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Abstract
	 The objective of this paper was to explore how SDL helps MBA students increase their English learning 
motivation.  Qualitative data were collected by students’ reflections and semi-structured interview and 
analyzed by content analysis.  The findings revealed that motivation is developed by attitudes toward SDL, 
effort as a cause of learning success, the role of teacher and feedback giving.  The paper, therefore, discussed 
the role of positive attitudes toward English learning, effort that leads to learning success and possible 
causes of learning effort, perception of “I” as a key agent in the learning processes, and the significant role 
of teacher.  
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1.	 Introduction	
	 Self-directed learning (SDL) is the learning 
process that puts great emphasis on the active role 
of learners. As Guglielmino (1977) points out, in the 
SDL approach, individual learners initiate their own 
learning, having independence and persistence in 
learning. They accept learning responsibility and are 
willing to solve learning problems. They are able 
to employ basic study skills, have time management 
skill, and set a plan for learning and complete work. 
They are goal-oriented and enjoy learning. Knowles 
(1975) adds that the SDL learners may or may not 
receive help from other people in regard to their 
learning. It is clearly seen that acquiring SDL skills 
is one of the major educational purposes, which 
will develop a lifelong learner, and educators have 
to assist learners to develop attitudes that learning 
is a lifelong process (Knowles, 1976, cited in Williams 
& Burden, 1997).
	 There is a relationship between SDL and 
learning motivation. According to Knowles (1975), 
in the SDL process learners are developed for 
intrinsic self-motivation, that is, self-esteem, desire 
for success, and curiosity. In second or foreign 
language learning, learning motivation is one of the 
many key factors that enhance and influence 
success of learning. Motivation is a basic stimulus 
for initiation of learning the language and is a driving 
force for learning persistence. Learners without 
motivation, although having high ability, cannot 
succeed in their language learning (Dörnyei, 1998). 
In terms of research, interest should not only lie on 
knowing whether a particular learning approach can 
help increase learning motivation, but also knowing 
how learning motivation is increased by such 
learning approach contributes greatly to foreign 
language pedagogical implications and applications, 
and this leads to the research objective of this 
paper.

2.	Objective of the Study
	 To explore how SDL helps MBA students 
increase their English learning motivation

3.	Research Question
	 How does SDL help MBA students increase 
their English learning motivation? 

4.	Review of Related Literature
	 4.1	 Self-Directed Learning (SDL)
	 Knowles (1975: 18) defines SDL as: “In its 
broadest meaning, ‘self-directed learning’ describes 
a process by which individuals take the initiative, 
with or without the assistance of others, in 
diagnosing their learning needs, formulating learning 
goals, identifying human and material resources for 
learning, choosing and implementing appropriate 
learning strategies, and evaluating learning 
outcomes”.
	 Gibbons (2002: 2) states that “SDL is any 
increase in knowledge, skill, accomplishment, or 
personal development that an individual selects 
and brings about by his or her own efforts using any 
method in any circumstances at any time”.
	 Brockett and Hiemstra (1991: 9) propose a 
framework for understanding self-direction in adult 
learning, called the PRO or Personal Responsibility 
Orientation model. In this model, Personal 
Responsibility is a central concept. Individual 
learners assume ownership for their own thoughts 
and actions. “Within the context of learning, it is 
the ability and/or willingness of individuals to take 
control of their own learning that determines their 
potential for self-direction”. The PRO model consists 
of two dimensions that are distinct but related. The 
first one is the Process Orientation of SDL; a process 
of learning that requires learners to take primary 
responsibility for planning, implementing, and 
evaluating the learning process. Learners employ 
their personal responsibility to search for learning 
resources. The second dimension is the Learner 
Self-Direction, which puts an emphasis on a desire 
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	 Motivation can be divided into two categories 
- intrinsic and extrinsic. Intrinsic motivation concerns 
doing activity for its own sake, not due to external 
pressure or reward for doing that task (Dickinson, 
1995). In language learning, learners who learn for 
their own self-perceived needs and goals are 
intrinsically motivated (Brown, 2000), and those who 
wish to integrate themselves into the culture of the 
target language community reflect their intrinsic or 
integrative motivation (Harmer, 1992). On the 
contrary, extrinsic motivation refers to learners who 
may carry out a task for rewards such as money, 
prizes, grades, or positive feedback, not because of 
their own interest of learning tasks (Brown, 2000; 
Dickinson, 1995). 
	 Likewise, Deci and Ryan (1985, cited in 
Dickinson, 1995) claim that more effective learning 
results from intrinsic motivation that is enhanced 
by having learners have a measure of self-
determination and a locus of control. In regard to 
the motivation theory, the more effective learning 
is successfully promoted both through learners with 
intrinsic motivation and learners performing their 
learning in autonomy supporting and informational 
conditions, which leads to intrinsic motivation 
because learners have self-determination. To 
elaborate, learners operate their learning in 
informational structures and experience information 
events rather than in controlling structures and 
events. In the informational structures, feedback is 
perceived as useful information for further decision 
making and for autonomy execution; rather than as 
threatening their self-determination. By contrast, in 
the controlling structures, learners perceive tests 
and grades as controlling and do not have a locus 
of control; rather it rests with the teacher and 
reduces their self-determination. The distinction 
between the informational and controlling 
structures leads to the development of attribution 
theory.

or preference of the learners to assume learning 
responsibility. This dimension deals with personality 
characteristics of a learner. SDL, external factors, 
and Learner Self-direction, internal factors, are 
linked since each dimension emphasizes the 
importance of learners taking personal responsibility 
for their thoughts and actions, and this connection 
facilitates understanding of the success of Self-
Direction in Learning. 
	 The PRO Model also recognizes a Social 
Context. Learning must take place in a social context 
that allows individual learners to exercise their 
freedom to learn.
	 SDL is seen to respond to the characteristics 
of adult learners who have an independent self-
concept. Next, they are able to direct their own 
learning, and their accumulated life experiences are 
rich learning resources. Then, adult learners have 
needs for learning that is intimately related to 
changing social roles; they do not avoid problems 
and have a desire to apply knowledge. Last, they 
have intrinsic motivation to learn. These five 
characteristics assumptions were proposed by 
Merriam (2001) to support andragogy.
	 4.2	 Learning Motivation
	 According to Dörnyei (2001), motivation 
concerns the direction and magnitude of human 
behaviors that is the choice or why people decide 
to do something, the persistence with it or how long 
they are willing to maintain it, and the effort 
extended on it, or how hard they are going to pursue 
it. Dickinson (1995) asserts that active and 
independent involvement of learners in their own 
learning, which is learner autonomy, increases 
motivation to learn and therefore increases learning 
effectiveness. Motivation to learn and learning 
effectiveness can be increased in learners who take 
responsibility for their own learning, who understand 
and accept that their learning success is a result of 
their effort. 
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	 The attribution theory is advanced by Weiner 
(1986) who characterizes four dominant causes in 
achievement-related context, i.e. ability, effort, task 
difficulty, and luck. These four causes are classified 
into two dimensions, i.e. internal or external to the 
learners (i.e. they may succeed or fail because of 
factors that they believe have their origin within 
them or because of factors that originate in their 
environment), and stable or unstable causes of 
success or failure (i.e. if the cause is stable, the 
outcome tends to be the same if the same behavior 
is performed on another occasion. If unstable, the 
outcome is likely to be different on another 
occasion). 
	 The two dimensions are as follows. Ability is 
a relative internal and stable factor over which the 
learner does not exercise much direct control. Task 
difficulty is an external and stable factor that is 
largely beyond the learner’s control. Effort is an 
internal and unstable factor over which the learner 
can exercise a great deal of control. Luck is an 
external and unstable factor over which the learner 
exercises very little control.

5.	Research Methodology
	 5.1	 Subject
	 29 MBA students at Dhurakij Pundit University 
(DPU) were the subject. Among them, 26 were Thai, 
and 3 were Chinese with Thai literacy. Females were 
triple male students, and they had mixed English 
proficiency. Their ages ranged from 23 to 42 years.
	 5.2	 The Setting of the Study 
	 The study took place at DPU located in 
Bangkok, Thailand which provides an MBA (Master 
of Business Administration) program with two majors, 
that is, Business Administration and ASEAN Business. 
The curriculum requires students who do not pass 
the standardized tests or the in-house test at the 
level required by the program to take a foundation 
English for academic purposes course which focuses 
on English reading comprehension skills. The 
3-credit course, based on a satisfactory/ unsatisfactory 

basis, aims to improve reading and writing skills of 
the students. The first half of the course trains 
students on reading strategies and techniques. Prior 
to these lessons, English sentence structures are 
reviewed. After a development of English reading 
ability, writing skills are then focused during the 
second half of the course. 
	 The class was run in the summer semester 
for 8 consecutive weeks on weekend from 13.00-
16.00 from June to July, 2014. 
	 5.3	 Research Design and Procedure
	 This study is part of the research project 
taking a form of an embedded mixed methods 
design with a variant of the embedded experimental 
model. As for the primary purpose, the research 
project aimed at investigating the effect of SDL on 
learner autonomy using One-Group Pretest-Posttest 
Design (O1 X O2) under a pre-experimental research 
design (Creswell, 2007). A 5-point Likert Scale learner 
autonomy questionnaire (Swatevacharkul, 2006) 
was employed for data collection on learner 
autonomy, and motivation is one of the autonomy 
components of the questionnaire. A secondary 
purpose was to gather qualitative interview data 
that would explore how SDL helps the subject 
students develop learner autonomy. The findings 
were reported in Swatevacharkul (2016).
	 For this paper, a focus is on learning 
motivation findings from the above mentioned 
questionnaire which revealed a very highly 
significant difference after the SDL treatment at a 
level of 0.00. The findings led to a further qualitative 
exploration of how SDL contributes to such a highly 
significant increase in English learning motivation.
	 5.4	 Instruments
	 For this paper, qualitative data on students’ 
motivation were collected by students’ written 
reflection and a semi-structured interview. 
	 5.4.1	 Students’ Reflection
	 The Summary and Evaluation Sheet of SDL 
consisting of 5 open-ended questions for 29 subject 
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students to provide written answers in Thai at the 
end of the course was treated as the students’ 
reflection on their DSL. The relevant questions for 
this paper were: 
	 1.	How do you feel about your self-directed 
learning outside class? (To explore general 
perceptions or attitudes toward SDL.)
	 2.	 Is a portfolio (See more detail in the next  
section) beneficial in terms of your SDL outside class? 
Why and How? (To explore what opportunities 
SDL offers for learner control and how the 
implementation of this practice enables students 
to take advantage of these opportunities.)
	 5.4.2	 Semi-Structured Interview Schedule
	 A semi-structured interview was conducted 
with 5 Thai students: 3 female and 2 male students. 
They were purposively selected based on their high 
motivation score obtained from the questionnaire 
so as to gain insight information on how motivation 
was increased. Some questions were:
	 1.	What does learning a foreign language 
(English) mean to you? Who or what involve in the 
learning process? (To explore conceptions of 
language learning and learning processes.)
	 2.	What do you think about how you should 
learn in order to be successful in language learning? 
(To explore an attribution to learning success.)
	 3.	Do you think you have done well or are 
successful in learning English? Why? (To explore a 
conception of self.)
	 4.	What helps build your motivation to learn 
English? (To explore a development of learning 
motivation from learning experiences.)
	 5.	 Before and after this course, how did you 
feel with English learning? (To explore conceptions 
of learning situation.)

6.	Data Collection Procedure
	 Week 1: Students received learner training; 
a preparation program for students to perform SDL 
outside of class. Students were prepared 
psychologically and methodologically. The 

psychological preparation introduced the concept 
of learner autonomy and SDL with a major objective 
to develop positive attitudes toward learner 
autonomy fostered by SDL. Positive attitudes, 
willingness, self-confidence, and motivation to learn 
autonomously outside of a classroom must be 
appreciated by the students since the outset of 
the course. The methodological preparation 
explicitly taught reading strategies inclusive of 
cognitive and metacognitive strategies. The 
psychological preparation was carried out in the 
first session. However, the reading strategy training 
had been continued for 4 consecutive weeks 
from weeks 1 to 4. Note that students completed 
the questionnaire after the learner training during 
week 1.
	 Weeks 1-7: Each student performed SDL 
outside a classroom for 7 consecutive weeks. Each 
week they decided on what to read, and selected 
a reading material of their own interest. They had 
freedom to choose a type, a level of difficulty, and 
a length of a reading text as SDL was carried out 
under their own direction (Benson, 2011). Then, they 
did reading and completed a Record of Work and 
rated on a 3-scale Reading Strategy Checklist. In 
class on every Saturday, they submitted the SDL 
task which comprised a Record of Work, Reading 
Strategy Checklist, and a reading material in a 
portfolio. They received their portfolio back and a 
feedback from a teacher/researcher next Saturday. 
In week 8, they submitted the portfolio having all 
of the 7 pieces of SDL tasks. A score of 20% was 
allotted for the SDL project. Each week the teacher 
provided written feedback regarding any aspects of 
the student’s SDL on a space for Feedback of a 
Record of Work. In class, the teacher personally 
talked informally to each student on his or her SDL. 
Verbal advice on any aspects of their SDL was 
provided if needed.
	 Week 8: The students completed the 
questionnaire and were requested to express their 
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opinions on a Learning Summary and Evaluation 
Sheet. They wrote their opinions in Thai. 

7. Data Analysis and Results
	 Thematic content analysis was performed 
to categorize the data obtained from students’ 
written reflections, and a percentage was calculated 
to quantify the qualitative data. 

	 7.1	 Positive Attitudes toward SDL
	 It was found from the written reflections that 
29 subject students (100%) held positive attitudes 
toward SDL as per the categorized answers shown 
in Table 1.

	 The reflection of this male student clearly 
showed that SDL changed his attitudes towards 
SDL. Freedom to learn appears to create willingness 
to learn which, in turn, results in learning improving.
	 “At first, I thought it’s (SDL) not necessary. 
But, it turns out that SDL is very helpful. It’s 
something new, and I enjoyed reading what I want 
to read. It helps improve my English reading ability”. 
	 7.2	 Benefits of the Portfolio
	 Likewise, 29 students (100%) reported that 
learning portfolio was beneficial in terms of checking 
learning progress. Some of the written excerpts are 
taken from their written reflections.
	 “A Record of Work helps planning, goal 
setting, and monitoring whether I can achieve my 
goal”. (Female student 1)
	 “Everything must be collected in a portfolio 
in order to monitor learning. We have been able to 

check our learning progress since the first week of 
performing SDL”. (Female student 2)
	 “Portfolio which contained a record of work, 
learning strategy checklist, and reading material was 
beneficial. The feedback and suggestions I received 
from the teacher each week are useful for my 
reading and writing of sentences of further weeks. 
This made me to pay attention to the details of the 
teacher’s comments”. (Female student 3)
	 7.3	 Conceptions of Language Learning 
and Learning Processes
	 The five interview respondents agreed that 
learning English is for a communication purpose 
both at work and with other people. English is 
currently playing a more important role due to the 
ASEAN Economic Community (AEC). The followings 
are some excerpts.

Table 1  Positive Attitude toward SDL

	 Responses	 Frequency	 %

Determination to improve learning	 15	 25.00

Freedom, innovative learning	 9	 15.00

Knowledge seeking	 8	 13.33

Responsibility	 7	 11.67

Enjoyment to learn, not boring	 7	 11.67

Application of knowledge	 6	 10.00

No pressure and anxiety	 4	 6.67

Increase of curiosity to learn	 3	 5.00

Like of feedback	 1	 1.66
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	 “For communication with other people, and 
at work too”. (Female student 1)
	 “English is a global language used for 
communication. At present, communication is very 
important, and most people use English”. (Female 
student 3)
	 Four students mentioned that students are 
the most important in the language learning process. 
As these interview excerpts revealed, 
	 “At the end, everything depends on us 
(student). We must pay attention on it (learning). If 
a teacher provides knowledge to you, but you are 
not attentive, you’ll forget everything as time passes 
by. Also, I think we can study by ourselves”. (Female 
student 1)
	 “It’s us as the first priority. We have to be 
interested in and attentive to the learning. Give time 
and determined to learn”. (Female student 2)
	 7.4	 Attribution to Learning Success
	 In response to the question on causes of 
learning success, three mentioned “effort”.
	 “We must concentrate, and practice 
regularly. We may write incorrectly, but we can learn 
from our mistakes”. (Female student 1)
	 “I’m not good at English, really. But I know 
I have to try because English is used at my 
workplace. Like when my boss asks me to book 
flight tickets, I don’t understand it. It’s a pressure, 
and that’s why I have to try and improve my 
English”. (Female student 2)
	 “English is difficult, but I have to put effort 
since I’m not good at English. I ask myself whether 
I’ve been trying hard enough”. (Female student 3)
One student mentioned learning both in and out-
of-class and use English.
	 “It’s necessary to learn both inside and 
outside of a classroom, and use English in daily life. 
Previously, I used English with my foreign friends 
and did activities in a foreign country, and I practiced 
and exchanged knowledge”. (Male student 2)

	 7.5	 Conception of Self
	 Five students said their English was slightly 
improving. One reason was that they still could not 
speak English fluently. 
	 “Not good enough because I can’t speak 
fluently. Mostly, I listen; listen to my foreign boss 
at the hotel. I read and email in English”. (Female 
student 1)
	 “Just fairly improved. I can communicate at 
a very basic level. Other subjects facilitate English 
learning, such as vocabulary”. (Male student 2)
	 It is clearly seen that students link English 
learning success to an oral communication ability.
	 7.6	 Development of Learning Motivation 
from Learning Experiences
	 It was found that a teacher is an important 
person helping increase students’ motivation to 
learn English.
	 “The first time of doing SDL, week 1, it’s so 
stressful for me because I don’t know English much. 
My English is so poor. But the teacher understands 
me and gives feedback to me that I should try 
harder. This really released my tension, and I have 
really tried to learn. And I felt better. I felt that 
English isn’t difficult if I try”. (Female student 2)
	 Likewise, another student reported that the 
teacher helps develop her motivation to learn 
English.
	 “Teacher! I didn’t do well on the mid-term 
exam, and I thought about withdrawing the course. 
Also, I had too much work to do at the office. I felt 
so worried. But the teacher wrote to me giving me 
an encouragement. I then decided to fight. I were 
more attentive without knowing the result, whether 
I would pass the course. From the teacher’s 
encouragement, it looked like I would be able to 
do it”. (Female student 3)
	 Other significant people who help increase 
learning motivation are classmates but in a sense 
of competition.
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	 “People around me. If I meet friends who 
are good at English or can do well in English, I will 
think that why I can’t do it like my friends. We are 
human, but why we are different. So I think, one 
day I must be able to do it, like them. But I know I 
must give time for English more both in and out-of-
class. Review more, study from other learning 
media”. (Male student 1)
	 7.7	 Conceptions of Learning Situation
	 After the course, the five interviewees agreed 
their English improved and felt positively with 
English. 
	 “English wasn’t that hard as I thought. Just 
apply what you learn. To write a sentence, you just 
apply your grammatical knowledge and use proper 
vocabularies. To conclude, English isn’t difficult if 
we seriously want to learn it”. (Male student 2)
	 “I feel I can do it. SDL is helpful, but in the 
beginning it’s very slow to learn by myself. I had to 
consult a dictionary for many unknown words, but 
later on it took less time. I started to understand 
more. I don’t translate every word. Reading strategy 
checklist is also useful because I start to know them 
a degree of use. I use a greater extent some 
strategies”. (Female student 3)

8.	Discussion
	 8.1	 The Role of Positive Attitudes toward 
English Learning
	 SDL is seen to play an important role on 
developing positive attitudes toward English learning 
of the subject students. It makes them “like” or 
“want” to learn English. This is a clear sign of their 
learning motivation. The findings on how the 
subjects feel about SDL give clear explanations on 
how SDL develops positive attitudes and shapes 
their motivation to learn. 
	 Their motivational attitudes start with 
freedom to learn. Freedom in the SDL process 
authorizes students to take control over content of 
their interest, time, and pace of learning. More 
importantly, it means students are free to think for 

themselves and manage their learning to achieve 
their learning goal. This is a very nature of adult 
learners who are independent, self-reliant, and self-
directed toward goals (Cercone, 2008). Given 
freedom, students increase their willingness to learn 
to improve their English ability. However, willingness 
to learn occurs on a condition that learners perceive 
a task value. As the findings on the students’ 
perception of the learning portfolio which collected 
all SDL documents displayed, all students viewed 
that SDL is valuable and beneficial for their English 
improvement. The learning task must provide 
students with opportunities to practice (in this study 
to read English texts). Regular practice will result in 
a gradual sense of achievement, which is important 
and gives rise to willingness to learn and maintain 
their learning motivation.
	 Meanwhile, learning anxiety which is defined 
as “worry and negative emotional reaction aroused 
when learning or using a second language” by 
MacIntyre (1999: 27, cited in Dörnyei & Ryan, 2015: 
177) is lessen, and enjoyment from experiencing an 
innovative learning that enables them to seek 
knowledge of their own interest is risen. Possibility 
to understand the reading materials is, consequently, 
high. As the results showed, the English reading 
comprehension ability of the subject students after 
the SDL significantly improves. It can be interpreted 
that, for out-of-class learning, there are positive 
associations among a lack of anxiety, learning 
enjoyment, and learning achievement. 
	 The implication is that positive attitudes are 
the first important factor for successful foreign 
language learning. Without the desire to learn, 
actions taken on the learning business are unlikely 
to occur. 
	 8.2	 Effort Leading to Learning Success
	 Resulting from the motivational attitudes, it 
appears that students put effort into their SDL. While 
struggling a great deal, they take greater responsibility 
for their learning. They understand that to master 
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a language takes time and effort. This interview 
excerpt clearly illustrates a high degree of the effort. 
	 “I have to try so hard. There’re lots of details. 
It (English) isn’t my native language. It’s like I had 
to start from the beginning. It’s like a child learning 
to speak his first language”. (Male student 1)
	 The evidence showed that at the end of the 
course their effort satisfactorily results in learning 
or reading improvement. This current study found 
that subject students’ reading comprehension 
ability significantly improved after SDL (p = 0.02). 
The quantitative and qualitative findings, therefore, 
corroborate each other, and suggest that anything 
that students learn and understand by themselves 
will last long and positively affect learning 
achievement. This clearly signifies that learning does 
occur and implies that ability to learn a foreign 
language is not an innate ability or aptitude, but by 
learning and determination to learn. A sense of 
gradual success due to the effort boosts motivation 
and, in turn, modifies or changes students’ 
perception that English is a difficult language to 
learn. Difficulty of task is an external and stable 
factor that is very much beyond a control of the 
student (Weiner, 1986). It can be concluded that 
SDL processes are effective in providing positive 
learning experiences and, in turn, reshaping 
students’ perception on a casual attribution to 
learning success.
	 The next question emerges in regard to what 
causes learning effort. A few students pointed out 
that score contributed to their effort. Scores or 
grades are classified as extrinsic-oriented motivation: 
“reasons that are instrumental to some consequence 
apart from inherent interest in the activity” (Noels, 
2001: 46). Additionally, the evidence on the 
students’ conception of the language reflects the 
important role of English as a global language used 
for communication. The role of English is even more 
significant due to the AEC establishment. They 
accepted that they need to use English at work, and 

this clearly links learning and use of the language 
being learning. Motivation appears to occur from 
within to put effort into improving their English 
ability for real use at work. In contrast, intrinsic-
oriented motivation means “reasons for L2 learning 
that are derived from one’s inherent pleasure and 
interest in the activity; the activity is undertaken 
because of the spontaneous satisfaction that is 
associated with it” (Noels, 2001 : 45). In mainstream 
education, evaluation, grade, or score is necessary, 
but they should be exploited as an effective tool 
to enhance students’ learning. Indeed, as the 
evidence shows students put effort into their SDL 
in order to improve their English learning since 
learning and using English in real life is closely linked. 
The implication lies on the fact that scores or grades 
will mean less if language learning is linked to 
authentic use in students’ daily life. Authentic use 
of the language well creates learning motivation 
from within, and it is the best in sustainably engaging 
students in a learning process. 
	 8.3	 Perception of “I” as the Key Agent 
	 SDL is seen to shape students’ perception 
that they are the key agent in the learning process. 
As supported by the interview evidence, although 
many factors involve, subject students conceived 
that they themselves are the most important in the 
language learning process. The best teacher and 
instructional media are meaningless, and they will 
not succeed in learning English if they do not put 
effort. Their perception seems to suggest that 
transformative learning does occur. SDL possibly 
contributes to a change in the student mindset, and 
the way they learn the language.
	 This suggests that there is strong association 
between a conception of language learning that “I” 
is the key agent who has to perform learning and 
an attribution of the language learning success to 
“effort”. Effort is an internal and unstable factor 
over which a learner can exercise a great deal of 
control. The basic principle of attribution theory as 
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applying to motivation is that a person’s own 
perceptions or attributions for success or failure 
determine the amount of effort the person will 
expend on that activity in the future. Learning 
success is, therefore, likely to give rise to greater 
motivation only in learners who accept responsibility 
for their own learning success by recognizing that 
success arises from personal effort, rather than from 
ability or chance (Weiner, 1986). 
	 8.4	 The Significant Role of Teacher
	 The empirical evidence showed that a 
teacher plays a significant role in the SDL process 
outside of a classroom to create a task value, in 
turn, boost students’ intrinsic learning motivation. 
First, the teacher is regarded as an affective or 
emotional supporter. Emotional support is needed 
particularly at the very beginning of the SDL and 
particularly for weak students. This is because SDL 
is an innovative learning approach as reported by 
the subject students, so they were not familiar with 
it, and had to struggle a great deal at the beginning. 
	 Second, it emerges that the teacher helps 
create a SDL task value with her various kinds of 
feedback. Performing SDL outside of the classroom 
does not mean learning in isolation, and students 
should be aware of their mistakes in order to 
improve themselves. Therefore, informative 
feedback is necessary for the very beginning of the 
SDL. Also, positive judgmental feedback is effective 
to encourage students to put more effort. It is 
important for adult learners to feel a sense of 
improvement which, in turn, brings about more 
self-confidence to learn.
	 Providing feedback, even in a written form, 
also develop an interpersonal relationship between 
a teacher and each student in this individualized 
learning approach, which somehow reflects a social 
dimension of motivation to learn. Learning is not in 
isolation, but communication occurs from the 
feedback. According to Ushioda (1996), positive 
perception of students toward their language 

learning, which is resulted from feedback as external 
interactions helps a great deal in terms of emotion 
and academics. Importantly, such positive feedback 
must not control students’ learning behavior, but 
direct their attention to learning causes factors. By 
doing this, motivational damage is limited. The 
implication lies on a commitment of a teacher to 
provide feedback on a regular basis. As pointed out 
by Dörnyei (1998), learning motivation of the 
learners is affected by the degree of enthusiasm 
and commitment of the teacher.
	 Moreover, adult learners should perceive 
that what they are doing is meaningful and 
worthwhile in applying knowledge learned in a 
classroom. The evidence showed the importance 
of opportunities to apply classroom knowledge with 
real world situations. As this empirical evidence 
shows, “I can apply what I learn in class with my 
learning out-of-class. I performed SDL by reading 
articles or news about tourism and hotel industry 
since it’s my work. I have to read these kinds of 
news everyday”. This illustrates that there must be 
relationships among learning task, work, and real 
world. This, also, implies that there should be a link 
between classroom lessons and SDL outside of a 
classroom in order to academically prepare 
students. In other words, out-of-class SDL should 
be facilitated or supported by the classroom 
instruction. In this case, learning and reading 
strategies taught in class were applied for SDL 
outside of a classroom. Supported by Nunan and 
Lamb (1996), to make informed choices about what 
to learn and how to learn requires knowledge and 
skill, so teaching learning strategies are necessary. 
This significantly shows the important role of the 
teacher that influences students’ learning. As argued 
by Dörnyei and Kubanyiova’s (2014: 3, cited in 
Dörnyei & Ryan, 2015: 101), “… The two (the topics 
of teacher and student) are inextricably linked 
because the former is needed for the latter to 
blossom”.
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9.	Recommendations
	 Research on the effects of SDL on other 
language skills, namely listening, speaking, and 
writing skill is suggested. Also, the effects of SDL 
outside of a language classroom on a development 
of learning motivation of primary, secondary, and 
tertiary students are recommended to investigate 
to compare the research findings and strengthen 
the benefits of SDL on learning motivation 
development. In addition, a study on the effects of 
SDL on learning motivation employing a collaborative 
learning approach in and/or out-of-class is 
worthwhile to explore a pattern of motivational 
thinking in a social interaction context.
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การพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมการพัฒนาระบบการประเมินสมรรถนะของบุคลากร
ผู้ปฏิบัติงานสายสนับสนุนแบบมีส่วนร่วม ในสถานศึกษา

สังกัดสำ�นักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา
The Development of Training Package of Participatory Competency
Appraisal System Development for Supportive Staff in the Institutions

under the Office of Vocational Education Committee

	 วัชรินทร์  ศิริพานิช 1

	 พิสิฐ  เมธาภัทร 2

	 ไพโรจน์  สถิรยากร 3 

บทคัดย่อ
	 การวจัิยนีม้วัีตถุประสงค์เพ่ือ 1) พัฒนาและประเมนิประสทิธภิาพระบบการประเมนิสมรรถนะของบคุลากรผูป้ฏิบตังิาน
สายสนับสนุนแบบมีส่วนร่วม ในสถานศึกษาสังกัดส�ำนักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา และ 2) พัฒนาและประเมิน
ประสิทธิภาพหลักสูตรฝึกอบรมการใช้ระบบการประเมินสมรรถนะของบุคลากรผู้ปฏิบัติงานสายสนับสนุนแบบมีส่วนร่วม 
ในสถานศกึษาสงักดัส�ำนักงานคณะกรรมการการอาชวีศึกษา กลุม่เป้าหมายก�ำหนดตามข้ันตอนการวิจยั ได้แก่ ผูท้รงคุณวุฒิ 
ผูเ้ช่ียวชาญ ผู้บรหิารสถานศกึษา หวัหน้าแผนก หวัหน้างาน และบคุลากรผู้ปฏิบติังานสายสนบัสนนุในฝ่ายบรหิารทรัพยากร 
วิเคราะห์ข้อมูลโดยการวิเคราะห์เนื้อหา และสถิติค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าดัชนีความสอดคล้อง และ 
ค่าสมัประสทิธิแ์อลฟาของครอนบาค ผลการวจิยัพบว่า 1) ระบบการประเมนิสมรรถนะของบุคลากรผู้ปฏิบติังานสายสนบัสนนุ
แบบมีส่วนร่วมฯ ที่พัฒนาข้ึน มีประสิทธิภาพ จากการประเมินระบบก่อนน�ำไปใช้โดยผู้ทรงคุณวุฒิ และผู้เช่ียวชาญ พบว่า 
มคีวามเหมาะสมอยู่ในระดบัมากทีส่ดุ และการประเมนิระบบภายหลังการน�ำไปใช้โดยผู้ใช้ระบบ และผู้รบัการประเมนิ อยูใ่น
ระดับมากท่ีสุดเช่นเดียวกัน ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว้ 2) หลักสูตรฝึกอบรมการใช้ระบบการประเมินสมรรถนะของ 
บคุลากรผูป้ฏิบัติงานสายสนับสนุนแบบมส่ีวนร่วมฯ ซึง่ประกอบด้วย 2.1) คูม่อืการใช้ระบบ พบว่า มคีวามเหมาะสม อยูใ่น 
ระดบัมากทีส่ดุ และ 2.2) หลกัสตูรการสร้างและพฒันาเครือ่งมอืประเมนิแบบมส่ีวนร่วม ซึง่ประเมนิประสิทธิภาพโดยประยกุต์
ใช้รปูแบบการประเมนิ CIPP Model ของ Daniel L. Stufflebeam พบว่า หลักสูตรมคุีณภาพ และประสิทธิภาพ โดยคะแนน
เฉลีย่การฝึกอบรมภาคทฤษฎ ีE1 / E2 = 96.22/96.94% และภาคปฏิบติัเท่ากบั 91.93% ซึง่สูงกว่าเกณฑ์ทีก่�ำหนด เป็นไป 
ตามสมมตฐิานทีต่ัง้ไว้ 

ค�ำส�ำคญั	 :	 หลกัสตูรฝึกอบรม  ระบบการประเมนิสมรรถนะ  บคุลากรผู้ปฏิบติังานสายสนบัสนนุ  การมส่ีวนร่วม

1	 นักศึกษาระดับปริญญาเอก ภาควิชาบริหารเทคนิคศึกษา คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ
2	 รองศาสตราจารย์ ประจำ�ภาควิชาบริหารเทคนิคศึกษา คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ
3	 รองศาสตราจารย์ ประจำ�ภาควิชาบริหารเทคนิคศึกษา คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ
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Abstract
	 The objectives were to develop and evaluate the efficiency of the participatory competency appraisal 
system for supportive staff in the institutions under the Office of Vocational Education Committee, and to 
develop and validate the efficiency of training package of the usage of participatory competency appraisal 
system for supportive staff. The targets divided according to research process, consisted of experts, specialists, 
directors and vice directors of institutions, head of departments, head of sections and supportive staffs in 
the Resource Management Division. Data were analyzed by content analysis and descriptive statistics, such 
as percentage, mean, standard deviation, IOC, and Cronbach’s Alpha Coefficient. The findings revealed that 
the experts and specialists evaluated the system before using, at very high level. And the evaluation results 
after using the system by users and evaluation recipients similarly met to the criteria at very high level which 
follow to the research hypothesis. As for the training package of the usage of participatory competency 
appraisal system for supportive staff consisted of 1) the manual for system usage and 2) the training package 
of participatory creation and development of appraisal form. The findings revealed that the manual was 
evaluated in appropriateness at very high level and the training package validated by CIPP Model of Daniel 
L. Stufflebeam, was qualified and the efficiency value on the theoretical achievement was 96.22/96.94 % 
and the practical achievement was 91.93% which was higher than the set criteria. The training packages 
evaluation results showed that they met to the criteria and follow to the research hypothesis.

Keywords	 :	 training package, competency appraisal system, supportive staff, participation



 I 17 

1.	บทนำ�	
	 การบรหิารทรพัยากรบคุคล เป็นหน่ึงในหลักการของ
การจัดการที่น�ำพาองค์การไปสู่เป้าหมาย ผู้บริหารจึงต้อง
เข้าใจถงึวธิกีารจงูใจให้ผูป้ฏบิตังิานเกดิความศรทัธา เชือ่มัน่ 
และอุทิศเวลาให้กับการปฏิบัติงาน (ธีรวุฒิ บุณยโสภณ, 
2542) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance 
Appraisal) นับเป็นวิธีการทางการบริหาร ที่จะรักษาและ
พฒันาประสทิธภิาพขององค์การไว้ (ไชยา ประสมศร,ี 2549) 
เช่นเดียวกับการบริหารจัดการของสถานศึกษา ซึ่งจะมี
ประสิทธิภาพได้นั้น ขึ้นอยู่กับคุณภาพและพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุน 
โดยการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมา ได้ด�ำเนินการ 
ตามมตคิณะรฐัมนตร ี(พ.ศ. 2547) และส�ำนกังาน ก.พ. ทีใ่ห้ 
มุ ่งผลสัมฤทธิ์ และเน้นพฤติกรรมการปฏิบัติงาน หรือ
สมรรถนะ อย่างไรกต็าม สถานศกึษาบางแห่งยงัคงมปัีญหา
เกี่ยวกับวิธีการประเมิน ซึ่งสอดคล้องกับอลงกรณ์ มีสุทธา 
และสมิต สัชฌุกร (2542) เช่น ประเมินตัวบุคคลมากกว่า 
ผลการปฏิบัติงาน มาตรฐานการประเมินของผู้ประเมิน 
แตกต่างกนั ผูถ้กูประเมนิไม่ยอมรับผลการประเมนิฯลฯ ท�ำให้
ไม่สามารถด�ำเนนิการตามส�ำนักงาน ก.พ. ได้ ส่งผลต่อการ
พฒันาบคุลากรไม่เป็นไปในทศิทางทีส่ถานศกึษาและบคุลากร
ต้องการ เป็นเหตุให้บุคลากรทั้งสายวิชาการ และสาย
สนับสนุนท่ีดีมีความสามารถขาดแรงจูงใจ ส ่งผลต่อ
ประสทิธผิลและประสทิธภิาพในการท�ำงาน (ธรีวฒุ ิบณุยโส
ภณ, 2542) 
	 การประเมินผลการปฏิบัติงานของสถานศึกษาใน
สังกัดส�ำนักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา หรือ สอศ. 
โดยเฉพาะบุคลากรผู้ปฏิบัติงานสายสนับสนุน (เจ้าหน้าที่) 
จากการศึกษา พบว่า นอกจากไม่สามารถปฏิบัติตาม
ส�ำนกังาน ก.พ. ได้แล้ว ยงัพบว่า 1) ระบบการประเมนิไม่
ชัดเจน ไม่มีกระบวนการตามหลักการประเมิน 2) ผู้บังคับ
บญัชาโดยตรงเป็นผูป้ระเมนิฝ่ายเดยีว 3) ไม่มกีารท�ำความ
เข้าใจเกี่ยวกับแบบประเมิน รวมถึงไม่มีคู่มือหรือแนวทาง 
การประเมิน และ 4) ไม่แจ้งผลให้บุคลากรทราบโดยตรง 
ท�ำให้ไม่สามารถพัฒนาตนเองได้ เพราะขาดข้อมูลจาก 
มมุมองของผูบ้งัคบับญัชา 
	 สภาพปัญหาการประเมนิผลการปฏิบตังิาน ดงักล่าว 
สอดคล้องกับชูศกัด์ิ เทีย่งตรง (2549) ทีก่ล่าวว่า การประเมนิ
ผลการปฏิบัติงานที่ดีและมีประสิทธิภาพ ควรท�ำเป็นระบบ
ตามหลกัการประเมนิ ยดึผลลพัธ์เป็นเกณฑ์ชีว้ดัความส�ำเรจ็ 
และควรให้ผู้ที่เกี่ยวข้องร่วมประเมิน และร่วมก�ำหนดแบบ

ประเมนิ เพ่ือให้แบบประเมนิมคีวามน่าเชือ่ถอื สอดคล้องกับ
ลักษณะงาน ทัง้นี ้ การประเมนิผลการปฏิบติังานทีดี่ย่อมส่ง
ผลต่อขวัญ และก�ำลังใจ ซึง่จะท�ำให้บคุลากรสามารถปฏิบติั
งานได้อย่างมีคุณภาพ ตอบสนองการพัฒนาสถานศึกษา 
สังคมท้องถิน่ และสภาพเศรษฐกจิทีม่กีารเปล่ียนแปลงอย่าง
รวดเรว็ (ส�ำนกังาน ก.พ., 2548)
	 จากความเป็นมาและความส�ำคญัของปัญหาข้างต้น 
ระบบการประเมินสมรรถนะของบุคลากรผู้ปฏิบัติงานสาย
สนบัสนนุ (เจ้าหน้าที)่ ในสถานศึกษาสังกดั สอศ. และการ
สร้างเครื่องมือประเมินโดยการมีส่วนร่วมของผู้ที่เกี่ยวข้อง 
ควรได้รับการพัฒนาขึ้น เพ่ือใช้เป็นกลไกในการพัฒนา
บุคลากรผู้ปฏิบัติงานสายสนับสนุนได้อย่างถูกต้องและมี
ประสิทธิภาพ และเพื่อเป็นแนวทางในการส่งเสริมให้เกิด
วฒันธรรมการท�ำงานทีต่รวจสอบได้ของสถานศกึษาในสงักัด 
สอศ. 

2.	 วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	 2.1	 เพ่ือพัฒนาและประเมนิประสิทธิภาพระบบการ
ประเมินสมรรถนะของบุคลากรผู้ปฏิบัติงานสายสนับสนุน
แบบมส่ีวนร่วม ในสถานศึกษาสงักัดส�ำนกังานคณะกรรมการ
การอาชีวศึกษา
	 2.2	 เพือ่พฒันาและประเมนิประสทิธภิาพหลกัสตูร
ฝึกอบรมการใช้ระบบการประเมินสมรรถนะของบุคลากร 
ผูป้ฏบิตังิานสายสนบัสนนุแบบมส่ีวนร่วม ในสถานศกึษาสงักดั 
ส�ำนกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา

3.	สมมติฐานการวิจัย
	 3.1	 ระบบการประเมินสมรรถนะของบุคลากร 
ผู้ปฏิบัติงานสายสนับสนุนแบบมีส่วนร่วม ในสถานศึกษา
สงักดัส�ำนกังานคณะกรรมการการอาชวีศกึษา มปีระสทิธภิาพ 
ตามเกณฑ์ทีก่�ำหนด
	 3.2	 หลักสูตรฝึกอบรมการใช้ระบบการประเมิน
สมรรถนะของบคุลากรผูป้ฏบิตังิานสายสนบัสนนุแบบมส่ีวน
ร่วม ในสถานศึกษาสังกัดส�ำนักงานคณะกรรมการการ
อาชีวศึกษา มปีระสิทธิภาพตามเกณฑ์ทีก่�ำหนด

4.	 วิธีการวิจัย
	 การวิจัยครั้งนี้ใช้ระเบียบวิธีการวิจัยและพัฒนา 
(Research and Development) โดยการรวบรวมข้อมลู 
เชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ร่วมกับข้อมูล 
เชิงปรมิาณ (Quantitative Research) 
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	 4.1	 ประชากรกลุม่ตวัอย่างและเครือ่งมอืทีใ่ช้
	 4.1.1	 ประชากร กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย นี้ 
ก�ำหนดเป็นกลุม่เป้าหมายโดยแบ่งตามขัน้ตอนการวจิยั ได้แก่ 
ผูท้รงคณุวฒุ ิผูเ้ชีย่วชาญ ผู้บริหารสถานศึกษา หวัหน้าแผนก 
หวัหน้างาน และบคุลากรผูป้ฏบิตังิานสายสนบัสนนุ จ�ำนวน
ทัง้สิน้ 328 คน 
	 4.1.2	 เครือ่งมอืทีใ่ช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมลู ผูว้จิยั
ได้จัดท�ำเครือ่งมอื ได้แก่ แบบสอบถาม และแบบประเมนิ เพ่ือ
ให้เหมาะสมกบัการวเิคราะห์ทางสถติิ
	 4.2	 สถติทิีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมลู
	 การวเิคราะห์ข้อมลูเชงิคณุภาพเพือ่การพฒันาระบบ 
และหลักสูตรฝึกอบรม ใช้การวิเคราะห์เนื้อหา (Content 
Analysis) ส่วนข้อมูลเชิงปริมาณวิเคราะห์ด้วยโปรแกรม
ส�ำเรจ็รปู เพือ่หาค่าร้อยละ ค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน 
ค่าดัชนีความสอดคล้อง และค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของ 
ครอนบาค
	 4.3	 วธิวีจิยั
	 4.3.1	 ศกึษาข้อมลูจากเอกสาร ต�ำรา และงานวจิยั
ทีเ่กีย่วข้อง ทัง้ในประเทศ และต่างประเทศ 
	 4.3.2	 ศกึษาสภาพปัญหาและความต้องการเกีย่วกบั
การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน 
สายสนบัสนนุ ในสถานศกึษาสงักดั สอศ.โดยด�ำเนนิการดงันี้
	 1.	 สร้างแบบสอบถามส�ำหรบัเก็บข้อมลู
	 2.	น�ำแบบสอบถามไปให้ผูเ้ชีย่วชาญ 5 ท่าน ประเมนิ
ความเหมาะสมและความถกูต้อง
	 3.	 เก็บข้อมูลจากกลุม่เป้าหมาย ได้แก่ ผูบ้รหิารสถาน
ศกึษา 10 คน หวัหน้างาน 40 คน และบคุลากรผูป้ฏบิตังิาน
สายสนับสนนุ ในฝ่ายบรหิารทรพัยากร 120 คน จาก วทิยาลยั
เทคนิคล�ำปาง วิทยาลัยเทคนิคอ่างทอง วิทยาลัยเทคนิค
มหาสารคาม วิทยาลัยเทคนิคระยอง และวิทยาลัยเทคนิค
หาดใหญ่
	 4.3.3	 ร่างระบบการประเมนิสมรรถนะของบคุลากร
ผู้ปฏิบัติงานสายสนับสนุนแบบมีส่วนร่วมฯ โดยด�ำเนินการ
ตามขัน้ตอนการพฒันาระบบ ดงันี้
	 1.	 การวิเคราะห์ระบบ โดยวิเคราะห์ข้อมูลจากข้อ 
4.3.1 ตลอดจนสภาพปัญหา ความต้องการเกี่ยวกับการ
ประเมนิผลการปฏบิตังิานในข้อ 4.3.2
	 2.	การสังเคราะห์ระบบ น�ำข้อมูลจากขั้นการ
วเิคราะห์ระบบมาใช้หลอมรวมองค์ประกอบย่อยต่างๆ ของ
ระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิาน

	 3.	การออกแบบระบบ น�ำผลจากการสังเคราะห์
ระบบ มาใช้ร่างระบบการประเมินสมรรถนะของบุคลากร 
ผู้ปฏิบัติงานสายสนับสนุนแบบมีส่วนร่วมฯ พร้อมทั้งสร้าง
แบบประเมนิระบบฯ 
	 4.	การตรวจสอบระบบ โดยจัดการสนทนากลุ่ม 
(Focus Group) เพื่อให้ผู้ทรงคุณวุฒิ และผู้เชี่ยวชาญ 14 
ท่าน ประเมินความเหมาะสม และความเป็นไปได้ของร่าง
ระบบฯ ก่อนน�ำไปใช้
	 5.	การปรับปรงุระบบ กรณีมข้ีอบกพร่อง ผู้วิจยัจะ
ด�ำเนินการแก้ไขตามข้อเสนอแนะ ซึ่งท�ำให้ได้ระบบฯ ที่มี
ความสมบรูณ์
	 4.3.4	 พัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมการใช้ระบบการ
ประเมินสมรรถนะของบุคลากรผู้ปฏิบัติงานสายสนับสนุน
แบบมีส่วนร่วมฯ ซึ่งประกอบด้วย คู่มือการใช้ระบบ และ
หลกัสูตรฝึกอบรมการสร้างและพฒันาเครือ่งมอืประเมนิแบบ
มส่ีวนร่วม โดยด�ำเนนิการดังนี้
	 1.	 ร่างคู่มือการใช้ระบบ และพัฒนาหลักสูตรฝึก
อบรมการสร้างและพัฒนาเครือ่งมอืประเมนิแบบมส่ีวนร่วม
	 2.	สร้างแบบประเมนิส�ำหรบัคู่มอืการใช้ระบบ และ
หลักสูตรฝึกอบรม 
	 3.	น�ำร่างคู่มอืการใช้ระบบ หลักสูตรฝึกอบรม และ
แบบประเมนิต่างๆ ไปให้ผู้เช่ียวชาญ 5 ท่าน ประเมนิความ
เหมาะสม และความสอดคล้อง 
	 4.3.5	 ทดลองใช้ (Try-out) หลักสูตรฝึกอบรม 
การใช้ระบบการประเมินสมรรถนะของบคุลากรผูป้ฏบิตังิาน
สายสนบัสนนุแบบมส่ีวนร่วมฯ ดังนี้ 
	 1.	ทดลองใช้คู่มอืการใช้ระบบ กบักลุ่มเป้าหมายซึง่
เป็นผู้ใช้ระบบ ได้แก่ รองผู้อ�ำนวยการฝ่ายบรหิารทรพัยากร 
หัวหน้าแผนก และหัวหน้างานในฝ่ายบรหิารทรพัยากร จาก
วิทยาลัยเทคนคิระยอง จ�ำนวน 18 คน	
	 2.	ทดลองใช้หลักสูตรฝึกอบรมการสร้างและพัฒนา
เครื่องมือประเมินแบบมีส่วนร่วม กับกลุ่มเป้าหมาย ได้แก่ 
หัวหน้างาน และบคุลากรผู้ปฏิบติังานสายสนบัสนนุ ในฝ่าย
บริหารทรพัยากร จากวทิยาลยัเทคนคิระยอง จ�ำนวน 24 คน 
	 3.	ปรบัปรงุหลักสูตรฝึกอบรม กรณพีบจดุบกพร่อง
จากการประเมินผลการฝึกอบรม ซึ่งท�ำให้ได้หลักสูตรฝึก
อบรมทีส่มบรูณ์เพ่ือน�ำไปใช้จรงิ
	 4.3.6	 น�ำหลักสูตรฝึกอบรมการใช้ระบบการประเมนิ
สมรรถนะของบคุลากรผูป้ฏบิตังิานสายสนบัสนนุแบบมส่ีวน
ร่วมฯ ไปใช้จรงิ (Implementation) ดังนี้
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	 1.	น�ำคู่มอืการใชร้ะบบ ไปใช้จริงกับกลุม่เป้าหมาย
ซึง่เป็นผูใ้ช้ระบบ ได้แก่ รองผูอ้�ำนวยการฝ่ายบรหิารทรพัยากร 
หัวหน้าแผนก หัวหน้างานในฝ่ายบริหารทรัพยากร จาก
วทิยาลยัเทคนคิสตัหบี จ�ำนวน 18 คน
	 2.	น�ำหลกัสตูรฝึกอบรมการสร้างและพัฒนาเครือ่ง
มอืประเมนิแบบมส่ีวนร่วม ไปใช้จรงิกบักลุม่เป้าหมาย ได้แก่ 
หวัหน้างาน และบคุลากรผูป้ฏบิตังิานสายสนบัสนนุ ในฝ่าย
บรหิารทรพัยากร จากวทิยาลยัเทคนคิสตัหบี จ�ำนวน 24 คน
	 4.3.7	 ตดิตามและประเมนิผลการฝึกอบรม ดงันี้
	 1.	 ติดตามการสร้างและพัฒนาเครื่องมือประเมิน 
ของกลุม่เป้าหมาย คอื บคุลากรผูป้ฏบิติังานสายสนับสนุนใน
ฝ่ายบรหิารทรพัยากร จากวทิยาลยัเทคนคิสตัหบี ทีผ่่านการ
ฝึกอบรม จ�ำนวน 16 คน 
	 2.	ประเมินประสิทธิภาพของระบบการประเมิน
สมรรถนะของบคุลากรผูป้ฏิบตังิานสายสนับสนุนแบบมส่ีวน
ร่วมฯ ภายหลังการน�ำไปใช้ โดยผู้ใช้ระบบ ซึ่งผ่านการฝึก
อบรม จ�ำนวน 18 คน และผูร้บัการประเมนิ ซึง่เป็นบคุลากร
ผูป้ฏบิติังานสายสนบัสนนุในฝ่ายบรหิารทรพัยากรที ่ผ่านการ

ฝึกอบรม จ�ำนวน 16 คน โดยทั้งหมดเป็นบุคลากรจาก
วิทยาลัยเทคนคิสัตหีบ
	 4.3.8	 สรปุผลและจดัท�ำรายงานวิจยั

5.	ผลการวิจัยและการอภิปรายผล
	 5.1	 ผลการพัฒนาและประเมินประสิทธิภาพ 
ระบบการประเมนิสมรรถนะของบุคลากรผู้ปฏิบัติงานสาย
สนบัสนนุแบบมส่ีวนร่วมฯ 
	 5.1.1	 ผลการพัฒนาระบบการประเมินสมรรถนะ
ของบคุลากรผู้ปฏิบติังานสายสนบัสนนุแบบมส่ีวนร่วมฯ 
	 ผู้วิจัยประยุกต์ใช้แนวคิดจาก ทฤษฎีระบบ การ
พัฒนาระบบ การประเมนิผลการปฏิบติังาน สมรรถนะ การ
วิเคราะห์งาน และการมีส่วนร่วม รวมทั้งงานวิจัยต่างๆ ที่
เกีย่วข้อง และจากการศึกษาสภาพปัญหาและความต้องการ 
โดยผู้วิจัยได้ด�ำเนนิการตามขัน้ตอนการพัฒนาระบบ ซึง่ระบบ
การประเมนิสมรรถนะของบุคลากรผู้ปฏิบติังานสายสนบัสนนุ
แบบมส่ีวนร่วมฯ ทีพั่ฒนาขึน้ ประกอบด้วย 3 ส่วน คือ หลัก
การ โครงสร้าง และคู่มอืการใช้ระบบ แสดงดังภาพที ่1

ผูใ้ช้
ระบบ

กระบวน
การ
น�ำ

ระบบ
ไปใช้

3. คูม่อืการใช้ระบบ 2. โครงสร้าง

ผู้มส่ีวนเก่ียวข้อง

1. หลกัการของระบบ

ปัจจยั
น�ำเข้า

กระบวน
การ

ผลผลติ
ข้อมูล

ป้อนกลบั

ภาพที ่1  ระบบการประเมนิสมรรถนะของบคุลากรผู้ปฏิบติังานสายสนบัสนนุแบบมส่ีวนร่วมฯ

	 รายละเอยีดของระบบ มดีงัต่อไปนี้
	 1.	หลักการของระบบ คือ มุ่งเน้นการน�ำผลการ
ประเมนิทีไ่ด้ ไปใช้หาแนวทางพฒันาบคุลากรผูป้ฏบิตังิานสาย
สนบัสนนุ เพือ่เป็นการส่งเสรมิ และปรบัปรงุการปฏบิตังิาน
ให้มปีระสทิธภิาพยิง่ขึน้ 

	 2.	 โครงสร้างระบบ ม ี4 องค์ประกอบ ได้แก่ 
	 2.1	 ป ัจจัยน�ำ เข ้า  ( Inputs) ประกอบด ้วย 
วัตถุประสงค์ของการประเมิน วิธีการประเมิน ผู้ประเมิน 
เครือ่งมือและเอกสารประกอบการประเมนิ เกณฑ์มาตรฐาน
การปฏิบติังาน และผู้รบัการประเมนิ
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	 2.2	 กระบวนการ (Process) ม ี3 ระยะ ได้แก่
	 	 	 ระยะที ่1 : ระยะการวางแผนและเตรยีมการ
	 	 	 ระยะที ่2 : ระยะการน�ำระบบไปใช้
	 	 	 ระยะที ่3 : ระยะการสรปุและประเมนิผล
	 2.3	 ผลผลิต (Outputs) คือ ผลการประเมิน
สมรรถนะของบคุลากรผูป้ฏบิตังิานสายสนบัสนนุ
	 2.4	 ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) ประกอบด้วย 
การรายงานผลไปยังคณะกรรมการประเมนิฯ และผู้รบัการ
ประเมนิ การอภปิรายผลร่วมกบัผูร้บัการประเมนิเพือ่ก�ำหนด
แผนวธิกีารปรบัปรงุผลการปฏบิตังิาน
	 3.	คู่มือการใช้ระบบ ประกอบด้วย 1) ผู้ใช้ระบบ 
ได้แก่ คณะกรรมการประเมินสมรรถนะบคุลากรผูป้ฏิบตังิาน
สายสนับสนุนของสถานศึกษา และคณะผู ้ประเมิน 
2) กระบวนการน�ำระบบไปใช้ 
	 5.1.2	 ผลการประเมินประสิทธิภาพระบบการ
ประเมินสมรรถนะของบุคลากรผู้ปฏิบัติงานสายสนับสนุน
แบบมส่ีวนร่วมฯ แบ่งออกเป็น
	 1.	ผลการประเมนิประสทิธภิาพระบบฯ ก่อนน�ำไป
ใช้ โดยผูท้รงคณุวฒุ ิและผูเ้ชีย่วชาญ 14 ท่าน แบ่งออกเป็น
	 1.1	 ผลการประเมินความเหมาะสม และความ 
เป็นไปได้ของระบบฯ ในภาพรวม พบว่า อยูใ่นระดบัมากทีสุ่ด 
(ค่าเฉลีย่ 4.73 และ 4.78 ตามล�ำดบั) 
	 1.2	 ผลการประเมนิความเหมาะสมของรายละเอยีด
การด�ำเนินการภายในโครงสร้างระบบ ในภาพรวม พบว่า 
อยูใ่นระดบัมากทีส่ดุ (ค่าเฉลีย่ 4.80)
	 2.	 ผลการประเมินประสิทธิภาพระบบฯ หลังการ 
น�ำไปใช้ แบ่งออกเป็น
	 2.1	 ผูใ้ช้ระบบ 18 คน ประเมนิความเหมาะสมตาม
เกณฑ์การประเมนิระบบ ด้านการใช้ประโยชน์ ด้านความเป็น
ไปได้ ด้านความเหมาะสม และด้านความถกูต้อง อยู่ในระดบั
มากทีส่ดุทกุด้าน (ค่าเฉลีย่ 4.56, 4.67, 4.53, 4.60 ตาม
ล�ำดบั) 
	 2.2	 ผู้รับการประเมิน 16 คน ประเมินด้านความ
เหมาะสม และด้านความถกูต้อง อยูใ่นระดบัมากทีส่ดุ (ค่า
เฉลีย่ 4.55 และ 4.62 ตามล�ำดบั)
	 ผลการประเมินข้างต้น แสดงให้เห็นว่า ระบบ ที่
พฒันาขึน้ มปีระสทิธภิาพตามสมมตฐิานทีต่ัง้ไว้ 
	 5.2	 ผลการพัฒนาและประเมินประสิทธิภาพ
หลกัสตูรฝึกอบรมการใช้ระบบการประเมนิสมรรถนะของ
บคุลากรผูป้ฏบิตังิานสายสนบัสนนุแบบมส่ีวนร่วมฯ 

	 5.2.1	 ผลการพฒันาหลกัสตูรฝึกอบรมการใช้ระบบ
การประเมนิสมรรถนะของบุคลากรผู้ปฏิบติังานสายสนบัสนนุ
แบบมส่ีวนร่วมฯ 
	 จากการศึกษาสภาพปัญหาและความต้องการ 
ที่ต้องการให้มีการอบรมเก่ียวกับระบบการประเมินแก่ 
ผู้ประเมินและผู้รับการประเมิน รวมทั้งจัดท�ำคู่มือชี้แจง 
วิธีการ และให้มีการก�ำหนดเกณฑ์มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
จงึน�ำมาสู่การพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรม ซึง่ประกอบด้วย 
	 1.	คู่มือการใช้ระบบ เป็นเอกสารที่ให้รายละเอียด
เกี่ยวกับระบบฯ ที่พัฒนาขึ้น มีจุดประสงค์ให้ผู้ใช้มีความรู ้
ความเข้าใจ ตลอดจนสามารถใช้ระบบได้อย่างถูกต้องตาม 
กระบวนการ 
	 2.	หลกัสตูรฝึกอบรมการสร้างและพฒันาเครือ่งมอื
ประเมนิแบบมส่ีวนร่วม ประกอบด้วย 7 หวัข้อเรือ่ง ได้แก่ 
มาตรฐานงาน แบบร่างลักษณะงาน การวิเคราะห์งาน การ
เขียนแผนผังการปฏิบัติงาน คู่มือปฏิบัติงาน การก�ำหนด
มาตรฐานชิ้นงานหรือผลงาน และการก�ำหนดมาตรฐาน
สมรรถภาพ โดยมีวัตถุประสงค์ให้ผู ้เข้ารับการฝึกอบรม
สามารถวิเคราะห์งานในหน้าที ่ เพ่ือก�ำหนดเกณฑ์มาตรฐาน
การปฏิบัติงาน น�ำไปใช้สร้างแบบประเมินร่วมกันในสถาน
ศึกษา 
	 5.2.2	 ผลการประเมินประสิทธิภาพหลักสูตรฝึก
อบรมการใช้ระบบการประเมินสมรรถนะของบุคลากรผู้
ปฏิบติังานสายสนบัสนนุแบบมส่ีวนร่วมฯ มดัีงนี้
	 1.	 ผลการประเมินประสิทธิภาพคู่มือการใช้ระบบ 
แบ่งออกเป็น
	 1.1	 ผลการประเมนิความเหมาะสมโดยผูเ้ช่ียวชาญ 
5 ท่าน พบว่า ในภาพรวม มคีวามเหมาะสมอยูใ่นระดับมาก
ทีสุ่ด (ค่าเฉล่ีย 4.77) 
	 1.2	 ผลการประเมินความเหมาะสมโดยผู ้ ใช  ้
ระบบ 18 คน จากวิทยาลัยเทคนคิระยอง ในขัน้ทดลองใช้ 
(Try-out) พบว่า ในภาพรวม มคีวามเหมาะสมอยูใ่นระดับ
มากทีสุ่ด (ค่าเฉล่ีย 4.55) เช่นเดียวกบัผู้ใช้ระบบ 18 คน จาก
วิทยาลัยเทคนิคสตัหบีในข้ันน�ำไปใช้จรงิ (Implementation) 
(ค่าเฉล่ีย 4.59)
	 5.2.3	 ผลการประเมินประสิทธิภาพหลักสูตรฝึก
อบรมการสร้างและพฒันาเครือ่งมอืประเมนิแบบมส่ีวนร่วม 
ซึง่ประเมนิโดยประยกุต์ใช้รปูแบบการประเมนิ CIPP Model 
มผีลดังนี้
	 1.	 การประเมินบริบท จากการศึกษาสภาพปัญหา
และความต้องการ ตลอดจนแนวคิดต่างๆ น�ำมาสูก่ารพัฒนา
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หลกัสตูรฝึกอบรม ซึง่ประกอบด้วย 7 หวัข้อเรือ่ง โดยผลการ
ประเมินความเหมาะสมของหัวข้อเรื่อง พบว่า อยู่ในระดับ
มากทีส่ดุ (ค่าเฉลีย่ 4.80) และหวัข้อเรือ่งฝึกอบรมยงัมคีวาม
สอดคล้องกบัหลกัสตูรฝึกอบรมอกีด้วย
	 2.	การประเมินปัจจัยน�ำเข้า พบว่า หลักสูตรฝึก
อบรม มคีวามเหมาะสม อยูใ่นระดบัมากทีส่ดุ (ค่าเฉลีย่ 4.75) 
องค์ประกอบต่างๆ ของหลกัสตูรฝึกอบรมมคีวามสอดคล้อง
กัน แบบประเมินต่างๆ มีค่าดัชนีความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา 
เท่ากบั 1.00 ทกุรายข้อของแบบประเมนิทกุฉบบั ค่าความ
เชือ่มัน่ของแบบทดสอบโดยรวม พบว่า อยูใ่นระดบัค่อนข้าง
สงู (α =.748)
	 3.	การประเมนิกระบวนการ พบว่า ผูเ้ข้ารบัการฝึก
อบรม มีคะแนนเฉลี่ยผลสัมฤทธิ์ด้านทฤษฎี E1 /E2 = 
96.22/96.94% และคะแนนเฉลีย่ผลสมัฤทธิด้์านปฏิบตั ิ = 
91.93% ซึง่สงูกว่าเกณฑ์ทีก่�ำหนดไว้ นอกจากน้ี ผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรม มีความพึงพอใจต่อการฝึกอบรมโดยรวม อยู่ใน
ระดบัมากทีส่ดุ (ค่าเฉลีย่ 4.54)
	 4.	การประเมินผลผลิต พบว่า ผลการติดตามการ
สร้างและพัฒนาเครื่องมือประเมินของผู้ผ่านการฝึกอบรม 
มค่ีาเฉลีย่ 93.41% 
	 ผลการประเมนิ แสดงให้เห็นว่า หลักสตูรฝึกอบรม 
มปีระสทิธภิาพตามเกณฑ์ทีก่�ำหนด เป็นไปตามสมมตฐิานที่
ตัง้ไว้ 
	 5.3	 การอภปิรายผล
	 5.3.1	 การพัฒนาระบบการประเมินสมรรถนะของ
บคุลากรผูป้ฏบิตังิานสายสนบัสนนุแบบมส่ีวนร่วมฯ พบว่า 
	 การจดัองค์ประกอบของระบบฯ ทีพ่ฒันาขึน้ ในภาพ
รวม มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ อยู่ในระดับมาก
ทีส่ดุ ท้ังนีอ้าจเน่ืองมาจากลกัษณะการจดัองค์ประกอบของ
ระบบ เป็นการพจิาณาความเชือ่มโยงของระบบทัง้หมด ทัง้
ปัจจยัน�ำเข้าทีจ่�ำเป็นส�ำหรบัการประเมนิ กระบวนการทีแ่สดง
ถึงขั้นตอนการประเมิน ผลผลิตซึ่งเป็นเป้าหมายที่ต้องการ 
อนัเกิดจากกระบวนการประเมนิทีม่ปีระสิทธภิาพ โดยคณะ
ผูป้ระเมนิทีท่�ำงานในลกัษณะทมีงาน และการรายงานผลการ
ประเมินไปยังผู้รับการประเมิน ท�ำให้มีสารสนเทศใช้เป็น
ข้อมูลป้อนกลับส�ำหรับการปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติ
งานของตนเอง สอดคล้องกับฐิติพันธ์ พิชญธาดาพงศ์ 
(2548) ทีก่ล่าวว่า การประเมนิสมรรถนะควรมลีกัษณะของ
การประเมนิทีเ่ป็นระบบ (Systematic) เป็นกระบวนการที่
สามารถวัดและประเมินได้ (Measurable) นอกจากนี ้
ระบบฯ นีไ้ด้มกีารน�ำเอาแนวคิดการมส่ีวนร่วมเข้ามาใช้ ซึง่

สอดคล้องกับการศึกษาของ Greiner และคณะ (2006) 
ทีพ่บว่า การเปล่ียนแปลงต่างๆ ในองค์กร ผู้บรหิารต้องเน้น
การมีส่วนร่วมของบุคลากรในองค์กรที่ตอบสนองเกี่ยวกับ 
การเปล่ียนแปลงนัน้ๆ ทัง้ยงัสอดคล้องกบั Hellriegel และ 
Siocum (2010) ที่พบว่า คนในองค์กรต้องรับรู้และเข้าใจ 
ถึงการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ขององค์กร นอกจากนี้ จากการ
ตดิตามผลโดยการสอบถามไปยงัคณะกรรมการการประเมนิ
สมรรถนะฯ และคณะผู้ประเมินของสถานศึกษา พบว่า 
ระบบฯ ทีพั่ฒนาขึน้มา เป็นทีพึ่งพอใจตามเกณฑ์มาตรฐาน
ในระดับมากที่สุด ทั้ง 4 ด้าน ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากการ 
ก�ำหนดองค์ประกอบย่อยของแต่ละองค์ประกอบของระบบ
มคีวามถกูต้องและเหมาะสม ตลอดจนระบบฯ นีม้คีวามเป็น
ไปได้ในการน�ำไปใช้ประเมนิจรงิตามทีผู่เ้ชีย่วชาญและผูท้รง
คุณวุฒิได้ประเมนิไว้ จงึท�ำให้คณะกรรมการประเมนิสมรรถ
นะฯ และคณะผู้ประเมนิของสถานศกึษาสามารถปฏบัิตติาม
องค์ประกอบย่อยของแต่ละองค์ประกอบได้อย่างถกูต้อง และ
บรรลุวัตถปุระสงค์ของการประเมนิ และจากการติดตามผล
การประเมนิของผู้รบัการประเมนิ ภายหลังการใช้ระบบ พบ
ว่า มคีวามพึงพอใจในด้านความเหมาะสม และความถกูต้อง 
อยู่ในระดับมากที่สุด ที่เป็นเช่นนี้อาจเป็นเพราะ วิธีการ
ประเมินมีการปรับเปลี่ยน ไม่ให้ผู ้บังคับบัญชาโดยตรง
ประเมนิเพียงฝ่ายเดียว ซึง่ท�ำให้ผลการประเมนิมคีวามเทีย่ง
ตรงมากกว่าซึง่สอดคล้องกบั Gronlund (1985 อ้างถงึใน
สังวาลย์ วงศ์สมศักด์ิ, 2547) นอกจากนี ้ ยงัพบว่าผู้รบัการ
ประเมนิมคีวามพงึพอใจในแบบประเมนิ อยูใ่นระดับมากทีส่ดุ 
ทีเ่ป็นเช่นนี ้ เนือ่งจากแบบประเมนิสร้างและพัฒนาโดยการ
ก�ำหนดร่วมกันระหว่างหวัหน้างาน และบคุลากรผูป้ฏิบตังิาน
สายสนบัสนนุ (เจ้าหน้าที)่ จงึท�ำให้เกดิการยอมรบัในความ
ถกูต้อง และยติุธรรม สอดคล้องกบัชูศักด์ิ เทีย่งตรง (2549) 
ที่ว่าแบบประเมินผลการปฏิบัติงานควรมีความน่าเช่ือถือ 
ตรงประเด็น สะท้อนให้เห็นเนื้อหาสาระของงาน และ
สอดคล้องกบัดวงใจ ติรประเสรฐิสิน (2541) ทีก่ล่าวว่า แบบ
ประเมนิผลควรมคี�ำอธิบายลักษณะการปฏิบติังานให้ชัดเจน 
และต้องสามารถน�ำไปใช้ได้ ที่ส�ำคัญคือ ควรมีความเข้าใจ 
ตรงกนัทัง้ผู้ประเมนิและผู้รบัการประเมนิ
	 5.3.2	 การประเมนิประสิทธิภาพหลักสูตรฝึกอบรม
	 หลักสตูรฝึกอบรมการใช้ระบบการประเมนิสมรรถนะ
ของบคุลากรผู้ปฏิบติังานสายสนบัสนนุแบบมส่ีวนร่วมฯ ซึง่
ประกอบด้วย 1) คูม่อืการใช้ระบบ และ 2) หลกัสตูรฝึกอบรม
การสร้างและพฒันาเครือ่งมอืประเมนิแบบมส่ีวนร่วม ผลการ
ประเมนิประสิทธิภาพของคู่มอืการใช้ระบบ จากผู้เช่ียวชาญ 
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และจากผู้เข้ารับการฝึกอบรมในขั้นทดลองใช้ (Try-out) 
และขัน้น�ำไปใช้จรงิ (Implementation) พบว่า ในภาพรวม 
มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ 
ผูว้จิยัใช้ข้อมลูจากระบบการประเมนิสมรรถนะของบคุลากร
ผู้ปฏิบัติงานสายสนับสนุนแบบมีส่วนร่วมฯ ซึ่งมีการพัฒนา
ข้ึนมาจากการศกึษาข้อมูลทีเ่ป็นปัญหาและความต้องการจาก
สภาพจรงิ รวมทัง้การได้รบัค�ำแนะน�ำ และข้อเสนอแนะจาก
ผูท้รงคณุวฒุ ิและผูเ้ชีย่วชาญ 14 ท่าน จงึท�ำให้เนือ้หาและ
กระบวนการต่างๆ ในคูม่อืสอดคล้องกบัความต้องการ และ
ความเป็นจรงิซึง่สามารถน�ำไปใช้ในสถานการณ์จรงิได้
	 ส�ำหรับผลการประเมินประสิทธิภาพหลักสูตรฝึก
อบรมการสร้างและพฒันาเคร่ืองมอืประเมนิแบบมส่ีวนร่วม 
ในขัน้ตอนการน�ำหลกัสตูรไปใช้จริง (Implementation) กบั
กลุ่มเป้าหมายจากวิทยาลัยเทคนิคสัตหีบ 24 คน พบว่า 
มีคะแนนเฉลี่ยผลสัมฤทธิ์ภาคทฤษฎี E1 /E2 = 96.22/ 
96.94% และมคีะแนนเฉลีย่ผลสมัฤทธิภ์าคปฏบิตั ิ91.93% 
ซึ่งสูงกว่าเกณฑ์ที่ก�ำหนดไว้ทั้งภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติ 
ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากผู้วิจัยได้มีการศึกษาสภาพปัญหาและ
ความต้องการเกี่ยวกับระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
พร้อมทัง้รวบรวมข้อมลูต่างๆ ทัง้จากเอกสาร ต�ำรา งานวจิยั
ที่เก่ียวข้องกับสมรรถนะ การวิเคราะห์งาน ตลอดจนองค์
ประกอบของระบบฯ ทีพ่ฒันาขึน้ มาสร้างหลกัสตูรฝึกอบรม
ซึ่งมีทั้งภาคทฤษฎีและปฏิบัติ โดยการก�ำหนดเน้ือหาใช้
แนวคดิของพสิฐิ (ม.ป.ป.) ซึง่ใช้หลกัการวเิคราะห์หวัข้อเรือ่ง 
เพือ่ให้ได้ความรูห้ลกัและความรู้ย่อย ท�ำให้การก�ำหนดเน้ือหา
มีความสัมพันธ์กันอย่างเหมาะสม จากนั้นน�ำมาก�ำหนด
วตัถปุระสงค์เชงิพฤตกิรรมเพือ่ใช้ในการสร้างใบเนือ้หา แบบ
ฝึกหดั แบบทดสอบ และสือ่การสอน ซึง่จากการน�ำหลกัสตูร
ฝึกอบรมไปให้ผูเ้ช่ียวชาญ 5 ท่าน ประเมนิความเหมาะสม
และความสอดคล้อง พบว่า หลกัสตูรฝึกอบรม ในภาพรวม 
มคีวามเหมาะสมมากทีส่ดุ รวมทัง้ องค์ประกอบต่างๆ ของ
หลักสูตรฝึกอบรม ในภาพรวม มีความสอดคล้องเช่นกัน 
จากนัน้ น�ำหลกัสตูรฝึกอบรมไปทดลองใช้ (Try-out) พบว่า 
ค่าความเชื่อม่ันของแบบทดสอบในภาพรวม อยู่ในระดับ 
ค่อนข้างสงู ส�ำหรบัการด�ำเนนิการฝึกอบรม ผูว้จิยัได้ก�ำหนด
วิธีการฝึกอบรมโดยวางแผนตามกระบวนการเรียนรู้ของ
บคุคล หรอื MIAP ซึง่พบว่า จะท�ำให้ผูเ้ข้ารบัการฝึกอบรม
เกิดการเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมได้ นอกจากน้ี จากการตดิตาม
ผลการปฏิบัติงานภายหลังการฝึกอบรมเสร็จสิ้น โดยการ
ตดิตามผลการสร้างและพฒันาเครือ่งมอืประเมนิ พบว่า ผูเ้ข้า
รบัการฝึกอบรมมคีวามรู ้ และทกัษะทีส่ามารถปฏบิตังิานได้

จรงิ ทัง้นีอ้าจเนือ่งมาจากกจิกรรมในหน่วยฝึกอบรมมกีารให้
ฝึกปฏบิติัจรงิ จงึท�ำให้สามารถปฏบิติัเป็นไปตามกระบวนการ
ได้อย่างมปีระสิทธิภาพ สอดคล้องกับอโนมา ศริพิานชิ (2553) 
และอาจเป็นเพราะหลักสูตรฝึกอบรมได้รบัการออกแบบอย่าง
เป็นระบบ มีการทดลองใช้เพ่ือน�ำข้อมูลมาปรับปรุงและ
พัฒนา รวมทั้ง มีการประเมินผลในขั้นตอนต่างๆ อย่าง
ละเอียด จึงท�ำให้สามารถบรรลุจุดมุ่งหมายของการวิจัยใน
ครัง้นี้

6.	 ข้อเสนอแนะ
	 6.1	 ข้อเสนอแนะเพือ่น�ำผลการวจิยัไปประยกุต์ใช้
	 6.1.1	 สอศ. ควรให้ความส�ำคัญต่อการประเมิน
สมรรถนะบคุลากรผูป้ฏบิติังานสายสนบัสนนุ โดยการก�ำหนด
มาตรการให้สถาบนัการอาชวีศกึษา และสถานศกึษาในสังกดั 
น�ำหลกัสตูรฝึกอบรมการใช้ระบบการประเมนิสมรรถนะของ
บคุลากรผู้ปฏิบติังานสายสนบัสนนุแบบมส่ีวนร่วมฯ ทีผู้่วิจยั
พฒันาขึน้ ไปใช้เป็นแนวทางในการพฒันาระบบการประเมนิ
ผลการปฏิบัติงานในแต่ละสถานศึกษา เพื่อการน�ำผลการ
ประเมนิไปใช้พฒันาบคุลากรในสถาบนั และสถานศกึษาของ
ตนเองให้มสีมรรถนะตามทีต้่องการ และเพือ่การปฏบิติัหน้าที่
อย่างมปีระสทิธภิาพ รวมทัง้สามารถใช้เป็นสารสนเทศในการ
ใช้พจิารณาเพือ่การบรรจแุต่งตัง้เป็นบคุลากรของสถานศึกษา
ต่อไป
	 6.1.2	 ผูบ้รหิารสถาบนัการอาชวีศกึษา และผูบ้รหิาร
สถานศึกษาในสังกัด สอศ. ควรน�ำระบบการประเมิน
สมรรถนะของบุคลากรผู้ปฏิบัติงานสายสนับสนุนแบบม ี
ส่วนร่วม ไปพัฒนาให้เหมาะสมกับบริบทของสถาบัน และ
สถานศึกษา โดยเน้นการมีส่วนร่วมของบุคลากร พร้อมกับ 
ให้ความส�ำคัญกับการสร้างเข้าใจแก่บุคลากรทั้งคณะ 
ผู้ประเมนิ และผู้รบัการประเมนิ เพ่ือให้มคีวามรู ้ความเข้าใจ
เกีย่วกบัระเบยีบ วิธีการประเมนิ เป็นไปในทศิทางเดียวกนั 
ทัง้นีเ้พ่ือให้การประเมนิมคีวามถกูต้อง และยติุธรรม
	 6.1.3	 การด�ำเนินการตามระบบการประเมิน
สมรรถนะของบุคลากรผู้ปฏิบัติงานสายสนับสนุนแบบม ี
ส่วนร่วมฯ ทีพั่ฒนาขึน้ จะช่วยให้บคุลากร และหน่วยงานมี
สารสนเทศเพื่อใช้เป็นข้อมูลป้อนกลับในการปรับปรุงและ
พฒันาการปฏบิติังาน ซึง่จะส่งผลให้เกดิประสทิธภิาพในการ
ท�ำงานยิ่งขึ้น และช่วยให้หน่วยงานมีข้อมูลในการตัดสินใจ
ส�ำหรบัการให้ความด ีความชอบ การโอนย้ายบคุลากร อย่าง
ถกูต้อง และเป็นธรรม
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	 6.2	 ข้อเสนอแนะเพือ่การวจิยัครัง้ต่อไป
	 6.2.1	 ควรศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาระบบการ
ประเมินสมรรถนะของหัวหน้างานต่างๆ เพ่ือให้การปฏิบัติ
งานสามารถสนบัสนนุการท�ำงานของฝ่ายต่างๆ เป็นไปอย่าง
มปีระสทิธภิาพยิง่ขึน้	
	 6.2.2	 ควรศกึษาวจิยัเกีย่วกบัการพฒันาชุดการเรยีน
รูด้้วยตนเองส�ำหรบัการวเิคราะห์งานในหน้าที ่เพือ่การสร้าง
คูม่อืการปฏบัิตงิานส�ำหรับหวัหน้างาน และบคุลากรผู้ปฏิบตัิ
งานสายสนบัสนนุทกุงาน ทกุฝ่าย เพือ่ใช้เป็นมาตรฐานของ
การปฏิบัติงานในสถานศึกษา และใช้เป็นข้อมูลเพื่อการคัด
เลอืก สรรหาบคุลากรทีม่สีมรรถนะตรงตามทีต้่องการ

7.	 กิตติกรรมประกาศ
	 งานวิจัยฉบับนี้ส�ำเร็จลุล่วงลงได้ด้วยดี โดยได้รับ 
ความกรณุาจาก รศ. ดร.พสิฐิ เมธาภทัร และ รศ.ดร.ไพโรจน์ 
สถิรยากร อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ที่ได้ให้ความรู้ 
ค�ำแนะน�ำ  ข้อคดิเหน็ ตลอดจนการแก้ปัญหาต่างๆ อนัเป็น
ประโยชน์แก่การท�ำงานวิจัยให้ส�ำเร็จลุล่วงลง จึงขอกราบ
ขอบพระคณุเป็นอย่างสงูไว้ ณ โอกาสนี้ 
	 ขอขอบคุณ ผู้ที่มีส่วนเก่ียวข้องทุกท่าน ทั้งคณะ
กรรมการสอบวิทยานิพนธ์ คณะผู้บริหาร หัวหน้าแผนก 
หัวหน้างาน และบุคลากรผู้ปฏิบัติงานสายสนับสนุนจาก 
ฝ่ายบรหิารทรพัยากร ของวทิยาลยั เทคนคิล�ำปาง วทิยาลยั
เทคนิคมหาสารคาม วิทยาลัย เทคนิคอ่างทอง วิทยาลัย
เทคนคิระยอง วทิยาลยั เทคนคิหาดใหญ่ และวทิยาลยัเทคนคิ
สัตหีบ ที่ได้สละเวลาในการให้ข้อมูล ตลอดจนเจ้าหน้าที ่
ภาควิชาบริหารเทคนิคศึกษา คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม 
ซึง่หากปราศจากความอนุเคราะห์และความร่วมมอืของท่าน
เหล่านี ้งานวจิยันีจ้ะไม่สามารถด�ำเนนิการจนแล้วเสรจ็ได้
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อิทธิพลของการมอบอำ�นาจในงานต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
ผ่านความผูกพันองค์การของข้าราชการสำ�นักงานเลขาธิการวุฒิสภา

The Influence of Empowerment in Affecting Organizational Citizenship Behavior : 
The Mediating Effect of Organizational Commitment of the Officials 

of the Secretariat of the Senate

ศิริวรรณ  มนอัตระผดุง 1

วิโรจน์  เจษฎาลักษณ์ 2

บทคัดย่อ
	 การวจิยันีม้วีตัถปุระสงค์ คอื เพือ่ศกึษาอทิธพิลของการมอบอ�ำนาจในงานทีส่่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดี่ของ
องค์การ ผ่านความผูกพันองค์การของข้าราชการส�ำนักงานเลขาธิการวุฒิสภา การวิจัยคร้ังน้ีเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเครือ่งมอืในการเกบ็รวบรวมข้อมลู จากกลุม่ตวัอย่างซึง่เป็นข้าราชการของส�ำนกังานเลขาธกิารวุฒสิภา จ�ำนวน 
144 คน แล้วน�ำมาการวเิคราะห์ประมวลผลด้วยสถติเิชงิพรรณนา คือ ค่าความถี ่ร้อยละ และการวิเคราะห์สถติิเชิงอ้างองิ คือ 
สหสมัพนัธ์เพยีร์สนั และการวเิคราะห์การถดถอยเชงิพห ุในการวเิคราะห์อทิธพิลของตวัแปร ผลการศกึษาพบว่า การมอบอ�ำนาจ
ในงานมีอิทธิพลทางบวกกับความผูกพันองค์การ ความผูกพันองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ และการมอบอ�ำนาจในงานมอีทิธพิลทางบวกกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีดี่ขององค์การ ส�ำหรบัการทดสอบความ
เป็นตวัแปรคัน่กลาง พบว่า ความผกูพนัองค์การเป็นตวัแปรค่ันกลางในความสมัพนัธ์ระหว่างการมอบอ�ำนาจในงานเชงิโครงสร้าง
กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชกิทีด่ ีขององค์การอย่างสมบรูณ์ แต่ความผกูพนัองค์การเป็นตวัแปรคัน่กลางบางส่วนในความสมัพนัธ์
ระหว่างการมอบอ�ำนาจในงานเชิงจิตวทิยากบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีดี่ขององค์การแบบบางส่วน

ค�ำส�ำคญั	 :	 การมอบอ�ำนาจในงานเชงิโครงสร้างอ�ำนาจ  การมอบอ�ำนาจในงานเชิงจติวิทยา  ความผูกพันองค์การ 
	 	 พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การ

1	 นักศึกษาระดับปริญญาเอก หลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาการจัดการ คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร
2	 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ประจำ�คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร
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Abstracts
	 The purposes of this study are to study the influence of empowerment in affecting organizational 
citizenship behavior : The mediating effect of organizational Commitment of the officials of the Secretariat 
of the Senate. This research is quantitative research. The questionnaire was used to collect data. The sample 
consisted of 144 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 found that the Empowerment have positive influence on 
Organizational Commitment. Organizational Commitment has a positive influence on the Organizational 
Citizenship Behavior and Empowerment have positive influence on Organizational Citizenship Behavior. 
Results from study show that the Organization Commitment as a full mediator on the relationship between 
the Structural Empowerment and Organizational Citizenship Behavior. But Organization Commitment as a 
partial mediator on the relationship between the Psychological Empowerment and Organizational Citizenship 
Behavior.

Keywords	 :	 Structural Empowerment, Psychological Empowerment, Organization Commitment, 
	 	 Organizational Citizenship Behavior



26 I 

1. บทนำ�
	 ปัจจบัุนองค์การภาครฐัสมยัใหม่จะต้องมกีารพฒันา
องค์การบนฐานความรู้ โดยทุกองค์การต้องการบุคลากร 
ทีม่คีวามรูค้วามสามารถมคีดิรเิริม่สร้างสรรค์ ต้องการคนทีม่ี
พฤตกิรรมทีแ่สดงออกถึงการให้ความช่วยเหลอื ความมสี�ำนกึ
ในหน้าที ่มคีวามอดทนอดกลัน้ มพีฤตกิรรมการค�ำนงึถงึผูอ้ืน่ 
ให้ความร่วมมอื (Ogan, 1987) แม้ว่าพฤติกรรมเหล่าน้ีอยู่
นอกเหนือการปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมาย แต่เป็น
พฤติกรรมที่มีความจ�ำเป็นสิ่งที่มีความจ�ำเป็นส�ำหรับการ
ด�ำเนนิงานภายในองค์การ หากขาดซึง่พฤตกิรรมเหล่านีแ้ล้ว 
ระบบการด�ำเนินงานต่างๆ ภายในองค์การก็จะไม่สามารถ
ด�ำเนนิการต่อไปได้ (Katz และ Kahn, 1978) หรอือาจท�ำให้
เกิดภาวะองค์การถดถอย ผู้บริหารจึงได้เริ่มตระหนักถึง 
ความส�ำคัญของพฤติกรรมนอกเหนือการปฏิบัติงานตามที ่
ได้รับมอบหมาย (Extra-Role Behavior) หรือที่เรียกว่า
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การ (Organizational 
Citizenship Behavior : OCB) โดยพฤตกิรรมการแสดงออก
เหล่านี้สนับสนุนให้องค์การมีเสถียรภาพในระดับสูงอีกทั้ง
ท�ำให้องค์การมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึ้นด้วย 
(Podsakoff และ MacKenzie, 2000 : 543) ทัง้นีผู้บ้รหิาร
องค์การจะต้องมีกลยุทธ์ในการสร้างบุคลากรที่มีพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดยเชื่อมโยงกับ การมอบ
อ�ำนาจในงาน การสร้างความผกูพนัองค์การ เป็นต้น
	 การมอบอ�ำนาจในงานเป็นกลยทุธ์ขององค์การสมยั
ใหม่ ส่งเสรมิความมอีสิระในการท�ำงาน การคดิการตดัสนิใจ
อย่างสร้างสรรค์ของผู้ใต้บังคับบัญชา โดยอาจกล่าวได้ว่า 
การมอบอ�ำนาจในงานมีประโยชน์ท�ำให้ผู้บริหารมีเวลาเพิ่ม
ขึน้ ผ่อนคลายแรงกดดนั เป็นการพฒันาคน สร้างสถานการณ์
ให้เกดิแรงจงูใจ ให้มมีาตรฐานการท�ำงาน เพิม่ผลผลติ และ
พฒันาองค์การ (Thomas และ Velthouse, 1990) แนวคดิ
เก่ียวกับการมอบหมายอ�ำนาจในงาน (Empowerment) 
เป็นการรับรู้ถึงการมอบอ�ำนาจในงานของผู้บังคับบัญชา 
ซึง่ม ี2 ลกัษณะ คอืการมอบอ�ำนาจในงานเชงิโครงสร้างและ
การมอบอ�ำนาจในงานเชิงจติวทิยา โดยบคุลากรการได้รบัการ
สนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา ทั้งด้านการตัดสินใจในงาน 
งบประมาณ เวลา โอกาสในการพัฒนาความรู้ ทักษะ และ 
ความสามารถ รวมไปถึงการทีบุ่คลากรได้รบัรูถ้งึความสามารถ 
คณุค่าของตนเองทีม่ต่ีอองค์การ และการมอบอ�ำนาจในงาน
ท่ีเหมาะสมจะส่งผลให้บุคคลนั้นรับรู้เกี่ยวกับความสามารถ
ของตนเอง เพิ่มศักดิ์ศรีแห่งตนเอง รู้สึกมีส่วนร่วมในการ

บรหิาร ท�ำให้บคุลากรมแีรงจงูใจในการท�ำงาน (Wilson และ 
Laschinger, 1994 : 39 - 47) ซึง่ท�ำให้บคุลากรผูกพันกบั
องค์การ ทมุเท และพร้อมจะปฏิบติังานใหม่ ทัง้งานในหน้าที่
และการปฏิบติังานพิเศษ 
	 ส�ำหรับปัจจัยความผูกพันองค์การ ซึ่งเป็นปัจจัย 
ส่งเสริมให้บุคคลมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 
Allen และ Meyer (1990) ได้ศึกษาพบว่า หากบคุลากรมี
ความพึงพอใจในงานและรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การ ก็จะส่งผลให้เกิดความทุมเทในงานช่วยเหลือผู้อื่น 
ได้เป็นอย่างดี นอกจากนั้นความผูกพันต่อองค์การยังก่อให้
เกิดการท�ำงานนอกเหนือจากบทบาทหน้าที่รับผิดชอบอยู่
โดยตรง โดยบุคลากรยินดีท่ีจะกระท�ำเพ่ือองค์การโดย 
ไม่หวังส่ิงตอบแทนใดๆ 
	 อย่างไรก็ดี จากการรวบรวมงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
พบว่า งานวิจยัทีศึ่กษาความสัมพันธ์เกีย่วกับพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกทีดี่ขององค์การ กบัการมอบหมายอ�ำนาจในงาน 
ทั้งในเชิงโครงสร้างและในเชิงจิตวิทยามีน้อยมาก หรือไม่มี
การศึกษาอย่างเด่นชัด ซึ่งเห็นว่าเป็นช่องว่างของการวิจัย 
ผูว้จิยัจงึตดัสนิใจศกึษาเรือ่งนี ้ดงันัน้ผูว้จิยัสนใจศกึษาอทิธพิล
การมอบอ�ำนาจในงานต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ โดยมคีวามผกูพนัองค์การเป็นตวัแปรคัน่กลาง ทัง้นี้
ผูว้จิยัสนใจศกึษาปัจจยัต่างๆ ดงักล่าวในส�ำนกังานเลขาธิการ
วุฒิสภา เนือ่งจากเป็นหน่วยงานทางนติิบญัญติัของประเทศ
โดยการสนับสนุนข้อมูลด้านวิชาการ เพ่ือประกอบการ
พจิารณาร่างพระราชบญัญตั ิอนัเป็นหน่วยงานทีม่ผีลกระทบ
ทางนโยบายของประเทศ โดยบุคลากรของส�ำนักงานมีการ
ปฏิบติังานตามอ�ำนาจหน้าที ่ และส�ำนกังานได้ส่งเสรมิการมี
กิจกรรมจิตอาสาเพ่ือสังคมต่างๆ เพื่อให้บุคลากรได้เข้าใจ
บทบาทของตนเองในฐานะข้าราชการต่อสังคม แต่ไม่ได้มี
ศกึษาถงึความส�ำคญัของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดี่ ว่าเป็น
ผลมาจากการปฏิบติังานตามหน้าที ่ ซึง่ได้รบัมอบหมายงาน 
และส่ิงเหล่านีจ้ะท�ำให้เกดิความผูกพันองค์การได้จรงิหรอืไม่ 
โดยงานวิจัยนีจ้ะเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาบคุลากร และ
สร้างแรงใจในการปฏิบัติงาน การสร้างความสุขในองค์การ 
และน�ำไปสู่การพัฒนาบคุลากรให้เกดิความยัง่ยนืต่อไป

2.	 วัตถุประสงค์งานวิจัย 
	 เพื่อศึกษาอิทธิพลของการมอบอ�ำนาจในงานส่งผล
ต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีองบุคลากรส�ำนกังาน ผ่าน
ความผูกพันองค์การของบคุลากร
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3.	 เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง
	 จากการศกึษาเอกสารและงานวจิยัทีเ่ก่ียวข้องกับการ
วจิยัมดีงันี้
	 3.1	 แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิก 
ทีด่ขีององค์การ (Organizational Citizenship Behavior 
: OCB)
 	 จากการศึกษาค้นคว้ารวมรวมเอกสารวิจัย ได้ม ี
ผูวิ้จยันยิามพฤติกรรมการเป็นสมาชกิทีดี่ขององค์การในงาน
ไว้มากมายโดยแนวคดิของ Organ (1987) ซึง่ให้ความหมาย
ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การว่าเป็น
พฤติกรรมของบุคลากรที่เกิดข้ึนจากตัวของบุคลากรเอง ที่
องค์การไม่ได้ก�ำหนดเป็นอ�ำนาจหน้าที่ให้ปฏิบัติ แต่เป็น
พฤติกรรมทีบ่คุลากรเตม็ใจปฏิบตัเิพ่ือองค์การ โดยพฤตกิรรม
เหล่านัน้เป็นพฤตกิรรมทีส่นับสนุน หรือส่งผลต่อประสทิธผิล
ขององค์การ ทัง้นีส้�ำหรบัการศกึษาพฤตกิรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดขีององค์การครัง้นีไ้ด้ใช้แนวคดิของ Organ (1987 : 8-13) 
โดยจ�ำแนกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การเป็น 
5 ด้าน ดงันี้ 
	 1.	พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) 
เป็นการให้ความช่วยเหลือ เช่น ช่วยเพื่อนร่วมงานทันทีท่ี 
เกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน ช่วยแนะน�ำบุคลากรใหม ่
เกี่ยวกับวิธีการใช้วัสดุอุปกรณ์ เคร่ืองมือ เครื่องใช้ต่างๆ 
เป็นต้น
	 2.	พฤติกรรมความส�ำนกึในหน้าที ่(Conscientious-
ness) คือ การปฏิบัติตามระเบียบและสนองนโยบายของ
องค์การ ความตรงต่อเวลา การดแูลรกัษาเครือ่งมอืเครือ่งใช้
ขององค์การ ซึ่งมีความส�ำนึกในหน้าที่จะปฏิบัติตามกฎ
ระเบยีบและนโยบายขององค์การได้เป็นอย่างด ี
	 3.	พฤติกรรมความอดทนอดกล้ัน (Sportsmanship) 
คือ การมีความอดทนอดกล้ันต่อความคับข้องใจ การถูก
รบกวน หรอืความเครยีด ความกดดนัต่างๆ ด้วยความเตม็ใจ 
เช่น อดทนทีไ่ม่เรยีกร้องสทิธแิละความเป็นธรรม เป็นต้น
	 4.	พฤตกิรรมการค�ำนงึถงึผูอ้ืน่ (Courtesy) คอื การ
ค�ำนงึถงึผูอ้ืน่ โดยป้องกนัการไม่ให้เกดิปัญหากระทบกระทัง่
ทีอ่าจเกดิขึน้ เพือ่ให้การท�ำงานราบรืน่ การท�ำงานและการ
ตดัสนิใจจะค�ำนงึถงึบคุคลอืน่ เช่น เคารพสทิธขิองบคุคลอืน่
ในการใช้สมบตัร่ิวมกนั เป็นต้น
	 5.	พฤตกิรรมการให้ความร่วมมอื (Civic Virtue) คือ 
ความรับผิดชอบและการมีส่วนร่วมในการด�ำเนินงานของ
องค์การ เช่น มส่ีวนร่วมและสนใจเข้าร่วมประชมุ และมกีาร
แสดงความคดิเหน็และข้อเสนอแนะทีเ่หมาะสมกบัองค์การ

	 3.2	 แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับการมอบอ�ำนาจ
ในงาน (Empowerment) 
	 จากการศึกษาค้นคว้ารวมรวมเอกสารวิจัย ได้ม ี
ผู้เสนอแนวคิดการมอบอ�ำนาจในงานไว้ 2 แนวคิด ได้แก ่
แนวคิดการมอบอ�ำนาจในงานเชิงโครงสร้างอ�ำนาจ และ
แนวคิดการมอบอ�ำนาจในงานเชิงจิตวิทยา โดยการศึกษา 
ครั้งนี้ได้น�ำแนวคิดการมอบอ�ำนาจในงานทั้งสองแนวคิดมา
ศึกษา ซึง่มสีาระส�ำคัญดังนี้ 
	 3.2.1	 แนวคิดเกี่ยวกับการมอบอ�ำนาจในงานเชิง
โครงสร้างของ Kanter (Structural Empowerment : SE) 
(Kanter’s Theory of Organization Empowerment, 
1993) ซึ่งได้เสนอทฤษฎีโครงสร้างอ�ำนาจ เป็นอ�ำนาจที่
บคุลากรจะได้รบัมาตามสภาพโครงสร้างขององค์การ โดยให้
ผูใ้ต้บงัคบับญัชาได้รบัอ�ำนาจจากองค์การ ได้แก่ การได้รบั
ความช่วยเหลอืสนบัสนนุ (Support) การได้รบัข้อมลูข่าวสาร 
(Information) การได้รบัการเข้าถงึทรพัยากร (Resource) 
เงินทุน วัสดุอุปกรณ์ เวลา และการได้รับโอกาสผู้ของผู้ใต้
บงัคบับญัชาได้ก้าวหน้าในงาน (Opportunity) การได้รบัการ
เพ่ิมพูนทกัษะ และ การได้รบัรางวัลทางสังคม ทัง้นี ้Kanter 
เช่ือว่าการมอบอ�ำนาจในงานเชิงโครงสร้าง จะเน้นการถ่าย
โอนอ�ำนาจระหว่างผูบ้รหิารกบัพนกังาน ให้พนกังานมอี�ำนาจ
ในตนเองเพิม่ขึน้ สนบัสนนุโดยให้อ�ำนาจและโอกาสกบับคุคล
ในงานที่ปฏิบัติอยู่อย่างเต็มที่ รู้สึกถึงการมีส่วนร่วมในการ
บริหาร มีแรงจูงใจในการท�ำงาน มีความผูกพันองค์การ 
ก่อให้เกดิประสทิธิภาพสูงสุดในงาน (Spence Laschinger 
& Shamian, 1994)
	 3.2.2	 ส ่วนแนวคิดการมอบอ�ำนาจในงานเชิง
จิตวิทยา (Psychological Empowerment : PE) ของ 
Spreitzer (1995 : 1442-1465) ได้เสนอองค์ประกอบการ
เสริมสร้างพลังอ�ำนาจด้านจิตใจตามแนวคิดของ Thomas 
and Velthouse (1990) ไว้ 4 องค์ประกอบ ดังนี้
	 1.	 การรบัรูค้วามหมาย (Meaning) คอื การให้คณุค่า
กบัเป้าหมายของงาน และท�ำให้ผู้ปฏิบติัรูสึ้กว่า งานทีท่�ำอยู่
มคีวามส�ำคัญ และมคีวามหมายต่อตนเอง
	 2.	ความสามารถในการท�ำงาน (Competence) 
คือ การที่ผู้ปฏิบัติรับรู้ว่าตนเองมีทักษะและความสามารถ 
ในการท�ำงานประสบความส�ำเรจ็
	 3.	การตัดสินใจด้วยตนเอง (Self-Determination) 
คือ การที่ผู ้ปฏิบัติงานมีอิสระในการตัดสินใจ คิดริเริ่ม
สร้างสรรค์งานได้ และควบคุมการท�ำงานทีไ่ด้รบัมอบหมาย
ด้วยตนเอง 
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	 4.	 ผลกระทบ (Impact) คอื ระดบัทีบ่คุคลสามารถ
มีอิทธิพลต่อผลที่เกิดขึ้น ในงานทั้งเชิงกลยุทธ์ การบริหาร 
หรอืการปฏบิตังิาน
	 3.3	 แนวคดิเก่ียวกับความผูกพนัองค์การ (Organi- 
zation Commitment : OC)
	 จากการศึกษาค้นคว้ารวมรวมเอกสารวิจัย ม ี
หลากหลาย ซึ่งผู้วิจัยได้เลือกแนวคิดความผูกพันองค์การ 
ของ Allen และ Meyer (1990 : 17-18) มาศกึษาโดยม ี
การแบ่งความผูกพันองค์การไว้ 3 ด้าน คือ ด้านจิตใจ 
ด้านการคงอยู ่และด้านบรรทดัฐาน ดงันี้
	 1.	 ความผกูพันด้านจติใจ (Affective Commitment) 
เป็นความรูส้กึผกูพนัทีข่องบคุคลทีม่ต่ีอองค์การ มคีวามรูส้กึ
เป็นเจ้าของ และรูส้กึมส่ีวนร่วมในองค์การ และมคีวามเตม็ใจ
ทีจ่ะช่วยเหลอืองค์การซึง่ท�ำให้องค์การบรรลเุป้าหมายได้ 
	 2.	ความผูกพันด้านการคงอยู ่ (Continuance 
Commitment) หรือความผูกพันจากการคิดค�ำนวณ 
(Calculative Commitment) หมายถึง ความผูกพันต่อ
องค์การของบุคคลที่ค�ำนวณผลประโยชน์ที่สูญเสียไป หรือ 
พิจาณาส่ิงตอบแทนที่ได้รับ ค�ำนึงถึงผลประโยชน์ที่ได้รับ 
จากการลงทนุ 
	 3.	ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Normative 
Commitment) หมายถึง ความรู้สึกส�ำนึกในหน้าที่ หรือ 
ศีลธรรม ความผูกพันเป็นหน้าที่ที่บุคลากรจะต้องปฏิบัติ
หน้าที่ในองค์การ และได้กลายมาเป็นบรรทัดฐานที่จะต้อง
ปฏบิตั ิเช่น ความจงรกัภกัด ีและศรทัธาต่อองค์การ เป็นต้น
	 3.4	 งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง
	 3.4.1	 งานวจิยัทีเ่กีย่วข้องกบัการมอบอ�ำนาจในงาน 
และพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การ 
	 Boudrias และ Savoie (2009) ศกึษาพบว่า การ
มอบอ�ำนาจในงานเชิงโครงสร้างเป็นวธิกีารทีแ่สดงออกและ
สนับสนนุการท�ำงานในหน้าที ่(In-role) และการท�ำงานนอก
เหนอืการปฏบิตังิานตามหน้าที ่(Extra-role) ทีด่ ี
	 Chun-Fang Chiang และ Tsung - Sheng Hsieh 
(2012) ซึ่งได้ศึกษาผลกระทบของการรับรู้การสนับสนุน
องค์การ และการมอบอ�ำนาจในงานเชงิจติวทิยา พบว่าปัจจยั
ดงักล่าวจะส่งผลทางบวกต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ใีน
องค์การ จากการศึกษาในช่วงเวลาที่ผ่านมาได้แสดงให้เห็น
ถึงความพยายามในการคิดค้นหาผลการศึกษาที่แสดงถึง
ปัจจยัทีส่่งผลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การ 
	 3.4.2	 ความผกูพนัองค์การ และพฤตกิรรมการเป็น
สมาชกิทีด่ขีององค์การ

	 Podsakoff, et al. (2000) พบว่า พฤตกิรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การเป็นความผูกพันของบุคคลที่มีต่อ
องค์การ ซึง่สอดคล้องแนวคิดของ Organ (1987) 
	 Meyer et al. (1993) ศกึษาความผูกพันองค์การ 
พบว่าเมือ่บคุคลมคีวามผกูพนัต่อองค์การจะมคีวามสมัพนัธ์
และส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดี่ขององค์การด้วย 
	 3.4.3	 การมอบอ�ำนาจ และความผูกพันองค์การ 
	 การวิจยัของ Spence Laschinger et al. (2001) 
ได้ศึกษาผลกระทบของการมอบอ�ำนาจ ความไว้วางใจ
องค์การ ความรู้สึกพึงพอใจในงานของเจ้าหน้าที่พยาบาล 
และความผูกพันองค์การตามทฤษฎีของ Kanter (1993) 
พบว่า การมอบอ�ำนาจเชิงโครงสร้างสัมพันธ์กันอย่างมาก 
กับความรู้สึกความพึงพอใจในงานของเจ้าหน้าที่พยาบาล 
และการมอบอ�ำนาจเชงิโครงสร้างมอีทิธพิลกบัความไว้วางใจ
ในองค์การทางการบรหิาร นอกจากนีพ้บว่า การมอบอ�ำนาจ
ในงานเชิงโครงสร้างส่งผลทางตรงกับความผูกพันองค์การ
และส่งผลทางอ้อมกบัความไว้วางใจการบรหิารงานองค์การ 
	 ส่วน Spence Laschinger และ Finegan (2005) 
ได้ศึกษา ผลของการมอบอ�ำนาจในงานต่อความเช่ือมัน่และ
ความเคารพต่อองค์การโดยศึกษาพยาบาลจ�ำนวน 273 คน 
พบว่าการมอบอ�ำนาจเชงิโครงสร้าง ส่งผลโดยตรงกบัความ
เช่ือมั่นและความเคารพต่อองค์การ นอกจากนี้พบว่า การ 
มอบอ�ำนาจในงานส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน และความ
ผูกพันองค์การ ทั้งนี้สามารถร่วมกันพยากรณ์ได้ถึงร้อยละ 
50 โดยมค่ีานยัส�ำคัญทางสถติิที ่0.05 
	 Marayart Vacharakiat (2008) ที่ได้ศึกษาความ 
สัมพันธ์ระหว่างการมอบอ�ำนาจในงาน ความพึงพอใจ และ
ความผกูพนัองค์การ ของพยาบาลวชิาชีพ ชาวฟิลปิปินส์และ
ชาวอเมรกินั ซึง่ท�ำงานอยูใ่นสหรฐัอเมรกิา โดยเกบ็ข้อมลูกบั
กลุม่เป้าหมายพยาบาลวิชาชพีชาวฟิลปิปินส์และชาวอเมริกัน 
จ�ำนวน 176 คน ผลการศกึษาพบกว่า การมอบอ�ำนาจในงาน
เชิงโครงสร้าง การมอบอ�ำนาจในงานเชิงจิตวิทยา ความ 
พึงพอใจ และความผูกพันองค์การของพยาบาลวิชาชีพ 
ชาวฟิลิปปินส์ และชาวอเมริกันมีความสัมพันธ์กันทางบวก 
อย่างมนียัส�ำคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.05
	 จากการศกึษาของ Dee et al. (2003) ได้ศกึษาความ
สัมพันธ์ระหว่างการมอบอ�ำนาจในงานเชิงจติวิทยากบัความ
ผูกพันองค์การ ในโรงเรยีนครปูระถมศึกษา พบว่า การมอบ
อ�ำนาจในงานเชิงจติวิทยารายด้าน ได้แก่ การให้ความหมาย 
การตัดสินใจด้วยตนเอง และผลกระทบ มคีวามสัมพันธ์ทาง
บวกต่อความผูกพันองค์การ
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	 งานวจิยัของ Kahaleh และ Gaither (2007) พบ
ความสมัพนัธ์ในทางบวกระหว่างการมอบอ�ำนาจในงานด้าน
จิตวิทยาตามแนวของ Spreitzer (1995) กับความผูกพัน
องค์การ
 	 3.4.4	 การมอบอ�ำนาจในงาน ความผูกพันองค์การ 
และพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การ 
	 Bogler และ Somech (2004) ได้ศกึษาความสมัพนัธ์
ของการมอบอ�ำนาจในงานของครูต่อความผูกพันองค์การ 
ความผูกพันวิชาชีพ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีใน
โรงเรียน ประเทศอิสราเอล พบว่า ระดับการรับรู้การมอบ
อ�ำนาจในงาน ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ ด้านสถานภาพ 
และด้านการรบัรูค้วามสามารถของตน สามารถท�ำนายความ
ผูกพันองค์การ และความผูกพันต่ออาชีพได้ ในขณะที่การ
มอบอ�ำนาจในงานด้านการตัดสินใจ ด้านการรับรู้ความ
สามารถในของตน และด้านสถานภาพ สามารถท�ำนาย
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีองโรงเรยีนได้ 

	 Asim Mukhtar et al. (2012) ได้ศึกษา ผลกระทบ
ของ HR Practices ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การและมีความผูกพันองค์การเป็นตัวแปรคั่นกลางใน 
NGOs ของประเทศปากสีถาน โดยมกีารรวบรวมข้อมลูจาก
คนท�ำงาน NGOs ในประเทศปากสีถานจ�ำนวน 131 คน พบ
ว่า HR Practices ซึง่ประกอบด้วยตัวแปร การมอบอ�ำนาจ
ในงาน และการฝึกอบรมและพัฒนา ส่งผลต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกทีดี่ขององค์การโดยผ่านความตัวแปรกลางความ
ผูกพันองค์การอย่างมาก อย่างมนียัส�ำคัญทางสถติิที ่0.001

4.	กรอบแนวคิดการวิจัย
	 จากการศึกษาทฤษฎี ตลอดจนเอกสารที่เกี่ยวข้อง 
จึงน�ำมาสร้างกรอบแนวคิดในการศึกษาวิจัย ปัจจัยสาเหต ุ
ได้แก่ การมอบอ�ำนาจในงานทีมี่ความอทิธิพลต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การ ทดสอบความเป็นตวัแปรคัน่
กลางของความผูกพันองค์การ (ปรากฏดังภาพที ่1)

ภาพที ่1  กรอบแนวคิดการวิจยั

ความผูกพันองค์กร
(Organization 
Commitment)

พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกทีดี่ขององค์กร
(Organizational 
Citizenship)

Behavior : OCB

การมอบอ�ำนาจในงาน 
เชงิโครงสร้างอ�ำนาจ

 (Structurakl Empowerment)

การมอบอ�ำนาจในงาน 
เชงิจติวทิยา

 (Psychological Empowerment)

H1a
+

+
H1b

H4b

H2a
+

+
H2b

H4a

+

H3

5.	สมมติฐานการวิจัย
	 จากแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยเกี่ยวกับการมอบ
อ�ำนาจในงาน ความผูกพันองค์การและการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การ ผูว้จิยัจงึได้ตัง้สมมตฐิานของการวจิยั ดงันี้
	 สมมตฐิานที	่ 1a	 การมอบอ�ำนาจในงานเชงิโครงสร้าง 
อ�ำนาจมอีทิธพิลทางบวกกบัความผกูพนัองค์การ
	 สมมตฐิานที	่ 1b	การมอบอ�ำนาจในงานเชงิจติวทิยา
มอีทิธพิลทางบวกกบัความผกูพนัองค์การ

	 สมมตฐิานที	่ 2a	 การมอบอ�ำนาจในงานเชงิโครงสร้าง
อ�ำนาจมอีทิธพิลทางบวกกับพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ใีน
องค์การ 
	 สมมติฐานที	่ 2b	การมอบอ�ำนาจในงานเชิงจติวิทยา
มอีทิธิพลทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดี่ในองค์การ 
	 สมมตฐิานที	่ 3	 ความผกูพนัองค์การมอีทิธพิลทาง 
บวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดี่ขององค์การ
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	 ดังนั้นผู้วิจัยจึงตั้งสมมติฐานเกี่ยวกับความผูกพัน
องค์การ ต่อการมอบอ�ำนาจในงาน และพฤตกิรรมการเป็น
สมาชกิทีด่ขีององค์การไว้ดงันี้
	 สมมตฐิานที	่ 4a	 ความผูกพันองค์การเป็นตัวแปร
กลางของการมอบอ�ำนาจในงานเชงิโครงสร้างกบัพฤตกิรรม
การเป็นสมาชกิทีด่ใีนองค์การ 
	 สมมตฐิานที	่ 4b	ความผูกพันองค์การเป็นตัวแปร
กลางของการมอบอ�ำนาจในงานเชิงจิตวิทยากับพฤติกรรม
การเป็นสมาชกิทีด่ใีนองค์การ

6.	 ระเบียบวิธีวิจัย การวิจัยคร้ังน้ีเป็นการวิจัยปริมาณ 
	 ซ่ึงมีระเบียบวิธีวิจัย ดังน้ี
	 6.1	 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง จากการวิจัย 
ครัง้นี ้คอื ข้าราชการของส�ำนกังานเลขาธกิารวฒุสิภา ซึง่เป็น
สายงานหลกั และสายงานวชิาการของส�ำนกังาน จ�ำเป็นต้อง
มีอิสระในการท�ำงานและการตัดสินใจ ตามที่รับมอบหมาย
จากผูบั้งคบับญัชา ประกอบด้วย นติกิร จ�ำนวน 160 คน และ
วิทยากร จ�ำนวน 123 คน นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
8 คน นกัประชาสมัพนัธ์ 15 คน นกัวชิาการคอมพวิเตอร์ 11 
คน และนกัวชิาการเงนิและบญัช ี11 คน รวมทัง้สิน้ 328 คน 
(ข้อมลู ณ เดอืนกนัยายน 2558 จากส�ำนกับรหิารงานกลาง 
ส�ำนกังานเลขาธกิารวฒุสิภา) 
	 6.2	 การก�ำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างและวิธีการ 
สุม่ตวัอย่าง จากสตูร Yamame คอื N/(1+N(e)2) ทีม่คีวาม
คาดเคลือ่น (e) เท่ากบั ± 0.05 คน (Taro Yamane : 1967, 
886-887) โดยมขีนาดกลุม่ตวัอย่างทีค่�ำนวณได้จ�ำนวนทัง้สิน้ 
181 คน จากนัน้ใช้วธิกีารสุม่ตวัอย่างแบบชัน้ภมู ิ(Stratified 
Sampling) โดยแบ่งตามสดัส่วนส�ำนกั 18 ส�ำนกั ทัง้นีม้ผีู้ 
ตอบกลบัมาทัง้สิน้ 144 คน ซึง่คิดเป็นร้อยละ 80 ของจ�ำนวน
กลุม่ตวัอย่าง
	 6.3	 เครือ่งมอืท่ีใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมลู ได้แก่
แบบสอบถาม (Questionnaires) ได้สร้างจากการศึกษา 
แนวความคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยการ 
วดัความน่าเช่ือถอืจากสมัประสิทธิค์วามเชือ่ม่ัน (Coefficient 
of Reliability) ของแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s 
alpha) จากข้อค�ำถามแบบสอบถามทัง้หมด 38 ข้อ แยกเป็น
ตัวแปรการมอบอ�ำนาจในงานเชิงโครงสร้าง (SE) จ�ำนวน 
9 ข้อ มค่ีาสมัประสทิธิข์องความเชือ่มัน่ เท่ากบั 0.86 ตวัแปร
การมอบอ�ำนาจในงานเชงิจติวทิยา (PE) จ�ำนวน 9 ข้อ มค่ีา
สมัประสิทธิข์องความเช่ือมัน่ เท่ากบั 0.77 และ ตวัแปรความ
ผกูพนัองค์การ (OC) จ�ำนวน 8 ข้อ มค่ีาสมัประสทิธิข์องความ

เช่ือมัน่ เท่ากบั 0.85 ส่วน ตัวแปรตาม พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การ (OCB) จ�ำนวน 12 ข้อ มีค่า
สัมประสิทธ์ิของความเช่ือมัน่ เท่ากบั 0.77 ตามล�ำดับ
	 6.4	 สถิติเพ่ือใช้ในการวิจัยและการวิเคราะห์ข้อมลู
	 ผูวิ้จยัได้ใช้สถติและการวิเคราะห์ข้อมลูด้วยโปรแกรม
ส�ำเรจ็รปูทางสถติ ิเพือ่การวจิยัทางสงัคมศาสตร์ โดยแบ่งการ
วิเคราะห์ดังนี ้การวิเคราะห์ข้อมลูทัว่ไปส่วนบคุคล โดยใช้สถติิ
เชิงพรรณนา เพ่ือหาค่าความถี ่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบีย่ง
เบนมาตรฐาน และสถติเิชงิอนมุาน ได้แก่ สหสมัพนัธ์เพยีร์สนั 
(Pearson’s Correlation)การวิเคราะห์การถดถอยพหุคณู 
(Multiple Regression Analysis) เพือ่วเิคราะห์อทิธพิลของ
ตัวแปร 
	 ส�ำหรบัการศกึษาวเิคราะห์ทดสอบความเป็นตวัแปร
ค่ันกลาง (Mediator) ได้น�ำหลักการของ Baron & Kenny 
(1986) ศกึษาความเป็นตัวแปรคัน่กลาง ทีท่�ำหน้าทีส่่งผ่าน
อิทธิพลจากตัวแปรอิสระ ไปยังตัวแปรตามหรือตัวแปร 
ผลลัพธ์ การตรวจสอบอิทธิพลส่งผ่านด้วยการวิเคราะห ์
สมการถดถอยม ี4 ขัน้ตอน ดงันี ้(Baron and Kenny, 1986 
อ้างถงึใน จริาภรณ์ เรอืงยิง่ และปกรณ์ ล้ิมโยธิน : 1910)
	 ขัน้ที ่1	 การวเิคราะห์การถดถอยอทิธพิลของตวัแปร
อสิระ (X) ทีม่ต่ีอตัวแปรตาม (Y)
	 	 จะได้อทิธิพลทางตรงทัง้หมดของ X ทีม่ต่ีอ Y 
คือ ค่า c 
	 	 Y = μ1 + cX + ε1
	 ขัน้ที ่2	 การวเิคราะห์การถดถอยอทิธพิลของตวัแปร
อสิระ (X) ทีม่ต่ีอตัวแปรส่งผ่าน (Med)
	 	 จะได้อทิธิพลทางตรงของ X ทีม่ต่ีอ Med คือ 
ค่า a 
	 	 Med = μ2+ aX + ε2
	 ขัน้ที ่3	 การวเิคราะห์การถดถอยอทิธพิลของตวัแปร
อิสระ (X) และอิทธิพลของตัวแปรส่งผ่าน (Med) ที่มีต่อ
ตัวแปรตาม (Y)
	 1.	 จะได้อทิธิพลทางตรงทีเ่หลืออยูข่อง X ทีม่ต่ีอ Y 
เมือ่ควบคุมอทิธิพลของตัวแปร Med ให้มค่ีาคงที ่คือ ค่า c’
	 2.	 จะได้อิทธิพลทางตรงของ Med ที่มีต่อ Y เมื่อ
ควบคุมอทิธิพลของ X ให้มค่ีาคงที ่คอื ค่า b
	 	 Y = μ3+ c’X + bMed + ε1
	 ขัน้ที ่4	 มหีลักพิจารณา
	 1.	พจิารณาค่า c’ ในข้ันตอนที ่3 แล้วไม่พบนยัส�ำคญั
ทางสถติิ 1) complete mediation
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	 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�ำคญั 
ทางสถติิ

7.	ผลการวิจัย
	 ผลการวิจยัได้แบ่งออกเป็น 2 ส่วน ส่วนแรกน�ำเสนอ
เก่ียวกับความสัมพันธ์ของตัวแปร และส่วนที่ 2 น�ำเสนอ 
เกี่ยวกับการทดสอบสมมติฐาน ปรากฏดังตารางที่ 1 และ
ตารางที ่2 

ตารางที ่1  ค่าเฉลีย่ ค่าความเบีย่งเบนมาตรฐาน และการวเิคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปร

	 ตัวแปร	 SE	 PE	 OC	 OCB

ค่าเฉลีย่	 	 3.58	 3.75	 3.83	 3.80

ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน	 	 0.53	 0.45	 0.62	 0.41

การมอบอ�ำนาจในงานเชงิโครงสร้าง (SE)	 -

การมอบอ�ำนาจในงานเชงิจติวทิยา (PE)	 0.61***	 -

ความผกูพนัองค์การ (OC)	 0.30***	 0.53***	 -

พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การ (OCB)	 0.27***	 0.50***	 0.52***	 -

** p < 0.01 , *** p < 0.001

ตารางที ่2  การวเิคราะห์ความถดถอยเชงิพหุ

		  สมมติฐานการวิจัย/ตัวแปรตาม

	 ตวัแปรต้น	 1a	 1b	 2a	 2a	 3	 4a	 4b
	 	 OC	 OC	 OCB	 OCB	 OCB	 OCB	 OCB

มอบอ�ำนาจในงานเชงิโครงสร้าง (SE)	 0.290***	 	 0.268***	 	 	 0.128

	 	 (0.093)	 	 (0.062)	 	 	 (0.057)

มอบอ�ำนาจในงานเชงิจติวทิยา (PE)	 	 0.534***	 	 0.506***	 	 	 0.312***

	 	 	 (0.098)	 	 (0.066)	 	 	 (0.074)

ความผกูพนัองค์การ (OC)	 	 	 	 	 0.519***	 0.481***	 0.347***

	 	 	 	 	 	 (0.048)	 (0.049)	 (0.054)

Adjusted R2	 	 0.078	 0.28	 0.065	 0.25	 0.26	 0.27	 0.33

*p < 0.05, ** p < 0.01 , *** p < 0.001

	 จากตารางที ่ 2 ผลการวเิคราะห์การถดถอยเชงิพหุ
เพือ่ทดสอบสมมตฐิาน ซึง่สามารถอธบิายได้ ดงันี ้
	 สมการที่ 1a การมอบอ�ำนาจในงานเชิงโครงสร้าง 
มีอิทธิพลทางบวกกับความผูกพันองค์การอย่างมีนัยส�ำคัญ
ทางสถติ ิ(β = 0.290, p<0.001) โดยสามารถพยากรณ์ได้
ร้อยละ 7.8 จากผลการวจิยัเป็นไปตามสมมตฐิานที ่1a
	 สมการที่ 1b การมอบอ�ำนาจในงานเชิงจิตวิทยา 
มีอทิธพิลทางบวกกบัความผูกพันองค์การ อย่างมนัียส�ำคัญ

ทางสถติิ (β = 0.534, p<0.001) โดยสามารถพยากรณ์ได้
ร้อยละ 28 จากผลการวิจยัเป็นไปตามสมมติฐานที ่1b
	 สมการที่ 2a การมอบอ�ำนาจในงานเชิงโครงสร้าง
อ�ำนาจ มีอิทธิพลทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 
ในองค์การ อย่างมนียัส�ำคญัทางสถติิ (β = 0.268, p<0.001) 
โดยสามารถพยากรณ์ได้ร้อยละ 6.5 จากผลการวิจยัเป็นไป
ตามสมมติฐานที ่2a
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	 สมการที ่2b การมอบอ�ำนาจในงานเชงิจติวทิยา มี
อทิธพิลทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชกิทีด่ใีนองค์การ 
อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ (β = 0.506, p<0.001) โดย
สามารถพยากรณ์ได้ร้อยละ 25.0 จากผลการวจิยัเป็นไปตาม
สมมตฐิานที ่2b
	 สมการที ่3 ความผกูพนัองค์การมอีทิธพิลเชงิทางบวก
กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ อย่างมีนัย
ส�ำคัญทางสถิติ (β = 0.519, p<0.001) โดยสามารถพยากรณ์
ได้ร้อยละ 26.0 จากผลการวจิยัเป็นไปตามสมมติฐานที ่3
	 สมการท่ี 4a ความผกูพนัองค์การเป็นตวัแปรกลาง
ของการมอบอ�ำนาจในงานเชงิโครงสร้าง กบัพฤตกิรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ ผลปรากฏว่า การมอบอ�ำนาจใน
งานเชิงโครงสร้าง ไม่มีอทิธพิลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิ
ที่ดีขององค์การ เม่ือควบคุมตัวแปรความผูกพันองค์การ 
(β = 0.128, p<0.001) ขณะเดยีวกนัความผกูพนัองค์การ 
มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
อย่างมนียัส�ำคญัทางสถติ ิ(β = 0.481, p<0.001) โดยจาก
สมการนี ้พบว่า ค่าเบต้า (β) แสดงถงึความผกูพนัองค์การ
เป็นตัวแปรส่งผ่านโดยสมบูรณ์ แสดงว่าตัวแปรคั่นกลางมี
อิทธิพลหรือมีอิทธิพลอย่างสมบูรณ์ต่อตัวแปรตาม (Full 
Mediators) โดยความผกูพันองค์การท�ำหน้าทีส่่งผ่านอิทธพิล
ระหว่างการมอบอ�ำนาจในงานเชิงโครงสร้าง กับพฤติกรรม
การเป็นสมาชกิทีด่ใีนองค์การ (Baron and Kenny, 1986) 
จากผลการศกึษาวจิยันีเ้ป็นไปตามสมมตฐิานที ่4a
	 สมการที่ 4b ความผูกพันองค์การเป็นตัวแปรค่ัน
กลางของการมอบอ�ำนาจในงานเชิงจติวทิยา กบัพฤตกิรรม
การเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การ ผลปรากฏว่า การมอบอ�ำนาจ
ในงานเชิงจิตวิทยา มีอิทธิพลอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (β = 0.312, 
p<0.001) ขณะเดยีวกนัความผกูพนัองค์การมอีทิธพิลอย่าง
มนียัส�ำคญัทางสถติ ิ(β = 0.347, p<0.001) โดยจากสมการ
นี ้พบว่า ค่าเบต้า (β) มค่ีาลดลงเมือ่เปรยีบเทยีบกบัค่าเบต้า 
จากสมการที ่ 1b (β = 0.534, p<0.001) แสดงถงึความ
ผกูพนัองค์การเป็นตวัแปรส่งผ่าน แสดงว่าตวัแปรคัน่กลางมี
อทิธพิลเพยีงบางส่วนต่อตวัแปรตาม (Partial Mediators) 
โดยความผกูพนัองค์การท�ำหน้าทีส่่งผ่านบางส่วนระหว่างการ
มอบอ�ำนาจในงานเชงิจติวทิยา กบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิ
ทีด่ใีนองค์การ (Baron and Kenny, 1986) จากผลการศกึษา
วจิยันีเ้ป็นไปตามสมมตฐิานที ่4b

8.	อภิปรายผล 
	 จากผลการศึกษาผู้วิจยัสามารถอภิปรายจากผลการ
ศึกษาตามข้อสมมติฐานการวิจยั ดังนี้ 
	 8.1	 ศกึษาการมอบอ�ำนาจในงานเชงิโครงสร้างมี
อิทธิพลทางบวกกับความผูกพันองค์การ จากการศึกษา
แสดงให้เห็นว่า บคุลากรของส�ำนกังานได้รบัการมอบอ�ำนาจ
จากผู้บังคับบัญชา ในการตัดสินใจแก้ไขปัญหา หรือ เปิด
โอกาสให้ได้ท�ำงานใหม่ๆ ส่งผลให้บุคลากรในองค์การมี 
ความรักความผูกพันและความภูมิใจในองค์การ สอดคล้อง
กบังานวิจยัของ Spence Laschinger et al., (2001) และ 
Spence Laschinger และ Finegan (2005) ซึง่น�ำทฤษฎี
การมอบอ�ำนาจในงานเชิงโครงสร้างของ Kanter (1993) 
มาใช้ศกึษากบักลุม่ตัวอย่างทีเ่ป็นพยาบาล พบว่า การมอบ
อ�ำนาจเชิงโครงสร้างมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์การ 
นอกจากนี้มีงานวิจัยที่ศึกษาถึงความสัมพันธ์ของการมอบ
อ�ำนาจเชิงโครงสร้าง กับความความผูกพันองค์การ เช่น 
Marayart Vacharakiat (2010) ได้ศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างการมอบอ�ำนาจในงาน ความพึงพอใจ และความ
ผูกพันองค์การ ของพยาบาลวิชาชีพ ชาวฟิลิปปินส์และชาว
อเมรกัิน ซึง่ท�ำงานอยูใ่นสหรฐัอเมรกิา พบว่า การมอบอ�ำนาจ
ในงานเชงิโครงสร้าง ความพงึพอใจ และความผกูพนัองค์การ
ของพยาบาลวิชาชีพชาวฟิลิปปินส์ และชาวอเมริกันมี 
ความสมัพนัธ์กนัทางบวก อย่างมนียัส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
0.05 
	 8.2	 ศึกษาการมอบอ�ำนาจในงานเชิงจิตวิทยามี
อิทธิพลทางบวกกับความผูกพันองค์การ จากการศึกษา
แสดงว่า บุคลากรของส�ำนักงานเม่ือท�ำงานตามที่ได้รับ 
มอบหมายแล้วรูส้กึว่าตนเองสามารถท�ำงานได้เป็นทีย่อมของ
องค์การและรู้สึกว่าตนเองตัดสินใจ ท�ำงานได้อย่างเต็ม
ศักยภาพ สามารถสร้างที่มีคุณค่าต่อองค์การและได้รับการ
ยกย่องชมเชยจากผู้บังคับบัญชา ก่อให้เกิดความรักความ
ผูกพันองค์การ ท�ำงานด้วยความทุ่มเทคุ้มค่ากับเงินเดือน 
และที่ได้รับและความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชา บุคลากร 
จึงท�ำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และปฏิบัติงานได้บรรลุ 
เป้าหมายขององค์การ สอดคล้องกบัการศึกษาของ Dee et 
al. (2003) ได้ศกึษา พบว่า การมอบอ�ำนาจในงานเชิงจติวิทยา
รายด้าน ได้แก่ การให้ความหมาย การตัดสินใจด้วยตนเอง 
และผลกระทบ มีความสัมพันธ์ทางบวกต่อความผูกพัน
องค์การ สอดคล้องกบังานวิจยัของ Kahaleh และ Gaither 
(2007) พบว่า การมอบอ�ำนาจในงาน เชิงจิตวิทยามีความ
สัมพันธ์ทางบวกกบัความผูกพันองค์การ 
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	 8.3	 การศึกษาการมอบอ�ำนาจในงานเชิง
โครงสร้าง มีอิทธิพลทางบวกกับพฤติกรรมการเป็น 
สมาชิกที่ดีขององค์การ จากการศึกษาแสดงให้เห็นว่า 
ผู้บังคับบัญชาให้โอกาสบุคลากรได้ตัดสินใจแก้ไขปัญหา 
ให้โอกาสได้แสวงหาข้อมลูเพือ่พฒันาตนและท�ำงานได้อย่าง
อสิระ และยอมรบัฟังความคดิเหน็ของตน ท�ำให้เกดิความเชือ่
ม่ันในศักยภาพ พร้อมที่จะท�ำงานในหน้าท่ี และนอกเหนือ
จากงานประจ�ำที่ได้รับมอบหมายได้สอดคล้องกับงานวิจัย 
ทีผ่่านมา ของ Boudrias และ Savoie (2009) พบว่า การ
มอบอ�ำนาจในงานเชิงโครงสร้างเป็นวธิกีารทีแ่สดงออกและ
สนบัสนนุการท�ำงานในหน้าที ่“in-role” และการท�ำงานนอก
เหนอืการปฏบิตังิานตามในหน้าที ่“Extra-role”ทีด่ ี(OCB) 
	 8.4	 การศกึษาการมอบอ�ำนาจในงานเชงิจติวทิยา 
มีอิทธิพลทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีใน
องค์การ จากการศึกษาแสดงให้เห็นว่า เมื่อผู้บังคับบัญชา
มอบอ�ำนาจในงานให้กบับคุลากร ท�ำให้บคุลากรรูส้กึว่าตนเอง
มีความเช่ือมั่น กล้าตัดสินใจในเลือกวิธีแก้ไขปัญหา รู้สึก 
มัน่ใจและมคีวามคดิรเิริม่ในการท�ำงานแบบใหม่ สามารถคดิ
วิเคราะห์การท�ำงานได้อย่างสร้างสรรค์ ส่งผลให้บุคลากร
ท�ำงานได้เต็มความสามารถ เกดิประสทิธภิาพในการท�ำงาน
และสามารถท�ำงานที่นอกเหนือจากงานในหน้าที่ เช่น ม ี
จิตอาสาท�ำงานเพื่อคนในที่ท�ำงาน มีความอดทนยอมท�ำ 
เพื่อผู ้อื่นได้อย่างเต็มใจ สอดคล้องกับผลการศึกษาของ 
Chun-Fang Chiang และ Tsung - Sheng Hsieh (2012) 
พบว่า การรบัรูก้ารสนบัสนุนองค์การ และการมอบอ�ำนาจ 
ในงานเชิงจิตวิทยา ส่งผลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชกิทีด่ใีนองค์การ 
	 8.5	 การศกึษาความผกูพนัองค์การมอีทิธิพลทาง
บวกต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดขีององค์การ จากการ
ศึกษาแสดงให้เห็นว่า บุคลากรของส�ำนักงานเลขาธิการ
วฒุสิภามคีวามภมูใิจในองค์การ องค์การให้ค่าตอบแทนทีส่งู 
และรูส้กึว่าองค์การมบีญุคณุต่อตนเอง ต้องการท�ำงานอยูท่ี่
ส�ำนักงานนี้ถึงเกษียณอายุ ด้วยความผูกพันองค์การท�ำให้
บุคลากรมุ่งมั่นตั้งใจท�ำงานให้ดี ทั้งงานในหน้าที่และนอก
เหนอืจากหน้าทีก่�ำหนด เช่น การช่วยดแูลทรพัย์สนิองค์การ 
ช่วยเหลืองานเพือ่นร่วมงานด้วยความเตม็ใจ และพร้อมให้ข้อ
เสนอแนะเพือ่พฒันาองค์การให้เจรญิก้าวหน้า สอดคล้องกบั
การศกึษาของ Podsakoff, et al. (2000) พบว่า พฤตกิรรม
การเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การเป็นความผกูพนัของบคุคลที่
มต่ีอองค์การ ซึง่สอดคล้องแนวคดิของ Organ (1987) และ

สอดคล้องกบัการศึกษาของ Meyer et al. (1993) พบว่า 
ความผูกพันต่อองค์การจะมีความสัมพันธ์และส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดี่ขององค์การ 
	 8.6	 การศึกษาความผูกพันองค์การเป็นตัวแปร 
คั่นกลางของการมอบอ�ำนาจในงานเชิงโครงสร้าง กับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การ จากการศึกษา 
พบว่า ความผกูพนัองค์การเป็นตวัแปรคัน่กลางอย่างสมบรูณ์ 
(Full Mediators) แสดงว่า พฤตกิรรมการมอบอ�ำนาจในงาน
ของผูบ้งัคบับัญชาท่ีดโีดยให้โอกาส ผูใ้ต้บงัคบับญัชาตดัสนิใจ
แก้ไขปัญหาทีเ่กดิขึน้ด้วยตนเอง ให้ผูใ้ต้บงัคบับญัชาได้ท�ำงาน
ใหม่ทีท้่าทายความสามารถ เพ่ือพร้อมเข้าสู่ต�ำแหน่งทีสู่งขึน้ 
และรับฟังความคิดเห็นในการบริหารจัดการวางแผนการ
ท�ำงาน ตามแนวคิดของ Kanter (1993) ท�ำให้บคุลากรเกดิ
ความรู้สึกผูกพันองค์การ และส่งผลให้เกิดพฤติกรรมการ 
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ทั้งนี้ผลการศึกษาใกล้เคียงกับ 
การศึกษาของ Asim Mukhtar et al. (2012) ได้ศึกษา 
ผลกระทบของ HR Practices ต่อ พฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีขององค์การและมีความผูกพันองค์การเป็นตัวแปรคั่น
กลาง ใน NGOs ของประเทศปากสีถาน โดยมกีารรวบรวม
ข้อมูลจากคนท�ำงาน NGOs ในประเทศปากีสถานจ�ำนวน 
131 คน พบว่า HR Practices ซึง่ประกอบด้วยตัวแปร การ
มอบอ�ำนาจในงาน และการฝึกอบรมและพัฒนา ส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การโดยผ่านความ
ตัวแปรกลางความผูกพันองค์การอย่างมาก อย่างมนียัส�ำคัญ
ทางสถติิที ่0.001
	 8.7	 การศกึษาความผกูพนัองค์การเป็นตวัแปรคัน่
กลางของการมอบอ�ำนาจในงานเชงิจิตวิทยา กับพฤตกิรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ จากการศึกษาพบว่าความ
ผูกพันองค์การเป็นตัวแปรคั่นกลางบางส่วน (Partial 
Mediators) แสดงว่า นอกจากตัวแปรความผูกพันองค์การ 
ทีท่�ำหน้าทีเ่ป็นตัวแปรคัน่กลางบางส่วนเท่านัน้ ยงัมตัีวแปร
อื่นที่จะท�ำให้บุคลากรในส�ำนักงานเลขาธิการวุฒิสภามี
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดี่ขององค์การด้วย 
	 อย่างไรก็ดี จากผลการศึกษาความผูกพันองค์การ 
เป็นตัวแปรคั่นกลางบางส่วนของการมอบอ�ำนาจในงานเชิง
จิตวิทยา กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การ 
แสดงให้เห็นว่า เมื่อผู้บังคับบัญชามอบอ�ำนาจในงานเชิง
จิตวิทยาที่ดี ท�ำให้ผู ้ใต้บังคับบัญชารู ้สึกว่าเชื่อมั่นความ
สามารถ รูส้กึว่าตนท�ำงานทีม่คีณุค่าต่อองค์การ เป็นทีย่อมรบั
ของเพ่ือนร่วมงานและผู้บงัคบับญัชา ก่อให้เกดิความผูกพัน
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ในงาน ความผูกพันองค์การ ส่งผลให้บุคลากรพร้อมทุมเท 
ให้กับการท�ำงาน รูส้กึรกัและภมูใิจในองค์กร พร้อมจะท�ำงาน 
ทั้งตามบทบาทอ�ำนาจหน้าที่ในงาน และนอกเหนือจาการ
ท�ำงานให้กบัองค์การ โดยท�ำงานด้วยความยนิดแีละศรทัธา
เชือ่มมัน่ในองค์การ สามารถท�ำงานให้กบัองค์การด้วยความ
เต็มใจ เพื่อให้องค์การบรรลุเป้าหมาย (Eisnberger, 
Huntington, Hutchison, 1986) 

9.	 ข้อเสนอแนะเพ่ือการนำ�ไปใช้ 
	 9.1	 จากการศึกษาอิทธิพลการมอบอ�ำนาจในงาน
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การผ่านความผกูพัน
องค์การ พบว่า สามารถน�ำไปผลการศึกษาไปประยุกต์ใช ้
เป็นกลยทุธ์ผูบ้รหิารในการมอบอ�ำนาจในงานให้แก่บคุลากร 
โดยส�ำนักงานเลขาธิการวุฒิสภา ควรมีน�ำหลักการมอบ
อ�ำนาจในงานมาใช้กบับคุลากรในสายงานหลกัอย่างต่อเน่ือง 
เพื่อสร้างบุคลากรที่เป็นแบบอย่างที่ดีและน�ำไปประยุกต์ใช้
วางแผนทรพัยากรมนษุย์ภาครฐัและภาคเอกชนต่อไป
	 9.2	 การวจิยัครัง้นี ้ เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณเท่านัน้ 
ดังนั้น การวิจัยครั้งต่อไปควรท�ำวิจัยเชิงคุณภาพเพิ่มเติม 
เช่นการใช้วธิรีะดมสมอง การสนทนากลุ่ม และการสมัภาษณ์ 
เพือ่ให้ได้ข้อมลูทีค่รอบคลมุ สมบรูณ์และครบถ้วนยิง่ขึน้
	 9.3	 การวจัิยในอนาคต อาจมกีารศกึษาเปรยีบเทยีบ
กลุ่มตัวอย่างที่มีวัฒนธรรมในการบริหารจัดการองค์การที่
แตกต่างกนัในมมุมองขององค์กรภาครฐั และภาคเอกชน หรอื
หากมกีารศกึษาในเรือ่งทีเ่กีย่วกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิ
ทีด่ขีององค์กร ดงันัน้ศกึษาครัง้ต่อไปควรมกีารศกึษาตวัแปร
ต้นอืน่ๆ ร่วมกนั อาท ิภาวะผู้น�ำของผู้บรหิารหน่วยงาน ความ
พงึพอในในงาน และลกัษณะการท�ำงาน เป็นต้น ส่วนตวัแปร
คัน่กลางท่ีส่งผ่านอทิธพิลอาจมกีารศกึษาตวัแปรอืน่ทีน่่าสนใจ 
อาท ิตวัแปรการรบัผูก้ารสนบัสนนุจากองค์การ และตวัแปร
ความไว้วางใจต่อองค์การ เป็นต้น 
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การวิเคราะห์องค์ประกอบของคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของผู้นำ�ทางทหารในมุมมอง
ของนักเรียนนายเรืออากาศ โรงเรียนนายเรืออากาศนวมินทกษัตริยาธิราช
THE FACTOR ANALYSIS OF DESIRABLE ATTRIBUTE OF THE MILITARY 

LEADERSHIP FOR AIR CADET PERSPECTIVE, NAVAMINDA KASATRIYADHIRAJ 
ROYAL AIR FORCE ACADEMY

นันทวัน  อินทชาติ 1

บทคัดย่อ
	 การวิจยัเรื่องนีเ้ป็นการผสมผสานวิทยาการวิจัย ประกอบดว้ยการวิจัยเชงิปริมาณและเชิงคุณภาพมีวัตถุประสงค์เพื่อ
ศกึษาและวเิคราะห์องค์ประกอบของคณุลกัษณะทีพ่งึประสงค์ของผู้น�ำทางทหารในมมุมองของนกัเรยีนนายเรอือากาศ ในส่วน
ของการวจิยัเชงิคณุภาพใช้การสนทนากลุม่ ผูใ้ห้ข้อมลูส�ำคญัคอื นกัเรยีนนายเรอือากาศช้ันปีที ่4 ทีม่ตี�ำแหน่งนกัเรยีนผู้บงัคับ
บญัชาและเสนาธิการจ�ำนวน 11 คน เคร่ืองมอืคือ แบบสนทนากลุม่แบบกึง่โครงสร้าง วเิคราะห์ข้อมลู โดยการสร้างข้อสรปุแบบ
อปุนยั ในส่วนของการวจิยัเชงิปรมิาณ ประชากรทีศ่กึษา คอื นกัเรยีนนายเรอือากาศช้ันปีที ่1-4 จ�ำนวน 314 คน กลุ่มตัวอย่าง
คอื นกัเรยีนนายเรอือากาศชัน้ปีที ่1-4 จ�ำนวน 284 คน เครือ่งมอืคือ แบบสอบถาม สถติิทีใ่ช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู คือ ความถี่ 
ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์องค์ประกอบ และหมุนแกนโดยวิธี Varimax ผลการศึกษาพบว่า 
คณุลกัษณะท่ีพึงประสงค์ของผู้น�ำทางทหารในมมุมองของนักเรยีนนายเรอือากาศเรยีงความส�ำคัญ 5 อนัดบัแรก คอื ความซือ่สตัย์
สจุริต ความกล้าหาญ ความเด็ดขาด ความจงรักภักด ี และความอดทน การวเิคราะห์องค์ประกอบของคณุลกัษณะท่ีพงึประสงค์
ของผูน้�ำทางทหารพบว่าในอนัดบัที ่ 1-5 ทีม่อีงค์ประกอบ 3 ข้อขึน้ไป มอีงค์ประกอบระหว่าง 1-3 องค์ประกอบ ค่าน�ำ้หนกั 
องค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.427-0.945 และค่าไอเกน อยู่ระหว่าง 1.152-2.916 ค่าร้อยละของความแปรปรวนอยู่ระหว่าง 
8.319-26.539

ค�ำส�ำคญั	 :	 การวเิคราะห์องค์ประกอบ  คณุลกัษณะทีพ่งึประสงค์  ผู้น�ำทางทหาร  นกัเรยีนนายเรอือากาศ 
	 	 โรงเรยีนนายเรอือากาศนวมนิทกษตัรยิาธริาช

1	 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ วิทยาลัยการบริหารรัฐกิจ มหาวิทยาลัยบูรพา 
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Abstract
	 This was a mixed method research which integrated of qualitative and quantitative research,The 
purposes of this research were to examine and to analyze the factor of the desirable characteristics of 
military leadership and to compare their opinion on characteristics of military leadershipas classified by 
personal factors. For qualitative research, the key informants participating in this study were 11 of 4th year 
air cadets, including Cadet Wing Commanders and Cadet Wings. The instrument used to conduct the 
discussion group method was a semi-structured form. Data analysis was inductive conclusion method. For 
quantitative research, the population participating in this study were 314 air cadets. The data were collected 
by a questionnaire from 284 air cadets. The descriptive statistic test used to analyze the collected data 
included frequency, percentage, average and standard deviation. Also, Factor analysis with Varimax rotation 
was operated The study found that the most of the opinion toward desirable characteristics of military 
leadership among the air cadets were Integrity, Courage, Decisiveness, Loyalty and Endurance, respectively. 
For factor analysis showed that Integrity, Courage, Decisiveness, Loyalty and Endurance which consisted 
more than 3 items in a factor, were 1-3 factors. The factor loadings were 0.427--0.945 Eigen Values were 
1.152-2.916, Cumulative percentage of Variance were 8.319-26.539.

Keywords	 :	 Factor Analysis, Desirable Characteristic, Military Leadership, Air Cadet, Navaminda Kasatriyadhiraj 
	 	 Royal Air Force Academy
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1. บทนำ�
	 “ผูน้�ำ”(Leader) มคีวามส�ำคญัอย่างมากต่อองค์กร
เพราะ“ผูน้�ำ”เป็นผูท้ีม่หีน้าทีต่ดัสนิใจและรับผดิชอบในการ
วางแผนสัง่การควบคมุและก�ำกบัดแูลให้บคุลากรขององค์กร
ปฏิบัติงานต่างๆให้ประสบความส�ำเร็จตามเป้าหมายและ
วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ นอกจากน้ัน “ผู้น�ำ” ยังเป็นปัจจัยที่
ส�ำคญัต่อความส�ำเรจ็ขององค์กร ถ้าเปรยีบการบรหิารเหมือน
กับสงคราม “ผูน้�ำ” คอื แม่ทพั ส�ำหรับทหารแล้วหากวางแผน
ผดิพลาดจะส่งผลต่อความพ่ายแพ้ ในอดตีนัน้การศกึษาเรือ่ง
ภาวะผู้น�ำ  จะให้ความส�ำคญัและถกูน�ำมาใช้ในกิจการทหาร
เป็นหลักเพราะการเป็นแม่ทัพนั้น จะต้องคุมก�ำลังทหาร
จ�ำนวนมากทัง้ในยามปกตแิละยามสงคราม จงึไม่ใช่เรือ่งง่าย 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งการควบคุมคนจ�ำนวนมากที่มีอาวุธอยู ่
ในมอื ภาวะผูน้�ำของแม่ทพัจงึเป็นเคร่ืองมอื ในการควบคุม
และน�ำพากองทัพไปสู่ชัยชนะในสงคราม (โรงเรียนทหาร
นาวกิโยธนิ, 2552) 
	 ถงึแม้การเป็นผูน้�ำจะมคีวามส�ำคัญทัง้ส�ำหรบัทหาร
และพลเรอืน แต่ภาวะผูน้�ำทีไ่ด้รบัความสนใจอย่างมาก คอื 
ภาวะผู้น�ำทางทหาร เนื่องจากเป็นวิชาชีพที่ให้ความส�ำคัญ 
กับความเป็นผูน้�ำ  มกีารศึกษา พัฒนาหลักการทีส่�ำคัญของ
ความเป็นผู้น�ำ  เพื่อสร้างผู้น�ำที่มีคุณภาพแก่กองทัพ จากที่
กล่าวมาข้างต้น การเป็นผูน้�ำไม่ว่าจะเป็นมมุมองหรอืแนวคิด
ของนักวิชาการหรือนักการทหารจะพบว่า การที่บุคคลจะ 
ก้าวขึ้นมาเป็นผู้น�ำได้นั้นจะต้องมีคุณสมบัติท่ีพิเศษหลาย
ประการหรืออาจกล่าวได้ว่าการที่คนเราจะเป็นผู้น�ำได้นั้น 
ต้องมคีวามแตกต่างจากบุคคลทัว่ไป (นิตย์ สัมมาพันธ์, 2546) 
	 ส�ำหรับผู้น�ำแล้วเป็นที่ยอมรับว่าผู้น�ำที่เป็นทหาร 
จะมคีวามเข้มแขง็เดด็เดีย่ว มกีารตดัสนิใจทีเ่ดด็ขาด รวดเรว็
โดยมีการก�ำหนดคุณลักษณะจ�ำนวนมาก แต่ก็มีจ�ำนวน 
ไม่น้อยที่เหมือนกับผู้น�ำทั่วไป ซึ่งบางคร้ังมีคุณลักษณะที ่
ไม่แตกต่างจากผู้น�ำโดยทั่วไป จึงท�ำให้ผู้วิจัยสนใจท�ำการ 
ศึกษาการวิเคราะห์องค์ประกอบของคุณลักษณะผู้น�ำทาง
ทหารที่พึงประสงค์ในมุมมองของนักเรียนนายเรืออากาศ 
เพื่อท�ำความเข้าใจภาวะผู้น�ำทางทหารและคุณลักษณะที่
ส�ำคัญที่สามารถแยกผู้น�ำทางทหารออกจากผู้น�ำโดยทั่วไป 
และเพ่ือเป็นประโยชน์ในการศกึษาทีเ่กีย่วข้องกบัภาวะผูน้�ำ
ต่อไป จึงเลอืกต้นแบบในการศกึษาคร้ังนี ้ คอื โรงเรยีนนาย
เรืออากาศนวมินทกษัตริยาธิราชซึ่งเป็นสถาบันหลักในการ
ผลิตผู้น�ำและแหล่งองค์ความรู้ด้านการบินของชาติ เป็น
สถาบันอุดมศึกษาเฉพาะทางที่จัดตั้งเพื่อผลิตนายทหาร
สัญญาบัตรของกองทัพอากาศให้การศึกษาฝึกอบรมและ 

ปลูกฝังความเป็นทหารให้แก่นักเรียนนายเรืออากาศเพื่อให ้
มคีวามรูต้ามเกณฑ์มาตรฐานระดับปรญิญาตร ีตามสาขา วิชา
และให้มีคุณสมบัติเหมาะสมที่จะเป็นนายทหารสัญญาบัตร
หลักของกองทพัอากาศ (โรงเรยีนนายเรอือากาศ, 2553) 

2.	 วัตถุประสงค์การวิจัย
 	 2.1	 เพื่อศึกษาคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของผู้น�ำ
ทางทหารในมมุมองของนกัเรยีนนายเรอือากาศ
 	 2.2	 วิเคราะห์องค์ประกอบของคุณลักษณะที่พึง
ประสงค์ของผู้น�ำทางทหารในมุมมองของนักเรียนนายเรือ
อากาศ 

3.	กรอบแนวคิดการวิจัย
	 จากการทบทวนเอกสารและงานวิจยัทีเ่ก่ียวข้องกบั
ผูน้�ำ และผูน้�ำทางทหาร เชือ่มโยงแนวคดิ ทฤษฎแีละงานวจัิย
ที่เกี่ยวข้องเป็นกรอบแนวคิดคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของ
ผูน้�ำทางทหาร14 ด้าน และอกี 1 ด้าน คอื ความมวีาทศาสตร์ 
ได้มาจากการสนทนากลุ่ม

4.	ขอบเขตการวิจัย 
	 ในส่วนการวิจัยเชิงคุณภาพ ผู้ให้ข้อมูลส�ำคัญเป็น
นกัเรยีนช้ันปีที ่4 ทีม่ตี�ำแหน่งนกัเรยีนผู้บงัคับบญัชา 11 คน 
ส�ำหรับการวิจัยเชิงปริมาณประชากรที่ศึกษา คือ นักเรียน 
นายเรอือากาศช้ันปีที ่1-4 จ�ำนวน 314 คน
	 ระยะเวลาในการวิจยั 12 เดือนต้ังแต่ 1 ตุลาคม 2557 
ถงึ 30 กนัยายน 2558

5.	การทบทวนวรรณกรรม
	 5.1	 หลกัการ แนวคิด เก่ียวกับผู้น�ำทางทหาร
	 ความหมาย
	 “ความเป็นผู้น�ำทหาร”เป็น“ศิลปะการจูงใจและ
อ�ำนวยการให้ทหารปฏิบติัภารกจิให้ส�ำเรจ็โดยมคีวามเช่ือใจ 
ไว้วางใจ นบัถอืและได้รบัความร่วมมอือย่างภักดีจากทหาร” 
และ มอบหมาย โดยความเช่ือฟัง ความเต็มใจ ความเช่ือมัน่ 
การยอมรับและความร่วมมือเพื่อให้ภารกิจส�ำเร็จ เช่น
เดียวกนั ความเป็นผู้น�ำนี ้ สามารถจะน�ำไปใช้ได้โดยไม่เลือก
บุคคล เวลา และไม่จ�ำกัดว่าจะมีการจัดการบังคับบัญชา
อย่างไร จะมีบุคคลผู้หนึ่งแสดงลักษณะความเป็นผู้น�ำที่ 
เด่นชัดออกมาเสมอ ส�ำหรบัทางด้านทหารนัน้ความเป็นผู้น�ำ
นัน้ มกัเป็นการจดัการบงัคับบญัชาในหน่วยทหารจึงอาจจะ
กล่าวได้ว่าความเป็นผูน้�ำทหารนัน้กค็อืการด�ำเนนิการบรหิาร
การบังคับบัญชาที่เหมาะสม” (โรงเรียนทหารนาวิกโยธิน, 
2552)
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	 The Air University (2015) ได้ให้ค�ำนิยามค�ำว่า 
MilitaryLeadership ในแต่ละช่วงเวลา ดงัต่อไปนี้
	 ค.ศ.1951 Gen J.Lawton Collins อธบิายว่า ผูน้�ำ
ทางทหาร เป็นศิลปะของความมีอิทธิพลและการควบคุม
ก�ำกับให้บุคคลบรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ได้รับมอบหมาย 
โดยต้องได้รบัความเชือ่ฟัง ความเชือ่มัน่ การยอมรับและความ
ร่วมมอื
	 และ ปี ค.ศ. 1953 Gen J.Lawton Collins กล่าว
ว่า ผู้น�ำทางทหารคือการฝึกบังคับบัญชาที่เหมาะสมโดย 
ผูบ้งัคบับญัชาทีด่ี 
	 ปี ค.ศ. 1958 Gen Maxwell D. Tylor และ ในปี 
ค.ศ. 1961 Gen G.H. Decker และปี ค.ศ. 1965 Gen 
Harold K. Johnson ทัง้ 3 ท่าน อธบิายค�ำว่า ผู้น�ำทางทหาร 
เป็นศลิปะของความมอีทิธพิลและการควบคุมก�ำกับให้บคุคล
บรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ได้รับมอบหมาย โดยความเชื่อฟัง
ด้วยความเต็มใจ มคีวามเชือ่มัน่ การยอมรบัและความร่วมมอื
เพือ่ให้ภารกิจส�ำเร็จ เช่นเดยีวกนั ค.ศ. 1973 Gen Creighton 
W.Abrams กล่าวถงึ “ผูน้�ำทางทหาร” ว่าเป็นกระบวนการ
ทีม่อีทิธพิลต่อบคุคลในวธิทีีจ่ะบรรลตุามภารกจิ
	 1983 Gen John A.Wickham, Jr. กล่าวถงึ “ผูน้�ำ
ทางทหาร” ว่าเป็นกระบวนการทีท่หารมอิีทธพิลต่อบคุคลอ่ืน
ในวธิทีีจ่ะบรรลตุามภารกจิ 
	 ในขณะที่ The Mollossian Naval Academy 
(2015) กล่าวถึง “ผู้น�ำทางทหาร” เป็นกระบวนการที่มี
อิทธิพลต่อบุคคลเพื่อที่จะบรรลุตามภารกิจโดยการก�ำหนด
วตัถปุระสงค์ การชีน้�ำ และการจงูใจโดยสรปุ ผูน้�ำทางทหาร
จะให้ความส�ำคัญในอิทธิพลต่อผู้ใต้บังคับบัญชาให้ยอมท�ำ
ตามค�ำสัง่ ด้วยความเชือ่มัน่ เชือ่ฟัง และยอมปฏบิตัติามด้วย
ความเตม็ใจ เพือ่บรรลตุามภารกิจ
	 จากวรรณกรรมทีท่บทวนมาข้างต้น สรปุได้ว่า ผูน้�ำ
ทางทหาร หมายถึง ทหารที่มีต�ำแหน่งผู้บังคับบัญชาที่มี
อิทธิพลต่อผู้ใต้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติภารกิจในส�ำเร็จโดย
ความเตม็ใจและเชือ่มัน่ต่อผูบ้งัคบับญัชา
	 5.2	 หลกัการและเทคนคิของความเป็นผูน้�ำ
	 โรงเรียนทหารนาวิกโยธิน (2552) ได้อธิบาย
คุณลักษณะของผู ้น�ำและผู ้น�ำที่ประสบผลส�ำเร็จคือ 
ผู้หมั่นส�ำรวจตนเองอยู่เสมอ คุณลักษณะผู้น�ำเป็นสิ่งส�ำคัญ 
ที่จะท�ำให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความศรัทธาเชื่อฟังมีความ
มั่นใจมีความนับถือและให้ความร่วมมืออย่างจริงใจมี
คณุลกัษณะ ดังนี ้ 1. ความซือ่สตัย์ (Integrity) 2. ความรู ้
(Knowledge) 3. ความกล้าหาญ (Courage) 4. ความเดด็

ขาด (Decisiveness) 5. ความไว้วางใจได้ (Dependability) 
6. ความริเริม่ (Initiate) 7. กาลเทศะ (Tact) 8. ความยตุธิรรม 
(Justice) 9. ความกระตอืรอืร้น (Enthusiasm) 10. ลกัษณะ
ท่าทาง (Bearing) 11. ความอดทน (Endurance) 12. ความ
ไม่เห็นแก่ตัว (Unselfishness) 13. ความภักดี (Loyalty) 
	 คุณลักษณะทั้ง 13 ข ้อนี้ ได ้จากการทบทวน
วรรณกรรม ผู้วิจยัได้น�ำมาใช้เป็นกรอบแนวคิดในการวิจยัใน
ครั้งนี้ และได้เพ่ิมด้านวาทศาสตร์ ซึ่งได้จากการวิจัยเชิง
คณุภาพในส่วนของการสนทนากลุ่ม แล้วจงึน�ำมาใช้ร่วมกนั
เป็นกรอบแนวคิดในการวิจยั รวมทัง้หมด 14 ด้าน 
	 5.3	 หลักการ แนวคิด เก่ียวกับการวิเคราะห์ 
องค์ประกอบ
	 5.3.1	ความหมาย การวิเคราะห์องค์ประกอบมี 
ผู้ให้ความหมายไว้หลายท่านดังนี้
	 เพชรน้อย สิงห์ช่างชัย (2549) ให้ความหมายว่า 
คือ เทคนิคทางสถิติส�ำหรับวิเคราะห์ตัวแปรหลายตัว 
(Multivariate Analysis Techniques) ทีอ่อกแบบมาเพ่ือ
ใช้แสวงหาความรู้ความจริงการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
ส�ำรวจ (Exploratory Factor Analysis หรอื EFA) ใช้ใน 
การพัฒนาทฤษฎีหรือการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
(Confirmatory Factor Analysis หรือ CFA) ใช้ในการ
ทดสอบหรอืยนืยนัทฤษฎี
	 กัลยา วานชิย์บญัชา (2551) สรปุว่าเป็นการวิเคราะห์
หลายตัวแปรเทคนิคหน่ึง หรือเรียกว่าเป็นเทคนิคการลด
จ�ำนวนตัวแปรโดยการศึกษาถึงโครงสร้างความสัมพันธ์ของ
ตัวแปรและสร้างตัวแปรใหม่เรียกว่าองค์ประกอบ โดยองค์
ประกอบทีส่ร้างขึน้จะเป็นการน�ำตวัแปรทีมี่ความสมัพนัธ์กัน
หรือมีความร่วมกันสูงมารวมกันเป็นองค์ประกอบเดียวกัน
ส่วนตวัแปรทีอ่ยูค่นละองค์ประ กอบมคีวามร่วมกนัน้อยหรอื
ไม่มคีวามสัมพันธ์กนัเลย
	 โดยสรปุการวิเคราะห์องค์ประกอบหมายถงึเทคนคิ
วิธีทางสถิติที่จะจับกลุ่มหรือรวมกลุ่มหรือรวมตัวแปรที่มี
ความสัมพันธ์กนัไว้ในกลุ่มเดียวกันซึง่ความสัมพันธ์เป็นไปได้
ทั้งทางบวกและลบ ตัวแปรภายในองค์ประกอบเดียวกัน 
จะมีความสัมพันธ์กันสูง ส่วนตัวแปรที่ต่างองค์ประกอบ 
จะสมัพันธ์กนัน้อยหรอืไม่มีสามารถใช้ได้ทัง้การพฒันาทฤษฎี
ใหม่หรอืการทดสอบหรอืยนืยนัทฤษฎีเดิม
	 5.3.2	ข้อตกลงเบ้ืองต้น
	 สถิติการวิเคราะห์องค์ประกอบมีข้อตกลงเบื้องต้น 
(Stevens, 1992, 1996; Tabachnick & Fidell, 2001; 
Munro, 2001 อ้างถงึใน เพชรน้อย สิงห์ช่างชัย, 2549) ดังนี้ 
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1) ตัวแปรที่คัดเลือกมาวิเคราะห์องค์ประกอบต้องเป็น 
ตวัแปรทีม่ค่ีาต่อเนือ่งหรอืมค่ีาในมาตราระดบัช่วง (Interval 
Scale) และมาตราอตัราส่วน (Ratio Scale) 2) ตวัแปรที่ 
คดัเลอืกมาวเิคราะห์องค์ประกอบควรมคีวามสมัพันธ์ระหว่าง
ตวัแปรในระดบัสงู (r = 0.30 - 0.70) รปูแบบความสมัพนัธ์
ระหว่างองค์ประกอบและตวัแปรทีอ่ยูใ่นรปูเชงิเส้น (Linear) 
เท่านั้น 3) ตัวแปรที่คัดเลือกมาวิเคราะห์องค์ประกอบ 
ควรมากกว่า 30 ตัวแปร 4) กลุม่ตวัอย่างควรมขีนาดใหญ่ 
และควรมีมากกว่าจ�ำนวนตัวแปรมีข้อเสนอแนะให้ใช ้
จ�ำนวนข้อมลูมากกว่าจ�ำนวนตวัแปรอย่างน้อย 5 - 10 เท่า 
หรืออย่างน้อยที่สุดสัดส่วนจ�ำนวนตัวอย่าง 3 รายต่อ 1 
ตวัแปร 5) กรณทีีใ่ช้เทคนคิการวิเคราะห์องค์ประกอบหลกั 
(Principle Component Analysis) ตวัแปรแต่ละตวัหรอื
ข้อมูลไม่จ�ำเป็นต้องมีการแจกแจงแบบปกติแต่ถ้าตัวแปร 
บางตัวมีการแจกแจงเบ้ค่อนข้างมากและมีค่าต�่ำสุดและ 
ค่าสงูสดุผดิปกต ิ(Outlier) ผลลพัธ์ทีไ่ด้อาจจะไม่ถกูต้อง

6.	 วิธีดำ�เนินการวิจัย
	 การวิจัยครั้งนี้เป็นการผสมผสานวิทยาการวิจัย 
ประกอบด ้วยการวิ จัยเชิงคุณภาพ และเชิงปริมาณ 
รายละเอยีดดงันี้
	 6.1	 ส่วนท่ี 1 การวิจัยเชิงคุณภาพ เพ่ือศึกษา
คณุสมบติัทีพ่งึประสงค์ของผูน้�ำทางทหารโดยการจดัสนทนา
กลุม่
	 ผูใ้ห้ข้อมลูส�ำคญัเป็นนกัเรยีนชัน้ปีที ่ 4 ทีม่ตี�ำแหน่ง
เป็นผูน้�ำของโรงเรยีนนายเรอือากาศ เรยีกว่า นกัเรยีนผูบ้งัคบั
บญัชา ประกอบด้วย หวัหน้านกัเรยีน (1 คน) รองหัวหน้า
นกัเรยีน (4 คน) และ นกัเรยีนฝ่ายอ�ำนวยการ (6 คน) รวม
ท้ังสิ้น 11 คน ซึ่งนักเรียนผู้บังคับบัญชานี้เป็นต�ำแหน่งที่ 
ท�ำหน้าทีป่กครองนกัเรยีนทกุชัน้ปี
	 เครื่องมือการวิจัยคือ แนวค�ำสัมภาษณ์ เกี่ยวกับ
คณุลกัษณะทีพ่งึประสงค์ของผูน้�ำทหาร
	 ผลการวิเคราะห์การสนทนากลุ่มที่ได้น�ำไปสร้าง
แบบสอบถามเพื่อใช้ในการเก็บข้อมูลในส่วนของการวิจัย 
เชงิปรมิาณ เครือ่งมอืทีใ่ช้ในการวจิยั คอื แนวค�ำถามในการ
สนทนากลุ่ม และวิเคราะห์ข้อมูลเชิงเนื้อหา (Content 
Analysis)
	 6.2	 ส่วนที ่ 2 การวิจยัเชงิปรมิาณ เพือ่วเิคราะห์
องค์ประกอบของคณุลกัษณะทีพึ่งประสงค์ของผู้น�ำทางทหาร
ในมมุมองของนกัเรยีนนายเรอือากาศ 
	 ประชากรท่ีใช้ในการวจิยัครัง้น้ีคือ นักเรยีนนายเรอื
อากาศชัน้ปีที ่1-4 จ�ำนวน 314 คน (โรงเรยีนนายเรอือากาศ, 

2558) กลุ่มตัวอย่างคือ นกัเรยีนนายเรอือากาศช้ันปีที ่ 1-4 
จ�ำนวน 284 คน 
	 เครือ่งมอืทีใ่ช้ คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) 
	 ผู ้วิจัยได้ท�ำการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
โดยน�ำแบบสอบถามให้ผู้เช่ียวชาญจ�ำนวน 3 ท่าน พิจารณา
ความตรงเชงิเนือ้หา (Content Validity) ท�ำการปรบัปรงุ
แก้ไขก่อนน�ำไปทดสอบความเชื่อมั่น (Reliability) ได้ค่า
สัมประสิทธ์ิแอลฟ่า (Alpha Coefficient) ของ Cronbach 
อยูร่ะหว่าง 0.89-0.98 
	 แบบสอบถาม (Questionnaire) ประกอบด้วย 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคล ส่วนที่ 2 ค�ำถามเก่ียวกับ
คุณลักษณะของผู้น�ำทางทหารทีพึ่งประสงค์ ใน 15 ประเด็น
หลัก โดยให้จัดล�ำดับความส�ำคัญในภาพรวมและในแต่ละ
ด้านก�ำหนดเกณฑ์การถ่วงน�้ำหนัก ความส�ำคัญล�ำดับที่ 1 
ให้คะแนน 15 คะแนน อนัดับที ่2 ให้ 14 คะแนน ตามล�ำดับ
ไปจนถงึอนัดับสุดท้าย ขึน้กบัจ�ำนวนข้อค�ำถามในแต่ละตอน 
ผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามกลับคืน 270 ชุด คิดเป็นร้อยละ 
95.07 
	 ผู้วิจัยพิจารณาข้อมูลที่น�ำมาใช้ในการวิเคราะห์มี
ความเหมาะสมตามข้อก�ำหนดและข้อตกลงเบือ้งต้นเลือกใช้
สถติใินการวเิคราะห์ให้สอดคล้องกบัลักษณะของข้อมลู และ
ตอบวัตถปุระสงค์ สถติเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) 
ได้แก่ ความถี ่ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน
และใช้เทคนคิการวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิส�ำรวจและหมนุ
แกนโดยวิธี Varimax
	 6.3	 การพิทักษ์สทิธิของกลุม่ตัวอย่าง
	 ผูว้จิยัได้น�ำหนงัสอืขออนญุาตเก็บข้อมลูโครงร่างงาน
วิจัยพร้อมทั้งแนวค�ำถามในการสนทนากลุ่มเพื่อขอเก็บ
รวบรวมข้อมูลต่อผู้บัญชาการโรงเรียนนายเรืออากาศผู้วิจัย
แนะน�ำตัวแก่กลุ ่มผู้ให้ข้อมูลส�ำคัญอธิบายวัตถุประสงค์ 
ขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล หากกลุ่มผู้ให้ข้อมูลส�ำคัญ 
และกลุม่ตวัอย่างต้องการออกจากการวจิยัสามารถกระท�ำได้
ตลอดเวลาและข้อมูลที่ได้จะถือเป็นความลับ การรวบรวม
ข้อมูลจะไม่ระบุชื่อและจะน�ำไปใช้ในประโยชน์ทางวิชาการ
เท่านัน้

7.	ผลการวิจัย
	 7.1	 ข้อมลูส่วนบุคคลของนกัเรยีนนายเรอือากาศ
	 นักเรียนนายเรืออากาศส่วนใหญ่ เรียนช้ันปีที่ 3 
รองลงมาคือ ช้ันปีที ่ 1 ช้ันปีที ่ 2 และช้ันปีที ่ 4 เรยีนสาขา
วิศวกรรมไฟฟ้ามากทีส่ดุ รองลงมาคอืสาขาวิศวกรรมอากาศยาน 
สาขาคอมพิวเตอร์ และสาขาวิศวกรรมอุตสาหการร้อยละ 
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15.6 มตี�ำแหน่งเป็นนกัเรยีนผูบ้งัคบับญัชา/ฝ่ายอ�ำนวยการ 
โดยส่วนใหญ่จะมตี�ำแหน่งหวัหน้าหมวด หวัหน้ากองร้อยและ
ฝ่ายอ�ำนวยการใกล้เคยีงกนั มภีมูลิ�ำเนาในกรงุเทพมหานคร
มากที่สุด รองลงมาคือ ปทุมธานี ชลบุรี ลพบุรี นครปฐม 
ขอนแก่น ประจวบคีรีขันธ์ ร้อยละ 46.3 มีสมาชิกใน
ครอบครวัทีร่บัราชการทหาร โดยเป็นบดิามากทีส่ดุ เหตผุล
ส�ำคัญของการสมัครเป็นนักเรียนทหารคือ ครอบครัวเป็น 
แรงบนัดาลใจ รองลงมาคอื มอีดุมการณ์ทีจ่ะท�ำเพือ่สถาบนั
และประชาชน และรักในวิชาชีพทหาร ส่วนใหญ่มีผล 
การเรียนเฉลี่ย 2.51-3.00 รองลงมาคือ 3.01-3.50 และ 
2.01-2.50 ตามล�ำดบั
	 7.2	 คณุลกัษณะของผูน้�ำทางทหารทีพ่งึประสงค์
ในทศันะของนกัเรยีนนายเรอือากาศ
	 ผู้วิจัยท�ำการถ่วงน�้ำหนักล�ำดับความส�ำคัญและ
ค�ำนวณเป็นคะแนนรวมและหาค่าเฉลีย่ ฐานนยิม และล�ำดบั
ของคุณลักษณะของผู้น�ำทางทหาร 15 ด้าน ผลการศึกษา 
พบว่า 5 อนัดบัแรกคอื คณุสมบตัหิลกั ได้แก่ ความซือ่สตัย์
สจุรติความอดทน ความกล้าหาญ ความเดด็ขาด และความ
จงรกัภกัด ีส่วนอนัดบัที ่6-10 เป็นคณุลกัษณะทีพ่งึประสงค์
รอง คุณสมบัติรอง ได้แก่ ลักษณะท่าทางหรือการวางตัว
ความรอบรู ้ความยตุธิรรม ความไว้เนือ้เชือ่ใจ และความคดิ
รเิริม่ 
	 7.3	 องค์ประกอบคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของ
ผูน้�ำทางทหาร ผูว้จิยัได้ทดสอบข้อตกลงเบือ้งต้น ดงัต่อไปนี้

	 1.	 กลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามต้องมากกว่า 
150 คน (Pallant, 2001) จากข้อก�ำหนดใน พบว่าการวิจยั
คร้ังนี้มีกลุ่มตัวอย่างจ�ำนวน 284 คน 2. ความสัมพันธ์ 
(Corre lation) เบื้องต้นระหว่างตัวแปรสูงกว่า 0.3 
(Wiersma, 1991) จากการทดสอบพบว่าความสัมพันธ ์
(Correlation) ระหว่างตวัแปรสงูกว่า 0.3 3. พจิารณาค่า 
KMO ว่าสูงกว่า 0.6 และค่า Bartlett‘s test of Sphericity 
มีค่านัยส�ำคัญทางสถิติ (Significance) (Burns, 1990) 
ในทีน่ีน้�ำเสนอองค์ประ กอบทีม่ค่ีาน�ำ้หนกั (Factor Loading) 
5 อนัดับแรก เฉพาะทีม่ค่ีามากกว่า 0.3 
	 ส�ำหรับด้านความซือ่สัตย์สุจรติ ท�ำการทดสอบด้วย 
Bartlett’s Test of Sphericity ได้ค่าสถิติทดสอบจะมี 
การแจกแจงโดยประมาณ chi-square = 1107.288 ได้ค่า 
sig = 00 ซึง่น้อยกว่า .05 จงึปฏิเสธสมมติฐาน H0 นัน่คือ
ตัวแปรทั้ง 11 ตัวมีความสัมพันธ์กันข้อมูลที่ได้มีความ 
เหมาะสมในการใช้เทคนิควิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบ 
และพบว่าค่าไอเกน (Eigen Values) ทีม่ากกว่า 1 มจี�ำนวน 
4 องค์ประกอบและองค์ประกอบแรกสามารถอธบิายตวัแปร
ได้มากทีสุ่ดร้อยละ22.430 และเมือ่พิจารณาเพ่ือตัดตัวแปร
ทีม่ค่ีา Factor Loading น้อยกว่า 0.3 นัน้พบว่ามตัีวแปร 11 
ตวัมค่ีา Factor Loading มากกว่า 0.3 และเมือ่วเิคราะห์จาก 
Scree Plot กพ็บข้อสรปุทีต่รงกัน

ตารางที ่1  ค่านํา้หนกัองค์ประกอบของคณุลกัษณะทีพ่งึประสงค์ของผู้น�ำทางทหารด้านความซือ่สัตย์สุจรติ 

	
ความซือ่สตัย์สจุรติ (Integrity)

	 องค์ประกอบ

	 	 1	 2	 3	 4	 5

	 1. เป็นบคุคลทีม่นีสิยัซือ่ตรง	 	 -.744

	 2. เป็นบคุคลทีย่ดึมัน่ในความจรงิ	 -.742

	 3. เป็นบคุคลทีม่คีณุธรรม	 	 .570	 .392

	 4. เป็นบคุคลทีย่ดึมัน่ในจรยิธรรม จรรยาบรรณแห่งวชิาชพี	 .410	 	 	 .320	 .427

	 5. เป็นบคุคลทีไ่ม่มจีติใจคดิคดโกง ทจุรติ	 	 -.822

	 6. เป็นบคุคลทีต่ัง้ใจท�ำงานด้วยความตรงไป ตรงมา	 	 .694	 .352

	 7. เป็นบคุคลทีม่คีวามพอใจในสิง่ทีต่นเองม ีไม่มคีวามละโมบ	 .433	 .516	 .403

	 8. เป็นบคุคลทีไ่ม่ท�ำชัว่ทัง้ในทีล่บัและทีแ่จ้งทัง้ต่อหน้า/ลบัหลัง	 	 	 .721

	 9. เป็นบคุคลทีซ่ือ่สตัย์สจุรติ	 	 	 	 -.700

	10. เป็นบคุคลทีไ่ม่สนบัสนนุ/ส่งเสรมิให้ผูใ้ดประพฤตผิดิ	 	 	 	 .740
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จากตารางที่ 1 องค์ประกอบของคุณลักษณะที่พึง

ประสงค์ของผูน้�ำทางทหารด้านความซือ่สัตย์จริต (Integrity) 
ท่ีมีองค์ประกอบ 3 ข้อขึ้นไป มี 3 องค์ประกอบดังนี้องค์
ประกอบที่ 1 เรียกช่ือว่า เปี่ยมคุณธรรม ประกอบด้วย 4 
ตวัแปรมค่ีาน�ำ้หนกัองค์ประกอบอยูร่ะหว่าง .570 ถงึ -.744 
มีค่าไอเกนเท่ากับ 2.916 มีค่าร้อยละของความแปรปรวน
เท่ากบั 22.430 องค์ประกอบที ่2เรยีกชือ่ว่า คณุงามความด ี

ประกอบด้วย 3 ตัวแปรมค่ีาน้ําหนกัองค์ประกอบอยูร่ะหว่าง 
.516 ถงึ -.822 มค่ีาไอเกนเท่ากบั 1.473 มค่ีาร้อยละของ
ความแปรปรวนเท่ากบั 11.331 องค์ประกอบที ่4 เรยีกว่าศลี
ธรรมดงีาม ประกอบด้วย 3 ตวัแปรมค่ีาน�ำ้หนกัองค์ประกอบ 
อยูร่ะหว่าง - .439 ถงึ .740 มค่ีาไอเกนเท่ากบั 1.167 มค่ีา
ร้อยละของความแปรปรวนเท่ากบั 8.980

ตารางที ่2	 ค่าน้ําหนกัองค์ประกอบของคณุลกัษณะทีพ่งึประสงค์ของผูน้�ำทางทหารด้านความกล้าหาญ 

	
ความกล้าหาญ (Courage)

	 องค์ประกอบ

	 	 	 	 1	 2	 3	 4

	 1. เป็นบคุคลทีไ่ม่เอาเปรยีบ/เอาตวัรอดเมือ่ตกอยูใ่นสถานการณ์ทีอ่นัตราย	 .755

	 2. เป็นบคุคลทีไ่ม่เกรงกลวัต่อสถานการณ์ใดๆ	 -.681

	 3. เป็นบคุคลทีส่ามารถควบคมุ/บงัคบัจติใจมใิห้แสดงความหวาดกลัว	 -.680

	 4. เป็นบคุคลทีก่ล้าแสดงความคิดเหน็ทีข่ดัแย้งกบัความคดิเห็นของผู้อืน่	 .595

	 5. เป็นบคุคลทีก่ล้าท�ำ กล้าพดู หรอืยอมรบัฟังค�ำต�ำหนเิมือ่ผิดพลาด	 	 .820

	 6. เป็นบคุคลทีไ่ม่สะทกสะท้านหรืออ่อนไหว ต่อเหตกุารณ์ต่างๆ	 -.393	 -.762

	 7. เป็นบคุคลทีก่ล้ารบัผดิชอบต่อการกระท�ำของตนเอง	 -.360	 	 -.773

	 8. เป็นบคุคลทีเ่มือ่มเีหตกุารณ์ทีอ่นัตรายจะอาสาหรอืสมคัรใจเข้าช่วยเหลือ	 	 	 -.736

	 9. เป็นบคุคลทีย่ดึมัน่ในสิง่ทีถ่กูต้องดงีามถงึแม้ว่าจะขดัแย้งกับผู้อืน่	 	 	 	 -.945

ค่าไอเกน	 	 2.388	 1.481	 1.173	 1.000

ร้อยละของความแปรปรวน	 	 26.539	 16.452	 13.034	 11.114

ตารางที ่1  (ต่อ)

	
ความซือ่สตัย์สจุรติ (Integrity)

	 องค์ประกอบ

	 	 1	 2	 3	 4	 5

	11. เป็นบคุคลทีย่ดึมัน่อยูใ่นหลกัแห่งศลีธรรมอนัดงีาม	 	 	 	 -.606

	12. เป็นบคุคลทีร่กัษาค�ำพดู	 	 	 	 -.380	 -.439	 -.340

	13. เป็นบคุคลทีล่ะอายต่อการท�ำชัว่และประพฤตผิดิ	 	 	 	 	 .864

ค่าไอเกน	 	 2.916	 1.473	 1.256	 1.167	 1.083

ร้อยละของความแปรปรวน	 	 22.430	 11.331	 9.665	 8.980	 8.319

	 จากตารางที่ 2 องค์ประกอบของคุณลักษณะที ่
พงึประสงค์ของผูน้�ำทางทหารด้านกล้าหาญ (Courage) ทีม่ี
องค์ประกอบ 3 ข้อขึน้ไป ม ี1 องค์ประกอบ คอืองค์ประกอบ
ที่ 1 เรียกชื่อว่า ไม่หวั่นเกรงภยันตราย ประกอบด้วย 4 

ตัวแปรมค่ีาน�ำ้หนกัองค์ประกอบอยูร่ะหว่าง .595 ถงึ .755 
มีค่าไอเกนเท่ากับ 2.388 มีค่าร้อยละของความแปรปรวน
เท่ากบั 26.539
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	 จากตารางที่ 3 องค์ประกอบของคุณลักษณะที่พึง
ประสงค์ของผู้น�ำทางทหารด้านความเด็ดขาด (Decisive 
Ness) ทีม่อีงค์ประกอบ 3 ข้อขึน้ไป ม ี1 องค์ประกอบ คอื
องค์ประกอบที ่ 2 เรยีกชือ่ว่า จติใจเข้มแขง็มัน่คง ประกอบ

ด้วย 3 ตวัแปร มค่ีานํา้หนกัองค์ประกอบอยูร่ะหว่าง .547 ถงึ 
-.814 มีค่าไอเกนเท่ากับ 1.438 มีค่าร้อยละของความ
แปรปรวนเท่ากบั 15.979

ตารางที ่3	 ค่านํา้หนกัองค์ประกอบของคณุลกัษณะทีพ่งึประสงค์ของผูน้�ำทางทหารด้านความเด็ดขาด 

	
ความเดด็ขาด (Decisiveness)

	 องค์ประกอบ
	 	 	 	 1	 2	 3	 4

	 1.	เป็นบคุคลทีม่กีารตดัสนิใจด้วยความรอบคอบเดด็เดีย่ว	 -.814	 	 -.356 

	 2. เป็นบคุคลทีม่กีารตดัสนิใจมัน่คง ไม่หวัน่ไหวต่ออทิธพิลทีไ่ม่ถกูต้อง	 .686

	 3. เป็นบคุคลทีร่กัษาค�ำพูด ไม่เปลีย่นแปลงค�ำพดูหรอืการตัดสินใจ	 	 .806

	 4. เป็นบคุคลมกีารตัดสนิใจทีแ่น่นอนไม่เปลีย่นแปลงการตดัสินใจ	 	 -.578	 	 .518 

	 5.เป็นบคุคลทีไ่ม่แสดงความลงัเล สงสัย หรอืไม่แน่ใจต่อการท�ำส่ิงทีดี่	 .457	 .547

	 6. เป็นบคุคลทีว่นิจิฉยั หรอืพจิารณาข้อเท็จจรงิได้ถกูต้อง/ยติุธรรม	 	 	 -.785

	 7. เป็นบคุคลทีม่คีวามมัน่ใจในตวัเอง ทัง้ในด้านการคดิและการปฏิบติั	 	 -.349	 .571

	 8. เป็นบคุคลทีพ่ดูจาตรงไปตรงมา ไม่อ้อมค้อม	 	 	 .320	 -.801

	 9. เป็นบคุคลทีส่ามารถตดัสนิใจได้รวดเรว็ ทนัสถานการณ์	 -.417	 	 .370	 .464

ค่าไอเกน	 	 2.096	 1.438	 1.145	 1.033

ร้อยละของความแปรปรวน	 	 23.284	 15.979	 12.718	 11.474

ตารางที ่4	 ค่านํา้หนกัองค์ประกอบของคณุลกัษณะทีพ่งึประสงค์ของผูน้�ำทางทหารด้านความอดทน 

	
ความอดทน (Endurance)

	 องค์ประกอบ
	 	 	 	 1	 2	 3	 4

	 1.	เป็นบคุคลทีม่คีวามอดทน มุง่มัน่ ตัง้ใจปฏบิตังิาน จนส�ำเรจ็	 .748	 	 -.313

	 2.	เป็นบคุคลทีส่ามารถทนต่อความเจบ็ป่วย	 -.740

	 3.	เป็นบคุคลทีอ่ดทนต่อความต้องการหรอืความปรารถนา	 .664

	 4.	เป็นบคุคลทีส่ามารถทนต่อความเจบ็ปวด	 -.615

	 5.	เป็นบคุคลทีส่ามารถทนต่อความเหนด็เหนือ่ย เมือ่ยล้า	 -.501	 	 .332

	 6.	เป็นบคุคลทีส่ามารถ อดทน อดกลัน้ต่อสถานการณ์ทีบ่บีค้ันกดดัน	 .309	 -.702

	 7.	เป็นบคุคลทีส่ามารถทนต่อความยากล�ำบาก/ปัญหา/อปุสรรค	 	 -.692

	 8.	เป็นบคุคลทีส่ามารถทนต่ออากาศร้อนหรอืหนาว	 	 .661

	 9.	เป็นบคุคลทีส่ามารถทนต่อความเครยีด	 	 	 .869

	10.	เป็นบคุคลทีม่คีวามอดทนต่อการโดนต�ำหน ิแม้จะมไิด้กระท�ำผิด	 .401	 	 -.589	 -.366

	11.	เป็นบคุคลทีส่ามารถทนต่อการท�ำงานหนกั	 	 	 	 .903

ค่าไอเกน	 	 2.783	 1.472	 1.203	 1.135

ร้อยละของความแปรปรวน	 	 25.303	 13.380	 10.937	 10.321
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	 จากตารางที่ 4 องค์ประกอบของคุณลักษณะท่ี 
พึงประสงค์ของผูน้�ำทางทหารด้านความอดทน (Endurance) 
ที่มีองค์ประกอบ 3 ข้อขึ้นไปมี 2 องค์ประกอบคือองค์
ประกอบที ่1 เรยีกชือ่ว่ามคีวามอดทนทางกาย ประกอบด้วย 
5 ตวัแปรมค่ีาน�ำ้หนกัองค์ประกอบอยูร่ะหว่าง -.501 ถงึ .748 

มีค่าไอเกนเท่ากับ 2.783 มีค่าร้อยละของความแปรปรวน
เท่ากบั 25.303 องค์ประกอบที ่2 เรยีกช่ือว่า มคีวามอดทน
ด้านจติใจ ประกอบด้วย 3 ตัวแปรมค่ีานํา้หนกัองค์ประกอบ
อยูร่ะหว่าง .661 ถงึ -702 มค่ีาไอเกนเท่ากบั 1.472 มค่ีา 
ร้อยละของความแปรปรวนเท่ากบั 13.380 

ตารางที ่5	 ค่านํา้หนกัองค์ประกอบของคณุลกัษณะทีพ่งึประสงค์ของผูน้�ำทางทหารด้านความจงรกัภักดี 

	
ความจงรกัภกัด ี(Loyalty)

	 องค์ประกอบ

	 	 	 	 1	 2	 3	 4	 5

	 1. เป็นบคุคลทีม่จีติส�ำนกึ และความรบัผดิชอบต่อวิชาชพี	 .758

	 2. เป็นบคุคลทีม่คีวามซือ่สตัย์ต่อองค์กรและการปฏบิติังาน	 .726

	 3. เป็นบคุคลทีย่กย่องบคุคลทีส่ร้างคณุประโยชน์แก่ชาต	ิ .681

	 4. เป็นบคุคลทีจ่งรกัภักดต่ีอชาต ิศาสนา พระมหากษตัรย์ิ	 -.629	 	 -.493

	 5. เป็นบคุคลทีไ่ม่ล่วงเกินต่อชาติ ศาสนา พระมหากษตัรย์ิ	 	 .754

	 6. เป็นบคุคลทีย่ดึมัน่ต่อกองทพั/หน่วยงาน/ผูบ้งัคบับญัชา	 	 -.662	 	 	 .480

	 7. เป็นบคุคลทีส่่งเสรมิ/สนบัสนนุให้เกดิความจงรกัภกัด	ี -.462	 .526

	 8. เป็นบคุคลทีแ่สดงความกตญัญูและตอบแทนบญุคุณ	 	 	 .817

	 9. เป็นบคุคลทีม่จีติใจยดึมัน่ต่อชาต ิศาสนา พระมหากษตัรย์ิ	 	 	 -.730	 -.335

	10. เป็นบคุคลทีไ่ม่ฝักใฝ่ต่อบคุคลทีเ่ป็นปรปักษ์ต่อชาต ิศาสนา มหากษัตรย์ิ	 	 	 	 .829

	11. เป็นบคุคลทีม่จีติส�ำนกึในบญุคณุของแผ่นดนิและพระมหากษัตรย์ิ	 	 	 	 	 -.895

ค่าไอเกน	 	 2.420	 1.702	 1.328	 1.104	 1.025

ร้อยละของความแปรปรวน	 	 22.003	 15.474	 12.069	 10.032	 9.316

	 จากตารางที่ 5 องค์ประกอบของคุณลักษณะที่พึง
ประสงค์ของผูน้�ำทางทหารด้านความจงรักภักด ี(Loyalty) ที่
มอีงค์ประกอบ 3 ข้อขึน้ไปมี 2 องค์ประกอบคือองค์ประกอบ
ที ่1 เรยีกช่ือว่า ภกัดต่ีอสถาบนั ประกอบด้วย4 ตวัแปรมค่ีาน�ำ้
หนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง -.629 ถึง .758 มีค่าไอเกน
เท่ากับ 2.420 มค่ีาร้อยละของความแปรปรวนเท่ากบั 22.003 
องค์ประกอบที ่ 2 เรยีกช่ือว่า เชดิชูผู้ท�ำด ี ประกอบด้วย 3 
ตวัแปร มค่ีานํา้หนกัองค์ประกอบอยูร่ะหว่าง .526 ถงึ .754 
มีค่าไอเกนเท่ากับ1.702 มีค่าร้อยละของความแปรปรวน
เท่ากบั 15.474

8. สรุป อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 
	 องค์ประกอบหลักของคุณลักษณะที่พึงประสงค์ 
ของผู้น�ำทางทหารจากการวเิคราะห์องค์ประกอบคือ 1. ความ

ซื่อสัตย์สุจริต (Integrity) ประกอบด้วย เปี่ยมคุณธรรม 
ประกอบคุณงาม ความดี และยึดมั่นศีลธรรมอันดีงาม 
2. ความกล้าหาญ (Courage) ประกอบด้วยไม่หว่ันเกรง
ภยนัตราย 3. ด้านความเด็ดขาด (Decisiveness) ประกอบ 
ด้วยจิตใจเข้มแข็ง มั่นคง 4. ความอดทน (Endurance) 
ประกอบด้วยมีความอดทนทางกายและมีความอดทน 
ด้านจติใจ 5. ความจงรกัภักดี (Loyalty) ประกอบด้วยภักดี
ต่อสถาบนั และเชิดชูผู้ท�ำดี การวิเคราะห์องค์ประกอบของ
คุณลักษณะที่พึงประสงค์ของผู้น�ำทางทหารพบว่าในอันดับ 
ที ่1-5 ทีม่อีงค์ประกอบ 3 ข้อขึน้ไป มอีงค์ประกอบระหว่าง 
1-3 องค์ประกอบ ค่าน�้ำหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 
0.423-0.918 และค่าไอเกน อยู่ระหว่าง 1.152-2.916 
ค่าร้อยละของความแปรปรวนอยูร่ะหว่าง 8.319-26.539
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	 อภปิรายผล
	 คณุลกัษณะทีพึ่งประสงค์ของผู้น�ำทางทหาร 5 ด้าน
แรกที่มีความส�ำคัญอันดับ 1 คือความซื่อสัตย์สุจริต จะ 
เห็นว่าเป็นคุณสมบัติที่มีความส�ำคัญของผู้น�ำตั้งแต่อดีตที่มี
การกล่าวถึง “ผูน้�ำ” จนถงึปัจจบุนั ส�ำหรบัผู้ทีม่อีาชพีทหาร
แล้วนับว่ามีความส�ำคัญมากที่สุด ดังเช่นในราวศตวรรษที่ 6 
นกัปราชญ์ทีม่ชีือ่เสยีงชาวจีน “เล่าจือ้” อธบิายลกัษณะผูน้�ำ
ที่ดีมีคุณภาพและประสิทธิภาพ คือความซื่อสัตย์ (Hieder, 
1958) ในขณะที่ Aristotle นักปราชญ์ชาวกรีก ซึ่งมีชีวิต
ระหว่าง 384-322 ปีก่อนครสิต์ศกัราช กก็ล่าวว่าผูน้�ำจะต้อง
เป็นผู้ที่มีคุณธรรม เช่นเดียวกับท่ี ศิริพงษ์ ศรีชัยรมย์รัตน์ 
(2542) กล่าวถึงคุณสมบัติของผู้น�ำว่าควรมีลักษณะของ
ความยุติธรรมและซื่อสัตย์สุจริต (Fairness and Honesty) 
นอกจากนัน้งานวจิยัของภุชงค์ บญุคณาสนัต์ (2548) ทีศ่กึษา
คุณลักษณะผู้น�ำที่มีผลต่อความพร้อมรบของกองทัพเรือ 
พบว่าคุณลักษณะผู้น�ำที่ส�ำคัญคือ ความซื่อสัตย ์ จริยธรรม
เช่นเดียวกัน และทวิช เปล่งวิทยา (2522) ได้อธิบาย
คุณลักษณะทางอุปนิสัยของผู้น�ำว่า คือความยุติธรรม ได้แก่ 
การวางตวัเป็นกลางไม่ล�ำเอียง ไม่ตดัสนิใจโดยมอีคตเิจือปน 
	 ส�ำหรับอันดับที่ 2 คือ ความอดทนน้ัน สอดคล้อง 
กับการศึกษาของนักจิตวิทยาชาวอเมริกันชื่อ Lewis M. 
Terman (Cited in Stogdill, 1948) ทีท่�ำการศึกษาเพ่ือแยก
คุณลักษณะของผู้น�ำกับคนที่ไม่เป็นผู้น�ำ  พบว่าคือ ความ
อดทน เช่นเดยีวกบัที ่ศริพิงษ์  ศรชียัรมย์รตัน์ (2542) กล่าว
ถงึคณุสมบัตขิองผูน้�ำคอืความอดทน (Patience) นอกจาก
นั้นงานวิจัยของภุชงค์ บุญคณาสันต์ (2548) ที่ศึกษา
คุณลักษณะผู้น�ำที่มีผลต่อความพร้อมรบของกองทัพเรือ 
พบว่าคุณลักษณะผู้น�ำที่ส�ำคัญคือความมีพลังสูงและทน 
ต่อความเครียดได้ดี เช่นเดียวกับทวิช เปล่งวิทยา (2522) 
ทีก่�ำหนดลกัษณะทางร่างกายไว้คอืความอดทน ทีอ่ธบิายถงึ
การมีสุขภาพจิตที่เข้มแข็ง อดทนต่อสภาพการณ์ที่เลวร้าย 
โดยมขีวญัก�ำลงัใจสงู
	 และอันดับที่ 3 คือความกล้าหาญนั้น ศิริพงษ  ์
ศรีชยัรมย์รตัน์ (2542) กล่าวถงึคุณสมบตัขิองผูน้�ำว่าควรมี
คุณลักษณะความกล้าหาญด้วย นอกจากนั้นงานวิจัยของ
ภชุงค์ บญุคณาสันต์ (2548) กย็งัพบว่าศกึษาคณุ ลกัษณะ
ผู้น�ำทีม่ผีลต่อความพร้อมรบของกองทพัเรือทีส่�ำคัญ คือความ
กล้าหาญ เช่นเดียวกับทวิช เปล่งวิทยา (2522) ที่ก�ำหนด
ลกัษณะทางอปุนสิยัของผูน้�ำว่า คอืความกล้าหาญ ซึง่เป็นการ
แสดงออกของบคุคลเมือ่ประสบเหตกุารณ์ร้ายแรง สามารถ
เผชญิสิง่เหล่านัน้ในแนวทีถ่กูต้องตามท�ำนองคลองธรรม 

	 และอนัดับที ่ 4-5 คอืความเด็ดขาดและความจงรกั
ภักดี   นัน้อธิบายด้วยงานวิจยัของ ศิรพิงษ์   ศรชัียรมย์รตัน์ 
(2542) ทีก่ล่าวถงึคณุสมบตัขิองผูน้�ำว่าควรมคีวามเด็ดขาด 
(Courage and Firmness) และความภักดี (Loyalty) 
ตามล�ำดับ และทวิช เปล่งวิทยา (2522) ได้อธิบายคุณ 
ลกัษณะทางอปุนสัิยของผู้น�ำว่า คอืความจงรกัภกัด ีหมายถงึ 
ความเสียสละของบคุคลให้แก่หน้าทีก่ารงาน ผู้บังคับบญัชา
และส่วนรวม 
	 ข้อเสนอแนะ
	 จากผลการวิจัย ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
ดงันี ้1. ควรก�ำหนดให้เป็นนโยบายส�ำคญัเกีย่วกบัการพฒันา
คณุลกัษณะท่ีพงึประสงค์ของผูน้�ำทางทหาร ซึง่มคีวามส�ำคญั
ส�ำหรับทหาร การที่จะสร้างผู้น�ำในอนาคต โดยการพัฒนา
หลักสูตรเฉพาะวิชาภาวะผู้น�ำและสอดแทรกในรายวิชาที่
เกีย่วข้อง รวมถงึกิจกรรมต่างๆ ตลอดจนถงึการฝึกภาคสนาม
ในวิชาที่เกี่ยวข้อง 2. ควรมีนโยบายจัดประสบการณ์ให้
นักเรียนเพื่อสร้างคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของผู้น�ำทาง 
ทหาร ในบางชั้นปีต้องมีการพัฒนาความเป็นผู้ตามควบคู่ 
ไปด้วย 3. ควรให้ความส�ำคญักบั Leadership Development 
Model ที่เป็นรูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะที่พึงประสงค์
ของผูน้�ำทางทหารอย่างต่อเนือ่ง จรงิจงัและมกีารประเมนิผล 
ประเมินความส�ำเร็จของ Model เพื่อพัฒนารูปแบบให ้
เหมาะสมและน�ำไปใช้ปฏิบติัได้อย่างมปีระสิทธิภาพ
	 นอกเหนอืจากการศึกษาในครัง้นีผู้้วิจยัมข้ีอเสนอแนะ
เพิม่เติมเพือ่ประโยชน์ในการพฒันาคณุลกัษณะทีพ่งึประสงค์
ของผู้น�ำทางทหารแก่นกัเรยีนนายเรอือากาศ ดังนีจ้ากการที่
กองทัพอากาศได้ก�ำหนดค่านิยมหลักเพื่อให้ก�ำลังพลยึดถือ
เป็นแนวทางการปฏิบติัประกอบด้วย “ความเป็นทหารอากาศ 
(Airmanship)” หมายถงึ การแสดงออกถงึความเป็นทหาร
อากาศทีม่รีะเบยีบวินยั รูห้ลักการ ขัน้ตอน และมทีกัษะใน
การปฏบิติังานมคีวามเช่ียวชาญในงานทีรั่บผดิชอบอย่างมอื
อาชีพ มีความตระหนักรู้ในตนเองสามารถตัดสินใจได้อย่าง
เหมาะสมภายใต้ความเสี่ยงในทุกสถานการณ์และสามารถ
ท�ำงานเป็นทีมเพ่ือผลสัมฤทธ์ิของงาน“ความซื่อสัตย์และ
ความจงรกัภักดี (Integrity and Allegiance)” หมายถงึมี
ความยดึมัน่ในระบบเกียรตศิกัดิ ์มคีวามจงรกัภกัดต่ีอสถาบนั
ชาติ ศาสนา และพระมหากษัตรย์ิ กล้ากระท�ำในส่ิงทีถ่กูต้อง 
มคุีณธรรมจรยิธรรม มคีวามซือ่ตรงด�ำรงไว้ซึง่ความยติุธรรม 
และมีจรรยาบรรณในวิชาชีพ พร้อมเปิดใจรับความคิดเห็น 
ของผู้อืน่ส่วน “ความรบัผดิชอบ (Responsibility)” หมายถึง 
ความรบัผิดชอบต่อตนเอง องค์การ สังคมและประเทศชาติ 
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เพือ่ให้การปฏิบตัภิารกิจสมัฤทธิผ์ลอย่างมปีระสทิธภิาพโดย
ค�ำนงึถงึประโยชน์ของส่วนรวมเป็นทีต่ัง้นัน้ ผลการวจัิยพบว่า
นักเรียนนายเรืออากาศอาจจะยังไม่ทราบความส�ำคัญของ
คุณลกัษณะทีพ่งึประสงค์ของผูน้�ำทางทหารทีก่�ำหนดเป็นค่า
นิยมหลักของกองทัพอากาศ ดังนั้นโรงเรียนนายเรืออากาศ
ควรก�ำหนดนโยบายและมาตรการในการปลกูฝังค่านยิมหลกั
ของกองทัพอากาศให้กับนักเรียนนายเรืออากาศเพื่อให้มี
ความรู้ ความเข้าใจที่ถูกต้องเกี่ยวกับภาวะผู้น�ำของวิชาชีพ
หรอืคณุลกัษณะทีพ่งึประสงค์ของผูน้�ำทางทหารได้ดยีิง่ขึน้
	 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบตักิารผู้วจิยัมข้ีอเสนอแนะดงัน้ี 
1) ควรพัฒนาคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของผู้น�ำทางทหาร 
ให้แก่นกัเรยีนนายเรืออากาศในชวีติประจ�ำวนัอย่างต่อเนือ่ง
ควบคูกั่บการเรยีนตามหลกัสูตร การใช้ชวีติภายในโรงเรยีน
นายเรอือากาศ ท�ำให้นกัเรยีนนายเรืออากาศซมึซับความเป็น
ผู้น�ำจากประสบการณ์ตรง 2) ความซื่อสัตย์สุจริตเป็นเรื่อง 
ที่ส�ำคัญและจ�ำเป็นต่อคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของผู้น�ำ 
ทางทหารเป็นอนัดบัแรก ซึง่อาจจะเหมอืนหรอืแตกต่างจาก
ผู้น�ำทั่วไปแต่ส�ำหรับทหารนั้นจะให้ความส�ำคัญเป็นอันดับ
แรก ความซือ่สตัย์นีจ้ะเป็นทัง้ต่อตนเองและผูอ้ืน่ คณาจารย์
และนกัเรยีนผูบ้งัคบับญัชาควรร่วมปลกูฝังและสร้างจติส�ำนกึ
ทีถ่กูต้อง และชีใ้ห้เหน็ผลกระทบหรอืโทษของการไม่ซือ่สตัย์
สจุรติว่าจะส่งผลทัง้ต่อตนเองและสงัคม 3) สถาบนัครอบครัว
นับว่ามีความส�ำคัญมาก ในการปลูกฝังและสร้างจิตส�ำนึก
เกี่ยวกับความซื่อสัตย์สุจริตอย่างถูกต้องภายในครอบครัว 
พ่อแม่ ผูป้กครองและบคุคลในครอบครัวควรเป็นตวัอย่างท่ีดี
แก่นกัเรยีน โดยการด�ำเนนิชวีติตามหลักศลีธรรม เช่น การ 
ไม่พูดปด ไม่หลอกลวง การรักษาค�ำพูด การตรงต่อเวลา 
เป็นต้น 4) ควรปลกูฝังความเป็นผูท้ีเ่คารพนบัถอืคนอืน่ และ
ตวัเอง การรกั ศรทัธาในความจรงิ การท�ำทกุสิง่ทกุอย่างให้
ตรงกับความจริง จะท�ำให้สามารถคิดถูกต้องท�ำนองคลอง
ธรรม และมีวิจารณญาณและดุลยพินิจในการตัดสินความ 
ถกูต้อง
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รูปแบบภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลงองค์การเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม 
: กรณีศึกษา ส่วนงานระยอง บริษัท ปตท. จำ�กัด (มหาชน)

Transformational Leadership Model for Organizational Excellence in the 
Petroleum Industry : A Case Study of PTT Public 

Company Limited’s Rayong Subsidiary
ปวรัชญ์  เอี่ยมโสภณ 1

กฤษฎา  นันทเพ็ชร 2

บดินทร์  แก้วบ้านดอน 3

บทคัดย่อ
	 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงองค์การเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรม 
ปิโตรเลยีมของผูน้�ำส่วนงานระยอง บรษิทั ปตท. จ�ำกดั (มหาชน) ใน 4 ด้าน คือ ด้านองค์ประกอบ ด้านคุณสมบติั ด้านศักยภาพ
ภาวะผูน้�ำ และด้านบทบาทหน้าทีผู่น้�ำ 2) เพือ่วเิคราะห์และสร้างรปูแบบภาวะผู้น�ำการเปล่ียนแปลงองค์การเพ่ือความเป็นเลิศ 
งานวจัิยนีใ้ช้การวจัิยแบบผสมผสาน โดยการวิจยัเชงิปรมิาณ เครือ่งมอืเกบ็ข้อมลูคือแบบสอบถาม กลุ่มตัวอย่าง คือพนกังาน
ประจ�ำส่วนงานระยอง จ�ำนวน 227 คน สถติทิีใ่ช้ในการวเิคราะห์คอื ค่าความถี ่ค่าร้อยละ ค่าเฉลีย่ และค่าส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน
ส่วนของการวจิยัเชิงคณุภาพ มกีลุม่ผู้ให้ข้อมลูส�ำคญั จ�ำนวน 17 คน ได้แก่ พนกังานระดับปฏิบตังิานและผูบ้รหิาร การวเิคราะห์
เชงิคณุภาพใช้การวเิคราะห์เนือ้หา 
	 ผลการวจิยัพบว่า 1) การศึกษาภาวะผูน้�ำการเปล่ียนแปลงองค์การเพือ่ความเป็นเลศิในอตุสาหกรรมปิโตรเลยีมของผูน้�ำ
ส่วนงานระยอง บรษิทั ปตท. จ�ำกดั (มหาชน) ใน 4 ด้าน พบว่าอยูใ่นระดับมากทกุด้าน 2) รปูแบบภาวะผู้น�ำการเปล่ียนแปลง
องค์การเพือ่ความเป็นเลศิในอตุสาหกรรมปิโตรเลยีม ประกอบด้วย ความสามารถก�ำหนดเป้าหมายการบรหิารงาน การล�ำดับ
ความส�ำคญั และการจงูใจ ความมุง่มัน่ในความส�ำเรจ็ของงาน ความฉลาดทางอารมณ์ และบรหิารความขดัแย้ง การมธีรรมา ภิ
บาล สามารถปรบัตวัเข้ากบัสถานการณ์ ด้วยความอดทนและสต ิและความรูภ้าษาองักฤษเพือ่การสือ่สารสามารถวเิคราะห์สภาพ
แวดล้อมการท�ำงาน สร้างระดบัความรอบรู ้ความสามารถเฉพาะส�ำหรบักจิกรรมทีต้่องควบคุม และสร้างความพึงพอใจ 

ค�ำส�ำคญั	 :	 ภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลง  อตุสาหกรรมปิโตรเลียม  ภาวะผู้น�ำ

1	 นักศึกษาปริญญาเอกสาขารัฐประศาสนศาสตร์ วิทยาลัยบริหารรัฐกิจ มหาวิทยาลัยบูรพา
2	 อาจารย์ ดร. ประจำ�ภาควิชารัฐประศาสนศาสตร์ วิทยาลัยบริหารรัฐกิจ มหาวิทยาลัยบูรพา
3	 หัวหน้ากลุ่มงานวางแผนซ่อมบำ�รุงอากาศยานประจำ� บริษัท การบินไทย จำ�กัด (มหาชน)
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Abstract
	 The objectives of this research were 1) to study transformational leadership for organizational 
excellence in the petroleum industry in PTT Public Company Limited’s Rayong subsidiary in four main 
elements such as elements of leadership, qualifications for leadership, leadership potential and the roles 
of leaders 2) to analyze and create a transformational leadership model for organizational excellence. The 
research used a mixed methods. The Quantitative research instrument was a questionnaire.The sample 
consisted of 227 full-time employees of PTT Public Company Limited’s Rayong subsidiary. Statistics used 
for data analysis included frequency, percentage, mean and standard deviation. The Qualitative research 
instrument was a focus group of 17 key informants, and 5 experts. Statistics used for data analysis is a content 
analysis. 
	 The results found that: 1) The study of the transformational leadership model for organizational 
excellence in the petroleum industry had four main elements and sub-elements activities described by the 
researcher in each aspect were at a high level. 2) Transformational Leadership Model for Organizational 
Excellence in the Petroleum Industry included key elements in creating transformational leadership for 
organizational excellence included ability to set management goals and priorities. Leadership motivators 
were commitment to work success, emotional intelligence and conflict management. Leadership qualifications 
were having good governance, adaptability to the situation with patience and heedfulness, and having English 
knowledge for communication. The roles of leaders were the ability to analyze work environments, to create 
levels of systematicness, technical capability for specific activities, and satisfaction with co-workers.

Keywords	 :	 Transformational leadership, Petroleum industry, leadership 
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1.	บทนำ� ความเป็นมาและความสำ�คัญของปัญหา
	 บริษัท ปตท. จ�ำกัด (มหาชน) ก่อตั้งขึ้นเพ่ือแก้ไข
สถานการณ์และลดความเสี่ยงจากการขาดแคลนพลังงาน 
ในช่วงวกิฤตน�ำ้มนัโลก ครัง้ที ่2 ให้เพยีงพอกบัความต้องการ
ของประเทศ ตลอดจนเพือ่สร้างอ�ำนาจต่อรองกบับรษิทัน�ำ้มนั
ต่างชาติ ซึง่ได้น�ำเข้ามากถงึกว่าร้อยละ 90 ของความต้องการ
ใช้พลังงานทั้งหมดของประเทศ (บริษัท ปตท. จ�ำกัด 
(มหาชน), (2557) : 12) และเพ่ือความเป็นผู้น�ำธุรกิจท่ี 
เป็นเลิศ ภายใต้วิสัยทัศน์ที่ชัดเจนเกี่ยวกับการมุ่งสู่องค์กร 
แห่งความเป็นเลิศ บริษัท ปตท. จ�ำกัด (มหาชน) ได้เน้น 
ให้ความส�ำคญักับการใช้โมเดลขององค์กรแห่งความเป็นเลศิ  
High Performance Organization หรอื “HPO” คอื 1) การ 
มเีทคโนโลยสีารสนเทศทีท่นัสมยั 2) การมนีวตักรรม 3) การ
เป็นองค์กรที่มีการบริหารจัดการองค์ความรู้ 4) การเป็น
องค์กรทีม่คีวามเป็นภาวะผูน้�ำ และ 5) เป็นองค์กรทีม่คีวาม
เป็นเลศิและฉบัไวในการด�ำเนนิการ (สมาคมการจดัการงาน
บคุคลแห่งประเทศไทย (PMAT), 2548)
	 ปัจจบุนัภายใต้วกิฤตเิศรษฐกจิโลกทีเ่กดิขึน้ต่อเนือ่ง
มาหลายปี จากความอ่อนแอของประเทศเศรษฐกจิหลกัของ
โลก ทัง้สหรฐัฯ สหภาพยโุรป ญีปุ่น่ รวมถงึการชะลอตวัของ
เศรษฐกิจจีน และวิกฤติล่าสุดในรัสเซีย ซึ่งส่งผลให้ราคา
สินทรัพย์ทั่วโลกผันผวนรุนแรง โดยเฉพาะอย่างยิ่ง “ราคา
น�้ำมันดิบ” เป็นสินค้าโภคภัณฑ์อีกตัวที่ราคาในตลาดโลก 
ดิง่ลงอย่างรวดเรว็ ส่งผลต่อการท�ำธรุกจิและผลประกอบการ
ของบรษัิท ปตท. จ�ำกดั (มหาชน) โดยตรง เหน็ได้ชดัจาก
ปัญหาระดับโลกดังกล่าวว่า หากต้องการให้บริษัทสามารถ
สร้างผลก�ำไรได้อย่างต่อเน่ืองและสม�ำ่เสมอ เป็นทีย่อมรับกนั
ในระดับสากลผ่านงานวิจัยทั้งในประเทศและต่างประเทศ 
ในเร่ืองของผู้น�ำ  โดยเฉพาะอย่างยิ่งภาวะผู้น�ำที่แข็งแกร่ง 
มีการตัดสินใจที่ดี รวมไปถึงการปฏิบัติตามกลยุทธ์ที่ได้
วางแผนไว้นั้น จะช่วยให้บริษัทสามารถแข่งขันในระดับ 
สากลได้อย่างมีประสิทธิภาพที่ดี (Best Performance) 
และสามารถสร้างผลก�ำไรได้อย่างต่อเนื่อง (Long Term 
Profitability) ผ่านการอยูร่่วมกนัในสงัคมอย่างยัง่ยนื
	 โดยเฉพาะอย่างยิ่งบริษัท ปตท. จ�ำกัด (มหาชน) 
ส่วนงานระยองนั้นมีความจ�ำเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องได้รับการ
พัฒนาสร้างรูปแบบภาวะผู้น�ำโดยเฉพาะขึ้นมา เพื่อสร้าง
ความเลศิในอตุสาหกรรมปิโตรเลยีมอย่างยัง่ยนืและต่อเนือ่ง 
อนัจะท�ำให้บรษัิท ปตท. จ�ำกดั (มหาชน) น้ันเป็นเสาหลกั 
ในด้านพลังงานของประเทศสืบไปในอนาคต จะเห็นว่าการ
พัฒนาภาวะผู้น�ำเป็นเรื่องส�ำคัญส�ำหรับทุกองค์กร จากการ

ศกึษาความเป็นมาและความส�ำคญัของปัญหาดังกล่าว เพ่ือ
ท�ำให้บรษัิท ปตท. จ�ำกดั (มหาชน) สามารถด�ำเนนิธุรกจิได้
อย่างยั่งยืนต่อเนื่อง มีความม่ันคงและเป็นเสาหลักด้าน
พลังงานของประเทศไทยต่อไปจากรุ่นสู่รุ่น โดยใช้รูปแบบ
ภาวะผู ้น�ำการเปลี่ยนแปลงเป็นหลักในการศึกษา วิจัย 
พัฒนา จงึเกดิความต้ังใจค้นคว้า ศึกษาเพ่ือวิจยัเรือ่งรปูแบบ
ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงองค์การเพื่อความเป็นเลิศใน
อตุสาหกรรมปิโตรเลียม : กรณีศึกษา ส่วนงานระยอง บรษัิท 
ปตท. จ�ำกัด (มหาชน) เพ่ือสร้างรูปแบบภาวะผู้น�ำการ
เปลี่ยนแปลงองค์การเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรม
ปิโตรเลียมโดยเฉพาะขึ้นมา รวมไปถึงการน�ำไปปรับใช้กับ
กลุ่มอตุสาหกรรมโรงงานทีใ่กล้เคียงกนัได้ในอนาคตต่อไป 

2.	 วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	 2.1	 ศึกษาภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงองค์การเพื่อ
ความเป็นเลิศในอุตสาหกรรม ปิโตรเลียมของผู้น�ำส่วนงาน
ระยอง บรษัิท ปตท. จ�ำกดั (มหาชน) ใน 4 ด้าน คือ ด้าน 
องค์ประกอบ ด้านคุณสมบติั ด้านศักยภาพภาวะผู้น�ำ  และ
ด้านบทบาทหน้าทีข่องผู้น�ำ
	 2.2	 เพื่อวิเคราะห์และสร้างรูปแบบภาวะผู้น�ำการ
เปลี่ยนแปลงองค์การเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรม
ปิโตรเลียมของส่วนงานระยอง บรษัิท ปตท. จ�ำกดั (มหาชน) 

3.	แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผู้นำ�การเปล่ียนแปลง
	 ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง (Transformational 
Leadership) คือ กระบวนการที่ผู้น�ำเปลี่ยนแปลงความ
พยายามของผู้ตามให้สูงขึ้น จากความพยายามที่คาดหวัง 
เป็นผลให้ปฏบิติังานเกนิความคาดหวัง โดยผูน้�ำแสดงบทบาท
ท�ำให้ผู้ตามมีความรู้สึกไว้วางใจ ยินดีจงรักภักดีและนับถือ
ท�ำให้ผู้ตามกลายเป็นผู้มศัีกยภาพ เป็นนกัพัฒนา เป็นผู้เสรมิ
แรงได้ด้วยตนเอง ซึ่งผู้น�ำจะต้องยกระดับความรู้สึกความ
ส�ำนึกของผู้ตามให้ความส�ำคัญและคุณค่าของผลลัพธ์ที่
ต้องการและวธิกีารทีจ่ะบรรลไุด้ผลลพัธ์ตามทีต้่องการ ท�ำให้
ผูต้ามไม่ค�ำนงึถงึประโยชน์ส่วนตนแต่อทุศิตนเพือ่องค์กรโดย
กระตุน้ระดบัความต้องการของมาสโลว์ โดยประกอบไปด้วย 
4 มมุมอง คือ
	 1.	การสร้างบารมี หรืออิทธิพลที่ เป ็นอุดมคติ 
(Charisma or Idealized Influence-II) หมายถงึ ผูน้�ำแสดง
รูปแบบตามบทบาทส�ำหรับผู้ตามท�ำให้กลายเป็นแหล่งของ
ความยนิดขีองผูต้าม ผูน้�ำท�ำให้ผูต้ามมคีวามภมูใิจ จงรกัภกัด ี
เช่ือถอืในตัวผู้น�ำ และวางแนวทางให้ผู้ตามแสดงตามวิสัยทศัน์
ร่วมกัน โดยผู้น�ำเป็นผู้ที่มีวิสัยทัศน์ และรู้ถึงพันธะกิจสร้าง
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ความเชื่อมั่น ความไว้วางใจในภารกิจโดยรวม เป็นผู้น�ำที่มี
ลกัษณะทีม่พีฤติกรรม ทศันคตแิละค่านยิมของความเป็นผู้น�ำ
แสดงให้ผูต้ามเห็นว่าเขาสามารถบรรลวุตัถปุระสงค์ได้ในสิง่ที่
ผูต้ามรูส้กึว่าเป็นไปไม่ได้ สร้างวสิยัทศัน์และวตัถปุระสงค์ใน
อนาคต โดยภาวะผู้น�ำการสร้างบารมี เป็นศูนย์กลางของ
กระบวนการภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลง ผูน้�ำบารมมีอี�ำนาจ
และอิทธิพลมากเป็นสุดยอดของกระบวนการอ่ืนๆ 3 ด้าน 
ของภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงที่ร่วมกันเป็นคุณสมบัติของ
ผูน้�ำ หรอืคณุสมบตัเิพือ่เป็นผูน้�ำ
	 2.	การสร ้างแรงบันดาลใจ ( Inspirat ional 
Motivation-IM) หมายถึง กระบวนการที่ผู้น�ำท�ำให้ผู้ตาม 
เกิดอารมณ์กระตุ้นจูงใจให้ไม่เห็นประโยชน์ส่วนตนแต่อุทิศ
ตนเพือ่ทมีงานเหน็คุณค่าของผลการปฏิบตังิาน เป็นผลท�ำให้
ผู้ตามเกิดความพยายามในการปฏิบัติงานเป็นพิเศษ โดย 
ผู้น�ำใช้วิธีการง่ายๆ ชักชวน สร้างอารมณ์ให้ผู้ตามเข้าใจ 
วสิยัทศัน์ และมคีวามหมาย มคีวามรู้สึกตระหนักว่าพันธะกจิ
ที่ต้องท�ำเป็นสิ่งส�ำคัญ เช่น ผู้น�ำใช้ค�ำพูดหรือสัญลักษณ์ 
สร้างจนิตนาการภาวะผูน้�ำการสร้างแรงบนัดาลใจจะปรากฏ
เมื่อผู้น�ำกระตุ้นเร้าใจผู้ตามให้ปฏิบัติงาน และสร้างความ
มัน่ใจว่าผูต้ามมคีวามสามารถบรรลตุามวตัถปุระสงค์ 
	 3.	การกระตุ ้นเชาวน์ป ัญญา (Intellectual 
Stimulation-IS) หมายถงึ กระบวนการทีผู่น้�ำกระตุน้ผูต้าม
ให้เหน็วธิกีารหรอืแนวทางใหม่ในการแก้ปัญหา โดยการกระ
ท�ำให้ผู ้ตามมีความพอใจและมีความตั้งใจด้วยการใช้
สญัลกัษณ์ จนิตนาการและภาษาทีเ่ข้าใจง่าย ส่งเสรมิให้ผูต้าม
เข้าใจในบทบาทและยอมรับในบทบาท สร้างความม่ันใจและ
ส่งเสริมคุณค่าของผลลัพธ์ที่ต้องการส่งผลให้บุคลากรเกิด
ความพยายามในการปฏบิตังิานมากขึน้ และแก้ปัญหาในการ
ปฏิบัติงานด้วยความเรียบร้อยการกระตุ ้นเชาว์ปัญญา 
เป็นการใช้แรงจูงใจ โดยให้ข้อเท็จจริง ความรู้ หลักการ 
แนวคดิ ทฤษฎต่ีางๆ รวมทัง้กจิกรรม กลวธิ ีโครงการ ข้อเสนอ
แนะ โดยเสนอความคดิอย่างเปิดเผยตรงไปตรงมา สนับสนุน
และคดัค้านโต้แย้ง พยายามเน้นจดุอ่อนของวฒันธรรมดัง้เดมิ
และเน้นจดุแขง็ของวฒันธรรมในองค์กร สถานการณ์ทีผู้่น�ำ
การเปลี่ยนแปลงใช้กระตุ้นเชาวน์ปัญญาเพื่อเปลี่ยนแปลง
กลุม่และองค์กร
	 โดยเฉพาะอย่างยิง่ผูบ้รหิารระดบัสูงและระดบักลาง
จะต้องใช้สมาธิในการคิดค้นกลวิธีและมีกิจกรรมแสดงออก 
ให้เห็นถึงปัญหาของตนเองและผู้ตามโดยการวิเคราะห์การ
วางแผน ปฏบิตัแิละประเมนิ เกดิมโนทศัน์ แล้วแจ้งให้ผูต้าม
รู้ถึงโอกาสหรือการคุกคามที่องค์กรเผชิญอยู่รวมทั้งจุดแข็ง 

จุดอ่อนขององค์กรและการได้เปรียบเสียเปรียบเทียบกับ 
องค์กรอื่นๆ อันเป็นศักยภาพภาวะผู้น�ำ  ที่ส�ำคัญของการ
บรหิารภาวการณ์เปล่ียนแปลง
	 4.	การค�ำนึงถึงปัจเจกบุคคล (Individualized 
Consideration-IC) หมายถงึ กระบวนการทีผู่น้�ำเป็นผูมุ่้งเน้น
การพัฒนา วินิจฉัยและยกระดับความต้องการของผู้ตาม 
มีการติดต่อกับผู้ตามเป็นรายบุคคลและติดต่อส่ือสารแบบ
สองทางเอาใจใส่ความต้องการตามความแตกต่างระหว่าง
บคุคลของผู้ตามกระจายอ�ำนาจ ความรบัผิดชอบส่งเสรมิให้
ผูต้ามเกดิจนิตภาพด้วยตนเอง มคีวามมัน่คงสามารถบรูณา
การความต้องการ ทัศนภาพที่ชัดเจน ได้รับข่าวสารตามที่
ปรารถนาเกดิความต้องการเฉพาะมคีวามรู้สึกเป็นตัวของตัว
เองความรับผิดชอบและควบคุมตัวเองได้จากน้ันผู้น�ำสร้าง
ความมั่นใจและส่งเสริมคุณค่าของผลลัพธ์ที่ก�ำหนดการ 
ค�ำนึงถึงปัจเจกบุคคล เป็นกระบวนการที่ส�ำคัญที่ผู้น�ำซึ่ง 
เป็นผู ้มีต�ำแหน่งสูงขององค์กรค�ำนึงถึงผู ้ตามแต่ละคน 
ลักษณะดังกล่าวยังสามารถใช้ได้ระหว่างเพื่อนร่วมงาน 
เพื่อช่วยเหลือแก้ปัญหา หลักการส�ำคัญในการค�ำนึงถึง 
ปัจเจกบคุคล คอื ผูต้ามแต่ละคนมคีวามต้องการทีแ่ตกต่างกนั 
และโดยเฉพาะผู้ตามบางคน ความต้องการของเขาเหล่านัน้
จะเปลี่ยนแปลงได้ด้วยอิทธิพลของผู้น�ำ  ดังนั้นผู ้น�ำการ
เปล่ียนแปลงจึงต้องมีความสามารถในการวินิจฉัย และยก
ระดับความต้องการของแต่ละบุคคลแล้วยกระดับเขาให้ 
เป็นผู้ทีม่ศัีกยภาพหรอืตามบทบาทหน้าทีข่องผู้น�ำ
	 สรุปได้ว่ากลุ่มทฤษฎีภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational Leadership) ตามแนวคิดของแนวคิด
ผู้น�ำการเปล่ียนแปลง Bass and Avolio (1994 : 3-5) แบ่ง
ประเด็นส�ำคัญออกเป็น 4 ประเด็นคือ ประเด็นด้านองค์
ประกอบภาวะผูน้�ำ ด้านคณุสมบตัเิพ่ือเป็นผูน้�ำ ด้านศกัยภาพ
ภาวะผูน้�ำ และด้านบทบาทหน้าทีข่องผู้น�ำ คอืประเดน็ส�ำคัญ
ทีผู้่น�ำการเปล่ียนแปลงควรมี 

4.	 วิธีดำ�เนินการวิจัย
	 การวิจัยเรื่องรูปแบบภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง
องค์การเพือ่ความเป็นเลศิในอตุสาหกรรมปิโตรเลยีม เป็นการ
วิจยัแบบผสมผสาน (A Mixed Methods) โดยการศึกษาทัง้
ระเบยีบวธิวิีจยัเชงิปรมิาณ และระเบยีบวธิวีจิยัเชงิคณุภาพ มี
ขัน้ตอนในการวิจยัดังต่อไปนี้
	 4.1	 ข้ันตอนแรกด�ำเนนิระเบียบวิธีวิจัยเชิงปรมิาณ
	 1.	ด�ำเนนิการพิจารณากลุ่มประชากร คือ พนกังาน
ประจ�ำส่วนงานระยอง บรษัิท ปตท. จ�ำกดั (มหาชน) จ�ำนวน 
553 คน โดยก�ำหนดกลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานประจ�ำ 
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ส่วนงานระยอง บรษิทั ปตท. จ�ำกดั (มหาชน) ก�ำหนดขนาด
กลุม่ตวัอย่างโดยใช้ตารางส�ำเรจ็รปูของ Robert V. Krejcie 
and Earyle W. Morgan, 1970 อ้างใน วลัลภ ล�ำพาย, 2549 
: 86) ได้ จ�ำนวน 227 คน 
	 2.	ท�ำแผนการสุม่ตวัอย่าง ใช้เทคนิคการสุ่มตวัอย่าง
แบบเป็นไปตามโอกาสทางสถิติ (Probability Sampling) 
โดยวิธีการสุ ่มตัวอย่างแบบเป็นระบบ (Systematic 
Sampling) โดยก�ำหนดกลุ่มตัวอย่างโดยเรียงตามเลข 
รหัสประจ�ำตัวพนักงานแรกสุด ตามบัญชีรายชื่อพนักงาน 
ส่วนงานระยอง บรษิทั ปตท. จ�ำกดั (มหาชน) และหาช่วงเว้น 
(Interval) ระหว่างประชากรเพ่ือน�ำมาสุ่ม และเรียงกลุ่ม
ตวัอย่างจนได้ข้อมลูครบ 227 คน
	 3.	 ใช้เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบ 
สอบถาม (Questionnaire) แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ส่วนที ่1 
ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับ 
ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงองค์การเพ่ือความเป็นเลิศใน
อุตสาหกรรมปิโตรเลียม โดยใช้เกณฑ์ระดับคะแนนแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั ส่วนที ่3 
คือ ข้อเสนอแนะเกีย่วกับการสร้างภาวะผู้น�ำการเปล่ียนแปลง
องค์การเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม เป็น 
ข้อค�ำถามปลายเปิด โดยมค่ีาความเชือ่มัน่ (Reliability) ของ
แบบสอบถาม ท่ีระดับค่าสมัประสทิธิแ์อลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’ s Alpha Coefficient) โดยได้ผลลัพธ์มีค่า
เท่ากบั 0.942 
	 4.	ท�ำการวเิคราะห์ข้อมลูโดยใช้สถิต ิได้แก่ ค่าความถี ่
ค่าร้อยละ ค่าเฉลีย่ และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน
	 4.2	 ขั้นตอนท่ีสองด�ำเนินระเบียบวิธีวิจัยเชิง
คณุภาพ 
	 4.2.1	 กระบวนการที ่1
	 1.	ด�ำเนินการก�ำหนดกลุ่มผู ้ให้ข้อมูลส�ำคัญ คือ 
พนักงานประจ�ำส่วนงานระยอง บริษทั ปตท. จ�ำกดั (มหาชน) 
จ�ำนวน 12 คน โดยด�ำรงต�ำแหน่งหวัหน้างานขึน้ไป จ�ำนวน 
6 คน และด�ำรงต�ำแหน่งงานระดบัผูป้ฏิบตังิาน จ�ำนวน 6 คน 
โดยใช้วธิกีารสุม่แบบเจาะจง (Purpose Sampling) 
	 2.	 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ 
ประเด็นข้อค�ำถามท่ีได้จากการสังเคราะห์สภาพภาวะผู้น�ำ
การเปลี่ยนแปลงองค์การเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรม
ปิโตรเลียมจากระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ โดยแบ่งออก 
4 ประเดน็ ด้านองค์ประกอบภาวะผูน้�ำ  ด้านคณุสมบตัเิพือ่
เป็นผูน้�ำ ด้านศกัยภาพภาวะผู้น�ำ และด้านบทบาทหน้าทีข่อง
ผู้น�ำ  ก�ำหนดเป็นหัวข้อหลัก และประเด็นย่อยในการตั้งข้อ

ค�ำถามของเครือ่งมอืวิจยั โดยประเดน็เหล่านีจ้ะถกูน�ำไปใช้
ในการประชุมกลุ่มย่อย
	 3.	 ผู้วิจยัด�ำเนนิการเกบ็ข้อมลู ด้วยการประชุมกลุ่ม
ย่อยจ�ำนวน 2 ครัง้ ครัง้ที ่1 ประเด็นในการสนทนาคือ เพ่ือ
น�ำเสนอข้อมูลสรุปสภาพความเป็นจริงที่ได้รับต่อที่ประชุม
แล้วต้ังข้อค�ำถามตามประเด็นค�ำถามที่ก�ำหนดไว้ต่อกลุ่ม 
ผู้ให้ข้อมลูส�ำคัญเพ่ือท�ำการเสนอแนะ อภิปราย สังเคราะห์
สรุป และวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) โดยร่าง 
รปูแบบภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลงองค์การเพือ่ความเป็นเลศิ
ในอตุสาหกรรมปิโตรเลียม ร่วมกนั 
	 4.	 เมื่ อ ได ้ข ้อมูล ดิบคือสภาพภาวะผู ้น� ำการ
เปลี่ยนแปลงองค์การเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรม
ปิโตรเลียม ใน 4 ประเด็นพร้อมข้อเสนอแนะ จากกลุ่มผู้ให้
ข้อมูลแล้ว ผู้วิจัยน�ำข้อมูลดิบทั้งหมดมาท�ำการจัดกลุ่มลง 
ในตาราง SWOT เพ่ือสร้างรูปแบบต้นแบบภาวะผู้น�ำการ
เปลี่ยนแปลงองค์การเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรม
ปิโตรเลียม และน�ำเสนอในการประชุมกลุ่มครัง้ที ่2 
	 5.	 จัดการประชุมกลุ่มย่อยครั้งที่ 2 โดยสิ่งที่ได้รับ 
จากการประชุมกลุ่มทัง้ 2 ครัง้ คือ ร่างรปูแบบภาวะผู้น�ำการ
เปลี่ยนแปลงองค์การเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรม
ปิโตรเลียม รวมไปถึงตัวชี้วัดความส�ำเร็จของแต่ละประเด็น
หลักของร่างรปูแบบภาวะผู้น�ำการเปล่ียนแปลงองค์การเพ่ือ
ความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม และระดับเกณฑ ์
ตัวช้ีวัดความส�ำเร็จของแต่ละประเด็นหลักของร่างรูปแบบ
ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงองค์การเพื่อความเป็นเลิศใน
อตุสาหกรรมปิโตรเลียม 
	 4.2.2	 กระบวนการที ่2 
	 1.	ด�ำเนนิการจดัประชุมกลุ่มย่อยครัง้ที ่ 3 ประเด็น
ในการสนทนาคอื การน�ำเสนอรปูแบบต้นแบบภาวะผูน้�ำการ
เปลี่ยนแปลงองค์การเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรม
ปิโตรเลียม ที่ค้นพบจากการประชุม 2 คร้ังแรก และ
สังเคราะห์ข้อมลูด้วยขัน้ตอนการวิเคราะห์ SWOT เพ่ือท�ำการ
ยอมรับร่างรูปแบบภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงองค์การเพื่อ
ความเป็นเลศิในอตุสาหกรรมปิโตรเลยีมและวิพากษ์ตัวช้ีวัด
ความส�ำเรจ็และเกณฑ์ตวัชีว้ดัความส�ำเรจ็ ของแต่ละประเดน็
หลักของร่างรปูแบบภาวะผู้น�ำการเปล่ียนแปลงองค์การเพ่ือ
ความเป็นเลิศในอตุสาหกรรมปิโตรเลียม 
	 2.	น�ำร่างรปูแบบภาวะผู้น�ำการเปล่ียนแปลงองค์การ
เพ่ือความเป็นเลิศในอตุสาหกรรมปิโตรเลียมให้ผู้ทรงคุณวุฒิ
ท�ำการตรวจสอบเพ่ือ 1) ท�ำการตรวจสอบร่างรปูแบบภาวะ
ผู้น�ำการเปล่ียนแปลงองค์การ 2) ก�ำหนดเกณฑ์การประเมนิ
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ตัวชี้วัด และ3) ท�ำการรับรองร่างรูปแบบภาวะผู้น�ำการ
เปลี่ยนแปลงองค์การท่ีผู้วิจัยค้นพบ โดยกลุ่มผู้ทรงคุณวุฒ ิ
5 ท่าน คือ พนักงานประจ�ำส่วนงานระยอง บริษัท ปตท. 
จ�ำกดั (มหาชน) จ�ำนวน 2 คน ระดบัผูบ้รหิารขัน้ต้นขึน้ไป 
และนักวิชาการหรืออาจารย์มหาวิทยาลัยที่ทรงคุณวุฒิอีก
จ�ำนวน 3 ท่าน 

5.	กรอบแนวคิดในการวิจัย
	 การศกึษาครัง้นี ้ผูศ้กึษาได้ท�ำการศกึษาทฤษฎีภาวะ
ผูน้�ำการเปลีย่นแปลง ทฤษฎีและแนวคดิเกีย่วกบัการบริหาร
จดัการและทนุมนษุย์ ทฤษฎแีละแนวคดิเกีย่วกบัองค์กรแห่ง
ความเป็นเลศิ ทฤษฎแีละแนวคดิเก่ียวกบัตวัชีว้ดั ทฤษฎแีละ
แนวคดิเกีย่วกบัการพัฒนารปูแบบ นโยบายการบรหิารงาน
เพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม โดยน�ำมา
สังเคราะห์ ข้อมลูร่วมกบัหลักระเบยีบวิธีวิจยัสร้างเป็นกรอบ
แนวคิด ดังนี้

ศึกษาภาวะผู้นำ�การเปล่ียนแปลงองค์การเพ่ือความเป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม : กรณีศึกษาส่วนงาน
ระยองบริษัท ปตท. จำ�กัด (มหาชน) ใน 4 ด้าน ประกอบด้วย 1. ด้านองค์ประกอบภาวะผู้นำ� 2. ด้านคุณสมบัติ
เพ่ือเป็นผู้นำ�  3. ด้านศักยภาพภาวะผู้นำ�  4. ด้านบทบาทหน้าท่ีของผู้นำ� 

ข้ันตอนท่ี 1

Focus Group กับผู้ให้ข้อมูลสำ�คัญ

Focus Group กับผู้ทรงคุณวุฒิ

1.	 ร่างรูปแบบภาวะผู้นำ�การเปล่ียนแปลงองค์การเพ่ือความ
	 เป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม 
2.	 ตัวช้ีวัดความสำ�เร็จของแต่ละประเด็นหลัก
3.	 ระดับเกณฑ์ตัวช้ีวัดความสำ�เร็จของแต่ละประเด็นหลัก

ทำ�การยอมรับ
1.	 ร่างรูปแบบภาวะผู้นำ�การเปล่ียนแปลงองค์การ
2.	 ตัวช้ีวัดความสำ�เร็จของแต่ละประเด็นหลัก
3.	 ระดับเกณฑ์ตัวช้ีวัดความสำ�เร็จของแต่ละประเด็นหลัก

ข้ันตอนท่ี 2
กระบวนการท่ี 1

สภาพภาวะผู้นำ�การเปล่ียนแปลง
องค์การเพ่ือความเป็นเลิศใน

อุตสาหกรรมปิโตรเลียม

1.	 ร่างรูปแบบภาวะผู้นำ�การ
	 เปล่ียนแปลงองค์การ
	 เพ่ือความเป็นเลิศใน	 	
	 อุตสาหกรรมปิโตรเลียม 
2.	 ตัวช้ีวัดความสำ�เร็จของ
	 แต่ละประเด็นหลัก 
3.	 ระดับเกณฑ์ตัวช้ีวัดความ
	 สำ�เร็จของแต่ละประเด็นหลัก

นโยบายการบริหารงานเพ่ือความ
เป็นเลิศในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม

หลักทฤษฎี
แนวคิดการบริหารจัดการ

กระบวนการท่ี 2

	 ภาพที ่1	 กรอบแนวคดิเรือ่งรปูแบบภาวะผูน้�ำการเปล่ียนแปลงองค์การเพ่ือความเป็นเลิศ
	 	 ในอุตสาหกรรมปิโตรเลยีม : กรณศึีกษา ส่วนงานระยอง บรษัิท ปตท. จ�ำกัด (มหาชน)
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6.	ผลการวิจัย
	 6.1	 การศึกษาภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงองค์การ
เพ่ือความเป็นเลิศในอุตสาหกรรม ปิโตรเลียมของผู้น�ำส่วน
งานระยอง บรษิทั ปตท. จ�ำกัด (มหาชน) พบผลดงันี้
	 1.	 ด้านองค์ประกอบภาวะผูน้�ำ พบว่า ความ สามารถ
ก�ำหนด เป้าหมายและกระตุ้นเตือนความส�ำเร็จของการ
ท�ำงานของทมีงานอยูใ่นระดบัมาก ( = 4.11) เป็นล�ำดบัที ่1 
และการมีความเข้าใจศักยภาพของบุคคลในทีมงาน อยู่ใน
ระดบัมาก ( = 3.89) เป็นล�ำดบัสดุท้าย
	 2.	 ด้านบทบาทหน้าทีข่องผู้น�ำ พบว่า ความสามารถ
วิเคราะห์สภาพแวดล้อมการท�ำงานเพื่อหาหนทางที่จะ 
พัฒนาปรับปรุง อยู่ในระดับมาก ( = 3.99) และความ
สามารถวิเคราะห์ปัญหา ข้อจ�ำกัด เพื่อปรับปรุงศักยภาพ 
การท�ำงาน อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.99) เป็นล�ำดบัที ่1 เท่าๆ 
กนั และสามารถสร้างบรรยากาศทีเ่อือ้อ�ำนวยในการท�ำงาน
ระหว่างหน่วยงาน อยู่ในระดับมาก ( = 3.90) เป็นล�ำดับ
สดุท้าย
	 3.	 ด้านศกัยภาพภาวะผูน้�ำ พบว่า การมคีวามมุง่มัน่
ในความส�ำเรจ็ของงาน อยูใ่นระดบัมาก ( = 4.15) เป็นล�ำดบั
ที ่1 และการมคีวามสามารถในการคดิวเิคราะห์ อยูใ่นระดบั
มาก ( = 3.88) เป็นล�ำดบัสดุท้าย 
	 4.	ด้านคุณสมบัติเพ่ือเป็นผู้น�ำ  พบว่า การมีความ
แน่วแน่ในหลกั ธรรมาภบิาล อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.98) เป็น
ล�ำดับที่ 1 และการมีความเชี่ยวชาญภาษาอังกฤษเพ่ือการ
สือ่สาร อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.73) เป็นล�ำดบัสดุท้าย
	 6.2	 ผลการวเิคราะห์และสร้างรปูแบบภาวะผูน้�ำการ
เปลี่ยนแปลงองค์การเพ่ือความเป็นเลิศในอุตสาหกรรม
ปิโตรเลยีมของส่วนงานระยอง บรษิทั ปตท. จ�ำกดั (มหาชน 
พบว่า จากการประชมุกลุม่ย่อย ได้ข้อมลูรปูแบบเป็นรายด้าน
ดงันี้
	 1.	 ด้านองค์ประกอบภาวะผู้น�ำ คอื 1) ความสามารถ 
ในการก�ำหนดเป้าหมายการบรหิารงาน 2) การล�ำดบัความ
ส�ำคญัของงาน 3) การจงูใจ 4) การมอบหมายงาน 5) มนษุย์
สมัพนัธ์ และ 6) บรหิารทรพัยากรบคุคล
	 2.	ด้านบทบาทหน้าที่ของผู้น�ำ  คือ 1) วิเคราะห ์
สภาพแวดล้อมการท�ำงานเพือ่หาหนทางทีจ่ะพฒันาปรบัปรงุ 
2) สร้างระดับความรอบรู้ ความสามารถเฉพาะส�ำหรับ
กจิกรรมทีต้่องควบคมุ 3) สร้างความพึงพอใจกบัผู้ร่วมงานใน

ทุกระดับ 4) ควบคุมตน อารมณ์ในการประสานงานและ
บังคับบัญชา 5) วิเคราะห์ปัญหา ข้อจ�ำกัด เพื่อปรับปรุง
ศักยภาพการท�ำงาน 6) สร้างบรรยากาศทีเ่อือ้อ�ำนวยในการ
ท�ำงานระหว่างหน่วยงาน และ 7) สร้างพฤติกรรมส�ำนกึการ
เป็นสมาชิกขององค์การโดยรวม ท�ำการตัดสินใจในกจิกรรม
นัน้ๆ ให้สอดคล้องกบัสถานการณ์
	 3.	ด้านศักยภาพภาวะผู้น�ำ  คือ 1) ความมุ่งมั่นใน
ความส�ำเร็จของงานที่ได้รับมอบหมาย 2) ความฉลาดทาง
อารมณ์ 3) บรหิารความขดัแย้ง 4) ความรู ้ความเช่ียวชาญ
เฉพาะในงานหรอืกจิกรรมควบคมุ 5) ความสามารถในการ
คิดวิเคราะห์ เกี่ยวกับการสร้างความยืดหยุ่นในการจัดการ 
ผลความส�ำเรจ็ของงาน และ 6) การแก้ปัญหาทีส่ร้างสมดุล
การปฏิบติังานได้ทกุมมุมองของการจดัการ 
	 4.	 ด้านคุณสมบติัเพือ่เป็นผูน้�ำ คอื 1) มธีรรมาภบิาล 
มีความซื่อสัตย์ สุจริตในการบริหารงาน มีคุณธรรมในการ
จดัการ 2) ปรบัตัวเข้ากบัสถานการณ์ ด้วยความอดทนและ 
มสีติ 3) มคีวามรูภ้าษาองักฤษเพ่ือการส่ือสารระดับหวัหน้า
งาน 
	 โดยเมื่อควบคุมปัจจัยในรูปแบบภาวะผู ้น�ำการ
เปลี่ยนแปลงองค์การเพื่อความเป็นเลิศในอุตสาหกรรม
ปิโตรเลียม จะส่งผลให้เกณฑ์ความส�ำเร็จในการบริหาร
องค์การ เป็นดังนี ้1)จ�ำนวนพนกังานว่าจ้างแรงงานภายนอก
ลดลงร้อยละ 5 ต่อปี 2) ค่าใช้จ่ายในการท�ำงานนอกเวลา 
ลดลงร้อยละ 20 ต่อเดือน 3) ปรมิาณงานรอคอยการผลิต 
เกดิขึน้ได้ ร้อยละ 5 ต่อรอบการผลิตและ 4)ปรมิาณงานเสีย
ระหว่างการผลิตเกดิขึน้ได้ ร้อยละ 5 ต่อรอบการผลิต
	 สรุปผลข้ันตอนการประเมินโดยจากผู้ทรงคุณวุฒิ 
จ�ำนวน 5 ท่าน พบว่า ผู้ทรงคุณวุฒิทัง้ 5 ท่าน เห็นด้วยกบั
รูปแบบภาวะผู้น�ำที่ผู้วิจัยค้นพบและน�ำเสนอ ข้อเสนอแนะ
เพิ่มเติมเรื่องระดับร้อยละของเกณฑ์ชี้วัด อาจคลาดเคลื่อน
จากการปฏิบติัได้ และแนะน�ำให้ปรบัรปูแบบให้เป็นรปูแบบ
ที่มีรูปลักษณ์เป็นสากลเพื่อความง่ายต่อความเข้าใจโดย 
ผู้วิจัยได้ท�ำการปรับแต่งรูปแบบใหม่ โดยให้คงคุณสมบัติ
ยกเว้นการน�ำเสนอตัวชี้วัดที่ค้นพบไว้ โดยใช้ทฤษฎีการ 
พัฒนารปูแบบของ Vijay Kumar (2013 : 47) มาใช้สร้าง 
รปูแบบ เนือ่งจากความสอดคล้องระหว่างปัจจัยองค์ประกอบ
หลักและองค์ประกอบย่อยที่มีความสัมพันธ์และส่งผลต่อ 
กนัและกนั 
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	 การออกแบบรูปแบบหรือขั้นตอนกิจกรรม ม ี
องค์ประกอบส�ำคัญ 3 องค์ประกอบ คือ 1) ข้อเสนอหรือ
โครงการ 2) กจิกรรมหรอืองค์ประกอบหลกั 3) วฒันธรรม
หรือกิจกรรมองค์ประกอบย่อย โดยผู้วิจัยยึดองค์ประกอบ 
ทั้ง 3 องค์ประกอบมาเป็นเกณฑ์ในการพัฒนาโครงสร้าง 
รปูแบบภาวะผูน้�ำการเปล่ียนแปลงองค์การเพือ่ความเป็นเลศิ
ในอตุสาหกรรมปิโตรเลยีม ทัง้ 4 ด้าน โดยก�ำหนดให้ 
	 1.	 ข้อเสนอหรือโครงการ คือช่ือโครงสร้างรูปแบบ
ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงองค์การเพ่ือความเป็นเลิศใน
อตุสาหกรรมปิโตรเลยีม 
	 2.	กิจกรรมหรือองค์ประกอบหลักคือประเด็น
ที่ท�ำการศึกษาใน 4 ประเด็น ประกอบด้วย ประเด็นด้าน 
องค์ประกอบภาวะผู้น�ำ  ประเด็นด้านศักยภาพภาวะผู้น�ำ 
ประเดน็ด้านคณุสมบติัเพือ่เป็นผูน้�ำ และประเดน็ด้านบทบาท
หน้าทีข่องผูน้�ำ 

	 3.	 วัฒนธรรมหรือกิจกรรมองค์ประกอบย่อย 
ประกอบด้วยข้อค้นพบทีผู้่วิจยัค้นพบในแต่ละด้าน ดังนี้
	 3.1	 ด้านองค์ประกอบภาวะผูน้�ำ คอื 1) ความสามารถ 
ในการก�ำหนดเป้าหมายการบรหิารงาน 2) การล�ำดับความ
ส�ำคัญของงาน 3) การจงูใจ 4) การมอบหมายงาน 5) มนษุย์
สัมพันธ์ และ 6) บรหิารทรพัยากรบคุคล 
	 3.2	 ด้านบทบาทหน้าทีข่องผูน้�ำ  คอื 1) วิเคราะห์
สภาพแวดล้อมการท�ำงานเพือ่หาหนทางทีจ่ะพฒันาปรบัปรงุ 
2) สร้างระดับความรอบรู้ ความสามารถเฉพาะส�ำหรับ
กจิกรรมทีต้่องควบคมุ 3) สร้างความพงึพอใจกบัผูร่้วมงานใน
ทุกระดับ 4) ควบคุมตน อารมณ์ในการประสานงานและ
บังคับบัญชา 5) วิเคราะห์ปัญหา ข้อจ�ำกัด เพื่อปรับปรุง
ศักยภาพการท�ำงาน 6) สร้างบรรยากาศทีเ่อือ้อ�ำนวยในการ
ท�ำงานระหว่างหน่วยงาน และ 7) สร้างพฤติกรรมส�ำนกึการ
เป็นสมาชิกขององค์การโดยรวมท�ำการตัดสินใจในกิจกรรม

องค์ประกอบย่อย

ภาพที ่2  รปูแบบภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลงองค์การเพ่ือความเป็นเลิศในอตุสาหกรรมปิโตรเลียม

ภาวะผู้นำ�
การเปล่ียนแปลง

องค์การเพ่ือ
ความเป็นเลิศ

ในอุตสาหกรรม
ปิโตรเลียม

1. มีความมุ่งม่ันในความส�ำเรจ็ของงาน  2. มคีวามฉลาดทางอารมณ์ 3. สามารถบริหารความขดัแย้ง
4. มีความรู ้ความเชีย่วชาญเฉพาะในงานหรอืกิจกรรมควบคมุ 5. มคีวามสามารถในการคดิวเิคราะห์

สร้างความยดืหยุน่ในงาน 6. สามารถแก้ปัญหาทีส่ร้างสมดลุการปฏบิตังิานได้ทกุมมุมองของการจดัการ

1. การก�ำหนดเป้าหมายการบรหิารงาน  2. การล�ำดบัความส�ำคญัของงาน 
3. การจูงใจ  4. การมอบหมายงาน 5. มนษุย์สมัพันธ์ 

6. บรหิารทรพัยากรบคุคล

1.	 วเิคราะห์		
	 สภาพแวดล้อม
	 การท�ำงาน
2.	 สร้างระดบั
	 ความรอบรู้
	 ความสามารถ
	 เฉพาะ
3.	 สร้างความ
	 พงึพอใจกบั
	 ผูร่้วมงาน 
4.	 ควบคุมตน
	 อารมณ์
5.	 วเิคราะห์ปัญหา
	 ข้อจ�ำกัด
6.	 สร้างบรรยากาศ
	 ในการท�ำงาน
7.	 สร้างพฤตกิรรม
	 ส�ำนกึการเป็น
	 สมาชกิของ
	 องค์การ

1.	 มธีรรมาภบิาล 
	 มคีวามซือ่สตัย์
	 สจุริตในการ
	 บริหารงาน 
	 มคีณุธรรม
	 ในการจดัการ 
2.	 ปรับตวัเข้ากบั
	 สถานการณ์
	 ด้วยความอดทน
	 และมสีต ิ
3.	 มคีวามรู้ภาษา 
	 องักฤษเพ่ือการ
	 สือ่สารระดบั
	 หวัหน้างาน

1. ด้านองค์ประกอบภาวะผูน้�ำ

3. ด้านศกัยภาพภาวะผูน้�ำ

2.
ด้าน

บทบาท
หน้าที่

ของผู้น�ำ

4.
ด้าน

คณุสมบตัิ
เพ่ือ

เป็นผูน้�ำ
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นัน้ๆ ให้สอดคล้องกบัสถานการณ์
	 3.3	 ด้านศกัยภาพภาวะผูน้�ำ คอื 1) ความมุง่มัน่ใน
ความส�ำเร็จของงานที่ได้รับมอบหมาย 2) ความฉลาดทาง
อารมณ์ 3) บรหิารความขดัแย้ง 4) ความรู ้ความเชีย่วชาญ
เฉพาะในงานหรอืกจิกรรมควบคมุ 5) ความสามารถในการ
คิดวเิคราะห์ เกีย่วกบั การสร้างความยดืหยุน่ในการจดัการ
ผลความส�ำเรจ็ของงาน และ 6) การแก้ปัญหาทีส่ร้างสมดลุ
การปฏบิตังิานได้ทกุมมุมองของการจดัการ 
	 3.4	 ด้านคุณสมบัติเพื่อเป็นผู้น�ำ  คือ 1) มีธรรมา 
ภิบาล มีความซื่อสัตย์ สุจริตในการบริหารงาน มีคุณธรรม 
ในการจดัการ 2) ปรบัตัวเข้ากบัสถานการณ์ ด้วยความอดทน
และมีสติ 3) มีความรู้ภาษาอังกฤษเพ่ือการสื่อสารระดับ
หวัหน้างาน

7.	อภิปรายผล
	 การอภิปรายผลคร้ังน้ี ผู้วิจัยอาศัยผลงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องมาท�ำการร่วมอภิปรายเพื่อสนับสนุนผลท่ีค้นพบ 
และก�ำหนดแนวทางในการน�ำเสนอความคดิเหน็ จ�ำแนกเป็น
รายด้านดงันี้
	 1.	 ด้านองค์ประกอบภาวะผู้น�ำ  จากการประชุม 
กลุ่มย่อย 3 ครัง้ รวมถงึความเหน็ของผู้ทรงคุณวฒุ ิ พบว่า 
องค์ประกอบส�ำคญั ประกอบด้วย 1) การก�ำหนดเป้าหมาย
การบรหิารงาน เพือ่ให้บรรลจุดุมุง่หมายขององค์กร 2) การ
ล�ำดับความส�ำคัญของงาน 3) การจูงใจทั้งรูปแบบที่เป็น 
ตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน 4) การวิเคราะห์ปัจเจกบุคคล 
เพื่อการมอบหมายงาน 5) มนุษย์สัมพันธ์ที่ดีกับผู้ร่วมงาน 
ในทกุระดบัชัน้ และ 6) การบรหิารทรพัยากรบคุคลทัง้การ
พฒันา และการให้รางวลั กล่าวคอื องค์ประกอบภาวะผูน้�ำ 
ที่ส�ำคัญ คือ ความสามารถในการก�ำหนดเป้าหมายการ 
บริหารงาน การล�ำดับความส�ำคัญของงาน การจูงใจทั้ง 
รูปแบบที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน การวิเคราะห์
ปัจเจกบุคคล เพื่อการมอบหมายงาน ระดับมนุษย์สัมพันธ์
และความสามารถในการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยด้าน
องค์ประกอบภาวะผูน้�ำ ถอืว่าเป็นองค์ประกอบด้านทีส่�ำคญั
ที่จะส่งเสริมเพื่อให้เกิดภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงองค์การ 
ในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม ด้านองค์ประกอบภาวะผู้น�ำ 
ทีผู่ว้จิยัค้นพบ สามารถน�ำไปปรบัใช้โดยการ ก�ำหนดขัน้ตอน
การประยุกต์ใช้รปูแบบ อาศัยหลักการควบคุมคุณภาพของ
เดมิง่ ประกอบด้วย การวางแผน การปฏบัิตติามแผน การ
ตรวจสอบ และการลงมอืกระท�ำ เพือ่ให้องค์กรประสบความ
ส�ำเรจ็ โดยผลการศกึษาองค์ประกอบนีจ้ะถกูน�ำไปใช้ในการ
เช่นเดียวภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงในการบริหารองค์การ

ของ ดร.อาจอง ชุมสาย ณ อยธุยา คือ พฤติกรรมด้านการ 
กระตุน้สตปัิญญา หมายถงึ พฤตกิรรมของผูน้�ำทีม่กีารกระตุ้น 
ผู้ตาม ให้เกดิการใช้ความคิด สติปัญญา วิเคราะห์ แยกแยะ 
เพ่ือน�ำไปสู่การปฏิบติัทีเ่หมาะสม ทัง้ในด้านการท�ำงานและ
การด�ำเนนิชวีติ เช่นเดียวกบัรปูแบบภาวะผูน้�ำในการสร้างสขุ
ภาวะองค์กรคือ 1) ด้านความรูค้วามสามารถและสติปัญญา 
2) ด้านความฉลาดทางอารมณ์ 3) ด้านสัมพันธภาพระหว่าง
บุคคล 4) ด้านบุคลิกภาพและสถานะทางสังคม 5) ด้าน 
ภาวะผูน้�ำและการบรหิารจดัการ สอดคล้องกบัแนวคดิของ
สุภชัย โพธิโต (2555) ท�ำการศึกษาเรือ่งการรบัรูภ้าวะผู้น�ำ
ของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 3 (ภาคเหนือ) 
จังหวัดลพบุรี พบว่า การรับรู้ภาวะผู้น�ำของพนักงานการ
ไฟฟ้าส่วนภูมภิาค ในภาพรวมอยูใ่นระดับมาก ประกอบด้วย 
ภาวะด้านความเฉลยีวฉลาด ด้านการเน้นความส�ำเรจ็ของงาน 
ด้านการใช้รูปแบบของการจัดการแบบมีส่วนร่วม ด้านการ
ตัดสินใจ และด้านสร้างความสัมพันธ์กับบุคลากร และ
สอดคล้องกบัแนวคิดของพัฒน์ภูม ิกอบกติต์ิกสานต์ิ (2556) 
ท�ำการศึกษาเรื่องภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงในการบริหาร
องค์กรของ ดร.อาจอง ชุมสาย ณ อยธุยา พบว่า ภาวะผู้น�ำ
การเปล่ียนแปลงทีม่พีฤติกรรม 4 ด้าน อย่างชัดเจน คือ 1) 
พฤติกรรมด้านการมอีทิธิพลในเชิงอดุมการณ์ 2) พฤติกรรม
ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ 3) พฤตกิรรมด้านการกระตุน้สติ
ปัญญา และ 4) พฤติกรรมด้านการค�ำนึงถึงปัจเจกบุคคล 
สอดคล้องกบัแนวคิดของ 
	 2.	 ด้านบทบาทหน้าทีข่องผูน้�ำ พบว่า บทบาทหน้าที่
ของผู้น�ำ ประกอบด้วย 1) วิเคราะห์สภาพแวดล้อมการท�ำงาน
เพือ่หาหนทางท่ีจะพฒันาปรบัปรงุ 2) สร้างระดบัความรอบรู้ 
ความสามารถเฉพาะส�ำหรบักจิกรรมทีต้่องควบคุม 3) สร้าง
ความพึงพอใจกบัผู้ร่วมงานในทกุระดับ 4) ควบคมุตน อารมณ์
ในการประสานงานและบังคับบัญชา 5) วิเคราะห์ปัญหา 
ข้อจ�ำกัด เพ่ือปรับปรุงศักยภาพการท�ำงาน 6) สร้าง
บรรยากาศทีเ่อือ้อ�ำนวยในการท�ำงานระหว่างหน่วยงาน และ 
7) สร้างพฤตกิรรมส�ำนกึการเป็นสมาชกิขององค์การโดยรวม 
ท�ำการตดัสนิใจในกจิกรรมนัน้ๆ ให้สอดคล้องกบัสถานการณ์
โดยเมือ่มบีทบาทหน้าทีข่องผูน้�ำ กล่าวคอื ความส�ำคญัในการ
แสดงบทบาทหน้าทีข่องผู้น�ำ  ในเชิงประจกัษ์ ประกอบด้วย
ทักษะการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมการท�ำงาน การสร้าง 
ระดบัความรอบรู ้ความสามารถเฉพาะส�ำหรบักจิกรรมทีต้่อง
ควบคมุ บทบาทสร้างความพงึพอใจกบัผูร่้วมงานในทกุระดบั 
ความสามารถในการควบคุมตน อารมณ์ในการประสานงาน
และบังคับบัญชา บทบาทการท�ำหน้าที่ผู้วิเคราะห์ปัญหา 



56 I 

ข้อจ�ำกดั เพือ่ปรบัปรงุศกัยภาพการท�ำงาน บทบาทผูส้ร้าง
บรรยากาศทีเ่อือ้อ�ำนวยในการท�ำงานระหว่างหน่วยงาน โดย
ด้านบทบาทหน้าท่ีของผู้น�ำ  ถือว่าเป็นองค์ประกอบด้านที่
ส�ำคัญท่ีจะส่งเสริมเพื่อให้เกิดภาวะผู้น�ำการเปล่ียนแปลง
องค์การในอตุสาหกรรมปิโตรเลียม องค์ประกอบด้านบทบาท
หน้าทีข่องผูน้�ำ ทีผู่ว้จิยัค้นพบ สามารถน�ำไปปรบัใช้โดยการ 
ก�ำหนดขัน้ตอนการประยกุต์ใช้รปูแบบ อาศัยหลกัการควบคมุ
คณุภาพของเดม่ิง ประกอบด้วย การวางแผน การปฏิบตัติาม
แผน การตรวจสอบ และการลงมือกระท�ำ  เพื่อให้องค์กร
ประสบความส�ำเร็จ สอดคล้องกับแนวคิดของจุฑามาศ 
เลาห์จรีะกลุ (2554) ท�ำการศกึษาเรือ่งความสมัพันธ์ระหว่าง
ภาวะผูน้�ำ พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกขององค์การ บรรยากาศ
องค์การ กบัประสทิธผิลองค์การ ธนาคารไทยพาณชิย์ จ�ำกดั 
(มหาชน) พบว่า ภาวะผู้น�ำของผูบ้งัคบับญัชาโดยรวมควรมี
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การโดยรวมและมีความ 
คิดเห็นเกี่ยวกับการสร้างบรรยากาศองค์การที่ดีอยู่ในระดับ
สงู และสอดคล้องกบัแนวคดิของ 
	 3.	 ด้านศกัยภาพภาวะผู้น�ำ พบว่า ศักยภาพภาวะผู้น�ำ 
ประกอบด้วย 1) สร้างความมุง่มัน่ในความส�ำเร็จของงานที ่
ได้รับมอบหมาย 2) สร้างความฉลาดทางอารมณ์ 3) การ
บริหารความขัดแย้ง 4) ความเชี่ยวชาญเฉพาะในงานหรือ
กิจกรรมควบคุม 5) ความสามารถในการคิดวิเคราะห์ 
เกีย่วกบั การสร้างความยดืหยุน่ในการจดัการผลความส�ำเร็จ
ของงาน และ 6) การแก้ปัญหาทีส่ร้างสมดลุการปฏบิตังิาน
ได้ทุกมุมมองของการจัดการ กล่าวคือ ด้านศักยภาพภาวะ
ผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงองค์การ ที่ส�ำคัญคือศักยภาพการ 
สร้างความมุ่งมั่นในความส�ำเร็จของงานที่ได้รับมอบหมาย 
การสร้างความฉลาดทางอารมณ์ การบริหารความขัดแย้ง 
ความเชี่ยวชาญเฉพาะในงานหรือกิจกรรมควบคุมความ
สามารถในการคดิวเิคราะห์ เกีย่วกบั การสร้างความยดืหยุน่
ในการจัดการผลความส�ำเร็จของงาน โดยด้านศักยภาพ 
ภาวะผูน้�ำ  ถือว่าเป็นองค์ประกอบด้านทีส่�ำคัญทีจ่ะส่งเสรมิ
เพือ่ให้เกดิภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลงองค์การในอตุสาหกรรม
ปิโตรเลยีม โดยองค์ประกอบด้านศกัยภาพภาวะผูน้�ำทีผู่ว้จิยั
ค้นพบ สามารถน�ำไปปรับใช้โดยการ ก�ำหนดขั้นตอนการ
ประยกุต์ใช้รปูแบบ อาศยัหลกัการควบคมุคณุภาพของเดมิง่ 
ประกอบด้วย การวางแผน การปฏิบตัติามแผนการตรวจสอบ 
และการลงมือกระท�ำ  เพื่อให้องค์กรประสบผลส�ำเร็จต่อไป 
สอดคล้องกับแนวคิดของ Perlmutter, Lisa Suzanne. 
(2012) ท่ีท�ำการศกึษาเรือ่ง Transformational Leadership 
and the Development of Moral Elevation and Trust 

โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อท�ำการทดสอบผลกระทบของ
พฤตกิรรมภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลงในระดบัผูส้งัเกตการณ์
ของความไว้วางใจสูงคุณธรรมและพฤติกรรมผลการศึกษา 
พบว่า ผู ้ เข ้าร ่วมทดสอบภาวะผู ้น�ำรูปแบบผู ้น�ำการ
เปลีย่นแปลงเมือ่เทยีบกับการมส่ีวนร่วมในการควบคมุสภาพ
การแทรกแซงของเหตุการณ์ โดยผู้เข้าร่วมมีการตัดสินใจ 
แบบสภาพการแทรกแซงการท�ำงานระดับทีส่งูขึน้ของความ
ไว้วางใจในการเป็นผูน้�ำและการยกระดับศีลธรรม และภาวะ
ผู้น�ำเหล่าน้ีเน้นความสามารถของพฤติกรรมภาวะผู้น�ำการ
เปล่ียนแปลงที่จะปลูกฝังระดับที่สูงขึ้นของความไว้วางใจ 
และความไว้วางใจสูงในการสังเกตการณ์ทางศีลธรรม พบว่า 
การเป็นผูน้�ำและภาวะผูน้�ำเหล่านีเ้น้นให้ความส�ำคญักับความ
สามารถของพฤตกิรรมภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลง ทีส่่งผลถงึ
ระดับความไว้วางใจ 
	 4.	 ด้านคุณสมบตัเิพือ่เป็นผูน้�ำ พบว่า คณุสมบตัเิพือ่
เป็นผู้น�ำ  ประกอบด้วย 1) มีธรรมาภิบาล มีความซื่อสัตย์ 
สุจรติในการบรหิารงาน มคุีณธรรมในการจดัการ 2) มคีวาม
พร้อมในการปรบัตวัเข้ากบัสถานการณ์ ด้วยความอดทนและ
มสีติ 3) มคีวามรูภ้าษาองักฤษเพ่ือการส่ือสารของพนกังาน
ระดับหัวหน้างาน กล่าวคือ คุณสมบัติเพื่อเป็นผู้น�ำการ
เปล่ียนแปลงองค์การ ทีส่�ำคัญคือการมธีรรมาภิบาล มคีวาม
ซื่อสัตย์ สุจริตในการบริหารงาน มีคุณธรรมในการจัดการ 
มีความพร้อมในการปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ ด้วยความ
อดทนและมีสติ และมีความรู้ภาษาอังกฤษ และภาวะผู้น�ำ
ตามหลักพระพุทธศาสนา เห็นตรงกนัว่าผู้น�ำต้องมคืีอ ต้องมี
ปัญญา และมวีสิยัทศัน์ โดยด้านคณุสมบัตเิพือ่เป็นผูน้�ำ ถอืว่า
เป็นองค์ประกอบด้านที่ส�ำคัญท่ีจะส่งเสริมเพื่อให้เกิดภาวะ
ผู้น�ำการเปล่ียนแปลงองค์การในอุตสาหกรรมปิโตรเลียม 
องค์ประกอบด้านคุณสมบัติเพ่ือเป็นผู้น�ำที่ผู ้วิจัยค้นพบ 
สามารถน�ำไปปรบัใช้โดยการ ก�ำหนดขัน้ตอนการประยกุต์ใช้
รปูแบบ อาศยัหลกัการควบคมุคณุภาพของเดมิง่ ประกอบ
ด้วย การวางแผน การปฏิบติัตามแผน การตรวจสอบ และ
การลงมอืกระท�ำ  เพ่ือให้องค์กรประสบความส�ำเรจ็ เช่นกนั 
สอดคล้องกบัแนวคดิของพระมหาอดุร สทุธฺญิาโณ (เกตทุอง) 
(2556) ท�ำการศกึษาเร่ืองการเปรยีบเทยีบภาวะผูน้�ำตามหลกั
พระพุทธศาสนากับภาวะผู้น�ำตามแนวคิดของสตีเฟ่น อาร์. 
โควีย์ พบว่า ทัง้พระพทุธศาสนา และ สตเีฟ่น โควีย์ เหน็ 
ตรงกนัว่าผู้น�ำต้องมคืีอ ต้องมปัีญญา และมวิีสยัทศัน์ ต่างกนั
ตรงทีพุ่ทธศาสนาเน้นการให้และเสียสละ ส่วนโควีย์เน้นการ
คดิแบบชนะด้วยกนัทัง้สองฝ่าย ด้านพฤตกิรรม เหมอืนกนัคอื
ตรงที่การเป็นแบบอย่างที่ดี การประพฤติตามหลักเหตุผล 
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และการมอีธัยาศยัดี

8.	 ข้อเสนอแนะ 
	 การสร้างภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงองค์การเพ่ือ
ความเป็นเลศิในอตุสาหกรรมปิโตรเลียม ผู้วิจยัมข้ีอเสนอแนะ 
ดงันี้
	 1. ก�ำหนดเชิงนโยบายการสรรหาผู้น�ำองค์กร โดย
ก�ำหนดให้องค์ประกอบท่ีค้นพบเหล่านี้ เป็นเกณฑ์ในการ 
คัดเลือกบุคคลที่จะเข้ารับการคัดเลือกเพื่อเป็นหัวหน้างาน
หรอืผูบ้รหิาร 
	 2. ก�ำหนดคุณสมบัติเพื่อเป็นผู้น�ำ  ต้องผ่านเกณฑ ์
ในการฝึกอบรมในหลักสูตรการเตรียมความพร้อมเพื่อเป็น
หัวหน้างานหรือผู้บริหารขั้นต้น เมื่อได้รับการคัดเลือกขึ้น 
เป็นผูบ้รหิาร ในแต่ละระดบั 
	 3. ด้านศกัยภาพภาวะผูน้�ำ เพือ่สร้างความส�ำเรจ็ใน
การสร้างศักยภาพภาวะผู้น�ำ  องค์การควรท�ำการก�ำหนด 
เชิงปฏิบัติการเพื่อเสริมสร้างศักยภาพภาวะผู้น�ำ  โดยน�ำ 
องค์ประกอบทีผู่ว้จิยัค้นพบ เหล่านี ้ ก�ำหนดเป็นแผนในการ
ฝึกอบรมในหลักสูตรการเตรียมความพร้อมเพื่อเป ็น 
หวัหน้างานหรอืผูบ้รหิารขัน้ต้น โดยผูท้ีจ่ะได้รบัการคดัเลอืก
ควรผ่านการฝึกอบรมหลกัสตูร 
	 4. ควรท�ำการศึกษาเรื่องนโยบายการร่วมมือทาง 
การศึกษาระหว่างส่วนงานในภูมิภาคกับมหาวิทยาลัยใน
ภมูภิาค
	 5. ควรท�ำการศึกษาผลส�ำเร็จของการสร้างผู้น�ำ 
ตามรูปแบบภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงองค์การเพื่อความ 
เป็นเลศิในอตุสาหกรรมปิโตรเลยีม
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ความต้องการทางด้านการออกกำ�ลังกายของผู้สูงอายุในเขตพื้นที่
อำ�เภอเมืองนครนายก จังหวัดนครนายก

Need For Exercise of Elderly In Amphoe Mueang
Nakhon Nayok Nakhonnayok Province

ชัชวาลย์  เกตุศิริ 1

บทคัดย่อ
	 การวิจัยเรื่องนี้เป็นการผสมผสานวิธีวิจัยระหว่างเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความต้องการ 
ด้านการออกก�ำลังกายของผู้สูงอายุในเขตพื้นที่อ�ำเภอเมืองนครนายก จังหวัดนครนายก ในส่วนของการวิจัยเชิงปริมาณ 
กลุม่ตวัอย่างคอืประชากรผูส้งูอาย ุอาย ุ60-69 ปี จ�ำนวน 350 คน เครือ่งมอืคือ แบบสอบถาม สถติิทีใ่ช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู 
คือ ความถี ่ ร้อยละ ค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน ส่วนของการวิจยัเชิงคณุภาพ กลุม่ตัวอย่างคือประชากรผูส้งูอาย ุ อาย ุ
60-69 ปี จ�ำนวน 7 คน เครือ่งมอืคอื แบบสมัภาษณ์ วเิคราะห์ข้อมลูโดยเทคนคิการวิเคราะห์เชิงเนือ้หา ผลการศึกษาพบว่า 
1) ผูส้งูอายมุคีวามต้องการกจิกรรมการออกก�ำลงักายทีเ่หมาะสมกบัสภาพทางร่างกาย ได้แก่ กจิกรรมเดิน ว่ิง (ร้อยละ 96.3) 
กจิกรรมกายบรหิาร(ร้อยละ 88.9) 2) ผูส้งูอายมุคีวามต้องการบุคลากรทีม่คีวามรูด้้านการออกก�ำลังกาย สามารถปฐมพยาบาล
เบือ้งต้นได้ (  = 3.82, SD. = 0.38) สามารถดแูลความปลอดภัยขณะเข้าร่วมกจิกรรม (  = 3.61, SD. = 0.54) 3) ผู้สูงอายุ 
มีความต้องการสถานที่และอุปกรณ์ด้านการออกก�ำลังกายที่มีความปลอดภัยและเหมาะกับสภาพทางร่างกาย ต้องการให้ม ี
ห้องปฐมพยาบาลบรเิวณสถานทีก่ารออกก�ำลงักาย (  = 3.71 SD. = 0.55) ต้องการให้หน่วยงานจดัหาอปุกรณ์การออกก�ำลัง
กายทีเ่หมาะสมกบักลุม่ผูส้งูอาย ุ(  = 3.77, SD. = 0.80) 4) ผูส้งูอายมุคีวามต้องการให้หน่วยงาน มกีารจดับรกิารตรวจสุขภาพ
ร่างกายให้กบัผูส้งูอายทุีม่าออกก�ำลังกาย (  = 3.59,SD. = 0.53) ต้องการให้มเีอกสารหรอืคู่มอืเก่ียวกบัการออกก�ำลงักาย 
(  = 3.43, SD. = 0.52)

ค�ำส�ำคญั	 :	 ความต้องการ  การออกก�ำลงักาย  ผูส้งูอายุ

1	 คณะวิทยาศาสตร์การกีฬา สาขาวิทยาศาสตร์การออกกำ�ลังกายและการกีฬา (บริหารจัดการกีฬา) มหาวิทยาลัยบูรพา
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Abstract
	 This was a mixed method research. The purpose is to educational needs of exercise the elderly in 
Muang Nakhon Nayok. For quantitative research, the population participating in this study were 350 aged 
60-69 years. The data were collected by a questionnaire. The descriptive statistic test used to analyze the 
collected data included frequency, percentage, average and standard deviation. For qualitative research, 
the key informants participating in this study were 7 aged 60-69 years. The instrument used to interview. 
Data analysis was technical content analysis. The study foundthatthe 1) The elderly need physical 
activities that fit physical condition are walk runs (96.3 percent) and exercise activities (88.9 percent). 2) The 
elderly need personnel have knowledge the exercise first aid treatment (  = 3.82, SD. = 0.38) and maintain 
security (  = 3.61, SD. = 0.54). 3) The elderly need accessories the exercises are safe and suitable for 
physical condition first aid facility at the area (  = 3.71 SD. = 0.55) and needs to provide appropriate 
exercise equipment (  = 3.77, SD. = 0.80). 4) The elderly need provide health check (  = 3.77, SD. = 0.80) 
and document or a guide on exercise (  = 3.43, SD. = 0.52).

Keywords	 :	 needs, exercise, elderly



60 I 

1. บทนำ�
	 ปัจจุบันจ�ำนวนผู้สูงอายุในประเทศไทยมีแนวโน้ม 
เพิม่ขึน้ทกุปี จากข้อมลูของส�ำนกังานสถติแิห่งชาต ิ (2557) 
พบว่ามีจ�ำนวนผู้สูงอายุ 8,170,909 คน ซึ่งคิดเป็นร้อยละ 
12.4 ของประชากรทัง้หมดภายในประเทศและยงัมแีนวโน้ม
ทีจ่ะเพิม่ขึน้เป็นร้อยละ 20.0 ภายในปี พ.ศ. 2559 จากการ
ศึกษาพบว่าผู้สูงอายุนั้นก็ต้องเผชิญกับภาวะของโรคเรื้อรัง 
และการสูญเสียสมรรถภาพทางร่างกาย อันเน่ืองมาจาก
เปล่ียนแปลงทางสภาพร่างกายมากกว่าวัยอื่นๆ จากข้อมูล
ทางด้านสถิติ ที่เก่ียวกับการวัดปัญหาด้านสุขภาพของ
ประชากรภายในประเทศ พบว่าประชากรกลุ่มผู้สูงอายุที่มี 
อาย ุ60 ปีขึน้ไป จะมกีารสญูเสยีปีสขุภาวะจากโรคไม่ตดิต่อ
เรือ้รงั (Non-Communicable Diseases) (ส�ำนักงานพัฒนา
นโยบายสุขภาพระหว่างประเทศ, 2555) โดยวิธีการดูแล
สุขภาพและลดการเสื่อมสภาพทางร่างกายรวมทั้งสามารถ
สร้างเสริมสภาพร่างกายของผู้สูงอายุให้เพิ่มความแข็งแรง 
ช่วยลดอาการเจ็บป่วยที่จะเกิดขึ้นได้จะช่วยให้ผู้สูงอายุ
สามารถลดค่าใช้จ่ายที่จะตามมาในการดูแลสุขภาพได้มาก 
ก็คือ การออกก�ำลังกาย (กรมอนามัย, 2553) ซึ่งการออก
ก�ำลังกายนั้นมีประโยชน์ที่เจาะลึกลงไปที่จะสามารถช่วย
ท�ำให้ เพิม่ประสทิธภิาพของระบบร่างกาย ให้สามารถท�ำงาน
ได้ดีมากข้ึน และช่วยลดการเกิดของโรคเรื่อรังที่จะตามมา 
(เจรญิ ธานรีตัน์, 2548)
	 ส�ำหรบักจิกรรมการออกก�ำลงักาย ทีเ่หมาะกบักลุม่
ผูส้งูอาย ุควรทีจ่ะเป็นกจิกรรมทีเ่หมาะกับสภาพทางร่างกาย 
และสามารถตอบสนองทางด้านความต้องการของผู้สูงอาย ุ
ได้ เพราะกลุ่มผู้สูงอายุนั้น จะมีความต้องการทางด้านการ
ออกก�ำลงักาย ของแต่ละบคุคลทีแ่ตกต่างกนัไป ถ้าหน่วยงาน
ต่างๆไม่สามารถจัดกิจกรรมที่ตอบสนองกับความต้องการ 
ของผูส้งูอายไุด้แล้ว อาจส่งผลไปถงึจ�ำนวนผูเ้ข้าร่วมกจิกรรม
การออกก�ำลงักาย โดยจากศกึษาของมยรุ ีถนอมสขุ (2549) 
ที่ศึกษาเรื่องการพัฒนารูปแบบการออกก�ำลังกาย เพื่อ 
ส่งเสรมิคณุภาพชวีติส�ำหรบัผูส้งูอาย ุพบว่า ผูส้งูอายสุ่วนมาก
นั้นจะเลือกกิจกรรมตามความชอบของตัวเองเป็นหลัก 
จึงท�ำให้บ้างกิจกรรมที่ผู ้สูงอายุเลือกหรือต้องการ ทาง 
หน่วยงานนั้นไม่ได้จัดเอาไว้ จึงส่งผลให้ปริมาณผู้สูงอายุ 
ท่ีเข้ารวมกิจกรรมลดน้อยลง อีกทั้งบ้างกิจกรรมที่ผู้สูงอายุ
เลอืก กไ็ม่เหมาะกบัสภาพทางร่างกายและอาจส่งผลกระทบ
ให้สขุภาพทางร่างกายในด้านลบมากกว่าด้านบวก ดงันัน้ทาง
หน่วยงานควรทีจ่ะจดักิจกรรมให้สอดคล้องกบัความต้องการ
ของผู้สูงอายุ การจัดกิจกรรมทางด้านการออกก�ำลังกายที่

เหมาะสมกับสภาพทางร่างกายรวมไปถึงสามารถที่จะตอบ
สนองกับความต้องการของผู้สูงอายุ จะส่งผลให้ผู้สูงอายุ 
ภายในพื้นที่มีความต้องการและอยากที่จะเข้าร่วมกิจกรรม
การออกก�ำลงักายเพิม่มากขึน้ ส่งผลในระยะยาวให้สขุภาพ
ของผู้สูงอายทุีเ่ข้าร่วมกจิกรรมดีขึน้ด้วย
	 จังหวัดนครนายก เป็นพ้ืนที่ที่มีประชากรผู้สูงอายุ
อาศัยอยู่มาก โดยมีประชากรผู้สูงอายุอาศัยอยู่เป็นจ�ำนวน
ทั้งหมด 12,873 คน คิดเป็นร้อยละ 17.46 จากจ�ำนวน
ประชากรทั้งหมดภายในอ�ำเภอเมืองนครนายก และถูกจัด 
อยูใ่นอนัดบัที ่10 ของประเทศ และอนัดบัที ่4 ของภาคกลาง 
(ส�ำนักงานท้องถิ่นจังหวัดนครนายก, 2557) และจากการ
ศึกษาเบื้องต้น กับผู้อ�ำนวยการการกีฬาแห่งประเทศไทย
จังหวัดนครนายก นายกองค์การบริหารส่วนท้องถิ่นต�ำบล 
วงักระโจม ประธานชมรมข้าราชการบําเหนจ็บํานาญ จงัหวดั
นครนายก ไม่พบว่ามกีารศกึษาเกีย่วกบัความต้องการ การ
ออกก�ำลังกายของกลุ่มผูสู้งอาย ุซึง่แสดงให้เหน็ว่าอ�ำเภอเมอืง
นครนายก จงัหวัดนครนายก มจี�ำนวนผู้สูงอายอุยูใ่นอนัดับ
ต้นๆ ของประเทศ แต่ยงัขาดการศกึษาด้านความต้องการทาง
ด้านการออกก�ำลงักายของผูส้งูอาย ุดงันัน้ทางหน่วยงานควร
มีการศึกษาทางด้านความต้องการ ทางด้านนี้โดยจากแนว
ความคดิของ Parasuraman, Zeithaml and Berry (1985) 
ทีเ่กีย่วกบัคุณภาพในการให้บรกิาร เรือ่งการสนองตอบผู้เข้า
รับบริการ กล่าวว่าควรมีการศึกษาเรื่องความต้องการของ 
ผู้เข้ารบับรกิาร เพ่ือทีจ่ะได้ตอบสนองผู้เข้ารบับรกิารได้อย่าง
ถกูจดุ
	 ดังนัน้ผูว้จิยัจึงมคีวามสนใจทีจ่ะศกึษาทางด้านความ
ต้องการการออกก�ำลังกายของผู้สูงอายุในเขตพื้นที่อ�ำเภอ
เมืองนครนายก จังหวัดนครนายก จากพื้นที่ที่มีจ�ำนวน 
ผูส้งูอายอุาศยัอยูเ่ป็นจ�ำนวนมาก ว่ากลุม่ผูส้งูอายใุนพืน้นัน้ 
มีความต้องการทางด้านการออกก�ำลังกายในด้านต่างๆ 
อย่างไรบ้าง เพือ่น�ำข้อมลูทางด้านความต้องการของผูส้งูอาย ุ
มาเป็นข้อมูลในการจัดการ การออกก�ำลังกายของผู้สูงอาย ุ
ในเขตพ้ืนทีอ่�ำเภอเมอืงนครนายก จงัหวัดนครนายก รวมทัง้
เป็นข้อเสนอแนะให้กบัหน่วยงานทีร่บัผดิชอบในเขตพืน้ทีอ่ืน่ 
ที่จะน�ำข้อมูลไปท�ำการจัดกิจกรรมการออกก�ำลังกายให้กับ
กลุ่มผูส้งูอาย ุเพ่ือเป็นการพฒันาสขุภาพของกลุม่ผู้สงูอายใุห้
มสีขุภาพแขง็แรง และลดโอกาสการเกดิโรคเรือ่รงัทีจ่ะเกดิขึน้
ในกลุ่มผู้สูงอาย ุเพ่ือให้ผู้สูงอายนุัน้มคุีณภาพชีวิตทีดี่ต่อไป

2.	 วัตถุประสงค์การวิจัย
	 เพือ่ศกึษาความต้องการด้านการออกก�ำลังกายของ
ผูส้งูอายใุนเขตพืน้ทีอ่�ำเภอเมอืงนครนายก จงัหวดันครนายก
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3.	ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ
	 3.1	 เป็นฐานข้อมูลให้แก่หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
ใช้ก�ำหนดกิจกรรมการออกก�ำลังกายที่เหมาะสม ในเขต
อ�ำเภอเมอืงนครนายก จงัหวดันครนายก และพฒันาสขุภาพ
ผูส้งูอายใุนอ�ำเภอเมอืงนครนายก อย่างยัง่ยนื
	 3.2	 เป็นข้อเสนอแนะให้กบัหน่วยงานทีร่บัผดิชอบ
ทางด้านการออกก�ำลังกายของผู้สูงอายุ ในการจัดการด้าน
การออกก�ำลงักาย ตามความต้องการของผูส้งูอายุ

4.	ขอบเขตการวิจัย 
	 เป็นการวิจัยเชิงส�ำรวจโดยท�ำการเก็บข้อมูลทั้ง 
เชิงปริมาณและข้อมูลเชิงคุณภาพ ด้วยแบบส�ำรวจความ
ต้องการเชิงคุณภาพในด้านการออกก�ำลังกายของผู้สูงอายุ
ด้านต่างๆไม่ว่าจะเป็น ด้านกจิกรรมการออกก�ำลังกาย ด้าน
บคุลากร โดยการสมัภาษณ์เชงิคณุภาพเพิม่เตมิด้านอปุกรณ์
และสถานทีก่ารออกก�ำลงักาย และด้านการจดัการการออก
ก�ำลังกาย ในการเก็บข้อมูลกับกลุ่มผู้สูงอายุ และใช้การ
สัมภาษณ์เชิงลึกเก็บข้อมูลความต้องการด้านกิจกรรม เพื่อ 
น�ำข้อมูลทั้งสองส่วนมาประกอบ การอธิบายด้านความ
ต้องการของผูส้งูอาย ุเพ่ือสร้างเป็นข้อเสนอแนะในการจดัการ
การออกก�ำลงักายของผู้สงูอายใุนเขตอ�ำเภอเมอืงนครนายก 
จงัหวดันครนายก

5.	การทบทวนวรรณกรรม 
	 5.1	 ความหมายและฐานประชากรผู้สูงอายุใน
ประเทศไทย 
	 ความหมาย “ผู้สูงอายุ”สรุปได้สังเขปดังนี้ผู้สูงอาย ุ
หมายถึง ผูท้ีม่ขีบวนการพัฒนาการทางร่างกายตามปกตโิดย
มีการเปลี่ยนแปลงตามธรรมชาติ และด�ำเนินไปจนที่สุด 
อวยัวะต่างๆ ได้รบัความเสยีหาย มคีวามเสือ่มถอยทางด้าน
ร่างกายจติใจ และอารมณ์ รวมทัง้มกีารเปล่ียนแปลงบทบาท
หน้าทีท่างสงัคม (องค์การอนามยัโลก, 2554)
	 จากนโยบายทางด้านประชากรของประเทศไทย และ
ความก้าวหน้าทางด้านเทคโนโลยีทางด้านการแพทย์และ 
การสาธารณสขุ ส่งผลให้โครงสร้างประชากรในประเทศไทย 
มีการเปลี่ยนแปลงอย่างเห็นได้ชัด กล่าวคือจ�ำนวนเด็กเกิด
ใหม่และประชากรวัยเด็กลดลงอย่างต่อเน่ือง ขณะที่
ประชากรวัยสูงอายุ มีแนวโน้มเพิ่มมากขึ้น ทั้งสัดส่วนและ
จ�ำนวน ตามข้อมูลขององค์การสหประชาชาติ พบว่า
ประเทศไทยมีแนวโน้มการเพ่ิมขึ้นของประชากรผู้สูงอายุ
อย่างต่อเนือ่ง โดยในปี พ.ศ. 2557 มปีระชากรผูส้งูอายใุน
ประเทศไทย จ�ำนวน 8,170,909 คน คดิเป็นร้อยละ 12.4 

ของประชากรทัง้ประเทศ และมแีนวโน้มเพ่ิมข้ึนเป็นร้อยละ 
18.0 ในปี พ.ศ. 2558 และคาดว่าในปี พ.ศ. 2559 จะเพ่ิมขึน้
ถงึร้อยละ 20 ของประชากรในประเทศทัง้หมด (ส�ำนกังาน
สถิติแห่งชาติ, 2557) ถึงแม้ว่ากลุ่มผู้สูงอายุจะมีจ�ำนวน 
เพ่ิมมากขึน้ แต่กลุ่มผู้สูงอายก็ุต้องเผชิญกบัการใช้ชีวิตอยูก่บั
ภาวะของโรคเรือ้รงั และการสูญเสียสมรรถภาพทางร่างกาย 
เนื่องจากวัยสูงอายุร่างกายมีการเปลี่ยนแปลงไป ดังจะ 
เห็นได้จากสถิติการวัดปัญหาสุขภาพของประชากรไทย 
พบว่าประชากรของประเทศไทยกลุ่มอายุ 60 ปีขึ้นไป 
มสีาเหตุการสญูเสยีปีสขุภาวะจากโรคไม่ติดต่อเรือ้รงั โดยมี
โรคเรือ้รงัส�ำคัญทีพ่บในผู้สูงอายไุด้แก่ โรคหลอดเลือดสมอง 
โรคหัวใจขาดเลือด โรคเบาหวาน เป็นต้น และทกุโรคมแีนว
โน้มทีเ่พ่ิมมากขึน้ (ส�ำนกังานพัฒนานโยบายสุขภาพระหว่าง
ประเทศ, 2555 : 23) นอกจากปัญหาทางด้านสุขภาพ ทาง
ด้านร่างกายของผู้สูงอาย ุ ทีเ่กดิจากการเส่ือมสภาพลง ทาง
ดา้นร่างกายเมื่อผู้สงูอายุนัน้มีอายเุพิม่มากขึน้ กย็งัมปีัญหา
จากผลกระทบของการที่ฐานประชากรของผู ้สูงอายุใน
ประเทศไทยเพ่ิมมากขึน้ อนัเนือ่งมาจากการทีจ่�ำนวน และ
สัดส่วนประชากรสูงอายุที่เพิ่มขึ้นอย่างรวดเร็ว การเพิ่มขึ้น
ของประชากรสงูอายนุัน้ ส่งผลกระทบต่อภาวะทางเศรษฐกจิ 
สังคม และการบริหารประเทศ ทั้งนี้ เพราะเมื่อโครงสร้าง
ประชากร เริ่มขยับไปสู่การมีประชากรสูงอายุเพิ่มมากขึ้น
เรื่อยๆ สัดส่วนของประชากรในวัยท�ำงาน ที่จะท�ำหน้าที่ 
เป็นผู้ดูแลผู้สูงอาย ุกจ็ะลดน้อยลง (ศิรวิรรณ ศิรบิญุ, 2552) 
โดยจากการศึกษาอัตราการเป็นภาระของวัยผู้สูงอายุจาก
ส�ำนกังานคณะกรรมการพฒันาเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ 
(2553) ซึง่ค�ำนวณโดยการหารจ�ำนวนประชากรทีม่อีาย ุ60 
ปี และมากกว่า ด้วยจ�ำนวนประชากรในวัยแรงงาน แสดงว่า 
เมือ่ย้อนไปในปี พ.ศ. 2533 มปีระชากรวัยแรงงาน 10 คน 
ที่ท�ำหน้าที่ในการดูแลผู้สูงอายุต่อ 1 คน และก็ยังมีการ
ประมาณการไว้ว่า ในปี พ.ศ. 2563 ภาระของประชากรวัย
แรงงาน ในการดแูลผูส้งูอายจุะเพิม่สงูขึน้ เพราะประชากรวยั
แรงงาน ประมาณ 4 คน จะต้องรบัภาระในการดูแลผู้สูงอายุ
อย่างน้อย 1 คน โดยจากผลการเปล่ียนแปลงที ่ดังกล่าวมา
ข้างต้น ส่งผลต่อการลดลงของรายได้เฉลีย่ประชากร การออม 
การลงทุน รวมถึงรายจ่ายภาครัฐ ที่ต้องมีค่าใช้จ่ายที่เพิ่ม 
มากขึน้ ทัง้ทางด้านการประกนัสังคม ด้านการดูแลสุขภาพ
อนามัย และด้านสวัสดิการต่างๆของผู้สูงอายุ โดยรายจ่าย
สวัสดิการผู้สูงอายภุายใต้ระบบปัจจบุนั จะเห็นว่ามแีนวโน้ม
เพิม่ขึน้อย่างรวดเรว็ โดยเพิม่จาก 1.7 แสนล้านบาทในปี พ.ศ. 
2555 เป็น 4.6 แสนล้านบาท ในปี พ.ศ. 2564 โดยสวัสดิการ
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ท่ีเพ่ิมขึ้นมาก ได้แก่การจ่ายประกันสังคมกรณีชราภาพ 
บ�ำนาญข้าราชการ และเบี้ยยังชีพผู้สูงอายุ (ส�ำนักส่งเสริม 
และพทิกัษ์ผูส้งูอาย,ุ 2555)
	 5.2	 หลักการและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการความ
ต้องการด้านการออกก�ำลงักายของผูส้งูอายุ
	 จากการทบทวนและวิเคราะห์ทฤษฎีทางด้านความ
ต้องการของ Maslow (1970) พบว่าความต้องการด้าน 
การออกก�ำลงักายของผูส้งูอาย ุจะอยูใ่นขัน้ที ่1 ถงึ ขัน้ที ่3 
เท่านัน้ท้ังนีใ้นการออกก�ำลังกายถือเป็นส่วนหน่ึงของสุขภาพ
ซึง่เป็นความต้องการพืน้ฐานในขัน้ที ่1 นัน้ เป็นความต้องการ
ขั้นพื้นฐาน เนื่องจากการออกก�ำลังกายถือเป็นส่วนหน่ึงใน
เร่ืองสุขภาพ ซึ่งตรงกับความต้องการขั้นพ้ืนฐาน โดยเป็น
ความต้องการขั้นพื้นฐานทางด้านยารักษาโรค ซึ่งการออก
ก�ำลังกายนั้นเป็นส่วนหนึ่งในการสร้างเสริมสุขภาพ เมื่อผู้ 
สูงอายุออกก�ำลังกาย การออกก�ำลังกายนั้นจะช่วยในเพิ่ม
ภูมิคุ้มกันโรคได้ ท�ำให้ผู้สูงอายุมีสุขภาพที่แข็งแรง ต่อมา 
ขั้นที่ 2 คือ ด้านความปลอดภัย โดยการออกก�ำลังกาย 
เปรียบเหมือนการสร้างภูมิคุ้มกันให้กับร่างกาย เพราะการ
ออกก�ำลงักายนัน้สามารถท�ำให้ร่างกายของผูส้งูอายแุขง็แรง
ได้ เมือ่ร่างกายผูส้งูอายมุคีวามแขง็แรงเพิม่ขึน้แล้ว จะท�ำให้
ผูส้งูอายนุัน้ปราศจากโรคภัยได้ และสดุท้ายคือความต้องการ
ขั้นที่ 3 คือความต้องการด้านสังคม เม่ือผู้สูงอายุไปออก 
ก�ำลงักาย ผูส้งูอายนุัน้กต้็องการทีจ่ะมกีารพบปะ และเข้าร่วม
สงัคมกบับคุคลอืน่ตามมาด้วย (อนชิวงั แก้วจ�ำนงค์, 2552 : 
66-68)
	 จากการทบทวนและวเิคราะห์ความต้องการด้านการ
ออกก�ำลังกายของผู้สูงอายุ ตามทฤษฎีความต้องการของ 
Walter (1943) พบว่าความต้องการด้านการออกก�ำลงักาย
ของผูส้งูอายจุะอยูใ่นขัน้ที ่1 ถงึ ขัน้ที ่2 เท่านัน้ ทัง้นีใ้นการ
ออกก�ำลังกายถือเป็นส่วนหน่ึงของสุขภาพ ซึ่งเป็นความ
ต้องการในขั้นที่ 1 นั้นเป็นความต้องการทางด้านร่างกาย 
เพราะว่าการออกก�ำลังกายถือเป็นส่วนหน่ึงในเร่ืองสุขภาพ 
ซึง่ตรงกบัความต้องการทางร่างกาย โดยการออกก�ำลังกาย
นั้นสามารถที่จะท�ำให้ผู ้สูงอายุมีสุขภาพทางร่างกายที่ด ี
เพราะการออกก�ำลังกายเปรียบเหมือนการสร้างภูมิคุ้มกัน 
ให้กบัร่างกาย เมือ่ร่างกายผู้สงูอายมีุความแขง็แรงเพ่ิมขึน้แล้ว 
จะท�ำให้ผู ้สูงอายุนั้นปราศจากโรคภัยได้ และสุดท้ายคือ 
ความต้องการขัน้ที ่ 2 คอืความต้องการด้านสงัคม เมือ่ผู้สงู
อายุไปออกก�ำลงักาย ผูส้งูอายน้ัุนกต้็องการทีจ่ะมกีารพบปะ 
และเข้ารวมสังคมกับบุคคลอื่นตามมาด้วย (ศิริโสภาคย ์
บรูพาเดชะ, 2528 : 54-55) 

	 5.3	 หลกัการท่ีเก่ียวกับวิจัยแบบผสมผสาน 
	 “Mixed Method” คอื วธิกีารวจิยัทีผู่ว้จิยัใช้เทคนคิ 
แนวทาง วิธีการ ความคิดรวบยอด หรือภาษา ผสมผสาน 
ร่วมกันระหว่างการวิจัยเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพในการ
วิจัยเรื่องเดียวกัน โดยมีจุดมุ่งหมายอย่างใดอย่างหนึ่งหรือ
หลายประการดังนี้ (วิโรจน์ สารรัตนะ, 2545, สุชาต ิ 
ประสทิธิร์ฐัสนิธุ ์และกรรณกิาร์ สขุเกษม, 2547) ส�ำหรบังาน
วิจยัการแบบผสม มรีปูแบบของการด�ำเนนิการ 3 ประเภท 
ดังนีไ้ด้แก่ 1) การวิจยัทีใ่ห้น�ำ้หนกัเท่าเทยีมกนั 2) การวิจยั
ผสมผสานวิธีแบบเป็นหลักเป็นรอง 3) การวิจัยผสานวิธ ี
ในหลายระดับ ส�ำหรับงานวิจัยที่ผู้วิจัยด�ำเนินการวิจัยนั้น 
ผู้วิจัยเลือกรูปแบบการด�ำเนินการแบบแรก คือการวิจัยที่ 
ให้น�ำ้หนกัเท่าเทยีมกนั (Parallel) โดยเป็นการวิจยัน�ำ้หนกั 
ที่เท่าเทียมกันและด�ำเนินการไปพร้อมๆกัน เป็นการวิจัย 
ที่ด�ำเนินการวิจัยข้อมูล ทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพไปใน 
เวลาเดียวกนัพร้อมๆ กนั และน�ำผลของการวิจยัทัง้ 2 อย่าง
มารวมกัน เพ่ือให้ได้ข้อมูลทางด้านความต้องการด้านการ 
ออกก�ำลงักายของผูส้งูอายใุนเขตพืน้ทีอ่�ำเภอเมอืงนครนายก

6.	 วิธีการวิจัย
	 6.1	 ประชากรและกลุม่ตัวอย่าง
	 ประชากร คือ ผู้สูงอาย ุ ทีม่อีายรุะหว่าง 60-69 ปี 
จากพื้นที่ที่มีประชากรผู้สูงอายุอาศัยอยู่มาก 3 อันดับแรก
ภายในเขตอ�ำเภอเมืองนครนายก ประกอบด้วยเทศบาล 
เมอืงนครนายก 1,003 คน ต�ำบลพรหมณี 1,180 คน ต�ำบล
เขาพระ 706 คน รวมจ�ำนวนทัง้ส้ิน 2,889 คน (ส�ำนกังาน
สถติิจงัหวัดนครนายก, 2556) 
	 กลุม่ตัวอย่างในเชิงปรมิาณ ได้มาจากการแทนค่าสตูร
ขนาดกลุ่มตัวอย่างของยามาเน่ (Taro Yamane, 1973) ได้
ขนาดกลุม่ตวัอย่าง จ�ำนวน 350 คน โดยวิธีการเลอืกกลุม่
ตัวอย่างแบบหลายขัน้ (Multistage Sampling) และกลุม่
ตัวอย่างเชิงคุณภาพ ได้มาจากวิธีการเลือกสุ่มตัวอย่าง 
แบบเจาะจง (Purposive Sampling) จากผู้สูงอายทุีม่อีายุ
ระหว่าง 60-69 ปี ทีอ่อกก�ำลังกายอย่างต่อเนือ่ง เป็นระยะ
เวลา 6 เดือนขึน้ไป จากพ้ืนทีอ่�ำเภอเมอืงนครนายก จงัหวัด
นครนายก ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างจ�ำนวน 7 ท่าน
	 ข้อมลูเชิงปริมาณ เครือ่งมอืทีใ่ช้ศึกษาใช้แบบส�ำรวจ
ความต้องการ ทางด้านการจัดการการออกก�ำลังกายของผู้ 
สูงอาย ุในเขตพ้ืนทีอ่�ำเภอเมอืงนครนายก จงัหวัดนครนายก 
(Questionnaires) ซึง่ได้สร้างขึน้ตามวัตถปุระสงค์ และกรอบ
แนวคดิในการศกึษาตามหลกัทรพัยากรทางด้านการบรหิาร
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การจัดการ 4 M (ตุลา มหาผสุธานนท์, 2545) และหลัก
ทางการบรหิาร POLC (สาคร สขุศรวีงศ์, 2553) 
	 ข้อมูลเชิงคุณภาพใช้เคร่ืองมือที่เก็บข้อมูลเป็นแบบ
การสัมภาษณ์เชิงลึก (Indepth Interview) ด้านความ
ต้องการทางด้านการออกก�ำลงักายของผู้สงูอาย ุ ซึง่ได้สร้าง
ขึ้นตามวัตถุประสงค์ และกรอบแนวคิดในการศึกษาตาม 
หลักทรัพยากรทางด้านการบริหารการจัดการ 4 M (ตุลา 
มหาผสุธานนท์, 2545) และ หลักทางการบริหาร POLC 
(สาคร สขุศรวีงศ์, 2553)
	 6.2	 การวเิคราะห์ข้อมลู
 	 วเิคราะห์ข้อมลูเชงิปรมิาณ
 	 6.2.1	 น�ำแบบสอบถามมาตรวจสอบความสมบูรณ์
ของการตอบ
 	 6.2.2	 น�ำข้อมลูทัง้หมดลงเพ่ือท�ำการวเิคราะห์ข้อมลู
โดยโปรแกรมคอมพวิเตอร์ส�ำเรจ็รปูโดยการลงรหัส
	 6.2.3	 น�ำเสนอผลการศึกษาโดยใช้สถิติเชิงบรรยาย 
(Descriptive Statistics) 
	 การศกึษาข้อมลูเชงิคณุภาพ 
 	 6.2.4	 สรุปผลการสัมภาษณ์บุคคลที่เกี่ยวข้องกับ
ข้อมลู ตามลกัษณะความเป็นจรงิของสภาพการจดัการการ
ออกก�ำลังกายของผู้สูงอายุ ในเขตอ�ำเภอเมืองนครนายก 
จงัหวดันครนายก
	 6.2.5	 ใช้เทคนิคการวิเคราะห์เน้ือหา (Content 
Analysis) เพือ่สรปุข้อมลูการสมัภาษณ์

7.	ผลการวิจัย
	 7.1	 ความต้องการทางด้านกจิกรรมของผูส้งูอายุ
 	 ความต้องการทางด้านกิจกรรมการออกก�ำลังกาย
ของผู้สูงอายุ จากการเก็บข้อมูลเชิงปริมาณพบว่ากิจกรรม 
ทีผู่ส้งูอายุมีความต้องการท่ีจะเข้ารวมมากทีสุ่ด คอืกจิกรรม
เดนิหรอืวิง่ คดิเป็นร้อยละ 96.3 รองลงมา คอื กจิกรรมกาย
บรหิาร คดิเป็นร้อยละ 88.9 รวมทัง้ยงัมผีูส้งูอายบุ้างท่านนัน้
ทีต้่องการกิจกรรมอืน่ๆ คดิเป็นร้อยละ 0.6 ทีม่คีวามหนักของ
กจิกรรมทีส่งูซึง่มด้ีวยกนัอยู ่2 กจิกรรมคอื การออกก�ำลงักาย
ด้วยกีฬาเทนนิส และการออกก�ำลังกายด้วยกีฬาฟุตบอล 
ส่วนข้อมูลทางด้านคุณภาพจากการที่ผู ้วิจัยเก็บข้อมูลมา 
พบว่า กจิกรรมทีท่างหน่วยงานได้จดัให้กบักลุม่ผูส้งูอายนุัน้ 
ยังขาดความหลากหลายของกิจกรรมที่เหมาะสมกับวัย 
ผู้สูงอายุ ไม่ว่าจะเป็นทางด้านเพศและสภาพทางร่างกาย 
โดยกจิกรรมทีผู่ส้งูอายสุ่วนใหญ่เลือกน้ันจะเป็นกจิกรรมการ

ออกก�ำลงักายทีม่คีวามหนกัของกจิกรรมทีเ่บา และเหมาะกบั
สภาพทางร่างกายของผูส้งูอาย ุแต่ก็มผู้ีสงูอายบุ้างส่วนทีเ่ลอืก
ออกก�ำลงักายด้วยกจิกรรมการออกก�ำลงักายทีม่คีวามหนกั
ของกจิกรรมทีห่นกัๆ เนือ่งมาจากตวัผูสู้งอายนุัน้ได้ออกก�ำลัง
กายมาอย่างสม�ำ่เสมอและต่อเนือ่งมาตัง้แต่วัยรุน่ นอกจาก
เรือ่งกิจกรรมการออกก�ำลังกายแล้วผู้สูงอายยุงัให้ข้อมลูเพ่ิม
อกีว่าอปุกรณ์และสถานทีก่ารออกก�ำลงักายทีท่างหน่วยงาน
จัดขึ้นมาให้นั้นมีความเหมาะสมดีกับสภาพทางร่างกายของ
ประชาชนส่วนใหญ่ แต่ยังขาดอุปกรณ์บ้างอย่างที่จะตอบ
สนองกับสภาพทางร่างกายของผู้สูงอายุ รวมไปถึงอุปกรณ ์
ทีเ่หมาะสมกบักจิกรรมทีผู้่สูงอายมุาออกก�ำลังกาย
	 7.2	 ความต้องการทางด้านบุคลากร
 	 ความต้องการด้านบุคลากร ที่ เข ้ามาดูแลการ 
ออกก�ำลังกายของผู้สูงอายุ จากการเก็บข้อมูลเชิงปริมาณ 
พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความต้องการทางด้านบุคลากรอยู่ใน
ระดบัปานกลาง (  = 3.49, SD. = 0.38) โดยมคีวามต้องการ
บุคลากรเข้ามาดูแลมากที่สุด คือด้านการปฐมพยาบาลโดย 
ผู้สูงอายุนั้นมีความต้องการให้บุคลากรสามารถท�ำหน้าที่
ปฐมพยาบาลเบือ้งต้นได้ ในขณะทีท่�ำกจิกรรมการออกก�ำลัง
กายหรือหลังจากเลิกกิจกรรมการออกก�ำลังกาย ซึ่งอยู่ใน
ระดับมาก (  = 3.82, SD. = 0.38) ส่วนความต้องการของ
ผู้สูงอายุที่รองลงมานั้น ผู้สูงอายุมีความต้องการบุคลากร 
ที่สามารถดูแลความปลอดภัยของผู้สูงอายุที่ใช้บริการใน 
ขณะท�ำกจิกรรมการออกก�ำลังกาย ซึง่อยูใ่นระดับมาก (  = 
3.61, SD. = 0.54) และความต้องการทางด้านบุคลากรที ่
ผู้สูงอายุนั้นมีความต้องการน้อยที่สุดคือ ต้องการบุคลากร 
ที่สามารถออกแบบกิจกรรมการออกก�ำลังกายที่เหมาะสม 
กบัความต้องการของผู้สูงอาย ุเหมาะสมกบัสภาพทางร่างกาย
ของผู้สูงอายุที่มีในปัจจุบัน ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง (  = 
3.18, SD. = 0.42) ส่วนข้อมูลทางด้านคุณภาพจากการที ่
ผู้วิจัยเก็บข้อมูลมาผู้วิจัยพบว่า บุคลากรและคุณสมบัติของ
บุคลากรที่เข้ามาดูแลทางด้านกิจกรรมการออกก�ำลังกาย 
ของผู้สูงอายุ ผู้สูงอายุมีความต้องการที่จะให้มีบุคลากรที ่
จบทางด้านทางด้านกีฬาโดยตรง และมีความรู้ที่จะเข้ามา 
ดูแลผู้สูงอายุ แต่ก็มีผู้สูงอายุบ้างท่านท่ีให้ข้อมูลไว้ว่าไม่ได้
ต้องการบคุลากรทีจ่บทางด้านกฬีาโดยตรงเพราะตวัผูสู้งอายุ
เองนั้นไม่ได้เล่นอะไรมากมาย อีกทั้งกิจกรรมท่ีผู้สูงอาย ุ
มาออกก�ำลังกายทุกวันนั้นตัวผู้สูงอายุก็สามารถออกก�ำลัง
กายได้ด้วยตนเองได้
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	 7.3	 ความต้องการทางด้านสถานทีแ่ละอปุกรณ์
 	 ความต้องการด้านสถานทีแ่ละอุปกรณ์ของผู้สงูอาย ุ
จากการเก็บข้อมลูเชิงปรมิาณ พบว่าผูส้งูอายมีุความต้องการ
ทางด้านอปุกรณ์อยูใ่นระดบัมาก (  = 3.55, SD. = 0.38) 
โดยมคีวามต้องการมากทีส่ดุในด้านสถานทีแ่ละอปุกรณ์ คอื
ให้หน่วยงานมกีารจดัสร้างห้องปฐมพยาบาลส�ำหรับผู้สงูอาย ุ
บรเิวณสถานท่ีการออกก�ำลังกาย ซึง่อยูใ่นระดบัมาก (  = 
3.71 SD. = 0.55) รองลงมาคอืกลุม่ผูส้งูอายมุคีวามต้องการ
อุปกรณ์การออกก�ำลังกายที่ความเหมาะสมกับสภาพทาง
ร่างกายของผูส้งูอาย ุซึง่อยูใ่นระดบัมาก (  = 3.77, SD. = 
0.80) และความต้องการทางด้านสถานทีแ่ละอุปกรณ์ทีม่น้ีอย
ท่ีสุด คือความต้องการทางด้านห้องแต่งตัวพร้อมตู้เก็บของ
ส�ำหรบัผูส้งูอายทุีม่าใช้บรกิารออกก�ำลงักาย ซึง่อยูใ่นระดับ
ปานกลาง (  = 2.65, SD. = 0.75) ส่วนข้อมูลทางด้าน

คุณภาพจากการทีผู้่วิจยัเกบ็ข้อมลูมาพบว่า ความต้องการทาง
ด้านอุปกรณ์และสถานที่ทางด้านการออกก�ำลังกาย ที่ผู้สูง
อายมุคีวามต้องการคือ ต้องการให้มกีารจดัสถานทีก่ารออก
ก�ำลังกายส�ำหรับผู้สูงอายุทีเ่ข้ารวมกจิกรรมการออกก�ำลังกาย 
ให้มอีากาศทีถ่่ายเทได้สะดวก มธีรรมชาติดี รวมทัง้ต้องการ
ให้สถานที่การออกก�ำลังกายนั้นมีการปลูกต้นไม้ เพื่อให้มี
อากาศที่ดีในขณะที่ผู้สูงอายุท�ำกิจกรรมการออกก�ำลังกาย 
ปรบัปรงุสร้างสถานทีก่ารออกก�ำลังกายให้เหมาะสมกบัสภาพ
ทางร่างกายของผูส้งูอายุ รวมไปถงึสถานทีก่ารออกก�ำลงักาย
นัน้ควรมคีวามปลอดภยัส�ำหรับผูส้งูอาย ุในขณะรวมกจิกรรม
ทางด้านการออกก�ำลงักาย เพิม่ค�ำอธบิายการใช้งานอปุกรณ์
ต่างๆ ไว้ให้กบัผูส้งูอายทุีเ่ข้ามาออกก�ำลงักายเพือ่ท�ำให้ผูส้งู
อายสุามารถออกก�ำลังกายได้อย่างถกูวิธีและสามารถใช้งาน
อปุกรณ์การออกก�ำลังกายได้ปลอดภัย

ตารางที ่1  ความต้องการ 3 อบัดบัแรกทางด้านบุคลากรของผูสู้งอายุจากการเกบ็ข้อมลูเชิงปรมิาณ 

	 ด้านบคุลากร 	 	 SD.	 ระดับ

	1.	 ต้องการบคุลากรทีส่ามารถปฐมพยาบาลเบือ้งต้นได้ 	 3.82	 0.38	 มาก
	 	ขณะออกก�ำลงักายหรอืหลงัการออกก�ำลงักาย	

	2.	 ต้องการบคุลากรทีม่คีวามสามารถในการดแูลความปลอดภัยของ	 3.61	 0.54	 มาก
	 	ผูส้งูอายทุีใ่ช้บรกิารได้	 	

	 3.	 ต้องการบคุลากรทีม่คีวามยนิด ีเตม็ใจและมทีศันคตทิีด่ใีนการ	 3.60	 0.49	 มาก
	 	 ให้บรกิารกบัผูส้งูอาย	ุ 	

ตารางที ่2	 ความต้องการ 3 อบัดบัแรกทางด้านสถานท่ีและอปุกรณ์ของผู้สูงอายจุากการเกบ็ข้อมลูเชิงปรมิาณ  

	 ด้านสถานทีแ่ละอปุกรณ์ 	 	 SD.	 ระดับ

	1.	 ต้องการห้องปฐมพยาบาลส�ำหรบัผูส้งูอายบุรเิวณสถานท่ีออกก�ำลังกาย	 3.71	 0.46	 มาก

	2.	 ต้องการอปุกรณ์การออกก�ำลงักายทีม่คีวามปลอดภยัส�ำหรบัการ	 3.65	 0.42	 มาก
	 	ออกก�ำลงักายของผูส้งูอาย	ุ 	

	 3.	 ต้องการให้มกีารดแูลรกัษาและตรวจสอบความสมบูรณ์อปุกรณ์	 3.62	 0.46	 มาก
	 	การออกก�ำลงักายอย่างต่อเนือ่ง		

	
	 7.4	 ความต้องการทางด้านการจดัการ
	 ความต้องการด้านการจัดการการออกก�ำลังกาย 
ของผูส้งูอายุ จากการเก็บข้อมลูเชงิปรมิาณพบว่า ผู้สงูอายุ 
มีความต้องการด้านการจัดการอยู่ในระดับปานกลาง (  = 
3.38, SD. = 0.43) โดยมีความต้องการมากที่สุดในด้าน 
การจัดการคือ ต้องการให้หน่วยงานมีการจัดบริการตรวจ

สุขภาพทางร่างกายให้กบัผู้สูงอายทุีม่าออกก�ำลังกาย ซึง่อยู่
ในระดับมาก (  = 3.59,SD. = 0.53) และความต้องการ 
ที่รองลงมานั้นคือผู้สูงอายุมีความต้องการให้มีการส�ำรวจ
ความต้องการของผู้สูงอายุ ทางด้านการออกก�ำลังกายซึ่ง 
อยูใ่นระดับมาก (  = 3.47, SD. =0.56) และความต้องการ
ทางด้านการจัดการที่มีน้อยท่ีสุด คือความต้องการให้มี 



 I 65 

การประชุมอบรมสมัมนาเร่ืองการออกก�ำลงักายแก่ผู้สงูอายุ
ท่ีเข้ามาออกก�ำลงักาย เพ่ือจะท�ำให้กลุม่ผู้สงูอายน้ัุนมคีวามรู้

ทางด้านการออกก�ำลงักายและสามารถทีจ่ะออกก�ำลงักายได้
อย่างถกูวิธี ซึง่อยูใ่นระดับน้อย (  = 2.47, SD. = 0.72)

ตารางที ่3  ความต้องการ 3 อบัดบัแรกทางด้านด้านการจดัการการออกก�ำลังกายของผู้สูงอายจุากการเกบ็ข้อมลูเชิงปรมิาณ

	 ด้านการจดัการ 	 	 SD.	 ระดับ

	1.	 ต้องการให้มกีารจดับรกิารตรวจสุขภาพร่างกายให้กบัผูสู้งอายทุีม่า	 3.59	 0.53	 มาก
	 	ออกก�ำลงักาย	 	

	 2.	 ต้องการให้มกีารส�ำรวจความต้องการของผูส้งูอายทุางด้านการ	 3.47	 0.56	 มาก
	 	ออกก�ำลงักาย	 	

	 3.	 ต้องการให้มเีอกสาร หรอืคูม่อืเกีย่วกบัการออกก�ำลงักายส�ำหรบั	 3.43	 0.52	 มาก
	 	ผูส้งูอายอุ่าน	 	

8.	สรุป อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 
	 8.1	 สรปุ และอภปิรายผลความต้องการทางด้าน
กจิกรรม
 	 ผู้สูงอายุมีความต้องการที่จะเข้ารวมกิจกรรมมาก
ท่ีสดุ คอืกจิกรรมการเดนิหรือวิง่ รองลงมาคือกจิกรรมกาย
บรหิาร ซึง่สอดคล้องกบัข้อมลูเชงิคณุภาพทีพ่บว่า ผูส้งูอายุ
ส่วนมากจะเลือกกิจกรรมการออกก�ำลังกายเบาๆ ที่เหมาะ
กับสภาพทางร่างกาย และตรงกับความต้องการ โดยใน
หนงัสอืการออกก�ำลังกายผูสู้งอายขุองกระทรวงสาธารณสขุ 
ทีเ่ขยีนโดยศริริตัน์ หรัิญรตัน์ (2552) ได้กล่าวไว้ว่าผูส้งูอายุ
ควรเลือกกิจกรรมที่เหมาะสมกับสภาพทางร่างกายและ
สุขภาพของตนเอง เนื่องด้วยวัยผู้สูงอายุนั้นสุขภาพทาง
ร่างกายและอวยัวะต่างๆ จะเกดิการเสือ่มสภาพจงึท�ำให้ไม่
สามารถออกก�ำลังกายที่มีความหนักของกิจกรรมที่มากได้ 
รวมทั้งควรจะหลีกเลี่ยงกิจกรรมที่มีผลกระทบกับข้อต่อที่ 
จะสร้างความเสียหายให้กับข้อต่อต่างๆ ของผู้สูงอายุ แต่
สภาพการจัดการในปัจจุบันทางด้านกิจกรรมการออกก�ำลัง
กายของพื้นท่ีอ�ำเภอเมืองนครนายกยังไม่ตอบสนองกับ 
ความต้องการของกลุม่ผูส้งูอายไุด้ดเีท่าทีค่วร จากข้อมลูของ
ศรีศักดิ์ ลิ้มลิขิตอักษร (2558) ผู้อ�ำนวยการ การกีฬาแห่ง
ประเทศไทยจังหวัดนครนายก พบว่าสภาพการจัดการด้าน
กิจกรรมในปัจจุบนั ทีท่างหน่วยงานได้จดัให้กบักลุม่ผู้สงูอายุ
นั้นยังขาดความหลากหลายของตัวกิจกรรมที่เหมาะสมกับ 
ผูส้งูอาย ุไม่ว่าจะเป็นเพศและสภาพทางร่างกาย เพราะการ
จัดกิจกรรมเป็นแบบโดยรวมทุกช่วงอายุ ไม่ได้เจาะจงไปที่
กลุ่มผูส้งูอายแุต่เพยีงกลุม่เดีย่ว อันเน่ืองมาจากยทุธศาสตร์
หลักของทุกหน่วยงานไม่ได้เจาะจงไปในเรื่องการออกก�ำลัง
กายของกลุม่ผูส้งูอายโุดยตรง 

	 8.2 สรปุ และอภิปรายผลความต้องการทางด้าน
บุคลากร 
	 ผู้สงูอายมุคีวามต้องการ และคณุสมบตัขิองบคุลากร
ทีต้่องการมากท่ีสดุ จากวจิยัเชงิปรมิาณคอื ต้องการบคุลากร
ทีส่ามารถท�ำการปฐมพยาบาลเบือ้งต้นได้ในขณะท�ำกิจกรรม 
ออกก�ำลังกายหรอืหลังกจิกรรม ส่วนความต้องการทีร่องลงมา 
คือต้องการบุคลากรที่มีความสามารถในการดูแลความ
ปลอดภัยให้กบัผู้สูงอายทุีม่าเข้ารวมกจิกรรม ส่วนข้อมลูจาก
งานวิจัยเชิงคุณภาพ พบว่า ผู้สูงอายุส่วนมากนั้นมีความ
ต้องการบคุลากรทีจ่บทางด้านกฬีาโดยตรง รวมทัง้มคีวามรู้
ทีจ่ะเข้ามาดูแลกลุ่มผู้สูงอาย ุ ดูแลในเรือ่งการออกก�ำลังกาย
ให้ถกูต้องวิธี จดักจิกรรมด้านการออกก�ำลังกายให้เหมาะสม
ตรงกบัความต้องการและเหมาะสมกบัสภาพทางร่างกายของ 
กลุม่ผูส้งูอายทุีม่าเข้าร่วมกจิกรรม จงึเป็นการสะท้อนให้เหน็
ว่าบคุลากรทีม่คีวามรูค้วามสามารถตรงสาย มคีวามน่าเช่ือถอื 
สามารถสร้างความเช่ือมั่นใจให้กับกลุ ่มผู ้สูงอายุที่มา 
เข้าร่วมกจิกรรมได้ ซึง่จากรปูแบบดูแลผู้สูงอาย ุของสายฤดี 
วรกจิโภคาทร (2550) ทีไ่ด้ท�ำรปูแบบและแนวทางการดูแล
ผู้สูงอายุ กล่าวไว้ว่าบุคลากรที่เข้ามาดูแลกลุ่มผู้สูงอายุนั้น 
ควรมีความเชี่ยวชาญ ความรู้ความสามารถโดยตรง ที่จะ 
เข้ามาดแูลเกีย่วกบัผูส้งูอายใุนด้านต่างๆ ไม่ว่าจะเป็น ด้าน
สุขภาพ ด้านอาหารและด้านดูแลสขุภาพ ร่วมไปถงึการออก
ก�ำลังกายของผู้สูงอาย ุ เช่นเด่ียวกบังานวิจยัของอาทติย์เทพ 
โชติวงษ์กติติโชค (2553) ทีศ่กึษาเรือ่งความต้องการการจดั
กจิกรรมการออกก�ำลงักายของผูส้งูอาย ุทีม่าใช้ศนูย์บรกิาร 
ผู้สูงอายุดินแดง พบว่า ผู้สูงอายุที่มีความต้องการทางด้าน
บคุลากรทีเ่ข้ามาดแูลทางด้านการออกก�ำลังกายของผูส้งูอายุ
อยูใ่นระดับมาก ซึง่ต้องเป็นบคุลากรทีม่คีวามรู้ทางด้านการ
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ออกก�ำลังกายโดยตรง สามารถออกแบบกิจกรรมการออก
ก�ำลงักายทีเ่หมาะสมกบัสภาพทางร่างกายของผูสู้งอาย ุและ
ดูแลผู้สูงอายุตลอดการออกก�ำลังกาย ไม่ว่าจะเป็นความ
ปลอดภยัต่างๆ เป็นต้น แต่สภาพการจดัการในปัจจบุนัทาง
ด้านบุคลากรที่ดูแลการออกก�ำลังกายของพ้ืนท่ีอ�ำเภอเมือง
นครนายก จากข้อมูลของนายสมพงษ์ จรุงจิตตานุสนธิ์ 
(2558) นายแพทย์สาธารณสุขจังหวัดนครนายก พบว่า 
บุคลากรที่เข้ามาดูแลกิจกรรมทางด้านการออกก�ำลังกาย 
เป็นเพียงแค่เจ้าหน้าที่ภายในหน่วยงาน ซึ่งไม่ได้มีความรู้
โดยตรงทางด้านการออกก�ำลังกายของผู้สูงอายุ เนื่องด้วย 
การออกก�ำลังกายผู้สูงอายุไม่ได้อยู่ในแผนยุทธศาสตร์หลัก 
ของหน่วยงานต่างๆ ภายในเขตพ้ืนทีอ่�ำเภอเมอืงนครนายก 
จึงท�ำให้การจดักจิกรรมให้กลุ่มผูสู้งอายน้ัุนอาจไม่ตอบสนอง
กบัความต้องการของกลุม่ผูส้งูอายไุด้ดเีท่าทีค่วร
	 8.3	 สรปุ และอภปิรายผลความต้องการทางด้าน
อปุกรณ์และสถานที่ 
	 ผูสู้งอายมุคีวามต้องการมากทีส่ดุจากเชงิปรมิาณคอื 
ต้องการให้มีการจัดสร้างห้องปฐมพยาบาลส�ำหรับผู้สูงอายุ
บรเิวณสถานท่ีการออกก�ำลังกาย รองลงมาคอืต้องการให้มี
อุปกรณ์ด้านการออกก�ำลังกายที่มีความเหมาะสมกับสภาพ
ทางร่างกาย และข้อมูลงานวิจัยเชิงคุณภาพยังพบอีกว่า 
ผู้สูงอายุนั้นมีความต้องการสถานที่ ที่มีอากาศถ่ายเทได้
สะดวก ธรรมชาติที่ดี มีต้นไม้เพื่อสร้างอากาศที่ดีส�ำหรับ 
ผู้สูงอายุในขณะท�ำการออกก�ำลังกาย มีการปรับปรุงและ
สร้างสถานทีก่ารออกก�ำลงักายให้เหมาะสมกบัสภาพร่างกาย
ของผู้สูงอายุ รวมไปถึงเป็นสถานที่มีความปลอดภัยในการ
ออกก�ำลงักาย อกีทัง้ผูส้งูอายยัุงมีความต้องการให้หน่วยงาน
เพิม่อีกดังนี ้มคีวามต้องการการจดัสถานทีค่วรมคีวามสะดวก 
โดยมีการให้ค�ำแนะน�ำข้อมูลเกี่ยวกับการใช้อุปกรณ์หรือมี 
ค�ำอธบิายทีท่�ำให้ผูส้งูอายสุามารถเล่นได้ด้วยตนเอง มคีวาม
ต้องการอุปกรณ์และสถานที่เพียงพอ มีความหลากหลาย 
ต่อความต้องการของกลุ่มผู้สูงอายุ มีความต้องการให้เพ่ิม
กิจกรรมท่ีมีความเหมาะสมกับเพศและวัยของผู ้สูงอาย ุ
มีความต้องการให้เพิ่มอุปกรณ์ที่เหมาะสมกับสภาพทาง
ร่างกายของผูส้งูอาย ุซึง่จากบทความของวไิล คปุต์นริตัศิยักลุ 
(2555) เรื่องการออกก�ำลังกายในผู้สูงอายุได้กล่าวไว้ว่า 
ผู้สูงอายุควรเล่นกีฬาหรือใช้งานอุปกรณ์ทางด้านการออก
ก�ำลงักายทีม่แีรงกระแทกต�ำ่และไม่สร้างความเสยีหายให้กบั
ร่างกายหรอืข้อต่อของผูส้งูอาย ุ เช่น จกัรยาน ลูว่ิง่ เป็นต้น 
และสถานท่ีการออกก�ำลงักายควรเป็นสถานทีโ่ล่งๆ อากาศ
ถ่ายเทได้สะดวก พืน้ของสถานทีก่ารออกก�ำลงักายควรเป็น

พ้ืนเรียบๆ ไม่แข็งเพ่ือจะได้ไม่ส่งผลต่อข้อต่อต่างๆ ของ 
ผู้สูงอายุในระหว่างท�ำการออกก�ำลังกาย ซึง่การจดัหาอปุกรณ์
ทีเ่หมาะสมรวมไปถงึสถานทีท่ีเ่หมาะสมในการออกก�ำลงักาย
นัน้ เป็นสิง่ทีจ่�ำเป็นมากส�ำหรบัการจดัการการออกก�ำลงักาย
ของผู้สูงอายุ เพราะเมื่อผู้สูงอายุมีความปลอดภัยผู้สูงอาย ุ
ก็จะเข้ามาร่วมกิจกรรมการออกก�ำลังกายเพิ่มมากข้ึน 
เช่นเดี่ยวกับงานวิจัยของธิดารัตน์ ส้มเขียวหวาน (2547) 
ที่ท�ำการศึกษาเรื่องสภาพและความต้องการการออกก�ำลัง
กายของผู้สูงอายุในอ�ำเภอทุ่งสง จังหวัดนครศรีธรรมราช 
พ.ศ. 2546 พบว่าผู้สูงอายุมีความต้องการทางด้านสถานที่
และอปุกรณ์ทางด้านการออกก�ำลังกายอยูใ่นระดับมาก โดย
ผู้สูงอายุนั้นมีความต้องการอุปกรณ์และสถานที่ ที่มีความ
เหมาะสมกบัสภาพทางร่างกาย รวมทัง้ยงัต้องการให้ภายใน
สถานที่นั้นมีอากาศถ่ายเทได้สะดวก แต่พบว่าสภาพการ
จัดการในปัจจุบันทางด้านอุปกรณ์และสถานที่ของพื้นที่
อ�ำเภอเมืองนครนายก จากข้อมูลของนางกฤษณา จันทศร 
(2558) นายยกองค์การบริหารส่วนท้องถิน่ต�ำบลวังกระโจม 
อ�ำเภอเมืองนครนายก ที่ให้ข้อมูลว่าทางหน่วยงานภายใน
พื้นที่ได้มีการจัดอุปกรณ์และสถานที่ไว้แบบรวมๆ สามารถ
เข้ามาใช้ได้ทุกช่วงอายุ ซึ่งอุปกรณ์และสถานที่นั้นไม่ได้ 
เจาะจงไปท่ีกลุม่ผูส้งูอายโุดยตรง จงึท�ำให้อาจจะไม่เหมาะสม
กบัสภาพทางร่างกายของกลุ่มผู้สูงอายภุายในพ้ืนที ่อนัเนือ่ง
มาจากวัยผู้สูงอายุมีความแตกต่างทางด้านร่างกายมากกว่า
วัยอืน่ๆ อยูม่าก
	 8.4 สรปุ และอภิปรายผลความต้องการทางด้าน
การจัดการ 
	 ความต้องการทีม่ากทีส่ดุจากเชงิปรมิาณคอืผูส้งูอายุ
มีความต้องการให้มีการจัดบริการตรวจสุขภาพทางร่างกาย
ให้กบัผู้สูงอาย ุรองลงมาคือผู้สูงอายมุคีวามต้องการให้มกีาร
ส�ำรวจความต้องการของผูส้งูอายทุางด้านการออกก�ำลงักาย 
และความต้องการอันดับสามต้องการให้มีเอกสารหรือคู่มือ 
ที่เกี่ยวกับการออกก�ำลังกายให้กับกลุ่มผู้สูงอายุ ซึ่งจาก 
รูปแบบส่งเสริมสุขภาพในชุมชนของกระทรวงสาธารณสุข 
(2555) ทีเ่ป็นงานวิจยัของวิทยาลัยพยาบาลศรมีหาสารคาม 
ที่กล่าวไว้ว่าพ้ืนที่ฐานทางด้านสุขภาพทางร่างกายที่ดีนั้น 
ควรมกีารจดัการทีดี่ไม่ว่าจะเป็นในด้านบคุลากร ด้านสถาน
ทีแ่ละอปุกรณ์ ด้านงบประมาณทีจ่ะเข้ามาดูแลด้านสุขภาพ
ให้กับผู้สูงอายุและควรมีการตรวจสุขภาพของผู้สูงอายุ 
ตามชุมชนต่างๆ รวมไปถึงอบรมความรู้ให้กับผู้สูงอายุใน 
ด้านการดแูลสขุภาพ ความรูท้างด้านการดแูลตวัเองเกีย่วกบั
โรคภัยต่างๆ ความรูด้้านการออกก�ำลงักายทีถ่กูต้อง จดัหา
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สถานที่การออกก�ำลังกายที่มีความเหมาะสมกับสภาพทาง
ร่างกาย สิง่แวดล้อมที ่เอ้ือต่อผู้สงูอาย ุการรบัประทานอาหาร
ที่เหมาะสมส�ำหรับผู้สูงอายุ มีการจัดโครงการที่เกี่ยวกับ 
ผูส้งูอายอุย่างสม�ำ่เสมอ ซึง่ตรงกบัหลักการจดัการการบรกิาร
ของกตัญญ ูหริญัญสมบรูณ์ (2556) ทีก่ล่าวเก่ียวกบัหลักการ
บริการที่ทางหน่วยงานควรจัดให้กับกลุ่มผู้ที่เข้ารับบริการ 
โดยกล่าวว่าการจัดการการบริการท่ีดีนั้นควรมุ่งที่จะตอบ
สนองเก่ียวกับความต้องการของผูเ้ข้าทีเ่ข้ารบับริการให้มาก
ท่ีสดุ เพือ่ให้ผูเ้ข้ารบับรกิารได้เกดิความพงึพอใจกับหน่วยงาน
ท่ีให้บรกิาร รวมทัง้ระบบการบริหารการจัดการควรจะต้องมี
ประสทิธภิาพไม่ว่าจะเป็นในด้านบคุลากร ด้านสถานทีแ่ละ
อุปกรณ์ ด้านงบประมาณเพ่ือท�ำให้เกิดความพึงพอใจของ
กลุม่ผู้เข้ารบับรกิารได้อย่างเตม็ประสิทธภิาพ ท�ำให้ผูท้ีเ่ข้ารับ
บริการน้ันมคีวามต้องการทีจ่ะกลับมาเข้ามาเข้ารบับรกิารใน
สถานทีน่ีอี้ก แต่สภาพการจดัการทางด้านการออกก�ำลังกาย
ของผูส้งูอายุ ภายในเขตอ�ำเภอเมอืงนครนายก จากข้อมลูของ
นายสามารถ เรืองปาน (2558) นายแพทย์สาธารณสขุอ�ำเภอ
เมืองนครนายก พบว่าทางหน่วยงานต่างๆ ภายในพ้ืนทีอ่�ำเภอ
เมอืงได้มกีารจดัการด้านการออกก�ำลงักาย ในทกุช่วงอายแุต่
กไ็ม่ได้เจาะจงไปทีก่ลุม่ผูส้งูอายแุต่เพยีงกลุม่เดยีว ท�ำให้เมือ่
ทางหน่วยงานจดัโครงการหรือกิจกรรมข้ึนมาจงึไม่สามารถที่
จะตอบสนองกบัความต้องการของกลุ่มผูสู้งอายใุนด้านต่างๆ 
ได้ดีเท่าที่ควร อันเนื่องมาจากทางหน่วยงานต่างๆ ภายใน
พ้ืนทีอ่�ำเภอเมอืงนครนายก จะต้องค�ำนึงถงึความต้องการของ
ประชาชนโดยรวมเป็นหลกั
	 8.5	 ข้อเสนอแนะในการน�ำข้อมลูไปใช้
	 จากผลการวจิยัผูว้จิยัมข้ีอเสนอแนะดงันี้
 	 8.5.1	 จากผลการวิจัยที่พบว่ากลุ ่มผู ้สูงอายุจะ 
เลือกกิจกรรมทางด้านการออกก�ำลังกายที่มีความหนักของ
กิจกรรมที่เบาและเหมาะกับสภาพทางร่างกายของกลุ่ม 
ผู้สูงอายุ ดังนั้นทางหน่วยงานไม่ว่าจะเป็น ศูนย์การกีฬา 
แห่งประเทศไทยประจ�ำจงัหวดันครนายก สาธารณสขุประจ�ำ
จงัหวดันครนายก องค์การบรหิารส่วนท้องถิน่ภายในอ�ำเภอ
เมอืงนครนายก และชมรมผูส้งูอายตุ่างๆ ภายในพืน้ที ่ควรมี
การน�ำผลการวิจัยทางด้านความต้องการของผู้สูงอายุ ไป
ออกแบบกิจกรรมให้เหมาะสมกับความต้องการของกลุ่ม 
ผู ้สูงอายุภายในพื้นที่อ�ำเภอเมืองนครนายก ตามความ 
เหมาะสมและความพร้อมของทางหน่วยงาน ซึ่งถ้าทาง 
หน่วยงานสามารถจดักจิกรรมทีต่อบสนองกบัความต้องการ
ของกลุ่มผู้สูงอายุ ก็จะสามารถเพ่ิมจ�ำนวนจ�ำนวนผู้สูงอาย ุ
ทีเ่ข้าร่วมกจิกรรมการออกก�ำลงักายได้เพิม่มากขึน้

	 8.5.2	 จากผลการวิจัยที่พบว่ากลุ่มผู้สูงอายุมีความ
ต้องการทางด้านบคุลากรทีเ่ข้ามาดูแลในเรือ่งการออกก�ำลงั
กายที่มีความรู้ด้านการออกก�ำลังกาย และจบทางด้านกีฬา
โดยตรง ดังนั้นทางหน่วยงานภายในพื้นที่อ�ำเภอเมือง
นครนายก ไม่ว่าจะเป็น ศนูย์การกฬีาแห่งประเทศไทยประจ�ำ
จังหวัดนครนายก สาธารณสุขประจ�ำจังหวัดนครนายก 
องค์การบริหารส่วนท้องถิ่นภายในอ�ำเภอเมืองนครนายก 
และชมรมผู้สูงอายุต่างๆ ภายในพื้นที่ ควรมีการน�ำผลการ 
วิจัยทางด้านความต้องการของผู้สูงอายุ ไปจัดหาบุคลากร 
ที่มีความรู้ความสามารถโดยตรง ตามความเหมาะสมของ
กิจกรรมที่ทางหน่วยงานจัดและตรงกับความต้องการของ
กลุ่มผู้สูงอาย ุหรอืส่งเจ้าหน้าทีภ่ายในหน่วยงานไปฝึกอบรม
ทางด้านการออกก�ำลังกายส�ำหรับผู้สูงอายุ เพราะกลุ่ม 
ผูส้งูอายนุัน้มสีภาพทางร่างกายทีแ่ตกต่างจากวัยอืน่อยูม่าก 
การจัดโปรแกรมหรือกิจกรรมขึ้นมาควรที่จะมีความมีผู้ที่มี
ความเชี่ยวชาญเฉพาะเพื่อป้องกันอันตรายที่อาจเกิดขึ้น 
กบัตัวผู้สูงอายขุณะออกก�ำลังกาย
	 8.5.3	 จากผลการวิจัยที่พบว่ากลุ่มผู้สูงอายุมีความ
ต้องการทางด้านสถานทีแ่ละอปุกรณ์ทางด้านการออกก�ำลัง
กายทีม่คีวามเหมาะสมกบัสภาพทางร่างกายของตัวผู้สูงอายุ 
ดงัน้ันทางหน่วยงานภายในพืน้ทีอ่�ำเภอเมอืงนครนายก ไม่ว่า
จะเป็น ศูนย์การกีฬาแห่งประเทศไทยประจ�ำจังหวัด
นครนายก สาธารณสุขประจ�ำจังหวัดนครนายก องค์การ
บรหิารส่วนท้องถิน่ภายในอ�ำเภอเมอืงนครนายก และชมรม
ผู้สูงอายตุ่างๆ ภายในพ้ืนที ่ควรมกีารน�ำผลการวิจยัทางด้าน
ความต้องการของผู้สูงอายุ ไปจัดหาสถานที่และอุปกรณ์ที่
เหมาะสมกบัสภาพทางร่างกายและตรงกับความต้องการของ
กลุม่ผูส้งูอาย ุเนือ่งมาจากวัยผูส้งูอายน้ัุนมคีวามแตกต่างทาง
ด้านร่างกายมากกว่าวัยอืน่ๆ อยูม่าก ดังนัน้หน่วยงานควรมี
การจัดหาอุปกรณ์และสถานที่ให้กับกลุ่มผู้สูงอายุตามความ
เหมาะสมกับงบประมาณที่ทางหน่วยงานมี เพื่อท�ำให้เกิด
ความปลอดภัยกบักลุ่มผู้สูงอายทุีม่าเข้าร่วมกจิกรรม 
	 8.5.4	 จากผลการวิจัยที่พบว่ากลุ่มผู้สูงอายุมีความ
ต้องการทางด้านการจัดการที่ตอบสนองทางด้านความ
ต้องการของกลุ่มผู ้สูงอายุ ไม่ว่าจะเป็นในด้านบุคลากร 
กิจกรรม สถานที่และอุปกรณ์ ดังนั้นทางหน่วยงานภายใน
พ้ืนทีอ่�ำเภอเมอืงนครนายก ไม่ว่าจะเป็น ศนูย์การกีฬาแห่ง
ประเทศไทยประจ�ำจังหวัดนครนายก สาธารณสุขประจ�ำ
จงัหวัดนครนายก องค์การบรหิารส่วนท้องถิน่ภายในอ�ำเภอ
เมอืงนครนายก และชมรมผู้สูงอายตุ่างๆ ภายในพ้ืนที ่ ควร
น�ำผลการวิจยัทางด้านความต้องการของผู้สูงอาย ุไปด�ำเนนิ
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การจดัการทางด้านการออกก�ำลงักายให้ตรงกับความต้องการ
ของกลุ ่มผู ้สูงอายุ ตามความเหมาะสมและความพร้อม 
ของทางหน่วยงานไม่ว่าจะเป็นในด้านบุคลากรที่เหมาะสม 
งบประมาณท่ีเพยีงพอ สถานทีแ่ละอุปกรณ์ทีม่คีวามปลอดภยั 
เพราะถ้าทรพัยากรทีก่ล่าวมาข้างต้นยงัไม่มเีพยีงพอ จะส่งผล
ให้เกิดปัญหาในด้านการจัดการ รวมไปถึงถ้าหน่วยงานยัง 
ไม่ได้มีการวางแผนที่ชัดเจนอาจจะส่งผลให้มีผู้สูงอายุมา 
เข้ารวมกจิกรรมการออกก�ำลงักายลดน้อยลง เพราะการจดั
กจิกรรมไม่สามารถทีจ่ะตอบสนองกบัความต้องการของกลุม่
ผูส้งูอายุ
 	 8.5.5	 จากผลการวิจัยที่พบว่ากลุ่มผู้สูงอายุมีความ
ต้องการทางด้านต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นด้านบคุลากร ด้านสถาน
ทีแ่ละอปุกรณ์ ด้านกิจกรรมทีอ่อกก�ำลงักาย โดยงบประมาณ
เป็นสิง่ทีส่�ำคญัทีช่่วยในการจดัหาสิง่ต่างๆ เข้ามาเพือ่ให้ตอบ
สนองกับความต้องการของกลุม่ผูสู้งอายุ ดงัน้ันทางหน่วยงาน
ภายในพืน้ทีอ่�ำเภอเมอืงนครนายก ไม่ว่าจะเป็น ศนูย์การกฬีา
แห่งประเทศไทยประจ�ำจงัหวดันครนายก สาธารณสขุประจ�ำ
จงัหวดันครนายก องค์การบรหิารส่วนท้องถิน่ภายในอ�ำเภอ
เมอืงนครนายก และชมรมผูส้งูอายตุ่างๆภายในพืน้ที ่ ควรมี
การจัดหางบประมาณเข้ามาภายในหน่วยงานให้เพียงพอต่อ
การจัดกิจกรรมและการจัดการทางด้านการออกก�ำลังกาย
ของผูส้งูอายภุายในพืน้ทีอ่�ำเภอเมอืงนครนายก
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การทดสอบโมเดลเชิงสาเหตุของการมีส่วนร่วมในงานประกันคุณภาพการศึกษา
ของบุคลากรมหาวิทยาลัย

Testing a Causal Model of Educational Quality Assurance 
Involvement of University Staff

สิทธิพงศ์  วัฒนานนท์สกุล 1

บทคัดย่อ
	 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาโมเดลปัจจัยท่ีส่งอิทธิพลต่อพฤติกรรมการมีส่วนร่วมในการประกันคุณภาพ 
การศกึษา กลุม่ตวัอย่างในการวจิยัเป็นบคุลากรสายสนบัสนนุทีป่ฏิบติังานในมหาวิทยาลัย จ�ำนวน 320 คน อายเุฉล่ีย 34 ปี 
เกบ็ข้อมลูโดยใช้การเลอืกตวัอย่างแบบโควต้าจาก 4 มหาวทิยาลัย เขตกรงุเทพมหานคร โมเดลกรอบแนวคิดวิจยัประกอบด้วย 
5 ตวัแปร ได้แก่ การรบัรูน้โยบายของหน่วยงาน การรบัรูก้ารสนบัสนนุจากหน่วยงาน เจตคติต่อการประกนัคุณภาพการศึกษา 
ความยึดม่ันผูกพนัในงาน และพฤตกิรรมการมส่ีวนร่วมในงานประกนัคุณภาพการศึกษา เกบ็รวบรวมข้อมลูโดยแบบสอบถาม 
ที่ผ่านการหาคุณภาพเครื่องมือด้านความตรงและความเที่ยง ผลการศึกษาที่ส�ำคัญพบว่า การรับรู้นโยบายของหน่วยงาน 
และการรบัรูก้ารสนบัสนนุของหน่วยงาน มคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการมีส่วนร่วมในการประกนัคุณภาพการศึกษา 
เมื่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุด้วยการวิเคราะห์อิทธิพลพบว่า การรับรู้การสนับสนุนของหน่วยงาน และการรับรู้ 
นโยบายหน่วยงานไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการมีส่วนร่วมในงานประกันคุณภาพ แต่ส่งอิทธิพลทางอ้อมผ่าน 
เจตคตต่ิองานประกนัคณุภาพการศกึษา และความยดึมัน่ผกูพนัในงาน ข้อเสนอแนะและการน�ำไปใช้ได้รบัการอภิปราย

ค�ำส�ำคญั	 :	 การประกนัคณุภาพการศกึษา  การมส่ีวนร่วมในงาน  ความยดึมัน่ผูกพันในงาน

1	 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. ประจำ�ภาควิชาจิตวิทยา คณะมนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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Abstract
	 This research tests predictions about pathways to educational quality assurance involvement behavior. 
The model was tested with 320 Thai university staffs collected through quota sampling from 4 universities 
with the mean age of 34 years in Bangkok area. The conceptual model consisted of 5 variables: perceived 
organizational policy, perceived organizational support, attitude toward educational quality assurance, work 
engagement, and involvement behavior in quality assurance. 
	 Data were collected by questionnaires measuring those constructs with good reliability and validity. 
The overall goodness-of-fit statistical analysis shows that the causal model of educational quality assurance 
involvement behavior is the best fit to the empirical data. Path analysis modeling indicates that perceived 
of organizational policy and perceived of organizational support are positively related to the educational 
quality assurance involvement behavior. Although not directly related to the behavior when testing direct 
path but both variables have an indirect effect on behavior through attitude toward educational quality 
assurance and work engagement. Suggestions and implications are discussed. 

Keywords	 :	 Quality Assurance in Education, Work Involvement, Work Engagement 
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1.	บทนำ� 
	 ด้วยสถานการณ์ส�ำคัญของปัญหาเกีย่วกับมาตรฐาน
การศึกษาระดับอุดมศึกษาของประเทศ ได้แก่ การผลิต
บัณฑติภายในประเทศของสถานศกึษาทีม่ีแนวโน้มแตกตา่ง
กันมากขึ้น ปัญหาการเคลื่อนย้ายนักศึกษา บัณฑิต และ 
การประกอบอาชีพที่มีผลมาจากการรวมตัวของประเทศ 
ในภูมิภาคอาเซียน ตลอดจนค�ำถามจากสังคมเกี่ยวกับ 
การพัฒนาองค์ความรู้และผลิตบัณฑิตเพ่ือตอบสนองต่อ
ยุทธศาสตร์การพัฒนาประเทศ รวมถงึการแข่งขันของบณัฑติ
ในในระดบัสากล (ส�ำนกัมาตรฐานและประเมนิผลอุดมศึกษา, 
2558) เป็นท่ีมาของการพัฒนาระบบและกลไกการประกัน
คุณภาพการศึกษาระดับหลักสูตร คณะวิชา หน่วยงาน 
และสถาบันอุดมศึกษา เพ่ือการพัฒนาและเพ่ิมขีดความ
สามารถในการแข่งขันรวมทั้งสร้างความมั่นใจแก่สังคม 
ตลอดจนผู้เกี่ยวข้องว่าสามารถผลิตบัณฑิตเพื่อตอบสนอง 
ต่อภาคส่วนต่างๆ ได้ 
	 แม้ว่าในปัจจุบันงานด้านการประกันคุณภาพการ
ศึกษาในแต่ละมหาวิทยาลัยจะมีหน่วยงานที่ตั้งขึ้นเพื่อ 
รบัผดิชอบโดยตรงอย่างชดัเจน แต่การทีจ่ะด�ำเนินงานตาม
ระบบและกลไกตามมาตรฐานตัวชี้วัดต่างๆ ได้อย่างส�ำเร็จ
ลุล่วงจ�ำเป็นต้องได้รับความร่วมมือจากบุคลากรทุกคนใน
หน่วยงาน (เนตรรุง้ อยูเ่จรญิ, ชศูร ีวงศ์รตันะ และ ส.วาสนา 
ประวาลพฤกษ์, 2554; รณิดา ถิรปาลวัฒน์, ขวัญมิ่ง 
ค�ำประเสริฐ และจารุพร สาธนีย์, 2555) ดังนั้นการศึกษา
ประเด็นที่เก่ียวข้องกับปัจจัยที่ช่วยส่งเสริมให้บุคลากร 
ได้เข้ามามีส่วนร่วมในการประกันคุณภาพการศึกษาจึงยัง 
เป็นสิง่จ�ำเป็นต้องศกึษาอยูเ่ป็นระยะ 
	 งานวจิยัก่อนหน้าทีศ่กึษาเกีย่วกบัปัญหาการด�ำเนนิ
งานของบคุลากรด้านการประกนัคณุภาพการศกึษา พบว่ามี
แนวโน้มไปในทศิทางลบ โดยการศกึษาบางส่วนรายงานตรง
กันว่า บุคลากรยังขาดความเข้าใจในระบบการประกัน
คุณภาพ มีการท�ำงานแยกส่วนกันระหว่างงานประจ�ำใน
หน้าทีก่บังานประกนัคณุภาพ เป็นต้น (อธเิกยีรต ิทองเพิม่, 
พนิดา วราสนุนัท์, ทองวาท ราชชาร,ี และอรวรรณ์ ทองเพิม่, 
2555) การศึกษาบางส่วนรายงานว่าการประกันคุณภาพ 
การศึกษาเป็นงานส่วนเกิน เป็นภาระงานเพิ่มแก่บุคลากร 
ปรากฏการเหล่าน้ีก่อให้เกิดการต่อต้านระบบประกันคุณ
ภาพฯ ของบุคคล ซึ่งปัญหาดังกล่าวอาจก่อให้บุคคลเกิด 
ความเหนื่อยหน่ายต่อการท�ำงานประจ�ำของตนเองด้วย 
(Maslach, Schaufelli, & Leiter, 2001) โดยปรากฏเป็น
พฤตกิรรมทางลบ เช่นการแสดงออกถงึการไม่เหน็ประโยชน์

หรือบทบาทหน้าที่ของตนเอง ขาดการทุ่มเท ขาดความ 
กระปรี้กระเป่าในการท�ำงาน เป็นต้น คุณลักษณะดังกล่าว 
มทีศิทางตรงข้ามกบัพฤติกรรมการมส่ีวนร่วมในงานประกนั
คุณภาพการศึกษา อีกทั้งยังอาจระงับแนวโน้มการเพ่ิม
พฤติกรรมการมส่ีวนร่วมฯ ได้อกีด้วย 
	 งานวิจัยที่ศึกษาประเด็นพฤติกรรมการมีส่วนร่วม 
ในงานให้ความหมายของการมีส่วนร่วมในงานคือ การท่ี
บุคคลในองค์การเข้ามามีส่วนร่วมในการก�ำหนดเป้าหมาย 
วางแผน ติดตาม ประเมนิผลในงาน (เมษา นวลศร,ี 2550; 
เนตรรุง้ อยูเ่จรญิ, ชูศร ีวงศ์รตันะ และ ส.วาสนา ประวาล
พฤกษ์, 2554) เมื่อน�ำมาประยุกต์กับงานประกันคุณภาพ 
การศึกษาจึงเป็นการมีส่วนร่วมในการก�ำหนดเป้าหมาย 
วางแผน ติดตาม ประเมินผล ทั้งระดับหลักสูตรและ 
หน่วยงานของตนและและระดับหน่วยงาน วัตถุประสงค ์
เพ่ือให้นสิิต นกัศึกษาได้รบัการศกึษาทีดี่มคุีณภาพนัน่เอง
	 ดังนั้นการส่งเสริมให้บุคลากรให้เข้ามามีส่วนร่วม 
ในงานด้านการประกันคุณภาพการศึกษา หรือเพิ่มระดับ
พฤติกรรมการมีส่วนร่วมให้สูงขึ้น จึงมีความจ�ำเป็น เมื่อ
พิจารณาปัจจัยที่ส่งผลให้บุคลากรเข้ามามีส่วนร่วมในงาน
ประกันคุณภาพการศึกษา อาจแบ่งได้เป็น 2 ส่วนส�ำคัญ 
ได้แก่ 1) ปัจจัยด้านองค์การ โดยสิ่งสนับสนุนจากองค์การ 
ที่น่าสนใจได้แก่ นโยบายและรูปแบบการบริหารองค์การ 
ที่เกี่ยวกับการประกันคุณภาพซึ่งเป็นปัจจัยที่เก่ียวข้องกับ
ประสทิธิผลขององค์การในภาพรวม และการสนบัสนนุจาก
องค์การหรือหน่วยงาน ซึ่งเป็นปัจจัยองค์การที่เกื้อหนุนให้
พนกังานรับรูค้วามพยายามของตนเองในการท�ำงานต่างๆ ที่
องค์การต้องให้ความส�ำคัญและพร้อมที่จะให้ผลตอบแทน 
(ดวงใจ กฤดากร, 2545; ธณฐัชา รตันพนัธ์, 2550) และปัจจยั
ด้านจติวิทยาของบคุคล ซึง่สอดคล้องกบังานวิจยัต่างประเทศ 
โดย Saks (2006) เสนอแนวคิดปัจจยัเชงิสาเหตขุองความยดึ
มัน่ผกูพนักบังานและองค์การ รวมถึงผลทีต่ามมาของความ
ยึดมั่นผูกพันกับงานและองค์การ โดยสรุปแนวคิดของ 
Kahn (1990) และ Rothbard (2001) พบว่าปัจจยัทีส่่งผล
ต่อความยดึมัน่ผูกพนักบังานและองค์การ ได้แก่ ลกัษณะงาน 
การรบัรูก้ารสนบัสนุนขององค์การ การรบัรูก้ารสนบัสนุนจาก
หวัหน้างาน รางวัลและการจดจ�ำให้เกยีรติ ความเป็นธรรม 
และผลลพัธ์ของความยดึมัน่ผกูพนักบังานและองค์การ ได้แก่ 
ความพึงพอใจในงาน การภักดีต่อองค์การ ความต้ังใจในการ
ลาออก พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดี่ขององค์การ ซึง่ความ
สัมพันธ์ของตัวแปรดังกล่าวยังอธิบายได้ด้วยโมเดลทฤษฎี
แลกเปล่ียนทางสังคม (Cropanzano & Mictchell, 2005) 
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ในประเดน็การแลกเปลีย่น พึง่พาอาศยักนัและกนั จนถงึขัน้
ความสมัพนัธ์ทีผ่กูพนั มพีนัธะต่อกนัด้วย 

2.	 วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	 เพื่อตรวจสอบความตรงของโมเดลเชิงสาเหตุ
พฤตกิรรมการมส่ีวนร่วมในงานประกนัคณุภาพการศกึษาใน
กลุม่พนกังานมหาวทิยาลยั 

3.	สมมติฐานการวิจัย 
	 3.1	 การรับรู้นโยบายของหน่วยงานมีอิทธิพลรวม
ต่อพฤติกรรมการมส่ีวนร่วมในงานประกนัคุณภาพการศึกษา 
	 3.2	 การรบัรูก้ารสนับสนุนของหน่วยงาน มอิีทธพิล
รวมต่อพฤติกรรมการมีส่วนร่วมในงานประกันคุณภาพการ
ศกึษา 
	 3.3	 การรับรู้นโยบายของหน่วยงานและการรับรู้ 
การสนับสนุนของหน่วยงาน มีอิทธิพลทางอ้อมต่อการมี 
ส่วนร่วมในงานประกันคุณภาพการศึกษาผ่านเจตคติต่อ 
งานประกนัคณุภาพการศกึษา 
	 3.4	 การรับรู้นโยบายของหน่วยงานและการรับรู้ 
การสนับสนุนของหน่วยงานมีอิทธิพลทางอ้อมต่อการมี 
ส่วนร่วมในงานประกันคุณภาพการศึกษาผ่านความยึดมั่น
ผกูพนัในงาน

4.	การทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง
	 การศึกษาครั้งนี้มี วัตถุประสงค์เพื่อตรวจสอบ 
ความตรงของโมเดลเชงิสาเหตฯุ โดยในบรบิทการวจิยัครัง้นี้
เป็นงานท่ีเกีย่วข้องกบัการประกนัคุณภาพการศึกษา ผู้วจิยั
คัดเลือกตัวแปรที่สามารถท�ำนายพฤติกรรมยึดม่ันผูกพัน 
ในงาน และสมรรถนะการท�ำงาน โดยวเิคราะห์จากงานวจิยั
ก่อนหน้า (Saks, 2006; Kahn, 1990; ดวงใจ กฤดากร, 2545; 
ธณัฐชา รัตนพันธ์, 2550) โดยพิจารณาจากค่าน�้ำหนัก 
ความส�ำคัญของตัวแปร ล�ำดับขั้นการเกิดของตัวแปร 
(Hierarchy) และความเหมาะสมกับบริบทการประกัน
คณุภาพการศกึษา ได้แก่ การรบัรูน้โยบายขององค์การ และ
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ในบริบทการประกัน
คุณภาพการศึกษาผู้วิจัยวัดในระดับของหน่วยงาน ดังนั้น 
จงึใช้ค�ำว่า หน่วยงานแทนองค์การ โดยการศกึษานีแ้บ่งการ
ทบทวนวรรณกรรมออกเป็น 3 ส่วน รายละเอยีด ดงันี้ 
	 ส่วนที่ 1 ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้นโยบาย 
หน่วยงาน และการรับรู้การสนับสนุนของหน่วยงาน กับ
พฤตกิรรมการมส่ีวนร่วมในงานประกันคณุภาพการศกึษา 
	 สพุตัรา ทรพัย์เสถยีร (2546) และ มยรุย์ี แพร่หลาย 
(2554) ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลและการบริหาร 

ในการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษาระดับการศึกษา 
ขั้นพื้นฐาน พบว่าปัจจัยด้านนโยบายการบริหารและการ
ปฏิบัติเป็นหนึ่งในปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการ
ประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา สอดคล้องกับสิกานต ์
เอ่ียวเล็ก (2553) ที่ได้ท�ำการวิเคราะห์องค์ความรู้ที่ได้จาก
วรรณกรรมทัง้ไทยและต่างประเทศพบว่า การสนบัสนนุจาก
องค์การเป็นความรู ้สึกหรือความคิดเห็นของพนักงาน 
หรอืบคุลากรทีไ่ด้รับจากการท�ำงานว่าองค์การให้ความส�ำคญั
กบัการทุม่เทในการท�ำงานของตน คอยสนบัสนนุการท�ำงาน
ของตนในทกุๆ ด้าน และดแูลเอาใจใส่ความเป็นอยูข่องตน
เป็นอย่างดี ซึ่งส่งผลท�ำให้บุคคลนั้นมีความยึดมั่นผูกพัน 
ต่องาน และมีความต้องการที่จะให้งานประสบความส�ำเร็จ
ตามเป้าหมาย 
	 นอกจากนี้เมื่อพิจารณาแบบจ�ำลองกระบวนการ 
ของประสิทธิผล (A Process Model of Effectiveness) 
ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์การ ตามแนวคิดของ 
Steer (1997, อ้างถึงใน สุพัตรา ทรัพย์เสถียร, 2546) 
ประกอบด้วย ปัจจัยส�ำคัญ 4 ปัจจัย ได้แก่ 1) โครงสร้าง 
ขององค์การ และเทคโนโลยีที่องค์การนั้นใช้ด�ำเนินงาน 
2) ลักษณะของสิ่งแวดล้อมท้ังสภาพแวดล้อมภายในและ
ภายนอกองค์การ 3) ลักษณะของบคุลากรในองค์การ และ 
4) นโยบายการบรหิารและการปฏบิตั ิซึง่แนวคดินียั้งสามารถ
น�ำมาอธิบายรูปแบบความสัมพันธ์ของตัวแปรที่ศึกษาใน 
ครั้งนี้ได้ อย่างไรก็ตาม เมื่อพิจารณาปัจจัยลักษณะของ
องค์การทีป่ระกอบด้วยโครงสร้างขององค์การ และเทคโนโลยี
ที่องค์การนั้นใช้ด�ำเนินงาน รวมถึงลักษณะของสิ่งแวดล้อม 
ทัง้สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์การ เป็นปัจจยัที่
ไม่สามารถพัฒนา และปรบัปรงุได้ในระยะเวลาอนัสัน้ ควบคมุ
ไม่ได้ การศกึษาครัง้น้ีจึงมุง่ประเดน็ศกึษาไปยงัปัจจยัลกัษณะ
ของบุคลากรในองค์การ และนโยบายการบริหารและการ
ปฏิบัติ โดยปัจจัยลักษณะของบุคลากรในองค์การ ได้แก ่
เจตคติต่องานประกันคุณภาพการศึกษา และความยึดมั่น
ผูกพันในงาน ซึง่จะได้กล่าวถงึในล�ำดับต่อไป 
	 ส่วนที่ 2 เจตคติในฐานะตัวแปรส่งผ่านระหว่าง 
การรบัรู้นโยบายขององค์การและการสนบัสนุนจากองค์การ 
กบัพฤตกิรรมการมส่ีวนร่วมในงานประกนัคณุภาพการศกึษา
	 โดยเจตคติเป ็นกลไกภายใน ที่พัฒนามาจาก
ประสบการณ์โดยมผีลตอบสนองต่อท่ีหมาย และสถานการณ์
ในลักษณะของความชอบหรือไม่ชอบ (Wattananonsakul 
& Tuicomepee, 2014) หรืออาจกล่าวได้ว่าบุคคลจะมี
ทิศทางต่อสิ่งใดๆ ว่าชอบหรือไม่ชอบ ก็ขึ้นกับเจตคติของ
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บุคคลต่อสิ่งนั้น ซึ่งเจตคติพัฒนามาจากประสบการณ์ของ
บคุคลนัน้นัน่เอง
	 เจตคติเป็นตัวแปรที่ส่งผ่านปัจจัยเชิงสาเหตุไปยัง
ตัวแปรตามท่ีเป็นพฤติกรรม มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรม 
ทางสงัคมอย่างมาก โดยเฉพาะเจตคตทิางบวกต่อพฤตกิรรม
เป้าหมายย่อมส่งผลในทางบวก หรือแนวโน้มของการกระท�ำ
พฤตกิรรมนัน้ๆ ด้วย (Wattananonsakul & Tuicomepee, 
2014; สทิธพิงศ์ วฒันานนท์สกลุ, 2555)
	 จากข้อมลูสนบัสนนุเกีย่วกบัเจตคตทิ�ำนายพฤตกิรรม
ทีย่กมาข้างต้น พอท�ำให้ทราบว่าพฤตกิรรมเป้าหมายในการ
ศึกษานี้คือการมีส่วนร่วมในงานประกันคุณภาพการศึกษา 
ย่อมได้รับผลจากเจตคติที่มีต ่อการประกันคุณภาพใน 
แง่มมุต่างๆ เช่นกนั เนือ่งจากเจตคตเิป็นตวัแปรภายในบคุคล
ที่ได้รับการหล่อหลอมจากประสบการณ์และสิ่งแวดล้อม 
ซึง่ตวัแปร การรบัรู้การสนบัสนนุจากองค์การ และนโยบาย
การบริหารและการปฏิบัติย ่อมส ่งผลต ่อเจตคติของ 
พนักงานด้วยเช่นกัน ดังน้ันผู ้วิจัยจึงคาดหวังว่าตัวแปร 
ด้านการรบัรูน้โยบายองค์การ และการสนบัสนนุจากองค์การ
ส่งผลต่อเจตคติของพนักงานต่อการประกันคุณภาพด้วย 
ท้ังนีส้มมตฐิานคอืตวัแปรด้านการรับรู้ท้ัง 2 ตวัแปรส่งอิทธพิล
ทางอ้อมต่อการมีส่วนร่วมในงานประกันคุณภาพของ
พนกังาน ผ่านเจตคตต่ิอการประกนัคณุภาพการศกึษา 
	 ส่วนที ่3 ความยดึมัน่ผกูพนัต่องาน ในฐานะตวัแปร
ส่งผ่านระหว่างการรับรู ้นโยบายขององค์การและการ
สนับสนุนจากองค์การ กับพฤติกรรมการมีส่วนร่วมในงาน
ประกนัคณุภาพการศกึษา
	 ในระยะ 10 กว่าปีนี ้มผีูส้นใจศกึษาความยดึมัน่ผกูพนั
กบังานและองค์การมากขึน้ โดยงานวจิยัก่อนหน้าต่างพบว่า
ความยึดมั่นผูกพันฯ ท�ำนายพฤติกรรมต่างๆ ของพนักงาน 
ที่ก่อให้เกิดความส�ำเร็จขององค์การ รวมถึงสถานะทางการ
เงินขององค์การด้วย (Bates, 2004) อย่างไรก็ตามมีการ
รายงานสถติิทีเ่กีย่วข้องกบัความยดึมัน่ผกูพนัฯ ของพนกังาน
ในภาพรวมว่ามแีนวโน้มลดลง (Richman, 2006 อ้างถงึใน 
Saks, 2006) ปรากฏการณ์ ดงักล่าวก่อให้เกดิความสญูเสยี
ต่อภาคธรุกจิเป็นอย่างมากด้วยเช่นกนั 
	 ความผูกพันว่าเป็นความรูส้กึของบคุคล (Personal 
Engagement) ในการทุ่มเท รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของงานที่
ตนเองได้รบัมอบหมาย ในระดบัมาก ซึง่เป็นการตอบแทนแก่
องค์การทีจ่ดัเตรยีม หรอืมอบทรพัยากรทีจ่�ำเป็นต่างๆ ให้แก่
บุคคล ในทางตรงกันข้ามหากองค์การไม่สามารถเตรียม
ทรัพยากรต่างๆ ที่จ�ำเป็นแก่พนักงาน บุคคลก็มีแนวโน้ม 

ทีจ่ะถอนตัว ขาดความรูส้กึเป็นหนึง่เดยีว (Disengagement) 
กบังานทีต่นเองปฏิบติั (Kahn, 1990) ดังนัน้ การทีอ่งค์การ
พร้อมที่จะมอบทรัพยากรในแง่เศรษฐศาสตร์ และการ
สนบัสนนุต่างๆ ทีเ่กีย่วข้องกบัอารมณ์ สังคม ย่อมส่งผลต่อ
การทุม่เทแรงกาย ปัญญา อารมณ์ของบคุคลทีม่ต่ีอบทบาท 
หน้าที่ การงานของตนเองด้วย สอคคล้องกับ Rothbard 
(2001) นยิามความผกูพนั ว่าเป็นคณุลกัษณะทางจติวิทยา 
ทีป่ระกอบด้วย องค์ประกอบส�ำคัญ 2 ส่วน ได้แก่ 1) ความ
ใส่ใจจดจ่อ (Attention) เป็นการเตรยีมพร้อมของสติปัญญา 
และใช้เวลากับการคิดเกี่ยวกับบทบาท งานของพนักงาน 
และ 2) การซมึซบั (Absorption) เป็นการซมึซบักบับทบาท
หน้าที ่บคุคลมคีวามกลมกลืนกบับทบาท งานของตนในระดับ
ทีเ่ข้มข้น
	 Schaufeli และ Bakker (2004) นยิามความผูกพัน
ว่าเป็นคุณลักษณะทางบวก การเติมเต็ม ความข้องเกี่ยว 
ในงานกับจติใจ ซึง่แสดงออกด้วยการกระปรีก้ระเปร่าในการ
ท�ำงาน ทุม่เท อทุศิตนในงาน และมคีวามกลมกลืน ซมึซบั 
ในงานซึ่งปรากฏออกมาบ่อยๆ เป็นประจ�ำ  และอยู่ทุกๆ 
ความรู้สึกในบทบาทหน้าที่ การงานของบุคคล โดยไม่ได้
เจาะจงอยูก่บัสิง่ใดสิง่หนึง่ ทัง้วัตถ ุ เหตกุารณ์ บคุคล หรือ
พฤตกิรรม ธณัฐชา รตันพนัธ์ (2550) ทีไ่ด้เรยีบเรยีงความ
หมายของผกูพนัต่อองค์การจากวรรณกรรมของต่างประเทศ
หลากหลายงานว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถงึ การที่
บุคคลยอมรับในเป้าหมายขององค์กร การที่บุคคลมีความ
ทุ่มเทให้กับงาน และต้องการเป็นสมาชิกในองค์การต่อไป 
โดยไม่คิดจะโยกย้ายหรอืลาออกจากองค์การ
	 เมื่อพิจารณาตามทฤษฎีแลกเปลี่ยนทางสังคม 
(Social Exchange Theory) โมเดลดังกล่าวอธิบายได ้
โดยทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Exchange 
Theory: SET) ซึ่งอธิบายถึงปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้มีส่วนได ้
ส่วนเสีย หรอืผู้ทีเ่กีย่วข้อง ทีม่กีารแลกเปล่ียน พ่ึงพาอาศัย 
ซึ่งกันและกัน จนพัฒนาความสัมพันธ์ไปสู่ความไว้ใจกัน 
เช่ือใจกัน ผูกพันมีพันธะต่อกัน ตลอดระยะเวลาที่ผู ้ ท่ี 
เกีย่วข้องนัน้ยงัคงยดึถอืกฎของการแลกเปลีย่นซึง่กันและกนั 
(Cropanzano & Mictchell, 2005) กฎของการแลกเปลีย่น
เกี่ยวข้องกับหลักเกณฑ์ของการตอบแทน โดยการกระท�ำ 
ของฝ่ายหนึ่งน�ำไปสู่การตอบสนองหรือการกระท�ำของอีก 
ฝ่ายหนึง่ 
	 เมื่อน�ำทฤษฎีอธิบายพฤติกรรมบุคคลในองค์การ 
อาจกล่าวได้ว่าเมื่อบุคคลได้รับทรัพยากร ไม่ว่าจะเป็น
ทรัพยากรในทางเศรษฐศาสตร์ การสนับสนุนทางอารมณ์ 
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จากองค์การ บคุคลจะมคีวามรูสึ้กว่าต้องตอบแทนในความ
ใส่ใจ หรือแบ่งปันที่องค์การหยิบยื่นให้ (Cropanzano & 
Mictchell, 2005) แนวคิดดังกล่าวสอดคล้องกับงานวิจัย 
ก่อนหน้า โดย Robinson และคณะ (2004 อ้างถงึใน Saks, 
2006) ซึ่งอธิบายความผูกพันว่าเป็นความสัมพันธ์สองทาง
ระหว่างนายจ้างกบัลกูจ้าง หนทางหน่ึงทีบ่คุคลจะตอบสนอง
คนืแก่องค์การคอืระดบัของความผกูพัน นัน่คอื บคุคลเลอืก
ท่ีจะผูกพัน ข้องเกี่ยวในระดับที่แตกต่างกันขึ้นอยู่กับสิ่งที่
บุคคลได้รับจากองค์การ บุคลากรมีแนวโน้มที่จะทุ่มเท ทั้ง
ก�ำลงัปัญญา แรงใจ อารมณ์ และแรงกาย รวมไปถงึอทุศิตวั
เพือ่ตอบสนองต่อสิง่ทีอ่งค์การให้ 
	 ด้วยเหตผุลดงักล่าว หากบคุคลได้รับการประเมินผล
การปฏิบัติงานบ่อยครั้ง และใช้ผลการประเมินในการให ้
ค่าตอบแทน การเกดิความผกูพนั เหนยีวแน่น กบัองค์การก็
ยิ่งเกิดขึ้นได้ยากขึ้นด้วย ดังนั้นการที่บุคคลจะเกิดความ 
ผูกพัน อุทิศตัวได้นั้น องค์การต้องพร้อมในการสนับสนุน 
ทั้งทรัพยากรและผลประโยชน์อ่ืนๆ ให้แก่บุคคลไว้ด้วย 
(Saks, 2006) งานวจิยัก่อนหน้าทีน่�ำทฤษฎกีารแลกเปลีย่น
ทางสงัคม มาอธบิายได้แก่ Kahn (1990) และ Maslach, 
Schaufelli, และ Leiter (2001) ที่ได้ศึกษาตัวแปรด้าน
เศรษฐศาสตร์ สังคม อารมณ์ ในมิติของการตอบแทน
ทรพัยากรเหล่านีซ้ึง่กนัและกนั 
	 จากการศึกษาก่อนหน้า และทฤษฎีแลกเปล่ียน 
ทางสังคม พอจะตั้งสมมติฐานความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ 
ได้ว่าความยึดมั่นผูกพันต่องานเป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่าง 
การรบัรู้นโยบายขององค์การและการสนบัสนุนจากองค์การ 
ท่ีมีต่อพฤติกรรมการมีส่วนร่วมในงานประกันคุณภาพการ
ศกึษา
	 การศึกษาคร้ังน้ีจึงมุ ่งศึกษาอิทธิพลของการรับรู้
นโยบายและการรับรู้การสนับสนุนของหน่วยงานที่มีต่อ
พฤติกรรมการมีส่วนร่วมในงานประกันคุณภาพการศึกษา 
โดยมีเจตคติต่อการประกันคุณภาพการศึกษา และความ 
ยดึมัน่ผกูพนัในงานเป็นตวัแปรส่งผ่าน 	  

5.	 วิธีดำ�เนินการวิจัย
	 ประชากรและกลุม่ตวัอย่าง
	 ประชากรในงานวจิยัน้ีเป็นบคุลากรสายสนับสนุนที่
ปฏิบติังานในมหาวทิยาลยั เขตกรงุเทพมหานคร โดยผูว้จิยั
ก�ำหนดกลุ่มพนักงานมหาวิทยาลัยแบบโควต้า (Quota 
Sampling) โดยเข้าเก็บข้อมูลกับพนักงานมหาวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยในก�ำกับของรัฐ 2 แห่ง และเอกชน 2 แห่ง 
แห่งละ 80 คน รวม 320 คน

	 การก�ำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง 
	 ผู้วจัิยก�ำหนดขนาดกลุม่ตวัอย่างพจิารณาเกณฑ์ตาม
สูตรของ Hair และคณะ (2010 อ้างถงึใน Wattananonsakul 
& Tuicomepee, 2014) เพ่ือให้ครอบคลุมการประมาณค่า
พารามิเตอร์ตามการวิเคราะห์อิทธิพลและเพ่ือให้เกิด
ความคลาดเคลื่อนน้อยที่สุดตามหลักการสถิติวิเคราะห์ 
และกฎแห่งความจดัเจน (Rule of Thumbs) ในการวิเคราะห์
ถดถอย คือขนาดกลุ่มตัวอย่างประมาณอย่างน้อย 20 คน 
ต่อการประมาณค่า 1 พารามเิตอร์ โดยพารามเิตอร์ทีต้่องการ
ประมาณค่าในการวิเคราะห์ความตรงของโมเดลความ
สัมพันธ์เชิงสาเหตุฯ มตัีวแปรในโมเดลกรอบแนวคิด จ�ำนวน 
5 ตวัแปร ดงันัน้โมเดลกรอบแนวคดิการวจิยัจึงมพีารามเิตอร์
ทั้งหมดประมาณ 14 พารามิเตอร์ ที่ไม่ทราบค่าและต้อง
ประมาณค่า ขนาดกลุ ่มตัวอย่างที่เหมาะสมจึงมีขนาด 
ประมาณ ไม่ต�ำ่กว่า 300 คน โดยประมาณ 
	 ตัวแปรในการวิจยั 
	 ตัวแปรตาม คือ พฤติกรรมการมีส่วนร่วมในงาน
ประกนัคุณภาพ
	 ตัวแปรอสิระ 
	 1.	การรบัรู้นโยบายหน่วยงาน 
	 2.	การรบัรู้การสนบัสนนุจากองค์การ 
	 ตัวแปรส่งผ่าน 
	 3.	 เจตคติต่อการประกนัคุณภาพ 
	 4.	ความผูกพันต่อองค์การ 
	 เครือ่งมอืทีใ่ช้ในการวิจยั
	 1.	 แบบวัดการรับรู ้นโยบายของหน่วยงาน เป็น 
แบบวัดเพื่อถามระดับการรับรู้นโยบายด้านการบริหารและ
การปฏบิตัขิองหน่วยงานทีเ่กีย่วข้องกบังานด้านการประกนั
คุณภาพการศึกษา เป็นมาตรวัดประมาณค่า 5 ระดับ 
มพีสิยัระหว่างตรงมากทีส่ดุ (5 คะแนน) ถงึ ตรงน้อยทีส่ดุ 
 (1 คะแนน) จ�ำนวน 7 ข้อ ตัวอย่างข้อวัด เช่น “หน่วยงาน
มีนโยบายการบริหารสอดคล้องกับการประกันคุณภาพ 
การศึกษา” 
	 2.	 แบบวัดการรับรู ้การสนับสนุนของหน่วยงาน 
เป็นแบบวัดเพื่อถามระดับการรับรู ้การสนับสนุนของ 
หน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับงานด้านการประกันคุณภาพการ
ศึกษา เป็นมาตรวัดประมาณค่า 5 ระดับ มีพิสัยระหว่าง 
ตรงมากที่สุด (5 คะแนน) ถึง ตรงน้อยที่สุด (1 คะแนน) 
จ�ำนวน 8 ข้อ ตัวอย่างข้อวัด เช่น “หน่วยงานจดัวิทยากรให้
ความรูร้ะหว่างการด�ำเนนิงานประกันคุณภาพ” 
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	 3.	 แบบวัดเจตคติต่อการประกันคุณภาพการศึกษา 
เป็นแบบวดัถามระดบัของความชอบ ไม่ชอบ หรือเหน็ด้วย 
ไม่เห็นด้วยต่อเป้าหมายพฤติกรรมคือการประกันคุณภาพ 
การศกึษา เป็นมาตรวดัประมาณค่า 4 ระดบั มพีสิยัระหว่าง
เห็นด้วยมากที่สุด (4 คะแนน) ถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 
(1 คะแนน) จ�ำนวน 9 ข้อ ตวัอย่างข้อวดั เช่น “การประกนั
คุณภาพก่อให้เกิดประโยชน์แก่หน่วยงาน” “การประกัน
คณุภาพเป็นงานทีเ่กนิจากงานประจ�ำ” 
	 4.	 แบบวัดความผูกพันในงาน เป็นแบบวัดถาม 
ระดับของความผูกพันในงาน เป็นมาตรวัดประมาณค่า 
5 ระดับ มีพิสัยระหว่างตรงมากที่สุด (5 คะแนน) ถึง 
ตรงน้อยที่สุด (1 คะแนน) จ�ำนวน 8 ข้อ ตัวอย่างข้อวัด 
เช่น “ท่านรูส้กึว่างานเป็นส่วนเตมิเตม็ในชวีติ” “ท่านมคีวาม
สขุกบังานทีท่�ำ” 
	 5.	 แบบประเมินพฤติกรรมการมีส่วนร่วมในงาน
ประกันคุณภาพการศึกษา เป็นแบบวัดที่ประเมินการที ่
บคุคลในหน่วยงานเข้ามามส่ีวนร่วมในการก�ำหนดเป้าหมาย 
วางแผน ติดตาม ประเมนิผลในงานประกนัคณุภาพ ทัง้ระดบั
หลกัสตูร และระดบัหน่วยงาน 
	 ลักษณะเป็นมาตรวัดประเมินพฤติกรรม 5 ระดับ 
มพีสิยัระหว่างตรงมากทีสุ่ด (5 คะแนน) ถงึ ตรงน้อยทีสุ่ด 
(1 คะแนน) จ�ำนวน 13 ข้อ ตวัอย่างข้อวดั เช่น “ท่านร่วม
วางแผนปฏบิตักิารของหน่วยงาน” 
	 การเกบ็รวบรวมข้อมลู
	 งานวิจัยนี้ได้รับการอนุมัติให้ด�ำเนินการวิจัยจาก 
คณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษย ์ 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เลขใบรับรองที่ COA: 
SWUEC/X-115/2558 ผู้วิจัยเข้าเก็บรวบรวมข้อมูลกับ
พนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐ 4 แห่ง ผู้วิจัยเก็บข้อมูลตาม
สะดวก โดยช้ีแจงวัตถุประสงค์ของการวิจัยและขอความ 
ร่วมมือในการตอบแบบวัดและแบบประเมินให้ตรงกับ
ตัวอย่าง อธิบายถึงสิทธิรวมทั้งการพิทักษ์สิทธิ์ของผู้ตอบ 
แบบวดัและแบบประเมนิ
	 อย่างไรก็ตามผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลกับตัวอย่าง
ด้วยแบบวัดและแบบประเมิน เพื่อให้ครอบคลุมเกณฑ์ที่ 
ตั้งไว้ จ�ำนวน 350 คน ได้รับข้อมูลคืนกลับมาพร้อมน�ำไป
วิเคราะห์ข้อมูลจ�ำนวน 320 ชุด คิดเป็นอัตราตอบกลับ 
ร้อยละ 91.43

	 การวิเคราะห์ข้อมลู 
	 วิเคราะห์ข้อมูลด้วยการวิเคราะห์อิทธิพล (Path 
Analysis) วิเคราะห์ค่าอิทธิพลทางตรง (Direct Effect) 
อิทธิพลทางอ้อม (Indirect Effect) อิทธิพลรวม (Total 
Effect) ของตัวแปรในโมเดลกรอบแนวคิดวิจัย ตรวจสอบ
ความตรงของโมเดล (Model Validation) ถงึความสอดคล้อง
กลมกลืน (Goodness of Fit) ระหว่างข้อมูลเชิงทฤษฎ ี
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ จากค่าดัชนีต่างๆ (Jöreskog and 
Sörbom, 1996 อ้างถึงใน Wattananonsakul & 
Tuicomepee, 2014) รวมถึงพิจารณาตามการศึกษา 
โมเดล
	 ลิสเรลก่อนหน้า (สิทธิพงศ์ วัฒนานนท์สกลุ, 2555; 
สิทธิพงศ์ วัฒนานนท์สกุล และอุสา สุทธิสาคร, 2558) 
ได้แก่ ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit 
Index: GFI) ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว 
(Adjusted Goodness of Fit Index: AGFI) ดัชนีราก 
ของค่าเฉลีย่ก�ำลงัสองของส่วนเหลือ (Root Mean Squared 
Residual: RMR) ดัชนีรากของค่าเฉลี่ยก�ำลังสองของ 
ส่วนเหลือมาตรฐาน (Root Mean Square Error of 
Approximation: RMSEA)

6.	กรอบแนวคิดในการวิจัย
 	 เมื่อวิเคราะห์จากการศึกษาก่อนหน้าร่วมกับทฤษฎี
ที่ใช้อธิบายพฤติกรรม ท�ำให้เห็นภาพได้ว่าปัจจัยที่ส่งผล 
ต่อการมีส่วนร่วมในงาน โดยในบรบิทการศกึษาครัง้นีเ้ป็นงาน
ทีเ่กีย่วข้องกบัการประกนัคุณภาพการศึกษา ผู้วิจยัคัดเลือก
ตัวแปรทีส่ามารถท�ำนายพฤติกรรมยดึมัน่ผูกพันในงาน และ
สมรรถนะการท�ำงาน จากงานวิจยัก่อนหน้า (Saks, 2006; 
Kahn, 1990; ดวงใจ กฤดากร, 2545; ธณฐัชา รตันพันธ์, 
2550) ได้แก่ การรับรู้นโยบายขององค์การ และการรับรู ้
การสนบัสนนุจากองค์การ ในบรบิทการประกนัคุณภาพการ
ศึกษาผู้วิจัยวัดในระดับของหน่วยงาน ดังนั้นจึงใช้ค�ำว่า 
หน่วยงานแทนองค์การ นอกจากน้ีตวัแปรทีส่�ำคญัท่ีท�ำหน้าที่
ส่งผ่านอทิธิพลระหว่างการรบัรูน้โยบายฯ และการรบัรูก้าร
สนบัสนนุจากองค์การ ทีม่ต่ีอพฤตกิรรมการมส่ีวนร่วมในงาน
ประกันคณุภาพ ได้แก่ เจตคติต่องานประกนัคณุภาพ และ
ความยดึมัน่ผกูพนัในงานทีป่ฏบิตั ิ ด้วยมหีลกัฐานสนบัสนนุ
ว่าทั้งเจตคติทางบวกต่อพฤติกรรมเป้าหมาย และความ 
ยึดมั่นผูกพันในงาน มีอิทธิพลโดยตรงต่อพฤติกรรมการ 
มีส่วนร่วมในงานประกันคุณภาพการศึกษา (Saks, 2006) 
น�ำเสนอกรอบแนวคิดดังภาพที ่1 ดังนี้
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7.	ผลการวิจัย
	 ผู้วิจัยวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรใน 
กรอบแนวคิดวิจัย ด้วยสถิติวิเคราะห์สหสัมพันธ์เพียร์สัน 
โปรดักโมเม้นต์ พบว่า ตวัแปรการรบัรูน้โยบายของหน่วยงาน 
การรับรู้การสนับสนุนของหน่วยงาน เจตคติต่องานประกัน
คุณภาพการศึกษา และความยึดมั่นผูกพันในงาน มีความ
สัมพันธ์กับการมีส่วนร่วมในงานประกันคุณภาพการศึกษา
อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยตัวแปรเจตคติ 
ต่องานประกันคุณภาพการศึกษามีขนาดความสัมพันธ์กับ 

การมีส่วนร่วมในงานประกันคุณภาพการศึกษา สูงที่สุด 
(r=.510, p<.01) รองลงมาได้แก่ ความยดึมัน่ผูกพันในงาน 
(r=.350, p<.01) การรบัรูน้โยบายของหน่วยงาน (r=.310, 
p<.01) และการรบัรูก้ารสนบัสนนุของหน่วยงาน (r=.280, 
p<.01) ตามล�ำดบั เมือ่พจิารณาความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปร
ต้นและตัวแปรส่งผ่าน ไม่พบภาวะร่วมเส้นตรงพหุ เมทรกิซ์
สหสัมพันธ์ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานของตัวแปร
ในโมเดลสมมติฐานการวิจยั ดังตารางที ่1

ภาพที ่1  กรอบแนวคิด

การมีส่วนร่วมในงาน
ประกันคุณภาพการศึกษา

การรับรู้นโยบาย
ของหน่วยงาน

การรับรู้การสนับสนุน
ของหน่วยงาน

เจตคติต่องานประกัน
คุณภาพการศึกษา

ความยึดม่ัน
ผูกพันในงาน

ตารางที ่1  เมทรกิซ์สหสมัพนัธ์ ค่าเฉลีย่ และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานของตัวแปรในโมเดลสมมติฐานการวิจยั 

	 ตวัแปร	 1	 2	 3	 4	 5

1. การรบัรูน้โยบายของหน่วยงาน	 1.000

2. การรบัรูก้ารสนบัสนนุของหน่วยงาน	 .238*	 1.000

3. เจตคตต่ิองานประกนัคณุภาพฯ	 .490**	 .470**	 1.000

4. ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน	 	 .390**	 .410**	 .340**	 1.000

5. การมส่ีวนร่วมในงานประกนัคณุภาพการศึกษา	 .310**	 .280**	 .510**	 .350**	 1.000

*p<.05, **p<.01
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การมีส่วนร่วมในงาน
ประกันคุณภาพการศึกษา

การรับรู้นโยบาย
ของหน่วยงาน

การรับรู้การสนับสนุน
ของหน่วยงาน

เจตคติต่องานประกัน
คุณภาพการศึกษา

ความยึดม่ัน
ผูกพันในงาน

.40**

.02
.37*

.31
.01

.34*

.43**

.19*

ภาพที ่2  ผลการวเิคราะห์อทิธพิลโมเดลเชงิสาเหตขุองการมส่ีวนร่วมในงานประกนัคุณภาพการศึกษา

Chi-Square= 0.78, df=2, p = .678, GFI =.98 , AGFI =.97, RMSEA .001
*p<.05, **p<.01	 อทิธพิลทางตรงมนียัส�ำคัญทางสถติิ 
	 อทิธพิลทางตรงไม่มนียัส�ำคัญทางสถติิ

ตารางที ่2	 ผลการวเิคราะห์สมัประสทิธิอ์ทิธพิลรวม (Total Effect: TE) อทิธิพลทางตรง (Direct Effect: DE) 
	 อทิธพิลทางอ้อม (Indirect Effect: IE) โมเดลเชงิสาเหตุของการมส่ีวนร่วมในงานประกนัคุณภาพการศึกษา

                                          ตัวแปรเหตุ	 	 การรับรู้	 การรับรู้	 เจตคติต่อการ	
ความยึดมั่น

	 	 	 นโยบาย	 การสนับสนุน	 ประกันคุณภาพ	 	 R2

   ตัวแปรผล	 	 	 หน่วยงาน	 ของหน่วยงาน	 การศึกษา	
ผูกพันในงาน

	

	 เจตคติต่อการประกันคุณภาพการศึกษา	 DE	 .40**	 .37**	 -	 -
	 	 	 (.05)	 (.05)	
	 	 IE	 -	 -	 -	 -	 .37
	 	 TE	 .40**	 .37**	 -	 -
	 	 	 (.05)	 (.05)

	 ความยึดมั่นผูกพันในงาน	 DE	 .31**	 .34**	 -	 -
	 	 	 (.05)	 (.05)	
	 	 IE	 -	 -	 -	 -	 .26
	 	 TE	 .31**	 .34**	 -	 -
	 	 	 (.05)	 (.05)

	 การมีส่วนร่วมในงานประกันคุณภาพ	 DE	 .02	 .01	 .43**	 .19*
	 การศึกษาฯ	 	 (.06)	 <--->	 (.05)	 (.05)	
	 	 IE	 .23**	 .23**	 -	 -	

.29
	 	 	 (.03)	 	 (.03)
	 	 TE 	 .25**	 .24**	 .43**	 .19*
	 	 	 (.05)	 (.03)	 (.05)	 (.05)

	 	 	       Chi-Square= 0.78, df=2, p = .678, GFI =.98 , AGFI =.97, RMSEA .001

*p<.05, **p<.01; ในวงเล็บคือค่าความคลาดเคลือ่นมาตรฐาน (SE); DE=อทิธพิลทางตรง (Direct Effect); IE=อทิธพิลทางอ้อม 
(Indirect Effect); TE=อทิธพิลรวม (Total Effect); <---> = พารามเิตอร์ก�ำหนด (fixed parameter)
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	 เมื่อน�ำตัวแปรทั้งหมดเข้ามาวิเคราะห์โมเดลความ
สัมพันธ์เชิงสาเหตุของการมีส่วนร่วมในงานประกันคุณภาพ
การศกึษา โดยใช้เมทรกิซ์สหสมัพันธ์เป็นข้อมลูน�ำเข้า จากนัน้
แปลงเป็นเมทริกซ์ความแปรปรวน- ความแปรปรวนร่วม 
(Variance - Covariane Matrix) พบว่า โมเดลฯ มคีวาม
สอดคล้องกลมกลนืกับข้อมลูเชงิประจกัษ์ด ี (Chi-Square= 
0.78, df=2, p = .678, GFI =.98 , AGFI =.97, RMSEA 
.001) 
	 พิจารณาค่าอทิธพิลระหว่างตัวแปรในโมเดล พบว่า
อทิธพิลทางตรง (Direct Effect: DE) ของการรบัรูน้โยบาย
หน่วยงาน และการรับรู้การสนับสนุนของหน่วยงานที่มีต่อ
พฤติกรรมการมีส่วนร่วมในการประกันคุณภาพการศึกษา 
ไม่มีนัยส�ำคัญทางสถิติ แต่เมื่อพิจารณาอิทธิพลทางอ้อม 
(Indirect Effect: IE) พบว่าการรับรู้นโยบายมีอิทธิพล 
ทางอ้อมต่อพฤติกรรมการมีส่วนร่วมฯ ผ่านเจตคติต่องาน
ประกันคุณภาพการศึกษา และความยึดมั่นผูกพันในงาน 
อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ (β=.23, p<.01) ซึ่งเป็นไปใน 
ทางเดียวกันกับเส้นทางอิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุน
ของหน่วยงาน ต่อพฤตกิรรมการมส่ีวนร่วมฯ โดยผ่านเจตคติ
ต่องานประกันคุณภาพการศึกษา และความยึดมั่นผูกพัน 
ในงาน (β=.23, p<.01) อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติเช่น
เดยีวกนั และเมือ่พจิารณาอทิธพิลรวม (Total Effect: TE) 
ของการรับรู้นโยบายฯ (β=.25, p<.01) และการรับรู้การ
สนบัสนนุของหน่วยงาน (β=.24, p<.01) ทีม่ต่ีอพฤตกิรรม
การมส่ีวนร่วมฯ พบว่ามค่ีาอทิธพิลรวม ไม่ต่างกนั โดยสรปุ
ตวัแปรในโมเดลสมมตฐิานการวจิยัท�ำนายตวัแปรตามได้คดิ
เป็นร้อยละ 29 (R2 = .29) 
	 ผลการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์อิทธิพลรวม (Total 
Effect: TE) อทิธพิลทางตรง (Direct Effect: DE) อทิธพิล
ทางอ้อม (Indirect Effect: IE) โมเดลเชงิสาเหตขุองการมี
ส่วนร่วมในงานประกนัคณุภาพการศกึษา แสดงดงัตาราง 2 
และดงัแผนภาพที ่2 

8.	อภิปรายผล
	 การศกึษาครัง้นีมุ้ง่ศกึษาปัจจัยทีส่่งผลต่อพฤตกิรรม
การมีส่วนร่วมในงานประกันคุณภาพการศึกษา โดยปัจจัย 
ในการศึกษาได้จากการทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวข้อง 
ผลการศึกษาพบว่าตัวแปรส�ำคัญที่เป็นปัจจัยเชิงสาเหตุ 
ได้แก่ การรับรู้นโยบายของหน่วยงาน และการรับรู้การ
สนบัสนนุของหน่วยงาน โดยมอีทิธพิลรวม (Total Effect) 
ต่อพฤติกรรมการมส่ีวนร่วมในงานประกนัคุณภาพการศึกษา 

ทัง้นีจ้ะเหน็ได้ว่าอทิธพิลทางตรง (Direct Effect) ของทัง้สอง
ตัวแปรเชิงสาเหตุนีไ้ม่มนียัส�ำคัญทางสถติิ แต่ส่งผ่านอทิธิพล
ทางอ้อม (Indirect effect) ผ่านตัวแปรความยดึมัน่ผูกพัน 
ในงาน และเจตคตต่ิองานประกนัคณุภาพการศกึษา ซึง่ข้อ
ค้นพบนีส้นบัสนนุสมมตฐิานการวจิยัข้อที ่1 การรบัรูน้โยบาย
ของหน่วยงานมีอิทธิพลรวมต่อพฤติกรรมการมีส่วนร่วมใน
งานประกนัคุณภาพการศึกษา และสนบัสนนุสมมติฐานการ
วิจยัข้อที ่ 2 การรบัรูก้ารสนบัสนนุของหน่วยงาน มอีทิธิพล
รวมต่อพฤติกรรมการมีส่วนร่วมในงานประกันคุณภาพการ
ศกึษา ผลการศกึษาส่วนนีส้อดคล้องกบัโมเดลกระบวนการ
ของประสิทธิผล (A Process Model of Effectiveness) ที่
มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์การ ตามแนวคิดของ 
Steer (1997; อ้างถงึใน สุพัตรา ทรพัย์เสถยีร, 2546) ทีพ่บ
ว่าปัจจยัส�ำคญั 2 ประการส�ำคญัคอื นโยบายการบรหิารและ
การปฏิบัติ และลักษณะของสิ่งแวดล้อมทั้งสภาพแวดล้อม
ภายในและภายนอกองค์การ ส่งผลต่อประสิทธิผลของ
องค์การ เมื่อพิจารณางานวิจัยก่อนหน้าที่ศึกษาประเด็นที่
เกี่ยวข้องกับความส�ำเร็จในการประกันคุณภาพการศึกษา 
พบว่าตวัแปรทีเ่กีย่วข้องกบัการรบัรูก้ารสนบัสนนุจากองค์กร
ได้แก่ เงินเดือน สวัสดิการ ความส�ำเร็จในงาน การเล่ือน
ต�ำแหน่งและให้รางวัลรวมถงึความก้าวหน้า รวมถงึตัวแปรที่
เกีย่วข้องกบันโยบายการบรหิารและการปฏิบติั ได้แก่ ปัจจยั
เกีย่วกบัการบงัคับบญัชา นัน้มอีทิธิพลต่อตัวแปรพฤติกรรม 
การท�ำงาน (สพุตัรา ทรพัย์เสถยีร, 2546) นอกจากนี ้ธณฐัชา
รัตนพันธ์ (2550) พบว่า อิทธิพลของตัวแปรจากองค์กร 
ได้แก่ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร และนโยบายการ
บริหารและการปฏิบัติส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร และ 
ส่งอทิธพิลทางอ้อมไปยงัตวัแปรการมส่ีวนร่วมในงานประกนั
คุณภาพผ่านทางตัวแปรดังกล่าวเช่นกนั
	 สอดคล้องกบัการศกึษาของ Doering และ Rhodes 
(1989, อ้างถงึใน ธณัฐชา รตันพันธ์, 2550) ว่าปัจจยัหนึง่ที่
ส่งผลให้บุคคลมีความผูกพันต่อองค์การที่สูงนั้น คือ ปัจจัย
ด้านสภาพแวดล้อมในการท�ำงาน และความสัมพันธ์กับ 
ผู้ร่วมงาน เช่น ผู้ร่วมงานที่ดี วัฒนธรรมองค์การที่ดี หรือ 
มสีถานทีท่�ำงานทีเ่หมาะสม
	 ในประเดน็เรือ่งของการรับรูน้โยบายของหน่วยงาน
นั้นจ�ำเป็นที่หน่วยงานควรแจ้งพนักงาน เพื่อให้ทราบความ
ชัดเจน เป้าหมายของหน่วยงาน รวมถึงการสนับสนุนของ
หน่วยงานในประเด็นของการประกันคุณภาพการศึกษา 
ซึ่งประเด็นความต้องการดังกล่าวนี้สอดคล้องกับการศึกษา
ของ Saks (2006) ที่พบว่าการรับรู ้การสนับสนุนของ 
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หน่วยงานส่งผลต่อความยดึมัน่ผกูพนัทัง้ต่องานและองค์การ 
และส่งผลต่อพฤตกิรรมการท�ำงานด้วย 
	 ผลการศกึษายงัพบว่าการรับรู้นโยบายของหน่วยงาน
และการรบัรูก้ารสนบัสนนุของหน่วยงาน มอีทิธพิลทางอ้อม
ต่อการมส่ีวนร่วมในงานประกนัคุณภาพการศกึษาผ่านเจตคติ
ต่องานประกนัคณุภาพการศกึษา ซึง่สนบัสนนุสมมตฐิานการ
วิจัยข้อท่ี 3 อาจกล่าวได้ว่าเจตคติต่อพฤติกรรมเป้าหมาย 
เป็นอย่างไร ย่อมส่งผลต่อพฤตกิรรมเป้าหมายด้วย งานวจิยั
ก่อนหน้าที่ศึกษาประเด็นของเจตคติ พบสอดคล้องเช่นกัน 
ในแง่ของเจตคตทิ�ำนายพฤตกิรรม (สิทธพิงศ์ วฒันานนท์สกลุ, 
2555) 
	 ประเด็นสุดท้าย ความเป็นตัวแปรส่งผ่านความ
สัมพันธ์ของความยึดมั่นผูกพันในงาน ผลการศึกษาพบว่า 
การรับรู้นโยบายของหน่วยงานและการรับรู้การสนับสนุน 
ของหน่วยงานมีอิทธิพลทางอ้อมต่อการมีส่วนร่วมในงาน
ประกันคุณภาพการศึกษาผ่านความยึดมั่นผูกพันในงาน 
ซึง่สนับสนนุสมมติฐานท่ี 4 จะเหน็ได้ว่ายิง่บคุคลมกีารรบัรู้
นโยบายหน่วยงาน และการรบัรูถ้งึการสนับสนุนของหน่วย
งานมากเท่าไร ย่อมส่งผลอย่างมากต่อความผูกพันในงาน
มากกว่าจะส่งผลโดยตรงไปยังพฤติกรรมการมีส่วนร่วมใน 
การท�ำงาน 
	 เมื่อพิจารณาตามมุมมองทฤษฎีแลกเปลี่ยนทาง 
สังคม ในการอธิบายพฤติกรรมบุคคลในองค์การ นั่นคือ 
เมื่อบุคคลได้รับทรัพยากร ไม่ว่าจะเป็นทรัพยากรในทาง
เศรษฐศาสตร์ ได้แก่ ค่าตอบแทน หรอืการสนบัสนนุทางสงัคม 
การสนบัสนนุทางอารมณ์ ความรูสึ้กจากองค์การ บคุคลจะมี
ความรูส้กึว่าต้องตอบแทนในความใส่ใจ การสนบัสนนุ หรอื
แบ่งปันทีอ่งค์การหยบิยืน่ให้ (Cropanzano & Mictchell, 
2005) ซึ่ งกลวิธีที่ บุคคลจะตอบแทนแก่องค ์การคือ 
แนวโน้มของระดับความยึดมั่นผูกพันกับงานที่มากข้ึน 
นั่นเอง ผลการศึกษานี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยก่อนหน้า 
โดย Robinson และคณะ (2004 อ้างถงึใน Saks, 2006) 
ซึ่งอธิบายถึงความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างกับลูกจ้างที่มีขึ้น
เร่ือยๆ จนพฒันาเป็นความผกูพัน และมีลักษณะเป็นความ
สมัพนัธ์สองทางทีม่กีารแลกเปลีย่นทรพัยากร การตอบแทน
ต่อกนัและกนั 
	 โดยสรุปความยึดมั่นผูกพันในงาน และเจตคติต่อ 
การประกันคุณภาพ ส่งผ่านความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
นโยบายหน่วยงาน และการรับรูก้ารสนับสนุนจากหน่วยงาน
ท่ีมีต่อพฤติกรรมการมีส่วนร่วมในงานประกันคุณภาพการ
ศกึษา 

9.	 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
	 9.1	 หน่วยงานควรให้ความส�ำคัญเกี่ยวกับการ
ถ่ายทอดนโยบาย หรอืแผนงานให้แก่พนกังานในหน่วยงาน 
รวมทัง้ พิจารณาการให้การสนบัสนนุจัดสรรทรพัยากรต่างๆ 
ทีจ่�ำเป็นให้กบัพนกังานในหน่วยงาน รวมทัง้การค�ำนงึถงึขวญั
และก�ำลงัใจในการท�ำงาน ซึง่จากผลการวจิยัพบว่ามอีทิธพิล
ทางตรงต่อเจตคติฯ และความยดึมัน่ผูกพันในงาน 
	 9.2	 ควรเชญิวิทยากรให้ความรูเ้กีย่วกบัการประกนั
คุณภาพการศึกษา และให้แทรกในการปฏิบติังานประจ�ำ 
	 9.3	 ส่งเสริมให้งานประกันคุณภาพการศึกษาเป็น 
ส่ิงทีน่�ำมาพัฒนา ปรบัปรุงให้พนกังานเพ่ิมขดีความสามารถ
ของตนเองในงานประจ�ำทีป่ฏิบติั 

10. ข้อเสนอแนะเพ่ือการศึกษาคร้ังต่อไป
	 10.1	ควรมีการศึกษาเชิงคุณภาพเพ่ือให้ทราบถึง
บรบิทการท�ำงานในแต่ละส่วนงานอย่างเจาะจง 
	 10.2	ควรมีการวิเคราะห์เนื้องาน ในส่วนของ
ส�ำนักงานเพื่อประกอบการจัดท�ำการปรับการท�ำงานของ
หน่วยงาน 
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ประสิทธิผลของการใช้โปรแกรมการพัฒนาทางจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การกรณี
ศึกษาหน่วยงานภาครัฐ เอกชน และวิสาหกิจชุมชน

The Intervention Effectiveness of Industrial and Organizational Psychology: 
Case Study in Government Sector, Private Sector and Community Enterprise

ชัญญา  ลี้ศัตรูพ่าย 1 

กัณฐก  ขวัญยืน 2 

เมทินี  ทะนงกิจ 2 

ลลิตา  เดชเป้า 2 

อมร  หวังพีระวงศ์ 2 

อัมพร  ศรีประเสริฐสุข 2

บทคัดย่อ
	 งานวิจัยนี้มีจุดมุ่งหมายเพ่ือพัฒนาและสังเคราะห์ผลของโปรแกรมและกระบวนการพัฒนาทางจิตวิทยาอุตสาหกรรม
และองค์การ โดยมุง่เน้นการพฒันาการฟ้ืนคนืได้ การสือ่สารในทมี ทนุพลังใจทางบวก ภาวะผู้น�ำการเปล่ียนแปลง และความสุข
ในการท�ำงาน ซึ่งเป็นการศึกษาในกลุ่มตัวอย่างจากองค์การท้ังประเภทหน่วยงานภาครัฐ ภาคเอกชน และกลุ่มตัวอย่างภาค
วสิาหกิจ จ�ำนวนกลุม่ตวัอย่างรวมทัง้ส้ิน 79 คน รูปแบบของโปรแกรมพฒันาใช้การฝึกอบรมเชิงปฏบัิติการ การปรึกษาและ 
การโค้ช การรายงานความรู้สึกตนเอง และการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ผ่านสุนทรียสาธก โดยใช้สถิติเชิงพรรณนาและสถิติ
ทดสอบ t-test ในการวเิคราะห์ผลการพฒันาแต่ละโปรแกรม ผลการวิจยัพบว่า โปรแกรมการพัฒนาทางจติวิทยาอตุสาหกรรม
และองค์การสามารถกระตุ้นให้เกิดการตระหนักและเปลี่ยนแปลงคุณลักษณะภายในตัวบุคคลตามเป้าหมายของโปรแกรม 
และกระตุ้นให้เกิดปัจจัยทางจิตวิทยา (Psychological Factors) หรือปัจจัยที่เกี่ยวข้องอื่นๆ ที่อาจส่งผลต่อพฤติกรรม 
การท�ำงาน (Work Behavior)

ค�ำส�ำคญั	 :	 การฟ้ืนคนืได้  การสือ่สารในทมี  ทนุพลงัใจทางบวก  ภาวะผู้น�ำการเปล่ียนแปลง  ความสุขในการท�ำงาน

1	 อาจารย์ประจำ�คณะมนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ
2	 นักศึกษาหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาประยุกต์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ
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Abstract
	 This research aims to develop and synthesize the development program in the area of industrial and 
organizational psychology. The development programs focus on developed resilience, team communication, 
psychological capital, transformational leadership and happiness at work. The participants are 79 person 
working in the government agencies, the private sector and the community enterprise. The development 
techniques used in the program are varied including workshop training, counseling and coaching, self-reporting 
and discoursing in the way of appreciative inquiry approach. The statistics used in this research are descriptive 
statistic and inferential statistic (t-test). The result found that the development program effects to self-
awareness and urged some characteristic change according to the objective of the research. The development 
programs are also effects to the other psychological factors which might involve to work behavior.

Keywords	 :	 resilience, team communication, psychological capital, transformational leadership, happiness  
	 	 at work
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1.	บทนำ�
	 การท�ำงานในปัจจุบันเป็นยุคแห่งการเปล่ียนแปลง 
องค์การต่างๆ จ�ำต้องเผชิญกับสภาวะการเปลี่ยนแปลงใน
ระดับโลก ระดับประเทศ ระดบัองค์การ ระดบักลุม่ และระดบั
บคุคล ทัง้ในด้านสภาพแวดล้อม เศรษฐกจิ สงัคม การเมอืง 
วฒันธรรม ค่านยิม ข้อมลูข่าวสาร เทคโนโลย ีและอืน่ๆ ใน
ประเทศไทยเองก็เช่นกัน กระแสการเปลี่ยนแปลงที่ส�ำคัญ 
ทั้งภายนอกและภายในประเทศที่ปรับเปลี่ยนอย่างรวดเร็ว
และซับซ้อน กลายเป็นทั้งโอกาสและความเสี่ยงต่อการ 
พัฒนาประเทศ ดังนั้นคนไทยจึงควรสร้างภูมิคุ้มกันทาง
จิตวิทยาให้เข้มแข็ง พร้อมต่อการปรับตัวรองรับผลกระทบ
จากการเปลี่ยนแปลงได้อย่างเหมาะสม ด้วยเหตุนี้บุคลากร 
ในสายงานท้ังภาครัฐ เอกชน และวิสาหกิจชุมชนจึงย่อม
ต้องการการเสริมสร้างภูมิคุ ้มกันและเตรียมความพร้อม 
ด้วยการพัฒนาลักษณะทางจิตวิทยา เช่น การฟื้นคืนได ้
(Resilience) การสือ่สารในทมี (Team Communication) 
ทุนพลังใจทางบวก (Psychological Capital) ภาวะผู้น�ำ 
การเปลีย่นแปลง (Transformational Leadership) และ
ความสุขในการท�ำงาน (Happiness at Work) ซึ่งในการ 
วิจัยนี้มุ่งศึกษาในกลุ่มตัวอย่างทั้งจากภาครัฐ คือ กองการ 
เจ้าหน้าที่ กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข และ
หลักสูตรจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค ์การ คณะ
มนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
สวนดสุติ กลุม่ตวัอย่างภาคเอกชน คอื ส�ำนกังานอตัราเบีย้
ประกนัวนิาศภยั และบรษิทั นปิปอนเอ็กซ์เพรส (ประเทศไทย) 
จ�ำกัด และกลุ่มตัวอย่างภาควิสาหกิจชุมชน คือ บางน�้ำผึ้ง 
โฮมสเตย์ อ�ำเภอพระประแดง จังหวัดสมุทรปราการ 
เนื่องจากมีบริบทท่ีสอดคล้องกับท่ีมาข้างต้น คณะผู้วิจัย 
จึงได้พัฒนาโครงการวิจัยเร่ือง “ประสิทธิผลของการใช้
โปรแกรมการพฒันาทางจติวทิยาอุตสาหกรรมและองค์การ 
กรณีศึกษาหน่วยงานภาครัฐ เอกชน และวิสาหกิจชุมชน” 
เพื่อประโยชน์ทั้งในด้านผลการศึกษาวิจัย คือ ท�ำให้ได้
โปรแกรมและกระบวนการการพัฒนาทางจิตวิทยา
อุตสาหกรรมและองค์การ ซึ่งโปรแกรมที่พัฒนาขึ้นน้ัน 
เกิดจากกระบวนการวินิจฉัยองค์การ (Organization 
Diagnosis) ตามแนวคิดของ Cummings และ Worley 
(2009) และได้ข้อสรปุจากการสงัเคราะห์การใช้โปรแกรมการ
พัฒนาทางจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การที่มีผลต่อการ
พฒันาลกัษณะทางจติวทิยาภายในองค์การ อกีทัง้ประโยชน์
ด้านวชิาการ ในการพฒันานกัวจิยัรุน่ใหม่และสามารถน�ำผล
การวิจัยไปเผยแพร่ต่อไป รวมท้ังท�ำให้กลุ่มตัวอย่างในการ

รวบรวมข้อมลูครัง้นีม้คีวามรู ้ความเข้าใจ และเกดิการพัฒนา
ตามวัตถุประสงค์ของโปรแกรมการพัฒนา และสามารถน�ำ
ผลการวิจยัไปประยกุต์ใช้ในการบริหารจดัการและพัฒนาใน
องค์การต่อไป

2.	 วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	 2.1	 เพ่ือพัฒนาโปรแกรมและกระบวนการพัฒนา
ทางจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ ในประเด็นการฟื้น 
คนืได้ การส่ือสารในทมี ทนุพลังใจทางบวก ภาวะผู้น�ำการ
เปล่ียนแปลง และความสุขในการท�ำงาน
	 2.2	 เพื่อให้ได้ข้อสรุปจากการสังเคราะห์ผลการใช้
โปรแกรมการพฒันาทางจติวิทยาอตุสาหกรรมและองค์การ
ที่มีผลต่อการพัฒนาคุณลักษณะต่างๆ ของบุคลากรภายใน
องค์การ กรณีศึกษาหน่วยงานภาครฐั เอกชน และวิสาหกจิ
ชุมชน

3.	 วิธีดำ�เนินการวิจัย
	 กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครัง้นี ้ประกอบด้วย พนกังาน
ของส�ำนกังานอตัราเบีย้ประกนัวินาศภัยจ�ำนวน 10 คน จาก
เกณฑ์การคดัเลอืกผูเ้ข้าร่วมกจิกรรมทีม่สีถานะเป็นพนกังาน
ประจ�ำที่ผ่านการทดลองงานแล้วและมีเนื้อหาของงานที่
เกี่ยวข้องกับการพัฒนาระบบสารสนเทศสมาคมประกัน
วินาศภัยไทย สมาชิกกลุ่มผู ้ด�ำเนินการด้านโฮมสเตย์ใน 
ชุมชนบางน�ำ้ผ้ึง จ�ำนวน 10 คน จากเกณฑ์การคัดเลือกผู้เข้า
ร่วมกจิกรรมทีม่สีถานะเป็นผู้ให้บรกิารด้านทีพ่กัและอาหาร 
โดยมอีายงุานต้ังแต่ 5 ปี ขึน้ไป ข้าราชการระดับปฏิบติัการ/
ช�ำนาญการ และ/หรอืพนกังานราชการในสังกดักองการเจ้า
หน้าที ่กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสขุ จ�ำนวน 16 คน 
จากเกณฑ์การคัดเลือกผู้เข้าร่วมกิจกรรมที่มีสถานะเป็น
ข้าราชการ ระดับต�ำแหน่งปฏบิติัการหรอืช�ำนาญการ หรอื
เป็นพนกังานราชการ และท้ังข้าราชการและพนกังานราชการ
มอีายงุานไม่เกนิ 5 ปี ผู้บรหิารระดับต้น ทีม่ตี�ำแหน่งต้ังแต่
หัวหน้างาน (Supervisor) ขึน้ไป จ�ำนวน 30 คน จากเกณฑ์
การคดัเลอืกผูเ้ข้าร่วมกจิกรรมทีม่สีถานะเป็นพนกังานบรษิทั 
นปิปอนเอก็ซ์เพรส (ประเทศไทย) จ�ำกดั ต�ำแหน่งหวัหน้างาน 
(Supervisor) และได้รับการเลื่อนต�ำแหน่งเป็นหัวหน้างาน 
ไม่เกิน 2 ปี และ อาจารย์ที่ปฏิบัติหน้าที่ในฐานะคณะ
กรรมการบรหิารหลกัสตูรจติวทิยาอตุสาหกรรมและองค์การ 
คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏ
สวนดุสิตจ�ำนวน 8 คน จากเกณฑ์การคัดเลือกผู้เข้าร่วม
กจิกรรมทีม่สีถานะเป็นคณะกรรมการหลกัสตูร หรืออาจารย์
ผู้สอนทีเ่กีย่วข้อง รวมถงึมปีระสบการณ์ในการดูแลกจิกรรม
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ที่เกี่ยวข้องกับการจัดกิจกรรมการพัฒนาอาจารย์ในระดับ
หน่วยงานและระดบัคณะ และมอีายงุานตัง้แต่ 5 ปี ขึน้ไป
	 เครือ่งมอืทีใ่ช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมลู ได้แก่
	 1.	มาตรวดัการฟ้ืนคนืได้ ตามแนวคดิของ Connor 
และ Davidson (2003) จ�ำนวน 25 ข้อ
	 2.	 แบบประเมินความรู ้ความเข้าใจเกี่ยวกับการ
สื่อสารในทีมงานบริการตามแนวคิดของ Franz (2012) 
จ�ำนวน 10 ข้อ
	 3.	มาตรวดัทนุพลงัใจทางบวก โดยปรบัปรงุมาจาก
แบบสอบวัดทุนทางจิตวิทยาของเกรียงไกร ปิยะธ�ำรงชัย 
(2555) จ�ำนวน 23 ข้อ
	 4.	มาตรวัดภาวะผู้น�ำการเปล่ียนแปลง ซึ่งผู้จัดท�ำ 
โครงการฯ ได้พัฒนามาจากมาตรวัดภาวะผู้น�ำตามแนวคิด
ของ Avolio, Bass และ Jung (1997) จ�ำนวน 20 ข้อ
	 5.	 แบบประเมนิความสขุในการท�ำงาน ตามแนวคดิ
ของ Seligman (2011) จ�ำนวน 25 ข้อ
	 การจดักระท�ำข้อมลู ใช้วธิกีารการทดลองกลุม่เดยีว
วัดผลสองครั้ง (One-Group Pretest-Posttest Design) 
และการวิเคราะห์การทดสอบค่า t แบบไม่อิสระต่อกัน 
(Dependent Samples t-test)

4.	ผลการวิจัย
	 การพัฒนาโปรแกรมและกระบวนการพัฒนาทาง
จติวทิยาอตุสาหกรรมและองค์การ ในประเดน็การฟ้ืนคนืได้ 
การสื่อสารในทีม ทุนพลังใจทางบวก ภาวะผู ้น�ำการ
เปลีย่นแปลง และความสขุในการท�ำงาน
	 1.	กระบวนการพัฒนาโปรแกรมทางจิตวิทยา
อุตสาหกรรมและองค์การ มีรูปแบบหรือขั้นตอนในการ
ด�ำ เนินการของการพัฒนาโปรแกรมสอดคล ้อง กับ
กระบวนการในการพัฒนาหลักสูตรตามแนวคิดของวิชัย 
วงษ์ใหญ่ (2554) ซึง่สงัเคราะห์แนวคดิของ Tyler และ Taba 
ไว้ในหนังสือการพัฒนาหลักสูตรระดับอุดมศึกษา ของวิชัย 
วงษ์ใหญ่ (2554) โดยในการพัฒนารูปแบบของกิจกรรม 
ในแต่ละโปรแกรม สามารถสรุปขั้นตอนหรือกระบวนการ 
ในการพฒันาโปรแกรมได้ดงันี ้คอื
	 1.1	 มกีารวเิคราะห์ความต้องการหรือความจ�ำเป็น
ในการพฒันา โดยมกีารทบทวนวรรณกรรม ตลอดจนผลงาน
วิจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้องในการพัฒนาคุณลักษณะในแต่ละ
ประเด็นและก�ำหนดเนื้อหาที่มีความเกี่ยวข้องในการพัฒนา 
ได้แก่ การฟ้ืนคนืได้ (Resilience) การสือ่สารในทมี (Team 
Communication) ทุนพลังใจทางบวก (Psychological 
Capital) ภาวะผูน้�ำการเปล่ียนแปลง (Transformational 

Leadership) และความสขุในการท�ำงาน (Happiness at 
Work) 
	 1.2	 มีการก�ำหนดจุดมุ ่งหมายหรือวัตถุประสงค ์
ในการด�ำเนินกิจกรรม โดยมีการก�ำหนดจุดมุ่งหมายของ 
การด�ำเนินกิจกรรมในการพัฒนาทางจิตวิทยาอุตสาหกรรม
และองค์การตามโปรแกรมหรอืกิจกรรมย่อย 
	 1.3	 มีการก�ำหนดแนวทาง แผนการด�ำเนินการ 
ตลอดจนรายละเอียดส�ำคัญของกระบวนการในการด�ำเนิน
กิจกรรม ได้แก่ รูปแบบกิจกรรมในโปรแกรม หน่วยงาน 
จ�ำนวนผู้เข้าร่วมโครงการ ระยะเวลา การวิเคราะห์ผล โดย
รูปแบบของกิจกรรมที่ใช้ ได้แก่ การใช้การฝึกอบรมเชิง 
ปฏบิตักิาร การปรกึษาและการโค้ช การรายงานความรูส้กึ
ของตนเอง การแลกเปลีย่นประสบการณ์ผ่านสุนทรยีสาธก 
	 1.4	 มีการก�ำหนดรูปแบบของการประเมินผลการ
ด�ำเนินกิจกรรม โดยในแต่ละกิจกรรมจะมีการประเมินผล 
ใน 2 ด้านหลัก ได้แก่ การประเมนิความความพึงพอใจของ 
ผู้เข้าร่วมโครงการในแต่ละโครงการ และการประเมินผล 
การเปลี่ยนแปลงก่อนและหลังการเข้าร่วมกิจกรรมใน 
แต่ละกจิกรรมของกลุ่มผู้เข้าร่วมกจิกรรม
	 2.	กระบวนการการพฒันาคณุลกัษณะทางจติวทิยา
อตุสาหกรรมและองค์การ
	 2.1	 ประสทิธผิลของโปรแกรมเสรมิสร้างการฟ้ืนคนื
ได้ ด้านความรู้สึก ผู้เข้าร่วมกิจกรรมมีความพึงพอใจในอยู่ 
ในระดับมาก (4.20 จากคะแนนเต็ม 5.00) ด้านการเรยีนรู ้
ผูเ้ข้าร่วมกจิกรรมมคีะแนนค่าเฉลีย่สงูขึน้ (Pre-Test = 67.00, 
Post-Test = 77.10 จากคะแนนเตม็ 100.00) ด้านพฤตกิรรม 
ผู้เข้าร่วมกิจกรรมทุกคนมีคะแนนผลการประเมินประจ�ำปี 
โดยรวมสูงขึ้นเมื่อเปรียบเทียบกับปีที่ผ่านมา ด้านผลลัพธ ์
มกีารเปลีย่นแปลงการส่งมอบผลการปฏบิติังานขององค์การ
ในทิศทางที่ดีข้ึน โดยใช้ระยะเวลาในการด�ำเนินงานลดลง 
1 เดือน และมคีวามถกูต้องของข้อมลูสูงขึน้
	 2.2	 ประสทิธผิลของโปรแกรมการเสรมิสร้างทักษะ
การส่ือสารภายในทีม ด้านความรู้สึก ผู้เข้าร่วมกิจกรรมมี
ความพงึพอใจในอยูใ่นระดับมากทีส่ดุ (3.79 จากคะแนนเตม็ 
4.00) ด้านการเรยีนรู ้ผู้เข้าร่วมกจิกรรมมคีะแนนค่าเฉล่ียสูง
ขึน้ (Pre-Test= 8.15, Post-Test = 8.23 จากคะแนนเต็ม 
10.00) ด้านพฤติกรรม ผู้เข้าร่วมกิจกรรมสามารถเสนอ
แนวทางการแก้ไขสถานการณ์การส่ือสาร กรณีที่สมาชิกใน
ทีมคนใดคนหนึ่งไม่สามารถให้ข้อมูลแก่ผู้มาพักได้ แสดงให้
เห็นถึงความพยายามในการสื่อสารเพื่อท�ำความเข้าใจจุด 
มุ่งหมายและแผนงาน โดยใช้วัจนภาษาและอวัจนภาษาท่ี
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สอดคล้องกัน ด้านผลลพัธ์ วสิาหกจิชมุชนบางน�ำ้ผึง้โฮมสเตย์ 
ได้รับการรับรองมาตรฐานโฮมสเตย์ไทย 2558 - 2560 
ตลอดจนได้รับค�ำชื่นชมจากผู้มาพัก ผู้มาศึกษาดูงาน และ 
นกัท่องเทีย่วในด้านการต้อนรบัและการถ่ายทอดข้อมลู
	 2.3	 ประสทิธผิลของโปรแกรมเสรมิสร้างทนุพลงัใจ
ทางบวก ด้านความรู้สึก ผู้เข้าร่วมกิจกรรมมีความพึงพอใจ 
อยูใ่นระดบัมาก (3.21 จากคะแนนเตม็ 4.00) ด้านการเรยีน
รู ้ผูเ้ข้าร่วมกิจกรรมมคีะแนนค่าเฉลีย่สูงขึน้ (Pre-Test= 4.38, 
Post-Test = 4.59 จากคะแนนเตม็ 6.00) ด้านพฤตกิรรม 
ผูเ้ข้าร่วมกจิกรรมสามารถเสนอแนวทางการพฒันาองค์การ
และพฒันาบคุลากรของหน่วยงานได้ ด้านผลลพัธ์ ข้อเสนอ
การพัฒนาบุคลากรและการพัฒนาสถานที่ท�ำงานด้วยการ
สร้างบรรยากาศท่ีดีในการท�ำงานร่วมกนั ได้รับความเหน็ชอบ
จากคณะกรรมการผู้บริหารหน่วยงาน และน�ำไปสู่การจัด
โครงการพัฒนาบุคลากรมุ่งเน้นส่งเสริมการท�ำงานเป็นทีม
อย่างสร้างสรรค์และการส่งเสรมิบรรยากาศการท�ำงาน
	 2.4	 ประสทิธผิลของโปรแกรมเสรมิสร้างภาวะผูน้�ำ
การเปลี่ยนแปลง ด้านความรู้สึก ผู้เข้าร่วมกิจกรรมมีความ 
พงึพอใจในอยูใ่นระดบัมากทีสุ่ด (4.34 จากคะแนนเตม็ 5.00) 
ด้านการเรียนรู้ ผู้เข้าร่วมกิจกรรมมีคะแนนค่าเฉลี่ยสูงขึ้น 
(Pre-Test= 80.03, Post-Test = 82.73 จากคะแนนเตม็ 
100.00) ด้านพฤติกรรม ผูเ้ข้าร่วมกจิกรรมแสดงความเชือ่มัน่
ในตนเอง สือ่สารเพือ่กระตุน้และจงูใจให้เกดิการแลกเปลีย่น
ความคดิเหน็ระหว่างเพือ่นร่วมงาน สามารถเป็นทีป่รกึษาให้
กับพนักงานระดับปฏิบัติการได้ ด้านผลลัพธ์ ได้พัฒนา

สมรรถนะด้านการบรหิาร (Managerial Competency) โดย
มรีะดับภาวะผู้น�ำทีสู่งขึน้หลังผ่านโปรแกรม สามารถบรหิาร
การเปลี่ยนแปลงและพร้อมสร้างการเปลี่ยนแปลง เพื่อ
สนบัสนนุผลการด�ำเนนิการให้ดีขึน้
	 2.5	 ประสิทธิผลของโปรแกรมเสริมสร้างความสุข 
ในการท�ำงาน ด้านความรู้สึก ผู้เข้าร่วมกิจกรรมมีความ 
พึงพอใจอยูใ่นระดับมากทีสุ่ด (4.23 จากคะแนนเต็ม 5.00) 
ด้านการเรียนรู้ ผู้เข้าร่วมกิจกรรมมีคะแนนค่าเฉลี่ยสูงขึ้น 
(Pre-Test= 4.15, Post-Test = 4.23 จากคะแนนเตม็ 5.00) 
ด้านพฤติกรรม ผู้เข้าร่วมกจิกรรมสามารถเสนอแนวทางการ
สนับสนุนการปฏิบัติงานอย่างมีความสุขของอาจารย์ ด้วย 
การให้ก�ำลังใจตนเอง การค�ำนึงถึงผู้ที่อยู่เบื้องหลังความ 
ส�ำเรจ็ การจดัสรรเวลาอย่างเหมาะสม และการสร้างทมีงาน
ที่ดี ด้านผลลัพธ์ มีการน�ำเสนอผลข้อมูลของการด�ำเนิน
โครงการต่อหัวหน้าหน่วยงานเพื่อเป็นแนวทางให้ทาง 
หน่วยงานได้น�ำไปเป็นกิจกรรมในการพัฒนาด้านบุคลากร 
โดยเป็นส่วนหนึ่งของกิจกรรมประจ�ำปีเพื่อเป็นส่วนหนึ่งใน
การพัฒนาและด�ำเนนิงานของหลักสูตรในการสนบัสนนุการ
มคีวามสุขในการท�ำงานของบคุลากร
	 ข้อสรุปจากการสังเคราะห์ผลการใช้โปรแกรมการ
พัฒนาทางจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การที่มีผลต่อ 
การพฒันาในเร่ืองต่างๆ ภายในองค์การ กรณศีกึษาหน่วยงาน
ภาครฐั เอกชน และวิสาหกจิชุมชน
	 1.	 โปรแกรมการพัฒนาทางจิตวิทยาอุตสาหกรรม
และองค์การทีน่�ำมาใช้ในการสังเคราะห์

ตารางที ่1  สรปุโปรแกรมการพฒันาและการวเิคราะห์ผล

	 ชือ่โปรแกรม	 รปูแบบกจิกรรมในโปรแกรม
	 ประเภท	 จ�ำนวน	 ระยะเวลา	 สถติิในการ

	 	 	 หน่วยงาน	 ผู้เข้าร่วม	 ทีใ่ช้	 วิเคราะห์

โปรแกรม	 -	 การฝึกอบรมเชงิปฏบิตักิาร 	 ภาคเอกชน	 10 คน	 42 ช่ัวโมง	 สถติิเชิง
เสรมิสร้างการ	 	 (Workshop)	 (ส�ำนักงานอตัราเบีย้	 (พนกังาน	 	 พรรณา
ฟ้ืนคนืได้	 -	 การปรกึษาและการโค้ช 	 ประกนัวินาศภัย)	 ระดับ	 100 ช่ัวโมง
	 	 (Counseling and Coaching)	 	 ปฏิบติัการ)

โปรแกรมการ	 -	 การฝึกอบรมเชงิปฏบิตักิาร 	 วสิาหกจิชุมชน	 15 คน	 20 ช่ัวโมง	 สถติิเชิง
เสรมิสร้าง	 	 (Workshop)	 (บางน�ำ้ผ้ึงโฮมสเตย์	 (ผู้ด�ำเนนิการ	 	 พรรณา
ทกัษะการ	 	 	 สมทุรปราการ)	 จดัการทีพั่ก
สือ่สารในทมี	 	 	 	 และอาหาร)
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	 2.	องค์ความรู้เกี่ยวกับการพัฒนาโปรแกรมพัฒนา
ทางจติวทิยาอตุสาหกรรมและองค์การ
	 2.1	 การส�ำรวจความต้องการ เป็นกระบวนการที ่
ผูอ้อกแบบกิจกรรมจ�ำเป็นต้องให้ความส�ำคัญ เพ่ือให้กิจกรรม
หรอืหลกัสตูรท่ีก�ำหนดมคีวามสอดคล้อง เหมาะสม รวมถงึ
สามารถตอบสนองต่อความต้องการของผู้เข้าร่วมกิจกรรม
และสถานการณ์ทีเ่ป็นจรงิ
	 2.2	 การก�ำหนดจุดมุ่งหมายหรือวัตถุประสงค์ใน 
การพัฒนาโปรแกรม ถือว่าเป็นส่ิงที่มีความส�ำคัญอย่างยิ่ง 
เนื่องจากการก�ำหนดจุดมุ ่งหมายจะเป็นตัวก�ำหนดหรือ
ควบคมุการจดัประสบการณ์การเรยีนรูต่้างๆ ในการด�ำเนิน
กจิกรรมหรอืเป็นกรอบของขัน้ตอนในการด�ำเนนิการ 
	 2.3	 การเลือกเนื้อหาและกระบวนการในการจัด
ประสบการณ์ ในการเลือกเน้ือหาจะต้องค�ำนึงถึงความ 
เหมาะสมกบัผูเ้ข้าร่วมโครงการ อาท ิความแตกต่างระหว่าง
บุคคล ธรรมชาติของผู ้เข้าร่วมกิจกรรม รวมถึงความ
สอดคล้องกับความจ�ำเป็นและการน�ำไปใช้ ซึ่งเป็นส่ิงที่ผู้
ด�ำเนินการพัฒนาโปรแกรมจะต้องพิจารณาให้เหมาะสม 
รวมถึงรูปแบบของกระบวนการต่างๆ ทั้งที่เกี่ยวข้องกับ
เนื้อหา การจัดล�ำดับเนื้อหา ตลอดจนการเลือกแนวทาง 
และวธิกีารในการถ่ายทอด 
	 2.4	 การประเมนิผลการด�ำเนนิกจิกรรม รปูแบบของ
การประเมินผลควรมีความสอดคล้องกับจุดมุ่งหมายหรือ

วัตถุประสงค์ของโปรแกรม และควรมีตรวจสอบคุณภาพ 
ของเครือ่งมอืวัดโดยพิจารณาความเป็นปรนยั ความเช่ือมัน่ 
ความเทีย่งตรง เป็นต้น 
	 3.	องค์ความรูเ้กีย่วกบัการน�ำโปรแกรมไปใช้พัฒนา
คุณลักษณะต่างๆ ในองค์การ
	 3.1	 ด้านปัจจัยน�ำเข้า (Input) พบว่าประสิทธิผล 
ของโปรแกรมการพัฒนาทางจิตวิทยาอุตสาหกรรมและ
องค์การ เกีย่วข้องกบัปัจจยัน�ำเข้า 4 ประการ ได้แก่ ภูมหิลัง
ของผู้เข้าร่วมกจิกรรม คณุลกัษณะของวทิยากรกระบวนการ 
การสนับสนุนจากองค์การ รวมถึงสถานที่และสื่ออุปกรณ์
ประกอบการจดักจิกรรม ซึง่ส่งผลต่อการให้ความร่วมมอืใน
การท�ำกจิกรรม
	 3.2	 ด้านกระบวนการ (Process) พบว่าประสทิธผิล
ของโปรแกรมการพัฒนาทางจิตวิทยาอุตสาหกรรมและ
องค์การ เกี่ยวข้องกับกระบวนการหรือขั้นตอนการด�ำเนิน
กจิกรรมตามโปรแกรมการพัฒนา 3 ประการ ได้แก่ การเตรี
ยมการ การด�ำเนนิการ และการประเมนิผล ซึง่ส่งผลต่อแรง
จูงใจในการเข้าร่วมกิจกรรม และความส�ำเร็จตามตัวชี้วัด
แต่ละโปรแกรม
	 3.3	 ด้านผลลัพธ์ (Output) พบว่า ประสิทธิผลของ
โปรแกรมการพฒันาทางจติวิทยาอตุสาหกรรมและองค์การ
ไม่เพียงแต่กระตุ้นให้เกิดการตระหนักและเปลี่ยนแปลง
คุณลักษณะภายในตัวบุคคลตามเป้าหมายของโปรแกรม

ตารางที ่1  (ต่อ)

	 ชือ่โปรแกรม	 รปูแบบกจิกรรมในโปรแกรม
	 ประเภท	 จ�ำนวน	 ระยะเวลา	 สถติิในการ

	 	 	 หน่วยงาน	 ผู้เข้าร่วม	 ทีใ่ช้	 วิเคราะห์

โปรแกรม	 -	 การฝึกอบรมเชงิปฏบิตักิาร	 ภาครฐั	 16 คน	 12 ช่ัวโมง	 สถติิเชิง
เสรมิสร้างทนุ	 	 (Workshop)	 (กรมควบคุมโรค	 (พนกังาน	 	 พรรณา
พลงัใจทางบวก	 	 	 กระทรวงสาธารณสุข)	 ระดับ
	 	 	 	 ปฏิบติัการ)

โปรแกรม	 -	 การฝึกอบรมเชงิปฏบิตักิาร	 ภาคเอกชน	 30 คน	 24 ช่ัวโมง	 - สถติิเชิง
เสรมิสร้าง	 	 (Workshop)	 (บรษิทั นปิปอน	 (ผู้บริหาร	 	 พรรณา
ภาวะผูน้�ำการ	 	 	 เอก็ซ์เพรส 	 ระดับต้น)	 	 - สถติิทดสอบ
เปลีย่นแปลง	 	 	 (ประเทศไทย) จ�ำกดั)	 	 	 t-test

โปรแกรม	 -	 การรายงานความรูส้กึของตนเอง	 ภาครฐั	 8 คน	 10 ช่ัวโมง	 สถติิเชิง
เสรมิสร้าง	 -	 การแลกเปลีย่นประสบการณ์	 (หลกัสตูรจติวิทยา	 (อาจารย์	 5 ช่ัวโมง	 พรรณา
ความสขุใน	 	 ผ่านสนุทรยีสาธก	 อตุสาหกรรมและ	 มหาวิทยาลัย)
การท�ำงาน	 	 (Appreciative Inquiry)	 องค์การ มหาวิทยาลัย
	 	 	 ราชภฏัสวนดุสิต)
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เท่านั้น แต่ผลจากการประเมินยังแสดงให้เห็นถึงปัจจัย 
ทางจติวทิยา (Psychological Factors) หรอืปัจจยัทีเ่กีย่ว
ข้องอื่นๆ ที่อาจส่งผลต่อพฤติกรรมการท�ำงาน (Work 
Behavior) ทีม่ปีระสทิธภิาพอกีด้วย เช่น ความไว้วางใจและ
ความเชือ่มัน่ระหว่างเพือ่นร่วมงาน (Trust in Coworkers) 
ความตระหนักรู้ในตนเอง (Self-Awareness) การเห็น 
คณุค่าในตนเอง (Self-Esteem) ทกัษะการคดิวเิคราะห์และ
วางแผน (Analytical Thinking) ทักษะการคิดอย่างเป็น
ระบบ (Systematic Thinking) ทักษะการวิเคราะห์และ
ก�ำหนดแนวทางการแก้ปัญหา (Problem Solving Skill) 
ทกัษะการสือ่สาร (Communication Skills) เป็นต้น

5.	สรุปและอภิปรายผล
	 ในการด�ำเนินการในการพัฒนาโปรแกรมในคร้ังน้ี 
มรีปูแบบการด�ำเนนิการทีม่คีวามสอดคล้องกบักระบวนการ
ในการพัฒนาหลักสูตรตามแนวคิดของวิชัย วงษ์ใหญ  ่
(2554) ดังที่กล่าวมาแล้วข้างต้นสามารถสรุปและอภิปราย 
ผลแต่ละโปรแกรมได้ดงันี้
	 1.	 โปรแกรมเสริมสร้างการฟื้นคืนได้ของพนักงาน
ส�ำนกังานอตัราเบีย้ประกนัวนิาศภัย ประกอบด้วยกจิกรรม
การเรยีนรู ้7 กจิกรรม ได้แก่ จรยิธรรมในการท�ำงาน ความ
ไว้วางใจในการท�ำงาน การรับรูค้วามสามารถของตนเอง การ
แสวงหาท่ีมา การใช้อารมณ์เชิงบวก ความอดทนในการ
ท�ำงาน การเพิม่ประสทิธภิาพตนเอง การด�ำเนินกจิกรรมเป็น
ไปตามแนวคิดของ Luthans, Vogelgesang, & Lester 
(2006) ที่กล่าวว่า หนึ่งในวิธีการเสริมสร้างการฟื้นคืนได ้
คอื การใช้วธิกีารเชงิรกุ (Proactive Approach) ได้แก่ การ
สร้างจริยธรรมและวัฒนธรรมที่น่าเชื่อถือ การพัฒนาทุน
มนุษย์และทุนทางสังคมของพนักงาน การพัฒนาการรับรู้
ความสามารถของตนเองผ่านการฝึกอบรมในงานหรือการ 
ใช้ระบบพีเ่ลีย้ง
	 2.	 โปรแกรมการเสริมสร้างทกัษะการส่ือสารภายใน
ทีมของผู ้ด�ำเนินการด้านโฮมสเตย์ บางน�้ำผ้ึงโฮมสเตย์ 
อ�ำเภอพระประแดง จงัหวดัสมทุรปราการ ประกอบด้วย 6 
กจิกรรมการเรยีนรู ้ได้แก่ ท�ำอย่างไรเราถงึจะเป็นทมีเดยีวกนั 
เราจะสือ่สารอย่างไรให้เป็นทมีเดยีวกนั ส่ือสารในทมีอย่างไร
ได้ทั้งใจได้ทั้งงาน ทีมแบบไหนที่มีการสื่อสารอย่างมี
ประสิทธิผล สื่อสารในทีมอย่างไรได้มาตรฐาน และสื่อสาร 
ในทมีอย่างไรให้ผูม้าพกัประทบัใจ การด�ำเนนิกจิกรรมเป็นไป
ตามแนวคดิของ Franz (2012) ทีก่ล่าวว่า แนวทางการเสรมิ
สร้างทกัษะการสือ่สารในทมี ประกอบด้วยการเปิดโอกาสให้
สมาชกิในทมีได้แบ่งปันความคิดความรู้สึกประสบการณ์และ

องค์ความรู้ระหว่างกันมากขึ้นโดยการฟังอย่างตั้งใจ การ 
กระตุ้นให้สมาชิกทุกคนในทีมมีส่วนร่วมในการสื่อสาร โดย
การให้ข้อมลูป้อนกลับ (Feedback) ในระหว่างการสนทนา 
การเรยีนรูร้ปูแบบการส่ือสารระหว่างกนัและการสร้างตกลง
ร่วมกนัในการส่ือสาร 
	 3.	 โปรแกรมเสริมสร้างทุนพลังใจทางบวกของ
ข้าราชการระดับปฏิบติัการ/ช�ำนาญการ และ/หรอืพนกังาน
ราชการ ซึ่งเป็นตัวแทนจากทุกกลุ่มงานในสังกัดกองการ 
เจ้าหน้าที ่ กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข ประกอบ
ด้วย 6 กิจกรรมการเรียนรู้ ได้แก่ จับถูกรื่นรมย์กว่าจับผิด 
กิจกรรมจับคู่สิ่งของ กิจกรรมดอกไม้กับบ้านกิจกรรมปั้น
ประสบการณ์ กิจกรรมปริศนาท่ีจอดรถ และการเสนอ
ประเด็นกลยทุธ์การพัฒนาระบบและพัฒนาบคุลากร กองการ
เจ้าหน้าที ่การด�ำเนนิกจิกรรมเป็นไปตามแนวคิดของ Lewis 
(2011) ทีก่ล่าวว่า กระบวนการสนุทรยีสาธก (Appreciative 
Inquiry : AI) เอือ้ต่อการเพิม่ระดบัทุนพลงัใจทางบวกเพิม่ขึน้
ทั้ง 4 องค์ประกอบคือการรับรู้ความสามารถของตนเอง 
ความหวัง การมองโลกในแง่ดี และความสามารถในการฟ้ืน
คืนสภาพ 
	 4.	 โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง 
กรณศึีกษา บรษัิท นปิปอนเอก็ซ์เพรส (ประเทศไทย) จ�ำกดั 
ประกอบด้วย 13 โมดุล ได้แก่ 1) ผู้น�ำในอดุมคติ 2) การน�ำ
เสนอภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลง 3) การพฒันาภาวะผูน้�ำการ
เปลี่ยนแปลงในองค์ประกอบด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อดุมการณ์ 4) การพัฒนาภาวะผู้น�ำการเปล่ียนแปลงในองค์
ประกอบด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 5) การพฒันาภาวะผูน้�ำ
การเปล่ียนแปลงในองค์ประกอบด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
6) การพัฒนาภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงในองค์ประกอบ 
ด้านการค�ำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 7) การสรุปและ
จ�ำลองการแสดงพฤติกรรมภาวะผู้น�ำการเปล่ียนแปลง 8) การ
วางแผนการพัฒนาภาวะผู้น�ำการเปล่ียนแปลง 9) การน�ำ
เสนอแผนการเป็นผู้น�ำการเปลีย่นแปลงทีป่ระสบความส�ำเรจ็ 
10) การน�ำเสนอการน�ำไปปฏบิตัจิรงิ 11) การน�ำเสนอปัญหา
และค้นหาวิธีการแก้ไขปัญหาร่วมกนั 12) การน�ำเสนอผลที่
ได้รบัจากการเป็นผูน้�ำการเปลีย่นแปลง 13) การสรปุภาพรวม
ของการพัฒนาภาวะผู ้น�ำการเปลี่ยนแปลง การด�ำเนิน
กจิกรรมเป็นไปตามแนวคิดของ Bass (1999) ทีก่ล่าวว่า วิธี
การพฒันาภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลงส่วนใหญ่นยิมใช้เทคนคิ
การฝึกอบรมพัฒนา ซึ่งเป็นการถ่ายทอดความรู้ทักษะและ
เจตคติให้แก่ผู้รับการฝึกอบรมเพื่อให้ผู้รับการฝึกอบรมได้
เรียนรู้มากที่สุดในเวลาที่ก�ำหนดช่วยกระตุ้นให้ผู้รับการฝึก
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อบรมเกิดความต้องการที่จะเรียนรู ้มากขึ้นและช่วยให ้
ผู้รับการฝึกอบรมได้รับประสบการณ์จริงและช่วยให้บรรล ุ
จุดมุ่งหมายตามท่ีก�ำหนด โดยเฉพาะโปรแกรมการพัฒนา
ภาวะผู้น�ำแบบเต็มรูปแบบ (Full Range Leadership 
Program : FRLP) 
	 5.	 โปรแกรมเสริมสร้างความสุขในการท�ำงานของ
อาจารย์ผู้สอนหลักสูตรจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ
และอาจารย์สังกัดคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต ประกอบด้วยกิจกรรมการ 
เรยีนรู ้2 กจิกรรม คอื การรายงานความรูส้กึของตนเองตาม
รปูแบบ Gratitude Visit และการแลกเปลีย่นประสบการณ์
โดยใช้รปูแบบ Appreciative Inquiry การด�ำเนนิกจิกรรม
เป็นไปตามแนวคิดของ Seligman, et al (2005) และ 
Seligman, Rashid & Park (2006) ทีก่ล่าวว่า กจิกรรมที่
สามารถพัฒนาความสุขในการท�ำงานได้ คือ กิจกรรม 
Gratitude Visit และการใช้รูปแบบของสุนทรียสาธกหรือ 
Appreciative Inquiry อีกทั้งสอดคล้องกับผลการศึกษา 
ของ Carleton (2009) และ Kaplan et al (2013) ซึ่ง
ประยกุต์รปูแบบกจิกรรม Gratitude Visit ตามแนวคดิของ 
Seligmanในการพัฒนาความสุขในการท�ำงาน และพบว่า 
การใช้รปูแบบกจิกรรมดงักล่าวสามารถพฒันาความสขุในการ
ท�ำงานได้ เนือ่งจากเป็นเครือ่งมอืในการวจิยัค้นคว้า ค้นหา 
และชื่นชมในสิ่งที่ดีงามท่ีมีอยู่ในองค์กร ซึ่งจากผลการวิจัย 
พบว่าสามารถเพิ่มผลเชิงบวกที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน 
รวมทัง้สอดคล้องกบัผลการศกึษาของชนะ ศริะภทัร (2553) 
และ Saenghiran (2013) พบว่าการพฒันาความสขุในการ
ท�ำงานสามารถน�ำกระบวนการสนุทรียสาธก (Appreciative 
Inquiry : AI) มาปรบัใช้ร่วมกบัเทคนคิอืน่ๆ ได้ เช่น เทคนคิ
การรายงานตนเอง (Self-Report) เพือ่กระตุน้ให้เกดิความ
รู้สึกเชิงบวกต่องานที่ท�ำ  ความรู้สึกผูกพันที่มีต่อการท�ำงาน 
การตระหนกัเกีย่วกบัความสมัพันธ์ในการท�ำงาน ความรูส้กึ
ว่าการท�ำงานนัน้ มคีวามหมายหรอืมส่ีวนร่วมกบัความส�ำเรจ็
ขององค์กร การตระหนกัถงึความส�ำเรจ็จากการท�ำงาน 
	 การสังเคราะห์ผลการใช้โปรแกรมการพัฒนาทาง
จติวทิยาอตุสาหกรรมและองค์การ
	 1.	ด้านปัจจัยน�ำเข้า (Input) โปรแกรมการพัฒนา
ทางจติวทิยาอตุสาหกรรมในครัง้นี ้เกีย่วข้องกบัปัจจยัน�ำเข้า
ที่ส�ำคัญ 4 ประการที่ส่งผลต่อการให้ความร่วมมือในการ 
ท�ำกจิกรรม โดยปัจจยัน�ำเข้าประการแรก ได้แก่ ภมูหิลงัของ
ผูเ้ข้าร่วมกจิกรรม ซึง่หมายรวมถงึ อายตุวั อายงุาน ระดบัการ
ศึกษา ระดับต�ำแหน่งงานที่ปฏิบัติ แรงจูงใจหรือการรับรู้

ประสบการณ์ฝึกอบรมที่เคยมีมาก่อนเข้ารับการพัฒนาใน 
ครัง้นี ้ซึง่ปัจจยัส่วนบคุคลดงักล่าวอาจมผีลต่อความพงึพอใจ
ทีม่ต่ีอการฝึกอบรมได้ ซึง่สอดคล้องกบังานวิจยัของรชันีพร 
นาพุทธา (2549 : 87) ท�ำการศึกษาความพึงพอใจทีม่ต่ีอการ
ฝึกอบรมและประสทิธภิาพของการฝึกอบรม พบว่า พนกังาน
ทีม่รีะดบัการศกึษาต่างกัน มพีืน้ฐานความรู ้ ความสามารถ
ต่างกัน ท�ำให้มีความพึงพอใจต่อการฝึกอบรมด้านวิธีการ 
ฝึกอบรม วิทยากรผู้อบรม โสตทศันปูกรณ์ ระยะเวลาในการ
ฝึกอบรม และเนือ้หาของหลักสูตรทีต่่างกนั
	 ปัจจัยน�ำเข้าประการที่สองได้แก่ คุณลักษณะของ
วิทยากรกระบวนการ ในโปรแกรมการพัฒนาในครัง้นีก้ล่าว
ถงึความน่าเช่ือถอืในความรู ้บคุลิกภาพ และทกัษะการส่ือสาร
ของวิทยากรกระบวนการ ส่งผลต่อการเรียนรู้และการให้
ความร่วมมือในการท�ำกิจกรรมของผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
ซึ่งคุณลักษณะดังกล่าวนั้น สอดคล้องกับข้อเสนอของ 
Adewale (2013 : 18) ซึง่เสนอไว้ว่า คุณลักษณะทีส่�ำคัญ 
ทีผู้่สอน ในทีน่ีอ้าจหมายรวมถงึวิทยากรผู้ให้ความรูค้วรจะมี 
ได้แก่ ความรูค้วามเช่ียวชาญในส่ิงทีจ่ะสอน แสดงพฤติกรรม
สอดคล้องกบัส่ิงทีส่อน และทกัษะการส่ือสาร
	 ปัจจยัประการทีส่ามได้แก่ การสนบัสนนุจากองค์การ 
ทัง้ด้านเวลา อาหาร/เครือ่งดืม่ และการน�ำผลทีไ่ด้จากการเข้า
ร่วมกจิกรรมเป็นส่วนหนึง่ในการพัฒนางาน ซึง่นบัเป็นหนึง่
ในปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความส�ำเร็จของการฝึกอบรม กล่าว
คือ บรรยากาศภายในองค์การท่ีส่งเสริมและสนับสนุนการ 
ฝึกอบรม ยอมรับและให้ความส�ำคัญต่อประโยชน์ของการ 
ฝึกอบรม (ชูชัย สมทิธิไกร, 2548 : 16) ซึง่จะเกดิขึน้ได้ด้วย
การสนับสนุนจากผู้บริหาร โดยนับเป็นอีกบทบาทของ 
ผู้บรหิารองค์การด้วย
	 ปัจจัยน�ำเข้าประการสุดท้ายที่ส�ำคัญได้แก่ สถานที่
และส่ืออปุกรณ์ประกอบการจดักจิกรรม โดยชูชัย สมทิธิไกร 
(2548 : 193) ได้เสนอความส�ำคัญของโสตทัศนูปกรณ์ที่ 
เลือกใช้ในการฝึกอบรม เพ่ือส่งเสรมิการเรยีนรูข้องผู้รบัการ
ฝึกอบรม โดยพิจารณาจากวิธีการรับรู้ส่ิงที่เรียน ซึ่งพบว่า 
คนเราจะจ�ำส่ิงต่างๆ จากการอ่านได้เพียง 10% จากการฟัง 
ได้ 20% จากการเห็นได้ 30% จากการฟังและได้เห็น 50% 
จากการได้พูดหรอืได้เขยีน 70% และจากการได้พูดในขณะ
ทีก่ระท�ำไปด้วย 90% ซึง่จากข้อมลูดังกล่าวนีเ้องทีส่ามารถ
น�ำไปเลือกใช้ส่ือในการท�ำกจิกรรมทีห่ลากหลาย สอดคล้อง
กบัโปรแกรมพัฒนาในครัง้นีไ้ด้
	 2.	 ด้านกระบวนการ (Process) จากการด�ำเนนิงาน
และผลการประเมินตามโครงการประสิทธิผลของโปรแกรม
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การพัฒนาทางจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ ในด้าน
กระบวนการหรอืขัน้ตอนการด�ำเนนิกจิกรรมสามารถจ�ำแนก
การอภปิรายได้เป็น 3 ประเดน็ ได้แก่ ด้านการเตรยีมการ 
ด้านการด�ำเนนิการ และด้านการประเมินผล ดงันี้
	 การเตรียมการ ในกระบวนการการออกแบบและ
ก�ำหนดคุณภาพของโครงร่างหลักสูตร พบว่า คุณภาพของ
โครงร่างหลักสูตรเป็นไปตามเกณฑ์ท่ีก�ำหนด จากผลการ
ประเมนิของผูเ้ช่ียวชาญทีด่แูลในแต่ละโปรแกรมการพัฒนา 
ในส่วนประกอบต่างๆ ของโครงร่างหลักสูตร ได้แก่ สภาพ
ปัญหาและความจ�ำเป็นของโปรแกรม หลกัการของโปรแกรม 
จุดมุ่งหมายของโปรแกรม เนื้อหาโปรแกรม วัตถุประสงค ์
เชงิพฤตกิรรม กจิกรรมและวธิกีารฝึกอบรม สือ่การฝึกอบรม 
และวิธีการวัดและประเมินผล พบว่า โครงร่างหลักสูตรมี
ความสอดคล้องกันตามเกณฑ์ที่ก�ำหนดไว้ และมีความ 
เหมาะสมที่จะน�ำไปใช้ได้ ซึ่งแสดงว่า หลักสูตรมีความ 
เหมาะสมและมีความสอดคล้องกับการน�ำหลักสูตรไปใช ้
ตามจดุมุง่หมายได้อย่างมคีณุภาพตามกระบวนการวจิยัและ
พัฒนาหลักสูตรที่มีข้ันตอนการสร้างหลักสูตรฝึกอบรม 
ของวชิยั วงษ์ใหญ่ (2554) และ กลุยา ตนัตผิลาชวีะ (2537) 
ตามกระบวนการพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรม เร่ิมตั้งแต่การ
ส�ำรวจความต้องการ การร่างหลกัสตูรการประเมนิโครงร่าง
หลักสูตร การทดลองใช้หลักสูตร และการประเมินผลและ
ปรับปรุงหลักสูตรซึ่งผู้วิจัยน�ำมาประยุกต์ใช้ในการพัฒนา
หลักสูตร โดยเร่ิมตั้งแต่การศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่
เกี่ยวข้อง การปรึกษาผู้เชี่ยวชาญท่ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนา
โปรแกรม เพ่ือให้ได้ร ่างหลักสูตรที่สมบูรณ์ก่อนน�ำไป 
ทดลองใช้ และเพือ่น�ำไปปฏบิตัไิด้จรงิ
	 การด�ำเนินการ ในกระบวนการการด�ำเนินการ
หลกัสูตร พบว่า ผูเ้ข้ารบัการฝึกอบรมเห็นว่าหลกัสตูรต่างๆ 
มีความเหมาะสมในระดับมากถึงมากที่สุดในแต่ละหัวข้อ 
การประเมิน ทั้งนี้ในด้านความพึงพอใจในโปรแกรมการ
พฒันาโดยรวมมค่ีาเฉลีย่ตัง้แต่ 3.21 - 4.34 (ระดบัพงึพอใจ
มาก ถึง ระดับพึงพอใจมากที่สุด) แสดงว่าผู้เข้ารับการ 
ฝึกอบรมมีความพอใจในหลักสูตรและมีความพึงพอใจใน 
การเข้ารับการพัฒนาฯ ทั้งนี้เพราะในการด�ำเนินการมีการ
สร้างบรรยากาศ รปูแบบและมกีจิกรรมการพฒันาทีช่ดัเจน 
น่าสนใจ และมกีจิกรรมการเรยีนรูต้ลอดเวลา เช่น วทิยากร
กระบวนการมกีารสร้างบรรยากาศในการท�ำกจิกรรมทีผ่่อน
คลาย มกีารใช้วธิกีารเสริมแรงเพ่ือกระตุน้ให้เข้าร่วมกจิกรรม
ต่างๆ และส่งใบงานตามที่ก�ำหนด และมีการเตรียมความ
พร้อมในการด�ำเนินกิจกรรมที่สามารถยืดหยุ่นให้เหมาะสม

กบัผูเ้ข้าร่วมกจิกรรม เพือ่ให้ผูเ้ข้าร่วมกจิกรรมเกดิการพฒันา
ตามวัตถปุระสงค์ของหลักสูตรทีต้ั่งไว้ ซึง่รปูแบบการด�ำเนนิ
การนี้สอดคล้องกับแนวคิดของ Johnson และ Johnson 
(1994) ทีก่ล่าวว่าการเข้ากลุ่มการพัฒนาโดยการเรยีนรูจ้าก
กิจกรรมประสบการณ์ การได้ปฏิบัติด้วยตนเอง ได้มีการ
ไตร่ตรอง ได้มีการใช้ทักษะการท�ำงานกลุ่มต่างๆ สามารถ 
ช่วยสร้างและพัฒนากระบวนการในการเปลี่ยนความเข้าใจ 
การรู้คิด (Cognitive) เจตคติ (Attitude) และรูปแบบ
พฤติกรรม (Behavioral Pattern) และสอดคล้องกับ 
จิระวัฒน์ วงศ์สวัสดิวัฒน์ (2548) ที่กล่าวถึงวิธีในการ
เปลี่ยนแปลงเจตคติและพฤติกรรม ว่าการมีส่วนร่วมโดย 
การปฏิบติัจรงิ (Active Participation) มปีระสทิธิภาพใน
การเปลี่ยนเจตคติ ความเชื่อเจตจ�ำนง และพฤติกรรมได้
มากกว่าการมส่ีวนร่วมเฉยๆ โดยไม่ได้ท�ำอะไรเลย (Passive 
Participation) เช่น การมีส่วนร่วมในการแสดงพฤติกรรม 
การร่วมอภิปราย การแสดงบทบาท การมส่ีวนร่วมดังกล่าว
ท�ำให้บคุคลมปีระสบการณ์ตรง มคีวามเช่ือถอืข้อมลูทีไ่ด้รบั
ใหม่ และเกดิความเช่ือมัน่ในส่ิงทีเ่รยีนรู้
	 การประเมินผล ในกระบวนการการประเมินผล
โปรแกรมการพัฒนา พบว่า การทีจ่ะท�ำให้ได้ผลการประเมนิ
ออกมาได้อย่างมีความตรงและมีความน่าเช่ือถือ จะต้องมี
เครื่องมือที่เหมาะสมและมีคุณภาพ เพ่ือให้สามารถวัด
ประเมนิผลได้สอดคล้องตามวัตถปุระสงค์ของแต่ละโปรแกรม 
ดังนั้นจึงจะต้องให้ความส�ำคัญตั้งแต่การเลือกใช้รูปแบบ
เครือ่งมอืให้เหมาะสม เช่น แบบสอบถาม แบบทดสอบ แบบ
สังเกต และแบบสัมภาษณ์ ซึ่งการจะเลือกใช้รูปแบบใดนั้น 
จะต้องพจิารณาจากปัญหาของการวิจยั วัตถปุระสงค์การวิจยั 
แนวคดิทฤษฎทีีเ่กีย่วข้อง ระเบยีบวธีิการวจัิย คณุสมบัต ิและ
ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง (ปาริชาติ สถาปิตานนท์, 2546) 
นอกจากนีส้ิง่ส�ำคญัอกีอย่างหนึง่ คอื การเขียนข้อค�ำถามของ
เคร่ืองมือที่ใช้ในการประเมินก็จะต้องมาจากการศึกษา
เอกสารและงานวิจยัทีเ่กีย่วข้องทัง้ในและต่างประเทศ และมี
การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือด้วยวิธีการต่างๆ เช่น 
การตรวจสอบคุณภาพจากผู้เชี่ยวชาญ การน�ำเครื่องมือไป
ทดลองใช้ (Try-out) เพ่ือตรวจสอบความตรงและความเชือ่
มัน่ ทัง้นีเ้พือ่ให้ได้เครือ่งมอืทีม่คีณุภาพ สามารถน�ำไปวัดและ
ประเมนิผลได้อย่างสอดคล้องกบัแต่ละหลักสูตร
	 3.	 ด้านผลลัพธ์ (Output) จากผลการศึกษาทีพ่บว่า 
โปรแกรมการพฒันาทางจติวิทยาอตุสาหกรรมและองค์การ
สามารถกระตุ ้นให้เกิดการตระหนักและเปลี่ยนแปลง
คณุลกัษณะภายในตัวบคุคลตามเป้าหมายของโปรแกรม และ
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กระตุน้ให้เกดิปัจจัยทางจติวทิยา (Psychological Factors) 
หรือปัจจัยที่เกี่ยวข้องอื่นๆ ที่อาจส่งผลต่อพฤติกรรมการ
ท�ำงาน (Work Behavior) ได้ เนือ่งจากโปรแกรมการพฒันา
ทางจติวทิยาอตุสาหกรรมและองค์การทีน่�ำมาใช้พัฒนาการ
ฟ้ืนคนืได้ การสือ่สารในทมี ทนุพลงัใจทางบวก ภาวะผู้น�ำการ
เปลี่ยนแปลง และความสุขในการท�ำงาน มีรูปแบบของ
กิจกรรมการเรียนรู้ที่สอดคล้องกับการเรียนรู้ของผู้ใหญ ่
(Andragogy) ซึง่ศกัรนิทร์ ชนประชา (2557) ได้สรปุไว้ว่า 
วธิกีารสอนผูใ้หญ่ เพือ่ให้ผูใ้หญ่สามารถเรยีนรูแ้ละเชือ่มโยง
ความรู้ไปสู่การปฏิบัติได้ ผู้สอนจ�ำเป็นต้องใช้สถานการณ์ที่
เกีย่วข้องกบัชวีติผูใ้หญ่ (Life Situation) มาเป็นหลกัในการ
จัดกิจกรรม ซึ่งถือเป็นการเรียนรู้ที่ให้ผู ้ใหญ่ได้วิเคราะห์
ประสบการณ์ของตน (Analysis of Experience) อย่าง
ละเอียดว่ามีส่วนไหนที่ท�ำไปแล้ว ได้ผลอย่างไร และจะ 
ต่อยอดหรือพัฒนาอย่างไรให้เกิดประโยชน์สูงสุดในการ 
น�ำไปใช้ประโยชน์ อนัจะช่วยให้บคุคลสามารถจดจ�ำ  เข้าใจ 
และมีแนวโน้มที่จะใช้ส่ิงที่ได้เรียนรู้ในสถานการณ์ใหม่ๆ 
ได้ง่ายและรวดเรว็ขึน้
	 โปรแกรมเสริมสร้างการฟื้นคืนได้ ภายหลังจาก 
ผู้เข้าร่วมกิจกรรมเข้าร่วมกิจกรรมครบตามจ�ำนวนชั่วโมง 
ทีก่�ำหนด ผูเ้ข้าร่วมกจิกรรมมคีวามรูค้วามเข้าใจเกีย่วกบัการ
ฟื้นคืนได้ จากกิจกรรมการปรึกษาและการโค้ช ในขณะ
เดยีวกนักจิกรรมดงักล่าวยงัช่วยกระตุน้ให้เกดิความไว้วางใจ
และความเช่ือมั่นระหว ่างเพื่อนร ่วมงาน (Trust in 
Coworkers) รวมท้ังทักษะการวิเคราะห์และก�ำหนด 
แนวทางการแก้ปัญหา (Problem Solving Skill) สอดคล้อง
กบั CIMA (2012) ในบทความ Mentoring and Coaching 
: An Overview ที่ว่า การปรึกษาและการโค้ชสามารถ 
ช่วยพัฒนา Soft Skills เช่น การตดิต่อสือ่สาร โดยเฉพาะ
ทกัษะการฟัง การท�ำงานร่วมกนั และการแก้ไขปัญหา โดย
เฉพาะการแก้ปัญหาโดยใช้วิธีการอภิปรายร่วมกัน และ
สอดคล้องกบัผลการศกึษาของ Markovic, McAtavey, & 
Fischweicher (2014) ซึ่งพบว่า ในกระบวนการโค้ชท่ี 
ผูเ้ป็นโค้ชมีความสามารถและประสบการณ์สงูร่วมกบัมคีวาม
เมตตาใส่ใจและเป็นกันเองสามารถน�ำไปสู่ความไว้วางใจ
ระหว่างผูเ้ป็นโค้ชและผูถ้กูโค้ชได้
	 โปรแกรมการเสริมสร้างทักษะการสื่อสารในทีม 
ภายหลังจากผู้เข้าร่วมกิจกรรมเข้าร่วมกิจกรรมครบตาม
จ�ำนวนช่ัวโมงทีก่�ำหนด ผูเ้ข้าร่วมกิจกรรมมคีวามรูค้วามเข้าใจ
และทกัษะเกีย่วกับการสือ่สารในทมี จากการท�ำกจิกรรมการ
สื่อสารในทีม ในขณะเดียวกันกิจกรรมทีมดังกล่าวยังช่วย

กระตุ้นความตระหนกัรู้ในตนเอง (Self-Awareness) เกีย่ว
กับการท�ำงานร่วมกันในทีม และการเห็นคุณค่าในตนเอง 
(Self-Esteem) เนือ่งจากได้พบปะพดูคยุกบัคนอืน่ๆ สามารถ
ท�ำกิจกรรมร่วมกับผู้อื่นได้ และได้แลกประสบการณ์ที ่
เป็นประโยชน์กบัคนอืน่ สอดคล้องกบั Cornell Center for 
Advanced HR Study (2010) ในบทความ Getting to 
Know You : Self-Awareness is Key for High-
Performing, Adaptive Teams ทีว่่า การแลกเปลีย่นข้อมลู
ในทมี เพ่ือให้สมาชิกรบัทราบเป้าหมาย แนวปฏิบติั บทบาท
ความรับผิดขอบของตน จะท�ำให ้ทีมมีผลงานที่ ดีขึ้น 
ในขณะเดียวกันสมาชิกในทีมก็มีการพัฒนาการตระหนักรู้ 
ในตนเอง (Self-Awareness) อย่างชดัเจนขึน้ และสอดคล้อง
กบั Eunson (2012) ในเรือ่ง Team Communication จาก
หนงัสือ Communicating in the 21st Century ทีว่่า การ
ติดต่อส่ือสารระหว่างกันในทีม ไม่เพียงแต่จะท�ำให้ทีม 
ด�ำเนนิงานไปอย่างมปีระสิทธิภาพ แต่ยงัท�ำให้สมาชิกในทมี
สัง่สมข้อมลูและประสบการณ์ทีไ่ด้จากการแลกเปลีย่นข้อมูล
และการยอมรบัจากสมาชิกในทมี กระทัง่กลายเป็นการเห็น
คุณค่าในตนเอง (Self-Esteem) และการเห็นคุณค่าของทมี 
(Collective Self-Esteem) 
	 โปรแกรมเสรมิสร้างทนุพลงัใจทางบวก ภายหลงัจาก
ผู้เข้าร่วมกิจกรรมเข้าร่วมกิจกรรมครบตามจ�ำนวนชั่วโมง 
ทีก่�ำหนด ผู้เข้าร่วมกจิกรรมมคีวามรูค้วามเข้าใจเกีย่วกบัทนุ
พลังใจทางบวก ในขณะเดียวกนักจิกรรมทมีดังกล่าวยงัช่วย
กระตุ้นการยอมรับและเช่ือถือศรัทธาผู้เข้าร่วมกิจกรรมคน
อื่นๆ (Trust in Coworkers) โดยเฉพาะในกิจกรรมปั้น 
ดนิน�ำ้มนัสะท้อนประสบการณ์ และทกัษะการคดิวิเคราะห์
และวางแผน (Analytical Thinking) จากกจิกรรมปรศินาที่
จอดรถและกระบวนการสุนทรียสาธก (Appreciative 
Inquiry : AI) สอดคล้องกบั Duncan & Ridley-Duff (2012) 
ในเอกสาร Appreciative Inquiry as a Method of 
Transforming Identity and Power in Pakistani Women 
ที่ว ่า ขั้นตอนในการจัดสุนทรียสาธกจะต้องตั้งอยู ่บน
บรรยากาศของการยอมรบั การรบัฟังอย่างต้ังใจ ซึง่น�ำไปสู่
การเชื่อถือไว้วางใจ (Trust in Coworkers) ของผู้เข้าร่วม
กิจกรรมได้ และสอดคล้องกับผลการศึกษาของ Roberts 
(2013) และ Seniwoliba (2014) ซึ่งพบว่า การใช้
กระบวนการสุนทรยีสาธก (Appreciative Inquiry: AI) ใน
การแก้ปัญหาหรอืด�ำเนนิกจิกรรม จะช่วยพฒันากระบวนการ
คิดวิเคราะห์เชิงเหตุผล (Analytic of Causes) การวางแผน
การด�ำเนนิงานอย่างสมเหตุสมผล (Action Planning) และ
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การแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ (Innovative and Creative 
Answer)
	 โปรแกรมเสรมิสร้างภาวะผู้น�ำการเปลีย่นแปลง ภาย
หลังจากผู้เข้าร่วมกิจกรรมเข้าร่วมกิจกรรมครบตามจ�ำนวน
ชัว่โมงท่ีก�ำหนด ผูเ้ข้าร่วมกจิกรรมมคีวามรูค้วามเข้าใจเก่ียว
กับความรู ้ความเข้าใจและทักษะเกี่ยวกับภาวะผู้น�ำการ
เปลี่ยนแปลง ในขณะเดียวกันกิจกรรมทีมดังกล่าวยังช่วย
กระตุ้นทักษะการสื่อสาร (Communication Skill) และ
ทกัษะการคดิอย่างเป็นระบบ (Systematic Thinking) จาก
การอภิปรายกลุ่มและการน�ำเสนอผลงาน สอดคล้องกับ 
Crawford & Strohkirch (2004) และ Savareikiene 
(2013) ทีพ่บว่า คณุลกัษณะทีส่�ำคัญอย่างหน่ึงของภาวะผู้น�ำ
การเปลี่ยนแปลง คือ การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspired 
Motivation) โดยต้องแสดงออกในลักษณะการสื่อสารถึง 
สิ่งที่คาดหวังอย่างชัดเจนทั้งในเชิงสัญลักษณ์ที่เป็นรูปธรรม
และเชงินามธรรม อกีทัง้ต้องรบัฟังผูร่้วมทมีอย่างลกึซึง้ทัง้ที่
เป็นวัจนภาษาและอวัจนภาษา ดังน้ันผู้เข้าร่วมกิจกรรมใน
โปรแกรมการพฒันาภาวะผู้น�ำการเปล่ียนแปลงจงึได้พัฒนา
ทกัษะการสือ่สารไปพร้อมกนั
	 โปรแกรมเสรมิสร้างความสุขในการท�ำงาน ภายหลงั
จากผูเ้ข้าร่วมกิจกรรมเข้าร่วมกจิกรรมครบตามจ�ำนวนชัว่โมง
ทีก่�ำหนด ผูเ้ข้าร่วมกจิกรรมมคีวามรู้และความเข้าใจเกีย่วกบั
ความสุขในการท�ำงานเพิ่มขึ้น ตลอดจนเห็นความส�ำคัญ 
รวมถึงการได้มโีอกาสแลกเปล่ียนเรยีนรูแ้ละการสือ่สารข้อมลู
จากการเข้าร่วมการสนทนากลุม่ (Communication Skill) 
ท�ำให้เกิดก�ำลังใจหรือแนวทางในการพัฒนาตนเอง (Self-
Development) เพ่ือเสรมิสร้างให้เกดิความสขุในการท�ำงาน 
สอดคล้องกับ Boje, Burnes, & Hassard, (2011) ในประเดน็ 
Appreciative Inquiry : Theory and Critique จากหนังสือ 
The Routledge Companion to Organizational Change 
ทีว่่า เมือ่มกีารน�ำกระบวนการสนุทรยีสาธกมาเป็นเครือ่งมอื
ในการพัฒนาองค์การ จะช่วยให้สมาชิกหรือบุคลากรใน
องค์การได้เรยีนรูแ้ละต่อยอดความรู้ออกไปได้อย่างกว้างขวาง 
และสามารถเช่ือมโยงสิ่งที่ตนเป็นอยู่กับความจริงที่มาจาก
ประสบการณ์และการบอกเล่าได้อย่างสมเหตุสมผล และ
สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Bushe (2007) ซึ่งพบว่า 
กระบวนการสนุทรยีสาธก เป็นกระบวนการทีก่ระตุน้ให้ผูเ้ข้า
ร่วมกจิกรรมได้พดูคยุกบัผูเ้ข้าร่วมกจิกรรมคนอืน่ๆ ผ่านการ
เป็นผูเ้ล่า ผูต้ั้งค�ำถาม และผูฟั้ง อนัจะน�ำไปสูก่ารพฒันาความ
มัน่ใจในตนเอง การท�ำงานร่วมกบัผูอ่ื้น ทกัษะการคิด การ
แก้ไขปัญหา และยังช่วยสร้างวฒันธรรมการท�ำงานทีดี่ร่วมกัน

6.	 ข้อเสนอแนะ
	 จากการด�ำเนินโครงการวิจัยเรื่อง “ประสิทธิผล 
ของการใช้โปรแกรมกระบวนการพัฒนาทางจิตวิทยา
อุตสาหกรรมและองค์การ กรณีศึกษาหน่วยงานภาครัฐ 
เอกชน และวิสาหกจิชุมชน” คณะผู้วิจยัขอน�ำเสนอข้อเสนอ
แนะใน 2 ประเด็นดังนี้ 
	 ข้อเสนอแนะจากผลการวิจยั
	 จากการพัฒนาโปรแกรมการพัฒนาทางจิตวิทยา
อุตสาหกรรมและองค์การ พบว่าองค์ประกอบหลักที่มี 
ความส�ำคัญอย่างมากในการพัฒนาโปรแกรมหรือหลักสูตร
คอืการก�ำหนดจดุมุง่หมายหรอืวัตถปุระสงค์ในการด�ำเนนิการ
ให้ชัดเจน ครอบคลุมในสิ่งที่ต้องการด�ำเนินการ ซึ่งการ
ก�ำหนดจุดมุ ่งหมายหรือวัตถุประสงค์ของโปรแกรมที่ม ี
ความชัดเจนและสอดคล้องกับการด�ำเนินการจะสามารถ 
เป็นตัวก�ำหนดหรือควบคุมการด�ำเนินการได้อย่างครบถ้วน
ทัง้ในส่วนของจดุมุง่หมายทัว่ไปหรอืจดุมุง่หมายเฉพาะ
	 จากผลการวิจัยพบว่า ประสิทธิผลของโปรแกรม 
ได้แก่ โปรแกรมเสรมิสร้างการฟ้ืนคืนได้ โปรแกรมการเสรมิ
สร้างทกัษะการสือ่สารภายในทมี โปรแกรมเสรมิสร้างทนุพลัง
ใจทางบวก โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น�ำการเปลีย่นแปลง 
โปรแกรมเสริมสร้างความสุขในการท�ำงานทั้งในด้านความ 
พึงพอใจ และผลการประเมินค่าเฉลี่ยเมื่อเปรียบเทียบก่อน
และหลังเข้าร่วมกิจกรรมมีการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีขึ้น 
ซึง่แสดงให้เหน็ว่า การใช้รปูแบบการด�ำเนนิกจิกรรมสามารถ
เพิ่มคุณลักษณะต่างๆที่ต้องการพัฒนาให้เกิดขึ้นกับกลุ่ม 
เป้าหมายทีเ่ข้าร่วมโครงการได้ แต่ในการปฏิบติัจ�ำเป็นทีต้่อง
ค�ำนึงถึงปัจจัยที่อาจส่งผลต่อการด�ำเนินกิจกรรมและจุด 
มุ่งหมายในการด�ำเนินโครงการ ได้แก่ ปัจจัยน�ำเข้า ปัจจัย 
ด้านกระบวนการ ปัจจัยด้านผลลัพธ์ต่างๆ ซึ่งอาจส่งผล 
กระทบและท�ำให้การด�ำเนินกิจกรรมและผลสัมฤทธิ์ที่ 
คาดหวังไม่เป็นไปตามที่ตั้งไว้ จึงควรมีการวางแผนและ
ก�ำหนดวิธีการในการควบคุมปัจจัยต่างๆ เพื่อให้เกิด
ประสิทธิภาพต่อไป
	 นอกจากนี้ ยังพบข้อสังเกตว่า ตัวแปรทุนพลังใจ 
ทางบวก มีองค์ประกอบที่เป็นความสามารถทางการรู้คิด 
(Cognitive) และจากผลการวิจัยพบว่า การฝึกอบรมเชิง
ปฏิบัติการตามกระบวนการสุนทรียสาธกสามารถท�ำให้มี 
การเปล่ียนแปลงระดับทุนพลังใจทางบวกได้ภายในระยะเวลา
อนัส้ัน (ระเวลาเวลาการฝึกอบรม 12 ช่ัวโมง) ดังนัน้ วิธีการ
พัฒนาดังกล่าวจึงมีความน่าสนใจในการพัฒนาตัวแปรทาง
จิตวิทยาที่ มีลักษณะเป ็นความสามารถทางการรู ้คิด 
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(Cognitive) ตวัแปรอืน่ๆ และรวมถงึมคีวามน่าสนใจทีจ่ะน�ำ
มาเป็นรูปแบบการพัฒนาในระยะเริ่มแรกของการฝึกอบรม
หลักสูตรอื่นๆ เพื่อเสริมสร้างความสามารถทางการรู้คิด 
ต่อไป
	 ข้อเสนอแนะในการวจิยัครัง้ต่อไป
	 1.	ควรมีการศึกษาและน�ำรูปแบบของการด�ำเนิน
กิจกรรมในครั้งนี้ไปใช้กับกลุ่มตัวอย่างที่มีความแตกต่างไป 
เช่น การน�ำไปประยุกต์ใช้กับหน่วยงานขององค์การภาครัฐ
หรือเอกชนที่มีความหลากหลายเพ่ิมมากขึ้น เพ่ือพิจารณา 
ผลการใช้โปรแกรมในกลุม่ตวัอย่างทีม่คีวามแตกต่างกนั
	 2.	ควรมีการพัฒนาโปรแกรมที่เก่ียวข้องกับการ
พัฒนาตัวแปรทางด้านจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ 
อืน่ๆ ทีส่ามารถส่งผลต่อการพฒันาในระดบับคุคล ระดบักลุม่
งาน และระดับองค์การ ตลอดจนสนับสนุนการพัฒนา
คุณลักษณะและทักษะของการด�ำเนินงานในประเด็นทาง
จติวทิยาอตุสาหกรรมและองค์การ
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การศึกษาองค์ประกอบทางธุรกิจสู่ความสำ�เร็จในการประกอบธุรกิจ
โรงเรียนดนตรีในประเทศไทย

A Study Of Business Success Factors Of Private 
Music Schools In Thailand

กิตติพร  แซ่แต้ 1 
ตรีทิพ  บุญแย้ม 2 

ศักดิ์สิทธิ์  ราชรักษ์ 3

บทคัดย่อ
 	 งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาองค์ประกอบทางธุรกิจด้านสภาพแวดล้อมภายในองค์กรและสภาพแวดล้อม
ภายนอกองค์กรของผูป้ระกอบการโรงเรยีนดนตรทีีป่ระสบความส�ำเรจ็ 2) เพือ่ศกึษาถงึการตัดสนิใจในการเลอืกลงทนุประกอบ
ธุรกิจโรงเรียนดนตรีของผู้ประกอบการรวมถึงศึกษาถึงสภาพธุรกิจโรงเรียนดนตรีในปัจจุบันและแนวโน้มธุรกิจโรงเรียนดนตรี 
ในอนาคต 3) เพื่อศึกษาถึงตัวบ่งชี้ความส�ำเร็จของธุรกิจของผู้ประกอบการธุรกิจโรงเรียนสอนดนตรี และ 4) เพื่อศึกษาถึง 
ปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการด�ำเนนิธรุกจิโรงเรียนดนตรีและแนวทางแก้ไขปัญหาของผู้ประกอบการโรงเรยีนสอนดนตร ี โดยใช้วิธีการ
วิจัยเชิงคุณภาพท่ีใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึกตามแนวค�ำถามแบบกึ่งโครงสร้าง กลุ่มตัวอย่างเป็นผู้บริหารหรือผู้ประกอบการ
โรงเรยีนดนตรใีนเขตกรงุเทพมหานครทีด่�ำเนนิธรุกจิโรงเรยีนดนตรมีากกว่า 1 สาขา และมปีระสบการณ์ด�ำเนนิธุรกจิโรงเรยีน
ดนตรมีากกว่า 5 ปี จ�ำนวนทัง้หมด 8 ท่าน และใช้วธิวีเิคราะห์ข้อมลูเชิงคุณภาพ ผลการวิจยัพบว่า องค์ประกอบสภาพแวดล้อม
ภายในที่น�ำไปสู่ความส�ำเร็จในการประกอบธุรกิจโรงเรียนดนตรี ได้แก่ การบริหารจัดการภายใน การวางแผนทางการตลาด 
และคุณลักษณะของผู้ประกอบการ องค์ประกอบสภาพแวดล้อมภายนอกที่น�ำไปสู่ความส�ำเร็จในการประกอบธุรกิจโรงเรียน
ดนตร ีได้แก่ การแข่งขนัภายในอุตสาหกรรมเดยีวกัน ค่านิยมของสงัคมไทยด้านดนตร ีและเทคโนโลย ีสภาพธรุกจิโรงเรยีนดนตรี
ในปัจจุบันมีจ�ำนวนโรงเรียนดนตรีมากกว่าความต้องการ มีสภาพการแข่งขันท่ีรุนแรง และแนวโน้มทางธุรกิจโรงเรียนดนตรี 
ในอนาคตยังคงแข่งขันรุนแรงเช่นเดิมด้วยคุณภาพ และเป็นธุรกิจส�ำหรับผู้ประกอบการรายใหญ่ที่มีทุนทรัพย์เพียงพอ 
ความส�ำเร็จที่ไม่ใช่ตัวเงิน ได้แก่ ความส�ำเร็จด้านดนตรีของผู้เรียน ความพึงพอใจของลูกค้าและบุคลากรในองค์กร ชื่อเสียง 
ความอยูร่อดในธุรกจิโรงเรียนดนตร ีความส�ำเร็จท่ีอยูใ่นรปูของตวัเงนิได้แก่ ความสามารถในการสร้างรายได้ และความสามารถ
ในการขยายสาขา ปัญหาและอปุสรรคทีพ่บในการด�ำเนินธรุกิจโรงเรยีนดนตรี ได้แก่ ปัญหาจากสภาพเศรษฐกิจ อปุสรรคจาก
ภาครฐับาล การเมืองและกฎหมายทีเ่กีย่วข้อง ปัญหาจากการแข่งขนั ปัญหาจากค่านยิมด้านการศึกษาของคนไทย และปัญหา
จากการบรหิารจดัการองค์กร

ค�ำส�ำคญั	 :	 องค์ประกอบทางธรุกจิสูค่วามส�ำเรจ็  ธรุกิจโรงเรยีนดนตรี

1	 นักศึกษาหลักสูตรศิลปศาสตร์มหาธุรกิจ สาขาธุรกิจดนตรี วิทยาลัยดุริยางคศิลป์ มหาวิทยาลัยมหิดล
2	 อาจารย์ประจำ�สาขาธุรกิจดนตรี วิทยาลัยดุริยางคศิลป์ มหาวิทยาลัยมหิดล
3	 อาจารย์ประจำ�หลักสูตรศิลปศาสตรบัณฑิต สาขาดนตรีและธุรกิจบันเทิง คณะดุริยางคศาสตร์ มหาวิทยาลัยศิลปากร
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Abstract
	 This research aims 1) To study business success factors in terms of the internal and external 
environments of the organizations of successful entrepreneurs in private music schools. 2) To study the 
decisions of entrepreneurs in opting to invest in private music schools and the current status with future 
trend for private music schools. 3) To study the criteria and evaluate the business success of entrepreneurs 
in the private music school business. 4) To study the problems encountered in operating private music 
schools and the problem-solving guidelines of private music school entrepreneurs. The study was conducted 
by using qualitative research methods with in-depth interviews based on semi-structured questions. The 
samples were composed of eight executives or entrepreneurs in private music schools in Bangkok who had 
established more than one branch of private music schools and had more than five years of experience in 
the business of private music schools. According to the research findings, the internal environment factors 
that lead to success in the business of private music schools include the internal management, marketing 
and characteristics of the entrepreneur. External environment factors that lead to success in the business 
of private music schools include the intensity of rivalry among competing firms, understanding of music 
education and technology. In the current business trends of private music schools, a lot of new schools are 
being established. As a result, the competitiveness of this industry is quite high. For the future business 
trends of private music schools, the schools that can sustain their businesses are quality schools with 
reputation, good planning, and good management. The non-economic success includes successes involving 
student musical ability, the satisfaction of customers and personnel in the organization, reputation and 
survival. Economic success includes the ability to generate revenue and the ability to expand branches. The 
problems and obstacles encountered in the business of private music schools include economic, political 
and government conditions, related laws, competitors, understanding of the education system and internal 
management.

Keywords	 :	 Business Critical Success Factors, Private music schools 
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1.	บทนำ�
 	 ปัจจุบันวิชาดนตรีเป็นอีกตัวเลือกหนึ่งในโปรแกรม
เรยีนพเิศษของเดก็ ทีน่อกเหนอืจากวชิาการทัว่ไป เนือ่งจาก
ผูป้กครองสมยัใหม่เลง็เหน็ความส�ำคัญของการเรียนดนตรีว่า
มีส่วนส�ำคัญต่อพัฒนาการเรียนรู้และการปรับตัวเข้าสังคม 
ที่ดีขึ้นของบุตรหลาน ซ่ึงมีงานวิจัยหลายชิ้นที่ได้วิจัยถึง 
การพฒันาการของเดก็ด้วยดนตรเีด็ก อาทเิช่น งานวจิยัของ
อารยิา คหูา (2548 : 8-9) ทีร่ะบถุงึผลการศกึษาของนยัพนิจิ 
คชภกัด ีและนติยา คชภกัด ีว่าพฒันาการทางสมองของเดก็
สามารถกระตุ้นด้วยดนตรีคลาสสิก ดนตรีคลาสสิกที่ม ี
ท�ำนองและจังหวะท่ีซับซ้อน ช่วยกระตุ้นการท�ำงานของ 
สมองส่วนที่รับผิดชอบการคิดวิเคราะห์เหตุผลเชิงความ
สมัพนัธ์ (Spatial Temporal Reasoning) ซึง่มผีลต่อการ
เรียนวิทยาศาสตร์และคณิตศาสตร์ได้ และยังได้กล่าวถึง 
Frances Rauscher ทีไ่ด้ทดลอง “The Mozart Effects” 
พบว่า เพลงคลาสสิกสามารถเพิ่มพูนความทรงจ�ำและ 
เพิม่ความเฉลยีวฉลาดทางปัญญา ด้วยผลการศกึษาดงักล่าว 
จึงช่วยสนับสนุนให้ผู้ปกครองมีความสนใจที่จะส่งเสริมให ้
บตุรหลานได้ฝึกฝนด้านดนตรี เพ่ือเสริมพัฒนาการให้สูงขึน้
และโรงเรยีนสอนดนตรจีงึเป็นทางเลอืกหนึง่ทีส่�ำคญั 
	 ก่อนการตัดสินใจที่จะส่งบุตรหลานเรียนดนตรี 
ผู้ปกครองจะต้องมีการแสวงหาโรงเรียนดนตรีที่เหมาะสม 
ให้กบับุตรหลานโดยในปัจจบุนัมปัีจจยัต่าง ทีโ่รงเรียนดนตรี
ใช้ในการแข่งขนั ได้แก่ ชือ่เสยีงหลกัสตูร ท�ำเลทีต่ัง้ กลยทุธ์
และการส่งเสรมิการตลาดต่าง รวมถงึการอ้างองิถงึนกัดนตรี
ที่มีช่ือเสียงที่ได้ผ่านการเรียนในสถาบันนั้น เพื่อดึงดูดให ้
ผู้ปกครองเหล่านี้ตัดสินใจเลือกสถาบันโรงเรียนดนตรีที ่
เหมาะสมให้กับบุตรหลาน ท�ำให้ผู้ประกอบการต้องใส่ใจ 
เรื่องคุณภาพการเรียนการสอนและการให้บริการเป็นพิเศษ 
ส่งผลให้การลงทุนในธุรกิจโรงเรียนสอนดนตรีจึงเพิ่มข้ึน 
อย่างหลกีเลีย่งไม่ได้
	 ผลจากการส�ำรวจโรงเรียนดนตรีในประเทศไทย 
โดยส�ำนกังานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน (2556) 
พบว่ามโีรงเรยีนดนตรีทีจ่ดทะเบยีนเป็นโรงเรยีนดนตรเีอกชน
ในพระราชบญัญติัโรงเรียนเอกชน พทุธศกัราช 2550 มากกว่า 
300 แห่งในประเทศไทย แบ่งเป็นโรงเรียนดนตรีเอกชน 
แบบเครือข่ายและโรงเรียนดนตรีเอกชนทั่วไป ทั้งนี้ยังมีผู้ 
เปิดสอนดนตรีเองตามอัธยาศัยหรือเป็นการเปิดสอนแบบ 
ไม่จดทะเบียน อาทิ บ้านของครูผู้สอน สตูดิโอสอนดนตร ี
เป็นอกีหนึง่ช่องทางทีม่แีนวโน้มเพิม่จ�ำนวนมากขึน้ ส่งผลให้
ธุรกิจโรงเรียนดนตรีมีการแข่งขันสูงขึ้น ซึ่งมีทั้งโรงเรียนที่

ประสบความส�ำเร็จและโรงเรียนที่ไม่ประสบความส�ำเร็จ 
ซึ่งโรงเรียนสอนดนตรีที่ได้รับการยอมรับจากนักเรียนและ 
ผู้ปกครองจนกลายเป็นโรงเรยีนทีม่ช่ืีอเสียงมเีพียงไม่กีร่าย
	 เมื่อความส�ำเร็จทางธุรกิจเป็นส่ิงส�ำคัญ การศึกษา
วิจัยในประเด็นความส�ำเร็จทางธุรกิจ จึงได้มีผู้ศึกษาและ
คิดค้นทฤษฎีต่างๆ ขึ้นมามากมาย อาทิ ทฤษฎีปัจจัยแห่ง
ความส�ำเรจ็ (Critical Success Factor) ของ Daniel (1961) 
และถกูพัฒนาต่อยอดโดย Rockart (1986) สามารถจ�ำแนก
ความส�ำเรจ็ทางธุรกจิออกเป็น 2 ประเภท คือ ความส�ำเรจ็ที่
อยูใ่นรปูของตัวเงิน (Economic Success) และความส�ำเรจ็
ทีไ่ม่ใช่ตวัเงิน (Non-Economic Success) โดยองค์ประกอบ
ทางธรุกจิทีท่�ำให้ธรุกจิประสบความส�ำเรจ็ได้ สามารถจ�ำแนก
ออกเป็นองค์ประกอบจากสภาพแวดล้อมภายในและองค์
ประกอบจากสภาพแวดล้อมภายนอก อีกทั้งในปัจจุบันมี 
งานวิจยัทีเ่กีย่วข้องความส�ำเรจ็ของธรุกจิเป็นจ�ำนวนมากใน
หลายธุรกจิ อาท ิ ธรุกจิขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) 
ธุรกจิบรกิารสุขภาพ ธุรกจิร้านอาหารและภัตตาคาร ธุรกจิ 
โรงเรยีนกวดวชิา แต่กระนัน้การศกึษาถงึความส�ำเรจ็ของธรุกจิ
โรงเรียนสอนดนตรีโดยตรงยงัไม่ปรากฏอย่างเป็นรูปธรรม
	 ในขณะที่มีงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับโรงเรียนดนตรี 
ในประเทศไทยอยู่จ�ำนวนมาก ในระหว่างปี พ.ศ. 2546- 
2556 เมือ่น�ำมารวบรวมสามารถแบ่งงานวิจยัทีเ่กีย่วข้องกบั 
โรงเรยีนดนตรอีอกเป็น 4 ประเภท คือ ระบบการเรยีนการ
สอน ระบบการบริหารจัดการ การวางแผนกลยุทธ์และ 
ความเป็นไปได้ของธุรกิจโรงเรียน และการศึกษาเกี่ยวกับ 
ผู้บริโภค จากงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับโรงเรียนดนตรีที่ผู้วิจัย 
ได้ศกึษาแล้วข้างต้น เหน็ได้ว่าการศกึษาด้านความส�ำเรจ็ของ
ธุรกิจโรงเรียนดนตรียังไม่ปรากฏโดยตรง ดังนั้น ผู้วิจัยจึงมี
ความสนใจท�ำวิจัยเรื่อง การศึกษาองค์ประกอบทางธุรกิจ 
สู ่ความส�ำเร็จในการประกอบธุรกิจโรงเรียนดนตรีใน
ประเทศไทย โดยศึกษาจากแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องความส�ำเร็จทางธุรกิจมาวิเคราะห์มาจัดเป็น 
องค์ประกอบทางธุรกิจของธุรกิจโรงเรียนดนตรี ซึ่งได้แก่ 
สภาพแวดล้อมทางธุรกิจภายนอก และสภาพแวดล้อมทาง
ธุรกจิภายใน ของผู้ประกอบการทีป่ระสบความส�ำเรจ็ในการ
ประกอบธุรกจิโรงเรยีนดนตร ี มาวิเคราะห์และเสนอผลวิจยั 
เพือ่ประโยชน์ของผูป้ระกอบการทีก่�ำลงัด�ำเนนิธรุกจิโรงเรยีน
ดนตรี หรือผู้ประกอบการใหม่ที่สนใจด�ำเนินธุรกิจโรงเรียน
ดนตร ีในการแก้ไขปรบัปรงุองค์ประกอบทางธุรกจิให้สมบรูณ์
มากขึน้ ส่งผลให้มองเหน็แนวทางในการพัฒนาธรุกจิโรงเรยีน
ดนตรใีห้มคีวามยัง่ยนืและประสบความส�ำเรจ็
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2.	 วัตถุประสงค์
	 2.1	 เพือ่ศกึษาถงึองค์ประกอบด้านสภาพแวดล้อม
ภายนอกและสภาพแวดล้อมภายใน ในทศันะของผูป้ระกอบ
การโรงเรียนดนตรีที่ประกอบธุรกิจประสบความส�ำเร็จและ
ความเชื่อมโยงเกี่ยวกับความส�ำเร็จในการด�ำเนินธุรกิจ
โรงเรยีนดนตรขีองผูป้ระกอบการ
 	 2.2	 เพื่อศึกษาถึงการตัดสินใจในการเลือกลงทุน
ประกอบธุรกจิโรงเรยีนดนตรีของผู้ประกอบการ รวมถงึศึกษา
ถึงสภาพธุรกิจโรงเรียนดนตรีในปัจจุบันและแนวโน้มธุรกิจ
โรงเรยีนดนตรใีนอนาคต ในทศันะของผูป้ระกอบการ
	 2.3	 เพือ่ศกึษาถงึตวับ่งชีค้วามส�ำเร็จของธรุกิจของ
ผูป้ระกอบการธรุกจิโรงเรยีนสอนดนตรี
 	 2.4	 เพือ่ศกึษาถงึปัญหาทีเ่กดิขึน้ในการด�ำเนินธรุกจิ
โรงเรียนดนตรีและแนวทางแก้ไขปัญหาของผู้ประกอบการ
โรงเรยีนสอนดนตรี

3.	คำ�ถามในการวิจัย
	 3.1	 องค์ประกอบเชิงทฤษฎี ได้แก่ ด้านสภาพ
แวดล้อมภายนอกองค์กรและด้านสภาพแวดล้อมภายใน
องค์กรตัวใดบ้าง ที่จะน�ำไปสู่ความส�ำเร็จของการประกอบ
ธรุกจิโรงเรยีนสอนดนตรไีด้จรงิ
	 3.2	 ผู ้ประกอบการมีหลักเกณฑ์ใดบ้างเป็นองค์
ประกอบในการตดัสนิใจเลอืกลงทุนธรุกจิโรงเรยีนดนตรี 
	 3.3	 ในทัศนะของผู ้ประกอบการมีความคิดเห็น
อย่างไรเกี่ยวกับสภาพธุรกิจโรงเรียนดนตรีในปัจจุบัน และ
แนวโน้มของธรุกจิโรงเรยีนดนตรใีนอนาคตจะเป็นอย่างไร 
	 3.4	 ตัวบ่งช้ีความส�ำเร็จของธุรกิจโรงเรียนดนตรี 
ดูได้จากอะไรบ้าง หรือมีหลักเกณฑ์ใดบ้างในการวัดและ
ประเมนิความส�ำเรจ็
	 3.5	 ปัญหาและอุปสรรคที่พบในการด�ำเนินธุรกิจ
โรงเรียนดนตรีมีในประเด็นใดบ้างและมีวิธีการแก้ไขหรือ 
ข้อเสนอแนะอย่างไร

4.	 วิธีการวิจัย
 	 การวิจัยเรื่อง องค์ประกอบทางธุรกิจสู่ความส�ำเร็จ 
ในการประกอบธุรกิจโรงเรียนดนตรีในประเทศไทย ผู้วิจัย
ศึกษาโดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ เก็บรวบรวมข้อมูล
โดยการสัมภาษณ์เชิงลึกแบบการศึกษาเฉพาะกรณีของ 
กลุ่มผู ้ประกอบการโรงเรียนดนตรีที่ประสบความส�ำเร็จ 
โดยคัดเลือกมาอย่างเฉพาะเจาะจง มีหลักเกณฑ์ในการ
พิจารณาว่า เป็นผู้บริหารและผู้ประกอบการธุรกิจโรงเรียน
ดนตรีในเขตกรุงเทพมหานครท่ีด�ำเนินธุรกิจโรงเรียนดนตรี

มากกว่า 1 สาขา และมีประสบการณ์การด�ำเนินธุรกิจ
โรงเรยีนดนตรมีากกว่า 5 ปี เป็นเกณฑ์ในการคดัเลอืก จ�ำนวน 
8 ท่าน ดังนี้ กลุ่มที่ 1 ผู้ประกอบการโรงเรียนดนตรีแบบ 
เครือข่ายขนาดใหญ่ จ�ำนวน 2 ท่าน ได้แก่ ผู้ให้ข้อมูล 
ก. มปีระสบการณ์บรหิารงานธุรกจิโรงเรยีนดนตร ี7 ปี ผู้ให้
ข้อมูล ข. มีประสบการณ์บริหารงานธุรกิจโรงเรียนดนตร ี
20 ปี สถานทีท่�ำงานของผู้ให้ข้อมลูทัง้ 2 ท่าน เป็นส�ำนกังาน
ใหญ่ของโรงเรยีนดนตรแีบบเครอืข่ายขนาดใหญ่ มโีครงสร้าง
องค์กรเป็นฝ่ายอย่างชัดเจน กลุ่มที่ 2 ผู้ประกอบการที่ผู้ที ่
ได้รับสิทธิทางการค้า จ�ำนวน 1 ท่าน ได้แก่ ผู้ให้ข้อมูล 
ค. มีประสบการณ์ท�ำธุรกิจโรงเรียนดนตรี 7 ปี ได้รับสิทธิ
ทางการค้าทัง้หมด 2 สาขา มที�ำเลทีต่ัง้อยูใ่นห้างสรรพสนิค้า
และภายในโรงเรียนมีการตกแต่งในรูปแบบและสีที่เป็น
สัญลักษณ์ของตราสินค้าอย่างเห็นได้ชัดเจนและเป็น 
ระบบ กลุ่มที ่ 3 ผู้ประกอบการทีม่ตีราสินค้าเป็นของตัวเอง 
จ�ำนวน 5 ท่าน ได้แก่ ผูใ้ห้ข้อมูล ง. มปีระสบการณ์ท�ำธุรกจิ
โรงเรยีนดนตรแีละสถาบนัการ ศึกษามากกว่า 20 ปี มีวิสัย
ทศัน์มุง่มัน่พัฒนาการศึกษาดนตรใีนประเทศไทย มีโรงเรยีน
ดนตรจี�ำนวน 3 สาขา มที�ำเลทีต้ั่งอยูใ่นห้างสรรพสินค้า ผู้ให้
ข้อมลู จ. มปีระสบการณ์ในการท�ำธรุกิจโรงเรยีนดนตรี 23 ปี 
มีโรงเรียนดนตรีจ�ำนวน 2 สาขา มีท�ำเลที่ต้ังอยู่ในสถานที่
ชุมชนลักษณะเป็นอาคารพาณิชย์ ต่อยอดจากธุรกิจขาย
เครือ่งดนตร ีผู้ให้ข้อมลู ฉ. มปีระสบการณ์ท�ำธุรกจิโรงเรยีน
ดนตรีมา 14 ปี ต่อยอดจากธุรกิจขายเคร่ืองดนตรีและ 
เคยเป็นผูป้ระกอบการโรงเรยีนดนตรทีีไ่ด้รบัสทิธิทาการค้ามา
ก่อน มโีรงเรยีนดนตรจี�ำนวน 2 สาขา มที�ำเลทีต้ั่งอยูใ่นห้าง
สรรพสินค้า ผู้ให้ข้อมลู ช. มปีระสบการณ์ท�ำธุรกจิโรงเรยีน
ดนตรมีา 10 ปี มโีรงเรยีนดนตรทีัง้หมด 4 สาขา เคยเป็น 
ผูป้ระกอบการโรงเรยีนดนตรทีีไ่ด้รบัสทิธิทางการค้ามาก่อน 
มที�ำเลทีต้ั่งอยูใ่นห้างสรรพสินค้า ผู้ให้ข้อมลู ซ. มปีระสบการณ์
ท�ำธุรกจิโรงเรยีนดนตรมีา 12 ปี มปีระสบการณ์เคยท�ำงาน
เกี่ยวกับธุรกิจโรงเรียนดนตรีและเป็นครูสอนดนตรีมาก่อน 
มโีรงเรยีนดนตร ี 2 สาขา ท�ำเลทีต้ั่งอยูใ่กล้สถานศกึษาและ
เขตชุมชน 
	 เครือ่งมอืทีใ่ช้ในการวจิยัคอืแนวทางในการสมัภาษณ์
เชิงลกึแบ่งออกเป็น 5 ประเด็น คอื 1) การตัดสนิใจเลอืกลงทนุ
ธุรกจิโรงเรยีนสอนดนตร ี2) ความส�ำเรจ็ทางธุรกจิ 3) สภาพ
แวดล้อมทางธุรกิจ 4) คุณภาพและการให้บริการการเรียน
การสอนดนตรี และ 5) ปัญหาที่พบและวิธีแก้ไข จากนั้น 
ผู้วิจัยน�ำข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์ข้อมูลและตีความเพ่ือหา 
ข้อสรุปองค์ประกอบทางธุรกิจสู ่ความส�ำเร็จของธุรกิจ
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โรงเรยีนดนตร ีซึง่ได้แก่ องค์ประกอบสภาพแวดล้อมภายใน
และภายนอกองค์กรทีเ่ป็นตวัสนบัสนนุให้ธรุกิจโรงเรยีนดนตรี
ประสบความส�ำเร็จ แนวโน้มทางธุรกิจโรงเรียนดนตรีใน
ปัจจุบนัและอนาคต ความส�ำเรจ็ของธรุกิจโรงเรยีนดนตรแีละ
หลกัเกณฑ์ในการวัดประเมนิผล และปัญหาอุปสรรคทีพ่บใน
การประกอบธรุกจิโรงเรยีนดนตรพีร้อมกับวิธแีก้ไข

5.	ผลการวิจัย
	 5.1	 องค์ประกอบด้านสภาพแวดล้อมภายในองค์กร
และภายนอกองค์กรที่น�ำไปสู่ความส�ำเร็จในการประกอบ
ธรุกจิโรงเรยีนดนตร ี
	 องค์ประกอบด้านสภาพแวดล้อมภายใน
	 1.	การบรหิารจดัการภายใน ด้านการบริหารจดัการ
ทรพัยากรบคุคลทีเ่ป็นครสูอนดนตรตีัง้แต่การสรรหาครสูอน
ดนตรี คัดเลือกครูสอนดนตรี การพัฒนาและการอบรมครู 
และการควบคมุ ประเมนิผล ตรวจสอบคุณภาพของครสูอน
ดนตรีให้อยู่ในกฎระเบียบ และยังรวมถึงการพัฒนาความ
สามารถของพนักงานในองค์กร นอกจากนี้ยังมีเรื่องของ 
การบรหิารองค์กรด้วยรปูแบบการบรหิารองค์กรแบบระบบ
ครอบครัวที่ช่วยสร้างระเบียบและค่านิยมของคนในองค์กร 
รวมไปถงึโครงสร้างองค์กรทีช่ดัเจนซึง่โครงสร้างของโรงเรียน
ดนตรจีะแบ่งออกเป็นฝ่ายวชิาการ ฝ่ายบรหิารธรุการภายใน 
และฝ่ายกิจกรรมและการตลาด ส่วนการบริหารจัดการ
ทางการเงินผู้ประกอบการที่เป็นโรงเรียนสอนดนตรีแบบ 
เครือข่ายขนาดใหญ่มีการจัดการทางการเงินที่เป็นระบบ 
มีการประมาณการทางการเงิน มีการจัดการหนี้สินคงค้าง 
และมคีวามสามารถในการสร้างกระแสเงนิสดและงบการเงนิ
ให้สมดุลกัน นอกจากนี้การบริหารจัดการเครือข่ายมีความ
ส�ำคัญกับผู้ประกอบการโรงเรียนดนตรีแบบเครือข่ายขนาด
ใหญ่เป็นอย่างมาก ต้ังแต่การคัดเลือกผู้ที่ได้รับสิทธิทาง 
การค้า การสนบัสนนุเครอืข่าย การตรวจสอบและควบคุมให้
มภีาพพจน์ทีด่ี
	 2.	 การวางแผนทางการตลาด จากการศกึษาพบว่า
ผู้ประกอบการมีการวางแผนทางการตลาดโดยใช้เครื่องมือ
ส่วนประสมทางการตลาดส�ำหรับธุรกิจบริการ 7P’s ของ 
Kotler (2005) ซ่ึงได้แก่ 1) ด้านผลติภณัฑ์ของธรุกจิโรงเรยีน
ดนตรีประกอบไปด้วยหลักสูตร กิจกรรมเสริมหลักสูตร 
การจัดสอบวัดระดับความสามารถด้านดนตรีที่มีคุณภาพ 
2) ด้านราคา พบว่าการก�ำหนดราคาของผู้ประกอบการ
โรงเรียนดนตรมีกีารใช้นโยบายราคาทีแ่ตกต่างกนัตามสภาพ
ธรุกิจและความต้องการของลกูค้าในพ้ืนทีน้ั่นๆ เช่น นโยบาย

ราคาตามหลักภูมศิาสตร์ นโยบายต้ังราคาต�ำ่ นโยบายราคา
แบบต้ังราคาสูง นโยบายการต้ังตามระดับราคาและนโยบาย
ต้ังราคาหลายๆ ราคา 3) ด้านท�ำเลทีต้ั่ง ผู้ประกอบการส่วน
ใหญ่เลือกท�ำเลที่ต้ังในห้างสรรพสินค้าเนื่องจากเป็นแหล่ง
ชุมชน ส่วนผู้ประกอบการที่ไม่ได้ต้ังอยู่ในห้างสรรพสินค้า 
จะมีการท�ำส�ำรวจความเป็นไปได้ในการเปิดโรงเรียนดนตร ี
ในพื้นที่นั้นๆ ก่อน 4) ด้านการส่งเสริมการตลาดส�ำหรับ 
ธุรกิจโรงเรียนดนตรีที่ได้ผลดีมากคือ การส่งเสริมการขาย 
ในรปูแบบของการให้ส่วนลด คปูองทดลองเรยีนฟร ีการบอก
ปากต่อปาก รองลงมาคือการโฆษณาและประชาสัมพันธ์ 
ในสื่อออนไลน์ และสื่อสิ่งพิมพ์ที่ตรงกับกลุ่มเป้าหมายของ
ลกูค้า และการตลาดเชงิกจิกรรม 5) ด้านบคุคลและพนกังาน 
พบว่าผู้ประกอบการมีการสอนงานฝึกอบรมอย่างเคร่งครัด
เพราะพนักงานต้อนรับหน้าโรงเรียนจะพบเจอกับลูกค้า 
มากท่ีสดุ และมส่ีวนท�ำให้ลกูค้าตัดสนิใจซือ้ได้ทนัท ี รวมถงึ
ครูสอนดนตรีในการสอนและผลักดันให้นักเรียนมีคุณภาพ 
รวมถงึการส่ือสารกบัผู้ปกครอง ซึง่การส่ือสารทีดี่จะน�ำไปสู่
การรกัษาลูกค้าให้อยูก่บัโรงเรยีนไปในระยะยาว 6) ด้านการ
สร้างและน�ำเสนอลักษณะทางกายภาพของโรงเรียนดนตรี 
ในการสร้างบรรยากาศที่ดีภายในโรงเรียน มีการตกแต่ง
เคาน์เตอร์ พื้นที่มีความสะอาด รวมถึงการตกแต่งสถานที่
เหมาะสมกับการเรียนการสอนดนตรี และการแต่งกายท่ี
เหมาะสมของพนกังานต้อนรบัและคร ู 7) ด้านกระบวนการ
ในการให้บริการลูกค้าต้ังแต่เดินเข้ามาในโรงเรียน ตั้งแต ่
การสื่อสารของพนักงานต้อนรับ การแนะน�ำหลักสูตร การ
จัดหาครูสอนดนตรีให้เด็กนักเรียน การจัดเวลาเรียนที่ 
เหมาะสม การประเมินผลการเรียน และการสอบและจัด
แสดงดนตรี รวมถึงการอ�ำนวยความสะดวกเพื่อส่งมอบ 
คุณค่าให้กบัลูกค้า
	 3.	คุณลักษณะของผู้ประกอบการที่น�ำไปสู่ความ
ส�ำเร็จในการประกอบธุรกิจโรงเรียนดนตรีคือ มีวิสัยทัศน์ 
สังเกตได้จากการด�ำเนินงานอย่างมีจุดมุ่งหมาย และการ
วางแผนระยะยาวของผู ้ประกอบการ มีความรู ้และ
ประสบการณ์ในการบริหารธุรกิจ มีความใส่ใจธุรกิจ ม ี
เครือข่ายธุรกิจที่กว้างขวาง มีความมุ่งมั่น เชื่อมั่นในตนเอง 
เป็นนายแห่งตน การเรยีนรู้และพฒันาตนเองอยูต่ลอดเวลา 
นอกจากนี้ยังพบว่าคุณลักษณะในประเด็นอื่นๆ ของผู ้
ประกอบการมีส่วนช่วยสนับสนุนในการประกอบธุรกิจ
โรงเรียนได้ เช่น มีทักษะและความรู้ด้านดนตรี มองโลกใน 
แง่ดี มจีรรยาบรรณทางธุรกจิ และมแีนวคิดเชิงปรัชญา
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	 1.	การแข ่ งขันภายในอุตสาหกรรมเดียวกัน 
ผู้ประกอบการเลือกใช้กลยุทธ์การรวมกลุ่มสร้างพันธมิตรที่
เก่ียวข้องกบัธรุกจิโรงเรียนดนตรีเพ่ือสร้างความได้เปรียบใน
การแข่งขนัภายในอตุสาหกรรมเดียวกัน ผูป้ระกอบการใช้วธิี
การรวมกลุ่มสร้างพันธมิตรและเครือข่ายจากการเข้าร่วม
อบรมสมัมนา และจัดกจิกรรมเกีย่วกบัดนตรร่ีวมกนั โดยการ
รวมกลุม่พนัธมิตรท่ีเกิดขึน้ช่วยสร้างกลุม่ทีม่ัน่คง และเป็นที่
ยอมรับของคนภายนอกเลือกใช้กลยุทธ์การสร้างพันธมิตร 
กับธรุกจิทีเ่กีย่วข้องกบัโรงเรียนดนตรี อาท ิการสร้างพันธมติร
กบัลกูค้าส�ำหรบัผูป้ระกอบการโรงเรยีนดนตรแีบบเครอืข่าย
ขนาดใหญ่ การสร้างพันธมิตรกับผู้จ�ำหน่ายปัจจัยการผลิต
และการสร้างพันธมิตรกับสถาบันการศึกษา ท�ำให้เกิด 
ธุรกิจความน่าเชื่อถือมากข้ึนและสามารถอยู่ต่อไปได้ใน
อตุสาหกรรมธรุกจิโรงเรยีนดนตรี
	 2.	 ด้านสงัคมในประเดน็เรือ่งค่านยิมด้านดนตรขีอง
คนในปัจจุบนัท่ีให้ความส�ำคญักบัการเรยีนดนตรมีากขึน้ตัง้แต่
วัยเด็กถึงผู้ใหญ่เป็นตัวสนับสนุนธุรกิจโรงเรียนดนตรี และ 
การเห็นความส�ำคญัของดนตรมีากขึน้ ยนิดีทีจ่ะสนับสนุนให้
ลกูหลานได้เรยีนดนตรเีพ่ือพฒันาการทีดี่รวมถงึมกีระแสจาก
รายการโทรทัศน์ ภาพยนตร์ และรายการประกวดแข่งขัน
แสดงความสามารถด้านดนตรทีีเ่พิม่มากขึน้ในประเทศไทย 
	 3.	 เทคโนโลยี โดยผู้ประกอบการโรงเรียนดนตรี 
แบบเครอืข่ายขนาดใหญ่ ใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยเีพ่ือการ
สนับสนุนงานด้านการบริหารจัดการโรงเรียนดนตรี ในด้าน
การจัดเก็บข้อมูลและประเมินผล เพ่ือใช้ในการวางแผน
กลยุทธ์ ส�ำหรบัผู้ประกอบการขนาดเลก็หรอืผูป้ระกอบการ
ที่มีตราสินค้าของตัวเอง สามารถน�ำเทคโนโลยีมาใช้ในการ
สือ่สารและประชาสมัพนัธ์โรงเรยีน นอกจากนีผู้ป้ระกอบการ
ที่น�ำเทคโนโลยีมาใช้เพื่อสนับสนุนการเรียนการสอน แต่ม ี
ข้อเสนอแนะว่าควรใช้เทคโนโลยีควบคู่กับครูผู้สอนในการ 
เตรียมการสอนเพื่อเสริมการศึกษา แต่ไม่ควรน�ำมาใช้กับ 
เดก็นกัเรยีนในชัว่โมงเรยีน
	 5.2	 การตดัสนิใจเลอืกลงทนุประกอบธรุกจิโรงเรยีน
ดนตรี และสภาพธุรกิจโรงเรียนดนตรีในปัจจุบันแนวโน้ม 
ของโรงเรยีนดนตรใีนอนาคตในทศันะของผูป้ระกอบการ
	 5.2.1	 การตัดสินใจเลือกลงทุนประกอบธุรกิจ
โรงเรยีนดนตรขีองผูป้ระกอบการ จากการศกึษาพบว่า การ
ตัดสินใจเลือกลงทุนจะถูกแบ่งออกเป็นการลงทุนธุรกิจ
โรงเรียนดนตรีแบบเครือข่าย และการลงทุนธุรกิจโรงเรียน
ดนตรแีบบเป็นตราสนิค้าของตนเอง ดงัต่อไปนี้

	 การตัดสินใจในการเลือกลงทุนธุรกิจโรงเรียนแบบ
เครอืข่าย โดยเป็นผู้ทีไ่ด้รบัสิทธิทางการค้า ซึง่ธุรกจิโรงเรยีน
ดนตรแีบบเครอืข่ายในประเทศไทยทีม่ชีือ่เสยีงเป็นทีรู่จ้กัใน
กลุม่ลกูค้าทัว่ไป แสดงให้ผูป้ระกอบการเหน็ถงึลกัษณะการ
เรยีนการสอน และภาพพจน์การเรียนการสอนของโรงเรยีน
ดนตรีแบบเครือข่ายอยู่ในระดับที่ดี เป็นธุรกิจที่น่าลงทุน
เพราะให้ผลประโยชน์ที่ดี มีการพัฒนาหลักสูตรโดยคนเก่ง
ของประเทศ อกีทัง้มกีารบรหิารจดัการอย่างเป็นระบบ และ
ให้การสนบัสนนุผู้ทีไ่ด้รบัสิทธิทางการค้าอย่างเต็มที่
	 การตัดสินใจเลือกลงทุนแบบตราสินค้าของตนเอง 
ผู้ประกอบการโรงเรียนดนตรีที่เลือกประกอบธุรกิจเป็น
ตราสินค้าของตนเองเพราะผู ้ประกอบการส่วนใหญ่มี
ประสบการณ์การบรหิารธุรกจิโรงเรยีนดนตรเีป็นระยะเวลา
นานจากการท�ำงานทีเ่กีย่วข้องกบัธุรกจิดนตร ี และจากการ
เคยเป็นผูท้ีไ่ด้รบัสทิธทิางการค้ามาก่อน สามารถบริหารและ
จัดการด้วยตนเองได้ และมีความเป็นนายแห่งตน เช่ือมั่น 
ในตนเอง อยากต่อยอดธุรกจิ อยากท�ำธุรกจิเป็นของตนเอง 
ในลักษณะทีแ่ตกต่างจากโรงเรยีนดนตรแีบบเครอืข่าย
	 5.2.2	 สภาพธุรกิจโรงเรียนดนตรีในปัจจุบันและ
สภาพธุรกิจโรงเรียนดนตรีในอนาคต จากการศึกษาพบว่า 
ผู้ประกอบการทั้งหมดมีความเห็นตรงกันว่า สภาพธุรกิจ
โรงเรียนดนตรีในปัจจุบันมีโรงเรียนดนตรีเกิดขึ้นใหม่ 
มากกว่าความต้องการเรียนของลูกค้าที่ต้องการเรียนดนตร ี
ในปัจจุบัน ท�ำให้เกิดสภาพการแข่งขันที่สูงรุนแรงมากขึ้น
ระหว่างโรงเรียนดนตรีรายใหญ่ รายย่อยทั้งหลายที่เข้ามาสู่
ตลาด เพ่ือแบ่งลูกค้ากนัไปตามส่วนแบ่งทางการตลาด จาก
สภาพการแข่งขนัทีส่งูมากขึน้ ท�ำให้ผูป้ระกอบการแต่ละท่าน
มวิีธีการแข่งขนัทีแ่ตกต่างกนัไป เช่น การใช้กลยทุธ์ทางการ
ตลาดมากขึน้ เจาะลูกค้าหลายระดับมากขึน้ และเน้นความ
ต้องการของลูกค้ามากขึน้ 
	 แนวโน้มธุรกจิโรงเรยีนดนตรีในอนาคต ภาพรวมยงั
อยูจ่ดุเดิมคือให้บรกิารการศึกษาทางด้านดนตร ีและอาจจะ
มีการเปลี่ยนแปลงรูปแบบของธุรกิจโรงเรียนสอนดนตร ี
ตามความต้องการของลูกค้า แต่ธุรกิจยังคงแข่งขันรุนแรง 
เช่นเดิม เน้นการแข่งขนัด้วยคณุภาพด้านการเรยีนการสอน
และการให้บรกิารเป็นส�ำคญั และเป็นธุรกจิส�ำหรบัผู้ประกอบ
การรายใหญ่ที่มีทุนทรัพย์เพียงพอ เห็นได้จากรูปแบบของ
ธุรกจิโรงเรยีนดนตรทีีม่ต้ีนทนุสูงและคืนทนุช้า รวมถงึการมี
ขนาดธุรกจิทีใ่หญ่เพียงพอ มช่ืีอเสียง มตีราสินค้าเป็นทีรู่จ้กั 
แต่กระนั้นโรงเรียนดนตรีที่มีทุนทรัพย์ไม่เพียงพอ ไม่มีการ
พัฒนาขยายธุรกจิหรอืสร้างคุณภาพให้ดขีึน้ โรงเรยีนเหล่านี้
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จะอยูใ่นอตุสาหกรรมได้อย่างล�ำบาก
	 5.3	 ตัวบ่งช้ีความส�ำเร็จของธุรกิจโรงเรียนดนตรี 
และหลกัเกณฑ์ในการวดัและประเมนิผลความส�ำเรจ็
	 ในการศกึษาครัง้นี ้ ผูว้จิยัได้จ�ำแนกความส�ำเรจ็ออก
เป็น 2 ประเภท คอื ความส�ำเร็จทีไ่ม่ใช่ตวัเงิน และความส�ำเร็จ
ท่ีอยู่ในรูปของตัวเงิน ซ่ึงผลการสัมภาษณ์ผู้ประกอบการ
โรงเรียนดนตรีที่ประสบความส�ำเร็จ ได้ระบุตัวชี้วัดความ
ส�ำเรจ็ทัง้ 2 ประเภท ไว้ดงันี้
	 5.3.1	 ความส�ำเร็จที่ไม่ใช่ตัวเงินของธุรกิจโรงเรียน
ดนตรีคือ 1) ความส�ำเร็จด้านดนตรีของผู้เรียน เป็นความ
สามารถในการผลิตนักเรียนที่เก่งและมีฝีมือทางด้านดนตรี
เพ่ือแสดงระดับของคุณภาพการเรียนการสอน เมื่อสร้าง
โรงเรียนดนตรีที่มีคุณภาพจะพบกับความส�ำเร็จด้านดนตรี
ของผูเ้รยีน เป็นการสร้างฝีมอืทีด่ใีห้กบันักเรียน การทีโ่รงเรยีน
ดนตรีมีนักเรียนที่เก่งและมีฝีมือจากการเล่นดนตรีนั้น 
สามารถสร้างช่ือเสียงให้กับโรงเรียนดนตรีเหล่านี้เป็นที่
ยอมรบัได้ซ่ึงเป็นความส�ำเร็จท่ีตามมาจากการสร้างคุณภาพ
ด้านการเรยีนการสอน 2) ความส�ำเร็จด้านความพึงพอใจของ
ลูกค้าและบุคลากรในองค์กรเพื่อสร้างความจงรักภักดีต่อ
องค์กรในระยะยาว ความส�ำเรจ็ด้านชือ่เสยีง การทีโ่รงเรยีน
มชีือ่เสยีงเป็นทีย่อมรบัของคนทัว่ไป ท�ำให้โรงเรยีนมมีลูค่าสงู
ขึน้ ซึง่ผูป้ระกอบการโรงเรียนดนตรีแบบเครือข่ายขนาดใหญ่
ให้ความส�ำคัญกับความส�ำเร็จด้านชื่อเสียงเป็นอันดับต้นๆ 
เพือ่สร้างความเชือ่มัน่และความมัน่ใจให้กบัผู้ประกอบ การที่
ได้รบัสทิธทิางการค้าเข้ามาร่วมลงทนุด้วย ซึง่โรงเรยีนดนตรี
ที่ประสบความส�ำเร็จคือโรงเรียนที่สามารถท�ำให้บุคลากรมี
ความภาคภมูใิจในองค์กร เกดิเป็นความจงรกัภกัดต่ีอองค์กร 
ซึ่งเป็นแรงผลักดันให้เขาท�ำหน้าที่อย่างสุดความสามารถ 
เพ่ือสร้างคุณภาพและมาตรฐานที่ดีให้กับโรงเรียนดนตรีได้
ประสบความส�ำเรจ็ และหลกัเกณฑ์ในการวดัความส�ำเรจ็ด้าน
ความพึงพอใจของลูกค้าและบุคลากรคือ การอยู่ด้วยกันใน
ระยะยาว ผูป้กครองกจ็ะให้บตุรหลานเรยีนต่อทีโ่รงเรยีนใน
ระยะยาว ส่วนบคุลากรกจ็ะท�ำงานในองค์กรในระยะยาวด้วย
เช่นกัน 3) ความส�ำเร็จด้านชื่อเสียงส�ำหรับผู้ประกอบการ
โรงเรยีนดนตรแีบบเครอืข่ายขนาดใหญ่เพ่ือให้โรงเรียนดนตรี
เป็นทีรู่จ้กัของคนทัว่ไป อกีทัง้ยงัต้องสร้างความเชือ่มัน่ ความ
มัน่ใจให้กบัผูป้ระกอบการทีไ่ด้รบัสทิธทิางการค้า ดงันัน้การ
ที่โรงเรียนดนตรีแบบเครือข่ายขนาดใหญ่ทั้ง 2 แห่งน้ีจะ
ประสบความส�ำเรจ็ได้เพราะการมช่ืีอเสยีง รวมถงึการบรหิาร
ตราสินค้าท่ีสื่อถึงภาพพจน์และเอกลักษณ์ที่ดีของโรงเรียน
ดนตรแีบบเครอืข่ายขนาดใหญ่สูค่นภายนอกองค์กร 4) ความ

ส�ำเร็จในการประกอบธุรกิจของผู้ประกอบการรายย่อยที่ 
อยู่มานานคือ ความส�ำเร็จด้านการอยู่รอดในอุตสาหกรรม
โรงเรยีนดนตรี ซึง่เป็นความสามารถของผู้ประกอบการทีดู่แล
จ�ำนวนสาขาโรงเรยีนดนตรทีีม่อียูป่รบัปรงุให้ดีขึน้ในทกุส่วน 
เช่น ด้านคุณภาพการเรยีนการสอน ด้านการบรกิาร ด้านการ
ตลาดต่างๆ เพ่ือไม่ให้เข้าสู่ช่วงวงจรชีวิตผลิตภัณฑ์ทีต่กต�ำ่ 
	 5.3.2	 ความส�ำเร็จที่อยู ่ในรูปของตัวเงินในการ
ประกอบธุรกจิโรงเรยีนดนตร ีได้แก่ 1) ความสามารถในการ
สร้างรายได้ ก�ำไร และยอดขาย ซึง่เป้าหมายหลกัของโรงเรยีน
ดนตรีแบบเครือข่ายคือก�ำไร ส่วนเป้าหมายของผู้ประกอบ
การรายย่อยจะเป็นรายได้ที่เพิ่มขึ้นเพื่อมาหมุนเวียนธุรกิจ 
อย่างไรก็ตามความส�ำเร็จที่อยู่ในรูปของตัวเงินเกิดจากการ
วางแผนและการบริหารที่ดีของผู้ประกอบการให้สอดคล้อง
กบัแผนกลยทุธ์และเป้าหมาย 2) ความสามารถในการขยาย
สาขาของโรงเรียนดนตรีแบบเครือข่ายขนาดใหญ่ เป็นการ
เพิม่ลกูค้าใหม่ สร้างความเชือ่มัน่ให้กบัลกูค้าเดิม รวมถงึสร้าง
ขนาดของธุรกิจที่ใหญ่ขึ้นเพื่อเพิ่มส่วนครองตลาดที่สูงขึ้น 
3) ความสามารถในการขยายสาขาของผู้ประกอบการราย
ย่อยเป็นความส�ำเรจ็เพือ่สร้างความแขง็แกร่งให้กบัตราสนิค้า 
ขยายฐานลูกค้า การขยายสาขาเพิ่มยังหมายถึงสร้างความ
มั่นคงให้กับธุรกิจโรงเรียนดนตรีที่มีตราสินค้าของตนเองให้
อยูใ่นอตุสาหกรรมธุรกจิโรงเรยีนดนตรไีด้ยาวนานมากขึน้ใน
อนาคตท่ามกลางความเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลา 
ซึ่งหลักเกณฑ์ในการวัดความสามารถในการขยายสาขา 
คือ จ�ำนวนสาขาโรงเรียนดนตรีที่เพ่ิมข้ึนตามเป้าหมายที่ 
ผู้ประกอบการได้ต้ังเอาไว้
	 5.4	 ปัญหาและอุปสรรคที่พบในการด�ำเนินธุรกิจ
โรงเรยีนดนตรแีละข้อเสนอแนะวิธีแก้ไข
	 5.4.1	 ปัญหาจากสภาพเศรษฐกิจ จากสภาวะ
เศรษฐกจิทีไ่ม่ดีท�ำให้ธุรกจิโรงเรยีนดนตรทีีเ่ป็นการเรยีนเพ่ือ
ความบนัเทงิหรอืสินค้าฟุ่มเฟือย มผีลกระทบท�ำให้ยอดขาย
ลดลง จ�ำนวนเด็กนักเรียนลดลง แต่มีต้นทุนที่สูงท�ำให้บาง
โรงเรยีนขาดทนุ โรงเรยีนดนตรขีนาดเลก็ถ้าไม่มเีงนิทนุส�ำรอง
ที่เพียงพอก็จะไม่สามารถอยู่รอดได้ ในขณะที่โรงเรียนที่
ต้องการขยายสาขา ได้รับผลกระทบจากสภาพเศรษฐกิจ
ท�ำให้ต้องชะลอการขยายสาขา แนวทางแก้ไขและวิธีรบัมอื
จากสภาพเศรษฐกิจที่ไม่ดี โดยการใช้การโฆษณาและการ 
ส่งเสรมิการตลาดเพ่ือกระตุ้นการซือ้ของลกูค้า การหมนุเงิน
ให้พอดีในแต่ละสาขา เตรียมเงินทุนส�ำรองให้พร้อมใช้จ่าย 
การรักษาฐานลูกค้าเดิมด้วยการอ�ำนวยความสะดวก 
เจาะฐานลูกค้าทีม่กี�ำลังทรพัย์ และการลดค่าใช้จ่าย
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	 5.4.2	 อุปสรรคจากภาครัฐบาล การเมืองและ
กฎหมายที่เกี่ยวข้อง จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลยังไม่เห็น
การส่งเสริมหรือการสนับสนุนที่ชัดเจน พบว่า ระบบของ
กระทรวงศึกษาธิการมีการสนับสนุนโรงเรียนดนตรีในเรื่อง
การจดทะเบยีนโรงเรยีนดนตรเีอกชน และมีการสนับสนุนใน
ด้านการอบรมและการแข่งขนั แต่ยังไม่ดเีท่าทีค่วรเพราะขาด
บุคลากรทางด้านดนตรี และมีระบบการท�ำงานท่ีล่าช้า ซึ่ง
ทางบรษัิทเอกชนสามารถบรหิารจดัการได้ดกีว่า ปัญหาทีพ่บ
เรื่องถัดไปคือเรื่องระบบการศึกษาที่มีผลกระทบต่อธุรกิจ
โรงเรียนดนตรีทางอ้อมคือทางรัฐบาลให้ความส�ำคัญด้าน
วิชาการมากกว่าด้านดนตรี เมื่อเศรษฐกิจไม่ดีผู้ปกครอง 
ก็จะตัดเงินในส่วนวิชาด้านเสริมทักษะอย่างดนตรีและ 
ศิลปะออกไป และลงทุนกับการเรียนกวดวิชามากกว่าการ
เรยีนดนตรี
	 กฎหมายทีเ่กีย่วข้อง จากการศกึษาพบว่า เรือ่งภาษี
ของโรงเรียนดนตรีได้รับการยกเว้นไม่ต้องเสียภาษี แต่
โรงเรยีนกวดวชิาทางรฐับาลมนีโยบายเกบ็ภาษจีากโรงเรยีน
กวดวชิาซึง่มีผูป้ระกอบการส่วนหนึง่ให้ความคดิเหน็ว่า การ
เก็บภาษีโรงเรียนกวดวิชามีผลกระทบทางอ้อมต่อธุรกิจ
โรงเรียนดนตรีด้วยเหตุผลที่ว่า ผู้ปกครองต้องจ่ายค่าเรียน 
กวดวิชาที่เพิ่มขึ้นจากภาษีที่เพ่ิมขึ้นท�ำให้ผู้ปกครองตัดเงิน 
ในส่วนทีไ่ม่ส�ำคญัอย่างวชิาเรยีนดนตรแีละศลิปะออกไป แต่
ก็มีผู้ประกอบการอีกส่วนหนึ่งที่ไม่ได้รับผลกระทบจากภาษี
ของโรงเรียนกวดวิชา วิธีการแก้ไขและข้อเสนอแนะจาก 
ผู้ประกอบการคือมุ่งพัฒนาการศึกษาดนตรีในประเทศให้ดี
ขึน้ สร้างพันธมติรกบัและขยายธรุกจิการศึกษาประเภทอ่ืนๆ 
และมกีารบรหิารจดัการเชงิกลยทุธ์ให้กบัโรงเรียนดนตรีให้ดี
มีคณุภาพ สร้างภาพลกัษณ์ทีด่แีละยงัช่วยกนัส่งเสริมให้คน 
มคีวามรูค้วามเข้าใจดนตรมีากขึน้ แต่มผีูป้ระกอบการทีเ่ป็น
โรงเรยีนสอนดนตรแีบบเครือข่ายขนาดใหญ่ให้ความร่วมมอื
สนับสนุนการศึกษาด้านดนตรีที่ดีขึ้นให้กับโรงเรียนร่วมกับ
ภาครัฐบาล เป็นการสร้างชื่อเสียงและภาพลักษณ์ที่ดีกับ
องค์กร
	 5.4.3	 ปัญหาจากการแข่งขัน เป็นอุปสรรคในการ
ประกอบธรุกจิโรงเรยีนดนตรี ซึง่ผูใ้ห้ข้อมลูส่วนใหญ่ มรู้ีสกึ
กดดันต่อคู่แข่งขันทางตรงที่ประกอบธุรกิจโรงเรียนดนตรี
เหมือนกนั แต่ก็พยายามน�ำเสนอจดุเด่นในธรุกจิของตนเอง
ท่ีมากกว่าคุณภาพ ส่วนคู่แข่งขันทางอ้อมคือ มีสถาบัน
พัฒนาการทักษะเด็กเกิดขึ้นใหม่จ�ำนวนมาก ซึ่งจะมีวิชา
ดนตรีรวมอยู่ด้วย และรวมถึงปัญหาด้านครูผู้สอนดนตรีที่ 
ผันตัวมาเปิดโรงเรียนสอนดนตรีเองในอนาคต วิธีการแก้ไข

ปัญหาคือ ตัวผู้ประกอบการเองต้องสู้และมีความเข้มแข็ง
พัฒนาตนเองและน�ำเสนอจุดเด่นด้านคุณภาพให้ดียิ่งขึ้น 
และการจงูใจครผูู้สอนดนตรใีห้อยูก่บัองค์กรในระยะยาว
	 5.4.4	 ปัญหาจากค่านยิมด้านการศกึษาของคนไทย 
เกดิจากความรูค้วามเข้าใจด้านดนตรขีองคนไทยทีไ่ม่เพียงพอ
ในการสนับสนุนให้บุตรหลานเรียนดนตรีอย่างเต็มที่ท�ำให ้
ไม่ประสบความส�ำเร็จในด้านการเรยีนดนตรเีท่าทีค่วร และ
เกิดจากระบบการศึกษาของประเทศไทยที่เคร่งครัดกับ 
การศึกษาด้านวิชาการมากเกินไป มีผลกระทบทางอ้อมต่อ
ธุรกิจโรงเรียนดนตรีตามมาคือ ผู้ปกครองและเด็กเน้นการ
ศกึษาวชิาการเป็นสิง่ทีจ่�ำเป็นมากกว่าวชิาเรียนดนตร ีวธิกีาร
แก้ไขปัญหาจากค่านยิมด้านการศกึษาของคนไทยคอื การรวม
กลุม่พนัธมติรหรือสมาคมของผูป้ระกอบการเพือ่ช่วยกนัสร้าง
ความรูค้วามเข้าใจให้กบัผูป้กครองช่วยสนบัสนนุการเรยีนการ
ซ้อมดนตรีของบุตรหลาน สนับสนุนการรวมกลุ่มพันธมิตร
และสร้างเครือข่ายด้านการศึกษาดนตรีในภาคเอกชน เพื่อ
ยกระดบัการศึกษาดนตรใีนประเทศให้พฒันาข้ึน และการยืน่
มอืสนบัสนนุการศึกษาด้านดนตรร่ีวมกบัภาครฐับาล
	 5.4.5	 ปัญหาจากการบริหารจัดการองค์กรในการ
ประกอบธุรกิจโรงเรียนดนตรีสรุปได้ว่า การขาดแคลนครู 
ผู้สอนและอัตราการลาออกของครูผู้สอนที่อยู่ในระดับสูง 
อีกทั้งไม่ปฏิบัติตามกฎระเบียบของโรงเรียน ครูมีความ
สามารถไม่เพียงพอ ไม่พัฒนาตนเองและผู้ประกอบการ
ขาดแคลนเงินทนุในการบรหิารจัดการหรอืขยายธุรกจิต่อไป
ในอนาคต วิธีการแก้ไขปัญหาจากการบรหิารจดัการองค์กร
คอื การเน้นเสาะหาครตูามมหาวทิยาลัยทีเ่ป็นคณะเกีย่วข้อง
กับดนตรีซ่ึงพบว่า มีบุคลากรทางด้านดนตรีที่เกิดจากการ
ผลิตของมหาวิทยาลัย ส่วนวิธีการจัดการกับครูที่ไม่ปฏิบัติ
ตามกฎระเบียบคือควบคุมดูแลใกล้ชิดโดยใช้การพูดคุย 
ตักเตือนและการเจรจาต่อรอง วิธีการแก้ไขปัญหาการ
ขาดแคลนเงนิทนุมผีูใ้ห้ข้อมลูท่านหนึง่ได้เสนอว่า ต้องหาเงนิ
มาหมุนให้ธุรกิจด�ำเนินต่อไปได้ ส�ำหรับผู้ประกอบการที่มี
โครงการจะขยายสาขาต่อไปอีกในอนาคตจะใช้กลยุทธ์ใน 
การรบัช่วงต่อกจิการทีไ่ปไม่รอด เพ่ือเพ่ิมฐานลูกค้าเก่าของ
โรงเรยีนเก่าทีไ่ปไม่รอด และไม่ต้องใช้เงินลงทนุเยอะเหมอืน
กบัการสร้างโรงเรยีนแห่งใหม่

6.	การอภิปรายผล
	 6.1	 องค์ประกอบสภาพแวดล้อมภายในและ 
สภาพแวดล้อมภายนอกและความเชื่อมโยงกับความส�ำเร็จ 
ในการประกอบธุรกจิโรงเรยีนดนตรี 
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	 จากผลการศกึษาพบว่า องค์ประกอบทางธรุกจิด้าน
สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกท่ีน�ำไปสู่ความส�ำเร็จ 
ในการประกอบธรุกจิโรงเรยีนดนตร ี เช่นเดยีวกบังานวจิยัใน
อดตีของ Silva, Amboni, Ortigara and Costa (2014) และ 
Mathew (2010) ท่ีได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความส�ำเร็จ 
ของธุรกิจซึ่งได้แบ่งตัวแปรปัจจัยออกเป็น 2 ประเภท คือ 
ปัจจัยจากสภาพแวดล้อมภายในองค์กร และปัจจัยจาก 
สภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร
	 สภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่เชื่อมโยงกับความ
ส�ำเรจ็ในการประกอบธรุกจิโรงเรยีนดนตร ีได้แก่ 1) ด้านการ
บริหารจดัการภายใน โดยเฉพาะอย่างยิง่การบริหารจดัการ
ทรัพยากรบุคคลที่มุ่งเน้นในส่วนของครูผู้สอนดนตรีในการ
สร้างคุณภาพให้กับธุรกิจ ในกรณีที่โรงเรียนดนตรีมีจ�ำนวน
สาขาหรอืเครอืข่ายเป็นจ�ำนวนมาก จะต้องให้ความส�ำคญักบั
เรือ่งของการบรหิารจดัการเครอืข่ายและการเงนิ สอดคล้อง
กับงานวิจัยของณิชา ชาญสิทธิโชค (2556) ได้วิจัยเรื่อง
ต้นแบบโรงเรียนดนตรตีามอธัยาศยั โดยสร้างต้นแบบโรงเรยีน
ดนตรีตามอธัยาศยัทีป่ระสบความส�ำเรจ็ โดยใช้แนวคดิปัจจยั
ในการบรหิาร 4 ด้าน (4M) ซึง่เป็นปัจจยัทีท่�ำให้โรงเรยีนดนตรี
ตามอธัยาศยัประสบความส�ำเรจ็ ได้แก่ ปัจจยัด้านเงนิ ปัจจยั
ด้านคน ปัจจัยด้านวัตถุสิ่งของ และปัจจัยด้านการจัดการ 
2) ด้านการวางแผนทางการตลาดโดยมุง่เน้นเรือ่งการใช้ส่วน
ประสมทางการตลาดครบทั้ง 7 ประการ ซึ่งสอดคล้องกับ
ทฤษฎีส่วนประสมทางการตลาดส�ำหรับธุรกิจบริการ 7P’s 
ของ Kotler (2005) จะช่วยท�ำให้การก�ำหนดกลยุทธ์การ
ตลาดเพือ่สร้างความได้เปรยีบในการแข่งขนัให้ประสบความ
ส�ำเร็จและจากการศกึษายงัพบอีกว่า จดุเน้นทีส่�ำคัญทีส่ดุของ
การวางแผนทางการตลาดคือ ด้านผลิตภัณฑ์หรือหลักสูตร
และการเจาะตลาดเฉพาะกลุม่ (Niche Market) และท�ำเลที่
ตัง้ ซึง่สอดคล้องงานวจิยัของอนิทนนท์ บปุผาวลัย์, วนัทนย์ี 
ภูมิภัทราคม และวารุณี เชาวน์สุขุม (2553) ได้วิจัยเรื่อง
คณุภาพการให้บริการของโรงเรียนดนตรสียามกลการในเขต
กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า ระดับคุณภาพส่วน
ประกอบการให้บรกิารของโรงเรียนดนตรีสยามกลการในเขต
กรุงเทพมหานครอยู่ในระดับสูง เมื่อจ�ำแนกรายด้านพบว่า 
ด้านสถานที ่ด้านหลกัสตูร ด้านค่าบรกิาร และด้านบคุลากร
อยู่ในระดับสูงทุกด้าน 3) คุณลักษณะของผู้ประกอบการที่
ประสบความส�ำเรจ็คอื การมเีครอืข่ายทางธรุกจิทีก่ว้างขวาง 
นอกจากนีค้ณุลกัษณะทีพ่บร่วมกนัคอื การมคีวามเชือ่มัน่ใน
ตนเองและชอบการเปลี่ยนแปลงในสิ่งใหม่ๆ สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ Zuilenberg (2012) ที่ได้กล่าวว่า ลักษณะ

บุคลิกภาพของผู้ประกอบการธุรกิจดนตรีที่ประสบความ
ส�ำเรจ็ ผลการวิจัยพบว่า ลักษณะบคุลิกทีผู้่ประกอบการดนตรี
ควรมีคือ เป็นคนที่มีการสร้างสิ่งใหม่และเปลี่ยนแปลงไปสู่ 
สิง่ใหม่ๆ เสมอ มีความคดิสร้างสรรค์ เป็นคนกล้าเสีย่ง มคีวาม
คิดที่อิสระ มีภาวะเป็นผู้น�ำ มีความสามารถในการเรียนรู้ 
ท�ำงานร่วมกบัผู้อืน่ได้ มคีวามเช่ือมัน่ในตนเอง 
 	 สภาพแวดล้อมภายนอกองค์กรที่เชื่อมโยงกับความ
ส�ำเร็จในการประกอบธรุกจิโรงเรียนดนตร ีได้แก่ 1) การสร้าง
พนัธมติรในอตุสาหกรรมเดียวกนัทีเ่ป็นผูจ้�ำหน่ายปัจจยัการ
ผลิต ลูกค้า และสถาบันการศึกษา จากการศึกษาท่ีพบว่า
ธุรกิจโรงเรียนดนตรีเป็นธุรกิจที่มีการแข่งขันที่สูง แต่ผู ้
ประกอบการได้ใช้การสร้างพันธมิตรในอุตสาหกรรม เพื่อ
ท�ำให้การแข่งขนัมคีวามเข้มแขง็มากขึน้ สอดคล้องกบับทสรุป
ของสพุาน ีสฤษฎ์วานิช (2553 : 220-227) ท่ีกล่าวถึง กลยทุธ์
การสร้างพันธมิตรของธุรกิจจะเป็นเครื่องมือที่เหมาะที่จะ
ท�ำให้กจิการเกิดความเปลีย่นแปลง เพราะสามารถร่วมมอืได้
กบัทกุฝ่าย แล้วยงัเป็นธุรกจิทีส่ามารถใช้ได้ทัง้ในยามธุรกจิที่
ต้องการเจรญิเติบโต เพือ่ให้เติบโตได้เรว็ยิง่ขึน้ มัน่คงยิง่ขึน้ 
และในทางตรงกันข้ามเมื่อธุรกิจมีปัญหา ต้องการพลิก
สถานการณ์ การสร้างพันธมติรทางธุรกจิกจ็ะช่วยให้เกดิการ
ฟ้ืนตัวได้เรว็ขึน้ อยูร่อดและกลับมาแข็งแรงได้ ท�ำให้องค์กร
ประสบความส�ำเร็จได้ ดังนั้นจึงเห็นได้ว่าการรวมกลุ่มทาง
พนัธมิตรมคีวามสมัพนัธ์กบัความอยูร่อด ในขณะที ่2) สภาพ
สังคมในเร่ืองการสร้างค่านิยมของสังคมเกี่ยวกับดนตรีที่ 
ให้ความส�ำคัญกับดนตรีมากขึ้น เป็นไปตามข้อสรุปของจเร 
ส�ำอางค์ (2553 : 34-47) ทีร่ะบวุ่า การเรยีนดนตรสีามารถ
ส่งผลต่อความส�ำเรจ็ โดยแบ่งออกเป็น 4 ด้าน คอื ความส�ำเรจ็
ด้านส่วนตัวโดยเฉพาะในส่วนของการจินตนาการและ
กระบวนการทางความคิดสร้างสรรค์ ความส�ำเร็จด้าน
ครอบครวัและโรงเรยีนในประเด็นการสร้างความสัมพันธ์ทีดี่
กับครอบครัวและชุมชน ความส�ำเร็จด้านสังคมในด้านการ 
ก่อเกดิวัฒนธรรมทีดี่และสร้างระเบยีบวินยั และความส�ำเรจ็
ในด้านการด�ำเนินชีวิตด้วยการพัฒนาความกล้าแสดงออก 
มีความรู้สึกมีคุณค่าในตนเองเพ่ิมขึ้น 3) การใช้เทคโนโลย ี
ในการด�ำเนินธุรกิจ ซึ่งเทคโนโลยีที่จะเข้ามาช่วยบริหาร
จดัการองค์กรในการบรหิารจดัการ การส่ือสารประชาสัมพันธ์ 
และใช้เพือ่การสอน ท�ำให้การบรหิารจดัการองค์เป็นไปอย่าง
มปีระสิทธิภาพ ซึง่สอดคล้องกบัข้อสรปุของ David (2009 : 
251) ที่ให้ข้อค้นพบเดียวกัน ได้กล่าวถึงประเด็นระบบการ
บริหารสารสนเทศว่า บริษัทที่รวบรวม จัดประเภท และ
ประเมนิสารสนเทศภายนอกและภายใน จะมคีวามได้เปรยีบ
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เชิงแข่งขันอย่างมีประสิทธิผลมากที่สุดเหนือกว่าบริษัทอื่น 
ซึ่งสารสนเทศเป็นปัจจัยที่ส�ำคัญที่สุดในการชี้ถึงความ 
แตกต่างระหว่างบริษัทที่ประสบความส�ำเร็จและบริษัทที ่
ไม่ประสบความส�ำเร็จ ซึ่งการที่โรงเรียนดนตรีน�ำเอาระบบ
สารสนเทศมาใช้จะช่วยสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน 
และน�ำไปสูค่วามส�ำเรจ็ได้ 
 	 ดงันัน้จงึสรปุได้ว่า องค์ประกอบด้านสภาพแวดล้อม
ภายในด้านการบริหารจัดการภายใน การวางแผนทางการ
ตลาด คุณลักษณะของผู้ประกอบการ และสภาพแวดล้อม
ภายนอกด้านการแข่งขนัในอุตสาหกรรม สภาพสังคม และ
เทคโนโลยีในทัศนะของผู้ประกอบการโรงเรียนดนตรีท่ี
ประกอบธรุกจิประสบความส�ำเรจ็นัน้ มคีวามเชือ่มโยงเกีย่ว
กับความส�ำเร็จอย่างเห็นได้ชัดในการด�ำเนินธุรกิจโรงเรียน
ดนตรขีองผูป้ระกอบการ
	 6.2	 การตัดสินใจในการเลือกลงทุนประกอบธุรกิจ
โรงเรียนสอนดนตรีของผู ้ประกอบการและสภาพธุรกิจ
โรงเรียนดนตรีในปัจจุบันแนวโน้มของโรงเรียนดนตรีใน
อนาคตในทศันะของผูป้ระกอบการ
	 6.2.1	 จากการศึกษาการเลือกลงทุนธุรกิจโรงเรียน
สอนดนตรขีองผูป้ระกอบการทีไ่ด้จากสมัภาษณ์ แบ่งออกได้
เป็น 2 ประเภทคอื การตดัสนิใจลงทนุธรุกจิโรงเรียนแบบเครอื
ข่าย และการตัดสินใจลงทุนแบบตราสินค้าเป็นของตนเอง 
ส�ำหรบัทศันะของผูป้ระกอบการทีเ่ลอืกลงทนุธรุกจิโรงเรยีน
ดนตรใีนครัง้นี ้ส่วนใหญ่ทีต่ดัสนิใจเลอืกลงทนุธรุกจิโรงเรยีน
ดนตรีเพราะคุณลักษณะของผู้ประกอบการที่ตัวผู้ประกอบ
การเองมีความชื่นชอบดนตรีเป็นแรงบันดาลใจให้ตัดสินใจ 
ท�ำธุรกิจโรงเรียนดนตรี และมีประสบการณ์ท�ำธุรกิจอื่นที่
เก่ียวข้องมาก่อน อาท ิธรุกิจขายเคร่ืองดนตรี ธรุกจิการศึกษา 
เคยเป็นผูท้ีไ่ด้รบัสทิธทิางการค้ามาก่อน หรอืแม้กระทัง่เคย
เป็นครสูอนดนตรมีาก่อน สอดคล้องกับงานวิจยัของ งานวิจยั
ของ Chawia, Khanna and Chen (2010) ทีไ่ด้ศกึษาปัจจยั
แห่งความส�ำเร็จของธุรกิจของขนาดเล็กเหมือนกันหรือ 
แตกต่างกนัในประเทศทีต่่างกนั ซึง่ผลการวจิยัพบว่า ปัจจยั
สภาพแวดล้อมภายในด้านลกัษณะบคุลกิภาพ ซึง่ได้แก่ ความ
เอาจรงิเอาจงัของผูป้ระกอบการและแรงบนัดาลใจ และความ
รูป้ระสบการณ์ของผูป้ระกอบการ ส่งผลต่อความส�ำเรจ็ของ
ธรุกจิ
	 6.2.2	 สภาพธุรกิจโรงเรียนดนตรีในปัจจุบัน และ 
แนวโน้มธรุกจิโรงเรยีนดนตรใีนอนาคต จากผลการศกึษาใน
ทัศนะของผู้ประกอบการ สภาพธุรกิจโรงเรียนดนตรีใน
ปัจจุบันมีโรงเรียนดนตรีเกิดขึ้นใหม่ มากกว่าความต้องการ

เรียนของลูกค้าที่ต้องการเรียนดนตรีในปัจจุบัน ท�ำให้เกิด
สภาพการแข่งขันที่สูงรุนแรงมากขึ้นระหว่างโรงเรียนดนตรี
รายใหญ่ รายย่อยทัง้หลายทีเ่ข้ามาสู่ตลาด และแนวโน้มของ
ธุรกจิในอนาคตภาพรวมยงัอยูจ่ดุเดิมคือให้บรกิารการศึกษา
ทางด้านดนตรี และอาจจะมีการเปล่ียนแปลงรูปแบบของ
ธุรกิจโรงเรียนสอนดนตรีตามความต้องการของลูกค้า แต่
ธุรกิจยังคงแข่งขันรุนแรงเช่นเดิมน้ัน เป็นไปตามทฤษฎีแรง
ผลักดัน 5 ประการ ของ Michael E. Porter (1979 : อ้าง
ถงึในสุพาน ีสฤษฎ์วานชิ2553 : 111) ประกอบไปด้วยองค์
ประกอบ 5 กลุ่ม คือ คู่แข่งขนัปัจจบุนั คู่แข่งขนัรายใหม่ทีจ่ะ
เข้ามา ลูกค้า ผูจ้�ำหน่ายปัจจยัผลิตหรือซพัพลายเออร์ และ
สินค้าทดแทนทั้ง 5 กลุ่มนี้จะเป็นพลังผลักดันการแข่งขัน 
(Competitive Force) ทีส่�ำคัญซ่ึงจะมีผลกระทบต่อระดับ
การแข่งขนัในอตุสาหกรรม และต่อศกัยภาพในการท�ำก�ำไร
ของอตุสาหกรรม
	 6.3	 ตวับ่งชีค้วามส�ำเรจ็ทางธรุกจิของผูป้ระกอบ การ 
ธุรกจิโรงเรยีนสอนดนตรี
	 จากการศึกษาในเรื่องความส�ำเร็จในการประกอบ
ธุรกจิโรงเรยีนดนตร ีพบว่า ความส�ำเรจ็สามารถจ�ำแนกออก
เป็น 2 ประเภทคือ ความส�ำเรจ็ทีไ่ม่ใช่ตวัเงนิ และความส�ำเรจ็
ที่อยู่ในรูปของตัวเงิน โดยความส�ำเร็จที่ไม่ใช่ตัวเงิน ได้แก่ 
ความส�ำเรจ็ด้านความส�ำเรจ็ของผูเ้รยีน ความส�ำเรจ็ด้านความ
พึงพอใจของลูกค้าและบุคลากร ความส�ำเร็จที่เป็นชื่อเสียง 
ความอยูร่อดในธุรกจิ ส่วนความส�ำเรจ็ท่ีอยูใ่นรปูของตัวเงิน 
ได้แก่ ก�ำไร ยอดขาย รายได้ และความสามารถในการขยาย
สาขา ซึง่เป็นเกณฑ์เดียวกนักบังานวิจยัของ Keelson and 
Polytechnic (2014) ที่ได้วิจัยเรื่อง บทบาทและความ
สามารถในการดูแลองค์การ การตลาด และความส�ำเรจ็ทาง
ธรุกจิ ซึง่ในงานวจัิยชิน้นีไ้ด้จ�ำแนกความส�ำเร็จทางธรุกจิออก
เป็น 2 ด้านเช่นเดียวกนัคือ 1) ความส�ำเรจ็ในรปูของตัวเงิน 
(Economic Success) ประกอบไปด้วย ความสามารถในการ
ท�ำก�ำไร ผลตอบแทนจากการลงทนุ และยอดขาย และ 2) 
ความส�ำเร็จที่ไม่ใช่ตัวเงิน (Non-Economic Success) 
ประกอบด้วย ความผูกพันของพนกังาน ความภาคภูมใิจใน
การเป็นส่วนหนึง่ขององค์กร ความพึงพอใจของลูกค้า และ
การรักษาลูกค้า และคล้ายคลึงกับงานวิจัยของ Keelson 
and Polytechnic (2014) ได้จ�ำแนกความส�ำเรจ็ทางธุรกจิ
ออกเป็น 2 ด้าน คอื 1) ความส�ำเรจ็ในรปูของตวัเงนิ ประกอบ
ไปด้วย ความสามารถในการท�ำก�ำไร ผลตอบแทนจากการ
ลงทุน และยอดขาย 2) ความส�ำเร็จที่ไม่ใช่ตัวเงิน (Non-
Economic Success) ประกอบด้วย ความผูกพันของ
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พนักงาน ความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 
ความพงึพอใจของลกูค้า และการรกัษาลกูค้า 
	 จากหลักเกณฑ์ในการประเมินความส�ำเร็จที่ไม่ใช ่
ตัวเงินของผู้ประกอบการ มีความคล้ายคลึงกับข้อสรุปของ
นภดล ร่มโพธิ ์(2552 : 5) ทีก่ล่าวไว้ว่า ความครบถ้วนของตวั
วัดผลควรครอบคลุม จากการศึกษาการประเมินความ 
ส�ำเร็จของระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานองค์กร ต้อง
ครอบคลมุประเด็นดังต่อไปน้ี คือ 1) การวดัความพึงพอใจ
ของลกูค้า 2) การวดัความพึงพอใจของผูถ้อืหุน้ 3) การวดั
เกีย่วกบัสภาพตลาด 4) การวดัผลกลยทุธ์ 5) การวดัคณุภาพ
สินค้าและบริการ 6) การวัดความมีส่วนร่วมของผู้มีส่วน 
ได้ส่วนเสีย และหลักเกณฑ์ในการประเมินความส�ำเร็จที่อยู่ 
ในรปูของตวัเงนิ สอดคล้องกบังานวจิยัของ Coy, Margaret 
and Omer (2007) ได้ศกึษาความส�ำเรจ็ทางด้านการเงนิจาก
นักวิจัยหลายๆ ท่าน พบว่า ความส�ำเร็จทางด้านการเงิน
สามารถประเมนิได้จาก ส่วนครองตลาด การเจรญิเตบิโตของ
ยอดขาย ความสามารถในการท�ำก�ำไร
	 6.4	 ปัญหาที่เกิดขึ้นในการด�ำเนินธุรกิจโรงเรียน
ดนตรีและแนวทางแก้ไขปัญหาของผู้ประกอบการโรงเรียน
สอนดนตรี
	 จากการศกึษาพบว่า ปัญหาและอปุสรรคทีเ่กดิจาก
สภาพแวดล้อมภายในและสภาพแวดล้อมนอกทีขั่ดขวางการ
ประธรุกิจโรงเรยีนดนตร ีได้แก่ สภาพเศรษฐกจิ นโยบายภาค
รฐับาล ระบบการศกึษาและกฎหมายทีเ่กีย่วข้อง และสภาพ
แวดล้อมภายในเรื่องครูสอนดนตรี และการขาดแคลน 
เงินทุนของผูป้ระกอบการ เป็นปัญหาและอุปสรรค เกดิขึน้
จริงกับทุกธุรกิจที่เป็นไปตามสภาพแวดล้อมทางธุรกิจ ซึ่ง
ปรากฏอยู่ในบทสรุปของ ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ 
(2546 : 70) ทีไ่ด้กล่าวถงึ สภาพแวดล้อมขององค์การธรุกจิ 
(Organizational Environment) มอีทิธพิลอย่างมาก และ
ส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติงานขององค์การธุรกิจ กล่าวคือ 
ผูบ้รหิารองค์การธรุกิจทุกประเภทจะต้องพิจารณาว่าสภาพ
แวดล้อมมผีลกระทบต่อการตดัสนิใจ และการด�ำเนนิการใน
กิจกรรมด้านต่างๆ ขององค์การ ดังน้ันผู้บริหารต้องด�ำเนิน
การวางแผนส�ำหรับอนาคตเพ่ือลดความเสี่ยงในการไม่
ประสบความส�ำเรจ็ตามเป้าหมายขององค์การ สภาพแวดล้อม
ขององค์การธรุกิจนัน้สามารถช่วยสนบัสนนุหรอืส่งผลร้ายต่อ
ความส�ำเรจ็ขององค์การ เพราะสภาพแวดล้อมประกอบด้วย
สิง่ทีม่อีทิธพิลต่อองค์การทัง้สิน้ 
	 จากการศึกษาสภาพของธุรกิจโรงเรียนดนตรีใน
ปัจจบุนัและแนวโน้มของธรุกจิโรงเรยีนดนตรใีนอนาคตทีย่งั

คงมสีภาพการแข่งขนัทีร่นุแรงจากคูแ่ข่งทางตรงและทางอ้อม 
และยังพบอีกว่าครูสอนดนตรี นักดนตรีที่ปฏิบัติงานสอน
ดนตรีอยู ่ตามโรงเรียนดนตรีตามสถาบันต่างๆ มีการน�ำ
นกัเรยีนไปสอนเองตามบ้าน ท�ำให้เกดิปัญหาการขาดแคลน
ครูผู้สอนอยู่บ่อยครั้ง และส่งผลกระทบยอดขายของธุรกิจ
โรงเรยีนดนตร ี ซึง่เป็นไปตามทฤษฎีแรงผลักดัน 5 ประการ 
ของ Porter (1979 : อ้างถงึในสุพาน ีสฤษฎ์วานชิ, 2553 : 
111) ทีก่ล่าวว่า ในอตุสาหกรรมใดๆ กต็ามจะประกอบไปด้วย
องค์ประกอบ 5 กลุ่ม คือ คู่แข่งขนัปัจจบุนั คู่แข่งขนัรายใหม่
ที่จะเข้ามา ลูกค้า ผู้จ�ำหน่ายปัจจัยผลิตหรือซัพพลายเออร์ 
และสนิค้าทดแทน ทัง้ 5 กลุม่นีจ้ะเป็นพลงัผลกัดนัการแข่งขนั 
(Competitive Force) ทีส่�ำคัญ ซึง่จะมผีลกระทบต่อระดับ
การแข่งขนัในอตุสาหกรรม และต่อศกัยภาพในการท�ำก�ำไร
ของอตุสาหกรรมนัน้ๆ 

7.	 ข้อเสนอแนะสำ�หรับการนำ�ผลไปใช้
	 7.1	 ผลการศกึษาพบว่า การสร้างเครอืข่ายทางธรุกจิ 
และการสัง่สมประสบการณ์ทางธุรกจิเป็นปัจจยัส�ำคญัทีท่�ำให้
ผูป้ระกอบการธรุกิจโรงเรยีนดนตรปีระสบความส�ำเรจ็ ดังนัน้
ผู้ประกอบการธุรกิจโรงเรียนดนตรีควรจะสร้างพันธมิตรที ่
อยูใ่นอตุสาหกรรมเดียวกนั
	 7.2	 สภาพธุรกิจโรงเรียนดนตรีในปัจจุบันมีสภาพ
การแข่งขันที่สูง ผู้ประกอบการควรมุ่งเน้นองค์ประกอบ 
ด้านคุณภาพการเรียนการสอนในการสรรหาหลักสูตรท่ีมี
มาตรฐานควบคู ่กับการบริหารจัดการครูผู ้สอนให ้มี
ประสิทธิภาพ
	 7.3	 ผู้ประกอบการสามารถพัฒนาโรงเรียนดนตร ี
ที่ครบวงจรเพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการแข่งขัน โดยสร้าง 
เครือข่ายกับธุรกิจที่เกี่ยวข้องต่อยอดเป็นการรวมตัวกัน 
(Convergence) มาก�ำหนดเป็นโรงเรียนสอนดนตรีที่ครบ
วงจรมากขึ้นและปรับเปลี่ยนตามความต้องการของลูกค้า 
และเจาะกลุ่มลูกค้าที่เป็นลูกค้าเฉพาะกลุ่มมากขึ้นโดยใช้
ทรพัยากรทีม่อียูใ่ห้เกดิประโยชน์
	 7.4	 จากการศึกษาที่พบว่า ตัวรูปแบบของธุรกิจ
โรงเรยีนดนตรเีป็นเสรมิทกัษะ เสมอืนสินค้าทดแทน ควรจะ
มีธุรกิจอื่นๆ หรือธุรกิจที่เกี่ยวข้องกับโรงเรียนดนตรีรองรับ 
หรอืสร้างพันธมติรกบัธุรกจิอืน่ๆ เพ่ือสร้างคณุค่าและมลูค่า
เพ่ิมให้กบัธุรกจิ
	 7.5	 การสร้างความรูค้วามเข้าใจด้านดนตรเีพือ่ปรบั
เปลี่ยนทัศนคติและค่านิยมในสังคมด้านการศึกษาของไทย 
ผูป้ระกอบการควรช่วยกันสร้างความรู้ความเข้าใจด้านดนตรี 
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ซึง่การสร้างความรูค้วามเข้าใจจะท�ำคนเดยีวไม่ได้ ผู้ประกอบ
การควรรวมกลุม่กนัจดัตัง้เป็นสมาคม หรือกลุ่มขนาดใหญ่ใน
การส่งเสริมความรู้ความเข้าใจด้านดนตรีสู่คนภายนอกเพ่ือ
ปรบัทศันคตแิละค่านยิม
	 7.6	 การใช้เทคโนโลยีในการด�ำเนินธุรกิจโรงเรียน
ดนตร ีมาช่วยบรหิารจดัการองค์กรในการบริหารจดัการ การ
สือ่สารประชาสมัพนัธ์ และใช้เพือ่การสอน ท�ำให้การบรหิาร
จดัการองค์เป็นไปอย่างมปีระสทิธภิาพ 
	 7.7	 ผู้ประกอบการที่สนใจจะลงทุนธุรกิจโรงเรียน
ดนตรีควรให้ความส�ำคัญกับการศึกษาความเป็นไปได้ของ
ธรุกจิและการเลอืกท�ำเลทีต่ัง้ของธรุกจิโรงเรยีนดนตรซีึง่เป็น
สิ่งส�ำคัญในการเพิ่มฐานจ�ำนวนลูกค้าที่มากขึ้นซึ่งน�ำไปสู่
ความส�ำเรจ็ในการสร้างรายได้ เพิม่ยอดขาย เพิม่ส่วนครอง
ตลาดในพืน้ทีน่ัน้ๆ 

8.	 ข้อเสนอแนะสำ�หรับการวิจัยคร้ังต่อไป
	 8.1	 การสร้างเครอืข่ายทางธรุกจิ (Connection) มี
ความส�ำคัญต่อการประกอบธุรกิจโรงเรียนดนตรีให้ประสบ
ความส�ำเร็จ ดังนั้นสิ่งท่ีควรจะศึกษาหรือท�ำวิจัยต่อไปคือ 
วิธีการสร้างเครือข่ายทางธุรกิจของผู้ประกอบการและการ
ต่อยอดขยายฐานธรุกจิโรงเรยีนดนตรทีีค่รบวงจรมากขึน้
	 8.2	 การวิจัยครั้งนี้ พบว่า ผู ้ประกอบการธุรกิจ
โรงเรยีนดนตรมีกีารวางแผนใช้กลยทุธ์ทางการตลาดครบถ้วน
ทัง้ 7 เครือ่งมอื ในการวจิยัครัง้ต่อไปควรจะศกึษาเรือ่งส่วน
ประสมการตลาด 7P’s ส�ำหรับธุรกิจโรงเรียนดนตรีในการ
เสาะหากลยุทธ์รูปแบบใหม่ๆ เพื่อเป็นแนวทางให้กับ 
ผูป้ระกอบการธรุกจิโรงเรยีนดนตรี
	 8.3	 งานวิจัยชิ้นน้ีเป ็นงานเชิงคุณภาพในการ
สัมภาษณ์เชิงลึกและสังเกตกับผู้ประกอบการธุรกิจโรงเรียน
ดนตร ีดงันัน้จงึควรมกีารศกึษาวจิยัโดยใช้ระเบยีบวธิวีจิยัอืน่ๆ 
ในการศกึษาเกีย่วกับการวดัและประเมนิผลระดบัของความ
ส�ำเรจ็และหลกัเกณฑ์ในการวดัและประเมนิความส�ำเรจ็ของ
ผูป้ระกอบการทีช่ดัเจนมากขึน้
	 8.4	 การศกึษาคร้ังต่อไป ควรจะศึกษาความอยูร่อด
ของธรุกิจโรงเรยีนดนตรีขนาดกลางและขนาดเลก็ในอนาคต 
เพือ่เป็นแนวทางส�ำหรบัผูป้ระกอบการขนาดกลางและขนาด
เลก็ในการด�ำเนนิธรุกจิโรงเรยีนดนตรต่ีอไปในอนาคต	
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แนวทางการจัดการท่องเที่ยวอย่างยั่งยืนในชุมชนคลองโคน
อำ�เภอเมือง จังหวัดสมุทรสงคราม

Sustainable Tourism Management In Klongkone Community,
Mueng District, Samutsongkhram Province

สุถี  เสริฐศรี 1

ภูเกริก  บัวสอน 2

บทคัดย่อ 
	 การวจิยันีม้วีตัถปุระสงค์เพือ่ศกึษาแนวทางการจัดการด้านการท่องเทีย่วทีส่อดคล้องกับอตัลักษณ์ของชุมชนคลองโคน 
จงัหวดัสมทุรสงคราม ในบริบทของการจดัการแหล่งท่องเทีย่วอย่างยัง่ยนื โดยมวีตัถปุระสงค์ (1) เพือ่ศกึษาอตัลกัษณ์ของชุมชน
คลองโคน จังหวัดสมุทรสงครามในบริบทของการจัดการแหล่งท่องเที่ยวอย่างยั่งยืน (2) เพื่อศึกษากระบวนการจัดการ 
การท่องเท่ียวและกิจกรรมการท่องเทีย่วทีเ่หมาะสมสอดคล้องกบัแนวทางการพฒันาอย่างยัง่ยืนของชมุชนคลองโคน จงัหวัด
สมทุรสงคราม (3) เพือ่เสนอแนะแนวทางการพฒันาและการจดัการการท่องเทีย่วของชุมชนคลองโคน จงัหวัดสมทุรสงคราม 
สูค่วามยัง่ยนืของชมุชน งานวจิยันีใ้ช้วธิวีจิยัเชงิคณุภาพ มสีมัภาษณ์บคุลากรหน่วยงานภาครฐั ภาคเอกชน และผู้ประกอบการ
ท่องเท่ียวและท่ีพกัของชมุชนรวม 15 คน การวเิคราะห์ข้อมลู ใช้การสรปุประเดน็จากการสมัภาษณ์และ มกีารอภปิรายผล 
ผลจากการศกึษาพบว่า (1) อตัลกัษณ์ของชมุชนคลองโคน มอีตัลักษณ์ 3 ประการ ได้แก่ มปีระวัติศาสตร์ทีเ่ก่าแก่ ชุมชนรมิน�ำ้ 
และมป่ีาชายเลนทีส่มบรูณ์ (2) กระบวนการจดัการท่องเทีย่วทีพ่บ ได้แก่ ขดีความสามารถในการรองรบัของพืน้ที ่และมกีจิกรรม
ทางการท่องเทีย่วทีเ่หมาะสมเพือ่น�ำไปสูก่ารท่องเทีย่วทีย่ัง่ยนื ได้แก่ กจิกรรมปลูกป่าชายเลน กจิกรรมนัง่เรอืชมวิถชีีวิตรมิน�ำ้ 
กิจกรรมพายเรือคายัค และ กิจกรรมอื่นๆ เช่น กิจกรรมล่องเรือให้อาหารสัตว์ท้องถิ่น (3) การพัฒนาและการจัดการ 
การท่องเที่ยวของชุมชน ได้แก่ จัดตั้งชมรมอนุรักษ์ป่าชายเลนคลองโคน ปลูกฝังให้ชาวบ้านมีจิตส�ำนึกในการอนุรักษ์ และ 
น�ำหลกัปรชัญาเศรษฐกจิพอเพยีงมาใช้ในการด�ำเนนิชวีติของคนในชุมชน

ค�ำส�ำคญั	 :	 การจดัการท่องเทีย่วอย่างยัง่ยนื  การท่องเทีย่วชุมชน  ชุมชนคลองโคน 

1	 นักศึกษาปริญญาโท คณะมนุษยศาสตร์และการจัดการการท่องเท่ียว มหาวิทยาลัยกรุงเทพ
2	 อาจารย์ประจำ�ภาควิชาการจัดการการท่องเท่ียว คณะมนุษยศาสตร์และการจัดการการท่องเท่ียว มหาวิทยาลัยกรุงเทพ
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Abstract
	 The purpose of this research is to study the sustainable tourism management guidelines in Klongkone 
community’s identities in Samutsongkhram province. The objectives of this research are (1) to identify 
Klongkone community’s identities in the context of sustainable tourism management, (2) to explore the 
tourism destination management procedures and tourism activities for developing sustainable tourism 
guidelines, and (3) to suggest the guidelines of Klongkone community’s sustainable tourism development 
and management. This research uses qualitative methods that interviewed 15 people from the staff of 
government, private sectors, and tourism hospitality entrepreneurs by using a content analysis. The result 
shows three major areas: (1) the identities of Klongkone community have three things such as history, 
riverside community, and abundant mangrove forest, (2) the procedures of tourism management are 
enhancing a tourism capacity and tourism activities as a mangrove forest planting, boat views of river, 
kayaking, and others, and (3) tourism development and management should establish Klongkone’s club, 
inculcate people in a conservative community, and make a living along with the sufficiency economy theory. 

Keywords	 :	 Sustainable Tourism Management, Community Based Tourism - CBT, Klongkone Community
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1.	บทนำ�
 	 อตุสาหกรรมการท่องเทีย่วถอืเป็นอุตสาหกรรมหลกั
ทีม่คีวามส�ำคญัสามารถท�ำรายได้ให้กบัประเทศไทยมากเป็น
อนัดบัหนึง่ อาจกล่าวได้ว่าการท่องเทีย่วมคีวามส�ำคญัโดยตรง
ต่อการพฒันาเศรษฐกจิของประเทศ จากสถตินิกัท่องเทีย่วใน
ปี 2557 พบว่า มนีกัท่องเทีย่ว เดนิทางเข้ามาในประเทศไทย
ในช่วงเดอืนมกราคม - ธนัวาคม มจี�ำนวน 24,779,768 คน 
หดตัวร้อยละ 6.66 และรายได้จากการท่องเที่ยวมีมูลค่า
เท่ากบั 1,147,653.49 ล้านบาท หดตวัร้อยละ 4.93 (กรม
การท่องเที่ยว, 2557) ดังน้ัน รัฐบาลได้มีการพัฒนาองค์
ประกอบหลายด้านทางการท่องเที่ยว ทั้งภาครัฐและภาค
เอกชนควบคูก่นั อกีทัง้การท่องเทีย่วแห่งประเทศไทย มส่ีวน
ส�ำคัญในการประชาสัมพันธ์สถานที่ท่องเที่ยวให้เป็นท่ีรู้จัก 
ทั้งในประเทศ และในระดับนานาชาติ ส�ำหรับส่ิงที่มีการ
พัฒนานั้นมีทั้งการปรับปรุงสถานที่ท่องเที่ยว การพัฒนา
สาธารณูปโภคพื้นฐานทางการท่องเที่ยว เช่น เส้นทางการ
คมนาคม ถนน และสิ่งปลูกสร้างอาคารต่างๆ ในแหล่ง 
ท่องเทีย่ว เพือ่ให้ประเทศไทยเป็นศูนย์กลางทางการท่องเทีย่ว 
ของภมูภิาคเอเชียตะวนัออกเฉยีงใต้ เพือ่อ�ำนวยความสะดวก
และมคีวามพร้อมส�ำหรบัการเปิดประชาคมเศรษฐกจิอาเซยีน
ในปี 2558 การท่องเที่ยวอย่างยั่งยืน (Sustainable 
Tourism) เป็นการท่องเทีย่วทีไ่ด้รบัความนยิมเป็นอย่างมาก
ในปัจจุบันเพราะการท่องเท่ียวอย่างยั่งยืนล้วนแล้วเป็นการ
ท่องเที่ยวที่รับความสนใจและเป็นที่นิยมอย่างแพร่หลายใน
ปัจจบุนั โดยมหีลกัการพฒันาการท่องเทีย่วอย่างยัง่ยนืมาจาก
องค์กรการท่องเทีย่วโลก (World Tourism Organization : 
WTO) ที่ว ่า “การพัฒนาทางการท่องเที่ยวต้องมีการ 
ตอบสนองความต้องการของนกัท่องเทีย่ว และเจ้าของแหล่ง
ท่องเท่ียว โดยน�ำไปสู่การจัดการทรัพยากรธรรมชาติ เพ่ือ
รักษาความมั่นคงทางเศรษฐกิจสังคม อีกทั้งยังรักษาความ
สมบรูณ์ของทรพัยากรธรรมชาต”ิ (McCool, Moisey, 2002) 
แม้ว่าการเจรญิเตบิโตของอตุสาหกรรม ท่องเทีย่วจะก่อให้เกดิ
ผลดทีางเศรษฐกจิ แต่กอ็าจส่งผลกระทบด้านลบได้ด้วย เช่น 
ปัญหาการท�ำลายทศันยีภาพ ปัญหามลภาวะ และอาจส่งผล 
กระทบต่อสงัคมหรอืชมุชนน้ันๆ เช่น ค่าครองชพีทีเ่พิม่สูงขึน้ 
รวมถึงวิถีชีวิตของชุมชนที่เปล่ียนไปเป็นสังคมเมืองและ 
สญูเสยีความเป็นตวัตนหรอืเอกลกัษณ์ของท้องถิน่ได้ ปัญหา
แหล่งท่องเที่ยว เส่ือมโทรมลงเนื่องจากอุตสาหกรรมการ 
ท่องเทีย่วจ�ำเป็นต้องใช้ทรพัยากรทางธรรมชาตเิป็นเครือ่งมอื
ในการส่งเสริมการท่องเที่ยว ในขณะเดียวกันทรัพยากร 
เหล่านั้นก็มีจ�ำกัดและไม่เพียงพอที่จะรองรับของการเจริญ

เตบิโตของอตุสาหกรรมทางการท่องเทีย่วได้ท�ำให้การจดัการ
แหล่งท่องเที่ยวมักจะประสบปัญหาความขัดแย้งในการ
พัฒนาและอนุรักษ์ทรัพยากรทางการท่องเที่ยวและใน
ปัจจุบันการท่องเที่ยวอย่างยั่งยืนได้รับความสนใจเป็น 
อย่างมาก ทัง้การอนรุกัษ์ธรรมชาต ิการรกัษาสิง่แวดล้อมและ
การปลูกป่าชายเลน เพื่อคืนพื้นที่อันเป็นแหล่งของอนุบาล
สัตว์น�้ำให้แก่ธรรมชาติ และพื้นที่ในต�ำบลคลองโคนก็เป็น
ชุมชนที่มีป่าชายเลนเป็นจ�ำนวนมาก อีกทั้งยังมีความ 
เหมาะสมส�ำหรับการจัดการการท่องเที่ยวอย่างยั่งยืน และ 
ในปัจจุบันพื้นที่คลองโคนส่วนใหญ่เป็นพื้นที่ราบชายฝั่ง 
มีป่าแสมและป่าโกงกางเป็นจ�ำนวนมากและสมบูรณ์ที่สุด 
อันเป็นที่อยู ่ของสัตว์ท้องถิ่นนั่นคือ ลิงแสม อีกทั้งพื้นที ่
ที่ติดชายเลนนั้นจะมีทั้งน�้ำเค็มและพื้นที่บางส่วนจะเป็น 
น�้ำกร่อย ประชาชนส่วนใหญ่ประกอบอาชีพการท�ำประมง 
สวนมะพร้าว และกะปิ ในอดตีชมุชนคลองโคนมพีืน้ทีป่่าชาย
เลนประมาณ 700,000 ไร่ ร่มรืน่ไปด้วยป่าโกงกาง และยงั
เป็นแหล่งทีอ่ยูข่องสัตว์น�ำ้นานาชนดิ โดยในอดตีป่าโกงกางนี้
ถกูชาวบ้านบกุรกุในการบกุเบกิเพ่ือการเล้ียงกุง้กลุาด�ำท�ำให้
พ้ืนที่ป่าโกงกางแห่งนี้เคยลดลงจนเหลือเพียง 1,000 ไร ่
เท่านั้น ต่อมาเมื่อชาวบ้านกลุ่มหนึ่งได้มองเห็นปัญหาที่เกิด
ขึ้นกับระบบนิเวศ และสภาพแวดล้อม จึงได้รวมตัวกันเพื่อ 
หาทางฟื้นฟูป่าชายเลนต้ังแต่ 12 สิงหาคม พ.ศ. 2524 
เรื่อยมาจากการขับเคล่ือนกันเองเล็กๆของคนในชุมชน
จ�ำนวนหนึง่ภายใต้ผู้น�ำชมุชนคือผูใ้หญ่ไพบลูย์หรือผูใ้หญ่ชงค์ 
จนได้รับความสนใจจากผู้คนในวงกว้างขึ้นทั้งภาครัฐและ
เอกชน ส่งผลให้ในปัจจบุนัคาดว่าน่าจะมกีารปลกูป่าชายเลน
คืนมาแล้วกว่า 4,000 กว่าไร่ (ป่าชายเลนสมุทรสงคราม, 
2556) และด้วยพ้ืนที่อยู่ใกล้กับปากอ่าวทะเลอ่าวไทย จึง
ท�ำให้มีระบบนิเวศที่หลากหลาย และมีทรัพยากรทางการ 
ท่องเที่ยวจ�ำนวนมาก มีป่าชายเลนที่ยังคงสภาพความ
สมบรูณ์ทีม่แีนวความยาวถงึ 22 กโิลเมตร ทอดตัวยาวจาก
ทางปากอ่าวไทยชัน้ในจนถงึต�ำบลคลองโคน ชมุชนคลองโคน
นัน้สามารถเดินทางมาท่องเทีย่วได้ตลอดทัง้ปี มกีารคมนาคม 
ขนส่งท่ีสะดวก อกีทัง้ยงัมจี�ำนวนทีพ่กัเพยีงพอกับนกัท่องเทีย่ว 
ทั้งโฮมสเตย์และท่ีพักลักษณะเฉพาะคือโฮมกระเตง หรือ
กระท่อมของชาวประมงที่ปลูกกลางทะเลเพื่อใช้เฝ้าฟาร์ม
หอยแครง เมือ่มคีล่ืนและลมแรงกระท่อมทีป่ลกูกจ็ะไหวเอน 
ชาวประมงจึงเรียกอาการดังกล่าวว่า “การกระเตง” (โฮม
กระเตงชาวเล, 2558) จึงเป็นที่มาของกระเตงกลางทะเล 
และในปัจจุบันบ้านพักชาวประมงยังได้พัฒนาให้เป็นแหล่ง
ท่องเท่ียววิถีชีวิตชาวทะเลอีกด้วย ดังนั้นกิจกรรมการ 
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ท่องเที่ยวของคลองโคนจึงมีรูปแบบการท่องเที่ยวที่ 
หลากหลาย อาท ิการให้อาหารลงิแสม การปลกูป่าชายเลน 
การออกเรอืทะเลชมวถิชีวีติชาวประมงและการถบีกระดานเลน 
การน่ังเรือชมห่ิงห้อยในตอนกลางคืนและนั่งเรือชมวิถีชีวิต 
รมิน�ำ้ของชาวคลองโคน เพ่ือความยัง่ยนืของชมุชนคลองโคน 
เพราะในอดตีทรพัยากรป่าไม้ของชมุชนคลองโคนมมีากมาย
แต่ปัจจุบันมีปัญหาการท�ำลาย และบุกรุกทรัพยากรทาง
ธรรมชาต ิอย่างมากมาย จ�ำเป็นอย่างยิง่ทีจ่ะต้องมกีารบริหาร
จดัการการท่องเทีย่วอย่างยัง่ยนืในพืน้ทีป่่าชมุชนแห่งนี ้เพือ่
ให้เกดิการอนรุกัษ์และการพัฒนาอย่างยัง่ยนืสบืไป

2.	 วัตถุประสงค์
 	 2.1	 เพ่ือศึกษาอัตลักษณ์ของชุมชนคลองโคน 
จังหวัดสมุทรสงคราม ในบริบทของการจัดการแหล่ง 
ท่องเทีย่วอย่างยัง่ยนื
	 2.2	 เพื่อศึกษากระบวนการจัดการการท่องเท่ียว
และกิจกรรมการท่องเที่ยวที่เหมาะสม สอดคล้องกับ 
แนวทางการพฒันาอย่างยัง่ยนืของชมุชนคลองโคน จงัหวดั
สมทุรสงคราม
	 2.3	 เพื่อเสนอแนวทางการพัฒนาและการจัดการ
การท่องเที่ยวของชุมชนคลองโคน จังหวัดสมุทรสงคราม 
สูค่วามยัง่ยนื

3.	ทบทวนวรรณกรรม 
 	 ร�ำไพพรรณ แก้วสรุยิะ (2547) ได้ให้ความหมายของ
การท่องเทีย่วอย่างยัง่ยนืว่า 
 	 การท่องเที่ยวอย่างยั่งยืน หมายถึง การพัฒนาท่ี
สามารถตอบสนองความต้องการของนักท่องเทีย่ว และผู้เป็น
เจ้าของถิน่ในปัจจบุนั โดยมกีารปกป้องและสงวนรกัษาโอกาส
ต่างๆ ของอนชุนรุ่นหลงั อีกทัง้ยงัรวมถงึการจดัการทรพัยากร
เพือ่ตอบสนองความจ�ำเป็นทางเศรษฐกจิและสงัคม โดยการ
ใช้ทรัพยากรและสิ่งแวดล้อมอันมีคุณค่าอย่างรอบคอบและ
ก่อให้เกดิประโยชน์สงูสดุ 
 	 การท่องเที่ยวแห่งประเทศไทย (2539) ได้ให้ 
ความหมายการท่องเท่ียวอย่างยัง่ยนื คอื การท่องเทีย่วทีม่ี
เป้าหมายทีส่�ำคญัในการพัฒนาแบบยัง่ยนื โดยค�ำนึงถึงความ
สามารถของธรรมชาติ ชุมชน ขนบท�ำเนียมประเพณี 
วฒันธรรม และวถีิชีวติทีมี่ต่อการจดัการท่องเท่ียว โดยเน้น
ให้ชมุชนเข้ามามส่ีวนร่วมในการจดัการ
 	 บุญเลิศ จิตต้ังวัฒนา (2542) ให้ความหมายการ 
ท่องเที่ยวอย่างยั่งยืน คือ การท่องเที่ยวแบบกลุ ่มที่มี
กระบวนการจัดการที่ดีและสามารถดูแลรักษา ทรัพยากร

เหล่านัน้ไม่ให้เส่ือมโทรม โดยการให้ชุมชนมส่ีวนร่วมในการ
จดัการ โดยมนีกัท่องเทีย่วเข้ามาเยีย่มเยอืน และมผีลกระทบ
ต่อธรรมชาติให้น้อยทีสุ่ดหรอืไม่มเีลย
 	 ปิยพร ทาวีกุล (2544) ได้ท�ำการศกึษา ความต้องการ
และรูปแบบการมีส่วนร่วมของประชาชนในการจัดการให้ 
วดัไหล่หนิเป็นแหล่งท่องเทีย่วอย่างยัง่ยนื วธิกีารศกึษาใช้การ
สงัเกตและการสมัภาษณ์อย่างเข้าไปมส่ีวนร่วมในการสนทนา
กลุ่ม ในเขตพื้นที่หมู่บ้านไหล่หิน อ�ำเภอเกาะคา จังหวัด
ล�ำปาง โดยกลุ่มเป้าหมายคือกลุ่มชาวบ้าน กลุ่มที่ให้ข้อมูล
ส�ำคัญ ผลการศึกษาพบว่า
 	 1.	ความต้องการของประชาชนในการมส่ีวนร่วมใน
การจัดการให้เป็นแหล่งท่องเที่ยวอย่างยั่งยืนนั้นขึ้นอยู่กับ
ความถนัดของชาวบ้านว่าทางวดัจะต้องการให้ชาวบ้านเข้าไป
ช่วยเหลือมากน้อยแค่ไหน
	 2.	 รูปแบบการมีส่วนร่วมของชุมชนในการจัดการ
แหล่งท่องเทีย่วอย่างยัง่ยนืนัน้ มุง่ประเด็นเป็น 4 ด้าน ดังนี้
	 2.1	 	 การพฒันาเส้นทาง ควรจะมกีารปรับปรงุถนน 
โดยการขยายถนนสองฝ่ังข้างทาง
	 2.2	 	 การประชาสัมพันธ์ ควรจะให้ หน่วยงานที่
เกี่ยวข้องเข้ามาช่วยในการประชาสัมพันธ์เพื่อความถูกต้อง
ของข้อมลู
	 2.3	 	 ความปลอดภัย ควรจะมคีนดูแลอยูป่ระจ�ำที่
วัด และมกีารเข้ามาตรวจสอบเป็นระยะ
	 2.4	 	 การอนุรักษ์ทรัพยากรท่องเที่ยวควรจะมี 
การอบรมให้ความรู ้ความเข้าใจแก่ชุมชน 
 	 วีระศกัด์ิ กราปัญจะ (2554) ได้ศกึษาเรือ่งรปูแบบ
การจัดการการท่องเที่ยวเชิงนิเวศในผืนป่าชุมชนบ้านอ่าว 
ท่าเล่น - บ้านท่าพร ุต�ำบลเขาทอง อ�ำเภอเมอืง จงัหวดักระบ่ี 
ผลการศึกษาพบว่า (1) ป่าชุมชนบ้านอ่าว ท่าเลน - บ้านท่า 
มศัีกยภาพเหมาะสมต่อการท่องเทีย่วเชิงนิเวศ แต่ขาดการมี
ส่วนร่วมของชมุชน (2) การก�ำหนดหลกัเกณฑ์ กฎ กตกิา ควร
ให้ชุมชนมส่ีวนร่วมต้ังแต่ระดับหมูบ้่าน ต�ำบล และออกเป็น
ข้อบญัญติัต�ำบล เพ่ือบงัคับใช้ให้ครอบคลุมทกุด้าน (3) การ
บริหารจัดการป่าชุมชนควรบริหารจัดการในรูปแบบคณะ
กรรมการป่าชุมชน โดยมีผู ้แทนของหมู ่บ้านเป็นคณะ
กรรมการป่าชุมชน (4) รปูแบบกจิกรรม ควรเกีย่วเนือ่งกบั
ประเพณีท้องถิ่นหรือการประกอบอาชีพของชุมชน การ
พัฒนาควรพัฒนาในด้านการจัดการท่องเที่ยว ด้านความรู้ 
ในท้องถิน่ ด้านเครอืข่ายการท่องเทีย่ว ด้านประชาสัมพันธ์ 
ด้านความปลอดภัยและด้านส่ิงอ�ำนวยความสะดวกและ 
(5) ปัญหา อุปสรรคและข้อเสนอแนะ ชุมชนขาดการม ี
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ส่วนร่วม ควรส่งเสริมให้ความรู้ด้านการท่องเที่ยวเชิงนิเวศ
และการจดัการป่าชมุชน 

4.	 วิธีการวิจัย
 	 การวิจัยเรื่องแนวทางการจัดการท่องเที่ยวอย่าง
ยัง่ยนืในชมุชนคลองโคน อ�ำเภอเมอืง จงัหวดัสมทุรสงคราม 
เป็นการวจิยัเชงิคณุภาพ (Qualitative Research) มกีารใช้
แบบสัมภาษณ์กับหน่วยงานภาครัฐ ภาคเอกชนและผู ้
ประกอบ การท่องเที่ยวในชุมชนซึ่งค�ำถามที่ใช้ได้ผ่านการ
วิเคราะห์และตรวจสอบโดยผู้ทรงคุณวุฒิ ก่อนที่จะน�ำไปใช้
สัมภาษณ์และมีการบันทึกเสียงในขณะสัมภาษณ์ จากน้ัน 
น�ำเสียงที่ได้มาถอดเป็นข้อความแล้วน�ำไปวิเคราะห์หา 
ข้อสรปุแต่ละประเดน็ส�ำคญั และอภปิรายผล	
	 4.1	 ประชากรและตวัอย่าง
 	 ประชากรในการวิจัย คือ หน่วยงานภาครัฐ ภาค
เอกชน และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกับการท่องเที่ยวชุมชนคน
คลองโคนรวมจ�ำนวน 15 คน ดงันี้ 
	 1.	 ผู้น�ำชุมชน 1 คน เป็นการสมัภาษณ์ในประเดน็
เกี่ยวกับ ศักยภาพการท่องเที่ยวของชุมชนคลองโคน 
แนวทางการพฒันาทางการท่องเทีย่ว รปูแบบการท่องเทีย่ว
ท่ีเหมาะสมกับชุมชน หน่วยงานที่ให้การสนับสนุนด้านการ
ท่องเทีย่ว ผลกระทบ ปัญหาและอปุสรรคต่างๆ
	 2.	ผูป้ระกอบการท่องเทีย่วในชมุชน 5 คน สมัภาษณ์
ในประเดน็เกีย่วกบัศกัยภาพการท่องเทีย่วของชมุชน ปัจจยั
ที่สนับสนุนทางการท่องเท่ียวแนวทางการพัฒนาด้านต่างๆ 
ปัญหาและอปุสรรคในการประกอบธรุกิจ ข้อเสนอแนะหรอื
ข้อคดิเหน็ต่างๆ
	 3.	ผูป้ระกอบการทีพ่กั 5 คน สมัภาษณ์ในประเดน็
เดยีวกบัผูป้ระกอบการการท่องเทีย่วในชมุชน
	 4.	หน่วยงานภาครฐัจ�ำนวน 4 หน่วยงาน ได้แก่
	 	 4.1		 การท่องเที่ยวแห่งประเทศไทย ส�ำนักงาน
จงัหวดัสมทุรสงคราม
	 	 4.2		 องค์การบรหิารส่วนต�ำบลคลองโคน
	 	 4.3		 ผูว่้าราชการจงัหวดัสมทุรสงคราม
	 	 4.4		 ส�ำนักงานการท่องเที่ยวและกีฬาจังหวัด
สมทุรสงคราม
	 4.2 	เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิยั
	 เครือ่งมอืทีใ่ช้ในการศกึษาครัง้นี ้คอื แบบสมัภาษณ์
เชิงลึก และการสังเกตการณ์จากการลงพ้ืนที่ โดยก�ำหนด
ประเดน็ทีส่อดคล้องกบัวตัถปุระสงค์การวจิยั 3 ประเดน็ ดงันี้
	 1.	 อัตลักษณ์ของชุมชนคลองโคนในบริบทการ
จดัการการท่องเทีย่วอย่างยัง่ยนืในชมุชน

	 2.	 รูปแบบกิจกรรมการท่องเที่ยวและแนวแนวทาง
การพัฒนาการท่องเทีย่วอย่างยัง่ยนืในชุมชนคลองโคน
	 3.	 ปัญหา อปุสรรคและข้อเสนอแนะ ของชุมชนใน
การจดัการการท่องเทีย่วอย่างยัง่ยนืในชุมชนคลองโคน
	 4.3	 วิธีเก็บรวบรวมข้อมลู
	 การเกบ็รวบรวมข้อมลูในการวิจยัมดัีงนี้
	 1.	 ลงพืน้ทีศ่กึษาข้อมลูบรบิทชมุชนโดยการทบทวน
จากวรรณกรรม การสังเกตการณ์การสอบถาม และรวบรวม
ข้อมลูจากองค์การบรหิารส่วนต�ำบล
	 2.	ลงพื้นที่เก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์เชิงลึกของ 
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในการจัดการการท่องเที่ยวอย่างยั่งยืน 
ในชุมชนคลองโคน
	 3.	น�ำข้อมูลที่ได้รวบรวม และเรียงผลที่ได้จากการ
สอบถาม และการสัมภาษณ์ เพ่ือน�ำมาท�ำการวิเคราะห์ตาม
ประเด็นทีศึ่กษา
	 4.4	 การวิเคราะห์ข้อมลู
	 ใช้แบบสมัภาษณ์เชงิลกึกบัผูม้ส่ีวนได้ ส่วนเสยีในการ
ท่องเทีย่วของชมุชนคลองโคนโดยระหว่างสมัภาษณ์จะมกีาร
บนัทกึเสียงควบคูก่นัไปด้วย เมือ่เกบ็ข้อมลูครบถ้วน น�ำข้อมลู
ดังกล่าวมาวิเคราะห์แยกออกเป็นหมวดหมู่ เพื่อให้ได้ผล 
การวิเคราะห์สอดคล้องกบัวัตถปุระสงค์ของการวิจยั

5.	ผลการวิจัยและอภิปรายผล 
 	 โดยผู้วิจยัได้จ�ำแนกผลการวิจยั ดังนี้
	 5.1	 วัตถุประสงค์การวิจัยข ้อที่  1 เพื่อศึกษา 
อัตลักษณ์ของชุมชนคลองโคนในบริบทของการจัดการ 
แหล่งท่องเทีย่วอย่างยัง่ยนื 
 	 ผลการศึกษาพบว่า ชุมชนคลองโคนเป็นชุมชน ทีม่ี
อาณาเขตติดกับทะเลปากอ่าวไทยชั้นใน ท�ำให้มีลักษณะ
ภูมปิระเทศทีแ่ตกต่างจากชุมชนอืน่ คือ มปีระวัติศาสตร์การ
ตั้งชุมชนคลองโคนที่มีความเป็นมาอย่างช้านาน และมีการ
ประกอบอาชีพประมงสืบต่อกันมาจากบรรพบุรุษจนถึง
ปัจจบุนั เป็นชุมชนรมิน�ำ้ทีม่ป่ีาชายเลนสมบรูณ์และมคีวาม
แตกต่างจากชุมชนอื่นๆ ตรงที่ชุมชนคลองโคนเป็นชุมชน 
รมิน�ำ้ปากอ่าวไทยทีม่ป่ีาชายเลน แต่ชุมชนอืน่ๆ เป็นชุมชน
ริมน�้ำที่ต้ังอยู่ติดแม่น�้ำเป็นส่วนใหญ่ มีป่าชายเลนที่อุดม
สมบูรณ์เพราะมีการดูแลรักษาจากคนในชุมชน และยังมี
กิจกรรม ที่ช่วยอนุรักษ์ป่าชายเลน เช่น กิจกรรมปลูกป่า
โกงกาง 
 	 ดังนั้น ชุมชนคลองโคนเป็นพื้นที่ที่มีศักยภาพ 
เหมาะสมทีส่ามารถจดัการให้เกดิการท่องเทีย่วอย่างยัง่ยนืได้ 
หากได้รับการมีส่วนร่วมของชุมชนในการบริหารจัดการท่ีดี 
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และยังขาดการส่งเสริมความรู้ในการอนุรักษ์ ป่าชุมชนที่ 
ถูกต้องจากหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง และองค์การบริหารส่วน
ต�ำบลคลองโคน สามารถจดัอบรมและให้ความรู้ ให้ค�ำปรึกษา
หรือแนะน�ำ  เก่ียวกับการอนุรักษ์ทรัพยากรของชุมชน 
คลองโคน
	 1.	อั ตลั กษณ ์ของชุมชนคลองโคน จั งหวั ด
สมทุรสงคราม คอื	
	 	 1.1		 มปีระวตัศิาสตร์ความเป็นมาช้านาน มชีวีติ
ความเป็นอยู่แบบชุมชนเมืองมาตั้งแต่สมัยอดีตชาวบ้าน 
ส่วนใหญ่มีอาชีพท�ำสวน เกษตรกรรมมกีารจบัปลาในแม่น�ำ้
มาใช้ในการด�ำรงชีวิตและชาวบ้านส่วนใหญ่ท่ีอาศัยอยู่ใน
ชุมชนคลองโคนเป็นคนในพื้นที่มาตั้งแต่สมัยอดีตจนถึง
ปัจจุบัน จากบทสัมภาษณ์ผู้น�ำชุมชน “ชุมชนคลองโคนใน
อดตีเป็นป่าชายเลนทีอ่ดุมสมบรูณ์ จงึมชีาวบ้านเข้ามาจบัจอง
พื้นที่ในการประกอบอาชีพสืบทอดจากบรรพบุรุษจนถึง
ปัจจุบัน” และในปัจจุบนัชาวบ้านส่วนใหญ่มกีารน�ำปรชัญา
เศรษฐกิจพอเพยีงของพระบาทสมเดจ็พระเจ้าอยูห่วัเข้ามาใช้
ในการด�ำเนนิชีวติ และท�ำให้ชาวบ้านชมุชนคลองโคนมคีวาม
สขุในการด�ำเนนิชวีติ
	 	 1.2		 ชุมชนรมิน�ำ้ คลองโคนเป็นชมุชนทีแ่ตกต่าง
จากชุมชนริมน�้ำทั่วไป เนื่องจากชุมชนคลองโคนเป็นชุมชน
รมิน�ำ้ท่ีอยู่กับป่าชายเลน แต่ชมุชนรมิน�ำ้อืน่ไม่มพีืน้ทีต่ดิกับ
ป่าชายเลน เช่น ชุมชนริมน�้ำจังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
ที่มีพื้นที่ติดกับแม่น�้ำเจ้าพระยาแต่ไม่มีป่าชายเลน จากบท
สัมภาษณ์ของผู้น�ำชุมชน “ชาวบ้านมีการต้ังบ้านเรือนอยู่ 
ริมน�้ำส่วนใหญ่ประกอบอาชีพประมง ซึ่งแสดงให้เห็นถึง 
ความโดดเด่นของชมุชนรมิน�ำ้ทีแ่ตกต่างจากชมุชนอ่ืนๆ”
	 	 1.3		 ป่าชายเลน ชุมชนคลองโคนมีความอุดม
สมบรูณ์ และเป็นสิง่ดงึดดูทีท่�ำให้เกดิการท่องเทีย่วของชมุชน 
คนส่วนใหญ่ทีเ่ข้ามาเยอืนในชมุชนคลองโคนล้วนแล้วแต่เป็น
คนท่ีชอบการอนุรักษ์ธรรมชาติ ชอบการปลูกป่า จากบท
สัมภาษณ์ผู้น�ำชุมชน “โดยส่วนใหญ่ป่าชายเลนของชุมชน
คลองโคนจะปลกูเพิม่ตลอดทัง้ปี เพราะผลสบืเนือ่งจากอดตี
ท่ีป่าชายเลนถกูท�ำลายโดยคนในชมุชน ท�ำให้ชมุชนคลองโคน
มีการตั้งศูนย์อนุรักษ์ป่าชายเลน เพื่อให้ความรู้และการ
อนรุกัษ์ป่าชายเลนอย่างถกูต้อง”
	 5.2	 วัตถุประสงค์การวิจัยข ้อที่  2 เพ่ือศึกษา
กระบวนการจัดการท่องเที่ยวและกิจกรรมการท่องเที่ยวที่
เหมาะสมสอดคล้องกับแนวทางการพัฒนาอย่างยั่งยืนของ
ชมุชนคลองโคน จงัหวดัสมทุรสงคราม 

	 1.	ผลจากการสัมภาษณ์หน่วยงานภาครัฐ ภาค
เอกชน และผู้มส่ีวนได้ส่วนเสีย กบัการท่องเทีย่วชุมชนคลอง
โคน พบว่า ปัญหาและอปุสรรคทีพ่บในด้านการพัฒนาการ
ท่องเทีย่วของชุมชนคลองโคน มดีงันี้ 
	 	 1.1		 คนในชุมชนขาดความรู้ความเข้าใจและ
ตระหนักในเรื่องการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติของชุมชน
อย่างถกูต้อง มแีค่ผู้น�ำชุมชนและชาวบ้านบางส่วนทีช่่วยกนั
อนรุกัษ์ จากบทสัมภาษณ์ “ชาวบ้านส่วนใหญ่จบการศึกษา
มัธยมศึกษาตอนต้น จะมีแค่ส่วนหนึ่งในชุมชนจะเข้าใจ
วัตถปุระสงค์ของการอนรุกัษ์ทรพัยากรธรรมชาติ
	 	 1.2		 ความขดัแย้งผลประโยชน์ในการท่องเทีย่ว
ส�ำหรับผู้ประกอบการบางกลุ่มของชุมชนคลองโคนจาก 
บทสัมภาษณ์ “เมื่อก่อนการท่องเที่ยวของจังหวัดได้มีการ 
ลงมาจัดการและพัฒนาทางการท่องเท่ียวตลอดทุกปี แต ่
ตอนนีไ้ด้มอบให้องค์การบรหิารส่วนต�ำบลคลองโคนมาดูแล 
แทนท�ำให้เกิดการพัฒนาไม่มีประสิทธิภาพเหมือนก่อน 
ดงันัน้สิง่ทีค่วรท�ำ คอื ต้องมกีารประชมุของผูป้ระกอบการใน 
ท้องถิ่นแล้วหาข้อตกลงร่วมกันว่าจะท�ำอย่างไรให้การ 
ท่องเทีย่วในชุมชนด�ำเนนิไปอย่างราบรืน่ ไม่มปัีญหาขัดแย้ง
กนั โดยทกุคนมส่ีวนแบ่งทีเ่ท่าเทยีมกนั”
	 	 1.3		 ป้ายบอกทางไม่เพียงพอและไม่ชัดเจน 
จากบทสัมภาษณ์ “มีจ�ำนวนที่น้อยไปและที่ส�ำคัญป้ายบาง
ป้ายมขีนาดของตัวหนงัสือทีเ่ล็กและไม่ได้ระบรุายละเอยีดที่
ชดัเจน เช่น ป้ายเขียนแค่ข้อความว่า “ป่าชายเลนคลองโคน” 
แต่ส่ิงที่ขาดไป คือ ระยะการเดินทางว่ากี่กิโลเมตร ซึ่งนัก 
ท่องเที่ยวบางคนไม่ทราบว่าจะต้องเดินทางจากจุดนี้ไปยัง
แหล่งท่องเทีย่วต้องใช้ระยะทางเท่าไหร่ในการเดินทาง”
	 	 1.4		 การรกุล�ำ้พืน้ทีล่�ำคลองในการสร้างรสีอร์ท
หรอืทีอ่ยูอ่าศัย จากบทสัมภาษณ์ “ชาวบ้านชุมชนคลองโคน
อาศัยอยูร่มิน�ำ้เป็นส่วนใหญ่ การสร้างทีอ่ยูอ่าศัยจะสร้างติด
กบัแหล่งน�ำ้ เพือ่ใช้น�ำ้ในการอปุโภคและสร้างบ้านรกุล�ำ้ลงมา
ในคลอง ส่วนรีสอร์ทก็มีการสร้างรุกล�้ำเข้าไปในพ้ืนท่ีป่า
ธรรมชาติ ก่อให้เกดิปัญหาทางด้านส่ิงแวดล้อม อกีทัง้ยงัไม่มี
กฎระเบยีบในควบคุมปัญหาการรกุล�ำ้พืน้ที”่
	 	 1.5		 บคุลากรในหน่วยงานภาครฐั ภาคเอกชนที่
เกีย่วข้องขาดความรูค้วามเข้าใจทีถ่กูต้องในการบรหิารจดัการ
ทรัพยากรการท่องเที่ยวในชุมชน จากบทสัมภาษณ์ “เมื่อ
หน่วยงานไม่ได้เข้ามาดูแลอย่างที่ควรท�ำให้การท่องเที่ยว 
ของชุมชนเกิดความขดัแย้งกันและไม่มกีารจดัการท่องเทีย่ว
อย่างเป็นระบบ ท�ำให้การท่องเที่ยวในชุมชนไม่ค่อยมี
ประสิทธิภาพเท่าทีค่วร” 
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	 	 1.6		 การมีส่วนร่วมในทิศทางในการพัฒนาของ 
ผูป้ระกอบการทีม่องเหน็ว่าการท่องเทีย่วเป็นธรุกจิมากกว่า
ความยัง่ยนืของชุมชน จากบทสมัภาษณ์ “ผูป้ระกอบการต่าง
หาลูกค้าและจัดท�ำกิจกรรมเพื่อตอบสนองความต้องการ 
ของลูกค้า โดยไม่ได้เข้ามามีส่วนร่วมในการพัฒนาชุมชนว่า 
ชมุชนต้องการทีจ่ะพฒันาไปในทศิทางใด”
	 2.	 ผลจากการสมัภาษณ์หน่วยงานภาครฐั ภาคเอกชน 
และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกับการท่องเที่ยวชุมชนคลองโคน 
ในด้านรูปแบบกิจกรรมที่เหมาะสมกับการท่องเที่ยวของ
ชมุชน มดีงันี้
	 2.1	 การท่องเที่ยวแห่งประเทศไทย ส�ำนักงาน
จังหวดัสมทุรสงคราม ทีม่หีน้าทีด่แูลการท่องเทีย่วของจงัหวดั
สมุทรสาครและจังหวัดสมุทรสงครามมีนโยบายพัฒนาการ
ท่องเทีย่วโดยช่วยประชาสมัพันธ์สถานทีท่่องเทีย่วของจงัหวดั
สมุทรสงคราม รวมถึงชุมชนคลองโคนด้วย โดยใช้การ
ประชาสมัพนัธ์ในสือ่อนิเทอร์เนต็ การจดักจิกรรมยงัสถานที่
ท่องเท่ียวนั้นๆ รวมถึงมีการสนับสนุนให้น�ำสิ้นค้าในชุมชน
ออกไปจ�ำหน่ายในงานต่างๆ เช่น งานกาชาดจงัหวดั งานสนิค้า
โอทอป (OTOP) สนิค้าท่ีน�ำไปจ�ำหน่าย เช่น กะปิคลองโคน 
อาหารทะเล เป็นต้น เพ่ือให้ชมุชนคลองโคนเป็นท่ีรู้จกัของ 
นกัท่องเทีย่ว
	 2.2	 องค์การบริหารส่วนต�ำบลคลองโคน จังหวัด
สมุทรสงคราม มีนโยบายในการพัฒนาทางการท่องเที่ยว 
โดยมีการวางแผนยุทธศาสตร์ในการพัฒนาชุมชนคลองโคน 
(พ.ศ. 2557-2561) ซึ่งจะมีนโยบายในการพัฒนาด้านการ 
ท่องเทีย่ว ดงันี้ 
	 2.2.1	 พฒันาแหล่งท่องเท่ียวทางล�ำคลองระดบัชาต ิ	
	 2.2.2	 ส่งเสริมการตลาดและประชาสัมพันธ์การ 
ท่องเทีย่ว 					   
	 2.2.3	 พัฒนาโครงสร้างพื้นฐานเพื่อส่งเสริมการ 
ท่องเทีย่ว 	 	 	 	 	
	 2.2.4	 พฒันาแหล่งท่องเทีย่วและสถานประกอบการ
ให้ได้มาตรฐานการท่องเทีย่วและถกูต้อง ตามกฎหมายฟ้ืนฟู
และสร้างสมดุลของการท่องเที่ยวเชิงนิเวศน์ทรัพยากร 
ธรรมชาตแิละสิง่แวดล้อม 
	 2.2.5	 สร้างความเข้มแข็งของชุมชนและท้องถิ่นใน
การบริหารจัดการทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อมเพ่ือ 
ส่งเสรมิการท่องเทีย่วในท้องถิน่
	 2.2.6	 ส่งเสริมและสนับสนุนให้มีการด�ำเนินการ 
ด้านอนุรักษ์พลังงาน และด้านอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติ
และสิง่แวดล้อม 

	 2.3	 ผู ้ ว ่ าราชการจังหวัดสมุทรสงครามได ้มี 
นโยบายการส่งเสริมและพัฒนาทางการท่องเที่ยวโดยการ
ประชาสัมพันธ์ให้มีการจัดงานระดับจังหวัด และมีการน�ำ
สินค้าของชุมชนต่างๆ ไปจ�ำหน่ายในงานท�ำให้นกัท่องเทีย่ว
รูจ้กัสินค้าของชุมชนคลองโคน 
	 2.4	 ส�ำนักงานการท่องเที่ยวและกีฬา จังหวัด
สมทุรสงคราม ไม่ได้มนีโยบายในการพัฒนาด้านการท่องเทีย่ว
ของชุมชนคลองโคน แต่จะท�ำหน้าที่ในการส่งเสริมการ
ประชาสัมพนัธ์ เผยแพร่ผ่านสือ่ต่างๆ เรือ่งการเป็นหมูบ้่าน 
เพื่อการท่องเที่ยว และช่วยเหลือในเรื่องของงบประมาณ 
บางส่วนในการพัฒนาการท่องเที่ยว โดยเป็นงบจาก
ยทุธศาสตร์จงัหวัด
	 2.5	 จากผลการสัมภาษณ์ด้านกระบวนการจัดการ
การท่องเที่ยวและกิจกรรมการท่องเที่ยวที่ เหมาะสม
สอดคล้องกับแนวทางการพัฒนาอย่างยั่งยืนของชุมชน 
คลองโคน จงัหวัดสมทุรสงคราม ดังนี	้ 	
	 2.5.1	 ขีดความสามารถในการรองรับของพ้ืนที ่
(Capacity) ชุมชนคลองโคนมกีารจ�ำกดัจ�ำนวนนกัท่องเทีย่ว
ในการเข้ามาในพ้ืนทีไ่ม่เกนิ 100 คน เพ่ือให้สะดวกต่อการ
บริหารจัดการในพ้ืนท่ี เนื่องจากส่ิงอ�ำนวยความสะดวกไม่
เพยีงพอต่อจ�ำนวนนกัท่องเทีย่วทีม่าเยอืน และบุคลากรทีม่ี
ส่วนเกี่ยวข้องมีจ�ำนวนไม่เพียงพอต่อการรองรับรับนัก 
ท่องเที่ยว จากบทสัมภาษณ์ “ชุมชนต้องจ�ำกัดจ�ำนวนนัก 
ท่องเที่ยว เนื่องจากพื้นที่และบุคลากรไม่เอื้อต่อการรองรับ
นกัท่องเทีย่วเป็นจ�ำนวนมาก”
	 2.5.2	 กจิกรรมทีเ่หมาะสมกับชมุชนคลองโคนมกีาร
ออกแบบกิจกรรมให้เหมาะสมซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย 
ของวีระศักด์ิ กราปัญจะ (2554) ทีก่ล่าวว่า รปูแบบกจิกรรม
ควรเกีย่วเนือ่งกบัประเพณีท้องถิน่ หรอืการประกอบอาชพี
ของชุมชน ได้แก่ 
	 1.	 กิจกรรมปลูกป่าชายเลน เป็นกิจกรรมที่ได้รับ
ความนยิมมากในปัจจบุนั เพราะในอดตีป่าชายเลนถกูท�ำลาย
อย่างมากจากการท�ำประมง จากบทสมัภาษณ์ “จดุเริม่ต้น
ของการอนรุกัษ์ป่าชายเลนเริม่จาก ผูใ้หญ่ชงค์ได้ร่วมมอืกับ
กลุ่มชาวบ้านในการอนรุกัษ์ป่าชายเลนขึน้ และได้มกีารเปิด
ศนูย์อนรุกัษ์ป่าชายเลนคลองโคนเพือ่แหล่งให้ความรูเ้ก่ียวกบั
ป่าชายเลนและรวมถงึการอนรุกัษ์ป่าชายเลน”
	 2.	 กิจกรรมนั่งเรือชมวิถีชีวิตริมน�้ำเป็นกิจกรรม 
ทีไ่ด้รบัความนยิมรองจากกจิกรรมปลกูป่า ในอดตีชาวบ้าน
ส ่วนใหญ ่จะเดินทางโดยเรือเพราะมีบ ้านติดริมน�้ ำ 
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การเดินทางโดยเรือจึงเป็นสิ่งที่อ�ำนวยความสะดวกสบาย 
ทีส่ดุ และปัจจบุนักย็งัมกีารใช้เรอืในการเดนิทาง
	 3.	กิจกรรมพายเรือคายักเป็นกิจกรรมที่มีความ 
น่าสนใจ เพราะนักท่องเที่ยวจะได้สัมผัสกับธรรมชาติและ 
สตัว์ท้องถิน่อย่างใกล้ชดิ
	 4.	กิจกรรมอื่นๆ อาทิ กิจกรรม ถีบกระดานเก็บ 
หอยแครง กจิกรรมล่องเรอืให้อาหารลงิแสม
	 2.5.3	 โฮมสเตย์ (Homestay) ชุมชนคลองโคนมี 
บ้านพักโฮมสเตย์ไว้ส�ำหรับให้นักท่องเที่ยวได้เรียนรู้วิถีชีวิต
ชาวบ้าน จากบทสมัภาษณ์ “ชมุชนคลองโคน ได้เปิดบ้านให้
นักท่องเที่ยวได้เขาพักกับชาวบ้านและมีการแลกเปล่ียน 
เรยีนรูซ้ึง่กนัและกนั”
	 1.	 วตัถปุระสงค์การวจิยัข้อที ่3 ปัญหาและข้อเสนอ
แนะจากการมส่ีวนร่วมในการพฒันาการท่องเทีย่วของชมุชน
คลองโคนโดย ภาครฐั ภาคเอกชน ผู้ประกอบการและชาว
บ้านในชุมชนคลองโคน การท่องเทีย่วของชมุชนมกีารเตบิโต
อย่างรวดเรว็ ส่งผลให้เกดิปัญหาในชมุชนหลายด้าน ได้แก่
	 1.1	 ผลกระทบด้านบวกในด้านเศรษฐกิจ สังคม 
และส่ิงแวดล้อมของชุมชนทีเ่กิดขึน้จากการมส่ีวนร่วมในการ
พฒันาการท่องเทีย่วในชมุชนคลองโคน คอื 
	 1.1.1	 ท�ำให้ชุมชนหรือท้องถิ่นมีความเจริญ มีการ
พฒันาระบบสาธารณปูโภคขัน้พืน้ฐาน เช่นการสร้างถนนไป
ยงัแหล่งท่องเทีย่ว การอ�ำนวยความสะดวกในการท่องเทีย่ว
ทัง้ อาหารและทีพ่กั และการอนรุกัษ์สิง่แวดล้อมในชมุชน
	 1.1.2	 เกิดการจ้างงานและสร้างร้ายได้ให้แก่คนใน
ชมุชน	 	 	 	 	
	 1.1.3	 ราคาของทีด่นิในชมุชนมรีาคาทีส่งูขึน้ท�ำให้มี
การลงทนุสร้างสิง่อ�ำนวยความสะดวกทางการท่องเทีย่ว เช่น 
ทีพ่กั ร้านอาหาร 
	 1.2	 ผลกระทบด้านลบในด้านเศรษฐกิจ สังคม 
และส่ิงแวดล้อมของชุมชนทีเ่กิดขึน้จากการมส่ีวนร่วมในการ
พฒันาการท่องเทีย่วในชมุชนคลองโคน คอื
	 1.2.1	 เกิดปัญหาในกลุ่มของผู้ประกอบการในการ
แบ่งผลประโยชน์ทีไ่ม่เป็นธรรม เช่น การแย่งนักท่องเทีย่วทีม่า
พกัแรม แย่งนกัท่องเทีย่วทีม่าปลกูป่า เป็นต้น การแก้ไขคอื 
ก�ำหนดกฎระเบยีบในการกระจายผลประโยชน์ทีเ่กดิจากการ
ท่องเที่ยวให้ทุกภาคส่วนอย่างเป็นธรรมเพื่อลดปัญหาความ
ขดัแย้ง

	 1.2.2	 เกิดปัญหาขยะมูลฝอยในแหล่งท่องเที่ยว 
การแก้ปัญหาคอื นกัท่องเทีย่วและคนในชุมชนต้องมจีติส�ำนกึ
ในการอนรุกัษ์ส่ิงแวดล้อมในชุมชน เช่น มกีารจดัถงัแยกขยะ
ในแต่ละประเภทเพ่ือการทิง้ขยะทีถ่กูต้อง ดังนี้
 	 ถงัขยะสีเขยีว ใส่ขยะประเภทขยะเศษอาหาร ขยะที่
เน่าเสียได้ หรอืขยะเปียก 	 	
	 ถังขยะสีแดง ใส่ขยะประเภทขยะพิษหรือขยะ
อนัตราย 
	 ถงัขยะสเีหลือง ใส่ขยะประเภทขยะแห้ง หรอืขยะที่
ไม่สามารถน�ำมารไีซเคิลได้ 	
	 ถังขยะสีน�้ำเงิน ใส่ขยะประเภทขยะที่สามารถ 
น�ำกลับมารไีซเคิลได้
	 1.2.3	 เกิดปัญหาการรุกล�้ำพื้นที่ของผู้ประกอบการ
ในชุมชน เนือ่งจากผูป้ระกอบการบางคนมกีารสร้างรสีอร์ท
หรือร้านอาหารรุกล�้ำเข้าไปในเขตของป่าชายเลนหรือรุกล�้ำ
ลงไปในแม่น�้ำหรือล�ำคลอง ท�ำให้สูญเสียทัศนียภาพของ
ธรรมชาติ การแก้ไขปัญหาคือ ต้องก�ำหนดกฎเกณฑ์อย่าง
ชัดเจนเรือ่งการท�ำลายทรพัยากร ธรรมชาติของชุมชน ทัง้นี้
ผู้ประกอบการในท้องถิ่นทุกคนต้องมีจิตส�ำนึกและจรรยา
บรรณในการประกอบอาชีพด้วย
	 1.3	 แนวทางการพฒันาและการจดัการการท่องเทีย่ว 
ของชุมชนคลองโคน จังหวัดสมุทรสงครามสู่ความยั่งยืน 
มแีนวทางดังต่อไปนี	้
	 1.3.1	 จดัตัง้ชมรมอนรุกัษ์ป่าชายเลนคลองโคน โดย
สอดคล้องกบังานวิจยัของ ปิยพร ทาวีกลุ (2544) ทีก่ล่าวว่า 
มีการให้ความรู้เกี่ยวกับการอนุรักษ์ป่าชายเลนแก่บุคคล 
ทีส่นใจ และให้แนวทางในการอนรุกัษ์ป่าชายเลนอย่างถกูต้อง 
จากบทสมัภาษณ์ของหน่วยงานภาครฐั “ในการพฒันาชมุชน
คลองโคนให้ยั่งยืนอาจจะต้องมีหน่วยงาน เช่น ชมรม 
หน่วยงาน หรอืกลุ่ม ทีใ่ห้ความรูอ้ย่างถกูต้องในการอนรุกัษ์
ป่าชายเลน”
	 1.3.2	 ปลูกฝังให้ชาวบ้านมีจิตส�ำนึกในการอนุรักษ์
ไม่ท�ำลายธรรมชาติ และอยูร่่วมกบัธรรมชาติได้อย่างมคีวาม
สขุ จากบทสมัภาษณ์ของหน่วยงานภาครฐั “ชมุชนต้องมีการ
ปลูกฝังจติส�ำนกึในการอนรุกัษ์ให้แก่ชาวบ้านและเยาวชน”
	 1.3.3	 น�ำหลักเศรษฐกจิพอเพียงมาใช้ในการด�ำเนนิ
ชีวิตเพ่ือให้มคีวามสุข ชาวบ้านในชุมชนคลองโคนเป็นชุมชน
หนึง่ทีม่วิีถชีีวิตเรยีบง่าย สงบ และพ่ึงพาตัวเอง โดยมกีารใช้
ทรพัยากรในท้องถิน่เป็นจดุดึงดูดให้เกิดการท่องเทีย่ว ท�ำให้
เกดิการจ้างงานและมรีายได้	
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6.	 ข้อเสนอแนะ 
	 6.1	 ข้อเสนอแนะในการน�ำผลวจิยัไปใช้ประโยชน์
	 1. ชมุชน 
	 1.1	 ชาวบ้าน ผูน้�ำชมุชน ควรมส่ีวนร่วมในด้านการ
จดัการชมุชนคลองโคนให้เกิดการท่องเทีย่วอย่างยัง่ยนื
	 1.2	 ชมุชนควรมีการเพ่ิมกจิกรรมทางการท่องเทีย่ว
ให้หลากหลายจากทีม่อียูเ่ดมิ เช่น การป่ันจกัรยานเรยีนรูว้ถิี
ชวีติชุมชน และกิจกรรมการท�ำกะปิกบักลุ่มแม่บ้านคลองโคน
	 1.3	 ส่งเสริมให้คนในชมุชนคลองโคนมคีวามรู ้ความ
เข้าใจ ในเรือ่งของการอนรุกัษ์ทรพัยากรของท้องถิน่
	 2. ผู้ประกอบการ
	 2.1	 การมีส่วนร่วมของผู้ประกอบการกับชุมชน 
ผู้ประกอบการต้องมหีารือกบัทางชมุชนเพ่ือให้การด�ำเนินงาน
ด้านการท่องเทีย่วเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั
	 2.2	 ความรับผิดชอบต่อชุมชน ในเรื่องการใช้
ทรัพยากรการท่องเท่ียวในชุมชนโดยค�ำนึงถึงการอนุรักษ์ 
ขีดความสามารถในการรองรับของพ้ืนที่และความเอาใจใส่ 
ต่อชมุชน 
	 3. หน่วยงานภาครฐั และภาคเอกชน	
	 3.1	 มีความเข้าใจในเรื่องการอนุรักษ์ชุมชนและ 
มีส่วนร่วมในการท�ำงานกับชุมชน ท�ำให้คนในชุมชนเกิด 
ความไว้วางใจ ไม่ใช่แสวงหาผลประโยชน์กบัชมุชน
	 3.2	 ความต่อเน่ืองในด้านการด�ำเนินงานการ 
ท่องเที่ยว ต้องมีการติดตามความคืบหน้าในการจัดท�ำ
โครงการท่องเท่ียวในด้านต่างๆ เพื่อให้การท�ำงานบรรลุ
วตัถปุระสงค์และท�ำให้ชมุชนเกดิความยัง่ยนืต่อไป
	 6.2	 ข้อเสนอแนะในการท�ำวจิยัครัง้ถดัไป
	 6.2.1	 ศึกษาในประเด็นเกี่ยวกับประวัติศาสตร  ์
หรือความเป็นมาของการตั้งชุมชนคลองโคน หรือบุคคล
ส�ำคญัของชมุชนคลองโคน
	 6.2.2	 ศึกษาความพึงพอใจของคนในชุมชนในการ
จดัการแหล่งท่องเทีย่วของชมุชนคลองโคน
	 6.2.3	 ศกึษาการพัฒนาชมุชนคลองโคนให้เป็นแหล่ง
เรยีนรูท่้องเทีย่วเชงินเิวศเฉพาะทาง
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การศึกษาเปรียบเทียบสมรรถนะที่พึงประสงค์ในการปฏิบัติงานของเลขานุการผู้บริหาร
มหาวิทยาลัยในกำ�กับของรัฐกับมหาวิทยาลัยของรัฐ

The Comparative Study of Executive Secretaries’ Desirable Performance 
Competencies Between Executive Secretaries of an Autonomous

University and a Government University

ณัฐสุรีย์  หวังสถิตย์วงษ์ 1

บทคัดย่อ
	 การวจิยันีมี้วตัถปุระสงค์เพือ่ศกึษาและเปรยีบเทยีบสมรรถนะทีพ่งึประสงค์ในการปฏบิตังิานของเลขานกุารผูบ้รหิาร ใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ (มจพ.) ซึ่งเป็นมหาวิทยาลัยในก�ำกับของรัฐกับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
ราชมงคลธญับรุ ี(มทร. ธญับรุ)ี ซึง่เป็นมหาวทิยาลยัของรฐั ประชากรทีใ่ช้ในการวิจยั ได้แก่ บคุลากรทีด่�ำรงต�ำแหน่งบรหิารของ 
มจพ. จ�ำนวน 166 คน และ มทร. ธญับรุ ีจ�ำนวน 88 คน ตัง้แต่ระดับหัวหน้าภาควิชาถงึอธิการบดี ได้รบัแบบสอบถามคืนจาก 
มจพ. 153 ฉบบั คดิเป็นร้อยละ 92.17 และจาก มทร. ธญับรีุ 85 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 96.59 เครือ่งมอืทีใ่ช้ในการวิจยัเป็น
แบบสอบถามครอบคลมุสมรรถนะ 2 ด้านหลกั คอื ด้านความรูแ้ละทกัษะในการปฏิบติังาน ประกอบด้วย 9 ด้านย่อย ได้แก่ 
1. ด้านการสือ่สารและการตดิต่อประสานงาน 2. ด้านระบบการจดัเกบ็เอกสาร 3. ด้านการจดัการประชมุ 4. ด้านงานสารบรรณ
และระเบยีบงานสารบรรณ 5. ด้านการนัดหมาย 6. ด้านการเงนิ การคลงั พสัด ุ และจดัซือ้ 7. ด้านการสรปุประเดน็เสนอ 
ผู้บริหาร 8. ด้านการประชาสัมพันธ์ และ 9. ด้านการบริหารเวลา ส่วนสมรรถนะด้านคุณลักษณะของเลขานุการผู้บริหาร 
ประกอบด้วย 7 ด้านย่อย ได้แก่ 1. ด้านความเป็นผูน้�ำ 2. ด้านการตัดสินใจ 3. ด้านบคุลิกภาพ 4. ด้านมนษุยสัมพันธ์ 5. ด้าน
ความรบัผดิชอบต่องานในหน้าที ่ 6. ด้านการควบคมุอารมณ์ และ 7. ด้านความซือ่สัตย์ต่อหน้าที ่ และวิเคราะห์ข้อมลูโดยหา 
ความถี ่ ร้อยละ ค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าท ี (t-test) ผลการวิจยัพบว่า สมรรถนะทีพ่งึประสงค์ในการ 
ปฏิบัติงานของเลขานุการผู้บริหาร มจพ. ด้านความรู้และทักษะในการปฏิบัติงานทุกด้านย่อยอยู่ในระดับมาก ด้านย่อย 
ที่มีค่ามากที่สุดคือ ด้านการสื่อสารและการติดต่อประสานงาน ส่วนด้านคุณลักษณะอยู่ในระดับมากที่สุดมีเพียงด้านเดียว 
คอื ด้านความซือ่สตัย์ต่อหน้าท่ี นอกนัน้อยูใ่นระดับมากทัง้หมด ในส่วนของ มทร. ธญับรีุ ด้านความรูแ้ละทักษะในการปฏบิติังาน 
อยูใ่นระดบัมากทีส่ดุ 4 ด้าน ด้านทีม่ค่ีาเฉลีย่สงูสดุ คอื ด้านการสรปุประเด็นเสนอผู้บรหิาร และด้านการนดัหมาย รองลงมาคือ 
ด้านการสือ่สารและการติดต่อประสานงานและด้านการบรหิารเวลา ด้านย่อยทีเ่หลอือยูใ่นระดบัมากทัง้หมด ส่วนสมรรถนะ 
ด้านคณุลกัษณะพบว่าอยูใ่นระดบัมากทีส่ดุ 2 ด้านย่อยคอื ด้านความซือ่สัตย์ต่อหน้าที ่มค่ีาเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือ ด้านความ
รับผิดชอบต่องานในหน้าที่ ส�ำหรับด้านย่อยที่เหลืออยู่ในระดับมากทั้งหมด ผลการเปรียบเทียบสมรรถนะที่พึงประสงค์ของ
เลขานุการในความคดิเหน็ของผูบ้รหิารท้ัง 2 มหาวทิยาลยัพบว่า มคีวามเหน็แตกต่างกนัในด้านคุณลักษณะ 3 ด้านย่อย คือ 
ผู้บริหารของ มทร. ธัญบุรี เห็นว่าด้านการตัดสินใจ ด้านมนุษยสัมพันธ์ และด้านความเป็นผู้น�ำ  มีค่าเฉล่ียของสมรรถนะ 
ทีพ่งึประสงค์สงูกว่าความคดิเหน็ของผูบ้รหิารของ มจพ. อย่างมนียัส�ำคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 

ค�ำส�ำคญั	 :	 สมรรถนะทีพ่งึประสงค์  เลขานกุารผูบ้รหิาร  มหาวิทยาลัยในก�ำกบัของรฐั  มหาวิทยาลัยของรฐั

1	 พนักงานมหาวิทยาลัย สำ�นักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ
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Abstract
	 The prime objectives of the study involve the investigation and comparison of desired performance 
between executive secretaries who perform duties and an autonomous university (King Mongkut’s University 
of Technology North Bangkok: KMUTNB) and those working at a government university (Rajamangala University 
of Technology Thanyaburi: RMUTT). The target population to conduct a survey contains 166 KMUTNB’s and 
88 RMUTT’s officers who undertake administrative positions ranging from department heads to institutional 
president. Overall 153 surveys from KMUTNB personnel members (92.17%) and 85 surveys from RMUTT 
officers (96.59%) were completed and returned. 
	 The questionnaire covers 2 main aspects of performance competencies: work-related knowledge 
and skills which highlight the following 9 abilities: 1. communication and coordination 2. documentation 3. 
arrangements of meeting 4. official documentation skills, codes and regulations 5. making and managing 
appointments 6. financial and procurement procedures 7. creating executive summaries 8. public relations 
and 9. time management competency.
	 The 7 major traits of executive secretaries are revealed as: 1. leadership 2. decision making 3. personality 
4. interpersonal relationships 5. responsibilities for duties 6. dealing with frustration 7. honesty in professional 
duties. The data were analyzed by using frequency, percentage, mean, standard deviation, and t-test for 
Independent Sample. In particular, communication and coordination dimension receive the top ranking. 
The traits that obtain the maximum rank is honesty toward duties, whereas the remaining components earn 
a high-level consideration. 
	 With regard to RMUTT, the 4 highest competencies are revealed in these areas: making effective 
executive summaries, making appointments, communication and coordination, and time management ability. 
The remaining attributes were rated in a high level. The traits with the top ranking are honesty to duties 
and professional responsibilities. The other areas are assessed in a high level. To compare administrators’ 
opinions, there are 3 different viewpoints in desirable characteristics. Making decision, interpersonal skills 
and leadership constituents receive significantly higher ranks from RMUTT administrators (p<.05).

Keywords	 :	 desirable performance, executive secretary, autonomous university, government university 



120 I 

1.	บทนำ�
	 จากการเปลีย่นแปลงของเทคโนโลยใีนยคุโลกาภวิตัน์ 
ในช่วงทศวรรษท่ีผ่านมาอย่างรวดเรว็ส่งผลให้หลายประเทศ
ทั่วโลกต้องเร่งสร้างกลไกและพัฒนาคนในประเทศของตน 
ให้มศีกัยภาพทีส่งูขึน้ และในช่วงวกิฤตเศรษฐกจิ เมือ่ปี พ.ศ. 
2541 นโยบายการออกนอกระบบราชการของมหาวทิยาลยั
รัฐในไทยโดยนโยบายของรัฐบาลเพ่ือลดงบประมาณในส่วน
ราชการทีส่ามารถเลีย้งตนเองและบริหารงบประมาณเองได้ 
รวมทัง้มคีวามคล่องตวัในการบรหิารจดัการมหาวทิยาลยัส่ง
ผลให้ในช่วงปี พ.ศ. 2542 เร่ิมมกีารเสนอให้มหาวทิยาลยัที่
ตัง้ขึน้ใหม่ “ออกนอกระบบ” ราชการ (วกิพิเีดยีสารานกุรม
เสร,ี 2550) และมสีถานะเป็นมหาวทิยาลยัในก�ำกบัของรัฐซึง่
จะมอิีสระ และความคล่องตวัในการบรหิารจดัการ ทัง้เรือ่ง
การจดัการทางการเงนิ การงบประมาณ และการบริหารงาน
บุคคล มีกฎระเบียบที่ก�ำหนดโดยสถาบัน เพื่อใช้บริหาร
จัดการภายใน ในขณะที่มหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ ยังมี
สภาพเป็นส่วนราชการ บรหิารจดัการสถาบนัโดยอ้างองิกฎ
ระเบียบของทางราชการ นอกจากนี้ความเหมือนและความ
ต่างของสถาบันอุดมศึกษาในก�ำกับและในสังกัดของ
ส�ำนกังานคณะกรรมการการอดุมศกึษา ซึง่มสีถานภาพเป็น
นติบุิคคลเหมอืนกนั (ส�ำนกังานคณะกรรมการการอดุมศกึษา, 
2559) ประกอบกบัในปลายปี 2558 ประเทศสมาชิกอาเซยีน
หรอืสมาคมประชาชาตแิห่งเอเชยีตะวนัออกเฉียงใต้ (ASIAN) 
รวม 10 ประเทศ ต่างเหน็พ้องกนัว่าการศกึษาเป็นปัจจยัที่
ส�ำคัญยิ่งในการพัฒนาประเทศจะเห็นได้ว่าปฏิญญาว่าด้วย
แผนงานส�ำหรบัประชาคมอาเซยีนได้ให้ความส�ำคญัในการใช้
กลไกการศกึษาขบัเคลือ่นอาเซยีนให้บรรลวุสิยัทศัน์อาเซยีน 
2020
	 ปัจจบุนัการแข่งขนัทางด้านการศึกษาในประเทศไทย
หรือทั่วโลกมีการแข่งขันสูงมากท�ำให้มหาวิทยาลัยต่างๆ 
พยายามดึงดูดให้นักเรียน นักศึกษา หรือประชาชนทั่วไป
สนใจที่จะเข้าศึกษาต่อในมหาวิทยาลัยนั้นๆ และโลกแห่ง 
การเรยีนรูก้เ็ป็นระบบการศกึษาทีก้่าวกระโดด หากเยาวชน
และแรงงานไทยไม่มีความพร้อมหรือมีความสามารถไม่พอ 
กบัการแข่งขนักอ็าจจะพลาดโอกาสกบัต�ำแหน่งงานทีด่ที�ำให้
เสียโอกาสในอาชีพนั้นๆ ส่ิงที่ควรค�ำนึงถึงก็คือ เร่ืองของ
สมรรถนะ ความรู้ความสามารถในการบริหาร การท�ำงานกบั
เพื่อนร่วมงานอย่างมีประสิทธิภาพ มีความสามารถในการ
ปรับตัวและมีความคล่องแคล่วว่องไวในการท�ำงาน รวมทั้ง
เรือ่งของการสือ่สารและการใช้ภาษาต่างประเทศถอืได้ว่าการ

ศึกษาเป็นรากฐานส�ำคัญในการพัฒนาคน โดยมสีถาบนัการ
ศึกษาเป็นแหล่งให้ความรู้ซ่ึงสถาบันการศึกษาแต่ละแห่ง 
จะมรีะบบขบัเคล่ือนในการบรหิารจดัการโดยมผู้ีบรหิารเป็น
ผู้ก�ำหนดนโยบายและมีบุคลากรทุกภาคส่วนคอยให้การ
สนับสนุนและเป็นฟันเฟืองในการขับเคลื่อนนโยบายให้เป็น
ไปตามทศิทางและแผนงานท่ีผูบ้รหิารระดบัสงูได้วางไว้ ส่งผล
ให้องค์กรมคีวามเจรญิก้าวหน้าและสามารถด�ำเนนิกจิการให้
ประสบความส�ำเร็จได้ตามนโยบายขององค์กรท�ำให้ผูบ้รหิาร
มหาวิทยาลัยต้องมีภาระหน้าที่ความรับผิดชอบมากขึ้น 
ต้องใช้ความคดิในการตดัสนิใจโดยเฉพาะเรือ่งของการบริหาร
องค์กรให้ก้าวไกลสูส่ากลหรอืการตดัสนิใจทีเ่กีย่วกบัภาพรวม
เรือ่งของค่าใช้จ่ายทีม่หาวิทยาลัยต้องแบกรบัภาระ ผู้บรหิาร 
จงึต้องปรบัเปลีย่นกลยทุธ์รปูแบบใหม่ๆ ให้สามารถจดัการงาน 
ได้รวดเร็วทันต่อเหตุการณ์ท่ีอาจจะเกิดขึ้น ฉะนั้นผู้บริหาร 
จงึจ�ำเป็นต้องมผู้ีทีเ่ข้ามาช่วยจดัการในรายละเอยีดต่างๆ ให้
เป็นระบบ และผู้ช่วยทีก่ล่าวถงึกคื็อเลขานกุาร ซึง่เป็นบคุคล
ที่ใกล้ชิดผู้บริหารเพราะได้รับการคาดหวังและไว้วางใจจาก 
ผู้บริหาร เลขานุการเป็นบุคคลที่ต้องรับผิดชอบงานและ 
ขึ้นตรงต่อผู้บริหาร หากองค์กรใดได้เลขานุการที่หย่อน
สมรรถภาพ ขาดการพฒันาตนเองในเรือ่งการปฏบิตังิานขาด
จรรยาบรรณและจริยธรรม ขาดความรับผิดชอบ ควบคุม
อารมณ์ไม่ได้ ไม่ตรงต่อเวลา ไม่มคีวามรบัผิดชอบ เกบ็ความ
ลบัไม่ได้ ไม่สามารถท�ำงานได้เสรจ็ตามเวลาทีก่�ำหนด เหล่านี้
ล้วนเป็นปัญหาด้านสมรรถนะของเลขานกุารท�ำให้ส่งผลกระ
ทบต่อประสทิธิภาพในการท�ำงานทัง้สิน้ จากสภาพปัญหาข้าง
ต ้นผู ้ วิจัยจึงได ้ศึกษาถึงความส�ำคัญและบทบาทของ
เลขานกุารในการแบ่งเบาภาระของผูบ้รหิารในการด�ำเนนิงาน
ภายในมหาวิทยาลัยขึน้ ซึง่หน้าทีข่องเลขานกุารเป็นงานทีม่ี
ขอบเขตในการปฏิบัติงานที่ไม่สามารถก�ำหนดหน้าที่ความ 
รับผิดชอบได้ชัดเจนเหมือนการปฏิบัติงานในหน้าที่อื่นๆ 
ได้ เช่นเดียวกับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้า
พระนครเหนือซึ่งเป็นมหาวิทยาลัยในก�ำกับของรัฐและ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลธัญบรุซีึง่เป็นมหาวิทยาลัย
ของรัฐที่มุ่งเน้นการพัฒนาด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี
เหมอืนกนัแต่ต่างสถานะกนั ดังนัน้ ผู้วิจยัจงึมคีวามต้องการ
ศึกษาเปรียบเทียบสมรรถนะที่พึงประสงค์ของเลขานุการ 
ผู้บริหารมหาวิทยาลัยทั้งสองแห่งว่ามีความเห็นเหมือนกัน
หรือแตกต่างกันอย่างไรบ้าง เพ่ือน�ำผลการวิจัยไปพัฒนา
บุคลากรที่ท�ำหน้าที่หรือจะก้าวเข้ามาท�ำหน้าที่เลขานุการ 
ผู้บรหิารมหาวิทยาลัย
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2.	 วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	 2.1	 เพือ่ศกึษาสมรรถนะทีพ่งึประสงค์ในการปฏบิตัิ
งานของเลขานุการผู้บริหารมหาวิทยาลัยในก�ำกับของรัฐ 
และมหาวทิยาลยัของรฐั
	 2.2	 เพือ่เปรยีบเทยีบสมรรถนะทีพ่งึประสงค์ในการ
ปฏบิตังิานของเลขานกุารผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัในก�ำกบัของ
รฐัและมหาวทิยาลยัของรฐั

3.	ขอบเขตของการวิจัย
	 การ วิจัยครั้ ง น้ีจะศึกษาเปรียบเ ทียบเฉพาะ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือซึ่ง 
เป็นมหาวทิยาลยัในก�ำกับของรฐักบัมหาวทิยาลยัเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรีซึ่ ง เป ็นมหาวิทยาลัยของ รัฐที่ เป ็น
มหาวิทยาลัยเฉพาะทางที่ เน ้นด้านวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยคีล้ายคลงึกนั

4.	การทบทวนวรรณกรรม
	 4.1 ความหมายของสมรรถนะ
	 ลเูซยี และเรฟซงิร์เกอร์ (Lucia & Lepsinger, 1999) 
ได้กล่าวถึง สมรรถนะ หมายถงึ ทกัษะ ความรูแ้ละคณุลกัษณะ
ทีอ่ยู่ในตัวบคุคล ท่ีจ�ำเป็นต่อการปฏบิตังิานของบคุคล โดย
สมรรถนะจะช่วยส่งเสริมให้การปฏิบัติของบุคคลประสบ 
ผลส�ำเรจ็ สอดคล้องกบัพสิมยั พวงค�ำ (2551 : 28) ทีไ่ด้สรปุ 
ความหมายของสมรรถนะว่า หมายถึง คุณลักษณะเชิง
พฤติกรรมของบุคคลที่เป็นผลมาจากความรู้ ทักษะ ความ
สามารถ ทัศนคติ ตลอดจนคุณลักษณะส่วนบุคคลที่ส่งผล 
ต่อการปฏิบัติงานท�ำให้งานมีประสิทธิภาพ สร้างผลงานได้
โดดเด่นกว่าบุคคลอื่น และเกิดผลงานสูงสุดตามท่ีองค์กร
ต้องการ
	 ไบรอนั และ พสูต ี (Bryant and Poustie, 2001) 
ได้จดัแบ่งองค์ประกอบของสมรรถนะออกเป็น 3 กลุม่ ได้แก่ 
1) ความรู ้ (Knowledge) หมายถงึ สิง่ทีบ่คุคลรูแ้ละเข้าใจ 
เป็นความรู้ด้านวิชาการ เช่น ผู้บริหารต้องมีความรู้ด้าน 
การบรหิาร แพทย์ต้องมคีวามรูด้้านการรกัษาคนไข้ เป็นต้น 
2) ทกัษะ (Skill) หมายถงึ สิง่ทีจ่�ำเป็นต่อการปฏบิตังิาน ซึง่
ช่วยท�ำให้บุคคลน�ำความรู้นั้นไปใช้ได้ เช่น ผู้บริหารต้องมี
ทักษะด้านความคิดรวบยอด 3) เจตคติและค่านิยมที ่
เหมาะสม (Appropriate Attitude and Value) หมายถงึ 
สิ่งที่บุคคลแสดงออกมาเป็นคุณลักษณะด้านพฤติกรรมซึ่ง 
มีผลกระทบต่อการใช้ความรู้และทักษะของบุคคลนั้นเป็น 
องค์ประกอบทีท่�ำให้คน มคีวามอดทนหรอืเกดิความท้อถอย
ต่อการปฏบิตังิาน

	 4.2	 ความหมายของเลขานกุาร
	 มีนกัการศกึษาได้ให้ความหมายดังนี ้ เลขานกุารคอื  
ผูม้หีน้าทีเ่กีย่วข้องกบัหนงัสอืหรอือืน่ๆ ตามทีผู่บ้งัคบับญัชาสัง่ 
(ราชบณัฑติยสถาน, 2556) ส่วนสวุรรณา เจยีมวจิติร (2554) 
ได้ให้ความหมายของเลขานุการว่าเป็นผู้ช่วยผู้บริหาร ซึ่ง 
เป็นคนที่มีความรู้ความช�ำนาญเกี่ยวกับการด�ำเนินงานของ
ส�ำนกังาน รูจ้กัรกัษาความลบั สามารถด�ำเนนิการโดยไม่ต้อง
มีการควบคุมอย่างใกล้ชิด เป็นผู้มีความคิดริเริ่ม รู้จักใช้
ดุลยพินิจพิจารณา และตัดสินใจในขอบเขตอ�ำนาจของตน 
เป็นศูนย์กลางของการติดต่อสื่อสารในองค์กร คล้ายกับ 
สุภาภรณ์ เลอเลิศวณชิย์ และสุดาทพิ แดงค�ำ้คุณ (2556) ซึง่
กล่าวถงึเลขานกุาร คอื ผูช่้วยผูบ้รหิารทีม่คีวามรูค้วามช�ำนาญ
ในงานส�ำนกังานเป็นอย่างดี มคีวามรบัผิดชอบงานในหน้าที ่
โดยไม่ต้องมกีารควบคมุบังคบับัญชา มคีวามคดิรเิริม่สร้างสรรค์ 
รู้จักรักษาความลับ สามารถตัดสินใจภายใต้ขอบเขตแห่ง
อ�ำนาจหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายและเป็นผู้สร้างสัมพันธภาพ
และภาพลักษณ์ที่ดีระหว่างหน่วยงานภายในและหน่วยงาน
ภายนอกส�ำนกังาน สรปุได้ว่า เลขานกุาร คือ ผู้ช่วยผู้บรหิาร
ทีม่คีวามรู้ความช�ำนาญเกีย่วกบัการบริหารส�ำนกังาน มคีวาม
รบัผดิชอบงานในหน้าทีโ่ดยไม่ต้องมกีารควบคมุอย่างใกล้ชดิ 
รู้จักรักษาความลับ มีความคิดสร้างสรรค์ มีความสามารถ
เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ สามารถตัดสินใจในขอบเขตอ�ำนาจของตน 
เป็นผูส้ร้างสัมพันธภาพภาพลักษณ์ทีดี่ทัง้ภายในและภายนอก
องค์กร
	 4.3	 คุณสมบัติของเลขานุการ (อุษณีย์ ตุลาบดี, 
2545)
	 1.	 มคีวามรู ้ความสามารถและเช่ียวชาญในงาน
	 2.	 มคีวามสุขมุรอบคอบและรกัษาความลับได้
	 3	 มีมารยาทและมีความประพฤติดี มีความเป็น
ระเบยีบเรยีบร้อย
	 4.	 มคีวามสุภาพอ่อนโยนนุม่นวล
	 5.	 มไีหวพรบิปฏิภาณ
	 6.	 ตรงต่อเวลารูห้น้าที่
	 7.	 มสีามญัส�ำนกึ
	 8.	 มคีวามจ�ำดี
	 9.	 มคีวามรบัผิดชอบสงู
	 10.	 มคีวามซือ่สัตย์และมคีวามกระตือรือร้น
	 11.	 มวุีฒิภาวะทางอารมณ์ 
	 12.	 มคีวามละเอียด รอบคอบ 
	 13.	 ท่าทางรปูร่างหน้าตา การแต่งกายเหมาะสม
	 14.	 มท่ีวงท่ากริยิาทีดี่
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	 15.	 มบีคุลกิภาพท่ีดี
	 16.	 มคีวามว่องไว กระฉบักระเฉง
	 17.	 เป็นบคุคลทีไ่ว้ใจได้

5.	 วิธีการวิจัย
	 5.1	 การก�ำหนดประชากร
	 ประชากรทีใ่ช้ในการวจิยัครัง้น้ี ได้แก่ ผูบ้รหิารทีด่�ำรง
ต�ำแหน่งบริหารของมหาวทิยาลยั ประกอบด้วย อธกิารบด ี
รองอธกิารบด ี ผูช่้วยอธกิารบดี คณบด ี ผู้อ�ำนวยการส�ำนัก
หรอืสถาบนั รองคณบด ีรองผูอ้�ำนวยการส�ำนกัหรอืสถาบนั 
และหัวหน ้าภาควิชา ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกล้าพระนครเหนือจ�ำนวน 166 คน และของ
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับรุ ีจ�ำนวน 88 คน
	 5.2	 การสร้างเครือ่งมอืทีใ่ช้ในการวจิยั
	 เครือ่งมอืทีใ่ช้เก็บรวบรวมข้อมลูในการวจิยัครัง้น้ีเป็น
แบบสอบถามทีผู่วิ้จัยด�ำเนินการสร้างตามขัน้ตอน ดงัแสดง
ในภาพที ่1 และมรีายละเอยีดดงันี้

	 5.2.2	 ศึกษาและวิเคราะห์งานหลักและงานย่อย 
รวมทั้งคุณสมบัติของเลขานุการผู้บริหารมหาวิทยาลัยใน
ก�ำกับของรัฐ มหาวิทยาลัยของรัฐ หน่วยงานของรัฐและ
เอกชน โดยศึกษาจากเอกสาร ส่ือออนไลน์ งานวิจยั ตลอด
จนสิ่งพิมพ์ต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับงานเลขานุการผู้บริหาร 
เพื่อรวบรวมแนวคิดและหลักการจากแหล่งข้อมูลโดยน�ำมา
ประมวลเป็นแนวทางในการสร้างข้อค�ำถามที่ครอบคลุม
สมรรถนะของเลขานกุารผู้บรหิารมหาวทิยาลัย
	 5.2.3	 สร้างแบบสอบถามเกี่ยวกับสมรรถนะ ที่พึง
ประสงค์ของเลขานกุารผู้บรหิารมหาวิทยาลัย แบ่งออกเป็น 
3 ตอนคือ
	 ตอนที ่1	เป็นการสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของ 
ผู้ตอบแบบสอบถาม ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบ 
เลือกตอบ และเติมค�ำตอบในช่องว่าง
	 ตอนที ่2	เป็นการสอบถามเก่ียวกับสมรรถนะท่ี 
พึงประสงค์ในการปฏิบัติงานของเลขานุการผู ้บริหาร
มหาวิทยาลัย ครอบคลุมสมรรถนะ 2 ด้านหลัก คือ ด้าน 
ความรู้และทักษะในการปฏิบัติงาน และด้านคุณลักษณะ 
ของเลขานกุารผู้บรหิาร ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบ
มาตราส่วนประเมนิค่า (Rating Scale) โดยก�ำหนดค่าระดับ
สมรรถนะที่พึงประสงค์เป็น 5 ระดับคือ มากที่สุด มาก 
ปานกลาง น้อย และน้อยทีสุ่ด
	 ตอนที ่3	ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม ผู้ตอบแบบสอบถาม
สามารถแสดงความคดิเหน็ได้ในส่วนนี ้โดยเป็นแบบสอบถาม
ปลายเปิด (Open - ended Question)
	 5.2.4	 น�ำแบบสอบถามที่สร้างเสร็จเรียบร้อยไปให้ 
ผูเ้ช่ียวชาญจ�ำนวน 8 คน ประกอบด้วยผูบ้รหิารมหาวทิยาลยั 
5 คน กรรมการสภามหาวิทยาลัยประเภทผู้ทรงคุณวุฒิ
ภายนอก 1 คน และผูบ้รหิารระดับสงูจากหน่วยงานภายนอก
มหาวิทยาลัยอกี 2 คน ประเมนิความสอดคล้องของข้อค�ำถาม
สมรรถนะกับวัตถุประสงค์ (Index of Item Objective 
Congruence, IOC) แล้วน�ำไปหาค่าความสอดคล้อง ซึง่ได้
ค่าระหว่าง 0.13-1.00 หลังจากนั้นตัดข้อค�ำถามที่ไม่ผ่าน
เกณฑ์ 0.5 รวม 8 ข้อ และปรบัปรงุและเพ่ิมข้อค�ำถามตามที่
ผู ้เช่ียวชาญเสนอแนะได้แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ ซึ่ง
ประกอบไปด้วยสมรรถนะด้านความรู้และทกัษะในการปฏิบติั
งาน ประกอบข้อค�ำถาม 58 ข้อ ครอบคลมุ 9 ด้านย่อย ได้แก่ 
1. ด้านการส่ือสารและการติดต่อประสานงาน 2.ด้านระบบ
การจัดเกบ็เอกสาร 3. ด้านการจดัการประชุม 4. ด้านงาน
สารบรรณและระเบยีบงานสารบรรณ 5. ด้านการนดัหมาย 
6. ด้านการเงิน การคลัง พัสดุ และจดัซือ้ 7. ด้านการสรปุ

เริม่ต้น

ประเมินแบบสอบถามโดยผู้เช่ียวชาญ

ศึกษาและวิเคราะห์งานหลักและ
งานย่อยของเลขานุการผู้บริหาร

ศึกษาวัตถุประสงค์และ
ขอบเขตของการวิจัย

ปรับปรุงข้อคำ�ถามให้สมบูรณ์เหมาะสม

สร้างแบบสอบถาม

จบ

ภาพที ่1  ขัน้ตอนการสร้างเครือ่งมอืทีใ่ช้ในการวิจยั

	 5.2.1	 ศึกษาวัตถปุระสงค์และขอบเขตของการวจิยั
เพือ่เป็นแนวทางในการวจิยั
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ประเดน็เสนอผูบ้รหิาร 8. ด้านการประชาสมัพนัธ์ และ 9. 
ด้านการบริหารเวลา ส่วนสมรรถนะด้านคุณลักษณะ 
ของเลขานุการผู้บริหาร ประกอบด้วยข้อค�ำถาม 59 ข้อ 
ครอบคลมุ 7 ด้านย่อย ได้แก่ 1. ด้านความเป็นผูน้�ำ 2. ด้าน
การตดัสนิใจ 3. ด้านบคุลกิภาพ 4. ด้านมนษุยสัมพนัธ์ 5. ด้าน
ความรบัผดิชอบต่องานในหน้าที ่6. ด้านการควบคมุอารมณ์ 
และ 7. ด้านความซือ่สตัย์ต่อหน้าที่
	 5.3	 การเกบ็รวบรวมข้อมลู
	 ผู้วิจัยด�ำเนินการจัดส่งแบบสอบถามไปยังส่วนงาน
ต่างๆ ที่ผู้บริหารสังกัดและบางส่วนผู้วิจัยด�ำเนินการด้วย
ตนเอง รวมแบบสอบถามส�ำหรับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกล้าพระนครเหนือจ�ำนวน 166 ฉบบั ได้รับกลบัคืน
มาจ�ำนวน 153 ฉบบั คดิเป็นร้อยละ 92.17 ส่วนมหาวทิยาลยั

เทคโนโลยรีาชมงคลธัญบรุ ีมจี�ำนวนทัง้หมด 88 ฉบบั ได้รบั
กลับคืนมาจ�ำนวน 85 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 96.59
	 5.4	 การวิเคราะห์ข้อมลู
	 ผู้วิจัยด�ำเนินการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรม
ส�ำเรจ็รปู ด้วยวิธีการดังนี้
	 5.4.1	 ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบ
แบบสอบถามน�ำมาแจกแจงความถีแ่ละหาค่าร้อยละ
	 5.4.2	 ข้อมูลเกี่ยวกับสมรรถนะที่พึงประสงค์ของ
เลขานุการผู ้บริหารน�ำค�ำตอบแต่ละข้อในแต่ละด้านมา
วิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) โดยแปลผลระดับสมรรถนะที่พึง
ประสงค์ของเลขานกุารผู้บรหิารจากค่าเฉล่ีย ดังนี้

ตารางที ่1  การแปลความหมายค่าเฉลีย่
(ธานนิทร์ ศิลป์จาร,ุ 2548 : 77) 

	 ช่วงค่าเฉลีย่	 ระดับสมรรถนะ

	 4.50-5.00	 มากทีสุ่ด

	 3.50-4.49	 มาก

	 2.50-3.49	 ปานกลาง

	 1.50-2.49	 น้อย

	 1.00-1.49	 น้อยทีสุ่ด

	 5.4.3	 เปรียบเทียบความแตกต่างสมรรถนะที่พึง
ประสงค์ของเลขานุการผู้บริหารมหาวิทยาลัย โดยใช้สถิติ 
t-test for Independent Sampling และหาค่าความแตก
ต่างอย่างมนียัส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05
	 5.4.4	 ข้อเสนอแนะเพิม่เตมิจากผูต้อบแบบสอบถาม 
น�ำมาวเิคราะห์ข้อมลูทีเ่กีย่วข้องกบัสมรรถนะของเลขานุการ
ผูบ้รหิารทีพ่งึประสงค์ให้มคีวามสมบรูณ์ยิง่ขึน้

6.	ผลการวิจัย
	 6.1	 สถานภาพทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม
	 พบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถามจากมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ ส่วนใหญ่เป็น 
เพศชาย จ�ำนวน 109 คน คดิเป็นร้อยละ 71.24 ด�ำรงต�ำแหน่ง 
รองคณบดีหรอืรองผูอ้�ำนวยการส�ำนกัฯ หรอื รองผู้อ�ำนวยการ 
สถาบนัฯ จ�ำนวน 75 คน คดิเป็นร้อยละ 49.02 มอีาย ุ41-50 
ปี จ�ำนวน 53 คน คดิเป็นร้อยละ 34.64 มีวฒุกิารศึกษาสงูสดุ 

ปรญิญาเอก จ�ำนวน 102 คน คิดเป็นร้อยละ 66.67 ระยะ
เวลาในการด�ำรงต�ำแหน่งบรหิาร เฉล่ีย 3.67 ปี
	 ส่วนผูต้อบแบบสอบถามจากมหาวิทยาลยัเทคโนโลย ี
ราชมงคลธัญบรุ ีส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ�ำนวน 51 คน คดิเป็น 
ร้อยละ 60.00 ด�ำรงต�ำแหน่งรองคณบดหีรอืรองผูอ้�ำนวยการ
ส�ำนกัฯ หรอืรองผูอ้�ำนวยการสถาบนั จ�ำนวน 39 คน คดิเป็น 
ร้อยละ 45.88 มอีาย ุ51 ปีขึน้ไป จ�ำนวน 53 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 62.35 มีวุฒิการศึกษาสูงสุด ปริญญาโท จ�ำนวน 
43 คน คดิเป็นร้อยละ 50.59 ระยะเวลาในการด�ำรงต�ำแหน่ง
บรหิารเฉล่ีย 2.89 ปี
	 6.2	 การศึกษาสมรรถนะท่ีพึงประสงค์ในการ
ปฏิบัติงานของเลขานกุารผู้บรหิาร
	 6.2.1	 สมรรถนะทีพ่งึประสงค์ในการปฏบิตังิานของ
เลขานกุารผูบ้รหิารของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยพีระจอมเกล้า
พระนครเหนอื
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	 จากตารางที ่2 พบว่าสมรรถนะทีพ่งึประสงค์ในการ
ปฏิบัติงานของเลขานุการผู้บริหารมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกล้าพระนครเหนือ ด้านความรู้และทักษะอยู่ใน
ระดบัมากทกุด้านย่อย โดยด้านทีม่ค่ีาเฉลีย่สงูสดุคอื ด้านการ
สื่อสารและการติดต่อประสานงานรองลงมาคือ ด้านการ 
สรุปประเด็นเสนอผู้บริหาร ด้านการนัดหมาย และด้าน 
การจัดการประชุมที่มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน ส่วนสมรรถนะด้าน

คุณลักษณะพบว่าอยู่ในระดับมากที่สุดเพียงด้านเดียวคือ 
ด้านความซือ่สัตย์ต่อหน้าที ่ นอกนัน้อยูใ่นระดับมากทัง้หมด 
ด้านท่ีค่าเฉลี่ยรองลงมาคือ ด้านความรับผิดชอบต่องานใน
หน้าที่
	 6.2.2	 สมรรถนะที่พึงประสงค์ในการปฏิบัติงาน 
ของเลขานกุารผูบ้รหิารของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคล
ธัญบรุี

ตารางที ่2	 ผลการวเิคราะห์สมรรถนะทีพ่งึประสงค์ในการปฏบัิติงานของเลขานกุารผู้บรหิารของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
	 	 พระจอมเกล้าพระนครเหนอืในภาพรวมแยกรายด้าน เรยีงล�ำดับค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย

	 สมรรถนะทีพ่งึประสงค์	 	 	 ระดับ
	 ในการปฏบิตังิาน	 	 SD

	 สมรรถนะ	
อนัดบั

ความรูแ้ละทกัษะในการปฏบิตังิาน

1.	 ด้านการส่ือสารและการตดิต่อประสานงาน	 4.43	 0.63	 มาก	 1

2.	 ด้านการสรปุประเดน็เสนอผูบ้รหิาร	 4.42	 0.62	 มาก	 2

3.	 ด้านการนดัหมาย	 4.42	 0.61	 มาก	 2

4.	 ด้านการจดัการประชมุ	 4.42	 0.64	 มาก	 2

5.	 ด้านการบรหิารเวลา	 4.40	 0.62	 มาก	 5

6.	 ด้านการประชาสมัพนัธ์	 4.30	 0.64	 มาก	 6

7.	 ด้านงานสารบรรณและระเบยีบงานสารบรรณ	 4.30	 0.69	 มาก	 6

8.	 ด้านระบบการจดัเกบ็เอกสาร	 4.28	 0.73	 มาก	 8

9.	 ด้านการเงนิ การคลงั พสัด ุและจดัซ้ือ	 4.12	 0.68	 มาก	 9

คณุลกัษณะ

1.	 ด้านความซ่ือสตัย์ต่อหน้าที	่ 4.61	 0.54	 มากทีส่ดุ	 1

2.	 ด้านความรบัผดิชอบต่องานในหน้าที	่ 4.42	 0.63	 มาก	 2

3.	 ด้านบคุลกิภาพ	 	 4.34	 0.67	 มาก	 3

4.	 ด้านการควบคมุอารมณ์	 4.31	 0.66	 มาก	 4

5.	 ด้านความเป็นผูน้�ำ	 4.28	 0.62	 มาก	 5

6.	 ด้านมนษุยสมัพนัธ์	 4.27	 0.70	 มาก	 6

7.	 ด้านการตดัสนิใจ		 4.19	 0.66	 มาก	 7
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	 จากตารางที ่3 พบว่าสมรรถนะทีพ่งึประสงค์ในการ
ปฏิบัติงานของเลขานุการผู้บริหารมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธญับรุ ีด้านความรูแ้ละทกัษะอยูใ่นระดบัมากทีส่ดุ 
4 ด้าน ด้านทีม่ค่ีาเฉลีย่สงูสดุ คอื ด้านการสรปุประเดน็เสนอ
ผูบ้รหิาร และด้านการนัดหมาย ทีม่ค่ีาเฉลีย่เท่ากนั รองลงมา
คอื ด้านการสือ่สารและการตดิต่อประสานงานและด้านการ
บรหิารเวลา ทีม่ค่ีาเฉลีย่เท่ากนั ด้านย่อยทีเ่หลอือยูใ่นระดบั

มากทัง้หมด ส่วนสมรรถนะด้านคณุลกัษณะพบว่าอยูใ่นระดับ
มากทีสุ่ด 2 ด้านย่อย คือ ด้านความซือ่สัตย์ต่อหน้าที ่ มค่ีา
เฉล่ียสูงสุด รองลงมาคอื ด้านความรบัผิดชอบต่องานในหน้าที ่
ด้านย่อยทีเ่หลืออยูใ่นระดับมากทัง้หมด
	 6.3	 การเปรยีบเทยีบสมรรถนะทีพ่งึประสงค์ในการ
ปฏิบติังานของเลขานกุารผู้บรหิาร

ตารางที ่3	 ผลการวเิคราะห์สมรรถนะทีพ่งึประสงค์ในการปฏิบติังานของเลขานกุารผู้บรหิารในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
	 	 ราชมงคลธญับรุใีนภาพรวมแยกด้าน เรยีงล�ำดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย

	 สมรรถนะทีพ่งึประสงค์	 	 	 ระดับ
	 ในการปฏบิตังิาน	 	 SD

	 สมรรถนะ	
อนัดบั

ความรูแ้ละทกัษะในการปฏบิตังิาน

1.	 ด้านการสรปุประเดน็เสนอผูบ้รหิาร	 4.52	 0.58	 มากทีส่ดุ	 1

2.	 ด้านการนดัหมาย	 4.52	 0.62	 มากทีส่ดุ	 1

3.	 ด้านการส่ือสารและการตดิต่อประสานงาน	 4.50	 0.61	 มากทีส่ดุ	 3

4.	 ด้านการบรหิารเวลา	 4.50	 0.56	 มากทีส่ดุ	 3

5.	 ด้านการจัดการประชมุ	 4.48	 0.62	 มาก	 5

6.	 ด้านการประชาสมัพนัธ์	 4.42	 0.61	 มาก	 6

7.	 ด้านระบบการจดัเกบ็เอกสาร	 4.40	 0.70	 มาก	 7

8.	 ด้านงานสารบรรณและระเบยีบงานสารบรรณ	 4.38	 0.65	 มาก	 8

9.	 ด้านการเงนิ การคลงั พสัด ุและจดัซือ้	 4.25	 0.73	 มาก	 9

คณุลกัษณะ

1.	 ด้านความซ่ือสตัย์ต่อหน้าที	่ 4.62	 0.51	 มากทีส่ดุ	 1

2.	 ด้านความรบัผดิชอบ ต่องานในหน้าที	่ 4.53	 0.58	 มากทีส่ดุ	 2

3.	 ด้านความเป็นผูน้�ำ	 4.45	 0.62	 มาก	 3

4.	 ด้านมนษุยสมัพนัธ์	 4.44	 0.58	 มาก	 4

5.	 ด้านการควบคมุอารมณ์	 4.44	 0.59	 มาก	 4

6.	 ด้านการตัดสนิใจ		 4.43	 0.64	 มาก	 6

7.	 ด้านบคุลกิภาพ	 	 4.39	 0.66	 มาก	 7
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	 จากตารางที ่4 พบว่าผูบ้รหิารทัง้ 2 มหาวทิยาลยัมี
ความเห็นเก่ียวกับสมรรถนะที่พึงประสงค์ในการปฏิบัติงาน
ของเลขานกุารผูบ้รหิาร ด้านความรูแ้ละทกัษะในการปฏบิตัิ
งานไม่แตกต่างกันทกุด้านย่อยส่วนใหญ่สมรรถนะอยูใ่นระดบั
มาก ยกเว้นสมรรถนะด้านการ สรปุประเดน็เสนอผู้บรหิาร 
ด้านการนดัหมาย ด้านการสือ่สารและการตดิต่อประสานงาน
และด้านการบริหารเวลา ที่ผู ้บริหารของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยรีาชมงคลธญับรุเีหน็ว่าอยูใ่นระดบัมากทีส่ดุ
	 ส ่วนสมรรถนะที่พึงประสงค์ในการปฏิบัติงาน 
ของเลขานุการผู ้บริหารด้านคุณลักษณะ ผู ้บริหารของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีเห็นว่าด้านการ 

ตดัสนิใจ ด้านมนษุยสัมพนัธ์ และด้านความเป็นผูน้�ำมค่ีาเฉล่ีย
ของสมรรถนะทีพึ่งประสงค์สงูกว่าความคดิเหน็ของผูบ้รหิาร
ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ
อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 นอกนั้นอีก 4 ด้าน 
มคีวามคดิเหน็ไม่แตกต่างกนั ส่วนใหญ่สรรถนะอยูใ่นระดบั
มาก ยกเว้นสมรรถนะด้านความซือ่สตัย์ต่อหน้าทีอ่ยูใ่นระดบั
มากทีส่ดุ ส่วนด้านความรบัผดิชอบต่องานในหน้าที ่ผูบ้รหิาร
ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีเห็นว่าอยู่ใน
ระดับมากที่สุด แต่ผู้บริหารของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกล้าพระนครเหนอืเห็นว่าอยูใ่นระดบัมาก

ตารางที ่4	 ผลการเปรยีบเทยีบสมรรถนะทีพ่งึประสงค์ในการปฏิบติังานของเลขานกุารผู้บรหิารระหว่างมหาวิทยาลัย
	 	 เทคโนโลยพีระจอมเกล้าพระนครเหนอืกบัมหาวทิยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลธัญบรุี

	 สมรรถนะทีพ่งึประสงค์	 มจพ.	 มทร. ธญับรุี

	 ในการปฏิบัติงาน	 	 S.D.	 	 S.D.	
ค่า t

ความรูแ้ละทกัษะในการท�ำงาน

1.	 ด้านการส่ือสารและ	 4.43	 0.63	 4.50	 0.61	 -0.946
	 การตดิต่อประสานงาน

2.	 ด้านระบบการจดัเกบ็เอกสาร	 4.28	 0.73	 4.40	 0.70	 -1.263

3.	 ด้านการจัดการประชมุ	 4.42	 0.64	 4.48	 0.62	 -0.788

4.	 ด้านงานสารบรรณและ	 4.30	 0.69	 4.38	 0.65	 -0.852
	 ระเบยีบงานสารบรรณ

5.	 ด้านการนดัหมาย	 4.42	 0.61	 4.52	 0.62	 -1.159

6.	 ด้านการเงนิ การคลงั พสัด ุและจดัซือ้	 4.12	 0.68	 4.25	 0.73	 -1.341

7.	 ด้านการสรปุประเดน็เสนอผูบ้รหิาร	 4.42	 0.62	 4.52	 0.58	 -1.324

8.	 ด้านการประชาสมัพนัธ์	 4.30	 0.64	 4.42	 0.61	 -1.443

9.	 ด้านการบรหิารเวลา	 4.40	 0.62	 4.50	 0.56	 -1.362

คณุลกัษณะ

1.	 ด้านความเป็นผูน้�ำ	 4.28	 0.62	 4.45	 0.62	 -1.984*

2.	 ด้านการตัดสนิใจ	 4.19	 0.66	 4.43	 0.64	 -2.766*

3.	 ด้านบคุลกิภาพ	 4.34	 0.67	 4.39	 0.66	 -0.616

4.	 ด้านมนษุยสมัพนัธ์	 4.27	 0.70	 4.44	 0.58	 -2.003*

5.	 ด้านความรบัผดิชอบต่องานในหน้าที	่ 4.42	 0.63	 4.53	 0.58	 -1.338

6.	 ด้านการควบคมุอารมณ์	 4.31	 0.66	 4.44	 0.59	 -1.498

7.	 ด้านความซ่ือสตัย์ต่อหน้าที	่ 4.61	 0.54	 4.62	 0.51	 -0.209

หมายเหต ุ * แตกต่างกนัอย่างมนียัส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05
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7.	การอภิปรายผล
	 จากผลการศึกษาและเปรียบเทียบสมรรถนะที่พึง
ประสงค ์ ในการปฏิบัติ งานของเลขานุการผู ้บริหาร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือกับ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี มีประเด็นที่ควร
อภปิรายดงันี้
	 7.1	 ผลการวิจยัพบว่า สมรรถนะทีพึ่งประสงค์ในการ
ปฏิบัติงานของเลขานุการผู้บริหารในภาพรวมของทุกด้าน
ย่อยของทัง้ 2 มหาวทิยาลยั พบว่า อยูใ่นระดบัมากถงึมาก
ทีส่ดุ ( =4.12-4.62) และในรายข้อย่อยกอ็ยูใ่นระดบัมากถงึ
มากทีส่ดุ ( =3.91-4.69) รวมทัง้ด้านทีท่ัง้สองมหาวทิยาลยั
มีความคดิเห็นแตกต่างอย่างมนัียส�ำคัญ กย็งัอยูใ่นระดับมาก
เช่นกนั อาจเป็นเพราะผูบ้ริหารมคีวามคาดหวงัให้เลขานุการ 
ซึง่ถอืว่าเป็นผูช่้วยผูบ้รหิารทีม่คีวามใกล้ชดิมากทีส่ดุได้มคีวาม
รู้ความสามารถรวมทั้งคุณลักษณะที่เหมาะสมที่จะปฏิบัติ
หน้าที่แทนผู้บริหาร ในบางเวลาหรือบางโอกาส และท�ำให้
งานของผูบ้รหิารสามารถด�ำเนินไปอย่างราบร่ืน รวดเร็วว่องไว
และมปีระสทิธภิาพสงูสดุ เป็นทีไ่ว้เนือ้เชือ่ใจในความซือ่สตัย์
ต่องานในหน้าที ่ซึง่จะท�ำให้ผู้บริหารสามารถด�ำเนินกจิกรรม
การบริหารในเร่ืองอื่นโดยไม่ต้องกังวลในเรื่องงานประจ�ำว่า
จะมเีรือ่งใดเกดิความล่าช้าหรอืบกพร่อง
	 7.2	 สมรรถนะที่พึงประสงค์ในการปฏิบัติงานของ
เลขานุการผู้บริหารในภาพรวมของทุกด้านย่อยพบว่า ด้าน
ความซือ่สตัย์ต่อหน้าที ่มค่ีาเฉลีย่สงูทีส่ดุและทกุเรือ่งย่อยอยู่
ในระดบัมากทีสุ่ดได้แก่ การมคีวามซือ่สตัย์ จรงิใจและซ่ือตรง
ต่อหน้าที่ ตรงต่อเวลา ต่อตนเองและต่อผู้อื่น ไม่ใช้เล่ห์กล 
คดโกงทั้งทางตรงและทางอ้อม การปฏิบัติหน้าที่ด้วยความ
ซือ่สตัย์ โปร่งใส สจุรติ ตรวจสอบได้ การรกัษาค�ำพูด มสัีจจะ
เชือ่ถอืได้ โดยการรกัษาความลับของผู้บรหิารและองค์กรและ
พร้อมส่งเสรมิให้องค์กรมภีาพลกัษณ์ทีด่ ีการมจีติส�ำนกึและ
จรยิธรรมในวชิาชพีของตนเอง การให้ความส�ำคญักบัทกุคน
และให้บริการด้วยความเสมอภาคเท่าเทียมกัน และการ
ยอมรับข้อผิดพลาดในการปฏิบัติงานและหาวิธีการแก้ไขได้
อย่างเหมาะสมและรวดเร็ว อาจเนื่องมาจากเลขานุการผู้
บริหารท�ำงานใกล้ชิดกับผู้บริหารมากที่สุด จึงต้องมีความ
ซือ่สตัย์ โปร่งใส สจุรติ มจีติส�ำนึกและจริยธรรมในวชิาชพีต่อ
ตนเอง ต่อผู้บรหิารและมหาวทิยาลัยเพ่ือพิทกัษ์ผลประโยชน์
และชือ่เสยีงของผูบ้รหิารและมหาวทิยาลยั ซึง่สอดคล้องกบั
ประกาศเรื่องสมรรถนะหลักของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกล้าพระนครเหนอื ทีก่�ำหนดให้ด้านคณุธรรมและ
ความซือ่สตัย์เป็นสมรรถนะหลกัหน่ึงในหกด้านทีใ่ช้เป็นเคร่ือง

มือในการบริหารงานบุคคลทั้งในระบบการสรรหาและ 
คัดเลือก การประเมินผลงานและการพัฒนาบุคลากร 
(มหาวทิยาลยัเทคโนโลยพีระจอมเกล้าพระนครเหนอื, 2553) 
นอกจากนั้นการเก็บรักษาความลับยังเป็นจรรยาบรรณของ 
ผูป้ระกอบอาชีพเลขานกุาร (สริลิดา ศริสิ�ำราญ, 2555) ทีต้่อง
ยึดถือปฏิบัติอย่างเข้มงวดและยังสอดคล้องกับมาตรฐาน
อาชพีเลขานกุารในประเทศไทยทีท่างสมาคมเลขานกุารสตรี
และนกับรหิารจดัการแห่งประเทศไทยได้ก�ำหนดไว้ ข้อที ่ 8 
เป็นผู้มีความสามารถในการเก็บรักษาความลับของผู้บังคับ
บญัชาและองค์กร (สุมาลี นกิรแสน, 2553)
	 7.3	 เมื่อพิจารณารายข้อย่อย นอกจากทุกข้อย่อย
ในด้านความซือ่สตัย์ต่อหน้าทีแ่ล้ว ด้านการสือ่สารและการ
ตดิต่อประสานงานในหวัข้อเร่ืองการประสานงานและอ�ำนวย
ความสะดวกด้วยความรวดเรว็ ถกูต้อง และให้บรกิารทีต่รง
ตามความต้องการทีแ่ท้จรงิ รวมทัง้เรือ่งมมีนษุยสัมพันธ์และ
สร้างสมัพนัธ์ภาพทีดี่ระหว่างบุคลากรภายในหน่วยงานและ
ภายนอกหน่วยงานมค่ีาเฉลีย่อยูใ่นระดบัมากทีสุ่ดเช่นกนั นัน่
อาจเป็นเพราะว่าผูบ้รหิารเป็นบคุคลทีม่อี�ำนาจสงูสดุในการ
บรหิารงานในองค์กร สามารถตัดสินใจและน�ำพามหาวิทยาลัย
ไปในทิศทางที่ ถู กต ้อง  ผลิตนักศึกษาตั้ งแต ่ ระดับ
ประกาศนยีบตัรวชิาชพีจนถงึระดบัปรญิญาเอกให้ส�ำเร็จการ
ศึกษาอย่างมีคุณภาพ เพ่ือเป็นก�ำลังส�ำคัญในการพัฒนา
ประเทศชาติให้มีความม่ันคง เข้มแข็งและยั่งยืนต่อไป การ
ปฏิบัติงานต่างๆ ในองค์กร จึงต้องด�ำเนินการตามที่
มหาวิทยาลัยและผู้บริหารก�ำหนดไว้ ดังนั้นไม่ว่าจะเป็น
บคุลากรภายในหน่วยงานหรอืบคุคลภายนอกหน่วยงานหาก
ต้องการติดต่อและประสงค์จะขอเข้าพบผู้บริหารก็จะต้อง
ตดิต่อกับเลขานกุารเป็นล�ำดบัแรก เลขานกุารผู้บริหารจึงควร
มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีในการประสานงานและอ�ำนวยความ
สะดวกด้วยความรวดเร็ว ถูกต้อง และให้บริการที่ตรงตาม
ความต้องการทีแ่ท้จรงิทัง้จากบคุลากรภายในหน่วยงานและ
ภายนอกหน่วยงาน สอดคล้องกบั Lisa Garrett (2015) ที่
กล่าวถึงการเป็นผู้ช่วยหรือเลขานุการผู้บริหารต้องเป็นนัก
สือ่สารช้ันเยีย่ม ในการให้ข้อมลูแก่บคุคลภายนอกทีม่าตดิต่อ
ด้วยตนเองหรือโทรศัพท์เข้ามา รวมทั้งการประสานงานทั้ง
จากบุคคลภายในและภายนอกองค์กร และสอดคล้องกับ
คูม่อื-แนวทางปฏบิตังิานเลขานกุารของมหาวิทยาลยัมหดิล 
(ส�ำนกังานอธกิารบด ีมหาวทิยาลยัมหดิล, มปป.) ทีส่รปุไว้ว่า 
เลขานุการมีหน้าที่ในการอ�ำนวยความสะดวกแก่ผู้บังคับ
บัญชาทั้งด้านการบริหารองค์กร งานธุรการ งานติดต่อ
ประสานงานและงานบริการ จึงนับว่ามีส่วนส�ำคัญในการ
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สนับสนุนในการท�ำหน้าที่ของผู้บังคับบัญชาให้ด�ำเนินไปได้
อย่างราบร่ืนและมปีระสทิธภิาพซึง่มเีคล็ดลับทีส่�ำคญัคอืการ
ตอบสนองได้ตามความประสงค์โดยไม่ขัดต่อกฎหมายศีล
ธรรมประเพณีอันดีงาม ต้องรักษาความลับ ซื่อสัตย์ มีจิต
บรกิาร (Service Mind) สงูมมีนษุยสมัพนัธ์ในการประสาน
งานกับผู ้อื่น สร้างภาพลักษณ์ที่ดีแก่ผู ้บังคับบัญชาและ
สอดคล้องกับมาตรฐานอาชพีเลขานุการในประเทศไทยทีท่าง
สมาคมเลขานกุารสตรแีละนักบรหิารจดัการแห่งประเทศไทย
ได้ก�ำหนดไว้ข้อที ่9 เป็นผูม้คีวามสามารถในการต้อนรบัผูม้า
ติดต่อ เพื่อสร้างภาพลักษณ์ของผู้บังคับบัญชาและองค์กร 
รวมท้ังข้อที่ 10 เป็นผู้มีความสามารถในการสร้างความ
สัมพันธ์อันดีระหว่างบุคคลหรือองค์กรที่มาติดต่อ (สุมาล ี
นกิรแสน, 2553)

8.	 ข้อเสนอแนะ
	 8.1	 ข้อเสนอแนะจากการวจิยัครัง้นี้
	 8.1.1	 ส�ำหรบัมหาวทิยาลยัเทคโนโลยพีระจอมเกล้า
พระนครเหนอืและมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับรุี
	 ควรน�ำผลจากการวจิยัคร้ังนีไ้ปสร้างคูม่อืแนวทางการ
ปฏบิติังานของเลขานกุารผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัและขยายผล
ต่อไปยังการพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมบุคลากรของทั้งสอง
มหาวทิยาลยัท่ีท�ำหน้าท่ีเลขานกุารผูบ้รหิารและผูท้ีจ่ะมาท�ำ
หน้าที่นี้ในแต่ละระดับให้มีสมรรถนะในทุกด้าน โดยเฉพาะ
ด้านการสื่อสารและการติดต่อประสานงาน ด้านการสรุป
ประเด็นเสนอผู้บริหาร ด้านการนัดหมาย ด้านการจัดการ
ประชมุ และด้านความซือ่สตัย์ต่อหน้าที ่ ส�ำหรบัเลขานกุาร 
ผูบ้รหิารมหาวทิยาลยัเทคโนโลยพีระจอมเกล้าพระนครเหนือ 
ในส่วนของมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับรีุ เน้นด้าน
การสรปุประเด็นเสนอผูบ้รหิาร ด้านการนดัหมาย ด้านการ
สือ่สารและการติดต่อประสานงาน ด้านการบรหิารเวลา ด้าน
ความซื่อสัตย์ต่อหน้าท่ี และด้านความรับผิดชอบต่องานใน
หน้าที่ เนื่องจากผลการวิจัยครั้งนี้พบว่าสมรรถนะที่พึง
ประสงค์ในความคิดเห็นของผู ้บริหารที่มีต่อเลขานุการ 
ผู้บริหาร ในด้านดังกล่าวอยู่ในอันดับต้นๆ โดยให้มีการฝึก
อบรมความรูแ้ละทกัษะด้านการจดัการเทคโนโลยสีารสนเทศ 
การจดัการความรู ้(KM) และภาษาต่างประเทศเพิม่เตมิด้วย
	 8.1.2	 ส�ำหรับมหาวิทยาลัยหรือสถาบัน การศึกษา
ระดบัอดุมศกึษาอืน่
	 ควรน�ำผลจากการวิจัยคร้ังน้ี ไปพิจารณาประกอบ
บรบิทขององค์กรว่ามหีน่วยงานใดทีร่บัผดิชอบต่อภาระงาน
บางอย่างอยูแ่ล้ว รวมทัง้บทบาทหน้าทีท่ีผู้่บริหารขององค์กร
หรอืหน่วยงานมอบหมายให้กบัเลขานกุารของตนเองปฏบิตัิ

งานที่นอกเหนือจากการวิจัยครั้งนี้ ซึ่งแต่ละองค์กรอาจมี
วัฒนธรรมขององค์กรทีแ่ตกต่างกนั เพือ่น�ำไปพฒันาหลกัสตูร
ฝึกอบรมบุคลากรของมหาวิทยาลัยหรือสถาบันที่ท�ำหน้าที่
เลขานุการผู้บริหารในแต่ละระดับให้มีสมรรถนะเกี่ยวกับ
ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะที่จ�ำเป็นต่อการปฏิบัติงาน
เลขานกุารผู้บรหิารในองค์กรของตนเองต่อไป
	 8.1.3	 ส�ำหรบัเลขานกุารผู้บรหิาร
	 เลขานุการควรตระหนักและให้ความส�ำคัญกับการ
พัฒนาสมรรถนะของตนเองด้านความรู ้ทกัษะในการปฏิบติั
งาน รวมทัง้คุณลักษณะอย่างต่อเน่ือง เพ่ือเพ่ิมความเช่ียวชาญ
และความก้าวหน้าให้กับตนเอง ทั้งยังท�ำให้ผู้บริหารและ
องค์กรด�ำเนนิงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ
	 8.2	 ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัยต่อไป
	 8.2.1	 ควรมีการวิจัยเพ่ือศึกษาสมรรถนะในการ
ปฏิบติังานของเลขานกุารผู้บรหิารในแต่ละระดับ เช่น ระดับ
มหาวิทยาลัย คณะ และภาควิชา ว่ามีความต้องการหรือ 
แตกต่างกนัหรอืไม่ เพ่ือน�ำมาพัฒนาสมรรถนะให้ตรงกบัการ
ปฏิบติังานจรงิส�ำหรบัเลขานกุารในแต่ละระดับ
	 8.2.2	 ควรมกีารศึกษาสมรรถนะทีเ่ป็นจรงิเทยีบกบั
สมรรถนะที่ควรจะเป็นของเลขานุการผู้บริหาร เพ่ือเป็น
แนวทางในการแก้ไข ปรบัปรงุ และพัฒนาประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของเลขานุการผู้บริหารในส่วนที่ยังขาดอยู่หรือ 
มสีมรรถนะไม่ตรงกบังาน
	 8.2.3	 ควรมีการวิจัยเพ่ือศึกษาสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในต�ำแหน่งอื่นๆ เพื่อก�ำหนดเป็น
สมรรถนะของบุคลากรทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุน
วชิาการในทกุระดบัและทกุต�ำแหน่งงาน เพือ่ให้มหาวทิยาลยั
สามารถด�ำเนนิงานตามพันธกจิของมหาวทิยาลยัให้บรรลผุล
ตามทีต้ั่งไว้อย่างมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อไป
	 8.2.4	 ควรมกีารศึกษาเปรยีบเทยีบสมรรถนะในการ
ปฏิบติังานของเลขานกุารผู้บรหิารมหาวิทยาลัยกบัเลขานกุาร
ของผู้บรหิารสถานประกอบการ

9.	 เอกสารอ้างอิง
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SPSS. พมิพ์ครัง้ที ่4, บรษิทั ว.ี อนิเตอร์ พริน้ท์ จ�ำกดั 
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Promoting Students’ Interactional Competence through
Teachers’ Questions and Verbal Feedback

Yaowaret  Tharawoot 1

Abstract
	 All Thai students are required to study English grammar and lexis from grade one to undergraduate 
level or above, that is, approximately 16 years. However, their English skills are still poor. According to 
Bunyamanee (2017), “In the latest English Proficiency Index conducted by Education First, a global language 
school opearator, Thailand is ranked 53rd among 80 non-native English speaking countries and territories”. 
He explained that foreign teachers admitted that their students’ lack of proficiency in speaking and listening. 
Most students are shy and try not to speak in English because they are afraid to make mistakes (Bunyamanee, 
2017). It is highly possible that Thai students are not competent listeners and speakers because they have 
few opportunities to practice these two skills in either the classroom or their indigenous community. Walsh 
and Li (2013) said that teaching and learning a language can accomplish through interaction. They also 
explained that learning opportunities and learners’ involvement can be constructed or obstructed by 
teachers’ use of language. Therefore, this paper sheds light on teachers’ questions and verbal feedback 
which can promote students’ interactional competence in the classroom. Its main purpose is to provide 
teachers’ knowledge about asking questions and providing verbal feedback effectively. Moreover, different 
types of questions and verbal feedback and their impacts on students’ interactional competence are 
described. Tips and strategies about how to use questions and verbal feedback effectively to reach students’ 
interactional competence are also provided. 

Keywords	 :	 interactional competence, question, verbal feedback
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1.	 Introduction
	 English teaching and learning has been one 
of the greatest concerns in education in Thailand. 
Thai students spend a large portion of their spare 
time on English learning, but many of them still feel 
frustrated by their poor command of English in 
usage. Noom-ura (2013) explained that “Thai 
students spend twelve years studying English in 
primary and secondary schools, but the results are 
questionable. When compared to people in 
neighboring countries, Thais’ English proficiency is 
relatively low” (p. 139). Especially, most students 
in Thailand seem to have difficulties in speaking 
English. In many classrooms students are unwilling 
to talk, or although they talk (always relating to 
teachers’ questions), they often give short responses. 
This is caused by factors such as personality (that 
is, shyness) or language ability to speak in the target 
language. Similarly, Juhana (2012, cited in Yusica, 
2014) described that fear of mistakes, anxiousness, 
shyness, lack of confidence, and lack of motivation 
hinder students from speaking. Emma Thomas, an 
English teacher in Bangkok, found that:
	 Thai people can be very shy about speaking 
English for a number of reasons. First of all, there’s 
the fear of not being understood and subsequent 
loss of face. Then, there’s the idea that they mustn’t 
make any mistakes. Throw in the fact that they’re 
not used to speaking English at all, and it’s no 
surprise that they’re so shy about it. (Under the 
Ropes, 2016, para. 5)
	 Today teachers and researchers have been 
actively exploring teaching techniques and strategies 
leading to language-learning success. Walsh and Li 
(2013) explained that teaching and learning a 
language can accomplish through interaction. 
According to Long’s Interaction Hypothesis, the 
interaction in classrooms leads students to better 
learning and activates their language competence 
(Larsen-Freeman & Long, 1991). This view is further 
supported by Abebe and Deneke’s (2015) student 

participation in EFL classroom study. They explained 
that when students respond to teachers’ or other 
students’ questions, requests, and comments, they 
actively involve in expressing and clarifying their 
intentions, thoughts and opinions, which are 
necessary to language acquisition. Classroom 
discourse can positively impact on learning, 
particularly where learning is regarded as a social 
activity strongly influenced by involvement, 
engagement and participation; “where learning is 
regarded as doing rather than having” (Larsen-
Freeman, 2010 cited in Urmeneta & Walsh, 2017, 
pp. 189-190). 
	 Claire Kramsch, a professor of applied 
linguistics, second language acquisition, and 
language pedagogy firstly mentioned the term 
interactional competence in 1986. She argued that 
teaching and learning a language should focus on 
“helping learners to use their existing skills and 
knowledge to interact by making the focus of 
attention interactional competence” (Walsh, 2014, 
p. 4). Similarly, Walsh (2012) defined classroom 
interactional competence (CIC) as, “Teachers’ and 
learners’ ability to use interaction as a tool for 
mediating and assisting learning” (p. 1). 
	 Moreover, Walsh and Li (2013) said learning 
opportunities and learners’ involvement can be 
constructed or obstructed by teachers’ use of 
language. Edwards and Mercer (1987) explained that 
talk in the classroom context is not only a product 
of learning activities, but also an important essential 
process in supporting learning. Barns (1976) 
character ized the patterns of classroom 
communication established and maintained by 
teachers as determining not only the ways in which 
students use language but also what students 
ultimately learn. He believed that classroom 
learning is a negotiation between teachers’ 
meanings and students’ understandings. 
Consequently, teachers have an important role to 
assist students’ learning and to encourage classroom 
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interactions leading to communicative competence. 
Gharbavi and Iravani (2014) explained that teachers 
should try to make students feel more comfortable, 
confident, and involved in interactive activities in 
the language classroom by positive commenting 
and encouraging langauges. Dudley-Marling and 
Searle (1991) described that there are two factors 
affecting students’ willingness to use their language 
in the classroom: “the nature of teachers’ invitations 
to students to talk and the nature of teachers’ 
responses to students’ talk” (p. 40). It can be 
summarized that the factors that Dudley-Marling 
and Searle (1991) cited are teachers’ questions and 
verbal feedback. 
	 This paper is based upon the analysis and 
synthesis of Tharawoot (2010, 2016a, 2016b). For 
Tharawoot (2010) and Tharawoot (2016a), the 
studies were conducted with low-proficiency EFL 
postgraduate students. In Tharawoot’s (2016b) 
study, low-proficiency EFL undergraduate students 
were participants. For this paper, it sheds light on 
two of the main pedagogical factors that are 
teachers’ questions and verbal feedback. The main 
purpose of this paper is to widen teachers’ 
knowledge about asking questions and providing 
verbal feedback properly. In order to achieve this 
purpose, this paper explains different types of 
teachers’ questions and verbal feedback and their 
impacts on students’ interactional competence. It 
also provides teachers with tips and strategies about 
how to use questions and verbal feedback 
effectively to reach students’ interactional 
competence. 

2.	Question
	 Urano (1996) defined that a question is any 
utterance produced by a teacher in order to elicit 
students’ verbal response. It is in the form of an 
interrogative, or has rising intonation even if it is 
declarative in form. There are two main question 
types: display question and referential question 
(Long & Sato, 1983, cited in Tsui, 1995, p. 27). These 

types of questions are categorized by considering 
whether a teacher already knows the answer to 
it. Display questions are the questions to which 
a teacher knows the answer, as illustrated in 
Extract 1:
	 Extract 1
	 Teacher: What happened? 
	 Student:	 Color has changed. 
	 (Tharawoot, 2016b, p. 6)
	 In Extract 1, after the teacher asks students 
to read a passage in a textbook, he asks a display 
question, “what happened?”, to check students’ 
comprehension. One student gives an answer. 
	 For referential questions, a teacher does not 
know their answers because they are open-ended, 
as shown in Extract 2:
	 Extract 2
	 Teacher: Why do you like English? 
	 Student:	 I want to be good at English. 
	 (Tharawoot, 2016b, p. 6)
	 In his study, Shomoossi (2004) found that 
teachers used display questions to provide 
comprehensible input for students. Referential 
questions were for a typical of content classrooms 
and high proficiency language classrooms. However, 
“it would be dangerous to generalize that referential 
questions are more useful for language learning or 
display ones are useless. Each context requires an 
appropriate strategy for itself” (pp. 102-103). 

3.	Effects of Questions on Interactional  
	 Competence
	 Questions can be considered to facilitate 
interaction because they encourage verbal 
responses from students. There are reasons why a 
teacher asks questions to students, for example, to 
check whether students understand what a teacher 
says or explains, to find out what students really 
think or know about content of a lesson, to make 
students pay attention in order to answer a question 
if it is their turn, to provide weaker students with 
an opportunity to participate, etc. According to 
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Tharawoot’s (2016b, p. 14) interview results, the 
students indicated that the teachers always 
encouraged them to participate in classroom 
discussion by questioning: “I liked his teaching 
method which encouraged us to answer questions. 
”, “I liked his questions. ”, “I liked when the teacher 
encouraged us to participate in classroom discussion. 
This provided me opportunities to practice English. 
”, “He used easy questions which made me want 
to give answers”, “The teacher often asked 
questions and gave sample answers”, and “He 
always asked questions which did not focus on 
correctness. ” However, some students commented 
that “I thought the teacher should ask easier 
questions”, “I wanted more questions relating to 
my daily life.” Consequently, questioning behavior 
and techniques used in classrooms tend to serve 
different purposes. They can affect students’ 
willingness to use their language and facilitate 
interaction.
	 Normally, a teacher uses display questions 
for facilitating the explanation of words, phrases, 
and statements to provide a wide exposure to 
vocabulary that may be useful to basic personal 
communication (Richards & Rodgers, 1986). 
Moreover, display questions help to develop aural 
skills and vocabulary, and encourage whole-class 
participation before moving to some other teaching 
technique (Richards & Lockheart, 1996). They are 
also used to warm up a class, review previous 
lessons, elicit factual information, and ask to involve 
all students in classroom interaction (Tharawoot, 
2016b). For referential questions, they encourage 
students to share their information and allow for 
flexible responses. These questions create 
interactions typical of social communication and 
promote greater student productivity (Richards & 
Lockheart, 1996). Similarly, Abhakorn (2013) 
suggested that the frequent use of referential 
questions to develop negotiation of meanings is 
designed to reflect the characteristics of the type 

of regular second language (L2) conversation outside 
the classroom. However, this type of questions is 
determined to be more effective during group work 
than asking individual students because it consumes 
time and effort so this may result in the loss of 
interest by the other students. According to 
Tharawoot’s (2016b) study, the results showed 
that in three English conversation classrooms, 
referential questions were the most frequently 
asked questions in two classes and display 
questions were more common asked questions in 
one class. Considering effects of display and 
referential questions on student participation, 
longer student responses were elicited by referential 
questions (3. 6 the average words per a referential 
question, but about 2 words per a display one). 
However, display questions can elicit long answers 
(seven words) as shown in Extract 3:
	 Extract 3
	 Teacher : What did he do before coming 
home?
	 Student :	 He put his clothes into the 
machine. 
	 (Tharawoot, 2016b, p. 15)
	 Therefore, it might be risky to conclude that 
display questions are useless and elicit only short 
answers. On the other hand, referential questions 
are useful for language learning and produce long 
responses. 

4.	How to Provide Students with Effective 
Questions
	 Nunan and Lamb (1996) explained that 
selection of question types should depend on the 
purpose of the lesson. According to Kim (2015), 
teachers should use open-ended questions 
(referential questions) to elicit higher-order thinking 
student responses for student learning. When open-
ended questions were asked, students used a more 
varied vocabulary and more complex sentence 
structures (Lee & Kinzie, 2012). Moreover, teachers 
should use questions based on students’ levels. In 
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Tharawoot’s (2016b) study, it was observed that 
proficient students could interact with teachers’ 
referential questions rather than average and low-
level students. However, teachers should keep 
asking questions to the average and low-level 
students in order to make them get used to 
participation in class. 

5.	Verbal Feedback
	 For verbal feedback, according to Miller (as 
cited in Konold, Miller & Konold, 2004), the primary 
purposes for providing verbal feedback are to 
support appropriate student behavior, let students 
know how they are doing, and extend learning 
opportunities. There are two main types of verbal 
feedback: evaluative feedback and interactional 
feedback (Cullen, 2002; Garcia, 2005). Evaluative 
feedback is verbal feedback that “focuses on the 
correct form or content of a student’s contribution, 
attempts to correct a student’s contribution directly 
or indirectly, or expresses the teacher’s evaluation, 
criticism, displeasure, or rejection of a student’s 
contribution” (Tharawoot, 2016a, p. 2). This is 
illustrated in Extract 4:
	 Extract 4
	 Student:	 I’m studying . . . 
	 Teacher: No. No. . . . I mean “What do you 
do for living?”
	 (Tharawoot, 2016a, p. 2)
	 For interactional feedback, it
	 (a) focuses on the content of the student’s 
contribution without being concerned with the 
correct form; (b) reformulates the contribution 
without rejection in order to continue the discussion, 
even when the contribution is grammatically 
incorrect; (c) encourages the student to talk more, 
or (d) uses the student’s contribution to move the 
discussion forward (Tharawoot, 2016a, p. 3)

	 This is illustrated in Extract 5:
	 Extract 5
	 Student:	 I think I can find the old friend on 
the Internet. For example, Facebook. 
	 Teacher:	 Oh! Good. How many friends do 
you have on Facebook? 
	 (Tharawoot, 2016a, p. 3)

6.	Effects of Verbal Feedback on Interactional 
Competence
	 According to Wells (1999), verbal feedback 
can be more than evaluation; it can also be “an 
opportunity to extend the student’s answer, to draw 
out its significance, or to make connections with 
other parts of the students’ total experience” (p. 
200). Therefore, the information conveyed through 
verbal feedback should not only let students know 
how well they have performed but also increase 
their interest and motivation to participate in the 
discussion. Moreover, teachers should think about 
what kind of verbal feedback is appropriate to each 
student’s contribution because that choice can 
positively or negatively impact students’ willingness 
to participate. Based on her study’s results, 
Tharawoot (2010) summarized that a teacher’s 
verbal feedback generally provided opportunities 
for students to reach course objectives and the 
teacher’s personal teaching goals. For example, if 
teachers ask for students’ opinions, it may be that 
verbal feedback focusing on the content rather than 
the form of students’ contributions would be more 
effective in certain contexts. 
	 In Tharawoot’s (2016a) study in postgraduate 
English classes, two strategies of evaluative feedback 
(elicitation and metalinguistic feedback) were used 
to prompt the students to self-repair. These 
strategies make students correct their contributions’ 
form or content by themselves. Teachers directly 
elicit correct forms or content from students. The 
negotiation of correct forms or contents can help 
students research ideas, expand thinking from what 
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teachers taught, and encourage students to speak 
in order to respond to teachers’ evaluative 
feedback. For interactional feedback strategies, 
elaboration is an easy way to encourage students 
to speak. Furthermore, commenting is used to 
promote natural and communicative language in 
classes because this signals that this is a teacher’s 
opinion and is therefore open to debate. 
	 In Tharawoot’s (2016a) study, commenting 
was associated with more statements and answers 
than other strategies. It can be concluded that 
interactional feedback urges and supports students 
to participate in classroom discussions. Therefore, 
using interactional feedback creates a positive 
affective climate that students become motivated 
and confident in their ability to participate. 

7.	How to Provide Students with Effective 
Verbal Feedback
	 Both evaluative and interactional feedback 
are potentially supportive of different aspects of 
student learning. Since verbal feedback allows 
teachers to increase or reduce students’ 
opportunities for interactional competence, it is 
necessary to select the appropriate type and 
strategy to support students’ contributions. 
Teachers should develop their use of verbal 
feedback and aim for patterns of classroom 
communication that are appropriate for students’ 
abilities, interests, and motivation. Researchers 
provide suggestions and ways for teachers to provide 
effective verbal feedback. The most important way 
is to accept students’ mistakes and they must be 
welcomed (Hattie & Timperley, 2007). Moreover, 
teachers should provide verbal feedback with good 
content which is descriptive and constructive but 
not judgmental and it provides suggestions for 
development. The clarity of verbal feedback is 
another important aspect which means that its 
vocabulary used by teachers can be understood, 
and the words have to show respect for both 
students and their work. 

8.	Conclusion
	 It can be concluded that both questions and 
verbal feedback have had the importance to be 
supportive of different aspects of student learning. 
Since questions and verbal feedback allow teachers 
to increase or reduce students’ opportunities for 
interactional competence, it is necessary to select 
the appropriate type and strategy to support 
students’ participation. Students need to feel that 
the classroom is a safe environment which 
welcomes their inquiry and supports the entire 
process of learning, and not just the resulting bits 
of knowledge which constitute the right answer. 
Moreover, they need to feel that their own 
knowledge is as valuable as the knowledge 
possessed by a teacher. This is not to say that 
students should be encouraged to perpetuate 
uneducated misconceptions or should be rewarded 
for inaccurate information; however, students 
should be allowed to express their ideas by initiating 
comments and clarify confusion by initiating 
questions. Students should not feel that they will 
be penalized for the wrong answer during the 
learning process, or they will never gain the 
confidence to actively participate in the search for 
gaining understanding. 
	 Besides helping students to cultivate their 
own inquiries and value their own knowledge, 
teachers have a responsibility to teach students to 
value each other’s contributions. Therefore, 
providing effective questions and verbal feedback 
is a skill that all teachers need to master in order 
to promote students’ interactional competence. 
Therefore, teachers should develop their use of 
questions, verbal feedback, and aim for patterns of 
classroom communication that are appropriate for 
students’ abilities, interests and motivation. Finally, 
questions and verbal feedback are strong reinforcers 
that can foster students’ interactional competence 
towards learning, if they are employed effectively. 



136 I 

9.	References
Abebe, D. T. , & Deneke, D. T. (2015). Causes of 

students’ limited participation in EFL 
classroom: Ethiopian public universities in 
focus. International Journal of Educational 
Research and Technology, 6(1), 74-89. 
Retrieved from http://soeagra. com/ijert/ 
ijertmarch2015/8. pdf

Abhakorn, J. (2013). Classroom interaction and 
thinking skills development through teacher-
talks. Kasetsart J. (Soc. Sci), 34, 116-125. 
Retrieved from http://kasetsartjournal .ku. 
ac.th/kuj_files/2013/A1305071459369338.
pdf Barnes, D. (1976). From communication 
to curriculum. Middlesex, United Kingdom: 
Penguin. 

Brown, H. D. (1994). Teaching by principles: An 
interactive approach to language pedagogy. 
Englewood Cliffs, New Jersey: Prentice Hall 
Regents. 

Bunyamanee, S. (2017, November 15). To learn 
English, we must think outside box. Retrieved 
from https://www. pressreader. com/
thailand/bangkok-post/20171115/28176 
2744544917

Dudley-Marling, C. , & Searle, D. (1991). When 
students have time to talk: Creating contexts 
for learning language. Portsmouth, N. H. : 
Heinemann. 

Edwards, D., & Mercer, N. (1987). Commonknowledge: 
The development of understanding in the 
classroom. London, United Kingdom: 
Methuen. 

Forman, R. (2005). Teaching EFL in Thailand: A 
bilingual study (Unpublished doctoral 
thesis), University of Technology of Australia, 
Australia. Retrieved from http://epress.lib.
uts.edu.au/dspace/bitstream/2100/552/2/02 
whole.pdf

Gharbavi, A. , & Iravani, H. (2014). Is teacher talk 
pernicious to students? A discourse analysis 
of teacher talk. Procedia - Social and 
Behavioral Sciences, 98, 552-561. Retrieved 
f r om h t tp s : / / a c . e l s - cdn . com/S18 
77042814025427/1-s2.0-S18770428140254 
27-main.pdf?_tid=ea64d692-a256-43d4-be 
94-e11df9e3c0ee&acdnat=1522799877_f8 
fb60d2f5aab24646b4ccbc0f934110

Hattie, J., & Timperley, H. (2007). The power of 
feedback. Review of Educational Research, 
77(1), 81-113. Retrieved from https://doi. 
org/10.3102/003465430298487 

Kim, S. (2015). An analysis of teacher question types 
in inquirybased classroom and traditional 
classroom settings (Unpublished doctoral 
thesis), University of Iowa, United States. 

Konold, K. E., Miller, S. P., & Konold, K. B. (2004). 
Using teacher feedback to enhance student 
learning. Teaching Exceptional Children, 
36(6): 64–69. Retrieved from http://www. 
cec.sped.org/Content/NavigationMenu/
AboutCEC/International/StepbyStep/
ResourceCenter InstructionalStrategies 
Curriculum/VOL.36NO.6JulyAugust2004_
TEC_Konald_36-6.pdf

Kramsch, C. (1986). From language proficiency to 
interactional competence. The Modern 
Language Journal, 70(4), 366–372. Retrieved 
from https://www.jstor.org/stable /326815

Larsen-Freeman, D., & Long, M. H. (1991). An 
introduction to second language acquisition 
research. London, United Kingdom: Longman. 

Lee, Y. & Kinzie, M. B. (2012). Teacher question and 
student response with regard to cognition 
and language use. Instr Sci, 40, 875-874.
Retrieved from https://www. researchgate.
net/publication/257670953_Teacher_
question_and_student_response_with_
regard_to_cognition_and_language_use 



 I 137 

Noom-ura, S. (2013). English-teaching problems in 
Thailand and Thai teachers’ professional 
development needs. English Language 
Teaching, 6(11), 139-147. Retrieved from 
https://files.eric.ed.gov/fulltext/EJ1078705. 
pdf

Nunan, D. , & Lamb, C. (1996). The Self-directed 
teacher. Cambridge, United Kingdom: 
Cambridge University Press. 

Richards, J. C. , & Lockhart, C. (1996). Reflective 
teaching in second language classrooms. 
Cambridge, United Kingdom: Cambridge 
University Press. 

Richards, J. C. , & Rodgers, T. (1986). Approaches 
and methods in langauge teaching. 
Cambridge, United Kingdom: Cambridge 
University Press. 

Shomoossi, N. (2004). The effect of teachers’ 
questioning behavior on EFL classroom 
interaction: A classroom research study. The 
Reading Matrix, 4(2), 96-104. Retrieved from 
http://www.readingmatrix.com/ articles/
shomoossi/article.pdf

Suk-a-nake, R., Heaton, S. L., Chantrupanth, D., Rorex, 
P. D. (2003) Thai university EFL learners’ oral 
responses to various spoken question types. 
SLLT, 12, 19-32. Retrieved from http://www.
sc.mahidol.ac.th/sclg/ sllt/Issue2.pdf 

Tharawoot, Y. (2010). Analysis of teacher verbal 
feedback in a Thai postgraduate classroom 
(Unpublished doctoral thesis), University of 
Southampton, United Kingdom. 

Tharawoot, Y. (2016a). The effect of teacher verbal 
feedback on postgraduate student 
participation. In P. Clements, A. Krause, & H. 
Brown (Eds.), Focus on the Learner. Tokyo, 
Japan: JALT. Retrieved from http://jalt-
publications.org/node/4/articles/5385-effect 
-teacher-verbal-feedback-stgraduate-
student-participation

Tharawoot, Y. (2016b). Questions and verbal 
feedback and their implications on Thai 
undergraduate student participation. 
International Journal on Language, Literature 
and Culture in Education, 3(2), 3-23. 
Retrieved from https://www.degruyter. com/
downloadpdf/j/llce.2016.3.issue-2/ llce-
2016-0 007/llce-2016-0007.pdf

Tsui, A. B. M. (1995). Introducing classroom 
interaction. London, United Kingdom: 
Penguin. 

Under the Ropes. (2016, November 26). Barriers to 
teaching English in Thailand and how to 
break through them [Blog post]. Retrieved 
from https://undertheropes.com/2016/11/ 
26/barriers-to-teaching-english-in-thai land-
and-how-to-break-through-them/

Urano, K. (1996). A comparative analysis of questions 
by two English-speaking teachers in a 
Kindergarten Immersion Program. Bulletin of 
the Chubu English Language Education 
Society, 26, 235-242. 

Urmeneta, C. E., & Walsh, S. (2017). Classroom 
interactional competence in content and 
language integrated learning. In A. Llinares, 
& T. Morton, Applied Linguistics Perspectives 
on CLIL (pp.189-206). Amsterdam, Holland: 
John Benjamins. Retrieved from http://gent. 
uab.cat/cristinaescobar/sites/gent.uab.cat. 
cristinaescobar/files/17_escobar_walsh_
proofs.pdf

Walsh, S. (2011). Exploring classroom discourse: 
Language in action, London, United Kingdom: 
Routledge. 

Walsh, S. (2012). Conceptualising classroom 
interactional competence. Research on 
Youth and Language. 6(1), 1-14. Retrieved 
from http://www.novitasroyal.org/Vol_6_1/ 
Walsh.pdf



138 I 

Walsh, S., & Li, L. (2013). Conversations as space for 
learning. International Journal of Applied 
Linguistics. 23(2), 247-266. Retrieved from 
http://dx.doi.org/10. 1111/ijal.12005

Wells, G. (1999) Dialogic inquiry: Toward a 
sociocultural practice and theory of 
education. Cambridge, United Kingdom: 
Cambridge University Press. 

Yusica, U. (2014). Problem faced by Thai student in 
speaking English. Academia. 1-9. Retrieved 
from http://www.academia.edu/ 9423968/
PROBLEM_FACED_BY_THAI_STU DENT_IN_
SPEAKING_ENGLISH 



 I 139 

บริหารเวลาหนทางสู่เป้าหมาย
Time Management: A Path to Goal Achievement

สุนทรี  ศักดิ์ศรี 1

1	 อาจารย์ ประจำ�ภาควิชามนุษยศาสตร์ คณะศิลปศาสตร์ประยุกต์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ

1. บทน�ำ
	 ปัจจุบันทุกคนไม่ว่าจะเป็นผู้ที่ยังเรียนหนังสือ ผู้ที่
ท�ำงานประจ�ำ ผู้ที่ท�ำธุรกิจส่วนตัว ไม่ว่าจะอยู่ในสถานะใด 
ล้วนแต่มภีาระงานทีต้่องรบัผิดชอบด้วยกนัทัง้สิน้ บางคนอาจ
รูส้กึว่าภาระงานหรอืกจิกรรมทีต้่องท�ำให้ส�ำเรจ็น้ันมากมาย
ล้นมอืจนไม่รูว่้าจะท�ำงานส่ิงใดก่อน เน่ืองจากทุกงานล้วนแต่
เป็นงานท่ีต้องท�ำให้ส�ำเร็จทั้งสิ้น การที่ต้องท�ำงานให้ส�ำเร็จ
ทกุงานโดยท่ีไม่ได้มกีารวางแผนการท�ำงาน การส�ำรวจงาน 
รวมทั้งทบทวนเป้าหมายท่ีแท้จริงของตนเองนั้น ท�ำให้ใน
แต่ละวนั บคุคลอาจใช้เวลาหมดไปกบัการท�ำงานตามทีผู่อ้ืน่
ร้องขอ งานทีเ่ร่งด่วน งานทีต้่องท�ำในขณะน้ัน ตอนน้ัน เพราะ
ไม่ได้วางแผนก่อนล่วงหน้า จนท�ำให้เกดิความเครียด และหา
ทางระบายไปกบักจิกรรมความบนัเทงิ ซึง่บางครัง้ไม่รูต้วัเลย
ว่าได้ใช้เวลาไปกบักจิกรรมผ่อนคลายนัน้มาก จนท�ำให้ท�ำงาน
ใกล้ก�ำหนดเวลาส่ง และมงีานทีย่งัต้องรบัผดิชอบท�ำให้ส�ำเรจ็
อีกมาก จนไม่สามารถคลี่คลายสถานการณ์และยังรู้สึกอยู่
เสมอว่ามภีารกจิล้นมอื ยุง่วุ่นวาย อยูต่ลอดเวลาเป็นวฏัจกัร
วนไปไม่มทีีส่ิน้สดุ จนลืมว่าเป้าหมายทีส่�ำคัญท่ีแท้จริงในชวีติ
ท่ีต้องการท�ำให้ส�ำเรจ็คอือะไร เพียงแค่มคีวามหวงัทีเ่ลอืนราง
ว่า เมือ่ได้จดัการภารกจิทีวุ่น่วายทีอ่ยูต่รงหน้าน้ีได้ส�ำเรจ็จงึ
จะลงมอืท�ำตามสิง่ส�ำคญันัน้ในสกัวนั 
	 การบรหิารเวลา จะช่วยให้เราได้วางแผน ทบทวนเป้า
หมายทีส่�ำคญัท�ำเกดิความชดัเจนไม่คลมุเครือในภารกจิทีต้่อง
ท�ำให้ส�ำเรจ็ สิง่ใดควรท�ำก่อนสิง่ใดควรท�ำในล�ำดบัถดัไป เมือ่
ก�ำหนดเป็นภารกิจที่ต้องลงมือท�ำอย่างชัดเจนแล้ว ส่ิงน้ีจะ
ช่วยท�ำให้บคุคลเกดิพลงัและความคดิสร้างสรรค์ และเมือ่ได้
ท�ำงานนัน้ได้ส�ำเร็จลลุ่วงได้ จะท�ำให้เกดิความเบกิบานใจ เกดิ
ความภาคภมิูใจและรบัรูใ้นความสามารถของตนเองได้ว่าจะ
สามารถบรหิารเวลา บรหิารงานเหล่านัน้ให้ส�ำเรจ็สูเ่ป้าหมาย

ทีก่�ำหนดไว้ได้อย่างแน่นอน หรอือาจกล่าวได้ว่าการบรหิาร
เวลาให้ไปสู่เป้าหมายทีต้ั่งไว้ได้ส�ำเรจ็ กค็อืการบรหิารชีวิตที่
ประสบความส�ำเรจ็นัน่เอง
	 ความหมายและความส�ำคัญของการต้ังเป้าหมาย
	 เป้าหมายเป็นส่ิงส�ำคัญของการท�ำกจิกรรม ไม่ว่าจะ
เป็นการท�ำงาน การเรยีน หรอืการด�ำเนนิชวิีต เป้าหมายท�ำให้
เกิดทิศทางในการปฏิบัติงานให้บรรลุผลส�ำเร็จ ดังนั้นไม่ว่า
บุคคลจะเริ่มลงมือปฏิบัติสิ่งใดก็ตามสิ่งส�ำคัญที่ควรเริ่มท�ำ
ก่อนส่ิงใดคือการก�ำหนดเป้าหมาย ล็อคและเลแธม (Locke 
& Latham ,1984) กล่าวว่า การต้ังเป้าหมายคอื กระบวนการ
จูงใจให้บุคคลมีความพยายามในการท�ำงานเพื่อให้บรรลุผล
ตามเป้าหมายทีต้่องการ และ การต้ังเป้าหมายในการกระท�ำ
พฤติกรรมจะช่วยเพ่ิมแรงจงูใจภายในบคุคลแต่ละคน ท�ำให้
เกดิความภาคภูมใิจในตนเองทีท่�ำงานส�ำเรจ็ตามเป้าหมายที่
ก�ำหนด และมอีทิธิพลต่อพฤติกรรมส่งผลต่อการท�ำงานของ
บคุคล 
	 ล็อคและเลแธมได้น�ำเสนอกระบวนการขั้นตอนใน
การต้ังเป้าหมายของการปฏิบติังานไว้ สรุปได้ดังนี้
	 1.	 การระบุลักษณะของงานให ้ชัดเจน ทั้งใน
วัตถุประสงค์เชิงพฤติกรรม เชิงปริมาณที่สามารถวัดและ
สังเกตได้ หรือการก�ำหนดเวลาในช่วงของการปฏิบัติงานที่
แน่นอน
	 2.	ถ้าเป้าหมายที่ตั้งขึ้นมีความหลากหลาย ควรจัด
ล�ำดับความส�ำคัญก่อน-หลังให้ชัดเจน และกระท�ำตามเป้า
หมายทีไ่ด้ต้ังไว้ตามล�ำดับความส�ำคัญทีก่�ำหนดไว้
	 การบรหิารเวลา หมายถงึ การวางแผนก�ำหนด เวลา
ในการท�ำกิจกรรมโดยจัดล�ำดับความส�ำคัญของกิจกรรมที่
ต้องด�ำเนนิการและปฏบิติักจิกรรมท่ีได้วางแผนไว้ให้บรรลผุล
ส�ำเรจ็ตามเวลาทีไ่ด้ก�ำหนดไว้
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	 จากการศกึษาและรวมรวมเทคนิคและวธิกีารในการ
บรหิารเวลา จาก นกัจติวทิยา นกัวชิาการ ผูท้ีป่ระสบความ
ส�ำเรจ็ทีม่ชีือ่เสยีง อาท ิขนุเขา สนิธเุสน เขจรบตุร (2017), 
ลอ็ค และเลแธม (Locke & Latham ,1984), สตเีฟน อาร์ 
โควี ่(Stephen R. Covey, 2012) และ ไบรอนั เทรซี ่(Brian 
Tracy, 2017) น�ำมาเป็นเทคนิควธิกีารทีส่ามารถน�ำไปปฏิบติั
ให้ภารกจิบรรลสุูเ่ป้าหมาย เพ่ือให้มมุมองในการบรหิารเวลา
ทีด่ยูุง่ยากทีจ่ะจดัสรรให้ลงตวันัน้เปลีย่นไป เทคนคิเหล่านีจ้ะ
ช่วยเตมิพลงัและความมัน่ใจ กระตุน้ความคดิสร้างสรรค์ ให้
กับชีวิตไปสูเ่ป้าหมาย และเหน็ว่าการลงมอืท�ำงานให้ส�ำเร็จ
ตามทีต้่องการนัน้เป็นเรือ่งง่ายเพยีงแค่ลงมอืท�ำ
	 เครือ่งมอืและเทคนคิในการบรหิารเวลา
	 1. การวางแผนก่อนเริม่งานช่วยประหยดัเวลา
	 การวางแผนก่อนเร่ิมงานช่วยประหยดัเวลา เน่ืองจาก
ทกุๆ 1 นาททีีใ่ช้ไปในการวางแผน จะช่วยให้ประหยดัเวลา
ในการลงมอืท�ำได้ถงึ 10 นาท ีการวางแผนก่อนทีจ่ะเริม่ต้น
ลงมอืท�ำภารกจิใดในแต่ละวนัอาจใช้เวลาเพยีง 10 -15 นาที 
แต่การเริ่มต้นโดยการวางแผนท�ำภารกิจหลักจนถึงภารกิจ
ย่อยนี ้ จะช่วยประหยดัเวลาได้มากถงึ 100-120 นาท ี ยิง่มี
การวางแผนในการท�ำภารกจิหรอืกจิกรรมได้ดเีพยีงใด และ
สามารถควบคมุตนเองให้ปฏิบัตใิห้ได้ตามแผน และผลลัพธ์ที่
ตามมาคอื เหน็ความชดัเจนถงึความมปีระสทิธภิาพของการ
ใช้เวลาการท�ำภารกิจให้ส�ำเรจ็นัน้สัน้กว่าการทีไ่ม่ได้วางแผน
ก่อนลงมอืท�ำ
	 เมือ่มงีานหรอืภารกจิใดๆ กต็ามทีต้่องท�ำ ให้เริม่ต้น
ด้วยการจัดการแยกย่อยออกมาเป็นขัน้ๆ ตัง้แต่ต้นจนจบ จาก
นัน้จดัเรยีงตามล�ำดบัเวลาและความส�ำคญั เคลด็ลบัคอื การ
มองให้เห็นภาพจุดสิ้นสุดหรือผลลัพธ์ที่จะเกิดขึ้นหลังจาก
ท�ำงานเสรจ็สิน้ จากนัน้ค่อยๆ ไล่เรยีงย้อนกลบัมาทีจ่ดุเริม่ต้น 
งานใดต้องท�ำเป็นล�ำดบัแรกและล�ำดบัต่อไป เขยีนลงกระดาษ
หรือสมุดบันทึกเพื่อให้เห็นงานทุกชิ้นและทุกขั้นตอนอย่าง
ชดัเจน จากนัน้จงึค่อยๆท�ำงานไปทลีะอย่าง 
	 การวางแผนก่อนเร่ิมลงมอืท�ำน้ีจะช่วยให้มคีวามคิด
ทีก่ระจ่างชดัและสร้างสรรค์ขึน้ ท�ำให้รูส้กึว่าตนเองมพีลังและ
ควบคุมชีวิตของตนเองได้ดีขึ้นและมีแรงจูงใจที่จะท�ำงานให้
ได้มากข้ึน สามารถท�ำงานได้อย่างรวดเรว็มแีรงผลักดนัจาก
ภายในให้เอาชนะการผดัวนั ประกนัพรุง่ได้ วางแผนงานล่วง
หน้าก่อนลงมือท�ำให้กบัทกุวนั ทกุสปัดาห์ และทกุเดอืน ตัง้แต่
วนันี ้จะส่งผลให้เห็นถึงการท�ำงานทีใ่ช้เวลาน้อยลงและพบว่า
ตนเองมพีลงัและมปีระสทิธภิาพมากเพยีงใด
	 2.	การตัง้เป้าหมาย 

	 การตั้งเป้าหมายเป็นส่วนหนึ่งของการวางแผนการ
ท�ำงาน การตั้งเป้าหมายคือสิ่งแรกที่จะต้องถูกก�ำหนดก่อน
ลงมอืท�ำภารกจิอืน่ใด และเครือ่งมอืทีจ่ะช่วยให้ก�ำหนดเป้า
หมายทีส่�ำคัญได้ง่ายมากขึน้ มดัีงนี้
	 เครือ่งมอืในการต้ังเป้าหมาย
 	 2.1	 หลักการของล็อค และเลแธม (Locke & 
Latham Principle) จากทีไ่ด้น�ำเสนอกระบวนการขัน้ตอน
ในการตั้งเป้าหมายของการปฏิบัติงานของล็อค และเลแธม 
(Locke & Latham, 1984) ไว้ในตอนต้น สามารถน�ำมาเป็น
เทคนคิในการน�ำไปปฏิบติั ดังนี้
	 1.	 ตั้งเป ้าหมายที่ส�ำคัญ โดยการทบทวนและ
ท�ำความเข้าใจอย่างกระจ่างชัดถึงเป้าหมายที่ต้องการท�ำให้
ส�ำเร็จ โดยพึงระลึกว่า เป้าหมายที่ส�ำคัญคือสิ่งที่เมื่อได ้
ลงมือท�ำจนส�ำเร็จแล้วจะท�ำให้เกิดผลลัพธ์ที่ท�ำให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงอนาคตของตัวเราให้ดีขึน้
	 2.	 เมื่อทบทวนเป้าหมายที่ส�ำคัญแล้ว ให้เขียนเป้า
หมายทีส่�ำคัญนัน้ลงบนกระดาษพร้อมกบัก�ำหนดเส้นตายให้
กบัเป้าหมาย ส่ิงนีจ้ะช่วยท�ำให้เกดิความชัดเจนกระจ่างแจ้ง 
เป้าหมายที่ไม่ได้เขียนออกมาจะเป็นแค่เพียงความฝันและ
จินตนาการที่ปราศจากพลัง และการไม่ก�ำหนดเส้นตายจะ
ท�ำให้ไร้จุดเริ่มต้นและจุดสิ้นสุด ท�ำให้ความคิดเกิดความ
สับสน คลุมเครือ ท�ำให้เดินหลงทางหรืออาจผัดวันประกัน
พรุง่และเสียเวลากบัส่ิงทีไ่ม่ใช่เป้าหมายทีแ่ท้จรงิได้
	 2.2	 หลักการของพาเรโต (Pareto Principle)
	 หลักการพาเรโตนี้ต้ังช่ือตาม วิลเฟรโด พาเรโต 
(Vilfredo Pareto) นกัเศรษฐศาสตร์และนกัสงัคมวทิยา ชาว
อติาเลียนในปี 1906 พาเรโตได้สร้างสูตรทางคณิตศาสตร์ที่
ใช้อธบิายการกระจายของสมการทีไ่ม่เท่ากนั (The Unequal 
Distribution) ของความมัง่คัง่ในประเทศอติาลี เขาอธิบาย
ว่า 20 เปอร์เซน็ต์ของประชากรทัง้หมดในประเทศอติาลี มี
ความมัง่คัง่และครอบครองทรพัย์สนิประมาณ 80 เปอร์เซน็ต์
ของทัง้ประเทศ ในเวลาต่อมาเขาค้นพบว่าจรงิๆ แล้วกจิกรรม
ทางเศรษฐกจิทัง้หลายล้วนสอดคล้องกบัหลกัการดังกล่าวเช่น
กนั (Success Psychology, 2017)
	 ต่อมาในปี 1940 โจเซฟ จูแรน (Joseph Juran) ได้
เรยีกกฎดงักล่าวว่าเป็นกฎ 80/20 ของพาเรโต (80/20 Rule 
to Pareto หรอื Pareto’s Principle) โดย จนูแรน อธิบาย
ว่ากฎ 80/20 หมายความว่า สิ่งที่ส�ำคัญจะมีเพียง 20 
เปอร์เซน็ต์ของส่ิงทีไ่ม่ส�ำคัญอกี 80 เปอร์เซ็นต์ หรอืในงานที่
อยูใ่นความรบัผดิชอบ 10 อย่าง จะมงีานทีม่คีณุค่าสงูสดุหรอื
ก่อประโยชน์สูงสุด เพียงแค่ 2 อย่าง แต่ให้ผลลัพธ์หรอืผล
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ประโยชน์ถงึ 80 เปอร์เซน็ต์ ตวัอย่างเช่น เวลาในการท�ำงาน
ในแต่ละวนัภายในเวลา 24 ชัว่โมง จะมกีจิกรรมทีส่�ำคญัๆ 
เพยีงแค่ 20 เปอร์เซน็ต์ แต่ได้ผลลพัธ์ถงึ 80 เปอร์เซ็นต์ (สทุธิ
ชยั ปัญญโรจน์, 2558)
	 เทคนคิในการน�ำไปปฏบิตั ิคอื 
	 1.	 ส�ำรวจกจิกรรมหรือภารกจิทีต้่องท�ำทัง้หมดและ
เขยีนลงบนกระดาษหรอืสมดุบนัทกึ เรยีงออกเป็นรายข้อ 
	 2.	พิจารณาว่าภารกิจใดที่เป็นภารกิจที่ส�ำคัญที่สุด 
ภารกิจที่ส�ำคัญหมายถึง งานหรือกิจกรรมที่เมื่อลงมือท�ำ
ส�ำเรจ็แล้ว สามารถสร้างประโยชน์และคณุค่าได้มากถงึ 80 
เปอร์เซน็ต์ ของภารกจิทัง้หมด โดยภารกจิทีส่�ำคญันีจ้ะไม่ใช่
งานทัง้หมดทีต้่องท�ำแต่เป็นเพยีงแค่สดัส่วน 20 เปอร์เซน็ต์
ของงานทัง้หมด
	 3.	 เม่ือพิจารณาภารกิจที่ส�ำคัญได้แล้ว ให้ก�ำหนด
เวลาทีต้่องท�ำงานให้ส�ำเรจ็ให้ชดัเจน
	 4.	ตั้งปณิธานว่าจะใช้เวลาและความทุ่มเทให้กับ
ภารกิจท่ีส�ำคญันีม้ากขึน้เรือ่ยๆ และจะใช้เวลาน้อยลงกับสิง่
ทีไ่ม่มคีวามส�ำคญั 
	 การเขยีนเป้าหมายเป็นลายลกัษณ์อักษรอย่างชดัเจน 
จะส่งผลต่อความคิดและจูงใจปลุกเร้าให้ลงมือท�ำรวมถึง
กระตุน้ความคดิสร้างสรรค์ ยิง่เป้าหมายชัดเจนมากเท่าไหร่ 
ความต้องการทีจ่ะลงมอืท�ำให้ส�ำเรจ็กจ็ะยิง่มากเท่านัน้ และ
เม่ือท�ำงานส�ำคญัจนเสร็จลลุ่วง ส่ิงน้ีจะกระตุน้สมองให้หล่ัง
สารเอน็โดรฟินออกมาท�ำให้เกดิความรูส้กึเบกิบานใจ มัน่ใจ 
มีความคิดสร้างสรรค์และมองโลกในแง่ดีมากขึ้น การลงมือ
ท�ำงานส�ำคัญให้ส�ำเรจ็ลลุ่วงจนกลายเป็นนสิยั พฤติกรรมนีจ้ะ
ขับเคลื่อนไปด้วยตัวของมันเอง ผู้ที่ลงมือท�ำอย่างจริงจังจะ
พบว่า การท�ำงานส�ำคญัให้เสรจ็สิน้ไปนัน้ง่ายกว่าการปล่อย
มนัทิง้ไว้เฉยๆ
	 3. การจดัล�ำดบัความส�ำคญัของงาน 
	 บคุคลส่วนใหญ่มสีิง่ทีต้่องท�ำในชวีติมากเกนิไป และ
มีเวลาน้อยเกินไปท่ีจะท�ำทุกอย่างให้ส�ำเร็จ มีงานเป็นกอง
พะเนนิทีค่ัง่ค้างยงัท�ำไม่ส�ำเร็จและไม่นานกจ็ะมงีานใหม่ทีเ่ร่ง
ด่วนเข้ามาอกีไม่ขาดสาย และหากมีใจจดจ่ออยูก่บัสิง่เร่งด่วน 
จนละเลยสิง่ทีส่�ำคญัแต่ไม่เร่งด่วน และสิง่ทีม่คีวามส�ำคญัถกู
แทนที่ด้วยเรื่องที่เร่งด่วน เช่น เสียงจากโทรศัพท์ เรื่องที่
ขัดจังหวะระหว่างท�ำงาน การถูกร้องขอความช่วยเหลือ 
ก�ำหนดเวลาทีต้่องส่งงาน จนไม่อาจท�ำงานทกุอย่างให้ส�ำเรจ็
ลงได้ จงให้เวลาในการส�ำรวจตนเองดวู่าตวัเรานัน้ได้ใช้เวลา
ประเภทไหนในการด�ำเนนิชวีติมากทีส่ดุ 

	 ข้อคิดในการส�ำรวจตนเอง
	 ข้อคิดนีเ้ป็นเรือ่งราวทีใ่ช้การอปุมาอปุไมย โดยเรือ่ง
ราวนีใ้ห้ข้อคิดจากอปุกรณ์ประกอบด้วย แก้ว 1 ใบ หินก้อน
ใหญ่จ�ำนวนหนึง่ทีเ่มือ่ใส่ลงไปแล้วจะพอดีแก้ว และก้อนกรวด
เมด็เล็กอกีครึง่แก้ว โจทย์คือให้น�ำหินก้อนใหญ่ทัง้หมด และ
ก้อนกรวดเมด็เล็กนีใ้ส่ลงไปในแก้วให้หมดในแก้วใบเดียว
 	 หากลองน�ำแก้วใส่ก้อนกรวดเม็ดเลก็ไว้ประมาณครึง่
แก้ว จากนั้นน�ำก้อนหินก้อนใหญ่ใส่ลงไปด้านบนของกรวด
เม็ดเล็ก ปรากฏว่าไม่สามารถใส่ก้อนหินเหล่านั้นลงไปได้
ทัง้หมด แน่นอนว่าเมือ่ใส่หนิก้อนกรวดลงไปจนหมด ท�ำให้
กนิพืน้ทีข่องแก้วไปถงึครึง่หนึง่ของแก้วแล้ว จงึไม่มพีืน้ทีเ่พียง
พอทีจ่ะให้ใส่หินก้อนใหญ่ลงไปได้หมดอกี ต่อไปจึงเปล่ียนวิธี
ใหม่ โดยเทหินทัง้หมดออกจากแก้ว แล้วเริม่ต้นใหม่ น�ำหิน
ก้อนใหญ่ใส่ลงไปในแก้วก่อนแล้วตามด้วยก้อนกรวดเล็กๆ 
ก้อนกรวดเม็ดเล็กเหล่านั้นจะไปแทรกตัวอยู่ตามช่องว่างที่
เหลือ ในครั้งนี้จะพบว่าสามารถใส่หินทั้งหินก้อนใหญ่และ
ก้อนกรวดเม็ดเล็กลงไปได้ทั้งหมด โดยความแตกต่างก็คือ 
ล�ำดับของการจัดหินและกรวดลงไปในแก้ว หินก้อนใหญ่
เปรยีบได้กบัสิง่ทีส่�ำคญัทีส่ดุ ส่วนก้อนกรวดเมด็เลก็เปรยีบได้
กบัสิง่ละอนัพนัละน้อยทีด่ดูเอาเวลาของแต่ละคนไป เช่น การ
อ่านข่าว ดรูายการในโทรทศัน์ เชค็อเีมล ไลน์ เฟสบุค๊ ถ้า
หากว่าในแต่ละวันใช้เวลาส่วนใหญ่ไปกับสิ่งที่เรียกว่าก้อน
กรวดเม็ดเล็กนี้แล้ว ไม่แปลกอะไรที่จะเหลือเวลาหรือพื้นที่
เพียงแค่เล็กน้อยที่จะให้กับก้อนหินก้อนใหญ่หรือภารกิจ
ส�ำคัญในชีวิต และแน่นอนว่าไม่มทีางทีจ่ะท�ำได้ส�ำเรจ็
	 ข้อคดิทีไ่ด้จากเรือ่งนีคื้อ หากไม่จดัเรยีงหนิก้อนใหญ่
ก่อน หรอืให้เวลาส่วนใหญ่กบัภารกจิทีส่�ำคัญก่อนกย็ากทีจ่ะ
ท�ำให้บรรลุผลส�ำเรจ็ ดังนัน้ลงมอืท�ำส่ิงทีส่�ำคัญก่อนเสมอ 
	 เครือ่งมอืในการส�ำรวจตนเอง
	 3.1	 ตารางการบริหารเวลา 4 ประเภท (Time 
Quadrants) 
	 โคว่ี สตีเฟน อาร์ (Covey Stephen R.) ได้อธิบาย
ว่า ตารางการบรหิารเวลา 4 ประเภท คือ ตารางทีแ่สดงถงึ
สถานการณ์ของผู้ทีท่�ำกจิกรรมทัง้ 4 สถานการณ์ โดยทีผู้่ที่
ท�ำกจิกรรมนัน้ได้ปฏิบติับ่อยๆ จนเป็นนสัิยซึง่บคุคลเองอาจ
ไม่รูต้วั ตารางการบรหิารเวลา 4 ประเภทนีจ้ะท�ำให้บคุคลเกดิ
ความตระหนักในส่ิงที่ปฏิบัติเป็นประจ�ำว่าถูกต้องหรือควร
ปรบัปรงุ (โคว่ี สตีเฟน อาร์, 2555) 
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	 เทคนคิในการน�ำไปปฏบิตั ิคอื
	 ให้พิจารณาสถานการณ์ในตารางบริหารเวลา 4 
ประเภท ได้แก่ Q1 Q2 Q3 และ Q4 และส�ำรวจตนเองว่าใช้
เวลาส่วนใหญ่ในชวีติประจ�ำวนัอยูใ่นประเภทใด ด้วยเหตทุีใ่น
ความเป็นจริงแล้วบุคคลล้วนใช้เวลาในแต่ละประเภทมาก
น้อยต่างกนั
	 Q1 คอื ลกัษณะของผูท้ีผ่ดัวนัประกนัพรุง่ อธบิายได้
ว่า สิง่ทีเ่ร่งด่วนและสิง่ทีส่�ำคญั มกัจะเกิดขึน้โดยทีต่วัเราเอง
ไม่สามารถทีจ่ะควบคมุได้ และต้องท�ำให้ส�ำเร็จทนัเวลาเส้น
ตาย ตวัอย่างเช่น การรบีเร่งท�ำงานทีต้่องส่ง เพราะก่อนหน้า
นี้ได้ผัดวันประกันพรุ่งที่จะลงมือท�ำไว้ ท�ำให้เกิดการเร่งรีบ
ท�ำงานให้ทนัก�ำหนดส่ง หรอืเมือ่ไม่ได้ใส่ใจสภาพรถเป็นเวลา
นาน จนกระทั่งรถช�ำรุดจึงต้องน�ำรถไปส่งที่ศูนย์ซ่อมอย่าง
กะทนัหนัโดยทีไ่ม่ได้คาดคดิล่วงหน้า 
	 ผู้ที่อยู่ใน Q1 จะเป็นผู้ที่ไม่มีการวางแผนล่วงหน้า 
ท�ำให้ต้องท�ำทุกสิ่งทุกอย่างในเวลาที่จวนตัว และใช้เวลาใน
ส่วนนีม้ากเกนิไป ผลลพัธ์คอื ท�ำให้เกิดความเครยีดและความ
กระวนกระวายใจ เกิดอาการหมดไฟ และท�ำให้มีความ
สามารถทีส่ามญัไม่มอีะไรเด่นเป็นพเิศษ
	 Q 2 คือ ลักษณะของผู้ที่จัดล�ำดับก่อนหลัง เป็น
ประเภทที่ดีที่สุด เป็นการบริหารตนเองอย่างมีประสิทธิผล 
อธบิายได้ว่า 

	 เป็นการท�ำกจิกรรมทีเ่กีย่วข้องกบัส่ิงท่ีไม่เร่งด่วนแต่
เป็นสิ่งส�ำคัญ เช่น การก�ำหนดและเขียนเป้าหมายในการ
ท�ำงาน การปฏิบัติงานให้บรรลุเป ้าหมาย การสร้าง
มนษุยสมัพนัธ์ การออกก�ำลงักาย ซึง่เป็นกิจกรรมทีห่ากได้
ปฏบัิตเิป็นประจ�ำสม�ำ่เสมอ จะส่งผลให้เกดิการเปลีย่นแปลง
ที่ดีกับตนเองโดยไม่ปล่อยให้ใกล้ถึงก�ำหนดหรือรอให้เกิด
ปัญหาขึน้ก่อนจงึค่อยลงมอืท�ำ
	 Q 3 คือ ลักษณะของผู้ทีต้่องการเป็นทีช่ื่นชอบ คือ
การพยายามเอาอกเอาใจผู้อืน่และตอบสนองทกุส่ิงทกุอย่าง
ทีผู้่อืน่ต้องการ 
	 ตวัอย่างเช่น การถกูร้องขอให้ท�ำงานทีเ่ร่งด่วนให้ แต่
ความจรงิแล้วเรือ่งเร่งด่วนเหล่านัน้เป็นความส�ำคญัหรอืความ
คาดหวังของผูอ้ืน่ ซึง่ความจรงิแล้วตัวเราต้องการจะปฏเิสธ
แต่ไม่สามารถท�ำได้ เพราะเกรงว่าจะขดัใจผูอ่ื้น เกิดความยาก
ล�ำบากในการปฏิเสธส่ิงต่างๆ หรอืปฏิเสธผู้อืน่ ผู้ทีอ่ยูใ่นส่วน
ของ Q 3 จะพยายามอย่างหนกัทีจ่ะเอาอกเอาใจทุกๆ คนจน
กระทัง่ในทีส่ดุกไ็ม่ได้ถกูใจใครเลย แม้กระทัง่ตนเอง จงึมกัตก
เป็นเหยือ่ของแรงกดดันจากคนรอบข้าง เพราะอยากจะเป็น
ทีช่ื่นชอบและมกัจะไม่ยนืหยดัเพ่ือเป็นตัวของตัวเอง
	 การพยายามทีจ่ะเอาใจทกุๆ คน ผลลัพธ์คอื ได้ช่ือ
เสียงในฐานะนักเอาอกเอาใจแต่ขาดวินัย จัดได้ว่าเป็นนัก
จัดการกับภาวะวิกฤต แต่ไม่เห็นความส�ำคัญของเป้าหมาย 

	 ตารางนี ้ประกอบขึน้ด้วยส่วนประกอบใหญ่ๆ 2 ส่วน
คอืส่วนทีส่�ำคญัและส่วนทีเ่ร่งด่วน
	 ส่วนที่ส�ำคัญ คือ ส่ิงที่ส�ำคัญที่สุดและสิ่งท่ีจะต้อง 
ท�ำก่อน หรอืกจิกรรมทีส่อดคล้องกบัเป้าหมายในชวีติ

	 ส่วนทีเ่ร่งด่วน คือ ส่ิงทีก่ดดันส่ิงทีอ่ยูต่รงหน้า หรอื
กจิกรรมทีต้่องการความใส่ใจอย่างปัจจุบนัทนัด่วน

ตารางการบรหิารเวลา 4 ประเภท (Time Quadrants)

	 ส่วนทีเ่ร่งด่วน	 ส่วนทีไ่ม่เร่งด่วน

ส่วน	 Q1 ผูท้ีผ่ดัวนัประกนัพรุง่	 Q 2 ผู้ทีจ่ดัล�ำดับก่อนหลัง

ทีส่�ำคญั	 -	 การสอบในวนัพรุง่นี	้ -	 วางแผน ต้ังเป้าหมาย

	 -	 มงีานทีจ่ะต้องส่งวนันี	้ -	 ออกก�ำลังกาย, สัมพันธภาพ

	 -	 รถเสยี	 -	 การพักผ่อนหย่อนใจ

ส่วนทีไ่ม่ส�ำคญั	 Q 3 ผูท้ีต้่องการเป็นทีช่ืน่ชอบ 	 Q 4 ผู้ทีผ่ลาญเวลา

	 -	 เรือ่งทีม่าขดัจงัหวะ	 -	 ดูโทรทศัน์ /เล่นอนิเตอร์เนต็

	 -	 เอกสารประชมุ	 -	 คุยแชทไม่รูจ้บ

	 -	 แรงกดดนัจากผูอ้ืน่	 -	 ช็อปป้ิง
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มุ่งเน้นแต่เรื่องระยะส้ัน อาจรู้สึกตกเป็นเหยื่อที่ถูกให้ช่วย
เหลอื ไม่มพีลงัในการควบคมุและมสีมัพันธภาพทีไ่ม่ดกีบัผู้อ่ืน
	 Q 4 คือ ลกัษณะของผูท้ีผ่ลาญเวลา คอืการใช้เวลา
หมดไปกับการท�ำกิจกรรมบันเทิงให้เกิดความเพลิดเพลินใจ 
รู้สึกสนุก ง่ายที่จะลงมือท�ำเป็นกิจกรรมที่ไม่เร่งด่วนและไม่
ส�ำคัญ เช่น การใช้เวลาวนัละหลายชัว่โมงในการดโูทรทศัน์ 
การเล่นอินเตอร์เนต็ การเล่มเกม โทรศัพท์คร้ังละนานๆ หรือ
การเดนิชอ็ปป้ิงในห้างสรรพสินค้า ผลลัพธ์คือ เป็นผู้ขาดความ
รบัผดิชอบ พึง่พาตนเองไม่ได้ ต้องอาศัยผูอ้ืน่และรูส้กึผดิ
	 เมื่อได้ส�ำรวจตนเองจากตารางการบริหารเวลา 4 
ประเภท ว่าใช้เวลาส่วนใหญ่ในชวีติประจ�ำวนัอยูใ่นประเภท
ใดแล้ว สิง่ส�ำคญัคอืพยายามถ่ายเวลาให้มาอยูใ่น Q2 เท่าที่
จะท�ำได้และวธิทีีจ่ะเพิม่เวลาให้กบั Q2 กคื็อการตัดทอนเวลา
ทีใ่ช้ในประเภทอืน่ๆ
	 ตัดทอนเวลาใน Q1 การผัดวันประกันพรุง่ให้น้อยลง 
ทกุคนมกัมกีจิกรรมทีต้่องท�ำมากมายใน Q1 แต่หากลดการ
ผดัวนัประกนัพรุง่ลงสกัครึง่หนึง่ ด้วยการท�ำสิง่ทีส่�ำคญัก่อน
จะท�ำให้อยู่ในส่วนนี้น้อยลง ซึ่งหมายความว่าจะท�ำให้มี
ความเครยีดน้อยลงด้วย 
	 ตอบปฏเิสธต่อกจิกรรมใน Q3 เรยีนรูท้ีจ่ะปฏเิสธต่อ
สิง่ท่ีไร้สาระ ซึง่จะฉุดให้ตวัเราอยูห่่างจากส่ิงทีส่�ำคญั อย่ายอม
ถูกขดัจงัหวะโดยง่าย ให้ระลกึเสมอว่าในขณะท่ีตวัเราก�ำลัง
ตอบปฏเิสธอยูน่ัน้ ตวัเราได้ตอบรบัในสิง่ทีส่�ำคญักว่า
	 ลดกิจกรรมใน Q4 ให้น้อยลง โดยไม่จ�ำเป็นต้องหยดุ
กิจกรรมเหล่านี ้เพยีงแค่ท�ำให้น้อยลง จะช่วยให้ลดเวลาทีเ่สยี
ไปโดยเปล่าประโยชน์ ถ่ายเวลาส่วนนี้ไปอยู่ Q2 มนุษย์ยัง
ต้องการเวลาพกัผ่อนและฟ้ืนก�ำลงักลับคืน ระลกึไว้ว่าการพัก
ผ่อนหย่อนใจจดัอยูใ่น Q2 แต่ถ้าพกัผ่อนหย่อนใจมากเกนิไป
จะอยูใ่น Q4 
	 นอกเหนอืจากการใช้เวลา Q2 ให้มากขึน้ข้อแนะน�ำ
อกี 2 ประการทีจ่ะช่วยให้บรหิารเวลาได้ดขีึน้และท�ำสิง่ทีค่วร
ท�ำก่อนคอื ใช้สมดุบนัทกึตารางเวลาและวางแผนการท�ำงาน
ในทกุๆ สปัดาห์
	 เครือ่งมอืในการจดัล�ำดบัความส�ำคญั
	 3.2 หลกัการ A B C D E
	 ไบรอนั เทรซี ่(Brian Tracy, 2017) กล่าวว่า เทคนคิ 
A B C D E คอื หลกัการในจดัเรยีงความส�ำคญัของภารกจิที่
ต้องปฏบิติั เพือ่ก�ำหนดว่างานใดคือสิง่ทีต้่องลงมือปฏิบติัเป็น
สิง่แรกและสิง่ใดทีล่งมอืปฏบิตัใินล�ำดบัถดัไป

	 เทคนคิในการน�ำไปปฏิบติั คือ 
	 ก�ำหนดความส�ำคญัของภารกจิทีต้่องท�ำทัง้หมด โดย
ก�ำหนดภารกิจต่างๆ ที่จะต้องท�ำออกเป็นรายข้อ ต่อมา
พจิารณาว่าอะไรมคีวามส�ำคญัมากน้อยเพยีงไร มเีป้าหมาย
หรือวัตถุประสงค์อย่างไร จากนั้นจึงตัดสินใจว่างานใดควร 
ท�ำก่อนและงานใดควรท�ำหลัง โดยใส่อกัษร A B C D และ E 
ลงไป
	 กลุ่ม A คืองานทีส่�ำคัญทีสุ่ด หากมงีานทีอ่ยูใ่นกลุ่ม 
A นี้มากกว่า 1 อย่าง ให้จัดล�ำดับความส�ำคัญภายในกลุ่ม 
โดยเขียน A1 A2 A3 ลงไปข้างหน้า งานที่ส�ำคัญที่สุดคือ 
งานที่เมื่อท�ำส�ำเร็จจะท�ำให้เกิดผลลัพธ์ในแง่บวกกับชีวิต 
อย่างมาก และถ้าไม่ส�ำเร็จจะก่อให้เกิดผลลัพธ์ในแง่ลบ 
อย่างมากเช่นกนั
	 กลุ่ม B คืองานทีค่วรท�ำ เป็นงานทีส่่งผลกระทบใน
แง่บวกหรือลบพอสมควร หากไม่ท�ำงานนี้จะท�ำให้กระทบ 
กับการท�ำงานที่รับผิดชอบร่วมกับผู้อื่น แต่ไม่ได้ส�ำคัญเท่า 
กบังาน A ตัวอย่างเช่น งานทีม่ใีครร้องขอให้ช่วยท�ำ แต่เทคนคิ
คืออย่าท�ำงาน B ถ้างาน A ยงัค้างอยู่ 
	 กลุ่ม C คืองานทีแ่ม้ไม่ท�ำขณะนีก้ไ็ม่ได้ส่งผลกระทบ
อย่างไร เมือ่ท�ำงานอย่างอืน่เสรจ็แล้วจงึค่อยท�ำ ตัวอย่างเช่น
การคุยโทรศัพท์กบัเพ่ือนนานเป็นช่ัวโมง เป็นกจิกรรมทีไ่ม่มี
ผลกระทบอย่างไรต่อการท�ำงาน
	 กลุ่ม D คืองานที่มอบหมายให้คนอื่นท�ำแทนได้ 
เทคนคิคอื ควรมอบหมายงานทกุอย่างทีผู่อ้ืน่สามารถท�ำแทน
ได้ เพ่ือมเีวลาอย่างเต็มทีก่บังานซึง่มแีต่ตัวเราเท่านัน้ทีท่�ำได้
	 กลุ่ม E คืองานที่ก�ำจัดทิ้งไปได้โดยไม่ก่อให้เกิดผล 
กระทบอย่างใด อาจเป็นงานที่ครั้งหนึ่งเคยมีความส�ำคัญ 
แต่ตอนนีไ้ม่ได้ส�ำคัญอกีต่อไป อาจเป็นงานทีย่งัคงท�ำเนือ่งจาก 
ติดนสัิย
	 แน่นอนว่าทกุๆ คนนัน้ไม่มเีวลาพอทีจ่ะท�ำทกุสิง่ แต่
ทกุคนมเีวลาพอทีจ่ะท�ำสิง่ทีส่�ำคญัท่ีสดุ ประเดน็ส�ำคญัในการ
จดัล�ำดับความส�ำคญัคอื ต้องรูว่้าอะไรคอืส่ิงทีม่คีวามส�ำคญั
มาก อะไรคือส่ิงทีม่คีวามส�ำคัญน้อย โดยแบ่งเวลาและท�ำส่ิง
ทีส่�ำคัญมากให้ส�ำเรจ็เรว็ทีสุ่ด ส่วนงานทีส่�ำคัญน้อยกคื็องาน
ทีค่วรท�ำให้น้อยเข้าไว้และท�ำในภายหลงั หากมงีานส�ำคญัรอ
อยู่สองอย่าง ให้เริ่มต้นเช้าวันนั้นด้วยงานที่ยากและส�ำคัญ
ทีส่ดุก่อน หากได้เริม่ลงมอืท�ำจนส�ำเรจ็ลลุ่วงแล้ว ไม่ว่างาน
อะไรที่ต้องท�ำในวันน้ันก็ไม่ใช่เรื่องยากอะไรอีกต่อไป หมั่น
สร้างวินยัให้ตัวเองลงมอืท�ำทนัทแีละเพียรพยายามท�ำต่อไป
จนกว่าจะส�ำเรจ็ลุล่วง
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	 4. การผดัวนัประกนัพรุง่อย่างสร้างสรรค์
	 ความจริงประการหนึ่งคือ ภารกิจหรืองานที่ล้นมือ
ท�ำให้ไม่สามารถท�ำงานทุกอย่างให้ส�ำเรจ็ในเวลาทีจ่�ำกดัได้ จงึ
จ�ำเป็นต้องผดัผ่อนงานบางอย่างออกไปก่อน หรอืเรยีกว่าการ
ผดัวนัประกันพรุง่ คนส่วนใหญ่ผดัวนัประกันพรุง่โดยไม่รูต้วั
ว่าได้ผัดวันประกันพรุ่งโดยที่ไม่ได้ประมวลผลก่อนว่าสิ่งที่
ผัดผ่อนออกไปนัน้คอืสิง่ทีส่�ำคัญ เช่น ภารกจิส�ำคัญต่อชวีติ
และมผีลในระยะยาว ความฝันทีอ่ยากท�ำให้ส�ำเรจ็ การสร้าง
ปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อคนรอบข้าง การออกก�ำลังกาย การรับ
ประทานอาหารที่เป็นประโยชน์ ผลลัพธ์ที่ตามมาคือ ได้
ผัดผ่อนงานทีม่คีวามส�ำคัญและมค่ีาออกไปทัง้ๆ ทีส่ิง่น้ันจะ
ส่งผลในระยะยาวต่อชวีติ หน้าทีก่ารงาน มนษุย์สมัพนัธ์ต่อ
คนรอบข้าง รวมถงึสขุภาพ
	 เทคนคิในการน�ำไปปฏบิตั ิคอื 
	 1. ผดัผ่อนภารกจิหรอืกจิกรรมทีไ่ม่ค่อยส�ำคญัหรอื
สิ่งไม่ได้ส่งผลอะไรต่อชีวิตมากนักออกไปก่อน ตัวอย่างเช่น 
ชอบดูรายการบนัเทงิรายการหน่ึงอย่างมาก ซ่ึงการดรูายการ
บนัเทงินีต้้องใช้เวลาหมดไปพอสมควรและเวลาทีห่มดไปนีไ้ม่
ได้ช่วยให้ได้เข้าใกล้เป้าหมายทีไ่ด้ก�ำหนดไว้ ดงันัน้ควรผดัวนั
ประกันพรุง่ การดูรายการน้ีไปก่อน อาจใช้วธิดียู้อนหลงั เพ่ือ
ให้เหลือเวลาส�ำหรับงานส�ำคัญที่จะสร้างความเปลี่ยนแปลง
ครัง้ใหญ่ให้กบัชวีติ
	 2. ในกรณภีารกจิหรอืกจิกรรมทีส่�ำคญัทีก่�ำลงัลงมอื
ท�ำอยู่นีย้งัไม่ส�ำเร็จ แต่มงีานทีไ่ม่ส�ำคัญได้เข้ามาแทรกแซงเร่ง
ให้ต้องส่งอย่างเร่งด่วน ค�ำแนะคือ มอบหมายให้ผูอ่ื้นท�ำ หรือ
จ้างผู้ที่สามารถท�ำงานนี้ได้ เพ่ือท�ำภารกิจที่ส�ำคัญต่อไปให้
ส�ำเรจ็
	 การได้ทบทวนหน้าทีแ่ละความรับผิดชอบอยูเ่สมอว่า 
ภารกิจหรือกิจกรรมใดที่สิ้นเปลืองเวลาและสามารถจัดการ
ตดัทิง้ไปโดยทีไ่ม่ส่งผลเสยีใดๆ จะช่วยให้สามารถใช้เวลาทีม่ี
อยู่อย่างจ�ำกดัน้ีปฏบิติัภารกิจทีส่�ำคญัท่ีสดุได้ส�ำเรจ็ และการ
ผดัวนัประกนัพรุง่อย่างสร้างสรรค์นีเ้ป็นสิง่ส�ำคัญทีค่วรน�ำมา
ใช้ไปตลอดชวีติ
	 5. การใช้เวลาทีซ่่อนอยู่
	 ขนุเขา (ขนุเขา สนิธเุสน เขจรบตุร, 2560) กล่าวว่า 
เวลาที่ซ่อนอยู่คือ ช่วงเวลาที่เกิดขึ้นในเวลาที่แต่ละคนท�ำ
กจิวตัรประจ�ำวนั ตัวอย่างเช่น การล้มตวัลงนอนแต่ยงันอน
ไม่หลบั ยังคงพลกิตัวไปมา ซึง่อาจเป็นเวลานานถงึ 15-30 
นาท ีและใช้ช่วงเวลานัน้คดิกงัวลไปกบัเรือ่งไม่สบายใจ หรอื
การสอบทีต้่องเผชญิในวนัพรุ่งนี ้หรอือาจเป็นช่วงเวลาในการ
แต่งตวั แต่งหน้า ก่อนออกจากบ้าน ช่วงเวลาในการเดนิทาง

ไปและกลบัทีท่�ำงาน ไปเรยีนหนงัสอื ช่วงเวลาทีต้่องรอพบ
แพทย์ในโรงพยาบาลซึง่หากรวบรวมเวลาในการท�ำกจิกรรม
เหล่านี ้จะพบเวลาทีซ่่อนอยูใ่นแต่ละวนัไม่ต�ำ่กว่า 3-4 ชัว่โมง 
หากคิดเป็นสัปดาห์ เป็นเดือน หรอืเป็นปี จะพบเป็นเวลาที่
มหาศาลเลยทเีดียว 
	 อย่างไรก็ตามเม่ือได้ตระหนกัและค้นพบเวลาทีซ่่อน
อยู ่ไม่ว่าจะเป็นช่วงเวลาของกจิกรรมหรอืกจิวตัรประจ�ำวนัที่
ไม่สามารถหลีกเล่ียงได้ หรอืช่วงเวลาทีต้่องรอคอยในการท�ำ
กจิกรรมทีจ่�ำเป็น เมือ่พบเจอแล้ว ถงึเวลาท่ีจะใช้เวลาเหล่า
นัน้ใช้ให้เกดิประโยชน์สงูสุด ตวัอย่างเช่น การอ่านหนงัสอืสกั
เล่มหนึง่ หรอืการฟังหนงัสือเสียง (Audio Book) จนจบเรือ่ง
ใช้เวลาประมาณ 3 ช่ัวโมง ต่อไปนีใ้ห้ใช้ช่วงเวลาทีซ่่อนอยู ่ท�ำ
กจิกรรมทีเ่ป็นประโยชน์เหล่านัน้ ตัวอย่างเช่น การล้มตัวลง
นอนในขณะทีย่งันอนไม่หลบั แทนทีจ่ะใช้เวลาไปกบัการพลกิ
ตัวไปมาและการคิดกงัวล ให้ใช้เวลาทีต้่องสูญเสียไป 15-30 
นาทีน้ี มาอ่านหนังสือหรือฟังหนังสือเสียง หากคิดค�ำนวณ
ระยะเวลาง่ายๆ ว่าภายใน 1 สัปดาห์หากใช้เวลา 15 -30 นี้ 
ทกุวันก่อนนอน จะสามารถอ่านหนงัสอืได้จบ 1 เล่ม และหาก
ท�ำติดต่อกนัเป็นเวลา 1 เดือน จะอ่านหนงัสือจบได้ถงึ 4 เล่ม 
หรอืในช่วงเวลาทีแ่ต่งตัว แต่งหน้า ขบัรถ รอคอยอะไรบาง
อย่าง มาอ่าน/ฟัง/ด ูสิง่ทีเ่ป็นประโยชน์ หรอืพฒันาตนเอง ให้
เดินเข้าใกล้เป้าหมายให้มากทีสุ่ด 
	 อย่างไรก็ตามการใช้เวลาที่ซ่อนอยู่ให้เกิดประโยชน์
สูงสุด ไม่จ�ำเป็นต้องอ่านหนังสือหรือการรับข้อมูลเสมอไป 
เพราะการมองส่ิงต่างๆ รอบตัวเพ่ือสรรหาไอเดียใหม่ๆ การ
อยู่นิ่งๆ กับลมหายใจ หรือการหลับตาจินตนาการถึงเป้า
หมายทีจ่ะท�ำให้ส�ำเรจ็ในวันพรุง่นี ้ ล้วนเป็นประโยชน์ทัง้ส้ิน 
เพยีงแต่ใช้เวลาแต่ละนาทอีย่างมคีณุค่า พฒันาหรอืเรยีนรูส้ิง่
ต่างๆ ให้เป็นประสบการณ์เพ่ือท�ำในสิ่งที่จะให้เข้าใกล้เป้า
หมายทีต้ั่งใจไว้ และท�ำชีวิตมคุีณค่าในทกุๆ วัน 

2.	สรปุ
	 เทคนคิทัง้ 5 ประการนี ้ เป็นเครือ่งมอืและวิธีการที่
จะช่วยให้บรหิารเวลาทีมี่อยูอ่ย่างจ�ำกดั ให้สามารถท�ำภารกจิ
หรอืกจิกรรมต่างๆ ให้ส�ำเรจ็บรรลุเป้าหมายได้ หม่ันทบทวน
ตนเองและเป้าหมายทีต้่องการท�ำให้ส�ำเร็จ และวางแผนก่อน
การท�ำงาน ส่ิงส�ำคัญคือการจดัล�ำดับความส�ำคัญและมุง่ม่ัน
กบังานส�ำคญัทีส่ดุก่อนเสมอ สร้างนสิยัในการท�ำงานทีส่�ำคญั
ทีสุ่ด และแน่วแน่อยูก่บังานนัน้ จนกว่าจะส�ำเรจ็ แล้วจงึค่อย
ไปท�ำงานอืน่ต่อไป ซึง่นีคื่อกญุแจดอกส�ำคัญไปสู่การท�ำงาน
ได้อย่างมปีระสิทธิภาพ ซึง่จะท�ำให้เราไปสู่เป้าหมายส�ำคัญที่
ฝันและต้ังใจไว้ 
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	 สดุท้ายนีส้ิง่ทีส่�ำคญัทีพ่งึระลกึไว้คอื เป้าหมายสงูสดุ
ในชีวิตของทุกคนคือการมีชีวิตที่ยืนยาว มีความสุขและมี
สขุภาพแข็งแรง และมเีวลาส่วนตวัเหลือไว้ท�ำส่ิงทีส่ร้างความ
สขุและความพงึพอใจได้มากทีส่ดุ ความสขุจรงิๆ ในชวีติของ
เรามาจากการมีสัมพันธภาพที่เปี่ยมสุขกับผู้อื่นโดยเฉพาะ
บรรดาคนใกล้ชิดและสมาชิกในครอบครัว และตัวชี้วัดว่า
สมัพนัธภาพมคีณุภาพมาก แค่ไหนกคื็อเวลาทีเ่ราได้ใช้กบัคน
ทีเ่รารกัและคนทีร่กัเรานัน่เอง
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