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บทบาทของความไว้วางใจในอิทธิพลระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับผลการปฏิบัติงาน
ผ่านการแบ่งปันความรู้ในองค์การของข้าราชการสังกัดรัฐสภา
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บทคดัย่อ
	 การวจิยันีม้วีตัถปุระสงค์ คอื เพ่ือศกึษาบทบาทของความไว้วางใจในอทิธพิลระหว่างวฒันธรรมองค์การกบัผล การปฏบิติั
งานผ่านการแบ่งปันความรูใ้นองค์การของข้าราชการสงักัดรฐัสภา การวิจยัครัง้นีเ้ป็นการวิจยัเชิงปรมิาณ โดยใช้แบบสอบถาม
เป็นเครือ่งมอืในการเก็บรวบรวมข้อมลู จากกลุม่ตวัอย่างซึง่เป็นข้าราชการของสังกดัรฐัสภา จ�ำนวน 401 คน แล้วน�ำมาการ
วเิคราะห์ประมวลผลด้วยสถติเิชงิพรรณนา คอื ค่าความถี ่ร้อยละ และการวิเคราะห์สถติิเชิงอ้างองิ คือ สหสัมพันธ์เพียร์สัน และ
การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ ผลการศึกษาพบว่า วัฒนธรรมแบบเรียนรู้พัฒนาตน วัฒนธรรมองค์การแบบสนับสนุนและ 
ให้ความร่วมมอื และวฒันธรรมองค์การแบบมุง่เน้นภารกิจ ร่วมกนัมอีทิธิพลทางบวกกบัการแบ่งปันความรู ้ส่วนวัฒนธรรมองค์การ 
แบบปรบัตัวไม่มอิีทธิพลต่อการแบ่งปันความรู้ในองค์การ โดยรวมวัฒนธรรมองค์การมอีทิธิพลทางบวกกบัการแบ่งปันความรู้ 
ในองค์การและผลการปฏบิตังิาน อกีทัง้การแบ่งปันความรูใ้นองค์การมอีทิธิพลทางบวกกบัผลการปฏิบติังานด้วยเช่นกนั ทัง้นี ้
เมือ่มกีารทดสอบความเป็นตวัแปรคัน่กลาง พบว่า การแบ่งปันความรูท้�ำหน้าทีส่่งผ่านบางส่วนระหว่างวัฒนธรรมองค์การกบั 
ผลการปฏิบัติงานของบุคลากร (Partial Mediators) และเมื่อทดสอบตัวแปรก�ำกับ พบว่า ความไว้วางใจในเพื่อนร่วมงาน 
เป็นตวัแปรสนบัสนนุอทิธพิลเชงิบวกในความสมัพนัธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกบัการแบ่งปันความรูใ้นองค์การ 
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The Role of Trust in Influence between Organizational Culture and Work 
Performance of Personnel: The Mediating Effect of Knowledge Sharing

in The Organization Officials of the Parliament
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Abstracts
	 The purposes of this study was to study the role of trust in influence between organizational culture 
and work performance of personnel : The mediating effect of knowledge sharing in the organization officials 
of the parliament.This research was quantitative research. The questionnaire was used to collect data. The 
sample consisted of 401 officials of Parliament and then be processed using descriptive statistics to analyze 
the frequency, percentages and inferential statistics used Pearson’s Correlation and multiple regression 
analysis to analyze the influence of variables. The study indicated that Learning and Development Cultural, 
Support and Collaboration Culture and Mission - Oriented Culture that together had a positive influence on 
sharing knowledge. But Adaptive Culture was no influence on knowledge sharing in the organization. Overall, 
organizational culture has a positive influence on the sharing of organizational knowledge and performance. 
Moreover, the knowledge sharing in the organization has a positive influence on the performance as well. 
Results from study showed that knowledge sharing as a partial mediators on the relationship between 
the organizational culture and work performance and the result of moderator found that trust in colleagues 
was a positive influence variable in the relationship between organizational culture and knowledge sharing. 

Keywords	 :	 Organization Culture,  Knowledge Sharing,  Work Performance,  Trust in Colleague.

1	 Ph.D. student, Department of Management, Faculty of Management Science, Silpakorn University
2	 Assistant Professor, Ph.D., Faculty of Management Science, Silpakorn University



 I 5 

1. บทน�ำ
	 ในศตวรรษที่  21 สถานการณ์ของโลกมีการ
เปลีย่นแปลงอย่างรนุแรงและรวดเรว็ ทกุอย่างเปลีย่นแปลง
อย่างเป็นพลวตัรเข้าสูเ่ศรษฐกจิยคุดจิทิลัทีต้่องใช้เทคโนโลยี
และความรูเ้ป็นฐานเพือ่สร้างนวตักรรม องค์การภาครฐัและ
ภาคเอกชนต้องมีการปรับตัวอย่างมากเพ่ือความอยู่รอด 
กลยุทธ์หนึ่งในการปรับตัวให้มีความเหมาะสมกับสภาพ
แวดล้อมภายในและภายนอกองค์การเพ่ือสร้างความ 
ได้เปรยีบทางการแข่งขนัและสร้างความยัง่ยนืคือ “วฒันธรรม
องค์การ” (Barney, 1991; Peteraf, 1993) วัฒนธรรม
องค์การ เป็นความเช่ือ ค่านิยม ทัศนคติ และพฤติกรรม 
ของบคุคลในองค์การ (Hofstede, 1994) ทีถ่อืปฏบิตัอัินน�ำ
องค์การไปสูเ่ป้าหมาย (Tesluk et al., 2002 : 457) กล่าว
คือ การท�ำงานให้ประสบความส�ำเร็จ องค์การต้องสร้าง
วัฒนธรรมที่ส่งเสริมบรรยากาศการท�ำงานท่ีดี สนับสนุน
บคุลากรให้มคีวามสมัพันธ์ทีด่พ่ึีงพาอาศัยกนั มกีารก�ำหนด
เป้าหมายสร้างวสิยัทศัน์และการท�ำงานร่วม (Barney, 1986) 
	 วัฒนธรรมองค์การจะส่งผลต่อการจัดการความรู้ 
และการแบ่งปันความรู้ และผลการปฏิบัติงานที่ท�ำให้เกิด 
งานใหม่ทีก่่อประโยชน์สงูสดุกบัองค์การ (Liebowitz, 2008) 
โดยองค์การจะต้องตระหนักถึงการจัดการความรู้ ซึ่งมีการ
แบ่งปันความรู้ เป็นหัวใจของส�ำคัญที่สุด (Gupta et al., 
2000) และมปีระโยชน์ต่อทัง้ระดบับคุคลและองค์การ ทัง้นี้ 
การแบ่งปันความรูข้องพนกังาน ช่วยสร้างผลการปฏบัิติงาน
ทีด่ ีและเพิม่ผลการด�ำเนนิงานขององค์การ (Yang and Wu, 
2008) การแบ่งปันความรู้ของบุคคลที่แตกต่างกันสามารถ
ช่วยกันคิดค้นกระบวนการท�ำงานและแก้ไขปัญหาต่างๆ 
ได้ดี ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานและผลงาน 
ใหม่ๆ ที่สามารถตอบสนองการเปล่ียนแปลงของสภาพ
แวดล้อมได้ (Matthews and Shulman, 2001)
	 ดังนัน้ อาจกล่าวได้ว่า วฒันธรรมธรรมองค์การส่งผล
ให้เกดิการแบ่งปันความรู ้(De Long & Fahey, 2000) และ
ก่อให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่ดี (Gorelick et al., 2005; 
Marquardt and Reynolds, 1994) โดยวฒันธรรมทีแ่ตก
ต่างกันก็ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน (Peters 
and Waterman, 1982) องค์การต้องสนบัสนนุวฒันธรรม
การท�ำงานเป็นทีม สร้างบรรยากาศที่เอื้อต่อการท�ำงาน 
ร่วมกัน เปิดโอกาสให้มกีารแสดงความคิดเหน็และตดัสนิใจ
ร่วมกนั และมอบอ�ำนาจการตดัสินใจท�ำงานให้กบัพนกังาน 
(Chang & Lee, 2007) ซึง่ล้วนแล้วแต่ส่งผลในทางบวกต่อ
การแบ่งปันความรูภ้ายในองค์การ (Wen.B.L, 2008) อกีทัง้ 

วัฒนธรรมองค์การสามารถสร้างความได้เปรียบทางการ
แข่งขันส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคคล และส่งผลต่อ
ผลิตภาพขององค์การ (Mathew, 2007; Hofstede, et. al, 
1990) 
	 อย่างไรก็ดี จากการรวบรวมงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
พบว่า การศึกษาเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การที่ใช้ศึกษา
องค์การภาครฐั โดยผ่านตัวแปรคัน่กลางการแบ่งปันความรู้
ไปสู่ผลการปฏิบัติงานระดับบุคคล ที่มีตัวแปรแทรกเป็น 
ความไว้วางใจไม่มีการศึกษาอย่างเด่นชัด และไม่เคยมีการ
ศึกษามาก่อนกับหน่วยงานภาครัฐ ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษารูป
แบบวัฒนธรรมองค์การลักษณะใดที่ส่งเสริมให้เกิดการ 
แบ่งปันความรู้และส่งผลให้เกิดการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ที่มีประสิทธิภาพ โดยมีการก�ำหนดปัจจัยสาเหตุ ได้แก ่
วัฒนธรรมองค์การ และตวัแปรผลได้แก่ ผลการปฏบิตังิาน
ของบุคลากร โดยผ่านตัวแปรคั่นกลาง คือ พฤติกรรมการ 
แบ่งปันความรู ้และมตัีวแปรแทรก คือ ความไว้วางใจ ทัง้นี ้
ผู ้วิจัยสนใจการศึกษาปัจจัยต่างๆ ดังกล่าวในหน่วยงาน 
ของสังกัดรัฐสภาได้แก่ ส�ำนักงานเลขาธิการวุฒิสภา และ
ส�ำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร ซึ่งเป็นองค์การที่ 
ท�ำหน้าที่สนับสนุนงานให้กับฝ่ายนิติบัญญัติของประเทศ 
อาทิ การสนับสนุนข้อมูล ข้อเท็จจริง และข้อเสนอแนะ 
ด้านวิชาการ เพ่ือประกอบการพิจารณาร่างพระราชบญัญติั 
ร่างพระราชบญัญติัประกอบรฐัธรรมนญู ญตัติ หรอืเรือ่งต่างๆ 
เป็นต้น การปฏิบัติงานจะต้องอาศัยความรู้จากการท�ำงาน
เป็นทมีทีม่กีารแบ่งปันความรูเ้พือ่สร้างความรูใ้หม่มาพฒันา
วิธีการท�ำงานในการตอบสนองความต้องการของฝ่าย
นิติบัญญัติและประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพและทัน 
ต่อการเปล่ียนแปลง

2. วตัถปุระสงค์งานวจิยั 
	 เพื่อศึกษาบทบาทของความไว้วางใจในอิทธิพล
ระหว่างวฒันธรรมองค์การกบัผลการปฏบิติังานของบคุลากร 
ผ่านการแบ่งปันความรูใ้นองค์การ

3. เอกสารและงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง
	 3.1	 ทฤษฎีการแลกเปลีย่นทางสงัคม
	 Blau (1964) ได้เสนอแนวคิดทฤษฎีการแลกเปลีย่น
ทางสังคม (Social Exchange Theory) ไว้ว่าเป็นกระบวน
การแลกเปล่ียนของบุคคลในองค์การ การแลกเปล่ียนทาง
สังคมเป็น “การกระท�ำโดยสมัครใจของบุคคลที่รู ้สึกม ี
แรงจูงใจจากผลตอบแทนที่คาดหวังจะน�ำมาให้จากผู้อื่น” 
กล่าวคือ บุคลากรเชื่อว่าองค์การมีสัญญาหรือพันธะในการ
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ตอบแทนโดยท�ำหน้าทีจ่ดัหาสิง่ต่างๆ ให้ส่วนบคุลากรมภีาระ
หน้าทีต่อบแทนองค์การด้วยเป็นสญัญาทางใจ ความคาดหวงั 
ความเชื่อ และการรับรู้ในความสัมพันธ์ในการแลกเปลี่ยน
ระหว่างทั้งสองฝ่าย เช่น องค์การให้สัญญาเกี่ยวกับค่าจ้าง 
เงนิเดือน การฝึกอบรม การให้ความมัน่คงในการท�ำงาน การ
พัฒนาสายอาชีพอย่างเหมาะสม ท�ำให้บุคลากรรับรู้ถึงการ 
ได้รับการสนับสนุนจากองค์การ รับรู ้ถึงความยุติธรรม 
ก่อให้เกดิความไว้วางใจในบคุคลและองค์การ ช่วยเพิม่ความ
ผกูพนัต่อองค์การ มคีวามไว้วางใจต่อเพือ่นร่วมงาน ผูบ้งัคบั
บัญชาและองค์การ เกิดแรงจูงในการท�ำงานเป็นทีมมีการ 
แบ่งปันความรูใ้นองค์การ (WL. Shiau, 2012) ท�ำงานทุม่เท
อย่างเต็มความสามารถตามเป้าหมายที่องค์การก�ำหนด 
ทัง้งานตามบทบาทหน้าที ่และนอกเหนอืบทบาทหน้าทีด้่วย 
(Eisnberger, Huntington, Hutchison, and Sowa, 1986) 
	 3.2	 แนวคิดและทฤษฎีที่ เ ก่ี ยวกับรูปแบบ
วฒันธรรมองค์การ
	 จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวกับวัฒนธรรม
องค์การพบว่ามีนักวิชาการได้จ�ำแนกรูปแบบวัฒนธรรม
องค์การไว้หลากหลายรูปแบบ เน่ืองจากแต่ละภูมิภาคของ
โลกมีความเช่ือค่านิยมของกลุ่มชนที่แตกต่างหลากหลาย 
โดยนกัวชิาการเริม่ให้ความสนใจอย่างจริงจงัเกีย่วกบัแนวคิด
ของวฒันธรรมองค์การตัง้แต่ปี ค.ศ. 1980 (Cameron and 
Quinn, 2006) ในปัจจุบันมีวัฒนธรรมองค์การที่น่าสนใจ 
ได้แก่ วัฒนธรรมที่เน้นประสิทธิภาพ และวัฒนธรรม
นวตักรรม 
	 3.2.1	 วฒันธรรมท่ีเน้นประสทิธภิาพในการท�ำงานที่
ส�ำคญั ได้แก่ วฒันธรรมองค์การของ Denison & Mishra, 
(1995) ซึง่ได้ศกึษาบรษิทัทีป่ระสบความส�ำเรจ็ ทีม่ลีกัษณะ
เด่นและคล้ายกนัอยู ่ 4 ลกัษณะ คอื 1) วฒันธรรมทีม่กีาร 
มส่ีวนร่วม (Involvement) มลีกัษณะทีอ่งค์กรได้ให้อ�ำนาจ 
(Empowerment) แก่พนกังานในการตดัสินใจและแก้ปัญหา
ในการท�ำงานของตนได้ มกีารส่งเสรมิการท�ำงานเป็นทมี และ
มีแผนงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรอย่างต่อเนื่อง 
2) วฒันธรรมทีม่คีวามเหนยีวแน่น (Consistency) มลัีกษณะ
ที่องค์กรก�ำหนดค่านิยมหลัก (Core Values) ที่ชัดเจน 
อันเกิดจากความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันของความคิดเห็น
และการยอมรับร่วมกันของทุกคนในองค์กร 3) วัฒนธรรม
การปรับตัวหรือเปลี่ยนแปลง (Adaptability) มีลักษณะ 
ที่องค์กรให้ความส�ำคัญกับการเรียนรู ้ของพนักงานใน 
องค์กร เพ่ือเพิ่มความสามารถในการปรับตัวให้ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมได้ และ 4) วัฒนธรรม 

เน้นภารกิจ (Mission) มลีกัษณะทีอ่งค์กรก�ำหนดวิสยัทศัน์ 
กลยุทธ์ วัตถุประสงค์ และเป้าหมายขององค์กรที่ชัดเจน 
สามารถท�ำให้บรรลุผลได้ และมอบหมายให้พนักงานน�ำไป
ปฏิบติัได้อย่างเหมาะสม
	 3.2.2	 วฒันธรรมที่เน้นนวตักรรม เปน็วัฒนธรรมที่
สามารถปรับตัวตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของสภาพ
แวดล้อมภายนอกโดยเน้นให้มกีารเรยีนรู ้ สร้างสรรค์ผลงาน
ใหม่ๆ ให้เกิดขึ้นในองค์การ (Innovation Culture) 
(Hurley and Hult, 1998) ซึง่ประกอบด้วย 1) วัฒนธรรม
องค์การด้านการเรียนรู้และการพัฒนา (Learning and 
Development) เป็นวฒันธรรมองค์การทีใ่ห้ความส�ำคญักับ
การเรียนรู้รายบุคคลและการพัฒนา น�ำไปสู่ความคิดใหม่ๆ 
เพือ่เพิม่ความสามารถในการเข้าใจความคิดใหม่ ท�ำงานทีย่าก
และท้าทายความสามารถ รวมทั้ง ช่วยเพิ่มความคิด
สร้างสรรค์และความสามารถในการสังเกตโอกาสใหม่ๆ 
เกื้อหนุนการด�ำเนินงานโดยการปรับปรุงวิธีการแก้ปัญหา 
ให้ดีขึ้น 2) วัฒนธรรมองค์การด้านการมีส่วนร่วมในการ 
ตัดสินใจ (Participative Decision Making) มีลักษณะ
วัฒนธรรมองค์การท่ีมุ ่งเน้นการเพ่ิมการมีส่วนร่วมและ 
ความมุง่มัน่ของบคุลากรในการคดิค้น สิง่ใหม่ๆ 3) วฒันธรรม
องค์การด้านการสนบัสนนุและการให้ความร่วมมอื (Support 
and Collaboration) การรับรู้ของบุคลากรว่าองค์การมี
วฒันธรรมทีส่นบัสนนุให้เกิดความความร่วมมอื มบีรรยากาศ
การท�ำงานที่เปิดกว้างรับความคิดเห็น บุคลากรมีส่วนร่วม 
ในการท�ำงาน หรือสร้างวัฒนธรรมองค์การแบบมีส่วนร่วม 
(Involvement) ของ Denison and Mishra (1995) องค์การ
มคีวามเอาใจใส่และส่งเสรมิความคดิสร้างสรรค์ของบคุลากร 
(Hofstred, 2001) รวมทั้งเพิ่มการปฏิสัมพันธ์และการ
สนับสนุนการให้ความคิดเห็นระหว่างแผนก องค์การแสดง
ความรู้สึกไปยังบุคลากรว่าพวกเขามีค่า ซึ่งจะกระตุ้นให้
บคุลากรดูแลเกีย่วกบันวัตกรรมทีดี่ขององค์การ
	 ท้ังนี ้จากการศกึษารปูแบบวฒันธรรมของนกัวิชาการ
ต่างๆ สามารถสงัเคราะห์รปูแบบวัฒนธรรมทีส่ร้างองค์การ 
ที่น�ำไปสู่การสร้างผลการท�ำงานท่ีดี ส่งเสริมการแบ่งปัน 
เรียนรู้ เพ่ือพัฒนากระบวนการท�ำงานท่ีปรับตัวตอบสนอง 
เป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพของบุคลากรรัฐสภา 
สามารถแบ่งออกเป็น 4 รปูแบบ ดังนี้
	 1.	 วฒันธรรมแบบการปรบัตวั (Adaptive Culture) 
วัฒนธรรมที่องค์การสามารถปรับตัวกับการเปลี่ยนแปลง 
ของสภาพแวดล้อมได้ (Dension and Mishra, 1995) โดย
องค์การมคีวามยดืหยุน่ ไม่เน้นกฎระเบยีบ มกีารน�ำวิธีการ 
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ท�ำงานใหม่ๆ มาใช้เพือ่ปรบัตวัและตอบสนองความต้องการ
ของลกูค้า และผูร้บับรกิาร โดยผูบ้งัคบับญัชาจะมอบอ�ำนาจ
ในการตัดสินใจและให้ความอิสระในการท�ำงานแก่บุคลากร 
(Empowerment) (Daft, 2008) มกีารมอบหมายงานทีย่าก 
และมคีวามท้าทายให้แก่บคุลากรแก้ปัญหา (Wen. B. L, 2008) 
โดยความผิดพลาดถอืเป็นโอกาสสร้างความรู้และนวตักรรม
ให้กับองค์การ (Hurley, and Hult, 1998) (O’Reilly, 
et al., 1991)
	 2.	 รปูแบบการเรยีนรูแ้ละการพฒันาตน (Learning 
and Development Culture) หมายถงึ วฒันธรรมองค์การ
ที่ให้ความส�ำคัญกับการเรียนรู้รายบุคคลและการพัฒนา 
ส่งเสริมให้บุคคลได้เรียนรู้สิ่งใหม่ เพื่อเพิ่มความสามารถใน
การเข้าใจเรียนรู้สิ่งใหม่ ช่วยเพิ่มความคิดสร้างสรรค์และ
สามารถพบโอกาสใหม่ๆ ทีเ่อือ้ให้เกดิการปรบัปรงุการท�ำงาน
ให้ดขีึน้ (Hurley and Hult, 1998) 
	 3.	 รูปแบบการสนับสนุนและให ้การร ่วมมือ 
(Support and Collaboration Culture) หมายถึง 
วัฒนธรรมที่สนับสนุนให้เกิดความร่วมมือร่วมแรงร่วมใจ 
ในการท�ำงาน (Lopez et al., 2004) มบีรรยากาศการท�ำงาน
แบบมีส่วนร่วมเปิดกว้างรับความคิดเห็นคิดเห็น ส่งเสริม 
การแบ่งปันความรูภ้ายในองค์การ ส่งเสรมิการท�ำงานเป็นทมี
ก่อให้เกิดความสัมพันธ์อันดีสร้างความสามัคคีกลมเกลียว 
ของบุคลากร รวมทั้งสนับสนุนการแสดงความคิดเห็น 
ระหว่างบคุคลและกลุ่มองค์การ ท�ำให้บุคลากรรูส้กึว่าตนเอง
มีข้อมูลที่ส�ำคัญมีค่ากับองค์การ (Dension and Mishra, 
1995) (Wen. B. L, 2008) (Daft, 2008) (Cameron and 
Quinn, 1999) (Hurley and Hult, 1998) (O’Reilly, et 
al., 1991) 
	 4.	 รปูแบบทีมุ่ง่เน้นพนัธกจิ (Mission - Oriented 
Culture) หมายถงึ วฒันธรรมองค์การทีอ่งค์การมกีารก�ำหนด
เป้าหมายไว้อย่างชัดเจนและสมาชิกในองค์การได้ ยอมรับ 
รับรู้ และเข้าใจต่อเป้าหมาย และปฏิบัติงานได้สอดคล้อง 
กับเป้าหมายองค์การ การมุง่เน้นผลส�ำเรจ็ของงานมากกว่า
วธิกีารปฏบิตั ิ (Denison & Mishra, 1995) (Daft, 2008) 
(O’ Reilly, et al., 1991) 
	 3.3	 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับการแบ่งปัน 
ความรูใ้นองค์การ (Knowledge Sharing)
	 จากการศกึษาค้นคว้ารวบรวมเอกสารวจิยั ได้มกีาร
เสนอนิยามของการแบ่งปันความรู้ไว้หลากหลาย ซึ่งเป็น
ลกัษณะการแลกเปลีย่นทางสงัคม (K. Bartol, 2002) โดย 
Nonaka (1991) ได้ให้ความหมายของการแบ่งปันความรู้ 

หมายถึง พฤติกรรมการถ่ายทอดแบ่งปัน และแลกเปลี่ยน
ความรู้ระหว่างบุคลากรคนหนึ่งกับเพื่อนร่วมงานคนอื่นๆ 
หรือ เพื่อนร่วมวิชาชีพภายในองค์กร เช่น การฝึกอบรม 
การถ่ายทอดความรูจ้ากผู้มปีระสบการณ์ การประชุม และ 
E-Learning เป็นต้น ทั้งนี้หากองค์การมีการถ่ายโอน 
เชื่อมโยงความรู้สร้างเป็นวัฒนธรรมองค์การ (Nonaka, 
1994) ทีแ่ขง็แกร่งได้จะผลักดันให้องค์การบรรลุเป้าหมาย 
	 การแบ่งปันความรู ้เป็นกระบวนการหนึ่งในการ
จดัการความรู ้(Knowledge Management) ซึง่การแบ่งปัน
ความรู้เป็นส่วนที่ส�ำคัญมาก เพราะเป็นกิจกรรมที่เชื่อมโยง
ระหว่างปัจเจกบคุคลและองค์การ เป็นการเคล่ือนย้ายความ
รูฝั้งลกึในระดบัปัจเจกบคุคลไปสูค่วามรูร้ะดบัองค์การ การ
แบ่งปันความรู้จะช่วยลดความผิดพลาดและการลองผิด 
ลองถูกในการท�ำงานของเพื่อนร่วมงาน (Lin, 2007) ทั้งนี้
กระบวนการจดัการความรูป้ระกอบด้วย 3 กระบวนการหลกั 
ได้แก่ การสร้างความรู ้(Knowledge Creation) การแบ่งปัน
ความรู ้ (Knowledge Sharing) และการประยกุต์ใช้ความรู้ 
(Knowledge Application) (Dalkir, 2005) ทั้งนี้ การ 
แบ่งปันความรูส้ามารถแบ่งตามประเภทของการของความรู้
ได้ 2 ลักษณะ ได้แก่
	 1.	การแลก เปลี่ ยน เรี ยนรู ้ ที่ ฝ ั ง ลึ ก  ( Tac i t 
Knowledge Sharing) เนือ่งจากความรูท้ีฝั่งลึกเป็นความรู้
ส่วนบคุคลมคีวามเฉพาะเจาะจง และสามารถส่ือสารออกมา
เป็นค�ำพดูหรอืผ่านงานเขยีน สญัลกัษณ์ หรอืสือ่ต่างๆ ได้ยาก 
(Nonaka & Takeuchi, 1995) ดงันัน้การถ่ายทอดและได้รบั
ความรูจ้ากทกัษะ ประสบการณ์ ความเช่ียวชาญ และความ
คิด ต้องมวิีธีการเพ่ือให้เกดิการถ่ายทอด และรบัความรู ้โดย
ผ่านการมีปฏิสัมพันธ์ร ่วมกัน มีการมีการแลกเปลี่ยน
ประสบการณ์ร่วมกนั เช่น ท�ำงานเป็นทมี ชมุชนนกัปฏบิตัิ 
ระบบพ่ีเล้ียง การสัมมนา และการจัดเวทีการแลกเปล่ียน 
เรยีนรู ้เป็นต้น (Nonaka and Takeuchi, 1995; Polanyi, 
1966)
	 2.	การแลกเปลี่ยนเรียนรู ้ที่ชัดแจ้ง (Explicit 
Knowledge Sharing) เป็นความรูท้ีส่ามารถปรากฏชัดเจน
อยู่ในรูปแบบของ ส่ือ สัญลักษณ์ หนังสือคู่มือ เอกสาร 
ฐานข้อมลู ซึง่การแลกเปล่ียนความรูช้นดินีจ้ะมุง่เน้นไปในการ
ถ่ายทอดความรู้ลงบนส่ือความสามารถในการเข้าถึงข้อมูล 
ที่มีอยู ่แล้ว เช ่น คู ่มือ การจัดท�ำฐานข้อมูลในระบบ
คอมพิวเตอร์ ฐานข้อมูลออนไลน์ หรือเป็นช่องทางในการ
ติดต่อเพื่อถ่ายทอดความรู้ผ่านเทคโนโลยีต่างๆ เป็นต้น 
(Nonaka and Takeuchi, 1995; Polanyi, 1966) 
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	 ทั้งนี้ จากผลการวิจัยที่เกี่ยวข้องกับวัฒนธรรม
องค์การทีส่มัพนัธ์กบัการแบ่งปันความรู ้ งานวจิยัของ Yang 
(2007) ได้ศึกษาวัฒนธรรมการร่วมมือ (Cooperative 
Culture) และการส่ือสารทีผ่สมผสานในธรุกจิโรงแรม พบว่า 
วฒันธรรมการร่วมมอื และการสือ่สารทีผ่สมผสาน จะส่งผล
ต่อพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ พฤตกิรรมการแบ่งปันความ
รูเ้ป็นสิง่ท่ีเกิดขึน้ได้จากหลายวธิกีาร ซึง่การสือ่สารทางตรง
สามารถสร้างความเข้าใจแต่ละบุคคลในองค์การและเข้าใจ 
ซึง่กนัและกนั ส่วนการศกึษาของ Lopez et al. (2004) ศกึษา
วัฒนธรรมการร่วมแรงร่วมใจ (Collaborative Culture) 
ทีส่่งผลต่อการเรียนรู้ขององค์การในประเทศสเปน องค์การ
เป้าหมายประกอบด้วยภาคการผลิตและบริการจ�ำนวน 
2,740 องค์การ ผลการศึกษาพบว่าวัฒนธรรมการร่วมแรง
ร่วมใจ ส่งผลในทางบวกต่อการเรียนรู้ขององค์การในส่วน 
ของการแบ่งปันความรู ้และการศกึษาของ Barczak, Lassk, 
and Mulki (2010) พบว่าวัฒนธรรมร่วมแรงร่วมใจ 
(Collaborative Culture) ที่องค์การสนับสนุนให้มีการ
ท�ำงานเป็นทีมมีการสื่อสารและมีความเคารพในความเห็น
ของผูอ้ืน่ และมกีารสนบัสนนุการแบ่งปันความรู้ เพือ่การเรยีน
รู้และสนับสนุนการท�ำงาน ส่วน Gorelick et al. (2005) 
Marquardt and Reynolds (1994) (Wen. B. L., 2008) 
พบว่า วัฒนธรรมที่ส่งผลให้เกิดการแบ่งปันความรู้ คือ 
วัฒนธรรมองค์การที่เน้นนวัตกรรม (Innovation) และ
วัฒนธรรมท่ีเน้นการสนับสนุน (Support) สอดคล้องกับ 
Chang and Lee (2007) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
วัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อการแบ่งปันความรู้ในองค์การ
ของประเทศจนี ผลการศึกษาพบว่ามวัีฒนธรรมการสนับสนนุ
และวัฒนธรรมนวัตกรรมที่ส่งผลในทางบวกต่อการแบ่งปัน
ความรู ้
	 ส่วนการศึกษาของ Wood (2005) ศึกษาปัจจัย 
ทีม่อีทิธพิลต่อการจดัการความรูท้ีม่ปีระสทิธผิลในหน่วยงาน 
โดยมีองค์การท่ีเข้าร่วมการศกึษา 3 องค์การ ผลการศกึษา
พบว่า วัฒนธรรมการเรียนรู้ส่งผลในทางบวกต่อคุณภาพ 
ของความรู้ การให้ความส�ำคัญต่อความรู้ฝังลึกในตัวคน 
และการให้ความส�ำคญัต่อความรูท้ีเ่ปิดเผยชดัแจ้ง 
	 Bing Li et al., (2013) ได้ศึกษาความสัมพันธ ์
ของวัฒนธรรมองค์การกับการจัดการความรู้โดยการวิจัย 
เชิงส�ำรวจ ในอุตสาหกรรมธนาคารพาณิชย์ประเทศจีน 
โดยใช้ตัวแบบทางวัฒนธรรมของ Denison Culture 
ประกอบด้วย 4 ด้านได้แก่ วฒันธรรมองค์การแบบปรบัตัว 
(Adaptability) 2) วัฒนธรรมองค์การแบบมีส่วนร่วม 

(Involvement) 3) วัฒนธรรมองค์การแบบมุ่งเน้นภารกิจ 
(Mission) และ 4) วัฒนธรรมองค์การแบบความเหนยีวแน่น
กลมกลืน (Consistency) ซึง่ผลการศึกษาพบว่า วัฒนธรรม
องค์การส่งผลต่อการจัดการความรู้ จากการสร้างความรู ้
(SECI) และวัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลต่อการจัดการ 
ความรู ้ร ้อยละ 36.5 สอดคล้องกับสุขจิตต์ ณ นคร 
(2016) ศึกษาการเปรยีบเทยีบรปูแบบการจดัการความรูก้บั
วัฒนธรรมองค์การขององค์กรภาคเอกชน จากการศึกษา 
พบว่า รูปแบบการจัดการความรู้ขององค์กรภาคเอกชน 
ทั้งประเภทความรู้เด่นชัดหรือความรู้ชัดแจ้งและความรู ้
ซ่อนเร้นหรือความรู ้โดยนัย มีค่าเฉลี่ยอยู ่ในระดับมาก 
ส่วนผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
การจัดการความรู้ กับวัฒนธรรมองค์การขององค์กรภาค
เอกชน ปรากฏว่ารูปแบบการจัดการความรู ้ (มิติการม ี
ส ่วนร ่วม ( Involvement)  มิ ติความเหนียวแน ่น 
(Consistency) มิติความสามารถในการปรับตัวหรือ
เปลี่ยนแปลง (Adaptabil ity) และมิติภารกิจหลัก 
(Mission) มีความสัมพันธ์กับลักษณะวัฒนธรรมองค์การ 
อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งผลการศึกษา 
ท�ำให้เห็นว่ารูปแบบการจัดการความรู ้และวัฒนธรรม 
องค์การขององค์กรภาคเอกชน จะมีส่วนช่วยให้องค์กรทั้ง 
ภาคเอกชนสามารถที่จะด�ำเนินงานให้บรรลุประสิทธิผล 
ได้เป็นอย่างดี 
	 Rabia Mushtaq et al., (2011) ได้ศึกษาอทิธิพล
ของวัฒนธรรมองค์การ และผู้น�ำการเปล่ียนแปลงทีส่่งผลต่อ
การแบ่งปันความรู้ โดยมีการเก็บข้อมูลจากบุคลากรระดับ
ปฏิบัติ ระดับกลาง และระดับสูงขององค์การภาคการเงิน 
การธนาคารในปากีสถาน พบว่า วฒันธรรมองค์การและผูน้�ำ
การเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกต่อการแบ่งปันความรู ้
ในองค์การภาคการเงินการธนาคารในปากีสถาน โดย
วัฒนธรรมองค์การและรูปแบบผู้น�ำทั้งสองปัจจัยมีบทบาท
ส�ำคญัต่อการแบ่งปันความรูใ้นกจิกรรมต่างๆ ของพนกังาน 
โดยวัฒนธรรมแบบปรบัตัว วัฒนธรรมแบบมส่ีวนร่วม และ
วัฒนธรรมเหนยีวแน่นกลมกลนื ร่วมกนัท�ำนายการแบ่งปัน
ความรู้ได้ร้อยละ 16 และผู้น�ำการเปล่ียนแปลงสามารถ
ท�ำนายการแบ่งปันความรูไ้ด้ร้อยละ 11 ตามล�ำดับ 
	 จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
พบว่า วัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์กับการแบ่งปัน 
ความรู ้ซึง่สามารถสรปุเป็นสมมติฐานได้ ดังนี้
	 สมมติฐานที่ 1a วัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลต่อ 
การแบ่งปันความรูใ้นองค์การ
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	 สมมตฐิานที ่1.1a วฒันธรรมองค์การแบบการปรบั
ตวัมอีทิธพิลทางต่อการแบ่งปันความรูใ้นองค์การ
	 สมมตฐิานที ่1.2a วฒันธรรมองค์การแบบการเรยีน
รู ้พัฒนาตนมีอิทธิพลทางบวกต่อการแบ่งปันความรู ้ใน
องค์การ
	 สมมติฐานที่ 1.3a วัฒนธรรมแบบสนับสนุนและ
ให้การร่วมมอืองค์การมอีทิธพิลทางบวกต่อการแบ่งปันความ
รูใ้นองค์การ
	 สมมตฐิานที ่1.4a วฒันธรรมแบบแบบมุน่เน้นพันธ
กจิมอีทิธพิลทางบวกต่อการแบ่งปันความรูใ้นองค์การ
	 3.4	 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับผลการปฏิบัติ
งานของบคุลากร (Work Performance) 
	 จากการศึกษาค้นคว้ารวบรวมเอกสารที่ได้มีผู้เสนอ
นยิามของการวดัผลการปฏบิตังิานอย่างมากมาย Plowman 
& Peterson (1989 : 325) ได้ให้ความหมายของผลการ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ คือ การท�ำงานมีคุณภาพ 
(Quality) ปรมิาณงาน (Quantity) เป็นไปตามความคาดหวงั
ของหน่วยงาน การด�ำเนินงานเหมาะสมและทนัเวลา (Time) 
และมีค่าใช้จ่ายน้อยหรือเหมาะสมเมื่อเปรียบเทียบกับ
ปริมาณงาน (Costs) ผลการปฏิบัติงานเป็นความสามารถ 
ทั้งทางร ่างกายและจิตใจในการจัดการงานให้ส�ำเร็จ 
ผลการปฏบิติังาน เป็นระดบัความพยายามของบุคคลในการ
ท�ำงานให้เหมาะสมกบัลักษณะงานท่ีท�ำเพ่ือให้องค์การบรรลุ
เป้าหมาย (Motowidlo, Borman, & Schmit (1997) 
ก่อให้เกดิประสทิธภิาพประสทิธิผลต่อองค์การ 
	 ทัง้นี ้ จากงานวจิยัทีเ่กีย่วข้องกบัวฒันธรรมองค์การ
กบัผลการปฏบิตังิานของบคุลากร Ojo (2012) ได้ศกึษาถงึ
อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การที่มีต่อพฤติกรรมการท�ำงาน
ของพนักงาน ผลการศึกษาพบว่า วัฒนธรรมองค์การมี 
อิทธิพลต่อพฤติกรรมการท�ำงานและวัฒนธรรมองค์การ 
เป็นปัจจยัก�ำหนดระดบัผลการปฏบิตังิานขององค์การ ส่วน 
Mohammad Jasim et al (2013) ได้ศกึษาผลกระทบของ
วัฒนธรรมองค์การต่อผลการปฏิบัติงาน กรณีศึกษาบริษัท
ด้านเทคโนโลยกีารสือ่สารในประเทศบงัคลาเทศ โดยท�ำการ
วจิยัเชงิคณุภาพ เกบ็รวบรวมข้อมลูโดยการสมัภาษณ์เชิงลึก
กับผู้บริหาร และ ระดับปฏิบัติการ ผลการศึกษา พบว่า 
วัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลอย่างมากต่อผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน สอดคล้องกับสุดา ประทวน (2558) ศึกษา 
ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้วัฒนธรรมองค์การ ทัศนคติ 
ต่องาน และความผูกพันต่อองค์การกบัพฤตกิรรมการท�ำงาน
ของพนกังานบรษิทัผลติและจ�ำหน่ายเครือ่งดืม่ พบว่า การ

รับรู้วัฒนธรรมและทัศนคติต่องาน สามารถร่วมพยากรณ์
พฤติกรรมการท�ำงานได้ร้อยละ 29.70 
	 ส่วนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการแบ่งปันความรู้ใน
องค์การกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร Berg & Dean 
(2008) พบว่าการวัดผลลพัธ์ของการแบ่งปันความรูท้ีส่่งผล
ต่อการปฏบิตังิาน เป็นการวดัประสทิธิผลของการปฏบิตังิาน
ซึง่เป็นผลจากการแบ่งปันความรู ้ซึง่การแบ่งปันความรูส่้งผล
ท�ำให้การปฏบิติังานง่าย สะดวก มผีลติภาพ หรอืส�ำเรจ็สงูขึน้ 
และจากการศึกษาของ Wang Jin-Feng and et al. (2017) 
พบว่า การแบ่งปันความรู้ท่ีฝังลึกเป็นพื้นฐานของผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานที่ท�ำให้องค์การบริหารจัดการไปสู่ 
เป้าหมายและท�ำให้เกิดความได้เปรียบทางการแข่งขัน 
และสร้างผลก�ำไรต่อองค์การ 
	 นอกจากนี้มีงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการแบ่งปัน 
ความรู้เป็นตัวแปรกลางของวัฒนธรรมองค์การกับผลการ
ปฏบิตังิานของบคุลากร Coleman (1999) พบว่า วฒันธรรม
ทีส่่งผลต่อผลการปฏิบติังาน โดยมพีฤติกรรมแบ่งปันความรู้
ระดบับคุคลถือเป็นหัวใจส�ำคญัในองค์การ ส่วนผลการศกึษา
เกีย่วกบัการแบ่งปันความรูก้บัผลการปฏบิติังาน สอดคล้อง
กับ Liebowitz (2008) พบว่าวัฒนธรรมองค์การส่งผลต่อ 
การจัดการความรู้และการแบ่งปันความรู้ โดยการจัดการ
ความรู้เป็นเคร่ืองมือที่ท�ำให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในระดับ
บคุคลอนัเป็นการเพ่ิมพูนความรู ้ ศักยภาพในการปฏิบติังาน 
ตลอดจนปรับปรุงพฤติกรรมให้เกิดการท�ำงานใหม่ที่ 
เกดิประโยชน์สูงสุดต่อองค์การได้
	 จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
พบว่า วัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์กับการแบ่งปัน 
ความรูใ้นองค์การ และผลการปฏบิตังิาน ซึง่สามารถสรปุเป็น
สมมติฐานได้ ดังนี้
	 สมมติฐานที ่1b วัฒนธรรมองค์การมอีทิธิพลทางบวก
ต่อผลการปฏิบติังาน
	 สมมติฐานที่ 2 การแบ่งปันความรู้ในองค์การมี
อทิธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบติังาน
	 สมมติฐานที่ 3 การแบ่งปันความรู้ในองค์การเป็น
ตัวแปรกลางของวัฒนธรรมองค์การต่อผลการปฏิบติังาน
	 3.5	 แนวคิดและทฤษฎีทีเ่ก่ียวกับความไว้วางใจใน
เพ่ือนร่วมงาน (Trust in Colleague) 
	 จากการศึกษาค้นคว้ารวบรวมเอกสารที่ได้มีผู้เสนอ
นิยามของความไว้วางใจอย่างมากมายแตกต่างกัน Rotter 
(1971) ได้ให้ความหมายความไว้วางใจว่า เป็นความคาดหวงั
ต่อบุคคลเป็นที่น่าเช่ือถือทั้งด้านค�ำพูด การกระท�ำ  ค�ำมั่น
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สญัญา ส่วน Mayer et al. (1995) พบว่ามอียูเ่พยีง 3 ปัจจยั
หลกัทีส่ามารถอธบิายการเกดิความไว้วางใจได้ดทีีสุ่ด ได้แก่ 
1) ความสามารถ (Ability) คอื ทกัษะ ความรู ้ความสามารถ
เป็นปัจจยัหลกัส�ำคญัทีก่่อให้เกดิความไว้วางใจ ในการท�ำให้
งานบรรลเุป้าหมาย 2) ความเมตตาปราน ี(Benevolence) 
คือ ความรู้สึกที่อยากจะท�ำสิ่งที่ดีมีคุณค่าให้กับผู้ที่ไว้วางใจ
เรา โดยไม่ต้องร้องขอ และ 3) ความซ่ือสัตย์มีคุณธรรม 
(Integrity) เป็นการแสดงออกที่เสมอต้นเสมอปลายถึงการ
ปฏบิติัตนทีย่ดึหลกัการ มคีวามจรงิใจและตรงไปตรงมา อาจ
กล่าวได้ว่าความไว้วางใจของพนักงานเป็นสิ่งส�ำคัญอย่างยิ่ง
ท�ำให้องค์การด�ำรงอยู่และประสบผลส�ำเร็จ เน่ืองจากการ
ท�ำงานร่วมกันต้องพึง่พาอาศยักนัทีอ่ยูบ่นพืน้ฐานของซึง่มกีาร
แลกเปลีย่นทางสังคม (Mayer, 2014) และความไว้วางใจเป็น
หวัใจหรอืรากฐานในการท�ำงานเป็นทมีส่งผลต่อผลการปฏบิติั
งานและการคงอยูใ่นองค์การของพนกังาน ความไว้วางใจส่ง
ผลอย่างมากต่อการสนับสนุนให้มีการท�ำงานเป็นทีม 
(Barczak, Lassk, and Mulki (2010), Kucharska, W., & 
Kowalczyk, R., 2016) และ ความไว้วางใจส่งผลทางบวกต่อ
การแบ่งปันความรูใ้นองค์การ (Lorenz, 2008) 
	 ท้ังนี้จากงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความไว้วางใจกับ
วฒันธรรมองค์การและการแบ่งปันความรู ้ Hsiu - Fen et 
al., (2007) พบว่า ความไว้วางใจเป็นเป็นสิง่ทีเ่พิม่การแลก

เปลีย่นความรู ้โดยความไว้วางใจทีม่ากข้ึนส่งเสรมิให้การแบ่ง
ปันความรู้มากขึ้นด้วย และจากการศึกษาของ Issa and 
Haddad (2008) ทีท่�ำการศึกษาวัฒนธรรมองค์การ ความไว้
วางใจ การใช้ระบบคอมพวิเตอร์เพ่ือสนบัสนนุการท�ำงานร่วม
กนัทีส่่งผลต่อการแบ่งปันความรู้ขององค์การภาคการก่อสร้าง
ช้ันน�ำของประเทศสหรฐัอเมรกิาจ�ำนวน 33 องค์การ พบว่า
วัฒนธรรมองค์การ ความไว้วางใจ และการใช้ระบบ
คอมพิวเตอร์เพื่อสนับสนุนการท�ำงานร่วมกันส่งผลในทาง
บวกต่อการแบ่งปันความรูภ้ายในองค์การ
	 จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
พบว่า ความไว้วางใจในเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์กับ
วัฒนธรรมองค์การพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ในองค์การ 
ซึง่สามารถสรปุเป็นสมมติฐานได้ ดังนี้
	 สมมติฐานที่ 4 การสนับสนุนของความไว้วางใจใน
เพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลเชิงบวกในความสัมพันธ์ระหว่าง
วัฒนธรรมองค์การกบัการแบ่งปันความรู้ในองค์การ
	 จากการศึกษาทฤษฎี ตลอดจนเอกสารและงานวิจยั
ที่เกี่ยวข้อง จึงน�ำมาสร้างกรอบแนวคิดในการวิจัย ส�ำหรับ
การศกึษาตวัแปรสาเหต ุได้แก่ วฒันธรรมองค์การท่ีมอีทิธพิล
ต่อตัวแปรผลลัพธ์ คือ ผลการปฏิบติังาน และทดสอบความ
เป็นตัวแปรกลาง ได้แก่ การแบ่งปันความรูใ้นองค์การ และมี
ตัวแปรแทรก ได้แก่ ความไว้วางใจ ดังนี้

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิด

วฒันธรรมองค์การ
(Organizational Culture: OC)
1.	รปูแบบการปรบัตวั
2.	รปูแบบการเรยีนรูพ้ฒันาตน 
3.	รปูแบบการสนบัสนนุและ
	 ให้การร่วมมอื
4.	รปูแบบมุง่เน้นภารกจิ

ความไว้วางใจในเพือ่นร่วมงาน
Trust in Colleagues (Trust) 

การแบ่งปันความรูใ้นองค์การ
Knowledge Sharing (KS)

ผลการปฏิบติังาน
(Work Performance : WP)

+
H1b

H2+
+

H1a

+
H3

+
H4
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4. ระเบียบวิธีวิจัย
	 4.1	 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ส�ำหรับการวิจัย
ครั้งนี้ คือ ข้าราชการสังกัดรัฐสภาในสายงานวิชาการและ 
สายสนับสนุน ได้แก่ ข้าราชการของส�ำนักงานเลขาธิการ
วฒุสิภา 909 คน และส�ำนกังานเลขาธกิารสภาผูแ้ทนราษฎร 
1, 517 คน ซึง่มภีารกจิการท�ำงานท�ำงานร่วมกนัและแบ่งปัน
ในการท�ำงาน จ�ำนวน 10 สาย ได้แก่ นติกิร จ�ำนวน 510 คน 
วิทยากร จ�ำนวน 499 คน นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
56 คน นักประชาสัมพันธ์ จ�ำนวน 73 คน นักวิชาการ
คอมพวิเตอร์ จ�ำนวน 63 คน และนกัวชิาการเงนิและบญัชี 
จ�ำนวน 51 คน วเิทศสมัพนัธ์ จ�ำนวน 123 คน นกัทรพัยากร
บุคคล จ�ำนวน 97 เจ้าพนักงานธุรการ จ�ำนวน 557 คน 
และเจ้าหน้าทีบ่นัทกึข้อมลู 397 คน รวมทัง้สิน้ 2,426 คน 
(ข้อมลู ณ เดอืนมถินุายน 2560 จากส�ำนกับรหิารงานกลาง 
ส�ำนักงานเลขาธิการวุฒิสภา และส�ำนักบริหารงานกลาง 
ส�ำนกังานเลขาธกิารสภาผูแ้ทนราษฎร)
	 4.2	 การก�ำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างและวิธีการ 
สุม่ตวัอย่าง จากสตูร Yamane คอื N/(1+N(e)2) ทีม่คีวาม
คาดเคลือ่น (e) เท่ากบั ± 0.05 คน (Taro Yamane: 1967, 
886-887) โดยมีขนาดกลุ่มตัวอย่างที่ค�ำนวณได้จ�ำนวน 
ทั้งส้ิน 344 คน จากนั้นใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ 
(Stratified Sampling) โดยแบ่งตามสัดส่วนตามส�ำนัก 
18 ส�ำนกั ของส�ำนกังานเลขาธกิารวฒุสิภา และ 22 ส�ำนกั
ของส�ำนกังานเลขาธิการสภาผูแ้ทนราษฎร ทัง้น้ีมข้ีาราชการ
ของส�ำนกังานเลขาธกิารวฒิุสภาตอบกลบัมาจ�ำนวน 167 คน 
และข้าราชการส�ำนักงานเลขาธิการสภาผู ้แทนราษฎร 
ตอบกลบัมาจ�ำนวน 234 คน ดงันัน้ข้าราชการสงักดัรฐัสภา
ตอบตอบกลบัมาทัง้สิน้ 401 คน 
	 4.3	 เครือ่งมอืทีใ่ช้ในการเกบ็ข้อมลู การวจิยัครัง้นี้
เป็นการวิจัยเชิงส�ำรวจ ซึ่งมีเคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูล 
เป็นแบบสอบถาม (Questionnaires) โดยสร้างขึ้นจาก 
การศกึษาแนวความคิด ทฤษฎี และผลงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
ตลอดจนการคัดเลือกมาจากแบบสอบถามที่มีผู้สร้างไว้แล้ว 
ซึง่เกีย่วข้องและสอดคล้องกบัการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี โดยแบ่ง
เนือ้หาและโครงสร้างแบบสอบถามออกเป็น 2 ส่วน ได้แก่
ส่วนที ่1 ข้อมลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ 
ระดับการศกึษา ต�ำแหน่งงาน โดยลกัษณะค�ำถามเป็นแบบ
เลอืกตอบ (Check List) ส่วนที ่ 2 ข้อมลูตวัแปรมีท้ังหมด 
4 ตอน ได้แก่ ตอนที ่1 วฒันธรรมองค์การ (Organization 
Culture) เป็นการประเมินการรับรู ้เกี่ยวกับวัฒนธรรม
องค์การ จ�ำนวน 20 ข้อ ตอนที่ 2 การแบ่งปันความรู้ใน

องค์การ (Knowledge Sharing ) จ�ำนวน 6 ข้อ ตอนที ่3 
ผลการปฏบิตังิาน (Work Performance) จ�ำนวน 8 ข้อ และ
ตอนที่ 4 ความไว้วางใจในเพื่อนร่วมงาน (Trust) จ�ำนวน 
6 ข้อ ค�ำถามตอนที่ 1-4 เป็นค�ำถามแบบมาตราส่วน 
ประมาณค่า (Rating Scale) แบ่งระดับการวัดออกเป็น 
5 ระดับ โดยระดับที่ 1 หมายถึงเห็นด้วยน้อยที่สุดถึง 
ระดับ 5 หมายถงึเห็นด้วยมากทีสุ่ด
	 4.4	 การวัดความน่าเชื่อถือ ของแบบสอบถาม 
ว่าแต่ละข้อค�ำถามสอดคล้องกันหรอืไม่ จาก Cronbach’s 
Alpha จากข้อค�ำถามแบบสอบถาม โดยค�ำนวณค่า
สมัประสทิธิแ์อลฟา (Alpha Coefficient) ด้วยสตูรครอนบคั 
(Cronbach) และก�ำหนดให้ค่าความน่าเชื่อถือที่ยอมรับได้ 
คือ 0.7 (Hair, 2006) จากข้อค�ำถามแบบสอบถามทัง้หมด 
40 ข้อ แยกเป็นตัวแปรวัฒนธรรมองค์การ (OC) จ�ำนวน 
20 ข้อ ประกอบด้วย = วัฒนธรรมองค์การแบบปรับตัว 
(Adaptability Culture: OC1) วฒันธรรมองค์การแบบเรยีน
รู้พัฒนาตน (Learning and Development Cultural : 
OC2) วัฒนธรรมองค์การแบบสนับสนุนและการให้ความ 
ร่วมมอื (Support and Collaboration Culture : OC3) 
วัฒนธรรมองค์การแบบมุ่นเน้นผลส�ำเร็จของงาน (Mission 
- Oriented Culture : Oc4) รวมกนัมค่ีาสัมประสิทธ์ิของ
ความเชือ่มัน่ (Coefficient Of Reliability) เท่ากบั 0.88  
ตวัแปรการแบ่งปันความรู้ในองค์การ (KS) จ�ำนวน 6 ข้อ มค่ีา 
สัมประสิทธ์ิของความเช่ือมัน่ (Coefficient of Reliability) 
เท่ากับ 0.89 และตัวแปรผลการปฏิบัติงาน (WP) จ�ำนวน 
8 ข้อ มีค่าสัมประสิทธ์ิของความเชื่อมั่น (Coefficient of 
Reliability) เท่ากับ 0.85 ส่วน ตัวแปรความเชื่อมั่นใน 
เพ่ือนร่วมงาน (Trust) จ�ำนวน 6 ข้อ มค่ีาสัมประสิทธ์ิของ
ความเชื่อมั่น (Coefficient of Reliability) เท่ากับ 0.86 
ตามล�ำดับ
	 4.5	 สถิติเพื่อใช้ในการวิจัยและการวิเคราะห ์
ข้อมลู
	 ผู้วิจยัได้รวบรวมข้อมลูและตรวจสอบแบบสอบถาม
แต่ละรายการ จากนัน้ได้ท�ำการวเิคราะห์ข้อมลูด้วยโปรแกรม
ส�ำเรจ็รปูทางสถติเิพือ่การวจิยัทางสงัคมศาสตร์ โดยแบ่งการ
วิเคราะห์ไว้ ได้แก่ การวิเคราะห์ข้อมลูทัว่ไปส่วนบคุคล โดย
ใช้สถติิเชิงพรรณนา เพ่ือหาค่าความถี ่ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วน
เบีย่งเบนมาตรฐาน และวิเคราะห์ข้อมลูตวัแปร วัฒนธรรม
องค์การ การแบ่งปันความรู้ในองค์การ ผลการปฏิบัติงาน 
และความไว้วางใจในเพ่ือนร่วมงาน โดยใช้สถิติเชิงอนุมาน 
ได้แก่ สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s Correlation) การ
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วิเคราะห์การถดถอย พหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) เพือ่วเิคราะห์อทิธพิลของตวัแปร 
	 ส�ำหรับการทดสอบความเป็นตัวแปรคั่นกลาง 
(Mediator) ได้น�ำหลกัการของ Baron & Kenny (1986) 
ศึกษาความเป็นตัวแปรคั่นกลาง ที่ท�ำหน้าที่ส่งผ่านอิทธิพล
จากตัวแปรอิสระไปยังตัวแปรตามหรือตัวแปรผลลัพธ์ การ
ตรวจสอบอทิธพิลส่งผ่านด้วยการวเิคราะห์ สมการถดถอยมี 
4 ขัน้ตอน ดงันี ้(Baron and Kenny, 1986, อ้างถงึใน จริา
ภรณ์ เรอืงยิง่ และปกรณ์ ลิม้โยธนิ : 1910)
	 ข้ันที ่1	 การวเิคราะห์การถดถอยอิทธพิลของตวัแปร
อสิระ (X) ทีม่ต่ีอตวัแปรตาม (Y)
	 จะได้อทิธพิลทางตรงทัง้หมดของ X ทีม่ต่ีอ Y คอื ค่า 
c Y = μ1 + cX + ε1
	 ข้ันที ่2	 การวเิคราะห์การถดถอยอิทธพิลของตวัแปร
อสิระ (X) ทีม่ต่ีอตวัแปรส่งผ่าน (Med)
	 จะได้อิทธิพลทางตรงของ X ที่มีต่อ Med คือ ค่า 
a Med = μ2+ aX + ε2
	 ข้ันที ่3	 การวิเคราะห์การถดถอยอิทธิพลของ 
ตัวแปรอิสระ (X) และ อิทธิพลของตัวแปรส่งผ่าน (Med) 
ทีม่ต่ีอตวัแปรตาม (Y)
	 จะได้อิทธิพลทางตรงที่เหลืออยู่ของ X ที่มีต่อ Y 
เมือ่ควบคมุอทิธพิลของตวัแปร Med ให้มค่ีาคงที ่คอื ค่า c’
	 จะได้อทิธพิลทางตรงของ Med ทีม่ต่ีอ Y เมือ่ควบคมุ
อทิธพิลของ X ให้มค่ีาคงที ่คอื ค่า b
	 Y = μ3+ c’X + bMed + ε1
	 ขัน้ที ่4	 มหีลกัพจิารณา
	 1.	พจิารณาค่า c’ ในข้ันตอนที ่3 แล้วไม่พบนัยส�ำคญั
ทางสถติ ิ1) complete mediation
	 2.	พจิารณาค่า c’ ในขัน้ตอนที ่3 แล้วพบนยัส�ำคญั
ทางสถติ ิ2) c’< c เป็น partial mediation เปรยีบเทยีบ 
ค่า c’ กบัค่า c
	 3.	พจิารณาค่า a หรอื ค่า b แล้วไม่พบนยัส�ำคัญ 
ทางสถติิ
	 ส� ำหรับการทดสอบความเป ็นตัวแปรก�ำ กับ 
(Moderator) ซึ่งตัวแปรเชิงปริมาณที่ท�ำหน้าที่เป็นตัวแปร 

ที่สามที่มีอิทธิพลต่อทิศทาง หรือขนาดความสัมพันธ ์
ระหว่างตัวแปรสองตัว คือ ตัวแปรอสิระหรอืตัวแปรท�ำนาย 
กบัตัวแปรตามหรอืตัวแปรเกณฑ์ โดยอาจท�ำให้ทศิทางหรอื
ขนาดความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรท�ำนายและตัวแปรตาม
หรอืผลลพัธ์ลดน้อยลงหรอืเปลีย่นแปลงไป (อรอมุา เจรญิสขุ, 
2553 : 85)
	 ขั้นตอนที่ 1 การวิเคราะห์การถดถอยอิทธิพล 
ของตัวแปรอสิระ (X) ทีม่ต่ีอตัวแปรตาม (Y)
	 ขั้นตอนที่ 2 การวิเคราะห์การถดถอยอิทธิพลของ 
ผลคณูตวัแปรอสิระกบัตวัแปรก�ำกบั (X*Mod) ทีม่ต่ีอตัวแปร
ตาม (Y)
	 ขั้นตอนที่ 3 หลักการพิจารณา หากค่าเบต้าของ
สมการขัน้ตอนที ่2 มค่ีาเป็นบวก ทีม่ากกว่า สมการที ่1 อย่าง
มีนัยส�ำคัญทางสถิติ แสดงว่า ตัวแปรก�ำกับได้มีอิทธิพลให้
ขนาดของความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นและตัวแปรตามมี
มากข้ึนในทางบวก หากค่าเบต้าติดลบ แสดงว่า มีความ
สัมพันธ์ในเชิงตรงกนัข้าม

5. ผลการวิจัย
	 ผลการวิจยัได้แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ส่วนแรกเป็นการ
น�ำเสนอข้อมลูทัว่ไปของผูใ้ห้ข้อมลู ส่วนที ่2 น�ำเสนอเกีย่วกบั
ความสัมพันธ์ของตัวแปร และส่วนที ่3 น�ำเสนอเกีย่วกบัการ
ทดสอบสมมติฐาน 
	 จากข้อมูลทัว่ไปพบว่า กลุม่ตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญงิ ร้อยละ 67.3 ชายร้อยละ 32.7 ส่วนใหญ่มอีายรุะหว่าง 
31 - 40 ปี ร้อยละ 53.1 รองลงมาอายรุะหว่าง 41 - 50 ปี 
ตามล�ำดับ ส่วนการศึกษาส่วนใหญ่ระดับปรญิญาโท ร้อยละ 
53.4 รองลงมาระดับปริญญาตรี ร ้อยละ 40.9 และ
อนปุรญิญา ร้อยละ 3.7 ตามล�ำดับ โดยมตี�ำแหน่งงานส่วน
ใหญ่เป็นนติกิร ร้อยละ 26.9 รองลงมาวิทยากร ร้อยละ 25.9 
เจ้าพนกังานธุรการ ร้อยละ 11 ตามล�ำดับ 
	 ข้อมูลการวิเคราะห์สหสัมพันธ์และการวิเคราะห์
ถดถอยพหคุณูของตัวแปรต่างๆ ปรากฏดงัตารางที ่ 1 และ
ตารางที ่2 ดังนี้
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	 จากตารางที่ 1 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย 
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพื่อ
ตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ใช้ในการวัด 
ระหว่างตวัแปรทกุ พบว่า ตวัแปรอสิระทัง้หมดมค่ีาน้อยกว่า 
0.80 แสดงว่าตัวแปรอิสระต่างๆ ไม่มีความสัมพันธ์กันเอง 
(Cooper, Schindler and Sun, 2006) นอกจากนีผู้วิ้จยัได้

พิจารณาร่วมกับค่า VIF เพ่ือทดสอบ Multicollinearity 
พบว่าค่า VIF ของตัวแปรอิสระอยู่ระหว่าง 1.00-1.878 
ซึง่น้อยกว่า 10 ดงันัน้ตวัแปรอสิระจงึไม่มคีวามสมัพนัธ์กนั 
(Lee, Lee and Lee, 2000) โดยตัวแปรต่างๆ ของการวิจยั
คร้ังนี้สามารถน�ำมาวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ 
ได้ดังนี้

ตารางที ่1  ค่าเฉลีย่ ค่าความเบีย่งเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปร

	 ตวัแปร	 OC1	 OC2	 OC3	 OC4	 KS	 WP	 Trust	 VIF

ค่าเฉลีย่	 3.55	 3.62	 3.66	 3.64	 3.78	 3.90	 3.88

ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน	 0.44	 0.52	 0.53	 0.49	 0.54	 0.42	 0.51

วฒันธรรมองค์การ 	 	 	 	 	 	 	 	
แบบเน้นการปรบัตวั (OC1)	 	 	 	 	 	 	 	 1.491

แบบเรยีนรูแ้ละพฒันาตน (OC2)	 0.49**	 	 	 	 	 	 	 1.740

แบบสนบัสนนุและให้การร่วมมอื	 0.51***	 0.56**	 	 	 	 	 	 1.878
(OC3)

แบบมุง่เน้นภารกจิ (OC4)	 0.41***	 0.53**	 0.57**	 	 	 	 	 1.664

การแบ่งปันความรู ้(KS)	 0.35**	 0.43**	 0.50**	 0.47**	 	 	 	 1.00

ผลการปฏบิตังิาน (WP)	 0.38**	 0.36**	 0.48**	 0.45**	 0.49**	 	 	 1.00

ความไว้วางใจ (Trust) 	 0.36**	 0.39**	 0.52**	 0.40**	 0.60**	 0.47**	 	 1.00

** p < 0.001

ตารางที ่2  การวเิคราะห์ความถดถอยเชงิพหุ

	 ตวัแปรต้น	 สมมติฐานการวิจยั/ตัวแปรตาม

	 1a	 1.1a - 1.4 a	 1b	 2	 3 	 4
	 KS 	 KS	 WP	 WP	 WP	 KS

วฒันธรรมองค์การ (OC)	 0.552**	 	 0.529**

วฒันธรรมองค์การ	 	 	
แบบเน้นการปรบัตวั ( OC1)	 	 0.050	

แบบเรยีนรูแ้ละพฒันาตน (OC2)	 	 0.140*

แบบสนบัสนนุและให้การร่วมมอื	 	 0.271**
(OC3)

แบบมุง่เน้นภารกจิ (OC4)	 	 0.218**

การแบ่งปันความรูใ้นองค์การ (KS)	 	 	 	 0.491**	 0.371**

OC*Trust	 	 	 	 	 	 0.665**

Adjusted R 2	 0.303	 0.310	 0.278	 0.239	 0.333	 0.441

* p < 0.05 ** p < 0.01
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	 จากตารางที ่ 2 ผลการวเิคราะห์การถดถอยเชงิพหุ
เพือ่ทดสอบสมมตฐิาน ซึง่สามารถอธบิายได้ ดงันี้
	 สมการที ่ 1a วฒันธรรมองค์การมอิีทธพิลทางบวก
ต่อการแบ่งปันความรู้ในองค์การอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ 
(β=0.552, p<0.001) จากผลการวจัิยเป็นไปตามสมมตฐิาน
ที ่1a
	 สมการท่ี 1.1a วฒันธรรมองค์การแบบการปรบัตัว 
มีอิทธิพลทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ในองค์การอย่างมี 
นัยส�ำคัญทางสถิติ (β=0.050, p>0.05) โดยสามารถ
พยากรณ์ได้ร้อยละ 30.3 จากผลการวิจัยไม่เป็นไปตาม
สมมตฐิานที ่1.1a
	 สมการที่ 1.2a วัฒนธรรมองค์การแบบการเรียนรู้
พัฒนาตนมีอิทธิพลทางบวกต่อการแบ่งปันความรู ้ใน 
องค์การอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ (β=0.140, p<0.01) 
จากผลการวจิยัเป็นไปตามสมมตฐิานที ่1.2a
	 สมการที ่1.3a วฒันธรรมแบบสนบัสนนุและให้การ
ร่วมมือองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ 
ในองค์การอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ (β=0.271, p<0.01) 
จากผลการวจิยัเป็นไปตามสมมตฐิานที ่1.3a
	 สมการที ่1.4a วฒันธรรมแบบแบบมุน่เน้นผลส�ำเรจ็
ของงานมีอิทธิพลทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ในองค์การ
อย่างมนียัส�ำคญัทางสถติ ิ(β=0.218, p<0.01) จากผลการ
วจิยัเป็นไปตามสมมตฐิานที ่1.4a
	 จากสมมตฐิานการวิจยั วฒันธรรมองค์การสามารถ
พยากรณ์การแบ่งปันความรู้ในองค์การได้ โดยวัฒนธรรม
องค์การแบบการเรียนรู้พัฒนาตน วัฒนธรรมองค์การแบบ
สนบัสนนุและการให้ความร่วมมอื และ วฒันธรรมองค์การ
แบบมุ่นเน้นผลส�ำเร็จของงาน 3 ตัวแปรอิสระสามารถ
พยากรณ์ ตวัแปรตามได้แก่ การแบ่งปันความรูใ้นองค์การได้ 
โดยมค่ีา Adjusted R Square เท่ากบั 0.310 
	 สมการที ่ 2 การแบ่งปันความรูใ้นองค์การมอีทิธพิล
ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของบุคคลอย่างมีนัยส�ำคัญ 
ทางสถิติ (β=0.491, p<0.01) โดยสามารถพยากรณ์ได ้
ร้อยละ 23.9 จากผลการวจิยัเป็นไปตามสมมตฐิานท่ี 2
	 สมการท่ี 3 การแบ่งปันความรูใ้นองค์การเป็นตวัแปร
คั่นกลางของวัฒนธรรมองค์การกับผลการปฏิบัติงานของ
บคุลากร ผลปรากฏว่า 1) วฒันธรรมองค์การมอีทิธพิลอย่าง
มีนัยส�ำคัญทางสถิติต่อผลการปฏิบัติงาน (β=0.529, 
p<0.001) 2) วฒันธรรมองค์การมอีทิธพิลอย่างมนียัส�ำคัญ
ทางสถิติต่อการแบ่งปันความรู ้ (β=0.552, p<0.01) 
3) การแบ่งปันความรู้ในองค์การมีอทิธิพลต่อผลการปฏิบติังาน

อย่างมนียัส�ำคญัทางสถติ ิ(β=0.491, p<0.01)  4) น�ำตวัแปร
คั่นกลางเข้าร่วมสมการ พบว่า ค่าเบต้า (β) มีค่าลดลง 
อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ (β=0.371, p<0.01) เมื่อ 
เปรียบเทียบกับค่าเบต้า จากสมการที่ 1a (β=0.552, 
p<0.01) แสดงว่า การแบ่งปันความรู้เป็นตัวแปรส่งผ่าน 
แสดงว ่าตัวแปรคั่นกลางมี อิทธิพลเพียงบางส ่วนต ่อ 
ตัวแปรตาม (Partial Mediators) โดยการแบ่งปันความรู้ 
ท�ำหน้าที่ส่งผ่านบางส่วนระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับ 
ผลการปฏิบติังานของบคุลากร (Baron and Kenny, 1986) 
จากผลการวิจยัเป็นไปตามสมมติฐานที ่3
	 สมการที ่4 การสนบัสนนุของความไว้วางใจมอีทิธิพล
เชิงบวกในความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับการ
แบ่งปันความรู้ในองค์การ ในส่วนนีเ้ป็นการวเิคราะห์อทิธพิล
ของตัวแปรก�ำกับที่มีต่อความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ
กับตัวแปรตาม พบว่า 1) วัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพล 
ต ่อการแบ่งป ันความรู ้อย ่างมีนัยส�ำคัญ (β=0.552,  
p<0.001) 2) ความไว้วางใจมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ 
สัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การ (OC* Trust) กับการ 
แบ่งปันความรู้ อย่างมีนัยส�ำคัญ (β=0.665, p<0.001) 
3) พิจารณาแล้วค่าเบต้าของอิทธิพลเชิงบวกต่อความ 
สัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การ (OC* Trust) กับการ 
แบ่งปันความรู ้แสดงให้เห็นว่า ความไว้วางใจ ส่งเสรมิให้เกดิ
ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การต่อการแบ่งปัน 
ความรูเ้พิม่ขึน้ในเชงิบวก กล่าวคอื อทิธผิลของความไว้วางใจ
ในเพื่อนร่วมงานจะมีปฏิสัมพันธ์เชิงบวกกับความสัมพันธ์
ระหว่างวฒันธรรมองค์การและการแบ่งปันความรูใ้นองค์การ
โดยความสัมพันธ์จะมีค่าเชิงบวกมากขึ้นเมื่อความไว้วางใจ
เพ่ิมขึน้ จากผลการวิจยัเป็นไปตามสมมติฐานที ่4

6. อภิปรายผล 
	 จากผลการศึกษาผู้วิจัยสามารถอภิปรายจากผล 
การศึกษาได้ ดังนี้
	 6.1	 วัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อการ
แบ่งปันความรู้ในองค์การ จากการศึกษาแสดงให้เห็นว่า 
วัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อการแบ่งปันความรู ้
กล่าวคือ เมื่อบุคลากรได้รับรู้ถึงวัฒนธรรมที่สนับสนุนให้มี
บรรยากาศการท�ำงานที่มีความยืดหยุ ่นต่อกฎระเบียบ 
บุคลากรมีอิสระในการตัดสินใจ ส่งเสริมการเรียนรู้ส่ิงใหม่ 
ท�ำงานร่วมกนัเป็นทมี มส่ีวนร่วมในการก�ำหนดเป้าหมายของ
ตนให้สอดคล้องกบัเป้าหมายขององค์การ ส่งผลให้บคุลากร
มีความพึงพอใจการท�ำงาน ต้องการแบ่งปันความรู้ให้กับ
บุคคลอื่นๆ สอดคล้องกับทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคม 
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ของ Blau (1964) และงานวจิยัของ De Long & Fahey 
(2000) และ Liebowitz (2008) พบว่า วฒันธรรมองค์การ
จะส่งผลต่อการจัดการความรู้และการแบ่งปันความรู้ และ 
ผลการปฏบิติังานทีท่�ำให้เกดิงานใหม่ทีก่่อประโยชน์สงูสดุกับ
องค์การ รวมทั้ง Rabia Mushtaq et al (2011) พบว่า 
วัฒนธรรมองค์การและผู ้น�ำการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพล 
ทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ในองค์การภาคการเงินการ
ธนาคารในปากีสถาน โดยวัฒนธรรมองค์การและรูปแบบ 
ผู้น�ำทั้งสองปัจจัยมีบทบาทส�ำคัญต่อการแบ่งปันความรู้ 
ในกจิกรรมต่างๆ ของพนกังาน
	 6.2	 วัฒนธรรมองค์การแบบการปรับตัวมีอิทธิพล
ทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ในองค์การ จากการศึกษา
แสดงวัฒนธรรมองค์การแบบการปรับตัวไม่มีอิทธิพลต่อ 
การแบ่งปันความรู ้ กล่าวคอื เมือ่บคุลากรสงักดัรฐัสภารบัรู้
ถึงความยืดหยุ่นของระเบียบในองค์การที่ท�ำให้การท�ำงาน
ปรบัตวัเข้ากบัสภาพล้อมทีเ่ปลีย่นแปลง มกีารให้อ�ำนาจการ
ตัดสินใจและความเป็นอิสระในงาน หรือมอบหมายงานที่
ท้าทายเพื่อแก้ไขปัญหาต่างๆ ได้ก็ไม่ส่งผลให้บุคลกรมีการ
แบ่งปันความรูใ้นองค์การได้ อาจเนือ่งจากบคุลากรในสังกดั
รัฐสภาจะมีการท�ำงานที่เน้นกฎระเบียบอยู ่พอสมควร 
จึงยังท�ำให้บุคลากรไม่ได้พิจารณาถึงการสร้างโอกาสท�ำ 
ผลงานใหม่ๆ นอกกฎระเบียบทีต่อบสนองความต้องการของ
ผูร้บับรกิาร ซึง่การสร้างผลงานใหม่ๆ จะต้องอาศยัการพดูคยุ 
แลกเปลีย่น แบ่งปันความรูจ้ากประสบการณ์ของบคุคลต่างๆ 
เพื่อลดความผิดพลาดและสร้างงานใหม่ๆเพื่อให้การท�ำงาน 
มีประสิทธิภาพ ซึ่งขัดแย้งกับงานวิจัยของ Bing Li et al. 
(2013) พบว่า วฒันธรรมองค์การแบบปรบัตวั (Adaptability) 
ส่งผลต่อการจัดการความรู ้ โดยมีแบ่งปันความรู ้เป็น 
ส่วนหนึง่ด้วย และสขุจติต์ ณ นคร (2016) ศกึษาเปรียบเทยีบ
รปูแบบการจดัการความรู้กบัวฒันธรรมองค์การขององค์การ
ภาคเอกชน พบว่า การจัดการความรู้สัมพันธ์กับรูปแบบ
วฒันธรรมองค์การแบบปรบัตวั รวมทัง้ 
	 6.3	 ศกึษาวฒันธรรมองค์การแบบการเรยีนรูพ้ฒันา
ตนมอีทิธพิลทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ในองค์การ จาก
การศกึษาแสดงว่า วฒันธรรมองค์การแบบการเรยีนรูพั้ฒนา
ตนมีอิทธิพลทางบวกต่อการแบ่งปันความรู ้ในองค์การ 
สอดคล้องกบัแนวคดิของ Hurley and Hult (1998) ทีก่ล่าว
ว่าการเรียนรู้และพัฒนาตนช่วยเพิ่มความคิดสร้างสรรค ์
และสามารถพบโอกาสใหม่ๆ ที่เอื้อให้เกิดการปรับปรุงการ
ท�ำงานให้ดขีึน้ ซึง่ท�ำให้เกดิการแบ่งปันความรูแ้ละท�ำให้การ
ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพโดยสอดคล้องกับงานวิจัยของ 

Wood (2005) ศึกษาปัจจยัทีม่อีทิธิพลต่อการจดัการความรู้
ทีม่ปีระสิทธิผลในหน่วยงาน ผลการศึกษาพบว่า วัฒนธรรม
การเรียนรู้ส่งผลในทางบวกต่อคุณภาพของความรู้ การให้
ความส�ำคญัต่อความรูฝั้งลกึในตวัคน และการให้ความส�ำคญั
ต่อความรูท้ีเ่ปิดเผยชัดแจ้ง 
	 6.4	 ศึกษาวัฒนธรรมแบบสนับสนุนและให้การ 
ร่วมมือมีอิทธิพลทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ในองค์การ 
จากการศึกษาแสดงว่า วัฒนธรรมแบบสนับสนุนและ 
การให้ความร่วมมอืมอีทิธิพลทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้
ในองค์การ กล่าวคือ เมื่อบุคลากรสังกัดรัฐสภารับรู ้ถึง
วัฒนธรรมทีม่กีารสนบัสนนุให้เกดิความร่วมมือร่วมแรงร่วมใจ
ในการท�ำงาน ส่งเสริมการท�ำงานเป็นทีม สร้างบรรยากาศ
การท�ำงานแบบมีส่วนร่วมเปิดกว้างรับความคิดเห็น รักใคร่
กลมเกลียวก่อให้เกิดความรักปรารถนาดีต่อกัน ส่งผลต่อ 
การแบ่งปันความรู้ภายในองค์การ ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎี
เป็นการแลกเปลีย่นทางสังคมของ Blau (1964) และงานวจัิย
หลายงานวิจยั อาท ิBarczak, Lassk, and Mulki (2010) 
Lopez et al. (2004) พบว่าวัฒนธรรมการร่วมแรงร่วมใจ 
ส่งผลในทางบวกต่อการเรียนรู้ขององค์การในส่วนของการ
แบ่งปันความรู้ เพื่อการเรียนรู้และสนับสนุนการท�ำงาน 
และงานวิจัยของ Wen. B. L. (2008) ที่สอดคล้องกับ 
Chang and Lee (2007) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
วัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อการแบ่งปันความรู้ในองค์การ
ของพบว่ามีวัฒนธรรมการสนับสนุนส่งผลทางบวกต่อการ 
แบ่งปันความรู้
	 6.5	 ศึกษาวัฒนธรรมแบบแบบมุ ่งเน้นภารกิจมี
อิทธิพลทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ในองค์การ จากการ
ศึกษาแสดงว่า วัฒนธรรมแบบแบบมุน่เน้นภารกิจมอีทิธิพล
ทางบวกต่อการแบ่งปันความรูใ้นองค์การของบคุลากรสังกดั
รัฐสภา กล่าวคือ เมื่อบุคลากรรับรู้วัฒนธรรมองค์การที่
องค์การมีการก�ำหนดเป้าหมายไว้อย่างชัดเจนและสมาชิก 
ในองค์การได้ ยอมรับ รับรู้ และเข้าใจต่อเป้าหมาย และ
พยายามปฏิบัติงานให้สอดรับกับเป้าหมายองค์การ ส่งผล 
หรือผลักดันให้บุคลากรในองค์การได้พัฒนางานจึงมีการ 
แลกเปล่ียนและแบ่งปันความรู ้เพ่ือให้การท�ำงานบรรลุ 
เป้าหมายตามที่องค์การก�ำหนดไว้ สอดคล้องกับ สุขจิตต ์
ณ นคร (2016) ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างการจดัการความ
รู ้กบัวัฒนธรรมองค์การขององค์กรภาคเอกชน พบว่า รปูแบบ
การจัดการความรู ้มีความสัมพันธ์กับลักษณะวัฒนธรรม
องค์การมติิภารกจิหลัก (Mission) สอดคล้องกบั Bing Li et 
al. (2013) พบว่า วัฒนธรรมองค์การแบบมุ่งเน้นภารกิจ 
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ส่งผลต่อการจดัการความรู้ โดยมีแบ่งปันความรู้เป็นส่วนหนึง่
ด้วย
	 6.6	 ศึกษาวัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลทางบวก 
ต่อผลการปฏบิติังานของบคุคล จากการศกึษาแสดงให้เหน็
ว่า วฒันธรรมองค์การมอีทิธพิลทางบวกต่อผลการปฏบิตังิาน
ของบุคคล กล่าวคือ เมื่อบุคลากรได้รับรู้ถึงวัฒนธรรมที่
สนับสนุนให้มีบรรยากาศการท�ำงานที่ความยืดหยุ ่นต่อ 
กฎระเบียบ บุคลากรมีอิสระในการตัดสินใจ ส่งเสริมการ 
เรยีนรูส้ิง่ใหม่ ท�ำงานร่วมกนัเป็นทมี มส่ีวนร่วมในการก�ำหนด
เป้าหมายของตนให้สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ 
ส่งผลให้บคุลากรมคีวามพึงพอใจการท�ำงาน และท�ำงานทีไ่ด้
อย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน สอดคล้องกับทฤษฎีมุมมอง 
ฐานทรัพยากรของ Barney (1991) ซึ่งมีมุมมองการสร้าง
ความได้เปรียบหรือการสร้างมูลค่าให้กับองค์การ โดย
วัฒนธรรมองค์การที่ดีส่งผลให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่ด ี
และน�ำไปสู่ผลการด�ำเนินงานขององค์การท่ีด ีและสอดคล้อง
กบังานวจิยัของหลายคน อาท ิOjo (2012) Mohammad 
Jasim et al. (2011) และสุดา ประทวน (2558) พบว่า 
วัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลอย่างมากต่อผลการปฏิบัติงาน
ของพนกังาน 
	 6.7	 ศึกษาการแบ่งปันความรู้ในองค์การมีอิทธิพล
ทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานของบุคคล จากการศึกษา 
แสดงว่าการแบ่งปันความรู้ในองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อ
ผลการปฏบิตังิาน กล่าวคือ เมือ่บคุคลมกีารแบ่งปันความรู้ 
โดยการถ่ายทอดความรู้ทีฝั่งลึก อาท ิการอบรม สมัมนา หรอื 
การถ่ายทอดความรู้เป็นส่ือ เพ่ือให้เกิดการเรียนรู ้สร้างความ
รู้ใหม่ๆ เพื่อแก้ไขปรับปรุงพัฒนางานร่วมกัน ส่งผลให้เกิด
บคุลากรมผีลการปฏิบตังิานทีด่ขีึน้ สอดคล้องกบังานวจิยัของ 
Matthews and Shulman (2001) ทีพ่บว่า การแบ่งปัน
ความรู ้ของบุคคลที่แตกต่างกันสามารถช่วยกันคิดค้น
กระบวนการท�ำงานและแก้ไขปัญหาต่างๆ ได้ดี ส่งผลต่อ 
ผลการปฏบิตังิานของพนักงานและผลงานใหม่ๆ ทีส่ามารถ
ตอบสนองการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อมได้ และ 
Berg & Dean (2008) พบว่าการวดัผลลพัธ์ของการแบ่งปัน
ความรู้ที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน เป็นการวัดประสิทธิผล 
ของการปฏบิตังิานซึง่เป็นผลจากการแบ่งปันความรู ้ ซึง่การ
แบ่งปันความรู้ส่งผลท�ำให้การปฏิบัติงานง่าย สะดวก 
มผีลติภาพ หรอืส�ำเรจ็สงูขึน้ และจากการศกึษาของ Wang 
Jin - Feng and et al. (2017) พบว่า การแบ่งปันความรูท้ี่
ฝังลึกเป็นพืน้ฐานของผลการปฏบิตังิานของพนกังานทีท่�ำให้
องค์การบริหารจัดการไปสู่เป้าหมายและท�ำให้เกิดความ 

ได้เปรยีบทางการแข่งขนัและสร้างผลก�ำไรต่อองค์การ
	 6.8	 ศกึษาการแบ่งปันความรูใ้นองค์การเป็นตัวแปร
คัน่กลางของวัฒนธรรมองค์การกับผลการปฏิบติังาน จากการ
ศกึษาพบว่าการแบ่งปันความรูใ้นองค์การเป็นตัวแปรคัน่กลาง
บางส่วน (Partial Mediators) แสดงว่า นอกจากตัวแปรการ
แบ่งปันความรู้ในองค์การที่ท�ำหน้าที่เป็นตัวแปรคั่นกลาง 
บางส่วนเท่านั้น ยังมีตัวแปรอื่นที่จะท�ำให้บุคลากรในสังกัด
รฐัสภามผีลการปฏิบติังานทีดี่ด้วย 
	 อย่างไรก็ดี จากผลการศึกษาการแบ่งปันความรู้ 
ในองค์การเป็นตัวแปรคั่นกลางของวัฒนธรรมองค์การกับ 
ผลการปฏิบัติงานของบุคคลแสดงให้เห็นว่า เมื่อบุคลากร 
ได้รบัรูถ้งึการสนบัสนนุของวัฒนธรรมองค์การ อาท ิการเปิด
โอกาสให้แสดงความคิดเห็น มีความอิสระในการท�ำงาน 
การส่งเสริมการเรียนรู้และพัฒนาตน และการได้รับโอกาส 
ในการมส่ีวนร่วมก�ำหนดเป้าหมายขององค์การ อกีทัง้สามารถ
ท�ำงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ ก่อให้เกดิการแบ่งปัน
ความรูเ้พ่ือให้ตนท�ำงานได้รวดเรว็ ทนัเวลา มปีระสิทธิภาพ 
โดยท�ำงานด้วยความยินดีและศรัทธาเชื่อมั่นในองค์การ 
สามารถท�ำงานให้กบัองค์การด้วยความเตม็ใจ เพือ่ให้องค์การ
บรรลุเป้าหมาย (Eisnberger, Huntington, Hutchison, 
1986) สอดคล้องกับการศึกษาของ Liebowitz (2008) 
พบว่าวัฒนธรรมองค์การส่งผลต่อการจัดการความรู้และ 
การแบ่งปันความรู้ โดยการจัดการความรู้เป็นเครื่องมือ 
ที่ท�ำให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในระดับบุคคล อันเป็นการ
เพิม่พนูความรู ้ศกัยภาพในการปฏิบตังิาน ตลอดจนปรบัปรงุ
พฤติกรรมให้เกิดการท�ำงานใหม่ที่เกิดประโยชน์สูงสุดต่อ
องค์การได้ การศึกษาของ Coleman (1999) พบว่า 
วัฒนธรรมที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน โดยมีพฤติกรรม 
แบ่งปันความรูร้ะดบับคุคลท่ีเป็นหวัใจส�ำคญัของการแบ่งปัน
ความรูข้ององค์การ
	 6.9	 ศึกษาการสนับสนุนของความไว ้วางใจมี 
อิทธิพลเชิงบวกในความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การ
การแบ่งปันความรู ้ จากการศกึษาพบว่า การสนบัสนนุของ
ความไว้วางใจมีอิทธิพลเชิงบวกในความสัมพันธ์ระหว่าง
วัฒนธรรมองค์การกับการแบ่งปันความรู้ กล่าวคือ เมื่อ
บคุลากรรบัรูถ้งึวัฒนธรรมองค์การทีม่กีารปรับตัวเข้ากบัการ
เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม มีการท�ำงานที่ยืดหยุ่น 
ท�ำงานอย่างเป็นอิสระ ได้รับการสนับสนุนให้มีการเรียนรู้
พัฒนาตน สร้างการเรยีนรูร่้วมกัน ท�ำงานเป็นทมี และร่วม
กนัท�ำงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ ท�ำให้บคุลากรรูสึ้ก
ว่าต้องการแบ่งปันความรู้มากขึ้น โดยหากบุคลากรมีความ 
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ไว้วางใจในเพื่อนร่วมงานจะยิ่งส่งเสริมให้บุคลากรเกิดการ 
แบ่งปันความรูม้ากขึน้ สอดคล้องกับทฤษฎีการแลกเปลีย่น
ทางสงัคม (Blau, 1864) ความไว้วางใจเป็นส่ิงส�ำคญั พ้ืนฐาน
ส�ำหรับการแบ่งปันความรู ้ระหว่างกันบุคคลในองค์การ 
สอดคล้องกบังานวจิยัของ Hsiu - Fen et al., (2007) พบว่า 
ความไว้วางใจเป็นสิง่ทีเ่พิม่การแลกเปลีย่นความรู ้โดยความ
ไว้วางใจที่มากขึ้นส่งเสริมให้การแบ่งปันความรู้มากขึ้นด้วย 
และงานวจิยัของ Issa and Haddad (2008) ทีท่�ำการศกึษา
วฒันธรรมองค์การ ความไว้วางใจ การใช้ระบบคอมพวิเตอร์
เพือ่สนบัสนนุการท�ำงานร่วมกนัทีส่่งผลต่อการแบ่งปันความ
รู้ขององค์การ โดยพบว่าวัฒนธรรมองค์การ ความไว้วางใจ 
และการใช้ระบบคอมพิวเตอร์เพื่อสนับสนุนการท�ำงานร่วม
กนัส่งผลในทางบวกต่อการแบ่งปันความรูภ้ายในองค์การ 

7. ข้อเสนอแนะเพ่ือการนำ�ไปใช้
	 7.1	 จากการศึกษาบทบาทของความไว้วางใจใน
อิทธิพลระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับผลการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากร ผ่านการแบ่งปันความรู้ในองค์การ พบว่า 
สามารถน�ำผลการศึกษาไปประยุกต์ใช้เป็นกลยุทธ์ผู้บริหาร
สร้างวฒันธรรมองค์การทีส่่งเสรมิประสทิธภิาพการปฏบิติังาน 
โดยส�ำนกังานในสังกดัรัฐสภาควรมกีารน�ำรูปแบบวฒันธรรม
องค์การ แบบสนับสนุนและให้การร่วมมอื แบบเรยีนรูแ้ละ
พฒันาตน รวมทัง้แบบมุน่เน้นพนัธกจิมาปรบัใช้กบับคุลากร
ของส�ำนักงาน โดยส่งเสริมให้มีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 
ในการท�ำงานร่วมกนัเป็นทมีเพ่ือเกดิเป็นวฒันธรรมท่ีเข้มแข็ง 
สนับสนุนให้เกิดการแบ่งปันความรู้ในองค์การ ซึ่งส่งเสริม 
ให้เกิดการท�ำงานท่ีมปีระสทิธภิาพ ทัง้น้ีการหล่อหลอมให้เป็น
วัฒนธรรมองค์การที่ยั่งยืนจะต้องสร้างพฤติกรรม ค่านิยม 
ทีพ่งึประสงค์เป็นแบบอย่างทีด่แีละน�ำไปประยกุต์ใช้วางแผน
ทรพัยากรมนษุย์ภาครฐัและภาคเอกชนต่อไป
	 7.2	 การวจิยัครัง้นี ้ เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณเท่านัน้ 
ดังนั้นการวิจัยคร้ังต่อไปควรท�ำวิจัยเชิงคุณภาพเพ่ิมเติม 
เช่นการใช้วธิรีะดมสมอง การสนทนากลุ่ม และการสมัภาษณ์ 
เพือ่ให้ได้ข้อมลูทีค่รอบคลมุ สมบรูณ์และครบถ้วนยิง่ขึน้
	 7.3	 การวจัิยในอนาคต อาจมกีารศกึษาเปรยีบเทยีบ
กลุ่มตัวอย่างท่ีมีวัฒนธรรมในการบริหารจัดการองค์การที่
แตกต่างกันในมุมมองขององค์กรภาครัฐ และภาคเอกชน 
ดงันัน้ศกึษาครัง้ต่อไปควรมีการศกึษาตวัแปรต้นอ่ืนๆ ร่วมกัน 
อาท ิภาวะผูน้�ำของผูบ้รหิารหน่วยงาน และการมอบอ�ำนาจ
ในงาน เป็นต้น ส่วนตวัแปรค่ันกลางท่ีส่งผ่านอิทธพิลอาจมี
การศึกษาตัวแปรอ่ืนที่น่าสนใจ อาทิ การจัดการความรู้ 
องค์การการเรียนรู้ ส่วนตัวแปรก�ำกับที่สนับสนุนอิทธิพล

ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับผลการปฏิบัติงาน อาจมี 
ตัวแปรอื่นที่น่าสนใจที่น่าสนใจ อาทิ พฤติกรรมการเปิดรับ
ประสบการณ์ การสนบัสนนุทางเทคโนโลย ีเป็นต้น 
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บทคดัย่อ
	 บทความวจิยัในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเกีย่วกับความเช่ือมโยงของอตุสาหกรรมยานยนต์ในประเทศไทย โดยมเีป้าหมาย
เพือ่หาแนวทางในการส่งเสริมและพฒันาอตุสาหกรรมยานยนต์ของไทยเป็นส�ำคญัและเพือ่ท�ำให้เศรษฐกจิภายในประเทศเตบิโต
ไปพร้อมกนั การศกึษาแบ่งออกเป็น 2 ส่วน คอื การศกึษาความเช่ือมโยงทางเศรษฐกจิและค่าตัวทวีคูณทางเศรษฐกจิ โดยใช้
เครือ่งมอืตารางปัจจยัการผลติและผลผลติ (Input - Output Table) และใช้ข้อมลูในปี พ.ศ. 2543, 2548 และ 2553 ขนาด 
180*180 ทีจ่ดัท�ำโดยส�ำนกังานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกจิและสังคมแห่งชาติ การศกึษาในครัง้นีพ้บว่าอตุสาหกรรม
ยานยนต์ของไทยมกีารใช้ปัจจยัการผลติจากสาขาของตนเองมากทีสุ่ด รองลงมา คือ สาขาการผลิตเครือ่งยนต์และเครือ่งกงัหัน 
สาขาการผลติผลติภัณฑ์เหล็กกล้า และอ่ืนๆ ตามล�ำดบั และมีการกระจายผลผลติไปสูส่าขาตนเองมากทีสุ่ด รองลงมา คอื สาขา
การซ่อมแซมยานพาหนะทกุชนดิ การขนส่งทางบก และอืน่ๆ ตามล�ำดับ ส่วนในด้านความเช่ือมโยงโดยรวม พบว่า สาขาการ
ผลติยานยนต์มดีชันกีารเชือ่มโยงโดยรวมไปข้างหลงัมากว่าค่าเฉล่ียหรอืมากกว่า 1 แสดงว่า สาขาการผลิตยานยนต์มแีนวโน้มที่
จะใช้ปัจจัยการผลิตจากสาขาอื่นๆ สูงกว่าค่าเฉลี่ย ในทางตรงกันข้ามดัชนีการเช่ือมโยงโดยรวมไปข้างหน้ามีค่าเข้าใกล้ 1 
แสดงว่า สาขาการผลิตยานยนต์มีแนวโน้มที่จะมีการกระจายผลผลิตไปสู่สาขาอื่นๆ ลดลง และจากการศึกษาค่าตัวทวีคูณ 
พบว่า สาขาการผลติยานยนต์มีค่าตวัทวคีณูเฉล่ีย 3.73 แสดงว่า หากมลูค่าการผลติยานยนต์เพิม่ข้ึน 1 % จะท�ำให้มลูค่าผลผลติ
ของอตุสาหกรรมทัง้หมดในระบบเศรษฐกจิเพิม่ขึน้ 3.73 % 
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Abstracts
	 This research paper was a study on the industrial linkage of automotive industry in Thailand. The 
goal of this research was to determine ways for promoting and developing Thailand’s automotive industry 
in order to simultaneously grow the domestic economy. The study could be divided into two parts: economic 
linkages and economic multiplier. Input - Output Table was used as the research instrument. This research 
used data of the year 2000, 2005 and 2010 prepared by the Office of the National Economics and Social 
Development Board. The results of this study showed as follows: The most common used factors of 
production in Thailand’s automotive industry came from its own industry. It was followed by engines and 
turbines production, Iron and steel and other fields, respectively. Also the most common output spread in 
Thailand’s automotive industry came from its own industry. It was followed by repair of motor vehicles, 
road passenger transport and other, respectively. In terms of linkage, overall automotive manufacturing field 
had higher backward linkage index than the average or more than 1. This implied that automotive 
manufacturing field was prone to use factors of production from other fields more than average. In contrast, 
the overall forward linkage index was close to 1, implying that automotive manufacturing field was prone 
to diminishingly spread its output to other fields. Moreover, the study of multiplier showed that automotive 
manufacturing field had average multiplier at 3.73. This implied that if the automotive industry production 
value increased by 1%, production value of all industry would increase by 3.73%. 

Keywords	 :	 Automotive Industry,  Economic Linkage,  Input - Output Table
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1. บทนำ� 
	 อุตสาหกรรมยานยนต์เป็นอุตสาหกรรมหนึ่งที่มี 
ความส�ำคญัต่อภาคเศรษฐกจิของไทยเป็นอย่างมาก เพราะ
เป็นอุตสาหกรรมที่สามารถน�ำเข้าเงินตราต่างประเทศได ้
เป็นจ�ำนวนมาก สร้างมูลค่าทางเศรษฐกิจให้กับประเทศ 
ได้อย่างมหาศาล และยังเป็นอุตสาหกรรมที่เกี่ยวข้องกับ
อตุสาหกรรมอีกหลายประเภท (ส�ำนกังานพฒันาวทิยาศาสตร์
และช้ินส่วนยานยนต์, 2559) นอกจากนี้ภายหลังจากปี 
พ.ศ. 2534 ที่รัฐบาลได้มีการประกาศนโยบายเปิดเสรี 
ยานยนต์ ยอดจ�ำหน่ายยานยนต์ในประเทศและการประกอบ
รถยนต์ขยายตัวอย่างต่อเน่ืองทัง้ในด้านการผลติ การตลาด 
การจ้างงาน การพัฒนาเทคโนโลยี และความเชื่อมโยงต่อ
อตุสาหกรรมต่อเนือ่งอืน่ๆ รวมทัง้การลงทนุในประเทศ ท�ำให้
อตุสาหกรรมการผลติรถยนต์ในไทยมพีฒันาการต่อเนือ่งกว่า 
50 ปี และมีความสามารถด้านการผลิตสูงสุดในอาเซียน 
(ศูนย์ข้อมูลข่าวสารอาเซียน, 2559) รวมทั้งการที่ไทยมี 
ความได้เปรยีบด้านต�ำแหน่งทีต่ัง้จากการเป็นศูนย์กลางของ
ภูมิภาคอาเซียน มีตลาดในประเทศขนาดใหญ่ มีห่วงโซ่
อุปทาน (Supply Chain) ที่แข็งแกร่ง ผนวกกับรัฐบาล 
มีนโยบายส่งเสริมการลงทุน จึงดึงดูดให้ค่ายรถยนต์ชั้นน�ำ 
ของโลกขยายก�ำลังการ ผลิตในไทยอย่างต่อเนื่อง (วรรณา 
ยงพศิาลภพ, 2559)
	 อุตสาหกรรมยานยนต์ได้เข้ามีอิทธิพลต่อเศรษฐกิจ 
ในประเทศของไทยอย่างมาก ไม่ว่าจะเป็นในทางตรงหรือ 
ทางอ้อม โดยเฉพาะในปี พ.ศ. 2503 ทีร่ฐับาลไทยได้เริม่ม ี
การสนับสนุนและส่งเสริมให้มีการลงทุนการผลิตรถยนต ์
ในประเทศเพื่อทดแทนการน�ำเข้ารถยนต์จากต่างประเทศ 
ท�ำให้ปัจจบุนัประเทศไทยมคีวามสามารถในการผลติรถยนต์
เป็นอนัดบัที ่14 ของโลก ในปี 2554-2555 ยอดขายรถยนต์
ในประเทศเพิ่มขึ้นอย่างมากจาก 912,313 คัน เป็น 
1,426,046 คนั (สภาอตุสาหกรรมแห่งประเทศไทย, 2559) 
เนือ่งจากในช่วง 2 ปีน้ีรัฐบาลได้มี นโยบายคืนภาษีรถยนต์ 
คนัแรก (ฐานเศรษฐกิจ, 2559) แต่หลงัจากนัน้ปรมิาณกเ็ริม่
ลดลง ในปี พ.ศ. 2558-2559 ยอดขายรถยนต์ได้ลดลง 
อย่างมาก ในปี พ.ศ. 2558 มยีอดขายเพยีง 799,592 คัน 
ทัง้ทีใ่นปี พ.ศ. 2557 มยีอดขายถงึ 1,000,000 คนั และในปี 
พ.ศ. 2559 ไตรมาสที ่1 มยีอดขายเพยีง 181,560 คนั (สมาคม 
อุตสาหกรรมยานยนต์, 2559) แต่ในด้านการส่งออกไทย 
ยังสามารถรักษาระดับให้มียอดขายที่สูงได้อย่างต่อเนื่อง  
ตัง้แต่ปี พ.ศ. 2551-2559 จากข้อมลูข้างต้นจะพบว่า การท่ี 
รัฐบาลมีการส่งเสริมอุตสาหกรรมยานยนต์จะท�ำให้ระบบ

เศรษฐกิจเติบโตอย่างมากและมีผลกระทบในทางตรงต่อ 
ภาคอุตสาหกรรมนี้ ในทางอ้อมอุตสาหกรรมยานยนต์มี 
ความเกีย่วเนือ่งกบัอตุสาหกรรมอืน่ๆ มากมาย ต้ังแต่ต้นน�ำ้
จนถงึปลายน�ำ้ เช่น การผลติเหลก็กล้า ผลิตยาง อเิลก็ทรอนกิส์ 
แก้วและกระจก ธุรกจิผู้ประกอบรถจกัรยานยนต์ ผู้ประกอบ
รถยนต์นั่งส่วนบุคคลและรถยนต์เพ่ือการพาณิชย์ เป็นต้น 
ดังนั้น การที่อุตสาหกรรมยานยนต์มีการเติบโตมากขึ้น 
จะท�ำให้อตุสาหกรรมในสาขาอืน่ๆ เติบโตตามไปด้วยเช่นกนั 
งานวิจัยท่ีผ่านมาที่เกี่ยวข้องกับอุตสาหกรรมยานยนต์ 
ในประเทศไทยของศิรวิรรณ เชียงเหง่ียม (2556) ได้ท�ำการ
ศึกษาศักยภาพในการแข่งขันอุตสาหกรรมยานยนต์ของ
ประเทศไทยเปรยีบเทยีบกบัประเทศอนิโดนเีซยีซึง่ทัง้สองเป็น
ประเทศส่งออกรถยนต์รายใหญ่ของภูมภิาคเอเชยีตะวนัออก
เฉียงใต้ ซึ่งพบว่าประเทศไทยมีความได้เปรียบโดยเปรียบ
เทยีบในการส่งออกรถยนต์เพ่ือการพาณิชย์ แต่ไม่มคีวามได้
เปรียบโดยเปรียบเทียบในการส่งออกรถยนต์นั่งส่วนบุคคล 
ไปยังตลาดโลก ในส่วนงานวิจัยที่ใช้ตารางปัจจัยการผลิต 
และผลผลิตของเอกนที สันติมหกุลเลิศ (2553) ได้ศึกษา 
ถึงอุตสาหกรรมการท่องเที่ยวในประเทศไทยโดยดูขนาด
ความเช่ือมโยงทางเศรษฐกิจกับอุตสาหกรรมอื่นๆ โดย
อุตสาหกรรมการท่องเที่ยวน�ำป ัจจัยการผลิตมาจาก
อุตสาหกรรมอาหารมากที่สุด และกระจายผลผลิตไปยัง
อตุสาหกรรมการค้ามากทีส่ดุ และศกัรนิทร์ วังคะฮาต (2552) 
ได ้ท�ำการศึกษาเกี่ยวกับขนาดความเช่ือมโยงภายใน
อุตสาหกรรมสร้างสรรค์โดยผลการศึกษาพบว่าความ 
เชื่อมโยงโดยรวมในลักษณะการเป็นผู้ให้และผู้รับปัจจัย 
การผลิตจากอุตสาหกรรมต่างๆ ในระบบเศรษฐกิจของ
ประเทศไทยมากเรียงตามล�ำดับ ได้แก่ สาขาออกแบบ 
สาขาโฆษณา สาขาสถาปัตยกรรม สาขาแฟชั่นและสาขา 
การวิจัยและพฒันา ส�ำนกังานสถติแิห่งชาต ิ(2555) ได้ท�ำการ
ส�ำมโนธุรกจิอตุสาหกรรม พ.ศ. 2555 โดยพบว่าในส่วนของ
อุตสาหกรรมยานยนต์เป็นอุตสาหกรรมล�ำดับต้นๆ ของ
อุตสาหกรรมทั้งหมดในประเทศไทยที่มีผลต่อการพัฒนา
เศรษฐกิจ การจ้างงาน จากตัวเลขการผลิตรถปิกอัพขนาด 
ไม่เกนิ 1 ตัน พบว่าประเทศไทยเป็นผู้ผลิตอนัดับ 1 ของโลก 
ในส่วนงานวิจัยของพัชราภรณ์ เนียมมณี และวลัยลักษณ ์
อัตรธีรวงศ์ (2556) ได้ระบุว่าอุตสาหกรรมต้นน�้ำและ
อุตสาหกรรมปลายน�้ำของอุตสาหกรรมยานยนต์ใน
ประเทศไทยซึง่อตุสาหกรรมต้นน�ำ้ ได้แก่ กลุม่วิจยัและพฒันา
รถยนต์และช้ินส่วน รวมทัง้การออกแบบและผลิตผลิตภัณฑ์ 
การผลติแม่พิมพ์และการผลติเครือ่งมอื และการผลติชิน้ส่วน
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ขัน้พืน้ฐาน เช่น นอ็ต เป็นต้น และอุตสาหกรรมกลางน�ำ้ ได้แก่ 
อตุสาหกรรมการผลติชิน้ส่วน การผลติระบบย่อย การผลติ
ระบบหลกัป้อนโรงงานประกอบรถยนต์ รวมทัง้การประกอบ
รถยนต์ สดุท้าย คอื อตุสาหกรรมปลายน�ำ้ ได้แก่ อตุสาหกรรม
ที่เกี่ยวข้องกับการจ�ำหน่ายรถยนต์ในประเทศ รวมทั้ง 
ผู้ส่งออกรถยนต์ไปยังต่างประเทศ แต่ยังไม่ได้ระบุขนาด 
ความเชือ่มโยงในแต่ละอตุสาหกรรมดงักล่าว
	 ดั งนั้ นจากการได ้ทราบถึ งความส� ำ คัญของ
อุตสาหกรรมยานยนต์ ท�ำให้ผู ้ศึกษามีความสนใจศึกษา 
เพื่อเป็นแนวทางในการส่งเสริมและพัฒนาอุตสาหกรรม 
ยานยนต์และสาขาอืน่ๆ รวมไปถงึท�ำให้ระบบเศรษฐกจิเตบิโต
มากขึ้นตามไปด้วย ซึ่งการศึกษาในครั้งนี้จะแบ่งออกเป็น 
2 ส่วน คอื การศกึษาเกีย่วกบัความเชือ่มโยงทางเศรษฐกจิ
และการศึกษาค่าตัวทวีคูณของภาคอุตสาหกรรมยานยนต ์
โดยใช้ตารางปัจจัยการผลิตและผลผลิต (Input-Output 
Table) ท่ีจัดท�ำขึ้นโดยส�ำนักงานคณะกรรมการพัฒนา 
การเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ซึ่งตารางปัจจัยการผลิต 
และผลผลิตเป็นการรวบรวมกิจกรรมทางเศรษฐกิจอย่าง 
เป็นระบบโดยมีการแบ่งกลุ่มกิจกรรมเป็นหมวดหมู่ตาม
ประเภทของสาขาการผลิต ท�ำให้สามารถน�ำข้อมลูดงักล่าว
มาใช้ในการวเิคราะห์ถงึผลกระทบของอตุสาหกรรมยานยนต์
ทีม่ต่ีอภาคเศรษฐกจิสาขาต่างๆ ในระบบเศรษฐกจิได้

2. วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
	 2.1	 เพือ่ศกึษาและวเิคราะห์โครงสร้างการใช้ปัจจยั
การผลติของอตุสาหกรรมยานยนต์	
	 2.2	 เพือ่ศกึษาและวิเคราะห์โครงสร้างการกระจาย
ผลผลติของอตุสาหกรรมยานยนต์	
	 2.3	 เพือ่ศกึษาและวเิคราะห์ตวัทวคีณูทางเศรษฐกจิ
ของอตุสาหกรรมยานยนต์

3. ระเบียบวิจัย
	 3.1	 การเกบ็รวบรวมข้อมลู
	 ข้อมูลทั้งหมดที่ใช้ในการศึกษาน้ีเป็นข้อมูลทุติยภูมิ 
(Secondary Data) ซึง่เกบ็รวบรวมมาจากหน่วยงานหลาย
แห่ง เช่น ข้อมูลของส�ำนักงานคณะกรรมการการพัฒนา 
การเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติตารางปัจจัยการผลิต 
และผลผลิตปี พ.ศ. 2543, พ.ศ. 2548 และ พ.ศ. 2553 
ขนาด 180x180 สาขาการผลิต ข้อมูลของอุตสาหกรรม 
ยานยนต์ของประเทศไทย และข้อมูลของส�ำนักงานสถิติ 
แห่งชาต ิ ซึง่ข้อมลูทัง้หมดเป็นข้อมูลการรายงานการส�ำรวจ
อตุสาหกรรมยานยนต์ พ.ศ. 2543, พ.ศ. 2548 และ พ.ศ. 

2553 ทัว่ราชอาณาจกัร เป็นต้น
	 3.2	 การวิเคราะห์ข้อมลู
	 การศกึษาในครัง้นีแ้บ่งออกเป็น 2 ส่วน โดยส่วนแรก
จะเป็นการศึกษาเก่ียวกับความเช่ือมโยงทางเศรษฐกิจของ
อุตสาหกรรมยานยนต์ที่มีต่อสาขาเศรษฐกิจต่างๆ ของ
ประเทศไทย และส่วนที่สองศึกษาถึงค่าตัวทวีคูณทาง
เศรษฐกิจของอุตสาหกรรมยานยนต์ของประเทศไทย 
ทางด้านผลผลติ (Output) โดยอาศยัข้อมลูจากตารางงาน
ปัจจัยการผลิตของประเทศไทย (Input-Output Table) 
ในช่วงเวลา พ.ศ. 2543, พ.ศ. 2548 และ พ.ศ. 2553 การ
แบ่งกลุม่สาขาเศรษฐกจิในการศกึษานีแ้บ่งเป็น 180 สาขา
การผลิต ตามข้อมลูของส�ำนกังานคณะกรรมการพัฒนาการ
เศรษฐกจิและสังคมแห่งชาติ โดยพิจารณาให้สาขาการผลิต
ยานยนต์ เป็นตัวแทนของอุตสาหกรรมยานยนต์เนื่องจาก 
เป็นสาขาที่มีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องเช่ือมโยงมากที่สุดจาก
ทัง้หมด 180 สาขาการผลิต
	 3.2.1	 ความเช่ือมโยงทางเศรษฐกิจ
	 3.2.1.1	 การวเิคราะห์โครงสร้างการใช้ปัจจยัการผลติ
	 โครงสร้างการใช้ปัจจัยการผลิตพิจารณาได้จาก
การน�ำข้อมูลตามแนวตั้ง (Column) ของตารางปัจจัยการ
ผลิตมาค�ำนวณค่าสัมประสิทธ์ิปัจจัยการผลิตโดยตรง (aij) 
ซึ่งท�ำให้ทราบถึงโครงสร้างการผลิตของสาขาการผลิต 
ของสาขาเศรษฐกิจที ่j ว่าในการผลิตของสาขาเศรษฐกิจที ่j 
มีการใช้ปัจจัยการผลิตขั้นกลางที่มาจากการผลิตภายใน
ประเทศ ใช้ปัจจยัการผลิตขัน้กลางทีม่าจากการน�ำเข้า และ 
มกีารใช้ปัจจยัการผลติขัน้ต้น (มลูค่าเพิม่) จากสาขาเศรษฐกจิ
ที ่i ในสัดส่วนอย่างไรบ้าง
	 3.2.1.2	 การวเิคราะห์โครงสร้างการกระจายผลผลติ
	 การวิ เคราะห์โครงสร ้างการกระจายผลผลิต 
พิจารณาได้จากการน�ำข้อมลูตามแนวนอน (Row) ในสาขา
เศรษฐกิจที่  i ของตารางปัจจัยการผลิตและผลผลิต 
ในส่วนของตารางการซือ้ขายสนิค้าและบรกิาร (Transaction 
Table) มาค�ำนวณหาค่าสัดส่วนระหว่างมูลค่าผลผลิต 
ของแต่ละสาขาเศรษฐกิจ (Xij) ต่อมูลค่าผลผลิตรวม (Xi) 
ซึ่งจะเห็นได้ว่าในการผลิตผลผลิตของแต่ละสาขาเศรษฐกิจ 
ที ่ I ผลผลิตเหล่านัน้ได้ถูกกระจายไปยงัผู้บรโิภคกลุ่มใดบ้าง 
(อทุศิ พงศ์จริวัฒนา และพัชร ีลาระบตุร, 2560 : 154)
	 3.2.1.3	 ความเช่ือมโยงทางเศรษฐกิจ
	 ความเช่ือมโยงทางเศรษฐกจิโดยตรง
	 ความเช่ือมโยงทางเศรษฐกิจโดยตรงแบ่งเป็น 2 แบบ 
ได้แก่ 
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	 ความเชือ่มโยงทางตรงไปข้างหลงั (Direct Backward 
Linkage) บอกให้ทราบถงึโครงสร้างการใช้ปัจจยัการผลิตของ
สาขาเศรษฐกิจหนึ่งว่ามีการพึ่งพาปัจจัยการผลิตจากสาขา
เศรษฐกิจต่างๆ ในสัดส่วนเท่าไร ความเชื่อมโยงทางตรงไป
ข้างหลงัของสาขาเศรษฐกจิ j ค�ำนวณจากผลรวมทัง้หมดของ
ปัจจัยการผลิตขั้นกลางทั้งหมดที่ใช้ในสาขาเศรษฐกิจ j ต่อ 
ผลรวมทัง้หมดของผลผลติของสาขาเศรษฐกจิ j
	

	 หรอืกล่าวได้ว่าความเชือ่มโยงทางตรงไปข้างหลงัมค่ีา
เท่ากบัผลรวมของค่าสัมประสิทธิปั์จจยัการผลิตโดยตรง (aij) 
ความเชื่อมโยงทางตรงไปข้างหน้า (Direct Forward 
Linkage) บอกให้ทราบถงึโครงสร้างการกระจายผลผลติของ
สาขาการการผลิตยานยนต์ ว่ามีการกระจายผลผลิตไปยัง
สาขาเศรษฐกจิต่างๆ เพือ่ใช้เป็นปัจจยัในการผลติในสดัส่วน
เท่าไร ความเชือ่มโยงทางตรงไปข้างหน้าของสาขาเศรษฐกจิ 
i ค�ำนวณได้จากผลรวมทัง้หมดของอปุสงค์ขัน้กลางทัง้หมด
ของผลผลิตของสาขาเศรษฐกิจ i ต่อผลรวมทั้งหมดของ
ผลผลติของสาขาเศรษฐกจิ

	

	 โดยที	่
	 	คอื	ผลผลติของสาขา j
	 	คอื	ผลผลติของสาขา i
	 	คอื	ผลรวมปัจจยัการผลติขัน้กลางโดยตรง	
	 	 	 ทีส่าขาการผลติ j ใช้
	 	คอื	ผลรวมของผลผลติสาขา i ทีส่าขา
	 	 	 การผลติอ่ืนๆ น�ำไปใช้เป็นปัจจยัการผลติ
	 	คือ	จ�ำนวนสาขาเศรษฐกจิทัง้หมดของระบบ
	 	 	 เศรษฐกจิ	
	 ซึง่ยิง่ค่า Uj และ Ui ทีค่�ำนวณได้สงู แสดงว่าสาขา
เศรษฐกิจนั้นมีความสัมพันธ์เชื่อมโยงต่อเนื่องกับสาขา
เศรษฐกจิอืน่มาก ในทางตรงกนัข้าม ถ้าค่า Uj และ Ui ที่
ค�ำนวณออกมาได้ต�ำ่กแ็สดงว่าเศรษฐกิจนัน้ๆ ไม่ค่อยมคีวาม
เชือ่มโยงกบัสาขาเศรษฐกจิทีเ่หลอื

	 ดัชนคีวามเช่ือมโยงทางเศรษฐกจิโดยรวม
	 ดัชนีความเช่ือมโยงทางเศรษฐกิจโดยรวม (Direct 
and Indirect Linkage Effect) ซึ่งจะบ่งชี้ระดับของ 
ผลกระทบต่อเนื่องทั้งทางตรงและทางอ ้อมของการ
เปล่ียนแปลงทางอุปสงค์ขั้นสุดท้ายของสาขาเศรษฐกิจ 
สาขาใดสาขาหนึ่งในอันที่จะส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลง 
ในระดบัการผลติของสาขาเศรษฐกจิอืน่ๆ ทัง้ในฐานะผูข้าย
ปัจจัยการผลิตและฐานะผู้ซื้อปัจจัยการผลิต โดยใช้การ
ค�ำนวณจากเมทริกซ์ค่าสัมประสิทธ์ิปัจจัยการผลิตโดยตรง
และโดยอ้อม (เมทริกซ์ (I - A) - 1 ) โดยการวิเคราะห์นั้น 
จะแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ได้แก่
	 ดัชนคีวามเชือ่มโยงทางเศรษฐกจิโดยรวมไปข้างหลงั 
(Backward Linkages Index) เป็นดัชนทีีแ่สดงผลกระทบ 
ไปข้างหลงัเป็นผลกระทบของการขยายตวัในสาขาเศรษฐกจิ
ที่มีต่อระบบเศรษฐกิจโดยรวม อันเกิดจากความต้องการใช้
ผลผลิตในสาขาการผลิตอืน่ๆ เป็นปัจจยัการผลิตท�ำให้สาขา
การผลิตอื่นๆ ดังกล่าวขยายการผลิตเพิ่มขึ้น (ศักรินทร ์
วังคะฮาต, 2552)

 
	 ดชันคีวามเชือ่มโยงทางเศรษฐกิจโดยรวมไปข้างหน้า 
(Forward Linkages Index) เป็นดชันทีีแ่สดงถงึการกระจาย
ของผลผลิตจากสาขาการผลิตหนึง่ไปสู่สาขาการผลิตต่างๆ 

	 โดยที่
        	 คอื	 เมทรกิซ์สมัประสทิธ์ิปัจจยัการผลิต
	 	 	 ขัน้กลาง
        	 คือ	 เมทรกิซ์ไอเดนติต้ี
        	 คือ	 ดัชนคีวามเช่ือมโยงโดยรวมไป
	 	 	 ข้างหลัง
        	 คือ	 ดัชนคีวามเช่ือมโยงโดยรวมไป
	 	 	 ข้างหน้า
         	 คือ	 ผลรวมทางด้านแนวนอนของ
	 	 	 เมทรกิซ์
       	 คือ	 ผลรวมทางด้านแนวนอนของ
	 	 	 เมทรกิซ์ผกผัน
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      	คอื	 รวมผลรวมทางด้านแนวนอนของ
	 	 	 เมทรกิซ์ผกผนั
        	คอื	 รวมผลรวมทางด้านแนวตัง้ของ
	 	 	 เมทรกิซ์ผกผนั
                	 คอื	 จ�ำนวนสาขาการผลติทัง้หมดใน
	 	 	 ทรกิซ์ผกผนั
	 ทัง้นีค่้าดชันคีวามเชือ่มโยงโดยรวมมค่ีาเฉลีย่เท่ากับ 
1 ดังนั้นหากสาขาเศรษฐกิจหรือสาขาการผลิตใดมีค่าดัชนี
ความเชือ่มโยงรวมมากกว่า 1 หมายความว่าสาขาการผลติ
นัน้มีค่าความเช่ือมโยงโดยรวมมากกว่าค่าเฉลีย่ของทุกสาขา
การผลติ	
	 3.2.2	 การวเิคราะห์ตวัทวคีณูทางเศรษฐกจิ 
	 (Multiplier Analysis)
	 ในการวเิคราะห์ตวัทวคูีณทางเศรษฐกจิได้ต้องทราบ
ค่าสมัประสทิธิปั์จจยัการผลติโดยตรงและโดยอ้อม (Direct 
and Indirect Coefficient) ก่อนจงึสามารถค�ำนวณได้ โดย
ค่าดังกล่าวค�ำนวณได้จากการอินเวอร์สเมทริกซ์เอกลักษณ ์
(เมทริกซ์ l: Identity Matrix) กับเมทริกซ์ค่าสัมประสิทธิ์
ปัจจยัการผลติขัน้กลางภายในประเทศ (เมทรกิซ์ A) ดงัน้ี

	 จาก	 X	 =	 AX + F
	 	 (I - A) - 1 X	 =	 F
	 	 X	 =	 (I - A) - 1F

	 โดยก�ำหนดให้ 

	 เมทริกซ์ (I - A) - 1

	 แทนด้วยเมทรกิซ์ B ซึง่ Bij =  	

       

						                         

	 X แทนด้วย q ซึง่สามารถเขยีนสามการใหม่ได้ดังนี	้

	 q = B F

	 เมทริกซ์ (I - A) - 1 หรอืเมทรกิซ์ B เรยีกว่า เมทรกิซ์
ค่าสัมประสิทธ์ิปัจจัยการผลิตโดยตรงและโดยอ้อม หรือ 
Leontief’s Domestic Matrix ซึง่อธิบายได้ว่า เมือ่อปุสงค์
ขัน้สุดท้ายของสาขา
	 เศรษฐกจิที ่j เปล่ียนแปลงไป 1 % จะก่อให้เกดิการ
เปลีย่นแปลงของการผลติในสาขาเศรษฐกจิที ่ i ทัง้ทางตรง
และทางอ้อมตามค่าสมัประสทิธ์ิปัจจยัการผลติโดยตรงและ
โดยอ้อมเป็น bij % (Sanglaoid el al., 2014 : 122)

 4. ผลการวิจัย	
	 4.1	 โครงสร้างการใช้ปัจจยัการผลติของสาขาการ
ผลติยานยนต์
	 จากตารางที ่1 พบว่าในปี พ.ศ. 2543, 2548 และ 
2553 โครงสร้างการใช้ปัจจยัการผลิตของสาขาการผลติยาน
ยนต์ในแต่ละปีนัน้มกีารเปลีย่นแปลงเพ่ิมขึน้ สดัส่วนการใช้
ปัจจัยการผลิตขั้นกลางคิดเป็นสัดส่วนเฉล่ียร้อยละ 67.83 
ของปัจจยัการผลิตภายในประเทศทัง้หมด
	 สาขาการผลิตยานยนต์มีการใช้ปัจจัยการผลิตขั้น
กลางลดลงจากสัดส่วนร้อยละ 80.56 ในปี พ.ศ. 2543 เหลือ
ร้อยละ 78.89 ในปี พ.ศ. 2548 และลดลงเหลอืร้อยละ 44.04 
ในปี พ.ศ. 2553

ตารางที ่1  สดัส่วนของปัจจยัการผลติขัน้ต้นและขัน้กลางในประเทศของสาขาการผลติยานยนต์ (สาขาที ่125)

	
ปัจจยัการผลติ

	 	 มลูค่า (ล้านบาท)	 	 สัดส่วน (%)

	 	 ปี 2543	 ปี 2548	 ปี 2553	 ปี 2543	 ปี 2548	 ปี 2553	 เฉล่ีย

ขัน้กลาง	 193,104,685	 582,919,502	 790,430,508	 80.56	 78.89	 44.04	 67.83

ขัน้ต้น	 	 46,612,318	 155,945,716	 1,004,459,056	 19.44	 21.11	 55.96	 32.17

	 รวม	 239,717,003	 738,865,218	 1,794,889,564	 100.00	 100.00	 100.00	 100.00

ทีม่า : ส�ำนกังานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกจิและสังคมแห่งชาติ, 2559
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	 จากตารางที่ 2 ปัจจัยการผลิตข้ันต้น (มูลค่าเพิ่ม) 
ประกอบด้วย 4 สาขา พบว่าโดยส่วนใหญ่แล้วสาขาการผลิต

ยานยนต์มกีารใช้ปัจจยัการผลติขัน้ต้นจากส่วนของผูป้ระกอบ
การและภาษีทางอ้อมมากทีสุ่ด

ตารางที ่2  สดัส่วนมลูค่าเพิม่แต่ละประเภทของสาขาการผลิตยานยนต์ (สาขาที ่125) เมือ่เทยีบกบัมลูค่าเพ่ิมทัง้หมด

	
รายการ

	 	 มลูค่า (ล้านบาท)	 	 	 สัดส่วน (%)

	 	 	 ปี 2543	 ปี 2548	 ปี 2553	 ปี 2543	 ปี 2548	 ปี 2553

เงนิเดอืน ค่าจ้าง	 10,826,855	 32,079,056	 39,074,808	 23.23	 20.57	 18.25

ส่วนของผูป้ระกอบการ	 12,569,349	 73,512,182	 75,698,459	 26.96	 47.14	 35.37

ค่าเสือ่มราคา	 8,045,133	 20,683,224	 23,259,520	 17.26	 13.26	 10.87

ภาษทีางอ้อมสทุธ	ิ 15,170,981	 29,671,254	 75,995,761	 32.55	 19.03	 35.51

มลูค่าเพิม่ทัง้หมด	 46,612,318	 155,945,716	 214,028,548	 100.00	 100.00	 100.00

ทีม่า : ส�ำนกังานคณะกรรมการพฒันาเศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาติ, 2559

	 จากตารางที ่3 พบว่าโครงสร้างการใช้ปัจจยัการผลิต
ภายในประเทศของสาขาการผลิตยานยนต์ยังคงเป็น
โครงสร้างเดยีวกนัใน ปี พ.ศ. 2543, 2548 และ 2553 กล่าว
คอืสาขาการผลติยานยนต์ส่วนใหญ่ใช้ปัจจยัการผลติภายใน
ประเทศของภาคการผลิตในกลุม่สาขาการผลิตยานยนต์ ส่วน

สาขาทีร่องลงมาคอืสาขาการผลิตเครือ่งยนต์และเครือ่งกงัหนั 
และสาขาการผลติผลติภณัฑ์เหลก็กล้า ซึง่ทัง้สองสาขานีเ้ป็น
ผู้ผลิตปัจจัยการผลิตให้ส�ำหรับสาขาการผลิตยานยนต์ท่ี
ส�ำคญั จากการน�ำเหลก็มาท�ำตวัถงัรถ และงานน�ำมอเตอร์ 
มาท�ำเครือ่งยนต์รถซึง่เป็นส่วนประกอบทีส่�ำคัญ

ตารางที ่3  โครงสร้างการใช้ปัจจยัการผลติภายในประเทศของสาขาการผลิตยานยนต์ (สาขาที ่125)	

	ล�ำดบั	 สาขา	 ปี 2543	 ปี 2548	 ปี 2553

	 1	 การผลติยานยนต์	 	 38.13	 30.87	 29.83

	 2	 การผลติเครือ่งยนต์และเครือ่งกงัหนั	 8.48	 8.03	 7.94

	 3	 การผลติผลติภณัฑ์เหลก็กล้า		 7.91	 12.54	 12.82

	 4	 การผลติผลติภณัฑ์โลหะอืน่ๆ	 2.65	 2.51	 2.13

	 5	 การผลติเครือ่งจกัรและอปุกรณ์พเิศษ	 2.35	 2.17	 1.53

	 6	 การผลติเครือ่งมอืเครือ่งใช้ไฟฟ้าอืน่ๆ	 2.34	 2.42	 1.75

	 7	 การผลติยางนอกและยางใน		 1.97	 1.40	 2.38

	 8	 การผลติอปุกรณ์และเครือ่งมอืทางวทิย ุโทรทัศน์ฯลฯ	 1.74	 1.26	 0.93

	 9	 การไฟฟ้า	 	 1.32	 1.64	 1.79

	 10	 การผลติผลติภณัฑ์ยางอืน่ๆ	 	 1.22	 0.96	 0.68

	 11	 สาขาการผลติอืน่ๆ	 	 31.89	 36.20	 36.68

	 	      ปัจจยัการผลติภายในประเทศทัง้หมด	 100.00	 100.00	 100.00

หมายเหต ุ: ปรมิาณการใช้ปัจจยัการผลติมหีน่วยเป็นร้อยละ
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	 4.2	 โครงสร้างการกระจายผลผลิตของสาขาการ
ผลติยานยนต์
	 จากตารางที ่4 พบว่าในปี พ.ศ. 2543 พ.ศ. 2548 
และ พ.ศ. 2553 ผลผลติของสาขาการผลติยานยนต์ถกูน�ำไป

ใช้ในปัจจัยการผลิตขั้นกลางให้แก่สาขาเศรษฐกิจต่างๆ 
ในสัดส่วนทีล่ดลงจากร้อยละ 35.76 ในปี พ.ศ. 2543 เป็น
ร้อยละ 26.58 ในปี พ.ศ. 2548 และเป็นร้อยละ 25.80 ในปี 
พ.ศ. 2553 

ตารางที ่4	 สดัส่วนการกระจายผลผลติของสาขาการผลติยานยนต์ (สาขาที ่125)

	 รายการ
	 	 มลูค่า (ล้านบาท)	 	 	 สัดส่วน (%)

	 	 	 ปี 2543	 ปี 2548	 ปี 2553	 ปี 2543	 ปี 2548	 ปี 2553

ปัจจยัขัน้กลาง	 140,748,728	 272,584,232	 351,916,796	 35.76	 26.58	 25.80

อปุสงค์ขัน้สดุท้าย	 252,887,657	 753,039,740	 1,011,698,606	 64.24	 73.42	 74.20

	      รวม	 393,636,385	 1,025,623,972	 1,363,615,404	 100.00	 100.00	 100.00

ทีม่า : ส�ำนกังานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกจิและสังคมแห่งชาติ,2559

	 จากตารางที่ 5 พบว่าผลผลิตภายในประเทศของ
สาขาการผลติยานยนต์ พ.ศ. 2543 พ.ศ. 2548 และ พ.ศ. 
2553 กล่าวคือสัดส่วนการกระจายของผลผลิตส่วนใหญ่
เป็นการกระจายผลผลิตภายในประเทศไปยังสาขาการผลิต
ยานยนต์ แต่ก็มสีดัส่วนลดลงในทกุๆ ปี และรองลงมาการ 

กระจายผลผลิตยังสาขาภาคบริการ เช่น การซ่อมแซม 
ยานยนต์พาหนะทกุชนดิและการขนส่งทางบก และสาขาการ
บริการอื่นๆ โดยสัดส่วนการกระจายในแต่ละปีมีสัดส่วน 
ลดลงตามล�ำดับ

ตารางที ่5  โครงสร้างการกระจายผลผลติภายในประเทศของสาขาการผลิตยานยนต์ (สาขาที ่125)

	ล�ำดบั	 สาขา	 ปี 2543	 ปี 2548	 ปี 2553

	 1	 การผลติยานยนต์	 	 23.25	 22.24	 21.97

	 2	 การซ่อมแซมยานพาหนะทกุชนดิ	 10.57	 3.57	 2.87

	 3	 การขนส่งทางบก	 	 1.35	 0.31	 0.36

	 4	 การขนส่งสนิค้าทางบก	 	 0.31	 0.20	 0.20

	 5	 การผลติเครือ่งมอืเครือ่งใช่ในส�ำนกังานและในครวัเรอืน	 0.13	 0.10	 0.18

	 6	 การผลติเครือ่งจกัรและอปุกรณ์พเิศษ	 0.08	 0.10	 0.13

	 7	 การผลติอปุกรณ์และเครือ่งมอืทางวทิย ุโทรทศัน์	 0.03	 0.10	 0.04 
	 	 และการคมนาคม

	 8	 การผลติเครือ่งจกัรและเครือ่งมอืไฟฟ้าส�ำหรับ	 0.02	 0.01	 0.01 
	 	 งานอตุสาหกรรม

	 9	 การผลติรถจกัยานยนต์และรถจกัยาน	 0.01	 0.01	 0.01

	 10	 สาขาการผลติอืน่ๆ	 	 64.25	 73.26	 74.23

    		       ปัจจยัการผลติภายในประเทศทัง้หมด	 100.00	 100.00	 100.00

หมายเหต ุ: ปรมิาณการกระจายผลผลติหน่วยเป็นร้อยละ
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	 4.3	 การเชือ่มโยงทางเศรษฐกจิโดยรวม จากตาราง
ที ่6 ในปี พ.ศ. 2543 พ.ศ. 2548 และ พ.ศ. 2553 ในจ�ำนวน
สาขาการผลิตที่มีความเชื่อมโยงโดยรวมไปข้างหลังสูงสุด 
6 อันดับแรก สาขาการผลิตยานยนต์เป็นสาขาหนึ่งที่ม ี
ความต้องการปัจจยัการผลติจากสาขาอืน่ๆ ในระดบัสงูเป็น

ล�ำดับ 6 โดยสาขาการผลิตอุปกรณ์และเครื่องมือมีค่า 
ความเชื่อมโยงโดยรวมไปข้างหลังสูงที่สุด แสดงว่า สาขา 
การผลิตอุปกรณ์และเครื่องมือเป็นสาขาที่มีความต้องการ
ปัจจัยการผลิตจากสาขาการผลิตอื่นๆ มากที่ สุดโดย 
เปรยีบเทยีบ

ตารางที ่6  สาขาการผลติทีม่คีวามเชือ่มโยงโดยรวมไปข้างหลังสูงทีสุ่ด 6 อนัดับแรก	

	 สาขาการผลติ	 ปี 2543	 ปี 2548	 ปี 2553

การผลติอปุกรณ์และเครือ่งมอื (118)	 2.375977	 2.33508	 1.963929

การผลติอากาศยาน (128)	 1.938055	 1.217306	 1.240843

การผลติผลติภณัฑ์อืน่ๆ จากน�ำ้มนัปิโตเลยีม (094)	 1.713832	 1.233219	 0.930007

การผลติเครือ่งมอืเครือ่งใช้ในส�ำนกังานและในครวัเรอืน (116)	 1.686485	 1.660177	 1.577889

การซ่อมแซม (177)	 1.665942	 1.579433	 1.415093

การผลติยานยนต์ (125)	 1.530698	 1.452432	 1.405534

หมายเหต ุ: ค่าดชันคีวามเชือ่มโยงมหีน่วยเป็นร้อยละ

	 จากตารางที ่7 สาขาการผลติทีม่คีวามเชือ่มโยงโดย
รวมไปข้างหน้าสงู 6 อนัดบัแรก สาขาการผลติยานยนต์เป็น
สาขาหนึ่งที่กระจายการผลิตไปเป็นปัจจัยการผลิตให้สาขา
อืน่ๆ ในระดบัสงูเป็นล�ำดบั 6 โดยทีส่าขาการผลติเคมภัีณฑ์
อุตสาหกรรมขั้นมูลฐานมีค่าความเชื่อมโยงโดยรวมไป 

ข้างหน้าสงูทีส่ดุ แสดงว่า สาขาการผลติเคมภีณัฑ์อตุสาหกรรม
ช้ันมลูฐานเป็นสาขาทีช่่วยในการกระจายการผลติจากสาขา
หนึ่งไปยังสาขาการผลิตเคมีภัณฑ์อ่ืนๆ หากการผลิตได้รับ
ผลกระทบ จะส่งผลให้สาขาการผลิตอืน่ๆ ทีใ่ช้สาขาการผลิต
นีเ้ป็นปัจจยัการผลิตมกีารผลิตเปล่ียนแปลงตามไปด้วย	

ตารางที ่7  สาขาการผลติทีม่คีวามเชือ่มโยงโดยรวมไปข้างหน้าสูงทีสุ่ด 6 อนัดับแรก

สาขาการผลติ	 ปี 2543	 ปี 2548	 ปี 2553

การผลติเคมภีณัฑ์อตุสาหกรรมขัน้มลูฐาน (084)	 6.419763	 6.827155	 6.745967

การผลติน�ำ้มนัปิโตเลยีมและก๊าชธรรมชาต ิ(031)	 6.170422	 8.381775	 8.731331

โรงกลัน่น�ำ้มนัปิโตเลยีม (093)	 5.720952	 7.031416	 7.868356

การผลติยางสงัเคราะห์และปิโตเลยีม (086)	 5.117382	 4.074094	 4.627404

การผลติผลติภณัฑ์เหลก็กล้า (106)	 4.352617	 5.227132	 5.130546

การผลติยานยนต์ (125)	 1.285518	 1.031349	 0.911747

หมายเหต ุ: ค่าความเชือ่มโยงหน่วยเป็นร้อยละ
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	 4.4	 การวเิคราะห์โครงสร้างการใช้ปัจจยัการผลติ
ของสาขาการผลติยานยนต์
	 ปัจจัยการผลติขัน้กลาง	
	 จากตารางที ่1 พบว่า ในปี พ.ศ. 2543 และ 2548 
สาขาการผลิตยานยนต์มีการใช้ปัจจัยการผลิตขั้นกลาง
มากกว่าการใช้ปัจจยัการผลติขัน้ต้นอย่างมาก แต่ในปี พ.ศ. 
2553 การใช้ปัจจัยการผลิตขั้นกลางน้อยกว่าการใช้ปัจจัย 
การผลิตขั้นต้นเนื่องจากในปี 2550 รัฐบาลริเริ่มโครงการ
รถยนต์ประหยดัพลงังาน (Eco-Car Project) โดยส่งเสรมิให้
ไทยเป็นศูนย์กลางส�ำหรับการผลิตรถยนต์ส่วนบุคคลเล็ก 
ท่ีเป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม โดยจูงใจให้นักลงทุนลงทุน 
มากขึ้นจากการลดภาษีให้ส�ำหรับรถยนต์เล็กท่ีเป็นมิตรกับ 
สิง่แวดล้อม ท�ำให้ในปี 2553 บรษิทัรถยนต์ซซูกู ิและฮอนด้า 
ได้ลงทนุกว่าเจด็พนัล้านตัง้โรงงานในการผลิตรถยนต์ประเภท
ดังกล่าว รวมถึงบริษัทมิตซูบิชิได้ลงทุนตั้งโรงงานผลิตกว่า 
หนึ่งหมื่นห้าพันล้านบาท (ธนาคารโลก, 2553 : 5) ท�ำให ้
ในปี 2553 จงึมกีารซือ้ทีด่นิ สร้างโรงงานและจ่ายเงนิลงทนุ
ในส่วนของปัจจยัพืน้ฐานมากขึน้กว่าปีอืน่ๆ 
	 ปัจจัยการผลติขัน้ต้น (มลูค่าเพิม่)	 ตารางที ่2 พบว่า
ในปี พ.ศ. 2543, พ.ศ. 2548 และ พ.ศ. 2553 สาขาการผลิต
ยานยนต์มีการใช้ปัจจยัการผลิตข้ันต้นในส่วนของผูป้ระกอบ
การและภาษทีางอ้อมมากทีส่ดุ เนือ่งสาขาการผลติยานยนต์
มีการใช้ผู้ประกอบการเป็นจ�ำนวนมากและไทยมีโครงสร้าง
ภาษีรถยนต์ในมูลค่าสูงเพราะเป็นสินค้าฟุ่มเฟือย ส่งผลให้
อุตสาหกรรมยานยนต์จึงมีการใช้ปัจจัยการผลิตในส่วนนี ้
สงูมาก	
	 โครงสร้างการใช้ปัจจยัการผลติภายในประเทศ	
	 สาขาการผลติผลติภณัฑ์เหลก็กล้า	
	 จากตาราง 3 ในปี พ.ศ. 2548 และปี พ.ศ. 2553 
สาขาการผลติยานยนต์มกีารใช้ปัจจยัการผลิตภายในประเทศ
จากสาขาการผลติผลติภณัฑ์เหลก็กล้าเพิม่สงูขึน้จากปี พ.ศ. 
2543 สาขาการผลติผลติภณัฑ์เหลก็กล้าถอืได้เป็นส่วนหนึง่
ในสาขาการผลติพืน้ฐานทีม่คีวามส�ำคัญในการพฒันาประเทศ 
เนื่องจากมีการเชื่อมโยงกับสาขาการผลิตอ่ืนๆ เป็นจ�ำนวน
มาก ท�ำให้สาขาการผลิตผลิตภัณฑ์เหล็กกล้าเป็นทีต้่องการ
ของสาขาการผลิตต่างๆ สถานการณ์ของตลาดเหล็กใน
ประเทศไทยได้รับแรงผลักดันจากปัจจัยบวกของการก่อตัว 
ในภาคก่อสร้าง ซึ่งมีแนวโน้มในการเจริญเติบโตสูง ในป ี
พ.ศ. 2553 นอกจากนีย้งัเจรญิเตบิโตในภาคสาขาการผลติ
ยานยนต์จากโครงการรถคันแรก ท�ำให้ความต้องการใช้เหลก็ 
มปีรมิาณเพิม่ขึน้	

	 สาขาการผลิตผลติภัณฑ์โลหะอืน่ๆ	
	 จากตารางท่ี 3 ในปี พ.ศ. 2543 สาขาการผลิต 
ยานยนต์มีสัดส่วนการใช้ปัจจัยการผลิตในประเทศจาก 
สาขาการผลิตผลิตภัณฑ์โลหะอื่นๆ สูงเมื่อเปรียบเทียบกับ 
ในปี พ.ศ. 2548 และปี พ.ศ. 2553 สัดส่วนการใช้ปัจจัย 
การผลิตมีค่าลดลงตามล�ำดับ อาจจะเป็นผลมาจากการ
ขาดแคลนวัตถุดิบทางแร่โลหะและเศษโลหะ นอกจากนี ้
ยงัมปัีญหาด้านเทคโนโลยแีละการพัฒนาผลติภณัฑ์ ประกอบ
กับสาขาการผลิตนี้ต้องได้รับการส่งเสริมจากทุกฝ่ายทั้ง 
ภาครัฐและเอกชนในด้านการลงทุนในอุตสาหกรรมผลิต 
โลหะโดยเฉพาะประเภทที่ยังไม่สามารถผลิตได้ในประเทศ 
การพัฒนาระบบการจัดเก็บและหมุนเวียนเศษโลหะให้มี
ประสทิธิภาพ รวมทัง้การสนบัสนนุด้านการเงนิและมาตรการ
ทางค้าเพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันให้กับสาขา 
การผลิตผลิตภัณฑ์โลหะอืน่ๆ (กติติพันธ์ุ บางยีข่นั, 2551 : 
8 - 32)
	 4.5	 การวิเคราะห์โครงสร้างการกระจายผลผลิต
ของอุตสาหกรรมยานยนต์	
	 ในปี พ.ศ. 2548 ไทยมีปริมาณการผลิตยานยนต์
ทัง้หมด 3,434,530 คัน ซึง่เพ่ิมขึน้ร้อยละ 123.39 เมือ่เทยีบ
กบัปี พ.ศ. 2543 ทีม่ปีรมิาณการผลิตยานยนต์ทัง้หมดเพียง 
1,537,444 คัน และมีปริมาณการส่งออกยานยนต์และ 
ชิ้นส่วนมีอัตราเพิ่มขึ้นถึงร้อยละ 250.80 ส่วนปริมาณการ
บริโภคยานยนต์ภายในประเทศเพิ่มขึ้นร้อยละ 169.24 
อุตสาหกรรมยานยนต์ของไทยมีการขยายตัวอย่างรวดเร็ว
และจะเน้นการผลิตเพื่อการส่งออกเป็นส�ำคัญมากกว่า 
การผลิตเพ่ือการบรโิภคในช่วงระยะเวลา 5 ปีต่อมา ด้วยเหตุ
นี้จะส่งผลกระทบให้การกระจายผลผลิตภายในประเทศ 
ของอตุสาหกรรมยานยนต์ไปสู่สาขาต่างๆ นัน้ มอีตัราลดลง
อย่างต่อเนือ่งในช่วง 5 ปีนี ้ซึง่เห็นได้จากข้อมลูในตารางที ่5 
พบว่าในปี พ.ศ. 2543 การกระจายผลผลิตไปสู่สาขาการ
ซ่อมแซมยานพาหนะทุกชนดิมสัีดส่วนร้อยละ 10.57 สาขา
การขนส่งทางบกและสาขาการขนส่งสินค้าทางบก มสัีดส่วน
ร้อยละ 1.35 และ 0.31 ตามล�ำดับ แต่ในปี พ.ศ. 2548 กบั
พบว่าปริมาณการกระจายผลผลิตไปสู่สาขาการซ่อมแซม 
ยานพาหนะทุกชนิดมีสัดส่วนร้อยละ 3.57 ซึ่งลดลงถึง 
ร้อยละ 66.23 และสาขาการขนส่งทางบกและสาขาการขนส่ง
สินค้าทางบก มสัีดส่วนเหลือเพยีงร้อยละ 0.31 และ 0.20 
ตามล�ำดับ ซึ่งลดลงถึงร้อยละ 77.04 และร้อยละ 35.48 
ตามล�ำดับ ต่อมาในปี พ.ศ. 2553 ไทยมีปริมาณการผลิต 
ยานยนต์ผลิตยานยนต์ทั้งหมด 3,669,903 คัน ซึ่งเพิ่มขึ้น 
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เล็กน้อยเพียงร้อยละ 6.85 เท่าน้ันเมื่อเทียบกับการผลิต 
ในช่วงระยะเวลา 5 ปีก่อนนัน้ หรอืในปี พ.ศ. 2548 โดยใน
ด้านการส่งออกยานยนต์และชิ้นส่วนของไทยก็ยังมีอัตราสูง
เพิม่ขึน้ร้อยละ 89.20 แต่ในส่วนปริมาณการบริโภคยานยนต์
ภายในประเทศน้ันลดลงร้อยละ 6.02 การท่ีปริมาณการ
บริโภคยานยนต์ภายในประเทศลดลงก็ส่งผลให้ปริมาณ 
การกระจายผลผลิตภายในประเทศของอุตสาหกรรม 
ยานยนต์ไปสูส่าขาต่างๆ นัน้ มกีารเปลีย่นแปลงเช่นกนั แต่มี
การเปล่ียนแปลงไม่มากเมือ่เทยีบกบัการเปล่ียนแปลงในช่วง
ปี พ.ศ. 2543 ถงึปี พ.ศ. 2548 ซึง่แสดงให้เหน็ได้จากตาราง
ที ่5 โดยพบว่าในปี พ.ศ. 2553 เมือ่เทยีบกบัปี พ.ศ. 2548 
แล้วการกระจายผลผลิตไปสู่สาขาการซ่อมแซมยานพาหนะ
ทกุชนดิมสีดัส่วนร้อยละ 2.87 ลดลงร้อยละ 19.61 แต่สาขา
การขนส่งทางบกกม็สีดัส่วนร้อยละ 0.36 ซึง่เพิม่ขึน้เลก็น้อย
ร้อยละ 16.13 และสาขาการขนส่งสินค้าทางบกมีสัดส่วน 
ร้อยละ 0.20 มปีรมิาณเท่ากนักบัปี พ.ศ. 2548 สรปุได้ว่า 
ในช่วง 5 ปีนีอ้ตุสาหกรรมยานยนต์ของไทยมกีารเปลีย่นแปลง
ไม่มากนกั ไม่ว่าจะเป็นด้านการผลติ การส่งออกหรอืแม้แต่
การบริโภคภายในประเทศ ท�ำให้เกิดผลกระทบต่อการ
เปลี่ยนแปลงการกระจายผลผลิตภายในประเทศของ

อตุสาหกรรมยานยนต์เพียงเลก็น้อยเท่านัน้ (สภาอตุสาหกรรม
แห่งประเทศไทย, 2559)	
	 4.6	 ตัวทวีคูณผลผลติ (Output Multipliers)	
	 จากตารางที ่8 ตารางที ่9 และตารางที ่10 ซึง่แสดง
สาขาการผลิตที่มีค่าตัวทวีคูณผลผลิตสูงสุด 10 อันดับแรก 
สาขาการผลิตอุปกรณ์และเครื่องมือเป็นสาขาการผลิตที่มี
ค่าตัวทวีคณูสงูสดุในปี พ.ศ. 2543 แต่ค่าตัวทวีคณูผลผลติ
ของสาขาการผลิตยานยนต์มค่ีาสูงอยูใ่นล�ำดับที ่9 ของสาขา
การผลิตทัง้หมดในปี พ.ศ. 2543 โดยมค่ีาตัวทวีคูณ เท่ากบั 
3.703846 แสดงได้ว่าสาขาการผลติยานยนต์ขยายตัว 1% 
จะท�ำให้สาขาการการผลิตอืน่ๆ ขยายตัว 3.703846 % แต่
ในปี พ.ศ. 2548 สาขาการผลิตยานยนต์ค่าตัวทวีคูณผลผลิต
มค่ีาสูงและอยูใ่นล�ำดับที ่8 ของสาขาการผลิตทัง้หมด โดยมี
ค่าตัวทวีคูณ เท่ากบั 3.733452 และในปี พ.ศ. 2553 สาขา
การผลิตยานยนต์มีค่าตัวทวีคูณผลผลิตมีค่าสูงและอยู่ใน
ล�ำดับที่ 10 ของสาขาการผลิตทั้งหมด โดยมีค่าตัวทวีคูณ 
เท่ากบั 3.765947 สามารถสรปุได้ว่าการเปลีย่นแปลงของ
ความต้องการขั้นสุดท้ายของสาขาการผลิตยานยนต์มีการ
ปรับตัวสูงขึ้น ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในผลผลิตของทุก
สาขาการผลิตเพ่ิมขึน้

ตารางที ่8  สาขาการผลติทีม่ค่ีาตวัทวคีณูผลผลติสงูสดุ 10 อนัดับแรก ปี 2543	

	 ล�ำดบัที	่ สาขาการผลิต	 ปี 2543

	 1	 การผลติอปุกรณ์และเครือ่งมอื (118)	 5.749177	

	 2	 การผลติอากาศยาน (128)	 4.689533	

	 3	 การผลติเครือ่งมอืเครือ่งใช้ในส�ำนกังานและในครวัเรอืน (116)	 4.4080805

	 4	 การผลติผลติภณัฑ์อืน่ๆ จากน�ำ้มนัปิโตเลยีม (094)	 4.146976	

	 5	 การซ่อมแซม (177)	 4.031097	

	 6	 การผลติเครือ่งใช้และอปุกรณ์ไฟฟ้า (119)	 4.021946	

	 7	 อตุสาหกรรมเหลก็และเหลก็กล้า (105)	 3.743936	

	 8	 การผลติเครือ่งมอืเครือ่งใช้ไฟฟ้าอืน่ๆ (122)	 3.73576

	 9	 การผลติยานยนต์ (125)	 3.703846	

	 10	 การผลติเครือ่งจกัรและเครือ่งมอืไฟฟ้าส�ำหรบังานอตุสาหกรรม (117)	 3.520881	
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	 ในส่วนตัวทวีคูณพบว่าผลกระทบของตัวทวีคูณ
ผลผลิตของสาขาการผลิตยานยนต์โดยในปี พ.ศ. 2553 
มค่ีาเท่ากบั 3.765947 ซึง่ตวัทวคูีณดงักล่าวอยูใ่นล�ำดบัที ่10 
โดยผลที่เกิดข้ึนจะสะท้อนให้เห็นว่าลักษณะของสาขา 

การผลิตยานยนต์จะมีความเชื่อมโยงกับผลผลิตของสาขา 
การผลิตอืน่ๆ หากมกีารขยายตัวของสาขาการผลิตยานยนต์
เพ่ิมขึ้น 1% จะท�ำให้เกิดการเปลี่ยนแปลงของการผลิต 
ในอตุสาหกรรมอืน่ๆ เพ่ิมขึน้ 3.765947%

ตารางที ่9  สาขาการผลติทีม่ค่ีาตวัทวคีณูผลผลติสงูสดุ 10 อนัดับแรก ปี 2548

	 ล�ำดบัที	่ สาขาการผลิต	 ปี 2548

	 1	 การผลติอปุกรณ์และเครือ่งมอื (118)	 6.002291	

	 2	 การผลติเครือ่งมอืเครือ่งใช้ในส�ำนกังานและในครวัเรอืน (116)	 4.267456	

	 3	 อตุสาหกรรมเหลก็และเหลก็กล้า (105)	 4.101176	

	 4	 การผลติเครือ่งจกัรและเครือ่งมอืไฟฟ้าส�ำหรบังานอตุสาหกรรม (117) 	 4.093734	

	 5	 การซ่อมแซม (177)	 4.059905	

	 6	 การผลติเครือ่งใช้และอปุกรณ์ไฟฟ้า (199)	 4.05549

	 7	 การผลติเครือ่งมอืและอปุกรณ์วทิยาศาสตร์ (129)	 4.039909	

	 8	 การผลติยานยนต์ (125)	 3.733452	

	 9	 การผลติผลติรถจกัรยานยนต์และจกัรยาน (126)	 3.648784	

	 10	 การผลติผลติภณัฑ์เหลก็กล้า (106)	 3.636659	

ตารางที ่10  สาขาการผลติทีม่ค่ีาตวัทวคีณูผลผลติสงูสดุ 10 อนัดับแรก ปี 2553

	 ล�ำดบัที	่ สาขาการผลิต	 ปี 2548

	 1	 การผลติอปุกรณ์และเครือ่งมอื (118)	 5.262094	

	 2	 การผลติเครือ่งจกัรและเครือ่งมอืไฟฟ้าส�ำหรบังานอตุสาหกรรม (117)	 4.27116

	 3	 การผลติเครือ่งมอืเครือ่งใช้ในส�ำนกังานและในครวัเรอืน (116)	 4.227749	

	 4	 อตุสาหกรรมเหลก็และเหลก็กล้า (105)	 4.165587	

	 5	 การผลติเครือ่งมอืและอปุกรณ์วทิยาศาสตร์ (129)	 3.985353	

	 6	 การผลติผลติภณัฑ์เหลก็กล้า (106)	 3.893111	

	 7	 การซ่อมแซม (177)	 3.791559	

	 8	 การผลติผลติรถจกัรยานยนต์และจกัรยาน (126)	 3.788302	

	 9	 การผลติเครือ่งจกัรทีใ่ช้ประดษิฐ์เครือ่งไม้และเครือ่งโลหะ (114)	 3.785469	

	 10	 การผลติยานยนต์ (125)	 3.765947
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5. อภิปรายผลและสรุปผลการวิจัย
	 จากการศกึษา ในปี พ.ศ. 2543, พ.ศ. 2548 และ 
พ.ศ. 2553 สาขาการผลิตยานยนต์มีการใช้ปัจจัยการผลิต 
จากสาขาตนเองมากที่สุด โดยใช้ในร้อยละ 38.13, 30.87 
และ 29.83 ตามล�ำดบั รองลงมาคอื สาขาการผลิตเครือ่งยนต์
และเครื่องกังหัน การผลิตผลิตภัณฑ์เหล็กกล้า และอ่ืนๆ 
ตามล�ำดับ โดยมีโครงสร ้างการกระจายผลผลิตไปสู ่
อตุสาหกรรมของตนเองมากทีสุ่ดเช่นกนั โดยมกีารกระจาย
ไปในร้อยละ 23.25, 22.24 และ 21.97 ตามล�ำดบั
	 จากการศึกษาความเชื่อมโยงทางเศรษฐกิจโดยรวม 
พบว่า สาขาการผลติยานยนต์มแีนวโน้มทีจ่ะเป็นอตุสาหกรรม
ท่ีพึง่พาอตุสาหกรรมอืน่ จากการศกึษาความเชือ่มโยงโดยรวม
ไปข้างหลัง พบว่ามีดัชนีความเชื่อมโยงโดยรวมไปข้างหลัง
มากกว่าค่าเฉลีย่หรือมากกว่า 1 แต่จากการศึกษาความเชือ่ม
โยงโดยรวมไปข้างหน้า พบว่า สาขาการผลติยานยนต์มดัีชนี
ความเช่ือมโยงโดยรวมไปข้างหน้าเข้าใกล้ค่าเฉลี่ย แสดงว่า 
อุตสาหกรรมยานยนต์ไม่ค่อยจะมีการกระจายผลผลิตไปสู่
อุตสาหกรรมสาขาอื่นๆ แต่จะเป็นการกระจายผลผลิตไป 
เพือ่ตอบสนองอปุสงค์ขัน้สดุท้ายมากกว่า
	 ในส่วนการศึกษาตัวทวีคูณทางเศรษฐกิจของสาขา
การผลิตยานยนต์ พบว่า สาขาการผลิตยานยนต์มีค่าตัว
ทวีคูณทางเศรษฐกิจเฉลี่ยสูงถึง 3.73 ของสาขาการผลิต
ทั้งหมดแสดงว่า หากสาขาการผลิตยานยนต์มีอุปสงค์ขั้น
สุดท้ายเพิ่มขึ้น 1% จะส่งผลให้มูลค่าการผลิตของภาค
อุตสาหกรรมท้ังหมดในระบบเศรษฐกิจเพิ่มข้ึน 3.73% ซึ่ง
เป็นล�ำดบัที ่10 จากอตุสาหกรรมทัง้หมด 180 อตุสาหกรรม
ตามการแบ่งของสภาพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาต ิ
ซึง่จะเหน็ได้ว่าอุตสาหกรรมยานยนต์มผีลต่อระบบเศรษฐกิจ
อย่างมาก ดังน้ันรัฐบาลควรให้การส่งเสริมและสนับสนุน
อตุสาหกรรมยานยนต์ เพราะนอกจากจะท�ำให้อตุสาหกรรม
ยานยนต์เติบโตแล้ว ก็จะท�ำให้ระบบเศรษฐกิจเติบโตเพิ่ม 
มากขึน้ตามไปด้วย 

6. ข้อเสนอแนะ	
	 ผลการศึกษาพบว่าอุปสงค์ขั้นสุดท้ายของสาขาการ
ผลิตยานยนต์ก่อให้เกิดความต้องการปัจจัยการผลิตจาก 
สาขาการผลติต่างๆ ทีส่�ำคญัได้แก่ สาขาการผลติเครือ่งยนต์
และเครือ่งกังหนั สาขาการผลติผลิตภัณฑ์เหล็กกล้า ดังนัน้ 
รัฐบาลจึงควรให้การสนับสนุนอุตสาหกรรมเหล่านี้ในด้าน
ต่างๆ เช่น การเพ่ิมประสิทธิภาพการผลิต การพัฒนา
เทคโนโลยใีห้ทนัสมยัมากยิง่ขึน้ เป็นต้น นอกจากนีอ้าจจะมี

การให้ความส�ำคญักบัสาขาการซ่อมแซมยานพาหนะทกุชนดิ
อีกด้วย เนื่องจากเป็นสาขาที่สาขาการผลิตยานยนต์มีการ 
กระจายผลผลติไปเป็นปัจจยัการผลติให้แก่สาขานีม้ากทีส่ดุ
ซึ่งดูได้จากค่าสัมประสิทธ์ิความเช่ือมโยง เป็นต้น ดังนั้น
รัฐบาลควรที่จะก�ำหนดนโยบายและยุทธศาสตร์ในการที่จะ
พัฒนาและส่งเสริมสาขาเศรษฐกิจที่มีความเชื่อมโยงกับ 
สาขาการผลติยานยนต์ในอตัราทีสู่งโดยดจูากค่าสมัประสทิธ์ิ
ความเช่ือมโยง ซึ่งหากหน่วยงานของรัฐให้การสนับสนุน 
และส่งเสริมในสาขาเศรษฐกิจอย่างถูกต้อง ก็จะส่งผลให้
เศรษฐกิจนั้นๆ เกิดการขยายตัวและยังสามารถน�ำสาขา
เศรษฐกจิอืน่ๆ ทีเ่ก่ียวข้องให้เกดิการขยายตัวด้วย 
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บทคดัย่อ
	 การวจิยัครัง้นีม้วีตัถุประสงค์เพือ่ 1) เพือ่ศกึษาระดบัภาวะพฤฒพิลงัของผูส้งูอายใุนสภาพปัจจบัุน 2) เพ่ือศกึษาวธิปีฏบัิติ
ทีเ่ป็นเลศิ (Best Practice) ของชมรมผู้สงูอายุไทยในการส่งเสรมิภาวะพฤฒพิลงั และ 3) เพือ่พฒันารปูแบบการสร้างเสรมิภาวะ
พฤฒพิลงัของชมรมผูส้งูอายไุทยซึง่เป็นการวจิยัทีใ่ช้ระเบยีบวธิแีบบผสมผสาน ส�ำหรบัการศกึษาระดบัพฤฒพิลงัในสภาพปัจจบุนั 
กลุม่ตวัอย่างได้แก่ ผู้สงูอายุในชมรมผู้สูงอายไุทย จ�ำนวน 410 คน จากการสุม่ตัวอย่างหลายข้ันตอนโดยตอบแบบสอบถาม 
และการวเิคราะห์ข้อมลูใช้สถติบิรรยาย ร้อยละ ค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน ในการศึกษากรณศึีกษาทีเ่ป็นเลิศ ผู้ให้ข้อมลู
หลกัในการวจัิย ได้แก่ ผูน้�ำชมรม คณะกรรมการชมรม และผูส้งูอายจุ�ำนวน 29 คน โดยการสมัภาษณ์เชิงลกึ และ ใช้การวเิคราะห์
ข้อมลูเชงิเนือ้หา และการศกึษาการพฒันารปูแบบทีผู่วิ้จยัพัฒนาขึน้ กลุ่มตัวอย่างผู้สูงอายใุนการทดลอง จ�ำนวน 30 คน โดยใช้
แบบประเมนิวดัระดบัภาวะพฤฒพิลงัก่อนและหลงัการทดลอง แบบสัมภาษณ์ความคิดเห็น และ แบบประเมนิความเหมาะสม 
และการวเิคราะห์ข้อมลูใช้สถติบิรรยาย ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน การทดสอบค่า T-test แบบเป็นอสิระต่อกนั 
และการวเิคราะห์เนือ้หา ผลการวจิยั พบว่า 1) ผลการศึกษาระดับภาวะพฤฒิพลังในสภาพปัจจบุนัในการศึกษา พ.ศ. 2558 
ผู้สูงอายุในชมรมผู้สูงอายุไทยส่วนใหญ่ มีระดับพฤฒิพลังปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.54 และในด้านสุขภาพอยู่ในระดับ 
มากทีสุ่ด มค่ีาเฉลีย่ เท่ากบั 3.81 2) ผลการศกึษาวธิปีฏบิตัทิีเ่ป็นเลศิ (Best Practice) จากการศกึษาพหุเทศะกรณชีมรมผูส้งูอาย ุ
ต้นแบบ มขีัน้ตอนการจดักจิกรรมการส่งเสริมภาวะพฤฒิพลังประกอบด้วย การตระหนกัและวางแผน การเรยีนรูพ่ึ้งพาตนเอง
และการลงมอืท�ำซ�ำ้โดยกจิกรรมส�ำคญัได้แก่ กจิกรรมออกก�ำลังกายประยกุต์ท่าทางการร�ำท้องถิน่ กจิกรรมฝึกจติใจด้วยสมาธิ 
กจิกรรมกฬีาสามคัค ีกจิกรรมร่วมใจพหวุยั กจิกรรมความรูพ้ชืสมนุไพรยาท้องถิน่ กจิกรรมความรูสิ้ทธศิกัดิศ์รผีูส้งูวยั และเงือ่นไข
ภายนอกทีส่นบัสนนุภาวะพฤฒพิลงัได้แก่ ภาคเีครอืข่าย การจดัการและออกแบบสภาพแวดล้อม บทบาทแกนน�ำ  และแหล่ง
การเรยีนรูท้้องถิน่ 3) ผลการพัฒนารปูแบบการสร้างเสรมิภาวะพฤฒพิลงัของชมรมผูส้งูอายไุทยในส่วนแรก รปูแบบทีพ่ฒันาขึน้
เรยีกว่า PLS Model ประกอบด้วย 1. หลกัการและเหตผุล 2. วตัถปุระสงค์ 3. การด�ำเนนิกจิกรรมและกจิกรรมส�ำคญั 4. เงือ่นไข 
การจดัรปูแบบ 5. การตดิตามและการประเมนิผล ในส่วนทีส่อง โดยผลการทดลองจากการวัดระดบัพฤฒิพลังก่อนและหลงั 
การใช้รปูแบบทีพ่ฒันาขึน้ พบว่า กลุม่ทดลองผูส้งูอายจุ�ำนวน 30 ท่าน มรีะดับพฤฒิพลังหลังการทดลองสูงกว่าก่อนการทดลอง
อย่างมนียัส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 (ค่าเฉลีย่ก่อนทดลองเท่ากบั 3.55 ค่าเฉล่ียหลังทดลองเท่ากบั 3.94) จากการสัมภาษณ์ 
ผู้สูงอายุหลังการทดลองรูปแบบที่พัฒนาขึ้นมีความเหมาะสมและการประเมินรับรองจากผู้ทรงคุณวุฒิ โดยรูปแบบมีความ 
เหมาะสมกับจ�ำนวนสมาชกิชมรมไม่มากเกนิไป กจิกรรมชมรมมคีวามหลากหลายตามบรบิทท้องถิน่ และการร่วมมอืท�ำกจิกรรม
เน้นลกัษณะพหวุยั

ค�ำส�ำคญั	 :	 การพฒันารปูแบบ  ภาวะพฤฒพิลงั  ชมรมผู้สงูอาย ุ ผู้สูงอายุ

การพฒันารปูแบบการสร้างเสรมิภาวะพฤฒพิลงัของชมรมผูส้งูอายไุทย

1	 ผู้นิพนธ์ประสานงาน โทรศัพท์ 08-0369-4665   อีเมล : thanaya.eucy@gmail.com	 ฐาณญา  สมภู่ 1

	 รับเมื่อ 21 ธันวาคม 2560 ตอบรับเมื่อ 19 กุมภาพันธ์ 2561	 คณิต  เขียววิชัย 2

1	 นกัศกึษาหลกัสตูรพฒันศกึษา สาขาวิชาพฒันศกึษา ภาควชิาพืน้ฐานทางการศกึษา คณะศกึษาศาสตร์ มหาวิทยาลยัศลิปากร
2	 รองศาสตราจารย์ ดร. ประจ�ำภาควชิาพืน้ฐานการศกึษา คณะศกึษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยศลิปากร



36 I 

Development Model of Enhancing Active Aging for Elder Club in Thailand

1	 Corresponding Author, Tel. 08 0369 4665, E-mail : thanaya.eucy@gmail.com	 Thanaya  Sompoo 1

	 Received 21 December 2017; Accepted 19 February 2018	 Kanit  Kheovichai 2

Abstract
	 The purposes of this research were to 1) to study levels of Thai active aging 2) to study best practice 
of Thai elderly club 3) to develop a model of enhancing active aging for elder club in Thailand, Mixed 
methodology for the research design. For the levels of thai active aging, the samples consisted of 410 elders 
by questionnaires. The data were analyzed by percentage, mean, standard deviation. For the study of best 
practice of Thai elder club, the key informants consisted of Leader club, committee and elder person from 
29 elder club. The data were analyzed by content analysis. For the development model of enhancing active 
aging for elder club in Thailand, the samples consisted of 30 elders that were collected by questionnaire, 
in - depth interview guidelines and form evaluation. The data were analyzed by percentage, mean, standard 
deviation, t-test and content analysis. The findings of the research were as follow: (1) The levels of Thai 
active aging was at the moderate level and health was at the highness level. (2) The Key elements to 
enhance the active aging of elder club, to composed of 3 components ; 1) Preparating 2) Learning person 
3) Social behavior. The results indicated that, Continuation of activities and variety of activity for elder club, 
The contents and Activities such as exercise activity, meditation activity, knowledge of local herb activity, 
knowledge of laws activity and etc. the conditions to enhance the active aging of elder club as follows ; 1) 
connecting of partnership network 2) setting of environment for elderly 3) the potential of leaders 4) 
connecting of Local Learning Resource. (3) The PLS Model : Preparating Learning Social behavior Model 
composed of 5 components; 1) principle 2) objectives 3) process of enhancing management 4) the conditions 
for using the model and 5) the evaluation. The PLS Model was integrated knowledge and elder needs, The 
results revealed that the elderly students had the posttest scores in overall and in each unit higher than 
the pretest ones at the 0.05 level of statistical significance. and the interview results that the elderly toward 
using the PLS Model was appropriate as well as experts certificate and suggested that The model were to 
the appropriate numbers of elder, variety of activity for elder club and intergrated learning of multi-aging 
way of living.

Keywords	 :	 Development model, Active aging, Elder club, Elder person
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1. บทนำ�
	 ปรากฏการณ์การก้าวสู ่สังคมผู้สูงอายุ (Aging 
Society) จากการที่องค์การสหประชาชาติได้ประเมิน
สถานการณ์การเพิ่มขึ้นอย่างต่อเน่ืองของจ�ำนวนผู้สูงอาย ุ
ท่ัวโลกต้ังแต่ช่วงปี ค.ศ. 2001-2100 ถือว่าเป็นศตวรรษ 
แห่งผู้สูงอายุ ส�ำหรับประเทศไทยการที่ประชากรผู้สูงอายุ 
เพิม่ขึน้เกนิร้อยละ 10 ท�ำให้ประเทศไทยมผีูส้งูอายมุากทีสุ่ด
เป็นอนัดับสองในภูมภิาคเอเชยีตะวนัออกเฉยีงใต้ (องค์การ
แรงงานระหว่างประเทศ, 2555) ซึ่งน�ำไปสู่ปัญหาทาง
ประชากรมากมาย การเปล่ียนแปลงโครงสร้างประชากรไทย
ส่งผลให้ประเทศจะเป็นสังคมผู ้สูงอายุสมบูรณ์ในช่วง 
พ.ศ. 2570 โดยประชากรถงึ 1 ใน 4 ของประเทศเป็นกลุ่ม 
ผู้สูงวัย ดังนั้นการเตรียมการและการพัฒนาเพ่ือรองรับกับ
การเปลี่ยนแปลงดังกล่าวจ�ำเป็นต้องอาศัยกลไกทั้งภาครัฐ 
นโยบาย แผนการท�ำงานต่างๆ รวมทัง้ส่วนภาคองค์กรสังคม 
ล้วนต้องร่วมมือกันในการแก้ไขปัญหาการเพิ่มข้ึนของภาวะ
ประชากรผู้สูงอายุ ซึ่งแนวทางหนึ่งในการพัฒนาศักยภาพ 
ผู้สูงอายุไทยได้อย่างยั่งยืนและเป็นการส่งเสริมที่มุ่งปรับ
เปลี่ยนมุมมองท่ีสังคมได้ก�ำหนด จากการมองผู้สูงอายุเป็น
ภาระมากว่าการเป็นพลงัในการพัฒนาประเทศ ซึง่แนวทาง
การส่งเสริมภาวะพฤฒิพลังขององค์การอนามัยโลกได้วาง
กรอบการพัฒนาผู้สูงอายุเป็นเป้าหมายให้ทุกคนก้าวไปถึง 
นัน่คอืการเป็นผูส้งูอายทุีม่พีลัง มศัีกยภาพในการพ่ึงพาตนเอง
ได้ตระหนักในคุณค่าและศักดิ์ศรีแห่งตน พร้อมทั้งสามารถ
ดูแลชุมชนได้อย่างด ี ดงันัน้การเป็นผูส้งูอายทุีพ่ฤฒพิลังต้อง
สร้างเสรมิต้ังแต่ในระดบัภายในของผู้สงูอายโุดยให้ผูส้งูอายุ
ตระหนกัในคณุค่าของตน ความภูมใิจในสิง่ทีต่นได้ท�ำส่ิงต่างๆ 
ทัง้เพือ่ตนเองและท�ำเพ่ือผูอ่ื้น ซึง่ในการส่งเสริมการรวมกลุม่
ผู้สูงอายุที่ถือว่ามีความใกล้ชิดและส�ำคัญในการร่วมสร้าง
ความมัน่ใจ รวมทัง้เป็นแกนหลกัในการพัฒนาภาวะพฤฒิพลงั
ของผู้สูงอายุไทยที่ส�ำคัญดังกล่าวคือ ชมรมผู้สูงอายุ ซึ่งใน 
ท้องถิน่นัน้มกีารรวมกลุม่ทีก่ระจายอยูท่ัว่ประเทศ ดงันัน้จงึ
เป็นสิ่งที่ท้าทายและส�ำคัญอย่างยิ่งที่จะร่วมกันพัฒนาการ
ปรบัมมุมองการเป็นผูสู้งอายทุีเ่ป็นภาระทางสังคม ให้เป็นผูท้ี่
เป็นพลงัในการพฒันาประเทศไทยต่อไป ส�ำหรับการวจิยัครัง้
นี้ผู ้วิจัยได้ใช้กระบวนการวิจัยแบบผสมผสานและมุ่งการ
พฒันาชมรมผูส้งูอายใุห้มกีารบรูณาการการด�ำเนนิการท�ำงาน 
กิจกรรมส�ำคัญ รวมทั้งรูปแบบท่ีเหมาะสมในการส่งเสริม
ภาวะพฤฒิพลังผู้สูงอายุชมรมผู้สูงอายุไทย ซึ่งตั้งอยู่บนพื้น
ฐานการให้ความส�ำคัญกับการส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวิต
ของผูส้งูอาย ุตอบสนองปัญหาและความต้องการของผู้สงูอายุ

ทีแ่ตกต่างกนัไปตามบรบิททางวัฒนธรรมและการเน้นความ
ร่วมมอืในลักษณะพหุวัยอกีด้วย

2. วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	 การวิจยัครัง้นีม้วัีตถปุระสงค์ดงัต่อไปนี้
	 2.1	 เพื่อศึกษาระดับภาวะพฤฒิพลังของผู้สูงอายุ
ชมรมผู้สูงอายไุทยในสภาพปัจจบุนั
	 2.2	 เพือ่ศึกษาวิธีปฏิบติัทีเ่ป็นเลิศ (Best Practice) 
ของชมรมผู้สูงอายไุทยในการส่งเสรมิภาวะพฤฒิพลัง
	 2.3	 เพื่อการพัฒนารูปแบบการสร้างเสริมภาวะ
พฤฒิพลังของชมรมผู้สูงอายไุทย

3. แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง
	 3.1	 แนวคดิและทฤษฎสีรปุสาระส�ำคญัดังต่อไปนี้
	 3.1.1	 แนวคิดเกีย่วกบัการพัฒนารปูแบบ
	 ในการด�ำเนินงานวิจัยให้บรรลุวัตถุประสงค์และ 
เป้าหมายทีก่�ำหนดไว้ ในการศกึษาครัง้นีไ้ด้ก�ำหนดการพฒันา
รูปแบบ ซึ่งเป็นโครงสร้างโปรแกรม หรือแบบจ�ำลอง 
โดยอธิบายความสัมพันธ์ขององค์ประกอบต่างๆ ที่มีความ
สัมพันธ์กนั รปูแบบสามารถแบ่งออกเป็น 5 ประเภท ได้แก่ 
1. รูปแบบเชิงเทียบเคียง เป็นรูปแบบที่มีความสัมพันธ์กับ
ระบบจ�ำลอง มักเป็นรูปแบบที่ใช้ในวิทยาศาสตร์กายภาพ 
เป็นลักษณะรปูแบบท่ีน�ำไปใช้อปุมากบัส่ิงอืน่ได้ 2. รปูแบบ
เชิงภาษา เป็นรูปแบบที่จะใช้วิธีการอุปมาในการพิจารณา 
ด้วยภาษามากกว่าที่จะใช้วิธีอุปมาในการพิจารณาด้วย
โครงสร้างทางกายภาพ 3. รูปแบบเชิงคณิตศาสตร์ เป็น
ลักษณะรูปแบบที่ก�ำหนดความสัมพันธ์ขององค์ประกอบ 
ในรปูสมการ 4. รปูแบบเชิงแผนผัง เป็นรปูแบบทีม่ลัีกษณะ
เป็นแผนภมู ิแผนผงัหรอืแผนภาพ และ 5. รปูแบบเชงิเหตผุล 
คือรูปแบบที่มีโครงสร้างเป็นสมการเชิงเส้น ประกอบด้วย 
ตัวแปรสัมพันธ์กนัเป็นเหตุเป็นผล (Keeves, 1988 : 560)
	 โดยสรปุในการวิจยัครัง้นีผู้วิ้จยัได้น�ำแนวคดิของคฟีท์ 
Keeves เป็นหลักในการสร้างรูปแบบที่ดีที่มีลักษณะเป็น
แผนภมิู และผสมผสานด้วยรปูแบบทีอ่ธบิายความหมายหรอื
ให้ความหมาย เพื่อความชัดเจนและความสมบูรณ์ของรูป
แบบอกีด้วย
	 3.1.2	 แนวคดิเกีย่วกบัผูส้งูอายุทีม่ศีกัยภาพ (Active 
Aging) เป็นแนวคิดท่ีมุ ่งส่งเสริมผู้สูงอายุให้มีศักยภาพ 
(Active Aging) ตามกรอบแนวทางที่องค์กรอนามัยโลกได้
ก�ำหนดขึน้ เพ่ือหาแนวทางในการแก้ปัญหาประชากรผู้สูงอายุ
ทีเ่พ่ิมขึน้ โดยเป็นแนวคดิท่ีน�ำเสนอการปรบัเปลีย่นแนวคดิ
จากความต้องการพ้ืนฐาน (Need-Based) ทีม่ผู้ีสูงอายเุป็น 
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กลุ่มเป้าหมายแบบถูกกระท�ำ  (Passive Targets) มาเป็น
แนวคิดท่ีมุ่งสิทธิพ้ืนฐาน (Rights-Based) ที่ผู้สูงอายุพึงม ี
หลกัของแนวคดิ Active Aging มอีงค์ประกอบส�ำคญั 3 ด้าน 
ได้แก่ ด้านสุขภาพ ด้านการมีส่วนร่วมทางสังคม และด้าน 
หลกัประกนัความมัน่คงปลอดภยัและการออม (WHO, 2002)
	 3.1.3	 แนวคิดการเสริมพลังอ�ำนาจ (Empower-
ment) แนวคิดการเสริมพลังอ�ำนาจเป็นแนวคิดที่มีการ 
น�ำไปใช้และนยิามในหลากหลายสาขา โดยเร่ิมต้นแนวคิดนี้
มาจากแนวคิดทางสังคมวิทยาที่เป็นแนวทางการพัฒนา 
ขจดัความเหลือ่มล�ำ้ทางสงัคม เป็นการพฒันาศกัยภาพของ
บุคคลให้สามารถท�ำงานอย่างมีประสิทธิภาพ การส่งเสริม
ศกัยภาพบคุคลการรวมกลุม่ให้เกดิการมส่ีวนร่วม เป็นพลงัใน
การท�ำกิจกรรมให้บรรลุผลส�ำเร็จ โดยช่วยให้บุคคลเปลี่ยน
โลกทัศน์เกี่ยวกับการมองตนเองและสังคมอย่างสร้างสรรค ์
นั่นคือ การที่รู ้สึกว่าตนเองมีคุณค่า มีความสามารถปรับ
เปลีย่นการด�ำเนนิกจิกรรมตามสภาพแวดล้อม รวมทัง้ความ
สามารถในการใช้ทรัพยากรทีจ่�ำเป็นในชีวติเพ่ือให้เกดิความ
รู ้สึกเช่ือมั่นในตนเองและรู้สึกว่าตนเองมีอ�ำนาจควบคุม 
ความเป็นอยู่หรือวิถีชีวิตของตนเองได้ (Gibson, 1991) 
ส�ำหรับนิยามความหมายนักวิชาการทางตะวันตกได้ให้ 
นิยาม กล่าวคือ การเสริมพลังอ�ำนาจ (Empowerment) 
เป็นกระบวนการที่ท�ำให้บุคคลปรับเปลี่ยนความรู้สึกจาก
บุคคลที่ไม่มีคุณค่าไปสู่การยอมรับว่าตนเองเป็นผู้มีความ
สามารถอย่างแท้จรงิ (Keiffer, 1984) และในส่วนนกัวชิาการ
ในประเทศไทย เป็นกระบวนการหรอืวธิกีารต่างๆ ตลอดจน
การจดัการสิง่แวดล้อมในองค์การเพือ่สนบัสนนุหรอืส่งเสรมิ
ให้บคุคลมเีป้าหมายในชวีติ ตระหนกัในคณุค่าตนเอง มคีวาม
รบัผดิชอบ รบัรูใ้นพลงัอ�ำนาจของตนในการจัดการแก้ปัญหา
สถานการณ์ต่างๆ ได้ และมกีารเรยีนรู ้การพัฒนาตนเองท�ำให้
บุคคลสามารถเติบโตตามสัดส่วนของตนได้อย่างเต็มที่ด้วย 
(คณติ เขยีววชัิย, 2551 : 8) โดยความหมายและหลกัการ 
สรุปได้ว่า การเสริมสร้างพลังอ�ำนาจเป็นกระบวนการเพิ่ม
ศกัยภาพของบคุคลให้สามารถพ่ึงพาตนเองได้ การเหน็คณุค่า
แห่งตน ภาคภูมิใจในตนเองและส่งเสริมให้บุคคลเกิดความ
สามารถในการท�ำกิจกรรมต่างๆ ในชีวิตและแก้ปัญหาได ้
อย่างดีในงานวจิยัคร้ังน้ี โดยการสเริมพลังอ�ำนาจแก่ผูสู้งอายุ
เป็นกระบวนการเสริมคุณค่าที่ผู ้สูงอายุมีอยู ่จากการมี
ประสบการณ์ การเรียนรู้ การปรับตัวตลอดเวลาจากที่ 
ผ่านมาในอดตี การเสรมิคณุค่าให้ผูส้งูอายมุเีป้าหมายเพือ่ให้
ผู้สูงอายุภาคภูมิใจในตนเอง เห็นคุณค่าตนเองมากยิ่งขึ้น 
สามารถพึ่งพาตนเอง มีชีวิตอิสระและพร้อมที่จะถ่ายทอด

ประสบการณ์ การด�ำเนนิกจิกรรมทีเ่ป็นประโยชน์ต่อตนเอง
และชมุชน การเสรมิพลงัอ�ำนาจเป็นส่วนส�ำคัญในการพฒันา
ศกัยภาพผู้สูงอาย ุ และสร้างความเช่ือมัน่ มมุมองต่อตนเอง
อย่างสร้างสรรค์ ปรบัเปลีย่นมมุมองทีส่งัคมก�ำหนดไว้เพยีง
เป็นภาระหรอืผู้ทีอ่่อนด้อยเท่านัน้
	 3.2	 งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง
	 Swati Varshney (2007) ผู้น�ำเสนอบทความเรือ่ง 
Predictions of Successful Aging : Associations 
Between Social Network Patterns, Lifesatisfaction, 
Depression, Subjective, Health and Leisure Time 
Activity aor Older Adults in India. พบว่า ปัจจยัทีเ่ป็น
ตัวก�ำหนดกรอบความคดิทีส่นบัสนนุต่อการเป็นผู้สูงอายทุีม่ี
ศักยภาพและประสบความส�ำเร็จ ได้แก่ สุขภาพกายและ
สุขภาพจิตใจ ความม่ันคงในชีวิต การยอมรบัในสังคม และ
การมีพื้นท่ีการรวมกลุ่มท�ำกิจกรรมที่ก่อให้เกิดคุณค่าแก ่
ผู้สูงอาย ุและระวี สัจจโสภณ (2555) ได้ศึกษาเรือ่ง อนาคต
ภาพรปูแบบแห่งการเรียนรู้ตามแนวคดิการเรยีนรูต้ลอดชวีติ
เพื่อพัฒนาภาวะพฤฒิพลังของผู้สูงอายุไทย เป็นการศึกษา
วิจัยเชิงคุณภาพได้ประยุกต์ใช้แนวคิดอนาคตศึกษาด้วย
เทคนคิการวิจยัอนาคต พบว่า อนาคตรปูแบบเมอืงแห่งการ
เรยีนรูต้ามแนวคิดการเรยีนรูต้ลอดชีวิตเพ่ือการพัฒนาภาวะ
พฤฒพิลงัของผูส้งูอายไุทยในอกี 10 ปีข้างหน้า ประกอบด้วย 
1. หลกัการเรยีนรูต้ลอดชีวติและการใช้ชมุชนเป็นฐานในการ
ส่งเสริมผู้สูงอายุภายในตนเอง ด้านสุขภาพ ด้านการมสี่วน
ร่วมทางสังคม และด้านหลักประกันความมั่นคงในชีวิต 
ผ่านกจิกรรมการศึกษาและเรยีนรูใ้นลักษณะพหุวยั 2. องค์
ประกอบเมืองแห่งการเรียนรู้ แบ่งออกเป็น องค์ประกอบ
ภายใน ได้แก่ ผู้เรียน องค์ความรู้ กิจกรรม บรรยากาศ 
เครือข่าย เป็นต้น องค์ประกอบภายนอก ได้แก่ นโยบาย
ยุทธศาสตร ์  และเครือข ่ ายการ เรี ยนรู ้ ตลอดชี วิ ต 
3. กระบวนการจดักจิกรรมทีผ่สมผสานเนือ้หา กจิกรรม และ
การวัดประเมินให้เข้ากับวิถีชีวิต 4. วิธีการด�ำเนินการเมือง
แห่งการเรยีนรูใ้ช้ชมุชนเป็นฐาน 5. ยทุธศาสตร์การขบัเคลือ่น
เมืองแห่งการเรียนรู้ ประกอบด้วย การก�ำหนดนโยบาย 
การพัฒนาหลักสูตร การบรหิารจดัการและพัฒนาโครงสร้าง
พื้นฐาน การสร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ การจัดการ 
เครอืข่ายและการจัดสรรทรัพยากรเพ่ือการพัฒนา และในงาน
วิจยัสุภจกัษ์ แสงประจกัษ์สกลุ (2558) ในเรือ่งปัจจยัก�ำหนด
ระดบัวฒุวิยัของผูส้งูอายไุทย เป็นการศึกษาระดับวฒิุวยัของ
ผู้สูงอายไุทยใน ปี พ.ศ. 2554 ตามกรอบแนวคิดเชิงนโยบาย
ขององค์การอนามยัโลกใน 3 ด้าน ซึง่ประกอบด้วย ด้านการ
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มีสุขภาพที่ดี ด้านการมีส่วนร่วมทางสังคมและด้านการม ี
หลักประกันที่มั่นคง ผลการวิจัยพบว่า ระดับวุฒิวัยของ 
ผูส้งูอายไุทยส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัปานกลาง และเมือ่ควบคุม
ปัจจัยอื่นๆ โดยการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุด้วยการ
จ�ำลองโพรบติตามล�ำดบัพบว่า ปัจจยัก�ำหนดระดบัวฒุวัิยของ
ผูส้งูอายอุย่างมนียัส�ำคญัทางสถติ ิได้แก่ อาย ุเขตทีอ่ยู่อาศัย 
ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส รายได้ต่อปี การท�ำงาน 
การตรวจสขุภาพ การดแูลและการออกก�ำลงักาย

4. วิธีการดำ�เนินการวิจัย
	 การวจิยัเรือ่งการพฒันารปูแบบการสร้างเสรมิภาวะ
พฤฒิพลังของชมรมผู้สูงอายุไทยในครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิง 
ผสมผสาน (Mixed Methodology) ผู้วจิยัได้ด�ำเนินการวจิยั 
ดงัต่อไปนี้
	 4.1 การศึกษาระดับภาวะพฤฒิพลังของผู้สูงอายุ 
ในสภาพปัจจบุนั มขีัน้ตอนดงันี้
	 4.1.1	 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ประชากรครั้งนี้
ประกอบด้วย ผู ้สูงอายุที่เป็นสมาชิกของชมรมผู้สูงอายุ 
ในประเทศไทย และกลุม่ตวัอย่าง ใช้วธิกีารสุม่ตวัอย่างหลาย
ขัน้ตอนโดยการก�ำหนดขนาดกลุม่ตวัอย่าง จ�ำนวน 410 คน
	 4.1.2	 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวิจยั ได้แก่ แบบสอบถาม
วดัระดบัภาวะพฤฒพิลงั ทีผู่ว้จัิยได้สร้างขึน้โดยให้ผูเ้ช่ียวชาญ
ด้านการพฒันาผู้สงูอาย ุ เพือ่ตรวจสอบความสอดคล้องและ
ความเหมาะสมของเคร่ืองมอืจ�ำนวน 5 ท่าน 
	 4.1.3	 การรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้ท�ำหนังสือขอ
ความร่วมมือในการเก็บข้อมูล เพ่ือน�ำไปมอบให้กับบุคคล 
และหน่วยงานชมรมผู้สูงอายุทั่วประเทศ จากการส่ง
แบบสอบถามทางไปรษณีย์ และการแจกแบบสอบถามกับ
ชมรมทีต่ดิต่อด้วยตนเอง
	 4.1.4	 การวิเคราะห์และการน�ำเสนอข้อมูล โดย
ข้อมูลเชิงปริมาณจะใช้เทคนิคทางสถิติประกอบด้วย การ
แจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ส่วนข้อมูลเชงิคณุภาพจะใช้วธิวีเิคราะห์เชงิเนือ้หา 
(Content Analysis) 
	 4.2	 การศึกษาวธิปีฏบิตัทิีเ่ป็นเลศิ (Best Practice) 
ของชมรมผูส้งูอายใุนการส่งเสรมิภาวะพฤฒพิลังของผูส้งูอายุ
ไทย การวจัิยคร้ังน้ีเป็นการพหุเทศะกรณศึีกษา (Multisite 
Multi-Case) ดงัน้ันในการวจิยัผูว้จิยัจึงต้องท�ำการคัดเลอืก
พืน้ทีเ่พือ่เป็นสนามในการวจิยัจากการสุม่เฉพาะเจาะจง โดย
ผูว้จิยัได้ก�ำหนดพ้ืนทีว่จัิย ดงัต่อไปน้ี ชมรมผูสู้งอายจุงัหวัด
ปทุมธานี ชมรมผู้สูงอายุเทศบาลพิมาย ชมรมผู้สูงอายุ

เทศบาลนครศรีธรรมราช และชมรมผู้สูงอายุท่าศาลา 
จ.นครศรธีรรมราช มขีัน้ตอนดังนี้
	 4.2.1	 ผู้ให้ข้อมลูส�ำคญั (Key Informants) ประกอบ
ด้วย ผูน้�ำองค์กร เจ้าทีป่ฏบัิตกิาร คณะกรรมการและผูส้งูอาย ุ
	 4.2.2	 เครือ่งมือทีใ่ช้ในการวิจยั ได้แก่ แบบสมัภาษณ์
เชิงลึก (In-depth Interview)
	 4.2.3	 การรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้ท�ำหนังสือขอ
ความร่วมมือในการเก็บข้อมูล เพื่อน�ำไปมอบให้กับบุคคล 
และหน่วยงานทีจ่ะเกบ็ข้อมลู และลงพืน้ทีเ่กบ็ข้อมลูเป็นเวลา 
12 เดือน
	 4.2.4	 การวิเคราะห์และการน�ำเสนอข้อมลู น�ำข้อมลู
เชิงคณุภาพ มาวิเคราะห์เชิงเนือ้หา (Content Analysis) และ
วเิคราะห์เชงิเปรยีบเทยีบ (Pattern Matching) กบัแนวความ
คดิการส่งเสรมิภาวะพฤฒิพลังของผูสู้งอาย ุพร้อมทัง้ใช้วิธีการ
ตรวจสอบแบบสามเส้า (Triangulation) เพ่ือให้ได้ข้อมลูทีม่ี
ความถกูต้องและเช่ือถอืได้
	 4.3	 การพัฒนารปูแบบการส่งเสรมิภาวะพฤฒิพลัง
ของชมรมผู้สูงอายไุทย แบ่งขัน้ตอนดังนี้
	 ขัน้ตอนการสร้างรปูแบบ
	 4.3.1	 ผู้ให้ข้อมูลส�ำคัญได้แก่ ผู้เช่ียวชาญจากการ
เลือกเฉพาะเจาะจง ผู้เช่ียวชาญตามเกณฑ์จ�ำนวน 3 ท่าน 
	 4.3.2	 เครือ่งมือทีใ่ช้ในการวิจยั ได้แก่ แบบสมัภาษณ์
ความเหมาะสมของรปูแบบ 
	 4.3.3	 การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้ท�ำหนังสือ 
ขอความร่วมมือในการเก็บข้อมูล เพ่ือน�ำไปมอบให้กับ 
ผู้เช่ียวชาญ
	 4.3.4	 การวิเคราะห์ข้อมลู ใช้การวิเคราะห์เชิงเนือ้หา 
(Content Analysis) 
	 ขัน้ตอนการทดลองใช้และปรบัปรงุรปูแบบ
	 1.	กลุม่ทดลองในครัง้นี ้ประกอบด้วย ผูส้งูอายุชมรม
ผู้สูงอายุต�ำบลท่าขึ้น จากการเลือกเฉพาะเจาะจง จ�ำนวน 
30 ท่าน 
	 2.	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถาม 
วัดระดับพฤฒิพลังทดสอบก่อน-หลัง และแบบสัมภาษณ์
ความคิดเห็นเกีย่วกบัรปูแบบ 
	 3.	การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู ้วิจัยได้ท�ำหนังสือ 
ขออนุญาตการเกบ็ข้อมลูกบัชมรมผู้สูงอายทุีจ่ะน�ำรปูแบบที่
พัฒนาขึ้นไปทดลองใช้ดังกล่าว ด�ำเนินการทดลองใช้ระยะ
เวลา 128 ช่ัวโมง รวมเวลาทั้งสิ้น 8 สัปดาห์ และหลัง 
การทดลองรปูแบบทีพั่ฒนาขึน้ ผู้วิจยัได้สัมภาษณ์ถามความ
คิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบกับผู้สูงอายุกลุ่มทดลอง และน�ำ 
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ข้อเสนอแนะมาแก้ไขปรบัปรงุรปูแบบให้สมบรูณ์และชดัเจน
มคีวามเหมาะสมกบัการน�ำไปใช้จริง
	 4.	การวิเคราะห์ข้อมูลและการน�ำเสนอข้อมูล 
ส�ำหรบัข้อมลูเชงิปริมาณ ด้วยสถติเิชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉล่ีย 
และค่าเฉลี่ยเบี่ยงเบนมาตรฐาน และข้อมูลเชิงคุณภาพ 
ด�ำเนนิการวเิคราะห์เชงิเนือ้หา (Content Analysis) 

5. ผลการศึกษา
	 5.1	 ผลการวิเคราะห์ระดับพฤฒิพลังของผู้สูงอายุ
ชมรมผู้สูงอายุไทยในสภาพปัจจุบนั พบว่า จากการสุม่กลุ่ม
ตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน (Multi-Stage Sample) กลุ่ม
ตวัอย่างทัง้สิน้ 410 คน ในปี พ.ศ. 2558 ในภาพรวมของ
ข้อมูลส่วนบคุคล แจกแจงค่าร้อยละได้ว่า ผูส้งูอายใุนชมรม 
ผู ้สูงอายุที่เป็นกลุ ่มตัวอย่างมีเพศหญิงมากกว่าเพศชาย 
มจี�ำนวนใกล้เคยีงกนัในอายรุะหว่าง 66-70 ปี ร้อยละ 25.6 
อายรุะหว่าง 71-75 ปี ร้อยละ 17.6 ในส่วนสถานภาพสมรส
ยงัสมรส (คู)่ ร้อยละ 71.0 มรีะดบัการจบการศกึษาประถม
ศกึษา ร้อยละ 52.2 รองลงมาระดบัมธัยมศกึษา ร้อยละ 27.6 
และมกีารประกอบอาชพีอืน่ๆ คอืเกษตรกรรม ร้อยละ 55.9 
รองลงมาประกอบอาชพีรบัจ้างทัว่ไป ร้อยละ 24.4 และใน
ส่วนการวิเคราะห์จ�ำแนกภาวะพฤฒิพลังในสามด้านตาม
กรอบแนวทางองค์กรอนามัยโลก พบว่า ผู้สูงอายุไทยส่วน
ใหญ่มีระดับภาวะพฤฒิพลังอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.54 ในส่วนรายละเอียดแต่ละด้าน ผูส้งูอายสุ่วนใหญ่
มีภาวะพฤฒิพลังด้านสุขภาพในระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.81) ในส่วนระดบัภาวะพฤฒพิลงัด้านการมส่ีวนร่วม
ทางสังคม และด้านความมั่นคงในชีวิตและการออมนั้นมี 
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.39 กบั 3.42 ตามล�ำดบั
	 5.2	 ผลการวิเคราะห์แนวทางวิธีปฏิบัติท่ีเป็นเลิศ 
(Best Practice) พบว่า โดยภาพรวมประเด็นส�ำคัญ ดังนี้ 
ขัน้ตอนทีส่�ำคญัในการจดักจิกรรมการส่งเสรมิภาวะพฤฒพิลัง
ของชมรมผู้สูงอายุไทยต้นแบบ ประกอบด้วย ขั้นตอนแรก 
การตระหนกัและวางแผนการ (Preparating) เป็นการทีผู่สู้ง
อายรุ่วมกนัคดิ การตระหนักในความส�ำคัญของกจิกรรมร่วม
กนั ขัน้ตอนทีส่อง การเรยีนรูพ่ึ้งพาตนเอง (Leaning Person) 
เป็นข้ันตอนต่อมาให้ผู้สงูอายไุด้เปิดใจเรยีนรูใ้นส่ิงต่างๆ อยู่
ตลอดเวลาและพึง่พาตนเองได้ เป็นการเปิดโอกาสให้ทกุคน
ได้เรียนรู้ลองผิดลองถูกในกิจกรรม และขั้นตอนสุดท้าย 
การลงมอืท�ำซ�ำ้ในกจิกรรมชมรม (Social Behavior) เป็น 
ขั้นตอนในท้ายสุดที่ให้ผู้สูงอายุลงมือท�ำกิจกรรมซ�้ำๆ และ 
ต่อเนือ่ง ไม่ล้มเลกิ เป็นขัน้ทีป่รับปรุงพฤตกิรรมให้ผู้สงูอาย ุ
ได้พัฒนาตนเองจากขั้นตอนการส่งเสริมทั้งสามขั้นตอน 

และน�ำไปปฏิบัติต่อที่บ้านอีกด้วย โดยมีกิจกรรมที่โดดเด่น 
ได้แก่ กิจกรรมออกก�ำลังกายประยุกต์การร�ำของท้องถิ่น 
กิจกรรมฝึกจิตใจด้วยสมาธิ กิจกรรมกีฬาสามัคคี กิจกรรม
ร่วมใจพหวุยั กจิกรรมความรูพื้ชสมนุไพรยาท้องถิน่ กจิกรรม
ความรูสิ้ทธิศักด์ิศรผู้ีสูงวัย กจิกรรมการออมและเสรมิรายได้ 
เป็นต้น โดยปัจจยัหรอืเง่ือนไขภายนอกทีส่่งเสรมิการด�ำเนนิ
กิจกรรมให้ประสบความส�ำเร็จ ได้แก่ 1. ภาคีเครือข่าย 
ถือเป็นส่วนที่ส�ำคัญในการสนับสนุนและสร้างความร่วมมือ 
ให้ชุมชนได้มาร่วมกิจกรรมกับชมรม รวมทั้งสนับสนุน
ทรพัยากรทัง้ งบประมาณเพ่ิมเติม วัสดุอปุกรณ์ องค์ความรู้
และเจ้าหน้าที่บุคลากรวิชาชีพต่างๆ 2. การจัดการและ
ออกแบบสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมกับผู้สูงอายุ ในส่วน
การน�ำแนวทางและการจดัการมาปรบัปรงุทัง้ในส่วนภายใน
ชมรมผู้สูงอายุและสถานที่ภายนอกชมรมที่อ�ำนวยความ
สะดวกและความปลอดภยัให้กบัผูส้งูอาย ุอย่างเช่น การมทีาง
ลาด ราวจบัทางเดินและภายในห้องน�ำ้ ห้องอเนกประสงค์ที่
มอีปุกรณ์ทีเ่หมาะสมกบัผู้สูงอาย ุป้ายสัญลักษณ์บอกการใช้
งานห้อง หรอืสถานที ่ เป็นต้น 3. แกนน�ำ บทบาทของแกน
น�ำถอืว่าเป็นผูน้�ำและกระตุน้ให้ผูส้งูอายลุงมอืกระท�ำสิง่ต่างๆ 
โดยแกนน�ำเป็นผู้ทีม่ลัีกษณะเสียสละ กระตือรอืร้น มคีวาม
รบัผดิชอบและพร้อมกับเปิดรบัการเรียนรู้ในสิง่ใหม่อยูต่ลอด 
และ 4. แหล่งการเรยีนรูท้้องถิน่ ในส่วนนีถ้อืเป็นแหล่งการ
เรยีนรูท้ีม่คีวามส�ำคัญต่อผู้สูงอาย ุทกุชมรมล้วนมแีหล่งเรยีน
รู้ชุมชนที่มีความใกล้ชิดและเป็นสถานที่ถ่ายทอดความรู้ 
การเรียนรู้ทางภูมิปัญญาที่แตกต่างกันออกไปตามบริบท 
ท้องถิ่น ซึ่งผู้สูงอายุได้มีการแลกเปล่ียนความรู้ระหว่างกัน 
และเป็นแหล่งถ่ายทอดร่วมกันระหว่างพหุวัยถือเป็นส่วนที ่
ส่งเสรมิศักยภาพผู้สูงอายอุย่างดี
	 5.3	 ผลการพฒันารูปแบบการสร้างเสรมิภาวะพฤฒิ
พลงัของชมรมผูส้งูอายไุทย พบว่า จากผลการวิเคราะห์ระดบั
ภาวะพฤฒิพลังของผู้สูงอายุไทยและจากผลวิธีปฏิบัติที่เป็น
เลิศนัน้ ผู้วิจยัได้ออกแบบรปูแบบทีพั่ฒนาขึน้จากการศกึษา
ระดับภาวะพฤฒิพลังของผู้สูงอายุไทยในส่วนใหญ่ที่อยู่ใน
ระดบัปานกลางและในด้านสุขภาพเป็นด้านทีผู่ส้งูอายมุรีะดับ
พฤฒพิลงัมากทีส่ดุ แต่เป็นด้านทีผู่ส้งูอายใุห้ความส�ำคญัมาก
ที่สุด จากการสัมภาษณ์เชิงลึกในการลงพื้นที่ชมรมต้นแบบ 
โดยกจิกรรมทีส่่งเสรมิมุง่พฒันาศกัยภาพด้านการมสีขุภาพที่
ดทีัง้ร่างกายและจติใจค่อนข้างมาก รวมทัง้ประยกุต์กจิกรรม
การส่งเสรมิด้านสขุภาพตามบรบิทในท้องถิน่นัน้ๆ เป็นส�ำคญั 
โดยผลพัฒนารปูแบบการสร้างเสรมิภาวะพฤฒิพลังของชมรม
ผู้สูงอายไุทย แบ่งเป็น 3 ส่วน คือ ในส่วนแรกผลการพัฒนา
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รูปแบบ ผู้วิจัยได้พัฒนารูปแบบเรียกว่า PLS Model (ซึ่ง 
มาจาก Preparating-Leaning Person-Social Behavior 
Model) โดยรปูแบบทีผู้่วจิยัพัฒนาขึน้น้ี ประกอบด้วยองค์
ประกอบส�ำคญัดงันี ้1. หลกัการและเหตผุล 2. วตัถปุระสงค์ 
3. การด�ำเนนิกจิกรรมและกจิกรรมส�ำคัญ โดยผูว้จิยัออกแบบ
กจิกรรมเป็นเวลา 128 ชม. (8 สปัดาห์) มกีจิกรรมส�ำคัญ 20 
กจิกรรม ซึง่แบ่งกลุม่การจดักจิกรรมส่งเสรมิในสามด้าน คือ
ด้านกจิกรรมเพือ่สุขภาพท่ีด ีด้านกจิกรรมเพ่ือการมส่ีวนร่วม
ทางสังคม และด้านกิจกรรมเพื่อความมั่นคงในชีวิตและ 
การออมแก่ผู ้สูงอายุ ได้แก่ กิจกรรมการออกก�ำลังกาย
ประยกุต์การร�ำท้องถิน่ กจิกรรมฝึกจติใจด้วยสมาธ ิกจิกรรม
กฬีาสามคัคพีหุวยั กจิกรรมอาสาร่วมใจพหวุยั กจิกรรมความ
รูพ้ชืสมนุไพรยาท้องถิน่ กจิกรรมความรูสิ้ทธศิกัดิศ์รผีูส้งูวัย 
กจิกรรมท่องเทีย่วชมุชน กจิกรรมการอนรุกัษ์ศลิปวฒันธรรม
ท้องถิน่ เป็นต้น 4. เงือ่นไขการจดัรปูแบบ โดยข้อก�ำหนดที่
จะส่งเสริมให้รปูแบบประสบความส�ำเรจ็และมปีระสิทธภิาพ 
ได้แก่ ด้านภาคีเครือข่าย ด้านแกนน�ำ  ด้านการจัดการ
ออกแบบสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม ด้านแหล่งการเรียนรู้ 
ท้องถิน่ และเงือ่นไขภายในด้านผูส้งูอาย ุ5. การตดิตามและ
การประเมินผล ซึ่งผลการพัฒนารูปแบบดังกล่าวในการ 
ตรวจสอบค่าความสอดคล้องและความเหมาะสมของรปูแบบ
โดยผู ้ทรงคุณวุฒิในแต่ละองค์ประกอบมีค่าดัชนีความ
สอดคล้องอยูร่ะหว่าง 0.50-1.00 
	 ในส่วนที่สอง ผลการทดลองใช้รูปแบบกับผู้สูงอายุ 
ซึ่งเป็นกลุ่มทดลองเป็นผู้สูงอายุชมรมผู้สูงอายุต�ำบลท่าข้ึน 
จ�ำนวน 30 คน ที่สมัครใจเข้าร่วมทดลองรูปแบบ พบว่า 
จากการประเมินวัดระดับภาวะพฤฒิพลังมีค่าเฉลี่ยหลังการ
ทดลองสูงกว่าก่อนการทดลองรูปแบบอย่างมีนัยส�ำคัญทาง
สถติทิีร่ะดบั 0.05 (ค่าเฉลีย่ก่อนทดลองเท่ากับ 3.55 ค่าเฉลีย่
หลงัทดลองเท่ากบั 3.94) โดยผลการสมัภาษณ์ความคิดเห็น
เก่ียวกับรูปแบบนั้นกลุ่มทดลองส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่า 
จากสภาพร่างกายที่เปลี่ยนแปลง มีความอ่อนแอตามวัย 
การท�ำอะไรช้าลงในวยันีแ้ละการมโีรคเรือ้รงัเป็นส่ิงทีผู่ส้งูอายุ
กังวล ตระหนกัและให้ความส�ำคญัอย่างมาก ผู้สงูอายตุ้องการ
การส่งเสริมในด้านการท�ำกิจกรรมที่สร้างเสริมด้านสุขภาพ 
ให้แข็งแรงโดยสามารถพ่ึงพาตนเองได้ การให้ความรู้เรื่อง
อาหารหรือสมุนไพรท้องถิ่น และการดูแลตนเองในชีวิต
ประจ�ำวัน รวมทั้งมุ ่งกิจกรรมที่สอดแทรกความบันเทิง
สนกุสนานให้ผูส้งูอายไุด้ผ่อนคลาย มคีวามสขุเมือ่ได้มาร่วม
กิจกรรมชมรม ในด้านการมีส่วนร่วมทางสังคม กิจกรรมท่ี 
ผู้สูงอายุส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่า การได้เข้าร่วมกิจกรรม 

ในชุมชนที่สร้างความสัมพันธ์ของคนหลายวัย (ลักษณะ 
พหุวัย) ทัง้ในส่วนงานประเพณีท้องถิน่ การร่วมงานกจิกรรม
ของชุมชนทีเ่น้นเสรมิงานทางภูมปัิญญา การเป็นจติอาสาที่
ได้ร่วมกันช่วยเหลือชุมชนโดยลงพื้นที่ทั้งส่วนโรงพยาบาล 
อนามยัและวัดในชุมชนด้วย ซึง่การได้มส่ีวนร่วมในกจิกรรม
อยู่ตลอดนั้นท�ำให้ผู้สูงอายุชมรมผู้สูงอายุมีความภาคภูมิใจ
และรู ้สึกถึงคุณค่าที่ตนสามารถท�ำงานเพื่อชุมชนได้ดี  
ในท้ายที่สุดด้านความมั่นคงในชีวิตและการออม ส่วนใหญ่ 
มีความคิดเห็นว่าปัญหาในเรื่องรายได้ที่ไม่มากพอ การม ี
รายจ่ายค่อนข้างมากซึ่งส่วนใหญ่จะกังวลในเรื่องค่าใช้จ่าย
ด้านสุขภาพ โรคเร้ือรัง ในการส่งเสริมกิจกรรมเสริมรายได้
ของชมรม และกจิกรรมให้ความรูเ้รือ่งการปลกูพชืสวนครวั 
การฝึกท�ำงานประดิษฐ์ที่ผู ้สูงอายุได้ลงมือท�ำกิจกรรม 
การได้น�ำความรู้ไปฝึกปฏิบัติต่อที่บ้านได้ด้วย เช่น การท�ำ
หมอน งานกระเป๋าจากกระดาษ งานเหรียญโปรยทาน 
เป็นต้น ซึง่ผูส้งูอายสุ่วนใหญ่เน้นกจิกรรมทีม่รีายได้เสรมิ และ
กิจรรมการมีความรู้ในการดูแลตนเองได้ที่สามารถประหยัด
ค่าใช้จ่ายในเรือ่งการรกัษาสขุภาพตนเอง รวมทัง้กจิกรรมท่ี
น�ำเอาความรู้การปรับปรุงสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมกับ 
ผู้สูงอายุไปปรับใช้กับที่อยู่อาศัยของตนเอง ผู้สูงอายุกลุ่ม
ทดลองส่วนใหญ่เห็นว่ากิจกรรมที่ออกแบบในรูปแบบที่
พฒันาขึน้สามารถส่งเสรมิและพฒันาให้ผูส้งูอายไุด้มคีวามรู ้
เพ่ิมทกัษะการฝึกฝนตนเอง การร่วมกจิกรรมกบัชุมชน และ
การเรียนรู ้พึ่งตนเองน�ำความรู ้ไปปรับใช้ที่บ้านของตน 
นอกเหนอืจากการได้ทดลองปฏิบติัในชมรมผู้สูงอายดุ้วย
	 และในส่วนสุดท้าย ผลการติดตามและปรับปรุง 
รปูแบบ หลังจากผู้วิจยัได้ทดลองรปูแบบทีไ่ด้พัฒนาขึน้ คอื 
TLS Model ได้น�ำรูปแบบที่พัฒนาขึ้นนั้นไปปรับปรุงให้มี
ความเหมาะสม ทั้งในเรื่องความหลากหลายของเนื้อหา
กิจกรรมและระยะเวลาที่ใช้แต่ละกิจกรรมให้เหมาะสมกับ
ความต้องการของผูส้งูอาย ุ รวมทัง้การตดิตามสอบถามเมือ่
น�ำกิจกรรมไปปรับใช้ที่บ้านของผู้สูงอายุ โดยผลจากการ
ปรับปรุงรูปแบบได้รับการประเมินรับรองเครื่องมือจาก 
ผู ้เช่ียวชาญและค�ำแนะน�ำเพิ่มเติมในส่วนรายละเอียด 
ค�ำอธิบายรูปแบบให้มีความเหมาะสมสอดคล้องในทุกองค์
ประกอบ

6. อภิปรายผล 
	 6.1	 ผลการวิเคราะห์ระดับภาวะพฤฒิพลังของ 
ชมรมผูส้งูอายไุทยในสภาพปัจจบุนัศกึษาในช่วงปี พ.ศ. 2558 
พบว่า ผู้สูงอายชุมรมผู้สูงอายไุทยส่วนใหญ่มภีาวะพฤฒิพลัง
อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีระดับภาวะพฤฒิพลังในด้าน
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สขุภาพดีทีส่ดุ รองลงมาคอืด้านการมส่ีวนร่วมทางสงัคม และ
ด้านความม่ันคงในชีวติและการออม ผลการศกึษาสอดคล้อง
กบัผลการศกึษาในช่วง พ.ศ. 2545 และ พ.ศ. 2550 รวมทัง้
ในการศกึษาในช่วง พ.ศ. 2554 ของกศุล สนุทรธาดา และ
คณะ (2553) ที่ศึกษาระดับและแนวโน้มความมีพฤฒิพลัง 
ของผู้สูงอายุไทย และสุภจักษ์ แสงประจักษ์สกุล (2558) 
ที่ศึกษาปัจจัยก�ำหนดระดับวุฒิวัยของผู้สูงอายุไทย พบว่า
ระดับและแนวโน้มความมีพฤฒิพลังของผู้สูงอายุไทยที่ได้
ศกึษาในช่วงดังกล่าว ส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมี
ภาวะพฤฒพิลงัด้านสุขภาพดทีีสุ่ด ซึง่จากการศึกษาย้อนหลงั
กลับไปผลการศึกษาในช่วง 10 ปี ที่ผ่านมาระดับภาวะ 
พฤฒิพลังของผู้สูงอายุอยู่ในระดับปานกลาง และในด้าน
สุขภาพเป็นด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าด้านอื่น สะท้อนการ
วางแผนในระดับนโยบายของภาครัฐที่มีการก�ำหนดการ
พัฒนาศักยภาพผู้สูงอายุไทยตามเป้าหมายขององค์การ
อนามัยโลก ที่มุ่งเป็นผู้สูงอายุที่มีพฤฒิพลังเป็นเป้าหมาย 
ของผู้สูงอายุทั่วโลกในอนาคตร่วมกัน โดยกรอบการพัฒนา
ของไทยจากแผนผู้สูงอายุแห่งชาติฉบับท่ี 2 (พ.ศ. 2545- 
2564) นั้นมุ่งให้ความส�ำคัญและส่งเสริมผู้สูงอายุให้ได้รับ
ข้อมลูข่าวสารและการเน้นสขุภาวะทีด่ ี รวมทัง้ในระดบัการ
ท�ำงานในภาคส่วนต่างๆ และชมรมผู้สูงอายุที่มุ่งสนใจใน
ปัญหาสขุภาพ ความต้องการจากผู้สงูอาย ุดงันัน้ด้านสุขภาพ
ให้ผู ้สูงอายุมีสุขภาวะที่ดีนั้นจึงเป็นด้านที่มีการส่งเสริม 
และสนบัสนนุมาเป็นระยะเวลานาน อย่างไรกต็ามในระดบั
พฤฒพิลงัผูส้งูอายใุนด้านสขุภาพดทีีส่ดุนัน้ ถอืเป็นสิง่ส�ำคัญ
ทีผู่ส้งูอายไุทยส่วนใหญ่ให้ความส�ำคญัอย่างยิง่และมุง่พฒันา
ให้ด้านสขุภาพดีขึน้อย่างต่อเน่ือง ในการส่งเสรมิด้านสุขภาพ
เป็นการตอบสนองความต้องการและปัญหาที่เกิดข้ึนของ 
ผู้สูงอายุตามสภาพวัย กล่าวคือ การสร้างเสริมสุขภาพม ี
ความจ�ำเป็นต่อวัยผู้สูงอายุ ซึ่งเป็นวัยที่อวัยวะทุกส่วนของ
ร่างกายมีความเส่ือมสภาพอย่างชัดเจน ความชราน้ันเป็น
สภาวะการทีม่อีายสูุงข้ึน ความอ่อนแอของร่างกายและจิตใจ 
ตลอดจนการมคีวามเจบ็ป่วย และมแีนวโน้มการเจบ็ป่วยด้วย
โรคเรือ้รงัหลายโรค ได้แก่ โรคความดนัโลหติ โรคเบาหวาน 
โรคหัวใจและอัมพาต สอดคล้องกับส�ำนักงานสถิติแห่งชาต ิ
(2556) ได้ศกึษาสถติทิางการดแูลสขุภาพผูส้งูอายไุทย และ
ขนษิฐา นนัทบตุร และคณะ (2555) ได้ศกึษานวตักรรมการ
ดูแลสุขภาพชุมชนพบว่า โดยด้านสุขภาพส�ำหรับผู้สูงอายุ
แม้ว่าจะเป็นด้านที่ดีที่สุด แต่ก็เป็นด้านที่ผู้สูงอายุให้ความ
ส�ำคัญและต้องการการส่งเสริมและพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
รวมทัง้เน้นการจดักจิกรรมการมส่ีวนร่วมของผูส้งูอายชุมรม

ผูสู้งอายท่ีุจะสร้างเสรมิและป้องกันสขุภาพ โดยผ่านกจิกรรม
สร้างเสริมสุขภาพที่หลากหลาย และสามารถเรียนรู้ด้วย
ตนเองได้มากกว่าการต้องรกัษาสุขภาพในระยะยาวอกีด้วย 
	 6.2	 ผลการวิเคราะห์แนวทางวิธีปฏิบัติท่ีเป็นเลิศ 
(Best Practice) ของชมรมผู้สูงอายตุ้นแบบ เป็นการศึกษา
แบบเทศะกรณ ีพบว่า ขัน้ตอนส�ำคญัในการส่งเสรมิการจดั
กจิกรรมชมรมผู้สูงอายตุ้นแบบ ได้แก่ ขัน้ตอนการตระหนกั
และวางแผน (Preparating) เป็นข้ันตอนที่ผู้สูงอายุมีการ
ตระหนักในความส�ำคัญและความต้องการในกิจกรรมและ
ร่วมกนัคิด วางแผนงานเป็นขัน้เป็นตอนร่วมกนั สรปุจดุเด่น
จดุด้อย ปัญหาหรอือปุสรรค และประโยชน์ทีส่มาชิกผูส้งูอายุ
จะได้รบัจากกิจกรรมนัน้ๆของชมรมผู้สูงอายุ 2.ขัน้ตอนการ
เรยีนรูพ่ึ้งพาตนเอง (Leaning Person) ขัน้ต่อมาทีผู้่สูงอายุ
เรียนรู้ด้วยตนเองในกิจกรรมต่างๆ ที่ได้คิดสร้างสรรค์ขึ้น 
ร่วมกนั และได้แลกเปลีย่นประสบการณ์การเรยีนรู้สิง่ต่างๆ 
ฝึกพ่ึงพาตนเองและการเรยีนรูด้้วยตนเองนัน้จะท�ำให้ผู้สงูอายุ
มคีวามกระตอืรอืร้น พร้อมจะเรียนรูอ้ยูต่ลอดเวลา 3. ขัน้ตอน
การลงมอืท�ำซ�ำ้ (Social Behavior) เป็นขัน้สดุท้ายท่ีส่งเสรมิ
การจดักจิกรรมชมรม ส�ำหรบัการลงมอืท�ำในกจิกรรมอย่าง
ต่อเนื่องและท�ำซ�้ำ  โดยหลังจบกิจกรรมเมื่อกลับไปบ้าน 
ผู้สูงอายุสามารถท�ำกิจกรรมด้วยตนเองสม�่ำเสมอเป็นสิ่งที ่
ท�ำอยู่ตลอด ซึ่งผลวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศของชมรมผู้สูงอายุ 
ทีม่ขีัน้ตอนส�ำคัญดังกล่าวนัน้ โดยเป็นการพัฒนาพฤติกรรม
ผู้สูงอายใุห้มกีารเรยีนรูอ้ยูต่ลอดเวลา อย่างเป็นขัน้เป็นตอน
ในสามขัน้ตอนส�ำคญันัน้สอดคล้องกบัการศกึษาผูส้งูอายไุทย
ของสุทธิชัย จติพันธ์กลุ (2545) และอษุา โพนทอง (2557) 
ที่ศึกษาการพัฒนาโปรแกรมพัฒนาภาวะพฤฒิพลังของ
ข้าราชการกองทพัไทยตามแนวคดิวิทยาการผูส้งูอายดุ้านการ
ศึกษาและการเรียนรู้พบว่าจากการส่งเสริมให้เกิดลักษณะ
ทางพฤติกรรมพัฒนาภาวะพฤฒิพลังใน 4 ด้าน ได้แก่ ด้าน
ตระหนักและรับที่จะท�ำ  ด้านพึ่งพาตนเอง ด้านทุกคนและ 
ท�ำเพื่อทุกคน และด้านท�ำอย่างต่อเนื่อง ส�ำหรับกิจกรรม
ชมรมผูสู้งอายทุีจ่ะประสบความส�ำเรจ็สมาชิกต้องท�ำกจิกรรม
ต่อเนือ่ง ได้แก่ กจิกรรมในด้านสขุภาพ การออกก�ำลงักาย
ประจ�ำวัน การดแูลตวัเองในเรือ่งอาหาร อนามยัประจ�ำวัน 
การฝึกสมาธิ การท�ำจิตใจและอารมณ์เบิกบาน การตรวจ
สุขภาพ และการลงแข่งกีฬาที่ถนัด การได้อบรมให้ความรู้ 
ในเรื่องการดูแลสุขภาพ โภชนาการ และอื่นๆ ในด้านการ 
มีส่วนร่วมทางสังคม อย่างการเป็นอาสาสมัครชุมชนต่างๆ 
และด้านความมัน่คงในชีวิตและการออมนัน้กจิกรรมจะเป็น
เรื่องการอบรมให้ความรู้การออมรายเดือนและการอบรม 
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ฝึกอาชีพเสริม โดยเงื่อนไขในการสนับสนุนการจัดกิจกรรม
ของชมรมผูส้งูอายใุห้ประสบผลส�ำเรจ็ ประกอบด้วย ปัจจยั
ภายนอก ได้แก่ การร่วมมือของเครือข่ายภาคี ศักยภาพ 
แกนน�ำ  การจดัและออกแบบสภาพแวดล้อมทีเ่หมาะสมกบั 
ผู้สูงอายุ และแหล่งการเรียนรู้ท้องถิ่นหลากหลาย รวมท้ัง
ปัจจยัภายในด้านผูส้งูอายุ
	 6.3	 ผลการพัฒนารูปแบบการสร้างเสริมภาวะ 
พฤฒพิลงัของชมรมผูส้งูอายไุทย : PLS Model ทีผู่ว้จิยัได้
พัฒนาข้ึนนั้นมีความแตกต่างจากรูปแบบการส่งเสริม
ศกัยภาพผูส้งูอายอ่ืุนๆ โดยมุง่เน้นเป้าหมายและกิจกรรมการ
ส่งเสริมภาวะพฤฒิพลังที่สะท้อนถึงลักษณะการพัฒนา 
ผูส้งูอายชุมรมผูสู้งอายแุบบบรูณาการทีเ่ช่ือมโยงการพฒันา
ในทุกด้านตามกรอบแนวทางขององค์การอนามัยโลก ซึ่งมี
เป้าหมายให้ผู้สงูอายมุพีฤฒพิลัง (Active Aging) ในสามด้าน
ส�ำคญั ได้แก่ ด้านการมสีขุภาพทีด่ ี ด้านการมส่ีวนร่วมทาง
สังคม และด้านความมั่นคงในชีวิตและการออม รวมทั้ง
เงื่อนไขการส่งเสริมที่มีปัจจัยทั้งภายในและภายนอกตาม
บริบทสังคมและวัฒนธรรม โดยรูปแบบที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้น 
(PLS Model) เป็นการพัฒนารูปแบบในลักษณะรูปแบบ 
เชิงเหตุผล (Causal Model) ตามแนวคิดของ Keeves (1988 
: 561 - 565) ซึง่ผูว้จิยัได้จดักจิกรรมการส่งเสรมิให้ผูสู้งอายุ
เกิดพฤติกรรมภาวะพฤฒิพลังในสามด้านส�ำคัญ ในการจัด
กิจกรรมจงึเป็นการจดักจิกรรมการเรียนรูโ้ดยใช้แนวคิดการ
เรยีนรูข้องผูใ้หญ่ (Andragogy) ตามแนวทางของ Malcolm 
Knowles (1984) ซึง่พืน้ฐานจากแนวทางการเรยีนรูท่ี้ดีนัน้ 
ผูใ้หญ่สามารถเรยีนรูไ้ด้ตลอดชวีติ มนษุย์เรยีนรูอ้ยูต่ลอดเวลา
ตัง้แต่เกดิจนตาย ดงันัน้การเรยีนรูข้องมนษุย์จงึเกดิขึน้อย่าง
ตลอดเวลาและต่อเนื่อง โดยในการเรียนรู้นั้นมาจากความ
ต้องการ ปัญหาและการพัฒนาตนเอง เพื่อให้กิจกรรมนั้น 
ตอบสนองตรงกับความต้องการ สามารถน�ำไปใช้ประโยชน์ 
และน�ำไปใช้แก้ปัญหาได้สอดคล้องกับการศึกษา The 
Modern Practice of A The Modern Practice of Adult 
Education dult Educationของ Knowles (1984) และ 
อมราภรณ์ หมปีาน (2552) ทีศ่กึษาการพฒันารปูแบบการ
จัดการศึกษาต่อเนื่องทางวิชาชีพแบบอิเล็กทรอนิกส์เพ่ือ 
ส่งเสรมิมาตรฐานวชิาชพีพยาบาลกองทพับก ทีม่องว่าในการ
จดักจิกรรมการเรยีนรู้ทีส่่งเสรมิภาวะพฤฒพิลงัของผูส้งูอายุ
ไทยจึงเป็นการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ตามสภาพที่เป็นจริง 
ให้ผูส้งูอายุได้ร่วมกนัคิด ปัญหาทีต้่องการแก้ไข ได้ทดลองและ
ฝึกฝนแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น โดยการจัดกิจกรรมที่ผู ้สอน 
(วทิยากรอบรม) มบีทบาทเพยีงผูอ้�ำนวยความสะดวกในการ

เรยีนรู ้(Learning Facilitator) หรอืเป็นเพียงผู้ร่วมกจิกรรม 
(Member) นั่นคือเป็นผู้ช่วยให้ผู ้ใหญ่เกิดการเรียนรู้ใน
กระบวนการเปล่ียนแปลงต่างๆ รวมทั้งทักษะ พฤติกรรม 
ค่านยิม และทศันคติด้วย ดังนัน้แนวคิด Andragogy จงึเป็น
ทั้งศาสตร์และศิลป์ในการช่วยให้ผู้ใหญ่เรียนรู้ (อาชัญญา 
รตันอบุล, 2551) และน�ำแนวคดิในเรือ่งการเสรมิพลงัอ�ำนาจ 
(Empowerment) ที่เป็นแนวทางการเน้นให้ผู ้สูงอาย ุ
เกิดความตระหนักในศักยภาพที่ตนมี และดึงศักยภาพนั้น
ออกมาใช้อย่างเต็มทีแ่ละเต็มใจ เพือ่ปรบัปรงุพัฒนาวิถชีีวิต 
วิถีการท�ำงานรวมกลุ่มให้บรรลุผลส�ำเร็จ ซึ่งผลส�ำเร็จที่ 
เกิดขึ้นนี้จะมีความต่อเนื่องและยั่งยืน เป็นแนวทางที่มุ ่ง 
สร้างพลังในทกุมติิของชีวิต ทัง้ทางร่างกาย จติใจและสังคม
อย่างเป็นองค์รวม โดยแนวคิดที่ได้กล่าวมาข้างต้นล้วนเป็น
แนวทางทีมุ่ง่การพัฒนาศักยภาพผู้สูงอาย ุผู้ทีต้่องการเรยีนรู ้
มปีระสบการณ์ และน�ำเอาความรู้นัน้ไปใช้แก้ปัญหาในชีวิต
ประจ�ำวันของตนเองได้ ในส่วนองค์ประกอบของรปูแบบ PLS 
Model ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบดังนี ้1. หลักการและ
เหตุผล 2. วัตถปุระสงค์ 3. การด�ำเนนิกจิกรรม 4. เง่ือนไข
การน�ำรปูแบบไปใช้ และ 5. การประเมนิผล ผู้วิจยัได้พัฒนา
ขัน้ตอนการจดักจิกรรมการเรยีนรูเ้พือ่ส่งเสรมิภาวะพฤฒิพลงั
โดยการวางแผนงานความส�ำคญัจงึอยูท่ีก่ารเลอืกเนือ้หาทาง
วิชาการที่เหมาะสมและการจัดให้มีความต่อเนื่อง การ 
เรยีงล�ำดับ และการผสมผสานความหลากหลายของเนือ้หา 
ตามแนวคิดการพัฒนาโปรแกรมการศึกษานอกระบบ
โรงเรยีนเชิงสถาบนัของ Boyle (1981) มาเป็นกรอบแนวคิด
และด�ำเนินการพัฒนาตามขั้นตอนของการพัฒนาโปรแกรม 
ซึง่แนวคิดการพฒันาโปรแกรมนีร้เิริม่ด้วยการวเิคราะห์ความ
ต้องการและมีวัตถุประสงค์ของการพัฒนาโปรแกรม เพื่อ
ต้องการให้เกิดการเปล่ียนแปลงในตัวบุคคลและพัฒนา 
ความสามารถของปัจเจกบคุคล จากแนวคิดนีผู้้วิจัยจงึได้น�ำ
ผลการศึกษาระดับภาวะพฤฒิพลังของผู ้สูงอายุชมรม 
ผู้สูงอายุไทยที่สะท้อนปัญหาในด้านสุขภาพที่แม้ว่าจะเป็น
ด้านทีม่พีฤฒิพลงัสงู แต่ผูส้งูอายกุลบัให้ความส�ำคญัต่อการ
สร้างเสรมิสุขภาพอย่างมาก และความต้องการเกีย่วกบัการ
พัฒนาตนเองในองค์รวม การร่วมท�ำกิจกรรมร่วมกับกลุ่ม
สมาชิกผู้สูงอายมุาเป็นข้อมลูในการพัฒนาเป็นโปรแกรม ซึง่
สอดคล้องกับการศึกษาที่ได้น�ำแนวคิดการพัฒนาโปรแกรม
การศึกษานอกระบบโรงเรยีนของ Boyle (1981) และอษุา 
โพนทอง (2557) ทีศ่กึษาการพฒันาโปรแกรมพฒันาภาวะ
พฤฒิพลังของข้าราชการกองทัพไทยตามแนวคิดวิทยาการ 
ผูส้งูอายดุ้านการศกึษาและการเรียนรู้ ทีพ่บว่า เนือ้หาในการ
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ก�ำหนดเป็นกรอบเน้ือหาความรู้ควรจัดกิจกรรมคนวัยใกล้
เกษียณทีส่นใจตามขัน้ตอนมาใช้ในการพัฒนาโปรแกรมเช่น
กัน และจะเห็นได้ว่าการด�ำเนินการพัฒนาโปรแกรมการ
ศกึษานีไ้ด้มกีารด�ำเนินการอย่างเป็นขัน้ตอน โดยมกีารน�ำผล
จากการศึกษาความต้องการ ปัญหาในแต่ละด้านทั้งด้าน
สขุภาพ ด้านการมส่ีวนร่วมทางสงัคมและด้านความมัน่คงใน
ชวีติทีเ่กีย่วกบัการพฒันาตนเอง สภาพในการท�ำกจิกรรมใน
องค์รวมของชมรมผู้สูงอายุจากการศึกษาวิธีการปฏิบัติท่ี 
เป็นเลศิ รวมถงึได้มกีารศกึษาแนวคดิทฤษฎแีละผลงานวิจยั
ที่เกี่ยวข้อง เพื่อน�ำมาใช้เป็นข้อมูลและกรอบในการพัฒนา
โปรแกรม รวมทัง้ได้น�ำแนวทางคณุลกัษณะของการเป็นผูสู้ง
อายุท่ีมีพฤฒิพลังตามกรอบองค์การอนามัยโลก (WHO, 
2002) ที่มีลักษณะส�ำคัญมาปรับใช้ ประกอบด้วย 1. การ
ตระหนกัและวางแผน 2. การเรียนรู้พ่ึงพาตนเอง และ 3. การ
ลงมือท�ำซ�้ำ  โดยเป็นลักษณะขั้นตอนเพื่อเป็นผู้มีพฤฒิพลัง 
ที่พึงประสงค์ในอนาคต ซึ่งน�ำแนวทางและแนวคิดดังกล่าว
มาก�ำหนดกรอบเนือ้หาในเชงิวชิาการซึง่เนือ้หาสอดคล้องกบั
งานวิจัยการศึกษา Development and Psychometric 
Testing of the Active Aging Scale for Thai Adults ของ 
Thanakwang (2006) และอษุา โพนทอง (2557) ทีศ่กึษา
การพัฒนาโปรแกรมพัฒนาภาวะพฤฒิพลังของข้าราชการ
กองทพัไทยตามแนวคดิวทิยาการผูส้งูอายดุ้านการศกึษาและ
การเรียนรู้ ที่พบว่าการจัดกิจกรรมตามขั้นตอนส่งเสริมให ้
ผูส้งูอายมุคีณุลกัษณะพฤฒพิลังในด้านส�ำคญั ได้แก่ ตระหนกั
และรบัท�ำ พึง่พาตนเอง ทกุคนท�ำและท�ำเพือ่ทกุคน และท�ำ
อย่างต่อเนือ่ง อนัจะน�ำไปสูก่ารมภีาวะพฤฒพิลงัในสามด้าน
	 โดยผู้วิจัยได้น�ำแนวคิดข้างต้นมาบูรณาการความรู้
และเนือ้หารปูแบบ และปรับการด�ำเนินกจิกรรมให้สอดคล้อง
กบับรบิทชมรมผูส้งูอาย ุในส่วนผลการพฒันารปูแบบดงักล่าว
ในการตรวจสอบค่าความสอดคล้องและความเหมาะสมของ
รปูแบบโดยผู้เชีย่วชาญจ�ำนวน 3 ท่าน ในแต่ละองค์ประกอบ
มีค่าดัชนีความสอดคล้องอยู่ระหว่าง 0.50-1.00 สามารถ 
น�ำไปใช้ได้
	 ผลการทดลองใช้รปูแบบทีพ่ฒันาขึน้ ส�ำหรบัผลการ
ประเมินการทดลองก่อนและหลังการอบรมพบว่า ผลการ
ประเมินระดับพฤฒิพลังของผู้สูงอายุกลุ่มทดลองมีค่าเฉลี่ย
หลงัอบรมสงูกว่าก่อนการทดลองรปูแบบอย่างมนียัส�ำคญัทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 และผลการสัมภาษณ์สอบถามความคิด
เหน็เกีย่วกบัรปูแบบหลงัการทดลอง พบว่า ผูส้งูอายคุดิเหน็
เกี่ยวกับรูปแบบมีความเหมาะสม เนื้อหากิจกรรมมีความ
หลากหลาย มขีัน้ตอนการส่งเสรมิผูส้งูอายไุด้มส่ีวนร่วมแลก

เปลี่ยนประสบการณ์กัน ท�ำกิจกรรมร่วมกันหลากหลายวัย 
และขัน้ตอนการส่งเสรมิท�ำให้ผู้สูงอายมุคีวามรู้สึกว่าสุขภาพ
ดีขึ้น มีอารมณ์สดช่ืน สนใจอยากเข้าร่วมกิจกรรมชมรม 
มากขึ้น และสามารถน�ำความรู้ไปท�ำกิจกรรมด้วยตนเองที่
บ้านได้ รวมทัง้พฒันาให้ผูส้งูอายทุีไ่ด้อบรมมกีารปรับเปลีย่น
พฤติกรรมสามารถน�ำไปสู่การเป็นผู ้สูงอายุที่มีศักยภาพ 
ตามแนวทางผู้สูงอายพุฤฒิพลังทีเ่ป็นเป้าหมายได้ และได้น�ำ
ข้อคดิเหน็จากการสัมภาษณ์ทัง้จากผู้เช่ียวชาญและผู้สูงอายุ
กลุ่มทดลองมาปรับปรุงรูปแบบให้มีแนวทางการส่งเสริม 
ทีช่ดัเจนและเหมาะสมยิง่ข้ึนเพือ่น�ำเสนอรปูแบบทีเ่หมาะสม
กบัความแตกต่างทางบรบิทสังคมต่อไป

7. ข้อเสนอแนะ
	 7.1	 ข้อเสนอแนะจากผลการวิจยั
	 7.1.1	 ควรมีการส่งเสริมการจัดการศึกษาเกี่ยวกับ
ความสงูวัยอย่างต่อเนือ่ง ทัง้ระดบัการศกึษาในระบบ หรอื
นอกระบบโรงเรยีน ขยายการศกึษาเพือ่การเรยีนรูต้ลอดชวีติ
ให้ทกุกลุ่มได้มคีวามรูแ้ละสร้างความเข้าใจต่อวัยผู้สูงอายุ
	 7.1.2	 ควรมกีารส่งเสรมิและสนบัสนนุชมรมผู้สูงอายุ
ทีม่อียูใ่นท้องถิน่ และภาคเีครอืข่ายโดยการเน้นการจดัและ
ออกแบบสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมกับผู้สูงอายุ มีความ
ปลอดภัยและเหมาะสมกบัผู้สูงอายใุนการใช้ชีวิตประจ�ำวัน
	 7.1.3	 ชมรมผูส้งูอายคุวรเพิม่ความร่วมมอืกับองค์กร
ภาคีเครอืข่ายท้องถิน่ในลักษณะการแลกเปล่ียนความรู ้และ
การท�ำงานในเชิงรกุในการพัฒนาชมรมผู้สงูอายุ
	 7.1.4	 การส่งเสรมิและพฒันาความรูแ้ก่แกนน�ำชมรม
ผูส้งูอาย ุ เพือ่ให้เป็นก�ำลงัส�ำคญัในการส่งเสรมิกจิกรรมการ
เรยีนรูเ้กีย่วกบัความสูงวัย รวมทัง้บทบาทการสนบัสนนุส�ำคัญ
ในการเป็นผูอ้�ำนวยการความสะดวก ในการจดักจิกรรมชมรม
ผู้สูงอายตุ่อไปด้วย
	 7.2	 ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป
	 7.2.1	 จากการศึกษาภาวะพฤฒิพลังสามารถเป็น
แนวทางในการพัฒนาของคนทกุวัย ดังนัน้การศกึษาจงึควร
ศกึษาในลักษณะพหวุยักบัคนวัยอืน่ๆ เพือ่หาแนวทางในการ
ส่งเสรมิพฤฒิพลังและมคุีณภาพชีวิตทีดี่เมือ่เข้าสู่วัยผู้สูงอายุ
	 7.2.2	 ควรมีการวิจัยเพื่อศึกษาในส่วนของการน�ำ
ความรู้ ภูมิปัญญา สมรรถนะแห่งตนของผู้สูงอายุเพ่ือจัด
ระบบองค์ความรู้ของผู้สูงอายุไปใช้ในการพัฒนาการศึกษา
และพัฒนาสังคมต่อไป
	 7.2.3	 สนบัสนนุให้สถานศกึษาในท้องถิน่ด�ำเนนิการ
วจิยัการเตรียมความพร้อมเพ่ือเข้าสูว่ยัผูส้งูอาย ุโดยการใช้วธิี
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การด�ำเนินการวิจัยเชิงคุณภาพเพื่อศึกษาข้อมูลเชิงลึกตาม
บรบิทสงัคมวฒันธรรมทีแ่ตกต่างกนั
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บทคดัย่อ
	 ความสามารถในการเรียนรู้ด้วยตนเองเป็นที่ยอมรับมายาวนานกว่าสามทศวรรษว่าส�ำคัญอย่างยิ่งต่อผู้เรียนภาษา 
เพราะความสามารถในการเรยีนรู้ด้วยตนเองสามารถพฒันาประสิทธิภาพในการเรยีนและน�ำไปสู่การเรยีนรูต้ลอดชีวิต กลยทุธ์
ในการเรียนภาษาสนับสนุนและส่งเสริมความสามารถในการเรียนรู้ด้วยตนเองเป็นอย่างดี ดังนั้นวัตถุประสงค์การวิจัยน้ีคือ 
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Abstract
	 It has been well proved for more than three decades that learner autonomy (LA) is crucial for 
language learners. It is unanimously accepted that learner autonomy improves the overall performance of 
language learning and develop life - long learning. Due to the complex term of autonomy, language learning 
strategies (LLS) are one of the factors that significantly enhance and support autonomy. The objectives of 
this study were to investigate the level of LA of international junior high school students and to find 
out the relationship between the level of LA and the range of LLS use perceived by Thai junior high 
school students. The subjects were 136 non-native English junior high school students who use English 
as a foreign language. This study took the form of explanatory mixed methods design using 2 sets of 
questionnaires to collect quantitative data, and a semi-structured interview to gain insights. The 
questionnaire of autonomy composes of 4 main domains including “students’ willingness to take 
responsibility”, “students’ self - confidence to learn autonomously”, “students’ motivation to learn English”, 
and “students’ capacities to learn autonomously”. Also, Strategy Inventory for Language Learning 
questionnaire was employed to find the range of LLS. The findings revealed that on average, the level 
of LA is in a high level (M=3.77, SD=0.55) and there was a moderate correlation between the level of 
LA and the range of LLS use perceived by Thai students (rxy=0.47). 
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1. Introduction
	 A global movement has called for a new 
model of the 21st - century learning. The traditional 
formal education must be transformed to enable 
new forms of learning which required to follow 
complex global challenges. Thailand 4.0 promotes 
interactive learning which aims to transform 
students in the traditional formal education from 
quietly sitting at a desk taking notes or passive 
observers, to be students who are aware of learning 
styles, learning strategies, and interact with the 
teacher and materials actively (Srifa, 2017). Both in 
the 21st - century learning and Thailand 4.0 clearly 
support learner autotomy (LA) and language learning 
strategies (LLS). To elaborate, LA and LLS are 
considered to be the essential competencies and 
skills for the 21st - century learning development. 
LA and LLS can be practiced and performed through 
the activities that cultivate students to learn to 
know, learn to do, learn to be, and learn to live 
together in the society (Scott, 2015). Moreover, 
problem - based learning in Thailand 4.0 requires 
students to experiment and solve problems by 
themselves which are the foundation of LA 
development (Thepouyporn, 2017). Additionally, 
Thailand 4.0 also aims to teach students to use 
more LLS, especially while they are learning English 
language, as LLS excellently help students 
understand four English skills (reading, writing, 
speaking, and listening) better both in and outside 
the classroom (Soranastaporn, 2017). Hence, 
students should be taught to take responsibility for 
their learning, know their LLS and become 
autonomous learners. 
	 Researchers all agreed that the improvement 
of language learning and the preparation for life - 
long learning are resulted from the employment of 
LA (Camilleri, 2007; Cotterall, 1995; Borg, 2012). 
Moreover, LA helps students become more self- 
rel iance, confidence, independence and 
pedagogically mature which are the foundation of 

learning success (Little, 2003). According to Benson 
and Lor (1998), LA is a precondition for effective 
learning since it develops more critical thinking and 
more learning responsibility. Hence, it can be said 
that LA is the ultimate goal of every educational 
institution as it positively relates to successful 
English learning, particularly in the institution that 
follows the 21st - century learning pathway. 
	 Qui-fang (1993) found that differences in 
English LLS have a decisive impact on performance 
and any properly LLS are more likely to make 
language learning successful. According to Oxford 
(1990), successful language students can combine 
and orchestrate types of LLS efficiently regarding 
their learning needs. However, teachers should keep 
in mind that LA and LLS are not something that 
teachers do to students instead teachers should 
help and facilitate learners to become autonomous 
and assist them in discovering their LLS (Dickinson, 
1995). To facilitate and develop language learning 
for students, LA and LLS are the primary factors for 
teachers to pay attention to.
	 Notwithstanding a learner-centered 
approach and lifelong learning are crucial features 
for Thai education policy, as yet they hardly happen 
in practice in many institutions. To explain, there 
were difficulties in putting policy into practice. For 
instance, teachers find obstacles when implementing 
learner - centered or providing an opportunity for 
students to exercise autonomous skills including 
students’ capacity, time-limited and the policy 
mandated (Inthapthim, 2010). As a result, the 
autonomous knowledge acquiring the skill of 
primary and secondary students in Thailand was 
lower than the standard (Swatevacharkul, 2014) 
even though autonomy is the ultimate goal for every 
school since 1999. To the most of my knowledge, 
there was a few researches investigating the level 
of LA and the range of LLS of junior high school 
students especially in the international school in 
Thailand. Therefore, the scarcity of research on LA 
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and LLS in an international learning context have 
encouraged the researcher to investigate the 
present study.

2. Objectives of the Study
	 2.1	 To explore the level of learner 
autonomy perceived by junior high school students;
	 2.2	 To find out the relationship between 
the level of learner autonomy perceived by Thai 
junior high school students and their range of 
language learning strategies

3. Research Questions
	 3.1	 What is the level of learner autonomy 
perceived by junior high school students?
	 3.2	 Is there any relationship between the 
level of learner autonomy perceived by Thai junior 
high school students and their range of language 
learning strategies?

4. Hypothesis
	 There is a significant relationship between 
the level of learner autonomy perceived by Thai 
junior high school students and their range of 
language learning strategies. 

5. Review of Related Literature
	 5.1	 Learner Autonomy
	 The term autonomy is notoriously difficult 
to define precisely because there are many 
concepts involved in the term. The term which has 
been widely accepted is from Holec (1981) who 
defined LA as ‘the ability to take charge of one’s 
own learning. Additionally, Benson and Voller (1997: 
2) added that Holec’s definition has been used at 
least five different ways in language learning 
includes situations where students study on their 
own; a set of skills essential to self - directed learning 
which can be learned; an inborn capacity suppressed 
by institutional education; the exercise of students’ 
responsibility over their learning; and the rights of 
students to determine their learning direction. Later, 
Benson (2001) shifted the focus to be the attribute 

of students. He described LA as it is not a method 
of learning. Instead, it is an attribute to students’ 
approach to the learning process. Moreover, it is 
widely accepted that to develop LA, some degree 
of freedom in learning is required. However, 
freedoms conferred by LA are never absolute; 
they are always conditional and constrained 
(Little, 1991).
	 LA is a great tool to promote language 
learning as Cotterall (1995) mentions that once 
students become autonomous learners, they 
overcome the obstacles in language learning. As 
time goes by, these students become more aware 
of their strengths and weaknesses and also become 
more willing to learn which will finally lead to life 
-long learning. According to Little (1991) and Dam 
(1995), language learning is significantly enhanced 
when students are allowed to select the content 
and control the goals of the course. Moreover, 
autonomy also improves students’ responsibility 
for their own learning and become more self- 
reliance and independence (Little, 2003). This 
implies a reflective involvement which underpins a 
process of planning, monitoring, and evaluating 
autonomy. 
	 5.2	 Components of Learner Autonomy
	 Wilson (2017) presents factors that positively 
or negatively affect LA which are capacity; 
personality; LLS; motivation; willingness to 
communicate; willingness to learn; confidence; 
responsibility; and previous experiences. Similarly, 
components of LA in this research study include 
“students’ willingness to take responsibility”, 
“students’ self-confidence to learn autonomously”, 
“students’ motivation to learn English”, and 
“students’ capacities to learn autonomously”.
	 According to Littlewood (1996), ability and 
willingness are the crucial components to develop 
LA in language learning. Moreover, in order to 
develop LA further, willingness to learn more 
independently is required. (Wilson, 2017).
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	 Autonomous learners need to have self- 
confidence because it facilitates students to learn, 
become self - direct or manage their learning better 
in different situations. Also, students who have high 
self - confidence are more likely to be capable of 
working independently without teachers (Wenden, 
1991). 
	 According to Littlewood (1996), he states 
that capacity of students are required as the basic 
components of LA. Once, students have the 
capacity to learn autonomously, they can learn 
more effectively and aware of their own learning 
roles better (Wenden, 1991). Therefore, LA requires 
a capacity to take responsibility for independent 
and active learners.
	 Motivation is the option of the reason why 
learners decide to do something (Dornyei, 2001). 
According to Ushioda (1996), she defines 
autonomous learners as those who are motivated 
learners. It can be seen clearly that motivation is 
essential for LA development and enhancement 
(Dickinson, 1995).
	 5.3	 Language Learning Strategies
	 There are many researchers define LLS 
differently. To begin with, Rubin and Wenden (1987) 
state that sets of plans, steps, operations, and 
routines employed by learners to help them obtain, 
facilitate, storage, retrieval and use of new 
information are defined as LLS. Then, O’Malley and 
Chamot (1990:1) define LLS as “the behaviors or 
special thoughts that individuals use to help them 
comprehend, learn, or retain new information.” 
Then, Oxford (1990:8) identifies LLS which have 
been considered to be the most comprehensive 
definition as “specific actions taken by learners to 
make learning easier, faster, more enjoyable, more 
self - directed, more effective, and more transferable 
to new situations.” 
	 Maclntyre and Noels (1996) revealed that 
LLS is helpful to understand the process of 
learning and LLS can also reduce confusion and 

anxiety for students, which will keep their learning 
enthusiastic and motivated. Generally, in order to 
process new information and perform a task in a 
language class, students have to use different LLS 
depends on each situation (Zare, 2012). Hence, LLS 
are a good signal to show students to complete 
given tasks or solving problems during the 
process of language learning. Also, language 
students who are capable of using a variety of LLS 
properly resulted in improving language skills in 
better ways (Hismanoglu, 2000; Zhao, 2009; 
Namwong, 2012; Shuang, 2014; Hungyo, 2015). 
Additionally, Shuang (2014) adds that LLS will 
improve students’ learning attitude and enhance 
their learning motivation which will pave the way 
for life-long learning.
	 5.4	 Classification of language learning 
strategies
	 This study applied Oxford’s (1990) 
classification of LLS. She divided the strategies 
into direct and indirect. Direct strategies deal with 
the new language in different situations or tasks 
directly. Direct strategies include memory strategies, 
cognitive strategies, and compensation strategies. 
Indirect strategies are for general management of 
language learning comprise of metacognitive 
strategies, affective strategies, and social 
strategies. 
	 5.5	 Relationship between Learner 
Autonomy and Language Learning Strategies
	 LA is a multidimensional term because it 
encompasses many areas such as LLS, motivation, 
and affective factors. When searching for solutions 
in one of these areas, one might find answers for 
others (Silva, 2008). This is supported by Wenden 
(1991) who stated that autonomous learners are 
those who have acquired LLS, the knowledge about 
learning and the attitude that enable them to use 
these skills confidently, flexibly, appropriately and 
independently of a teacher. Similarly, Rubin and 
Wenden (1987) perceived that cultivation of LLS 
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resulted from fostering LA. Interestingly, during the 
learning path towards the success, language learners 
move from one stage of autonomy to the other 
and this movement is originated by the establishment 
of LLS. In other words, how autonomous a learner 
becomes highly depends on how solid and 
effective LLS are (Elizondo & Garita, 2013). Figure 1 
shows the conceptual framework of LA and LLS 
in this study.

6. Research Methodology
	 6.1	 Subject
	 The subject were 136 international junior 
high school students who are non - native English 
speakers. The subject study in Year 8 to Year 10 or 
Mattayom 1-3 in Thai education system. Their ages 
were from 12-15 years old. There were two main 
groups of the subject; 66.90% Thai and 33.10% non 
-Thai students. There were 9 nationalities as follows; 
Thai, French, Japanese, Korean, Nepalese, Israeli, 
Chinese, Ukrainian and Spanish. In terms of gender, 
52.21% were female and 47.79% were male.

= Consisting of

= Casual relationship

= Resulting in

Figure 1  The Conceptual Framework
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	 6.2	 Research Design and Procedure
	 This study applied explanatory mixed 
methods design. Quantitative research was used to 
collect responses from the questionnaire 5-point 
Likert Scale to investigate the level of LA and the 
range of LLS. Then, qualitative research was 

employed to support quantitative research by 
collecting data from semi-structured interviewing. 
All the information was gathered at just one point 
in time. The explanatory mixed method design 
model of this study is shown in Figure 2.
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	 6.3	 Instruments
	 Research tools were implemented to collect 
data for this study which were two sets of 
questionnaires and a semi-structured interview.
	 6.3.1	 The Learner Autonomy Questionnaire
	 The English questionnaire to measure LA 
developed by Swatevacharkul (2014) was applied 
to investigate the attitudes towards LA of the 
students which can reveal their level of LA. The 
Learner Autonomy Questionnaire consisted of four 
main components which were students’ willingness 
to take responsibility (5 questions); students’ self 
- confidence to learn autonomously (4 questions); 
students’ motivation to learn English (10 questions), 
and students’ capacities to learn autonomously (10 
questions). The construct validity was reported 0.80. 
Moreover, CFA’s result reported that the Chi - square 
value was 314.57 and there was no statistical 
significance at a level of 0.01 (p=0.46). Root mean 
squared error of approximate (RMSEA) was equal 
0.00 which was less than 0.05 (Swatevacharkul, 
2014). Therefore, the validation process of this 

present study was well checked and well - defined 
guarantees for accuracy and consistency. The 
subjects were asked to rate among ‘strongly agree,’ 
‘agree,’ ‘uncertain,’ disagree’ or ‘strongly disagree’ 
on each statement for the learner autonomy 
questionnaire. The evaluation criteria of the 
questionnaire were as follows: 0.00-1.50 means 
the level of learner autonomy is ‘very low’, 1.51- 
2.50 means ‘low’, 2.51-3.50 means ‘moderate’, 
3.51-4.50 means ‘high’, and 4.51-5.00 means 
‘very high’.
	 6.3.2	 Strategy Inventory for Language 
Learning Questionnaire (SILL)
	 To investigate the range of LLS, SILL version 
7.0 invented by Oxford (1989) was selected because 
this version was created for second and foreign 
language students. In total, SILL in this study 
consisted of 30 questions, 6 components and 5 
question each. The six components are memory 
strategies, cognitive strategies, compensation 
strategies, metacognitive strategies, affective 
strategies, and social strategies. SILL was the most 

Figure 2  The Explanatory Mixed Method
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efficient instrument in the area of LLS as Mohammadi 
and Alizadeh (2014) revealed that the SILL score 
was test-retest reliable, displaying excellent 
reliability from Pearson’s correlation > 0.8 with total 
scores not being significantly different across 
administrations. Additionally, the alpha coefficients 
have been well above an acceptable alpha value 
0.94 (Hair, Anderson, Tatham, & Black, 1998). Hence, 
SILL had an excellent accuracy and consistency. 
The subject were asked to rate among ‘always or 
almost always true of me, ’ ‘usually true of me, ’ 
‘usually not true of me, ’ ‘somewhat not true of 
me’ or ‘never or almost never true of me’. SILL the 
evaluation criteria of the questionnaire were as 
follows: 1.0-1.4 means the range of LLS is ‘very 
low’, 1.5-2.4 means ‘low’, 2.5-3.4 means 
‘medium’, 3.5-4.4 means ‘high’, 4.5-5.0 means 
‘very high’.
	 6.3.3	 A Semi-Structure Interview
	 An English semi-structured interview was 
conducted with 14 students (5 Thai students and 1 
of each nationality to ensure that all the findings 
obtained from every nationality) by employing 

purposive sampling technique. The qualitative data 
obtained from the interview method was exploited 
to support the findings obtained from the 
questionnaires and to strengthen discussions of the 
findings. There were 6 interview questions and the 
subject’s answers were noted down.
	 6.4	 Data Collection and Procedure
	 In order to collect the data from the 
questionnaire, both sets of the questionnaire were 
given to the students during an English lesson via 
the Google form. The questionnaires were given 
into two separate days, one day for LA and another 
day for LLS, to ensure that students had adequate 
time to spend on each question without any rush 
which might affect their responses. 

7. Data Analysis and Results
	 Scores of 5 - point Likert Scale questionnaires 
were computed to find mean scores and stand 
deviation (SD). To find the relationship in RQ2, 
Correlation coefficients (Spearman’s Rho) was 
calculated. For a semi-structured interview, a 
thematic content analysis approach was employed. 
The results are known in Table 1-3. 

Table 1  The Level of Learner Autonomy 

	 Domain	 n	 Mean	 SD
	 The Level

	 	 	 	 	 of LA

1.	Willingness to take responsibilities	 136	 3.78	 0.71	 High

2.	 Self - confidence to learn autonomously	 136	 3.53	 0.77	 High

3.	Motivation to learn English	 136	 4.00	 0.59	 High

4.	Capacity to learn autonomously	 136	 3.77	 0.64	 High

	 Total Domain of LA	 136	 3.77	 0.55	 High

	 Table 1 indicates that on average students 
are categorized as a high level of LA. The mean (M) 
is 3.77 and standard deviation (SD) is 0.55. To 
elaborate, students are highly motivated to learn 
English (M=4.00, SD=0.59). They also have high 
willingness to take their learning responsibilities 

(M=3.78, SD=0.71). Similarly, students are highly 
capable to learn autonomously (M=3.77, SD=0.64) 
and they have high self-confidence to learn 
autonomously (M=3.53, SD=0.77). Next, Table 2 
will show the range of LLS.
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	 As noted, Table 2 indicates that on average 
the range of LLS of students is at a medium level. 
The mean (M) is 3.02 and standard deviation (SD) is 
0.76. Students are high users of cognitive strategies 
(M=3.54, SD=0.65). Additionally, they moderately 
used metacognitive strategies (M=3.45, SD=0.86), 
compensation strategies (M=3.21, SD=0.68), social 

strategies (M=2.88, SD=0.90), and affective 
strategies (M=2.57, SD=0.84) respectively. 
However, they are low users of memory strategies 
(M=2.46, SD=0.73). Table 3 presents the 
relationship between the level of LA and the 
range of LLS.

Table 2  The Range of Language Learning Strategies

	 Domain	 N	 Mean	 SD
	 The range

	 	 	 	 	 of LLS

Cognitive Strategies	 136	 3.54	 0.65	 High

Metacognitive Strategies	 136	 3.45	 0.86	 Medium

Compensation Strategies	 136	 3.21	 0.68	 Medium

Social Strategies	 136	 2.88	 0.90	 Medium

Affective Strategies	 136	 2.57	 0.84	 Medium

Memory Strategies	 136	 2.46	 0.73	 Low

	 Total Strategies	 136	 3.02	 0.76	 Medium

Table 3  Correlation Matrix of Thai Students’ Level of LA and Range of LLS

	 Factors	 Level of LA	 Range of LLS

	 Level of LA	 1.000	 .486*

	 Range of LLS	 4.86**	 1.000

** p < 0.01

	 Table 3 shows that the moderate correlation 
coefficient between the level of LA and range of 
LLS is significant (p=0.05, QUOTE rxy=0.486). 
Hence, the hypothesis (there is a positive significant 
relationship between Thai students’ level of LA and 
the range of LLS) is accepted. However, the 
magnitude of the correlation is moderate. To 
elaborate, Thai students who hold a high level of 
LA use LLS moderately.

8. Discussion
	 Research question 1 revealed that students 
hold a high degree of autonomy. Surprisingly, all 
four domains under the LA were rated as a high 
level. The present finding supports the findings from 
Harumi (2011) whose Japanese students also hold 
a high level of LA. The explanation might be as 
follows.
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	 8.1	 Student-Centered Learning
	 As noted, student-centered learning 
gradually paves the way for students to develop 
their learner autonomy. In each semester, the 
school of the study provides extra activities for 
students to collaborate with each other in the 
whole school to complete the different given task. 
For example, there is an annual international day 
where all students have to come up with an idea 
to promote and present their cultures. This year, 
2017, they had to use recycled materials to create 
sustainable dress or suit (the project work given is 
different each year). This project work encourages 
creativity, self-reliance, collaboration among peers, 
critical thinking, and problem-solving skills which 
at the end are expected to develop learner 
autonomy. The role of the teacher is to be the 
facilitator who advises and instructs the direction. 
As a result, students have to teach, help each other, 
and use many skills to complete the task. It can be 
seen that students receive an opportunity to work 
as a group with older or younger friends to create 
a piece of task under the fun atmosphere. 
Throughout the year, there are many similar 
activities for students to learn, and enjoy outside 
the classroom setting in various aspects such as 
creating school poem, school logos, saving the 
environment and presenting their cultures identities. 
To sum up, the school curriculum might influence 
or gradually develop students to achieve the high 
level of LA. 
	 Most of the international schools have a clear 
picture of Content and Language Integrated Learning 
(CLIL) which means that all teaching subjects such 
as science, history, and geography are taught in 
English. As a result, students have more opportunities 
to use English in all aspects of learning. Additionally, 
international schools implement student-centered 
where teachers allow students to think out of the 
box, experience new things by themselves, and 
encourage students to embrace their independence. 

Frequently, students are directly and indirectly 
taught to become autonomous and apply the new 
variety of skills and strategies in each lesson. Hence, 
the curriculum set and the way of teaching greatly 
pave the way for students to achieve a high level 
of autonomy. 
	 The implication is that apart from promoting 
the LA in the classroom, the school should also 
consider promoting LA outside the classroom 
setting. This way, students gain skills and knowledge 
from various sources not only in language aspects 
but also how students live their lives. An extra 
activity can greatly allow students to take a break 
from the actual classroom setting. However, they 
can learn and explore knowledge in the new 
learning environment. As a result, students learn 
how to work with different people, communicate, 
solve problems, accept differences, be creative, and 
be open - minded. These qualities cultivate the use 
of learner autonomy. 
	 8.2	 Students’ Engagement in Learning 
English Language
	 According to Little (1991), autonomy does 
not entail an abdication of responsibility on the part 
of the teacher which correlates to present findings 
since 42.86% perceived that they need to 
cooperate with teachers as two-way communication. 
Additionally, students mentioned that both teachers 
and students are mutual important because 
teachers need to prepare well, understand, know 
students, and explain clearly while students need 
to be responsible, engage, pay attention, follow 
teachers’ instructions, and willing to receive 
teachers’ feedback. Interestingly, 35.71% perceived 
that students themselves are the most important 
person for language learning which is similar to the 
findings from Chen (2015) whose Taiwanese junior 
high school subject also perceived the same 
concept. It can be seen clearly that the subjects do 
not rely solely on teachers since the majority of 
them believe that both teachers and students are 
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the keys to language learning success and this 
awareness might possibly lead to the reason why 
their learner autonomy is high. 
	 Moreover, students are encouraged to 
perform their independence learning to develop LA 
which is supported by Benson and Voller (1997) 
who mentioned that learner autonomy is the rights 
of learners to determine their learning direction. 
From this finding, 71.42% reported that they want 
to decide which topic or material should be used 
or taught. This is because they believe that they 
need to prepare themselves in advance which leads 
to better understanding and focus. As a result, they 
can learn things that they really enjoy rather than 
being forced to learn. This correlates to Holec’s 
(1981) definition as he defines that autonomous 
learners should be able to define the contents 
and progression, determine the objectives, and 
select techniques and methods to be used. Hence, 
it could be concluded that preparation, enjoyment, 
and freedom are also crucial for learner autonomy 
development. The present findings also support 
the statement from Little (1991) who agreed that 
some degree of freedom in learning is required to 
develop LA. 
	 For the implication, teachers can start 
involving students in each lesson by with giving 
students choices or let them choose the material 
or activity. Once they are more master, teachers 
can let them come up with ideas by themselves 
under a teacher’ supervision. As a result, their 
willingness to learn autonomously is expected to 
be higher since they can be a part of the lesson and 
enjoy their learning even more. 
	 8.3	 Learning Motivation
	 The findings revealed that among the four 
domains under LA, motivation is a domain that 
received the highest mean score of 4.00. These 
findings appear to corroborate with the definition 
of LA defined by Ushioda (1996) who states that 
autonomous learners are motivated learners.

	 The subjects hold a high degree of extrinsic 
motivation as can be seen that “Studying English 
can be important for me because I will need it for 
my future education” was the only domain highly 
rated as very important. This might be because the 
majority of the subject are motivated to study 
abroad or continue to study in the international 
program. Similarly, 50% mentioned in the interview 
that becoming proficient in English is very important 
and 47.79% rated it as important. Interestingly, the 
subject holds an extrinsic motivation in the form of 
pressure mainly made by themselves. For example, 
students mentioned that “I just feel like I have to 
try my best because I do not want to disappoint 
my parents.”, and “When I receive a good grade, I 
feel great and proud of myself.” As can be seen 
that students are motivated to try their best in a 
language learning under pressure from friends, 
parents and themselves.
	 The enjoyment of learning English is 
considered to be an intrinsic motivation as 81.62% 
mentioned that they enjoy English language 
learning. However, there were 18.38% revealed 
that they do not enjoy English language learning 
and the main reason was boredom which might 
be the obstacle to autonomous learning. Hence, 
the affective dimensions of learning experience 
have powerful effects on LA development. It can 
be said that once students enjoy learning English 
or holding a high degree of intrinsic motivation, their 
willingness to learn English is also high. According 
to Benson (2006), students’ greater responsibility 
for learning enhances motivation independently 
and it also broadens students’ willingness to 
engage in language learning processes. It is also 
supported by Swatevacharkul (2010) who 
revealed that learners with intrinsic motivation 
are more able to establish learning goals which 
lead to more willingness to take responsibility for 
their own learning and for the learning outcome 
in the long term. 
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	 The implication is on a teacher’s responsibility 
to develop students’ motivation in order to develop 
LA in the language learning. Especially, an intrinsic 
motivation since it depends solely on a student 
himself and it can build a long-term advantage to 
students. To conclude, teachers should know 
students and their reasons for learning English in 
order to take advantages of it.
	 8.4	 Relationship between Learner 
Autonomy and Language Learning Strategies of 
Thai Students
	 The findings reveal that there is a moderate 
correlation between the level of LA and the range 
of LLS use by Thai students. This present finding 
supported the findings from Chen’s (2015) which 
revealed that there is also a moderate correlation 
between Taiwanese junior high school students’ LA 
levels and the range of LLS. Moreover, the findings 
of this study excellently support the statement from 
Chen (2015) who mentioned that students who are 
more autonomous for English language learning are 
very likely to use cognitive strategies often. 
Furthermore, it also correlates to Wienstein and 
Mayer’s (1986) statement that a series of LLS is the 
key to maximize learner autonomy. 
	 Rubin and Wenden (1987) mentioned that 
fostering LA involves cultivation of LLS. The findings 
possibly can explain that even though students 
currently hold a high level of LA, they are in the 
process of developing the medium range of LLS 
which is expected to be higher when they are more 
master in the language proficiency or become older. 
This is supported by Elizondo and Garita (2013) who 
mentioned that in the learning path towards the 
success, the EFL students move from one stage of 
LA to the other and the establishment of LLS 
originates this movement. Therefore, it can be 
concluded that how autonomous a learner 
becomes moderately depends on how solid and 
effective language learning strategies are.

	 It is worth noting that, LA and LLS are two 
related topics which can be taught and improved 
together since they support and enhance each 
other. To conclude, LA and LLS should be employed 
together by learners since they are essential tools 
for effective language learning. 

9. Recommendations
	 For further research, experimental research 
employing a Think Aloud technique is suggested to 
collect data on LLS use. Furthermore, similar studies 
should be conducted to compare and to strengthen 
the reliability of the findings. Also, investigating and 
comparing LA and LLS at different age would also 
be beneficial to the foreign language teaching field. 
Moreover, comparison between LA and LLS of 
international and Thai students is suggested.
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บทคดัย่อ
	 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาเปรียบเทียบระดับปัจจัยการบริหารองค์การและระดับความผูกพันต่อองค์การ
ของอาจารย์ตามประเภทมหาวิทยาลัย รวมถึงศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัย 
ประชากรทีท่�ำการศกึษา ได้แก่ อาจารย์มหาวทิยาลยัในเขตกรงุเทพมหานคร จ�ำนวน 12,109 คน ใช้การสุ่มตัวอย่างแบบหลาย
ขั้นตอน รวบรวมข้อมูลโดยแบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่าง จ�ำนวน 322 ตัวอย่าง วิเคราะห์ข้อมูลโดย ใช้ความถี่ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน การวเิคราะห์ความแปรปรวน และการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นแบบพห ุผลการวิจยั พบว่า 
ระดบัปัจจยัการบริหารองค์การและระดบัความผูกพันต่อองค์การของมหาวิทยาลยัของรฐัอยูใ่นระดับสงู ส่วนมหาวิทยาลยัใน
ก�ำกบัของรฐัและมหาวทิยาลยัเอกชนอยูใ่นระดบัปานกลางค่อนข้างสงู โดยมหาวทิยาลยัต่างประเภทกนัส่งผลให้ระดบัปัจจยัการ
บริหารองค์การแตกต่างกนัและระดับความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน ปัจจยัการบรหิารองค์การท่ีมอีทิธิพลต่อระดับความ
ผกูพนัต่อองค์การของอาจารย์ทัง้ 3 กลุม่มหาวทิยาลยั ได้แก่ เสรภีาพในการปฏบิติังาน นโยบาย ภาพลกัษณ์ ความสมดลุระหว่าง
ชวีติส่วนตวักับงาน และค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ส่วนปัจจยัการบรหิารองค์การทีม่อีทิธิพลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การ
ของอาจารย์มหาวทิยาลยัของรฐั ได้แก่ ค่าตอบแทนและสวัสดิการ และ ส่ิงแวดล้อมในการปฏิบติังาน มหาวิทยาลัยในก�ำกบัรฐั 
ได้แก่ เสรภีาพในการปฏบิตังิาน นโยบาย และความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกบังาน และมหาวิทยาลัยเอกชน ได้แก่ นโยบาย 
และเสรภีาพในการปฏบิตังิาน 

ค�ำส�ำคญั	 :	 ความผกูพนัต่อองค์การ  อาจารย์มหาวทิยาลยัไทย  กรงุเทพมหานคร

1	 นกัศกึษาหลกัสตูรปรชัญาดษุฏบีณัฑติ (สาขารฐัประศาสนศาสตร์) คณะรฐัศาสตร์ มหาวิทยาลยัรามค�ำแหง
2	 อาจารย์ประจ�ำ คณะรฐัศาสตร์ มหาวทิยาลยัรามค�ำแหง
3	 อาจารย์พเิศษ หลกัสตูรปรชัญาดษุฏบีณัฑติ (สาขารฐัประศาสนศาสตร์) คณะรฐัศาสตร์ มหาวิทยาลยัรามค�ำแหง
4	 อาจารย์พเิศษ หลกัสตูรปรชัญาดษุฏบีณัฑติ (สาขารฐัประศาสนศาสตร์) คณะรฐัศาสตร์ มหาวิทยาลยัรามค�ำแหง

ความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัยไทย : ศึกษาเปรียบเทียบระหว่าง
มหาวิทยาลัยของรัฐ มหาวิทยาลัยในก�ำกับของรัฐ และมหาวิทยาลัยเอกชน

ในเขตกรุงเทพมหานคร
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Abstract
	 The study was designed to compare the administrative factors, organizational commitment on types 
of the universities and to determine the administrative factors influencing the organization commitment of 
lecturers. The population was 12,109 lecturers. The 322 lecturers were randomly selected as the sample 
for the study by multistage sampling. The study instrument was a set of self-administered questionnaires. 
Data were analyzed for frequency, mean and standard deviation, Analysis of Variance and multiple regression 
analysis. The result showed the administrative factors of public universities were at a high level, whereas 
the administrative factors of the public autonomous universities and private universities were at a fairly high 
level. The organizational commitment level of public university lecturers was at a high level, whereas public 
autonomous university lecturers as well as the private university lecturers was at a fairly high level. Holistically 
and separately considered different types of universities differed in their administrative factors. Likewise, 
different types of universities differed in the organizational commitment of lecturers. The administrative 
factors influencing the organizational commitment of lecturers in the three types of universities included : 
freedom to work, policy, image, work-life balance, compensation and welfare. Separately considered the 
administrative factors influencing the organizational commitment of public university lecturers included: 
compensation and welfare, and environment of work. The administrative factors influencing the organizational 
commitment of public autonomous university lecturers included: freedom to work, policy, and work-life 
balance. Meanwhile the administrative factors conducive to the organizational commitment of the private 
university lecturers were policy and freedom to work.

Keywords	 :	 Organizational Commitment, Thai University Lecturers, Bangkok Metropolis
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1. บทนำ�
	 ทรพัยากรมนุษย์ถือว่าเป็นปัจจยัการบริหารทีม่คีวาม
ส�ำคญัต่อการขบัเคลือ่นองค์การ การบรหิารองค์การสมัยใหม่
จึงให้ความส�ำคญัในเรือ่งทรพัยากรมนษุย์มากขึน้ โดยองค์การ
ต่างๆ พยายามทีจ่ะแสวงหาบคุคลทีม่คีวามรูค้วามสามารถ
เข้ามาร่วมเป็นส่วนหนึง่ขององค์การและพยายามทีจ่ะรกัษา
บคุคลเหล่านีใ้ห้อยูก่บัองค์การให้ยาวนานทีส่ดุเพ่ือเป็นก�ำลงั
ส�ำคญัในการน�ำพาองค์การไปสูค่วามส�ำเรจ็
	 มหาวิทยาลัยเป็นองค์การหลักที่มีบทบาทส�ำคัญใน
การพัฒนาและผลิตบัณฑิตที่มีความรู้ความสามารถออกสู่
ตลาดแรงงานและสังคมเพื่อเป็นก�ำลังส�ำคัญในการพัฒนา
ประเทศ อาจารย์จงึถอืเป็นทรพัยากรมนษุย์ทีม่คีวามส�ำคัญ
อย่างยิง่ มหีน้าทีใ่นการอบรมสัง่สอนและถ่ายทอดวชิาความ
รูใ้ห้แก่นสิตินกัศกึษา อีกทัง้มหาวทิยาลัยมคีวามต้องการก้าว
ไปสูก่ารเป็นมหาวทิยาลยัชัน้น�ำ ดงันัน้มหาวทิยาลยัจงึจ�ำเป็น
ที่ต้องแสวงหาและรักษาอาจารย์ที่มีความรู้ความสามารถ 
ให้อยูกั่บมหาวิทยาลยัตลอดไป จากการเสวนาเร่ือง แนวทาง
พัฒนาสถาบันอุดมศึกษากลุ่มใหม่ ในการประชุมวิชาการ 
แห่งชาติ (ถนอม อินทรก�ำเนิด และคณะ, 2553) พบว่า 
สถาบันอุดมศึกษากลุ ่มใหม่ จ�ำนวน 47 แห่ง มีความ
ขาดแคลนบุคลากรสายวิชาการ หรือ อาจารย์ ท�ำให้
อัตราส่วนของภาระงานของอาจารย์ในการสอนและ 
ให้บริการกับนิสิตนักศึกษานั้นไม่เป็นไปตามข้อก�ำหนด 
ของส�ำนักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) ซึ่ง 
ปัญหาการขาดแคลนบุคลากรดังกล่าวก็ได้ส่งผลกระทบ 
ต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการด�ำเนินงานของ
มหาวทิยาลยั
	 ท้ังนี้ปัญหาการขาดแคลนอาจารย์มาจากหลาย
สาเหตุ ส�ำหรับมหาวิทยาลัยของรัฐนับตั้งแต่ปี 2542 
ได้มีการน�ำเอานโยบายการออกนอกระบบมาใช้ ท�ำให้
มหาวิทยาลัยของรัฐเร่ิมทยอยเปลี่ยนสถานภาพมาเป็น 
“มหาวิทยาลัยในก�ำกับของรัฐ” เพื่อความเป็นอิสระและ 
มีเสรีภาพในทางวิชาการมากข้ึน และการด�ำเนินงาน 
ทางการศึกษารวมถึงการจัดการบริหารงานบุคคลให ้
เกิดความคล่องตัวและสามารถเลือกสรรผู ้ที่มีความรู ้
ความสามารถเข ้ามาปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผลสูงสุดได้ (ศรัณย์ พิมพ์ทอง, 2557) และ 
ในปี พ.ศ. 2551 ได้มกีารก�ำหนดต�ำแหน่งพนักงานในสถาบนั
อดุมศกึษาให้กับพนกังานมหาวิทยาลยัขึน้อย่างเป็นทางการ 
ซึ่งพนักงานของมหาวิทยาลัยจะอยู่ภายใต้ระเบียบว่าด้วย 
การบริหารงานของมหาวิทยาลัย พนักงานมหาวิทยาลัย 

จะได้รบัเงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทนตามหลักเกณฑ์
การประเมินและตามบัญชีเงินเดือนที่ทางสภามหาวิทยาลัย
ก�ำหนด (ส�ำนักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2542) 
โดยมีวิธีการท่ีแตกต่างกันออกไปในแต่ละมหาวิทยาลัย 
จากการเปล่ียนแปลงดังกล่าวท�ำให้มหาวิทยาลัยของรฐัและ
มหาวิทยาลัยในก�ำกับของรัฐจ�ำเป็นต้องมีระบบการบริหาร
งานทรพัยากรมนษุย์ 2 ระบบ ได้แก่ ระบบข้าราชการและ
ระบบพนกังานมหาวทิยาลยัทีร่บับรรจเุข้ามาใหม่ควบคูกั่นไป 
(อุทุมพร จามรมาน, 2542) ส่งผลให้เกิดความยุ่งยากใน
บรหิารทรพัยากรมนษุย์ เนือ่งจากระเบยีบข้อบงัคบัมคีวาม
แตกต่างกัน ซึ่งส่งผลให้พนักงานมหาวิทยาลัยบางส่วน 
เกิดความรู้สึกกังวลใจในสถานภาพและความมั่นคงในการ
ปฏบิตังิาน ทัง้ในเรือ่งของการต่อสญัญาจ้าง ค่าตอบแทนและ
สวสัดกิาร ความก้าวหน้าในต�ำแหน่งหน้าที ่และมกีารเปรยีบ
เทยีบกบัข้าราชการทีม่แีนวทางปฏบิตัทิีต่่างกนั ความยุง่ยาก
เหล่านี้อาจกลายเป็นปัญหาให้พนักงานมหาวิทยาลัยเกิด
ความกงัวลใจ ขาดขวัญก�ำลงัใจในการท�ำงาน และไปสูก่าร 
ลาออกในที่สุด และส�ำหรับมหาวิทยาลัยเอกชน ปัจจุบัน 
ได ้เข ้ามามีบทบาทมากขึ้นในระดับอุดมศึกษา ท�ำให้
มหาวิทยาลัยต้องเร่งสร้างภาพลักษณ์ที่ดีและยกระดับ
คุณภาพการศึกษาให้ทัดเทียมกันทั้ง มหาวิทยาลัยของรัฐ 
และมหาวิทยาลัยในก�ำกบัของรฐั ท�ำให้มหาวิทยาลัยเอกชน
มีความต้องการอาจารย์ที่มีความรู ้ความสามารถเพื่อมา 
ช่วยพัฒนาและยกระดับศักยภาพของมหาวิทยาลัยแต่ด้วย 
ค่านิยมของคนไทยที่ให้การเคารพยกย่องบุคคลที่เป็น
ข้าราชการหรือท�ำงานภาครัฐ (เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักด์ิ, 
2551) จึงมีปัญหาการสรรหาบุคคลกรทางการศึกษาและ 
การพัฒนาอาจารย์ ซึ่งส่งผลต่อการโยกย้ายที่ท�ำงาน และ
คุณภาพทางการศึกษา 
	 ดังนั้นผู ้บริหารและฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์ของ
มหาวิทยาลัยจึงจ�ำเป็นต้องศึกษาระดับความผูกพันต่อ
องค์การของอาจารย์ และปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อระดับ 
ความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัย เพ่ือ 
เป็นแนวทางในการก�ำหนดกลยุทธ์ในการบรหิารและวางแผน
การบรหิารทรพัยากรมนษุย์ เพ่ือให้อาจารย์เกดิความพึงพอใจ
และสามารถจูงใจให้อาจารย์เกิดความรักและผูกพันกับ
มหาวิทยาลัย พร้อมทีจ่ะทุม่เทแรงกายแรงใจเพ่ือมหาวิทยาลัย 
และปรารถนาทีจ่ะเป็นสมาชิกของมหาวิทยาลัยต่อไป

2. วัตถุประสงค์การวิจัย
	 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ ดังนี้ (1) เพ่ือศึกษา
ระดับปัจจยัการบรหิารองค์การ ได้แก่ นโยบายมหาวิทยาลัย 
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ภาพลกัษณ์มหาวทิยาลัย การบรหิารตามหลักธรรมาภบิาล 
การสนับสนุนจากมหาวิทยาลัย ลักษณะงาน เสรีภาพทาง
วชิาการ ค่าตอบแทนโดยรวม ความสมดลุระหว่างชวีติส่วน
ตวักบังาน และบรรยากาศในการท�ำงาน ของมหาวทิยาลยัใน
เขตกรุงเทพมหานคร (2) เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อ
องค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัย ได้แก่ ความผูกพันด้าน
จิตใจ ความผูกพันด้านการคงอยู่ และความผูกพันด้าน
บรรทัดฐานในเขตกรุงเทพมหานคร (3) เพื่อศึกษาเปรียบ
เทยีบปัจจยัการบรหิารองค์การตามประเภทมหาวทิยาลัยใน
เขตกรงุเทพมหานคร (4) เพือ่ศกึษาเปรยีบเทยีบความผกูพัน
ต่อองค์การของอาจารย์ตามประเภทมหาวิทยาลัยในเขต
กรุงเทพมหานคร และ (5) เพ่ือศึกษาปัจจัยการบริหาร
องค์การที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์
มหาวทิยาลยัในเขตกรงุเทพมหานคร

3. วรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง
	 3.1	 ความหมายของความผกูพนัต่อองค์การ
	 Porter and others (1974) ให้ความหมายของ 
ความผูกพันต่อองค์การไว้ว่าเป็นความสัมพันธ์ระหว่าง 
สมาชิกกับองค์การ โดยมีการแสดงออกอย่างแรงกล้าของ
แต่ละบุคคลในลักษณะต่างๆ ดังนี้ (1) มีความเชื่ออย่าง 
แรงกล้า และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
(2) มีความเต็มใจทีจ่ะทุม่เทความพยายามในการปฏบัิติงาน
เพื่อองค์การ และ (3) มีความต้องการอย่างแรงกล้าที่จะ 
คงความเป็นสมาชกิขององค์การไว้
	 โดย Allen and Myer (1990) มองว่า ความผกูพัน 
ต่อองค์การมอีงค์ประกอบส�ำคญั 3 ประการ ได้แก่ ประการที ่
1 ความผูกพันทางด้านจิตใจ ถือเป็นความผูกพันทางด้าน
ทัศนคติ ซึ่งเป็นความรู้สึกว่าตนเองได้เป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การ โดยบคุลากรมคีวามต้องการมส่ีวนร่วมและมคีวาม
เกีย่วข้องสมัพนัธ์กับองค์การ มคีวามเตม็ใจ ทุม่เท และพร้อม
อทุศิตนเพือ่องค์การ ประการที ่2 ความผกูพันด้านการคงอยู่ 
เป็นความผกูพนัต่อองค์การด้านพฤตกิรรม เป็นการแสดงออก
ของพฤตกิรรมทีม่คีวามสม�ำ่เสมอและไม่ท�ำการเปล่ียนแปลง
หรือโยกย้ายสถานทีท่�ำงาน โดยพยายามรกัษาสภาพของการ
เป็นสมาชิกขององค์การไว้ โดยพวกเขาเหล่านั้นจะท�ำการ
เปรียบเทียบถึงผลประโยชน์ที่ตนจะได้รับหากยังคงอยู่กับ
องค์การต่อไปกับผลประโยชน์ต่างๆ ทีต้่องสูญเสียหากลาออก
หรือละทิ้งสภาพการเป็นสมาชิกขององค์การ และประการ
สุดท้าย ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน เป็นความผูกพันต่อ

องค์การซึ่งเกิดขึ้นจากบรรทัดฐานหรือค่านิยมต่างๆ ของ
องค์การ เป็นความรู้สึกว่าตนเมื่อเข้ามาเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การแล้วจ�ำเป็นต้องมคีวามรูสึ้กผูกพันต่อองค์การ เพราะ
นัน่คือความถกูต้องและเป็นเรือ่งเหมาะสมทีบ่คุลากรจะต้อง
กระท�ำ  จึงถือเป็นพันธะผูกพันท่ีบุคลากรจ�ำเป็นต้องปฏิบัติ
หน้าทีอ่ย่างทุม่เทเพ่ือเป็นการตอบแทนในสิง่ทีบ่คุลากรได้รบั
จากองค์การ
	 3.2	 ปัจจัยท่ีมอิีทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การ
	 ความผูกพันต่อองค์การเป็นแนวคิดที่นักวิชาการ
หลายท่านให้ความสนใจและท�ำการศึกษาถึงปัจจัยที่มี 
อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งนักวิชาการแต่ละคน 
กม็มีมุมองทีแ่ตกต่างกนั ดังนี้
	 Steers (1977) ที่ได้ท�ำการศึกษาโมเดลปัจจัยที ่
มผีลต่อความผูกพันต่อองค์การ ประกอบด้วย 3 ปัจจยั ดังนี้ 
(1) คุณลักษณะส่วนบุคคล คือ ตัวแปรที่สามารถระบุถึง
คณุลกัษณะของบุคคลนัน้ เช่น อาย ุการศกึษา อายงุาน ความ
ต้องการความส�ำเรจ็ (2) คณุลกัษณะงานทีป่ฏบิติั คอื ลกัษณะ
หรือสภาพของงานที่แต่ละบุคคลรับผิดชอบปฏิบัติอยู่ว่ามี
ลกัษณะอย่างไร เช่น ความเป็นอิสระในงาน ความหลากหลาย
ทักษะในงาน ความเป็นเอกลักษณ์ของงาน และโอกาสได้
ปฏิสัมพันธ์กบัผู้อืน่ในการท�ำงานนัน้ และ (3) ประสบการณ์
ในการท�ำงาน คือ ความรูสึ้กหรอืการรบัรูข้องพนกังานแต่ละ
คนเกีย่วกบัการปฏิบติังานในองค์การว่าเป็นอย่างไร
	 ส่วน Gubman (1998) ได้กล่าวถงึ ปัจจยั 7 ประการ 
ทีส่ร้างให้เกดิความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ (1) แบ่งปันค่า
นิยม/เข้าถึงในเป้าหมาย หมายถึง การปรับค่านิยมของ
บคุลากรเพ่ือให้สอดคล้องกบัค่านยิมขององค์การ ซึง่ช่วยให้
บคุลากรได้แสดงความสามารถในการปฏิบติัอย่างเต็มทีแ่ละ
ตรงตามเป้าหมายที่องค์การต้ังไว้ (2) คุณภาพชีวิตในการ
ท�ำงาน หมายถงึ ความพึงพอใจในสภาพแวดล้อมในสถานที่
ปฏิบติังาน ซึง่รวมถงึอุปกรณ์ เครือ่งใช้ ส่ิงอ�ำนวยความสะดวก
ต่างๆ และการมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ที่ทางองค์การ 
จดัให้ (3) ลักษณะงาน หมายถงึ ขอบเขตของงานท�ำความ
ท้าทายและน่าสนใจของงาน (4) ความสัมพันธ์ในงาน 
หมายถงึ ความสัมพันธ์ระหว่างบคุคล อนัได้แก่ หัวหน้างาน 
เพ่ือนร่วมงาน และลูกค้า (5) ค่าตอบแทนโดยรวม หมายถงึ 
ค่าจ้าง สวสัดกิาร และผลตอบแทน (6) โอกาสก้าวหน้าในงาน 
หมายถึง โอกาสใน เจรญิก้าวหน้าในหน้าท่ีและได้รบัผลส�ำเร็จ 
ในงาน และ (7) ภาวะผู้น�ำ หมายถงึ ความเช่ือมัน่และนบัถอื
ในผู้น�ำองค์การ
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	 3.3	 กรอบแนวคดิในการวจิยั

ปัจจยัการบรหิารองค์กร

-	 นโยบายมหาวทิยาลยั
-	 ภาพลกัษณ์มหาวทิยาลยั
-	 การบรหิารงานตามหลกัธรรมมาภบิาล
-	 การสนบัสนนุจากมหาวทิยาลยัด้านความรู้
	 ในงานและโอกาส
-	 การสนบัสนนุจากมหาวทิยาลยัด้านจิตใจ
-	 การสนบัสนนุจากมหาวทิยาลยัในการ
	 ปฏิบตังิาน
-	 ค่าตอบแทนโดยรวม
-	 ลกัษณะงาน
-	 เสรีภาพทางวชิาการ
-	 ความสมดลุระหว่างชวีติส่วนตวักบั
-	 บรรยากาศในการท�ำงาน

ความผูกพันต่อองค์กร

-	 ความผูกพันด้านจติใจ
-	 ความผูกพันด้านการคงอยู่
-	 ความผูกพันด้านบรรทดัฐาน

	 3.4	 นยิามศพัท์เฉพาะ
	 ลกัษณะงาน หมายถงึ ขอบเขตภาระงาน ความน่า
สนใจและความท้าทายในงาน ตลอดจนมคีวามมัน่คงในงาน
	 การสนับสนุนจากมหาวิทยาลัยด้านความรู้ในงาน
และโอกาส หมายถงึ การทีม่หาวทิยาลยัให้การสนบัสนนุและ
ให้โอกาสอาจารย์ในการพัฒนาความรู ้และการเลือ่นต�ำแหน่ง 
ซึง่ถอืเป็นการส่งเสรมิความก้าวหน้าในงาน
	 การสนับสนุนจากมหาวิทยาลัยด้านจิตใจ หมายถึง 
การมหาวิทยาลัยให้ความส�ำคัญ ให้การยอมรับ และเห็น 
คณุค่าในตัวอาจารย์ และการดูแลเอาใจใส่ ตลอดจนเสรมิสร้าง 
ก�ำลงัใจในการท�ำงานให้แก่อาจารย์
	 การสนับสนุนจากมหาวิทยาลัยในการปฏิบัติงาน 
หมายถงึ การทีผู่บ้รหิารพร้อมทีจ่ะให้การสนบัสนนุ ส่งเสรมิ
และสอนงาน ตลอดจนการให้ความช่วยเหลือแก่อาจารย ์
เมื่อมีปัญหา และการจัดให้มีส่ิงอ�ำนวยความสะดวกต่างๆ 
เพือ่ให้อาจารย์สามารถปฏบิตังิานได้อย่างมปีระสทิธภิาพ

4. สมมติฐานงานวิจัย
	 4.1	 ระดบัปัจจยัการบริหารองค์การของมหาวิทยาลยั 
ต่างประเภทกนัในเขตกรงุเทพมหานครมคีวามแตกต่างกนั
	 4.2	 ระดับความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์
มหาวิทยาลัยต่างประเภทกันในเขตกรุงเทพมหานคร 
มคีวามแตกต่าง

	 4.3	 ปัจจยัการบรหิารองค์การมอีทิธิพลเชิงบวกกบั
ความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัยในเขต
กรงุเทพมหานคร

5. ระเบียบวิธีวิจัย
	 ผู ้ วิจัยได้ก�ำหนดแนวทางในการวิจัยครั้งนี้ด ้วย 
การวิจัยแบบผสมผสาน โดยเน้นวิจัยเชิงปริมาณเป็นหลัก 
และเสริมด้วยการวิจัยเชิงคุณภาพ เครื่องมือที่ใช้ในการ 
รวบรวมข้อมูลผู้วิจัยใช้แบบสอบถาม และมีการสัมภาษณ์ 
เชงิลึกแบบมโีครงสร้างเพือ่ให้ข้อมลูมีความสมบรูณ์มากยิง่ขึน้
	 5.1	 ประชากรและกลุม่ตัวอย่าง
	 ประชากรในการศึกษา ได้แก่ อาจารย์มหาวิทยาลัย
ของรัฐ อาจารย์มหาวิทยาลัยในก�ำกับของรัฐ และอาจารย์
มหาวิทยาลัยเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จ�ำนวนทั้งสิ้น 
12,109 คน ผู้วิจัยได้ก�ำหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างด้วย 
วิธีของ Taro Yamane ที่ระดับความคลาดเคล่ือน 5% 
กลุ่มตัวอย่างที่ได้จากการค�ำนวณ มีจ�ำนวน 391 ตัวอย่าง 
และใช้การสุ่มตัวอย่างแบบหลายขัน้ตอน ผู้วิจยัเกบ็รวบรวม
ข้อมลูจากแบบสอบถาม จ�ำนวน 322 ตัวอย่าง และท�ำการ
สุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง เพ่ือเป็นตัวแทนอาจารย์มหาวิทยาลัย
ที่เป็นกลุ่มตัวอย่างในการให้สัมภาษณ์ข้อมูลเชิงลึก จ�ำนวน 
9 ท่าน ประกอบด้วย อาจารย์มหาวิทยาลัยของรฐั จ�ำนวน 
3 ท่าน อาจารย์มหาวิทยาลัยในก�ำกบัของรฐั จ�ำนวน 3 ท่าน 
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และอาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชน จ�ำนวน 3 ท่าน โดยมเีกณฑ์
พจิารณา ดงันี ้ต้องเป็นอาจารย์ทีม่อีายกุารท�ำงานไม่น้อยกว่า 
5 ปี หรือเป็นผู้ที่ได้รับรางวัลจากมหาวิทยาลัยว่าเป็นผู้ที่ 
เสยีสละและอทุศิตนเพือ่มหาวทิยาลยั
	 5.2	 เครือ่งมอืในการวจิยั
	 ผู้วิจัยใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครั้งนี ้
ม ี2 ประเภท ดงันี้
	 1.	 แบบสอบถาม โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 
3 ตอน ประกอบด้วย ตอนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่ 
เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศกึษา ต�ำแหน่งทางวชิาการ 
รายได้ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ตอนที่ 2 วัดปัจจัยการ
บรหิารองค์การเป็นการสอบถามระดบัความคดิเหน็ 5 ระดับ 
และตอนที่ 3 วัดความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์
มหาวทิยาลยัเป็นการสอบถามระดบัความคดิเห็น 5 ระดับ 
	 2.	 แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง เก่ียวกับปัจจัย 
ท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์ และ 
การแสดงออกถึงความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์แบบ
สมัภาษณ์แบบมโีครงสร้าง 
	 5.3	 การตรวจสอบคณุภาพเครือ่งมอืการวจัิย
	 1.	 แบบสอบถาม โดยการตรวจสอบความเทีย่งตรง
ทางด้านเนื้อหา และความเที่ยงตรงทางด้านโครงสร้างของ
แบบสอบถามโดยผู้เชี่ยวชาญ และท�ำการตรวจสอบความ 
เชือ่มัน่ของแบบสอบถามโดยน�ำแบบสอบถามทีพั่ฒนาขึน้มา
และปรับปรุงแก้ไขแล้วไปท�ำการทดสอบกับกลุ่มประชากร 
ที่มีคุณสมบัติใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่าง จ�ำนวน 30 ชุด 
และได้น�ำมาหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามด้วยการ 
หาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าครอนบาค พบว่า แบบสอบถาม
เกี่ยวกับปัจจัยการบริหารมีค่าสัมประสิทธิ์อัลฟาครอนบาค 
(Cronbach’s alpha) รวม เท่ากบั 0.966 และแบบสอบถาม
เก่ียวกับความผูกพันมีค่าสัมประสิทธิ์อัลฟาครอนบาค 
(Cronbach’s Alpha) รวม เท่ากบั 0.927 แสดงให้เห็นว่า
แบบสอบถามของอาจารย์ มีความเชื่อถือได้ (Reliability) 
สามารถที่จะน�ำไปใช้ในการเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างที่
ต้องการศกึษา
	 2.	 แบบสมัภาษณ์ ผูว้จิยัได้ท�ำการตรวจสอบคุณภาพ
ของแบบสัมภาษณ์โดยผู้เชี่ยวชาญหรือผู้ทรงคุณวุฒิ เพื่อ
ท�ำการทดสอบความเทีย่งตรงทางด้านเน้ือหาของข้อค�ำถาม
ก่อนน�ำไปสมัภาษณ์ผูใ้ห้ข้อมลูส�ำคญั
	 5.4	 วเิคราะห์ข้อมลู
	 การวิเคราะห์ระดับปัจจัยการบริหารองค์การและ
ระดบัความผกูพนัต่อองค์การใช้ค่าสถติพืิน้ฐานได้แก่ ความถ่ี 

ค่าร้อยละ ค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน ส่วนการวิเคราะห์
ความแตกต่างของปัจจยัการบรหิารองค์การของมหาวิทยาลยั 
และวิเคราะห์ความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์การของ
อาจารย์มหาวิทยาลัยแต่ละประเภทใช้สถิติการวิเคราะห์
ความแปรปรวน (F-test) ส่วนการค้นหาตัวแปรปัจจัยการ
บริหารองค์การที่มีอิทธิพลและสามารถท�ำนายความผูกพัน
ต่อองค์การของอาจารย์นั้นใช้สถิติการวิเคราะห์การถดถอย
เชิงเส้นแบบพหุแบบเข้าพร้อมกันหมด (Enter Multiple 
Regression Analysis)

6. ผลการวิจัย
	 6.1	 ร ะ ดับป ั จจั ยก า รบริ ห า รอ งค ์ ก า รของ
มหาวิทยาลัยในเขตกรุงเทพมหานคร จ�ำแนกตามประเภท
มหาวิทยาลัย ผลการศึกษา พบว่า ปัจจยัการบรหิารองค์การ
ของมหาวิทยาลัยของรฐัทีอ่ยูใ่นระดับสูง ได้แก่ ด้านลักษณะ
งาน ( =4.45) ด้านเสรีภาพทางวิชาการ ( =4.38) ด้าน
บรรยากาศในการท�ำงาน ( =4.38) ด้านภาพลักษณ์
มหาวทิยาลยั ( =4.26) ด้านความสมดลุระหว่างชวิีตส่วนตวั
กับงาน ( =4.25) ด้านนโยบายมหาวิทยาลัย ( =4.21) 
ส่วนปัจจัยการบริหารองค์การที่อยู ่ในระดับปานกลาง 
ค่อนข้างสูง ได้แก่ ด้านการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัย 
ด้านความรูใ้นงานและโอกาส ( =4.12) ด้านการสนบัสนนุ
จากมหาวิทยาลัยด้านจิตใจ ( =4.11) ด้านค่าตอบแทน 
โดยรวม ( =4.11) ด้านการบริหารตามหลักธรรมาภิบาล 
( =4.09)และด้านการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัยในการ
ปฏิบติังาน ( =4.09) 
	 ส�ำหรับมหาวิทยาลัยในก�ำกับของรัฐมีปัจจัยการ
บริหารองค์การที่อยู่ในระดับสูง ได้แก่ ด้านภาพลักษณ์
มหาวิทยาลัย ( =4.36) ส่วนปัจจยัการบรหิารองค์การทีอ่ยู่
ในระดับปานกลางค่อนข้างสูง ได้แก่ ด้านลักษณะงาน ( = 
4.07) ด้านเสรภีาพทางวชิาการ ( =3.93) ด้านการสนบัสนนุ
จากมหาวิทยาลัยด้านความรู้ในงานและโอกาส ( =3.82) 
ด้านการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัยด้านจิตใจ ( =3.08) 
ด้านบรรยากาศในการท�ำงาน ( =3.78) ด้านการสนบัสนนุ
จากมหาวิทยาลัยในการปฏิบัติงาน ( =3.61) ด้านการ 
บริหารตามหลักธรรมาภิบาล ( =3.59) ด้านนโยบาย
มหาวิทยาลัย ( =3.56) และปัจจัยการบริหารองค์การ 
ที่อยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ด้านความสมดุลระหว่าง 
ชีวิตส่วนตัวกบังาน ( =3.39) และด้านค่าตอบแทนโดยรวม 
( =3.35) 
	 ในขณะที่มหาวิทยาลัยเอกชนมีปัจจัยการบริหาร
องค์การที่อยู่ในระดับปานกลางค่อนข้างสูง ได้แก่ ด้าน
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เสรีภาพทางวิชาการ ( =3.87) ด้านการสนับสนุนจาก
มหาวิทยาลัยด้านจิตใจ ( =3.72) ด ้านลักษณะงาน 
( =3.69) ด ้านภาพลักษณ์มหาวิทยาลัย ( =3.60) 
ด้านการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัยด้านความรู้ในงานและ
โอกาส ( =3.53) ส่วนปัจจัยการบริหารองค์การที่อยู่ใน 
ระดบัปานกลาง ได้แก่ ด้านการสนบัสนนุจากมหาวทิยาลัย 
ในการปฏิบัติงาน ( =3.40) ด้านนโยบายมหาวิทยาลัย 
( =3.39) ด ้านบรรยากาศในการท�ำงาน ( =3.39) 
ด้านการบริหารตามหลักธรรมาภิบาล ( =3.38) ด้าน 
ความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับงาน ( =3.31) และ 
ด้านค่าตอบแทนโดยรวม ( =2.93)
	 6.2	 ระดับความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์
มหาวิทยาลัยในเขตกรุงเทพมหานคร จ�ำแนกตามประเภท
มหาวิทยาลัย พบว่า อาจารย์มหาวิทยาลัยของรัฐมีความ
ผกูพนัต่อองค์การอยูใ่นระดบัสงูทัง้ 3 ด้าน ได้แก่ ความผกูพนั
ด้านบรรทดัฐาน ( =4.55) ความผกูพนัด้านจติใจ ( =4.43) 
และด้านความผกูพนัด้านการคงอยู ่ ( =4.40) ส่วนอาจารย์
มหาวทิยาลยัในก�ำกบัของรฐัมคีวามผกูพันต่อองค์การอยูใ่น
ระดบัปานกลางค่อนข้างสงูทัง้ 3 ด้าน ได้แก่ ความผูกพันด้าน
บรรทดัฐาน ( =4.18) ความผกูพนัด้านการคงอยู ่( =4.16) 
และความผูกพันด้านจิตใจ ( =4.09) ในขณะที่อาจารย์
มหาวิทยาลัยเอกชนมีความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับ 
ปานกลางค่อนข้างสูงทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ ความผูกพันด้าน
บรรทัดฐาน ( =3.99) ความผูกพันด้านจิตใจ ( =3.80) 
และความผกูพนัด้านการคงอยู ่( =3.70)
	 6.3	 การทดสอบสมมตฐิาน
	 สมมตฐิานที ่ 1 ระดบัปัจจยัการบรหิารองค์การของ
มหาวิทยาลยัต่างประเภทกนัในเขตกรุงเทพมหานครมคีวาม
แตกต่างกนั
	 จากการวเิคราะห์ความแปรปรวน ด้วยสถติ ิ F-test 
พบว่า ปัจจยัการบรหิารองค์การในภาพรวมมคีวามแตกต่าง
กัน (F=47.228, sig.=0.000) ที่ระดับนัยส�ำคัญ 0.05 
โดยปัจจัยการบริหารองค์การในภาพรวมของมหาวิทยาลัย
ของรฐั ( =4.24) มค่ีามากกว่ามหาวทิยาลยัในก�ำกบัของรฐั 
( =3.78) และมหาวิทยาลัยเอกชน ( =3.48) ตามล�ำดับ 
และเม่ือพิจารณาจ�ำแนกรายด้าน พบว่า ปัจจัยการ 
บริหารองค์การของมหาวิทยาลัยของรัฐมีค่าเฉลี่ยมากกว่า
มหาวิทยาลัยในก�ำกับของรัฐ และมหาวิทยาลัยเอกชน 
ทกุด้าน ยกเว้นด้านภาพลกัษณ์ทีม่หาวทิยาลยัในก�ำกบัของ
รัฐมีค่าเฉลี่ยมากกว่ามหาวิทยาลัยของรัฐและมหาวิทยาลัย
เอกชน ในขณะเดียวกันปัจจัยการบริหารองค์การของ

มหาวิทยาลัยในก�ำกบัของรฐักม็ค่ีาเฉล่ียมากกว่ามหาวิทยาลัย
เอกชนทุกด้านเช่นกัน ดังนี้ ด้านนโยบาย (F=37.805, 
sig.=0.000) ที่ระดับนัยส�ำคัญ 0.05 พบว่า มหาวิทยาลัย 
ของรัฐมีปัจจัยการบริหารด้านนโยบาย ( =4.19) มากกว่า
มหาวิทยาลัยในก�ำกับของรัฐ ( =3.59) และมหาวิทยาลัย
เอกชน ( =3.41) ด้านการสนบัสนนุจากมหาวิทยาลัย (F= 
15.965, sig.=0.000) ที่ระดับนัยส�ำคัญ 0.05 พบว่า 
มหาวิทยาลัยของรัฐมีปัจจัยการบริหารด้านการสนับสนุน 
จากมหาวิทยาลัย ( =4.11) มากกว่ามหาวิทยาลัยในก�ำกบั
ของรัฐ ( =3.78) และมหาวิทยาลัยเอกชน ( =3.50) 
ด้านเสรีภาพในการปฏิบัติงาน (F=12.238, sig.=0.000) 
ทีร่ะดับนยัส�ำคญั 0.05 พบว่า มหาวิทยาลัยของรฐัมปัีจจยั
การบรหิารด้านเสรภีาพในการปฏบิตังิาน ( =4.48) มากกว่า
มหาวิทยาลัยในก�ำกับของรัฐ ( =4.13) และมหาวิทยาลัย
เอกชน ( =4.09) ส่วนด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ (F= 
40.394, sig.=0.000) ที่ระดับนัยส�ำคัญ 0.05 พบว่า 
มหาวทิยาลยัของรฐัมปัีจจยัการบรหิารด้านค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ ( =4.08) มากกว่ามหาวิทยาลัยในก�ำกับของรัฐ 
( =3.40) และมหาวิทยาลัยเอกชน ( =3.02) ด้านความ
สมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกบังาน (F=34.353, sig.=0.000) 
ทีร่ะดับนยัส�ำคญั 0.05 พบว่า มหาวิทยาลัยของรฐัมปัีจจยั
การบริหารด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับงาน 
( =4.25) มากกว่ามหาวิทยาลัยในก�ำกับของรัฐ ( =3.39) 
และมหาวิทยาลัยเอกชน ( =3.31) และด้านสิ่งแวดล้อม 
ในการปฏิบัติงาน (F=31.025, sig.=0.000) ที่ระดับ 
นัยส�ำคัญ 0.05 พบว่า มหาวิทยาลัยของรัฐมีปัจจัยการ 
บรหิารด้านส่ิงแวดล้อมในการปฏิบติังาน ( =4.31) มากกว่า
มหาวิทยาลัยในก�ำกับของรัฐ ( =3.78) และมหาวิทยาลัย
เอกชน (  =3.39) และส�ำหรบัด้านภาพลักษณ์ (F=49.630, 
sig.=0.000) ที่ระดับนัยส�ำคัญ 0.05 พบว่า มหาวิทยาลัย 
ในก�ำกบัของรฐัมีปัจจยัการบรหิารด้านภาพลกัษณ์ ( =4.36) 
มากกว่ามหาวิทยาลัยของรัฐ ( =4.26) และมหาวิทยาลัย
เอกชน ( =3.60) ซึ่งผลวิจัยนี้สนับสนุนสมมติฐานที่ 1 
ทีผู้่วิจยัต้ังไว้
	 สมมติฐานที่ 2 ระดับความผูกพันต่อองค์การของ
อาจารย์มหาวิทยาลยัต่างประเภทกนัในเขตกรงุเทพมหานคร
มคีวามแตกต่างกนั
	 จากการวิเคราะห์ความแปรปรวน ด้วยสถติิ F-test 
พบว่า ความผกูพนัต่อองค์การในภาพรวมมคีวามแตกต่างกนั 
(F=31.147, sig.=0.000) ที่ระดับนัยส�ำคัญ 0.05 โดย 
อาจารย์มหาวิทยาลัยของรัฐมีความผูกพันต่อองค์การใน 
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ภาพรวม ( =4.47) มากกว่าอาจารย์มหาวทิยาลยัในก�ำกบั
ของรัฐ ( =4.15) และมหาวิทยาลัยเอกชน ( =3.87) 
และเมือ่พจิารณาจ�ำแนกรายด้าน พบว่า อาจารย์มหาวทิยาลัย
ของรัฐมีความผูกพันต ่อองค ์การ มากกว ่าอาจารย ์
มหาวทิยาลยัในก�ำกบัของรฐัและมหาวทิยาลัยเอกชนทกุด้าน 
ในขณะเดยีวกนัอาจารย์มหาวทิยาลยัในก�ำกับของรฐัมคีวาม
ผูกพันต่อองค์การมากกว่าอาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชน 
ทกุด้านเช่นกนั ดงันี ้ด้านความผกูพนัด้านจติใจ (F=37.805, 
sig.=0.000) ที่ระดับนัยส�ำคัญ 0.05 พบว่า อาจารย์
มหาวิทยาลัยของรัฐมีความผูกพันด้านจิตใจ ( =4.40) 
มากกว่ามหาวิทยาลัยในก�ำกับของรัฐ ( =4.11) และ
มหาวิทยาลัยเอกชน ( =3.69) ส่วนความผูกพันด้าน
บรรทดัฐาน (F=15.965, sig.=0.000) ทีร่ะดบันยัส�ำคญั 0.05 
พบว ่า  อาจารย ์มหาวิทยาลัยของรัฐมีความผูกพัน 
ด้านบรรทัดฐาน ( =4.55) มากกว่าอาจารย์มหาวิทยาลัย 
ในก�ำกับของรัฐ ( =4.12) และมหาวิทยาลัยเอกชน 
( =3.87) ซึง่ผลวจิยันีส้นบัสนนุสมมตฐิานที ่2 ทีผู่ว้จิยัตัง้ไว้
	 สมมตฐิานข้อที ่3 ปัจจยัการบรหิารองค์การมคีวาม
สัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์
มหาวทิยาลยัในเขตกรงุเทพมหานคร
	 จากการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นแบบพหุแบบ 
เข้าพร้อมกนัหมด พบว่า ปัจจยัการบริหารองค์การทีส่ามารถ
ท�ำนายความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์ทั้ง 3 กลุ ่ม
มหาวิทยาลัย ได้แก่ ด้านเสรีภาพในการปฏิบัติงานซึ่งมีค่า
สัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณ์สูงที่สุด (β=0.289) 
รองลงมา คือ ด้านนโยบาย (β=0.188) ด้านภาพลักษณ์ 
(β=0.186) ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับงาน 
(β=0.185)  และด ้ านค ่ าตอบแทนและสวัสดิการ 
(β=0.145) โดยตัวแปรทั้ง 5 ตัวนี้ร่วมกันอธิบายความ
แปรปรวนของความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์ทั้ง 
3 กลุ่มมหาวิทยาลัยได้ร้อยละ 55.00 (Adjusted R2= 
0.550) ที่ระดับนัยส�ำคัญ 0.05 ส�ำหรับปัจจัยการบริหาร
องค์การทีส่ามารถท�ำนายความผกูพันต่อองค์การของอาจารย์
มหาวทิยาลยัของรฐั ได้แก่ ด้านส่ิงแวดล้อมในการปฏิบตังิาน
ซึ่งมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณ์สูงที่สุด (β= 
0.467) รองลงมา ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
(β=0.285) โดยตัวแปรทั้ง 2 ตัวนี้ร่วมกันอธิบายความ
แปรปรวนของความผูกพันต ่อองค ์การของอาจารย ์
มหาวิทยาลัยของรัฐได้ร้อยละ 66.40 (Adjusted R2= 
0.664) ที่ระดับนัยส�ำคัญ 0.05 ส่วนปัจจัยการบริหาร 
องค์การที่สามารถท�ำนายความผูกพันต่อองค์การของ 

อาจารย์มหาวิทยาลัยในก�ำกับของรัฐ ได้แก่ ด้านเสรีภาพ 
ในการปฏบิตังิานซึง่มค่ีาสมัประสทิธิถ์ดถอยของตัวพยากรณ์
สูงทีสุ่ด (β=0.422) รองลงมา คือ ด้านนโยบาย (β=0.265) 
และด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกบังาน (β=0.197) 
โดยตัวแปรทั้ง 3 ตัวนี้ร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของ
ความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัยในก�ำกับ
ของรัฐได้ร้อยละ 48.20 (Adjusted R2=0.482) ที่ระดับ 
นยัส�ำคญั 0.05 ในขณะทีปั่จจยัการบรหิารองค์การทีส่ามารถ
ท�ำนายความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัย
เอกชน ได้แก่ ด้านนโยบายซึ่งมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของ 
ตัวพยากรณ์สูงทีสุ่ด (β=0.474) รองลงมา คือ ด้านเสรภีาพ
ในการปฏิบติังาน (β=0.235) โดยตัวแปรทัง้ 2 ตัวนีร่้วมกนั
อธิบายความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์การของ
อาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชนได้ร้อยละ 34.40 (Adjusted 
R2=0.344) ที่ระดับนัยส�ำคัญ 0.05 ซึ่งผลวิจัยนี้สนับสนุน
สมมติฐานที ่3 ทีผู้่วิจยัต้ังไว้
	 6.4	 จากการสัมภาษณ์อาจารย์มหาวิทยาลัยในเขต
กรงุเทพมหานครเก่ียวกับปัจจัยการบรหิารองค์การทีม่คีวาม
ส�ำคัญและส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ พบว่า อาจารย์
มหาวิทยาลัยส่วนใหญ่มีความเห็นสอดคล้องกันว่า ปัจจัย 
การบริหารองค์การด้านนโยบายส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การมากทีสุ่ด รองลงมา ได้แก่ ด้านการบรหิารตามหลัก
ธรรมาภบิาล ด้านเสรภีาพในการปฏิบตังิาน ด้านลักษณะงาน 
ด้านการสนบัสนนุจากมหาวทิยาลยั (ด้านความรูแ้ละโอกาส, 
ด้านจิตใจ และด้านการปฏิบัติงาน) ด้านบรรยากาศในการ
ท�ำงาน ด้านความสมดลุระหว่างชวีติส่วนตวักับงาน ด้านภาพ
ลกัษณ์ และค่าตอบแทนโดยรวม ตามล�ำดบั และอาจารย์ส่วน
ใหญ่มีความเห็นว่าตนเองมีความผูกพันต่อองค์การและ
แสดงออกถงึความผกูพนัต่อองค์การผ่านทางพฤตกิรรมต่างๆ 
ดังนี ้ ต้ังใจปฏิบติังานอย่างเต็มความรูค้วามสามารถ มคีวาม
ปรารถนาที่จะปฏิบัติงานกับมหาวิทยาลัยต่อไป พร้อมและ
ยินดีที่จะปฏิบัติตนตามกฎระเบียบต่างๆ อย่างเคร่งครัด 
ไม่พูดถึงมหาวิทยาลัยในทางเสียหาย ไม่ปฏิบัติตนให้
มหาวิทยาลัยต้องเส่ือมเสียช่ือเสียง

7. สรุปและอภิปรายผลการวิจัย 
	 จากผลการวิจยัสรปุได้ว่า มหาวิทยาลัยของรฐัมรีะดับ
ปัจจัยการบริหารองค์การอยู่ในระดับสูง ส่วนมหาวิทยาลัย 
ในก�ำกับของรัฐและมหาวิทยาลัยเอกชนมีระดับปัจจัยการ
บรหิารองค์การอยูใ่นระดับปานกลางค่อนข้างสงู และอาจารย์
มหาวิทยาลัยของรัฐมีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง 
โดยอาจารย์มหาวิทยาลัยของรัฐมีความรู้สึกรักและผูกพัน 
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กับมหาวิทยาลัยของตน มีความต้องการที่ปฏิบัติงานใน
มหาวทิยาลยัต่อไป และพร้อมทีจ่ะอทุศิตนเพือ่มหาวทิยาลัย 
ส่วนอาจารย์มหาวิทยาลัยในก�ำกับของรัฐและมหาวิทยาลัย
เอกชนมคีวามผกูพนัต่อองค์การในระดบัระดบัปานกลางค่อน
ข้างสงู ส�ำหรบัมหาวทิยาลยัในก�ำกบัของรฐัการเอานโยบาย
การออกนอกระบบและการบรรจอุาจารย์ในสถานะพนกังาน
มหาวิทยาลัยนั้น ส่งผลให้อาจารย์รู้สึกถึงความไม่เท่าเทียม
และความไม่มั่งคงในหน้าที่การงานเมื่อเทียบกับอาจารย์ที่
บรรจุเป็นข้าราชการ จึงส่งผลต่อระดับความผูกพันต่อ
องค์การ ส่วนมหาวทิยาลยัเอกชน ในการบรหิารงานบางครัง้
กไ็ม่ได้ให้ความส�ำคญัในด้านทรพัยากรมนษุย์มากนกั มุง่เน้น
การหารายได้เข้าสู ่องค์การ จึงส่งผลให้อาจารย์รู ้สึกว่า 
ไม่ได้รบัการดูแลดีเท่าทีค่วรเมือ่เปรยีบเทยีบกบัมหาวทิยาลยั
ของรฐั
	 ส่วนปัจจัยการบริหารองค์การที่มีอิทธิผลต่อความ
ผูกพันต ่อองค ์การของอาจารย ์มหาวิทยาลัยในเขต
กรุงเทพมหานคร ได้แก่ เสรีภาพในการปฏิบัติงาน มีค่า
สัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณ์สูงที่สุด (β=0.289) 
จึงเป็นการยืนยันได้ว่าเสรีภาพในการปฏิบัติงานเป็นปัจจัย
การบริหารองค์การที่มีความส�ำคัญและมีอิทธิพลต่อ 
ความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์ ซ่ึงสอดคล้องกับ 
แนวคดิของ Burke (2003) ทีก่ล่าวว่า การได้ปฏบิตังิานท่ีมี
เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ และความช�ำนาญ รวมถงึ
การได้ปฏิบัติงานที่ท้าทาย และมีอิสระ/เสรีภาพในการ 
ปฏบิตังิานส่งผลต่อความผกูพนัต่อองค์การ ส่วนด้านนโยบาย
สามารถท�ำนายความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์ที่มี 
อิทธิผลสูงเป็นอันดับที่ 2 (β=0.188) ทั้งน้ีเน่ืองมาจาก
นโยบายถือเป็นตัวก�ำหนดแบบแผนหรือแนวทางการ 
ปฏบิตังิาน นโยบายถอืเป็นปัจจยัการบรหิารทีส่ามารถสร้าง
และท�ำลายความผูกพันต่อองค์การได้ หากนโยบายทีก่�ำหนด
ขึน้นัน้เป็นประโยชน์ต่อทัง้มหาวทิยาลัยและอาจารย์ก็จะได้
รับการยอมรับและสามารถสร้างความผูกพันต่อองค์การได ้
แต่ถ้านโยบายที่ก�ำหนดขึ้นส่งผลให้อาจารย์รู้สึกว่าไม่ได้รับ
ความยตุธิรรมหรอืไม่สามารถน�ำมาปฏบิตัไิด้จรงิกอ็าจท�ำให้
อาจารย์มีความรู ้สึกผูกพันต่อมหาวิทยาลัยลดน้อยลง 
ซึง่สอดคล้องกบัการศกึษาของ Alhawary & Aborumman 
(2011) พบว่า นโยบายองค์การสามารถอธบิายความผกูพัน
ต่อองค์การและมีอิทธิพลทางตรงกับความผูกพันกัน 
ต่อองค์การ ด้านภาพลักษณ์สามารถท�ำนายความผูกพัน 
ต่อองค์การของอาจารย์ที่มีอิทธิผลสูงเป็นอันดับที่ 3 
(β=0.186) ทั้งนี้เนื่องจากภาพลักษณ์ของมหาวิทยาลัย

สามารถสะท ้อนถึงภาพลักษณ์ของอาจารย ์ เช ่นกัน 
มหาวิทยาลัยทีไ่ด้รบัการยอมรบักท็�ำให้อาจารย์ทีป่ฏิบติังาน
ในมหาวิทยาลัยแห่งนั้นได้รับการยอมรับเช่นกัน ท�ำให้
อาจารย์รู้สึกภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งของมหาวิทยาลัย และ
พร้อมที่จะปฏิบัติงานอย่างทุ่มเท ไม่ปฏิบัติตนให้เป็นการ 
เสือ่มเสยีเพือ่เป็นการรกัษาภาพลกัษณ์ทีดี่เอาไว้ ซึง่สอดคล้อง
กบัแนวคิดของ International Survey Research (2004) 
ทีร่ะบไุว้ว่า ภาพลักษณ์ คือ การได้รบัการยอมรบัจากสังคม
ภายนอกที่มององค์การ ดังนั้นองค์การที่มีภาพลักษณ์ที่ดี
สามารถจูงใจให้บุคลากรต้องการที่จะปฏิบัติงานอยู ่กับ
องค์การต่อไป โดยภาพลักษณ์มีอิทธิพลเชิงบวกต่อระดับ
ความผูกพันต่อองค์การ ส�ำหรับด้านความสมดุลระหว่าง 
ชีวิตส่วนตัวกับงานสามารถท�ำนายความผูกพันต่อองค์การ
ของอาจารย์ที่มีอิทธิผลสูงเป็นอันดับที่ 4 (β=0.185) 
เนื่องจากความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับงานเป็นเรื่องที่
อาจารย์เห็นว่ามคีวามส�ำคัญ เพราะทกุคนมคีรอบครวั และ
ต้องการเวลาส่วนตวั หากไม่สามารถจดัสรรเวลางานกบัเวลา
ส่วนตัวได้ก็มักจะท�ำให้เกิดปัญหาในการท�ำงานได้ ท�ำให้
อาจารย์รูสึ้กอกึอดั รูสึ้กเบือ่หน่าย และอาจน�ำสู่การตัดสินใจ
ลาออกได้ ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ ของ Gubman 
(1998) พบว่า มีความสัมพันธ์โดยตรงระหว่างความสมดุล
ระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตัวกบัความผกูพนัต่อองค์การ และ
ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการสามารถท�ำนายความผูกพัน
ต่อองค์การของอาจารย์ที่มีอิทธิผลสูงเป็นอันดับที่ 5 
(β=0.145) ทัง้นีเ้นือ่งจากอาจารย์คาดหวังเพียงแค่ให้ได้รบั
ค่าตอบแทนที่ยุติธรรม เหมาะสมกับความรู ้ความสารถ 
และงานทีต้่องรับผดิชอบ และจากการทดสอบเชิงประจกัษ์
เกีย่วกบัความพงึพอใจในมหาวิทยาลยัมผีลกระทบต่อความ
ผูกพันต่อมหาวิทยาลัยของ Alhawary & Aborumman 
(2011) ผลการศึกษา พบว่า เงินเดือนมผีลกระทบต่อความ
ผูกพันต่อมหาวิทยาลัยมากกว่าการเคารพและการยอมรับ 
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษา
ของ Calland (2012) ระบุว่าม ี ค่าตอบแทนความสัมพันธ์ 
เชิงบวกกบัความผูกพันต่อองค์การ

8. ข้อเสนอแนะ
	 8.1	 ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย
	 1.	มหาวิทยาลัยควรก�ำหนดนโยบาย แผนพัฒนา 
และกลยุทธ์ในการจ่ายค่าตอบแทนให้แก่อาจารย์ในอัตรา 
ทีเ่ท่าทยีมกนัทัง้ในมหาวิทยาลัยของรฐั มหาวิทยาลัยในของ
ก�ำกบัรฐั และมหาวิทยาลัยเอกชน
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	 2.	มหาวิทยาลัยของรัฐและมหาวิทยาลัยในก�ำกับ
ของรัฐ ควรดูแลความแตกต่างด้านผลประโยชน์และ
สวสัดกิารของอาจารย์ให้มคีวามเท่าเทยีมกนัระหว่างอาจารย์
ที่มีสถานภาพเป็นพนักงานมหาวิทยาลัยกับอาจารย์ที่มี
สถานภาพเป็นข้าราชการและส�ำหรบัมหาวทิยาลยัเอกชนควร
จดัสรรสวสัดกิารและผลประโยชน์ให้เท่าเทยีมมหาวทิยาลยั
ของรฐัและมหาวทิยาลยัในก�ำกบัของรฐั
	 3.	มหาวิทยาลัยควรก�ำหนดแนวทางการพัฒนา
ตนเองและพัฒนางานของอาจารย์ โดยก�ำหนดตัวบ่งช้ีที่
ชัดเจนและเป็นธรรมเพื่อพัฒนาความก้าวหน้าและความ
มัน่คงในหน้าทีก่ารงาน 
	 8.2	 ข้อเสนอแนะในการวจิยัครัง้ต่อไป
	 1.	ควรมีการวิจัยโดยใช้กรอบความคิดบูรณาการ
ระหว่างแนวคิดระดับองค์การและระดับปัจเจกบุคคลกับ
อาจารย์มหาวิทยาลัยในภาพกว้างมากยิ่งขึ้น เช่น อาจารย์
มหาวทิยาลยัในเขตภมูภิาคหรอืทัว่ประเทศ
	 2.	 ควรจะศกึษาปัจจยัทีม่คีวามเกีย่วข้องให้ครอบคลุม
และกว้างขวางข้ึน เช่น สาเหตทีุท่�ำให้อาจารย์ตดัสนิใจ
	 3.	ควรมีการท�ำวิจัยเชิงคุณภาพ และการวิจัยเชิง
ปฏบิตักิาร เพือ่พฒันารูปแบบตลอดจนแนวทางในการพฒันา
ความผกูพนัต่อองค์การของอาจารย์มหาวทิยาลัย เพ่ือให้เกดิ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติและสามารถธ�ำรงรักษาบุคลากร
ทีม่คีณุภาพไว้กบัมหาวทิยาลยัให้ยาวนานทีส่ดุ
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บทคดัย่อ
	 การศกึษาครัง้นีม้วีตัถปุระสงค์เพือ่ 1) ศกึษาพฤตกิรรมอนรุกัษ์ทรัพยากรธรรมชาติชายฝ่ังทะเล และ 2) ศึกษาปัจจยัที่
มผีลต่อพฤติกรรมการอนรุกัษ์ทรพัยากรธรรมชาตชิายฝ่ังทะเลของประชาชนในชมุชนวดัช่องลม ต.นาเกลอื อ.บางละมงุ จ.ชลบรุี 
เกบ็รวบรวมข้อมลูโดยใช้แบบสอบถามจากกลุม่ตวัอย่างประชาชนในชุมชนวัดช่องลม ต.นาเกลือ อ.บางละมงุ จ.ชลบรุ ีจ�ำนวน 
267 คน สถติทิีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมลูประกอบด้วยสถติิเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าความถี ่ร้อยละ ค่า
เฉล่ีย ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน และทดสอบสมตฐิานโดยใช้การวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุท่ีมตัีวแปรหุน่ (Multiple Regression 
Analysis with Dummy Variable) ผลการศกึษา พบว่า กลุม่ตัวอย่างมคีวามรูเ้รือ่งระบบนเิวศชายฝ่ังทะเลในระดบัดมีาก 
มคีวามตระหนกัในคณุค่าของการส่งเสรมิและรักษาสภาพสิง่แวดล้อมอยูใ่นระดบัมาก แต่มพีฤตกิรรมอนรุกัษ์ทรพัยากรธรรมชาติ
ชายฝ่ังทะเลโดยในภาพรวมอยูใ่นระดับน้อย เมือ่พจิารณาค่าเฉลีย่รายด้านของพฤตกิรรมอนรัุกษ์ทรพัยากรธรรมชาตชิายฝ่ังทะเล 
โดยเรยีงล�ำดบัจากค่าเฉลีย่มากทีส่ดุไปหาน้อยทีส่ดุ ได้แก่ ด้านการฟ้ืนฟูส่ิงเส่ือมโทรม ด้านการใช้อย่างยัง่ยนื และด้านการสงวน
ของหายาก ตามล�ำดับ ผลการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อพฤติกรรมการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติชายฝั่งทะเลของประชาชนใน
ชมุชนวดัช่องลม พบว่า ประชาชนทีม่คีวามรู้เกีย่วกับระบบนเิวศชายฝ่ังทะเล และความตระหนกัในคุณค่าการส่งเสรมิและรกัษา
คณุภาพสิง่แวดล้อม มผีลต่อพฤตกิรรมการอนุรกัษ์ทรพัยากรธรรมชาตชิายฝ่ังทะเลของประชาชนในชมุชนวดัช่องลม อย่างมนียั
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Abstract
	 The objectives of this study were 1) to study behaviors on coastal natural resources conservation 
and 2) to investigate factors affecting behaviors on coastal natural resources conservation of people in Wat 
Chong Lom community, Na Kluea subdistrict, Banglamung district, Chon Buri province. Data were gathered 
using a questionnaire distributed to 267 samples in the study area. Descriptive statistics were used to analyze 
the data, including frequency, percentage, mean, standard deviation and the hypothesis was tested using 
multiple regression analysis with dummy variable. The results of the study revealed that the study samples 
had a very good level of knowledge of coastal ecosystems and a good level of awareness of the value of 
supporting and conserving environmental quality. However, the overall level of coastal natural resources 
conservation behavior among the samples was low, with the highest level of conservation behavior for 
rehabilitation of degraded coastal resources, the second being sustainable consumption, and the last being 
conservation of rare species, respectively. Results of the investigation of the factors impacting behaviors on 
coastal natural resources conservation revealed that understanding of coastal ecosystems and awareness 
of the value of supporting and conserving environmental quality had a statistically significant impact on 
behaviors on coastal natural resources conservation of people in Wat Chong Lom community, Na Kluea 
subdistrict, Banglamung district, Chon Buri province with the level of statistical significance set at .01. Sex 
and level of education had no statistically significant impact on conservation behaviors in the study population.

Keywords	 :	 Behaviors on Coastal Natural Resource Conservation, Factors, Community.
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1. บทนำ�
	 ทะเลและชายฝ่ัง เป็นแหล่งผลิตปลาและสัตว์น�ำ้อ่ืนๆ 
อีกหลายชนิดที่เป็นอาหารของคนไทยแหล่งใหญ่แหล่งหนึ่ง
แล้ว ยังเป็นแหล่งทรพัยากรธรรมชาตทิีม่คีวามหลากหลาย
และมีคุณค่ามากมาย แต่ในปัจจุบันแหล่งทรัพยากรชายฝั่ง
ของทะเลไทยเสือ่มโทรมอย่างมาก ทัง้นีอ้าจเนือ่งมาจากทะเล
เป็นแหล่งสดุท้ายทีข่องเสยีจากแหล่งต่างๆ ซึง่ถกูพดัมาตาม
ล�ำน�ำ้แล้วสะสมกนั โดยเฉพาะอย่างยิง่บรเิวณอ่าวไทย ซ่ึงมี
แม่น�้ำที่ส�ำคัญถึงสี่สายไหลไปรวมกันคือ แม่น�้ำเจ้าพระยา 
แม่น�ำ้ท่าจนี แม่น�ำ้แม่กลอง และแม่น�ำ้บางประกง และยังมี
สาเหตุส�ำคัญมาจากการพัฒนาด้านเศรษฐกิจอย่างรวดเร็ว
บรเิวณชายฝ่ัง โดยเฉพาะชายฝ่ังทะเลภาคตะวนัออก ส่งผล
ให้มีการใช้ทรัพยากรอย่างฟุ่มเฟือยโดยไม่ค�ำนึงถึงความ 
เสือ่มโทรมทีจ่ะเกดิขึน้กบัทรพัยากรธรรมชาตแิละสิง่แวดล้อม 
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นก่อให้เกิดปัญหามลพิษทางทะเล 
น�ำ้ทะเลเสือ่มคณุภาพ และยงัสร้างความเสยีหายต่อพชืและ
สตัว์ทีอ่ยูอ่าศยัในทะเลและบริเวณชายฝ่ัง และความเสยีหาย
ที่เกิดขึ้นนี้ส่งผลย้อนกลับมายังมนุษย์ท้ังผลกระทบด้าน
เศรษฐกจิ การท่องเทีย่ว ภาวะสุขภาพ ตลอดจนความขดัแย้ง
ทางสงัคม เป็นต้น (กรมควบคุมมลพษิ, 2560)
	 ชุมชน โดยเฉพาะบริเวณชายฝ่ังทะเลและปากแม่น�ำ้
ท่ีมชุีมชนหนาแน่น เป็นแหล่งก่อให้เกิดมลพิษจากกจิกรรม
ต่างๆ ภายในบ้านเรอืน ตลาดสด ส�ำนักงาน โรงพยาบาล เช่น 
น�ำ้ล้างจาน น�ำ้ซกัเสือ้ผ้า ของเสยีจากอาคารส�ำนกังานต่างๆ 
เป็นต้น ซึ่งน�้ำทิ้งดังกล่าวมีความสกปรกสูง (กรมควบคุม
มลพิษ, 2560) และมีอันตรายต่อสัตว์น�้ำเพราะคิดว่าเป็น
อาหาร อีกทั้งขยะดังกล่าวใช้เวลาในการย่อยสลายนาน 
ของเสียที่ถูกทิ้งดังกล่าวเมื่อถูกพัดเข้าสู่ชายฝั ่งจะท�ำให ้
บริเวณนั้นสกปรก เสียทัศนียภาพ และไม่เหมาะแก่การ 
ท่องเทีย่ว (การท่องเทีย่วแห่งประเทศไทย, 2540) เช่นเดียว
กบัชมุชนวดัช่องลม ต.นาเกลอื อ.บางละมงุ จ.ชลบรุ ีซึง่แต่
เดิมมีสภาพเป็นป่าชายเลนที่มีต้นโกงกางขึ้นอย่างหนาแน่น 
อกีทัง้มนีกน�ำ้หายากหลายสายพันธุ ์รวมท้ังสัตว์น�ำ้ขนาดเลก็
ท่ีใช้เป็นพืน้ท่ีอนบุาล ต่อมาเมือ่จดัตัง้เมอืงพัทยาในปี พ.ศ. 
2521 ชมุชนวดัช่องลมได้ขยายตวัและเริม่มีประชาชนเข้ามา
อยูอ่าศยัในพืน้ทีม่ากขึน้เรือ่ยๆ การขยายตวัของชมุชนท�ำให้
ป่าชายเลนถูกรุกล�้ำ  ต้นไม้เริ่มล้มตายเพราะถูกตัดฟันเพ่ือ 
การค้า ตลอดจนปริมาณขยะเพ่ิมมากขึ้น กรอปกับมีขยะ 
บางส่วนทีถ่กูพัดเข้ามาจากภายนอกชมุชนในช่วงเวลาน�ำ้ลง 
ท�ำให้มีปริมาณขยะตกค้างเป็นจ�ำนวนมาก เช่นเดียวกับ

ปัญหาน�้ำเสียที่เกิดจากชุมชน ซึ่งไม่มีระบบบ�ำบัดและรับ 
น�ำ้เสียจากท่อระบายน�ำ้ทีอ่ยูร่มิถนนระบายลงสู่ชายฝ่ังทะเล 
(คะนงึ นกัสะกดิ, สัมภาษณ์, 17 พฤษภาคม 2560) ป่าชาย
เลนบริเวณวัดช่องลมถือเป็นผืนป่าชายเลนที่อุดมสมบูรณ์
แหล่งสดุท้ายของเมอืงพทัยา จ.ชลบรีุ นัน้ (MGR online, 
2560) ปัจจุบันมีสภาพทรุดโทรมอย่างมากจากการบุกรุก 
แผ้วถางล�ำคลองเพือ่สร้างทีอ่ยูอ่าศยัของชาวบ้าน โดยเฉพาะ
บริเวณคลองนกยางบริเวณชุมชนหลังวัดช่องลม ที่มีความ 
ยาวตลอดล�ำคลองประมาณ 1 กโิลเมตร มสีิง่ปลกูสร้างรุกล�ำ้
แนวคลองสาธารณะถงึ 117 ราย (ศูนย์ข่าวศรรีาชา, 2560) 
อีกทั้งยังมีเศษขยะมูลฝอยและส่ิงปฏิกูลที่ถูกทิ้งไว้เต็ม 
แนวล�ำคลอง รวมถงึน�ำ้เน่าเสยีจากการช�ำระล้างสิง่สกปรก
จากชุมชนทีถ่กูปล่อยทิง้ลงแหล่งน�ำ้อย่างไม่ใส่ใจต่อคุณภาพ
ของส่ิงแวดล้อม ซึ่งเหตุการณ์ดังกล่าวส่งผลกระทบต่อ
ทรพัยากรธรรมชาตชิายฝ่ังทะเล โดยเฉพาะพืน้ทีอ่นบุาลสตัว์
น�้ำขนาดเล็ก และแหล่งเพาะพันธุ์นกหายากหลากหลาย 
สายพันธุ์ ซึ่งอาจเข้าขั้นวิกฤติและส่งผลให้สัตว์อพยพหรือ 
สญูพนัธุจ์ากพืน้ทีไ่ปในทีส่ดุ จงึกล่าวได้ว่า ปัญหาสิง่แวดล้อม
ด้านชายฝั่งทะเลในชุมชนวัดช่องลมเกิดความเส่ือมโทรม 
เป็นอย่างมากอันเนื่องมาจากพฤติกรรมของประชาชนใน
ชุมชนเอง (M-Thai, 2560; กรมทรัพยากรทางทะเลและ
ชายฝ่ัง, 2560; MGR Online, 2560) 
	 จากปัญหาสิ่งแวดล้อมที่เกิดกับชุมชนวัดช่องลม 
ข้างต้น ผู้วิจยัจงึมคีวามสนใจศกึษาเรือ่ง พฤติกรรมอนรุกัษ์
ทรัพยากรธรรมชาติของประชาชนในชุมชนวัดช่องลม 
ต.นาเกลอื อ.บางละมงุ จ.ชลบรุ ีเป็นอย่างไร และปัจจยัอะไร
บ้างที่มีผลต่อพฤติกรรมอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติของ
ประชาชนในชุมชนวัดช่องลม ต.นาเกลือ อ.บางละมงุ จ.ชลบรีุ 
เพื่อมุ่งหวังให้ผลการศึกษาครั้งนี้เป็นแนวทางส่งเสริมให ้
เกิดการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติชายฝั ่งทะเลของ
ประชาชนในชุมชนวัดช่องลม ต.นาเกลือ อ.บางละมุง 
จ.ชลบรุ ีต่อไป

2. วัตถุประสงค์
	 2.1	 เพ่ือศกึษาพฤตกิรรมอนรุกัษ์ทรัพยากรธรรมชาติ 
ชายฝั่งทะเลของประชาชนในชุมชนวัดช่องลม ต.นาเกลือ 
อ.บางละมงุ จ.ชลบรุี
	 2.2	 เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อพฤติกรรมการ 
อนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติชายฝั ่งทะเลของประชาชน 
ในชุมชนวัดช่องลม ต.นาเกลือ อ.บางละมงุ จ.ชลบรุี
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3. สมมติฐานการวิจัย
	 เพศ การศกึษา ความรูเ้รือ่งระบบนเิวศชายฝ่ังทะเล 
และความตระหนักในคุณค่าการส่งเสริมและรักษาคุณภาพ
สิง่แวดล้อม มผีลต่อพฤตกิรรมการอนรุกัษ์ทรพัยากรธรรมชาติ
ชายฝั่งทะเลของประชาชนในชุมชนวัดช่องลม ต.นาเกลือ 
อ.บางละมงุ จ.ชลบรุี

4. การทบทวนวรรณกรรม
	 ทรพัยากรธรรมชาตชิายฝ่ังทะเล 
	 ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมชายฝั่งทะเล 
จัดเป็นแหล่งที่อยู่อาศัยของส่ิงมีชีวิตในทะเล ทั้งพืช สัตว์ 
และพวกจุลินทรีย์ที่มีความหลากหลายทางชีวภาพสูง เป็น
แหล่งที่มนุษย์สามารถเข้าไปใช้ประโยชน์ได้มาก (สุกาญจน ์
รตันเลศินสุรณ์, 2550) แต่ในขณะเดยีวกนัแหล่งทีอ่ยูอ่าศัย
ชายฝั่งเป็นบริเวณที่ถูกรบกวนและท�ำลายจนความอุดม
สมบูรณ์และความหลากหลายทางชีวภาพลดลง ทั้งยังเป็น
แหล่งสะสมของเสียจากบ้านเรือน ท�ำให้ทรัพยากรชายฝั่ง
ทะเลและสิง่แวดล้อมรอบชายฝ่ังได้รบัผลกระทบ
	 เมือ่พจิารณาถงึชายฝ่ังทะเล เป็นพืน้ทีท่ีอ่ยูร่ะหว่าง
ระดับน�้ำลงต�่ำสุดและระดับน�้ำขึ้นสูงสุด โดยมีชายหาดที ่
เกิดขึ้นจากการสะสมของตะกอนต่างๆ ที่ไม่อัดตัวกันแน่น 
ซึ่งถูกพัดพามาสู่ฝั ่งและรวมตัวเป็นรูปร่างลักษณะต่างๆ 
ทั้งนี้ชายหาดท�ำหน้าที่เป็นเขตแดนก้ันระหว่างทะเลกับ 
แนวชายฝั่งทะเลซึ่งเป็นที่อยู่อาศัยของพืชและสัตว์ รวมทั้ง 
เป็นแหล่งพลังงานของนกและปลาทะเลหลายชนิด ดังนั้น
ชายฝั่งทะเลจึงไม่ใช่ส่ิงที่เกิดข้ึนอย่างถาวร แต่เป็นสภาพ 
ภมูปิระเทศทีม่กีารกดัเซาะและมกีารเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอหรอื 
มีการงอกเกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลา (สุกาญจน์ รัตนเลิศนุสรณ์, 
2550)
	 เมื่อกล่าวถึงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม
ชายฝั่งทะเล ประกอบด้วยทรัพยากรที่ส�ำคัญได้แก่ น�้ำ 
ป่าชายเลน สตัว์น�ำ้ ดนิ แร่ธาต ุหญ้าทะเล ปะการงั หาดทราย 
เกาะแก่งต่างๆ ซึง่มคีวามสมัพันธ์เกีย่วข้องกนัภายในระบบ
นิเวศที่ต้องพึ่งพาอาศัยกัน ดังน้ันหากมีการท�ำลายสิ่งใด 
สิง่หนึง่ในระบบจะสง่ผลท�ำลายต่อสิง่อื่นๆ ด้วย ทรัพยากร
หรือส่ิงแวดล้อมแต่ละประเภทมีลักษณะเฉพาะตัวที่ 
แตกต่างกัน ดังน้ันวิธีการในการอนุรักษ์จึงมีความแตกต่าง 
กันไป อย่างไรก็ตามในทางปฏิบัติสามารถผสมผสานการ
อนุรักษ์ทรัพยากรเหล่าน้ีร่วมกันได้ ในการวิจัยคร้ังน้ีศึกษา
เฉพาะทรพัยากรน�ำ้ สตัว์น�ำ้ ป่าชายเลน และนกในระบบนเิวศ
ชายฝ่ังทะเลโดยมรีายละเอยีดดงันี้

	 น�ำ้	เนื่องจากน�้ำเป็นทรัพยากรที่สามารถหมุนเวียน 
ในวฏัจกัรกลบัมาใช้ได้ใหม่ได้ ปัญหาของทรพัยากรน�ำ้จงึเป็น
ปัญหาด้านคณุภาพของน�ำ้ไม่เหมาะสม โดยใช้จนเกนิความ
สามารถในการฟื้นตัวของระบบนิเวศของสิ่งแวดล้อม ทั้งนี้
ปัญหาด้านคุณภาพของน�้ำจะต้องอาศัยความร่วมมือจาก
หน่วยงานทัง้ภาครฐัและประชาชนร่วมกนัอนรุกัษ์ทรพัยากร
น�ำ้เป็นส�ำคัญ (สวัสด์ิ โนนสูง, 2543)
	 สัตว์น�้ำ  พระราชบัญญัติการประมง พ.ศ. 2490 
มาตรา 4 (1) ได้ให้ความหมายของสัตว์น�ำ้ หมายถงึ สัตว์น�ำ้
ที่อาศัยอยู่ในน�้ำ  หรือมีวงจรชีวิตส่วนหนึ่งอยู่ในน�้ำ  หรือ 
อาศัยอยู่ในบริเวณที่น�้ำท่วมถึง เช่น ปลา เต่า กระ กุ้ง ปู 
แมงดา สัตว์น�้ำจ�ำพวกเล้ือยคลาน รวมทั้งไข่ของสัตว์น�้ำ 
เหล่านีท้กุชนดิ สตัว์น�ำ้จ�ำพวกเลีย้งลกูด้วยนม สตัว์น�ำ้จ�ำพวก
หอย รวมทั้งเปลือกหอยและมุก สัตว์น�้ำจ�ำพวกปลิงทะเล 
จ�ำพวกฟองน�้ำ  หินปะการัง กัลปังหา และจ�ำพวกสาหร่าย
ทะเล และพันธ์ุไม้น�ำ้อืน่ๆ 
	 ป่าชายเลน เป็นป่าทีข้ึ่นอยูใ่นดนิเลนมนี�ำ้เคม็ท่วมถงึ 
ถิ่นการกระจายของป่าชนิดนี้ในประเทศไทยเริ่มต้ังแต่ฝั่ง
ตะวนัออก บรเิวณปากแม่น�ำ้เจ้าพระยาและชายฝ่ังทะเลทาง
ภาคใต้ ป่าชายเลนเป็นระบบนิเวศที่รวมของธาตุอาหารที่ 
พัดลงมากับสายน�้ำ  เป็นที่หากินของสัตว์ทะเล ตลอดจน
พรรณไม้ส่วนใหญ่มรีากค�ำ้ยนั รากหายใจ และพพูอน ผลของ
พรรณไม้เหล่านีม้กีารปรบัให้ลอยน�ำ้ได้ดี และสามารถปักดิน
ได้ง่าย ปัญหาของป่าชายเลนท่ีส�ำคัญคือ พื้นที่ป่าชายเลน 
มีจ�ำนวนลดลงเรื่อยๆ ซึ่งการสูญเสียป่าชายเลนเท่ากับการ
สญูเสยีระบบนเิวศทีม่คีณุค่ามหาศาล ในการเป็นแหล่งรวม
ของพืช สัตว์น�ำ้ และสัตว์บก การอนรุกัษ์และการจดัการป่า
ชายเลน มหีลักการจดัการอยู ่2 ประการ (สนทิ อกัษรแก้ว, 
2539) คอื การอนรุกัษ์ทรพัยากรป่าชายเลนให้เกดิประโยชน์
สูงสุดต่อประชาชนและใช้ประโยชน์จากผลผลิตป่าชายเลน 
ในระยะยาว รวมท้ังการฟื ้นฟูสภาพป่าชายเลนขึ้นใหม ่
นอกจากนีต้้องควบคุมและลดจ�ำนวนกจิกรรมทีใ่ช้ประโยชน์
โดยไม่ถกูหลักการอนรุกัษ์ และน�ำไปสู่การท�ำลายทรพัยากร 
	 นกในระบบนเิวศชายฝ่ังทะเล นกทีอ่าศยัอยูใ่นระบบ
นเิวศชายฝ่ังทะเลของไทย มทีัง้นกประจ�ำถิน่ และนกอพยพ
ย้ายถิน่ในช่วงฤดูหนาว แบ่งได้ 4 กลุ่มใหญ่ (กรมทรพัยากร
ทางทะเลชายฝ่ัง, 2561) ได้แก่ นกป่า (Forest Birds) นกน�ำ้ 
(Water Birds) นกชายเลน (Shorebirds) และนกทะเล 
(Seabirds) ไม่น้อยกว่า 280 ชนดิ โดยนกอพยพบางจ�ำพวก
ใช้ชายฝั่งทะเลไทยเป็นจุดพักหากินและ/หรือหลบภัยจาก
คลื่นลมมรสุมที่รุนแรงและ/หรือ เป็นแหล่งสร้างรังวางไข ่
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ปัจจุบันนกหลายชนิดก�ำลังลดลงเน่ืองจากแหล่งที่เคยอยู่
อาศยัถกูท�ำลายหรอืถกูแปรสภาพไป โดยเฉพาะพ้ืนทีช่ายฝ่ัง
อ่าวไทยตอนใน ส่งผลกระทบต่อนกในระบบนิเวศชายฝั่ง
ทะเล เพราะนกเหล่านี้หากินสัตว์หน้าดินขนาดเล็กที่อาศัย 
อยูต่ามหาดเลน/หาดทราย ได้แก่ ไส้เดอืนทะเล ปลาวยัอ่อน 
กุ้ง ปู แมลง และตัวอ่อนแมลง เป็นอาหาร ดังนั้นการ
เปลีย่นแปลงสภาพ หรอืการพฒันาขนาดใหญ่ในพืน้ทีด่งักล่าว
ได้เปลี่ยนแปลงการไหลเวียนของน�้ำทะเล หรือฝุ่นตะกอน 
ทีอ่าจปนเป้ือนในระบบนเิวศหาดเลน/ หาดทราย ย่อมส่งผล
ต่อจ�ำนวนประชากรของนกในระบบนเิวศชายฝ่ังทะเลทัง้ส้ิน 
(ส�ำนักงานนโยบายและแผนทรัพยากรธรรมชาติและ 
สิง่แวดล้อม, 2561)
	 พฤตกิรรมมนษุย์กบัสิง่แวดล้อม
	 เมื่อพิจารณาด้านสิ่งแวดล้อมต้องมีการพิจารณาถึง
รปูแบบของการออกแบบทางกายภาพ (Physical Design) 
ควบคู่กันกับพฤติกรรมที่แสดงออกมาภายนอก (Overt 
Behavior) โดยทีพ่ฤตกิรรมทีแ่สดงออกมานัน้ จะมขีัน้ตอน
ของการเกดิพฤติกรรม 3 กระบวนการ (ศรินิภา จามรมาน 
และทพิย์วลัย์ สรุนิยา, 2530) ดงันี้
	 กระบวนการเรยีนรู ้(Perception) คอืกระบวนการ
รบัรูข่้าวสารหรือสิง่เร้าจากสิง่แวดล้อมโดยผ่านระบบประสาท 
ซึง่รวมถงึความรูส้กึ (Sensation)
	 กระบวนการรู้ (Cognition) คือ กระบวนการที่
เกีย่วข้องกับกระบวนการทางจติท่ีรวมการเรยีนรู ้การท�ำ การ
คดิ และการพฒันา ซึง่เป็นขบวนการทางปัญญา
	 กระบวนการเกิดพฤติกรรมในสภาพแวดล้อม 
(Spatial Behavior) คอื กระบวนการทีบ่คุคลแสดงพฤตกิรรม
ในสภาพแวดล้อม ซึง่สงัเกตเหน็ได้จากภายนอก
	 กระบวนการข้างต้นนี้เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่องและมี
ความสมัพนัธ์ซบัซ้อน ซึง่ในบางครัง้ไม่สามารถแยกขัน้ตอน
ออกมาอย่างเคร่งครัด ประกอบกับความสัมพันธ์ระหว่าง
พฤติกรรมกบัสภาพแวดล้อมน้ัน ไม่เกิดจากสภาพแวดล้อมที่
ปรากฏจริง แต่เกิดจากจินตนาภาพ ถ่ายทอดออกมาเป็น
พฤติกรรมที่เกิดขึ้นในสิ่งแวดล้อม ผ่านตัวก�ำหนดทางด้าน
มนษุย์ ประกอบด้วยอทิธพิลทางด้านสรรีวทิยา บคุลกิภาพ 
สังคม และวัฒนธรรม และตัวก�ำหนดทางสภาพแวดล้อม
กายภาพ ในมติิของการส่งเสรมิ/ขดัขวางพฤตกิรรม สภาพ
แวดล้อมในฐานะสิง่เร้า ต�ำแหน่งแห่งทีข่องสภาพแวดล้อมที่
มนษุย์สมัพนัธ์ด้วย จนก่อเกดิเป็นความสมัพันธ์ระหว่างมนษุย์
และสิ่งแวดล้อมทางกายภาพในที่สุด (วิมลสิทธิ์ หยางกูร, 
2537 : 50) โดยเฉพาะสิง่แวดล้อมและทรพัยากรธรรมชาติ 

ซึ่งเป็นสิ่งที่คอยค�้ำจุนความเป็นอยู่ของมนุษย์ในทุกๆ ด้าน 
ทั้งเป ็นแหล่งป ัจจัยพ้ืนฐานเบื้องต ้นในการด�ำรงชีวิต 
ก�ำหนดการตัง้ถิน่ฐานและชมุชน เป็นพืน้ฐานทางเศรษฐกิจ
และลักษณะอาชีพ ก�ำหนดลักษณะทางวัฒนธรรมและ
การเมือง เป็นต้น (ชนันภรณ์ อารีกุล และคณะ, 2560) 
ดังนั้นการศึกษาสิ่งแวดล้อมจะท�ำให้ประชาชนหรือชุมชน 
มีความรู้ เกิดความตระหนัก และรู้จักใช้ประโยชน์จาก
ทรพัยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อมอย่างชาญฉลาด ก่อเกดิ
ความมัน่คงทางเศรษฐกิจและมคุีณภาพชีวิตทีด่ต่ีอไป 
	 หลักการอนรุกัษ์ทรพัยากรธรรมชาติ 
	 ธรรมชาติของทรัพยากรแต่ละประเภทมีลักษณะ
เฉพาะตัวแตกต่างกัน ทรัพยากรบางประเภทอาจเกิดการ
สูญหายหมดไปได้ ในขณะทีบ่างประเภทสามารถหมนุเวียน
กลับมาใช้ใหม่ได้ ดังนัน้จงึต้องมกีารก�ำหนดหลักการอนรุกัษ์
ทรพัยากรให้ชดัเจนเพือ่น�ำไปสูก่ารสร้างแผนการจัดการหรอื
มาตรการการอนรุกัษ์ (เกษม จนัทร์แก้ว, 2543) ดังนี ้
	 การใช้แบบยั่งยืน ทรัพยากรทุกประเภทต้องมี
แผนการใช้แบบยัง่ยนื (Sustainable Utilization) ซึง่ต้อง
วางแผนการใช้ตามสมบติัเฉพาะตัวของทรพัยากร พร้อมทัง้
เลือกเทคโนโลยทีีเ่หมาะสมในการใช้ทรพัยากรให้สอดคล้อง
กบัชนดิทรพัยากร ปรมิาณและช่วงเวลาการเกบ็เกีย่ว/น�ำไป
ใช้ประโยชน์ ตลอดจนการก�ำจัด/บ�ำบัดของเสียและมลพิษ 
ให้หมดไปหรอืเหลือน้อยจนไม่มพิีษภัย
	 ฟื้นฟูสิ่งเส่ือมโทรม ทรัพยากรธรรมชาติอาจเกิด 
การเส่ือมโทรม เนือ่งจากการใช้เทคโนโลยไีม่เหมาะสม เมือ่
ทรัพยากร/ส่ิงแวดล้อมที่เส่ือมโทรมจ�ำเป็นต้องฟื้นฟูให้ดี 
เสียก่อน จนทรพัยากร/ส่ิงแวดล้อมนัน้ๆ ต้ังตัวได้จงึสามารถ
น�ำไปใช้ได้ในโอกาสต่อไป ในบางครัง้อาจใช้เวลาในการฟ้ืนฟู 
การก�ำจดั การบ�ำบดั หรอืการทดแทนเป็นแรมปี
	 การสงวนของหายาก ทรัพยากรบางชนิดเป็นสิ่ง 
หายากหรอืเกดิภาวะขาดแคลน หากปล่อยให้มกีารใช้เกดิขึน้
แล้ว อาจท�ำให้เกิดการสูญพันธุ์ได้ จ�ำเป็นต้องสงวนหรือ 
เก็บรักษาไว้ เพื่อเป็นแม่พันธุ์หรือเป็นตัวแบบในการผลิต 
ให้มากขึ้น จนแน่ใจว่าได้ผลผลิตมากพอแล้ว จึงสามารถ 
น�ำมาใช้ประโยชน์ต่อไปได้
	 สาเหตุของความเสื่อมโทรมในทรัพยากรธรรมชาติ
การวิเคราะห์สาเหตุของความเสื่อมโทรมในทรัพยากร 
ธรรมชาติมาจากหลายๆ ปัจจยั (พิพิธภัณฑสถานธรรมชาติ
วิทยา 50 พรรษาสยามบรมราชกุมาร,ี 2562) ได้แก่ 
	 สาเหตุจากธรรมชาติ ปัญหาที่ก ่อให้เกิดความ
เสื่อมโทรมในทรัพยากรชายฝั ่งทะเลจากธรรมชาติมีได ้
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หลายรปูแบบ เช่น การเกดิพายแุละคลืน่ลม การลดลงของ
ระดบัน�ำ้อย่างผดิปกต ิคลืน่เปลีย่นทศิทาง เป็นต้น
	 สาเหตุจากมนษุย์ กจิกรรมต่างๆ ของมนษุย์ทีบ่รเิวณ
ชายฝั่งนั้นเป็นสาเหตุที่ก่อให้เกิดปัญหาต่อสภาพแวดล้อม 
ทางทะเล ได้แก่ ก) น�ำ้เสยี ประชากรทีเ่พิม่ขึน้อย่างรวดเรว็ 
มีผลให้มีการปล่อยน�้ำเสียปริมาณมากสู่อ่าว/ชายฝั่งทะเล 
มากยิง่ขึน้ ข) คราบน�ำ้มนัและน�ำ้เสียจากโรงงานอุตสาหกรรม 
เม่ือเกิดน�้ำมันรั่วครอบคลุมพื้นที่ชายฝั่ง จะฆ่าสัตว์น�้ำและ 
เกดิการปนเป้ือนในตะกอนและน�ำ้บรเิวณรอบๆ ส่วนน�ำ้เสีย
จากอุตสาหกรรมนั้นจะท�ำลายระบบนิเวศในทะเล ค) การ
ท�ำลายหน้าดินจากการใช้ประโยชน์ทีด่นิ หรือถากถางพืน้ที่
ป่าท�ำให้ในช่วงที่ฝนตกหนัก ดินจะถูกชะล้างลงสู่ทะเลหรือ
เกดิการพงัทลายของชายฝ่ัง ง) การท�ำประมงมากเกนิก�ำลัง
และการใช้เครือ่งมอืแบบท�ำลายล้าง เช่น การวางระเบดิ และ
วางยาเบือ่ปลา เป็นต้น จ) การเกบ็และท�ำลายแนวปะการงั 
ฉ) ปัญหาจากการท่องเทีย่ว เช่นปัญหาขยะจากการท่องเทีย่ว 
การท�ำลายทรัพยากรธรรมชาติจากความไม่ตั้งใจของนัก 
ท่องเทีย่ว เป็นต้น และ ช) การพฒันาชายฝ่ัง เมือ่ประชากร
เข้ามาใช้พื้นที่เพิ่มขึ้น ก่อให้เกิดการพัฒนาแนวชายฝั ่ง 
มากขึ้นด้วย มีการน�ำเอากิจกรรม และส่ิงปลูกสร้างต่างๆ 
เข้ามาในพื้นท่ีชายฝั่ง เช่น การใช้พื้นที่เพื่ออุตสาหกรรม 
สร้างที่อยู ่อาศัย สถานที่ พักผ่อนหย่อนใจ สนามบิน 
การก่อสร้างท่าเรอื การขดุรอก เป็นต้น 
	 จากการทบทวนวรรณกรรม ผู้วิจัยเลือกใช้แนวคิด
หลักการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติของเกษม จันทร์แก้ว 
(2543) มาก�ำหนดกรอบแนวคิดในการศึกษาพฤติกรรม
อนรุกัษ์ทรพัยากรธรรมชาตชิายฝ่ังทะเล โดยมมีติทิีพิ่จารณา
ดังนี้ ด้านการใช้แบบยั่งยืน ด้านการฟื้นฟูสิ่งเส่ือมโทรม 
และด้านการสงวนของหายาก ส�ำหรบัการก�ำหนดปัจจยัทีม่ี
ผลต่อพฤตกิรรมการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาตชิายฝ่ังทะเล
ผู ้วิจัยก�ำหนดจากแนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังมี 
รายละเอยีดต่อไปนี้
	 1.	 เพศ : พรรณี บุญประกอบ (2547) พบว่า 
เพศหญิงมีพฤติกรรมอนุรักษ์ส่ิงแวดล้อมมากกว่าเพศ
ชาย;ธิดารัตน์ ธนานันท์ (2546) พบว่า นักเรียนเพศหญิง 
มีความรู ้เกี่ยวกับการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและ 
สิง่แวดล้อมชายฝั่งทะเลในระดับสูงมสีัดส่วนสูงกวา่นักเรียน
เพศชายอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และทรงพล 
แสงประกาย (2544) พบว่า เพศมีผลต่อพฤติกรรมการ
อนรุกัษ์ทรพัยากรธรรมชาติและสิง่แวดล้อมของประชาชนใน
บรเิวณบงึบอระเพด็ อย่างมนียัส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05

	 2.	การศึกษา : จฑุาทปิ ถิน่ถลาง (2558) พบว่า ระดับ
การศกึษามผีลต่อพฤติกรรมอนรุกัษ์ป่าชายเลนของประชาชน
ในอ�ำเภอขนอม จังหวัดนครศรีธรรมราช อย่างมีนัยส�ำคัญ 
ทางสถิติที่ระดับ .05; กิตติ บุญรัตนเนตร (2545) พบว่า 
ผู้ประกอบการในเขตเมอืงพัทยาทีม่รีะดับการศึกษาแตกต่าง
กนั มพีฤติกรรมอนรัุกษ์แตกต่างกนัอย่างมนียัส�ำคญัทางสถติิ
ทีร่ะดับ .05 และทรงพล แสงประกาย (2544) พบว่า ระดับ
การศึกษามผีลต่อพฤติกรรมการอนรุกัษ์ทรพัยากรธรรมชาติ
และสิ่งแวดล้อมของประชาชนในบริเวณบึงบอระเพ็ด 
อย่างมนียัส�ำคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.05
	 3.	ความรู ้ เรื่ อ งระบบนิ เวศชายฝ ั ่ งทะ เล  : 
พิพิธภัณฑสถานธรรมชาติวิทยา 50 พรรษาสยามบรมราช
กุมารี (2562) กล่าวว่า หากคนในชุมชนมีความรู้เกี่ยวกับ
ทรัพยากรทางทะเลอย่างดี เขาจะสามารถใช้ทรัพยากร 
ทางทะเลโดยไม่ท�ำลายระบบนิเวศแนวปะการัง และสร้าง 
การใช้ประโยชน์ทรัพยากรแบบยั่งยืน (Ecologically 
Sustainable); วรารัตน์ วัฒนชโนบล และคณะ (2553) 
พบว่า ความรูเ้กีย่วกบัการอนรุกัษ์เป็นปัจจยัทีม่คีวามสมัพนัธ์
กบับทบาทการอนรุกัษ์ทรพัยากรธรรมชาตใินพืน้ทีต้่นน�ำ้ของ
ชุมชนถ�ำ้ผึง้ จงัหวัดสรุาษฎร์ธาน ี อย่างมนียัส�ำคญัทางสถติิ 
ที่ระดับ .05; กิตติ บุญรัตนเนตร (2545) พบว่า ความรู้ 
เกี่ยวกับการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติชายฝั ่งทะเล 
มคีวามสมัพนัธ์กบัพฤตกิรรมการอนรุกัษ์ทรัพยากรธรรมชาติ
ชายฝั่งทะเลของผู้ประกอบการในเขตเมืองพัทยา อย่างมี 
นัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และสมสกุล แอลเฟรด 
(2540) พบว่า ความรู้เกี่ยวกับการอนุรักษ์ทรัพยากรการ 
ท่องเที่ยวทางธรรมชาติของประชาชนท้องถ่ินในเกาะล้าน 
เมอืงพัทยา ทีแ่ตกต่างกนั มพีฤติกรรมการอนรุกัษ์ทรพัยากร
ท่องเที่ยวธรรมชาติแตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ 
ทีร่ะดับ .05 
	 4.	ความตระหนักในคุณค่าการส่งเสริมและรักษา
คุณภาพสิ่งแวดล้อม : ประพล มิลินทจินดา (2542) และ 
พิเชษฐ ตุ้มมล (2546) กล่าวว่า เมือ่บคุคลได้รบัการกระตุ้น
จากสิ่งเร้าหรือสัมผัสจากสิ่งเร้าแล้วจะเกิดการรับรู้ขึ้น เมื่อ 
เกิดการรับรู้แล้วต่อไปก็จะน�ำไปสู่การเกิดความเข้าใจใน 
สิง่เร้านัน้ และน�ำไปสูก่ารเรยีนรูเ้ป็นขัน้ต่อไป คอื มคีวามรู ้
ในสิง่นัน้ เมือ่บคุคลเกดิความรูแ้ล้วจะมผีลไปสูค่วามตระหนกั
ในที่สุด ทั้งความรู้และความตระหนักจะน�ำไปสู่การกระท�ำ
และพฤติกรรมของบุคคลที่มีต่อสิ่งเร้านั้นๆ และสุตตมา 
แสงวิเชียร (2552) พบว่า ความตระหนกัในการแก้ไขปัญหา
ภาวะโลกร้อนของนักศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏในเขต
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กรงุเทพมหานคร มคีวามสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการมีส่วนร่วม
ในการช่วยลดปัญหาภาวะโลกร้อน อย่างมนัียส�ำคัญทางสถติิ
ทีร่ะดบั .05

5. วิธีการวิจัย
	 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ประชาชนที่
มอีาย ุ18 ปีขึน้ไป ในชมุชนวดัช่องลม จ�ำนวน 803 คน (ส�ำนกั
บริหารการทะเบียน, กรมการปกครอง ข้อมูล ณ เดือน
กุมภาพันธ์ 2559) ซึ่งก�ำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ใน 
การวิจัยด้วยการใช้สูตรของ Taro Yamane (ประคอง 
กรรณสูตร, 2538) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ความ 
คลาดเคลือ่นทีย่อมรบัได้ 0.05 จ�ำนวน 267 คน โดยคดัเลอืก
กลุ่มตัวอย่างโดยการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นตามสัดส่วน 
(Proportional Stratified Random Sampling) โดยใช้ย่าน
ทีอ่ยูอ่าศยัแบ่งชยัภมู ิ(Strata) จากนัน้จงึท�ำการสุม่ตวัอย่าง
อย่างง่าย (Simple Random Sampling) ให้ได้จ�ำนวน 
กลุม่ตวัอย่างตามทีก่�ำหนด
	 เครือ่งมอืทีใ่ช้ในการรวบรวมข้อมลู คือ แบบสอบถาม 
โดยแบ่งออกเป็น 4 ตอน คอื ตอนที ่1 ข้อมลูทัว่ไปเกีย่วกับ
ผูต้อบแบบสอบถาม ตอนที ่2 แบบทดสอบความรู้เร่ืองระบบ
นเิวศชายฝ่ังทะเล มลีกัษณะค�ำถามแบบตอบถกูผดิ (True- 
False Question) จ�ำนวน 18 ข้อ ได้ค่า KR-20 เท่ากับ 
.758 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามความตระหนักในคุณค่าของ 
การส่งเสริมและรักษาสภาพสิ่งแวดล้อม มีลักษณะค�ำถาม
แบบมาตราวดัของลเิคร์ิท (Likert’s scale) 5 ระดบั จ�ำนวน 
12 ข้อ ได้ค่า Cronbach’s Alpha เท่ากบั .742 และตอนที่ 
4 แบบสอบถามพฤติกรรมอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติ 
ชายฝั่งทะเล เป็นลักษณะค�ำถามแบบมาตราประเมินค่า 
(Rating scale) 4 ระดบั จ�ำนวน 14 ข้อ ได้ค่า Cronbach’s 
alpha เท่ากบั .848 ผูว้จิยัได้ด�ำเนนิการวเิคราะห์ข้อมลู ดังนี้ 
ก) ศกึษาพฤตกิรรมอนรุกัษ์ทรัพยากรธรรมชาตชิายฝ่ังทะเล 
วิเคราะห์ข ้อมูลโดยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 
Statistics) ได้แก่ ค่าความถี ่ร้อยละ ค่าเฉลีย่ และส่วนเบีย่ง
เบนมาตรฐาน และ ข) ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อพฤติกรรม

อนรุกัษ์ทรพัยากรธรรมชาติชายฝ่ังทะเล วิเคราะห์ข้อมลูโดย
การวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุที่มีตัวแปรหุ ่น (Multiple 
Regression Analysis with Dummy Variable) 

6. ผลการวิจัย
	 6.1	 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ�ำนวน 
267 คน พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 
61.05 จบการศึกษาในระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย, ปวช. 
หรอืเทยีบเท่า คิดเป็นร้อยละ 31.84 และส่วนใหญ่อาศัยอยู่
ย่านติดการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเมืองพัทยา คิดเป็นร้อยละ 
34.08 มีความรู้เรื่องระบบนิเวศชายฝั่งทะเลในระดับดีมาก 
(ตอบถูกมากกว่าร้อยละ 80) คิดเป็นร้อยละ 50.56 และ 
มีความตระหนักในคุณค่าของการส่งเสริมและรักษาสภาพ 
ส่ิงแวดล้อมอยูใ่นระดับมาก ( =3.71, SD=0.70) 
	 6.2	 พฤติกรรมอนุรักษ ์ทรัพยากรธรรมชาติ 
ชายฝั่งทะเลของกลุ่มตัวอย่างประชาชนในชุมชนวัดช่องลม 
ต.นาเกลือ อ.บางละมงุ จ.ชลบรุ ีพบว่า กลุ่มตัวอย่าง
	 ประชาชนมีพฤติกรรมอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติ
ชายฝั่งทะเลโดยในภาพรวมอยู่ในระดับน้อย ( =2.50, 
SD=0.45) เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยรายด้านโดยเรียงจาก 
มากไปน้อยดังนี้ ด้านการฟื้นฟูสิ่งเสื่อมโทรม ( =2.57, 
SD=0.59) ด้านการใช้อย่างยั่งยืน ( =2.56, SD=0.51) 
และ ด้านการสงวนของหายาก ( =2.38, SD=0.60) 
ตามล�ำดับ 
	 6.3	 ป ัจจัยที่ มีผลต ่อพฤติกรรมการอนุรักษ ์
ทรัพยากรธรรมชาติชายฝั่งทะเลของประชาชนในชุมชน 
วัดช่องลม พบว่า ความรู้เกี่ยวกับระบบนิเวศชายฝั่งทะเล 
และความตระหนักในคุณค่าการส่งเสริมและรักษาคุณภาพ
ส่ิงแวดล้อม มผีลต่อพฤติกรรมการอนรุกัษ์ทรพัยากรธรรมชาติ
ชายฝั ่งทะเลของประชาชนในชุมชนวัดช่องลม อย่างม ี
นยัส�ำคญัทางสถิตทิีร่ะดบั .01 ส่วนเพศ และระดบัการศกึษา 
ไม่มีผลต่อพฤติกรรมการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาต ิ
ชายฝั่งทะเลของประชาชนในชุมชนวัดช่องลม ต.นาเกลือ 
อ.บางละมงุ จ.ชลบรุ ีดังแสดงในตารางที ่1
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7. การอภิปรายผล
	 ผู้วจิยัได้น�ำข้อมลูจากการวจัิยมาพจิารณากบัแนวคดิ
และทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องจากการทบทวน
วรรณกรรมน�ำมาอภปิรายผลในประเดน็ดงัต่อไปนี้
	 จากผลการศึกษาพฤติกรรมอนุรักษ์ทรัพยากร 
ธรรมชาตชิายฝ่ังทะเลในชุมชนวดัช่องลม พบว่า กลุ่มตวัอย่าง
ประชาชนมีพฤติกรรมอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติชายฝั่ง
ทะเลโดยในภาพรวมอยูใ่นระดับน้อย เมือ่พจิารณารายด้าน 
พบว่า กลุม่ตวัอย่างประชาชนมพีฤตกิรรมอนรุกัษ์ทรพัยากร 
ธรรมชาติชายฝ่ังทะเล ด้านการฟ้ืนฟสูิง่เสือ่มโทรมมพีฤติกรรม
อยูใ่นระดบัมาก ซึง่มค่ีาเฉลีย่สงูสดุ รองลงมาคอื ด้านการใช้
อย่างย่ังยืนมีพฤติกรรมการอนุรักษ์อยู่ในระดับมากเช่นกัน 
ในขณะที่ด้านการสงวนของหายากมีพฤติกรรมการอนุรักษ์
อยู่ในระดับน้อยซ่ึงมค่ีาเฉลีย่ต�ำ่สุด ซึง่สอดคล้องกบังานศกึษา
ของวรารัตน์ วฒันธโนบล และคณะ (2553) ทีพ่บว่า ค่าเฉลีย่
ของบทบาทในการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติของชุมชน 
บ้านถ�ำ้ผึง้ จงัหวัดสุราษฎร์ธานีมค่ีาใกล้เคียงกบัผลการศกึษา

ครั้งนี้ คือ =2.55, S.D.=0.82 เม่ือพิจารณารายด้าน 
โดยเรยีงค่าเฉลีย่สงูสดุไปค่าต�ำ่สดุ ได้แก่ ด้านการปลกูและ
ฟื้นฟูทรัพยากรธรรมชาติ ( =2.82, S.D.=0.91) ด้านการ 
ใช้ประโยชน์จากทรพัยากรธรรมชาติ (  =2.57, S.D.=0.77)  
ด้านการสนบัสนนุ ( =2.43, S.D.=1.02) และด้านป้องกนั 
รักษาพ้ืนที่ต้นน�้ำ  ( =2.37, S.D.=0.97) ตามล�ำดับ และ 
การศึกษาของจฑุาธิป ถิน่ถลาง (2558) ทีพ่บว่า พฤติกรรม
การอนรุกัษ์ป่าชายเลนของครวัเรอืนในอ�ำเภอขนอม จงัหวัด 
นครศรธีรรมราช อยูใ่นระดับน้อย ( =10.79, S.D.=4.43;  
เมื่อก�ำหนดให้พิสัยของคะแนนพฤติกรรมอยู่ระหว่าง 0-24 
คะแนน) ทัง้นีเ้นือ่งจากประชาชนในชมุชนวดัช่องลม จงัหวดั
ชลบุรี ด�ำเนินการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติชายฝั่งทะเล 
ในกจิกรรมย่อยๆ ทีต่นเองสามารถปฏิบติัได้ เช่น การไม่ตัด
ต้นไม้/ทิง้ขยะของเสียลงชายฝ่ัง/จบัสัตว์น�ำ้ในฤดูวางไข่ การ
เกบ็ขยะตามล�ำคลองและชายฝ่ัง เป็นต้น แต่กจิกรรมหลักที่
อาศยัความร่วมมอืของชมุชน และงบประมาณ/ทรพัยากรใน
การอนรุกัษ์ทรพัยากรธรรมชาติชายฝ่ังทะเล เช่น การพูดคุย

ตารางที ่1	 การวเิคราะห์ปัจจยัทีม่ผีลต่อพฤตกิรรมการอนรุกัษ์ทรพัยากรธรรมชาติชายฝ่ังทะเลของประชาชนในชุมชน
	 วดัช่องลม ต.นาเกลอื อ.บางละมงุ จ.ชลบุร ีด้วย Multiple Regression Analysis with Dummy Variable

	 ปัจจัยทีม่ผีลต่อพฤตกิรรม
	 การอนรุกัษ์ทรพัยากรธรรมชาตชิายฝ่ังทะเล	

b	 SEB	 Bata	 t	 Sig.

เพศ	 (หญงิเป็นกลุม่อ้างองิ)	 	
	 ชาย 	 .012	 .054	 .013	 .221	 .825
ระดบัการศกึษา (ปริญญาตรแีละสงูกว่า เป็นกลุม่อ้างองิ)
	 ประถมศกึษา 	 .064	 .110	 .052	 .585	 .559
	 มธัยมศกึษาตอนต้น	 .015	 .100	 .015	 .148	 .882
	 มธัยมศกึษาตอนปลาย/เทยีบเท่า 	 .010	 .098	 .011	 .104	 .917
	 อนปุรญิญา/เทยีบเท่าหรอืสงูกว่า 	 .037	 .110	 .029	 .341	 .733
ความรูเ้กีย่วกบัระบบนเิวศชายฝ่ังทะเล 	  - .074	 .013	  - .411	  - 5.882**	 .000
ความตระหนกัในคณุค่าการส่งเสรมิและรกัษาคณุภาพ	 .218	 .044	 .340	 4.998**	 .000
  สิง่แวดล้อม 	

Constant	 2.657**

R 2	 	 0.143

Adjusted R 2	 0.120

F	 	 6.164**

SE	 	 0.423

** มนียัส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01
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ออกกฎและรณรงค์ในการอนุรักษ์ป่าชายเลน การปลูกป่า 
ชายเลน การวางแผนการปลกูและใช้ประโยชน์จากป่าชายเลน 
การเฝ้าระวังการท�ำลายทรัพยากรชายฝั่งทะเล เป็นต้น 
ประชาชนในชุมชนยังสามารถปฏิบัติได้อยู่ในระดับน้อย 
ซึ่งสอคล้องกับการศึกษาของอัญชัญ ตัณฑเทศ และคณะ 
(2559) ทีพ่บว่า ระดับการมส่ีวนร่วมในการอนรุกัษ์ทรพัยากร 
ธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมของกลุ่มมอญพลัดถิ่นกระท�ำได้
เพยีงลกัษณะการเป็นแรงงานหรือการรับจ้างด�ำเนินการต่างๆ 
แต่ยังไม่มีบทบาทในฐานะผู้ออกความคิดเห็นหรือผู้ด�ำเนิน
การหลักในการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติในอ�ำเภอ
สงัขละบรุ ีจงัหวดักาญจนบรุี
	 จากผลการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อพฤติกรรมการ
อนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติชายฝั่งทะเลของประชาชนใน
ชุมชนวัดช่องลม พบว่า ความรู้เกี่ยวกับระบบนิเวศชายฝั่ง
ทะเล มีผลต่อพฤติกรรมการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติ
ชายฝ่ังทะเลแตกต่างกนัอย่างมนียัส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
ซึง่สอดคล้องกบัผลการศกึษาของสมสกุล แอลเฟรด (2540) 
และกติต ิบญุรตันเนตร (2545) ทีพ่บว่า ความรูเ้กีย่วกบัการ
อนรุกัษ์ทรพัยากรธรรมชาตขิองประชาชน มผีลต่อพฤติกรรม
การอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติ อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ 
ทีร่ะดบั .05 
	 อย่างไรก็ตามมีข้อสังเกตว่าความรู้เกี่ยวกับระบบ
นิเวศชายฝั่งทะเลมีผลต่อพฤติกรรมการอนุรักษ์ทรัพยากร 
ธรรมชาติชายฝั่งทะเลของประชาชนในชุมชนวัดช่องลม 
ต.นาเกลอื อ.บางละมงุ จ.ชลบรุ ี อย่างมนียัส�ำคัญทางสถติิ 
ที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์เชิงลบ หรือแปรผกผัน 
กล่าวคอื ประชาชนทีม่คีวามรูเ้กีย่วกบัระบบนเิวศชายฝ่ังทะเล
มากจะมีแนวโน้มของพฤติกรรมการอนุรักษ์ทรัพยากร 
ธรรมชาติชายฝั่งทะเลอยู่ในระดับน้อยลงเป็นผลตามมา 
นัน่หมายความว่า แม้ว่าประชาชนจะมคีวามรูม้ากแต่บางครัง้
ในการด�ำเนินการในกิจกรรมบางอย่างก็ไม่สามารถเข้าร่วม
ปฏิบัติได้ เช่น การจัดท�ำแนวทางหรือการวางแผน การ 
เฝ้าระวงั เป็นต้น ในการอนรุกัษ์ทรพัยากรธรรมชาตชิายฝ่ัง
ทะเลนั้น ประชาชนอาจจะมองว่าเป็นเรื่องของทางการ 
หรอืหน่วยงานราชการมากกว่า ซึง่สอดคล้องกบัวไิลลกัษณ์ 
รตันเพยีรธมัมะ (2548) ได้กล่าวว่า การจัดการศกึษาเกีย่วกบั
สิง่แวดล้อม ทัง้ในระบบและนอกระบบทีผ่่านมา ประสบกบั
ความล้มเหลวในการให้ความรูแ้ละความเข้าใจอนัถกูต้อง ไม่
สามารถสร้างเสรมิให้เยาวชน ประชาชนได้เกดิความตระหนกั
และมพีฤติกรรมในการมส่ีวนร่วม ทัง้ในการป้องกนัและแก้ไข
ปัญหาสิง่แวดล้อมได้ 

	 นอกจากนี้ความตระหนักนั้นมีผลต่อพฤติกรรมการ
อนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติชายฝั่งทะเลของประชาชนใน
ชุมชนวัดช่องลม ต.นาเกลือ อ.บางละมุง จ.ชลบุรี อย่างมี 
นัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์เชิงบวก 
ทั้งนี้เนื่องมาจากทรัพยากรธรรมชาติชายฝั่งทะเลในพ้ืนท่ี
ชุมชนนัน้มผีลกระทบโดยตรงต่อประชาชน ซึง่หากไม่มกีาร
อนรุกัษ์หรอืสงวนไว้ อาจจะส่งผลต่ออาชีพและความเป็นอยู่
ของคนในชุมชนนั้นโดยตรง เมื่อประชาชนรู ้คุณค่าใน
ทรัพยากรธรรมชาติชายฝั่งทะเล จะรู้สึกหวงแหนและมี 
ส่วนร่วมในการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติชายฝั่งทะเล 
มากขึ้นด้วยเช่นกัน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดเกี่ยวกับความ
ตระหนกัของประพล มลินิทจนิดา (2542) และพเิชษฐ ตุม้มล 
(2546) ที่กล่าวว่า เมื่อบุคคลได้รับการกระตุ้นจากสิ่งเร้า 
หรอืสัมผัสจากส่ิงเร้าแล้วจะเกดิการรบัรูข้ึน้ เมือ่เกดิการรบัรู้
แล้วจะน�ำไปสูก่ารเกดิความเข้าใจในสิง่เร้านัน้และน�ำไปสูก่าร
เรยีนรูเ้ป็นขัน้ต่อไป คือ มคีวามรูใ้นส่ิงนัน้ และเมือ่บคุคลเกดิ
ความรูแ้ล้วจะมผีลไปสู่ความตระหนกั ในทีสุ่ดแล้วทัง้ความรู้
และความตระหนักก็จะน�ำไปสู่การกระท�ำและพฤติกรรม 
ของบุคคลท่ีมีต่อสิ่งเร้านั้นๆ และยังสอดคล้องกับสุตตมา 
แสงวิเชียร (2552) พบว่า ความตระหนกัในการแก้ไขปัญหา
ภาวะโลกร้อนของนักศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏในเขต
กรงุเทพมหานคร มคีวามสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการมีส่วนร่วม
ในการช่วยลดปัญหาภาวะโลกร้อน 
	 จากผลการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อพฤติกรรมการ
อนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติชายฝั่งทะเลของประชาชนใน
ชุมชนวัดช่องลม พบว่า เพศ และระดับการศึกษา ไม่มีผล 
ต่อพฤติกรรมการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติชายฝั่งทะเล 
ของประชาชนในชุมชนวัดช่องลม ต.นาเกลือ อ.บางละมุง 
จ.ชลบรุ ีขดัแย้งกับกบัผลการศกึษาของทรงพล แสงประกาย 
(2544) กิตติ บุญรัตนเนตร (2545) ธิดารัตน์ ธนานันท์ 
(2546) พรรณี บญุประกอบ (2547) จฑุาทปิ ถิน่ถลาง (2558) 
ที่พบว่า เพศ และระดับการศึกษา มีผลต่อพฤติกรรมการ
อนรุกัษ์ทรพัยากรธรรมชาติและสิง่แวดล้อม อย่างมนียัส�ำคญั
ทางสถติิทีร่ะดับ 0.05

8. ข้อเสนอแนะ
	 8.1	 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย
	 หน่วยงานที่เก่ียวข้องทั้งภาครัฐและเอกชนควรม ี
การรณรงค์ให้ประชาชนในพื้นที่มีจิตส�ำนึกและหวงแหน
ทรัพยากรธรรมชาติชายฝั่งทะเลในพื้นที่ เพื่อที่จะท�ำให้
ประชาชนมส่ีวนร่วมในการอนรุกัษ์ทรพัยากรธรรมชาติชายฝ่ัง
ทะเลมากยิ่งข้ึน โดยเฉพาะการส่งเสริมให้ประชาชนเข้ามา 
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มีส่วนร่วมในการก�ำหนดแผนยทุธศาสตร์ในการพฒันาท้องถิน่ 
เก่ียวกับการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม 
มส่ีวนร่วมในการก�ำหนดโครงการ/กจิกรรม โดยก�ำหนดช่วง
เวลาการด�ำเนินงานให้ชดัเจน อีกทัง้หน่วยงานทีเ่กีย่วข้อง โดย
เฉพาะองค์การปกครองส่วนท้องถิ่นและผู้น�ำชุมชนควรเป็น 
ผู้ประสานงานให้ประชาชนในชุมชนร่วมปรึกษาหารือเพ่ือ
ก�ำหนดข้อตกลงในการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติชายฝั่ง
ทะเลของชมุชนให้ยัง่ยนื 
	 8.2	 ข้อเสนอแนะเชงิปฏบิตักิาร
	 ชุมชนควรมกีารจดักจิกรรมในการรณรงค์การอนรุกัษ์
ทรพัยากรธรรมชาตชิายฝ่ังทะเล เช่น การจดักิจกรรมเดินเก็บ
ขยะชายฝั่งหรือตามชุมชน การปลูกป่าโกงกาง การท�ำ
ปะการงัเทียม โครงการบ้านป ู เป็นต้น เพือ่เป็นการปลูกฝัง
เยาวชน และประชาชนในชุมชนในการอนุรักษ์ทรัพยากร 
ธรรมชาติชายฝั่งทะเลจนก่อเกิดความรัก ความหวงแหน 
ในทรัพยากรธรรมชาติชายฝั่งทะเล ตลอดจนเห็น ผลเสีย/
ผลกระทบจากการไม่อนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาตชิายฝ่ังทะเล 
และ พร้อมทีจ่ะลงมอือนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาตชิายฝ่ังทะเล
อย่างไม่มเีงือ่นไข
	 8.3	 ข้อเสนอแนะเชงิวชิาการ
	 การศึกษาครั้งน้ีด�ำเนินการศึกษาเพียงปัจจัยระดับ
บคุคล ยงัมปัีจจยัในระดบัอืน่ผูว้จิยัมไิด้ศกึษา ได้แก่ ปัจจยั
ระดับชุมชน เช่น ความหนาแน่นของประชากรในชุมชน 
ความเป็นเมอืง/ชนบทของชมุชน เป็นต้น และ ปัจจยัระดับ
นโยบาย/สังคม เช่น ยุทธศาสตร์ในการอนุรักษ์ทรัพยากร 
ธรรมชาตชิายฝ่ังของเมอืงพัทยา การเจริญเตบิโตทางเศรษฐกจิ 
ของเมืองพัทยา นโยบายการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติ
ชายฝ่ังทะเลของรฐับาล เป็นต้น นอกจากนีก้ารวจิยัคร้ังนีย้งั
ขาดการศึกษาในประเด็นวิธีการที่จะท�ำให้เกิดพฤติกรรมนี ้
ได้อย่างไร (How) และเงือ่นไขอะไรจงึจะเกดิพฤตกิรรมนีข้ึน้ 
(What Conditions) การตอบปัญหาเชิงลึกในประเด็น 
ข้างต้นจ�ำเป็นต้องอาศัยวิธีวิทยาแบบผสมผสานและเป็น 
สหสาขาวิชา อาทิ การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม 
(Participatory Action Research) เป็นต้น 
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บทคดัย่อ
	 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาช่องว่างสมรรถนะความต้องการของผู้ประกอบการก่อสร้าง และการศึกษา 
ช่องว่างสมรรถนะของผูท้ีส่�ำเร็จการศึกษาจากหลักสตูรก่อสร้างอาคารทีพ่กัอาศยัระดับประกาศนยีบตัรวิชาชีพ และความต้องการ
ของสถานประกอบการก่อสร้างในประเทศลาว ประชากรที่ใช้ในการวิจัยได้แก่สถานประกอบการด้านการก่อสร้างอาคาร 
ทั้งประเทศลาวจ�ำนวน 2,835 แห่ง ซึ่งบางแห่งมีศิษย์เก่าเป็นเจ้าของด้วย ใช้การสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งเป็นภาคเพื่อรวบรวม 
ข้อมลูจากกลุม่ตวัอย่างภาคเหนอื ภาคกลาง และภาคใต้ ได้จ�ำนวนกลุ่มตัวอย่างของสถานประกอบการท่ัวไป 731 แห่ง และ 
ของศษิย์เก่า 41 แห่ง รวม 114 แห่ง เครือ่งมอืทีใ่ช้ในการเกบ็ข้อมลูคือแบบสอบถามสมรรถนะของผู้จบการศึกษา สถติิทีใ่ช้ 
ในการวเิคราะห์ได้แก่ ความถี ่ ร้อยละ ค่าเฉลีย่ และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน ประโยชน์ของการวิจยัครัง้นีค้อืการได้รบัข้อมลู 
และแนวทางในการพัฒนาหลักสูตรตามความต้องการของสถาบันพัฒนาวิชาชีพ และได้ข้อมูลส�ำหรับครูผู ้ที่สอนสาขา 
ก่อสร้างเพื่อใช้ในการเรียนการสอน ผู้ประกอบการก่อสร้างจะได้รับนักศึกษาที่จบตามความต้องการ ผลการวิจัยพบว่า 
1) ความต้องการด้านสมรรถนะของสถานประกอบการด้านการก่อสร้างอาคารที่พักอาศัยด้านทัศนคติอยู่ในระดับปานกลาง 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งผลการปฏิบัติงาน ได้แก่ ตรงต่อเวลา นวัตกรรม และความรับผิดชอบหน้างานในภาคสนามเกี่ยวกับ 
การก่อสร้างอาคารที่พักอาศัย ส�ำหรับด้านความรู้และทักษะมีความต้องการน้อยที่สุด และ 2) ช่องว่างสมรรถนะของ 
ผู้ที่ส�ำเร็จการศึกษาจากหลักสูตรก่อสร้างอาคารที่พักอาศัยระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ และความต้องการของสถาน 
ประกอบการก่อสร้างในประเทศลาว มช่ีองว่างทัง้ 3 ด้าน คือ ด้านความรู ้ด้านความสามารถ และทางด้านทกัษะ

ค�ำส�ำคญั	 :	 ช่องว่างความสมรรถนะ  นกัศกึษาจบการศึกษาประกาศนยีบตัรวิชาชีพ  การก่อสร้าง

1	 นกัศกึษาหลกัสตูรครศุาสตร์อตุสาหกรรมมหาบณัฑติ สาขาวชิาบรหิารอาชวีะและเทคนิคศกึษา มหาวิทยาลยัเทคโนโลยพีระจอมเกล้าพระนครเหนือ
2	 อาจารย์ประจ�ำภาควชิาบรหิารเทคนคิศกึษา คณะครศุาสตร์อตุสาหกรรม มหาวิทยาลยัเทคโนโลยพีระจอมเกล้าพระนครเหนือ
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Abstract
	 This research aimed to study the competency of the construction enterprises’s requirements and 
the study of competency gap of graduated students in vocational diploma curriculum of building construction 
and the construction enterprises’s requirements in Laos. The populations were 2,835 building enterprises 
from Laos which some of them there were the Alumni as the owner. The stratified random sampling 
technique was used to collect data from the northern, central, and southern parts. There were 114 sample 
that compose of 73 enterprises and 41 Alumni. Used in this research were 114 sampling enterprises. 
The study tool was the competency questionnaire. The statistics frequency, percentage, mean and standard 
deviation. The benefits of this research were to obtain information and guideline for curriculum development 
according to the demands of competency for Vocational Education Development Institute (VEDI), and to 
obtain information for building construction’s teachers to manage teaching and learning. The enterprises 
also get the graduate’s students who are in accordance with their requirements in Laos. The results showed 
that: 1) the attitude of the competency requirements of the building construction enterprises was moderate. 
In particular, work performance, such as punctuality, innovative, responsibility, practical, and field handing, 
for knowledge and skills in building construction were the least requirements, and 2) the study of competency 
gap of graduated students in vocational diploma curriculum of building construction and the construction 
enterprises’s requirements in Laos revealed that there were gaps in all three parts, attitude abilities, knowledge 
abilities and skill abilities. 
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1. Introduction
	 Education is a key role in the modern 
economic and social development process. 
Sustainable economic growth in developed 
economies requires a population of workers, 
entrepreneurs, and managers with the high level of 
schooling. Also, the education is an important part 
of developing worker productivity in all industrialized 
countries (Derek, 2010) to continuously implement 
the new changes of the human resources 
development party to be in line with the national 
development master plan, and the country’s 
economic structure as well as the need for 
integration with the Asian Economic Community 
(AEC). This is the continuation of the construction 
of economic infrastructure technological and 
personnel technicians. (VEDI, 2016). In addition, the 
Lao government remains aware of the development 
of many skills, especially construction skill work to 
cope with the new developments because skill 
development for labor is very important policy for 
the developing countries, particularly the 
development to be sustainable skilled-labor in 
Asian countries. To keep up with the new changes 
of technology coming into Laos, as we know the 
project of the railway from China into Laos needs 
more construction skill labor to support, also 
competencies of construction labor skill are 
important to the new change development (Trinder, 
2008). Vocational Education or Technical and 
Vocational Education and Training (TVET) system in 
Laos is responsible for today’s career fields. There 
are differences in the curriculum and teaching 
methods depending on the educational philosophy 
of the organization under the Ministry of Education 
and Sport. There are 3 systems in vocational 
education, Formal vocational education, Non- 
formal vocational education and integrated 
vocational education. The (TVET) is divided into 
three levels: primary or first level (at upper 
secondary level), middle level and high level (at 

post - secondary level) (MoES, 2013). The quality of 
vocational education is important for the enterprise 
because quality refers to standards and the 
satisfaction of the service. If vocational education 
is lacking, the professional standard skill will be 
unsuccessful. In order to solve the problems of 
unqualified labor, it is recommended that the 
Ministry of Labor and Social Welfare (MoLSW) works 
closely with enterprises. (UNESCO, 2013). Anyway, 
many skill labor, particularly in the building 
construction, working in building construction 
enterprises, almost all of them are from other 
countries such as China and Vietnam, and there was 
a lot criticism from the social. Vocational education 
system in Laos is currently presenting that there is 
still a cumulative problem that they’ve been 
hinders to the development of manpower in the 
industrial sector of the country and the problematic 
part. Because the labor production of generation in 
the vocational education system is still low quality. 
They cannot work in real situation because the 
content of the curriculum is not in line with the 
requirements of the enterprises. The curriculum has 
been used for a long time since 2011 until 2017. 
However, there has not yet been evaluated and 
improved (Kaluna, 2016). Construction curriculum 
is also one of the education aspects that is 
important to the construction industry. However 
the vocational education system and the curriculum 
are inappropriate, also the media and facilities for 
teaching and learning particularly of modern 
technology and inadequate in both quantity and 
quality (UN, 2008). Therefore, if we know the 
requirement of the building enterprise, and the 
competency gap of graduated student, we can 
improve the curriculum and the teaching and 
learning. In the aspect of inappropriateness with the 
curriculum, there is a lot criticize from social, but 
the problem has not been solve seriously. Since 
employers, labor users and teachers know that skill 
labor from vocational education do not respond to 
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labor market demand, so it can be concluded that 
the teaching and learning in vocational education 
is inappropriate with the labor market demand. 
From the background and the significance of the 
problem, the researcher is interested to investigate 
the competency gap arising from educational 
institutions and enterprise. It is the intention of the 
researcher to fulfill the construction curriculum 
competency gap, create confidence for those who 
complete with vocational education. In addition, 
the enterprise will get quality labor skill, have 
confidence in task assignments for accomplish the 
objectives and goals

2. Objectives
	 The main goals of this study were as follows: 
	 2.1	 To study the competency the building 
construction enterprises’s requirements in Laos.
	 2.2	 To the study of competency gap of 
graduated students in vocational diploma curriculum 
of building construction and the construction 
enterprises’s requirements in Laos.

3. Related Literature 
	 Concepts and related research are as follows: 
	 3.1	 Theories of competency 
	 Job capacity manager (competency 
management) is a management tool that many 
organizations have applied to their competitive 
advantages, the development of personnel within 
the organization to provide skills knowledge, ability 
and other necessary for the position. There are many 
scholars and author who give the meaning of the 
competency as in the following:
	 Competency refers to the mixture of 
knowledge, skills, abilities, motivation, beliefs, 
values, and attitudes (Mor, et al, 1995). Competency 
means the result of motivation. Personal qualities, 
attitudes, or values that have the knowledge or 
skills of individualized behaviors that can be 
measured, and show the difference of the best 

performers. (Armstrong, 2006). Competency refers 
to a written description of the character traits, and 
personal skills used for work purposes (Wright, 
Dunford & Snell, 2001). Competency refers to the 
distinct characteristics of each person, which is 
associated with excellent work, or effectiveness in 
a certain job (Dubois & Roth well, 2004). It can be 
seen that many scholars and the author gives the 
meaning of the competency according to their 
concept. So the researcher define the competency 
as referring to a group of related knowledge, skills 
and attributes the impact on the main task of a job 
related to the performance of the job. It can be 
measured against acceptable standards and can be 
reinforced through training.
	 3.2	 Construction curriculum
	 3.2.1	 General principle 
	 The vocational technician diploma curriculum 
level 4, was developed by the Vocational Education 
Development Institute (VEDI). It was joined with 
Vocational Education School and enterprise for 
creating and developing technician skill labor, 
through consideration and approval from the 
Department of Vocational Education under the 
Ministry of Education and Sports, according to the 
agreement of the Ministry of Education and Sports 
as below. 
	 3.2.2	 Objectives and philosophy of the 
curriculum
	 The objectives of the curriculum are to 1) 
provide knowledge, skill and attitude according the 
labor market demand, 2) create the idea to solve 
the problem and can work on specific technical 
graduates, 3) teach students to have moral and 
ethics in the profession and have good personality 
and good human relations, and 4) can work with 
responsibilities
	 3.2.3	 Philosophy 
	 “Excellent learning features academic 
emphasis communicate progress develop the 
nation”
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	 3.2.4	 Curriculum name:
	 Curriculum of Technician Construction 
Diploma Level 2. 
	 3.2.5	 Diploma name: 
	 Technician Diploma Level 2
	 3.2.6	 Skill level
	 At this level, student should have the 
performance in brick lay, plastering , angular, 
concrete, floor tile, color, create form, ceiling, Install 
frog ring and doorbell of window and door, create 
wood and steel roof correctly, be able to use 
machines in construction and wood correctly. They 
can plan, estimate in construction and repairing. 
Construction technician of government staff and 
private, assistant to the executive office to perform 
tasks related to planning, construction and repair 
budget, preparation of documents for construction 
bidding and summary of other construction and 
repair. Moreover, they can communicate in business 
as well as use English for basic business coordination, 
with ethics in construction, integrity, honesty and 
transparency.
	 3.2.7	 Qualifications and Conditions of 
Applicants! Education and Gender. Both male and 
female with the age less than 17 to 45 years with 
high school graduate or equivalent, graduated from 
Diploma level 3 or in related fields, complete 
training in relevant fields and experience specific 
subjects. It has a level calibration and consider credit 
by attitude.
	 3.2.8	 Examination location
	 The institute must consider the number of 
staff to control the examination.
	 3.2.9	 Assessment of learning
	 Only students who have completed this 
curriculum will receive a diploma degree.
	 3.3	 Related Research 
	 Vongsingthong (2009, p : 3-4) studied The 
Conformity of Thai ICT Graduates and Demand of 
Entrepreneurs. He found that, it was important for 
the entrepreneur, especially responsibility Loyalty 

to the organization. This was partly due to the fact 
that society was entering the globalized era, with 
the flow of materialism and consumerism. At the 
same time, cultivating a spiritual culture made 
students more important. According to the results 
of the interview, many entrepreneurs had a 
consistent concept that “graduates currently lack 
loyalty to the organization and never think for salary. 
What to do with the organization? What is the thing 
to get from organizing? “It is a difficult one for the 
school. You need to cultivate in just 4 years. 
	 Upayokin, et al (2015 p : 44) Study of labor 
demand and skill development in the Mekong sub 
region, this study aims to investigate and analyze 
the situation of human and skill labor development 
in order to serve economic development in Greater 
Mekong Sub-Region. The result shows significant 
differences in the demand for labor’s skills 
development, which can be categorized into three 
distinguished groups as follows. First, the group of 
countries which have established schools that 
serves the development of basic labor’s skill but 
still require management skills especially in service 
industry such as Thailand and People’s Republic of 
China. These countries provide high employment 
cost and currently depended on foreign workforce 
from nearby countries. Second, the group of 
counties that still need basic skill development such 
as Union of Myanmar, Laos People’s Democratic 
Republic and Cambodia which have significantly 
lower employment cost. The third group needs skill 
development which is mixed of two groups 
mentioned above such as Vietnam. 

4. Research Methodology 
	 4.1	 The population used in this research 
were enterprises owner, management, supervisor 
technician, advance skill, and skill worker in building 
construction enterprises of 1,815 enterprises and 
1,020 alumni totally 2,835 people. To cover the 
sample of 3 parts, the researcher used stratify 



86 I 

sampling, to select the sample group of 73 
enterprises and 41 alumni overall 114 people of 
building construction enterprises by using formula 
of (Bartlett, Kotrlik, & Higgins, 2001). 
	 4.2	 Research tools
	 Tools used in the research was questionnaire. 
The researcher created by studying problems and 
objectives of the research, analyzing the curriculum, 
interviewing with construction teachers to define 
the purpose of the survey questions. Moreover the 
researcher analyzed, the building construction work, 
studied the category and characteristics of the 
questionnaire and determined the format of the 
questionnaire using valuation by 5 levels rating 
scale. The researcher revised questionnaire, and 
then present it to the expert from the educator who 
had building experiences to check the content of 
the question and content validity by Index of Item 
Objective Congruence (IOC).
	 All of the topics were coherence with the 
purpose of objectives the IOC during .0.50 - 1.00.  
The questionnaire was tried out by 30 enterprises, 
to test the reliability by Alpha Coefficient of 
Cronbach’s coefficient Alpha. The reliability was 
0.93 the average showed that the questionnaire was 
highly reliable and could be used to collect data.
	 4.3	 Data collection
	 To collect the data, the researcher 
coordinated with the building construction 
enterprises by telephone, then sent and received 
the complete questionnaire by mail, electronic mail, 
and collect data manually.
	 4.4	 Data Analysis 
	 In the analysis, of the opinions of the building 
construction enterprises, the data obtained from 
questionnaires. The researcher analyzed the data 
from each questionnaire by computer program in 
the following ways.

	 4.4.1	 Analyzed general information of 
building construction enterprises by percentage.
	 4.4.2	 Investigated the competency gap of 
graduated students in vocational diploma curriculum 
of building construction and the construction 
enterprises’s requirements. Analysis the meaning 
and standard deviation was conducted using the 
formula, (Stockmann, 2011)

5. Research results
	 The results were as follows.
	 5.1	 General information of building 
construction enterprises
	 Most of the samples were from the central 
of Laos, and building construction enterprises 
mostly employ less than 20 respondents. Most of 
the staffs of building construction enterprises were 
management /supervisor, and the working 
experience of the staffs of building construction 
enterprise are during 1 - 10 years, and the age 10 
years or more. 
	 5.2	 From the research objectives, the results 
were as follows: 1) the study the competency the 
building construction enterprises’s requirements in 
attitude of the building construction enterprises 
were moderate. In particular, work performance, 
such as punctuality, innovative, responsibility, 
practical, and field handing, gained the highest 
requirement, in the building construction enterprises, 
while knowledge and skills in building construction 
were the least requirements, and 2) The competency 
gap of graduated students in vocational diploma 
curriculum of building construction and the 
construction enterprises’s requirements in Laos 
show the gap within three parts on attitude abilities, 
knowledge abilities and skill abilities.
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	 From table 1 it was found that the result of 
competency the building construction enterprises’s 
requirements show that the overall =2.76, in 

attitude was moderation =3.32, in knowledge 
abilities was less needs =2.14, in skill ability was 
less needs =2.82.

Table 1	 The summary value of mean and standard deviation of competency of the building 
	 construction enterprises’s requirements in attitude, knowledge abilities, and skill abilities.

	
Evaluation topics

	 Enterprises’s Requirements
	 Meaning

		  	 S.D

Attitude	 3.32	 0.91	 moderation

Knowledge Ability 	 2.14	 .664	 less needs

Skill Ability 	 2.82	 0.69	 less needs

	 Total	 2.76	 0.75	 less needs

Table 2	 The summary value result of mean and standard deviation of competency gap of graduated 
	 students in vocational diploma curriculum of building construction and the construction 
	 enterprises’s requirements in attitude, knowledge abilities, and skill abilities.

	 Evaluation topics
	 Situation from School	 Enterprises’ Requirements	 Different

		  	 S.D	 	 S.D	 Mean (Gap)

Attitude	 	 2.70	 0.87	 3.32	 0.91	  - 0.62

Knowledge Ability 	 2.23	 0.73	 2.51	 0.75	  - 0.28

Skill Ability 		 2.72	 0.73	 2.82	 0.69	  - 0.09

	 Total	 2.55	 0.78	 2.89	 0.79	  - 0.34

	 Table 2 shows the result of competency gap 
of graduated students in vocational diploma 
curriculum of building construction and the 
construction enterprises’s requirements of the 
overall =2.55, in attitude was =2.70, in knowledge 
ability was =2.23, and in skill ability was =2.72. 
This every topic reveals the gap.

6. Discussion 
	 From the analysis of opinions on the 
competency, the building construction enterprises’s 
requirements with the construction vocational 
graduated student, in overall, it was found that 
=2.76, one of the problems might be to teach 

activities in the vocational construction curriculum. 
This is a necessary development. The gap arises 
from the content of construction curriculum that 
is inappropriate with the requirement of the 
building construction enterprise’s needs. It 
coherences with the research Vongsingthong 
(2009, p : 3-4) study on The Conformity of Thai ICT 
Graduates and Demand of Entrepreneurs finding 
that, it is important for the entrepreneur. Especially 
the responsibility Loyalty to the organization, this 
aspect requires development urgently. This is partly 
due to the fact that society is entering the globalized 
era. With the flow of materialism and consumerism. 
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At the same time, cultivating a spiritual culture made 
students more important. According to the results 
of the interview, many entrepreneurs had a 
consistent concept that “graduates currently lack 
loyalty to the organization and never think for salary. 
What to do with the organization? What is the thing 
to get from organizing? “It is a difficult one for the 
school. You need to cultivate in just 4 years. 
	 When considering that the competency 
requirements of building construction enterprises 
mostly are moral and ethics. Upayokin (2015 p : 44) 
It support the study of labor demand and skill 
development in the Mekong sub region. This study 
aims to study and analyze the situation of human 
and skill labor development in order to serve 
economic development in Greater Mekong Sub- 
Region. The result shows significant differences in 
the demand for labor’s skills development, which 
can be categorized into three distinguished groups 
as follows. First, the group of countries which have 
established schools that serves the development 
of basic labor’s skill but still require management 
skills especially in service industry such as Thailand 
and People’s Republic of China, these countries 
provide high employment cost and currently 
depended on foreign workforce from nearby 
countries. Second, the group of counties that still 
need of basic skill development such as Union of 
Myanmar, Laos, People’s Democratic Republic and 
Cambodia which has significantly lower employment 
cost. The third group needs skill development which 
is mixed of two groups mentioned above such as 
Vietnam. 
	 From the analysis of opinions, the 
competency gap of graduated students in vocational 
diploma curriculum of building construction and 
the construction enterprises’s requirements, overall 
found that gap = - 0.34. The gap consisted of three 
items of the questionnaire gaps which may be 
caused by construction curriculum that does not 
have an assessment according to the needs of the 

labor market. Appropriate with the research, CIVE 
(2009 p : 5-7) the study in the gap of the Vocational 
Diploma Curriculum, year 2003 in Mechanical field 
of Autos-Mechanical Technology Trade between 
the real practical competencies for the needs of 
Autos-Mechanical Industrial Workplace. The 
purpose of this research was to study the gap of 
the competency of Vocational Diploma Curriculum, 
year 2003 in the Mechanical field of Autos- 
Mechanical Technology trade between the 
competency for the requirement of the Autos- 
Mechanical Industry and to take the data of the gap 
of the competency to improve the subjects of 
Vocational Diploma Curriculum, year 2003 in the 
Mechanical field of Autos - Mechanical Technology 
trade. The findings were presented that; 1) 
Knowledge increased by new technologies from 
other sources, such as; Internet, seminar documents, 
manufacturer documents, calculating the correct 
time and service cost along the standard of the 
workplace, the study of basic unit in various systems, 
studying the property of the pure mass, ideal gas 
status and the rule of the temperature in Ponlasake 
scale. 2) Skills increased by the skills of the balanced 
calculating of the driving automobile, the 
competencies calculating, the value of lobe rate, 
the efficiency of the heat from the combustion 
internal gasoline engine, the calculating of the circle 
process and the basic reverse cycle. It was increased 
by the checking, investigating the problems and the 
reasons of using individual, special, electrical and 
manual tools, checking post repairing and correcting 
for the standard competencies of the manufacturers 
in a limited time, analyzing the result of the fuel 
and competencies of the autos experientment, 
analyzing the problem of the pollution from the 
internal combustion of the gasoline engine by 
adapting the knowledge of the principle for the 
autos and the result from the suitable calculating. 
3) Working habit was fostered by the fineness and 
caution, analyzing the result of the reason and data 
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from correct procedure in working, working in safety 
by 5 S activity and conservation, the environment 
for working area in ISO 14001 standard. 

7. Conclusion 
	 General information of building construction 
enterprises, most of the samples are in the central 
region, and building construction enterprises mostly 
employ less than 20 respondents. Most staffs of 
building construction enterprises were management 
/supervisor, with the experience in working staff of 
building construction enterprise, during 1-10 years, 
	 From the research result on the study 
competency gap of graduated students in vocational 
diploma curriculum of building construction and 
the construction enterprises’s requirements with 
the findings can be conducted from the objectives 
1) the attitude and the competency requirements 
of the building construction enterprises were 
moderate. In particular, work performance, such as 
punctuality, innovative, responsibility, practical, and 
field handing, gained the highest requirement. In 
the building construction, knowledge and skills in 
building construction were the least requirements. 
2) The competency gap of graduated students in 
vocational diploma curriculum of building 
construction and the construction enterprises’s 
requirements in Laos show that the gaps within are 
three parts on attitude abilities, knowledge abilities 
and skill abilities.

8. Recommendation 
	 8.1	 Recommendations from this research
	 8.1.1	 The result of research should be 
information and guideline for curriculum 
development according to the demands of 
competency for Vocational Education Development 
Institute (VEDI) in Laos 
	 8.1.2	 The curriculum should be assessed by 
the relevant sector to know of teaching activities 
and determine the quality of teaching and learning 
in that curriculum.

	 8.1.3	 The (VEDI) should use this information 
an appropriate teaching and learning approach 
for teachers who are teaching in the field of 
construction in technical and vocational school 
according to the requirements of construction 
enterprises in Laos
	 8.2	 Recommendations to future research
	 8.2.1	 Should be to study competency gap 
of vocational diploma curriculum in the field of 
construction and the requirements of construction 
enterprises in Laos
	 8.2.2	 To study training need assessment of 
building construction teacher 
	 8.2.3	 Develop construction curriculum 
model, according to the analysis.
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บทคดัย่อ
	 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาสภาพปัจจุบันและความต้องการท�ำวิจัยของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการใน
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยพีระจอมเกล้าพระนครเหนอื ในปีการศึกษา 2557 โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครือ่งมอืในการเกบ็ข้อมลู
โดยมผีูต้อบแบบสอบถามจ�ำนวน 314 คน สถติทิีใ่ช้ในการวิเคราะห์ได้แก่ ค่าเฉล่ีย ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน ค่าร้อยละ ค่าความ
แปรปรวนทางเดยีว (One-Way ANOVA) และวเิคราะห์ความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธี Scheffe ผลการวิจยัพบว่าบคุลากรสาย
สนบัสนนุวชิาการทีเ่คยท�ำงานวจิยัร้อยละ 23.57 หรอืจ�ำนวน 74 คน และไม่เคยท�ำงานวิจยัถงึร้อยละ 76.43 หรอืจ�ำนวน 240 
คน บคุลากรสายสนบัสนนุวชิาการมคีวามต้องการท�ำงานวิจยัร้อยละ 75.16 หรอื จ�ำนวน 236 คน โดยมสีาเหตุทีส่�ำคัญสาม 
ประการแรก คอื เพือ่ใช้เป็นผลงานประกอบการขอก�ำหนดต�ำแหน่งให้สูงขึน้ ใช้แก้ปัญหาและพัฒนางานในหน้าที ่และมคีวาม
สนใจใคร่รู ้และไม่ต้องการท�ำงานวิจยัร้อยละ 24.84 หรอื จ�ำนวน 78 คน โดยมสีาเหต ุคอื ไม่มเีวลาขาดความรูแ้ละประสบการณ์ 
ไม่ใช่งานในหน้าที ่และไม่ชอบท�ำงานวจิยั สภาพการท�ำวจิยัปัจจบุนัความรูข้องกระบวนการท�ำงานวจิยั ประสบการณ์หรอืทักษะ
การท�ำงานวจิยั และนโยบายการส่งเสรมิงานวจิยัของหน่วยงานอยูใ่นระดับปานกลาง ส�ำหรบัเรือ่งความต้องการท�ำงานวิจยัใน
อนาคตบคุลากรสายสนบัสนนุวชิาการมคีวามต้องการท�ำงานวิจยัอยูใ่นระดับมาก โดยทีค่วามต้องการทีใ่ห้หน่วยงานมนีโยบาย
ส่งเสริมให้บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการท�ำงานวิจัยอยู่ในระดับมาก และบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่มีสถานภาพ และ
ระดบัการศกึษาทีต่่างกนัมคีวามต้องการท�ำงานวจิยัแตกต่างกนัอย่างมนียัส�ำคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.05
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Abstract
	 This research aims to study current state of conducting research and needs of the academic support 
staff at King Mongkut’s University of Technology North Bangkok in the academic year of 2557 B.C. The 
questionnaire was employed to collect data and there were 314 respondents. The statistics used in data 
analysis were average means, standard deviation, percentage, On-Way ANOVA and Scheffe’s method. 
The result states that there are 74 academic support staff, about 23.57 per cent who have experienced 
research conducting and there are 240 academic support staff, about 76.43 per cent who have never 
conducted research. Additionally, there are 236 academic support staff, about 75.16 per cent who would 
like to conduct research due to the three main reasons; to use as the criteria to apply for higher academic 
title, to solve problems and develop responsibilities and to fulfill their interests. However, there are 78 staff, 
about 24.84 per cent who have not considered about conducting research because of time constraint, lack 
of knowledge, experience, and interest, including showing no preference in conducting research. In terms 
of current research state such as research conducting process, experience or research conducting skill and 
support policy in conducting research of the organization, it has been rated in moderate level. The interest 
in conducting research in the future of the academic support staff is rated in high level with the high level 
of the demand for the organization to have support policy. The statistical significance level between status 
and educational qualification of the academic support staff that show interest in conducting research is at 
0.05.
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1. บทนำ�
	 การวิจัยมีความส�ำคัญกับสถาบันอุดมศึกษาไทย
เนื่องจากสถาบันอุดมศึกษาไทยเป็นกลไกส�ำคัญหนึ่งในการ
เพิ่มศักยภาพของประเทศในเวทีสากล ผ่านการสร้างและ
พัฒนาก�ำลังคน และการสร้างความรู้และนวัตกรรม ผ่าน
ระบบการวิจัยและพัฒนา รัฐบาลมีนโยบายที่ชัดเจนในการ
สนบัสนนุนกัวจิยัรุน่ใหม่ซึง่ยงัขาดประสบการณ์โอกาส การ
สนับสนุนทางการเงินและสิทธิประโยชน์ที่เอ้ือต่อการผลิต 
ผลงานวิจัยทั้งจากสถาบันของรัฐและเอกชนมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ เป็นมหาวิทยาลัย 
ในก�ำกับของรัฐสังกัดสถาบันอุดมศึกษาที่มีพันธกิจ ผลิต
บัณฑิต วิจัย บริการวิชาการแก่สังคม และท�ำนุบ�ำรุงศิลป
วฒันธรรม ซึง่มีการจดัการเรยีนการสอนทางด้านวทิยาศาสตร์
และเทคโนโลยี และวิชาการชั้นสูงในมิติของการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ โดยมีประเด็นยุทธศาสตร์ในการเพิ่มขีด
ความสามารถในการวิจัยและพัฒนา และเป้าประสงค์ที่จะ 
มุง่สูก่ารเป็นมหาวทิยาลยัวจิยั ซึง่มกีลยทุธ์ส่งเสรมิ สนบัสนนุ 
และสร้างแรงจงูใจให้บคุลากรสร้างผลงานวจิยัและนวตักรรม 
ส่งเสรมิและสนบัสนุนให้เกดิความร่วมมอืในการสร้างผลงาน
วิจัยกลุ ่ม เพ่ือเป็นการเพ่ิมผลงานวิจัย (กองแผนงาน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ, 
2554)
	 ปัจจุบัน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้า 
พระนครเหนอื ได้ให้ความส�ำคญักบัการวิจัยโดยมีการจดัสรร
ทุนสนับสนุนในการท�ำวิจัยผ่านส�ำนักวิจัยวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลย ีในปีงบประมาณ พ.ศ. 2554-2556 จ�ำนวน 338 
เรือ่ง ดังตารางที ่1

ตารางที ่1  จ�ำนวนงานวจิยัของบคุลากรทีไ่ด้รบัทนุสนับสนนุผ่านส�ำนกัวิจยัวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี
หน่วย : เรือ่ง

	 ประเภทบคุลากร	 2554	 ร้อยละ	 2555	 ร้อยละ	 2556	 ร้อยละ

บคุลากรสายวชิาการ	 117	 96.69	 99	 92.52	 109	 99.09

บคุลากรสายสนบัสนนุวชิาการ	 4	 3.31	 8	 7.48	 1	 0.91

	 รวมจ�ำนวนงานวจิยั	 121	 100.00	 107	 100.00	 110	 100.00

ข้อมลู ณ วนัที ่31 ตลุาคม 2556
ทีม่า : ส�ำนกัวจิยัวทิยาศาสตร์และเทคโนโลย ีมหาวทิยาลัยเทคโนโลยพีระจอมเกล้าพระนครเหนือ

	 จากตารางที ่1 พบว่า บคุลากรสายสนบัสนนุวชิาการ
ได้รับทุนสนับสนุนวิจัย เมื่อเปรียบเทียบกับบุคลากรสาย
วชิาการ ปีงบประมาณ พ.ศ. 2554-2556 มสีดัส่วนร้อยละ 
3.31 ร้อยละ 7.48 และร้อยละ 0.91 ของจ�ำนวนงานวิจยั 
ในปีงบประมาณนั้นตามล�ำดับ ซึ่งจ�ำนวนงานวิจัยของ
บคุลากรสายสนบัสนนุวชิาการทีไ่ด้รบัทุนสนบัสนนุน้อยกว่า
งานวจิยัของบคุลากรสายวชิาการมาก
	 การขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัยให้
ประสบความส�ำเร็จต้องอาศัยบุคลากรในมหาวิทยาลัย 
ด�ำเนินการตามภารกิจ ประกอบด้วยบุคลากร 2 ประเภท 
ได้แก่ บุคลากรสายวิชาการที่มีหน้าที่สอนและวิจัยหรือ 
ท�ำหน้าทีว่จิยัโดยเฉพาะ และบคุลากรสายสนบัสนนุวชิาการ
ที่สนับสนุนการด�ำเนินการตามพันธกิจของมหาวิทยาลัย  
โดยในปีการศึกษา 2556 มหาวิทยาลัยมีบุคลากร จ�ำนวน 
2,319 คน ซึง่เป็นบคุลากรสายสนบัสนนุวชิาการ พนักงาน

ราชการ พนกังานพิเศษถงึ จ�ำนวน 1,324 คน ร้อยละ 57.09 
ของบคุลากรทัง้หมด
	 จากความส�ำคัญของการวิจัยที่กล่าวมาข้างต้น 
และแผนอดุมศึกษาระยะยาว 15 ปี ฉบบัที ่2 (พ.ศ. 2551- 
2565) ได้ก�ำหนดการให้สถาบันอุดมศึกษาไทยเป็นกลไก
ส�ำคัญในการเพิ่มศักยภาพของประเทศ ผ่านการสร้างและ
พัฒนาก�ำลังคน และการสร้างความรู้และนวัตกรรมผ่าน 
ระบบวิจยัและพฒันามหาวิทยาลยัเทคโนโลยพีระจอมเกล้า
พระนครเหนือเป็นมหาวิทยาลัยในก�ำกับของรัฐสังกัด 
สถาบันอุดมศึกษา ที่ต้องด�ำเนินการตามพันธกิจและแผน
พัฒนาการศึกษาระดับ อุดมศึกษาได้ก�ำหนดประเด็น
ยุทธศาสตร์ในการเพ่ิมขีดความ สามารถในการวิจัยและ
พัฒนา แต่อัตราการท�ำงานวิจัยของบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือในปี พ.ศ. 2554- 
2556 มอีตัราการท�ำวิจยัของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ 



94 I 

อยูใ่นอตัราไม่เกนิร้อยละ 2 บคุลากรสายสนบัสนนุวชิาการ
มีหน ้ าที่ สนับสนุนการด� ำ เนินการตามพันธกิจของ
มหาวทิยาลยัเช่นกนั สาเหตใุดการท�ำวจิยัของบคุลากรสาย
สนับสนุนวิชาการถึงมีอัตราที่น้อยและมีแนวโน้มที่ลดลง 
ผู้วิจัยจึงมีความสนใจในการศึกษาสภาพปัจจุบันและความ
ต้องการท�ำงานวิจัยของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการใน
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยพีระจอมเกล้าพระนครเหนอื

2. วัตถุประสงค์
	 เพื่อศึกษาสภาพปัจจุบันและความต้องการท�ำวิจัย
ของบคุลากรสายสนบัสนนุวชิาการในมหาวทิยาลยัเทคโนโลยี
พระจอมเกล้าพระนครเหนอื

3. สมมติฐานการวิจัย
	 3.1	 บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่มีสถานภาพ
ต่างกนัมคีวามต้องการท�ำงานวจิยัแตกต่างกัน	
	 3.2	 บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการทีมีระดับการ
ศกึษาต่างกนัมคีวามต้องการท�ำงานวิจยัแตกต่างกัน
	 3.3	 บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่มีระยะเวลา
ปฏบิตังิานต่างกนัมคีวามต้องการท�ำงานวจิยัแตกต่างกัน

4. วรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง
	 4.1 ทฤษฎคีวามต้องการ
	 ทฤษฎีล� ำดับขั้นความต ้องการของมาสโลว ์ 
(Maslow’s hierarchy of needs) (ศริวิรรณ เสรรีตัน์ และ
คณะ, 2545) ความต้องการของมนษุย์เป็นลกัษณะล�ำดบัขัน้
ระดับต�ำ่สดุไปยังระดับสงูสุด และเมือ่ความต้องการในระดบั
หนึ่งได้รับการตอบสนองมนุษย์ก็จะมีความต้องการอ่ืนใน
ระดบัทีส่งูขึน้ต่อไป โดยมลี�ำดบัขัน้ความต้องการดงันี้
	 1.	 ความต้องการของร่างกาย (Physiological 
Needs) เป็นความต้องการขัน้พืน้ฐานเพือ่ความอยูร่อด เช่น 
อาหารทีอ่ยูอ่าศยั เป็นต้น การตอบสนองในระดบัทีม่คีวาม
จ�ำเป็นเพือ่ให้ชวีติอยูร่อดและความต้องการอืน่จะกระตุน้
	 2.	ความต้องการความมั่นคง หรือความปลอดภัย 
(Security or Safe Needs) เป็นความต้องการทีจ่ะเป็นอสิระ
จากอนัตรายทางกาย และความกลวัจากตวัเอง และต่อการ
สญูเสยีต�ำแหน่งหน้าทีก่ารงานทรพัย์สนิหรอืทีอ่ยูอ่าศยั
	 3.	ความต้องการการยอมรับหรือความผูกพันหรือ
ความต้องการทางสังคม (Affiliation or Acceptance 
Needs) เป็นความต้องการได้รับการยอมรับจากบุคคลอื่น 
ในสงัคม

	 4.	ความต้องการการยกย่อง (Esteem Needs) 
เมือ่มนษุย์ได้รบัการตอบสนองความต้องการการยอมรบัแล้ว
จะต้องการการยกย่องจากตัวเองและจากบคุคลอืน่
	 5.	ความต้องการความส�ำเรจ็ในชวิีต (Need for Self 
-Actualization) เป็นความต้องการในระดับสูงสุดเป็น 
ความปรารถนาที่จะประสบความส�ำเร็จเพื่อให้มีศักยภาพ 
และบรรลุความส�ำเรจ็ในส่ิงหนึง่ส่ิงใดในระดับสูงสุด
	 4.2	 แรงจงูใจในการท�ำวิจยั
	 จรัส สุวรรณเวลา และคณะ (2534) ให้ความเห็นว่า
สิง่จงูใจทีจ่ะส่งเสรมิให้บคุคลเกิดความพงึพอใจในการปฏบิตัิ 
งานด้านวิจัยนั้นสามารถแบ่งออกได้เป็น 2 ประเภทใหญ ่
ดงันี้ 
	 1.	 ส่ิงจูงใจที่เป็นรูปธรรมเป็นส่ิงที่ตอบสนองความ
ต้องการของบคุคลได้อย่างชัดเจนทีน่�ำไปสู่การมสีภาพความ
เป็นอยู่ที่ดีขึ้น ตลอดจนได้รับการยอมรับและยกย่องจาก
สังคม ได้แก่
	 1.1	 การเพ่ิมรายได้หมายถึงเงินเดือนประจ�ำและ 
รายได้พิเศษต่างๆ ซึ่งเป็นที่ทราบกันดีอยู่แล้วว่ารายได้จาก
เงินเดือนส�ำหรับบุคลากรในระบบราชการนั้นถ้าเทียบกับ
เอกชนแล้วยังอยู่ในอัตราท่ีไม่ก่อให้เกิดความเป็นอยู่ที่ดีนัก 
ดังนั้นสถาบันอุดมศึกษาควรได้มีการแสวงหารายได้พิเศษ 
ที่นอกเหนือจากงบประมาณที่ได้จากรัฐบาลด้วยการใช้
ทรพัยากรทางปัญญาให้มากขึน้ โดยการท�ำวิจยัและบรกิาร
ทางวิชาการ ถ้ารายได้ของบุคลากรภายในสถาบันมีอัตรา 
ใกล้เคียงกับเอกชนแล้ว ผนวกกับการจัดการที่ดีเชื่อได้ว่า 
จะมผีลงานวิจยัปรากฏขึน้ตามมาอย่างมคุีณภาพ
	 1.2	 การเลื่อนขั้นเลื่อนต�ำแหน่ง หมายถึงความ
ก้าวหน้าในการงานโดยพิจารณาจากผลงานทีม่มีาตรฐาน
	 1.3	 การให้รางวัลตอบแทนอาจเป็นเงินหรือการ
ประกาศเกียรติคุณสาหรับผู้ท�ำงานดีเด่น เพ่ือให้เกิดความ
ภาคภูมิใจ เช่น รางวัลงานวิจัยดีเด่นและรางวัลนักวิจัย 
เป็นต้น
	 1.4	 การให้ความส�ำคัญกับงานวิจัยโดยให้น�้ำหนัก
เช่นเดียวกับภาระหน้าที่อื่นๆ เพื่อให้รู ้สึกว่างานวิจัยคือ 
งานประจ�ำตามหน้าทีม่ใิช่งานพเิศษทีน่อกเหนอืจากงานสอน
ปกติ
	 1.5	 การให้ทุนเดินทางไปเสนอผลงานวิจัยในการ
ประชุมวิชาการต่างประเทศ
	 1.6	 การสนบัสนนุจดัหาอปุกรณ์ เครือ่งมอื ทนุผู้ช่วย
วิจยัและปัจจยัอืน่ๆ ทีจ่ะช่วยสนบัสนนุให้ผู้ท�ำวิจยัได้ท�ำงาน
อย่างสะดวกรวดเรว็และได้ผลงานทีดี่
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	 1.7	 การตพีมิพ์ผลงานวจิยัเผยแพร่ให้เป็นรปูวารสาร
หรอื Monograph ตลอดจนการจดัให้ได้เสนอผลงานในการ
ประชุมวิชาการหากท�ำให้อย่างสมเกียรตนิบัได้ว่าเป็นรางวัล
ในรปูแบบหนึง่ได้
	 2.	 สิง่จงูใจทีเ่ป็นบรรยากาศหรอืนามธรรมการสร้าง
บรรยากาศจงูใจทีเ่ป็นนามธรรมได้แก่
	 2.1	 ค่านิยมพ้ืนฐานของการยอมรับบทบาทของการ
วจิยัและความเชือ่ทีจ่ะท�ำให้หน่วยงานของตนดทีีส่ดุ
	 2.2	 การยอมรบัความส�ำเรจ็ของงานแสดงออกมาใน
รปูแบบต่างๆ เช่น การจดัพมิพ์เผยแพร่ผลงานการประกาศ 
ถงึความส�ำเรจ็เพือ่ให้เป็นทีท่ราบทัว่ไป เป็นต้น
	 2.3	 การให้ข้อมูลข่าวสารถึงความส�ำเร็จของผลงาน
เป็นการส่งเสริมระบบควบคุมภายในและเป็นกลไกต่อต้าน

ความเฉื่อยรวมทั้งเป็นกลไกที่ท�ำให้ระลึกถึงความจ�ำเป็นใน
การใช้การวิจยัเพ่ือแก้ปัญหา
	 2.4	 การจดัประชมุทางวชิาการเป็นอกีวธิหีนึง่ท่ีสร้าง
บรรยากาศทางวชิาการภายในสถาบนัอดุมศกึษา การประชมุ
ทางวิชาการจะมีระบบควบคุมดูแลคุณภาพของผลงานไป
พร้อมๆ กับช่วยยกระดับของงานวิจัยนอกจากน้ันการม ี
Visiting Professor มาประจ�ำสถาบนันบัได้ว่าเป็นอกีแนวทาง
หนึ่งของการเสริมสร้างบรรยากาศภายในให้ผู้มีความรู้จาก
ภายนอกมาช่วยกระตุ้นให้เกดิความก้าวหน้าทางวิชาการ
	 การศึกษาสภาพปัจจุบันและความต้องการท�ำงาน
วิจัยของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยพีระจอมเกล้าพระนครเหนอื มกีรอบแนวคิดในการ
ศึกษาดังภาพที ่1

ภาพท่ี 1  กรอบแนวคิด

ความต้องการท�ำงานวิจยั
ของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ

ปัจจยัส่วนบคุคล ได้แก่
1. สถานภาพของบคุลากร
2. ระดบัการศกึษา
3. ระยะเวลาการปฏบิตังิาน

ตัวแปรตามตวัแปรอสิระ

5. วิธีการวิจัย
	 5.1	 ประชากร
	 ประชากร ได้แก่ บคุลากรสายสนบัสนนุวชิาการของ

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยพีระจอมเกล้าพระนครเหนอื ในปีการ
ศึกษา 2557 จ�ำนวน 1,345 คน ดังตารางที ่2

ตารางที ่2	 จ�ำนวนบคุลากรสายสนบัสนนุวชิาการ ปีการศึกษา 2557 

	 ประเภทบคุลากร	 จ�ำนวน (คน)

ข้าราชการ	 	 83

พนกังานมหาวทิยาลยั	 	 668

พนกังานราชการ	 	 45

พนกังานพเิศษ	 	 549

	 รวมทัง้หมด	 1,345

ทีม่า : กองแผนงาน มหาวทิยาลยัเทคโนโลยพีระจอมเกล้าพระนครเหนอื (2557)
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	 กลุม่ตวัอย่าง ได้แก่ บคุลากรสายสนบัสนนุวชิาการ
ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 
ปีการศกึษา 2557 จ�ำนวน 309 คน โดยใช้สตูรของ Taro  
Yamane (Taro Yamane, 1973 อ้างถึงใน ประคอง กรรณสตู, 
2538) ณ ระดบัความเชือ่มัน่อยูท่ี ่95%
	 5.2	 เครือ่งมอืทีใ่ช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมลู
	 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่
แบบสอบถาม ประกอบด้วยข้อค�ำถาม 3 ตอน ดังนี้
	 ตอนที่ 1 สภาพทั่วไปของผู ้ตอบแบบสอบถาม 
ลกัษณะค�ำถามแบบเลอืกตอบ จ�ำนวน 6 ข้อ
	 ตอนที ่2 สภาพการท�ำวจิยัปัจจบุนัและความต้องการ
ท�ำงานวิจัยของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ เป็นแบบ 
ลเิคอร์ท (Likert Scale) 5 ระดบั จ�ำนวน 10 ข้อ
	 ตอนที ่3 ข้อเสนอแนะอืน่ๆ ลกัษณะแบบปลายเปิด 
(Open ended Questions)
	 หาคุณภาพของเครื่องมือโดยน�ำแบบสอบถามให้ผู้
เชี่ยวชาญ จ�ำนวน 3 ท่าน ตรวจสอบความเป็นปรนัย 
(Objective) ของแบบสอบถามโดยใช้วิธีการหาดัชนีความ
สอดคล้อง (Item of Objective Congruence: IOC) โดย
ข้อค�ำถามใดในแบบสอบถามทีม่ค่ีา IOC น้อยกว่า 0.50 ผูว้จิยั
ได้น�ำข้อค�ำถามนั้นมาปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะของ 
ผู ้เชี่ยวชาญและน�ำแบบสอบถามทดลองใช้ (Try out) 
เพื่อหาค่าความเชื่อมั่น โดยค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า (Alpha 
Coefficient) ของครอนบาค 0.94 มากกว่าเกณฑ์ความ 
เชือ่มัน่ 0.80 (บญุใจ ศรสีถติย์นรากรู, 2553) ทีก่�ำหนด
	 5.3	 วธิกีารเกบ็รวบรวมข้อมลู
	 ผู้วิจัยได้ด�ำเนินการการแจกแบบสอบถามไปยัง
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกล้าพระนครเหนือ ปีการศึกษา 2557 ประเภท
ข้าราชการ พนกังานมหาวทิยาลยั ประเภทพนกังานราชการ 
และพนกังานพเิศษจ�ำนวน 700 ฉบบั และได้รบักลบั จ�ำนวน 
314 ฉบบั คดิเป็นร้อยละ 44.86 ของแบบสอบถามทีไ่ด้แจก
ไปทัง้หมด

	 5.4	 การประมวลผล และวิเคราะห์ข้อมลู
	 การประมวลผลและวิเคราะห์ข้อมลูโดยใช้โปรแกรม
ส�ำเรจ็รปูทางคอมพิวเตอร์ในการหาค่าทางสถติิดังนี้
	 ตอนที่ 1 สภาพทั่วไปของผู ้ตอบแบบสอบถาม 
วิ เคราะห์หาค ่าความถี่  (Frequency) และร ้อยละ 
(Percentage)
	 ตอนที ่2 สภาพการท�ำวิจยัปัจจบุนัและความต้องการ
ท�ำงานวิจัยของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ วิเคราะห ์
หาค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) แล้วน�ำค่าเฉลี่ยไปเปรียบเทียบกับเกณฑ์การ
วิเคราะห์ (บญุใจ ศรสีถติย์นรากรู, 2553) ดังนี ้
	 ค่าเฉลีย่	ระหว่าง	 4.51 - 5.00	 หมายถงึ	มากทีสุ่ด
	 ค่าเฉลีย่	ระหว่าง	 3.51 - 4.50	 หมายถงึ	มาก
	 ค่าเฉลีย่	ระหว่าง	 2.51 - 3.50	 หมายถงึ	ปานกลาง
	 ค่าเฉลีย่	ระหว่าง	 1.51 - 2.50	 หมายถงึ	น้อย
	 ค่าเฉลีย่	ระหว่าง	 1.00 - 1.50	 หมายถงึ	น้อยทีสุ่ด 
	 ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะอื่น ใช้การวิเคราะห์เนื้อหา 
(Content Analysis) 
	 การเปรยีบเทยีบความแตกต่างของค่าเฉลีย่ของภาพ
รวมความต้องการท�ำงานวิจัยของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการจ�ำแนกตามสถานภาพและระดบัการศกึษาด้วยการ
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) 
และวิเคราะห์ความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธีการของ Scheffe

6. ผลการศึกษา
	 ผลการศกึษาสภาพปัจจุบนัและความต้องการท�ำวิจยั
ของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกล้าพระนครเหนอื พบว่า
	 6.1	 สภาพท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม
	 บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการตอบแบบสอบถาม
ทั้งหมด 314 คน แบ่งตามสถานภาพของบุคลากร ระดับ 
การศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบัติงานดังตารางที่ 3 
ถงึ ตารางที ่5
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	 จากตารางที ่3 พบว่า บคุลากรสายสนบัสนนุวชิาการ
ทีต่อบแบบสอบถามมากจ�ำนวน 216 คน หรอืร้อยละ 68.80 
มีสถานภาพเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย รองลงมาเป็น

พนกังานพิเศษจ�ำนวน 60 คน หรอืร้อยละ 19.10 ข้าราชการ
จ�ำนวน 26 คน หรือร้อยละ 8.30 และน้อยที่สุด ได้แก ่
พนกังานราชการจ�ำนวน 12 คน หรือร้อยละ 3.80 

ตารางที ่3  สถานภาพบคุลากรสายสนบัสนนุวชิาการ

	 ประเภทบคุลากรสายสนบัสนนุวชิาการ	 จ�ำนวน (คน)	 ร้อยละ

ข้าราชการ	 26	 8.30

พนกังานมหาวทิยาลยั	 216	 68.80

พนกังานราชการ	 12	 3.80

พนกังานพเิศษ	 60	 19.10

	 รวม	 314	 100.00

ตารางที ่4	 ระดบัการศกึษาทีส่�ำเรจ็สงูสดุของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ

	 ระดบัการศกึษาทีส่�ำเรจ็สงูสดุ	 จ�ำนวน (คน)	 ร้อยละ

ปรญิญาเอก	 2	 0.64

ปรญิญาโท	 97	 30.89

ปรญิญาตร	ี 192	 61.15

ต�ำ่กว่าปรญิญาตร	ี 23	 7.32

	 รวม	 314	 100.00

	 จากตารางที ่4 พบว่า บคุลากรสายสนบัสนนุวชิาการ
ส�ำเรจ็การศกึษาระดบัปรญิญาตรมีากทีส่ดุ จ�ำนวน 192 คน 
หรือร้อยละ 61.15 และบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

ส�ำเรจ็การศกึษาระดับปริญญาเอกน้อยทีสุ่ด จ�ำนวน 2 คน 
หรอืร้อยละ 0.64

ตารางที ่5	 ระยะเวลาปฏบิตังิานในมหาวทิยาลยัของบุคลากรสายสนบัสนนุวิชาการ

	 ระยะเวลา	 จ�ำนวน (คน)	 ร้อยละ

ต�ำ่กว่า 5 ปี	 70	 22.29

5 - 10 ปี	 81	 25.80

11 - 15 ปี	 46	 14.65

16 - 20 ปี	 50	 15.92

20 ปีขึน้ไป	 67	 21.34

	 รวม	 314	 100.00
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	 จากตารางที ่5 พบว่า บคุลากรสายสนบัสนนุวชิาการ
ส่วนมากปฏบิตังิานในมหาวทิยา 5-10 ปี และ บคุลากรสาย
สนับสนุนวิชาการที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย 11-15 ปี 
จ�ำนวน 46 คน หรอืร้อยละ 14.65 น้อยทีส่ดุ

	 การพฒันาบคุลากรสายสนบัสนนุในเรือ่งการท�ำงาน
วิจัยได้มีการฝึกอบรมให้ความรู้กับบุคลากรสายสนับสนุน 
ดังภาพที ่2

เคยเข้ารบัการฝึกอบรม
จ�ำนวน 111 คน

หรอื 35.35%

เคยท�ำงานวจิยั
จ�ำนวน 74 คน
หรอื 23.57%

ภาพที ่2  การฝึกอบรมเรือ่งการท�ำงานวิจยัของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ

ภาพที ่3  การท�ำงานวจิยัของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ

ไม่เคยเข้ารบัการฝึกอบรม
จ�ำนวน 203 คน
หรอื 64.65%

ไม่เคยท�ำงานวิจยั
จ�ำนวน 240 คน
หรอื 76.43%

	 จากภาพที ่2 แสดงให้เหน็ว่าบคุลากรสายสนบัสนนุ
วิชาการส่วนมากไม่เคยเข้ารับการฝึกอบรมการท�ำวิจัย 
จ�ำนวน 203 คน หรือร้อยละ 64.65 ซึง่บคุลากรสายสนับสนนุ

วิชาการที่เคยเข้ารับการฝึกอบรมการท�ำงานวิจัยมีเพียง 
จ�ำนวน 111 คน หรอืร้อยละ 35.35 และเมือ่วเิคราะห์ถงึการ
ท�ำงานวิจยัของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ ดังภาพที ่3

	 จากภาพที ่3 แสดงให้เหน็ว่าบคุลากรสายสนบัสนนุ
วิชาการส่วนมากเคยท�ำงานวิจัย จ�ำนวน 240 คน หรือ 
ร้อยละ 76.43 ซึง่มบีคุลากรสายสนับสนุนวชิาการทีไ่ม่เคย
ท�ำงานวจิยัจ�ำนวน 74 คน หรอืร้อยละ 23.57 เมือ่วเิคราะห์

ในรายละเอียดการท�ำงานวิจัยของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการจ�ำแนกตามสถานภาพของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ ดังตารางที ่6
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	 จากตารางที ่6 พบว่า บคุลากรสายสนบัสนนุวชิาการ
ที่เคยท�ำงานวิจัยจ�ำนวน 74 คน ส่วนมากมีสถานภาพเป็น
พนกังานมหาวทิยาลยั จ�ำนวน 63 คน หรอืร้อยละ 85.14 
ของบุคลากรท่ีเคยท�ำงานวิจัย และบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการที่ไม่เคยท�ำงานวิจัย จ�ำนวน 240 คน ส่วนมากมี

สถานภาพเป็นพนกังานมหาวิทยาลัย จ�ำนวน 153 คน หรอื
ร้อยละ 63.75 ของบคุลากรทีไ่ม่เคยท�ำงานวจิยั เมือ่วเิคราะห์
การท�ำงานวิจัยของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการจ�ำแนก
ตามระดับการศึกษาดังตารางที ่7

ตารางที ่6  สถานภาพบคุลากรสายสนบัสนนุวชิาการกับการท�ำงานวิจยั

	 สถานภาพบคุลากร
	 เคยท�ำงานวิจยั	 ไม่เคยท�ำงานวิจยั

	 จ�ำนวน (คน)	 ร้อยละ	 จ�ำนวน (คน)	 ร้อยละ

ข้าราชการ	 6	 8.11	 20	 8.33

พนกังานมหาวทิยาลยั	 63	 85.14	 153	 63.75

พนกังานราชการ	 2	 2.70	 10	 4.17

พนกังานพเิศษ	 3	 4.05	 57	 23.75

	 รวม	 74	 100.00	 240	 100.00

ตารางที ่7  ระดบัการศกึษาสงูสดุของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการกบัการท�ำงานวิจยั

	 ระดบัการศกึษาสงูสดุ
	 เคยท�ำงานวิจยั	 ไม่เคยท�ำงานวิจยั

	 จ�ำนวน (คน)	 ร้อยละ	 จ�ำนวน (คน)	 ร้อยละ

ปรญิญาเอก	 2	 2.70	 0	 0.00

ปรญิญาโท	 50	 67.57	 47	 19.58

ปรญิญาตร	ี 21	 28.38	 171	 71.25

ต�ำ่กว่าปรญิญาตร	ี 1	 1.35	 22	 9.17

	 รวม	 74	 100.00	 240	 100.00

	 จากตารางที ่7 พบว่า บคุลากรสายสนบัสนนุวชิาการ
ทีเ่คยท�ำงานวจิยั จ�ำนวน 74 คน ส่วนมากมรีะดบัการศกึษา
ระดบัปรญิญาโท จ�ำนวน 50 คน หรอืร้อยละ 67.57 ของ
บคุลากรสายสนบัสนนุวชิาการทีเ่คยท�ำงานวจิยั และบคุลากร
สายสนบัสนนุวชิาการทีไ่ม่เคยท�ำงานวจิยั จ�ำนวน 240 คน 

ส่วนมากมรีะดับการศึกษาปรญิญาตร ีจ�ำนวน 171 คน หรอื
ร้อยละ 71.25 ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่ไม่เคย
ท�ำงานวิจัย เมื่อวิเคราะห์การท�ำงานวิจัยของบุคลากรสาย
สนบัสนนุวิชาการจ�ำแนกตามการฝึกอบรม ดังตารางที ่8
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	 จากตารางที ่8 พบว่าบคุลากรสายสนับสนุนวชิาการ 
ทีเ่คยท�ำงานวจิยั จ�ำนวน 74 คน ส่วนมากเคยเข้ารบัการฝึก
อบรมการท�ำงานวจิยั จ�ำนวน 57 คน หรอืร้อยละ 77.03 ของ
บคุลากรสายสนบัสนนุวชิาการทีเ่คยท�ำงานวจิยั และบคุลากร
สายสนบัสนนุวชิาการทีไ่ม่เคยท�ำงานวจิยั จ�ำนวน 240 คน 
ส่วนมากไม่เคยเข้ารับการฝึกอบรมการท�ำงานวิจัย จ�ำนวน 
186 คน หรือร้อยละ 77.50 ของบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการที่ไม่เคยท�ำงานวิจัย และมีบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการที่เคยเข้ารับการฝึกอบรมการท�ำงานวิจัยแต่ไม่เคย
ท�ำงานวิจยัจ�ำนวน 54 คน หรอืร้อยละ 22.50 ของบคุลากร
สายสนับสนุนวิชาการที่ไม่เคยท�ำงานวิจัยและเมื่อถามถึง
ความต้องการท�ำงานวจิยัของบคุลากรสายสนบัสนนุวชิาการ 
ดังภาพที ่4

ตารางที ่8  การฝึกอบรมกบัการท�ำงานวจิยัของบคุลากรสายสนบัสนนุวชิาการ

	
การฝึกอบรมกบัการท�ำงานวจิยัของบุคลากร

	 เคยท�ำงานวิจยั	 ไม่เคยท�ำงานวิจยั

	 จ�ำนวน (คน)	 ร้อยละ	 จ�ำนวน (คน)	 ร้อยละ

เคยเข้ารบัการฝึกอบรมการท�ำงานวจัิย	 57	 77.03	 54	 22.50

ไม่เคยเข้ารบัการฝึกอบรมการท�ำงานวจิยั	 17	 22.97	 186	 77.50

	 รวม	 74	 100.00	 240	 100.00

ต้องการท�ำงานวจิยั
จ�ำนวน 236 คน

หรอื 75.16%

ภาพที ่4  ความต้องการท�ำงานวิจยัของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ

ไม่ต้องการท�ำงานวิจยั
จ�ำนวน 78 คน
หรอื 24.84%

	 จากภาพที ่4 แสดงให้เหน็ว่าบคุลากรสายสนบัสนนุ
วชิาการมคีวามต้องการท�ำงานวจิยั จ�ำนวน 236 คน หรอื 
ร้อยละ 75.16 ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่ตอบ
แบบสอบถามท้ังหมด สาเหตุที่ต้องการท�ำงานวิจัยเนื่องมา
จาก 1) ต้องการใช้งานวจิยัเป็นผลงานประกอบการขอก�ำหนด
ต�ำแหน่งให้สงูขึน้ร้อยละ 37.71 ของบคุลากรสายสนบัสนนุ
ทีต้่องการท�ำงานวจัิย 2) ใช้แก้ปัญหาและพฒันางานในหน้าที่
ร้อยละ 33.05 ของบคุลากรสายสนบัสนนุทีต้่องการท�ำงาน
วจิยั 3) มคีวามสนใจใคร่รูร้้อยละ 21.61 ของบคุลากรสาย
สนับสนุนที่ต้องการท�ำงานวิจัย 4) ได้รับการสนับสนุนจาก
หน่วยงานร้อยละ 7.20 ของบคุลากรสายสนับสนุนทีต้่องการ

ท�ำงานวจิยั และ 5) ถกูบงัคบัให้ท�ำร้อยละ 0.43 ของบคุลากร
สายสนบัสนนุทีต้่องการท�ำงานวิจยั 
	 โดยท่ีบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการท่ีไม่ต้องการ
ท�ำงานวิจยั จ�ำนวน 78 คน หรอืร้อยละ 24.84 ของบคุลากร
สายสนับสนุนวิชาการที่ตอบแบบสอบถามทั้งหมด สาเหตุ 
ที่บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการไม่ต้องการท�ำงานวิจัย
เนื่องจาก 1) ไม่มีเวลา ร้อยละ 35.90 ของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการที่ไม่ต้องการท�ำงานวิจัย 2) ขาดความรู้ 
และประสบการณ์ในการท�ำงานวิจัย ร้อยละ 32.05 ของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่ไม่ต้องการท�ำงานวิจัย 
3) ไม่ใช่งานในหน้าทีท่ีเ่กีย่วข้อง ร้อยละ 12.82 ของบคุลากร
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สายสนับสนุนวิชาการที่ไม่ต้องการท�ำงานวิจัย 4) ไม่ชอบ
ท�ำงานวจัิย ร้อยละ 12.82 ของบคุลากรสายสนบัสนนุวชิาการ
ที่ไม่ต้องการท�ำงานวิจัย5) ทุนสนับสนุนการวิจัยน้อยไป 
ร้อยละ 3.85 และ 6) ไม่ได้รับการส่งเสริมจากหน่วยงาน 
ร้อยละ 2.56 ของบคุลากรสายสนบัสนนุวชิาการทีไ่ม่ต้องการ
ท�ำงานวจิยั

ตารางที ่9  สภาพปัจจบุนัของการท�ำงานวจิยัของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ

	 ข้อที	่ รายการ
	 ระดับสภาพปัจจบุนั

			   	 S.D	 แปลผล

	 1	 ท่านมคีวามรูใ้นกระบวนการท�ำงานวจิยั	 2.62	 1.02	 ปานกลาง

	 2	 ท่านมคีวามรูก้ารวเิคราะห์หรอืก�ำหนดประเด็นปัญหาในการวิจยั	 2.55	 0.99	 ปานกลาง

	 3	 ท่านมคีวามรูว้ธิกีารศกึษาเอกสารและวรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง	 2.60	 1.01	 ปานกลาง

	 4	 ท่านมคีวามรูก้ารก�ำหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง	 2.64	 1.04	 ปานกลาง

	 5	 ท่านมคีวามรูก้ารสร้างและเลอืกใช้เครือ่งมอืการวิจยั	 2.55	 1.00	 ปานกลาง

	 6	 ท่านมคีวามรูก้ารวเิคราะห์ข้อมลู	 2.51	 0.99	 ปานกลาง

	 7	 ท่านมคีวามรูก้ารเขยีนรายงานและสรปุผลการวิจยั	 2.50	 1.02	 น้อย

	 8	 ท่านมคีวามรูก้ารเขยีนโครงการวจิยั	 2.53	 1.04	 ปานกลาง

	 9	 ท่านมปีระสบการณ์หรอืทกัษะในการท�ำวจิยัเพียงใด	 2.26	 1.00	 น้อย

	 10	 หน่วยงานของท่านมนีโยบายส่งเสรมิให้บคุลากร	 3.08	 1.16	 ปานกลาง
	 	 สายสนบัสนนุวชิาการท�ำงานวจิยั	

	 11	 ภาพรวมสภาพการท�ำงานวจิยัปัจจบุนั	 2.59	 0.89	 ปานกลาง

	 จากตารางที ่9 พบว่า สภาพปัจจบุนัของการท�ำงาน
วจิยัของบุคลากรสายสนบัสนนุวชิาการภาพรวมอยูใ่นระดับ
ปานกลาง ( =2.59, SD=0.89) เมื่อพิจารณาในราย 
ละเอยีด พบว่ามรีายการทีค่่าเฉลีย่อยูใ่นระดบัน้อย 2 รายการ 

ได้แก่ ความรู้การเขียนรายงานและสรุปผลการวิจัย และ
ประสบการณ์หรอืทกัษะในการท�ำงานวจิยั และเมอืสอบถาม
ถึงความต้องการท�ำงานวิจัยของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ ดังตารางที ่10

	 6.2	 สภาพปัจจุบันและความต้องการท�ำวิจัยของ
บุคลากรสายสนบัสนนุวิชาการ
	 สภาพปัจจุบันของการท�ำงานวิจัยของบุคลากรสาย
สนบัสนนุวิชาการ ดังตารางที ่9 
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	 จากตารางที่ 10 พบว่าความต้องการท�ำงานวิจัย 
ของบคุลากรสายสนบัสนนุวชิาการในภาพรวมอยูร่ะดบัมาก 
( =3.94, SD=0.83) และทกุรายการมค่ีาเฉลีย่อยูใ่นระดบั
มาก เมือ่พจิารณาในรายละเอยีด พบว่า รายการทีม่ค่ีาเฉล่ีย
สงูสดุ ได้แก่ บคุลากรสายสนบัสนนุวชิาการมคีวามต้องการ

ให้หน่วยงานมนีโยบายส่งเสรมิบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ
ท�ำงานวิจัย และเมื่อเปรียบเทียบภาพรวมความต้องการ
ท�ำงานวจิยัของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ จ�ำแนกตาม
สถานภาพ ผลทีไ่ด้แสดงดังตารางที ่11

ตารางที ่10  ความต้องการท�ำงานวจิยัของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ

	 ข้อที	่ รายการ
	 ระดับความต้องการ

			   	 S.D	 แปลผล

	 1	 ความรูใ้นกระบวนการท�ำงานวจิยั	 3.97	 0.92	 มาก

	 2	 ความรูก้ารวเิคราะห์หรอืก�ำหนดประเดน็ปัญหาในการวิจยั	 3.96	 0.94	 มาก

	 3	 ความรูว้ธิกีารศกึษาเอกสารและวรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง	 3.94	 0.91	 มาก

	 4	 ความรูก้ารก�ำหนดประชากรและกลุม่ตวัอย่าง	 3.91	 0.87	 มาก

	 5	 ความรูก้ารสร้างและเลอืกใช้เครือ่งมอืการวจิยั	 3.89	 0.91	 มาก

	 6	 ความรูก้ารวเิคราะห์ข้อมลู	 3.92	 0.91	 มาก

	 7	 ความรูก้ารเขยีนรายงานและสรปุผลการวจิยั	 3.92	 0.90	 มาก

	 8	 ความรูก้ารเขยีนโครงการวจิยั	 3.92	 0.89	 มาก

	 9	 ประสบการณ์หรอืทกัษะในการท�ำวจิยัเพยีงใด	 3.88	 0.92	 มาก

	 10	 หน่วยงานของท่านมนีโยบายส่งเสรมิให้บคุลากรสายสนบัสนนุ	 4.10	 0.91	 มาก 
	 	 วชิาการท�ำงานวจิยั

	 11	 ภาพรวมความต้องการท�ำงานวจิยัของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ	 3.94	 0.83	 มาก

ตารางที ่11	 เปรยีบเทยีบภาพรวมความต้องการท�ำงานวิจยัของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ 
	 	 	 จ�ำแนกตามสถานภาพ (n=314)

	 	 แหล่งความ	
df	 SS	 MS	 F	 P

 

	 ภาพรวมความต้องการ
	 แปรปรวน

	 	 ระหว่างกลุม่	 3	 9.260	 3.087	 	
	 ท�ำงานวจิยัของบคุลากร

	 ภายในกลุม่	 310	 205.390	 0.663	 4.659	 0.003*

	 	 รวม	 313	 214.650	 	

*p <0.05

	 จากตารางที่ 11 พบว่า บุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการที่มีสถานภาพที่ต่างกันมีความต้องการท�ำงานวิจัย
แตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เมื่อ 

ด�ำเนินการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ด้วยวิธีการ
ของ Scheffe ผลการทดสอบดังตารางที ่12
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	 จากตารางที ่ 12 พบว่า บคุลากรสายสนับสนนุทีมี่
สถานภาพเป็นพนกังานมหาวทิยาลยัมคีวามต้องการท�ำงาน
วจิยัแตกต่างจากลูกจ้าง/พนักงานพเิศษอย่างมนัียส�ำคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 และเมื่อเปรียบเทียบภาพรวมความ
ต้องการท�ำงานวิจัยของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
จ�ำแนกตามระดับการศึกษา ผลดังตารางที ่13

ตารางที ่12	 การเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่เป็นรายคูภ่าพรวมความต้องการท�ำงานวิจยัของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ 
	 	 	 จ�ำแนกตามสถานภาพ

	 สถานภาพของบคุลากร	 	 ข้าราชการ
	 พนกังาน	 พนกังาน	 ลูกจ้าง/ 

	 	 	 	 มหาวิทยาลัย	 ราชการ	 พนกังานพิเศษ

	 	 ค่าเฉลีย่	 3.93	 4.02	 4.22	 3.60

ข้าราชการ	 	 3.93	  -

พนกังานมหาวทิยาลยั	 4.02	 	  - 	 	 0.42*

พนกังานราชการ	 4.23	 	 	  -

ลกูจ้าง/พนกังานพเิศษ	 3.60	 	 	 	 - 

*p < 0.05

ตารางที ่13	 เปรยีบเทยีบภาพรวมความต้องการท�ำงานวิจยัของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ
	 	 	 จ�ำแนกตามระดบัการศกึษา (n=314)

	 	 แหล่งความ	
df	 SS	 MS	 F	 P

 
	

ภาพรวมความต้องการ
	 แปรปรวน

	 	 ระหว่างกลุม่	 3	 14.556	 4.852	

	
ท�ำงานวจิยัของบคุลากร

	 ภายในกลุม่	 310	 200.094	 0.645	 7.517	 0.000*

	 	 รวม	 313	 214.650	 	 	

*p < 0.05

	 จากตารางที่ 13 พบว่า บุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการที่มีระดับการศึกษาที่ต่างกันมีความต้องการท�ำงาน
วิจัยแตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

เมื่อด�ำเนินการทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยรายคู่ด้วย 
วิธีการของ Scheffe ผลการทดสอบดังตารางที ่14
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	 จากตารางที่ 14 พบว่า บุคลากรสายสนับสนุน
วชิาการทีม่รีะดบัการศึกษาต�ำ่กว่าปริญญาตรี และปริญญา
ตรีมีความต้องการท�ำงานวิจัยแตกต่างจากบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการที่มีระดับการศึกษาปริญญาโทอย่างมี 
นยัส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
	 6.3	 ข ้อเสนอแนะอื่นๆ เพ่ือพัฒนาบุคลากร 
สายสนบัสนนุวชิาการในมหาวทิยาลยัเพือ่ท�ำงานวจิยั 
	 1.	 ไม่มีเวลาในการท�ำงานวิจัย เน่ืองจากลักษณะ 
งานหลักของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มีลักษณะงาน
ประจ�ำและมปีรมิาณงานมาก จงึท�ำให้ไม่มเีวลาในการท�ำงาน
วจิยั (ความถี ่21)
	 2.	ควรมกีารอบรมให้ความรูเ้รือ่งงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง
กับสายสนับสนุนวิชาการ งานวิจัยสถาบัน อย่างต่อเนื่อง 
และควรมีการฝึกท�ำงานวิจัยสถาบันแบบง่ายไม่ซับซ้อนจน 
ไปถงึงานวจิยัทีม่ลีกัษณะซบัซ้อนมากขึน้ (ความถี ่14)
	 3.	ควรมศีนูย์ให้ค�ำปรกึษาด้านงานวจิยัของบคุลากร
สายสนบัสนนุ และมพีีเ่ลีย้งนกัวจิยั (ความถี ่11)
	 4.	ควรมีงบประมาณในการท�ำวิจัยให ้ส�ำหรับ
บุคลากรสายสนับสนุนที่มีวงเงินสอดคล้องกับงบประมาณ 
ทีใ่ช้ในงานวจิยัจรงิ (ความถี ่8)
	 5.	มหาวทิยาลยั หรือหน่วยงานควรมกีารระบหัุวข้อ
งานวจิยัไว้ล่วงหน้า เพือ่สามารถน�ำผลงานวจิยัไปใช้ประโยชน์
ได้จริง และเป็นประโยชน์ต่อบุคลากรสายสนับสนุนที่ก�ำลัง
หาหวัข้องานวจิยั (ความถี ่6)
	 6.	ควรมกีารสร้างแรงจงูในให้บคุลากรจากงานวจิยั
ทีบ่คุลากรท�ำส�ำเรจ็ (ความถี ่4)
	 7.	ควรมกีารตดิตามประเมนิผลงานวจิยัของบคุลากร
สายสนบัสนนุอย่างต่อเนือ่ง (ความถี ่2)

	 8.	ควรมกีารก�ำหนดเป็นภาระงานหลกัของบคุลากร
สายสนบัสนนุวิชาการ (ความถี ่2)

7. อภิปรายผล
	 จากการวิจัยพบว่าบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ
ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 
มปีระเด็นส�ำคัญในการอภิปรายผลดังนี้
	 สภาพปัจจุบัน บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการส่วน
มากมคีวามต้องการท�ำงานวิจยั ร้อยละ 75.20 มสีาเหตุหลัก 
3 ประการแรกที่ต้องการท�ำงานวิจัย ได้แก่ ประการแรก 
เพื่อใช้เป็นผลงานประกอบการขอก�ำหนดต�ำแหน่งให้สูง 
ร้อยละ 37.30 ซึง่สอดคล้องกบันพคุณ กสานติกลุ และคณะ 
(2554) ปัจจยัจงูใจทีท่�ำให้บคุลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยี
สุรนารีท�ำวิจัยสถาบัน ได้แก่ การน�ำผลงานจากการวิจัยมา
ประกอบการพิจารณาความดีความชอบ ประการสอง ใช้แก้
ปัญหาและพัฒนางาน ในหน้าที ่ร้อยละ 33.10 และประการ
ทีส่ามความสนใจใครรู ้ ร้อยละ 21.60 เมือ่มองถงึระดับการ
ศึกษาพบว่าส่วนมากร้อยละ 61.10 ส�ำเรจ็การศกึษาระดับ
ปริญญาตรี และไม่เคยเข้ารับการฝึกอบรมการท�ำงานวิจัย 
ร้อยละ 64.60 จงึท�ำให้บคุลากรสายสนบัสนนุส่วนมากไม่เคย
ท�ำงานวิจัย ร้อยละ 76.40 ซึ่งเป็นบุคลกรสายสนับสนุน
วิชาการ ประเภทพนักงานมหาวิทยาลัย ร้อยละ 63.80 
ของบคุลากรทีไ่ม่เคยท�ำงานวิจยั 
	 สาเหตทุีบ่คุลากรสายสนบัสนนุวชิาการทีไ่ม่ต้องการ
ท�ำงานวิจยัร้อยละ 24.8 หรอืจ�ำนวน 78 คน โดยสาเหตุที ่
ไม่ต้องการท�ำงานวจิยัมากทีส่ดุ 3 สาเหตหุลกั ได้แก่ ประการ
แรก ไม่มเีวลา ร้อยละ 35.9 หรอื จ�ำนวน 28 คน ประการที่
สอง ขาดความรูแ้ละประสบการณ์ ร้อยละ 33.3 หรอืจ�ำนวน 
26 คน และประการท่ีสาม ไม่ใช่งานในหน้าที่ที่เกี่ยวข้อง 

ตารางที ่14	 การเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่เป็นรายคูภ่าพรวมความต้องการท�ำงานวิจัยของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ 
	 	 	 จ�ำแนกตามระดบัการศกึษา

	
ระดบัการศกึษา

	 	 ต�ำ่กว่า	 ปรญิญาตร	ี ปรญิญาโท	 ปรญิญาเอก
	 	 	 ปรญิญาตรี

	 	 ค่าเฉลีย่	 3.57	 3.83	 4.23	 4.70

ต�ำ่กว่าปรญิญาตร	ี 3.57	  - 	 	 0.66*

ปรญิญาตร	ี 	 3.83	 	  - 	 0.39*

ปรญิญาโท	 	 4.23	 	 	  -

ปรญิญาเอก	 	 4.70	 	 	 	  - 	
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ร้อยละ 14.1 หรอืจ�ำนวน 11 คน และ ไม่ชอบการท�ำงานวจิยั 
ร้อยละ 14.1 หรอื จ�ำนวน 11 คน
	 สาเหตุหลักประการแรก บุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการไม่เคยท�ำงานวิจัย คือไม่มีเวลา ซึ่งสอดคล้องกับ 
อรวรรณ สทุธพิทิกัษ์ (2540) สาเหตทุีไ่ม่สนใจในการท�ำวิจยั
ส่วนใหญ่มากจากการไม่มีเวลาในการท�ำวิจัย และ ฐิติพร 
ตันติศรียานุรักษ์ และคณะ (2548) พบว่าสภาพปัญหา
อุปสรรคในการท�ำวิจัยของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
คือไม่สามารถท�ำงานวิจัยในเวลาปฏิบัติงานประจ�ำได้ และ
นพคณุ กสานตกิลุ และคณะ (2554) สาเหตทุีท่�ำให้บคุลากร
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยสีรุนาร ี ไม่ท�ำวจิยัสถาบนั เนือ่งจาก
การไม่มเีวลามาท�ำงานวจิยัสถาบนั
	 สภาพปัจจุบันของการท�ำวิจัยของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับน้อยได้แก่ ในด้าน
การเขียนรายงาน และสรุปผลการวิจัย และประสบการณ์ 
หรือทักษะในการท�ำงานวิจัย จึงเป็นผลท�ำให้บุคลากร 
สายสนับสนุนวิชาการส่วนมากไม่เคยท�ำงานวิจัย ร้อยละ 
76.40 ของบคุลากรสายสนับสนุนทัง้หมด โดยทีค่วามรู้ในการ
เขียนรายงาน และสรุปผลการวิจัย และประสบการณ์หรือ
ทักษะในการท�ำวิจัยเป็นปัจจัยที่ส�ำคัญ ซึ่งสอดคล้องกับ 
อรุณศรี กางเพ็ง (2546) พบว่าปัจจัยที่มีผลต่อการท�ำวิจัย
ด้านทักษะในการท�ำงานวิจัย มีความส�ำคัญในอันดับแรก
ทกัษะการแปลผลและสรปุผลการวเิคราะห์ข้อมลู การเขยีน
รายงานการวิจัย ซึ่งเป็นปัจจัยที่ส�ำคัญในการท�ำวิจัยให้
บคุลากรสายสนบัสนนุการสอน
	 เม่ือดูถึงความต้องการท�ำวิจัยของบุคลากรสาย
สนบัสนนุวชิาการ สิง่ทีต้่องการสงูสดุ ได้แก่ นโยบายส่งเสรมิ
ให้บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการท�ำงานวิจัยสอดคล้องกับ
อรณุศร ีกางเพง็ (2546) พบว่า ปัจจยัในการท�ำวจิยัสถาบนั
ของบุคลากรสายสนับสนุนที่ส�ำคัญ ได้แก่ นโยบายของ 
หน่วยงาน ซึ่งประกอบด้วย ผู้บริหารมีนโยบายส่งเสริม 
การท�ำวิจัย ส่งเสริมให้มีการน�ำผลงานวิจัยมาใช้ในการ
ปรับปรุงการปฏิบัติงาน และสนับสนุนให้มีการอบรมการ 
ท�ำวจิยั

8. ข้อเสนอแนะ 
	 8.1	 มหาวิทยาลัยควรมีนโยบายในการท�ำงานวิจัย
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่ชัดเจน และควรมีการ
จดัสรรเวลาเกีย่วกบัภาระงานประจ�ำ และการท�ำงานวิจยัให้
ชัดเจน เนื่องจากเหตุผลหลักในการไม่ท�ำงานวิจัยเพราะ
บุคลากรไม่มีเวลา เพื่อจะได้สร้างเป็นแรงจูงใจให้บุคลากร 
มคีวามสนใจงานวจิยัมากขึน้

	 8.2	 ควรมีการอบรมให้ความรู ้ เรื่องงานวิจัยที่
เกีย่วข้องกบับคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ งานวิจยัสถาบนั
อย่างต่อเนือ่ง และควรมกีารฝึกท�ำงานวิจยัสถาบันแบบง่าย
ไม่ซับซ้อนจนไปถึงงานวิจัยที่มีลักษณะซับซ้อนมากขึ้น 
เพ่ือเป็นการสร้างทักษะและประสบการณ์ในการท�ำงานวิจยั 
และมีการติดตาม ประเมินผลงานวิจัยของบุคลากรสาย
สนบัสนนุอย่างต่อเนือ่ง
	 8.3	 ควรมีศูนย์ให้ค�ำปรึกษาด้านงานวิจัยของ
บคุลากรสายสนบัสนนุวิชากร และมพ่ีีเล้ียงนกัวิจยั
	 8.4	 มหาวิทยาลัยหรือหน่วยงานควรมีการระบุ
หัวข้องานวิจัยไว้ล่วงหน้า เพ่ือสามารถน�ำผลงานวิจัยไปใช้
ประโยชน์ได้จรงิ และเป็นประโยชน์ต่อบคุลากรสายสนบัสนนุ
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บทคดัย่อ
	 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาระดับการมีส่วนร่วมในการท�ำงานและความตั้งใจลาออกของพนักงาน 
เจเนอเรชั่นวายในธุรกิจด้านพลังงาน และ 2) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการมีส่วนร่วมในการท�ำงานและความต้ังใจ 
ลาออก ของพนกังานเจเนอเรชัน่วายในธรุกจิด้านพลงังาน กลุ่มอย่างทีใ่ช้ในการวิจยั คือ พนกังานกลุ่มเจเนอเรช่ันวายในธุรกจิ
ด้านพลังงานจ�ำนวน 330 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามเพ่ือการวิจัยเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างการม ี
ส่วนร่วมในการท�ำงานและความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชั่นวาย ในธุรกิจด้านพลังงาน” สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ 
ข้อมลู ได้แก่ ค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ผลการวิจยัพบว่า 1) การมส่ีวนร่วม 
ในการท�ำงานของพนักงานเจเนอเรชั่นวายโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชั่นวาย 
โดยรวมอยู่ในระดับน้อย 2) การมีส่วนร่วมในการท�ำงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความต้ังใจลาออกของพนักงาน 
เจเนอเรชัน่วาย อย่างมนียัส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

ค�ำส�ำคญั	 :	 การมส่ีวนร่วมในการท�ำงาน  ความตัง้ใจลาออกจากงาน  พนกังานเจเนอเรช่ันวาย

1	 นกัศกึษาภาควชิามนษุยศาสตร์ คณะศลิปศาสตร์ประยกุต์ มหาวทิยาลยัเทคโนโลยพีระจอมเกล้าพระนครเหนือ
2	 อาจารย์ ดร. ประจ�ำภาควชิามนษุยศาสตร์ คณะศลิปศาสตร์ประยกุต์ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยพีระจอมเกล้าพระนครเหนือ
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Abstract
	 The objectives of this research are 1) to study a level of job participation of generation y employees 
and turnover intention of generation y employees in energy businesses and 2) to study the relationship 
between job participation and turnover intention of generation y employees in energy businesses. The 
samples in this research were 330 generation y employees in energy businesses. The questionnaires 
“Relationship between Job Participation and Turnover intention of Generation Y Employees in Energy 
Business” were used as research tools. Statistics which were used to data analysis were frequency, percentage, 
mean, standard deviation and Pearson Product Moment Correlation Coefficient. The results show that 
1) The mean of job participation of generation y employees was in average level, and the mean of turnover 
intention was in low level. 2) There was a positive relationship between job participation and turnover 
intention of generation y employee with statistical significance at .01 level.

Keywords	 :	 Job Participation, Turnover intention, Generation Y Employees
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1. บทนำ�
	 ปัจจุบันองค์การทั้งภาครัฐและเอกชนต่างอยู ่
ท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงของโลกยุคใหม่ส่งผลให้องค์การ
และสถาบันทางเศรษฐกิจต้องเร่งปรับตัว เพื่อให้พร้อมกับ 
การเปลี่ยนแปลงที่องค์การต่างๆ หันมาให้ความส�ำคัญกับ
ทรพัยากรมนษุย์มากยิง่ขึน้ซึง่ถือเป็นส่ิงส�ำคัญอย่างยิง่ในการ
ขับเคลื่อนองค์การให้มีศักยภาพและพัฒนาสู่ความส�ำเร็จ 
แต่ถึงแม้ว่าจะมีระบบการบริหารจัดการที่ดีเพียงใดก็ตาม
หลายองค์การมกัประสบกบัปัญหาหลายด้าน หนึง่ในปัญหา
ทีส่�ำคญัทีเ่กดิขึน้ซึง่ไม่สามารถหลกีเล่ียงได้น่ันคือการลาออก
ของพนักงานโดยเฉพาะพนักงานกลุ ่มเจนเนอเรชั่นวาย 
(Generation Y) ซึ่งเป็นกลุ่มแรงงานที่มีความส�ำคัญของ
องค์การ
	 พนักงานส่วนใหญ่ในยุคป ัจจุบันเป ็นคนกลุ ่ม 
เจนเนอเรชัน่วาย อยูใ่นช่วงปีเกดิระหว่าง พ.ศ. 2523-2543 
กลุม่คนในยคุนีม้คีวามเป็นตวัของตวัเองสงู ไม่ชอบถกูบงัคับ 
ไม่ชอบอยู่ในเงื่อนไข มีอิสระทางความคิด เป็นผู้มีเจตคติ 
ต่องานและรูปแบบการใช้ชีวิตแตกต่างจากพนักงานรุ ่น 
ก่อนหน้า (Baby Boomer, Generation X) ดังนั้นจึงม ี
ความจ�ำเป็นอย่างมากทีอ่งค์การในปัจจบุนัควรมคีวามเข้าใจ
ในความแตกต่างของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย ทีจ่ะเป็น
พลังขับเคลื่อนองค์การในอนาคตมีความรู้สึกว่าพวกเขา 
มีส่วนร่วมและก�ำหนดทิศทางของบริษัทไปพร้อมๆ กับการ
เติบโตไปในองค์การ และต้องสามารถสร้างสภาพแวดล้อม 
ในการท�ำงานที่ให้พนักงานทุกระดับมีส่วนร่วม มีความคิด
ริเริ่มร่วมท�ำงานกับเพื่อนร่วมงานและสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ 
(วไิลพร ทวลีาภพนัทอง, 2556) และเมือ่พนกังานมคีวามรูส้กึ
ในด้านลบต่องานที่ท�ำอยู่ในปัจจุบันและองค์ประกอบด้าน
อื่นๆ ที่มีผลต่อการด�ำรงชีวิตอยู่ขณะน้ัน ก็จะน�ำไปสู่ความ
ตัง้ใจลาออกจากงาน (Turnover Intention) เมือ่มโีอกาส 
ทีด่กีว่า (อมรรตัน์ สว่างอารมณ์, 2549) 
	 ด้านของธรุกจิพลังงานนอกจากการแข่งขนัทางธรุกิจ
ท่ีสูงแล้ว การแข่งขันในตลาดแรงงานก็ยังส่งผลให้อัตรา 
การย้ายงานสงูขึน้เช่นกนั นอกจากนีย้งัเจอกบัปัญหาทีส่�ำคญั
ที่เกิดขึ้นและไม่สามารถหลีกเลี่ยง คือ การลาออกของ
พนักงาน จากสถิติผู้ที่ลาออกจากงานมากที่สุดคือกลุ่มคน 
ในช่วงอายุ 25-29 ปี จัดว่าอยู่ในกลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย 
โดยสาเหตุลาออกสงูสดุพบว่าผูท้ีล่าออกต้องการเปลีย่นงาน
สาเหตุรองลงมาคือความต้องการกลับไปดูแลสมาชิกใน
ครอบครัว (พงศธร อุปถัมภ์, 2559) ในชีวิตการท�ำงาน
พนกังานเจนเนอเรชัน่วาย ย่อมต้องการสร้างความก้าวหน้า

ให้กับตนเอง มีอิสระทางความคิด พนักงานกลุ่มนี้จึงมี 
แนวโน้มที่จะออกไปจากองค์การอย่างไม่มีความลังเล และ 
น�ำไปสูค่วามตัง้ใจลาออกจากงานในทีส่ดุ ท�ำให้ส่งผลกระทบ
ต่อกระบวนการท�ำงานเป็นอย่างมาก องค์การต้องเสีย
พนักงานที่มีศักยภาพในการท�ำงาน สูญเสียโอกาสและ
ประสิทธิภาพขององค์การ เนื่องจากพนักงานไม่เพียงพอ 
ต่อกระบวนการท�ำงาน สูญเสียค่าใช้จ่ายต่างๆ ไม่ว่าใน
กระบวนการสรรหาคัดเลือกรับพนักงานใหม่ การฝึกอบรม
พัฒนาพนกังาน ซึง่การสอนงานคนใหม่ให้สามารถท�ำงานได้
เป็นไปตามบรรทัดฐานของบริษัทน้ันอาจต้องใช้เวลาและ 
ใช้ทรัพยากรบุคคลในการสอนเป็นจ�ำนวนมาก ดังนั้น 
การรักษาพนักงานที่มีศักยภาพนั้นเป็นสิ่งส�ำคัญ ทุกๆ 
องค์การจ�ำเป็นที่จะต้องสร้างแรงจูงใจเพื่อรักษาพนักงาน 
ที่มีความสามารถให้อยู่กับธุรกิจให้ได้ สิ่งแรกที่องค์การ 
ยคุปัจจบุนัจะต้องท�ำให้ส�ำเรจ็คอืการเชือ่มโยงความสมัพนัธ์
ระหว่างพนกังานและองค์การ ซึง่การมส่ีวนร่วมในการท�ำงาน 
(Participation) ท�ำให้พนักงานที่มีส่วนร่วมในการท�ำงานมี
ความรูส้กึว่าตนเองสร้างความส�ำเรจ็ในงาน เป็นการรบัรูว่้า
ตนเองมีความส�ำคัญและมีคุณค่าต่อความส�ำเร็จในงานที่มี
ส่วนร่วมท�ำ  ซึ่งพนักงานเมื่อมีความเกี่ยวข้องในงานสูงจะ
แสดงให้เห็นถงึความกงัวลต่องานทีท่�ำ ท�ำให้มคีวามสัมพันธ์
ต่อการขาดงานในปริมาณน้อยและการลาออกจากงานก็มี
น้อย ถ้าพนักงานให้ความส�ำคัญ และมีความเต็มใจเข้าไป
เกี่ยวข้องกับงานจะท�ำให้งานเกิดประสิทธิภาพเพ่ิมมากขึ้น 
และการให้ความส�ำคญักับการสือ่สารและกจิกรรมของคนใน
องค์การ การมปีฏิสัมพนัธ์กบัหัวหน้าหรอืเพ่ือนร่วมงานด้วย 
องค์การควรเปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็น 
และน�ำข้อเสนอแนะเหล่านัน้มาพจิารณาว่าจะสามารถน�ำมา
ปรับใช้หรือพัฒนาองค์การได้อย่างไร หากพนักงานรู้สึกมี
ความสุขที่ได้ท�ำงานในองค์การนี้ นอกจากจะส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท�ำงานแล้ว ก็ยังจะช่วยให้พนักงาน 
อยากทีจ่ะท�ำงานทีน่ีต่่อไปด้วย การท�ำงานแบบมส่ีวนร่วมนัน้ 
ช่วยให้พนกังานทีม่ส่ีวนร่วมเกดิความรูสึ้กถงึความเป็นเจ้าของ 
(Ownership) การมส่ีวนร่วมในการท�ำงานจึงมีความส�ำคญั
อย่างยิง่เพราะจะท�ำให้เกดิการร่วมกนัคิด ร่วมกันท�ำ ร่วมกัน
แก้ปัญหา (จิตรศิริ ขันเงิน, 2547) เม่ือพนักงานได้เข้ามา 
มส่ีวนร่วมในการท�ำงานแล้วเกดิความรูส้กึมคีณุค่าในตนเอง  
การมส่ีวนร่วมในการท�ำงาน เช่น การมส่ีวนร่วมในการตดัสินใจ 
การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน การมีส่วนร่วมรับผล
ประโยชน์ การมส่ีวนร่วมประเมนิผล (Cohen and Uphoff, 
1977) เมื่อมีความร ่วมมือกันแล ้วก็จะท�ำให ้งานมี
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ประสิทธิภาพและประสิทธิผลอย่างแท้จริง และท�ำให้เกิด
ความรู้สึกที่ผูกพันต่องานกับองค์การ สร้างให้รู้สึกว่าเป็น
เจ้าของงานท่ีท�ำอยู่ ทั้งนี้ยังเป็นการสร้างความสัมพันธ์ท่ีดี 
ในการท�ำงานระหว่างผู้บริหารกับพนักงานภายในองค์การ 
อกีด้วย
	 ดังนั้นผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์
ระหว่างการมีส่วนร่วมในการท�ำงานและความตั้งใจลาออก
ของพนักงานเจเนอเรชั่นวายในธุรกิจด้านพลังงาน เพื่อน�ำ 
ผลงานวิจัยที่ได้น�ำไปใช้เป็นแนวทางในการแก้ไขปัญหา 
ดังกล่าวได้อย่างถูกต้องและมีทิศทางในการบริหารงาน 
ด้านทรพัยากรบคุคลต่อไป

2. วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	 2.1	 เพื่อศึกษาระดับการมีส่วนร่วมในการท�ำงาน
และความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชั่นวายในธุรกิจ
ด้านพลงังาน
	 2.2	 เพื่ อศึกษาความสัมพันธ ์ ระหว ่ างการม ี
ส่วนร่วมในการท�ำงานและความตัง้ใจลาออก ของพนักงาน 
เจเนอเรชัน่วายในธรุกจิด้านพลงังาน

3. สมมติฐานของการวิจัย
	 การมีส่วนร่วมในการท�ำงานของพนักงานมีความ
สัมพันธ์กับความตั้งใจลาออกของพนักงาน เจเนอเรชั่นวาย 
ในธรุกจิด้านพลงังาน ซึง่แบ่งออกเป็น 4 ด้านดงันี้
	 3.1	 การมส่ีวนร่วมในการท�ำงาน ด้านการมส่ีวนร่วม
ในการตัดสินใจมีความสัมพันธ์กับความตั้งใจลาออกของ
พนกังานเจเนอเรชัน่วายในธรุกจิด้านพลงังาน
	 3.2	 การมส่ีวนร่วมในการท�ำงาน ด้านการมส่ีวนร่วม
ในการปฏิบัติมีความสัมพันธ์กับความตั้งใจลาออกของ
พนกังานเจเนอเรชัน่วายในธรุกจิด้านพลงังาน
	 3.3	 การมส่ีวนร่วมในการท�ำงาน ด้านการมส่ีวนร่วม
ในผลประโยชน์มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจลาออกของ
พนกังานเจเนอเรชัน่วายในธรุกจิด้านพลงังาน
	 3.4	 การมส่ีวนร่วมในการท�ำงาน ด้านการมส่ีวนร่วม
ในการประเมินผลมีความสัมพันธ์กับความตั้งใจลาออกของ
พนกังานเจเนอเรชัน่วายในธรุกจิด้านพลงังาน

4. วิธีการดำ�เนินการวิจัย
	 การวจิยัครัง้นีเ้ป็นการวิจยัเชงิสหสมัพนัธ์ (Correla-
tional Research) ซึง่มรีะเบยีบวธิวีจิยัตามขัน้ตอน ดงันี้
	 4.1	 การก�ำหนดกลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่
ใช้ในการวจิยัครัง้น้ี คือ พนักงานเจเนอเรชัน่วาย อายรุะหว่าง 
18 - 38 ปีของบรษิทัในธรุกจิด้านพลงังาน จ�ำนวน 564 คน 

โดยผู้วิจัยค�ำนวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้สูตร 
Yamane (ธานนิทร์ ศิลป์จาร,ุ 2552) ด้วยค่าความเช่ือมัน่
เท่ากับ 95% ยอมให้มีความคลาดเคลื่อนเท่ากับ 0.05 
(ปิ่นกนก วงศ์ปิ่นเพ็ชร์, 2559) จากนั้นผู้วิจัยได้ท�ำการ 
สุ ่มตัวอย่างแบบช้ันภูมิ (Proportional Stratified 
Random Sampling) ตามสัดส่วนขนาดของกลุ่มพนกังาน 
เจเนอเรช่ันวาย ที่มีอายุระหว่าง 18-38 ปี และได้จ�ำแนก 
กลุ่มตัวอย่างที่ค�ำนวณได้โดยแบ่งเป็นพนักงานบริษัทใน 
ธุรกิจด้านพลังงาน จ�ำนวน 234 คน จากนั้นได้ท�ำการ 
สุ่มตัวอย่างแบบตามสะดวก (Convenient Sampling) 
ผู้วิจัยค�ำนวณเพิ่มจากกลุ่มตัวอย่างที่ค�ำนวณได้ร้อยละ 45 
รวมได้กลุ่มตัวอย่างทีแ่จกจรงิ จ�ำนวน 339 คน
	 4.2	 การสร้างและพัฒนาเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
ได้ด�ำเนินการสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ โดยสร้าง
เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งในการสร้าง
แบบสอบถามนัน้จะด�ำเนนิการศกึษาหลกัการ แนวคดิ ทฤษฎ ี
จากต�ำราและงานวิจยัต่างๆ ทีเ่กีย่วข้องกบัการมส่ีวนร่วมใน
การท�ำงาน ความตัง้ใจลาออกของพนกังาน เพือ่เป็นแนวทาง
ในการสร้างแบบสอบถาม พร้อมทั้งก�ำหนดกรอบแนวคิด 
ในการวิจัย จากนั้นจึงก�ำหนดข้อค�ำถามให้สอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์ กรอบแนวคิดและตัวแปรที่ใช้ในการท�ำวิจัย 
ขัน้ต่อมาจงึท�ำการสร้างแบบสอบถามฉบบัร่าง ตามขอบข่าย
ของตัวแปรที่ก�ำหนดไว้ในวัตถุประสงค์ของการวิจัยคร้ังนี ้
โดยแบบสอบถามฉบบัร่างแบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ ส่วนที ่1 
แบบสอบถามข้อมลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนที ่2 
แบบสอบถามความเห็นเกีย่วกบัการมส่ีวนร่วมในการท�ำงาน 
และส่วนที่ 3 แบบสอบถามความเห็นเกี่ยวกับความตั้งใจ 
ลาออกของพนักงาน เมื่อท�ำแบบสอบถามฉบับร่างเสร็จ
อาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์จะเป็นผู้พิจารณาตรวจสอบ 
และแนะน�ำปรับปรุงแก้ไข เมื่อแบบสอบถามฉบับร่างผ่าน 
การแก้ไขแล้วจะถกูน�ำเสนอต่อผูเ้ช่ียวชาญ จ�ำนวน 3 ท่าน 
เพือ่ตรวจสอบความถกูต้องในส�ำนวนการใช้ภาษาทีเ่กีย่วข้อง
กับข้อค�ำถามและพิจารณาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา 
(Content Validity) เมือ่ได้รบัการพจิารณาแล้วตรวจสอบ
แล้ว ผู ้วิจัยจึงค�ำนวณหาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของ
แบบสอบถาม โดยหาค่าดัชนคีวามสอดคล้องของข้อค�ำถาม 
เพ่ือหาความเที่ยงตรงตามเนื้อหา (Index of Item- 
Objective Congruence: IOC) และตรวจสอบความถกูต้อง
เหมาะสมเพื่อปรับปรุงแก้ไขอีกครั้งตามค�ำแนะน�ำของ 
ผู้เช่ียวชาญ จากนัน้จงึน�ำแบบสอบถามทีผ่่านการตรวจสอบ
จากผู้เชี่ยวชาญเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์อีกครั้ง
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เพื่อตรวจสอบความถูกต้อง เมื่อผ่านการตรวจสอบจาก
อาจารย์ที่ปรึกษาจึงน�ำแบบสอบถามนั้นไปทดลองใช้ (Try 
Out) โดยให้กับพนกังานกลุม่ตวัอย่างทีม่ลีกัษณะคล้ายคลึง
กับกลุ่มตัวอย่างแต่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจริง จ�ำนวน 31 คน 
น�ำผลที่ได้จากการท�ำแบบสอบถามมาหาค่าอ�ำนาจจ�ำแนก 
(Discrimination Power) โดยใช้วธิกีารทดสอบแบบ Item 
-Total Correlation โดยน�ำแบบสอบถามส่วนที่ 2-3 มา 
บนัทกึลงในโปรแกรมสถติสิ�ำเรจ็รปูเพ่ือการศกึษาทางสงัคม 
แล้วท�ำการวิเคราะห์ผลซึ่งผลที่ได้ต้องมีค่า r มากกว่า 0.2 
ขึน้ไป (นคิม, 2550) จงึถอืว่าข้อค�ำถามนัน้มคีวามเหมาะสม
ที่จะน�ำไปเก็บข้อมูลจริง จากกน้ันน�ำข้อมูลมาหาค่าความ 
เช่ือม่ัน (Reliability) โดยวิธีค�ำนวณหาค่าสัมประสิทธิ ์
แอลฟ่าของคอนบาร์ช (Cronbach’s Alpha Coefficient: 
α Coefficient) หากพบว่าค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของ 
คอนบาร์ช มค่ีาตัง้แต่ 0.8 ขึน้ไป (ธรีวฒุ ิ เอกะกลุ, 2550 ) 
ถงึจะกล่าวได้ว่าแบบสอบถามนัน้เชือ่ถอืได้ค่อนข้างสงู
	 4.3	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยท่ีใช้ในการวิจัยเป็น
แบบสอบถามเพือ่การวจิยั เรือ่ง “ความสมัพนัธ์ระหว่างการ
มส่ีวนร่วมในการท�ำงานและความต้ังใจลาออก ของพนกังาน
เจเนอเรชั่นวาย ในธุรกิจด้านพลังงาน” (Questionnaire) 
จ�ำนวน 1 ฉบับ ซึ่งผู้วิจัยสร้างข้ึนจากการศึกษางานวิจัย 
เอกสาร วารสาร บทความ วทิยานพินธ์ และต�ำราต่างๆ ที่
เก่ียวข้องกับการมส่ีวนร่วมในการท�ำงาน ความตัง้ใจลาออก
ของพนักงาน เพ่ือน�ำมาเป็นแนวทางในการสร้างเครื่องมือ
แบบสอบถามที่จะใช้ส�ำหรับการวิจัย โดยแบบสอบถามได้
แบ่งเป็น 3 ส่วน ได้แก่ ส่วนที ่1 แบบสอบถามข้อมลูทัว่ไป
ของผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนที ่ 2 แบบสอบถามความเหน็
เกี่ยวกับการมีส่วนร่วมในการท�ำงาน ส่วนที่ 3 แบบ
แบบสอบถามความเห็นเกี่ยวกับความตั้งใจลาออกของ
พนกังาน
	 4.4	 การเกบ็รวบรวมข้อมูลวจิยั ผู้วจัิยได้ด�ำเนนิการ 
จัดท�ำหนังสือขออนุญาตเก็บข้อมูลและขอความร่วมมือ 
ในการท�ำแบบสอบถามซึง่ออกโดยคณะศลิปศาสตร์ประยกุต์ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 
เพื่อขออนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูลกลุ่มตัวอย่าง เมื่อได้รับ
อนุญาตแล้วผู ้วิจัยได้ติดต่อประสานงานเพื่อด�ำเนินการ 
แจกแบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่าง พร้อมช้ีแจงวิธีการตอบ
แบบสอบถามรวมทั้งแนบค�ำชี้แจงในการท�ำแบบสอบถาม 
ตามจ�ำนวนกลุ่มตัวอย่างที่ค�ำนวณได้ ทั้งนี้ผู ้วิจัยได้แจก
แบบสอบถามท้ังหมด 339 ชดุ และได้รบัแบบสอบถามคืน 
330 ชดุ ครบตามเกณฑ์ 100% และตรวจสอบแบบสอบถาม

ที่ได้รับคืนมานั้นมีความครบถ้วนและถูกต้อง เมื่อได้รับ
แบบสอบถามกลับมาแล้ว ผู้วิจัยได้น�ำมาตรวจสอบความ
สมบรูณ์ และความถกูต้องครบถ้วนจากนัน้แบบสอบถามทีไ่ด้
ไปกรอกเป็นข้อมูลในโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส�ำเร็จรูป และ
ด�ำเนนิการวิเคราะห์หาค่าข้อมลูทางสถติิ
	 4.5	 การวิเคราะห์ข ้อมูลและสถิติที่ ใช ้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูล สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ การ
แจกแจงความถี ่(Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 
เพือ่วเิคราะห์ข้อมลูปัจจยัส่วนบคุคลของผูต้อบแบบสอบถาม
ส�ำหรับการวิเคราะห์ระดับการมีส่วนร่วมในงาน และความ
ตั้งใจลาออก สถิติที่ใช้คือการหาค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานใช้สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient) เพ่ือหาความสัมพันธ์
ระหว่างการมีส่วนร่วมในการท�ำงานและความตั้งใจลาออก
ของพนกังานเจเนอเรช่ันวายในธุรกจิด้านพลังงาน

5. สรุปผลการวิจัย
	 5.1	 จากการวิเคราะห์ระดับการมีส่วนร่วมในการ
ท�ำงานและความต้ังใจลาออกของพนักงานเจเนอเรช่ันวาย 
ในธุรกิจด้านพลังงาน สามารถสรุปผลการวิจัยได้ดังนี้ 
กลุม่ตัวอย่างมรีะดบัของการมส่ีวนร่วมในการท�ำงาน โดยรวม
อยู ่ ในระดับปานกลาง ( =2.98, S.D.=0.47) และ 
กลุ่มตัวอย่างมีระดับของความต้ังใจลาออกโดยรวม อยู่ใน
ระดับน้อย ( =2.52, S.D.=0.44)
	 5.2	 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน
สมมติฐาน การมส่ีวนร่วมในการท�ำงานของพนกังานมคีวาม
สัมพันธ์กับความต้ังใจลาออกของพนักงานเจเนอเรช่ันวาย 
ในธุรกิจด้านพลังงาน โดยใช้การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์ 
สหสมัพนัธ์ พบว่าการมส่ีวนร่วมในการท�ำงานมคีวามสมัพนัธ์
ทางบวกกับความต้ังใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชั่นวาย 
อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กล่าวคือ เมื่อการมี 
ส่วนร่วมในการท�ำงานเพ่ิมขึน้ การต้ังใจลาออกของพนกังาน
เจเนอเรช่ันวาย จะเพ่ิมขึน้ด้วย โดยมคีวามสัมพันธ์ในระดับ
ระดับปานกลาง (r=.498) หรอืคิดเป็นร้อยละ 24.80
	 จากสมมติฐานที ่1 การมส่ีวนร่วมในการท�ำงานด้าน
การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ กับความต้ังใจลาออกของ
พนักงานเจเนอเรช่ันวายในธุรกิจด้านพลังงาน ผลการ
วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ พบว่า การมส่ีวนร่วมใน
การท�ำงานด้านการมส่ีวนร่วมในการตดัสนิใจมคีวามสมัพนัธ์
ทางบวกกับความต้ังใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชั่นวาย 
อย่างมนียัส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 กล่าวคอื เมือ่การมส่ีวน
ร่วมในการตดัสนิใจเพิม่ขึน้ ความตัง้ใจลาออกของพนกังาน 
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เจเนอเรช่ันวายจะเพิ่มขึ้นด้วย โดยมีความสัมพันธ์ในระดับ
ปานกลาง (r=.388) หรอืคดิเป็นร้อยละ 15.05
	 จากสมมติฐานที ่2 การมีส่วนร่วมในการท�ำงาน ด้าน
การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติ กับความตั้งใจลาออกของ
พนักงานเจเนอเรช่ันวายในธุรกิจด้านพลังงาน ผลการ
วเิคราะห์ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพันธ์พบว่า การมส่ีวนร่วมใน
การท�ำงานด้านการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความต้ังใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชั่นวาย 
อย่างมนียัส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 กล่าวคอื เมือ่การมส่ีวน
ร่วมในการปฏิบัติ เพ่ิมขึ้น ความตั้งใจลาออกของพนักงาน 
เจเนอเรชัน่วาย จะเพิม่ขึน้ด้วย โดยมคีวามสมัพนัธ์ในระดบั
ปานกลาง (r=.460) หรอืคดิเป็นร้อยละ 21.16
	 จากสมมติฐานที่ 3 การมีส่วนร่วมในการท�ำงาน 
ด้านการมส่ีวนร่วมในผลประโยชน์ กบัความตัง้ใจลาออกของ
พนักงานเจเนอเรช่ันวายในธุรกิจด้านพลังงาน ผลการ
วเิคราะห์ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพันธ์พบว่า การมส่ีวนร่วมใน
การท�ำงานด้านการมส่ีวนร่วมในผลประโยชน์มคีวามสมัพนัธ์
ทางบวกกับความต้ังใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชั่นวาย 
อย่างมนียัส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 กล่าวคอื เมือ่การมส่ีวน
ร่วมในผลประโยชน์เพิม่ขึน้ ความตัง้ใจลาออกของพนกังาน
เจเนอเรชัน่วาย จะเพิม่ขึน้ด้วย โดยมคีวามสมัพนัธ์ในระดบั
ปานกลาง (r=.410) หรอืคดิเป็นร้อยละ 16.81
	 จากสมมติฐานที่ 4 การมีส่วนร่วมในการท�ำงาน 
ด้านการมส่ีวนร่วมในการประเมนิผล กบัความตัง้ใจลาออก
ของพนักงานเจเนอเรชั่นวายในธุรกิจด้านพลังงาน ผลการ
วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ พบว่า การมีส่วนร่วม 
ในการท�ำงานด้านการมีส ่วนร่วมในการประเมินผลม ี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออกของพนักงาน 
เจเนอเรช่ันวาย อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
กล่าวคือ เมื่อการมีส่วนร่วมในการประเมินผลเพ่ิมขึ้น 
ความต้ังใจลาออกของพนกังานเจเนอเรชัน่วาย จะเพิม่ขึน้ด้วย 
โดยมคีวามสมัพนัธ์ในระดบัปานกลาง (r=.464) หรอืคดิเป็น
ร้อยละ 21.53

6. อภิปรายผล
	 จากการศึกษาเร่ือง “ความสัมพันธ์ระหว่างการมี 
ส่วนร่วมในการท�ำงานและความตั้งใจลาออกของพนักงาน 
เจเนอเรชัน่วายในธุรกจิด้านพลังงาน” สามารถอภิปรายผล
ได้ดังนี้ จากสมมติฐาน การมีส่วนร่วมในการท�ำงานของ
พนักงานมีความสัมพันธ์กับความตั้งใจลาออกของพนักงาน 
เจเนอเรช่ันวายในธุรกิจด้านพลังงาน ผลการวิเคราะห์ค่า

สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ พบว่าการมส่ีวนร่วมในการท�ำงานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออกของพนักงาน 
เจเนอเรช่ันวาย อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่ง 
ผลวิจัยเป็นไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว้ โดยผลวิจัยนี้มีความ
สอดคล้องกบัแนวคิดของ Alshammari และคณะ (2016) 
ทีศ่กึษาเกีย่วกบัปัจจยัการมส่ีวนร่วมในงานและการตดัสนิใจ
ลาออก โดยผลการวิจัยสรุปว่า การที่พนักงานมีส่วนร่วม 
ในการท�ำงานท�ำให้มีความพึงพอใจในงานสูง บ่งบอกถึงว่า
พนักงานมีความสามารถในการท�ำงานมาก ดังนั้นพนักงาน 
จึงมีความคาดหวังว่าจะได้รับค่าตอบแทนที่มากขึ้นจาก
นายจ้างรายอืน่ท�ำให้มคีวามต้ังใจออกจากงาน และสอดคล้อง
กบังานวิจยัของ Khan และ Nemati (2011) ทีศึ่กษาเกีย่ว
กับการมีส่วนร่วมในงานของแพทย์ต่อความพึงพอใจในงาน 
โดยผลการวิจยัสรปุว่า การเข้าไปมส่ีวนร่วมในงานด้านต่างๆ 
ส่งผลให้แพทย์มคีวามพึงพอใจในงานมากข้ึน แต่ขณะเดียวกนั
ก็เป็นการเพิ่มภาระงานจากปกติ ซึ่งอาจจะส่งผลให้มี
พฤติกรรมเชิงลบบางอย่างเช่น การขาดงาน การตัดสินใจ 
ลาออกจากงาน จากผลการวิจยัสามารถสรปุเกีย่วกบัความ
สมัพนัธ์ระหว่างการมส่ีวนร่วมในงานและความตัง้ใจลาออก
ของพนกังานเจเนอเรช่ันวายในธุรกจิด้านพลังงานได้ว่า เมือ่
พนักงานมีส่วนร่วมในการท�ำงานสูงขึ้น ท�ำให้ได้รับความรู้ 
การทุ่มเทความสามารถและทักษะการท�ำงานที่เพิ่มมากขึ้น
ท�ำให้ผลงานมีคุณภาพมากขึ้น พนักงานอาจจะมีความ
ต้องการและคาดหวังต่อรายได้ทีเ่พ่ิมมากขึน้ด้วย เช่น ความ
คาดหวังที่ต ้องการค่าตอบแทนที่สูงขึ้นกว่าเดิมเพราะ
พนกังานรู้สกึว่าค่าตอบแทนทีพ่นกังานได้รบันัน้ไม่สอดคล้อง
กับความรู้ ความทุ่มเท ความสามารถของตนเองและไม่มี
ความพอใจกับรายได้ที่ได้รับอยู่ ก็จะท�ำให้มีความต้ังใจหา
องค์การใหม่จนถึงขัน้ลาออกเพือ่ไปรบัค่าตอบแทนทีม่ากกว่า
องค์การเดิม ซึ่งลักษณะของคนเจเนอเรชั่นวาย มีความ
ทะเยอทะยานสูง เป้าหมายทางอาชีพจะชัดเจนและสูงล่ิว 
และพร้อมที่จะมุ่งมั่นที่จะไปให้ถึง มีความจงรักภักดีต่อ
วิชาชีพ ไม่ใช่จงรกัภักดีต่อองค์กร หากองค์การไม่ตอบโจทย์
เรื่องความก้าวหน้าก็พร้อมที่จะเปลี่ยนงาน ไม่ค่อยนิยม
ท�ำงานระดับล่าง และอยากมีการเติบโตแบบก้าวกระโดด 
พุ่งสู่เป้าหมายด้วยระยะเวลาอันสั้น ดังนั้นการมีส่วนร่วม 
ในงานทีม่ากขึน้ไม่ได้หมายความว่าพนกังานจะไม่มคีวามคิด
ในการตัดสินใจลาออกจากงาน นอกจากนีอ้าจจะมปัีจจยัอืน่
ที่ส่งผลต่อการลาออกจากงานเช่น สภาพแวดล้อมในการ
ท�ำงาน ความสัมพันธ์ต่อเพ่ือนร่วมงาน ระบบการบริหาร
จดัการ เป็นต้น
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	 จากสมมตฐิานที ่1 การมส่ีวนร่วมในการท�ำงานด้าน
การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจกับความตั้งใจลาออกของ
พนักงานเจเนอเรช่ันวายในธุรกิจด้านพลังงาน ผลการ
วเิคราะห์ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ พบว่า การมส่ีวนร่วมใน
การท�ำงานด้านการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกับความต้ังใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชั่นวาย 
อย่างมนียัส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ซึง่ผลวจิยัเป็นไปตาม
สมมตฐิานทีต่ัง้ไว้ เปลวเทยีน (2557) ได้ศกึษาการส่วนร่วม
และความผูกพันต่อองค์กรท่ีส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรม 
อันพึงประสงค์ของพนักงานกลุ่มตัวอย่างที่ใช้เพื่อการศึกษา
เป็นพนักงานประจ�ำที่ท�ำงานในบริษัทกลุ่มอุตสาหกรรม 
ยางรถยนต์ ผลการศกึษาพบว่า ปัจจยัในด้านการมส่ีวนร่วม
ของพนักงาน ได้มีอิทธิพลต่อการแสดงพฤติกรรมอันพึง
ประสงค์ของพนักงานซึ่งปัจจัยทางด้านการมีส่วนร่วมนี้ได้มี
ทั้งปัจจัยทางด้านของการที่พนักงานได้เข้าไปมีส่วนร่วม 
ในการเข้าร่วมการอบรม การได้รับรู ้ถึงข้อมูลข่าวสารท่ี 
เก่ียวกับงาน และพนักงานได้มีโอกาสในการได้มีส่วนร่วม 
ในการตัดสนิใจ หรอืเข้าร่วมประชมุไม่ว่าจะเป็นในด้านการ 
ได้เข้าไป มีส่วนร่วมในการวางแผนงาน ได้มส่ีวนร่วมในการ
ร่วมตัดสินใจท�ำกิจกรรมต่างๆ ในองค์กรเพราะ สิ่งเหล่านี ้
จะส่งผลท�ำให้พนักงานรู้สึกถึงการได้เข้าไปมีบทบาทในการ
ท�ำงานภายในองค์กรและ พนกังานเกดิความรูส้กึได้เป็นส่วน
หนึง่ในการท�ำงาน ส่งผลให้พนกังานรูส้กึถงึความส�ำคญัเป็น
ส่วนหนึ่งขององค์กรส่งผลให้พนักงาน แสดงออกมาถึง
พฤติกรรมอันดีหรือพฤติกรรมอันพึงประสงค์ต่อองค์กร 
และมีความสอดคล้องกับแนวคิดของชัชวาล อรวงศ์ศุภทัต 
(2552) กล่าวว่า ผู้บริหารยุคใหม่มักจะได้รับการปลูกฝัง 
ท้ังจากที่ท�ำงานและจากหนังสือต�ำราที่สรรหามาอ่านให้
ตระหนักถึงความส�ำคัญของการสร้างการมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจ การก�ำหนดเป้าหมายและงานอื่นๆ จากพนักงาน 
โดยเฉพาะการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและการก�ำหนด 
เป้าหมายของงานนัน้ จดัว่าเป็นภาระทีส่�ำคญัของหน่วยงาน
และองค์การในภาพรวม เสมอืนว่าการมส่ีวนร่วมกลายเป็น
ข้อบังคับการท�ำงานระหว่างผู้บริหารและพนักงาน จากผล
การวิจัยสามารถสรุปได้ว่า การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ
สัมพันธ์กับความตั้งใจลาออกในทิศทางบวก ซึ่งจากการ
ส�ำรวจพบว่าระดับการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเฉลี่ยอยู่ที่
ระดบัปานกลาง แต่พนกังานยงัมคีวามตัง้ใจลาออก อาจเป็น
ไปได้ว่า การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจบางอย่างเช่น การ
ตัดสินใจเลือกโครงการอบรมให้พนักงานในฝ่าย ตัดสินใจ
แก้ไขปัญหาการท�ำงานในส่วนทีรั่บผิดชอบ ตดัสนิใจปรบัปรงุ

กระบวนการท�ำงานเป็นการเพิม่ภาระ และเพิม่ความรบัผดิ
ชอบทีม่ากขึน้ ซึง่อาจเป็นความไม่สมัครใจ เป็นการบงัคบัหรอื
ผลักดันให้ร่วมการตัดสินใจ โดยที่พนักงานไม่ได้มีความ
ประสงค์ที่จะเข้าร่วมและในบางกรณีอาจจะท�ำให้พนักงาน 
ผู ้ตัดสินใจเกิดความวิตกกังวลว่าตนเองต้องรับผิดชอบ 
เกี่ยวกับผลที่จะเกิดขึ้นของการตัดสินใจนั้นๆ ซึ่งอาจจะ 
เป็นสาเหตุหนึง่ทีท่�ำให้เกดิความตัง้ใจลาออกของพนกังาน
	 จากสมมติฐานที่ 2 การมีส่วนร่วมในการท�ำงาน 
ด้านการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติ กับความตั้งใจลาออกของ
พนักงานเจเนอเรช่ันวายในธุรกิจด้านพลังงาน ผลการ
วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ พบว่า การมส่ีวนร่วมใน
การท�ำงาน ด้านการมส่ีวนร่วมในการปฏบิติัมคีวามสมัพนัธ์
ทางบวกกับความต้ังใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชั่นวาย 
อย่างมนียัส�ำคัญทางสถติิทีร่ะดับ .01 ซึง่ผลวิจยัเป็นไปตาม
สมมติฐานทีต้ั่งไว้ โดยผลวิจยันีม้คีวามสอดคล้องกบัแนวคดิ
ของอรทัย ก๊กผล (2552) ได้กล่าวว่า การท�ำงานเพื่อให้
พนกังานเข้ามามส่ีวนร่วมนัน้ จ�ำเป็นอย่างยิง่ทีจ่ะต้องค�ำนงึ
ถงึเง่ือนไขหรอืหลักการส�ำคัญ 3 ประการ คือ การมส่ีวนร่วม
ต้องเกดิจากความเตม็ใจและความตัง้ใจทีจ่ะเข้าร่วม เพราะ
จะท�ำให้เกดิความรูสึ้กเป็นส่วนหนึง่ขององค์การในการแก้ไข
ปัญหาตดัสนิใจในเรือ่งนัน้ๆ กระบวนการมส่ีวนร่วมนัน้ต้อง
ตัง้อยูบ่นพืน้ฐานของความเสมอภาค และขดีความสามารถ
ของแต่ละบุคคลที่จะเข้ามามีส่วนร่วม การมีส่วนร่วมต้อง 
ตัง้อยูบ่นพืน้ฐานของเสรภีาพ อสิรภาพที ่ จะตดัสนิใจว่าจะ
เลือกหรือจัดให้มีการมีส่วนร่วมหรือไม่ข้อส�ำคัญคือ การมี 
ส่วนร่วมนั้นต้องไม่เกิดจากการบังคับหรือขู ่เข็ญจากผู้ที ่
เหนือกว่า จากผลการวิจัยสามารถสรุปได้ว่าการมีส่วนร่วม 
ในการปฏิบัติสัมพันธ์กับความตั้งใจลาออกในทิศทางบวก 
ซึ่งจากการส�ำรวจพบว่าระดับการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติ
เฉลี่ยอยู่ที่ระดับปานกลาง แต่ยังมีความตั้งใจลาออกอยู่ 
อาจเป็นไปได้ว่า การมส่ีวนร่วมในการปฏบิตั ิเช่น การร่วมท�ำ
กจิกรรมขององค์การ การเข้าร่วมประชุม การเข้าอบรมของ
พนกังาน พนกังานจะเข้าไปมบีทบาทหรอืมส่ีวนร่วม มเีงือ่นไข
หลายประการ หรอืถกูบงัคับผลักดัน ให้เข้าไปมส่ีวนร่วมใน
การปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ ขอบเขตของงานในต�ำแหน่งที ่
ด�ำรงอยู่และไม่ได้รับงานที่ตรงกับความถนัดของตนเอง 
หรอื งานซ�ำ้ซากจ�ำเจไม่มอีสิระในการท�ำงาน การไม่ได้เรยีน
รู้สิ่งใหม่จากงานที่ท�ำและงานที่ท�ำไม่มีความสําคัญ ดังนั้น 
อาจจะเป็นสาเหตุหนึ่งที่ท�ำให้พนักงานมีเกิดความตั้งใจ 
ลาออก
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	 จากสมมติฐานที่ 3 การมีส่วนร่วมในการท�ำงาน 
ด้านการมีส่วนร่วมในผลประโยชน์ กับความตั้งใจลาออก 
ของพนักงานเจเนอเรชั่นวายในธุรกิจด้านพลังงาน ผลการ
วเิคราะห์ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ พบว่า การมส่ีวนร่วมใน
การท�ำงาน ด้านการมส่ีวนร่วมในผลประโยชน์มคีวามสัมพนัธ์
ทางบวกกับความต้ังใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชั่นวาย 
อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งผลวิจัยเป็นไป 
ตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ โดยผลวิจัยน้ีมีความสอดคล้องกับ
แนวคิดของ Vroom (1984) ได้เสนอปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ 
การตัดสินใจลาออกของบุคคลไว้ในทฤษฎีองค์ประกอบ 
และความคาดหวงั (Expectancy and Valence Theory) 
กล่าวว่า การลาออกของบคุคลเป็นผลมาจาก ความแตกต่าง
ระหว่างปัจจยัทีต่รงข้าม 2 อย่าง คอื ปัจจยัเกือ้หนนุให้คงอยู ่
(Forces to Remain) และปัจจยัผลกัดนัให้ลาออก (Forces 
to Leave) โดยอธบิายไว้ว่า ความคาดหวงัเป็นแรงกระตุน้ให้
คนเกิดความพยายาม ท�ำบางสิง่บางอย่างเพ่ือให้ตนสมหวัง
ถ้าความหวงัของบคุคลไม่ได้รบัผลตอบแทนในความเป็นจริง 
ก็จะเกิดความไม่พงึพอใจซึง่จะส่งผลให้บคุคลลาออก ปัจจยั
ผลกัดนัให้ลาออก คอื ความไม่พงึพอใจในงาน ซึง่เป็นผลมา
จากการท่ีบคุคลนัน้ไม่ได้รบัผลตอบแทนตามทีต่นคาดหวงัไว้
จากการเข้ามาท�ำงานในต�ำแหน่งนัน้บคุคลจงึลาออกไปโดยที่
หวังว่าจะได้รับผลตอบแทนน้ันในที่อ่ืนๆ จากผลการวิจัย
สามารถสรุปได้ว่าการมีส่วนร่วมในผลประโยชน์สัมพันธ์กับ
ความตั้งใจลาออกในทิศทางบวก ซึ่งจากการส�ำรวจพบว่า
ระดับการมส่ีวนร่วมในผลประโยชน์เฉลีย่อยูท่ีร่ะดบัปานกลาง 
แต่ยงัมคีวามตัง้ใจลาออก จากการส�ำรวจพบว่ามบีางประเดน็
ทีอ่าจจะเป็นสาเหตใุห้มคีวามตัง้ใจลาออก คอื การไม่เคยได้
รบัการพฒันาและเรยีนรูเ้กีย่วกบังานจากฝ่ายทีส่งักดัอยูเ่ลย 
ซึ่งถึงแม้ว่าองค์การจะมีการพิจารณาปรับเงินเดือน หรือมี
ความม่ันคงในหน้าที่การงาน อาจเป็นได้ไปว่า พนักงานมี
ความคิดว่าองค์การนั้นไม่มีการพัฒนาความรู้ความสามารถ
ในงานที่ตนท�ำอยู่ หรือการพัฒนาความรู้ที่ไม่สอดคล้องกับ
ความต้องการหรือความคาดหวังของพนักงาน เพราะ
พนักงานแต่ละคนมีศักยภาพไม่เท่ากันทักษะความรู้ที่แตก
ต่างกัน ผู้บรหิารควรค�ำนึงถงึความสนใจของพนกังานแต่ละ
คน เพราะพนกังานแต่ละคนมศีกัยภาพไม่เท่ากัน ซึง่สิง่เหล่า
นีจ้ะส่งผลต่อระดบัการมส่ีวนร่วมของพนกังานความพงึพอใจ
ในงาน การทีบ่คุคลไม่ได้รับการตอบสนองตามทีค่าดหวงัไว้
ในด้านต่างๆ จงึเป็นผลให้พนกังานเกดิความรูส้กึไม่พงึพอใจ
ทีจ่ะอยูเ่ป็นพนกังานในองค์การต่อไป กจ็ะท�ำให้มีความต้ังใจ
ลาออกของพนกังาน โดยเฉพาะพนักงานเจเนอเรชัน่วายซึง่มี

เอกลักษณ์อย่างหนึ่งคือแสวงหาความท้าทายในงาน และ 
ชอบความยดืหยุน่ในการท�ำงาน 
	 จากสมมติฐานที่ 4 การมีส่วนร่วมในการท�ำงาน 
ด้านการมส่ีวนร่วมในการประเมนิผล กบัความตัง้ใจลาออก
ของพนักงานเจเนอเรช่ันวายในธุรกิจด้านพลังงาน ผลการ
วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ พบว่า การมีส่วนร่วม 
ในการท�ำงาน ด้านการมีส่วนร่วมในการประเมินผลมีความ
สัมพันธ ์ทางบวกกับความตั้ งใจลาออกของพนักงาน 
เจเนอเรช่ันวาย อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่ง 
ผลวิจัยเป็นไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว้ โดยผลวิจัยนี้มีความ
สอดคล้องกบัแนวคิดของวรรณวิภา ไตลังคะ (2553) กล่าว
ว่าเป้าหมายส�ำคญัของการประเมนิคอืการพัฒนาการท�ำงาน
ให้ดีขึ้น ซึ่งจะได้ผลมากกว่าการท�ำเพื่อเพิ่มเงินเดือนและ 
การประเมนิศักยภาพเท่านัน้ อย่างไรกดี็ส่ิงทีอ่งค์การไม่ควร
มองข้ามคือ ผู้ถูกประเมินควรได้รับทราบว่าการน�ำวิธีการ
ประเมนิผลมาใช้จะเกดิประโยชน์อะไรขึน้บ้างและมวีธิกีารท�ำ
อย่างไร โดยการพูดคยุแจกแจงการประเมนิให้ผู้ถกูประเมนิ
ได้รับทราบเพื่อสร้างขวัญและก�ำลังใจ อีกด้านหนึ่งคือจะ
เป็นการจูงใจในการท�ำงานเพิ่มมากขึ้นในขณะเดียวกันการ 
รับรู ้ผลอาจกระทบขวัญและก�ำลังใจให้เสียไป หรืออาจ 
น�ำไปสู ่ความขัดแย้งและความด้อยประสิทธิภาพในการ
ท�ำงาน จากผลการวิจัยสามารถสรุปได้ว่าการมีส่วนร่วม 
ในการประเมนิผลสัมพันธ์กบัความต้ังใจลาออกในทศิทางบวก 
ซึ่งจากการส�ำรวจพบว่าระดับการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติ
เฉลีย่อยูท่ีป่านกลาง แต่ยงัมคีวามตัง้ใจลาออกอยู ่อาจเป็นไป
ได้ว่า องค์การไม่เปิดโอกาสให้พนกังานสามารถติดตามการ
ประเมิลผลการปฏิบัติงานของตนเองหรือการให้ข้อมูล 
ป้อนกลับและไม่มีการแจ้งผลการประเมินให้ทราบเป็น 
ลายลักษณ์อักษร เหตุผลที่ประเมินให้สูงกว่าหรือต�่ำกว่า 
เป้าหมาย ไม่เปิดโอกาสให้พนักงานได้ช้ีแจงและแสดง 
ความคิดเห็น ไม่ได้รบัให้ข้อมลูทีม่คีวามชัดเจน พนกังานควร
รบัรูใ้นผลงานทีถ่กูประเมนิขึน้ การวัดสมรรถนะหรอืผลการ
ปฏิบัติงาน ไม่ควรใช้เพ่ือการควบคุมหรือบังคับพนักงาน 
เพราะจะไม่ก่อให้เกดิผลดี และไม่สะท้อนเป้าหมายของการ
วัดผลเป็นผลให้พนกังานเกดิความรูส้กึไม่พงึพอใจทีจ่ะอยูเ่ป็น
พนกังานในองค์การต่อไป กจ็ะท�ำให้มคีวามต้ังใจลาออกของ
พนกังาน

7. ข้อเสนอแนะ
	 7.1	 ข้อเสนอแนะส�ำหรบัการน�ำไปใช้ 
	 จากการศึกษาวิจัยครัง้นี ้ ท�ำให้ทราบถงึเร่ือง ระดับ
ของการมส่ีวนร่วมในงานของพนกังานในองค์การ ทัง้ 4 ด้าน 
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ได้แก่ การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ การมีส่วนร่วมในการ
ปฏบัิติ การมีส่วนร่วมในผลประโยชน์ การมส่ีวนร่วมในการ
ประเมินผล อยู ่ในระดับปานกลาง ผลการวิเคราะห์ค่า
สมัประสทิธิส์หสมัพันธ์ พบว่า การมส่ีวนร่วมในการท�ำงาน
เพิ่มขึ้น ความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชั่นวาย 
จะเพิ่มขึ้นด้วย ดังน้ันผู้บริหารองค์การสามารถน�ำผลลัพธ์ 
ที่ได้ไปเป็นแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาองค์การ 
รวมถึงการป้องกันแนวโน้มความตั้งใจลาออกของพนักงาน
ขององค์การในอนาคต โดยผู้วิจัยได้ก�ำหนดข้อเสนอแนะ 
ออกเป็นแต่ละด้าน ดงันี้ 
	 1.	 การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ องค์การควรให้
ความส�ำคญักบัการมส่ีวนร่วมในการตดัสนิใจ ตลอดจนการที่
พนักงานได้รับโอกาสมีหน้าที่รับผิดชอบการท�ำให้พนักงาน
เกิดความไว้ใจต่อองค์การเพ่ิมขึ้นและจะส่งผลต่อการ
เปลีย่นแปลงพฤตกิรรมเชงิบวกและระดับการมส่ีวนร่วมของ
พนกังานไปในทางทีด่ขีึน้
	 2.	 การมส่ีวนร่วมในการปฏบิตั ิองค์การควรให้โอกาส
พนกังานทกุคนได้เข้าร่วมกจิกรรมขององค์การอย่างสมคัรใจ
รวมทัง้เปิดรบัความคดิเหน็ของพนกังานทกุคนและสนบัสนนุ
ในการฝึกอบรมต่างๆ เพือ่พฒันาความสามารถของพนกังาน
ทกุคนอย่างเท่าเทยีมกนั องค์ให้ความส�ำคญัในการเรยีนรูวิ้ธี
การจูงใจให้พนักงานมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานท�ำให้
พนักงานเกิดความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ
และให้รางวัลที่ไม่ใช่ตัวเงิน เช่น การชมเชย เพราะจะช่วย
สร้างขวญัและก�ำลงัใจในการท�ำงาน
	 3.	การมีส่วนร่วมในผลประโยชน์ องค์การควรให้
ความส�ำคัญกับการมีส่วนร่วมในผลประโยชน์ การพัฒนา
ระบบที่สามารถสนับสนุนการท�ำงานของพนักงานให้มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น จัดท�ำแผนการพัฒนาและเรียนรู ้
ให้สอดคล้องกับความต้องการหรือความคาดหวังของ
พนักงาน เพราะพนักงานแต่ละคนมีศักยภาพไม่เท่ากัน 
ทักษะความรู้ท่ีแตกต่างกัน ควรค�ำนึงถึงความสนใจของ
พนักงานแต่ละคน และมีการจัดระบบของการค่าตอบแทน 
ท่ีเหมาะสมสอดคล้องกบัภาระงานเป็นไปในทศิทางเดียวกนั
กับผลการปฏบิตังิาน ควรมแีผนการวดัผลปฏิบตังิานท่ีชัดเจน
เป็นรปูธรรม สร้างความเชือ่มัน่ ความยตุธิรรม ให้แก่พนกังาน
เมือ่มโีอกาสได้รบัการพจิารณาเลือ่นต�ำแหน่ง ปรบัเงนิเดือน 
การจ่ายโบนัส ควรจัดให้มีสวัสดิการที่ไม่ได้เป็นตัวเงิน เช่น 
ประกันสุขภาพ เป็นการสร้างความรู้สึกที่ดีท่ีได้ท�ำงานกับ
องค์การ

	 4.	การมีส่วนร่วมในการประเมินผล องค์การควร 
เปิดโอกาสให้พนักงานสามารถติดตามการประเมิลผล 
ปฏิบัติงาน รวมถึงให้ข้อมูลป้อนกลับการแจ้งผลประเมิน 
ให้ทราบเป็นลายลักษณ์อักษร และเหตุผลที่ประเมินให้ 
สูงกว่าหรือต�่ำกว่าเป้าหมาย ให้เวลาเร่ืองการให้ค�ำปรึกษา
อย่างเพียงพอ เปิดโอกาสให้พนักงานได้ชี้แจงรวมทั้งรับฟัง
ความคิดเห็นและให้ข้อมูลที่มีความชัดเจน ควรมีการจัดท�ำ
แผนวัดผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจนเป็นรูปธรรม เพ่ือสร้าง
ความรูสึ้กมัน่ใจความเช่ือมัน่ โปร่งใส ความยติุธรรม ให้กบั
พนักงานในองค์การ โดยอาจให้พนักงานมีส่วนร่วมในการ 
จดัท�ำแผนด้วย
	 7.2	 ข้อเสนอแนะส�ำหรบัการวิจัยครัง้ต่อไป
	 7.2.1	 จากผลของการวจิยัในครัง้นีน่้าจะมกีารศกึษา
ปัจจยัอืน่ๆ นอกเหนอืจากการมส่ีวนร่วมในงาน เช่น สภาพ
แวดล้อมในการท�ำงาน ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
ความสัมพันธ์กับองค์การ ซึ่งน่าจะมีความสัมพันธ์กับความ
ต้ังใจลาออกของพนกังานเจเนอเรช่ันวาย
	 7.2.2	 ควรมีการศึกษาการมีส่วนร่วมในการท�ำงาน
และความตั้งใจลาออกของเจเนอเรชั่นอื่นๆ ซึ่งในปัจจุบัน 
มีหลายกลุ่มวัยในองค์การที่ท�ำงานร่วมกันตลอดจนศึกษา 
เจนเนอเรชั่นวายในประเภทธุรกิจอ่ืน เพ่ือให้ทราบถึง
พฤติกรรมและเปรียบเทียบความแตกต่างได้ชัดเจนมาก 
ยิง่ขึน้ 
	 7.2.3	 การศึกษาวิจัยนี้ ใช้ระเบียบวิจัยเชิงปริมาณ
เท่านัน้ ดังนัน้ข้อมลูและเนือ้หาสาระจงึเป็นไปในเชิงปรมิาณ 
ในการวิจัยครั้งต่อไปเป็นการวิจัยในเชิงคุณภาพในการเก็บ
รวบรวมข้อมลูและน�ำข้อมลูทีไ่ด้มาวิเคราะห์เพ่ือให้ได้ข้อมลู
ที่มีความสมบูรณ์ยิ่งขึ้น ซึ่งอาจใช้วิธีสัมภาษณ์ การสนทนา
กลุ่ม เป็นต้น 
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บทคดัย่อ
	 การมสีขุภาพดเีป็นทีพึ่งปรารถนาของทกุคน เพราะค�ำว่าสขุภาพนัน้หมายถงึสภาวะความสมบูรณ์ของร่างกายและจติใจ
รวมถึงความสามารถในการด�ำรงชีวิตในสังคมอย่างปกติสุขด้วย การมีสุขภาพดีจะส่งผลต่อการเรียนรู้ในวัยเยาว์ เด็กที่มี 
สขุภาพดย่ีอมมกีารเรยีนรูท้ีด่ตีามไปด้วย สขุภาพจะดหีรอืไม่ขึน้กบัองค์ประกอบของสุขภาพ 5 ส่วนคือ สุขภาพกาย สุขภาพจติ 
สุขภาพอารมณ์ สุขภาพสังคม และสุขภาพจิตวิญญาณ หากขาดด้านใดด้านหนึ่งแล้วการด�ำเนินชีวิตของบุคคลก็จะขาด 
ความสมบูรณ์ โดยปัจจัยที่มีอิทธิผลต่อสุขภาพของบุคคลประกอบด้วย ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยสภาพแวดล้อม และปัจจัย 
ด้านสาธารณสุข ปัจจัยเหล่านี้มีความสัมพันธ์ซ่ึงกันและกันส่งผลต่อสุขภาพของบุคคลในการท�ำกิจกรรมต่างๆ ผ่านกิจกรรม 
ทางกายเป็นกิจกรรมพ้ืนฐานของชีวิต และช่วยให้ร่างกายได้ท�ำงานเพิ่มขึ้นประกอบด้วย กิจกรรมทางกายในชีวิตประจ�ำวัน 
และกจิกรรมทางกายในยามว่าง โดยบคุคลจะมกีจิกรรมทางกายหรอืการออกก�ำลังกายนัน้ขึน้กบัพฤติกรรมการออกก�ำลังกาย
ทีจ่ะต้องมแีรงจงูใจเพือ่ให้เกดิการออกก�ำลงักาย และการจงูใจให้ผู้อืน่มาออกก�ำลังกายควรทราบเหตุผลทีบ่คุคลออกก�ำลังกาย
หรอืไม่ออกก�ำลงักายเสยีก่อนถงึจะสามารถสร้างแรงจูงใจในการออกก�ำลังกายได้
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Abstract 
	 Healthiness is desirable because health means physical and mental integrity, including the ability to 
live in normal society. Good health will affect the learning of young people. Healthy children have good 
learning as well. Being healthy or unhealthy depends on five health elements as follows: physical health, 
mental health, emotional health, social health and spiritual health. Without one element, the life of a 
person lacks integrity. The factors that influence the health of the person include personal factors, 
environmental factors and public health factors. These factors are related to each other, affecting the health 
of people in the basic activities of life. These help the body to work more actively in daily - routine physical 
activity and leisure - time physical activity. Finally, people having more or less physical activity or exercise 
depend on their exercise behavior which needs motivation to exercise. In finding motivation to exercise, 
a person should start by finding reasons to exercise or not to exercise before creating the motivation to 
exercise.
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1. บทนำ�
	 การด�ำเนินชี วิตได ้อย ่างมีความสุขหรือไม ่นั้น 
องค์ประกอบที่ส�ำคัญที่สุดคือ “สุขภาพ” เพราะหาก
ปราศจากสุขภาพร่างกายที่สมบูรณ์แข็งแรงแล้วย่อม 
ไม่สามารถด�ำเนินกิจกรรมต่างๆ ในชีวิตได้อย่างสะดวก 
และประสบความส�ำเร็จ เนื่องจากต้องคอยรักษาพยาบาล 
ซึ่งเสียค่าใช้จ่ายอยู ่ตลอดเวลา การมีสุขภาพดีจึงเป็นท่ี 
พึงปรารถนาของทุกคน ซึ่งความหมายของค�ำว่าสุขภาพ
องค์การอนามัยโลก (World Health Organization: 
WHO) ได้ให้ความหมายเมื่อปี พ.ศ. 2491 ไว้ว่า สุขภาพ 
หมายถึง สภาวะแห่งความสมบูรณ์ของร่างกายและจิตใจ 
รวมถงึความสามารถในการด�ำรงชวีติอยูใ่นสงัคมด้วยด ีและ
ค�ำว่าสขุภาพนีม้ใิช่หมายถงึแต่เพียงความปราศจากโรคหรอื
ทพุพลภาพเท่านัน้

2. ความสำ�คัญของสุขภาพ
	 สุขภาพมีความส�ำคัญอย่างมากต่อบุคคลและสังคม 
เนื่องจากสุขภาพเป็นพื้นฐานของชีวิต ที่จะส่งผลให้บุคคล 
มีความแข็งแรงสามารถที่จะด�ำรงชีวิตได้อย่างมีความสุข 
และประสบความส�ำเร็จ ซึ่งความส�ำคัญของสุขภาพนั้น 
ส�ำคัญมากน้อยเพียงใดพิจารณาได้จากแนวคิดต่างของ 
คนทั่วโลก (สุชาติ โสมประยูร, 2546) ดังนี้ ชาวพุทธมี 
พทุธภาษิตท่ีว่า “อโรคยา ปรมาลาภา” ซึง่แปลว่า “ความ
ไม่มีโรคเป็นลาภอันประเสริฐ” ในขณะที่ชาวคริสตจักรใน
ยโุรป มข้ีอคดิทีว่่า “Health is the greatest blessing of 
all” หมายความว่า “สุขภาพคือพรอันประเสริฐเหนือพร 
อืน่ใด” และชาวอาหรบัมสีภุาษติโบราณว่า “He who has 
health has hope and he who has hope has 
everything” หมายความว่า “คนที่สุขภาพดีคือคนที่ม ี
ความหวัง และคนที่มีความหวังคือคนที่มีทุกสิ่งทุกอย่าง” 
ซึง่ทัง้หมดแสดงให้เหน็ว่า สขุภาพทีป่ราศจากโรคภยันัน้เป็น
สิง่ทีส่�ำคญัส�ำหรบัชวีติ
	 ขณะที่นักวิชาการด้านการศึกษาของไทย กล่าวว่า 
(สุชาติ โสมประยูร และเอมอัชฌา วัฒนบุรานนท์, 2553) 
สุขภาพเป็นสิ่งส�ำคัญและจ�ำเป็นอย่างยิ่งต่อความเจริญ
งอกงามและพัฒนาการทุกๆ ด้านในตัวบุคคล แม้ในสมัย 
กรีกโบราณก็ยังเห็นถึงความส�ำคัญของสุขภาพอย่างมาก 
โดยมนีกัปราชญ์ 2 ท่าน คอื พลาโต (Plato) และอรสิโตเติล 
(Aristotle) มีความเห็นสอดคล้องกันคือ “การท่ีจะให้การ
ศึกษาทางด้านอื่นๆ นั้น สมควรที่จะให้เด็กมีสุขภาพดีเสีย
ก่อน” หมายความว่า หากเดก็สขุภาพไม่ดีแม้จะให้การศกึษา
อบรมดีเพียงใด การเรียนรู้ก็ไม่ส่งผล ให้ผลไม่เต็มที่หรือ 

ไร้ผลส�ำเร็จ ในขณะเดียวกันหากเด็กมีสุขภาพดี การศึกษา
ย่อมเป็นไปด้วยดี เด็กย่อมน�ำสิ่งที่ได้เรียนรู้มาไปใช้เป็น
ประโยชน์ได้อย่างสมบรูณ์ ฉะนัน้การศกึษาเร่ืององค์ประกอบ
ของสุขภาพว่าแท้จริงแล้วการที่บุคคลจะมีสุขภาพดีหรือไม่
นั้นขึ้นอยู่กับองค์ประกอบของสุขภาพใดบ้างและมีปัจจัยใด 
ทีส่่งเสรมิสนบัสนนุให้มสุีขภาพดีขึน้ได้

3. องค์ประกอบของสุขภาพ 
	 ค�ำว ่า “สุขภาพ” ผู ้คนทั่วไปมักจะเข ้าใจถึง 
สุขภาพกายเป็นหลัก ซึ่งความจริงแล้วผู ้ที่มีสุขภาพกาย
สมบูรณ์แข็งแรง แต่มีปัญหาทางจิตใจ เนื่องจากภาวะทาง
จติใจผดิปกต ิเช่น ความซมึเศร้า ความเครยีด ก่อให้เกดิภาวะ
ผดิปกติทางจติหรอืเจ็บป่วยทางจติ ท�ำให้ไม่สามารถด�ำเนนิ
ชีวิตเป็นปกติสุขได้ ส่งผลให้ปัจจบุนัค�ำว่า “สุขภาพ” ได้รวม
ความหมายต้ังแต่สุขภาพกาย สุขภาพจิต สุขภาพอารมณ ์
สุขภาพสังคม และสุขภาพจิตวิญญาณเข้าไปอีกด้วย 
(เอมอัฌชา วัฒนบุรานนท์, 2556) จึงสามารถสรุปได้ว่า 
ในความหมายของ “สุขภาพ” ในปัจจุบัน มีองค์ประกอบ 
5 ส่วน ด้วยกนัคือ
	 1.	สุขภาพกาย (Physical Health) หมายถึง 
สภาพร่างกายทีด่ ีอวัยวะต่างๆ ท�ำงานได้อย่างมปีระสทิธิภาพ
มคีวามแขง็แรงสมบรูณ์ ส่งผลให้ร่างกายท�ำงานได้ตามปกติ 
ก่อให้เกดิประสิทธิภาพทีดี่ในการท�ำงาน
	 2.	 สุขภาพจติ (Mental Health) หมายถงึ สภาพ
ของจิตใจที่เบิกบานแจ่มใส ไม่มีความคับข้องใจหรือขัดแย้ง
ในจติใจ สามารถปรบัตวัเข้ากบัสงัคมและสิง่แวดล้อมได้อย่าง
มคีวามสุข ซึง่ผู้มสุีขภาพจติดี ย่อมมผีลมาจากสุขภาพกายดี
ด้วย ดังค�ำกล่าวทีว่่า “A sound mind is in a sound body” 
คือ “จติใจทีแ่จ่มใส ย่อมอยูใ่นร่างกายทีส่มบรูณ์” เนือ่งจาก
จติใจคือความรูสึ้กต่อส่ิงใดๆ 
	 3.	 สุขภาพอารมณ์ (Emotional Health) หมายถงึ 
ความรู้สึกตอบสนองสิ่งเร้าโดยฉับพลัน อารมณ์มี 2 ด้าน 
คือ พึงพอใจ กบัไม่พึงพอใจ อารมณ์จะส่ังการให้มปีฏิกริยิา
ตอบสนองสิ่งเร้าท่ีมากระทบ แต่ละอารมณ์จะมีปฏิกิริยา 
ตอบสนองแตกต่างกนั ส่ิงเร้าลักษณะเดียวกนัอาจก่อให้เกดิ
อารมณ์ทีแ่ตกต่างกนัในบคุคลทีต่่างกนั หรอืแม้แต่ในบคุคล
เดียวกันก็อาจเกิดอารมณ์แตกต่างกันก็ได ้ขึ้นอยู ่กับ
สถานการณ์แวดล้อมในขณะนัน้ๆ 
	 4.	 สุขภาพสังคม (Social Health) หมายถงึ บคุคล
ที่มีสภาวะทางกายและจิตใจที่สุขสมบูรณ์ มีสภาพของ 
ความเป็นอยูห่รอืการด�ำเนนิชีวิตอยูใ่นสังคมได้อย่างปกติสุข 
ไม่ท�ำให้ผูอ้ืน่ หรอืสงัคมเดือดร้อน สามารถปฏิสมัพนัธ์และ
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ปรบัตวัให้อยูใ่นสงัคมได้เป็นอย่างดแีละมคีวามสขุ 
	 5.	 สขุภาพจติวญิญาณ (Spiritual Health) หมายถงึ 
สภาวะที่ดีของปัญญาที่มีความรู้ทั่ว รู้เท่าทันและแยกได้ใน
เหตผุลแห่งความดคีวามชัว่ ความมปีระโยชน์และความมโีทษ 
น�ำไปสู่การมีจิตอันดีงามและเอ้ือเฟื้อเผ่ือแผ่ สุขภาพด้านนี ้
จะคอยผลักดันพฤติกรรมอันแท้จริงของบุคคลต่อสิ่งต่างๆ 
และบคุคลอืน่ๆ (สรุชาต ิณ หนองคาย, 2561) จติวญิญาณ
จงึม ี2 ลกัษณะ คอื จติวญิญาณด ีกบั จติวญิญาณไม่ดี
	 ดงัทีก่ล่าวมาแล้วนัน้องค์ประกอบสขุภาพท้ัง 5 ด้าน
มคีวามส�ำคญัต่อการด�ำเนินชวีติด้วยดอีย่างปกตสุิข หากขาด
ด้านใดด้านหนึ่งแล้วการด�ำเนินชีวิตของบุคคลก็จะขาด 
ความสมบูรณ์ได้ ดังนั้นสิ่งที่จะมีผลต่อองค์ประกอบของ
สุขภาพคือปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อสุขภาพของบุคคลเหล่านั้น 
ดงัจะกล่าวต่อไป

4. ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อสุขภาพ 
	 โลกมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในระยะเวลา 
5 ปีที่ผ่านมา การติดต่อสื่อสารสามารถเดินทางไปได้อย่าง
รวดเรว็ผ่านระบบดจิติอล การดแูลสขุภาพและการให้ความ
รูด้้านสุขภาพมีช่องทางต่างๆ มากมาย ซึง่ปัจจยัทีม่อีทิธพิล
ต่อสขุภาพของบคุคล แบ่งเป็น 3 องค์ประกอบ (เอมอฌัชา 
วฒันบรุานนท์, 2556) มคีวามเกีย่วข้องกนัอยูต่ลอดเวลาคอื
	 1.	 ปัจจยัส่วนบคุคลทีม่คีวามแตกต่างกัน ตาม อายุ 
เพศ สถานะสขุภาพ อาชพี ถิน่ทีอ่ยู ่ กรรมพันธุ ์ ความเชือ่ 
พฤตกิรรม จติวญิญาณของแต่ละบคุคล ประกอบด้วย
	 1.1	 พฤตกิรรมของประชาชนทีเ่กีย่วข้องกับสขุภาพ 
เช่น พฤติกรรมการบริโภค พฤติกรรมทางเพศ พฤติกรรม 
การท�ำงานและการออกก�ำลังกายที่ไม่เหมาะสม ท�ำให้เกิด
ภาวะเสีย่งของการเกดิโรคเพ่ิมมากข้ึน ไม่ว่าจะเป็น โรคหวัใจ 
ความดันโลหิตสูง มะเร็ง อุบัติเหตุ ภาวะน�้ำหนักเกิน 
อ้วน และภาวะทพุโภชนาการ 
	 1.2	 ความคดิ ความเชือ่ ในปัจจบุนัจิตใจผูค้นมุง่เน้น
ไปที่เศรษฐกิจ ตามกระแสวัตถุนิยมและบริโภคนิยมและ
ทัศนะของการจัดการให้สุขภาพส�ำคัญในระดับต�่ำ  อิทธิพล
จากสื่อโฆษณา ล้วนประกอบเป็นผลต่อความเชื่อ และ
ทศันคตใินสงัคมผดิๆ ในการดแูลสขุภาพ 
	 1.3	 พนัธกุรรม เทคโนโลยทีางการแพทย์ทีก้่าวหน้า
ขึน้อย่างมากส่งผลต่อการป้องกนัและรกัษา ทางพนัธกุรรมได้ 
เช่น โรคกลุ่มดาวน์ซินโดรม โรคโลหิตจาง โรคธาลัสซีเมีย 
เป็นต้น
	 2.	 ปัจจยัด้านสภาวะแวดล้อม ทางกายภาพ ชวีภาพ 
เศรษฐกจิ สงัคม และอืน่ๆ ประกอบด้วย

	 2.1	 การเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจส่งผลให้เกิด 
การกระจายรายได้ที่เหลื่อมล�้ำระหว่างคนรวยกับคนจน 
ส่งผลให้เกิดความไม่เท่าเทียมกันในการดูแลสุขภาพ และ 
เข้าถึงทรัพยากรสุขภาพของกลุ่มผู้ด้อยโอกาสทั้งในพ้ืนท่ี 
ห่างไกลความเจริญและผู้ท่ีอาศัยอยู่ในชุมชนแออัดท�ำให ้
มโีอกาสได้รบัการดูแลสุขภาพไม่ทัว่ถงึ 
	 2.2	 การศึกษา การจัดการเรียนการสอนที่เน้นให้
เด็กจ�ำเนื้อหามากกว่าการฝึกคิดวิเคราะห์แก้ปัญหา และ
ค้นคว้าหาความรู้ด้วยตนเอง ซึ่งเป็นทักษะที่จ�ำเป็นต่อการ
ด�ำรงชวีติและการประกอบอาชพี น�ำไปสูก่ารไม่สามารถแก้ไข
ปัญหาและสถานการณ์ทีน่�ำไปสู่ปัจจยัเส่ียงทางสุขภาพได้ 
	 2.3	 การเมอืงการปกครอง การเปล่ียนแปลงทางการ
เมืองมีผลต่อการก�ำหนดนโยบาย เนื่องจากการก�ำหนด
นโยบายส่วนใหญ่จะถกูก�ำหนดโดยนกัการเมอืงและการเมอืง
ที่มีการเปลี่ยนแปลงบ่อยท�ำให้เกิดความไม่ต่อเนื่องใน
นโยบายสุขภาพ รวมถึงการขาดก�ำลังคนด้านสุขภาพที ่
ส�ำคัญ
	 2.4	 โครงสร้างพ้ืนฐานของเมือง เช่น การส่ือสาร 
การคมนาคม การสาธารณปูโภค มกีารขยายตวัอย่างรวดเรว็ 
การเปล่ียนแปลงดังกล่าวส่งผลกระทบต่อระบบสุขภาพของ
ประเทศไทย 
	 2.5	 ความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ส่งผลให้ 
ไทยมีการน�ำเข้าเทคโนโลยีทางการแพทย์และสาธารณสุข 
ส่งผลให้ต้องระวังอันตรายที่เกิดจากการใช้เทคโนโลย ี
เครื่องมือทางการแพทย์ เกิดปัญหาการกระจายเคร่ืองมือ
ทางการแพทย์ไม่เท่าเทยีมกนั 
	 2.6	 การเปลี่ยนแปลงด้านประชากร การเพิ่มขึ้น
อย่างรวดเร็วของจ�ำนวนประชากรก่อให้เกิดปัญหาสังคม 
ตามมาอีกหลายด้าน ตลอดทั้งการอพยพย้ายถิ่น ความ 
แออัดและการขาดแคลนที่อยู่อาศัยในเมือง ยิ่งท�ำให้เกิด
สภาพแวดล้อมทางสังคมที่มีผลกระทบต่อสุขภาพกาย 
และสุขภาพจติของประชาชนในเมืองโดยทัว่ไป 
	 2.7	 การเปลีย่นแปลงของส่ิงแวดล้อมทางกายภาพ 
เช่น ป่าไม้ลดลง ดินคุณภาพต�่ำ  อากาศมีมลพิษ มีสาร 
ปนเปื้อนในน�้ำดิบที่ใช้ท�ำน�้ำประปา การใช้สารเคมีและ 
วัตถุอันตรายมากขึ้นส่งผลให้มีคุณภาพชีวิตที่ไม่ดีและ 
เส่ียงภัยต่ออนัตรายจากสารพิษได้ 
	 2.8	 ด ้านชีวภาพ มีการเปลี่ยนแปลงจุลชีพท่ี 
เกีย่วกบัสขุภาพ รวมทัง้แมลงและสตัว์น�ำโรคอยูต่ลอดเวลา 
ส่งผลต่อวิธีการรักษาพยาบาลและกระทบต่อสุขภาพของ
ประชาชน
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	 2.9	 ปัจจยัทางด้านสังคมอ่ืนๆ เช่น วฒันธรรมความ
เชือ่ ค่านยิม ศลีธรรมและจรยิธรรม ส่งผลต่อการมสีขุภาพดี
หรอืไม่ดขีองประชาชน
	 3.	ปัจจัยด้านระบบสาธารณสุข คือระบบการให้
บรกิารสขุภาพทัง้ภาครฐั และเอกชน ประกอบด้วย
	 3.1	 การกระจายโครงสร้างพืน้ฐานของระบบบรกิาร
สาธารณสุขทั้งภาครัฐและภาคเอกชน มีการกระจายมีการ
ครอบคลุมมากขึ้นและการสร้างหลักประกันด้านสุขภาพจะ
ส่งผลให้ประชาชนมสีขุภาพดขีึน้ได้
	 3.2	 โครงสร้างองค์กรการบริหารงานสาธารณสุข 
ในการบรหิารการสาธารณสุขจะต้องปรับองค์กรการท�ำงาน
ให้เล็กลงเน้นกระจายอ�ำนาจไปสู่หน่วยปฏิบัติจะท�ำให้เกิด
การปรบักระบวนการท�ำงานให้ตอบสนองต่อการมสีขุภาพดี
ของประชาชน
	 3.3	 คุณภาพและประสิทธิภาพในการบริการมี 
แนวโน้มการแข่งขัน การพัฒนาคุณภาพบริการ และการ
พัฒนาคุณภาพมาตรฐานของสถานพยาบาลทุกประเภท 
ทุกระดับเกิดขึ้นแต ่มีป ัญหาการกระจายทรัพยากร
สาธารณสขุไม่ทดัเทยีมกนัในภูมภิาคส่งผลให้ปัญหาสขุภาพ
อนามยัของประชาชนในบางพืน้ทีม่ปัีญหารนุแรง
	 3.4	 ค่าใช้จ่ายด้านสขุภาพ มกีารใช้ทรพัยากรอย่าง
สิ้นเปลืองและไม่ประหยัด ท�ำให้ค่าใช้จ่ายด้านการรักษา
พยาบาลในภาพรวมของสงัคมสงูขึน้
	 3.5	 การมีส่วนร่วมของประชาชน การพ่ึงตนเอง 
และการมีส่วนร่วมในการรกัษาพยาบาลของประชาชนในการ
ดูแลสุขภาพตนเอง ครอบครัว และชุมชน โดยเน้นการ
สาธารณสุขมูลฐานยังท�ำได้ผลดีอย่างแท้จริงในบางพ้ืนท่ี
เท่านัน้ และขาดความยัง่ยนืในการพัฒนา จ�ำเป็นต้องส่งเสรมิ
ให้ประชาชนเห็นความส�ำคัญและมาพัฒนาสุขภาพของ 
ตนเอง ชมุชน และสงัคมได้ด้วยตนเอง
	 จะเห็นได้ว่าปัจจัยทั้ง 3 ข้างต้นเป็นองค์ประกอบ 
ที่ส�ำคัญที่เกี่ยวข้องเชื่อมโยง มีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน 
ส่งผลต่อสุขภาพของบุคคลเป็นอย่างมาก ทั้งนี้ปัจจัยที่ 
กล่าวมาสามารถเปลี่ยนแปลงได้ตลอดเวลา ส่งผลให้ต้องมี
การศกึษาและท�ำการวจิยัเพ่ือหาแนวโน้มการเปลีย่นแปลงท่ี
จะท�ำให้สามารถปรับกระบวนการหรือวิธใีนการดแูลสุขภาพ
ของประชาชนไทยให้มสีขุภาพด ี โดยการดแูลสขุภาพนัน้จะ
ประกอบไปด้วยหลกั 3 อ. คือ ออกก�ำลงักาย อาหารและ
อารมณ์ ในบทความนี้จะกล่าวเพียงเรื่องการออกก�ำลังกาย
เท่านั้น ซึ่งการออกก�ำลังกายปัจจุบันมีเรียกโดยรวมว่า 
กจิกรรมทางกายนัน้เอง

	 กจิกรรมทางกาย (Physical Activity)
	 กิจกรรมทางกายเป็นกิจกรรมพ้ืนฐานของชีวิต 
กจิกรรมทางกายท�ำให้ร่างกายได้ท�ำงานเพ่ิมขึน้ เช่น การท�ำ
สวนจะช่วยเพ่ิมการท�ำงานของระบบกล้ามเนื้อ การว่ิง 
นอกจากจะช่วยเพิ่มการท�ำงานของระบบกล้ามเนื้อแล้วยัง
ช่วยเพิม่ระบบไหลเวยีนโลหติอกีด้วย เมือ่ร่างกายต้องท�ำงาน
เพิ่มขึ้น ก็จะท�ำให้ประสิทธิภาพการท�ำงานของร่างกาย 
เพิ่มขึ้นด้วย ยิ่งในสภาพสังคมปัจจุบันที่มีสิ่งอ�ำนวยความ
สะดวกมากจนท�ำให้ประชากรหลายคนติดอยูใ่นภาวะแน่นิง่ 
การเพ่ิมกิจกรรมทางกายเข้าไปจะช่วยท�ำให้ร่างกายได้ 
ออกก�ำลังและมสุีขภาพทีดี่ขึน้ ต่อไปจะกล่าวถงึความหมาย
และความสัมพันธ์ของกจิกรรมทางกาย
	 สนธยา สีละมาด (2557) ได้ให้ความหมายของ
กิจกรรมทางกายไว้ดังนี้ กิจกรรมทางกาย หมายถึง การ
เคลื่อนไหวของร่างกายทุกรูปแบบท่ีเกิดจากการหดตัวของ
กล้ามเนื้อและท�ำให้ร่างกายมีการใช้พลังงานเพ่ิมขึ้นจาก 
ขณะพัก ฉะนั้นกิจกรรมทางกายท่ีเหมาะสมจึงจะส่งผลด ี
ต่อสขุภาพ กจิกรรมทางกายสามารถแบ่งออกเป็น 2 ลกัษณะ 
คอื 
	 1.	กิจกรรมทางกายในชีวิตประจ�ำวัน (Daily- 
routine Physical Activity) คือ กิจกรรมการเคลื่อนไหว 
ส่วนต่างๆ ของร่างกายซึง่เกดิจากการท�ำงานของกล้ามเนือ้ 
และท�ำให้มีการใช้พลังงานเพิ่มขึ้นจากภาวะปกติขณะพัก 
การเคลือ่นไหวร่างกายสามารถจดัหมวดหมูไ่ด้เป็น 4 ประเภท 
ตามบรบิททีก่ระท�ำได้แก่ 
	 1.1	 การท�ำงานประกอบอาชีพ (Occupational 
Activity) เช่น ลากหรอืเขน็สินค้า การยกของขึน้ลง ถบีสามล้อ
ขายของ หรอืการท�ำเกษตรกรรม เป็นต้น 
	 1.2	 การท�ำงานบ้าน/งานสวน ในบริเวณบ้าน 
(Household Activity) เช่น การซักผ้า ถูบ้าน ท�ำครัว 
ล้างถ้วยชาม รดน�ำ้ต้นไม้ ท�ำสวนขดุดิน ตัดแต่งกิง่ เป็นต้น
	 1.3	 การเ ดินทางจากที่หนึ่ ง ไปยั งอีกที่ เหนึ่ ง 
(Transportation Activity) เช่น เดินไปท�ำงาน การปั่น
จกัรยานไปท�ำงาน เดนิไปท�ำงานหรอืท�ำธรุะ เดนิขึน้ลงบนัได 
เป็นต้น
	 ซึง่กจิกรรมเหล่านีเ้ป็นกจิกรรมทางกายทีบ่คุคลทัว่ไป
ต้องท�ำทุกวันเพ่ือให้ชีวิตด�ำรงอยู่ได้ หากกิจกรรมทางกาย
ลกัษณะนีมี้มากเพยีงพอกจ็ะส่งผลให้สขุภาพสมบรูณ์แขง็แรง
แม้ว่าจะขาดกจิกรรมทางกายในยามว่างก็ตาม 
	 2.	กิจกรรมทางกายในยามว่าง (Leisure-time 
Physical Activity) กจิกรรมทางกายทีร่่างกายต้องท�ำในเวลา
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ว่างนอกเหนอืจากกจิกรรมทางกายในชวีติประจ�ำวนั ได้แก่ 
	 2.1 การท�ำกิจกรรมนันทนาการ (Recreational 
Activity) เช่น เดนิเล่น เดนิทางไกล ป่ันจกัรยาน ว่ายน�ำ้ ลลีาศ 
ร�ำมวยจนี เล่นโยคะ เป็นต้น 
	 2.2	 การเล่นกฬีา (Sports Activity) เช่น เล่นเทนนสิ 
เล่นบาสเกตบอล เล่นฟุตบอล เล่นแบดมินตัน เล่นกอล์ฟ 
เป็นต้น 
	 2.3	 การออกก�ำลังกายหรือการฝึกฝนร่างกาย 
(Exercise Training) คือ การเคล่ือนไหวร่างกายอย่างเป็น
แบบแผน กระท�ำซ�้ำๆ มีวัตถุประสงค์เพื่อสร้างเสริม
สมรรถภาพอย่างใดอย่างหน่ึงหรือทั้งหมด เป็นกิจกรรมที ่
ค่อนข้างหนกั เช่น เดนิ - วิง่ระยะไกล ป่ันจกัรยานระยะไกล 
เต้นแอโรบิก ว่ายน�้ำต่อเนื่อง กระโดดเชือก การเสริมสร้าง
กล้ามเนือ้ เป็นต้น
	 โดยการท�ำกจิกรรมนันทนาการ การเล่นกฬีา และ
การออกก�ำลังกายหรอืการฝึกฝนร่างกาย จะมคีวามแตกต่าง
กันโดยแยกตาม ความหนักของการกระท�ำ  ระยะเวลาของ
กจิกรรม และระดบัของการแข่งขัน 
	 โดยปกต ิการเล่นกฬีา และการออกก�ำลงักาย จะเป็น
กิจกรรมทางกายที่มีความหนัก มีระยะเวลาในการเล่นที่
แน่นอน และมีลักษณะของการแข่งขันมากกว่าการท�ำ
กิจกรรมนันทนาการ ทั้งนี้บุคคลใดบุคคลหนึ่งจะมีการ 
ออกก�ำลังกายหรือเล่นกีฬามากน้อยเพียงใดนั้นสามารถ
สังเกตได้จากพฤติกรรมการออกก�ำลังกายของบุคคลต่าง 
นัน้เอง
	 พฤตกิรรมการออกก�ำลงักาย
	 การที่บุคคลจะออกก�ำลังกายหรือไม่น้ันจะต้องมี 
เหตุจูงใจ หรือแรงจูงใจเพื่อให้เกิดการออกก�ำลังกาย 
การที่จะจูงใจให้ผู้อื่นมาออกก�ำลังกายจึงควรทราบสาเหตุที่ 
บคุคลเหล่านัน้อยากออกก�ำลงักายหรอืไม่อยากออกก�ำลงักาย 
เสยีก่อนถงึจะสามารถสร้างแรงจงูใจในการออกก�ำลงักายได้
	 เหตุผลในการออกก�ำลังกาย (สนธยา สีละมาด, 
2557) เหตุผลส่วนใหญ่ของผู้ที่ต้องการออกก�ำลังกาย
ประกอบด้วย
	 1.	ความรู ้ สึกพึงพอใจในร ่างกายของตนเอง 
(Physical Self-Esteem) ผู้ที่ไปออกก�ำลังกายส่วนใหญ่ 
โดยเฉพาะวัยรุ่นจะมีสาเหตุมาจากความพึงพอใจในรูปร่าง
ของตนเอง ซึ่งเหตุผลในข้อน้ีได้สอดคล้องกับหลักทาง
จิตวิทยาที่ว ่าการเห็นคุณค่าของตนเองจะมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมของตนเอง เพราะผู้ท่ีมีความรู้สึกพึงพอใจใน
ร่างกายของตนเองสูงจะให้คุณค่ากับรูปร่าง สุขภาพ และ 

มีความต้องการที่จะพัฒนาและรักษารูปร่างของตนเอง 
จงึมส่ีวนส�ำคัญในการส่งเสรมิให้บคุคลผู้นัน้ออกก�ำลังกาย
	 2.	การควบคุมน�ำ้หนกัร่างกาย (Weight Control) 
ผู้คนส่วนใหญ่ที่ต้องการควบคุมน�้ำหนักมักจะหันมาออก 
ก�ำลังกาย โดยมักจะใช้การควบคุมอาหารควบคู่กันไปด้วย
เนื่องจาก บุคคลทั่วไปที่มีน�้ำหนักปกติ การออกก�ำลังกาย
เพียงอย่างเดียวกเ็พียงพอต่อการควบคุมน�ำ้หนกั แต่ส�ำหรบั
ผู้ที่มีภาวะน�้ำหนักเกินนอกจากการออกก�ำลังกายแล้วการ
ปรบัพฤติกรรมการบรโิภคจะช่วยให้เห็นผลดีกว่า เนือ่งจาก
สาเหตุที่แท้จริงของร่างกายที่มีน�้ำหนักเพ่ิมขึ้นจากปริมาณ 
ไขมันในร่างกายนั้นมาจากพฤติกรรมการบริโภคมากกว่า 
การขาดการออกก�ำลังกาย ฉะนั้นผู้ที่มีภาวะน�้ำหนักเกิน 
จงึควรจะต้องปรบัพฤติกรรมการบรโิภคเป็นส�ำคัญ
	 3.	สุขภาพ (Health) ผู้ที่คาดหวังว่าจะมีสุขภาพดี
หรือต้องการปรับปรุงสุขภาพของตนเอง เป็นอีกสาเหต ุ
ส�ำคัญที่จูงใจให้ผู ้คนมาออกก�ำลังกาย ผู้ที่มีความเชื่อว่า 
การออกก�ำลังกายช่วยให้สุขภาพดีขึ้นจะมีแนวโน้มการ 
ออกก�ำลังกายสูงกว่า แต่ก็มีผู้คนจ�ำนวนหนึ่งที่มีความเช่ือ 
ดังกล่าวแต่ขาดการออกก�ำลังกาย ฉะนั้นปัจจัยที่เป็นเหตุ 
จูงใจให้ผู้คนมาออกก�ำลังกายด้วยความเช่ือนี้จะไม่ท�ำให้ 
ผู้คนเหล่านั้นติดการออกก�ำลังกาย ฉะนั้นจึงควรให้ความรู้
และข้อมูลเกี่ยวกับสุขภาพที่สัมพันธ์กับการออกก�ำลังกาย 
เป็นประจ�ำแก่กลุ่มคนเหล่านี้เพื่อเขาเหล่านี้ดูแลสุขภาพ 
ของตนเองได้อย่างถูกต้อง และลดความเสี่ยงต่อการเกิด 
โรคภัยต่างๆ ซึ่งบุคคลที่ออกก�ำลังกายเพื่อป้องกันโรค 
แทนการรกัษาโรคกม็อียูจ่�ำนวนไม่น้อยเลยทเีดียว
  	 4.	ปฏิสัมพันธ์ทางสังคม (Social Relationship) 
ผู้คนอีกกลุ่มหนึ่งให้เหตุผลการออกก�ำลังกายที่ว่าต้องการ
พบปะผู้คน ต้องการมปีฏิสัมพันธ์กบัผู้อืน่ โดยใช้เวลาในการ
ออกก�ำลงักายร่วมกบัสมาชกิในครอบครวั เพือ่นหรอืคนรกั 
โดยลักษณะการออกก�ำลังกายของบุคคลส่วนใหญ่ต้องการ
ออกก�ำลังกายร่วมกับเพ่ือนหรือกลุ่มมากกว่า กีฬาหลาย
ประเภทที่จ�ำเป็นต้องเล่นกันเป็นกลุ่มเป็นทีม เช่น ฟุตบอล 
บาสเกตบอล วอลเลย์บอล แบดมนิตัน เทนนสิ และกอล์ฟ 
เป็นต้น และการออกก�ำลังกายร่วมกนัท�ำให้บคุคลเกดิความ
รู้สึกเชื่อมโยงและเกิดความรับผิดชอบที่จะออกก�ำลังกาย 
ต่อไปซึง่มาจากการสนบัสนนุทางสงัคมในขณะออกก�ำลงักาย
	 5.	ความสนกุสนาน (Enjoyment) ความสนกุสนาน
เป็นสิง่ทีส่�ำคญัทีส่ดุทีท่�ำให้ผูค้นมาออกก�ำลงักาย แม้ว่าผูใ้หญ่
จะมเีหตุผลต่างๆ มากมายเพือ่ทีจ่ะออกก�ำลงักายแต่ในวัยเด็ก
ส่ิงที่ส�ำคัญที่สุดของการเล่นกีฬาหรืออกก�ำลังกายคือความ
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สนกุสนาน ซึง่เป็นปกตขิองผูค้นจะสนใจและกระท�ำในสิง่ที่
ท�ำให้ตนเองพบกับความสุข สนุกสนาน ซึ่งกีฬาและการ 
ออกก�ำลงักายช่วยให้ผูค้นได้รบัความพงึพอใจในสิง่เหล่านี้

5. สรุป
	 สรุปได้ว่า สขุภาพ ไม่มหีมายถงึเพียงความไม่มโีรค
ทั้งทางกายและทางใจ แต่ยังรวมถึงความสามารถในการ 
มีชีวิตอยู่ในสังคมหรือสิ่งแวดล้อมรอบตัวได้ด้วยดี สุขภาพ 
จึงเป็นสภาวะแห่งความสมบูรณ์ของบุคคลทั้งทางร่างกาย 
จติใจ อารมณ์ สงัคมและความรูส้กึผดิชอบชัว่ดภีายในจติใจ 
ป ัจจัยในการด�ำเนินชี วิตอันจะส่งผลต่อคุณภาพชีวิต 
ของบุคคลที่จะท�ำให้ชีวิตมีความสุข ยังประกอบด้วยปัจจัย
ส่วนบุคคล ปัจจัยด้านส่ิงแวดล้อม และปัจจัยด้านระบบ
สาธารณสุข ทั้ง 3 ปัจจัยนี้มีอิทธิพลต่อสุขภาพของบุคคล 
เป็นอย่างมากซึ่งหลักในการดูแลรักษาสุขภาพเบ้ืองต้นท่ี 
ได้ยินกันมาอย่างต่อเน่ืองคือหลัก 3 อ. และหน่ึงในนั้นคือ 
เร่ืองสุขภาพกายคือ อ ออกก�ำลัง ที่ปัจจุบันนิยมใช้ค�ำว่า
กิจกรรมทางกายหรือการออกก�ำลังกาย จะช่วยส่งเสริม 
ให้สขุภาพทางกายท�ำงานได้มปีระสิทธภิาพดขีึน้ ปราศจาก
โรคภัยไขเจ็บและยังส่งผลต่อเนื่องไปยังสุขภาพด้านอื่นๆ 
ได้อีกด้วย เหตุนี้พฤติกรรมการออกก�ำลังกายที่เกิดจาก 
ความรู้สึกพึงพอใจในร่างกายของตนเอง ความต้องการ
ควบคุมน�้ำหนักร่างกาย ความต้องการมีสุขภาพที่สมบูรณ์ 
แข็งแรง ความต้องการมีปฏิสัมพันธ์ทางสังคมกับบุคคลอื่น 
หรอืความสนกุสนานทีเ่กดิข้ึนเมือ่ได้ออกก�ำลังกาย พฤติกรรม
การออกก�ำลงักายต่างๆ ของบคุคลทัว่ไปจงึส่งผลต่อสขุภาพ
ของเขาเหล่านัน้อย่างแท้จรงิ ไม่ว่าจะด้วยเหตผุลใดทีบุ่คคล
จะเข้ามามีกิจกรรมการออกก�ำลังกายก็สมควรจะส่งเสริม 
ให้เขาเหล่านั้นมีกิจกรรม ทางกาย หรือการออกก�ำลังกาย 
เพิ่มขึ้นอย่างเหมาะสมกับตนเองในชีวิตประจ�ำวัน เพ่ือ
สขุภาพทีด่ขีองเขาเหล่านัน้

6. หนังสืออ้างอิง
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