากการเรียนระหวางภาคเรียนดวยเชนกัน เนื่องมาจากการเรียนท่ีตกต่ําลง แตวิทยาลัย           

ก็พยายามแกไข โดยเปดโอกาสใหสามารถเรียนซํ้าในระดับเดิมอีก 1 ป เพ่ือดูการพัฒนาแตผูเรียนจะมีโอกาส            

ในการเรียนซํ้าระดับไดเพียงครั้งเดียว ตามระเบียบของวิทยาลัยท่ีไดกําหนดไว หากเรียนซํ้าระดับแลวแตก็ยัง           

ไมสามารถผานการสอบไดอีก ผูเรียนก็จะตองออกจากวิทยาลัยไป ดังท่ีกลาวไวในการสนทนาดังนี้ 
 

 “ผูเรียนรุนเกาๆจะดีกวาผูเรียนรุนปจจุบันอยูบาง ในเรื่องของคุณภาพดาน

ทักษะและความรู พวกเขาจะดอยกวาเด็กรุนเกาเมื่อ 15 ปกอน เด็กพวกน้ัน

จะมีความหลักแหลมในการสรางสรรคสิ่งใหมๆ มีความพยายามดวยตนเอง 

คือ พวกเขาจะเกงในเรื่องทักษะ แตจะไมสันทัดในทฤษฎี แตเมื่อผมอธิบาย

ทฤษฎีใหฟง พวกเขาก็สามารถท่ีจะนําทฤษฎีไปปฏิบัติได เราทํางานในรูปของ

การรวมมือกัน แตเด็กรุนใหมจะไมคอยเขาใจในทฤษฎีและไมสามารถนํา

ทฤษฎีไปสูการปฏิบัติได แตปรากฏการณเชนน้ี ไมไดเกิดข้ึนเฉพาะในวิทยาลัย

ของ KOSEN แตเกิดข้ึนกับผูเรียนในมหาวิทยาลัยเชนเดียวกัน”  
 

ผูสอนสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน 

25 กุมภาพันธ – 2 มีนาคม 2561 

“หลังจากเราเปดโอกาสใหเรียนซ้ําช้ัน 2 ปแลว หากสอบไมผานก็ตองออก 

แตเราจะพยายามใหการชวยเหลือเด็กในทุกๆทาง เราไมตองการใหเด็กสอบ

ตก โดยเราจะจัดสอบยอยๆกอนการสอบปลายภาค จัดคาบสอนเสริมอีก

หลายๆครั้ง ตามท่ีผูสอนกําหนด”  

 ผูสอนสถาบันเทคโนโลยีแหงชาตญิี่ปุน 

25 กุมภาพันธ – 2 มีนาคม 2561 

 

 

6.2 ปญหาดานการบริหารงานบุคคลของผูสอนในสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน ไดแก 

ปญหาปริมาณงานหรือภาระงานของผูสอนท่ีมีมากเกินไป และจํานวนท่ีจํากัดของบุคลากร ซ่ึงทําใหผูสอน

มีเวลาพักผอนเปนสวนตัว มีเวลาใหกับครอบครัว และมีเวลาในการพัฒนาตนเองนอย  

1) ปญหาปริมาณงานหรือภาระงานของผูสอนท่ีมีมากเกินไป โครงสรางของภาระงาน              

ของผูสอนในสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุนท่ีแบงออกเปน 3 ดาน ไดแก ดานการสอน ดานการวิจัย และ              

ดานการบริหารจัดการอ่ืนๆ ซ่ึงหมายถึงการดูแลผูเรียนท่ีพักอยูในหอพัก การท่ีตองอยูกับผูเรียนทุกวันและ

เกือบจะตลอด 24 ชั่วโมง การแนะแนวการศึกษา การแกปญหาผูเรียน และกิจกรรมนอกหลักสูตรอ่ืนๆ 

ทําใหผูสอนมีความรูสึกวางานท่ีตนทําอยูเปนงานหนัก จึงเปนปญหาท่ีผูสอนเห็นวาเปนปญหาท่ีคอนขาง

วิกฤตและตองการไดรับการแกไขชวยเหลือจากผูบริหารของสถาบัน รวมท้ังพยายามหาวิธีแกปญหาดวยตนเอง 

ดังท่ีคัดมาจากบทสนทนาชวงหนึ่งในการสัมภาษณผูสอนของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน ดังตอไปนี้ 
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 “ผมคิดวาปญหาขอหน่ึงซึ่งรุนแรงมากท่ีสุด คือ ภาระงานท่ีมากเกินไป

สําหรับบุคลากรทุกคน คุณครูตองทํางานทุกวัน โดยเฉพาะครูของ KOSEN 

ซึ่งตองรับผิดชอบงานท้ัง 3 ดาน อยางท่ีผมไดบอกไปแลว คือการสอน การทํา

วิจัย และ การบริหารจัดการ และท่ีเพ่ิมมา ในปจจุบันน้ีซึ่งผมยังไมไดบอก คือ 

การทํากิจกรรมเสริมนอกเหนือหลักสูตร โดยเฉพาะดานกีฬา และเรายังมีงาน

ท่ีมากข้ึน ไปอีกเน่ืองจากเรามีหอพัก นักเรียนกวา 300 คน อยูในหอพักทุกวัน 

ตองมีครู 2 คนผลัดกันอยูเวรทุกคืน น่ีคือปญหาใหญท่ีผมอยากจะแกไข” 

ผูสอนสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน 

25 กุมภาพันธ – 2 มีนาคม 2561 

 

สวนงานวิจัยของผูสอน ผูสอนสวนใหญจะมีภาระในการผลิตงานวิจัยท่ีเปนของตนเองและ

งานวิจัยของผูเรียน ซ่ึงงานวิจัยท่ีเปนของตนเองนั้น ในแตละปไมสามารถผลิตไดมากนัก เนื่องจากเปนงาน

ท่ีตองใชเวลาในการทดลองและมีความยาก ผูสอนท่ีผลิตผลงานวิจัยเสร็จแลวจะตองนําผลงานวิจัย               

ของตนเองไปเผยแพร อาจดําเนินการไดโดยการนําเสนอในการประชุมหรือการเขียนเปนบทความวิจัย

เพ่ือนําลงตีพิมพในวารสารวิชาการตางๆ ท้ังในประเทศและตางประเทศ ข้ึนอยูกับสาขาท่ีตนเองเชี่ยวชาญ 

ผูสอนบางคน อาจผลิตผลงานวิจัยได 2- 3 ชิ้น ในแตละป แตเนื่องจากเปนงานท่ียากและตองใชเวลา                

ในการทดลองดังท่ีไดกลาวมาขางตน ทําใหจํานวนของงานวิจัยท่ีสามารถผลิตไดในแตละปการศึกษาไมได

ถือเปนตัวชี้วัด ซ่ึงเปนเรื่องท่ีไมสําคัญเทากับคุณภาพของผลลัพธหรือผลผลิตท่ีเปนผลจากงานวิจัยนั้นๆ            

และผูสอนจะไดรับโอกาสในการนําเสนอผลงานวิจัยในตางประเทศ เชน ในประเทศอังกฤษ  

สวนงานวิจัยของผูเรียนท่ีผูสอนตองดูแลใหคําแนะนํา ผูสอนแตละคนก็จะชวยดูแลงานวิจัย

ของผูเรียนท่ีอยูภายใตความรับผิดชอบไปจนกระท่ังเสร็จสิ้นกระบวนการ โดยมีผูสอน 1 คนท่ีตองรับผิดชอบ 

ดูแลงานวิจัยของผูเรียนมากกวา 1 ชิ้น และเม่ือผูสอนมอบหมายงานวิจัยใหกับผูเรียนก็จะตองคอยดูแล

และใหคําปรึกษาอยางตอเนื่อง หากไมสามารถดําเนินการไดแลวเสร็จภายใน 1 ป การดําเนินการวิจัยนั้น

อาจใชเวลา 2 – 3 ป จึงแลวเสร็จ จากนั้นผูเรียนก็จะสามารถนําเสนอผลงานวิจัยในการประชุมนานาชาติ 

สรุปผลการวิจัยและเขียนเปนรายงาน ดังตัวอยางบทสัมภาษณผูสอนในวิทยาลัยคุมาโมโตท่ีคัดมาตอไปนี้  

 ผูวิจัย “ในปน้ี อาจารยมีผูเรียนในความดูแลก่ีคนคะ” 

ผูสอน “ผูเรียนในหลักสูตรช้ันสูง 6 คน” 

ผูวิจัย “ผลงานวิจัยท่ีดําเนินการอยูก่ีช้ินสําหรับผูเรียนกลุมน้ี” 

ผูสอน “หลักๆเลยก็ 4 ช้ินถึงตอนน้ีครับ”  

ผูสอนสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน 

25 กุมภาพันธ – 2 มีนาคม 2561 
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2) ปญหาจํานวนท่ีจํากัดของผูสอนในวิทยาลัย สงผลใหเกิดปญหาเพ่ิมข้ึนในเรื่องของภาระงาน 

ท่ีมีอยูมากนั้น สํานักงานใหญของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุนจะมีนโยบายในการจํากัดจํานวน

บุคลากรสายการสอนใหนอยลงเรื่อยๆ ในขณะเดียวกันสถาบันก็ตองสรรหาผูเรียนในจํานวนท่ีมากข้ึน ผูเรียน

ท่ีเขามาใหมก็จะเปนผูเรียนท่ียังเด็กอยูมาก ผูสอนท่ีมีอยูจํากัดจึงจําเปนตองสละเวลาสวนตัวเพ่ือไปดูแล

และใหการเอาใจใสผูเรียนมากยิ่งข้ึน ในขณะท่ีทรัพยากรบุคคลลดลง แตภาระงานยังคงเดิม และบางครั้ง

ภาระงานก็เพ่ิมข้ึน ซ่ึงหมายความวาผูสอนตองสอนมากข้ึนๆ เวลาท่ีจะดูแลครอบครัวจึงลดลง ดังท่ีผูสอน

ของวิทยาลัยไดเลาใหฟงตอไปนี้ 

 “เราตองใชเวลาท่ีเปนเวลาสวนตัวของเราเพ่ือไปดูแลเด็กๆ เปนผลมาจาก

การท่ีเราลดทรัพยากรมนุษยลง แตงานยังมีเทาเดิม และบางครั้งงานก็

เพ่ิมข้ึนๆ ซึ่งหมายถึงวาเราตองทํางานมากข้ึน มากข้ึน ในชวงหลายวันมา

น้ี ผมไมไดใชเวลากับครอบครัวของผมเพราะผมตองเขียนรายงาน

มากมายเพ่ือจะสงใหทางสํานักงานใหญ เอกสารจํานวนมหาศาลจริงๆ”  

ผูสอนสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน 

25 กุมภาพันธ – 2 มีนาคม 2561 

 

ภาพตอไปนี้แสดงตัวอยางภาระงานของผูสอนในวิทยาลัยอูเบะ ซ่ึงมีการวางแผนการดําเนินงาน                

อยางเปนระบบ สะทอนถึงภาระงานท่ีหนักและยากและเปนตัวชี้วัดประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของผูสอน              

ในสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุนท่ีจะผลิตผูเรียนท่ีมีคุณภาพใหกับสังคมและประเทศชาติ ภาพท่ี 17 แสดง

แผนการดําเนินงานของสํานักงานสงเสริมและสนับสนุนดานอาชีพ ซ่ึงก็เปนอีกหนาท่ีหนึ่งท่ีผูสอนในวิทยาลัย

ตองดําเนินการในการสงเสริมใหผูเรียนไดมีความกระตือรือรนในการวางแผนเรื่องอาชีพของตนเอง ตั้งแตปแรก

ของการเขาศึกษาในวิทยาลัยหรือท่ีเรียกวา แผนชีวิต (Life plan)  

ภาพท่ี 17 ภาระงานดานแนะแนวอาชีพของผูสอนในวิทยาลัยของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน 

 
ท่ีมา สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญีปุ่น พ.ศ.2561 
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ภาพท่ี 18 แสดงตัวอยางกิจกรรมท่ีผูสอนของวิทยาลัยตองรับผิดชอบ ประกอบดวย  

1. กิจกรรมการสอน ไดแก การวางโปรแกรมหลักสูตรและการทํางานในหองทดลอง 

2. กิจกรรมคณะกรรมการ ไดแก คณะกรรมการนักศึกษาและคณะกรรมการหอพัก 

คณะกรรมการในสํานักงานโครงการแลกเปลี่ยนนักศึกษานานาชาติ 

3.  กิจกรรมท่ีปรึกษาประจําชั้น 

4. กิจกรรมชมรม เชน ชมรมกีฬา 

5. กิจกรรมวิจยั  

ภาพท่ี 18 กิจกรรมของผูสอนในวิทยาลัยของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน 

 
ท่ีมา สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญีปุ่น พ.ศ.2561 
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ภาพท่ี 19 แสดงหนาท่ีและความรับผิดชอบของผูสอนในวิทยาลัยท่ีมีในแตละปการศึกษา              

ซ่ึงประกอบดวยหนาท่ีดานการบริหารจัดการ อาทิ การเปนรองผูอํานวยการศูนยการวิจัย การเปนท่ีปรึกษา

ประจําชั้นและดานการเปนคณะกรรมการในสํานักงานตางๆ เชน สํานักงานโครงการแลกเปลี่ยน สํานักงาน

แนะแนวและท่ีปรึกษา  
 

ภาพท่ี 19 หนาท่ีรายปของผูสอนในวิทยาลัยของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน 
 

 
ท่ีมา สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญีปุ่น พ.ศ.2561 

อยางไรก็ดี แมวาภาระงานท่ีตองรับผิดชอบจะมีมาก แตผูสอนของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน  

สวนใหญจะสามารถบริหารจัดการเวลาและคงคุณภาพผลการปฏิบัติงานไดเปนอยางดี เนื่องมาจากคุณลักษณะ

ของความเปนผูสอนของ KOSEN คุณลักษณะท่ีสําคัญ คือ ความเต็มใจ (Willingness) ดังบทสนทนาบางสวน              

ท่ีไดคัดมาตอไปนี้ 

  

 “กุญแจสําคัญของครูท่ี KOSEN น้ี ก็คือ ความเต็มใจ สําคัญมาก พวกเขา

พัฒนาแรงจูงใจน้ีดวยตัวของพวกเขาเอง น่ีจึงเปนเหตุผลวาทําไม KOSEN จึง

ประสบความสําเร็จ”  

ผูบริหารสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน 

25 กุมภาพันธ – 2 มีนาคม 2561 
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ประเด็นท่ี 3 ศักยภาพของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน (NIT organization potential) 

ผลการศึกษาศักยภาพของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน พบวา ศักยภาพสําคัญท่ีเปนหลักฐาน              

แสดงถึงความสําเรจ็ท่ีเปนท่ีประจักษของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน ประกอบดวย ศักยภาพดานมาตรฐาน              

และคุณภาพการศึกษาและการจัดการศึกษา (NIT Education standard and quality) ศักยภาพดานการวิจัย                

(NIT research studies) นอกจากนั้นแลวยังรวมไปถึงศักยภาพในดานการสรางและประสานความรวมมือท่ีดี            

กับภาคสวนตางๆ อีกดวย (NIT cooperation initiation) 

บุคลากรของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุนกลาวยอมรับวาการท่ีสถาบันจะสามารถรับรู 

ถึงศักยภาพของระบบการศึกษาท่ีมีอยูดวยตนเองนั้นเปนเรื่องยาก แตเม่ือผลผลิตของสถาบันไดถูกสงออก

ไปยังผูใชบริการ คือ บริษัทหรือสถานประกอบการตางๆท่ีรับผูจบการศึกษาจากสถาบันของสถาบันไปทํางาน 

แลวบริษัทหรือสถานประกอบการนั้นๆ ก็จะเปนผูสะทอนใหสถาบันไดรับทราบถึงความเปนผูมีศักยภาพ           

ของผูจบการศึกษาและระบบการศึกษาของ KOSEN ผานผลการปฏิบัติงานอันยอดเยี่ยมและผลการประเมิน 

ประสิทธิภาพของผูจบการศึกษาจากสถาบันเหลานั้นเอง ท้ังโดยทางตรงและทางออม ซ่ึงสถาบันเทคโนโลยี

แหงชาติญี่ปุนมีความเชื่อวาปรากฏการณนี้เกิดข้ึนจากการเค่ียวกรําของระบบการศึกษาในแบบของ KOSEN 

ตั้งแตวันแรกท่ีผูเรียนเขามาเรียนในวิทยาลัยและคอยๆเติบโตข้ึนใน KOSEN โดยท่ีผูเรียนจะเริ่มตนเรียนรู           

ในวิทยาลัยจากความสดใหมและความบริสุทธิ์ในแบบของนักเรียนมัธยมตนท่ีเพ่ิงเริ่มโต พวกเขาเริ่มเรียนรู

ทักษะทางดานวิศวกรรมและวิทยาศาสตร คอยๆเติบโตผานการศึกษาทักษะท่ีหลากหลาย ความรูดานขอมูล 

และดานการสื่อสาร ดังนั้น ครึ่งหนึ่งของพวกเขาท้ังหมดจะเต็มใจเขาศึกษาตอในหลักสูตรชั้นสูงหรือ               

ในระดับการศึกษาท่ีสูงข้ึนอีกครึ่งหนึ่ง และยังไดนําความรูทักษะไปประยุกตใชในชีวิตภายนอกวิทยาลัย  

หรือในโลกแหงความจริง ซ่ึงทักษะท้ังหมดนั้น คือ ทักษะท่ีพวกเขาไดซึมซับและเรียนรูผานระบบของ KOSEN 

ซ่ึงสะทอนใหเห็นถึงศักยภาพของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุนใน 3 ดานดังกลาว ดังรายละเอียดตอไปนี้ 

3.1 ศักยภาพดานมาตรฐานและคุณภาพการศึกษาและการจัดการศึกษา (NIT Education standard and quality) 

มาตรฐานและคุณภาพการศึกษาและการจัดการศึกษาของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุนนั้น 

ไดรับการรับรองจากสถาบันรับรองคุณภาพท่ีสําคัญของประเทศญี่ปุนมีมาตรฐานเทียบเทาระดับนานาชาติ 

ซ่ึงสามารถแสดงถึงความมีศักยภาพของสถาบันไดเปนอยางดี และสําหรับการรับรองคุณภาพปรากฏผล           

การดําเนินการใน 2 ระดับ คือ ระดับสถาบันและระดับบุคคล ดังนี้ 

ระดับสถาบัน: สถาบันไดรับการรับรองมาตรฐานจากสถาบันรับรองคุณภาพระดับประเทศและ

ระดับนานาชาติจากสถาบันสําคัญ 2 สถาบันหลัก (ดังภาพท่ี 20) ไดแก  

1) สถาบันแหงชาติเพ่ือการรับรองคุณวุฒิดานวิชาการและการสงเสริมคุณภาพการศึกษาชั้นสูง 

(National Institute for Academic Degrees and Quality Enhancement of Higher Education: NIAD)                
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ซ่ึงรัฐบาลไดกําหนดเปนภาคบังคับวาสถาบันการศึกษาชั้นสูง (Institute for higher education) ในประเทศญ่ีปุน 

ทุกแหงจะตองผานการรับรองคุณภาพจากสถาบันแหงนี้ ซ่ึงการดําเนินการรับรองคุณภาพมาตรฐานจาก NIAD 

จะดาํเนินการในทุกๆ 5 หรือ 7 ป 

2) คณะกรรมการรับรองคุณภาพการศึกษาดานวิศวกรรมของประเทศญ่ีปุน (Japan 

Accreditation Board for Engineering Education: JABEE) คณะกรรมการคณะนี ้มิไดเปนองคการของรัฐ และรัฐ

ก็มิไดมีการกําหนดไวเปนภาคบังคับวาสถาบันการศึกษาตางๆจะตองผานการรับรองจากคณะกรรมการชุดนี้             

จึงถือเปนทางเลือกใหกับสถาบันการศึกษาวาจะสมัครเขารับการประเมินเพ่ือรับการรับรองคุณภาพ             

จากคณะกรรมการหรือไม แตแมวาจะไมมีการกําหนดใหสถาบันการศึกษาตองไดรับการรับรองคุณภาพ              

จาก JABEE ก็ตาม สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุนก็มีความพยายามท่ีจะสมัครขอรับการรับรองจาก JABEE     

ซ่ึงแมวาจะมีคาใชจายในการดําเนินการท่ีคอนขางสูง เพราะวาสถานะของการรับรองคุณภาพของ JABEE นั้น 

สามารถเทียบเคียงกับสถานะของการรับรองจากสถาบันระดับนานาชาติอ่ืนๆ เชน สนธิสัญญากรุงวอชิงตัน 

(Washington Accord) สนธิสัญญากรุงโซล (Seoul Accord) ยูเนสโก (UNESCO) สหภาพนานาชาติ (Union of 

International Associations: UIA) สนธิสัญญากรุงแคนเบอรรา (Canberra Accord) และเครือขายการรับรอง

คุณภาพการศึกษาดานวิศวกรรมในเอเชีย (Network of Accreditation Bodies for Engineering Education 

in Asia: NABEEA) ดังปรากฏในภาพตอไปนี้ 

ภาพท่ี 20 การรับรองมาตรฐานจากสถาบันรับรองคุณภาพระดับชาติและระดับนานาชาติ 

 

 
ท่ีมา สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญีปุ่น พ.ศ.2561 
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ระดับบุคคล: ผูสอนของสถาบันไดรับการรับรองคุณภาพดังตัวอยางของผูสอนในวิทยาลัย              

อูเบะ ดังนี้ ผูสอนของวิทยาลัยอูเบะจะรับผิดชอบการสอนใน 2 หลักสูตร ไดแก หลักสูตรปกติ (Regular 

course) ซ่ึงผูเรียนท่ีจบการศึกษาจะไดรับวุฒิประกาศนียบัตรดานวิศวกรรม หรือท่ีเรียกวา Diploma of 

Engineering และหลักสูตรชั้นสูง (Advanced course) สําหรับผูท่ีจบการศึกษาจากหลักสูตรนี้จะไดรับ

วุฒิปริญญาตรีดานวิศวกรรมหรือท่ีเรียกวา Bachelor of Engineering และหลักสูตรท้ัง 2 หลักสูตรนั้น

จะมีผูสอนประจําในทุกระดับ จํานวน 79 คน ในจํานวนนั้นมีผูสอนท่ีมีวุฒิปริญญาเอก จํานวน 66 คน           

ยังมีผูสอนชั่วคราว (Part time teacher) จํานวน 29 คน ชางเทคนิค จํานวน 15 คน และเจาหนาท่ีอ่ืนๆอีก 

จํานวน 32 คน ในคณะวิชาท้ังหมดของวิทยาลัย วิทยาลัย ผูสอน และบุคลากรท้ังหมดจะตองไดรับการรับรอง 

จากสถาบันเพ่ือการรับรองคุณวุฒิทางวิชาการและการสงเสริมคุณภาพการศึกษาชั้นสูงแหงชาติ (National 

Institute for Academic Degrees and Quality Enhancement of Higher Education: NIAD)                  

เปนภาคบังคับและอาจเลือกท่ีจะขอรับการรับรองคุณภาพจากคณะกรรมการการศึกษาญี่ปุน            

เพ่ือการศึกษาดานวิศวกรรม (Japan Accreditation Board for Engineering Education: JABEE) ไดอีกดวย 

ดังภาพท่ี 21 

ภาพท่ี 21 การดําเนินการดานการรับรองคุณภาพของผูสอนในวิทยาลัยอูเบะ 

 

 
ท่ีมา สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญีปุ่น พ.ศ.2561 
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ภาพท่ี 22 แสดงตัวอยางการประเมินผูสอนรายบุคคลเพ่ือรับการรับรองคุณภาพจากสถาบัน

เพ่ือการรับรองคุณวุฒิทางวิชาการและการสงเสริมคุณภาพการศึกษาชั้นสูงแหงชาติ (National Institute 

for Academic Degrees and Quality Enhancement of Higher Education: NIAD) การประเมินดังกลาว 

เปนการประเมินเพ่ือรับรองวาคุณภาพการศึกษาของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุนมีคุณภาพท่ีเทาเทียม

กับระบบการศึกษาชั้นสูงอ่ืนๆ เชน ระบบการศึกษาในมหาวิทยาลัย ซ่ึงผูสอนของสถาบันจะไดรับการประเมิน 

ตามเกณฑท่ีสถาบัน NIAD กําหนด คือ ผูสอนจะตองมีคุณสมบัติดังนี้  

1. เปนผูท่ีมีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก 

2. เปนผูท่ีมีผลงานวิจัยท่ีประสบความสําเร็จ 

3. เปนผูท่ีมีผลงานวิจัยท่ีสอดคลองกับวิชาท่ีสอน  

การประเมินเพ่ือรับรองคุณภาพของสถาบันเพ่ือการรับรองคุณวุฒิทางวิชาการและการสงเสริม 

คุณภาพการศึกษาชั้นสูงแหงชาติ (National Institute for Academic Degrees and Quality Enhancement 

of Higher Education: NIAD) จะดําเนินการเปนประจําทุกๆ 5 หรือ 7 ป 

ภาพท่ี 22 การประเมินผูสอนรายบุคคลเพ่ือไดรับการรับรองจาก NIAD 

 

 
 

ท่ีมา สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญีปุ่น พ.ศ.2561 
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3.2 ศักยภาพดานการวิจัย (NIT research studies) 

สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุนเปนสถาบันการศึกษาท่ีมีระบบการศึกษาท่ีเปนเอกลักษณ                

โดดเดนจากสถาบันการศึกษาอ่ืนๆ กลาวคือ  เปนระบบท่ีใหความสําคัญกับการปฏิบัติท่ีเนนวิจัยและ

ทดลอง นอกเหนือจากการศึกษาภาคทฤษฎีในชั้นเรียน ซ่ึงแตกตางจากการศึกษาในมหาวิทยาลัยท่ีเนน

การศึกษาภาคทฤษฎีเปนสวนใหญ ดังนั้น สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุนจึงตองพยายามสรรหาบุคลากร

ท่ีเปนผูท่ีมีคุณสมบัติและคุณลักษณะท่ีเหมาะสมกับการเรียนการสอนตามระบบการศึกษาดังกลาว              

โดยเปนผูท่ีมีความรู ความสามารถดานการวิจัยเปนอยางดี ผูสอนของสถาบันสวนใหญจึงตองมีคุณวุฒิระดับ

ปริญญาเอก เพ่ือท่ีจะสามารถถายทอดความรูดานการวิจัยใหกับผูเรียนไดอยางมีประสิทธิภาพ และการท่ีสถาบัน 

มีระบบการศึกษาท่ีมุงเนนดานการวิจัยและมีบุคลากรดานการสอนท่ีมีคุณสมบัติท่ีเหมาะสม จึงเปนสวนสําคัญ 

ท่ีทําใหสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุนเปนสถาบันท่ีมีศักยภาพอันโดดเดนดานการวิจัย  

นอกจากผูสอนของสถาบันสวนใหญจะมีคุณสมบัติดานวุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอกแลว 

ผูสอนท่ีผานการสรรหาจากระบบการสรรหาท่ีมีวิธีปฏิบัติท่ีเปนเลิศของสถาบันจะเปนผูมีคุณลักษณะ            

สอดคลองกับความเปนนักวิจัยท่ีดี อาทิ เปนผูท่ีมีความคิดสรางสรรค มีความคิดนอกกรอบ มีความกระตือรือรน 

สามารถแกปญหาตางๆ ไดอยางเปนระบบ มีความมานะอดทน และมีจิตมุงอนาคต ซ่ึงคุณลักษณะท้ังหมดนี ้ 

ชวยสงเสริมใหเกิดความสําเร็จในระบบการศึกษาท่ีเนนการวิจัยทดลองของสถาบันไดเปนอยางดี  

ผลงานวิจัยของผูสอนและผูเรียนในสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุนไดรับการยอมรับอยางมาก 

จากสถาบันตางๆท่ัวโลกวาเปนงานวิจัยท่ีมีคุณภาพ เห็นไดจากการท่ีผลงานไดรับการตีพิมพเผยแพร             

ในวารสารท่ีเรียกวา Peer-reviewed journal ท้ังในประเทศและนานาชาติ การนําผลงานวิจัยไปนําเสนอ           

ในการประชุมทางวิชาการ การท่ีผลงานวิจัยไดรับรางวัลตางๆ การไดรับทุนวิจัยจากตางประเทศ และทุนวิจัย

รวมกับสถาบันการศึกษาชั้นนําท้ังในและตางประเทศ ดังบทสนทนาท่ีคัดมาตอไปนี้ 

 “การหาทุนวิจัยจากภายนอกสถาบันก็เปนภารกิจท่ีสําคัญประการหน่ึงของครู     

น่ีคือตัวอยางของ KOSEN ในปงบประมาณ 2016 ทุนจากกระทรวงศึกษาธิการ

เปนทุนท่ีมีการแขงขันสงู เฉพาะนักวิจัยท่ีมผีลงานดมีากเทาน้ัน จึงจะไดรับทุน

น้ี และกวารอยละ 80 ของครูจาก Ube KOSEN สมัครเพ่ือขอรับทุนน้ีทุกป” 

 “ศาสตราจารยทานน้ีไดออกกฎสําหรับการทําวิจัยสําหรับนักวิจัย                 

ในสาขาเดียวกันทําในและนอก Ube KOSEN และโครงการน้ี ในปจจุบัน 

ก็กลายเปนสวนหน่ึงของงานวิจัยใหญระดับประเทศ” 

ผูสอนวิทยาลัยอูเบะ 

25 กุมภาพันธ – 2 มีนาคม 2561 
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สิ่งหนึ่งท่ีเปนความภาคภูมิใจสูงสุดของสถาบันก็คือการท่ีสถาบันสามารถท่ีจะนําผลงานวิจัย

ของท้ังผูเรียนและผูสอนไปรับใชสังคม ชุมชน และทองถ่ิน ดังท่ีปรากฏในบทสนทนาบางสวนท่ีคัดมา ตอไปนี้  

 “งานวิจัย อันสุดทายน้ัน สมาคมสหกรณชาวประมงไดรองขอใหรอง

ศาสตราจารยในวิทยาลัยอูเบะคิดคนกรรมวิธีในการฟนฟูปะการังนํ้าตื้น 

หลังจากน้ันเขาจึงไดตั้งทีมวิจัยและทํางานวิจัยน้ีข้ึน และดําเนินการจนเปน

ผลสําเร็จ”  

ผูสอนวิทยาลัยอูเบะ 

25 กุมภาพันธ – 2 มีนาคม 2561 

 

ภาพท่ี 23-24 แสดงตัวอยางความสําเร็จดานการวิจัยของผูสอนและผูเรียนของสถาบัน

เทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน ซ่ึงปรากฏวามีผูเรียนของสถาบันไดรับรางวัลดีเดนดานการวิจัยมากกวา 1 รางวัล 

ภายใน 1 ปการศึกษามีการนําเสนอบทความเพ่ือตีพิมพในวารสารทางวิชาการท้ังในภาษาญ่ีปุนและ

ภาษาอังกฤษ ผูเรียนและผูสอนมีการเขารวมประชุมท้ังภายในประเทศและตางประเทศและรวมทุนวิจัย

กับมหาวิทยาลัยชั้นนําของประเทศญี่ปุน ประเทศเยอรมัน และศูนยวิจัยอ่ืนๆ นอกจากนั้น ยังไดรับทุนวิจัย 

จากตางประเทศสะทอนใหเห็นถึงความสําเร็จของระบบการศึกษาและศักยภาพดานการวิจัยของสถาบัน 

ดังแสดงในแผนภูมิตอไปนี้  

ภาพท่ี 23 ความสําเร็จดานการวิจัยของผูสอน 
 

 
ท่ีมา สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญีปุ่น พ.ศ.2561 
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ภาพท่ี 24 ความสําเร็จดานการวิจัยของผูเรียน 
 

 
ท่ีมา สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญีปุ่น พ.ศ.2561 

3.3 ศักยภาพดานการสรางและประสานความรวมมือกับภาคสวนตางๆ (NIT cooperation initiation)  

สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน ประสบกับความสําเร็จในการสรางและประสานความรวมมือ               

กับภาคสวนตางๆ (NIT cooperation initiation) ท่ีใหความรวมมือจากท้ังภายในประเทศและภายนอกประเทศ 

ท้ังภาคเอกชนและภาครัฐ ซ่ึงรวมถึงหนวยงานทางการศึกษาท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการบริหารสถาบัน

ชวยยกระดับใหเปนสถาบันการศึกษาชั้นนําของประเทศญี่ปุน ซ่ึงสามารถแบงระดับความรวมมือได 2 ระดับ 

ไดแก ระดับท่ี 1 ความรวมมือภายในประเทศและระดับท่ี 2 ความรวมมือในตางประเทศ ดังรายละเอียดตอไปนี้ 

ระดับท่ี 1 ความรวมมือภายในประเทศ  

ความรวมมือภายในประเทศ แบงเปน 5 สวน ไดแก สวนท่ี 1 สวนของความรวมมือภายใน

วิทยาลัยหรือวิทยาเขต ความรวมมือระหวางวิทยาลัยหรือวิทยาเขต ความรวมมือกับสถาบันการศึกษา

ภายในประเทศ ความรวมมือกับชุมชนโดยรอบวิทยาลัย และความรวมมือกับสถานประกอบการหรือ

บริษัทภายในทองถ่ิน 

สวนท่ี 1 ความรวมมือระหวางแผนกตางๆภายในวิทยาลัย นอกจากการท่ีทางวิทยาลัยจะจัด

เอกสารแสดงผังการบริหารงานบุคคลท่ีชัดเจนและเปนระบบแลว คณะผูวิจัยยังไดบันทึกการสังเกตการณ   

ดานการประสานงานระหวางแผนกตางๆ ในวิทยาลัยวา วิทยาลัยไดมีการแบงสวนการบริหารงาน โดยแยกสวน 

เปนแผนกตางๆ ไวอยางเปนระบบ อีกท้ังยังไดมีการอธิบายอํานาจหนาท่ีของแตละแผนกไวอยางชัดเจน  

ทําใหผูปฏิบัติงานสามารถเขาใจในหนาท่ีและลักษณะการปฏิบัติงานในแผนกของตนและแผนกอ่ืนๆ           

ไดงาย สะดวกตอการประสานงาน จึงทําใหการปฏิบัติงานในแตละแผนกมีการประสานงานกันเปนอยางดี
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และสอดคลองกัน โดยสังเกตไดจากการบริหารจัดการประชุม การจัดการสอบเพ่ือจบการศึกษา                

การมอบหมายงาน การติดตอประสานงานระหวางสวนบริหาร สวนการเจาหนาท่ี และสวนของผูสอน 

รวมถึงสวนของชางเทคนิคท่ีเขามาเปนผูใหความรูภาคปฏิบัติใหกับผูเรียนหรือแมแตสวนของผูเรียน  

สวนท่ี 2 ความรวมมือระหวางวิทยาลัยหรือวิทยาเขตภายใตกํากับของสํานักงานใหญ                       

ณ กรุงโตเกียว คณะผูวิจัยไดบันทึกการสังเกตการณระหวางการเก็บรวบรวมขอมูลไวและพบวา                         

การประสานงานระหวางวิทยาลัยและระหวางวิทยาเขตตางๆ ซ่ึงตั้งอยูในจังหวัดเดียวกันจะสามารถ

ติดตอสื่อสารระหวางกันไดอยางรวดเร็ว และวิทยาลัยหรือวิทยาเขตแตละแหงจะเต็มใจใหความรวมมือ              

ในการปฏิบัติงานตางๆเปนอยางดี มีการประสานงานท่ีเปนลําดับข้ันตอนท่ีสะดวกและรวดเร็ว และมีลําดับชั้น 

ในการปฏิบัติงานตามระดับตําแหนงและอาวุโส เนื่องจากบุคลากรในวิทยาลัยจะมีความสัมพันธซ่ึงกันและกัน 

ในลักษณะพ่ีกับนองหรือครูกับศิษย ทําใหการปฏิบัติงานเปนไปโดยราบรื่นและมีประสิทธิภาพ 

สวนท่ี 3 ความรวมมือกับสถาบันการศึกษาภายในประเทศ อันไดแก โรงเรียนมัธยมศึกษา 

และมหาวิทยาลัย เนื่องจากผูท่ีสําเร็จการศึกษาจากสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุนบางสวนสามารถผาน

การสอบเพ่ือเขาศึกษาตอในมหาวิทยาลัยชั้นนํา (Top-Class universities) ของประเทศญี่ปุนไดตามความตองการ 

ของตนเอง และผูท่ีสําเร็จการศึกษาสวนใหญจะกลับมาเปนผูสอนในวิทยาลัยของสถาบันเทคโนโลยี

แหงชาติญี่ปุน ซ่ึงทําใหมหาวิทยาลัยกับสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุนมีความสัมพันธกันอยางแนนแฟน 

มีบุคลากรท่ีสามารถประสานงานและใหความรวมมือในดานตางๆไดเปนอยางดี ดังท่ีผูสอนของวิทยาลัย            

คุมาโมโตไดเลาใหฟงตอไปนี้ 

 “อาจารยท่ีปรึกษาของผมสมัยท่ีผมศึกษาอยูในมหาวิทยาลัย ไดแนะนํา               

วิทยาเขตน้ีใหกับผม และผมก็ไดงานท่ีน่ี อาจารยบอกวาหากผมไดทํางาน

ท่ีน่ีผมสามารถทํางานวิจัยและตีพิมพผลงานวิจัยของผมได เพราะอาจารย

บอกวานักศึกษาท่ีน้ีเปนเด็กท่ีดีมาก พวกเขายอดเยี่ยมมาก”  
 

“วิทยาลัยแหงน้ีมีความสัมพันธท่ีแนนแฟน กับมหาวิทยาลัยคุมาโมโต 

หน่ึงในอาจารยท่ีน่ัน ไดมีโอกาสรับตําแหนงประธานวิทยาลัยแหงน้ี และ

ไดเชิญชวนใหอาจารยทานอ่ืนๆจากมหาวิทยาลัยเดียวกันมาสมัครเปน

ประธานวิทยาลัยของสถาบันดวย”  

ผูสอนวิทยาลัยคุมาโมโต 

25 กุมภาพันธ – 2 มีนาคม 2561 
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สวนท่ี 4 ความรวมมือกับชุมชนโดยรอบวิทยาลัย วิทยาลัยหรือวิทยาเขตของสถาบันเทคโนโลยี

แหงชาติญี่ปุนแตละแหง แมจะมีการบริหารงานเปนเอกเทศ แตก็ยังตองการความรวมมือท่ีดีจากชุมชนโดยรอบ 

เนื่องจากเหตุผลหลายประการดวยกัน อาทิ วิทยาลัยสามารถรับสมัครผูเรียนในชุมชนไดมากข้ึน วิทยาลัย

ตองการความสัมพันธอันดีกับชุมชนเพ่ือความราบรื่นในการดําเนินงานของวิทยาลัย วิทยาลัยตองการท่ีจะ

จัดการเรียนการสอนเพ่ือสนับสนุนความเปนอยูและแกปญหาใหกับชุมชนโดยรอบผานการวิจัย และการรวมมือ

กับชุมชนถือเปนพันธกิจอันสําคัญของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุนท่ีจะสนองตอบตอความตองการและ

คานิยมของสังคมญ่ีปุน ความรวมมือของชุมชน จึงอาจมาจากการใหความรู ความคิดเห็น หรือขอเสนอแนะ 

จากชุมชน รวมท้ังขอมูลยอนกลับ (Feedback) ดังปรากฏในบทสนทนาท่ีคัดมาบางสวนตอไปนี้ 

 “งานวิจัย อันสุดทายน้ัน สมาคมสหกรณชาวประมงไดรองขอใหรอง

ศาสตราจารยในวิทยาลัยอูเบะทานน้ีคิดคนกรรมวิธีในการฟนฟูปะการังนํ้าตื้น 

หลังจากน้ันเขาจึงไดตั้งทีมวิจัยและทํางานวิจัยน้ีข้ึน”  

ผูสอนวิทยาลัยอูเบะ 

25 กุมภาพันธ – 2 มีนาคม 2561 

 

สวนท่ี 5 ความรวมมือกับสถานประกอบการหรือบริษัทภายในทองถ่ิน ผูเรียนจะไดโอกาสท่ีดี                

ในการเลือกท่ีจะทํางานในบริษัทชั้นนําของประเทศญ่ีปุน กลาวคือ ผูท่ีสําเร็จการศึกษาจากสถาบันเทคโนโลยี

แหงชาติญี่ปุนก็จะไดรับการเสนอตําแหนงงานจากบริษัทชั้นนําของประเทศญี่ปุนในสัดสวนผูจบการศึกษา 1 คน 

ตอบริษัทท่ีเสนอตําแหนงงานกวา 20 บริษัท นอกจากนั้น วิทยาลัยหรือวิทยาเขตตางๆของสถาบันเทคโนโลยี

แหงชาติญ่ีปุน ไดรับความไววางใจจากสถานประกอบการ รวมถึงชุมชนในทองถ่ินใกลเคียง ในการสนับสนุน

เงินทุนและขอมูลท่ีจําเปนตอการจัดการเรียนการสอนและการบรหิารงานของสถาบัน นอกจากนั้น ยังไดเปดโอกาส 

ใหผูเรียนของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุนเขารับการอบรม การฝกประสบการณ และฝกการปฏิบัติงาน       

ในสถานท่ีจริง รวมกับพนักงานผูมีทักษะความสามารถสูงของบริษัทเปนอยางดี   

 “เรามีมิตรภาพในลักษณะน้ันซึ่งไดสรางไวรวมกับบริษัทหลายแหงท่ีมีรวมมือกัน 

นับไดเกือบ 80 บริษัท นอกเกาะคิวชูก็มี ท่ีเปนผูนําของศูนยพัฒนาผูนําโลก ไดเขา

มาชวยพัฒนาทักษะและความสามารถการเปนผูนําใหกับสถาบันของเรา เราจึงไดตั้ง

ศูนยผูนําโลกข้ึน”  
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“ทางวิทยาลัยไมสามารถละเลยการแสดงความคิดเห็นของบริษัททองถ่ิน

เหลาน้ัน เราจําเปนตองฟงบริษัททองถ่ิน และพวกเขาก็ตองฟงความเห็น                     

จากหนวยงานราชการ  ในทองถ่ินดวย แตอยางไรก็ตาม  การตัดสินใจท้ังหมดจะอยู

ท่ีคณะกรรมการในสํานักงานใหญของสถาบัน”  
 

“ในบางครั้งทางสํานักงานใหญจะสอบถามมายังวิทยาลัยวาทางวิทยาลัยไดรับ

ฟงความตองการของบริษัทหรือหนวยงานราชการในทองถ่ินบางหรือไม               

วาพวกเขามีความคิดเห็นอยางไร”  

ผูบริหารวิทยาลยัคุมาโมโต 

25 กุมภาพันธ – 2 มีนาคม 2561 

 

ระดับท่ี 2 ความรวมมือในตางประเทศ   

ความรวมมือในตางประเทศ แบงเปน 2 สวน ไดแก สวนท่ี 1 ความรวมมือกับสถาบันการศึกษา                  

และหนวยงานทางการศึกษาและความรวมมือกับสถานประกอบการหรือบริษัทตางประเทศ 

สวนท่ี 1 ความรวมมือกับสถาบันการศึกษาและหนวยงานทางการศึกษาในตางประเทศ                     

การประชุมนานาชาติระหวางสถาบันท่ีมีความรวมมือหรือการลงนามใน MOU กับประเทศตางๆ อาทิเชน 

ประเทศสิงคโปร เขตปกครองพิเศษฮองกง รวมท้ังความรวมมือกับประเทศไทย ทางสถาบันเทคโนโลยีแหงชาต ิ

ของประเทศญี่ปุนหรือ KOSEN ไดเปดสํานักประสานงานของสถาบันในประเทศไทย เม่ือวันท่ี 1 ธันวาคม 2559 

และไดคัดเลือกวิทยาลัย 2 แหง ในจังหวัดชลบุรีและนครราชสีมาเปนวิทยาลัยจําลอง เพ่ือสนับสนุนการสอน 

ผานวิทยากรพิเศษดานไฟฟาอิเล็กทรอนิกสท่ีจังหวัดชลบุรีและใหการฝกอบรมครูท่ีจังหวัดนครราชสีมา 

นอกจากนั้น ยังไดมีโครงการรวมระหวางรัฐบาลไทยกับสถาบันเพ่ือคัดเลือกผูเรียนจากโรงเรียนจุฬาภรณ

ราชวิทยาลัยใหเขาศึกษาในสถาบันตั้งแตป 2561 และปจจุบันไดเกิดความรวมมือระหวางสถาบันสงเสริม

การสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) 

สวนท่ี 2 ความรวมมือกับสถานประกอบการหรือบริษัทตางประเทศ ซ่ึงท้ังเรียนและผูสอน 

ของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุนไดรับการสนับสนุนและความรวมมือจากบริษัทอุตสาหกรรมชั้นนํา

ของตางประเทศ ในการเปดโอกาสใหผูเรียนของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุนเขารับการอบรมและรับ            

การฝกประสบการณและฝกการปฏิบัติงาน รวมกับพนักงานผูมีทักษะความสามารถสูงของบริษัทเปนอยางดี  
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กลาวโดยสรุป สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุนมีโครงสราง บริบท และศักยภาพท่ีนําไปสู

ความสําเร็จของสถาบันท่ีชัดเจน ดังนี้ สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุนเปนสถาบันทางการศึกษา

ระดับอุดมศึกษามีสถานศึกษาตั้งอยูท่ัวประเทศญี่ปุน รวมท้ังสิ้น 51 วิทยาลัยใน 55 วิทยาเขต มีผูเรียน

และผูสอนจากท้ังในประเทศและตางประเทศประมาณ 50,000 คน และยังมีผูสอนประมาณรอยละ 90              

ท่ีสําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาเอก (Ph.D.) เปดทําการสอนใน 2 หลักสูตร ไดแก หลักสูตรปกติหรือ

หลักสูตรหลัก (Regular course) คือ หลักสูตร 5 ป เปดรับสมัครผูเรียนท่ีมีอายุ 15 ป และหลักสูตรชั้นสูง 

(Advanced course) ท่ีเพ่ิมเติมจากหลักสูตรปกติอีก 2 ป ท่ีมุงเนนการฝกภาคปฏิบัติรวมกับภาคทฤษฎี

ในสัดสวนท่ีเทากัน แตกตางจากระบบการศึกษาในมหาวิทยาลัยท่ีเนนหนักภาคทฤษฎีเปนสวนใหญ               

แตละวิทยาลัยหรือวิทยาเขตจะมีอิสระในการกําหนดโครงสรางการบริหารงานบุคคลเฉพาะของตนเอง   

ซ่ึงในภาพรวมจะบริหารงานในรูปของคณะกรรมการมีหนาท่ีดูแลดานท่ีสําคัญ  2 ดาน ไดแก ดานวิชาการ

และดานบริหาร โดยมีประธานวิทยาลัย (President) เปนผูบริหารสูงสุด และมีระบบของการจัดการศึกษา 

(Education system) ท่ียึดโครงการเปนฐาน (Project Based Learning: PBL) หาคําตอบใหกับโจทยปญหา

ดวยการวิจัย และการลองผิดลองถูกจนประสบผลสําเร็จ โดยกําหนดใหมีการประเมินคุณภาพแบบทุกองศา 

ตอเนื่อง สมํ่าเสมอ มียุทธศาสตรท่ีเนนการสรางวิศวกรท่ีมีความรอบรู กลาคิด กลาทํา กลาสรางสรรคสิ่งใหมๆ 

แสวงหาสิ่งท่ีทาทาย และคิดนอกกรอบ มุงอนาคต มีระเบียบวินัยสูง มีความรับผิดชอบ และมีความอดทน 

พรอมๆกับการมีจิตวิญญาณของความเปนมนุษยท่ีมีเปาหมายในการชวยเหลือเยียวยาสังคมและสวนรวม

อยางแทจริง ใหคุณคากับการไดรับการยอมรับนับถือจากสังคมมากกวาเงินทอง และสรางการเติบโต

ใหกับประเทศอยางยั่งยืนบนพ้ืนฐานของวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี ดวยศักยภาพดานการศึกษาวิจัย 

(NIT research studies) และศักยภาพดานการสรางและประสานเครือขายความรวมมือกับภาคสวนตางๆ               

ของสถาบัน (NIT cooperation initiation)  

 



 
 

 

บทที่ 5  

วิธีปฏิบัตทิี่เป็นเลิศและปัจจัยเอื้อต่อความส าเร็จ 

ข้อค้นพบจากการสังเคราะห์ข้อมูลที่ชี้ให้เห็นถึงวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศและปัจจัยเอ้ือต่อความส าเร็จ              
ของสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่นจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง รวมทั้งการสัมภาษณ์และ
สนทนากลุ่มระหว่างผู้บริหาร ผู้ปฏิบัติงานสอน ผู้ปฏิบัติงานด้านบริหารงานบุคคลและด้านอ่ืนๆในวิทยาลัย            
ซึ่งเป็นวิทยาเขตส าคัญ 2 แห่ง ได้แก่ วิทยาลัยคุมาโมโต และวิทยาลัยอูเบะ รวมถึงผู้บริหารในส านักงานใหญ่
ของสถาบัน พบว่า สถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่นมีระบบการบริหารงานบุคคล (Personnel management 
system) ที่มีความชัดเจนด้านโครงสรา้ง มีระเบียบวิธีปฏิบัติที่มีประสิทธิภาพ มีการด าเนินงานโดยยึดระบบและ
หลักความโปร่งใสและเป็นธรรม ตามแบบฉบับขององค์การด้านการศึกษาที่มีความโดดเด่นของประเทศญี่ปุ่น             
ซึ่งถือได้ว่าเป็นวิธีการปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best practices) ที่มีความเหมาะสมกับการน ามาประยุกต์ใช้ในสถาบัน 
การศึกษาที่จัดการศึกษาแนวใหม่ได้เป็นอย่างดี ดังนี้  
วิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best practices)              

วิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศของระบบการบริหารงานบุคคลที่ส าคัญและโดดเด่นเป็นที่ประจักษ์ สะท้อนให้
เห็นว่าเป็นกระบวนการที่มีประสิทธิภาพและส่งผลต่อความส าเร็จของสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่น สรุปเป็น 
4 ระบบ ดังนี้   

ระบบที่ 1 ระบบการสรรหา (Recruitment system)  
ระบบที่ 2 ระบบความก้าวหน้าและการสรรหาเพ่ือเลื่อนต าแหน่ง (Recruitment for promotion 

system)  
ระบบที ่3 ระบบการให้คุณค่า (Value system)  
ระบบที่ 4 ระบบแรงจูงใจเพ่ือการธ ารงรักษา (Incentives system for retention) 

  รายละเอียดที่แสดงถึงกระบวนการที่เป็นวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศของระบบที่เป็นเลิศทั้ง 4 ระบบ               
มีดังต่อไปนี้ 
1. ระบบการสรรหา (Recruitment system)  

 ระบบการสรรหา คือ หนึ่งในระบบบริหารงานบุคคลที่มีวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศของสถาบัน
เทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่นที่มรีะบบการศึกษาเป็นอัตลักษณอั์นโดดเด่นเป็นของตนเอง มีการออกแบบการจัด 
การศึกษาที่เน้นความสมดุลของการจัดการเรียนการสอนด้านทฤษฎีในชั้นเรียนและด้านการฝึกปฏิบัติ              
ในสถานประกอบการ และด้านการวิจัย ดังนั้น งานด้านการสรรหา จึงต้องมีความเป็นเอกลักษณ์เฉพาะ                
ของสถาบันด้วยเช่นกัน   

วิทยาลัยหรือวิทยาเขตแต่ละแห่งในสังกัดสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่นนั้น สามารถที่จะ
ก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการในการด าเนินการสรรหาบุคลากรและตัดสินใจคัดเลือกผู้สอนของตนเองได้
อย่างเป็นอิสระ   



98 
 

 

การด าเนินการสรรหาจะอยู่ภายใต้การดูแลของฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งเป็นหน่วยงาน
ทีมี่อยู่ในวิทยาลัยแต่ละวิทยาลัย ส่วนของผู้ที่จะเป็นผู้ตัดสินใจพิจารณาสรรหาและคัดเลือกบุคคลนั้น จะมี
การแต่งตั้งคณะกรรมการซึ่งได้รับการก าหนดให้ท าหน้าที่หลักในการสรรหาและคัดเลือกที่ถือว่าสิ้นสุด 
เป็นขั้นตอนสุดท้าย ได้แก่ คณะกรรมการฝ่ายบุคคล (Personal committee) ตามข้อความที่คัดมาบางส่วน
จากการสัมภาษณ์และสนทนากลุ่มมาแสดงดังต่อไปนี้ 

 
 “การสรรหาคัดเลือกนั้น เราให้ Personal Committee  ท าหน้าที่หลักโดยเขาจะ           

ท าหน้าที่ ในบริบทของฝ่ายด าเนินการบริหารทรัพยากรบุคคล (Human 
Resource Management) โดยมอบให้ท าหน้าที่ส่วนหนึ่งในการสรรหาอาจารย์ 
พนักงานหรือเจ้าหน้าที”่ 

ฝ่ายบรหิารทรัพยากรบุคคลวิทยาลัยคุมาโมโต 
25 กุมภาพันธ ์– 2 มีนาคม 2561  

 

 
กระบวนการสรรหาจะด าเนินการโดยคณะกรรมการ ซึ่งประกอบด้วย ผู้บริหารฝ่าย

ทรัพยากรบุคคล คณบดี และรองประธานวิทยาลัย โดยมีประธานวิทยาลัยเป็นประธานคณะกรรมการ  
ในกระบวนการพิจารณา คณบดีของแต่ละแผนกวิชาจะตรวจสอบเอกสารและใบสมัครของผู้สมัคร และ
ประธานในการสรรหาอาจประสานไปยังผู้บริหารของบริษัทเดิมหรือผู้บริหารของมหาวิทยาลัยของผู้สมัคร 
เพ่ือสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะและทักษะของผู้สมัครต่อการเป็นผู้สอนของวิทยาลัย               
ซึ่งเป็นโอกาสเดียวที่จะสามารถได้รับฟังความคิดเห็นจากภายนอก เมื่อการพิจารณาด าเนินการ                   
ไปจนกระทั่งถึงขั้นตอนสุดท้าย ทุกฝ่ายจะร่วมกันอภิปรายและร่วมกันตัดสินใจคัดเลือกผู้ที่มีความ
เหมาะสมที่สุด จากนั้น ผู้ที่จะตัดสินใจคัดเลือกผู้สมัครในขั้นตอนสุดท้าย (Final decision) คือ ประธาน
วิทยาลัย (President) ซึ่งเป็นฝ่ายบริหารสูงสุด   

ผู้สมัครที่ผ่านการคัดเลือกเข้ามาเป็นผู้สอนของวิทยาลัย จะต้องผ่านการทดลองงานประมาณ               
3 เดือน หรือ 6 เดือนก่อนที่จะมีการลงนามในสัญญาบรรจุเป็นบุคลากรของสถาบันซึ่งเป็นไปตามระเบียบ     
อย่างเป็นทางการ แต่ในทางปฏิบัติ ผู้ที่ผ่านการคัดเลือกส่วนใหญ่จะไม่ถูกปลดออกระหว่างการทดลองงาน 
เนื่องจากบุคคลดังกล่าวผ่านการคัดเลือกมาอย่างเข้มข้นแล้ว จึงเป็นการยากที่จะปลดออกด้วยเหตุผลใดๆ 
ยกเว้นด้วยเหตุร้ายแรง เช่น คดีอาชญากรรมหรือคดีการล่วงละเมิด 

ระบบการสรรหา ประกอบด้วยองค์ประกอบส าคัญ 5 องค์ประกอบ ได้แก่  
1.1 หลักการและแนวคิดส าคัญ (Principles and Important Concepts) 
1.2 กระบวนการสรรหา (Recruitment process) 
1.3 ช่องทางการสรรหาและประชาสัมพันธ์ (Channel of recruitment and Public 

Relations) 
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1.4 วิธีการสรรหา (Recruit method) 
1.5 คุณสมบัติผู้สอน (Lecturer qualifications) 

องค์ประกอบทั้ง 5 องค์ประกอบ มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
1.1 หลักการและแนวคิดส าคัญ (Principles and Important Concepts)  

หลักการและแนวคิดส าคัญของสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่น มีปรากฏอยู่ในหลายแห่ง              
ที่มุ่งแสดงถึงความเป็น KOSEN ของสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่น เพ่ือเป็นการเตือนใจว่าผู้ร่วมงานและผู้ที่              
จะสมัครเข้ามาร่วมงานกับสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่น จะต้องมีคุณสมบัติหรือคุณลักษณะส าคัญเหล่านี้               
ดังทีป่รากฏในเอกสารและบทสนทนาบางส่วนของผู้ให้ข้อมูลส าคัญจากวิทยาลัยคุมาโมโตและวิทยาลัยอูเบะ ดังนี้ 

 คติพจน์ร่วมของวิทยาลยัอูเบะ 
“กล้าที่จะเสี่ยง รู้ให้ลึก เอื้อมให้ถึงสิ่งที่สูงข้ึน!” 

 

ค่านิยมร่วมของวิทยาลัยคุมาโมโต 
“มีความเป็นมนุษย์ มีความอดทนต่อความยากล าบากและแสวงหาสิง่ที่ท้าทาย” 

 

ภารกิจร่วมของวิทยาลัยคมุาโมโต 
          “1) อบรมผู้เรียนให้เป็นผู้ที่มีความสูงส่งด้านจิตวิญญาณมีความละเอียดอ่อน             
มีความรู้สึกรับผิดชอบ และความมีระเบียบวินัยสูง 
           2) ปลูกฝังผู้เรียนให้มีความรอบรู้ในวิชาเฉพาะด้านเพื่อที่จะสามารถแก้ไข
ปัญหาต่างๆได้ด้วยวิธีที่เหมาะสม 
           3)  ผลิตวิศวกรที่มีจิตคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีจิตมุ่งผลเชิงสากลและถึงพร้อมด้วย
ทักษะในทางปฏิบัติ 
          4)  พัฒนามนุษย์ท่ีเป็นผู้มีความสามารถรอบด้านเพื่อสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ” 

เอกสารจากวิทยาลัยคุมาโมโตและอูเบะ 
25 กุมภาพันธ์ – 2 มีนาคม 2561  

 

 

นอกจากนั้นแล้ว ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ ยังแสดงให้เห็นถึงหลักการส าคัญอีกประการหนึ่ง               
ในกระบวนการสรรหาผู้สอนของสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่น อันเป็นความโดดเด่นด้านชื่อเสียงด้านระบบ 
การสรรหาผู้สอนของสถาบัน คือ ความเป็นเอกเทศ โปร่งใส ปราศจากการแทรกแซง ดังที่ปรากฏในบท
สนทนาบางส่วนของผู้ให้ข้อมูลส าคัญจากวิทยาลัยคุมาโมโตและวิทยาลัยอูเบะ  

 “ด้วยประสบการณ์ของผม เราไมม่ีสิทธิใดๆที่จะคัดหรือเลือกบุคคลเข้ามา
เป็นผู้สอนหรือบุคลากรของสถาบนั แต่เราก็มเีพื่อนมากมาย ดังน้ัน เราจึง
ได้ส่งข่าวประชาสมัพันธ์ไปยังพวกเขาเกี่ยวกับการเปิดรับสมคัรเพื่อสรรหา
บุคลากรของวิทยาลยั แต่เราจะไมใ่ห้ข้อสังเกตหรือค ารับรองใดๆกับ
เจ้าหน้าท่ีเพื่อท่ีจะน าไปพิจารณาคัดเลือกเพื่อนของเราเข้ามาเป็นผูส้อนใน
สถาบัน ผมคดิว่านั่นไม่ยุติธรรม”  
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“ข้อมูลของบุคลากรจะถูกเก็บเป็นความลับ เราไม่สามารถท่ีจะเข้าถึง
ข้อมูลนั้นได้ เพราะมันเป็นเรื่องอ่อนไหว”  
 

“กระบวนการสรรหาชัดเจนมาก”  
 

“เราท าได้เพียงแค่ประชาสัมพันธก์ารรับสมัคร  เราไม่สามารถให้ข้อมูล
อื่นๆกับเพื่อนของเรา หรือแม้แต่กบัเจ้าหน้าที่ หรือผู้เรยีนได้”  

ผู้สอนและผู้บริหารของวิทยาลัยคมุาโมโต 
25 กุมภาพันธ์ – 2 มีนาคม 2561  

1.2 กระบวนการสรรหา (Recruitment process) 
กระบวนการในการสรรหา (Recruitment process) ในที่นี้จะได้อธิบายถึงหน่วยงาน                  

ที่รับผิดชอบและเอกสารประกอบการสมัครดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
1) หน่วยงานที่รับผิดชอบการสรรหา 

ฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล (Personal section) ซึ่งอยู่ภายใต้กองกิจการทั่วไป 
(General Affairs Division) ของแต่ละวิทยาลัย โดยมีคณะกรรมการเฉพาะด้านบุคคล (Personal committee) 
เข้ามาท าหน้าที่ในการพิจารณาคัดเลือกบุคลากรอย่างเป็นเอกเทศ โปร่งใส และปราศจากการแทรกแซง 

2) เอกสารประกอบการสมัคร  
2.1) ใบสมัครและประวัติย่อ  
2.2) รายการผลงานวิจัย แบ่งตามรูปแบบงานวิจัย เช่น บทความ ต ารา สิทธิบัตร               

งานน าเสนอในการประชุมและอ่ืนๆ  
2.3) ส าเนาบทความหลัก 3 บทความ  
2.4) บทสรุปบทความหลักประมาณ 500 ค า  
2.5) รายการทุนวิจัยที่ได้รับในช่วง 10 ปี ที่ผ่านมา  
2.6) ความส าเร็จที่ผ่านมา (หากมาจากองค์กรความร่วมมือต่างๆ)  
2.7) ความเรียงจ านวน 3 หัวข้อๆ ละ ประมาณ 500 ค า รวมไม่เกิน 2,000 ค า ในหวัข้อ

ต่อไปนี้  
1. แรงบันดาลใจที่มีต่อระบบการศึกษาของ KOSEN  
2. ผลงานวิจัยของตนเอง  
3. การแนะแนวนักศึกษา  

1.3 ช่องทางการสรรหาและประชาสัมพันธ์ (Channel of recruitment and Public Relations) 
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ช่องทางในการประชาสัมพันธ์การสรรหาคัดเลือกบุคลากรของสถาบันเทคโนโลยี
แห่งชาติญี่ปุ่นจะมีความคล้ายและแตกต่างกันในแต่ละวิทยาลัย แต่โดยส่วนใหญ่ จะด าเนินการ
ประชาสัมพันธ์ผ่านทางสมาคมนักวิชาการของญี่ปุ่น อันรวมถึงการประชาสัมพันธ์ผ่านวิทยาลัยหรือ
มหาวิทยาลัยต่าง ๆ นอกจากนี้ วิทยาลัยคุมาโมโต (Kumamoto College) จะประชาสัมพันธ์ผ่านทาง
สมาคมวิศวกรรม รวมถึง บริษัทต่าง ๆ และวิทยาลัยอูเบะ (Ube College) จะประชาสัมพันธ์ผ่านเว็บไซต์
ต่าง ๆ ที่เป็นช่องทางส าคัญในการสรรหาบุคลากรของสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่น โดยเว็บไซต์หลัก 
คือ JREC-IN หรือเว็บไซต์ของเครือข่ายข้อมูลด้านวิชาชีพวิจัยแห่งประเทศญี่ปุ่น (Japan Research Career 
Information Network) และยังมเีว็บไซต์ของส านักงานใหญ่ของสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่นที่กรุงโตเกียว
ช่วยในการประชาสัมพันธ์และรับสมัคร กล่าวโดยสรุป ช่องทางของการประชาสัมพันธ์เพ่ือการรับสมัครบุคคล      
เข้าเป็นบุคลากรมี 2 ช่องทางหลัก ดังนี้ 

1) ประชาสัมพันธ์ผ่านสมาคมนักวิชาการของญี่ปุ่น (Academic Society) หรือวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัย รวมทั้งสมาคมวิศวกรรมและบริษัทต่างๆ 

2) ประชาสัมพันธ์ผ่านเว็บไซต์ต่าง ๆ ของญี่ปุ่นโดยมีเว็บไซต์หลัก คือ เครือข่ายข้อมูล
ด้านวิชาชีพวิจัย (Japan Research Career Information Network: JREC-IN) และส านักงานใหญ่             
ของสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่น (NIT Headquarters)  
 

 “ทั้งนี้มีช่องทางในการประชาสัมพันธ์ผ่านการประชาสัมพันธ์การรับสมัครพนักงานไปยัง
วิทยาลัย มหาวิทยาลัย สมาคมวิศวกรรม สมาคมนักวิชาการ รวมถึงบริษัทต่าง ๆ” 

ฝ่ายบรหิารงานบุคคล วิทยาลยัคุมาโมโต 
25 กุมภาพันธ ์– 2 มีนาคม 2561  

 

“วิทยาลัยจะโพสต์ข้อมูลในการรับสมัครไปที่ JREC-IN ซึ่งเป็นเว็บไซต์ที่เป็นศูนย์กลาง                 
ในการประชาสัมพันธ์การรับสมัครพนักงาน นอกจากนี้ยังโพสต์ไปยังส านักงานใหญ่               
ของ KOSEN, Japan Research Career Information Network รวมถึงสมาคม
นักวิชาการของญี่ปุ่นด้วย ทั้งนี้หน่วยงานที่รับผิดชอบหลักในการสรรหาคัดเลือก คือ 
Personal Section – Personal Committee ซึ่งอยู่ภายใต้ General Affairs 
Division” 

ฝ่ายบรหิารงานบุคคล วิทยาลยัอูเบะ 
25 กุมภาพันธ์ – 2 มีนาคม 2561  

 

 

ประเด็นของการสรรหาคัดเลือกนั้น จากการศึกษาข้อมูล พบว่า หลังจากวิทยาลัยได้ท าการ
ประชาสัมพันธ์และรับสมัคร จนกระทั่งผู้สมัครได้ท าการสมัครเข้ามารับการสรรหาคัดเลือกผู้สอนใหม่ 
ของวิทยาลัยแล้ว ก็จะเข้าสู่กระบวนการการสรรหาคัดเลือก โดยการสรรหานั้นจะพิจารณาจากเอกสาร
ประกอบการสมัครของผู้สมัครเป็นล าดับแรก เนื่องจากการที่ มีผู้สมัครเข้ารับการสรรหาคัดเลือก         
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เป็นจ านวนมาก ดังนั้น การพิจารณาเอกสารประกอบการสมัครเป็นล าดับแรกจะต้องกลั่นกรอง          
อย่างละเอียด เพ่ือลดจ านวนผู้สมัครลงให้เหลือในจ านวนที่ใกล้เคียงกับจ านวนที่สถาบันต้องการให้มากที่สุด  

การพิจารณากลั่นกรองผู้สมัครจะพิจารณาจากใบสมัคร ประวัติย่อ (Resume) รายงานผลงานวิจัย
ที่ด าเนินการ บทความ รวมทั้ง เอกสารประกอบอ่ืน ๆ และจากนั้นภายหลังการกลั่นกรองและพิจารณาแล้ว 
ขั้นตอนต่อไป คือ การเชิญผู้สมัครที่ผ่านการคัดสรรในรอบแรกให้เข้ามารับการสัมภาษณ์และน าเสนอ
ผลงานวิจัย รวมทั้งทดสอบสอน โดยกระบวนการทั้งหมดในรอบที ่2 จะใช้เวลาด าเนินการ ประมาณ 1 ชั่วโมง  

ผลการสอบถามถึงประเด็นความโปร่งใสในการสรรหาคัดเลือก พบว่า การสรรหาคัดเลือกนั้น 
อาจารย์หรือผู้ที่มีส่วนได้ส่วนเสียในสถาบัน ไม่สามารถเข้ามาแทรกแซงการด าเนินการต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง           
กับการสรรหาคัดเลือก กล่าวคือ ไม่สามารถชี้น า ฝากคนรู้จัก หรือแนะน าคนรู้จักกับคณะกรรมการ หรือแม้แต่ 
เข้ามามีอิทธิพลต่อการพิจารณาในทุกขั้นตอนของการสรรหาได้ แต่อาจท าได้เพียงการเข้ามามีส่วนร่วม           
ในการส่งเสริม สนับสนุนในกระบวนการอ่ืนๆ เช่น ช่วยประชาสัมพันธ์ให้บุคคลภายนอกรับทราบว่า
วิทยาลัยก าลังเปิดรับสมัครบุคลากรอยู่เท่านั้น ดังที่ปรากฏในเอกสารและบทสนทนาบางส่วนของผู้ให้ข้อมูล 
ส าคัญจากวิทยาลัยคุมาโมโตและวิทยาลัยอูเบะต่อไปนี้ 

 “การเลือกอาจารย์เป็นหน้าที่ของ Personal Committee ซึ่งอาจารย์เก่าไม่มี
สิทธิ์ไปยุ่ง ช้ีน า หรือจะฝากเพื่อน ญาติ หรือคนรู้จักก็ท าไม่ได้ แต่ท าได้เพียงแค่
ช่วยประชาสัมพันธ์ให้คนนอกรู้ว่าเราก าลังรับคนเท่านั้น” 

ผู้บริหาร วิทยาลยัคุมาโมโต 
25 กุมภาพันธ ์– 2 มีนาคม 2561  

 
“หลังจากที่เราโพสต์ข้อมูลการรับสมัครงานแล้วขั้นตอนต่อไป คือ การสรรหา
คัดเลือก โดยพิจารณาจากเอกสารประกอบการสมัครเป็นล าดับแรก โดยพิจารณา
จากประวัติ (resume) รายการงานวิจัยที่ท า บทความ และอื่น ๆ ซึ่งกระบวนการ
นี้จะช่วยให้ลดจ านวนผู้สมัครลงเหลือแค่เพียง 4-5 ราย จากนั้นก็จะให้เข้ามาสู่
กระบวนการสัมภาษณ์ น าเสนองานวิจัย และทดลองสอน ซึ่งจะใช้เวลาประมาณ 
1 ช่ัวโมง (รวมทดสอบสอน 15 นาที)” 

ฝ่ายบรหิารงานบุคคล ของวิทยาลยัอูเบะ 
25 กุมภาพันธ ์– 2 มีนาคม 2561  
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1.4 วิธีการสรรหา (Recruit method) 
วิธีการสรรหาผู้สอนในวิทยาลัยหรือวิทยาเขตของสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่น แบ่งเป็น 

2 ส่วน ได้แก่ ส่วนที่ 1 ส่วนของการคัดเลือก ส่วนที่ 2 ส่วนของหลักเกณฑ์การพิจารณาและหลักเกณฑ์          
การประเมิน ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

ส่วนที่ 1 การคัดเลือก 
กระบวนการคัดเลือกผู้สอนของสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่น ด าเนินการเป็น 2 ขั้นตอน 

ได้แก่ ขั้นตอนที่ 1 ขั้นตอนการตรวจสอบและคัดกรองใบสมัครและขั้นตอนที่ 2 ขั้นตอนการสัมภาษณ์ 
การน าเสนอผลงานและการทดสอบสอนดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

ขั้นตอนที่ 1 ขั้นตอนการตรวจสอบและคัดกรองใบสมัคร 

ขั้นตอนนี้ฝ่ายบริหารงานบุคคลจะด าเนินการตรวจสอบและคัดกรองใบสมัครและ

เอกสารหลักฐานประกอบการสมัคร เช่น ใบสมัครหรือจดหมายสมัครงาน (CV) เอกสารที่แสดงคุณวุฒิทาง

การศึกษา เอกสารหลักฐานที่แสดงถึงประสบการณ์การสอน หรือประวัติการท างานในสถานประกอบการ  

หรือบริษัท เอกสารรับรองการตีพิมพ์เผยแพร่ผลงานในวารสารทางวิชาการระดับนานาชาติ หรือเอกสาร

การน าเสนอผลงานวิชาการในการประชุมนานาชาติ ซึ่งในขั้นตอนนี้ทางเจ้าหน้าที่ฝ่ายบริหารงานบุคคล     

จะเป็นผู้ด าเนินการตรวจสอบเอกสารและคัดกรองผู้ที่มีคุณสมบัติตามที่ทางสถาบันก าหนด และน าเสนอเอกสาร 

หลักฐานประกอบการสมัครดังกล่าวให้กับคณะกรรมการเพ่ือพิจารณาคัดเลือกผู้ที่ผ่านการคัดกรอง

คุณสมบัติในขั้นตอนแรก  

ขั้นตอนที่ 2 ขั้นตอนการสัมภาษณ์ การน าเสนอผลงาน และการทดสอบสอน  
ผู้สมัครที่ผ่านการคัดเลือกจากขั้นตอนที่ 1 แล้ว ทางวิทยาลัยหรือวิทยาเขตจะเชิญ            

ให้เข้ารับการสัมภาษณ์ และเปิดโอกาสให้ได้น าเสนอผลงานวิจัยและผลงานอ่ืนๆที่สร้างชื่อเสียงแสดงถึง
ความรู้ ความสามารถของตนเองให้คณะกรรมการได้พิจารณา หลังจากนั้น จึงให้ผู้สมัครได้ ทดสอบสอน          
ต่อหน้าคณะกรรมการ ใช้เวลาประมาณ 15 นาที โดยกระบวนการในขั้นตอนที่ 2 ทั้งหมดจะใช้เวลารวมกัน
ประมาณ 1 ชั่วโมง จากนั้น เมื่อด าเนินการจนครบระยะเวลาแล้ว ทางคณะกรรมการก็จะพิจารณาคัดเลือก           
ผู้ที่ผ่านการทดสอบในขั้นสุดท้าย เพ่ือเข้ามาเป็นผู้สอนในวิทยาลัยของสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่น 

ส่วนที่ 2 เกณฑ์การพิจารณาและเกณฑ์การประเมิน 
วิทยาลัยหรือวิทยาเขตส่วนใหญ่ของสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่นจะก าหนดเกณฑ์                    

การพิจารณาผู้สมัครคัดเลือกไว้ 3 รายการ ได้แก่ รายการที่ 1 ทัศนคติ รายการที่ 2 เนื้อหา และรายการที่ 3 
ภาพรวมความเป็นครูของสถาบัน ซึ่งจะให้น้ าหนักคะแนนในแต่ละรายการเท่าๆกัน โดยได้ก าหนดล าดับ
ค่าคะแนนเรียงจากระดับ 1 ถึงระดับ 5 โดยมีรายละเอียดของแต่ละรายการ ดังนี้ 
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รายการที่ 1  ทัศนคต ิพิจารณาจาก 1. วิธีการสนทนา 2. การเปล่งเสียง 3. การสบตา 
4. การตอบค าถาม 5. การโน้มน้าวชักจูงใจ มีเกณฑ์การประเมินโดยก าหนดค่าคะแนนที่ 15 คะแนน   

รายการที่ 2  เนื้อหาของบทความเรียง การน าเสนองานวิจัย บทความ การทดสอบสอน 
และอ่ืนๆ ซึ่งพิจารณาจาก 1. ความเหมาะสม 2. ความชัดเจน 3. ความสมดุลระหว่างบทน า หัวข้อหลัก 
และบทสรุป 

รายการที่ 3  ภาพรวมในด้านความเป็นครูของทางสถาบัน ซึ่งได้ก าหนดให้พิจารณา
จากคุณสมบัติที่เหมาะสมกับความเป็นผู้สอนในวิทยาลัยของสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่น 

1.5 คุณสมบัติผู้สมัคร (Applicant qualifications) 
การศึกษาข้อมูลวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศด้านการก าหนดคุณสมบัติเฉพาะที่ใช้ในการพิจารณา

คัดเลือก ผู้สอนของสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่น ประกอบด้วย 5 ส่วน ได้แก่ ส่วนที่ 1 ภูมิหลัง                     
ด้านการศึกษาและระดับการศึกษา (Education background and Education level) ส่วนที่ 2 
ชื่อเสียง ความสนใจ ทัศนคติ วิสัยทัศน์ และความเชื่อ (Reputation, Interest, Attitude, Belief) ส่วนที่ 
3 ทักษะ และประสบการณ์ (Skills and Experiences) ส่วนที่ 4 ผลงานทางวิชาการหรือผลงานวิจัยที่
ได้รับการตีพิมพ์เผยแพร่ (Publications) ส่วนที่ 5 คุณสมบัติด้านอื่นๆ (Others) ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

ส่วนที่ 1 ภูมิหลังด้านการศึกษาและระดับการศึกษา (Education background and 
Education level) 

สถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่นได้ก าหนดให้ภูมิหลังด้านการศึกษาและระดับ
การศึกษา (Education background and Education level) เป็นคุณสมบัติที่ส าคัญและจ าเป็นอย่าง
มากต่อการจัดการเรียนการสอนของสถาบัน เพราะสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่นถือว่าผู้สอนที่มีภูมิ
หลังด้านการศึกษาและระดับการศึกษาที่เหมาะสม จะสามารถปฏิบัติงานสนองตอบความต้องการพัฒนา
ด้านการวิจัย ซึ่งเป็นหัวใจส าคัญของระบบการศึกษาของสถาบันได้อย่างมีประสิทธิภาพ จึงได้ก าหนด
คุณสมบัติอันเป็นวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศของผู้สมัครเข้ารับการคัดเลือกเป็นผู้สอนของสถาบันเทคโนโลยี
แห่งชาติญี่ปุ่น ไว้ดังนี้ 

1) จะต้องเป็นผู้ที่มีคุณวุฒิระดับปริญญาเอกหรือที่คาดว่าจะจบการศึกษาระดับ
ปริญญาเอก ทางด้านวิศวกรรมหรือด้านคณิตศาสตร์ หรือเทียบเท่า ภายในวันที่เปิดรับสมัคร หรือ  

2)  จะต้องเป็นผู้ที่มีคุณวุฒิต่ ากว่าระดับปริญญาเอก แต่มีทักษะหรือประสบการณ์สูง 
หรือมผีลการศึกษาระดับดีมาก ทั้งจากการท างานในสถานประกอบการหรือบริษัทต่างๆ และจากการสอน
ในระดับมหาวิทยาลัย นอกจากนั้น ยังรับสมัครผู้ที่ปฏิบัติการสอนแบบไม่เต็มเวลาจากสถานประกอบการ
หรือบริษัทหรือมหาวิทยาลัยอีกด้วย  

เหตุผลของการก าหนดคุณสมบัติเช่นนี้ เนื่องมาจากเมื่อประมาณ 25 ปีที่ผ่านมา 
ในช่วงแรกของการก่อตั้งสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่น วิทยาลัยแต่ละวิทยาลัยของสถาบันจะมีผู้สอน    
ที่มีคุณวุฒิระดับปริญญาเอกน้อยมาก ส่วนใหญ่จะเป็นผู้ที่มีคุณวุฒิในระดับปริญญาตรีและปริญญาโท             
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แต่สถานการณ์ในปีต่อๆ มาเริ่มมีความเปลี่ยนแปลงของนโยบายรัฐบาลและกระทรวงการศึกษา 
วัฒนธรรม การกีฬา วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี  (Ministry of Education, Culture, Sports, Science 
and Technology: MEXT) ของญี่ปุ่น สนับสนุนให้สถาบันเปิดหลักสูตรการศึกษาชั้นสูง (Advanced 
course) ซึ่งถือเป็นการเปลี่ยนแปลงครั้งใหญ่ในสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่น กล่าวคือ วิทยาลัยและ
วิทยาเขตต่างๆ ต้องพยายามที่จะส่งเสริมสนับสนุนให้ผู้สอนได้ศึกษาต่อในระดับปริญญาเอกเพ่ือให้
สามารถรองรับการจัดการเรียนการสอนในหลักสูตรชั้นสูงดังกล่าวได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังในบทสนทนา  
ที ่คัดมาบางส่วนจากการสนทนากลุ่มร่วมกับผู้บริหารวิทยาลัยคุมาโมโต ต่อไปนี้ 

 
 “เมื่อประมาณ 25 ปีที่แล้ว มีสถานการณ์ที่สร้างความเปลี่ยนแปลงครั้งใหญ่

ให้กับวิทยาลัยในสังกัดสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่น คือ การริเริ่มเปิด
หลักสูตรช้ันสูงของสถาบันขึ้น ท าให้ทางวิทยาลัยต้องสรรหาผู้สอนที่มีวุฒิ
การศึกษาระดับปริญญาเอกและส่งเสริมผู้สอนที่มีวุฒิปริญญาตรีและปริญญา
โทที่มีอยู่ส่วนใหญ่ ได้ไปศึกษาต่อในระดับปริญญาเอก”  
 

“ในช่วงเวลานั้น เรามีผู้สอนวุฒิปริญญาเอกน้อยกว่าร้อยละ 10 มีผู้สอนวุฒิ
ปริญญาโทเหลืออยู่ประมาณร้อยละ 30 น้อยกว่าร้อยละ 50 นอกนั้นก็เป็น
ผู้สอนที่มีวุฒิปริญญาตรี แต่การแนวโน้มด้านการศึกษาเปลี่ยนไป สังคมญี่ปุ่น
และบริษัทต่างๆ ต้องการวิศวกรที่มีคุณภาพสูง ดังนั้น มหาวิทยาลัยต่างๆจึง
พัฒนาหลักสูตรปริญญาเอก และผู้จบปริญญาเอกจากมหาวิทยาลัยเหล่านั้น 
ก็เข้าไปท างานในบริษัทต่างๆ ในศูนย์วิจัย  รวมทั้งเข้ามาเป็นผู้สอนใน
วิทยาลัยของเราด้วย ดังนั้น จ านวนของผู้สอนที่มีวุฒิปริญญาเอกและ
ปริญญาโทจึงเพิ่มมากขึ้นปีต่อปี และเราประสพผลส าเร็จในการเปิดท าการ
สอนหลักสูตรช้ันสูง เนื่องจากจ านวนของผู้สอนที่มีวุฒิการศึกษาระดับสูงที่
เข้ามาในระบบเหล่านี”้  

ผู้บริหารของวิทยาลัยคมุาโมโต 
25 กุมภาพันธ์ – 2 มีนาคม 2561  

 

 
อนึ่ง เหตุผลอีกประการที่สถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่นให้ความสนใจกับผู้ที่จบ

การศึกษาในระดับปริญญาเอกเป็นล าดับแรกในการพิจารณาคัดเลือกผู้สอนของสถาบันนั้น ก็เนื่องมาจาก
พันธกิจของสถาบันที่ต้องท าหน้าที่ในการศึกษาวิจัยและการสร้างนวัตกรรม เพ่ือตอบสนองการพัฒนา
แรงงานอุตสาหกรรมและการศึกษาของประเทศ รวมทั้งเพ่ือรักษาคุณภาพหรือมาตรฐานการศึกษา          
ของประเทศ ตามการให้คุณค่าของประเทศญี่ปุ่น แต่อย่างไรก็ดี การก าหนดคุณสมบัติด้านคุณวุฒิ          
ทางการศึกษาของผู้สมัครนี้ ก็ยังมีความยืดหยุ่นอยู่มาก ดังที่ปรากฏ ในเอกสารและบทสนทนาบางส่วน
ของผู้ให้ข้อมูลส าคัญจากวิทยาลัยคุมาโมโตและวิทยาลัยอูเบะ ต่อไปนี้ 
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 “คุณสมบัติของการคัดเลือกอาจารย์สิ่งที่ส าคัญอย่างหนึ่ง  คือ ต้องเลือกคนที่มี 
Ph.D. หรือคนที่จบปริญญาเอก ที่ต้องเลือกแบบนี้เพราะความต้องการของสังคม
ของญี่ปุ่นที่ให้ความส าคัญกับคุณภาพการศึกษา” 
 

“ผมคิดว่าเหตุผลที่ครูของ KOSEN ต้องมี Ph.D. เนื่องมาจากพวกเขาต้องให้
ค าแนะน าผู้เรียนในงานวิจัย เพื่อให้ส าเร็จการศึกษา ดังนั้น ครูจึงต้องมี Ph.D.” 
 

“อาจารย์ต้องมีวุฒ ิPh.D. เพราะว่าอาจารย์ที่น่ีต้องท าวิจัย ดังนั้น วุฒิ Ph.D. จึงเหมาะ 
กับสถานการณ์แบบน้ี” 

 

“เรามีโปรแกรมเพิ่มเติมหรือโปรแกรมขั้นสูง 2 ปี ซึ่งเทียบเท่าได้กับปี 3 และปี 4                
ของมหาวิทยาลัยและผู้เรียนต้องท าวิจัย ดังนั้น ครูจึงต้องให้ค าแนะน าการท าวิจัยได้” 

ผู้บริหารของวิทยาลัยคมุาโมโตและวิทยาลัยอูเบะ 
25 กุมภาพันธ ์– 2 มีนาคม 2561  

 

 

อย่างไรก็ตาม จากการสนทนากับผู้บริหารของวิทยาลัยในการสนทนากลุ่ม พบว่า 
แม้ว่าสถาบันจะมีความต้องการและจ าเป็นต้องมีผู้สอนที่มีวุฒิการศึกษาในระดับปริญญาเอกในสาขา            
ที่เกี่ยวข้องกับวิชาเอกและสาขาวิชาด้านศิลปศาสตร์ (Liberal arts subjects) ให้มากที่สุดแล้ว แต่ก็พบว่า 
ความต้องการผู้สอนที่มีวุฒิการศึกษาในระดับปริญญาเอกในบางสาขาวิชาอาจไม่มีความจ าเป็นนัก           
เช่น ในสาขาวิชาด้านพลานามัย (Gymnastics) ดังปรากฏในบทสนทนาที่คัดมาต่อไปนี้ 
 

 “เรามีความจ าเป็นต้องเปิดการสอนในสาขาวิชาด้านศิลปศาสตร์ (Liberal 
arts subjects) โดยทีร่ัฐบาลญี่ปุ่นก าหนดเกณฑ์ว่าผู้สอนในหลักสูตรช้ันสูง 
(Advanced course) ต้องมีวุฒิการศึกษาอย่างน้อยในระดับปริญญาโท” 

ผู้บริหารของวิทยาลัยคมุาโมโต 
25 กุมภาพันธ์ – 2 มีนาคม 2561   

 

กล่าวโดยสรุป คุณสมบัติที่ส าคัญเป็นอันดับแรกที่ผู้สมัครทุกคนต้องมี คือ คุณวุฒิ                  
ทางการศึกษา และระดับการศึกษา และจากการศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับการคัดสรรผู้สอนของสถาบัน
เทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่นในแต่ละวิทยาลัย ในภาพรวม พบว่า วิทยาลัยส่วนใหญ่ไม่ค่อยมีความแตกต่างกัน
ในเรื่องของการก าหนดคุณสมบัติของผู้ที่จะต้องรับหน้าที่สอน ท าการวิจัย รวมทั้ง การบริหารจัดการงานอ่ืนๆ 
เพ่ือการพัฒนาสถานศึกษาและผู้เรียนในแต่ละวิทยาลัยของสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่น  
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ส่วนที่ 2 ชื่อเสียง ความสนใจ ทัศนคติ วิสัยทัศน์ และความเชื่อ (Reputation, Interest, 
attitude, belief)   

นอกจากในประเด็นของคุณวุฒิทางการศึกษาและระดับการศึกษาแล้ว คุณสมบัติส าคัญ
อีกประการหนึ่ง ได้แก่ ชื่อเสียง (Reputation) ความสนใจ (Interest) ทัศนคติ (Attitude) วิสัยทัศน์ (Vision) 
และความเชื่อ (Belief) ซึ่งนับว่าเป็นพันธกิจที่ส าคัญของวิทยาลัยในสังกัดสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่น
ที่มีต่อส่วนรวมซึ่งหมายถึงผู้เรียน สถาบัน ชุมชน และท้องถิ่น ดังรายละเอียดต่อไปนี้  

2.1 ชื่อเสียง (Reputation) 
สถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่นได้ก าหนดให้ชื่อเสียง (Reputation) ของผู้ที่จะสมัคร 

เป็นคุณสมบัติที่ส าคัญที่ช่วยส่งเสริมให้การจัดการเรียนการสอนของสถาบันประสบผลส าเร็จ ดังนั้น 
ผู้สมัครที่เคยได้รับรางวัลต่างๆทั้งในระดับประเทศและระดับนานาชาติซึ่งเกี่ยวข้องกับงานในหน้าที่               
ในฐานะผู้สอนของสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่นหรือมีประสบการณ์การปฏิบัติงานในหน่วยงาน             
ทางการศึกษา เช่น มหาวิทยาลัย หรือในหน่วยงานเอกชน เช่น บริษัทหรือสถานประกอบการที่มีชื่อเสียง 
สามารถน าผลการปฏิบัติงานเหล่านั้น มาใช้ประกอบการพิจารณาคัดเลือกได้ โดยจะต้องเสนอเอกสาร
หลักฐานรับรองผลการปฏิบัติงานที่ออกโดยผู้บริหารของหน่วยงานนั้นๆ ดังที่ปรากฏในบทสนทนา
บางส่วนของผู้ให้ข้อมูลส าคัญจากวิทยาลัยคุมาโมโตและวิทยาลัยอูเบะ ต่อไปนี้ 

  “เราขอให้ผู้สมัครแนบใบรับรองการท างานในบริษัทหรือสถานประกอบการ
หรือการปฏิบัติงานด้านการสอนซึ่งเขียนและลงนามโดยผู้บังคับบัญชา บางครั้ง 

เราจะประสานกับทางผู้บังคับบัญชาเพื่อที่จะสอบถามข้อมูลเกี่ยวกับผู้สมัคร” 
 

ผู้ให้ข้อมูล “จริงๆแล้ว เขาจบการศึกษาจากที่นี่ไป 20 ปีแล้ว แล้วก็ไปเรียน
ปริญญาโทที่มหาวิทยาลัยคุมาโมโต หลังจากจบการศึกษาก็ได้งานในบริษัท 
และท างานอยู่ที่นั้นเป็นเวลา 2 ป”ี 
ผู้วิจัย “บริษัทไหนคะ” 
ผู้ให้ข้อมูล “บริษัทโอกิ (OKI) ครับ จากนั้นเขาก็ตัดสินใจเปลี่ยนเส้นทางไป
ศึกษาต่อในระดับปริญญาเอก แล้วก็กลับมาท างานที่นี่ (วิทยาลัยคุมาโมโต: 
ผู้วิจัย)”  
 

 “เมื่อเราสรรหาครู ... สิ่งที่ 3 ที่เราก าหนดให้ใช้ประกอบการพิจารณา คือ 
รางวัลที่ได้รับจากสังคม” 

ผู้บริหารของวิทยาลัยคมุาโมโตและวิทยาลัยอูเบะ 
25  ุมภาพันธ์ – 2 มีนาคม 2561  
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2.2 ความสนใจ (Interest) 
ผู้สอนของสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่น ต้องมีความสนใจในระบบการศึกษา             

ของสถาบัน มีความกระตือรือร้นที่จะปฏิบัติการสอนและท าการวิจัย มีแรงจูงใจที่ดีต่อการสอนผู้เรียน             
ของสถาบัน นอกจากนั้น จะต้องให้ความสนใจและความร่วมมือที่จะร่วมงานกับบริษัทหรือสถาน
ประกอบการในท้องถิ่น ซึ่งวิทยาลัยทุกแห่งของสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่นจะถือเป็นหน้าที่ส าคัญ         
ที่จะต้องจัดการเรียนการสอนเพ่ือตอบสนองต่อการพัฒนาหน่วยงาน ชุมชน บริษัท หรือสถาน
ประกอบการในท้องถิ่น ด้วยการผลิตผลงานตามภาระหน้าที่ของสถาบันให้สอดคล้องกับนโยบาย           
ของรัฐบาล ดังปรากฏในค าตอบจากการสัมภาษณ์และการสนทนากลุ่มระหว่างผู้ให้ข้อมูลส าคัญ                 
จากวิทยาลัยคุมาโมโตและวิทยาลัยอูเบะทีค่ัดมาบางส่วน ดังต่อไปนี้ 

 “...รวมทั้ง ต้องมีความสนใจที่จะร่วมมือกับบริษัทท้องถิ่นเพราะวิทยาลัยต้องท า

หน้าท่ีในการตอบสนองต่อการพัฒนาหน่วยงานในท้องถิ่นด้วย” 
 
 “หน้าที่หลักหน้าที่หนึ่งของ KOSEN คือ ให้การสนับสนุนชุมชน ดังนั้น อาจารย์
หรือเจ้าหน้าที่ของเราต้องมีคุณสมบัติในความพร้อมและเต็มใจที่จะท าหน้าที่
สนับสนุนชุมชน” 

ผู้บริหารของวิทยาลัยอูเบะ 
25  ุมภาพันธ์ – 2 มีนาคม 2561  

 

 
2.3 ทัศนคต ิ(Attitude) 

ผู้สอนของสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่น ต้องมีทัศนคติที่ดีต่อผู้เรียนและการสอน
ผู้เรียนของสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่น มีความเข้าใจ อุทิศตน เพ่ือที่จะสามารถจัดการเรียนการสอน               
ที่สอดคล้องกับลักษณะของผู้เรียนของ KOSEN ได้เป็นอย่างดี ดังตัวอย่างบทสนทนาที่คัดมาต่อไปนี้ 

 
 ผู้วิจัย “ในความคิดของคุณ คุณคิดว่าคุณสมบัติใดที่เหมาะสมที่จะเป็นผู้สอน             

ของ KOSEN” 
ผู้สอน “ความเข้าใจ ผมคิดว่าผู้เรียนของเรายังเด็กมาก แต่พวกเขาก็ต้องการ
ที่จะได้มีโอกาสเรียนอย่างหนักและเล่นได้อย่างเต็มที่ และในเวลาเดียวกันก็
ต้องการประสบความส าเร็จในการท าวิจัย ดังนั้นเราจึงจ าเป็นต้องบริหารเวลา
ให้กับพวกเขา รวมทั้งตัวเราด้วย ท้ังเรื่องของความรู้และการใช้ชีวิต”   

ผู้สอนของวิทยาลัยคมุาโมโต 
25 กุมภาพันธ์ – 2 มีนาคม 2561   
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นอกจากนั้นแล้ว ผู้สอนของสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่น ยังต้องมีทัศนคติที่ดี                   
ต่อชุมชน ท้องถิ่น และสถานประกอบการหรือบริษัทในท้องถิ่น มีความพร้อม ความเต็มใจ และ
ความสามารถในการสนับสนุนชุมชน ซึ่งนับเป็นพันธกิจที่ส าคัญของวิทยาลัยในสังกัดสถาบันเทคโนโลยี
แห่งชาติญี่ปุ่น ดังปรากฏในเอกสารบางส่วนที่มีการน าเสนอในการสนทนากลุ่มโดยผู้ให้ข้อมูลส าคัญ            
จากวิทยาลัยคุมาโมโต ต่อไปนี้ 

 “ข้อก ำหนด (Requirement) ... 
2. มีแรงจูงใจที่ดีต่อการสอนผู้เรียนของ KOSEN (are motivate to teach 
students at KOSEN) 
3. มีความกระตือรือร้นที่จะปฏิบัติการวิจัย (are eager to research) 
4. ให้ความสนใจและความร่วมมือที่จะร่วมงานกับบริษัทหรือสถานประกอบการ              
ในท้องถิ่น (are interested in collaborating with local companies” 

เอกสารจากวิทยาลัยคุมาโมโต 
25 กุมภาพันธ์ – 2 มีนาคม 2561  

 

2.4 วิสัยทัศน์ (Vision) 
คุณสมบัติด้านวิสัยทัศน์ของผู้สมัครที่มุ่งอนาคต (Future-oriented) นับว่าเป็น

คุณสมบัติที่สถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่นต้องการ เห็นได้จากการที่วิทยาลัยก าหนดให้ผู้สมัครเขียน
ความเรียง (Essay) ที่แสดงถึงมุมมองของผู้สมัครซึ่งเป็นแรงบันดาลใจที่มีต่อระบบการศึกษาของสถาบัน 
ผลงานวิจัยของตนเอง และการแนะแนวผู้เรียน และ“ส่วนมากกรรมการจะสัมภาษณ์ผู้สมัครถึงงานวิจัย              
ที่พวกเขาได้ท าไปแล้วและสิ่งที่พวกเขาอยากจะท าในอนาคต” ดังตัวอย่างที่คัดมาจากค าสัมภาษณ์            
ของผู้บริหารและผู้สอนที่แสดงถึงคุณสมบัติด้านวิสัยทัศน์ของผู้ที่ได้รับการคัดเลือกเข้ามาเป็นผู้สอน              
ในสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่น ดังต่อไปนี้ 

 “ส าหรับครู พวกเขาให้การสนับสนุนผู้เรียน เพราะมันเป็นส่วนหนึ่งของวิชา
เรียน ... ส่วนความร่วมมือจากภายนอก พวกเขาให้การสนับสนุนผู้เรียน 
เพราะผู้เรียนก าลังสร้างสรรค์โครงการที่จะบรรลุผลอย่างเป็นรูปธรรม หาก
โครงการเป็นไปด้วยดี บางครั้งมันจะถูกยกระดับเป็นงานวิจัยขั้นสูง ดังนั้นมัน
จึงไม่ใช่แค่วิชาเรียน แต่เป็นความหวังส าหรับอนาคต …เช่น โครงการฟื้นฟู
ปะการังน้ าตื้น ... โครงการดังกล่าวก าลังจะด าเนินการต่อเนื่องไปอีก 4 ปี ... 
จนน าไปสู่การวิจัยร่วมกับมหาวิทยาลัย นี่คือความก้าวหน้าอย่างยิ่ง” 

ผู้บริหารของวิทยาลัยคมุาโมโต 
25 กุมภาพันธ์ – 2 มีนาคม 2561  
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  “ลูกศิษย์ที่ส าเร็จการศึกษาจากที่นี่ (วิทยาลัยคุมาโมโต) ไปเมื่อ 2 ปีก่อนได้
กลับมาหาผม หลังจากได้ย้ายไปท างานในสาขาของบริษัทที่ประเทศอังกฤษ 
เขาได้เล่าว่า สิ่งที่ผมแนะน าเขาให้เรียน   การพูดและการอ่านภาษาอังกฤษใน
ตอนนั้น เขาไม่เข้าใจ และเขาไม่ชอบเรียนภาษาอังกฤษ เพราะเห็นว่ามันไม่ใช่
เรื่องง่ายส าหรับคนญี่ปุ่น แต่เมื่อเขาได้ย้ายไปท างานท่ีประเทศอังกฤษ เขาก็ได้
ตระหนักว่ามันคือเครื่องมือในการสื่อสารกับคนอื่นๆในโลก และเขาก็ได้บอก
เล่าใหผู้้เรียนคนอ่ืนๆว่าให้เรียนภาษาอังกฤษ”  

ผู้สอนของวิทยาลัยคมุาโมโต 
25  ุมภาพันธ์ – 2 มีนาคม 2561  

2.5 ความเชื่อ (Belief) 
สถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่นก าหนดให้คุณสมบัติเรื่องความเชื่อเป็นหนึ่ง          

ในคุณสมบัติที่สถาบันต้องการเห็นจากผู้สมัคร เนื่องจากระบบการศึกษาและระบบการจัดการเรียนการสอน 
และผู้เรียนของวิทยาลัยหรือวิทยาเขตทุกแห่งของสถาบัน มีความเป็นเอกลักษณ์เฉพาะตัว ไม่เหมือนกับ
สถาบันการศึกษาอ่ืนๆ ดังนั้น ผู้สมัครเข้ารับการพิจารณาคัดเลือกเป็นผู้สอนของสถาบัน จึงควรต้อง         
มีความเชื่อในสถาบันในระบบการศึกษา และในผู้เรียนของสถาบัน เพ่ือส่งเสริมความเป็นอันหนึ่ง            
อันเดียวกันของผู้ปฏิบัติงานที่จะสามารถหลอมรวมให้ยึดถือคุณค่าหรือค่านิยมอันเดียวกัน ส่งผลให้แต่ละ
วิทยาลัยสามารถบริหารจัดการได้ง่ายและท าให้การจัดการเรียนการสอนมีประสิทธิภาพเป็นมาตรฐาน
เดียวกัน ดังตัวอย่างที่ปรากฏในบทสนทนา ระหว่างผู้ให้ข้อมูลส าคัญจากวิทยาลัยคุมาโมโตที่คัดมา
บางส่วน ต่อไปนี้ 

 “...ผมได้รับการบอกเล่าจากอาจารย์ของผมที่สอนผมในมหาวิทยาลัยว่า หาก
ผมย้ายมาท างานที่นี่ ผมสามารถจะท างานวิจัยและตีพิมพ์งานวิจัยได้ เพราะ
นักศึกษาท่ีนี่เป็นเด็กดีมาก เขาบอกว่าผู้เรียนที่นี่ยอดเยี่ยมและดีกว่าผู้เรียนใน
มหาวิทยาลัย และหลังจากที่ผมเข้ามาสอนที่นี่ ผมก็เห็นว่าจริง ผมคิดว่าในแง่
ของทักษะด้านคณิตศาสตร์ การค านวณ การเขียนโปรแกรม โดยเฉพาะการ
เขียนรายงาน”  

ผู้สอนของวิทยาลัยคมุาโมโต 
25 กุมภาพันธ์ – 2 มีนาคม 2561  

 

 
ส่วนที่ 3 ทักษะและประสบการณ์ (Skills and Experiences)  

ผู้สอนของสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่นนั้น สถาบันก าหนดว่าต้องเป็นผู้ที่มีคุณสมบัติ
ด้านทักษะและประสบการณ์ใน 2 ด้าน ได้แก่ ทักษะพ้ืนฐานและประสบการณ์ที่เกี่ยวข้องตามที่สถาบัน
ก าหนด และทักษะและประสบการณ์พิเศษอ่ืนๆที่มีความเชี่ยวชาญเป็นพิเศษ ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
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3.1 ทักษะพ้ืนฐานและประสบการณ์ที่เกี่ยวข้องตามที่สถาบันก าหนด  
ทักษะพ้ืนฐานและประสบการณ์ที่เกี่ยวข้องกับต าแหน่งและตรงกับสาขาวิชา            

ที่สถาบันเปิดรับสมัคร เช่น ผู้สมัครเป็นผู้สอนในสาขาวิชาวิทยาการคอมพิวเตอร์ (Computer science 
staff) ก็จะต้องมีทักษะและประสบการณ์ด้านคอมพิวเตอร์ ผู้สมัครเป็นผู้สอนในสาขาวิชาหุ่นยนต์ 
(Robotics staff) นั้น ก็ควรที่จะต้องให้มีทักษะและประสบการณ์ที่เก่ียวข้องกับวิศวกรรมการควบคุมและ
เครื่องกล ซึ่งทางวิทยาลัยจะประชาสัมพันธ์การรับสมัครโดยมุ่งเป้าที่หน่วยงานการศึกษาหรือบริษัทที่มี
การจัดการเรียนการสอนหรือด าเนินกิจการในด้านที่เกี่ยวข้อง นอกจากนั้น ผู้สมัครจะต้องมีทักษะอ่ืนๆ             
ที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติหน้าที่ผู้สอนของสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่น เช่น ทักษะในการแนะแนว
ผู้เรียน ทักษะในการแก้ปัญหา ดังตัวอย่างที่คัดมาบางตอนจากเอกสารที่น าเสนอในการสนทนากลุ่ม 
ต่อไปนี้  

 “กำรสรรหำ 
…1. ต าแหน่งผู้ปฏิบัติงานสอนด้านวิทยาการคอมพิวเตอร์ ประกาศรับสมัคร
ในเว็บไซต์ของสถาบันวิศวกรรมการไฟฟ้า การสารสนเทศ และการสื่อสาร 
รวมถึงวารสารวิชาการ 
  2. ต าแหน่งผู้ปฏิบัติงานสอนด้านหุ่นยนต์ประกาศรับสมัครในสมาคม
หุ่นยนต์หรือสมาคมวิศวกรรมการควบคุมและเครื่องกล”  

เอกสารของวิทยาลยัคุมาโมโต 
25 กุมภาพันธ์ – 2 มีนาคม 2561  

 

3.2 ทักษะอ่ืนๆที่มีความเชี่ยวชาญหรือช านาญเป็นพิเศษ  
นอกจากผู้สมัครจะต้องมีทักษะเฉพาะทางในสาขาวิชาชีพที่ต้องการ อันได้แก่ 

ทักษะที่จ าเป็นพ้ืนฐานส าหรับการปฏิบัติการสอนในแต่ละสาขาที่รับสมัครแล้ว ผู้สมัครที่มีทักษะ 
ประสบการณ์หรือความสามารถ รวมถึงผลงานในสาขาหรือวิชาพิเศษหรือวิชาเฉพาะอ่ืน ๆ เพ่ิมเติม ก็อาจ
ได้รับการพิจารณาเป็นพิเศษ 

ส่วนที่ 4 ผลงานทางวิชาการหรือผลงานวิจัยที่ได้รับการตีพิมพ์เผยแพร่ (Publications)  
ผลงานทางวิชาการหรือผลงานวิจัยที่ได้รับการตีพิมพ์เผยแพร่ในระดับชาติหรือ

ระดับนานาชาติเป็นสิ่งที่ส าคัญจ าเป็นมากที่สุดส าหรับการเป็นผู้สอนของสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่น 
ผลงานทางวิชาการหรือผลการวิจัย รวมทั้งบทความวิจัย จึงถูกก าหนดให้เป็นคุณสมบัติของผู้สมัคร           
ที่วิทยาลัยต่าง ๆ ของสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่น ดังมีรายละเอียดต่อไปนี้ 
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4.1 มีบทความที่ได้รับการตีพิมพ์เผยแพร่ในวารสารที่เป็น Peer-reviewed journal 

ในประเทศและนานาชาติ  

4.2 มีเอกสารต าราที่ได้รับการตีพิมพ์เผยแพร่  

4.3 มีหนังสือสิทธิบัตรนวัตกรรมที่ประดิษฐ์และผลิตภัณฑ์ที่ได้รับการออกแบบ  

4.4 มีผลงานที่ผ่านการน าเสนอในการประชุมทางวิชาการ  

4.5 มีผลงานอ่ืนๆที่สร้างชื่อเสียง  

ส่วนที่ 5 คุณสมบัติด้านอ่ืนๆ (Others) 

แต่ละวิทยาลัยของสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่นอาจก าหนดคุณสมบัติด้านอ่ืนๆ                 

ของผู้สมัครนอกเหนือจากท่ีกล่าวมาแล้วข้างต้นตามความต้องการเฉพาะของวิทยาลัยได้ เช่น  

5.1 มีสภาพจิตใจและร่างกายที่ดี  
5.2 มีความพร้อมที่จะปฏิบัติหน้าที่ผู้สอนในสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่นทุกรูปแบบ 
5.3  มีอายุที่เหมาะสมกับความต้องการด้านการจัดการเรียนการสอนของสถาบัน                

โดยก าหนดอายุขั้นต่ าและข้ันสูง แต่ทางสถาบันไม่ได้ก าหนดไว้ตายตัว เปิดโอกาสให้แต่ละวิทยาลัยก าหนด
เองได้ภายใต้เงื่อนไขเฉพาะของแต่ละสถาบัน ไม่ก าหนดตายตัวหรืออาจมีการก าหนดเป็นเงื่อนไขพิเศษ)   

5.4 เป็นผู้ที่สามารถใช้ภาษาญี่ปุ่นในการสื่อสารได้เป็นอย่างดี 
รายละเอียดการสรรหาของระบบการสรรหาของสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่นที่สะท้อน

ให้เห็นภาพที่ชัดเจนด้วยตัวอย่างประกาศรับสมัครของวิทยาลัยอูเบะต่อไปนี้  
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ภาพที่ 25 ประกาศรับสมัครของวิทยาลัยอูเบะ  

 

 
ที่มา สถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญีปุ่่น พ.ศ. 2561 
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ระบบการสรรหาของสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่นทั้งระบบแสดงในแผนภูมิต่อไปนี้ 

แผนภูมิที่ 1 ระบบการสรรหาผู้สอนของสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่น 
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• ใบสมัคร 
• รายการผลงานวิจัย 
• ส าเนาบทความหลัก                  
3 บทความ 

• บทสรุปบทความหลัก               
ประมาณ 500 ค า 

• ความเรียงจ านวน 3 หัวข้อ 
เกี่ยวกับแรงบันดาลใจท่ีมี           
ต่อระบบการศึกษา              
ของ KOSEN ผลงานวิจัย          
ของตนเอง และการแนะแนว
นักศึกษา หัวข้อละ ประมาณ 
500 ค า รวมไม่เกิน 2,000 ค า  

จบการศึกษาหริอคาดว่าจะจบการศึกษา          
ระดับปริญญาเอก ภายในวันที่เปิดรับสมัคร 

มีความสนใจในระบบการศึกษาของ KOSEN 

มีความกระตือรือร้นในการสอนและและการท าวิจัย 

มีแรงจูงใจที่ดีต่อการสอนนักศึกษาของ KOSEN 

มีความสนใจร่วมมือและร่วมงานกับบริษัทในท้องถ่ิน 

มีร่างกายและจิตใจที่ด ี

มีอายุไม่เกินกว่า XX ปี                                  
(อาจมีการก าหนดเป็นเงื่อนไขพิเศษ) 

ทัศนคติ 

เนื้อหา ภาพรวม 

คุณสมบัติผู้สอน (Lecturers Qualifications) 

ขั้นตอนการสรรหา (Selection 

process) 
เกณฑ์การพิจารณา 
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2. ระบบความก้าวหน้าและการสรรหาเพื่อเลื่อนต าแหน่ง (Recruitment for Promotion system) 
ระบบความก้าวหน้าและการสรรหาเพ่ือเลื่อนต าแหน่ง (Recruitment for Promotion system) 

แยกการน าเสนอเป็น 2 ส่วน คือ ส่วนที่ 1 ได้แก่ ระบบความก้าวหน้า และส่วนที่ 2 ได้แก่ ระบบการสรรหา  
เพ่ือเลื่อนต าแหน่งดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

ส่วนที่ 1 ระบบความก้าวหน้า พบว่า ผู้สอนในวิทยาลัยของสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่น            
มีเส้นทางความก้าวหน้าในต าแหน่งผู้สอน ซึ่งจ าแนกตามคุณสมบัติ อายุ และความรู้ ความสามารถ 
รวมทั้งทักษะในการปฏิบัติงาน โดยผู้สอนที่มีคุณสมบัติและศักยภาพที่เหมาะสมจะได้รับการพิจารณา 
เพ่ือเลื่อนต าแหน่งตามท่ีสถาบันก าหนดไว้ ตามระดับต าแหน่ง ดังต่อไปนี้ 

1.1 ต าแหน่งผู้สอนหรือผู้ช่วยศาสตราจารย์  
1.2 ต าแหน่ง รองศาสตราจารย์  
1.3 ต าแหน่ง ศาสตราจารย์  

โดยสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่น ได้ก าหนดการเกษียณอายุของผู้สอนในวิทยาลัยที่ 63 ปี ดังที่ได้แสดงไว้
ในตัวอย่างเส้นทางความก้าวหน้าของผู้สอนในวิทยาลัยอูเบะต่อไปนี้ 
 
แผนภูมิที่ 2 เส้นทางความก้าวหน้าผู้สอนในวิทยาลัยอูเบะ 
 

 
ที่มา สถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญีปุ่่น พ.ศ. 2561. 
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ส่วนที่ 2 ระบบการสรรหาเพ่ือเลื่อนต าแหน่ง จ าแนกการน าเสนอเป็น 3 ประเด็นส าคัญ คือ 
ประเด็นที่ 1 องค์ประกอบของการสรรหาเพ่ือเลื่อนต าแหน่ง ประเด็นที่ 2 ขั้นตอนของการสรรหา และ
ประเด็นที่ 3 เกณฑใ์นการประเมิน ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

ประเด็นที่ 1 องค์ประกอบของการสรรหาเพ่ือเลื่อนต าแหน่ง  
องค์ประกอบของการสรรหาเพ่ือเลื่อนต าแหน่ง ประกอบด้วย คุณวุฒิทางการศึกษา 

ประเด็นการประเมิน เกณฑ์การให้คะแนน เอกสารประกอบการประเมิน และการน าเสนอผลงาน  
1.1  คุณวุฒิทางการศึกษาของผู้ที่จะมีขอรับการสรรหาเพ่ือเลื่อนต าแหน่ง คือ ต้องเป็นผู้ที่             

มีวุฒิอย่างต่ าในระดับปริญญาโทหรือมีวุฒิในระดับปริญญาเอกเท่านั้น 
1.2  ประเด็นการประเมินเพ่ือเลื่อนต าแหน่ง ผู้ประเมินจะพิจารณาประเมินใน 4 ส่วน คือ 

ผลสัมฤทธิ์ด้านการศึกษา ผลสัมฤทธิ์ด้านการวิจัย ผลงานด้านชุมชน และผลงานด้านการบริหารจัดการ
สถานศึกษา 

1.3 เกณฑ์การให้คะแนน ก าหนดร้อยละของประเด็นการประเมินแยกตามต าแหน่ง ดังนี้ 
1) การเลื่อนจากต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์เป็นต าแหน่งผู้สอน ก าหนดเกณฑ์

คะแนนไว้ดังนี้ 
1.1) ผลสัมฤทธิ์ด้านการศึกษา ต้องได้คะแนนตั้งแต่ 30 คะแนนขึ้นไป 
1.2) ผลสัมฤทธิ์ด้านการวิจัย ต้องได้คะแนนตั้งแต่ 30 คะแนนขึ้นไป 
1.3) ผลงานด้านชุมชน ต้องได้คะแนนตั้งแต่ 20 คะแนนขึ้นไป 
1.4) ผลงานด้านการจัดการสถานศึกษา ต้องได้คะแนนตั้งแต่ 20 คะแนนขึ้นไป 

2) การเลื่อนจากต าแหน่งผู้สอนเป็นต าแหน่งรองศาสตราจารย์ และต าแหน่งผู้ช่วย
ศาสตราจารย์เป็นต าแหน่งรองศาสตราจารย์ ก าหนดเกณฑ์คะแนนไว้ดังนี้ 

2.1) ผลสัมฤทธิ์ด้านการศึกษา ต้องได้คะแนนตั้งแต่ 25 คะแนนขึ้นไป 
2.2) ผลสัมฤทธิ์ด้านการวิจัย ต้องได้คะแนนตั้งแต่ 20 คะแนนขึ้นไป 
2.3) ผลงานด้านชุมชน ต้องได้คะแนนตั้งแต่ 15 คะแนนขึ้นไป 
2.4) ผลงานด้านการจัดการสถานศึกษา ต้องได้คะแนนตั้งแต่ 8 คะแนนขึ้นไป 

3) การเลื่อนจากต าแหน่งรองศาสตราจารย์เป็นต าแหน่งศาสตราจารย์ ก าหนด
เกณฑ์คะแนนไว้ดังนี้ 

3.1) ผลสัมฤทธิ์ด้านการศึกษา ต้องได้คะแนนตั้งแต่ 20 คะแนนขึ้นไป 
3.2) ผลสัมฤทธิ์ด้านการวิจัย ต้องได้คะแนนตั้งแต่ 18 คะแนนขึ้นไป 
3.3) ผลงานด้านชุมชน ต้องได้คะแนนตั้งแต่ 7 คะแนนขึ้นไป 
3.4) ผลงานด้านการจัดการสถานศึกษา ต้องได้คะแนนตั้งแต่ 4 คะแนนขึ้นไป 
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1.4 เอกสารประกอบการประเมิน ในส่วนนี้ ผู้ขอรับการสรรหาต้องเสนอจดหมาย
แนะน าจากศาสตราจารย์ประจ าสาขาหรือประธานวิทยาลัยประกอบการพิจารณา  

1.5 การน าเสนอผลงาน ก าหนดไว้ส าหรับผู้ขอรับการสรรหาเพ่ือเลื่อนขึ้นด ารงต าแหน่ง                
รองศาสตราจารย์ขึ้นไปให้น าเสนอผลสัมฤทธิ์ด้านการศึกษาและผลการวิจัย ด้านความคาดหวัง                  
ต่อการศึกษาในอนาคต ด้านงานวิจัยและการจัดการเพ่ือประกอบการพิจารณา 

ประเด็นที่ 2 ขั้นตอนการสรรหา  
ขั้นตอนการสรรหาจะด าเนินการใกล้เคียงกับการสรรหาคัดเลือกบุคลากรใหม่ คือ 

แบ่งเป็น 3 ขั้นตอน ดังนี้  
ขั้นตอนที่ 1 ประชาสัมพันธ์การสรรหา โดยหน่วยสรรหาส่งข้อมูลเข้าระบบ

เครือข่ายข้อมูลอาชีพด้านวิจัย ณ ส านักงานใหญ่สถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่น กรุงโตเกียว เพ่ือที่จะแจ้ง 
ให้บุคลากรในแต่ละวิทยาลัยหรือวิทยาเขตทราบเกี่ยวกับการสรรหา 

ขั้นตอนที่ 2 คัดกรองเอกสารและตรวจสอบคุณสมบัติ โดยหน่วยสรรหากลั่นกรอง
ข้อมูลจากใบสมัคร ข้อเขียน รายการงานวิจัย และเอกสารอ่ืนๆ และคัดกรองผู้สมัครจนเหลือผู้ที่ผ่าน
เกณฑ์การคัดเลือกประมาณ 4-5 คน 

ขั้นตอนที่  3 สัมภาษณ์ น าเสนองาน และทดสอบสอน โดยผู้ที่ผ่านเกณฑ์            
การคัดเลือกในขั้นที่ 2 จะถูกเชิญเข้ารับการสัมภาษณ์ น าเสนองานวิจัย และทดสอบสอนต่อหน้า
กรรมการ ซึ่งส่วนนี้จะใช้เวลา 15 นาที และตลอดกระบวนการจะใช้เวลารวมกันทั้งสิ้น 1 ชั่วโมง ภายหลัง
จากนั้น คณะกรรมการจะคัดเลือกผู้ที่มีความเหมาะสมเพ่ือแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งที่เปิดสรรหา 

ประเด็นที่ 3 เกณฑ์การประเมิน  
การประเมินเพ่ือเลื่อนต าแหน่งทางวิชาการของผู้สอนในวิทยาลัยมีการก าหนดเกณฑ์        

การพิจารณาที่ใกล้เคียงกับเกณฑ์การพิจารณาสรรหาผู้สอนใหม่ของวิทยาลัย โดยใช้หลักเกณฑ์รวม 3 ส่วน            
ในการพิจารณา ได้แก่  

ส่วนที่ 1 ทัศนคติ โดยพิจารณาจากวิธีการสนทนา การเปล่งเสียง การสบตา               
การตอบค าถาม และการชักจูงโน้มน้าว  

ส่วนที่ 2 เนื้อหา โดยพิจารณาจากความเหมาะสม ความชัดเจน และความสมดุล
ระหว่างบทน า หัวข้อหลัก และบทสรุป 

ส่วนที่ 3 ภาพรวม โดยพิจารณาจากคุณสมบัติที่เหมาะสมกับการเป็นผู้สอน             
ของสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่น 

 เกณฑ์การให้คะแนนแต่ละส่วน จะแบ่งเป็นขั้นคะแนนจากน้อยไปหามาก คือ จากระดับ 1 
ถึงระดับ 5 จากนั้นน าผลคะแนนมารวมกัน และพิจารณาตามค่าร้อยละที่ก าหนดไว้ในส่วนที่ 1 ข้อ 1.4  
กระบวนการของระบบความก้าวหน้าและการสรรหาเพ่ือเลื่อนต าแหน่งดังแสดงในแผนภูมิต่อไปนี้ 
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แผนภูมิที่ 3 ระบบการสรรหาเพื่อเลื่อนต าแหน่ง  
 

                   

 

หัวข้อประเมิน 
การเลื่อนต าแหน่ง 

เกษียณ 
ผศ. > ผู้สอน 

ผู้สอน > รศ. 
ผศ. > รศ. 

รศ. >> ศ. 

ผลสัมฤทธิ์ด้านการศึกษา 30 คะแนนขึ้นไป 25 คะแนนขึ้นไป 20 คะแนนขึ้นไป 

อายุ 63 ปี 
ผลสัมฤทธิ์ด้านการวิจยั 30 คะแนนขึ้นไป 20 คะแนนขึ้นไป 18 คะแนนขึ้นไป 

ผลงานด้านชุมชน 20 คะแนนขึ้นไป 15 คะแนนขึ้นไป 7 คะแนนขึ้นไป 
ผลงานด้านการจัดการ

สถานศึกษา 
20 คะแนนขึ้นไป 8 คะแนนขึ้นไป 4 คะแนนขึ้นไป 

+ จดหมายแนะน าจากศาสตราจารย์ประจ าสาขาหรือประธานวิทยาลัย 
+ การน าเสนอผลสัมฤทธิ์ด้านการศึกษาและการวิจัย ด้านความคาดหวังต่อการศึกษาในอนาคต ด้านงานวิจัย และด้านการ
จัดการ (ส าหรับผู้ที่จะเลื่อนขึ้นด ารงต าแหน่งรองศาสตราจารย์ขึ้นไปเท่านั้น) 
 
 
  

 
 
 
 
 

 

ผู้ช่วยศาสตราจารย์                 
หรือผู้สอน  

รองศาสตราจารย์  ศาสตราจารย์ 
เกษียณ  

(63 ปี) 

•  เครือข่ายข้อมูลอาชีพด้านวิจัย ส านักงานใหญ่ ขั้นที่ 1 ส่งข้อมูลเข้าระบบเครือข่ายขอ้มูลอาชีพดา้นวิจัย 

• คัดกรองจนเหลือผู้สมัคร 4-5 คน ขั้นที่ 2 หน่วยสรรหากลั่นกรองข้อมูลจากใบสมัคร ข้อเขียน และรายการงานวิจัย ฯลฯ 

• ใช้เวลาทั้งสิ้นประมาณ 1 ชั่วโมง รวมถึงการทดสอบสอน 15 นาท ีขั้นที่ 3 สัมภาษณ์ น าเสนองานวิจัยและทดสอบสอนต่อหน้ากรรมการ 

ทัศนคติ วิธีสนทนา การเปล่งเสียง การสบตา การตอบค าถาม การชักจูงใจ 

เนื้อหา ความเหมาะสม ความชัดเจน ความสมดุลระหว่างบทน า หัวข้อหลัก และบทสรุป 

ภาพรวม คุณสมบัติท่ีเหมาะสมกับการเป็นครูของ KOSEN 

ปริญญาโทหรือปริญญาเอก (Ph.D. or Master Degree) 

ขั้นตอนการสรรหา 

เกณฑ์การประเมิน 

5 

1 
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3. ระบบการให้คุณค่า (Value system)  
ความโดดเด่นในเรื่องของระบบการให้คุณค่าที่แสดงถึงคุณสมบัติหรือคุณลักษณะของ KOSEN 

ที่มีร่วมกันของผู้บริหาร ผู้สอน และบุคลากรอ่ืนๆในสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่น กล่าวได้ว่าเป็นระบบ
ที่ส่งผลต่อความส าเร็จขององค์การได้อย่างดี  

คุณลักษณะที่โดดเด่นในระบบการให้คุณค่า (Value system) ของบุคลากรที่มีในทุกภาคส่วน            
ในสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่นที่ปรากฏอย่างชัดเจนผ่านการสังเกตการณ์และการสนทนากลุ่มร่วมกับ
บุคลากรในวิทยาลัย ประกอบด้วยการให้คุณค่าของบุคลากรต่อคุณลักษณะทางกายภาพของสถาบันและ
คุณภาพของบุคลากร ซึ่งถือเป็นปัจจัยส าคัญที่เอ้ือต่อความส าเร็จในทุกด้านขององค์การ โดยจ าแนกออก 
เป็น 2 ปัจจัย ดังนี้  

3.1 ปัจจัยภายนอก อันได้แก ่คุณลักษณะที่โดดเด่นทางกายภาพของสถาบัน ประกอบด้วย  
1) ระบบการศึกษา   
2) เครือข่ายที่ดี เช่น เครือข่ายศิษย์เก่า เครือข่ายวิทยาลัยหรือวิทยาเขต เครือข่าย             

ที่เป็นสถานศึกษาอ่ืนๆ เช่น มหาวิทยาลัย โรงเรียนมัธยมศึกษา เครือข่ายชุมชน ท้องถิ่น เครือข่ายบริษัท            
และสถานประกอบการในท้องถิ่น เครือข่ายอ่ืนๆในต่างประเทศ  

3) กฎ ระเบียบที่ชัดเจนของสถาบัน 
4) โครงสร้าง หน้าที่ที่ชัดเจนของบุคลากร 

3.2 ปัจจัยภายใน อันได้แก ่คุณลักษณะที่โดดเด่นทางคุณภาพของบุคลากร ประกอบด้วย 
1) ความเชื่อ (Belief) เช่น ความเชื่อในองค์กร ในระบบ และในผู้เรียน 
2) คุณค่า (Value)  
3) วินัย (Discipline) 
4) การอุทิศตน (Devotion) 
5) ความเต็มใจ (Willingness) 
6) ความภักดีต่อองค์กร (Loyalty) 
7) ความผูกพัน (Relationship) 
8) ทัศนคติในการแก้ปัญหา (Attitude toward problem solving) 

4. ระบบแรงจูงใจเพื่อการธ ารงรักษา (Incentives system for retention)  
ระบบแรงจูงใจเพ่ือการธ ารงรักษา (Incentives system for retention) ประกอบด้วยข้อมูล

เกี่ยวกับแรงจูงใจ 2 ด้าน ได้แก่ แรงจูงใจด้านการพัฒนาและแรงจูงใจด้านเงินเดือน ค่าตอบแทน เงินทุน
สนับสนุนการวิจัย สิทธิประโยชน์เกื้อกูล และสวัสดิการ ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

ด้านที่ 1 แรงจูงใจด้านการพัฒนา (Incentives on development) 
สถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่น ให้การส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร                  

ในทุกรูปแบบ ตั้งแต่เริ่มเข้าปฏิบัติงาน โดยจัดสรรงบประมาณด้านการพัฒนาให้กับบุคลากรตามโครงการ
ต่างๆ ซึ่งงบประมาณที่ได้รับการจัดสรรให้กับผู้สอนด้านการท าวิจัยส่วนใหญ่จะค านวณจากความส าเร็จ  
ในปีที่ผ่านมา หรือความช่วยเหลือด้านทุนวิจัยด้านวิทยาศาสตร์จากแหล่งทุนอ่ืนๆซึ่งจัดสรรมาให้             
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โดยรัฐบาล ซึ่งอาจเป็นทุนวิจัยร่วมกับหน่วยงานอ่ืนๆ หรือทุนวิจัยที่เป็นความร่วมมือจากภายนอก              
ความช่วยเหลือด้านเงินทุนส าหรับโครงการ แผนงาน และการวิจัยอ่ืนๆ เพ่ือใช้ส าหรับด าเนินการ
สนับสนุนการพัฒนาผู้สอนในด้านต่างๆ อาทิ 

1.1 งบประมาณด้านการศึกษาของผู้สอน 
1.2 งบประมาณเพ่ือการพัฒนาคณะวิชา 
1.3 โครงการฝึกอบรมผู้สอนใหม่ เป็นเวลา 3-4 วัน ในเรื่องที่เกี่ยวกับวินัย คุณธรรม 

จริยธรรม และความประพฤติ รวมถึง วัฒนธรรมและค่านิยมร่วมของ KOSEN  
1.4 โครงการแลกเปลี่ยนผู้สอนกับสถาบันการศึกษาหรือบริษัทและสถานประกอบการ                   

ในต่างประเทศ 
1.5 โครงการฝึกอบรมทักษะด้านเทคนิคและทักษะการสอน โดยเชิญผู้เชี่ยวชาญทั้งใน              

และต่างประเทศมาให้การอบรม ณ วิทยาลัย โดยเฉพาะผู้เชี่ยวชาญด้านเทคนิคและการฝึกทักษะใหม่ๆ 
รวมถึงผู้เชี่ยวชาญด้านภาษาต่างประเทศตามที่ผู้สอนร้องขอ 

1.6 โครงการวิจัยร่วมในต่างประเทศ ผู้สอนจะใช้ช่วงเวลาปิดภาคการศึกษาเพ่ือไป
ท างานวิจัยร่วมในต่างประเทศ และสามารถใช้ชีวิตอิสระได้ประมาณ 1 ปี  

1.7 โครงการวิจัยร่วมในประเทศ ผู้สอนจะได้รับโอกาสในการท างานวิจัยร่วมกับ
มหาวิทยาลัยภายในประเทศเทศญี่ปุ่น เช่นเดียวกับการเข้าไปศึกษาในมหาวิทยาลัยนั้นๆ แสดงในแผนภูมิ
ต่อไปนี้  

แผนภูมิที่ 4 แรงจูงใจด้านการพัฒนา  
 

 
 

 
 
 

งบประมาณสนับสนุนด้านการศึกษาของผู้สอน 

งบประมาณเพื่อการพัฒนาคณะวิชา 

โครงการแลกเปลี่ยนครูผู้สอน 

โครงการฝึกอบรมผู้สอนใหม่ 
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ด้านที่ 2 แรงจูงใจด้านเงินเดือน ค่าตอบแทน ทุนสนับสนุนการวิจัย สิทธิประโยชน์เกื้อกูล                
และสวัสดิการ (Incentives on Salary, Payments, Scholarships, Benefits, and Welfare) 

สถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่น ก าหนดให้มีการส่งเสริมแรงจูงใจด้านงบประมาณ         
ในส่วนของเงินเดือน ค่าตอบแทน ทุนสนับสนุนการวิจัย สิทธิประโยชน์เกื้อกูล และสวัสดิการ เพ่ือเป็นขวัญ 
ก าลังใจและเป็นแรงจูงใจให้ผู้สอนที่มีคุณภาพคงอยู่ในสถาบันจนกว่าเกษียณ ซึ่งก าหนดไว้ในหลายด้าน ดังนี้ 

2.1 ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทนพิเศษ พบว่า นอกจากการขึ้นเงินเดือนของผู้สอน         
ที่ได้รับการคัดเลือกตามระบบการสรรหาเพ่ือเลื่อนต าแหน่งและการขึ้นเงินเดือนปกติของผู้สอน           
ในวิทยาลัย ซึ่งมีการก าหนดเงินเดือนตามอายุ คุณวุฒิทางการศึกษา ความรู้ ความสามารถ และ
ประสบการณ์แล้ว ยังมีการขึ้นเงินเดือนพิเศษจากเงินเดือนปกติ โดยจะด าเนินการผ่านการประเมินแบบ
รอบด้าน คือ การที่ผู้สอนหรือบุคลากรของวิทยาลัยแต่ละวิทยาลัยจะได้รับการพิจารณาขึ้นเงินเดือน          
ในระดับใด บุคคลนั้นจะต้องผ่านการประเมินจากเพ่ือนร่วมงาน จากผู้เรียน จากคณบดี และการประเมิน
ตนเอง รายการประเมินประกอบด้วยการประเมินผลงานใน 2 ส่วน คือ ผลงานด้านการสอนตามหลักสูตร 
และผลงานด้านการบริหารจัดการ จากนั้น ผู้สอนที่มีผลการปฏิบัติงานในระดับยอดเยี่ยมที่ประมาณ 20 คน 
จะได้รับคัดเลือกจากประธานวิทยาลัยแต่ละวิทยาลัย เพ่ือให้ได้รับค่าตอบแทนพิเศษเพ่ิมจากเงินเดือน
ปกต ิในทุกๆวันที่ 1 มกราคมของทุกปี  

2.2 ด้านสิทธิประโยชน์เกื้อกูลและสวัสดิการ พบว่า ผู้สอนและบุคลากรของวิทยาลัย           
ในสังกัดสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่นจะได้รับสิทธิประโยชน์เกื้อกูลและสวัสดิการเช่นเดียว                   
กับพนักงานของรัฐอ่ืนๆ แต่อย่างไรก็ตาม ผู้สอนหรือบุคลากรยังเห็นว่าสิทธิประโยชน์เกื้อกูลและ
สวัสดิการที่ได้รับยังน้อยมาก  

2.3 ด้านทุนสนับสนุนโครงการวิจัย การน าเสนอผลการวิจัย และการตีพิมพ์ผลงาน                  
ทางวิชาการ ทั้งในและต่างประเทศ เพ่ือช่วยลดแรงกดดันด้านการแข่งขันทางวิชาการให้มีแรงกดดัน           
ที่น้อยกว่าบุคลากรในมหาวิทยาลัย มีการจัดสรรทุนและเวลาในการท าวิจัย การให้โอกาสในการจัดสรรทุน 
และเวลาในการท าวิจัยหรือโครงการอ่ืนๆที่เก่ียวข้องกับงาน โดยอาจได้รับการพิจารณาให้เวลาและเงินทุน
มากกว่าปกติ คือ ระยะเวลา 3-4 ปี และทุนประมาณ 3 ล้านเยน ซึ่งเป็นโอกาสที่ดีกว่าเมื่อเปรียบเทียบ
กับบุคลากรในโรงงานหรือบริษัทต่างๆ โดยมีรูปแบบของทุนต่างๆ อาทิ  

1) ทุนวิจัยด้านวิทยาศาสตร์จากกระทรวงศึกษา วัฒนธรรม การกีฬา วิทยาศาสตร์               
และเทคโนโลยี  

2) ทุนวิจัยร่วม 
3) ทุนวิจัยจากการร้องขอหรือจากภาคธุรกิจ 
4) ทุนอุดหนุน 
5) ทุนอ่ืนๆ 
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ภายหลังจากที่ผู้สอนได้รับทุนเพ่ือการศึกษาต่อหรือทุนวิจัยจากรัฐบาลแล้ว ผู้สอนส่วนใหญ่
จะไม่ย้ายไปท างานในบริษัทหรือหน่วยงานทางการศึกษาเอกชนอ่ืนๆ เนื่องจากทุนวิจัยที่ได้จะได้รับ          
การจัดสรรเงินทุนสนับสนุนจ านวนมาก หากย้ายไปที่อ่ืนจะต้องจ่ายเงินทุนทั้งหมดคืนให้กับรัฐบาล               
แต่ก็จะไม่ต้องจ่ายทุนคืน หากผู้สอนจะยังคงปฏิบัติงานอยู่ในวิทยาลัยเดิมหรือในวิทยาลัยภายใต้ก ากับ
ของรัฐหรือสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่น ดังที่ผู้สอนในวิทยาลัยคุมาโมโตได้เล่าให้ฟังต่อไปนี้ 

 “ผมคิดว่าผมจะยังสอนในวิทยาลัยแห่งนี้หรือวิทยาลัยอื่นๆ ของ KOSEN 
เพราะผมจะไม่จ าเป็นต้องจ่ายเงินทุนคืนให้กับรัฐบาล ทุนวิจัยนั้นเป็นทุน
จ านวนมาก ถึงประมาณ 5 ล้านเยน ดังนั้น หากผมไม่สอนที่น่ี ผมจะต้องคืน
ทุนวิจัย ดังนั้น ผมจึงตัดสินใจที่จะสอนที่น่ีเพื่อไม่ต้องจ่ายทุนคืน”  

ผู้สอนของวิทยาลัยคมุาโมโต 
25 กุมภาพันธ์ – 2 มีนาคม 2561  

 

2.4 ด้านสวัสดิการ สถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่นยังได้จัดให้มีโครงการการออมที่ประมาณ
ร้อยละ 8 ของเงินเดือนแต่ละเดือน ซึ่งมีก าหนดที่จะจ่ายคืนเมื่อครบระยะเวลา คือ ในทุกๆ 6 เดือน หรือ
การอนุญาตวันหยุดตามเทศกาล เช่น ปีใหม่ โดยได้รับเงินพิเศษ เพ่ือน าไปเป็นของขวัญให้แก่ครอบครัว
หรือพ่อแม่ในเทศกาลพิเศษต่างๆ การให้สวัสดิการเกี่ยวกับการลา โดยผู้สอนสามารถลาเพ่ือศึกษาต่อได้ 
ภายในระยะเวลาไม่เกิน 1 ปี โดยอาจได้รับทุนการศึกษาหรือการท าวิจัย และสามารถลากิจและลาป่วย
รวมกันได้ ไม่เกิน 30 วัน (ลาปกติ 20 วัน ลาช่วงปีใหม่ 10 วัน) โดยได้รับเงินเดือน  ดังมีรายละเอียด         
ตามแผนภูมิต่อไปนี้ 
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แผนภูมิที ่5 แรงจูงใจด้านเงินเดือน ค่าตอบแทน ทุนสนับสนนุการวิจัย สิทธิประโยชน์เกื้อกูล และสวัสดิการ  
 

การขึ้นเงินเดือน (Pay Raise) 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 สิทธิประโยชน์เกื้อกูล และสวัสดิการ  
(Benefits and Welfare) 

 
ทุนสนับสนนุการวิจัย (Research Funds) 

 
 

 

ตัวอย่างความพึงพอใจของผู้สอนในวิทยาลัยคุมาโมโตต่อแรงจูงใจด้านทุนวิจัย ปรากฏดังบท
สนทนาที่คัดมาบางส่วนต่อไปนี้ 

 

 ผู้วิจัย “คุณชอบอะไรมากท่ีสุดที่นี่” 
ผู้สอน 1“หลักๆเลยก็การวิจัยครับ ในสาขาของผมไม่ต้องการงบประมาณ 
มากนัก แต่ผมก็อยากได้ค่าใช้จ่ายในการไปน าเสนองานวิจัย งบประมาณ          
ที่ท าให้ผมสามารถท าวิจัยได้” 
ผู้สอน 2 “รัฐบาลญี่ปุ่นตั้งงบประมาณเป็นกองทุนส าหรับการวิจัยเป็น
จ านวนเงินท่ีมากทีเดียว ส าหรับนักวิทยาศาสตร์ทั้งที่ท างานในมหาวิทยาลยั            
ใน KOSEN และในศูนย์วิจัยอื่นๆ นักวิจัยทุกคนสามารถที่จะสมัครรับทุน             
จากรัฐบาลได้ ผู้สอนใน KOSENทุกคนพยายามที่จะได้รับงบประมาณ
รัฐบาลในส่วนน้ีเพื่อท่ีจะเข้าถึงแหล่งทรัพยากร”  

ผู้สอนของวิทยาลัยคมุาโมโต 
25 กุมภาพันธ์ – 2 มีนาคม 2561  

 

Re
se

ar
ch

 F
un

ds
 

ทุนวิจัยด้าน
วิทยาศาสตร์
จากกระทรวง
การศึกษาฯ 
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ทุนวิจัยจากการ
ร้องขอหรือจาก
ภาคธุรกิจ 

Re
se

ar
ch

 F
un

ds
 

ทุนอุดหนุน 
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ทุนอื่นๆ 

ช่วงเวลา:  
1 มกราคมของทุกปี 

ผู้สอน 
ที่ผ่านการคดัเลือก                

ได้รับเงินพิเศษ            
เพิ่มจากเงินเดือน

ปกติ 

 

การประเมิน               

จากเพื่อนร่วมงาน  

รายการประเมิน 
1. ผลงานด้านการสอน              
2. ผลงานด้านการจัดการ 
 

 

การประเมิน              

จากผู้เรียน 

การประเมิน                 

จากคณบดี 

การประเมินตนเอง 

 

ได้รับสิทธิประโยชน์เกื้อกูล และ

สวัสดิการเช่นเดียวกับพนักงาน

ของรัฐอื่นๆ ซึ่งน้อยมาก 

 

ครูผูส้อนที่มีผลงาน
ยอดเยี่ยมประมาณ 
20 คน ได้รับการ

คัดเลือกจาก
ประธานวิทยาลัย 
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กล่าวโดยสรุป วิธีปฏิบัติด้านการบริหารงานบุคคลของสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่นที่เป็นเลิศ               
สรุปได้เป็น 4 ระบบ คือ ระบบการสรรหา ระบบความก้าวหน้า ระบบการให้คุณค่า และระบบแรงจูงใจ               
เพ่ือการธ ารงรักษา ซึ่งพบว่า ระบบการสรรหาของวิทยาลัยหรือวิทยาเขตแต่ละแห่งสามารถก าหนด
หลักเกณฑ์และวิธีการในการด าเนินการสรรหาบุคลากรและตัดสินใจคัดเลือกผู้สอนของตนเองได้อย่างเป็นอิสระ 
โดยด าเนินการในรูปของคณะกรรมการเป็น 2 ขั้นตอน ได้แก่ การตรวจสอบเอกสารและคัดกรองใบสมัคร
และการสัมภาษณ์ การน าเสนอผลงาน และการทดสอบสอน ซึ่งระบบความก้าวหน้าของผู้สอนขึ้นอยู่           
กับคุณสมบัติและศักยภาพที่เหมาะสมของผู้สอน ได้แก่ อายุ คุณวุฒิ ความรู้ ความสามารถ รวมไปถึงทักษะ 
ในการปฏิบัติงานด้านต่างๆ ซึ่งมีขั้นตอนและเกณฑ์ในการพิจารณาใกล้เคียงกับการสรรหาผู้สอนใหม่        
ของสถาบัน โดยผู้สอนที่ผ่านการพิจารณาจะได้เลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้นตามล าดับ ดังนี้ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
ผู้สอน รองศาสตราจารย์ และศาสตราจารย์ ระบบการให้คุณค่ามีปัจจัยที่เอ้ือต่อความส าเร็จเป็นตัวชี้วัด 
คือ คุณลักษณะที่โดดเด่นของระบบการศึกษา ระบบเครือข่ายภาครัฐและเอกชนของวิทยาลัย กฎ ระเบียบ           
ที่ชัดเจนของสถาบัน รวมไปถึงโครงสร้างหน้าที่ที่ชัดเจนของบุคลากรที่ถูกก าหนดอย่างเป็นระบบ มาตรฐาน
คุณภาพทีม่ีอยู่ภายในตัวตนของบุคลากรทั้งในด้านความเชื่อ (Belief) ด้านการให้คุณค่า (Value) ด้านความมีวินัย 
(Discipline) การอุทิศตน (Devotion) ความเต็มใจในการปฏิบัติงาน (Willingness) ความภักดีต่อองค์การ 
(Loyalty) ความผูกพัน (Relationship) และทัศนคติในการแก้ปัญหา (Attitude toward problem solving) 
ดังนั้น สถาบันจึงจ าเป็นต้องสร้างระบบแรงจูงใจเพ่ือธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพไว้ในองค์การ
ให้นานที่สุด โดยสถาบันด าเนินการในเรื่องการพัฒนาและเงินเดือน ค่าตอบแทน ทุนสนับสนุนการวิจัย 
สิทธิประโยชน์เกื้อกูล และสวัสดิการ เพ่ือสร้างขวัญก าลังใจให้กับบุคลากรและผู้สอนของสถาบัน  
 
ปัจจัยท่ีเอื้อต่อความส าเร็จ (Achievement factors)  

ปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการบริหารงานบุคคลของสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติ
ญี่ปุ่นที่แสดงให้เห็นชัดเจนจากการสังเกต การสัมภาษณ์และการอภิปรายร่วมกับผู้บริหาร ผู้สอน และ
ผู้ปฏิบัติงานอ่ืนๆ แบ่งเป็น 2 ส่วน ได้แก่ ปัจจัยภายใน (Internal factors) และภายนอก (External factors) 
ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
ปัจจัยภายใน (Internal factors)  

ปัจจัยภายในที่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการบริหารบุคคลของสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติ
ญี่ปุ่น ได้แก่ ปัจจัยที่ 1 ความเชื่อ (Belief) ของบุคลากรใน 4 ประเด็น ดังนี้ ความเชื่อในองค์การ (Belief 
in organization)ความเชื่อในระบบ (Belief in system) และความเชื่อในผู้เรียน (Belief in learners) 
ปัจจัยที่ 2 การให้คุณค่า (Value) ปัจจัยที่ 3 การมีวินัย (Discipline) ปัจจัยที่ 4 การอุทิศตน (Devotion) 
ปัจจัยที่ 5 ความเต็มใจ (Willingness) ปัจจัยที่ 6 ความภักดีต่อองค์กร (Loyalty) ปัจจัยที่ 7 ความผูกพัน 
(Relationship) และปัจจัยข้อสุดท้าย ได้แก่ ทัศนคติในการแก้ปัญหา (Attitude toward problems solving)           
ดังรายละเอียดต่อไปนี้  
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ปัจจัยที่ 1 ความเชื่อ (Belief)  
สถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่น นับเป็นสถาบันการศึกษาขั้นสูงซึ่งมีประวัติอันยาวนาน

นับตั้งแต่ได้ก่อตั้งมาเมื่อปี ค.ศ. 1962 (พ.ศ. 2505) ซึ่งได้ชื่อว่าเป็นองค์กรที่มีชื่อเสียงด้านการผลิต
บุคลากร ด้านวิศวกรรมและเทคโนโลยี เพ่ือตอบสนองความต้องการในการพัฒนาประเทศและความต้องการ 
ด้านอุตสาหกรรม ปัจจุบันสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่น เปิดท าการสอนในหลายพ้ืนที่ทั่วประเทศญี่ปุ่น 
โดยทั้งหมดมีถึง 51 วิทยาลัย 55 วิทยาเขต มีศิษย์เก่าที่จบการศึกษาจากแต่ละวิทยาลัยหรือวิทยาเขต 
รวมกว่า 370,000 คนจนถึงปัจจุบัน และหนึ่งในจ านวนนั้นเป็นบุคลากรที่มีต าแหน่งส าคัญในบริษัทชั้นน า
ของโลก อาทิเช่น บริษัทพานาโซนิค (Panasonic) ดังนั้น จึงท าให้บุคลากรผู้ปฏิบัติงานเกิดความเชื่อมั่น
ในความเป็นสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่น ดังปรากฏในรายละเอียดต่อไปนี้ 

ความเชื่อในองค์การ (Belief in organization) 
ผู้บริหารและผู้สอนของสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่นล้วนมีความเชื่อในมาตรฐาน 

และคุณภาพขององค์กรที่ตรงกันที่ได้รับการยอมรับจากทั้งในระดับประเทศและระดับสากล โดยมีผล          
การประเมินจากสถาบันรับรองคุณภาพด้านการจัดการเรียนการสอนทางวิศวกรรมเป็นตัวบ่งชี้  ในฐานะ           
ที่เป็นหน่วยงานทางการศึกษาที่มีความเป็นเลิศในด้านการผลิตบุคลากรมีความรู้ความสามารถสูง          
ทางวิศวกรรม อีกทั้งยังมีความเชี่ยวชาญในแต่ละสาขาเฉพาะทางที่ก าหนดโดยวิทยาลัยเองเพ่ือรองรับ
ความต้องการของตลาดอุตสาหกรรมที่มีความทันสมัยของประเทศ รวมถึงตอบสนองต่อความคาดหวัง
ของสังคมที่ต้องการให้สถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่นเป็นหน่วยงานที่เป็นผู้น าด้านการสรรค์สร้าง
นวัตกรรมและองค์ความรู้ใหม่ๆ ด้านเทคโนโลยี ดังค ากล่าวบางตอนที่ว่า 

 “KOSEN แต่ละแห่งมีความเช่ียวชาญเฉพาะของตนเองและก าหนดขึ้นเมื่อจัดตั้ง
วิทยาลัย" 
 

“มีสถาบันด้านการรับรองคุณภาพ 2 แห่ง คือ NIAD และ JABEE สถาบันการศึกษา            
ขั้นสูงในญี่ปุ่นต้องได้รับการประเมินและรับรองโดย NIAD ทุก 7 ปี ส่วนการรับรอง            
โดย JABEE เป็นเพียงทางเลือก...ครูแต่ละคนต้องได้รับการรับรองจาก NIAD” 
 

“JABEE ไม่ใช่หน่วยงานของรัฐ เป็นการประเมินและรับรองว่าโปรแกรมการศึกษา
สอดคล้องกับ Washington Accord จึงกล่าวได้ว่า JABEE รับประกันว่าโปรแกรม
การศึกษาของ KOSEN เทียบเท่ากับมาตรฐานระดับนานาชาติ”  
 

"จ านวนครูในทุกสาขา รวม 79 คน ในจ านวนนี้ 66 คนเป็นผู้ที่จบการศึกษาระดับ
ปริญญาเอก ได้รับการรับรองจากสถาบัน 2 แห่ง”       

     ผู้ปฏิบัติงานวิทยาลัยคมุาโมโตและวิทยาลัยอูเบะ  
วันท่ี 25 กุมภาพันธ์ - 2 มีนาคม 2561  
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ความเชื่อในระบบ (Belief in system)  
จากสถานการณ์เริ่มต้นเมื่อกว่า 50 ปีที่ผ่านมา ประเทศญี่ปุ่นมีความต้องการพัฒนา             

ด้านเทคโนโลยีและวิศวกรรม จึงได้ก่อตั้ งสถาบันการศึกษาที่สามารถผลิตบุคลากรที่มีความรู้
ความสามารถด้านปฏิบัติการ พร้อมที่จะเป็นก าลังส าคัญในภาคการผลิต และได้มุ่งเน้นไปที่ระบบ
การศึกษาด้วยการลงมือปฏิบัติจริงควบคู่ไปกับการเรียนรู้ด้านทฤษฎี ซึ่งระบบนี้มีความแตกต่างจากระบบ
ของมหาวิทยาลัยในขณะนั้น ที่ให้ความส าคัญกับการวิจัยด้านทฤษฎีมากกว่า จนกระทั่งปัจจุบันสถาบัน
เทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่น สามารถผลิตบุคลากรที่มีคุณภาพ เป็นที่ต้องการของตลาดด้านอุตสาหกรรม 
ด้วยหลักสูตรที่ผสมผสานระหว่างประสบการณ์ในภาคปฏิบัติกับการเรียนรู้ภาคทฤษฎีในเชิงลึก จะสังเกตได้ 
จากจ านวนของผู้ส าเร็จการศึกษาที่สามารถสอบผ่านเข้าศึกษาเพ่ิมเติมหรือฝึกอบรมหลักสูตรเร่งรัด            
ในมหาวิทยาลัยที่มีชื่อเสียงกว่าร้อยละ 40 ส่วนผู้ส าเร็จการศึกษาที่เหลืออีกร้อยละ 60 ล้วนได้รับการเสนอ 
งานจากสถานประกอบการที่มีชื่อเสียง ด้านอุตสาหกรรม ด้านการผลิต และด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ  
ทั้งจากภายในและภายนอกประเทศ   

ในส่วนของผู้สอนในสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่น พวกเขามีความเชื่อว่าการจัด
กระบวนการเรียนการสอนที่มุ่งเน้นให้มีการเรียนรู้ภาคทฤษฎีและการปฏิบัติหลอมรวมไปด้วยกัน            
เป็นแนวทางที่ดีที่สุด แนวคิดหลักนี้จึงเป็นสิ่งที่สามารถดึงดูดให้พวกเขามาปฏิบัติงานที่นี่ และเชื่อว่า
สถาบันแห่งนี้สามารถสร้างวิศวกรที่ดีและมีคุณภาพสอดคล้องกับความต้องการของสังคมในอนาคตด้วย  
ดังตัวอย่างของการสนทนาดังนี้ 

 “ครูต้องมีวุฒิ Ph.D. เพราะต้องท าวิจัย...ทั้งนี้คุณสมบัติหนึ่งที่ต้องมีคือรายการ
ตีพิมพ์...” 
   

 “ในระยะแรกเราสอนนักเรียนว่าเครื่องจักรใช้งานอย่างไร และจบออกไปเป็น
วิศวกร นั่นคือวิถีดั้งเดิม...เราให้น้ าหนักกับเทคนิคมากกว่า ” 
 

“เราต้องการที่จะสร้างหรือฝึกอบรมนักเทคนิคอย่างวิศวกร มหาวิทยาลัยต้องการ
สร้างนักวิจัยให้มากขึ้น ...ผมคิดว่า KOSEN ให้น้ าหนักกับทฤษฎีและการปฏิบัติ 50-
50 แต่มหาวิทยาลัยให้น้ าหนักหลักกับทฤษฎี นั่นคือความแตกต่างใหญ่ๆ”  
 

“จุดเด่นของที่นี่คือการสอนให้นักเรียนลงมือท าจริง ท าให้นักเรียนที่จบการศึกษา
ออกไปเป็นที่ต้องการของตลาดอุตสาหกรรม เพราะมีทักษะและประสบการณ์สูง             
จากแนวคิดการฝึกฝนอย่างจริงจังเพ่ือการเป็นวิศวกรมืออาชีพ”  
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“ฉันเรียนรู้ 2 อย่างนี้ คือ “จงลงมือท าด้วยตนเอง” นี่คือจุดเริ่มต้นของการเรียน            
ที่ KOSEN และ PBL (Problem Project Based Learning) คืออีกส่วนที่ส าคัญมาก
ของการเรียน ที่ KOSEN เพราะ PBL และการลงมือท างานเป็นกลุ่ม จะเพิ่มการ
แสดงออกถึงความสามารถของนักเรียน ดังนั้น ปรัชญาทั้ง 2 ข้อนี้ จึงคงอยู่เสมอ 
ทั้งในอดีต ปัจจุบันและอนาคต” 
 

“การเป็นผู้สอนในมหาวิทยาลัยจะได้รับเงินเดือนที่สูงกว่า KOSEN หากผมมีโอกาส                
ผมก็อยากจะสอนใจมหาวิทยาลัย คือจริงๆแล้วผมก็มีโอกาส แต่ผมคิดว่าระบบ              
ของ KOSEN นั้นมีความเป็นเอกลักษณ์ ผู้เรียนที่อยู่ในวัยเด็กที่สมัครเข้ามาเรียนที่นี่             
ก็ดูบริสุทธิ์กว่าเด็กโตในมหาวิทยาลัย พวกเขามีความพยายามในการเรียนอย่าง
หนัก หลังจากที่พวกเขาเรียนจบหลักสูตรช้ันสูง พวกเขาก็มีทักษะที่เทียบเท่ากับ             
ผู้ที่จบจากมหาวิทยาลัย ผมจึงเกิดความสนใจในระบบและรับรู้ถึงสิ่งนี้และอยู่กับที่นี่            
มากว่า 20 ปี”  

     ผู้ปฏิบัติงานวิทยาลัยคมุาโมโตและวิทยาลัยอูเบะ  
วันท่ี 25 กุมภาพันธ์ - 2 มีนาคม 2561  

 

ความเชื่อในผู้เรียน (Belief in learners)  
สถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่น เป็นสถาบันการศึกษาขั้นสูงด้านเทคโนโลยีที่รองรับ 

ผู้เรียนที่มีความสามารถพิเศษด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีและมีความต้องการเป็นวิศวกรในอนาคต 
โดยผู้ที่จะเข้าศึกษาต้องเป็นผู้ส าเร็จการศึกษาภาคบังคับ (เทียบเท่ามัธยมศึกษาปีที่ 3) เมื่อเทียบสัดส่วน
ของผู้เข้าศึกษาต่อในสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่นกับนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาตอนต้นทั้งหมดจะมีเพียง
ร้อยละ 1 เท่านั้นที่สามารถผ่านระบบการคัดเลือกเข้าศึกษาต่อได้ ด้วยพ้ืนฐานและความสามารถพิเศษ 
ประกอบกับความมุ่งมั่นตั้งใจของผู้เรียน เมื่อเข้าสู่ระบบการเรียนการสอนที่มุ่งพัฒนาความรู้ในเชิงทฤษฎี
อย่างลึกซึ้งและประสบการณ์จริงในการปฏิบัติงานอุตสาหกรรม จึงท าให้ผู้ที่จบการศึกษาเป็นที่ต้องการ
ของภาคอุตสาหกรรมมีการเสนอต าแหน่งงานจากบริษัทชั้นน าและมีชื่อเสียงในสัดส่วนที่สูงมาก            
และส าหรับผู้ที่สนใจที่จะศึกษาต่อก็สามารถผ่านการคัดเลือกเข้าศึกษาต่อในมหาวิทยาลัยชั้นน า             
ของประเทศได้ตามความต้องการจากคุณสมบัติและความพร้อมของผู้เรียนจึงเป็นหนึ่งในปัจจัยหลัก         
ที่ส่งผลให้กระบวนการจัดการเรียนรู้ประสบกับความส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ ดังเสียงสะท้อนจาก
ผู้สอนที่ว่า 

 "ผู้เรียนมีความมุ่งมั่นและมีทัศนคติที่ดีในการเรียน" 
 

“ผู้เรียนที่เข้าเรียนที่ KOSEN จะมีอายุเริ่มต้นที่ประมาณ 15 ปี นับว่าเยาว์วัยกว่า 
นักศึกษาในมหาวิทยาลัย แต่นักเรียนเหล่านี้มีจิตใจที่บริสุทธิ์และสดใส มีความ
มุ่งมั่นตั้งใจสูงมาก สังเกตจากสถิติของผู้ส าเร็จการศึกษาจะเห็นว่ามากกว่า
ครึ่งหนึ่งของพวกเขา จะศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น” 
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“ผู้เรียนที่นี่มีความตั้งใจที่จะเป็นวิศวกร หลายคนใฝ่ฝันที่จะสร้างหุ่นยนต์            
หลายคนอยากพัฒนา software เพื่อชีวิตที่สะดวกสบายของคนในอนาคต”   
 

“งานแรกของผม คือ การสอนที่มหาวิทยาลัยแห่งหนึ่ง ซึ่งไม่ใช่มหาวิทยาลัยของรัฐ 
เป็นมหาวิทยาลัยเอกชน และระดับของผู้เรียนค่อนข้างจะอ่อนกว่าผู้เรียน                 
ของ KOSEN ดังนั้นผมจึงตัดสินใจย้ายจากมหาวิทยาลัยเอกชนมาสอนที่น่ี”  

   ผู้สอนของวิทยาลัยคมุาโมโตและวทิยาลัยอูเบะ  
วันท่ี 25 กุมภาพันธ์ - 2 มีนาคม 2561 

ปัจจัยที่ 2 การให้คุณค่า (Value)  
ประเทศญี่ปุ่นเป็นประเทศที่เจริญรุ่งเรืองไปด้วยอารยธรรมและศาสตร์วิชาแขนงต่างๆ 

เนื่องจากเป็นประเทศที่ให้ความส าคัญกับการศึกษา จึงมีการจัดการศึกษาที่หลากหลายให้กับพลเมือง     
ของชาติ ประกอบกับสังคมญี่ปุ่นให้เกียรติและยกย่องครู ครูจึงถือเป็นอาชีพที่มีเกียรติและเป็นอาชีพ            
ที่ได้รับความนิยม แม้ว่าจะมีชั่วโมงการท างานนอกเวลามากกว่าครูในประเทศอ่ืน ค่าตอบแทนที่ครูได้รับ
จะอยู่ภายใต้ข้อบังคับของกฎหมายที่ว่าด้วยมาตรการพิเศษเพ่ือสร้างหลักประกันส าหรับบุคลากรในระบบ
การศึกษาด้วยความมุ่งหมายที่จะธ ารงรักษาและยกระดับการศึกษาด้วยการก าหนดมาตรการพิเศษ                
ในการก าหนดอัตราเงินเดือนให้สร้างแรงจูงใจแก่บุคคลที่มีความสามารถสูงเป็นพิเศษมาเป็นครู               
ด้วยมาตรการดังกล่าวภาครัฐหวังว่าจะช่วยเพ่ิมระดับความส าคัญของการพัฒนาการศึกษาและเป็นการสร้าง 
หลักประกันให้กับผู้สอนเพ่ือให้อยู่รอดในท่ามกลางความหลากหลายและความสลับซับซ้อนของสถานะ
ทางเศรษฐกิจ  

สังคมญี่ปุ่นเป็นสังคมที่มีความคาดหวังในบทบาทของผู้สอนสูงมากจนกล่าวได้ว่า            
ครูญี่ปุ่นต้องมีจิตส านึกของการประกอบอาชีพอย่างไร้ขีดจ ากัด ผู้สอนสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่น             
จึงมีความคิดว่าพวกเขาต้องพยายามสอนและดูแลนักเรียนให้ได้อย่างดี แม้ว่าจะมีหน่วยงานหรือ
สถาบันการศึกษาอ่ืนที่ให้ค่าตอบแทนที่ดีกว่า แต่พวกเขายังให้ยึดมั่นในคุณค่าของการเป็นครู สถาบัน
เทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่นและผู้สอนยังต้องท าหน้าที่รับใช้สังคมในฐานะผู้รู้อีกด้วย ดังค ากล่าวบางตอนที่ว่า 

 "ครูของเรายินดีที่จะให้บริการชุมชนและสอน และทุกคนมีประสิทธิภาพสูง" 
 

“ครูยังได้รับความเคารพจากนักเรียนมาตลอด สิ่งเหล่านี้มีคุณค่ามากกว่าเงินทอง”  
 

“เรื่องเงินไม่ใช่เรื่องส าคัญส าหรับคนญี่ปุ่น แต่การได้รับการระลึกถึง อย่างเช่น 
นักเรียนกลับมาหาภายหลังจบการศึกษา นั่นต่างหากที่เป็นแรงจูงใจส าหรับการ
เป็นครูของ KOSEN”  
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“ครูถูกคาดหวังให้เป็นผู้ให้การสนับสนุนที่ดี ซึ่งหนึ่งในภารกิจส าคัญของ 
KOSEN คือการสนับสนุนเศรษฐกิจในท้องถิ่น ครูจึงได้รับการเรียกร้องให้ท างาน
ในฐานะผู้น าการวิจัยและการพัฒนาผลิตภัณฑ์และระบบใหม่ๆ ร่วมกับสถาบัน
ต่างๆ ในท้องถิ่นด้วย” 
 

“ใช่ครับ ผมมีความสุข ที่นี่ผมสามารถที่จะเลือกได้ ผมสามารถที่จะท างานได้
อย่างอิสระมากกว่าในบริษัท เพราะในบริษัทจะต้องมีเจ้านาย แต่ที่น่ีเราสามารถ
เป็นอิสระ เราเลือกได้ว่าเราจะจัดการกับงานท่ีเราท าอยู่นั้นอย่างไร”  

ผู้สอนและผู้บริหารของวิทยาลัยคมุาโมโตและวิทยาลยัอูเบะ 
25 กุมภาพันธ์ - 2 มีนาคม 2561 

ปัจจัยที่ 3 การมีวินัย (Discipline)  
ลักษณะพ้ืนฐานของคนในชาติและสังคมญี่ปุ่นที่มีความเป็นเอกลักษณ์โดดเด่น คือ การมีวินัย 

ความร่วมมือเป็นหนึ่งเดียวและความอดทนอดกลั้น สมาชิกของสังคมได้รับการปลูกฝังลักษณะเด่นนี้                
ทั้งจากครอบครัว โรงเรียน และสังคม ด้วยการสอนให้มีความยึดมั่นในหน้าที่ อดทน ต่อสู้ ไม่ยอมแพ้                 
และมีความพากเพียรพยายามในการกระท าทุกอย่างให้ถึงที่สุด ลักษณะพ้ืนฐานเหล่านี้ล้วนส่งผลลัพธ์                 
ให้ชาวญี่ปุ่นมีความตั้งใจในการท างานและมีความสามารถในสิ่งที่ตนท า มีความเชื่อมั่นและภาคภูมิใจ          
กับผลงานของตนเอง ประกอบกับความคาดหวังของสังคมที่มีในตัวครู ในฐานะเป็นผู้น าด้านองค์ความรู้ 
ด้านการคิดค้นและพัฒนาการวิทยาการใหม่ๆ เพ่ือการพัฒนาด้านเทคโนโลยี ให้มีความทันสมัยและ
สามารถอ านวยความสะดวกในการใช้ชีวิตของผู้คนมากขึ้น ครูของสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่นจึงต้อง
ตอบสนองต่อความคาดหวังของสังคมด้วยการเรียนรู้และคิดค้นผลิตภัณฑ์หรือระบบต่างๆ ผ่านการท าวิจัย 
จนท าให้กลายเป็นลักษณะเด่นของครู KOSEN ที่ปรากฏอยู่ในตัวครูจนสามารถแสดงให้เห็นเชิงประจักษ์          
ได้จากพฤติกรรมการท างานและผลงานวิจัยที่ได้รับการเผยแพร่ ดังค าบอกเล่าบางตอนที่ว่า 

 "นโยบายของอาจารย์ คือ 'Do it yourself' ท าด้วยตนเอง ดังนั้นเราจึงตัดสินใจ
ทุกสิ่งด้วยตัวเอง และเราสร้างเครื่องจักรด้วยตัวเอง เผชิญความล้มเหลวซ้ าแล้วซ้ า
เล่า และในที่สุดเราก็ท ามันได้ส าเรจ็ จากนั้นจึงทดสอบความล้าของเครื่องจักรและ
วิเคราะห์ผล" 
 

“ครูที่ KOSEN หลายๆ คนท างานวิจัย ที่ไม่เพียงเพื่อเขียนบทความหรือน าเสนอ 
paper เท่านั้น แต่เขาตั้งใจที่จะสอนนักเรียนผ่านการท าวิจัยด้วย” 
 

“ผู้สอน KOSEN ต้องมีผลงานวิจัยสม่ าเสมอ เพื่อพัฒนาให้ทันกับการเปลี่ยนแปลง
ของความรู้และเทคโนโลยี” 
 

“ครูต้องมีวุฒิ Ph.D. เพราะต้องท าวิจัย...ทั้งนี้คุณสมบัติที่ต้องมีคือรายการตีพิมพ์...”  
  ผู้สอนและผู้บริหารของวิทยาลัยคมุาโมโตและวิทยาลยัอูเบะ 

25 กุมภาพันธ์ - 2 มีนาคม 2561 
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ปัจจัยที่ 4 การอุทิศตน (Devotion)  
จากพ้ืนฐานสังคมและระบอบการศึกษาของประเทศญี่ปุ่นที่ต้องการพลิกฟ้ืนประเทศ                

ตั้งแต่หลังสงครามโลกครั้งที่ 2 ดังนั้น จึงพบว่าทิศทางในการพัฒนาประเทศจึงมุ่งไปสู่การคัดสรรบุคลากร          
ที่มีคุณสมบัติพ้ืนฐานของการเสียสละตนเองเพ่ือส่วนรวม ทุ่มเทความพยายาม และมีความส านึกในหน้าที่
รับผิดชอบสูงเข้าสู่กระบวนการเชิงระบบ รวมถึงเน้นการเอาใจใส่และค านึงถึงผู้ที่อยู่ร่วมกันในสังคม           
การจัดการศึกษาของชาติจึงมุ่งเน้นการศึกษาเพ่ือประโยชน์ของส่วนร่วมมากกว่าการศึกษาเพ่ือประโยชน์
ส่วนตน กอปรกับวัฒนธรรม ในการท างานของสังคมญี่ปุ่นที่ยึดมั่นว่าผลประโยชน์ของชาติย่อมมาก่อน
ผลประโยชน์ส่วนตัว คุณสมบัติเด่นๆ เหล่านี้ได้ส่งผลลัพธ์ต่อกระบวนการท างานและต่อองค์กรโดยตรง 
ดังเช่นครูของสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่นที่มีปรัชญาในการท างานที่ทุ่มเทและเสียสละในหน้าที่           
ที่รับผิดชอบ รวมถึง มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะสร้างแรงบันดาลใจให้กับผู้เรียนให้รักที่จะเป็นวิศวกร 
สร้างบุคลากรชั้นเลิศ เพ่ือตอบสนองความต้องการของสังคม รวมถึงฝึกฝนผู้เรียนอย่างหนักด้วยการจัด 
การเรียนรู้ด้วยการลงมือปฏิบัติจริงสู่เส้นทางการเป็นวิศวกรมืออาชีพและด้วยจิตวิญญาณของความเป็นครู 
ที่ต้องการเห็นผู้เรียน มีความเจริญก้าวหน้า สามารถสร้างประโยชน์ให้กับสังคมได้ จึงต้องทุ่มเทเสียสละ
ตนเองเพ่ือการเรียนการสอนอย่างเต็มก าลังความสามารถ ดังเสียงสะท้อนที่ว่า 

 “ฉันให้เวลากับการจัดการเรียนการสอน จนมีเวลาส่วนตัวให้กับครอบครัว
น้อยมาก เพราะต้องดูแลนักเรียนท้ังนักเรียนประจ าและนักเรียนไป-กลับ...
ต้องจัดติวเข้มให้กับนักเรียนทั้งก่อนสอบกลางภาคและปลายภาค รวมทั้ง
ต้องติวนักเรียนที่ไม่ผ่านการวัดความก้าวหน้าในการเรียนด้วย เพราะถ้า
หากเขาสอบไม่ผ่าน แน่นอนว่า เขาก็จะไม่สามารถเรียนรู้ในบทเรียนขั้นสูง
ต่อไปได้”  
 

“ครูต้องติดตามการเรียนของนักเรียนอย่างใกล้ชิด มีการมอบหมายให้
ศึกษาความรู้เพิ่มเติมจากห้องสมุด ฐานข้อมูลหรือท าการทดลองเพิ่มเติม
และต้องติดตามความก้าวหน้า จนกว่าพวกเขาจะผ่านการประเมิน
ความก้าวหน้าและสามารถศึกษาบทเรียนในระยะต่อไปได้”  

 ผู้สอนและผู้บริหารของวิทยาลัยคมุาโมโตและวิทยาลยัอูเบะ 
25 กุมภาพันธ์ - 2 มีนาคม 2561 

 

ปัจจัยที่ 5 ความภักดีต่อองค์การ (Loyalty)  
คุณลักษณะที่โดนเด่นของวัฒนธรรมการท างานของชาวญี่ปุ่นซึ่งเป็นที่ยอมรับของสังคม

โลกคือ ความภักดีต่อองค์การ ซึ่งจะส่งผลลัพธ์ต่อทัศนคติในการท างาน คือ ชาวญี่ปุ่นไม่นิยมเปลี่ยนงาน 
จึงท าให้เกิดเป็นพลังในการสร้างสรรค์และทุ่มเทจนประสบความส าเร็จ  ประกอบกับการที่สถาบัน
เทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่น เป็นสถาบันการศึกษาท่ีเก่าแก่และมีชื่อเสียง มีการจัดกระบวนการเรียนการสอน
ที่ประสบความส าเร็จและได้รับความเชื่อถือจากสังคมทั้ ง ในระดับประเทศและระดับสากล                
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จากความส าเร็จขององค์กรและวัตถุประสงค์ที่ท้าทายนี้ได้ดึงดูดครูที่มีความสนใจและมีความมุ่งมั่นตั้งใจ            
ที่จะเป็นครูผู้สอนของสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่น  

ผู้สอนของสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่นล้วนมีความต้องการอย่างแรงกล้าที่จะเป็นสมาชิก              
ขององค์การ ดังจะเห็นได้จากผู้ที่มีพ้ืนฐานมาจากการเป็นศิษย์เก่าจะมีความมุ่งมั่นที่จะเป็นครูของสถาบัน
เทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่น ตั้งแต่สมัยที่ตนยังเป็นนักศึกษา พวกเขาจึงได้ทุ่มเทให้กับการเรียนจนส าเร็จ
การศึกษาระดับดุษฎีบัณฑิตด้านวิศวกรรมและสามารถผ่านการคัดเลือกจนได้เป็นครูของสถาบัน
เทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่นในที่สุด ถึงแม้จะมีหน่วยงานอ่ืนที่สร้างแรงจูงใจด้วยการเสนอค่าตอบแทน       
ในอัตราที่สูงกว่าและให้สวัสดิการอย่างเต็มที่ แต่สิ่งเหล่านั้นมิได้ท าให้ความตั้งใจที่จะเป็นครูผู้สอนสถาบัน
เทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่นลดน้อยลงแต่อย่างใด สังเกตได้จากกระบวนการคัดสรรบุคคลเข้าท างานที่มี         
การแข่งขันสูงมาก แม้องค์การจะเสนอค่าตอบแทนในอัตราที่ไม่สูงมากนัก เมื่อเทียบกับองค์การชั้นน า
หลายๆ องค์การทั้งในและต่างประเทศ แต่ด้วยความเชื่อถือและความยึดมั่นศรัทธาที่มีต่อองค์การ             
ท าให้พวกเขาตัดสินใจที่จะท างานให้กับองค์การแห่งนี้ โดยไม่ยากเย็น  

นอกจากนั้น พวกเขายังมีความห่วงใยต่อความเป็นไปขององค์การ แม้ว่าองค์การจะตกอยู่ 
ในสถานการณ์คับขันหรือมีข้อจ ากัดเกิดขึ้น เนื่องจากสถานการณ์ทางเศรษฐกิจที่มีความเปลี่ยนแปลง 
และได้ส่งผลกระทบต่อการบริหารจัดการ  ขององค์การ โดยเฉพาะการได้รับงบประมาณที่ลดน้อยลงและ
ภาระงานที่เพ่ิมมากข้ึน แต่นั่นมิได้ท าให้ความเต็มใจที่ปฏิบัติหน้าที่ในฐานะสมาชิกขององค์การด้วยการท า
หน้าที่เป็นครูผู้สอนลดน้อยลงไปแต่ประการใด พวกเขากลับพร้อมที่จะต่อสู้และฝ่าฟันอุปสรรคต่างๆ ไป
พร้อมกับองค์การ มีความปรารถนาและมีความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานอยู่ในองค์การต่อไป ดังค าบอกเล่าที่ว่า  

 "ฉันรักท่ีจะเป็นครูและเมื่อฉันส าเร็จการศึกษา ฉันจึงกลับมาสอนที่ KOSEN              
ฉันเต็มใจที่จะสอน"  
 

“สิ่งที่ฉันชอบที่สุดใน KOSEN แห่งนี้ คือการที่ฉันได้สอนทุกอย่างแก่นักเรียน              
ทุกอย่างไม่ได้หมายถึงเพียงความรู้หรือทักษะในการท างาน แต่รวมถึงการใช้
ชีวิตด้วย... ฉันหวังให้พวกเขามีความสุขกับการใช้ชีวิตในโรงเรียน เหมือน
อย่างที่ฉันเป็น” 
 

“ฉันเต็มใจที่จะสอนที่นี่ เพราะที่นี่คือความฝันของฉัน งานในฝันของฉัน             
ฉันมีความสุขมากและคิดว่าบางทีฉันเกิดมาเพื่อสิ่งน้ี” 

ผู้สอนของวิทยาลัยคมุาโมโตและวทิยาลัยอูเบะ 
25 กุมภาพันธ์ - 2 มีนาคม 2561 
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ปัจจัยที่ 6 ความเต็มใจ (Willingness)  
ผู้สอนของสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่นมีความรับผิดชอบในงาน 3 ด้าน คือ การสอน 

การวิจัย และการบริหารจัดการ พวกเขาต่างมีความมุ่งมั่นและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ เนื่องจาก
พวกเขาเห็นว่างานที่ท าอยู่มีความเหมาะสม และท าให้รู้สึกว่ามีอนาคตที่ดี มีความรู้สึกชอบและสนุก           
กับงานที่ท า งานที่ท ามีความท้าทาย และกระตุ้นให้เกิดความต้องการอยากจะท างาน รวมถึงต้องการ
ปรับปรุงและพัฒนาอยู่ตลอดเวลาลักษณะงานเป็นงานที่ส่งเสริมให้ได้รับความก้าวหน้า มีโอกาสได้เรียนรู้
และพัฒนาความรู้อย่างเต็มที่  

พวกเขาได้แสดงออกมาเป็นพฤติกรรมที่เห็นเด่นชัดถึงความเต็มใจที่จะปฏิบัติหน้าที่
ในทุกด้านด้วยความพากเพียร ยึดมั่น ต่อสู้ อย่างไม่ยอมแพ้ รวมถึงมีความยินดีที่จะปฏิบัติหน้าที่ไม่ว่า          
จะเป็นส่วนย่อยเพียงไร ทุกคนจะเห็นคุณค่าของทุกงานว่าล้วนมีประโยชน์ต่อสังคม ค่านิยมนี้ได้ถูกปลูกฝัง
จากรุ่นสู่รุ่นมาอย่างต่อเนื่องยาวนาน จนเกิดเป็นพฤติกรรมในการท างานที่ชาวญี่ปุ่นจะมีความเคารพ                
ต่อการท างานหนักและอดทนต่อเป้าหมายในระยะยาว พวกเขามีความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม
อย่างมากเพ่ือประโยชน์ขององค์การ เต็มใจที่จะเสียสละอุทิศตน พยายามท างานเต็มความสามารถ 
เพ่ือให้องค์การประสบความส าเร็จบรรลุเป้าหมาย ดังเสียงสะท้อนที่ว่า 

 “หลังจากนั้น ท าไมคุณถึงกลับมาที่นี่ จริงๆแล้วเขาเป็นศิษย์เก่าของที่นี่ครับ                     
จบการศึกษามา 25 ปีแล้ว จากนั้นก็ไปศึกษาต่อในมหาวิทยาลัย ผ่านการท างาน
หนักในบริษัทของญี่ปุ่น แต่ในท่ีสุด เขาก็ตัดสินใจที่จะกลับมาท างานท่ีนี่”  
 

"ผู้เรียนจ านวนมากสมัครเข้าเรียนปริญญาโทและระดับที่สูงขึ้นและหลังจาก            
ที่จบปริญญาเอก แล้วพวกเขาก็กลับมาที่วิทยาลัย" 
 

"ในสังคมญี่ปุ่น ยังคงไว้ซึ่งแนวทางในการคิด แนวทางในการใช้ชีวิต และแนวทาง               
ในการปฏิบัติงาน ถ้าคุณได้รับการว่าจ้างจากบริษัทหนึ่ง คุณจะท างานในบริษัทนั้น            
จนเกษียณอายุ" 
 

“มีครูเพียงไม่กี่คนจากที่น่ีทีย่้ายไปสอนในมหาวิทยาลัย ครูใหม่ กๆ็จะมา ที ่ KOSEN หมด" 
 

“วัฒนธรรมการท างานของญี่ปุ่นอาจไม่เปิดกว้างส าหรับการเปลี่ยนสถานที่ท างาน                
แต่นี่คือ ‘วัฒนธรรมญี่ปุ่น’” 
 

"ผมจบการศึกษาจากKOSENที่โตเกียว มานานแล้ว หลังจากส าเร็จการศึกษา             
ฉัน ... และในที่สุด ผมได้รับปริญญาเอกด้านวิศวกรรม เมื่อผมอายุ 31 ปี ผมก็กลับ 
มาสอนที ่KOSEN โตเกียว ในฐานะครูด้านวิศวกรรม" 
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“ผมคิดว่าปัญหาข้อหนึ่งซึ่งรุนแรงมากท่ีสุดคือภาระงานท่ีมากเกินไปส าหรับทุกคน              
ครูต้องท างานทุกวัน โดยเฉพาะครูของ KOSEN ที่ต้องรับผิดชอบงานทั้ง 3 ด้าน 
เรายังต้องเพิ่มการท ากิจกรรมเสริมนอกเหนือหลักสูตร...และเรายังมีงานที่มากขึ้น
ไปอีก เพราะเราต้องดูแลนกัเรียนที่หอพักด้วย...นี่คือปัญหาใหญ่ที่ผมอยากจะแก้ไข” 
  

ผู้วิจัย “ศิษย์เก่าของที่น่ี กลับมาสอนที่น่ีไหมคะ” 
ผู้ให้ข้อมูล “มีเปอร์เซ็นต์ที่สูงมากครับ ผมคิดว่าประมาณ 30 เปอร์เซ็นต์ เลยทีเดียว             
ที่พวกเขากลับมาสอนที่น่ี พวกเขาเข้าศึกษาต่อในมหาวิทยาลัย  2 แห่ง คือ นากาโอกะ 
และโตโยฮาชิ ซึ่งเป็นจ านวนที่มากอยู่ จากนั้นเมื่อได้รับวุฒิปริญญาโทและปริญญาเอก 
พวกเขาก็กลับมาสอนที่น่ีทั้งหมด”  
 

“ในกลุ่มผู้สอนของเรา บางคนได้ท างานในบริษัทแล้ว แต่ภายหลังก็กลับมาสอน
ที่น่ี คิดเป็นร้อยละ 25 ท่ีมีประสบการณ์เช่นนั้น”  
 

ผู้ให้ข้อมูล “จริงๆแล้ว เขาจบการศึกษาจากที่น่ีไป 20 ปีแล้ว แล้วก็ไปเรียนปริญญาโท    
ที่มหาวิทยาลัยคุมาโมโต หลังจากจบการศึกษาก็ได้งานในบริษัท และท างานอยู่ที่
นั้นเป็นเวลา 2 ป”ี 
ผู้วิจัย “บริษัทไหนคะ” 
ผู้ให้ข้อมูล “บริษัทโอกิ (OKI) ครับ จากนั้นเขาก็ตัดสินใจเปลี่ยนเส้นทางไปศึกษาต่อ              
ในระดับปริญญาเอก แล้วก็กลับมาท างานที่น่ี (วิทยาลัยคุมาโมโต: ผู้วิจัย)”  

 ผู้สอนและผู้บริหารของวิทยาลัยคมุาโมโตและวิทยาลยัอูเบะ 
25 กุมภาพันธ์ - 2 มีนาคม 2561 

ปัจจัยที่ 7 ความผูกพัน (Relationship)  
จากพ้ืนฐานของสังคมญี่ปุ่นมีจุดเด่นในการเป็นสังคมแห่งความสามัคคีและเป็นน้ าหนึ่ง  

ใจเดียวกัน อันเนื่องมาจากการได้รับอิทธิพลจากวัฒนธรรมและขนบประเพณีที่สืบทอดกันมาแต่อดีต 
วัฒนธรรมองค์การและแบบแผนการบริหารองค์การของญี่ปุ่นก็ ได้รับอิทธิพลจากวัฒนธ รรม             
ของชาติเช่นกัน ดังที่แสดงออกมาให้เห็นผ่านการบริหารจัดการองค์การที่มีการบริหารแบบครอบครัวหรือ
แบบพ่อกับลูกที่มีการพ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกัน ประกอบกับวัตถุประสงค์ของการจัดการศึกษาประการหนึ่ง 
ที่ส่งเสริมการมีส่วนร่วมอย่างจริงจังในการสร้างสังคมและมีส่วนร่วมในการพัฒนาในด้านจิตวิญญาณ
สาธารณะ ล้วนเป็นปัจจัยที่ส่งเสริมให้สมาชิกขององค์การมีความผูกพันกันอย่างเหนียวแน่น 

สถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่น เป็นการจัดการศึกษาเพ่ือมวลชนที่มีลักษณะเป็นแบบ
แผนเดียวกัน ประกอบด้วยวิทยาลัยทั้งหมดถึง 51 แห่ง แบ่งเป็น 55 วิทยาเขต มีระบบการเรียนการสอน
ที่นอกจากเน้นการฝึกปฏิบัติจริงควบคู่ไปกับการศึกษาภาคทฤษฎีแล้ว ยังเน้นการท ากิจกรรมเสริม
นอกเหนือหลักสูตรอีกด้วย ทั้งนี้ ในทุกๆ วิทยาลัยจะมีการรับนักศึกษาพักในหอพักด้วย จากการได้รับ          
การหล่อหลอมในรั้ววิทยาลัยของสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่นยาวนานถึง 5 ปี จากที่เป็นเด็กน้อยอายุ 15 ปี           
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จนกลายเป็นผู้ใหญ่ในวัย 20 ปี ท าให้พวกเขารู้สึกถึงความเป็นหนึ่งเดียว ความเป็นพวกเดียวกันจนกระทั่ง
กลายเป็นสัมพันธภาพที่เหนียวแน่นยาวนาน 

นอกจากนี้ จากคุณลักษณะของครูผู้สอนที่มี ความทุ่มเทรับผิดชอบและอุทิศตน            
ให้กับการจัดการเรียนการสอนเพ่ือในบรรลุตามเป้าหมายของหน่วยงานที่จะผลิตบุคลากรที่มีคุณภาพ     
เพ่ือรับใช้สังคมด้วยการจัดระบบการเรียนการสอนที่ต้องมีการติดตามพัฒนาการและความก้าวหน้า             
ทางวิชาการของผู้เรียนอย่างใกล้ชิด รวมถึงต้องดูแลให้ค าปรึกษาเกี่ยวกับการปรับตัวด้านการศึกษาและ
การใช้ชีวิตในหอพักและความเชื่อมั่นในศักยภาพของตัวผู้เรียน ซึ่งปัจจัยทั้งหลายเหล่านี้ก็ล้วนส่งผล           
ให้กลายเป็นความผูกพันอย่างแน่นแฟ้นระหว่างครูกับศิษย์  

การมี อุดมการณ์ร่วมกันในการที่จะผลิตบุคลากรเ พ่ือรับใช้สั งคมและรองรับ              
การเจริญเติบโตด้านเทคโนโลยีและอุตสาหกรรม การพร้อมที่จะสนับสนุนองค์การซึ่งเป็นเป้าหมาย             
ของตนเองด้วยมีความเชื่อว่าองค์การนี้เป็นองค์การที่ดีที่สุดที่ตนเองจะท างานด้วยความภาคภูมิใจที่ได้ 
เป็นส่วนหนึ่งขององค์การยังเป็นปัจจัยสนับสนุนให้เกิดความแน่นแฟ้นในสัมพันธภาพระหว่าง                  
เพ่ือนร่วมงานอีกด้วย ความผูกพันของสมาชิกองค์การไม่ว่าระดับใด รวมถึง ความผูกพันอันดีของสมาชิก
องค์การในส่วนอื่นๆ เช่น ศิษย์เก่าของ KOSEN ได้ถูกสะท้อนผ่านการบอกเล่าบางตอนที่ว่า 

 "นอกจากน้ี เรายังมีระบบครูประจ าชั้น ดังนั้น ครูจึงมีความรู้สึกอย่างหนึ่งที่ได้
เห็นผู้เรียนเติบโตขึ้น มันเกี่ยวกับอารมณ์ความรู้สึกมากกว่าอย่างอื่น" 
 

“ผมท างานให้กับโตเกียว KOSEN 31 ปี ผมเจอนักเรียนที่ดีเหลือเกิน นั่นคือ
ความปิติยินดีในชีวิตของผม ...KOSEN มีโครงสร้างที่พิเศษระหว่างนักเรียน
และครู พวกเค้ามีความสัมพันธ์ที่ใกล้กันมากกว่า ไม่ใช่แค่ช้ันเรียนที่ครูมาสอน
หนังสือ พวกเขามีสายสัมพันธ์ซึ่งกันและกันมากกว่า”   
 

“เรามีเพื่อน KOSEN ทั่วประเทศ ศิษย์เก่าจาก KOSEN จะกลายเป็นเพื่อนกัน            
โดยทันที เมื่อรู้ว่าอีกฝ่ายจบการศึกษาจาก KOSEN เช่นกัน ไม่ว่าจะเป็นการพบ
กันที่สถานีรถไฟ หรือหอพัก เพราะวิถีชีวิตของชาว KOSEN เป็นวิถีเดียวกัน”  
 

“ 5 ปีใน KOSEN เป็นช่วงเวลาที่พิเศษมาก เป็น 5 ปี ที่สร้างความแตกต่าง
ส าหรับพวกเรา พวกเรากลายเป็นผู้ใหญ่ที่พิเศษด้วยวัยเพียง 20 ปี”  
 

“มีศิษย์เก่า KOSEN ที่(มีอาชีพ)ให้บริการที่จอดรถ เขาได้พบกับเพื่อนร่วมรุ่น              
และเพื่อนต่างรุ่นมากมาย...นานวันเข้าพวกเขาได้จัดพบปะพูดคุยกันทุก
วันหยุด สุดสัปดาห์ จนกลายเป็นสมาคมศิษย์เก่าของ KOSEN ไปโดยปริยาย...
พวกเขายังคงมีการติดต่อกันอย่างเหนียวแน่น” 

 ผู้สอนและผู้บริหารของวิทยาลัยคมุาโมโตและวิทยาลยัอูเบะ 
25 กุมภาพันธ์ - 2 มีนาคม 2561 

 

 



135 
 

 

ปัจจัยที่ 8 ทัศนคติในการแก้ปัญหา (Attitude toward problems solving) 
ลักษณะพ้ืนฐานที่ส าคัญอีกประการหนึ่งของสังคมญี่ปุ่น คือ การเป็นสังคมแห่งความปรองดอง 

สมานฉันท์ อันพัฒนามาจากมรดกทางวัฒนธรรมและสะท้อนคุณค่าแบบดั้ งเดิมของกลุ่มนิยม                      
คือความรู้สึกของการพ่ึงพาและให้ความส าคัญกับการปรองดอง หากเกิดปัญหาขึ้นจะมีวิธีการแก้ปัญหา
ด้วยการเจรจา ซึ่งลักษณะเหล่านี้ยังมีความเข้มแข็งอย่างมากในสังคมญี่ปุ่น กอปรกับวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้
ในจัดการศึกษาประการหนึ่งที่มุ่งเน้นการปลูกฝังทัศนคติในการให้คุณค่ากับความเป็นธรรม การให้ความเคารพ 
ซึ่งกันและกัน และความร่วมมือ ร่วมแรงร่วมใจในการสร้างและพัฒนาสังคม ซึ่ งค่านิยมและความเชื่อ
เหล่านี้มีอิทธิพลต่อวิถีชีวิตของการเป็นครูสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่น เป็นอย่างมาก 

จากคุณสมบัติและบุคลิกลักษณะของครูสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่นที่แสดงออก                     
ถึงความกล้าหาญ รับผิดชอบ เสียสละและจิตวิญญาณสาธารณะ และด้วยจิตวิญญาณของความเป็นครู           
ที่ฝังแน่นอยู่ในตัวครูของ KOSEN ล้วนมีผลต่อวิธีการปฏิบัติตนระหว่างครูผู้สอนด้วยกันเองและต่อตัว
นักศึกษาโดยตรงจากคุณลักษณะของนักศึกษาที่ยังอยู่ในวัยเยาว์ ประกอบกับความบริสุทธิ์ไร้เดียงสา            
ไม่มีประสบการณ์ในการเรียนรู้และการใช้ชีวิตในรั้ววิทยาลัย ดังนั้น ครูของสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่น           
จึงมีการสร้างสัมพันธภาพที่ดีกับนักศึกษาผ่านกิจกรรมต่างๆ ทั้งในชั้นเรียนและนอกชั้นเรียน การปฏิบัติตัว 
ต่อผู้เรียนด้วยความอ่อนโยนและมีเมตตา และหากพบว่ามีการกระท าที่ผิดพลาดทั้งที่มีเจตนาและไม่มี
เจตนา พวกเขาเลือกที่จะใช้วิธีการพูดคุยสื่อสารเพ่ือท าความเข้าใจให้ตรงกันมากกว่าการบังคับหรือ
ลงโทษ เพ่ือให้เกิดความเกรงกลัว เพราะนั่นจะท าให้เกิดช่องว่างระหว่างครูกับนักศึกษา ซึ่งจะไม่เป็นผลดี
ต่อการจัดกระบวนการศึกษาในอนาคตอย่างแน่นอน ดังค าบอกกล่าวผ่านการสนทนากลุ่มที่ว่า 

 "ฉันสามารถพูดได้ว่ามันมีความหลากหลาย บางปัญหาก็เหมาะกับค าแนะน า
บางอย่าง บางคนพยายามที่จะใช้การสื่อสารกับเด็กๆ เด็กหนุ่มและเด็กสาว" 
 

“เราต้องมีคุณสมบัติที่จ าเป็นอีกอย่างของการเป็นครูที่นี่คือต้องเข้ากับเด็กให้ได้ 
เพราะเราต้องดูแลช่วยเหลือเด็กที่ไม่สามารถปรับตัวให้เข้ากับการเรียนหรือมี
ปัญหาในระหว่างการเรียน เมื่อเกิดปัญหาเราจะใช้วิธีการพูดคุยกัน เพื่อหาทาง
แก้ปัญหาร่วมกัน มากกว่าการลงโทษให้เด็กเกิดความเกรงกลัว” 

  ผู้สอนและผู้บริหารวิทยาลยัคุมาโมโตและวิทยาลัยอูเบะ 
25 กุมภาพันธ์ - 2 มีนาคม 2561 
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ปัจจัยภายนอก (External factors) 
ปัจจัยภายนอกที่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการบริหารบุคคลของสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติ

ญี่ปุ่น สังเคราะห์ผลได้เป็น 4 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยที่ 1 ระบบการศึกษาที่เป็นเอกลักษณ์ของสถาบัน
เทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่น ปัจจัยที่ 2 เครือข่ายทีท่รงคุณค่าของสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่น ปัจจัยที่ 3  
โครงสร้างภายในองค์การที่ชัดเจนและโปร่งใสของสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่น และปัจจัยที่ 4           
การก าหนดบทบาท หน้าที่ รวมถึงความรับผิดชอบที่ชัดเจนของเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานในสถาบัน
เทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่น ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

ปัจจัยที่ 1 ระบบการศึกษาที่โดดเด่นของสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่น 
ประการแรก ระบบการศึกษาของสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่นจะมุ่งเน้นการสอน       

ทั้งในทางทฤษฎีและในทางปฏิบัติ โดยให้น้ าหนักทั้งสองทางเท่าๆกัน นอกจากนี้ ระบบการศึกษาที่มุ่งเน้น
กระบวนการวิจัยก็เป็นกุญแจส าคัญในการจัดการเรียนการสอนและการเรียนรู้ของสถาบันเทคโนโลยี
แห่งชาติญี่ปุ่น ซึ่งผลที่เกิดจากการจัดการเรียนการสอนเช่นนี้ถือว่าเป็นประโยชน์อย่างมากต่อผู้เรียน         
ในการที่จะสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ๆ ให้สามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงของนโยบายของประเทศ            
ที่จะผลักดันให้ประเทศพัฒนาสู่ความเป็นเลิศ ด้านการอุตสาหกรรมได้เป็นอย่างดี ดังปรากฏในข้อความ  
ที่ตัดตอนมาจากการสัมภาษณ์เจาะลึกและการสนทนากลุ่มย่อยระหว่างคณะผู้วิจัยกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญ
ของสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่น ในวิทยาลัยคุมาโมโต (Kumamoto College) รวมถึงวิทยาลัยอูเบะ 
(Ube College) ดังนี้ 

 "KOSEN จะให้น้ าหนักระหว่างทฤษฎีและการปฏิบัติที่เท่ากันคือ 50:50 " 
 

“การเป็นวิศวกรต้องการทั้งความรู้และทักษะการปฏิบัติ ดังนั้น KOSEN จึงผลิต
ผู้เรียนในลักษณะนี้" 
 

"เราแชร์การปฏิบัติและทฤษฎีอย่างละครึ่ง เพราะหลังจากสงครามโลกครั้งที่สอง 
ญี่ปุ่นต้องการโรงเรียนระดับมัธยมที่เน้นสอนด้านเทคโนโลยีและวิศวกรรม" 
 

“ฉันพบว่านี่คือกระบวนการเรียนรู้โดยใช้ปัญหาเป็นพื้นฐาน (PBL: Problem based 
learning) มันประกอบไปด้วยกระบวนการเรียนรู้หลายส่วน ทั้งการออกแบบ               
การลงมือท าการทดสอบ และการวิเคราะห์ ปัจจุบันนี้ ยังมีกระบวนการเรียนรู้
ใหม่ๆ คือการค้นหาผลลัพธ์ด้วยตัวนักเรียนเองและน าสิ่งที่ได้มาเสนอต่อ
คณาจารย์” 

ผู้สอนและผู้บริหารของวิทยาลัยคมุาโมโตและวิทยาลยัอูเบะ 
25 กุมภาพันธ์ - 2 มีนาคม 2561 
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ปัจจัยที่ 2 เครือข่ายที่ทรงคุณค่าของสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่น 
ประการที่สอง เครือข่ายที่ทรงคุณค่าของสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่นทั้งภายใน                   

และภายนอกประเทศ ที่ได้รับการถักทอและเชื่อมโยงความสัมพันธ์เพ่ือการช่วยเหลือ ส่งเสริม และ
สนับสนุนซึ่งกันและกันในด้านต่างๆ เช่น เครือข่ายภายในวิทยาลัยของสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่น 
เครือข่ายศิษย์เก่าของสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่น และเครือข่ายของบริษัทหรือรัฐวิสาหกิจ  รวมถึง
สถานประกอบการ รวมถึงเครือข่ายชุมชนและสถาบันในท้องถิ่นที่วิทยาลัยตั้งอยู่ด้วย ดังปรากฏอยู่            
ในข้อความที่ตัดตอนมาจากการสัมภาษณ์เจาะลึกและการสนทนากลุ่มย่อยของสมาชิกสถาบันเทคโนโลยี
แห่งชาติญี่ปุ่นทั้งในวิทยาลัยคุมาโมโต (Kumamoto College) และในวิทยาลัยอูเบะ (Ube College) ดังนี้ 

 "KOSEN มีพันธมิตรที่หลากหลาย ได้แก่ มหาวิทยาลัย สถาบันวิจัยแห่งชาติ 
รวมถึง ภาคเอกชนและอื่น ๆ " 
 

"รูปแบบและอุดมการณ์การเรียนการสอนของเรา เน้นการเรียนรู้ ที่ยึดปัญหา
เป็นฐาน ด้วยรูปแบบดังกล่าว ท าให้เราสามารถสร้างเครือข่ายกับชุมชนท้องถิ่น 
บริษัท องค์การและศิษย์เก่าได้" 
 

"เราสร้างเครือข่ายตามสไตล์การสอนของเราในอันที่จะช่วยเหลือท้องถิ่น เช่น ชุมชน
ในท้องถิ่นและบริษัทหรือสถานประกอบการต่างๆในท้องถิ่นด้วยความยินดี" 
 

"ผู้เรียนจะประยุกต์ใช้วิชาพวกการออกแบบด้านวิศวกรรมในบริษัท โดยก าหนด
หัวข้อในการศึกษาให้มีความเกี่ยวข้องและสามารถน าผลที่ได้ไปช่วยเหลือบริษัท
หรือองค์การในท้องถิ่น" 
“หน้าท่ีหลักหน้าท่ีหนึ่งของ KOSEN คือสนับสนุนชุมชน ดังนั้นครูหรือเจ้าหน้าที่
ของเราต้องมีความพร้อมและเต็มใจท่ีจะท าหน้าท่ีสนับสนุนชุมชน” 
 

“ความต้องการของสังคมญี่ปุ่นที่ให้ความส าคัญกับคุณภาพการศึกษา รวมทั้ง
ต้องมีความสนใจที่จะร่วมมือกับบริษัทท้องถิ่น เพราะวิทยาลัยต้องท าหน้าที่            
ในการตอบสนองต่อการพัฒนาหน่วยงานในท้องถิ่นด้วย” 
 

“มันไม่ใช่แค่วิชาเรียน แต่ เป็นความหวังส าหรับอนาคต  นี่คือตัวอย่าง 
โครงการวิจัยที่มาจากการขอความร่วมมือของสมาคมสหกรณ์ชาวประมงเพื่อหา
วิธีการฟื้นฟูปะการังน้ าตื้น รองศาสตราจารย์ผู้เช่ียวชาญด้านสิ่งแวดล้อมได้ให้
ความร่วมมือกับสหกรณ์เป็นอย่างดี ปัจจุบันโครงการดังกล่าวก าลังด าเนินอย่าง
ต่อเนื่องไปอีก 4 ปี และโครงการนี้มีนักเรียนร่วมอยู่ด้วย เมื่อได้รับข้อเสนอจาก
สหกรณ์ จึงมีท้ังนักเรียน ครูและสหกรณ์ จนน าไปสู่การวิจัยร่วมกับมหาวิทยาลยั 
นี่คือความก้าวหน้าอย่างยิ่ง”  
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“ในระยะหลัง ครูถูกคาดหวังให้เป็นผู้ให้การสนับสนุนที่ดี ซึ่งหนึ่งในภารกิจ
ส าคัญของ KOSEN คือการสนับสนุนเศรษฐกิจในท้องถิ่น ครูจึงได้รับการ
เรียกร้องให้ท างานในฐานะผู้น าการวิจัยและการพัฒนาผลิตภัณฑ์และระบบ
ใหม่ๆ ร่วมกับสถาบันต่างๆ ในท้องถิ่นด้วย” 
 

“เรามีมิตรภาพในลักษณะนั้นซึ่งได้สร้างไว้ร่วมกับบริษัทหลายแห่งท่ีมีร่วมมือกัน 

นับได้เกือบ 80 บริษัท นอกเกาะคิวชูก็มี ที่เป็นผู้น าของศูนย์พัฒนาผู้น าโลก              

ได้เข้ามาช่วยพัฒนาทักษะและความสามารถการเป็นผู้น าให้กับสถาบันของเรา 

เราจึงได้ตั้งศูนย์ผู้น าโลกข้ึน”  
ผู้สอนและผู้บริหารวิทยาลยัคุมาโมโตและวิทยาลัยอูเบะ 

25 กุมภาพันธ์ - 2 มีนาคม 2561 

ปัจจัยที่ 3 โครงสร้างภายในองค์การที่ชัดเจนและโปร่งใสของสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่น 
ประการที่สาม โครงสร้างและกฎระเบียบขององค์การที่ชัดเจนและโปร่งใสของสถาบัน 

ท าให้การบริหารงานบุคคลของสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่นมีความเป็นธรรม การพิจารณาเรื่องต่างๆ
ภายในสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่นส่วนใหญ่จะด าเนินการในรูปของคณะกรรมการซึ่งท าให้          
การด าเนินงานของสถาบันปราศจากซึ่งการแทรกแซงของบุคคลหรือหน่วยงานใดๆ ไม่ว่าจะเป็นผู้มีส่วนได้
ส่วนเสีย เช่น อดีตผู้บริหารหรือบริษัท สถานประกอบการต่างๆ จะไม่สามารถแทรกแซงการด าเนินงาน
ของคณะกรรมการได้ ท าให้การทุจริตที่อาจเกิดขึ้นในกระบวนการบริหารงานบุคคลขององค์การเกิดขึ้น 
ได้โดยยาก ดังปรากฏในข้อความที่ตัดตอนมาจากการสัมภาษณ์เจาะลึกและการสนทนากลุ่มย่อย              
ของสมาชิกสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่นในวิทยาลัยคุมาโมโต (Kumamoto College) และวิทยาลัยอูเบะ 
(Ube College) ดังนี้ 

 “คณะกรรมการบริหารจะเป็นผู้อภิปรายประเด็นต่างๆในการจัดการสถาบันและ
ตัดสินใจเกี่ยวกับนโยบายของสถาบัน ซึ่งคณะกรรมการชุดนี้ก็ท างานเหมือนหอ
ควบคุมของ KOSEN " 
 

"เรามีบทบาทและกติกาท่ีชัดเจน เช่น ในการสรรหาและคัดเลือก ไม่มีใครสามารถ           
มีส่วนร่วมหรือมีอ านาจเหนือคณะกรรมการ เป็นการส่วนบุคคล เพื่อจะเลือกคนท่ี              
พวกเขารู้จักได้" 

ผู้สอนและผู้บริหารวิทยาลยัคุมาโมโตและวิทยาลัยอูเบะ  
25 กุมภาพันธ์ - 2 มีนาคม 2561 
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ปัจจัยที่  4 การก าหนดบทบาท หน้าที่ และความรับผิดชอบที่ชัดเจนของเจ้าหน้าที่
ผู้ปฏิบัติงานในสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่น  

ประการสุดท้าย คือ การก าหนดบทบาท หน้าที่ และความรับผิดชอบของเจ้าหน้าที่
ผู้ปฏิบัติงานในสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่นที่มีความชัดเจน ก็มีผลต่อความส าเร็จในการบริหารงาน
บุคคลของสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่น นอกจากนั้นแล้ว การสื่อสารภายในของสถาบันเทคโนโลยี
แห่งชาติญี่ปุ่นเพ่ือการท าความเข้าใจในรายละเอียดของข้อมูลที่ส าคัญเกี่ยวกับบทบาท หน้าที่ รวมไปถึง
ความรับผิดชอบทั้งหมด ก็ได้รับการถ่ายทอดให้กับเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานทุกคน ทั้งก่อนและระหว่าง             
การปฏิบัติหน้าที่ ตลอดระยะเวลาที่พวกเขาปฏิบัติงานในสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่น เพ่ือให้แน่ใจว่า
ผู้ปฏิบัติงานทุกคนเข้าใจ ยอมรับ และให้คุณค่ากับบทบาท หน้าที่ และความรับผิดชอบที่ตนเองได้รับ             
ที่เป็นไปในแนวทางเดียวกันตั้งแต่เริ่มสมัครเข้ามารับการพิจารณาคัดเลือกให้เป็นบุคลากรของสถาบัน
เทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่น ดังปรากฏในข้อความที่ตัดตอนมาจากการสัมภาษณ์เจาะลึกและการสนทนากลุ่มย่อย 
ของสมาชิกสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่นในวิทยาลัยคุมาโมโต (Kumamoto College) และวิทยาลัยอูเบะ 
(Ube College) ดังนี้ 

 "เราก าหนดประเภทของครู ครูคนหนึ่งที่มีความยินดีที่จะท าวิจัย เขาก็ควรมุ่งที่จะ
ท างานวิจัยของเขา" 
 

"งานของครูที่ KOSEN แบ่งออกเป็นสามกลุ่มใหญ่ คือ สอน วิจัย และบริหารจัดการ" 
ผู้สอนและผู้บริหารวิทยาลยัคุมาโมโตและวิทยาลัยอูเบะ 

25 กุมภาพันธ์ - 2 มีนาคม 2561 

 

กล่าวโดยสรุป ปัจจัยภายนอกที่มีผลต่อความส าเร็จในการบริหารงานบุคคลของสถาบัน
เทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่น ได้แก่ ระบบการศึกษา ที่มีสัดส่วนภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติโดยให้น้ าหนัก            
ที่เท่ากัน ผ่านกระบวนการวิจัย เครือข่ายที่ทรงคุณค่าของสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่นทั้งภายในและ
ภายนอกประเทศ โครงสร้างและกฎระเบียบที่ชัดเจนและโปร่งใสขององค์การ และการก าหนดบทบาท
และความรับผิดชอบของบุคลากรที่มีความชัดเจน ซึ่งส่งผลต่อความส าเร็จในการบริหารงานบุคคล            
ของสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่น ส่วนของปัจจัยภายในที่ส่งเสริมให้เกิดประสิทธิภาพในการบริหาร
บุคคลและส่งผลต่อความส าเร็จของสถาบันเทคโนโลยีแห่งชาติญี่ปุ่น ได้แก่ ความเชื่อ การให้คุณค่า              
ความมีวินัย การอุทิศตน ความเต็มใจ ความจงรักภักดี ความสัมพันธ์อันดีและทัศนคติที่มีต่อการแก้ปัญหา
ของบุคลากร 
 
 



 
 

บทที่ 6 

สรุปและอภิปรายผล 

การถอดองคความรู เรื่อง การบริหารงานบุคคลของผูสอนในสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน 

สรุปตามวัตถุประสงคท้ัง 2 ขอ ไดแก โครงสราง บริบท และศักยภาพของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน 

รวมถึงวิธีปฏิบัติท่ีเปนเลิศและปจจัยท่ีเอ้ือตอความสําเร็จในการบริหารงานบุคคลของผูสอนในสถาบัน

เทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน และไดสรุปเปนขอเสนอแนะเชิงนโยบายเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลของขาราชการครู 

ในสถาบันการศึกษาท่ีจัดการเรียนการสอนแนวใหมในประเทศไทย โดยมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

โครงสราง บริบท และศักยภาพของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน 

ผลการศึกษาและสังเคราะหโครงสราง บริบท และศักยภาพของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน             

แยกรายงานเปน 3 ดาน ไดแก ดานโครงสราง ดานบริบท และดานศักยภาพ ดังรายละเอียดตอไปนี้ 

ดานโครงสราง  

ผลการสังเคราะหโครงสรางของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน รายงานเปน 3 สวน 

ประกอบดวย โครงสรางการศึกษาของประเทศญ่ีปุนในภาพรวม โครงสรางหลักสูตรของสถาบัน

เทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุนและโครงสรางการบริหารงานบุคคลของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน  

ผลการสังเคราะหขอมูลโครงสรางการศึกษาของประเทศญี่ปุนในภาพรวม พบวา ผูเรียนของญี่ปุน 

จะเริ่มมีการเปลี่ยนแปลงเสนทางการศึกษาเม่ือผูเรียนศึกษาจนจบระดับมัธยมตน (Junior high school) 

กลาวคือ ผูเรียนจะตองเลือกวาตนเองจะศึกษาตอในระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย (High school) สายสามัญ 

ในโรงเรียนหรือเลือกท่ีจะสอบเขาศึกษาตอในสายอาชีพในสถานศึกษาอ่ืนๆ เชนในวิทยาลัยของรัฐหรือ

วิทยาลัยเอกชน (Junior college) หรือสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน ผูเรียนท่ีสําเร็จการศึกษาสายสามัญ 

จะสามารถศึกษาตอในระดับมหาวิทยาลัยในระดับปริญญาตรีถึงปริญญาเอกได สวนผูเรียนท่ีเลือกท่ีจะ

ศึกษาตอในวิทยาลัย (Junior college) หรือในสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน หลังจากสําเร็จการศึกษา

ก็สามารถเลือกท่ีจะศึกษาตอในมหาวิทยาลัยจนถึงระดับปริญญาเอกไดเชนกัน  

ผลการสังเคราะหขอมูลโครงสรางหลักสูตรของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน ยังพบอีกวา 

ผูเรียนท่ีผานการสอบคัดเลือกเขาศึกษาในวิทยาลัยหรือวิทยาเขตตางๆของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติ

ญี่ปุนท่ีตั้งอยูท่ัวประเทศจะตองศึกษาตามระบบการศึกษาของสถาบัน KOSEN ซ่ึงในโครงสรางหลักสูตร             

จะประกอบดวยหลักสูตรปกติ (Regular course)  เปนหลักสูตร 5 ป และหลักสูตรชั้นสูง (Advance course) 

เปนหลักสูตร 2 ปท่ีเพ่ิมเติมจากหลักสูตรปกติ ซ่ึงหลักสูตรท้ัง 2 หลักสูตรของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน 

จะมีความแตกตางจากระบบการศึกษาของมหาวิทยาลัย คือ มุงเนนการฝกภาคปฏิบัติ ฝกทดลองรวมกับ

การเรียนการสอนภาคทฤษฎีควบคูกันไปในสัดสวนท่ีเทากันโดยผูเรียนจะตองนําเสนอโครงการวิจัย        

อยางนอย 1 โครงการ เพ่ือจบการศึกษา 
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 ในระบบการศึกษาของวิทยาลัยในสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุนนั้น ผูเรียนจะถูกกําหนด 

ใหศึกษาใน 2 สาขาวิชา ไดแก สาขาวิชาดานศิลปศาสตร (Liberal arts) กับสาขาวิชาท่ีเลือกเปนวิชาเอก 

(Major subjects) โดยสาขาวิชาดานศิลปศาสตร (Liberal arts) ท่ีมีกําหนดไวในหลักสูตรของสถาบัน 

ไดแก  วิชาภาษาและวรรณคดีญ่ีปุน วิชาคณิตศาสตร  วิชาประวัติศาสตร  วิชาเศรษฐศาสตร                       

วิชาภาษาอังกฤษ วิชาเคมี วิชาฟสิกส วิชาพลศึกษา วิชาปรัชญา และอ่ืนๆ สวนสายวิชาเอกท่ีมีกําหนดไว

ในหลักสูตร ไดแก วิชาความรูดานทักษะและอาชีพ การทําการทดลอง การวิจัยเพ่ือจบการศึกษา และ

อ่ืนๆ หลักสูตรของวิทยาลัยในสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุนแบงเปน 3 ระยะ ไดแก การรับฟงบรรยาย

ในชั้นเรียน (Lecture phase) การทดลอง (Experiment phase) และการฝกปฏิบัติ (Practice phase) 

โดยชวงปแรกกําหนดใหมีการเรียนการสอนในรายวิชาศิลปศาสตรเปนสวนใหญ เพ่ือเตรียมความพรอม

ความรู และทักษะพ้ืนฐาน จากนั้นจึงเพ่ิมรายวิชาในสายวิชาเอกมากข้ึนเรื่อยๆ เม่ือเรียนในระดับท่ีสูงข้ึน  

ผลการสังเคราะหขอมูลโครงสรางการบริหารงานบุคคลของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน                

ในภาพรวม พบวา จะมีการกําหนดและจัดแบงอํานาจหนาท่ีไวอยางชัดเจน วิทยาลัยหรือวิทยาเขตภายใน

กํากับของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน ประกอบดวย 51 วิทยาลัยใน 55 วิทยาเขตท่ัวประเทศญี่ปุน             

มีการบริหารงานในรูปของคณะกรรมการดูแลใน 2 สวนใหญไดแก สวนงานวิชาการและสวนงานบริหาร   

มีประธานวิทยาลัย (President) เปนผูบริหารสูงสุด และจัดแบงโครงสรางพ้ืนฐานของสถาบันเปน 4 ดาน 

ไดแก ดานสถานท่ี ดานงบประมาณ ดานบุคลากร และดานผูเรียน และสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน

ไดเปดโอกาสใหแตละวิทยาลัยหรือวิทยาเขตมีอิสระในการกําหนดโครงสรางเฉพาะของการบริหารงาน

ของตนเองได 

คณะกรรมการท่ีสําคัญ ประกอบดวย คณะกรรมการจากภายนอกจากทองถ่ิน จากบริษัท 

หรือจากสถานประกอบการมีหนาท่ีดูแลใหคําปรึกษาดานการบริหารจัดการท่ัวไป (Management 

advisory committee) คณะกรรมการอํานวยการ (Steering committee) ซ่ึงคณะกรรมการชุดนี้ถือเปน

องคกรสูงสุดท่ีมีหนาท่ีรับผิดชอบเก่ียวกับระบบการตัดสินใจและอํานวยการ (Decision making system) 

คณะกรรมการบริหาร (Executive committee) ซ่ึงมีหนาท่ีดานการบริหารงานของวิทยาลัยหรือวิทยาเขต 

คณะกรรมการดานการศึกษา (Academic committee) ซ่ึงมีหนาท่ีในการดูแลดานการศึกษาของวิทยาลัย

หรือวิทยาเขต และคณะกรรมการประเมินตนเอง (Self-Evaluation Committee) ซ่ึงมีหนาท่ีในการประเมิน

คุณภาพของโปรแกรมการศึกษาของวิทยาลัยหรือวิทยาเขต เพ่ือเสนอตอสถาบันดานการรับรองคุณภาพ 

โครงสรางการบริหารภายในวิทยาลัยจะประกอบดวยประธานวิทยาลัย (President) รองประธาน

วิทยาลัย (Vice-President) คณบดี (Dean) ประธานดําเนินงาน (Chairperson) ผูอํานวยการ (Director) 

หัวหนาฝาย (Chief) ซ่ึงผูท่ีดํารงตําแหนงตางๆเหลานี้ก็จะไดรับการแตงตั้งเปนคณะกรรมการในแตละคณะ            

ซ่ึงมีการกําหนดการพบปะกันของคณะกรรมการเปนระยะ ท้ังท่ีเปนรายเดือนและรายสัปดาห 

 



142 

 

ดานบริบท  

ผลการสังเคราะหบริบทท่ัวไปของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุนสรุปได 6 สวน ดังนี้   

สวนท่ี 1 บริบทของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน (NIT context) 

บริบทท่ีสําคัญของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน คือ ระบบการจัดการศึกษา (Education 

system) การจัดการศึกษาในระบบของ KOSEN จะรับผูเรียนอยูเพียงประมาณรอยละ 1 จากผูเรียนท่ัวญี่ปุน 

ท่ีจบการศึกษาในระดับมัธยมศึกษาตอนตนท่ีมีความสามารถพิเศษดานคณิตศาสตรและวิทยาศาสตร        

และมีความใฝฝนตองการเปนวิศวกรและนักวิจัยเทานั้นในแตละป โดยผูเรียนจะไดรับการพัฒนา

ประสบการณการปฏิบัติงานในอุตสาหกรรม และการพัฒนาความรูความสามารถในดานทฤษฎีอยางลึกซ้ึง 

ทําใหผูสําเร็จการศึกษาจากสถาบัน KOSEN มีคุณสมบัติเรื่องการเปนวิศวกรปฏิบัติและนักวิจัยนวัตกรรม

ท่ีเปนกําลังคนอันสําคัญยิ่งในการพัฒนาอุตสาหกรรมของญี่ปุนใหความยั่งยืนตลอดมา  

ระบบการจัดการเรียนรูของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน ไดแก ระบบการเรียนรูท่ียึด

โครงการเปนฐาน (Project Based Learning: PBL) โดยใชการวิจัยในการหาคําตอบใหกับโจทยปญหา

ตางๆ   ผานการลองผิดลองถูกจนประสพผลสําเร็จ สรางใหผูเรียนของ KOSEN เปนวิศวกรนักปฏิบัติท่ีมีความ

เปนเลิศ ดานความคิดสรางสรรค (Creative ideals) มีทักษะในการผลิต ประดิษฐ คิดคน (Manufacturing 

skills) และมีทัศนคติของความเปนมนุษย (Humanistic attitudes) 

ระบบการประเมินคุณภาพของวิทยาลัยจึงตองเปนการประเมินในทุกองศาและมีรูปแบบ             

การประเมินท่ีหลากหลาย มีความตอเนื่อง สมํ่าเสมอ และเปนระบบ มีท้ังการประเมินภายใน ไดแก วิทยาลัย

ประเมินตนเอง ประเมินระหวางวิทยาลัย ประเมินผูสอนรายบุคคล และประเมินผูเรียน และการประเมิน          

จากภายนอก ไดแก การรับฟงความคิดเห็นจากผูปกครอง ชุมชน สถานประกอบการหรือบริษัทตางๆ และ

สถาบันรับรองคุณภาพ 

บริบทท่ีสําคัญอีกสวนหนึ่ง คือ ยุทธศาสตร (Strategy) วิสัยทัศน (Vision) และคุณคา (Value) 

ของความเปน KOSEN ซ่ึงยุทธศาสตรท่ีสําคัญในภาพรวม จะเนนการสรางวิศวกรท่ีมีความรอบรู กลาคิด 

กลาทํา กลาสรางสรรคสิ่งใหมๆ แสวงหาสิ่งท่ีทาทาย และคิดนอกกรอบ มีระเบียบวินัยสูง รับผิดชอบ 

และอดทนไปพรอมๆกับการมีจิตวิญญาณของความเปนมนุษย มีวิสัยทัศนอันยาวไกลและกวางไกล              

เปนผูมุงอนาคต และมุงประโยชนของสวนรวมเปนสําคัญ ปฏิบัติงานอยางทุมเทและเต็มใจ เพ่ือผูเรียน 

ประเทศชาติ ชุมชน ทองถ่ิน และสังคมโลกอยางแทจริง อันจะนําสถาบันไปสูความเปนผูนําดานการศึกษา

วิศวกรรมท่ีไดรับการยอมรับนับถือจากสังคม ซ่ึงถือวาเปนสิ่งท่ีมีคุณคามากกวาเงินทอง  
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สวนท่ี 2  เอกลักษณของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน (NIT identity) 

สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน เปนสถาบันทางการศึกษาระดับอุดมศึกษามีสถานศึกษา

ตั้งอยูท่ัวประเทศญี่ปุน รวมท้ังสิ้น 51 วิทยาลัยใน 55 วิทยาเขต มีผูเรียนจากในประเทศและตางชาติ 

ประมาณ 50,000 คน มีครูผูสอนจากท้ังภายในประเทศและนานาชาติในคณะตางๆ ประมาณ 4,000 คน 

และรอยละ 90 สําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาเอก (Ph.D.) โดยเปดทําการเรียนการสอนใน 2 หลักสูตร 

ไดแก หลักสูตรปกติหรือหลักสูตรหลัก (Regular course) คือ หลักสูตร 5 ป สําหรับผูท่ีมีอายุ 15 ป และ

หลักสูตรข้ันสูง (Advanced course) เพ่ิมเติมข้ึนมาจากหลักสูตรปกติอีก 2 ป แตละหลักสูตรประกอบดวย 

เนื้อหาความรูท่ีเนนการศึกษาทฤษฎี รวมกับการศึกษาวิจัยในระดับท่ีเทียบเทามหาวิทยาลัย รวมท้ังทักษะ

ทางวิศวกรรมท่ีแสดงถึงความสามารถในการเก็บรวบรวมและวิเคราะหขอมูลท่ีสูงกวาระดับมหาวิทยาลัย 

มุงเนนใหผูเรียนศึกษา ทดลอง และปฏิบัติในสัดสวนท่ีเทากัน โดยมีเปาหมายท่ีจะชวยเหลือเยียวยาสังคม

และสวนรวม  

สวนท่ี 3  แนวคิดระบบการศึกษาข้ันสูงของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน (Educational concept) 

สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุนมีแนวคิดวา วิศวกร คือ ทรัพยากรมนุษย (Human resources) 

ท่ีสําคัญท่ีสุดของประเทศและโลกยุคนวัตกรรม (Innovative era) ดังนั้น สถาบันจึงจําเปนตองสนับสนุนผูเรียน            

ใหเขาสูระบบการจัดการศึกษาข้ันสูง เพ่ือเปนแพทยทางสังคมท่ีจะทําหนาท่ีรักษาเยียวยาสังคมและฟนฟู

สังคมใหมีสุขภาพดี เม่ือใดก็ตามท่ีสังคมเกิดปญหา ทําหนาท่ีสรางสรรคสิ่งใหมๆ เพ่ือสังคมในอนาคต และ

สามารถสรางการเติบโตใหกับประเทศอยางยั่งยืนบนพ้ืนฐานของวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 

สวนท่ี 4  ผูสอนของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน (NIT lecturers) 

ผูสอนของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุนเปนผูสอนท้ังจากภายในประเทศและภายนอก

ประเทศ สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาเอกจํานวนรอยละ 90 และมีครูจํานวนไมนอยกวารอยละ 20             

ท่ีเคยศึกษาหรือเคยรวมงานกับวิทยาลัยมากอน โดยสวนใหญจะปฏิบัติงานเปนผูสอนในวิทยาลัยนั้นๆ 

จนกระท่ังเกษียณอายุ  

สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน จําแนกโครงสรางตําแหนงผูสอนออกเปน 4 ระดับ คือ                      

ระดับผูชวยศาสตราจารย หรือ Assistant professor ระดับผูสอน หรือ Lecturer ระดับรองศาสตราจารย 

หรือ Associate professor ระดับศาสตราจารย หรือ Professor อยูในชวงอายุประมาณ 30 ป ไปจนถึง 63 ป 

โดยกําหนดอายุเกษียณราชการไวท่ี 63 ป ระดับอายุท่ีแตกตางกันเริ่มตนประมาณ 30 ป ไปจนกระท่ังถึง 63 ป 

ซ่ึงกําหนดเปนปท่ีเกษียณอายุ ซ่ึงสัดสวนของจํานวนผูสอนในวิทยาลัยอูเบะ พบวา มีผูสอนท่ีดํารงตําแหนง 

รองศาสตราจารยและศาสตราจารยในสัดสวนท่ีมากกวาตําแหนงผูสอนและผูชวยศาสตราจารย  
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ผูสอนของสถาบันจะตองรับการประเมินเพ่ือเลื่อนระดับตําแหนงในวิทยาลัย และรับการประเมิน

เพ่ือรับรองคุณภาพ โดยพิจารณาจากความรู ความสามารถ และคุณสมบัติตามท่ีกําหนด อาทิ มีคุณวุฒิ

ปริญญาเอก ประสพความสําเร็จในดานการวิจัย และสามารถเชื่อมโยงงานวิจัยในสาขาวิชาท่ีเชี่ยวชาญเขากับ

การเรียนการสอนในสาขาวิชาท่ีสอนไดเปนอยางดี   

สวนท่ี 5  ผูเรียนของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน (NIT learners) 

ผูเรียนของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุนตองเปนผูท่ีมีความสนใจและมีความรูพ้ืนฐาน                

ดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี มีความคิดริเริ่มสรางสรรคท่ีเปนเอกลักษณ มีทัศนคติท่ีดีตอหลักสูตร                  

และสาขาวิชาท่ีสมัครเขาศึกษา มีทัศนคติท่ีดีตอสังคมและการสรางสรรคประโยชนเพ่ือสังคม และมีทักษะ              

ท่ีสําคัญอ่ืนๆ อาทิ ทักษะของการทํางานเปนทีม (Teamwork Skills) ทักษะการแกปญหา (Problem-solving 

Skills) ทักษะการสื่อสาร (Communication Skills) ทักษะเฉพาะทางสําหรับผูเรียนดานวิศวกรรม รวมท้ัง 

คุณสมบัติสวนบุคคลดานทัศนคติและการวางตัว (Attitudes and Orientation: Personal Qualities) 

และประสบการณการเรียนรู ท่ีกวางขวางและการคิดเชิงสรางสรรค (Comprehensive learning 

experience and creative cogitations) ศิษยเกาของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุนสวนใหญ              

ลวนไดรับการยอมรับและคําชมเชยจากบริษัท ในฐานะเปนผูปฏิบัติท่ีถึงพรอมดวยความรู ความสามารถ 

และทักษะในการปฏิบัติงานในระดับดีเยี่ยม 

สวนท่ี 6  ปญหาดานการบริหารงานบุคคลของครู (Problems on lecturer administration)  

ปญหาดานการบริหารงานบุคคลของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน (Problems on NIT 

personnel management) มีดังนี้ 

1. ปญหาในภาพรวมของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน ไดแก ปญหาเรื่องการขาดแคลน 

งบประมาณของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน กลาวคือ งบประมาณดานการจัดสรรเงินเดือน 

คาตอบแทนพิเศษ และสวัสดิการตางๆไมสอดคลองกับคุณภาพและปริมาณของภาระงานท่ีปฏิบัติ 

งบประมาณท่ีไมเพียงพอในการขยายสาขาวิชาหรือเพ่ิมหลักสูตรข้ึนใหมในบางสาขาวิชาท่ีตองใช

งบประมาณมาก สวนปญหาอ่ืนๆ อาทิ ปญหาดานสถานการณปจจุบันของผูเรียน อันไดแก คุณภาพดานทักษะ 

ความรู และความคิดสรางสรรคและผลการเรียนท่ีตกตํ่าลงของผูเรียนบางคนนั้น อาจไมถือวาเปนปญหา       

ท่ีวิกฤตมากนัก เนื่องจากสถาบันมีระบบการบริหารจัดการเก่ียวกับการสอนซอมเสริมท่ีผูสอน             

ตองรับผิดชอบดูแลอยูแลว 

2. ปญหาดานการบริหารงานบุคคลของผูสอนในสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน 

ไดแก ปญหาปริมาณงานหรือภาระงานของผูสอนท่ีมีมากเกินไป และจํานวนท่ีจํากัดของบุคลากรซ่ึงสงผล

ใหผูสอนมีเวลาพักผอนเปนสวนตัว มีเวลาใหกับครอบครัว และมีเวลาในการพัฒนาตนเองนอยลง                 

ไมสามารถผลิตงานวิจัยในแตละปไดมากนัก เนื่องจากเปนงานท่ียากและตองใชเวลาในการทดลอง ทําใหผูสอน 

มีความรูสึกวางานท่ีตนทําอยูเปนงานหนัก อีกท้ัง นโยบายในการจํากัดจํานวนบุคลากรสายการสอน             
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ใหนอยลงก็สงผลใหเกิดปญหาเพ่ิมข้ึนในเรื่องของภาระงานท่ีมีมากอยูแลวใหเพ่ิมมากข้ึนอีก ผูสอนสวนใหญ 

จึงตองการความชวยเหลือจากสถาบัน 

ดานศักยภาพ 

ผลการสังเคราะหศักยภาพของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน ไดแก ศักยภาพดานมาตรฐาน                 

และคุณภาพการศึกษาและการจัดการศึกษา (NIT Education standard and quality) ศักยภาพดานการวิจัย               

(NIT research studies) และศักยภาพดานการประสานความรวมมือกับภาคสวนตางๆ (NIT cooperation 

initiation) 

ศักยภาพดานมาตรฐานและคุณภาพการศึกษาและการจัดการศึกษา (NIT Education standard 

and quality) ของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุนนั้น มีการรับรองจากสถาบันรับรองคุณภาพท่ีสําคัญ

ของประเทศญ่ีปุนและสถาบันรับรองคุณภาพเทียบเทาระดับนานาชาติเปนตัวชี้วัดศักยภาพของสถาบัน    

ท่ีชัดเจน ซ่ึงสถาบันรับรองคุณภาพและมาตรฐาน 2 สถาบันหลัก ไดแก สถาบันแหงชาติเพ่ือการรับรองคุณวุฒ ิ              

ดานวิชาการและการสงเสริมคุณภาพการศึกษาชั้นสูง (National Institute for Academic Degrees and 

Quality Enhancement of Higher Education: NIAD) ท่ีกําหนดเปนภาคบังคับใหสถาบันการศึกษา          

ท่ีจัดการศึกษาชั้นสูง (Institute for higher education) ในประเทศญ่ีปุนทุกแหงตองผานการรับรองคุณภาพ 

จากสถาบันแหงนี้ โดยจะมีการดําเนินการประเมินเพ่ือการรับรองในทุกๆ 5 หรือ 7 ป และคณะกรรมการรับรอง 

คุณภาพการศึกษาดานวิศวกรรมของประเทศญี่ปุน (Japan Accreditation Board for Engineering Education: 

JABEE) ซ่ึงไมอยูในภาคบังคับ แตสถานะของการรับรองคุณภาพของ JABEE นั้น สามารถเทียบเทากับสถานะ 

ของการรับรองจากสถาบันระดับนานาชาติ ดังนั้น สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุนจึงตองการท่ีจะไดรับ

การรับรองจาก JABEE แมวาจะมีคาใชจายในการดําเนินการคอนขางสูง  

ศักยภาพดานการวิจัย (NIT research studies) ดวยระบบการศึกษาท่ีเปนเอกลักษณของสถาบัน 

ท่ีเนนใหความสําคัญกับการวิจัยและทดลอง ซ่ึงแตกตางจากการศึกษาในมหาวิทยาลัยท่ีเนนการศึกษา

ภาคทฤษฎีเปนสวนใหญ ประกอบกับการมีบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถดานการวิจัยเปนอยางดี           

ทําใหสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุนเปนสถาบันท่ีมีศักยภาพอันโดดเดนดานการวิจัยและมีผลงานวิจัย         

ท่ีไดรับการยอมรับวาเปนงานวิจัยท่ีมีคุณภาพ สามารถนําผลงานวิจัยไปปฏิบัติไดจริง เพ่ือรับใชสังคม ชุมชน 

และทองถ่ิน ดังท่ีปรากฏวามีผลงานวิจัยของผูเรียนไดรับรางวัล ผูสอนและผูเรียนมีบทความวิจัยท่ีไดรับ

การตีพิมพในวารสารทางวิชาการท้ังในภาษาญ่ีปุนและภาษาอังกฤษ การเขารวมประชุมเพ่ือนําเสนอ

ผลงานวิจัยท้ังภายในประเทศและตางประเทศ ไดรับการยอมรับในการรวมทุนวิจัยกับมหาวิทยาลัยชั้นนํา

ของประเทศญ่ีปุน มหาวิทยาลัยในตางประเทศ และศูนยวิจัยอ่ืนๆ การไดรับทุนวิจัยจากตางประเทศ 
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สะทอนใหเห็นถึงความสําเร็จของระบบการศึกษาและศักยภาพดานการวิจัยของสถาบันเทคโนโลยี

แหงชาติญี่ปุนไดเปนอยางดี 

ศักยภาพดานการสรางและประสานความรวมมือกับภาคสวนตางๆ (NIT cooperation initiation) 

พบวา ความรวมมือกับภาคสวนตางๆ ท้ังจากภายในประเทศและภายนอกประเทศ ท้ังภาคเอกชนและภาครัฐ 

สงผลตอความสําเร็จของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุนท่ีจะสงเสริมความเปนสถาบันการศึกษาชั้นนํา

ของประเทศญ่ีปุนไดโดยไมยากนัก สวนของความรวมมือภายในประเทศ ไดแก ความรวมมือภายใน

วิทยาลัยหรือวิทยาเขต ความรวมมือในระหวางวิทยาลัยหรือวิทยาเขต ความรวมมือกับสถาบันการศึกษา

ภายในประเทศ ความรวมมือกับชุมชนโดยรอบวิทยาลัย และความรวมมือกับสถานประกอบการหรือ

บริษัทภายในทองถ่ิน สวนของความรวมมือในตางประเทศ ไดแก ความรวมมือกับสถาบันการศึกษาและ

หนวยงานทางการศึกษาในตางประเทศและความรวมมือกับสถานประกอบการหรือบริษัทตางประเทศ  

วิธีปฏิบัติท่ีเปนเลิศและปจจัยท่ีเอ้ือตอความสําเร็จในการบริหารงานบุคคลของผูสอนในสถาบัน

เทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน  

ผลการสังเคราะหวิธีปฏิบัติท่ีเปนเลิศดานการบริหารงานบุคคลของสถาบันเทคโนโลยี

แหงชาติญี่ปุน สรุปใหเห็นถึงวิธีปฏิบัติดานการบริหารงานบุคคลท่ีเปนเลิศของสถาบันรวม 4 ระบบ

ดวยกัน คือ ระบบสรรหา ระบบความกาวหนาและการสรรหาเพ่ือเลื่อนตําแหนง ระบบการใหคุณคา และ

ระบบแรงจูงใจเพ่ือการธํารงรักษา โดยสรุปไดดังนี้ 

ระบบการสรรหา 

วิทยาลัยหรือวิทยาเขตแตละแหงในสังกัดสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุนนั้น สามารถท่ีจะ

กําหนดหลักเกณฑและวิธีการในการดําเนินการสรรหาบุคลากรและตัดสินใจคัดเลือกผูสอนของตนเอง           

ไดอยางเปนอิสระ โดยมีองคประกอบสําคัญในระบบการสรรหา 5 องคประกอบ ไดแก หลักการและ

แนวคิดสําคัญ (Principles and Important Concepts) กระบวนการสรรหา (Recruitment process) 

ชองทางการสรรหา และประชาสัมพันธ (Channel of recruitment and PR) วิธีการสรรหา (Recruit 

method) คุณสมบัติผูสอน (Lecturer qualifications) 

หลักการและแนวคิดสําคัญ (Principles and Important Concepts) ในกระบวนการสรรหา

ผูสอนของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน คือ ความเปนเอกเทศ โปรงใส ปราศจากการแทรกแซง โดยมี

ฝายบริหารทรัพยากรบุคคล (Personal section) ซ่ึงอยูภายใตกองกิจการท่ัวไป (General affairs division) 

ของแตละวิทยาลัยเปนหนวยงานท่ีรับผิดชอบและมีคณะกรรมการเฉพาะดานบุคคล (Personal committee) 

ทําหนาท่ีในการพิจารณาคัดเลือก  
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เอกสารประกอบการสมัคร ซ่ึงกําหนดใหผูสมัครจัดสงใหวิทยาลัยเพ่ือประกอบการพิจารณา 

ประกอบดวย ใบสมัครและประวัติยอ รายการผลงานวิจัยท่ีจําแนกตามรูปแบบของงานวิจัย เชน บทความ ตํารา 

สิทธิบัตร งานนําเสนอในการประชุม และอ่ืนๆ สําเนาบทความวิจัยรวม 3 เรื่อง พรอมบทสรุปบทความวิจัย 

ประมาณ 500 คํา รายละเอียดทุนวิจัยท่ีไดรับในชวง 10 ป ท่ีผานมา ความสําเร็จในการปฏิบัติงานท่ีผานมา 

(หากมาจากองคกรความรวมมือตาง )ๆ และจัดทําความเรียงใน 3 หัวขอ ประกอบดวย แรงบันดาลใจท่ีมีตอระบบ 

การศึกษาของ KOSEN ผลงานวิจัยของตนเอง และการแนะแนวนักศึกษา หัวขอละประมาณ 500 คํา รวมแลว

ไมเกิน 2,000 คํา  

ชองทางการสรรหาและประชาสัมพันธ (Channel of recruitment and PR) สวนใหญดําเนินการ 

ประชาสัมพันธผานทางสมาคมวิศวกรรม สมาคมนักวิชาการของญี่ปุน วิทยาลัยหรือมหาวิทยาลัยตาง ๆ 

รวมถึง บริษัทตาง ๆ และเว็บไซตตาง ๆ เชน เว็บไซตเครือขายขอมูลดานวิชาชีพวิจัยแหงประเทศญ่ีปุน 

(Japan Research Career Information Network: JREC-IN)  

วิธีการสรรหา (Recruit method) ดําเนินการเปน 2 ข้ันตอน ไดแก ข้ันตอนท่ี 1 คือ ข้ันตอน

การตรวจสอบเอกสารและคัดกรองใบสมัคร ข้ันตอนท่ี 2 การสัมภาษณ การนําเสนอผลงาน และการทดสอบสอน 

โดยกําหนดเกณฑการคัดเลือกไว 3 รายการ ไดแก รายการท่ี 1 ดานทัศนคติ พิจารณาจากวิธีการสนทนา 

การเปลงเสียง การสบตา การตอบคําถาม และการโนมนาวชักจูงใจ รายการท่ี 2 ดานเนื้อหา ซ่ึงจะพิจารณา 

จากความเหมาะสม ความชัดเจน ความสมดุลระหวางบทนํากับหัวขอหลักและบทสรุปของการนําเสนอ

ความเรียง งานวิจยั บทความ การทดสอบสอน และอ่ืนๆ  และรายการท่ี 3 ดานภาพรวมความเปนครูของสถาบัน 

โดยพิจารณาจากคุณสมบัติท่ีเหมาะสมกับความเปนผูสอนในวิทยาลัยของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน 

ซ่ึงมีน้ําหนักคะแนนในแตละรายการเทากัน คือ 15 คะแนน โดยใหคะแนนเรียงจากระดับ 1 ไปถึงระดับ 5  

คุณสมบัติผูสมัคร (Applicant qualifications) กําหนดใหประกอบดวย 5 สวน ไดแก สวนท่ี 1 

ภูมิหลังดานการศึกษาและคุณวุฒิดานการศึกษาของผูสมัคร (Education background and Education Level)            

ซ่ึงสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุนใหความสนใจกับผูท่ีจบการศึกษาในระดับปริญญาเอกเปนลําดับแรก 

สวนท่ี 2 ชื่อเสียง ความสนใจ ทัศนคติ วิสัยทัศน และความเชื่อ (Reputation, Interest, Attitude, Belief) 

สวนท่ี 3 ทักษะและประสบการณ (Skills and Experiences) สวนท่ี 4 ผลงานทางวิชาการหรือผลงานวิจัย              

ท่ีไดรับการตีพิมพเผยแพร (Publications) สวนท่ี 5 คุณสมบัติดานอ่ืนๆ (Others)  

ระบบความกาวหนาและการสรรหาเพ่ือเลื่อนตําแหนง (Recruitment for Promotion system) 

ความกาวหนาในตําแหนงผูสอนของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน ข้ึนอยูกับคุณสมบัติและ

ศักยภาพท่ีเหมาะสมของผูสอน ไดแก อายุ คุณวุฒิ ความรู ความสามารถ รวมท้ังทักษะในการปฏิบัติงาน            

ดานตางๆ สําหรับระดับตําแหนงของผูสอนท่ีมีการกําหนดไวเรียงตามลําดับ คือ ลําดับท่ี 1 ตําแหนง ผูชวย

ศาสตราจารย ลําดับท่ี 2 ตําแหนง ผูสอน ลําดับท่ี 3 ตําแหนง รองศาสตราจารย ลําดับท่ี 4 ตําแหนง 

ศาสตราจารย  
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 การสรรหาเพ่ือเลื่อนตําแหนง มีความใกลเคียงกับการสรรหาผูสอนใหม กลาวคือ ผูท่ีจะขอเลื่อน

ตําแหนงจะตองสงเอกสารประกอบการประเมิน อาทิ จดหมายแนะนําจากศาสตราจารยประจําสาขา             

หรือประธานวิทยาลัย และมีคุณสมบัติตามท่ีวิทยาลัยกําหนด เชน เปนผูท่ีมีวุฒิอยางต่ําในระดับปริญญา

โทหรือมีวุฒิในระดับปริญญาเอก และมีผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานเปนท่ีประจักษ โดยท่ีผูประเมิน              

จะพิจารณาใน 4 สวน คือ ผลสัมฤทธิ์ดานการศึกษา ผลสัมฤทธิ์ดานการวิจัย ผลงานดานชุมชน และผลงาน 

ดานการจัดการสถานศึกษา สําหรับเกณฑการใหคะแนนจะแตกตางกันไปตามระดับตําแหนงท่ีขอรับ              

การประเมิน โดยมีข้ันตอนการสรรหา 3 ข้ันตอน คือ การประชาสัมพันธการสรรหา การคัดกรองเอกสาร

และตรวจสอบคุณสมบัติ การสัมภาษณ นําเสนองาน และทดสอบสอน จากนั้น คณะกรรมการจะคัดเลือก

ผูท่ีมีความเหมาะสมเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนง และกําหนดเกณฑการคัดเลือกไว 3 รายการเชนเดียวกับ

การสรรหาผูสอนใหม คือ ทัศนคติ เนื้อหา และภาพรวมความเปนครูของสถาบัน  

ระบบการใหคุณคา (Value system)  
ระบบการใหคุณคาของบุคลากรในสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน ถือเปนปจจัยสําคัญ              

ท่ีเอ้ือตอความสําเร็จในทุกดานขององคการ บุคลากรของสถาบันจะใหคุณคากับคุณลักษณะท่ีโดดเดน      
ของระบบการศึกษา เครือขายตางๆของวิทยาลัย เชน เครือขายศิษยเกา เครือขายวิทยาลัยหรือวิทยาเขต 
เครือขายท่ีเปนสถานศึกษาอ่ืนๆ เชน มหาวิทยาลัย โรงเรียนมัธยมศึกษา เครือขายชุมชน ทองถ่ิน 
เครือขายบริษัทและสถานประกอบการในทองถ่ิน เครือขายอ่ืนๆในตางประเทศ และกฎ ระเบียบท่ีชัดเจน
ของทางสถาบัน รวมถึงโครงสราง หนาท่ีท่ีชัดเจนของบุคลากรท่ีถูกกําหนดอยางเปนระบบโดยวิทยาลัย 
นอกจากนั้น บุคลากรยังใหคุณคาตอมาตรฐานคุณภาพของตนเองและบุคลากรอ่ืนๆของสถาบันผานความเชื่อ 
(Belief) เชน ความเชื่อในองคการ ความเชื่อ ในระบบ และความเชื่อในผูเรียน การใหคุณคา (Value) 
ความมีวินัย (Discipline) การอุทิศตน (Devotion) ความเต็มใจในการปฏิบัติงาน (Willingness) ความภักดี 
ตอองคการ (Loyalty) ความผูกพัน (Relationship) และทัศนคติในการแกปญหา ((Attitude toward 
problem solving) ท่ีมีอยูภายในตัวตนของบุคลากร KOSEN และปรากฏใหเห็นผานการปฏิบัติตนและ
ผานการสนทนา 

ระบบแรงจูงใจเพ่ือการธํารงรักษา (Incentives System for Retention)  

สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุนใหความสําคัญอยางมากกับการรักษาบุคลากรคุณภาพใหคงอยู              

ในสถาบันจนถึงวาระเกษียณอายุ ดังนั้น สถาบันจึงพยายามท่ีจะสงเสริมแรงจูงใจในดานตางๆเพ่ือสรางขวัญ 

กําลังใจใหกับบุคลากร และแรงจูงใจท่ีถือวาชวยสงเสริมและสรางขวัญกําลังใจใหกับผูสอนของสถาบันได

ในเชิงประจักษ คือ แรงจูงใจดานการพัฒนาและแรงจูงใจดานเงินเดือน คาตอบแทน ทุนสนับสนุนการวิจัย 

สิทธิประโยชนเก้ือกูล และสวัสดิการ    

แรงจูงใจดานการพัฒนา (Incentives on development) โดยสวนใหญจะเปนการสนับสนุน

จากรัฐบาลดานงบประมาณท่ีจัดสรรใหกับวิทยาลัยเพ่ือการพัฒนาคณะวิชาและใหกับผูสอนเพ่ือการศึกษาตอ 

การทําวิจัย การฝกอบรม และโครงการแลกเปลี่ยน ซ่ึงดําเนินการท้ังภายในประเทศและในตางประเทศ 
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แรงจูงใจดานเงินเดือน คาตอบแทน ทุนสนับสนุนการวิจัย สิทธิประโยชนเก้ือกูล และสวัสดิการ           

โดยสวนใหญ ผูสอนของวิทยาลัยจะไดรับเงินเดือนท่ีสูงอยูแลว ตามวุฒิการศึกษาและความรู

ความสามารถ และยังสามารถไดรับเงินเดือนท่ีสูงข้ึนเม่ือไดรับการพิจารณาใหเลื่อนตําแหนง นอกจากนั้น 

สถาบันยังไดสนับสนุนคาตอบแทนพิเศษเพ่ิมจากเงินเดือนปกติสําหรับผูสอนท่ีมีผลงานยอดเยี่ยมในทุกป

การศึกษา ในสวนของสิทธิประโยชนเก้ือกูลและสวัสดิการ ผูสอนและบุคลากรของวิทยาลัยทุกคนจะไดรับ

สิทธิประโยชนเก้ือกูลและสวัสดิการเชนเดียวกับพนักงานของรัฐอ่ืนๆ ในสวนของทุนสนับสนุนการวิจัย 

สถาบันไดจัดสรรทุนและเวลาในการทําวิจัย โดยผูสอนของวิทยาลัยจะไดรับการพิจารณาใหเวลาและ

เงินทุนมากกวาปกติ เม่ือเปรียบเทียบกับบุคลากรในโรงงานหรือบริษัท ในสวนของสวัสดิการ สถาบันไดจัด 

ใหมีโครงการตางๆ อาทิเชน โครงการสงเสริมการออม โครงการเงินพิเศษในเทศกาลพิเศษ รวมถึงสวัสดิการ 

ในการลาโดยไดรับเงินเดือนอีกดวย  

ผลการสังเคราะหปจจัยท่ีเอ้ือตอความสําเร็จดานการบริหารงานบุคคลของสถาบันเทคโนโลยี

แหงชาติญี่ปุน จําแนกเปน 2 สวน ไดแก ปจจัยภายนอกและปจจัยภายใน 

ปจจัยภายนอก 

ปจจัยภายนอกท่ีมีผลตอความสําเร็จในการบริหารงานบุคคลของสถาบันเทคโนโลยี

แหงชาติญี่ปุน ประการแรก ไดแก ระบบการศึกษาของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน ซ่ึงจะมุงเนนไปท่ี    

การสอนท้ังในทางทฤษฎีและการปฏิบัติโดยใหน้ําหนักท่ีเทากัน นอกจากนี้ ยังไดมุงเนนการเรียนการสอน

ผานกระบวนการวจิัยก็เปนกุญแจสําคัญในการจัดการเรียนการสอนและการเรียนรูของสถาบันเทคโนโลยี

แหงชาติญ่ีปุน อันเปนสวนสําคัญในการชวยสรางโอกาสในการเรียนรูของผูเรียน ประการท่ีสอง ไดแก 

เครือขายท่ีทรงคุณคาของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน ท้ังภายในและภายนอกประเทศ เชน เครือขาย

ของวิทยาลัยตางๆของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน เครือขายศิษยเกาของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน 

และเครือขายของบริษัท สถานประกอบการ หรือบรรดาวิสาหกิจตางๆ ในทองถ่ิน ประการท่ีสาม ไดแก 

โครงสรางและกฎระเบียบท่ีชัดเจนและโปรงใสขององคการ และประการสุดทาย ไดแก การกําหนด

บทบาทและความรับผิดชอบของบุคลากรท่ีมีความชัดเจน ซ่ึงสงผลตอความสําเร็จในการบริหารงานบุคคล

ของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน 

ปจจัยภายใน 

ปจจัยภายในท่ีไดรับอิทธิพลจากการกําหนดเกณฑการประเมินดานทัศนคติของผูสมัคร             

และคุณสมบัติของการเปนผูสอนของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุนมีสวนในการสงเสริมใหเกิด

ประสิทธิภาพในการบริหารบุคคลของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุนท่ีสงผลตอคุณลักษณะของบุคลากร

ในสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน ซ่ึงเปนปจจัยภายในท่ีสงผลตอความสําเร็จของสถาบันเทคโนโลยี

แหงชาติญี่ปุน อันไดแก ความเชื่อ การใหคุณคา ความมีวินัย การอุทิศตน ความเต็มใจ ความจงรักภักดี 

ความสัมพันธอันดีและทัศนคตท่ีิมีตอการแกปญหาของบุคลากร 
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อภิปรายผล 

รายงานการถอดองคความรูฉบับนี้แสดงใหเห็นถึงโครงสราง บริบท และศักยภาพ           

ของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน รวมถึงวิธีปฏิบัติท่ีเปนเลิศ และปจจัยท่ีเอ้ือตอความสําเร็จ                 

ดานการบริหารงานบุคคลของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน ซ่ึงสํานักงานคณะกรรมการขาราชการครู

และบุคลากรทางการศึกษาสามารถนําไปใชเปนแนวทางในการพัฒนาระบบและปรับปรุงกฎหมายและ

ระเบียบตางๆท่ีเก่ียวของกับการบริหารงานบุคคลของขาราชการครูในสถานศึกษาท่ีจัดการเรียนการสอน

แนวใหมในประเทศไทย  

การดําเนินการทบทวนเพ่ือพัฒนาระบบและปรับปรุงกฎ ระเบียบ และหลักเกณฑตางๆ           

ดานในการบริหารงานบุคคลของขาราชการครู เพ่ือใหสงผลตอการสงเสริมคุณภาพและเสริมสรางแรงจูงใจ

ของขาราชการครูในการปฏิบัติงานการบริหารและจัดการเรียนการสอน การพัฒนาตนเอง และพัฒนาการ

เรียนรูรวมท้ังผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผูเรียน สามารถสรางคุณภาพชีวิตท่ีดีใหกับท้ังตนเองและผูเรียน

ไดนั้น จําเปนตองสรางความรวมมือระหวางหนวยงานทางการศึกษาท่ีเก่ียวของ อาทิ สํานักงาน

คณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา และสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา โดยอาจขอรับ            

การสนับสนุนดานขอมูลจากสถานศึกษาท่ีจัดการเรียนการสอนแนวใหมหรือจัดการศึกษาเฉพาะทางอ่ืนๆ 

ท้ังในและตางประเทศ อาทิ สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน ดังท่ีปรากฏในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ 

วิธีปฏิบัติท่ีเปนเลิศและปจจัยท่ีเอ้ือตอความสําเร็จท้ังภายในและภายนอกของสถาบัน

เทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุนท่ีเปนขอคนพบจากการถอดองคความรูในครั้งนี้ เปนประโยชนตอการพัฒนา

ระบบและปรับปรุงกฎหมายและระเบียบตางๆดานการบริหารงานบุคคลของขาราชการครูของประเทศไทย 

ดวยเหตุนี้ หนวยงานทางการศึกษาท่ีเก่ียวของกับการบริหารงานบุคคลของขาราชการครูและการจัด

การศึกษาของสถานศึกษาท่ีจัดการเรียนการสอนแนวใหม จึงควรศึกษาทบทวนผลการถอดองคความรูนี้

โดยละเอียด กอนท่ีจะนําไปประยุกตใช อยางไรก็ตาม เนื่องจากสังคมและวัฒนธรรมของญี่ปุนกับไทย            

มีความแตกตางกัน และคุณลักษณะเฉพาะของบุคคลในแตละประเทศตองผานการปลูกฝงมาตั้งแตเด็ก ดังนั้น 

การประยุกตใชปจจัยภายในกับการพัฒนาคุณลักษณะเฉพาะของครูเพ่ือไปสูความสําเร็จในการบริหารงาน

บุคคลของครู อาจตองใชเวลาและตองการการมีสวนรวมของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา           

ข้ันพ้ืนฐานท่ีดูแลสถานศึกษาท่ีจัดการศึกษาระดับต่ํากวาปริญญาตรี เพ่ือการเตรียมคนเขาสูระบบ

การศึกษาแนวใหมไดอยางเหมาะสม  
ดังนั้น จึงนําไปสูการอภิปรายผลเก่ียวกับองคความรูท่ีไดจากการสังเคราะหวิธีปฏิบัติท่ีเปนเลิศ          

และปจจัยท่ีเอ้ือตอความสําเร็จดานการบริหารงานบุคคลของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุนอันอาจสราง            

ความเขาใจท่ีลึกซ้ึงในการปรับใชกับการพัฒนาระบบและปรับปรุงกฎหมายและระเบียบตางๆ รวมไปถึง              
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การแกปญหาดานตางๆ  ในกระบวนการบริหารงานบุคคลของขาราชการครูในสถานศึกษาท่ีจัดการเรียน           

การสอนแนวใหมของประเทศไทย ดังตอไปนี้  

วิธีปฏิบัติท่ีเปนเลิศ 

การใหความสําคัญกับระบบการสรรหาของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุนท่ีเนนการกําหนด 

มาตรฐานสําคัญดานตางๆ  ในระบบบริหารงานบุคคลของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน อาทิเชน คุณสมบัติ

ของผูสอน เกณฑการสรรหา ผูสอน อาทิ คุณวุฒิทางการศึกษา ผลงานทางวิชาการ ผลงานวิจัยท่ีไดรับ  

การตีพิมพเผยแพร ผลงานอ่ืนๆท่ีสรางชื่อเสียง รวมท้ังคุณลักษณะเฉพาะบุคคล อาทิเชน คุณลักษณะสําคัญ 

ดานความสนใจ (Interest) ทัศนคติ (Attitude) วิสัยทัศน (Vision) และความเชื่อ (Belief) รวมถึงภาพรวม 

ความเปนครูท่ีเหมาะสมกับระบบการศึกษาในสถานศึกษา พรอมท้ังการสรางระบบการเสริมแรงจูงใจ             

ในการธํารงรักษา ท้ังแรงจูงใจดานการพัฒนาและแรงจูงใจดานเงินเดือนใหมีความสอดรับกันซ่ึงสงผล          

ใหระบบการบริหารงานบุคคลของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุนเปนระบบท่ีนําความสําเร็จในฐานะ

สถาบันการศึกษาชั้นนําแหงหนึ่งของประเทศญี่ปุนได  

การท่ีคุณสมบัติ อาทิ ภูมิหลังดานการศึกษาและระดับการศึกษา เกณฑการสรรหาผูสอน 

รวมถึงคุณลักษณะเฉพาะบุคคลดานอ่ืนๆของผูท่ีสมัครเขามาเปนผูสอนในสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน                      

ถูกกําหนดใหเปนหลักเกณฑสําคัญของผูสอนท่ีสงผลตอความสําเร็จในกระบวนการบริหารงานบุคคล             

ของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน พบวา มีความสอดคลองกับผลการวิจัยหลายชิ้นท่ีศึกษาเก่ียวกับ           

อัตลักษณพิเศษของคนญี่ปุน (Japanese Identity) รวมกับความสําคัญของระบบการสรรหาบุคลากร 

(Importance of recruitment system) ดังท่ี Hofstede (1991) กลาวไววา ในสังคมญี่ปุนสวนใหญ          

ผูคนจะใหคุณคากับความสําเร็จและคาดหวังตอคุณภาพการศึกษาเปนอยางมากและดวยเหตุนี้จึงทําให              

สถาบัน เทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุนตองเผชิญกับความทาทายในการแขงขันจากสถาบันการศึกษา                            

ท้ังจากภายในประเทศและสถาบันการศึกษาจากนานาชาติในดานการวิจัย สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน 

จึงมีความมุงม่ันท่ีจะประสบความสําเร็จในการใชระบบการศึกษาแนวใหมท่ีเนนคุณภาพของการวิจัย           

ทําใหสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุนจําเปนตองสรรหาบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมเขามาในระบบ 

และผูท่ีจบการศึกษาในระดับปริญญาเอก จึงเปนคําตอบท่ีเหมาะสมในการกําหนดเปนคุณสมบัติหลัก      

ของผูท่ีจะเขามาปฏิบัติหนาท่ีสอนในสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน ผูสอนท่ีมีคุณสมบัติพรอม คือ 

สําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาเอกจะสามารถตอบสนองตอคานิยมและความทาทายเหลานี้ รวมท้ัง

ตอบสนองตอความสําเร็จในการหางานทําและการศึกษาตอของผูเรียนไดเปนอยางด ี 
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ปรากฏการณนี้ไดรับการยืนยันจากคํากลาวของ Barber, M. , & Mourshed, M. (2007) ท่ีวา 

คุณภาพของครูเปนปจจัยหลักประการหนึ่งท่ีสงผลตอคุณภาพของผูเรียน เพราะสังคมญ่ีปุนโดยสวนใหญ

เปนสังคมท่ีมีการแขงขันสูง (Hofstede, G., 1981, Hofstede, 1991) ดังนั้น ความสามัคคีขององคการ

จึงมีความสําคัญเปนอยางมากและการกําหนดใหความสนใจในระบบการศึกษาของสถาบันเทคโนโลยี

แหงชาติญี่ปุนเปนหนึ่งในคุณสมบัติหลักในการรับสมัครจะเปนสวนสําคัญในการสงเสริมใหเกิดความ

สามัคคี ในองคการ ดังท่ีไดกําหนดวา ผูสมัครท่ีจะเขามาเปนผูสอนของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน 

ตองมีความสนใจในระบบการศึกษาของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุนมีความกระตือรือรนท่ีจะสอนและ

คนควาวิจัย มีแรงบันดาลใจท่ีดีในการสอนผูเรียนของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน มีความสนใจ           

ในความรวมมือกับบริษัทหรือสถานประกอบการในทองถ่ิน เพ่ือผลิตผลงานสูสังคมตามหนาท่ี                     

ของวิทยาลัย รวมท้ังมีความพรอม ความเต็มใจ และความสามารถในการสนับสนุนชุมชนในทองถ่ิน                  

ซ่ึงถือเปนภารกิจสําคัญของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน 

นอกจากนี้ ดวยความเปนสังคมท่ีเขมแข็งในดานคุณลักษณะท่ีเปนอัตลักษณของคนในสังคม             

การใหคุณคาของสังคม ความสามัคคี การมีสวนรวม และการมุงอนาคตของชาวญี่ปุน (ยุพา คลังสุวรรณ, 2546) 

ชวยสรางใหเกิดชุมชนท่ีเขมแข็งของผูสอนในสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน ดังนั้น ปรากฏการณเชนนี้               

จะชวยสงเสริมใหเกิดความสําเร็จในระยะยาวขององคการ ซ่ึงสอดคลองกับคํายืนยันจากงานวิจัย               

ของชัชวาล อรวงศศุภทัต (2556) ท่ีชี้วา กุญแจสูความสําเร็จขององคการ คือ บุคลากรท่ีมีคุณสมบัติ

ตอบสนองตอความตองการขององคการ อันเปนสินทรัพยท่ีมีคุณคาและมีความสําคัญในการขับเคลื่อน

องคการใหบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงค การสรรหาคัดเลือก และการจัดวางตําแหนงบุคลากรท่ีไมมี

คุณสมบัติเหมาะสม จะสงผลใหท้ังตัวบุคลากรและองคการลมเหลวอยางไมมีเง่ือนไข (Heneman & 

Heneman, 1994) 

อนึ่ง นอกเหนือจากการใหความสําคัญกับระบบการสรรหาขางตนแลว การใหความสําคัญ

กับการปรับระบบการบริหารงานบุคคลในระบบอ่ืนๆใหมีความสอดรับกันของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติ

ญ่ีปุน ดังท่ีเห็นไดจากกระบวนการตางๆในระบบความกาวหนาและการสรรหาเพ่ือเลื่อนตําแหนง ระบบ

การใหคุณคา และระบบการธํารงรักษาท่ีมีความชัดเจน มีกระบวนการข้ันตอนในการดําเนินการท่ีเปน

ระบบ โปรงใส สามารถสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหกับบุคลากรสวนใหญไดเปนอยางดีนั้น สามารถ

สะทอนผลไปสูความมีคุณภาพของผลผลิต อันไดแก ผูเรียน ซ่ึงเปนผูเรียนท่ีมีคุณภาพ ดังจะเห็นได              

จากการท่ีผูสําเร็จการศึกษาจากสถาบันไดรับความสนใจและเปนท่ีตองการของบริษัทอุตสาหกรรมชั้นนํา

ในประเทศญ่ีปุน รวมท้ังสามารถสอบเขาศึกษาตอในมหาวิทยาลัยชั้นนําท้ังภายในและภายนอกประเทศ

ไดดวย  
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สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุนเองก็ไดรับการยอมรับและไววางใจจากชุมชน ทองถ่ิน 

สถานประกอบการ บริษัท หนวยงานอ่ืนๆ มีเครือขายทางการศึกษาและดานอ่ืนๆท่ีเก่ียวของ อาทิเชน 

ดานอุตสาหกรรมท้ังในและนอกประเทศ ไดรับการรับรองคุณภาพจากสถาบันรับรองคุณภาพท่ีกําหนด

โดยรัฐบาลญ่ีปุนและสถาบันระดับนานาชาติอ่ืนๆ ซ่ึงก็สอดคลองกับนิยามของระบบบริหารงานบุคคลท่ีวา            

ระบบการบริหารงานบุคคลท่ีเปนเลิศจะเปนกระบวนการท่ีรวบรวมและประสานทรัพยากรบุคคล                   

ใหสามารถนําเอาศักยภาพท่ีมีอยูของบุคคลออกมาใชประโยชนอยางเต็มความสามารถท้ังในดานปริมาณ

และคุณภาพ เพ่ือใหปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการ นอกจากนั้น ยังสามารถพัฒนา 

บํารุงรักษา สรางบรรยากาศและสภาพแวดลอม สรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน และสรางคุณภาพ

ชีวิตท่ีดีใหกับบุคลากรไดอีกดวย (ทวินันท มนทานอย, 2554; สมาน รังสิโยกฤษณ, 2542; Middlemist 

& Greer, H, 1983; Nigro, B., 1956)  

ปจจัยท่ีเอ้ือตอความสําเร็จ 

ปจจัยท่ีเอ้ือตอความสําเร็จของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน ท้ังปจจัยภายนอกและปจจัย

ภายในสะทอนใหเห็นถึงคุณลักษณะท่ีโดดเดนของความเปน KOSEN และสังคมวัฒนธรรมของประเทศญ่ีปุน             

ไดอยางชัดเจน อันหมายถึงการทํางานอยางเปนระบบ ดวยความทุมเท เสียสละ มีมุมมองและวิสัยทัศน            

ท่ียาวไกลและชัดเจน เห็นแกประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตน และการมีคานิยมรวมท่ีเขมแข็ง 

ซ่ึงกลาวไดวาคนญ่ีปุนไดรับการปลูกฝงมาตั้งแตเล็ก ทําใหประเทศญ่ีปุนสามารถฟนฟูประเทศท่ีเสียหาย

จากสงครามไดอยางรวดเร็ว ม่ันคง และยั่งยืน ซ่ึงคุณลักษณะตางๆเหลานี้ สงอิทธิพลตอการบริหารงานบุคคล              

ขององคการตางๆในประเทศญี่ปุน หมายรวมถึงการบริหารงานบุคคลของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน

ดวย ดังผลการอภิปรายรายปจจัยใน 2 ดาน ไดแก ดานปจจัยภายนอกและดานปจจัยภายใน ตอไปนี้ 

ปจจัยภายนอก  

ปจจัยภายนอกท่ีมีอิทธิพลตอความสําเร็จของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุนท่ีพบ                

จากการศึกษาครั้งนี้ ไดแก ระบบการศึกษา เครือขายท่ีทรงคุณคาของสถาบัน โครงสรางและกฎระเบียบ 

ท่ีชัดเจน รวมท้ังบทบาทและความรับผิดชอบของบุคลากรท่ีมีความชัดเจน  

ระบบการศึกษาของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุนมุงเนนการฝกปฏิบัติโดยใหน้ําหนัก

เทากันกับทฤษฎี อีกท้ัง ยังสนับสนุนการใชกระบวนการวิจัยในการจัดการเรียนการสอนทําใหระบบ

การศึกษาของสถาบันมีความแตกตางจากระบบการศึกษาในมหาวิทยาลัยท่ีเนนทฤษฎี ซ่ึงระบบการศึกษา

ในลักษณะนี้ชวยสรางโอกาสในการเรียนรู การคิดสรางสรรค และการสรางทักษะพ้ืนฐานเก่ียวกับ                  

การปฏิบัติงานใหกับผูเรียนตลอดชวงระยะเวลาท่ีศึกษาในสถาบัน ดังนั้น เม่ือผูเรียนจบการศึกษา ก็สามารถ 
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ท่ีจะนําความรูและทักษะตางๆไปใชในการปฏิบัติงานไดทันที ทําใหผูท่ีจบการศึกษาจากสถาบันเทคโนโลยี

แหงชาติญ่ีปุนเปนท่ีตองการของบริษัทและสถานประกอบการ สามารถเพ่ิมโอกาสในการไดงานใหกับผูเรียน 

และผูจบการศึกษาจากสถาบัน KOSEN ท่ีประสบกับความสําเร็จในการทํางานในบริษัทชั้นนําของประเทศนั้น               

ก็สามารถสรางชื่อเสียงใหกับสถาบันไดอีกประการหนึ่ง  

เครือขายท่ีทรงคุณคาของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุนท้ังภายในและภายนอกประเทศ               

เชน เครือขายของวิทยาลัยตางๆของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน เครือขายศิษยเกาของสถาบัน

เทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน และเครือขายของบริษัทสถานประกอบการ หรือวิสาหกิจตางๆในทองถ่ิน              

เปนปจจัยภายนอกท่ีสรางความสําเร็จใหกับสถาบันในดานของการระดมทรัพยากรท้ังท่ีเปนตัวบุคคล 

งบประมาณ และองคความรู สะทอนคุณลักษณะของสังคมญ่ีปุนท่ีพ่ึงพาความรูสึกของความเปนกลุม 

(Groupism) และความเปนชุมชน (communality) ความเปน "เรา" ซ่ึงสงผลใหเครือขายมีความเขมแข็ง 

สมาชิกมีความเต็มใจท่ีจะทํางานหนักและอดทนตอเปาหมายเพ่ือกลุม (Caudill, W., 1970)  

อนึ่ง เม่ือพิจารณาถึงบริบทของการพัฒนาประเทศของญ่ีปุนในชวงตกต่ํา วิธีการท่ีสําคัญ 

ของรัฐบาลญ่ีปุนในการนําเขาบุคลากรท่ีมีความรู  ความสามารถ และทักษะดานอุตสาหกรรม                  

จากตางประเทศเขามา โดยเฉพาะจากยุโรปและสหรัฐอเมริกาในเวลานั้น ทําใหระบบตางๆในประเทศ

ญ่ีปุนไดรับการพัฒนาข้ึนอยางชัดเจน จึงอาจสรุปไดวาการเลียนแบบและการเรียนรูองคความรู             

จากผูเชี่ยวชาญจากตางประเทศสามารถสรางความเปลี่ยนแปลงใหกับประเทศไดอยางกาวกระโดด ดังนั้น 

การท่ีประเทศไทยจะพัฒนาระบบตางๆ ใหทัดเทียมกับประเทศชั้นนําท่ัวโลก จึงควรพิจารณาประเด็น      

ของการสงออกผูเรียนและนําเขาผูเชี่ยวชาญ ครู หรือผูสอนจากตางประเทศเพ่ือชวยในการสรางและ

พัฒนาระบบท่ีดีในดานตางๆ ให กับประเทศไทย ซ่ึงบุคคลกลุมนี้ ถือเปนเครือขายท่ีเปนสากล              

อันทรงคุณคาดังท่ี Aspinall, R. (2010) ระบุไววา  ในคริสตศตวรรษท่ี 20 รัฐบาลญ่ีปุนไดสงเสริมใหมี

โรงเรียนเทคนิคและสงนักศึกษาไปฝกอบรมในยุโรปและอเมริกาและเชิญท่ีปรึกษาและวิศวกร                    

ชาวตางประเทศเขามาชวยฝกอบรมใหกับชางเทคนิค ซ่ึงทําใหประเทศญ่ีปุนเริ่มมีแนวโนมเขาสูความเปนสากล 

ท่ีชัดเจน และเขาไปมีสวนรวมกับโลกภายนอกมากข้ึน รวมท้ังเกิดแนวโนมใหมในระบบการศึกษาท่ีเนน

กิจกรรมรวมกับตางประเทศดวยเชนกัน 

โครงสรางและกฎระเบียบท่ีชัดเจนและโปรงใสขององคการ รวมท้ัง การกําหนดบทบาทและ

ความรับผิดชอบของบุคลากรท่ีมีความชัดเจน ถือเปนปจจัยสําคัญตามองคประกอบของการบริหารงาน

บุคคลของสถานศึกษาท่ีสงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริหารงานบุคคล เพ่ือใหบรรลุ

วัตถุประสงคของการจัดการศึกษาท่ีมีคุณภาพ  
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จึงอาจกลาวโดยสรุปไดวา สถานศึกษาท่ีตองการผลิตผูเรียนใหมีความรูพรอมท้ังทักษะท่ีดี 

ในการปฏิบัติงานเพ่ือปอนเขาสูภาคการผลิต โดยเฉพาะสถานศึกษาท่ีจัดการเรียนการสอนสายอาชีพหรือ

การศึกษาเฉพาะทาง ควรประยุกตใชแนวทางการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาโดยคํานึงถึงปจจัย

ความสําเร็จท่ีกลาวมาท้ัง 4 ปจจัยขางตน เพ่ือสรางความสําเร็จในการจัดการศึกษาและการพัฒนา

คุณภาพสถานศึกษา คุณภาพผูสอน และคุณภาพผูเรียน 

ปจจัยภายใน 

ปจจัยภายในท่ีมีอิทธิพลตอความสําเร็จในการบริหารงานบุคคลของบุคลากรของสถาบัน

เทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน แสดงใหเห็นชัดเจนในระหวางการสัมภาษณเจาหนาท่ีและผูบริหารของสถาบัน

เทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน ซ่ึงไดแก ปจจัยดานความเชื่อ การใหคุณคา ความมีวินัย การอุทิศตน ความเต็มใจ 

ความจงรักภักดี ความสัมพันธอันดี และทัศนคติท่ีมีตอการแกปญหาของบุคลากรในสถาบันเทคโนโลยี

แหงชาติญ่ีปุน โดยสามารถอธิบายปรากฏการณนี้ไดดวยแนวคิดเก่ียวกับอัตลักษณของชาวญ่ีปุน ปจจัย

เหลานี้ไดรับอิทธิพลจากวัฒนธรรมประจําชาติท่ีสืบทอดมาจากวัฒนธรรมและประเพณีญ่ีปุนในอดีต              

และเปนสิ่งท่ีถูกปลูกฝงใหเกิดข้ึนภายในจิตใจในชวงระยะเวลาของการเจริญเติบโตของคนญี่ปุน 

ปรากฏการณนี้การศึกษาเปนสวนสําคัญท่ีสงเสริมวัฒนธรรมองคการของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน

ใหดีข้ึน ซ่ึงไดรับการยืนยันและสอดคลองกับผลการศึกษาวิจัยเก่ียวกับวัฒนธรรมญ่ีปุน ระเบียบสังคม

ประเพณี และสังคมญี่ปุน (ยุพา คลังสุวรรณ. 2546; Nakamura, 1964; Hofstede, G., 1981; Tsutsui, 

1997; Hofstede, 1991; Wray, H., 1999) ดังอธิบายไดตอไปนี้ 

ความเชื่อ การใหคุณคา และความภักดีของบุคลากรของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน

อาจไดรับอิทธิพลจากวัฒนธรรมองคการ ดังท่ี Nakamura (1964) กลาววา ความคิดของชาวญ่ีปุนสวนใหญ 

มีแนวโนมจะเนนในเรื่องของความเปนธรรมชาติท่ีมีมาแตกําเนิดและอารมณความรูสึก ดังนั้น ทางสถาบัน

เทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุนจึงไดมีการกําหนดคําขวัญ คานิยมหลัก และพันธกิจท่ีบุคลากรของสถาบันทุกคน

ตองยึดถือ และเม่ือบุคลากรมีคานิยมและความเชื่อเดียวกัน ก็จะเกิดความสามัคคีข้ึนในสังคมของสถาบัน 

ยิ่งพวกเขาสรางและรักษาความสามัคคีในหมูพวกใหเกิดข้ึนไดมากเทาใด ก็จะยิ่งสามารถสรางสังคมท่ีดีข้ึน                    

มีความเปนอันหนึ่งอันเดียว และสรางความจงรักภักดีตอองคการไดมากข้ึนเทานั้น ซ่ึงความเขมแข็ง           

ของความรูสึกจงรักภักดีตอองคการนี้จะสรางสังคมของสถาบันท่ีเขมแข็งและในทางกลับกัน สังคมท่ีเขมแข็ง 

ก็จะสรางความเขมแข็งของความรูสึกจงรักภักดีตอองคการไดเชนกัน ดังนั้น สังคมท่ีเขมแข็งนี้เอง             

ท่ีสามารถสงเสริมใหบุคลากรในองคการเกิดความกลาหาญและทาทายในการแขงขันกับงานทุกอยางและ

มุงเปาหมายท่ีความสําเร็จในระยะยาวของตนเองและองคการสอดคลองกับขอคนพบวิธีปฏิบัติท่ีเปนเลิศ

ของระบบการใหคุณคา  
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สังคมญ่ีปุนถูกนิยามวาเปนสังคมแหงความสามัคคี จึงอาจสงผลใหบุคลากรในสถาบัน

เทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุนมีความจงรักภักดี ความตั้งใจ และความมีวินัย พวกเขาทํางานเพ่ือรับใชองคการ

และประเทศชาติ อุทิศตัวเองดวยความเต็มใจและมีวินัย มุงเนนประโยชนของสวนรวมมากกวาประโยชน

สวนตน (Wray, H. 1999) ดังท่ี บุญชู ตันติรัตนสุนทร (2558) สรุปไวในงานวิจัยของเขาวาชาวญี่ปุน           

จะสรรเสริญและชื่นชมบุคคลจากความอดทนและความขยันหม่ันเพียร ไมใชจากความฉลาดหรือเจาเลห 

ในสังคมญี่ปุนถือวาความมุมานะทํางานอยางเต็มท่ีในสิ่งท่ีทําคือความภาคภูมิใจของครอบครัว 

นอกจากนี้ ชาวญ่ีปุนสวนใหญยังมีความเต็มใจท่ีจะทํางานหนักและอดทนตอเปาหมาย              

ในระยะยาว หากบุคคลใดไดรับการปฏิบัติตอเขาเปนอยางดี เขาจะทุมเททํางานอยางหนักดวยความเต็มใจ 

(Caudill, W., 1970) วัฒนธรรมขององคกรญี่ปุนเปนการบริหารแบบพอกับลูก (Tsutsui, 1997) จึงทําให

ความสัมพันธใกลชิดระหวางบุคลากรของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุนไดรับการกลาวถึงวามีลักษณะ

เฉพาะท่ีโดดเดนและเปนเอกลักษณของการจัดการองคการของญ่ีปุน ซ่ึงสะทอนใหเห็นคุณคาดั้งเดิม            

ของความเปนกลุมพวก "groupism" ดังนั้น ทัศนคติตอการแกปญหาดวยการพูดคุยสื่อสารระหวางกันนั้น 

จึงไดรับอิทธิพลจากการจัดลําดับทางสังคมท่ีชัดเจน ความรูสึกของการพ่ึงพาอาศัยซ่ึงกันและกัน รวมไปถึง 

การใหความสําคัญกับความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันท่ีเนนความรวมมือสามัคคีกลมเกลียวเปนหนึ่ง              

และการเคารพซ่ึงกันและกันตามลําดับชั้นทางสังคม 

กลาวโดยสรุป นอกจากการดําเนินการท่ีมีความชัดเจนในแตละกระบวนการของระบบตางๆ      

ท่ีเปนวิธีปฏิบัติท่ีเปนเลิศของสถาบันและคุณลักษณะท่ีดีของสถาบันและบุคลากรในสถาบันแลว สิ่งท่ีสําคัญ 

ท่ีไมอาจปฏิเสธไดวาเปนสวนท่ีชวยสนับสนุนใหการบริหารงานบุคคลของสถาบันประสบกับความสําเร็จได 

คือ การจัดสรรงบประมาณท่ีมีความเหมาะสม ซ่ึงเห็นไดวาสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุนพยายาม

จัดสรรงบประมาณใหกับวิทยาลัยหรือวิทยาเขตในทุกๆดานใหมากท่ีสุด อาทิ ดานการพัฒนา โดยไดจัดให

มีทุนสนับสนุนโครงการ ทุนสนับสนุนการวิจัย ทุนสําหรับการนําเสนอผลการวิจัยและการตีพิมพผลงาน

ทางวิชาการท้ังในและตางประเทศ นอกจากนั้น ยังจัดสรรเงินเดือน สวัสดิการ คาตอบแทนพิเศษ และ

สิทธิประโยชนเก้ือกูล และสวัสดิการใหกับบุคลากรท่ีสอดคลองกับศักยภาพ และความตองการ                   

ของบุคลากรในสถานศึกษาไดเปนอยางดี สงผลตอการธํารงรักษาบุคลากรคุณภาพไวกับสถาบัน              

ไดอยางยั่งยืน   
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ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 

รายงานฉบับนี้เผยใหเห็นขอมูลท่ีเปนประโยชนสําหรับหนวยงานการศึกษาของไทยในการจัดการ 

กับปญหาดานการบริหารงานบุคคลของครูและการกําหนดคุณสมบัติของผูสอนในสถานศึกษาท่ีจัด              

การเรียนการสอนแนวใหม จัดการศึกษาเฉพาะทาง หรือจัดการศึกษาแบบทวิภาคีในประเทศไทย                  

ดวยความรวมมือและสนับสนุนดานขอมูลจากสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน สถาบันการศึกษาท่ีจัด      

การเรียนการสอนแนวใหมจัดการศึกษาเฉพาะทาง หรือจัดการศึกษาแบบทวิภาคีและหนวยงานทางการศึกษา 

ท่ีเก่ียวของ ไดแก สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 

สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา และสํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  

ดังนั้น ผูบริหารระดับสูง หนวยงานกลางดานการบริหารงานบุคคลของขาราชการครู             

และหนวยงานทางการศึกษาท่ีเก่ียวของ ควรนําองคความรู ท่ีไดจากการศึกษาวิธีปฏิบัติท่ีเปนเลิศ                 

ดานการบริหารงานบุคคลและการกําหนดคุณสมบัติของผูสอนของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุนนี้             

ไปใชเปนฐานขอมูลและประยุกตใชเพ่ือใหเกิดการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงนโยบาย ขอกําหนด หรือ

หลักเกณฑท่ีเก่ียวของใหมีความสอดคลอง เหมาะสม เปนธรรม และเปนสากล โดยมีขอเสนอแนะ

เก่ียวกับการกําหนดคุณสมบัติเฉพาะสําหรับผูสอนในสถาบันการศึกษาท่ีจัดการเรียนการสอนแนวใหม

หรือการศึกษาเฉพาะทางของประเทศไทย แบงเปนนโยบายระดับประเทศ นโยบายระดับกระทรวง              

และนโยบายระดับสถานศึกษา ดังนี ้

นโยบายระดับประเทศ 

นโยบายระดับประเทศในภาพรวม รัฐบาลควรสนับสนุนและสงเสริมการนําองคความรู                    

จากประชาคมโลกมาใชในการกําหนดนโยบายของประเทศท้ังในระยะสั้นและระยะยาวและจัดสรร

งบประมาณเพ่ือการนําเขาหรือแลกเปลี่ยนองคความรูกับผูเชี่ยวชาญหรือหนวยงานในตางประเทศ                  

ในดานตางๆ เพ่ือปรับตัวใหเขากับการเปลี่ยนแปลงท่ีรวดเร็วของสังคมโลก โดยเนนการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย เพ่ือการผลิตทรัพยากรบุคคลท่ีมีคุณภาพสูงสอดคลองกับนโยบายการพัฒนาประเทศ และนโยบาย

รายดานท่ีชัดเจน เพ่ือใหทุกภาคสวนไดเห็นถึงแนวโนมในการพัฒนาตนเอง เพ่ือสนองตอบการพัฒนา

ประเทศตามนโยบายนั้นๆไดอยางตรงจุดมีดังนี้ 

1. ดานการสรางองคความรู รัฐบาลควรสนับสนุนและสงเสริมความรวมมือในดานตางๆ     

กับประชาคมโลก เพ่ือศึกษาแนวโนมการพัฒนาประเทศของประเทศชั้นนําของโลกและนําองคความรู              

ท่ีไดจากการศึกษามาใชเปนขอมูลประกอบการพิจารณากําหนดนโยบายของประเทศ ท้ังในระยะสั้นและ

ระยะยาว  

2. ดานงบประมาณ รัฐบาลควรสนับสนุนงบประมาณเพ่ือการนําเขาหรือแลกเปลี่ยน             

องคความรูกับผูเชี่ยวชาญหรือหนวยงานในตางประเทศในดานตางๆ อาทิ การศึกษา การคา อุตสาหกรรม 

เกษตรกรรม และเทคโนโลยี เพ่ือนํามาปรับใชในการพัฒนาหนวยงานสําคัญของรัฐใหสามารถปรับตัว        

เขากับการเปลี่ยนแปลงท่ีรวดเร็วของสังคมโลก  
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3. ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย รัฐบาลควรสงเสริมและสนับสนุนการทบทวน ปรับปรุง                

หรือปรับเปลี่ยนระบบการศึกษาใหมๆในทุกระดับ เพ่ือใหสามารถผลิตทรัพยากรบุคคลท่ีมีคุณภาพสูง           

ใหสอดรับกับนโยบายการพัฒนาประเทศ  

นโยบายระดับกระทรวง 

ดานของนโยบายระดับกระทรวงในภาพรวมนั้น กระทรวงศึกษาธิการควรกําหนดใหมีการทบทวน 

นโยบายดานกฎ ระเบียบ หลักเกณฑและวิธีการท่ีเก่ียวของกับการบริหารงานบุคคลของขาราชการคร ู                           

ในสถาบันการศึกษาท่ีจัดการเรียนการสอนดวยระบบการศึกษาปกติและสถาบันการศึกษาท่ีจัดการเรียน

การสอนแนวใหมหรือระบบการศึกษาพิเศษ หรือระบบการศึกษาแบบทวิภาคี หรือระบบการศึกษาเฉพาะ

ทาง และสถานศึกษาในระบบอ่ืนๆ เพ่ือใหมีความชัดเจน โปรงใส ทันสมัย เปนธรรม และเปนสากล 

รวมท้ังการแสวงหาความรวมมือระหวางหนวยงานทางการศึกษาและหนวยงานภาคเอกชน               

ท้ังภายในประเทศและตางประเทศ เพ่ือระดมทรัพยากรท้ังดานบุคคล งบประมาณ และองคความรู                 

ท่ีสอดคลองกับความตองการของการพัฒนาประเทศและนโยบายรายดานท่ีชัดเจน เพ่ือท่ีจะใหหนวยงาน

ทางการศึกษาภายใตการกํากับไดเห็นถึงแนวโนมในการพัฒนาตนเอง เพ่ือสนองตอบการพัฒนาประเทศ            

ตามนโยบายรัฐบาลไดอยางตรงจุด มีดังนี้ 

1. ดานกฎ ระเบียบ หลักเกณฑ กระทรวงศึกษาธิการควรกําหนดใหมีการทบทวนโครงสราง 

กฎ ระเบียบ หลักเกณฑท่ีเก่ียวของกับการบริหารงานบุคคลของขาราชการครูท้ังระบบ อาทิ ระบบการสรรหา 

ระบบความกาวหนาและการสรรหาเพ่ือเลื่อนตําแหนง ระบบการใหคุณคา และระบบแรงจูงใจ เพ่ือสราง

แรงจูงใจในการท่ีจะธํารงรักษาขาราชการครูท่ีมีคุณภาพในระบบอยางยั่งยืน ดังนี้ 

1.1 กระทรวงศึกษาธิการควรสนับสนุนการกําหนดนโยบาย กฎ ระเบียบ หลักเกณฑ

ดานระบบการบริหารงานบุคคลของขาราชการครูในสถานศึกษาตางๆ โดยเฉพาะสถานศึกษาท่ีจัด                 

การเรียนการสอนแนวใหม  โดยดําเนินการดังนี้  

1) กําหนดใหมีการทบทวนนโยบายเก่ียวกับการกําหนดและพัฒนาปรับปรุงกฎ 

ระเบียบ หลักเกณฑ กฎหมายท่ีเก่ียวของกับการบริหารงานบุคคลของขาราชการครูในสถานศึกษา            

ท่ีจัดการเรียนการสอนในระบบตางๆ ทุกๆ ป ในประเด็นตอไปนี้ 

1.1) การทบทวนการกําหนดกฎ ระเบียบ หลักเกณฑเฉพาะในกระบวนการ

บริหารงานบุคคลของขาราชการครู โดยเฉพาะกระบวนการสรรหา การประเมินเพ่ือเลื่อนตําแหนงและ

เลื่อนวิทยฐานะการกําหนดอัตราเงินเดือน คาตอบแทน และเงินพิเศษอ่ืนๆ สําหรับสถานศึกษาท่ีจัด

การศึกษาดวยระบบการศึกษา ท่ีแตกตางกัน เพ่ือใหสอดคลองกับระบบการจัดการศึกษาแตละระบบ 

สามารถรองรับกับความตองการและสรางความพึงพอใจใหกับบุคลากรในการท่ีจะปฏิบัติหนาท่ีไดอยางมี

ประสิทธิภาพและธํารงรักษาบุคลากรคุณภาพไวในระบบไดอยางยั่งยืน 
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1.2) การกํากับ ติดตามประเมินผลการนํากฎ ระเบียบ หลักเกณฑเฉพาะ            

ในกระบวนการบริหารงานบุคคลของขาราชการครูไปใช เพ่ือนําผลการประเมินมาเปนขอมูลในการพัฒนา

และปรับปรุงกฎ ระเบียบ หลักเกณฑดังกลาวใหมีความทันสมัยและเปนธรรมอยูเสมอ    

2) กําหนดใหมีการทบทวนโครงสรางการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาท่ีจัด    

การเรียนการสอนในระบบตางๆ ทุกๆ ป เพ่ือใหมีความชัดเจน โปรงใส ทันสมัย และเปนสากล อาทิ  

2.1) การจัดแบงโครงสรางและอํานาจหนาท่ีเปน 2 สวน ไดแก สวนวิชาการ                 

และสวนบริหาร 

2.2) การดําเนินงานดานตางๆ ในรูปแบบของคณะกรรมการ 

2.3) การสรางเครือขายในทุกภาคสวนของสถานศึกษาท่ีจะสามารถสนับสนุน

ใหความชวยเหลือ สงเสริมการบริหารงาน ทรัพยากรบุคคล และงบประมาณ รวมถึงองคความรูตางๆ           

ในทุกระดับ อาทิ เครือขายภาครัฐ เชน สถานศึกษา สถาบันการศึกษา องคการ หรือหนวยงานการศึกษา

อ่ืนๆ หรือกระทรวงท่ีเก่ียวของ และเครือขายภาคเอกชน เชน สมาคมศิษยเกา บริษัท สถานประกอบการ 

ศูนยวิจัยเอกชน ท้ังในและตางประเทศ 

3) กําหนดใหมีการทบทวน พัฒนา และปรับปรุงกฎ กฎหมาย ระเบียบและ

หลักเกณฑ เก่ียวกับมาตรฐานคุณภาพและการรักษามาตรฐาน รวมท้ังมาตรการติดตามและตรวจสอบ

สําหรับขาราชการครูหรือผูสอนสถานศึกษาท่ีจัดการเรียนการสอนระบบตางๆ โดยเฉพาะในสถานศึกษา        

ท่ีจัดการเรียนการสอนแนวใหมหรือจัดการศึกษาเฉพาะทาง หรือจัดการศึกษาแบบทวิภาคีทุกๆ ป                 

โดยอาจกําหนดใหมีหนวยประเมินตนเองของสถานศึกษา       

4) กําหนดใหมีการทบทวน พัฒนา และปรับปรุงกฎ ระเบียบ หลักเกณฑดานการบริหาร 

งานบุคคลของขาราชการครูท่ีสืบเนื่อง เพ่ือใหมีความสอดคลองกันท้ังระบบ ไดแก ระบบการผลิต ระบบ            

การสรรหา ระบบการพัฒนา ระบบการกําหนดเงินเดือน คาตอบแทน และเงินพิเศษอ่ืนๆ และระบบ              

การธํารงรักษา    

หนวยงานท่ีเก่ียวของ อาทิ สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ สํานักงานคณะกรรมการ

ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา หนวยงานทางการศึกษาท่ีเก่ียวของ ไดแก สํานักงาน

คณะกรรมการการอุดมศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน สํานักงานคณะกรรมการการ

อาชีวศึกษา 

1.2 กระทรวงศึกษาธิการควรสนับสนุนการกําหนดนโยบาย กฎ ระเบียบ หลักเกณฑ                 

ดานระบบการสรรหาและการกําหนดคุณสมบัติของขาราชการครูหรือผูสอนในสถานศึกษาตางๆ 

โดยเฉพาะสถานศึกษาท่ีจัดการเรียนการสอนแนวใหม  รวมกับหนวยงานท่ีเก่ียวของ ไดแก สํานักงาน

คณะกรรมการขาราชการครแูละบุคลากรทางการศึกษา รวมถึงหนวยงานทางการศึกษาท่ีเก่ียวของ ไดแก 

สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน สํานักงาน
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คณะกรรมการการอาชีวศึกษา และภาคสวนอ่ืนๆ อาทิเชน กระทรวงอุตสาหกรรม กระทรวงเกษตรและ

สหกรณ กระทรวงวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี รวมถึงภาคเอกชน เชน บริษัทหรือสถานประกอบการ  

โดยดําเนินการดังนี้  

1)  จัดทํามาตรฐานคุณภาพขาราชการครูหรือผูสอนในสถานศึกษาท่ีจัดการเรียน

การสอนแนวใหม จัดการศึกษาเฉพาะทางหรือจัดการศึกษาแบบทวิภาคี ใหมีความเหมาะสม สอดคลอง

กับความตองการและเปนสากล โดยควรกําหนดดังนี้ 

1.1) กําหนดใหคุณสมบัติดานคุณวุฒิทางการศึกษาและผลงานทางวิชาการเปนหนึ่ง             

ในมาตรฐานสําคัญ อาทิ กําหนดใหมีคุณวุฒิตั้งแตระดับปริญญาตรีหรือปริญญาโทท่ีตองมีผลการศึกษา

ระดับดีมากหรือมีประสบการณการสอนหรือการทํางานในสาขาท่ีเก่ียวของ มีผลงานท่ีสรางชื่อเสียง                 

มีทักษะและความเชี่ยวชาญสูง ท้ังทักษะพ้ืนฐานและทักษะเฉพาะทาง หรือทักษะอ่ืนๆท่ีมีความเชี่ยวชาญ

หรือชํานาญเปนพิเศษ อันเปนการกําหนด ใหตองพิจารณาคุณภาพท้ังดานทฤษฎีและดานปฏิบัติ 

นอกจากนั้น อาจพิจารณาเปนพิเศษสําหรับผูมีคุณวุฒิระดับปริญญาเอกจากสถาบันท่ีไดรับการรับรอง

มาตรฐานท้ังในและตางประเทศ เนื่องจากเปนผูท่ีสามารถใชความรูระดับสูง โดยเฉพาะความรูดานการวิจัย 

เพ่ือการยกระดับคุณภาพการเรียนการสอน  

1.2) กําหนดใหคุณลักษณะเฉพาะบุคคลเปนหนึ่งในมาตรฐานสําคัญ อาทิ 

คุณลักษณะดานของความสนใจ (Interest) ทัศนคติ (Attitude) วิสัยทัศน (Vision) ความเชื่อ (Belief) และ

ภาพรวมของความเปนครูท่ีเหมาะสมกับระบบการศึกษาในสถานศึกษานั้นๆ เพ่ือใชประกอบการพิจารณา  

1.3) กําหนดใหผลงานทางวิชาการหรือผลงานวิจัยท่ีไดรับการตีพิมพเผยแพร

(Publications) เปนขอหนึ่งในมาตรฐานสําคัญ โดยผลงานดังกลาว อาจเปนบทความท่ีไดรับการตีพิมพ

เผยแพรในวารสาร peer-reviewed ภายในประเทศและนานาชาติ เอกสารตําราท่ีไดรับการตีพิมพเผยแพร 

หนังสือสิทธิบัตรนวัตกรรมท่ีประดิษฐและผลิตภัณฑท่ีไดรับการออกแบบ ผลงานท่ีนําเสนอในการประชุม             

ทางวิชาการ และผลงานอ่ืนๆท่ีสรางชื่อเสียง  

1.4) กําหนดใหผูท่ีมีคุณสมบัติและคุณลักษณะท่ีเหมาะสมสมัครเขารับการสรรหา 

เพ่ือปฏิบัติการสอนแบบไมเต็มเวลาได 

1.5) กําหนดใหผูท่ีมีคุณสมบัติและคุณลักษณะท่ีเหมาะสมท่ีไมมีสัญชาติไทย

สามารถไดรับการพิจารณาสมัครเขารับการสรรหาเพ่ือปฏิบัติการสอนในสถานศึกษาได      

2)  ทบทวนกระบวนการ ข้ันตอน และหลักเกณฑในระบบการสรรหาขาราชการคร ู                   

ในสถานศึกษาใหมีความชัดเจน โปรงใส เปนธรรม มีความเปนเอกเทศ ปราศจากการแทรกแซง และ               

ตรงตามความตองการของสถานศึกษา  
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3)   กําหนดกระบวนการ ข้ันตอน และหลักเกณฑการพิจารณาคัดเลือกขาราชการคร ู            

ใหสอดคลองกับมาตรฐานคุณภาพท่ีกําหนดไว เพ่ือใหการคัดเลือกมีมาตรฐาน มีประสิทธิภาพ มีความโปรงใส              

เปนธรรม เปนสากล และสอดคลองกับความตองการของสถานศึกษา โดยควรกําหนดดังนี้ 

3.1) กําหนดกระบวนการและข้ันตอนเปน 2 สวน คือ ในสวนของการกลั่นกรอง 

คุณสมบัติและเอกสารประกอบการพิจารณา และในสวนของการสัมภาษณ การนําเสนอผลงานวิจัย   

ความเรียง และการทดสอบสอน 

3.2) กําหนดใหสงความเรียง (Essay) ท่ีจะแสดงถึงความรู ความสามารถ วิสัยทัศน 

ทัศนคติ และความสนใจ และใหนําเสนอตอหนาคณะกรรมการ เพ่ือประกอบการพิจารณา  

3.3) กําหนดหลักเกณฑการพิจารณาคัดเลือกท่ีเนนประเมินคุณลักษณะ 3 ดาน 

คือ (1) ทัศนคติ ไดแก ความสนใจใฝรู การใหคุณคาตอระบบการศึกษาและการสอน ความภักดีตอองคการ 

และการอุทิศตนเพ่ือสวนรวมและชุมชนหรือทองถ่ิน) (2) ความรู ทักษะ และความสามารถ และ (3) คุณสมบัติ 

ท่ีเหมาะสมกับการเปนครูของสถานศึกษานั้นๆ โดยใหน้ําหนักคะแนนท่ีเทาๆกัน 

4) ทบทวนการกําหนดโครงสรางบทบาทและหนาท่ีความรับผิดชอบของขาราชการคร ู           

ในสถานศึกษาโดยเฉพาะสถานศึกษาท่ีจัดการเรียนการสอนแนวใหม จัดการศึกษาเฉพาะทาง หรือ             

จัดการศึกษาแบบทวิภาคีใหมีความชัดเจนและตรงตามความตองการของสถานศึกษา พรอมท้ังสรางความเขาใจ 

และการยอมรับรวมกันเพ่ือความเปนอันหนึ่งอันเดียวในการปฏิบัติงาน  

5) กําหนดมาตรฐานคุณภาพผูพิจารณาคัดเลือกและหรือผูประเมินเพ่ือให             

การคัดเลือกขาราชการครูหรือผูสอนมีประสิทธิภาพ มีความโปรงใส เปนธรรม เปนสากล และสอดคลอง

กับความตองการ 

1.3 กระทรวงศึกษาธิการควรสนับสนุนการกําหนดนโยบาย กฎ ระเบียบ หลักเกณฑ              

ดานระบบความกาวหนาและระบบเงินเดือน รวมท้ังระบบแรงจูงใจสําหรับขาราชการครูหรือผูสอน                        

ในสถานศึกษาตางๆ โดยเฉพาะสถานศึกษาท่ีจัดการเรียนการสอนแนวใหม โดยดําเนินการดังนี้  

1) กําหนดใหมีการประเมินเพ่ือเลื่อนตําแหนงอยางรอบดาน โดยเปนการประเมิน           

จากผูบริหาร จากเพ่ือนรวมงาน จากผูเรียน และจากการประเมินตนเอง โดยรายการประเมินประกอบดวย 

การประเมินผลงานใน 2 สวน คือ ผลงานดานการสอนตามหลักสูตร และผลงานดานบริหารจัดการ 

2) กําหนดมาตรฐานการติดตามและตรวจสอบการประเมินผลการปฏิบัติงาน              

ของขาราชการครูท่ีไดรับการเลื่อนตําแหนง โดยยึดตามมาตรฐานคุณภาพของขาราชการครูและ                  

ของสถานศึกษา  

3) กําหนดเกณฑการรกัษามาตรฐาน โดยอาจดําเนินการในรูปของสถาบันรับรองคุณภาพ 

4)  กําหนดมาตรฐานคุณภาพของผูประเมินเพ่ือใหเปนมาตรฐานเดียวกันและ            

มีความเปนเอกเทศ โปรงใส ไมมีการแทรกแซง  
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5) กําหนดใหมีการทบทวน พัฒนา และปรับปรุงนโยบาย กฎ ระเบียบ หลักเกณฑ

เก่ียวกับการจัดสรร งบประมาณดานการพัฒนา การจัดสรรทุนสนับสนุนโครงการ ทุนสนับสนุนการวิจัย 

ทุนสําหรับการนําเสนอผลการวิจัยและการตีพิมพผลงานทางวิชาการท้ังในและตางประเทศ ใหสอดรับ               

กับระบบการศึกษาและความตองการของสถานศึกษา 

6) กําหนดใหมีการทบทวน พัฒนา และปรับปรุงนโยบาย กฎ ระเบียบ หลักเกณฑ

เก่ียวกับการจัดสรรงบประมาณดานเงินเดือน สวัสดิการ คาตอบแทนพิเศษ และสิทธิประโยชนเก้ือกูล

สําหรับขาราชการครูในสถานศึกษาท่ีจัดการเรียนการสอนในระบบตางๆ โดยเฉพาะสถานศึกษาท่ีจัดการเรียน 

การสอนแนวใหมทุกๆ 1 ป ใหสอดรับกับมาตรฐานคุณภาพและศักยภาพการปฏิบัติหนาท่ีของขาราชการครู 

ท่ีตองการ เพ่ือดึงดูดผูท่ีมีศักยภาพสูงใหเขามาในระบบ และในขณะเดียวกันก็เปนการสรางแรงจูงใจ            

ในการปฏิบัติหนาท่ีของขาราชการครู รวมท้ังธํารงรักษาขาราชการครูท่ีมีคุณภาพไวในระบบ อันจะสงผล

ตอความสําเร็จของการจัดการศึกษา  

2. ดานการแสวงหาความรวมมือเพ่ือระดมทรัพยากร 

กระทรวงศึกษาธิการควรกําหนดนโยบายในการสงเสริมและสนับสนุนใหหนวยงาน                

ในสังกัด สถานศึกษา โดยเฉพาะสถานศึกษาท่ีจัดการเรียนการสอนแนวใหมแสวงหาความรวมมือและ

สรางเครือขายในดานตางๆท้ังจากภายในประเทศและภายนอกประเทศ ดวยการจัดสรรงบประมาณ

สําหรับการระดมทรัพยากรดานบุคคล ดานงบประมาณ และดานองคความรูจากความรวมมือและเครือขาย

ตางๆ อันจะนําไปสูการพัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษา คุณภาพขาราชการคร ูและคุณภาพผูเรียน 

นโยบายระดับพ้ืนท่ี 

หนวยงานทางการศึกษาสวนทองถ่ิน เขตพ้ืนท่ีควรดําเนินการดังนี้  

1. จัดสรรทุนการศึกษาทุกระดับใหกับผูเรียนท่ีมีภูมิลําเนาอยูในทองถ่ิน หรือในชุมชน หรือ

ในพ้ืนท่ีบริการ เพ่ือใหกลับมาเปนผูสอนในสถานศึกษา เพ่ือลดปญหาการโอน ยาย หรือความทุมเทเวลา

ใหกับการปฏิบัติงาน และชวยสรางความผูกพันกับสถานศึกษา รวมถึงความเขาใจในวัฒนธรรม                   

ของสถานศึกษา 

2. สรางและสงเสริมเครือขายของสถานศึกษาภายในประเทศใหเขมแข็ง อาทิ เครือขาย              

ภาคการศึกษา เชน สถานศึกษาระดับประถมศึกษา มัธยมศึกษา อาชีวศึกษา และอุดมศึกษาท่ีอยูในพ้ืนท่ี

บริการ เครือขายภาคชุมชน เชน ชุมชนโดยรอบสถานศึกษา และเครือขายภาคเอกชน เชน บริษัท หางราน  

และโรงงานหรือสถานประกอบการท่ีอยูใกลเคียงสถานศึกษา 
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นโยบายระดับสถานศึกษา 

สถานศึกษาควรดําเนินการดังนี้  

1. ประเมินคุณภาพระบบการศึกษาและการจัดการศึกษาของสถานศึกษาและรายงานผล               

ตอกระทรวงศึกษาธิการ เพ่ือใชเปนแนวทางในการกําหนดนโยบายและยุทธศาสตรการพัฒนาการจัด

การศึกษา   

2. ประเมินคุณภาพระบบการบริหารงานบุคคลของขาราชการครูในสถานศึกษาและ

รายงานผลตอกระทรวงศึกษาธิการเพ่ือใชเปนแนวทางในการกําหนดนโยบายและยุทธศาสตรการพัฒนา

ระบบการบริหารงานบุคคลของขาราชการครูใหมีความสอดคลองกับความตองการของสถานศึกษา อาทิ 

การทบทวนโครงสรางการบริหารงานของสถานศึกษาเพ่ือการพัฒนาใหเปนระบบท่ีมีความชัดเจน โปรงใส 

เปนธรรม การกําหนดคุณสมบัติของขาราชการครูท่ีมีความเหมาะสมตามความตองการของสถานศึกษา 

การกําหนดความตองการการสรรหาขาราชการครูท่ีมีคุณภาพและมีความหลากหลายสอดคลอง                  

กับการสรางความเปนเลิศของผูเรียนในแตละดาน การกําหนดระดับเงินเดือน คาตอบแทน สวัสดิการ สิทธ ิ

ประโยชนเก้ือกูล และการจัดสรรงบประมาณในการพัฒนาผูสอน รวมท้ังทุนท่ีจะสนับสนุนในดานตางๆ              

ใหกับขาราชการคร ูและการกําหนดบทบาท หนาท่ีและความรับผิดชอบของขาราชการครใูหมีความชัดเจน  

ขอเสนอแนะในการวิจัย 

ผูบริหารระดับสูง หนวยงานกลางดานการบริหารงานบุคคลของขาราชการครู และหนวยงาน

ทางการศึกษาท่ีเก่ียวของ สามารถนําองคความรูท่ีไดจากการศึกษาวิธีปฏิบัติท่ีเปนเลิศดานการบริหาร   

งานบุคคลและการกําหนดคุณสมบัติของผูสอนของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุนนี้ ไปใชเปนฐานขอมูล

ในการปรับปรุงและพัฒนากฎ ระเบียบ และหลักเกณฑเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลของขาราชการคร ู  

ในสถานศึกษาท่ีจัดการเรียนการสอนแนวใหม 

ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 

การตอยอดการวิจัยเพ่ือศึกษาเจาะลึกในรายละเอียดท่ีอาจนําไปใชเปนขอมูลสนับสนุน            

การปรับปรุงและพัฒนางานดานการบริหารงานบุคคลของขาราชการครูของประเทศไทยมีดังนี้ 

1. ควรทําการศึกษาวิธีปฏิบัติท่ีเปนเลิศ (Best practices) โดยเฉพาะดานการสรรหา 

คัดเลือกและการจัดบุคลากรลงตําแหนงในสถาบันการศึกษาอ่ืนหรือประเทศอ่ืนท่ีมีการจัดการเรียน           

การสอนแนวใหม จัดการศึกษาเฉพาะทาง หรือจัดการศึกษาแบบทวิภาคี  

2. ควรทําการศึกษาเปรียบเทียบองคความรู ท่ีไดจากการศึกษาวิธีปฏิบัติ ท่ีเปนเลิศ               

(Best practices) โดยเฉพาะดานการสรรหา คัดเลือก และการจัดบุคลากรลงตําแหนงในสถาบันการศึกษาอ่ืน

หรือประเทศอ่ืนท่ีมีการจัดการเรียนการสอนแนวใหม จัดการศึกษาเฉพาะทาง หรือจัดการศึกษาแบบทวิภาคี

กับประเทศไทย เพ่ือดูความเปนไปไดในการประยุกตใช 
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3. ควรทําการศึกษาวิธีปฏิบัติท่ีเปนเลิศ (Best practices) ท่ีปรากฏอยูในกระบวนการ

บริหารงานบุคคลของขาราชการครูในหัวขออ่ืนท่ีสืบเนื่องจากการสรรหา การคัดเลือก และการจัดบุคลากร 

ลงตําแหนงในสถานศึกษา เชน การพัฒนา การกําหนดเงินเดือนและคาตอบแทน และการธํารงรักษา

ผูสอนท่ีมีคุณภาพใหคงอยูในองคการท่ีมีการจัดการเรียนการสอนแนวใหม  

4. ควรทําการศึกษาเปรียบเทียบองคความรูท่ีไดจากการศึกษาวิธีปฏิบัติท่ีเปนเลิศ                   

(Best practices) ของตางประเทศกับประเทศไทย ในกระบวนการบริหารงานบุคคลของขาราชการครู

หัวขออ่ืนๆ ท่ีสืบเนื่องจากการสรรหา คัดเลือก และการจัดบุคลากรลงตําแหนงในสถานศึกษา เชน การพัฒนา 

การกําหนดเงินเดือนและคาตอบแทน และการธํารงรักษาผูสอนท่ีมีคุณภาพใหคงอยูในองคการ                 

เพ่ือดูความเปนไปไดในการประยกุตใช 
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ภาคผนวก ก 

แบบสัมภาษณกึ่งโครงสราง (ผูใหขอมูลสําคัญในประเทศไทย) 



แบบสัมภาษณก่ึงโครงสราง  

สําหรับผูใหขอมูลสําคัญในประเทศไทย 

 

ผูปฏิบัติงานท่ีเก่ียวของกับสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุนและสถานศึกษาทวิภาคี 

1. ท่ีมาของ MOU กับสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน 

2. ปญหาเก่ียวกับครูประจําการ 

- คุณสมบัติ (คุณวุฒิดานการศึกษา ประสบการณ ใบประกอบวิชาชีพ) 

- คุณลักษณะ (วินัย คุณธรรม จริยธรรม บุคลิกภาพ อุปนิสัย ทัศนคติ) 

- การสอน ภาระงาน: ชม.สอน งานอ่ืนๆ / คุณภาพ 

- ความกาวหนา ตน.ทางวิชาการ เงินเดือน คาตอบแทน เงินวิทยฐานะ สวัสดิการ 

- การพัฒนา  

- อ่ืนๆ 

3. ท่ีมาของการจางครูอัตราจาง 

4. ปญหาเก่ียวกับครูอัตราจาง 

- คุณสมบัติ (คุณวุฒิดานการศึกษา ประสบการณ ใบประกอบวิชาชีพ) 

- คุณลักษณะ (วินัย คุณธรรม จริยธรรม บุคลิกภาพ อุปนิสัย ทัศนคติ) 

- การสอน ภาระงาน: ชม.สอน งานอ่ืนๆ / คุณภาพ 

- ความกาวหนา ตน.ทางวิชาการ เงินเดือน คาตอบแทน เงินวิทยฐานะ สวัสดิการ 

- การพัฒนา  

- อ่ืนๆ 

5. ความตองการของครู 

6. ขอเสนอแนะของครู / เจาหนาท่ี 

  

 



แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง  
ส าหรับผู้ให้ข้อมูลส าคัญในประเทศญี่ปุ่น 

 
1. วิทยาลัยนี้มีที่มาของการก่อตั้งอย่างไร มีวัตถุประสงค์ของการก่อตั้งเป็นอะไรบ้าง มีพันธกิจ 

ยุทธศาสตร์ แนวคิด หลักการ จุดเน้น และการขับเคลื่อนอย่างไร 
2. การด าเนินการของวิทยาลัยนั้นอยู่ภายใต้หน่วยงานใด ขึ้นตรงกับใคร 
3. การด าเนินการในด้านต่าง ๆ ของวิทยาลัยมีความเป็นอิสระมากน้อยเพียงใด และเป็นอย่างไร และรัฐ            

เข้ามามีอิทธิพลต่อการบริหารจัดการของวิทยาลัยหรือไม่ อย่างไร 
4. กระทรวงการศึกษาของญี่ปุ่นมีความเชื่อมโยงกับวิทยาลัยอย่างไรทั้งในเรื่องของการบริหาร ตลอดจน            

การบริหารงานบุคคล 
5. ในการด าเนินการของวิทยาลัยมีระบบการบริหารจัดการภายในอย่างไร สายการบังคับบัญชาเป็น

อย่างไร  
6. กระบวนการสรรหา และสืบทอดผู้บริหารเป็นอย่างไร 
7.  การด าเนินการของวิทยาลัยได้รับทรัพยากรสนับสนุนจากไหน และมีทรัพยากรอะไรบ้าง (ถามรวม
งบประมาณ) 
8.  ในการด าเนินการของวิทยาลัยนั้นพบว่ามีปัญหาอย่างไรหรือไม่ (การบริหารจัดการ ครู ทรัพยากร)              
และมีวิธีการแก้ปัญหาอย่างไร (ถามรวมถึงปัญหาทั้งเชิงนโยบาย การปฏิบัติ และเชิงโครงสร้าง) 
9. ในการจัดการเรียนการสอนของวิทยาลัยมีการบริหารจัดการอย่างไร 

1) หลักสูตร (เนื้อหาของวิชาบังคับ - เลือก / โครงสร้างหลักสูตร / เหตุผลการก าหนดหลักสูตร /             
การมีส่วนร่วมของผู้เรียนในการก าหนดหลักสูตร) 

2) ข้อจ ากัด (การปรับหลักสูตรตามความต้องการของสถานประกอบการ: ความยืดหยุ่นของการจัด
หลักสูตรแบบทวิภาคี)) 

3) ค่าเทอมของวิทยาลัยเป็นอย่างไร อัตราเท่าใด 
4) จ านวนชั่วโมงเรียนต่อสัปดาห์เป็นอย่างไร (ชั่วโมงทฤษฎี และปฏิบัติเป็นอย่างไร) 
5) อาจารย์ native และ ต่างชาติ 
6) การท าวิจัยของอาจารย์ และนักศึกษา 
7) อัตราอาจารย์ต่อนักศึกษาในชั้นเรียน 
8) จ านวนชั่วโมงในการเรียนการสอน และรายวิชาที่ต้องรับผิดชอบ 
9) กิจกรรมตลาดแรงงานให้ผู้จบการศึกษา 
10) แนวคิดในการบริหารจัดการผู้เรียนที่ไม่ผ่านเกณฑ์ 
11) การมีส่วนร่วมของสถานประกอบการ 



10. ในประเด็นของการบริหารจัดการอาจารย์ของวิทยาลัยมีกระบวนการต่าง ๆ ต่อไปนี้อย่างไร (ถาม
รวมทั้งอาจารย์ในและต่างชาติ) (ถามทั้งในระดับวิทยาลัยและรัฐบาล) 

1) คุณสมบัติ และคุณลักษณะของอาจารย์ (เปรียบเทียบระหว่างวิทยาลัยและโรงเรียนอื่น ๆ) 
1. ทักษะทั่วไปและทักษะเฉพาะ 
2. ระดับการศึกษา / สถาบันที่จบ 
3. การตีพิมพ์ (ประเทศ จ านวน) 
4. ชื่อเสียง/การได้รับการยอมรับ 

2) วิทยาลัยมีระบบการบริหารอาจารย์ การคัดเลือกอาจารย์อย่างไร 
1. ช่องทางในการสรรหาคัดเลือก 
2. นโยบายเฉพาะของ HR / แผนการ 
3. วิธีการในการสรรหาคัดเลือก 
4. ช่องทางการประชาสัมพันธ์ 
5. ทักษะ ประสบการณ์ ความคิด ความเชื่อ ทัศนคติของผู้สรรหา 

3) วิทยาลัยมสีวัสดิการเพ่ืออาจารย์อะไรบ้าง  และใครเป็นผู้รบัผดิชอบสวัสดิการเหลา่นั้น (รัฐ / วิทยาลัย) 
4) วิทยาลัยมีกระบวนการในการสร้างแรงจูงใจเพ่ือดึงดูดผู้ที่มีศักยภาพให้เข้ามาท างาน หรือยังอยู่            

กับวิทยาลัยอย่างไร 
5) วิทยาลัยมีกองทุนในการช่วยเหลืออาจารย์ โดยเฉพาะการช่วยเหลือยามเกษียณ หรือยามสูงวัย

อะไรบ้าง และนอกจากกองทุนแล้วยังมีการให้ความช่วยเหลืออาจารย์ยามเกษียณอย่างไร 
6) มีกฎ ระเบียบ นโยบาย ข้อก าหนด อะไรบ้างที่มีผลต่อการด าเนินการของวิทยาลัย โดยเฉพาะ             

การบริหารจัดการทรัพยกรบุคคล (อาจารย์) ของวิทยาลัย 
7) ในการด าเนินการเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของวิทยาลัยมีระเบียบ กฎ วินัย และ

บทลงโทษอย่างไร 
8) วิทยาลัยมีการประเมินคุณภาพของอาจารย์เพ่ือต่อสัญญา หรือขึ้นเงินดือนอาจารย์ หรืออ่ืน ๆ 

หรือไม่ อย่างไร และมีวิธีการประเมินอย่างไร มีอะไรเป็นเครื่องมือ 
9) วิทยาลัยมีกระบวนการการพัฒนาอาจารย์อย่างไรบ้าง 
10)  มีปัจจัยอะไรบ้างที่ส่งผลต่อการบริหารจัดการในการคัดสรร สรรหาอาจารย์ รวมทั้งการบริหาร

จัดการของวิทยาลัย 
1. ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (ชุมชน ผู้ประกอบการ ผู้ปกครอง นักศึกษา) 
2. วัฒนธรรม 
3. สภาพแวดล้อม 
4. กลยุทธ์ 



5. พันธกิจ/ภารกิจ/คุณค่า 
6. วัฒนธรรมองค์การ 

11. วิทยาลัยมีความร่วมมือกับต่างชาติหรือไม่ อย่างไร 
12. ความพร้อมในการร่วมมือกับต่างชาติเป็นอย่างไร และหากต้องด าเนินการร่วมกับประเทศไทยทั้งใน

ลักษณะของ partner และ พ่ีเลี้ยง วิทยาลัยมีความพร้อมหรือไม่ 
13. วิทยาลัยมีข้อเสนอแนะอย่างไรต่อประเทศไทย ทั้งในลักษณะของการเตรียมความพร้อม การบริหาร

จัดการ การด าเนินการ เพื่อเข้าสู่การจัดการเรียนการสอนแบบ KOSEN 
14. ในด้านของผู้เรียนนั้นวิทยาลัยมีการบริหารจัดการอย่างไร 

1) การคัดเลือกนักศึกษาเข้าศึกษา  
2) การสนับสนุนค่าใช่จ่าย / ทุนการศึกษาให้แก่นักศึกษา 
3) สัดส่วนของผู้เรียนเป็นอย่างไร 
4) การลาออกกลางคันของนักศึกษา 
5) มีนักศึกษาที่อยู่ในลักษณะอยู่ประจ าหรือไม่ และมีวิธีการดูแลอย่างไร 
6) การช่วยเหลือในการจัดการความเครียด การปรับตัว การเข้าสังคมของนักศึกษา) 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 

แบบสัมภาษณกึ่งโครงสราง (ผูใหขอมูลสําคัญในประเทศญี่ปุน) 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค 

แบบบันทึกข้อมูลการสังเกต (ผู้วิจัย) 



แบบบันทึกข้อมูลการสังเกต 
ส าหรับผู้วิจัย 

หัวข้อส ำหรับบันทึกข้อมูลกำรสังเกต 
(ผู้บริหำร ผู้สอน บุคลำกรด้ำนอื่นๆ และผู้เรียนของสถำบันเทคโนโลยีแห่งชำติญี่ปุ่น) 
1. ทัศนคติ ควำมเชื่อ ควำมคิด วิธีคิด วิธีแก้ปัญหำ กำรให้คุณค่ำ 
2. บุคลิกภำพ กำรเข้ำสังคม กำรจัดกำรควำมเครียด กำรปรับตัวของผู้บริหำร ผู้สอน บุคลำกรด้ำนอ่ืนๆ         
และผู้เรียน 
3. คุณลักษณะของของผู้บริหำร ผู้สอน บุคลำกรด้ำนอ่ืนๆ และผู้เรียน 
4. ทักษะ ประสบกำรณ์ ควำมคล่องตัวในกำรบริหำรจัดกำร 
5. วัฒนธรรม วัฒนธรรมองค์กำร 
6. สภำพแวดล้อม 
7. กำรสื่อสำร กำรสร้ำงควำมเข้ำใจ  
8. อ่ืนๆ 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 

รายชื่อที่ปรึกษา ผู้เชีย่วชาญ และผู้ทรงคุณวุฒิ 



ที่ปรึกษาภายในประเทศ 

ดร.อัมพร พินะสาร 
เลขาธิการคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

รองศาสตราจารย์ ดร.ประวิต เอราวรรณ์ 
รองเลขาธิการคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา   

นายพินิจศักดิ์  สุวรรณรังค์  
ที่ปรึกษาส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา 

นางปราณี  ศิวารมณ์  
ที่ปรึกษาส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

นางสาวอรวดี  ธานี 
ผู้อ านวยการภารกิจวิจัยนวัตกรรมการบริหารงานบุคคล 
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

ที่ปรึกษากิตติมศักดิ์ด้านต่างประเทศ 
Mr. Omura Hiroshi    

Deputy Director General, National Institute of Technology, Japan  
Prof. Dr. Matsumoto Tsutomu   

Specially Appointed Professor, National Institute of Technology, Japan 

ผู้เชี่ยวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิ 
ดร.สุเทพ  ชิตยวงษ์   

อดีตเลขาธิการคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
นางเจิดฤดี  ชินเวโรจน์   

อดีตที่ปรึกษาด้านมาตรฐานการอาชีวศึกษาธุรกิจและบริการ  
ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ธีราพร  ทองปัญญา    
อาจารย์ประจ ามหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ บางเขน 

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วิไลลกัษณ์  ลังกา    
อาจารย์ประจ ามหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร 

นางสาวจิราภรณ์  ไทยก่ิง 
ผู้เชี่ยวชาญเฉพาะด้านพัฒนาระบบบริหารงานบุคคล 
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก จ 

หนังสือราชการ 





คณะผูวิจัย 

 

ดร.ปยาภา  ศิริเวทิน  ภารกิจวจิัยนวัตกรรมการบริหารงานบุคคล 

    สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

    กระทรวงศึกษาธิการ 

ดร.ณัชชารีย โรจนบุณยฤทธิ ภารกิจนโยบายและระบบตําแหนงบุคลากรทางการศึกษา  

    สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

    กระทรวงศึกษาธิการ 

ดร.วจินี  จงจิตร   กลุมงานพัฒนายุทธศาสตร 

    สํานักงานสาธารณสขุจังหวัดนครศรีธรรมราช 

    กระทรวงสาธารณสุข  

อาจารยรัชพล  อํ่าสุข  มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ 

    กระทรวงศึกษาธิการ 

 
 


