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เจ้าของ 
มหาวิทยาลยัราชภฏัสวนสุนันทา 

ที่ปรึกษา 
รองศาสตราจารย์ ดร.ฤาเดช เกิดวิชัย  อธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
ดร. สดุาวรรณ สมใจ ผู้อ านวยการหลักสตูรปรัชญาดุษฎบีัณฑิต  
 สาขาวิชาการบรหิารการพัฒนา 

วัตถุประสงค ์
1. เพื่อเผยแพร่ผลงานวิชาการที่มีคุณภาพของนักศึกษาและบุคลากรทั้งภายในภายนอกสถาบัน 
2. เพื่อน าเสนอและพัฒนาศักยภาพและผลงานทางวิชาการ การค้นคว้าและบทความทางวิชาการ ของ

คณาจารย์ และนักวิชาการภายนอก 
3. เพื่อใหบ้ริการทางสังคมในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นทางวิชาการ 

บรรณาธิการประจ าฉบับ 
ดร.ชาญเดช เจรญิวิริยะกุล 

บรรณาธิการบริหาร 
ดร.ณัฐณภรณ์ เอกนราจินดาวัฒน ์

ที่ปรึกษาบรรณาธิการ 
ศาสตราจารย์ ดร.สมบรูณ์ สุขส าราญ 
ศาสตราจารย์ ดร.จิรโชค วีระสย 
รองศาสตราจารย์ ดร.ศิรวิทย์ กุลโรจนภัทร 
รองศาสตราจารย์ ดร.เสรี วงษ์มณฑา 
รองศาสตราจารย์ ดร.สุวัฒน์ วัฒนวงศ์ 

กองบรรณาธิการและกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิ 
ศาสตราจารย์ ดร.วรเดช จันทรศร ศาสตราจารย์ ดร.สมบูรณ์ สุขส าราญ 
ศาสตราจารย์ ดร.ติน ปรัชญพฤทธิ์ ศาสตราจารย์ ดร.สมบัติ กาญจนกิจ 
ศาสตราจารย์ ดร.ทินพนัธุ์ นาคะตะ ศาสตราจารย์ ดร.ศรีเรือน แก้วกังวาน 
ศาสตราจารย์กิตติคุณ ดร.สุเทพ เชาวลิต ศาสตราจารยเกียรติคุณ ดร.ไพบูลย์ ช่างเรียน 
รองศาสตราจารย์ ดร.ฤาเดช เกิดวิชัย รองศาสตราจารย์ ดร.พงศ์ หรดาล 

 
กองบรรณาธิการและกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิ 
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รองศาสตราจารย์ ดร.บุญทัน ดอกไธสง รองศาสตราจารย์ ดร.สุพิมพ์ ศรีพันธ์วรสกุล 
รองศาสตราจารย์ ดร.จิตราภา กุณฑลบุตร รองศาสตราจารย์ ดร.วิภาวี พิจิตบันดาล 
รองศาสตราจารย์ ดร.พยอม วงค์สารศรี รองศาสตราจารย์ ดร.วิเชียร วิทยอุดม 
รองศาสตราจารย์ ดร.อรจรีย์ ณ ตะกั่วทุ่ง รองศาสตราจารย์ ดร.พนอเนื่อง สุทัศน์ ณ อยุธยา 
รองศาสตราจารย์ ดร.สิทธ์ิ ธีรสรณ์ รองศาสตราจารย์ ดร.ธนสุวิทย์ ทับหิรัญรักษ์ 
รองศาสตราจารย์ ดร.วิทยา ชินบุตร ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ปัญญา อนันตธนาชัย 
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ขนิษฐา ชัยรัตนาวรรณ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สารดา จารุพันธ์ 
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กองบรรณาธิการและกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิ (ต่อ) 
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วรรณา ศิลปะอาชา ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.พร้อมภัค บึงบัว 
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ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.แม่ชีกฤษนา รักษาโฉม ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ชรสร สมบุญมาก 
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พระมหา ดร.เผื่อน เฉลิมจาน พระมหาเสรีชน พันธ์ประโคน 
ดร.ญาณกร โท้ประยูร ดร.ปรางค์ทิพย์ ยุวานนท์ 
ดร.สาธร ทรัพย์รวงทอง ดร.ถาวร ทิศทองค า 
พ.อ.ดร.จารุพล พงษ์สุริยา ดร.สุรศักดิ์ จีรวัสตร์มงคล 
ดร.วราภรณ์ ทรัพย์รวงทอง ดร.กรเอก กาญจนาโภคิน 
ดร.นารา กิตติเมธากุล ดร.สนชัย ใจเย็น 
ดร.อ านวย เถาตระกูล ดร.ณัฐฐพัชร มณีโรจน์ 
ดร.กาญจน์ คุ้มทรัพย ์ ดร.ธีรยุทธ์ อุดมพร 
ดร.เศรษฐวัสภุ์ พรมสิทธ์ิ ดร.สิทธิพงศ์ บุญผดุง 
ดร.วินัย ชุ่มชื่น ดร.ศิริชัย ศิริกุล 
ดร.พูลศักดิ์ โกสิยวัฒน์ ดร.สุรมน ไทยเกษม 

 

เลขานุการ 
ดร.ณฐัณภรณ์ เอกนราจินดาวัฒน ์

ผู้ช่วยเลขานุการ 
ดร.ชาญเดช เจรญิวิริยะกุล 

ติดต่อกองบรรณาธิการ 
โครงการปรัชญาดุษฎีบัณฑิตการบริหารการพัฒนา 
มหาวิทยาลยัราชภฏัสวนสุนันทา อาคาร 31 ช้ัน 3 ถนนอู่ทองนอก เขตดสุิต กรุงเทพมหานคร 10300 
โทรศัพท:์ 0-2243-8066, 0-2241-7207, 0-2243-2246-7 ต่อ 453-460 
โทรสาร: 0-2243-8066, 0-2241-7207 
Website: www.phdindevadmin.org 
E-mail: sunandhaphd@yahoo.com, phdprogram@hotmail.com  

นโยบายการตีพิมพ์ 
วารสารการวิจัยทีม่ีการประเมินบทความก่อนตีพิมพ์ โดยผู้ประเมินไม่เห็นช่ือหรือข้อมูลของผูเ้ขียนบทความ 

และผูเ้ขียนบทความไม่ทราบผู้ประเมิน มีการเผยแพรผ่ลงานวิชาการครอบคลุมเนื้อหาด้านรัฐประศาสนศาสตร์ 
บริหารการศึกษา บริหารธุรกิจ การจัดการ ศิลปะศาสตร์ สังคมวิทยาและมานุษยวิทยา และสาขาอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้อง 
ลักษณะของบทความที่จะน าลงตพีิมพ์ ได้แก ่

1. บทความวิจัย (research article) 
2. บทความปริทรรศนห์รือบทวิจารณ์วรรณกรรม (review article) 
3. บทวิจารณ์หนังสือ (book review) 
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เง่ือนไขการพิจารณาบทความ 
โดยบทความทีส่่งมาเพื่อพิจารณาตีพิมพ์จะต้องไม่เป็นผลงานวิจัย/วชิาการที่เคยได้รับการ เผยแพร่ในวารสาร

ใดมาก่อน หรือไม่อยู่ในระหว่างการพิจารณาตีพิมพ์ของวารสารอื่น บทความทุกบทความที่ตีพิมพ์ลงในวารสารฉบับนี้
จะต้องผ่านการพิจารณาจากผู้ทรงคุณวุฒิไมต่่ ากว่า 2 ท่านต่อหนึ่งบทความ กองบรรณาธิการขอสงวนสิทธ์ิในการ
แก้ไขต้นฉบับและการพิจารณาตีพมิพ์ตามล าดับก่อนหลังของผลงานที่ส่งมา ทุกบทความที่ผู้ประสงค์จะตีพิมพ์
สามารถลงทะเบยีนและดาวน์โหลดเอกสารได้ทางเว็บไซต์ที่ www.phdindevadmin.org 
 

ก าหนดการตีพิมพ ์
ปีละ 2 ฉบับ (มกราคม - มิถุนายน) และ (กรกฎาคม-ธันวาคม) 

 

การเผยแพร่ 
จัดส่งให้ห้องสมดุสถาบันอดุมศึกษาและหน่วยงานท่ีเกีย่วข้อง 
ผู้ที่สนใจสามารถค้นหาที่ https://www.tci-thaijo.org/index.php/ 

 

พิมพ์ท่ี 
จัดส่งให้ห้องสมดุสถาบันอดุมศึกษาและหน่วยงานท่ีเกีย่วข้อง 
ผู้ที่สนใจสามารถค้นหาที่ https://www.tci-thaijo.org/index.php/ 

 

หมายเหตุ:  
 1. บทความท่ีส่งมาเพื่อพิจารณาตีพิมพ์จะตอ้งไมเ่ป็นผลงานวิจัย/วิชาการท่ีเคยได้รับการเผยแพร่ในวารสารใด

มาก่อน หรือไม่อยู่ในระหว่างการพิจารณาตีพิมพ์ของวารสารอ่ืน บทความทุกบทความท่ีตีพิมพ์ลงใน

วารสารฉบับนี้จะต้องผ่านการพิจารณาจากผู้ทรงคุณวุฒิไม่ต่่ากว่า 2 ท่านต่อหน่ึงบทความ กอง

บรรณาธิการขอสงวนสิทธิ์ในการแก้ไขต้นฉบับและการพิจารณาตีพิมพ์ตามล่าดับก่อนหลังของผลงานท่ีส่ง

มาทุกบทความท่ีผู้ประสงคจ์ะตพีิมพ์สามารถลงทะเบียน 
 2. ทัศนะและข้อคิดเห็นใดๆ ท่ีปรากฏในวารสารฉบับนี ้เป็นความคิดเห็นส่วนตัวของผู้เขียนแต่ละท่าน ทางกอง

บรรณาธิการเปิดเสรีด้านความคิด และไม่ถอืว่าเป็นความรับผิดชอบของกองบรรณาธิการ 
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รูปแบบการเขียนและตีพิมพ์ 
 การต้ังค่าหน้ากระดาษ 
กระดาษ  ขนาดกระดาษ A4 (ก าหนดเอง) ความกว้าง 19 ซม. ความสูง 27 ซม.  
ระยะขอบ  ขอบบน (Top Margin) 2.5 ซม. ขอบล่าง (Bottom Margin) ขอบซ้าย 

(Left Margin) และ ขอบขวา (Right Margin) 2.00 ซม.  
เค้าโครง  หัวกระดาษและท้ายกระดาษ เลือก หน้าคู่และหน้าคี่ต่างกัน หน้าแรกต่างกัน 

จากขอบ หัวกระดาษ และท้ายกระดาษ ตั้ง 1.25 
รูปแบบตัวอักษร แบบตัวอักษรใช้ TH SarabunPSK เท่านั้น  
หมายเลขหน้า  ต าแหน่ง ด้านบนตรงกลางขนาดตวัอักษร 14  
การย่อหน้า  ส่วนปก ย่อ 8 ตัวอักษร พิมพ์ตัวที่ 9 ส่วนเนื้อหา ย่อ 4 ตัวอักษรพิมพ์ตัวท่ี 5  
จ านวนหน้าท้ังหมด 8-15 หน้า 
การพิมพ์ส่วนปก พิมพ์เต็มหน้ากระดาษ (พิมพ์ 1 คอลัมน์ จ านวนไม่เกิน 1 หน้า) 
การพิมพ์ส่วนเนื้อหา พิมพ์ 2 คอลัมน ์(พิมพ์รวมกันไมเ่กิน 8-15 หน้า) 
ช่ือวารสาร (ภาษาไทย) 
ช่ือวารสาร (ภาษาอังกฤษ) 

อยู่ต าแหน่งข้างหัวกระดาษด้านขวา ทุกหน้า ขนาดตัวอักษร 14 (ตัวหนา) 
สามารถดาวน์โหลดได้ที ่www.phdindevadmin.org 

ช่ือบทความ ภาษาไทย ขนาดอักษร 16 (ตัวหนา) ภาษาอังกฤษ ขนาดอักษร 16 (ตัวหนา)  
จัดกึ่งกลางหน้ากระดาษ 

ช่ือผู้เขียน ภาษาไทย ขนาดตัวอักษร 14 ระหว่างช่ือกับนามสกลุ เว้น 2 เคาะ จัดกึ่งกลาง
หน้ากระดาษ  

ตัวเลขยกบนนามสกลุ ขนาดตัวอักษร 12 
ต าแหน่งทางวิชาการ ภาษาไทย ขนาดตัวอักษร 14  
ช่ือบทคัดย่อภาษาไทยและ
ภาษาอังกฤษ 

ขนาดตัวอักษร 14 (ตัวหนา) จัดกึง่กลางหน้ากระดาษ เนื้อหาบทคัดย่อ
ภาษาไทยและ ขนาดตัวอักษร 14 ภาษาอังกฤษ รวมกันไม่เกิน 300 ค า หรือ 
300 word  

ช่ือค าส าคัญ  ภาษาไทยและภาษาอังกฤษ ขนาดตัวอักษร 14 (ตัวหนา)  
ค าส าคญั  ภาษาไทยและภาษาอังกฤษ ขนาดตัวอักษร 14  
ช่ือผู้นิพนธ์ประสานงาน ขนาดตัวอักษร 14 ไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส ์และประวัติ พร้อมรูป   
ช่ือหัวเรื่องใหญ ่ ประกอบด้วย (1) บทน า (2) การทบทวนวรรณกรรม (3) วิธีการศึกษา       

(4) ผลการศึกษา (5) สรุปและอภปิรายผล และ (6) เอกสารอ้างอิง ขนาด
ตัวอักษร 14 (ตัวหนา) จัดชิดซา้ย ช่ือหัวเรื่องรอง ขนาดตัวอักษร 14 
(ตัวหนา) จัดชิดซ้าย 

ช่ือหัวเรื่องย่อย ขนาดตัวอักษร 14 (ตวัหนา) ย่อ 4 ตัวอักษร พิมพ์ตัวท่ี 5 
เนื้อหาบทความ   ขนาดตัวอักษร 14 ช่ือตาราง, ช่ือรูป, ช่ือแผนภูมิ ขนาดตัวอักษร 14 

(ตัวหนา) 
เนื้อหาในตาราง / แผนภูม ิ ขนาดตัวอักษร 12 การอ้างอิงในเนื้อเรื่อง ใช้ระบบ APA  
การอ้างอิงท้ายเรื่อง  ใช้ระบบ APA  
การเขียนเอกสารอา้งอิง สามารถศึกษารายละเอียดได้จาก www.phdindevadmin.org 
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บทบรรณาธกิาร 
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Environmental Management System of Standard Automobile Service Centers  
in Thailand: Antecedents and Outcomes 

  
วรศักดิ์ ทองศิริ 

นักศึกษาหลักสูตรปรัชญาดุษฎบีัณฑิต, มหาวิทยาลยัราชภฏัสวนสุนันทา 

บทคัดย่อ 
การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ในเชิงสาเหตุของความพร้อมของบุคลากร ความพร้อมของสถาน

ประกอบการ การสนับสนุนจากภาครัฐ ที่มีต่อการจัดท าระบบการจัดการสิ่งแวดล้อม และประสิทธิผลของศูนย์ซ่อมและ
บ ารุงรักษารถยนต์มาตรฐาน เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยประกอบด้วย ศูนย์ซ่อมและบ ารุงรักษา
รถยนต์มาตรฐานของรถยนต์แต่ละยี่ห้อ รวมทั้งสิ้น 207 แห่ง ผลการวิเคราะห์พบว่า แบบจ าลองทางเลือกสามารถใช้
อธิบายโครงสร้างความสัมพันธ์ได้ดี มีค่าดัชนีความกลมกลืนอยู่ในเกณฑ์ที่ดีและสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดย
พิจารณาจากค่า Chi-Square = 139.80, df = 141, GFI = 0.94, RMR = 0.23, RMSEA = 0.0000, CFI = 1.00 และ CN 
= 262.38 โดยพบรูปแบบความสัมพันธ์ในโมเดลโครงสร้างดังนี้ (1) การสนับสนุนจากภาครัฐมีอิทธิพลทางตรงต่อความ
พร้อมของสถานประกอบการและการจัดท าระบบการจัดการสิ่งแวดล้อม แต่ไม่มีอิทธิพลต่อความพร้อมของบุคลากร (2) 
ความพร้อมของสถานประกอบการมีอิทธิพลทางตรงต่อความพร้อมของบุคลากรและการจัดท าระบบการจัดการ
สิ่งแวดล้อม แต่ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของศูนย์ซ่อมและบ ารุงรักษารถยนต์มาตรฐาน (3) ความพร้อมของบุคลากรมี
อิทธิทางตรงต่อการจัดท าระบบการจัดการสิ่งแวดล้อมและประสิทธิผลของศูนย์ซ่อมและบ ารุงรักษารถยนต์มาตรฐาน และ 
(4) ระบบการจัดการสิ่งแวดล้อมมีอิทธิทางตรงต่อประสิทธิผลของศูนย์ซ่อมและบ ารุงรักษารถยนต์มาตรฐาน 

 

ค าส าคัญ: ระบบการจัดการสิ่งแวดล้อม, ศูนย์ซ่อมและบ ารุงรักษารถยนต์มาตรฐาน, ประสิทธิผลของศูนย์ซ่อมฯ 
 

Abstract 
The objective of this research was to develop a relational model of the pre-factors 

affecting the provision of an environmental management system. The quantitative research 
methods. The data were collected from 207 standard automotive maintenance and repair 
centers. It was found that the model was suitably consistent with the empirical data. Where Chi-
Square = 139.80, df = 141, GFI = 0.94, RMR = 0.23, RMSEA = 0.0000, CFI = 1.00ม and CN = 262.38, 
the relational patterns were described as follows: (1) Government support had a direct effect on 
the readiness of firms and the provision of an environmental management system. (2) The 
readiness of firms had a direct effect on the readiness of personnel and the provision of an 
environmental management system. (3) The readiness of personnel had a direct effect on the 
provision of an environmental management system and the effectiveness of standard automotive 
maintenance and repair centers. (4) The provision of an environmental management system had 
a direct effect on the effectiveness of standard automotive maintenance and repair centers. 

 

Keywords: environmental management system, standard automotive maintenance and repair 
centers, effectiveness of standard automotive maintenance and repair centers.



 
 

 2  

Vol.6 No.2 (July–December 2016) 

บทน า 
การส่งเสริมให้ประเทศไทยเป็นศูนย์กลางในการ

ผลิตรถยนต์ของภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ใน
มุมมองหนึ่งทางด้านเศรษฐกิจและความเจริญก้าวหน้า
ของประเทศนับได้ว่าเป็นผลดีที่สามารถเป็นการกระตุ้น
การหมุนเวียนของเงินในเศรษฐกิจของประเทศให้มีการ
ขยายตัวเท่ากับประเทศท่ีพัฒนาแล้ว ในทางกลับกันอีก
มุมมองหนึ่งของนักบริหารจัดการแนวใหม่ที่มิ ให้
ความส าคัญแต่เพียงเฉพาะเรื่องก าไร ขาดทุนในระบบ
เศรษฐกิจเท่านั้น ก็มีมุมมองที่ขัดกันว่าอาจจะมี
ผลกระทบในทางลบได้เช่นกัน เพราะว่าการส่งเสริม
ดังกล่าวยังสามารถเป็นการกระตุ้นพฤติกรรมการ
บริโภครถยนต์ของคนไทยให้เพิ่มมากขึ้นอย่างต่อเนื่อง
ตลอดมา ทั้งๆ ที่สินค้ารถยนต์คันหนึ่งถือว่ามีราคาที่
ค่อนข้างแพงส าหรับคนไทยพอสมควร ในขณะเดียวกัน
การเพิ่มขึ้นจ านวนรถยนต์ในท้องถนนยังส่งผลกระทบ
ต่อสภาพแวดล้อมทางธรรมชาติในด้านต่างๆ อย่าง
หลีกเลี่ยงไม่ได้ เช่น มลพิษทางเสียง มลพิษทางอากาศ 
สารเคมีของเสียจากรถยนต์ยังท าลายสภาพบรรยากาศ
ของโลกส่งผลให้เกิดภาวะโลกร้อน และในขณะเดียวกัน
การเพิ่มจ านวนศูนย์ซ่อมและบ ารุ งรักษารถยนต์
มาตรฐานอย่างต่อเนื่องแสดงว่าคนไทยมีความต้องการ
รถยนต์เพิ่มมากขึ้น นับได้ว่าเป็นการเปลี่ยนแปลงในเชิง
วัฒนธรรมการบริโภค ทั้งนี้จากการที่จ านวนรถยนต์ใน
ท้องถนนเพิ่มขึ้นส่งผลท าให้เกิดการเพิ่มขึ้นของโชว์รู
มรถยนต์ยี่ห้องต่างๆ และศูนย์ซ่อมบ ารุงรักษารถยนต์
มาตรฐานที่การด าเนินงานด้านต่างๆ ขององค์กรเหล่านี้
ล้วนแล้วแต่ส่งผลกระทบถึงสภาพแวดล้อมโดยรวม เช่น 
กิจกรรมการซ่อมบ ารุงรถยนต์ การพ่นสีรถยนต์ การทิ้ง
ขยะสารเคมี เป็นต้น (จันทร์นา สงวนรุ่งวงศ์, 2543; 
Walz, 2002; กรมควบคุมมลพิษ, 2551;) 

ประเทศก าลังพัฒนามีความเช่ือว่าการเปิดเสรี
ทางเศรษฐกิจเพื่อให้นักลงทุนต่างชาติเข้ามาลงทุน
ภายในประเทศในวงเงินจ านวนมหาศาลจะท าให้
เศรษฐกิจของประเทศมีความเจริญห้าวหน้าอยางก้าว
กระโดด หรือเป็นทางลัดในการสร้างความเจริญให้กับ

ประเทศ ดังเช่น ประเทศไทยที่เปิดโอกาสให้บริษัทของ
ต่างชาติเข้ามาตั้งฐานการผลิตรถยนต์ในประเทศไทยใน
ระดับนโยบายของรัฐบาล การเปลี่ยนแปลงความเช่ือ
ทางด้านเศรษฐกิจดังกล่าวเป็นตัวเร่งท าให้หน่วยงาน
ภาคธุรกิจเอกชนของประเทศไทยต่างพยายามมุ่งมั่น
พัฒนาองค์กรไปสู่ความเป็นองค์กรแห่งคุณภาพภายใต้
การแข่งขันที่รุนแรงในระบบการค้าเสรี (สมเกียรติ ตั้ง
กิจวานิชย์ และอิสร์กุล อุณหเกตุ, 2549) การน าระบบ
การจัดการสิ่งแวดล้อม (Environment Management 
System: EMS) เข้ามาเป็นส่วนหนึ่งในระบบการ
บริหารจัดการองค์กร นับได้ว่าเป็นสิ่งที่สร้างความโดด
เด่นได้เป็นอย่างดีที่สุดเพราะว่าภาคสังคมจะได้รับ
ประโยชน์อย่างเป็นรูปธรรมจากมาตรการต่างๆ ที่
องค์กรได้น ามาใ ช้  นอกจากนี้ ระบบการจัดการ
สิ่งแวดล้อมจะสามารถส่งผลให้เกิดการพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่อง ท าให้กระบวนการผลิตและบริการจะมี
คุณภาพสูงตามมา ซึ่งจะท าให้องค์กรกลายเป็นองค์แห่ง
คุณภาพ (Tibor & Feldman, 1997) 

ส าหรับประเทศไทย ภาครัฐได้ให้ความส าคัญกับ
คุณภาพของสิ่งแวดล้อมในระดับนโยบาย ซึ่งก าหนด
เป็นกฎหมายครั้ งแรกเมื่อปี  พ .ศ. 2518 ตามบท
พระราชบัญญัติส่งเสริมและรักษาคุณภาพสิ่งแวดล้อม 
พ.ศ. 2518 และได้ท าการปรับปรุงกฎหมายให้มีความ
สอดคล้องกับลักษณะของการขยายตัวทางเศรษฐกิจ
โดยตลอด ในปัจจุบันประเทศไทยได้ใช้พระราชบัญญัติ
ส่งเสริมและรักษาคุณภาพสิ่งแวดล้อมแห่งชาติ พ.ศ. 
2535 เป็นกฎหมายหลักเพื่อเป็นหลักปฏิบัติด้าน
สิ่งแวดล้อมให้ชัดเจนโดยมีวัตถุประสงค์หลักเพื่อ
ก าหนดมาตรฐานคุณภาพสิ่ งแวดล้อมโดยเฉพาะ
มาตรฐานคุณภาพน้ า อากาศ เสียง และมลภาวะอื่นๆ 
ที่จะเกิดขึ้นกับสังคมจากการประกอบธุรกิจต่างๆ การ
ก าหนดนั้นเป็นกฎเกณฑ์ทั่วไปเพื่อรักษาคุณภาพ
สิ่งแวดล้อม (พระราชบัญญัติส่งเสริมและรักษาคุณภาพ
สิ่งแวดล้อมแห่งชาติ พ.ศ. 2535) 

ทั้งนี้นอกจากประเทศไทยจะเป็นฐานการผลิต
รถยนต์ให้กับบริษัทยี่ห้อต่างๆ ทั้งบริษัทจากประเทศ
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ญี่ปุ่นและค่ายรถยนต์จากประเทศฝั่งตะวันตกแล้ว คน
ไทยนับว่ายังเป็นผู้รู้ที่บริโภครถยนต์ที่ส าคัญอีกด้วย
เพราะว่าค่านิยมเกี่ยวกับการท่องเที่ยวและการแสวงหา
ความสะดวกสบายตามกระแสสังคมเพิ่มมากขึ้นในกลุ่ม
คนไทย การเพิ่มขึ้นของปริมาณรถยนต์อย่างต่อเนื่องใน
ประเทศไทยส่งผลให้ธุรกิจในกลุ่มศูนย์ซ่อมและ
บ ารุงรักษารถยนต์มาตรฐานขยายตัวอย่างต่อเนื่อง ทั้ง
ในกลุ่มเอกชนรายย่อยและกลุ่มบริษัทรถยี่ห้อต่างๆ 
และกลยุทธ์ส าคัญที่ใช้ในการสร้างความยอมรับจาก
กลุ่มลูกค้าในช่วงแรกคือการน าระบบการจัดการ
สิ่งแวดล้อมสากล ISO9000 เข้ามาใช้ในองค์กร เพื่อ
เป็นการยืนยันกับลูกค้าว่าจะได้รับผลิตภัณฑ์หรือ
บริการตามที่ต้องการมีคุณภาพอย่างสม่ าเสมอ มีความ
ปลอดภัยและเป็นการสร้างภาพลักษณ์ที่ดีขององค์กร 
แต่ระบบการจัดการสิ่งแวดล้อมสากล ISO 9000 ไม่ได้
ค านึงถึงผลกระทบที่จะเกิดขึ้นกับสิ่งแวดล้อมหรือให้
ความส าคัญค่อนข้างน้อยเมื่อเทียบกับการสร้างความพงึ
พอใจให้เกิดขึ้นกับสิ่งแวดล้อมหรือให้ความส าคัญ
ค่อนข้างน้อยเมื่อเทียบกับการสร้างความพึงพอใจให้
เกิดขึ้นกับลูกค้ารวมไปถึงอันตรายที่จะเกิดจากการ
ก าจัดขยะมีพิษและผู้ปฏิบัติงาน ผลกระทบด้านมลพิษที่
จะเกิดขึ้นกับชุมชน (Tibor & Feldman, 1997) การ
ด าเนินการด้านการจัดการสิ่งแวดล้อม ต้องใช้เงินลงทุน
จ านวนมากควบคู่กับการปฏิบัติงานของบุคลากรที่มี
ความสามารถในการจัดท าระบบสิ่งแวดล้อมโดยเฉพาะ 
จึงท าให้การด าเนินการด้านสิ่งแวดล้อมด้วยระบบ
ดังกล่าวยังไม่เห็นชัดเจนอย่างเป็นรูปธรรม ท าให้บาง
องค์กรต้องพัฒนาระบบการจัดการสิ่งแวดล้อมของ
ตนเองขึ้นมาใช้เองและส่งผลให้เกิดระบบการจัดการ
สิ่งแวดล้อมสากลใหม่ตามมาอีกมาก เช่น ระบบการจัด
กาสิ่งแวดล้อม ISO 14001 ในระบบการจัดการ
สิ่งแวดล้อมสากล พบว่า ระบบมาตรฐานสากล ISO 
14001 เป็นระบบที่ให้ความส าคัญกับการควบคุม
ผลกระทบต่อสิ่งแวดล้อม และนับได้ว่าเป็นระบบการ
จัดการสิ่งแวดล้อม (environment management 
system: EMS) ที่หลายองค์กรได้น ากระบวนการและวี

การที่เป็นข้อก าหนดอยู่ในตัวระบบ มาประยุกต์ใช้ใน
กระบวนการบริหารจัดการและกระบวนการผลิตใน
องค์กร เพื่อน าองค์กรไปสู่การพัฒนาอย่างต่อเนื่อง และ
เป็นการวางรากฐานการบริหารจัดการที่มีคุณภาพ ซึ่งมี
ตัวอย่างองค์กรที่ประสบความส าเร็จจากการน าระบบ
การจัดการสิ่ งแวดล้อมที่ประยุกต์มาจากระบบ
มาตรฐาน ISO 14001 มากกว่า 1,200 องค์กรทั่วโลก 
(Karapetrovic & Casadesu, 2009) 

ปัจจัยภายในองค์กรและปัจจัยภายนอกองค์กร
สามารถที่จะส่งผลท าให้หน่วยงานจัดท าระบบการ
จัดการสิ่งแวดล้อม จากการวิเคราะห์พบว่าระบบการ
จัดการสิ่งแวดล้อมท่ีมีมาตรฐานและได้รับการยอมรับวา่
จะน าไปสู่องค์กรแห่งคุณภาพได้ นั่นคือการประยุกต์ใช้
ระบบการจัดการสิ่งแวดล้อม ISO 14001 ทั้งนี้เพราะว่า
เป็นระบบการด าเนินงานที่ เริ่มตั้ งแต่การก าหนด
นโยบาย การวางแผนด าเนินงาน การด าเนินงาน การ
ตรวจสอบประเมิน และการทบทวนอย่างต่อเนื่องจาก
ฝ่ายบริหารซึ่งไม่ว่าหน่วยงานใดก็ตามจะใช้ระบบ
สิ่งแวดล้อมแบบไหนก็ไม่สามารถหลุดพ้นวงจรการ
ด า เ นิ น ง าน แบบนี้ ไ ป ไ ด้  ห รื อ เ รี ย ก ไ ด้ ว่ า  เ ป็ น
กระบวนการด าเนินงานแบบ PDCA ที่มีการด าเนินงาน
ครบทุกกระบวนการส าคัญของการบริหารจัดการ 
(สถาบันรับรองมาตรฐานไอเอสโอ, 2550; สถาบัน
สิ่ ง แวดล้ อมอุ ต สาหกร รม ,  2551 ) นอกจากนี้
ประสิทธิผลที่องค์กรจะได้รับจากการจัดท าระบบ
สิ่งแวดล้อมพบว่า ท าให้เกิดกระบวนการผลิตที่ไม่สง่
ผลกระทบต่อสิ่งแวดล้อมสามารถลดความเสี่ยงที่จะ
เกิดขึ้นจากการก าหจัดขยะมีพิษ สามารถตอบสนอง
ความต้องการของลูกค้าด้านความภูมิใจในภาพลักษณ์
ลดต้นทุนการผลิตในระยะยาว และสามารถใช้
ทรัพยากรได้อย่างคุ้มค่า มีภาพลักษณ์ที่ดีนายตาของ
ประชาชนทั่วไป ลูกค้า และหน่วยงานภาครัฐ และยัง
เป็นส่วนท่ีเพิ่มศักยภาพในการค้าทั้งในและระหว่าปงระ
เทศ ซึ่งจะช่วยลดปัญหาในการเจรจาทางการค้าท าให้
การเจรจาต่อรองในเรื่องต่างๆ และได้รับการยอมรับ
ระดับสูงจากภาคสังคม ทั้งนี้นับได้ว่าการจัดท าระบบ
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การจัดการสิ่งแวดล้อมของศูนย์ซ่อมและบ ารุงรักษา
รถยนต์มาตรฐาน จากแนวคิดทั้งหมดที่ได้น าเสนอมานี้
พอจะเห็นภาพของกรอบแนวคิดความสัมพันธ์ของบุพ
ปัจจัย ซึ่งได้แก่ ความพร้อมของสถานประกอบการ 
ความพร้อมของบุคลากร การสนับสนุนจากภาครัฐ 
ล้วนแล้วแต่มีอิทธิพลต่อการด าเนินงานด้านสิ่งแวดล้อม
ของศูนย์ ซ่อม และจะส่ งผลท า ให้ศู นย์ ซ่อม เกิด
ประสิทธิผลในการด าเนินธุรกิจได้อย่างยั่งยืนในระบบ
การค้าแบบเสรีได้ 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ในเชิงสาเหตุของความ
พร้อมของบุคลากร ความพร้อมของสถานประกอบการ 
การสนับสนุนจากภาครัฐ ที่มีต่อการจัดท าระบบการ
จัดการสิ่งแวดล้อม และประสิทธิผลของศูนย์ซ่อมและ
บ ารุงรักษารถยนต์มาตรฐาน 

 
ทบทวนวรรณกรรม 

แนวคิดอู่สีเขียว 
การเพิ่มขึ้นของศูนย์ซ่อมและบ ารุงรักษารถยนต์

มาตรฐานในปัจจุบันเป็นผลสืบเนื่องมาจากการเพิ่มขึ้น
ของปริมาณรถยนต์บนท้องถนน จากการค านวณของ
กรมควบคุมมลพิษ กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและ
สิ่งแวดล้อม ประมาณการว่าในอนาคตอีกไม่เกิน 10 ปี 
จ านวนศูนย์ซ่อมและบ ารุงรักษารถยนต์มาตรฐานจะมี
จ านวนเพิ่มมากขึ้นโดยเฉพาะศูนย์ซ่อมและบ ารุงรักษา
รถยนต์มาตรฐานของเอกชนรายย่อยซึ่งจะส่งผลต่อการ
บริหารจัดการด้านสิ่งแวดล้อมมากกว่าของบริษัท
รถยนต์ยี่ห้อต่างๆ ซึ่ งได้มีการวางระบบงานด้าน
สิ่งแวดล้อมในปัจจุบันอย่างค่อนข้างเป็นระบบแล้ว 
ตัวอย่างที่เห็นได้ชัดเจนคือ ศูนย์ซ่อมและบ ารุงรักษา
รถยนต์มาตรฐานของบริษัทโตโยต้า ที่ได้น าระบบการ
จัดการสิ่งแวดล้อมมาตรฐานสากล ISO 14001 เข้ามา
ใช้อย่างเป็นทางการ (กรมควบคุมมลพิษ, 2553) 

แนวคิดอู่สีเขียวนอกจากเป็นหลักการเพื่อให้เกิด
การลดกระบวนการท า ง านที่ ส่ งผลกระทบต่ อ

สิ่งแวดล้อมแล้วยังเป็นแนวคิดที่ใช้ในการสร้างศูนย์ซ่อม
และบ ารุงรักษารถยนต์มาตรฐานท่ีมีสมรรถนะสูงในการ
ซ่อมและบ ารุงรักษารถยนต์เพื่อให้รถยนต์มีสภาพที่
พร้อมใช้งานอยู่เสมอสามารถลดปัญหามลพิษทาง
อากาศ โดยเฉพาะรถยนต์ที่ขาดการดูแลรักษาและ
เครื่องยนต์ที่ผ่านการใช้งานมาแสนจะยาวนานจนมี
สภาพช ารุดทรุดโทรม อู่สีเขียวนี้ก็จะเป็นศูนย์ซ่อม
รถยนต์ที่มีศักยภาพเพียงพอ โครงการอู่สีเขียวนี้เกิดมา
จากหน่วยงานภาครัฐ คือ กรมควบคุมมลพิษ กระทรวง
ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่ งแวดล้อม ที่ ได้ท าการ
ปรับปรุงและพัฒนาโครงการพัฒนาเครือข่ายและ
คุณภาพการให้บริการอู่สีเขียว คลิกนิกไอเสียมาตรฐาน 
ที่ ได้ริ เริ่ มมาตั้ งแต่ปี  2538 เพื่อส่งเสริมให้สถาน
ประกอบการอู่รถยนต์มีส่วนร่วมในการแก้ปัญหามลพิษ
ทางอากาศที่เกิดจากยานพาหนะ โดยอบรมช่างเทคนิค
ให้สามารถปรับแต่งเครื่องยนต์ไม่ให้สร้างมลพิษเกิน
มาตรฐานตามที่กฎหมายได้ก าหนดไว้ (กรมพัฒนา
พลังงานทดแทน, 2551) 

แนวคิดเกี่ยวกับระบบการจัดการสิ่งแวดล้อม  
แนวคิดเกี่ยวกับการแสดงความรับผิดชอบต่อ

สังคม (CSR) ได้ช้ีให้เห็นถึงภาพกว้างในความจ าเป็นที่
องค์กรทางธุรกิจต่างๆ จะต้องเป็นส่วนหนึ่งของสังคม
ด้วยการท ากิจกรรมตามความคาดหวังของสังคม เช่น 
กิจกรรมด้านสิ่งแวดล้อม การช่วยเหลือผู้ประสบภัย
พิบัติทางธรรมชาติ ตลอดจนได้เสนอแนวทางในการ
จัดท าไว้ในระดับหนึ่ง เป็นเพียงโครงร่างทางความคิด
ของนักวิชาการที่ได้น าเสนอเพื่อให้สถานประกอบการ
หรือองค์กรน าแนวคิดไปประยุกต์ใช้ ทั้งนี้แนวคิดหนึ่งที่
เป็นส่วนหน่ึงของการท า CSR ที่ได้รับการยอมรับว่าเป็น
แนวคิดที่ เป็นกระบวนการ เป็นรูปธรรมในการ
ด า เนินงานก็คื อ  ระบบการจัดการสิ่ ง แวดล้อม 
(Environment Management System: EMS) ทั้งนี้
ระบบดั งกล่าวเป็นกระบวนการด า เนินงานด้าน
สิ่งแวดล้อมครอบคลุมทั้งกระบวนการตั้งแต่การเริ่มต้น 
กระบวนการตรวจสอบ และการทบทวนอย่างต่อเนื่อง 
นับได้ว่ามีความครอบคลุมในระดับสูง (สถาบันเพิ่ม
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ผลผลิ ต แห่ ง ช าติ ,  2 548 )  ซึ่ ง พบว่ า ไ ด้ มี ส ถ าน
ประกอบการที่เน้นการด าเนินงานในเชิงอุตสาหกรรมได้
น าระบบการจัดการสิ่งแวดล้อมสากลต่างๆ เข้าใช้ เช่น 
ISO 14001, ISO 9002 ซึ่งก็พบว่าล้วนแล้วแต่เป็น
ระบบที่สามารถลดปัญหาเกี่ยวกับสิ่งแวดล้อมได้ และ
เป็นการท า CSR ได้ในรูปแบบหนึ่งที่เป็นมาตรฐาน แต่
ทั้งนี้ในประเทศไทยก็ยังนับได้ว่ามีสถานประกอบการไม่
มากที่ได้ด าเนินการอย่างเป็นระบบจนกระทั่งได้รับการ
รับรองมาตรฐานจากสถาบันรับรองมาตรฐาน ทั้งมิใช่
เพราะไม่ ได้ด า เนินงานด้านสิ่ งแวดล้อมแต่ ไม่ ได้
ด าเนินการเพื่อขอรับการรับรอง (สถาบันรับรอง
มาตรฐาน ไอเอสโอ , 2550 ; สถาบันสิ่ งแวดล้อม
อุตสาหกรรม, 2551) 

ระบบการจัดการสิ่งแวดล้อมโดยเนื้อแท้มีหลาย
ระบบการจัดการ แต่สิ่งที่มีความคล้ายกันก็คือ การ
พัฒนาระบบการจัดการสิ่งแวดล้อมเข้ามาใช้จริงใน
สถานประกอบการจะต้องเริ่มต้นมาจากแรงผลักดันจาก
ภายในองค์กรที่ต้องการด าเนินงานด้านสิ่งแวดล้อมด้วย
ตนเอง ซึ่งผลประโยชน์ประการท้ายสุดแล้ว ระบบการ
จัดการสิ่งแวดล้อมจะเป็นตัวที่ท าให้เกิดการเพิ่มผลผลิต
และรักษาคุณภาพสิ่งแวดล้อมของสถานประกอบการ 
ระบบการจัดการสิ่งแวดล้อมมีขอบเขตที่กว้างขวาง
รวมถึงนโยบาย การวางแผน ความรับผิดชอบ การ
ปฏิบัติตามขั้นตอน และกระบวนการทรัพยากรส าหรับ
จัดท า การปฏิบัติให้บรรลุผล การติดตามตรวจประเมิน 
และการทบทวนเพื่อให้เกิดการปรับปรุงระบบการ
จัดการให้มีประสิทธิภาพดีขึ้นเรื่อยๆ อย่างต่อเนื่อง 
(Brouwer & Koppen, 2008) ซึ่งสามารถใช้ได้กับ
โรงงานอุตสาหกรรมทุกขนาด ตัวอย่างของการมีระบบ
การจัดการสิ่งแวดล้อมในอุตสาหกรรมการผลิตโดย
ค านึงถึงสิ่งที่เข้าสู่กระบวนการผลิตและสิ่งที่เป็นผลของ
การผลิต 

ความพร้อมของบุคลากร  
การบริหารจัดการสมัยใหม่ไม่ว่าจะตามแนวคิด

หลักการบริหาร 7-S แนวคิดการแสดงความรับผิดชอบ
ต่อสังคม และแนวคิดการบริหารจัดการโครงการ ต่าง

ให้ ก า รยอมรั บว่ าการพัฒนาระบบการจั ดการ
สิ่ ง แวดล้ อมจะต้ อ งมาจากแร งผลั กดั นภ าย ใน 
เช่นเดียวกับ ศูนย์ซ่อมและบ ารุงรักษารถยนต์มาตรฐาน
ที่จะท าการพัฒนาองค์กรให้ก้าวสู่การเป็นองค์กรแห่ง
คุณภาพได้นั้นจะต้องท าการพัฒนาบุคลากรให้มี
ศักยภาพพร้อมในด้านที่จะท าการพัฒนา (วิฑูรย์ สิมะ
โชคดี, 2543) โดยที่การกระตุ้นความพร้อมสามารถท า
ได้อย่างหลากหลายทาง ไม่ว่าจะเป็นการพัฒนา
บุคลากรด้วยกระบวนการจัดอบรมทั้งจากภายในและ
การส่งบุคลากรไปรับการอบรมในเรื่องสิ่งแวดล้อมจาก
ภายนอก การเพิ่มสวัสดิการในการท างานให้กับ
พนักงานด้วยการสร้างความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน
ส าหรับพนักงานที่ด าเนินงานได้สอดคล้องกับเป้าหมาย
หลักขององค์กร (ประสาน ดาราเย็น, 2546) 

ความพร้อมของสถานประกอบการ 
ปัจจัยหนึ่งที่ส าคัญต่อการจัดท าระบบการ

จัดการสิ่งแวดล้อมและนับได้ว่าเป็นแรงผลักดันภายใน
ระดับนโยบายหรือจากโครงสร้างที่มีอ านาจเพียง
พอที่จะผลักดันให้เกิดการเปลี่ยนแปลงได้ในศูนย์ซ่อม
และบ ารุงรักษารถยนต์มาตรฐานซึ่งก็คือแรงผลักดัน
จากฝ่ายบริหารที่เริ่มมีแนวคิดในการจัดท าระบบการ
จัดการสิ่งแวดล้อมเนื่องจากเห็นปัญหาของการด าเนิน
กิจการแต่เพียงอย่างเดียว โดยไม่ให้ความส าคัญกับ
สิ่งแวดล้อม (ธเรศ ศรีสถิต, 2549) ศักยภาพของสถาน
ประกอบการที่สามารถสร้างให้เกิดแนวทางในการ
พัฒนาอย่างยั่งยืนได้ในการด าเนินธุรกิจที่นับวันจะยิ่งมี
จ านวนเพิ่มมากข้ึนท้ังจากศูนย์ซ่อมฯ ของบริษัทรถยนต์
ยี่ห้อและจากการประกอบการของกลุ่มธุรกิจรายยอ่ยสิง่
ที่จะสร้างความแตกต่าง สร้างความสนใจให้กับ
ผู้ใช้บริการเพื่อให้เป็นลูกค้าคือ การน าระบบการจัดการ
สิ่งแวดล้อมเข้ามาใช้เป็นส่วนหนึ่งของระบบการบริหาร
จัดการ ทั้งนี้ศูนย์ซ่อมฯ ที่มีศักยภาพในการด าเนินงาน
จะต้องมีความพร้อมในระดับนโยบายการส่งเสริมจาก
สถานประกอบการก่อน เช่น ผู้บริหารควรให้ความใส่ใจ
เป็นกรณีพิเศษ บริษัทแม่ของศูนย์ซ่อมฯ จะต้องเห็น
ความส าคัญซึ่งในบางบริษัท เช่น โตโยต้า พบว่า บริษัท
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แม่ให้การสนับสนุนในเชิงนโยบายว่าศูนย์ซ่อมฯ ทุกแห่ง
จะต้องได้รับการรับรองระบบการจัดการสิ่งแวดล้อม
มาตรฐาน ISO 14001 (สยาม อรุณศรีมรกต และวรพร 
สังเนตร, 2548) 

แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารจัดการองค์กรใน
สังคมสมัยใหม่ได้ให้ความเช่ือมั่นว่าการพัฒนาองค์กร
จะต้องมีจุดเริ่มต้นจากนโยบายการส่งเสริมที่ชัดเจนของ
ผู้บริหาร การด าเนินงานที่ปราศจากความร่วมมือของ
ผู้บริหารโอกาที่จะประสบความส าเร็จมักจะมีน้อย 
แม้ว่าพนักงานทุกคนมีความปรารถนาต้องการที่จะท า 
เนื่องจากว่า อ านาจในการตัดสินใจยังเป็นของผู้บริหาร
และนับว่าเป็นผู้มีอิทธิพลทางความคิดต่อสมาชิกใน
องค์กรทุกคน (Valente & Rogers, 1995) ทั้งนี้จึงท า
ให้ผู้วิจัยเช่ือว่า การผลักดันให้มีการจัดท าระบบการ
จัดการสิ่งแวดล้อมขึ้นในศูนย์ซ่อมและบ ารุงรักษา
รถยนต์มาตรฐานนั้นการส่งเสริมความพร้อมของระดับ
การบริหารงาน บรรยากาศโดยรวมของสถาน
ประกอบการเป็นสิ่งที่ไม่สามารถมองข้ามได้ ความ
พร้อมของศูนย์ซ่อมฯ อาจมาจากความมุ่งมั่นใส่ใจของ
ผู้บริหาร การสนับสนุนส่งเสริมจากบริษัทแม่ในด้าน
นโยบาย เงินทุน อุปกรณ์ การจัดสรรทรัพยากรที่
เพียงพอต่อการด าเนินงานด้านสิ่งแวดล้อม ซึ่งในระยะ
เริ่มแรกใช้เงินลงทุนจ านวนมาก และบรรยากาศใน
ความร่วมมือของพนักงานทุกคน (สถาบันรับรอง
มาตรฐาน ไอเอสโอ , 2550 ; สถาบันสิ่ งแวดล้อม
อุตสาหกรรม สภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย , 
2551)  

การสนับสนุนจากภาครัฐ 
การด าเนินระบบการจัดการสิ่งแวดล้อม ส าหรับ

ประเทศไทยนั้นยังไม่มีกฎหมายบังคับไว้ชัดเจน ส าหรับ
เอกชนมักคิดว่าเป็นเรื่องที่ต้องใช้เงินลงทุนจ านวนมาก 
ผลตอบแทนท่ีจะได้รับเป็นแบบระยะยาว การส่งเสริมที่
ดีจากภาครัฐจะท าให้เกิดการกระตุ้นการด าเนินการใน
กลุ่มธุรกิจได้เป็นอย่างดี การที่ภาครัฐรับทราบว่าเกิด
การด าเนินการจัดท าระบบการจัดการสิ่งแวดล้อมแล้ว
ท าการ ให้ รางวัลกับสถานประกบการ เป็นการ

เสริมสร้างขวัญและก าลังใจให้ภาคเอกชนปฏิบัติตาม
ข้อก าหนดมาตรฐานสิ่งแวดล้อมซึ่งมีรูปแบบเชิงของการ
บริหารโครงการ (Mohamed, 2001) 

การปฏิบัติตามระบบการจัดการสิ่งแวดล้อม 
ระบบการจัดการสิ่งแวดล้อม เป็นระบบการ

ด าเนินงานด้านสิ่งแวดล้อมและกระบวนการพัฒนา
องค์กรอย่างต่อเนื่อง ระบบมาตรฐานที่ได้รับการ
ยอมรับอย่างกว้างขวางว่าเป็นระบบที่เหมาะสมส าหรับ
ทุกกลุ่มธุรกิจได้แก่ มาตรฐาน ISO 14001 เพราะได้น า
หลักการของวงจรการบริหารจัดการของเดมมิ่ง หรือ
วงจร P-D-C-A มาใช้ (Arimura et al, 2008) ในแต่ละ
หลักการด าเนินการจึงประกอบไปด้วยขั้นตอน การ
วางแผน การด าเนินการ การตรวจสอบ และการแก้ไข 
จึงเป็นรูปแบบที่ทุกองค์กรสามารถใช้เป็นรากฐานการ
จัดท าระบบการจัดการสิ่งแวดล้อมท่ีมีประสิทธิภาพได้  

ประสิทธิผลของศูนย์ซ่อมและบ ารุงรักษา
รถยนต์มาตรฐาน 

การปฏิบัติตามระบบการจัดการสิ่งแวดล้อม 
ตามแนวทางวงจร  P-D-C-A ที่ ป ระยุ กต์ ใ ช้ ต าม
มาตรฐานการจัดการสิ่ งแวดล้อมทั่วไปก่อให้ เกิด
ประโยชน์ทั้งทางตรงและทางอ้อมแก่องค์กร ทั้งนี้
งานวิจัยหลายชิ้นที่แสดงให้เห็นถึงประโยชน์ที่ได้รับจาก
การปฏิบัติตามมาตรฐานสิ่งแวดล้อม ส านักงานรับรอง
มาตรฐานไอเอสโอ (สถาบันรับรองมาตรฐานไอเอสโอ, 
พฤศจิกายน 2550) ได้เสนอว่า หากงอค์กรสามารถ
ปฏิบัติตามข้อก าหนดได้แล้วจะก่อให้เกิดผลดีในด้าน
การผลิตไม่ส่งผลกระทบต่อสิ่งแวดล้อม การก าจัดขยะมี
พิษลดลง สนองความต้องการลูกค้า ลดต้นทุนการผลิต 
ภาพลักษณ์ที่ดี และการเจรจาทางการค้าที่สะดวก 

 
วิธีด าเนินการวิจัย 

การวิ จั ยนี้ เ ป็ นการวิ จั ย เ ชิ งปริ ม าณ  โดย
ประชากรที่ ใ ช้ในการวิจัยครั้ งนี้ เป็นศูนย์ซ่อมและ
บ ารุงรักษารถยนต์มาตรฐานของบริษัทรถยนต์ทุกยี่ห้อ
ที่มีอยู่ในประเทศ รวมทั้งสิ้น จ านวน 13 ยี่ห้อ ได้แก่ 
บริษัทโตโยต้า บริษัทอีซูซุ บริษัทฮอนด้า บริษัทนิสสัน 
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บริษัทมิตซูบิ ชิ  บริษัทเชฟดรเลต บริษัทมาสด้ า 
บริษัทฟอร์ด บริษัทเบนซ์ บริษัทบีเอ็มดับเบิลยู บริษัทซู
ซูกิ บริษัทไครเลอร์ และบริษัทวอลโว่ เป็นต้น รวม
ทั้งสิ้น จ านวน 1,318 ศูนย์ซ่อมฯ (สยาม อรุณศรีมรกต 
และวรพร สังเนตร, 2548) โดยการก าหนดขนาดของ
กลุ่มตัวอย่างให้เหมาะสมกับการด าเนินการวิจัยด้วย
สถิติการสร้างสมการโครงสร้างเชิงเส้น (SEM) โดยการ
ตรวจสอบจ านวนตั วแปรสั ง เ กต  (Observation 
Variables) ซึ่งพบว่ามีจ านวนทั้งสิ้น 22 ตัวแปร ทั้งนี้
การพิจารณาขนาดของกลุ่มตัวอย่างช้ันต่ าในการ
วิ เ คราะห์ด้ วย โปรแกรม LISREL จะต้ องท าการ
ประมาณค่าพารามิเตอร์ด้วยวิธีความเป็นไปได้สูงสุด 
(Maximum Likelihood) ขั้นต่ าควรอยู่ระหว่าง 100-
200 หน่วยการวิจัย และไม่ควรต่ ากว่า 10 หน่วยต่อ 1 
ตัวแปรสังเกต (วินิจ เทือกทอง, 2551) ดังนั้นกลุ่ม
ตัวอย่างขั้นต่อจึงไม่ควรต่ ากว่า 220 ศูนย์ซ่อมฯ ผู้วิจัย
ใช้วิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Stratified Random 
Sampling) โดยการจัดแบ่งช้ันตามจ านวนยี่ห้องของ
ศูนย์ซ่อมฯ ได้ 13 ช้ัน (Strata) จัดสรรโควตาตัวอย่าง
โดยใช้วิธีจัดสรรความถี่  สัดส่วนต่ ากับประชากร
กลุ่มเป้าหมายพบว่ามีสัดส่วนอยู่ที่ร้อยละ 17 เมื่อเทียบ
บัญญัติไตรยางค์แล้วจึงได้ก าหนดให้แต่ละช้ันจะต้องมี
กลุ่มตัวอย่างช้ันต่ าที่ร้อยละ 17 ของศูนย์ซ่อมทั้งหมดที่
มีอยู่ 

หน่วยในการวิเคราะห์ส าหรับการวิจัยนี้เป็นศูนย์
ซ่อมและบ ารุงรักษารถยนต์มาตรฐาน ผู้วิจัยได้ก าหนด
ความเหมาะสมของคุณลักษณะผู้ให้ข้อมูลแต่ละตัวดังนี้ 
(1) ผู้จัดการศูนย์ซ่อมฯ จะท าการตอบแบบสอบถามใน
ตัวแปร ความพร้อมของสถานประกอบการและการ
สนับสนุนจากภาครัฐ (2) หัวหน้าแผนกซ่อมบ ารุงจะท า
การตอบแบบสอบถามในตัวแปร ความพร้อมของ
บุคลากรและการปฏิ บั ติ ต ามระบบการจั ดการ
สิ่งแวดล้อม และ (3) หัวหน้าแผนกลูกค้าสัมพันธ์จะท า
การตอบแบบประสิทธิผลของศูนย์ซ่อมและบ ารุงรักษา
รถยนต์มาตรฐาน ทั้งนี้จากกลุ่มตัวอย่างที่ก าหนดไว้ 
220 แห่งด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลได้ทั้งสิ้น จ านวน 

207 แห่ง คิดเห็นร้อยละ 94.09 แต่อย่างไรก็ตามยังถือ
ว่ามีจ านวนมากกว่า 200 หน่วย นับได้ว่าเหมาะส าหรับ
การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรม LISREL (วินิจ เทือง
ทอง, 2551) 

เครื่องมือที่ ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม
ประสิทธิผลของศูนย์ซ่อมและบ ารุงรักษารถยนต์
มาตรฐาน ข้อค าถามประกอบด้วยข้อค าถามทางบวก 
(Positive) และข้อค าถามทางลบ (Negative) แบ่ง
แบบสอบถามเป็น 6 ตอนส าหรับการเก็บข้อมูลในศูนย์
ซ่อมฯ ดังนี้ (1) ข้อมูลส่วนบุคคลทั่วไป (2) ความพร้อม
ของสถานประกอบการ (3) การสนับสนุนจากภาครัฐ 
(4) ความพร้อมของบุคลากร (5) การจัดท าระบบการ
จัดการสิ่งแวดล้อม (6) ประสิทธิผลของศูนย์ซ่อมฯ  

การหาความถู กต้ องด้ านเนื้ อหา (Content 
Validity) มาตรวัดทุกตัวแปรในการวิจัยสร้างจากการ
ทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง แล้วน ามาสร้างข้อค าถาม
ของแต่ละตัวแปร ด าเนินการตรวจสอบความสอดคล้อง
ของข้อค าถามโดยการให้ผู้เช่ียวชาญ จ านวน 3 ท่าน ได้แก่ 
ศาสตราจารย์  ดร .สุ ชาต รั ฐประสิ ทธิ์ สิ นธุ์  รอง
ศาสตราจารย์ ดร.กรรณิการ์ สุขเกษม และ อ.ดร.เจมส์ 
แลนเคสเตอร์ เป็นผู้ตรวจสอบความถูกต้องเชิงเนื้อหา และ
น าผลการตรวจพิจารณาของผู้เช่ียวชาญมาค านวณหาค่า
ดัชนีความสอดคล้อง (Item Objective Congruence: 
IOC) เพื่อให้ได้ข้อค าถามที่มีความสอดคล้องกับนิยมเชิง
ปฏิบัติการได้คัดเลือกข้อค าถามที่มีค่า IOC มากกว่า .60 
ขึ้นไป 

การหาความเช่ือถือได้ (Reliability) ใช้วิธีการ
วัดความสอดคล้องภายใน (Internal Consistency 
Method) แบบอัลฟา (Cronbach Alpha) เพื่อหา
สัมประสิทธ์ิความเชื่อถือได้ของแต่ละรายการและแต่ละ
มาตรวัด โดยก าหนดว่าค่าอัลฟาที่อยู่ระหว่าง .50-.65 
เป็นค่าที่เช่ือถือได้ระดับปานกลาง ค่าอัลฟาตั้งแต่ .70 
ขึ้นไปเป็นค่าที่เช่ือถือได้ระดับสูง แต่หากค่าอัลฟาต่ าก
ว่า .50 ถือว่าเช่ือได้น้อย น าแบบสอบถามทุกตัวไป
ทดลองใช้ (Try Out) บุคลากรของศูนย์ซ่อมและ
บ ารุงรักษารถยนต์มาตรฐานในเขตกรุงเทพมหานคร 
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จ านวน 5 แห่ง โดยแต่ละแห่ง ให้ผู้จัดการและรองผู้จัดการ 
หัวหน้าและรองหัวหน้าแผนกซ่อมบ ารุง และหัวหน้าและ
รองหัวหน้าฝ่ายประชาสัมพันธ์ เป็นผู้ให้ข้อมูล แล้วน ามา
วิเคราะห์เพื่อหาความเช่ือถือของมาตรวัดแต่ละตัวแปรเชิง
ประจักษ์ (Observation Variable) และพิจารณาหา
คุณภาพของข้อค าถามแต่ละข้อ โดยพิจารณาจากค่า
อ านาจจ าแนก (Item-Total Correlation: r)  

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล (1) สถิติเชิง
พรรณนา ประกอบด้วย ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าความเบ้ ค่าความโด่ง (2) สถิติ
เชิงอนุมาน ประกอบด้วย ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
อย่างง่าย วิเคราะห์แบบจ าลองความสัมพันธ์โครงสร้าง
เชิงเส้นด้วยโปรแกรม LISREL  

 
ผลการวิจัย 

ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้น
ระหว่างตัวแปรแฝงภายนอกและตัวแปรแฝงภายใน
สามารถสรุปผลดังนี้ 

แบบจ าลองทาง เลื อกสามารถใ ช้อธิบาย
โครงสร้างความสัมพันธ์ได้ดี มีค่าดัชนีความกลมกลืนอยู่
ในเกณฑ์ที่ดีและสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดย
พิจารณาจากค่า Chi-Square = 139.80, df = 141, GFI = 0.94, 

RMR = 0.23, RMSEA = 0.0000, CFI = 1.00 และ CN = 262.38 

โดยพบรูปแบบความสัมพันธ์ในโมเดลโครงสร้างดังนี้ 
1. การสนับสนุนจากภาครัฐมีอิทธิพลทางตรง

ต่อความพร้อมของสถานประกอบการและการจัดท า
ระบบการจัดการสิ่งแวดล้อม ที่ระดับ 0.78 และ 0.10 
ตามล าดับอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แต่มี
อิทธิพลทางตรงต่อความพร้อมของบุคลากรที่ระดับ 
0.10 อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 

2. ความพร้อมของสถานประกอบการมีอิทธิพล
ทางตรงต่อความพร้อมของบุคลากรและการจัดท าระบบ
การจัดการสิ่ งแวดล้อม ที่ ระดับ 0.70 และ 0.75 
ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แต่มี
อิทธิพลทางลบต่อประสิทธิ ผลของศูนย์ ซ่ อมและ

บ ารุงรักษารถยนต์มาตรฐานที่ระดับ -0.04 อย่างไม่มี
นัยส าคัญทางสถิต ิ

3. ความพร้อมของบุคลากรมีอิทธิพลทางตรงต่อ
การจัดท าระบบการจัดการสิ่งแวดล้อมและประสิทธิผล
ของศูนย์ซ่อมและบ ารุงรักษารถยนต์มาตรฐาน ที่ระดับ 
0.14 และ 0.29 ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 

4. ระบบการจัดการสิ่งแวดล้อมมีอิทธิพลทางตรง
ต่อประสิทธิผลของศูนย์ซ่อมและบ ารุงรักษารถยนต์
มาตรฐาน ที่ระดับ 0.66 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 

 
การอภิปรายผล 

การสนับสนุนจากภาครัฐมีอิทธิพลทางตรงต่อ
ความพร้อมของสถานประกอบการที่ระดับ 0.78 อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ ท้ังนี้เป็นเพราะว่ามาตรการทางด้าน
กฎหมายของประเทศไทยมีข้อก าหนดอย่างชัดเจนเกี่ยวกับ
ก า ร จั ด ท า ม า ต ร ฐ า น สิ่ ง แ ว ด ล้ อ ใ น ห น่ ว ย ง า น
ภาคอุตสาหกรรม แต่อย่างไรก็ตามก็พบว่าในบริบทของ
ศูนย์ซ่อมและบ ารุงรักษารถยนต์มาตรฐานหน่วยงาน
ภาครั ฐยั งไม่ มี บทบาทส าคัญในการผลักดันเรื่ อง
สิ่งแวดล้อมที่ควร อาจเป็นเพราะความชัดเจนเกี่ยวกับการ
ก่อให้เกิดมลพิษด้านต่างๆ ยังไม่มีมากนัก แต่เมื่อใดก็
ตามที่หน่วยงานภาครัฐได้ส่งสัญญาณอย่างชัดเจนไปยัง
ศูนย์ซ่อมและบ ารุงรักษารถยนต์มาตรฐาน เช่น การแจก
แผ่นพับประชาสัมพันธ์เกี่ยวกับการลดมลพิษของศูนย์
ซ่อมฯ การเชิญบุคลากรเข้าร่วมการประชุมเชิงปฏิบัติการ
เกี่ยวกับสิ่งแวดล้อม เป็นต้น ก็จะเป็นสิ่งที่กระตุ้นเตือนให้
ผู้บริหารของศูนย์ซ่อมและบ ารุงรักษารถยนต์มาตรฐาน
ต้องเร่ งด าเนินมาตรการส าคัญในการที่ จะกระตุ้ น
โครงสร้างในภาพรวมให้เอื้อต่อเรื่องสิ่งแวดล้อมให้มากขึ้น 
เพราะว่าสัญญาณดังกล่าวจากหน่วยงานภาครัฐอันผ่าน
การสนับสนุนด้านสิ่งแวดล้อมเป็นเครื่องบ่งช้ีว่าก าลังจะมี
การตรวจสอบเรื่องสิ่งแวดล้อมเกิดขึ้นในอีกไม่ช้า (จันทร์
นา สงวนรุ่งวงศ์, 2543) สอดคล้องกับงานวิจัยของ ฮับ
บาร์ด (Hubbard, 2000) ที่ค้นพบว่า การสนับสนุน
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ส่งเสริมจากภาครัฐเป็นตัวแปรส าคัญที่ท าให้ฝ่ายบริหาร
ของภาคอุตสาหกรรมต้ องดร่ งกไดนอนงานด้ าน
สิ่งแวดล้อมโดยทั่วไปแล้วหลังจากที่หน่วยงานภาครัฐได้ให้
การสนับสนุนบางสิ่งมักจะเป็นเครื่องหมายหรือสัญลักษณ์
ว่า ในเวลาอีกไม่นานจะมีการตรวจสอบเรื่องสิ่งแวดล้อม
กับองค์กรเกิดขึ้นดังนั้นจึงพบว่ามีความสัมพันธ์กันสูง
ระหว่างการส่งเสริมจากภาครัฐกับลักษณะของความพร้อม
ของสถานประกอบการผ่านฝ่ายบริหาร การลงพื้นที่ศึกษา 
(Field Study) ก็พบว่าศูนย์ซ่อมและบ ารุงรักษารถยนต์
มาตรฐานไม่ต้องการที่จะเกิดข้อพิพาทกับหน่วยงานของ
รัฐโดยเฉพาะประเด็นเกี่ยวกับสิ่งแวดล้อม เพราะว่าหาก
ผิดเง่ือนไขทางด้านกฎหมายผลเสียร้ายแรงที่จะเกิดขึ้นมา
ก็คือ การสั่งให้ปิดกิจการ ซึ่งนับว่าเป็นผลกระทบที่
ร้ายแรงที่สุด ดังนั้นทางเลือกส าคัญหากได้รับการตักเตือน
ในรูปแบบของการสนับสนุนจากภาครัฐ ก็คือ ฝ่าบริหาร
ของศูนย์ซ่อมฯ มักจะเรียกประชุมฝ่ายบริหารเพื่อหา
ข้อสรุปเบื้ องต้นเกี่ ยวกับการปรับโครงสร้ างด้ าน
สิ่งแวดล้อม ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยในเชิงปริมาณที่
พบว่า หน่วยงานภาครัฐไม่ได้มีอิทธิพลต่อพนักงานของ
ศูนย์ซ่อมและบ ารุงรักษารถยนต์มาตรฐาน เป็นเพราะว่า
พนักงานท างานประจ าการที่ภาครัฐได้ให้การสนับสนุน
หรือส่งเสริมจึงไม่ได้มีผลกระทบต่อภาระงานประจ าแต่
อย่ า งใด  ตลอดจนหน่ วยงานภาครั ฐก็ มิ ได้ เป็ น
ผู้บังคับบัญชาโดยตรงต่อพนักงาน (Karltun, 1998) ดังนั้น
อิทธิพลของหน่วยงานภาครัฐจึงสร้างความกดดันในเชิง
โครงสร้างให้กับสถานประกอบการเพียงเท่านั้น (สุนารี วี
ระสวัสดิ์รักษ,์ 2540)  

ความพร้อมของสถานประกอบการส่งผลต่อความ
พร้อมของบุคลากรที่ระดับ 0.70 อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ เพราะว่าตามหลักการบริหารจัดการทรัพยากร
มนุษย์บุคคลที่สามารถให้ความดีความชอบในการ
ปฏิบัติงานย่อมจะส่งผลโดยตรงหรือมีอิทธิพลโดยตรงต่อ
พฤติ กรรมการท างานของพนั กงาน ในกรณีนี้ ก็
เช่นเดียวกับการที่สถานประกอบการได้มีมาตรการในเชิง
โครงสร้างการท างานโดยหันมาให้ความส าคัญกับการ
จัดท าระบบการจัดการสิ่งแวดล้อมก็จะเป็นตัวเร่งให้

พนักงานในศูนย์ซ่อมฯ ต่างเห็นทิศทางของนโยบายหลัก
ในการท างานท่ีชัดเจนเกี่ยวกับเรื่องสิ่งแวดล้อม และเกิด
การเตรี ยมความพร้ อม การศึ กษาทางจิ ตวิทยา 
(Armstrong & Kotler, 2003) พบว่า นโยบายการ
ท างานท่ีชัดเจนจะเป็นตัวผลักดันให้เกิดพฤติกรรมการ
ท างานที่ชัดเจนตามมา โดยเฉพาะการที่ฝ่ายบริหารได้หัน
มาให้ความส าคัญกับการด าเนินงานตามนโยบายนั้นๆ ใน
ประเด็นเกี่ยวกับสิ่งแวดล้อมในศูนย์ซ่อมและบ ารุงรักษา
รถยนต์มาตรฐานก็เช่นเดียวกันพบว่าการด าเนินงานที่จะ
ประสบความส าเร็จได้นั้นฝ่ายบริหารจะต้องเป็นผู้น าคน
ส าคัญในการขับเคลื่อนนโยบายดังกล่าว และพนักงานก็
จะประเมินได้ว่าเรื่องสิ่งแวดล้อมมีความจ าเป็นต่อการ
ปฏิบัติงาน (Ames, 1993) การลงพื้นที่ศึกษา (Field 
Study) พบว่า พนักงานของศูนย์ซ่อมและบ ารุงรักษา
รถยนต์มาตรฐานโดยทั่วไปจะไม่ให้ความสนใจต่อเรื่อง
สิ่งแวดล้อมเท่าที่ควร เพราะผลจากการส ารวจในงานวิจัย
ช้ินนี้พบว่า มีความตระหนักต่อสิ่งแวดล้อมและการรับรู้
ต่อสิ่งแวดล้อมอยู่ในระดับปานกลางเท่านั้น การที่ฝ่าย
บริหารขององค์กรได้เข้าไปสร้างบรรยากาศในการท างาน 
ได้ท าเป็นตัวแบบให้เห็นว่าเรื่องสิ่งแวดล้อมมีความส าคัญ
ต่อความเจริญก้วาหน้าขององค์กรก็จะท าให้พฤติกรรม
ด้านสิ่งแวดล้อมของพนักงานเปลี่ยนไปในทางเดียวกัน 
สอดคล้องกับข้อค้นพบในงานวิจัยของ สยาม อรุณศรี
มรกต (2549) ที่พบว่า พนักงานของศูนย์ซ่อมและ
บ ารุงรักษารถยนต์มาตรฐานจะเลียนแบบพฤติกรรมการ
ท างานของด้านสิ่งแวดล้อมจากฝ่ายบริหารเป็นส าคัญ 
หากฝ่ายบริหารมีความเคร่งครัดต่อเรื่องสิ่งแวดล้อม
บรรยากาศองค์กรก็จะเป็นในทิศทางรักษาสิ่งแวดล้อม
ตามไปด้วย แต่หากพบว่าฝ่ายบริหารไม่ได้ให้ความส าคัญ
กับสิ่งแวดล้อมปล่อยให้กระบวนการผลิตส่งผลกระทบต่อ
สิ่งแวดล้อมโดยที่ไม่เข้าไปท าการแก้ไข ปรับปรุง ก็จะเป็น
ตัวน าความคิดให้พนักงานขาดความตระหนักต่อ
สิ่งแวดล้อมได้  

ระบบการจัดการสิ่งแวดล้อมมีผลต่อประสทิธผิล
ของศูนย์ซ่อมและบ ารุงรักษารถยนต์มาตรฐาน ที่ระดับ 
0.66 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.1 เป็น
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เพราะว่ากระบวนการด าเนินงานด้านสิ่งแวดล้อมเป็น
กระบวนการวงจรที่มีประสิทธิภาพซึ่งสามารถจะ
น าไปใช้ในการพัฒนาศักยภาพด้านอื่นๆ ของศูนย์ซ่อมฯ 
ไปพร้อมกันได้เป็นอย่างดี แต่จะต้องมีจุดเริ่มต้นจาก
ประเด็นด้านสิ่งแวดล้อมก่อน (สถาบันเพิ่มผลิตผลิต
แห่งชาติ, 2541; สุนารี วีระสวัสดิ์รักษ์, 2540) เมื่อ
พิจารณาถึงลักษณะวงจรของระบบการจัดการ
สิ่งแวดล้อม พบว่า มีความครอบคลุมกระบวนการ
ด าเนินงานของศูนย์ซ่อมฯ ในภาพรวมทั้งหมด ตั้งแต่
การก าหนดนโยบาย ไปจนกระทั่งการทบทวนอย่าง
ต่อเนื่องจากฝ่ายบริหาร และที่ส าคัญกระบวนการด้าน
สิ่งแวดล้อมไม่สามารถที่จะแยกมาด าเนินการอย่างโดด
เดี่ยวจากกระบวนการบริหารงานส่วนอื่นๆ ของศูนย์
ซ่อมฯ ได้ ซึ่งจะมีการดึงพนักงานทุกคนเข้ามาเป็นส่วน
หนึ่งในการผลักดัน ดึงโครงสร้างทางการเงินเข้ามา
เกี่ยวข้องในฐานะเป็นตัวขับเคลื่อนหลัก ตลอดจนการ
ให้ฝ่ายบริหารได้เข้ามาเป็นประธานฝ่ายด าเนินงาน 
ดังนั้นเมื่อเกิดการจัดท าระบบการจัดการสิ่งแวดล้อม
อย่างเต็มรูปแบบ ก็จะท าให้การด าเนินงานในส่วนอื่นๆ 
ของศูนย์ซ่อมฯ เกิดการเปลี่ยนแปลงในทิศทางที่ดีไป
พร้อมกัน (Tietjen & Myers, 1998) ปัจจุบันการ
แข่งขันทางการตลาดของธุรกิจศูนย์ซ่อมและบ ารุงรักษา
รถยนต์มาตรฐานในประเทศไทยเริ่มเปลี่ยนไปจากเดิมที่
ผู้บริหารให้ความส าคัญกับเรื่องราคาเพียงเหท่านั้นมา
เป็นการให้ความส าคัญกับกระบวนการด าเนินงานที่มี
ประสิทธิภาพ ซึ่งส่งผลให้ศูนย์ซ่อมฯ ที่สามารถพัฒนา
ระบบการด าเนินงานให้มีศักยภาพในระดับสูงกลายเป็น
ที่ยอมรับในเรื่องภาพลักษณ์ในสายตาของลูกค้าได้เป็น
อย่างดีซึ่งส่วนใหญ่ลูกค้าก็มักจะกลับมาใช้บริการที่เดิม 
(Culley, 1998) และเมื่อระบบสิ่งแวดล้อมมีความสม
บุรณ์แบบจนกระทั่งพนักงานเกิดความรู้สึกว่าเป็นส่วน
หนึ่งในการท างานแล้วก็จะพบว่าสามารถลดต้นทุนใน
การผลิตลงได้ เพราะว่าเมื่อเทคโนโลยีมีความสะอาด มี
การตรวจสอบอย่างสม่ าเสมอ ก็จะท าให้ผลกระทบด้าน
ลบท่ีจะเกิดขึ้นลดน้อยลงจนกระทั่งท าให้งบประมาณที่
จะต้องสูญเสียเพื่อการดูแลรักษาสิ่งที่เสียหายลดลงไป

ได้ ในระยะยาวแล้วก็เท่ากับว่าเป็นการลดต้นทุนการ
ผลิตลงได้ (Reilly & Wathery, 2000) ในขณะเดียวกัน
ก็จะพบว่าความเช่ือมั่นที่เกิดขึ้นจากการจัดท าระบบ
การจัดการสิ่งแวดล้อมยังสามารถที่จะสร้งความเช่ือมั่น
ให้กับสถาบันทางการเงินในการเจรจาต่อรองได้ 
เพราะว่าศักยภาพดังกล่าวแสดงให้เห็นถึงความพร้อม
ในระดับสูงที่จะสามารถบริหารจัดการให้เกิดผลลัพธ์ได้ 
(Mohamed, 2001) ในขณะเดียวกันก็เป็นที่ประจักษ์
แล้วว่าการด าเนินงานด้านสิ่งแวดล้อมจะสามารถพัฒนา
องค์กรให้กลายเป็นองค์กรแห่งการมีคุณภาพได้ 
สามารถท่ีจะลดต้นทุนการผลิต ส่งมอบสินค้าได้รวดเร็ว 
ลดความสูญเสียจากสภาพแวดล้อมในการท างาน 
องค์กรใดที่ไม่ให้ความส าคัญกับเรื่องสิ่งแวดล้อมก็มี
แนวโน้มที่จะกลายเป็นองค์กรที่ไร้ซึ่งประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลได้ (เขมมารี รักษ์ชูชีพ, 2551) แนวคิดที่ได้
จากการทบทวนวรรณกรรมประกอบกับผลการวิจัยที่
ค้นพบสามารถยืนได้ว่าการด าเนินงานด้านสิ่งแวดล้อม
ส่งผลต่อประสิทธิผลของศูนย์ซ่อมและบ ารุงรักษา
รถยนต์มาตรฐาน 

 
ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 

1 .  ภาครั ฐ ควรผลั กดั น ให้ ศู นย์ ซ่ อมและ
บ ารุงรักษารถยนต์มาตรฐานได้จ้ดท าระบบการจัดการ
สิ่ ง แ ว ด ล้ อ ม ซึ่ ง จ ะ ก่ อ ใ ห้ เ กิ ด ผ ล ดี ต่ อ ทั้ ง ส ถ า น
ประกอบการเองและต่ อสั งคมโดยส่วนรวม ซึ่ ง
หน่วยงานภาครัฐควรจะมีบทบาทในการผลักดัน เป็น
ตัวเร่งให้มากกว่าท่ีเป็นอยู่ 

2. ภาครัฐควรกระตุ้นให้ผู้มีอ านาจในเชิง
โครงสร้างขององค์กรเห็นความส าคัญของการจัดท าระบบ
การจัดการสิ่ งแวดล้อมในรูปแบบต่างๆ เช่น การส่ง
บุคลากรเข้าไปให้ความรู้ การก าหนดนโยบายที่ชัดเจน
เกี่ยวกับประเด็นด้านสิ่งแวดล้อมที่ศูนย์ซ่อมฯ จะต้อง
ด าเนินการ เพราะว่าจากการวิจัยพบว่าหน่วยงานภาครัฐมี
อิทธิพลต่อความพร้อมของศูนย์ซ่อมฯ สูง 

3 .  ควรด า เนิ นการสร้ า งพฟติกร รมด้ าน
สิ่งแวดล้อมให้กับพนักงานของศูนย์ซ่อมและบ ารุงรักษา
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รถยนต์มาตรฐาน โดยที่ศูนย์ซ่อมฯ จะต้องเป็น
ผู้ด าเนินการด้วยตนเอง หรือเป็นผู้เริ่มผลักดันก่อน
เพราะจะสามารถเสริ มสร้ า งพฤติกรรมการรั ก

สิ่งแวดล้อมให้กับพนักงานได้สูงซึ่งจะส่งผลต่อการเกิด
การจัดท าระบบการจัดสิ่งแวดล้อมท่ีมีประสิทธิภาพได้ 
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การควบคุมต้นทุนของผู้ประกอบธุรกิจรับเหมาก่อสร้างในจังหวัดมหาสารคาม 
Control Methods of the Construction Contractors in Mahasarakham Province 

 
อัมภิกา ศรีบญุเรือง 

นักศึกษาหลักสูตรปรัชญาดุษฎบีัณฑิต, มหาวิทยาลยัรามค าแหง 
บทคัดย่อ 

การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาแนวทางการควบคุมต้นทุนของผู้ประกอบธุรกิจรับเหมาก่อสร้าง
ในจังหวัดมหาสารคาม และ (2) เปรียบเทียบการควบคุมต้นทุนของผู้ประกอบธุรกิจรับเหมาก่อสร้างในจังหวัด
มหาสารคาม จ าแนกตามขนาดของธุรกิจ ประเภทของธุรกิจและลักษณะงานรับเหมา กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิ จัย
ครั้งนี้คือ ผู้ประกอบธุรกิจรับเหมาก่อสร้างในจังหวัดมหาสารคาม ที่ด าเนินธุรกิจจริง จ านวน 62 ราย การวิจัยครั้งนี้
เป็นการวิจัยเชิงปริมาณโดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัย สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลคือ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ความแตกต่างใช้การหาค่าที การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
และทดสอบรายคู่ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ ผลการศึกษาพบว่า (1) การควบคุมต้นทุนของผู้ประกอบธุรกิจรับเหมาก่อสร้าง
ในจังหวัดมหาสารคาม ในด้านต้นทุนวัสดุ ด้านต้นทุนแรงงาน ด้านต้นทุนเครื่องมือเครื่องจักร ด้านต้นทุนผู้รับเหมา
ช่วง และด้านต้นทุนด าเนินการ โดยรวมและรายด้านเป็นแนวทางที่ใช้อยู่ในระดับปานกลาง  (2) ผู้ประกอบธุรกิจ
รับเหมาก่อสร้างในจังหวัดมหาสารคาม ที่มีขนาดของธุรกิจต่างกัน มีการควบคุมต้นทุน โดยรวมและรายด้าน
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และเมื่อทดสอบความแตกต่างรายคู่ ทั้ง 5 ด้าน มีด้านต้นทุน
แรงงาน ด้านต้นทุนวัสดุ และด้านต้นทุนเครื่องมือเครื่องจักร แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วน
การควบคุมด้านต้นทุนการด าเนินการและด้านต้นทุนผู้รับเหมาช่วงแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 
.05 (3) ผู้ประกอบธุรกิจรับเหมาก่อสร้างในจังหวัดมหาสารคาม ที่มีประเภทของธุรกิจ และลักษณะงานรับเหมา
ต่างกัน มีการควบคุมต้นทุนโดยรวมและรายด้าน ในด้านต้นทุนวัสดุ ด้านต้นทุนแรงงาน ด้านต้นทุนเครื่องมือ
เครื่องจักร ด้านต้นทุนด าเนินการและด้านต้นทุนผู้รับเหมาช่วงแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

ค าส าคัญ: การควบคุมต้นทุน, ผู้ประกอบธุรกิจ, รับเหมาก่อสร้าง 
 

Abstract 
The purposes of this research were to study and compare the control methods of the 

construction contractors in Mahasarakham Province in sizes, types of business and the characteristics of 
the overall contract. The samples used in this research were taken from 62 construction contractors who 
were still actually in business. The tool used to collect the data was a 5-rating-scale questionnaire. The 
statistics used to analysis this research were percentage, mean, standard deviation, t-test, analysis of 
variance and Scheffe’ parallel test. The results of this research were: (1) The construction contractors in 
Mahasarakham Province for materials, labor, machines, sub-contractors and process, when considered as 
a whole and in each factor, were used by the contractors in the medium level. (2) The general 
contractors who ran different sizes of business used the ways to control the cost differently at a level of 
statistical significance at .05 when considered in overall factors. But, by doing the parallel test of 5 
factors, it was found that the costs of labor, materials and machines were significantly different the 
administration at a level of .05. In contrast, the costs of process and sub-contractors were not 
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significantly different the administration at a level of .05. (3) The contractors in Mahasarakham who ran 
different types and characteristics of business, as a whole, used the same ways in controlling the cost, 
and when considered in each factor on materials, labor, machines, process, and sub-contractors, there 
was no significantly different the administration in the cost methods used by those contractors. 

 

Keywords: Control methods, General contractors, Construction 
 
 
บทน า 

ในภาวะปัจจุบัน ซึ่งราคาค่าวัสดุก่อสร้างและ
ค่าแรงงานที่ก าลังสูงขึ้น อุตสาหกรรมก่อสร้างก็เหมือน
อุตสาหกรรมประเภทอื่นๆ คือ มีวัตถุประสงค์ที่จะให้ผล
การด าเนินงานนั้นก่อประโยชน์สูงสุด มีก าไรสูงสุดและ
ลดต้นทุนให้ต่ าสุด เงินจึงเป็นปัจจัยส าคัญอย่างหนึ่งใน
การพิจารณาความส า เ ร็ จของโครงการ  ดั งนั้ น
จุดประสงค์หลักของงานรับเหมาก่อสร้างก็คือ ต้อง
พยายามท าให้งานแล้วเสร็จ โดยมีต้นทุนของการ
ก่อสร้างอยู่ภายในงบประมาณที่ได้ก าหนดไว้ โครงการ
ก่อสร้างทั่วไปท่ีใช้ระบบบัญชีในการควบคุมค่าใช้จ่ายจะ
ไม่มีรายละเอียดของงานต่างๆ ในโครงการว่างานหนึ่งๆ 
มีค่าใช้จ่ายของวัสดุ แรงงาน เครื่องจักรที่เกิดขึ้นจริง
เท่าใดดังนั้น เมื่อเกิดการตรวจสอบพบว่า มีค่าใช้จ่าย
เกินงบประมาณที่ได้ตั้งเอาไว้ ก็ไม่สามารถช้ีให้เห็นอย่าง
เด่นชัดในเวลาอันรวดเร็วได้ ว่าจุดไหนของงานที่มี
ปัญหาเกินงบประมาณและต้องการแก้ไข แต่ต้องใช้
เวลามากในการสืบหาสาเหตุและเมื่อทราบถึงจุดที่เกิด
ปัญหาแล้ว ก็อาจจะไม่สามารถแก้ไขปัญหาได้ทันเวลา 
เพราะงานในจุดนั้นได้ท าเสร็จหรืออาจจะสืบทราบ
สาเหตุมาผิดๆ ท าให้ไปแก้ไขปัญหาไม่ตรงจุด เป็นการ
สูญเสียทั้งเวลาและค่าใช้จ่ายไปโดยเปล่าประโยชน ์

การไม่ทราบต้นทุนที่แท้จริง เป็นปัญหาส าคัญ
เพราะเมื่อไม่ทราบต้นทุนของการปฏิบัติงานแต่ละ
กิจกรรมแล้ว การวางแผนและตัดสินใจจะไม่สามารถท า
ได้สะดวก เช่น ไม่สามารถทราบได้ว่าบริษัทเกิดต้นทุน
ด้านไหนมากที่สุด และมีโอกาสลดต้นทุนจากด้านไหนได้
มากที่สุด จะตั้งอัตราค่ารับเหมาเท่าไร ถ้าลูกค้าขอลด
อัตราค่ารับเหมาหรือลดเพื่อแข่งขันกับบริษัทรับเหมา

อื่นๆ จะลดให้ได้อย่างมากที่สุดเท่าไร ควรท างานเองหรือ
ควรจ้างบริษัทภายนอกจึงจะมีต้นทุนต่ ากว่า 

ข้อมูลต้นทุนที่ถูกต้องของกิจกรรมและข้อมูล
เกี่ยวกับกิจกรรมในการด าเนินธุรกิจ สามารถได้มาด้วย
การพัฒนาระบบต้นทุนกิจกรรม (Activity-Based 
Costing) ซึ่งนอกจากจะให้ประโยชน์ต่างๆ ที่จะเกิด
ขึ้นกับองค์กรของผู้ประกอบการเองแล้ว การปรับปรุง
กิจกรรมกระบวนการท างานโดยอาศัยข้อมูลจากการ
วางระบบต้นทุน กิจกรรมนั้นยังท าให้การรับเหมามี
ประสิทธิภาพสูงขึ้น คือ มีต้นทุนต่ า มีบริการที่รวดเร็ว 
สอดคล้องกับความต้องการของผู้ใช้บริการทั่วไป อัน
เป็นประโยชน์ต่อสังคมโดยรวม 

จากแนวทางและปัญหาดังกล่าว ผู้ศึกษาเห็นว่า
การควบคุมต้นทุนในการรับเหมา ก่อสร้างจะท าให้เกิด
ประสิทธิภาพในการท างาน มีระบบการรวบรวมข้อมูล
ที่ดี และเป็นประโยชน์ ต่อการประกอบธุรกิจรับเหมา
ก่อสร้างให้เกิดประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นต่อไป จึงได้
ศึกษาเกี่ยวกับ การควบคุมต้นทุนของผู้ประกอบธุรกิจ
รับเหมาก่อสร้างในจังหวัดมหาสารคาม ผลการศึกษาจะ
ท าให้ได้ข้อมูล ด้านการควบคุมต้นทุนของผู้ประกอบ
ธุรกิจรับเหมาก่อสร้าง อันจะเป็นแนวทางในการ
ควบคุมต้นทุนของผู้ประกอบธุรกิจรับเหมาก่อสร้างใน
จังหวัดมหาสารคาม 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาแนวทางการควบคุมต้นทุนของผู้
ประกอบธุรกิจรับเหมาก่อสร้างในจังหวัดมหาสารคาม 

2. เพื่อเปรียบเทียบการควบคุมต้นทุนของผู้
ประกอบธุรกิจรับเหมาก่อสร้างในจังหวัดมหาสารคาม 
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จ าแนกตามขนาดของธุรกิจ ประเภทของธุรกิจและ
ลักษณะงานรับเหมา 

 
ทบทวนวรรณกรรม 

แนวคิดเกี่ยวกับระบบควบคุมต้นทุนก่อสร้าง 
ธงชัย สันติวงษ์ (2553: 5) ได้กล่าวว่า 

ความหมายของค าว่า “การควบคุม” คือ การตรวจสอบ
ผลงานที่ท าได้จริง โดยท าการเปรียบเทียบผลงานที่ท า
ได้จริงกับเป้าหมายผลงานท่ีวางไว้ และด าเนินการแก้ไข
ข้อแตกต่างที่เกิดขึ้น หรืออีกความหมายหนึ่งก็คือ การ
มุ่งพยายามท าให้คนเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและกระท า
ในสิ่งที่จ าเป็น เพื่อการแก้ไขข้อแตกต่างท่ีเกิดขึ้นให้หมด
ไป และเพื่อให้งานทุกอย่างส าเร็จผลตามเป้าหมายที่ตั้ง
ไว้ ซึ่งระบบควบคุมต้นทุนก่อสร้าง (Cost Control 
System) ได้มีผู้ให้ค าจ ากัดความไว้ต่างๆ กัน อาทิเช่น 

คอล และเซียร์ (Clough and Sears อ้างถึงใน 
สุพัตรา วีรปรีชาเมธ, 2545: 5) กล่าวว่า ระบบควบคุม
ต้นทุนของโครงการก่อสร้างก็คือ การพยายามควบคุม
ค่าใช้จ่ายที่เกิดขึ้นจริงให้อยู่ภายในงบประมาณที่ตั้งใจ
จากการประมาณการ โดยการจัดท ารายงานด้านต้นทุน
ถึงปัจจุบันเปรียบเทียบกับงบประมาณของโครงการเป็น
ระยะๆ เพื่อคาดการณ์ต้นทุนสุดท้าย และก าไรหรือ
ขาดทุนเมื่อสิ้นสุดโครงการ นอกจากนี้จากรายงานจะ
ช้ีให้เห็นว่าจุดไหนของงานเกินงบประมาณเพื่อจะได้
สามารถแก้ไขปัญหาและเหตุการณ์เฉพาะหน้าได้
ทันท่วงท ี

จากที่ได้กล่าวมาสรุปความหมายได้ว่า ระบบ
ควบคุมต้นทุนก่อสร้างเป็นการควบคุมค่าใช้จ่ายในงาน
ก่อสร้าง ซึ่งต้องจัดท าอย่างเป็นระบบและมีความ
ต่อเนื่อง ประกอบไปด้วยขั้นตอนในการจัดเก็บและ
รวบรวมข้อมูลที่ เกี่ยวข้องกับต้นทุนก่อสร้างของ
โครงการ มีการจัดท ารายงานเป็นระยะ และท ารายงาน
สรุปเปรียบเทียบกับงบประมาณของโครงการ เพื่อ
ช้ีให้เห็นว่าจุดไหนของงานที่มีปัญหา และสามารถ
คาดการณ์ค่าใช้จ่ายและก าไรขาดทุนได้ล่วงหน้า 

 

แนวคิดเกี่ยวกับงานก่อสร้าง 
คมสัน เวนานนท์ (2545: 8) ได้แบ่งประเภท

ของงานก่อสร้างไว้ดังนี้ งานก่อสร้างเป็นงานที่เกิดจาก
ความพยายามของมนุษย์ท่ีจะสร้างสิ่งที่เป็นความจ าเป็น 
และรับใช้สังคม เช่น การคมนาคม กิจการการศึกษา 
การรักษาพยาบาล สถานบันเทิง ฯลฯ สิ่งต่างๆ เหล่านี้
จ าเป็นต้องใช้สิ่งก่อสร้างเป็นสถานประกอบการ ผู้
ก่อสร้างจึงต้องมีความรู้ความสามารถและประสบการณ์
โดยเฉพาะผู้ออกแบบงานก่อสร้าง จึงแบ่งเป็น 4 
ประเภท คือ (1) ประเภทพักอาศัย เป็นการก่อสร้าง
เพื่อการอยู่อาศัย เช่น บ้านเดี่ยว บ้านแฝด อพาร์ท
เม้นท์ คอนโดมีเนียม (2) ประเภทอาคารสาธารณะ 
เป็นการก่อสร้างเป็นสิ่ งสาธารณะ เช่น โรงเรียน 
โรงพยาบาล โรงภาพยนตร์ ฯลฯ (3) ประเภทงานโยธา 
เป็นงานที่ขยายไปทางราบ เช่น ถนน สะพาน เขื่อน 
สนามบิน ฯลฯ (4) ประเภทงานอุตสาหกรรม เป็นงาน
เพื่อโรงงานอุตสาหกรรม เช่น โรงกลั่นน้ ามัน โรงถลุงแร่ 
และเหล็ก ฯลฯ 

พนม ภัยหน่าย (2538: 6-7) ได้แบ่งประเภท
ของงานก่อสร้างออกเป็น 3 ประเภท ดังนี้ (1) ประเภท
เกี่ยวกับอาคาร เช่น อาคารเรียน อาคารพาณิชย์ 
โรงงานอุตสาหกรรมขนาดเล็ก อาคารสโมสร อาคารที่
พักอาศัย โรงพยาบาล อาคารแสดงสินค้า เป็นต้น (2) 
ประเภทเกี่ยวกับทางหลวง เช่น ถนนประเภทต่างๆ 
สะพาน ป้ายโฆษณาขนาดใหญ่ การขุดดิน การท า
ไหล่ถนน การท าบาทวิถี รั้ว เป็นต้น (3) ประเภทงาน
ก่อสร้างขนาดใหญ่ เช่น เขื่อนกั้นน้ า สนามบิน โรง
เครื่องจักรงานเดินท่อน้ าและท่อระบายน้ าเสีย โรงงาน
อุตสาหกรรมอู่เรือ เป็นต้น 

คมสัน เวนานนท์ (2545: 8) กล่าวว่างาน
ก่อสร้างมีลักษณะที่แตกต่างกับงานอื่นๆ คือ (1) เป็น
งานที่ต้องปฏิบัติในที่โล่งแจ้งในบริเวณที่กว้างใหญ่ และ
ภายใต้ดิน ฟ้า อากาศ ที่ เปลี่ยนแปลงอยู่ เป็นประจ า       
(2) แผนปฏิบัติ งานในการก่อสร้างจะเปลี่ยนแปลง
ตลอดเวลาในลักษณะวันต่อวัน (3) ต้องใช้บุคลากรที่มี
ฝีมือและความช านาญเป็นพิเศษในงานต่างๆ เป็น
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จ านวนมาก (4) สถานที่ตั้งของสิ่งก่อสร้างอยู่กระจัด
กระจายตามท้องถิ่นต่างๆ ห่างจากส านักงานกลางผู้ท า
การก่อสร้างจะต้องจัด วัตถุดิบ คนงาน เครื่องมือและ
เงิน ซึ่งเป็นปัจจัยของงานไปประกอบการ ณ ที่ท าการ
ก่อสร้างนั้นๆ (5) งานก่อสร้างจะได้รับความเสียหาย
หากผู้รับเหมามีประสบการณ์น้อยและมาตรฐานของ
การออกแบบและก่อสร้างไม่มีหลักหรือกฎเกณฑ์      
(6) เป็นงานท่ีมีความเสี่ยงสูง ทั้งชีวิตจิตใจ ร่างกายและ
ทรัพย์สินเป็นงานที่ขึ้นกับช่างฝีมือ และแรงงาน 
(ค่าแรงงานอยู่ในระหว่าง 30-50 เปอร์เซ็นต์ของราคา
ทุนของงาน) 

คอริเออร์ (Collier อ้างถึงใน สุพัตรา วีรปรีชาเมธ, 
2545: 17) กล่าวว่า ต้นทุนของงานก่อสร้างประกอบไป
ด้วย ต้นทุนโดยตรง (Direct Cost) และต้นทุนโดยอ้อม 
(Indirect Cost) ซึ่งโดยทั่วไปยังแบ่งออกได้เป็นต้นทุน
ทางด้านแรงงาน วัสดุ เครื่องมือ เครื่องจักร ผู้รับเหมา
ช่วง ค่าโสหุย (Job Overhead Cost) ค่าใช้จ่าย
ด าเนินการ (Operating Overhead Cost) และก าไร 
ซึ่งสามารถอธิบายได้ดังนี้ (1) ต้นทุนแรงงาน (Labor 
Cost) ขึ้นกับอัตราค่าจ้างแรงงานที่จ่ายให้กับคนท างาน 
และปริมาณงานที่ท าได้ (Productivity) (2) ต้นทุนวัสดุ 
(Material Cost) คือ ต้นทุนของวัสดุทั้งหมด ผลิตภัณฑ์
ก่อสร้างสินค้า และส่วนประกอบของอาคารที่ใช้หรือติด
ตั้งอยู่ภายในหน่วยงานก่อสร้างรวมทั้งค่าขนส่งและภาษี 
(3) ต้นทุนเครื่องมือเครื่องจักร (Plant and Equipment 
Cost) ประกอบไปด้วยต้นทุนผู้ประกอบการ (Owning 
Cost) และต้นทุนการปฏิบัติการ (Operating Cost) (4) 
ผู้รับเหมาช่วง (Subcontractor) เป็นกลุ่มของผู้ที่ท างาน
ก่อสร้างให้แก่ผู้ รับเหมาหลัก ซึ่ งเป็นส่วนของงานที่
ผู้รับเหมาต้องแสดงให้เจ้าของงานทราบ (5) ค่าใช้จ่าย
ด าเนินการ (Operating Overhead Cost) เป็นต้นทุน
ของการปฏิบัติงานในงานก่อสร้าง ซึ่งไม่สามารถจะจัด
ให้อยู่ในงานใดงานหน่ึงได้ 

 
 

แนวคิดเกี่ยวกับค่าใช้จ่ายเคร่ืองจักรในงาน
ก่อสร้าง 

ประถม ศิริวงศ์วานงาม (2549: 5) ในการคิด
ค านวณค่าใช้จ่ายเครื่องจักรงานก่อสร้างนั้น จะเริ่มมีขึ้น
ตั้งแต่ช าระเงินซื้อเครื่องจักรมาใช้งาน โดยอาจช าระ
เป็นเงินสดหรือผ่อนช าระเมื่อการใช้เครื่องจักรก็จะมี
ค่าใช้จ่ายในการใช้งาน ประกอบด้วย ค่าน้ ามันเชื้อเพลิง 
ค่ากระแสไฟฟ้า ค่าแรงพนักงานควบคุมเครื่องจักร เมื่อ
การใช้งานผ่านไปอุปกรณ์บางช้ิน ก็จะสึกหรอลงตาม
อายุการใช้งานของเครื่องจักร ท าให้ต้องเปลี่ยนอุปกรณ์ 
หรือเพิ่มวัสดุหล่อลื่น เป็นค่าใช้จ่ายในการบ ารุงรักษา 
ต่อมาเมื่อมีการใช้งานนานเข้าหรือมีการบ ารุงรักษาที่ไม่
ดีพอเครื่องจักรก็จะมีการสึกหรอลงจึงต้อง มีการ
ซ่อมแซม เกิดค่าใช้จ่ายในการซ่อมบ ารุงตามมา ในการ
คิดค่าใช้จ่ายหรือต้นทุนค่าเครื่องจักรได้มีผู้ให้แนวคิดไว้
ดังนี ้

1. ฟูริฟอยและลีดบัทเดอร์ (Peurifoy and 
Ledbetter อ้างถึงใน ประถม ศิริวงศ์วานงาม, 2549: 
5) ได้แบ่งค่าใช้จ่ายเครื่องจักรไว้ดังน้ี 

 1.1 ค่าใช้จ่ายในการลงทุน (Investment 
Cost) เป็นส่วนหนึ่งของค่าใช้จ่ายการเป็นเจ้าของ
เครื่องจักร โดยรวมดอกเบี้ยของเงินลงทุน ภาษีและ
ค่าใช้จ่ายอื่นที่ เกี่ยวเนื่องกับเครื่องจักร เช่น การ
ประกันภัย ค่าใช้จ่ายในการเก็บรักษา ค่าใช้จ่ายในการ
เป็นเจ้าของหรือค่าใช้จ่ายในการลงทุนนี้จะมีค่ามากขึ้น
ตามเวลาที่เปลี่ยนไปไม่ว่าจะใช้เครื่องจักรหรือไม่ก็ตาม 
ดังนั้นจึงมีความจ าเป็นอย่างมากที่จะต้องให้เครื่องจักร
ใช้งานให้ได้ผลตอบแทนมากท่ีสุด 

 1.2 ค่าเสื่อมราคา (Depreciation) การ
สูญเสียมูลค่าเครื่องจักรแต่ละตัวไปกับกาลเวลา สืบ
เนื่องมาจากการสึกหรอและช ารุดจากการใช้งาน การ
เสื่อมลงของเครื่องจักร ความล้าสมัย หรือความต้องการ
ใช้ลดลง 

 1.3 ค่าใช้จ่ายในการท างาน (Operating 
Cost) ค่าใช้จ่ายที่จะเกิดขึ้นเมื่อมีการท างานของ
เครื่องจักร ซึ่งต่างจากค่าใช้จ่ายในการลงทุน ซึ่งจะ
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เกิดขึ้นตลอดเวลา ไม่ว่าเครื่องจักรจะท างานหรือไม่ก็
ตาม แต่ค่าใช้จ่ายในการท างานจะเกิดขึ้นต่อเมื่อ
เครื่องจักรมีการใช้งานเท่านั้น ค่าใช้จ่ายในการท างาน
ประกอบด้วย ค่าน้ ามันเช้ือเพลิง ค่าน้ ามันและสารหล่อ
ลื่น ค่าแรงงานพนักงานควบคุมเครื่องจักร การ
บ ารุงรักษา การซ่อมแซมย่อย บางครั้งค่าใช้จ่ายในการ
ท างานยังรวมถึงการบ ารุงรักษาหลัก การซ่อมแซมใหญ่
และการเปลี่ยนแปลง แต่มีการคิดค่าใช้จ่ายส่วนนี้
รวมอยู่ในค่าใช้จ่ายในการลงทุน หรือค่าใช้จ่ายในการ
เป็นเจ้าของบ้านเหมือนกัน 

2. เดวิด (David อ้างถึงใน ประถม ศิริวงศ์วานงาม, 
2549: 5) ได้แบ่งต้นทุนเครื่องจักรเป็น 2 ส่วน ดังนี ้

 2.1 ค่าใช้จ่ายในการเป็นเจ้าของเครื่องจักร 
(Equipment Ownership Cost) คือ ค่าใช้จ่าย
เบื้องต้นของการเป็นเจ้าของเครื่องจักร ซึ่งคิดรวม
ค่าใช้จ่ายทั้งหมดในการน าเครื่องจักรไปใช้งานและ
พร้อมที่จะท างาน โดยการคิดค่าใช้จ่ายอย่างสม่ าเสมอ
ในทางบัญชีเพื่อลดค่าใช้จ่ายเบื้องต้นของการเป็น
เจ้าของเครื่องจักร หรือลดมูลค่าปัจจุบันที่บันทึกไว้ทาง
บัญชี เรียกว่าค่าเสื่อมราคา (Depreciation) ส าหรับ
ค่าใช้จ่ายอื่นๆ ของการเป็นเจ้าของเครื่องจักร ได้แยก
เป็นข้อๆ ดังนี้ (1) ดอกเบี้ย (Interest) คือค่าใช้จ่ายใน
การยืมเงินลงทุนหรือค่าคิดค านวณผลตอบแทนจากการ
ลงทุน (2) ภาษี (Texas) คือ ค่าใช้จ่ายภาษีและอาการ
ที่ถูกจัดเก็บจากรัฐบาลศุลกากรหรือเทศบาล  (3) 
ประกันภัย (Insurance) คือ ค่าใช้จ่ายในการป้องกัน
ความสูญเสีย และการเสียหายที่อาจจะเกิดแก่เครื่องจักร 
(4) ค่าเก็บรักษา (Storage) คือ ค่าใช้จ่ายในการเก็บรักษา
เครื่องจักรให้ปลอดภัยเมื่อไม่มีการใช้งาน เช่น ค่าเช่าที่ดิน 
หรือค่าโกดัง (5) การซ่อมแซมใหญ่ และการยกเครื่อง 
(Major Repair and Overhauling) คือ ค่าใช้จ่ายในการ
ซ่อมแซมใหญ่หรือเปลี่ยนเครื่องยนต์ หรือเปลี่ยนส่วนหนึ่ง
ส่วนใดของเครื่องจักรในโรงซ่อม โดยช่างผู้ช านาญในการ
ซ่อมเครื่องจักรกลนั้นๆ 

 2.2 ค่าใช้จ่ายในการท างานของเครื่องจักร 
(Equipment Operating Cost) คือ ค่าใช้จ่ายในการ

ท างานหรือค่าใ ช้จ่ายที่จ า เป็นในการให้ก าลั งแก่
เครื่องจักร และท าให้ เครื่ องจักรเดินเรี ยบและมี
ประสิทธิภาพในการใช้งาน ซึ่งค่าใช้จ่ายที่กล่าวมานี้จะ
เกิดขึ้นต่อเมื่อมีการใช้งานเครื่องจักรเท่านั้น ค่าใช้จ่าย
ต่างๆ มีดังต่อไปนี้ (1) ค่าแรงพนักงาน (Charge for 
the Operator) ประกอบด้วย เงินเดือนพนักงาน และ
ภาษีเงินได้ ค่าประกันชีวิตพนักงาน โบนัสและรายได้
อื่น ในบางเครื่องจักรอาจใช้พนักงานมากกว่า 1 คน ก็
ให้คิดค่าใช้จ่ายรวมให้หมด (2) ค่าเช้ือเพลิง (Cost of 
Fuel) คือ ค่าใช้จ่ายในการให้ก าลังแก่เครื่องจักร ซึ่งแต่
ละเครื่องจักรอาจใช้น้ ามันเบนซิน หรือน้ ามันดีเซล 
พลังงานไฟฟ้าหรือพลังงานอื่นๆ ต้นทุนจะแตกต่างกัน
ไปตามแต่ชนิดของเช่ือเพลิง และประสิทธิภาพของ
เครื่องจักรที่ใช้ (3) ค่าใช้จ่ายน้ ามันหล่อลื่น (Cost of 
Lubricating Oils) คือ ค่าใช้จ่ายของน้ ามันหล่อลื่นที่
ต้องเติมเป็นประจ าวัน หรือเติมตามระยะเวลาที่ก าหนด
ค่าใช้จ่ายน้ ามันหล่อลื่นนี้ แยกออกมาจากค่าเช้ือเพลิง
เนื่องจากสามารถค านวณค่าใช้จ่ายได้ง่าย ค่าใช้จ่าย
น้ ามันหล่อลื่นสามารถค านวณโดยประมาณได้จาก การ
เทียบสัดส่วนกับเวลาการท างานหรือกับช่วงเวลาของ
การเปลี่ยนน้ ามันหล่อลื่น (4) ค่าใช้จ่ายจากการ
ซ่อมแซมย่อยและการปรับแต่ง (Cost of Minor 
Repairs and Adjustments) คือ ค่าใช้จ่ายที่เกิดขึ้น
ขณะท างาน เป็นการเปลี่ยนแปลงอุปกรณ์ที่หาได้ใน
หน้างาน พนักงานควบคุมเครื่องจักรจะหยุดรอเพื่อ
ท างานต่อ ซึ่งการหยุดงานนี้ไม่ควรเกิน 15 นาที (5) 
ค่าใช้จ่ายจากการซ่อมยางหรือการเปลี่ยนยาง (Cost of 
Tire Repairs and Replacement) คือ ค่าใช้จ่ายใน
การซ่อมยางหรือเปลี่ยนยาง ซึ่งไม่รวมต้นทุนค่ายาง
ที่มากับเครื่องจักรในครั้งแรก ซึ่งยางแต่ละเส้นจะ
ทนทานแต่ความร้อน แรงเสียดทาน ความยืดหยุ่นของ
สภาพการใช้งานต่างกัน สิ่งที่สามารถบอกอายุการใช้
งานของยางได้ คือ จ านวนช่ัวโมงการท างานหรือ
ระยะทางที่ใช้งาน 
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แนวคิดเกี่ยวกับการก่อสร้างและธุรกิจรับเหมา
ก่อสร้าง 

โสภณ แสงไพโรจน์ (2539: 20) ได้กล่าวว่า การ
บริหารงานก่อสร้าง หมายถึง การบริหารงานก่อสร้างที่
มีราคาแพง ใช้ระยะเวลาก่อสร้างนาน ใช้เทคโนโลยีทาง
วิศวกรรมก่อสร้างมากกวาปกติใช้วัสดุก่อสร้างจ านวน
มหาศาล ใช้เครื่องจักรแทนแรงงานเป็นส่วนใหญ่ 

ประกอบ บ ารุงผล (2542: 21) กล่าวว่า การ
บริหารหรือการจัดการ คือ การน าเอาทรัพยากรที่มีอยู่
หรือจัดหามา ซึ่ งประกอบด้วย เ งินทุน ก าลังคน 
เครื่องมือ เครื่องทุ่นแรง วัสดุอุปกรณ์ให้มาใช้งาน
ร่วมกันอย่างเหมาะสม โดยมีการจัดระบบ ระเบียบให้
ด า เนินการโดยราบรื่นมีประสิทธิ ภาพและบรรจุ
เป้าหมายที่ต้องการ คือ ผลก าไรตามที่วางไว้ เสร็จงาน
ตามก าหนดเวลาที่คาดไว้ ผลงานถูกต้อง มีคุณภาพ
ตามที่ก าหนดไว้ และด าเนินอย่างปลอดภัยทั้งทรัพย์สิน
และชีวิตมนุษย์ 

บุญฤทธิ์ วัตรภูเดช (2553: 11-31) กล่าวว่า 
การจัดตั้งบริษัททางธุรกิจใดๆ ขึ้นมานั้น จุดประสงค์
หลักใหญ่ของผู้ประกอบการ คือ การแสวงหาผลก าไรที่
เกิดจากการประกอบธุรกิจนั้น เช่นเดียวกับในบริษัท
ก่อสร้าง ซึ่งมีภารกิจหลักในการให้บริการปลูกสร้าง
สิ่งก่อสร้างของโครงการต่างๆ ให้เป็นไปตามความ
ประสงค์ของเจ้าของโครงการ และแสวงหาผลก าไรที่
เกิดขึ้นจากการน าเ งินไปลงทุนในด้านเครื่องจักร 
อุปกรณ์และวัสดุในงานก่อสร้าง รวมไปถึงค่าแรงของ
คนงานและพนักงานที่มีอยู่ในบริษัท โดยผลตอบแทนที่
ได้รับจะอยู่ในรูปของเงินค่างวด งานที่บริษัทพึ่งได้รับ
จากทางเจ้าของโครงการหรือผู้ว่าจ้าง ซึ่งจะเห็นได้ว่า
หน้าที่ของบริษัทก่อสร้างในการท างานเพื่อให้บรรลุถึง
จุดประสงค์หลักของบริษัทนั้น เจ บี (J.B. Bonny อ้าง
ถึงใน บุญฤทธิ์ วัตรภูเดช,2537: 12) ได้แบ่งแยกหน้าที่
หลักๆ ของบริษัทก่อสร้างออกเป็น 6 ประการ ดังนี้ 
งานจัดการทั่วไป การวางแผนทางด้านการตลาด 
ขั้นตอนการเข้าร่วมประมูลงาน ฝ่ายจัดซื้อ ฝ่ายก่อสร้าง 
และฝ่ายธุรการและการเงิน 

วิธีด าเนินการวิจัย 
กา ร วิ จั ย ค รั้ ง นี้ ป็ น ก า ร วิ จั ย เ ชิ ง ป ริ ม า ณ 

(Quantitative Research) โดยใช้การวิจัยเชิงส ารวจ 
(Survey Research) โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้ง
นี้ คื อ ผู้ประกอบธุรกิจรับเหมาก่อสร้ างในจั งหวัด
มหาสารคาม ท่ีด าเนินธุรกิจจริง จ านวน 62 ราย ซึ่ง
ก าหนดขนาดตัวอย่างโดยใช้ตารางเทียบจ านวนกลุ่ม
ตัวอย่างของแคร์ซี่และมอร์แกน (Krejcie and Morgan, 
1970: 608) 

ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้แบบสอบถาม
เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลแบ่งออกเป็น 3 
ส่วน คือ  

ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามข้อมูลส่วนตัวของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม  

ส่วนที่ 2 เป็นแบบส ารวจความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
ควบคุมต้นทุนของผู้ประกอบธุรกิจก่อสร้าง  

ส่วนที่  3 เป็นแบบสอบถามปลายเปิด เพื่อให้
ผู้ตอบแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการ
ควบคุมต้นทุนของผู้ประกอบธุรกิจรับเหมาก่อสร้างใน
จังหวัดมหาสารคาม 

ทดสอบเครื่องมือโดยหาค่าความเช่ือมั่นของ
แบบสอบถาม (Reliability) ด้วยการน าแบบสอบถาม ไป
ทดลองใช้ (Try Out) กับผู้ประกอบธุรกิจรับเหมา
ก่อสร้างในจังหวัดมหาสารคาม จ านวน 30 คน ที่ไม่ใช่
กลุ่ มตั วอย่ า งแล้ วน ามาหาค่ าความ เ ช่ือมั่ นของ
แบบสอบถาม (Reliability) ด้วยค่าสัมประสิทธิ์อัลฟา 
(Allpha Coefficient) ตามวิธีของครอนบาค ได้ค่า
ความเช่ือมั่น ซึ่งค่าความเช่ือมั่นโดยรวมทั้งฉบับมีค่า
เท่ากับ 0.92 ด้านต้นทุนแรงงาน มีค่าความเช่ือมั่น 
0.86 ด้านต้นทุนวัสดุ มีค่าความเช่ือมั่น 0.82 ด้าน
ต้นทุนเครื่องมือเครื่องจักร มีค่าความเช่ือมั่น 0.92 ด้าน
ต้นทุนผู้รับเหมาช่วง มีค่าความเช่ือมั่น 0.85 ด้านต้นทุน
ด าเนินการ มีค่าความเช่ือมั่น 0.91 มีค่าความเช่ือมั่น
รวมทั้งฉบับ มีค่าความเช่ือมั่น 0.92 

วิเคราะห์ข้อมูลส่วนตัวของผู้กรอกแบบสอบถาม
โดยใช้ค่าความถี่ และค่าร้อยละ  
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วิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับการควบคุม
ต้นทุนของผู้ประกอบธุรกิจรับเหมาก่อสร้างในจังหวัด
มหาสารคาม ซึ่งมีลักษณะข้อค าถามให้เลือกตอบแบบ
มาตราส่วนประมาณค่าใช้วิธีหาค่าเฉลี่ยและหาค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 

วิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
ควบคุมต้นทุนของผู้ประกอบธุรกิจรับเหมาก่อสร้างของ
กลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามขนาดของธุรกิจ โดยใช้การ
วิเคราะห์ความแปรปรวน (F-test) และทดสอบรายคู่
ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe) 

วิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
ควบคุมต้นทุนของผู้ประกอบธุรกิจรับเหมาก่อสร้างของ
กลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามประเภทของธุรกิจจะลักษณะ
งานโดยใช้การทดสอบค่า (t-test) 

 
ผลการวิจัย 

ผลการวิ เคราะห์การควบคุมต้นทุนของผู้
ประกอบธุรกิจรับเหมาก่อสร้างในจังหวัดมหาสารคาม 
โดยรวมและรายด้าน ดังนี้ 

1. การควบคุมต้นทุนของผู้ประกอบธุรกิจ
รับเหมาก่อสร้างในจังหวัดมหาสารคาม โดยรวมที่ใช้อยู่
ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุก
ด้านมีแนวทางที่ใช้อยู่ในระดับปานกลางเช่นกัน เมื่อ
เปรียบเทียบการควบคุมต้นทุนเป็นรายด้าน พบว่า ผู้
ประกอบธุรกิจรับเหมาก่อสร้างในจังหวัดมหาสารคาม
ใช้มากที่สุด คือ การควบคุมต้นทุนด้านต้นทุนวัสดุ 
รองลงมา คือ การควบคุมต้นทุนด้านต้นทุนเครื่องมือ
เครื่องจักร ด้านต้นทุนด าเนินการ และด้านต้นทุน
แรงงาน ด้านต้นทุนผู้รับเหมาช่วง ตามล าดับ 

2. การควบคุมต้นทุนของผู้ประกอบธุรกิจ
รับเหมาก่อสร้างในจังหวัดมหาสารคาม ด้านต้นทุน
แรงงาน โดยรวมการควบคุมที่ใช้อยู่ในระดับปานกลาง 
เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า การควบคุมต้นทุนส่วนใหญ่
อยู่ในระดับปานกลาง ยกเว้น วิธีจัดหาหัวหน้าคนงานที่
มีความรับผิดชอบและไว้ใจได้ วิธีการวางแผนการ
ปฏิบัติงานของแต่ละฝ่ายชัดเจน วิธีการบันทึกข้อมูล

ด้านแรงงาน เช่น ช่ัวโมงการท างาน วิธีจัดที่พักให้
แรงงานอยู่บริเวณสถานที่ท างาน และวิธีการประเมิน
สรุปผลการใช้แรงงานและปัญหาที่เกิดขึ้นอยู่ในระดับ
มาก เมื่อเปรียบเทียบการควบคุมต้นทุนด้านต้นทุน
แรงงานเป็นรายข้อ พบว่า การควบคุมต้นทุนที่มีการใช้
มากที่สุด  3 อันดับแรก คือ วิธีการวางแผนการ
ปฏิบัติงานของแต่ละฝ่ายชัดเจน รองลงมา คือ วิธีจัดที่
พักให้แรงงานอยู่บริเวณสถานที่ท างาน และวิธีการ
ประเมินสรุปผลการใช้แรงงานและปัญหาที่เกิดขึ้น ส่วน
การควบคุมต้นทุนที่มีการใช้น้อยที่สุด คือ วิธีการให้
สิทธิในการตัดสินใจกับหัวหน้างาน 

3. การควบคุมต้นทุนของผู้ประกอบธุรกิจ
รับเหมาก่อสร้างในจังหวัดมหาสารคาม ด้านต้นทุนวัสดุ 
โดยรวมการควบคุมที่ใช้อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อ
พิจารณารายข้อ พบว่า การควบคุมต้นทุนส่วนใหญ่อยู่
ในระดับมาก ยกเว้น การควบคุมต้นทุน วิธีซื้อวัสดุด้วย
เงินสด วิธีสั่งซื้อวัสดุจากบริษัทโดยตรงแทนการซื้อจาก
ร้านค้าในพื้นที่ วิธีซื้อวัสดุจ านวนมากในราคาเดียว วิธี
จัดซื้อวัสดุที่ใช้ได้หลายงานเก็บสต็อกไว้ และวิธีการ
ตรวจสอบคุณภาพและมาตรฐานของวัสดุที่ซื้อมา ที่ใช้
อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อเปรียบเทียบการควบคุม
ต้นทุนด้านต้นทุนวัสดุเป็นรายข้อ พบว่า การควบคุม
ต้นทุนที่มีการใช้มากที่สุด 3 อันดับแรก คือ วิธีการ
จัดเก็บวัสดุที่สามารถใช้ได้หลายงานให้อยู่ในสภาพที่ดี 
รองลงมา คือ วิธีความติดตามความเคลื่อนไหวของ
ราคาสินค้าประเภทวัสดุก่อสร้างอย่างต่อเนื่อง และ
วิธีใช้วัสดุที่มีการผลิตจากบริษัทภายในประเทศ ส่วน
การควบคุมต้นทุนที่มีการใช้น้อยที่สุด คือ วิธีซื้อวัสดุ
ด้วยเงินสด 

4. การควบคุมต้นทุนของผู้ประกอบธุรกิจ
รับเหมาก่อสร้างในจังหวัดมหาสารคาม ด้านต้นทุน
เครื่องมือเครื่องจักรโดยรวมการควบคุมที่ใช้อยู่ในระดับ
ปานกลาง เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า การควบคุม
ต้นทุนส่วนใหญ่อยู่ในระดับปานกลางและที่ใช้ในระดับ
มากสัดส่วนจ านวนเท่ากัน เมื่อเปรียบเทียบการควบคุม
ต้นทุนด้านต้นทุนเครื่องมือเครื่องจักรเป็นรายข้อ พบว่า 
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การควบคุมต้นทุนที่มีการใช้มากที่สุด 3 อันดับแรก คือ 
ซื้อเครื่องมือเครื่องจักรที่สามารถใช้งานได้ดีและเป็นที่
นิยมของตลาด รองลงมา คือ วิธีซื้อเครื่องมือเครื่องจักร
ที่บริษัทผู้ค้ามีการรับประกันที่ดี และวิธีการมีแผนการ
บ ารุงรักษาเครื่องมือเครื่องจักรอย่างเป็นระบบและ
ชัดเจน ส่วนการควบคุมต้นทุนที่มีการใช้น้อยที่สุด คือ 
วิธีการเลือกศูนย์ซ่อมเครื่องจักรเก่าท่ีไว้ใจได้ 

5. การควบคุมต้นทุนของผู้ประกอบธุรกิจ
รับเหมาก่อสร้างในจังหวัดมหาสารคาม ด้านต้นทุน
ผู้รับเหมาช่วงโดยรวมการควบคุมที่ใช้อยู่ในระดับปาน
กลาง เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า การควบคุมต้นทุน
ส่วนใหญ่อยู่ในระดับปานกลาง ยกเว้น การควบคุม
ต้นทุนโดยวิธีคัดเลือกผู้รับเหมาช่วงที่มีประวัติการ
ท างานที่ดีและมีความรับผิดชอบ และวิธีการท าสัญญา
ที่ชัดเจนกับบริษัทผู้รับเหมาช่วง อยู่ในระดับมาก เมื่อ
เปรียบเทียบการควบคุมต้นทุนด้านต้นทุนผู้รับเหมาช่วง
เป็นรายข้อ พบว่า การควบคุมต้นทุนที่มีการใช้มาก
ที่สุด 3 อันดับแรก คือ วิธีการท าสัญญาที่ชัดเจนกับ
บริษัทผู้ รับ เหมาช่วง รองลงมา คือ  วิ ธีคัด เลือก
ผู้รับเหมาช่วงที่มีประวัติการท างานที่ดีและมีความ
รับผิดชอบ และวิธีให้ผู้รับเหมาเป็นผู้ด าเนินการงาน
ส่วนที่รับเหมาเองทั้งหมดทุกเรื่อง ส่วนการควบคุม
ต้นทุนท่ีมีการใช้น้อยที่สุด คือ วิธีเลือกผู้รับเหมาช่วงที่มี
ผลงานเป็นท่ียอมรับ 

6. การควบคุมต้นทุนของผู้ประกอบธุรกิจ
รับเหมาก่อสร้างในจังหวัดมหาสารคาม ด้านต้นทุนการ
ด าเนินการโดยรวมการควบคุมที่ ใช้อยู่ในระดับปาน
กลาง เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า การควบคุมต้นทุน
ส่วนใหญ่อยู่ในระดับปานกลาง ยกเว้น การควบคุม
ต้นทุนโดยวิธีการติดตามข่าวการประกวดราคาอย่าง
ต่อเนื่อง วิธีการก าหนดขั้นตอนการด าเนินงานหรือวาง
ระบบงานทั้ งบริษัทที่ ชัดเจน วิธีการมีข้อมูลการ
คาดการณ์ค่าใช้จ่ายต่างๆ และวิธีการมีข้อมูลการ
คาดการณ์ก า ไ ร -ขาดทุน อยู่ ในระดับมาก เมื่ อ
เปรี ยบ เทียบการควบคุมต้นทุนด้ านต้นทุนการ
ด าเนินการเป็นรายข้อ พบว่า การควบคุมต้นทุนที่มีการ

ใช้มากที่สุด 3 อันดับแรก คือ มีข้อมูลการคาดการณ์
ก าไร-ขาดทุน รองลงมา คือ วิธีการติดตามข่าวการ
ประกวดราคาอย่างต่อเนื่อง และวิธีการก าหนดขั้นตอน
การด าเนินงานหรือวางระบบงานทั้งบริษัทที่ชัดเจน 
ส่วนการควบคุมต้นทุนที่มีการใช้น้อยที่สุด คือ วิธีการ
จัดท ารายงานสรุปทางด้านต้นทุนก่อสร้าง 

 
ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบการควบคุม

ต้นทุนของผู้ประกอบธุรกิจรับเหมาก่อสร้างในจังหวัด
มหาสารคาม ปรากฏผลดังนี้ 

1. การควบคุมต้นทุนของผู้ประกอบธุรกิจ
รั บ เ หมาก่ อส ร้ า ง ในจั งห วั ดมหาส ารค าม  เมื่ อ
เปรียบเทียบตามขนาดของธุรกิจ พบว่า มีการควบคุม
ต้นทุนโดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 และเมื่อทดสอบความแตกต่างรายคู่ พบว่า 
ผู้ประกอบธุรกิจรับเหมาก่อสร้างขนาดเล็กมีการควบคุม
ต้นทุนแตกต่างกับผู้ประกอบธุรกิจรับเหมาก่อสร้าง
ขนาดใหญ่ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนคู่
อื่นมีการควบคุมต้นทุนไม่แตกต่างกัน 

2. การควบคุมต้นทุนในด้านต้นทุนแรงงานของ
ผู้ประกอบธุรกิจรับเหมาก่อสร้างในจังหวัดมหาสารคาม 
เมื่อเปรียบเทียบตามขนาดของธุรกิจ พบว่า มีการ
ควบคุมต้นทุนโดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 และเมื่อทดสอบความแตกต่างรายคู่ 
พบว่า ผู้ประกอบธุรกิจรับเหมาก่อสร้างขนาดเล็ก และ
ผู้ประกอบธุรกิจรับเหมาก่อสร้างขนาดกลาง มีการ
ควบคุมต้นทุนแตกต่างกับผู้ประกอบธุรกิจรับเหมา
ก่อสร้างขนาดใหญ่ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 ส่วนคู่อ่ืนมีการควบคุมต้นทุนไม่แตกต่างกัน 

3. การควบคุมต้นทุนในด้านต้นทุนวัสดุของผู้
ประกอบธุรกิจรับเหมาก่อสร้างในจังหวัดมหาสารคาม 
เมื่อเปรียบเทียบตามขนาดของธุรกิจ พบว่า มีการ
ควบคุมต้นทุนโดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 และเมื่อทดสอบความแตกต่างรายคู่ 
พบว่า ผู้ประกอบธุรกิจรับเหมาก่อสร้างขนาดเล็ก และ
ผู้ประกอบธุรกิจรับเหมาก่อสร้างขนาดกลาง มีการ
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ควบคุมต้นทุนแตกต่างกับผู้ประกอบธุรกิจรับเหมา
ก่อสร้างขนาดใหญ่ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 ส่วนคู่อ่ืนมีการควบคุมต้นทุนไม่แตกต่างกัน 

4. การควบคุมต้นทุนในด้านต้นทุนเครื่องมือ
เครื่องจักรของผู้ประกอบธุรกิจรับเหมาก่อสร้างใน
จังหวัดมหาสารคาม เมื่อเปรียบเทียบตามขนาดของ
ธุรกิจ พบว่า มีการควบคุมต้นทุนโดยรวมแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และเมื่อทดสอบ
ความแตกต่างรายคู่ พบว่า ผู้ประกอบธุรกิจรับเหมา
ก่อสร้างขนาดเล็ก มีการควบคุมต้นทุนแตกต่างกับผู้
ประกอบธุรกิจรับเหมาก่อสร้างขนาดใหญ่ อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนคู่อื่นมีการควบคุม
ต้นทุนไม่แตกต่างกัน 

5. การควบคุมต้นทุนในด้านต้นทุนผู้รับเหมา
ช่วงของผู้ประกอบธุรกิจรับเหมาก่อสร้างในจังหวัด
มหาสารคาม เมื่อเปรียบเทียบตามขนาดของธุรกิจ 
พบว่า มีการควบคุมต้นทุนโดยรวมแตกต่างกันอย่างไม่
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงว่า ผู้ประกอบ
ธุรกิจรับเหมาก่อสร้างที่มีขนาดธุรกิจต่างกัน มีการ
ควบคมุต้นทุนในด้านต้นทุนผู้รับเหมาช่วงไม่แตกต่างกัน 

6. การควบคุมต้นทุนในด้านต้นทุนด าเนินการ
ของผู้ประกอบธุรกิจรับ เหมาก่อสร้ างในจั งหวัด
มหาสารคาม เมื่อเปรียบเทียบตามขนาดของธุรกิจ 
พบว่า มีการควบคุมต้นทุนโดยรวมแตกต่างกันอย่างไม่
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงว่า ผู้ประกอบ
ธุรกิจรับเหมาก่อสร้างที่มีขนาดธุรกิจต่างกัน มีการ
ควบคุมต้นทุนในด้านต้นทุนผู้รับเหมาช่วงไม่แตกต่างกัน 

7. การควบคุมต้นทุนของผู้ประกอบธุรกิจ
รับเหมาก่อสร้างในจังหวัดมหาสารคาม จ าแนกตาม
ประเภทของธุรกิจ คือ ที่เป็นห้างหุ้นส่วนจ ากัดกับ
บริษัทจ ากัด มีการควบคุมต้นทุนของผู้ประกอบธุรกิจ
รับเหมาก่อสร้าง โดยรวมรายด้านแตกต่างอย่างไม่มี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สรุปได้ว่า ผู้ประกอบ
ธุรกิจรับเหมาก่อสร้างในจังหวัดมหาสารคาม ที่มี
ประเภทธุรกิจ เป็นห้างหุ้นส่วนจ ากัดและเป็นบริษัท
จ ากัด มีการควบคุมต้นทุน โดยรวมและรายด้าน ทั้ง 5 

ด้าน คือ ด้านต้นทุนแรงงาน ด้านต้นทุนวัสดุ ด้าน
ต้นทุนเครื่องมือเครื่องจักร ด้านต้นทุนผู้รับเหมาช่วง 
และด้านต้นทุนด าเนินการควบคุมที่ใช้ไม่แตกต่างกัน 

8. การควบคุมต้นทุนของผู้ประกอบธุรกิจ
รับเหมาก่อสร้างในจังหวัดมหาสารคาม จ าแนกตาม
ประเภทของธุรกิจ คือ งานเกี่ยวกับอาคารกับงาน
เกี่ยวกับทางหลวง มีการควบคุมต้นทุนของผู้ประกอบ
ธุรกิจรับเหมาก่อสร้าง โดยรวมรายด้านแตกต่างอย่างไม่
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ผู้ประกอบธุรกิจ
รับเหมาก่อสร้างในจังหวัดมหาสารคาม ที่มีลักษณะงาน
ที่รับเหมาเป็น คือ งานเกี่ยวกับอาคารกับงานเกี่ยวกับ
ทางหลวง มีการควบคุมต้นทุน โดยรวมและรายด้าน 
ทั้ง 5 ด้าน คือ ด้านต้นทุนแรงงาน ด้านต้นทุนวัสดุ ด้าน
ต้นทุนเครื่องมือเครื่องจักร ด้านต้นทุนผู้รับเหมาช่วง 
และด้านต้นทุนด าเนินการควบคุมที่ใช้ไม่แตกต่างกัน 

 
การอภิปรายผล 

ผลการศึกษาการควบคุมต้นทุนของผู้ประกอบ
ธุรกิจรับเหมาก่อสร้างในจังหวัดมหาสารคาม พบว่า 
การควบคุมต้นทุนโดยรวมและรายด้าน ทั้ง 5 ด้าน เป็น
การควบคุมที่ใช้ในระดับปานกลาง ซึ่งไม่สอดคล้องกับ
ทฤษฎีของ พนม ภัยหน่าย (2538: 23) ที่กล่าวไว้ว่า ใน
การประกอบธุรกิจรับเหมาก่อสร้างนั้น ผู้บริหารหรือ
เจ้าของกิจการต้องมีการปฏิบัติหรือกระท าอันซึ่ ง
ก่อให้ เกิ ดผลก าไรในระดับมากทีสุด ทั้ งนี้ รวมถึ ง
กระบวนการต่างๆ ในการควบคุมต้นทุนด้วย เพราะถือว่า
การควบคุมต้นทุนก็เป็นการเพิ่มรายได้และผลก าไรให้กับ
ผู้ประกอบการ จากผลการวิจัยที่มีการควบคุมต้นทุนที่ใช้
อยู่ในระดับปานกลาง อาจเป็นเพราะผู้ประกอบธุรกิจ
รับเหมาก่อสร้างในจังหวัดมหาสารคาม ส่วนใหญ่เป็นผู้
ประกอบกดารรายย่อยและมีประเภทธุรกิจเป็นห้าง
หุ้นส่วนจ ากัดส่วนใหญ่ บางครั้งอาจยังไม่ได้ลงมือกระท า
ตามการควบคุมต้นทุนเท่าที่ควร อาจเห็นถึงวิธีการอื่นๆ 
มากกว่าในการสร้างก าไรที่สูงขึ้น จึงให้ความส าคัญกับ
การควบคุมต้นทุนด้านอื่นมากกว่าและให้ความส าคัญกับ
การควบคุมต้นทุนในระดับปานกลาง 



 
 

 22  

Vol.6 No.2 (July–December 2016) 

ผลการศึกษาเปรียบเทียบการควบคุมต้นทุนของ
ผู้ประกอบธุรกิจรับเหมาก่อสร้างในจังหวัดมหาสารคาม 
ระหว่างผู้ประกอบธุรกิจที่มีขนาดของธุรกิจต่างกัน 
พบว่า มีการควบคุมต้นทุนที่ใช้ โดยรวมและรายด้าน
ต่างๆ ยกเว้น ด้านต้นทุนผู้รับเหมาช่วงและด้านต้นทุน
ด าเนินการแตกต่างกัน จึงสอดคล้องกับสมมติฐานของ
การศึกษา แต่ไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ บุญฤทธิ์ 
วัตรภูเดช (2553) วิจัยเรื่อง กรณีศึกษาการการจัดการ
ในบริษัทก่อสร้างขนาดเล็กที่จัดตั้งใหม่ พบว่า ผู้บริหาร
ของบริษทัก่อสร้างขนาดเล็กท่ีจัดตั้งใหม่ มีวิธีการในการ
บริหารงานภายในบริษัท และการบริหารงานก่อสร้าง 
รวมทั้งการควบคุมต้นทุนที่ไม่แตกต่างกัน จากการที่
พบว่า ผู้ประกอบธุรกิจรับเหมาก่อสร้างที่มีขนาดของ
ธุรกิจต่างกัน การควบคุมต้นทุนที่ใช้แตกต่างกัน อาจ
เป็นเพราะว่า ผู้ประกอบธุรกิจรับเหมาก่อสร้างที่มีขนาด
ใหญ่นั้นมีการบริหารจัดการองค์กรที่เป็นระบบกว่า
ขนาดเล็กและมีรูปแบบมากกว่า จึงท าให้ใช้แนว
ทางการควบคุมต้นทุนที่มีระดับน้อยกว่า จากการที่
ธุรกิจขนาดใหญ่นั้นมีรูปแบบการจัดการอยู่แล้ว หากดู
จากผลการวิจัยจะเห็นได้ว่า ผู้ประกอบธุรกิจที่มีขนาด
เล็กนั้น การควบคุมต้นทุนที่ใช้แตกต่างกับผู้ประกอบ
ธุรกิจขนาดใหญ่แต่ไม่แตกต่างกับธุรกิจขนาดกลาง 

ผลการศึกษาเปรียบเทียบการควบคุมต้นทุนของ
ผู้ประกอบธุรกิจรับเหมาก่อสร้างในจังหวัดมหาสารคาม 
ระหว่างผู้ประกอบธุรกิจที่มีประเภทของธุรกิจต่างกัน 
พบว่า การควบคุมต้นทุนที่ใช้ โดยรวมและรายด้านทุก
ด้านไม่ต่างกัน จึงไม่สอดคล้องกับสมมติฐานการศึกษา 
สาเหตุที่ส่งผลให้ผู้ประกอบธุรกิจรับเหมาก่อสร้างที่มี
ประเภทธุรกิจต่างกัน คือ เป็นประเภทห้างหุ้นส่วน
จ ากัด และบริษัทจ ากัด การควบคุมต้นทุนที่ใช้ไม่
แตกต่างกันอาจเป็นเพราะว่าผู้ประกอบการทุกรายที่
ด าเนินธุรกิจรับเหมาก่อสร้างนั้นมุ่งหวังให้ธุรกิจของ
ตนเองประสบผลส าเร็จ และท าก าไรให้กับองค์การ 
ดังนั้น ผู้รับเหมาก่อสร้างจึงต้องหาแนวทางที่ดีที่สุดใน
การควบคุมต้นทุนให้กับองค์การ จึงต้องหาวิธีการไม่ว่า
จะเป็นห้างหุ้นส่วนหรือบริษัทต่างก็ต้องการมีการ

ควบคุมต้นทุนที่ดีและมีประสิทธิภาพสูง ซึ่งจะส่งผลให้
ธุรกิจประสบผลก าไรเพิ่มมากขึ้น จึงมีการใช้การควบคุม
ต้นทุนในระดับที่ปานกลางถึงระดับมาก ดังทฤษฎีของ ฟิล
เชอร์ (Pilcher อ้างใน สุพัตรา วีรปรีชาเมธ, 2545 : 6) 
กล่าวว่า ระบบควบคุมต้นทุนก่อสร้างเป็นการควบคุม
ค่าใช้จ่ายในงานก่อสร้างต้องจัดท าอย่างเป็นระบบ และ
มีความต่อเนื่องประกอบไปด้วยขั้นตอนในการจัดเก็บ 
และรวบรวมข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับต้นทุนก่อสร้างของ
โครงการมีการจัดท ารายงานเป็นระยะ และท ารายงาน
สรุปเปรียบเทียบกับงบประมาณของโครงการ เพื่อ
ช้ี ให้ เห็นว่ าจุด ไหนของงานที่มีปั ญหาและสามา
คาดการณ์ค่าใช้จ่าย และก าไรขาดทุนได้ล่วงหน้าจึงเป็น
เหตุให้ผู้ประกอบธุรกิจรับเหมาก่อสร้าง ที่มีประเภท
ของธุรกิจทุกประเภทให้ความส าคัญต่อการควบคุม
ต้นทุนและส่งผลให้การควบคุมต้นทุนที่ใช้ไม่แตกต่างกนั 

ผลการศึกษาเปรียบเทียบการควบคุมต้นทุนของ
ผู้ประกอบธุรกิจรับเหมาก่อสร้างในจังหวัดมหาสารคาม 
ระหว่างผู้ประกอบธุรกิจที่มีลักษณะงานที่รับเหมา
ต่างกัน พบว่า การควบคุมต้นทุนที่ใช้ โดยรวมและราย
ด้ านทุกด้ านไม่ แตกต่ า งกัน จึ ง ไม่สอดคล้องกับ
สมมติฐานของงานวิจัยดังกล่าว แต่สอดคล้องกับทฤษฎี
ของ พนม ภัยหน่าย (2538: 24) ที่กล่าวว่า ผู้ประกอบ
ธุรกิจรับเหมาก่อสร้างไม่ว่าจะท างานในลักษณะใด ก็
ต่างมีจุดประสงค์จะให้ตนได้รับผลก าไรจากงานที่ท า
อย่างสูงสุด จึงต้องมีการบริหารจัดการในส่วนต่างๆ 
ของการด าเนินงานทุกขั้นตอนอย่างมีระบบ รวมทั้ง
ขั้นตอนในการควบคุมต้นทุนของโครงการก่อสร้างที่
ด าเนินการ มีการวางแผนงานที่ดี มีรูปแบบเพื่อให้ได้
ตามวัตถุประสงค์ และวิชัย ศรีสะอ้าน (2544: 22) 
กล่าวว่า ผู้ก่อสร้างต้องผลิต หรือด าเนินการตามที่
เจ้าของงานระบุมาอย่างเคร่งครัด ตั้งแต่เริ่มงานไม่ว่าจะ
เป็นงานก่อสร้างลักษณะใดก็ตาม ผู้ก่อสร้างจึงต้องมี
การจัดการงานก่อสร้างอย่างดี และครอบคลุมถึงการ
จัดการด้านต้นทุนในงานก่อสร้างด้วย นอกจากนี้สาเหตุ
ที่ท าให้ผู้ประกอบธุรกิจรับเหมาก่อสร้างในจังหวัด
มหาสารคามที่มีลักษณะงานที่รับเหมาต่างกัน การ
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ควบคุมต้นทุนที่ใช้ไม่แตกต่างกันนั้น อาจเป็นเพราะ ผู้
ประกอบธุรกิจรับเหมาก่อสร้างในจังหวัดมหาสารคาม 
ส่วนใหญ่เป็นผู้ประกอบการขนาดไม่ใหญ่มาก และยังมี
การตั้งชมรมผู้ประกอบธุรกิจรับเหมาก่อสร้าง จึงมีการ
แลกเปลี่ยนข้อมูลซึ่งกันและกัน ใครมีวิธีการส าหรับการ
ลดในส่วนของต้นทุนลงได้ก็มีการช้ีแนะ รวมถึงให้
วิธีการให้กับผู้ประกอบธุรกิจได้รับรู้ ซึ่งถือว่าเป็นการลด
ต้นทุนในงานท่ีมีประสิทธิภาพ 

 
ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 

1. ด้านต้นทุนแรงงาน ผู้ประกอบธุรกิจรับเหมา
ก่อสร้างมีการบริหารจัดการเกี่ยวกับแรงงานท่ีชัดเจนใน
เรื่องของเวลาท างาน ระดับช้ันการควบคุมงาน อัตรา
ค่าตอบแทนที่ชัดเจนสวัสดิการต่างๆ ของแรงงานทุก
ระดับ เพื่อความชัดเจนในการประเมินผลการท างาน
และสร้างขวัญก าลังใจในการท างานของแรงงาน 

2. ด้านต้นทุนวัสดุ เพื่อให้การควบคุมต้นทุน
ด้านวัสดุมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ผู้ประกอบธุรกิจรับเหมา
ก่อสร้างควรมีการสร้างระบบจัดซื้อจัดหารวัสดุที่มี
คุณภาพด้วยวิธีท่ีหลากหลาย อาจเป็นการซื้อวัสดุจากผู้
จ าหนา่ยที่มีความเชื่อถือได้ และได้รับการยอมรับจากผู้
ประกอบธุรกิจทั่วไป หรือมีอาคารเก็บสต๊อกวัสดุที่มี
ความจ าเป็นต้องใช้งานมาก เพื่อที่จะสามารถซื้อคราว
ละมากได้ 

3. ด้านต้นทุนเครื่องมือเครื่องจักร ผู้ประกอบ
ธุรกิจรับเหมาก่อสร้างควรมีการบริการจัดการเครื่องมือ
เครื่องจักรที่ชัดเจนในเรื่องการจัดซื้อจัดหาเครื่องมือ
เครื่องจักร การใช้งานเครื่องมือเครื่องจักรอย่างถูกวิธี
และคุ้มค่า รวมทั้งการบ ารุงรักษาเครื่องมือเครื่องจักร
อย่างถูกวิธี 

4. ด้านต้นทุนผู้รับเหมาช่วง ผู้ประกอบธุรกิจ
รับเหมาก่อสร้างควรเลือกผู้รับเหมาช่วงที่มีความ
น่าเ ช่ือถือทั้งต่อผู้ประกอบธุรกิจเอง และผู้ว่าจ้าง
เจ้าของโครงการ ผู้ประกอบธุรกิจรับเหมาก่อสร้างควรมี
การติดต่อผู้รับเหมาช่วงหลายๆ บริษัท เพื่อเป็นตัวเลือก
และเป็นประโยชน์ในการต่อรองราคา จะส่งผลให้การ
ควบคุมต้นทุนเกิดผลดียิ่งขึ้น 

5. ด้านต้นทุนด าเนินการ ผู้ประกอบธุรกิจ
รับเหมาก่อสร้างต้องมีการศึกษาและจัดแบ่งส่วนการ
ท างานชองฝ่ายต่างๆ ในบริษัทให้ชัดเจนไม่ซ้ าซ้อนกัน 
เพื่อความคล่องตัวในการบริหาร และควรมีฝ่ายที่
รับผิดชอบในการยื่นซองประกวดราคาที่ชัดเจน และ
สามารถวิเคราะห์งานต่างๆ ที่จะเข้าร่วมประมูล เพื่อ
ความเป็นไปได้ว่าจะได้รับงานนั้นๆ จะท าให้ช่วยลด
ต้นทุนในส่วนนี้ได้ 
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ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะของอาจารย์ประจ าตามสัญญาจ้าง  
มหาวิทยาลัยราชภัฏเขตกรุงเทพมหานคร 

Factors Affecting Competency Contracted Permanent Teachers of  
Rajabhat Universities in Bangkok  

 
รสสุคนธ์ ศุนาลัย 

นักศึกษาหลักสูตรปรัชญาดุษฎบีัณฑิต, มหาวิทยาลยัราชภฏัสวนสุนันทา 

บทคัดย่อ 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อสมรรถนะของอาจารย์ตามสัญญาจ้างใน

มหาวิทยาลัยราชภัฏเขตกรุงเทพมหานคร วิธีด าเนินการวิจัยใช้รูปแบบการวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการ
วิจัยคืออาจารย์ประจ าตามสัญญาจ้างในมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตกรุงเทพมหานคร 6 แห่งจ านวน 362 คนโดยใช้
เครื่องมือคือแบบสอบถาม ในการเก็บรวบรวมข้อมูลมาวิเคราะห์ข้อมูลด้วยค่าสถิติพื้นฐานและทดสอบความ
กลมกลืนของโมเดลด้วยโปรแกรม PLS ผลการวิจัยพบว่าอาจารย์ประจ าตามสัญญจ้าง มีความผูกพัน ความคาดหวัง 
ผลประโยชน์ ความพึงพอใจ และสมรรถนะอยู่ในระดับมาก ส่วนผลการทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างตัว
แปร พบว่า สมรรถนะกับความพึงพอใจในงาน มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 รองลงมา 
ได้แก่ ความพึงพอใจในงานกับผลประโยชน์ที่ได้รับ และความพึงพอใจในงานกับความผูกพัน มีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 ส าหรับผลการทดสอบปัจจัยต่าง ๆ ที่มีอิทธิพลต่อสมรรถนะ พบว่า ความผูกพัน ความคาดหวัง 
ผลประโยชน์ ความพึงพอใจ มีอิทธิพลต่อสมรรถนะของบุคลากร นอกจากนั้นแล้วยังพบว่า ความคาดหวังในงาน 
และผลประโยชน์ที่ได้รับ มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน และความคาดหวังในงานมีอิทธิพลต่อผลประโยชน์ที่
ได้รับ รวมถึงความผูกพัน มีอิทธิพลต่อความคาดหวังในงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

ค าส าคัญ: สมรรถนะ, ความผูกพัน, ความคาดหวัง, ผลประโยชน์, ความพึงพอใจ 
 

Abstract 
The objectives of this study were to investigate factors affecting the competency and also 

examine the relationship between the competency of contracted permanent teachers of 
Rajabhat Universities in Bangkok (CPTs). The research methodology were used of quantitative 
methods. This study collected 362 samples of Rajabhat University teachers by using 
questionnaires. The collected data were analyzed by statistical percentage, mean, standard 
deviation and also tested the model of empirical study framework by using PLS to support the 
quantitative result. According to the result of this research show that CPTs of Bangkok’s Rajabhat 
Universities related to their, commitment, expectation, benefit, satisfaction and competency at a 
“high” Level. The co-efficient relationship between competency and satisfaction were statistically 
significant at level .01, satisfaction and benefit competency and benefit, satisfaction and 
commitment were statistically significant at level .05. The factors affecting the competency of 
CPTs were commitment, expectation, benefit, and satisfaction. Furthermore, expectation and 
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benefit have influence on satisfaction at level .05. Finally, expectation has influenced on benefit 
and also commitment has influenced on expectation at level .05. 

 

Keywords: Competency, Commitment, Expectation, Benefit, Satisfaction 
 
 
บทน า 

มหาวิทยาลัยราชภัฏพัฒนามาจาก “โรงเรียน
ฝึกหัดอาจารย์” มหาวิทยาลัยราชภัฎสถาบันอุดมศึกษา
ที่มีฐานะเป็นนิติบุคคลตามพระราชบัญญัติมหาวทิยาลยั
ราชภัฏ พุทธศักราช 2547 ซึ่งมีภารกิจหลัก 4 ด้านคือ
ด้านการเรียนการสอน ด้านการวิจัย ด้านการบริการ
วิชาการ และด้านการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม โดยการ
จัดการศึกษาของมหาวิทยาลัยราชภัฏมุ่งพัฒนาคุณภาพ
การจัดการศึกษาให้ได้คุณภาพ และมาตรฐานให้เป็นไป
ตามเจตนารมณ์แห่ งพระราชบัญญัติ  ส านักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษาในฐานะที่ก ากับดูแล
คุณภาพการจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษา  มีการ
ส ารวจสถานภาพการจ้างอาจารย์ประจ าตามสัญญาจ้าง
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 41 แห่ง พบว่า ภาพรวมมี
อาจารย์ประจ าตามสัญญาจ้าง ร้อยละ 57 ของอาจารย์
ประจ าที่เป็นข้าราชการ เนื่องจากอาจารย์ที่จ้างใน
ต าแหน่งอาจารย์ประจ าตามสัญญาจ้างที่จบปริญญาตรี 
เมื่อท างานไม่มีความก้าวหน้าก็มักจะลาออก ท าให้การ
จัดการเรียนการสอนขาดความต่อเนื่อง  ส่งผลให้
มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครที่มีคุณภาพจ านวนมาก 
(ยงยุทธ เกษสาคร, 2550) 

บุคลากร คือ ทรัพยากรที่เป็นปัจจัยหลัก ซึ่ง
ผู้บริหารในองค์กรน าไปใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดได้ 
(Fombrun, 1989) และยังพบว่าบุคลากร คือ ลูกจ้าง 
หรืออัตราจ้าง ซึ่งนับว่าเป็นสินทรัพย์ที่มีค่ายิ่งของ
องค์กร (Storey, 1992) จากการท างานท่ีพนักงานอุทิศ
ตนให้แก่องค์กร จะเกิดผลประโยชน์ทั้งกับฝ่ายบริหาร
และฝ่ายลูกจ้าง (Guest, 2004) ในยุคการบริหารยุค
ใหม่ มักเน้นไปที่การใช้ลูกจ้างให้ท างานส าเร็จใน
ระยะเวลาอันสั้ นโดยใช้พนักงานน้อยที่สุดที่จะท าให้
งานนั้นส าเร็จ โดยองค์กรส่วนมากจะใช้การจ้างลูกจ้าง

แบบการจ้างช่ัวคราว (temporary workers) ซึ่งจะ
เห็นได้จากมหาวิทยาลัยราชภัฏทั้ง 41 แห่ง มีการจ้าง
อาจารย์ประจ าตามสัญญาจ้าง  โดยการจ่ายเป็น
เงินเดือนรายเดือน และมีการท าสัญญาปีต่อปี การจ่าย
ค่ า ต อ บ แ ท น อ า จ า ร ย์ เ ป็ น ข้ อ ก า ห น ด ข อ ง
กระทรวงการคลัง คือ จ่ายค่าจ้างต่ าสุด และไม่มีการขึ้น
เงินเดือน นักวิชาการเช่ือว่าทุกองค์กรต้องการลูกจ้างที่
มีความเฉลียวฉลาด เก่ง ท างานดี มีความสุข กับการ
ท างาน จึงจ าเป็นจะต้องมีการพัฒนาด้านทรัพยากร
มนุษย์ เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานท างานอย่างมีประสิทธิผล 
(เสน่ห์ จุ้ยโต, 2547) การที่องค์กรจะตัดสินใจจ้าง
หรือไม่จ้าง ขึ้นอยู่กับผู้ประเมิน และการใช้เกณฑ์การ
ประเมินท่ีเที่ยงตรงและเหมาะสมกับงาน (นิสดารก์ เวช
ยานนท์, 2543) 

อาจารย์ประจ าตามสัญญาจ้างในส่วนของงาน
ราชการ เป็นบุคลากรในภาครัฐประเภทหนึ่งซึ่งมีการ
ก าหนดต าแหน่งขึ้นมาตามนโยบายของรัฐบาล เพื่อให้
ปฏิบัติเสริมการท างานของข้าราชการให้มีประสิทธิภาพ 
ดังจะเห็นได้จากการที่บุคลากรประเภทนี้ ปฏิบัติหน้าที่
อยู่ ในทุกหน่วยงาน ควบคู่ไปกับข้าราชการ โดยมี
ระเบียบว่าด้วยการจ่ายค่าจ้างลูกจ้างของส่วนราชการ
ก าหนดความหมายของค าว่า “ลูกจ้าง” หมายถึง 
ลูกจ้างประจ า ลูกจ้างช่ัวคราว และอาจารย์ประจ าตาม
สัญญาจ้างที่จ้างจากเงินงบประมาณรายจ่าย จ้างจากเงิน
นอกงบประมาณของส่วนราชการ (กระทรวงการคลัง, 
2548) 

การด าเนินการของมหาวิทยาลัยราชภัฏที่ผ่าน 
มา ผู้ที่มีบทบาทที่ส าคัญยิ่งอีกกลุ่มหนึ่ง ก็คืออาจารย์ที่
เป็นอัตราจ้าง เนื่องจากคนกลุ่มนี้  เป็นคนรุ่นใหม่ มี
ความรู้ความสามารถเพราะเพิ่งจบการศึกษาจาก
สถาบันอุดมศึกษามาไม่นานนัก รวมทั้งยังมีความมุ่งมั่น
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และพลังกายในการท างานเป็นอย่างยิ่ง แต่อย่างไรก็
ตาม ด้วยนโยบายจากมติคณะรัฐมนตรีที่ไม่มีการเพิ่ม
อัตราก าลังท าให้คนกลุ่มนี้ กลับกลายเป็นกลุ่มคนที่ยัง
ไม่มีความมั่นคงในสถานภาพการท างาน เนื่องด้วย
มหาวิทยาลั ยราชภัฏ  ไม่ มีอั ตราที่ จะบรรจุ เป็น
ข้าราชการประจ าได้ แต่ในทางปฏิบัติจริงมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ จ าเป็นต้องมีอาจารย์สอนให้กับนักศึกษา จึง
ต้องการอัตราก าลังอาจารย์จ านวนมากมาสอน การ
ด าเนินการที่ผ่านมาในอันที่จะโน้มน้าวและสร้าง
แรงจู ง ใจให้อาจารย์ อัตราจ้ าง เข้ ามาท างานนั้น 
มหาวิทยาลัยพยามที่จะท าให้อาจารย์ประจ าตามสญัญา
จ้าง เป็นอาจารย์ระดับเดียวกับอาจารย์ประจ า โดย
พยายามที่จะสร้างความมั่นคง เช่น การมีสถานภาพ
เป็นพนักงานราชการ เป็นต้น แต่ในการด าเนินการก็
เป็นไปด้วยปัญหาอุปสรรคอยู่ตลอดเวลา เช่น ใน
ระเบียบระบุว่าอาจารย์ประจ าตามสัญญาจ้างที่รับ
เงินเดือนงบประมาณแผ่นดินเท่านั้นจึงมีสิทธิ์สอบบรรจุ
เป็นพนักงานราชการ ได้  นอกจากนี้ ยั งมี เ กณฑ์
รายละเอียดอื่น ๆ ที่ยุ่งยากอีกมากมาย  

การบริหารงานบุคคลในมหาวิทยาลัยราชภัฏใน
เขตกรุงเทพมหานคร จะมีปัญหาในการบริหารบุคลากร
ค่อนข้างมาก เพราะอาจารย์ประจ าตามสัญญาจ้าง
มักจะลาออกกันอยู่ เ สมอ  เนื่ องจากสอบบรรจุ
ข้าราชการได้ รวมทั้งมีงานหลากหลายต าแหน่งให้เลือก 
เนื่องด้วยท าเลที่ตั้งอยู่ในศูนย์กลางของความเจริญด้าน
เศรษฐกิจและสังคม บางคนไปท างานเอกชนกับ
รัฐวิสาหกิจ เพราะเงินเดือนและสวัสดิการดีกว่า ดังนั้น
มหาวิทยาลัยราชภัฏจึงต้องประกาศรับสมัครอาจารย์
ประจ าตามสัญญาจ้างบ่อยครั้งและเมื่อได้บุคลากรมา
ใหม่ก็ต้องสอนงานตั้งแต่เริ่มต้น บุคลากรเป็นปัจจัยที่
ส าคัญในการท าให้องค์กรมีความเจริญก้าวหน้าและมี
ช่ือเสียง ดังนั้น ทุกองค์กรก็จะต้องหาวิธีการรักษา
พนักงานของตนเอาไว้ โดยต้องให้ค่าตอบแทนที่
เหมาะสมทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน องค์กรจะได้
ไม่ต้องเสียเวลาเพราะพนักงานลาออกบ่อย ๆ และต้อง
รับคนใหม่มาสอนงานกัน ท าให้เสียเวลา เสียพนักงาน 

เสียโอกาสที่จะได้บุคลากรที่มีคุณภาพ การจะรักษา
พนักงานไว้ให้อยู่กับองค์กรนาน ๆ จึงจ าเป็นต้องพัฒนาใน
ทุกด้านรวมถึงการให้สิทธิประโยชน์อย่างเพียงพอ จึงจะ
เกิดการปฏิบัติงานที่ดี และบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 

อาจารย์ประจ าตามสัญญาจ้าง เป็นบุคลากร
ส าคัญ ซึ่ งมีความจ า เป็นที่ ควรศึกษาเพื่ อ ให้ รับรู้ 
รับทราบถึงความรู้สึกของอาจารย์ประจ าตามสัญญา
จ้างและปัจจัยส าคัญที่น าไปสู่การมีสมรรถนะในการ
ท างานที่สูงสุดของพระพรเหล่านี้ ทั้งนี้เพื่อช่วยในการ
ธ ารงรักษาบุคลากรให้จงรักภักดีและอุทิศตนต่อองค์กร
ให้นานจนเกษียณอายุ ซึ่งข้อค้นพบจากการวิจัยจะเป็น
ประโยชน์ต่อการพัฒนาองค์กร และบุคลากรของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏเป็นอย่างยิ่ง ทั้งนี้ ผู้วิจัยก าหนด
ขอบเขตของการศึกษา จากมหาวิทยาลัยราชภัฏ 6 แห่ง
ในกรุงเทพมหานคร เพราะถือได้ว่า มีอัตราการจ้าง
อาจารย์ประจ าตามสัญญาจ้างเป็นจ านวนมากและต้อง
ประสบปัญหาต่าง ๆ มากมาย โดยเฉพาะอย่างยิ่งการ
ปรับเปลี่ยนบุคลากรที่มีการย้ายเข้าย้ายออกอยู่
ตลอดเวลา อันสืบเนื่องมาจากที่อยู่ในแหล่งของความ
เจริญก้าวหน้าทางด้านการเมือง เศรษฐกิจ และสังคม 
ข้ อค้นพบนี้  นอกจากจะ เป็นประโยชน์ส าหรั บ
มหาวิทยาลัยราชภัฏทั้ง 6 แห่งแล้ว ยังเป็นประโยชน์
กับมหาวิทยาลัยราชภัฏอื่น ๆ รวมทั้งหน่วยงาน
สถาบันอุดมศึกษาอื่น ๆ ที่มีการจ้างงานในลักษณะ
เดียวกันด้วย 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อสมรรถนะของ
อาจารย์ตามสัญญาจ้างในมหาวิทยาลัยราชภัฏเขต
กรุงเทพมหานคร 

 
ทบทวนวรรณกรรม 

ทฤษฎีความชอบธรรม 
ความชอบธรรม คื อ  การรับรู้ ทั่ ว ไ ปหรื อ

สมมติฐานว่าการกระท าบรรทัพฐาน ค่านิยม ความเช่ือ
และความหมายของกิจกรรมต่าง ๆ เป็นที่พึงปรารถนา 
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ถูกต้อง หรือเหมาะสม ภายในระบบสร้างสังคมบางส่วน 
ความชอบธรรมของสถาบันและมีความหมายเหมือน
จริง ช่วยให้องค์กรเป็นหลัก โดยท าให้พวกเขาดูเหมือน
เป็นธรรมชาติและมีความหมาย (Suchman, 1995: 
574) ทฤษฎีความชอบธรรมได้กลายเป็นหนึ่งของ
ทฤษฎีการอ้างถึงมากที่สุดในสังคม และเขตการลงทุน
ด้านสิ่งแวดล้อม เช่ือกันว่าทฤษฎีถูกต้องตามกฎหมาย
จะมีการกระท าต่าง ๆ ถูกต้องตามกฎหมายและ
จริยธรรม เช่ือกันว่าทฤษฎีถูกต้องตามกฎหมายจะมี
กลไกท่ีมีประสิทธิภาพ ทฤษฎีความชอบธรรม เป็นการ
อ ธิ บ า ย ถึ ง อ า น า จ ใ น ก า ร ใ ช้ ป ร ะ โ ย ช น์ จ า ก
ทรัพยากรธรรมชาติและทรัพยากรบุคคลขององค์กรซึ่ง
จะต้องตรงตามความคาดหวังของสังคมโดยรวม ปัญหา
ส าหรับทฤษฎีความชอบธรรมคือในการน ามาใช้นั้น ต้อ
ท าให้ทุกกลไกขององค์กรมีความเข้าใจ และทฤษฎีนี้
ควรถูกน ามาใช้อย่างเป็นธรรม อย่างอิสระ และควรให้
เป็นไปตามหลักการของทฤษฎีอย่างแท้จริง 

ในปรากฏการณ์ของอาจารย์ประจ าตามสัญญา
จ้างในมหาวิทยาลัยราชภัฏนี้  จะพบว่าในขณะที่
อาจารย์เกิดความรู้สึกถึงความไม่เท่าเทียมกันระหว่าง
บุคลากรด้วยกันเองนั้น แต่ทว่าในแง่ของกฎหมายหรือ
กฎระเบียบต่าง ๆ จะพบว่า ผู้บริหารจะมีค าอธิบายว่า
ได้ด าเนินการต่าง ๆ โดยเป็นไปตามระเบียบและ
ข้อบังคับทุกประการ 

ทฤษฎีความเสมอภาค 
ทฤษฎีนี้ John Stacy Adams เป็นผู้พัฒนา

ทฤษฎีนี้ โดยมีพื้นฐานความคิดว่า บุคคลย่อมแสวงหา
ความเสมอภาคทางสังคม โดยพิจารณาผลตอบแทนที่
ได้รับ (output) กับตัวปอ้น (input) คือ พฤติกรรมและ
คุณสมบัติในตัวที่เขาใส่ให้กับคนงาน ความเสมอภาคจะ
มีเพียงใดขึ้นอยู่กับการเปรียบเทียบการรับรู้ความ
สอดคล้องระหว่างตัวป้อนต่อผลตอบแทน (perceived 
inputs to outputs) เมื่อทราบระดับการรับรู้ความ
เสมอภาคของบุคคลใดก็สามารถท านายพฤติกรรมการ
ท างานของเขาได้  ทฤษีความเสมอภาค เป็นการ
เปรียบเทียบตัวป้อน เช่น ความพยายาม ประสบการณ์ 

อาวุโส สถานภาพ สติปัญญา ความสามารถ และอื่น ๆ 
กับผลตอบแทนท่ีได้รับ เช่น การยกย่องชมเชย ค านิยม 
ค่าจ้าง ค่าตอบแทน การเลื่อนต าแหน่งและสถานภาพ 
การยอมรับจากหัวหน้างาน กับบุคคลอื่นที่ท างาน
ประเภทเดียวกัน ซึ่งอาจเป็นเพื่อนร่วมงานคนใดคน
หนึ่ง หรือกลุ่มพนักงานที่ท างานในแผนกเดียวกันหรือ
ต่างแผนก หรือแม้แต่บุคคลใดในความคิดของเขาก็ได้ 
ซึ่งเป็นตัวป้อนและผลตอบแทนนั้นเป็นการรับรู้หรือ
ความเข้ าใจของเขาเอง เมื่อเป็นเ ช่นนั้น  เขาจะ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมตัวเองเพื่อท าให้รู้สึกว่าเกิดความ
เสมอภาค ดังนั้นในการปฏิบัติต่อพนักงาน หัวหน้างาน
จะต้องท าให้เขารับรู้ว่าเขาได้รับการปฏิบัติต่ออย่าง
ยุติธรรมมีความเสมอภาคเท่าเทียมกับคนอื่น 

ทฤษฎีตัวแทน 
ทฤษฎีนี้ Jensen และ Meckling ให้ความ

หมายความเป็นตัวแทน (Agency) ว่าเป็นความสัมพันธ์
ที่เกิดจากความยินยอมพร้อมใจระหว่างบุคคลสองฝ่าย 
โดยที่บุคคลฝ่ายหนึ่ง คือ ตัวแทน (Agent) ตกลงที่จะ
ท าการในฐานะที่ เป็นตคัวแทนให้กับอีกฝ่ายหนึ่งที่
เรียกว่า ตัวการ (Principal) ผลจากการนี้ย่อมหมายถึง
ว่า หากกิจการไม่มีเครื่องมือใด ๆ ในการตรวจสอบการ
ปฏิบัติงานของผู้บริหาร (Monitoring device) และ
หากผู้บริหารตัดสินใจที่จะท าการใด ๆ เพื่อสร้างความ
มั่งคั่งให้กับตนเองไม่ว่าจะโดยการจัดสรรทรัพยากรไปสู่
ตนเอง นอกเหนือจากผลตอบแทนที่ได้มีการตกลงไว้ใน
สัญญา หรือมีพฤติกรรมฉ้อฉลในหน้าที่ มองว่าองค์กร
ไม่สามารถบริหารงานเพียงผู้ เดียวได้ จึงท าให้ต้องมี
บุคคลที่เข้ามาช่วยในการบริหารงาน ทฤษฎีนี้อธิบาย
ความสัมพันธ์ระหว่างการเป็นตัวแทนว่าเกิดขึ้นระหว่าง
บุคคล 2 ฝ่าย โดยฝ่ายที่มอบอ านาจ คือ ตัวการ 
(Principle) ในขณะที่อีกฝ่ายได้รับมอบอ านาจในการ
บริหารงานคือ ตัวแทน (Agent) 

ทฤษฎีความคาดหวัง 
ความคาดหวัง เป็นการที่บุคคลได้รับรู้ความ

เป็นไปได้ ทุกคนต้องมีความพยายามเพิ่มขึ้น เพื่อจะได้
น าไปสู่ผลงานท่ีดีขึ้น เป็นความสัมพันธ์และความเช่ือว่า
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จะน าไปสู่เป้าหมายที่พึงประสงค์ (วิทย์ เที่ยงบูรณธรรม, 
2550) การท านายเหตุการณ์ล่วงหน้าว่าจะเกิดผลตามที่
ต้องการ (Sarbin, 1970) ทฤษฎีที่ผู้วิจัยได้น ามาใช้เป็น
ทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom (1990) กล่าวถึง 
Valence (ความพึงพอใจของมนุษย์ที่มีต่อผลลัพธ์ ) 
Instrumentality (ความเชื่อถือวิธีการเช่ือมโยงผลลัพธ์
อย่างหนึ่งไปสู่ผลลัพธ์อีกหลายอย่าง) Expectancy 
(ความคาดหวังหรือความมั่นคงเป็นความเช่ือถือของ
มนุษย์ว่าผลลัพธ์เป็นไปได้เพียงไรคือจะท างานให้
ประสบผลส าเร็จตามที่ได้ตั้งใจไว้) และพบว่ามีอิทธิพล
ต่อบุคคลที่จะแสดงพฤติกรรม เพื่อให้ในสิ่งที่คาดไว้ 
(Bandura, 2001; Hersey & Blanchard, 1997) ใน
การคาดหวังนี้ก็เป็นการจูงใจท าให้คนมีความพยายาม
ในการท างานให้สูงขึ้น ความเช่ือในส่วนของความ
พยายามจะมีผลงาน และผลลัพธ์ในระดับต่างกัน และ
ระดับผลของการปฏิบัติงานจะน าไปสู่ผลตอบแทนเป็น
สิ่งของหรือรางวัล (Vroom, 1964) นักวิชาการกล่าวว่า 
ต้องใช้ประสบการณ์ที่ได้รับ เป็นปัจจัยที่ก าหนดความ
คาดหวังเป็นความรู้สึกเป็นพฤติกรรมที่แสดงออกเพื่อ
การได้รับผลลัพธ์ที่คาดไว้ (Mondy, 1999) 

ตามแนวคิดของ Vroom การจูงใจประกอบด้วย
องค์ประกอบ 3 ประการ คือ ความชอบ (valence) 
ความคาดหวัง (expectancy) และความเป็นสื่อกลาง 
(instrumentality) ซึ่ ง  ( 1 )  ค ว ามชอบ  หมายถึ ง 
ความชอบหรือไม่ชอบต่อรางวัลที่ได้รับ หรืออีกนัยหนึ่ง
คือ การที่บุคคลตีค่าผลที่ได้รับ (outcome) นั้นว่า
พอใจหรือไม่พอใจ ซึ่งความชอบนี้ไม่ได้เกิดมาจาก
รางวัล ที่ได้รับแต่เกิดจากปัจจัยของแต่ละบุคคลจึงมี
ความแตกต่างกันออกไปตามแต่ละบุคคล ปัจจัยที่
กล่าวถึงนี้ได้แก่ อายุ การศึกษา สถานภาพ ลักษระงาน 
(2) ความคาดหวัง หมายถึง การที่บุคคลรับรู้ความ
เป็นไปได้ว่าหากมีความพยายาม (effort) เพิ่มขึ้นจะ
น าไปสู่ผลงานที่ดีขึ้น เป็นความสัมพันธ์ระหว่างความ
พยายามในการท างานกับผลงานท่ีเกิดขึ้นหรือเป็นความ
เช่ือว่าความพยายามนั้น ๆ จะไปสู่ เป้หมายที่พึ ง
ประสงค์ (3) ความเป็นสื่อกลาง หมายถึง การรับรู้ของ

บุคคลที่ว่าหากได้ท างานไปในระดับหนึ่งแล้ว ความ
เป็นไปได้ที่ผลงานที่เกิดขึ้นจากความพยายามที่เพิ่มขึ้น
จะน าไปสู่ผลที่ต้องการรับ (outcome attainment) 

 
ความผูกพันองค์กร 
ความผูกพัน หมายถึง การแสดงความรู้สึกเป็น

พวกเดียวกัน มีเป้าหมายและค่านิยมที่เหมือนกันที่จะ
ท าให้ด าเนินไปในทิศทางเดียวกัน มีความรับผิดชอบ
อย่างเต็มที่ เพื่อความก้าวหน้าขององค์กร มีความ
จงรักภักดีและเต็มใจอุทิศตนเองเพื่อสร้างสรรค์องค์กร 
ความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานที่แสดงตนเป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกันกับองค์กร มีจุดร่วมที่เหมือนกันกับสมาชิก
องค์กรคนอื่น ๆ และเต็มใจที่จะทุ่มแทก าลังกาย 
ก าลังใจ เพื่อปฏิบัติงานภารกิจขององค์กร ความรู้สึกนี้
จะแตกต่างจากความผูกพันต่อองค์กรโดยปกติทั่วไป 
อันเนื่องมาจากการเป็นสมาชิกขององค์กรโดยปกติ
ตรงที่พฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานที่มีความรู้สึกผูกพันต่อ
องค์ กรอย่ า งแท้จิ้ ง  จะมุ่ ง เน้นความเต็ ม ใจที่ จะ
ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรด้วย หรือกล่าว
อีกนัยหนึ่ง ความผูกพันต่อองค์กรประกอบด้วยลักษณะ
ส าคัญอย่างน้อย 3 ประการ คือ (1) ความเช่ือมั่นอย่าง
แรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและความนิยมของ
องค์กร (2) ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่าง
มากเพื่อประโยชน์ขององค์กร (3) ความปรารถนาอย่าง
แรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร 
(Steers, 1977: 46-56) 

พฤติกรรมของแต่ละบุคคลที่แสดงออกมานั้น มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร โดยบุคคลที่มี
ความผูกพันต่อองค์กรสูงจะมีพฤติกรรมที่สอดคล้องกับ
ความต้องการขององค์กรมากกว่าบุคคลที่มีความผูกพัน
ต่อองค์กรน้อยกว่าหรือต่ ากว่า (Salancik, 1983: 202) 
ความผูกพันของแต่ละบุคคล วัดได้จากระดับความมาก
น้อยของความรู้สึกเป็นเจ้าของหรือความจงรักภักดีที่มี
ต่อองค์กร การยอมรับเป้าหมายขององค์กรและการ
ประเมินองค์กรในทางที่ดี นอกจากนี้แล้ว ความผูกพัน
ต่อองค์กร ยังสะท้อนถึงความรู้สึกเป็นพวกเดียวกัน 
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ความผูกพันที่มีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
การปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเอง เพื่อให้บรรลุถึง
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร (March & Manari, 
1977) ซึ่งอาจกล่วาได้กว่า ความผูกพันต่อองค์กร มี
องค์ประกอบด้วยกัน 3 ส่วน คือ (1) ความเป็นอันหนึ่ง
อันเดียวกันกับองค์กร (Identification) แสดงออกจาก
เป้าหมายและค่านิยมต่อองค์กรของผู้ปฏิบัติงาน (2) ความ
เกี่ยวโยงกับองค์กร (Involvement) โดยการเข้ามามีส่วน
ร่วมในกิจกรรมขององค์กรตามบทบาทหน้าที่ของตน
อย่างเต็มที่  และ (3) ความจงรักภักดีต่อองค์กร 
(Royalty) เป็นความรู้สึกรักและผูกพันต่อองค์กร 
(Buchanan, 1974: 533) 

 
วิธีด าเนินการวิจัย 

ก า ร วิ จั ย นี้ เ ป็ น ก า ร วิ จั ย เ ชิ ง ป ริ ม า ณ 
(quantitative research) ซึ่ง สุชาติ ประสิทธิ์รัฐสินธุ์ 
และกรรณิการ์ สุขเกษม (2547) ได้เสนอว่า การวิจัย
เชิงปริมาณสามารถเสนอความเป็นรูปธรรมในเชิง
ปริมาณของตัวแปรได้ทุกประเด็นที่ศึกษา และสามารถ
วิเคราะห์ความสัมพันธ์หรือความแตกต่างออกมาเป็น
ตัวเลขได้อย่างชัดเจน และแนวทางการวิจัยเชิงปริมาณ 
(Taylor, 1999) ได้น าไปใช้ และเกิดประโยชน์ต่อ
งานวิจัย สร้างความเช่ือมั่นในการเก็บข้อมูล และการ
วิเคราะห์ข้อมูล ตามกรอบแนวคิด 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้คือ อาจารย์
ประจ าตามสัญญาจ้างของมหาวิทยาลัยราชภัฏใน
กรุงเทพมหานครทั้ง 6 แห่ง ได้แก่ มหาวิทยาลัยราชภัฏ
ส ว น สุ นั น ท า  ม ห า วิ ท ย า ลั ย ร า ช ภั ฏ ส ว น ดุ สิ ต 
มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร มหาวิทยาลัยราชภัฏ
จันทรเกษม มหาวิทยาลัยราชภัฏบ้านสมเด็จเจ้าพระยา 
มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี  จ านวน 362 คน โดย
ค านวณหาจ านวนอาจารย์ประจ าตามสัญญาจ้างของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏตามสัดส่วนแต่ละมหาวิทยาลัย 
(Proportional allocation) และท าการสุ่มกลุ่ม
ตัวอย่างโดยวิธี Convenience Sampling และเลือก

ตัวอย่างตามสะดวก ตามจ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ก าหนด
ไว้ตามสัดส่วนของแต่ละมหาวิทยาลัย 

เครื่องมือที่ใ ช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลคือ
แบบสอบถาม แบ่งเป็น 2 ส่วน คือ ปัจจัยด้านบุคคล
ของผู้ตอบแบบสอบถาม และปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
สมรรถนะของอาจารย์ประจ าตามสัญญาจ้าง  

วิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 
1. การวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น วิเคราะห์เพื่อ

แสดงลักษณะการแจกแจงข้อมูลของตัวแปร โดยใช้สถิติ
พรรณนา ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธิ์ความแปรผัน
ของตัวแปรที่สังเกตได้ที่เป็นตัวแปรต่อเนื่อง และการ
วิเคราะห์ค่าร้อยละส าหรับตัวแปรนามบัญญัติที่เป็น
ข้อมูลของกลุ่มตัวอย่างเบื้องต้น 

2. การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรใน
ตัวแบบสมการโครงสร้างตามสมมติฐานการวิจัย โดย
ตรวจสอบสมการโครงสร้างของความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ
ระหว่างความคาดหวัง ความผูกพัน ผลประโยชน์ ความ
พึงพอใจ และสมรรถนะ ด้วยการใช้โปรแกรมสมการ
โครงสร้าง ผลการวิเคราะห์ได้น าเสนอในรูปของการ
วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรโดยใช้โปรแกรม 
PLS-Graph (Chin, 2001) 

 
ผลการวิจัย 

ผลการวิเคราะห์ความคาดหวังในงานของ
บุคลากรที่ เป็นอาจารย์ประจ าตามสัญญาจ้าง 
มหาวิทยาลัยราชภัฏเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า มี
ความคาดหวังในงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.51 

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ความคาดหวัง
ในงานด้านความมั่นคง มีค่ามากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.16 ซึ่งอยู่ในระดับมาก รองลงมาได้แก่ ความคาดหวัง
ในงานด้านการได้รับการสนับสนุน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.53 และความคาดหวังในงานด้านเงินเดือน มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 2.82  
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เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ประเด็นที่มี
ค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ บุคลากรต้องการให้มีการปรับ
เงินเดือนให้สูงขึ้นตามความสามารถ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.36 รองลงมาได้แก่ ความคาดหวังจะได้บรรจุเป็น
พนักงานมหาวิทยาลั ย  มี ค่ า เฉลี่ ย เท่ ากับ  4 .22 
นอกจากน้ี ความคาดหวังในงานของบุคลากร มีค่าเฉลี่ย
น้อยที่สุด คือ เงินเดือนที่ได้รับเพียงพอกับค่าใช้จ่าย มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.59 

ผลการวิเคราะห์ผลประโยชน์ที่ ได้ รับของ
บุคลากรที่ เป็นอาจารย์ประจ าตามสัญญาจ้าง
มหาวิทยาลัยราชภัฏเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า มี
ผลประโยชน์ที่ได้รับโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.88  

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ผลประโยชน์ที่
ได้รับของบุคลากรด้านโบนัส มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10 ซึ่งอยู่ในระดับมาก รองลงมา
ได้ แ ก่  ผ ลประ โ ยชน์ ที่ ไ ด้ รั บ ขอ งบุ ค ล ากรด้ า น
ผลตอบแทน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.06 และผลประโยชน์ที่
ได้รับของบุคลากรด้านเงินสะสม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.90  

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ประเด็นที่มี
ค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ บุคลากรต้องการให้องค์กรจ่าย
โบนัสประจ าปีโดยมีความยุติธรรม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.27 รองลงมาได้แก่ การได้รับโบนัสช่วยท าให้เกิดขวัญ
และก าลังใจ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.22 และบุคลากรคิดว่า
ผลตอบแทนเป็นสวัสดิการอย่างหนึ่ง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.17 นอกจากนี้ผลประโยชน์ที่ได้รับของบุคลากรมีค่า
น้อยที่สุด คือ ได้รับการตรวจสุขภาพอย่างน้อยปีละครั้ง 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.18 

ผลการวิเคราะห์สมรรถนะของอาจารย์ประจ า
ต า ม สั ญ ญ า จ้ า ง ม ห า วิ ท ย า ลั ย ร า ช ภั ฏ เ ข ต
กรุงเทพมหานคร พบว่า มีสมรรถนะโดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.94  

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าสมรรถนะของ
บุคลากรด้านความรู้มีค่ามากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.24 ซึ่งอยู่ในระดับมาก รองลงมาได้แก่ สมรรถนะของ

บุคลากรด้านเจตคติ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04 และสมรรถนะ
ของบุคลากรด้านทักษะ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.54  

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ประเด็นที่มี
ค่า เฉลี่ยมากที่สุด  คือน าความรู้มาช่วยพัฒนาให้
มหาวิทยาลัยก้าวหน้าที่  มีค่ า เฉลี่ย เท่ากับ 4.33 
รองลงมา ได้แก่ใฝ่หาความรู้และพัฒนาตนเองอย่าง
สม่ าเสมอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.31 และมีความขยันหมั่น
ศึกษาค้นคว้าหาเทคโนโลยีใหม่อยู่เสมอ มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.30 นอกจากนี้องค์กรส่งเสริมให้ทุกคนได้
ฝึกฝนทักษะให้เหมาะสมกับงาน มีค่าน้อยที่สุด มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.21 

ผลการวิเคราะห์ความพึงพอใจของบุคลากรที่
เป็นอาจารย์ตามสัญญาจ้างในมหาวิทยาลัยราชภัฏ
เขตกรุงเทพมหานคร พบว่า มีความพึงพอใจโดยภาพ
รวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.59  

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ความพึงพอใจ
ด้านสวัสดิการ มีค่ามากที่สุด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.74 ซึ่ง
อยู่ในระดับมาก รองลงมาได้แก่ ความพึงพอใจด้าน
เพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.72 และความพึง
พอใจด้านความก้าวหน้า มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.31  

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ท่านคิดว่าการ
ได้รับสวัสดิการท าให้ทุกคนเกิดความพึงพอใจ  มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.85 มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมา
ได้แก่ เพื่อนร่วมงานให้ความช่วยเหลือได้ตามความ
จ าเป็น มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.81 และเพื่อนร่วมงานให้
ค าปรึกษาแนะน างานได้  มีค่า เฉลี่ยเท่ากับ 3.77 
นอกจากนี้ท่านได้รับความยุติธรรมในการท างานอย่าง
เท่าเทียม มีค่าน้อยท่ีสุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.98 

ผลการวิเคราะห์ความผูกพันของบุคลากรที่
เป็นอาจารย์ประจ าตามสัญญาจ้างในมหาวิทยาลัย
ราชภัฏเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า มีความผูกพันโดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10  

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ความผูกพัน
ด้านการอุทิศตน มีค่ามากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.29 
ซึ่งอยู่ในระดับมาก รองลงมาได้แก่ ความผูกพันด้าน
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ความจงรักภักดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.13 และความ
ผูกพันด้านความรับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.87  

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า บุคลากรมี
ความสุขที่ท าให้องค์กรมีความเจริญรุ่งเรืองมีค่ามาก
ที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.34 รองลงมาได้แก่ บุคลากรมี
ความรับผิดชอบต่อหน้าที่อย่างสม่ าเสมอเพื่อให้งาน
ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.31 บุคลากร
พร้อมที่จะทุ่มเทท างานให้องค์กรอย่างเต็มที่ มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.30 และต้องการจะท าให้องค์กรมีการ
พัฒนาขึ้น มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.30 นอกจากนี้ต้องการ
ท างานหลายหน้าที่จนบางครั้งเกิดความผิดพลาดขึ้น มี
ค่าน้อยที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.66 

ผลการทดสอบสมมติฐานและสมการโครงสร้าง 
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อสมรรถนะ คือ ผลประโยชน์ 

ความพึงพอใจ ความคาดหวัง และความผูกพัน ซึ่ง
ร่วมกันมีอิทธิพลและท านายการปฏิบัติงานได้ที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ .05 ทั้งนี้พบว่าความพึงพอใจ ความ
คาดหวัง และสมรรถนะร่วมกันอธิบายความผูกพันได้
0.415 หรือร้อยละ 41 

ผลการวิเคราะห์อิทธิพลปัจจัยอธิบายได้ว่าค่า
สัมประสิทธ์ิ t-statistics ของเส้นทางความสัมพันธ์ของ
เส้นแต่ละเส้น ตามข้อสมมติฐานพบว่า ค่า t statistics 
มีนัยส าคัญมากกว่า 1.96 

ผลการทดสอบสมมติฐาน  
1. ความผูกพันอิทธิพลต่อความคาดหวัง  มี

ค่าสัมประสิทธิเส้นทาง 0.47 มีความเป็นจริงยอมรับได้
ตามสมมติฐานทีน่ัยส าคัญ p ≤ 0.01  

2. ความผูกพันมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจ มี
ค่าสัมประสิทธิเส้นทาง 0.231 มีความเป็นจริงยอมรับ
ได้ตามสมมติฐานทีน่ัยส าคัญ p ≤ 0.01 

3. ความผูกพันมีอิทธิพลต่อสมรรถนะ มีค่าสัม
ประสิทธิเส้นทาง 0.345 มีความเป็นจริงยอมรับได้ตาม
สมมติฐานทีน่ัยส าคัญ p ≤ 0.01 

4. ความคาดหวังมีอิทธิพลต่อผลประโยชน์ มี
ค่าสัมประสิทธิเส้นทาง 0.557 มีความเป็นจริงยอมรับ
ได้ตามสมมติฐานที่นัยส าคัญ p ≤ 0.01 

5. ความคาดหวังมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจ มี
ค่าสัมประสิทธิเส้นทาง 0.212 มีความเป็นจริงยอมรับ
ได้ตามสมมติฐานที่นัยส าคัญ p ≤ 0.01 

6. ผลประโยชน์มีอิทธิพลต่อสมรรถนะ มีค่าสัม
ประสิทธิเส้นทาง 0.280 มีความเป็นจริงยอมรับได้ตาม
สมมติฐานทีน่ัยส าคัญ p ≤ 0.01 

7. ผลประโยชน์มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจ มี
ค่าสัมประสิทธิเส้นทาง 0.339 มีความเป็นจริงยอมรับ
ได้ตามสมมติฐานที่นัยส าคัญ p ≤ 0.01 

8. ความพึงพอใจมีอิทธิพลต่อสมรรถนะ มีค่าสัม
ประสิทธิเส้นทาง 0.294 มีความเป็นจริงยอมรับได้ตาม
สมมติฐานทีน่ัยส าคัญ p ≤ 0.01 

จากการวิเคราะห์ข้อมูลได้ข้อค้นพบว่า ปัจจัยที่
มีอิทธิพลต่อสมรรถนะคือ ความพึงพอใจ ความคาดหวัง 
ผลประโยชน์ และความผูกพันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่  0 .01 และสามารถร่วมกันอธิบายได้  จากการ
วิเคราะห์เส้นทางอิทธิพลปัจจัยของตัวแปรภายนอก
และภายใน พบว่าความพึงพอใจ ความคาดหวัง 
ผลประโยชน์  ความผูกพัน มีอิทธิพลทางตรงต่อ
สมรรถนะ ร่วมกันอธิบาย โดยสมรรถนะ มีอิทธิพล
สูงสุด รองลงมาคือ ความพึงพอใจ และความคาดหวัง 
และผลประโยชน์ ความผูกพัน ตามล าดับ 

 
การอภิปรายผล 

อาจารย์ตามสัญญาจ้างในมหาวิทยาลัยราชภัฏ
เขตกรุงเทพมหานครมีความผูกพัน ความคาดหวัง 
ผลประโยชน์  ความพึงพอใจ ของบุคลากรและ
สมรรถนะของบุคลากรโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
เนื่องมาจากอาจารย์ประจ าตามสัญญาจ้างมหาวิทยาลัย
ราชภัฏเขตกรุงเทพมหานครทั้ง 6 แห่งได้แก่
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา มหาวิทยาลัยราชภัฏ
สวนดุสิต มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร มหาวิทยาลัย
ราชภัฏจันทรเกษม มหาวิทยาลัยราชภัฏบ้านสมเด็จ
เจ้าพระยา มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี  มีความขยัน
ปฏิบัติงานในหน้าท่ีรับผิดชอบด้วยความพึงพอใจในงาน
ของตน ตามความสามารถสมรรถนะของตนเองอย่าง
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เต็มที่ และมองเห็นว่าต้องมีผลประโยชน์ที่จะได้รับ
อย่างคุ้มค่า โดยคาดหวังในงานด้านต่าง ๆ ตามมา 

ความผูกพันของบุคลากร  เมื่ อวิ เ คราะห์
องค์ประกอบของด้านนี้ปรากฏว่าความผูกพัน ด้าน
ความจงรักภักดี  เป็นองค์ประกอบที่ ส าคัญที่สุด 
รองลงมา คือ ด้านการปฏิบัติตน และด้านความ
รับผิดชอบ เนื่องจากการที่บุคคลยินยอมท างานให้กับ
องค์กรด้วยความยินดีและเต็มใจ (Kanter, 1979, 
Buchanan, 1974) ซึ่งอาจแสดงได้ว่าความจงรักภักดี
หรือความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรมีความขยันหมั่นเพียรดี 
ผู้ปฏิบัติงานที่ดีย่อมมีความขยันหมั่นเพียรในการ
ปฏิบัติงานของตนอย่างสม่ าเสมอ เป็นคนเอาจริงเอาจัง 
ตั้ ง ใจท า งาน ให้ เ ร็ ว โดยไม่ ชัก ช้ า  โดยไม่ ต้ อง ให้
ผู้บังคับบัญชาต้องคอยติดตามหรือกระตุ้นเตือน อีกทั้ง
งานที่ปฏิบัติเป็นผลส าเร็จนั้นจะต้องมีปริมาณมากมาก
เพียงพอเป็นท่ียอมรับได้ตามมาตรฐานขององค์กร หรือ
เกินกว่านั้น ดังนั้นความจงรักภักดีจึงเป็นองค์ประกอบท่ี
ส าคัญ ส่วนด้านการอุทิศตนเพื่อสร้างสรรค์ให้อค์กรอยู่
ในถสานะที่ดี บุคคลเหล่านี้มีความสัมพันธ์ที่เหนียวแน่น
มีความผูกพันต่อองค์กร ท าให้เป็นแรงผลักดันให้มี
ประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น การที่จะท างานให้ส าเร็จจะต้องมี
วัตถุประสงค์การท างานร่วม (วิจิตร อาวะกุล, 2537, 
Davis, 1957) มีทัศนคติที่เหมือนกัน มีความตั้งใจอุทิศ
เวลาและแรงกายให้กับองค์กร (สมพงศ์ เกษมสิน, 
2530) เป็นการท างานโดยความสมัครใจ มีความสุขกับ
งาน (พนัส หันนาคินทร์, 2542) 

ความพึงพอใจของบุคลากร  เมื่อวิ เคราะห์
องค์ประกอบด้านนี้  ปรากฏว่า ความพึงพอใจด้าน
ความก้าวหน้าของเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญที่สุด 
รองลงมา คือ ความพึงพอใจด้านเพื่อร่วมงาน และ
ความพึงพอใจด้านสวัสดิการ เนื่องจากบุคลากรทุกคนที่
ท างานจะแสวงหาความก้าวหน้าในการท างาน การ
ได้รับต าแหน่งสูงขึ้น และการได้รับสิ่งตอบแทนจาก
ความสามารถในการท างาน สิ่งเหล่านี้จะเกิดขึ้นต่อเมื่อ
ได้รับการประเมินการท างานอย่างเป็นระบบที่มีความ
ยุติธรรม (Kanter, 1979) การได้รับความก้าวหน้าและ

ความส าเร็จในหน้าที่การท างาน ท าให้บุคลากรมี
ก าลังใจในการท างาน และอีกส่วนหนึ่งเกี่ยวข้องกับการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ซึ่ งมี ความหมายถึ งการ
ด าเนินการเกี่ยวกับการส่งเสริมให้บุคคลมีความรู้ 
ความสามารถ มีทักษะในการท างานดีขึ้น ตลอดจนมี
ทัศนคติที่ ดี ในการท า งาน  อันจะ เป็นผลให้การ
ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น หรืออีกนัยหนึ่งการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการที่จะเสริมสร้าง
และเปลี่ยนแปลงผู้ปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ เช่น ความรู้ 
ความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย และวิธีการในการท างาน 
อันจะน าไปสู่ประสิทธิภาพในการท างาน ดังนั้น ความพึง
พอใจด้านความก้าวหน้าจึงเป็นสิ่งที่ส าคัญที่สุด ส่วน
ความพึงพอใจด้านเพื่อร่วมงานนับว่ามีความส าคัญต่อ
การท างานโดยมีส่ วนช่วยในการท างานให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์กร อันจะท าให้ผลการท างานนั้นมี
ประสิทธิภาพและมีประสิทธิ ผล  ช่วยสร้ างเสริ ม
บรรยากาศสภาพแวดล้อมการท างานร่วมกัน การ
ประสานงานได้อย่างคล่องแคล่ว ให้การช่วยเหลือซึ่งกัน
และกัน 

ความพึงพอใจของบุคลากรเมื่ อวิ เคราะห์
องค์ประกอบด้านนี้ปรากฏว่าความพึงพอใจด้าน
ความก้าวหน้าของเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญที่สุด
รองลงมาคือความพึงพอใจด้านเพื่อร่วมงานและความ
พึงพอใจด้านสวัสดิการเนื่องจากอุปกรณ์ทุกคนที่ท างาน
จะแสวงหาความก้าวหน้าในการท างานการได้รับ
ต า แหน่ งสู งขึ้ นและการ ได้ รั บสิ่ ง ตอบแทนจาก
ความสามารถในการท างานสิ่งเหล่านี้จะเกิดขึ้นต่อเมื่อ
ได้รับการประเมินการท างานอย่างเป็นระบบที่มีความ
ยุติธรรมการได้รับความก้าวหน้าและความส าเร็จใน
หน้าที่การงานท าให้บุคลากรมีก าลังใจในการท างาน
และอีกส่วนหนึ่งเกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ซึ่งมีความหมายถึงการด าเนินการเกี่ยวกับการ
ส่งเสริมให้บุคคลมีความรู้ความสามารถมีทักษะในการ
ท างานดีขึ้นตลอดจนมีทัศนคติที่ดีในการท างานนั้นจะ
เป็นผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้นหรืออีก
นัยหนึ่งการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการที่
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จะเสริมสร้างและเปลี่ยนแปลงผู้ปฏิบัติงานในด้านต่างๆ
เช่นความรู้ความสามารถทักษะ อุปนิสัยและวิธีการใน
การท างานอันจะน าไปสู่ประสิทธิภาพในการท างาน
ดังนั้นความพึงพอใจด้านความก้าวหน้าจึงเป็นสิ่งที่
ส าคัญที่สุดส่วนความพึงพอใจด้านเพื่อร่วมงานหนักว่ามี
ความส าคัญต่อการท างานโดยมีส่วนช่วยในการท างาน
ให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรนั้นจะท าให้ผลการ
ท างานนั้นมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลช่วยสร้าง
เสริมบรรยากาศสภาพแวดล้อมการท างานร่วมกันการ
ประสานงานได้อย่างคล่องแคล่วให้การช่วยเหลือซึ่งกัน
และกัน 

สมรรถนะ เมื่อวิเคราะห์องค์ประกอบของด้านนี้ 
ปรากฏว่า สมรรถนะด้านความรู้เป็นองค์ประกอบที่
ส าคัญที่สุด รองลงมา คือ สมรรถนะด้านทักษะ และ
สมรรถนะด้านการด้านเจตคติ เนื่องจากความรู้ในการ
ท างานเป็นความตระหนกรู้ของผู้ปฏิบัติงานที่มีทั้งผลดี
และผลเสีย อาจกล่าวถึงผลดีได้ว่าผู้ปฏิบัติงานมีความรู้
ในสิ่งที่ดี และถูกต้องในขณะท างานสามารถตัดสินใจ
และประเมินสถานการณ์การท างานได้ให้ด าเนินการไป
ในทางเลือกใด ย่อมให้เกิดการปฏิบัติงานนั้นไม่ล่าช้า 
หรือเกิดอุปสรรค ซึ่งลักษณะบุคคลของผู้ปฏิบัติงานที่มี
ความรู้จะมีความมั่นใจในตัวเองสูง การที่สภาพการ
ท างานและจุดหมายในอาชีพของบุคคลมีความ
สอดคล้องกันจะเพิ่มความพึงพอใจในงาน ความพึง
พอใจในสายอาชีพให้สูงขึ้น และลดความตั้งใจลาออก 
เพราะได้ท างานให้เป็นไปตามจุดหมายของตน (Siqler, 
1971) และสมรรถนะด้านความสามารถเฉพาะเป็น
ความสามารถของกลุ่ มทรัพยากรบุคคลในการ
ปฏิบัติงานหรือกระท ากิจกรรม (Kay, 1999) โอกาสที่
องค์กรจะธ ารงรักษาบุคลากรให้ด ารงคงไว้ในองค์กร
นั้นๆ จะขึ้นอยู่กับการที่บุคลากรมีความสามารถที่
แตกต่างกัน ซึ่งไม่สามารถลอกเลียนแบบได้ เช่น ความ
ขยันหมั่นเพียร ความรู้ความสามารถเฉพาะทาง กล่าว
ว่าองค์กรที่มีอายุยาวนานจะมีข้อได้เปรียบองค์กรอื่น 
เช่น มีเอกลักษณ์พิเศษ เป็นองค์กรที่มีบุคลากรที่มี
ความรู้ความสามารถซึ่ ง เกิดจากการเรียนรู้ และ

ประยุกต์ใช้สิ่งต่าง ๆ ได้ดี มีความมุ่งมั่นในการพัฒนา
องค์กรตลอดเวลาและใช้ความแตกต่างทางด้าน
เทคโนโลยี นวัตกรรม การใช้ประโยชน์จากคนและเงิน 
มีความรู้ความเข้าใจในการปฏิบัติงานอย่างดี 

 
ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 

1. ผู้บริหารมหาวิทยาลัยสามารถมองเห็น
สมรรถนะของอาจารย์ประจ าสัญญาจ้างเป็นรูปธรรม 
ควรมีแนวทางปรับปรุงและส่งเสริมวิธีการปฏิบัติงานให้
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล หรือมีกลยุทธ์ด้านการ
วางแผนนโยบายก าลังพลให้คนเหมาะสมกับงาน หรือ
งานเหมาะสมกับคน เพื่อพัฒนามหาวิทยาลัยต่อไป 

2. บุคคลที่ปฏิบัติงานในองค์กรให้ความส าคัญ
ต่อผลประโยชน์ที่ได้รับเป็นส่วนใหญ่ แต่เนื่องจากบาง
องค์กรอาจไม่คล่องตัวในการจัดสรรประโยชน์ใน
รูปแบบเป็นเ งินได้  ผู้บริหารควรใช้วิธีการจัดหา
ผลประโยชน์ท่ีได้รับในรูปแบบอื่น ๆ ที่ไม่ใช่ตัวเงิน เพื่อ
สร้างความพึงพอใจของบุคลากรในการท างาน และเป็น
แรงจูงใจในการท างาน 

3. ความคาดหวังในงานของบุคลากรที่เป็น
อาจารย์ประจ าตามสัญญาจ้างมหาวิทยาลัยราชภัฏเขต
กรุงเทพมหานคร โดยเฉพาะอย่างยิ่งมีความคาดหวัง
ด้านความมั่นคง ส่วนหนึ่งในความมั่นคง คือ คาดหวัง
จะได้บรรจุเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย ดังนั้น ผู้บริหาร
ควรมีแนวทางนโยบายด้านการวางแผนในการบรรจุ
อาจารย์ประจ าตามสัญญาจ้างให้มีอัตรา มีต าแหน่ง
เพียงพอและชัดเจนในแต่ละปี  มีการด า เนินตาม
นโยบายแผนงานท่ีก าหนดไว้อย่างชัดเจน 

4. ภาครัฐควรก าหนดโครงสร้างอัตราก าลังของ
หน่วยงานโดยมีการวางแผนทางระยะสั้นและระยะยาว
ให้ชัดเจนโดยมีส านักงานการอุดมศึกษาเป็นผู้ก าหนด
เพื่อให้อาจารย์ประจ าตามสัญญาจ้างมีความรู้สึกมั่นคง
ในการท างาน 

5. ภาครัฐควรน าผลการวิจัยในครั้งนี้ไปก าหนด
กรอบอัตราก าลังต าแหน่งต่าง ๆ กับหน่วยงานที่มี
บุคลากรที่มีลักษณะงานจ้างแบบเดียวกัน 
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6. ควรส่งเสริมให้อาจารย์ประจ าตามสัญญาจ้าง
ยกระดับคุณภาพและมาตรฐานของตนเองให้มีศักยภาพ 
มีความสามารถในการแข่งขันในยุคสังคมฐานความรู้ 
สนับสนุนและส่งเสริมให้มีความก้าวหน้าในต าแหน่ง
หน้าท่ีการงาน 

7. ควรจัดสวัสดิการและค่าตอบแทนให้
เหมาะสมตามความรู้ ความสามารถ  มีการปรับ
ค่าตอบแทนให้เหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจ 

8. ผู้บริหารควรให้บุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมใน
การแสดงความคิดเห็น ควรให้เกียรติ สร้างความมั่นใจ 
และพัฒนาทักษะใหม่ ๆ มีการยกย่องชมเชย ให้รางวัล
เมื่อประสบความส าเร็จในการท างาน ให้การยอมรับต่อ
ค่านิยมที่ดีต่อองค์กร 

9. ควรสร้างแรงจูงใจในการท างานโดยก าหนด
ผลประโยชน์ทางที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน เพื่อให้
ทุกคนท างานโดยทุ่มเทเสียสละเพื่อส่วนรวมและน า
องค์กรไปสู่ความส าเร็จ 
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ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันของลูกจ้างในองค์กรธุรกิจครอบครัวอุตสาหกรรมเซรามิก  
จังหวัดล าปาง 

Factors which affect the Employee Commitment in Family Business of  
Ceramic Industry in Lampang Province 

 
ภัทริกา มณีพันธ์ 

นักศึกษาหลักสูตรปรัชญาดุษฎบีัณฑิต, มหาวิทยาลยัราชภฏัสวนสุนันทา 

บทคัดย่อ 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของลูกจ้างในองค์กรธุรกิจครอบครัว

อุตสาหกรรมเซรามิก จังหวัดล าปาง กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยเป็นลูกจ้างประจ าที่ท างานกับผู้ก่อตั้งอย่างน้อย 3 ปี 
และท างานกับผู้สืบทอดอย่างน้อย 2 ปี จากโรงงานอุตสาหกรรมเซรามิกขนาดกลางและขนาดย่อมที่เป็นธุรกิจ
ครอบครัวในจังหวัดล าปาง โดยกลุ่มตัวอย่างได้มาจากการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi-state Random 
Sampling) จ านวน 346 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในครั้งนี้เป็นแบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดย
หาค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
แบบเพียร์สัน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ และใช้โปรแกรม LISREL ผลการวิจัยพบว่า (1) การรับรู้ของ
ลูกจ้างด้านศักยภาพของผู้สืบทอดและความน่าเช่ือถือของผู้น า ที่ส่งผลต่อความผูกพันของลูกจ้างในองค์กรที่เป็น
ธุรกิจครอบครัวของอุตสาหกรรมเซรามิกจังหวัดล าปาง พบว่า ลูกจ้างมีการรับรู้ถึงปัจจัยด้านความน่าเช่ือถือของผู้
ก่อตั้ง ศักยภาพของผู้สืบทอด ความน่าเช่ือถือของผู้สืบทอด และความผูกพันของลูกจ้างในองค์กรที่เป็ นธุรกิจ
ครอบครัวอุตสาหกรรมเซรามิกจังหวัดล าปาง อยู่ในระดับมาก ตามล าดับ (2) ปัจจัยความน่าเช่ือถือของผู้ก่อตั้ง 
ศักยภาพของผู้สืบทอด ความน่าเช่ือถือของผู้สืบทอด ที่ส่งผลต่อความผูกพันของลูกจ้างในองค์กรที่เป็นธุรกิจ
ครอบครัวของอุตสาหกรรมเซรามิกจังหวัดล าปาง สามารถอธิบายถึงความแปรปรวนได้ร้อยละ 40.50, 55.50, 
70.90 ตามล าดับ ที่สามารถพยากรณ์ถึงความผูกพันของลูกจ้างในองค์กรที่เป็นธุรกิจครอบครัวของอุตสาหกรรม
เซรามิกจังหวัดล าปาง ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (3) ความผูกพันของลูกจ้างในองค์กรที่เป็นธุรกิจ
ครอบครัวของอตุสาหกรรมเซรามิกจังหวัดล าปาง ได้รับอิทธิพลทางตรงจากความน่าเชื่อถือของผู้ก่อตั้ง ศักยภาพของ
ผู้สืบทอด และความน่าเช่ือถือของผู้สืบทอด ท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์สามารถพยากรณ์ได้ร้อยละ 69 ส่วนความ
น่าเชื่อถือของผู้สืบทอด ยังได้รับอิทธิพลทางตรงจากความน่าเชื่อถือของผู้ก่อตั้ง และศักยภาพของผู้สืบทอดที่มีค่าสัม
ประสิทธิสหสัมพันธ์สามารถพยากรณ์ได้ร้อยละ 73 ตลอดจนศักยภาพของผู้สืบทอด ยังได้รับอิทธิพลทางตรงจาก
ความน่าเชื่อถือของผู้ก่อตั้ง มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์สามารถพยากรณ์ได้ร้อยละ 34  

 

ค าส าคัญ: ธุรกิจครอบครัว, ความผูกพันในองค์กร, อุตสาหกรรมเซรามิก 
 

Abstract 
The purposes of this research were to explore the factors that affected the employees’ 

commitment in family business of ceramic industry, Lampang province. The samplings were the 
full time employees who had been working with the founders at least 3 years and with the 
successors at least 2 years totally 346 persons in family business of small and medium size 
ceramics industry, Lampang province by using multi-state random sampling. The instrument used 
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to collect data was the questionnaires. The instruments used to analyze data were means, 
standard deviation, one way ANOVA, Pearson’s product moment coefficient, and the Multiple 
Regression Analysis. The Software computer program, LISREL. The research results were found as 
follow: (1) The level of employees’ perception in the successors’ competency and the leaders’ 
credibility affected the employees’ commitment in family business of ceramic industry, Lampang 
province found that the employees perceived the factors of the founders’ credibility, the 
successors’ competency, the successors’ credibility, and the employees’ commitment in family 
business of ceramic industry, Lampang province at the high level. (2) The founders’ credibility, 
the successors’ competency, and the successors’ credibility affected the employees’ 
commitment in family business of ceramic industry, Lampang province which explained the 
sequence of variance at the percentage of 40.50, 55.50, 70.90. (3) The founders’ credibility, the 
successors’ competency, and the successors’ credibility directly affected to the employees’ 
commitment in family business of ceramic industry, Lampang province with the predictable 
effective correlation at the percentage of 69. The founders’ credibility and the successors’ 
competency directly affected to the successor’s credibility with the predictable effective 
correlation at the percentage of 73. The founder’s credibility also directly affected the 
successors’ competency with the percentage of 34.  

 

Keywords: Family Business, Organization Commitment, Ceramic Industry 
 
 
บทน า 

ธุรกิจอุตสาหกรรมเซรามิกมีบทบาทส าคัญอย่าง
ยิ่งในประเทศไทย ในด้านการจ้างงาน การกระจาย
รายได้ และการสร้างมูลค่าเพิ่ม รวมทั้งเป็นสินค้า
ส่งออกส าคัญของประเทศ (ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศ
และการสื่อสาร, 2551) วิวัฒนาการในการผลิตเซรามิ
กของประเทศไทย เริ่มต้นที่กรุงเทพมหานครและ
จังหวัดใกล้เคียง จากนั้นมีการกระจายตัวไปยังจังหวัดที่
มีแหล่งวัตถุดิบที่ใช้ในการผลิต ได้แก่ จังหวัดล าปาง 
และจังหวัดเชียงใหม่ โรงงานผลิตเซรามิกรุ่นแรก ๆ 
ของประเทศไทย ในยุคนั้นจะเป็นโรงงานที่ผลิต ถ้วย
ชามโดยมีชาวจีนเป็นผู้ประกอบการ และคนงานก็เป็น
ช่างชาวจีนที่อพยพเข้ามาอยู่ประเทศไทยในช่วง
ระยะเวลาดังกล่าว อุตสาหกรรมเซรามิก ประกอบด้วย
โรงงานขนาดกลาง และขนาดเล็ก เป็นจ านวนมาก 
กระจายอยู่ตามจังหวัดต่าง ๆ เช่น ล าปาง เชียงใหม่ 

ราชบุรี สระบุรี และสมุทรสาคร มีผลให้เกิดการสร้าง
งานและมีแรงงานในประเทศจ านวนประมาณ 63,000 
คน โดยมีการจ้างงานในภาคเหนือประมาณ 8,000 คน 
คิดเป็นร้อยละ 13 ของทั้งประเทศ ซึ่งมีส่วนช่วยในด้าน
การจ้างงานและการกระจายรายได้ให้กับแรงงานใน
ภา ค เห นื อ ไ ด้ เ ป็ น อ ย่ า ง ดี  ( ส ถ า บั น วิ จั ย สั ง ค ม
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, 2545) 

ธุรกิจในประเทศไทยมากกว่าร้อยละ 90 เป็น
กิจการที่มคีรอบครัวเป็นเจ้าของหรือควบคุมการบริหาร
และด าเนินการ ซึ่งมีตั้งแต่ขนาดเล็ก ขนาดกลาง และ
ขนาดใหญ่โดยธุรกิจครอบครัวเป็นกิจการที่มีครอบครัว
ถือครองความเป็นเจ้าของส่วนใหญ่ไว้ หรือถือครองอ านาจ
การควบคุมและบริหารกิจการ (สรรชัย เตียวประเสริฐกุล, 
2550) ธุรกิจในครอบครัวจึงมีความส าคัญต่อสภาพ
เศรษฐกิจโดยรวม และมีส่วนช่วยให้คุณภาพชีวิตของ
สังคมดีขึ้นด้วย และยังพบว่าธุรกิจครอบครัวโดยปกติจะใส่
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ใจด้ านคุณภาพชีวิตของชมุชนโดยการเข้ าไปเป็น
ผู้สนับสนุนหน่วยงานสวัสดิการทางสังคมและวัฒนธรรม
มากกว่าธุรกิจที่ไม่ใช่ครอบครัว (Riordan, 1998) 

นอกจากนั้นธุรกิจครอบครัวที่มีอัตราการเติบโต
สูงจะมีการใช้กลยุทธ์การผลิตสินค้าคุณภาพสูงกว่า
คู่แข่งในตลาด โดยไม่สนใจการใช้กลยุทธ์ต้นทุนต่ า 
(Low cost strategy) เนื่องจากตลากต้องการสินค้า
คุณภาพสูงจากธุรกิจครอบครัว และไม่ใช้เกณฑ์ด้านราคา
ของสินค้ าเพียงอย่างเดียว การเพิ่มขึ้นของธุรกิจ
ครอบครัวจึงมีส่วนช่วยในการพัฒนาคุณภาพสินค้า
ได้มาก (Upton, 2001) โดยธุรกิจครอบครัวที่มีอัตรา
เจริญเติบโตสูงเหล่านี้จะมีการเขียนแผนธุรกิจเป็นลาย
ลักษณ์อักษรซึ่งแผนนี้จะมีรายละเอียดพอเพียงที่จะใช้
เปรียบเทียบระหว่างผลประกอบการกับแผนธุรกิจที่วาง
ไว้เพื่อสามารถปรับเปลี่ยนการบริหารจัดการด้านการจ่าย
ค่าตอบแทนให้ได้อย่างเหมาะสม (Vambery, 1993) 

การสืบทอดธุ รกิ จครอบครั วนั้ น  มี ค วาม
ยากล าบากเพราะธุรกิจครอบครัวจ านวนน้อยมากที่จะ
อยู่ รอดนอก เหนือ ไปจากรุ่ นแรกเริ่ ม  ที่ ท าแล้ ว
สถานการณ์การอยู่รอดก็ยังมีน้อยและความพยายามที่
จะโอน (Shahuno, Janjuha-Jivraj & Woods, 2002) 
ตลอดจนการเตรียมแต่ละบุคคลเพื่อเข้ารับการถ่ายโอน 
ซึ่งจะต้องตระหนักอย่างมากถึงผลลัพธ์ของการถ่ายโอน
ธุรกิจครอบครัว (Williams, Allen & Avila, 1997) 
ความตั้งใจของผู้ก่อตั้งในการถ่ายโอนธุรกิจให้กับผู้สืบ
ทอดก่อนที่จะเกษียณ ถือได้ว่ามีอิทธิพลต่อการวางแผน
สู่การถ่ายโอน (Sharma, Pramodita, Chua & 
Chrisman, 2003) 

การถ่ายโอนอ านาจการบริหารจัดการรับสูงสุด
ขององค์กรนั้นก่อให้เกิดปรากฏการณ์ภายในองค์กรได้ 
และสามารถใช้ในการตรวจสอบสถานการณ์เมื่อมีการ
เปลี่ยนผู้น าคนใหม่ บ่อยครั้ งที่ผู้น าคนใหม่มักจะ
เปลี่ยนแปลงและจัดสรรทรัพยากรบุคคลในองค์กรที่มี
อยู่ในขณะนั้น ตลอดจนการให้รางวัล และการให้ค า
จ ากัดความของเป้าหมายขององค์กรเสียใหม่ คุณสมบัติ
หรือนิสัย เฉพาะของผู้บริหารระดับสู งคนใหม่ที่

แสดงออกถึงความสามารถในการบริหารจัดการจะ
ส่งผลโดยตรงต่อการปฏิบัติงานของบุคคลในองค์กร ซึ่ง
ธุรกิจครอบครัวควรค านึงถึงบุคลิกลักษณะนิสัยของผู้
สืบทอดและรูปแบบของการส่งมอบของผู้ก่อตั้งเพราะ
มันสามารถส่งผลกระทบต่อการเปลี่ยนแปลงในระยะ
ยาวขององค์กรได้ ซึ่งการเปลี่ยนแปลงนั้นอาจท าให้ผู้
สืบทอดประสบปัญหาในการน าธุรกิจไปสู่ความส าเรจ็ได้
ในอนาคต (Gordon & Rosen, 1981) นอกจากนั้น
ความสัมพันธ์ที่แน่นแฟ้นระหว่างผู้ก่อตั้งกับลูกจ้างที่มี
อยู่เดิม ซึ่งมีผลต่อการถ่ายโอนอ านาจการบริหารจัดการ
ระดับสูงสุดขององค์กร เพราะการถ่ายโอนธุรกิจ
ครอบครัวจะแสดงให้เห็นถึงการเปลี่ยนแปลงในอนาคต
ของธุรกิจครอบครัวได้ กล่าวคือ การเปลี่ยนแปลงนั้น ๆ 
จะส่งผลต่อมาตรฐานหรือแนวทางในการปฏิบัติงาน
และความคาดหวังของลูกจ้างที่มีอยู่ในองค์กรได้อย่าง
ชัดเจน สิ่งเหล่านี้สามารถส่งผลให้เกิดการต่อต้านใน
ด้านจิตใจของบุคคลที่ท างานในองค์กร หากการต่อต้าน
นั้นรุนแรงหรือมีความยากล าบากที่จะลดแรงต่อต้านที่
เกิดขึ้นนั้นได้ อาจส่งผลต่อความอยู่รอดของธุรกิจ
ครอบครัวได้ในระยะยาว (Reichheld, 1996) 

ด้ ว ย เ ห ตุ นี้ ผู้ วิ จั ย จึ ง ต้ อ ง ศึ ก ษ า เ พื่ อ ห า
ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันของลูกจ้างในองค์กร
กับการรับรู้ของลูกจ้างที่มีต่อศักยภาพของผู้สืบทอด 
และความน่าเชื่อถือของผู้น าในองค์กร และเพื่อเป็นการ
ให้ข้อมูลที่มีคุณค่าและเห็นได้อย่างชัดเจน ในเชิง
ปฏิบัติการของธุรกิจครอบครัวแก่ผู้ก่อตั้ง ผู้สืบทอด 
ผู้ประกอบการ ทนายความที่ปรึกษา และหน่วยงานที่
เกี่ยวข้อง ข้อมูลเหล่านี้จะช่วยให้พวกเขาเหล่านั้นได้
เรียนรู้ และพัฒนากรอบงานตลอดจนทักษะของบุคคล
ในองค์กร เพื่อน าไปใช้ในการก าหนดกลยุทธ์ของ
กระบวนการถ่ายโอนที่มีประสิทธิภาพและการด ารง
รักษาไว้ซึ่งความผูกพันของลุกจ้างในองค์กรเหล่านั้น 
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของ

ลูกจ้างในองค์กรธุรกิจครอบครัวอุตสาหกรรมเซรามิก 
จังหวัดล าปาง 

 
ทบทวนวรรณกรรม 

เครื่องปั้นดินเผาเป็นศิลปกรรมแขนงหนึ่งที่ไดท้ า
กันมาแต่โบราณกาล และถ่ายทอดกันมาถึงปัจจุบัน 
อุตสาหกรรมเซรามิกของไทยนับได้ว่าเป็นอุตสาหกรรม
ที่เก่าแก่ที่สุดของประเทศ ดังจะเห็นได้จากหลักฐานการ
ค้นพบแหล่งผลิตเซรามิกในสมัยตั้งแต่ก่อนสุโขทัย จน
ในปัจจุบันอุตสาหกรรมเซรามิกในโลกได้พัฒนาไปมาก 
จากอุตสาหกรรมเซรามิกแบบดั้งเดิม (Traditional 
Ceramics) ได้แก้ เครื่องปั้นดินเผาแบบต่าง ๆ ไปเป็น
อุตสาหกรรมเซรามิกแบบสมัยใหม่ (New Ceramics/ 
Advanced Ceramics) ที่ใช้เทคโนโลยีช้ันสูงและ
ซับซ้อนในการผลิตโดยใช้เป็นช้ินส่วนคอมพิวเตอร์ 
อิเล็กทรอกนิกส์ เครื่องยนต์ และช้ันส่วนผลิตภัณฑ์
วิศวกรรมอื่น ๆ อย่างไรก็ดี อุตสาหกรรมเซรามิกของ
ไทยยังคงใช้การผลิตเซรามิก แบบดั้งเดิมเป็นหลัก ซึ่งมี
ความส าคัญต่อเศรษฐกิจของประเทศไทย เนื่องจากเป็น
แหล่งการจ้างงาน และสร้างอาชีพของคนในท้องถิ่น 
ตลอดจนสร้างรายได้ให้กับประเทศไทยอย่างมาก ทั้งยัง
เป็นอุตสาหกรรมเพื่อการส่งออก และน ารายได้เข้าสู่
ประเทศปีละหลายหมื่นล้านบาท (สถาบันวิจัยสังคม 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม,่ 2545) 

การรับรู้ (Perceived) เป็นกระบวนการที่มนุษย์
ติดต่อสื่อสารกับสิ่งแวดล้อมรอบ ๆ ตัว โดยมนุษย์จ า
จากการตีความสิ่งแวดล้อมที่สัมผัสได้ แล้วตอบสนอง
กลับไปอย่างเหมาะสม แต่ละคนอาจมีการตีความใน
สิ่งแวดล้อมที่เหมือนกันออกไปในทิศทางที่แตกต่างกัน 
และการแปลความหมายจากการสัมผัส โดยเริ่มจากการ
มีสิ่งเร้าเข้ามากระทบกับอวัยวะรับสัมผัสทั้งห้า และส่ง
กระแสประสาทไปยังสมองเพื่อการแปลความโดย
กระบวนการของการรับรู้ (Process) เป็นกระบวนการ
ที่คาบเกี่ยวกันระหว่างเรื่อง ความเข้าใจ การคิดการ

รู้ สึ ก  (Sensing) คว ามจ า  (Memory) ก าร เ รี ยน รู้ 
(Learning) แ ล ะ ก า ร ตั ด สิ น ใ จ  (Decision) แ ล ะ
องค์ประกอบของการรับรู้สิ่งเร้าได้แก่ วัตถุ แสง เสียง 
กลิ่น รสต่าง ๆ อวัยวะรับสัมผัส ได้แก่ หู ตา จมูก ลิ้น 
ผิวหนัง ถ้าไม่สมบูรณ์จะท าให้สูญเสียการรับรู้ ได้ 
ประสาทในการรับสัมผัสเป็นตัวกลาง ส่งกระแส
ประสาทจากอวัยวะรับสัมผัสไปยังสมองส่วนกลางเพื่อ
การแปลความหมายต่อไปประสบการณ์เดิม การรู้จัก 
การจ าได้ ท าให้การรับรู้ได้ดีขึ้น ค่านิยม ทัศนคติ ความ
ใส่ใจ ความตั้งใจ สภาพจิตใจ อารมณ์ เช่น การคาดหวัง 
ความดีใจ ความเสียใจ ความสามารถทางสิตปัญญาท า
ให้รับรู้ได้เร็ว (Kotler & Armstrong, 2001) 

ธุรกิจครอบครัว (Family Business) เป็น
องค์กรเพื่อแสวงหาผลก าไร ซึ่งสมาชิกในครอบครัว มี
สภาพความเป็นเจ้าของหรือเข้าไปครองครองการ
ด าเนินงานส่วนมาก (Lansberg, 1988) กล่าวคือมี
ความเป็นเจ้าของและมีสิทธิ์ออกเสียงเพื่อการควบคุม
กิจการ มีการใช้อ านาจจากการที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับผู้
ก่อตั้ง ตลอดจนการเข้าไปบริหารจัดการธุรกิจครอบครัว
โดยตรง (Shanker & Astrachan, 1996) กล่าวคือ 
ธุรกิจครอบครัวเป็นการน าระบบครอบครัวกับระบบ
ธุรกิจมารวมกัน (Roseblatt, Mik & Johnson, 1985) 
และมีความสัมพันธ์สืบเนื่องกันไประหว่างครอบครัว
และธุรกิจนั้น ๆ รวมไปถึงการถ่ายโอน ค่านิยม ทัศนคติ 
และอ านาจมาก รุ่นหนึ่งไปสู่อีกรุ่นหนึ่ง และเพื่อเป็น
การสร้างความตระหนักเกี่ยวกับธุรกิจครอบครัวให้กับ
ชนรุ่นต่อ ๆ ไป ซึ่งไม่มีในธุรกิจที่ไม่ใช่ธุรกิจครอบครัว 
(Ashltrom, 1998; Neubauer & Lank, 1998) 
โดยทั่วไปหลักเกณฑ์ที่ใช้ในการก าหนดค าจ ากัดความ
ของค าว่าธุรกิจครอบครัวมักจะเกี่ยวข้องกับอัตราร้อย
ละของความเป็นเจ้าของ การมีสิทธิ์ออกเสียงในการ
บริหารจัดการภายในองค์กร และการมีอ านาจในการ
ก าหนดทิศทางของกลยุทธ์ ตลอดจนการเข้ามามีส่วน
ร่วมของผู้สืบทอดในรุ่นหลัง ๆ ต่อจากรุ่นท่ีหนึ่ง ซึ่งผู้สืบ
ทอดเหล่านั้นสามารถเข้ามาบริหารจัดการได้โดยตรง
จากคนในครอบครัว (Handler, 1989) 
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การถ่ายโอนธุรกิจครอบครัว (Transfer in 
Family Business) จึงเป็นการสืบทอดธุรกิจจากรุ่น
หนึ่งไปสู่อีกรุ่นหนึ่ง ตลอดจนเป็นการส่งมอบความเป็น
ผู้น าขององค์กรจากรุ่นหนึ่งไปยังรุ่นถัดไป ดังนั้นผู้ก่อตั้ง
จึ ง จ า เ ป็ น ต้ ง อ มี ก า ร ป ลู ก ฝั ง  แ ล ะ เ ส ริ ม ส ร้ า ง
ประสบการณ์ความเป็นผู้น าที่ดีให้แก่ผู้สืบทอดกิจการ
ซึ่งความส าเร็จของการถ่ายโอน มีปัจจัยส าคัญหลาย
ประการ ได้แก่ การเตรียมทายาท ผู้สืบทอดธุรกิจ การ
วางแผนการถ่ายดอน และการสร้างความสัมพันธ์ที่ดี
ระหว่างบุคคลที่เกี่ยวข้องกับองค์กรธุรกิจครอบครัว 
(Dyer & Sanchez, 1998) ซึ่งการถ่ายโอนธุรกิจ
ครอบครัวแบ่งเป็นสามขั้นตอนดังนี้คือ (1) การพัฒนา
ศักยภาพของผู้สืบทอดก่อนการท างานในองค์กรธุรกิจ
ครอบครัว (2) การเข้าไปคลุกคลีกับธุรกิจของผู้สืบทอด 
และ (3) การถ่ายโอนความเป็นผู้น าในองค์กรธุรกิจ
ครอบครัว (Handler, 1991) 

ความผูกพันของลูกจ้างในองค์กร เป็นตัวช้ีวัดที่
ส าคัญมากของความมีประสิทธิภาพและความสามารถ
ในการสร้างสรรค์ผลผลิตให้กับองค์กร ซึ่งความผูกพัน
ของลูกจ้างในองค์กร หมายถึง สภาพทางด้านจิตใจของ
ลูกจ้าง กล่าวคือ สภาพทางด้านจิตใจนี้จะเกิดขึ้นเมื่อ
ลูกจ้างมีประสบการณ์ในการท างานกับองค์กรนั้น ๆ 
อย่างน้อย 5 ปี จึงจะน ามาเป็นตัวช้ีวัดถึงความสัมพัน์
ระหว่างลูกจ้างกับองค์กร รวมไปถึงการตัดสินใจของ
ลูกจ้างในการด ารงรักษาความเป็นสมาชิกในองค์กรนั้น ๆ 
อยู่ต่อไปหรือไม่ (Fiorito, 2007; Meyer, 1993) และ
เป็นการเ ช่ือมโยงสิ่ งที่จะผูกมัดแต่ลุบคคลในเชิง
จิตวิทยาให้อยู่กับองค์กรนั้น ๆ นั่นเอง (O’Reilly & 
Chatman, 1998) 

ความผูกพันในองค์กรมีการวัดและประเมิน
ความผูกพันของลูกจ้างในองค์กรได้ 2 วิธี กล่าวคือ วิธี
แรกจะเป็นการวัดและประเมินความผูกพันในองค์กร
ด้านทัศนคติ (Attitudinal) และด้านพฤติกรรม 
(Behavioral) ของลูกจ้าง ซึ่งความผูกพันด้านทัศนคติ 
(Attitudinal commitment) ของลูกจ้าง หมายถึง 
ความผูกพันทางด้านอารมณ์ของบุคคลที่มีต่อองค์กร 

ความต้องการเข้ามามีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ของ
องค์กร และการแสดงตัวตนของลูกจ้างที่มีต่อเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์กร ซึ่งเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กรนั้น สามารถวัดประเมินความผูกพันเชิงทัศนคติได้
จากแรงจูงใจในการท างานของลูกจ้าง ความต้องการของ
ลูกจ้างที่จะด ารงตนอยู่กับองค์กรนี้ต่อไป (Buchanan, 
1974; Mowday, 1979) และการแสดงตัวตนท่ีแท้จริง
ของลูกจ้างที่มีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ซึ่ง
ความผูกพันเชิงทัศนคตินี้จะเป็นรากฐานในการผูกมัด
ลูกจ้างให้เข้ามามีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กร
ทางด้านจิตวิทยา (Meyer & Allen, 1984) 

ส่วนความผูกพันเชิงพฤติกรรม (Behavioral 
commitment) หมายถึง กระบวนการที่แต่ละบุคคล
เริ่มที่จะผูกพันกับองค์กร อันเนื่องมาจากการที่องค์กร
นั้น ๆ ให้การสนับสนุนหรือให้ความช่วยเหลือลูกจ้างไม่
ว่าจะเป็นตัวเ งินและที่ ไม่ เป็นตัวเ งิน เช่น ค่าจ้าง 
บ าเหน็จบ านาญ การเลื่อนขั้น และผลประโยชน์
ตลอดจนสวัสดิการต่าง ๆ จนท าให้ลูกจ้างเกิดจากความ
เลื่อมใสศรัทธาในองค์กรก่อน แล้วจึงแพร่ขยายออกไป
เป็นความผูกพันเ ชิงจริยธรรมของมนุษย์  (Moral 
commitment) ซึ่ งส่ งผลในทางบวกต่อจิตใจของ
ลูกจ้างท าให้ลูกจ้างเกิดจิตส านึกภายในจิตใจทางด้าน
ศีลธรรมและจริยธรรมของความเป็นมนุษย์ จนท าให้
ค่านิยมส่วนบุคคลของลูกจ้างแต่ละคนถูกผสมผสาน
กลมกลืนจนเป็นหนึ่ ง เดียวกับองค์กรเหล่านั้นได้ 
(Meyer & Allen, 1984) ซึ่งแตกต่างจากความผูกพัน
เชิงทัศนคติตรงที่ความผูกพันเชิงพฤติกรรมจะศึกษาใน
รูปแบบที่ เป็นเหตุ เป็นกลกว่า ซึ่ งความผูกพันเชิง
พฤติกรรมนี้สามารถใช้ร่วมกับทฤษฎีการแลกเปลี่ยน 
(Exchange theory) หรือทฤษฎีเดิมพันข้างเคียง 
(Side-bet theory) ได้ 

การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมุ่งเน้นที่จะศึกษาสภาพ
ทางด้านจิตวิทยาหรือความตั้งใจของการเข้ามามีส่วน
ร่วมของลูกจ้างในองค์กร และการแสดงตนต่อองค์กร
ตลอดจนการตัดสินใจที่จะด ารงรักษาความเป็นสมาชิก
ในองค์กรต่อไป จากการที่ลูกจ้างเหล่านั้นได้รับรู้ถึง
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ศักยภาพของผู้สืบทอดและความน่าเช่ือถือของผู้น าใน
องค์กร โดยเน้นที่จะศึกษาความผูกพันในองค์กรแบบ
หลายมิติ ซึ่งประกอบไปด้วยองค์ประกอบของความ
ผูกพัน 3 ด้าน (Three Component Model: TCM) 
คือ ความผูกพันด้านอารมณ์ ความผูกพันด้านการคงอยู่ 
และความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Meyer, 1993) 

การรับรู้ศักยภาพของผู้สืบทอด หมายถึง การ
รับรู้ด้านความสามารถของผู้สืบทอดที่แสดงออกมา 
ตลอดจนผลลัพธ์ที่ได้ ซึ่งผู้สืบทอดจ าเป็นต้องมีความ
เช่ียวชาญหรือมีความรู้ในธุรกิจที่ก าลังด าเนินอยู่ใน
ขณะนั้น รวมถึงการรับรู้หรือการยอมรับของลูกจ้างที่มี
ต่อผู้สืบทอดในฐานะที่ลูกจ้างเหล่านั้นจะน าไปสู่ผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีได้ (Kouze & Posner, 1993) ดังนั้น 
ครอบครัวจ าเป็นต้องมีการด าเนินการที่รวดเร็วในการ
เตรียมการเพื่อแผนกของผู้น าในองค์กรโดยการท าการ
พัฒนาศักยภาพให้กับทายาทหรือผู้สืบทอดให้อย่าง
ชัดเจน การฝึกฝนผู้สืบทอดให้มีภาวะผู้น าและก าหนด
ขอบเขตของงานที่ผู้สืบทอดสามารถตัดสินใจได้ด้วย
ตนเองในระดับแรกเริ่ม รวมถึงการให้การศึกษาที่เป็น
ทางการแก่ผู้สืบทอด ตลอดจนการให้ผู้สืบทอดมี
ประสบการณ์การท างานจากภายนอกองค์กรที่มีลักษณะ
คล้ายคลึงหรือเกี่ยวข้องกับธุรกิจ (Sonnenfeld & 
Spence, 1989) 

การรับรู้ความน่าเช่ือถือของผู้น า หมายถึง การ
รับรู้ความน่าเช่ือถือของผู้ก่อตั้ง (founder credibility) 
และการรับรู้ความน่าเช่ือถือของผู้สืบทอด (successor 
credibility) มีนักวิชายหลายรายที่พยายามจะก าหนด
ตัวบ่ง ช้ีของความเป็นผู้น าในธุรกิจครอบครัวที่มี
ประสิทธิภาพ โดยการเช่ือมโยงระหว่างความน่าเช่ือถือ
ของผู้น าเหล่านั้นกับพฤติกรรมของคนในองค์กร ซึ่ง
ลูกจ้างคิดว่าความน่าเชื่อถือมีความส าคัญยิ่งต่อการเป็น
ผู้น าที่มีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ความน่าเช่ือถือของ
ผู้น ายังถูกก าหนดให้อยู่รวมเป็นอันเดียวกันกับความมี
ศั กยภาพของผู้ น า ใ นอ งค์ ก รอี กด้ ว ย  กล่ า วคื อ 
ความสามารถของผู้น าท่ีลูกจ้างรับรู้ได้ เป็นผลจากการมี
อ านาจในธุรกิจครอบครัวบ่อยครั้งที่อ านาจมักเกี่ยวข้อง

กับการเป็นเจ้าของหรือการมีความสัมพันธ์กับผู้ก่อตั้ง
นั่นเอง (Kanter, 1977) 

 
วิธีด าเนินการวิจัย 

ก า ร วิ จั ย นี้ เ ป็ น ก า ร วิ จั ย เ ชิ ง ป ริ ม า ณ 
(quantitative research) กลุ่มเป้าหมายในการศึกษา
คือ ลูกจ้างประจ าที่มีประสบการณ์ในการท างานกับผู้
ก่อตั้งอย่างน้อย 3 ปี และท างานกับผู้สืบทอดอย่างน้อย 
2 ปี ของธุรกิจครอบครัวในอุตสาหกรรมเซรามิกขนาด
กลางและขนาดย่อมในจังหวัดล าปาง ที่ได้จดทะเบียบ
กับพาณิชย์จังหวัดล าปางและเป็นธุรกิจครอบครัวที่มี
การถ่ายโอนจากรุ่นที่ 1 ไปสู่รุ่นที่ 2 แล้ว 63 โรงงานมี
ลูกจ้างจ านวนทั้งสิ้น 2,549 คน ซึ่งในการวิจัยครั้ง
ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยเลือกอุตสาหกรรมเซรา
มิกขนาดกลางและขนาดย่อมที่มีการถ่ายโอนและก าลัง
ด าเนินธุรกิจอยู่ในรุ่นที่ 2 จ านวน 25 โรงงาน ผู้วิจัย
ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างให้มีความเหมาะสมกับ
ระดับความเช่ือมั่นในทางสถิติที่ระดับ .05 โดยค านวณ
จากสูตรตามแนวทางของบามาเน่ (Yamane, 1967) 
และเลือกกลุ่มตัวอย่างจากประชากรเป้าหมายโดยใช้
วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งช้ัน (Stratify Random 
Sampling) ได้จ านวนทั้งสิ้น 346 คน (สุชาติ ประสิทธิ์
รัฐสินธุ,์ 2546) 

การวิจัยครั้งนี้ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือใน
การเก็บรวบรวมข้อมูล โดยแบ่งเป็น 4 ตอน คือ 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับภูมิหลังของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความน่าเช่ือถือ
ของผู้น าในองค์กรที่ลูกจ้างสามารถรับรู้ได้ 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับศักยภาพของผู้
สืบทอดในธุรกิจครอบครัวอุตสาหกรรมเซรามิกขนาด
กลางและขนาดย่อมในจังหวัดล าปาง  

ตอนท่ี 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันของ
ลูกจ้างในธุรกิจครอบครัวอุตสาหกรรมเซรามิกขนาด
กลางและขนาดย่อมในจังหวัดล าปาง 
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หาคุณภาพของเครื่องมือโดยการหาความ
ถูกต้องด้านเนื้อหา (content validity) มาตรวัดที่
ผู้วิจัยสร้างขั้นได้จากการทบทวนวรรณกรรมโดยการ
ประมวลข้อกระทงค าถามที่นักวิชาการทั้งในประเทศ
และต่างประเทศที่เคยใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
เพื่อให้เกิดความถูกต้องในด้านเนื้อหาเป็นอันดับแรก
และตรวจสอบความเหมาะสมของเนื้อหาว่ามีความ
สอดคล้องกับนิยมเชิงปฏิบัติการและน าผลการพิจารณา
ตรวจสอบของผู้เช่ียวชาญมาค านวณหาค่าดัชนี ความ
สอดคล้อง (Item objective congruence: IOC) 
จ านวน 5 ท่าน ทั้งนี้ เพื่อให้ได้ข้อค าถามที่มีความ
ถูกต้องด้านเนื้อหาให้มากที่สุด โดยผู้วิจัยได้คัดเลือก
เฉพาะข้อค าถามที่มีค่ า IOC ระดับ 1 ก่อน และ
พิจารณาผลการประเมินของผู้เชี่ยวชาญ น าข้อค าถามที่
ผู้เช่ียวชาญไม่แน่ใจหรือข้อค าถามที่มีค่า IOC ต่ ากว่า
ระดับ 0.50 น ามาปรับปรุงแก้ไขส่งให้ผู้ เ ช่ียวชาญ
ตรวจสอบ และให้ความคิดเห็นอีกครั้งจนได้ข้อค าถามที่
มีค่า IOC ตั้งแต่ 0.80-1.00 ซึ่งแบบสอบถามที่มีค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟ่า ตั้งแต่ 0.50 ขึ้นไปถือได้ว่าเป็น
แบบสอบถามที่มีความเที่ยงตรงสามารถน าไปใช้วัดทาง
สังคมศาสตร์ได้ (Nunally, 1978) แบะแบบสอบถามที่
ผู้วิจัยน าไปทดลองใช้ที่มีค่าความเที่ยงตรงทั้งฉบับ 
(IOC) เท่ากับ 0.91 ซึ่งสูงกว่า 050 ทุกด้าน แสดงว่า
แบบสอบถามมีความเที่ยงตรงสูง 

การวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัย
ด าเนินการดังนี ้

1. วิ เคราะห์ระดับการรับรู้ของลูกจ้างด้าน
ศักยภาพของผู้สืบทอด ความน่าเชื่อถือของผู้น า ที่ส่งผล
ต่อความผูกพันของลูกจ้างในองค์กรที่ เป็น ธุรกิจ
ครอบครัวของอุตสาหกรรมเซรามิกขนาดกลางและขนาด
ย่อมในจังหวัดล าปาง โดยการใช้สถิติพรรณนา และใช้
โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS for windows 

2. การวิเคราะห์ค่าถดถอยพหุเชิงเส้น 
(multiple regression analysis) เพื่อศึกษา
ความสัมพันธ์ของตัวแปรแต่ละตัวที่มีผลต่อความผูกพัน
ของลูกจ้างในองค์กรธุรกิจครอบครัวอุตสาหกรรมเซรา

มิกขนาดกลางและขนาดย่อมในจังหวัดล าปาง หาก
ปัจจัยแต่ละตัวมีความสัมพันธ์กันดีต่อตัวแปรตามที่ได้
ก าหนดไว้แล้วในสมมติฐานการวิจัย ซึ่งผู้วิจัยสามารถ
น าข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์ดังกล่าวมาประมาณค่า
เชิงพยากรณ์ที่ส่งผลต่อตัวแปรตามได้ (สุชาต ประสิทธิ์
รัฐสินธุ,์ 2549) 

3. การวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
อิสระทุกตัวกับตัวแปรตาม และความสัมพันธ์ระหว่าง
ตัวแปรอิสระด้วยกันที่ส่งผลต่อความผูกพันของลูกจ้าง
ในองค์กรธุรกิจครอบครัวอุตสาหกรรมเซรามิกขนาด
กลางและขนาดย่อมในจังหวัดล าปาง โดยใช้โปรแกรม
ส าเร็จรูป LISREL Version 8.88 (สุชาต ประสิทธิ์รัฐ
สินธุ,์ 2549) 

 
ผลการวิจัย 

ระดับการรับรู้ของลูกจ้างด้านความน่าเช่ือถือ
ของผู้ก่อตั้ง อยู่ในระดับมาก โดยที่ลูกจ้างมีการรับรู้ต่อ
ปัจจัยด้านต่าง ๆ จากมากไปหาน้อย คือ แสวงหา
โอกาสที่ท้าทาย สามารถกระตุ้นให้ผุ้อื่นเกิดก าลังใจ 
สามารถท าให้ผู้อื่นด าเนินการตามได้ ปฏิบัติตนเป็น
แบบอย่างที่ดี กระตุ้นให้ผู้อื่นมีวิสัยทัศน์ร่วมกันอยู่ใน
ระดับมากตามล าดับ และรัดบการรับรู้ด้านความ
น่าเช่ือถือของผู้สืบทอดก็อยู่ในระดับมากเช่นกัน โดยที่
ลูกจ้างมีการรับรู้ต่อปัจจัยด้านต่าง ๆ เรียงจากมากไป
หาน้อย คือ ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี  สามารถ
กระตุ้นให้ผู้อื่นเกิดก าลังใจ แสวงหาโอกาสที่ท้าทาย 
กระตุ้นให้ผุ้อื่นมีวิสัทัศน์ร่วมกัน และสามารถท าให้ผู้อื่น
ด าเนินการตามได้ อยู่ในระดับมาก ตามล าดับ 

ระดับการรับรู้ของลูกจ้างด้านศักยภาพของผู้สืบ
ทอด พบว่า ลูกจ้างมีการรับรู้อยู่ในระดับมาก โดยที่
ลูกจ้างมีการรับรู้ต่อปัจจัยด้านต่าง ๆ เรียงจากมากไป
หาน้อย คือ การตัดสินใจด้านการมีความรู้เกี่ยวกับธุรกิจ
ที่ด าเนินอยู่ ด้านประสบการณ์ และด้านการศึกษาอยู่
ในระดับมาก ตามล าดับ  

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของลุกจ้างใน
องค์กรธุรกิจครอบครัวอุตสาหกรรมเซรามิก จังหวัด
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ล าปาง พบว่า ลูกจ้างมีความผูกพันกับองค์กร อยู่ใน
ระดับมาก กล่าวคือ ลูกจ้างมีความผูกพันด้านอารมณ์
มากที่สุด รองลงมาคือความผูกพันด้านการคงอยู่ และ
น้อยที่สุดคือ ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 

ผ ล ก า ร ท ด ส อ บ ส ม ม ติ ฐ า น ต า ม ก ร อ บ
แนวความคิด สามารถสรุปได้ 3 ข้อดังนี ้

1. ความผูกพันของลูกจ้างในองค์กรขึ้นอยู่กับ
ความน่าเชื่อถือของผู้ก่อตั้ง ศักยภาพของผู้สืบทอด และ
ความน่าเช่ือถือของผู้สืบทอด ผลการวิเคราะห์โดยใช้
แบบจ าลองสมการโครงสร้าง (SEM) พบว่า ความ
ผูกพันของลูกจ้างในองค์กร มีความสัมพันธ์ในเชิงบวก
กับความน่าเช่ือถือของผู้ก่อตั้ง ศักยภาพของผู้สืบทอด 
และความน่าเช่ือถือของผู้สืบทอด ซึ่งมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ สามารถอธิบายถึงความสัมพันธ์ได้ร้อยละ 
67.00 โดยมีค่า t-value = 8.25 ซึ่งมีค่าสูงกว่า 1.96 
แสดงว่ามีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 

2. ความน่าเชื่อถือของผู้สืบทอด ขึ้นอยู่กับความ
น่าเชื่อถือของผู้ก่อตั้งและศักยภาพของผู้สืบทอด ซึ่งผล
การวิเคราะห์จากสมการโครงสร้าง (SEM) พบว่าความ
น่าเช่ือถือของผู้สืบทอด มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
ความน่าเชื่อถือของผู้ก่อตั้ง และศักยภาพของผู้สืบทอด 
ซึ่งแสดงให้ เห็นว่าความน่าเ ช่ือถือของผู้สืบทอดที่
เ กี่ ย ว ข้ อ งกั บก า รปฏิ บั ติ ต น เป็ นแ บบอย่ า งที่ ดี 
ความสามารถกระตุ้นให้ผู้อื่นมีวิสัยทัศน์ร่วมกันกับ
องค์กร การแสวงหาโอกาสที่ท้าทาย ความสามารถท า
ให้ผู้อื่นด าเนินการตามได้ และความสามารถกระตุ้นให้
ผู้อื่นเกิดก าลังใจ ส่งผลต่อความผูกพันของลูกจ้างใน
องค์กร และสัมพันธ์กับศักยภาพของผู้สืบทอดอัน
เกี่ยวข้องกับระดับการศึกษา การตัดสินใจ มีความรู้
เกี่ยวกับธุรกิจที่ด าเนินอยู่  และประสบการณ์มีค่า
ความสัมพันธ์กันในระดับสูง ซึ่งแสดงว่าความน่าเช่ือถือ
ของผู้สืบทอด ศักยภาพของผู้สืบทอด และความ
น่าเช่ือถือของผู้ก่อตั้ง สามารถอธิบายถึงความสัมพันธ์
ได้ร้อยละ 71.00 โดยมีค่า t-value = 8.09 โดยมีค่าสูง

กว่า 1.96 แสดงว่ามีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 

3. ศักยภาพของผู้สืบทอดขึ้นอยู่ กับความ
น่าเช่ือถือของผู้ก่อตั้ง ซึ่งผลการวิเคราะห์จากสมการ
โครงสร้าง (SEM) พบว่าความสัมพันธ์ของปัจจัยด้าน
ศักยภาพของผู้สืบทอด กับความน่าเช่ือถือของผู้ก่อตั้ง 
ที่ เ กี่ ย วข้ องกับการปฏิ บั ติ ตน เป็นแบบอย่ า งที่ ดี 
ความสามารถกระตุ้นให้ผู้อื่นมีวิสัยทัศน์ร่วมกันกับ
องค์กร การแสวงหาโอกาสที่ท้าทาย ความสามารถท า
ให้ผู้อื่นด าเนินการตามได้ และความสามารถกระตุ้นให้
ผู้อื่นเกิดก าลังใจ ส่งผลต่อปัจจัยด้านศักยภาพของผู้สืบ
ทอด มีค่าความสัมพันธ์กันในระดับสูง โดยสามารถ
อธิบายถึงความสัมพันธ์ได้ร้อยละ 43.00 มีค่า t-value 
= 11.09 ซึ่งมีค่าสูงกว่า 1.96 แสดงว่ามีความสัมพันธ์
กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

การวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง (Direct Effect) 
พบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันของ
ลูกจ้างในองค์รกรที่ เป็นของอุตสาหกรรมเซรามิก
จังหวัดล าปาง เรียงจากมากหาน้อย คือ (1) ปัจจัยด้าน
ความน่าเช่ือถือของผู้สืบทอด มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล
เท่ากับ 0.60 และปัจจัยด้านศักยภาพของผู้สืบทอด มี
อิทธิพลทางตรงต่อปัจจัยด้านความผูกพันของลูกจ้างใน
องค์กร มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล เท่ากับ 0.20 (2) 
ปัจจัยด้านความน่าเช่ือถือของผู้ก่อตั้ง มีอิทธิพลทางตรง
ต่อปัจจัยด้านศักยภาพของผู้สืบทอด มีค่าสัมประสิทธิ์
อิทธิพล เท่ากับ 0.56 มีอิทธิพลทางตรงต่อปัจจัยด้าน
ความน่าเช่ือถือของผู้สืบทอด มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล 
เท่ากับ 0.35 และยังมีอิทธิพลทางตรงต่อปัจจัยด้าน
ความผูกพันของลูกจ้างในองค์กร มีค่าสัมประสิทธิ์
อิทธิพล เท่ากับ 0.06 ตามล าดับ และ (3) ปัจจัยด้าน
ความน่าเช่ือถือของผู้สืบทอด มีอิทธิพลทางตรงต่อ
ปัจจัยด้านความผูกพันของลูกจ้างในองค์กร มีค่า
สัมประสิทธิ์อิทธิพล เท่ากับ 0.64 

ผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางอ้อม (Indirect 
Effect) พบว่า (1) ปัจจัยด้านความน่าเช่ือถือของผู้
ก่อตั้ง ส่งผ่านปัจจัยด้านการรับรู้ความผูกพันของลูกจ้าง
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ในองค์กร มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล เท่ากับ 0.52 
ส่งผ่านปัจจัยด้านความน่าเช่ือถือของผู้สืบทอด มีค่า
สัมประสิทธ์ิอิทธิพล เท่ากับ 0.37 (2) ด้านศักยภาพของ
ผู้สืบทอด ส่งผ่านปัจจัยด้านความผูกพันของลูกจ้างใน
องค์กร มีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพล เท่ากับ 0.36 

ปัจจัยที่มีอิทธิพลโดยรวม (total Effect) พบว่า 
(1) ปัจจัยที่มีอิทธิพลโดยรวมไปยังปัจจัยอื่น ๆ เรียงจาก
มากไปหาน้อย ประกอบด้วยปัจจัยด้านการรับรู้ความ
น่าเช่ือถือของผู้ก่อตั้ง มีอิทธิพลโดยรวมต่อปัจจัยด้าน
การรับรู้ความน่าเช่ือถือของผู้สืบทอด มีอิทธิพลโดยรวม
ต่อปัจจัยด้านการรับรู้ความผูกพันของลูกจ้างในองค์กร 
มีอิทธิพลโดยรวมต่อปัจจัยด้านการรับรู้ศักยภาพของผู้
สืบทอด มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล เท่ากับ 0.72, 0.62, 
0.60 ตามล าดับ (2) ด้านการรับรู้ศักยภาพของผู้สืบ
ทอด มีอิทธิพลโดยรวมต่อด้านการรับรู้ความน่าเช่ือถือ
ของผู้สืบทอด และปัจจัยด้านการรับรู้ด้านการรับรู้
ความผูกพันของลูกจ้างในองค์กร มีค่าสัมประสิทธิ์
อิทธิพล เท่ากับ 0.62, 0.54 ตามล าดับ และ (3) ด้าน
การรับรู้ความน่าเช่ือถือของผู้สืบทอด มีอิทธิพลโดยรวม
ต่อปัจจัยด้านการรับรู้ความผูกพันของลูกจ้างในองค์กร 
มีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพล เท่ากับ 0.58 

ปัจจัยที่มีอิทธิพลที่ไม่ทราบสาเหตุ (Unanalyzed 
Effects) พบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลที่ไม่ทราบสาเหตุเรียง
จากมากไปหาน้อย คือ (1) ปัจจัยด้านความน่าเช่ือถือ
ของผู้ก่อตั้ง เป็นปัจจัยที่มีความส าคัญที่มีอิทธิพลที่ไม่
ทราบสาเหตุต่อที่มีอิทธิพลต่อปัจจัยด้านความผูกพัน
ของลูกจ้างในองค์กร และปัจจัยด้านศักยภาพของผู้สืบ
ทอด ที่มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล เท่ากับ 0.05 และ 
0.04 ตามล าดับ (2) ปัจจัยด้านความน่าเช่ือถือของผู้สืบ
ทอด เป็นปัจจัยที่มีความส าคัญที่มีอิทธิพลที่ไม่ทราบ
สาเหตุต่อที่มีอิทธิพลต่อปัจจัยด้านความผูกพันของ
ลูกจ้างในองค์กร ที่มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล เท่ากับ 
0.02 และ -0.02 ตามล าดับ (3) ปัจจัยด้านความ
น่าเช่ือถือของผู้สืบทอด เป็นปัจจัยที่มีความส าคัญที่มี
อิทธิพลที่ไม่ทราบสาเหตุต่อที่มีอิทธิพลต่อปัจจัยด้าน

ความผูกพันของลูกจ้างในองค์กร ที่มีค่าสัมประสิทธิ์
อิทธิพล เท่ากับ -0.06 

โดยสรุปแล้วความผูกพันของลูกจ้างในองค์กร ที่
เป็นธุรกิจครอบครัวของอุตสาหกรรมเซรามิก จังหวัด
ล าปาง ได้รับอิทธิพลทางตรงจากความน่าเช่ือถือของผู้
ก่อตั้ง ศักยภาพของผู้สืบทอด และความน่าเช่ือถือของผู้
สืบทอด มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์สามารถพยากรณ์ด้
ร้อยละ 69 นอกจากน้ันความน่าเช่ือถือของผู้สืบทอดยัง
ได้รับอิทธิพลทางตรงจากความน่าเช่ือถือของผู้ก่อตั้ง 
ศักยภาพของผู้สืบทอด มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
สามารถพยากรณ์ได้ร้อยละ 73 ตลอดจนศักยภาพของ
ผู้สืบทอดยังได้รับอิทธิพลทางตรงจากความน่าเช่ือถือ
ของผู้ก่อตั้ ง  มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์สามารถ
พยากรณ์ได้ร้อยละ 34 

 
การอภิปรายผล 

ความผูกพันด้านอารมณ์ที่มีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ เท่ากับ 0.69 ลูกจ้างรู้สึกว่ามีความสุขที่ได้
ท างานกับองค์กรนี้ รู้สึกว่าปัญหาขององค์กรเป็นปัญหา
ของท่านอย่างแท้จริง รู้สึกถึงความเป็นเจ้าของต่อ
องค์กรที่ท่านก าลังท างานอยู่นี้ มีใจให้กับองค์กรนี้ รู้สึก
ว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรนีอ้ย่างแท้จริง รู้สึกว่าองค์กร
นี้มีความหมายส าหรับท่าน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ Meyer & Allen (2004) ที่พบว่า ลูกจ้างที่มีความ
พึงพอใจสูง จะแสดงออกอย่างเต็มที่ต่อเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์กร และมีความรู้สึกโดยส่วนตัวต่อความ
รับผิดชอบที่จะท าให้องค์กรนั้นประสบความส าเร็จ 
ตลอดจนปรารถนาที่จะด ารงอยู่กับองค์กรนั้น ๆ อย่าง
แท้จริง ซึ่งก็คือลูกจ้างมีความผูกพันด้านอารมณ์อยู่ใน
ระดับมากนั่นเอง 

ความผูกพันด้านการคงอยู่  ที่มีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ เท่ากับ 0.73 โดยลูกจ้างรู้สึกว่ามีความ
จ าเป็นที่จะต้องอยู่กับองค์กรนี้ในเวลานี้ เป็นการยาก
ส าหรับการถอนตัวออกจากองค์กร แม้ว่าต้องการจะไป
จากองค์กรนี้ก็ตาม มีเรื่องติดขัดมากมาย ถ้าต้องถอน
ตัวออกจากองค์กรในเวลานี้ รู้สึกว่ามีทางเลือกน้อยมาก 



 
 

 46  

Vol.6 No.2 (July–December 2016) 

หากต้องถอนตัวออกจากองค์กรนี้  ซึ่งผลประโยชน์ที่
ได้รับจากองค์กรนี้ลูกจ้างคิดว่าจะสามารถหาได้จาก
องค์กรอื่นด้วยเช่นกัน ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎี “เดิมพัน
ข้างเคียง” (side-bets theory) ของ Becker (1960) 
ลูกจ้างที่มีความผูกพันด้านการคงอยู่จะมีความผูกพัน
กับองค์กรอยู่ในระดับน้อยกว่าความผูกพันด้านอารมณ์
โดยลูกจ้างเหล่านี้จะมีเหตุผลทางด้านเศรษฐกิจหรือ
เหตุผลทางด้านการเงินที่จ าเป็นต้องใช้และถูกเช่ือมโยง
เข้ากับต้นทุนของการอยู่กับต้นทุนของการจากไป หาก
ต้นทุนของการถอนตัวออกไปมีมูลค่าน้อยกว่าต้นทุนที่
เป็นลูกจ้างเหล่านั้นอยู่กับองค์กร บุคคลที่มีความผูกพัน
ด้านการคงอยู่จะตั้งอยู่บนพื้นฐานของผลตอบแทนที่
ลูกจ้างเรานั้นได้รับ คือ เงิน สังคม สภาพจิตใจ และ
ต้นทุนอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการถอนตัวออกไป ความ
ผูกพันด้านการคงอยู่ของแต่ละคนในองค์กรนั้น ๆ จะ
แสดงออกอย่างชัดเจน เมื่อลูกจ้างเหล่านั้นได้รับรางวัล
ตรงกับสิ่งท่ีลูกจ้างคาดหวังไว้อย่างแท้จริง 

ความผูกพันด้านบรรทัดฐานที่มีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ เท่ากับ 0.77 ลูกจ้างไม่รู้สึกถึงข้อผูกมัดใด ๆ 
ที่จะท าให้ลูกจ้างต้องด ารงอยู่กับนายจ้างคนปัจจุบัน 
แม้ว่าจะได้รับผลประโยชน์จากการถอนตัวออกไปจาก
องค์กรนี้ก็ตามก็ไม่ต้องการออกจากองค์กร ลูกจ้างรู้สึก
ผิดหวังหากต้องถอนตัวออกจากองค์กรนี้ ลูกจ้างมีความ
จงรักภักดีต่อองค์กรอย่างแท้จริง ลูกจ้างจะไม่ต้องการ
ถอนตัวออกจากองค์กรเพราะมีความรู้สึกผูกพันกับ
บุคคลที่ท างาน ลูกจ้างมีความรู้สึกเป็นหนี้บุญคุณต่อ
องค์กร ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Wiener (1982) 
ได้ช้ีให้เห็นว่าความผูกพันด้านบรรทัดฐานนั้นมีความ
เชื่อในเชิงศีลธรรมทีจ่ะผูกมัดแต่ละบุคคลให้ด ารงอยู่กับ
องค์กร และได้รับการพัฒนามาจากพื้นฐานของ
ประสบการณ์ทางด้านสังคมภายในองค์กรซึ่งท าให้
ลูกจ้างเหล่านั้น มีความจงรักภักดีและเกิดจิตส านึกให้
อยู่กับองค์กรนั้น ๆ 

ปัจจัยด้านความน่าเช่ือถือของผู้น า การปฏิบัติ
ตนเป็นแบบอย่างที่ดีความสามารถกระตุ้นให้ผู้อื่นมี
วิสัยทัศน์ร่วมกันกับองค์กร การแสวงหาโอกาสที่ท้าทาย 

คว ามส ามา รถท า ให้ คนอื่ น ด า เ นิ นก ารต าม ไ ด้ 
ความสามารถกระตุ้ น ให้ ผู้ อื่ น เ กิ ดก าลั ง ใจ  ที่ มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับศักยภาพของผู้สืบทอดและ
คุณลักษณะของผู้บริหารองค์กรด้านระดับการศึกษา 
ด้านการตัดสินใจ ด้านการมีความรู้ เกี่ยวกับธุรกิจที่
ด าเนินอยู่ และด้านประสบการณ์ ยังมีความสัมพันธ์เชิง
บวกกับความน่าเช่ือถือของผู้สืบทอดในการบริหาร
จั ดการ ในด้ านการปฏิ บั ติ ตน เป็นแบบอย่ า งที่ ดี 
ความสามารถกระตุ้นให้ผู้อื่นมีวิสัยทัศน์ร่วมกันกับ
องค์กร การแสวงหาโอกาสที่ท้าทาย ความสามารถท า
ให้ผู้อื่นด าเนินการตามได้ และความสามารถกระตุ้นให้
ผู้อื่นเกิดก าลังใจเช่นเดียวกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
Kouze & Posner (1993) ที่ได้ท าการวิจัยร่วมกับ  
Konnert & Augenstein (1990) พบว่า ร้อยละ 75 
ของผู้ตอบแบบสอบถามในการจัดอันดับความส าคัญ
ของผู้น า กล่าวว่าผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ท่ีชัดเจนและสามารถ
บ่งบอกถึงอนาคตของบริษัทได้อย่างแท้จริง ถือว่าเป็น
คุณสมบัติที่ส าคัญมากของผู้บริหารระดับสูงที่จะต้องมี
ในปัจจุบัน และร้อยละ 98 ของผู้ตอบค าถาม จัดอันดับ
ของการมองไปข้างหน้าของผู้บริหารว่ามันเป็นการสร้าง
คุณภาพที่ส าคัญให้กับผู้บริหารระดับสูงที่ เขาเหล่านั้น
ควรจะมีในปี 2000 ด้วย 

 
ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 

1. รัฐบาลไทยควรก าหนดโครงสร้างกรอบ
ต าแหน่งบทบาทหน้าที่ของผู้บริหารองค์กรให้ชัดเจน 
โดยกระทรวงอุตสาหกรรมควรก าหนดนโยบายและ
แผนกลยุทธ์ในการขับเคลื่อนพัฒนาอุตสาหกรรมเซรา
มิกในองค์กรธุรกิจครอบครัวโดยการพัฒนาด้ าน
ศักยภาพของผู้สืบทอด (COMPETS) ด้านความ
น่าเช่ือถือของผู้ก่อตั้ง (CREDITF) ด้านความน่าเช่ือถือ
ของผู้สืบทอด (CREDITS) และด้านความผูกพันของ
ลูกจ้างในองค์กร (EMPCOM) อย่างเป็นรูปธรรมที่
ชัดเจน 

2. รัฐบาลไทยควรน าผลจากการวิจัยครั้งนี้ไป
ก าหนดกรอบมาตรฐานต าแหน่งเพื่อใช้ในการประเมิน
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ด้านความน่าเ ช่ือถือของผู้น าและคุณลักษณะของ
ผู้บริหารองค์กร 

3. กระทรวงอุตสาหกรรมควรส่งเสริมให้
ภาค เอกชนเข้ ามามีบทบาทในการขยายธุ รกิ จ
อุตสาหกรรมเซรามิกในครอบครัว โดยการสนับสนุน
ด้านงบประมาณในการลงทุน และสวัสดิการภายใน
องค์กรให้มีความเข้มแข็งในการประกอบธุรกิจอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

4. ผู้บริหารองค์กรอุตสาหกรรมเซรามิก มีการ
ก าหนดกรอบนโยบาย วิสัยทัศน์ในการพัฒนาองค์กร
อย่างมีเป้าหมายเพื่อน าไปสู่ความส าเร็จในการประกอบ
ธุรกิจอุตสาหกรรมเซรามิกในครอบครัว และก าหนด
กรอบโครงสร้าง พันธกิจ และเป้าหมายภายในองค์กร
อย่างชัดเจน 

5. ผู้บริหารองค์กรอุตสาหกรรมเซรามิกที่มี
ความคิดริเริ่มจัดตั้งโรงงานอุตสาหกรรมเซรามิกควร
เป็นผู้ที่มีคุณลักษณะที่ดีต่อการสร้างความผูกพันต่อ
องค์กรของลูกจ้าง ท่ีส าคัญคือ ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่าง
ที่ดีในด้านความเป็นผู้น า ทุ่มแท ให้ก าลังใจลูกจ้าง มี

เป้าหมายในการปฏิบัติงาน ปฏิบัติตนตามสัญญาและ
ข้อตกลง มีปรัชญาในการด าเนินงาน มีกระบวนการ
ด าเนินงานที่สามารถน าองค์กรสู่ความส าเร็จตาม
เป้าหมาย กระตุ้นให้ผู้อื่นมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน สามารถ
ก าหนดแนวทางการด าเนินงานสู่อนาคต ค้นหาแนวทาง
ใหม่ ๆ เพื่อปรับปรุงองค์กร ทดสอบกับสิ่งใหม่และมี
ความคิดริเริ่มเพื่อแก้ปัญหา อุปสรรคในการปฏิบัติงาน 
มีความสามรถให้ผู้อื่นด าเนินการตามได้ โดยการให้
ลูกจ้างมีส่วนร่วมรับฟังความคิดเห็นในการตัดสินใจ 
ดูแลลูกจ้างอย่างให้เกียรติ สร้างความมั่นใจและพัฒนา
ทั กษะ ใหม่  ๆ  ให้ กั บ ลู ก จ้ า ง ไ ด้  แ ล ะ เ ป็ น ผู้ ที่ มี
ความสามารถกระตุ้นให้ลูกจ้างเกิดก าลังใจ ยกย่อง
สรรเสริญ และให้รางวัลลูกจ้างเมื่อปรสะบความส าเร็จ
ในการปฏิบัติงาน ให้การยอมรับต่อค่านิยมที่ดีต่อ
องค์กร หาโอกาสเฉลิมฉลองความส าเร็จของลูกจ้าง ให้
ค ายกย่องชมเชยและสนับสนุนต่อการมีส่วนร่วมในการ
ท างานเป็นทีม 
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ความพึงพอใจของผู้ใช้บริการโรงแรมระดับ 5 ดาว เซ็นทาราแกรนด์ และ 
บางกอกคอนเวนชั่นเซ็นเตอร์ เซ็นทรัลเวิลด์ 

Satisfaction of Service Consumers of 5 Star Hotel at Centara Grand and  
Bangkok Convention Centre at CentralWorld 

 
ปราเมศร ์อุณหปาณ ี

นักศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต, มหาวิทยาลัยนานาชาติแสตมฟอร์ด 

บทคัดย่อ 
การวิจัยครั้งนี ้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาพฤติกรรมการใช้บริการและความพึงพอใจของผู้ใช้บริการ ประชากร 

คือ ผู้ใช้บริการที่มาใช้บริการโรงแรมระดับ 5 ดาว เซ็นทาราแกรนด์และบางกอกคอนเวนชันเซ็นเตอร์ เซ็นทรัลเวิลด์ 
เป็นเวลาอย่างน้อย 1 คืน จ านวน 400 คน โดยใช้แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิจัย คือ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่า t-test และค่า F-test ผลการวิจัยพบว่า (1) ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เข้า
พักในแต่ละครั้ง 1 คืน ตัดสินใจในการเลือกที่พักด้วยตัวเอง จองห้องพักทางโทรศัพท์ ใช้บริการห้องพักแบบ 
Executive Suite ใช้บริการห้องพักในอัตรา 5,001-8,000 บาท และเข้าพักโรงแรมนี้เนื่องจากมีสถานที่สะอาด 
ตกแต่งสวยงาม (2) ผู้ใช้บริการมีความพึงพอใจในการใช้บริการโรงแรมระดับ 5 ดาว เซ็นทาราแกรนด์และบางกอก
คอนเวนชันเซ็นเตอร์ เซ็นทรัลเวิลด์ ในภาพรวม อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ผู้ใช้บริการมี
ความพึงพอใจในการใช้บริการโรงแรมระดับ 5 ดาว เซ็นทาราแกรนด์และบางกอกคอนเวนชันเซ็นเตอร์ เซ็นทรัล
เวิลด์ อยู่ในระดับปานกลางทั้ง 7 ด้าน ดังนี้ด้านราคา ด้านผลิตภัณฑ์/บริการ ด้านกระบวนการ ด้านบุคคล ด้าน
สิ่งแวดล้อมทางกายภาพ ด้านช่องทางการจัดจ าหน่าย และด้านการส่งเสริมการตลาด ตามล าดับ (3) ผู้ใช้บริการที่มี
เพศ และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ต่างกัน มีความพึงพอใจต่อการใช้บริการโรงแรมระดับ 5 ดาว เซ็นทาราแกรนด์ และ
บางกอกคอนเวนช่ันเซ็นเตอร์ เซ็นทรัลเวิลด์ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนอายุ ระดับ
การศึกษา และอาชีพ ไม่แตกต่างกัน (4) ผู้ใช้บริการที่มีพฤติกรรมการใช้บริการต่างกัน มีความพึงพอใจต่อการใช้
บริการโรงแรมระดับ 5 ดาว เซ็นทาราแกรนด์ และบางกอกคอนเวนช่ันเซ็นเตอร์ เซ็นทรัลเวิลด์ ไม่แตกต่างกัน  

 

ค าส าคัญ: ความพึงพอใจ, พฤติกรรมใช้บริการ, โรงแรมระดับ 5 ดาว 
 

Abstract 
This research. The purpose of this study is to study service behavior and customer satisfaction of 

the population, the users of 5-star hotel, Centara Grand and Bangkok Convention Center central World. 
For a minimum of 1 night, 400 people using the questionnaire. The statistics used in the research were 
frequency, percentage, mean, standard deviation, t-test and F-test. (1) Most respondents stay one night 
at a time, deciding on their own accommodation. Phone Book The Executive Suite rooms are available 
at the rate of 5,001-8,000 Baht. (2) The users are satisfied with the 5-star hotel Centara Grand and 
Bangkok Convention Center. Central World is overall at a moderate level. When considering on a case by 
case basis, the users were satisfied with the use of 5-star hotels, Centara Grand and Bangkok Convention 
Center. central World The average level of the seven aspects as follows: the price. Product/Service 
Processes in human physical environment Distribution channel and the promotion of marketing, 
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respectively. (3) Service users with sex And the average monthly income is very different to the use of 
the 5-star hotel Centara Grand. And Bangkok Convention Center. central World Differences were 
statistically significant at the 0.05 level. Age, education and occupation were not significantly different.   
(4) Service users with different service behaviors. Satisfied with the 5-star hotel service Centara Grand and 
Bangkok Convention Center central World not different. 

 

Keywords: satisfaction, Service behavior, 5 Star Hotels 
 
 
บทน า 

อุตสาหกรรมการท่อง เที่ ย วถื อ ได้ ว่ า เป็ น
อุตสาหกรรมที่มีความส าคัญต่อระบบเศรษฐกิจของ
ประเทศ เนื่องจากสามารถสร้างรายได้ให้กับประเทศได้
เป็นจ านวนมาก รัฐบาลจึงให้การสนับสนุนและส่งเสริม
กิจกรรมต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับอุตสาหกรรมการท่องเที่ยว
อย่างจริงจัง เช่น การให้การสนับสนุนแก่ผู้ประกอบการ
ด้านธุรกิจโรงแรม รีสอร์ท สนามกอล์ฟ ธุรกิจสปา เป็น
ต้น ธุรกิจการแสดงสินค้านานาชาตินับเป็นธุรกิจหนึ่งใน
อุตสาหกรรมการท่องเที่ยวที่สามารถสร้างรายได้ให้กับ
ประเทศได้อย่างต่อเนื่อง รัฐบาลมีนโยบายในการสร้าง
และขยายศูนย์แสดงสินค้าที่ได้มาตรฐาน (การท่องเที่ยว
แห่งประเทศไทย, 2557) 

อุตสาหกรรมโรงแรมซึ่ ง เป็นส่วนหนึ่ งของ
อุตสาหกรรมการท่องเที่ยวซึ่งจัดเป็นอุตสาหกรรมภาค
บริการนั้น นับได้ว่าเป็นธุรกิจที่ได้เข้ามามีบทบาทที่
ส าคัญอย่างยิ่ ง กล่าวคือเป็นธุรกิจที่อ านวยความ
สะดวกสบายและการบริการต่าง ๆ ให้แก่ผู้เดินทางและ
นักท่องเที่ยว เนื่องจากที่พักและอาหารเป็นสิ่งจ าเป็น
ส าหรับบุคคลที่อยู่ห่างไกลบ้าน ทั้งผู้ที่เป็นนักธุรกิจและ
นักท่องเที่ยวย่อมต้องการความสะดวกสบายและความ
พึงพอใจเหมือนอยู่ที่บ้านของตนเอง โดยธรรมชาติของ
บุคคลย่อมมีความแตกต่างกันท้ังในด้านร่างกายอารมณ์
และจิตใจ ความต้องการ (ปัทมนันท์ นิทัศน์สันติกุล, 
2553) ดังนั้นโรมแรมจึงมีหลายประเภท เพ่ือตอบสนอง
และสร้างความพึงพอใจให้แก่แขกผู้มาพักมากที่สุด
เท่าที่จะเป็นไปได้ ผู้บริโภคแต่ละคนมีโอกาสที่จะ
เลือกใช้บริการจากโรงแรมแต่ละแห่งตามความต้องการ

และความถึงใจของตนเองเนื่องจากธุรกิจโรงแรมมี
ลักษณะพิเศษแตกต่างจากธุรกิจอื่น ๆ ความส าเร็จของ
ธุรกิจโรงแรมขึ้นอยู่กับคุณภาพของพนักงานที่ให้บริการ 
และการด าเนินงานของโรงแรมที่ต้องจัดให้มีสิ่งอ านวย
ความสะดวกมากที่สุด และจะต้องบริการแขกผู้มาใช้
บริการให้รวดเร็วและดีที่สุด 

ธุรกิจโรงแรมเปนธุรกิจที่ขยายตัวตามการทอง
เที่ยวและความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ และจากการ
เปดเสรีทางดานบริการมีผลท าใหการแขงขันของธุรกิจ
โรงแรมในปจจุบันมีการแขงขันกันอยางรุนแรงมากขึ้น 
เนื่องจากบริษัทที่ด าเนินการด านธุรกิจโรงแรมตาง
ประเทศเข ามาด าเนินการธุรกิจได อยางเสรีและมี
บทบาทในการก าหนดมาตรฐาน และการพัฒนาการ
บริการที่เป็นสากลมากขึ้น ประกอบกับปจจัยนอกเหนือ
การควบคุมมีการเปลี่ยนแปลงอยู ตลอดเวลา ส่งผล
กระทบตอการด าเนินธุรกิจตาง ๆ เปนอยางมาก ท าให
ธุรกิจโรงแรมที่ด าเนินการโดยชาวไทยตองปรับกลยุทธ
การบริการ และสิ่งอ านวยความสะดวกใหทันสมัยเป
นมาตรฐานสากลสามารถแขงขันกับบริษัทตางชาติได้ 
(สุพัฒนา อิศวภา, 2554) 

การด าเนินธุรกิจของโรมแรมนั้นมีปัจจัยประการ
ที่มีบทบาทส าคัญในการด าเนินงาน อาทิ เช่น ด้าน
ผลิตภัณฑ์ ด้านราคา ด้านช่องทางการจัดจ าหน่าย ด้าน
การส่งเสริมการตลาด ด้านพนักงาน ด้านลักษณะทาง
กายภาพ และด้านขั้นตอนการให้บริการ ซึ่งทั้งหมดนี้
ลูกค้าสามารถรับรู้และสัมผัสได้โดยตรงจากพนักงานที่มี
ความสุภาพ อ่อนโยน ดูแลเอาใจใส่ มีความมั่นใจ มีความ
กระตือรือร้น มีความเป็นมืออาชีพในการให้บริการ จาก
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ความรอบคอบ ถูกต้องแม่นย า และรวดเร็วในการ
ให้บริการ ถึงแม้ว่าการบริการจะเป็นสิ่งที่จับต้องไม่ได้
และควบคุมได้ยาก แต่การกระท าต่าง ๆ ที่แสดงออกมา
นั้นสามารถบ่งบอกได้ถึ งระดับของคุณภาพและ
ประสิทธิภาพในการบริการ 

ความพึงพอใจของลูกค้าเกิดจากการสัมผัสได้ถึง
จิตใจในการบริการของพนักงาน ซึ่งหากจะท างาน
บริการแล้ว ความยินดีและเต็มใจให้บริการของ
พนักงานมีความส าคัญยิ่งกว่าเทคนิคในการให้บริการ 
น้ าใจไม่ตรีเล็ก ๆ น้อย ๆ จากคนแปลกหน้าที่ได้รับใน
ระหว่างการเดินทางท่องเที่ยวต่างถิ่นต่างแดน เป็นสิ่งที่
น่าประทับใจยิ่ง ฉะนั้นการมีจิตใจในการบริการจึงควรมี
ความส าคัญเป็นอย่างมาก 

ส าหรับโรงแรมเซ็นทาราแกรนด์และบางกอก
คอนเวนชันเซ็นเตอร์ เซ็นทรัลเวิลด์ ก่อสร้างเมื่อปี พ.ศ. 
2548 และเปิดให้บริการอย่างเป็นทางการ เมื่อวันที่ 2 
ธันวาคม 2551 มีเป้าหมายที่จะมุ่งเน้นให้บริการดดย
อาศัยจุดแข็งของแบรนด์ “เซ็นทารา” โดยเน้นตลาดที่
บริษัทมีความช านาญ คือ ตลาดโรงแรมเพื่อการ
ท่องเที่ยว (Tourism Market) และตลาดโรงแรมเพื่อ
การประชุมและสัมมนา (MICE Market) มีจุดแข็งใน
เรื่องห้องคอนเวนช่ันที่ใหญ่ที่สุดในกลุ่มธุรกิจโรงแรมใน
ประเทศไทยที่สามารถจุดผู้เข้าประชุมได้ถึง 5,000 คน 
และมีห้องพักจ านวน 512 ป้อง ส่วนในเรื่องของสิ่ง
อ านวยความสะดวก ท่ีสามารถตอบสนองความต้องการ
ของลูกค้าได้ในเวลาเดียวกัน และสามารถรองรับกับ
การจัดประชุมระดับนานาชาติได้ นอกจากนี้โรงแรม
เซ็นทาราแกรนด์และบางกอกคอนเวนชันเซ็นเตอร์ 
เซ็นทรัลเวิลด์ ยังตั้งอยู่ในใจกลางแหล่งช้อปปิ้งของ
กรุงเทพฯ และย่านธุรกิจ (สุพัฒนา อิศวภา, 2554) ซึ่ง
เดินทางไปถึงได้ง่ายทั้งทางรถยนต์และรถไฟฟ้าบีทีเอส 
โรงแรมห้าดาวแห่งนี้ เป็นโรงแรมที่โดดเด่นที่สุดใน
บรรดาโรงแรมและรีสอร์ทในเครือเซ็นทารา จึงเหมาะ
ส าหรับผู้ช่ืนชอบการช้อปปิ้ง ท่องเที่ยวชมเมือง หรือ
ติดต่อธุรกิจ กลุ่มลูกค้านักธุรกิจของโรงแรมเซ็นทารา
แกรนด์และบางกอกคอนเวนชันเซ็นเตอร์ เซ็นทรัลเวิลด์ 

มุ่งเน้นการจัดประชุม และนิทรรศการนานาชาติ ตลอด
จนถึงงานเลี้ยงขนาดใหญ่ และการประชุมภาคธุรกิจ
และราชการ พร้อมทั้งกลุ่มนักท่องเที่ยวระดับสูงที่
ต้องการความสะดวกสบายของโรงแรมใจกลางเมือง
เป็นกลุ่มเป้าหมายหลัก 

นอกจากน้ีโรงแรมเซ็นทาราแกรนด์และบางกอก
คอนเวนชันเซ็นเตอร์ เซ็นทรัลเวิลด์ ได้รับผลกระทบ
จากวิกฤษเศรษฐกิจและปัญหาด้านการเมือง ส่งผลให้
จ านวนลูกค้าที่เข้าพักลดน้อยลง ตลอดจนอัตราราคา
ห้องพักจ าเป็นต้องลดเพื่อให้สอดคล้องกับความต้องการ
ของลูกค้ า แม้ว่ าจะได้ รับการยอมรับจากลูกค้ า 
เนื่องจากองค์ประกอบในด้านต่าง ๆ ของโรงแรม ซึ่ง
เป็นองค์ประกอบส าคัญในการสร้างคุณค่าให้กับธุรกิจ 
แต่ไม่สามารถหลีกเลี่ยงการแข่งขันทางด้านราคาที่มี
การแข่งขันอย่างสูง (กรกมล ไตรประเสริฐ, 2553) ซึ่ง
ผู้บริหารของโรงแรมจ าเป็นต้องวิเคราะห์ความพึงพอใจ
สูงสุดของลูกค้า เพื่อสนับสนุนให้เกิดความพึงพอใจ
อย่างต่อเนื่อง และด้านใดที่ไม่ก่อให้เกิดความพึงพอใจ
ของลูกค้า ทั้งนี้เพื่อท าการปรับปรุงและพัฒนาให้ตรง
กับความพึงพอใจของลูกค้าให้มากที่สุด และเมื่อลูกค้า
เกิดความพึงพอใจและมาใช้บริการมกาขึ้นจะส่งผลให้
เกิดรายได้ มีผลก าไรตามมา เกิดการสร้างงานและ
กระจายรายได้ อันเป็นตัวขับเคลื่อนเศรษฐกิจและฟื้นฟู
ฐานะของประเทศตามนโยบายของรัฐบาลในการพัฒนา
ประเทศต่อไป 

จากเหตุผลดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยจึงต้องการ
ศึกษาความพึงพอใจของผู้ใช้บริการโรงแรมระดับ 5 
ดาว เซ็นทาราแกรนด์และบางกอกคอนเวนชันเซ็นเตอร์ 
เซ็นทรัลเวิลด์ ในด้านผลิตภัณฑ์/บริการ ด้านราคา ด้าน
ช่องทางการจัดจ าหน่าย ด้านการส่งเสริมการตลาด 
ด้านพนักงาน ด้านลักษณะทางกายภาพ และด้าน
ขั้นตอนการให้บริการ เพื่อจะน าผลที่ได้จากการศึกษา
มาปรับปรุง แก้ไขข้อบกพร่อง รวมทั้งวางแผนและ
พัฒนาด้านต่าง ๆ เหล่านี้ ให้สามารถตอบสนองต่อควา
ต้องการของลูกค้าให้มากที่สุด เพื่อรักษาฐานลูกค้าเก่า
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ที่มีแนวโน้มกลับมาพักซ้ า และเป็นการเพิ่มฐานลูกค้า
ใหม่ต่อไป 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาพฤติกรรมการใช้บริการโรงแรม
ระดับ 5 ดาว เซ็นทาราแกรนด์ และบางกอกคอน
เวนช่ันเซ็นเตอร์ เซ็นทรัลเวิลด์ 

2. เพื่อศึกษาความพึงพอใจของผู้ใช้บริการ
โรงแรมระดับ 5 ดาว เซ็นทาราแกรนด์และบางกอก
คอนเวนชันเซ็นเตอร์ เซ็นทรัลเวิลด์ 

3. เพื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจของผู้ใช้บริการ
โรงแรมระดับ 5 ดาว เซ็นทาราแกรนด์และบางกอกคอน
เวนชันเซ็นเตอร์ เซ็นทรัลเวิลด์ จ าแนกตามลักษณะทาง
ประชากรศาสตร์และพฤติกรรมการใช้บริการ 

 
ทบทวนวรรณกรรม 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจ 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ถือเป็นปัจจัย

ส าคัญที่ท าให้บุคคลมีความรู้สึกที่ดีต่อการปฏิบัติงาน
รวมถึงเป็นแรงกระตุ้นที่ช่วยให้บุคคลมีความตั้งใจใน
การปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ ท าให้ เกิด
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานตามเป้าหมายหรือภารกิจ
ที่ ได้ก าหนดไว้อย่างไรก็ตามได้มีนักวิชาการทาง
การศึกษาทั้งในและต่างประเทศได้ให้ความหมายของ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไว้ ดังนี้ วรูม (Vroom, 
1953) ได้ ให้ความหมายของความพึงพอใจว่าเป็น
ทัศนคติและความพึงพอใจในสิ่งหนึ่งสามารถใช้แทนกัน
ได้ ทัศนคติด้านบวกจะแสดงให้เห็นสภาพความพึง
พอใจในสิ่งนั้น และทัศนคติด้านลบจะแสดงให้เห็น
สภาพความไม่พึงพอใจ เช่นเดียวกับ วอลแมน 
(Wolman, 1978, p. 283) ได้ให้ความหมายว่า ความ
พึงพอใจเป็นสภาพความรู้สึก (feeling) ของมนุษย์ที่มี
ความสุข ความอิ่มเอมใจเมื่อความต้องการ (wants) 
หรือแรงจูงใจ (motivation) ของตนได้รับ ซึ่ง วอลลา
สทิน (Wallerstein, 1971, pp. 25-26) กล่าวว่า ความ
พึงพอใจเป็นความรู้สึกที่เกิดขึ้นเมื่อได้รับผลส าเร็จตาม

ความมุ่งหมาย หรือเป็นความรู้สึกขั้นสุดท้าย (end 
state in felling) ที่ได้รับผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ 
ขณะที่ นฤมล ผู้อุตส่าห์ (2548, หน้า 5) กล่าวความพึง
พอใจว่า ความสุขของคนที่เกิดจากการปฏิบัติงานและ
ได้รับผลตอบแทน ความพึงพอใจทาให้บุคคลเกิด
ความรู้สึกกระตือรือร้นในการทางาน มีความตั้งใจมุ่งมั่น
ที่จะทางานให้ได้เต็มความสามารถ มีขวัญและกาลังใจ
ซึ่ ง สิ่ ง เ ห ล่ า นี้ จ ะ มี ผ ล ต่ อ คุ ณ ภ า พ ก า ร ท า ง า น 
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการทางาน ส่งผลต่อ
ความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร จากความหมาย
ข้างต้นสรุปไดวา ความพึงพอใจ หมายถึง ความรู้สึก
ของบุคคลที่มีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ความรู้สึกพึงพอใจจะ
เกิดขึ้นเมื่อบุคคลได้รับในสิ่งที่ต้องการ หรือบรรลุ
เป้าหมายในระดับหนึ่งความรู้สึกดังกล่าวจะลดลง
หรือไม่ เกิดขึ้นหากความต้องการหรือจุดหมายนั้นไม่ได้
รับการตอบสนอง 

นอกจากนี้ สาโรช ไสยสมบัติ (2534, หน้า 15) 
กล่าวถึงความส าคัญของความพึงพอใจว่า ความพึง
พอใจเป็นปัจจัยส าคัญ ที่ช่วยให้งานประสบผลส าเร็จ 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งงานเกี่ยวกับการให้บริการ ซึ่งเป็น
ปัจจัยส าคัญประการแรกที่ เป็นตั วบ่ ง ช้ีถึ งความ
เจริญก้าวหน้าของงานบริการก็คือ จ านวนผู้มาใช้
บริการ ดังนั้นผู้บริหารที่ชาญฉลาดจึงควรอย่างยิ่งที่
จะต้องศึกษาให้ลึกซึ้งถึงปัจจัยและองค์ประกอบต่าง ๆ 
ที่จะท าให้เกิดความพึงพอใจ ทั้งผู้ปฏิบัติงานและผู้มาใช้
บริการ เพื่อใช้เป็นแนวทางในการบริหารองค์กรให้มี
ป ระสิ ท ธิ ภ าพ  และ เกิ ดประ โ ยชน์ สู ง ที่ สุ ด จ าก
ความส าคัญดังกล่าวสรุปได้ว่า หากบุคคลมีความพึง
พอใจย่อมส่งผลต่อความเจริญก้าวหน้าของหน่วยงาน 
ตลอดจนท าให้เกิดความศรัทธาในหน่วยงานต่อไป 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับส่วนประสมทาง
การตลาด 

ในปี 1995 สมาคมการตลาดอเมริกัน นิยามค า
ว่า ส่วนประสมทางการตลาดว่าเป็นส่วนประสมของตัว
แปรทางการตลาดที่บริษัทสามารถควบคุมได้ และเป็น
สิ่งที่บริษัทใช้เพื่อให้บรรลุยอดขายในตลาดเป้าหมาย
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ตามที่ต้องการ ผู้ท าการตลาดควบคุมส่วนประสมทาง
การตลาดโดยก าหนดสัดส่วนขององค์ประกอบแต่ละ
ส่วนอย่างเหมาะสมเพื่อให้บริษัทสามารถด าเนินธุรกิจ
ของตนให้บังเกิดประสิทธิผลสูงสุด (สิทธิ์ ธีรสรณ์, 
2552) ส่วนประสมทางการตลาด (The Service 
Marketing Mix) จัดเป็นส่วนหนึ่งของกลยุทธ์ทาง
การตลาด (Marketing Strategies) นอกเหนือจากส่วน
ประสมทางการตลาดส าหรับสินค้าทั่วไปท่ีประกอบด้วย 
4 Ps ได้แก่ ผลิตภัณฑ์และการบริการ (Product) ราคา 
(Price) ช่องทางการจัดจ าหน่าย (Place) และการส่งเสริม
การตลาด (Promotion) และยังมีส่วนประกอบที่เพิ่ม
ขึ้นมาอีก 3 ส่วน คือ บุคลากร (People) ประเภทของ
การให้บริการ (Process) การสร้างและน าเสนอลักษณะ
ทางกายภาพ (Physical Evidence and Presentation) 
(ธีรกิติ นวรัตน ณ อยุธยา, 2552, หน้า 183-186) สรุปได้
ว่าส่วนประสมทางการตลาดคือ เครื่องมือหรือปัจจัยทาง
กรตลาดที่ควบคุมได้ที่ธุรกิจต้องใช้ร่วมกันเพื่อตอบสนอง
ความต้องการและสร้างความพึงพอใจแก่กลุ่มลูกค้า
เป้าหมาย หรือ เพื่อกระตุ้นให้กลุ่มลูกค้าเป้าหมายเกิด
ความต้องการสินค้าและบริการของตน ซึ่งหลังจากที่
นักการตลาดท าความเข้าใจความต้องการของผู้บริโภค
แล้ว งานส าคัญล าดับต่อมาคือ การหาทางตอบสนอง
ความต้องการของผู้บริโภค ซึ่งในการตอบสนองความ
ต้องการของผู้บริโภคอย่างมีประสิทธิภาพนั้น นักการ
ตลาดได้มี การพัฒนา ส่ วนประสมทางการตลาด 
(Marketing Mix) หรือ 4P’s ขึ้น ซึ่งประกอบด้วย 
ผลิตภัณฑ์ ราคา ช่องทางการจัดจ าหน่ายและการส่งเสริม
การตลาดเพื่อให้ตอบสนองต่อความต้องการและสร้าง
ความพึงพอใจแก่ผู้บริโภค 

ค าว่าส่วนประสมทางการตลาด (Marketing 
Mix) ถูกใช้เป็นครั้งแรกในปี 1953 โดย Borden ใน
โอกาสกล่าวสุนทรพจน์เข้ารับต าแหน่งนายกสมาคม
การตลาดอเมริ กัน  (American Marketing 
Association) และเขาได้ใช้ค านี้อีกครั้งในปี 1964 ใน
บทความเรื่อง The concepts of the Marketing Mix 
ในวารสาร Journal of Advertising Research ส่วน

ประสมทางการตลาดในความคิดของ Borden (1964) 
รวมองค์ประกอบถึง 14 ตัว ซึ่ งได้แก่  ผลิตภัณฑ์ 
(Product) การวางแผน (Planning) การตั้งราคา 
(Pricing) การสร้างตราผลิตภัณฑ์ (Branding) ช่อง
ทางการจ าหน่าย (Distribution Channel) การขาย
โดยบุคคคล (Personal Selling) การโฆษณา 
(Advertising) การส่งเสริมการขาย (Promotion) การ
บรรจุภัณฑ์ (Packaging) การจัดวางสินค้า (Display) 
การให้บริการ (Servicing) การจัดการกับสินค้าทาง
กายภาพ (Physical Handling) และการหาและ
วิเคราะห์ขอ้มูล (Fact Finding and Analysis) 

ทั้งนี้ แนวคิดส่วนประสมทางการตลาดของ Mc 
Marthy เหมาะที่จะใช้ในการวางแผนการตลาดใก้กับ
ผลิตภัณฑ์ที่มีมูลค่าไม่มากนัก ผลิตภัณฑ์ประเภทบรกิาร
มีลักษณะเฉพาะบางประการที่ท าให้ผู้ท าการตลาดต้อง
ปรับเปลี่ยนส่วนประสมทางการตลาดให้เหมาะสม เช่น 
ในปี 1981 Boom และ Bitner เสนอว่า ส่วนประสม
ทางการตลาดส าหรับผลิตภัณฑ์ประเภทบริการควรมี
องค์ประกอบ อีก 3 ประการ ซึ่งได้แก่ คน (People) 
สิ่งที่ปรากฏทางกายภาพ (Physical Evidence) และ
กระบวนการ (Process) จึงเรียกรวมกับส่วนประสม
ทางการตลาดเดิมที่มี 4 ประการว่า 7P’s 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริการ 
สมชาติ กิจยรรยง (2536, หน้า 42-43) ได้ให้ค า

จ ากัดความของการบริการไว้ว่า การบริการเป็น
กระบวนการของการปฏิบัติตนเพื่อผู้อื่น ในอันที่จะท า
ให้ผู้อื่นได้รับความสุข ความสะดวก  

ฉวีลักษณ์ บุณยะกาญจน (2540, หน้า 41) ได้
ให้ความหมายของการบริการไว้ว่า การบริการหมายถึง 
การปฏิบัติงานให้ความสะดวก 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคนอื่น ๆ (2546, หน้า 
431) ให้ความหมายของการบริการไว้ว่า เป็นกิจกรรม
ผลประโยชน์ หรือความพึงพอใจที่สามารถตอบสนอง
ความต้องการแก่ลูกค้าได้ ตัวอย่างเช่นโรงเรียน โรง
ภาพยนตร์ โรงพยาบาล โรงแรม ฯลฯ 
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จากความหมายดังกล่าวข้างต้น สรุปได้ว่า การ
บริการเป็นการปฏิบัติงานที่กระท าหรือติดต่อและ
เกี่ยวข้องกับผู้ใช้บริการ การให้บุคคลต่าง ๆ ได้ใช้
ประโยชน์ในทางใดทางหนึ่งด้วยวิธีการใด ๆ ก็ตามซึ่ง
เป็นการกระท าให้ผู้ที่เกี่ยวข้องได้รับความช่วยเหลือจัด
ได้ว่าเป็นการให้บริการทั้งสิ้น 

การให้บริการที่มีคุณภาพนั้นขึ้นอยู่กับปัจจัย
หลายประการ แต่สิ่งที่ส าคัญที่สุดของคุณภาพการ
ให้บริการคือการจัดบริการที่ต้องตอบสนอง ความ
ต้องการและสร้างความพึงพอใจให้แก่ผู้ใช้บริการ เป็น
ผลจากการเปรียบเทียบความคาดหวังและการรับรู้ใน
บริการเมื่อคุณภาพของการบริการถูกประเมินโดยผู้มา
รับบริการ ดังนั้น ถ้าบริการหนึ่ง ๆ สามารถตอบสนอง
ความต้องการได้ ถือว่าบริการหนึ่ง ๆ สามารถสนองตอบ
ความต้องการของผู้รับบริการได้ถือว่าบริการนั้นมีคุณภาพ 
ดังนั้น สามารถแยกองค์ประกอบของความต้องการบริการ
เป็น 2 ประเภท คือ (1) บริการหลักที่ต้องการจริง ๆ (care 
services) หมายถึง บริการที่ผู้มารับบริการต้องการมากจน
ท าให้เกิดการตัดสินใจมารับบริการนั้น ๆ ความต้องการ
เหล่านี้มักคงที่ ส าหรับปัญหาหรือความต้องการอย่างหนึ่ง 
ๆ หากไม่สามารถตอบสนองความต้องการชนิดนี้ได้ ผู้มา
รับบริการเกิดความไม่พอใจ และประเมินบริการที่ได้รับว่า
ไม่มีคุณภาพ (2) บริการที่เกี่ยวเนื่อง (peripheral 
services) หมายถึง บริการที่มิใช่บริการหลัก แต่เป็น
บริการอื่น ๆ ที่ผู้ให้บริการสามารถให้ร่วมกับบริการหลักที่
ต้องการจริง อันมีส่วนช่วยส่งเสริมคุณภาพของบริการได้ 

แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมผู้บริโภค 
Schiffman and Kanuk (1994, p. 5) พฤติกรรม

ที่ผู้บริโภคท าการค้นหา การซื้อ การใช้ การประเมินผล 
การใช้สอยผลิตภัณฑ์ และการบริการ ซึ่งคาดว่าจะสนอง
ความต้องการของเขา  

ศุภร  เส รี รั ตน์  (2540,  หน้ า5-6) กล่ า วว่ า 
พฤติกรรมผู้บริโภค หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลที่
เกี่ยวข้องกับการซื้อ และการใช้สินค้าและบริการ 
(ผลิตภัณฑ์) โดยผ่านกระบวนการแลกเปลี่ยนที่บุคคล
ต้องการตัดสินใจทั้งก่อนและหลังการกระท าดังกล่าว 

อดุลย์ จาตุรงคกุล และดลยา จาตุรงคกุล (2545, 
หน้า 6) ได้ให้ความหมายของ ค าว่า “พฤติกรรมผู้บริโภค” 
ว่าเป็น กิจกรรมต่าง ๆ ที่บุคคลกระท าเมื่อได้รับบริโภค
หรือสินค้าบริการ รวมไปถึงการขจัดสินค้าหรือบริการหลัง
การบริโภคด้วย 

ดังนั้น พฤติกรรมผู้บริโภค หมายถึงกระบวนการ
การตัดสินใจและการกระท าที่เกี่ยวข้องกับการซื้อ การใช้
สินค้าหรือบริการนั้น ๆ เพื่อสนองต่อความต้องการของ
ผู้บริโภค ดังนั้นการวิเคราะห์พฤติกรรมของผู้บริโภค 
(consumer behavior analysis) จึงหมายถึงการศึกษา
วิเคราะห์ เพื่อให้ทราบถึงสาเหตุทั้งปวงที่มีอิทธิพลต่อการ
ตัดสินใจซื้อสินค้าหรือบริการของผู้บริโภค ซึ่งช่วยให้
ผู้บริหารการตลาดสามารถวางแผนและปรับกลยุทธ์ทาง
การตลาดให้เขา้กับสภาพความจริงที่สุด 

Schiffman and Kanuk (1994, p. 5) กล่าวว่า 
การวิเคราะห์พฤติกรรมผู้บริโภค (analyzing consumer 
behavior) เป็นการค้นหาหรือศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรม
การซื้อและการใช้ของผู้บริโภคเพื่อทราบถึงลักษณะความ
ต้องการและพฤติกรรมการซื้อและการใช้ของผู้บริ โภค 
ค าตอบที่ได้จะช่วยให้นักการตลาดสามารถจัดกลยุทธ์
การตลาด (marketing strategies) ที่สนองความพึงพอใจ
ของผู้บริโภคได้อย่างเหมาะสม ค าถามที่ ช่วยในการ -
วิเคราะห์พฤติกรรมผู้บริโภค คือ 6W’s และ 1H ซึ่ง
ประกอบด้วย ค าถามทั้ง 7 ข้อ คือ (1) ใครอยู่ในตลาด
เป้าหมาย (who is in the target market ?) (2) ผู้บริโภค
ซื้ออะไร (what does the consumer buy ?) (3) ท าไม
ผู้บริโภคจึงซื้อ (why does the consumer buy ?)     
(4) ใครมีส่วนร่วมในการตัดสินใจซื้อ (who participates 
in the buying ?) (5) ผู้บริโภคซื้อเมื่อใด (when does 
the consumer buy ?) (6) ผู้บริโภคซื้อที่ไหน (where 
does the consumer buy ?) และ (7) ผู้บริโภคซื้ออยาง
ไร (how does the consumer buy ?) 

 
วิธีด าเนินการวิจัย 

ก า ร วิ จั ย นี้ เ ป็ น ก า ร ศึ ก ษ า เ ชิ ง ป ริ ม า ณ 
(Quantitative Research) กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย
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ครั้งนี้คือ ผู้ใช้บริการที่มาใช้บริการโรงแรมระดับ 5 ดาว 
เซ็นทาราแกรนด์และบางกอกคอนเวนชันเซ็นเตอร์ 
เซ็นทรัลเวิลด์ เป็นเวลาอย่างน้อย 1 คืน ใช้วิธีการสุ่ม
ตัวอย่างโดยใช้แบบแผนการสุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญ 
(Accidental Sampling) ทั้งนี้เนื่องจากกลุ่มประชากรมี
ไม่จ ากัดจ านวน ผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง
โดยใช้ตารางการค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro 
Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ระดับความคลาด
เคลื่อน 5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน 

เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้คือ แบบสอบถาม
ซึ่งมีลักษณะค าถามแบบปลายปิด (Close - ended 
question) แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ (1) ข้อมูลทั่วไป
เกี่ยวกับลักษณะทางประชากรศาสตร์ของผู้ตอบ
แบบสอบถาม (2) ข้อมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมการใช้บริการ
โรงแรมระดับ 5 ดาว เซ็นทาราแกรนด์ และบางกอกคอน
เวนช่ันเซ็นเตอร์ เซ็นทรัลเวิลด์ (3) ข้อมูลเกี่ยวกับความ
พึงพอใจของผู้ใช้บริการโรงแรมระดับ 5 ดาว เซ็นทารา
แกรนด์และบางกอกคอนเวนชันเซ็นเตอร์ เซ็นทรัลเวิลด์  

หาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา โดยค านวณจาก
ความสอดคล้องคือ ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อ
ค าถามกับวัตถุประสงค์ (Index of Item-Objective 
Congruence) หรือเรียกย่อ ๆ ว่า ค่า IOC โดยคะแนน
ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญจ านวน 3 ท่าน ผลการ
วิเคราะห์ค่าความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับ
วัตถุประสงค์ (IOC) มีค่าโดยเฉลี่ยโดยรวมเท่ากับ 
0.7825 

หาค่าความเช่ือมั่นของเครื่องมือ (reliability) 
โดยน าแบบสอบถามที่ผ่านการพิจารณาจากผู้เชี่ยวชาญ
ปรับแก้และเสนอให้อาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบความ
เที่ยงตรงของแบบสอบถามอีกครั้ง น าแบบสอบถามที่
แก้ไขแล้วไปทดลองใช้ (try out) กับผู้รับบริการสถานที่
จัดประชุมและสัมมนา (MICE) จ านวน 40 คน จากนั้น 
หาค่าความเช่ือมั่น (reliability) ของแบบสอบถาม โดยใช้
วิธีหาค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟา ของครอนบาค (Cronbach) 
ผลการทดสอบความเช่ือมั่นพบว่ามีค่าความเช่ือมั่นทั้ง
ฉบับเท่ากับ 0.940 

ผู้วิจัยได้ประสานขอข้อมูลกับโรงแรมระดับ 5 
ดาว เซ็นทาราแกรนด์และบางกอกคอนเวนชันเซ็นเตอร์ 
เซ็นทรัลเวิลด์ เพื่อขออนุญาตในการด าเนินการเก็บ
รวบรวมข้อมูลจากผู้ใช้บริการโรงแรมระดับ 5 ดาว เซ็น
ทาราแกรนด์และบางกอกคอนเวนชันเซ็นเตอร์ 
เซ็นทรัลเวิลด์ ดังนั้นผู้วิจัยได้ติดต่อผู้ให้ข้อมูลแบบไม่
เป็นทางการเพื่อแจ้งขออนุญาตและท าความเข้าใจถึง
วัตถุประสงค์เป็นเบื้องต้นก่อนที่ผู้วิจัยจะด าเนินการเก็บ
รวบรวมข้อมูล 

วิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าความถี่ ค่าร้อยละ 
ค่ า เ ฉ ลี่ ย  ส่ ว น เ บี่ ย ง เ บ น ม า ต ร ฐ า น  ค่ า  t-test 
(Independent t-test) ใช้วิเคราะห์ความแตกต่าง
ระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่ม ที่มีระดับ
นัยส าคัญ .05 ใช้สถิติวิเคราะห์ F-test (Independent 
sample F-test) แบบการวิเคราะห์ความแปรปรวน
ทางเดียว One-way ANOVA (One-way Analysis of 
Variance) หรือ Brown Forsyth ใช้เปรียบเทียบ
ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างมากกว่า 2 กลุ่ม ที่มีระดับ
นัยส าคัญ .05 

 
ผลการวิจัย 

1. ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เข้าพักในแต่ละ
ครั้ง 1 คืน ตัดสินใจในการเลือกที่พักด้วยตัวเอง จอง
ห้องพักทางโทรศัพท ์ใช้บริการห้องพักแบบ Executive 
Suite ใช้บริการห้องพักในอัตรา 5,001-8,000 บาท 
และเข้าพักโรงแรมนี้เนื่องจากมีสถานที่สะอาด ตกแต่ง
สวยงาม 

2. ผู้ใช้บริการมีความพึงพอใจในการใช้บริการ
โรงแรมระดับ 5 ดาว เซ็นทาราแกรนด์และบางกอกคอน
เวนชันเซ็นเตอร์ เซ็นทรัลเวิลด์ ในภาพรวม อยู่ในระดับ
ปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ผู้ใช้บริการมี
ความพึงพอใจในการใช้บริการโรงแรมระดับ 5 ดาว เซ็น
ทาราแกรนด์และบางกอกคอนเวนชันเซ็นเตอร์ เซ็นทรัล
เวิลด์ อยู่ในระดับปานกลางทั้ง 7 ด้าน ดังนี้ (1) ด้านราคา 
(2) ด้านผลิตภัณฑ์/บริการ (3) ด้านกระบวนการ (4) ด้าน
บุคคล (5) ด้านสิ่งแวดล้อมทางกายภาพ (6) ด้านช่องทาง
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การจัดจ าหน่าย และ (7) ด้านการส่งเสริมการตลาด 
ตามล าดับ 

3. ผลการทดสอบสมมติฐาน (1) ผู้ใช้บริการที่มี
เพศต่างกัน มีความพึงพอใจต่อการใช้บริการโรงแรม
ระดับ 5 ดาว เซ็นทาราแกรนด์ และบางกอกคอน
เวนช่ันเซ็นเตอร์ เซ็นทรัลเวิลด์ โดยภาพรวม แตกต่าง
กันอย่ า งมีนั ยส าคัญทางสถิติ ที่ ร ะดับ  0 .05 (2 ) 
ผู้ใช้บริการที่มีอายุต่างกัน มีความพึงพอใจต่อการใช้
บริการโรงแรมระดับ 5 ดาว เซ็นทาราแกรนด์ และ
บางกอกคอนเวนช่ันเซ็นเตอร์ เซ็นทรัลเวิลด์ โดย
ภาพรวม ไม่แตกต่างกันที่นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 (3) ผู้ใช้บริการที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีความ
พึงพอใจต่อการใช้บริการโรงแรมระดับ 5 ดาว เซ็นทา
ราแกรนด์ และบางกอกคอนเวนช่ันเซ็นเตอร์ เซ็นทรัล
เวิลด์ โดยภาพรวม ไม่แตกต่างกันที่นัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 (4) ผู้ใช้บริการที่มีอาชีพต่างกัน มีความพึง
พอใจต่อการใช้บริการโรงแรมระดับ 5 ดาว เซ็นทารา
แกรนด์ และบางกอกคอนเวนช่ันเซ็นเตอร์ เซ็นทรัล
เวิลด์ โดยภาพรวม ไม่แตกต่างกันที่นัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 (5) ผู้ใช้บริการที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน
ต่างกัน มีความพึงพอใจต่อการใช้บริการโรงแรมระดับ 
5 ดาว เซ็นทาราแกรนด์ และบางกอกคอนเวนช่ันเซ็น
เตอร์  เซ็นทรัลเวิลด์ โดยรวม แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (6) ผู้ใช้บริการที่มี
ระยะเวลาส่วนใหญ่ที่เข้าพักในแต่ละครั้งต่างกัน มีความ
พึงพอใจต่อการใช้บริการโรงแรมระดับ 5 ดาว เซ็นทา
ราแกรนด์ และบางกอกคอนเวนช่ันเซ็นเตอร์ เซ็นทรัล
เวิลด์ โดยภาพรวม ไม่แตกต่างกันที่นัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 (7) ผู้ใช้บริการที่มีผู้มีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจในการเลือกที่พักต่างกัน มีความพึงพอใจต่อ
การใช้บริการโรงแรมระดับ 5 ดาว เซ็นทาราแกรนด์ 
และบางกอกคอนเวนช่ันเซ็นเตอร์ เซ็นทรัลเวิลด์ โดย
ภาพรวม ไม่แตกต่างกันที่นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 (8) ผู้ใช้บริการที่มีวิธีในการจองห้องพักต่างกัน มี
ความพึงพอใจต่อการใช้บริการโรงแรมระดับ 5 ดาว 
เซ็นทาราแกรนด์ และบางกอกคอนเวนช่ันเซ็นเตอร์ 

เซ็นทรัลเวิลด์ โดยภาพรวม ไม่แตกต่างกันที่นัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 (9) ผู้ใช้บริการที่เลือกประเภทห้องพักที่
เข้าพักต่างกัน มีความพึงพอใจต่อการใช้บริการโรงแรม
ระดับ 5 ดาว เซ็นทาราแกรนด์ และบางกอกคอนเวนช่ัน
เซ็นเตอร์  เซ็นทรัลเวิลด์  โดยรวม ไม่แตกต่างกันที่
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (10) ผู้ใช้บริการที่เลือก
อัตราค่าห้องพักที่ใช้บริการต่างกัน มีความพึงพอใจต่อการ
ใช้บริการโรงแรมระดับ 5 ดาว เซ็นทาราแกรนด์ และ
บางกอกคอนเวนช่ันเซ็นเตอร์ เซ็นทรัลเวิลด์ โดยภาพรวม 
ไม่ แตกต่ างกันที่ นั ยส าคัญทางสถิติ ที่ ระดับ 0.05          
(11) ผู้ใช้บริการที่มีเหตุผลที่ท่านเลือกเข้าพักที่โรงแรม
ต่างกัน มีความพึงพอใจต่อการใช้บริการโรงแรมระดับ 5 
ดาว เซ็นทาราแกรนด์ และบางกอกคอนเวนช่ันเซ็นเตอร์ 
เซ็นทรัลเวิลด์ โดยภาพรวม ไม่แตกต่างกันที่นัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 

 
อภิปรายผล 

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เข้าพักในแต่ละ
ครั้ง 1 คืน ตัดสินใจในการเลือกที่พักด้วยตัวเอง จอง
ห้องพักทางโทรศัพท ์ใช้บริการห้องพักแบบ Executive 
Suite ใช้บริการห้องพักในอัตรา 5,001-8,000 บาท 
และเข้าพักโรงแรมนี้เนื่องจากมีสถานที่สะอาด ตกแต่ง
สวยงาม สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ วิลาสินี นิยมไทย 
(2557) ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการใช้บริการ
โรงแรมของนักท่องเที่ยวในพัทยา พบว่า ส่วนใหญ่ ท า
การจองห้องพักผ่านทางโทรศัพท์ และสอดคล้องกับ
ผลงานวิจัยของ สุพจน์ ประกิจจานุรักษ์ (2554) ศึกษา
เรื่อง การบริหารจัดการที่มีผลต่อพฤติกรรมและความ
พึงพอใจของลูกค้าที่มาใ ช้บริการโรงแรมในเขต
กรุงเทพมหานคร พบว่า ส่วนใหญ่ใช้ระยะเวลาเข้าพัก
ในการเข้าพัก 1-2 คืน เป็นผู้ตัดสินใจเข้าพักเอง 

ผู้ใช้บริการมีความพึงพอใจในการใช้บริการ
โรงแรมระดับ 5 ดาว เซ็นทาราแกรนด์และบางกอก
คอนเวนชันเซ็นเตอร์ เซ็นทรัลเวิลด์ ในภาพรวม อยู่ใน
ระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่ า 
ผู้ใช้บริการมีความพึงพอใจในการใช้บริการโรงแรม
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ระดับ 5 ดาว เซ็นทาราแกรนด์และบางกอกคอนเวนชัน
เซ็นเตอร์ เซ็นทรัลเวิลด์ อยู่ในระดับปานกลางทั้ง 7 
ด้าน ดังน้ี (1) ด้านราคา (2) ด้านผลิตภัณฑ์/บริการ (3) 
ด้านกระบวนการ (4) ด้านบุคคล (5) ด้านสิ่งแวดล้อม
ทางกายภาพ (6) ด้านช่องทางการจัดจ าหน่าย และ (7) 
ด้านการส่งเสริมการตลาด ตามล าดับ แต่ต่างกับ
ผลงานวิจัยของ วิลาสินี นิยมไทย (2557) ศึกษาเรื่อง 
ความพึงพอใจในการใช้บริการโรงแรมของนักท่องเที่ยว
ในพัทยา พบว่า ภาพรวมในการใช้บริการโรงแรมของ
นักท่องเที่ยวในพัทยามีความพึงพอใจอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีความพึงพอใจอยู่ใน
ระดับมากทุกรายการ ได้แก่ ความพึงพอใจด้านสถาน
ที่ตั้งของโรงแรม ด้านการให้บริการของพนักงาน ด้าน
ช่องทางการจัดจ าหน่าย ด้านราคาห้องพัก ด้านสิ่ง
อ านวยความสะดวก ด้านคุณภาพห้องพัก ด้านการ
ส่งเสริมการตลาด และด้านขั้นตอนการให้บริการ และ
ต่างกับผลงานวิจัยของ สุพจน์ ประกิจจานุรักษ์ (2554) 
ศึกษาเรื่อง การบริหารจัดการที่มีผลต่อพฤติกรรมและ
ความพึงพอใจของลูกค้าที่มาใช้บริการโรงแรมในเขต
กรุงเทพมหานคร พบว่า ลูกค้ามีความคิดเห็นต่อการ
บริการจัดการโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานคร โดยรวม
ทุกด้านอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อวิเคราะห์เป็นรายด้าน
พบว่า ดานการจัดองค์กร ด้านการควบคุมคุณภาพ 
ด้านการน า/จูงใจลูกค้า และด้านการวางแผน ลูกค้ามี
ความคิดเห็นในระดับมากที่สุด นอกจากนี้พบว่า พบว่า 
ลูกค้ามีความพึงพอใจที่มาใช้บริการโรงแรมในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยรวมทุกด้านอยู่ในระดับมากที่สุด 
เมื่อวิ เคราะห์ เป็นรายด้านพบว่า ด้านราคา ด้าน
พนักงาน/บุคคลกร ด้านกระบวนการให้บริการ ด้าน
สิ่งแวดล้อมทางกายภาพ ด้านท าเลที่ตั้ง ด้านบริการ 
และด้านการส่งเสริมทางการตลาด ลูกค้ามีความพึง
พอใจในระดับมากที่สุด และยังต่างกับผลงานวิจัยของ 
อัมพวัลณ์ อยู่จุ้ย และนิตยา ทวีชีพ (2551) ศึกษาเรื่อง 
ความพึงพอใจของผู้มาใช้บริการที่มีต่อการบริการของ
โรงแรมสวนดุสิต เพลส มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต 
พบว่า ผู้มาใช้บริการมีความพึงพอใจต่อการบริการของ

โรงแรมสวนดุสิต เพลส มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต 
ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้าน พบว่า ด้านบริการห้องพัก ด้านอาหารและ
เครื่องดื่ม และด้านห้องอาหารดุสิตา อยู่ในระดับมาก 

ผู้ใช้บริการที่มีเพศต่างกัน มีความพึงพอใจต่อ
การใช้บริการโรงแรมระดับ 5 ดาว เซ็นทาราแกรนด์ 
และบางกอกคอนเวนช่ันเซ็นเตอร์ เซ็นทรัลเวิลด์ โดย
ภาพรวม แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 โดยเพศชาย มีความพึงพอใจต่อการใช้บริการ
โรงแรมระดับ 5 ดาว เซ็นทาราแกรนด์ และบางกอก
คอนเวนช่ันเซ็นเตอร์ เซ็นทรัลเวิลด์ โดยภาพรวม น้อย
กว่า เพศหญิง โดยมีค่าเฉลี่ยความแตกต่างเท่ากับ 
.11296 สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ กฤษณีย์ สิทธิพศ์
วรกุ ล  ( 2554 )  ศึ กษา เ รื่ อ ง  ความพึ งพอใจของ
นักท่องเที่ยวชาวรัสเซียที่มีต่อการให้บริการในด้าน
ห้องพักของโรงแรมระดับ 4 ดาว ในเขตพัทยาเหนือ 
จังหวัดชลบุรี กรณีศึกษา โรงแรมลองบีช การ์เด้น 
โฮเต็ล แอนด์ สปา พบว่า นักท่องเที่ยวชาวรัสเซียที่มี 
เพศ แตกต่างกัน จะมีระดับความพึงพอใจต่อการ
ให้บริการในด้านห้องพักของโรงแรมที่แตกต่างกัน 

ผู้ใช้บริการที่มีอายุต่างกัน มีความพึงพอใจต่อ
การใช้บริการโรงแรมระดับ 5 ดาว เซ็นทาราแกรนด์ 
และบางกอกคอนเวนช่ันเซ็นเตอร์ เซ็นทรัลเวิลด์ โดย
ภาพรวม ไม่แตกต่างกันที่นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ สุพจน์ ประกิจจานุ
รักษ์ (2554) ศึกษาเรื่อง การบริหารจัดการที่มีผลต่อ
พฤติกรรมและความพึงพอใจของลูกค้าที่มาใช้บริการ
โรงแรมในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า ลูกค้าที่มีอายุ
ต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อการบริหารจัดกรด้าน
การวางแผนด้านจัดองค์กร ด้านการน า/จูงใจ และด้าน
การควบคุมคุณภพไม่แตกต่างกัน 

ผู้ใช้บริการที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีความ
พึงพอใจต่อการใช้บริการโรงแรมระดับ 5 ดาว เซ็นทา
ราแกรนด์ และบางกอกคอนเวนช่ันเซ็นเตอร์ เซ็นทรัล
เวิลด์ โดยภาพรวม ไม่แตกต่างกันที่นัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ สุพจน์ ประ
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กิจจานุรักษ์ (2554) ศึกษาเรื่อง การบริหารจัดการที่มี
ผลต่อพฤติกรรมและความพึงพอใจของลูกค้าที่มาใช้
บริการโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า ลูกค้าที่มี
ระดับการศึกษาต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อการ
บริหารจัดกรด้านการวางแผนด้านจัดองค์กร ด้านการ
น า/จูงใจ และด้านการควบคุมคุณภพไม่แตกต่างกัน 

ผู้ใช้บริการที่มีอาชีพต่างกัน มีความพึงพอใจต่อ
การใช้บริการโรงแรมระดับ 5 ดาว เซ็นทาราแกรนด์ 
และบางกอกคอนเวนช่ันเซ็นเตอร์ เซ็นทรัลเวิลด์ โดย
ภาพรวม ไม่แตกต่างกันที่นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ สุพจน์ ประกิจจานุ
รักษ์ (2554) ศึกษาเรื่อง การบริหารจัดการที่มีผลต่อ
พฤติกรรมและความพึงพอใจของลูกค้าที่มาใช้บริการ
โรงแรมในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า ลูกค้าที่มีอาชีพ
ต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อการบริหารจัดกรด้าน
การวางแผนด้านจัดองค์กร ด้านการน า/จูงใจ และด้าน
การควบคุมคุณภพไม่แตกต่างกัน 

ผู้ใช้บริการที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่างกัน มี
ความพึงพอใจต่อการใช้บริการโรงแรมระดับ 5 ดาว 
เซ็นทาราแกรนด์ และบางกอกคอนเวนช่ันเซ็นเตอร์ 
เซ็นทรัลเวิลด์ โดยรวม แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ สุพจน์ 
ประกิจจานุรักษ์ (2554) ศึกษาเรื่อง การบริหารจัดการที่มี
ผลต่อพฤติกรรมและความพึงพอใจของลูกค้าที่มาใช้
บริการโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า ลูกค้าที่มีรย
ได้เฉลี่ยต่อเดือนต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อการ
บริหารจัดการด้านการวางแผน ด้านการจัดองค์กร ด้าน
การน า/จูงใจ และด้านการควบคุมคุณภาพแตกต่างกัน 

 
ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 

1. ควรก าหนดมาตรฐานประสิทธิภาพการ
ให้บริการที่จับต้องได้เนื่องจากอยู่ในรูปของการบริการ
ด้านการสร้างบริการให้เป็นที่รู้จัก การตกแต่งภายใน
ห้องพัก สิ่งอ านวยความสะดวกภายในบริเวณห้องพัก 
ครบถ้วน เช่น เครื่องปรับอากาศ เครื่องท าน้ าอุ่น 
โทรศัพท์ โทรทัศน์ เคเบิ้ล ที.วี. และอุปกรณ์เครื่องใช้

ภายในห้องพักมีจ านวนเพียงพอ เช่น ผ้าเช็ดตัว สบู่ก้อน 
หมวกอาบน้ า น้ าดื่ม และควรควบคุมดูแลสิ่งอ านวย
ความสะดวก และอุปกรณ์เครื่องใช้ภายในห้องพักอย่าง
สม่ าเสมอ ให้สามารถใช้การได้เป็นอย่างดี เน้นย้ า
พนักงานผู้มีหน้าท่ีดูแลหมั่นส ารวจตรวจตราอย่าได้ขาด
โดยเฉพาะสิ่งของเครื่องใช้ในห้องน้ า อุปกรณ์ภายใน
ห้องพักควรมีการปรับปรุงให้ทันสมัยได้มาตรฐาน เช่น 
เครื่องปรับอากาศ โทรทัศน์ ให้ใช้การได้ดีพร้อมใช้ 
เพื่อให้เกิดคุณภาพกรให้บริการ 

2. ควรลดราคา/ให้ราคาพิเศษ ค่าบริการสิ่ง
อ านวยความสะดวก เช่น บริการซักรีด อินเตอร์เน็ต 
ฯลฯ คิดอัตราค่าบริการให้มีความเหมาะสมกับการ
บริการ แสดรงราคาห้งอพักให้ชัดเจน ก าหนดอัตรา
ค่าบริการหลากหลายระดับ แถมอาหารมื้อใดมื้อหนึ่ง 
การจัดท าบัตรวีไอพี การสะสมโบนัสเพื่อแลกบริการ 
เป็นต้น นอกจากนี้ควรน าเสนอในเรื่องการได้รับ
ประโยชน์ในการเป็นสมาชิก เพื่อให้ลูกค้าได้รับรู้ใน
คุณค่า เช่น การได้รับส่วนลด 10 เปอร์เซ็นต์ส าหรับค่า
ใช้บริการห้องพักและห้องอาหาร เป็นต้น 

3. ควรแปลี่ยนแปลงสภาพของห้องให้เห็นความ
แตกต่างของห้องแต่ละระดับ โดยการเพิ่มสิ่งอ านวยความ
สะดวกและตกแต่งให้บรรยากาศภายในห้องพักให้ดียิ่งขึ้น 
นอกจากนี้ควรปรับปรุงสถานที่จอดรถให้เพียงพอมีความ
สะดวกและปลอดภัยมากขึ้นและควรจัดท าป้ายแสดง
เส้นทางโบร์ชัวร์ หรือแผนผังสถานที่ตั้งของโรงแรม 
ส าหรับแจกจ่ายไว้ในสถานที่ส าคัญต่าง ๆ เช่น สนามบิน 
สถานีขนส่ง หรือแหล่งท่องเที่ยว เพื่อแก้ไขปัญหาให้
ผู้ใช้บริการเดินทางมาใช้บริการได้อย่างสะดวก 

4. ควรสร้างความสัมพันธ์กับผู้ใช้บริการโดย
จัดท าฐานข้อมูลผู้ ใช้บริการ และมีการจัดส่งข้อมูล
ข่าวสารของโรงแรมผ่านทางเว็บไซต์ของโรงแรม 
รวมทั้งส่งบัตรอวยพร และของขวัญตามเทศกาลส าคัญ
ต่าง ๆ และเมการลงโฆษณาในสื่อต่าง ๆ เช่น ใบปลิว
โฆษณา/แผ่นพับ หรือการโฆษณาทางอินเตอร์เน็ต 

5. ควรฝึกอบรมด้านการใช้ภาษาแก่พนักงานอยู่
เสมอ และการจัดพนักงานในต าแหน่งต่าง ๆ ต้อง
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ค านึงถึงลักษณะในการสื่อสารด้วย ควรมีผู้ที่สามารถใช้
ภาษาในการสื่อสารได้ดีเป็นพี่เลี้ยงดูแลพนักงานใหม่ทุก
แผนก จะช่วยในการบริการและการให้ข้อมูลได้ถูกต้อง
ยิ่งขึ้น นอกจากนี้ควรจัดท าโครงการพัฒนาพนักงาน
เป็นประจ าทุก 3 เดือน และโครงการประเมินผลทุก 6 
เดือน เช่น โครงการพัฒนาทักษะด้านภาษา โครงการ
สร้างและพัฒนาจิตส านึกการให้บริการและโครงการ
บุคลากรดีเด่นประจ าเดือน เพื่อให้พนักงานมีทัศนคติที่
ดีในการท างาน มีความสุภาพ อดทนอดกลั้นต่อการ
แสดงออกกับผู้ใช้บริการให้มากเป็นพิเศษ มีมนุษย
สัมพันธ์ที่ดี ยิ้มแย้มแจ่ใส สามารถให้บริการได้อย่าง
รวดเร็วและถูกต้องพร้อมที่จะท างานในหน้าที่ของตน

อย่างดีที่สุด เพื่อให้ผู้ใช้บริการเกิดความพึงพอใจ และ
ประทับใจพนักงานผู้ให้บริการและกลับมาใช้บริการอีก
ในครั้งต่อไป 

6. ควรเพิ่มช่องทางในการจ่ายค่ามัดจ าห้องพัก
โดยผ่านทางเว็บไซต์ของโรงแรม ส าหรับกระบวนการใน
การให้บริการด้านเ ช็คอิน -เ ช็คเอ้าส์ของโรงแรม 
พนักงานควรเพิ่มความรวดเร็วในการให้บริการโดยไมใ่ห้
ผู้ใช้บริการรอนาน หากเปิดปัญหาควรรีบด าเนินการ
แก้ไขปัญหานั้นอย่างรวดเร็ว และยอมรับในความ
ผิดพลาดที่เกิดขึ้น และอธิบายให้ผู้ใช้บริการเข้าใจถึง
ปัญหาที่เกิดขึ้น และพยายามรักษาความสัมพันธ์ที่ดีกับ
ผู้ใช้บริการไว้ 
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ความส าเร็จของการป้องกันและปราบปรามการแพร่ระบาดของยาเสพติดในพื้นที่จังหวัดศรีสะเกษ 
The Success of Preventing and Suppressing the Spread of Narcotics in  

Sisaket Province 
 

พันต ารวจโท เสกสรรค ์อุทโท 
นักศึกษาหลักสูตรรัฐศาสตรมหาบณัฑติ, มหาวิทยาลัยรามค าแหง 

บทคัดย่อ 
การวิจัยครั้งนี ้มีวัตถุประสงค์เพื่อปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการป้องกันและปราบปรามการแพร่ระบาด

ของยาเสพติดในพ้ืนท่ีจังหวัดศรีสะเกษ เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถามจากเจ้าหน้าที่ต ารวจในพื้นที่จังหวัดศรี
สะเกษ ใช้รูปแบบของการวิจัยเชิงส ารวจ (survey research) กลุ่มตัวอย่างคือ เจ้าหน้าที่ต ารวจในพ้ืนท่ีจังหวัดศรีสะ
เกษ จ านวน 348 คน สถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่า t-test 
ค่า F-test ผลการวิจัยพบว่า (1) เจ้าหน้าท่ีต ารวจ มีความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จของการป้องกันและ
ปราบปรามการแพร่ระบาดของยาเสพติดในพ้ืนท่ีจังหวัดศรีสะเกษ โดยรวม อยู่ในระดับมาก (2) เจ้าหน้าที่ต ารวจที่มี
อายุ ระดับช้ัน (ยศ) ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จของการป้องกันและปราบปรามการแพร่
ระบาดของยาเสพติดในพื้นที่จังหวัดศรีสะเกษ โดยรวม แตกต่างกัน ส่วนระดับการศึกษา สถานภาพสมรส รายได้
เฉลี่ยต่อเดือน และประสบการณ์ปฏิบัติงานด้านยาเสพติดไม่แตกต่าง 

 

ค าส าคัญ: ความส าเร็จของการป้องกันและปราบปราม, การแพร่ระบาดของยาเสพติด, การน านโยบายไปปฏิบัติ 
 

Abstract 
The purpose of this research was to investigate factors influencing the success of the 

prevention and suppression of narcotic epidemics in Sisaket province. Data were collected by 
questionnaires from police officers in Sisaket province. Use survey research model. 348 Police 
officers in Sisaket Province. The statistics used for data analysis were frequency, percentage, 
mean, standard deviation, t-test, F-test. The findings were as follows: (1) There were opinions on 
factors influencing the success of the prevention and suppression of narcotic epidemics in Sisaket 
province at a high level. (2) Police officers of different ages have different opinions on the factors 
affecting the success of the prevention and suppression of narcotic epidemics in the area of 
Sisaket province, as well as the different levels of education, marital status, Average per month 
And the experience of drug work is no different. 

 

Keywords: the success of the prevention and suppression, the spread of drugs, the 
implementation of policies. 
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บทน า 
ปัญหายาเสพติดในประเทศไทยนับวันจะทวี 

ความรุนแรงเพ่ิมมากข้ึน และเป็นปัญหาสังคมที่มี ความ
ร้ายแรงระดับชาติทุกสังคมชุมชนต่างได้รับ ผลกระทบ
จากปัญหายาเสพติดในทุกวันนี้ คนจ านวนมากก าลัง
เผชิญกับปัญหายาเสพติดแพร่ระบาดในสังคมไทย แม้
จะได้มีมาตรการป้องกันและปราบปรามผู้ลักลอบ
จ าหน่ายและเสพยาเสพติด แต่ก็ยังไม่สามารถขจัดยา
เสพติดให้หมดไปได้ เนื่องจากเป็นขบวนการที่มีความ
ซับซ้อน นับวันปัญหายาเสพติดยิ่งทวีความรุนแรง
เพิ่มขึ้นเป็นทวีคูณ กล่าวได้ว่าปัญหายาเสพติดเป็น
ปัญหาส าคัญยิ่งของประเทศไทย เนื่องจากเป็นปัญหาที่
ส่งผลกระทบต่อ ปัญหาอื่น ๆ มากมายในประเทศ 
ปัญหายาเสพติดในประเทศไทยได้มีการเปลี่ยนแปลง
และขยายตัวมากขึ้นจากผลของการเปลี่ยนแปลงทาง
การเมืองเศรษฐกิจ สังคมและเทคโนโลยี การพัฒนา
ทางเศรษฐกิจที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ส่งผล
ให้โครงสร้างทางสังคมเปลี่ยนแปลงในลักษณะที่ขาด
พลังและขาดความสมดุลในการพัฒนา สถาบันหลักทาง
สังคม หลายสถาบันเกิดความอ่อนแอเป็นช่องว่างท าให้
ปัญหายา เสพติดแพร่ ระบาดอย่ า งรวด เร็ วและ
กว้างขวางมากขึ้น ผู้ที่เกี่ยวข้องกับการค้ายาเสพติดไม่
ว่าจะเป็นนายทุนผู้ผลิต ผู้ค้า ผู้น าเข้า และส่งออก ยา
เสพติด อาศัยผลพวงจากการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว น า
ยาเสพติดทั้งที่มีอยู่เดิมและชนิดใหม่เข้ามาเผยแพร่ใน
หมู่ประชาชนในแต่ละกลุ่มซึ่งเป็นทรัพยากรบุคคลที่
ส าคัญต่อการพัฒนาประเทศ ยาเสพติดเป็นปัญหาที่
เป็นภัยคุกคาม กัดกร่อน บ่อนท าลายประเทศไทยส่งผล
กระทบอย่างกว้างขวางทั้ง ต่อปัจเจกบุคคล และสังคม
ส่วนรวมในมิติต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นผลกระทบต่อตัว
บุคคล ยาเสพติดทุกชนิดจะมีผลกระทบโดยตรงต่อ
ร่างกายและจิตใจ โดยเฉพาะด้านบุคลิกภาพและ
สุขภาพอนามัย ความเสียหายทั้งชีวิตและทรัพย์สิน 
ผลกระทบ ต่อครอบครัว ชุมชนและสังคม ครอบครัวที่
มีผู้ติดยามักได้รับความเดือดร้อนจากผู้ติดยาในทุกด้าน
น าไปสู่ความยุ่งยาก ขัดแย้ง แตกแยก และสิ้นเปลืองใน

การแก้ปัญหา ผู้ติดยามักก่อให้เกิด อาชญากรรม
ต่อเนื่อง ตั้งแต่การเข้าไปเกี่ยวข้องกับแหล่งอบายมุข 
การลักเล็กขโมยน้อย การประทุษร้ายต่อชีวิตและ
ทรัพย์สิน การพนันและอาชญากรรมต่าง ๆ ส าหรับผู้ค้า
และหรือผู้เสพ ซึ่งเป็นหัวหน้าครอบครัว เมื่อถูกจับกุม
และด าเนินการทางกฎหมาย จะส่งผลกระทบให้สมาชิก
ภายในครอบครัวได้รับความเดือดร้อน ในการด ารงชีวิต
ทั้งด้านเศรษฐกิจและสังคม โดยเฉพาะอย่างยิ่งเด็กและ
เยาวชนที่อยู่ภายใต้ การปกครองจะต้องออกจาก
โรงเรียน ซึ่งเป็นการท าลายอนาคตของประเทศชาต ิ
ผลกระทบต่อการบริหารจัดการภาครัฐ คดียาเสพติดที่
เพิ่มสูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง  เป็นภาระต่องานด้าน
กระบวนการยุติธรรมทั้งระบบ ซึ่งส่งผลกระทบต่อภาระ
ค่าใช้จ่ายของรัฐที่เพิ่มสูง และท าให้การ ด าเนินคดีด้าน
อื่น ๆ เกิดความล่าช้า นอกจากนี้ ปัญหายาเสพติดได้
ก่อให้เกิดการทุจริต คอรัปช่ัน โดยเฉพาะการทุจริตต่อ
หน้าที่ การรับสินบน การกลั่นแกล้งรีดไถ แสวงหา
ผลประโยชน์จากผู้กระท าความผิดซึ่งท าให้ประชาชน
และสังคมเกิดความไม่ศรัทธาและเช่ือมั่นในการท างาน
ของเจ้าหน้าที่ของรัฐ ผลกระทบต่อเศรษฐกิจและการ
คลังของประเทศ การผลิตและการค้ายาเสพติด จัดเป็น
กลุ่มธุรกิจ และเศรษฐกิจนอกกฎหมายที่ไม่ก่อให้เกิด
การผลิต แม้ว่าการค้ายาเสพติดบางส่วนจะก่อให้เกิด
มูลค่าเพิ่มและสร้างรายได้เมื่อมีการค้าขาย แต่ก็เป็น
รายได้ส าหรับคนบางกลุ่มที่กระท าผิดกฎหมายและเอา
รัดเอาเปรียบสังคม ปัญหายาเสพติดท าให้รัฐบาล ต้อง
ทุ่มเทงบประมาณจ านวนมาก เพื่อใช้ในการป้องกัน 
ปราบปราม บ าบัดรักษาและฟื้นฟู แทนที่จะน าไปใช้ใน
การด้านอ่ืน ๆ ที่มีความจ าเป็นต้องสูญเสียทรัพยากรใน
การป้องกันและแก้ไขปัญหาโดยไม่จ าเป็น รวมทั้ง
กระทบต่อทรัพยากรมนุษย์ เพราะยาเสพติดมีส่วน
ท าลายพัฒนาการทั้งด้านร่างกาย จิตใจ และสมองของ
เด็กและเยาวชน และแรงงานที่จะเป็นพลังของประเทศ
ไทยในอนาคต ผลกระทบต่อความมั่นคงและช่ือเสียง
ของประเทศ สาเหตุเนื่องจากปัญหายาเสพติดได้ส่งผล
ต่อความมั่นคงทางเศรษฐกิจ สังคมและการเมือง ทั้ง
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ภายในและภายนอกประเทศ โดยเฉพาะความสัมพันธ์
ระหว่างไทยกับประเทศเพื่อนบ้าน ซึ่งเป็นที่ตั้งของ
แหล่งผลิตยาเสพติด การแพร่ระบาดของยาเสพติด จะ
ก่อให้เกิดความเสื่อมเสีย ช่ือเสียงและเกียรติภูมิของ
ประเทศไทยไม่เป็นที่ไว้วางใจของนานาชาติในด้าน
ความปลอดภัยในชีวิต และทรัพย์สิน ท าให้ไม่กล้าเข้า
มาท่องเที่ยวหรือลงทุนทางการค้า และธุรกิจต่าง ๆ 
โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ท าให้ประเทศคู่แข่งฉวยโอกาสใน
การโจมตีประเทศไทย 

การที่ส านักงานต ารวจแห่งชาติได้ด าเนินการทุก
วิธีทางให้การป้องกันและปราบปรามยาเสพติด จน
สามารถบรรลุผลไม่ว่าจะเป็นการปราบรามยาเสพติด
หรือปลูกพืชยาเสพติด การสกัดกั้นลักลอบ น ายาเสพ
ติด แต่สถานการณ์ปัญหายาเสพติดในประเทศไทย
ยังคงมีแนวโน้มเพิ่มขึ้น ขณะเดียวกัน จ านวนผู้ต้องหา 
และผู้เข้ารับการบ าบัดรักษา ยาเสพติดก็มีจ านวน
เพิ่มขึ้นเช่นเดียวกัน กลุ่มเป้าหมายที่เข้ามาเกี่ยวข้องกับ
ยาเสพติด ยังคงเป็นกลุ่มวัยรุ่นอายุ 15-24 ปี ประมาณ 
ร้อยละ 70 เป็นรายใหม่ โดยยาบ้าเป็นตัวยา หลัก 
รองลงมาคือ กัญชา และสารระเหย และยาไอซ์มี
แนวโน้มจะเข้ามาแพร่ระบาดมากขึ้น 

ในการป้องกันและปราบปรามยาเสพติดของ
เจ้าหน้าที่ต ารวจในพื้นที่จังหวัดศรีสะเกษ พบว่า
เจ้าหน้าที่ต ารวจสามารถจับกุม ผู้กระท าผิดได้มากขึ้น 
ดังนั้น ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาถึงศรีสะเกษการแพร่
ระบาดของยาเสพติดในพื้นที่จังหวัดศรีสะเกษ โดย
ด าเนินการศึกษาจากเจ้าหน้าที่ต ารวจสถานีต ารวจใน
พื้นที่จังหวัดศรีสะเกษ ซึ่งผลการวิจัยนี้จะเป็นข้อมูลให้
ผู้บังคับบัญชามีการน ามาด าเนินการปรับปรุง แก้ไข 
และหามาตรการในการปฏิบัติงานที่ เหมาะสมกับ
สภาวการณ์ในปัจจุบันหรืออนาคต เพื่อให้ด าเนินงาน
ป้องกันและปราบปรามยาเสพติดเกิดผลส าเร็จอันเป็น
หนทางให้ยาเสพติดเป็นมหันตภัยของสังคมหมดสิ้นไป 
 
 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1. เพื่อศึกษาความส าเร็จของการป้องกันและ

ปราบปรามการแพร่ระบาดของยาเสพติดในพื้นที่
จังหวัดศรีสะเกษ 

2. เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของ
การป้องกันและปราบปรามการแพร่ระบาดของยาเสพ
ติดในพื้นที่จังหวัดศรีสะเกษ 

3. เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผล
ต่อความส าเร็จของการป้องกันและปราบปรามการแพร่
ระบาดของยาเสพติดในพื้นที่จังหวัดศรีสะเกษ จ าแนก
ตามปัจจัยส่วนบุคคล 

 
ทบทวนวรรณกรรม 

แนวความคิดท่ีเกี่ยวข้องกับปัญหายาเสพติด 
พระราชบัญญัติสารเสพติดให้โทษ (ฉบับที่ 2) 

พ.ศ. 2528 (2528, หน้า 32-33) ได้ให้ความหมายของ
สารเสพติดไว้ว่า สารเสพติดให้โทษ หมายความว่า 
สารเคมี หรือ วัตถุชนิดใด ๆ รวมถึงพืชหรือส่วนของพืช 
หรือที่ให้ผลผลิต เป็นสารเสพติดให้โทษ หรือใช้เป็นสิ่ง
เสพติดให้โทษ ซึ่งเมื่อเสพเข้าสู่ร่างกายไม่ว่าจะ
รับประทาน ดม สูบ ฉีด หรือด้วยประการใด ๆ แล้วท า
ให้เกิดผลต่อร่างกายและจิตใจในลักษณะส าคัญ เช่น 
ต้องเพิ่มขนาดการเสพขึ้นเป็นล าดับ ผู้เสพจะเกิดการ
ถอนยา เมื่อหยุดใช้ยาหรือขาดยา ผู้เสพจะเกิดความ
ต้องการทั้ งทางร่ า งกายและจิตใจอย่ า งรุ นแรง
ตลอดเวลา ผู้เสพจะมีสุขภาพร่างกายที่ทรุดโทรมลง 

องค์การอนามัยโลก (World Health 
Organization--WHO, 1996) ได้ให้ความหมายของ
สารเสพติดให้โทษว่า หมายถึง สารใดก็ตามเมื่อรับเข้าสู
ร่างกายแล้วโดยการกิน ฉีด สูบ หรือดม จะท าให้มีผล
ต่อร่างกายและจิตใจของผู้ใช้สารนี้โดยเฉพาะลักษณะ
ดังต่อไปนี้ ผู้เสพจะต้องเพิ่มปริมาณของสารเสพติดมาก
ขึ้นเรื่อย ๆ จนเป็นอันตรายต่อร่างกาย เมื่อขาดสารเสพ
ติดจะเกิดอาการทางร่างกาย ซึ่งเป็นปฏิกิริยาขาดยา ผู้
เสพจะเกิดความต้องการอย่างแรงกล้าทั้งทางร่างกาย
และจิตใจ สิ่งที่เสพเข้าไปแล้วท าให้ร่างกายทรุดโทรม 
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Drug Abuse หมายถึง การเสพยา หรือสารบาง
ชนิดโดยไม่มีข้อบ่งช้ีที่จะใช้ยาหรือสารชนิดนั้น อาจจะ
เคยใช้เพียงครั้งเดียว หรือหลายครั้ง โดยที่ร่างกายและ
จิตใจยังไม่ได้ขึ้นกับยาหรือสารนั้น ๆ และเมื่อขาดยาหรือ
สารนั้นก็จะไม่มีอาการของการขาดยา (จิรบูรณ์ บ าเพ็ญ
นรกิจ, 2537, หน้า 73-74) 

ส า นั ก ง า น ค ณ ะ ก ร ร ม ก า ร ป้ อ ง กั น แ ล ะ
ปราบปรามยาเสพติด (2542) ได้ให้ความหมายของยา
เสพติด หมายถึง สารหรือยาที่อาจจะเป็นผลิตภัณฑ์
จากธรรมชาติ หรือจากการสังเคราะห์ ซึ่งเมื่อบุคคลใด
เสพหรือได้รับเข้าไปในร่างกายซ้ า ๆ กันแล้ว ไม่ว่าจะ
ด้วยวิธีใด ๆ เป็นระยะ ๆ หรือนานติดต่อกันก็ตาม จะ
ท าให้บุคคลนั้นต้องตกอยู่ภายใต้อ านาจ และเป็นทาส
ของสิ่งนั้น ทางด้านร่างกายและจิตใจ หรือจิตใจเพียง
อย่างเดียว นอกจากนี้ยังอาจต้องเพิ่มปริมาณการเสพ
ขึ้นเรื่อย ๆ หรือท าให้สุขภาพของผู้เสพติดเสื่อมโทรมลง 
และเมื่อถึงเวลาอยากเสพแล้วไม่ได้เสพจะมีอาการ
ผิดปกติทางด้านร่างกายและจิตใจ หรือเฉพาะทางด้าน
จิตใจ 

ความหมายของสารเสพติด ดังที่กล่าวมาจะเห็นได้
ว่ามีการให้ความหมายของสารเสพติดตามทัศนของนัก
วิชาชีพต่าง ๆ คือ ในความหมายของเภสัชวิทยา หมายถึง
สิ่งที่ก่อให้เกิดพิษเรื้อรังและปรากฏอาการของโรคอย่าง
ชัดเจนภายหลังเมื่อหยัดเสพ นักสังคมสงเคราะห์ให้
ความหมายว่าเป็นสิ่งที่ก่อให้เกิดความเดือดร้อนในสังคม 
ส่วนนักกฎหมายจะหมายถึงสิ่งที่ท าให้เกิดพิษและพิษของ
มันเป็นต้นเหตุแห่งอาชญากรรม (ส านักงานคณะกรรมการ
ป้องกันและปราบปรามยาเสพติด, 2542, หน้า 13) 

ความหมายของการป้องกันยาเสพติดนั้น มี
นั ก วิ ช าการและผู้ ปฏิบั ติ ง านที่ เ กี่ ย วข้ อ ง  ได้ ให้
ความหมายของการป้องกันไว้คล้ายกัน ดังนี้ มาลัย บึง
สว่าง (2540, หน้า 15) กล่าวว่า การป้องกันยาเสพติด 
หมายถึง การให้การศึกษาและข้อมูลที่ถูกต้องแก่
เยาวชนและประชาชน เพื่อให้มีความรู้ ความเข้าใจ
เกี่ยวกับโทษ พิษภัยและสาเหตุของการติดยาเสพติด 
เช่นเดียวกับ รุ่งทิวา พันธุ (2538, หน้า 12) ให้

ความหมายไว้ว่า การป้องกันยาเสพติด หมายถึง การให้
การศึกษา ข่าวสาร ความรู้ และข้อมูลในเรื่องคุณภาพ
ชีวิต ยาและยาเสพติด ตลอดจนการป้องกันตนเอง 
ครอบครัวและชุมชน ให้รอดพ้นจากยาเสพติด ด้วย
วิธีการต่าง ๆ ไปสู่กลุ่มเป้าหมาย เพื่อเป็นภูมิคุ้มกัน ให้
สามารถอยู่ท่ามกลางยาเสพติดได้ โดยไม่พึ่งพายาเสพ
ติด ถึงแม้จะประสบปัญหาด้วยตนเองและครอบครัว 
รวมทั้งการปรับปรุงสภาพแวดล้อมใกล้ตัว ที่มีส่วน
ผลักดันให้กลุ่มเป้าหมายไปใช้ยาเสพติดควบคู่กันไปดว้ย 
ขณะที่  ส า นั ก ง านคณะกรรมการป้ อ งกั นและ
ปราบปรามยาเสพติด (2538, หน้า 11) ได้ให้
ความหมายไว้ว่า การป้องกันยาเสพติด หมายถึง การให้
การศึกษา ข่าวสาร ความรู้ และข้อมูลในเรื่องของยา
เสพติดอย่างถูกต้องด้วยวิธีการต่าง ๆ ไปสู่ประชาชน 
เพือ่เป็นการสร้างภูมิคุ้มกัน มิให้ประชาชนหันไปใช้ยาเสพ
ติดเป็นทางออก เมื่อประสบปัญหาขึ้นกับตนเองและ
ครอบครัว และในขณะเดียวกันก็ด าเนินการป้องกันการ
แพร่ระบาดของตัวยา รวมทั้งปรับปรุงสภาพแวดล้อม มิให้
มีส่วนผลักดันให้คนไปใช้ยาเสพติดควบคู่กันไปด้วย ดังนั้น
สรุปได้ว่าการป้องกันยาเสพติด หมายถึง การให้
การศึกษา ความรู้  ข้อมูลและข่าวสารที่ถูกต้องแก่
ประชาชน เพื่อให้มีความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับโทษและ
พิษภั ยยา เสพติด  สา เหตุ ของการติ ดยา เสพติด 
ผลกระทบของยาเสพติด ตลอดจนทักษะชีวิตและการ
ป้องกันตนเองจากยาเสพติด รวมทั้งการปรับปรุง
สภาพแวดล้อมใกล้ตัว ที่มีส่วนผลักดันให้กลุ่มเป้าหมาย
ไปใช้ยาเสพติดควบคู่กันไปด้วย 

ปัญหายาเสพติด เป็นปัญหาที่มีองค์ประกอบ
สลับซับซ้อน และเป็นปัญหาที่มีปัจจัยอันเป็นสาเหตุ
มากกว่าหนึ่งประการเสมอ อย่างไรก็ตามอาจสามารถ
จ าแนกองค์ประกอบของปัญหายาเสพติดที่จะมีส่วน
สัมพันธ์หรือเกื้อหนุนให้เกิดปัญหายาเสพติดไว้ 3 
ประการด้วยกัน คือ (1) ตัวบุคคลหรือความต้องการยา
เสพติด เมื่อบุคคลประสบกับปัญหาอันเนื่องมาจากการ
เปลี่ยนแปลงทางร่างกาย อารมณ์ และสังคม จนไม่
สามารถที่ จะแก้ ไขหรื อปรับตั ว ให้ เ ข้ ากับความ
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เปลี่ยนแปลงหรือสภาพนั้น ๆ ได้ ก็จะมีพฤติกรรม
เบี่ยงเบนไปจากบรรทัดฐานของสังคม โดยอาจหันไปใช้
ยาเสพติด (2) ตัวยา โดยตัวของมันเองแล้วมิได้
ก่อให้เกิดปัญหาแต่อย่างใดเลย ถ้าหากบุคคลมิได้ไป
หยิบใช้ แต่เมื่อบุคคลไปหยิบใช้ยา ปฏิกิริยาที่เกิดขึ้นใน
แต่ละบุคคลจะแตกต่างกันไป ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับบุคคลที่ใช้
ยาประการหนึ่ง และอีกประการหนึ่งขึ้นอยู่กับฤทธิ์และ
ขนาดของตั วยาที่ ใ ช้  ตลอดจนวิ ธี ก ารที่ ใ ช้  ( 3 ) 
สิ่งแวดล้อม เป็นองค์ประกอบส าคัญประการหนึ่งที่จะ
ผลักดัน  หรือ ชักจู ง ให้บุ คคลหันไปใช้ยา เสพติด 
สิ่งแวดล้อมอาจเป็นสภาพแวดล้อมทางสังคมที่บุคคล
ต้องอยู่ร่วมกับบุคคลอื่น หรือสภาพแวดล้อมทาง
กายภาพ เป็นต้น สิ่งแวดล้อมไม่ดีอาจก่อให้เกิดภาวะ
ความไม่มั่นคง (unstable) ต่อสภาพจิตใจ ซึ่งบีบบังคับ
หรือผลักดันบุคคลให้หันไปใช้ยาเสพติดในท่ีสุด 

ดั งนั้ น  การแก้ ไขปัญหายา เสพติดจึ งต้อง
ด าเนินการแก้ไข โดยพิจารณาถึงองค์ประกอบ 3 
ประการนี้เป็นจุดเริ่ม ตัวอย่างเช่น ในด้านของตัวยามี
การใช้วิธีควบคุม โดยปราบปรามและปลูกพืชทดแทน 
เพื่อลดปริมาณยาเสพติด ในด้านตัวบุคคลมีการ
ด าเนินการป้องกัน โดยสร้างภูมิคุ้มกันมิให้บุคคลหันไป
ใช้ยาเสพติด และให้การบ าบัดรักษาผู้ติดยาเสพติดให้
หยุดใช้ยา เป็นการลดความต้องการยาเสพติด ส่วนด้าน
สิ่งแวดล้อม มีการพัฒนาสภาพความเป็นอยู่ของสมาชิก
ในสังคม และจัดระเบียบกฎเกณฑ์ของสังคม เพื่อไม่ให้
กลายเป็นสิ่งแวดล้อมท่ีผลักดันให้คนเกิดปัญหา แล้วหัน
ไปใช้ยาเสพติดเป็นทางออก 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับนโยบายสาธารณะ 
นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของการ

บริหารจัดการไว้ต่าง ๆ กันตามแต่ทัศนคติและแนว
การศึกษาของแต่ละท่าน ดังนี้ Herbert A. Simon 
(1980) ได้ให้ความหมายว่า การบริหาร หมายถึง กิจกรรม
ที่บุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไปร่วมกันด าเนินการ เพื่อให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ร่วมกัน ขณะที่ Robbins and DeCenzo 
(2005) การจัดการ (management) หมายถึง ขบวนการที่
ท าให้งานกิจกรรมต่าง ๆ ส าเร็จลงได้อย่างมีประสิทธิภาพ

และมีประสิทธิผลด้วยคนและทรัพยากรขององค์การ ซึ่ง
ตามความหมายนี้องค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับการจัดการ 
ได้แก่ ขบวนการ (process) ประสิทธิภาพ (efficiency) 
และประสิทธิผล (effectiveness) ขบวนการ (process) 
ในความหมายของการจัดการนี้หมายถึงหน้าที่ต่าง ๆ ด้าน
การจัดการ ได้แก ่การวางแผน การจัดองค์การ การโน้มน า
องค์การ และการควบคุม สอดคล้องกับ สร้อยตระกูล 
อรรถมานะ (2545, หน้า 421) ได้กล่าวไว้ว่า กระบวนการ
จัดการ หมายถึงกระบวนการด าเนินงานจะต้องเป็นไปตาม
ขั้นตอนตามล าดับ เป็นการตัดสินใจล่วงหน้าว่าจะท าอะไร 
ที่ไหน เมื่อใด โดยใคร นอกจากจะเป็นการลดความไม่
แน่นอนแล้ว ยังท าให้สมาชิกในองค์กรมีความมั่นใจในการ
ท างานท าให้การท างานมีประสิทธิผล การจัดล าดับการ
ท างานท่ีดีไม่ควรมีลักษณะตายตัวต้องยืดหยุ่น ได้ตาม
สถานการณ์อาจมีการปรับปรุงแก้ไข หรือปรับเปลี่ยน
ล าดับการท างานได้เสมอ ส่งผลให้การปฏิบัติงานเกิด
ประสิทธิผลมากขึ้นด้วย 

เมื่อได้ประมวลความเห็นของนักวิชาการ จึงขอ
สรุปความหมายของ การบริหารจัดการ คือ ศิลปะในการ
ใช้บุคคลอื่นร่วมกับปัจจัยในการจัดการเพื่อให้กิจกรรม
ด าเนินไปได้ตามวัตถุประสงค์ และสนองตอบความ
คาดหวังและจัดโอกาสให้บุคคลเหล่านั้นมีความเจริญ 
ก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

ส าหรับในอดีตที่ผ่านมานั้น คนส่วนมากมักจะเห็น
ตรงกันว่า การจัดการนั้นเป็นสิ่งจ าเป็นและส าคัญส าหรับ
องค์การต่าง ๆ แต่แม้กระนั้นก็ตาม คนจ านวนไม่น้อย
ยั งคงเข้ าใจกันผิด ๆ ว่ าการจั ดการเป็นเรื่ องที่ ไม่
จ าเป็นต้องศึกษามากนัก ท้ังนี้เพราะมีความเข้าใจที่ไม่
ถูกต้องนักว่า การจัดการคงไม่มีอะไรมากไปกว่าสิ่งที่เป็น
สามัญส านึกธรรมดานี่เอง 

แต่มาถึงยุคสมัยปัจจุบัน ทุกฝ่ายต่างยอมรับกันว่า 
การที่สังคมเศรษฐกิจของประเทศจะเจริญรุดหน้าไปได้ไกล
และดีเพียงใดนั้น ย่อมขึ้นอยู่กับประสิทธิภาพขององค์การ
ต่าง ๆ เป็นส าคัญ ซึ่งประสิทธิภาพขององค์การเหล่านี้
จะมีมากน้อยเพียงใดนั้น แท้จริงแล้วต่างก็ขึ้นอยู่กับการ
จัดการว่ามีประสิทธิภาพดีเพียงใดเป็นส าคัญ 
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ด้วยความเข้าใจที่ถูกต้องนี้เอง จึงเป็นที่ยอมรับ
กันว่าการจัดการ เป็นกิจกรรมที่มีความส าคัญยิ่ง และมี
เนื้อหาสาระที่เป็นแก่นสารมากมาย และมิใช่เป็นเพียง
สามัญส านึกธรรมดา ยิ่งในทุกวันนี้ที่องค์การทุกแห่งต่าง
ต้องเผชิญกับสถานการณ์ที่ยุ่งยากสลับซับซ้อน มีผลท า
ให้การท างานด าเนินไปได้ด้วยความยากล าบาก จึงเป็น
ที่ยอมรับกันมากขึ้นว่าการจัดการนับเป็นทักษะระดบัสงู
ที่จ าต้องมีการถ่ายทอดและศึกษาหาความรู้ให้เพิ่มพูน
ขึ้นตลอดเวลา 

ปัจจัยในการจัดการที่เป็นมูลเหตุพื้นฐานที่ส าคัญ
ที่ผู้บริหารทุกคนต้องหันมาสนใจในงานด้านการจัดการ 
เพื่อใช้ด าเนินการตามวัตถุประสงค์ของกิจการ จะ
ประกอบด้วยปัจจัยดังต่อไปนี้ (ธงชัย สันติวงษ์, 2536, 
หน้า 7-8) คน เครื่องจักร เงินทุน วัสดุสิ่งของ 

ในการน าเอาปัจจัยทั้ง 4 ตัว คือ คน (man) 
เครื่องจักร (machine) เงินทุน (money) และวัสดุ
สิ่งของ (material) ที่เกี่ยวข้องกับการจัดการมาใช้ท า
การผลิตและด าเนินงานนั้น โอกาสที่การด าเนินงานจะ
ประสบความส า เร็ จได้มากหรือน้อยเพียงใดนั้น 
ย่อมขึ้นอยู่กับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการ
จัดการ 4 ประการดังต่อไปนี้ คือ (ธงชัย สันติวงษ์ , 
2536, หน้า 8-9) ตลาด (market) วิธีการปฏิบัติงาน 
(method) การจูงใจผู้ปฏิบัติงาน (motivate) วิธีการ
จัดการ (management) 

 
วิธีด าเนินการวิจัย 

ผู้ศึกษาได้เก็บข้อมูลจากเจ้าหน้าที่ต ารวจในพื้นที่
จังหวัดศรีสะเกษ ระหว่างวันที่ 15-20 มกราคม พ.ศ. 
2557 ซึ่งผู้วิจัยใช้รูปแบบของการวิจัยเชิงส ารวจ (survey 
research) เพื่อศึกษาความส าเร็จของการป้องกันและ
ปราบปรามการแพร่ระบาดของยาเสพติดในพื้นท่ีจังหวัด
ศรีสะเกษ โดยใช้แบบสอบถาม (questionnaire) กลุ่ม
ตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้คือ เจ้าหน้าที่ต ารวจในพื้นที่
จังหวัดศรีสะเกษ จ านวน 348 คน  

ครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้คือ แบบสอบถาม 
แบ่งเป็น 2 ส่วนคือ  

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล 
จ านวน 6 ข้อ ประกอบด้วย อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ระดับช้ัน (ยศ) 
และประสบการณ์ปฏิบัติงานด้านยาเสพติด โดยเป็น
แบบสอบถามแบบปลายปิด (close-ended response 
question) 

ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหารที่
มีผลต่อความส าเร็จของการป้องกันและปราบปรามการ
เผยแพร่ระบาดของยาเสพติดในพื้นที่จังหวัดศรีสะเกษ 
จ านวน 50 ข้อ ประกอบด้วย ด้านการวางแผน ด้าน
การจั ดองค์ กร  ด้ านการบั งคับบัญชา  ด้ านการ
ประสานงาน ด้านการควบคุม 

การเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจะใช้วิธีการเก็บ
โดยสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (simple random sampling) 
โดยผู้วิจัยได้ขอความร่วมมือจากเจ้าหน้าที่ต ารวจในพื้นที่
จังหวัดศรีสะเกษ ในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยการน า
แบบสอบถามไปให้กลุ่มตัวอย่างกรอกข้อมูลและตรวจสอบ
ความสมบูรณ์ของข้อมูล หากข้อค าถามใดไม่สมบูรณ์จะ
ท าการสัมภาษณ์เพิ่มเติม เพื่อให้ได้ข้อมูลที่สมบูรณ์ 

ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูล
โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปและ ตารางประกอบ
ความเรียง โดยสามารถวิเคราะห์ข้อมูลและทดสอบ
สมมติฐานโดยใช้ค่าความถี่  ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่า t-test (independent t-test) ใช้
วิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 
2 กลุ่ม ที่มีระดับนัยส าคัญ .05 และใช้สถิติวิเคราะห์ F-
test (independent sample F-test) แบบการวิเคราะห์
ความแปรปรวนทางเดียว One-way ANOVA (One-way 
Analysis of Variance) หรือ Brown Forsyth ใช้
เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างมากกว่า 2 กลุ่ม 

 
ผลการวิจัย 

1. เจ้าหน้าที่ต ารวจ มีความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มี
ผลต่อความส าเร็จของการป้องกันและปราบปรามการ
แพร่ระบาดของยาเสพติดในพื้นที่จังหวัดศรีสะเกษ 
โดยรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
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พบว่า เจ้าหน้าที่ต ารวจ มีความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผล
ต่อความส าเร็จของการป้องกันและปราบปรามการแพร่
ระบาดของยาเสพติดในพื้นที่จังหวัดศรีสะเกษ อยู่ใน
ระดับมากทุกด้าน ตามล าดับดังนี้ ด้านการควบคุม 
รองลงมาคือด้านการวางผน ด้านการประสานงาน ด้าน
การบังคับบัญชา และด้านการจัดหน่วยงาน ตามล าดับ 

2. ผลการทดสอบสมมติฐาน (1) เจ้าหน้าที่
ต ารวจที่มีอายุต่างกัน มีความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อ
ความส าเร็จของการป้องกันและปราบปรามการแพร่
ระบาดของยาเสพติดในพื้นที่จังหวัดศรีสะเกษ โดยรวม 
และรายด้าน ได้แก่ ด้านการจัดหน่วยงาน ด้านการ
บังคับบัญชา และด้านการประสานงานแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (2) เจ้าหน้าที่
ต ารวจที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็นต่อ
ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จของการป้องกันและ
ปราบปรามการแพร่ระบาดของยาเสพติดในพื้นที่
จังหวัดศรีสะเกษ โดยรวม และรายด้าน ได้แก่ ด้านการ
วางแผน ด้านการจัดหน่วยงาน ด้านการบังคับบัญชา 
ด้านการประสานงาน และด้านการควบคุม ไม่แตกต่าง
กันที่นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (3) เจ้าหน้าที่
ต ารวจที่มีสถานภาพสมรสต่างกัน มีความคิดเห็นต่อ
ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จของการป้องกันและ
ปราบปรามการแพร่ระบาดของยาเสพติดในพื้นที่
จังหวัดศรีสะเกษ โดยรวม และรายด้าน ได้แก่ ด้านการ
จั ดหน่ วย ง าน  ด้ านการบั งคั บบัญชา  ด้ า นกา ร
ประสานงาน และด้านการควบคุม ไม่แตกต่างกันที่
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (4) เจ้าหน้าที่ต ารวจที่มี
รายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่างกัน มีความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มี
ผลต่อความส าเร็จของการป้องกันและปราบปรามการ
แพร่ระบาดของยาเสพติดในพื้นที่จังหวัดศรีสะเกษ 
โดยรวม และรายด้าน ได้แก่ ด้านการจัดหน่วยงาน 
ด้านการบังคับบัญชา ด้านการประสานงาน และด้าน
การควบคุม ไม่แตกต่างกันที่นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 (5) เจ้าหน้าที่ต ารวจที่มีระดับช้ัน (ยศ) ต่างกัน มี
ความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จของการ
ป้องกันและปราบปรามการแพร่ระบาดของยาเสพติด

ในพื้นที่จั งหวัดศรีสะเกษ โดยรวม แตกต่างกันที่
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (6) เจ้าหน้าที่ต ารวจที่มี
ประสบการณ์ปฏิบัติงานด้านยาเสพติดต่างกัน มีความ
คิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จของการป้องกัน
และปราบปรามการแพร่ระบาดของยาเสพติดในพื้นที่
จังหวัดศรีสะเกษ โดยรวม และรายด้าน ได้แก่ ด้านการ
วางแผน ด้านการจัดหน่วยงาน ด้านการบังคับบัญชา 
ด้านการประสานงาน และด้านการควบคุม ไม่แตกต่าง
กันท่ีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 
อภิปรายผล 

เจ้าหน้าท่ีต ารวจ มีความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผล
ต่อความส าเร็จของการป้องกันและปราบปรามการแพร่
ระบาดของยาเสพติดในพื้นที่จังหวัดศรีสะเกษ โดยรวม 
อยู่ ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
เจ้าหน้าที่ต ารวจ มีความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อ
ความส าเร็จของการป้องกันและปราบปรามการแพร่
ระบาดของยาเสพติดในพื้นที่จังหวัดศรีสะเกษ อยู่ใน
ระดับมากทุกด้าน ตามล าดับดังนี้ ด้านการควบคุม 
รองลงมาคือด้านการวางแผน ด้านการประสานงาน 
ด้านการบังคับบัญชา และด้านการจัดหน่วยงาน 
ตามล าดับ สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ เบญจวรรณ 
ไกรสวัสดิ์ (2542) ได้ศึกษาการด าเนินการและปัญหา
อุปสรรคในการป้องกันแก้ไขการแพร่ระบาดยาบ้าใน
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัด
เพชรบุรี พบว่า สภาพการด าเนินการป้องกันและแก้ไข
ปัญหายาบ้าในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญ
ศึกษา จังหวัดเพชรบุรี ได้มีการด าเนินการทั้ง 8 ด้าน 
ด้านการให้การศึกษาและเผยแพร่ความรู้ ด้านการ
พัฒนาสภาพแวดล้อม ด้านการพัฒนาการบริการ ด้าน
การพัฒนาบุคลากร ด้านการจัดท าและพัฒนาระบบ
ข้อมูลข่าวสาร ด้านการรณรงค์ป้องกันยาบ้า ด้านการ
บ าบัดรักษาและฟื้นฟูสมรรถภาพ และด้านการวิจัยและ
ประเมินผล และสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ ฉัตรเอก 
หล้าล้ า (2548) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยทางการบริหารที่
ส่งผลต่อความส าเร็จในการป้องกันและแก้ไขปัญหายา
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เสพติดของโรงเรียนในเขตพื้นท่ีการศึกษาสุรินทร์ เขต 1 
พบว่ า  ปัจจัยทางการบริหาร ในภาพรวมผู้ ตอบ
แบบสอบถามมีการรับรู้ถึงระดับการพัฒนาปัจจัย
ทางการบริหาร อยู่ในระดับมาก ส าหรับความส าเร็จใน
การป้องกันและแก้ไขปัญหายาเสพติด พบว่า อยู่ใน
ระดับมาก 

เจ้าหน้าที่ต ารวจ มีความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผล
ต่อความส าเร็จของการป้องกันและปราบปรามการแพร่
ระบาดของยาเสพติดในพื้นที่จังหวัดศรีสะเกษ โดยรวม อยู่
ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า เจ้าหน้าที่
ต ารวจ มีความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จของ
การป้องกันและปราบปรามการแพร่ระบาดของยาเสพติด
ในพื้นที่จังหวัดศรีสะเกษ ด้านการวางแผน อยู่ในระดับ
มากทุกข้อ ตามล าดับดังนี้  (1) นโยบายป้องกันและ
ปราบปรามการเผยแพร่ระบาดของยาเสพติดให้เป็นสิ่ ง
ส าคัญเร่งด่วนที่หน่วยงานที่ต้องรีบปฏิบัติ (2) การศึกษา
ข้อมูลจากสภาพปัจจุบันของปัญหา เพื่อน ามาใช้ในการ
วางแผนด าเนินงานการป้องกันยาเสพติด (3) การสร้าง
ความเข้าใจในเรื่องแผนการด าเนินงานการป้องกันยาเสพ
ติดให้แก่ประชาชน (4) แผนที่ก าหนดบทบาทและหน้าที่ 
โดยแบ่งงานให้เจ้าหน้าที่ต ารวจปฏิบัติในการป้องกันและ
แก้ไขปัญหายาเสพติดได้อย่างเหมาะสมและความถนัด
ของแต่ละบุคคล (5) การปรับปรุงวิธีปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าที่ให้ปฏิบัติตามแผนงานได้อย่างเหมาะสม (6) การ
ประชุมช้ีแจงแผนงานแก่ผู้เกี่ยวข้องก่อนลงมือปฏิบัติงาน
ตามแผนงาน (7) การก าหนดกรอบและแนวทางการ
ปฏิบัติงานที่สามารถปฏิบัติ ได้จริ ง (8) การจัดให้มี
การศึกษา ค้นคว้า วิจัย ปัญหายาเสพติดเพื่อการ
ด าเนินการป้องกันแก้ไขปัญหายาเสพติดในพื้นที่ (9) การ
จัดท าแผนภูมิปฏิบัติงานด้านการป้องกันและแก้ไขปัญหา
ยาเสพติดอย่างชัดเจน และ (10) การเผยแพร่แผนงานให้
ผู้เกี่ยวข้องในหน่วยงานได้รับทราบอย่างทั่วถึง ตามล าดับ 
สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ ประไพศรี ซ่อนกลิ่น และคน
อื่น ๆ (2530) วิจัยเรื่อง “การป้องกันและควบคุมการใช้
สารเสพติดในนักเรียนที่มีพฤติกรรมที่ เป็นปัญหาใน
โรงเรียนมัธยม 6 แห่ง จังหวัดเชียงใหม่ พ.ศ. 2530” 

ผลการวิจัยพบว่า คณะผู้วิจัยและคณาจารย์ในโรงเรียน
ได้ร่วมมือกันวางแผนจัดกิจกรรม ด าเนินกิจกรรมและ
ประเมินผลกิจกรรมการป้องกัน และควบคุมการใช้สาร
เสพติดในนักเรียนทั้งสองกลุ่ม และสอดคล้องกับ
ผลงานวิจัยของ ทวีศักดิ์ จันทรโชต (2548) ศึกษาเรื่อง 
ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการน านโยบายการ
ป้องกันและปราบปรามยา เสพติดสู่ ก ารปฏิบั ติ 
กรณีศึกษา กองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 43 
พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการน านโยบาย
การป้องกันและปราบปรามยาเสพติดสู่การปฏิบัติ ด้าน
มาตรฐานและวัตถุประสงค์ของนโยบายมีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับมาก 

เจ้าหน้าที่ต ารวจที่มีอายุต่างกัน มีความคิดเห็น
ต่อปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จของการป้องกันและ
ปราบปรามการแพร่ระบาดของยาเสพติดในพื้นที่
จังหวัดศรีสะเกษ โดยรวม และรายด้าน ได้แก่ ด้านการ
จัดหน่วยงาน ด้านการบังคับบัญชา และด้านการ
ประสานงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 จึงเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ โดย
เจ้าหน้าที่ต ารวจที่มีอายุ 31-40 ปี มีความคิดเห็นต่อ
ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จของการป้องกันและ
ปราบปรามการแพร่ระบาดของยาเสพติดในพื้นที่
จังหวัดศรีสะเกษ โดยรวม น้อยกว่า เจ้าหน้าที่ต ารวจที่
มีอายุ 51 ปีขึ้นไป สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ โกศล 
ทองนพเก้ า  (2550) ศึกษาเรื่ อง  การศึกษาการ
ด าเนินงานและปัญหาการป้องกันปราบปรามยาเสพติด
ของเจ้าหน้าที่ต ารวจภูธรจังหวัดอ่างทอง พบว่า 
เจ้าหน้าท่ีต ารวจภูธรจังหวัดอ่างทอง ที่มีอายุ ต่างกัน มี
ปัญหาการด าเนินงานการป้องกันปราบปรามยาเสพติด 
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

เจ้าหน้าที่ต ารวจที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มี
ความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จของการ
ป้องกันและปราบปรามการแพร่ระบาดของยาเสพติด
ในพื้นที่จังหวัดศรีสะเกษ โดยรวม และรายด้าน ได้แก่ 
ด้านการวางแผน ด้านการจัดหน่วยงาน ด้านการบังคับ
บัญชา ด้านการประสานงาน และด้านการควบคุม ไม่
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แตกต่างกันที่นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ต่างกับ
ผลงานวิจัยของ ศุภวัฒน์ ภัทรวิชญานนท์ (2556) 
ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิผลใน
การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต ารวจปราบปรามยาเสพ
ติดในสังกัดต ารวจภูธรแม่ทะ จังหวัดล าปาง พบว่า 
ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
ของเจ้าหน้าที่ต ารวจปราบปรามยาเสพติด ในสังกัด
สถานีต ารวจภูธรแม่ทะ จังหวัดล าปาง คือ ระดับ
การศึกษา 

เจ้าหน้าที่ต ารวจที่มีระดับช้ัน (ยศ) ต่างกัน มี
ความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จของการ
ป้องกันและปราบปรามการแพร่ระบาดของยาเสพติด
ในพื้นที่จั งหวัดศรีสะเกษ โดยรวม แตกต่างกันที่
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยเจ้าหน้าที่ต ารวจช้ัน
สัญญาบัต ร  มี ความคิ ด เห็ นต่ อปั จจั ยที่ มี ผ ลต่ อ
ความส าเร็จของการป้องกันและปราบปรามการแพร่
ระบาดของยาเสพติดในพื้นที่จังหวัดศรีสะเกษ โดยรวม 
มากกว่า เจ้าหน้าที่ต ารวจช้ันประทวน สอดคล้องกับ
ผลงานวิจัยของ โกศล ทองนพเก้า (2550) ศึกษาเรื่อง 
การศึกษาการด า เนินงานและปัญหาการป้องกัน
ปราบปรามยาเสพติดของเจ้าหน้าที่ต ารวจภูธรจังหวัด
อ่างทอง พบว่า เจ้าหน้าที่ต ารวจภูธรจังหวัดอ่างทอง ที่
มีช้ันยศต่างกัน มีปัญหาการด าเนินงานการป้องกัน
ปราบปรามยาเสพติด แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 และสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ 
ทวีศักดิ์ จันทรโชต (2548) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อ
ความส า เร็ จ ในการน านโยบายการป้องกันและ
ปราบปรามยาเสพติดสู่การปฏิบัติ กรณีศึกษา กอง
ก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 43 พบว่า เมื่อ
เปรียบเทียบปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการน า
นโยบายการป้องกันและปราบปรามยาเสพติดสู่การ
ปฏิบัติ ของกลุ่มนายต ารวจช้ันสัญญาบัตรกับ ช้ัน
ประทวน พบว่า ด้านมาตรฐานและวัตถุประสงค์ของ
นโยบายมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ส่วนด้านทรัพยากร
สนับสนุน ด้านสมรรถนะของหน่วยงาน และด้านความ

ร่วมมือและสนับสนุนจากหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง  มี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง 

เจ้าหน้าที่ต ารวจที่มีประสบการณ์ปฏิบัติงาน
ด้านยาเสพติดต่างกัน มีความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อ
ความส าเร็จของการป้องกันและปราบปรามการแพร่
ระบาดของยาเสพติดในพื้นที่จังหวัดศรีสะเกษ โดยรวม 
และรายด้าน ได้แก่ ด้านการวางแผน ด้านการจัด
หน่วยงาน ด้านการบังคับบัญชา ด้านการประสานงาน 
และด้านการควบคุม ไม่แตกต่างกันท่ีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 ต่างกับผลงานวิจัยของ โกศล ทองนพเก้า 
(2550) ศึกษาเรื่อง การศึกษาการด าเนินงานและปัญหา
การป้องกันปราบปรามยาเสพติดของเจ้าหน้าที่
ต ารวจภูธรจังหวัดอ่างทอง พบว่า เจ้าหน้าที่ต ารวจภูธร
จังหวัดอ่างทองที่มีประสบการณ์การปฏิบัติงาน การเข้า
รับการอบรมและพื้นที่ปฏิบัติงานต่างกัน  มีการ
ด าเนินงานการป้องกันปราบปรามยาเสพติดแตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และต่างกับ
ผลงานวิจัยของ ศุภวัฒน์ ภัทรวิชญานนท์ (2556) 
ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิผลใน
การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต ารวจปราบปรามยาเสพ
ติดในสังกัดต ารวจภูธรแม่ทะ จังหวัดล าปาง พบว่า 
ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
ของเจ้าหน้าที่ต ารวจปราบปรามยาเสพติด ในสังกัด
ส ถ า นี ต า ร ว จ ภู ธ ร แ ม่ ท ะ  จั ง ห วั ด ล า ป า ง  คื อ 
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 

 
ข้อเสนอแนะ 

1. ควรมีการให้โอกาสเจ้าหน้าที่ต ารวจช้ัน
ประทวน ซึ่งมีอยู่จ านวนมากได้เลื่อนยศเป็นช้ันสัญญา
บัตร โดยส่งเสริมการศึกษาต่อ การฝึกอบรม และลด
ขั้นตอนในการเลื่อนช้ันยศจากช้ันประทวนเป็นสัญญา
บัตรลง หรือน าผลการปฏิบัติมาประกอบในการ
พิจารณาเลื่อนช้ันยศ 

2. ควรแก้ไขเร่งด่วนในเรื่อง งบประมาณในการ
ท างาน และอุปกรณ์เครื่องมือ โดยผู้บังคับบัญชาจะต้อง
ให้ความส าคัญในการจัดท าโครงการ หรือจัดท า
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งบประมาณ เพื่อจะได้จัดสรรงบประมาณให้เหมาะสม 
ที่ส าคัญระบบงบประมาณต้องรวดเร็ว และจัดสรรเงิน
ให้เพียงพอ โดยเฉพาะระบบรายจ่าย และควรมีการ
ช้ีแจงให้ผู้ปฏิบัติงานทราบถึงงบประมาณของหน่วยงาน 
และชุดปฏิบัติการที่ได้รับ นอกจากนี้ควรจัดเงินส ารอง
ไว้ส่วนหนึ่งส าหรับการสืบสวนคดีโดยเฉพาะ ซึ่งได้แก่ 
เงินค่าซื้อข่าว เงินล่อซื้อ ค่าสายลับ เงินค่าใช้จ่ายในการ
ติดตามคนร้าย เพื่อให้สามารถเบิกจ่ายได้ทันที อันจะ
ท าให้การปฏิบัติงานคล่องตัว ในส่วนของอุปกรณ์
เครื่องใช้ ควรจะได้มีการจัดหาเครื่องมือเครื่องใช้ เช่น 
อุปกรณ์ดักฟัง อุปกรณ์ติดต่อสื่อสาร อาวุธเครื่อง
ป้องกันภัย และเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช้ ตลอดจน
ยานพาหนะ และน้ ามันเช้ือเพลิงให้เพียงพอต่อความ
ต้องการของเจ้าหน้าท่ีต ารวจ 

3. รัฐบาลควรจะแก้ไข กฎหมาย ระเบียบและ
ข้อบังคับท่ีใช้อยู่ให้มีความเหมาะสมกับสภาพเหตุการณ์
ในปัจจุบัน เพื่อให้เจ้าหน้าท่ีปฏิบัติงานได้อย่างปลอดภัย
และมีประสิทธิภาพสูงสุด ซึ่งจะท าให้ผู้กระท าผิดเข็ด
หลาบและไม่หลุดพ้นจากการถูกลงโทษ 

4. ส านักงานต ารวจแห่งชาติควรจัดหาเครื่องมือ
และอุปกรณ์ที่ทันสมัย เพื่อช่วยให้การรวบรวมและเก็บ
พยานหลักฐานเป็นได้ด้วยความรวดเร็ว ชัดเจน และไม่
ขัดกับหลักกฎหมาย และผู้บังคับบัญชาระดับสูง ควรให้
อ านาจเจ้าหน้าท่ีต ารวจ มีอิสระตัดสินใจด าเนินการหรือ
แก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าในการสืบสวน เพื่อความรวดเร็ว
ในการปฏิบัติงาน 

5. ในสถานการณ์ที่ต้องเสี่ยงอันตรายสูง ควรที่
จะจัดหาอุปกรณ์เครื่องมือที่มีความทันสมัย และมีขีด
ความสามารถสูง เข้ามาท างานแทนตัวเจ้าหน้าที่ผู้
ปฏิบัติ เพื่อลดการสูญเสียเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงาน 

6. ส านักงานต ารวจแห่งชาติควรที่จะให้
ความส าคัญต่องานชุมชนสัมพันธ์เพื่อแสวงหาความ
ร่วมมือจากประชาชนให้มากขึ้น และด้านการประสาน
หน่วยงานภายนอก ส านักงานต ารวจแห่งชาติควรที่จะ
ติดต่อประสานงานหน่วยงานต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง ให้
ทราบและเข้าใจว่าปัญหายาเสพติดเป็นปัญหาที่ส าคัญ
และในการแก้ไขทุกหน่วยงานทั้งภาครัฐและภาคเอกชน
จะต้องร่วมมือกันในการแก้ไขปัญหา 
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ความคิดเห็นของนักท่องเที่ยวต่อปัจจัยที่ส่งผลต่อการท่องเที่ยวเชิงนิเวศ หัวหิน ซาฟารี แอนด์ แอท
เวนเจอร์ พาร์ค จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ 

Tourists’ Opinion toward Factors Affecting Ecotourism of Hua Hin Safari and 
Adventure Park, Prachuap Khiri KhanProvince 

 
แวณรัฐ เทพวัลย ์

นักศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต, มหาวิทยาลัยนานาชาติแสตมฟอร์ด 

บทคัดย่อ 
การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาความคิดเห็นของนักท่องเที่ยวต่อปัจจัยที่ส่งผลต่อการท่องเที่ยวเชิง

นิเวศ หัวหิน ซาฟารี แอนด์ แอทเวนเจอร์ พาร์ค จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ (2) เปรียบเทียบความคิดเห็นของนักท่องเที่ยว
ต่อปัจจัยที่ส่งผลต่อการท่องเที่ยวเชิงนิเวศ หัวหิน ซาฟารี แอนด์ แอทเวนเจอร์ พาร์ค จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ จ าแนกตาม
ปัจจัยบุคคล และ (3) ศึกษาปัญหาและข้อเสนอในการจัดการท่องเที่ยว จะได้น าข้อมูลมาปรับปรุงการท่องเที่ยวเชิงนิเวศ
หัวหิน ซาฟารี แอนด์ แอทเวนเจอร์ พาร์ค จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ ผู้วิจัยได้แจกแบบสอบถามไปยังนักท่องเที่ยวชาวไทย
และชาวต่างชาติที่มาเยี่ยมหัวหิน ซาฟารี แอนด์ แอทเวนเจอร์ พาร์ค จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ จ านวน 353 คน เมื่อได้รับ
แบบสอบถามกลับคืนมาผู้วจิัยได้ตรวจสอบความถูกต้องครบถ้วนและสมบูรณ์ของข้อมูลพบว่ามีจ านวนทั้งสิ้น 353 คน คิด
เป็นร้อยละ 100.00 โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัย สถิติที่ใช้ในการวิจัย คือ ค่าความถี่ (frequency) ค่าร้อย
ละ (percentage) ค่าเฉลี่ย (mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) ค่าที (t-test) และค่าเอฟ (F-test) 
ผลการวิจัยพบว่า (1) ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 36-45 ปี มีสถานภาพสมรส/อยู่ด้วยกัน มี
การศึกษาระดับปริญญาตรี ประกอบธุรกิจส่วนตัว และมีรายได้ต่อเดือน 20,001-30,000 บาท (2) นักท่องเที่ยว มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการเพิ่มศักยภาพการท่องเที่ยวเชิงนิเวศหัวหิน ซาฟารี แอนด์ แอทเวนเจอร์ พาร์ค จังหวัด
ประจวบคีรีขันธ์ ด้านการคมนาคม อยู่ในระดับมาก ส่วนในภาพรวม และรายด้านได้แก่ ด้านด้านกิจกรรม ด้านสิ่งดึงดูดใจ 
ด้านที่พัก และด้านสิ่งอ านวยความสะดวก อยู่ในระดับปานกลาง ตามล าดับ และ (3) นักท่องเที่ยวที่มีอายุ สถานภาพ
สมรส ระดับการศึกษา และรายได้ต่อเดือนต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการเพิ่มศักยภาพการท่องเที่ยว
เชิงนิเวศหัวหิน ซาฟารี แอนด์ แอทเวนเจอร์ พาร์ค จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ แตกต่างกัน ส่วนปัจจัยด้านเพศ และด้าน
อาชีพ ไม่แตกต่าง 

 

ค าส าคัญ: นักท่องเที่ยว, การท่องเที่ยวเชิงนิเวศ, หัวหิน ซาฟารี แอนด์ แอทเวนเจอร์ พาร์ค 
 

Abstract 
The objective of this research was aimed (1) to examine the tourists’ opinion toward factors 

affecting ecotourism of Hua Hin Safari & Adventures Park, Prachuap Khiri Khan (2) to compare tourists’ 
opinion on factors affecting ecotourism of Hua Hin Safari & Adventures Park, Prachuap Khiri Khan by 
personal factors, and (3) to investigate issues and suggestions on travel management so that the data 
obtained will be applied to improve ecotourism of Hua Hin Safari & Adventures Park, Prachuap Khiri 
Khan. The researchers distributed questionnaires to both Thai and foreign tourists who visited Hua Hin 
Safari & Adventures Park, Prachuap Khiri Khan Province, totaled of 353 people.  The questionnaires were 
instrumental to gather data. A total of 353 completely filled-out questionnaires, or accounted for 100% 
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were returned to the researcher to be verified for accuracy and completeness of data. In this study, the 
statistics implemented included frequency, percentage, mean, standard deviation, t-test, and F-test. The 
results showed as follows; (1) the respondents were mainly female, aged between 36-45 years old, 
married, Bachelor Degree, business owner, monthly income ranged between 20,001-30,000 Baht, (2) 
overall, the tourists were of the strong opinion about factors that affected an increase of the potential of 
ecotourism of Hua Hin Safari & Adventures Park, Prachuap Khiri Khan, and in each respect of areas, they 
were of moderate opinion about factors that affected an increase of the potential of ecotourism of Hua 
Hin Safari & Adventures Park, Prachuap Khiri Khan on activities, attraction, accommodation, and facilities, 
respectively, (3) the tourists with different age, different marital status, different educational level, and 
different income were of different opinion about factors that affected an increase of the potential of 
ecotourism of Hua Hin Safari & Adventures Park, Prachuap Khiri Khan while the tourists with different sex 
and different occupation showed no difference in opinion about factors that affected an increase of the 
potential of ecotourism of Hua Hin Safari & Adventures Park, Prachuap Khiri Khan. 

 

Keywords: tourists, ecotourism, Hua Hin Safari & Adventures Park 
 
 
บทน า 

การท่องเที่ยวเป็นอุตสาหกรรมบริการที่มีการ
เจริญเติบโต ขยายตัวอย่างรวดเร็วไปทั่วทุกทวีป โดยมี
ระบบการให้บริการอ านวยความสะดวกแก่นักท่องเที่ยว 
เช่น การบริการข้อมูลข่าวสาร การบริการคมนาคมขนส่ง 
การบริการอ านวยความสะดวกผ่านเข้า-ออกระหว่าง
ประเทศ การบริการบริษัทน าเที่ยว การบริการมัคคุเทศก์ 
การบริ การสถานที่พักแรม การบริ การภัตตาคาร
ร้านอาหาร การบริการสินค้าของที่ระลึก การบริการ
บันเทิง และระบบให้ความคุ้มครองรักษาความปลอดภัย
เข้ามาท าหน้าที่ เป็นสะพานเช่ือมโยงสิ่งอ านวยความ
สะดวกให้นักท่องเที่ยวได้เดินทางไปสัมผัสกับแหล่ง
ท่องเที่ยวตามที่พึงประสงค์ ผลของการที่ใช้บริการอ านวย
ความสะดวกต่าง ๆ รวมทั้งการไปสัมผัสแหล่งท่องเที่ยว 
จะท าให้นักท่องเที่ยวสามารถบอกได้ว่าได้รับความ
ประทับใจและพึงพอใจมากน้อยเพียงใด ซึ่งทุกประเทศที่
ส่งเสริมอุตสาหกรรมการท่องเที่ยวต่างก็ปรารถนาที่จะ
พัฒนาแหล่งท่องเที่ยวให้อยู่ในความนิยมของนักท่องเที่ยว 
เพื่อก่อให้ เกิดประโยชน์มหาศาลจากปฏิกิริยาลูกโซ่ 
กล่าวคือ นักท่องเที่ยวสามารถที่จะช่วยขยายผล ชักชวน

ให้เกิดการเดินทางเข้ามาท่องเที่ยวเพิ่มขึ้น อันเป็นท่ีมา
ของรายได้เข้าสู่ประเทศ 

การท่องเที่ยวเชิงนิเวศเป็นรูปแบบหนึ่งของการ
ท่องเที่ยวที่เกิดขึ้นจากการน าแนวคิดของการพัฒนาอย่าง
ยั่ ง ยื น ม า ผ น ว ก กั บ แ น ว คิ ด ด้ า น ก า ร อ นุ รั ก ษ์
ทรัพยากรธรรมชาติ โดยมีวัตถุประสงค์ให้นักท่องเที่ยวได้
เดินทางไปใกล้ชิดช่ืนชมและเรียนรู้ เกี่ยวกับธรรมชาติ 
วัฒนธรรมท้องถิ่นในพ้ืนท่ีธรรมชาติ โดยเน้นคุณค่าของ
ธรรมชาติ และระมัดระวั งไม่ ให้ เกิดผลกระทบต่อ
สิ่งแวดล้อมรวมถึงการกระจายรายได้สู่ชุมชนท้องถิ่น โดย
ให้ชุมชนท้องถิ่นเป็นผู้ดูแลจัดการภายใต้ระเบียบปฏิบัติ
หรือกติกาของชุมชนและกฎหมายของรัฐร่วมกัน ทั้งนี้เพื่อ
สร้างงานและเสริมสร้างรายได้ให้แก่ ชุมชนท้องถิ่น 
ตลอดจนช่วยส่งเสริมและช่วยสร้างจิตส านักในการอนุรักษ์
สิ่งแวดล้อมให้กับชุมชนในท้องถิ่น นักท่องเที่ยว และ
ผู้ประกอบการ ซึ่งการท่องเที่ยวเชิงนิเวศเป็นการท่องเที่ยว
ในแหล่งธรรมชาติที่มี เอกลักษณ์เฉพาะถิ่นและแหล่ง
วัฒนธรรมที่เกี่ยวเนื่องกับระบบนิเวศ โดยมีกระบวนการ
เรียนรู้ร่วมกันของผู้คนที่ เกี่ยวข้องภายใต้การจัดการ
สิ่งแวดล้อมและการท่องเที่ยวอย่างมีส่วนร่วมของท้องถิ่น
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เพื่อมุ่งเน้นให้เกิดจิตส านึกต้องการรักษาระบบนิเวศอย่าง
ยั่งยืน สามารถแบ่งออกเป็นการท่องเที่ยวเชิงนิเวศทางบก
และทางทะเล ซึ่งก่อให้เกิดกิจกรรมการท่องเที่ยวเชิงนิเวศ
แบบเข้มข้น แบบกึ่งนิเวศและแบบส่งเสริมวัฒนธรรมและ
ประวัติศาสตร์ 

ซึ่งในปัจจุบันการท่องเที่ยวถือเป็นอุตสาหกรรม
บริการที่ท ารายได้ให้แก่ประเทศไทย การพัฒนาแหล่ง
ท่องเที่ยว รวมทั้งวิธีการจัดการการท่องเที่ยว ให้ขยายตัว
มากขึ้นตามล าดับ ถึงแม้อุตสาหกรรมการท่องเที่ยวจะให้
ผลดีทางด้านเศรษฐกิจ การท่องเที่ยวย่อมก่อให้เกิด
ผลกระทบทั้งด้านบวกและด้านลบต่อชุมชนท้องถิ่นอย่าง
หลีกเลี่ยงไม่ได้ ผลด้านบวก เช่น เกิดการหมุนเวียนทาง
เศรษฐกิจ มีการจ้างงานในท้องถิ่น คนในชุมชนมีรายได้
จากการให้บริการด้านต่างๆ แก่นักท่องเที่ยวเป็นต้น ผล
ด้านลบ คือ การลอกเลียนวัฒนธรรมต่างชาติของคนใน
ท้องถิ่น เช่น การแต่งตัว การใช้ข้าวของเครื่องใช้ราคาแพง 
การต้องการความก้าวล้ าทางเทคโนโลยี หรือการต้องการมี
เครื่ องมือสื่อสารที่ ล้ าสมัย ใหม่ล่ าสุด การท าลาย
ทรัพยากรในแหล่งท่องเที่ยวทั้งโดยตั้งใจและไม่ตั้งใจ การ
เสื่อมโทรมของแหล่งท่องเที่ยวอันเกิดจากการจัดการ
ท่องเที่ยวที่ไม่ได้ผล หรือขาดการวางแผนการจัดการ
ท่องเที่ยวที่ด ี

ความเสื่อมโทรมของสิ่งแวดล้อมในแหล่งท่องเที่ยว
เกิดจากสาเหตุหลายประการ เช่น นักท่องเที่ยวไม่ช่วยกัน
ระมัดระวังรักษาสิ่งแวดล้อม มีการทิ้งขยะเกลื่อนกลาดไม่
เป็นที่เป็นทาง เด็ดหรือท าลายพืชพรรณไม้ ขีดเขียนตาม
ผนังถ้ าหรือโขดหินให้เกิดความสกปรก ท าลายปะการังใต้
น้ า โรงแรมปล่อยน้ าเสียลงในแหล่งน้ า รวมทั้งมีการปลูก
สร้างอาคารที่ไม่กลมกลืนกับสภาพแวดล้อม สกปรกรก
รุงรัง หรือรุกล้ าที่สาธารณะ ความเดือดร้อนที่ชุมชนใน
ท้องถิ่นอาจได้รับจากการท่องเที่ยว ได้แก่ ความไม่สะดวก
ต่างๆ อันเนื่องมาจากนักท่องเที่ยวเดินทางมาเป็นจ านวน
มาก เช่น ปัญหาการจราจรติดขัด ปัญหาเสียงรบกวน และ
ปัญหาค่าครองชีพในท้องถิ่นสูงขึ้น 

จากปัญหาดังกล่าวจึงควรมีการแก้ปัญหาโดยการ
จัดหาแหล่งท่องเที่ยวใหม่  ๆ และให้ ชุมชนในแหล่ง

ท่องเที่ยวมีส่วนร่วมในการอนุรักษ์ จัดการผลประโยชน์
จากการท่องเที่ยว โดยจัดให้เป็นแหล่งท่องเที่ยวเชิงนิเวศ 
(Ecotourism) ซึ่งเป็นทางเลือกหนึ่งที่น ามาใช้ส าหรับการ
พัฒนาที่ยั่งยืนโดยไม่ส่งผลกระทบต่อสิ่งแวดล้อมและ
ชุมชน 

การท่องเที่ยวเชิงนิเวศเป็นการท่องเที่ยวที่เปิด
โอกาสให้นักท่องเที่ยวได้สัมผัสธรรมชาติ และเรียนรู้
วัฒนธรรมของคนในท้องถิ่นอย่างแท้จริง โดยมีชุมชน
ท้องถิ่นเข้ามามีส่วนร่วมในการบริหารจัดการในพื้นที่ของ
ตน ท าให้เกิดประโยชน์ทางด้านเศรษฐกิจต่อชุมชน แหล่ง
ท่องเที่ยวใหม่ ๆ นั้นควรมีธรรมชาติที่สวยงาม เช่น มี
แหล่งน้ า ภูเขา น้ าตก ป่าไม้ รวมทั้งมีประเพณี วัฒนธรรม 
ศิลปกรรมเป็นพื้นฐาน นอกจากนี้ยังมีความปลอดภัย เช่น 
ไม่มีแผ่นดินไหว ไม่มีการก่อการร้าย ฯลฯ 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการท่องเที่ยวเชิง
นิเวศ หัวหิน ซาฟารี แอนด์ แอทเวนเจอร์ พาร์ค จังหวัด
ประจวบคีรีขันธ ์

2. เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของนักท่องเที่ยว
ต่อปัจจัยที่ส่งผลต่อการท่องเที่ยวเชิงนิเวศ หัวหิน ซาฟารี 
แอนด์ แอทเวนเจอร์ พาร์ค จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ 
จ าแนกตามปัจจัยบุคคล 

3. เพื่อศึกษาปัญหาและข้อเสนอในการจัดการ
ท่องเที่ยว จะได้น าข้อมูลมาปรับปรุงการท่องเที่ยวเชิง
นิเวศหัวหิน ซาฟารี แอนด์ แอทเวนเจอร์ พาร์ค จังหวัด
ประจวบคีรีขันธ ์

 
ทบทวนวรรณกรรม 

แนวคิดเกี่ยวกับการท่องเท่ียว 
การท่องเที่ยว หมายถึง การเดินทางของคนจากที่

แห่งหนึ่งไปยัง อีกแห่งหนึ่งเป็นการช่ัวคราว โดยมี
วัตถุประสงค์เพื่อการพักผ่อนหรือหาความรู้ ซึ่งครอบคลุม
ถึง การเดินทางเพื่อธุรกิจตราบที่ผู้เดินทางยังมิได้ตั้งหลัก
แหล่งถาวร และไม่ได้รับรายได้เพื่อยังชีพ จากเจ้าของถิ่น
ปลายทางโดยการท่ องเที่ ยวยั ง เป็ นผลรวมของ
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ประสบการณ์พิเศษกับสัมพันธภาพ ซึ่งเกิดจาการเดินทาง
และการพกัแรมต่างถิ่นเป็นการช่ัวคราว โดยมิได้ประกอบ
อาชีพ และการท่องเที่ยวเป็นกิจกรรมอย่างหนึ่งของ
มนุษย์ ซึ่งกระท าเพื่อผ่อนคลายความตึงเครียดจาก
กิจการงานประจ า และมิได้ค านึงว่าระยะทางนั้นจะใกล้
หรือไกล และการเดินทางนั้นจะมีการค้างแรมหรือไม่ 
ปรีชา แดงโรจน์ (2544: 29-33) ได้อ้างถึงค านิยามค าว่า 
“การท่ อง เที่ ย ว” หรื อ  “Tourism” ขององค์ การ
สหประชาชาติที่ได้จัดประชุมว่าด้วยการเดินทางและการ
ท่องเที่ยวระหว่างประเทศขึ้นท่ี กรุงโรม ประเทศอิตาลี 
เมื่อปี ค.ศ. 1963 (พ.ศ. 2506) ไว้ว่า หมายถึง กิจกรรมที่
มีเงื่อนไขเกี่ยวข้องอยู่ 3 ประการคือ ต้องมีการเดินทาง 
ต้องมีสถานที่ปลายทางที่ประสงค์จะไปเยี่ยมเยียนและ
ต้องมีจุดมุ่งหมายของการเดินทาง และได้อธิบายเพิ่มเติม
ของจุดมุ่งหมายของการเดินทางท่องเที่ยวไว้ว่า การ
เดินทางท่องเที่ยวต้องมิใช่เพื่อการประกอบอาชีพและไป
อยู่ประจ า แต่เป็นไปเพื่อวัตถุประสงค์อย่างใดอย่างหนึ่ง
หรือหลาย ๆ อย่าง เช่น เพื่อพักผ่อนในวันหยุด เพื่อ
วัฒนธรรมหรือศาสนา เพื่อการศึกษา เพื่อการกีฬาและ
บันเทิง เพื่อชมประวัติศาสตร์และความสนในพิเศษ เพื่อ
งานอดิเรก เพื่อเยี่ยมเยือนญาติมิตร เพื่อวัตถุประสงค์ทาง
ธุรกิจ หรือเพื่อเข้าร่วมประชุมหรือสัมมนา เป็นต้น 
นอกจากนี้ในที่ประชุมมีมติให้ประเทศสมาชิกใช้ค าว่า “ผู้
มาเยือน” หรือ “VISITOR” แทนค าว่า “นักท่องเที่ยวที่
ค้างคืน” หรือ “TOURIST” 

ค า ว่ า  “ ผู้ ม า เ ยื อ น ”  ห รื อ  “VISITOR” มี
ความหมาย 2 ประการ คือ นักท่องเที่ยวท่ี ค้างคืน และ
นักท่องเที่ยวที่ไม่ค้างคืน โดยลักษณะของนักท่องเที่ยว
ที่ค้างคืน ได้แก่ ผู้เดินทางมาเยือนช่ัวคราวซึ่งพักอยู่ใน
ประเทศที่มาเยือนตั้งแต่ 24 ช่ัวโมงขึ้นไป และเดินทาง 
มาเยือนเพื่อพักผ่อน พักฟื้น ทัศนศึกษา ประกอบ
ศาสนกิจ ร่วมการแข่งขันกีฬาติดต่อธุรกิจหรือร่วม
ประชุมสัมมนา ฯลฯ และส าหรับนักท่องเที่ยวที่ไม่ค้าง
คืน หรือนักทัศนาจร หรือ Excursionist ได้แก่ ผู้
เดินทางมาเยือนช่ัวคราว และอยู่ในประเทศที่มาเยือน
น้อยกว่า 24 ช่ัวโมง ซึ่งประเทศไทยได้ใช้ ค าจ ากัดความ

ที่ได้ก าหนดขึ้นนี้เป็นหลักในการจดนับสถิติจ านวน 
“นักท่องเที่ยวระหว่างประเทศ” สรุปแล้วหมายถึง
ชาวต่างชาติที่เดินทางเข้ามาในประเทศและพ านักอยู่
ครั้งหนึ่ง ๆ ไม่น้อยกว่า 1 คืน หรือ 24 ช่ัวโมงและไม่
มากกว่า 60 วันโดยมีวัตถุประสงค์ในการเดินทางเข้ามา
เพื่อ ท ากิจกรรมต่าง ๆ เช่น มาท่องเที่ยวพักผ่อนเยี่ยม
ญาติหรือเพื่อมาพักฟื้น มาร่วมประชุมหรือเป็นตัวแทน
ของสมาคม ผู้แทนของศาสนา นักกีฬา นักแสดง ฯลฯ 
มาเพื่อติดต่อธุรกิจแต่ไม่ใช่ท างาน หารายได้ หรือมากับ
เรือเดินสมุทรที่แวะจอด ณ ท่าเรือแม้ว่าจะแวะน้อยกว่า 
1 คืน 

ตุ้ย ชุมสาย (2518: 1) ได้กล่าวว่าการท่องเที่ยว
หมายถึง ความสัมพันธ์เบ็ดเสร็จ และปรากฏการณ์
ทั้งหลาย ทั้งส่วนที่เกี่ยวโยงกับการพักอาศัยอยู่อย่าง
ช่ัวคราวของคนต่างถิ่นที่พักอยู่ ทั้งนี้มีเง่ือนไขมิใช่เป็นการ
ตั้งหลักฐานเพื่อประกอบอาชีพเป็นการช่ัวคราวหรือถาวร
ท าให้เกิดผลก าไร 

ประเสริฐ วิทยารัฐ (2530: 3) ได้กล่าวว่าการ
ท่องเที่ยว หมายถึง สินค้าที่มีความแตกต่างจากสินค้า
อื่น คือ ผู้ซื้อหรือนักท่องเที่ยวต้องมาหาสินค้าด้วย
ตนเองแทนที่สินค้าจะไปหาผู้ซื้อ ส าหรับตัวสินค้าก็มี
ความแตกต่างจากสินค้าทั่วไป คือ ผู้ซื้อไม่สามารถเก็บ
สินค้าไว้เป็นสมบัติได้ แต่ผู้ซื้อจะได้รับความรื่นรมย์ 
ความพึงพอใจ ความแปลกใหม่ ประเทืองปัญญา 
พักผ่อนสนุกสนาน ความคุ้ มค่า ของผู้ ซื้ อจึ งอยู่ที่
ความรู้สึกพึงพอใจ ประทับใจและมีการบอกเล่าถึง
ความประทับใจแก่ผู้อื่นเพื่อชักชวนให้เกิดการเดินทาง
ท่องเที่ยว 

เศกสรรค์ ยงวณิชย์ (2536: 11) ได้ ให้
ความหมายของการท่องเที่ยวไว้ว่า “การท่องเที่ยว คือ 
การเดินทางจากที่อยู่ อาศัยปกติไปยังที่อื่นเป็ นการ
ช่ัวคราวด้วยความสมัครใจตามวัตถุประสงค์ใด ๆ ที่มิใช่
เพื่อประกอบอาชีพหรือหารายได้” 

การท่อง เที่ ย ว เป็นอุตสาหกรรมหนึ่ งซึ่ งมี
ค ว าม ส า คั ญ ต่ อ ร ะบ บ เศ ร ษฐ กิ จ ข อ งป ร ะ เ ทศ 
อุตสาหกรรมท่องเที่ยวนั้นประกอบด้วยธุรกิจหลาย
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ประเภทที่เกี่ยวข้องทั้งโดยตรงและโดยอ้อม (กัลยา สม
มาตย์, 2541: 23-24) ดังนั้นการพัฒนาการท่องเที่ยว
ย่ อมมี ความส าคั ญและส่ งผลกระทบต่ อสั งคม 
วัฒนธรรมและการเมือง ได้แก่ มาตรฐานการครองชีพดี
ขึ้น ความสะดวกสบายจากกิจการสาธารณูปโภคที่รัฐ
จัดท าขึ้น การเดินทางท่องเที่ยวจะช่วยให้เกิดสันติภาพ
แห่งมวลมนุษย์ การท่องเที่ยวช้ีให้เห็นถึงความส าคัญ
ของทรัพยากร นันทนาการ วัฒนธรรมขนบธรรมเนียม
ประเพณี การละเล่น เป็นต้น ของท้องถิ่น ก่อให้เกิด
ประโยชน์ด้านการศึกษา ช่วยลดปัญหาการอพยพเข้า
ไปแออัดในเมืองหลวง ช่วยกระตุ้นให้มีการคิดค้นที่จะ
น าเอาทรัพยากรส่วนเกินหรือไร้ค่ามาประดิษฐ์คิดค้น
เป็นของใช้ เกิดทัศนคติที่ดี ความประทับใจในการ
เดินทางท่องเที่ยว ช่วยป้องกันการแทรกซึม บ่อน
ท าลายจากฝ่ายตรงกันข้าม รวมทั้งเป็นมาตรการที่ช่วย
ส่งเสริมความปลอดภัย และความมั่นคงให้แก่พื้นที่ที่
ได้รับการพัฒนาเป็นแหล่งท่องเที่ยว 

แนวคิดเกี่ยวกับการประเมินศักยภาพแหล่ง
ท่องเที่ยว 

องค์ประกอบหนึ่งของแหล่งท่องเที่ยว คือ 
ท รั พ ย า ก ร ที่ มี อ ยู่ เ ดิ ม ใ น พื้ น ที่  ส่ ว น ใ ห ญ่ เ ป็ น
ทรัพยากรธรรมชาติ การประเมินศักยภาพแหล่ง
ท่องเที่ยวจึงต้องค านึงถึงปัจจัยด้นาทรัพยากรที่มีอยู่เดิม
เป็นส าคัญ เนื่องจากจะต้องใช้ทรัพยากรเพื่อการ
ท่องเที่ยวเป็นระยะเวลานาน เมื่อเกิดผลกระทบใดขึ้น
อาจจะกระจายไปในวงกว้าง ซึ่งมีความสอดคล้องกับ
แนวคิดการประเมินศักยภาพแหล่งท่องเที่ยวเชิง
เกษตรกรรมของสถาบันวิ จั ยวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยีแห่งประเทศไทย (นาตยา ธนพลเกียรติ , 
2547) ประกอบด้วย 4 ส่วนหลัก ดังนี้ (1) ธรรมชาติ มี
จุดเด่นคือ ทรัพยากรธรรมชาติ ซึ่งสามารถพัฒนาหรือ
สร้างกิจกรรมการท่องเที่ยวในลักษณะเที่ยวชม (2) วิถี
ชีวิต จัดเป็นธรรมชาติประเภทหนึ่งของพื้นที่ มีจุดเด่น 
คือ วัฒนธรรมชุมชนที่ เป็นเอกลักษณ์ไม่ว่าจะเป็น
วัฒนธรรมการด ารงชีพและวัฒนธรรมการเกษตร สามารถ
ประยุกต์ให้เกิดการบริการการท่องเที่ยวในรูปแบบการ

บริการที่พักในบ้านของชาวบ้าน (3) กระบวนการผลิต 
ปัจจัยดึงดูดหรือเสน่ห์ของเกษตรกรรม คือ ภูมิปัญญา
ท้องถิ่นหรือการใช้เทคโนโลยีพื้นบ้าน ซึ่งสามารถสร้างให้
เป็นจุดเด่นของแหล่งท่องเที่ยว และสร้างกิจกรรม
ท่องเที่ยว รวมถึงรูปแบบการบริหารจัดการอในลักษณะ
การดูงาน ทัศนศึกษา และการฝึกอบรม (4) การตลาด 
ส่วนใหญ่จะเป็นผลผลิตการเกษตร ซึ่งอาจมีความเหมือน
และแตกต่างจากพื้นท่ีอื่น ผลผลิตดังกล่าวส่งผลโดยตรง
ต่อการตลาดในรูปแบบการสร้างรายได้จากการจ าหน่าย
สินค้าที่ระลึก 

การก าหนดหรือคัดเลือกตัวช้ีวัดที่เหมาะสมเพื่อ
ประเมินศักยภาพแหล่งท่องเที่ยวจะต้องครอบคลุม
ประเด็นของประเภทหรือรูปแบบการท่องเที่ยวให้มาก
ที่สุด เพื่อน าไปสร้างหลักเกณฑ์การประเมินศักยภาพ
แหล่งท่องเที่ยวแต่ละประเภทหรือรูปแบบหรือพื้นที่ 
โดยได้น าแนวการวิเคราะห์ในด้านทรัพยากรการ
ท่องเที่ยว ด้านการบริหาร และด้านการตลาดจาก เอก
สิทธิ์ สุดแก้ว (2549) ในงานวิจัยเรื่อง “การประเมิน
ศักยภาพทรัพยากรการท่องเที่ยวและการจัดการของ
ชุมชนท้องถิ่นในเขตพื้นที่ต าบลอัมพวา อ าเภออัมพวา 
จังหวัดสมุทรสงคราม” และด้านการบริการจาก ธรรม
ศักดิ์  โรจนสุนทร (2542) “สรุปการสัมมนาการ
พัฒนาการท่องเที่ยวภาคเหนือ” โดยผู้วิจัยรวบรวม
แนวคิดในการประเมินศักยภาพแหล่งท่องเที่ยวจาก
งานวิจัยดังกล่าว น าเสนอตัวช้ีวัดศักยภาพแหล่ง
ท่องเที่ยว 4 ด้าน เพื่อให้ครอบคลุมตามหลักการ
ประเมินศักยภาพแหล่งท่องเที่ยวดังนี้ (1) ด้าน
ทรัพยากรการท่องเที่ยว พิจารณาจากที่ตั้งและลักษณะ
ของแหล่งท่องเที่ยว ได้แก่ ความสวยงาม ลักษณะเด่น
ในตัวเอง สภาพภูมิทัศน์ทางธรรมชาติ และการเข้าถึง
แหล่งท่องเที่ยว (2) ด้านการบริการ ได้แก่ การบริการ
โครงสร้างพื้นฐาน และการบริการทางการท่องเที่ยว (3) 
ด้านการบริหาร ได้แก่ การให้ความรู้แก่นักท่องเที่ยว 
การรวมกลุ่มของประชาชน และระดับการมีส่วนร่วม 
(4) ด้านการตลาด ได้แก่ กิจกรรมการท่องเที่ยว สินค้า
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ที่ระลึก การประชาสัมพันธ์ และการเช่ือมโยงกับแหล่ง
ท่องเที่ยวอ่ืน 

แนวคิดเกี่ยวกับการการตลาดการท่องเท่ียว 
การตลาดเป็นเครื่องมือส าคัญที่ผู้ประกอบการ

ธุรกิจการท่องเที่ยวใช้ในการจัดอุปทาน และกิจกรรม
การท่องเที่ยวให้กับความต้องการนักท่องเที่ยวมากที่สุด 
การใช้กลยุทธ์ 4 Ps แล้ว และ การวิจัยตลาด และการ
พยากรณ์จะช่วยให้ทราบความต้องการ และแนวโน้มใน
การบริ โภคของ นักท่องเที่ยว แนวโน้มทางการ
เศรษฐกิจ และสังคมของนักท่องเที่ยว แหล่งท่องเที่ยว
และ ความ หลากหลายและสมบูรณ์ของข้อมูลที่
จ าเป็นต้องให้แก่ ท่องเที่ยว จึงนับได้ว่างานการตลาด
เป็น เครื่องมือส าคัญที่สร้างแรงจูงใจให้คนอยาก
เดินทางท่องเที่ยวมากขึ้น 

ส่วนผสมการทางการตลาดของตลาดการ
ท่องเที่ยว หมายถึง ปัจจัยต่างๆที่ ผู้ประกอบการธุรกิจ
ท่องเที่ยวสามารถควบคุมได้ ที่น าไปใช้ประโยชน์ในการ
จัดการการตลาดเพื่อ ตอบสนองความต้องการของ
นักท่องเที่ยว ซึ่ง นิศา ชัชกุล (2550: 70-75) ได้ระบุว่า
ส่วนผสม ทางการตลาดของตลาดการท่องเที่ยวที
ทั้งหมด 8 อย่าง คือ (1) สินค้าหรือบริการ (product 
and service) หมายถึง สินค้าและบริการต่าง ๆ ที่
ให้บริการได้ตรงตามความต้องการนักท่องเที่ยวได้แก่ การ
อ านวยความสะดวกในการเดินทาง สถานที่พัก อาหาร 
มัคคุเทศก์รวมทั้งความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน
ระหว่างท่องเที่ยวและอื่น ๆ (2) ราคา (price) หมายถึง
คุณค่าของสินค้าและบริการในรูปของตัวเงินหรือเงิน
หรือสิ่งที่ต้อง จ่ายส าหรับการแลกเปลี่ยนสินค้าหรือ
บริการ (3) สถานท่ีหรือช่องทางการจัดจ าหน่าย (place 
or channel of distribution) หมายถึง โครงสร้างของ
ช่องทางที่ช่วยเก็บรักษาดูแลคลังสินค้า และกระจาย
สินค้าให้ถึงมือผู้บริโภคอย่าง ครบถ้วนและสะดวก
รวดเร็ว ซึ่งประกอบด้วยองค์การต่าง ๆ ทั้งในและนอก
ระบบการท่องเที่ยว เช่น บริษัทน าเที่ยว สายการบิน 
การท่องเที่ยวแห่งประเทศไทย เป็นต้น (4) การส่งเสริม
การตลาด (promotion) คือการกระตุ้นให้ผู้บริโภคเกิด

ความสนใจ ตระหนักรู้ และการเกิดพฤติกรรมการซื้อ
โดยใช้สื่อต่าง ๆ เช่น พนักงานขาย โฆษณา ฯลฯ ที่
สามารถเข้าถึงผู้บริโภคดีที่สุดและเร็วที่สุด (5) คน 
(people) อุตสาหกรรมการท่องเที่ยวเป็นอุตสาหกรรมที่
ต้องอาศัยแรงงาน (พนักงาน) เพื่อจัดหา บริการ และช่วย
แก้ไขปัญหาให้แก่ลูกค้าในขณะที่ลูกค้าเข้ามาใช้บริการใน
องค์การ เพื่อสร้างความพึงพอใจให้แก่ลูกค้า (6) หีบห่อ
หรือรายการส าเร็จรูป (packaging) หีบห่อหรือรายการ
ส าเร็จรูปของ สินค้าและบริการท่องเที่ยว หมายถึง การ
น าเสนอสินค้าและบริการหลายประเภทมาผสมผสาน 
จัดการเป็นหีบห่อ (7) โปรแกรม (programming) สินค้า
และบริการในอุตสาหกรรมการท่องเที่ยวต้องมี โปรแกรม
หรือก าหนดการ (programming or itinerary) ที่มี
คุณภาพเนื่องจากเวลา (timing) เป็นปัจจัยส าคัญต่อการ
ซื้อสินค้าและบริการ (8) หุ้นส่วน (partnership) หมายถึง 
บุคคลหรือกลุ่มบุคคลที่มีส่วนร่วมใน อุตสาหกรรมการ
ท่องเที่ยว 

นอกจากนั้น Middletion V.C.0994: 65 อ้าง
ใน วีระพล ทองมา , 2548: 169) ได้ กล่าวถึง
องค์ประกอบส าคัญของการตลาดว่ามีสี่ด้าน (4 Ps) ซึ่ง
ได้แก่ผลิตภัณฑ์ ราคา ช่องทางการ จัดจ าหน่าย การ
ส่งเสริมการตลาด ส่วน Kurrez, D. Land Kennethe 
(1993:21-24 อ้างใน วีระพล ทองมา, 2548: 169) มี
ความ เห็นว่ าตลาดมีองค์ประกอบเพิ่ ม เติ มจาก 
Middletion อีกสี่ด้าน คือ (1) สิ่งแวดล้อมทางกายภาพ 
หมายถึง บรรยากาศ หรือขณะที่ลูกค้า ซึ่งจะสามารถ 
สร้างความรู้สึกพอใจหรือไม่พอใจในทันที่เช่น สภาพของ
บริษัทน าเที่ยวที่จัดห้องจ าหน่ายทัวร์อย่าง โก้หรู กับ
บริษัทที่ช่ือสกปรก เป็นต้น (2) กระบวนการซื้อ หมายถึง 
การศึ กษาข้ อมู ลทางการตลาด เพื่ อ ให้ ทรายถึ ง 
กระบวนการซื้อของนักท่องเที่ยวและการเลือกสรร
ผลิตภัณฑ์ เหมาะสมกับกลุ่มตลาดนักท่องเที่ยว (3) การ
จัดรวมผลิตภัณฑ์ หมายถึง การจัดรวมสินค้าและบริการ
การท่องเที่ยวหลายอย่างที่ เหมาะสมเข้าด้วย เพื่อ
ตอบสนองกลุ่มเป้าหมายของธุรกิจ เช่น รายการน าเที่ยว
แบบ เบ็ดเสร็จ (all-inclusive tour) (4) ความร่วมมือ
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ทางธุรกิจ หมายถึง การท างานร่วมกันเพื่อประโยชน์ทาง
ธุรกิจ ระหว่างผู้จัดส่งวัตถุดิบ ผู้ผลิต และผู้ขาย เพื่อ
สามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้าได ้

 
วิธีด าเนินการวิจัย 

ก า ร วิ จั ย นี้ เ ป็ น ก า ร ศึ ก ษ า เ ชิ ง ป ริ ม า ณ 
(Quantitative Research) กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการ
วิจัยครั้งนี้คือ นักท่องเที่ยวชาวไทยและชาวต่างชาติ
ที่มาเยี่ยมหัวหิน ซาฟารี แอนด์ แอทเวนเจอร์ พาร์ค 
จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ ได้จากตารางส าหรับพิจารณา
ขนาดกลุ่มตัวอย่าง โดยการค านวณใช้สูตรของ ยามาเน่ 
(Yamane, 1973: 125 อ้างถึงใน ยุทธ ไกรวรรณ์ , 
2550: 64) ได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวนทั้งสิ้น 353 คน 

เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้คือ แบบสอบถาม 
แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังนี ้

ต อ น ที่  1  ปั จ จั ย ส่ ว น บุ ค ค ล ข อ ง ผู้ ต อ บ
แบบสอบถามประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพการ
สมรส ระดับการศึกษา อาชีพ และรายได้ต่อเดือน 

ตอนท่ี 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อ
การท่องเที่ยวเชิงนิเวศ หัวหิน ซาฟารี แอนด์ แอทเวน
เจอร์ พาร์ค จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ ประกอบด้วย ด้าน
การคมนาคม (Accessibility) ด้านสิ่งอ านวยความสะดวก 
(Amenities) ด้านสิ่ งดึงดูดใจ (Attractions) ด้านที่พัก 
(Accommodation) ด้านกิจกรรม (Activities) 

ตอนที่ 3 ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะต่าง ๆ 
เกี่ยวกับการท่องเที่ยวเชิงนิเวศหัวหิน ซาฟารี แอนด์ แอท
เวนเจอร์ พาร์ค จังหวัดประจวบคีรีขันธ ์

หาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา โดยค านวณจาก
ความสอดคล้องคือ ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อ
ค าถามกับวัตถุประสงค์ (Index of Item-Objective 
Congruence) หรือเรียกย่อ ๆ ว่า ค่า IOC โดยคะแนน
ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญจ านวน 3 ท่าน เลือก
เฉพาะข้อที่มีค่า IOC มากกว่า 0.50-1.00 ซึ่งแสดงว่า
ข้ อ ค า ถ า มนั้ น มี ค่ า เ ที่ ย ง ต ร ง ใ ช้ ไ ด้  จากนั้ นน า
แบบสอบถามที่แก้ไขแล้วไปทดลองใช้ (try out) กับ
นักท่องเที่ยวที่มาเยี่ยมหัวหิน ซาฟารี แอนด์ แอทเวน

เจอร์ พาร์ค จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ จ านวน 40 คน 
และน าไปหาค่าความเช่ือมั่น (reliability) ของ
แบบสอบถาม โดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธิ์อัลฟา 
ของครอนบาค (Cronbach) 

การเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจะใช้วิธีการเก็บ
โดยสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random 
Sampling)  โ ด ย ผู้ วิ จั ย ไ ด้ ข อค ว า ม ร่ ว ม มื อ จ า ก
นักท่องเที่ยวที่มาเยี่ยมหัวหิน ซาฟารี แอนด์ แอทเวน
เจอร์ พาร์ค จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ ในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล โดยการน าแบบสอบถามไปให้กลุ่มตัวอย่างกรอก
ข้อมูลและตรวจสอบความสมบูรณ์ของข้อมูล หากข้อ
ค าถามใดไม่สมบูรณ์จะท าการสัมภาษณ์เพิ่มเติม เพื่อให้
ได้ข้อมูลที่สมบูรณ์ 

วิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์
ส าเร็จรูป โดยหาค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่า t-test (Independent t-test) 
และค่า F-test (Independent sample F-test) แบบ
การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว One-way 
ANOVA (One-way Analysis of Variance) หรือ 
Brown Forsyth 

 
ผลการวจิัย 

1. ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่
ส่งผลต่อการท่องเที่ยวเชิงนิเวศ หัวหิน ซาฟารี แอนด์ 
แอทเวนเจอร์ พาร์ค จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ พบว่า 
นักท่องเที่ยว มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อ
การท่องเที่ยวเชิงนิเวศ หัวหิน ซาฟารี แอนด์ แอทเวน
เจอร์ พาร์ค จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ ในภาพรวม อยู่ใน
ระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
นักท่องเที่ยว มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อ
การท่องเที่ยวเชิงนิเวศ หัวหิน ซาฟารี แอนด์ แอทเวน
เจอร์ พาร์ค จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ อยู่ในระดับมาก 1 
ด้าน ดังนี้ ด้านการคมนาคม ตามล าดับ นอกจากนี้
พบว่า นักท่องเที่ยว มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่
ส่งผลต่อการท่องเที่ยวเชิงนิเวศ หัวหิน ซาฟารี แอนด์ 
แอทเวนเจอร์ พาร์ค จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ อยู่ใน
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ระดับปานกลาง 4 ด้าน ดังน้ี (1) ด้านกิจกรรม (2) ด้าน
สิ่งดึงดูดใจ (3) ด้านที่พัก และ (4) ด้านสิ่งอ านวยความ
สะดวก ตามล าดับ 

2. ผลการทดสอบสมมติฐาน (1) นักท่องเที่ยวที่
มีเพศต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อ
การท่องเที่ยวเชิงนิเวศ หัวหิน ซาฟารี แอนด์ แอทเวน
เจอร์ พาร์ค จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ ในภาพรวม ไม่
แตกต่างกัน ที่นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (2) 
นักท่องเที่ยวที่มีอายุต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ปัจจัยที่ส่งผลต่อการท่องเที่ยวเชิงนิเวศ หัวหิน ซาฟารี 
แอนด์ แอทเวนเจอร์ พาร์ค จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ ใน
ภาพรวม แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 (3) นักท่องเที่ยวท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกัน มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการท่องเที่ยวเชิงนิเวศ 
หัวหิน ซาฟารี แอนด์ แอทเวนเจอร์ พาร์ค จังหวัด
ประจวบคีรีขันธ์  ในภาพรวม แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (4) นักท่องเที่ยวที่มี
ระดับการศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่
ส่งผลต่อการท่องเที่ยวเชิงนิเวศ หัวหิน ซาฟารี แอนด์ 
แอทเวนเจอร์  พาร์ค จั งหวัดประจวบคีรีขันธ์  ใน
ภาพรวม แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 (5) นักท่องเที่ยวที่มีอาชีพต่างกัน  มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการท่องเที่ยวเชิงนิเวศ หัวหิน 
ซ าฟา รี  แ อนด์  แอท เ วน เ จอร์  พ า ร์ ค  จั ง ห วั ด
ประจวบคีรีขันธ์ ในภาพรวม ไม่แตกต่างกันที่นัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 (6) นักท่องเที่ยวที่มีรายได้ต่อ
เดือนต่างกัน ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการ
ท่องเที่ยวเชิงนิเวศ หัวหิน ซาฟารี แอนด์ แอทเวนเจอร์ 
พาร์ค จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ ในภาพรวม แตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 
อภิปรายผล 

นักท่องเที่ยว มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่
ส่งผลต่อการท่องเที่ยวเชิงนิเวศ หัวหิน ซาฟารี แอนด์ 
แอทเวนเจอร์ พาร์ค จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ ด้านการ
คมนาคม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 

พบว่า นักท่องเที่ยว มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่
ส่งผลต่อการท่องเที่ยวเชิงนิเวศ หัวหิน ซาฟารี แอนด์ 
แอทเวนเจอร์ พาร์ค จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ อยู่ใน
ระดับมากทั้ง 6 ข้อ ดังนี้ (1) การเดินทางไปยังแหล่ง
ท่องเที่ยวสามารถไปได้โดยง่าย (2) มีถนนเข้าถึงแหล่ง
ท่องเที่ยวได้โดยสะดวก (3) ความชัดเจนของป้ายแสดง
เส้นทาง (4) แหล่งท่องเที่ยวตั้งอยู่ใกล้ถนนสายหลัก
และสายรอง (5) ความสะดวกต่อการใช้ยานพาหนะ 
และ (6) การบริการของรถโดยสารเข้าถึงแหล่ง
ท่องเที่ยว ตามล าดับ สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ 
สมเกียรติ ชัยพิบูลย์ (2550) ศึกษาเรื่อง การจัดการ
ท่องเที่ยวเชิงวัฒนธรรม กรณีศึกษาศักยภาพการ
ท่ อ ง เ ที่ ย ว ชุ มชนนคร ชุม  อ า เ ภอ เมื อ ง  จั งหวั ด
ก าแพงเพชร พบว่า ศักยภาพการท่องเที่ยวของชุมชน
นครชุม มีองค์ประกอบที่เหมาะสมส าหรับการจัดการ
ท่องเที่ยวเชิงวัฒนธรรมทั้ง 3 ด้าน คือด้านสิ่งดึงดูดใจ 
การเข้าถึง และสิ่งอ านวยความสะดวก 

นักท่องเที่ยว มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่
ส่งผลต่อการท่องเที่ยวเชิงนิเวศ หัวหิน ซาฟารี แอนด์ 
แอทเวนเจอร์ พาร์ค จังหวัดประจวบคีรีขันธ์  ด้านสิ่ง
อ านวยความสะดวก อยู่ ในระดับปานกลาง เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า นักท่องเที่ยว  มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการท่องเที่ยวเชิงนิเวศ 
หัวหิน ซาฟารี แอนด์ แอทเวนเจอร์ พาร์ค จังหวัด
ประจวบคีรีขันธ์ อยู่ในระดับปานกลาง 9 ข้อ ดังนี้ (1) 
มี ส ถานที่ ส า หรั บ จั ด เป็ นศู นย์ บ ริ ก า ร ข้ อมู ล แก่
นั กท่ อ ง เที่ ย ว  ( 2 )  มี สถานที่ พั กส าห รั บรองรั บ
นักท่องเที่ยวอย่างเพียงพอ (3) มีร้านอาหารส าหรับ
รองรับนักท่องเที่ยวอย่างเพียงพอ (4) มีระบบการ
จัดการร้านอาหารอย่างถูกสุขลักษณะมีคุณภาพ (5) มี
เอกสารประชาสัมพันธ์เกี่ยวกับแหล่งท่องเที่ยวเชิงนิเวศ
หัวหิน ซาฟารี แอนด์ แอทเวนเจอร์ พาร์ค จังหวัด
ประจวบคีรีขันธ์ (6) มีร้านจ าหน่ายของที่ระลึกส าหรับ
นักท่องเที่ยว (7) มีห้องน้ าส าหรับรองรับนักท่องเที่ยว
อย่างเพียงพอ (8) สถานท่ีท่องเที่ยวมีห้องน้ าสะอาด ถูก
สุขลักษณะ และ(9) สถานที่ท่องเที่ยวมีสถานที่จอดรถ
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อย่ า ง เ พี ย ง พอ  ต า ม ล า ดั บ  น อก จ า ก นี้ พ บ ว่ า 
นักท่องเที่ยว มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อ
การท่องเที่ยวเชิงนิเวศ หัวหิน ซาฟารี แอนด์ แอทเวน
เจอร์ พาร์ค จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ อยู่ในระดับน้อย 2 
ข้อ ดั งนี้  (1) สถานที่ท่องเที่ยวมีบริการโทรศัพท์
สาธารณะอย่างเพียงพอ และ (2) สถานที่ท่องเที่ยวจัด
ให้มีเจ้าหน้าที่รักษาความปลอดภัยบริการนักท่องเที่ยว
ตามล าดับ สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ อุไรพรรณ 
ปรางอุดมทรัพย์ (2544) ศึกษาเรื่อง ศักยภาพของ
ชุมชนท้องถิ่นในการจัดการท่องเที่ยวเชิงอนุรักษ์ : 
กรณีศึกษาชุมชนบ้านทุ่งสูง จังหวัดกระบี่ พบว่า มี
ปัจจัยที่บ่งช้ีถึงศักยภาพของชุมชนในการจัดการการ
ท่องเที่ยวเชิงอนุรักษ์ คือ ปัจจัยด้านการจัดการ
สิ่งแวดล้อมเพื่อการท่องเที่ยว และสอดคล้องกับ
ผลงานวิจัยของ สมเกียรติ ชัยพิบูลย์ (2550) ศึกษา
เรื่อง การจัดการท่องเที่ยวเชิงวัฒนธรรม กรณีศึกษา
ศักยภาพการท่องเที่ยวชุมชนนครชุม อ าเภอเมือง 
จังหวัดก าแพงเพชร พบว่า ศักยภาพการท่องเที่ยวของ
ชุมชนนครชุม มีองค์ประกอบที่เหมาะสมส าหรับการ
จัดการท่องเที่ยวเชิงวัฒนธรรมทั้ง 3 ด้าน คือด้านสิ่ง
ดึงดูดใจ การเข้าถึง และสิ่งอ านวยความสะดวก 

นักท่องเที่ยว มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่
ส่งผลต่อการท่องเที่ยวเชิงนิเวศ หัวหิน ซาฟารี แอนด์ 
แอทเวนเจอร์ พาร์ค จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ ด้านสิ่ง
ดึงดูดใจ อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า นักท่องเที่ยว มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่
ส่งผลต่อการท่องเที่ยวเชิงนิเวศ หัวหิน ซาฟารี แอนด์ 
แอทเวนเจอร์ พาร์ค จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ อยู่ใน
ระดับปานกลางทั้ง 7 ข้อ ดังนี้ (1) เป็นแหล่งท่องเที่ยว
ที่มีความสวยงามโดยรอบและสภาพภูมิทัศน์ (2) เป็น
แหล่งท่องเที่ยวท่ีมีความน่าสนใจของวิถีชีวิต/ภูมิปัญญา
ท้องถิ่น (3) เป็นแหล่งท่องเที่ยวที่มีสภาพภูมิอากาศ
เหมาะสมที่จะจัดเป็นแหล่งท่องเที่ยวเชิงธรรมชาติ (4) 
เป็นแหล่งท่องเที่ยวที่มีนักท่องเที่ยวเดินทางมาเที่ยว
อย่างสม่ าเสมอ (5) มีแหล่งท่องเที่ยวทางวัฒนธรรมและ
แหล่งท่องเที่ยวท่ีหลากหลาย (6) เป็นแหล่งท่องเที่ยวที่

อยู่ใกล้สถานที่ท่องเที่ยวทางวัฒนธรรมอื่น และ (7) 
เป็นแหล่งท่องเที่ยวที่มีความหลากหลายของกิจกรรม
ด้านการส่งเสริมการท่องเที่ยวของชุมชน ตามล าดับ 
สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ อุไรพรรณ ปรางอุดม
ทรัพย์ (2544) ศึกษาเรื่อง ศักยภาพของชุมชนท้องถิ่น
ในการจัดการท่องเที่ยวเชิงอนุรักษ์: กรณีศึกษาชุมชน
บ้านทุ่งสูง จังหวัดกระบี่ พบว่า มีปัจจัยที่บ่งช้ีถึง
ศักยภาพของชุมชนในการจัดการการท่องเที่ยวเชิง
อนุรักษ ์คือ ปัจจัยด้านลักษณะพื้นที่ และสอดคล้องกับ
ผลงานวิจัยของ สมเกียรติ ชัยพิบูลย์ (2550) ศึกษา
เรื่อง การจัดการท่องเที่ยวเชิงวัฒนธรรม กรณีศึกษา
ศักยภาพการท่องเที่ยวชุมชนนครชุม อ าเภอเมือง 
จังหวัดก าแพงเพชร พบว่า ศักยภาพการท่องเที่ยวของ
ชุมชนนครชุม มีองค์ประกอบที่เหมาะสมส าหรับการ
จัดการท่องเที่ยวเชิงวัฒนธรรมทั้ง 3 ด้าน คือด้านสิ่ง
ดึงดูดใจ การเข้าถึง และสิ่งอ านวยความสะดวก 

นักท่องเที่ยว มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่
ส่งผลต่อการท่องเที่ยวเชิงนิเวศ หัวหิน ซาฟารี แอนด์ 
แอทเวนเจอร์ พาร์ค จังหวัดประจวบคีรีขันธ์  ด้าน
กิจกรรม อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อ พบว่า นักท่องเที่ยว มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่
ส่งผลต่อการท่องเที่ยวเชิงนิเวศ หัวหิน ซาฟารี แอนด์ 
แอทเวนเจอร์ พาร์ค จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ อยู่ใน
ระดับปานกลางทั้ง 13 ข้อ ดังนี้ (1) . มีความเป็น
ธรรมชาติที่อุดมสมบูรณ์ (2) มีทัศนียภาพที่สวยงาม (3) 
ความสันโดษ สงบ เงียบสงัด ห่างไกลผู้คน (4) เป็น
แหล่งท่องเที่ยวที่มีช่ือเสียงโดยทั่วไป (5) เป็นแหล่ง
ท่องเที่ยวที่มีช่ือเสียงของการท่องเที่ยวประเภทนี้ (6) 
ระยะทางในการเดินทางใกล้/ไม่ไกลจากแหล่งที่พัก
อาศัย (7) เป็นแหล่งที่สามารถทดสอบสมรรถนะของ 
ATV ได้ (8) เป็นแหล่งที่มีโอกาสได้เรียนรู้ ศึกษา สัมผัส
ธรรมชาติ (9) เป็นแหล่งทุรกันดาร ล าบาก เสี่ยงภัย 
เพื่อการผจญภัยและท้าทาย (10) เป็นแหล่งที่เพื่อน 
และ/หรือ คนใกล้ชิดชักชวนไป (11) กิจกรรมมีความ
เป็นเอกลักษณ์หรือมีความโดดเด่นเฉพาะตัวของพื้นที่ 
(12) มีหมู่บ้าน หรือแหล่งวัฒนธรรมชาติและ
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ประวัติศาสตร์ และ (13) เป็นแหล่งใหม่ที่ยังไม่มีใครไป 
ตามล าดับ สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ อุไรพรรณ 
ปรางอุดมทรัพย์ (2544) ศึกษาเรื่อง ศักยภาพของ
ชุมชนท้องถิ่นในการจัดการท่องเที่ยวเชิงอนุรักษ์ : 
กรณีศึกษาชุมชนบ้านทุ่งสูง จังหวัดกระบี่ พบว่า มี
ปัจจัยที่บ่งช้ีถึงศักยภาพของชุมชนในการจัดการการ
ท่องเที่ยวเชิงอนุรักษ์ คือปัจจัยด้านกิจกรรมและการ
จัดการนักท่องเที่ยว 

 
ข้อเสนอแนะ 

1. ควรขอรับการสนับสนุนในการจัดการ
ท่องเที่ยวเชิงนิเวศเกือบทุกด้าน โดยเฉพาะอย่างยิ่งการ
ออกแบบกิจกรรมการท่องเที่ยวเชิงอนุรักษ์และการ
จัดการเกี่ยวกับนักท่องเที่ยว จากองค์กรของรัฐที่
เกี่ยวข้อง ได้แก่ การท่องเที่ยวแห่งประเทศไทยและ
มหาวิทยาลัยในภูมิภาค เพื่อให้เข้ามาช่วยเหลือในการ
จัดฝึกอบรม เพิ่มพูนทักษะด้านการวางแผนและจัดการ
การท่องเที่ยวเชิงนิเวศ และคอยสนับสนุนให้ค าแนะน า
ต่าง ๆ ให้แก่นักท่องเที่ยวทั้งชาวไทยและชาวต่างชาติ
อย่างต่อเนื่อง 

2. ควรมุ่งเน้นในรูปแบบธรรมชาติ และการ
อนุรักษ์สิ่งแวดล้อม ป่าไม้ ซึ่งการบริหารจัดการการ
ท่องเที่ยวต้องเน้นการระดมความรู้และภูมิปัญญา
ท้องถิ่น มาใช้ในการสร้างกิจกรรมการส่งเสริมการ
ท่องเที่ยว รวมทั้งการรักษาเอกลักษณ์ของความเรียบ
ง่าย สงบ ใกล้ชิดธรรมชาติ และการท่องเที่ยวทางน้ า 
ซึ่งเป็นสิ่งที่นักท่องเที่ยวประทับใจ โดยอาศัยปัจจัย
ภายนอก คือ ด้านการส่งเสริมการตลาด และความ
ร่วมมือทั้งจากภาครัฐ และเอกชน และชุมชนท้องถิ่น
ร่วมกันด าเนินการ 

3. ควรมีการจัดระบบรักษาความปลอดภัย ไว้
คอยให้บริการแก่นักท่องเที่ยวให้มากขึ้น 

4. ควรพัฒนาระบบการรักษาความสะอาด มี
การจัดหรือเพิ่มจุดวางถังขยะ ให้มากขึ้น เพื่อรักษา
ความสะอาดของสภาพแวดล้อมทางธรรมชาติ 

5. ควรพัฒนาระบบการประชาสัมพันธ์ให้ทั่วถึง 
เช่น ป้ายประชาสัมพันธ์การบอกทางไปยังสถานที่
ท่องเที่ยว 

6. ควรพัฒนาระบบสาธารณูปโภค เช่น ถนน ป้าย
ประชาสัมพันธ์ ระบบน้ าประปา ไฟฟ้า ห้องน้ า เพื่อ
อ านวยความสะดวกและบริการนักท่องเที่ยวให้มากขึ้น 
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ความคิดเห็นของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล ต่อการพัฒนาบุคลากรสังกัดองค์การบริหาร
ส่วนต าบล ในเขตอ าเภอเมืองอ่างทอง จังหวัดอ่างทอง 

Opinions of Tambon Administrative Organization personnel. To develop personnel 
under sub-district administration organization. In Ang Thong district. Ang Thong 

 
ปุณณดา อาดัม 

นักศึกษาหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต, มหาวิทยาลยัราชภฏัเทพสตร ี

บทคัดย่อ 
การวิจัยครั้งนี้มีความมุ่งหมายเพื่อศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล ต่อการพัฒนา

บุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอเมืองอ่างทอง จังหวัดอ่างทอง กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ 
ได้แก่ บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอเมืองอ่างทอง จังหวัดอ่างทอง และพนักงานส่วนต าบล 
จ านวน 188 คน วิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีหาค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน วิเคราะห์หาความสัมพันธ์ของตัว
แปรอิสระและตัวแปรตาม โดยใช้การวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์ ผลการวิจัยพบว่า (1) ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จใน
การด าเนินการตามนโยบายหลักประกันสุขภาพถ้วนหน้าของโรงพยาบาลพระพุทธบาท จังหวัดสระบุรี ด้านภาพรวม 
พบวา่ ระดับปัจจัยที่ส่งผลภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ดังนี้ ด้านการรับรู้สิทธิและ
หน้าท่ี ของผู้รับบริการต่อนโยบายหลักประกันสุขภาพถ้วนหน้า รองลงมาคือ ด้านปัจจัยการด าเนินงาน และค่าเฉลี่ย
ที่น้อยที่สุดคือด้านทัศนคติของผู้รับบริการต่อนโยบายหลักประกันสุขภาพถ้วนหน้า ของโรงพยาบาลพระพุทธบาท 
จังหวัดสระบุรี (2) ความส าเร็จในการด าเนินการตามนโยบายหลักประกันสุขภาพถ้วนหน้า ของโรงพยาบาลพระพุทธ
บาท จังหวัดสระบุรี ด้านภาพรวม พบวา่ ระดับความส าเร็จภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมาก
ไปน้อย ดังนี้ ด้านพฤติกรรมสุขภาพของผู้รับบริการในโครงการหลักประกันสุขภาพถ้วนหน้า ของโรงพยาบาลพระ
พุทธบาท จังหวัดสระบุรี รองลงมาคือ ด้านความพึงพอใจของผู้รับบริการต่อการบริการในการด าเนินการตาม
นโยบายหลักประกันสุขภาพถ้วนหน้า ของโรงพยาบาลพระพุทธบาท จังหวัดสระบุรี (3) ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์
ระหว่างความส าเร็จและระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อผลส าเร็จในการด าเนินการตามนโยบายหลักประกันสุขภาพถ้วนหน้า 
โรงพยาบาลพระพุทธบาท จังหวัดสระบุรี โดยใช้สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s correlation 
coefficient) ผลการวิเคราะห์ พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการด าเนินการตามนโยบายหลักประกันสุขภาพ
ถ้วนหน้าของโรงพยาบาลพระพุทธบาท จังหวัดสระบุรี ในทุกด้าน คือ ด้านปัจจัยการด าเนินงาน ด้านกระบวนการ
ด าเนินการ ด้านการรับรู้สิทธิและหน้าที่ ของผู้รับบริการต่อนโยบายหลักประกันสุขภาพถ้วนหน้า และด้านทัศนคติ
ของผู้รับบริการต่อนโยบายหลักประกันสุขภาพถ้วนหน้า ของโรงพยาบาลพระพุทธบาท จังหวัดสระบุรี  ส่งผลต่อ
ความส าเร็จในการด าเนินการตามนโยบายหลักประกันสุขภาพถ้วนหน้า  ของโรงพยาบาลพระพุทธบาท จังหวัด
สระบุรี ด้านความพึงพอใจของผู้รับบริการต่อการบริการในการด าเนินการตามนโยบายหลักประกันสุขภาพถ้วนหน้า 
ของโรงพยาบาลพระพุทธบาท จังหวัดสระบุรีและด้านพฤติกรรมสุขภาพของผู้รับบริการในโครงการหลักประกัน
สุขภาพถ้วนหน้า ของโรงพยาบาลพระพุทธบาท จังหวัดสระบุรี  มีความสัมพันธ์กันในทางบวก จึงเป็นไปตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว้ 

 

ค าส าคัญ: กระบวนการด าเนินการ, การรับรู้สิทธิและหน้าท่ี, นโยบายหลักประกันสุขภาพถ้วนหน้า 
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Abstract 
The purpose of this research was to study the opinions of Tambon Administrative 

Organization personnel. To develop personnel under sub-district administration organization. In 
Ang Thong district. Ang Thong. The samples used in this study were the personnel of the Tambon 
Administration Organization In Ang Thong district. Ang Thong 188 employees and district 
employees. Analyze data by means of average And standard deviation Analyze the relationship 
of independent variables and variables. Using correlation analysis. The results of the study are as 
follows: (1) Factors affecting the success of the universal coverage policy of Phra Phutthabat 
Hospital. In Saraburi province, it was found that the level of factors affecting the overall effect 
was very high. The average order of descending order is as follows. The main objective of this 
study was to determine the factors that affected the health insurance policy. And the mean of 
the least is the attitudes of the service recipients to the universal coverage policy. Of Phra 
Phutthabat Hospital Saraburi (2) Success in implementing Universal Health Care Coverage Policy 
Of Phra Phutthabat Hospital In Saraburi province, the overall level of achievement was at a high 
level. The average order of descending order is as follows: Health Behaviors of the Universal 
Health Care Coverage Patients Of Phra Phutthabat Hospital Saraburi province was followed by 
satisfaction of service recipients in the implementation of universal coverage policy. Of Phra 
Phutthabat Hospital Saraburi (3) The results of the analysis of the relationship between success and 
factors contributing to the success of universal coverage policy. Phra Phutthabat Hospital Saraburi The 
Pearson's correlation coefficient was used to determine the factors influencing the success of the 
universal coverage policy of Phra Phutthabat Hospital. Saraburi Province on all aspects of operation. 
Process side On the recognition of rights and duties. The recipients of universal health coverage policy. 
And the attitudes of service recipients to universal coverage policy. Of Phra Phutthabat Hospital 
Saraburi Affect the success of the implementation of universal health coverage policy. Of Phra 
Phutthabat Hospital Saraburi Satisfaction of service recipients towards services in implementing 
universal coverage policy. Of Phra Phutthabat Hospital Saraburi Province and Health Behaviors of 
Universal Service Coverage Patients Of Phra Phutthabat Hospital Saraburi Have a positive relationship It 
is based on the assumptions set. 

 

Keywords: Process, Rights and Responsibilities Recognition, Universal Health Coverage Policy 
 
 
บทน า 

การบริหารราชการแผ่นดิน ในส่วนของการ
ปกครองส่วนท้องถิ่นได้มีวิวัฒนาการอย่างมาก ปัจจุบัน
รูปแบบของการให้ส่วนกลางเป็นศูนย์รวมอ านาจ
ทางด้านการบริหาร และเป็นศูนย์รวมของการตัดสินใจ 

รวมถึงการตัดสินใจว่าจะแต่งตั้งใครเป็นผู้บริหาร
ราชการส่วนท้องถิ่นได้เปลี่ยนเป็นการให้ราษฎรมี
อ านาจในการปกครองตนเอง ตัดสินใจเลือกผู้บริหาร
ท้องถิ่นของตน และตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหาร
กิจกรรมต่าง ๆ ภายใต้หลักการปกครองท้องถิ่นจะต้อง
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มาจากการเลือกตั้งของประชาชนในท้องถิ่น การบริหาร
ท้องถิ่นลักษณะนี้ เป็นการกระจายอ านาจให้กับ
ประชาชนโดยตรง 

หน่วยงานหรือองค์กรในการปกครองท้องถิ่นที่
ใกล้ชิดกับประชาชนมากที่สุด โดยพิจารณาจากความ
ครอบคลุมของพื้นที่ของประเทศ และจากจ านวน
ประชากรที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้องให้ริการ 
ได้แก่ องค์การบริหารส่วนต าบล หรือที่เรียกย่อ ๆ ว่า 
(อบต)” ได้จัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติสภาต าบลและ
องค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 (ปัจจุบันมีการ
แก้ไขถึงฉบับที่ 5 พ.ศ. 2546) มีฐานะเป็นนิติบุคคล มี
ความเป็นอิสระในการด าเนินงานภายใต้ขอบเขตที่
กฎหมายก าหนด มีรายได้ มีทรัพย์สินเป็นของตนเอง 
องค์การบริหารส่วนต าบลแบ่งออกเป็น 3 ระดับ ได้แก่ 
องค์การบริหารส่วนต าบลขนาดใหญ่ องค์การบริหาร
ส่วนต าบลขนาดกลาง และองค์การบริหารส่วนต าบล
ขนาดเล็ก รูปแบบการปกครองขององค์การบริหารส่วน
ต าบล แบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ ฝ่ายการเมือง และฝ่าย
ประจ า 

ด้วยบทบาทภารกิจ ที่ส าคัญหลายประการของ
องค์การบริหารส่วนต าบล เพื่อตอบสนองต่อการแก้ไข
ปัญหาของท้องถิ่น แต่การด าเนินงานขององค์การ
บริหารส่วนต าบลที่ผ่านมาพบว่าสภาพปัญหาในการ
ท างานขององค์การบริหารส่วนต าบล มีประเด็นปัญหา
ที่ส าคัญในการท างานที่เกี่ยวกับบุคลากรขององค์การ
บริหารส่วนต าบลหลายประเด็น เช่น เป้าหมายการ
ท างานไม่ชัดเจน บุคลากรขององค์การบริหารส่วน
ต าบลไม่ทราบบทบาทหน้าที่ของตนเอง การที่ไม่มี
ความรู้ ประสบการณ์ในการท างานเฉพาะอย่าง เช่น 
กฎหมาย การจัดซื้อจัดจ้าง เป็นต้น ทั้งนี้ เนื่องจาก
บุคลากรจักต้องได้รับความรู้ความเข้าใจในนโยบายต่าง 
ๆ และทักษะการปฏิบัติงาน เพื่อสามารถปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ สนองตอบต่อวัตถุประสงค์ในการ
ด าเนินงานต่าง ๆ ได้เป็นอย่างดี ซึ่งประเด็นที่น่าสนใจ 
คือ องค์การบริหารส่วนต าบลจะพัฒนาบุคลากรอย่างไร
จึงจะตอบสนองต่อความต้องการของประชาชน และ

สถานการณ์ภายในและภายนอกท้องถิ่นที่รอการจัดการ
อยู่ และบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลสามารถ
พัฒนาศักยภาพของตนเองได้เต็มที่ เพื่อการท างานที่มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลส่งผลให้ประชาชนมี
คุณภาพชีวิตที่ดี และพึงพอใจต่อการบริหารงานของ
องค์การบริหารส่วนต าบล ดังนั้น การศึกษาถึงหลักการ 
วิธีการ กระบวนการ ตลอดจนความต้องการในการ
พัฒนาบุคลากรที่เป็นอยู่ในปัจจุบันขององค์การบริหาร
ส่วนต าบล จึงมีความส าคัญอย่างยิ่งส าหรับการวางแผน
ในการส่งเสริม สนับสนุน และเป็นแนวทางในการแก้ไข
ปัญหาอุปสรรคต่าง ๆ ในการพัฒนาบุคลากรของ
องค์การบริหารส่วนต าบลในอนาคตต่อไป 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนต าบล ต่อการพัฒนาบุคลากรสังกัดองค์การ
บริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอเมืองอ่างทอง จังหวัด
อ่างทอง 

2. เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากร
องค์การบริหารส่วนต าบลต่อการพัฒนาบุคลากรสังกัด
องค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอเมืองอ่างทอง 
จังหวัดอ่างทอง โดยจ าแนก เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา ต าแหน่ง ระยะเวลาที่ด ารงต าแหน่ง 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ความต้องการเลื่อนขั้นเงินเดือน 
ความต้องการเลื่อนระดับ และความต้องการเป็นที่
ยอมรับของสังคม 

 
ทบทวนวรรณกรรม 

การบริหารหน่วยงานต่าง ๆ จะประสบ
ความส าเร็จตามความประสงค์ได้ ถ้าหน่วยงานนั้นมี
ปัจจัยการบริหาร คือ 4Ms ได้แก่คน วัสดุ เงิน และ
ระบบวิธีการท างานที่สมบูรณ์ โดยเฉพาะคนหรือ
บุคลากรที่จะปฏิบัติงานเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุด ถ้า
หน่วยงานสามารถสรรหาและเลือกบุคลากร ที่มีความรู้
ความสามารถ และมีประสิทธิภาพในการท างานเป็น
อย่างดีเข้ามาปฏิบัติหน้าที่ต่าง ๆ ในหน่วยงาน อย่างไร
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ก็ตาม แม้ว่าหน่วยงานจะมีวิธีการสรรหาและคัดเลือก
คนอย่างรัดกุมและมีประสิทธิภาพสักเพียงใด แต่
บุคลากรที่ผ่านการสอบแข่งขันการคัดเลือก ส่วนใหญ่
จะเพิ่งส าเร็จการศึกษามาจากสถาบันการศึกษาต่าง ๆ 
มีความรู้ในวิชาชีพเฉพาะด้าน เฉพาะสาขาที่ได้เรียนมา 
ยั ง ไ ม่ รู้ จั ก วิ ธี ก า ร ท า ง าน ให้ ห น่ ว ย ง า นอย่ า ง มี
ประสิทธิภาพเต็มที่ทันทีที่ได้รับการบรรจุเข้าท างาน
และไม่มีสถาบันใดจะสอนให้ผู้ส าเร็จการศึกษารู้จักการ
ใช้ชีวิตในสิ่งแวดล้อมของการท างานในองค์การ หรือ
หน่วยงานใดโดยเฉพาะได้ สิ่งเหล่านี้ผู้ได้รับการบรรจุ
เข้ าท างานจะต้องเรียนรู้ แสวงหาด้ วยตนเองใน
หน่วยงาน โดยองค์การหรือหน่วยงานเป็นผู้ด าเนินการ
ให้ในรูปแบบใดแบบหนึ่ง เช่น การสอนงาน การ
ปฐมนิเทศ การให้การศึกษาหรือการฝึกอบรม การให้
ทดลองฝึกหรือปฏิบัติงาน หรือโดยวิธีอื่น เพื่อให้ผู้ได้รับ
การบรรจุใหม่ รวมทั้ง ผู้ที่ท างานในองค์การนั้นอยู่แล้ว
ได้มีความรู้ ความเข้าใจ สามารถท างานในหน้าท่ีที่ได้รับ
มอบหมายได้อย่างดี ซึ่งวิธีการต่าง ๆ เหล่านี้ คือ “การ
พัฒนาบุคคล” 

การพัฒนาบุคคลอาจท าได้ 3 วิธีใหญ่ คือ วิธีให้
การศึกษา (Education) การฝึกอบรม (Training) หรือ
การพัฒนา (Development) อย่างใดอย่างหนึ่ง (1) 
การให้การศึกษา หมายถึง กิจกรรมที่มีความมุ่งหมายที่
จะเสริมสร้างความรู้ ความช านาญ ค่านิยม และความ
เข้าใจ ที่มีความจ าเป็นต่อการด ารงชีวิตสามารถใช้ชีวิต
อย่างเป็นสุขและท าประโยชน์แก่สังคมได้ ส าหรับ
ผู้ปฏิบัติงานอยู่แล้วการศึกษานั้นหมายถึงกิจกรรมด้าน
การพัฒนาคนที่ก าหนดขึ้น เพื่อเพิ่มพูนประสิทธิภาพ
การท างานในภาพรวม นอกเหนือจากการเน้น
เฉพาะงานที่ก าลังท าอยู่ในปัจจุบันของเจ้าหน้าที่  (2) 
การฝึกอบรม คือ กระบวนการปรับเปลี่ยนทัศนคต ิ
ความรู้ และความช านาญเพื่อเสริมสร้างประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ที่ท าอยู่ใน
ปัจจุบัน ซึ่งอาจรวมถึงการเตรียมให้ผู้ปฏิบัติงานมีความ
พร้อมที่จะเลื่อนขึ้นไปด ารงต าแหน่งสูงขึ้นในงานที่มี
ลักษณะอย่างเดียวกันด้วย (3) การพัฒนา หมายถึง 

การท าให้เกิดความเจริญก้าวหน้า หรือความส าเร็จใน
การเพิ่มพูน ความรู้ ความสามารถ ทั้งโดยการเรียนรู้ใน
ทางตรงและทางอ้อม และการเรียนรู้จากประสบการณ์ 
หรือการให้ค าปรึกษาแนะน าสอนงาน หรือโดยวิธีอื่นซึ่ง
เป็นประโยชน์ท้ังต่อผู้ปฏิบัติงานและต่อองค์การ 

จากนิยามข้างต้น พอจะสรุปหลักส าคัญของแต่
ละวิธีการได้ว่า การให้การศึกษาเน้นที่ตัวบุคคลให้เกิด
ความรู้ ความเข้าใจที่เป็นประโยชน์ต่อการด ารงชีวิต 
ความรู้ ความช านาญในวิชาชีพเฉพาะทาง ซึ่งสามารถ
น าไปท ามาหากินเป็นประโยชน์ต่อความก้าวหน้าใน
หน้าที่การงานได้ ส่วนการฝึกอบรมเน้นที่งานหรือ
กิจกรรมที่ต้องปฏิบัติโดยเฉพาะ ความมุ่งหมายของการ
ฝึกอบรม มักจะเกี่ยวกับการแก้ไขปัญหาในการท างาน
ของบุคลากรขณะนั้น เช่น เพื่อลดความผิดพลาด 
สูญเสีย เพื่อเพิ่มปริมาณการผลิต หรือเพื่อยกระดับ
คุณภาพของผลผลิต และการพัฒนาเน้นท่ีตัวบุคคลและ
องค์การ  โดยมีวัตถุประสงค์ เพื่อสร้างความ
เจริญก้าวหน้าและความส าเร็จร่วมกันการพัฒนาอาจท า
เป็นแผนระยะยาว เช่น การพัฒนาความก้าวหน้าด้าน
อาชีพของผู้ปฏิบัติงาน หรือท าเป็นโครงการเฉพาะ เช่น 
โครงการพัฒนานักบริหารระดับสูง เป็นต้น อย่างไรก็
ตามไม่ว่าจะเน้นท่ีตัวบุคคล หรืองาน หรือองค์การ การ
พัฒนาบุคคลก็มี จุ ดมุ่ งหมาย เพื่ อก่ อ ให้ เ กิ ดการ
เปลี่ยนแปลงที่ดีในการท างานนั่นเอง (วิชชุดา หุ่นวิไล, 
2542, หน้า 222-223) 

ทัง้นี้ สมหมาย มัณยานนท์ (2546, หน้า 11) ให้
ความส าคัญว่า การพัฒนาบุคลากรเป็นการเพิ่มพูน
ความรู้ ความสามารถ ทักษะในการท างาน ทั้งนี้เพื่อให้
บุคลากรสามารถปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลง
ต่างๆ ด้านวิทยาการและทันต่อการเปลี่ยนแปลงของ
โลกเกี่ยวกับเครื่องมือเครื่องใช้ทางเทคโนโลยีและเพื่อ
พัฒนาองค์การให้มีความเจริญก้าวหน้า ดังนั้นผู้บริหาร
ควรจะต้องท าการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง เพื่อ
เป็นการพัฒนาตนเอง และพัฒนางานให้มีประสิทธิภาพ
มากขึ้น เช่นเดียวกับ วิชชุดา หุ่นวิไล (2542, หน้า 224) 
ให้ความส าคัญว่า การพัฒนาบุคลากร มีความส าคัญ
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เนื่องจากข้าราชการเป็นตัวจักรส าคัญของรัฐบาลในการ
พัฒนาประเทศ และประสิทธิภาพในการท างานของ
ข้าราชการมีผลกระทบโดยตรงต่อความส าคัญ หรือ
ความล้มเหลวในการบริหารราชการและการพัฒนา
บ้านเมือง อีกทั้ง ข้าราชการแต่ละคนในแต่ละหน่วยงาน
ต่างก็มีความแตกต่างกันทั้งในแง่ระดับความรู้ความ
ช านาญและในแง่ของทัศนคติ นอกจากนั้นสภาพของ
ปัญหาในการปฏิบัติงาน และการเปลี่ยนแปลงทาง
เศรษฐกิจสังคม ฉะนั้นการพัฒนาข้าราชการพลเรือนจึง
เป็นเรื่องส าคัญ 

ทั้งนี้ การพัฒนาบุคลากรต้องท าอย่างต่อเนื่อง
และมีระบบที่ดีในการพัฒนา รวมทั้งจะต้องมีกิจกรรม
ในการพัฒนาที่หลากหลาย เหมาะสมกับความต้องการ
ของบุคลากรเอง ทั้งนี้เพราะงานต่าง ๆ ของโรงเรียนจะ
บรรลุผลดีได้ต้องอาศัยบุคลากรที่มีทั้งความรู้และความ
สามรถที่แท้จริง (สุขสันต์ สุวรรณเจริญ, 2545, หน้า 
12) าการพัฒนาบุคคล ผู้บังคับบัญชาจะต้องพิจารณา
และเตรียมการก่อนที่จะมีการพัฒนาบุคคลทุกครั้ง
เพื่อให้การพัฒนาบุคคลเป็นไปในทิศทางที่องค์การ
ต้องการ และบรรลุวัตถุประสงค์ (สมเกียรติ พ่วงรอด, 
2544, หน้า 130) ดังนั้น การให้บุคลากรได้เพิ่มพูน
ความรู้ความสามารถ ทักษะ ความช านาญ และมี
ทัศนคติที่ดีในการปฏิบัติงาน ก่อนการพัฒนาผู้บริหาร
ต้องเตรียมวางแผนอย่างเป็นระบบ จะต้องมีกิจกรรมใน
การพัฒนาอย่างหลากหลาย มีความเหมาะสมกับความ
ต้องการของกลุ่มเป้าหมาย และต้องท าอย่างต่อเนื่อง
เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ 

ทคนิคและวิธีการพัฒนาบุคลากรมีหลายวิธี 
ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์กลุ่มผู้เข้ารับการพัฒนา 
ระยะเวลาและงบประมาณ รวมทั้งความเหมาะสมที่
เกี่ยวข้องอื่นๆ การเลือกใช้เทคนิคและวิธีการพัฒนาที่
เหมาะสมจะก่อให้ เกิดประโยชน์อย่างยิ่ งต่อการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคลากรตามต้องการ หรือ
เสริมสร้างความรู้ ความสามารถ ทักษะ และทัศนคติที่ดี
ต่อการปฏิบัติงานและแก้ไขปัญหาการท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งจะส่งผลต่อความส าเร็จขององค์การ

ต่อไปเทคนิคและวิธีการพัฒนาบุคลากรที่ส าคัญ (ชูศักดิ์ 
เจ๊ะยะหลี, 2550, หน้า 51) ได้แก่ การฝึกอบรมในขณะ
ปฏิบัติงาน การฝึกอบรมนอกสภาพการท างาน การ
พัฒนาบุคลากรโดยวิธีอ่ืน 

การพัฒนาตนเอง ต้องเริ่มจากท าความเข้าใจ
ตนเองก่อนอันดับแรกแล้วลงมือปรับปรุ งแก้ ไ ข
ข้อบกพร่อง ในขณะเดียวกัน ต้องพยายามเข้าใจคนอื่น
ควบคู่ไปด้วย การพัฒนาถือเป็น“งาน” ของทุกคนที่
ต้องท าอย่างต่อเนื่องโดยไม่มีรอ  

การพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพนั้น
กระบวนการ ในการพัฒนาบุ คลากร เป็นสิ่ งที่ มี
ความส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่งในการด าเนินงานเพราะ
กระบวนการ คือ แนวทางด าเนินการเรื่องใดเรื่องหนึ่งที่
มีขั้นตอนวางไว้เป็นล าดับตั้งแต่ต้นจนแล้วเสร็จตาม
จุดประสงค์ให้ประสบความส าเร็จตามความคาดหวัง ซึ่ง
สามารถน ากระบวนการบริหารมา ใช้ได้ในการ
บริหารงานบุคคล  ตามแนวคิดและทฤษฎีของ
นักวิชาการนักการศึกษามีอยู่มากมาย เช่น วงจรเดมมิ่ง 
(Deming cycle) เป็นกระบวนการมี 4 ขั้นตอน คือ 
การวางแผน การปฏิบัติตามแผน การตรวจสอบผลการ
ปฏิบัติ และการแก้ไขปัญหา (สมเดช สีแสง, 2543, 
หน้า 4) 

กระบวนการพัฒนาบุคลากร ต้องค านึงถึง
นโยบายของหน่วยงาน ลักษณะของงานปัญหาทั้งของ
หน่วยงานและของผู้ปฏิบัติงาน และควรด าเนินการ 6 
ขั้นตอน ดังนี้ การพิจารณาความจ าเป็นของการพัฒนา
บุคคล การก าหนดวัตถุประสงค์ การเลือกวิธีการ การ
ก าหนดโครงการ การด าเนินการพัฒนาบุคลากรตาม
โครงการที่ก าหนด และการประเมินผลและติดตามผล 

สรุปได้ว่า กระบวนการพัฒนาบุคลากร หมายถึง 
การปฏิบัติตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรให้ประสบ
ความส าเร็จอย่างเป็นระบบด้วยการหาความจ าเป็นใน
การพัฒนาบุคลากร การวางแผนการพัฒนาบุคลากร 
การด าเนินการพัฒนาบุคลากร และการติดตามและ
ประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
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วิธีด าเนินการวิจัย 
ก า ร วิ จั ย นี้ เ ป็ น ก า ร ศึ ก ษ า เ ชิ ง ป ริ ม า ณ 

(Quantitative Research) ในครั้ งนี้  เป็นการ
ด าเนินการศึกษา 2 แบบคือ (1) ศึกษาจากเอกสาร 
(Documentary Research) โดยได้ค้นคว้าจากหนังสือ
บทความ ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง กฎหมาย 
ระเบียบ ข้อบังคับ หนังสือสั่งการ และเอกสารต่างๆ   
(2) ศึกษาโดยใช้วิธีส ารวจ (Survey Research) เป็น
ก า ร ร ว บ ร ว ม ข้ อ มู ล  โ ด ย ใ ช้ แ บ บ ส อ บ ถ า ม 
(Questionnaire) ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบ
ชนิดปลายปิด (close-ended question) และค าถาม
ปลายเปิด (opened-ended question)  

กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้ คือ บุคลากร
ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอเมือง
อ่างทอง จังหวัดอ่างทอง เนื่องมาจากประชาการที่มี
จ านวนที่แน่นอนใช้สูตรของทาโร ยามาเน่ (Taro 
Yamane, 1973 อ้างถึงใน อภินันท์ จันตะนี, 2550, 
หน้า 81) ระดับความเช่ือมั่น ร้อยละ 95 ความผิดพลาด
ที่ยอมรับได้ไม่เกินร้อยละ 5 ดังนั้น กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ใน
การศึกษาครั้งน้ีมีจ านวน 188 คน 

การวิจัยครั้งนี้ เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวม
ข้อมูลของการวิจัย คือ แบบสอบถาม ซึ่งผู้วิจัยได้สร้าง
เครื่องมือโดยมีขั้นตอนดังนี้ (1) ศึกษาวิธีการสร้าง
แบบสอบถามที่ใช้ในการเก็บข้อมูลจากเอกสารและ
ต าราที่เกี่ยวข้อง เพื่อเป็นแนวทางในการก าหนดกรอบ
ความคิดในสร้างเครื่องมือ (2) ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี 
และเอกสารการวิจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง โดยพิจารณาถึง
รายละเอียดต่างๆ เพื่อให้ครอบคลุมวัตถุประสงค์ของ
การวิจัยที่ก าหนดไว้ (3) ขอค าแนะน าจากอาจารย์ที่
ปรึกษา เพื่อใช้เป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถามให้
ครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวิจัยเพื่อ ใ ช้ เป็น
เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างเพื่อ
น ามาวิเคราะห์ 

ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้แบบสอบถาม
เป็ น เ ค รื่ อ ง มื อ ใ น ก า ร เ ก็ บ ร วบ ร วม ข้ อ มู ล โ ด ย
ประกอบด้วยแบบสอบถามชนิดปลายปิด (close-

ended question) และค าถามปลายเปิด (opened-
ended question) ที่ก าหนดเนื้อหาในแบบสอบถามให้
คลอบคลุมที่จะศึกษาซึ่งแบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ ส่วนที่ 
1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถาม ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับ
ความคิดเห็นของบุคลากรต่อการพัฒนาบุคลากรของ
องค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอเมืองอ่างทอง 
จังหวัดอ่างทอง 

ผู้ วิ จั ย ได้ ทดสอบคุณภาพเครื่ อ งมื อ  และ
วิ เคราะห์ข้อมูลด้วยวิ ธีการทางสถิติต่ างๆ โดยมี
รายละเอียดดังนี้ 

1. ทดสอบความถูกต้องเที่ยงตรงด้านเนื้อหา
ของข้อค าถามแต่ละข้อ โดยหาค่าดัชนีความสอดคล้อง 
(index of item objective congruence: IOC) 
(มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2544, หน้า 245) 

2. ทดสอบความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม โดยใช้
สูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s 
alpha coefficient) (สุวรีย์ ศิริโภคาภิรมย์, 2540, หน้า 
113) 

3. ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม
ตอนที่ 1 วิเคราะห์ข้อมูลโดยการแจกแจงความถี่ 
(frequency) และหาค่าร้อยละ (percentage) (อภินันท์ 
จันตะน,ี 2545 หน้า 185) 

4. ข้อมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นของบุคลากรต่อ
การพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล ใน
เขตอ าเภอเมืองอ่างทอง จังหวัดอ่างทอง ตอนที่ 2 
วิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าเฉลี่ย (mean) และค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) 
(ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2550, หน้า 153-167) 

5. ทดสอบสมมติฐานด้วยค่าที (t–test) เพื่อ
เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของตัวแปรอิสระที่มีค่าย่อย 2 ค่า 
ได้แก่ เพศ ความต้องการเลื่อนขั้นเงินเดือน ความ
ต้องการเลื่อนระดับ และความต้องการเป็นที่ยอมรับ
ของสังคม กับระดับความคิดเห็นของบุคลากรต่อการ
พัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล ในเขต
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อ าเภอเมืองอ่างทอง จังหวัดอ่างทอง (ประกายรัตน์ 
สุวรรณ, 2549, หน้า 201) 

6. ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของตัว
แปรอิสระที่มีค่าย่อยมากกว่า 2 ค่าขึ้นไป ได้แก่ อายุ 
สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา ต าแหน่ ง 
ระยะเวลาที่ด ารงต าแหน่ง และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน กับ
ระดับความคิดเห็นของบุคลากรต่อการพัฒนาบุคลากร
ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอเมือง
อ่างทอง จังหวัดอ่างทอง ด้วยการวิ เคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว (one way ANOVA : F – test) 
(ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2550, หน้า 195-201) 

 
ผลการวิจัย 

1. ความคิดเห็นของบุคลากรองค์การบริหาร
ส่วนต าบล ต่อการพัฒนาบุคลากรสังกัดองค์การบริหาร
ส่วนต าบล ในเขตอ าเภอเมืองอ่างทอง จังหวัดอ่างทอง 
ด้านภาพรวม พบว่า ระดับความคิดเห็นภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก ซึ่งเรียงล าดับค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก 
คือ วิธีการพัฒนาบุคลากร รองลงมาคือ หลักการพัฒนา
บุคลากร และกระบวนการพัฒนาบุคลากร 

2. ผลการทดสอบสมมติฐาน (1) บุคลากรเพศ
ชายกับเพศหญิง มีความคิดเห็นของบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนต าบล ต่อการพัฒนาบุคลากรสังกัดองค์การ
บริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอเมืองอ่างทอง จังหวัด
อ่างทอง ในภาพรวมและในรายด้าน ได้แก่  ด้าน
กระบวนการพัฒนาบุคลากร และวิธีการพัฒนาบุคลากร 
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (2) 
บุคลากรที่มีอายุ 20-30 ปี อายุ 31-40 ปี อายุ 41-50 
ปี และ 51-60 ปี มีความคิดเห็นของบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนต าบล ต่อการพัฒนาบุคลากรสังกัดองค์การ
บริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอเมืองอ่างทอง จังหวัด
อ่างทอง ในภาพรวม แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 ระหว่าง กลุ่ม 20-30 ปี กับกลุ่ม 31-
40 ปี กลุ่ม 31-40 ปี กับกลุ่ม 51-60 ปี และกลุ่ม 41-
50 ปี กับกลุ่ม 51-60 ปี (3) คลากรที่มีการศึกษาต่ ากว่า
ปริญญาตรี ปริญญาตรี และสูงกว่าปริญญาตรี มีความ

คิดเห็นของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล ต่อการ
พัฒนาบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล ในเขต
อ าเภอเมืองอ่างทอง จังหวัดอ่างทอง ในภาพรวม 
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ระหว่างกลุ่มต่ ากว่าปริญญาตรี แตกต่างกับกลุ่มปริญญา
ตรี และกลุ่มต่ ากว่าปริญญาตรี แตกต่างกับกลุ่มสูงกว่า
ปริญญาตรี (4) บุคลากรที่ปฏิบัติงานในต าแหน่งสาย
งานผู้บริหาร และสายงานผู้ปฏิบัติงาน มีความคิดเห็น
ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล ต่อการพัฒนา
บุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอ
เมืองอ่างทอง จังหวัดอ่างทองในภาพรวม และรายด้าน 
ได้แก่ หลักการพัฒนาบุคลากรและกระบวนการพัฒนา
บุคลากร แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 (5) บุคลากรที่มีระยะเวลาที่ด ารงต าแหน่ง 1-5 ปี 
6-10 ปี 11-15 ปี และ 16 ปีขึ้นไป มีความคิดเห็นของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล ต่อการพัฒนา
บุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอ
เมืองอ่างทอง จังหวัดอ่างทองในภาพรวม และในราย
ด้าน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ระหว่างกลุ่ม 1-5 ปี แตกต่างกับกลุ่ม 11-15 ปี และ
กลุ่ม 1-5 ปี แตกต่างกับกลุ่ม 16 ปีขึ้นไป (6) บุคลากร
ที่มี รายได้ เฉลี่ ยต่อเดือนน้อยกว่ า 10 ,000 บาท 
10,001-15,000 บาท 15,001-20,000 บาท และ 
20,001 บาทขึ้นไป มีความคิดเห็นของบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนต าบล ต่อการพัฒนาบุคลากรสังกัดองค์การ
บริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอเมืองอ่างทอง จังหวัด
อ่างทองในภาพรวม และในรายด้าน ไม่แตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (7) บุคลากรที่มีความต้องการ
เลื่อนขั้นเงินเดือน และไม่ต้องการเลื่อนขั้นเงินเดือน มี
ความคิดเห็นของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล ต่อ
การพัฒนาบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล ใน
เขตอ าเภอเมืองอ่างทอง จังหวัดอ่างทองในภาพรวม 
และในรายด้าน ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
(8) บุคลากรที่มีความต้องการเลื่อนระดับ และไม่
ต้องการเลื่อนระดับ มีความคิดเห็นของบุคลากร
องค์การบริหารส่วนต าบล ต่อการพัฒนาบุคลากรสังกัด
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องค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอเมืองอ่างทอง 
จังหวัดอ่างทองในภาพรวม และรายด้าน ได้แก่ 
หลักการพัฒนาบุคลากร และวิธีการพัฒนาบุคลากร 
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ .05 (9) บุคลากร
ที่มีความต้องการเป็นที่ยอมรับของสังคม และไม่
ต้องการเป็นที่ยอมรับของสังคม มีความคิดเห็นของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล ต่อการพัฒนา
บุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอ
เมืองอ่างทอง จังหวัดอ่างทองในภาพรวม และรายด้าน 
ได้แก่ กระบวนการพัฒนาบุคลากร และวิธีการพัฒนา
บุคลากร แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ .05  

 
อภิปรายผล 

ความคิดเห็นของบุคลากรองค์การบริหารส่วน
ต าบล ต่อการพัฒนาบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วน
ต าบล ในเขตอ าเภอเมืองอ่างทอง จังหวัดอ่างทอง ด้าน
ภาพรวม พบวา่ ระดับความคิดเห็นภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก ซึ่งเรียงล าดับค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก คือ 
วิธีการพัฒนาบุคลากร รองลงมาคือ หลักการพัฒนา
บุคลากร และกระบวนการพัฒนาบุคลากร สอดคล้องกับ
ผลงานวิจัยของ ศิลปานันต์ ล ากูล (2550) ศึกษาเรื่อง 
การน าเสนอรูปแบบการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร
ด้านการพัฒนาในกองพลพัฒนาที่ 3 ผลการวิจัยพบว่า 
การพัฒนาบุคลากรของกองพลพัฒนาที่ 3 ที่ด าเนินการ
ในปัจจุบันมีการด าเนินการเป็นขั้นตอน  ตั้งแต่
กระบวนการสรรหาบุคลากรเข้าสู่กระบวนการพัฒนา
บุคลากร โดยจัดให้มีการปฐมนิเทศก่อนการปฏิบัติงาน 
และระหว่างการปฏิบัติงานได้มีการส่งบุคลากรเข้า
อบรมในเรื่องที่เกี่ยวข้องบางเรื่อง ซึ่งเป็นไปตาม
หลักการของการพัฒนาบุคลากรทั่วไป และสอดคล้อง
กับผลงานวิจัยของ สมจิตต์ จรกา (2548) ศึกษาเรื่อง 
การศึกษาความต้องการพัฒนาบุคลากรของข้าราชการ
ส านักงบประมาณ  ผลการศึกษาพบว่า ข้าราชการ
ส านักงบประมาณ มีความต้องการพัฒนาบุคลากรทั้ง 6 
ด้าน ในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 

ด้านกระบวนการพัฒนาบุคลากร โดยภาพรวมมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อโดย
เรียงล าดับค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรกพบว่า (1) อบต. 
ของท่านมีการประเมินความต้องการของเจ้าหน้าที่ใน
การพัฒนาบุคลากร (2) อบต. ของท่านมีการประเมิน
ระดับของทักษะ/ความสามารถที่มีอยู่ในปัจจุบันของ
เจ้าหน้าที่เพื่อน าไปวางแผนการพัฒนาบุคลากร และ 
(3) อบต. มีการก าหนดกิจกรรมที่จะใช้ในการพัฒนา
บุคลากรอย่างชัดเจน สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ 
วิโรจน์ นาคก้อน (2550) ศึกษาเรื่อง การศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างการสนับสนุนบรรยากาศองค์การ
กับกระบวนการพัฒนาบุคลากร ของศูนย์บริการ
การศึกษานอกโรงเรียนอ าเภอ ในเขตภาคกลาง 
ผลการวิจัยพบว่า ศูนย์บริการการศึกษานอกโรงเรียน
อ าเภอในเขตภาคกลาง มีระดับการปฏิบัติตาม
กระบวนการพัฒนาบุคลากร อยู่ในระดับมาก ทั้ง 4 
ด้าน อยู่ในระดับมาก 3 ด้าน ได้แก่ ด้านการหาความ
จ าเป็นในการพัฒนาบุคลากร ด้านการด าเนินการ
พัฒนาบุคลากร ด้านการวางแผนพัฒนาบุคลากร และ
สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ ณัฐสุ ชัญญา ครุธา 
(2548) ศึกษาเรื่อง กระบวนการพัฒนาบุคลากรของ
บริษัทไทยวิศวการแกรนิต จ ากัด ผลการศึกษาพบว่า 
กระบวนการพัฒนาบุคลากรของบริษัทไทยวิศวการ
แกรนิตจ ากัดทั้ง 4 ด้านดังกล่าวข้างต้นพบว่า ด้าน
ความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากร เห็นว่ามีความ
จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องจัดให้มีการพัฒนาบุคลากรขึ้น 
การพัฒนาบุคลากรที่ส าคัญคือการใช้คนให้ตรงกับ
ความรู้ ความสารมารถที่เขามีอยู่ ด้านการวางแผน ให้
ผู้บริหารระดับสูงก าหนดเป็นนโยบายเป็นแผนปฏิบัติ
การ หลังจากนั้นจึงน าไปก าหนดเป็นแผนยุทธศาสตร์
ร่วมกันแผนยุทธศาสตร์จะสามารถบรรลุผลตาม
เป้าหมายขององค์กร ได้นั้น ควรจัดเป็นแผนงานด้าน
แผนการผลิต, แผนการเงิน, แผนการตลาด และแผน
ทรัพยากรบุคคล 

วิธีการพัฒนาบุคลากร โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่
ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน โดยเรียงล าดับ



 
 

 92  

Vol.6 No.2 (July–December 2016) 

ค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรกพบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
มากทุกด้าน ได้แก่ (1) วิธีการพัฒนาบุคลากร : ด้านการ
ประชุม (2) วิธีการพัฒนาบุคลากร : ด้านการจัดทัศน
ศึกษาและดูงาน และ (3) วิธีการพัฒนาบุคลากร : ด้าน
การระดมความคิด สอดคล้องกับแนวคิดของ ชูศักดิ์ เจ๊ะ
ยะหลี (2550, หน้า 51) กล่าวว่า เทคนิคและวิธีการ
พัฒนาบุคลากรมีหลายวิธี ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์
กลุ่มผู้เข้ารับการพัฒนา ระยะเวลาและงบประมาณ 
รวมทั้งความเหมาะสมที่เกี่ยวข้องอื่นๆ การเลือกใช้
เทคนิคและวิธีการพัฒนาที่ เหมาะสมจะก่อให้เกิด
ประโยชน์อย่างยิ่งต่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของ
บุคลากรตามต้องการ  หรือเสริมสร้างความรู้ 
ความสามารถ ทักษะ และทัศนคติที่ดีต่อการปฏิบัติงาน
และแก้ไขปัญหาการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่ง
จะส่งผลต่อความส าเร็จขององค์การต่อไปเทคนิคและ
วิธีการพัฒนาบุคลากรที่ส าคัญ 

วิธีการพัฒนาบุคลากร ด้านการสนับสนุนให้ศึกษา
ต่อ โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อโดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก
พบว่า (1) อบต. มีการประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรได้รับ
ทราบข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับการศึกษาต่อในระดับต่าง ๆ 
(2) อบต.สนับสนุนด้านเวลาให้พนักงาน/พนักงานจ้าง
ได้รับการศึกษาต่อในสถาบันการศึกษาต่างๆ และ (3) 
อบต. สนับสนุนด้านค่าเล่าเรียนให้พนักงาน/พนักงานจ้าง 
ได้รับการศึกษาต่อในสถาบันการศึกษาต่าง ๆ สอดคล้อง
กับผลงานวิจัยของ รัตนา เนื่องแก้ว (2547) ศึกษาเรื่อง 
ความต้องการในการพัฒนาบุคลากรของสายสนับสนุน
วิชาการของคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
พบว่า มีความต้องการในการพัฒนาบุคลากรด้านการ
ส่งเสริมให้มีการศึกษาต่อของข้าราชการสายสนับสนุน
วิชาการ คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับผลงานวิจัย
ของ พัชรี ราวีศรี (2544) ศึกษาเรื่อง ความต้องการใน
การพัฒนาบุคลากรของข้าราชการสาย ข มหาวิทยาลัย
บูรพา พบว่า ข้าราชการสาย ข มหาวิทยาลัยบูรพา มี

ความต้องการในการพัฒนาบุคลากร ด้านการส่งเสริมให้
มีการศึกษาต่อ อยู่ในระดับมาก 

วิธีการพัฒนาบุคลากร ด้านการประชุม โดย
ภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อโดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรกพบว่า 
(1) อบต. เปิดโอกาสให้พนักงาน/พนักงานจ้างได้มีส่วน
ร่วมแสดงความคิดเห็นในการประชุม อบต. (2) อบต. มี
การจัดประชุมพนักงาน/พนักงานจ้าง เพื่อช้ีแจงแนว
ทางการปฏิบัติงาน และ (3) บุคลากรในสังกัด อบต. ให้
ความส าคัญกับการเข้าร่วมประชุม สอดคล้องกับแนวคิด
ของ ชูศักดิ์ เจ๊ะยะหลี (2550, หน้า 51) กล่าวว่า การที่
ผู้เข้ารับการอบรมหรือการพัฒนาต้องหยุดการท างาน
ปกติ เพื่อเข้ารับการอบรมตามหลักสูตรหรือโครงการที่
ก าหนด โดยอาจเป็นการเข้ารับการฝึกอบรมในสถานที่
ของหน่วยงานนั้นเอง หรือการเข้ารับการฝึกอบรมใน
หน่วยงานฝึกอบรมภายนอก 

ด้านการมอบหมายงานพิเศษ โดยภาพรวมมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อโดย
เรียงล าดับค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรกพบว่า (1) อบต. 
สนับสนุนให้พนักงาน/พนักงานจ้าง ได้มีโอกาสในการ
ได้รับมอบหมายการท างานพิเศษเท่าๆ กัน (2) อบต. ได้
มอบหมายงานพิ เศษให้แก่พนักงาน/พนักงานจ้ าง
รับผิดชอบนอกเหนือจากการปฏิบัติงานปกติน และ (3) 
อบต. มีการส่งเสริมและเพิ่มทักษะเกี่ยวกับการท างาน
พิ เศษให้แก่พนักงาน/พนักงานจ้าง สอดคล้องกับ
ผลงานวิจัยของ นภัสสร แนววงศ์ (2542) ศึกษาเรื่อง 
ปัจจัยที่เอื้ออ านวยต่อการพัฒนาบุคลากร  และ
ความส าเร็จขององค์การในภาครัฐ: ศึกษาเฉพาะกรณี
ของส านักงบประมาณ พบว่า การพัฒนาบุคลากรด้าน
ต่างๆ คือ การมอบหมายงานที่มีความส าคัญ (มีส่วน
ร่วมในการก าหนดเป้าหมายและการด าเนินงาน) 

วิธีการพัฒนาบุคลากร ด้านการฝึกอบรม/การ
ประชุมเชิงปฏิบัติการ โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
มาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อโดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ย
สูงสุด 3 อันดับแรกพบว่า (1) อบต. ส่งพนักงานไป
ฝึกอบรมหลักสูตรต่าง ๆ ที่หน่วยงานอื่นเป็นผู้จัดตรงตาม
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ลักษณะงาน ที่บุคคลนั้นปฏิบัติอยู่ (2) อบต. เปิดโอกาสให้
พนักงาน/พนักงานจ้าง แสดงความคิดเห็นในการประชุม
เชิงปฏิบัติการต่าง ๆ และ (3) อบต. มีการประชุมเชิง
ปฏิบัติการ พนักงาน/พนักงานจ้างเพื่อช้ีแจงแนวทาง
ปฏิบัติงาน และพัฒนาความรู้ ทักษะ หรือทัศนคติของ
บุคลากรเป็นประจ า สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ รัตนา 
เนื่องแก้ว (2547) ศึกษาเรื่อง ความต้องการในการพัฒนา
บุคลากรของสายสนับสนุนวิชาการของคณะแพทยศาสตร ์
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ พบว่า มีความต้องการในการ
พัฒนาบุคลากรด้านการฝึกอบรมของข้าราชการสาย
ส นั บ ส นุ น วิ ช า ก า ร  ค ณ ะ แ พ ท ย ศ า ส ต ร์ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก และ
สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ พัชรี ราวีศรี (2544) 
ศึกษาเรื่อง ความต้องการในการพัฒนาบุคลากรของ
ข้าราชการสาย ข มหาวิทยาลัยบูรพา พบว่า ข้าราชการ
สาย ข มหาวิทยาลัยบูรพา มีความต้องการในการ
พัฒนาบุคลากร ด้านการฝึกอบรม อยู่ในระดับมาก 

ด้านการระดมความคิด โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่
ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อโดยเรียงล าดับ
ค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรกพบว่า (1) อบต. ให้พนักงาน/
พนักงานจ้าง แสดงความคิดในเรื่องต่าง ๆ ได้อย่างเท่า
เทียมกัน (2) อบต. มีการจดบันทึกผลการระดมความคิดไว้
เพื่อใช้เป็นประโยชน์ในการบริหารงานอย่างจริงจัง และ 
(3) อบต. เปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็นกับ
ผู้บริหารได้อย่างตรงไปตรงมา สอคดล้องกับผลงานวิจัย
ของ รัตนา เนื่องแก้ว (2547) ศึกษาเรื่อง ความต้องการ
ในการพัฒนาบุคลากรของสายสนับสนุนวิชาการของคณะ
แพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ พบว่า มีความ
ต้องการในการพัฒนาบุคลากรด้านการส่งเสริมวิชาการ
ขอ ง ข้ า ร า ชก า ร ส า ย ส นั บ ส นุ น วิ ช า ก า ร  ค ณ ะ
แพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ โดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก และสอดคล้องกับแนวนโยบายพัฒนา
ข้าราชการพลเรือนของ สถาบันพัฒนาข้าราชการพล
เรือน ส านักงาน ก.พ. (2528, หน้า 45-46) ซึ่งให้นธย
บายไว้ว่า ให้มีการระดมสรรพก าลัง ทรัพยากร และความ
ช านาญการของหน่วยงานต่าง ๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน ที่

มีความพร้อม และขีดความสามารถเหมาะสมมาใช้ให้
เกิดประโยชน์สูงสุดในการพัฒนาข้าราชการพลเรือน
เพื่อเป็นการประหยัด และหลีกเลี่ยงความซ้ าซ้อน และ
ให้มีการร่วมมือและประสานงานระหว่างส่วนราชการ 
สถาบันการศึกษาและหน่วยงานเอกชนเอกชนในการ
พัฒนาข้าราชการพลเรือน โดยให้มีองค์กรกลางก ากับ
ดูแลการพัฒนาข้าราชการพลเรือนให้เป็นไปตาม
แนวนโยบายนี้ 

ด้านการจัดทัศนศึกษาและดูงาน โดยภาพรวมมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อโดย
เรียงล าดับค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรกพบว่า (1) อบต. 
สนับสนุนให้พนักงาน/พนักงานจ้าง ได้ศึกษาดูงานต่าง 
ๆ ขององค์ กรอื่ น  ที่ประสบความส า เร็ จ ในการ
บริหารงาน (2) อบต. ได้มีการจัดการศึกษาดูงานด้าน
การบริหารจัดการให้แก่พนักงาน/พนักงานจ้าง เป็น
ประจ าในรอบปี และ (3) อบต. ได้มีการจัดท าแผนเพื่อ
การศึกษาดูงานให้แก่พนักงาน/พนักงานจ้างเป็นประจ า
ทุกปี สอดคล้องกับแนวคิดของ ชูศักดิ์ เจ๊ะยะหลี (2550, 
หน้า 51)กล่าวว่า การดูงาน เป็นการให้ผู้ปฏิบัติงานได้มี
โอกาสเยี่ยมชมและศึกษาวิธีการปฏิบัติงานของหน่วยงาน
อื่น เพื่อให้เกิดการพัฒนาความรู้ความเข้าใจในเทคนิค
และวิธีการท างานของหน่วยงานที่ตนไปเยี่ยมชม และยัง
ได้มีโอกาสได้แลกเปลี่ยนความรู้ ประสบการณ์ และ
ข้อคิดเห็นอันอาจน ามาใช้ปรับปรุ งการท างานใน
หน่วยงานให้ดียิ่งขึ้น และสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ 
พัชรี ราวีศรี (2544) ศึกษาเรื่อง ความต้องการในการ
พัฒนาบุคลากรของข้าราชการสาย ข มหาวิทยาลัยบูรพา 
พบว่า ข้าราชการสาย ข มหาวิทยาลัยบูรพา มีความ
ต้องการในการพัฒนาบุคลากร ด้านการส่งไปศึกษาดูงาน 
อยู่ในระดับมาก 

ด้านการปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ โดยภาพรวมมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อโดย
เรียงล าดับค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรกพบว่า (1) บุคลากร
สังกัด อบต.ส่วนใหญ่เห็นความส าคัญของการปฐมนิเทศ
บุคลากรใหม่  (2) อบต. มีการปฐมนิเทศ พนักงาน/
พนักงานจ้าง บุคลากรใหม่ของ อบต. เป็นประจ าเมื่อมีการ
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รับบุคลากรใหม่ และ (3) อบต. ให้ความส าคัญกับการ
ปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ของ อบต. เพื่อให้เกิดการเรียนรู้
งาน สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ ศิลปานันต์ ล ากูล 
(2550) ศึกษาเรื่อง การน าเสนอรูปแบบการพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรด้านการพัฒนาในกองพลพัฒนา
ที่ 3 ผลการวิจัยพบว่ารูปแบบการพัฒนาบุคลากรของ
กองพลพัฒนาที่  3 ที่น า เสนอประกอบด้วย การ
ปฐมนิเทศและการฝึกอบรมก่อนการปฏิบัติงานเป็น
เวลา 7 วัน ในเรื่องโครงการที่ปฏิบัติ สายการบังคับ
บัญชา หลักการปฏิบัติงานในฐานะเจ้าหน้าที่ด้านการ
พัฒนาของกองทัพบก แผนการปฏิบัติงานในรอบ
ปีงบประมาณ การพัฒนาชุมชน กระบวนการพัฒนา
ชุมชน การศึกษาชุมชน การประชาสัมพันธ์ ปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง หลักการแนวคิดในการพัฒนา 
วิทยากรกระบวนการ การจัดเวทีประชาคม และการลง
ฝึกปฏิ บั ติ งานจริ ง ในพื้ นที่  ตลอดจนการท าการ
ประเมินผล และสรุปผลการฝึกอบรม และสอคดล้องกับ
ผลงานวิจัยของ รัตนา เนื่องแก้ว (2547) ศึกษาเรื่อง 
ความต้องการในการพัฒนาบุคลากรของสายสนับสนุน
วิชาการของคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
พบว่า มีความต้องการในการพัฒนาบุคลากรด้าน
ปฐมนิเทศของข้าราชการสายสนับสนุนวิชาการ คณะ
แพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ โดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก และสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ พัชรี ราวีศรี 
(2544) ศึกษาเรื่อง ความต้องการในการพัฒนาบุคลากร
ของข้าราชการสาย ข มหาวิทยาลัยบูรพา พบว่า 
ข้าราชการสาย ข มหาวิทยาลัยบูรพา มีความต้องการใน
การพัฒนาบุคลากร ด้านปฐมนิเทศ อยู่ในระดับมาก 

ด้านการหมุนเวียนต าแหน่งงาน โดยภาพรวมมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อโดย
เรียงล าดับค่าเฉลี่ยสูงสุด 2 อันดับแรกพบว่า (1) อบต. มี
การจัดท าแผนการหมุนเวียนต าแหน่งงานจริงให้แก่
พนักงาน/พนักงานจ้างที่มีลักษณะงานใกล้เคียงกัน เป็น
ประจ าทุกปี และ (2) อบต. มีการหมุนเวียนต าแหน่งงาน
จริง ให้แก่พนักงาน/พนักงานจ้างที่มีลักษณะงานใกล้เคียง
กัน เพื่อให้เกิดการเรียนรู้ซึ่งกันและกัน สอดคล้องกับ

แนวคิดของ ชูศักดิ์ เจ๊ะยะหลี (2550, หน้า 51) ได้
กล่าวถึงวิธีการฝึกอบรมในขณะปฏิบัติที่ ใ ช้กันอยู่
โดยทั่วไปว่า การย้ายสับเปลี่ยนงาน เป็นการด าเนินการ
เพื่อเปลี่ยนแปลงหน้าที่ความรับผิดชอบของบุคลากรใน
ระดับเดียวกัน โดยการมอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่อื่นซึ่ง
จัดเป็นการใช้คนให้เหมาะสมกับงานอีกวิธีหนึ่ง และ
เพื่อพัฒนาเพิ่มพูนทักษะ ประสบการณ์ และความรอบ
รู้ในงานหลาย ๆ ด้าน ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อองค์การ
หรือหน่วยงานโดยส่วนรวม การย้ายสับเปลี่ยนงานยัง
ช่วยลดการซ้ าซากจ าเจในการปฏิบัติงาน ก่อให้เกิด
ความกระตือรือร้นงานในต าแหน่งหน้าที่ใหม่ ๆ ทั้งยัง
ช่วยลดความขัดแย้งอันเกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน 

ด้านการสอนหรือการนิเทศงาน โดยภาพรวมมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อโดย
เรียงล าดับค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรกพบว่า (1) อบต. 
ของท่านมีหน่วยงานที่เกี่ยวข้องมานิเทศงานเป็นประจ า/
ต่อเนื่อง (2) พี่เลี้ยงช่วยสอนงานสามารถถ่ายทอดความรู้
ให้กับท่านได้เป็นอย่างดี และ (3) อบต. ของท่านมีการ
จัดหาพี่เลี้ยงช่วยสอนงาน สอดคล้องกับแนวคิดของ 
สุวัฒน์ นิลวงษ์ (2547, หน้า 8 อ้างถึงใน สมชาย โอน
อ่อน, 2547, หน้า 12) ให้ความหมายว่า การ
ด าเนินการตามแผน หมายถึง ความสัมพันธ์ที่มีความ
ต่อเนื่องจากขั้นตอนการวางแผน เป็นขั้นตอนที่ท าให้
ทราบว่าได้มีการปฏิบัติจริงและมีการปฏิบัติตามแผน
หรือไม่ โดยการควบคุม ก ากับ ติดตามและนิเทศ เป็น
กิจกรรมที่จะต้องก าหนดต่อผู้ปฏิบัติ วิธีการปฏิบัติไว้
อย่างชัดเจนเป็นระบบ และต้องปฏิบัติอย่างจริงจัง
ตามที่ก าหนด 

 
ข้อเสนอแนะ 

1. หลักการพัฒนาบุคลากรของ อบต. ผู้บริหาร
ควรให้ความส าคัญกับนโยบายการพัฒนาบุคลากรอย่าง
จริงจัง โดยมุ่งให้บุคลากรเพิ่มพูนความสามารถในการ
ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

2. กระบวนการพัฒนาบุคลากรของ อบต. 
ผู้บริหารควรร่วมเป็นผู้ก าหนดว่าเจ้าหน้าที่ขององค์การ
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บริหารส่วนต าบลควรจะเข้ารับการพัฒนาบุคลากรใน
ด้านใด 

3. ด้านการสนับสนุนให้ศึกษาต่อ ผู้บริหารควร
สนับสนุนให้บุคลากรมีโอกาสได้ศึกษาต่อในระดับที่
สูงขึ้นอย่างทั่วถึงและสนับสนุนทุนการศึกษาอย่าง
ต่อเนื่อง และค่าใช้จ่ายในการศึกษาต่อไม่เฉพาะให้แต่
ค่าหน่วยกิตควรรวมค่าใช้จ่ายด้านอ่ืน ๆ ด้วย 

4. ด้านการประชุมของ อบต. ผู้บริหารควรน ามติ 
และข้อมูลที่ได้รับจากการประชุมมาใช้ในการก าหนด
นโยบาย/วางแผนเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน และการพัฒนา
บุคลากร 

5. ด้านการมอบหมายงานพิเศษ ผู้บริหารควรจัด
โครงการอบรมเพื่อพัฒนาและเพิ่มทักษะการปฏิบัติงาน
พนักงานส่วนต าบลและพนักงานจ้าง 

6. ด้านการฝึกอบรม/การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
ผู้บริหารควรจัดฝึกอบรมบุคลากรเพื่อพัฒนาบุคลากรให้
มีศักยภาพสูงขึ้นในระยะยาว ซึ่งเป็นการมุ่งที่จะพัฒนา
งานและพัฒนาบุคลากรเพื่อมุ่งสู่ความเป็นเลิศของ
องค์กรโดยรวม ดังท่ีมักจะมีค ากล่าวว่า การอยู่นิ่งเฉยไม่
พัฒนาก็คือการถอยหลังไปเรื่อยๆ เพราะผู้อื่นๆก็จะแซง
หน้าขึ้นไปหมด จึงจ าเป็นต้องมีการฝึกอบรมเพื่อพัฒนา
บุคลากรให้มีศักยภาพสูงขึ้นอีก จึงควรจัดให้มีการ
ฝึกอบรมขึ้นอย่างต่อเนื่องและทั่วถึงทั้งองค์กร 

7. ด้านการระดมความคิด ผู้บริหารควรจัด
กิจกรรมเสวนาหรือการประชุม เพื่อระดมความคิดเห็นใน
การแก้ไขปัญหาการบริการจัดการของ อบต. โดยในการจัด
กิจกรรมเสวนาหรือการประชุมควรมีวิธีการและขั้นตอนที่
เปิดโอกาสให้พนักงาน/พนักงานจ้างตลอดจนผู้เข้าร่วม
ประชุมได้มี โอกาสสื่อสาร และแลกเปลี่ยนความรู้ 
ประสบการณ์ และข้อมูลข่าวสาร ซึ่งจะท าให้เกิดความ
เข้าใจถึงสภาพปัญหา ข้อจ ากัด ความต้องการ และ
ศักยภาพของผู้ที่เกี่ยวข้องต่าง ๆ ซึ่งเป็นกากรระดมสมอง
เพื่ อแก้ ไขปัญหาและหาแนวทางในการพัฒนาเชิง
สร้างสรรค์ สามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการวางแผน การ
พัฒนา การสร้างทีมงาน การสร้างความร่วมมือ การแก้ไข

ปัญหา และอื่น ๆ ที่ต้องการความคิด และพลังขององค์กร
ในการด าเนินงาน 

8. ด้านการจัดทัศนศึกษาและดูงาน แนวทาง
หนึ่งที่จะช่วยให้การพัฒนาองค์กร ในด้านต่างๆ เป็นไป
อย่างมีประสิทธิภาพนั้น ก็คือการพัฒนาบุคลากรเพิ่ม
ทักษะการปฏิบัติงาน ให้ได้รับความรู้ ความเข้าใจใน
งานท่ีปฏิบัติ ภายใต้กรอบของระเบียบและข้อกฎหมาย
ที่ก าหนด และจัดอบรมให้ความรู้ความเข้าใจกับ
พนักงานและลูกจ้างในการท างานสามารถน าความรู้ที่
ได้มาใช้ปฏิบัติงานภายในองค์กรและพื้นที่ชุมชนให้เกิด
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลนอกจากนั้นยังน า
บุคลากรเข้าฝึกอบรมภาคสนามเพื่อสร้างความสามัคคี
ในองค์กร และทัศนศึกษาดูงานนอกสถานที่เพื่อ
เสริมสร้างประสบการและให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้
จากสถานที่จริงสามารถน าความรู้และประสบการณ์ที่
ได้มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพ
และพัฒนาองค์ กร ให้ เ จริญก้ าวหน้ ามากยิ่ ง ขึ้ น 
นอกจากนี้  ผู้บริหารควรมีการส่งเสริมสนับสนุนให้
บุคลากรได้มีโอกาสศึกษาดูงานทั้งภายในประเทศและ
ต่างประเทศด้วยทุนขององค์การบริหารส่วนต าบล ใน
เขตอ าเภอเมืองอ่างทอง จังหวัดอ่างทอง 

9. ด้านการปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ ผู้บริหารของ 
อบต. ควรให้ความส าคัญของการปฐมนิเทศ และควร
จัดท าในองค์กรขององค์การบริหารส่วนต าบล ในเขต
อ าเภอเมืองอ่างทอง จังหวัดอ่างทองเอง และควรท า
อย่างต่อเนื่องด้วยกิจกรรมใหม่ ๆ มาสอดแทรกเข้าไป
ในการปฐมนิเทศทุกครั้ง เช่น มีการสอดแทรก คุณธรรม 
จริยธรรม กฎ ระเบียบ ของการเป็นบุคลากรที่ดี 

10. ด้านการหมุนเวียนต าแหน่งงาน ผู้บริหารควร
จัดให้มีการหมุนเวียนต าแหน่งงานเพื่อให้บุคลากรใน
สังกัดสามารถปฏิบัติงานแทนกันได้ และเพื่อให้เกิด
ความต่อเนื่องของการปฏิบัติงานเมื่อมีการโอนย้ายไป
สังกัดหน่วยงานอ่ืน 

11. ด้านการจัดสิ่งอ านวยความสะดวกในการ
พัฒนาตนเอง  ผู้บริหารควรจัดให้มีศูนย์ข้อมูลข่าวสาร 
เพื่ออ านวยความสะดวกให้กับพนักงานส่วนต าบล และ
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พนักงานจ้างที่ต้องการศึกษาหาความรู้เกี่ยวกับระเบียบ 
กฎหมายต่าง ๆ ที่พนักงานส่วนต าบล/พนักงานจ้าง
ต้องการพัฒนาตนเอง 

12. ด้านการสอนหรือนิเทศงาน  ผู้บริหารควรจัด
ให้มีการพัฒนาบุคลากรโดยใช้ระบบพี่เลี้ยง ส าหรับพัฒนา
พนักงานใหม่ทั้งในด้านความสามารถในการปฏิบัติงาน 
การบริหารจัดการ คุณลักษณะส่วนบุคคล ทักษะด้าน
มนุษยสัมพันธ์ ภาวะผู้น า เพิ่มความสามารถในการปรับตัว

และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานให้แก่พนักงานใหม่ 
โดยสอนงานโดยยึดหลักการสอนผู้ใหญ่ การสนับสนุน 
และเอื้อ านวย ให้พนักงานใหม่ ได้มีการพัฒนาตาม
ธรรมชาติและเต็มตามศักยภาพ พนักงานพี่เลี้ยงจึงเป็น
บุคคลที่มีความส าคัญซึ่งต้องมีความพร้อมทั้งในด้าน
ความรู้ความสามารถในด้านการปฏิบัติงาน การบริหาร
จัดการและมีคุณลักษณะที่เหมาะสมเพียงพอท่ีจะแสดง
บทบาทพี่เลี้ยงได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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พระนครศรีอยุธยา. 
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รายละเอียดการเตรียมบทความเสนอการตีพิมพ์วารสารการวิจัยการบริหารการพัฒนา 
Preparation Process of The Journal of Development Administration Research 

 
วารสารการวิจัยการบริหารการพัฒนา เป็นวารสารราย 6 เดือน เผยแพร่ปีละ 2 ฉบับ ฉบับปีที่ 1 

มกราคม-มิถุนายยน และฉบับที่ 2 กรกฎาคม-ธันวาคม จัดพิมพ์ขึ้นเพ่ือเผยแพร่ผลงานวิจัยและผลงาน
วิชาการในลักษณะบทความวิจัย (Research Article) บทความทางวิชาการ (Article) และบทความ
ปริทรรศน์ (Review Article) รวมถึงการน าเสนอผลงานวิจัยในการประชุมวิชาการ ของคณาจารย์ 
นักวิจัย นักวิชาการ นิสิต นักศึกษา และบุคคลทั่วไปที่สนใจ 

 
ขั้นตอนการด าเนินงานจัดท าวารสารการวิจัยการบริหารการพัฒนา 

1. รับต้นฉบับจากผู้สนใจตีพิมพ์บทความผ่านระบบ ThaiJo 
2. กองบรรณาธิการตรวจสอบความสมบูรณ์ความถูกต้องและคุณภาพของบทความต้นฉบับ 
3. กองบรรณาธิการเตรียมต้นฉบับจัดส่งให้ผู้ทรงคุณวุฒิ (Peer Reviews) ที่มีความเชี่ยวชาญใน

สาขาที่เกี่ยวข้อง ไม่น้อยกว่าสองท่านต่อหนึ่งบทความ ทั้งนี้ ผู้ทรงคุณวุฒิ และผู้แต่ง (Authors) จะไม่
ทราบชื่อซึ่งกันและกัน (Double-blind Peer Review) โดยทบทความที่ลงตีพิมพ์ได้นั้นจะต้อง่ผานความ
เห็นชอบจากผู้ทรงคุณวุฒิทั้งสองท่าน หรือสองในสามท่าน 

 ทั้งนี้ ความคิดเห็นเกี่ยวกับบทความมีดังนี้ 
 - Accept Submission = รับตีพิมพ์บทความโดยไม่ต้องแก้ไข 
 -  Revisions Required = แก้ไขบทความโดยให้บรรณาธิการพิจารณาอีกครั้ง 
 -  Resubmit for Review = ผู้แต่งต้องแก้ไขบทความส่งกลับมาให้ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบ   

อีกครั้ง 
 - Resubmit Elsewhere = ปฏิเสธรับตีพิมพ์บทความ กรณีที่ไม่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 

ขอบเขตของวารสาร และการเตรียมบทความ ทั้งนี้ ให้ผู้แต่งส่งบทความตีพิมพ์ในวารสารอื่น 
 -  Decline Submission = ปฏิเสธการตีพิมพ์บทความ 
 -  See Comments = พิจารณาข้อเสนอแนะของผู้ประเมินบทความ 
4. กองบรรณาธิการส่งต้นฉบับที่ปรับแก้ไขแล้วพร้อมสรุปผลการประเมินคุณภาพต้นฉบับ และ

จัดส่งผู้แต่งเพ่ือปรับแก้ไข พร้อมให้ชี้แจงการปรับแก้ไขกลับมายังกองบรรณาธิการ 
5. กองบรรณาธิการตรวจสอบการปรับแก้ไขความถุกต้อง และรูปแบบการเขียนต้นฉบับ 
6. บรรณาธิการตอบรับการตีพิมพ์และเผยแพร่ต้นฉบับดังกล่าวผ่านระบบฐานข้อมูลวารสาร

อิเล็กทรอนิกส์กลาง (https://www.tci-thaijo.org) จากนั้น จะออกหนังสือตอบรับการตีพิมพ์บทความ
อย่างเป็นทางการจากวารสารการวิจัยการบริหารการพัฒนา มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา อีกครั้ง 

7. กองบรรณาธิการรวบรวมต้นฉบับและตรวจสอบความถูกต้อง ก่อนจัดส่งโรงพิมพ์เพ่ือจัดท า
วารสารฉบับร่าง 
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8. กองบรรณาธิการตรวจสอบความถูกต้องของวารสารฉบับร่างจากโรงพิมพ์อีกครั้ง จากนั้นจึงส่ง
ตีพิมพ์และเผยแพร่ 

9. กองบรรณาธิการเผยแพร่วารสารการวิจัยการบริหารการพัฒนา ผ่านระบบฐานข้อมูลวารสาร
อิเล็กทรอนิกส์กลาง (https://www.tci.thaijo.org) และจัดส่งวารสารฉบับตีพิมพ์ให้กับผู้ทรงคุณวุฒิ     
ผู้แต่ง และหน่วยงานอื่น ๆ เพื่อใช้ประโยชน์ทางวิชาการต่อไป 
 
หลักเกณฑ์ในการส่งบทความของวารสารการวิจัยการบริหารการพัฒนา 

1. บทความที่ผู้แต่งส่งมาเพ่ือตีพิมพ์จะต้องเป็นบทความที่ยังไม่เคยตีพิมพ์เผยแพร่  หรืออยู่
ระหว่างการเสนอขอตีพิมพ์จากวารสารอ่ืน ๆ  

2. เนื้อหาในบทความต้องไม่คัดลอก ลอกเลียน หรือไม่ตัดทอนจากบทความอ่ืนโดยเด็ดขาด (การ
ละเมิดลิขสิทธิ์ถือเป็นความรับผิดชอบของผู้แต่งเท่านั้น)  

3. ผู้แต่งต้องเขียนบทความตามรูปแบบที่ก าหนดไว้ในระเบียบการส่งบทความวารสารการวิจัย
การบริหารการพัฒนา  

4. การพิจารณาบทความเพ่ือตีพิมพ์ในวารสารการวิจัยการบริหารการพัฒนา จะพิจารณาเฉพาะ
บทความที่ได้รับการประเมินให้ตีพิมพ์เผยแพร่จากผู้ทรงคุณวุฒิเท่านั้น  

5. กรณีมีข้อเสนอแนะจากผู้ผู้ทรงคุณวุฒิผู้แต่งต้องปรับแก้ไขตามข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิ  
และชี้แจงการแก้ไขต้นฉบับดังกล่าว มายังกองบรรณาธิการ 
 
รายละเอียดการเตรียมบทความเสนอเพื่อตีพิมพ์ 

วัตถุประสงค์ของการจัดพิมพ์วารสาร 
ด้วยหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการพัฒนา มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 

ได้มีการเผยแพร่ผลงานวิชาการในรูปแบบของวารสาร เพราะเป็นว่าจะเป็นประโยชน์ในการพัฒนาความรู้
ทางวิชาการและเป็นสื่อกลางแลกเปลี่ยนข่าวสารสาระส าคัญ ประสบการณ์ ด้านการวิจัยต่าง ๆ แก่
นักวิชาการและบุคคลทั่วไปที่สนใจ จึงได้จัดท าวารสารการวิจัยการบริหารการพัฒนา มหาวิทยาลัยราชภัฏ
สวนสุนันทา โดยจัดท าเป็นวารสารราย 6 เดือน (ปีละ 2 ฉบับ) ฉบับที่ 1 มกราคม-มิถุนายน และฉบับที่ 2 
กรกฎาคม-ธันวาคม ซึ่งมีการเผยแพร่ทั้งในรูปแบบวารสารตีพิมพ์เป็นรูปเล่มและลักษณะวารสาร
อิเล็กทรอนิกส์ 
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ขอบเขตของผลงานที่ตีพิมพ์ 
วารสารการวิจัยการบริหารการพัฒนา (The Journal of Development Administration 

Research, ISSN :1905-2219) พิจารณาตีพิมพ์บทความวิจัยด้านการบริหารการพัฒนา โดยบทความที่
ได้รับการตีพิมพ์จะต้องไม่เคยได้รับการตีพิมพ์หรือก าลังพิจารณาตีพิมพ์ในวารสารใดมาก่อน บทความที่
ได้รับการตีพิมพ์ในวารสารนี้จะได้รับการประเมินจาก ผู้ทรงคุณวุฒิในสาขาที่เกี่ยวข้อง (Peer Review) 
อย่างน้อย 2 ท่าน 

 
หลักเกณฑ์ในการช าระค่าตีพิมพ์วารสารรัชต์ภาคย์ 
ค่าตีพิมพ์วารสารรัชต์ภาคย์ ภาษไทยเรื่องละ 3,000 บาท ภาษาอังกฤษเรื่องละ 5,000 บาท จ่าย

เมื่อได้รับแจ้งจากกองบรรณาธิการว่ารับพิจารณา ก่อนส่งให้ผู้ทรงคุณวุฒิประเมินบทความ โดยจะมีการ
พิจารณาเบื้องต้นจากกองบรรณาธิการว่าบทความตรงกับสาขาของวารสารหรือไม่ (โดยส่งบทความใน
ระบบการรับบทความในเว็บไซต์ของวารสารการวิจัยการบริหารการพัฒนา 

 
การส่งบทความเพื่อตีพิมพ์ในวารสารการวิจัยการบริหารการพัฒนา 

ผู้แต่งต้องส่งบทความผ่านทางระบบออนไลน์เท่านั้น โดยการสมัครสมาชิก (Register) วารสาร
การวิจัยการบริหารการพัฒนา ในระบบฐานข้อมูลวารสาร อิเล็กทรอนิกส์กลาง (https://www.tci-
thaijo.org/) เพ่ือขอรับ Username และ Password แล้วคลิกท่ีปุ่ม Log In เพ่ือเข้าสู่ระบบ ในกรณีที่เป็น
สมาชิกของวารสารแล้ว กรุณาเข้าสู่ระบบ log in และด าเนินการส่งบทความโดยดูตัวอย่างการส่ง
บทความได้ที่ ขั้นตอน การ SUBMISSION 
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ตัวอย่างการเขียนบทบความเพ่ือลงตีพิมพ์ (ขนาด A 4) 
  

(ชื่อเร่ืองภาษาไทย ขนาด 16 ตัวหนา) 
(ชื่อเร่ืองภาษาอังกฤษ ขนาด 16 ตัวหนา) 

 
(ชื่อ-นามสกุล ผู้วิจัย ขนาด 12 ตัวหนา) 

(หน่วยงาน/สังกัด ผู้วิจัย ขนาด 12 ตัวหนา) 
 

บทคัดย่อ (ภาษาไทย) 
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.......................................................................................................................................................................................................................................

.......................................................................................................................................................................................................................................

.......................................................................................................................................................................................................................................

.......................................................................................................................................................................................................................................

..................................................................................................…………………………………(ไม่เกิน 350 ค า หรือ 12 บรรทัด) 
 

ค าส าคัญ: ………….………, …………..…...., …………..……… (อย่างน้อย 3 ค า) 
 

Abstract (บทคัดย่อภาษาอังกฤษ) 
....................................................................................................................................................................................................................

.......................................................................................................................................................................................................................................

.......................................................................................................................................................................................................................................

.......................................................................................................................................................................................................................................

.......................................................................................................................................................................................................................................

.......................................................................................................................................................................................................................................

.......................................................................................................................................................................................................................................

.......................................................................................................................................................................................................................................

.......................................................................................................................................................................................................................................

.......................................................................................................................................................................................................................................

.......................................................................................................................................................................................................................................

..................................................................................................…………………………………(ไม่เกิน 350 ค า หรือ 12 บรรทัด) 
 

Keywords: ………….………, …………..…...., …………..……… (อย่างน้อย 3 ค า) 
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 วันที่รับ 
......../..................../.............     
 
        ฉบับท่ีตีพิมพ์  
........................................... 

 
 

การประเมินบทความวิจัย เพ่ือลงพิมพ์ในวารสารการวิจัยการบริหารการพัฒนา 
 

1. ประเภท บทความวิจยั 
………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 1.1.ช่ือ (ผู้ยื่นบทความฯ).........................................................................................................……………… 
 1.2.สถาบัน/มหาวิทยาลัย.......................................................................................................……………… 
 1.3.สถานท่ีสามารถติดต่อได้....................................................................................................……………. 
...........................................................................................................................................................…………………. 
เบอร์โทร...............................................................E-Mail……………………………………………………………………………… 
2. ข้อมูล วันท่ีได้รับบทความ ………………………………………………………………………………………………..………………… 
3. ช่ือผู้รับบทความ ……………………………………………………………………………………………………………………………….… 
4. วัน ที่ส่งคืนบทความประเมิน………………………………………………………………………………………………………………. 
5. บทความที่ลงพิมพ์ในวารสารไมเ่คยตีพิมพ์ในวารสารฉบับใดมาก่อน  
6. กองบรรณาธิการจะไม่เปิดเผยแบบประเมินต่อผูเ้ขียนบทความ แต่อาจพิจารณาส่งข้อวิจารณ์และ                

ข้อเสนอแนะให้รับไปแก้ไข 
7. บทความที่ได้รับการตีพิมพ์มีเกณฑ์การประเมินจากผู้ทรงคุณวุฒิ 3 ท่าน ค่าเฉลี่ยไม่ต่ ากว่า 3.00  
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 ดีมาก 
(5) 

ด ี
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

พอใช้ 
(2) 

ปรับปรุง 
(1) 

7.1 ความคิดสรา้งสรรค ์      
7.2 คุณค่าในเชิงวิชาการ      
7.3 ความถูกต้องเชิงวิชาการ      
7.4 ความสมบูรณ์ของเนื้อหาและโครงสร้าง      
7.5 ภาษาที่ใช้ในการเขียน      
7.6 ลักษณะวัตถุประสงค์ สมมตุิฐาน ความ

ชัดเจน 
     

7.7 ผลการวิจัย สรุปและอภิปราย      
7.8 การอ้างอิงถูกต้องตามหลักวิชาการ      
 

8. ข้อเสนอแนะต่อบทความ 
…………………………………………….………………………………………………………………….………………………………………………………
…………………………………………………….………………………………………………………………….……………………………………………… 
…………………………………………….………………………………………………………………….………………………………………………………
…………………………………………………….………………………………………………………………….……………………………………………… 
 

9. ผลสรุปการพิจารณาบทความ  
 1. รับตีพิมพ์บทความโดยไม่ต้องแก้ไข (Accept Submission) 
 2. แก้ไขบทความโดยให้บรรณาธิการพิจารณาอีกครั้ง (Revisions Required) 
 3. ผู้แต่งต้องแก้ไขบทความส่งกลับมาให้ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบอีกครั้ง (Resubmit for Review) 
 4. ปฏิเสธรับตีพิมพ์บทความ กรณีที่ไม่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ ขอบเขตของวารสาร และการเตรียม

บทความ ท้ังนี้ ให้ผู้แต่งส่งบทความตีพิมพ์ในวารสารอื่น (Resubmit Elsewhere) 
 5. ปฏิเสธการตีพิมพ์บทความ (Decline Submission) 
 6. พิจารณาข้อเสนอแนะของผู้ประเมินบทความ (See Comments) 
 

10. ผู้ที่ได้รับมอบหมายให้ประเมินบทความ 
 10.1…………………………………………………………………………………………………………………………………….... 
 10.2…………………………………………………………………………………………………………………………………….... 
 10.3…………………………………………………………………………………………………………………………………….... 
 

ลงช่ือ....................................................ผู้ประเมินบทความ 
                                                 (.....................................................) 

                                                 วันท่ี.......................................
 


