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บทคัดย่อ

	 บทความวิชาการนี้เป็นการกล่าวถึงการพัฒนาสมรรถนะการท�ำงานข้ามวัฒนธรรมส�ำหรับบัณฑิตในศตวรรษ 

ที่ 21 ซ่ึงในศตวรรษที่ 21 จะเกิดการท�ำงานข้ามวัฒนธรรมมากข้ึน ดังนั้นการเรียนรู้ความแตกต่างทางวัฒนธรรมและการ

ร่วมงานกับบุคคลหลากหลายจะเป็นทักษะที่โลกการท�ำงานใหม่ต้องการ ดังนั้น สถาบันอุดมศึกษาซึ่งมีมาตรฐานด้านการ

ด�ำเนินการตามภารกจิด้านทีส่�ำคญัในด้านการผลติบณัฑติทีต้่องการพฒันาสมรรถนะการท�ำงานข้ามวฒันธรรมให้กับบณัฑติ  

โดยสามารถน�ำหลักการพัฒนาสมรรถนะที่แบ่งออกเป็น 3 ระยะมาด�ำเนินงานอย่างต่อเนื่อง คือ ระยะท่ี 1 การจัดท�ำรูป

แบบสมรรถนะการท�ำงานข้ามวัฒนธรรมที่ต้องการ ระยะที่ 2 การประเมินสมรรถนะของบัณฑิตที่เป็นปัจจุบัน และระยะ

ที่ 3 การพัฒนาสมรรถนะ โดยการพัฒนาการเรียนรู้บนฐานของสมรรถนะ (Competency – Based Learning: CBL)  

เพ่ือก�ำหนดสมรรถนะที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมที่ต้องการในเรื่องการปรับตัวสู่บริบทความหลากหลายทางวัฒนธรรม และ

ปัจจัยทางวัฒนธรรมเฉพาะของสมรรถนะข้ามวัฒนธรรมซ่ึงมีความสอดคล้องกับแนวคิดทักษะแห่งศตวรรษท่ี 21 ดังนั้น 

สถาบันอุดมศึกษาจึงควรมุ่งเน้นให้ผู้เรียนรู้จักเรียนรู้ท่ีพัฒนาตนเองในด้านการเข้าใจวัฒนธรรม การจัดการทัศนคติ การ

เรียนรู้วัฒนธรรมโดยตรงและจากแหล่งข้อมูลที่เช่ือถือได้ ด้วยการเรียนรู้ รับมือ อธิบาย เปิดมุมมองทางวัฒนธรรมเพื่อ

สร้างความเข้าใจใหม่ ไปสู่การวางแผนการส่ือสาร การน�ำเสนอให้เหมาะสมกับวัฒนธรรมท่ีอยู่ รวมถึงการสะท้อนให้เห็น

ถึงการเรียนรู้จากการปฏิสัมพันธ์และประสบการณ์ จนก่อให้เกิดพฤติกรรมการท�ำงานข้ามวัฒนธรรมในสภาพแวดล้อมท่ี

มีความแตกต่าง และหลากหลายทางวัฒนธรรมได้อย่างมีประสิทธิภาพ
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Abstract

	 This academic article explores the principles of cross-cultural competency development for 

graduates in the 21st century. In the 21st century, globalization and technology have brought people 

and cultures closer together than ever before. As a result, cross-cultural work has become more 

prevalent, and the ability to work with diverse people is becoming an essential skill in the new  

working world. Therefore, it is crucial for higher education institutions must prioritize the deve 

lopment of cross-cultural competency in their graduates. The development of cross-cultural com 

petency is a continuous process, with three distinct phases. Phase 1 involves creating a cross-cultural com 

petency model that is required to effectively work with diverse people. Phase 2 assesses the current 

competency of graduates while phase 3 focuses on developing and improving these competencies 

by applying the Competency Based Learning (CBL): The process of determining results to determine 

desired results, specific cultural factors that lead to the need to adapt to behaviors and cross-cultural 

abilities in a multicultural context. Conforming to the concept of 21st century skills. Higher education 

institutions must equip their graduates with the necessary skills to work effectively in a globalized 

world. By developing cross-cultural competency, learners can communicate and collaborate across 

cultures, and effectively navigate diverse environments.

Keywords: Competencies Development, Cross-cultural Work Competencies, 21st Century

บทน�ำ
	 ในอดีตการศึกษาและท�ำความเข้าใจถึงความ

แตกต่างของคนในแต่ละพื้นที่ แต่ละภูมิภาค และในแต่ละ

ประเทศ ที่เรียกว่า “วัฒนธรรมข้ามชาติ (cross cultural)” 

เป็นไปเพื่อผลประโยชน์เชิงพาณิชย์หรือธุรกิจการค้าเป็น

หลัก เพราะสิ่งที่เคลื่อนย้ายไปในที่ต่าง ๆ  ทั่วโลกนั้น ไม่ใช่

ผู้คน หากแต่เป็นผลผลิตที่เกิดจากคน จึงส่งผลให้ปัจจุบัน

มีหลายประเทศทั่วโลกมีชาวต่างชาติเข้ามาท�ำงานทั้งใน

ระยะสั้นและระยะยาวมากขึ้น และเมื่อรวมกับจ�ำนวนนัก

ท่องเท่ียวท�ำให้มีปริมาณมากจนสังเกตเห็นได้ชัดเจน โดย

เฉพาะประเทศไทยที่เป็นฐานการผลิตการลงทุนข้ามชาติ 

และเป็นแหล่งท่องเที่ยวส�ำคัญในหลายทศวรรษที่ผ่านมา 

ซึ่งจากเดิมมีนักลงทุน นักธุรกิจ และผู้บริหารในองค์กร

ข้ามชาติ ผนวกกับต่อมาได้มีการน�ำผู้เชี่ยวชาญเฉพาะด้าน

เข้ามาเพิ่มเติม เช่น กลุ่มวิศวกร กลุ่มวิชาชีพเฉพาะ รวม

ถึงการขยายธุรกิจของบริษัทที่ปรึกษาต่าง ๆ ที่เข้ามาเปิด

ส�ำนักงาน ท�ำให้มีความจ�ำเป็นที่จะต้องใช้แรงงานจ�ำนวน

มาก ซึ่งคนไทยส่วนใหญ่ในปัจจุบันจะท�ำงานระดับกลาง

ถึงสูงขององค์กรเป็นหลัก โดยมีผู้บริหารระดับสูงสุดหรือ

สูงกว่า ตลอดจนผู้เชี่ยวชาญเฉพาะด้านมาจากประเทศ

ที่พัฒนาแล้ว หรือบริษัทแม่ที่อยู ่ในต่างประเทศ ส่วน

แรงงานระดับล่างจะมาจากประเทศเพื่อนบ้านเป็นหลัก 

(Khunphonkaew, 2014)

	 ทั้งนี้  ในศตวรรษที่ 20 ซึ่งมีการเคลื่อนย้าย

ประชากรน้อย การเข้ามาของต่างชาติถูกจะมองว่าเป็นการ

คกุคาม จงึยงัเหน็หลกัสตูรการเรยีนท่ีมุง่รกัษาอตัลกัษณ์ของ

ประเทศและถ่ายทอดอุดมการณ์ชาตินิยมไปสู่คนรุ่นใหม ่

แต่โลกในศตวรรษท่ี 21 จะเกิดการท�ำงานข้ามวัฒนธรรม

มากข้ึนอย่างไม่เคยมีมาก่อน ดังนั้นการเรียนรู้ความแตก

ต่างทางวัฒนธรรมและการร่วมงานกับบุคคลหลากหลาย

จะเป็นทักษะที่โลกการท�ำงานใหม่ต้องการ หากผู้ออกแบบ

หลกัสตูรเปลีย่นฐานคดิใหม่ จะท�ำให้การออกแบบหลกัสตูร

แตกต่างไปอย่างสิ้นเชิง (Pittayapongsakorn, 2017)

	 ดังนั้น ท่ีผ่านมา สกอ. ได้ก�ำหนดให้การเปิดเสรี

การค้าบริการด้านการอุดมศึกษา และบูรณาการการเป็น



วารสารวิชาการมหาวิทยาลัยอีสเทิร์นเอเชีย
ฉบับสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ปีที่ 13 ฉบับที่ 2 ประจ�ำเดือน พฤษภาคม-สิงหาคม 2566 37

ประชาคมอาเซียน เป็นปัจจัยส�ำคัญในการจัดท�ำกรอบแผน

อดุมศกึษาระยะยาว 15 ปี ฉบบัที ่2 เพือ่ให้ระบบอดุมศกึษา

เตรียมพร้อมในการรองรับให้ประเทศไทยเข้าสู่ประชาคม

อาเซียนได้ อุดมศึกษาจ�ำเป็นต้องเสริมหลักสูตรในทุกคณะ

และภาควิชา ให้นักศึกษาตระหนักในเรื่องของอาเซียนมาก

ขึ้น นอกจากนี้ยังต้องมีการเตรียมความพร้อมในเรื่องของ

ภาษา ทัง้ภาษาองักฤษทีเ่ป็นภาษาในการท�ำงานของอาเซยีน 

และภาษาของประเทศเพื่อนบ้านเพื่อให้คุณภาพบัณฑิตใน

อนาคตไปสู่สากล และน�ำประเทศให้มีความสามารถในการ

แข่งขันได้ โดยมียุทธศาสตร์อุดมศึกษาไทยในการเตรียม

ความพร้อมสู่การเป็นประชาคมอาเซียน ยุทธศาสตร์ท่ี 1 

การเพิม่ขดีความสามารถของบณัฑติให้มคีณุภาพมาตรฐาน

ในระดับสากล มีกลยุทธ์ (1) พัฒนาสมรรถนะด้านการใช้

ภาษาอังกฤษของนักศึกษาไทยในระดับที่ใช้ในการท�ำงาน

ได้ และ (2) พัฒนาสมรรถนะด้านการประกอบวิชาชีพและ

การท�ำงานข้ามวัฒนธรรมของบัณฑิตไทย (Office of the 

Higher Education Commission, 2011)

	 โดยประเด็นดังกล ่าว สอดคล้องกับผลการ

ศึกษาของอุดมศึกษาไทยที่ได้สรุปประเด็นความท้าทาย

ในการสร้างความพร้อมเพื่อเข ้าสู ่ประชาคมอาเซียน  

(Pongsrirojana, 2015) ว่า สถาบันอุดมศึกษาของประเทศ

ในภมูภิาคเอเชยีตะวนัออกเฉียงใต้ต่างเผชญิกบัความท้าทาย

ในลักษณะคล้ายกัน คือ (1) การค�ำนึงถึงคุณภาพของการ

จัดการศึกษาในระดับอุดมศึกษาเพื่อรองรับจ�ำนวนและ

ความต้องการที่เพ่ิมขึ้น (2) รูปแบบการศึกษาที่เปิดกว้าง

ให้กับผู้เรียน เช่น การศึกษาแบบเปิดและการศึกษาทาง

ไกล เพราะสามารถเพ่ิมโอกาสในการเข้าถึงการศึกษาแก่

ประชาชนโดยเฉพาะผู้ที่อยู่ในวัยท�ำงาน และผู้ท่ีอาศัยอยู่

ในพื้นที่ห่างไกล อีกทั้งการศึกษาข้ามชาติ (transnational 

education) ก็มีแนวโน้มจะเติบโตเพ่ิมขึ้น (3) การพัฒนา

ความเป็นสากลของอุดมศึกษา เพื่อสร้างคุณลักษณะท่ีพึง

ประสงค์ของบณัฑติในตลาดแรงงานในประเทศและระหว่าง

ประเทศในด้านการเสริมประสบการณ์การศึกษาในสภาพ

แวดล้อมนานาชาติและทักษะในการติดต่อส่ือสารข้าม

วัฒนธรรมซึ่งเป็นทักษะที่ส�ำคัญเพื่อการด�ำรงชีวิตและการ

ท�ำงานในศตวรรษที่ 21 อันประกอบไปด้วย (1) ทักษะด้าน

การเรียนรู้และนวัตกรรมท่ีเน้นความริเร่ิมสร้างสรรค์และ

นวัตกรรมการคิดอย่างมีวิจารณญาณและการแก้ปัญหา

การสื่อสารและการร่วมมือ (2) ทักษะด้านสารสนเทศ สื่อ 

และเทคโนโลยีท่ีเน้นความรู้ด้านสารสนเทศความรู้เกี่ยวกับ

สื่อความรู้ด้านเทคโนโลยีและ (3) ทักษะชีวิตและอาชีพท่ี

เน้นความยืดหยุ่นและปรับตัวการริเร่ิมสร้างสรรค์และเป็น

ตัวของตัวเองทักษะสังคมและสังคมข้ามวัฒนธรรมการเป็น

ผู้สร้างหรือผลิต (productivity) และความรับผิดรับชอบ

เชื่อถือได้ (accountability) ภาวะผู้น�ำและความรับผิด

ชอบ (responsibility) โดยทักษะด้านสังคมและทักษะ

ข้ามวัฒนธรรม (social and cross cultural skills) มี

หัวใจส�ำคัญ คือ สามารถท�ำงานและด�ำรงชีวิตอยู่กับสภาพ

แวดล้อมและผูค้นทีม่คีวามแตกต่างหลากหลายได้อย่างไม่รู้

สึกเครียดหรือแปลกแยก และท�ำให้งานส�ำเร็จได้ เป็นเรื่อง

ของการเรียนรู้และยกระดับความฉลาดด้านสังคม (social 

intelligence) และความฉลาดด้านอารมณ์ (emotional 

intelligence) (Panich, 2015)

	 จากข้อมูลท่ีได้กล่าวมา รวมถึงการลงทุนข้ามชาติ

ที่มีมูลค่าเพิ่มขึ้นทุกปี มีคนต่างด้าวสัญชาติที่อยู่ในกลุ่ม

ประเทศในแถบเอเชียหลั่งไหลเข้ามาในประเทศไทยเพิ่มขึ้น 

ส่งผลให้เกิดการขยายตัวด้านการท�ำงานข้ามวัฒนธรรม ดัง

นัน้ สถาบนัการศกึษาทีจ่ะผลติบณัฑติเข้าสูต่ลาดแรงงานทัง้

ในศตวรรษที ่21 จงึจ�ำเป็นต้องมีการเตรยีมบคุคลท่ีสามารถ

ท�ำงานร่วมกับชาวต่างชาติ หรือท�ำงานยังต่างประเทศให้

ได้ผลงานดี โดยค�ำนึงถึงคุณสมบัติเพื่อเป็นแนวทางในการ

พัฒนาทักษะต่าง ๆ ได้แก่ (1) มีความรู้ ความเข้าใจในมิติ

ทางวัฒนธรรมท่ีแตกต่าง ยอมรับความหลากหลาย และ

มีทัศนคติท่ีเป็นบวกต่อท้ังวัฒนธรรมของตนเอง และของ

เพื่อนร่วมงานจากชาติอ่ืน (2) มีความสามารถทางภาษา 

ต่าง ๆ อย่างน้อย 2 ภาษา (หากสามารถสื่อสารได้หลาย

ภาษายิ่งดีโดยเฉพาะภาษาอังกฤษและภาษาของประเทศ

ท่ีเราต้องท�ำงานด้วย โดยเฉพาะภาษาของประเทศใน

อาเซียนด้วยกัน ถ้าสามารถจดจ�ำค�ำทักทาย มารยาทของ

แต่ละประเทศที่ไปพบปะ ก็จะช่วยเพิ่มเสน่ห์และความ

ประทับใจเมื่อแรกเจอได้เป็นอย่างดี (3) ยืดหยุ่น ปรับตัว

ได้ในสถานการณ์ท่ีแตกต่าง และชอบแสวงหาความรู้ในสิ่ง 

แปลก ๆ ใหม่ ๆ (4) พร ้อมเดินทางท้ังต ่างจังหวัด

และต่างประเทศ มีความอดทนกับการเดินทางระยะ

เวลานาน ๆ อยู ่ตามล�ำพังได ้  สามารถช ่วยเหลือ

ตนเองหรือพ่ึงตนเองได้ (5) มีสุขภาพร่างกายที่แข็ง

แรง ไม่มีโรคประจ�ำตัวที่รุนแรงจนเป็นอุปสรรคในการ

เดินทางไกล ๆ และมีสุขภาพจิตที่ดี เผชิญกับอุปสรรค 
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ต่าง ๆ  ได้อย่างมีสติ (6) มีความรู้ หรือความสามารถพิเศษ

เก่ียวกับวัฒนธรรมประจ�ำชาติ อาทิ การปรุงอาหารประจ�ำ

ชาติ ร้องเพลง ศิลปะการแสดง สถานที่ส�ำคัญ สถานท่ีท่อง

เที่ยว ประวัติศาสตร์ และความรู้ทั่วไป เพื่อใช้ในการแลก

เปลี่ยนบทสนทนา ท�ำให้สร้างความคุ้นเคยและกระชับมิตร

ได้เร็วขึ้น (Khunphonkaew, 2014)

	 ดังน้ัน การเสริมสร้างสมรรถนะให้กับนักศึกษา

ของมหาวิทยาลัย ด้านการท�ำงานข้ามวัฒนธรรมที่จะเข้า

สู่ตลาดแรงงานเป็นส่วนหนึ่งของการสร้างความมั่นใจให้

กับนักลงทุนจากต่างชาติและนักลงทุนไทยที่จะไปลงทุน

ในต่างชาติ จึงส่งผลให้มูลค่าการลงทุนของต่างประเทศใน

ประเทศไทย และการขยายตัวทางเศรษฐกิจอันเนื่องจาก

ลงทุนในต่างประเทศเพิ่มขึ้น อันจะช่วยให้ประเทศมีงบ

ประมาณในการพัฒนาประเทศและสร้างรายได้เฉลี่ยต่อ

หัวของประชากรและผลิตภัณฑ์มวลรวมภายในประเทศ

เพิ่มขึ้น

สมรรถนะการท�ำงาน

	 สมรรถนะ (competency) คือ บุคลิกลักษณะ

ที่ซ ่อนอยู ่ภายในปัจเจกบุคคลซึ่งสามารถผลักดันให ้

ปัจเจกบุคคลน้ันสร้างผลการปฏิบัติงานที่ดีหรือตามเกณฑ์

ที่ก�ำหนดในงานที่ตนรับผิดชอบ (McClelland, 1973 as 

cited in Intarasopa, 2012) ส�ำหรับประเทศไทย Office 

of the Civil Service Commission (2005) ให้ความหมาย

ของ สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็น

ผลมาจากความรู้ ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะ

อ่ืน ๆ ที่ท�ำให้บุคคลสามารถสร้างผลงานได้โดดเด่นกว่า

เพื่อร่วมงานคนอื่น ๆ ในองค์กร Intarasopa (2012) ได้

ให้ความหมายของ สมรรถนะ หมายถึง กลุ่มพฤติกรรมของ

บุคคลที่แสดงออกและส่งผลต่อการปฏิบัติงานในต�ำแหน่ง

หน้าที่ที่รับผิดชอบในการปฏิบัติงานนั้น ๆ  ประสบผลส�ำเร็จ

ตามเกณฑ์มาตรฐานหรือสูงกว่า โดยมีองค์ประกอบอย่าง

น้อย 3 องค์ประกอบ คือ ความรู้ (knowledge) ทักษะ 

(skill) และลักษณะส่วนบุคคล (attributes) ที่ซ่อนเร้นอยู่

อันได้แก่ ค่านิยม จริยธรรม บุคลิกภาพ คุณลักษณะทาง

กายภาพ และอื่น ๆ

	 รวมถึง Sirimai (2012) ให้ความหมายของ 

สมรรถนะในการท�ำงาน (competency) หมายถึง ความรู้ 

ทักษะ และคุณลักษณะ (knowledge, skills, personal 

attribute) ของบุคคลท่ีจ�ำเป็นต้องมี เพื่อใช้ในการปฏิบัติ

หน้าท่ี ให้ประสบผลส�ำเร็จตามท่ีก�ำหนดไว้

	 1. ความรู ้(knowledge) หมายถงึ ความรูท้ีจ่�ำเป็น

ในการปฏิบัติหน้าท่ี ถ้าไม่มีความรู้ พนักงานก็ไม่สามารถ

ปฏิบัติหน้าที่ที่รับผิดชอบได้อย่างถูกต้อง ความรู้นี้มักจะ

ได้จากการศึกษา อบรม สัมมนา รวมไปถึงการแลกเปล่ียน

ความรู้กับผู้มีความรู้ในด้านนั้น ๆ

	 2. ทักษะ (skills) หมายถึงทักษะ ความสามารถ

เฉพาะท่ีจ�ำเป็นในการปฏิบัติหน้าท่ี ถ้า ไม่มีทักษะแล้ว ก็

ยากท่ีท�ำให้พนักงานท�ำงานให้มีผลงานออกมาดีและตาม

เป้าหมายท่ีก�ำหนด ไว้ได้ ทักษะนี้มักจะได้มาจากการฝึกฝน 

หรือกระท�ำซ�้ำๆอย่างต่อเนื่อง จนท�ำให้เกิดความ ช�ำนาญ

ในสิ่งนั้น

	 3. คุณลักษณะส่วนบุคคล (personal attribute) 

หมายถึง คุณลักษณะ ความคิด ทัศนคติ ค่านิยม แรงจูงใจ

และความต้องการส่วนตัวของบุคคล คุณลักษณะเป็นส่ิงท่ี

ตดิตวัและ เปลีย่นแปลงได้ไม่ง่ายนกัคุณลักษณะที่ไมเ่หมาะ

สมกบัหน้าทีม่กัจะก่อให้เกดิปัญหาในการ ท�ำงาน และท�ำให้

งานไม่ประสบผลส�ำเร็จตามเป้าหมาย

สมรรถนะการท�ำงานข้ามวัฒนธรรม

	 สมรรถนะข้ามวฒันธรรม ได้รบัการน�ำมาศึกษาผ่าน

หน่วยงานต่าง ๆ  กระทรวงกลาโหม ประเทศสหรัฐอเมริกา 

เพื่อการเพิ่มสมรรถนะแก่ทหารในกองทัพ (Abbe, Gulick 

& Herman, 2007) และต่อมาได้น�ำมาศึกษาในส่วน

ของภาคพลเรือน ซึ่งค�ำว่า “สมรรถนะข้ามวัฒนธรรม” 

(cross-cultural competence) หมายถึง ความรู้ ทัศนคติ 

บุคลิก พฤติกรรม และชุดทักษะ ท่ีสมาชิกจ�ำเป็นต้องใช้

เพื่อให้บรรลุงานที่ได้รับมอบหมายที่เกี่ยวข้องกับความ

หลากหลายทางวัฒนธรรม โดยการแบ่งสมรรถนะข้าม

วัฒนธรรมเป็น 2 ส่วน คือ ปัจจัยทางวัฒนธรรมทั่วไป 

และปัจจัยทางวัฒนธรรมเฉพาะ ซึ่งปัจจัยทางวัฒนธรรม

ทั่วไปเป็นรากฐานของสมรรถนะข้ามวัฒนธรรมส�ำหรับ

ทหาร ประกอบด้วย ทัศนคติหลัก ชุดทักษะ และพื้นฐาน

ความรู้ ที่ช่วยในการปรับตัวสู่บริบทความหลากหลายทาง

วัฒนธรรม ปัจจัยทางวัฒนธรรมเฉพาะของสมรรถนะข้าม

วัฒนธรรม ประกอบด้วย ทัศนคติท่ีจ�ำเป็น ทักษะ และชุด

ความรู้ช่วยให้ประสิทธิภาพการท�ำงานมีประสิทธิภาพการ

ปฏบัิตภิารกิจในงานท่ีก�ำหนดหรอืการด�ำเนนิงานท่ีมลีกัษณะ
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ความหลากหลายทางวัฒนธรรมที่ส�ำคัญ Hajjar (2010) 

หรือแบ่งเป็นชุดของความรู้ วัฒนธรรมทั่วไป ทักษะ ความ

สามารถ และคุณลักษณะ (KSAAs) ที่การพัฒนาผ่านการ

ศกึษา การฝึกอบรม และประสบการณ์ ทีใ่ห้มคีวามสามารถ

ในการท�ำงานอย่างมีประสิทธิภาพในสภาพแวดล้อมท่ีซับ

ซ้อนทางวัฒนธรรม ในสภาพที่มีความแตกต่าง และหลาก

หลายทางวัฒนธรรมได้อย่างมีประสิทธิภาพ (Eckel, 2014; 

Chunpen, 2012)

องค์ประกอบของสมรรถนะข้ามวัฒนธรรม

	 ส�ำหรบัองค์ประกอบของสมรรถนะข้ามวฒันธรรม 

ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบหลัก คอื (1) ความรู้และความ

เข้าใจ (knowledge and cognition) ประกอบด้วย ความ

ตระหนักในวัฒนธรรม (cultural awareness) รูปแบบการ

ข้ามวัฒนธรรม (cross-cultural schema) ความสามารถ

ในการคิดเชิงซ้อน (cognitive complexity) (2) ผลกระ

ทบและแรงจูงใจ (affect and motivation) ประกอบ

ด้วย ทัศนคติและความริเริ่ม (attitudes and initiative) 

ความรู้สึกร่วม (empathy) ความต้องการใกล้ชิด (need 

for closure) และ (3) ทักษะ (skills) ประกอบด้วย ความ

สัมพันธ์ระหว่างบุคคล (interpersonal skills) การควบคุม

ตนเอง (self-regulation) ความยดืหยุน่ (flexibility) (Abbe 

et al., 2007) ส�ำหรับ Hajjar (2010) แบ่งสมรรถนะข้าม

วัฒนธรรมเป็น 2 ส่วน คือ ปัจจัยทางวัฒนธรรมทั่วไป

เป็นรากฐานของสมรรถนะข้ามวัฒนธรรม ประกอบด้วย 

ทัศนคติหลัก ชุดทักษะ และพื้นฐานความรู้ ที่ช่วยในการ

ปรับตัวสู ่บริบทความหลากหลายทางวัฒนธรรม และ

ปัจจัยทางวัฒนธรรมเฉพาะของสมรรถนะข้ามวัฒนธรรม 

ประกอบด้วย ทัศนคติท่ีจ�ำเป็น ทักษะ และชุดความรู้ช่วย

ให้ประสทิธภิาพการท�ำงานมีประสิทธภิาพการปฏบัิตภิารกจิ

ในงานท่ีก�ำหนดหรือการด�ำเนินงานที่มีลักษณะความหลาก

หลายทางวัฒนธรรมที่ส�ำคัญ

	 Paris et al. (2011) ได้สังเคราะห์เอกสารและ

งานวิจัยที่เก่ียวข้องเพื่อพัฒนากรอบแนวคิดของสมรรถนะ

ข้ามวัฒนธรรม ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบหลัก คือ 

สมรรถนะหลัก (core competence) และมาตรการหลัก 

(core enablers)

	 1. สมรรถนะหลักของสมรรถนะข้ามวัฒนธรรม  

ประกอบด้วย 2 ปัจจัย ได้แก่

	 	 1.1 ปัจจัยทางด้านความคิด (thinking 

factor) หรือความรู้ความเข้าใจ คือ ความรู้เชิงประจักษ ์

ความรูเ้ชิงกระบวนการ และความรู้เชิงมโนทัศน์ ซึง่ประกอบ

ด้วย ความรู้ทางวัฒนธรรม (cultural knowledge) ความ

ตระหนักรู้เก่ียวกับองค์กร (organizational awareness) 

การเปิดรับทัศนะทางวัฒนธรรม (perspective-taking)

	 	 1.2 ปัจจยัด้านการเช่ือมโยง (connecting  

factor) ประกอบด้วย ความสามารถในการติดต่อสื่อสาร 

(communication) ทกัษะด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคล 

(interpersonal skills) และความสามารถในการปรับตัว

ด้านวัฒนธรรม (cultural adaptability)

	 2. มาตรการหลักของการมีสมรรถนะข ้าม

วัฒนธรรม คือ บุคลิกลักษณะส่วนบุคคลท่ีเป็นจะช่วยส่ง

เสริมให้เกิดการพัฒนาสมรรถนะหลัก ประกอบด้วย 2 

ปัจจัย ได้แก่

	 	 2.1 ปัจจัยด้านความยืดหยุ่น แบ่งเป็น 

3 ส่วน คือ

	 	 ส่วนที่ 1 ความยืดหยุ ่นต่อการรับรู ้  

(cognitive bias resilience) ซึ่งประกอบด้วย ความ

อดทนและความคลุมเครือ (tolerance and ambig 

uity) ความจ�ำเป็นข้ันต�่ำส�ำหรับปิด (low need for  

closure) การไม่ด่วนสรุป (suspending judgment) มอง

ภาพรวม (inclusiveness) และมีวัฒนธรรมหลากหลาย  

(multiculturalism)

	 	 ส่วนที่ 2 ความยืดหยุ ่นทางอารมณ ์

(emotional resilience) ซึง่ประกอบด้วย ความยดืหยุน่ต่อ

ความเครียด (stress resilience) และการควบคุมอารมณ ์

(emotional regulation)

	 	 ส่วนท่ี 3 ความยืดหยุ ่นต่ออัตลักษณ์

ส่วนบุคคล (self-identify resilience) ซ่ึงประกอบด้วย 

ความมั่นใจในตนเอง (self-confident) อัตลักษณ์ส่วน

บุคคล (self-identify) การพ่ึงพา (reciprocity) และการ

มองโลกในแง่ดี (optimism)

	 	 2.2 ปัจจัยด้านความยึดมั่นผูกพัน แบ่ง

เป็น 2 ส่วน คือ

	 	 ส่วนท่ี 1 คือ แรงจูงใจในการเรียนรู้ ซึ่ง

ประกอบด้วย การเรยีนรูผ่้านการสงัเกต (learning through 

observation) และความอยากรู ้อยากเห็น (inquisi 

tiveness)
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	 	 ส่วนที ่2 คือ ปฏสิมัพันธ์ทางสงัคม (social 

interaction) ประกอบด้วย ความสามารถในการยืดหยุ่น

ทางสังคม (social flexibility) ความเต็มใจในการมีส่วน

ร่วม (willingness to engage) และความซ่ือสัตย์มั่นคง 

(integrity)

	 อีกทั้ง Eckel (2014) ได้แบ่ง องค์ประกอบจ�ำเป็น

เพื่อให้มีสมรรถนะข้ามวัฒนธรรมที่จ�ำเป็นในการท�ำงานใน

วัฒนธรรมต่างประเทศ ออกเป็น 3 ส่วน คือ

	 ส่วนประกอบแรก คือ “ความรู้วัฒนธรรม” ความ

รู้ดังกล่าวเริ่มต้นด้วยการรับรู้วัฒนธรรมของตัวเอง และมี

ความเข้าใจในวัฒนธรรมและความแตกต่างทางวัฒนธรรม 

โดยใช้โครงสร้างความรู้หรือกรอบแนวคิด อันน�ำไปสู่ความ

เข้าใจที่ซับซ้อนมากขึ้นของแหล่ง การแสดงออก และผลก

ระทบของวัฒนธรรม

	 ส่วนประกอบท่ีสอง คือ “การแสดงออก” และ

รวมถึงเจตคติต่อวัฒนธรรมอื่น ๆ แรงจูงใจในการเรียนรู ้

และมีส่วนร่วม โดยเปิดกว้างและการเอาใจใส่เป็นส�ำคัญ

	 ส่วนประกอบท่ีสาม คือ “ทักษะ” ซ่ึงครอบคลุม

ความสามารถในการควบคุมตัวเองในการข้ามวัฒนธรรม 

ทักษะความสัมพันธ์ และความยืดหยุ่นในมุมมองบุคคล

จากวัฒนธรรมท่ีแตกต่างกัน

ภาพ 1 สมรรถนะข้ามวัฒนธรรม: based on the model of Abbe et al.

Note: From “Cross-cultural competence in Army leaders: A conceptual and empirical foundation”  

      by A. Abbe, L. M. Gulick and J. L. Herman, 2007, USA.: US Army Research Institute for the  

        Behavioral and Social Sciences

ตาราง 1

การสังเคราะห์องค์ประกอบของสมรรถนะข้ามวัฒนธรรม

สมรรถนะข้ามวัฒนธรรม Abbe et al. (2007) Hajjar (2010) Paris (2011) Eckel (2014)

ความรู้ข้ามวัฒนธรรม √ √ √ √

ทัศนคติข้ามวัฒนธรรม √ √ √ √

คุณลักษณะข้ามวัฒนธรรม √

ทักษะข้ามวัฒนธรรม √ √ √ √

การพัฒนาสมรรถนะข้ามวัฒนธรรม

	 McClelland (McClelland, 1973 as cited in 

Office of the Civil Service Commission, 2005) อธบิาย

แนวคิดเร่ืองสมรรถนะด้วยโมเดลภูเขาน�้ำแข็ง (iceberg 

model) ซ่ึงอธิบายว่า ความแตกต่างระหว่างบุคคลเปรียบ

เทียบได้กับภูเขาน�้ำแข็ง โดยส่วนที่เห็นได้ง่ายและสามารถ

พัฒนาได้ง่าย คือ ส่วนท่ีลอยเหนือน�้ำ นั่นคือ องค์ความรู ้

และทักษะต่าง ๆ ที่บุคคลมีอยู่ และส่วนใหญ่ที่มองเห็น

ได้ยากอยู่ใต้ผิวน�้ำ  ได้แก่ แรงจูงใจ อุปนิสัย ภาพลักษณ์

ภายใน และบทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม ส่วนท่ีอยู่ใต้น�้ำ

มีผลต่อพฤติกรรมในการท�ำงานของบุคคลอย่างมาก และ

เป็นส่วนท่ีพัฒนาได้ยาก
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ภาพ 2 ที่มาของ Competency

Note: From “Testing for competency rather than for intelligence” by D. McClelland, 1973, American  

          Psychologist Journal, 28(1), pp. 1-14 Copyright 1973 by the American Psychological Association

	 ซ่ึงการน�ำหลักการสมรรถนะ (competen 

cy-based approach) มาใช้ในการพฒันาขดีความสามารถ

ของบุคคลในภาครัฐของประเทศไทย โดยส�ำนักงาน ก.พ. 

ได้น�ำแนวคิดน้ีมาใช้ในวงราชการและปัจจุบัน โดยก�ำหนด

ไว้เป็นหลักการส�ำคัญส�ำหรับข้าราชการพลเรือน ส�ำหรับ

ภาคการศึกษาหน่วยงานที่เกี่ยวข้องได้มีการน�ำหลักการ

นี้มาปรับใช้เพื่อการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา

	 การประยกุต์ใช้หลกัการสมรรถนะจะมกีารด�ำเนนิ

งานใน 3 ระยะที่ต่อเน่ืองกัน คือ ระยะที่ 1 การจัดท�ำ

รูปแบบสมรรถนะ (competency model) ระยะท่ี 2 

การประเมินสมรรถนะ (competency Assessment) 

และระยะที่ 3 การพัฒนาสมรรถนะ (competency  

development) ในการด�ำเนินงานในระยะที่ 3 การพัฒนา

สมรรถนะ (competency development) เป็นการน�ำรูป

แบบสมรรถนะไปด�ำเนินการพัฒนา ซึ่งหมายถึงการพัฒนา

สมรรถนะจะเกิดขึ้นได้จะต้องมีการด�ำเนินงานใน 2 ส่วนท่ี

ส�ำคัญมาก่อน กล่าวคือ (1) จะต้องมีการก�ำหนดรูปแบบ

สมรรถนะ (competency model) หรือเรียกกันท่ัวไปว่า 

โมเดลสมรรถนะของต�ำแหน่งทีต้่องการพฒันาน้ันขึน้มา และ

สมรรถนะที่ก�ำหนดเป็นโมเดลนั้นควรเป็นสมรรถนะที่เป็น

ความต้องการจ�ำเป็นสาหรบัการปฏบิติังานในต�ำแหน่งนัน้ ๆ  

โดยแท้จริงมิใช่เป็นความต้องการของเจ้าของต�ำแหน่ง หรือ

ผู้จัดการพัฒนา (2) ต้องมีการน�ำโมเดลสมรรถนะท่ีก�ำหนด

ขึ้นมานั้น เข้าสู ่การประเมินสมรรถนะ (competency  

assessment) ในขั้นที่ 2 เพื่อให้ทราบจุดแข็งและจุดอ่อนข

องบุคคลในต�ำแหน่งนั้นว่า มีสมรรถนะใดที่โดดเด่นดีแล้ว

และสมรรถนะใดที่มีจุดอ่อนที่ต้องการพัฒนาเพิ่มขีดความ

สามารถให้สูงข้ึน (Chuanwan, 2009)

	 นอกจากนี้ Sompongtum (1997) ได้เสนอ

แนวทางในการพัฒนาสมรรถนะ โดยการเรียนรู้บนฐาน

ของสมรรถนะ (Competency–Based Learning--CBL) 

มุ่งเน้นท่ีการพัฒนาคุณสมบัติของบุคคลระยะยาว เป็นสิ่ง

จ�ำเป็นต่อการปฏิบัติของบุคคลระยะยาวเป็นสิ่งจ�ำเป็นต่อ

การปฏิบัติงานในอนาคต ต้องการให้บุคคลรู้จักเรียนรู้ที่

พัฒนาตนเอง (self–Learning) จนก่อให้เกิดพฤติกรรมการ

ท�ำงานและผลงานตามท่ีองค์การคาดหวัง ซ่ึงกระบวนการ

ออกแบบการเรียนรู ้บนฐานของสมรรถนะ (CBL) หรือ

กระบวนการสร้างหลักสูตร CBL จะมีกระบวนการ ดังนี้

	 1. ก�ำหนดผลลัพธ์ (results)

	 2. พิจารณาว่าผลลัพธ์ท่ีต้องการเกิดจากผลผลิต 

(outputs) อะไร

	 3. พิจารณาว่าพฤติกรรม (behaviors) จะก่อให้

เกิดผลผลิตดังกล่าว

	 4. ก�ำหนดสมรรถนะ (competency) ท่ีก่อให้

เกิดพฤติกรรมท่ีต้องการ

	 โดยการน�ำการเรยีนรูบ้นฐานของสมรรถนะ (CBL) 

มาใช้มีกระบวนการ ดังนี้

	 1. การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร (com 

petency)

	 2. บุคลากรแสดงพฤติกรรม (behaviors) ตาม

สมรรถนะท่ีได้รับการพัฒนา

	 3. พฤติกรรมของบุคคลก่อให้เกิดผล (outputs)

	 4. ผลของบุคคลก่อให้เกิดผลลัพธ์ (results) ซึ่ง

เป็นเป้าหมายขององค์การ
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	 สรุปได้ว่า Competency–Based Learning 

-CBL ก่อให้เกิดผลการปฏิบัติงานตามท่ีต้องการหรือเรียก

ว่า Competency–Based Performance--CBP

ภาพ 3 การเรียนรู้บนฐานของสมรรถนะ (Competency – Based Learning--CBL)

Note: From “Development of operational competency: Core competencies” by Sompongtum, C.,  

        1997, Journal of Educational Administration Burapha University, 1(1), 25–41. 

	 ส�ำหรับวิธีและเทคนิคในการปรับปรุงสมรรถนะ

ข้ามวัฒนธรรม ดังนี้ (1) ความไวทางวัฒนธรรม (ตระหนัก

ถึงความแตกต่าง) (2) การเคารพผู้ร่วมงานและวัฒนธรรม 

(3) มุ่งเน้นความเป็นปัจจเจกบุคคล (4) การแสดงความ

เคารพในความแตกต่างทางวัฒนธรรม (5) ลดความการก

ระท�ำท่ีไม่เหมาะสมในวัฒนธรรมอื่น (6) มีส่วนร่วมในการ

ฝึกอบรมทางวัฒนธรรม ทั้งทางด้านวัฒนธรรมและภาษา 

และ (7) เข้าร่วมในการฝึกอบรมที่หลากหลายหรือการ

เรียนรู้ท�ำงานร่วมกันที่หลากหลาย (DuBrin, 2011; Ras 

mussen, 2016) ได้จ�ำแนกแนวทางการพัฒนาสมรรถนะ

ข้ามวัฒนธรรม ดังนี้

	 1. ก�ำหนดเป้าหมาย: ถ้าคุณท�ำงานในที่แตกต่าง 

การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมไม่ใช่เพียงเพื่อ

ความสนุกสนาน การสร้างความสัมพันธ์จะช่วยให้การ

ท�ำงานส�ำเร็จ

	 2. เข้าใจวัฒนธรรมด้วยตนเอง: โดยตระหนักถึง

ความจริงที่ว่ามุมมองของสิ่งที่เห็นเนื่องจากพื้นหลัง ประวัติ

ส่วนตัว และวัฒนธรรมของคุณเอง

	 3. การจดัการทศันคตทิีม่วีฒันธรรม: คณุไม่จ�ำเป็น

ต้องรักวัฒนธรรม แต่คุณต้องให้ความตระหนักในค่านิยม

และประเพณีที่แตกต่างจากของคุณ

	 4. การเรียนรู้วัฒนธรรมโดยตรง: อย่าคาดหวัง

หนังสือหรือการฝึกอบรมหลักสูตรจะท�ำให้ค�ำตอบ แต่ให้

พยายามท�ำความเข้าใจในวัฒนธรรมด้วยตัวเอง โดยใช้

ข้อมูลที่พบเจอ

	 5. พัฒนาแหล่งข้อมูลท่ีเช่ือถือได้: ค้นหาสอง หรือ

สามแหล่ง เพื่อให้ได้รับค�ำตอบจากเก่ียวกับวัฒนธรรม รวม

ถงึสร้างความสมัพนัธ์เพือ่ให้คณุรูส้กึสะดวกในการสอบถาม

ข้อมูล

	 6 .  เรี ยนรู ้ เกี่ ยว กับวัฒนธรรมใหม ่อย ่ างมี

ประสิทธิภาพ: คุณไม่สามารถเรียนรู ้ทุกอย่างเกี่ยวกับ

วัฒนธรรมก่อนการเดินทาง เน้นการเรียนรู้เหมาะสมกับ

ความสนใจของคุณเพื่อใช้ในการเช่ือมต่อ และเรียนรู้เพิ่ม

เติมในขณะท่ีคุณอยู่ในต่างประเทศ

	 7. รับมือกับวัฒนธรรมน่าประหลาดใจ: ไม่ว่าคุณ

เตรียมล่วงหน้าเท่าใด ก็จะพบว่า ยังประสบกับผู้ท่ีท�ำคุณ

พยายามที่จะค้นหาว่าท�ำไม การท�ำเช่นนั้นจะท�ำให้เกิด

ความเข้าใจในสิ่งใหม่

	 8. อธิบายพฤติกรรมของวัฒนธรรม: อธิบายให้ตัว

เองว่าท�ำไมผู้อื่นถึงท�ำวัฒนธรรมนี้ซึ่งแตกต่างจากของคุณ

เอง โดยใช้สิ่งท่ีคุณรู้เก่ียวกับวัฒนธรรมมาอธิบายลักษณะ

การท�ำงาน ซึง่จะช่วยสร้างความเข้าใจทีล่กึซึง้ของวฒันธรรม

โดยรวม

	 9. มุมมองทางวัฒนธรรม: พยายามมองสิ่งต่าง 

ๆ จากมุมมองของผู้คนจากวัฒนธรรมอ่ืน ๆ โดยการมอง

วัฒนธรรมเพื่อสร้างความเข้าใจใหม่

	 10. วางแผนการสื่อสารข้ามวัฒนธรรม: คิดล่วง

หน้าเก่ียวกับสิ่งท่ีคุณจะกล่าวและวิธีการท่ีคุณต้องการให้

ผู้อื่นรับรู้ ซึ่งถ้าคุณรู้เกี่ยวกับวัฒนธรรมจะช่วยให้ได้วิธีที่

ดีที่สุด
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	 11. วิธีการน�ำเสนอตัวเอง: วิธีการน�ำเสนอ และ

แสดงตัวเองอย่างประสิทธิภาพสูงสุด หากคุณ ปรับใช้วิธี

น�ำเสนอตัวเองให้เหมาะสมกับวัฒนธรรมที่อยู่

	 12. การสะท้อน และแสวงหาข้อเสนอแนะ: 

การสะท้อนให้เห็นถึงการเรียนรู้จากการปฏิสัมพันธ์และ

ประสบการณ์ รวมถึงสอบถามว่าเขาคิดอย่างไรต่อคุณ

	 สอดคล ้องกับการเรียนรู ้ประสบการณ์ข ้าม

วัฒนธรรม ประกอบไปด้วย 4S คือ (1) การศึกษาและ

ท�ำความเข้าใจเกี่ยวกับวัฒนธรรมของผู้อื่น (study) (2) การ

ให้พ้ืนทีก่ารแสดงออกส�ำหรบัวฒันธรรมอืน่ และการยอมรบั

พฤติกรรมของบุคคลอื่นที่แตกต่างจากตนเอง (space) (3) 

การสร้างกลยุทธ์ในการท�ำงานร่วมกับผู้ที่มาจากวัฒนธรรม

อื่น (strategy) และ (4) การเริ่มต้นลงมือปฏิบัติโดยการ

สร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้ที่มาจากวัฒนธรรมอื่น (start) 

(Sinthunava & Pokpong, 2019)

การศึกษากับสมรรถนะการท�ำงานข้ามวัฒนธรรมใน

ศตวรรษที่ 21

	 ทักษะแห่งศตวรรษที่ 21 ได้กลายเป็นแนวคิดและ

ข้อเสนอแนะเชิงนโยบายด้านการศึกษาที่ถูกผลิต พัฒนา 

สนับสนุน และเผยแพร่โดยองค์การต่าง ๆ ทั้งในภาครัฐ

และภาคเอกชนหลายแห่งทั่วโลกอย่างต่อเนื่อง จนกลาย

เป็นวาระทางการศกึษาทีส่�ำคญัในปัจจบุนั ซึง่แนวคดิทกัษะ

แห่งศตวรรษที่ 21 ตั้งอยู่บนฐานคิดที่เชื่อว่า รูปแบบการ

ศึกษาแบบด้ังเดิมในช่วงศตวรรษที่ 20 ซึ่งเน้นยํ้าแต่การ

เรียนและท่องจ�ำเนื้อหาในสาระวิชาหลัก อาทิ คณิตศาสตร์ 

วิทยาศาสตร์ ภาษาศาสตร์ สังคมศึกษา ไม่เพียงพออีกต่อ

ไปแล้วในการด�ำรงชีวิตและการท�ำงานในโลกศตวรรษใหม่

ภายใต้ความท้าทายใหม่

	 ส�ำหรับแนวคิดทักษะแห่งศตวรรษท่ี 21 นั้น ตั้ง

ต้นจากผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรู้ (learning outcomes) 

ท่ีจ�ำเป็นส�ำหรับศตวรรษท่ี 21 โดยให้ความส�ำคัญกับการ

ปลูกฝัง “ทักษะ” (skills) ท่ีจ�ำเป็นในศตวรรษท่ี 21 เช่น 

ทักษะในการคิดข้ันสูง ทักษะในการเรียนรู้และนวัตกรรม 

ทักษะชีวิต และการท�ำงาน ทักษะด้านสารสนเทศและการ

สื่อสาร ควบคู่กับ “เน้ือหา” (contents) ในสาระวิชา หลัก

และความรู้อื่นท่ีส�ำคัญในศตวรรษท่ี 21 เช่น ความรู้้เรื่อง

โลก ความรู้ด้านการเงิน เศรษฐกิจ ธรุกิจและการเป็นผู้ระ

กอบการ ความรูด้้านพลเมอืง ความรูด้้านสขุภาพ และความ

รู้ด้านสิ่งแวดล้อม ผ่านหลักสูตรท่ีมีลักษณะกระชับ (lean 

curriculum) ช่างคิด (thinking curriculum) และบรูณา

การ (interdisciplinary curriculum) เพื่อสร้างนักเรียนท่ี

ม่ี “คุณลักษณะ” (characters) อันพึงปรารถนาของโลก

ศตวรรษท่ี 21 ได้นั่น คือ รู้จักคิด รักการเรียนรู้ มีส�ำนึก

พลเมือง มีความกล้าหาญ ทางจริยธรรม มีความสามารถ

ในการแก้ปัญหา ปรับตัว สื่อสาร และทาํงานร่วมกับผู้อื่นได้

อย่างมีประสิทธิผลตลอดชีวิต (Junvith & Sasiwuttiwat, 

2013)

ภาพ 4 เป้าหมายการเรียนรู้ศตวรรษที่ 21

Note: From “Human capital development for better productivit” by Junvith, P., & Sasiwuttiwat, S.,  

     2013, Human capital development for better productivity. Annual academic seminar  

        2013: New development model: Towards quality growth based on productivity improvement.  

        Bangkok: TDRI
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	 ดังน้ัน ความสําเร็จของการจัดการศึกษาขึ้นอยู่

กับปัจจัยสําคัญปัจจัยหนึ่ง คือ นักศึกษา ระบบประกัน

คุณภาพนักศึกษา ต้องให้ความสําคัญกับการรับหรือคัด

เลอืกนักศกึษาเข้าศกึษาในหลกัสตูร และการส่งเสรมิพฒันา

นักศึกษาให้มีความพร้อมทางการเรียน และมีกิจกรรมการ

พัฒนาในรูปแบบต่าง ๆ เพ่ือให้นักศึกษามีความรู้ ความ

สามารถตามหลักสูตร มีทักษะการเรียนรู้ในศตวรรษท่ี 

21 ซึ่ง ประกอบด้วย 4 กลุ่มหลัก ได้แก่ (1) กลุ่มวิชาหลัก 

(core subjects) (2) กลุ่มทักษะชีวิตและอาชีพ (life and 

career skills) (3) กลุ่มทักษะการเรียนรู้และนวัตกรรม 

(learning and innovation skills) และ (4) กลุ่มทักษะ

สารสนเทศ ส่ือและเทคโนโลยี (information, media 

and technology skills) โดยทักษะสําคัญที่คนส่วนใหญ่

ให้ความสําคัญมาก คือ

	 1. กลุ่มทักษะการเรียนรู้และนวัตกรรม ได้แก่ (1) 

การคิดเชิงวิพากษ์และการแก้ปัญหา (critical thinking 

and problem solving) (2) นวัตกรรมและการสร้างสรรค์ 

(creativity and innovation) (3) การสื่อสารและความ

ร่วมมือกัน (communication and collaboration)

	 2. กลุ่มทักษะสารสนเทศ สื่อ และเทคโนโลย ี 

(information, media and technology skills) ประกอบ

ด้วย การรู้สารสนเทศ (information literacy) การรู้ส่ือ 

(media literacy) และการรู้ ICT (ICT literacy)

	 3 .  กลุ ่มทักษะชีวิตและอาชีพ ( l i fe and  

career skills) ประกอบด้วยความสามารถในการปรับตัว 

และยืดหยุ่น (flexibility and adaptability) ความคิด

ริเริ่มและการเรียนรู้ได้ด้วยตนเอง (initiative and self  

direction) ปฏิสัมพันธ์ทางสังคมและข้ามวัฒนธรรม 

(social and cross-cultural interaction) ความรับผิด

ชอบและความสามารถผลิตผลงาน (accountability and 

productivity) ความเป็นผู้นําและรับผิดชอบ ต่อสังคม 

(leadership and social responsibility) (Office of 

the Higher Education Commission, 2017)

	 เห็นได้ว่า การศึกษากับสมรรถนะการท�ำงานข้าม

วัฒนธรรมในศตวรรษที่ 21 มีกระบวนการในการพัฒนา

สมรรถนะ เพ่ือให้มีการแสดงพฤติกรรมตามสมรรถนะที่

ได้รับการพัฒนา และพฤติกรรมของบุคคลก่อให้เกิดผล

ไปสู่ผลลัพธ์ซ่ึงเป็นเป้าหมาย เช่นเดียวกับแนวคิดทักษะ

แห่งศตวรรษที่ 21 ซึ่งตั้งต้นจากผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนรู ้

(learning outcomes) โดยให้ความส�ำคัญกับการปลูกฝัง 

“ทักษะ” (skills) ควบคู่กับ “เนื้อหา” (contents) ในสาระ

วิชาหลักและความรู้อื่นท่ีส�ำคัญ ซ่ึงสมรรถนะการท�ำงาน

ข้ามวัฒนธรรมก็เป็นทักษะหนึ่งท่ีส�ำคัญในศตวรรษท่ี 21 

ในกลุ่มทักษะชีวิตและอาชีพ (life and career skills) ที่มี

การส่งเสริมในเรือ่งปฏสิมัพนัธ์ทางสงัคมและข้ามวฒันธรรม 

(social and cross-cultural interaction)

บทสรุป
	 จากท่ีกล่าวมา การพัฒนาสมรรถนะการท�ำงาน

ข้ามวัฒนธรรมในศตวรรษที่ 21 นั้น คือ การพัฒนาให้

บุคคลมีความสามารถในการท�ำงานในสภาพแวดล้อมที่มี

ความแตกต่าง และหลากหลายทางวัฒนธรรมได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ โดยสถาบันอุดมศึกษาซึ่งมีมาตรฐานด้าน

การด�ำเนินการตามภารกิจด้านท่ีส�ำคัญในด้านการผลิต

บัณฑิต สามารถประยุกต์ใช้หลักการพัฒนาสมรรถนะซึ่ง

มีการด�ำเนินงานใน 3 ระยะอย่างต่อเนื่องกัน คือ ระยะที ่

1 การจัดท�ำรูปแบบสมรรถนะการท�ำงานข้ามวัฒนธรรม

ที่ต ้องการทั้งในด้านความรู ้  (knowledge) ทัศนคติ  

(attitude) คณุลกัษณะ (attribute) และทกัษะ (skill) ระยะ

ท่ี 2 การประเมินสมรรถนะของบัณฑิตท่ีเป็นปัจจุบันจาก

สมรรถนะท่ีก�ำหนดในระยะท่ี 1 และระยะท่ี 3 การพัฒนา

สมรรถนะ โดยน�ำรูปแบบสมรรถนะท่ีก�ำหนดในระยะท่ี 1 

และข้อมูลปัจจุบันจากระยะท่ี 2 ไปด�ำเนินการพัฒนาการ

เรยีนรูบ้นฐานของสมรรถนะ (Competency–Based Lear 

ning--CBL) โดยมีกระบวนการตามข้ันตอน ตั้งแต่การ

ก�ำหนดผลลัพธ์ (results) ท่ีพิจารณาว่าผลลัพธ์ท่ีต้องการ

เกิดจากผลผลิต (outputs) และพิจารณาว่าพฤติกรรม  

(behaviors) จะก่อให้เกิดผลผลิตดังกล่าว เพื่อก�ำหนด

สมรรถนะ (competency) ทีก่่อให้เกดิพฤตกิรรมทีต้่องการ 

และจะน�ำไปสู่การเรียนรู้บนฐานของสมรรถนะ (CBL) ซึ่งมี

กระบวนการในการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร เพื่อให้

บุคลากรแสดงพฤติกรรมตามสมรรถนะที่ได้รับการพัฒนา 

และพฤติกรรมของบุคคลก่อให้เกิดผล ไปสู่ผลลัพธ์ซ่ึงเป็น

เป้าหมาย ทีม่คีวามสอดคล้องกบัแนวคดิทกัษะแห่งศตวรรษ

ท่ี 21 ซ่ึงตั้งต้นจากผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรู้ (learning 

outcomes) โดยให้ความส�ำคัญกับการปลูกฝัง “ทักษะ” 

(skills) ควบคู่กับ “เนื้อหา” (contents) ในสาระวิชาหลัก

และความรู้อื่นท่ีส�ำคัญในศตวรรษท่ี 21



วารสารวิชาการมหาวิทยาลัยอีสเทิร์นเอเชีย
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	 ดังนั้น สถาบันอุดมศึกษาสามารถมุ่งเน้นให้ผู้เรียน

รู้จกัเรียนรู้การพฒันาตนเองในด้านการเข้าใจวฒันธรรม การ

จัดการทัศนคติ การเรียนรู้วัฒนธรรมโดยตรงและจากแหล่ง

ข้อมูลที่เชื่อถือได้ ด้วยการเรียนรู้ รับมือ อธิบาย เปิดมุมมอง

ทางวัฒนธรรมเพื่อสร้างความเข้าใจใหม่ ไปสู่การวางแผน

การสื่อสาร การน�ำเสนอให้เหมาะสมกับวัฒนธรรมที่อยู่ 

รวมถึงการสะท้อนให้เห็นถึงการเรียนรู้จากการปฏิสัมพันธ์

และประสบการณ์ จนก่อให้เกิดพฤติกรรมการท�ำงานและ

ผลงานตามที่คาดหวัง คือ การมีสมรรถนะการท�ำงานข้าม

วฒันธรรม ซ่ึงสอดคล้องกบัแนวคดิทกัษะแห่งศตวรรษที ่21 

ในกลุ่มทักษะชีวิตและอาชีพ (life and career skills) ที่มี

การส่งเสริมในเรือ่งปฏสิมัพนัธ์ทางสงัคมและข้ามวฒันธรรม 

(social and cross-cultural interaction) ที่ช่วยใน

การปรับตัวสู่บริบทความหลากหลายทางวัฒนธรรม และ

ปัจจัยทางวัฒนธรรมเฉพาะของสมรรถนะข้ามวัฒนธรรม 

ประกอบด้วย ทัศนคติท่ีจ�ำเป็น ทักษะ และชุดความรู้ที่

ช่วยให้ประสิทธิภาพการท�ำงานมีประสิทธิภาพ หรือมีการ

ด�ำเนินงานที่มีลักษณะความหลากหลายทางวัฒนธรรม

ในสภาพแวดล้อมท่ีมีความแตกต่าง และหลากหลายทาง

วัฒนธรรมได้อย่างมีประสิทธิภาพ
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