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บทคัดย่อ 

การวิจัยเรื่องตัวแบบภาวะผู้นําที่เหมาะสมกับการบริหารสถาบันอุดมศึกษาตามเกณฑ์คุณภาพ
การศึกษาเพ่ือการดําเนินการที่เป็นเลิศ มีวัตถุประสงค์ในการศึกษาภาวะผู้นําของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา
สายบริหารและสายวิชาการในประเทศไทยในปัจจุบันที่สอดคล้องกับค่านิยมหลักและแนวคิดของเกณฑ์
คุณภาพการศึกษาเพ่ือการดําเนินการที่เป็นเลิศ และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําของบุคลากรใน
สถาบันอุดมศึกษาสายบริหารและสายวิชาการในประเทศไทยกับความสําเร็จของสถาบันอุดมศึกษาโดยใช้
แบบสอบถามในการเก็บข้อมูลในการวิจัย ที่พัฒนาจากการทบทวนวรรณกรรมและการสัมภาษณ์กับผู้บริหาร
การศึกษาระดับสูง จํานวน 11 ท่าน เป็นเคร่ืองมือเก็บข้อมูลจากกลุ่มเป้าหมาย คือ ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา
ทั้งสายวิชาการและบริหารในระดับคณบดีหรือเทียบเท่าขึ้นไป จํานวน 106 คนและทําการวิเคราะห์ข้อมูลด้วย
การวิเคราะห์เน้ือหา(Content Analysis) สถิติพรรณา (Descriptive Statistic) และการวิเคราะห์รูปแบบ
โมเดลสมการโครงสร้าง (Structure Equation Modeling) การวิจัยพบว่า ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาให้
ความสําคัญกับภาวะผู้นําทั้ง 11 ประการ ประกอบด้วย วิสัยทัศน์ในการนําองค์กรการจัดการเชิงกลยุทธ์ การ
สร้างเครือข่ายและความสัมพันธ์ การจัดการ การสื่อสารและโน้มน้าวจูงใจ คุณธรรม จริยธรรม การพัฒนาผู้นํา
ธรรมาภิบาลอัตตาภิบาลเอ้ืออาทรและมีจิตสาธารณะและการนําทีมงาน จากการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสมการ
โครงสร้างพบว่าการบริหารสถาบันอุดมศึกษา เพ่ือการดําเนินการที่เป็นเลิศมีความต้องการภาวะผู้นําที่มี
วิสัยทัศน์ในการนําองค์กรในเบื้องต้นแล้วจึงต้องการภาวะผู้นําอีก 8 ประการ คือ  การจัดการเชิงกลยุทธ์การ
สร้างเครือข่ายและความสัมพันธ์ การจัดการคุณธรรม จริยธรรม การพัฒนาผู้นํา อัตตาภิบาล เอ้ืออาทรและมี
จิตสาธารณะ และการนําทีมงานมีอิทธิพลต่อความสําเร็จของสถาบันตามเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพ่ือการ
ดําเนินการที่เป็นเลิศ 

คําสําคญั: ภาวะผู้นํา สถาบันอุดมศึกษาเกณฑ์คุณภาพการศึกษา 
 
ABSTRACT 

The objectives of The Leadership for Higher Education in Criteria for Performance 
Excellence Research are to study the leadership of the professional staff in higher institutes 
both in executive and academic fields in Thailand at present times along with the key value 
and the idea of criteria for performance excellence and to educate the relation between the 
professional staff’s leadership in academic institutes and its accomplishment.  The research 
is done by collecting data from the research questionnaire arisen from the literature review 
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and the interview with eleven chief of executives from the higher education institutes as a 
source of data collection from a target group in total number of 106.  The Content Analysis, 
Descriptive Statistic, and Structure Equation Modeling are applied during the analysis 
procedure.   

The findings suggest that the higher executive professionals emphasize the eleven 
leadership substances which are consisted of (1) organization vision (2) strategic 
management (3) networking and relationship building (4) management (5) communication 
and influence (6) integrity (7) developing future leader (8) good governance (9) self-control & 
maturity (10) public mind, and (11) team leadership.  The data analysis with Structure 
Equation Modeling finds out that, in term of managing the higher institute for performance 
excellences, it needs leadership with basic organization vision and the eight leadership 
which are strategic management, networking and relationship building, management, moral 
principle, ethics, leadership development, self-governance and public mind, and team 
leadership. They all lead to the accomplishment of the academic institute in criteria for 
performance excellence. 

KEYWORDS:  Leadership, Higher Education, Criteria for Performance Excellence. 
 
บทนํา 

สถาบันอุดมศึกษามีภารกิจหลักของทุกสถาบันอุดมศึกษาคือการสอน การทําวิจัย ให้บริการวิชาการแก่
สังคมและทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม เพ่ือประกันความสําเร็จดังกล่าว สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา
(สกอ.) หน่วยงานกํากับคุณภาพได้มีระบบประกันคุณภาพภายในและ สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมิน
คุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน)  (สมศ.) มีระบบประกันคุณภาพภายนอก 

เพ่ือยกระดับคุณภาพการศึกษาสู่ระดับสากล สกอ. จึงนําเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพ่ือการดําเนินการที่
เป็นเลิศ เกณฑ์ดังกล่าว ประกอบด้วย การวัดผล 7 หมวด คือ (สํานักงานมาตรฐานและประเมินผลอุดมศึกษา, 
2553) คือ หมวด 1 การนําองค์กร หมวด 2 การวางแผนเชิงกลยุทธ์ หมวด 3 การมุ่งเน้นลูกค้า หมวด 4    
การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้ หมวด 5 การมุ่งเน้นผู้ปฏิบัติงาน หมวด 6 การจัดการ
กระบวนการ และหมวด 7 ผลลัพธ์ ซึ่งพัฒนาบนพ้ืนฐานค่านิยม 11 ประการ คือ (สํานักงานมาตรฐานและ
ประเมินผลอุดมศึกษา, 2553) ได้แก่ (1) การนําองค์การอย่างมีวิสัยทัศน์ (2) การศึกษาที่มุ่งเน้นการเรียนรู้ (3) 
การเรียนรู้ระดับองค์การและระดับบุคคล (4) การเห็นคุณค่าของผู้ปฏิบัติงานและคู่ความร่วมมือ (5) ความ
คล่องตัว (6) การมุ่งเน้นอนาคต (7) การจัดการเพ่ือนวัตกรรม (8) การจัดการโดยใช้ข้อมูลจริง (9) ความ
รับผิดชอบต่อสังคม (10) การมุ่งเน้นที่ผลลัพธ์และการสร้างคุณค่า และ (11) มุมมองเชิงระบบ 

เกณฑ์ดังกล่าวให้ความสําคัญกับภาวะผู้นําเป็นเบ้ืองต้น คําถามในการวิจัยน้ี คือ ภาวะผู้นําลักษณะใดที่มี
ผลต่อความสําคัญของสถาบันอุดมศึกษาในหมวด 7 และเป็นภาวะผู้นําที่สอดคล้องกับค่านิยม 11 ประการหรือไม่ 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาภาวะผู้นําของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาสายบริหารและสายวิชาการในประเทศไทยใน
ปัจจุบัน 
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2. เพ่ือศึกษาความสอดคล้องระหว่างภาวะผู้นําของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาสายบริหารและสาย
วิชาการในประเทศไทยกับค่านิยมหลัก พ้ืนฐานของเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพ่ือการดําเนินการที่เป็นเลิศ 

3. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้นําของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาสายบริหารและสายวิชาการใน
ประเทศไทยต่อความสําเร็จของสถาบันอุดมศึกษา 
 
การทบทวนวรรณกรรม 

การวิจัยน้ีได้ทบทวนและศึกษาเพ่ือพัฒนาตัวแบบเบ้ืองต้นในการวิจัยจาก 3 ส่วน คือ 
1. แนวความคิดตะวันออก ดังปรากฎในพุทธศาสนา พบว่า ภาวะผู้นําประกอบด้วย 

1.1 ทศพิธราชธรรม 10หรือธรรมสําหรับพระราชา (ลอองดาว วงเวิน, 2555) ในการใช้ทํากิจวัตรที่
พระเจ้าแผ่นดินควรประพฤติปฏิบัติ หรือคุณธรรมของผู้ปกครองบ้านเมืองอันเป็นหลักธรรมสําหรับทําให้ผู้อ่ืน
รักใคร่พอใจ 10 อย่าง 

1.2 ภาวะผู้นํากับบุคคลรอบด้านแบบทิศ 6(พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต), 2555) โดย
หลักธรรมที่เก่ียวข้องกับภาวะผู้นําน้ัน พระพุทธเจ้าได้แบ่งบุคคลที่อยู่รอบตัวออกเป็น 6 ด้าน โดยพระพุทธเจ้า
สอนให้ปฏิบัติต่อบุคคลรอบด้าน ตามประเภทต่างๆ ที่เราต้องเก่ียวข้องสัมพันธ์ทางสังคม ดุจทิศทั้ง 6 ที่อยู่
รอบตัว 

2. แนวความคิดตะวันตก ประกอบด้วย นักทฤษฎีสําคัญ คือ ดัฟท์ โรเบิร์ต เบลค เจมส์ เมาตันลิปปิทท์
เร็ดดินสตีเวน อาร์ โควีย์ โธมัส ปีเตอร์ส โรเบิร์ต วอเตอร์แมน แจ็ค เวลซ์ ปีเตอร์ ดรักเกอร์ พบว่า ภาวะผู้นํา
ประกอบด้วย 

2.1 ผู้นําตามแหล่งของอํานาจ (The Source of Power)(Daft, 2009)แหล่งของอํานาจโดยทั่วไป แบ่ง
ออกได้ ดังน้ี ผู้นําที่มีอํานาจโดยตําแหน่ง (Position Power)ได้อํานาจหน้าที่มาจากดํารงตําแหน่งในองค์กรที่
สามารถให้คุณและให้โทษผู้ใต้บังคับบัญชาได้ผู้นําที่มีอํานาจโดยตนเอง (Personal Power) ได้อํานาจมาจาก
ความเช่ียวชาญในงานหรือความรู้ความสามารถของผู้น้ัน และบุคลิกลักษณะที่น่าเคารพนับถือและผู้นําที่มี
อํานาจมาจากแหล่งอ่ืน (Other Sources of Power)อํานาจของผู้นํามักจะมาจากแหล่งอ่ืนตามบริบทของ
องค์กร 

2.2 ผู้นําตามทฤษฎีพฤติกรรมศาสตร์ 
2.2.1 ทฤษฎีภาวะผู้นําของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ (รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 2544) ได้ค้นพบว่า

พฤติกรรมของผู้นําเป็น 2 มิติ คือ ผู้นําที่คํานึงถึงผู้อ่ืนเป็นหลัก (Consideration Structure) ที่มักจะมี
พฤติกรรมที่พิถีพิถันในการมอบหมายงาน และคาดหวังผลงานที่ต้องได้ตามเกณฑ์และเวลาที่กําหนด และผู้นํา
ที่คํานึงถึงตนเองเป็นหลัก (Initiating Structure) มักจะมีพฤติกรรมที่ยอมรับความคิดเห็นของบุคคลอ่ืน 
ช่วยเหลือเรื่องงานส่วนตัว เป็นมิตร  

2.2.2 ทฤษฎีภาวะผู้นําของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 2544) พบว่าพฤติกรรมการ
จัดการของผู้นําสามารถจําแนกได้ 2 แบบ คือพฤติกรรมการมุ่งความสําคัญที่งาน (Task-oriented behavior) 
และพฤติกรรมมุ่งความสัมพันธ์กับพนักงาน (Relationship-oriented behavior)  

2.2.3 ผู้นําตามทฤษฎีตาข่ายการจัดการ (The Managerial Grid) ของ โรเบิร์ต เบลค และ เจมส์ 
เมาตันได้สร้างทฤษฎีตาข่ายการจัดการ (ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี, 2549) เพ่ืออธิบายลักษณะผู้นําแบบต่างๆ ที่ต้ังอยู่
บนพ้ืนฐานขององค์ประกอบการเป็นผู้นําที่สําคัญ 2 ประการ อันได้แก่ การเอาใจใส่ต่อผลการผลิตหรือการ
ทํางาน (Concern for production) และการเอาใจใส่ต่อคน (Concern for people)  
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2.3 ผู้นําตามลักษณะการบริหารงาน โดยลิปปิทท์ (สมยศ นาวีการ, 2540) แบ่งประเภทของผู้นําตาม
ลักษณะของการบริหารงานเป็น 3 ประเภทได้แก่ผู้นําแบบเผด็จการ (The Autocratic Style) ผู้นําแบบ
ประชาธิปไตย (The Democratic Leader) และผู้นําแบบตามสบายหรือแบบเสรี (The Laissez-faire or 
Anarchic Leader)  

2.4 ผู้นําตามทฤษฎี 3 มิติ ของเร็ดดิน  
(ปาริชาติ วลัยเสถียร และคณะ, 2543) กล่าวว่า โดยธรรมชาติมนุษย์มีลักษณะผู้นําพ้ืนฐานอยู่ในตัวเอง 4 แบบ
คือแบบเอาเกณฑ์ (Separated) แบบเอางาน (Dedicated) แบบสัมพันธ์ (Related) และแบบประสาน 
(Integrated) 

2.5 ภาวะผู้นําจากอุปนิสัย 8 ประการ ของ สตีเวน อาร์ โควีย์ ประกอบด้วย ต้องเป็นฝ่ายเริ่มต้นทําก่อน 
(Be Proactive) เริ่มต้นด้วยจุดมุ่งหมายในใจ (Begin with the End in Mind)ทําตามลําดับความสําคัญ (Put 
First Things First)คิดแบบ ชนะ/ชนะ (Think Win-Win)เข้าใจคนอื่นก่อนจะให้คนอ่ืนเข้าใจเรา (Seek First 
to Understand, Then to be Understood)ประสานพลังสร้างสิ่งใหม่ (Synergize)ลับเลื่อยให้คมอยู่เสมอ 
(Sharpen the saw) และจากประสิทธิภาพสู่ความย่ิงใหญ่ (The 8thHabit : From Effectiveness to 
Greatness) 

2.6แนวคิดด้ันด้นหาความเป็นเลิศ (In Search of Excellence)โดย โธมัส ปีเตอร์ส และโรเบิร์ต วอ
เตอร์แมน (วีรชัย ตันติวีระวิทยา,2537) พบคุณลักษณะ 8 ประการของเชิงการบริหารของบริษัทอเมริกันที่
ประสบความสําเร็จ คือ มุ่งเน้นการปฏิบัติ (a bias for action)มีความใกล้ชิดกับลูกค้า (close to the 
customer)มีความอิสระในการทํางานและความรู้สึกเป็นเจ้าของกิจการ (autonomy and entrepreneur-
ship)เพ่ิมผลผลิตโดยอาศัยพนักงาน (productivity through people)สัมผัสกับงานอย่างใกล้ชิดและความ
เช่ือมั่นในคุณค่าเป็นแรงผลักดัน (hands-on and value driven)ทําแต่ธุรกิจที่มีความเช่ียวชาญและ
เก่ียวเน่ือง (stick to the  knitting)รูปแบบเรียบง่ายธรรมดา พนักงานอํานวยการหรือส่วนกลางมีจํากัด 
(simple form and lean staff)เข้มงวดและผ่อนปรนในเวลาเดียวกัน (simultaneous loose-tight 
properties) 

2.7 ภาวะผู้นําองค์การประสิทธิภาพสูง แจ็ค เวลซ์ เห็นว่าผู้นําที่ประสบความสําเร็จต้องให้ความสําคัญ
กับ การเปลี่ยนแปลง กล้าเผชิญความจริงการจัดการให้น้อยเป็นการจัดการที่ดีกว่าสร้างวิสัยทัศน์ คิดเอง
ดําเนินการเองการดูแลเอาใจใส่พนักงานปรับโครงสร้างองค์กรสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ มีความรวดเร็ว 
(Speed), ความเรียบง่าย (Simplicity) ความมั่นใจในตนเอง (Self-confident) เปรียบเสมือนเราเป็นองค์กร
เล็กเต็มที่กับงาน การบริการมุ่งสู่เทคโนโลยี 

2.8 ภาวะผู้นําในแบบปีเตอร์ ดรักเกอร์ (Drucker, 2006) เน้นที่ผู้นําต้องสามารถบริหารคนและสร้าง
แรงบันดาลใจให้ผู้อ่ืนได้มีวิจารญาณที่ดีในการตัดสินใจทําสิ่งที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร บริหารเวลาให้เกิด
ประสิทธิผลสูงสุดเป็นนักสื่อความ  

2.9 ลักษณะนิสัยและคุณสมบัติของผู้นํา 21 ประการ ของ John C. Maxwell (2007) สรุปนิสัยของผู้นําที่
ย่ิงใหญ่ได้ ดังน้ี มีคุณธรรมมีเสน่ห์มีบารมียึดมั่นในพันธะสัญญา มีความสามารถในการสื่อสารเป็นคนเก่งกล้าหาญ
มีวิจารณญาณรู้จักแยกแยะเน้นสิ่งที่สําคัญมีนํ้าใจรู้จักให้มีความริเริ่มเป็นผู้ฟังที่ดีมีใจรักมีทัศนคติที่ดี รู้จัก
แก้ปัญหามีมนุษยสัมพันธ์ดีมีความรับผิดชอบมั่นคงในจิตใจมีวินัยในตนเองเป็นผู้รับใช้ที่ดีเป็นผู้ใฝ่รู้มีวิสัยทัศน์ 

2.10ผู้นําแบบโลกาภิวัฒน์โดย Marshall Goldsmith, Cathy Greenberg, Alastair Robert และ 
Maya Hu-Chanศรี (ชัยเสฏฐ์  พรหมศรี, 2549) ได้เสนอคุณลักษณะที่สําคัญ 5 ประการต่อการนําไปสู่การ
เป็นผู้นําที่มีประสิทธิภาพในยุคโลกาภิวัฒน์ ประกอบไปด้วยการคิดแบบโลกาภิวัฒน์ (Thinking Globally)เห็น
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ความสําคัญของความหลากหลายทางวัฒนธรรม (Appreciating Cultural Diversity)พัฒนาความชํานาญ
ทางด้านเทคโนโลยี (Developing Technology Savvy)สร้างคู่ค้าธุรกิจและพันธมิตร (Building 
Partnerships and Alliances)และสร้างการมีส่วนร่วมในการเป็นผู้นํา (Sharing Leadership) 

2.11ภาวะผู้นําตามเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพ่ือความเป็นเลิศ(สํานักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา
,2553)เพ่ือให้องค์การสู่ความเป้นเลิศ ผู้นําต้องเข้าใจค่านิยมและแนวคิดพ้ืนฐาน ดังน้ี การนําองค์กรอย่างมี
วิสัยทัศน์การศึกษาที่มุ่งเน้นการเรียนรู้การเรียนรู้ระดับองค์กรและระดับบุคคล การเห็นคุณค่าของผู้ปฏิบัติงาน 
และคู่ความร่วมมือ  ความคล่องตัวการมุ่งเน้นอนาคตการจัดการเพื่อนวัตกรรมการจัดการโดยใช้ข้อมูลจริง 
ความรับผิดชอบต่อสังคมการมุ่งเน้นที่ผลลัพธ์ และการสร้างคุณค่า และมุมมองเชิงระบบ การที่เกณฑ์ดังกล่าว
พัฒนาจากค่านิยม 11 ประการทางการบริหารทุกระบบ ผู้นําที่จะใช้ระบบน้ีจึงควรใช้ภาวะผู้นําที่เหมาะสมกับ
ค่านิยมดังกล่าวเป็นสําคัญ 

3. การสัมภาษณ์ผู้นําด้านการศึกษา 11 ท่าน พบว่าผู้นําด้านการศึกษาไทยประกอบด้วย  
ศาสตราจารย์ นพ.เกษม  วัฒนชัยศาสตราจารย์ ดร.วิจิตร  ศรีสอ้านรองศาสตราจารย์ ดร.สมภพ  มานะ
รังสรรค์ รองศาสตราจารย์ดร.วราภรณ์  สามโกเศศ ภราดา ดร.บัญชา  แสงหิรัญศาสตราจารย์ ดร.เกษม  
สุวรรณกุล ศาสตราจารย์ดร.สุรพล  นิติไกรพจน์ ดร.กษม  ชนะวงศ์ รองศาสตราจารย์ ดร.นินนาท  โอฬารวร
วุฒิรองศาสตราจารย์ รศ.ดร.มรรยาท  รุจิวิชญ์ ดร.ปราโมทย์  นาครทรรพ 

ที่กล่าวมาข้างต้นสรุปภาวะผู้นําอุดมศึกษาไทยในขั้นต้น ได้ว่า ภาวะผู้นําจากผู้นําด้านการศึกษาไทยให้
ความสําคัญในเร่ือง การมีวิสัยทัศน์ (Vision) การบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์การสร้างเครือข่าย (Networking) 
ความสามารถในการจัดการทักษะการสื่อสารกล้าทําในส่ิงที่ถูกต้อง ความรับผิดชอบและความซื่อสัตย์การ
พัฒนาบุคลากรมีธรรมาภิบาลมีพันธะสัญญาอัตตาภิบาล หรือ หลักการปกครองตนเองเอ้ืออาทร ทํางานเป็น
ทีมและเป็นแบบอย่าง 

4. ภาวะผู้นํากับความสําเร็จของสถาบันอุดมศึกษา 
เพ่ือยกระดับอุดมศึกษาไทยสู่ระดับสากล สกอ. ได้นําเกณฑ์อุดมศึกษาเพ่ือการดําเนินการที่เป็นเลิศ โดย

การวัดผลสําหรับการดําเนินการในสองส่วน (สํานักงานมาตรฐานและประเมินผลอุดมศึกษา, 2553)  
ส่วนที่ 1 ด้านกระบวนการ พิจารณาจาก 6 หมวด คือ หมวด 1 การนําองค์กร ที่เน้นว่าผู้นําระดับสูงได้

มีการช้ีนําและทําให้องค์กรเติบโตอย่างย่ังยืนเป็นองค์กรประสิทธิภาพสูงได้อย่างไร ผู้นําระดับสูงมีการส่ือสาร
และสร้างความผูกพันให้คนในองค์กรทั้งสถาบันอย่างไร มีระบบการทําให้วิสัยทัศน์ ปรัชญา ปณิธาน 
วัตถุประสงค์ และแผนดําเนินการของสถาบันให้บรรลุผลหรือไม่ มีระบบการประเมินธรรมาภิบาลและความ
รับผิดชอบต่อสังคมของสถาบันอย่างไร 

  ส่วนที่ 2 ผลลัพธ์ในหมวด 7.6 วัดผลจาก ผลลัพธ์ที่สําคัญ8 ด้าน คือ ด้านธรรมภิบาลและภาวะผู้นํา
ตามธรรมาภิบาล ความสําเร็จตามแผนกลยุทธ์และแผนปฏิบัติการความรับผิดชอบต่อสังคม กฏ ระเบียบ การ
สร้างความเช่ือมั่น และด้านการเงิน 

จากวรรณกรรมและการสัมภาษณ์ข้างต้น ผู้วิจัยจึงพัฒนากรอบความคิดในการวิจัย ดังน้ี  
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ภาพท่ี 1 กรอบความคิดในการวิจัย 
 

เมื่อนําภาวะผู้นําของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาสายบริหารและสายวิชาการจํานวน 11 ประการ ไป
ตรวจสอบความสอดคล้องกับค่านิยมและแนวคิดของเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพ่ือการดําเนินการที่เป็นเลิศ
คณะผู้วิจัยพบว่ามีความสอดคล้องกันดังตารางที่ 1 

 
ตารางที่ 1 แสดงความสอดคล้องระหว่างภาวะผู้นําของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษากับค่านิยมและแนวคิด
ของเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพ่ือการดําเนินการที่เป็นเลิศ 

 
 จากตารางข้างต้นเป็นการวิเคราะห์เปรียบเทียบแสดงความสอดคล้องระหว่างภาวะผู้นําของบุคลากร
ในสถาบันอุดมศึกษากับค่านิยมและแนวคิดของเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพ่ือการดําเนินการที่เป็นเลิศ พบว่า      
มีความสอดคล้องครอบคลุม สร้างความเช่ือมั่นในการนําไปสู่การศึกษาวิจัยในส่วนถัดไป 

ภาวะผูน้ําอุดมศึกษา
-วิสัยทัศน์ในการนําองค์กร
-การจัดการเชิงกลยุทธ์
-การสร้างเรือข่ายและความสัมพันธ์
-ความสามารถในการจัดการ
-การส่ือสารและโน้มน้าวจงูใจ
-คุณธรรม จริยธรรม
-พัฒนาผู้นําในอนาคต
-ธรรมาภบิาล
-อัตตาภบิาล
-เอ้ืออาทรและจิตสาธารณะ
-การนําทมีงาน

ผลสําเร็จของสถาบันอุดมศึกษา
-ด้านกลยุทธ์
-ด้านแผนปฏบิัติการ
-ธรรมาภบิาล
-ระเบียบ กฎหมาย
-การเงิน
-ผู้บรหิารปฏิบตัิอย่างมีธรรมาภิบาล
-สร้างความเช่ือมั่นต่อผู้มีส่วนได-้เสีย
-รับผิดชอบต่อสังคมและชุมชน

ค่านิยมพื้นฐาน
-การนําองค์กรอย่างมีวิสัยทศัน์
-การจัดการเพ่ือนวัตกรรม
-การเรียนรู้ระดบัองค์การและบุคคล
-ความคล่องตัว
-การใช้ข้อมูลจริง
-รับผิดชอบต่อสังคม

-มุมมองเชิงระบบ
-มุ่งเน้นการเรียนรู้
-คุณค่าของผู้ปฏบิัติงานและคู่ความร่วมมือ
-มุ่งเน้นอนาคต
-มุ่งเน้นผลลัพธ์
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วิธีและเคร่ืองมือในการวิจัย 
การวิจัยน้ีจะเป็นการวิจัยแบบผสมประสาน(Mixed Methodology) ระหว่างการวิจัยเชิงคุณภาพ 

(Qualitative Research) และเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยผู้วิจัยได้มีกระบวนการวิจัย
ประกอบด้วย คือ 

ขั้นที่1 ทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวข้อง (Documentary Research) คณะผู้วิจัยทําการทบทวน
แนวความคิดทฤษฎีผลงานวิจัยอ่ืนที่เก่ียวข้องกับภาวะผู้นําเพ่ือพัฒนาเป็นกรอบความคิดขั้นต้น 

ขั้นที่2ทําการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) กับผู้ทรงคุณวุฒิด้านการศึกษาระดับสูงของ
ประเทศไทย เพ่ือหาภาวะผู้นําที่ควรจะเป็น 

ขั้นที่ 3 ใช้ข้อคําถามในแบบสอบถามแต่ละตัวแปร จากน้ันนําแบบสอบถามให้ผู้เช่ียวชาญ จํานวน 5 
ท่าน ตรวจสอบโดยพิจารณาความถูกต้อง ในด้านการใช้ภาษา ความสอดคล้องของข้อคําถามกับตัวแปร ความ
เหมาะสมของข้อคําถามในแบบสอบถามการวิจัย และหาความตรงเชิงเน้ือหา (content validity) โดยใช้ค่า
ดัชนีความสอดคล้องของข้อคําถาม หรือตัวแปร (Index of item Objective Congruence--IOC) ได้ค่า IOC 
เท่ากับ 0.99 ซึ่งมากกว่า 0.50 ขึ้นไปถือว่าข้อคําถามน้ันมีความตรงเชิงเน้ือหา 

ขั้นที่ 4นําแบบสอบถามท่ีที่ผ่านการทดสอบความตรงเชิงเน้ือหาจากผู้เช่ียวชาญ โดยได้ปรับปรุงแก้ไขข้อ
คําถามตามความเห็นของผู้เช่ียวชาญแล้ว นําไปทดลองเก็บข้อมูล (Pretest หรือ Pilot test) กับกลุ่มที่
ใกล้เคียงกับกลุ่มเป้าหมาย จํานวน 30 คน เพ่ือหาค่าความเช่ือมั่น (reliability) 

ขั้นที่5การหาค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามแต่ละส่วน โดยใช้ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (alpha 
coefficient) ของ Cronbach (อ้างถึงใน สุวิมล ติรกานันท์, 2550) ได้ค่าเท่ากับ 0.95 ซึ่งระดับที่สูงกว่า 0.5 
เป็นระดับความเช่ือมั่นที่โดยปกติแล้วเป็นที่ยอมรับ 

ขั้นที่6 พัฒนาแบบสอบถาม เพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัยเชิงสํารวจ 
 
กลุ่มเป้าหมายที่ใช้ในการวิจัย 

กลุ่มเป้าหมายที่ใช้ในการวิจัยน้ีเป็นผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชนทั้งสายวิชาการและบริหารใน
ระดับคณบดีหรือเทียบเท่าขึ้นไป จํานวน 106 คน 
 
ผลการวิจัย   

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มเป้าหมาย พบว่า จํานวนกลุ่มเป้าหมายที่ตอบแบบสอบถามมี
จํานวนทั้งสิ้น 106 คน เป็นผู้บริหารตําแหน่งคณบดีมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 47.2 รองลงมาคือ ตําแหน่ง
ผู้อํานวยการ และรองอธิการบดี คิดเป็นร้อยละ 14.2และ 13.2 ตามลําดับ 

กลุ่มเป้าหมายมีคุณวุฒิการศึกษาสูงสุดในระดับปริญญาเอก คิดเป็นร้อยละ 53.8 รองลงมา คือ ปริญญา
โท ร้อยละ 43.4 และ ตํ่ากว่าปริญญาตรี ร้อยละ 1.9 

กลุ่มเป้าหมายมีตําแหน่งทางวิชาการที่กลุ่มเป้าหมายตอบมากที่สุด คือ อาจารย์ คิดเป็นร้อยละ 63.2 
รองศาสตราจารย์ ร้อยละ 18.9 และ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ร้อยละ 14.2 ตามลําดับ 

กลุ่มเป้าหมายมีลักษณะงานที่รับผิดชอบในปัจจุบัน พบว่า กลุ่มเป้าหมายรับผิดชอบงานในด้านวิชาการ
มากที่สุด ร้อยละ 71.7 และรองลงมาคืองานในด้านบริหาร ร้อยละ 28.3 

กลุ่มเป้าหมายมีประสบการณ์ในการทํางานในสถาบันอุดมศึกษาจากอดีต จนถึงปัจจุบัน กลุ่มเป้าหมาย
ส่วนใหญ่มีประสบการณ์อยู่ระหว่าง 1-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 39.6 รองลงมา คือ 11-20 ปี ร้อยละ 31.1 และ30 
ปีขึ้นไป ร้อยละ 25.5   
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กลุ่มเป้าหมายมีบุคลากรที่อยู่ในความรับผิดชอบโดยตรงของกลุ่มเป้าหมายใน 3 ลําดับแรก พบว่า 1-10 
คน ร้อยละ 46.2 รองลงมา 30 ปีขึ้นไป ร้อยละ28.3 และ 11-20 คน ร้อยละ21.7 ตามลําดับ 
 
ตารางที่ 2 แสดงระดับความสําคัญของภาวะผู้นําที่เหมาะสมกับการบริหารสถาบันอุดมศึกษา 

 
จากตารางพบว่าระดับความสําคัญของภาวะผู้นําสถาบันอุดมศึกษา จํานวน 11 ด้าน พบว่า ภาวะผู้นําที่

เหมาะสมกับการบริหารสถาบันอุดมศึกษาทุกด้าน อยู่ในระดับมากที่สุด โดยด้านคุณธรรม จริยธรรมมีค่าเฉล่ีย
มากที่สุดอยู่ที่ 4.59 รองลงมา คือการมีวิสัยทัศน์ในการนําองค์กรและการจัดการเชิงกลยุทธ์มีค่าเฉลี่ย 4.46 
และ 4.44ตามลําดับ 
 
ตารางที่ 3 แสดงระดับผลสําเร็จของสถาบันอุดมศึกษาที่เกิดจากภาวะผู้นํา 

 
จากตารางแสดงผลสําเร็จของสถาบันอุดมศึกษาที่ เกิดจากภาวะผู้ นําพบว่า  ภาวะผู้ นําที่

เหมาะสมมีผลดีต่อความสํา เร็จของสถาบันอุดมศึกษาในทุกด้านอยู่ในระดับมากที่สุด โดยภาวะผู้นํา
จะทําให้บรรลุตามกลยุทธ์ของสถาบันอุดมศึกษามีค่าเฉลี่ยอยู่ที่4.50รองลงมา คือการบรรลุตามแผนปฏิบัติการ
ของสถาบันอุดมศึกษา มีค่าเฉล่ีย 4.41 และการทําให้ผู้บริหารปฏิบัติอย่างมีจริยธรรม มีค่าเฉลี่ย 4.44 
ตามลําดับ 
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ตารางที่ 4 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่าง ปัจจัยของภาวะผู้นําที่เหมาะสมในการบริหารสถาบันอุดมศึกษา
กับความสําเร็จของสถาบันอุดมศึกษา 

 
จากตารางพบว่า ปัจจัยด้านวิสัยทัศน์ในการนําองค์กร(VL) การจัดการเชิงกลยุทธ์ (SM) การสร้าง

เครือข่ายและความสัมพันธ์ (NR) การจัดการ (MA) การส่ือสารและโน้มน้าวจูงใจ (CI) คุณธรรม จริยธรรม (I) 
การพัฒนาผู้นํา (DFL) ธรรมาภิบาล (GT) อัตตาภิบาล (SCM) เอ้ืออาทรและมีจิตสาธารณะ (PM) และการนํา
ทีมงาน (TL) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับมีความสัมพันธ์กับความสําเร็จของสถาบันอุดมศึกษา (BS) ซึ่งวัดจาก 8 
ตัววัดย่อย คือ การบรรลุตามกลยุทธ์ของสถาบันอุดมศึกษา การบรรลุตามแผนปฏิบัติการของสถาบันอุดมศึกษาการ
บรรลุผลด้านธรรมาภิบาลการบรรลุผลด้านการเงินการปฏิบัติตามกฏระเบียบ การรับรองมาตรฐานและ
กฎหมายการทําให้ผู้บริหารปฏิบัติอย่างมีจริยธรรมการสร้างความเช่ือมั่นต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและความ
รับผิดชอบต่อสังคมและชุมชนอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

การวิเคราะห์ผลของภาวะผู้นําของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาสายบริหารและสายวิชาการใน
ประเทศไทยกับความสําเร็จของสถาบันอุดมศึกษากับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังแสดงในภาพที่ 2 

 
ภาพที่ 2 ผลของภาวะผู้นําของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาสายบริหารและสายวิชาการในประเทศไทยกับ
ความสําเร็จของสถาบันอุดมศึกษากับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
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จากภาพข้างต้นผลการทดสอบข้อมูลตามโมเดลสมการโครงสร้าง พบว่า โมเดลสมการโครงสร้าง
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยพิจารณาจากค่าไคสแควร์เท่ากับ 2501.920 ค่า 2/dfมีค่าเท่ากับ 1.995 
(ไม่ควรเกิน 2) ค่า RMSEA = .097 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) มีค่าเท่ากับ .543น่ันคือ โมเดลสมการ
โครงสร้างสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 ข้อค้นพบดังกล่าวแสดงให้เห็นว่าสถาบันอุดมศึกษาต้องการภาวะผู้นําแบบมีวิสัยทัศน์ในการนําองค์กร
เป็นเบ้ืองต้นแล้วจึงต้องการภาวะผู้นําในลักษณะอ่ืนๆ อีก 8 ด้าน ประกอบด้วย การจัดการเชิงกลยุทธ์ การสร้าง
เครือข่ายและความสัมพันธ์ การจัดการ การสื่อสารและโน้มน้าวจูงใจ คุณธรรมจริยธรรมการพัฒนาผู้นําธรรมาภิ
บาลอัตตาภิบาล เอ้ืออาทรและมีจิตสาธารณะ และการนําทีมงาน มีอิทธิพลโดยตรงต่อความสําเร็จของ
สถาบันอุดมศึกษาสอดคล้องกับกรอบความคิดในการวิจัย ยกเว้นด้านการสื่อสารและโน้มน้าวจูงใจและธรรมาภิ
บาล ภาวะผู้นําในลักษณะที่มีผลต่อความสําเร็จของสถาบันอุดมศึกษา ซึ่งวัดผลจาก 8 มิติ คือ การบรรลุตามกล
ยุทธ์ของสถาบันอุดมศึกษาการบรรลุตามแผนปฏิบัติการของสถาบันอุดมศึกษาการบรรลุผลด้านธรรมาภิบาล
การบรรลุผลด้านการเงินการปฏิบัติตามกฏ ระเบียบ การรับรองมาตรฐานและกฎหมายการทําให้ผู้บริหารปฏิบัติ
อย่างมีจริยธรรมการสร้างความเช่ือมั่นต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสียความรับผิดชอบต่อสังคมและชุมชน อาจกล่าวได้ว่า 
การบริหารสถาบันอุดมศึกษา เพ่ือการดําเนินการที่เป็นเลิศมีความต้องการภาวะผู้นําที่มีวิสัยทัศน์ในการนํา
องค์กร โดยต้องใช้มีภาวะผู้นํา 8ประการ ที่มีความสอดคล้องอย่างเป็นระบบในรูปแบบที่เสนอในภาพที่ 2 
 
สรุปและอภิปรายผล 

จากผลการศึกษาดังกล่าวผู้นําแบบมีวิสัยทัศน์ในการนําองค์กรของสถาบันอุดมศึกษาควรจะใช้ภาวะผู้นํา
ประกอบอีก 8 ด้านต่อไปน้ีจึงจะส่งผลต่อความสําเร็จของสถาบัน 

1. จากผลการวิจัยพบว่า การจัดการเชิงกลยุทธ์ ส่งผลต่อความสําเร็จของสถาบัน เน่ืองจากการจัดการ
เชิงกลยุทธ์เป็นการกําหนดเป้าหมาย วัตถุประสงค์ พันธกิจทําให้ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียได้รู้ถึงเป้าหมาย แนวทาง 
วิธีการท่ีสถาบันจะดําเนินการ ส่งผลให้บุคลากรในสถาบันสามารถนําความคิดสร้างสรรค์ นําความรู้
ความสามารถของตนมาใช้ในการปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่สถาบันกําหนด อันส่งผลให้สถาบันประสบ
ความสําเร็จได้ตามเป้าหมาย วัตถุประสงค์ พันธกิจที่กําหนด สอดคล้องกับงานวิจัยของ ปราโมศ อิสโร (2554) 
ได้ศึกษาพบว่าภาวะผู้นําของผู้บริหารการศึกษาในด้านผู้นําการเปลี่ยนแปลง  ส่งผลต่อประสิทธิผลการประกัน
คุณภาพการศึกษาภายในสถานศึกษาปุณยนุช แจ่มทองหลาง (2550) พบว่า ภาวะผู้นําของผู้บริหารโรงเรียน
ด้านการมองการณ์ไกล มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการปฏิบัติงานตามเกณฑ์มาตรฐานด้านการบริหารโรงเรียน
ณัฐพัชร์ ยาคุ้มภัย(2547) วิจัยพบว่าหลักการและองค์ความรู้ของความเป็นผู้นํา คือ การมีวิสัยทัศน์กว้างไกล การ
มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ตลอดเวลา และการนําความรู้ใหม่เข้ามาประยุกต์ใช้ในการบริหารงานของ
มหาวิทยาลัยมาใช้ในการพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ  

2. จากผลการวิจัยพบว่า การสร้างเครือข่ายและความสัมพันธ์ ส่งผลต่อความสําเร็จของสถาบัน 
เน่ืองจากการสร้างเครือข่ายและความสัมพันธ์ ทําให้ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ซึ่งประกอบไปด้วย นักศึกษา บุคลากร 
ผู้ใช้บัณฑิตของสถาบัน องค์การภาครัฐ และพันธมิตรมีความสัมพันธ์กัน และสามารถใช้ประโยชน์ของ
เครือข่ายความสัมพันธ์ระหว่างกัน เพ่ือผลประโยชน์ซึ่งกันและกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ ณัฐพัชร์ ยาคุ้มภัย 
(2547) ที่พบว่า ผู้ นํานําการรักษาและสร้างจิตสํานึกแห่งความเป็นชาติไทย มาใช้ในการพัฒนา
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ  
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3. จากผลการวิจัยพบว่า ความสามารถในการจัดการส่งผลต่อความสําเร็จของสถาบัน เพราะ
ความสามารถในการบริหารจัดการเป็นความสามารถในการนําหรือประยุกต์ระบบการวางแผน การมอบหมาย
งาน การบริหารงานคุณภาพ การจัดสรรทรัพยากร การติดตามผลงานเข้ามาใช้ให้เหมาะสมกับงานทําให้
สถาบันการศึกษาประสบความสําเร็จตามที่คาดหวัง สอดคล้องกับงานวิจัยของ เสาวลักษณ์ นิกรพิทยา (2551) 
ที่พบว่า คุณลักษณะของผู้นําด้านการบริหารจัดการ เป็นคุณลักษณะหน่ึงที่ส่งผลต่อแรงจูงใจและความพึง
พอใจในการทํางานของอาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษา 

4. จากผลการวิจัยพบว่า คุณธรรม จริยธรรม ส่งผลต่อความสําเร็จของสถาบัน เน่ืองจากการปฏิบัติงาน
ด้วยหลักคุณธรรม จริยธรรม รักษาหลักการ ความถูกต้อง และรักษาจรรยาบรรณวิชาชีพทําให้ผู้นําเป็น
ตัวอย่างของทุกคนในสถาบัน อันจะช่วยสร้างให้ทุกคนปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจ สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
เสาวลักษณ์ นิกรพิทยา (2551) ที่พบว่า คุณธรรม เป็นคุณลักษณะหน่ึงของผู้นําที่ส่งผลต่อแรงจูงใจและความ
พึงพอใจในการทํางานของอาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษา 

5. จากผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาผู้นําในอนาคต ส่งผลต่อความสําเร็จของสถาบัน เน่ืองจากสถาบัน
จําเป็นต้องมีผู้นําในการสืบสานวิสัยทัศน์ พันธกิจ กลยุทธ์ของสถาบัน เพ่ือสร้างความย่ังยืนของสถาบัน ดังน้ัน
หากสถาบันมีแผนการพัฒนาผู้นํา มีระบบการสอนงาน การเป็นพ่ีเลี้ยง และสร้างวัฒนธรรมองค์การให้เอ้ือต่อ
การพัฒนาเพ่ือสืบสานงานดังกล่าว ย่อมส่งผลให้สถาบันน้ันเกิดความย่ังยืน สอดคล้องกับงานวิจัยของ ปราโมศ 
อิสโร (2554) ที่พบว่าภาวะผู้นําของผู้บริหารการศึกษาในด้านภาวะผู้นําองค์กรแห่งการเรียนรู้ ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลการประกันคุณภาพการศึกษาภายในสถานศึกษาและของ ณัฐพัชร์ ยาคุ้มภัย(2547)ที่ได้ศึกษา
ผลสําเร็จในการนําองค์ความรู้ และภาวะผู้นํามาใช้ในการพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ : ศึกษากรณี
มหาวิทยาลัยรามคําแหง ภายใต้การบริหารของศาสตราจารย์ประจํา รังสรรค์ แสงสุข อธิการบดี (พ.ศ.2537-
2547)พบว่า ผู้นําพยายามให้บุคลากรในมหาวิทยาลัยพัฒนาศักยภาพของตนเอง 

6. จากผลการวิจัยพบว่า อัตตาภิบาล ส่งผลต่อความสําเร็จของสถาบัน เน่ืองจากผู้นําสามารถควบคุม
อารมณ์ของตนในสภาวะความกดดัน ส่งผลให้บรรยากาศการทํางานของทีมงานน่าทํางาน สอดคล้องกับ
งานวิจัยของทวีศักด์ิ สูทกวาทิน (2548) ที่พบว่าผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาต้องพัฒนาในด้านต่างๆ ดังน้ี 
ผู้บริหารต้องพัฒนาขีดความสามารถด้านสติปัญญา ความเฉลียวฉลาด การมีภาวะผู้นํา มีวุฒิภาวะทางอารมณ์ 
ปรับตัวเข้ากับสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง การบริหารความขัดแย้ง การตัดสินใจแก้ปัญหาในองค์กร มี
ความสามารถในการเรียนรู้ในระดับที่ได้รับการยอมรับในระดับสากล  

7. จากผลการวิจัยพบว่า เอ้ืออาทรและมีจิตสาธารณะ ส่งผลต่อความสําเร็จของสถาบัน เน่ืองจาก การ
เอ้ืออาทรและจิตสาธารณะเป็นการช่วยเหลือทั้งในตัวบุคคล และเป็นการตอบแทนสังคม สอดคล้องกับงานวิจัย
ของทวีศักด์ิ สูทกวาทิน (2548) ได้ศึกษาพบว่าผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาต้องพัฒนาในด้านต่างๆ คือ ผู้บริหาร
ต้องพัฒนาขีดความสามารถด้านการใส่ใจกับประโยชน์สาธารณะมากกว่าประโยชน์ส่วนตน   

8. จากผลการวิจัยพบว่า การนําทีมงาน ส่งผลต่อความสําเร็จของสถาบัน เน่ืองจากการนําทีมงาน เป็น
การกระตุ้น จูงใจให้ทีมงานมีพลังร่วมที่จะทํางานของทีมงานให้บรรลุตามเป้าหมายของหน่วยงานและสถาบัน
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ปุณยนุช แจ่มทองหลาง (2550) ที่พบว่า ภาวะผู้นําของผู้บริหารโรงเรียนต้องมีความ
เข้าใจในการบริหารงานบุคคล การเข้าใจความจําเป็นพ้ืนฐาน ซึ่งมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการปฏิบัติงานตาม
เกณฑ์มาตรฐานด้านการบริหารโรงเรียนและของณัฐพัชร์ ยาคุ้มภัย(2547)ที่พบว่า การนําหลักการและแนวคิด 
ทฤษฏี มาประยุกต์ใช้ในการบริหารงานบุคคล เป็นผลสําเร็จในการนําองค์ความรู้ และภาวะผู้นํามาใช้ในการ
พัฒนาสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ  
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 จากการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นํากับผลสําเร็จของสถาบันอุดมศึกษา
พบว่า มีค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ระหว่าง 0.635 – 0.730 ซึ่งเป็นค่าที่สูงมาก โดยที่เป็นการวัดผลสําเร็จของ
สถาบันอุดมศึกษาตามเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพ่ือการดําเนินการที่เป็นเลิศ 8 ประการ คือการบรรลุตามกล
ยุทธ์ของสถาบันอุดมศึกษาการบรรลุตามแผนปฏิบัติการของสถาบันอุดมศึกษาการบรรลุผลด้านธรรมาภิบาล
การบรรลุผลด้านการเงินการปฏิบัติตามกฏ ระเบียบ การรับรองมาตรฐานและกฎหมายการทําให้ผู้บริหารปฏิบัติ
อย่างมีจริยธรรมการสร้างความเช่ือมั่นต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและความรับผิดชอบต่อสังคมและชุมชน 
 
ข้อเสนอแนะ 

ภาวะผู้นํามีอิทธิพลต่อความสําเร็จของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในมิติการวัดผลตามเกณฑ์คุณภาพ
การศึกษาเพ่ือการดําเนินการที่เป็นเลิศ 8 ประการ โดยมีการวัดรูปแบบของความสัมพันธ์อย่างมีลักษณะเฉพาะ
ดังที่ได้กล่าวมาแล้ว ทั้งยังเป็นภาวะผู้นําที่สอดคล้องกับค่านิยมหลักพ้ืนฐาน 11 ประการของเกณฑ์ดังกล่าวอีก
ด้วย ทําให้มีความเช่ือมั่นในการพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาสู่ความเป็นเลิศตามเกณฑ์ข้างต้นเป็นอย่างดี 

ในการพัฒนาสู่ความเป็นเลิศข้างต้นต้องการการพัฒนาภาวะผู้นําทั้ง 8 ด้าน โดยเสนอว่าให้พัฒนาภาวะ
ผู้นําพ้ืนฐาน คือ การมีวิสัยทัศน์ในการนําองค์กรขึ้นก่อนเป็นปฐมบท แล้วจึงพัฒนาภาวะผู้นําในด้านอ่ืนๆ ตาม
ค่านํ้าหนักการส่งผลตามตัวแบบภาวะผู้นําในการวิจัยน้ีตามลําดับ ดังน้ี 
 

 
อน่ึง การไม่พบอิทธิพลของภาวะผู้นําด้านการสื่อสารและโน้มน้าวจูงใจ และการมีธรรมาภิบาลต่อ

ความสําเร็จของสถาบันอุดมศึกษา เป็นความท้าทายต่อการศึกษาวิจัยในโอกาสต่อไปอย่างย่ิง 
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ผลสําเร็จของสถาบันอุดมศึกษาทีเ่กิดจากภาวะผู้นํา Mean

1. การบรรลุตามกลยุทธ์ของสถาบันอุดมศึกษา 4.50
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5. ความรับผิดชอบต่อสังคมและชุมชน 4.36
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7. การปฏิบัตติามกฎ ระเบียบ การรับรองมาตรฐานและกฎหมาย 4.35

8. การบรรลุผลด้านการเงิน 4.28
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Competency Model for Professional Organization Development 
 

ฐิติวรรณ  สินธุ์นอก1* และ คนึงนิจ อนุโรจน์2 
 

      1นักพัฒนาองค์กรมืออาชีพ, 2สถาบันการจัดการปัญญาภิวัฒน์ 
*E-mail: dr.thitiwan@hotmail.com 

 
บทคัดย่อ 

การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษารูปแบบสมรรถนะนักพัฒนาองค์กรมืออาชีพในประเทศไทย โดย
การศึกษาสมรรถนะของนักพัฒนาองค์กรมืออาชีพ เก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสอบถามความเห็นจาก
ผู้เช่ียวชาญด้วยเทคนิคเดลฟายจํานวน 20 คน ทําการเก็บข้อมูลสามรอบ โดยรอบที่ 1 เป็นการสัมภาษณ์แบบ
ปลายเปิด จากน้ันจึงนําข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญในรอบที่ 1 มาสร้างแบบสอบถามแบบมาตร
ประเมินค่า 5 ระดับในรอบที่ 2 เพ่ือให้ผู้เช่ียวชาญพิจารณาจัดลําดับความสําคัญของข้อคําถามแต่ละข้อ 
จากน้ันได้นําข้อมูล มาทําการวิเคราะห์หาค่าพิสัยระหว่างควอไทล์  แต่ละข้อคําถามในการสร้างแบบสอบถาม
ในรอบที่ 3 โดยรายงานค่ามัธยฐานและค่าพิสัยระหว่างควอไทล์และตําแหน่งของผู้เช่ียวชาญแต่ละท่านที่ตอบ
ในรอบท่ี 2 ให้ผู้เช่ียวชาญพิจารณายืนยันคําตอบอีกครั้ง หลังจากน้ันนําข้อมูล มาทําการวิเคราะห์หัวข้อที่มี
ระดับความจําเป็นมากที่สุดและมีความสอดคล้องเพ่ือกําหนดสมรรถนะของนักพัฒนาองค์กรมืออาชีพ ผล
การศึกษาพบว่าสมรรถนะของนักพัฒนาองค์กรมืออาชีพที่ผู้เช่ียวชาญมีความคิดเห็นสอดคล้องกันประกอบด้วย
สมรรถนะ5 ด้าน ได้แก่ ด้านความรู้และความเข้าใจ ด้านทักษะ ด้านแนวคิดส่วนบุคคล ด้านลักษณะนิสัย และ
ด้านพลังจูงใจ ซึ่งในแต่ละด้านมีองค์ประกอบ ได้แก่  

ด้านความรู้ความเข้าใจ นักพัฒนาองค์กรมืออาชีพต้องมีความรู้ความเข้าใจ ดังต่อไปน้ี (1) พฤติกรรม
องค์กร (2) การตรวจวินิจฉัยองค์กร (3) ประเภทและชนิดของบทสอดแทรก และ (4) กระบวนการ วิธีการและ
ขั้นตอนการวิเคราะห์องค์กร เพ่ือหาแนวทางในการทําให้องค์กรสุขภาพดีขึ้น 

ด้านทักษะนักพัฒนาองค์กรมืออาชีพต้องมีทักษะ ดังต่อไปน้ี (1) การวิเคราะห์องค์กร (2) การนําเสนอ
และสร้างการยอมรับในปัญหาที่พบกับแนวทางแก้ไขขององค์กร (3) การคิดเชิงวิเคราะห์ สังเคราะห์ และการ
คิดเชิงระบบ (4) การใช้ทฤษฎีการเปลี่ยนแปลง (5) ด้านภาวะผู้นํา (6) ด้านการปฏิบัติงานที่ซับซ้อน           
(7) การตรวจวินิจฉัยองค์กร (8) เทคนิคการให้คําปรึกษาและการให้ข้อมูลย้อนกลับ (9) การถ่ายทอด         
(10) การพูดและการฟัง (11) การต้ังคําถาม (12) การบริหารความขัดแย้ง และ (13) ทักษะมนุษยสัมพันธ์  

ด้านแนวคิดส่วนบุคคล ประกอบไปด้วยมี (1) คุณธรรมและจริยธรรม (2) รักษาพันธะสัญญา          
(3) มีวิสัยทัศน์ (4) มีความซื่อสัตย์สุจริต (5) มีความจริงใจ และ (6) เห็นคุณค่าในตัวมนุษย์  

ด้านลักษณะนิสัย  ประกอบไปด้วยมี (1) ความน่าเช่ือถือศรัทธา (2) เป็นคนช่างสังเกต (3) มีการ
พัฒนาตนเองอยู่เสมอ (4) เป็นคนใจกว้างเปิดรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน และ (5) ยึดถือประโยชน์และความ
เจริญเติบโตขององค์การเป็นหลัก   

ด้านพลังจูงใจ  ประกอบไปด้วย (1) จูงใจผู้อ่ืนได้ดี (2) มีพลังจูงใจตัวเองสูง (3) มีความเพียรพยายาม 
(4) มีพลังความมุ่งมั่น (5) ปรับตัวได้ดี (6) มีความเป็นมืออาชีพ (7) มีพลวัตอยู่เสมอ (8) มีความกระตือรือร้น
และ (9) พร้อมที่จะเริ่มต้นสิง่ใหม่ ๆ  
 คําสําคญั:  การพัฒนาองค์การ นักพัฒนาองค์การ สมรรถนะ 
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Abstract 
The objective of this research study is to examine the core competency model for 

professional organization development specialist. This study emphasizes on qualitative data, 
therefore, Delphi research technique was selected to conduct the research.  Altogether there 
are 3 main steps, first, 20 experts’ opinions from the field of organization development were 
collected by means of open-ended questions. Second, after summarizing the experts’ opinions, 
5 levels questionnaires were constructed and delivered back to the experts for prioritization 
Finally, the experts’ responses were analyzed using itemized statistical range and quartile where 
the explanation of means, range, and quartile were included. The experts were then asked to 
reconsider and reconfirm the 5 levels questionnaires. As a matter of fact, the summary of these 
integrated items were indicated as the most essential and highly correspondence as the final list 
of the core competencies of professional organization development specialist. The result of the 
study revealed that the competencies of professional organization development specialist, 
according to the experts, consist of 5 dimensions which included Knowledge and Understanding, 
Skills, Self Concepts, Traits and Motives. To begin with, first dimension: Knowledge and 
Understanding, it consists of (1) knowledge and understanding within organization behavior, (2) 
Organization analysis, (3) Group and type of interventions, of (4) Process, methodology, and 
steps of organization diagnosis to identify the health condition and how to improve as well as 
enhance the organization to become healthier. The second dimension: Skills, it consists of (1) 
Organization Diagnosis Skills, (2) Presentation and persuasion skill to gain acceptance in problems 
and corrective measures, (3) Analytical, synthesis, and system thinking, (4) Change theory 
application, (5) Leadership, (6) Operation under constraints, (7) Organization diagnosis skills, (8) 
Counseling and feedback techniques, (9) knowledge transfer skill, (10) Speaking and listening 
skill, (11) Questioning skill, (12) Conflict management skill, and (13) Human relations skill. The 
third dimension: Self concepts. It consists of (1) Morale and ethics, (2) Commitment, (3) Visionary, 
(4) Integrity, (5) Sincerity, (6) Human value. The fourth dimension: Traits. It consists of (1) 
Credibility, (2) Attention to detail, (3) Self development, (4) Open-minded, and (5) Organization 
Achievement oriented. Lastly, the fifth dimension: Motive. It consists of (1) Being Influential, (2) 
High self motivation, (3) Persistency, (4) Attentiveness, (5) Adjustability, (6) Professionality, (7) 
Dynamicity, (8) Enthusiasm, and (9) Ready to begin new things.  

Key Word:  Organization development, Competency 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1. เพ่ือศึกษารูปแบบสมรรถนะนักพัฒนาองค์กรมืออาชีพในประเทศไทย  
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ทบทวนวรรณกรรม   
ความหมายของสมรรถนะ 
นักวิชาการ ได้ให้ความหมายของสมรรถนะ (competency)  ไว้ดังต่อไปน้ี 
McClelland (1998, p. 331) ให้ความหมายสมรรถนะว่า คือความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) 

และคุณลักษณะ (Attributes) ที่จําเป็นในการปฏิบัติงานใดงานหน่ึง (Job Roles) ให้ประสบความสําเร็จ โดยมี
ความโดดเด่นกว่าคนอ่ืนๆ ในเชิงพฤติกรรม เช่นสามารถปฏิบัติงานได้มากกว่าเพ่ือนร่วมงาน ในสถานการณ์ที่
หลากหลายกว่าและได้ผลงานที่ดีกว่า 

Delahaye (2005, p.136); Spencer and Spencer (1993, p.10) Rylatt and  Lohan  (1995, 
p. 47)  Dubois (2000, p. 45) กล่าวว่า “สมรรถนะ” (competencies) มีลักษณะ คล้ายวัตถุประสงค์ในการ
เรียนรู้เชิงพฤติกรรม (learning  objectives)  เพียงแต่ต้องครอบคลุมถึงทักษะ  ความรู้  ความสามารถและ
ทัศนคติ ตลอดจนสามารถจะตรวจวัดสมรรถนะได้โดยการสังเกตการปฏิบัติจริงที่ใช้ในการทํางานให้บรรลุผล 
(Green, 1999, p. 5) หลายๆ ครั้งในสภาพแวดล้อมของการทํางานสมรรถนะอาจหมายรวมถึง แรงจูงใจ 
คุณลักษณะพิเศษ แนวคิดของบุคคล ทัศนคติหรือค่านิยม  ความรู้ ความเข้าใจในเน้ือหาของเร่ืองที่จะปฏิบัติ 
หรือความฉลาดตลอดจนทักษะทางพฤติกรรมต่าง ๆ   เป็นลักษณะนิสัยของบุคคลที่มีส่วนเก่ียวข้องโดยตรงกับ
ประสิทธิภาพของงานหรือการสร้างผลงานที่ โดดเด่น และเป็นคุณลักษณะเฉพาะของปัจเจกชนที่มี
ความสัมพันธ์บางประการกับเกณฑ์ประสิทธิภาพ  และ/หรือผลการปฏิบัติงานยอดเย่ียมในงานหรือปฏิบัติการ
น้ันๆ ทั้งน้ีคุณลักษณะเฉพาะมีความลึกลงไปว่าสมรรถนะ (competency) เป็นส่วนหนึ่งที่ฝังลึกอยู่ใน
บุคลิกภาพของบุคคลและจะสามารถทํานายพฤติกรรมและทักษะได้อย่างหลากหลาย เพ่ือให้ผลลัพธ์ที่ได้จาก
การทํางานสูงสุด ตามมาตรฐานท่ีองค์กรได้กําหนดไว้  เมื่อประมวลความหมายทั้งหลายเข้าด้วยกันในงานวิจัย
น้ี สรุปคําจํากัดความว่า “สมรรถนะ” คือ ความรู้ ทักษะ คุณลักษณะเฉพาะ แนวคิดส่วนบุคคลและแรงจูงใจที่
รวมกันอยู่ในตัวบุคคลในอันที่จะทําให้บุคคลน้ันสามารถปฏิบัติงานที่รับผิดชอบได้อย่าง มีประสิทธิภาพและ
บรรลุเป้าหมายได้ตามมาตรฐานที่องค์กรคาดหวัง 
 

องค์ประกอบของสมรรถนะ 
Spencer and Spencer (1993, pp. 9-11) ได้อธิบายเก่ียวกับสมรรถนะ (competency) ว่าเป็น

บุคลิกลักษณะพ้ืนฐานของคนที่เป็นตัวช้ีวัดพฤติกรรม ได้แก่แรงจูงใจ (motive) คุณลักษณะเฉพาะ (traits) อัต
มโนทัศน์ (self concept) ความรู้ (knowledge) และทักษะ (skill) โดยมีรายละเอียดดังต่อไปน้ี  

 1. แรงจูงใจ (motive) เป็นสิ่งที่บุคคลต้องการหรือคิดตรงกันในการกระทํา ซึ่งจะเป็นแรงขับหรือเป็น
การเลือกพฤติกรรมทีแ่สดงออกหรือเป้าหมาย เช่น แรงจูงใจในความสําเร็จต่อเป้าหมายที่ท้าทายจะทําให้
บุคคลเกิดความรับผิดชอบเพ่ือความสําเร็จและต้องการข้อมูลย้อนกลับจากการกระทําเป็นต้น 
 2. คุณลักษณะเฉพาะ (traits) หมายถึง ลักษณะทางกายภาพ (physical) รวมถึงลักษณะนิสัยของ
บุคคลที่ต้องแสดงออกต่อสถานการณ์ต่างๆ เป็นรูปแบบอย่างน้ันๆ สม่ําเสมอ เช่น การมีความ สามารถในการ
ควบคุมตนเองและการมีความคิดริเริ่ม ทําให้สามารถการแก้ปัญหาภายใต้ภาวะกดดันต่าง ๆ สิ่งเหล่าน้ีเป็น
สมรรถนะของผู้บริหารที่จะประสบความสําเร็จ 
 3. อัตมโนทัศน์ (self concept) หมายถึง ทัศนคติ (attitudes) ค่านิยม (values) หรือจินตนาการ 
(self-image) เช่น การเป็นคนที่มีความเช่ือมั่นในตนเองสูง ก็จะเป็นบุคคลที่เช่ือว่าตนเองสามารถทําในส่ิงที่มี
ประสิทธิภาพได้ในหลายๆ สถานการณ์ ส่วนค่านิยมเป็นแรงบันดาลใจให้แสดงพฤติกรรมที่สามารถพยากรณ์
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ล่วงหน้าได้ เช่นบุคคลที่มีค่านิยมในการเป็นผู้นําก็แสดงพฤติกรรมอย่างผู้นํา ดังน้ันเมื่อเขากล่าวถึงงานที่ทํา ก็
จะมองไปว่างานน้ันควรดีกว่าเดิมอย่างไร เป็นต้น 
 4. ความรู้ (knowledge) หมายถึง ข้อมูลหรือองค์ความรู้อย่างเฉพาะเจาะจงท่ีบุคคลน้ัน มีความรู้เป็น
สมรรถนะที่มีความซับซ้อน ดังพบได้ว่าการวัดความรู้โดยการทดสอบ บ่อยครั้งที่ไม่สามารถพยากรณ์การ
ทํางานได้ทั้งน้ีเพราะ ประการแรก การทดสอบเป็นการวัดความจํา ประการที่สองเป็นการวัดว่าจะแสดงออกใน
สถานการณ์ต่างๆ อย่างไร โดยไม่ได้วัดความ สามารถในการใช้ความรู้น้ันเป็นพ้ืนฐาน ประการที่สามการ
ทดสอบความรู้เป็นเพียงการพยากรณ์ความสามารถที่จะทําแต่ไม่ได้วัดว่าบุคคลน้ันจะลงมือทํา 
 5. ทักษะ (skill) เป็นสมรรถนะที่ในการปฏิบัติงานทั้งทางร่างกาย  ความคิดและจิตใจของบุคคลใน
ระดับที่สามารถคิด วิเคราะห์ ใช้ความรู้กําหนดเหตุผล หรือวางแผนจัดการและในขณะเดียวกันก็ตระหนักถึง
ความซับซ้อนของข้อมูลได้  
 

กระบวนการวิเคราะห์หาสมรรถนะ 
Spencer and Spencer (1993, pp. 94–106) ได้อธิบายกระบวนการการวิเคราะห์หาสมรรถนะ ว่า

ประกอบด้วยขั้นตอนทั้งหมด  6  ขั้นตอนดังต่อไปน้ี (1) การกําหนดเกณฑ์การวัดการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล 
(define performance effectiveness criteria) (2) การระบุเกณฑ์ตัวอย่าง (identify a criterion sample) 
(3) การเก็บรวบรวมข้อมูล (collect data) (4) การวิเคราะห์ข้อมูลและพัฒนาโมเดลสมรรถนะ (analyze 
data  and  development competency  model) (5) การวัดความถูกต้องของโมเดลขีดความสามารถ 
(validate competency model)  และ(6)  การประยุกต์ใช้โมเดลสมรรถนะ (prepare application of the 
competency model) 

 
การพัฒนาองค์กร 
การพัฒนาองค์กรได้มีผู้ให้คําจํากัดความไว้ดังน้ี Beckhard (1969), Bennis (1969), Schmuck and 

Miles (1971), Porras and Robertson R. (1992), Burke (1994) กล่าวว่า การพัฒนาองค์กร หมายถึงกลุ่ม
ของทฤษฎี และกลยุทธ์ที่ซับซ้อนทางการศึกษา ตลอดจนเทคนิคทางพฤติกรรมศาสตร์, งานวิจัยและทฤษฏี ซึ่ง
เป็นความพยายามในการวางแผนปฏิบัติการทําทั้งองค์กร โดยมีการสนับสนุนจากผู้บริหาร มุ่งเป้าในการวาง
แผนการเปลี่ยนแปลง ความเช่ือ ทัศนคติ ค่านิยม พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน  เพ่ือสร้างการ
เปลี่ยนแปลงให้เกิดขึ้นกับองค์กร  โดยมีวัตถุประสงค์ที่จะเพ่ิมศักยภาพในการทํางานของพนักงานแต่ละคนให้
สามารถปรับใช้เทคโนโลยีใหม่ๆ ซึ่งจะส่งผลถึงการพัฒนาหน่วยงานและความสามารถขององค์กรโดยรวม และ
เป็นการพัฒนาความสามารถใหม่ขององค์กร (Beer, 1980) ในด้านโครงสร้าง ด้านกระบวนการทํางานและ
ด้านพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ทั้งในระดับบุคคล ทีมและองค์กร ให้สอดคล้องกับเป้าหมาย กลยุทธ์ และการ
ปรับตัวตามปัจจัยแวดล้อมอ่ืนๆที่มีอิทธิพลต่อความสําเร็จขององค์กร โดยใช้เทคนิคในการพัฒนาองค์กร อัน
ประกอบด้วยการวินิจฉัยองค์การ (diagnose) วิเคราะห์สาเหตุที่แท้จริง กําหนดกิจกรรมพัฒนาองค์กร  การนํา
กิจกรรมพัฒนาองค์กรสู่การปฏิบัติและติดตามประเมินผล (เลิศชัย สุธรรมานนท์, 2551, หน้า 13) 

การพัฒองค์กรจึงเป็นกิจกรรมที่ใช้หลักพฤติกรรมศาสตร์ ที่นํามาใช้ทั้งในระยะแรกและระยะยาวที่มี
ศักยภาพในการทําให้โครงสร้างและระบบขององค์กรที่เพียบพร้อมไปด้วย ความรู้ (Knowledge) ความ
เช่ียวชาญ (Expertise) ผลิตผล (Productivity) ความพึงพอใจ (Satisfaction) รายได้ (Income) 
ความสัมพันธ์อันดี (Interpersonal Relations) และผลได้อ่ืนๆ (other outcomes) ที่ได้รับโดยบุคลากร หรือ
กลุ่ม/ทีม หรือผลประโยชน์ต่อองค์กรชุมชน ประเทศชาติ ภูมิภาค หรือต่อมวลมนุษย์ชาติ 
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ลักษณะงานการพัฒนาองคก์ร 
 Lisa Haneberg (2005) ฝ่ายพัฒนาอาชีพนักพัฒนาองค์กรของสถาบันแห่งชาติอเมริกันว่าด้วยการ
ฝึกอบรมและพัฒนา (American Society for Training and Development--ASTD) ได้ระบุกรอบลักษณะ
งานการพัฒนาองค์กรเอาไว้ 12 ประการ ดังต่อไปน้ี 

1. การพัฒนาองค์กรเป็นการผสมผสานมาตรการต่างๆ ด้านพฤติกรรมศาสตร์มาประยุกต์ใช้ในการ
บริหารพฤติกรรมองค์กร การบริหารธุรกิจ จิตวิทยา สังคมศาสตร์  มนุษย์วิทยา  เศรษฐศาสตร์ การศึกษา การ
ให้คําปรึกษาหารือและการปกครอง อย่างสอดคล้องกลมกลืนเข้าเข้าด้วยกัน 

2. เป้าหมายหลักในการพัฒนาองค์กร มุ่งปรับปรุงประสิทธิภาพขององค์กร 
3. มุ่งเป้าหมายไปท่ีการทุ่มเทให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทั่วทั้งองค์การ ทั้งฝ่ายงาน กลุ่มงาน หรือทุกคน

ทุกระดับในองค์กรและอาจรวมไปถึงชุมชน ประเทศชาติหรือภูมิภาคด้วย 
4. การพัฒนาองค์การให้ความสําคัญเป็นพิเศษกับพันธะสัญญาของฝ่ายบริหารที่จะต้องให้การ

สนับสนุนและเข้ามามีส่วนเก่ียวข้องอย่างจริงจัง พร้อมทั้งยินยอมให้มีการเสนอขึ้นมาจากระดับล่าง เพ่ือจะทํา
ให้เกิดวัฒนธรรมองค์กรที่สนับสนุนการปรับปรุงองค์กรอย่างจริงจัง 

5. การพัฒนาองค์กรเป็นการวางแผนบริหารความเปลี่ยนแปลงไปพร้อมๆกับความสํานึกตระหนักใน
สภาพแวดล้อมที่มีความยืดหยุ่นเพียงพอที่จะตอบสนองต่อความเปลี่ยนแปลงได้ทันเวลา 

6. จุดมุ่งหลักของการพัฒนาองค์กรอยู่ที่ระบบทั่วทั้งองค์กรและความสัมพันธ์ระหว่างส่วนงานต่างๆ 
7. การพัฒนาองค์กรให้มาตรการประสานความร่วมมือของทุกส่วนฝ่ายที่มีส่วนเก่ียวข้องใน

กระบวนการสร้างความเปลี่ยนแปลง 
8. การออกแบบโปรแกรมโดยใช้พ้ืนฐานการศึกษาไปพัฒนาคุณค่า ทัศนคติ ปทัดฐานและการปฏิบัติ

ในการบริหารจัดการที่จะส่งผลต่อบรรยากาศที่บ่งบอกสุขภาพดีขององค์กรและองค์กรมีพฤติกรรมดีขึน้  จึงจะ
ทําให้การพัฒนาองค์กรถูกขับเคลื่อนโดยคุณค่าของมนุษย์ 

9. การพัฒนาองค์กรเป็นมาตรการที่ใช้ฐานข้อมูลเป็นหลักในการทําความเข้าใจและใช้ตรวจวิเคราะห์
องค์กรได้ 

10. การพัฒนาองค์กรถูกขับเคลื่อนโดยผู้นําการเปลี่ยนแปลงทีมที่สร้างการเปลี่ยนแปลงหรือผู้จัดการ
ในสายงานซึ่งทําหน้าที่หลักในการส่งเสริมเติมต่อ แนะนําสั่งสอนและเป็นพ่ีเลี้ยง โดยไม่จําเป็นต้องคํานึงถึงเน้ือ
งานมากนัก 

11. การพัฒนาองค์กรต้องคํานึงถึงความจําเป็นในการวางแผนติดตามผล เพ่ือรักษาความ
เปลี่ยนแปลงให้คงอยู่ 

12. การพัฒนาองค์กรเกี่ยวข้องโดยตรงกับการวางแผนกิจกรรมสอดแทรกและการปรับปรุงแก้ไขใน
กระบวนการและโครงสร้างขององค์กรที่จําเป็นต้องใช้ทักษะในการทํางานกับตัวบุคคล กลุ่ม และทั่วทั้งองค์กร 
ทั้งน้ีควรจะใช้การวิจัยเชิงปฎิบัติการเป็นข้อมูลในการขับเคลื่อนด้วย 
 
วิธีการดําเนินการวิจัย 
 ผู้วิจัยได้ดําเนินการวิจัยในลักษณะของการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยทําการศึกษาสมรรถนะของนักพัฒนา
องค์กรมืออาชีพ โดยการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับสมรรถนะของนักพัฒนาองค์กรจากต่างประเทศ แล้ว
นํามาวิเคราะห์และสังเคราะห์ จากน้ันได้สอบถามผู้เช่ียวชาญโดยใช้เทคนิค เดลฟาย โดยมีผู้เช่ียวชาญจํานวน 
20 คน ทําการเก็บข้อมูลสามรอบ โดยรอบที่ 1 เป็นการสัมภาษณ์แบบปลายเปิด จากน้ันจึงนําข้อมูลจากการ
สัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญในรอบที่ 1 มาสร้างแบบสอบถามแบบมาตรประเมินค่า 5 ระดับในรอบที่ 2 เพ่ือให้
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ผู้เช่ียวชาญพิจารณาจัดลําดับความสําคัญของข้อคําถามแต่ละข้อ จากน้ันได้นําข้อมูล มาทําการวิเคราะห์หาค่า
พิสัยระหว่างควอไทล์  แต่ละข้อคําถามในการสร้างแบบสอบถามในรอบที่ 3 โดยรายงานค่ามัธยฐานและค่า
พิสัยระหว่างควอไทล์และตําแหน่งของผู้เช่ียวชาญแต่ละท่านที่ตอบในรอบที่ 2 ให้ผู้เช่ียวชาญพิจารณายืนยัน
คําตอบอีกครั้ง หลังจากนั้นนําข้อมูล มาทําการวิเคราะห์หัวข้อที่มีระดับความจําเป็นมากที่สุดและมีความ
สอดคล้อง เพ่ือกําหนดสมรรถนะของนักพัฒนาองค์กรมืออาชีพ   
 
ผลการวิจัย 

ผลการศึกษาพบว่าสมรรถนะของนักพัฒนาองค์กรมืออาชีพที่ผู้เช่ียวชาญมีความคิดเห็นสอดคล้องกัน
ประกอบด้วยสมรรถนะ  5  ด้านคือ  ด้านความรู้และความเข้าใจ  ด้านทักษะ  ด้านแนวคิดส่วนบุคคล  ด้าน
ลักษณะนิสัยและด้านพลังจูงใจ โดยด้านที่หน่ึง คือด้านความรู้ความเข้าใจ  ประกอบไปด้วยความรู้ความเข้าใจ
ในเรื่องพฤติกรรมองค์กร การตรวจวินิจฉัยองค์กร ประเภทและชนิดของบทสอดแทรก กระบวนการ วิธีการ
และขั้นตอนการวิเคราะห์องค์กรเพ่ือหาแนวทางในการทําให้องค์กรสุขภาพดีขึ้น ด้านที่สอง คือด้านทักษะ  
ประกอบไปด้วยทักษะ  การวิเคราะห์องค์กร การนําเสนอและสร้างการยอมรับในปัญหาที่พบกับแนวทางแก้ไข
ขององค์กร การคิดเชิงวิเคราะห์  สังเคราะห์ และการคิดเชิงระบบ การใช้ทฤษฎีการเปลี่ยนแปลง การมีภาวะ
ผู้นํา การปฏิบัติงานที่ซับซ้อน  การตรวจวินิจฉัยองค์กร เทคนิคการให้คําปรึกษาและการให้ข้อมูลย้อนกลับ 
การถ่ายทอด การพูดและการฟัง  การต้ังคําถาม  การบริหารความขัดแย้ง  และทักษะมนุษยสัมพันธ์ ด้านที่
สาม คือ แนวคิดส่วนบุคคล ประกอบไปด้วยคุณธรรมและจริยธรรม  การรักษาพันธะสัญญา การมีวิสัยทัศน์ 
การมีความซื่อสัตย์สุจริต มีความจริงใจ การเห็นคุณค่าในตัวมนุษย์ ด้านที่สี่ คือลักษณะนิสัย  ประกอบไปด้วยมี 
มีความน่าเช่ือถือศรัทธา เป็นคนช่างสังเกต มีการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ เป็นคนใจกว้างเปิดรับฟังความคิดเห็น
ของผู้อ่ืน ยึดถือประโยชน์และความเจริญเติบโตขององค์การเป็นหลัก  ด้านที่ห้า  คือพลังจูงใจ  ประกอบไป
ด้วย จูงใจผู้อ่ืนได้ดี มีพลังจูงใจตัวเองสูง มีความเพียรพยายาม มีพลังความมุ่งมั่น ปรับตัวได้ดี มีความเป็นมือ
อาชีพ มีพลวัตอยู่เสมอ มีความกระตือรือร้น และพร้อมที่จะเริ่มต้นสิ่งใหม่ ๆ   

 
อภิปรายผล 
 จากสมรรถนะที่ศึกษาพบว่าสามารถนํามาอภิปรายผลในมิติต่าง ๆ ดังน้ี 

1. นักพัฒนาองค์กรมืออาชีพ ในบริบทประเทศไทยควรมีสมรรถนะที่สําคัญ 5 ด้าน ได้แก่ ความรู้
ความเข้าใจ (Knowledge  and  Understanding) ทักษะ (Skill) แนวคิดส่วนบุคคล (self - concept) 
ลักษณะนิสัย (trait) และพลังจูงใจ (motive)  ทั้งน้ีสามารถอธิบายได้ตามแนวคิดของ McClelland (1998, p. 
331) ที่ให้ความหมายสมรรถนะไว้ว่า สมรรถนะ คือ ความรู้ (knowledge) ทักษะ (skills) และคุณลักษณะ 
(attributes) ที่จําเป็นในการปฏิบัติงานใดงานหน่ึง (job roles) ให้ประสบความสําเร็จ โดยสมรรถนะทําให้บุคคล
มีความโดดเด่นกว่าคนอ่ืนๆ ในเชิงพฤติกรรม เช่น สามารถปฏิบัติงานได้มากกว่าเพ่ือนร่วมงาน ในสถานการณ์ที่
หลากหลายกว่าและได้ผลงานที่ดีกว่า  และยังสอดคล้องกับแนวคิดของ Dubois (as cited in Cooper et al., 2001) 
ที่ว่า สมรรถนะในการทํางาน เป็นคุณลักษณะของบุคคล ซึ่งประกอบด้วย แรงจูงใจ (motive) อุปนิสัย (trait) ทักษะ 
(skill) ภาพลักษณ์ของตนเอง (self-image) บทบาททางสังคม (social role) หรือองค์ความรู้ (body of 
knowledge) ที่ส่งผลให้บุคคลน้ันมีการปฏิบัติงานที่เป็นเลิศ  

2. สมรรถนะของนักพัฒนาองค์กรมืออาชีพในบริบทประเทศไทย ด้านความรู้ความเข้าใจ 
(Knowledge  and  Understanding)  พบว่า นักพัฒนาองค์กรในบริบทประเทศไทยจะต้องมีความรู้ความ
เข้าใจในเรื่องพฤติกรรมองค์กร การตรวจวินิจฉัยองค์กร  ประเภทและชนิดของบทสอดแทรก (intervention)  
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กระบวนการ วิธีการ  และขั้นตอนการวิเคราะห์องค์กรเพ่ือหาแนวทางในการทําให้องค์กรสุขภาพดีขึ้น  
ผลการวิจัยในครั้งน้ี ใกล้เคียงกับการศึกษาของ สมาคมการจัดการทรัพยากรมนุษย์เมื่อปี 2007 ที่พบว่า 
นักพัฒนาองค์กรจะต้องมี 6 สมรรถนะที่สําคัญ คือ สมรรถนะด้านการเป็นที่ปรึกษากระบวนการพัฒนาองค์กร 
(Manage the consulting process) สมรรถนะในการวิเคราะห์และวินิจฉัยองค์กร (Diagnose and 
analyze) สรรถนะในการออกแบบและคัดเลือกกิจกรรมที่เหมาะสมกับองค์กร (Design and choose 
appropriate interventions)  สมรรถนะในการอํานวยความสะดวกและกระบวนการให้คําปรึกษา 
(Facilitate and process consultation) สมรรถนะในการพัฒนาความสามารถของลูกค้า (Develop client 
capability)  และสมรรถนะในการประเมินการเปลี่ยนแปลงองค์กร (Evaluate organizational change)  
โดยสมรรถนะเหล่าน้ีหมายรวมถึงความเคารพและการทํางานร่วมกัน ความถูกต้อง ความตระหนักในตนเอง 
การเสริมสร้างพลังอํานาจและความยุติธรรม ประชาธิปไตยในสังคม ซึ่งจากการศึกษาพบว่าสมรรถนะเหล่าน้ีมี
จําเป็นในการพัฒนาองค์กร  นักพัฒนาองค์กรจะต้องทําความเข้าใจแนวคิดและจะต้องมีการฝึกฝนในเร่ืองกล
ยุทธ์ทางธุรกิจ การจัดการการเปลี่ยนแปลงและประสิทธิภาพในการสื่อสาร รวมทั้งทักษะความเป็นผู้นํา อีก
ด้วย  (Anderson, 2012 )  

นอกจากน้ีงานวิจัยในครั้งน้ียังพบว่ามีหลายประเด็นสอดคล้องกับการรวบรวมผลการศึกษาวิจัยในเรื่อง
สมรรถนะที่ต้องการของผู้ปฏิบัติงานด้านการพัฒนาองค์กร (Competency Requirement of OD 
Practitioners) ของคณะพัฒนาองค์กร ในสถาบันการศึกษาด้านการบริหารจัดการ (Organization 
Development and Change Division of the Academy of Management) ที่พบว่า สมรรถนะโดยทั่วไป 
(General competency)  ที่พึงมีในผู้ปฏิบัติงานด้านพัฒนาองค์กร ประกอบด้วย ความสามารถในการรับรู้
สถานะปัจจุบันขององค์กร  การมุ่งเน้น กระบวนการทํางานที่ต่อเน่ือง ความสามารถในการวางแผนกลยุทธ์ทาง
ธุรกิจและความต้องการทางธุรกิจบนพ้ืนฐานการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น  การอํานวยความสะดวกและการ
ปรับเปล่ียนกระบวนทัศน์  ทั้งน้ีผู้ปฏิบัติงานด้านพัฒนาองค์กร จะต้องมีการพัฒนาความรู้ (Training) ที่จําเป็น
ให้เกิดขึ้น 2 องค์ความรู้ใหญ่ๆ คือ ความรู้ด้านสมรรถนะพ้ืนฐานและสมรรถนะหลัก โดยสมมรรถนะที่เป็น
ความรู้พ้ืนฐานประกอบด้วย ความรู้เก่ียวกับพฤติกรรมองค์กร (Organizational Behavior) จิตวิทยาบุคคล 
(Individual Psychology) พลวัตรของกลุ่ม (group Dynamics) การจัดการและทฤษฎีองค์กร 
(Management and Organization Theory) ระเบียบวิธีวิจัยและสถิติ (Research Methods / Statistics) 
การเปรียบเทียบวัฒนธรรม (Comparative Cultural) ความรู้ในงานและธุรกิจ  (Functional Knowledge 
of Business) ในส่วนของความรู้ที่เป็นสมรรถนะหลักของนักพัฒนาองค์กร ประกอบด้วย การออกแบบองค์กร 
(Organization Design) การวิจัยองค์กร (Organization  Research) พลวัตรของระบบ (System 
Dynamics) การเปลี่ยนแปลงและการพัฒนาองค์กร (History of Organization Development and 
Change) ทฤษฎีและวิธีการเปลี่ยนแปลง (Theory and Method For Change) (Cummings and Worley, 
pp. 46- 50)  ซึ่งองค์ความรู้ดังกล่าวเป็นองค์ความรู้พ้ืนฐานในการวินิจฉัยและออกแบบการพัฒนาองค์กร และ
ประเมินผลองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพต่อไป  

3. สมรรถนะของนักพัฒนาองค์กรมืออาชีพในบริบทประเทศไทยด้านทักษะ (Skill) พบว่า ประกอบ
ไปด้วย ทักษะการวิเคราะห์องค์กร  ทักษะการนําเสนอและสร้างการยอมรับในปัญหาที่พบกับแนวทางแก้ไข
ขององค์กร ทักษะการคิดเชิงวิเคราะห์  สังเคราะห์ และการคิดเชิงระบบ ทักษะในการใช้ทฤษฎีการ
เปลี่ยนแปลง ทักษะด้านภาวะผู้นํา ทักษะด้านการปฏิบัติงานที่ซับซ้อน ทักษะการตรวจวินิจฉัยองค์กร ทักษะ
ในเทคนิคการให้คําปรึกษาและการให้ข้อมูลย้อนกลับ (Feed Back) ทักษะในการถ่ายทอด ทักษะในการพูด
และการฟัง ทักษะในการต้ังคําถาม ทักษะในการบริหารความขัดแย้ง  ทักษะด้านมนุษยสัมพันธ์  ผลการวิจัย
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ในครั้งน้ี สอดคล้องกับการวิจัยของ สมรรถนะที่ศึกษาโดยสมาคมการจัดการทรัพยากรมนุษย์ คือ สมรรถนะ
ด้านการเป็นที่ปรึกษากระบวนการพัฒนาองค์กร (Manage the consulting process)  สมรรถนะในการ
อํานวยความสะดวกและกระบวนการให้คําปรึกษา (Facilitate and process consultation) ดังกล่าวแล้วใน
ข้อ 2 สมรรถนะของนักพัฒนาองค์กรมืออาชีพในบริบทประเทศไทยและสอดคล้องกับสมรรถนะในการทํางาน
ร่วมกับผู้อ่ืน (Interpersonal) ของ Werner and DeSimone (2005, pp. 20-21) ที่ประกอบด้วย  การสร้าง
ความไว้วางใจ  การส่ือสารอย่างมีประสิทธิภาพ การสร้างบารมีกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย การสร้างเครือข่ายและ
หุ้นส่วน ส่วนการศึกษาของ Anderson (Anderson,2012) และงานวิจัยของ Hongbae P. Kim (2012) ที่ผล
การศึกษากล่าวถึงสมรรถนะของนักพัฒนาองค์กรในเกาหลี พบว่านักพัฒนาองค์กรจําเป็นต้องมีทักษะความ
เป็นผู้นําอีกด้วย      

4. สมรรถนะของนักพัฒนาองค์กรมืออาชีพ ด้านแนวคิดส่วนบุคคล (self - concept)  ซึ่ง
ประกอบด้วย มีคุณธรรมและจริยธรรม รักษาพันธะสัญญา มีวิสัยทัศน์ มีความซื่อสัตย์สุจริต  มีความจริงใจ 
เห็นคุณค่าในตัวมนุษย์ เป็นสมรรถนะที่สอดคล้องกับสาระสําคัญในจรรยาบรรณของผู้ประกอบวิชาชีพการ
บริหารทรัพยากรบุคคล (สมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย, 2548, หน้า 8-11) และสอดคล้องกับ
แนวคิดของ American Public Human Services Association:  APHSA (p. 35)  ที่กล่าวถึงสมรรถนะด้าน
แนวคิดส่วนบุคคลของนักพัฒนาองค์กร ว่าจะต้องมีความสามารถในการที่จะตัดสินศักยภาพของตนเอง และ
เช่ือในศักยภาพของตนเอง ระบุคุณค่าแห่งตนและความต้องการของตนเองได้ ภาคภูมิใจในตนเอง รับรู้และ
ทํางานร่วมกับผู้อ่ืนได้โดยยอมรับในข้อจํากัดของผู้อ่ืน  สามารถให้ข้อมูลป้อนกลับเพ่ือให้เกิดการพัฒนาตนเอง
และผู้อ่ืนได้ ควบคุมสถานการณ์รวมทั้งมาตรฐานของวิชาชีพ และช่วยปกป้องสิทธิของผู้อ่ืนได้ มืออาชีพในการ
พัฒนาองค์กรจึงต้องตระหนักรู้ถึงคุณค่าในตัวเอง มีความซื่อสัตย์ ทั้งน้ีเน่ืองจากการพัฒนาองค์กรเป็น
กระบวนการท่ีมีความไม่แน่นอนสูง ต้องอาศัยการปรับตัว ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ การสร้างนวัตกรรม  
นักพัฒนาองค์กรจึงต้องมีทักษะท่ีจะเรียนรู้การใช้งานองค์ความรู้ต่าง ๆ อย่างสมดุล หมาะสม  และรู้วิธีที่จะ
จัดการกับความเครียดของตัวเองได้อย่างมีประสิทธิภาพ  ซึ่งแสดงให้เห็นถึงความมีวุฒิภาวะของบุคคล ทั้งน่ี
สามารถอธิบายได้ตามแนวคิด ของ Knowles (2007) ที่ว่า ผู้ที่มีแนวคิดส่วนบุคคลจะเป็นผู้ที่มีความสมบูรณ์ของ
วุฒิภาวะ มีการพัฒนาแนวคิดของ จากการพ่ึงพาผู้อ่ืนมาเป็นพ่ึงพาตนเองและควบคุมดูแลตนเองได้  นักพัฒนา
องค์กรมืออาชีพ จึงจําเป็นต้องมีสมรรถนะ ด้านแนวคิดส่วนบุคคล (self–concept) เป็นพ้ืนฐานในการพัฒนา
สมรรถนะอ่ืน ๆ ต่อไป ได้อย่างเหมาะสม 

5. สมรรถนะของนักพัฒนาองค์กรมืออาชีพ ด้านลักษณะนิสัย (trait)  ซึ่งประกอบด้วย      มีความ
น่าเช่ือถือศรัทธา  เป็นคนช่างสังเกต  มีการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ  เป็นคนใจกว้างเปิดรับฟังความคิดเห็นของ
ผู้อ่ืน ยึดถือประโยชน์และความเจริญเติบโตขององค์การเป็นหลัก ซึ่งเป็นคุณลักษณะพ้ืนฐานรวมของนักวิชาชีพ
ทั่วไป (Hearn, Clare, Smith and Southey, 1996, p.59)   การที่นักพัฒนาองค์กรมืออาชีพต้องมีสมรรถนะ
ด้านลักษณะนิสัย (trait) ร่วมด้วยน้ัน สามารถอธิบายได้ตามแนวคิดสมรรถนะของ McClelland ที่กล่าวว่า 
การทดสอบเพียงเชาว์ปัญญาและความรู้ ไม่สามารถทําให้เราทราบได้ว่าบุคคลผู้น้ันจะสามารถทํางานได้ผลงาน
สูงกว่าหรือประสบความสําเร็จได้มากผู้อื่น แต่เป็นสมรรถนะ (Knowledge, Skill, Attribute) ในแต่ละ
บุคคลที่เป็นตัวบ่งชี้ถึงผลงานที่เด่นกว่า สูงกว่า (high performers)  McClelland ยังกล่าวว่า ความรู้และ
ทักษะต่าง ๆ (Knowledge, Skill) ที่บุคคลมีอยู่เป็นสิ่งที่พัฒนาได้ง่าย แต่สมรรถนะส่วนใหญ่ที่มองไม่เห็น 
ได้แก่ แรงจูงใจ อุปนิสัย ภาพลักษณ์ภายใน (Attribute) จะมีผลต่อพฤติกรรมในการทํางานของบุคคลมากกว่า 
และเป็นส่วนที่พัฒนาได้ยากกว่า  สรุปได้ว่าการที่บุคคลจะมีพฤติกรรมในการทํางานอย่างไรขึ้นอยู่กับการบูรณา
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การคุณลักษณะที่บุคคลมีอยู่ต้ังแต่ความรู้ทักษะ/ความสามารถและคุณลักษณะอ่ืน ๆ ในตัวเขาน่ันเอง 
(McClelland, 1998, p. 331) 

6. สมรรถนะของนักพัฒนาองค์กรมืออาชีพ ด้านพลังจูงใจ (motive) ประกอบด้วย การจูงใจผู้อ่ืน
ได้ดี  มีพลังจูงใจตัวเองสูง  มีความเพียรพยายาม  มีพลังความมุ่งมั่น  ปรับตัวได้ดี  มีความเป็นมืออาชีพ  มี
พลวัตอยู่เสมอ มีความกระตือรือร้น  พร้อมที่จะเริ่มต้นสิ่งใหม่ ๆ เป็นสมรรถนะของการเป็นผู้นําที่สอดคล้อง
กับผลการวิจัยของ Perren and Burgojne (2002, pp. 15-26) และ Gail Sacconey Townsend (2011) 
ทั้งน้ีสามารถอธิบายได้ว่า พลังจูงใจเป็นสมรรถนะที่มีอยู่ภายในตัวบุคคล (Intrapersonal) ในยุคเศรษฐกิจแห่ง
นวัตกรรมและสังคมแห่งการสร้างสรรค์ (Innovative economy & Creative society) นักพัฒนาองค์กรมือ
อาชีพจําเป็นต้องมีทักษะการเรียนรู้ (active learning skills) เพ่ือสร้างศักยภาพของตนเองรองรับการ
เปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น อาทิ ต้องมีการปรับตัว การสร้างสรรค์นวัตกรรม เป็นต้น ด้วยเหตุน้ีนักพัฒนา
องค์กรจึงต้องเป็นบุคคลที่มีคุณลักษณะ สนใจ  ใฝ่เรียนรู้ (Personal Mastery) ซึ่งเป็นคุณลักษณะที่สามารถ
อธิบายได้ตามแนวคิดการเรียนรู้ด้วยตนเองตามของ Knowles (as cited in Smith, 2002) คือ คุณลักษณะ
เป็นคนชอบริเริ่มทําก่อนผู้อ่ืน (Proactive)  ใฝ่เรียนรู้อย่างหลากหลาย มีความมั่นใจ และเป็นคนที่มีความ
รับผิดชอบชีวิตของตนเอง โดยการเพ่ิมการเรียนรู้ด้วยตนเอง ซึ่งแสดงให้เห็นถึงความสมบูรณ์ของวุฒิภาวะส่วน
บุคคล 

 
ภาพท่ี  1 รูปแบบสมรรถนะนักพัฒนาองค์กรมืออาชีพ 
ที่มา : ผลการวิจัย 
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ข้อเสนอแนะ 
1. ควรมีการศึกษาเพ่ิมเติมว่าสมรรถนะของนักพัฒนาองค์กรด้านที่ไม่พบในบริบทประเทศน้ัน       

มีความจําเป็นต้องพัฒนาหรือไม่ อาทิ ความรู้เรื่องระเบียบวิธีวิจัยและสถิติ  (Research Methods/Statistics) 
การวิจัยองค์กร (Organization  Research) การเปรียบเทียบวัฒนธรรม (Comparative Cultural) พลวัตร
ของระบบ (System Dynamics) สมรรถนะในการพัฒนาความสามารถของลูกค้า (Develop client 
capability) เป็นต้น 

2. ควรมีการนํารูปแบบสมรรถนะของนักพัฒนาองค์กรในบริบทประเทศไทยที่ได้ 5 ด้านน้ีไปทดลอง
ใช้ โดยการนําร่องจัดทําหลักสูตรในการพัฒนานักพัฒนาองค์กร และนําผลท่ีได้มาปรับรูปแบบสมรรถนะของ
นักพัฒนาองค์กรในบริบทประเทศไทยให้เหมาะสมและสมบูรณ์ย่ิงขึ้น และเป็นการเตรียมความพร้อมนักพัฒนา
องค์กรของประเทศไทยรองรับการก้าวสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซี่ยน (AEC)  ในการสร้างศักยภาพในการ
แข่งขันขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อไป  
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การเปิดรบัและการรับรู้ขา่วสารเก่ียวกับร้านสะดวกซ้ือ 
ท่ีมีผลต่อการซ้ือสินค้าของลูกค้าในเขตกรุงเทพมหานคร 
The Information Exposure and Perception on the Convenience Store                 
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บทคัดย่อ  

งานวิจัยน้ีเป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาถึงการเปิดรับข้อมูลข่าวสารทั่วไปของ
ลูกค้าที่มาใช้บริการร้านสะดวกซื้อ (Convenience store) 2) ศึกษาถึงการรับรู้ข่าวสารเก่ียวกับร้านสะดวกซื้อ
ของผู้ใช้บริการร้านค้า ในการวิจัยครั้งนี้ ประชากรและกลุ่มตัวอย่างคือ ผู้ที่เข้ามาใช้บริการร้านสะดวกซื้อ ซึ่ง
อาศัยอยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร ทําการสุ่มตัวอย่างแบบหลายข้ันตอน (Multi-stage Random sampling) ได้
จํานวนกลุ่มตัวอย่าง 420 คน และผลจากการวิจัยพบว่า 

ตามวัตถุประสงค์ข้อ 1 ในการเปิดรับข้อมูลข่าวสารเก่ียวกับร้านสะดวกซื้อน้ัน 1) ประเภทสื่อมวลชน 
กลุ่มตัวอย่างได้รับข้อมูลข่าวสารจากโทรทัศน์มากที่สุด 2) ประเภทสื่ออินเทอร์เน็ตได้รับข้อมูลข่าวสารจาก
เ ว็ บ ไ ซ ต์  เ ช่ น  http://www.7eleven.co.th/ม า ก ที่ สุ ด  น อ ก จ า ก น้ั น เ ป็ น เ ว็ บ ไ ซ ต์ อ่ื น ๆ  เ ช่ น 
http://www.cpall.co.th/ 3) ประเภทสื่อบุคคลได้รับข้อมูลข่าวสารจากการแนะนําจากพนักงานขายมาก
ที่สุด ในด้านความถี่ของการได้รับข้อมูลข่าวสารเก่ียวกับร้านสะดวกซ้ือ จากสื่อต่างๆ ต่อสัปดาห์ กลุ่มตัวอย่าง
พบว่าสื่อทุกประเภทมีการให้ข้อมูลข่าวสารระดับปานกลาง ในด้านระดับความน่าเช่ือถือของช่องทางการ
สื่อสารแต่ละชนิดที่ทําให้เกิดความรู้ ความเข้าใจพบว่าสื่อทุกประเภทมีระดับความน่าเช่ือถือปานกลาง โดย
เรียงลําดับได้ดังน้ี 1) สื่อบุคคล 2) สื่อมวลชน 3) สื่อเฉพาะกิจ และ 4) สื่ออินเทอร์เน็ต  
 ในการตัดสินใจซื้อสินค้าในร้านสะดวกซื้อภายหลังจากได้รับข้อมูลข่าวสารของทางร้าน พบว่ากลุ่ม
ตัวอย่างมีการตัดสินใจซื้อสินค้ามากที่สุด ร้อยละ 67.5 และไม่ซื้อ ร้อยละ 32.5 โดยให้เหตุผลของการไม่
ตัดสินใจซื้อสินค้าในร้านสะดวกซื้อภายหลังจากได้รับข้อมูลข่าวสารของทางร้านว่าราคาแพง ร้อยละ 20.5 
ไม่มีความจําเป็น ร้อยละ 18.5 ซื้อสินค้าที่แหล่งประจําอ่ืนอยู่แล้ว ร้อยละ 15.8 สินค้าไม่น่าเช่ือถือ ร้อยละ 6.3 
ไม่ชอบโฆษณา ร้อยละ 4.0 และอื่นๆ ได้แก่การบริการของพนักงานในบางสาขาไม่ดี ติดราคาสินค้าไม่ตรงกับ
สินค้า ไม่อยู่ใกล้บ้านและสินค้าไม่มีเครื่องหมายฮาลาล ร้อยละ 2.5 ตามลําดับ 
 ตามวัตถุประสงค์ข้อ 2 ในส่วนการรับรู้ข่าวสารเก่ียวกับร้านสะดวกซื้อ คือการรับรู้เรื่องการขายสินค้า
สะดวกซ้ือมากที่สุด รองลงมาคือชําระสินค้าและบริการ จ่ายค่านํ้าหรือค่าไฟฟ้า บริการไปรษณีย์ และอ่ืนๆ ได้แก่
การจ่ายค่าเล่าเรียน การจ่ายค่าเคร่ืองบิน การจ่ายค่าโทรศัพท์ การเติมเงินออนไลน์ และการซื้อหวยออนไลน์ 
ตามลําดับ และผลการวิจัยเรื่องการใช้บริการของกลุ่มตัวอย่างในร้านสะดวกซื้อก็เป็นไปในทิศทางเดียงกันกับการ
รับรู้ข่าวสารตามที่กล่าวมา สําหรับด้านความพึงพอใจของกลุ่มตัวอย่างต่อการให้บริการพบว่าอยู่ในระดับปาน
กลาง (เฉยๆ) มากที่สุดร้อยละ 55.5 รองลงมาคือระดับดี เพราะพนักงานใส่ใจให้บริการและให้ข้อมูลดี พนักงาน
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พูดจาไพเราะ แต่งกายเรียบร้อย ทํางานเป็นระบบ ร้านค้าสะอาด เปิดบริการ 24 ช่ัวโมง มีร้านค้าหลายสาขาทั่ว
ประเทศ มีสินค้าให้เลือกหลากหลาย มีคุณภาพ และราคาแน่นอน ร้อยละ 40.3 และต้องปรับปรุง เพราะร้านควร
มีสิ่งที่สามารถอํานวยความสะดวกแก่ลูกค้า  พนักงานขายหยอกล้อกันขณะทํางาน ตะโกนเสียงดัง พนักงาน
ทํางานช้า พนักงานบางสาขาบริการไม่ดี ไม่ใส่ใจลูกค้า และสินค้ามีราคาแพงมาก ร้อยละ 63 ตามลําดับ 4) ความ
พึงพอใจของกลุ่มตัวอย่างในการประชาสัมพันธ์ข้อมูลข่าวสารเก่ียวกับร้านสะดวกซื้อ พบว่า อยู่ในระดับปานกลาง 
(เฉยๆ) ร้อยละ 59.3 รองลงมาคือระดับดี เพราะกระจายข่าวสารท่ัวถึงและน่าเช่ือถือ การโฆษณาทางโทรทัศน์
น่าเช่ือถือ และการประชาสัมพันธ์ที่ดี ร้อยละ 38 และต้องปรับปรุง เพราะการใช้สื่อโปสเตอร์ไม่น่าสนใจไม่
สามารถอธิบายโปรโมช่ันได้ชัดเจน การประชาสัมพันธ์ข้อมูลน้อยเกินไป ควรมีการโฆษณาและส่งเสริมการขายให้
หลากหลายและการสื่อสารในแต่ละช่องทางยังน้อยไป ร้อยละ 2.8 ตามลําดับ 
 ปัจจัยที่มีผลกระทบต่อการตัดสินใจซื้อสินค้าผ่านร้านสะดวกซื้อ พบว่ากลุ่มตัวอย่างให้เกณฑ์ผลกระทบ
ของปัจจัยที่มีผลกระทบต่อการตัดสินใจซื้อสินค้าผ่านร้านค้าร้านสะดวกซ้ืออยู่ในระดับสูง (M = 3.88, S.D. = 
0.89) เมื่อแยกเป็นรายข้อพบว่าพ้ืนที่ใกล้แหล่งชุมชนของร้านสะดวกซื้อ ทําให้ง่ายต่อการซื้อสินค้ามีผลกระทบ
มากท่ีสุด รองลงมาคือคุณภาพของร้านสะดวกซ้ือ ตราสินค้าของร้านสะดวกซ้ือ (มีช่ือเสียงเป็นที่รู้จัก ความรู้สึก
ผูกพันต่อร้านสะดวกซ้ือที่อยู่คู่คนไทยมาเป็นเวลานาน) ราคาขายสินค้าในร้านสะดวกซื้อ มีความเหมาะสม และ
การส่งเสริมการขาย รายการสินค้าที่จําหน่ายในร้านสะดวกซื้อ มีความน่าสนใจ ตามลําดับ 
 คําสําคัญ : การเปิดรับและการรับรู้ข่าวสาร ร้านสะดวกซื้อ 
 
Abstract 
 This research is a quantitative approach which aims to 1) study the information 
exposure of customer’s purchasing at the convenience stores and 2) study the information 
perception of customer’s purchasing at those stores, as well. The population and sample 
are customers who live in Bangkok and use to buy any products or services there. Data was 
accumulated from 420 samplings according to theories of probability sampling and multi-
stage random sampling.     

According to customers’ information exposure about the convenience stores, as the 
first objective 1) mass media: the customers receive the most information from television, 2) 
Internet: they mostly search from http://www.7eleven.co.th/ and then other websites such 
as http://www.cpall. co.th/, 3) person: they get the most information from the convenience 
store sellers. In case of the frequency of weekly information consumption about the 
convenience stores, the research result indicates that the most of consumers receive 
information from every media in the medium level. Their believable data transmission 
channel is also in the medium level. They are ranked as 1) personal media, 2) mass media, 
3) specialized media, and 4) Internet.  

Apart from the customers’ information exposure part, as the second objective, 
there is the customer’s purchasing at the convenience store after receiving the information. 
The most of sample decides to buy products from there approximately 67.5% and the rest 
of 32.5% chooses not to buy the products. The reasons are 1) expensive price 20.5%, 2) 
unnecessary reasons 18.5%, purchasing their regular stores 15.8%, 3) unbelievable products 
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6.3%, 4) advertising 4.0% and others 2.5% such as poor services, mistaken product tags, long 
distance from their house, and no halal حلال tags on the products. In the perception on the 
convenience store, the most of sample know what the convenience store is. Then they use 
the counter services for all payments, such as water and electricity bill, post service, tuition 
fee, ticket, telephone, online prepaid and online lottery. The overall results are as the 
customers’ information exposure part. The most of customers’ satisfaction is in the medium 
level (55.5%). Then, it shows the good level because of the good service and data 
transmission. The salesman/shop man is polite, punctilious and works systematically. The 
store is clean, opens 24 hours and a lot of branches. They suggest that 1) every shop should 
be developed its facilities, 2) some of salesmen/shop men must be orderly, take care 
customers closely, and work quickly. Some products are too expensive (63%). The 
customers’ satisfaction toward the data transmission of the convenience store is in the 
medium level (59.3%). Then, the customers like its information distribution and reliability. 
Television advertising and public relations are believable (38%). The suggestions are 
unattractive poster which cannot show clear promotions, not enough data for public 
relations, and not various channels for advertising and promotion (2.8%).              
 The factors which affect customer’s purchasing at the convenience stores are in the 
high level (M = 3.88, S.D. = 0.89). Considering on each topics, the most of samples think of the 
nearest convenience store of their community. Then the quality of convenience store is 
importance. The convenience store brand is well-known, engagement, being with Thai people, 
reasonable price and promotion, and interested product items.      

Keywords: Information exposure and perception, Convenience store 
 
บทนํา 

ในพัฒนาการด้านร้านค้าปลีกของประเทศไทยจากอดีตจนถึงปัจจุบัน พบว่ามีการเปลี่ยนแปลงของ
ร้านค้าปลีกตามช่วงสมัยของสังคม โดยเฉพาะการนําแนวคิดและระบบการดําเนินงานจากต่างประเทศมาใช้
อย่างต่อเน่ือง ที่สําคัญมีการเปลี่ยนรูปแบบของร้านค้าปลีกห้องแถวมาเป็นร้านสะดวกซื้อ(Convenience 
store) หรือรู้จักกันในนามร้านค้าปลีกสมัยใหม่ เพ่ือสามารถตอบสนองความต้องการของผู้บริโภคในปัจจุบัน  

และจุดเริ่มต้นน้ี ได้นําไปสู่การพัฒนาธุรกิจค้าปลีกของบริษัทซี.พี.เซเว่น อีเลฟเว่น จํากัดของเครือ
เจริญโภคภัณฑ์ ซึ่งในปี 2532 ได้รับสิทธิบัตรจาก The Southland Corporation ให้จัดจําหน่ายสินค้า
หลากหลายประเภทอาหาร สินค้าทั่วไปและของใช้ต่างๆมากกว่า 2,000 รายการ และเน้นภาพลักษณ์ของการ
ให้บริการที่สะดวกทั้งด้านเวลา สถานที่ และการต้อนรับที่เป็นมิตร เป็นกันเอง ตลอด 24 ช่ัวโมง ซึ่งได้รับความ
นิยมอย่างแพร่หลาย จนในระยะหลังได้ให้บริการเพ่ิมเติมในรูปแบบ “เคาน์เตอร์ เซอร์วิส” (Counter 
services) เช่นการชําระค่าบริการ การจองต๋ัว การต่อพรบ. เป็นต้น 

ขณะนี้ ร้านค้าปลีกเซเว่นอิเลฟเว่น  (7- eleven) ได้เข้าสู่ตลาดออนไลน์ (E-commerce) และเป็น
ตัวกลางด้านธุรกรรมต่างๆ ให้กับผู้ที่ไม่ใช้จ่ายผ่านบัตรเครดิต ซึ่งสามารถอํานวยความสะดวกได้มากกว่าการ
ชําระเงินผ่านธนาคารหรือธนาณัติ และมีการพัฒนาในด้านการขยายสาขา การวางระบบเครือข่าย POS 
(Point of Sale) หรือการชําระเงิน ณ จุดขายที่เช่ือมโยงการให้บริการทุกสาขาทั่วกรุงเทพอย่างรวดเร็ว 
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ตลอดจนเพ่ิมโครงการกระเป๋าเงินอิเล็กทรอนิกส์ (อีเพร์ส) ที่เป็นบริการด้านบัตรเดบิตเติมเงินได้ ให้ผู้ใช้บริการ
เกิดความสะดวกสูงสุด ผลจากการดําเนินงานกว่า 20 ปี กลายมาเป็นส่วนหน่ึงของวิถีชีวิตของผู้คนทุกชุมชน 
(life style)  ของคนไทยไปแล้ว ในรูปลักษณ์ของร้านสะดวกซื้อสะดวกบริการ (จตุพร, 2543) ในประเทศไทย
มีสาขาของร้านค้าปลีกเซเว่นอิเลฟเว่น  (7- eleven) มากเป็นอันดับที่ 3 รองจากญี่ปุ่น และไต้หวันตามลําดับ 
ดังน้ัน การสร้างการรับรู้ข่าวสารที่ดีของร้านค้าและองค์กรต่อลูกค้าที่มีผลต่อการสื่อสารการตลาด  จึงเป็น
ภารกิจสําคัญที่ต้องการการดําเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุดและมีความต่อเน่ือง 
 ในการบริหาร ถ้าเราต้องการให้องค์กรมีรากฐานแห่งความม่ันคง จะต้องเน้นด้านการสร้าง การรับรู้
ข่าวสารขององค์กรที่มีผลต่อลูกค้าอย่างเป็นระบบและทันสมัย ให้ลูกค้ามีความประทับใจต่อองค์กร นําไปสู่การ
ได้รับความประทับใจ ความเช่ือถือ ความไว้วางใจและได้รับการสนับสนุน ซึ่งส่งผลต่อกระบวนการสื่อสาร
การตลาดขององค์กรธุรกิจต่างๆ ดังน้ัน งานวิจัยเรื่อง การเปิดรับและการรับรู้ข่าวสารเก่ียวกับร้านสะดวกซื้อที่
มีผลต่อการซื้อสินค้าของลูกค้าในเขตกรุงเทพมหานคร ที่ผู้วิจัยสนใจศึกษาในครั้งน้ี นอกจากจะได้ทราบถึงการ
เปิดรับและการรับรู้ข่าวสารเก่ียวกับร้านสะดวกซื้อเซเว่นอิเลฟเว่น (7- eleven) ในทัศนะของผู้ใช้บริการร้านค้า 
เพ่ือนําข้อมูลไปใช้ในการวางแผนเพ่ือพัฒนากลยุทธ์ทางการตลาดแล้ว ยังเป็นแนวทางที่เป็นประโยชน์ทั้งด้าน
วิชาการและด้านวิชาชีพสําหรับผู้ที่นําไปประยุกต์ใช้กับงานที่ทําอยู่จริงอีกด้วย 

 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย  

1. เพ่ือศึกษาถึงการเปิดรับข้อมูลข่าวสารทั่วไปของลูกค้าที่ใช้บริการร้านสะดวกซื้อ  
2.  เพ่ือศึกษาถึงการรับรู้ข่าวสารเก่ียวกับร้านสะดวกซื้อของลูกค้าที่ใช้บริการร้านค้า 

 
วิธีการวิจัย 

ในการวิจัยครั้งน้ี กําหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่างคือ ผู้ที่เข้ามาใช้บริการร้านสะดวกซื้อ ซึ่งอาศัยอยู่
ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยดําเนินการวิจัยแบบสุ่มตัวอย่างแบบหลายข้ันตอน (Multi-stage random 
sampling) ในขั้นแรก มีการศึกษาการแบ่งเขตปกครองของกรุงเทพมหานคร พบว่ามี 50 เขต (กรมการ
ปกครอง, 2551) จากน้ัน เลือกเฉพาะพ้ืนที่ที่เป็นพาณิชยกรรมและที่พักอาศัยเท่าน้ัน เพ่ือเก็บข้อมูลให้ตรงกับ
กลุ่มตัวอย่างมากที่สุด ซึ่งเท่ากับ 36 เขต มาเป็นกรอบในการสุ่มตัวอย่าง (ผุดผ่อง ตรีบุปผา, 2547, หน้า 50) 
แล้วทําการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple random sampling) โดยการจับสลากออกมาเป็นจํานวนทั้งสิ้น 8 
เขต เก็บตัวอย่างเขตละ 50 ตัวอย่าง ยกเว้นเขตสาทร เก็บตัวอย่าง 70 ตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive 
sampling) จนครบ 420 ตัวอย่าง  
       ตัวแปรในการวิจัย ได้แก่ 
  ตัวแปรอิสระ ได้แก่ข้อมูลส่วนการเปิดรับและการรับรู้ข่าวสารเก่ียวกับร้านสะดวกซื้อ 
       ตัวแปรตาม คือการซื้อสินค้าของลูกค้าในเขตกรุงเทพมหานคร 
       จากน้ัน นําข้อมูลปฐมภูมิที่ได้จากการตอบแบบสอบถามของกลุ่มตัวอย่าง หลังผ่านการคัดกรอง
แบบสอบถามที่มีความสมบูรณ์จํานวน 400 ชุดมาลงรหัสและวิเคราะห์ด้วยโปรแกรม SPSSโดยจะแบ่งการ
วิเคราะห์ดังน้ี 

1. วิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้สถิติเชิงบรรยาย (Descriptive Statistic) 
โดยการหาค่าร้อยละ  

2. วิเคราะหข์้อมูลเก่ียวกับการเปิดรับข้อมูลข่าวสารทั่วไปของผู้ใช้บริการร้านสะดวกซ้ือ และการรับรู้
ข่าวสารเก่ียวกับร้านสะดวกซื้อ โดยค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
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ผลการวิจัย 
ผลการวิจัยเรื่องน้ีจัดเป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ เพ่ือศึกษาถึงการเปิดรับและการรับรู้ข่าวสารเก่ียวกับร้าน

สะดวกซื้อในทัศนะของลูกค้าที่ใช้บริการร้านค้า สรุปผลได้ดังน้ี 
 ตามวัตถุประสงค์ข้อ 1. เพ่ือศึกษาถึงการเปิดรับข้อมูลข่าวสารทั่วไปของลูกค้าที่ใช้บริการร้านสะดวกซื้อ  

ในการเปิดรับข้อมูลข่าวสารของกลุ่มตัวอย่างเก่ียวกับร้านสะดวกซื้อน้ัน พบว่า 1) ประเภทสื่อมวลชน 
กลุ่มตัวอย่างได้รับข้อมูลข่าวสารจากโทรทัศน์มากท่ีสุด ร้อยละ 98.3 รองลงมาคือวิทยุกระจายเสียง ร้อยละ 
52.5 หนังสือพิมพ์ ร้อยละ 73.5 และนิตยสารร้อยละ 72 ตามลําดับ 2) ประเภทสื่ออินเตอร์เน็ตได้รับข้อมูล
ข่าวสารจากเว็บไซต์ เช่น http://www.7eleven.co.th/ ร้อยละ 50.8 และเว็บไซต์อื ่นๆเช่นhttp://www. 
cpall.co.th/ ร้อยละ 71 3) ประเภทสื่อบุคคลได้รับข้อมูลข่าวสารจากการแนะนําจากพนักงานขาย ร้อยละ 
84 การแนะนําจากคนในครอบครัว ญาติสนิท เพื่อน คนรัก ร้อยละ 76.3 และการแนะนําจากคนรู้จัก ร้อยละ 
77 ตามลําดับ 3) ประเภทสื่อเฉพาะกิจ ได้รับข้อมูลข่าวสารจากบรรจุภัณฑ์ ร้อยละ 69.3 แผ่นพับ ใบปลิว 
ร้อยละ 55 โปสเตอร์ ร้อยละ 64.5 ป้ายโฆษณากลางแจ้ง ร้อยละ 68.5 คู่มือสินค้า ร้อยละ 59.5 และของที่
ระลึก เช่น ร่ม พัด ปากกา ร้อยละ 60.3 ตามลําดับ 
 ในด้านความถี่ของการได้รับข้อมูลข่าวสารเก่ียวกับร้านสะดวกซ้ือจากสื่อต่างๆ ต่อสัปดาห์ดังน้ี 1) 
ประเภทสื่อมวลชนได้รับข้อมูลข่าวสารระดับปานกลาง (M = 2.80, S.D. = 1.36) เมื่อแยกเป็นรายข้อพบว่า 
รับข้อมูลข่าวสารผ่านสื่อโทรทัศน์มากที่สุด รองลงมาคือ สื่อหนังสือพิมพ์ สื่อนิตยสาร และสื่อวิทยุกระจายเสียง 
ตามลําดับ 2) ประเภทสื่อเฉพาะกิจ ได้รับข้อมูลข่าวสารระดับปานกลาง (M = 2.92, S.D. = 1.42) เมื่อแยก
เป็นรายข้อพบว่าได้รับข้อมูลข่าวสารผ่านสื่อป้ายโฆษณากลางแจ้งมากที่สุด รองลงมาคือ สื่อบรรจุภัณฑ์และสื่อ
โปสเตอร์ ตามลําดับ  
 ในด้านระดับความน่าเช่ือถือของช่องทางการสื่อสารแต่ละชนิดที่ทําให้เกิดความรู้ ความเข้าใจเก่ียวกับ
ร้านสะดวกซื้อ ดังน้ี 1) ประเภทสื่อมวลชนได้ระดับความน่าเช่ือถือระดับปานกลาง (M = 3.32 , S.D. = 1.21) 
เมื่อแยกเป็นรายข้อพบว่า โทรทัศน์ได้ระดับความน่าเช่ือถือมากที่สุด รองลงมาคือ หนังสือพิมพ์ นิตยสาร และ
วิทยุกระจายเสียง  ตามลําดับ 2) ประเภทสื่ออินเทอร์เน็ต ได้ระดับความน่าเช่ือถือระดับปานกลาง (M = 2.74 
, S.D. = 1.55) เมื่อแยกเป็นรายข้อพบว่าเว็บไซต์ เช่น http://www.7eleven.co.th/ ได้ระดับความน่าเช่ือถือ
มากท่ีสุด รองลงมาคือเว็บไซต์อ่ืนๆ เช่น http://www.cpall.co.th/ 3) ประเภทสื่อบุคคลได้ระดับความ
น่าเช่ือถือระดับปานกลาง (M = 3.60 , S.D. = 1.11) เมื่อแยกเป็นรายข้อพบว่า การแนะนําจากพนักงานขาย
ได้ระดับความน่าเช่ือถือมากที่สุด รองลงมาคือ การแนะนําจากคนในครอบครัว ญาติ เพ่ือน และการแนะนํา
จากคนรู้จัก ตามลําดับ 4) ประเภทสื่อเฉพาะกิจได้ระดับความน่าเช่ือถือระดับปานกลาง (M = 3.02 , S.D. = 
1.36) เมื่อแยกเป็นรายข้อพบว่า บรรจุภัณฑ์ ได้ระดับความน่าเช่ือถือมากที่สุด รองลงมาคือ ป้ายโฆษณา
กลางแจ้ง โปสเตอร์ แผ่นผับ ใบปลิว คู่มือสินค้า และของที่ระลึก ตามลําดับ 
 ในการตัดสินใจซื้อสินค้าในร้านสะดวกซื้อของกลุ่มตัวอย่างภายหลังจากได้รับข้อมูลข่าวสารของ
ทางร้าน พบว่ากลุ่มตัวอย่างตัดสินใจซื้อสินค้าในร้านสะดวกซื้อภายหลังจากได้รับข้อมูลข่าวสารของทางร้าน
มากที่สุด ร้อยละ 67.5 รองลงมาคือไม่ซื้อร้อยละ 32.5 ตามลําดับ เหตุผลของกลุ่มตัวอย่างที่ไม่ตัดสินใจซื้อ
สินค้าในร้านสะดวกซื้อหลังจากได้รับข้อมูลข่าวสารของทางร้าน พบว่า กลุ่มตัวอย่างไม่ตัดสินใจซื้อสินค้าใน
ร้านสะดวกซื้อด้วยเหตุผลด้านราคาแพงมากที่สุดร้อยละ 20.5 รองลง มาคือไม่มีความจําเป็น ร้อยละ 18.5 
ซื้อสินค้าที่แหล่งประจําอ่ืนอยู่แล้ว ร้อยละ 15.8 สินค้าไม่น่า เช่ือถือร้อยละ 6.3 ไม่ชอบโฆษณา ร้อยละ 4.0 
และอ่ืนๆ ได้แก่การบริการของพนักงานในบางสาขาไม่ดี ติดราคาสินค้าไม่ตรงกับสินค้า ไม่อยู่ใกล้บ้าน และ
สินค้าไม่มีเครื่องหมายฮาลาล ร้อยละ 2.5 ตามลําดับ 
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         ตามวัตถุประสงค์ข้อ 2. เพ่ือศึกษาถึงการรับรู้ข่าวสารเก่ียวกับร้านสะดวกซื้อของลูกค้าที่ใช้บริการ
ร้านค้า 
 ในส่วนการรับรู้ข่าวสารเกี่ยวกับร้านสะดวกซื้อ 1) การรับรู้ของผู้บริโภคเกี่ยวกับการให้บริการของ
ร้านสะดวกซื ้อ พบว่ากลุ่มตัวอย่างรับรู้ว่าร้านสะดวกซื ้อขายสินค้าสะดวกซื้อมากที่สุด ร้อยละ 34.8 
รองลงมาคือการชําระสินค้าและบริการ ร้อยละ 30.8 การจ่ายค่านํ้าหรือค่าไฟฟ้า ร้อยละ 28.6 การบริการ
ไปรษณีย์ ร้อยละ 4.3 อ่ืนๆ ได้แก่การจ่ายค่าเล่าเรียน การจ่ายค่าเคร่ืองบิน การจ่ายค่าโทรศัพท์ และการเติม
เงินออนไลน์ ร้อยละ 0.9 และการซื้อหวยออนไลน์ ร้อยละ 0.6 ตามลําดับ 2) การใช้บริการของกลุ่มตัวอย่างใน
ร้านสะดวกซื้อ พบว่ากลุ่มตัวอย่างซื้อสินค้าสะดวกซื้อในร้านสะดวกซื้อมากที่สุด ร้อยละ 35.3 รองลงมาคือ
การชําระสินค้าและบริการ ร้อยละ 32.3 การจ่ายค่านํ้าหรือค่าไฟฟ้า ร้อยละ 28.5 การบริการไปรษณีย์ ร้อย
ละ 2.1 อ่ืนๆ ได้แก่การจ่ายค่าเล่าเรียน การจ่ายค่าเคร่ืองบิน การจ่ายค่าโทรศัพท์ การเติมเงินออนไลน์ การใช้
เป็นสถานที่ทํางาน การซื้อสินค้าทางแคตตาล็อก และการส่งชิงโชค ร้อยละ 1.1 และซื้อหวยออนไลน์ ร้อยละ 
0.6 ตามลําดับ 3) ความพึงพอใจของกลุ่มตัวอย่างต่อการให้บริการในร้านสะดวกซื้อ พบว่า กลุ่มตัวอย่าง
พอใจการให้บริการของร้านสะดวกซื้อในระดับปานกลาง (เฉยๆ) มากที่สุด ร้อยละ 55.5 รองลงมาคือระดับดี 
เพราะพนักงานใส่ใจให้บริการและให้ข้อมูลดี พนักงานพูดจาไพเราะ แต่งกายเรียบร้อย ทํางานเป็นระบบ 
ร้านค้าสะอาด เปิดบริการ 24 ช่ัวโมง มีร้านค้าหลายสาขาทั่วประเทศ มีสินค้าให้เลือกหลากหลาย มีคุณภาพ
และราคาแน่นอน ร้อยละ 40.3 และต้องปรับปรุง เพราะร้านควรมีสิ่งที่สามารถอํานวยความสะดวกแก่ลูกค้า  
พนักงานขายหยอกล้อกันขณะทํางาน ตะโกนเสียงดัง พนักงานทํางานช้า พนักงานบางสาขาบริการไม่ดี ไม่ใส่
ใจลูกค้า และสินค้ามีราคาแพงมาก ร้อยละ 63 ตามลําดับ 4) ความพึงพอใจของกลุ่มตัวอย่างในการ
ประชาสัมพันธ์ข้อมูลข่าวสารเก่ียวกับร้านสะดวกซื้อ พบว่ากลุ่มตัวอย่างพึงพอใจในการประชาสัมพันธ์ข้อมูล
ข่าวสารเก่ียวกับร้านสะดวกซื้อในระดับปานกลาง (เฉยๆ) ร้อยละ 59.3  รองลงมาคือระดับดี เพราะกระจาย
ข่าวสารทั่วถึงและน่าเช่ือถือ การโฆษณาทางสื่อโทรทัศน์น่าเช่ือถือ และการประชาสัมพันธ์ที่ดี ร้อยละ 38 และ
ต้องปรับปรุง เพราะการใช้สื่อโปสเตอร์ไม่น่าสนใจไม่สามารถอธิบายการส่งเสริมการขายได้ชัดเจน การ
ประชาสัมพันธ์ข้อมูลน้อยเกินไป ควรมีการโฆษณาและส่งเสริมการขายให้หลากหลายและการสื่อสารในแต่ละ
ช่องทางยังน้อยไป ร้อยละ 2.8 ตามลําดับ 
 สําหรับปัจจัยที่มีผลกระทบต่อการตัดสินใจซื้อสินค้าผ่านร้านสะดวกซื้อ พบว่ากลุ่มตัวอย่างให้เกณฑ์
ผลกระทบของปัจจัยที่มีผลกระทบต่อการตัดสินใจซื้อสินค้าผ่านร้านค้าร้านสะดวกซื้ออยู่ในระดับสูง (M = 3.88, 
S.D. = 0.89) เมื่อแยกเป็นรายข้อพบว่าพ้ืนที่ใกล้แหล่งชุมชนของร้านสะดวกซื้อ ทําให้ง่ายต่อการซื้อสินค้ามี
ผลกระทบมากท่ีสุด รองลงมาคือ คุณภาพของร้านสะดวกซื้อ ตราสินค้าของร้านสะดวกซื้อ (มีช่ือเสียงเป็นที่
รู้จัก ความรู้สึกผูกพันต่อร้านสะดวกซื้อ ที่อยู่คู่คนไทยมาเป็นเวลานาน ราคาขายสินค้าในร้านสะดวกซื้อ มี
ความเหมาะสม และโปรโมช่ันรายการสินค้าที่จําหน่ายในร้านสะดวกซื้อ มีความน่าสนใจ  
 
การอภิปรายผลการวิจัย 

1. แนวคิดเรื่องการเปิดรับ 
จากแนวคิดของ ฮันท์และรูเบ็น (Hunt and Ruben, 1993: 126) เก่ียวกับแนวคิดเร่ืองการเปิด รับ

ของผู้รับสาร พบว่าการเลือกเปิดรับของผู้รับสารน้ันมีปัจจัยต่างๆ ที่มีอิทธิพลต่อกระบวนการเลือก ดังต่อไปน้ี 
 1.1 ความต้องการ (Need) ปัจจัยที่สําคัญที่สุดปัจจัยหน่ึงในกระบวนการเลือกของมนุษย์ คือ ความ
ต้องการ ความต้องการทุกอย่างของมนุษย์ทั้งทางกายและใจ ทั้งความต้องการระดับสูงและตํ่า ย่อมเป็นตัว
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กําหนดการเลือกของมนุษย์ มนุษย์เลือกเพ่ือสนองความต้องการ เพ่ือได้ข่าวสารที่ต้องการ เพ่ือแสดงรสนิยม 
เพ่ือการยอมรับในสังคม เพ่ือความพอใจ 
 1.2 ทัศนคติและค่านิยม (Attitude and values) ทัศนคติ คือ ความชอบและความมีใจโน้มเอียงต่อ
เรื่องต่างๆ ส่วนค่านิยม คือ หลักพ้ืนฐานที่มนุษย์ยึดถือเป็นความรู้สึกที่ว่าควรทําหรือไม่ควรทําในการมี
ความสัมพันธ์กับคนหรือสิ่งแวดล้อม ซึ่งทัศนคติและค่านิยมมีอิทธิพลอย่างย่ิงในการเลือกใช้สื่อมวลชน การ
เลือกข่าวสาร การเลือกตีความ และการเลือกจดจํา 
 1.3 เป้าหมาย (Goals) มนุษย์ทุกคนมีเป้าหมายสําหรับการดําเนินชีวิต ทั้งในเรื่องอาชีพ     การเข้า
สมาคม การพักผ่อน โดยเป้าหมายของกิจกรรมต่างๆ ที่กําหนดขึ้นน้ีจะมีอิทธิพลต่อการเลือกใช้สื่อมวลชน การ
เลือกข่าวสาร และการเลือกจดจําเพ่ือสนองเป้าหมายของตน 
 1.4 ความสามารถ (Capability) ด้านความสามารถของบุคคลในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง โดยเฉพาะ
ความสามารถด้านภาษา จะมีอิทธิพลต่อการเลือกรับข่าวสาร การเลือกตีความหมาย และการเลือกจดจํา
เน้ือหาข่าวสารน้ันไว้ เช่น คนที่รู้เฉพาะภาษาไทยก็มีโอกาสที่จะเปิดรับสื่อมวลชนที่เป็นภาษาต่างประเทศตํ่า 
เน่ืองจากขาดความสามารถทางภาษาที่มีจํากัด เป็นต้น 
 1.5 การใช้ประโยชน์ (Utility) โดยท่ัวไปแล้วมนุษย์จะได้รับความสนใจ และใช้ความพยายามที่จะ
เข้าใจ และจดจําข่าวสารท่ีสามารถนําไปใช้ประโยชน์ได้ เช่น ผู้ที่ต้องการซื้อรถยนต์ก็จะหาบทความหรือ
โฆษณาเกี่ยวกับรถมาอ่าน เป็นต้น 
 1.6 ลีลาในการสื่อสาร (Communication style) การเปิดรับสารน้ันส่วนหน่ึงขึ้นอยู่กับลีลาในการ
สื่อสาร คือความชอบหรือไม่ชอบในสื่อบางประเภท ดังน้ัน บางคนจึงชอบอ่านหนังสือพิมพ์      บางคนชอบฟัง
วิทยุมากกว่ารับสื่อมวลชนประเภทอ่ืนๆ เป็นต้น 
 1.7 สภาวะ (Context) หมายถึงสถานที่ และเวลาที่อยู่ในสถานการณ์สื่อสาร ซึ่งจะมีอิทธิพลต่อการ
เลือกของผู้รับสาร การมีผู้อ่ืนอยู่ด้วยมีอิทธิพลโดยตรงต่อการเลือกใช้สื่อและข่าวสาร การเลือกตีความหมาย 
และการเลือกจดจําข่าวสาร 
 1.8 ประสบการณ์และนิสัย (Experience and habit) ผู้รับสารแต่ละบุคคลจะพัฒนานิสัยการรับสาร 
ซึ่งเป็นผลมาจากประสบการณ์ในการรับข่าวสาร โดยจะพัฒนาความชอบในสื่อใดสื่อหน่ึง รายการประเภทใด
ประเภทหน่ึง ดังน้ัน จึงเกิดการเลือกที่จะใช้สื่อชนิดใดชนิดหน่ึง ตีความหมายเข้าข้างใดข้างหน่ึง และเลือก
จดจําเรื่องใดเรื่องหน่ึง 

จากแนวคิดข้างต้น เราจะพบว่า มีความสอดคล้องกับผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ข้อ 1 กล่าวคือ การ
เปิดรับข้อมูลข่าวสารของผู้บริโภคเก่ียวกับร้านสะดวกซื้อ ผู้บริโภคจะเลือกเปิดรับข้อมูลข่าวสารจาก
ประสบการณ์และนิสัย (Experience and habit) รวมถึงพฤติกรรมในชีวิตประจําวันของผู้บริโภคเป็นหลัก 
ดังน้ัน หากผู้บริโภคมีความใกล้ชิดกับสื่อประเภทใดมาก หรือมีความคุ้นชิน ได้สัมผัสกับสื่อใดมาก ย่อมมีโอกาส
ที่ผู้บริโภคจะเปิดรับข้อมูลข่าวสารทางการประชาสัมพันธ์จากสื่อน้ันๆ ได้ง่าย เช่นจากผลวิจัยจะพบว่าผู้บริโภค
เลือกเปิดรับข้อมูลข่าวสารจากสื่อโทรทัศน์มากที่สุด ขณะเดียวกัน แม้กระทั่งสื่อบนบรรจุภัณฑ์ที่ผู้บริโภค
สามารถหยิบอ่านได้ง่าย ก็ส่งผลการเปิดรับข้อมูลข่าวสารของผู้บริโภคเช่นกัน 

ดังน้ัน หากนักสื่อสารการตลาด สามารถนําแนวคิดเก่ียวกับการเปิดรับข้อมูลข่าวสารจากผลการวิจัยน้ี
ไปวิเคราะห์จะพบว่า หากองค์กรร้านสะดวกซื้อประสงค์จะส่งสารเกี่ยวกับการประชาสัมพันธ์ข้อมูล
ข่าวสารไปยังผู้บริโภคแล้ว นักการสื่อสารการตลาด อาจจําเป็นต้องลงไปศึกษาและวิเคราะห์พฤติรรม
การบริโภคสื่อ และวิถีการดําเนินชีวิตของผู้บริโภคว่า ในหนึ่งวันของผู้บริโภคนั้นผู้บริโภคบริโภคสื่อ
ประเภทใดบ้าง และมีความคุ้นชินต่อการใช้ภาษาในรูปแบบต่างๆ อย่างไร เพ่ือที่นักสื่อสารการตลาดจะ
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ได้สามารถจะข้อมูลเหล่านั้นมาเป็นแนวทางในการพัฒนารูปแบบการสื่อสารเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ
ต่อไปในอนาคต 

2. แนวคิดเก่ียวกับการรับรู้ (Perception) 
การรับรู้ หมายถึง การแปลความหมายจากการสัมผัส โดยเริ่มต้ังแต่ การมีสิ่งเร้ามา กระทบกับอวัยวะ

รับสัมผัสทั้งห้า และส่งกระแสประสาท ไปยังสมอง เพ่ือการแปลความ 
สิ่งเร้าไม่ว่าจะเป็นคน สัตว์ สิ่งของ หรือสถานการณ์ มาเร้าอินทรีย์ ทําให้เกิดการสัมผัส (Sensation) 

และเมื่อเกิดการสัมผัสบุคคล จะเกิดมีอาการแปล การสัมผัสและมีเจตนา (Conation)ที่จะแปลสัมผัสน้ัน การ
แปลสัมผัส จะเกิดขึ้นในสมอง ทําให้เกิดพฤติกรรมต่างๆ เช่น การที่เราได้ยินเสียงดัง ปัง ปัง สมองจะแปลเสียง
ดังปัง ปัง โดยเปรียบเทียบกับเสียง ที่เคยได้ยินว่าเป็นเสียงของอะไร เสียงปืน เสียงระเบิด เสียงพลุ เสียง
ประทัด เสียงของท่อไอเสียรถ เสียงเคร่ืองยนต์ระเบิดหรือเสียงอะไร ในขณะเปรียบเทียบ จิตต้องมีเจตนาปน
อยู่ ทําให้เกิดแปลความหมาย และต่อไปก็รู้ว่า เสียงที่ได้ยินน่ันคือ เสียงอะไร อาจเป็นเสียงปืน เพราะบุคคลจะ
แปลความหมายได้ ถ้าบุคคลเคย   มีประสบการณ์ในเสียงปืนมาก่อน และอาจแปลได้ว่า ปืนที่ดังเป็นปืนชนิด
ใด ถ้าเขาเป็นตํารวจจากตัวอย่างข้างต้นน้ี เราอาจสรุป กระบวนการรับรู้ จะเกิดได้จะต้องมีองค์ประกอบ
ดังต่อไปน้ี 

2.1 มีสิ่งเร้า (Stimulus) ที่จะทําให้เกิดการรับรู้ เช่น สถานการณ์ เหตุการณ์ สิ่งแวดล้อม รอบกาย ที่
เป็น คน สัตว์ และสิ่งของ 

2.2 ประสาทสัมผัส (Sense Organs) ที่ทําให้เกิดความรู้สึกสัมผัส เช่น ตาดู หูฟัง จมูกได้กลิ่น ลิ้นรู้รส 
และผิวหนังรู้ร้อนหนาว 

2.3 ประสบการณ์หรือความรู้เดิมที่เก่ียวข้องกับสิ่งเร้าที่เราสัมผัส 
2.4 การแปลความหมายของสิ่งที่เราสัมผัส สิ่งที่เคยพบเห็นมาแล้วย่อมจะอยู่ในความทรงจําของสมอง 

เมื่อบุคคลได้รับสิ่งเร้า สมองก็จะทําหน้าที่ทบทวนกับความรู้ที่มีอยู่เดิมว่า สิ่งเร้าน้ันคืออะไร เมื่อมนุษย์เราถูก
เร้าโดยสิ่งแวดล้อม ก็จะเกิดความรู้สึกจากการสัมผัส(Sensation) โดยอาศัยอวัยวะสัมผัสทั้ง 5 คือตา ทําหน้าที่
ดูคือ มองเห็น หูทําหน้าที่ฟังคือ ได้ยิน ลิ้นทําหน้าที่รู้รส จมูก ทําหน้าที่ดมคือได้กลิ่น ผิวหนังทําหน้าที่สัมผัสคือ
รู้สึกได้อย่างถูกต้อง กระบวนการรับรู้ ก็สมบูรณ์แต่จริงๆ แล้วยังมีการสัมผัสภายในอีก 3 อย่างด้วยที่จะช่วยให้
เรารับสัมผัสสิ่งต่างๆ 

ในวัตถุประสงค์ข้อ 2 พบว่าผลการวิจัยมีความสอดคล้องกับแนวคิดข้างต้น กล่าวคือสื่อประชาสัมพันธ์
ที่มีอํานาจเร้าความสนใจของผู้บริโภคได้มาก เช่น สื่อโทรทัศน์ สื่ออินเทอร์เน็ต ย่อมก่อให้เหิดการเปิดรับข้อมูล
ข่าวสารของผู้บริโภคมาก ซึ่งเมื่อผู้บริโภคเริ่มเปิดรับข้อมูลข่าวสารต่างๆ เหล่าน้ัน จะก่อให้เกิดการตีความ
เน้ือหาสาระในสารน้ันๆ ตามมาอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ ดังน้ัน เมื่อนักสื่อสารการตลาดสามารถสร้างสิ่งเร้าอันได้
ได้แก่ รูปแบบการสร้างสื่อที่มีความน่าสนใจ กระตุ้นการเปิดรับสารของผู้บริโภคได้แล้ว นักสื่อสารการตลาดยัง
ต้องคํานึงถึง “สาระ” ที่ใส่ลงไปในสื่อน้ัน เพ่ือให้กระบวนการส่ือสารทรงพลังอํานาจ จากผลการวิจัยช้ีให้เห็น
ว่า แม้ผู้บริโภคจะเปิดรับข้อมูลข่าวสารของร้านสะดวกซื้อได้มาก แต่ผู้บริโภคอาจไม่ตัดสินใจซื้อสินค้าและ
บริการของร้านสะดวกซื้อ อันสืบเน่ืองมาจากการตีความผ่านกระบวนการรับรู้ของผู้บริโภคว่า สินค้ามีราคา
แพง รองลงมาคือ ผู้บริโภคตีความสารน้ันว่าไม่มีความจําเป็น ที่ตนต้องเช่ือตามสื่อประชาสัมพันธ์ที่นําเสนอ 

ขณะเดียวกัน ผู้บริโภคบางส่วนแม้เห็นสื่อประชาสัมพันธ์แล้วกลับไปซื้อสินค้าและบริการ เน่ืองจากตน
เลือกซื้อสินค้าที่แหล่งประจําอ่ืนอยู่แล้ว สินค้าไม่น่าเช่ือถือ และไม่ชอบโฆษณา ดังน้ัน สิ่งที่นักสื่อสารการตลาด
ขององค์กรร้านสะดวกซื้อ จําเป็นต้องตระหนักน่ันคือ จะสามารถสร้างความน่าเช่ือถือของสาร และทําให้
ผู้บริโภคคล้ายตามด้านราคาและจุดได้เปรียบของผู้บริโภคเมื่อเลือกซื้อสินค้าและบริการผ่านร้านสะดวกซื้อได้
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อย่างไร ทั้งน้ี หากนักสื่อสารการตลาดสามารถพัฒนาจุดอ่อนของการสื่อสารนี้ได้ ย่อมเป็นประโยชน์ต่อการ
พัฒนาองค์กรร้านสะดวกซื้อ  

 
ข้อเสนอแนะในการวิจัย 

1.  ควรมีการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรลักษณะทางประชากรศาสตร์และการรับรู้ของ
ผู้บริโภค เน่ืองจากการลงพื้นที่เก็บรวบรวมข้อมูลจากงานวิจัยช้ินน้ีจะพบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีลักษณะทาง
ประชากรศาสตร์ต่างกันจะส่งผลต่อการรับรู้เก่ียวกับร้านสะดวกซื้อ  

2.  ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบเก่ียวกับการรับรู้ของร้านสะดวกซื้อเป็นรายกรณี เพ่ือศึกษาความ
แตกต่างกันของการรับรู้ของผู้บริโภคท่ีมีต่อตราร้านค้า 
 
ข้อเสนอแนะสําหรับองค์กรธุรกิจ 

1.  จากผลการวิจัยจะพบว่า กลุ่มตัวอย่างสามารถเปิดรับรู้ข้อมูลข่าวสารของร้านสะดวกซื้อได้ง่ายดาย 
และสะดวก นอกเหนือจากน้ี กลุ่มตัวอย่างยังสามารถจดจําข้อมูลข่าวสารที่ปรากฎในสื่อประชาสัมพันธ์รูปแบบ
ต่างๆ ได้ แต่อย่างไรก็ตาม ผู้บริโภคยังคงให้ความสําคัญกับเน้ือหาสาระของสารที่ผู้ส่งสารส่งไปยังผู้บริโภค 
ดังน้ัน องค์กรธุรกิจควรคํานึงถึงความต้องการของผู้บริโภคเป็นสําคัญในการผลิตสื่อการประชาสัมพันธ์ที่ตอบ
โจทย์ความต้องการของผู้บริโภคอย่างแท้จริง 
2.  ร้านสะดวกซื้อควรยึดถือรูปแบบการส่งสารไปยังผู้บริโภคเช่นน้ีไว้ ขณะเดียวกัน ต้องสามารถพัฒนาสารให้
สอดคล้องกับผู้บริโภคแต่ละกลุ่มเพ่ิมมากขึ้น 
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แนวทางการพัฒนาความสัมพันธ์กับซัพพลายเออร์ของบริษัทส่งออกปลาสวยงามของไทย 
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An Approach to Developing Supplier Relationship Management of Ornamental 
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บทคัดย่อ 
 การศึกษานี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาหาแนวทางการพัฒนาความสัมพันธ์กับซัพพลายเออร์ของบริษัท
ส่งออกปลาสวยงาม นําไปสู่การสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างบริษัทส่งออกปลาสวยงามกับซัพพลายเออร์ซึ่ง
เป็นปัจจัยสําคัญที่จะช่วยให้ธุรกิจส่งออกปลาสวยงามดําเนินไปอย่างราบร่ืนและประสบความสําเร็จ โดยได้
จัดเก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์เชิงลึกรวมถึงการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับการจัดการ
ความสัมพันธ์กับซัพพลายเออร์ (Supplier Relationship Management: SRM) และการวิเคราะห์สินค้าคง
คลังโดยใช้ระบบ ABC Analysis ซึ่งอุตสาหกรรมการส่งออกปลาสวยงามของไทย ประกอบด้วยซัพพลายเออร์ 
2 ลักษณะ ได้แก่ 1. ผู้เพาะเลี้ยงหรือฟาร์ม 2. ผู้รวบรวมหรือพ่อค้าคนกลาง  
 ผลจากการศึกษา พบว่า ปลาสวยงามเป็นสินค้ากลุ่ม A ซึ่งเป็นสินค้าหลักและมีความสําคัญมากต่อ
บริษัทส่งออกปลาสวยงาม สินค้ากลุ่ม B คือ พรรณไม้นํ้า และสินค้ากลุ่ม C คืออุปกรณ์การเพาะเลี้ยงปลา
สวยงาม ดังน้ันการพัฒนาความสัมพันธ์ควรอยู่ในระดับ Network Development เพ่ือความร่วมมือกันในการ
ปรับปรุงความสามารถในการแข่งขันอย่างเป็นระบบและเต็มความสามารถ และการที่ความสัมพันธ์กับซัพ
พลายเออร์จะสําเร็จได้น้ันจะต้องประกอบไปด้วยปัจจัยต่าง ๆ ที่สําคัญ ดังน้ี 1. การมีผลประโยชน์และความ
สนใจร่วมกัน บริษัทส่งออกควรวิเคราะห์ต้นทุนการเพาะเลี้ยงและจัดจําหน่าย รวมถึงราคาค่าขนส่งปลาตาม
จริงร่วมกับผู้เพาะเลี้ยงและผู้รวบรวม เพ่ือนําไปสู่การกําหนดระดับราคาและกําไรที่สมเหตุสมผลร่วมกัน 
สนับสนุนด้านเงินทุนแก่ซัพพลายเออร์เพ่ือจัดทําระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เพ่ือให้เกิดการแลกเปลี่ยนข้อมูล
ทางอิเล็กทรอนิกส์ร่วมกัน รวมถึงศึกษาค้นคว้า วิจัย เพ่ือสร้างและพัฒนาองค์ความรู้ใหม่แก่ซัพพลายเออร์2. 
การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน บริษัทส่งออกปลาสวยงามและซัพพลายเออร์มองเห็นเป้าหมายในอนาคตที่เป็นภาพ
เดียวกัน และมีเป้าหมายที่จะเดินทางไปด้วยกัน เพ่ือทําให้กระบวนการขับเคลื่อนเกิดพลัง 3. การมีส่วนร่วม
ของสมาชิกเครือข่ายอย่างกว้างขวาง การมีส่วนร่วมระหว่างบริษัทส่งออกปลาสวยงามกับซัพพลายเออร์ที่มี
ส่วนร่วมในการรับรู้ ร่วมคิด ร่วมตัดสินใจ และร่วมลงมือทําอย่างเข้มแข็ง จนสามารถพัฒนาสัมพันธ์ให้อยู่ใน
ฐานะเป็นหุ้นส่วน (Partner) ของเครือข่าย 
 

คําสําคัญ: ความสัมพันธ์ซัพพลายเออร์บริษัทส่งออกปลาสวยงาม 
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Abstract 
 This study attempted to seek an approach for developing a good relationship between 
ornamental fish exporting companies and suppliers in Thailand. The data was collected by 
doing depth interviews a literature review, studying related research on Supplier Relationship 
Management (SRM), and asking for cooperation from Thailand’s ornamental fish industry which 
consisted of: 1) cultivators or farms, 2) agents, and 3) exporters or forwarders. 
 The findings revealed that ornamental fish were group “A” products, which were main 
goods and very important to the ornamental fish exporting companies. Therefore, the 
development of relationship should be placed in a Network Development level in order to, 
firstly, gain cooperation for improving the ornamental fish industry’s capability to compete in a 
system and with all one’s ability. Secondly, to understand the consumers’ needs and trust 
that could contribute benefits to a supply chain. In addition, the development of relationship 
between the ornamental fish exporting companies and the supplier should be accomplished 
successfully by these important factors: 1) mutual benefit and interest, 2) mutual vision, and 
3) participation of network members. 
 

Key words: relationship, supplier, ornamental fish exporting company 
 
บทนํา 
 การจัดการซัพพลายเออร์สัมพันธ์  (Supplier relationship management : SRM) เป็นปัจจัยหน่ึงที่มี
ความสําคัญมากในการช่วยให้การจัดการโซ่อุปทานประสบความสําเร็จ เน่ืองจากซัพพลายเออร์เป็นตัวแปรหลัก
ที่ส่งผลทางด้านต้นทุนและความสามารถในการตอบสนองลูกค้าดังจะเห็นได้จากงานวิจัยจํานวนมาก เช่น คมสัน 
โสมณวัตร และคณะ (2555) ผลการศึกษาได้ช้ีให้เห็นความสําคัญของการจัดการความสัมพันธ์การบริหารความ
ร่วมมือในเครือข่าย การจัดการความน่าเช่ือถือและการรวมพลังทางธุรกิจระหว่างผู้จัดซื้อกับซัพพลายเออร์ การ
มุ่งปรับปรุงการประสานงานระหว่างผู้จัดซื้อกับซัพพลายเออร์ โดยทั้ง 2 ฝ่าย ทําการตกลงในการร่วมกันวางแผน 
การพยากรณ์ยอดขาย และการเติมเต็มสินค้า โดยให้ซัพพลายเออร์ตัดสินใจในการเติมเต็มสินค้า และรักษา
ระดับสต็อก ณ สถานที่ผู้จัดซื้อไม่ให้ขาด (Vendor Managed Inventory : VMI) ผลจากการใช้แนวคิดการ
จัดการความสัมพันธ์กับซัพพลายเออร์ ส่งผลให้องค์กรลดต้นทุนการซื้อการจัดหา และลดต้นทุนสินค้าคงคลังที่มี
มากเกินไป เน่ืองจากไม่ต้องไปหาซัพพลายเออร์รายใหม่บ่อย ๆ แต่ใช้การพัฒนาซัพพลายเออร์เข้ามาช่วยทําให้
ซัพพลายเออร์มีความสามารถมากย่ิงขึ้น ความไว้เน้ือเช่ือใจก็จะมีมากขึ้นเน่ืองจากคบกันมานาน การร่วมมือ
กับซัพพลายเออร์ในด้านการแลกเปลี่ยนข้อมูลซึ่งกัน ส่งผลให้ไม่ต้องเก็บสินค้าคงคลังมากเกินไป ต้นทุนในการ
จัดเก็บสินค้าคงคลังก็จะลดลง อีกทั้งผู้จัดซื้อยังสามารถแจ้งให้ซัพพลายเออร์เตรียมการผลิตและจัดส่งสินค้า
ล่วงหน้าได้อีกด้วย เน่ืองจากการพัฒนาความสัมพันธ์กับซัพพลายเออร์ส่งผลให้ซัพพลายเออร์ปรับปรุงทุก
ขั้นตอนของการส่งมอบ  
 ในปัจจุบันปลาสวยงามเป็นหน่ึงในสินค้าเกษตรที่ยังมีลู่ทางในการขยายตลาดส่งออก เน่ืองจากความ
ต้องการในตลาดโลกยังคงมีแนวโน้มขยายตัวอย่างต่อเน่ือง โดยในปี พ.ศ. 2556 มีมูลค่าการส่งออกทั่วโลก
ประมาณ 350 ล้านเหรียญสหรัฐฯ (UNcomtrade database, 2014) ประเทศไทยอยู่ในอันดับที่ 3 มีมูลค่าการ
ส่งออกประมาณ 40  ล้านเหรียญสหรัฐฯ (Department of fisheries Thailand, 2014) มีส่วนแบ่งการตลาดร้อย
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ละ 12.80 และส่งออกปลาสวยงามไปสู่ประเทศต่าง ๆ ประมาณ 75 ประเทศทั่วโลก (UNcomtrade database, 
2014) เน่ืองจากมีปัจจัยเอ้ืออํานวยหลายอย่าง อาทิ สภาพภูมิอากาศ คุณภาพนํ้า แหล่งอาหาร แรงงาน 
โดยเฉพาะอย่างย่ิงเกษตรกร ผู้เพาะเลี้ยง และผู้ส่งออกปลาสวยงามมีความสามารถ ซึ่งมีส่วนสร้างเสริมให้ธุรกิจ
การส่งออกปลาสวยงามได้พัฒนาล้ําหน้าอย่างมีประสิทธิภาพ แต่ปัญหาที่เกิดขึ้นในการดําเนินธุรกิจส่งออกปลา
สวยงามคือ ในบางคร้ังบริษัทส่งออกไม่สามารถรวบรวมปลาสวยงามตามคําสั่งซื้อของลูกค้าต่างประเทศได้ 
เน่ืองจากอยู่ในช่วงปลาสวยงามขาดตลาด ซัพพลายเออร์จึงไม่มีปลาสวยงามตามคําสั่งซื้อ หรือมีแต่ก็ไม่ได้คุณภาพ
จึงไม่สามารถส่งออกไปยังต่างประเทศได้ หรือแม้กระทั่งผู้เพาะเล้ียงปลาสวยงามเองยังขาดการพัฒนาที่เป็น
รูปธรรมอย่างต่อเน่ือง ส่งผลให้การผลิตไม่สอดคล้องกับความต้องการของตลาดผู้เพาะเลี้ยงบางรายโดยเฉพาะ ผู้
เพาะเลี้ยงรายย่อยยังขาดความรู้ความชํานาญในการเพาะเลี้ยงปลาสวยงามให้มีคุณภาพตรงตามความต้องการของ
ตลาด เช่น ลําตัวปลาโค้งไม่ได้รูป ครีบหางและครีบหลังหักงอหรือไม่ได้มุมที่สวยงาม ระบบบริหารจัดการภายใน
ฟาร์มขาดประสิทธิภาพ เพราะส่วนใหญ่เป็นการเลี้ยงแบบปล่อยในบ่อดินตามธรรมชาติปัญหาเหล่าน้ีมีสาเหตุ
สําคัญมาจากการขาดการรวมกลุ่มที่ชัดเจนเป็นรูปธรรมในโซ่อุปทาน รูปแบบการดําเนินธุรกิจในอุตสาหกรรมปลา
สวยงามไม่มีการเช่ือมโยงเครือข่าย ส่วนใหญ่เป็นธุรกิจเชิงเด่ียว คือ ต่างคนต่างทํา ต่างคนต่างเลี้ยงและ
ความสัมพันธ์ระหว่างบริษัทส่งออกปลาสวยงามและซัพพลายเออร์ ที่อยู่ในระดับ Cooperation ซึ่งเป็นการ
ทํางานร่วมกันแค่การส่งมอบปลาสวยงามเท่าน้ันทําให้ขาดการจัดการอย่างเป็นระบบ และไม่มีการวางแผนการ
ดําเนินงานร่วมกัน ตลอดจนการแบ่งปันเทคโนโลยีปัจจัยเหล่าน้ีส่งผลกระทบต่อธุรกิจปลาสวยงามของไทยเป็น
อย่างมาก อีกทั้งยังทําให้ศักยภาพในการแข่งขันของอุตสาหกรรมปลาสวยงามของไทยตํ่ากว่าคู่แข่งอีกด้วย ดังน้ัน
ผู้ศึกษาจึงมีความสนใจที่ทําการศึกษาเรื่องแนวทางการพัฒนาความสัมพันธ์กับซัพพลายเออร์ของบริษัทส่งออก
ปลาสวยงาม เพ่ือนําไปสู่การสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างบริษัทส่งออกปลาสวยงามกับซัพพลายเออร์ ซึ่งเป็น
ปัจจัยสําคัญที่จะช่วยให้ธุรกิจส่งออกปลาสวยงามดําเนินไปอย่างราบร่ืนและประสบความสําเร็จ 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 เพ่ือเป็นแนวทางการพัฒนาความสัมพันธ์กับซัพพลายเออร์ของบริษัทส่งออกปลาสวยงาม 
 
วิธีดําเนินการวิจัย 
 แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 1. แนวคิดเก่ียวกับการจัดการความสัมพันธ์กับซัพพลายเออร์ 
 1.1 คําจํากัดความของการจัดการความสัมพันธ์กับซัพพลายเออร์ 
 นักวิชาการหลายท่านได้แสดงความคิดเห็นและให้คําจํากัดความของ “การจัดการ
ความสัมพันธ์กับซัพพลายเออร์” ไว้ตรงกันว่า เป็นการทํางานร่วมกันในระยะยาว(Long-term Relationship) 
และมีความสัมพันธ์กันอย่างใกล้ชิดในฐานะหุ้นส่วน เพ่ือให้ได้มาซึ่งผลประโยชน์ร่วมกันทางการค้าที่ดีที่สุด 
(Win-Win)(สิทธิชัย, 2553 และ Bernard et al, 1998) โดยมีผู้อธิบายเพ่ิมเติมไว้ว่า เป็นการแลกเปล่ียนข้อมูล 
เทคโนโลยี ตลอดจนการพัฒนาหรือการออกแบบผลิตภัณฑ์ร่วมกัน ต้องมีการแลกเปลี่ยนความเสี่ยงและ
ผลประโยชน์ร่วมกัน (Risk-Benefit Sharing) รวมทั้งควรมีการประเมินและทบทวนการทํางานร่วมกันอย่าง
สม่ําเสมอเพ่ือสร้างความย่ังยืน (Sustainable) ในการดําเนินงาน (Bernard Burnes, 1998)เป็นการบูรณาการ
กระบวนการทางธุรกิจที่สําคัญต้ังแต่ผู้บริโภคข้ันสุดท้ายไปถึงซัพพลายเออร์ขั้นแรกเพ่ือส่งมอบสินค้า บริการ 
และสารสนเทศที่มีคุณค่าให้กับลูกค้าและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียอ่ืน ๆ(Lambert et al, 2005)โดยใช้วิธีการอย่างมี
ประสิทธิภาพเพ่ือให้เกิดการผลิตและการกระจายอย่างถูกต้องในปริมาณ ถูกต้องในสถานที่ และถูกต้องในเวลา 
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โดยใช้ต้นทุนรวมทั้งระบบให้ตํ่าที่สุดในขณะที่จะต้องมีคุณภาพในการให้บริการที่เป็นที่พึงพอใจกับลูกค้า 
(David et al. 2000) 
 จากการทบทวนวรรณกรรมผู้วิจัยให้คําจํากัดความของ “การจัดการความสัมพันธ์กับซัพพลาย
เออร์” ว่า เป็นการทํางานร่วมกันในระยะยาวอย่างใกล้ชิด เพ่ือพัฒนาความสัมพันธ์ให้อยู่ในฐานะหุ้นส่วนหรือ
พันธมิตร ที่ต้องมีความไว้เน้ือเช่ือใจกัน มีการแลกเปลี่ยนความรู้ข้อมูล เทคโนโลยี ความเสี่ยง รวมท้ังมีการ
ประเมินและทบทวนการทํางานร่วมกันอย่างสมํ่าเสมอเพ่ือสร้างความย่ังยืน ในการดําเนินงานให้ได้มาซึ่ง
ผลประโยชน์ทางการค้าที่ดีที่สุดร่วมกันทั้งสองฝ่าย 
   1.2 ระดับความสัมพันธ์ระหว่างผู้จัดซ้ือกับซัพพลายเออร์ 
  ระดับความสัมพันธ์ในโซ่อุปทานมีหลากหลายรูปแบบตามระดับความแนบแน่นของสัมพันธ์
ดังน้ี(Harrison and Hoek, 2001) 

 1) Arm’s length จะซื้อกันเป็นครั้งคราว ซึ่งการคัดเลือกซัพพลายเออร์ จะดูจากราคาสินค้า
ที่ตํ่าที่สุดเป็นสําคัญ ระยะเวลาในการพัฒนาความสัมพันธ์สั้นมากขอบเขตของกิจกรรมเพียงหน่วยงานเดียว 

 2) Cooperation ยังเป็นการทํางานร่วมกันแค่การส่งมอบสิ่งของ ซึ่งเป็นความสัมพันธ์ระยะ
สั้นในระดับพ้ืนฐาน  

 3) Coordination มีการเช่ือมโยงข้อมูล และแลกเปลี่ยนข้อมูลทางอิเล็กทรอนิคส์ (EDI) ซึ่ง
อาจมีความลับมากขึ้นจึงต้องอาศัยความไว้เน้ือเช่ือใจ และความสัมพันธ์ระยะยาวในดับที่สูงขึ้น  

 4) Collaboration เป็นการร่วมแรงร่วมใจกันอย่างใกล้ชิดเพ่ือบรรลุเป้าหมายระยะยาวและ
สัมพันธภาพ ที่ย่ังยืนร่วมกัน จึงต้องมีความไว้เน้ือเช่ือใจกันในระดับสูงจนสามารถแลกเปลี่ยน หรือหยิบยืม
ทรัพยากรต่าง ๆ ระหว่างกันได้ ธุรกิจสามารถมองเห็นกันและกันเสมือนเป็นของตนเอง และระยะเวลาในการ
พัฒนาความสัมพันธ์ยาวมากและไม่มีกําหนด  

 5) Joint Venture เป็นพันธมิตรคู่ค้า ต่างคนต่างถือหุ้นซึ่งกันและกัน ระยะเวลาในการ
พัฒนาความสัมพันธ์ยาวมากและไม่มีกําหนดมีการทํากิจกรรมร่วมกันหลายหน่วยงาน (ต้ังแต่ 2 องค์กรขึ้นไป) 
(สิทธิชัย, 2553) 

 6) Vertical Integration มีความสัมพันธ์กันเหนียวแน่น เพราะ2 องค์กรมีเจ้าของเดียวกัน 
หรือเป็นบริษัทในเครือเดียวกัน ระยะเวลาในการพัฒนาความสัมพันธ์ยาวมากและไม่มีกําหนด มีการทํา
กิจกรรมร่วมกันหลายหน่วยงาน (แต่เสมือนองค์กรเดียว) 

 

 
 
ภาพท่ี 1: แสดงรูปแบบความสัมพันธ์ในโซ่อุปทาน 
ที่มา: ดัดแปลงมาจาก Harrison and Hoek (2001) 
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 จากภาพที่ 1 แสดงนํ้าหนักของความสัมพันธ์ในโซ่อุปทาน ความสัมพันธ์ที่ห่างๆ (arm's 
length) มีนํ้าหนักที่น้อยที่สุดเร่ือยไปจนถึงลักษณะการบูรณาการในแนวด่ิง (full vertical integration) โดย
นํ้าหนักของความสัมพันธ์แต่ละรูปแบบจะมีปัจจัยที่เป็นแรงผลักดันในการพัฒนาที่แตกต่างกัน เช่น ราคาความ
ไว้เน้ือเช่ือใจ ความเป็นหุ้นส่วน เป็นต้น หากนํ้าหนักของความสัมพันธ์ระหว่างผู้จัดซื้อกับขายมีมากก็จะย่ิงมี
แรงในการผลักดันเพ่ือพัฒนามากขึ้นตามไปด้วย 
 
 1.3รูปแบบการพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างผู้จัดซ้ือกับซัพพลายเออร์ 
  แนวคิดการจัดการซัพพลายเออร์สัมพันธ์เป็นการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้จัดซื้อกับซัพ
พลายเออร์ เพ่ือให้เป็นพันธมิตรธุรกิจ เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขัน ก่อให้เกิดประโยชน์ร่วมกันทั้งโซ่
อุปทาน ผู้เขียนขอเสนอวิธีการของ Hines et al. (2000) ในการพัฒนาความสัมพันธ์กับซัพพลายเออร์ โดยแบ่ง
รูปแบบของการพัฒนาความสัมพันธ์ตามระดับของผลประโยชน์ กล่าวคือ ผู้จัดซื้อจะเข้าไปช่วยเหลือซัพพลาย
เออร์ในระดับสูง ก็ต่อเมื่อการช่วยเหลือเกิดผลดีและเป็นประโยชน์ต่อผู้จัดซื้อมาก และระดับการช่วยเหลือจะ
ลดลงเรื่อย ๆ ตามผลประโยชน์ที่ผู้จัดซื้อจะได้รับจากซัพพลายเออร์ แบ่งออกเป็น 4 รูปแบบหลัก ได้แก่ 
  
ตารางที่ 1: แสดงรูปแบบของความสัมพันธ์กับซัพพลายเออร์และลักษณะสําคัญ 

ลักษณะ External 
Accreditation 

Reactive Problem-
Solving 

Systematic Development 
Program 

Network Development 

เงื่อนไขการซื้อสินค้า ราคาตํ่าที่สุด ต้นทุนตํ่าที่สุด ประโยชน์ร่วมกันระหว่างธุรกิจ
และซัพพลายเออร์ที่สูงสุด 

ประโยชน์เครือข่ายที่สูงสุด 

ความต้องการ   
ด้านคุณภาพ 

ลักษณะเฉพาะของ
สินค้า 

การควบคุมคุณภาพ
สินค้า 

การประกันคุณภาพสินค้า หรือการ
จัดการคุณภาพโดยรวม (Total 
Quality Management) 

การจัดการคุณภาพโดยรวมที่
ลงไปถึงซัพพลายเออร์ของซัพ
พลายเออร์ด้วย 

ความต้องการด้าน
การส่งมอบสินค้า 

Leadtimesในระดับ
มาตรฐาน 

Leadtimesในระดับ
มาตรฐาน 

Leadtimes ที่หน้าร้านลดลง การใช้ระบบ Just-In-Time 

ความต้องการด้าน
ต้นทุน 

ราคาตํ่าสุดใน
ท้องตลาด 

ต้นทุนตํ่าที่สุด ต้นทุนที่ลดลงหรือคงท่ี ต้นทุนที่ก่อให้เกิดการ
ประหยัดร่วมกันทั้งในส่วน
ของซัพพลายเออร์และธุรกิจ  

ความต้องการด้าน
การออกแบบ
ผลิตภัณฑ์ 

ลักษณะของสินค้า
ตามความต้องการ
ของลูกค้าหรือตาม
ลักษณะเฉพาะของ
สินค้า 

มีการแลกเปล่ียน
วัตถุดิบกันบ้าง 

มีการแลกเปล่ียนวัตถุดิบซึ่งกันและกัน มีการออกแบบผลิตภัณฑ์และ
ใช้วัตถุดิบร่วมกันภายใน
เครือข่าย 

การแลกเปล่ียน
เทคโนโลยี 

ไม่มี มีจํากัด เฉพาะ
เทคโนโลยีของลูกค้า
รายสําคัญ ๆ  

มีมาก เป็นลักษณะของการ
แลกเปล่ียน 2 ทิศทาง 

มีมาก เป็นการแลกเปล่ียนกัน
ในเครือข่าย 

การแลกเปล่ียน
ข้อมูล 

มีจํากัด เฉพาะในด้าน
ของการผลิตเท่านั้น 

มีจํากัด เฉพาะการผลิตที่
สําคัญ ๆ  

มีการแลกเปล่ียนกันในประเด็นของ
การผลิตเป็นสําคัญ และมีบ้างใน
ประเด็นของกลยุทธ์ 

มีการแลกเปล่ียนทั้งในด้าน
การผลิตและการวางแผนกล
ยุทธ์ 

ที่มา : Hines et. al. (2000) 
 
 การบริหารจัดการกับซัพพลายเออร์ควรจะมีการดําเนินการที่แตกต่างกันไปตามลําดับ
ความสําคัญซึ่งจะช่วยให้องค์กรสามารถบริหารกระบวนการจัดซื้อได้อย่างมีประสิทธิภาพแต่การที่องค์กรจะพัฒนา
ความสัมพันธ์กับซัพพลายเออร์ไปให้อยู่ในระดับใดน้ัน ต้องจัดลําดับความสําคัญของซัพพลายเออร์ โดยอาจใช้การ
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วิเคราะห์แบบ ABC เพ่ือแบ่งระดับความสําคัญของกลุ่มสินค้าที่มีการจัดซื้อจากซัพพลายเออร์ โดยอาจแบ่งตาม
มูลค่าสินค้าที่ซื้อ เช่น สินค้ากลุ่มA ซึ่งเป็นสินค้าที่มีความสําคัญมากมูลค่าสูงอยู่ประมาณ 70-80% ของมูลค่าสินค้า
ทั้งหมด ก็ควรพัฒนาความสัมพันธ์กับซัพพลายเออร์ไปให้อยู่ในระดับ Network Development เพราะผลลัพธ์ที่
จะเกิดขึ้นตามมาไม่เพียงจะเป็นผลดีต่อธุรกิจเท่าน้ัน แต่ยังสร้างผลประโยชน์ไปทั่วทั้งโซ่อุปทานอีกด้วย 
  1.4 โครงสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบริษัทส่งออกปลาสวยงามกับซัพพลายเออร์ในประเทศไทย 
 ในการทําธุรกิจส่งออกปลาสวยงามน้ันมีองค์กรที่เข้ามาเก่ียวข้องอยู่มากมายเป็นโครงข่าย 
(Network) ซึ่งมีการเช่ือมต่อประสานและร่วมมือกันทํางานในการควบคุม จัดการ และปรับปรุงการไหลของ
วัตถุดิบ การไหลของข้อมูล และการไหลของเงินทุน ต้ังแต่ผู้จัดหาวัตถุดิบไปจนถึงผู้บริโภคคนสุดท้าย เรียกว่า “โซ่
อุปทาน” ในโซ่อุปทานปลาสวยงามมีส่วนประกอบต่างๆ ต้ังแต่ ต้นนํ้าถึงปลายนํ้า คือ ผู้ขายปัจจัยการผลิต ผู้
เพาะเล้ียงหรือฟาร์ม ผู้รวบรวมหรือพ่อค้าคนกลาง ผู้ส่งออกหรือบริษัทตัวแทนส่งออก ผู้ประกอบการโลจิสติกส์ 
เช่น กิจการ บรรจุภัณฑ์ ตัวแทนขนส่ง สายการบิน ตลาดคู่ค้าต่างประเทศ หน่วยงานราชการ เช่น สถาบันวิจัย
สัตว์นํ้าสวยงามและ พรรณไม้นํ้า สถาบันวิจัยสุขภาพสัตว์นํ้ากรมประมงกรมศุลกากร กรมส่งเสริมการส่งออก เป็น
ต้น(กนกพัชร และคณะ, 2555) 
 จากการสัมภาษณ์พบว่าปัจจุบันซัพพลายเออร์ที่ส่งปลาสวยงามให้แก่บริษัทส่งออกปลาสวยงาม
แบ่งออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ ผู้เพาะเลี้ยงหรือฟาร์มเพาะเลี้ยงปลาสวยงามเชิงพาณิชย์ และผู้รวบรวมหรือพ่อค้า
คนกลาง โดยเมื่อบริษัทส่งออกได้รับคําสั่งซื้อจากลูกค้าต่างประเทศแล้ว จากน้ันจึงมีการสั่งซื้อปลาสวยงามไปยังผู้
เพาะเลี้ยงปลาสวยงามและผู้รวบรวม เมื่อผู้เพาะเลี้ยงได้รับคําสั่งซื้อจากบริษัทส่งออกแล้ว จากน้ันจะทําการ
คัดเลือกปลาสวยงามในฟาร์มตามความต้องการของบริษัทส่งออก และจัดส่งปลาสวยงามให้แก่บริษัทส่งออก 
(Farm to Exporter) ด้วยยานพาหนะของตนเอง คือ รถกระบะเปิดโล่ง โดยขณะขนส่งปลาจะใช้วิธีคลุมผ้าใบเพ่ือ
ป้องกันแสงแดดและใส่นํ้าแข็งไว้เพ่ือลดอุณหภูมิปลาภายในบรรจุภัณฑ์ สามารถบรรทุกปลาได้สูงสุดประมาณ 40 
– 50 ถุง/เที่ยว (กรณีบรรจุปลาในถุงใหญ่รวมกัน เช่น ปลาทอง ปลาหมอสี ปลาหางนกยูง) ประมาณ 15 – 20 
กล่อง/เที่ยว หรือ20 – 25 ลัง/เที่ยว (กรณีบรรจุปลาแยกกัน เช่น ปลากัด) สําหรับจําหน่ายปลาภายในประเทศ 
เรียกว่า “การขนส่งสินค้าโดยตรง” (Direct Shipment) เพ่ือส่งให้บริษัทส่งออก 
 ด้านผู้รวบรวมเมื่อดําเนินการรับคําสั่งซื้อจากบริษัทส่งออก ซึ่งคําสั่งซื้อส่วนใหญ่จะเป็นปลาชนิด
หรือประเภทเดียวกันตามมาตรฐานหรือคุณภาพที่ผู้ส่งออกกําหนดไว้ โดยผู้รวบรวมจะตระเวนรับปลาจากฟาร์ม
เพาะเล้ียงปลาสวยงามเชิงพาณิชย์ ที่อยู่ในหมู่บ้านหรือชุมชนเดียวกัน โดยจะรวบรวมจัดส่งปลาเพียงชนิดหรือ
ประเภทเดียวเท่าน้ัน เช่น รวบรวมปลากัด รวบรวมปลาทอง รวบรวมปลาหางนกยูง เป็นต้น ซึ่งผู้รวบรวมจะจัดส่ง
ปลาสวยงามให้กับบริษัทส่งออกที่จัดส่งอยู่เป็นประจําก่อน (ลูกค้าประจํา) และปลาสวยงามส่วนที่เหลือจึงจัดส่ง
แก่ผู้ส่งออกรายอ่ืน ๆ (ลูกค้าขาจร) ด้วยยานพาหนะของตนเอง คือ รถกระบะต่อหลังคา มีลักษณะปิดทึบเพ่ือ
ป้องกันแสงแดด ส่วนใหญ่ติดต้ังเครื่องปรับอากาศเพื่อควบคุมอุณหภูมิปลาภายในบรรจุภัณฑ์ สามารถบรรทุก
ปลาได้สูงสุดประมาณ 60 – 70 ถุง/เที่ยว (กรณีบรรจุปลาในถุงใหญ่รวมกัน เช่น ปลาทอง ปลาหมอสี ปลาหาง
นกยูง) ประมาณ 55 – 60 กล่องและลัง/เที่ยว (กรณีบรรจุปลาแยกกัน เช่น ปลากัด) สําหรับจําหน่ายปลา
ภายในประเทศ เรียกว่า “การรวบรวมเที่ยวการขนส่ง” (Consolidation) เพ่ือจัดส่งแก่ผู้ส่งออก 
  ลักษณะความสัมพันธ์ระหว่างบริษัทส่งออกปลาสวยงามและซัพพลายเออร์ ยังคงอยู่ในระดับ 
Cooperation เน่ืองจากเป็นความสัมพันธ์ที่เป็นการทํางานร่วมกันแค่การส่งมอบปลาสวยงามเท่าน้ัน ยังไม่มีการ
วางแผนการดําเนินงานร่วมกัน ตลอดจนขาดการเช่ือมโยงระบบสารสนเทศ แลกเปลี่ยนข้อมูลทางอิเล็คทรอนิคส์
ร่วมกัน ความสัมพันธ์เช่นน้ีส่งผลให้ในบางคร้ังบริษัทส่งออกไม่สามารถรวบรวมปลาสวยงามตามคําสั่งซื้อของ
ลูกค้าต่างประเทศได้ เน่ืองจากอยู่ในช่วงปลาสวยงามขาดตลาด ซัพพลายเออร์จึงไม่มีปลาสวยงามตามคําสั่งซื้อ 



การประชุมวิชาการปัญญาภิวัฒน์คร้ังท่ี 4 
9 พฤษภาคม 2557 สถาบันการจัดการปัญญาภิวัฒน์ 

  B 40  

หรือมีแต่ก็ไม่ได้คุณภาพจึงไม่สามารถส่งออกไปยังต่างประเทศได้ หรือแม้กระทั่งผู้เพาะเลี้ยงปลาสวยงามเองยัง
ขาดการพัฒนาที่เป็นรูปธรรมอย่างต่อเน่ือง ส่งผลให้การผลิตไม่สอดคล้องกับความต้องการของตลาด ผู้เพาะเลี้ยง
บางรายโดยเฉพาะ ผู้เพาะเลี้ยงรายย่อยยังขาดความรู้ความชํานาญในการเพาะเลี้ยงปลาสวยงามให้มีคุณภาพตรง
ตามความต้องการของตลาด เช่น ลําตัวปลาโค้งไม่ได้รูป ครีบหางและครีบหลังหักงอหรือไม่ได้มุมที่สวยงาม ระบบ
บริหารจัดการภายในฟาร์มขาดประสิทธิภาพ เพราะส่วนใหญ่เป็นการเลี้ยงแบบปล่อยในบ่อดินตามธรรมชาติ
ปัญหาเหล่าน้ีมีสาเหตุสําคัญมาจากการขาดการรวมกลุ่มที่ชัดเจนเป็นรูปธรรมในโซ่อุปทาน รูปแบบการดําเนิน
ธุรกิจในอุตสาหกรรมปลาสวยงามไม่มีการเช่ือมโยงเครือข่าย ส่วนใหญ่เป็นธุรกิจเชิงเด่ียว ขาดการจัดการอย่าง
เป็นระบบและไม่มีการวางแผนการดําเนินงานร่วมกัน ตลอดจนการแบ่งปันเทคโนโลยี ปัจจัยเหล่าน้ีส่งผลกระทบ
ต่อธุรกิจปลาสวยงามของไทยเป็นอย่างมาก อีกทั้งยังทําให้ศักยภาพในการแข่งขันของอุตสาหกรรมปลาสวยงาม
ของไทยตํ่ากว่าคู่แข่งอีกด้วย ดังน้ันการพัฒนาความสัมพันธ์กับซัพพลายเออร์ และนําไปสู่การสร้างเครือข่าย
พันธมิตรทางธุรกิจจึงเป็นปัจจัยสําคัญที่จะช่วยให้การทําธุรกิจปลาสวยงามดําเนินไปอย่างราบร่ืน 
 
 2. งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 ผู้ศึกษาได้ทําการรวบรวมงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับการจัดการความสัมพันธ์กับซัพพลายเออร์เพ่ือใช้เป็น
แนวทางในการศึกษาและนําไปประยุกต์ใช้ดังน้ี 
 Toyota นําแนวคิดการสร้างความสัมพันธ์กับซัพพลายเออร์แบบเป็นหุ้นส่วน (Parthnership) มา
ประยุกต์ใช้ โดยการสร้างความไว้วางใจกันทําให้ซัพพลายเออร์กับบริษัทร่วมมือกันออกแบบช้ินส่วนและอุปกรณ์ 
การมีความสัมพันธ์ระยะยาวและความไว้วางใจกันทําให้ซัพพลายเออร์ลงทุนในเคร่ืองมือที่ออกแบบเฉพาะสําหรับ 
Toyota (Specialized Investment) และปรับปรุงคุณภาพอย่างต่อเน่ือง ส่งผลให้ Toyota เป็นผู้นํากระบวนการ
ผลิตรถยนต์ที่ดีที่สุดและมีความบกพร่องน้อยที่สุด อีกกรณีคือ Apple เป็นบริษัทผลิตคอมพิวเตอร์ แต่บริษัทไม่
ผลิต Laptop Computer เอง บริษัทใช้วิธีเป็นหุ้นส่วนทางธุรกิจกับ Sony โดยให้ Sony ผลิต Laptop 
Computer ให้ ทําให้สินค้าออกสู่ตลาดเร็วและไม่ต้องลงทุน (ไชยยศ ไชยม่ันคง, 2553) นอกจากน้ียังมีXerok, 
Honeywell, Polaroid, Motorola, IBM เป็นต้น (Leenders, et al., 2006) 
 จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับปลาสวยงามพบว่า ธุรกิจปลาสวยงามเพ่ือการส่งออกของประเทศ
ไทยมีแนวโน้มเติบโตในตลาดส่งออกได้เป็นอย่างดี เน่ืองจากความต้องการปลาสวยงามของตลาดต่างประเทศที่มี
การขยายตัวเพ่ิมขึ้นเป็นอย่างมาก (ธานี,2550)  การค้าปลาสวยงามในตลาดโลกนั้นผลผลิตกว่าร้อยละ 50.00 มา
จากตลาดทางเอเชีย (ลักษณา, 2549) แต่อย่างไรก็ดีด้านการผลิตและควบคุมคุณภาพการเพาะเลี้ยงปลาสวยงาม
ของไทยยังขาดการพัฒนาที่เป็นรูปธรรมอย่างต่อเน่ือง ผู้เลี้ยงรายย่อยยังขาดความรู้ความชํานาญในการเพาะเลี้ยง
ปลาสวยงามให้มีคุณภาพ ซึ่งในธุรกิจปลาสวยงามน้ีเรื่องคุณภาพและความสวยงามน้ันเป็นปัจจัยสําคัญที่ผู้ซื้อ
พิจารณาอย่างมาก ปลาที่ด้อยคุณภาพจะทําให้เกิดปัญหาสินค้าล้นตลาด ราคาตกตํ่าจนทําให้ผู้ประกอบการ
ขาดทุนได้ ในที่สุด (ธานี, 2550)  
 
 3. การดําเนินการวิจัย 
 3.1 รวบรวมข้อมูล 
 ผู้วิจัยได้ทําการสัมภาษณ์ผู้บริหารบริษัทไทย ท็อป ฟิช อควาเรียม จํากัดในประเด็นดังน้ีคือ 
ข้อมูลภาพรวมเครือข่ายพันธมิตรทางธุรกิจในอุตสาหกรรมปลาสวยงามของไทย รวมท้ังรวบรวม ข้อมูลทุติยภูมิ 
(Secondary Data) ศึกษาข้อมูลจากหนังสือ งานวิจัย ที่เก่ียวข้องกับการการจัดการความสัมพันธ์กับซัพพลาย
เออร์และอุตสาหกรรมการส่งออกปลาสวยงามของไทย ประกอบด้วยผู้เพาะเล้ียงหรือฟาร์ม ผู้รวบรวมหรือ
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พ่อค้าคนกลาง ผู้ส่งออกหรือบริษัทตัวแทนส่งออกโดยการรวบรวมและศึกษาสถานภาพของข้อมูลทุติยภูมิที่
เผยแพร่เชิงวิชาการ หรือฐานข้อมูลจากแหล่งต่างๆ ประเภทของข้อมูลที่ค้นคว้าและเก็บรวบรวมมีทั้งหมด5 
ประเภทได้แก่ 

 1) หนังสือ หรือตําราเรียน วารสาร 
 2) รายงานวิชาการ หรือรายงานวิจัย รายงานประจําป ี
 3) สถิติ 
 4) สิ่งพิมพ์ ได้แก่ แผ่นพับ เอกสารเผยแพร่ โปสเตอร์ 

 5 )วิทยานิพนธ์ 
 
ผลการวิจัยและอภิปรายผล 
 การจัดการความสัมพันธ์กับซัพพลายเออร์ น้ันจะก่อให้เกิดประโยชน์ร่วมกันทั้งในส่วนของบริษัท
ส่งออกปลาสวยงามและซัพพลายเออร์ ได้แก่ ผู้เพาะเลี้ยงปลาสวยงาม และพ่อค้าคนกลางหรือผู้รวบรวมปลา
สวยงาม เน่ืองจากการสัมภาษณ์ พบว่า ปลาสวยงามเป็นสินค้ากลุ่มA ซึ่งเป็นสินค้าหลักและมีความสําคัญมาก
ต่อบริษัทส่งออกปลาสวยงามสินค้ากลุ่ม B คือ พรรณไม้นํ้า และสินค้ากลุ่ม C คืออุปกรณ์การเพาะเลี้ยงปลา
สวยงาม การพัฒนาความสัมพันธ์น้ันควรพัฒนาให้อยู่ในระดับ Network Development เพื่อความร่วมมือกัน
ในการปรับปรุงความสามารถในการแข่งขันอย่างเป็นระบบและเต็มความสามารถเพ่ือทําให้เข้าใจถึงความ
ต้องการของผู้บริโภค ความไว้วางใจกันทําให้ต้นทุนการผลิตตํ่า สินค้ามีคุณภาพและตอบสนองตลาดด้วยการ
ส่งมอบสม่ําเสมอและเชื่อถือได้ ก่อให้เกิดประโยชน์ทั่วทั้งห่วงโซ่อุปทาน และการที่ความสัมพันธ์กับซัพพลาย
เออร์จะสําเร็จได้น้ันจะต้องประกอบไปด้วยปัจจัยต่างๆ จากการศึกษางานวิจัยที่เก่ียวข้องพบว่า ปัจจัยที่ส่งผล
กระทบต่อการสร้างเครือข่ายพันธมิตรทางธุรกิจ หรือมีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงหรือแปรผันต่อความสําเร็จ
ในการดําเนินงานเครือข่ายพันธมิตรทางธุรกิจ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 คือ ดังน้ี 1. การมี
ผลประโยชน์และความสนใจร่วมกัน  2. การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 3. การมีส่วนร่วมของสมาชิกเครือข่ายอย่าง
กว้างขวาง(สมพล และคณะ, 2556 สํานักงานวัฒนธรรมจังหวัดลําปาง, 2551 และนิภาภรณ์, 2552) 
 ดังน้ันแนวทางการพัฒนาความสัมพันธ์กับซัพพลายเออร์ของบริษัทส่งออกปลาสวยงามควรประกอบ
ไปด้วยปัจจัยต่าง ๆ ดังน้ี 
 1. การมีผลประโยชน์และความสนใจร่วมกัน  (Mutual Interests/Benefits)กล่าวคือ ในสภาวะ
ปัจจุบันการทําธุรกิจการส่งออกปลาสวยงามไม่สามารถอยู่ได้โดยลําพัง ดังน้ันจึงต้องอาศัยความร่วมมือจากซัพ
พลายเออร์และสร้างเครือข่ายเป็นพันธมิตรทางธุรกิจเพ่ือการแข่งขันในธุรกิจ และเพ่ือผลประโยชน์อ่ืน ๆ ที่จะ
ได้จากการร่วมมือกัน บริษัทส่งออกจึงจําเป็นต้องคํานึงถึงผลประโยชน์ที่ซัพพลายเออร์จะรับได้ และควรต้อง
พิจารณาก่อนที่ซัพพลายเออร์จะร้องขอ ผลประโยชน์ที่ได้รับจะต้องเพียงพอและเป็นแรงจูงใจให้ซัพพลายเออร์ 
เข้ามามีส่วนร่วมในเครือข่าย รวมถึงการให้ความสําคัญกับซัพพลายเออร์ และพยายามทําให้ซัพพลายเออร์เห็น
ว่าซัพพลายเออร์มีความสําคัญมากสําหรับธุรกิจจนเสมือนเป็นบริษัทเดียวกันดังน้ี  

1.1 กรณีซัพพลายเออร์เป็นผู้เพาะเล้ียงปลาสวยงาม บริษัทส่งออกควรมีการวิเคราะห์ต้นทุนการ
เพาะเลี้ยงและจัดจําหน่ายปลาตามจริงร่วมกับผู้เพาะเล้ียง เพ่ือนําไปสู่การกําหนดระดับราคาและกําไรร่วมกัน 
ส่งผลให้เกิดความพึงพอใจทั้งสองฝ่าย ความสัมพันธ์ก็จะดีขึ้นตามไปด้วย 

1.2 กรณีซัพพลายเออร์เป็นผู้รวบรวม บริษัทส่งออกกับผู้รวบรวมควรมีการตกลงราคาค่าขนส่งที่
สมเหตุสมผลร่วมกัน เช่น  
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 1.2.1 บริษัทส่งออกกําหนดราคาค่าขนส่งตามการรับความเสี่ยงของผู้รวบรวม คือ หากผู้
รวบรวมต้องขนส่งปลาสวยงามราคาแพงให้กับบริษัทส่งออก เช่น ปลาอโรวาน่า (Arowana) บริษัทส่งออกก็
ควรจ่ายค่าขนส่งเพ่ิมขึ้นเพ่ือให้ผู้รวบรวมเกิดแรงจูงใจในการขนปลาอย่างระมัดระวังและทะนุถนอมมากขึ้น 
เพราะหากบริษัทส่งออกไม่มีการสร้างแรงจูงใจให้แก่ผู้รวบรวม ผู้รวบรวมก็ขนส่งตามแบบเดิม ๆ การขนส่งที่ไม่
มีคุณภาพจะทําให้ปลาเสี่ยงต่อการบาดเจ็บและได้รับความเสียหายได้ ส่งผลให้ราคาปลาตก  
 1.3 บริษัทส่งออกควรให้การสนับสนุนซัพพลายเออร์ด้านเงินทุนแก่การจัดทําระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศ เพ่ือให้เกิดการแลกเปลี่ยนข้อมูลทางอิเล็กทรอนิกส์ร่วมกัน เช่น ระบบบริหารจัดการขนส่ง 
(Transportation Management System : TMS) ระบบการวางแผนสินค้าคงคลัง (Inventory Planning) 
ระบบการวางแผนการใช้ทรัพยากร (Enterprise Resource Planning : ERP) เป็นต้น ซึ่งจะช่วยส่งเสริมการ
ขนส่งให้มีประสิทธิภาพ และสามารถวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับยอดขาย การสั่งซื้อ หรือแนวโน้มตลาดใน
สถานการณ์ปัจจุบันได้ทุกขณะ รวมท้ังสามารถโต้ตอบได้อย่างรวดเร็วทันต่อการเปลี่ยนแปลง ก่อให้เกิดความ
ไว้วางใจซึ่งกันและกัน ส่งเสริมให้เกิดการทํางานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ นํามาซึ่งระดับต้นทุนที่ลดลง 
(Low Cost) และระดับบริการที่สูงขึ้น (High Service Level) 
 1.4 บริษัทส่งออกควรให้ความรู้และทักษะด้านการขนส่งปลาสวยงามเพ่ือให้การขนส่งมีมาตรฐาน 
เพ่ือลดอัตราการบาดเจ็บและการตายของปลาระหว่างการขนส่ง รวมท้ังประเมินผลการขนส่งเพ่ือพัฒนาและ
รักษาคุณภาพของการขนส่งปลาสวยงามของผู้รวบรวมต่อไป 

 1.5 บริษัทส่งออกควรให้การสนับสนุนด้านการค้นคว้า วิจัย เพ่ือสร้างและพัฒนาองค์ความรู้ใหม่
แก่ซัพพลายเออร์ เช่น การพัฒนาองค์ความรู้ใหม่ให้กับผู้เพาะเลี้ยงปลาสวยงามในการเพาะเลี้ยงปลาสวยงาม
ให้ปลามีสีสดขึ้น ตัวใหญ่ขึ้น โตเร็วขึ้น ต้นทุนการเพาะเลี้ยงลดลง รวมถึงการพัฒนาระบบขนส่งให้กับผู้รวบรวม 
ที่สามารถขนส่งปลาได้ รวดเร็วขึ้น จํานวนและประเภทของปลาในการขนส่งต่อเที่ยวเพ่ิมขึ้น ต้นทุนการขนส่ง
ลดลง รวมท้ังสามารถลดอัตราการบาดเจ็บและการตายของปลาระหว่างการขนส่งได้ ส่งผลให้ปลาสวยงามมี
คุณภาพและตรงต่อความต้องการของตลาด นํามาซึ่งความสามารถในการแข่งขัน ทั้งยังสร้างช่ือเสียงและความ
น่าเช่ือถือแก่บริษัทส่งออก ส่งผลทางบวกต่อบริษัทและและซัพพลายเออร์  
 2. การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Common Vision) กล่าวคือ การที่บริษัทส่งออกปลาสวยงามและซัพ
พลายเออร์มองเห็นจุดหมายในอนาคตที่เป็นภาพเดียวกัน มีการรับรู้และเข้าใจไปในทิศทางเดียวกัน และมี
เป้าหมายที่จะเดินทางไปด้วยกัน เพ่ือทําให้กระบวนการขับเคลื่อนเกิดพลัง มีความเป็นเอกภาพ และช่วยผ่อน
คลายความขัดแย้งระหว่างกัน เพราะฉะนั้นการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน จึงเป็นปัจจัยสําคัญที่จะช่วยให้เกิดการ
ทํางานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ อันจะนําไปสู่ความสําเร็จในที่สุด การมีวิสัยทัศน์ร่วมกันของบริษัทส่งออก
และซัพพลายเออร์ เช่น บริษัทส่งออกสามารถส่งออกปลาสวยงามได้เพ่ิมขึ้นในตลาดโลก หรือบริษัทส่งออก
สามารถส่งออกปลาสวยงามได้หลากหลายชนิดขึ้นในตลาดโลก และเมื่อบริษัทส่งออกสามารถส่งออกปลา
สวยงามได้เพ่ิมขึ้นแล้ว ก็จะส่งผลให้ยอดขายของซัพพลายเออร์เพ่ิมสูงขึ้นด้วยเช่นกัน ดังน้ันบริษัทส่งออก
และซัพพลายเออร์จึงควรจัดทําแผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการด้านการตลาดระหว่างประเทศร่วมกัน เพ่ือ
การบรรลุเป้าหมายตามที่กําหนดไว้ 
 3. การมีส่วนร่วมของสมาชิกเครือข่ายอย่างกว้างขวาง (Stakeholders Participation) กล่าวคือ 
การมีส่วนร่วมระหว่างบริษัทส่งออกปลาสวยงามกับซัพพลายเออร์ที่มีส่วนร่วมในการรับรู้ ร่วมคิด ร่วมตัดสินใจ 
และร่วมลงมือทําอย่างเข้มแข็ง ซึ่งเป็นกระบวนการที่สําคัญมากในการพัฒนาสัมพันธ์ตลอดจนสร้างเครือข่าย
ให้เข้มแข็ง บริษัทส่งออกและซัพพลายเออร์จะมีฐานะเป็น “หุ้นส่วน (Partner)” ของเครือข่าย ดังน้ี 
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 3.1 ควรมีการพัฒนาแผนการดําเนินงานการตลาดระหว่างประเทศร่วมกันระหว่างบริษัทส่งออก
กับซัพพลายเออร์ เพ่ือการส่งออกปลาสวยงามได้เพ่ิมขึ้นในตลาดโลก ดังน้ี 

 3.1.1 ศึกษาหาข้อมูลของกลุ่มลูกค้าเป้าหมาย เก่ียวกับพฤติกรรมและความต้องการปลา
สวยงามของลูกค้าในต่างประเทศ โดยบริษัทส่งออกอาจร่วมกับซัพพลายเออร์ทําการวิจัยตลาดเอง หรือจ้าง
บริษัทรับทําวิจัยในต่างประเทศดําเนินการให้ รวมทั้งหาข้อมูลจากหน่วยงานต่างๆ ที่เก่ียวข้องในต่างประเทศ
เพ่ือนํามาวิเคราะห์ข้อมูลร่วมกัน 

 3.1.2 สร้างความพอใจให้ลูกค้าในต่างประเทศ โดยบริษัทส่งออกกับซัพพลายเออร์หารือ
ร่วมกันในการพัฒนาระบบการเพาะเลี้ยงปลาสวยงาม เพ่ือให้ซัพพลายเออร์ผลิตปลาสวยงามที่ได้คุณภาพ ตาม
มาตรฐานท่ีลูกค้าต้องการ และต้องคํานึงถึงการบริการหลังการขาย รวมถึงการกระตุ้นทางการตลาดด้านอ่ืน ๆ 
เพ่ือสร้างความพึงพอใจให้แก่ลูกค้าในแต่ละประเทศ เช่น ด้านราคา ด้านช่องทางการกระจายสินค้า ด้านการ
ส่งเสริมการขาย 

 3.1.3 สร้างความได้เปรียบในเชิงการแข่งขัน บริษัทส่งออกและซัพพลายเออร์ต้องร่วมกัน
สร้างมาตรฐานในการเพาะเลี้ยงและการขนส่ง เพ่ือสร้างคุณค่าให้กับปลาสวยงามหรือสร้างภาพลักษณ์ที่ดีแก่
ตราสินค้าของบริษัทส่งออก  

 3.2 บริษัทส่งออกกับซัพพลายเออร์ต้องหารือร่วมกันเพ่ือพัฒนาระบบขนส่ง โดยการนําเอาระบบ
เทคโนโลยีต่าง ๆ มาช่วยในการขนส่ง เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการขนส่ง ลดปัญหาปลามีสภาพไม่สมบูรณ์และ
ตายระหว่างขนส่ง เป็นต้น 
 หากบริษัทส่งออกปลาสวยงามและซัพพลายเออร์นําแนวทางการพัฒนาดังกล่าวไปปรับใช้ ก็จะส่งผลให้
เกิดความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกัน เกิดเป็นความไว้วางใจซึ่งกันและกัน และนํามาซึ่งการสื่อสารและประสานงาน 
(Communication & Coordination: C&C) อย่างมีประสิทธิภาพ ส่งผลให้การดําเนินกิจกรรมต่าง ๆ ระหว่าง
บริษัทส่งออกและซัพพลายเออร์เป็นไปอย่างราบร่ืน และก่อให้เกิดประโยชน์ทั่วทั้งห่วงโซ่อุปทาน 
 
สรุป 
 จากการศึกษาพบว่าความสัมพันธ์ระหว่างบริษัทส่งออกปลาสวยงามและซัพพลายเออร์ ยังคงอยู่ใน
ระดับ Cooperation จึงส่งผลให้หลายคร้ังการดําเนินธุรกิจส่งออกปลาสวยงามไม่สําเร็จตามเป้าหมาย 
เน่ืองจากไม่มีการวางแผนการดําเนินงานร่วมกัน ตลอดจนขาดการเช่ือมโยงระบบสารสนเทศ แลกเปลี่ยน
ข้อมูลทางอิเล็คทรอนิคส์ร่วมกัน ดังน้ัน จึงควรพัฒนาความสัมพันธ์ให้อยู่ในระดับ Network Development 
เป็นรูปแบบที่ผู้ผลิตเข้าไปช่วยซัพพลายเออร์ในการปรับปรุงความสามารถในการแข่งขัน “อย่างเป็นระบบและ
เต็มความสามารถ” ผลลัพธ์ที่จะเกิดขึ้นตามมาไม่เพียงจะเป็นผลดีต่อธุรกิจเท่าน้ัน แต่ยังสร้างผลประโยชน์ไป
ทั่วทั้งโซ่อุปทานการส่งออกปลาสวยงามอีกด้วย ซึ่งการที่ความสัมพันธ์กับซัพพลายเออร์จะสําเร็จได้น้ันจะต้อง
ประกอบไปด้วยปัจจัยต่าง ๆ ที่สําคัญ ดังนี้ 
 1. การมีผลประโยชน์และความสนใจร่วมกัน   
 2. การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน  
 3. การมีส่วนร่วมของสมาชิกเครือข่ายอย่างกว้างขวาง 
 ดังน้ันบริษัทส่งออกควรหาโอกาสทําความรู้จักมักคุ้นและให้ความช่วยเหลือเก้ือกูลแก่ซัพพลายเออร์ให้
มากท่ีสุดตามโอกาสและความเหมาะสม พยายามสร้างความสัมพันธ์ที่ดีและเหนียวแน่นกับซัพพลายเออร์ 
เน่ืองจากการบริหารความสัมพันธ์ของซัพพลายเออร์จะส่งผลกระทบต่อความสัมพันธ์ของลูกค้า อีกทั้งความอยู่
รอดของซัพพลายเออร์บางครั้ง ส่งผลกระทบต่อความเป็นความตายของธุรกิจได้ โดยเฉพาะถ้ามีซัพพลายเออร์
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เพียงรายเดียว เพราะฉะนั้นควรรักษาความสัมพันธ์ (Relationship) ให้ดีและพัฒนาความสัมพันธ์ให้ย่ังยืน 
เพ่ือให้เกิดผลสัมฤทธ์ิสูงสุดในโซ่อุปทาน 
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แบบจําลองการบริหารจัดการเทศบาลตามการจัดการคุณภาพท่ัวท้ังองค์กร 
Municipality Management Model Based on Total Quality Management  
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บทคัดย่อ 
 การวิจัยเร่ืองแบบจําลองการบริหารจัดการเทศบาลตามการจัดการคุณภาพทั่วทั้งองค์กรในครั้งน้ี         
มีวัตถุประสงค์ 2 ประการคือ (1) เพ่ือสร้างแบบจําลองการบริหารจัดการเทศบาลตามการจัดการคุณภาพทั่วทั้ง
องค์กรและ (2) เพ่ือศึกษาแนวทางการส่งเสริมการนําแบบจําลองการบริหารจัดการเทศบาลตามการจัดการ
คุณภาพทั่วทั้งองค์กรไปปฏิบัติ โดยใช้การวิจัยผสมผสานระหว่างการวิจัยเชิงคุณภาพด้วยเทคนิคเดลฟายและ
การวิจัยเชิงปริมาณ  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ในด้านคุณภาพใช้การรวบรวมความคิดเห็นจากผู้ทรงคุณวุฒิ
ทางด้านการบริหารงานเทศบาลจํานวน 20 ราย ส่วนในด้านปริมาณ ประกอบด้วยกลุ่มตัวอย่างจากพนักงาน
เทศบาลนครขอนแก่นจํานวน 289 ราย เครื่องมือที่ใช้สําหรับงานวิจัยฉบับน้ีคือ แบบสอบถามปลายเปิด
สําหรับการวิจัยเชิงคุณภาพและ แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประเมินค่าสําหรับการวิจัยเชิงปริมาณ และการ
วิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ ใช้การวิเคราะห์เน้ือหาโดยกําหนดค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ <1.50 และกําหนด 
ค่ามัธยฐาน >3.50 และทําการวิจัยเชิงปริมาณโดยกําหนดค่าเฉลี่ย >3.50 และค่านํ้าหนักเชิงสัมพันธ์ของตัว
แปร >0.40  สรุปผลการวิจัยพบว่า (1) แบบจําลองการบริหารจัดการเทศบาลตามการจัดการคุณภาพทั่วทั้ง
องค์กร  ประกอบด้วย การนําองค์กร การจัดการเชิงกลยุทธ์ การมุ้งเน้นผู้รับบริการ กลุ่มการวัด การวิเคราะห์
และการจัดการความรู้ การมุ้งเน้นบุคคลากร การจัดการกระบวนการและผลลัพธ์การดําเนินงาน พบว่ามี
องค์ประกอบที่เก่ียวข้องจํานวน 119 ข้อและ (2) แนวทางการนําไปปฏิบัติพบว่ามีองค์ประกอบที่เก่ียวข้อง
ด้วยกันจํานวน 15 ข้อ  กระบวนการจัดการคุณภาพทั่วทั้งองค์กร ควรมีการปรับให้มีความสอดคล้องกับข้อ
กฎหมาย ระเบียบข้อบังคับ เป้าหมาย แนวคิดและวัฒนธรรมของเทศบาล  ดังน้ัน ผู้บริหารเทศบาลต้องให้
ความสําคัญกับการบริหารจัดการคุณภาพทั่วทั้งองค์กร โดยควรกําหนดเป็นนโยบาย ควรมีการอบรมให้ความรู้
เก่ียวกับการจัดการด้านคุณภาพและควรจัดให้มีการประชุมวางแผนร่วมกัน ระหว่างผู้บริหารกับผู้ปฏิบัติงาน 
ลูกจ้างเพ่ือการกําหนดเป็นแนวทางในการปรับปรุงพัฒนาหรือแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นเพ่ือความเหมาะสมในด้าน
การบริหารงานเทศบาลต่อไป 
 คําสําคญั : การจัดการคุณภาพทั่วทั้งองค์กร เทศบาล แบบจําลอง 
 
Abstract 
 This research is about the development of a municipality management model based 
on Total Quality Management (TQM) technique. The objectives of the study were (1) to 
create a management model for municipalities based on Total Quality Management (TQM) 
technique, and (2) to find out the guidelines to implement the municipality management 
model based on TQM technique. The research methods were a mix of qualitative data with 
Delphi Technique and a questionnaire to collect quantitative data. The research instruments 
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were in-depth interview and open questionnaire. For the qualitative data, the samples were 
interviewed. They were 20 municipality professionals. Content analysis was used with 
statistic Interquartile Range <1.50 and the median >3.50. For quantitative data, 289 staff 
responded to a rating scale questionnaire. The samples were from Nakorn Khon Kaen 
municipality. Statistics used were the mean >3.50 and the factor loading >0.40. The most 
important findings were as follows: (1) Municipality management model based on TQM 
showed that the Municipality Leadership, Strategic Management, Customer Focus, 
Measurement Analysis and Knowledge Management, Workforce Focus, Process Management 
and Results of operations 119 indicators. (2) The Promotion Guideline Factor found only 15 
indicators. However, the development of municipality management model based on TQM 
involved various processes. The most important processes were revision and improvement 
related with law, regulations, goals, beliefs and culture of municipality. Finally, the 
municipality administrations need to stipulate a policy of TQM management system, support 
training skill for TQM, and planning of activities between administrative leaders, staff and 
employees to determine and improve the management of municipality for future 
development. 
 Keywords: Total Quality Management, Municipality, Model  
 
บทนํา 

        เทศบาลเป็นรูปแบบหน่ึงขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นซึ่งที่ผ่านมาได้รับอิทธิพลจากการบริหารงานใน
แบบของระบบราชการ  ที่ให้ความสําคัญต่อโครงสร้างสายการบังคับบัญชาตามลําดับช้ัน  (hierarchy) การ
ปฏิบัติงานตามกฎระเบียบ  และแบบแผนมาตรฐานกลาง (standarlization)  ที่กําหนดไว้ล่วงหน้าจึงทําให้
การบริหารจัดการเทศบาลมีความยืดหยุ่นน้อย  ขาดความคล่องตัว  (ทศพร  ศิรสัมพันธ์, 2549)  นอกจากน้ัน
ในปัจจุบันเทศบาลยังได้รับผลกระทบจากอิทธิพลของโลกาภิวัฒน์ สภาพการแข่งขัน  วิกฤตการณ์ทาง
เศรษฐกิจ  วิกฤตการณ์ทางการเมือง  การเติบโตและความเข้มแข็งของภาคเอกชนและองค์กรภาคประชา
สังคม  อีกทั้งต้องรับการถ่ายโอนภารกิจจากภาครัฐ  ตามแผนการกระจายอํานาจให้แก่องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น  การกระจายอํานาจมิได้หมายถึงการที่เทศบาลจะได้รับอํานาจหน้าที่  การตัดสินใจ  ทรัพยากร  
งบประมาณ  คน เพ่ิมมากขึ้นเท่าน้ัน  แต่ยังหมายถึงการที่เทศบาลจะต้องมีความรับผิดชอบต่อหน้าที่  ต่อรัฐ  
และประชาชนในท้องถิ่นควบคู่มาด้วย ทําให้บทบาทหน้าที่ของเทศบาลเพ่ิมมากขึ้น  ส่งผลให้เกิดปัญหาในการ
บริหารจัดการของเทศบาล  เช่น  งบประมาณ  บุคลากร  การจัดการกระบวนการ เป็นต้น  ซึ่งจะส่งผลการ
ตอบสนองความต้องการของประชาชนในท้องถิ่น   
 จากปัญหาดังกล่าวทําให้เกิดความท้าทายในการเปลี่ยนแปลงรูปแบบบริหารงานที่แตกต่างไปจากเดิม  
โดยเฉพาะการบริหารคุณภาพที่จะส่งผลต่อความพึงพอใจของผู้รับบริการ  โดยสร้างจิตสํานึกให้ผู้ปฏิบัติงานให้
มาร่วมกันทํางานเป็นทีม  เรียนการวิเคราะห์ปัญหา  หาทางแก้ไขปัญหาและปรับปรุงการทํางานอย่างต่อเน่ือง  
(continuous improvement)  และยังต้องขยายผลไปยังทุกหน่วยงานในเทศบาลนับต้ังแต่ผู้บริหารระดับสูง
จนถึงเจ้าหน้าที่  โดยต้องเข้ามามีส่วนร่วมในกระบวนการดังกล่าว  เพ่ือทําให้ผู้รับบริการได้รับความพึงพอใจ
ต่อการให้บริการซึ่งเรียกว่า  การจัดการคุณภาพทั่วทั้งองค์กร (Total Quality Managemen หรือ TQM) 
(Schermerhorn, 1999)  การจัดการคุณภาพทั่วทั้งองค์กรเป็นการบริหารจัดการในระดับสากล  รางวัล
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คุณภาพของหลายประเทศได้นําแนวคิดการจัดการคุณภาพทั่วทั้งองค์กรไปกําหนดเป็นหลักเกณฑ์การให้รางวัล  
และการจัดการคุณภาพทั่วทั้งองค์กร  ยังเป็นการบริหารที่มีการปรับปรุงอยู่ตลอดเวลา  ต่างกับระบบ
มาตรฐานที่เป็นเพียงข้อกําหนดขั้นตํ่าสุดที่ต้องมีสําหรับระบบคุณภาพ 
 การจัดการคุณภาพทั่วทั้งองค์กร  เป็นการบริหารที่มุ่งขจัดความสูญเสียที่อาจเกิดขึ้นในการดําเนินงาน
ในเชิงรุก  (Proactive)  ที่ต่ืนตัวและป้องกันล่วงหน้า พัฒนาความสามารถในการแข่งขันและสร้างโอกาสใน
การเติบโตอย่างต่อเน่ืองและยั่งยืน ผ่านบุคลากรท่ีได้รับการพัฒนาให้สามารถแก้ไขปัญหาและมีการเรียนรู้
อย่างต่อเน่ือง (ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์และคณะ, 2546, หน้า 67,68)  ได้มีองค์กรหลายแห่งที่ประสบ
ความสําเร็จในการนําการจัดการคุณภาพทั่วทั้งองค์กรมาใช้ เช่น  บริษัทปูนซีเมนต์ไทย จํากัด (มหาชน)  
บริษัท ปตท. จํากัด มหาชน  บริษัท Xerox Corporation จํากัด ผู้วิจัยจึงมีความสนใจในการนําการจัดการ
คุณภาพทั่วทั้งองค์กรมาปฏิบัติในเทศบาล  
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 2.1  เพ่ือสร้างแบบจําลองการบริหารจัดการเทศบาลตามการจัดการคุณภาพทั่วทั้งองค์กร   
 2.2  เพ่ือศึกษาแนวทางการส่งเสริมการนําแบบจําลองการบริหารจัดการเทศบาลตามการจัดการ
คุณภาพทั่วทั้งองค์กรไปปฏิบัติ 
 
วิธีดําเนินการวิจัย 
 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจัยและพัฒนา (research and development) ผู้วิจัยใช้แนวทางการวิจัย
แบบผสมผสาน (mixed method design) ระหว่างการวิจัยเชิงคุณภาพ (quality research) ควบคู่กับการ
วิจัยเชิงปริมาณ (quantitalive research) การวิจัยครั้งน้ีประกอบด้วย 2 ขั้นตอนได้แก่ 
 ตอนที่ 1 การวิจัยเชิงคุณภาพ  โดยการพัฒนาแบบจําลองการบริหารจัดการเทศบาลตามการจัดการ
คุณภาพทั่วทั้งองค์กรและแนวทางการส่งเสริมการนําไปปฏิบัติด้วยเทคนิคเดลฟายจากผู้ทรงคุณวุฒิ  ซึ่งเลือก
จากเทศบาลที่ประสบความสําเร็จได้รับรางวัลด้านบริหารจัดการเทศบาลได้แก่  นายกเทศมนตรีที่ดํารง
ตําแหน่งมาแล้วไม่น้อยกว่า 8 ปี ถึง 29 ปี และ ปลัดเทศบาล  จํานวน 20 คน  ดําเนินการวิเคราะห์ข้อมูลดังน้ี 
  1.1  การวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามรอบท่ี 1  ดําเนินการโดยรวบรวมความคิดเห็นที่ได้
จากผู้ทรงคุณวุฒิ  ตัดข้อมูลที่ซ้ําซ้อนกันออก  หลังจากน้ันจึงสร้างเป็นแบบ สอบถามในรอบที่ 2  แบบมาตรา
ส่วนประเมินค่า  ตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ  ได้แก่ ความตรงเชิงเน้ือหา (Validity) โดยส่งเครื่องมือให้
ผู้เช่ียวชาญ 5 ท่าน เพ่ือนํามาคํานวณหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคําถามและวัตถุประสงค์ของการ
วิจัย นอกจากน้ียังตรวจสอบความเช่ือมั่น (Reliability) โดยทําการวัดความสอดคล้องภายในด้วยค่าสัมประ
สิทธิแอลฟาของครอนบาค 
  1.2  การวิจัยเชิงปริมาณ  การวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามในรอบที่ 2 และรอบที่ 3  
ดําเนินการโดยคํานวณค่ามัธยฐาน (Median)  ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ (Interguartile Range) และพิจารณา
ข้อที่มีค่ามัธยฐานต้ังแต่ 3.50 ขึ้นไป และมีค่าพิสัยระหว่างระหว่างควอไทล์ มีค่าไม่เกิน 1.50  
 ตอนท่ี 2  การวิจัยเชิงปริมาณ  โดยการตรวจสอบความเป็นไปได้ในการใช้งานของแบบจําลองการ
บริหารจัดการเทศบาลตามการจัดการคุณภาพทั่วทั้งองค์กรและแนวทางการส่งเสริมการนําไปปฏิบัติ  ด้วย
การศึกษาความคิดเห็นของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกับเทศบาล  โดยกําหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างประชากรท่ีใช้เป็น
หน่วยวิเคราะห์  โดยใช้สูตรคํานวณกลุ่มตัวอย่างของ Yamana (1967) และการเทียบสัดส่วนกลุ่มตัวอย่างจาก
จํานวนประชากร โดยวิธีการสุ่มแบบช้ันภูมิตามสัดส่วนได้กลุ่มตัวอย่าง 289 ตัวอย่าง ได้รับแบบสอบถาม
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กลับคืน 287 ตัวอย่าง โดยพิจารณาข้อความท่ีมีความเหมาะสมในการนําไปใช้งานที่มีค่าเฉล่ียต้ังแต่ 3.50 ขึ้น
ไป และมีค่านํ้าหนักเชิงสัมพันธ์ในแต่ละองค์ประกอบของแต่ละกลุ่มต้ังแต่ 0.40 ขึ้นไป 
 
ผลการวิจัยและอภิปรายผล 
        ผลการวิจัย 
 จากการวิเคราะห์ข้อมูลจากผู้ทรงคุณวุฒิด้วยเทคนิคเดลฟาย  พบว่า การจัดการคุณภาพทั่วทั้งองค์กรมี 
7 หมวด 134 องค์ประกอบที่มีค่ามัธยฐานต้ังแต่ 3.50 ขึ้นไป และมีค่าพิสัยระหว่างควอไทล์  ไม่เกิน 1.50            
ทุกข้อ  แต่เมื่อนํามาตรวจสอบความเป็นไปได้ในการใช้งาน  พบว่า การจัดการคุณภาพทั่วทั้งองค์กรมี 7 หมวด  
แต่มีองค์ประกอบ 119 ข้อที่มีค่าเฉล่ียต้ังแต่ 3.50 ขึ้นไป  และมีค่า Factor Loading ต้ังแต่ 0.40 ขึ้นไป ทําให้
สามารถตอบวัตถุประสงค์ของการวิจัย ข้อ 1 การสร้างแบบจําลองการบริหารจัดการเทศบาลตามการจัดการ
คุณภาพทั่วทั้งองค์กร และ ข้อ 2 แนวทางการส่งเสริมการนําไปปฏิบัติในเทศบาล ปรากฏผลการวิจัยดังน้ี 
 1.  การสร้างแบบจําลองการบริหารจัดการเทศบาลตามการจัดการคุณภาพทั่วทั้งองค์กร  ได้แก่ 
  1.1  หมวดการนําองค์กร : การนําองค์กรของผู้บริหารของเทศบาลจะต้องยึดหลักธรรมาภิบาลใน
การบริหาร  โดยจะต้องมีการกําหนดวิสัยทัศน์  ค่านิยมของเทศบาลไว้ชัดเจนและทําการถ่ายทอดแผนให้
บุคลากรทุกคนเข้าใจตรงกัน  โดยแผนเชิงกลยุทธ์ต้องเน้นความย่ังยืนของเทศบาล  มีการบริหารบุคลากรโดย
การยกย่องชมเชย  ส่งเสริมให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  ผู้บริหารเทศบาลจะต้องสนับสนุนให้เกิดนวัตกรรมใน
วิธีทํางานหรือการบริการใหม่ๆ  และเทศบาลต้องเป็นองค์กรที่มีความรับผิดชอบต่อสังคม  และจะต้องสร้าง
การมีส่วนร่วมของทุกฝ่ายที่เก่ียวข้อง  นอกจากน้ันผู้บริหารเทศบาลจะต้องทําการประเมินผลการปฏิบัติงาน
อย่างสมํ่าเสมอแล้วนําผลที่ได้จากการประเมินไปปรับปรุงกระบวนการทํางานอย่างต่อเน่ือง  
  1.2  หมวดการจัดการเชิงกลยุทธ์ : เทศบาลต้องปฏิบัติตามระเบียบกระทรวงมหาดไทย  ว่าด้วย  
การจัดทําแผนพัฒนาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2548  ซึ่งต้องสอดคล้องกับวิสัยทัศน์การนําองค์กร
ของผู้บริหารเทศบาล  โดยจะต้องมีการจัดต้ังคณะกรรมการจัดทําแผนของเทศบาล  โดยวิเคราะห์จุดอ่อน  จุด
แข็ง  โอกาสและข้อจํากัดของเทศบาล  เพ่ือนํามาจัดทําแผนซึ่งจะต้องคํานึงถึงผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและจะต้องมี
การกําหนดวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์  ตลอดมีการจัดต้ังงบประมาณเพ่ือใช้ในการปฏิบัติตามแผน  ผู้บริหาร
เทศบาลจะต้องมีความชัดเจนในการถ่ายทอดนโยบายไปสู่การปฏิบัติ  เมื่อดําเนินการปฏิบัติตามแผนที่กําหนด
ไว้จะต้องมีการประเมินผลการดําเนินการตามแผนทุกขั้นตอนเพ่ือปรับปรุงแผนอยู่เสมอ 
  1.3  หมวดการมุ่งเน้นผู้รับบริการ : เทศบาลจะต้องหาความต้องการของผู้รับบริการ  เพ่ือนํามา
ออกแบบการบริการให้ตรงกับความต้องการของผู้รับบริการ  เทศบาล ต้องให้ความสําคัญกับกระบวนการ
เสนอการบริการให้ประชาชนรับรู้  เช่น  การถ่ายบัตรประชาชนในวันหยุดราชการ  หรือการมีแบบแปลนบ้าน
สําเร็จรูปไว้บริการเทศบาลยังต้องให้ความสําคัญกับการสร้างความสัมพันธ์กับผู้รับบริการ CRM เพ่ือจะได้รู้
ข้อมูลของผู้รับบริการแล้วนํามาใช้ในการพัฒนาการบริการ  การสร้างความสัมพันธ์กับผู้รับบริการต้องมีการรับ
ฟังความคาดหวังของผู้รับบริการ  การกําหนดมาตรฐานการให้บริการ  เช่น  กําหนดเวลาที่ดําเนินการแล้ว
เสร็จไว้ชัดเจน  และการเน้นการบริการแบบเบ็ดเสร็จ (One Stop Service) ที่สําคัญอย่างย่ิงก็คือต้องมีการ
ประเมินความพึงพอใจของผู้รับบริการในทุกกิจกรรมของการบริการเพ่ือนําไปปรับปรุงการมุ่งเน้นผู้รับบริการ
อย่างต่อเน่ือง 
  1.4  หมวดการวัด  การวิเคราะห์  และการจัดการความรู้ : ต้องใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการวัด  
วิเคราะห์และการจัดการความรู้เพ่ือความถูกต้อง  รวดเร็วและปลอดภัยของข้อมูล  และต้องนําเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใช้ตัดสินใจในการบริหาร ดังน้ันเทคโนโลยีสารสนเทศของเทศบาลจึงมีความสําคัญ  จึงต้องมีการ
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พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ  การดูแลระบบฮาร์ดแวร์  และซอฟแวร์  มีการจัดงบประมาณด้าน
เทคโนโลยีไว้อย่างเพียงพอ  การวัดวิเคราะห์ของเทศบาลเร่ิมจากการวิเคราะห์กระบวนการดําเนินงานของ
เทศบาลเพื่อกําหนดตัววัดผลและวิธีการประเมินที่เหมาะสม  การเลือกรวบรวมข้อมูลการดําเนินงานที่มี
ความสําคัญมาเปรียบเทียบกับแผนปฏิบัติ  และทําการวิเคราะห์ผลการดําเนินงาน  จัดทําเป็นรายงานการ
ประเมินเพ่ือนําไปถ่ายทอดเป็นความรู้ให้แก่บุคลากรและนําความรู้ที่ได้ไปใช้ในการวางแผนเชิงกลยุทธ์  สร้าง
นวัตกรรม  ฝึกอบรมบุคลากร  โดยจะต้องมีการปรับองค์ความรู้ให้สอดคล้องกับวัฒนธรรมของเทศบาล  และที่
สําคัญต้องนําความรู้ไปพัฒนาการบริหารจัดการเทศบาลอย่างต่อเน่ือง  
  1.5  หมวดการมุ่งเน้นบุคลากร : จะต้องมีการวางแผนทรัพยากรบุคคลซึ่งเป็นกระบวนการจัดสรร
อัตรากําลังบุคคลให้เหมาะสมในแต่ละช่วงเวลา  วิธีการได้มาซึ่งบุคลากร  การพัฒนาอบรมบุคลากร  รวมถึง
การรักษาบุคลากรไว้ในองค์กร  โดยต้องมีการสร้างความผูกพันกับองค์กรเพ่ือให้บุคลากรของเทศบาลทุ่มเท
การทํางานให้ประสบความสําเร็จตามเป้าหมายที่ต้ังไว้  และมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะเป็นสมาชิกของ
เทศบาลตลอดไป  ซึ่งจะต้องมีการให้ข้อมูลข่าวสารกับบุคลากรอย่างครบถ้วน  มีการมอบอํานาจอย่างมีระบบ
และแบบแผน  และต้องมีการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยระบบคุณธรรม  นอกจากน้ันยังต้องสร้าง
วัฒนธรรมองค์กรในการทํางานของเทศบาลให้บุคลากรกล้าคิด  กล้าทําในสิ่งที่ถูกต้อง  มีการปรับปรุง
กระบวนงานให้เกิดวิธีการทํางานใหม่  อีกทั้งต้องตระหนักถึงการให้บริการประชาชน  นอกจากน้ันจะต้องทํา
การประเมินความพึงพอใจของบุคลากรอยู่เสมอเพ่ือนําไปปรับปรุงการมุ่งเน้นบุคลากรของเทศบาลอยู่
ตลอดเวลา 
  1.6  หมวดการจัดการกระบวน : จะต้องเร่ิมจากการออกแบบระบบงานและกําหนดตัวช้ีวัด
ระบบงาน  ซึ่งเป็นภาพรวมของการดําเนินงานของเทศบาลเพ่ือจะได้นํามาวางแผนกระบวนการทํางานของ
เทศบาล  โดยจะต้องระบุกระบวนการที่สําคัญของเทศบาลโดยแบ่งเป็น  กระบวนการสร้างคุณค่าและ
กระบวนการสนับสนุน  ซึ่งอาจเป็นกระบวนการทํางานที่มีการทําอยู่แล้วหรือเป็นการออกแบบกระบวนการ
ใหม่  เน่ืองจากภารกิจของเทศบาลได้รับเพ่ิมใหม่  การออกแบบกระบวนการจะต้องเหมาะสมกับบริบทหรือ
เง่ือนไขต่างๆ ที่เทศบาลมีอยู่  เช่น  ทรัพยากรในการบริหาร  ความรู้ขององค์กร  นอกจากน้ันเมื่อนํา
กระบวนการท่ีออกแบบไว้ไปปฏิบัติต้องมีการกําหนดตัวช้ีวัดกระบวนการเพ่ือให้ผู้ปฏิบัติในกระบวนการรู้ถึง
ผลลัพธ์ที่ต้องการและทําการประเมินกระบวนการเพ่ือนําไปปรับปรุงกระบวนการการดําเนินงานของเทศบาล  
นอกจากน้ันเทศบาลจะต้องมีการเตรียมความพร้อมในกรณีเกิดภาวะฉุกเฉินของกระบวนการ  เพ่ือให้สามารถ
บริหารความต่อเนื่อง  และการจัดการความเสี่ยงที่อาจเกิดขึ้นของกระบวนการทํางานได้ 
  1.7  หมวดผลลัพธ์ : ผลลัพธ์ของเทศบาลจะต้องทําให้เทศบาลมีข้อมูลสารสนเทศเก่ียวกับ
ผู้รับบริการ มีการดําเนินการตามแผนการใช้งบประมาณ บุคลากรมีขีดสมรรถนะเพ่ิมขึ้น ผลการดําเนินงาน
ของกระบวนการดีขึ้น เช่น การลดเวลา ลดค่าใช้จ่าย โดยจะต้องมีการเปรียบเทียบผลการดําเนินการกับ
เทศบาลอ่ืนหรือองค์กรที่มีภารกิจคล้ายคลึงกัน และนําผลท่ีได้ไปปรับปรุงการบริหารจัดการเทศบาลโดยมี
แนวความคิดว่ายังมีสิ่งที่ต้องพัฒนาอยู่เสมอจึงไม่ใช่การปรับปรุงเพ่ือการแก้ไขปัญหาเท่าน้ัน  

2.  แนวทางการส่งเสริมการนําแบบจําลองการบริหารจัดการเทศบาลตามการจัดการคุณภาพท่ัวทั้ง
องค์กรไปปฏิบัติในเทศบาล   ผู้บริหารระดับสูงจะต้องมีความมุ่งมั่นในการดําเนินการด้านคุณภาพ  มีการ
อบรมให้ความรู้เก่ียวกับการจัดการคุณภาพทั่วทั้งองค์กร  ต้องมีการต้ังหน่วยงานด้านคุณภาพเพ่ือผลักดันให้นํา
การจัดการคุณภาพไปปฏิบัติ  โดยให้บุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมในการจัดการคุณภาพ  อีกทั้งต้องมีการต้ัง
งบประมาณเพ่ือดําเนินงานให้เพียงพอ  นอกจากน้ันต้องมีการสร้างวัฒนธรรมการทํางานที่สอดคล้องกับการ
จัดการคุณภาพทั่วทั้งองค์กร  คือ  ต้องมีแนวคิดว่าการบริการคือหัวใจของพนักงาน  นอกจากน้ันต้องเข้าใจว่า
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การวางแผนและเป้าหมายเป็นเพียงจุดเร่ิมต้นของความสําเร็จด้านการบริหารคุณภาพ  และที่สําคัญก็คือ
บุคลากรของเทศบาลจะต้องบริการประชาชนด้วยใจไม่ใช่ถูกบังคับด้วยกฎระเบียบ 
 จากผลการวิจัยจะเห็นความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการคุณภาพทั่วทั้งองค์กรกับการบริหารจัดการ
เทศบาล  เป็นแนวคิดการจัดการเชิงระบบที่เน้นให้ความสําคัญกับปัจจัยป้อน  (Input) ได้แก่  การนําองค์กร      
การจัดการเชิงกลยุทธ์  การส่งเสริมการนําไปปฏิบัติ  กฎหมาย  ระเบียบ  ข้อบังคับ  กระบวนการทํางาน 
(Process)  ได้แก่  การมุ่งเน้นผู้รับบริการ  การมุ่งเน้นบุคลากร  การจัดการกระบวนการ  และปัจจัยนําออก 
(Output) หรือผลลัพธ์  ได้แก่  การมีข้อมูลสารสนเทศของผู้รับบริการ  การดําเนินการตามแผนการใช้
งบประมาณ  บุคลากรมีขีดสมรรถนะสูงขึ้น  ผลการดําเนินการของกระบวนการดีขึ้น  โดยทุกขั้นตอนภายใน
ระบบจะต้องมีการวัด  การวิเคราะห์และการจัดการความรู้อย่างต่อเน่ืองและต้องบริหารจัดการภายใต้การ
จัดการคุณภาพทั่งทั้งองค์กร  ผู้วิจัยจึงนําเสนอแบบจําลองการบริหารจัดการเทศบาลตามการจัดการคุณภาพ
ทั่วทั้งองค์กรและแนวทางการส่งเสริมการนําไปปฏิบัติตามวัตถุประสงค์การวิจัยข้อที่ 1 และข้อที่ 2 ตามภาพ 1 

 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1:   แบบจําลองการบริหารจัดการเทศบาลตามการจัดการคุณภาพทั่วทั้งองค์กร 
 
 
 
 

 

- การนําองค์กร 

- การจัดการเชิงกลยุทธ์ 

- การส่งเสริมการนํา TQM ไปปฏิบัติ 

ปัจจัยป้อน 

(I t) 

TQM 

TQM 

กระบวนการ 

(Process) 

- การมุ่งเน้นผู้รับบริการ 

-  การมุ่งเน้นบุคลากร 

-  การจัดการกระบวนการ 

ผลลัพธ์ 

(O t t) 

- มีข้อมูลสารสนเทศของผู้รับบริการ 

- ผลการดําเนินการของกระบวนการดีขึ้น 

- การดําเนินการตามแผนการใช้งบประมาณ 

- บุคลากรมีขีดสมรรถนะสูงขึ้น 

การวัด  การวิเคราะห์  และการจัดการความรู้ 

- กฎหมาย  ระเบียบ  ข้อบังคับ   
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         การอภิปรายผล 
 1.  แบบจําลองการบริหารจัดการเทศบาลตามการจัดการคุณภาพทั่วทั้งองค์กร  ได้แก่ 
 1.1  หมวดการนําองค์กร : ได้นําเอาแนวคิดเก่ียวกับการจัดการคุณภาพทั่วทั้งองค์กร  โดยเฉพาะ
องค์ประกอบด้านภาวะผู้นําต้องมีเป้าหมายและแผนการพัฒนาที่ชัดเจน  ซึ่งสอดคล้องกับความเห็นว่าผู้นําหรือ
ผู้บริหารจะต้องกําหนดนโยบายและวัตถุประสงค์ด้านคุณภาพไว้  มีการแต่งต้ังฝ่ายบริหารคุณภาพในด้านการ
ดําเนินการในกิจกรรมขององค์กรและต้องกําหนดหน้าที่ความรับผิดชอบของบุคลากรให้ชัดเจน  ผู้บริหาร
จะต้องมีการตรวจสอบประเมินการดําเนินงานเพ่ือนํามาพัฒนาปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง  (Richard, 1993 อ้างถึง
ในวิฑูรย์  สิมะโชคดี, 2544 หน้า 150)  และผลการศึกษายังพบว่าการนําองค์กรของผู้บริหารต้องยึดหลัก        
ธรรมาภิบาลในการบริหาร การนําองค์กรยังเป็นกระบวนการที่ทั้งผู้นําและผู้ตามช่วยกันยกระดับของคุณธรรม
และสร้างแรงจูงใจของกันและกันให้สูงขึ้น  สอดคล้องกับผู้นําแบบเปลี่ยนแปลงซึ่งจะหาวิธียกระดับจิตใจของผู้
ตามด้วยการดึงดูดความสนใจมาสู่อุดมการณ์และค่านิยมทางศีลธรรมที่ดีงาม (Avolio & Waldman, 1991 as 
cited in The Transformational Leadership Report, 2007)  ดังน้ันการนําองค์กรผู้บริหารนอกจาก
จะต้องมีความรู้ความสามารถแล้วยังจะต้องเป็นผู้มีคุณธรรม  จริยธรรมด้วยจึงจะประสบความสําเร็จ   
  1.2  หมวดการจัดการเชิงกลยุทธ์ : กล่าวถึงกระบวนการวางแผนเชิงกลยุทธ์ว่าจะต้องมีตรวจสอบ
สภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกองค์กร  เพ่ือหาจุดอ่อน  จุดแข็งของเทศบาลและโอกาส  ข้อจํากัดของ
เทศบาล  ทําการวางแผนกลยุทธ์โดยกําหนดเป็นพันธกิจ  เป้าประสงค์  กลยุทธ์และนโยบายของเทศบาล  นํา
กลยุทธ์ไปปฏิบัติโดยจะต้องทําความเข้าใจให้ตรงกับกับผู้ปฏิบัติ  เมื่อปฏิบัติตามแผนเชิงกลยุทธ์แล้วจะต้อง
ประเมินผลดําเนินงานที่ปฏิบัติจริงกับแผนที่วางไว้เพ่ือเป็นแนวทางการพัฒนาปรับปรุงวิธีการวางแผนเชิง        
กลยุทธ์ให้มีประสิทธิผลเพ่ิมขึ้นในครั้งต่อไป (Pearce & Robinson, 2003, Hunger & Wheelen, 2000)  แต่
อย่างไรก็ตามการจัดการเชิงกลยุทธ์ของเทศบาลยังมีข้อจํากัดคือ  ต้องปฏิบัติตามระเบียบกระทรวงมหาดไทย
ว่าด้วยการจัดทําแผนพัฒนาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2548  เน่ืองจากเป็นเรื่องที่มีผลกระทบต่อ
ความเป็นอยู่ของประชาชนในท้องถิ่นโดยตรง 
   1.3  หมวดการมุ่งเน้นผู้รับบริการ : พบว่าการกําหนดว่าผู้รับบริการของเทศบาลคือใคร  การกําหนด
กลุ่มเป้าหมาย  หาความต้องการของผู้รับบริการ  การสร้างความพึงพอใจให้แก่ผู้รับบริการ  การติดต่อสื่อสาร
กับผู้รับบริการ สอดคล้องกับกระบวนการวางแผนทางด้านการตลาดของ Kano (2548) Tony (2554) และ
กุณฑลี  รื่นรมย์ (2547)  ที่กําหนดให้มีการมุ่งเน้นผู้รับบริการ และข้อค้นพบที่สําคัญก็คือการสร้าง
ความสัมพันธ์กับผู้รับบริการหรือ CRM  สอดคล้องกับแนวคิดของกุณฑลี  รื่นรมย์ (2547)  ที่กล่าวว่า CRM 
เป็นการเรียนรู้เก่ียวกับลูกค้า  ความต้องการและพฤติกรรมของลูกค้าในทุกด้านจากการมีปฏิสัมพันธ์กับลูกค้า  
ทําให้รู้ข้อมูลลูกค้าแล้วนําข้อมูลน้ันมาใช้ในการพัฒนาสินค้าและบริการ  ตลอดจนวางแผนการตลาดให้
เหมาะสมกับลูกค้า  นอกจากน้ันการบริหารของภาครัฐส่วนหน่ึงยังเป็นการตลาดเพ่ือเป้าหมายทางสังคม  เป็น
เรื่องของการตลาดที่มุ่งความสัมพันธ์กับผู้รับบริการ (Reltionship marketing)  มากกว่าเป็นกระบวนการเพ่ือ
การแลกเปลี่ยนผลิตภัณฑ์หรือบริการ  แต่เป็นการตอบสนองโครงสร้างพ้ืนฐานและการดํารงชีวิตของประชาชน
อย่างเป็นระบบเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ในการสร้างความสัมพันธ์กับผู้รับบริการทําให้เกิดผลดีต่อสังคมและ
สาธารณชน (Tony, 2554)  เหตุที่เป็นเช่นน้ีเน่ืองจากภาครัฐเป็นองค์กรที่ไม่ได้มุ่งหวังผลกําไรเหมือน
ภาคเอกชนแต่เป็นองค์กรที่ต้องการให้ประชาชนมีความเป็นอยู่ที่ดีและมีความสุข   
  1.4  หมวดการวัด  การวิเคราะห์และการจัดการความรู้ : การวัดและการวิเคราะห์  พบว่า
กระบวนการของระบบวัดผลและการวิเคราะห์มี 5 ขั้นตอนคือ  การวิเคราะห์ความต้องการข้อมูลของระบบ  
การออกแบบระบบ  การเร่ิมดําเนินการเก็บข้อมูล  การวิเคราะห์ข้อมูล  และกระบวนการทางด้านเทคโนโลยี
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สารสนเทศเพื่อสนับสนุนในการเก็บข้อมูลและวิเคราะห์ผล  (ยุทธนา  แซ่เตียว, 2548)  การวัด และการ
วิเคราะห์ยังต้องทําการเปรียบเทียบระหว่างผลการปฏิบัติงานจริงที่เก็บรวบรวมข้อมูลมากับมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานท่ีกําหนดไว้  เพ่ือนําไปปรับปรุงแก้ไขการดําเนินงาน  (ทวีศักด์ิ  สูทกวาทิน, 2550)  จะเห็นได้ว่า 
การวัด  การวิเคราะห์  มีวัตถุประสงค์ที่สําคัญเพ่ือการพัฒนาหรือการปรับปรุงแก้ไขการดําเนินงานไม่ใช่การ
จับผิดหรือเพ่ือการตําหนิผู้ปฏิบัติงาน 
  การจัดการความรู้  ประกอบด้วย  กิจกรรมการสร้างวิสัยทัศน์เก่ียวกับความรู้  การสร้างบรรยากาศ
ของการแลกเปล่ียนเรียนรู้  การจัดการความรู้ต้องเพ่ือการพัฒนาการบริการหรือรูปแบบการทํางานซึ่ง
สอดคล้องกับ Nonaka และ Takeuchi (อ้างถึงในวิจารย์  พานิช, 2547) พบว่า  การจัด การความรู้ต้องเพ่ือ
การพัฒนาการบริการหรือรูปแบบการทํางาน  นอกจากน้ันยังสอดคล้องกับ บุญดี  บุญญากิจและคณะ (2549) 
ที่ได้เสนอกระบวนการความรู้ว่า  ประกอบด้วย  การค้นหาความรู้  การสร้างและแสวงหาความรู้  การรวบรวม
ให้เป็นระบบการเผยแพร่ความรู้ที่ได้มาให้ผู้อ่ืนได้รู้และนําไปใช้ประโยชน์  การนําความรู้ที่ได้มาแบ่งปัน
แลกเปลี่ยนความรู้  และการนําความรู้ที่ได้ไปใช้สร้างความรู้ใหม่อีกเป็นวงจรการเรียนรู้ที่ไม่มีที่สิ้นสุด  ซึ่ง
ความรู้ถือว่ามีความสําคัญอย่างย่ิงในปัจจุบันเพ่ือการพัฒนาองค์กร   
  การจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศ  ประกอบด้วย  การวางแผนเทคโนโลยีสารสนเทศและระบบ  ต้อง
มีการประเมินงบประมาณด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ  ต้องเข้าใจวงจรของการพัฒนาเทคโนโลยี  ความซับซ้อน
ความรวดเร็วต้องมีระบบรักษาความปลอดภัยและการบํารุงรักษาระบบ  ซึ่งสอดคล้องกับ Turban, Mclean 
และ Wetherbe (2002) ที่ได้กําหนดวิธีการจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศต้องมีการประเมินผลการทํางานด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศ ในปัจจุบันองค์กรภาคเอกชนให้ความสําคัญเก่ียวกับเทคโนโลยีสานสนเทศอย่างมากแต่
ในภาครัฐยังให้ความสําคัญในเรื่องน้ีน้อย        
  1.5  หมวดการมุ่งเน้นบุคลากร : พบว่า  กระบวนการบริหารบุคคลภาครัฐเริ่มต้ังแต่การวางแผน
ทรัพยากรบุคคล  การได้มาซึ่งบุคลากร การโอนย้ายและแต่งต้ัง  การพัฒนาบุคลากร  การใช้ประโยชน์จาก
บุคลากร  การประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือขึ้นขั้นเงินเดือน  แต่งต้ังโยกย้าย  และการพ้นสภาพการเป็น
บุคลากร  จากการวิจัยพบว่าการมุ่งเน้นบุคลากรยังต้องสร้างความผูกพันต่อองค์กร (organization 
engagement) สอดคล้องกับการศึกษาของศุภชัย  ยาวะประภาษ (2548) และ Mathis และ Jackson, 2003 
(อ้างถึงใน พิชิต  เทพวรรณ์, 2554) กล่าวว่า  ความผูกพันต่อองค์กรคือระดับความเช่ือและการยอมรับ
เป้าหมายองค์กรของพนักงานและมีความมุ่งมั่นที่จะทํางานให้กับองค์กร  โดยความผูกพันต่อองค์กรและความ
พึงพอใจในงานจะมีอิทธิพลซึ่งกันและกัน  เช่นเดียวกับการศึกษาของ Hian Chye Koh (2004)  ที่พบว่า
จริยธรรมขององค์กร  มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันกับองค์กรและความพึงพอใจของบุคลากร  จะ
เห็นได้ว่าเรื่องจริยธรรมมีความจําเป็นทั้งหมวดการนําองค์กรและหมวดการมุ่งเน้นบุคลากร   
  1.6  หมวดการจัดการกระบวนการ : พบว่า  ขั้นตอนการบริหารกระบวนการอย่างมีคุณภาพ
ประกอบด้วย  การเตรียมความรู้และการจัดต้ังคณะกรรมการบริหารคุณภาพของกระบวนการ  การประเมิน
ความสามารถแข่งขันและกําหนดเป้าหมายระดับคุณภาพของกระบวนการ  การออกแบบผังกระบวนการธุรกิจ
และระบบงานทั่วทั้งองค์กร  ปรับปรุงกระบวนการทํางานอย่างต่อเน่ือง  การตรวจวินิจฉัยกระบวนการโดย
ผู้บริหารระดับสูง  ซึ่งสอดคล้องกับ วีรพจน์  ลือประสิทธ์ิสกุล (2544)  และกิตติพงศ์  วิเวกานนท์และคณะ 
(2547)  ที่ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับการจัดการกระบวนการว่า  ต้องมีการวัด  (Measurment) ว่าสิ่งที่
ดําเนินการตามกระบวนการน้ันเป็นไปตามความต้องการที่สําคัญหรือไม่เพ่ือลดความสูญเสียที่อาจเกิดขึ้นใน
กระบวนการโดยจะต้องดําเนินการกระบวนการเชิงป้องกันอีกด้วย (Prevention based process)  Ahiire 
และ Dreyfus (2000)  ยังได้ศึกษาพบว่า  หากองค์กรต้องการให้ผลงานมีคุณภาพในระดับสูงจะต้องให้
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ความสําคัญกับการออกแบบการบริหารและการจัดการเท่ากัน  นอกจากน้ันการปรับปรุงกระบวนการต้อง
ดําเนินการอย่างสมํ่าเสมอเน่ืองจากเทคโนโลยี  นวัตกรรมและการแข่งขันมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา   
  1.7  หมวดผลลัพธ์ : การวัดผลลัพธ์องค์กรต้องมุ่งไปยังวิธีปฏิบัติงานที่เป็นระบบ  การมอบหมาย
งานให้แก่ผู้ปฏิบัติงานอย่างชัดเจน  ความซื่อสัตย์และเจตนาดีและต้องอาศัยเทคโนโลยีในการประเมินผลลัพธ์  
Cameron (1981)  และสอดคล้องกับ Kaplan และ Norton (1992 อ้างถึงใน นภดล  ร่มโพธ์ิ, 2554)  ที่มี
แนวคิดว่า  การประเมินผลการปฏิบัติงานต้องอาศัยมุมมองอย่างอ่ืนนอกจากมุมมองด้านการเงินเพียงอย่าง
เดียวเพ่ือจะได้รู้ถึงสถานการณ์ต่างๆในทุกด้านทั้งภายในและภายนอกองค์กร โดยเสนอระบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานแบบสมดุล  (Balanced Scorecard)  ซึ่งเป็นเคร่ืองมือในการบริหารจัดการที่ช่วยให้องค์กรสามารถ
บริหารกลยุทธ์ผ่านทางการวัดผลการปฏิบัติงาน  ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานแบบสมดุลประกอบด้วย  
มุมมอง 4 ด้านได้แก่  มุมมองทางด้านการเงิน  มุมมองด้านลูกค้า  มุมมองด้านกระบวนการภายในและมุมมอง
ด้านการเรียนรู้ และการเจริญเติบโต  สอดคล้องกับ York และ Miree (2004)  ที่ได้กล่าวว่าตัววัดทางการเงิน
เพียงอย่างเดียวไม่ใช่ตัววัดผลลัพธ์ที่ดีของการจัดการคุณภาพทั่วทั้งองค์กร  ดังน้ันจากการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานในหลายด้านเป็นเครื่องมือที่สําคัญในการพัฒนาองค์กรเพ่ือการแข่งขันและนําไปสู่องค์กรแห่งความ
เป็นเลิศในที่สุด   
 2.  แนวทางการส่งเสริมการนําแบบจําลองการบริหารจัดการเทศบาลตามการจัดการคุณ ภาพท่ัวทั้ง
องค์กรไปปฏิบัติในเทศบาล ได้แก่  วิสัยทัศน์ของผู้นําองค์กร  วัฒนธรรมของการบริการ  การรับผิดชอบต่อ
สังคม  ความพึงพอใจของพนักงาน  สอดคล้องกับการศึกษาของ Suershchander (2001)  ที่ว่าการนําการ
จัดการคุณภาพทั่วทั้งองค์กรไปปฏิบัติในองค์กร  ประกอบด้วย  จะต้องจัดต้ังสํานักงานส่งเสริมการจัดการ
คุณภาพทั่วทั้งองค์กรเพ่ือผลักดันทุกหน่วยงานให้นําการจัดการคุณภาพไปปฏิบัติ  การให้ความรู้เก่ียวกับการ
จัดการคุณภาพทั่วทั้งองค์กรทุกระดับ  สอดคล้องการศึกษาของ Hill (2008)  พบว่า  สิ่งที่ทําให้การนําการ
จัดการคุณภาพทั่วทั้งองค์กรไปปฏิบัติล้มเหลวได้แก่  ผู้บริหารไม่ให้ความสําคัญในการบรรลุเป้าหมายคุณภาพ  
พนักงานไม่ได้รับการฝึกอบรมเกี่ยวกับการปรับปรุงคุณภาพ  การขาดทรัพยากรมาสนับสนุนในการดําเนินการ
ด้านคุณภาพ  และพนักงานต่อต้านการเปลี่ยนแปลง  ซึ่งเป็นการศึกษาด้านความล้มเหลวของการนําการ
จัดการคุณภาพทั่วทั้งองค์กรไปปฏิบัติในองค์กร  น่ันก็คือหมวดการนําองค์กรมีความสําคัญอย่างย่ิงต่อการนํา
การจัดการคุณภาพทั่วทั้งองค์กรไปปฏิบัติในเทศบาล  โดยผู้บริหารเทศบาลจะต้องมีความมุ่งมั่นอย่างจริงจังต่อ
การบริหารจัดการคุณภาพ 
 
สรุป 
 การวิจัยคร้ังน้ี  ผู้วิจัยมีวัตถุประสงค์เพ่ือสร้างแบบจําลองการบริหารจัดการเทศบาลตามการจัดการ
คุณภาพทั่วทั้งองค์กรและแนวทางการส่งเสริมการนําไปปฏิบัติ  ดําเนินการวิจัยเชิงผสมผสานคือ  การวิจัยเชิง
คุณภาพร่วมกับการวิจัยเชิงปริมาณเพ่ือนําข้อค้นพบมายืนยันซึ่งกันและกันพบว่า  แบบจําลองการบริหาร
จัดการเทศบาลตามการจัดการคุณภาพทั่วทั้งองค์กรมี 7 หมวด  ได้แก่ 1) หมวดการนําองค์กร  มีองค์ประกอบ
ที่สําคัญคือ  การมีธรรมาภิบาลและการกําหนดวิสัยทัศน์ 2) หมวดการจัดการเชิงกลยุทธ์  มีองค์ประกอบที่
สําคัญคือ  ต้องมีการจัดต้ังคณะกรรมการจัดทําแผนและการวิเคราะห์จุดอ่อน  จุดแข็ง  โอกาสและข้อจํากัด
ของเทศบาล  3) หมวดการมุ่งเน้นผู้รับบริการ  มีองค์ประกอบที่สําคัญคือ  การหาความต้องการของ
ผู้รับบริการและการสร้างความสัมพันธ์กับผู้รับบริการ  4) หมวดการวัด  วิเคราะห์และการจัดการความรู้  มี
องค์ประกอบที่สําคัญคือ  การกําหนดตัววัดผลการดําเนินงาน  การจัดการเทคโนโลยีและการถ่ายทอดความรู้  
5) หมวดการมุ่งเน้นบุคลากร  มีองค์ประกอบที่สําคัญคือ  การสร้างความผูกพันกับองค์กรและการประเมินผล
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การปฏิบัติงานด้วยระบบคุณธรรม  6)  หมวดการวางแผนกระบวนการ  มีองค์ประกอบที่สําคัญคือ  การ
กําหนดกระบวนการท่ีสําคัญและการกําหนดตัวช้ีวัดกระบวนการ  และ 7)  หมวดผลลัพธ์  มีองค์ประกอบคือ  
การมีข้อมูลสารสนเทศของผู้รับบริการเพ่ิมขึ้น  การดําเนินการเป็นไปตามแผนการใช้งบประมาณ  บุคลากรมี
ขีดสมรรถนะเพ่ิมขึ้น  และมีผลการดําเนินการของกระบวนการดีขึ้น  นอกจากน้ันยังพบว่าแนวทางการส่งเสริม
การนําไปปฏิบัติในเทศบาล  มีองค์ประกอบที่สําคัญคือ  ความมุ่งมั่นของผู้บริหาร  การมีส่วนร่วมของทุกคนใน
เทศบาล  และการให้ความรู้เก่ียวกับการจัดการคุณภาพ 
 ข้อเสนอแนะสําหรับการวิจัย 
 1.  เน่ืองจากการจัดการคุณภาพทั่วทั้งองค์กรขององค์กรแต่ละแห่งจะมีลักษณะเฉพาะของแต่ละ
องค์กร  การนําแบบจําลองการบริหารจัดการเทศบาลตามการจัดการคุณภาพทั่วทั้งองค์กรมาใช้ในเทศบาลแต่
ละแห่งน้ันจึงควรประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมของการบริหาร 
 2.  ควรทดลองนําแบบจําลองการบริหารจัดการเทศบาลตามการจัดการคุณภาพท่ัวทั้งองค์กรไป
ปฏิบัติในเทศบาลจริงเพ่ือยืนยันแบบจําลองการบริหารจัดการเทศบาลตามการจัดการคุณภาพทั่วทั้งองค์กรโดย
ศึกษาวิจัยผลที่เกิดขึ้นจากการนําไปปฏิบัติจริงในเทศบาล  เน่ืองจากการวิจัยคร้ังน้ีเป็นการศึกษาสภาวการณ์
แบบไม่มีการทดลอง 
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บทคัดย่อ 
 การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาถึงพฤติกรรมการเป็นหน้ีนอกระบบของชาวนาในเขต อําเภอ
ปากท่อ จังหวัดราชบุรี และศึกษาถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นหน้ีนอกระบบของชาวนาในเขต อําเภอปากท่อ 
จังหวัดราชบุรี ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างชาวนา ในเขตอําเภอ 
ปากท่อ จังหวัด ราชบุรี จํานวน 400 คน  ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบช้ันภูมิ การวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติการแจก
แจงความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ ผลการวิจัย พบว่า 
ปัจจัยทางด้านพฤติกรรมการกู้เงินของชาวนา ส่วนใหญ่ใช้แหล่งเงินกู้จากนายทุน มีจํานวนเงินกู้น้อยกว่าหรือ
เท่ากับ 50,000 บาท ใช้บุคคลค้ําประกันแบบลูกหน้ีร่วม มีวัตถุประสงค์ในการกู้เงินเพ่ือใช้ลงทุนประกอบอาชีพ   
การวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นหน้ีนอกระบบของชาวนาในเขต อําเภอปากท่อ จังหวัดราชบุรี โดยรวม
พบว่า Ŷ = 1.71 - (0.13)X1 + (0.25)X2 + (0.11)X3 + (0.18)X4 การเป็นหน้ีนอกระบบโดยรวม (Ŷ) ของ
ชาวนาในเขต อําเภอปากท่อ จังหวัดราชบุรี จะมีความสัมพันธ์ไปในทิศทางตรงกันข้ามกับอายุ (X1) และจะมี
ความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกันกับรายได้จากการทํานาต่อรอบการผลิต (X2) แหล่งนํ้าทําการเกษตรที่ใช้ใน
ปัจจุบัน (X3) และจํานวนเงินกู้จากแหล่งเงินกู้นอกระบบ (X4) 
 
คําสําคญั : ปัจจัยที่ส่งผล, การเป็นหน้ีนอกระบบ, ชาวนา, จังหวัดราชบุรี 
 
ABSTRACT 
 This research has the purposes for studying farmers’ behavior of the informal debt in 
Pak Tho district, Ratchaburi province and studying factors affecting to the informal debt of 
farmers in Pak Tho district, Ratchaburi province by using the questionnaire as a tool for 
collecting data from sample group, all 400 farmers in Pak Tho district, Ratchaburi province. 
This research used stratified sampling, data analysis using frequency distribution statistics, 
percentage, mean, standard deviation, multiple regression analysis as stepwise regression. 
The results were found that the factors on farmers’ behavior of the informal debt, most of 
them spent the capital from the capitalist. The debt was less than or equal 50,000 baht by 
using the person guarantee as a join debtor. The purpose for loaning was the investment of 
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farming. To analyze factors affecting to the informal debt of farmers in Pak Tho district, 
Ratchaburi province found that Ŷ = 1.71 - (0.13)X1 + (0.25)X2  +  (0.11)X3 + (0.18)X4 In 
overview, the informal debt (Ŷ) of farmers in Pak Tho district, Ratchaburi province had the 
relationship in the opposite way as the age (X1) and had the relationship in the same way as 
the income on farming per a production round (X2), the used water resource at present (X3), 
and the amount of money from the informal debt (X4). 
 
Keywords: Factors Affecting, Informal Debt, Farmer, Ratchaburi Province 
 

บทนํา 
 เศรษฐกิจของไทยมีการขยายตัวอย่างต่อเน่ืองในช่วงระยะเวลา 10 ปีที่ผ่านมา ซึ่งเห็นได้จากตัวเลข
อัตราการขยายตัวของผลิตภัณฑ์มวลรวมในประเทศ (Real GDP) ระหว่างปี พ.ศ. 2543 - 2553 มีการ
ขยายตัวเฉล่ีย ร้อยละ 4.8 ต่อปี  เน่ืองจากรัฐบาลได้ทําการกระตุ้นการบริโภคในระดับรากหญ้า เปิดการค้าเสรี 
ปล่อยสินเช่ือดอกเบ้ียตํ่าให้แก่ภาคครัวเรือนอย่างต่อเน่ือง และยังเพ่ิมโอกาสในการเข้าถึงแหล่งเงินทุน รวมถึง
พฤติกรรมของคนไทยที่มีการอุปโภคบริโภคสินค้าฟุ่มเฟือยในอัตราที่เพ่ิมขึ้น จากข้อมูลการสํารวจภาวะ
เศรษฐกิจและสังคมของครัวเรือนปี พ.ศ. 2543 - 2554 ของสํานักงานสถิติแห่งชาติ แสดงให้เห็นว่ารายได้เฉลี่ย
ของครัวเรือนปรับตัวเพ่ิมขึ้นตามเศรษฐกิจ จากที่มีรายได้เฉลี่ย 12,150 บาทต่อเดือนต่อครัวเรือน ในปี พ.ศ. 
2543 เพ่ิมขึ้นเป็น 23,236 บาทต่อเดือนต่อครัวเรือน ในปี พ.ศ. 2554 โดยมีอัตราการเพ่ิมขึ้นเฉลี่ย ร้อยละ 
6.1 ต่อปี ส่วนค่าใช้จ่ายของครัวเรือนก็มีแนวโน้มเพ่ิมขึ้นอย่างต่อเน่ืองเช่นเดียวกัน จาก 9,848 บาทต่อเดือน
ต่อครัวเรือน ในปี พ.ศ. 2543 เป็น 17,403 บาทต่อเดือนต่อครัวเรือน ในปี พ.ศ. 2554 โดยมีอัตราการเพ่ิมขึ้น
เฉลี่ย ร้อยละ 5.3 ต่อปี ซึ่งแสดงให้เห็นว่าครัวเรือนมีอํานาจการซื้อสินค้าอุปโภคบริโภคเพ่ิมขึ้น ใน
ขณะเดียวกันหน้ีสินของครัวเรือนก็เพ่ิมขึ้นตามไปด้วย จากที่ครัวเรือนมีหน้ีสินเฉลี่ย 68,405 บาทต่อครัวเรือน 
ในปี พ.ศ. 2543 เพ่ิมขึ้นเป็น 134,900 บาทต่อครัวเรือนในปี พ.ศ. 2552 ซึ่งมีอัตราการเพิ่มขึ้นถึงร้อยละ 6.4 
ต่อปี (สํานักงานสถิติแห่งชาติ, 2554) 
 ซึ่งพอจะสรุปได้ว่า หน้ีสินของครัวเรือนที่เพ่ิมขึ้นน้ี เปรียบเสมือนการเพ่ิมเม็ดเงินหรือทรัพยากรในการ
ใช้จ่ายให้กับผู้บริโภค เพ่ือให้เกิดการใช้จ่าย ที่ไปช่วยกระตุ้นให้เกิดการขยายตัวทางเศรษฐกิจ ซึ่งมีนัยสําคัญ
มากกว่าการเพ่ิมขึ้นของระดับรายได้  ดังน้ันจึงมีคําถามสําคัญว่ามาตรการกระตุ้นการบริโภคจากนโยบาย
ประชานิยมของรัฐบาล ที่ส่งผลให้ประชาชนมีการก่อหน้ีมากข้ึนโดยผ่านโครงการประชานิยมน้ัน การใช้
จ่ายเงินจากการก่อหน้ีดังกล่าวเป็นการใช้จ่ายเพ่ือให้เกิดผลตอบแทนที่สูงขึ้น ทําให้มีความสามารถในการผลิตที่
เพ่ิมขึ้น และทําให้มีโอกาสท่ีจะมีรายได้เพ่ิมมากขึ้น หรือเป็นการใช้จ่ายเพ่ือการบริโภคท่ีหมดเปลืองไป และ
ไม่ได้ก่อให้เกิดประโยชน์ทางเศรษฐกิจ สําหรับปัญหาหน้ีสินของเกษตรกรที่พบส่วนใหญ่ในปัจจุบัน จะเกิดจาก
ปัญหา หน้ีสินนอกระบบ ซึ่งจากสถิติพบว่า เกษตรกรไทยมีหน้ีสินเฉลี่ย 103,047 บาทต่อครัวเรือน ในจํานวน
น้ีแบ่งเป็นหน้ีในระบบร้อยละ 60.9 และหน้ีนอกระบบ ร้อยละ 39.1 จากที่ก่อนหน้าน้ีสัดส่วนหน้ีนอกระบบอยู่
ที่ ร้อยละ 37.7 โดยเกษตรกรส่วนใหญ่เป็นหน้ีในวงเงิน 50,000 – 75,000 บาท รองลงมา คือ เป็นหน้ีใน
วงเงิน 75,000 – 100,000 บาท โดยเกษตรกรส่วนใหญ่สามารถชําระหน้ีได้ทั้งหมด ขณะที่กลุ่มผู้ที่เป็นหน้ีนอก
ระบบน้ัน ผู้ที่มีหน้ีนอกระบบวงเงิน 50,000 – 100,000 บาท ซึ่งมีสัดส่วนร้อยละ 15 ของเกษตรกรที่มีหน้ีนอก
ระบบทั้งหมด จํานวนร้อยละ 81 ไม่สามารถชําระหน้ีได้เลย มีเกษตรกรเพียงร้อยละ 15.6 ที่ชําระหน้ีได้ และ
ร้อยละ 3.1 สามารถชําระหน้ีได้บางส่วน ขณะที่กลุ่มผู้ที่มีหน้ีนอกระบบวงเงิน 40,001 – 50,000 บาท ซึ่งมี



การประชุมวิชาการปัญญาภิวัฒน์คร้ังท่ี 4 
9 พฤษภาคม 2557 สถาบันการจัดการปัญญาภิวัฒน์ 

  B 58  

สัดส่วนร้อยละ 22.4 ของเกษตรกรที่มีหน้ีนอกระบบท้ังหมด และถือเป็นกลุ่มใหญ่ที่สุดน้ัน ร้อยละ 61.4 ไม่
สามารถชําระหน้ีได้เลย  มีเพียงร้อยละ 30 ที่สามารถชําระหน้ีได้ และร้อยละ 8.6 ชําระหน้ีได้เพียงบางส่วน  
สังคมชาวนาโดยมากจะอยู่ในชนบท สังคมของชาวนาจึงมักถูกโยงรวมไปถึงสังคมชนบทอยู่เสมอ สังคมชนบท 
(Primitive Society) มีการดํารงชีวิตด้วยอาชีพทางการเกษตร การเพาะปลูก และเลี้ยงสัตว์เป็นสําคัญ โดย
ส่วนมากการทํานา จะทําเพ่ือเป็นการเลี้ยงชีพเป็นหลัก ผลผลิตที่ได้จากการทํานา จะเปลี่ยนเป็นรายได้เพ่ือ
นํามาใช้จ่ายภายในครอบครัว แต่ในปัจจุบันจากสภาพทางเศรษฐกิจและสังคมที่เปลี่ยนแปลงไป ทําให้
ภาคอุตสาหกรรมมีการเจริญเติบโตและเข้าไปมีบทบาทมากข้ึนในการดํารงชีวิตของประชากร ทําให้อาชีพ
ชาวนามีบทบาทน้อยลง อีกทั้งจากสภาพปัญหาต่าง ๆ ที่รุมเร้า โดยเฉพาะปัญหาความยากจน (เกียรติศักด์ิ 
แก้วมหาชัย, 2550 : 15) 
 อําเภอ ปากท่อ จังหวัด ราชบุรี น้ัน มีลักษณะทางภูมิประเทศส่วนใหญ่เป็นที่ราบลุ่ม มีแหล่งนํ้าที่
สําคัญ คือ แม่นํ้าแม่กลอง ไหลผ่านตัวเมืองจังหวัดราชบุรี มีคลองชลประทาน คลองขุดพระราชทาน จึงทําให้
พ้ืนที่ดังกล่าวเอ้ืออํานวยต่อการเพาะปลูกในภาคเกษตรกรรมเป็นอย่างมาก ประชากรในเขตอําเภอ ปากท่อ 
จังหวัด ราชบุรี ส่วนใหญ่มีอาชีพทําเกษตรกรรม เป็นอาชีพหลัก โดยผลผลิตทางการเกษตรที่สําคัญส่วนมาก
ได้มาจากการทํานา ปลูกข้าว ปลูกพืชผักสวนครัว และเลี้ยงสัตว์ ตามลําดับ ถึงแม้ว่าลักษณะทางภูมิประเทศ
จะเอ้ืออํานวยต่อการเพาะปลูก แต่ชาวนาในเขตอําเภอ ปากท่อ จังหวัด ราชบุรี ก็ยังต้องประสบกับปัญหา
หลายประการ เช่น ในช่วงเดือน มิถุนายน – ตุลาคม ของทุกปี ซึ่งในช่วงเดือนดังกล่าว เป็นช่วงของฤดูกาลเก็บ
เก่ียวข้าว มีปริมาณนํ้าฝนจากธรรมชาติมากเกินความจําเป็น ทําให้ผลผลิตของชาวนา เสียหายเป็นจํานวนมาก 
ชาวนาต้องขาดทุนเน่ืองจากผลผลิตเสียหายและไม่ได้ตามต้องการ ถูกกดราคาจากพ่อค้าคนกลาง หรือโรงสี
ข้าว เมื่อผลผลิตที่ได้มีคุณภาพตํ่าไม่ได้ตามเกณฑ์มาตรฐาน และในที่สุดก็เกิดปัญหาหน้ีสินตามมา ชาวนา ต้อง
กู้เงินใหม่ เพ่ือนํามาชําระหน้ีเก่า ทั้งจากธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์ (ธ.ก.ส) และเงินกู้จากนายทุนนอก
ระบบ เพ่ือใช้เป็นค่าใช้จ่ายต่าง ๆ ภายในครอบครัว และเพ่ือการใช้หน้ีที่ไม่มีวันจบสิ้น 
 ในการวิจัยครั้งน้ี ผู้วิจัยได้ให้ความสนใจต่อปัญหาความยากจนของครัวเรือนเกษตรกรในชนบทไทยซึ่ง
มีรากฐานมาจากปัญหาหน้ีสินเป็นสําคัญ โดยใช้กรณีศึกษาเป็นชาวนา ในเขตอําเภอ ปากท่อ จังหวัดราชบุรี 
โดยงานวิจัยครั้งน้ีจะมุ่งเน้นศึกษาถึง ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นหน้ีนอกระบบ ของชาวนา ในเขตอําเภอ ปากท่อ 
จังหวัด ราชบุรี ว่าประกอบด้วยองค์ประกอบหรือปัจจัยด้านใดบ้างเพ่ือให้เกิดความเข้าใจในพฤติกรรมการเป็น
หน้ีนอกระบบของชาวนาได้ชัดเจนมากยิ่งขึ้น รวมทั้งยังสามารถใช้เพ่ือเป็นแนวทางในการหามาตรการแก้ไข
ปัญหาการเป็นหน้ีสินของชาวนาในแต่ละพ้ืนที่ได้อย่างเหมาะสม 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาถงึพฤติกรรมการเป็นหน้ีนอกระบบ ของชาวนา ในเขต อําเภอ ปากท่อ จังหวัด ราชบุรี 
 2. เพ่ือศึกษาถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นหน้ีนอกระบบของชาวนา ในเขต อําเภอ ปากท่อ จังหวัด ราชบุรี 
 
วิธีการดําเนนิการวิจัย 

การวิจัยในคร้ังน้ีเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยเน้นการสํารวจเพ่ือใช้วิธีการ
อธิบายข้อมูลเชิงพรรณนา (Descriptive Research) เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัย คือ 
แบบสอบถาม (Questionnaires) เพ่ือสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล ปัจจัยทางเศรษฐกิจ ปัจจัยทางด้านพฤติกรรมการ
กู้เงิน และการเป็นหน้ีนอกระบบของชาวนา ในเขต อําเภอปากท่อ จังหวัดราชบุรี จากน้ันนําไปสรุปผลการวิจัยใน
ประเด็นเก่ียวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นหน้ีนอกระบบ ของชาวนาในเขตอําเภอปากท่อ จังหวัดราชบุรี 
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เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวมรวมข้อมูลในการวิจัยครั้งน้ี เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) จํานวน 
400 ฉบับ โดยมีชาวนา ในเขต อําเภอปากท่อ จังหวัดราชบุรี เป็นผู้ตอบแบบสอบถาม โดยแบ่งแบบสอบถาม
ออกเป็น 5 ส่วน ประกอบไปด้วย  

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามข้อมูลปัจจัยทางเศรษฐกิจของผู้ตอบแบบสอบถาม  
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามข้อมูลปัจจัยทางด้านพฤติกรรมการกู้เงินของผู้ตอบแบบสอบถาม  
ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเก่ียวกับสาเหตุการเป็นหน้ีนอกระบบของกลุ่มตัวอย่าง  
ส่วนที่ 5 แบบสอบถามเก่ียวกับข้อเสนอแนะจากการเป็นหน้ีนอกระบบของผู้ตอบแบบสอบถาม  
การวิจัยครั้งน้ีผู้วิจัยได้พัฒนาเครื่องมือโดยศึกษา แนวคิด ทฤษฎี และรายงานผลการวิจัยที่เก่ียวข้อง 

จากกรอบแนวคิด หลักการ ความรู้เก่ียวปัจจัยทางเศรษฐกิจ ปัจจัยทางด้านพฤติกรรมการกู้เงิน และการเป็น
หน้ีนอกระบบของชาวนา เพ่ือสร้างแบบสอบถามและนําแบบสอบถามเสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์  เพ่ือ
ตรวจสอบความครอบคลุม ของเน้ือหาและความถูกต้องของภาษา รวมทั้งให้ข้อเสนอแนะเพ่ือปรับปรุงแก้ไข 
จากน้ันนําแบบสอบถาม ไปทดลองใช้ (Try -Out)   กับกลุ่มตัวอย่างที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างเป้าหมาย โดยผู้วิจัย
เลือกกลุ่มตัวอย่างของชาวนาในอําเภอจอมบึง จังหวัดราชบุรี จํานวน 30 คน แล้วนําแบบสอบถามมาหาค่า
ความเช่ือมั่น (Reliability) โดยใช้วิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) 
ในการศึกษาคร้ังน้ีได้ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากับ 0.92 ดังน้ันค่าความเช่ือมั่นของ
แบบสอบถามทั้งฉบับและรายด้านไม่น้อยกว่า 0.70 อยู่ในเกณฑ์ที่ยอมรับได้ (ยุทธ ไกยวรรณ์, 2553: 474) 

 การวิเคราะห์ข้อมูลครั้งน้ีใช้วิธีการตรวจสอบข้อมูลที่ได้จากการเก็บรวบรวมข้อมูล จากแบบสอบถาม
โดยใช้โปรแกรมวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ โดยกําหนดระดับความมีนัยสําคัญที่ระดับ  0.5  การวิเคราะห์ข้อมูล
ใช้รูปแบบตารางโดยใช้สถิติอย่างง่ายเปรียบเทียบเป็นค่าร้อยละ (Percentage of Frequency) คํานวณหา
ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เป็นรายด้าน และโดยรวมจากน้ันนํา
ค่าเฉลี่ยที่ได้มาแปลความหมายโดยใช้เกณฑ์สัมบูรณ์ (Absolute Criteria) โดยการหาค่าเฉล่ียของระดับ
คะแนนแบ่งเป็น 5 ช่วง ตามระดับความสําคัญที่มีต่อปัจจัยต่าง ๆ และวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นหน้ี
นอกระบบของชาวนา ในเขต อําเภอปากท่อ จังหวัดราชบุรี นําเสนอผลการวิเคราะห์ด้วยวิธีการวิเคราะห์
ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) แบบขั้นบันได (Stepwise Regression) 

 
ผลการวิจัยและอภิปรายผล 
 ผู้วิจัยนําเสนอผลการวิจัย โดยแบ่งเป็น 5 ส่วน ดังน้ี 

ส่วนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของชาวนา ในเขตอําเภอปากท่อ จังหวัดราชบุรี ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิด
เป็นร้อยละ 50.50 มีช่วงอายุ 41-50 ปี คิดเป็นร้อยละ 35.75 มีสถานภาพสมรสและอยู่ด้วยกัน คิดเป็นร้อยละ 
79.00 มีการศึกษาตํ่ากว่ามัธยมศึกษาตอนต้น คิดเป็นร้อยละ 66.00 มีจํานวนสมาชิกในครัวเรือน 3-5 คน คิด
เป็นร้อยละ 69.50 มีรายได้ต่อเดือน 10,001-30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 48.75 และมีค่าใช้จ่ายเฉลี่ยต่อ
เดือน น้อยกว่าหรือเท่ากับ 10,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 52.25 

ส่วนที่ 2 ปัจจัยทางเศรษฐกิจของชาวนา ในเขตอําเภอปากท่อ จังหวัดราชบุรี ส่วนใหญ่มีรายได้จาก
การทํานาต่อรอบการผลิต 30,000-472,500 บาท คิดเป็นร้อยละ 68.00 มีค่าใช้จ่ายต่าง ๆ ในการทํานาต่อรอบการ
ผลิต 10,200-235,250 บาท คิดเป็นร้อยละ 80.50 มีมูลค่าทรัพย์สินรวม 40,000-2,255,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 
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92.25 มีกรรมสิทธ์ิที่ดินเป็นของตนเอง/คู่สมรส มีเอกสารแสดงกรรมสิทธ์ิ  คิดเป็นร้อยละ 40.50 ใช้แหล่งนํ้าทํา
การเกษตรที่ใช้ในปัจจุบันเป็น ระบบชลประทาน คิดเป็นร้อยละ 95.00 มีรายได้จากการทํานาเมื่อเทียบกับ
ค่าใช้จ่ายในการทํานาโดยรวมมีรายได้กับรายจ่ายพอกัน คิดเป็นร้อยละ 45.50 มีรายได้รวมท้ังหมดเมื่อเทียบ
กับค่าใช้จ่ายในดํารงชีวิต รายได้กับรายจ่ายพอกัน คิดเป็นร้อยละ 46.75 

ส่วนที่ 3 ปัจจัยทางด้านพฤติกรรมการกู้เงินนอกระบบของชาวนา ในเขตอําเภอปากท่อ จังหวัด
ราชบุรี ส่วนใหญ่มีแหล่งเงินกู้ นายทุน คิดเป็นร้อยละ 69.75  มีจํานวนเงินกู้ น้อยกว่าหรือเท่ากับ 50,000 บาท คิด
เป็นร้อยละ 61.25 ใช้บุคคลค้ําประกันแบบลูกหน้ีร่วม  คิดเป็นร้อยละ 78.25  มีวัตถุประสงค์ในการกู้เงิน ใช้ลงทุน
ประกอบอาชีพ คิดเป็นร้อยละ 93.75 มีอัตราดอกเบ้ียเงินกู้นอกระบบ น้อยกว่าหรือเท่ากับร้อยละ 5 ต่อปี คิด
เป็นร้อยละ 63.50 มีระยะเวลาในการกู้เงิน 3-6 เดือน คิดเป็นร้อยละ 51.00 มีระยะเวลาในการผ่อนชําระคืน 
3-6 เดือน คิดเป็นร้อยละ 47.50 

ส่วนที่ 4 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับการเป็นหน้ีนอกระบบ ของชาวนาในเขต อําเภอปากท่อ จังหวัด
ราชบุรี ประกอบด้วย หน้ีจากการประกอบชีพ หน้ีจากเหตุสุดวิสัย และหน้ีจากการไม่มีวินัยในการใช้เงิน โดย
การวิเคราะห์หาค่าสถิติ ได้แก่ จํานวน ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ( ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ดังแสดงใน
ตารางที่ 1 

 
ตารางที่ 1: คา่เฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของข้อมูลเก่ียวกับการเป็นหน้ีนอกระบบ ในภาพรวม 

การเป็นหน้ีนอกระบบ   S.D. ระดับ 
1. หน้ีจากการประกอบชีพ 2.59 0.67 ปานกลาง 
2. หน้ีจากเหตุสุดวิสัย 2.23 0.71 น้อย 

3. หน้ีจากการไม่มีวินัยในการใช้เงิน 1.69 0.69 น้อย 

รวม 2.19 0.55 น้อย 
 

 จากการวิเคราะห์ตารางที่ 1 พบว่า การเป็นหน้ีนอกระบบ โดยรวมอยู่ในระดับน้อย (  = 2.19 และ 
S.D = 0.55) เมื่อวิเคราะห์รายละเอียดเป็นรายด้าน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความคิดเห็นในด้านหน้ีจาก
การประกอบชีพ (  = 2.59 และ S.D = 0.67) มากที่สุด ให้ความคิดเห็นในด้านหน้ีจากเหตุสุดวิสัย (  = 
2.23 และ S.D = 0.71) ในอันดับรองลงมา และให้ความคิดเห็นน้อยที่สุดในด้านหน้ีจากการไม่มีวินัยในการใช้
เงิน (  = 1.69 และ S.D = 0.69) ตามลําดับ 
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ตารางที่ 2: ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของการเป็นหน้ีนอกระบบ ด้านหน้ีจากการประกอบชีพ 
หน้ีจากการประกอบชีพ   

 
S.D. ระดับ 

ใช้สําหรับนําไปซื้อเคมีภัณฑ์ต่าง ๆ ในการทํานา เช่น ยากําจัดวัชพืช ยา
กําจัดแมลง ปุ๋ยเร่งผลผลิต ฯลฯ 

3.88 1.04 ปานกลาง 

ใช้สําหรับนําไปจ่ายค่าจ้างแรงงานในการทํานา 2.98 1.01 ปานกลาง 
ใช้สําหรับนําไปจ่ายค่าเช่าที่ดินในการทํานาในแต่ละรอบการผลิต 2.93 1.16 ปานกลาง 
ใช้สําหรับนําไปซื้ออุปกรณ์เครื่องมือในการทํานาเพ่ิม 2.57 1.10 ปานกลาง 
ใช้สําหรับนําไปลงทุนปลูกพืชเกษตรหมุนเวียนในที่นาเดิม หลังจาก
หมดฤดูกาลเก็บเก่ียว 

2.41 1.26 น้อย 

ใช้สําหรับนําไปซ่อมแซมวัสดุ ที่เกิดจากความเสียหายจากการทํานา 2.37 1.07 น้อย 
ใช้สําหรับนําไปซื้อรถยนต์ รถไถนา ที่ใช้ในการทํานาเพ่ิม 2.18 1.15 น้อย 
ใช้สําหรับนําไปลงทุนซื้อที่นาทํากินเพ่ิม 2.06 1.07 น้อย 
ใช้นําไปซ่อมแซมอาคารสถานที่สําหรับเก็บผลผลิตจากการทํานา 1.91 0.90 น้อย 

รวม 2.59 0.67 ปานกลาง 
 

 จากการวิเคราะห์ตารางที่ 2 พบว่า ข้อมูลเก่ียวกับการเป็นหน้ีนอกระบบ  ด้านหน้ีจากการประกอบ
ชีพ ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (  = 2.59 และ S.D = 0.67) และเมื่อวิเคราะห์รายละเอียดเป็นรายข้อ 
พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความคิดเห็นในเรื่องใช้สําหรับนําไปซื้อเคมีภัณฑ์ต่าง ๆ ในการทํานา เช่น ยา
กําจัดวัชพืช ยากําจัดแมลง ปุ๋ยเร่งผลผลิต ฯลฯ (  = 3.88 และ S.D = 1.04) มากที่สุด ให้ความคิดเห็นใน
เรื่องใช้สําหรับนําไปจ่ายค่าจ้างแรงงานในการทํานา (  = 2.98 และ S.D = 1.01) ในอันดับรองลงมา และให้
ความคิดเห็นน้อยที่สุดในเรื่องใช้นําไปซ่อมแซมอาคารสถานที่สําหรับเก็บผลผลิตจากการทํานา  (  = 1.91 
และ S.D = 0.90) ตามลําดับ 

 
ตารางที่  3: ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของการเป็นหน้ีนอกระบบ ด้านหน้ีจากเหตุสุดวิสัย 

หน้ีจากเหตุสุดวิสัย   S.D. ระดับ 
ใช้เป็นทุนการศึกษาของตนเอง,บุตร,หรือบุคคลในครอบครัว 2.74 1.20 ปานกลาง 
ราคาผลผลิตตกตํ่าทําให้มีค่าใช้จ่ายมากกว่ารายรับ 2.73 1.32 ปานกลาง 
ใช้เป็นค่ารักษาพยาบาลสําหรับตนเองหรือบุคคลในครอบครัว 2.51 1.11 ปานกลาง 
ใช้เป็นค่ารักษาพยาบาลจากอุบัติเหตุสําหรับตนเองหรือบุคคลในครอบครัว 2.41 1.09 น้อย 
เกิดความล้มเหลวหรือขาดทุนจากการทํานา 2.40 1.40 น้อย 
ใช้สําหรับนําไปช่วยเหลือบิดามารดา หรือ  ญาติพ่ีน้อง 2.38 1.06 น้อย 
ใช้เป็นค่าใช้จ่ายในการซ่อมแซมทรัพย์สินที่เกิดจากปรากฏการณ์ธรรมชาติ  
เช่น มรสุม,นํ้าท่วม,ไฟไหม้ ฯลฯ 

1.95 0.92 น้อย 

ถูกหลอก,ถูกโกง ทําให้เสียทรัพย์สิน เช่น บ้าน หรือ ที่ดินทํากิน 1.51 0.77 น้อย 
ถูกไล่ที่ทําให้ไม่มีที่ดินทํากินหรือที่อยู่อาศัย 1.44 0.71 น้อยที่สุด 

รวม 2.23 0.71 น้อย 
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จากการวิเคราะห์ตารางท่ี 3 พบว่า ข้อมูลเก่ียวกับการเป็นหน้ีนอกระบบ  ด้านหน้ีจากเหตุสุดวิสัย ใน
ภาพรวมอยู่ในระดับน้อย (  = 2.23 และ S.D = 0.71) และเมื่อวิเคราะห์รายละเอียดเป็นรายข้อ พบว่า 
ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความคิดเห็นในเรื่องใช้เป็นทุนการศึกษาของตนเอง, บุตร, หรือบุคคลในครอบครัว (  
= 2.74 และ S.D = 1.20) มากที่สุด ให้ความคิดเห็นในเรื่องราคาผลผลิตตกตํ่าทําให้มีค่าใช้จ่ายมากกว่ารายรับ 
(  = 2.73 และ S.D = 1.32) ในอันดับรองลงมา และให้ความคิดเห็นน้อยที่สุดในเรื่องถูกไล่ที่ทําให้ไม่มีที่ดิน
ทํากินหรือที่อยู่อาศัย (  = 1.44 และ S.D = 0.71) ตามลําดับ 

 
ตารางที่ 4: ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของการเป็นหน้ีนอกระบบด้านหน้ีจากการไม่มีวินัยในการใช้เงิน 

หน้ีจากการไม่มีวินัยในการใช้เงิน   
 

S.D. ระดับ 
ใช้สําหรับนําไปซื้อหรือต่อเติมที่อยู่อาศัยเพ่ิมเติม 2.14 1.12 น้อย 
ใช้สําหรับซื้อหรือผ่อนชําระ รถยนต์ หรือรถจักรยานยนต์ 1.99 1.16 น้อย 
ใช้สําหรับซื้อหรือผ่อนชําระเคร่ืองใช้ไฟฟ้าภายในครัวเรือน เช่น 
โทรทัศน์ ตู้เย็น เครื่องเสียง ฯลฯ 

1.70 0.98 น้อย 

กู้เงินตามเพ่ือนบ้าน หรือ ญาติพ่ีน้อง 1.59 0.81 น้อย 
ใช้สําหรับงานเลี้ยงสังสรรค์ของตนเองหรือบุคคลในครอบครัว หรือ
เพ่ือนฝูง 

1.58 0.75 น้อย 

ใช้สําหรับซื้อหรือผ่อนชําระ โทรศัพท์มือถือ 1.56 0.81 น้อย 
นําไปใช้จ่ายด้านอบายมุขต่าง ๆ เช่น  การพนัน  เล่นแชร์  เล่นหวย   1.53 0.72 น้อย 
นําไปซื้อสิ่งอํานวยความสะดวกตามกระแสนิยม เช่น ไอโฟน โน๊ตบุ๊ค  1.41 0.66 น้อยที่สุด 

รวม 1.69 0.69 น้อย 
 

  จากการวิเคราะห์ตารางท่ี 4 พบว่า ข้อมูลเก่ียวกับการเป็นหน้ีนอกระบบ ด้านหน้ีจากการไม่มีวินัยใน
การใช้เงิน ในภาพรวมอยู่ในระดับน้อย (  = 1.69 และ S.D = 0.69) และเมื่อวิเคราะห์รายละเอียดเป็นราย
ข้อ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความคิดเห็นในเร่ืองใช้สําหรับนําไปซื้อหรือต่อเติมที่อยู่อาศัยเพ่ิมเติม (  = 
2.14 และ S.D = 1.12) มากที่สุด ให้ความคิดเห็นในเรื่องใช้สําหรับซื้อหรือผ่อนชําระรถยนต์ หรือ
รถจักรยานยนต์ (  = 1.99 และ S.D = 1.16) ในอันดับรองลงมา และให้ความคิดเห็นน้อยที่สุดในเรื่องนําไป
ซื้อสิ่งอํานวยความสะดวกตามกระแสนิยม เช่น ไอโฟน โน๊ตบุ๊ค (  = 1.41 และ S.D = 0.66) ตามลําดับ  

ส่วนที่ 5 การวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นหน้ีนอกระบบของชาวนาในเขต อําเภอปากท่อ 
จังหวัดราชบุรี โดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) แบบข้ันบันได 
(Stepwise Regression) ดังรายละเอียดตารางที่ 5-6 

 
ตารางที่ 5: การวิเคราะห์ความแปรปรวนการถดถอยเชิงพหุของปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นหน้ีนอก ระบบ  

แหล่งความแปรปรวน Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
การถดถอย (Regression) 15.60 4 3.90 14.76 0.00 
ส่วนที่เหลือ (Residual) 104.41 395 0.26     
Total 120.01 399       
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จากการวิเคราะห์ตารางที่ 5 พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นหน้ีนอกระบบโดยรวม ของชาวนาใน
เขต อําเภอปากท่อ จังหวัดราชบุรี จากทั้งหมด 21 ปัจจัย ประกอบด้วย ข้อมูลทั่วไปของครัวเรือน จํานวน 7 
ปัจจัย ข้อมูลเก่ียวกับรายได้จากการเกษตร  ค่าใช้จ่ายจากการเกษตร  และมูลค่าทรัพย์สินรวมของครัวเรือน 
จํานวน 7 ปัจจัย และพฤติกรรมการกู้เงินนอกระบบของครัวเรือน จํานวน 7 ปัจจัย มีเพียง 4 ปัจจัยเท่าน้ัน ที่
ส่งผลต่อการเป็นหน้ีนอกโดยรวม เมื่อใช้การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) ด้วยวิธีเลือกตัวแปรแบบขั้นบันได (Stepwise Regression) ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 ปรากฏใน
ตารางที่ 6 
 
ตารางที่ 6: ผลการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นหน้ีนอกระบบโดยรวม 

ตัวแปรพยากรณ์ ตัวแปร B Std. Error Beta t Sig. 
(Constant)   1.71 0.19   8.81 0.00 

อายุ X1 -0.08 0.03 -0.13 -2.68 0.01 
รายได้จากการทํานาต่อรอบการผลิต X2 0.22 0.04 0.25 5.33 0.00 
แหล่งนํ้าทําการเกษตรที่ใช้ในปัจจุบัน X3 0.29 0.12 0.11 2.43 0.02 
จํานวนเงินกู้จากแหล่งเงินกู้นอกระบบ X4 0.11 0.03 0.18 3.75 0.00 

R = 0.61, R Square = 0.13, Adjusted R Square = 0.12, Std. Error of the Estimate = 0.51 
 

จากการวิเคราะห์ตารางท่ี 6 พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นหน้ีนอกระบบโดยรวม ของชาวนาในเขต 
อําเภอปากท่อ จังหวัดราชบุรี ทั้ง 4 ปัจจัย ประกอบด้วย อายุ รายได้จากการทํานาต่อรอบการผลิต แหล่งนํ้า
ทําการเกษตรที่ใช้ในปัจจุบัน และจํานวนเงินกู้จากแหล่งเงินกู้นอกระบบ จากการแสดงผลการวิเคราะห์ถดถอย
พหุคูณสามารถนํามาเขียนเป็นสมการพยากรณ์ ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นหน้ีนอกระบบ
โดยรวม ของชาวนาในเขต อําเภอปากท่อ จังหวัดราชบุรี ทั้ง 4 ปัจจัย  มีดังน้ี 

Ŷ = 1.71 - (0.13)X1 + (0.25)X2  +  (0.11)X3 + (0.18)X4  
โดยการเป็นหน้ีนอกระบบโดยรวม (Ŷ) ของชาวนาในเขต อําเภอปากท่อ จังหวัดราชบุรี จะมี

ความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกันกับ รายได้จากการทํานาต่อรอบการผลิต (X2) แหล่งนํ้าทําการเกษตรท่ีใช้ใน
ปัจจุบัน (X3) และจํานวนเงินกู้จากแหล่งเงินกู้นอกระบบ (X4) และมีความสัมพันธ์ไปในทิศทางตรงข้ามกับอายุ(X1) 
 จากผลการวิจัยพบว่า ชาวนาในอําเภอปากท่อ จังหวัดราชบุรี ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีช่วงอายุ 41-
50 ปี มีสถานภาพสมรสและอยู่ด้วยกัน มีการศึกษาตํ่ากว่ามัธยมศึกษาตอนต้น มีจํานวนสมาชิกในครัวเรือน 3-
5 คน มีรายได้ต่อเดือน 10,001-30,000 บาท และมีค่าใช้จ่ายเฉลี่ยต่อเดือน น้อยกว่าหรือเท่ากับ 10,000 บาท 
ซึ่งขัดแย้งกับงานวิจัยของอุทัย ยูมิน (2545) ได้ศึกษาเรื่อง ปัญหาหน้ีเสียของเกษตรกรของธนาคารเพ่ือ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จังหวัดชลบุรี ผลการศึกษาพบว่า ชาวนาส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุ 51-
60 ปี มีวุฒิการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรี พฤติกรรมการเป็นหน้ีนอกระบบของชาวนา ในเขตอําเภอปากท่อ 
จังหวัดราชบุรี ส่วนใหญ่มีแหล่งเงินกู้ นายทุน มีจํานวนเงินกู้ น้อยกว่าหรือเท่ากับ 50,000 บาท ใช้บุคคลค้ํา
ประกันแบบลูกหน้ีร่วม  มีวัตถุประสงค์ในการกู้เงินใช้ลงทุนประกอบอาชีพ  มีอัตราดอกเบี้ยเงินกู้นอกระบบ 
น้อยกว่าหรือเท่ากับร้อยละ 5 ต่อปี มีระยะเวลาในการกู้เงิน 3-6 เดือน  มีระยะเวลาในการผ่อนชําระคืน 3-6 
เดือน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของอุทัย ยูมิน (2545) ได้ศึกษาเรื่อง ปัญหาหน้ีเสียของเกษตรกรของธนาคาร
เพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จังหวัดชลบุรี ผลการศึกษาพบว่า ชาวนาส่วนใหญ่กู้เงินเพ่ือสร้าง
โรงเรือน ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะชาวนาให้ความสําคัญกับการกู้เงินเพ่ือใช้ลงทุนประกอบอาชีพ ปัจจัยที่ส่งผลต่อ
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การเป็นหน้ีนอกระบบของชาวนาในเขต อําเภอปากท่อ จังหวัดราชบุรี โดยรวมจะมีความสัมพันธ์ไปในทิศทาง
เดียวกันกับ รายได้จากการทํานาต่อรอบการผลิต แหล่งนํ้าทําการเกษตรท่ีใช้ในปัจจุบัน และจํานวนเงินกู้จาก
แหล่งเงินกู้นอกระบบ ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะหากรายได้จากการทํานาต่อรอบการผลิตได้น้อยเมื่อเทียบกับ
รายจ่ายที่เพ่ิมขึ้นทําให้ประสบกับภาวะขาดทุน แหล่งนํ้าที่ใช้ในการทําการเกษตรไม่เพียงพอทําให้ชาวนาต้อง
จ่ายเงินเพ่ิมขึ้นกับค่านํ้ามันเพ่ือป้ัมนํ้าเข้าสู่ที่นาของตนเอง หรือจํานวนเงินกู้ที่มากเป็นสาเหตุที่ทําให้ดอกเบ้ียสูง
ตาม ด้วยสาเหตุหลัก ๆ เหล่าน้ีจึงส่งผลให้การเป็นหน้ีนอกระบบของชาวนาในเขต อําเภอปากท่อ จังหวัด
ราชบุรี สูงขึ้นซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของสุเทพ แสนมงคล (2550) ได้ทําการศึกษาเรื่องปรากฏการณ์ในชุมชน
บ้านดง อําเภอแม่อาย จังหวัดเชียงใหม่ ที่มีสถานการณ์ปัญหาหน้ีสินรุนแรง ผลการศึกษาทําให้ค้นพบประเด็น
ที่สําคัญ คือการเปลี่ยนแปลงวิถีการผลิตแบบยังชีพ สู่การผลิตเชิงพาณิชย์ภายใต้ระบบทุนนิยม โดยรูปแบบ
ระบบความสัมพันธ์แบบอุปถัมภ์ ที่ชาวนารวยเป็นผู้อุปถัมภ์ ใช้แรงงานของชาวนาจนเป็นเครื่องแลกเปลี่ยน 
โดยชาวนารวยเป็นผู้เข้าถึงการตลาด ด้วยการเป็นผู้ประกอบการขนส่งและมีความสัมพันธ์กับพ่อค้าคนจีนใน
ชุมชนเมือง ต่อมามีการเปล่ียนจากเก็บค่าเช่าเป็นผลผลิตมาเป็นเงิน ชาวนาฐานะยากจนต้องเพ่ิมต้นทุนการ
ผลิต และประสบกับภาวะขาดทุน ทําให้เกิดภาวะหน้ีสินนอกระบบพร้อมกับการขยายตัวของระบบบริโภคนิยม
เข้าสู่ชุมชน หลังจากชาวนาได้เข้าสู่วงจรหน้ีสิน ก็ถูกระบบการจัดการเงินกู้ภายใต้ระบบการผลิตและการตลาด
เชิงพาณิชย์ ที่มีเง่ือนไขที่ทําให้ชาวนาขาดทุนโดยสัมพัทธ์อยู่เสมอ เน่ืองจากข้อจํากัดในการไม่สามารถเข้าถึง
และควบคุมทรัพยากรการผลิตโดยเฉพาะที่ดิน ทุนและระบบการตลาดได้ 
 
สรุป 

ผลการวิจัย พบว่า 1) ชาวนาส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีช่วงอายุ 41-50 ปี มีสถานภาพอยู่ด้วยกัน มี
การศึกษาตํ่ากว่ามัธยมศึกษาตอนต้น มีจํานวนสมาชิกในครัวเรือน 3-5 คน มีรายได้ต่อเดือน 10,001-30,000 
บาท และมีค่าใช้จ่ายเฉลี่ยต่อเดือนน้อยกว่าหรือเท่ากับ 10,000 บาท 2) ปัจจัยทางเศรษฐกิจของชาวนา ส่วน
ใหญ่มีรายได้จากการทํานาต่อรอบการผลิต 30,000-472,500 บาท มีค่าใช้จ่ายต่าง ๆ ในการทํานาต่อรอบการ
ผลิต 10,200-235,250 บาท มีมูลค่าทรัพย์สินรวม 40,000-2,255,000 บาท มีกรรมสิทธ์ิที่ดินเป็นของตนเอง/
คู่สมรส มีเอกสารแสดงกรรมสิทธ์ิ  ในปัจจุบันใช้ระบบชลประทานเป็นแหล่งนํ้าทําการเกษตร มีรายได้จากการ
ทํานาเมื่อเทียบกับค่าใช้จ่ายในการทํานาโดยรวมพอกัน มีรายได้รวมทั้งหมดเมื่อเทียบกับค่าใช้จ่ายในดํารงชีวิต
พอกัน 3) ปัจจัยทางด้านพฤติกรรมการกู้เงินของชาวนา ส่วนใหญ่ใช้แหล่งเงินกู้จากนายทุน มีจํานวนเงินกู้น้อย
กว่าหรือเท่ากับ 50,000 บาท ใช้บุคคลค้ําประกันแบบลูกหน้ีร่วม มีวัตถุประสงค์ในการกู้เงินเพ่ือใช้ลงทุน
ประกอบอาชีพ  มีอัตราดอกเบ้ียเงินกู้นอกระบบน้อยกว่าหรือเท่ากับร้อยละ 5 ต่อปี มีระยะเวลาในการกู้เงิน 
3-6 เดือน  มีระยะเวลาในการผ่อนชําระคืน 3-6 เดือน 4) การเป็นหน้ีนอกระบบของชาวนา โดยรวมอยู่ใน
ระดับน้อย เมื่อวิเคราะห์รายละเอียดเป็นรายด้าน พบว่าชาวนาให้ความคิดเห็นมากที่สุดในด้านหนี้จากการ
ประกอบชีพ รองลงมาคือด้านหน้ีจากเหตุสุดวิสัย และให้ความคิดเห็นในด้านหน้ีจากการไม่มีวินัยในการใช้เงิน
น้อยที่สุด 5) การวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นหน้ีนอกระบบของชาวนาในเขต อําเภอปากท่อ จังหวัด
ราชบุรี โดยรวมพบว่า การเป็นหน้ีนอกระบบโดยรวม ของชาวนาในเขต อําเภอปากท่อ จังหวัดราชบุรี จะมี
ความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกันกับ รายได้จากการทํานาต่อรอบการผลิต แหล่งนํ้าทําการเกษตรที่ใช้ใน
ปัจจุบัน และจํานวนเงินกู้จากแหล่งเงินกู้นอกระบบ และมีความสัมพันธ์ไปในทิศทางตรงข้ามกับอายุ 

ข้อเสนอแนะจากการวิจัย พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นหน้ีนอกระบบ ของชาวนาในเขต อําเภอปาก
ท่อ จังหวัดราชบุรี ประกอบไปด้วย รายได้จากการทํานาต่อรอบการผลิต แหล่งนํ้าทําการเกษตรที่ใช้ในปัจจุบัน 
และจํานวนเงินกู้จากแหล่งเงินกู้นอกระบบ ดังน้ันชาวนาควรเพ่ิมรายได้จากการทํานาโดยลดต้นทุนการผลิตให้
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มากท่ีสุด หรือลงทุนเท่าเดิมแต่เพ่ิมผลผลิตให้ได้มากกว่าเดิม โดยมาตรการหลัก 3 ข้อต้องทํา คือ 1. ต้องปลูก
ข้าวไม่เกิน 2 ครั้ง 2. ต้องใช้เมล็ดพันธ์ุข้าวที่ดี 3. ต้องทําบัญชีรับ-จ่าย ส่วน 3 ข้อต้องลด คือ 1. ลดอัตราเมล็ด
พันธ์ุ 2. ลดการใช้ปุ๋ยเคมีที่ไม่ถูกต้อง 3. ลดการใช้สารเคมี  เกษตรกรจะต้องหาความรู้และรู้จักบริหารจัดการ 
ดูแล เอาใจใส่นับต้ังแต่การเตรียมดิน การวิเคราะห์ดินว่ามีธาตุอาหารระดับใด การใช้ปุ๋ยหรือสารเคมีให้ถูกชนิด 
ขนาดปริมาณ ระยะเวลาและวิธีการ การเตรียมพันธ์ุข้าว การจัดการนํ้า การใช้ธรรมชาติให้สมดุล การสลับ
สับเปลี่ยนหมุนเวียนการใช้พันธ์ุข้าวที่ต้านทานโรคและแมลง ขณะเดียวกันแมลงเองก็ปรับสภาพเพ่ือการ
ดํารงชีวิตเช่นกัน เกษตรกรมีความรู้การทํานาจากประสบการณ์เป็นอย่างดี แต่ถ้าเพ่ิมการควบคุม ดูแล เอาใจ
ใส่ สังเกตและเรียนรู้จากการใช้ธรรมชาติให้สมดุล ก็จะเป็นการลดต้นทุน ผลกําไรจะเพ่ิมขึ้น 
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บทคัดย่อ 

การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทในธุรกิจ
บันเทิง และปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทในธุรกิจบันเทิง เครื่องมือที่ใช้ใน
การศึกษา คือ แบบสอบถาม โดยสอบถามพนักงานบริษัทในธุรกิจบันเทิง จํานวนทั้งสิ้น 130 คน วิเคราะห์
ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมมาตรฐาน ค่าสถิติที่ใช้ คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย (mean) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) 
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน หาค่าถดถอยพหุคูณ และหาค่านํ้าหนักความสําคัญ (ß) ของปัจจัยที่มี
ผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทในธุรกิจบันเทิง ผลการศึกษากลุ่มตัวอย่าง พบว่า ระดับความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทในธุรกิจบันเทิงอยู่ในระดับมาก มีค่าเเฉลี่ย (mean) เท่ากับ 3.92 ปัจจัยที่
มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทในธุรกิจบันเทิง มี 3 ปัจจัย โดยมีปัจจัยที่มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงานมากท่ีสุด คือ ความเช่ือมั่นในหัวหน้างานและผู้บริหาร รองลงมา ได้แก่ 
ค่าตอบแทนรวม และความพึงพอใจในงาน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีค่านํ้าหนักความสําคัญใน
รูปคะแนนมาตรฐาน (ß) เท่ากับ .486 .276 และ .253 ตามลําดับ ส่วนปัจจัยด้านโอกาสในการเรียนรู้ พัฒนา
ก้าวหน้าในสายอาชีพ ไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ซึ่งมีค่านํ้าหนักความสําคัญในรูปคะแนน
มาตรฐาน (ß) เท่ากับ -.037 โดยทุกปัจจัยร่วมกันอธิบายความแปรปรวนความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
บริษัทในธุรกิจบันเทิงได้ร้อยละ 63.80 

คําสําคัญ: ความผูกพันต่อองค์การ ธุรกิจบันเทิง ความเช่ือมั่นในหัวหน้างาน ความพึงพอใจในการ
ทํางาน ค่าตอบแทนรวม 
 
Abstract 

The objectives of this research were to study the level of employee engagement and 
the factors influence with employee engagement in an entertainment business company. 
The data were collected via questionnaire from a sample group of 130 employees. The 
statistics used in the standard statistic program and analysis by percentage, mean, standard 
division, multiple correlations, multiple regressions and the beta of weight for the factors 
influence with employee engagement in an entertainment business company. The research 
findings shown that the level of employee engagement in the entertainment business 
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company is in a high level mean at 3.92. There were 3 factors influence with employee 
engagement in an entertainment business company. The most of factors influence with 
employee engagement was the leader and manager, total reward and job satisfaction factors 
with statistic significant .01 level, the beta of weight at .486, .276 and .253 respectively. The 
factors of learning, development and career opportunities was not the factors influence with 
employee engagement in an entertainment business company, it has mean at -.037. All 
factors explained variance of employee engagement in an entertainment business company 
at 63.80 percent  

Keywords: employee engagement, entertainment business, leader and manager, job 
satisfaction, total rewards 
 
บทนํา  

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันเป็นเรื่องที่มีความสําคัญ และซับซ้อนมากข้ึน เน่ืองจากการ
เปลี่ยนแปลงท้ังในเรื่องเศรษฐกิจ  สังคม การเมือง การปกครอง รวมทั้งความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี
สารสนเทศ  องค์การจะแข่งขันทางธุรกิจได้ จะต้องมีการวางแผน ปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ในการบริหารงาน การ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง ทั้งน้ีเน่ืองจาก พนักงานในองค์การถือเป็นทรัพยากรหน่ึงที่มี
ความสําคัญและเป็นตัวแปรที่ช่วยสนับสนุนผลการดําเนินธุรกิจให้ประสบความสําเร็จ (ธัชพงศ์ เศรษฐบุตร, 
2555, หน้า 429) สําหรับธุรกิจที่เก่ียวกับภาพยนตร์ มีรายงานคาดการณ์อัตราการเติบโตเฉลี่ยต่อปี ต้ังแต่ปี
พ.ศ. 2556 - 2560 อยู่ที่ 11.3% (PwC Thailand, 2013) ดังน้ัน การรักษาพนักงานเก่งให้คงอยู่กับองค์การได้
น้ัน องค์การต้องสร้างแรงจูงใจ ในการทํางาน ให้พนักงานมีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความสุขในการทํางาน และมี
ความผูกพันต่อองค์การ จึงจะทําให้ธุรกิจประสบผลสําเร็จทางธุรกิจได้ (สุพานี สฤษฏ์วานิช, 2552, หน้า 154) 

บริษัทในธุรกิจบันเทิงแห่งหน่ึง ที่ผู้วิจัยสนใจที่จะทําการศึกษา และไม่ขอเปิดเผยข้อมูล เป็นบริษัทที่
ทําธุรกิจจัดหาลิขสิทธ์ิภาพยนตร์ต่างประเทศเพ่ือฉายผ่านโรงภาพยนตร์ จําหน่ายลิขสิทธ์ิภาพยนตร์ผ่านไปทาง
สื่อโทรทัศน์ ผลิตภาพยนตร์ไทย และจัดจําหน่ายสื่อโฮมเอ็นเตอร์เทนเม้นท์ (ดีวีดี วีซีดี และบลูเรย์) ช่วง 3-4 ปี
ที่ผ่านมา พบว่ามีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้น เช่น การปรับโครงสร้างองค์การ การย้ายสถานประกอบการ ผล
ประกอบการไม่เป็นไปตามเป้าหมาย ซึ่งส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมของพนักงาน คือ การขาดงาน การมา
ทํางานสาย และอัตราการลาออกเพ่ิมขึ้น สิ่งต่างๆ เหล่าน้ีกระทบต่อเป้าหมายทางธุรกิจขององค์การ ส่งผลให้
องค์การต้องหาแนวทางแก้ไข เพ่ือพัฒนาให้พนักงานมีขวัญและกําลังใจที่ดี มีแรงจูงใจในการทํางาน และมี
พฤติกรรมพึงประสงค์ต่อไป 

ผู้วิจัยสนใจที่จะศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การ และปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานบริษัทในธุรกิจบันเทิงแห่งหน่ึงที่ไม่ขอเปิดเผยข้อมูล เพ่ือค้นหาแนวทางที่จะช่วยรักษาพนักงานให้อยู่คู่
กับองค์การพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การจะมีความรู้สึก และทัศนคติที่ดีต่องาน ต่อองค์การ พร้อมที่จะ
ทุ่มเท อุทิศตัวเอง และพัฒนาศักยภาพตนเองในด้านต่างๆ เป็นกําลังสําคัญในการขับเคลื่อนธุรกิจขององค์การ
ให้ประสบความสําเร็จ และเติบโตอย่างย่ังยืนได้ 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย  

1.  เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทในธุรกิจบันเทิง 
2.   เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทในธุรกิจบันเทิง 
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วิธีดําเนินการวิจัย 
การศึกษาวิจัยครั้งน้ี ใช้วิธีวิจัยเชิงปริมาณ ประชากร คือ พนักงานบริษัทในธุรกิจบันเทิงแห่งหน่ึงที่ไม่

ขอเปิดเผยข้อมูล จํานวนทั้งสิ้น 130 คน กําหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ ตารางสําเร็จรูปของ Krejcie 
and Morgan (1970) ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างสําหรับองค์ขนาดเล็ก เท่ากับ 97 คน ซึ่งมีค่าความคลาดเคลื่อน
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยแจกแบบสอบถามปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ และแบบวัดระดับความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงานไปยังกลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานในแผนกต่างๆ ที่ได้จากการสุ่มตัวอย่าง    แบบ
ง่าย (simple random sampling) ระยะเวลาที่ใช้ในการเก็บข้อมูล 15 วัน  มีแบบสอบถามตอบกลับมา 90 
ฉบับ เท่ากับ ร้อยละ 92.78 สถิติที่ใช้ คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย (mean) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน หาค่าถดถอยพหุคูณ และหาค่านํ้าหนักความสําคัญในรูปคะแนน
มาตรฐาน (ß) ของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทในธุรกิจบันเทิง   

การทบทวนวรรณกรรม 
ผู้วิจัยได้ทบทวนวรรณกรรมต่างๆ  ดังน้ี ทฤษฎีลําดับขั้นความต้องการของ Maslow (1943) และ 

ทฤษีการจูงใจของ Herzberg (1987) มาเป็นพ้ืนฐานในการศึกษาความผูกพันต่อองค์การ โดยผู้วิจัยได้
ทําการศึกษา ค้นคว้าจากเอกสาร วารสาร หนังสือ และผลงานวิจัยที่เก่ียวข้อง ได้แก่ ของ Towers Perrin 
(2003), Gallup (2007) , IES (2004), Aon Hewitt (2013), DD (2013)I, Mercer (2007), Blessing White 
(2013), CIPD 2006), Hay Group (2001), ชนชนก เทียนประภาส (2543), สุรัสวดี สุวรรณเวช (2549), 
สมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย (2553), ภาวนา เวชกิจ (2550), เบญจวรรณ พัชรพงศ์พรรณ 
(2555), ปาริชาติ บัวเป็ง (2554), ซัลวานา ฮะซานี (2550) และอรวรรณ โต๊ะเงิน (2551) สามารถสรุปกรอบ
แนวคิดในการวิจัยครั้งน้ีได้ดังน้ี 

 
 กรอบแนวคิดในการวิจัย แสดงได้ดังภาพ ดังน้ี 

 

              ตัวแปรอิสระ        ตัวแปรตาม 
          ปัจจัยที่มีผลต่ความผูกพันต่อองค์การ                                 ความผูกพันต่อองค์การ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

1. ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน  (job satisfaction)  

1. มีความเชื่อม่ันต่อเป้าหมาย นโยบาย
ขององค์การ และรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง
ขององค์การ 

2. มีความมุ่งม่ัน ทุ่มเท ทํางานอย่าง 
เต็มความสามารถ และอุทิศตนเอง
เพ่ือความสําเร็จ ขององค์การ 

3. ปรารถนาจะคงอยู่เป็นสมาชิกของ 
องค์การ  

 

2.  ปัจจัยด้านความเชื่อม่ันต่อหัวหน้างาน และผู้บริหาร   
     (Leader and manager) 

3. ปัจจัยด้านโอกาสในการเรียนรู้ พัฒนา และ  
ก้าวหน้าในสายอาชีพ   (Learning, development   
and career opportunities) 

4. ปัจจัยด้านค่าตอบแทนรวม (total rewards) 
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สมมติฐานในการวิจัย 
1.  ระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทในธุรกิจบันเทิงอยู่ในระดับมาก 
2.  ปัจจัยทั้ง 4 ปัจจัย ได้แก่ ความพึงพอใจในงาน (job satisfaction) ความเช่ือมั่นในหัวหน้างาน 

และผู้บริหาร (leader and manager) โอกาสในการเรียนรู้ พัฒนาและก้าวหน้าในสายอาชีพ (learning, 
development and career opportunities) และค่าตอบแทนรวม (total rewards) มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานบริษัทในธุรกิจบันเทิง และมีอย่างน้อย 1 ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานบริษัทในธุรกิจบันเทิงมากที่สุด  

 
เครื่องมือในการวิจัย   

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเชิงปริมาณในคร้ังน้ีได้มาจากการรวบรวมข้อมูลต่างๆ (question and 
collection) จากเอกสารวิชาการ ทฤษฎี และวิทยานิพนธ์ที่เก่ียวข้องนํามาใช้สร้างแบบสอบถามท้ังหมด 2 
ฉบับ มีลักษณะเป็นมาตรส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ดังน้ี ฉบับที่ 1 แบบสอบปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานบริษัทในธุรกิจบันเทิง จํานวน 28 ข้อ มีค่าอํานาจจําแนก (r) เท่ากับ 0.20 - 0.79 และค่า
ความเช่ือมั่น (α) เท่ากับ 0.94 ฉบับที่ 2 แบบวัดระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทในธุรกิจ
บันเทิง จํานวน 23 ข้อ ค่าอํานาจจําแนก(r) เท่ากับ 0.38 – 0.84 และค่าความเช่ือมั่น (α) เท่ากับ 0.95 

 
ผลการวิจัยและอภิปรายผล 
 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถามปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงาน และแบบวัดระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทในธุรกิจบันเทิงมีลําดับการวิเคราะห์ ดังน้ี 
 1.  วิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทในธุรกิจบันเทิง และตัวแปรปัจจัยที่มี
ผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทในธุรกิจบันเทิง ด้วยการหาค่าเฉล่ีย (mean) และค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) มาเปรียบเทียบกับการแปลผลคะแนน 
 2.  วิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทในธุรกิจบันเทิง โดยหาค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ภายในระหว่างตัวแปรปัจจัย กับตัวแปรความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทใน
ธุรกิจบันเทิง โดยใช้สูตรสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s product-moment correlation 
coefficient) ทดสอบนัยสําคัญทางสถิติ โดยใช้การทดสอบหาค่าที (t – test) และสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบ
พหุคูณ (multiple correlation) ทดสอบนัยสําคัญทางสถิติ โดยใช้การทดสอบหาค่าเอฟ (f – test) 
 3.  วิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน หาค่าถดถอยพหุคูณ (multiple regression analysis) 
เพ่ือหานํ้าหนักความสําคัญ (ß) ของตัวแปรปัจจัย 4 ปัจจัย ได้แก่ ความพึงพอใจในงาน ความเช่ือมั่นในหัวหน้า
งานและผู้บริหาร โอกาสในการเรียนรู้ พัฒนาและก้าวหน้าในสายอาชีพ และค่าตอบแทนรวม โดยมีการ
วิเคราะห์หาค่าการถดถอยพหุคูณแบบปกติ (enter)  
 
สรุปผลการวิจัย  

1.  ระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทในธุรกิจบันเทิงอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.92 ดังแสดงในตารางที่ 1 
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ตารางที่ 1 แสดงค่าเฉล่ีย (mean) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ของระดับความผูกพันต่อองค์การของ 
พนักงานบริษัทในธุรกิจบันเทิง 

ปัจจัย k Mean SD แปลผล 

ความพึงพอใจในงาน (X1)  4.07 .48 มาก 
ความเช่ือมั่นในหัวหน้างานและผู้บริหาร (X2)  3.86 .53 มาก 
โอกาสในการเรียนรู้ พัฒนา และก้าวหน้าในสายอาชีพ (X3)  3.53 .55 มาก 
ค่าตอบแทนรวม (X4)  3.70 .39 มาก 
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน (Y)  3.92 .45 มาก 

 
2.  ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทในธุรกิจบันเทิงมี 3 ปัจจัย คือ ปัจจัย

ความเช่ือมั่นในหัวหน้างานและผู้บริหาร ค่าตอบแทนรวม และความพึงพอใจในงาน ตัวแปรปัจจัยทุกตัวส่งผล
ทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทในธุรกิจบันเทิงอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
และมีค่านํ้าหนักความสําคัญในรูปคะแนนมาตรฐาน (ß) เท่ากับ .486, .276, และ .253 ตามลําดับ 

ส่วนปัจจัยด้านโอกาสในการได้เรียนรู้ พัฒนาและก้าวหน้าในสายอาชีพ ไม่มีผลต่อความผูกพัน   ต่อ
องค์การของพนักงานบริษัทในธุรกิจบันเทิง มีค่านํ้าหนักความสําคัญในรูปคะแนนมาตรฐาน (ß) เท่ากับ -.037  

การวิจัยยังพบว่า ปัจจัยด้านความเช่ือมั่นในหัวหน้างานและผู้บริหาร มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงานบริษัทในธุรกิจบันเทิงมากที่สุด มีค่านํ้าหนักความสําคัญในรูปคะแนนมาตรฐาน (ß) เท่ากับ .486   
ดังแสดงในตารางที่ 2 

 
ตารางที่ 2 แสดงค่านํ้าหนักความสําคัญของตัวแปรปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท

ในธุรกิจบันเทิง 
ตัวแปรปัจจัย b     SEb ß  t P_value 

ความพึงพอใจในงาน (X1) .233 .089 .253 2.623** .010 

ความเชื่อม่ันในหัวหน้างานและผู้บริหาร (X2) .409 .078 .486 5.246** .000 
โอกาสในการเรียนรู้ พัฒนา และก้าวหน้าในสายอาชีพ (X3)  -.030 .740 -.037 -.406* .686 
ค่าตอบแทนรวม (X4) .318 .086  .276 3.683**   .000 

** มีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01        * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

ผลการวิจัยพบว่า ทุกปัจจัยมีความสัมพันธ์กันสามารถทํานายความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
บริษัทในธุรกิจบันเทิงได้ ร้อยละ 63.80 ดังตารางที่ 3 
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ตารางที่ 3 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์พหุคูณระหว่างปัจจัยกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทใน 
ธุรกิจบันเทิง 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F P 
Regression 11.275  4 2.819 37.507 .000a 

Residual   6.388 85  .075   
Total 17.663 89    

 R = .799a      R2=.638 R2
adj .’621  

** มีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 
 

การศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การทั้ง 4 ปัจจัย ได้แก่ ความพึงพอใจในงาน (x1)  ความ
เช่ือมั่นในหัวหน้างานและผู้บริหาร (x2) โอกาสในการเรียนรู้ พัฒนาและก้าวหน้าในสายอาชีพ (x3) และ
ค่าตอบแทนรวม (x4) มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ของพนักงาน (y) บริษัทในธุรกิจบันเทิง  
แสดงได้ดังสมการพยากรณ์ ดังน้ี 
สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ คือ 
   y   = .324 + .233x1* + .409x2* -.030x3 + .318x4* 
สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน คอื 
          Zy  = .253zx1* + .486zx2* -.037zx3 + .276zx4* 

จากสมการคะแนนดิบแปลความหมายว่า ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน (y) มีคะแนน .324 
โดยท่ีไม่ต้องมีปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน (x1)  ความเช่ือมั่นในหัวหน้างาน  (x2) โอกาสในการเรียนรู้ 
พัฒนาและก้าวหน้าในสายอาชีพ (x3) และค่าตอบแทนรวม (x4) 

จากสมการทํานายจะพบว่า โอกาสในการเรียนรู้ พัฒนาและก้าวหน้าในสายอาชีพ (x3) ที่เพ่ิมขึ้น    1 
หน่วย จะทําให้คะแนนความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน (y) ลดลง .030 หน่วย เมื่อตัวแปรปัจจัยอ่ืนถูกทํา
ให้คงที่ ในทํานองเดียวกัน ถ้าความเช่ือมั่นในหัวหน้างาน (x2) ค่าตอบแทนรวม (x4)  และความพึงพอใจ  ใน
งาน (x1) เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะทําให้คะแนนความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน (y) เพ่ิมขึ้น .409, .318, และ 
.233 ตามลําดับ  

ส่วนสมการคะแนนมาตรฐาน พบว่า คะแนนมาตรฐานของโอกาสในการเรียนรู้ พัฒนาและก้าวหน้าใน
สายอาชีพ (x3) ที่เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะทําให้คะแนนความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน (y) ลดลง .037 หน่วย 
เมื่อตัวแปรปัจจัยอ่ืนถูกทําให้คงที่ ในทํานองเดียวกัน ถ้าความเช่ือมั่นในหัวหน้างาน (x2) ค่าตอบแทนรวม (x4)  
และความพึงพอใจในงาน (x1) เพ่ิมขึ้น  1 หน่วย จะทําให้คะแนนความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน (y) 
เพ่ิมขึ้น .486, .276, และ .253 ตามลําดับ  
 
อภิปรายผล  

การอภิปรายผลการวิจัยในครั้งน้ี ผู้วิจัยได้อภิปรายเพ่ือตอบวัตถุประสงค์ในการวิจัย และสมมติฐานใน
การวิจัย 2 ข้อ ดังน้ี 

สมมติฐานข้อที่ 1  ระบุว่าระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทในธุรกิจบันเทิงอยู่ในระดับ
มาก ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานของงานวิจัยครั้งน้ี ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีของ Maslow (1943) ที่พบว่า มนุษย์
เมื่อได้รับการตอบสนองความต้องการพ้ืนฐานตามลําดับขั้นแล้ว จะมีแรงจูงใจในการทํางาน และก่อให้เกิด
ความพึงพอใจในการทํางาน ซึ่งสามารถพัฒนาเป็นความผูกพันต่อองค์การ และสอดคล้องกับแนวคิดของ 

^

^

^
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Towers Perrin (2003) ที่กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน เป็นความสัมพันธ์กันระหว่าง
พนักงานกับองค์การ กล่าวคือ เมื่อพนักงานมีการแสดงออกทางพฤติกรรม และทัศนคติที่ดีต่อองค์การ เกิด
ความผูกพันต่อองค์การแล้วจะแสดงศักยภาพของตนเองออกมา โดยการอุทิศตนเพ่ืองาน และความสําเร็จของ
องค์การจนไม่อยากออกจากงาน และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของภาวนา เวชกิจ (2550) ที่พบว่า ความผูกพัน
ต่อองค์การของพนักงานบริษัท ฟาบริเนท จํากัด อยู่ในระดับสูง พนักงานพร้อมที่จะทุ่มเทความพยายาม 
ความสามารถเพ่ือความสําเร็จขององค์การด้วยความเต็มใจ พนักงานคิดว่าองค์การน้ีเปรียบเสมือนบ้านหลังที่ 2  

สมมติฐานข้อที่ 2  ระบุว่าปัจจัยทั้ง 4 มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทในธุรกิจ
บันเทิง และมีอย่างน้อย 1 ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทในธุรกิจบันเทิงมากที่สุด
ผลการวิจัยไม่เป็นไปตามสมมติฐานทั้งหมด กล่าวคือ มีเพียง 3 ปัจจัยที่เป็นไปตามสมมติฐาน แสดงว่ามีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทในธุรกิจบันเทิง ได้แก่ ความเช่ือมั่นในหัวหน้างานและผู้บริหาร มีผล
ต่อความผูกพันต่อองค์การมากที่สุด รองลงมา คือ ค่าตอบแทนรวม และความพึงพอใจในงาน ส่วนปัจจัยด้าน
โอกาสในการได้เรียนรู้ พัฒนา และก้าวหน้าในสายอาชีพ ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน แสดงว่าไม่มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทในธุรกิจบันเทิง สามารถอธิบายแต่ละปัจจัย ได้ดังน้ี 

1. ความพึงพอใจในงาน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทในธุรกิจบันเทิง ซึ่ง
สอดคล้องกับทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg (1987) ที่กล่าวว่า ปัจจัยจูงใจ (motivator factors) เป็นปัจจัยที่
มีผลต่อแรงจูงใจในการทํางานโดยตรง เช่น ความพึงพอใจที่ได้รับผิดชอบในงาน ลักษณะงานท้าทาย ไม่จําเจ 
หรือสนุกสนานกับการทํางาน และสอดคล้องกับแนวคิดของ Hey Group Inc. (2001) ที่กล่าวว่า การที่
พนักงานกระตือรือร้น และมีศรัทธาอย่างแรงกล้าที่จะทํางานให้สําเร็จ ส่งผลให้องค์การประสบความสําเร็จ 
พนักงานมีความพึงพอใจต่อคุณภาพของงานที่ทํา (quality of work) จึงเล็งเห็นความสําคัญ และคุณค่าของ
งานที่ทําอยู่ งานน่าสนใจ มีความท้าท้าย มีเป้าหมายสู่ความสําเร็จ มีอิสระในการทํางาน ปริมาณงานเหมาะสม 
และมีความสัมพันธ์ที่ดีในองค์การ เป็นปัจจัยสําคัญที่ทําให้พนักงานผูกพันต่อองค์การ  และยังสอดคล้องกับ
งานวิจัยของเบญจวรรณ พัชรพงศ์พรรณ (2555) ที่พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
บริษัท บางกอกเอ็นเตอร์เทนเม้นต์ จํากัด คือ งานที่มีอิสระในการทํางาน มีความหลากหลายในงานที่ทํา งานมี
เอกลักษณ์ และมีผลป้อนกลับที่ดี มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน  

2.  ความเช่ือมั่นในหัวหน้างานและผู้บริหาร มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทใน
ธุรกิจบันเทิง ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีแรงจูงใจของ Maslow (1943) และ Herzberg (1987) ที่พบว่า หัวหน้า
งาน เป็นปัจจัยที่สนับสนุนแรงจูงใจในการทํางาน พนักงานต้องการสัมพันธภาพที่ดี และการยอมรับนับถือจาก
หัวหน้างาน และสอดคล้องกับแนวคิดของ Aon Hewitt Associate (2013) ที่กล่าวถึง คน (people) ที่มี
บทบาทสําคัญต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน คือ ผู้นําระดับอาวุโส ผู้นําในหน่วยงาน หัวหน้างาน ที่
ทํางานร่วมกันในองค์การ มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานจะแสดงออกในลักษณะการพูดถึง
องค์การในเชิงบวก ปรารถนาจะเป็นสมาชิกองค์การ และมุ่งมั่นใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ในการทํางาน  และ
สอดคล้องกับแนวคิดของ Development Dimension International: DDI (2013) ที่กล่าวว่าสิ่งที่มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การท่ีสําคัญอย่างหน่ึง คือ การมีผู้นําที่ยอดเย่ียม (exceptional leader) ที่ให้อํานาจใน
การตัดสินใจแก่พนักงาน  มีความสัมพันธ์ที่ดีในทีม และมีความร่วมมือกันระหว่างหน่วยงาน 

3.  ค่าตอบแทนรวม มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทในธุรกิจบันเทิง ซึ่งสอดคล้อง
กับทฤษฎีแรงจูงใจของ Maslow (1943) ที่กล่าวว่า เงินเดือนและค่าตอบแทนอ่ืน เป็นความต้องการพ้ืนฐาน
ลําดับแรกของมนุษย์ และ Herzberg (1987) ที่กล่าวว่า ปัจจัยบํารุงรักษา (hygiene factors) เป็นปัจจัยที่
สนับสนุนการทํางาน ได้แก่ เงินเดือน และค่าตอบแทนที่ได้รับ ยังสอดคล้องกับแนวคิดของ Hay Group 



การประชุมวิชาการปัญญาภิวัฒน์คร้ังท่ี 4 
9 พฤษภาคม 2557 สถาบันการจัดการปัญญาภิวัฒน์ 

  B 73  

(2001) ที่กล่าวว่า พนักงานต้องการรางวัล และสิ่งตอบแทน (tangible rewards) ที่ดีเหมาะสม มีการจ่าย
ค่าตอบแทนตามผลการปฏิบัติงานให้กับผู้ที่มีความสามารถอย่างเป็นธรรม และเป็นที่ยอมรับในองค์การ และ
ยังสอดคล้องกับแนวคิดของ Chartered Institute of Personnel and Development: CIPD (2006) กล่าว
ว่า พนักงานต้องการค่าตอบแทนที่ได้รับทั้งที่เป็นตัวเงิน และไม่ได้เป็นตัวเงิน (the package) ได้แก่ เงินเดือน 
โบนัส หุ้น และสวัสดิการต่างๆ นอกจากน้ียังไปสอดคล้องกับงานวิจัยของ Aon Hewitt Associate (2013) 
พบว่าปัจจัยที่เก่ียวกับการจ่ายค่าตอบแทน (pay) มีอันดับที่สูงขึ้นจากปี ค.ศ. 2011 เดิมเคยอยู่ในอันดับที่ 6 
แต่ปี ค.ศ. 2012 จัดอยู่ในอันดับที่ 3 แสดงให้เห็นว่าปัจจัยด้านค่าตอบแทนรวมเป็นปัจจัยสําคัญที่มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงานเช่นเดียวกัน 

4.  โอกาสในการได้เรียนรู้ พัฒนา และก้าวหน้าในสายอาชีพ พบว่า ไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงานบริษัทในธุรกิจบันเทิงในขณะน้ี  เพราะมีค่านํ้าหนักความสําคัญในรูปคะแนนมาตรฐาน (ß) ติดลบ 
ไม่สอดคล้องกับแนวคิดของ Aon Hewitt (2013)   ที่พบว่าโอกาสในการเรียนรู้ พัฒนา และก้าวหน้าในสาย
อาชีพ มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน และไม่สอดคล้องกับแนวคิดของ Chartered Institute of 
Personnel and Development: CIPD (2006) กล่าวว่า โอกาสท่ีพนักงานจะได้รับจากการทํางาน คือ การ
ได้รับการพัฒนา  การได้รับความก้าวหน้าในสายอาชีพ และการได้รับความเอาใจใส่จากองค์การ จะมีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ทั้งน้ี อาจเป็นเพราะว่าพนักงานส่วนใหญ่ของบริษัทในธุรกิจบันเทิงเป็น
ระดับพนักงานและเจ้าหน้าที่ ความสนใจเรื่องการเรียนรู้ พัฒนาและความก้าวหน้าในสายอาชีพในขณะน้ีมีน้อย 
อีกทั้งแบบสอบถามใช้คําถามที่มุ่งเน้นไปที่การฝึกอบรม และการสอนงาน มีเพียงคําถามข้อที่ 20 ที่ระบุว่า
บริษัทสนับสนุน และเปิดโอกาสให้พนักงานคิดหาวิธีการทํางานใหม่ๆ ที่ดีกว่าปัจจุบัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.67 
เป็นข้อคําถามที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดของแบบสอบถามปัจจัยด้านน้ี อาจแสดงให้เห็นว่าพนักงานในธุรกิจบันเทิงมี
การเรียนรู้ และพัฒนาได้ด้วยตนเองจากการทํางานที่ได้รับมอบหมาย งานมีความอิสระ ท้าทาย และมีความคิด
สร้างสรรค์ ถือว่าเป็นการเรียนรู้ และพัฒนาตนเองด้วยการลงมือทํา (on the job learning) จะสัมฤทธ์ผล
เท่ากับ 70% ของเวลาที่ใช้ในการพัฒนาทั้งหมด (Center for Creative Leadership, 2013, p. 2 – 7)  

ข้อค้นพบในการวิจัยครั้งน้ียังพบอีกว่ามีอย่างน้อย 1 ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานบริษัทในธุรกิจบันเทิงมากที่สุด ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐาน คือ ปัจจัยด้านความเชื่อมั่นในหัวหน้างาน
และผู้บริหารมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทในธุรกิจบันเทิงมากที่สุด สอดคล้องกับงานวิจัย
ของสมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย (2553) ที่ทําการสํารวจความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
โดยการส่งแบบสอบถามไปยังองค์การต่างๆ ในประเทศไทย จํานวน 249 แห่ง พบว่า ปัจจัยด้านหัวหน้างานมี
ผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานในระดับมากเช่นเดียวกัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.65 และจากการ
ประเมินหัวหน้างาน พบว่าหัวหน้างานมีพฤติกรรมกับพนักงานใน 3 ลักษณะ คือ (1) มีวิสัยทัศน์กว้างไกลและ
ถ่ายทอดให้พนักงานได้ทราบ (2) มีการสื่อสารถึงความคาดหวังในการทํางานของพนักงานในแต่ละหน่วยงาน
ได้รับทราบ และ (3) มีการแจ้งผลการประเมิน (feedback) ให้พนักงานได้รับทราบถึงผลการทํางานอย่าง
สม่ําเสมอ  
          ผลการวิจัยยังพบอีกว่า 4 ปัจจัย ได้แก่ ความพึงพอใจในงาน (x1) ความเช่ือมั่นในหัวหน้างานและ
ผู้บริหาร (x2) โอกาสในการเรียนรู้พัฒนาและความก้าวหน้าในสายอาชีพ (x3) และค่าตอบแทนรวม (x4) มี
ความสัมพันธ์กันสามารถทํานายความผูกพันต่อองค์การ (y) ของพนักงานบริษัทในธุรกิจบันเทิงได้   ร้อยละ 
63.80  สมการพยากรณ์ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ได้ดังน้ี 
สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ    y   = .324+.233x1* + .409x2* - .030x3 + .318x4* 
สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน    Zy   = .253+Zx1* + .486zx2* -.037zx3 + .318zx4* ^

^
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สรุป 
ความผูกพันต่อองค์การมีความสําคัญทั้งต่อพนักงาน และต่อองค์การ มีความสัมพันธ์กันทั้ง 2 ฝ่าย 

เป็นเรื่องทัศนคติ และพฤติกรรมของพนักงานที่สะท้อนประสิทธิภาพขององค์การ กล่าวคือ เมื่อพนักงานมี
ความผูกพันต่อองค์การ จะทําให้พนักงานมีความรู้สึก ทัศนคติ และพฤติกรรมที่ดีต่อองค์การ มีความปรารถนา
ที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การ พร้อมที่จะทุ่มเท อุทิศตนเองให้กับงาน และองค์การ มีความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ใหม่ๆ เพ่ือพัฒนาตนเอง พัฒนาสินค้าและบริการให้ออกมาดี มีคุณภาพ เพ่ือให้ลูกค้าเกิดความพึง
พอใจ ส่งผลต่อผลประกอบการทางธุรกิจขององค์การมีการเติบโตได้อย่างย่ังย่ืน ดังน้ัน ความผูกพันต่อองค์การ
จึงเป็นเครื่องมือหน่ึงที่เป็นตัวช้ีวัดประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหาร และสถานภาพขององค์การ 
รวมทั้งเป็นเครื่องมือที่ใช้วัดความสุขโดยรวมของพนักงานในองค์การด้วย เป็นเรื่องที่สําคัญสําหรับทุกองค์การ 
ซึ่งผู้บริหารองค์การ และผู้ที่ปฏิบัติงานสายงานด้านบริหารทรัพยากรบุคคล หรือผู้ที่สนใจสามารถศึกษา และ
นําไปใช้เป็นแนวทางเพ่ือพัฒนาความผูกพันต่อองค์การของพนักงานได้ต่อไป 
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บทคัดย่อ 

การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงค์ดังน้ี (1) เพ่ือศึกษาสมรรถนะหลักของบุคลากร (2) เพ่ือพัฒนาเคร่ืองมือที่
ใช้ในการประเมินสมรรถนะหลักของบุคลากร และ (3) เพ่ือตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือประเมินสมรรถนะหลัก
ของบุคลากร ขององค์การส่งเสริมกิจการโคนมแห่งประเทศไทย  การพัฒนาเครื่องมือที่ใช้ในการประเมิน
สมรรถนะหลักของบุคลากร ใช้แนวคิดและทฤษฎีองค์ประกอบสมรรถนะในการออกแบบโดยใช้คําถามแบบ
ปลายเปิดในการสนทนากลุ่ม และแบบประเมินสมรรถนะ เป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล สมรรถนะหลักที่ได้
จากการสนทนากลุ่มได้ถูกนําไปให้ผู้บริหารทุกคนจํานวน 53 คน พิจารณายืนยันโดยใช้แบบสํารวจความคิด
เห็นแบบปลายปิด กลุ่มตัวอย่างประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งน้ี ใช้วิธีแบบเจาะจง โดยแบ่งเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่  

1. ผู้บริหารระดับสูง และระดับกลาง จํานวน 16 คน จากจํานวนประชากร จํานวน 53 คน ที่เป็นผู้
ศึกษาสมรรถนะโดยการสนทนากลุ่ม (focus group discussion) 
           2. พนักงานทุกระดับที่ได้รับการประเมิน จํานวน 137 คน จากประชากร จํานวน 1,040 คน   

การวิเคราะห์ข้อมูล ใช้วิธีการวิเคราะห์เน้ือหา (content analysis) ด้วยค่าความถ่ี (frequency) ใช้
วิธีการแจกแจงความถ่ี (frequency) การวิเคราะห์ค่าร้อยละ (percentage) ค่าเฉลี่ย (mean)  ค่าสัมประสิทธ์ิ
อัลฟ่าของครอนบาค (cronbach’s alpha coefficient) และค่าอํานาจจําแนก (discrimination)  
ผลการวิจัยพบว่า  

1. สมรรถนะหลักของบุคลากรองค์การส่งเสริมกิจการโคนมแห่งประเทศไทย มีจํานวน 3 สมรรถนะ 
คือ (1) การมุ่งเน้นคุณภาพสินค้า (2) การให้บริการ และ (3) การทํางานเป็นทีม 

2. การใช้หลักการผสมผสานแนวคิดและหลักองค์ประกอบของสมรรถนะ และนําข้อมูลจากการ
สนทนากลุ่ม (focus group discussion) มาเป็นแนวทางในการออกแบบ ทําให้ได้เครื่องมือประเมินสมรรถนะ
หลักของบุคลากร ที่มีองค์ประกอบ คือ (1) รหัสสมรรถนะ (competency coding) (2) พจนานุกรมสมรรถนะ 
(competency dictionary) (3) เง่ือนไข (conditions) (4) คําแนะนํา (evident guide) และ (5) เกณฑ์การ
ประเมินสมรรถนะ (competency assessment criteria) 
 3. การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือประเมินสมรรถนะ ทั้ง 3 สมรรถนะ พบว่า (1) ค่าดัชนีความ
สอดคล้องระหว่างข้อคําถามกับจุดประสงค์เท่ากับ 1.00 ทุกข้อ (2) ค่าความเช่ือมั่น (reliability) ของ
สมรรถนะการมุ่งเน้นคุณภาพสินค้าทั้ง 5 ระดับ มีค่าความเช่ือมั่นระหว่าง 0.635-0.853, สมรรถนะการ
ให้บริการทั้ง 5 ระดับ มีค่าความเช่ือมั่นระหว่าง 0.612-0.841 และสมรรถนะการทํางานเป็นทีมทั้ง 5 ระดับ มี
ค่าความเช่ือมั่นระหว่าง 0.696-0.875 (3) ค่าอํานาจจําแนก  ของสมรรถนะการมุ่งเน้นคุณภาพสินค้าทั้ง 5 
ระดับ มีค่าอํานาจจําแนกเป็นรายข้อระหว่าง 0.384-0.796, สมรรถนะการให้บริการทั้ง 5 ระดับ มีค่าอํานาจ
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จําแนกเป็นรายข้อระหว่าง 0.292-0.812, และสมรรถนะการทํางานเป็นทีมทั้ง 5 ระดับ มีค่าอํานาจจําแนก
เป็นรายข้อระหว่าง 0.317-0.804 ซึ่งทั้งหมดอยู่ในระดับที่เช่ือถือได้ 

คําสําคัญ: สมรรถนะ, สมรรถนะหลัก, เครื่องมือประเมินสมรรถนะ 
 

ABSTRACT  
The purposes of this study were (1) to examine the core competencies of the Dairy 

Farming Promotion Organization of Thailand (DPO) personnel, (2) to develop assessment tools 
for core competencies of the DPO’s personnel and, (3) to test the validity of the above 
mentioned tools on their content validity. Developments of assessment tools were based on 
relevant concepts and theories of competencies. Whereby close end questionnaires for 
competency views survey were administered to all management population of 53 elements to 
affirm the core competencies, data collecting using open end questionnaires on focus group 
discussion and core competency assessment forms were structurally employed on a purposive 
sample of 2 groups as follows;  

1. Top and middle management of 16 subjects from a population of 53 elements, who 
studied and identified core competencies by means of focus group methodology using open 
end questionnaires. 

2. All-level personnel of 137 subjects, from a population of 1,040 elements, who were 
assessed by the above mentioned tools. 

Data analysis methods by means of Content analysis, Frequency analysis, Percentage, Mean,  
Cronbach's Alpha Coefficient, and Discriminatory Power Analysis were accordingly applied.  
 The research results revealed that;  

1. Core competencies of DPO consisted of such 3 components as focus on product 
qualities, customer services, and team work. 

2. The development of core competency assessment tools using the principle of 
integration concept, competency element concept, identified core competencies by means of 
focus group discussion, and close end questionnaires for competency views survey 
administered to all management population as a designing guideline has resulted in assessment 
tool that comprised (1) competency coding, (2) competency development, (3) condition, (4) 
evident guide, and (5) competency assessment criteria.  

3. Testing on the assessment tools of the 3 competencies as such showed that (1)  
Index of Item-Objective Congruence (IOC) between each question and goal was all equally 1.00 
(2) Reliability test scores of competency on 5 levels regarding focus on product quality, 
customer services, and team work ranked between 0.635 and 0.853, 0.612 and 0.841, and 0.696 
and 0.875 respectively (3) Discrimination power index on 5 levels of competencies on product 
quality, customer services, and team work were between 0.384 and 0.796, 0.292 and 0.812, and 
0.317 and 0.804 respectively. In sum, the tools developed and applied in this study are 
relatively reliable. 

 Keywords: Competency, Core Competency, Competency Assessment Tools 



การประชุมวิชาการปัญญาภิวัฒน์คร้ังท่ี 4 
9 พฤษภาคม 2557 สถาบันการจัดการปัญญาภิวัฒน์ 

  B 78  

บทนํา  
ปัจจุบันพบว่า สมรรถนะมีความสําคัญอย่างย่ิงในองค์การ และถือว่าเป็นเคร่ืองมือชนิดหน่ึงที่เป็นพ้ืนฐาน

จําเป็นในการจัดทําระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในองค์การให้สอดคล้องกับกลยุทธ์ เป้าหมาย และการ
ดําเนินงานขององค์การ ซึ่งจะช่วยให้ผู้บริหารหน่วยงาน และฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล ทราบถึงระดับสมรรถนะ
ของบุคลากรในองค์การว่ามีจุดแข็งจุดอ่อนในเรื่องใดบ้าง และจําเป็นจะต้องพัฒนาสมรรถนะในเรื่องใดบ้างที่จะทําให้
บุคลากรสามารถปฏิบัติงานที่ตอบสนองเป้าหมายขององค์การ และสร้างผลงานได้โดดเด่นเหนือผู้อ่ืน 

ด้วยเหตุน้ี องค์การทั้งภาครัฐและภาคเอกชนได้ให้ความสนใจในเร่ืองสมรรถนะเป็นอย่างมาก 
โดยเฉพาะองค์การขนาดใหญ่ ซึ่งในระยะแรกองค์การเหล่าน้ันต้องการใช้ สมรรถนะ เพ่ือบริหารและทําให้เกิด
การเปลี่ยนแปลงในทางปฏิบัติ (Mulder, 2001) ถึงแม้ว่าคําจํากัดความและแนวคิดในเรื่องของสมรรถนะ 
รวมทั้งแนวคิดและวิธีการดําเนินงานวิจัย (empirical studies) ยังมีความแตกต่างและมีข้อจํากัดอยู่ก็ตาม 
 องค์การส่งเสริมกิจการโคนมแห่งประเทศไทย เป็นรัฐวิสาหกิจสังกัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ อยู่
ภายใต้การกํากับ ดูแลด้านงบประมาณและผลการดดําเนินงาน จากกระทรวงการคลัง และเป็นหน่วยงานหน่ึง
ที่ให้ความสําคัญในเรื่อง “คน” หรือ บุคลากร ในองค์การ ซึ่งถือว่าเป็นหัวใจสําคัญของทุกเรื่องในการทํางาน 
จากการประเมินผลการดําเนินงานของ  สํานักงานคณะกรรมการกํากับนโยบายภาครัฐ  (สคร . ) 
กระทรวงการคลัง ซึ่งมีหน้าที่กํากับ ดูแล และประเมินประสิทธิภาพขององค์การ พบว่า ต้ังแต่ปีงบประมาณ 
2547-2555 ผลการประเมินตามเกณฑ์ที่กําหนดไว้ในตัวช้ีวัดองค์การ โดยเฉพาะอย่างย่ิงด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ได้รับคะแนนประเมินค่อนข้างตํ่า (รายงานผลการดําเนินงานของ อ.ส.ค. ปี 2556)   

ผลการประเมินดังกล่าว ทําให้ผู้วิจัยในฐานะที่เป็นพนักงานขององค์การแห่งน้ีมีแนวคิดที่จะนําระบบ
สมรรถนะ (competency) มาใช้ปรับปรุงการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ โดยเริ่มต้นศึกษา และทํา
ความเข้าใจในเรื่องสมรรถนะหลักของบุคลากร (employee core competency) เป็นอันดับแรก ว่าหาก
ต้องการให้องค์การของตนบรรลุวิสัยทัศน์และพันธกิจ พนักงานในองค์การทุกคนจําเป็นต้องมีคุณลักษณะใด
ร่วมกัน จึงจะทําให้องค์การประสบผลสําเร็จ มีความแข็งแกร่ง และมีความโดดเด่นเหนือคู่แข่ง ซึ่งการศึกษา
ครั้งน้ี นอกจากการทําให้องค์การสามารถกําหนดสมรรถนะหลักของบุคลากรได้แล้ว ขอบเขตของการวิจัยยัง
ครอบคลุมถึงเรื่องการพัฒนาเคร่ืองมือ และการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการประเมินสมรรถนะหลัก
ของบุคลากร ที่มุ่งเน้นการนําเคร่ืองที่พัฒนาขึ้นน้ันไปใช้ได้อย่างเป็นรูปธรรม 

 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

  1. เพ่ือศึกษาสมรรถนะหลักของบุคลากรองค์การส่งเสริมกิจการโคนมแห่งประเทศไทย 
  2. เพ่ือพัฒนาเคร่ืองมือที่ใช้ในการประเมินสมรรถนะหลักของบุคลากรองค์การส่งเสริมกิจการโคนม

แห่งประเทศไทย 
   3. เพ่ือตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือประเมินสมรรถนะหลกัของบุคลากรองค์การส่งเสริมกิจการโคนม
แห่งประเทศไทย 
 

ทบทวนวรรณกรรมและกรอบแนวคิดในการวิจัย  
 แนวคิดในเรื่องสมรรถนะน้ัน ได้มีการศึกษา ค้นคว้า และนํามาใช้ในการบริหารจัดการโดยเฉพาะใน
งานการบริหารทรัพยากรมนุษย์มาอย่างต่อเน่ือง  ทั้งในระดับบุคคลและในระดับองค์การ โดยมีนักวิจัยและ
นักวิชาการหลายคนได้ทําการศึกษา และค้นคว้าด้วยวิธีการที่แตกต่างกันไป ซึ่งผู้วิจัยขอนําแนวคิดและทฤษฎี
สมรรถนะที่สําคัญ และได้รับการยอมรับทางวิชาการ มานําเสนอเพ่ือใช้กําหนดกรอบในการศึกษาวิจัย 
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ประกอบด้วย แนวคิดของ McClelland (1973, p. 234) พบว่า ความฉลาดทางปัญญา (Intelligence 
Quotient: IQ) ซึ่งประกอบด้วย ความถนัดหรือความเช่ียวชาญทางวิชาการ ความรู้ และความมุ่งมั่นสู่
ความสําเร็จ ซึ่งไม่ใช่ตัวช้ีวัดที่ดีของผลงานและความสําเร็จโดยรวม แต่สมรรถนะ กลับเป็นสิ่งที่สามารถทํานาย
ความสําเร็จในงานได้ดีกว่า” ซึ่งแนวคิดดังกล่าวสะท้อนให้เห็นได้อย่างชัดเจนว่า “ผู้ที่ทํางานได้ผลดี” มิได้
หมายถึง “ผู้ที่มีผลการเรียนดี” แต่ผู้ที่ประสบผลสําเร็จในการทํางาน ต้องเป็นผู้ที่มีความสามารถในการ
ประยุกต์ใช้หลักการหรือองค์ความรู้ที่มีอยู่ในตัวเอง เพ่ือก่อให้เกิดประโยชน์ในงานที่ตนทํา   จึงจะกล่าวได้ว่า
บุคคลน้ันมีสมรรถนะ ส่วน Boyatzis (1982, p. 66) ได้กําหนดคําจํากัดความของสมรรถนะได้ชัดเจนขึ้น และ
ได้นําเอาแนวคิดสมรรถนะ มาผนวกในศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยได้แบ่งสมรรถนะของ
ผู้บริหารที่มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพเหนือกว่า  ออกเป็น 5 กลุ่ม 19 ชนิด เพ่ือใช้
อธิบายถึงความแตกต่างระหว่างคุณลักษณะของผู้บริหารที่มีผลงานสูงและโดดเด่นกับผู้บริหารที่มีผลงาน
ธรรมดา การค้นพบของเขาได้สร้างตัวแบบของสมรรถนะ (competency Model) ที่มีองค์ประกอบหลัก 3 
ประการ คือ (1) หน้าที่หรือภารกิจของผู้บริหาร (the jobs demand) (2) สภาพแวดล้อมขององค์การ 
(organizational environment) และ (3) ความสามารถเฉพาะบุคคล (the individual’s competencies) 
และเห็นว่า สมรรถนะเป็นคุณลักษณะที่ซ่อนเร้นอยู่ในตัวบุคคลซึ่งประกอบด้วยแรงขับ บุคลิกภาพที่ถาวร การ
มีภาพลักษณ์และบทบาททางสังคม รวมทั้งความรู้และทักษะที่นํามาใช้ในการทํางาน และในส่วนของSpencer 
และ Spencer (1993, p. 95) ได้รวบรวมข้อมูลการวิจัยของ McClelland และของบริษัท McBer รวมทั้งการ
รวบรวมข้อมูลวิธีการประเมินสมรรถนะที่เรียกว่า Job Competence Assessment: JCA มาศึกษา และเห็น
ว่าสิ่งที่อยู่ภายในตัวบุคคลจะทําให้เกิดพฤติกรรมในการทํางานและทําให้เกิดผลงานที่เหนือกว่าผู้อ่ืน จึงได้
พยายามประยุกต์แนวคิดสมรรถนะใช้กับระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ต้ังแต่การสรรหา คัดเลือก การ
เลื่อนขั้น การพัฒนา รวมทั้งการวางแผนสืบทอดตําแหน่ง และยังแสดงให้เห็นว่า สมรรถนะหลัก (core 
competency) สามารถอธิบายหรือแสดงให้เห็นถึงสมรรถนะของบุคคลในเรื่องความสามารถในการทํางาน  
และกล่าวได้ว่า แนวคิดเรื่องสมรรถนะของ Spencer และ Spencer น้ี เป็นแนวคิดที่ได้รับความนิยม
แพร่หลายและถูกอ้างอิงมากที่สุด และปัจจุบัน ได้มีการศึกษาเรื่องสมรรถนะในหลายบริบท (context) เพ่ือ
นํามาใช้ในองค์การ ได้แก่ เรื่องของการสร้างตัวแบบสมรรถนะ ที่มีผู้ศึกษา คือ Delamare Le Diest and 
Winterton, (2005), Alai and Kramer, (2006) ตัวแบบในการวัดสมรรถนะ ผู้ที่ศึกษา คือ Fouad, N.A. et 
al, (2009) การใช้หลักสมรรถนะในการสร้างหลักสูตรการศึกษา ผู้ที่ทําการศึกษา คือ Westera, W. (2001), 
Youn Chyung, S. Stepich, D., and Cox, D; (2006), Wiek, A., Withycombe, L., and Redman, C.L., 
(2011) และการกําหนดสมรรถนะของตําแหน่ง หรือที่เรียกว่า Competency mapping ที่ศึกษาโดย 
Brozova, H. and Subrt, T. (2008)  เป็นต้น  
 จากแนวคิดและความสําคัญของสมรรถนะ ผู้วิจัยจึงนํามาสร้างกรอบความคิดในการวิจัยครั้งน้ี เพ่ือ
ศึกษาสมรรถนะหลักของบุคคลากร รวมทั้งการพัฒนาเครื่องมือประเมินสมรรถนะหลักของบุคคลากรองค์การ
ส่งเสริมกิจการโคนมแห่งประเทศไทย ดังแสดงในรูป ดังน้ี 
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ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
วิธีดําเนนิการวิจัย 

การศึกษาสมรรถนะหลักและการพัฒนาเคร่ืองมือประเมินสมรรถนะหลักของบุคลากรองค์การส่งเสริม
กิจการโคนมแห่งประเทศไทย” เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (qualitative studies) และเชิงปริมาณ 
(quantitative studies) โดยการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยวิธี (1) การสนทนากลุ่ม (focus group discussion) 
(2) แบบสํารวจความคิดเห็น (survey) และ (3) แบบประเมินสมรรถนะที่ผู้วิจัยใช้หลักการผสมผสานแนวคิด 
และหลักองค์ประกอบของสมรรถนะมาเป็นแนวทางในการออกแบบ และแบ่งการดําเนินการ เป็น 3 ตอน ซึ่ง
ในแต่ละตอนได้ดําเนินตามขั้นตอนต่อไปน้ี 

 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตัวอย่างประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งน้ี แบ่งเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่  
กลุ่มที่ 1 ผู้บริหารระดับสูง (ระดับ 8-9) และระดับกลาง (ระดับ 7) จํานวน 16 คน จากจํานวน

ประชากร จํานวน 53 คน ใช้การคัดเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง เพ่ือศึกษาสมรรถนะหลักของบุคลากร  
กลุ่มที่ 2 พนักงานทุกระดับที่ได้รับการประเมิน จํานวน 137 คน จากประชากร จํานวน 1,040 คน   
 

  ตารางที่ 1 จํานวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างผู้บริหารและพนักงานองค์การส่งเสริมกิจการโคนมแห่งประเทศไทย 

หัวข้อ 
ประชากร 

กลุ่มตัวอย่าง 
ที่ 1 (คน) 

กลุ่มตัวอย่าง 
ที่ 2 (คน) ตําแหน่ง 

จํานวน 
(คน) 

การทดลองใช้เครื่องมือ
ประเมินสมรรถนะหลัก
ของบุคลากร 

รองผู้อํานวยการ (ระดับ 10) 2 - - 

ผู้ช่วยผู้อํานวยการ (ระดับ 9)     2 2 - 
หัวหน้าฝ่าย (ระดับ 8)              17 8 17 
หัวหน้ากอง (ระดับ 7)              35 6 30 
หัวหน้าแผนก (ระดับ 6)            97 - 30 
พนักงานระดับ 4-5         541 - 30 
พนักงานระดับ 1-3         346 - 30 
รวม 1040 16 137 

  ที่มา: โครงสร้างองค์การส่งเสริมกิจการโคนมแห่งประเทศไทยปี 2556 
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เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล (1)  คําถามในการสนทนากลุ่ม (focus group discussion) 

แบบปลายเปิด (open-ended question) ซึ่งปรับมาจากแนวคิดของ ฉัตรสุมน พฤฒิภิญโญ (2553, หน้า 81) 
และผ่านการตรวจสอบคําถามโดยอาจารย์ที่ปรึกษา นําไปใช้กับผู้บริหารระดับสูง และระดับกลาง จํานวน 16 
คน (2) แบบสํารวจความคิดเห็นของผู้บริหารที่ออกแบบข้อคําถามแบบปลายปิด (close-ended) ซึ่งเป็นข้อ
คําถามแบบตายตัว (fixed alternative) โดยนําข้อมูลรายการสมรรถนะที่ได้มาจากการสนทนากลุ่ม (focus 
group discussion) มาสรุป และนําไปให้ผู้บริหารทุกคนจํานวน 53 คน พิจารณายืนยันโดยใช้แบบสํารวจ
ความคิดเห็นแบบปลายปิด และ (3) แบบประเมินสมรรถนะ ที่ใช้หลักการผสมผสานแนวคิดและทฤษฎี
องค์ประกอบของสมรรถนะ และนําข้อมูลที่ได้จากการสนทนากลุ่ม (focus group discussion) และผลสํารวจ
ความคิดเห็นของผู้บริหารแบบปลายปิด มาใช้ในการกําหนดคํานิยามสมรรถนะ  

 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 การเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัยในครั้ง ประกอบด้วย ขั้นตอนการดําเนินการ ดังน้ี (1)  จดบันทึกข้อมูล 
จากการสนทนากลุ่ม ที่ผู้สนทนา “พูด” ทั้ง 3 ข้อคําถาม โดยจัดแยกเป็นเรื่องย่อยๆ ตามข้อมูลการสนทนาของ
แต่ละคน และสรุปผลการสนทนา (2) แบบสํารวจความคิดเห็นของผู้บริหาร โดยผู้วิจัยสามารถเก็บแบบสํารวจ
จากบริหารได้ครบ จํานวน 53 ชุด (3) แบบประเมินสมรรถนะที่ผ่านการตรวจสอบจากผู้เช่ียวชาญ ทั้ง 4 คน 
มาพิจารณาและแก้ไขแบบประเมินให้เป็นไปตามข้อแนะนําของผู้เช่ียวชาญ และ (4) แบบประเมินสมรรถนะ
หลักของบุคลากรที่ผ่านการทดลองใช้ประเมินตามระดับการบังคับบัญชา จํานวน 137 ชุด 
 
การวิเคราะห์ข้อมูล  
 การวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัย ประกอบด้วย (1)  การวิเคราะห์เน้ือหา (content analysis) ในขั้นตอนของ
การสนทนากลุ่ม  โดยผู้วิจัย นําคําตอบที่เป็นรายการสมรรถนะจากการสนทนากลุ่มมาวิเคราะห์ด้วยค่าแจกแจง
ความถี่ ทําให้ได้สมรรถนะหลักของบุคลากร จํานวน 3 สมรรถนะ (2) การวิเคราะห์ผลสํารวจความคิดเห็น 
(survey) ของผู้บริหารเพ่ือยืนยันรายการสมรรถนะหลักของบุคลากรทั้ง 3 สมรรถนะ ว่าเห็นด้วย หรือไม่เห็นด้วย 
วิเคราะห์ด้วยค่าแจกแจงความถ่ี และค่าร้อยละ (3)  วิเคราะห์และตรวจสอบความเที่ยงตรง (content validity) 
เพ่ือหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคําถามกับจุดประสงค์ (Index of Item-Objective Congruence: IOC) 
ของแบบประเมินสมรรถนะที่ผ่านการวิเคราะห์จากผู้เช่ียวชาญ จํานวน 4 คน โดยใช้สูตรในการคํานวณ (4)  
วิเคราะห์ความเช่ือมั่น (reliability) และ (5)  วิเคราะห์อํานาจจําแนก (discrimination) ของแบบประเมิน โดยใช้
ค่าเฉล่ีย (mean)  ค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟ่าของครอนบาค (cronbach’s  alpha coefficient) 
 
ผลการวิจัย 
1. ผลการศึกษาสมรรถนะหลักของบุคลากรองค์การส่งเสริมกิจการโคนมแห่งประเทศไทย 
            ผลจากการสนทนากลุ่ม ในการศึกษาสมรรถนะหลักของบุคลากรองค์การส่งเสริมกิจการโคนมแห่ง
ประเทศไทย จากข้อคําถาม จํานวน 3 ข้อ พบว่า รายการสมรรถนะหลักที่ได้คะแนนสูงสุดเรียงลําดับจากมาก
ไปหาน้อยและจัดกลุ่มสมรรถนะที่มีคุณลักษณะคล้ายกันให้อยู่กลุ่มเดียวกันได้สรรถนะหลัก จํานวน 3 
สมรรถนะ คือ (1) การมุ่งเน้นคุณภาพสินค้า (2) การให้บริการ และ (3) การทํางานเป็นทีม  

และเมื่อนํามาจัดทําแบบสํารวจความคิดเห็นของผู้บริหาร ผลปรากฏว่า ผู้บริหาร ระดับ 7-10 ได้แก่ 
หัวหน้ากอง (ระดับ 7) หัวหน้าฝ่าย (ระดับ 8) หัวหน้าสํานักงานภาค (ระดับ 8) ผู้ช่วยผู้อํานวยการ (ระดับ 9) รอง
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ผู้อํานวยการ (ระดับ 10) และผู้อํานวยการ จํานวนรวม 53 คน ยืนยันสมรรถนะหลักของบุคลากรองค์การส่งเสริม
กิจการโคนมแห่งประเทศไทย สรุปได้ว่า การทํางานเป็นทีม ผู้บริหารเห็นด้วยร้อยละ 94.3 ผู้บริหารเห็นด้วยกับ
สมรรถนะหลักที่ได้จากการสนทนากลุ่ม (focus group discussion) โดยเลือกให้สมรรถนะในเรื่อง การมุ่งเน้น
คุณภาพสินค้า มีความสําคัญมากที่สุด ผู้บริหารเห็นด้วยร้อยละ 100.0 สมรรถนะรองลงมาที่มีความสําคัญมากคือ 
การให้บริการ  ผู้บริหารเห็นด้วยร้อยละ 96.2 สุดท้าย คือ การทํางานเป็นทีม ผู้บริหารเห็นด้วยร้อยละ 94.3 

ดังน้ัน สมรรถนะหลักที่ควรกําหนดเป็นสมรรถนะหลักของบุคลากรองค์การส่งเสริมกิจการโคนมแห่ง
ประเทศไทย คือ (1)  การมุ่งเน้นคุณภาพสินค้า (2) การให้บริการ และ (3) การทํางานเป็นทีม  

 
2.  ผลการพัฒนาเคร่ืองมือประเมินสมรรถนะหลักของบุคลากร 
 ผู้วิจัย นําผลที่ได้ คือ สมรรถนะหลัก ทั้ง 3 สมรรถนะ มาออกแบบเคร่ืองมือที่ใช้ในการประเมิน โดย
ใช้หลักการผสมผสานแนวคิดและทฤษฎีองค์ประกอบของสมรรถนะจากการทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวข้อง 
ของนักวิชาการแต่ละท่าน รวมทั้งนําข้อมูลที่ได้จากการสนทนากลุ่ม และผลสํารวจความคิดเห็นของผู้บริหาร
แบบปลายปิด มาใช้ในการการออกแบบ ซึ่งมีรายละเอียดคุณลักษณะเครื่องมือ และจํานวนชุดเคร่ืองมือที่ใช้ใน
การประเมิน สมรรถนะ ดังน้ี  
 
ลักษณะเครื่องมือ  
            ลักษณะของเคร่ืองมือประเมินสมรรถนะ มสี่วนประกอบ ดังน้ี  

1.  รหัสสมรรถนะ (competency coding) ใช้แนวคิดของ C.McClelland เป็นแนวทางในการกําหนด
สมรรถนะหลักที่ได้จากการศึกษาวิจัยครั้งน้ี จํานวน 3 สมรรถนะ ประกอบด้วย (1) สมรรถนะหลักที่ 1 ใช้ตัวอักษรย่อ 
CC-01  (2) สมรรถนะหลักที่ 2 ใช้ตัวอักษรย่อ CC-02 และ (3) สมรรถนะหลักที่ 3 ใช้ตัวอักษรย่อ CC-03            
   2.  พจนานุกรมสมรรถนะ (competency dictionary) ตามแนวคิดของ Spencer และ Spencer 
ประกอบด้วย (1) ช่ือสมรรถนะ (competency name) (2) คําจํากัดความสมรรถนะ(competency 
definition) (3) ระดับของสมรรถนะ (proficiency level) ประกอบด้วย ตัวบ่งช้ีพฤติกรรม (behavior 
indicator) และ และระดับพฤติกรรมที่วัดได้ (proficiency scale) 
   3. เง่ือนไข (conditions) ตามแนวคิดของ Lylatt และ Lohan) เป็นความคาดหวังในการปฏิบัติงาน  
   4.  การระบุคําแนะนํา (evident guide) ตามแนวคิดของ Lylatt และ Lohan เป็นคําอธิบายผล
การประเมิน 
             5. เกณฑ์การประเมินสมรรถนะ (competency assessment criteria) ตามแนวคิดของ Lylatt 
และ Lohan) เป็นระดับความต้องการ หรือมาตรฐานของผลการปฏิบัติงานในแต่ละระดับสมรรถนะ  
  
           จํานวนชุดเครื่องมือ                          
            ผู้วิจัย ได้กําหนดจํานวนชุดเคร่ืองมือประเมินสมรรถนะ โดยแบ่งตามระดับของพนักงาน จํานวน 5 ชุด ดังน้ี 

   ชุดที่ 1  ใช้ประเมินพนักงานระดับ 1-3   
   ชุดที่ 2 ใช้ประเมินพนักงานระดับ 4-5   
   ชุดที่ 3 ใช้ประเมินพนักงานระดับ 6   
   ชุดที่ 4 ใช้ประเมินพนักงานระดับ 7   
   ชุดที่ 5 ใช้ประเมินพนักงานระดับ 8  
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ตอนท่ี 3 การวิเคราะห์ผลจากการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือประเมินสมรรถนะหลักของบุคลากร 

   ผลจากการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือประเมินสมรรถนะหลักของบุคลากร ประกอบด้วย (1)  การ
วิเคราะห์ความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา (content validity analysis) โดยวิเคราะห์ผลจากความเห็นของผู้เช่ียวชาญ 
จํานวน 4 คน ในการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา (content validity) เพ่ือหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่าง
ข้อคําถามกับจุดประสงค์ (Index of Item-Objective Congruence: IOC) (2) การวิเคราะห์ความเช่ือมั่น 
(reliability) และ (3) การวิเคราะห์อํานาจจําแนก (discrimination) พบว่า ทุกข้อของแบบสอบถาม มีค่า IOC 
เท่ากับ 1.00 เมื่อพิจารณาค่าความเช่ือมมั่นจากสมรรถนะหลักทั้ง 3 สมรรถนะหลัก พบว่า  
 สมรรถนะการมุ่งเน้นคุณภาพสินค้าทั้ง 5 ระดับ มีค่าความเช่ือมั่นระหว่าง .635-.853 โดยสมรรถนะ
การมุ่งเน้นคุณภาพสินค้าในการวางแผน ตรวจสอบ เสนอแนะแนวทางในการปรับปรุงคุณภาพ พร้อมสร้าง
เกณฑ์มาตรฐานในการวัดระดับคุณภาพมีค่าความเช่ือมั่นสูงที่สุดเท่ากับ 0.853 รองลงมา สมรรถนะการมุ่งเน้น
คุณภาพสินค้า ในการวิเคราะห์คุณภาพ ปรับเปลี่ยนวิธีการทํางาน และกระตุ้นให้พนักงานปฏิบัติตาม รวมท้ัง
การให้คําปรึกษาแนะนําการปฏิบัติมีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.840 และน้อยที่สุด สมรรถนะการมุ่งเน้นคุณภาพ
สินค้า ในการหาวิธีการทํางาน ควบคุม กํากับ ดูแล ให้ผลงานเป็นไปตามมาตรฐาน และช้ีแนะในเร่ืองวิธีการ
ทํางานได้มีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.635 
 สมรรถนะการให้บริการทั้ง 5 ระดับ มีค่าความเช่ือมั่นระหว่าง .612-.841 โดยสมรรถนะการ
ให้บริการในการวางแผน กําหนดแนวทาง และกระตุ้นให้พนักงาน ตอบสนองความต้องการของลูกค้าอย่าง
รวดเร็ว มีค่าความเช่ือมั่นสูงที่สุดเท่ากับ 0.841 รองลงมา สมรรถนะการให้บริการ ในการกําหนดกลยุทธ์ 
พัฒนาวิธีการ โดยนําระบบงานใหม่ๆ มาใช้เพ่ือสร้างความพึงพอใจของลูกค้า และกระตุ้นให้ปฏิบัติทั่วทั้ง
องค์การมีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.778 และน้อยที่สุด สมรรถนะการให้บริการ ในการวิเคราะห์ คิดหาวิธีเพ่ือ
กําหนดแนวทางในการสร้างความพึงพอใจ และความประทับใจของลูกค้ามีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.612 
 สมรรถนะการทํางานเป็นทีมทั้ง 5 ระดับ มีค่าความเช่ือมั่นระหว่าง .696-.875 โดยสมรรถนะการ
ทํางานเป็นทีม ในการกําหนดแผนงาน วิเคราะห์ปัญหาและอุปสรรค และแก้ไขร่วมกันมีค่าความเช่ือมั่นสูงที่สุด
เท่ากับ 0.875 รองลงมา สมรรถนะการทํางานเป็นทีม ในการรับฟัง แลกเปลี่ยนความคิดเห็น ให้ความร่วมมือ 
และการช่วยเหลือสมาชิกในทีมมีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.799 และน้อยที่สุด สมรรถนะการทํางานเป็นทีม ใน
การ รับรู้ถึงบทบาทหน้าที่ของตน วัตถุประสงค์ และเป้าหมายในการปฏิบัติงานมีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.696 
 เมื่อพิจารณาอํานาจจําแนกเป็นรายข้อพบว่า 
 สมรรถนะการมุ่งเน้นคุณภาพสินค้าทั้ง 5 ระดับ มีค่าอํานาจจําแนกเป็นรายข้อระหว่าง .384-.796 
โดยสมรรถนะการมุ่งเน้นคุณภาพสินค้า ในการวางแผน ตรวจสอบ เสนอแนะแนวทางในการปรับปรุงคุณภาพ 
พร้อมสร้างเกณฑ์มาตรฐานในการวัดระดับคุณภาพ โดยหัวข้อการสร้างเกณฑ์มาตรฐานคุณภาพของสินค้า 
บริการ และผลงานเพ่ือใช้เป็นเกณฑ์ในการวัดอย่างเหมาะสมและชัดเจน มีค่าอํานาจจําแนกเป็นรายข้อสูงที่สุด
เท่ากับ 0.796 รองลงมา สมรรถนะการมุ่งเน้นคุณภาพสินค้า ในการวิเคราะห์คุณภาพ ปรับเปลี่ยนวิธีการ
ทํางาน และกระตุ้นให้พนักงานปฏิบัติตาม รวมท้ังการให้คําปรึกษาแนะนําการปฏิบัติ โดยหัวข้อการเสนอแนะ
ขั้นตอนในการปรับปรุงคุณภาพของ สินค้า การให้บริการ และการปฏิบัติงาน ของหน่วยงานต่าง ๆ ได้ มีค่า
อํานาจจําแนกเป็นรายข้อเท่ากับ 0.793 และน้อยที่สุด สมรรถนะการมุ่งเน้นคุณภาพสินค้า ในการหาวิธีการ
ทํางาน ควบคุม กํากับ ดูแล ให้ผลงานเป็นไปตามมาตรฐาน และการช้ีแนะถึงวิธีการทํางานได้ โดยหัวข้อการ
ช้ีแนะถึงวิธีการปรับปรุงคุณภาพของผลงานแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นรายบุคคลได้  มีค่าอํานาจจําแนกเป็นราย
ข้อเท่ากับ 0.384 
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 สมรรถนะการให้บริการทั้ง 5 ระดับ มีค่าอํานาจจําแนกเป็นรายข้อระหว่าง .292-.812 โดยสมรรถนะ
การให้บริการ ในการกําหนดกลยุทธ์ พัฒนาวิธีการ โดยนําระบบงานใหม่ๆ มาใช้เพ่ือสร้างความพึงพอใจของ
ลูกค้า และกระตุ้นให้ปฏิบัติทั่วทั้งองค์การ โดยหัวข้อการวางแผน กําหนดแนวทาง และกระตุ้นให้พนักงาน
ตอบสนองความต้องการของลูกค้าอย่างรวดเร็ว มีค่าอํานาจจําแนกเป็นรายข้อสูงสุดเท่ากับ 0.812 รองลงมา 
สมรรถนะการให้บริการ ในการกําหนดกลยุทธ์ พัฒนาวิธีการ โดยนําระบบงานใหม่ๆ มาใช้เพ่ือสร้างความพึง
พอใจของลูกคา้ และกระตุ้นให้ปฏิบัติทั่วทั้งองค์การ โดยหัวข้อการพัฒนาวิธีการใหม่ ๆ เพ่ือสร้างความพึงพอใจ
ลูกค้า และเสริมสร้างความสามารถในการแข่งขัน มีค่าอํานาจจําแนกเป็นรายข้อเท่ากับ 0.775  และน้อยที่สุด 
สมรรถนะการให้บริการ ในการวิเคราะห์ คิดหาวิธีเพ่ือกําหนดแนวทางในการสร้างความพึงพอใจ และความ
ประทับใจของลูกค้า โดยหัวข้อการกําหนดแนวทางในการสร้างความประทับใจหรือพึงพอใจของลูกคา้ มีค่า
อํานาจจําแนกเป็นรายข้อเท่ากับ 0.292 

สมรรถนะการทํางานเป็นทีมทั้ง 5 ระดับ มีค่าอํานาจจําแนกเป็นรายข้อระหว่าง .317-.804 โดย
สมรรถนะการทํางานเป็นทีม ในการกําหนดแผนงาน วิเคราะห์ปัญหาและอุปสรรค และแก้ไขร่วมกัน ในการ 
วิเคราะห์ขั้นตอนหรือกระบวนการที่ทําให้เกิดปัญหา หรืออุปสรรค และหาสาเหตุที่ทําให้ภารกิจของทีมไม่
ประสบผลสําเร็จ มีค่าอํานาจจําแนกเป็นรายข้อสูงที่สุดเท่ากับ 0.804 รองลงมา สมรรถนะการทํางานเป็นทีม 
ในการกําหนดแผนงาน วิเคราะห์ปัญหาและอุปสรรค และแก้ไขร่วมกัน โดยหัวข้อการส่งเสริมบรรยากาศของ
การมีส่วนร่วม ให้มีขวัญกําลังใจและความผูกพัน เพ่ือรวมพลังในการปฏิบัติงานให้ประสบผลสําเร็จ มีค่าอํานาจ
จําแนกเป็นรายข้อเท่ากับ 0.781 และน้อยที่สุด สมรรถนะการทํางานเป็นทีม ในการกระตุ้นสมาชิกในทีมมีส่วน
ร่วมในการตัดสินใจ และแก้ไขปัญหาความขัดแย้งในทีม โดยหัวข้อการแก้ไขปัญหาความขัดแย้งของสมาชิกใน
ทีม มีค่าอํานาจจําแนกเป็นรายข้อเท่ากับ 0.317 
 
สรุปและอภิปรายผลการวิจัย 

ผลการศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาสมรรถนะหลักและการพัฒนาเคร่ืองมือประเมินสมรรถนะหลักของ
บุคลากรองค์การส่งเสริมกิจการโคนมแห่งประเทศไทย สามารถตอบวัตถุประสงค์ของการวิจัยได้ ดังน้ี 

1. การศึกษาสมรรถนะหลักของบุคลากรองค์การส่งเสริมกิจการโคนมแห่งประเทศไทย ซึ่งผลการวิจัย 
พบว่า สมรรถนะหลักของบุคลากร มีจํานวน 3 สมรรถนะ ได้แก่ (1)  การมุ่งเน้นคุณภาพสินค้า ด้วยเหตุผลว่า  
เป็นสมรรถนะที่นําไปสู่การพัฒนาที่ทําให้องค์การมีความโดดเด่นเหนือผู้อ่ืน เพราะหากพนักงานมุ่งเน้นและ
ตระหนักถึงความสําคัญของการสร้างคุณภาพสินค้าแล้ว ก็จะทําให้ลูกค้าเกิดความเช่ือมั่นในสินค้า และเป็น
ลูกค้าที่มีความจงรักภักดีต่อผลิตภัณฑ์ตลอดไป และอาจถ่ายทอดความเช่ือมั่นต่อไปยังลูกค้าคนอ่ืนได้อีก 
สามารถสร้างรายได้ และการเติบโตอย่างย่ังยืนให้กับองค์การ ซึ่งเป็นไปตามแนวคิดของ Spencer & Spencer 
(1993, p. 343) ที่กล่าวถึงทิศทางของสมรรถนะในอนาคตว่ามีความสําคัญเพ่ิมขึ้น ทั้งในระดับผู้บริหาร
ระดับสูง ผู้จัดการ และพนักงาน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ Dale และ Hes (1995, p. 80) กล่าวถึง
สมรรถนะว่าเป็นการค้นหาสิ่งที่ทําให้เกิดการปฏิบัติงานที่ดีเลิศ (excellence) หรือการปฏิบัติงานที่เหนือกว่า 
(superior performance) และนําเสนอสมรรถนะในมุมมองในด้านอาชีพ (occupational competence) ว่า
หมายถึงความหมาย (ability) ในการทํากิจกรรมต่าง ๆ ในสายอาชีพ เพ่ือให้เกิดการปฏิบัติงานเป็นไปตาม
มาตรฐานที่ถูกคาดหวังไว้ คําว่า “มาตรฐาน” ในที่น้ีคือ องค์ประกอบของสมรรถนะ (element of 
competency) บวกกับเกณฑ์การปฏิบัติงาน (performance Criteria) และคําอธิบายขอบเขตงาน (range 
statement) ซึ่งนําไปสู่ผลการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพตามมาตรฐาน (2)  การให้บริการ ด้วยเหตุผลว่า เป็น
สมรรถนะที่ทุกคนในองค์การควรมีเพ่ือสร้างความพึงพอใจให้กับลูกค้า ทั้งลูกค้าภายในและลูกค้าภายนอก ซึ่ง
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นํามาซึ่งผลประกอบการที่ดีขององค์การ   ซึ่งเป็นไปตามแนวคิดของ Spencer & Spencer (1993, p. 343) 
เช่นกัน ซึ่งเป็นเรื่องที่พนักงานในองค์การต้องนํามาปฏิบัติ โดยการให้บริการ (service) เพ่ือทําให้ลูกค้าเกิด
ความพึงพอใจให้มากที่สุด และ (3)  การทํางานเป็นทีม ที่มีความสําคัญมากเช่นกัน ด้วยเหตุผลว่า เป็น
สมรรถนะระดับพ้ืนฐานที่ทุกคนในองค์การต้องมีเพ่ือแสดงให้เห็นถึงความเข้าใจในบทบาทหน้าที่ของตนเอง 
ภาพลักษณ์ขององค์การ และการทํางานร่วมกันที่มุ่งสู่ผลสําเร็จตามเป้าหมายขององค์การ ซึ่งเป็นไปตาม
แนวคิดของ Spencer & Spencer (1993, p. 343) ที่กล่าวถึงสมรรถนะในเรื่องน้ี และให้ความสําคัญในระดับ
ผู้จัดการ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ  Athey และ Orth (1999, p. 11) และ Schoonover (1999, p. 26) 
ว่าสมรรถนะเรื่องน้ี เก่ียวกับกลุ่มของพฤติกรรมที่สามารถสังเกตได้ โดยครอบคลุมถึงมิติด้านความรู้ ทักษะ 
ทัศนคติ และพฤติกรรมของบุคคล ทําให้เห็นความแตกต่างของการปฏิบัติที่ดีจากการปฏิบัติงานท่ีไม่ดี มีการ
ทํางานแบบทีมงาน มีกระบวนการปฏิบัติงาน และความสามารถขององค์กรที่ทําให้ได้ผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น 
เพ่ือที่จะทําให้องค์กรมีข้อได้เปรียบเทียบทางการแข่งขันอย่างย่ังยืนได้  

 
2. การพัฒนาเคร่ืองมือประเมินสมรรถนะหลักของบุคลากร  
    จากการพัฒนาเครื่องมือประเมินสมรรถนะหลักของบุคลากร พบว่า ผู้วิจัยใช้หลักองค์ประกอบ

สมรรถนะตามแนวคิดของนักวิชาการแต่ละคนมาผสมผสานเพ่ือออกแบบเคร่ืองมือประเมินสมรรถนะหลักของ
บุคลากร โดยมีคุณลักษณะที่มุ่งเน้นในเชิงพฤติกรรม ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด และทฤษฎีองค์ประกอบ
สมรรถนะ ของ (๑) C. McClelland (1973, p. 234-235) (2) Spencer และ Spencer (1993, p. 23) (๓) 
Lylatt และ Lohan (1995, p. 23-27) และ (4) สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2550, หน้า 20-22)  

3. การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือประเมินสมรรถนะหลักของบุคลากร ผลวิจัย มีดังน้ี 
              1. การวิเคราะห์ความตรงเชิงเน้ือหาของผู้เช่ียวชาญ พบว่า ข้อคําถามทุกข้อมีค่าดัชนีความ
สอดคล้องระหว่างข้อคําถามกับวัตถุประสงค์ (IOC) = 1.00 โดยผู้เช่ียวชาญได้ให้ข้อแนะนําในส่วนของเน้ือหา
เพ่ิมเติมเพ่ือความสอดคล้อง และสมบูรณ์ย่ิงขึ้น ซึ่งผู้ วิจัยได้แก้ไขเนื้อหาให้เป็นไปตามข้อแนะนําของ
ผู้เช่ียวชาญ ทําให้เครื่องมือประเมินสมรรถนะมีเน้ือหาที่ชัดเจน ทําให้ผู้ทดลองใช้แบบประเมินสามารถประเมิน
สมรรถนะหลักของบุคลากรได้อย่างถูกต้อง  
     2. การวิเคราะห์ความเช่ือมั่น (reliability) ของเคร่ืองมือประเมินสมรรถนะหลักของบุคลากร ทั้ง 3 
สมรรถนะ พบว่า มีค่าความเช่ือมั่นรายข้อสูงกว่า 0.5 ทุกข้อ สืบเน่ืองมาจากผู้วิจัยได้กําหนดตัวบ่งช้ีพฤติกรรม 
(behavior indicator) และระดับพฤติกรรมที่วัดได้ (proficiency scale แตกต่างกัน จํานวน 5 ระดับ ตาม
แนวคิด และทฤษฎีองค์ประกอบสมรรถนะ ทําให้ผู้ทดลองใช้เครื่องมือประเมินสมรรถนะสามารถแยกแตกต่าง
ทั้ง 5 ระดับได้ ทําให้เครื่องมือประเมินสมรรถนะมีค่าความเช่ือมั่นรายข้อสูงกว่า 0.5 ทุกข้อ  
     3. การวิเคราะห์อํานาจจําแนก (discrimination) สมรรถนะหลักของบุคลากร ทั้ง 3 สมรรถนะ 
พบว่ามีค่าอํานาจจําแนกเป็นรายข้อสูงกว่า 0.2 ทุกข้อ ซึ่งผู้วิจัย ดําเนินการโดยใช้โปรแกรมการคํานวณอย่าง
ระมัดระวังและรอบคอบ เพ่ือให้ได้ผลการวิจัยที่ถูกต้อง และสิ่งที่สนับสนุนในครั้งน้ี คือการผู้ทดลองใช้เครื่องมือ
ประเมินสมรรถนะหลักของบุคลากร เป็นกลุ่มตัวอย่างที่ให้ความร่วมมือเป็นอย่างดี และสามารถใช้เครื่องมือได้
อย่างถูกต้อง ทําให้ผลการทดลองใช้เครื่องมือในครั้งน้ี มีค่าอํานาจจําแนกเป็นรายข้อสูงกว่า 0.2 ทุกข้อ 
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ข้อเสนอแนะ 
1. การวิจัยครั้ง เป็นการศึกษาสมรรถนะหลักและการพัฒนาเคร่ืองมือประเมินสมรรถนะของบุคลากร

องค์การส่งเสริมกิจการโคนมแห่งประเทศไทย ผลของการวิจัยที่ได้จากการศึกษาในครั้งน้ี ก่อให้เกิดประโยชน์
ต่อองค์การในด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ เพ่ือให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ และได้ผลการปฏิบัติงานท่ีโดดเด่น และเป็นไปตามเป้าหมายขององค์การ ทั้งน้ี ยังสามารถ
นําไปใช้ในการสรรหาบุคลากรเข้ามาทํางานในองค์การ โดยการประเมินว่ามีสมรรถนะหลักทั้ง 3 สมรรถนะตรง
ตามความต้องการขององค์การหรือไม่   
 2. ผู้บังคับบัญชาสามารถนําเครื่องมือประเมินสมรรถนะไปใช้ในการประเมินผู้ใต้บังคับบัญชา ทําให้
ทราบถึงระดับสมรรถนะ ที่มีผู้ใต้บังคับบัญชามีอยู่จริง โดยนําสมรรถนะที่โดดเด่นของผู้ใต้บังคับบัญชามาใช้ให้
เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ และพัฒนาให้อยู่ในระดับที่สูงขึ้นไป ในขณะที่สมรรถนะใดที่ผู้ใต้บังคับบัญชามี
ผลการประเมินในอยู่ในระดับน้อย หรือน้อยที่สุด ก็จะได้เร่งดําเนินการพัฒนาการที่ดีขึ้น และนําไปใช้ในการ
การวางแผนในการพัฒนารายบุคคล และใช้ประกอบการจัดทําแผนทดแทนตําแหน่ง (succession plan)  
 3. องค์การควรมีการทบทวนรูปแบบ และเคร่ืองมือที่ใช้ในการประเมินสมรรถนะหลักของบุคลากร ให้
สอดคล้องกับสถานการณ์การเปล่ียนแปลง และบริบทขององค์การ เพ่ือประโยชน์ในการใช้สมรรถนะหลักของ
บุคลากร ในการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน และสร้างความโดดเด่นขององค์การอย่างต่อเน่ือง  
 
ข้อเสนอแนะสาํหรับการวิจัยในครั้งต่อไป 

การวิจัยครั้งน้ี ได้มีวิธีการวิจัยและการพัฒนาเคร่ืองมือขึ้นมาตามหลักการและทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับ
สมรรถนะ ทําให้ได้สมรรถนะหลักของบุคลากร ซึ่งผู้วิจัยเห็นว่าจะสามารถนําไปปรับใช้ในองค์การอ่ืนที่มีบริบท
แตกต่างกันได้ เพ่ือเป็นการยืนยันว่าวิธีการและเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งน้ี สามารถใช้ได้กับองค์การอ่ืนได้
ด้วย ซึ่งจะนําไปสู่การพัฒนาในเรื่องการศึกษาสมรรถนะหลักของบุคลากรในองค์การอ่ืนๆ ได้อีกเช่นกัน 
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