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ตัวแบบการพัฒนาทุนมนุษย์เพ่ือการปรับตัวเข้าสู ่การเป็นสมาชิก
ประชาคมเศรษฐกิจอาเชียน
Model for Human Capital Development to Adaptation to Being a Member 
ASEAN Economic Community

โก ล จิต ิรัตน1์

บทคัดย่อ
  การ ิจัยครั้งนี้มี ัตถุประ งค์เพื่อพัฒนาตั บ่งชี้ในการพัฒนาทุนมนุ ย์เพื่อการปรับตั เข้า ู ่การเป็น มาชิก
ประชาคมเ ร ฐกิจอาเซียน โดยตั บ่งชี้ได้ถูก ร้างขึ้นจากการลงฉันทามติของผู้เชี่ย ชาญ โดยอา ัยเทคนิคเดลฟาย แล้
น�ามาท�าการพัฒนากับกลุ่มตั อย่างผู้ประกอบการอุต า กรรมขนาดกลางและขนาดย่อม จ�าน น 386 ราย โดยอา ัย
เทคนิคการ ิเคราะ ์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ท�าการ ิเคราะ ์ข้อมูลด้ ยโปรแกรม SPSS และ LISREL ผลจากการ ิเคราะ ์
ข้อมูล ปรากฏ ่าโมเดลมีค าม อดคล้องกับข้อมูลเชิงประจัก ์อย่างมีนัย �าคัญ เป็นการยืนยันได้ ่าตั แบบการพัฒนาทุน
มนุ ย์เพื่อการปรับตั เข้า ู่การเป็น มาชิกประชาคมเ ร ฐกิจอาเชียน ามารถอธิบายค ามเ มาะ มได้ด้ ยตั บ่งชี้
จ�าน น 6 องค์ประกอบ ดังนี้ (1) องค์การแ ่งการเรียนรู้ (2) การจัดการค ามรู้ (3) การพัฒนาทุนมนุ ย์ด้ ย มรรถนะ
ค าม ามารถ (4) การพัฒนาภา ะผู้น�า (5) การบริ ารจัดการคนเก่ง และ (6) ัฒนธรรมองค์การ

ค�ำส�ำคัญ: ทุนมนุ ย์ การปรับตั  ประชาคมเ ร ฐกิจอาเชียน

Abstract
  This research was purpose to develop an indicator for the development of human capital in 
order to adaptation to being a member of ASEAN Economic Community. The indicator has been cre-
ated by a consensus of experts using the Delphi technique. It was developed to sample entrepreneurs, 
small and medium number of 386 technical analysis by confirmatory factor analysis. Data were ana-
lyzed using SPSS and LISREL results of the data analysis. It appears that the model is consistent with 
empirical data significantly. Confirms that models human capital to adaptation to being a member 
ASEAN Economic Community could be explained properly with indicator 6 components: (1) learning 
organizational (2) management knowledge (3) development of human capital with the competency (4) 
leadership Development (5) talent management and (6) organizational culture.
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1ผู้ช่ ย า ตราจารย์ประจ�า าขา ิชาการจัดการ คณะบริ ารธุรกิจและเทคโนโลยี าร นเท  ม า ิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ุ รรณภูมิ
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ความเป็นมาและความส�าคัญของปัญหา 
  กา ป ี่ยน ป ก ก กา ั นา  ธ ก น
ป บัน า ป ับ ัว กา ป ี่ยน ป ยา น่  

ย ม ก ย น าว น  ค
ความ กับกา ป บความ า นป บัน ย ม
ป ี่ยน ป ัว  ธ ก ม ป ี่ยน ป ัว - 
ค กับ า ว มที่ ป ี่ยน ป ป ธ ก นัน
ม าย าย าก ป า า นว นม นป บันนัน 

ความ ก ป มา ค ัน ่มมาก นทก
 มท่ี ทากา ัน ยทั่วทกมม ก วย

ักย า ที่ น กวา ว า าก คกา ธ ก
กา ย ยา ยั่ ยน า ปน ป ับ ป ี่ยนก บวน

ทั น นกา บ า ั กา มที่ ั กา านกา
วั นธ ม คกา  ่ ป ับ ัว ค กับ า

ว มที่ ป ี่ยน ป  น่ าก ป ท  า  
กา ฉกฉวย กา าก า กที่กวา า  ทา

ป ท ยับ ยาย ป กา คา ี ่มมาก น 
นามา ่ กา ป ี่ยน ป า ว ม าก ัก
กา ป ี่ยน ป บบค ย ปนค ย ป ยา า  น ี  
ก ับมี ัก นว นมความ น กา ป ี่ยน ป

่มมาก น น ัก ที่ ับ น ว ว น  นัก นว  
ฉับ ัน น ัก วั  ่ น ี กวา ก ค
ัน น าย า ัย ว า ทา ป ก บกา

ามา ม น า า ป า ป ค
า  ยา ั น คความ ที่ ป ก บกา คยมี

คย นกา บ า ั กา ามา นา า คกา
ความ า าม ปา มาย  คกา ที่ คยป บความ
า มา ว น ี ยั ค กา ป บความ า
ยา น่  า มีค ันน ย าย า า ยั  
ม ป กวา มากนัก ่ ก า าก า ป บันที่ า  

ก ั คม ป กวา น ยา ี ากั  ม น
น่ ปน า ียวกัน ค ัน ก น ยา ว ว

มที่ ทากา ัน ย ว า บบ ก
ั คมกาว ยค ก ั คม านความ  ทา

ป ก บกา บกับ ป ค า  มาก น ยาก กา
ทาความ า กับ า ป า ฉ นันกา ั น ที่ ั ย
บน น าน คความ ม ที่ คย นกา บ า ั กา  

ป บความ า ยา น่ น ี นนั ากนามา 
นกา ั น น า ป บัน ย ม ับกา ั นา

ค กับ านกา ที่ ป ี่ยน ป ป า ก ก  
ความ า ากกา ั น ีย าย กา ั นา 
ธ ก น ย ยาว  า ค ่ ม ที่ คย ป บความ
า น ี ม า มีนัย าคั กา นามา ปน ค ่

ม ่ า ความ า นป บัน ม มีนัย าคั
กา ป บความ า น นาค ีก ป า ัว บบ
กา บ า ั กา บบ ั ม ท่ี ม น า ว ม

วธีควบคม ั่ กา บบ ั ม น มา
ป ายทา ว ม ามา ปน ค ่ ม ทา น ่ ที่ กา  

ทา ีก ป ย า า าก ความ ม ว
ธ ก ที่มีป มา ่มมาก นทก  

  าก า ความ น กา ป ี่ยน ป า
ว มทา ธ ก น ัก วั  ทา คกา ธ ก  

ป ับ ัว ่ ความ ย ยา ยั่ ยน คกา ธ ก ที่มี
ป ทธ า า ม นน ความ าคั กับท ั ยาก
มน ย ปน ายป กบคค ่มมาก น น ัก ปนทน
มน ย   ทนมน ย ก น ากกา ก ก
ทา ความ   ความ ามา   
ทัก   ป กบคค ความ ฉ ียวฉ า  

ป กบคค  ก ปนทนทา ป า  - 
 คกา  คกา มีทนทา ป าที่ มา ม

ทา คกา นันกาว กา ปน นา า ก ม า
ความ ป ียบทา กา ัน ยา ยั่ ยน น่ าก น
ยค ก ั คม านความ  คกา ธ ก า มีกา
ป ับ ป ี่ยนก บวนทั น นกา บ า ั กา ่ าทน
ทา ป า   มาก น น่ ากทน
ทา ป า ม ่ มคา ามกา ว า ม ่ มคา าม
กา าน กา า ค คา ักย า คกา
ธ ก นว นม น ยกับท ั ย นทา กาย า น ยกวา
ท ั ย นที่ ับ ม    ทา ความ
าคั ท ั ย นที่มี ัว น   2000  - 

 200  า ับ นป ท ที่ ั นา ว ่ม ความ 
าคั กับป กบคค ยม วาทนมน ย ปน ่ ที่ คกา  

คว ความ าคั นกา ทน ั ปี  ย -
   ียน ว น นั     

 า ับป ท ทย ่ ่ม ความ าคั กับ
ทนมน ย น ว ที่ 2  า ก าว วากา ั นา
ทนมน ย ค กับ า ว มกา ป ี่ยน ป
น ัก วั  ปน ่ ียวที่ ามา า ความ
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เปรียบทางการแข่งขันได้อย่างยั่งยืน ดังนั้นใน ต รร ที่ 21 
ทรัพยากรมนุ ย์จึงกลายเป็น ิ่งที่ผู้น�าองค์การต้องใ ้ค าม
�าคัญมากที่ ุด เนื่องจากระบบเ ร ฐกิจขับเคลื่อนด้ ยฐาน 

ค ามรู้ ธุรกิจต่างมุ่งเน้นการ ร้างน ัตกรรมเพื่อ ร้างค าม
ได้เปรียบทางการแข่งขัน องค์การธุรกิจที่มีประ ิทธิภาพ ูง
ในอนาคตจะใ ้ ัด ่ นค าม �าคัญต่อทรัพยากรมนุ ย์
แตกต่างกับ มัยอดีตอย่าง ิ้นเชิง โดยใน มัยอดีตองค์การ
ธุรกิจจะใ ้ค าม �าคัญกับทรัพยากรทางการเงินมากก ่า
ทรัพยากรอื่นใดเนื่องจากเงินเป็น ิ่งที่ ายาก ่ นปัจจุบัน
องค์การธุรกิจใ ้ค าม �าคัญกับทรัพยากรมนุ ย์เท่ากับ
ทรัพยากรอื่นๆ แต่ในอนาคตองค์การธุรกิจจะเริ่มใ ้ค าม
�าคัญกับทรัพยากรมนุ ย์มากก ่าทรัพยากรอื่นใดใน

องค์การ (Schultz, 1961)
  ผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงนโยบายทาง
เ ร ฐกิจ ท�าใ ้ประเท มาชิกใน ASEAN ต้องก้า ู่การ
เป็น มาชิกประชาคมเ ร ฐกิจอาเซียน (ASEAN Econo- 
mic Community: AEC) ก่อนก�า นด 5 ปี ในปี พ. . 2558 
ซึ่งเดิมก�า นดไ ้ในปี พ. . 2563 นโยบายดังกล่า ่งผล 
กระทบท�าใ ้ตลาดใ ญ่ขึ้นเท่ากับ ่าตลาด 10 ประเท ร ม
กันเป็น นึ่ง ท�าใ ้เกิดการปฏิบัติกับนักลงทุนในประชาคม
เ ร ฐกิจอาเซียน (AEC) เช่นเดีย กับนักลงทุนของประเท  
ตนเอง ซึ่งอาจท�าใ ้ต้นทุนของคู่แข่งขันต�า่ลง ภา ีน�าเข้า
เป็น ูนย์ อุป รรคนอกเ นือภา ี มดไป ท�าใ ้เกิดคู่แข่งขัน 
ใ ม่ในอาเซียน การลงทุนในอาเซียนท�าได้โดยเ รี ท�าใ ้คู่
แข่งเข้ามาแข่งขันในประเท ไทยได้อย่างเ รี และ ามารถ
ย้ายฐานการผลิตไปยังประเท ที่เ มาะ มเป็นแ ล่งผลิต
ได้อย่างเ รีในประชาคมเ ร ฐกิจอาเซียน ประเท มาชิก
มี ิทธิ ามารถเคลื่อนย้ายแรงงานที่มีฝีมืออย่างเ รี เคลื่อน
ย้ายเงินทุนอย่างเ รี เคลื่อนย้ายการลงทุนอย่างเ รี เคลื่อน
ย้ายบริการอย่างเ รี เคลื่อนย้าย ินค้าอย่างเ รี นอกจากนี้
แน โน้มในอนาคตบนเ ทีการค้าโลกของอาเซียน ขณะนี้
อาเซียนก�าลังเตรียมจะขยายการจัดท�าค ามตกลงการค้า
เ รีออกไปนอกกลุ่มอาเซียน ภายใต้กรอบ ASEAN+3 และ 
ASEAN+6 ซึ่ง ASEAN+3 จะประกอบด้ ย ประเท จีน 
ญี่ปุ่น และเกา ลีใต้ และ ASEAN+6 จะเพิ่มอีก 3 ประเท  
คือ ประเท ออ เตรเลีย นิ ซีแลนด์ และอินเดีย เป็น 
ผลท�าใ ้กลุ่มอาเซียนจะขยายประชากรเพิ่มขึ้นเป็น 50% 
ของประชากรทั้งโลกในอนาคต (กรมเจรจาการค้าระ ่าง
ประเท , 2554) ฉะนั้นเพื่อการด�ารงอยู่และการเจริญ

เติบโตขององค์กรอย่างยั่งยืนในการปรับตั เข้า ู่การเป็น มา- 
ชิกประชาคมเ ร ฐกิจอาเซียน และแน โน้มการเปลี่ยน- 
แปลงนโยบายของประชาคมเ ร ฐกิจอาเซียน องค์การ
จ�าเป็นต้องพัฒนาทุนมนุ ย์ใ ้ตกผลึกเป็นทุนทางปัญญา
ขององค์การเพื่อใช้ในการแข่งขันใ ้ได้อย่างต่อเนื่องและ
ยั่งยืน
 
วัตถุประสงค์การวิจัย 
 การ ิจัยในครั้งนี้มี ัตถุประ งค์เพ่ือการพัฒนา
ตั บ่งชี้ในการพัฒนาทุนมนุ ย์เพื่อการปรับตั เข้า ู ่การ
เป็น มาชิกประชาคมเ ร ฐกิจอาเซียน

ขอบเขตการวิจัย 
  ประชากร คือ ผู้ประกอบการอุต า กรรมขนาด
กลางและขนาดย่อมไทยที่มีแน โน้มท�าเงินในประชาคม
เ ร ฐกิจอาเซียน โดยผู้ ิจัยก�า นดกรอบการ ุ่มกลุ่มตั - 
อย่างผู ้ประกอบการอุต า กรรมขนาดกลางและขนาด
ย่อมไทยที่มีแน โน้มท�าเงินในประชาคมเ ร ฐกิจอาเซียน
ที่ขึ้นทะเบียนกับกรมโรงงานอุต า กรรม ระยะเ ลาที่ท�า 
การ ึก าตั้งแต่ 1 ตุลาคม พ. . 2555 - 30 กันยายน พ. . 
2557 ตั แปรที่ ึก าคือการพัฒนาทุนมนุ ย์เพื่อการปรับ
ตั เข้า ู่การเป็น มาชิกประชาคมเ ร ฐกิจอาเซียน

กรอบแนวคิดการวิจัย 
  จากการทบท น รรณกรรม พบ ่าองค์การแ ่งการ 
เรียนรู้ (learning organization) เป็น ิ่งที่ผู้บริ ารยุคใ ม่
จะต้อง ร้างขึ้นเพื่อเป็น ิ่งที่แ ดงถึงภา ะค ามเป็นผู้น�า 
ในการแ ง าโอกา เพื่อใ ้เกิดการเรียนรู้ใ ม่ๆ ใ ้เกิดขึ้น 
อย่างต่อเนื่องด้ ยค ามเช่ือที่ ่าคนยิ่งเรียนรู้ก็จะยิ่งขยาย
ขีดค าม ามารถของตนออกไป และองค์การที่ก่อใ ้เกิด
การเรียนรู้ก็จะเติบโตและพัฒนาต่อไปได้โดยไม่มีที่ ิ้น ุด 
(Senge, 1990) ใน ต รร ที่ 21 ผู้บริ ารจะต้องใ ้ค าม
�าคัญกับการจัดการค ามรู้ (knowledge management) 

โดยเฉพาะอย่างยิ่งค ามรู้ที่อยู่ในตั ผู้ปฏิบัติงานเป็นทุน
มนุ ย์ กลายเป็นต้นทุนที่ �าคัญที่จะท�าใ ้องค์การประ บ
ค าม �าเร็จได้อย่างยั่งยืน (John & Philip, 2001; Snow- 
den, 2003) การพัฒนาทุนมนุ ย์ตาม ลัก มรรถนะค าม
ามารถ (competency-based) เป็นบุคลิกลัก ณะที่ซ่อน 

อยู่ภายในตั บุคคล ซึ่ง ามารถผลักดันใ ้ปัจเจกบุคคลนั้น
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า กา ป บั านที่ น บั บ ย ยา ทีี่  - 
 3  นา น นาค มีกา ั นา าว - 

นา   ทัก ม น
ม  ่ม น าว นา ปนก บวนกา ท่ี นา ่น

วย ่ กัน กัน มี ยธ ม มาก น 
ยที่ นายก ับ านก ่น มีความนกค  คานยม 

ปา มาย วมกันกับ คกา   8  าก
กา ก า านว ัย า  บวา นัก านที่ ปนคน ก ปน

ัก ันที่ าคั ความ า คกา  าท นกา  
ก า านว ัย     นปี ค  

  2000 ที่ทากา ก าว ัย ก กา ั กา
คน ก    น คกา ยกา า ว

นัก าน ับบ า านวน 3 000 คน าก 30 บ ัท
วม วธีก ี ก า านวน 2  คกา  ากกา า ว
บวา คกา ที่มีกา ั กา คน ก ที่ ี ามา า
บ ทนคน น มากกวาคา ฉ ี่ย า ก ม
 22      200   

กา ม ทา านวั นธ มทา ป ก บกา  มีกา  
ความ  ความ ามา  ป า นกา า ค

ความ ม  ่ านี ปนกา ป ับ ป ี่ยน า  
ป ก บกา ก ความ ม นา ป กา ปน ป ก บ- 
กา ที่ป บความ า นธ ก  ามา นา ป
กา ปน ป ก บกา ธ ก ที่มี ักย า ทา กา ัน
น ับ ก     2005  05  น่  
ากวั นธ ม คกา    ปน ัว
าคั ที่ ม นัก าน ก ความ ่ มั่น น คกา  

ทม ท ั ทา าน ีว  วั นธ มที่ ก ทา 
ธ ก ป บความ า     82  
ย ากกา ทบทวนว ก ม บวา คป ก บ านี 
ามา ั นาทนมน ย ่ กา ป ับ ัว า กา ปน
มา กป าคม ก า ียน  ว ัย นามากา น  
ปน ม มม านกา ว ัย ั า

ภาพ 1 ัว บบ มม านกา ั นาทนมน ย ่ กา ป ับ ัว า กา ปน มา กป าคม ก า ียน

องค์การ
แ ่งการเรียนรู้

การจัดการความรู้

ตัวแบบการพัฒนาทุนมนุ ย์

พัฒนา มรรถนะ
ความ ามารถ

การพัฒนาภาวะผู้น�า

การบริ ารจัดการคนเก่ง

วัฒนธรรมองค์การ
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สมมติฐานการวิจัย 
  ผู ้ ิจัยต้องการตร จ อบตั แบบการพัฒนาทุน
มนุ ย์เพื่อการปรับตั เข้า ู ่การเป็น มาชิกประชาคม
เ ร ฐกิจอาเซียน เพื่อพิ ูจน์ ่าตั แปรทั้ง มด ามารถ
อธิบายการพัฒนาทุนมนุ ย์ได้จริง รือไม่อย่างไร จึงน�ามา
ก�า นดเป็น มมติฐานเพื่อตร จ อบข้อเท็จจริง ดังนี้
  H0 : โมเดลตาม มมติฐาน อดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจัก ์
  H1 : โมเดลตาม มมติฐานไม่ อดคล้องกับข้อมูล
เชิงประจัก ์

วิธีด�าเนินการวิจัย 
  การ ิจัยในครั้งนี้เป็นการ ิจัยเชิงพัฒนา โดยตั แบบ 
การพัฒนาทุนมนุ ย์เพื่อการปรับตั เข้า ู่การเป็น มาชิก
ประชาคมเ ร ฐกิจอาเซียน ได้ถูก ร้างขึ้นจากการลงฉัน- 
ทามติของผู้เชี่ย ชาญด้ ยเทคนิคเดลฟาย แล้ น�ามาท�าการ 
พัฒนาด้ ย ิธีการ ิจัยเชิงปริมาณ ซึ่งมีขั้นตอนด�าเนินการ
ิจัย จ�าน น 2 ขั้นตอน ดังนี้

  ขั้นตอนที่ 1 ท�าการ ิจัยด้ ยเทคนิคเดลฟาย โดยผู้
ิจัยท�าการคัดเลือกผู้เชี่ย ชาญด้ ย ิธีเจาะจง จ�าน น 17 

ท่าน ซึ่งเป็นจ�าน นที่มีอัตราค ามคลาดเคลื่อนของข้อมูล 
ที่จะน�ามา รุปเป็นผลการ ิจัยด้ ยเทคนิคเดลฟายลดลง
เ ลือเพียง 0.02 ซึ่งจัดได้ ่าเป็นจ�าน นที่มีค ามน่าเชื่อถือ
ในระดับที่ยอมรับได้ (Macmillan, 1971) และก�า นด
คุณ มบัติของผู้เชี่ย ชาญเป็นไปตามเกณฑ์ ดังนี้
  1. เป ็นผู ้ที่มีค ามรู ้ เกี่ย กับการเปลี่ยนแปลง
นโยบายรัฐบาลทางด้านต่างๆ และนโยบายประชาคม
เ ร ฐกิจอาเซียนเป็นอย่างดี อย่างต่อเนื่อง
  2. เป็นผู้ที่มีค ามรู้เกี่ย กับการด�าเนินธุรกิจโดย
ภาพร ม และ ามารถเชื่อมโยงองค์ประกอบท่ี �าคัญใน
การพัฒนาทุนมนุ ย์เพื่อการปรับตั เข้า ู่การเป็น มาชิก
ประชาคมเ ร ฐกิจอาเซียนได้เป็นอย่างดี ได้แก่ การ ร้าง
องค์การแ ่งการเรียนรู้ การจัดการค ามรู้ การพัฒนาทุน
มนุ ย์ด้ ย มรรถนะค าม ามารถ การพัฒนาภา ะผู้น�า 
การบริ ารจัดการคนเก่ง และ ัฒนธรรมองค์การ 
  3. เป็นผู้ที่มีค ามรู้ทางด้านการจัดการทรัพยากร
มนุ ย์เป็นอย่างดี อาทิเช่น มีผลงานทาง ิชาการ เขียนต�ารา 
ิจัย รือเขียนบทค ามเกี่ย กับการจัดการทรัพยากรมนุ ย ์
รือมีผลงานในลัก ณะอื่นที่แ ดงถึงการเป็นผู้ที่มีค ามรู้

ค าม ามารถทางด้านการจัดการทรัพยากรมนุ ย์เป็น
อย่างดี รือ 
  4. เป็นผู้ที่มีประ บการณ์โดยตรง ท�า น้าที่เป็นผู้
บริ ารรับผิดชอบ น่ ยงานที่เกี่ย ข้องกับการพัฒนา 

รือการจัดการทรัพยากรมนุ ย์โดยตรงในองค์การที่มี
ประ ิทธิภาพ ูงไม่น้อยก ่า 5 ปี
  โดยผู้ ิจัยท�าการ ิจัยเอก าร ที่เกี่ย ข้องด้ ยการ
ิเคราะ ์และ ังเคราะ ์เอก ารด้ ยเทคนิคการ ิเคราะ ์

เนื้อ า ร มท้ังการ ึก าน�าร่อง จากผู้ที่มี ่ นเกี่ย ข้อง 
ทั้งใน น่ ยงานรัฐบาลและเอกชน เพื่อน�ามาก�า นดเป็น 
กรอบมโนทั น์ของการ ิจัยเบื้องต้นเพื่อใ ้ผู ้เชี่ย ชาญ
แ ดงค ามคิดเ ็นเพื่อลงฉันทามติ ดังนี้ รอบที่ 1 ผู้ ิจัย 
น�ากรอบมโนทั น ์ของการ ิจัยเบื้องต ้นมา ร ้างเป ็น
แบบ อบถามฉบับแรก ซึ่งเป็นค�าถามในลัก ณะปลายเปิด

รือแบบ ัมภา ณ์ท่ีมีโครง ร้าง แล้ ่งใ ้ผู ้เช่ีย ชาญ
พิจารณา โดย ิธีการเก็บร บร มข้อมูล ผู้ ิจัยใช้ ิธีการเก็บ
ร บร มข้อมูลทางไปร ณีย์ผน กกับการ ัมภา ณ์ด้ ย
ตนเอง รอบที่ 2 ผู้ ิจัยน�าข้อมูลที่ร บร มจากผู้เชี่ย ชาญ
ทุกคนในรอบที่ 1 มา ิเคราะ ์เนื้อ า โดยน�าเนื้อ าที่มี
าระในลัก ณะเดีย กันมาร มเข้าด้ ยกัน เมื่อ ิเคราะ ์

เนื้อ าและจัด ม ด มู่ของเนื้อ าแล้  ลังจากนั้นน�า
เนื้อ าที่จัด ม ด มู่มา ร้างเป็นแบบ อบถามลัก ณะ
มาตร ัดประมาณค่า 5 ระดับ และ ่งแบบ อบถามใ ้ผู้
เชี่ย ชาญพิจารณาระดับค าม �าคัญ รือค ามเป็นไปได้
ของการพัฒนาทุนมนุ ย์เพื่อการปรับตั เข้า ู ่การเป็น
มาชิกประชาคมเ ร ฐกิจอาเซียน รอบที่ 3 ผู้ ิจัยน�า

ข้อมูลที่ร บร มจากกลุ่มผู้เชี่ย ชาญในรอบที่ 2 ซึ่งก็คือ
ค ามคิดเ ็นที่มีต่อค�าถามแต่ละข้อมา ิเคราะ ์ าค่ามัธย- 
ฐาน และพิ ัยระ ่างค อไทล์ และคัดเลือกข้อค�าถามที่
ผ่านเกณฑ์ คือมีค่ามัธยฐานมากก ่า 3.50 และค่าพิ ัย 
ระ ่างค อไทล์มีค่าน้อยก ่า รือเท่ากับ 1.50 จากนั้น ่ง
แบบ อบถามรอบที่ 3 พร้อมทั้งรายงานใ ้ผู้เชี่ย ชาญแต่ละ 
ท่านได้ทราบค่าฐานนิยม ค่ามัธยฐาน และค่าพิ ัยระ ่าง
ค อไทล์ของค�าถามแต่ละข้อที่ ิเคราะ ์จากค�าตอบของผู้
เชี่ย ชาญโดยร มทุกคน ร มทั้งค่าที่ ิเคราะ ์จากค�าตอบ
ของผู้เชี่ย ชาญท่านนั้น เพื่อใ ้ผู้เชี่ย ชาญแต่ละท่านได้
เปรียบเทียบค ามเ มือนและค ามแตกต่างระ ่าง 
ค�าตอบของตนเองและของผู ้เชี่ย ชาญโดยร มทุกคน 
และน�ามาใช้ประกอบการพิจารณาตัด ินใจยืนยัน รือ
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ป ี่ยน ป คา บ น น บที่ 3 าก น บที่ 3 
ี่ยว า ั น ยนยันคา บ น น บที่ 2 

ากคา บ ี่ยว า น บที่ 2 ปนคา บที่มีคา
ัย วา คว ท น ยกวา ทากับ 50 ี่ยว า  

ทานนัน ม ป ก บ าก ี่ยว า ั  
น ยนยันคา บ น น บที่ 2 ยที่คา บ
ี่ยว า น บที่ 2 ปนคา บที่มีคา ัย วา คว -

ท มากกวา 50 ี่ยว า ทานนันคว
ป ก บ วยวามี ที่ยั ค ั น ยนยันคา บ

น น บที่ 2 ย มค ย าม ี่ยว า วน
  น่  บบ บ ามที่ ับก ับคนมา าก ี่ยว า  
น บที่ 3 บวาความค น ี่ยว า ย วน  
ย น ว คา ัย วา คว ท  ว ัย ทากา ป

กา ว ัย วย ทคนค าย น บที่ 3
  ขั้นตอนที่ 2 ทากา ั นา ัว บบกา ั นาทน
มน ย ่ กา ป ับ ัว า กา ปน มา กป าคม

ก า ียน วยวธีกา ว ัย ป มา  ยกา นา
ม ที่ าก กา ว ัย วย ทคนค าย น ัน น 

ที่  มา า ปน ค ่ ม ว ัย น ัก บบ บ าม
มา วั ป มนคา 5 ับ วทากา ว บค า
ค ่ ม ว ัย วยกา ป มนความ น า ย

กา น คา ั นีความ ค วา คา ามกับ
ป ค ม ่ากวา 0 50 ทากา ป มนความ ที่ย  
วยวธี ัมป ทธ า ค นบัค ยกา นา ป

ท  กับก ม ัว ยา ท่ี ม ก ม ัว ยา านวน 
30 าย ยทากา า าความ ที่ย ากคา ัมป ทธ

า ที่มีคามากกวา 0   8  วา
ค ่ ม ว ัยมีความ ที่ย ที่ย ม ับ  กา ว ค า  

คา ัมป ทธความ ที่ย ค ่ ม ว ัยทั ฉบับ มีคา
ัมป ทธ า ทากับ 0 8823 ทากา กบ วบ วม 

ม าก ป ก บกา า ก ม นา ก า
นา ย ม ยกา น ป ก บกา บ า ค- 

กา านวน  ทาน น านป ก บกา ปน
ม  ยทากา ม บบ บ ว ัน น บ ว ัน ยา

มี ั วน วยกา นาป าก มา บ ัน ามป ท
า ก ม น ว ัน วธีกา ม ยา าย ปน

ั วน า นก าม ม าค วบ วม ม ากก ม ัว ยา  
วย าก ายวธี ก ม ัว ยา ที่ ามา า ทั น 
านวน 38  าย ว ัยนา ม มา ว บ วทากา

ว ค า ม วย ป ก ม    ย
า ัย ทคนคกา ว ค า คป ก บ ยนยัน

ผลการวิจัย
  กา ว ัย ากกา ฉันทาม ี่ยว า
กี่ยวกับ ัว บบ นกา ั นาทนมน ย ่ กา ป ับ ัว า
กา ปน มา กป าคม ก า ียน วย ทคนค 

าย ป าก ัวบ ี นกา ั นาทนมน ย านวน 
 คป ก บ ั นี  กา า คก กา ียน  

  2  กา ั กา ความ  - 
  3  กา ั นาทนมน ย วย

ม น ความ ามา  -  - 
  กา ั นา าว นา  - 
 5  กา บ า ั กา คน ก   -

  วั นธ ม คกา    
ม่ นา ัวบ ีทั ม ั นา วยวธีกา ว ัย ป มา  

ป าก กา ว ค า ่ ั นา ัว บบกา ั นาทน
มน ย ่ กา ป ับ ัว า กา ปน มา กป าคม

ก า ียน าย ีย ั า า า  
าม า ับ ั นี
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ภาพ 2 โมเดลผลการ ิเคราะ ์เพื่อพัฒนาตั แบบการพัฒนาทุนมนุ ย์เพื่อการปรับตั เข้า ู่การเป็น มาชิกประชาคม 
 เ ร ฐกิจอาเซียน

ตาราง 1 ค่าน�า้ นักองค์ประกอบ (factor loading) ค่าค ามคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (Standard Error: SE) ค่า ถิต ิ
 ทด อบ t-test และค่า ัมประ ิทธิ์การพยากรณ์ (R2) จากการ ิเคราะ ์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับ อง

 ตัวแปร น�้ำ นัก SE t R2 ดัชนีควำม อดคล้องของโมเดล
  องค์ประกอบ
 LO องค์กรแ ่งการเรียนรู้  0.97 0.04 25.54** 0.93 Chi-Square (χ2) = 389.23
 KM การจัดการค ามรู้  0.96 0.04 26.10** 0.91 df = 412 P-Value = 1.00
 CBD มรรถนะค าม ามารถ  0.92 0.04 24.59** 0.85 χ2/df =0.94
 LD การพัฒนาภา ะผู้น�า  0.95 0.03 27.60** 0.96 RMSEA = 0.00
 TM การบริ ารจัดการคนเก่ง  0.94 0.03 27.53** 0.97 SRMR = .0082 RMR= .0078
 CC ัฒนธรรมองค์กร  0.99 0.04 26.18** 0.95 AGFI = 0.92 GFI = 0.95
      CFI = 1.00

**มีนัย �าคัญทาง ถิติที่ระดับ 0.01
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  าก า  2 า า   กา ว ค า ่
ว บ ม กา ั นา ัว บบกา ั นาทนมน ย
่ กา ป ับ ัว า กา ปน มา กป าคม ก

า ียน กา ท บ มม านทา  กา
ว ค า คา ค คว  ทากับ 38 3 ที่ า   
ทากับ 2 คาความนา ปน  ทากับ 00 ั นีวั

ับความก มก น  ทากับ 0 5 ั นีวั ับ
ความก มก นที่ป ับ ก ว  ทากับ 0 2 ั นีวั

ับความก มก น ป ียบ ทียบ  ทากับ 00 าก
กา ว ค า วากา ท บ มม านป าก วา

ม กา ว ค า คป ก บ ยนยัน ัน ับ ที่
ป ับ ก ว ย า วม ค กับ ม ป ัก  

ย า า ากคาความนา ปน  ที่ มมีนัย าคั  
ความ ค ม ย น ก ที่ ีมาก ม่

า า ากคา ากที่ คา ฉ ี่ยความค า ค ่ น
กา ั กา ป มา คา ยป มา   ่ มี
คา ทากับ 0 00 ั นี ว บความก มก น -

   ม ย วน ปน ป าม ก ที่
ย ม ับ วา ม มม านมีความ ค กับ ม

ป ัก ยา มีนัย าคั ทา ที่ ับ 0 0  วน 
คา ัมป ทธกา ยาก ความ ามา ทา กา ัน
มีคา ย วา  0 85-0  วาป ัยที่ าคั ทั ม
น ม ที่ป ับ ก ว ามา ธบายความ ป ป วน

ความ ามา ทา กา ัน ย า วม ย  
85 ย  
  าก กา ว ค า ม ่ ั นา ัวบ ี น 
กา ั นาทนมน ย ่ กา ป ับ ัว า กา ปน มา ก
ป าคม ก า ียน ม มีความ ค กับ

ม ป ัก ยา มีนัย าคั ทา  ปนกา ยนยัน
วา ัวบ ี าคั ที่ ั นา นทั ม านวน  คป - 

ก บ ามา ธบายกา ั นาทนมน ย ่ กา ป ับ ัว
า กา ปน มา กป าคม ก า ียน ยา
มา ม ่ คป ก บมี ัวบ ีที่ าคั  ั นี  

กา า คก กา ียน    
ป ก บ วย 5 ัวบ ี ั นี มีกา ียน ปน วน น่  

าน ม นัก าน ียน วธีกา ียน  ความ
ามา นกา กา น น า กา ียน  กา น

กา ั นา ม น ความ ทัก ทั นค  กา ียน
ปน วน น่ าน ปน นาที่ นัก านทกคน 

2  กา ั กา ความ    
ป ก บ วย 5 ัวบ ี ั นี มีกา กา น ว บ
ความ  มีกา ว าความ  มีกา ั กบความ  มีกา
ายท ความ  มีกา ป มน กา ทบทวนความ  
3  กา ั นาทนมน ย วย ม น ความ ามา  - 

-   ป ก บ วย  ัว
บ ี ั นี ั นาความ ามา าน า า ั ก  ั นา
ความ ียน  ั นาความ ปน นาทีม าน ั นา า- 
นก นกา บ กา  ั นา านก นความ ับ บ 

ั นา ี ความ ามา น านที่ทา  กา ั นา าว
นา   ป ก บ วย 5 ัว 

บ ี ั นี ั นา ัก น ัย ั นาความ ามา วน
บคค  ั นาวธีกา ม นนที่ ั ธ ั นาทัก าน
มน ย ัม ันธ ั นากา นากา ป ี่ยน ป  5  กา
บ า ั กา คน ก    ป ก บ
วย 3 ัวบ ี ั นี ั คน ก มี ัก ที่ ค กับ

ก ยทธ คกา  ทา คน ก ก ความ กมี วน วม
กับ ปา มายที่ คกา กา  มีกา วั กา ป บั าน

มีกา ป น ม ย นก ับ ับท าบ  วั นธ ม
คกา    ป ก บ วย  ัวบ ี 

ั นี มีกา า ันธ ั า ก นัก าน มีกา กา น
วั นธ มกา ทา าน นัก านทั่วทั คกา  มีกา

มวั นธ ม คกา กา ียน  มีกา า วั นธ ม 
นวั ก ม มีกา า วั นธ มความ ับ บ ั คม 
มีกา มกา นา ทค น ยีกา ่ า มา ทั่วทั

คกา

การอภิปรายผลและข้อเสนอแนะ
  าก ปกา ว ัย ั ก าว ค กับ นวค
ท ี กา ว ัย นักว ากา ายทานที่ก าว

่ นี ว ยา นา น วายค ก านความ  - 
-   ทกก ก มทา ก

ั ยบน าน คความ ทั น าก าน าคั ความ
า กา ัน นยคป บัน น ยกับความ  า

ความ ก ก ความ ามัคคี ก กา วมกา ั ความ
ม   200  คกา มัย ม กา กา
ียน กา ป ับ ัว ทัน านกา า  ่ ่ม

ความ ามา นกา ัน ่ ค กับ กา ก า
ม นป ท ั ม กา วยกา ัม า ก 
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ผู้บริ ารระดับ ูงในปัจจุบัน เพื่อ าข้อมูลเกี่ย กับการปรับ
ตั ต่อการเรียนรู้พบ ่ามีองค์ประกอบ �าคัญ 4 ประเด็น 
ได้แก่ (1) การมีข้อมูลที่จะเรียนรู้ (2) การแลกเปลี่ยน ิ ัย-
ทั น์ (3) การเปิดใจยอมรับ และ (4) การแลกเปลี่ยนค าม
รู้ภายในองค์การ และการปรับตั ต่อการเรียนรู้มีแน โน้ม
จะเ ริม ร้าง ักยภาพทางการแข่งขันเป็นอันดับ องที่มีผล
รองลงมาจากน ัตกรรมของบริ ัท และจะมีผลย้อนกลับ
ต่อผลประกอบการของบริ ัท (Calantone, Cavusgil & 
Zhao, 2002) องค์การแ ่งการเรียนรู้ (learning organi-
zation) เป็น ิ่งที่ผู้บริ ารยุคใ ม่จะต้อง ร้างขึ้นเพื่อเป็น
ิ่งที่แ ดงถึงภา ะค ามเป็นผู้น�าในการจัด า รือแ ง า

โอกา เพื่อใ ้เกิดการเรียนรู้ใ ม่ๆ (generative learning) 
ใ ้เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่องด้ ยค ามเชื่อท่ี ่าคนยิ่งเรียนรู ้
ก็จะยิ่งขยายขีดค าม ามารถของตนออกไป (as people 
learn, their abilities expand) และองค์การที่ก่อใ ้เกิด
การเรียนรู้ก็จะเติบโตและพัฒนา (grow and develop-
ment) ต่อไปได้โดยไม่มีที่ ิ้น ุด (Senge,1990) องค์การ
แ ่งการเรียนรู้เป็นองค์การที่ มาชิกได้พยายามพัฒนาขีด
ค าม ามารถของตนเพื่อการ ร้าง รรค์ผลงาน และการ
บรรลุเป้า มายแ ่งงานอยู่อย่างต่อเนื่องซึ่งเป็นที่มาของ
แน คิดแปลกๆ ใ ม่ๆ และได้รับการกระตุ้นใ ้มีการแ ดง 
ออกซึ่งค ามทะเยอทะยานและแรงบันดาลใจของกลุ ่ม
มาชิกใ ้ได้รับการ นับ นุนและ ่งเ ริมใ ้ได้เรียนรู้ถึง ิธี

การเรียนรู ้ซึ่งกันและกันเพื่อขยาย ักยภาพในการแก้
ปัญ าและ ร้าง รรค์น ัตกรรมใ ม่อย่างต่อเนื่อง (Hoy & 
Miskel, 2001) 
  การบริ ารจัดการค ามรู้ (knowledge manage-
ment) เป็นกลยุทธ์ที่ ามารถ ร้างค ามได้เปรียบทางการ
แข่งขัน และการ ร้างค ามได้เปรียบทางการแข่งขันของ
ตลาดทั่ โลกได้ยอมรับ ่ากลยุทธ์ขององค์การและผลการ 
ด�าเนินงานขององค์การมีค าม ัมพันธ์กันโดยพิจารณาได้
จาก ักยภาพของค ามรู้ค าม ามารถ (knowledge com- 
petencies) ค ามเป็นบริ ัทระดับโลกและมีค ามรู้เรื่อง
การตลาดระดับโลก (the global company and mar-
ket knowledge) ค ามเป็นผู้น�าทั้งภายในและภายนอก 
(external and internal antecedents) มีค ามรู้เรื่อง
ลูกค้าทั่ โลก (global customer knowledge compe-
tence) มีค ามรู้เรื่องผู้แข่งขันทั่ โลก (global competi-
tor knowledge competence) มีค ามรู้ค าม ามารถ

เรื่องผู้จ�า น่ายทั่ โลก (global supplier knowledge 
competence) มีการประ านงานและช่ ยเ ลือ (inert-
functional coordination) มีการใ ้ค ามช่ ยเ ลือแบบ

่ งโซ่ (value-chain coordination) มีการตอบ นอง 
ทั่ โลก (global responsiveness) มีผลประโยชน์ของ
ตลาดทั่ โลก (global market advantage) และผู้ค บคุม 
(moderators) (Teniyurt, 2005) โดยการจัดการค ามรู้มี
ขั้นตอน 5 ขั้นตอน ดังนี้ (1) การแ ง าค ามรู้ (knowl-
edge acquisition) (2) การ ร้างค ามรู้ (knowledge 
creation) (3) การจัดเก็บข้อมูลและการ ืบค้นค ามรู้ 
(knowledge storage and retrieval) (4) การถ่ายโอน
ค ามรู้และการใช้ประโยชน์ (knowledge transfer and 
utilization) (5) เทคโนโลยี (technology)
  การพัฒนาทุนมนุ ย์ด้ ย มรรถนะค าม ามารถ 
(competency-based development) ก�าลังเป็นกระแ
และแน โน้มที่มาแรงในยุคปัจจุบัน การพัฒนาทุนมนุ ย์
ตาม ลัก มรรถนะค าม ามารถเป็นบุคลิกลัก ณะที่ซ่อน
อยู่ภายในตั บุคคล ซึ่ง ามารถผลักดันใ ้ปัจเจกบุคคลนั้น 
ร้างผลการปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบอยู่อย่างดีที่ ุด รือ

ตามเกณฑ์ที่ก�า นดในงานที่ตนรับผิดชอบอยู่ (McClel-
land, 1973) นับ นุนการเชื่อมโยงระ ่าง มรรถนะกับ
ผลงานที่เ นือก ่า เป็นการพิจารณาถึงคุณลัก ณะของ
แต่ละคนกับลัก ณะของพฤติกรรมและทัก ะที่ �าคัญ 
(Spencer & Spencer, 1993: 9) การที่บุคคลมีเพียงค าม
ฉลาดในการเรียนรู้ยังไม่เพียงพอที่จะท�าใ ้เขาเป็นผู้ที่ม ี
ผลการปฏิบัติงานที่โดดเด่นแต่จ�าเป็นต้องมีแรงผลักดัน
เบื้องลึก คุณลัก ณะ ่ นบุคคล แน คิดในตนเองและการ
แ ดงออกที่เ มาะ มจะท�าใ ้เขาเป็นผู้ที่มีผลงานโดดเด่น 
(McClelland, 1973; Boyatzis, 1982: 58) มรรถนะ 
ขีดค าม ามารถคือกลุ่มของค ามรู้ (knowledge) ทัก ะ 
(skills) และคุณลัก ณะ (attributes) ที่เกี่ย ข้องกันซึ่งมี
ผลกระทบต่องาน ลักของต�าแ น่งงาน นึ่งๆ โดยกลุ่ม
ค ามรู้ ทัก ะและคุณลัก ณะดังกล่า ัมพันธ์กับผลงาน 
ของต�าแ น่งงานนั้นๆ และ ามารถ ัดผลเทียบกับมาตรฐาน 
ที่เป็นที่ยอมรับ และเป็น ิ่งที่ ามารถเ ริม ร้างขึ้นได้โดยผ่าน 
การฝึกอบรมและการพัฒนา (Parry, 1997) โดย มรรถนะ
ค าม ามารถแบ่งออกได้เป็น 3 ประเภทคือ (1) ขีดค าม
ามารถ ลัก (core competency) (2) ขีดค าม ามารถ

ด้านการบริ าร (managerial competency) และ (3) ขีด
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ความ ามา าม า น าน  -
 ยกา ั นาทนมน ย วย ม น ความ ามา  

มี ัน น า นนกา ั นี  กา น   
า น าน 2  ทากา ป มน วา ี ความ

ามา    าย นก ่
นามาวา นกา ก บ ม ั นาบค าก  3  ทากา
ป   กา ก บ ม ั นาบค าก
ยกา ก บ ม ั นาบค าก าม ัก - 
 คาน ความ ค กับว ัยทั น คกา

ปน ัก าคั  ธา ัก  ค คา วั  2550  า  
วทย ันธ  2550
  น ว ที่ 2  ยค กา วั น ม่ คกา ทั าย 

กับกา ป ี่ยน ป วั  ทา คกา
ป บกับป า ม  ที่ทาทาย ก นมากมาย บทบาท

นา ทวีความ ับ น ่มความ าคั ย่ น 
 2000   200  นา น นาค มี

ทัก ม น ม  ่ม น ่ ก ความ ามา
นกา ค ับ น   ความ
ามา นกา ียน วย น  -  ความ
ามา นกา ย ยน าน ก มมาก น  

 ความ ว กา ับ ทา วั นธ ม  
 ความ ามา ว ค า ก บวนกา  -

  ความ ามา นกา ป ก บ า ี
   ปน น   

 88  าว นา ปนก บวนกา กา
านา ัก  นมนาว ก มทา าน บ ปา มายท่ี 
ั ว ยา มีป ทธ า     5  
าว นา ปนทั ก บวนกา ท ั ย น ม่ า า
น ก บวนกา าว นา ปนก บวนกา
ทธ นมนาว ัก ัน บคค มา ก ก ม 

ทาก ก ม า  ่ บ ปา มายความ า
คกา    น ท ั ย น 

าว นา ปนค ัก าคั ยา น่ บคค น
กา ที่ นมนาว ทธ น ป บความ
า     5  

  น ว ที่ 2  นี ่ ท่ี นา ียน กค กา
ั นา ค า ทา ั คม ่ คนที่มีความ า

ฉ า ่ วน มี ี ก  มีความมั่น บ า ยาก 
่ ียกวาคน ก   ทา าน วมกัน ยา ป บ

า ความค า ค ยา มที่   

 85    นว นมความ ป ี่ยน ป
ที่ ก น ยา ว วทั กา ัน น ับ กา วั น

ทค น ยีที่ ป ี่ยน ป ยา ว ว นป บัน 
ทา คกา ธ ก า  มีความ กา คน ก ามา
ทา าน น คกา ่ม น ยม วั  คน ก ความ
ความ ามา ักย า ที่มี ย นกา ับม กับกา
ป ี่ยน ป  น ที่ น า าน นป บันนัน า  
ค นคน ก  วมทั คกา า  ก กา ย ัว -

 กันมาก น     
200  นัก านก มที่ ปน นาค คกา  ปนก ม
คนท่ีมี กา ป บั าน ี น ปนก ม นัก านที่มี
ักย า ที่ ปนทั คน ก คน ี ปนทนมน ย -

  คกา  ียกกัน นยคนีวา วกก ม 
 ่ าย คกา มีวธีกา ั กา คนก มนี ่

ียกวา ปนกา บ า ั กา คน ก   -
 ธา ัก  ค คา วั  2550  

  วั นธ ม คกา ปน ัว าคั ที่ ม
นัก าน ก ความ ่ มั่น น คกา  ทม ท ั ทา- 
าน ีว  วั นธ มที่ ก ทา ธ ก ป บความ
า     82  คกา ที่ กา
ั นาทนมน ย ่ า ความ ป ียบทา กา ัน
ยา ยั่ ยน า ปน า วั นธ มนวั ก ม -

  ยธ มทา ธ ก ความ ับ บ
ั คม      -

 ก ปนวั นธ ม คกา   -
    ่ ปนกา ม า

มคมกัน กับ คกา น ย ยาว นัก านที่มีความ า- 
นวั นธ ม คกา ที่ ก มีกา ป ี่ยน ป
ก ม ากกา ก ทาที่ า กา า า มา

ปนกา ก ทาที่ านกา ปน ยา ี ่ ปน ปา-
มาย าคั นกา ั นาทนมน ย ากกา ก า

วั นธ ม คกา บวา คกา วน ความ 
กา ที่ นัก านม ย นก ับ ปยั ความ ับ บ 

น ั นา ักย า น ่ ม  
ป ความ ปน  วมทั กา ปนท ั ยาก ที่มีค คา

คกา  ่ ความ กา นี ัก ัน นัก าน า
ับกา ก บ ม ่ ปน วน น่ ความ ก ัน คกา  

นัก าน นกา ม บค คา กับ คกา    
 82  
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