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บทคัดย่อ 

การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษากระบวนการการพัฒนาศักยภาพบุคลากรโดยการศึกษาน้ี
ได้มุ่งเน้นศึกษาในวิชาชีพนักสื่อสารองค์กรซึ่งศึกษาเกี่ยวกับ กระบวนการการพัฒนาศักยภาพบุคลากร 
ความต้องการในการพัฒนาศักยภาพบุคลากร และเพ่ือศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรในวิชาชีพนักสื่อสารองค์กรในธุรกิจการบิน ABC จํากัด (มหาชน) การวิจัยน้ีเป็นการวิจัยเชิง
คุณภาพโดยการสัมภาษณ์แบบก่ึงมีโครงสร้าง (Semi-Structured Interview) ผู้ให้ข้อมูลที่สําคัญคือ
ตัวแทนพนักงานระดับปฎิบัติการและระดับผู้บริหารจากหน่วยงานส่ือสารองค์กรและหน่วยงานทรัพยากร
มนุษย์(Human Resource :HR) ขององค์กรธุรกิจการบิน ABC จํากัด (มหาชน) รวม 6 คน โดยสรุปผลได้
ว่า องค์กร ABC จํากัด (มหาชน) ตระหนักถึงความสําคัญในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรในวิชาชีพนัก
สื่อสารองค์กร และหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์มีความรู้ความเข้าใจในกระบวนการการพัฒนาบุคลากรและ
เล็งเห็นว่าความรู้และทักษะท่ีจําเป็นต้องพัฒนาให้กับบุคลากรในวิชาชีพน้ีคือ ทักษะทางด้าน
ภาษาต่างประเทศ การพัฒนาบุคลิกภาพ และการใช้สื่อและเทคโนโลยีเพ่ือการสื่อสารและประชาสัมพันธ์ 

คําสําคัญ: กระบวนการการพัฒนาศักยภาพบุคลากร นักสื่อสารองค์กร ประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียน 
 
ABSTRACT 

The purpose of this research is to study the process of developing employees’ 
capability. This research focuses on corporate communication officers, which are to study 
about the process of employees’ capability development, the need for employees’ 
capability development and, problems and obstacles that occur in developing employees’ 
capability for the people who work as corporate communication officers for ABC Aviation 
Public Company Limited. This is a qualitative research that uses semi-structured interview. 
The key information provider consists of six people, some are employees who work at 
operational level, and some are the heads of Corporate Communication Department and 
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Human Resource Department. In conclusion, ABC Aviation Public Company Limited realizes 
the important of developing employees’ capability to be corporate communication officers 
and the Human Resource Department has knowledge and understands the process of 
employees’ capability development and sees that the knowledge and skill that are 
essential for developing employees in this career are foreign language skills, personality 
development and knowledge about using media, IT and information. 

Keywords: Employee development process, Corporate communication officers, 
AEC 
 
บทนํา 
 องค์กรส่วนใหญ่ในปัจจุบันกําลังเผชิญหน้ากับการเปลี่ยนแปลงของสภาพเศรษฐกิจ สังคม 
การเมือง และความเจริญก้าวหน้าอย่างรวดเร็วของเทคโนโลยีสําหรับประเทศไทยกําลังตื่นตัวในการรับมือ
กับการเป็นสมาชิกประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economics Community: AEC) ซึ่งจะเกิดขึ้น
ในปี พ.ศ.2558 โดยประเทศสมาชิกในกลุ่ม AEC ประกอบด้วย 10 ประเทศได้แก่ บรูไนดารุลสาลาม 
สหราชอาณาจักรกัมพูชา สาธารณรัฐอินโดนีเซีย สาธารณรัฐประชาชนลาว มาเลเซีย ฟิลิปปินส์ 
สาธารณรัฐสิงคโปร์ สาธารณรัฐเวียดนาม สหภาพพม่า และประเทศไทย การรวมกลุ่มเศรษฐกิจอาเซียนมี
เป้าหมายเพ่ือให้ประเทศสมาชิกสามารถเคล่ือนย้ายสินค้าบริการ การลงทุนและแรงงานฝีมือภายในกลุ่ม
ประเทศอาเซียนได้อย่างเสรีโดยมีตลาดและฐานการผลิตเดียว (Single market and production 
base)(เว๊บไซค์ http://www.thai-aec.com(ม.ป.ป.).) ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนจึงเป็นประโยชน์ต่อ
ประเทศไทยในการขยายการส่งออกและโอกาสทางการค้าและการบริการซึ่งจะทําให้เกิดการพัฒนา
เศรษฐกิจและลดปัญหาความยากจนและความเลื่อมล้ําทางสังคมได้ การเปลี่ยนแปลงดังกล่าวมีผลกระทบ
ต่อองค์กรหลายๆด้านโดยเฉพาะในเรื่องของ “คน” หรือบุคลากรภายในองค์กรซึ่งถือได้ว่าเป็นหัวใจสําคัญ
ท่ีทําให้องค์กรประสบความสําเร็จและบรรลุเป้าหมายได้ ดังน้ันในยุคการเปลี่ยนแปลงน้ีองค์กรต่างๆได้
ตระหนักและให้ความสําคัญกับบุคลากรและไม่อาจปฏิเสธได้ว่าการพัฒนาศักยภาพบุคลากรเป็นกลยุทธ์
สําคัญที่ผู้บริหารนํามาใช้ในการขับเคลื่อนองค์กรและรับมือกับการเปลี่ยนแปลงที่ไม่หยุดน่ิงเพราะการ
พัฒนาศักยภาพบุคลากร คือกระบวนการเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ และปรับทัศนคติของบุคลากรให้มี
ทัศนคติที่ดีต่อองค์กร ทําให้บุคลากรในองค์กรเกิดการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองมีผลให้บุคลากรมีระบบและวิธี
ปฏิบัติงานท่ีดีขึ้น ช่วยประหยัดเวลาและลดความสิ้นเปลืองของวัสดุที่ใช้ในการปฏิบัติงาน การพัฒนา
ศักยภาพบุคลากรน้ียังช่วยสามารถแบ่งเบาภาระหัวหน้างาน ในการตอบคําถามและคอยแนะนําแก้ปัญหา
ให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาได้อีกเช่นกัน อีกทั้งยังช่วยกระตุ้นบุคลากรให้มีความเจริญก้าวหน้าในงานด้วย 

สําหรับวิชาชีพนักสื่อสารองค์กรในอุตสาหกรรมธุรกิจการบิน (Aviation Business) ก็ได้รับ
ผลกระทบเช่นกัน เน่ืองจากวิชาชีพน้ีมีหน้าที่รับผิดชอบการบริหารจัดการชื่อเสียงและภาพลักษณ์ของ
องค์กรและเมื่อมีการรวมกลุ่มเศรษฐกิจอาเซียนมีเป้าหมายเพ่ือให้ประเทศสมาชิกสามารถเคลื่อนย้าย
สินค้า บริการ การลงทุนและแรงงานฝีมือภายในกลุ่มประเทศอาเซียนได้อย่างเสรีจึงทําให้นักสื่อสาร
องค์กรต้องมีศักยภาพสูงเพ่ือให้ได้เปรียบทางการแข่งขันทางธุรกิจได้ ดังน้ันการปรับทัศนคติของบุคลากร
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ให้มีทัศนคติที่ดีต่อองค์กรและเพ่ือปรับปรุงการทํางานให้มีประสิทธิภาพจึงจําเป็นอย่างมากที่จะต้องพัฒนา
ความรู้และทักษะให้กับบุคลากรในสายวิชาชีพน้ี 

ด้วยเหตุผลดังกล่าวข้างต้นจึงเป็นที่น่าศึกษาว่าองค์กรธุรกิจการบิน ABC จํากัด (มหาชน) มีการ
เตรียมความพร้อมในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรวิชาชีพน้ีอย่างไร และทักษะความรู้ใดที่มีความจําเป็น
ต่อวิชาชีพน้ีในยุค AEC ที่กําลังจะเกิดข้ึน 

 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. ศึกษากระบวนการการพัฒนาศักยภาพนักสื่อสารองค์กรในธุรกิจการบิน 
2. ศึกษาความต้องการการพัฒนาศักยภาพของนักสื่อสารองค์กรในธุรกิจการบินเพ่ือรองรับ AEC 
3. ศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนากระบวนการการพัฒนาศักยภาพนักสื่อสารองค์กรใน

ธุรกิจการบิน 
 
วิธีการวิจัย 

การวิจัยคร้ังน้ีเป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ 
กลุ่มตัวอย่าง 
การวิจัยครั้งน้ีผู้ให้ข้อมูลที่สําคัญ ได้แก่ นักสื่อสารองค์กร นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ระดับ

ผู้บริหารและระดับปฏิบัติการในธุรกิจการบิน ABC จํากัด (มหาชน) รวม 6 คน 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
ผู้วิจัยได้ใช้การสัมภาษณ์แบบกึ่งมีโครงสร้าง (Semi-structured interview) เป็นเคร่ืองมือใน

การวิจัย 
วิธีสร้างครื่องมือพร้อมกับการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
ศึกษาแนวความคิด ทฤษฏีที่เก่ียวข้อง เพ่ือกําหนดกรอบแนวความคิดในการวิจัย และสร้าง

เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูล ซึ่งข้อคําถามที่ใช้ในการสัมภาษณ์ได้แก่ คําถามเก่ียวกับข้อมูลทั่วไป 
คําถามเกี่ยวกับกระบวนการการพัฒนาบุคลากร ความต้องการในการพัฒนา และปัญหาและอุปสรรคใน
หารพัฒนาบุคลากร 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
ผู้วิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง โดยแบ่งการสัมภาษณ์บุคลากรหน่วยงานด้าน

ทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรธุรกิจการบิน ABC จํากัด (มหาชน)  
การวิเคราะห์ข้อมูล 
การวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ใช้การสรุปเป็นประเด็นตามกระบวนการการพัฒนา

บุคลากรที่ได้ศึกษาจากการทบทวนวรรณกรรมและการสัมภาษณ์โดยนําข้อมูลที่ได้มาสรุปผล พร้อม
อธิบายโดยใช้การพรรณนา 
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ทบทวนวรรณกรรม 
อาภรณ์ภู่วิทยพันธ์ุ (2551) อธิบายว่าการพัฒนาบุคลากรหรือในทางวิชาการเรียกว่าการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์หมายถึงกระบวนการเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ และการปรับทัศนคติของบุคลากรให้
มีทัศนคติที่ดีต่อองค์กรและเพ่ือปรับปรุงการทํางานให้มีประสิทธิภาพย่ิงข้ึนและให้บรรลุเป้าหมายของ
องค์กรและเป้าหมายของตัวพนักงานเองสําหรับเทคนิคและวิธีการพัฒนาศักยภาพบุคลากรสามารถทําได้
หลายวิธี เช่น (1) การให้คําปรึกษา(Consulting) เป็นเคร่ืองมือในการพัฒนาบุคลากรเพ่ือใช้ช่วยพนักงาน
ในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นในงาน โดยผู้บังคับบัญชาจะทําหน้าท่ีเป็นที่ปรึกษาให้กับบุคลากร โดยช่วย
บุคลากรวิเคราะห์ปัญหาท่ีเกิดข้ึนและกําหนดแนวทางแก้ไขปัญหาร่วมกัน (2) การศึกษาดูงานนอกสถานที่ 
(Field Trips) เป็นการพัฒนาศักยภาพบุคลากรโดยใช้ระยะเวลาอันสั้น โดยผู้บังคับบัญชามอบหมายให้
พนักงานไปสังเกตเหตุการณ์ การกระทํา หรือบุคคลท่ีต้องการให้ตรงตามวัตถุประสงค์ที่กําหนดไว้โดยไป
ศึกษาดูงานในสถานที่เฉพาะแห่งใดแห่งหน่ึงซึ่งอาจจะเป็นการศึกษาดูงานภายในบริษัทเดียวกัน บริษัทใน
เครือ หรือบริษัทภายนอก ซึ่งวิธีการพัฒนาศักยภาพบุคลากรโดยการศึกษาดูงานนอกสถานที่ (Field 
Trips) น้ีจะทําให้บุคลากรสามารถนําแนวคิดและได้เรียนรู้วิธีการทํางานใหม่ๆตลอดจนได้วิธีการทํางาน
หรือวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practice) เพ่ือนํามาประยุกต์ใช้ในการปรับปรุงและพัฒนาความสามารถ 
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางานให้ดีข้ึน (3) การศึกษาด้วยตนเอง (Self-Learning) เหมาะสําหรับ
บุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานท่ีดี หรือกลุ่มบุคลากรที่เป็นดาวเด่นขององค์กร (Talented People) โดย
การศึกษาด้วยตนเองน้ีจะเน้นให้พนักงานมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้และพัฒนาศักยภาพด้วยตนเอง
ผ่านช่องทางต่างๆ อาทิเช่น Internet, Intranet, CD, และ E-learning เป็นต้น (4) ระบบการเป็นพ่ีเลี้ยง
(Coaching and Mentoring)ซึ่งการ Coaching จะมีความแตกต่างกับการ Mentoring เล็กน้อย 
กล่าวคือ การCoaching จะเป็นการสอนงานโดยหัวหน้างานหรือเพ่ือนร่วมงานที่มีประสบการณ์มากกว่า
โดยทําหน้าที่เป็นพ่ีเล้ียงแบบตัวต่อตัว และสอนเน้นเฉพาะเรื่องาน ส่วนการMentoringเป็นการสอนงาน
โดยเพ่ือนร่วมงานสอนงานให้แก่กันและกันและจะไม่ได้เน้นเฉพาะการสอนงานเพียงอย่างเดียวแต่จะ
รวมถึงการพัฒนาบุคลิกภาพและลักษณะนิสัย (Personality) ควบคู่ไปด้วย (Noe 2008)และ(5)วิธีการ
พัฒนาบุคลากรโดยการฝึกอบรม (Training) Anderson (1993) ได้อธิบายไว้ว่าการฝึกอบรมเป็นวิธีการที่
องค์กรส่วนใหญ่เลือกใช้ในการพัฒนาองค์ความรู้และทักษะของบุคลากรเพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมในการทํางานการฝึกอบรมเป็นวิธีการพัฒนาศักยภาพบุคลากรที่ใช้ระยะเวลาอันสั้นและมุ่งเน้น
ท่ีการเรียนรู้งานที่เฉพาะเจาะจงโดยเน้นการเพ่ิมพูนความรู้และทักษะของแต่ละบุคคล (Individual) ให้
สามารถทํางานได้อย่างสมบูรณ์แบบนอกจากนี้การฝึกอบรมยังเป็นกระบวนการการถ่ายโอนความรู้ ทักษะ 
และทัศนคติในการทํางานที่ถูกต้องและได้รับผลลัพธ์ที่มีประสิทธิภาพสูงสุด Werner and DeSimone 
(2009)  ได้แนะนํา Model กระบวนการการพัฒนาบุคลากร (A frame work for the human 
resource development )ไว้ 4 ข้ันตอน ดังน้ี 
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รูปท่ี 1: กระบวนการการพัฒนาศักยภาพบุคลากรโดยWerner and DeSimone (2009, หน้าที่26) 
 

จากรูปท่ี 1: กระบวนการการพัฒนาศักยภาพบุคลากรแบ่งเป็น 4 ขั้นตอนคือ 
ขั้นตอนที่1 (Phase I: Analysis)เป็นการวิเคราะห์ความต้องการและการจัดระดับความสําคัญ

ในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรว่าควรจะพัฒนาความรู้ หรือ ทักษะด้านไหนเพ่ิมเติมและพนักงานคน
ใดบ้างที่ควรได้รับการพัฒนาศักยภาพเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถและประสิทธิภาพในการทํางาน โดย
สามารถทําได้โดยการวิเคราะห์ภาระงานและคุณสมบัติหรือการวิเคราะห์รายละเอียดของงาน (Task 
Analysis)ซึ่งเป็นกระบวนการศึกษารวบรวมข้อมูลเก่ียวกับงาน ลักษณะงานที่จะต้องปฏิบัติและวิเคราะห์
คุณสมบัติของผู้ปฏิบัติงานคือ การวิเคราะห์ความรู้ ทักษะ และความสามารถที่จําเป็นในการปฏิบัติงาน
น้ันๆ 

ขั้นตอนที่2 (PhaseII: Design)เป็นกระบวนการการออกแบบหลักสูตร หรือ โครงการพัฒนา
ศักยภาพบุคลากร สําหรับกระบวนการการออกแบบหลักสูตรการพัฒนาศักยภาพบุคลากรน้ันจําเป็นต้อง
กําหนดวัตถุประสงค์ของหลักสูตรให้ชัดเจน Hanlis (2004) เสนอว่าการกําหนดวัตถุประสงค์ของการเรียน
การสอนที่ชัดเจนทําให้ผู้เรียนได้ทราบเนื้อหาภายในหลักสูตรว่าสอดคล้องกับการทํางาน หรือมีผลกับการ
ทํางานอย่างไร  หลักสูตรการพัฒนาศักยภาพบุคลากรน้ัน ความรู้ และทักษะต่างๆในแต่ละหลักสูตรต้อง
สอดคล้องกับงานท่ีบุคลากรปฏิบัติอยู่ Tracey (1992) แนะนําเพ่ิมเติมว่าเน้ือหาที่บรรจุอยู่ในหลักสูตรการ
พัฒนาศักยภาพบุคลากรควรเป็นความรู้และทักษะที่ช่วยให้ผู้เรียนสามารถปรับปรุงและพัฒนาการ
ปฏิบัติงานได้ดีข้ึนดังน้ันในข้ันตอนท่ี 2 น้ีนอกจากจะเป็นกระบวนการการออกแบบเน้ือหาหรือหัวข้อใน
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การพัฒนาศักยภาพบุคลากรแล้วยังรวมถึงการเลือกรูปแบบและวิธีการในการถ่ายทอดความรู้ทักษะ และ
การกําหนดวันที่และการกําหนดเวลาที่จะพัฒนาด้วย 

อย่างไรก็ตามแม้ว่าจะมีการกําหนดวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนมีเน้ือหาที่สอดคล้องกับการปฏิบัติงาน
ของพนักงานก็ไม่ได้หมายความว่าพนักงานจะได้รับความรู้เต็มที่เสมอไปแต่สิ่งสําคัญในการพัฒนา
ศักยภาพบุคลากรที่ต้องคํานึงถึงด้วยน้ันคือวิทยากรผู้ถ่ายทอดข้อมูลจําเป็นต้องเป็นผู้ที่มีประสบการณ์และ
มีความรู้ในหัวข้อและเน้ือหาความรู้ในเรื่องน้ันๆอย่างถ่องแท้และแม่นยํา 

ขั้นตอนที่ 3 (Phase III: Implement)คือช่วงการดําเนินการการพัฒนาศักยภาพบุคลากรอย่าง
มีแบบแผนและดําเนินการอย่างเป็นระบบ อันได้แก่ กิจกรรมเกี่ยวกับการวางแผนและการควบคุมเพ่ือให้
หลักสูตรและโครงการท่ีได้ออกแบบใน Phase IIน้ันสามารถดําเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ และได้ผลตาม
วัตถุประสงค์ ผู้รับผิดชอบโครงการพัฒนาศักยภาพบุคลากรจะต้องวางแผนการดําเนินงานอย่างละเอียด 
และมีการกําหนดผู้รับผิดชอบในแต่ละส่วนอย่างชัดเจน การเลือกและการจัดสถานที่ก็เป็นสิ่งสําคัญที่
ผู้รับผิดชอบโครงการพัฒนาบุคลากรไม่ควรมองข้าม Goad(1982)อ้างว่าสถานท่ีในการจัดการโครงการ
พัฒนาศักยภาพบุคลากรสามารถจะช่วยให้โครงการมีคุณค่าและมีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน สถานที่มี
ความสําคัญต่อผู้เรียน ผู้เรียนต้องได้รับความสะดวกสบายเพราะผู้เรียนอาจต้องใช้เวลาในการศึกษาและ
เรียนรู้เน้ือหาเป็นระยะเวลายาวนาน เช่นโครงการพัฒนาศักยภาพบุคลากรบางโครงการมีระยะเวลา
ยาวนานเกือบทั้งวัน หรืออาจจะหลายวันก็เป็นได้เช่นกัน 

ขั้นตอนท่ี 4 (Phase IV: Evaluation) การประเมินหลักสูตรและโครงการการพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรเป็นกระบวนการขั้นสุดท้าย ซึ่งเป็นกระบวนการในการวัดผลว่าผู้เรียนมีการเปล่ียนแปลงทัศนคติ 
และพฤติกรรมในการปฏิบัติงานมากน้อยเพียงใด และเป็นการตรวจสอบว่าหลักสูตรและโครงการพัฒนา
ศักยภาพบุคลากรควรปรับปรุงส่วนใดเพ่ิมเติมในการจัดคร้ังต่อไปเช่นกัน สําหรับการประเมินโครงการ
พัฒนาศักยภาพบุคลากรKirkpatrick and Kirkpatrick (2009) ได้แนะนํากระบวนการประเมินผล
โครงการพัฒนาศักยภาพบุคลากร ซึ่งประกอบด้วย4 ระดับดังน้ี 

4.1 Level1: Reactionคือการประเมินปฏิกิริยาและความรู้สึกของผู้เรียนที่มีต่อ
โครงการพัฒนาบุคลากรซึ่งการประเมินใน Level 1 น้ีมักจะวัดผลในเรื่องเนื้อหา วิทยากรวิธีการที่ใช้ใน
การพัฒนาสภาพแวดล้อม เอกสารและสื่อการเรียนการสอน 

4.2 Level 2: Learning คือการประเมินระดับความรู้ ความสามารถ ทักษะ ของผู้เข้า
รับการฝึกอบรมว่ามีความรู้และทักษะเพ่ิมข้ึนมากน้อยเพียงใด และทัศนคติเปลี่ยนแปลงหรือไม่ เป็นการ
เปรียบเทียบระดับความรู้และความสามารถก่อน-หลัง ของผู้เรียน 

4.3 Level 3: Behaviorคือการประเมินพฤติกรรมความสามารถในการนําความรู้และ
ทักษะใหม่ของผู้เรียนมาประยุกต์ใช้ในงานดังน้ัน Level 3 จะเป็นการประเมินพฤติกรรมในการทํางาน 
หรือการถ่ายทอดความรู้ทักษะใหม่ๆที่ได้รับจากหลักสูตรและโครงการพัฒนาศักยภาพบุคลากร มาใช้ใน
การทํางานของตนเองและถ่ายทอดต่อผู้อื่น 
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4.4 Level 4: Results คือการประเมินผลลัพธ์สุดท้าย เป็นการประเมินเพ่ือวัดผลว่าการจัด
หลักสูตรและโครงการพัฒนาศักยภาพบุคลากรนี้มีผลกระทบต่อธุรกิจด้านใดบ้าง เป็นการประเมินว่าคุ้มค่าแก่
การลงทุนหรือไม่หรือที่เรียกว่า Return on Investment (ROI)   

อย่างไรก็ตามการพัฒนาศักยภาพบุคลากรไม่ว่าจะใช้รูปแบบ วิธีการหรือเทคนิคใดก็ตามน้ัน
จําเป็นต้องให้บุคลากรผู้เข้ารับโปรแกรมการพัฒนาได้ตั้งเป้าหมายและให้ตระหนักถึงความสําคัญของเป้าหมาย 
ซึ่งจะเป็นการช่วยกระตุ้นให้บุคลากรเข้าใจผลลัพธ์ของการพัฒนาและจะช่วยสร้างแรงจูงใจให้บรรลุถึง
เป้าหมายน้ันได้ 

สําหรับประเทศไทยการเปลี่ยนแปลงในยุค AEC น้ีดูเหมือนเป็นความท้าทายและมีผลกระทบต่อ
องค์กรรัฐองค์กรธุรกิจต่างๆสําหรับอุตสาหกรรมธุรกิจการบิน(Aviation Business) ก็ได้รับผลกระทบเช่นกัน 
เพราะเมื่อการรวมกลุ่มเศรษฐกิจอาเซียนมีเป้าหมายเพื่อให้ประเทศสมาชิกสามารถเคลื่อนย้ายสินค้า บริการ 
การลงทุนและแรงงานฝีมือภายในกลุ่มประเทศอาเซียนได้อย่างเสรี ธุรกิจการบินเป็นช่องทางสําคัญที่เชื่อมโยง
เศรษฐกิจและการท่องเที่ยวซึ่งกันและกัน นักธุรกิจและนักท่องเที่ยวส่วนมากจะเดินทางโดยใช้บริการทาง
อากาศเป็นส่วนมาก และในด้านการขนส่งทางอากาศน้ันก็มีการแข่งขันเพ่ือความได้เปรียบทางการค้าที่สูงขึ้น
เน่ืองจากผู้บริโภคต้องการสินค้าที่มีคุณภาพและทันสมัย ดังน้ันธุรกิจส่งออกต่างๆจําเป็นต้องมีระบบขนส่ง
สินค้าที่รวดเร็ว น่ันก็คือการขนส่งทางอากาศ บุญเลิศ จิตตั้งวัฒนา(2551)แนะนําว่าสําหรับในอนาคตซึ่งเป็นยุค
โลกาภิวัฒน์ การแข่งขันย่อมจะมีความรุนแรงมากขึ้นและมีคู่แข่งขันมากขึ้นเพ่ือความได้เปรียบของธุรกิจการ
บินของประเทศไทยในการแข่งขันกับประเทศอื่น ผู้บริหารของสายการบินต้องวางแผนและหากลยุทธ์มารับมือ
กับความเปลี่ยนแปลงดังกล่าวที่จะส่งผลให้องค์กรในอุตสาหกรรมน้ี 

ดังน้ันความจําเป็นในการพัฒนาขีดความสามารถของพนักงานเพ่ือเพ่ิมศักยภาพการทํางานมี
ความสําคัญเป็นอย่างย่ิง โดยเฉพาะการพัฒนาศักยภาพบุคลากรในหน่วยงานส่ือสารองค์กรในธุรกิจการบิน
เน่ืองจากหน่วยงานน้ีเป็นหน้าเป็นตาให้กับองค์กรเพราะทําหน้าที่จัดการเกี่ยวกับการรับรู้ข้อมูลข่าวสารของ
องค์กรไม่ว่าจะเป็นวัฒนธรรมองค์กร อัตลักษณ์องค์กร และข่าวสารสาธาณชนที่มีต่อองค์กร ซึ่งรายละเอียด
ของงานด้านการส่ือสารองค์กรโดยส่วนใหญ่จะเน้นในงานด้านการประชาสัมพันธ์เช่นการประชาสัมพันธ์
ข่าวสารขององค์กรให้กับลูกค้าและผู้ถือหุ้น รวมถึงการบริหารจัดการข่าวสารต่างๆท่ีจะมีผลกระทบต่อ
ภาพลักษณ์ขององค์กร (Hance, 2008) 

สําหรับบุคลากรที่ทํางานในหน่วยงานส่ือสารองค์กรจะมีหน้าที่เป็น นักสื่อสารองค์กร(Corporate 
Communicators) โดยเป็นตัวแทนให้กับบุคคลภายในองค์กรในการสร้างความสัมพันธ์ ความน่าเชื่อถือและ
ภาพลักษณ์ที่ดีขององค์กรให้กับบุคคลภายนอกดังน้ันนักสื่อสารองค์กรมืออาชีพต้องเป็นบุคคลที่มีบุคลิกภาพที่
ดี มีความเชื่อมั่นในตนเอง รวมถึงมีความรู้เก่ียวกับกิจกรรมต่างๆขององค์กรได้เป็นอย่างดีเพ่ือนําพาองค์กรไปสู่
ความเจริญก้าวหน้าย่ิงขึ้นไปทิพพาพร มหาสินไพศาล (2556) ได้ศึกษาคุณลักษณะของนักสื่อสารองค์กรและ
พบว่า นักสื่อสารองค์กรมืออาชีพต้องประกอบด้วยคุณลักษณะพ้ืนฐานดังต่อไปนี้ 

1. ต้องเป็นผู้ที่สามารถทํางานร่วมกับผู้อื่นได้เป็นอย่างดี 
2. สามารถบริหารจัดการงานได้อย่างเป็นระบบ 
3. ปฏิบัติงานโดยยึดหลักจรรยาบรรณวิชาชีพเป็นสําคัญ 
4. สามารถทนต่อสภาวะความกดดันได้เป็นอย่างดี 
5. ตรงต่อเวลา 
ดังน้ันจึงเกิดคําถามข้ึนว่าการพัฒนาศักยภาพบุคลากรวิชาชีพนักสื่อสารองค์กรในธุรกิจการบินเพ่ือ

รองรับ AEC ซึ่งหมายถึงการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นน้ัน กระบวนการการพัฒนาศักยภาพนักสื่อสารองค์กรใน
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ธุรกิจการบินมีประสิทธิภาพ หรือ ต้องการปรับปรุงส่วนใดเพ่ิมเติม และนักสื่อสารองค์กรในธุรกิจการบินควร
พัฒนาความรู้ ทักษะ ด้านใดเพ่ิมเติม และควรใช้วิธีใดในการพัฒนา และองค์กรในธุรกิจการบินน้ีมีการวางแผน
เตรียมรับมือเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถให้นักสื่อสารองค์กรได้ทํางานอย่างมีประสิทธิภาพได้เปรียบในการ
แข่งขันทางธุรกิจ และเกิดประสิทธิผลสูงสุดต่อองค์กรในยุคการเปลี่ยนแปลงนี้ได้อย่างไร 
 
ผลการวิจัย 

จากการศึกษาการพัฒนาศักยภาพบุคลากรในธุรกิจการบิน ABC จํากัด (มหาชน) โดยการสัมภาษณ์
แบบก่ึงโครงสร้างกับนักสื่อสารองค์กรและนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ทั้งระดับผู้บริหารและระดับปฏิบัติการ
ขององค์กรธุรกิจการบินแห่งน้ีได้ผลดังน้ี 

ด้านกระบวนการการพัฒนาศักยภาพนักสื่อสารองค์กรในธุรกิจการบินABC จํากัด  (มหาชน)  
จากการศึกษาด้านการบริหารจัดการกระบวนการการพัฒนาศักยภาพบุคลากร พบว่า ผู้บริหาร

หน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ (HR) ขององค์กรธุรกิจการบิน ABC จํากัด (มหาชน) มีความเห็นว่า “นโยบายใน
การพัฒนาศักยภาพบุคลากรจะต้องชัดเจนและสามารถปฏิบัติตามได้ และผู้บริหารจะต้องมีความมุ่งมั่นที่จะ
ดําเนินการไปให้ถึงเป้าหมายที่วางไว้” และนักทรัพยากรมนุษย์ระดับปฏิบัติการกล่าวเสริมว่า “หากการพัฒนา
ทรัพากรมนุษย์ไม่เป็นระบบที่ชัดเจน จะทําให้การลงทุนสูญเสียโดยเปล่าประโยชน์สําหรับกระบวนการการ
พัฒนาศักยภาพนักสื่อสารองค์กรในธุรกิจการบิน ABC จํากัด  (มหาชน) ใช้อยู่คือเร่ิมจากการวางนโยบายด้าน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หลังจากน้ันทําการสํารวจและวิเคราะห์ความจําเป็นหรือความต้องการในการ
พัฒนาบุคลากร (Training Needs Analysis: TNA) และสุดท้ายเลือกหาหลักสูตรที่เหมาะสมกับความ
ต้องการ”  ผู้บริหารหน่วยงานสื่อสารองค์กรของธุรกิจการบิน ABC จํากัด (มหาชน) ให้ความเห็นเพ่ิมเติมว่า 
“หลักสูตรที่จะให้นักสื่อสารองค์กรเข้าร่วมน้ัน แบ่งเป็นสองหลักสูตร คือ (1.) หลักสูตรพ้ืนฐาน คือหลักสูตร
การพัฒนาบุคลากรของส่วนกลางขององค์กรที่พนักงานทุกคนทุกตําแหน่งต้องได้รับการพัฒนาเหมือนกัน และ 
(2.) หลักสูตรเฉพาะทางสายอาชีพนักสื่อสารองค์กร” สําหรับเคร่ืองมือที่ใช้ในการพัฒนาศักยภาพนักสื่อสาร
องค์กรในธุรกิจการบิน ABC จํากัด (มหาชน) น้ัน นักทรัพยากรมนุษย์ระดับปฏิบัติการ กล่าวว่า “เครื่องมือที่ใช้
ส่วนใหญ่คือ การอบรม และ Coaching and Mentoring ด้วยโดยเฉพาะใช้กับพนักงานที่เพ่ิงเข้าใหม่”  

ด้านความรู้และทักษะที่นักสื่อสารองค์กรต้องการพัฒนา 
จากการศึกษาพบว่า ความรู้ และทักษะที่นักสื่อสารองค์กรต้องการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมศักยภาพทาง

วิชาชีพในยุค AEC น้ี มีดังน้ี 
1. ความรู้ทางด้านการสื่อสารและประชาสัมพันธ์: ความรู้และทักษะท่ีนักสื่อสารองค์กรระดับ 

บริหารต้องการพัฒนาเพ่ิมเติมคือความรู้ทางด้านการวางแผนการสื่อสาร ผู้บริหารหน่วยงานสื่อสารองค์กร 
กล่าวว่า “ความรู้ทางด้านการวางแผนในการทํา Public Relations (PR) จะนําไปสู่การจัดทําแผนยุทธศาสตร์
ของงาน PR เพ่ือให้สามารถแตกออกเป็น Action Plan ได้ในการปฏิบัติงานทุกขั้นตอน” 
 2. ทักษะด้านภาษาอังกฤษ และภาษาต่างประเทศ: จากการศึกษาพบว่า นักสื่อสารองค์กรทั้งระดับ
บริหารและระดับปฏิบัติการมีความเห็นเหมือนกัน คือ ทักษะภาษาอังกฤษ ภาษาจีน และ ภาษาญี่ปุ่น เป็น
ทักษะท่ีต้องการจะพัฒนาและเป็นทักษะท่ีมีความจําเป็นกับวิชาชีพนักสื่อสารองค์กร 

3. ทักษะด้านอื่นๆ: การพัฒนาบุคลิกภาพโดยนักสื่อสารองค์กรระดับปฏิบัติการให้ความเห็นว่า 
“ต้องการพัฒนาบุคลิกภาพเพราะงานสายวิชาชีพนักสื่อสารองค์กร ต้องเป็นหน้าเป็นตาให้กับองค์กร และเป็น
การสร้างภาพลักษณ์และความน่าเชื่อถือให้กับองค์กร” 
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ปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนาศักยภาพบุคลากร 
อุปสรรคในการพัฒนาบุคลากรขององค์กรธุรกิจการบินแห่งน้ีผู้วิจัยได้ทําการศึกษาและพบว่า องค์กร

ยังขาดในเร่ืองการกําหนดเส้นทางสายอาชีพ (Career Path) และการกําหนดแผนพัฒนารายบุคคล 
(Individual Plan: IDP) ให้กับพนักงานอย่างชัดเจนโดยผู้บริหารนักสื่อสารองค์กรกล่าวว่า “ทางองค์กรน่าจะมี
การบันทึกหรือจัดทําข้อมูลพนักงานแต่ละคนว่า ได้พัฒนาทักษะได้บ้างไปแล้ว และความรู้และทักษะใดท่ียัง
ต้องพัฒนาเพ่ิมเติมอีก และวางแผนให้กับบุคลากร” 

 
อภิปรายและสรุปผล 

จากผลการศึกษานี้ผู้วิจัยอภิปรายและสรุปผลตามวัตถุประสงค์ชองการศึกษา การพัฒนาศักยภาพนัก
สื่อสารองค์กรในธุรกิจการบินABC จํากัด (มหาชน) ในยุค AEC ได้ดังน้ี 

1. กระบวนการการพัฒนาศักยภาพนักสื่อสารองค์กรในธุรกิจการบิน จากการศึกษากระบวนการ
การพัฒนาศักยภาพนักสื่อสารองค์กรในธุรกิจการบินแห่งน้ี พบว่า หน่วยงาน HR มีความรู้และความเข้าใจใน
กระบวนการการจัดทําโครงการการพัฒนาศักยภาพบุคลากรที่สอดคล้องกับกระบวนการการพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรตามModel ของ Werner and DeSimone ที่ประกอบด้วย 4 ขั้นตอนตามทฤษฎีที่กล่าวมาข้างต้น 
และทางองค์กรได้เล็งเห็นความสําคัญในการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมศักยภาพและประสิทธิภาพในการทํางาน 
ดังน้ันผู้วิจัยเห็นด้วยกับ Model ของ Werner and DeSimone และผู้วิจัยเห็นด้วยกับองค์กรABC จํากัด 
(มหาชน) ว่าการกําหนดนโยบายน้ันจะช่วยให้องค์กรทราบถึงทิศทางที่ชัดเจนและสามารถทําให้องค์กรบรรลุ
เป้าหมายท่ีวางไว้ได้ผู้วิจัยมีความเห็นว่าแม้จะมีการกําหนดนโยบายที่ชัดเจนแต่หากผู้บริหารไม่ได้นํานโยบาย
ดังกล่าวมาปฏิบัติและใช้อย่างจริงจังก็ไม่สามารถทําให้การพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรบรรลุเป้าหมาย
ได้ซึ่งจะส่งผลกระทบต่อการลงทุน และการทํา TNA น้ันจําเป็นอย่างย่ิงที่ต้องทําเป็นขั้นตอนแรกไม่ว่าจะพัฒนา
ศักยภาพบุคลากรในสายวิชาชีพใด ตําแหน่งใดและระดับใดก็ตามเพราะการทําTNA จะสามารถช่วยให้องค์กร
พัฒนาบุคลากรได้ตรงตามความต้องการกับงาน และคุ้มค่ากับการลงทุน เพราะการลงทุนในการพัฒนา
ศักยภาพบุคลากรน้ันเป็นการลงทุนที่ใช้งบประมาณสูงและต้องใช้ระยะเวลานานที่จะเห็นผลลัพธ์ของการลงทุน 

2. ความต้องการการพัฒนาศักยภาพของนักสื่อสารองค์กรในธุรกิจการบินเพื่อรองรับ AEC 
ภาษาอังกฤษ เป็นภาษาสากลท่ีสามารถใช้สื่อสารและเป็นที่ยอมรับกันทั่วโลก ประเทศไทยเป็นประเทศที่มี
ภาษาเป็นของตนเองที่ใช้ในการส่ือสาร และเมื่อมีการทําการค้า ทําธุรกิจกับต่างชาติและรวมถึงการเปิดเสรี 
AEC  น้ี ภาษาอังกฤษจึงเป็นภาษาที่มีความสําคัญสําหรับคนไทย ไม่ว่าจะเป็นนักสื่อสารองค์กร หรือวิชาชีพ
อื่นๆก็ตามที่มีการทําธุรกิจการค้ากับต่างชาติ ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่าภาษาอังกฤษควรเป็นภาษาที่บุคลากร
จําเป็นที่จะต้องพัฒนาอย่างย่ิง  สําหรับประเทศจีน และประเทศญ่ีปุ่น เป็นประเทศที่มีการทําธุรกิจการค้ากับ
ประเทศไทยค่อนข้างมากดังน้ันจึงเป็นที่ต้องการในการพัฒนาของนักสื่อสารองค์กรเช่นกัน 
 3. ปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนากระบวนการการพัฒนาศักยภาพนักสื่อสารองค์กรในธุรกิจการ
บิน ทางองค์กรธุรกิจการบิน ABC จํากัด (มหาชน) ไม่มีระบบการจัดทําเส้นทางสายอาชีพ (Career Path) 
และการกําหนดแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Plan: IDP) ให้กับพนักงานน้ันซึ่งจะส่งผลต่อระบบการ
พัฒนาศักยภาพบุคลากรภายในองค์กร เพราะเส้นทางสายอาชีพจะทําให้บุคลากรทราบถึงความเจริญก้าวหน้า
ในหน้าที่การงานและเป็นแรงกระตุ้นและสร้างขวัญและกําลังใจให้กับบุคลากร สําหรับการกําหนดแผนพัฒนา
รายบุคลากรสารถช่วยให้ทั้งหัวหน้างานและตัวบุคลากรทราบว่า ได้พัฒนาความรู้และทักษะใดไปบ้างแล้ว และ
มีแผนจะพัฒนาความรู้และทักษะใดเพ่ิมเติมเมื่อไหร่ และป้องกันไม่ให้เกิดการสูญเสียการลงทุนในการพัฒนา
ความรู้ในด้านที่ไม่จําเป็นกับงาน 
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ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะในการนําผลการศึกษาไปใช้ 
1. ผู้บริหารต้องมีนโยบายในการพัฒนาบุคลากรให้ชัดเจนและนโยบายน้ันต้องสามารถนําไปใช้ได้จริง 

อีกทั้งต้องมีการติดตามผลเป็นระยะ  
2. องค์กรจําเป็นต้องมีการกําหนดเส้นทางสายอาชีพและการทําแผนพัฒนารายบุคคลให้เป็นรูปธรรม

และชัดเจน 
ข้อเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งต่อไป  
1. ควรมีการศึกษาปัจจัยที่เป็นแรงกระตุ้นให้บุคลากรนําความรู้และทักษะที่ได้เรียนรู้เพ่ิมเติมมาใช้ใน

การทํางาน  
2. ควรมีการศึกษาระดับความสัมพันธ์และความสําคัญขององค์ความรู้และทักษะท่ีบุคลากรได้รับ

เพ่ิมเติม โดยศึกษาการเปรียบเทียบประสิทธิภาพและประสิทธิผลของผลงานของบุคลากรระหว่างก่อนและหลัง
ที่ได้รับการพัฒนาความรู้และทักษะว่ามีความแตกต่างมากน้อยเพียงใด  

3. ควรมีการศึกษาความต้องการในการพัฒนาของบุคลากรในหน่วยงานอื่นๆ ภายในองค์กร  
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การศึกษาลักษณะการสื่อสารภายในองค์กรกับการรับรู้ข้อมูลข่าวสารของพนักงาน  
บริษัท ทรู คอร์ปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 
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PERCEPTION OF EMPLOYEES IN TRUE CORPORATION PUBLIC COMPANY LIMITED 
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บทคัดย่อ 
งานวิจัยน้ี มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาลักษณะการสื่อสารภายใน บริษัท ทรู คอร์ปอเรช่ัน จํากัด 

(มหาชน) 2) ศึกษาระดับการรับรู้ข้อมูลข่าวสารของพนักงานบริษัท ทรู คอร์ปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน)  และ 3)  
เปรียบเทียบระดับการรับรู้ข้อมูลข่าวสาร ของพนักงานบริษัททรู คอร์ปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) จําแนกตาม
ระดับการศึกษาและตําแหน่งงาน ประชากรในการวิจัยครั้งน้ี เป็นพนักงานระดับผู้บริหารระดับกลางลงมาท่ี
เป็นพนักงานประจํา โดยใช้กลุ่มตัวอย่าง 350 คน โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบสองขั้นตอน เครื่องมือการวิจัย
ใช้แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าเฉลี่ย, ร้อยละ, ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน และการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว เมื่อพบความแตกต่างระหว่างกลุ่มใช้การทดสอบ
รายคู่ด้วยวิธีการของ Bonferroni Dunnett T3 และ LSD ผลการวิจัยพบว่า (1) ลักษณะการสื่อสารภายใน
ของพนักงานบริษัท ทรู คอร์ปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) พบว่า ประเภทช่องทางการสื่อสารที่พนักงานรับรู้ข้อมูล
ข่าวสารภายในองค์กรมากที่สุด คือ เมล์ภายในองค์กร  ประเภทข้อมูลข่าวสารภายในองค์กรที่รับรู้มากที่สุด 
คือ การรับรู้ข้อมูลด้านสินค้าและบริการของบริษัท (2) ระดับการรับรู้ข้อมูลข่าวสารภายในองค์กรทั้ง 6 ด้าน 
อยู่ในระดับมาก และ(3) เปรียบเทียบระดับการรับรู้ข้อมูลข่าวสารจําแนกตามระดับการศึกษาและตําแหน่งงาน  
พบว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีระดับการรับรู้ข้อมูลข่าวสารด้านเป้าหมาย พันธกิจ ด้าน
กฎระเบียบข้อบังคับ ด้านสินค้าและบริการของบริษัท  ด้านกิจกรรมองค์กรเพ่ือสังคม ด้านสวัสดิการและ
กิจกรรมต่างๆ แตกต่างกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05  พนักงานที่มีตําแหน่งงานปัจจุบันแตกต่างกัน มี
ระดับการรับรู้ข้อมูลข่าวสารด้านกฎระเบียบขอ้บังคับ แตกต่างกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 และพนักงาน
ที่เปิดรับข้อมูลข่าวสารภายในผ่านช่องทางการสื่อสารที่แตกต่างกัน มีระดับการรับรู้ข้อมูลข่าวสารด้านนโยบาย 
วิสัยทัศน์ และด้านกิจกรรมองค์กรเพ่ือสังคม แตกต่างกัน  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05  

คําสําคัญ: การสื่อสารภายในองค์กร, การรับรู้ข้อมูลข่าวสาร 
                 
ABSTRACT 

The purposes of this research entitled, “A study of Internal Communication 
Characteristics and Information Perception of Employees in True Corporation Public Company 
Limited” are as follows: (1) to explore internal communication characteristics of True 
Corporation Public Company Limited, (2) to investigate the means of information perception of 
employees in True Corporation Public Company Limited (True Corporation, PCL) and, (3) to 
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compare True’s employees information perception classified by education, and job position. 
The sample size was 350 True’s employees with two-stage random sampling methods: 1) 
stratified random sampling, and, 2) simple random sampling. A set of five-rating-scale 
questionnaire was used for collecting data. The statistic programs used in analysis data were 
One-way analysis of variance, as well as Bonferroni Dunnett T3 and LSD with differences 
among groups.  

Secondly, perception of all 6 aspects of internal communication was found at a high 
level. Thirdly, the comparison between employees’ education and job position revealed that 
employees with different educational qualifications had different information perception on 
goal and mission, rule of work, company’s product and service, corporate social responsibility, 
and benefits and activities at the statistically significance level of .05. On the other hand, 
employees in different job positions, had different information perception on rule of work at 
the statistically significance level of .05, and employees who had different channels of 
communication, had different information perception on goal and mission, and corporate 
social responsibility at the statistically significance level of .05. 

Keywords: Internal Communication, Information Perception 
 
บทนํา 

การสื่อสารภายในองค์กร เป็นการสื่อสารระหว่างองค์กรกับพนักงาน และเป็นศูนย์กลางที่ทําให้
พนักงานรับรู้และเข้าใจในสิ่งเดียวกัน เป็นช่องทางในการให้ความรู้และถ่ายทอดประสบการณ์แก่พนักงานใน
องค์กร ทําให้พนักงานทราบถึงข้อมูลหรือข่าวสารที่จําเป็น และเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานอันจะนําไปสู่
การเสริมสร้างการเรียนรู้ให้เกิดความเข้าใจร่วมกัน และผลักดันให้เกิดวัฒนธรรมองค์กรที่ต้องการ การส่ือสาร
จึงเป็นสิ่งจําเป็นสําหรับองค์กร ไม่ว่าจะเป็นการแจ้งนโยบาย กฎระเบียบ การกําหนดมอบหมายงาน หรือการ
ประสานงานต่าง ๆ จะเห็นได้ว่าการสื่อสารภายในองค์กรนับว่าเป็นสิ่งที่สําคัญและมีความจําเป็นอย่างย่ิง 
นอกจากน้ีการสื่อสารถือได้ว่า เป็นกระบวนการที่สําคัญและมีบทบาทอย่างมากต่อการดําเนินชีวิตประจําวันใน
ทุกๆ ด้าน ไม่ว่าจะเป็นการสื่อสารระหว่างบุคคลเอง หรือแม้กระทั่งในองค์กรก็จะต้องมีการสื่อสาร เพ่ือให้
องค์กรสามารถดําเนินงานได้อย่างมีประสิทธ์ิภาพมากที่สุดด้วย ในองค์กรขนาดใหญ่ที่มีความสลับซับซ้อนใน
เรื่องของการดําเนินงาน การแบ่งงาน การส่ือสารจึงถือได้ว่ามีความจําเป็นมากขึ้นกล่าวคือ การติดต่อสื่อสาร
เป็นสื่อกลางที่จะเช่ือมโยงความสัมพันธ์ของบุคลากรในองค์กรให้เป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน และเป็นวิธีที่จะช่วย
ให้การปฏิบัติงานสําเร็จตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่องค์กรได้ต้ังไว้ จากประโยชน์ของการสื่อสารภายใน
องค์กรดังกล่าวข้างต้นเห็นว่า การสื่อสารที่มีประสิทธิผล สามารถบริหารองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ตลอดจนสามารถสร้างองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ และถ้าองค์กรต้องการมีการเปล่ียนแปลง การ
สื่อสารภายในองค์กรจะเป็นเคร่ืองมือสําคัญที่จะช่วยให้การบริหารการเปลี่ยนแปลงประสบความสําเร็จได้ในอีก
ระดับหน่ึง(สุพานี สฤษฎ์วานิช, 2552, หน้า 267)  

จากความสําคัญดังกล่าว จึงมีประเด็นคําถามว่า การสื่อสารภายในองค์กรกับการรับรู้ข้อมูลข่าวสาร
ของพนักงานในองค์กรมีช่องทางใดบ้างที่ทําให้การดําเนินกิจการเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ สามารถบรรลุ
วัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์กรได้ เพ่ือจะนําข้อมูลที่ได้รับจากการศึกษามาเป็นแนวทางในการพัฒนา 
และปรับปรุงการติดต่อสื่อสารภายในองค์กรให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดต่อไป 
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาลักษณะการสื่อสารภายในบริษัท ทรู คอร์ปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) 

2. เพ่ือศึกษาระดับการรับรู้ข้อมูลข่าวสารของพนักงานบริษัท ทรู คอร์ปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน)  
3. เพ่ือเปรียบเทียบระดับการรับรู้ข้อมูลข่าวสาร ของพนักงาน บริษัท ทรู คอร์ปอเรช่ัน จํากัด 

(มหาชน) จําแนกตามระดับการศึกษาและตําแหน่งงาน 
 
ทบทวนวรรณกรรมและกรอบแนวคิดในการวิจัย 
       ในปี ค.ศ. 2004 Kato and Akahori (2004: 4160-4167) ได้ศึกษาการติดต่อสื่อสารโดยใช้จดหมาย
อิเล็กทรอนิกส์ (E-mail) กับการรับรู้การติดต่อสื่อสารแบบเผชิญหน้า (Face-to-face Communication) ใน
ประเทศญี่ปุ่น เป็นการศึกษาการรับรู้ของแต่ละบุคคล และภาวะทางอารมณ์ที่มีต่อการสื่อสารแต่ละประเภท 
โดยใช้เครื่องมือของการติดต่อสื่อสารแบบธรรมดาทั่วไป คือ เครื่องคอมพิวเตอร์ เปรียบเทียบกับการรับรู้ใน
จดหมายอิเล็กทรอนิคส์ พบว่า การรับรู้มีผลต่อความจํา ความรู้สึกนึกคิดและการเรียนรู้ อารมณ์มีผลต่อการ
ติดต่อสื่อสาร และยังบ่งบอกถึงระดับการนําเสนอ ซึ่งข้อดีของการติดต่อสื่อสารผ่านทางคอมพิวเตอร์ คือ 
บุคคลรู้สึกสะดวกสบาย และมีความมั่นใจในการตอบสนองของผู้รับ ข้อเสีย คือ แฝงด้วยความรุนแรงไม่ย้ังคิด
มากกว่าการติดต่อสื่อสารแบบเผชิญหน้า ขาดความเป็นส่วนตัว ซึ่งตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ การ
ติดต่อสื่อสารผ่านทางคอมพิวเตอร์ และการติดต่อ สื่อสารแบบเผชิญหน้า 

ชาติชาย ทองสวัสด์ิ (2553) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษารูปแบบการสื่อสารภายในองค์กรกับการรับรู้
ข้อมูลข่าวสารของพนักงานบริษัท ชุมพรอุตสาหกรรมน้ํามันปาล์ม จํากัด (มหาชน) พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความ
คิดเห็นต่อรูปแบบการสื่อสารภายในองค์กรโดยรวมในระดับเห็นด้วยกับการสื่อสารในแนวนอนมากที่สุด 
รองลงมา คือการสื่อสารจากล่างสู่บน ในขณะที่กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เปิดรับข่าวสารประเภทประกาศ 
ข้อบังคับ และวิธีการปฏิบัติงาน ส่วนในด้านปัญหาและอุปสรรคในการสื่อสารภายในองค์กรพบว่า ปัญหาและ
อุปสรรคที่มีผลต่อการสื่อสารภายในองค์กรมากที่สุดในด้านข่าวสารไม่ทั่วถึง ผลจากการทดสอบสมมติฐาน ใน
ภาพรวม ลักษณะทางประชากรศาสตร์ได้แก่ เพศ อายุ และระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน จะมีการรับรู้ข้อมูล
ข่าวสารไม่แตกต่างกัน แต่มีความคิดเห็นต่อรูปแบบการสื่อสารแตกต่างกัน ในขณะที่ระดับการศึกษาที่แตกต่าง
กันจะมีความคิดเห็นต่อรูปแบบการสื่อสารไม่แตกต่างกัน 
        จากความสําคัญดังกล่าว ผู้วิจัยจึงนํามาเป็นแนวคิดในการสร้างกรอบในการวิจัยเพ่ือศึกษาลักษณะ
ระดับการรับรู้ข้อมูลข่าวสารของพนักงานบริษัท ทรู คอร์ปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) เป็นการศึกษาการรับรู้
ข้อมูลข่าวสารภายในองค์กรใน 6 ด้าน คือ 1)ด้านนโยบาย วิสัยทัศน์ 2)ด้านเป้าหมาย พันธกิจ 3)ด้าน
กฎระเบียบข้อบังคับ 4)ด้านสินค้าและบริการของบริษัท 5)ด้านกิจกรรมองค์กรเพ่ือสังคม และ 6)ด้าน
สวัสดิการ และกิจกรรมต่างๆ โดยศึกษาว่าพนักงานมีการรับรู้ข้อมูลข่าวสารในแต่ละด้านอยู่ในระดับใด และ
ศึกษาจาก ระดับการศึกษา ตําแหน่ง และประเภทของช่องทางการสื่อสารซึ่งส่งผลทําให้การรับรู้ข้อมูลข่าวสาร
ของพนักงานบริษัท ทรู คอร์ปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) ใน 6 ด้านแตกต่างกันหรือไม่ ซึ่งจะช่วยให้ทราบว่ามี
ระดับการรับรู้ข้อมูลข่าวสารแตกต่างกันตามระดับการศึกษาและตําแหน่งงานหรือไม่ 

ในงานวิจัยของ เบญจาภา รัตนอุดม (2553) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง กลยุทธ์การสื่อสารภายในองค์กรของ
บริษัท เจียไต๋ จํากัด พบว่า นโยบายและวัตถุประสงค์ในการสื่อสารองค์กร น้ัน ทางบริษัทเจียไต๋ จํากัด จะเป็น
การสร้างการสื่อสารจากภายในสู่ภายนอก คือ จะต้องมีการสร้างการสื่อสารที่ดีจากภายใน เพ่ือทําการสื่อสาร
ให้ภายนอกได้เช่ือมั่นในตัวองค์กรมากขึ้น และในส่วนของวัตถุประสงค์ก็จะเพ่ือเป็นการสร้างการมีส่วนร่วม 
เพ่ือให้พนักงานดําเนินงานให้องค์กรได้บรรลุตามเป้าหมายที่ได้วางไว้ ในส่วนของกลยุทธ์ในการสื่อสารองค์กรที่
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ทางบริษัท เจียไต๋ จํากัด ใช้น้ัน ไม่ได้มีการกําหนดไว้อย่างชัดเจน แต่ได้เลือกใช้การสื่อสารแบบสองทาง (two-
way communication) คือ จะเน้นการสื่อสารแบบทั้งจากบนลงล่าง และจากล่างขึ้นบน น่ันคือ การท่ี
ผู้บริหารจะทําการสื่อสารหรือสั่งงานมายังพนักงาน และพนักงานเองก็สามารถที่จะสื่อสารกลับไปยังผู้บริหาร
ได้เช่นกัน ไม่ว่าจะเป็นในส่วนของการรายงานผลการปฏิบัติงาน หรือการรายงานสภาวะตลาด เพ่ือให้ผู้บริหาร
นําข้อมูลต่างๆ เหล่าน้ีไปใช้เพ่ือการวางแผนการตลาดต่อไป ซึ่งจะทําการสื่อสารโดยผ่านสื่อ หรือช่องทางต่างๆ 
ในส่วนของปัญหาและอุปสรรคของการสื่อสารภายในองค์กรของบริษัท เจียไต๋ จํากัด น้ัน มีทั้งปัญหาที่มาจาก
ตัวบุคคล ซึ่งก็คือ พนักงานเองท่ีอาจมีทัศนคติที่ไม่ดี หรือไม่ต้องการเปิดรับข่าวสารที่ไม่เก่ียวข้องกับตนเอง 
และปัญหาที่มาจากเทคโนโลยีกับสื่อต่างๆ ที่ทางบริษัทเลือกใช้ น่ันคือ เทคโนโลยีที่ใช้น้ันอาจยังไม่เหมาะสม
กับบริษัท หรือยังไม่สามารถนํามาใช้ได้ทั้งหมด หรือไม่ว่าจะเป็นสื่อที่เลือกใช้ก็เช่นเดียวกัน ที่อาจยังไม่มี
ประสิทธิภาพพอ ไม่สามารถเข้าถึงพนักงานได้ทุกคน เช่น เว็บเมล์ ที่ใช้ในการส่งแต่ละครั้งน้ัน พนักงานจะ
ได้รับไม่ครบทุกคน          น่ันเพราะการตกหล่น หรือไม่ได้อัพเดทข้อมูลพนักงานใหม่ ทําให้บางคนก็จะไม่ได้
รับข่าวสารจากเมล์น้ันๆ เป็นต้น ดังแสดงในรูปที่ 1 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
รูปที่ 1: กรอบแนวคิดในการวิจัยการศึกษาลักษณะการสื่อสารภายในองค์กรกับการรับรู้ข้อมูลข่าวสารของ 

พนักงาน บริษัท ทรู คอร์ปอร์เรช่ัน จํากัด (มหาชน) 
 
วิธีการวิจัย 

การวิจัยเร่ือง“การศึกษาลักษณะการส่ือสารภายในองค์กรกับการรับรู้ข้อมูลข่าวสารของพนักงาน 
บริษัท ทรู คอร์ปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน)” เป็นการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยการเก็บรวบรวม
ข้อมูลด้วยแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างและพัฒนาขึ้นตามแนวคิดทฤษฏี และนํามาวิเคราะห์เพ่ือหาข้อสรุปตาม
ขั้นตอนต่อไปน้ี 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3. การเก็บรวบรวมข้อมูล  
4. การวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 

 

 

 ระดับการศึกษา 
 ตําแหน่งงาน 
 ประเภทช่องทางการสื่อสาร 

การรับรู้ข้อมูลข่าวสาร 

 ด้านนโยบายและวิสัยทัศน์ 
 ด้านเป้าหมายและพันธกิจ 
 ด้านกฎระเบียบข้อบังคับ 
 ด้านสินค้าและบริการของบริษัท 
 ด้านกิจกรรมองค์กรเพื่อสังคม 
 ด้านสวัสดิการ และกิจกรรมต่างๆ 
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ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง   
 ประชากร  
 ได้แก่ พนักงานในกลุ่มบริษัท ทรู คอร์ปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) ที่เป็นพนักงานประจํา โดยมีจํานวน
ทั้งสิ้น 15,844 คน ในตําแหน่ง ผู้บริหารระดับกลางลงมาเท่าน้ัน (ข้อมูล ณ วันที่ 31 สิงหาคม 2556) จาก
หน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ 

กลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตัวอย่าง (Sampling) ที่ใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี คือ พนักงานในกลุ่มบริษัทจํานวน 350 คน ใน

ตําแหน่ง ผู้บริหารระดับกลางลงมาเท่าน้ันได้แก่ 
 1. พนักงานระดับปฏิบัติการ1  
 2. พนักงานระดับปฏิบัติการ 2  

3. ผู้บริหารระดับต้น 
4. ผู้บริหารระดับกลาง 
 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล เป็นแบบสอบถามมีข้อคําถามลักษณะเป็นแบบปลายปิด
(Close-ended Question) ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น โดยกําหนดกรอบแนวคิดในการสร้างแบบสอบถามจากเนื้อหา 
ทฤษฏี และผลงานการวิจัยที่เก่ียวข้อง รวมท้ังนําไปปรึกษาผู้เช่ียวชาญด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์และ 
เพ่ือตรวจสอบเนื้อหาความถูกต้อง และครอบคลุม โดยแบบสอบถามทีผู้วิจัยสร้างขึ้นสําหรับการวิจัยในครั้งน้ี
แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดังน้ี 
          ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับคุณลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษาตําแหน่ง
งาน และอายุงาน จํานวน 5 ข้อ 
          ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะการสื่อสารภายในองค์กร ได้แก่ ช่องทาง การสื่อสารที่
รับรู้ ความถี่ในการเปิดรับข้อมูลข่าวสาร และประเภทของข้อมูลข่าวสารที่รับรู้ รวม 3 ข้อ  
 ส่วนที่ 3 เป็นคําถามเกี่ยวกับการรับรู้ข้อมูลข่าวสารของพนักงานในด้านต่างๆ รวม 62 ข้อดังน้ี 
  ด้านการนโยบาย วิสัยทัศน์ จํานวน 4 ข้อ 
  ด้านเป้าหมาย พันธกิจ จํานวน 8 ข้อ 
  ด้านกฎระเบียบข้อบังคับ จํานวน 15 ข้อ  
  ด้านสินค้าและบริการ จํานวน 5 ข้อ 
  ด้านกิจกรรมองค์กรเพ่ือสังคม จํานวน 10 ข้อ 
  ด้านสวัสดิการ และกิจกรรมต่างๆ จํานวน 20 ข้อ 
       คําถามในส่วนที่ 3 มีลักษณะเป็นแบบประมาณค่า (Rating Scale) ของลิเคอร์ท (Likert’s Scale) คือ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด โดยมีเกณฑ์การจัดระดับของค่าเฉลี่ยแบ่งออกเป็น 5 ระดับดังน้ี 
       ค่าเฉล่ีย 4.51-5.00 หมายถึง คะแนนที่บ่งช้ีว่าเปิดรับข้อมูลข่าวสารมากที่สุด 
       ค่าเฉล่ีย 3.51-4.50 หมายถึง คะแนนที่บ่งช้ีว่าเปิดรับข้อมูลข่าวสารมาก 
       ค่าเฉล่ีย 2.51-3.50 หมายถึง คะแนนที่บ่งช้ีว่าเปิดรับข้อมูลข่าวสารระดับ ปานกลาง 
       ค่าเฉล่ีย 1.51-2.50 หมายถึง คะแนนที่บ่งช้ีว่าเปิดรับข้อมูลข่าวสารระดับ น้อย 
       ค่าเฉล่ีย 1.00-1.50 หมายถึง คะแนนที่บ่งช้ีว่าเปิดรับข้อมูลข่าวสารระดับ น้อยที่สุด 
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       แบบสอบถามนี้เมื่อสร้างเสร็จแล้วได้นําไปให้ ผู้เช่ียวชาญ และผู้ทรงคุณวุฒิ จํานวน 3 ท่าน เพ่ือ
ตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเน้ือหา (Content Validity) ความถูกต้องตามหลักวิชาการ และความครบถ้วน
สมบรูณ์ของคําถามและคําตอบทุกข้อ ได้ค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างวัตถุประสงค์และเน้ือหา(Index of 
item-objective congruence : IOC)  ที่ต้องการวัด ต้ังแต่ 0.66 ถึง 1.00 และคัดเลือกเฉพาะข้อคําถามที่มี
ค่าดัชนีความสอดคล้องต้ังแต่ .05 ขึ้นไปมาจัดทําต้นฉบับและนําไปทดลอง (Try-Out) กับกลุ่มที่มีลักษณะ
ใกล้เคียงกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยได้แก่ผู้บริหารระดับกลางลงมาในกลุ่มบริษัท ทรู คอร์ปอเรช่ัน จํากัด 
(มหาชน) จํานวน 30 คน เพ่ือตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือด้วยการหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) โดย
วิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s Alpha) และค่าอํานาจจําแนก (Discrimination) 
ได้ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามท้ังฉบับเท่ากับ .970 และค่าอํานาจจําแนกของข้อคําถามทั้งฉบับระหว่าง 
.223-.763 แสดงว่าขอคําถามทุกข้อของแบบสอบถามมีความเช่ือถือ สามารถนําไปเก็บข้อมูลได้(สุวิมล ติร
กานันท์, 2554, หน้า 156) ซึ่งผลการวิเคราะห์แสดงตามตารางที่ 1 ดังน้ี 
 
ตารางที่ 1: ค่าความเช่ือมั่น และค่าอํานาจจําแนกการศึกษาลักษณะการสื่อสารในองค์กรกับการรับรู้ข้อมูล 

ข่าวสารของพนักงาน บริษัท ทรู คอร์ปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) 
 

การรับรูข้้อมูลข่าวสาร ค่าความเชื่อม่ัน ค่าอํานาจจําแนก 
ด้านนโยบาย วิสัยทัศน์ 0.963 0.873-0.935 

ด้านเป้าหมาย พันธกิจ 0.892 0.238-0.865 

ด้านกฎระเบียบข้อบังคับ 0.929 0.534-0.803 

ด้านสินค้าและบริการของบริษัท 0.766 0.312-0.706 

ด้านกิจกรรมองค์กรเพ่ือสังคม 0.866 0.335-0.668 

ด้านสวัสดิการและกิจกรรมต่าง ๆ 0.952 0.489-0.861 

รวม 0.970 0.223-0.763 

 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 การเก็บรวบรวมข้อมูลที่ใช้ในการวิจัยมีการดําเนินการตามข้ันตอนดังน้ี 

1. จัดส่งแบบสอบถามให้ผู้บริหารระดับกลางลงมาในบริษัท ทรู คอร์ปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) จํานวน
ทั้งหมด 350 ชุด  

2. ติดตามและดําเนินการเก็บรวบรวมแบบสอบถาม เพ่ือนํามาวิเคราะห์ข้อมูลโดยได้รับแบบสอบถาม
คืนมาครบทั้งหมด 

3. ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามที่ได้รับกลับคืน มีความสมบูรณ์ใช้ได้ครบทุกฉบับนํา
แบบสอบถามที่ได้รับไปดําเนินการวิเคราะห์ข้อมูล 
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การวิเคราะห์ข้อมูล  
 ในการวิจัยครั้งน้ีผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ ดังน้ี 
 1. การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปเก่ียวกับคุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ,อายุ,
ระดับการศึกษา,ตําแหน่งงาน และประสบการณ์ในการทํางาน ในการหาค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อย
ละ (Percentage) 
 2. การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับลักษณะการสื่อสารภายในองค์กรและการรับรู้ข้อมูลข่าวสาร ในการหา
ค่าความถ่ี(Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 
 3. การวิเคราะห์ข้อมูลระดับการรับรู้ข้อมูลข่าวสาร ในการวิเคราะห์หาค่า (Mean) และค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard Diviation) 

4. วิเคราะห์การเปรียบเทียบระดับการรับรู้ข้อมูลข่าวสารภายในองค์กร กับข้อมูลส่วนบุคคลด้าน
ระดับการศึกษา และตําแหน่งงาน โดยเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ีย โดยการวิเคราะห์ความ
แปรปรวนแบบทางเดียว (one way ANOVA) เมื่อพบว่ามีความแตกต่างระหว่างกลุ่มใช้การทดสอบเป็นรายคู่
ด้วยวิธี Bonferroni Dunnett T3 และ LSD 
 
ผลการวิจัย 

ผลการวิจัยวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะการส่ือสารภายในองค์กรของ บริษัท ทรู คอร์ปอรเรช่ัน จํากัด 
(มหาชน) สรุปได้ดังน้ี 

ด้านการเปิดรับข้อมูลข่าวสารภายในองค์กร พบว่ามีการเปิดรับข้อมูลผ่าน Home Lotus Note มาก
ที่สุด คือ มีความถี่ในการเปิดรับมากกว่า 3 ครั้งต่อสัปดาห์ จํานวน 206 คน คิดเป็นร้อยละ 58.9 รองลงมา
เปิดรับ 3 ครั้งต่อสัปดาห์ จํานวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 14.0 ในส่วนของช่อง ทางการสื่อสารผ่าน Internal  
Communications  Mail มีการเปิดรับรองลงมา คือ มีความถี่ในการเปิดรับมากกว่า 3 ครั้งต่อสัปดาห์ จํานวน 
197 คน คิดเป็นร้อยละ 56.3 รองลงมาเปิดรับ 3 ครั้งต่อสัปดาห์ จํานวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 15.7 ในส่วน
ของ Desktop Wallpaper มีความถี่ในการเปิดรับมากกว่า 3 ครั้งต่อสัปดาห์ จํานวน 172 คน คิดเป็นร้อยละ 
49.1 รองลงมาเปิดรับ 3 ครั้งต่อสัปดาห์ จํานวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 15.2 สําหรับช่องทางบอร์ด
ประชาสัมพันธ์ พนักงานไม่ได้เปิดรับข้อมูลข่าวสารมากที่สุด จํานวน 89 คน คิดเป็นร้อยละ 25.4 รองลงมา 
คือ วีดีโอเผยแพร่ข่าวสารภายใน (true spirit news) จํานวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 19.1 ซึ่งผลการวิเคราะห์
แสดงตามตารางที่ 2 ดังน้ี 
 
ตารางที่ 2: จํานวนและร้อยละของความถ่ีในการเปิดรับข้อมูลข่าวสารภายในองค์กรจําแนกตามช่องทางการ 

สื่อสาร 
 

ช่องทาง 

มากกว่า 3 ครั้ง 
ต่อสัปดาห์ 

3 ครั้ง 
ต่อสัปดาห์ 

2 ครั้ง 
ต่อสัปดาห์ 

1 ครั้ง 
ต่อสัปดาห์ 

ไม่ได้เปิดรับข้อมูล
ข่าวสาร 

จํานวน 
(คน) 

ร้อยละ จํานวน 
(คน) 

ร้อยละ จํานวน 
(คน) 

ร้อยละ จํานวน 
(คน) 

ร้อยละ จํานวน 
(คน) 

ร้อยละ 

1. วารสาร /
เว็บไซต์ 
Together 

64 18.3 56 16.0 57 16.3 136 38.8 37 10.6 

2. วีดีโอเผยแพร่ 95 27.1 54 15.4 66 18.9 68 19.5 67 19.1 
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ข่าวสาร
ภายใน (true 
spirit news) 

ช่องทาง 

มากกว่า 3 ครั้ง 
ต่อสัปดาห์ 

3 ครั้ง 
ต่อสัปดาห์ 

2 ครั้ง 
ต่อสัปดาห์ 

1 ครั้ง 
ต่อสัปดาห์ 

ไม่ได้เปิดรับข้อมูล
ข่าวสาร 

จํานวน 
(คน) 

ร้อยละ จํานวน 
(คน) 

ร้อยละ จํานวน 
(คน) 

ร้อยละ จํานวน 
(คน) 

ร้อยละ จํานวน 
(คน) 

ร้อยละ 

3. Home Lotus 
Note 

206 58.9 49 14.0 34 9.7 21 6.0 40 11.4 

4. Desktop 
Wallpaper 

172 49.1 53 15.2 43 12.3 41 11.7 41 11.7 

5. Internal  
Communica
tions  Mail 

197 56.3 55 15.7 51 14.6 27 7.7 20 5.7 

6. บอร์ดประชา 
สัมพันธ์ 

45 12.9 51 14.6 69 19.7 96 27.4 89 25.4 

  

 
รูปที่ 2: แสดงระดับการรับรู้ข้อมูลข่าวสารของ TRUE โดยการเปรียบเทียบจําแนกตาม การศึกษา/ตําแหน่ง 
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งาน/ช่องทางการสื่อสาร หมายเหตุ:  > หมายถึง เครื่องหมายมากกว่า 
จากรูปภาพที่ 2  พนักงานบริษัท ทรู คอร์ปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) มีระดับการรับรู้ข้อมูลข่าวสาร

ภายในองค์กรทั้ง 6 ด้าน อยู่ในระดับมาก โดยมีการรับรู้ข้อมูลข่าวสารภายในองค์กรด้านนโยบายและวิสัยทัศน์ 
มากที่สุด รองลงมา มีการรับรู้ข้อมูลข่าวสารภายในองค์กรด้านเป้าหมาย และพันธกิจ การรับรู้ข้อมูลข่าวสาร
ภายในองค์กรด้านกฎระเบียบข้อบังคับ การรับรู้ข้อมูลข่าวสารภายในองค์กรด้านสินค้าและบริการของบริษัท 
การรับรู้ข้อมูลข่าวสารภายในองค์กรด้านกิจกรรมองค์กรเพ่ือสังคม และการรับรู้ข้อมูลข่าวสารภายในองค์กร
ด้านสวัสดิการและกิจกรรมต่างๆ น้อยที่สุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.79, 3.73, 3.73, 3.72, 3.66 และ 3.62 
ตามลําดับ 
 
สรุปและอภิปรายผลการวิจัย 

ผลการศึกษาวิจัยเร่ือง “การศึกษาลักษณะการสื่อสารภายในองค์กรกับการรับรู้ข้อมูลข่าวสารของ
บริษัท ทรู คอร์ปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน)” สามารถตอบวัตถุประสงค์ของการวิจัยได้ดังน้ี 

1. การส่ือสารข้อมูลข่าวสารด้านนโยบาย วิสัยทัศน์ ของพนักงาน บริษัท ทรู คอร์ปอเรช่ัน จํากัด 
(มหาชน) โดยผ่านช่องทางสื่อสาร Together/เว็บไซด์ Together, วีดีโอเผยแพร่ข่าวสารภายใน (true spirit 
news), Internal Communications Mail, Desktop Wallpaper และ Home Lotus Note ได้ผลการรับรู้
ของพนักงานดีกว่าการสื่อสารข้อมูลผ่านช่องทางบอร์ดประชาสัมพันธ์ โดยมีระดับการศึกษาและตําแหน่งงาน
ของพนักงานไม่มีความแตกต่างกัน 

2. การสื่อสารข้อมูลข่าวสารด้านเป้าหมาย พันธกิจ ของพนักงาน บริษัท ทรู คอร์ปอเรช่ัน จํากัด 
(มหาชน) พนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี รับรู้ข้อมูลข่าวสารทุกช่องทางน้อยกว่า พนักงานที่มี
การศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี และการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรีในทุกตําแหน่งงาน 

3. การสื่อสารข้อมูลข่าวสารด้านกฎระเบียบข้อบังคับของพนักงาน บริษัท ทรู คอร์ปอเรช่ัน จํากัด 
(มหาชน) ผ่านทุกช่องทางของพนักงานที่มีการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรี รับรู้ข้อมูลข่าวสาร มากกว่าพนักงานที่
มีการศึกษาระดับปริญญาตรี โดยเฉพาะพนักงานที่มีตําแหน่งผู้บริหารระดับกลาง มีการรับรู้ข้อมูลข่าวสาร
มากกว่าพนักงานทุกตําแหน่ง 

4. การสื่อสารข้อมูลข่าวสารด้านสินค้าและบริการของพนักงาน บริษัท ทรู คอร์ปอเรช่ัน จํากัด 
(มหาชน) พนักงานที่มีการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรี มีการรับรู้ข้อมูลข่าวสารผ่านทุกช่องทางได้ดีกว่าพนักงานที่
มีการศึกษาระดับปริญญาตรีในทุกตําแหน่งงาน 

5. การสื่อสารข้อมูลข่าวสารในด้านกิจกรรมองค์กรเพ่ือสังคม ทุกตําแหน่งงานของพนักงานบริษัท ทรู 
คอร์ปอร์เรช่ัน จํากัด (มหาชน) พนักงานที่มีการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรี รับรู้ข้อมูลข่าวสารด้านน้ีได้ดีกว่า
พนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี เฉพาะช่องทางการสื่อสาร วีดีโอเผยแพร่ข่าวสารภายใน (true spirit 
news) รับรู้ได้ดีกว่า Desktop Wallpaper  

6. พนักงานบริษัท ทรู คอร์ปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) ที่มีระดับการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรี รับรู้ข้อมูล
ข่าวสารด้านสวัสดิการ และกิจกรรมต่างๆ ได้ดีกว่า พนักงานท่ีมีการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีและการศึกษา
ระดับปริญญาตรี ในทุกช่องทางการสื่อสารความคาดหวังต่อบทบาทของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ไม่แตกต่าง
กัน ในขณะที่ผู้บริหารระดับต้นที่มีประสบการณ์ในการทํางานแตกต่างกัน  
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อภิปรายผล 
1. ลักษณะการสื่อสารภายในองค์กรของ บริษัท ทรู คอร์ปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) ผลการวิจัยพบว่า 

ประเภทช่องทางการสื่อสารที่พนักงานรับรู้ข้อมูลข่าวสารภายในองค์กรมากที่สุด คือ เมล์ที่สื่อสารภายใน
องค์กร สามารถอธิบายได้ว่าเน่ืองจากเป็นช่องทางที่พนักงานรับรู้ข้อมูลข่าวสารได้ง่ายและรวดเร็ว ซึ่งเป็นสื่อที่
หน่วยงาน เมลล์ภายในของบริษัท ทรู คอร์ปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) ใช้ส่งให้พนักงานไปยังเมล์ภายในของ
บริษัท เพ่ือประชาสัมพันธ์เหตุการณ์ต่างๆ ไม่ว่าจะเป็น นโยบายบริษัท การแต่งต้ังผู้บริหาร การจําหน่ายสินค้า
ในเครือ ข่าวต่างๆ ที่เก่ียวกับบริษัท ทรู คอร์ปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) เป็นต้น ดังน้ันพนักงานจึงรับรู้ข้อมูล
ข่าวสารด้านต่างๆ รวม 6 ด้าน ผ่านทางช่องทางน้ีได้มากกว่าช่องทางอ่ืนๆ แต่ผลการวิจัยที่ได้ไม่สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ เกรียงศักด์ิ เจดีย์แปง (2551) เรื่อง การพัฒนาประสิทธิภาพการสื่อสารภายในองค์กร สํานัก
ประชาสัมพันธ์เขต 3 กรมประชาสัมพันธ์ ที่ผลการวิจัยพบว่า ด้านช่องทางการสื่อสาร ข้อที่มีสภาพการสื่อสาร
ภายในองค์กรสูงสุด คือ การใช้วารสารสิ่งพิมพ์ที่ออกจากสํานักงาน และไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของกฤษกร 
นิธิเรวดีพร (2552) เรื่อง การเปิดรับและความพึงพอใจของบุคลากรที่มีต่อการสื่อสารภายในองค์กรของกรม
ป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย ที่ผลการวิจัยพบว่า กลุ่มตัวอย่างเปิดรับสื่อภายในองค์กรจากเว็บไซต์มากที่สุด 
 2. พนักงานบริษัท ทรู คอร์ปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) มีระดับการรับรู้ข้อมูลข่าวสารภายในองค์กรทั้ง 6 
ด้านอยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ต้ังไว้ แสดงให้เห็นว่าบริษัท ทรู คอร์ปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) 
มีการสื่อสารภายในองค์กรที่ดีที่ทําให้บริษัทสามารถส่งผ่านข้อมูลข่าวสารไปยังช่องทางการสื่อสารต่างๆ ที่มีอยู่
ในองค์กรได้ดี ส่งผลให้พนักงานมีระดับการรับรู้ข้อมูลข่าวสารในด้านต่างๆ อยู่ในระดับมาก ซึ่งแสดงให้เห็นว่า
สามารถสื่อสารกับพนักงานผ่านทาง การสื่อสารภายในองค์กร โดยมีบทบาทเป็นเครื่องมือที่สร้างความเข้าใจ
ระหว่างพนักงานในองค์กร และเพ่ือให้พนักงานใช้ในการปรับตัวเมื่อรับทราบเก่ียวกับข้อมูลข่าวสารต่างๆ ที่
เปลี่ยนไปทั้งทางบวกและลบที่ได้รับจากองค์กร อันจะช่วยให้พนักงานได้เข้าใจสถานภาพขององค์กรในปัจจุบัน 
รวมถึงการสื่อสารภายในองค์กรที่ดีจะมีบทบาทในการให้ความร่วมมือของพนักงานในองค์กรเพ่ือปฏิบัติงาน
ต่างๆ ให้ลุล่วงไปได้ด้วยดี 

3. พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีระดับการรับรู้ข้อมูลข่าวสารด้านเป้าหมาย พันธกิจ ด้าน
กฎระเบียบข้อบังคับ ด้านสินค้าและบริการของบริษัท  ด้านกิจกรรมองค์กรเพ่ือสังคม ด้านสวัสดิการและ
กิจกรรมต่างๆ แตกต่างกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ต้ังไว้ ทั้งน้ี เน่ืองจาก
ระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มีผลทําให้การรับรู้ข้อมูลข่าวสารแตกต่างกันไปด้วย อธิบายได้ตามแนวคิด
เก่ียวกับลักษณะทางประชากรศาสตร์ที่ ปัทมา ปรัชญาวุฒิรัตน์ (2550) กล่าวว่า คนที่ได้รับการศึกษาในระดับ
ที่แตกต่างกัน ย่อมจะมีความรู้สึกนึกคิด อุดมการณ์ รสนิยม ค่านิยม และความต้องการที่แตกต่างกันไป 
นักวิชาการสื่อสารพบว่า การศึกษาเป็นตัวแปรที่มีความสัมพันธ์ค่อนข้างสูงกับตัวแปร ที่เก่ียวกับการรับสาร
และการใช้สื่อการศึกษาของผู้รับสารทําให้ผู้รับสารมีพฤติกรรมการสื่อสารต่างกันไปในการศึกษาครั้งน้ี 
พนักงานที่มีระดับการศึกษาตํ่ากว่า จึงรับรู้ต่อข้อมูลข่าวสารด้านสินค้าและบริการ หรือสวัสดิการและกิจกรรม
ต่างๆ มากกว่าเพราะว่าข้อมูลข่าวสารดังกล่าวเป็นประโยชน์ต่อพนักงานมากกว่า  

     
ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช้ 
ผลการวิจัยทําให้ทราบถึงลักษณะการสื่อสารภายในองค์กรของบริษัท ทรู คอร์ปอเรช่ัน จํากัด 

(มหาชน )  ในปัจจุ บัน พบว่าประเภทของช่องทางการสื่อสารที่พนักงานรับรู้มากที่สุดคือ Internal 
Communications Mail ดังน้ันบริษัท ควรส่งเสริมการใช้ช่องทางการสื่อสารดังกล่าวให้มากขึ้น เพ่ือให้ข้อมูล
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ข่าวสารด้านต่างๆ ส่งไปยังพนักงานเพ่ือให้พนักงานได้รับรู้ข้อมูลข่าวสารน้ันๆ ทั่วทั้งองค์กร พัฒนาระดับการ
สื่อสารภายในองค์กรให้พนักงานมีการรับรู้ข้อมูลข่าวสารมากย่ิงขึ้น ให้ง่ายต่อความเข้าใจ ชัดเจน เพ่ือไม่ให้เกิด
การผิดพลาดในการสื่อสาร เป็นประโยชน์ต่อพนักงาน เพ่ือส่งเสริมและกระตุ้นให้พนักงานรับรู้ต่อข่าวสารท่ี
บริษัทส่งไปให้มากย่ิงขึ้น และเป็นพัฒนาระดับการรับรู้ข้อมูลข่าวสารภายในองค์กรของพนักงานให้มากขึ้น การ
ส่งข้อมูลข่าวสารให้กับพนักงานในด้านต่างๆ ควรเลือกส่งข้อมูลผ่านช่องทางต่างๆ ซึ่งถ้าต้องการเน้นยํ้าข่าวสาร
ด้านใด ให้บริษัทส่งข้อมูลแจ้งให้บ่อยคร้ังขึ้นในแต่ละสัปดาห์ เพ่ือเป็นการกระตุ้นยํ้าเตือนให้พนักงานทราบ 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
1. ควรศึกษาช่องทางการสื่อสารภายในองค์กร ให้สามารถสื่อสารได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
2. ควรศึกษาเกี่ยวกับปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กร 
3.ควรศึกษาเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรที่อาจส่งผลกระทบต่อการสื่อสารขององค์กร 
4. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบระหว่างกิจการ หรือธุรกิจที่มีลักษณะประเภทเดียวกันเพ่ือให้สามารถ

นําช่องทางการสื่อสารที่เหมาะสม มาใช้อธิบายได้กว้างขวางและเกิดประโยชน์สูงสุด 
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บทคัดย่อ 
        การศึกษาค้นคว้าครั้งน้ี มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจในการเลือกสายการ
บินต้นทุนตํ่า ณ ท่าอากาศยานดอนเมืองและ 2) ศึกษาถึงปัญหาและอุปสรรคในการเลือกใช้สายการบินของ
ผู้โดยสาร วิธีรวบรวมข้อมูลที่ได้รับจากแบบสอบถาม ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะ จงจากกลุ่มตัวอย่าง คือ 
ผู้ใช้บริการสายการบิน ณ ท่าอากาศยานดอนเมือง จํานวน 400 คน วิเคราะห์ผลใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ 
การแจงความถี่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
         ผลการศึกษาพบว่า ผู้ใช้บริการส่วนใหญ่มีความถี่ในการเดินทาง 1 ครั้ง ต่อ 3 เดือน มีจุดประสงค์ใน
การเดินทาง มากสุดคือ กลับบ้านหรือเย่ียมญาติ โดยสายการบินที่เลือกใช้บริการมากสุดคือ แอร์เอเชีย โดย
ปัจจัยทางด้านสถานที่ต้ังของท่าอากาศยาน ผู้ใช้บริการให้ความสําคัญในระดับมากสูงสุด คือ ด้านระบบการ
จัดการภายใน เช่น เจ้าหน้าที่ให้ความสําคัญกับการตรวจค้นอาวุธและสิ่งผิดกฎหมาย จํานวนเจ้าหน้าที่อํานวย
ความสะดวกภาคพ้ืนเพียงพอ ความเพียงพอเหมาะสมของพ้ืนที่บริเวณสายพานรับกระเป๋า รองลงมา ด้าน
ระบบการคมนาคมเช่ือมต่อ เช่น ความสะดวกในการเดินทางมาท่าอากาศยาน ความสะดวกในการเดินทาง
เช่ือมต่อภายในท่าอากาศยานดอนเมืองเพ่ือต่อเคร่ืองไปที่ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ โดยปัจจัยทางการตลาดที่
ผู้โดยสารให้ความสําคัญสูงสุด คือ ด้านกระบวนการในการให้บริการ เรื่องขั้นตอนในการเช็คอินรวดเร็ว  
 คําสําคัญ: การตัดสินใจเลือกสายการบิน ท่าอากาศยานดอนเมือง 
 
ABSTRACT 
       The purposes of this study were: (1) to study the passenger decision making on 
choosing airlines at Don Mueang International Airport and (2) to study major problems that 
affects the decision making. The population of this study consisted of 400 passengers 
commuting at Don Mueang International Airport. The instrument used for data collection was 
a set of questionnaires. The statistic used to analyze the data were frequency, percentage, 
mean, standard deviation. 
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 The results of this survey research revealed that the highest frequency of travelling 
was 1 time within 3 months. The purposes of travelling were return to hometowns, to visit 
friends or relatives and to have sightseeing, respectively. The airlines used the most were Air 
Asia, Nok Air, and Orient Thai Airlines. In terms of the geographical location of the airport, the 
passengers ranked as the most important factor affecting their decision making, especially on 
the internal management system such as staff were strict of security check and adequate 
amount of ground staff followed by the connecting transportation between town and airport. 
Considering the marketing factor, the ground procedures and speedy check-in process were 
rated at the highest level, whereas the presentation of the low accident rates of each airlines 
came next. 
 Keywords: Decision making Airlines, Don Mueang International Airport 
 
บทนํา 
         การขนส่งทางอากาศสําคัญต่อการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศทั้งด้านการท่องเที่ยว การลงทุน 
นโยบายการเปิดเสรีน่านฟ้าอาเซียน การเกิดขึ้นของประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนในปี พ.ศ. 2558 จึงมีการ
พัฒนาท่าอากาศยานเดิมและก่อสร้างท่าอากาศยานใหม่เพ่ือขยาย ผู้บริโภคจึงมีการเลือกใช้ท่าอากาศยานมาก
ขึ้น เมื่อมีการสร้างท่าอากาศยานสุวรรณภูมิเสร็จและเปิดให้บริการวันแรก และเป็นวันสุดท้ายในการให้บริการ
ของเที่ยวบินจากท่าอากาศยานดอนเมือง เมื่อวันที่ 28 กันยายน พ.ศ. 2549 แต่ในขณะนั้นท่าอากาศยาน
สุวรรณภูมิประสบปัญหาจากการเติบโตอย่างรวดเร็ว และต้องซ่อมแซมพ้ืนที่ทั้งในอาคารและผิวทางขับ จึง
นําไปสู่การเสนอให้ใช้ท่าอากาศยานดอนเมืองควบคู่กันต้ังแต่วันที่ 25 มีนาคม พ.ศ. 2550 เป็นต้นมา แม้
ค่าบริการ เช่น ค่าธรรมเนียมการข้ึนลงและการจอดทั้ง 2 ท่าอากาศยานจะอยู่ระดับเดียว กัน แต่ค่าเช่าพ้ืนที่
สํานักงาน ร้านค้าและพ้ืนที่ให้บริการในอาคารท่าอากาศยานดอนเมืองตํ่ากว่าท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ ซึ่งสาย
การบินต้นทุนตํ่าส่วนใหญ่มาให้ บริการที่ท่าอากาศยานดอนเมือง และมีการคมนาคมสาธารณะเข้าถึง
หลากหลาย การแข่งขันรุนแรงของสายการบินต้นทุนตํ่าในการลดราคาค่าโดยสารลงมามากซึ่งบางครั้งมีราคา
ถูกกว่าค่าโดยสารของรถทัวร์ อีกทั้งยังใช้เวลาเดินทางน้อยกว่าลดความเมื่อยล้าในการเดินทาง และมีความ
ปลอดภัย ซึ่งเป็นประโยชน์กับผู้โดยสารที่มีทางเลือกเพิ่มขึ้น สายการบินต้นทุนตํ่าจะมีการลดต้นทุนในส่วนที่
ผู้โดยสารยอมรับได้ เช่น ไม่คืนค่าต๋ัวหากยกเลิกเดินทาง ไม่มีสะสมไมล์ บินเส้นทางสั้นๆ บางสายการบินไม่มี
บริการอาหารและเคร่ืองด่ืมฟรี ไม่มีระบบบันเทิงในแต่ละที่น่ัง ซื้อต๋ัวเคร่ืองบินจากอินเตอร์เน็ต หากซื้อต๋ัว
เครื่องบินทางโทรศัพท์จะมีค่าบริการ ไม่กําหนดที่น่ังหากต้องการเลือกที่น่ังพิเศษ โหลดกระเป๋า เปลี่ยน
เที่ยวบินจะมีค่าใช้จ่าย 
         จากเหตุผลดังกล่าวผู้ศึกษา จึงสนใจที่จะศึกษาปัจจัยต่างๆมีผลต่อการตัดสินใจเลือกสายการบินของ
ผู้โดยสาร ณ ท่าอากาศยานดอนเมือง 
 
วัตถุประสงค์ของการศึกษา  
         1.  เพ่ือศึกษาถึงการตัดสินใจในการเลือกสายการบินต้นทุนตํ่า ณ ท่าอากาศยานดอนเมือง  
         2.  เพ่ือศึกษาถึงปัญหาและอุปสรรคในการเลือกใช้บริการสายการบินของผู้โดยสาร 
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ทบทวนวรรณกรรม 
 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการเลือกตัดสินใจซื้อของผู้บริโภค 

      Schiffman and Kanuk (1994) กระบวนการตัดสินใจซื้อของผู้บริโภค หมายถึง ขั้นตอนในการเลือก
ซื้อผลิตภัณฑ์จากสองทางเลือกขึ้นไปพฤติกรรมผู้บริโภคจะ พิจารณาในส่วนที่เก่ียวข้องกับกระบวนการตัดสินใจ 
ทั้งด้านจิตใจ (ความรู้สึกนึกคิด) และพฤติกรรมทางกายภาพ การซื้อเป็นกิจกรรมด้านจิตใจ และกายภาพซึ่ง
เกิดขึ้นในช่วงระยะเวลาหน่ึง กิจกรรมเหล่าน้ีทําให้เกิดการซื้อ และเกิดพฤติกรรมการซื้อตามบุคคลอ่ืน 

       ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2539) ความหมายของการตัดสินใจของผู้บริโภคที่จะซื้อหรือปฏิเสธ
ผลิตภัณฑ์ เป็นช่วงข้อเท็จจริงข้อสุดท้ายสําหรับนักการตลาดซึ่งช้ีความสําคัญว่า กลยุทธ์การตลาดฉลาด มอง
การณ์ไกลและมีประสิทธิผลหรือช้ีว่ามีการวางแผนท่ีเลวและผิดพลาด ดังน้ัน นักการตลาดจะสนใจใน
กระบวนการตัดสินใจซื้อของผู้บริโภคเมื่อผู้บริโภคตัดสินใจมากกว่าหน่ึงทางเลือกขึ้นไป การตัดสินใจว่าจะไม่
ซื้อก็เป็นทางเลือกเช่นเดียวกัน 
 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการบริการ  
         Parasuraman (1985) ได้กล่าวว่าคุณภาพบริการ คือการรับรู้ของลูกค้าซึ่งลูกค้าจะทําการประเมิน
คุณภาพบริการโดยทําการเปรียบเทียบความต้องการหรือความคาดหวังกับการบริการท่ีได้รับจริง และการที่
องค์กรจะได้รับช่ือเสียงจากคุณภาพบริการต้องมีการบริการอย่างคงที่อยู่ในระดับการรับรู้ของลูกค้า หรือ
มากกว่าความคาดหวังของลูกค้า ซึ่งยังได้กล่าวถึงการประเมินคุณภาพบริการว่า “การประเมิน คุณภาพบริการ
ของลูกค้าน้ันยากกว่าการประเมินคุณภาพสินค้า” การรับรู้คุณภาพบริการเป็นผลลัพธ์จากการเปรียบเทียบของ
ความคาดหวังของลูกค้ากับบริการที่ได้รับจริงซึ่งคุณภาพที่ถูกประเมินไม่ได้เป็นการประเมิน เฉพาะผลจากการ
บริการเท่าน้ัน แต่เป็นการประเมินที่รวมไปถึงกระบวนการของการบริการที่ได้รับ   
 โดยสรุป จากความหมายของคุณภาพบริการที่กล่าวมาสามารถที่จะแบ่งคุณภาพบริการออกเป็น 3 
ลักษณะที่สําคัญ ดังน้ี  
         1.  คุณภาพบริการเป็นสิ่งที่ยากมากในการประเมิน เน่ืองจากการบริการไม่สามารถจับต้องได้ องค์กร
อาจจะยากในการเข้าใจว่าลูกค้ารับรู้ถึงการบริการและคุณภาพการบริการขององค์กร เป็นอย่างไร แต่เมื่อผู้
บริการได้ทราบถึงผลการประเมินด้านบริการจากลูกค้าออกมาเป็นอย่างไรแล้ว องค์กรก็จะสามารถที่จะรู้ถึง
ทิศทางของคุณภาพบริการตามความต้องการของลูกค้า  
         2.  คุณภาพบริการเป็นการเปรียบเทียบระหว่างความคาดหวังกับคุณภาพบริการที่ได้รับจริง เป็นการ
วัดระดับบริการที่ได้มอบให้กับลูกค้าได้ดีเท่ากับความคาดหวังของลูกค้าหรือไม่โดยที่คุณภาพบริการที่มอบให้
จะตรงกับความคาดหวังของลูกค้าน้ันต้องอยู่บนมาตรฐานที่คงที่  
         3.  คุณภาพบริการแสดงค่าออกมาในรูปของผลท่ีได้และขั้นตอนในการปฏิบัติการวัดความพึงพอใจใน
การบริการ Millet (1954) ได้กล่าวเก่ียวกับความพึงพอใจในการบริการหรือสามารถท่ีจะพิจารณาว่า บริการ
น้ันเป็นที่พอใจหรือไม่โดยวัดจาก การให้บริการอย่างเท่าเทียม คือ การบริการที่มีความยุติธรรมเสมอภาคและ
เสมอหน้า ไม่ว่าผู้น้ันจะเป็นใคร การให้บริการรวดเร็ว คือ การให้บริการตามลักษณะความจําเป็นรีบด่วน และ
ตามความต้องการของผู้รับบริการ การให้บริการอย่างเพียงพอคือ ความเพียงพอในด้านสถานที่ บุคลากร วัสดุ 
อุปกรณ์ต่างๆ การให้บริการอย่างต่อเน่ือง และการให้บริการท่ีมีความก้าวหน้า คือ การพัฒนางานบริการ
ทางด้านปริมาณ และคุณภาพให้มีความเจริญก้าวหน้าไปเรื่อยๆ   
 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับส่วนประสมทางการตลาด 
         ธุรกิจในอุตสาหกรรมบริการ (Service Industry) มีความแตกต่างจากธุรกิจอุตสาหกรรมสินค้าอุปโภค
และบริโภคทั่วไป เพราะมีทั้งผลิตภัณฑ์ที่จับต้องได้ (Tangible Product) และผลิตภัณฑ์ที่จับต้องไม่ได้ 
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(Intangible Product) เป็นสินค้าและบริการที่นําเสนอต่อลูกค้าหรือตลาด กลยุทธ์การตลาดที่นํามาใช้กับ
ธุรกิจการบริการจําเป็นที่จะต้องจัดให้มีส่วนประสมทางการ ตลาดที่แตกต่างจากการตลาดโดยทั่วไป 
โดยเฉพาะอย่างย่ิงธุรกิจที่มีการต้อนรับขับสู้ (Hospitality) เป็นหัวใจหลักในการทําธุรกิจ Kotler (2003) กูรู
ด้านการตลาดช้ันนําของโลก ได้ให้แนวคิดส่วนประสมทางการตลาดสําหรับธุรกิจบริการ (Service Marketing 
Mix) 7 อย่าง หรือ 7P's ไว้ว่าเป็นแนวคิดที่เก่ียวข้องกับธุรกิจที่ให้บริการซึ่งเป็นธุรกิจที่แตกต่างสินค้าอุปโภค
และบริโภคทั่วไปจนไม่อาจจะแบ่งแยกออกจากกันได้อย่างชัดเจน ในการกําหนดกลยุทธ์การตลาดที่ต้องสอด
ประสานกันอย่างดีจึงจะได้ประสิทธิผลซึ่งประกอบด้วย              
         1.  ด้านผลิตภัณฑ์ (Product) เป็นสิ่งซึ่งสนองความจําเป็นและความต้องการของมนุษย์ได้คือ สิ่งที่
ผู้ขายต้องมอบให้แก่ลูกค้าและลูกค้าจะได้รับผลประโยชน์และคุณค่าของผลิตภัณฑ์น้ันๆ โดยทั่วไปแล้ว 
ผลิตภัณฑ์แบ่งเป็น 2 ลักษณะ คือ ผลิตภัณฑ์ที่อาจจับต้องได้ (Tangible Products) และ ผลิตภัณฑ์ที่จับต้อง
ไม่ได้ (Intangible Products)     
         2.  ด้านราคา (Price) หมายถึง คุณค่าผลิตภัณฑ์ในรูปตัวเงิน ลูกค้าจะเปรียบเทียบระหว่างคุณค่า 
(Value) ของบริการกับราคา (Price) ของบริการน้ัน ถ้าคุณค่าสูงกว่าราคาลูกค้าจะตัดสินใจซื้อ ดังน้ัน การ
กําหนดราคาการให้บริการควรมีความเหมาะสมกับระดับการให้บริการชัดเจน และง่ายต่อการจําแนกระดับ
บริการที่ต่างกัน       
 3.  ด้านช่องทางการจัดจําหน่าย (Place) เป็น กิจกรรมที่เก่ียวข้องกับบรรยากาศสิ่งแวด ล้อมในการ
นําเสนอบริการให้แก่ลูกค้า ซึ่งมีผลต่อการรับรู้ของลูกค้าในคุณค่าและคุณประโยชน์ของบริการที่นําเสนอ ซึ่ง
จะต้องพิจารณาในด้านทําเลท่ีต้ัง (Location) และช่องทางในการนําเสนอบริการ (Channels)    
         4.  ด้านการส่งเสริม (Promotions) เป็นเครื่องมือหน่ึงที่มีความสําคัญในการติดต่อ สื่อสารให้
ผู้ใช้บริการ โดยมีวัตถุประสงค์ที่แจ้งข่าวสารหรือชักจูงให้เกิดทัศนคติและพฤติกรรมการใช้บริการและเป็น
กุญแจสําคัญของการตลาดสายสัมพันธ์               
         5.  ด้านบุคคล (People) หรือพนักงาน (Employee) ซึ่งต้องอาศัยการคัดเลือก การฝึก อบรม การจูง
ใจ เพ่ือให้สามารถสร้างความพึงพอใจให้กับลูกค้าได้แตกต่างเหนือคู่แข่งขันเป็นความ สัมพันธ์ระหว่าง
เจ้าหน้าที่ผู้ให้บริการและผู้ใช้บริการต่างๆขององค์กร เจ้าหน้าที่ต้องมีความสามารถ มีทัศนคติที่สามารถ
ตอบสนองต่อผู้ใช้บริการ มีความคิดริเริ่ม มีความสามารถในการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า สามารถสร้างค่านิยม
ให้กับองค์กร   
 6.  ด้านกายภาพและการนําเสนอ (Physical Evidence/ Environment and Presentation) แสดง
ให้เห็นถึงลักษณะทางกายภาพและเป็นการนําเสนอให้กับลูกค้าให้เห็นเป็นรูปธรรมโดยพยายาม สร้างคุณภาพ
โดยรวม ทั้งทางด้ายกายภาพและรูปแบบการให้บริการเพ่ือสร้างคุณค่าให้กับลูกค้า ไม่ว่าจะเป็นด้านการแต่ง
กายสะอาดเรียบร้อย การเจรจาต้องสุภาพอ่อนโยน และการให้บริการที่รวดเร็ว หรือผลประโยชน์อ่ืน ๆ ที่
ลูกค้าควรได้รับ               
         7.  ด้านกระบวนการ (Process) เป็นกิจกรรมที่เก่ียวข้องกับระเบียบวิธีการและงานปฏิบัติในด้านการ
บริการ ที่นําเสนอให้กับผู้ใช้บริการเพ่ือมอบการให้บริการอย่างถูกต้องรวดเร็ว และทําให้ผู้ใช้บริการเกิดความ
ประทับใจ  
 
วิธีการดําเนินการศึกษา 
        ประชากร ได้แก่ ผู้โดยสารที่ใช้บริการสายการบินต้นทุนตํ่าที่ท่าอากาศยานดอนเมือง 15.56 ล้านคน 
(บริษัท ท่าอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) สรุปผลการดําเนินงานด้านการให้บริการในปี 2556)  



การประชุมวิชาการปัญญาภิวัฒน์คร้ังท่ี 5 
8 พฤษภาคม 2558 สถาบันการจัดการปัญญาภิวัฒน์ 

 
B 27 

 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ตัวแทนของผู้โดยสารได้ใช้หลักการกําหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างตามตารางของ ทา
โร่ ยามาเน่(Taro Yamane, 1973) ที่ระดับความเช่ือมั่น ร้อยละ 95 ตามความคลาดเคลื่อนร้อยละ 5 จํานวน
กลุ่มตัวอย่าง 400 คน 

 
เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 
 การเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งเป็นคําถามแบบปลายปิดและปลาย 
เปิด ประกอบไปด้วย 3 ส่วน คือ 
 ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามรายละเอียดเก่ียวกับข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งประกอบไปด้วย เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา อาชีพ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ความถ่ีในการเดินทาง จุดประสงค์ในการเดินทาง สายการ
บินที่เลือกใช้ โดยลักษณะของคําถามจะเป็นแบบเลือกตอบ (Check List)   
          ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยมีผลต่อการเลือกสายการบินต้นทุนตํ่าของผู้โดยสาร โดย
ลักษณะของคําถามจะเป็นแบบประเมินค่า ซึ่งแบ่งการให้คะแนนออกเป็น 5 ระดับ จากมากสุดไปน้อยสุด 
    ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามปลายเปิดเก่ียวกับข้อเสนอแนะของผู้ที่ใช้บริการสายการบินต้นทุนตํ่าที่ท่า
อากาศยานดอนเมือง โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามได้แสดงความคิดเห็นต่างๆท่ีอยากจะเพิ่มเติมนอกเหนือจาก
คําถามใน 2 ส่วนแรก 
 โดยมีการทดสอบความของแบบสอบถาม ใช้วิธีของครอนบัค (Cronbach’s Alpha) พบว่าค่า Alpha 
= 0.911 ถือว่าแบบสอบถามมีความเช่ือมั่นอยู่ในเกณฑ์มีความเช่ือมั่นสูง 
 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 
         ส่งแบบสอบถามให้กลุ่มตัวอย่างตอบรวบรวมแบบสอบ 400 ชุดจากผู้ใช้บริการสายการบินต้นทุนตํ่าที่
ท่าอากาศยานดอนเมือง ระหว่างเดือนกันยายน 2557 เพ่ือทําการวิเคราะห์ข้อมูล โดยเก็บข้อมูลด้วยตนเอง 
 
การวิเคราะห์ข้อมูล 
        ผู้ศึกษานําผลข้อมูลมาประมวลผลโดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูปในการวิเคราะห์ข้อมูลโดยค่าสถิติดังน้ี 
ค่าความถ่ี ค่าร้อยละค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน นําเสนอเป็นตารางประกอบความเรียงท้ายตาราง  
 
สรุปผลการศึกษา 
        1. ปัจจัยส่วนบุคคล ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 16–25 ปี มีการศึกษาระดับปริญญาตรี 
อาชีพทําธุรกิจส่วนตัว รายได้เฉลี่ยต่อเดือนอยู่ระหว่าง 20,001-30,000 บาท มีความถี่ในการเดินทางมากสุด 
จํานวน 0–1 ครั้ง ต่อ 3 เดือน จุดประสงค์ในการเดินทางกลับบ้านหรือเย่ียมญาติ สายการบินต้นทุนตํ่าที่
เลือกใช้บริการมากสุดคือ แอร์เอเชีย  
         2. ปัจจัยด้านสถานที่ต้ังของท่าอากาศยานที่มีผลต่อการตัดสินใจเลือกใช้บริการสายการบินต้นทุนตํ่า 
ณ ท่าอากาศยานดอนเมือง จากการศึกษาพบว่า เรืองการคมนาคมเช่ือมต่อระหว่างผู้โดยสารกับท่าอากาศยาน 
ผู้ใช้บริการให้ความสําคัญในระดับมากโดยสูงสุดคือ ความสะดวกในการเดินทางมาท่าอากาศยาน ( x = 3.93) 
และเร่ืองระบบการจัดการภายในท่าอากาศยานดอนเมือง ผู้ใช้บริการให้ความสําคัญในระดับมาก โดยสูงสุดคือ 
เจ้าหน้าที่ให้ความสําคัญกับการตรวจค้นอาวุธและสิ่งผิดกฎหมาย ( x = 3.86) ดังรายละเอียดในตารางที่ 1 
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ตารางที่ 1: ความสําคัญของปัจจัยด้านสถานที่ต้ังของท่าอากาศยาน ในด้านระบบการคมนาคมเช่ือมต่อ 
  ระหว่างผู้โดยสารกับท่าอากาศยาน และ ระบบการจัดการภายในท่าอากาศยานดอนเมือง ที่มีผล 
  ต่อการตัดสินใจเลือกใช้สายการบินต้นทุนตํ่า ณ ท่าอากาศยานดอนเมือง       
                                                     
 

ด้านระบบการคมนาคมเชื่อมต่อ 
ระดับความสาํคัญ 

x  SD. แปลคา่ อันดับ 
ความสะดวกในการเดินทางมาท่าอากาศยาน 3.93 0.68 มาก 1 
ความสะดวกในการเดินทางเช่ือมต่อภายในท่าอากาศยาน
ดอนเมืองเพ่ือต่อเคร่ืองไปที่ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ 3.57 0.86 มาก 2 
ที่จอดรถของที่ท่าอากาศยานดอนเมืองสะดวกพอเพียง 3.40 0.83 ปานกลาง 3 
จราจรรอบนอกบริเวณอากาศยานดอนเมืองมีความคล่องตัว 3.21 0.87 ปานกลาง 4 

ภาพรวม 3.53 0.64 มาก  
 

 
ด้านระบบการจัดการภายใน 

ระดับความสาํคัญ 
x  SD. แปลคา่ อันดับ 

เจ้าหน้าที่ให้ความสําคัญกับการตรวจค้นอาวุธและสิ่งผิด
กฎหมาย 3.86 0.83 มาก 1 

จํานวนเจ้าหน้าที่อํานวยความสะดวกภาคพ้ืนเพียงพอ 3.66 0.74 มาก 5 

ใช้เวลาไม่มากเดินไปที่ประตูขึ้นเคร่ือง 3.53 0.80 มาก 6 
ที่น่ังพักรองรับผู้โดยสารเพียงพอ 3.44 1.01 มาก 8 
ร้านจําหน่ายอาหารและเคร่ืองด่ืมพอ 3.30 0.98 ปานกลาง 9 
เครื่องบินเข้า - ออก ตรงเวลา 3.77 0.70 มาก 2 
มีลิฟต์และบันไดเลื่อนเพียงพอต่อ 3.69 0.75 มาก 4 
ความเพียงพอเหมาะสมของพ้ืนที่บริเวณสายพานรับกระเป๋า 3.71 0.71 มาก 3 

ความเหมาะสมของป้ายบอกทาง 3.53 0.75 มาก 6 
ภาพรวม 3.61 0.61 มาก  

         
3. ปัจจัยทางการตลาดที่มีผลต่อการตัดสินใจเลือกใช้บริการสายการบินต้นทุนตํ่า ณ ท่าอากาศยาน

ดอนเมือง จากการศึกษาผู้ใช้บริการให้ความสําคัญโดยรวมในระดับมากโดยสูงสุดคือ ด้านกระบวนการ เรื่อง
ขั้นตอนในการเช็คอินรวดเร็ว ( x =3.91) รองลงมาคือ ด้านกายภาพและการนํา เสนอ เรื่องสถิติด้านการเกิด
อุบัติเหตุน้อย ทําให้ไว้ใจในความปลอดภัยของสายการบินที่ท่านเลือก ( x =3.87) ด้านช่องทางการจัด
จําหน่าย เรื่องมีช่องทางการจัดจําหน่ายและชําระค่าโดยสารหลายช่องทาง ( x =3.86) ดังรายละเอียดแสดง
ในตารางที่ 2 

 
 
 
 



การประชุมวิชาการปัญญาภิวัฒน์คร้ังท่ี 5 
8 พฤษภาคม 2558 สถาบันการจัดการปัญญาภิวัฒน์ 

 
B 29 

ตารางที่ 2: ความสําคัญของปัจจัยการตลาดที่มีผลต่อการตัดสินใจเลือกใช้บริการสายการบินต้นทุนตํ่า ณ ท่า 
อากาศยานดอนเมือง               

                                                 
 

ปัจจัยทางการตลาด 
ระดับความสําคัญ 

x  SD. แปลคา่ อันดับ 
การเดินทางถึงที่หมายตามเวลาที่กําหนดไว้ในตารางการบิน 3.75 0.79 มาก 5 
ราคาค่าโดยสารเหมาะสม 3.57 0.70 มาก 7 
มีช่องทางการจําหน่าย และชําระค่าโดยสารหลายช่องทาง 3.86 0.71 มาก 3 
สายการบินมีโปรโมช่ันที่ดึงดูดใจ 3.64 0.81 มาก 6 
พนักงานย้ิมแย้มแจ่มใส บริการอย่างเอาใจใส่กระตือรือร้น 3.77 0.77 มาก 4 
สถิติด้านการเกิดอุบัติเหตุน้อย ทําให้ไว้ใจในความปลอดภัย
ของสายการบินที่ท่านเลือก 3.87 0.66 มาก 2 
ขั้นตอนในการเช็คอินรวดเร็ว 3.91 0.63 มาก 1 

ภาพรวม 3.77 0.60 มาก  
 
อภิปรายผล 

1. จากการศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านสถานที่ต้ังที่มีผลต่อการตัดสินใจ เลือกใช้บริการสายการบินต้นทุน
ตํ่า ณ ท่าอากาศยานดอนเมือง ในด้านระบบการคมนาคมเช่ือมต่อระหว่างผู้โดยสารกับท่าอากาศยาน 
ผู้ใช้บริการให้ความสําคัญในระดับมากโดยสูงสุดคือ ความสะดวกในการเดินทางมาท่าอากาศยาน ส่วนด้าน
ระบบการจัดการภายในท่าอากาศยานดอนเมือง มีความ สําคัญในระดับมากโดยสูงสุดคือ เจ้าหน้าที่ให้
ความสําคัญกับการตรวจค้นอาวุธและสิ่งผิดกฎหมาย ซึ่งการให้บริการและการจัดการอย่างเป็นระบบที่ดีของ
ท่าอากาศยานดอนเมืองซึ่งจะทําให้ผู้ใช้บริการเกิดความพึงพอใจนั้น สอดคล้องกับแนวคิดของ Parasuraman 
(1985) ได้กล่าวว่าคุณภาพบริการ คือการรับรู้ของลูกค้าซึ่งลูกค้าจะทําการประเมินคุณภาพบริการโดย
เปรียบเทียบความคาดหวังกับการบริการที่ได้รับจริง และการที่องค์กรจะได้รับช่ือเสียงจากคุณภาพบริการต้อง
มีการบริการอย่างคงที่อยู่ในระดับการรับรู้ของลูกค้า หรือมากกว่าความคาดหวังของลูกค้า  
         2. จากการศึกษาพบว่า ปัจจัยทางการตลาดที่มีผลต่อการตัดสินใจเลือกใช้บริการสายการบินต้นทุนตํ่า 
ณ ท่าอากาศยานดอนเมือง ผู้ใช้บริการให้ความสําคัญโดยรวมในระดับมากโดยสูงสุดคือ ด้านกระบวนการ เรื่อง
ขั้นตอนในการเช็คอินรวดเร็ว รองลงมาคือ ด้านกายภาพและการนํา เสนอ เรื่องสถิติด้านการเกิดอุบัติเหตุน้อย 
ทําให้ไว้ใจในความปลอดภัยของสายการบินที่ท่านเลือก ด้านช่องทางการจัดจําหน่าย เรื่องมีช่อง ทางการจัด
จําหน่ายและชําระค่าโดยสารหลายช่องทาง ด้านบุคลากรของสายการบิน เรื่องพนักงานย้ิมแย้มแจ่มใส บริการ
อย่างเอาใจใส่กระ ตือรือร้น ด้านผลิตภัณฑ์และการบริการ เรื่องการเดินทางถึงที่หมายตามเวลาที่กําหนดไว้ใน
ตารางบิน ด้านการส่งเสริมการตลาด เรื่องสายการบินมีโปรโมช่ันดึงดูดใจ ด้านราคา เรื่องราคาค่าโดยสาร
เหมาะสม ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Kotler (2003) ให้แนวคิดส่วนประสมทางการตลาด 7P’s สําหรับธุรกิจ
บริการไว้ว่าเป็นแนวคิดที่เก่ียวกับธุรกิจบริการซึ่งแตกต่างสินค้าทั่วไปจนไม่อาจจะแบ่งแยกออกจากกันได้
ชัดเจน กลยุทธ์การตลาดท่ีนํามาใช้กับธุรกิจการบริการจําเป็นที่จะต้องจัดให้มีส่วนประสมทางการตลาดที่
แตกต่างจากการตลาดท่ัวไป โดยเฉพาะอย่างย่ิงธุรกิจที่มีการต้อนรับขับสู้เป็นหัวใจหลัก ซึ่งการกําหนดกลยุทธ์
การตลาดที่ต้องสอดประสานกันอย่างดีจึงจะได้ประสิทธิผล 
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ข้อเสนอแนะที่ได้จากการศึกษา 
         1. ข้อเสนอแนะที่เก่ียวกับบริษัท การท่าอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) ณ ท่าอากาศยานดอนเมือง 
ในเร่ือง ปัจจัยด้านสถานที่ต้ังของท่าอากาศยานท่ีมีผลต่อการตัดสินใจเลือกใช้บริการสายการบินต้นทุนตํ่าด้าน
ระบบการคมนาคมเช่ือมต่อระหว่างผู้โดยสารกับท่าอากาศยาน จากการศึกษาพบว่า ผู้ใช้บริการให้ความสําคัญ
ในระดับมาก ได้แก่ ความสะดวกในการเดินทางมาท่าอากาศยาน ดังน้ัน ท่าอากาศยานดอนเมืองควรมีระบบ
การขนส่งให้สะดวก และมีการรองรับสถานีที่รถไฟฟ้าจะเช่ือมมาถึงท่าอากาศยานดอนเมืองในอนาคต รวมถึง
ควรมีการประชาสัมพันธ์ต่างๆให้ทราบดี เช่น  ประชาสัมพันธ์จุดบริการแท็กซี่ให้มีพอต่อผู้ใช้บริการและมี
ระเบียบไม่ไปจอดรออยู่ริมถนนวิภาวดี เพราะจะทําให้จราจรติดขัด ประชาสัมพันธ์จุดบริการ และตารางเวลา
รถไฟฟ้า รถไฟ รถประจําทาง ส่วนด้านระบบการจัดการภายใน จากการศึกษาพบว่า ที่ผู้ใช้บริการให้ความ 
สําคัญในระดับมาก ได้แก่ เจ้าหน้า ที่ให้ความสําคัญกับการตรวจค้นอาวุธและสิ่งผิดกฎหมาย ดังน้ัน ท่าอากาศ
ยานดอนเมืองควรรักษามาตรการณ์ความปลอดภัยให้เป็นไปตามมาตรฐานสากลเสมอ เช่น จุดตรวจสัมภาระซึ่ง
เจ้าหน้าที่ตรวจด้วยความต้ังใจโดยถูกต้องตามหลักสากล และมีเจ้าหน้าที่รักษาความปลอดภัยดูแลตามจุดต่างๆ
อย่างเพียงพอ เน่ืองจากปัจจุบันมีข่าวเก่ียวกับการก่อการร้ายในที่ต่างๆ 
         2. ข้อเสนอแนะที่เก่ียวกับสายการบินต้นทุนตํ่า เรื่องปัจจัยในการตัดสินใจเลือกใช้บริการสายการบิน
ต้นทุนตํ่า ณ ท่าอากาศยานดอนเมืองจากการศึกษาพบว่า ผู้ใช้ บริการให้ความสําคัญโดย รวมในระดับมากโดย
สูงสุดคือ ด้านกระบวนการ เรื่องขั้นตอนในการเช็คอินรวดเร็ว เน่ืองจากปัจจุบันมีผู้ใช้บริการท่ีท่าอากาศยาน
ดอนเมืองมาก หากจัดระบบไม่ดีจะกระทบทุกๆด้าน เช่น หากจํานวนเคาน์เตอร์บริการน้อยจะเสียเวลากับ
ผู้โดยสารจํานวนมาก ล่าช้ากระทบเที่ยวบิน รองลงมาคือ ด้านกาย ภาพและการนําเสนอ เรื่องสถิติด้านการเกิด
อุบัติเหตุน้อย ทําให้ไว้ใจในความปลอด ภัยของสายการบินที่ท่านเลือก เน่ืองจากในปัจจุบันมีข่าวเก่ียวกับ
อุบัติเหตุ และการก่อการร้าย ทางสายการบินจึงควรปฏิบัติตามหลักความปลอดภัยของมาตรฐาน สากลอยู่
เสมอเพ่ือภาพลักษณ์ที่ดี ด้านช่องทางการจัดจําหน่าย เรื่องมีช่องทางการจัดจําหน่ายและชําระค่าโดยสารหลาย
ช่องทาง เน่ืองจากชีวิตประจําวันที่เร่งรีบ และมีการใช้อินเตอร์เน็ตมากจึงต้องการความสะดวก รวดเร็วในการ
ซื้อต๋ัว 
 
ข้อเสนอแนะในการศึกษาครั้งต่อไป 
         1. การศึกษาครั้งต่อไปควรศึกษาการตัดสินใจเลือกใช้สายการบินต้นทุนตํ่าของผู้โดยสาร ณ ท่าอากาศ
ยานดอนเมืองเปรียบเทียบจากผู้ใช้บริการในแต่ละสายการบิน เพ่ือทราบถึงความคิดเห็นของผู้ใช้บริการที่มี
สภาวการณ์ต่างกันไปว่ามีการตัดสินใจเลือกใช้สายการบินต่างกันในลักษณะใด เพ่ือผลการศึกษาจะเป็น
ประโยชน์ในการดําเนินธุรกิจการให้บริการสายการบิน ณ ท่าอากาศยานดอนเมืองมากข้ึน 
         2. การศึกษาครั้งต่อไปควรศึกษาทัศนคติและความพึงพอใจต่อการใช้บริการสายการบินต้นทุนตํ่าของ
ผู้โดยสาร ณ ท่าอากาศยานดอนเมือง เพ่ือผลการศึกษาจะเป็นประโยชน์ในการพัฒนาคุณภาพการให้บริการ
เพ่ือผู้โดยสารเกิดทัศนคติที่ดีและมีความพึงพอใจมากขึ้น 
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สมรรถนะที่จําเปนของผูจัดการฝกอบรมสําหรับองคการเอกชนในประเทศไทยใน
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บทคัดยอ 

 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยมีวัตถุประสงค เพ่ือศึกษาสมรรถนะท่ีจําเปนในยุคประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียนของผูจัดการฝกอบรมสําหรับองคการเอกชนในประเทศไทย และใหผูเชี่ยวชาญท่ีมีความรู  
ความสามารถและประสบการณดานการฝกอบรม จํานวนท้ังสิ้น 18 คน เปนผูใหขอมูล ซ่ึงใชเครื่องมือท่ีใชในการ
วิจัยดวยวิธีเทคนิคเดลฟาย (Delphi) 

ผลการวิจัยพบวา  สมรรถนะท่ีจําเปนของผูจัดการฝกอบรมสําหรับองคการเอกชนในประเทศไทยในบริบท
ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน มีท้ังหมด 5 รายการ คือ 1) ความรูประกอบดวย 1.1) ภารกิจ เปาหมาย และบทบาท
หนาท่ีของหนวยงานตางๆ ในองคการ 1.2) หลักการฝกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย 1.3) ทฤษฎีการเรียนรู
และจริตในการเรียนรูของมนุษย 1.4) นโยบายและกระบวนวิธีฝกอบรมและพัฒนา 1.5) การกําหนดความจําเปน
ในการฝกอบรม 1.6) การออกแบบหลักสูตรฝกอบรม 1.7)  เครื่องมือท่ีใชในการประเมินผลและติดตามผลการ
ฝกอบรม 1.8) ระบบการบริหารงานฝกอบรม 1.9) บทบาทหนาท่ีและความรับผิดชอบของผูจัดการฝกอบรม และ 
1.10) ความรูในภาษา อังกฤษและภาษาท่ีสาม รายการท่ี 2) ทักษะ ประกอบดวย 2.1) การสื่อความเขาใจท้ังโดย
การพูดและการเขียน 2.2) การสื่อสารดวยภาษาอังกฤษและหรือภาษาท่ีสาม 2.3) การสํารวจหาความจําเปนใน
การฝกอบรม 2.4) การออกแบบหลักสูตรฝกอบรม 2.5)  การบริหารโครงการฝกอบรม และ 2.6) การใหคําปรึกษา 
การเปนผูสนับสนุนและการเปนครูพ่ีเลี้ยง รายการท่ี 3) อัตมโนทัศน ประกอบดวย 3.1)  มีคุณธรรมจริยธรรม 3.2) 
รักษาพันธะสัญญา 3.3) มีวิสัยทัศน 3.4)  มีความซ่ือสัตยสุจริต และ 3.5)  ปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดี รายการท่ี 
4)  ลักษณะนิสัย ประกอบดวย 4.1)  เปนผูใฝรูและรอบรู และ 4.2) นาเชื่อถือศรัทธา และ รายการท่ี 5) แรงจูงใจ 
ประกอบดวย 5.1) มีความคิดริเริ่ม 5.2) จูงใจผูอ่ืนไดดี 5.3) มีพลังจูงใจตัวเองและมีความมุงม่ันสูง 5.4) มีความเปน
มืออาชีพ และ 5.5) มีจิตวิญญาณของผูใหบริการ 
 สมรรถนะท้ัง 5 รายการของผูจัดการฝกอบรมสําหรับองคการเอกชนในประเทศไทยในบริบทประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียนมีความสําคัญและแสดงใหเห็นวาเปนสมรรถนะท่ีผูท่ีทําหนาท่ีผูจัดการฝกอบรมควรท่ีจะมีความรู 
ความเขาใจในแตละสมรรถนะตางๆ เพ่ือความเปนมืออาชีพในการดําเนินการจัดการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาทรัพยากร
มนุษยในบริบทประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
 คําสําคัญ: ผูจัดการฝกอบรม สมรรถนะ ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
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ABSTRACT 

 In this research paper, the researchers attempted to find out the essential competencies 
for training managers of private sector of Thailand in AEC. The subjects in the study included 18 
of the professionals and experiences in training and human resource management field. To 
collect data by using the questionnaires analyzed the related information by the Delphi 
technique. 

Findings are as follows: 
The essential competencies for training managers of private sector of Thailand in AEC are 

(1) Knowledge with included 10 components: 1.1) Mission and goal, 1.2) Training and human 
resource development program, 1.3) Learning Style, 1.4) Training and human resource 
development procedure, 1.5) Training need assessment, 1.6) Training and human resource 
development design, 1.7) Training evaluation tools, 1.8) Management system of training and 
human resource development, 1.9) Training manager role and 1.10) Foreign language. (2) Skill 
with included 6 components: 2.1) Communication, 2.2) Communication with a foreign language, 
2.3) The need assessment’ finding, 2.4) Training program design, 2.5) Managing a training program 
and 2.6) Coaching. (3) Self Concept with included 5 components: 3.1) Moral and ethic, 3.2) 
Commitment, 3.3) Vision, 3.4) Honest and 3.5) Best role model. (4) Traits with included 2 
components: 4.1) Self directed and 4.2) Believable. and (5) Motive with included 5 components: 
5.1) Intuitiveness, 5.2) Motivation capability, 5.3) Willingness, 5.4) Expertise and 5.5) Service mind. 
 The 5 competencies as found from research showed the necessary for the training 
manager to improve a performance and capability in the training manager of private sector of 
Thailand in AEC.   
 Keywords: Training Manager, Competency, Asian economic community, AEC 
 
ความสําคัญของปญหา 

ในป 2558 ประเทศไทยและประเทศสมาชิกอาเซียน ตกลงกันจะกาวสูการเปนประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียน (Asian Economic Community: AEC) โดยมีเปาหมาย คือ “การเปนตลาดและเปนฐานการผลิตเดียว
รวมกัน” หรือ Single Market and Production Base นั่นหมายถึงจะมีการเคลื่อนยายปจจัยการผลิตไดอยางเสรี 
สามารถดําเนินกระบวนการผลิตท่ีไหนก็ได โดยสามารถใชทรัพยากรจากแตละประเทศมารวมในการผลิต ท้ังดาน
วัตถุดิบ และแรงงาน ภายใตมาตรฐานสินคาสินคากฏเกณฑ และกฏระเบียบเดียวกัน 

ความจําเปนท่ีอาเซียนตองเรงรัดในการรวมกลุมทางเศรษฐกิจ “...เศรษฐกิจท่ีแตกแยกในเอเซียตะวันออก
เฉียงใต ซ่ึงแตละประเทศดําเนินการตามจุดประสงคของตนภายใตทรัพยากรท่ีมีอยูจํากัด โดยมีความขัดแยง
ระหวางประเทศในภูมิภาค นํามาซ่ึงความออนแอของภูมิภาคอาเซียน ควรจัด สรรศักยภาพท่ีมีของภูมิภาคอันอุดม
สมบูรณนี้ดวยการรวมมือกันอยางมีประสิทธิภาพ....” 
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ในยุคนี้ท่ีมีการแขงขันทางธุรกิจอยางมากนับตั้งแตระดับประเทศ ระดับภาค ไปจนถึงระดับโลก องคการ
ธุรกิจตางมุงปรับตัวเองใหสามารถดํารงอยูไดโดยมุงเนนในเรื่องของการชิงความไดเปรียบในการแขงขัน 
(Competitive Advantage) โดยการสรางองคการใหมีความสามารถในการแขงขัน (Competitiveness) มีการใช
กลวิธีอันหลากหลายในการนําเอาทรัพยากรมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุดปจจุบันทรัพยากรมนุษยไดรับการยอมรับ
วามีความสําคัญท่ีสุดในการวัดประเมินความสําเร็จขององคการ ทําใหองคการมีความตองการหรือเลือกเฟน
บุคลากรท่ีมีคุณสมบัติเปนเลิศหรือโดดเดนท้ังดานความรู ความสามารถ และทักษะในการทํางานท่ีหลากหลาย เม่ือ
รับบุลากรเขามาในองคการแลว  องคการยังมีหนาท่ีในการพัฒนาบุคลากรเหลานั้นในการท่ีจะเพ่ิมพูนความรู
ความสามารถใหมากยิ่งข้ึนไปจากเดิม 

ความสําเร็จและความเจริญกาวหนาของธุรกิจเอกชนมีทิศทางเดียวกับการพัฒนาคุณภาพของทรัพยากร
มนุษย เนื่องจากทรัพยากรมนุษยเปนสินทรัพยท่ีมีคายิ่ง (Valuable Asset) ขององคการ (Delahey, 2005: 9) ทุน
มนุษย (Human Capital) เปนพลังในการขับเคลื่อนองคการไปสูความสําเร็จ (Ulrich and Brockbank, 2005: 
207)   

ความสนใจดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในประเทศไทย เริ่มกอกําเนิดข้ึนตั้งแตแผนพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 6 (พ.ศ. 2530 – 2534) และไดดําเนินตอมา จนกระท่ังถึงฉบับท่ี 11 (พ.ศ. 2555 – 
2559) ไดกําหนดใหการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนหัวใจสําคัญของแผนฯ ตามแนวคิดท่ีวา “การพัฒนาประเทศ
คือการพัฒนาเพ่ือคนและโดยคน” กลาวคือการพัฒนาคนจะตองมุงพัฒนาคนไทยทุกคนใหมีภูมิคุมกันตอการ
เปลี่ยนแปลงโดยมุงพัฒนาคุณภาพคนไทยทุกชวงวัย สอดแทรกการพัฒนาคนดวยกระบวนการเรียนรูท่ีเสริมสราง
วัฒนธรรมการเก้ือกูล พัฒนาทักษะใหคนมีการเรียนรูตอเนื่องตลอดชีวิต ตอยอดสูการสรางนวัตกรรมท่ีเกิดจากการ
ฝกฝนเปนความคิดสรางสรรคปลูกฝงการพรอมรับฟงความคิดเห็นจากผูอ่ืน และจิตใจท่ีมีคุณธรรม ซ่ือสัตย มี
ระเบียบวินัย พัฒนาคนดวยการเรียนรูในศาสตรวิทยาการใหสามารถประกอบอาชีพไดอยางหลากหลาย สอดคลอง
กับแนวโนมการจางงานและเตรียมความพรอมสูประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน สรางจิตสํานึกใหคนไทยมีความ
รับผิดชอบตอสังคม เคารพกฎหมาย หลักสิทธิมนุษยชน สรางคานิยมการผลิตและบริโภคท่ีรับผิดชอบตอ
สิ่งแวดลอม เรียนรูการรองรับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดจากสภาพภูมิอากาศและภัยพิบัติอยางเต็มท่ีตามศักยภาพท้ัง
ทางรางกาย จิตใจ และสติปญญา ประการท่ีสอง สภาพเศรษฐกิจและการแขงขันทางการคาและธุรกิจ ไดมีการ
เปลี่ยนแปลงไปอยางมากสงผลใหองคการธุรกิจเอกชนของไทย ตองเผชิญกับการแขงขันอยางรุนแรงมากข้ึน และ
ประการท่ีสาม นานาชาติเริ่มใหความสําคัญตอการผลิตและการใหบริการท่ีมีคุณภาพและไมกอใหเกิดอันตรายตอ
สิ่งแวดลอม ดังจะเห็นไดจากการท่ีหลายๆ ประเทศไดกําหนดใหมีการนํา ISO 9000 และ ISO 14000 เขามา
ควบคุมกระบวนการผลิตสินคาและการใหบริการ และยังกําหนดใหบริษัทตางชาติท่ีตองการสงสินคาเขามา
จําหนายภายในประเทศตองไดรับการรับรองในมาตรฐานดังกลาวดวย (ชูชัย สมิทธิไกร, 2548: 3) 

ความเปลี่ยนแปลงดังกลาวไดสงผลกระทบทางลบตอองคการธุรกิจจํานวนไมนอย เนื่องจากไมอาจปรับตัว
เขากับความเปลี่ยนแปลงไดอยางทันทวงทีและทําใหการจัดการทรัพยากรมนุษยในองคการประสบปญหาหลาย
ประการ เชน พนักงานขาดความรูและ ทักษะท่ีทันสมัย เปนตน เม่ือพิจารณาถึงสภาพการณตางๆ ดังกลาวขางตน  
จึงเห็นไดอยางชัดเจนวาองคการตางๆ โดยเฉพาะในภาคเอกชน ตองทบทวนกลยุทธตางๆ ในการบริหารทรัพยากร
บุคคล เพ่ือใหมีความสามารถในการแขงขันกับผูอ่ืน ท้ังในระดับประเทศและระดับโลก  (Dychtwald, Ericksen & 
Morison, 2006: 9-10) 
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ในระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย การฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรเปนกระบวนการท่ีสําคัญในการเพ่ิม
ประสิทธิภาพขององคการ ดังปรากฏวาสภาพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติไดเสนอแนะวา ควรจะไดเรงรัดใหมี
การจัดวางระบบบริหารจัดการและการประสานงานเก่ียวกับการฝกอบรมและพัฒนาฝมือแรงงาน เพ่ือเตรียม
กําลังคนใหทันกับการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีในกระบวนการผลิต นอกจากนั้น ยังควรสงเสริมใหสถาบันการ
ฝกอบรมท้ังของรัฐและเอกชน จัดการฝกอบรมทักษะในดานการบริหารจัดการท่ีเก่ียวกับการบริหารบุคคลากร 
การเงิน การตลาดและการจัดองคการทางธุรกิจ รวมท้ังทักษะดานเทคโนโลยีสารสนเทศ   

จากท่ีกลาวมาจะเห็นไดวาความเปลี่ยนแปลงและแนวโนมของสังคมไทยในอนาคตไดทําใหการฝกอบรม
บุคลากรมีความสําคัญอยางยิ่งยวดตอความเจริญกาวหนาของประเทศ ขององคการ ตลอดจนมีความสําคัญตอตัว
บุคลากรเอง รัฐบาลจึงไดออกพระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 ข้ึนมา “เพ่ือใหนายจาง
หรือสถานประกอบการมีสวนรวมในการพัฒนาฝมือแรงงานมากข้ึน และเพ่ือใหผูประกอบกิจการซ่ึงเปนนายจางจัด
ใหลูกจางไดฝกอบรมพัฒนาฝมือแรงงานเพ่ิมเติมในสาขาอาชีพท่ีลูกจางปฏิบัติงานอยูตามปกติ เพ่ือใหลูกจางไดมี
ความรูความสามารถและทักษะในสาขาอาชีพนั้นสูงข้ึน” (มาตรา 5, พ.ร.บ. สงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 
2545) 

ในมาตรา 33 ของพระราชบัญญัติดังกลาว ยังไดกําหนดใหสถานประกอบกิจการท่ีจัดใหมีการฝกอบรม
ฝมือแรงงานไดรับสิทธิท่ีจะไดรับการยกเวนภาษีเงินไดเปนกรณีพิเศษ รอยละ 200 ของคาใชจายท่ีไดใชไปในการ
จัดใหมีการฝกอบรมฝมือแรงงาน (พระราชกฤษฎีกา วาดวยการยกเวนรัษฎากร ฉบับท่ี 437 วันท่ี 15 ตุลาคม 
2548) 

องคการเอกชนตาง ๆ ไดใหความสําคัญเปนอยางมาก ตอการฝกอบรมบุคลากร  การฝกอบรมและพัฒนา
บุคลากรในองคการ จึงเปนสิ่งท่ีตองกระทําอยางเปนระบบและมีประสิทธิภาพ เพ่ือใหบุคลากรมีสมรรถนะ 
(Competency) ตามวิสัยทัศนขององคการ หากบุคลากรมีสมรรถนะ ซ่ึงไดแกความรู ทักษะ ความสามารถและ
คุณลักษณะตางๆ ท่ีเหมาะสมตอการปฏิบัติงานแลว การดําเนินงานตางๆ ก็สามารถเปนไปอยางราบรื่น ในทาง
ตรงกันขาม การดําเนินงานขององคการจะประสบกับอุปสรรคตางๆ หากบุคลากรเหลานั้นขาดความพรอมในการ
ปฏิบัติงานซ่ึงสอดคลองกับ Philip Darling (1993) ท่ีไดกลาวไวใน Training for Profit, A guide to the 
integration of training in an organization’s Success วา ผลตางของผลกําไรหรือผลประโยชนท่ีองคการจะ
ไดรับจะเทากับผลตางของผลการปฏิบัติงานของพนักงานและจะเทากับผลตางของสมรรถนะของพนักงานใน
องคการซ่ึงนั้นก็คือผลตางของการฝกอบรมนั่นเอง (Profit Gap = Performance Gap = Skill Gap = Training 
Gap) ดังนั้น การจัดการดานการฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากรจึงเปนสิ่งท่ีจําเปนตองมีการวางแผนและการ
ดําเนินการอยางรอบคอบ และผูทําหนาท่ีดานการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรขององคการก็จําเปนตองมีความรู 
ความเชี่ยวชาญในการจัดการและดําเนินการอยางแทจริงดวย (ชูชัย สมิทธิไกร, 2548) ท้ังหมดท่ีกลาวมานี้เปน
บทบาทหนาท่ีของผูจัดการฝกอบรม ซ่ึงผูจัดการฝกอบรมนี่เองท่ีมีผลโดยตรงตอการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน 
(Performance Improvement) ขององคการ (Rothwell, 1996: 215) ท้ังนี้เพราะ “กลยุทธและการดําเนินการ
ฝกอบรมท่ีมีประสิทธิภาพอยางแทจริงนั้น จะตองเปนการฝกอบรมท่ีสามารถตอบสนองตอความตองการท่ีแทจริง
ขององคการไดพรอมๆ กับสามารถตอบสนองความตองการของพนักงานแตละคน (Blanchard and Thacker, 
2004: 11) ผูดํารงตําแหนงผูจัดการฝกอบรมในปจจุบันจึงตองแสดงความรับผิดชอบอยางชัดเจนตอพันธกิจ
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ดังกลาวซ่ึงสงผลการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน (Strong Commitment to Performance Improvement) ของ
พนักงานและเพ่ือใหบรรลุเปาหมายท่ีทุกหนวยงานกําหนด 

ดวยความตระหนักในความสําคัญในการพัฒนาผูจัดการฝกอบรม คณะกรรมการมาตรฐานการฝกอบรม 
การปฏิบัติงานและการสอนนานาชาติ (international Board  of Standards for Training Performance and 
Instruction -- IBSTPI) ของประเทศสหรัฐอเมริกาและสมาคมพันธมิตรท่ีรวมกันกําหนดมาตรฐานสมรรถนะของ
ผูจัดการฝกอบรมจากภูมิภาคเอเชีย-แปซิฟก อเมริกา อเมริกากลาง อเมริกาใต แคนาดา ยุโรป ตะวันออกกลาง 
และแอฟริกา ไดยอมรับมาตรฐานสมรรถนะของผูจัดการฝกอบรม (Training Manager Competency 
Standard) วามี 4 มิติ (Domains) ซ่ึงแบงออกเปนหมวดใหญๆ ได 4 หมวด (Foxon, et al., 2003: 47–51)  
ประกอบดวย 14 สมรรถนะ คือ 1) การสื่อสารความเขาใจไดอยางมีประสิทธิภาพท้ังในดานการเขียน การพูดและ
การนําเสนอ 2) การปรับตัวใหสอดคลองกับมาตรฐานจริยธรรมและนิติธรรมขององคการ 3) การธํารงรักษาไวซ่ึง
เครือขายความผูกพันท่ีดีเพ่ือสนับสนุนบทบาทหนาท่ีในการฝกอบรมและการปฏิบัติงาน 4) การปรับปรุงและการ
เพ่ิมเติมความรู ความเขาใจในมาตรฐานวิชาชีพและธุรกิจท่ีเปนปจ- จุบัน 5) การพัฒนาและติดตามแผนกลยุทธ 6) 
การใชผลการวิเคราะหผลการปฏิบัติงานเพ่ือการปรับปรุงองคการ 7) การวางแผนและสงเสริมการเปลี่ยนแปลงใน
องคการ 8) การตรวจสอบการประยุกตใชหลักการออกแบบหลักสูตรการสอนและการฝกอบรม 9) การใช
เทคโนโลยีเพ่ืออํานวยประโยชนในการฝกอบรม 10) การประเมินกิจกรรมการฝกอบรมและผลการปฏิบัติงาน 11) 
การประยุกตใชทักษะการเปนผูนําในงานฝกอบรม 12) การประยุกตใชทักษะการบริหารจัดการในงานฝกอบรม 
13) การประยุกตใชทักษะทางธุรกิจในการฝกอบรม และ 14) การนํามาตรการจัดการความรูมาใช 

ในตางประเทศท่ัวโลกตางก็เปนสมาชิกของสมาคม ASTD (American Society for Training and 
Development) และสมาคม IBSTPI (International Broad of Standard for Training, Performance and 
Instruction) ไดจัดใหมีการจัดทํารายการสมรรถนะมาตรฐานของผูจัดการฝกอบรม (Standard List of Training 
Manager’s Competencies) ในขณะท่ีในประเทศไทยไดมีคนหาสมรรถนะของผูจัดการฝกอบรมในป 2552 
ผลการวิจัยของ ฐิติวรรณ สินธุนอก (2552) พบวา สมรรถนะท่ีจําเปนของผูจัดการฝกอบรม มีดังนี้ (1) สมรรถนะ
ดานความรู ประกอบดวย 1.1) บทบาทหนาท่ีและความรับผิดชอบของผูจัดการฝกอบรม 1.2) การกําหนดความ
จําเปนในการฝกอบรม 1.3) การออกแบบหลักสูตรฝกอบรม 1.4) ทฤษฎีการเรียนรูและจริต (Style) ในการเรียนรู
ของมนุษย 1.5) นโยบายและกระบวนวิธี (Procedure) ฝกอบรมและพัฒนา 1.6) ระบบการบริหารงานฝกอบรม 
1.7) การสรางและพัฒนาทีมงาน 1.8) ภารกิจ เปาหมาย และบทบาทหนาท่ีของหนวยงานตางๆ ในองค การ 1.9) 
หลักการฝกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย และ 1.10) การจัดการความรูและการองคการแหงการเรียนรู (2) 
สมรรถนะดานทักษะ ประกอบดวย 2.1) การสื่อความเขาใจท้ังโดยการพูดและการเขียน 2.2) การจัดองคการและ
การประสานงาน 2.3) การวางแผน กระจายงาน และมอบหมายงาน 2.4) การลําดับความเรงดวนของงาน 2.5) 
การสํารวจหาความจําเปนในการฝกอบรม 2.6) การออกแบบหลักสูตรฝกอบรม 2.7) การจัดทํารายละเอียด
โครงการฝกอบรม 2.8) การพูดในท่ีชุมนุมชน 2.9) การบริหารโครงการฝกอบรม 2.10) การคิดเชิงกลยุทธ และ 
2.11) การจัดการความรูและองค การการเรียนรู (3) สมรรถนะดานแนวคิดสวนบุคคล ประกอบดวย 3.1) มี
คุณธรรมและจริยธรรม 3.2) รักษาพันธะสัญญา 3.3) มีความซ่ือสัตยสุจริต 3.4) มองโลกในแงดี 3.5) มีความจริงใจ 
และ 3.6) ปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดี (4) สมรรถนะดานลักษณะนิสัย ประกอบดวย 4.1) เปนผูใฝรูและรอบรู  
4.2) มีความนาเชื่อถือศรัทธา 4.3) มีอารมณขัน และ 4.4) เปนคนชางสังเกต (5) สมรรถนะดานแรงจูงใจ 



การประชุมวิชาการปญญาภิวัฒนครั้งท่ี 5 
8 พฤษภาคม 2558 สถาบันการจดัการปญญาภิวัฒน 

 
B 37 

ประกอบดวย 5.1) มีความคิดริเริ่ม 5.2) จูงใจผูอ่ืนไดดี 5.3) มีพลังจูงใจตัวเองสูง 5.4) มีพลังความมุงม่ัน 5.5)  
ปรับตัวไดดี 5.6)  มีความเปนมืออาชีพ 5.7)  มีพลวัตอยูเสมอ 5.8)  มีความกระตือรือรน 5.9) พรอมท่ีจะเริ่มตนสิ่ง
ใหมๆ และ 5.10) มีจิตวิญญาณของผูใหบริการ 

 ในปจจุบันท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและกําลังกาวยางเขาสูการเปนประชาคมเศรษฐ กิจอาเซียน
ในเร็ววัน จากสภาพปญหาท่ีกลาวขางตน ผูวิจัยจึงมีความสนใจจะศึกษาวา สมรรถนะของผูจัดการฝกอบรม 
(Training Manager Competency) ท่ีไดกําหนดมาตรฐานและ สมรรถนะท่ีจําเปนของผูจัดการฝกอบรมท่ี
เหมาะสมสําหรับองคการเอกชนในประเทศไทยในการกาวเขาสูการเปนประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนจะเปนเชนไร 
ท้ังนี้เพราะหากผูจัดการฝกอบรมขององคการภาคเอกชนในประเทศไทยมีสมรรถนะระดับมืออาชีพเพ่ิมข้ึนไดมาก
เพียงใด ผลผลิตอันเกิดจากผลการปฏิบัติงานอันเปนผลมาจากสมรรถนะของบุคลากรในภาคเอกชนท่ีเพ่ิมข้ึนนั้น 
นอกจากจะยกระดับสมรรถภาพของธุรกิจเอกชนของประเทศไทยแลว ยังสงผลใหเงินท่ีภาครัฐไดรับการลดหยอน
ภาษีใหแกหนวยงานธุรกิจเอกชนท่ีดําเนินการฝกอบรม จะไดมีสวนอยางแทจริงในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลใน
ภาคธุรกิจเอกชนในประเทศไทย 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 

เพ่ือศึกษาสมรรถนะท่ีจําเปนในยุคประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนของผูจัดการฝกอบรมสําหรับองคการ
เอกชนในประเทศไทย 
 
ทบทวนวรรณกรรม   

ความหมายของสมรรถนะ 
นักวิชาการ ไดใหความหมายของสมรรถนะ (Competency) ไวดังตอไปนี้ 
Rylatt และ Lohan (1995: 47) ท่ีไดอธิบายไววา สมรรถนะ (Competency) หมายถึง ทักษะ ความรู 

ทัศนะคติ ความสามารถหรือพฤติกรรมของบุคคลากรท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ เพ่ือใหผลลัพธท่ี
ไดจากการทํางานสูงสุด ตามมาตรฐานท่ีองคการไดกําหนดไว นอกจากนั้นสมรรถนะยังเปนบุคลิกลักษณะของ
บุคคลท่ีเปนรากฐานของการปฏิบัติงานท่ีประสบความสําเร็จ Dubois (2000: 45) และเปนแนวคิดท่ีกวางอันหนึ่งท่ี
คนสามารถถายทอด ถายเท หรือเคลื่อนยายทักษะและความรู ไปสูสถานการณใหมท่ีเก่ียวของกับการทํางาน ซ่ึง
แนวคิดดังกลาวมีอยูท่ัวไปภายในองคการ การวางแผนงาน การเปลี่ยนแปลงใหมๆ ตลอดจนกิจกรรมท่ีไมใชงาน
ประจําท่ัวไป และยังหมายรวมถึงคุณภาพของการมีประสิทธิภาพของบุคคลท่ีถูกคนหาในสถานท่ีทํางาน ท่ี
เก่ียวของโดยตรงกับพนักงาน ผูจัดการ และลูกคา เปนคุณลักษณะท่ีโดดเดนของบุคคลในอันท่ีจะทําใหสามารถ
สรางผลการปฏิบัติท่ีดีเยี่ยมในงานท่ีรับผิดชอบภายใตบทบาทหนาท่ีและสภาพการทํางานท่ีกําหนด ซ่ึงคุณลักษณะ
ดังกลาวอาจเรียกรวมกันวา “อุปนิสัย” (Attribute) ท่ีประกอบดวยความรู ทักษะ พรสวรรค บทบาททางสังคม 
ภาพลักษณและแรงจูงใจ ซ่ึงอุปนิสัยดังกลาวจะเปนตัวกระตุนพฤติกรรมอันจะเปนการแสดงออกของตัวสมรรถนะ
ท่ีวัดได Sherman และ Ganesh (2004: 11) ซ่ึงเปนเปาหมายหรือ จุดมุงหมายท่ีสําคัญของการฝกอบรมและ
พัฒนา โดยเฉพาะอยางยิ่ง ความรูและทักษะจะเปนสิ่งท่ีสําคัญมากท่ีสุด และสามารถฝกอบรมและพัฒนางายกวา
การสรางหรือปลูกฝงคานิยม อยางไรก็ตามถึงแมวาคานิยม หรือทัศนคติจะทําการปลูกฝงข้ึนไดยากกวาการ
ฝกอบรมความรูและทักษะ แตท้ังหมดก็เปนพ้ืนฐานของการเพ่ิมพูนและพัฒนาสมรรถนะ (O’Hagan, 1996: 4) 
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ความหมายของสมรรถนะท่ีกลาวมาขางตน ยังมีนักวิชาการท่ีใหความหมายท่ีสอดคลองกัน คือ 
Delahaye (2005: 136)  กลาววา “สมรรถนะ” (Competencies) มีลักษณะ คลายวัตถุประสงคในการเรียนรูเชิง
พฤติกรรม (Learning Objectives) เพียงแตตองครอบคลุมถึงทักษะ ความรู ความสามารถ และทัศนคติ ตลอดจน
สามารถจะตรวจวัดสมรรถนะไดโดยการสังเกตการปฏิบัติจริงหลายๆ ครั้งในสภาพแวดลอมของการทํางาน
สมรรถนะอาจหมายรวมถึง แรงจูงใจ คุณลักษณะพิเศษ แนวคิดของบุคคล ทัศนคติหรือคานิยม ความรู ความ
เขาใจในเนื้อหาของเรื่องท่ีจะปฏิบัติ หรือความฉลาด ตลอดจนทักษะทางพฤติกรรมตางๆ เปนลักษณะนิสัยของ
บุคคลท่ีมีสวนเก่ียวของโดยตรงกับประสิทธิภาพของงานหรือการสรางผลงานท่ีโดดเดน ซ่ึงจะสังเกตไดจาก
ความสามารถท่ีแตกตางท่ีจะทําใหงานประสบความสําเร็จไดเกินกวาคนปกติ และเปนคุณลักษณะเฉพาะของ
ปจเจกชนท่ีมีความสัมพันธบางประการกับเกณฑประสิทธิภาพ และ/หรือผลการปฏิบัติงานยอดเยี่ยมในงานหรือ
ปฏิบัติการนั้นๆ ท้ังนี้คุณลักษณะเฉพาะมีความลึกลงไปวาสมรรถนะ (Competency) เปนสวนหนึ่งท่ีฝงลึกอยูใน
บุคลิกภาพของบุคคลและจะสามารถทํานายพฤติกรรมและทักษะไดอยางหลากหลาย (Spencer & Spencer, 
1993: 10) 

เม่ือประมวลความหมายท้ังหลายเขาดวยกันในงานวิจัยนี้ ขอสรุปคําจํากัดความวา  “สมรรถนะ” คือ 
ความรู ทักษะ คุณลักษณะเฉพาะ แนวคิดสวนบุคคลและแรงจูงใจท่ีรวมกันอยูในตัวบุคคลในอันท่ีจะทําใหบุคคล
นั้นสามารถปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบไดอยางมีประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมายไดตามมาตรฐานท่ีองคการคาดหวัง 

 
กระบวนการวิเคราะหหาสมรรถนะ 
Spencer และ Spencer (1993: 94–106) ไดอธิบายกระบวนการการวิเคราะหหาสมรรถนะ วา

ประกอบดวยข้ันตอนท้ังหมด 6 ข้ันตอนดังตอไปนี้ (1) การกําหนดเกณฑการวัดการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิผล 
(Define Performance Effectiveness Criteria)  (2) การระบุเกณฑตัวอยาง (Identify a Criterion Sample) 
(3) การเก็บรวบรวมขอมูล  (Collect Data) (4) การวิเคราะหขอมูลและพัฒนาโมเดลสมรรถนะ (Analyze Data  
and Development Competency Model)  (5) การวัดความถูกตองของโมเดลขีดความสามารถ (Validate 
Competency Model) และ (6) การประยุกตใชโมเดลสมรรถนะ (Prepare Application of the Competency 
Model) 

นอกเหนือจากแนวความคิดท่ีไดกลาวมาแลว Kandola และ Pearn (1992: 38-46) ไดอธิบายถึงวิธีการ
วิเคราะหหาสมรรถนะวามีวิธีการตางๆ ดังตอไปนี้ คือ (1) Observation การสังเกตท้ังแบบเปนทางการและไมเปน
ทางการ เปนวิธีการหนึ่งเพ่ือใหไดขอมูลทางดานพฤติกรรมของบุคคล โดยใชเปรียบเทียบพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ของผูท่ีมีผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพและไมมีประสิทธิภาพ (2) Diaries เปนการบันทึกสิ่งท่ีปฏิบัติในแตละ
วัน ขอเสนอแนะในการทํางาน โดยพนักงานเจาของงาน ซ่ึงวิธีการนี้เนนไปท่ีลักษณะงานมากกวาพฤติกรรมในการ
ทํางาน (3) Interviews การสัมภาษณเปนวิธีการท่ีใชบอยในการเก็บขอมูลโดยผูใหสัมภาษณอาจเปนพนักงาน
เจาของงาน หรือเปนผูเก่ียวของก็ได โดยผลจากการสัมภาษณสามารถนํามาวิเคราะหเชิงสถิติ (4) Critical 
Incident Technique เปนวิธีการท่ีมีความยืดหยุนสูงมาก ซ่ึงมีข้ันตอนในการเก็บขอมูล คือ พนักงาน 
ผูบังคับบัญชาหรือบุคคลท่ีเก่ียวของ ตองระบุปญหาท่ีเกิดข้ึนในการทํางานวาอะไรคือสาเหตุของปญหา พนักงานมี
วิธีแกปญหาอยางไร พรอมท้ังระบุขอมูลดานสถานท่ีและเวลา โดยกระบวนการเหลานี้จะวนเวียนไปเรื่อยๆ จนกวา
ผูใหสัมภาษณจะนึกปญหาใหมไมไดอีก ก็จะไดขอมูลท่ีสะทอนถึงพฤติกรรมท่ีดีและไมดีในแตละสถานการณ ซ่ึง
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สามารถนําพฤติกรรมเหลานั้น มาจัดทําเปนรายการเพ่ือนํากลับไปใหกลุมตัวอยางเรียงลําดับ เพ่ือจัดทําเกณฑ
สําหรับการปฏิบัติงาน ขอดี ขอผิดพลาดท่ีจะเกิดข้ึน และ (5) Repertory Grid เปนวิธีการท่ีมุงไปท่ีพฤติกรรมและ
ทักษะท่ีแตกตางกันระหวางพนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพและไมมีประสิทธิภาพ ซ่ึงใชการ
สัมภาษณผูบังคับบัญชาหรือผูจัดการ โดยใหผูจัดการเขียนชื่อหรือตัวอักษรยอของผู ใตบังคับบัญชา ลง
แผนกระดาษ โดยแยก 1 คนตอกระดาษ 1 ใบ แบงกระดาษออกเปน 2 กอง กองหนึ่งสําหรับผูปฏิบัติงานไดดี อีก
กองหนึ่งสําหรับผูท่ีปฏิบัติงานไมดี ผูจัดการหยิบกระดาษข้ึนมาจากท้ัง 2 กอง กองละ 1 ใบ โดยผูสัมภาษณจะถาม
วา 2 คนนี้มีพฤติกรรมอะไรท่ีตรงกัน และมีพฤติกรรมอะไรท่ีตางกันบาง อะไรเปนสัญลักษณท่ีบงบอกวาพฤติกรรม
ใดทําใหเกิดการปฏิบัติงานท่ีดี แลวบันทึกพฤติกรรมนั้นไวเริ่มกระบวนการซํ้าไปอีกเรื่อยๆ จนกวาจะหมดประเด็น 
ซ่ึงการประเมินขีดความสามารถดวยเทคนิค Repertory Grid จะอยูภายในกรอบแนวคิดระหวางองคประกอบของ
งานกับโครงสรางสวนบุคคล ท่ีนํามาเปรียบเทียบกันในตาราง ซ่ึงวิธีการนี้จะไดผลเม่ือใชรวมกับขอมูลดานอ่ืนท่ีใช
ในการกําหนดตัวชี้วัดพฤติกรรมของสมรรถนะในการปฎิบัติงาน  

 
ประโยชนของสมรรถนะ 
Rylatt และ Lohan (1995: 56–58) ไดกลาวถึงประโยชนของสมรรถนะวามีประโยชนท้ังตอระดับบุคคล 

ระดับองคการ และระดับประเทศ ดังนี้ 
(1) ประโยชนของสมรรถนะท่ีมีตอพนักงาน ไดแก 1.1) มีความชัดเจนในเรื่องลําดับของการเรียนรู การ

ถายทอดทักษะ คานิยมในการตระหนักถึงศักยภาพในการกาวหนาในอาชีพ 1.2) ใชเปนมาตรฐานในการรับรองผล
การฝกอบรม 1.3) มีการกําหนดเปาหมายเพ่ือใชเปนมาตรฐานความกาว หนาในอาชีพของบุคคลในองคการ 1.4) 
ใชในการกําหนดสมรรถนะท่ีคาดหวังในแตละอุตสาหกรรม 1.5) ใชในการเพ่ิมพูนทักษะ 1.6) องคการท่ียึด
หลักการใชประโยชนจากสมรรถนะ แสดงใหเห็นวาองคการนั้นมีทัศนคติและคานิยมท่ีชัดเจนตอการเรียนรูและ
ความกาวหนาในอาชีพ 1.7) ชวยทําใหทาง เลือกในการเปลี่ยนอาชีพนั้นชัดเจนมากยิ่งข้ึน โดยผูท่ีตองการเปลี่ยน
อาชีพใหม จะสามารถเปรียบ เทียบระหวางสมรรถนะท่ีมีอยูกับสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับอาชีพใหม 1.8) มีการ
ประเมินวัตถุประสงคในการปฏิบัติงานมากยิ่งข้ึน และใหขอมูลยอนกลับท่ีชัดเจนตามสมรรถนะท่ีกําหนดไวเปน
มาตรฐาน และเปนการเตรียมการกระตุนหรือจูงใจใหพนักงานพยายามฝกฝนตนเองใหเขากับมาตรฐานสากล และ 
1.9) เพ่ิมความสามารถใหกับพนักงานในการท่ีจะถายทอดทักษะ และฝกใหเปนทักษะท่ีเปนไปตามมาตรฐานของ
ตลาด 
 (2) ประโยชนของสมรรถนะท่ีมีตอองคการ ไดแก 2.1) องคการสามารถกําหนดสมรรถนะท่ีตรงกับความ
ตองการขององคการไดและพัฒนาสมรรถนะท่ีมีอยูไปสูสมรรถนะท่ีองคการตองการได 2.2) ชวยพัฒนาประสิทธิผล
ในการสรรหาพนักงานเขาทํางาน โดยการเปรียบเทียบสมรรถนะของผู สมัครกับสมรรถนะท่ีองคการตองการ 2.3) 
ทําใหองคการสามารถจัดการฝกอบรมดานทักษะใหกับพนักงานในสวนท่ีขาดไดตรงกับความตองการขององคการ 
2.4) ทําใหการฝกอบรมเกิดความคุมคา เพราะตรงกับความตองการขององคการ 2.5) ทําใหผูมีหนาท่ีตัดสินใจ มี
ความเชื่อม่ันวาสามารถคัด เลือกพนักงานเขารับการฝกอบรมไดตรงกับความตองการ เพ่ือใหเกิดทักษะความ
ชํานาญท่ีแทจริง 2.6) ชวยในการประเมินผลการเรียนรูและผลลัพธท่ีไดจากการฝกอบรม 2.7) ชวยในการ
ติดตอสื่อสารในเรื่องของทักษะความรูความสามารถของพนักงานท่ีองคการตองการไดชัดเจนมากข้ึน 2.8) ชวยให
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พนักงานมีความสามารถในการถายทอดทักษะมากข้ึน และมีการปรับตัวได หากมีสถานการณท่ีเปลี่ยนแปลง และ 
2.9) มีความสะดวกและงายตอการเปลี่ยนแปลง โดยการกําหนดสมรรถนะท่ีตองการเปลี่ยนแปลงโดยตรง 
 (3) ประโยชนของสมรรถนะท่ีมีตออุตสาหกรรม ไดแก 3.1) สามารถกําหนดและระบุถึงทักษะท่ีจําเปน
และตรงกับความตองการของงานดานอุตสาหกรรมไดดียิ่งข้ึน 3.2) ชวยเชื่อมโยงการจัดการฝกอบรมในภาครัฐและ
ภาคอุตสาหกรรม 3.3) สรางความเขาใจรวมกันในการนําสมรรถนะมาใชในการรับรองมาตรฐาน 3.4) ชวยสราง
ความม่ันใจวาความตองการของอุตสาหกรรมตรงกับมาตรฐานอุตสาหกรรมในระดับสากล 3.5) ลดความซํ้าซอนท่ี
เกิดจากการฝกอบรม 3.6) เพ่ิมความรับผิดชอบในการศึกษาและการฝกอบรม และ 3.7) ชวยสงเสริมใหมีการ
พัฒนาทักษะเพ่ือประโยชนในอนาคต 
 (4) ประโยชนของสมรรถนะท่ีมีตอเศรษฐกิจระดับประเทศ ไดแก 4.1) ทําใหมีการพัฒนารูปแบบของ
สมรรถนะท่ีสามารถแขงขันไดในตลาดโลก 4.2) เปนการสงเสริมใหมีการลงทุนภาค อุตสาหกรรมในระดับสากลโดย
ใหพิจารณาจากแรงงานท่ีมีทักษะเปนสําคัญ 4.3) ชวยใหเกิดความคุม คาในการจัดการศึกษาและการฝกอบรม
ใหกับพนักงานไดถูกตอง และตรงกับความตองการ 4.4) ตระหนักถึงความเก่ียวของของสมรรถนะระหวางบุคคล
กับภาคอุตสาหกรรม 4.5) เปนการประเมินในระดับประเทศ เ ม่ือเทียบกับความเก่ียวของสัมพันธ กับ
มาตรฐานสากลในปจจุบัน และ 4.6) สงเสริมใหบุคคลไดรับรูถึงสมรรถนะท่ีอุตสาหกรรมตองการอยางเทาเทียมกัน 
โดยมีการจัดลําดับของการเรียนรูเทียบกับมาตรฐานท่ีกําหนดไว 

สมรรถนะนั้นเปนการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานท่ีเนนดานความรู ทักษะ  ความสามารถ ทัศนคติท่ีดี
ตอการทํางาน เพ่ือใชในการเปรียบเทียบระหวางสมรรถนะท่ีพนักงานมีอยูกับสมรรถนะท่ีองคการตองการ ซ่ึงเปน
การกระตุนใหพนักงานมีโอกาสในการพัฒนาตนเองใหมีความพรอมในการรับผิดชอบในงานท่ีสูงข้ึน ใน
ขณะเดียวกันองคการก็จะไดรับประโยชนจากการทํางานท่ีพนักงานทํางานอยางเต็มศักยภาพ 

 
สมรรถนะของผูจัดการฝกอบรม 

 ASTD ไดนําเสนอวาสมรรถนะของผูจัดการฝกอบรม (http://www.astd.org/ content/ 
research/competency/competencyStudy.htm) แบงออกไดดังนี้ คือ 
 (1) สมรรถนะพ้ืนฐาน (Foundation Competencies) ประกอบดวย 1.1) สมรรถนะดานความสัมพันธ
ระหวางบุคคล (Interpersonal) ไดแก ความสามารถในการสรางความเชื่อถือศรัทธาใหแกทีมงานและผูใชบริการ 
(Building Trust) ความสามารถในการสื่อสารไดอยางมีประสิทธิภาพ (Communication Effectively) ผูมีสวนได
เสียท่ีมีอิทธิพล (Influencing Stakeholders) ความ สามารถในการขยายความเขาใจในระดับตางๆ (Leveraging 
Diversity) ความสามารถในการสรางเครือขายและการมีสวนรวม (Networking and Partnering) 1.2) สมรรถนะ
ดานธุรกิจและการจัดการ (Business/Management) ไดแก ความสามารถในการวิเคราะหความตองการและการ
นําเสนอทางเลือก (Analyzing Needs and Proposing Solutions) ความสามารถในการประยุกตใชทักษะทาง
ธุรกิจ (Applying Business Skills) ความสามารถในการผลักดันใหประสบความสําเร็จ (Driving Results) 
ความสามารถในการวางแผนและนําไปสูการปฏิบัติ (Planning and Implementing Assignments) 
ความสามารถในการคิดเชิงกลยุทธ (Thinking Strategically) และ 1.3) Personal ไดแก ความสามารถในการ
แสดงใหเห็นถึงการนํามาปรับใช (Demonstrating Adaptability) ความสามารถในการเปนแบบอยางในการ
พัฒนาตนเอง (Modeling Personal Development) 
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 (2) ความสามารถเฉพาะตําแหนง (Functional Competency) ประกอบดวย 2.1)  มีความสามารถใน
การวางแผนอาชีพและการจัดการผูมีความสามารถพิเศษ (Career Planning and Talent Management) 2.2) มี
ความสามารถในการเปนผูสนับสนุนสงเสริม (Coach) 2.3) มีความสามารถในการดําเนินการฝกอบรม (Delivering 
Training) 2.4) มีความสามารถในการออกแบบการเรียนรู (Designing Learning) 2.5) มีสวนรวมในการ
เปลี่ยนแปลงองคการ (Facilitating Organization Change) 2.6) มีความสามารถในการสงเสริมการปรับปรุงผล
การปฏิบัติงาน (Improving Human Performance) 2.7) มีความสามารถในการจัดการความรูในองคการ 
(Managing Organization Knowledge) 2.8) มีความสามารถในการจัดการการเรียนรู (Managing the 
Learning Function) และ 2.9) มีความสามารถในการวัดและการประเมินผล (Measuring and Evaluating) 

 

วิธีการดําเนินการวิจัย 
 ผูวิจัยไดดําเนินการวิจัยในลักษณะของการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยทําการศึกษาสมรรถนะท่ีจําเปนของ
ผูจัดการฝกอบรมสําหรับองคการเอกชนในประเทศไทยในบริบทประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน โดยการศึกษาแนวคิด
และทฤษฎีเก่ียวกับสมรรถนะของผูจัดการฝกอบรมจากตางประเทศ แลวนํามาวิเคราะหและสังเคราะห จากนั้นได
สอบถามผูเชี่ยวชาญโดยใชเทคนิคเดลฟาย  โดยมีผูเชี่ยวชาญจํานวน 18 คน ทําการเก็บขอมูลสามรอบ โดยรอบท่ี 
1 เปนการสัมภาษณแบบปลายเปด จากนั้นจึงนําขอมูลจากการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญในรอบท่ี 1 มาสราง
แบบสอบถามแบบมาตรประเมินคา 5 ระดับในรอบท่ี 2 เพ่ือใหผูเชี่ยวชาญพิจารณาจัดลําดับความสําคัญของขอ
คําถามแตละขอ จากนั้นไดนําขอมูล มาทําการวิเคราะหหาคาพิสัยระหวางควอไทล แตละขอคําถามในการสราง
แบบสอบถามในรอบท่ี 3 โดยรายงานคามัธยฐานและคาพิสัยระหวางควอไทลและตําแหนงของผูเชี่ยวชาญแตละ
ทานท่ีตอบในรอบท่ี 2 ใหผูเชี่ยวชาญพิจารณายืนยันคําตอบอีกครั้ง หลังจากนั้นนําขอมูล มาทําการวิเคราะหหัวขอ
ท่ีมีระดับความจําเปนมากท่ีสุดและมีความสอดคลอง เพ่ือกําหนดสมรรถนะท่ีจําเปนของผูจัดการฝกอบรมสําหรับ
องคการเอกชนในประเทศไทยในบริบทประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
 
ผลการวิจัย 

ผลการศึกษาพบวาสมรรถนะท่ีจําเปนของผูจัดการฝกอบรมสําหรับองคการเอกชนในประเทศไทยในบริบท
ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ท่ีผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นสอดคลองกันประกอบดวยสมรรถนะ 5 ดานคือ  ดาน
ความรูและความเขาใจ ดานทักษะ ดานแนวคิดสวนบุคคล ดานลักษณะนิสัย และดานพลังจูงใจ โดยดานท่ีหนึ่ง คือ
ดานความรูความเขาใจ ประกอบไปดวยความรูความเขาใจในภารกิจ เปาหมาย และบทบาทหนาท่ีของหนวยงาน
ตางๆ ในองคการ หลักการฝกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย ทฤษฎีการเรียนรูและจริต (Style) ในการเรียนรู
ของมนุษย นโยบายและกระบวนวิธีในการฝกอบรมและพัฒนา การกําหนดความจําเปนในการฝกอบรม การ
ออกแบบหลักสูตรฝกอบรม  เครื่องมือท่ีใชในการประเมินผลและติดตามผลการฝกอบรม  ระบบการบริหารงาน
ฝกอบรม บทบาทหนาท่ีและความรับผิดชอบของผูจัดการฝกอบรม และความรูในภาษาอังกฤษและหรือภาษาท่ี
สาม ดานท่ีสอง คือดานทักษะ ประกอบไปดวยทักษะ การสื่อความเขาใจท้ังโดยการพูดและการเขียน การสื่อสาร
ดวยภาษาอังกฤษและหรือภาษาท่ีสาม การสํารวจหาความจําเปนในการฝกอบรม การออกแบบหลักสูตรฝกอบรม  
การบริหารโครงการฝกอบรม การใหคําปรึกษา การเปนผูสนับสนุน (Coach) และการเปนครูพ่ีเลี้ยง ดานท่ีสาม คือ 
แนวคิดสวนบุคคล ประกอบไปดวย มีคุณธรรมจริยธรรม รักษาพันธะสัญญา มีวิสัยทัศน มีความซ่ือสัตยสุจริต  
ปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดี  ดานท่ีสี่ คือลักษณะนิสัย ประกอบไปดวยมี เปนผูใฝรูและรอบรู มีความนาเชื่อถือ
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ศรัทธา ดานท่ีหา คือพลังจูงใจ ประกอบไปดวย มีความคิดริเริ่ม จูงใจผูอ่ืนไดดี มีพลังจูงใจตัวเองและมีความมุงม่ัน
สูง มีความเปนมืออาชีพ และมีจิตวิญญาณของผูใหบริการ    
 
อภิปรายผล 

การทําการวิจัยตามกระบวนการท่ีกําหนด เพ่ือตอบวัตถุประสงคในการวิจัย สามารถอภิปรายผลไดดังนี้ 

 
ภาพ 1: ความสัมพันธของสมรรถนะ 28 สมรรถนะท่ีพบจากการวิจัย 
 จากสมรรถนะท่ีศึกษา พบวา สามารถนํามาอภิปรายผลในมิติตางๆ ดังนี้ 
 ความสัมพันธกับผลการศึกษาวิจัยอ่ืนๆ การศึกษาสมรรถนะท่ีจําเปนของผูจัดการฝกอบรมจากการทํา
เทคนิคเดลฟายในครั้งนี้ พบวา ผูจัดการฝกอบรมจะตองมีสมรรถนะท่ีจําเปน 5 ดาน ประกอบดวย ความรู 
(Knowledge) ทักษะ (Skill) อัตมโนทัศน (Self Concept) ลักษณะนิสัย (Traits) และแรงจูงใจ (Motive) จึงจะมี
ความสามารถในการปฏิบัติหนาท่ีในการเปนผูจัดการฝกอบรมไดอยางมีประสิทธิภาพ  ซ่ึงสอดคลองกับ Ganesh 
(2004: 11) ท่ีไดกลาววา สมรรถนะ (Competency) คือ คุณลักษณะท่ีโดดเดนของบุคคลในอันท่ีจะทําใหสามารถ
สรางผลการปฏิบัติท่ีดีเยี่ยมในงานท่ีรับผิดชอบภายใตบทบาทหนาท่ีและสภาพการทํางานท่ีกําหนด ท่ีมีแนวคิด
สนับสนุนการเชื่อมโยงระหวางสมรรถนะกับผลงาน สมรรถนะท่ีจําเปนของผูจัดการฝกอบรมท้ัง 5 ดานนั้น ถือวามี
ความสําคัญมาก กลาวคือ  
 1.1 สมรรถนะท่ีจําเปนของผูจัดการฝกอบรม ดานความรู (Knowledge) อันประกอบดวย ความรูความ
เขาใจในภารกิจ เปาหมาย และบทบาทหนาท่ีของหนวยงานตางๆในองคการ หลักการฝกอบรมและพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ทฤษฎีการเรียนรูและจริต (Style) ในการเรียนรูของมนุษย นโยบายและกระบวนวิธีในการ
ฝกอบรมและพัฒนา การกําหนดความจําเปนในการฝกอบรม การออกแบบหลักสูตรฝกอบรม เครื่องมือท่ีใชในการ
ประเมินผลและติดตามผลการฝกอบรม ระบบการบริหารงานฝกอบรม บทบาทหนาท่ีและความรับผิดชอบของ
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ผูจัดการฝกอบรม และความรูในภาษาอังกฤษและหรือภาษาท่ีสาม ซ่ึงสอดคลองกับการวิจัยของ Rothwell, 
Hohne & King (2007: 29) ท่ีกําหนดบทบาทของนักทรัพยากรมนุษยในฐานะของ Human Performance 
Improvement ในบทบาทของการเปนนักวิเคราะห และสอดคลองกับสมรรถนะของนักทรัพยากรมนุษยใน
ผลการวิจัยของ เลิศชัย สุธรรมานนท (2551: 340) ในกลุมสมรรถนะดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและการ
พัฒนาองคการ 
 1.2 สมรรถนะท่ีจําเปนของผูจัดการฝกอบรม ดานทักษะ (Skill) ซ่ึงประกอบไปดวย การสื่อความเขาใจท้ัง
โดยการพูดและการเขียน การสื่อสารดวยภาษาอังกฤษและหรือภาษาท่ีสาม การสํารวจหาความจําเปนในการ
ฝกอบรม การออกแบบหลักสูตรฝกอบรม การบริหารโครงการฝกอบรม การใหคําปรึกษา การเปนผูสนับสนุน 
(Coach) และการเปนครูพ่ีเลี้ยง มีลักษณะของสมรรถนะท่ีจําเปนในบทบาทของผูบริหารโดยท่ัวไป ซ่ึงสอดคลองกับ
ผลการวิจัยของ Quinn, Faerman, Thompson & McGrath (2007: 28) 
 1.3 สมรรถนะของผูจัดการฝกอบรม ดานอัตมโนทัศน (Self Concept) ซ่ึงประกอบดวยการมีมีคุณธรรม
จริยธรรม รักษาพันธะสัญญา มีวิสัยทัศน มีความซ่ือสัตยสุจริต ปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดี เปนสมรรถนะท่ี
สอดคลองกับสาระสําคัญในจรรยาบรรณของผูประกอบวิชาชีพการบริหารทรัพยากรบุคคล (สมาคมการจัดการงาน
บุคคลแหงประเทศไทย, 2549: 8-11) 
 1.4 สมรรถนะของผูจัดการฝกอบรม ดานลักษณะนิสัย (Traits) ซ่ึงประกอบดวย เปนผูใฝรูและรอบรู มีความ
นาเชื่อถือศรัทธา เปนคุณลักษณะพ้ืนฐานรวมของนักวิชาชีพท่ัวไป (Hearn, Close, Smith & Southey, 1996: 
59) 
 1.5 สมรรถนะผูจัดการฝกอบรมดานแรงจูงใจ (Motive) อันประกอบดวย มีความคิดริเริ่ม จูงใจผูอ่ืนไดดี 
มีพลังจูงใจตัวเองและมีความมุงม่ันสูง มีความเปนมืออาชีพ และมีจิตวิญญาณของผูใหบริการ เปนสมรรถนะของ
การเปนผูนําท่ีสอดคลองกับผลการวิจัยของ Perren และ Burgojne (2002: 15-26) 
 จากการอภิปรายขางตน ทําใหเห็นวา สมรรถนะท้ัง  5 ดานของผูจัดการฝกอบรมสําหรับองคการของประเทศ
ไทยในบริบทประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนมีความสําคัญ 
 
ขอเสนอแนะในการทําวิจัย 
 เนื่องจากผลการวิจัยขางตนไดพบความสัมพันธของสมรรถนะ 28 สมรรถนะท่ีสามารถอธิบาย
ความสัมพันธกับผลการศึกษาวิจัยอ่ืนๆ ถึงสมรรถนะของผูจัดการฝกอบรมท่ีจําเปนจะตองมีท้ัง 5 ดาน 
ประกอบดวย ความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) อัตมโนทัศน (Self Concept) ลักษณะนิสัย (Traits) และ
แรงจูงใจ (Motive) จึงจะมีความสามารถในการปฏิบัติหนาท่ีในการเปนผูจัดการฝกอบรมไดอยางมีประสิทธิภาพ 
ดังนั้น จึงขอเสนอขอเสนอแนะในการทําวิจัยโดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
 1. ควรทําการวิจัยเรื่องการพัฒนาหลักสูตรสมรรถนะท่ีจําเปนของผูจัดการฝกอบรมในบริบทของประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียน เพ่ือใหกระบวนการฝกอบรมและพัฒนาทรัพยากรบุคคลในองคการมีประสิทธิภาพ  
 2. ควรทําวิจัยเรื่องปจจัยท่ีมีผลตอสมรรถนะท่ีจําเปนของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 3. ควรทําวิจัยเรื่องสมรรถนะท่ีจําเปนของผูจัดการฝกอบรมในแตละระดับตําแหนงงานของผูจัดการ
ฝกอบรมในองคการทุกภาคสวน 
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บทคัดย่อ 
 การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงค์ เพ่ือ (1) ประเมินความต้องการจําเป็นภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหาร และ (2) ศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงตามความต้องการจําเป็นของผู้บริหาร 
การวิจัยใช้แบบผสมผสาน (Concurrent Mixed Method approaches) เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเชิง
ปริมาณ ได้แก่ แบบสอบถามแนวทางการพัฒนาภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงตามความจําเป็นของผู้บริหาร 
และการวิจัยเชิงคุณภาพใช้แบบสัมภาษณ์เชิงลึก (in-depth interview) กลุ่มเป้าหมาย คือ ผู้บริหารและ
พนักงาน จํานวน 115 คน เพศชาย 23 คน เพศหญิง 92 คน เป็นผู้บริหารระดับกลาง 11 คน ผู้จัดการ 24 
คน และพนักงาน 80 คน การวิเคราะห์ข้อมูลใช้การวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และเทคนิค 
Modified Priority Needs Index (PNI Modified ) ในการจัดลําดับระดับความสําคัญของความต้องการ
จําเป็น  และการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพใช้การวิเคราะห์เน้ือหา (content analysis) 
 ผลการวิจัย พบว่า ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงตามความต้องการจําเป็นของผู้บริหาร สภาพที่
คาดหวังและสภาพที่เป็นอยู่จริงทั้ง 3 ด้าน คือ (1) ด้านการกล้าเสี่ยง กล้าตัดสินใจ  มีความฉลาดทางอารมณ์ 
รับรู้ได้ไว สามารถสื่อสารได้อย่างมีประสิทธิภาพ (2) ด้านการถ่ายทอดความรู้ประสบการณ์ของผู้บริหารและ
การอบรมพัฒนา เพ่ือการสร้างผู้นํา และ (3) ด้านมีอิทธิพล อุดมการณ์ เป็นแรงกระตุ้นทางปัญญา ความคิด
สร้างสรรค์ สร้างแรงบันดาลใจ อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยด้านที่มีความต้องการจําเป็นมากเป็นลําดับแรก 
คือ ด้านการกล้าเสี่ยง กล้าตัดสินใจ  มีความฉลาดทางอารมณ์ รับรู้ได้ไว สามารถสื่อสารได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ส่วนความต้องการจําเป็นลําดับถัดมาคือ ด้านการถ่ายทอดความรู้ประสบการณ์ของผู้บริหาร
และการอบรมพัฒนา เพ่ือการสร้างผู้นํา และด้านที่มีความต้องการจําเป็นในลําดับสุดท้ายคือ ด้านมีอิทธิพล 
อุดมการณ์ เป็นแรงกระตุ้นทางปัญญา ความคิดสร้างสรรค์ สร้างแรงบันดาลใจ  
แนวทางการพัฒนาภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงตามความต้องการจําเป็นของผู้บริหาร จากการสัมภาษณ์เชิง
ลึก (in-depth interview) ผู้บริหารองค์กรได้แนวทางที่ควรนํามาใช้ในการพัฒนาภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหาร ดังน้ี (1) การอบรมเชิงปฏิบัติการ (workshop) (2) การมอบหมายโครงการพิเศษ (special 
project) ให้รับผิดชอบ เพ่ือเน้นทักษะ (skill) การบริหารองค์ความรู้ (knowledge management) เพ่ือให้
เกิดความกล้าที่จะตัดสินใจในทุกสถานการณ์ และ (3) การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 540 องศา (540-
degree feedback) ประเมินพฤติกรรมภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงและนําผลไปพัฒนาหรือปรับปรุงแก้ไขให้
มีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น 
  คําสําคัญ: ความต้องการจําเป็น ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง ผู้บริหาร 



การประชุมวิชาการปัญญาภิวัฒน์คร้ังท่ี 5 
8 พฤษภาคม 2558 สถาบันการจัดการปัญญาภิวัฒน์ 

 
B 47 

ABSTRACT 
The purposes of the study were (1) to assess the needs of executives’ transformational 

leadership and (2) to investigate approaches to develop executives’ transformational leadership 
consistent with the needs.  Employing the Concurrent Mixed Method approaches, a questionnaire 
and an in-depth interview concerning the development of transformational leadership were used 
as research instruments. One hundred fifteen participants were 23 males and 92 females. The 
participants consisted of 11 middle management members, 24 managers, and 80 operational staff 
members were recruited from a corporate company. The participants were asked to complete the 
questionnaire designed to assess the needs of executives’ transformational leadership in different 
aspects. The interviews were later conducted to collect in-depth information about the needs of 
the participants. A Concurrent mixed method, together with Modified Priority Needs Index 
technique, was used to analyze the data and prioritize the needs.    

The main findings from the study indicate that:  
1.  The present and expected transformational leadership of executives ranked high in all 3 

aspects. The highest being 1) competency in risk taking, decision making, possessing high EQ, a quick 
mind, and effective communication skills, as well as 2) coaching staff and training to develop new 
leaders and 3) displaying skills in disseminating accurate information, and promoting continuous 
leadership training for personnel, respectively.    

2. From the in-depth interviews, transformational leadership development guidelines based 
on the highest needs – the competency in risk taking, decision making, high EQ, fast learning, and 
effective communication – can be concluded as the following: 1) making proper decisions in any 
crisis situations, 2) being receptive to comments and suggestions to make appropriate decisions, 3) 
being responsible for any decisions made, 4) being sensible and open to others’ needs and feelings 
to reduce potential conflicts, and 5) being effective in communication. Moreover, this study 
identified tools to develop executives’ transformational leadership are: 1) workshops, 2) special 
projects to stimulate knowledge management skill and effective decision making, and 3) 540-
degree feedback to assess executives’ transformational leadership. The results from the 
assessment can be used to improve or develop the leadership skill.  

Keywords:  needs, transformational leadership, executive. 
 
บทนํา  

ปัจจุบันการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นอย่างมากมายและรวดเร็ว โดยมีเทคโนโลยีโทรคมนาคมรวมถึง
เครือข่ายสังคมทางอินเตอร์เน็ต เช่น Facebook, Twister และ Instagram เป็นต้น เป็นตัวช่วยเร่งให้เกิด
การเปลี่ยนแปลงอย่างเห็นได้ชัด จากการนําเสนอสิ่งใหม่ๆ และการติดตามอยู่ตลอดเวลาทําให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลง การบริหารธุรกิจและการพัฒนาคุณภาพการให้บริการด้านโทรคมนาคมให้มีประสิทธิภาพมาก
ขึ้น ผู้นําและผู้บริหารจําเป็นต้องมีการปรับตัวให้ทันตามการพัฒนาของเทคโนโลยีที่มีการเปลี่ยนแปลงสูง 
(ศุภชัย เจียรวนนท์, 2556, หน้า 19-25) การเติบโตแบบก้าวกระโดดทางเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงอย่าง
รวดเร็ว ปัญหาที่เกิดตามมาก็คือ การปรับตัวและการเปล่ียนแปลง จะปรับตัวและเปลี่ยนแปลงอย่างไรเพ่ือให้
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ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของโลกและเทคโนโลยีซึ่งผู้ที่ปรับตัวหรือเปลี่ยนแปลงได้รวดเร็ว จะสามารถบรรลุผล
สําเร็จได้อย่างรวดเร็ว ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารจึงมีความสําคัญจําเป็นต่อบทบาทของผู้นําและ
ผู้บริหารที่สามารถนําคนในองค์กรให้บรรลุผลสําเร็จเป้าหมายได้ 

ธุรกิจผู้ให้บริการด้านโทรคมนาคมแห่งหน่ึงที่ผู้วิจัยสนใจทําการศึกษา เป็นองค์กรที่ต้องการเป็นผู้นํา
ด้านผู้ให้บริการทางด้านโทรคมนาคมท่ีครบวงจรแบบสมบูรณ์รายแรกและรายเดียว จึงจําเป็นต้องพัฒนา
คุณภาพสินค้าและคุณภาพการบริการอย่างสร้างสรรค์ ริเริ่มสิ่งใหม่ที่ให้ประโยชน์สูงสุดต่อผู้บริโภค ซึ่งเป็น
วัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์กร จึงมีการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์กร ขอบเขตงานและความ
รับผิดชอบงาน เพ่ือลดความซ้ําซ้อนและเกิดความคล่องตัวในการทํางาน สามารถตัดสินใจได้รวดเร็วขึ้น ทําให้
ไม่เสียโอกาสทางธุรกิจ การเปลี่ยนแปลงดังกล่าว ส่งผลกระทบที่ตามมาคือ ผู้บริหารและพนักงานเกิดความ
ขัดแย้งระหว่างบุคคลและกลุ่มขึ้น มีการต่อต้านไม่ยอมรับการเปลี่ยนแปลง พนักงานเกิดความรู้สึกไม่มั่นคงใน
การทํางาน ขาดความร่วมมือและการประสานงานที่ดี ขาดความสุขในการทํางาน และเกิดความรู้สึกไม่เป็น
ธรรมในบทบาทที่ได้รับใหม่หลังการเปลี่ยนแปลง ซึ่งยังไม่มีทักษะหรือความชํานาญดีพอ ทําให้หมดกําลังใจ
ในการทํางานและลาออกไปในที่สุด เกิดผลเสียหายต่อองค์กร ผู้บริหารจําเป็นต้องมีภาวะผู้นําการ
เปลี่ยนแปลงในการบริหารงาน เพ่ือปรับกระบวนทัศน์การทํางานให้เหมาะสม ทําให้เกิดการยอมรับการ
เปลี่ยนแปลงโดยไม่อคติ เข้าใจทิศทางการทํางานอย่างถูกต้องชัดเจน สอดคล้องกับวิสัยทัศน์และเป้าหมาย
ขององค์กร 

ด้วยเหตุดังกล่าว ผู้วิจัยจึงมีความสนใจและต้ังใจศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง
ตามความจําเป็นของผู้บริหาร เพ่ือนําผลลัพธ์ที่ได้มาเป็นแนวทางพัฒนาปรับปรุง แก้ไขปัญหาให้ลุล่วงและ
สื่อสารให้พนักงานทั้งองค์กรเกิดความเข้าใจ มีทัศนคติที่ดีต่อการทํางาน ให้ความร่วมมือ ช่วยกันทํางานเป็น
ทีมอย่างเป็นหน่ึงเดียวกัน ส่งเสริมให้เกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งใหม่ การเรียนรู้จากการถ่ายทอดความรู้ 
แลกเปลี่ยนประสบการณ์ กล้าคิด กล้าตัดสินใจในทุกสถานการณ์ได้อย่างถูกต้องเหมาะสม ทําให้องค์กร
ประสบความสําเร็จบรรลุผลตามเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย  
 1. เพ่ือประเมินความต้องการจําเป็นภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
 2. เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงตามความต้องการจําเป็นของผู้บริหาร  
 
การทบทวนวรรณกรรม   

แนวคิดเก่ียวกับผู้นําพัฒนาผู้นํา (Leaders Developing Leaders)  
Cohen and Tichy (1997, pp. 1-21) ได้กล่าวไว้ใน ผู้นําพัฒนาผู้นําอย่างไร (How Leaders 

Develop Leaders) ว่า การศึกษาองค์กรต่าง ๆ ผู้นําจะถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์การทํางานของผู้
นําสู่รุ่นต่อๆ ไป (Teachable Point Of View: TPOV) เป็นการช่วยให้ผู้นํารุ่นใหม่สามารถนําองค์ความรู้น้ัน 
ไปใช้หรือปรับใช้ให้เข้ากับสไตล์ของแต่ละคน ได้อย่างถูกต้องและเหมาะสม เขาทั้งสองเช่ือว่าวิธีการสร้างผู้นํา
ที่ดีที่สุด คือ ผู้นําสร้างผู้นํา และการพัฒนาผู้นําน้ัน ผู้นําจะต้องถ่ายทอดประสบการณ์สู่รุ่นต่อๆ ไปอย่าง
ต่อเน่ือง การเป็นผู้นําต้องไม่นึกถึงผลสําเร็จที่ตนเองทํา ในแต่ละไตรมาสหรือในแต่ละปี สิ่งที่ผู้นําควรจะ
คํานึงถึงคือได้สร้างคนให้เก่งขึ้นมา หรือช่วยพัฒนาคนให้เก่งขึ้นในสายงานอาชีพด้วยความทุ่มเทและจริงจัง
จํานวนก่ีคน หรือคนที่ทํางานให้น้ันสามารถทํางานได้ดี และประสบผลสําเร็จอย่างไร 
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Enrico ผู้นําบริษัท Pepsi Co. ได้ออกแบบหลักสูตรสําหรับผู้บริหาร 9 คนของ Pepsi โดยเริ่มอบรม
ต้ังแต่ 8 โมงเช้าจนถึงเย็นเป็นเวลา 5 วัน โดยเขาได้เล่าถึงประสบการณ์ของเขาในการขยายธุรกิจให้เติบโต 
และถามกลับไปที่ผู้เข้าร่วมประชุมถึงความเจริญเติบโต แล้วเขาก็ช่วยในการวางกรอบแนวคิด ทําให้เขา
สามารถสร้างผู้นําได้ 100 คน จากความเห็นของผู้ที่เข้าร่วมสังเกตการณ์ในการอบรมหลักสูตรน้ัน กล่าวว่า 
บางแนวคิดเป็นแนวคิดที่ดีที่สุดของ Pepsi เท่าที่เคยเกิดขึ้นมาในช่วงระยะเวลาหลายปีที่ผ่านมา   

องค์กรที่ประสบความสําเร็จจําเป็นต้องมีการสร้างผู้นําและพัฒนาผู้นําที่กล้าตัดสินใจอย่างมีแนวทาง
ในการตัดสินใจที่ดีถูกต้องเหมาะสม อย่างต่อเน่ืองในทุกสถานการณ์ แม้สถาน การณ์ที่เสี่ยง ภาวะผู้นําการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่กล้าตัดสินใจเปลี่ยนแปลงองค์กร สามารถทําให้องค์กรประสบความสําเร็จได้ การ
ถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์ที่ดีจากผู้นําที่มีวิสัยทัศน์สามารถทํานายแนวโน้มธุรกิจ และจัดการกับการ
เปลี่ยนแปลงของธุรกิจได้ มีบทบาทและความรับผิดชอบต่อการปรับตัวขององค์กร ไปสู่ผู้ตามรุ่นต่อๆ ไป ช่วย
ให้องค์กรมีผู้นําที่มีประสิทธิภาพสามารถพาองค์กรบรรลุผลสําเร็จตามเป้าหมายได้ 

แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง (transformational leadership theory) 
ณัฐวุฒิ เตมียสุววรณ์ (2550, หน้า 22) ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงเป็นทฤษฎีภาวะผู้นําที่สามารถใช้

ในการอธิบายกระบวนการอิทธิพลได้อย่างกว้างขวาง ระหว่างผู้นํากับผู้ตามเป็นรายบุคคล รายกลุ่ม และ
องค์กร ตลอดจนถึงระบบวัฒนธรรม โดยบทบาทหลักของผู้นําการเปลี่ยนแปลง ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
ต่าง ๆ ขึ้นในองค์กร ผู้นํากับผู้ตามจะผูกพันต่อกันอย่างมั่นคง ปัจจุบันทฤษฎีภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงได้รับ
การยอมรับว่ามีความสอดคล้องกับสถานการณ์ของโลกในยุคที่มีความเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลามาก
ทฤษฎีหน่ึง  

Kotter (2012, p. 1) ผู้เช่ียวชาญทางด้านการวิจัย ศึกษาภาวะผู้นํา แห่งมหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ด 
กล่าวว่าร้อยละ 70 ขององค์กรที่ประสบความล้มเหลวจากการพยายามท่ีจะเปลี่ยนแปลงองค์กรโดยที่ไม่
สามารถเปลี่ยนแปลงให้ใกล้เคียงกับความต้องการโดยรวมขององค์กร ทําให้การเปลี่ยนแปลงประสบความ
ล้มเหลว ภาวะผู้นํา คือความสามารถในการเผชิญกับภาวะของการเปลี่ยนแปลงได้ โดยผู้นําต้องเข้าใจและ
ชัดเจนต่อวิสัยทัศน์ กลยุทธ์ และเป้าหมายขององค์การ สามารถสื่อสารให้กับคนในองค์กรเข้าใจ เกิดแรง
บันดาลใจในการทํางานและผลักดันให้เดินไปในทิศทางเดียวกันเพ่ือบรรลุผลสําเร็จตามเป้าหมายเดียวกัน การ
บริหารจัดการความเปลี่ยนแปลง (change management) หมายถึง ความสามารถ ในการเผชิญกับ
สถานการณ์ที่สลับซับซ้อนได้ การบริหารการเปลี่ยนแปลงที่ดีในทุกสถานการณ์ได้อย่างเหมาะสมทําให้เกิด
ความเป็นระเบียบเรียบร้อย  ดังน้ันการมีภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงที่ดีช่วยผลักดันให้องค์กรบรรลุผลสําเร็จ
ตามเป้าหมายได้ 

สรุปได้ว่า แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงกล่าวถึงพฤติกรรมและกระบวนการ
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้นําและผู้ตาม ที่มีอิทธิพลต่อการกระตุ้นความพยายามให้เกิดการเปลี่ยนแปลง เกิดแรง
บันดาลใจในการทํางานและผลักดันให้เดินไปในทิศทางที่มีเป้าหมายเดียวกันเพ่ือให้องค์กรประสบความสําเร็จ 

แนวทางการพัฒนาภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร (Transformation Leadership 
Development) 

ปัจจุบันผู้นําทุกๆ องค์กรต้องเผชิญกับสภาวะการเปลี่ยนแปลงทั้งในระดับโลก ระดับภูมิภาค 
ระดับประเทศ ระดับสังคม ระดับองค์กร ระดับกลุ่มและระดับบุคคล ทั้งในสภาพแวดล้อม เศรษฐกิจ สังคม 
การเมือง วัฒนธรรม ค่านิยม ข้อมูลข่าวสาร เทคโนโลยีและอ่ืน ๆ  ผลจากการเปลี่ยนแปลงเหล่าน้ีส่งผลทั้ง
ทางบวกและทางลบ ต้องเผชิญกับสภาวะวิกฤติเศรษฐกิจอย่างรุนแรง ส่งผลกระทบต่อการดําเนินธุรกิจอย่าง
ต่อเน่ือง ต้องเปรียบเทียบคู่แข่งทั้งในด้านจุดอ่อน จุดแข็ง โอกาส อุปสรรค ปัญหาต่าง ๆ เพ่ือให้เห็นความ
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จําเป็นและความเร่งด่วนในการที่จะต้องปรับเปลี่ยนและเปลี่ยนแปลงตนเองและการบริหารงาน เพ่ือให้
ตระหนักอย่างแท้จริงว่า หากไม่มีการเปลี่ยนแปลงตนเองและการบริหารงานขององค์กรขณะที่สภาวะ
แวดล้อมและปัจจัยต่างๆ รอบตัวเรามีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา หรือมัวหลงตนเองว่ายังย่ิงใหญ่ เช่ือว่า
ตนเองจะสามารถอยู่รอดได้โดยไม่ต้องมีการเปลี่ยนแปลง เมื่อน้ันอาจจะนําเราไปสู่ความล้มเหลวล้มละลายได้
ในที่สุด รัตติกรณ์  จงวิศาล (2551, หน้า 1-5) สําหรับองค์กร ผู้นําองค์กรได้เล็งเห็นถึงความจําเป็นที่ผู้บริหาร
และพนักงานจะต้องมีภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงเพ่ือปรับตัวและยอมรับต่อการเปลี่ยนทีเกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว 
เพ่ือสิ่งที่ดีกว่า และดีขึ้นอย่างต่อเน่ืองอย่างมีกระบวนการและเป็นระบบ องค์กรต้องการผู้บริหารที่มีภาวะ
ผู้นําการเปลี่ยนแปลงที่มีความกล้า เสี่ยง สามารถตัดสินใจได้อย่างชัดเจน รวดเร็วถูกต้องและเหมาะสมในทุก
สถานการณ์ เพ่ือช่วยขับเคลื่อนให้องค์กรดําเนินผลงานบรรลุผลสําเร็จตามเป้าหมาย เครื่องมือหน่ึงที่ใช้ใน
การพัฒนาภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงท่ีผ่านมา คือ หลักสูตรอบรมผู้นําพัฒนาผู้นํา (Leaders Developing 
Leaders) โดย Noel Tichy และคณะ เพ่ือขยายผลความเป็นผู้นําให้เกิดขึ้นอย่างต่อเน่ือง 

จากการศึกษาภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงตามความต้องการจําเป็นของผู้บริหารองค์กร ตามแนวคิด
ทฤษฎีและผลงานวิจัยต่างๆ รวมถึงสภาพที่เป็นอยู่จริงในปัจจุบันและสภาพที่คาดหวังให้เป็น ผู้วิจัยซึ่งเป็น
ส่วนหน่ึงขององค์กร เข้ารับการอบรมหลักสูตรผู้นําพัฒนาผู้นํา (Leaders developing Leaders) ที่เช่ือว่า
เป็นเครื่องมือที่สามารถช่วยพัฒนาให้องค์กรเกิดผู้นําที่มีภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงทุกขึ้นได้ระดับอย่าง
ต่อเน่ืองด้วยการถ่ายทอดความรู้ ประสบการณ์ทํางานที่ได้รับตลอดจนการแนะนําและสอนงานอย่างใกล้ชิด 
มีอิสระในความคิดสร้างสรรค์งาน และกล้าในการตัดสินใจได้ในระดับงานของตนเอง การทํางานเป็นทีม มี
กระบวนการทํางานที่มีขั้นตอนการทํางานชัดเจนเป็นระบบ ผู้บริหารทุกระดับสามารถถ่ายทอดและสื่อสาร
นโยบาย กลยุทธ์ แผนการดําเนินงานสู่พนักงานได้อย่างถูกต้องชัดเจน พนักงานสามารถทํางานสําเร็จตาม
เป้าหมายขององค์กรได้ ร่วมกันขับเคลื่อนความเป็นผู้นําด้านความเปลี่ยนแปลง ความแตกต่าง จนเป็นองค์กร
ที่มีขีดความสามารถสูง สรุปเป็นโมเดลการพัฒนาผู้นําได้ ดังรูปที่ 1 

 

                          
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
รูปที่ 1:  รูปแบบการพัฒนาผู้นํา 
 
ที่มา: พัฒนาจากแนวคิด ของ Tichy และคณะ (2556) 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
ผู้วิจัยได้ใช้แนวความคิดของ Eli Cohen and Dr. Noel Tichy วิสัยทัศน์ขององค์กร งานวิจัยทั้งใน

ประเทศและต่างประเทศ เพ่ือมาศึกษาหาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงตามความต้องการ
จําเป็นของผู้บริหารองค์กร ดังรูปที่ 2 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
รูปที่ 2:  กรอบแนวคิดในการวิจัยแนวทางการพัฒนาภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงตามความต้องการจําเป็น 

 ของผู้บริหาร 
 

วิธีการวิจัย 
รูปแบบในการวิจัยคร้ังน้ีเป็นแบบผสมผสาน แบบคู่ขนาน (Concurrent Mixed Method 

approaches) แบ่งการวิจัยออกเป็น 2 ระยะ  
ระยะที่ 1 การวิจัยเชิงปริมาณ 
ใช้แบบสอบถามประเมินความต้องการจําเป็นภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ที่ผู้วิจัย

พัฒนาขึ้นตามแนวคิดทฤษฏี และนําข้อมูลมาวิเคราะห์ เพ่ือหาข้อสรุป ตามข้ันตอนการวิจัย ดังน้ี 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 
ส่งแบบสอบถามการประเมินผลภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงตามความต้องการจําเป็นของผู้บริหาร ไป

ยังกลุ่มเป้าหมาย จํานวน 120 ฉบับ ได้รับกลับคืน 115 ฉบับ อัตราตอบกลับคิดเป็นร้อย95.83  
กลุ่มเป้าหมาย 
กลุ่มเป้าหมายที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ผู้บริหารและพนักงาน ธุรกิจผู้ให้บริการด้านการส่ือสาร

โทรคมนาคมแห่งหน่ึง จํานวน 115 คน แบ่งเป็น ผู้บริหารระดับกลาง 11 คน ผู้จัดการ 24 คนและพนักงาน 
80 คน 

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูล 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม ที่พัฒนาขึ้นโดยการรวบรวมข้อมูลต่างๆ จากแนวคิด

ทฤษฎี เอกสารงานวิจัย นํามาสร้างแบบสอบถามตามกรอบแนวคิดการวิจัยให้ครอบคลุมตัวแปรที่วิจัย 
ประกอบด้วย 3 ส่วน ดังน้ี  

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นแบบตรวจรายการ 
(checklist) ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับตําแหน่งงาน สายงานที่สังกัดและอายุงาน 

                 ตัวแปรหลัก 

1. การกล้าเสีย่ง กล้าตัดสินใจ มีความ
ฉลาดทางอารมณ์ รับรู้ได้ไว สามารถ
สื่อสารได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 

2. การถ่ายทอดความรูป้ระสบการณ์ของ
ผู้บริหารและการอบรมพัฒนา เพื่อการ
สร้างผู้นําการ 

3. มีอิทธพิลอย่างมีอุดมการณ์สร้างแรง
บันดาลใจให้ผู้อื่น เป็นแรงกระตุ้นทาง
ปัญญาให้เกิดความคิดสร้างสรรค ์

   ความต้องการจําเป็น
ภาวะผู้นําการ
เปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหาร 

   แนวทางการพัฒนาภาวะผู้นําการ
เปลี่ยนแปลงตามความต้องการ
จําเป็นของผู้บริหาร 
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ส่วนที่ 2 แบบสอบถามการประเมินผลภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงตามความจําเป็นของผู้บริหาร 
รูปแบบการตอบสนองคู่ (dual-response format) ทุกข้อจะมีคําตอบเกี่ยวกับความต้องการจําเป็นภาวะ
ผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 2 สภาพ คือ สภาพที่คาดหวังและสภาพที่เป็นอยู่จริง กําหนดมาตราส่วน
ประมาณค่า (rating scale) 5 ระดับได้แก่ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด  

ส่วนที่ 3 ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม เป็นคําถามแบบปลายเปิด 
ตรวจสอบความตรงของเน้ือหา (content validity) หาค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of item 

Objective Congruence: IOC) ที่มีค่าต้ังแต่ 0.5 ขึ้นไป ค่า IOC รายข้อมีอยู่ในช่วง 0.67-1.00 และหาค่า
ความเช่ือมั่น (reliability) และ หาค่าสัมประสิทธ์ิความเช่ือมั่น (cronbach’s alpha coefficient) ของ
ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงตามความต้องการจําเป็นของผู้บริหารสภาพที่คาดหวังและสภาพที่เป็นอยู่จริง 
แสดงตามตารางที่ 1 

 
ตารางที่ 1:  ค่าอํานาจจําแนกและความเช่ือมั่นของแบบสอบถามตามสภาพที่คาดหวังและสภาพที่เป็นอยู่ 

จริงของภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง 
 

การประเมินผลภาวะ
ผู้นําการเปลี่ยนแปลง
ตามความจาํเป็นของ

ผู้บริหาร 

จาํนวน
ข้อ

คาํถาม 

ค่า 
IOC 

สภาพที่คาดหวัง สภาพที่เป็นอยู่จริง 
ค่าอาํนาจ
จาํแนก (R) 

ค่าความ
เชื่อม่ัน 
(Alpha) 

ค่าอาํนาจ
จาํแนก (R) 

ค่าความ
เชื่อมั่น 
(Alpha) 

1.กล้าเส่ียง กล้าตดัสินใจ 
มีความฉลาดทางอารมณ์ 
รับรู้ได้ไว สามารถส่ือสาร
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

8 0.67 – 1.00 0.47 -0.80 0.90 0.53 - 0.85 
 

0.90 

2.ถ่ายทอดความรู้
ประสบการณ์ของผู้บริหาร
และการอบรมพฒันา เพ่ือ
สร้างผู้ นํา 

6 0.67 – 1.00 0.72 - 0.87 0.93 0.46 -0.74 
 

0.81 

3.มีอิทธิพล มีอดุมการณ์ 
เป็นแรงกระตุ้นทางปัญญา 
ความคดิสร้างสรรค์ สร้าง
แรงบนัดาลใจ 

8 0.67 – 1.00 0.45 - 0.71 0.85 0.56 - 0.79 0.90 

              ค่าเฉลี่ย   0.49 - 0.83 0.95 0.29 - 0.85 0.94 

  
 
ระยะที่ 2 การวิจัยเชิงคุณภาพ 
สัมภาษณ์เชิงลึก (in-depth interview) หาความต้องการจําเป็นภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหาร ด้านกล้าเสี่ยง กล้าตัดสินใจ มีความฉลาดทางอารมณ์ รับรู้ได้ไว สามารถสื่อสารได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ  เก็บรวบรวมข้อมูลโดยวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (in-depth interview) ผู้บริหารที่มีอายุงาน
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ต้ังแต่ 4 ปีขึ้นไป สังกัดหน่วยงานที่แตกต่างกัน ระดับการศึกษาปริญญาโทขึ้นไป 3 คนใช้ระยะเวลาสัมภาษณ์ 
1 วัน 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
สําหรับการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ การแจกแจงค่าความถี่ 

(Frequency) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) จัดเรียงลําดับ
ความสําคัญของความต้องการจําเป็นโดยใช้วิธี Modified Priority Needs Index (PNI Modified)  

สําหรับการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ วิเคราะห์เน้ือหา (content analysis) โดยใช้หลักการเขียน
เชิงพรรณนา บรรยายสภาพตามข้อเท็จจริงที่ได้รับ หาประเด็นสําคัญเพ่ือนํามาเป็นแนวทางในการพัฒนา
ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงตามความจําเป็นของผู้บริหาร 
 

ผลการวิจัย 
ระยะที่ 1 ผลที่ได้จากผู้ตอบแบบสอบถาม จํานวน 115 คน เพศหญิงร้อยละ 80 เพศชายร้อยละ 20 

ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 31-40 การศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรีมากที่สุดร้อยละ 84 ตําแหน่งระดับ
ปฏิบัติการมากที่สุดร้อยละ 69.57 สังกัดสายอาชีพเป็นส่วนใหญ่ร้อยละ 66.96 อายุงานอยู่ในช่วง 1-5 ปีมาก
ที่สุด ร้อยละ 53.91 ผลการวิเคราะห์ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสภาพที่คาดหวังและสภาพที่
เป็นอยู่จริง แสดงตามตารางที่ 2 
 

ตารางที่ 2:  ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การแปลผล การจัดระดับความสําคัญความต้องการจําเป็นภาวะ 
ผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
 

 

Mean STDEV การแปลผล Mean STDEV การแปลผล

ด้านการกล้าเสี่ยงกล้าตดัสินใจ มีความฉลาดทางอารมณ์ รับรู้ได้ไว สามารถสื่อสารอย่างมี

ประสิทธิภาพ
4.48    0.63 มาก 3.56    0.84 มาก 0.26 0.19 - 0.31 1

1 ผู้บริหารสามารถตดัสนิใจได้อย่างถกูต้องรวดเร็วในทกุสถานการณ์ 4.52     0.55 มากที่สดุ 3.59     0.77 มาก 0.26 4
2 ผู้บริหารยอมรับการตดัสนิใจของท่าน 4.30     0.65 มาก 3.32     0.78 ปานกลาง 0.29 2
3 หากเกิดการตดัสนิใจที่ผดิพลาด ผู้บริหารกล้าที่จะยอมรับ 4.44     0.65 มาก 3.48     0.94 ปานกลาง 0.28 3
4 หากเกิดการตดัสนิใจที่ผดิพลาด ผู้บริหารเร่งแก้ไขให้ถกูต้อง 4.55     0.65 มากที่สดุ 3.77     0.82 มาก 0.21 6
5 เมื่อเกิดความขดัแย้งผู้บริหารรับฟังความคิดเห็นของทกุฝ่าย 4.53     0.63 มากที่สดุ 3.47     0.87 ปานกลาง 0.31 1
6 เมื่อเกิดความขดัแย้งในองค์กร ผู้บริหารช่วยแก้ปัญหาให้ลลุว่งได้อย่างนุ่มนวล 4.47     0.67 มาก 3.45     0.80 ปานกลาง 0.29 2
7 ผู้บริหารมีไหวพริบ ปฏิภาณแก้ไขปัญหาให้ลลุว่งเกิดผลลพัธ์ที่ดี 4.50     0.64 มาก 3.77     0.83 มาก 0.19 7
8 ผู้บริหารสามารถถ่ายทอดข้อมลูข่าวสารที่ได้รับอย่างถกูต้องชดัเจนมีประสทิธิภาพ 4.56     0.61 มากที่สดุ 3.63     0.92 มาก 0.25 5

ด้านถ่ายทอดความรู้ประสบการณ์ของผู้บริหารและการอบรมพัฒนา เพื่อเป็นการสร้างผู้นํา 4.48    0.68 มาก 3.60    0.92 มาก 0.24 0.20 - 0.26 2

1 องค์กรจดัหลกัสตูรการพฒันาภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลงให้กบัคนในองค์กร 4.47     0.72 มาก 3.54     0.97 มาก 0.26 1
2 องค์กรมีการจดัสมัมนา การพฒันาภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลงโดยวทิยากรผู้เช่ียวชาญ 4.44     0.74 มาก 3.59     0.95 มาก 0.24 3
3 ผู้บริหารสง่เสริมให้คนในองค์กรได้รับการฝึกอบรมการพฒันาภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลงเป็นประจํา 4.54     0.68 มากที่สดุ 3.78     0.91 มาก 0.20 4
4 ผู้บริหารสามารถใช้ความรู้การบริหารงานและการบริหารคนในสถานการณ์วกิฤติ 4.53     0.63 มากที่สดุ 3.61     0.91 มาก 0.26 1
5 ผู้บริหารสามารถถ่ายทอดประสบการณ์ความรู้ ทกัษะการทํางานให้คนในองค์กร 4.50     0.61 มาก 3.59     0.84 มาก 0.25 2
6 ผู้บริหารช่วยสอนงานและทํางานร่วมกบัท่าน (job training) อย่างเป็นหนึ่งทีมเดียวกนั 4.39     0.70 มาก 3.50     0.94 ปานกลาง 0.25 2
ด้านมีอิทธิพล มีอุดมการณ์ เป็นแรงกระตุ้นทางปัญญา (ความคิดสร้างสรรค์) สร้างแรง

บันดาลใจ
4.41    0.64 มาก 3.58    0.84 มาก 0.23 0.18 - 0.26 3

1 ผู้บริหารมีความสามารถ ชกัจงูให้ท่านกระทําตามแผนงานได้ด้วยความเต็มใจ 4.34     0.65 มาก 3.57     0.75 มาก 0.21 3
2 ผู้บริหารสามารถแก้ปัญหาที่เกิดขึน้ได้อย่างทนัท่วงทีด้วยความเข้าใจอย่างมีเหตผุล 4.50     0.61 มาก 3.59     0.82 มาก 0.25 2
3 ผู้บริหารให้คําแนะนํา (coaching)  เป็นพี่เลีย้งสอนงานจนเข้าใจ 4.37     0.63 มาก 3.45     0.96 ปานกลาง 0.26 1
4 ผู้บริหารให้กําลงัใจและช่วยเหลอืเม่ือเกิดปัญหาขึน้ 4.50     0.61 มาก 3.57     0.85 มาก 0.26 1
5 ผู้บริหารเป็นต้นแบบแรงบนัดาลใจให้ท่านและผู้อื่น อยากกระทําตาม 4.36     0.66 มาก 3.49     0.83 ปานกลาง 0.25 2
6 ผู้บริหารสามารถกระตุ้นให้เกิดแรงบนัดาลใจมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ใหม่ๆ ในการปฏิบตัิงาน 4.30     0.66 มาก 3.45     0.76 ปานกลาง 0.25 2
7 ผู้บริหารมีความมุ่งมัน่ เช่ือมัน่ น่าเช่ือถือ 4.55     0.62 มากที่สดุ 3.86     0.89 มาก 0.18 4
8 ผู้บริหารบริหารการเปลีย่นแปลงตาม   สถานการณ์ได้อย่างเหมาะสม 4.37     0.69 มาก 3.69     0.86 มาก 0.18 4

เฉลี่ยรวม 4.46    0.65 มาก 3.58    0.87 มาก 0.24

ภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลงตามความต้องการจาํเป็นของผู้บริหาร
สภาพที่คาดหวัง สภาพที่เป็นอยู่จริง ดัชนี

ความ

ต้องการ

ลาํดับ

ความสาํ

คัญ

ระดับความ

ต้องการ 

Ranking
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 ระยะที่ 2 ผลการสัมภาษณ์เชิงลึก (in-depth interview) ผู้บริหาร ด้านที่มีระดับความสําคัญความ
ต้องการจําเป็นสูงสุด คือ ด้านการกล้าเสี่ยง กล้าตัดสินใจ มีความฉลาดทางอารมณ์ รับรู้ได้ไว สามารถสื่อสาร
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ได้ประเด็นสําคัญ นํามาเป็นแนวทางการพัฒนาภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงตามความ
ต้องการจําเป็นของผู้บริหาร 5 ประเด็น ดังน้ี  

1) การตัดสินใจในภาวะวิกฤติ คับขัน ซึ่งพิจารณาได้จากประเด็นจากการสัมภาษณ์ผู้บริหาร  
“...การตัดสินใจที่อยู่ใน option ที่มีทางออกน้อย เราต้องกล้าตัดสินใจและยอมรับผลของมัน 

2) การยอมรับ ฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน ซึ่งพิจารณาได้จากประเด็นจากการสัมภาษณ์ผู้บริหาร  
“...ความเห็นต่างจะมีคุณค่ามากขึ้นเพราะจะช่วย recheck ซึ่งกันและกันและอาจเปลี่ยนแผนใหญ่

เป็นแผนเล็กก็ได้...”  
3) ความรับผิดชอบต่อการตัดสินใจ ซึ่งพิจารณาได้จากประเด็นจากการสัมภาษณ์ผู้บริหาร 
 “...ต้องคิดอยู่บนพ้ืนฐานที่มีทางออก เมื่อตัดสินใจแล้ว จะยอมรับผลของการตัดสินใจน้ัน...”  
4) มีไหวพริบปฏิภาณ รับรู้และเข้าใจความคิดและความรู้สึกผู้อ่ืน ซึ่งพิจารณาได้จากประเด็นจาก

การสัมภาษณ์ผู้บริหาร  
“...เราต้องพูดให้เข้าใจ ระหว่างใจเขาและใจเรา หมายความว่า ถ้าให้คุณเปลี่ยนวิธีการ ไปทํางาน

ตําแหน่งตรงน้ีคุณต้องการอะไรบ้าง เช่น คุณเป็นฝ่ายขาย คุณต้องรู้ลูกค้าต้องการสินค้าอะไร และกลับไปดูว่า 
สินค้าควรจะทําอะไรได้บ้างให้กับลูกค้า ในทางกลับกันคนที่พัฒนาและผลิตสินค้าก็ต้องคิดอย่างฝ่ายขาย...” 
และ  

5) ความสามารถทางการสื่อสารได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งพิจารณาได้จากประเด็นจากการ
สัมภาษณ์ผู้บริหาร  

“...การสื่อสารที่ดีต้องง่าย จะต้องมองก่อนว่าผู้รับสารเป็นใคร เรื่องที่พูดเขารู้อยู่แล้ว เราอาจจะพูด
สรุปทบทวนสั้นๆ พูดสั้นๆ เขาก็จะรู้เพ่ือให้เขาเข้าใจ แล้วเราก็เข้าประเด็นทํางานต่อ เราต้องวิเคราะห์ผู้รับ
สารเป็นหลัก...” 
 
สรุปและอภิปรายผลการวิจัย  

ผลการศึกษาวิจัยเรื่อง “แนวทางการพัฒนาภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงตามความจําเป็นของผู้บริหาร 
ธุรกิจผู้ให้บริการด้านสื่อสารโทรคมนาคมแห่งหน่ึง” พบว่า ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสภาพท่ี
คาดหวังและสภาพที่เป็นอยู่จริงมีความต้องการจําเป็นอยู่ในระดับมากทุกด้าน ทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ (1) ด้านการ
กล้าเสี่ยง กล้าตัดสินใจ  มีความฉลาดทางอารมณ์ รับรู้ได้ไว สามารถสื่อสารได้อย่างมีประสิทธิภาพ (2) ด้าน
การถ่ายทอดความรู้ประสบการณ์ของผู้บริหารและการอบรมพัฒนา เพ่ือการสร้างผู้นํา และ (3) ด้านมี
อิทธิพล อุดมการณ์ เป็นแรงกระตุ้นทางปัญญา ความคิดสร้างสรรค์ สร้างแรงบันดาลใจ มีค่าเฉล่ียรวม เท่ากับ 
4.46  โดยผลการวิจัยพบว่า ด้านที่มีความต้องการจําเป็นระดับมากเป็นลําดับแรกคือ ด้านการกล้าเสี่ยง กล้า
ตัดสินใจ  มีความฉลาดทางอารมณ์ รับรู้ได้ไว สามารถสื่อสารได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีค่ามากที่สุดเป็นค่า
ดัชนีคิดเป็นร้อยละ 26 ถัดมาคือ ด้านการถ่ายทอดความรู้ประสบการณ์ของผู้บริหารและการอบรมพัฒนา 
เพ่ือการสร้างผู้นํา ลําดับสุดท้ายคือ ด้านมีอิทธิพล อุดมการณ์ เป็นแรงกระตุ้นทางปัญญา ความคิดสร้างสรรค์ 
สร้างแรงบันดาลใจ (โดยมีค่าดัชนีคิดเป็นร้อยละ 26, 24 และ 23 ตามลําดับ) 

การพัฒนาภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงตามความต้องการจําเป็นของผู้บริหาร พิจารณาจาก 
ผลการวิจัย ด้านที่มีระดับความสําคัญความต้องการจําเป็นสูงสุดลําดับแรก คือ ด้านการกล้าเสี่ยง กล้า
ตัดสินใจ  มีความฉลาดทางอารมณ์ รับรู้ได้ไว สามารถสื่อสารได้อย่างมีประสิทธิภาพ ผู้วิจัยนํามาเป็นแนว



การประชุมวิชาการปัญญาภิวัฒน์คร้ังท่ี 5 
8 พฤษภาคม 2558 สถาบันการจัดการปัญญาภิวัฒน์ 

 B 55 

ทางการพัฒนาภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่สําคัญ 5 ประเด็น กล่าวคือ (1) การตัดสินใจในภาวะ
วิกฤติ คับขัน ได้อย่างถูกต้องเหมาะสม (2) การยอมรับ ฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน เพ่ือการยอมรับการ
ตัดสินใจ (3) ความรับผิดชอบต่อการตัดสินใจ รับผิดชอบต่อปัญหาและเร่งแก้ไขโดยเร็ว (4) มีไหวพริบ
ปฏิภาณ รับรู้และเข้าใจความคิดและความรู้สึกผู้อ่ืน เพ่ือลดการขัดแย้งภายในและภายนอกองค์กร และ (5) 
ความสามารถทางการสื่อสารได้อย่างมีประสิทธิภาพแบบสั้นกระชับ ง่ายต่อการเข้าใจ ทบทวนการสื่อสาร
แบบย้อนกลับ เพ่ือความเข้าใจที่ถูกต้องและตรงกัน  
 
อภิปรายผล  

ผลการประเมินความต้องการจําเป็นภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารด้านที่มีความต้องการ
จําเป็นระดับมากเป็นลําดับแรก คือ ด้านการกล้าเสี่ยง กล้าตัดสินใจ  มีความฉลาดทางอารมณ์ รับรู้ได้ไว 
สามารถสื่อสารได้อย่างมีประสิทธิภาพ  อาจเน่ืองมาจากธุรกิจด้านการให้บริการโทรคมนาคมและนวัตกรรม
ทางด้านเทคโนโลยี มีการเปลี่ยนแปลงและการแข่งขันทางธุรกิจสูง เป็นเหตุให้ต้องมีการตัดสินใจของผู้นําที่มี
ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงช่วยทําให้กลุ่มนําองค์กรบรรลุความสําเร็จตามเป้าหมายได้ ซึ่งตรงกับแนวคิดของ 
Tichy และ Bennis (2007) ที่กล่าวว่า ผู้นําที่มีประสิทธิภาพมีภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงสามารถตัดสินใจได้
อย่างถูกต้องเหมาะสมในทุกสถานการณ์ สอดคล้องกับ รัตติกรณ์ จงวิศาล (2551) ที่กล่าวว่า ผู้นําทุกองค์กร
ต้องเผชิญกับสภาพวะการเปลี่ยนแปลง ทําให้ต้องมีการปรับเปล่ียนตนเองและวิธีการทํางานให้ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลง นอกจากน้ี Kotter (2012) กล่าวว่า ผู้นําต้องมีความสามารถในการเผชิญกับภาวะของการ
เปลี่ยนแปลงได้ สามารถสื่อสารให้กับคนในองค์กรเข้าใจ ผลักดันให้เดินไปในทิศทางเดียวกันเพ่ือผลสําเร็จ
เป้าหมายเดียวกัน เช่นเดียวกับ สุพาณี สฤษฎ์วานิช (2552) ที่กล่าวว่า ผู้นําที่สามารถนําการตัดสินใจ 
ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่ย่ิงใหญ่แก่องค์กร สามารถพลิกฟ้ืนองคก์รให้ผ่านวิกฤตไปสู่ความสําเร็จได้ 

ด้านที่มีความต้องการจําเป็นระดับมากลําดับถัดมาคือ ด้านการถ่ายทอดความรู้ประสบการณ์ของ
ผู้บริหารและการอบรมพัฒนา เพ่ือการสร้างผู้นํา เป็นไปได้ว่า จากการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว 
การอบรมพัฒนาจึงจําเป็นอย่างย่ิง เพ่ือให้ผู้นํามีภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงที่มีประสิทธิภาพ ศุภชัย เจียร
วนนท์ (2556) ได้ส่งเสริมให้ผู้บริหารได้รับการอบรมพัฒนาเชิงปฏิบัติการ (workshop) ในหลักสูตรผู้นํา
พัฒนาผู้นํา (leaders develop leaders) สอดคล้องกับ Cohen and Tichy (1997) ที่กล่าวว่า การสร้าง
ผู้นําที่มีประสิทธิภาพด้วยการการถ่ายทอดความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ของผู้นําที่มีประสิทธิภาพ
ให้ผู้ตามได้กลายเป็นผู้นํารุ่นต่อๆ ไป  

ส่วนด้านที่มีความต้องการจําเป็นระดับมากลําดับสุดท้ายคือ ด้านมีอิทธิพล อุดมการณ์ เป็นแรง
กระตุ้นทางปัญญา ความคิดสร้างสรรค์ สร้างแรงบันดาลใจ อาจเป็นไปได้ว่า วิสัยทัศน์องค์กร ต้องการภาวะ
ผู้นําการเปลี่ยนแปลงผู้บริหารที่มีประสิทธิภาพ จึงเป็นอุดมการณ์ที่มีอิทธิพลในการสร้างแรงกระตุ้นและแรง
บันดาลใจ สอดคล้องกับ ณัฐวุฒิ เตมียสุวรรณ (2550) กล่าวถึง การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรง
บันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญาความคิด และ การคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง นอกจากน้ี นาฏยา ปรัชญาชัย (2553)  กล่าวว่า กระบวนการความสัมพันธ์มี
อิทธิพลระหว่างผู้นําและผู้ตามท่ีมีความต้ังใจต่อการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญ และ Daniela Beck-Tauber 
(2012) ได้กล่าวว่า การเรียนรู้ร่วมกันและการแลกเปลี่ยนความรู้ประสบการณ์ที่เกิดขึ้นจากการทํางานร่วมกัน 
เปลี่ยนแปลงแนวคิด สร้างสรรค์แนวคิดของตนเองสามารถสร้างให้เกิดผู้นําการเปลี่ยนแปลงที่มีประสิทธิภาพ
ขึ้นได้ 
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 แนวทางการพัฒนาภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ด้านที่มีระดับความสําคัญความต้องการ
จําเป็นสูงสุด คือ ด้านการกล้าเสี่ยง กล้าตัดสินใจ  มีความฉลาดทางอารมณ์ รับรู้ได้ไว สามารถสื่อสารได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ พบแนวทางการพัฒนาภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่สําคัญทั้ง 5 ประเด็น ดังน้ี  
(1) การตัดสินใจ เมื่อเกิดภาวะวิกฤติคับขันได้อย่างรวดเร็วเหมาะสม การตัดสินใจที่เสี่ยงหากมีความกล้าก็จะ
ทําให้เปลี่ยนวิกฤติกลับมาเป็นโอกาสที่ดีได้ ตามแนวคิดของ Tichy and Bennis (2007) ที่กล่าวว่า บทบาท
สําคัญที่สุดของผู้นําที่มีประสิทธิภาพ คือ การกล้าตัดสินใจที่ดี ถูกต้องและเหมาะสม เห็นได้จาก Jim 
Mcnerney (2007) ที่สามารถบริหารการเปลี่ยนแปลงของบริษัทที่อยู่ในวิกฤติตกตํ่า ผ่านวิกฤติและดําเนิน
ธุรกิจประสบความสําเร็จได้ โดยมี สุภาวดี ขุนทองจันทร์ (2555) กล่าวว่า ผู้นําตัดสินใจถูกต้องเกิดการ
ผิดพลาดน้อยที่สุดหรือไม่ผิดพลาดตามแต่สถานการณ์ (2) การยอมรับฟังความคิดเห็นผู้อ่ืน บริหารความ
คิดเห็นที่แตกต่างมาใช้ประโยชน์ เพ่ือการตัดสินใจได้อย่างถูกต้องเหมาะสม สอดคล้องกับวาธีนี สมานันตกุล 
(2555) กล่าวว่า การรับรู้ของภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง รับฟังความคิดเห็น ให้มีส่วนร่วมและเป็นส่วนหน่ึง
ของความสําเร็จ (3) ความรับผิดชอบต่อการตัดสินใจ ในภาวะวิกฤต ยอมรับเมื่อเกิดปัญหา และแจ้งให้ทุก
ฝ่ายรับทราบพร้อมแนวทางแก้ไข สอดคล้องกับ Avolio and Bass (1990) ที่กล่าวถึง พฤติกรรมผู้นําที่ เห็น
ถึงความรับผิดชอบ ทําให้ผู้ตามรู้สึกช่ืนชม จงรักภักดี ความเคารพนับถือ และเช่ือมั่นในการตัดสินใจของผู้นํา 
(4) ไหวพริบปฏิภาณ รับรู้และเข้าใจความคิด ความรู้สึกผู้อ่ืน ลดความขัดแย้งภายในองค์กรและระหว่าง
องค์กร  ใช้วิธีการท่ียืดหยุ่น นุ่มนวล อธิบายให้เกิดความเข้าใจขึ้นทุกฝ่าย สอดคล้องกับ Bar-on (1997) 
กล่าวว่า ผู้นําที่มีความฉลาดทางอารมณ์ย่อม สามารถในการแก้ไขปัญหาความขัดแย้ง ในการทํางาน 
เช่นเดียวกับ Goleman (1998) ที่กล่าวว่า การตระหนักรู้ความรู้สึกของตนเองและผู้อ่ืน สามารถบริหาร
จัดการอารมณ์และความรู้สึกของตนเองทําให้เข้าใจผู้อ่ืน และไม่เกิดความขัดแย้ง  และ (5) ความสามารถใน
การสื่อสารได้อย่างมีประสิทธิภาพ แบบสั้นกระชับ ง่ายต่อการเข้าใจ การส่ือสารอย่างมีประสิทธิภาพมีความ
ชัดเจนและเข้าใจง่าย เพ่ือประสิทธิภาพของงาน สอดคล้องกับ Likert (1967) กล่าวว่า การสื่อสารที่มี
ประสิทธิภาพช่วยให้เกิดความร่วมมือและลดการขัดแย้ง นอกจากน้ี วาธีนี สมานันตกุล (2555) กล่าวว่า การ
สื่อสารที่มีประสิทธิภาพช่วยทําให้พนักงานเกิดความร่วมมือซึ่งกันและกันอย่างเหนียวแน่น เพ่ือให้งาน
บรรลุผลสําเร็จ ซึ่ง Hay Group (2014) กล่าวถึง ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงในคริสตศักราช 2030 จะต้องมี
การพัฒนาการเรียนรู้ทักษะและความสามารถใหม่ๆ อยู่เสมอ วางแผนและปรับกลยุทธ์ให้เข้ากับตลาดได้
ทั่วถึงทุกภูมิภาค กระจายอํานาจการตัดสินใจอย่างทั่วทุกทิศทาง เพราะในอนาคต ผู้นําต้องใส่ใจรูปแบบการ
ให้ความรู้ และการอบรมพัฒนา  

เครื่องมือที่นํามาใช้ในการพัฒนาผู้นํา คือ สูตร 70:20:10 ของ สถาบันการพัฒนาบุคคลากร Center 
for Creative Leadership: CCL โดย Ron Rabin (2013) ได้กล่าวถึง สูตรน้ีว่า เป็นการเรียนรู้จาก
ประสบการณ์เป็นจุดเริ่มต้นมีผลต่อความสําเร็จ ซึ่ง อภิวัฒน์ พิมลแสงสุริยา (2557) กล่าวว่า เป็นสัดส่วนการ
แบ่งเวลา ทรัพยากรและงบประมาณที่ควรใช้ในกระบวนการพัฒนาอย่างลงตัวที่สุด รูปแบบการพัฒนาจึงเป็น
สิ่งสําคัญและจําเป็นสําหรับภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงช่วยบริหารงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ส่งผลให้องค์กร
ประสบความสําเร็จตามเป้าหมายได้อย่างย่ังยืนเป็นองค์กรที่มีประสิทธิภาพสูง ตามรูปที่ 3 
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รูปที่ 3:  ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงตามความต้องการจําเป็นของผู้บริหารองค์กร 
 
ที่มา:  พัฒนาจากผลการวิจัยแนวทางการพัฒนาภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงตามความต้องการจําเป็นของ 
  ผู้บริหาร ธุรกิจผู้ให้บริการด้านการสื่อสารโทรคมนาคมแห่งหน่ึง 
 
สรุป 

ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารตามความต้องการจําเป็นทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ (1) ด้านการกล้า
เสี่ยง กล้าตัดสินใจ มีความฉลาดทางอารมณ์ รับรู้ได้ไว สามารถสื่อสารได้อย่างมีประสิทธิภาพ (2) ด้านการ
ถ่ายทอดความรู้ประสบการณ์ของผู้บริหารและการอบรมพัฒนา เพ่ือการสร้างผู้นํา และ (3) ด้านมีอิทธิพล 
อุดมการณ์ เป็นแรงกระตุ้นทางปัญญา ความคิดสร้างสรรค์ สร้างแรงบันดาลใจ ด้านที่มีความสําคัญและมีความ
ต้องการจําเป็นสูงสุดคือ ด้านการกล้าเสี่ยง กล้าตัดสินใจ มีความฉลาดทางอารมณ์ รับรู้ได้ไว สามารถสื่อสารได้
อย่างมีประสิทธิภาพ มีแนวทางการพัฒนาภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงตามความต้องการจําเป็นของผู้บริหารใน
ประเด็นสําคัญ 5 ประเด็น คือ (1) การตัดสินใจ (2) ยอมรับความคิดเห็นผู้อ่ืน (3) มีไหวพริบปฏิภาณการรับรู้ 
(4) มีความรับผิดชอบ และ (5) สื่อสารได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพ่ือหารูปแบบในการพัฒนาภาวะผู้นําการ
เปลี่ยนแปลงผู้บริหารที่มีประสิทธิภาพ ทําให้องค์กรประสบผลสําเร็จตามเป้าหมายได้อย่างย่ังยืน เป็นองค์กรที่
มีประสิทธิภาพสูง 
 
ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช้ 
1.  แนวทางในการตัดสินใจ ผู้บริหารควรมีการระดมความคิดก่อนการตัดสินใจ เพ่ือให้ทุกฝ่ายมีโอกาส

แสดงความคิดเห็นที่มีความแตกต่างหลากหลาย เป็นการช่วยทบทวนการตัดสินใจ เพ่ือให้ได้การตัดสินใจท่ี
ถูกต้องเหมาะสม ทําให้รู้สึกมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 

2.  การรับฟังและยอมรับความคิดเห็นต่างๆ ของกลุ่ม อาจเป็นประโยชน์ต่อการตัดสินใจ ควรรับฟัง
ความเห็นของทุกฝ่าย ทําให้เกิดการรับรู้และยอมรับผลการตัดสินใจที่เกิดขึ้นด้วยความเต็มใจ 

3.  หากเกิดการตัดสินใจท่ีผิดพลาด ผู้บริหารควรแสดงความรับผิดชอบ โดยการแจ้งผู้บริหารระดับสูง
ขึ้นไปและผู้ร่วมงานรับทราบถึงเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นและช่วยกันหาแนวทางแก้ไขโดยด่วน 
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4.  การตัดสินใจในสถานการณ์วิกฤติ หลังการตัดสินใจผู้บริหารควรเรียกประชุมกลุ่ม ช้ีแจงให้เห็นถึง
ความจําเป็นเร่งด่วนในการตัดสินใจ หารือเตรียมแนวทางการแก้ปัญหาให้ลุล่วงหากเกิดปัญหาขึ้น และแจ้งผล
หลังสถานการณ์สิ้นสุดให้ผู้ร่วมงานทราบ 

5.  การสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ ผู้บริหารควรสื่อสารให้ผู้รับสารเข้าใจอย่างแท้จริง ด้วยการสื่อสาร
แบบสองทาง แบบสั้น กระชับ ชัดเจน มีการทวนการสื่อสารแบบย้อนกลับจากผู้รับสารเพ่ือให้แน่ใจว่า เข้าใจ
ถูกต้องตรงกัน 

6.  แนวทางการพัฒนาภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร องค์กรควรจัดให้มีการอบรมพัฒนาเชิง
ปฏิบัติการ (workshop) ให้เหมาะสมกับผู้บริหารและพนักงาน เพ่ือแสดงความคิดเห็นและตัดสินใจร่วมกัน จัด
โครงการพิเศษ (special project) ให้กลุ่มได้ทํางานและรับผิดชอบร่วมกัน เน้นการเสริมทักษะ (skill) การ
บริหารองค์ความรู้ (knowledge management) มีการประเมินและติดตามผลแบบ 540 องศา (540-degree 
feedback) เพ่ือนําผลที่ได้มาพัฒนาหรือปรับปรุงแก้ไขพฤติกรรมของภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงต่อไป 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยต่อไป 
1.  นําผลการศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงตามความต้องการจําเป็นของ

ผู้บริหารในครั้งน้ี อาจนํามาหาศึกษาหาความเป็นไปได้ในการจัดรูปแบบหลักสูตรที่จะใช้ฝึกอบรมพัฒนาภาวะ
ผู้นําการเปลี่ยนแปลงให้เหมาะสมกับผู้บริหารและพนักงานในแต่ละองค์กร 

2.  อาจนําผลการศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงตามความต้องการจําเป็นของ
ผู้บริหารในครั้งน้ี ทดลองใช้วางแผนกลยุทธ์การพัฒนาองค์กรก่อนนําไปใช้จริง เพ่ือยืนยันความเช่ือถือได้และ
การนําไปใช้จริง เพ่ือให้เกิดภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงที่มีประสิทธิภาพสามารถนําองค์กรไปสู่ความสําเร็จเป็น
องค์กรที่มีประสิทธิภาพสูงได้ 

3.  การศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงตามความต้องการจําเป็นของผู้บริหารใน
ครั้งนี้ พบว่า ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของพนักงานยังเป็นปัจจัยสําคัญอีกหน่ึงปัจจัยที่จะทําให้ภาวะผู้นําการ
เปลี่ยนแปลงมีความสมบูรณ์มากขึ้น อาจศึกษาในอีกหน่ึงมุมมองเพ่ือนําข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์ควบคู่กับผล
การศึกษานี้ 
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บทคัดยอ  

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค เพ่ือศึกษาสมรรถนะท่ีพึงประสงคของวิทยากรกลุมธุรกิจคาปลีก บริษัท 
ปญญธารา จํากัดผูวิจัยดําเนินการศึกษาประกอบดวย 5 สวน ไดแก (1) ศึกษาและรวบรวมขอมูลสมรรถนะท่ีพึง
ประสงค (2) สรางแบบสัมภาษณอยางมีโครงสราง (3) กําหนดเกณฑและคัดเลือกผูเชี่ยวชาญ (4) ดําเนินการจัด
ประชุมเพ่ือสนทนากลุม (Focus group) และ (5) สรุปขอมูลโดยการวิเคราะหเชิงเนื้อหา ผลการวิจัยพบวา 
สมรรถนะท่ีพึงประสงคของวิทยากรกลุมธุรกิจคาปลีก มีดังตอไปนี้1) ดานการรู และจัดการเก่ียวกับตนเอง 
(Knowing and Managing Yourself)2) ดานการรู และจัดการเก่ียวกับผูอ่ืน (Knowing and Managing Others) 
และ 3) ดานการรู และจัดการเก่ียวกับธุรกิจ (Knowing and Managing Business)  

คําสําคัญ: สมรรถนะท่ีพึงประสงค วิทยากร กลุมธุรกิจคาปลีก 
 
ABSTRACT 

 The objective of this study was to study competencies of trainers in the retail business 
group of Panyatara company limited. The researcher conducted of five parts consistence: (1) To 
study and collect data of competencies, (2) Create the structure of interview guide,(3). Set 
criteria and selected specialist, (4) To arrange focus group, and (5) Data analysis used content 
analysis. The results found that competencies of trainers in retail business group as follows: 1) 
Knowing and Managing Yourself, 2) Knowing and Managing Others, and 3) Knowing and Managing 
Business 
 Keywords: Competency, Trainer, Retail business group 

 
 

                                                           
1ตําแหนง ผูจัดการแผนก หนวยงานที่สังกัด บริษัท ออลล เทรนนิ่ง จํากัด, หนวยงาน ฝายฝกอบรมสํานักงาน 
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บทนํา  

การเจริญเติบโตของธุรกิจรานสะดวกซ้ือในปจจุบันมีการแขงขันเพ่ิมสูงข้ึน อันเห็นไดจากเปาหมายการเปด
รานสาขาท่ีเพ่ิมข้ึนเปนจํานวนมากในแตละแบรนด เชน ราน 7-Eleven ภายใตบริษัท ซีพี ออลล จํากัด (มหาชน) 

ท่ีมีเปาหมายการเปดรานสาขาในป 2558 จํานวน 10,000 สาขาท่ัวประเทศ ดังนั้นการพัฒนาบุคลากรเพ่ือรองรับ
การแขงขันทางธุรกิจดังกลาวจําเปนอยางยิ่งท่ีตองการวางรากฐานสําคัญในการพัฒนาองคกร การฝกอบรมจึงถือวา
เปนกระบวนการท่ีสําคัญในการพัฒนาบุคลากรขององคกร (วิชัย โถสุวรรณจินดา, 2551: 65) เนนการพัฒนาคน
ไปสูตําแหนงหนาท่ีหรืออาชีพ ซ่ึงถือเปนกรรมวิธีในการเพ่ิมสมรรถภาพในการทํางานของพนักงานท้ังดานความคิด 
การกระทํา ความสามารถ ความรูความชํานาญและการแสดงออกและยังเปนกระบวนการท่ีใชเสริมความรู 
(Knowledge) ทักษะในการทํางาน (Skill) และความสามารถ (Capacity) ของบุคคลใหสามารถทํางานไดตาม
วัตถุประสงคท่ีกําหนดไว 

การพัฒนาบุคลากรภายในองคกรของบริษัท ซีพี ออลล จํากัด (มหาชน) มอบหมายภารกิจและบทบาท
หนาท่ีหลักในการฝกอบรมใหกับบริษัท ปญญธารา จํากัด โดยวัตถุประสงคของบริษัทฯ ไดแก (1) เปนศูนยการ
พัฒนาบุคลากรเพ่ือรองรับการเติบโตของบุคลากรในกลุม (2) เพ่ิมประสิทธิภาพการจัดฝกอบรมและบริหารสิ่ง
อํานวยความสะดวกใหเกิดประโยชนสูงสุด และ (3) เพ่ือสนับสนุน บริษัท ซีพี ออลล จํากัด (มหาชน)โดยมุงเนน
การใหบริการดานการศึกษา การฝกอบรม และการพัฒนาบุคลากร เพ่ือพัฒนาความรู ทักษะในการปฏิบัติงาน 
และทัศนคติ เพราะมีหลักสูตรในการพัฒนาบุคลากรท่ีมีความหลากหลาย ไมวาจะเปนหลักสูตรดานมาตรฐาน 
หลักสูตรดานวิชาชีพและการจัดการ และหลักสูตรดานพัฒนาองคกร ซ่ึงมีทีมงานคุณภาพจํานวนมากรวมกัน
ออกแบบและพัฒนาหลักสูตรใหตรงกับความตองการของลูกคา พรอมดวยวิทยากรท่ีมีประสบการณจริงท้ัง
ภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติในธุรกิจคาปลีก และบุคลากรสนับสนุนภายในองคกร 

 ปจจัยสําคัญในการขับเคลื่อนใหหลักสูตรฝกอบรมของบริษัทฯ เปนไปตามวัตถุประสงคท่ีองคการกําหนด
ไวคือ “วิทยากร” ภายในองคกร ทวีป อภิสิทธิ์ (2553: 7) ไดกลาวถึงวิทยากรวา เปนผู ท่ีทําหนาท่ีสอนหรือ
ถายทอดวิชาความรู ทักษะ และเจตคติท่ีพึงประสงคใหแกผูเขารับการอบรมในชวงระยะเวลาจํากัด ท้ังนี้ผูเขารับ
การฝกอบรมมีความรู และความสามารถท่ีแตกตางกันวิทยากรผูทําหนาท่ีสอนในกระบวนการฝกอบรมตองใช
เทคนิควิธีในการฝกอบรมท่ียุงยากซับซอน จึงทําใหตองพัฒนาแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะท่ีพึงประสงคของ
วิทยากรใหเพียงพอตอความตองการขององคกร และมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากยิ่งข้ึน 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

เพ่ือศึกษาสมรรถนะท่ีพึงประสงคของวิทยากรกลุมธุรกิจคาปลีก บริษัท ปญญธารา จํากัด 
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วิธีดําเนินการวิจัย 

ผูวิจัยดําเนินการศึกษาสมรรถนะท่ีพึงประสงคของวิทยากรกลุมธุรกิจคาปลีกท้ัง 5 สวน ไดแก (1) ศึกษา
และรวบรวมขอมูลสมรรถนะท่ีพึงประสงค (2) สรางแบบสัมภาษณอยางมีโครงสราง (3) กําหนดเกณฑและคัดเลือก
ผูเชี่ยวชาญ (4) ดําเนินการจัดประชุมเพ่ือสนทนากลุม (Focus group) และ (5) สรุปขอมูลโดยการวิเคราะหเชิง
เนื้อหา (Content analysis) สามารถอธิบายรายละเอียดดังนี้ 

1. ศึกษาและรวบรวมขอมูลสมรรถนะท่ีพึงประสงคจากขอมูลท่ีมีภายในบริษัทฯ เพ่ือนํามาเปนขอมูล
พ้ืนฐานในการจัดประชุมเพ่ือสนทนากลุม (Focus group) และวิเคราะหเชิงเนื้อหา (Content analysis) 

สมรรถนะท่ีพึงประสงคของวิทยากรกลุมธุรกิจคาปลีกวิทยากรกลุมธุรกิจคาปลีก 

2. สรางแบบสัมภาษณอยางมีโครงสราง เพ่ือใชในการสนทนากลุม (Focus group) สําหรับเปนแนว
คําถามในการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญสมรรถนะวิทยากรกลุมธุรกิจคาปลีกโดยอาจารยท่ีปรึกษาเปนผูตรวจสอบความ
ถูกตองของแบบสัมภาษณอยางมีโครงสราง 

3. กําหนดเกณฑและคัดเลือกผูเชี่ยวชาญ โดยมีเกณฑในการคัดเลือกผูเชี่ยวชาญ ดังตอไปนี้ 
 3.1 จบการศึกษาระดับปริญญาตรีข้ึนไป 

 3.2 ดํารงตําแหนงตั้งแตระดับฝายข้ึนไป 

 3.3 ปฏิบัติงานในหนาท่ีการสอนดานธุรกิจคาปลีก โดยมีระยะเวลาตั้งแต 8 ปข้ึนไป 

 4. ดําเนินการจัดประชุมเพ่ือสนทนากลุม (Focus group) และรวมกันวิเคราะหเชิงเนื้อหา (Content 

analysis) รวมกับผูเชี่ยวชาญสมรรถนะวิทยากรกลุมธุรกิจคาปลีก ซ่ึงเปนบุคลากร บริษัท ปญญธารา จํากัด ระดับ
ผูบริหารจํานวน 4 ทาน  

5. ผูวิจัยนํามาขอมูลท่ีไดจากการประชุมตามวันและเวลาดังกลาวมาวิเคราะหเชิงเนื้อหา (Content 

analysis) เพ่ือสรุปขอมูลและไดสมรรถนะท่ีพึงประสงคของวิทยากรกลุมธุรกิจคาปลีก บริษัท ปญญธารา จํากัด 

 

ผลการวิจัยและอภิปรายผล 
จากดําเนินการจัดประชุมเพ่ือสนทนากลุม (Focus group) และรวมกันวิเคราะหเชิงเนื้อหา (Content 

analysis) รวมกับผูเชี่ยวชาญสมรรถนะวิทยากรกลุมธุรกิจคาปลีก ผูวิจัยไดสมรรถนะท่ีพึงประสงคของวิทยากร
กลุมธุรกิจคาปลีก บริษัท ปญญธารา จํากัดโดยแบงสมรรถนะออกเปน 3 ดาน ไดแก (1) ดานการรู และจัดการ
เก่ียวกับตนเอง (Knowing and Managing Yourself) (2) ดานการรู และจัดการเก่ียวกับผูอ่ืน (Knowing and 
Managing Others) และ (3) ดานการรู และจัดการเก่ียวกับธุรกิจ (Knowing and Managing Business) มี
รายละเอียดดังตอไปนี้ 

1. ผลการวิเคราะหดานการรู และจัดการเก่ียวกับตนเอง (Knowing and Managing Yourself) สมรรถะ
ท่ีพึงประสงคประกอบดวย 
 1.1 รักและศรัทธาในการเปนวิทยากร 

 1.2 ภาคภูมิใจในงานวิทยากรของตน 
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 1.3 ตัดสินใจไดอยางถูกตอง 
 1.4 คิดสรางสรรคสิ่งใหมๆ ในการทํางาน 

 1.5 สังเกตไดถึงการเปลี่ยนแปลงในสิ่งใกลๆ ตัว 

 1.6 เชื่อม่ันในการสอน 

1.7 กระตือรือรนและกระฉับกระเฉงระหวางการสอน 

 1.8 เตรียมการสอนลวงหนาดวยตนเอง 
1.9 ควบคุมอารมณไดดี เม่ือเจอเหตุการณท่ีไมคาดคิด 

 1.10 ยอมรับความรูใหมๆ และรับการโตแยงได 
 1.11 หาความรูใหมๆ อยูเสมอและตลอดเวลา 

 1.12 ใชน้ําเสียงและคําพูดในการสอนไดถูกตอง 
 1.13 ใชภาษาไดอยางเหมาะสมในการสอน 

1.14 บุคลิกภาพนาเชื่อถือเหมาะสมกับการเปนวิทยากร 

 1.15 ปฏิบัติตามจริยธรรมในมาตรฐานวิชาชีพ 

 1.16 ตั้งคําถามท่ีดี มีประสิทธิภาพ 

 1.17 สรุปเนื้อหาการบรรยาย 

1.18 เชื่อมโยงเนื้อหาในการฝกอบรมไดอยางตอเนื่อง 
2. ผลการวิเคราะหดานการรู และจัดการเก่ียวกับผูอ่ืน (Knowing and Managing Others) สมรรถนะท่ี

พึงประสงคประกอบดวย 

  2.1 ทราบถึงคุณลักษณะการเปนวิทยากร 

2.2 ทราบถึงพฤติกรรมการเรียนรูของผูเขารับการอบรมท่ีมีวัยตางกัน 

 2.3 สื่อสารกับผูอ่ืนไดเปนอยางดี 
 2.4 โนมนาวจิตใจของผูเขารับการอบรม 

 2.5 ยิ้มแยมแจมใสกับผูอ่ืน 

 2.6 เอาใจใสตอผูเขารับการอบรม 

2.7 สนใจและอํานวยความสะดวกกับผูเขารับการอบรม 

 2.8 มีเทคนิคในการถายทอดเนื้อหาได 
2.9 อารมณขัน เพ่ือสรางบรรยากาศในการเรียนรู 

 2.10 ใชอุปกรณและสื่อการสอนไดคลองแคลว 

 2.11 กระตุนผูเขาอบรม โดยใชคําถาม 

2.12 ฟงและสรุปใจความสําคัญของผูเขารับการอบรม 

2.13 มีปฏิภาณและไหวพริบกับผูเขารับการอบรม 
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 2.14 แกไขปญหาเฉพาะหนาไดดี 
2.15 สรางบรรยากาศ และการมีสวนรวมของผูเขารับการอบรม 

3. ผลการวิเคราะหดานการรู และจัดการเก่ียวกับธุรกิจ (Knowing and Managing Business) สมรรถนะ
ท่ีพึงประสงคประกอบดวย 

 3.1 ทราบถึงหลักการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 3.2 ทราบถึงหลักการบริหารธุรกิจคาปลีก 

 3.3 มีความรูเชิงลึกในเรื่องท่ีตนเองสอน 

 3.4 บริหารจัดการการฝกอบรม 

 3.5 ออกแบบและพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม 

3.6 สรางรูปแบบกิจกรรมการเรียนรูท่ีหลากหลาย โดยมีความสอดคลองกับสาระของหลักสูตร 

3.7 มีความรูดานเทคโนโลยีและสื่อการเรียนการสอน 

3.8 ทราบถึงหลักการวัดและประเมินผลผูเขารับการฝกอบรม 

3.9 ออกแบบเครื่องมือวัด เพ่ือติดตามและประเมินผลได 
3.10 ทราบถึงหลักการติดตามของผูเขารับการฝกอบรม 

3.11 วางแผนการปฏิบัติงานและบริหารแผนงานไดตรงกับเปาหมายท่ีตั้งไว 
3.12 มีกลยุทธโนมนาวพฤติกรรมของผูเขารับการอบรมใหมีสวนรวมในเนื้อหาท่ีบรรยาย 

 

อภิปรายผล 
 การศึกษาสมรรถนะวิทยากรกลุมธุรกิจคาปลีก บริษัท ปญญธารา จํากัด ผูวิจัยไดวิเคราะหเชิงเนื้อหา 
(Content analysis) รวมกับผูเชี่ยวชาญสมรรถนะวิทยากรกลุมธุรกิจคาปลีก ทําใหทราบสมรรถนะท่ีพึงประสงค
ของวิทยากรกลุมธุรกิจคาปลีก บริษัท ปญญธารา จํากัดโดยแบงสมรรถนะออกเปน3 ดาน ไดแก (1) ดานการรู 
และจัดการเก่ียวกับตนเอง (Knowing and Managing Yourself) (2) ดานการรูและจัดการเก่ียวกับผูอ่ืน 
(Knowing and Managing Others) และ (3) ดานการรู และจัดการเก่ียวกับธุรกิจ (Knowing and Managing 

Business) สามารถอภิปรายผลไดดังนี้ 

 1) ดานการรู และจัดการเก่ียวกับตนเอง(Knowing and Managing Yourself) ประกอบดวย รักและ
ศรัทธาในการเปนวิทยากร ภาคภูมิใจในงานวิทยากรของตน ตัดสินใจไดอยางถูกตอง สังเกตไดถึงการเปลี่ยนแปลง
ในสิ่งใกลๆ ตัวเตรียมการสอนลวงหนาดวยตนเอง ยอมรับความรูใหมๆ และรับการโตแยงได หาความรูใหมๆ อยู
เสมอและตลอดเวลาใชน้ําเสียงและคําพูดในการสอนไดถูกตอง ใชภาษาไดอยางเหมาะสมในการสอน ปฏิบัติตาม
จริยธรรมในมาตรฐานวิชาชีพ ตั้งคําถามท่ีดี มีประสิทธิภาพ สรุปเนื้อหาการบรรยาย และเชื่อมโยงเนื้อหาในการ
ฝกอบรมไดอยางตอเนื่อง   สวนสมรรถนะโดดเดน คือสมรรถนะดานคิดสรางสรรคสิ่งใหมๆ ในการทํางาน เชื่อม่ัน
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ในการสอน กระตือรือรนและกระฉับกระเฉงระหวางการสอน ควบคุมอารมณไดดี เม่ือเจอเหตุการณท่ีไมคาดคิด 
และบุคลิกภาพนาเชื่อถือเหมาะสมกับการเปนวิทยากรมีความสอดคลองกับแนวคิดของสมาคมการจัดการของ
สหรัฐอเมริกา (AMA: The American Management Association Management, 2008: 277-322) ไดแก 
ความคิดสรางสรรค (Creative Thinking) ความม่ันใจในตนเอง (Self-Confidence) การยืดหยุน และความ
คลองตัว (Flexibility and Agility)ความอดทนตอสภาวะกดดัน (Resilience and Stress Tolerance) และการ
สรางความไวใจ และความรับผิดชอบสวนบุคคล (Building Trust and Personal Accountability) 

 2) ดานการรูและจัดการเก่ียวกับผูอ่ืน (Knowing and Managing Others) ประกอบดวยทราบถึง
คุณลักษณะการเปนวิทยากรทราบถึงพฤติกรรมการเรียนรูของผูเขารับการอบรมท่ีมีวัยตางกัน ยิ้มแยมแจมใสกับ
ผูอ่ืน เอาใจใสตอผูเขารับการอบรม สนใจและอํานวยความสะดวกกับผูเขารับการอบรม มีเทคนิคในการถายทอด
เนื้อหาได อารมณขัน เพ่ือสรางบรรยากาศในการเรียนรูใชอุปกรณและสื่อการสอนไดคลองแคลว ฟงและสรุป
ใจความสําคัญของผูเขารับการอบรม และ มีปฏิภาณและไหวพริบกับผูเขารับการอบรม  สวนสมรรถนะท่ีโดดเดน 
คือสมรรถนะการสื่อสารกับผูอ่ืนไดเปนอยางดี โนมนาวจิตใจของผูเขารับการอบรม กระตุนผูเขาอบรม โดยใช
คําถาม แกไขปญหาเฉพาะหนาไดดีสรางบรรยากาศ และการมีสวนรวมของผูเขารับการอบรมซ่ึงวิทยากรท่ีดีนั้น
ควรมีทักษะดานการสื่อสารท้ังทางวาจาและการเขียน รวมถึงสามารถจูงใจผูอ่ืนใหคลอยตาม  ซ่ึงมีความสอดคลอง
กับแนวคิดของสมาคมการจัดการของสหรัฐอเมริกา (AMA--The American Management Association 

Management, 2008: 277-322) ไดแกการสื่อสารทางวาจา (Oral Communication) การสื่อสารทางการเขียน 
(Written Communication) การจูงใจผูอ่ืน (Motivating Others) การสอน (Coaching) การบริหารจัดการความ
ขัดแยง (Managing Conflict)ความสามารถในการชักจูง (Influence) 

 3) ดานการรูและจัดการเก่ียวกับธุรกิจ (Knowing and Managing Business) ประกอบดวยทราบถึง
หลักการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ทราบถึงหลักการบริหารธุรกิจคาปลีก มีความรูเชิงลึกในเรื่องท่ีตนเองสอน 
ออกแบบและพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม สรางรูปแบบกิจกรรมการเรียนรูท่ีหลากหลาย โดยมีความสอดคลองกับ
สาระของหลักสูตรมีความรูดานเทคโนโลยีและสื่อการเรียนการสอน ทราบถึงหลักการวัดและประเมินผลผูเขารับ
การฝกอบรม ออกแบบเครื่องมือวัด เพ่ือติดตามและประเมินผลได ทราบถึงหลักการติดตามของผูเขารับการ
ฝกอบรมมีกลยุทธโนมนาวพฤติกรรมของผูเขารับการอบรมใหมีสวนรวมในเนื้อหาท่ีบรรยาย สวนสมรรถนะท่ีโดด
เดนคือ สมรรถนะดานบริหารจัดการการฝกอบรม และวางแผนการปฏิบัติงาน และบริหารแผนงานไดตรงกับ
เปาหมายท่ีตั้งไว  ในการทํางานจริงวิทยากรตองวิเคราะหถึงกลุมเปาหมายลูกคาซ่ึงมาจากธุรกิจอะไร 
กลุมเปาหมายเปนพนักงานระดับไหน  เพ่ือท่ีจะบริหารจัดการและวางแผนการบรรยายไดถูกตองเพ่ือใหสอดคลอง
กับความตองการของลูกคามากท่ีสุด ซ่ึงมีความสอดคลองกับแนวคิดของสมาคมการจัดการของสหรัฐอเมริกา 
(AMA: The American Management Association Management, 2008: 277-322) ไดแก การบริหาร
ทรัพยากร (Resource Management) และการปฏิบัติการ และการวางแผน (Operation and Tactical 
Planning) 
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บทคัดยอ  
 งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงคคือ วิเคราะหและสังเคราะหปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของผูกอตั้งองคกรพัฒนา
เอกชนดานเด็กและเยาวชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยการศึกษาเชิงคุณภาพดวยการสัมภาษณเชิงลึกซ่ึงใชแนว
คําถามปลายเปดกับกรณีศึกษาจํานวน 4 ทาน และการวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพโดยใชการวิเคราะหเนื้อหา 
ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ 
 ผลการศึกษาเชิงคุณภาพ พบวาปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของผูกอตั้งองคกรพัฒนาเอกชนดานเด็กและ
เยาวชนในเขตกรุงเทพมหานคร มีองคประกอบ 5 ดาน คือ 1) ปจจัยดานพ้ืนฐานครอบครัว 2) ปจจัยดาน
ประสบการณใชชีวิตในวัยเด็ก 3) ปจจัยดานการอาสาชวยเหลือสังคมในวัยเรียน 4) ปจจัยดานการเก้ือกูลประโยชน
ผูอ่ืนในการทํางาน และ 5) ปจจัยดานการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชนสวนรวม  
 คําสําคัญ: ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ผูกอตั้งพัฒนาองคกรพัฒนาเอกชนดานเด็กและเยาวชน  
 
ABSTRACT  

The objective of this study is: to analyze and synthesize the motivation factors in the 
performance of the founder of NGO youth in Bangkok. The qualitative methodology used in-
depth interviews with open-ended questions Data collecting were 4 cases.  Data were analyzed 
by content analysis. The researcher found that work motivation factors of the founder of NGO 
youth in Bangkok consisted 5 factors: 1) family background factors, 2) experience of childhood 
factors 3) socials volunteering in school age factors 4) helping people factors and 5) work for 
helped common interest. 
 Keywords: Work motivation factors, The Founder of NGO youth 
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บทนํา 
 เด็กเปนสวนสําคัญตอการพัฒนาประเทศ ฉะนั้นเด็กทุกคนท่ีเกิดมาตองไดรับสิทธิข้ันพ้ืนฐานในความเปน
มนุษย พอแมและผูใหญในสังคมก็จะตองปฏิบัติตอเด็กในฐานะท่ีเปนมนุษยดวยกัน เด็กทุกคนจะตองไดรับการ
สงเสริมและการคุมครองสิทธิเด็ก ซ่ึงมีกฎหมายระหวางประเทศในรูปของอนุสัญญาวาดวยสิทธิเด็ก (Convention 
on the rights of the Child - CRC) นอกจากนี้ยังเชื่อมโยงกับพระราชบัญญัติคุมครองเด็ก พ.ศ.2546 ซ่ึงมี
สาระสําคัญและรายละเอียดเก่ียวกับวิธีการสงเคราะห คุมครองสวัสดิภาพและสงเสริมความประพฤติเด็กท่ีไม
เหมาะสมกับสภาพสังคมปจจุบัน เพ่ือใหเด็กไดรับการอุปการะเลี้ยงดู อบรมสั่งสอน และมีการพัฒนาท่ีเหมาะสม 
ดังนั้นหนวยงานดานเอกชนจําเปนตองทํางานควบคูไปกับหนวยงานของรัฐในการสงเสริมรวมมือในการคุมครอง
เด็กใหเหมาะสม ตองปฏิบัติโดยคํานึงถึงประโยชนของเด็กเปนหลัก 
 สถานการณสังคมในปจจุบัน สถาบันครอบครัวเปราะบาง พอแมตองทํามาหากินทําใหไมมีเวลาดูแล
สมาชิกในครอบครัว เวลาเลี้ยงดูบุตรนอยลง สงผลใหเด็กถูกละเลย ไมไดรับการพัฒนาเหมาะสมและกลายเปนเด็ก
เรรอน ถูกทอดท้ิง จากขอมูลรายงานผลการดําเนินงานดานเด็กเรรอนทําใหเห็นวามีแนวโนมเพ่ิมข้ึน โดยในป 
2550 มีจํานวน 4,086 ราย เฉลี่ยตอเดือนละ 340 ราย ในป 2551 มีจํานวน 6,065 ราย เฉลี่ยตอเดือนละ 505 
ราย และในป 2552 มีจํานวน 7,875 ราย เฉลี่ยเดือนละ 656 ราย (สํานักพัฒนาสังคม กรุงเทพมหานคร, 2552: 
75) เห็นไดวาสถิติเด็กเรรอนมีจํานวนเพ่ิมข้ึนอยางตอเนื่อง  
 จากปญหาดังกลาว องคกรพัฒนาเอกชนดานเด็กและเยาวชนเปนหนวยงานหนึ่งท่ีจัดสวัสดิการใหตรงตอ
ความตองการของเด็ก โดยเนนท่ีประโยชนเด็กเปนหลัก ท้ังนี้การจัดตั้งองคกรนั้นไดเล็งเห็นถึงความสําคัญของเด็ก 
ซ่ึงเปนบุคคลท่ีสมควรไดรับการคุมครองสวัสดิภาพสังคม และเปนสมาชิกสําคัญคนหนึ่งของครอบครัว โดย
ครอบครัวเปนสถาบันแรกในการถายทอดวัฒนธรรมและพัฒนาความสําคัญตอสังคม หากองคกรพัฒนาเอกชนขาด
ความมุงม่ันตอการแกไขปญหาเด็กอยางจริงจัง ปญหาเด็ก ปญหาครอบครัวและปญหาสังคมยอมเกิดข้ึนมากข้ึน
และทวีความรุนแรงและซับซอนมากข้ึน 
 ท้ังนี้การดําเนินงานขององคกรพัมนาเอกชนดานเด็กและเยาวชนใหประสบความสําเร็จตองประกอบดวยผู
กอตั้งองคกรพัฒนาเอกชน ซ่ึงเปนผูบุกเบิกในการสรางองคกรใหเกิดข้ึนตามเจตนารมณในการชวยเหลือสังคม แต
การจะเปนผูกอตั้งไดนั้นตองมีปจจัยจูงใจอยางไรในการปฏิบัติงานดานเด็กและเยาวชน จากความเปนมาขางตน
ผูวิจัยจึงมีความสนใจในการศึกษาถึงปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของผูกอตั้งองคกรพัฒนาเอกชนดานเด็กและ
เยาวชนในเขตกรุงเทพมหานคร เพ่ือเปนแนวทางในการสงเสริมผูกอตั้งรุนใหมในการปฏิบัติงานดานเด็กและ
เยาวชนตามรอยผูกอตั้งรุนบุกเบิกดําเนินงานเพ่ือชวยเหลือสังคมตอไป  
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 เพ่ือวิเคราะหและสังเคราะหปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของผูกอตั้งองคกรพัฒนาเอกชนดานเด็กและ
เยาวชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
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การทบทวนวรรณกรรม 
 ผูวิจัยไดทบทวนวรรณกรรมตางๆ ดังนี้ ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของ Maslow (1970) และทฤษฎี
เก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางาน มาเปนพ้ืนฐานในการศึกษาปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของผูกอตั้งองคกรพัฒนา
เอกชนดานเด็กและเยาวชน 
  
 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน 
 ในการบริหารงานในองคการ สิ่งสําคัญท่ีจะกระตุนใหบุคลากรมีความตั้งใจ กระตือรือรน และเต็มใจปฏิบัติ
หนาท่ีในการทํางานอยางเต็มความสามารถ นั่นคือ การสรางแรงจูงใจใหกับบุคลากร เพ่ือประสิทธิภาพของผลงาน 
และความเจริญกาวหนาขององคการ 
 1. ความหมายของแรงจูงใจ 
 ไดมีนักวิชาการท้ังชาวไทยและชาวตางประเทศไดใหความหมายของแรงจูงใจไวมากมายหลายทานดวยกัน 
แตมีท่ีนาสนใจ ดังนี้ 
 เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง (2550: 336) ไดใหความหมายของแรงจูงใจไววา การจูงใจ (Motivation) หมายถึง 
สภาวะของบุคคลท่ีถูกกระตุนใหแสดงพฤติกรรมไปยังจุดหมายปลายทาง ความตองการแรงจูงใจในการทํางานจึง
เปนความพยายามของบุคคลในการทํางานใหเจริญกาวหนา การจูงใจมีลักษณะเปนนามธรรม กลาวคือ เปนวิธีการ
ท่ีชักนําพฤติกรรมผูอ่ืนใหประพฤติตามวัตถุประสงค พฤติกรรมของคนจะเกิดข้ึนไดตองมีแรงจูงใจ (Motive) เหตุนี้
การจูงใจจึงเปนเรื่องเก่ียวโยงกับสิ่งเราหรือแรงจูงใจ ดังนั้นจึงอาจกลาวไดวาการจูงใจ หมายถึง ความพยายามท่ีจะ
ชักจูงใหผูอ่ืนแสดงออกหรือปฏิบัติตามตอสิ่งจูงใจ สิ่งจูงใจอาจมีท้ังภายในและภายนอกตัวบุคคลนั้นๆเองแตมูลเหตุ
จูงใจอันสําคัญของบุคคล คือ ความตองการ (Needs) อนิวัช แกวจํานง (2550: 206) ไดอธิบายไววา การจูงใจเปน
การสรางแรงขับหรือแรงผลักเพ่ือกระตุนหรือชักจูงใหบุคคลหรือกลุมบุคคลเกิดความมุงม่ันท่ีจะปฏิบัติงานท้ังใน
หนาท่ีและความรับผิดชอบหรือไมใชหนาท่ี และความรับผิดชอบใหเปนผลสําเร็จ นอกจากนี้ Schermerhorn, 
Hunt & Osborn (2000: 97) ใหนิยามวา การจูงใจ (Motivation) หมายถึง อิทธิพลภายในบุคคลของมนุษย ซ่ึง
เก่ียวของกับระดับการกําหนดทิศทางและการใชความพยายามในการทํางานอยางตอเนื่อง หรือเปนสภาวะของ
บุคคลท่ีถูกกระตุนใหแสดงพฤติกรรมเพ่ือไปสูจุดหมายปลายทางตามท่ีตนตองการ จากท่ีกลาวมาท้ังหมดขางตน  
สามารถสรุปความหมายของแรงจูงใจไดวา หมายถึง แรงกระตุน แรงผลักดันในตัวบุคคล ซ่ึงทําใหเกิดการแสดง
พฤติกรรมตางๆ ท่ีสามารถทําใหตนบรรลุเปาหมายดังท่ีตองการ และเกิดความพึงพอใจสูงสุด การสรางแรงจูงใจใน
การทํางานจึงเปนการกระตุนใหบุคคลเกิดความมุงม่ันในการทํางาน เกิดพลังทุมเท และแสดงศักยภาพอยางเต็มท่ี 
ในการทํางานดวยความเต็มใจ เพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคการ และตัวบุคคลเองก็จะไดรับสิ่งตอบแทนตางๆ ท่ี
องคการจัดให  
 2. ประเภทของการจูงใจ 
    2.1 การจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) คือ สภาวะของบุคคลท่ีมีความตองการท่ีจะเรียนรู
แสวงหาบางสิ่งบางอยางดวยตนเอง ซ่ึงอาจจะเปนเจตคติ ความคิดเห็น ความสนใจ ความตั้งใจ การมองเห็นคุณคา 
ความพอใจ ความตองการ โดยมิตองใหมีบุคคลอ่ืนมาเก่ียวของ เชน บุคคลท่ีตั้งใจทํางาน เห็นคุณคาของงาน ใฝดี
ในตัวเองไมไดถูกบังคับ หรือเพราะมีสิ่งตางๆ มาลอใจ มากระตุน   
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    2.2 การจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation) คือ สภาวะของบุคคลท่ีไดรับแรงกระตุนมาจาก
ภายนอก ใหมองเห็นจุดหมายปลายทางหรือสิ่งท่ีเขาจะไดรับและนําไปสูการแสดงพฤติกรรมของบุคคลตาม
จุดมุงหมายของผูกระตุนหรือผูจูงใจ ซ่ึงแรงจูงใจภายนอกเหลานี้ ไดแกเปาหมายหรือความคาดหวังของบุคคล 
ความรูความเขาใจเก่ียวกับโอกาสความกาวหนา บุคลิกภาพ เครื่องลอใจอ่ืนๆ (ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิริ, 2550: 
132-133) 
  การสรางแรงจูงใจ ท้ังการจูงใจภายในและการจูงใจภายนอก ตองมีการจัดการแรงจูงใจท้ังสอง
แบบนี้ใหเกิดความสมดุลในองคการ และเหมาะสมตอบุคลากรในองคการดวย ก็จะเปนการเสริมสรางแรงจูงใจ 
กระตุนพลังใจของบุคลากรในการมุงม่ันทํางานดวยความขยันขันแข็ง และมีความผูกพันตอองคการ ซ่ึงเปน
ประโยชนตอองคการไดเปนอยางดี 
 3. ทฤษฎีแรงจูงใจ 
 แรงจูงใจมีความสําคัญตอการปฏิบัติงานของมนุษยในองคการ เพ่ือใหงานนั้นประสบความสําเร็จอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล จึงไดมีนักคิดหลายทานพยายามคิดคนทฤษฎีการจูงใจ ซ่ึงจะใชอธิบายถึงพฤติกรรม
ตางๆของมนุษย สําหรับในการศึกษานี้ ผูวิจัยไดเลือกทฤษฎีการจูงใจท่ีเก่ียวของเทานั้นเพ่ือเปนพ้ืนฐานในการ
วิเคราะห 
  3.1 ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลว (Maslow Theory) (Maslow, 1970: 122-124) 
มาสโลวไดศึกษาเก่ียวกับแรงจูงใจ และมีความเชื่อวามนุษยมีความตองการและพฤติกรรมของมนุษยจะเปนไปเพ่ือ
ตอบสนองความตองการเหลานั้น เขาไดตั้งสมมติฐานเก่ียวกับความตองการของมนุษยไววา           
  1) มนุษยทุกคนมีความตองการและความตองการนี้จะมีอยูตลอดเวลาไมมีท่ีสิ้นสุด 
  2) ความตองการท่ีไดรับการตอบสนองแลวจะไมเปนแรงจูงใจใหเกิดพฤติกรรมนั้นอีกตอไป ความ
ตองการท่ีจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมจะตองเปนความตองการท่ียังไมไดรับการตอบสนอง 
  3) ความตองการของมนุษย จะมีลักษณะเปนลําดับข้ัน จากต่ําไปหาสูงตามลําดับของความสําคัญ 
เม่ือความตองการในลําดับต่ําไดรับการตอบสนองแลวความตองการในลําดับท่ีสูงข้ึนลําดับตอไปจะตามมา 
  มาสโลว ไดสรุปลักษณะของการจูงใจไววา การจูงใจจะเปนไปตามลําดับความตองการอยางเปน
ระเบียบ ลําดับข้ันของความตองการนี้ คือ “Hierachy of Needs” ไดแก 
  1) ความตองการทางกายภาพ (Psysiological Needs) คือ ความตองการทางดานรางกาย เชน 
ความตองการอาหาร น้ํา เครื่องนุงหม ยารักษาโรค ท่ีพักอาศัย รวมท้ังความตองการทางเพศ ความตองการข้ันนี้
ไมไดรับการตอบสนองมนุษยก็จะไมเกิดความตองการในลําดับข้ันตอไป และในสังคมปจจุบันนี้มนุษยก็จําเปนท่ี
จะตองพ่ึงพาหรือทํางานใหกับหนวยงานใดหนวยงานหนึ่ง เพ่ือท่ีจะหาทางตอบมนองความตองการทางรางกายของ
ตน 
  2) ความตองการความปลอดภัยหรือความม่ันคง (Security or Safety Needs) ไดแก ความ
ตองการความปลอดภัยท้ังของรางกาย เชน ความปลอดภัยจากอุบัติเหตุ อันตรายตางๆ โรคราย และความ
ปลอดภัย หรือความม่ันคงทางจิตใจ เชน ความม่ันคงในอาชีพ 
  3) ความตองการทางดานสังคม (Social or Belongingness Needs) ไดแก ความตองการท่ีจะ
เขารวมและไดรับการยอมรับทางสังคม ความเปนมิตร และการยอมรับจากเพ่ือนรวมงานท้ังการเปนเจาของ
หนวยงาน 
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  4) ความตองการท่ีจะไดรับการยกยองทางสังคม (Esteem or Status Needs) ความตองการนี้มี
ความสําคัญมากในการทํางาน ไดแก ความตองการไดรับความนิยมนับถือ ซ่ึงจะเก่ียวกับความตองการชื่อเสียง การ
มีสถานภาพทางสังคมท่ีดี  
  5) ความตองการท่ีจะไดรับรูความสําเร็จตามความนึกคิดทุกอยาง (Self- Actualization or Self 
Realization) เปนความตองการข้ันสูงสุดของมนุษย คือ ความตองการท่ีอยากจะทําอะไรใหสําเร็จตามความนึกคิด
ภายหลังจากท่ีมนุษยไดรับการตอบสนองความตองการท้ัง 4 ข้ัน อยางครบถวนแลว มนุษยก็ยังจะมีความตองการ
ท่ีสูงข้ึนไปอีก และอยากท่ีจะสําเร็จสมประสงคตามความนึกคิดท่ีใฝฝนไดทุกอยาง 

 ในการนําทฤษฎีความตองการตามลําดับข้ันของมาสโลวไปใชในการจูงใจ มีขอควรพิจารณาดังนี้ 
 1) ความตองการท่ีไดรับการตอบสนองแลว จะไมเปนตัวจูงใจอีก และจะเกิดความตองการในข้ัน

ท่ีสูงข้ึน และความตองการท่ีสูงข้ึนจะเปนตัวจูงใจตอไป 
 2) ความตองการของแตละคนมีความซับซอนมาก กลาวคือ ความตองการของแตละคนอาจไม

เปนไปตามลําดับข้ันก็ได 
 3) ทฤษฎีของมาสโลวไมไดตั้งอยูบนพ้ืนฐานความเปนจริง นั่นคือ ไมไดพิจารณามนุษยในเชิง

สิ่งมีชีวิต จึงไมสามารถอธิบายความตองการของมนุษยบางประการได 
   

วิธีดําเนินการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาเชิงคุณภาพ (Qualitative Study) โดยผูวิจัยไดสรางแนวคําถามการศึกษาข้ึน
เพ่ือใชเปนเครื่องมือในการศึกษาท่ีครอบคลุมวัตถุประสงคในการศึกษา ดังนี้     
 1. ตัวผูวิจัยเปนเครื่องมือท่ีสําคัญในการเก็บขอมูลในการศึกษาเชิงคุณภาพ ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยเปน
ผูดําเนินการสัมภาษณ สังเกตและจดบันทึกขอมูลจากสนาม ดังนั้นผูวิจัยจึงมีความจําเปนตองเตรียมตัวเองใหเปน
เครื่องมือท่ีมีคุณภาพท่ีดี โดยผูวิจัยมีการเตรียมตัวในการวิจัย โดยการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของจากตํารา 
เอกสาร และงานวิจัยตางๆท้ังในและตางประเทศ รวมท้ังนิยามศัพท เพ่ือเปนแนวทางในการสรางแนวคําถามใน
การวิจัย 
 2. ผูวิจัยสรางแนวคําถามในการวิจัยโดยศึกษาหลักเกณฑ และวิธีสรางแนวคําถามท่ีดีและถูกตอง พรอม
ท้ังใหสอดคลองกับนิยามศัพทเฉพาะของการวิจัย กําหนดคําถามในการวิจัย กําหนดกลุมกรณีศึกษาและวิธีการ
ดําเนินการวิจัย 
 3. นําแนวคําถามในการวิจัยท่ีสรางข้ึนไปใหผูทรงคุณวุฒิ 5 ทาน ตรวจสอบความเหมาะสมท้ังดานเนื้อหา
และภาษาท่ีใชใหสอดคลองกับนิยามศัพทเฉพาะ แลวนํามาแกไขปรับปรุง 
 4. แจงกรณีศึกษาทราบและดําเนินการนัดหมายกําหนดการสัมภาษณ 
 5. การสรางสัมพันธภาพ หลังจากไดรับการแนะนําหรือเปดเผยสถานภาพของผูวิจัย ดวยการพูดคุยถึง
เรื่องท่ัวไป รวมท้ังการแสดงทาทีของผูวิจัยท่ีใหความจริงใจท้ังภาษาถอยคําและภาษาทาทาง และซ่ือสัตยตอขอมูล 
ทําใหผูใหสัมภาษณเกิดความเต็มใจ ปลอดภัย ไววางใจ และเปนอิสระในการใหขอมูล   
 6. ภายหลังการสรางสัมพันธภาพจนผูวิจัยและกรณีศึกษาไดรูสึกคุนเคยสนิทสนมแลว ผูวิจัยก็ดําเนินการ
สัมภาษณ โดยใชแนวทางการสัมภาษณก่ึงโครงสราง เปนลักษณะคําถามปลายเปด และใหอธิบาย พรอมท้ังเหตุผล
ในการตอบ ไมจํากัดคําตอบ และเปดโอกาสใหกรณีศึกษาแสดงความคิดเห็นได และใชเครื่องบันทึกเสียง สมุด
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บันทึกขอมูลในการบันทึกขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณ สําหรับรวบรวมขอมูลจากการสัมภาษณใหไดใจความท่ี
ละเอียดครบถวน สะดวกแกการนํามาถอดความเพ่ือใชในการศึกษาควบคูกับการจดบันทึก 
 7. การเก็บรวบรวมขอมูลแบง เปน 4 ระยะ คือ 
   ระยะท่ี 1 การเก็บรวบรวมขอมูลจากเอกสารกับการเขาพ้ืนท่ีเบื้องตนเพ่ือศึกษาประเด็นภูมิหลังของผู
กอตั้ง ท้ังการเลี้ยงดูในครอบครัว ประสบการณทํางาน ประสบการณชีวิต และเปาหมายในการดําเนินชีวิต การเขา
มาทํางานกับองคกรพัฒนาเอกชนวัตถุประสงค และแนวคิด ทฤษฎี (Concept/Theory) ท่ีเก่ียวของกับปจจัยจูงใจ
ในการปฏิบัติงานเพ่ือนํามาวิเคราะหถึงบริบทท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบัติงานในมิติของแตละบุคคล      
   ระยะท่ี2 ผูวิจัยนําหนังสือจากสถาบันฯ ไปยังมูลนิธิศูนยพิทักษสิทธิเด็ก มูลนิธิดวงประทีป มูลนิธิ
สรางสรรคเด็ก มูลนิธิคุมครองเด็ก เพ่ือขออนุญาตและขอความอนุเคราะหเรื่องการเก็บขอมูลสําหรับการวิจัย 
   ระยะท่ี 3 เปนการเก็บขอมูลภาคสนามเชิงลึก เพ่ือสํารวจปจจัยดานแรงจูงใจ (ความตองการทาง
กายภาพ ความตองการทางความปลอดภัย ความตองการทางสังคม ความตองการการยอมรับนับถือ ความตองการ
ความสําเร็จ) 
   ระยะท่ี 4 เปนระยะติดตามผลหรือหาขอมูลเพ่ิมเติม 
 8. ถอดเทปท่ีไดจากการสัมภาษณ 
 9. ดําเนินการสัมภาษณซํ้ากับกรณีศึกษาเดิมในประเด็นท่ีไมชัดเจน 
 10. ตรวจสอบขอมูลและวิเคราะหผลเชิงคุณภาพ 
 11. สรุปผลการศึกษา 
 
กรณีศึกษาท่ีใชในการวิจัย 
 ประกอบดวย คือ ผูกอตั้งองคกรพัฒนาเอกชนดานเด็กและเยาวชนในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 4 ทาน 
ใชวิธีการเลือกแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) โดยมีเกณฑการคัดเลือกดังนี้ 
   1. เปนผูกอตั้งองคกรพัฒนาเอกชนดานเด็กและเยาวชนชาวไทยท่ีชวยเหลือเด็กและเยาวชนในชวงอายุ 
ตั้งแต 5-18 ป 
 2. เปนองคกรท่ีมีการจดทะเบียนองคกรสาธารณะประโยชน ตามความในมาตรา 34 แหงพระราชบัญญัติ
สงเสริมการจัดสวัสดิการสังคม พ.ศ.2546 
 3. ผูกอตั้งตองมีตําแหนงรับประกันความสามารถในการทํางานและเปนท่ียอมรับของสังคม รวมท้ังยังคง
ทํางานอยูในปจจุบัน 
 4. ผูกอตั้งตองมีประสบการณการทํางาน 5 ปข้ึนไป  
 
การวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยใชการวิเคราะหเนื้อหา ทําการเก็บรวบรวมขอมูล หลังจากนั้นทําการจัดการกับขอมูลโดยการถอด
แทปและจัดเรียงขอมูล พรอมวิเคราะหขอมูล ตีความขอมูล จําแนกและจัดหมวดหมูขอมูล โดยใชแนวคิด และ
ทฤษฎีท่ีเก่ียวของ วิเคราะหกรณีศึกษาเพ่ือหาความสัมพันธเชื่อมโยงในประเด็นตางๆ นําขอมูลท้ังหมดมาวิเคราะห
เนื้อหา (Content Analysis) และนํามาเขียนสรุปเชิงพรรณนา   
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ผลการวิจัยและอภิปรายผล 
 จากการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยสามารถสรุปปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของผูกอตั้งองคกรพัฒนาเอกชน
ดานเด็กและเยาวชนในเขตกรุงเทพมหานครตาม 
ตารางท่ี 1: การเปรียบเทียบปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของผูกอตั้งองคกรพัฒนาเอกชนดานเด็กและเยาวชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร 
 

ปจจัยจูงใจ 

ปจจัยดานพื้นฐาน
ครอบครัว 

ปจจัยดานประสบการณ
ใชชีวิตในวัยเด็ก 

ปจจัยดานการอาสา
ชวยเหลือสังคมในวัยเรียน 

ปจจัยดานการเกื้อกูล
ประโยชนผูอื่นในการทํางาน 

ปจจัยดานการปฏิบัติงาน
เพื่อประโยชนสวนรวม 

ครูเขียว 

 

ครอบครัวมีสวนในการ
หล อหลอม  ส นับส นุน 
ปลูกฝงความคิดในการ
ชวยเหลือผูอื่น 

 

การชวยเหลือเพื่อนในวัย
เด็กใหรอดพนจากปญหา
ความรุนแรงในครอบครัว 
 
 

การทํากิจกรรมเพื่อสังคมใน
วั ย เ รี ย น โ ด ย ไ ม ห วั ง
ผลตอบแทน ชวยสงเสริมให
เขาใจคน เขาใจปญหาสังคม 
พรอมทํางานเพื่อประโยชน
สวนรวม 

การทํางานท่ีเนนการรวมคิด 
รวมตัดสินใจและการเห็นตัว
แบบจากเครือขายการทํางาน
เ กิ ด เ ป น มิ ต ร แ ท เ ป น ตั ว
ส นั บ ส นุ น ก า ร ทํ า ง า น
ชวยเหลือเด็ก 

การปฏิบัติตน การดําเนิน
ชีวิต และการทํางานตาม
หลักธรรมของศาสนา ชวย
สงเสริมการเอาใจใสตอ
ประโยชนสวนรวม 

ครูประทีป ครอบครัวปลูกฝงความ
อ ด ท น  ค ว า ม
ขยันหมั่นเพียร การตอสู
เพื่อเอาตัวรอดและการ
ปรับตัวในสังคม 

ก า ร รั บ รู ป ญ ห า ค ว า ม
ยากจนจากความไมพรอม
ของครอบครัวเปนบอเกิด
ของความคิดแบบสาธารณ
กุศล 

การทํางานชวยเหลือสังคม
ร ะ ห ว า ง เ รี ย น เ ป น
ประสบการณอันมีคาในการ
ทํางานตอสูเพื่อสิทธิเด็ก 

การทํางานท่ีใหความสําคัญ
กับเครือขาย มิตรในงาน น้ัน
เกิ ดพลั งกา รช วย เหลื อ ท่ี
เขมแข็งสูความสําเร็จท่ีย่ังยืน 

การเล็งเห็นถึงชีวิตความ
เ ป น อ ยู ข อ ง ผู อื่ น ใ ห มี
ความสุขเปนสิ่งท่ีตระหนัก
รูในการทํางาน 

ครูหยุย การได เห็นตัวแบบการ
ทํางานจากบิดา มารดา 
ไดบมเพาะงานดานสังคม
ส ง เ ค ร า ะ ห เ ด็ ก แ ล ะ
เยาวชน 

การใชชีวิตแบบเด็กเกเรใน
วัยรุนชวยใหเขาใจปญหา
เด็กและบมเพาะความ
เช่ียวชาญการชวยเหลือ
เด็ก 

การทํากิจกรรมอาสาพัฒนา
ชนบทในวัยเ รียนปลูกฝ ง
ความสํานึกการเสียสละตอ
ผูอื่น และการแกปญหาดาน
เด็กและเยาวชน 

การมี วัตถุประสงค ในการ
ทํางานรวมกัน มีสวนรวมคิด 
ร ว ม ทํ า ร ว ม ติ ด ต า ม
ประเมินผลนับวาเปนพลัง
เ ส ริ ม คว า ม เ ข ม แ ข็ ง ขอ ง
เครือขายองคกรดานเด็ก 

การทุม เทแรงกายเพื่ อ
สงเสริมคุณภาพชีวิตแก
เ ด็ ก แ ล ะ เ ย า ว ช น คื อ
ความสุขในการเปนผูให 

ครูยุน ครอบครัวหลอหลอมสราง
จิตสํานึกและความกลาคิด 
กลาทํา กลารับผิดชอบ ไม
ยอทอตอความยากลําบาก 

ก า ร เ รี ย น รู วิ ธี ก า ร
แกปญหา ชีวิตจากบิดา
และลุง มีสวนในการสนใจ
ปญหาสั งคมและอยาก
ชวยเหลือผูอื่น 

การไดมีโอกาสคลุกคลีและ
ชวยเหลือเด็กลูกกรรมกร
กอสรางจากการเขาคาย
อาสาชวยใหมีจิตสํานึกใน
การรับผิดชอบตอตนเอง
และผูอื่น 

การทํางานใชกรอบความคิด
มุงท่ีเครือขายองคกรชุมชน
ดวยการเปดโอกาสใหบุคคล
และองคกรไดแลกเปลี่ยน
ขอมูลและใหความรวมมือซึ่ง
กันและกัน 

การมีจิตสาธารณะเปน
หั ว ใ จ ใ น ก า ร ทํ า ง า น
ชวยเหลือเด็กและเยาวชน 

 

 
สรุปผลการวิจัย 
 ผลการวิเคราะหปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของผูกอตั้งองคกรพัฒนาเอกชนดานเด็กและเยาวชนในเขต
กรุงเทพมหานคร ไดทําการสัมภาษณผูกอตั้งองคกรพัฒนาเอกชนดานเด็กและเยาวชนจํานวน 4 ทาน ดัง
รายละเอียดตอไปนี้ 
 1. ครูเขียว จากผลการศึกษาพบวามีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 5 ปจจัย คือ ปจจัยดานพ้ืนฐาน
ครอบครัวท่ีครอบครัวดูแลเอาใจใส ปลูกฝงและสอนเรื่องการชวยเหลือผูอ่ืน จากคําพูดท่ีวา “ปาของผมมีสวน
เก้ือหนุนและเปนแบบอยางในการชวยเหลือผูอ่ืน” ปจจัยดานประสบการณใชชีวิตในวัยเด็กนั้นครูเขียวเคยมีโอกาส
ในการชวยเหลือเด็กๆละแวกบานใหรอดพนจากภัยอันตราย “ในชวงวัยเด็กผมไดเห็นลูกเพ่ือนบานถูกทํารายดวย
ความรุนแรงและไดแจงผูใหญใหเขาไปชวยเหลือและรอดพนจากอันตราย” ปจจัยดานการอาสาชวยเหลือสังคมใน
วัยเรียน ปจจัยนี้ครูเขียวเคยผานกิจกรรมนักศึกษา กิจกรรมทางการเมืองท่ีสงเสริมใหเขาใจปญหาสังคมมากข้ึน 
“ผมไดเขารวมคายอาสาพัฒนาทําใหไดเห็นชีวิตของคนชนบทท่ียากจนทําใหเขาใจปญหาของคนเหลานั้น” ปจจัย
ดานการเก้ือกูลประโยชนผูอ่ืนในการทํางาน ซ่ึงครูเขียวมีความใสใจกับการทํางานรวมกันเพ่ือชวยกันคิด ตัดสินใจ
อยางรอบดานในการชวยเหลือเด็กและเยาวชน “การไดรวมงานกับนายกสยามสมาคม พบวาทุกคนมีจุดเดน จุด
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ดอยและเขาใจปญหาของกลุมปญญาชนมากข้ึน” และปจจัยดานการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชนสวนรวม ครูเขียวใช
หลักธรรมทางพระพุทธศาสนามาประยุกตใชในการดําเนินชีวิตและในการทํางานเพ่ือประโยชนสวนรวมเปนหลัก 
“ทุกครั้งท่ีเจอปญหา ผมใชพุทธธรรมคนหาสาเหตุแลววางแผนในการแกปญหาตางๆ” 
 2. ครูประทีป เปนกรณีศึกษาท่ีเปนหญิงแกรง อดทน สูงาน จากการศึกษาพบวาครูประทีปมีปจจัยจูงใจใน
การปฏิบัติงาน 5 ปจจัยท่ีมีสวนชวยในการเปนผูกอตั้งมูลนิธิดวงประทีป แมกระท่ังฐานะครอบครัวยากจน แตก็ไม
เปนอุปสรรคในการเดินทางชวยเหลือผูคนในชุมชนแออัดคลองเตย และไดเรียนรูความอดทน ขยันจากบิดา “ตอน
เด็กครูตองทํางานชวยเหลือครอบครัวและดูตัวอยางจากเตี่ยท่ีไมเคยยอมแพ” อีกท้ังในชุมชนแออัดมีปญหาตางๆ
มากมาย ทําใหครูประทีปไดเห็นปญหาและพรอมชวยเหลือทุกรายไป สงผลตอการรับรูปญหา “ในแตละวันครูได
รับรูปญหาเด็ก ท้ังเด็กถูกพอแมตีจนแขนขาหัก พอเลี้ยงขมขืน และไดเขาไปชวยเด็กออกมาและใหการศึกษา”” 
ประกอบกับในวัยเรียนยังตองทํางานไปดวย หากวางจากการเรียนก็อุทิศตนชวยเหลือชาวบานใหเลี้ยงชีพเพ่ือหา
เลี้ยงครอบครัว ตอสูเพ่ือสิทธิของเด็ก “ครูเก็บเงินจากการทํางานเพ่ือเรียนภาคคํ่า พรอมท้ังทําโรงเรียนวันละบาท
เพ่ือชวยแมท่ีตองทํางานแตไมมีใครดูแลลูก” จนกระท่ังกาวเขามาทํางานท่ีมูลนิธิดวงประทีป ไดทํางานรวมกันกับ
องคกรเครือขายดานเด็ก เกิดพลังในการชวยเหลือเด็กและเยาวชนอยางเขมแข็ง “การทํางานชวยเหลือคนนั้น 
จําเปนตองพ่ึงพิงเครือขายจากหลายสวนเพ่ือประโยชนตอการทํางาน” และปจจัยดานการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชน
สวนรวม ครูประทีปใหความสําคัญกับความเปนอยูของผูคนในชุมชนแออัดใหมีคุณภาพชีวิตท่ีดี “ครูผูกพันกับ
ชุมชนมาตั้งแตเด็กและตั้งใจวาจะทําใหพ้ืนท่ีแหงนี้เปนบานหลังใหญท่ีโอบอุมคนใหมีชีวิตท่ีดี” 
 3. ครูหยุย ทานมาจากครอบครัวท่ีมีแตการใหผู อ่ืน จากการศึกษาพบวาครูหยุยมีปจจัยจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 5 ปจจัยท่ีมีสวนสนับสนุนในการกาวมาเปนผูกอตั้งมูลนิธิสรางสรรคเด็ก แรงเสริมหลักมาจากครอบครัว
ท่ีบิดาบมเพาะงานสังคมสงเคราะห มารดาก็เปนแบบอยางในการชวยเหลือผูตกทุกขไดยากท่ีมาขอความชวยเหลือ 
“พอผมเปนคนใจดี เปนซินแส พอคอยชวยเหลือผูคน พรอมท้ังคอยสอนชาวบาน สิ่งเหลานี้มันสอนผมใหอยาก
ชวยเหลือผูอ่ืน” “แมของผมเปนแมบาน มีความโอบออมอารี ใครทุกขรอนมาแมก็ชวยเหลือทุกคน” แตชีวิตพลิก
ผันในชวงวัยรุนท่ีครูหยุยมีพฤติกรรมเกเร ทาทายสังคม จนทําใหเขาใจปญหาเด็กและเยาวชน “ตอนวัยรุนครูหยุย
เลือดรอน ไมเรียนเปนระยะ แตมีเพ่ือนดี ครอบครัวเพ่ือนดึงใหครูเปนคนดีได” เม่ือใชชีวิตเกเรมากข้ึนและมี
ความคิดเปนผูใหญ เกิดอยากชวยเหลือผูอ่ืน จึงเขารวมกิจกรรมในมหาวิทยาลัยเพ่ืออาสาไปชวยเหลือเด็กตาม
ตางจังหวัด ใชเวลาวางกับการเห็นคุณคาของผูอ่ืนเปนหลัก “ระหวางเรียนผมไดชวยสอนหนังสือเด็กในชุมชนแออัด
และออกคายอาสา ทําใหผมเห็นคุณคาของคนมากข้ึน” จนกระท่ังกาวเขามาเปนผูกอตั้งมูลนิธิสรางสรรคเด็ก ให
โอกาสเพ่ือรวมเครือขายเดียวกันเขารวมในการทํางานดานเด็กและเยาวชนเพ่ือรวมกันสนับสนุนงานใหเขมแข็ง 
ยั่งยืน “ผมใหความสําคัญคอนขางมากกับการมีเครือขายในการทํางาน ไมวาจะเปนนักวิชาการ บริษัทเอกชน 
บุคคล ท่ีทุกคนตางยื่นมือเขามาชวยเหลือใหมูลนิธิเปนท่ีรับรูอยางกวางขวาง งานก็ประสบความสําเร็จ” และปจจัย
ดานการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชนสวนรวม ครูหยุยไดทุมเทแรงกาย แรงใจเพ่ือเด็ก และทําดวยใจของผูให “การ
ทํางานชวยเหลือเด็กอยางจริงจัง คนรูจักมากข้ึน ประชาชนศรัทธาในมูลนิธิ ทําใหมีกําลังใจในการชวยเหลือเด็ก
ตอไป” 
 4. ครูยุน  ผูใหญใจดีท่ีชีวิตคิดเพ่ือเด็กและเยาวชนเทานั้น จากการศึกษาพบวาครูยุนมีปจจัยจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 5 ปจจัยท่ีเปนองคประกอบในการเปนผูกอตั้งมูลนิธิคุมครองเด็ก บิดาของครูยุนเปนตนแบบท่ีสําคัญใน
การเลียนแบบพฤติกรรมในการกลาคิด กลาทํา ไมยอมแพตอความลําบาก และหลอหลอมจิตสํานึกในการอุทิศตน
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เพ่ือสังคม “พอสอนใหผมรูวาโลกในเรือท่ีทุกคนรักกัน เกิดเหตุการณไรทุกคนชวยเหลือกันจนวินาทีสุดทาย ทําให
ผมไมยอทอตออุปสรรค” เม่ือโตข้ึนครูยุนจึงเรียนรูวิธีการแกไขปญหาจากบุคคลในครอบครัว “พอผมเกงเรื่อง
เครื่องยนต แตลุงผมเกงเรื่องการเดินทางและแผนท่ี ชีวิตลูกทะเลหลอหลอมสรางสปริตใหเราตั้งแตเด็กๆมันคอยๆ
หลอหลอมสิ่งเหลานี้เขามาในตัวเรา” พอเขาวัยศึกษาเลาเรียนก็ใชเวลาวางในวันเสาร อาทิตยไปชวยเหลือลูก
กรรมกรกอสรางตามท่ีตางๆ ใหมีการศึกษา ใหมีความรู เปนดานแรกในการทํางานชวยเหลือสังคม “ผมเรียนภาค
คํ่าท่ี มศว ประสานมิตร ผมจะใชเวลาวางในวันหยุดไปคลุกคลีชวยเหลือเด็กลูกกรรมกรกอสรางตามสถานท่ีตางๆ” 
จนทําใหกอตั้งมูลนิธิคุมครองเด็ก ไดคลุกคลีและสนิทสนมกับชาวบาน สงผลตอการทํางานเครือขายองคกรชุมชน
เพ่ือชวยเหลือเด็กและเยาวชน ชวยปองกันปญหาไมใหเกิดซํ้าอยางรอบดาน “ในการทํางานชวยเด็ก ผมให
ความสําคัญกับเครือขายโดยเนนเครือขายในชุมชน เพราะชาวบานเห็นเหตุการณกอนเราและเปนเพ่ือนรวมงานท่ีดี
ของเรา” และปจจัยดานการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชนสวนรวม ครูยุนมีจิตสาธารณะ มุงทํางานดวยใจท่ีมองเด็กเปน
จุดสําคัญ “ผมทํางานเนนผลในเชิงปฏิบัติ เนนการชวยเด็กใหรอดพนจากอันตรายมากกวาความสําเร็จในตัวผม” 
 ผลการสังเคราะหปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของผูกอตั้งองคกรพัฒนาเอกชนดานเด็กและเยาวชนในเขต
กรุงเทพมหานคร พบวามี 5 ปจจัย ไดแก ปจจัยดานพ้ืนฐานครอบครัว ปจจัยดานประสบการณใชชีวิตในวัยเด็ก 
ปจจัยดานการอาสาชวยเหลือสังคมในวัยเรียน ปจจัยดานการเก้ือกูลประโยชนผูอ่ืนในการทํางาน และปจจัยดาน
การปฏิบัติงานเพ่ือประโยชนสวนรวม สรุปไดดังตอไปนี้ 
 จากการสังเคราะหปจจัยจูงใจท้ัง 5 ปจจัย ทราบวาพ้ืนฐานการเลี้ยงดูของครอบครัว กอใหเกิดแรงบันดาล
ใจในการทํางานเพ่ือสังคมของกรณีศึกษา และการเลี้ยงดูสงผลตอความคิด ตัดสินใจทํางานท่ีสนองความตองการ
ของตนเอง รวมท้ังการไดทํางานรวมกับกลุมเปาหมายโดยตรง คือเด็กและเยาวชนนั้น กรณีศึกษาไดสัมผัสกับสภาพ
ปญหาโดยตรง ไดพบความยากลําบากในการเผชิญปญหาและตนเองเปนสวนหนึ่งในการวมแกปญหาใหกับ
กลุมเปาหมาย ทําใหกรณีศึกษารูสึกมีคุณคาในตนเอง เกิดความยอมรับนับถือในตนเองมากข้ึน นอกจากนี้ลักษณะ
งานขององคกรพัฒนาเอกชนท่ีเปดโอกาสใหคนทํางานไดเรียนรู มีโอกาสริเริ่มสรางสรรคสิ่งใหม ประเด็นการทํางาน
ท่ีทาทาย ไมมีความคิดอยูในกรอบ เปนสิ่งจูงใจใหกรณีศึกษาเขามาทํางานเปนผูกอตั้งองคกรพัฒนาเอกชน รวมถึง
ความสัมพันธในกลุมเพ่ือนรวมงานและความเปนทีมงาน บรรยากาศการทํางานในองคกรท่ีมีความสัมพันธฉันทพ่ี
นอง ไมแขงขัน มีความรวมมือกันทํางาน ไดใชความรู ความสามารถอยางเต็มท่ี ทําใหเกิดความรูสึกผูกพันและเปน
เจาขององคกรมากข้ึน  
 หากพิจารณาภูมิหลังของกรณีศึกษาท้ัง 4 ทาน เนื่องจากมีความแตกตางกันในสวนภูมิหลัง ประสบการณ
ชีวิต ตลอดจนลักษณะการอาสาชวยเหลือสังคม พบวากรณีศึกษาสวนใหญเปนบุคคลท่ีไมจํากัดชั้นวรรณะ 
โดยเฉพาะอยางยิ่งดานฐานะเศรษฐกิจ สวนใหญมีฐานะปานกลางเนื่องจากเปนผูมีการศึกษา เคยผานการอาสา
ชวยเหลือสังคมในวัยเรียน และท่ีสําคัญไมดิ้นรนแสวงหารายไดแมวาจะสามารถทําไดก็ตาม ประกอบกับ
กรณีศึกษามีอายุประมาณ 56-65 ป เปนวัยสูงอายุท่ีผานประสบการณชีวิตตลอดจนสั่งสมความรู ทัศนคติ คานิยม
ตางๆและสามารถจะถายทอดสิ่งท่ีเปนประโยชนได ดานสถานภาพ กรณีศึกษาสวนใหญมีครอบครัวแลว ท่ีสําคัญ
สมาชิกในครอบครัวใหความเขาใจการทํางานในองคกรพัฒนาเอกชน ซ่ึงเปนเหตุใหสามารถทํางานในลักษณะนี้ได 
ซ่ึงสามารถจําแนกปจจัยจูงใจ 5 ปจจัยไดดังนี้ 
 1. ปจจัยดานพ้ืนฐานครอบครัว จากการศึกษาพบวา กรณีศึกษาสวนใหญในวัยเด็กไดรับความรักความเอา
ใจใสจากครอบครัว ไดรับการหลอหลอม ปลูกฝงคุณธรรมพ้ืนฐานจากบุคคลใกลชิด และไดซึมซับพฤติกรรมของ
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บิดา มารดาและเลียนแบบพฤติกรรมไปในทางท่ีดีทางการชวยเหลือผูอ่ืน สงเสริมในการสรางจิตสํานึกในการเห็น
คุณคาของผูอ่ืน พรอมท่ีจะพลีตนในงานเพ่ือสังคมตอไป 
 2. ปจจัยดานประสบการณใชชีวิตในวัยเด็ก เนื่องจากกรณีศึกษาท้ัง 4 ทานนั้นในวัยเด็กยังเปนผูท่ีรูจัก
รับผิดชอบตอตนเองและครอบครัว ท้ังเคยผานประสบการณชวยเหลือผูอ่ืนมากอน ซ่ึงจากประสบการณชีวิตและ
ความรูสึกนึกคิดท่ีเปนอิสระไมถูกจํากัดจากโครงสรางสังคม สังเกตไดจากการเห็นคุณคาชีวิตเด็กและเยาวชน และ
มีความตองการชวยเหลือเด็กและเยาวชนใหมีความสุข แคลวคลาดจากปญหาสังคมตางๆ   
 3. ปจจัยดานการอาสาชวยเหลือสังคมในวัยเรียนของกรณีศึกษาท้ัง 4 ทานมีความคลายคลึงกันในการเขา
รวมทํากิจกรรมเพ่ือชวยเหลือสังคมแมกระท่ังในชวงท่ีกําลังศึกษาอยูก็ยังมีใจในการออกทํากิจกรรมเพ่ือสังคม 
ถึงแมวาบางกรณีศึกษาไดการทํางานไปรวมกับการศึกษาตอก็ยังใชเวลาวางในการชวยเหลือผูดอยโอกาสกวาตน ซ่ึง
สิ่งเหลานี้เปนการปลูกฝงมาจากครอบครัวท่ีเปนตนแบบและลูกหลานก็เจริญรอยตามในสิ่งท่ีดีตอไป 
 4. ปจจัยดานการเก้ือกูลประโยชนผูอ่ืนในการทํางานของกรณีศึกษาท้ัง 4 ทานนั้น สวนใหญใหความสําคัญ
กับการทํางานรวมกันกับคนทํางานในสายงานเดียวกัน คือ เพ่ือนรวมงานทางดานเด็กและเยาวชนเพ่ือรวมมือกัน
สรางพลังอันเขมแข็งในการแกไขปญหาแกเด็กและเยาวชน แตมีเพียงครุยุนท่ีคิดนอกกรอบจากกรณีศึกษาอ่ืนๆ 
เนื่องจากครูยุนมองเครือขายในการทํางานเปนผูท่ีอยูในชุมชนมากกวาเพ่ือนรวมงานในสายงานเดียวกัน โดย
ครูยุนคิดวาผูท่ีอยูในชุมชนเปนคนท่ีอยูกับปญหามากกวาคนทํางาน และรูลึกรูจริง รวมแกไขปญหาไดดีกวา 
 5. ปจจัยดานการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชนสวนรวม กรณีศึกษาท้ัง 4 ทาน นั้น สวนใหญทํางานเพ่ือ
ประโยชนสวนรวม และกาวเขามาเพ่ือทํางานใหกับผูอ่ืน จึงทําใหชวยสงเสริมการเอาใจใสตอประโยชนสวนรวม 
 

อภิปรายผล 

 จากการศึกษาวิจัย เรื่อง ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของผูกอตั้งองคกรพัฒนาเอกชนดานเด็กและเยาวชน
ในเขตกรุงเทพมหานคร สามารถอภิปรายผลการวิจัย ไดตามลําดับดังนี้ 
 1. ปจจัยดานพ้ืนฐานครอบครัว พบวากรณีศึกษาสวนใหญมาจากครอบครัวท่ีอบอุนและครอบครัวมีสวน
สนับสนุนในการปฏิบัติงาน พรอมท้ังเปนตัวแบบท่ีดีในการหลอหลอมความเปนตัวตน ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีการ
เรียนรูทางสังคมของ Albert Bandura ท่ีวาการเรียนรูของคนเรานั้นเกิดจากการสังเกต เรียนรูพฤติกรรมจากตัว
แบบเปนสําคัญ และสอดคลองกับงานวิจัยของดวงใจ ทองหลอ (2549) ท่ีวาแรงสนับสนุนจากครอบครัวเปนขวัญ
กําลังใจใหทํางานดานอาสาสมัครไดอยางตอเนื่อง และสอดคลองตามงานวิจัยท่ีณัฐณิชากร ศรีบริบูรณ (2550) 
ท่ีวาปจจัยดานครอบครัว ความเปนแบบอยางของพอแมสําคัญมากท่ีสุด และหากพอแมใชเหตุผลในการอบรมเลี้ยง
ดูและมีการสนับสนุนสงเสริมใหนักเรียนทําพฤติกรรมจิตอาสาก็สงผลใหมีจิตอาสามากข้ึน ดังตัวอยางจากครูเขียว
นั้น ครอบครัวเปนตนแบบในการเอ้ือเฟอแกญาติๆ ท่ียากจน เปนผูโอบออมอารีตอคนและสัตว สวนครูประทีปนั้น 
ครอบครัวอบรมเลี้ยงดู ปลูกฝงคุณธรรม จริยธรรม คานิยม ความอดทน ความขยัน ถายทอดวัฒนธรรมใหแกครู
ประทีป ในดานครูหยุย บิดามีอาชีพเปนซินแสในโรงเจท่ีในใจมีการใหอยูตลอดเวลา สวนมารดาเปนแมบาน ท่ีเปน
ผูใหกับคนดอยโอกาส แบงปนใหกับผูอ่ืนอยูเสมอ ซ่ึงท้ังบิดา มารดาไดเปนตนแบบท่ีดีสําหรับครูหยุยในการดําเนิน
ชีวิตตามรอยท่ีครอบครัวเคยกระทํามาในอดีต แมกระท่ังครอบครัวครูยุนสอนใหรูถึงความผันแปรในชีวิต สอน
ความแข็งแกรง เผชิญกับอุปสรรคและทาทายกับปญหาตางๆ ซ่ึงสรุปไดวากรณีศึกษาท้ัง 4 ทานไดรับการสนับสนุน
จากครอบครัวเปนสําคัญ เปนแรงใจในการกอตั้งองคกรพัฒนาเอกชน 
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 2. ปจจัยดานประสบการณใชชีวิตในวัยเด็ก พบวากรณีศึกษาสวนใหญมีจิตวิญญาณการอุทิศตนเพ่ือผูอ่ืน 
เห็นไดจากประสบการณในวัยเด็กท่ีไดชวยเหลือเพ่ือนมนุษย ซ่ึงลวนมาจาก การหลอหลอมของครอบครัวเปนหลัก 
ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีการเรียนรูทางสังคมของ Albert Bandura ท่ีวาปจจัยท่ีมีผลตอระดับการเรียนรู
ความสามารถของตนเอง แบงเปน 4 ปจจัย ไดแก ประสบการณความสําเร็จในอดีต การรับรูประสบการณของผูอ่ืน 
การจูงใจดวยคําพูด และสภาวะทางกายและอารมณ และสอดคลองกับงานวิจัยของกิตติพงษ แดงเสริมสิริ (2551) 
ท่ีศึกษาจิตสํานึกสาธารณะและตัวแบบสรางจิตสํานึกสาธารณะระดับเยาวชนในสถาบันอุดมศึกษา พบวามี
องคประกอบของการมีจิตสํานึก คือ การเรียนรูซ่ึงเปนกระบวนการสั่งสมจากการเรียนรูประจําวัน จะเห็นไดจากครู
เขียวใชชีวิตในวัยเด็กโดยการชวยเหลือนองๆ ท่ีอยูในความดูแลและบุคคลละแวกบาน ใครมีปญหาก็เขาไป
ชวยเหลือและมีเมตตากับเด็กเปนพิเศษ สวนครูประทีปนั้นในวัยเด็กใชชีวิตจากการคลุกคลีปญหาในชุมชน
คลองเตย ท่ีพอแมตองออกไปทํางานแตไมมีคนดูแลบุตร คอยชวยเหลือโดยการรับดูแลเด็กเหลานั้นท่ีโรงเรียนวัน
ละบาทเปนการชวยแบงเบาภาระของพอแมเหลานั้น ในลักษณะเดียวกันนั้นในชวงวัยเด็กครูหยุยไดเรียนรูการใช
ชีวิตท่ีสมบุกสมบัน เกเร ไมเชื่อฟงบิดามารดา ลองผิด ลองถูกจนกลับตัวเปนคนดีจนทําใหเขาใจปญหาของเด็ก
อยางถองแทมากข้ึน ในดานครูยุนได ใชชีวิตในวัยเด็กกับลูกของชาวประมงท่ีเปนลูกนองของบิดา ทําใหไดแงคิดใน
การไมแบงชนชั้น และชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ทําใหผูวิจัยสรุปไดวาการมีประสบการณตางๆ ในการใชชีวิตวัยเด็ก
นั้นมีอิทธิพลตอการคิด ตัดสินใจ ในการปฏิบัติงานของกรณีศึกษาในดานเด็กและเยาวชน 

3. ปจจัยดานการอาสาชวยเหลือสังคมในวัยเรียน พบวากรณีศึกษาสวนใหญผานการทํากิจกรรมในวัย
เรียนเพ่ือชวยเหลือสังคม ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของณัฐณิชากร ศรีบริบูรณ (2550) ท่ีพบวาปจจัยท่ีสงผลตอการ
เปนจิตอาสาของนักเรียนมัธยมศึกษาตอนปลาย ประกอบไปดวยดานการชวยเหลือผูอ่ืน ดานการเสียสละเพ่ือสังคม 
และดานความมุงม่ันพัฒนา และขณะเดียวกันยังมีความสอดคลองกับงานวิจัยของ E leyba (2010) ท่ีศึกษาวิธีการ
ท่ีโรงเรียนเปดโอกาสใหนักเรียนไดทํากิจกรรมจิตอาสาชวยเหลือผูอ่ืนในสังคมดวยงานบริการตามบทบาทของ
นักเรียน พบวานักเรียนท่ีเขารวมโครงการนั้นจะมีปจจัยท่ีเสริมสรางตนเอง เกิดความภาคภูมิใจในตนเอง ดวยเหตุนี้
เองทําใหผูวิจัยพบวา ครูเขียวนั้นไดผานกิจกรรมนักศึกษา กิจกรรมทางการเมืองในขณะท่ีกําลังศึกษาใน
ระดับอุดมศึกษา สวนครูประทีปนั้นก็ไดทํางานชวยเหลือผูคนในชุมชนแออัดและเรียนภาคคํ่าไปดวยเพ่ือชวยเหลือ
เด็กในชุมชน รวมไปถึงครูหยุยนั้นก็ไดทํากิจกรรมอาสาพัฒนาชนบทระหวางเรียนระดับอุดมศึกษา พรอมอุทิศตน
เพ่ือสังคม ในลักษณะเดียวกันนั้นครูยุนก็ไดเขารวมคายอาสาพัฒนาชนบทเพ่ือชวยเหลือเด็กดอยโอกาสในระหวาง
เรียนตามทองถ่ินตางๆ จากเหตุผลท่ีกลาวมายอมแสดงใหเห็นวากรณีศึกษาท้ัง 4 ทานไดเขารวมกิจกรรมอาสา
ชวยเหลือสังคมในวัยเรียนนั้นสามารถเปนแรงเสริมใหกาวเขามาเปนผูกอตั้งองคกรพัฒนาเอกชนอยางเต็มตัวและ
ยืนหยัดอยูจนวันนี้ 

 4. ปจจัยดานการเก้ือกูลประโยชนผูอ่ืนในการทํางาน พบวากรณีศึกษาสวนใหญมีความพึงพอใจในงาน
ท่ีรับผิดชอบ เนื่องมาจากความยึดม่ันทํางานเพ่ือสวนรวมดวยสํานึกท่ีตองการทําความดี อีกท้ังลักษณะงานท่ี
รับผิดชอบมีความสอดคลองกับความสนใจ ความถนัด เนื่องจากกรณีศึกษาแตละทานมีประสบการณการทํางานท่ี
แตกตางกัน ตลอดจนในการทํางานนั้นจําเปนตองเก่ียวของกับบุคคลและหนวยงานตางๆ ท่ีเก้ือประโยชนรวมกัน 
ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของออมใจ วงษมณฑา (2553) ท่ีศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอจิตสาธารณะของนักศึกษา
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร วิทยาเขตปตตานี พบวาปจจัยดานการเรียนรูดวยตนเองและการเรียนรูรวมกับผูอ่ืน 
โดยการสนับสนุนจากเพ่ือนเปนปจจัยใหนักศึกษาเขารวมกิจกรรมเพ่ือสังคมตางๆ ซ่ึงจะเห็นไดจากครูเขียวท่ีเรียนรู
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การทํางานจากบุคคลตางๆท่ีเคยไปรวมงานดวยแลวนํามาประมวลปรับใชกับการทํางานชวยเหลือเด็กและเยาวชน 
ในสวนครูประทีปนั้น ใหความสําคัญกับการมีเพ่ือนรวมงานในวงการเดียวกันเพ่ือประโยชนแกการชวยเหลือปญหา
ของเด็กและเยาวชน ในดานครูหยุยนั้น เนนการทํางานรวมกันกับเพ่ือนรวมสายงานเดียวกันเพ่ือแบงเบาภาระงาน 
ชวยระดมสมองในการแกไขปญหาเด็กและเยาวชนใหรอบดาน และครูยุนนั้นมีลักษณะท่ีแตกตาง คือ ใชเครือขาย
ท่ีมาจากองคกรชุมชนท่ีรูลึกรูจริงเก่ียวกับปญหาเด็กและเยาวชนในทองถ่ินนั้นๆ และใหความสําคัญคอนขางนอย
กับเครือขายเพ่ือนรวมสายงานดานเด็กและเยาวชน จากท่ีกลาวมาขางตนบงบอกไดวาการปฏิบัติงานของ
กรณีศึกษาสวนใหญเพ่ือใหบรรลุผลสําเร็จนั้น จําเปนอยางยิ่งท่ีจะตองทํางานรวมกันกับบุคคล องคกรท่ีแวดลอมท่ี
ใกลชิดกับเด็กและเยาวชน สรางพลังอันเขมแข็งแกเครือขาย สงผลตอการชวยเหลือเด็กและเยาวชนท่ีสมบูรณแบบ
และยั่งยืนสืบไป 

5. ปจจัยดานการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชนสวนรวม พบวากรณีศึกษาสวนใหญมีปจจัยดานการ
ปฏิบัติงานเพ่ือประโยชนสวนรวม ซ่ึงมีความสนใจในหลักธรรมเพ่ือนํามาประมวลใชในการปฏิบัติงาน เม่ือไดมา
ทํางานชวยเหลือเด็กและเยาวชนเปนเวลานานจึงทําใหเกิดความเห็นอก เห็นใจ และเขาใจความทุกขของเด็กและ
เยาวชนจนเกิดความตองการชวยเหลือเด็กและเยาวชน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของดวงใจ ทองหลอ (2549) 
กลาววาอาสาสมัครท่ีพึงประสงคขององคกรสาธารณประโยชนนั้นเขามาทํางานดวยเหตุผลตางๆและหนึ่งในเหตุผล
ตางๆนั้นก็คือ คุณสมบัติท่ีเนนดานความประพฤติและการปฏิบัติโดยมุงดานคุณธรรม จริยธรรม ดังจะเห็นวา
กรณีศึกษาท้ัง 4 ทานท่ียึดม่ันถือม่ันอยางแรงกลาในการอุทิศตนเพ่ือผูอ่ืนในการทํางานเพ่ือสังคมสวนรวมจนกระท่ัง
ปจจุบันนี้ 
 
สรุป 
 ผลการวิจัยท่ีไดศึกษาครั้งนี้สามารถนําไปใชเปนแนวทางในการกําหนดเกณฑเบื้องตนในการคัดเลือกผู
กอต้ังองคกรพัฒนาเอกชนรุนใหมท่ีกาวเขามาในวงการนี้ ซ่ึงปจจุบันในองคกรพัฒนาเอกชนไมมีเกณฑในการ
คัดเลือกบุคลากรท่ีเปนมาตรฐาน และสามารถนําไปประยุกตใชตอการจัดอบรมแกผูกอตั้งรุนใหมเพ่ือการพัฒนาให
องคกรพัฒนาเอกชนประสบความสําเร็จและยืนหยัดไดในสังคม และในการทําวิจัยครั้งนี้ใชกรณีศึกษาท่ีมีจิตอาสา 
ทําเพ่ือประโยชนสวนรวม และการนําทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลวมาใชนั้นเปนแคมิติหนึ่งเทานั้น แต
เนื่องจากระบบความคิด ความเชื่อ พฤติกรรมของมนุษยมีความซับซอน ดังนั้นคําตอบท่ีไดจากการวิจัยสะทอน
ความเปนจริงแคสวนหนึ่ง จึงเปนแคดัชนีแสดงแบบแผนของปรากฏการณเทานั้น ดังนั้นจึงควรมีการวิจัยเพ่ิมเติมใน
มุมมองมิติทฤษฎีของนักคิด นักวิชาการทานอ่ืนๆ เพ่ือยืนยันผลการวิจัยในครั้งนี้ 
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บทคัดยอ 
งานวิจัยนี้ มีวัตถุประสงค เพ่ือศึกษาสมรรถนะท่ีพึงประสงคของตัวแทนออกของท่ีใหบริการพิธีการ

ศุลกากรสินคานําเขาและสงออก ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ เปนผูเชี่ยวชาญท่ีใหบริการพิธีการศุลกากรสินคา
นําเขาและสงออก จํานวน 21 คน โดยใชวิธีการเทคนิคเดลฟาย (Delphi technique) เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย
ครั้งนี้เปนแบบสอบถามใหผูเชี่ยวชาญตอบ จํานวน 3 รอบ การวิเคราะหขอมูลโดยการหาคามัธยฐาน การหาคา
พิสัยระหวางควอไทลเพ่ือหาความสอดคลองและกําหนดคามัธยฐานท่ีมีคาตั้งแต 4 ข้ึนไปและคาพิสัยระหวางควอ
ไทลท่ีมีคานอยกวาหรือเทากับ 1.5 เปนสมรรถนะท่ีพึงประสงคของตัวแทนออกของท่ีใหบริการพิธีการศุลกากร 
ผูวิจัยคัดเลือกเฉพาะสมรรถนะท่ีมีคามัธยฐานท่ีมีคาเทากับ 4.50-5.00 และคาพิสัยระหวางควอไทลมีคาตั้งแต 
0.00-1.00 ท่ีอยูในระดับความจําเปนมากท่ีสุดมาใชในการสรุปผลและสรางโมเดลสมรรถนะท่ีพึงประสงค   

ผลการวิจัยพบวา สมรรถนะท่ีพึงประสงคของตัวแทนออกของท่ีใหบริการพิธีการศุลกากรสินคานําเขาและ
สงออก ท่ีผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นสอดคลองกับสมรรถนะท่ีมีคามัธยฐาน (median) เทากับ 4.50-5.00 และคา
พิสัยระหวางควอไทล (interquartile range) มีคาตั้งแต 0.00-1.00 ซ่ึงอยูในระดับความจําเปนมากท่ีสุด 
ประกอบดวยสมรรถนะ 4 ดาน คือ (1) ดานความรู ประกอบดวย การคาระหวางประเทศ ราคาศุลกากร พิกัด
อัตราศุลกากร กฎหมายศุลกากร ระบบพิธีการศุลกากรอิเล็กทรอนิกส ความรอบรูในกระบวนการทํางานและ
ความรูรอบตัวและกฎหมายอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวของ (2) ดานทักษะ ประกอบดวย การใหบริการ การปฏิบัติตามข้ันตอน
พิธีการศุลกากรนําเขาและสงออก การใชระบบพิธีการศุลกากรอิเล็กทรอนิกส การคํานวณคาภาษี การให
คําปรึกษาแนะนําและการเรียนรูท่ีซับซอน (3) ดานอัตมโนทัศน ประกอบดวย สามารถแกปญหาและตัดสินใจ
ภายใตความกดดัน ยึดถือและปฏิบัติตามขอตกลงท่ีตกลงกับหนวยงานท่ีเก่ียวของ การสรางพลังบวกและอุทิศตน
เพ่ือสวนรวม มีจรรยาบรรณในวิชาชีพและมีความซ่ือสัตย สุจริต และ (4) ดานแรงจูงใจ ประกอบดวย มีระบบพ่ี
เลี้ยงและผูชวยเหลือสนับสนุน ศึกษาปญหาของงานและกระบวนการทํางานใหเขาใจลึกซ้ึง มีการรับรูท่ีรวดเร็วและ
อดทนในการแกปญหา 

คําสําคัญ: สมรรถนะท่ีพึงประสงค ตัวแทนออกของท่ีใหบริการพิธีการศุลกากรสินคานําเขาและสงออก 
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ABSTRACT 
The purpose of this study is to explore desirable competencies of customs brokers 

providing import and export service. There were a total of 21 experts in customs clearance, and 
imports and exports. Delphi technique was applied in this study. The experts were requested to 
answer questionnaires three rounds. Data was analyzed through the applications of median, of 
finding the range between the quartiles to determine compliance and the median value of 4 
and above as well as of adopting a range interquartiles of less than or equal to 1.5 as desirable 
competencies of customs brokers providing import and export services. The competencies that 
selected were those with median of 4.50 to 5.00 and a quartile range of 0.00 to 1.00, the most 
essential competencies which were applied in the summary of the research outcomes and in 
the construction of a desirable competency model. 

The outcomes of this study on desirable competencies of customs brokers providing 
import and export services are as follows. There are four essential competencies agreed upon 
by experts correspond to the competencies with median of 4.50 to 5.00 and interquartile range 
of 0.00 to 1.00. Four aspects were identified: 1) knowledge of international trade, customs 
values, customs tariff, customs law, electronics customs clearance system, as well as work 
processes, and knowledge of the world and other related laws; 2) skills of providing services 
procedures of customs clearance, electronics import and export customs system, tax 
calculations, counseling, and acquisition of complex learning; 3) the self-concept with abilities 
to solve problems and make decisions under pressures, adhere to and comply with the terms 
agreed with relevant authorities, to create positive energy and dedication to the common good,  
as well as professional ethics and honesty; and 4) incentives consisting of mentor and coach 
system, of deep studies into problems relating to own work and processes, as well as of quick 
recognition and perseverance in solving problems. 

Keywords: Desirable Competencies, Import and Export Customs Broker Service. 
 
บทนํา 

ปจจุบันการดําเนินการทางดานพิธีการศุลกากรสําหรับสินคานําเขาและสงออก ถือเปนกลไกท่ีจําเปนและ
สําคัญในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจการคาระหวางประเทศเพ่ือรองรับสภาวะการแขงขันทางการคาท่ีทวีความรุนแรง
เพ่ิมมากข้ึนทําใหชิปปงหรือตัวแทนออกของท่ีเปนอาชีพท่ีเกาแกอยูคูกับกรมศุลกากรมากวา 100 ป และเปนผูท่ีทํา
หนาท่ีติดตอกับกรมศุลกากรแทนผูประกอบการสินคานําเขาและสงออกในการใหบริการผานพิธีการศุลกากร เชน 
จองระวางเรือ จองระวางขนสงทางอากาศ จัดหารถบรรทุกขนสง จัดหาประกันภัยสินคา เปนตน 6ตัวแทนออกของ
ยัง6เปนสวนหนึ่งของหวงโซอุปทานท่ีสําคัญในระบบเศรษฐกิจของประเทศ มีสวนเก่ียวของกับตนทุนดานโลจิสติกส 
จากการศึกษาขอมูลกรมศุลกากรสมาคมชิปปงแหงประเทศไทยและสมาคมตัวแทนออกของท่ีไดรับอนุญาตไทยใน
ปจจุบันยังไมพบหลักฐานเชิงวิชาการในเรื่องสมรรถนะท่ีพึงประสงคของตัวแทนออกของซ่ึงตัวแทนออกของตองมี
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การพัฒนาและปรับปรุงศักยภาพท้ังในเชิงรับและเชิงรุก เพ่ือยกระดับมาตรฐานการใหบริการเพ่ือตอบสนองความ
ตองการของผูประกอบการสินคานําเขาและสงออก 

ดังนั้นผูวิจัยสนใจศึกษาสมรรถนะท่ีพึงประสงคของตัวแทนออกของท่ีใหบริการพิธีการศุลกากรสินคา
นําเขาและสงออก เพ่ือท่ีจะนําไปใชเปนแนวทางในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีประสิทธิภาพ เชน 
นําไปใชเปนแนวทางในการสัมภาษณงาน จัดทําหลักสูตรการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาบุคลากร นําไปพัฒนารูปแบบการ
ติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงาน และพัฒนารูปแบบใบพรรณนาลักษณะงานตามหลักสมรรถนะท่ีพึงประสงค 
เปนตน ซ่ึงเปนการยกระดับมาตรฐานดานวิชาชีพเพ่ือเตรียมความพรอมในการเปดการคาเสรีตอไป 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 เพ่ือศึกษาสมรรถนะท่ีพึงประสงคของตัวแทนออกของท่ีใหบริการพิธีการศุลกากรสินคานําเขาและสงออก 
 
ทบทวนวรรณกรรมและกรอบแนวคิดในการวิจัย 

จากการนําเสนอบทความทางวิชาการของนักจิตวิทยาแหงมหาวิทยาลัยฮารวารด เรื่อง “Testing for 
Competence Rather Than for Intelligence” โดย McClelland (1973: 1-14) ไดกลาวถึง ความสัมพันธ
ระหวางคุณลักษณะท่ีดีของบุคคล (excellent performer) ในองคการกับระดับทักษะความรูความสามารถ โดย
กลาววาการวัด IQ และการทดสอบบุคลิกภาพยังไมเหมาะสมในการทํานายความสามารถหรือสมรรถนะของบุคคล
ไดเพราะไมไดสะทอนความสามารถท่ีแทจริง ตอมา McClelland (1998: 331-339) ไดนําเสนอเครื่องมือ
สัมภาษณเชิงพฤติกรรม (Behavioral Event Interview : BEI) ซ่ึงเปนเครื่องมือประเมินคนหาผูท่ีมีผลการ
ปฏิบัติงานดี ตามสมรรถนะของบุคคล ในชวงเวลานั้น Boyatzis (1982: 23) นําแนวคิดสมรรถนะเขาสูสาขาวิชา
การบริหารทรัพยากรมนุษยโดยกลาวไวในหนังสือเรื่อง “The competent manager: model of effective 
performance” ท่ีเสนอมุมมองวาสมรรถนะเฉพาะบุคคลมีความสัมพันธกับการมีประสิทธิผลของผลปฏิบัติงาน ซ่ึง
สอดคลองกับแนวคิดของ Spencer and Spencer (2008: 28-36) ไดกลาวไววาสมรรถนะเปนบุคลิกท่ีสําคัญใน
ความแตกตางของบุคคลซ่ึงเปนเหตุหลักท่ีสงผลใหสามารถปฎิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ประกอบดวย ความรู 
ทักษะ อัตมโนทัศน คุณลักษณะเฉพาะ แรงจูงใจ ดังนี้ 

1. ความรู (knowledge) หมายถึง ขอมูลหรือองคความรูอยางเฉพาะเจาะจงท่ีบุคคลนั้นมีความรูเปน
สมรรถนะท่ีมีความซับซอน  

2.  ทักษะ (skill) หมายถึง ความสามารถในการทํางานท่ีใชความสามารถทางรางกาย หรือ ความสามารถ
ในกระบวนการทางความคิด (mental or cognitive) 

3.  อัตมโนทัศน (self-concept) หมายถึง ทัศนคติ (attitudes) คานิยม (values) หรือจินตนาการ (self-
images) ท่ีแสดงพฤติกรรมวาตนเองเปนคนท่ีมีความเชื่อม่ันสูงและเชื่อม่ันวาสามารถทําในสิ่งท่ีมีประสิทธิภาพไดใน
หลายๆ สถานการณ  
 4. คุณลักษณะเฉพาะ (traits) หมายถึง ลักษณะทางกายภาพ (physical) รวมถึงลักษณะนิสัยของบุคคลท่ี
ตองแสดงออกตอสถานการณตาง ๆ เปนรูปแบบอยางสมํ่าเสมอ ทําใหสามารถแกปญหาภายใตภาวะกดดัน  
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5. แรงจูงใจ (motive) หมายถึง สิ่งท่ีบุคคลคิดคํานึงถึงและตองการซ่ึงเปนสิ่งขับดันใหเกิดและแสดง
พฤติกรรม เปนแรงจูงใจ เปนแรงสงเสริมใหเลือกท่ีจะทําหรือแสดงพฤติกรรมเพ่ือใหบรรลุเปาประสงคท่ีตองการ
และเปนเหตุท่ีทําใหแตละบุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีแตกตางกัน  
           อนึ่ง การบริการดานพิธีการศุลกากรสําหรับสินคานําเขาและสงออก จําเปนตองอาศัยความสามารถ
เฉพาะบุคคลใหการประสานประโยชนระหวางหนวยงานตางๆ กับผูประกอบการธุรกิจเพ่ือความสามารถในการ
แขงขันในระดับสากล ผูวิจัยจึงนําองคประกอบของสมรรถนะในดาน ความรู ทักษะ อัตมโนทัศน คุณลักษณะ
เฉพาะ และแรงจูงใจ ตามแนวคิดของ Spencer and Spencer (2008: 28-36) มาเปนกรอบการวิจัยเพ่ือศึกษา
สมรรถนะท่ีพึงประสงคของตัวแทนออกของท่ีใหบริการพิธีการศุลกากรสินคานําเขาและสงออก ดังแสดงในภาพ 
ท่ี 1 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1: กรอบแนวคิดในการวิจัยเรื่องสมรรถนะท่ีพึงประสงคของตัวแทนออกของท่ีใหบริการพิธีการศุลกากร
สินคานําเขาและสงออก 
 
วิธีการวิจัย 

งานวิจัยนี้เปนการวิจัยโดยใชวิธีการเทคนิคเดลฟาย (Delphi technique) เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้
เปนแบบสอบถามใหผูเชี่ยวชาญตอบจํานวน 3 รอบ การวิเคราะหขอมูลโดยการหาคามัธยฐาน การหาคาพิสัย
ระหวางควอไทลเพ่ือหาความสอดคลองและกําหนดคามัธยฐานท่ีมีคาตั้งแต 4 ข้ึนไปและคาพิสัยระหวางควอไทลท่ี
มีคานอยกวาหรือเทากับ 1.5 เปนสมรรถนะท่ีพึงประสงคของตัวแทนออกของท่ีใหบริการพิธีการศุลกากร ผูวิจัย
คัดเลือกเฉพาะสมรรถนะท่ีมีคามัธยฐานท่ีมีคาเทากับ 4.50-5.00 และคาพิสัยระหวางควอไทลมีคาตั้งแต 0.00-
1.00 ท่ีอยูในระดับความจําเปนมากท่ีสุดมาใชในการสรุปผลและสรางโมเดลสมรรถนะท่ีพึงประสงค 
 
ประชากรและกลุมตัวอยาง   
 ประชากร  
           ผูเชี่ยวชาญจากหนวยงานของกรมศุลกากร ผูเชี่ยวชาญจากสมาคมตัวแทนออกของรับอนุญาตไทย 
ผูเชี่ยวชาญจากสมาคมชิปปงแหงประเทศไทย และผูเชี่ยวชาญจากหนวยงานเอกชน 

 
 

องคประกอบของสมรรถนะ 
- ความรู 
- ทักษะ 
- อัตมโนทัศน 
- คุณลักษณะเฉพาะ 
- แรงจูงใจ 

 

 

สมรรถนะท่ีพึงประสงค
ของตัวแทนออกของ 
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กลุมตัวอยาง 
จํานวน 21 คน  ประกอบดวย ผูเชี่ยวชาญจากกรมศุลกากร จํานวน 4 คน  ผูเชี่ยวชาญจากสมาคม

ตัวแทนออกรับอนุญาตไทย จํานวน 1 คน ผูเชี่ยวชาญจากสมาคมชิปปงแหงประเทศไทยจํานวน 1 คน  
ผูเชี่ยวชาญท่ีเปนเจาของสถานประกอบการ จํานวน 2 คน ผูเชี่ยวชาญท่ีทํางานในสถานประกอบการตําแหนง
ผูจัดการท่ัวไป จํานวน 1 คน ผูจัดการฝาย จํานวน 3 คน ผูชวยผูจัดการ จํานวน 2 คน ผูจัดการฝายทรัพยากร
มนุษย จํานวน 1 คน  ผูชํานาญการพิธีการศุลกากร 1 คน หัวหนาฝายปฏิบัติการพิธีการศุลกากร 1 คน และ
เจาหนาท่ีฝายปฏิบัติการพิธีการศุลกากร จํานวน 4 คน 

 
 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลของเทคนิคเดลฟาย (Delphi technique) การรวบรวมขอมูลแต
ละรอบมีวิธีการ ดังนี้ 

รอบท่ี 1 ผูวิจัยนําแนวคิดของการวิจัยท่ีไดกําหนดไวมาสรางเปนแบบสอบถามฉบับแรก จะเปนคําถาม
แบบเปดกวางท่ีมีโครงสราง และไดนําแบบสอบถามท่ีสรางข้ึนเสนอตออาจารยผูควบคุมการทําวิทยานิพนธเพ่ือ
ตรวจสอบความบกพรองและใหคําแนะนําเพ่ือดําเนินการแกไข ปรับปรุง ผูวิจัยทําการสงแบบสอบถามไปให
ผูเชี่ยวชาญแตละทานทางจดหมายอิเล็กทรอนิกส  

รอบท่ี 2 ผูวิจัยนําขอมูลท่ีรวบรวมไวไดในรอบท่ี 1 มาทําการวิเคราะหเนื้อหา (content analysis) โดยทํา
การตัดขอความท่ีซํ้าซอน นําขอความท่ีมีสาระของความคิดเห็นในลักษณะเดียวกันมารวมเขาดวยกัน ซ่ึงบาง
ขอความมีการปรับปรุงแตคงความหมายเดิมท่ีเปนความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ นําขอความท้ังหมดมาทําเปน
แบบสอบถามในลักษณะมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ (rating scale) จากนั้นสงแบบสอบถามรอบท่ี 2 ให
ผูเชี่ยวชาญพิจารณาจัดระดับความสําคัญหรือความเปนไปไดของเหตุการณของขอคําถามแตละขอ โดยกําหนด
ความหมายตามระดับคะแนน ดังนี้ 

ระดับคะแนน 1 หมายถึง สมรรถนะท่ีพึงประสงคของตัวแทนออกของท่ีมีความจําเปนนอยท่ีสุด ระดับ
คะแนน 2 หมายถึง สมรรถนะท่ีพึงประสงคของตัวแทนออกของท่ีมีความจําเปนนอย ระดับคะแนน 3 หมายถึง 
สมรรถนะท่ีพึงประสงคของตัวแทนออกของท่ีมีความจําเปนปานกลาง ระดับคะแนน 4 หมายถึง สมรรถนะท่ีพึง
ประสงคของตัวแทนออกของท่ีมีความจําเปนมากและระดับคะแนน 5 หมายถึง สมรรถนะท่ีพึงประสงคของตัวแทน
ออกของท่ีมีความจําเปนมากท่ีสุด หลังจากนั้นผูวิจัยจัดสงแบบสอบถามใหผูเชี่ยวชาญแตละทานทางจดหมาย
อิเล็กทรอนิกส 

รอบท่ี 3 ผูวิจัยนําขอมูลท่ีรวบรวมไดในรอบท่ี 2 มาทําการวิเคราะหหาคามัธยฐานหรือฐานนิยมและคา
พิสัยระหวางควอไทลของแตละขอคําถามท่ีไดจากกลุมผูเชี่ยวชาญแตละคน จากนั้นสงแบบสอบถามรอบท่ี 2 และ 
อธิบายใหผูเชี่ยวชาญทราบเก่ียวกับขอคําถามท่ีวิเคราะหได โดยผูวิจัยไดใชสัญลักษณแทนคามัธยฐาน และคาพิสัย
ระหวางควอไทลของคําตอบกลุมผูเชี่ยวชาญไวในแบบสอบถามรอบท่ี 3  
 
การวิเคราะหขอมูล  
 ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยใชการวิเคราะหขอมูลโดยการหาคามัธยฐาน คาพิสัยระหวางควอไทล  เพ่ือหาความ
สอดคลองและกําหนดคามัธยฐานท่ีมีคาตั้งแต 4 ข้ึนไป และคาพิสัยระหวางควอไทลท่ีมีคานอยกวาหรือเทากับ 1.5 
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เปนสมรรถนะท่ีพึงประสงคของตัวแทนออกของท่ีใหบริการพิธีการศุลกากร ผูวิจัยคัดเลือกเฉพาะสมรรถนะท่ีมี
คามัธยฐานท่ีมีคาเทากับ 4.50-5.00 และคาพิสัยระหวางควอไทลมีคาตั้งแต 0.00-1.00 ท่ีอยูในระดับความจํา
เปนมากท่ีสุดมาใชในการสรุปผลและสรางโมเดลสมรรถนะท่ีพึงประสงค 
 

ผลการวิจัย 
           ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยคัดเลือกเฉพาะสมรรถนะท่ีมีคามัธยฐาน (median) เทากับ 4.50-5.00 และคา
พิสัยระหวางควอไทล (interquartile range) มีคาตั้งแต 0.00-1.00 ซ่ึงอยูในระดับความจําเปนหรือความ
เหมาะสมมากท่ีสุดของสมรรถนะท่ีพึงประสงคของตัวแทนออกของท่ีใหบริการพิธีการศุลกากรสินคานําเขาและ
สงออก พบวา มีเพียง 4 องคประกอบของสมรรถนะ ไดแก ความรู ทักษะ อัตมโนทัศน และแรงจูงใจ ดังตอไปนี้ 
 1. ความรู (knowledge) มี 7 สมรรถนะ คือ 
 1.1 ความรูดานการคาระหวางประเทศ  
 1.2 ความรูดานราคาศุลกากร 
 1.3 ความรูดานพิกัดอัตราศุลกากร  
 1.4 ความรูดานกฎหมายศุลกากร  
 1.5 ความรูดานระบบพิธีการศุลกากรอิเล็กทรอนิกส 
 1.6 ความรูดานความรอบรูในกระบวนการทํางานและความรูรอบตัว 
 1.7 ความรูดานกฎหมายอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวของ 

2. ทักษะ (skill) มี 6 สมรรถนะ คือ  
2.1 ทักษะดานการใหบริการ 

 2.2 ทักษะดานการปฎิบัติตามข้ันตอนพิธีการศุลกากรนําเขาและสงออก 
 2.3 ทักษะดานการใชระบบพิธีการศุลกากรอิเล็กทรอนิกส  
 2.4 ทักษะดานการคํานวณคาภาษี 
 2.5 ทักษะดานการใหคําปรึกษาแนะนํา 
 2.6 ทักษะดานการเรียนรูท่ีซับซอน 
 3. อัตมโนทัศน (self-concept) มี 4 สมรรถนะ คือ 
 3.1 สามารถแกปญหาและตัดสินใจภายใตความกดดัน 
 3.2 ยึดถือและปฎิบัติตามขอตกลงท่ีตกลงกับหนวยงานท่ีเก่ียวของ 
 3.3 การสรางพลังบวกและอุทิศตนเพ่ือสวนรวม 
 3.4 มีจรรยาบรรณในวิชาชีพและมีความซ่ือสัตย สุจริต 

4. แรงจูงใจ (motive) มี 3 สมรรถนะ คือ 
4.1 มีระบบพ่ีเลี้ยงและผูชวยเหลือสนับสนุน  

 4.2 ศึกษาปญหาของงานและกระบวนการทํางานใหเขาใจลึกซ้ึง  
 4.3 มีการรับรูท่ีรวดเร็วและอดทนในการแกปญหา 
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สรุปผลและอภิปรายผลการวิจัย 
 จากผลการวิจัยสมรรถนะท่ีพึงประสงคของตัวแทนออกของท่ีใหบริการพิธีการศุลกากรสินคานําเขาและ
สงออกจากองคการท่ีใหบริการพิธีการศุลกากรท้ังหนวยงานภาครัฐและเอกชน มีองคประกอบของสมรรถนะเพียง 
4 ดาน ซ่ึงอยูในระดับความจําเปนหรือความเหมาะสมมากท่ีสุดสามารถอภิปรายผลการวิจัย ดังนี้ 

1. ความรู (knowledge) เม่ือพิจารณาถึงระดับความจําเปนหรือความเหมาะสมมากท่ีสุดประกอบดวย 
การคาระหวางประเทศ ราคาศุลกากร พิกัดอัตราศุลกากร  กฎหมายศุลกากร ระบบพิธีการศุลกากรอิเล็กทรอนิกส 
ความรอบรูในกระบวนการทํางานและความรูรอบตัว และกฎหมายอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวของ เนื่องจากงานบริการพิธีการ
ศุลกากรมีความละเอียดในการกําหนดพิกัดอัตราศุลกากร ขอกฎหมายดานศุลกากร เพราะทุกข้ันตอนถูกบันทึกไว
เปนหลักฐาน เพ่ือเปนมาตรฐานในการปฎิบัติตลอดจนการรักษาความยุติธรรมสําหรับผูมาใชบริการท้ังการนําเขา
และสงออกในแตละราย ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ นิดา สุราสา (2548) พบวาปจจัยสวนประสมการตลาด
บริการท่ีมีผลตอการตัดสินใจเลือกใชบริการตัวแทนออกของทางดานความรูเรื่องกฎเกณฑพิธีการศุลกากรและการ
ดําเนินพิธีการศุลกากร ซ่ึงเปนผลกระทบทางดานตนทุนการดําเนินธุรกิจอยางหลีกเลี่ยงไมได การใหความสําคัญ
กับสมรรถนะท่ีพึงประสงคดานความรูสอดคลองกับงานวิจัยของ วิชาญ เปลี่ยมปลื้ม (2552) พบวาตัวแทนออกของ
ควรมีสมรรถนะดานการทํางานใหบรรลุผลสัมฤทธิ์มีความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน สอดคลองกับงานวิจัย
ของ Porterfield (2000) ท่ีพบวาพนักงานควรจะตองเปนผูท่ีมีความรูความสามารถในการบริหารและปฏิบัติงาน
และสอดคลองกับงานวิจัยของ Tsekouras, Poulis &  Poulis (2011) ท่ีพบการสรางพัฒนาการบริการดาน
นวัตกรรมของธุรกิจชิปปงวาตองการพัฒนาบุคลากรในดานนวัตกรรมกระบวนการทํางาน  
 2. ทักษะ (skill) เม่ือพิจารณาถึงระดับความจําเปนหรือความเหมาะสมมากท่ีสุดประกอบดวย การ
ใหบริการ การปฎิบัติตามข้ันตอนพิธีการศุลกากรนําเขาและสงออก การใชระบบพิธีการศุลกากรอิเล็กทรอนิกส 
การคํานวณคาภาษี การใหคําปรึกษาแนะนําและการเรียนรูท่ีซับซอน เนื่องดวยความชํานาญในงานบริการพิธีการ
ศุลกากรมีความจําเปนอยางมาก บางครั้งการทํางานตองแขงขันกับเวลา เพ่ือขีดความสามารถในการแขงขันเปนไป
ตามผลการวิจัยของ นิดา สุราสา (2548) ท่ีใหความสําคัญดานสวนประสมการตลาดบริการท่ีมีผลจากการตัดสินใจ
เลือกใชบริการตัวแทนออกของคือปจจัยดานกระบวนการใหบริการเก็บขอมูลลูกคาเปนความลับและเก็บรักษา
ขอมูลเปนอยางดีมีการแกไขปญหาใหลูกคาอยางรวดเร็วการขนสงสินคาปลอดภัยโดยท่ีสินคาไมเสียหายการ
ตอบสนองและแกปญหาไดอยางถูกตอง ความสะดวกรวดเร็วในการติดตอระยะเวลาในการปฏิบัติงานจนแลวเสร็จ
ตรงตอเวลาและมีการติดตามผลการดําเนินงาน อีกท้ังสอดคลองกับงานวิจัยของ ธนพัฒน วอนวัฒนา (2553) 
พบวา กลยุทธท่ีผูเชี่ยวชาญใหความสําคัญตอกลยุทธการตอบสนองความตองการอยางรวดเร็ว กลยุทธดาน
ความสามารถของตัวบุคลากรผูใหบริการมากท่ีสุด ซ่ึงจะเห็นไดวา กลยุทธท่ีกลุมผูเชี่ยวชาญใหความสําคัญจะเนน
ไปท่ีการพัฒนาศักยภาพทางดานการใหบริการและการบริหารองคกร ซ่ึงสามารถนําไปสูการพัฒนาความสามารถ
และเพ่ิมประสิทธิภาพในการใหบริการท่ีดียิ่งข้ึนตอไปสอดคลองกับงานวิจัยของ Porterfield (2000) ท่ีพบวา
พนักงานควรจะตองเปนผูท่ีมีความสามารถในการบริหารและปฏิบัติงานและสอดคลองกับงานวิจัยของ Thai, 
Cahoon & Tran (2011) ท่ีพบวา ความตองการดานทักษะของผูเชี่ยวชาญดานโลจิสติกสดังนี้ ความรูเก่ียวกับ
ระบบของลูกคา การบริหารทางดานการเงิน  การใชผูเชี่ยวชาญทางดานโลจิสติกส ความเขาใจในเรื่องการขนสง 
การบริหารการขนสงหรือจราจร การบริการลูกคา ทักษะการเจรจาตอรอง ความสามารถในการมอบหมายงาน 
ความสามารถในการแกปญหา ความรูเก่ียวกับการดําเนินงานและสอดคลองกับงานวิจัยของ Tsekouras, Poulis 
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&  Poulis (2011) ท่ีพบวาตองการพัฒนาบุคลากรในดาน นวัตกรรมกระบวนการ นวัตกรรมการใหบริการและ
สอดคลองกับงานวิจัยของ Tobin & Pettingill (2008) พบวาปจจัยสําคัญในการพัฒนาความสามารถของพนักงาน
ใหเปนผูบริหารและผูนําท่ีมีประสิทธิภาพ ไดแก มีความรอบรูท่ีจะจัดการตนเอง รอบรูท่ีจะจัดการผูอ่ืนและรอบรูท่ี
จะจัดการธุรกิจและสนับสนุนใหพนักงานมีทักษะในการใหบริการท่ีสรางความไววางใจและความรับผิดชอบสวน
บุคคล วางแนวทางการดําเนินการ การบริหารเวลา การแนะนําฝกสอนและการเรียนรูท่ีซับซอน และทักษะทาง
เทคนิค 
 3. อัตมโนทัศน (self-concept) เม่ือพิจารณาถึงระดับความจําเปนหรือความเหมาะสมมากท่ีสุด
ประกอบดวย สามารถแกปญหาและตัดสินใจภายใตความกดดัน ยึดถือและปฎิบัติตามขอตกลงท่ีตกลงกับ
หนวยงานท่ีเก่ียวของ การสรางพลังบวกและอุทิศตนเพ่ือสวนรวม และมีจรรยาบรรณในวิชาชีพและมีความซ่ือสัตย 
สุจริต ท้ังนี้เนื่องจากการแขงขันในดานการบริการพิธีการศุลกากรตองแขงขันกันท่ีความรวดเร็ว ถูกตอง ตนทุนต่ํา 
พนักงานท่ีใหบริการจึงตองทํางานภายใตความกดดัน ซ่ึงบอยครั้งกระบวนการทํางานไมเปนไปตามแผนการท่ีวางไว
ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ วิชาญ เปลี่ยมปลื้ม (2552) ท่ีพบวา ตัวแทนออกของควรมีสรรถนะดานการทํางานให
บรรลุผลสัมฤทธิ์ มีความสามารถในการปฎิบัติงานและมีความสามารถในการแกไขปญหาท่ีรวดเร็ว อีกท้ังความ
รับผิดชอบในงานจําเปนตองมีเพราะการเปนตัวแทนในงานพิธีการทางศุลกากรมีสวนเก่ียวของกับกฎหมายอาจเกิด
ความเสียหายแกผูมาใชบริการไดจึงมีความสอดคลองกับงานวิจัยของ Porterfield (2000) ท่ีพบวาพนักงานควร
จะตองเปนผูท่ีเขาใจถึงจรรยาบรรณ มีบุคลิกภาพและมนุษยสัมพันธท่ีดี มีทักษะในการวิเคราะห มีทักษะในการ
สื่อสาร สามารถปรับประยุกตใชเทคโนโลยีไดอยางเหมาะสม มีความรูความสามารถในการบริหารและปฏิบัติงาน มี
ความนับถืออาชีพในการทํางานและมีจิตวิญญาณของการเปนผูประกอบการและสอดคลองกับงานวิจัยของ 
Velsor, Hargett & Williams (2007) พบวา ตองการบุคลากรท่ีมีสมรรถนะดังนี้ สมรรถนะในการควบคุมความ
กดดันจากภายนอกในการริเริ่มทําความรับผิดชอบตอสังคม การสื่อสารความรับผิดชอบตอสังคมและกิจกรรม ปรับ
คานิยมและบรรทัดฐานของบริษัททันตอสถานการณอยูตลอดเวลา และสอดคลองกับงานวิจัยของ Tobin and 
Pettingill (2008) พบวาปจจัยสําคัญในการพัฒนาความสามารถของพนักงานใหเปนผูบริหารและผูนําท่ีมี
ประสิทธิภาพมีความรอบรูท่ีจะจัดการตนเอง รอบรูท่ีจะจัดการผูอ่ืนและรอบรูท่ีจะจัดการธุรกิจและสนับสนุนให
พนักงานมีความตระหนักในตนเอง มีความเชื่อม่ันในตนเอง สรางความสัมพันธ มีความสามารถในการแกปญหา
และการตัดสินใจท่ีดี 

4. แรงจูงใจ (motive) เม่ือพิจารณาถึงระดับความจําเปนหรือความเหมาะสมมากท่ีสุดประกอบดวย มี
ระบบพ่ีเลี้ยงและผูชวยเหลือสนับสนุน ศึกษาปญหาของงานและกระบวนการทํางานใหเขาใจลึกซ้ึงและมีการรับรูท่ี
รวดเร็วและอดทนในการแกปญหา ท่ีเปนเชนนี้เปนผลมาจากกระบวนการทํางานท่ีตองมีปฏิสัมพันธกับบุคคลหลาย
หนวยงาน การมีระบบพ่ีเลี้ยงชวยใหงานมีความราบรื่น สามารถทํางานรวมกันเปนเครือขายสังคมท่ีมีการชวยเหลือ
กัน สอดคลองกับงานวิจัยของวิชาญ เปลี่ยมปลื้ม (2552) พบวา ตัวแทนออกของควรมีสมรรถนะในการทํางานให
บรรลุผลสัมฤทธิ์ มีความสามารถในการปฎิบัติงานมีความสามารถในการแกไขปญหารวมท้ังการทํางานรวมกับผูอ่ืน
สอดคลองกับงานวิจัยของ Porterfield (2000) ท่ีพบวาพนักงานควรจะตองมีความสามารถปรับประยุกตใช
เทคโนโลยีไดอยางเหมาะสม มีความรูความสามารถในการบริหารและปฏิบัติงาน มีความนับถืออาชีพในการทํางาน
และมีจิตวิญญาณของการเปนผูประกอบการและสอดคลองกับงานวิจัยของ Velsor, Hargett & Williams (2007) 
พบวาความตองการบุคลากรท่ีมีสมรรถนะดังกลาวนี้ พนักงานจะตองมีความเปนผูนําความรับผิดชอบตอสังคม 
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ไดแก ความสามารถในการอดทนตอความกดดันจากภายนอกในการริเริ่มทําความรับผิดชอบตอสังคม หาวิธีท่ี
เหมาะสมในการวัดผลกระทบของความรับผิดชอบตอสังคม ปรับคานิยมและบรรทัดฐานใหเปนปจจุบันและ
สอดคลองกับงานวิจัยของ Tobin & Pettingill (2008) พบวาปจจัยสําคัญในการพัฒนาความสามารถของพนักงาน
ใหเปนผูบริหารและผูนําท่ีมีประสิทธิภาพมีความรอบรูท่ีจะจัดการตนเอง รอบรูท่ีจะจัดการผูอ่ืนและรอบรูท่ีจะ
จัดการธุรกิจและสนับสนุนใหพนักงานมีความฉลาดทางอารมณ มีการพัฒนาตนเอง มีความยืดหยุนและความ
อดทนตอความเครียด มีความยืดหยุนและความคลองตัว มีการสื่อสารดวยวาจาและลายลักษณอักษรท่ีมี
ประสิทธิภาพ มีการทํางานเปนทีม มีระบบพ่ีเลี้ยงและสอนงานดวยการปฐมนิเทศท่ีมีคุณภาพ 

Dubois & Rothwell (2004) กลาววาสมรรถนะจะตองประกอบดวย ความรู ทักษะ บุคลิกภาพ 
แรงจูงใจทางสังคม ลักษณะนิสัยสวนบุคคล ตลอดจนรูปแบบความคิดและวิธีการคิด ความรูสึกและการกระทํา 
เปนคุณลักษณะท่ีทุกคนมีและใชไดอยางเหมาะสมเพ่ือผลักดันใหผลการปฏิบัติงานบรรลุตามเปาหมายและ
สอดคลองกับแนวคิดของ Rylatt & Lohan (1997) ไดกลาวไววา สมรรถนะจะตองประกอบดวย ทักษะ ความรู 
ทัศนคติ ความสามารถ หรือพฤติกรรมของบุคลากรท่ีจําเปนในการปฎิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพเพ่ือใหผลลัพธท่ีได
จากการทํางานสูงสุดตามมาตรฐานท่ีองคการกําหนดไวและสอดคลองกับแนวคิดของ Parry (1997: 16) กลาวไววา 
สมรรถนะจะตองประกอบดวยกลุมของความรู (knowledge) ทักษะ (skills) และคุณลักษณะ (attributes) ท่ีมี
ความสัมพันธกับผลของการปฏิบัติงานในตําแหนงงานนั้นๆ และสามารถวัดผลเทียบกับมาตรฐานท่ีเปนท่ี
ยอมรับ และเปนสิ่งท่ีสามารถเสริมสรางข้ึนได  โดยผานการฝกอบรมและการพัฒนา  

 อนึ่งการเลือกสมรรถนะท่ีพึงประสงคของงานวิจัยนี้ผูวิจัยคัดเลือกเฉพาะสมรรถนะท่ีมีคามัธยฐานระดับ 
4.50-5.00 จึงเปนผลทําใหสมรรถนะดานคุณลักษณะเฉพาะ ท่ีตัวแทนออกของท่ีใหบริการพิธีการศุลกากรสินคา
นําเขาและสงออกควรจะมี เชน อุดมการณในการทํางาน บุคลิกดีและสรางความไววางใจ มีความคิดริเริ่ม
สรางสรรค เปนตน ท่ีเปนเชนนี้อาจเปนเพราะวา ตัวแทนออกของท่ีใหบริการพิธีการศุลกากรสินคานําเขาและ
สงออก มุงผลสําเร็จของงาน แขงขันกับเวลา ตลอดจนมุงเนนตนทุนท่ีต่ํากวาเพ่ือการไดเปรียบเชิงการแขงขัน จึงทํา
ใหคุณลักษณะเฉพาะ อันไดแก อุดมการณในการทํางาน บุคลิกดีและสรางความไววางใจ และมีความคิดริเริ่ม
สรางสรรค ยังเปนประเด็นเล็กนอยสําหรับงานบริการดังกลาวซ่ึงสวนใหญผูใชบริการจะเลือกใชบริการจะใหความ
เชื่อถือผูใหบริการในรูปแบบของหนวยงานมากกวาบุคคล อีกท้ังระบบงานบริการมีลักษณะของกระบวนการทํางาน
ท่ีมีข้ันตอน คุณลักษณะเฉพาะดานความคิดริเริ่มสรางสรรคอาจมีความจําเปนนอยกวางานบริการในธุรกิจอ่ืนๆ ใน
ทัศนะของผูวิจัยยังเห็นวาคุณลักษณะเฉพาะดังกลาวมีแฝงอยูในองคประกอบของสมรรถนะดานอ่ืนดวยเพราะการ
ทํางานใหไดประสิทธิภาพและประสิทธิผลจะใชสมรรถนะเพียงดานใดดานหนึ่ง แตทวาจะตองมีความสอดคลองเขา
กัน เก้ือหนุนกันจึงทําใหเกิดความสําเร็จของงานอยางมีประสิทธิภาพ 

ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 
การวิจัยนี้ทําใหคนพบสมรรถนะท่ีพึงประสงคของตัวแทนออกของท่ีชัดเจนและสอดคลองกับปจจุบัน มี

ความเหมาะสมท่ีจะนําไปใชเปนแนวทางในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีประสิทธิภาพและยกระดับ
มาตรฐานวิชาชีพใหพรอมรับการเปดการคาเสรี ผูวิจัยมีขอเสนอแนะ ดังนี้ 
 1. กรมศุลกากร สมาคมตัวแทนออกของรับอนุญาตไทย สมาคมชิปปงแหงประเทศไทย ควรนําสมรรถนะ
ท่ีไดท้ังหมด ไปพิจารณาปรับปรุงโครงสรางหลักสูตรการฝกอบรมในดานตางๆ เพ่ือการพัฒนาบุคลากรท่ีทํางาน
เก่ียวกับตัวแทนออกของใหมีศักยภาพมากยิ่งข้ึน เชน การฝกอบรมดานความรู เรื่องการคาระหวางประเทศ ราคา



การประชุมวิชาการปญญาภิวัฒนครั้งท่ี 5 
8 พฤษภาคม 2558 สถาบันการจดัการปญญาภิวัฒน 

 
B 89 

ศุลกากร พิกัดอัตราศุลกากร กฎหมายศุลกากร ระบบพิธีการศุลกากรอิเล็กทรอนิกส ความรอบรูในกระบวนการ
ทํางาน ความรูรอบตัวและกฎหมายอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวของ สวนการฝกอบรมการปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมจริง (On 
the Job Training : OJT) ในดานการใหบริการ การปฏิบัติตามข้ันตอนพิธีการศุลกากรนําเขาและสงออก การใช
ระบบพิธีการศุลกากรอิเล็กทรอนิกส การคํานวณคาภาษี การใหการปรึกษาและแนะนํากระบวนการทํางานท่ี
ซับซอนรวมไปถึงการพัฒนาตนเอง (self development) ใหบุคลากรมีความสามารถในการแกปญหาและ
ตัดสินใจภายใตความกดดัน การยึดถือและปฏิบัติตามขอตกลงท่ีตกลงกับหนวยงานท่ีเก่ียวของไดอยางถูกตอง การ
สรางพลังบวกและอุทิศตนเพ่ือสวนรวม การมีจรรยาบรรณในวิชาชีพ มีความซ่ือสัตย สุจริต ซ่ึงกระบวนการเหลานี้
ระบบพ่ีเลี้ยงจะมีสวนชวยเหลือ สนับสนุน ใหบุคลากรเกิดความเขาใจกระบวนการทํางานทําใหบุคลากรสามารถ
ทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ เปนตน 

โดยเฉพาะอยางยิ่งในประเด็นเรื่องจรรยาบรรณในมาตรฐานวิชาชีพทุกสายอาชีพมีความจําเปนท่ีจะตอง
พัฒนาเชนกัน ผูวิจัยขอนําเสนอใหนําเรื่องจรรยาบรรณไปพัฒนาเปนมาตรฐานวิชาชีพของตัวแทนออกของท่ีตองมี
จรรยาบรรณและมีองคกรควบคุมกันเองดวย 
 2. สามารถนําผลการวิจัยท่ีไดศึกษาไปใชในการบริหารผลงานใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน พัฒนารูปแบบ
การติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในสายงานตัวแทนออกของ 
 3. สามารถนําผลการวิจัยท่ีไดไปใชในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร  
 

ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
สมรรถนะของตัวแทนออกของท่ีใหบริการพิธีการศุลกากรสินคานําเขาและสงออกตามแนวคิดของแนวคิด

ของ Spencer & Spencer (1993: 9-11) สมรรถนะบางสมรรถนะมีความคลายคลึงกันในแตละดาน ผูวิจัยเห็นวา
ควรศึกษาสมรรถนะท่ีพึงประสงคของตัวแทนออกของท่ีใหบริการพิธีการศุลกากรสินคานําเขาและสงออกใน
แนวคิดของนักวิชาการทานอ่ืน เพ่ือใหขอมูลท่ีไดมีความชัดเจน ไมเกิดความซํ้าซอนหรือมีความคลายคลึงกันในบาง
สมรรถนะ 
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บทคัดยอ  

สังคมไทยมีความนิยมเลี้ยงสุนัขมายาวนาน แตการพัฒนาท่ีอยูอาศัยในยุคปจจุบัน ไมไดคํานึงถึงการ
อยูอาศัยรวมกันของคนและสุนัข ทําใหเกิดปญหาหลายประการตอสุนัข ผูเลี้ยง และเพ่ือนบานการวิจัยนี้เปน
การศึกษา ความตองการและพฤติกรรมของผูเลี้ยงสุนัข ซ่ึงจัดวาเปนตลาดเฉพาะกลุม (niche market) เพ่ือหา
คําตอบในเรื่องสวนผสมทางการตลาด (4Ps) โดยเฉพาะรูปแบบสินคา คือท่ีอยูอาศัยท่ีตอบสนองการเลี้ยงสุนัข 
ซ่ึงเปนกุญแจความสําเร็จของตลาดเฉพาะกลุม  วิธีการวิจัยโดยการสัมภาษณกลุมตัวอยางท่ีเปนผูเชี่ยวชาญ
ดานสุนัข  รวมกับการแจกแบบสอบถามผูเลี้ยงสุนัขท่ีเปนคนรุนใหม ซ่ึงสวนมากคือคน generation y โดยใช
แบบสอบถามออนไลน เปนหลัก ผลการวิจัย คําแนะนําจากสัตวแพทย และผูเชี่ยวชาญดานสุนัข สามารถ
นํามาผสานกับการออกแบบทางสถาปตยกรรมและการวางผังไดอยางไมยุงยาก สวนผลการวิเคราะห
แบบสอบถาม ไดขอมูลความตองการสําหรับตอบเรื่องสวนผสมทางการตลาดท้ังหมด การวิจัยพบกวาผูเลี้ยง
สุนัขสวนใหญไมนิยมเลี้ยงสุนัขในหองปรับอากาศ และตองการท่ีอยูอาศัยท่ีอากาศถายเทไดดีมากท่ีสุด ตองการ
พ้ืนท่ีสวนกลางท่ีสามารถจูงสุนัขเดินได และ มีจุดท่ีเตรียมไวเปนท่ีขับถายของสุนัข  สิ่งอํานวยความสะดวกท่ี
ตองการมากท่ีสุดคือ คลินิกสัตวเล็ก และการบริการท่ีอยากใหโครงการมีมากท่ีสุด คือบริการรับฝากสุนัข 

คําสําคัญ: การตลาดเฉพาะกลุมในการพัฒนาอสังหาริมทรัพย ท่ีอยูอาศัยสําหรับผูเลี้ยงสุนัข ความ
ตองการท่ีอยูอาศัยของผูเลี้ยงสุนัข  

 
ABSTRACT 

Despite the popularity of raising dogs in Thailand, current residential developments 
do not pay attention to the lifestyle of people with dogs. Such examples include living 
space functions, utilities, and building materials. Without these consideration problems arises 
between dogs, dog owners, and neighbors. This research is based on real-estate marketing 
by focusing on niche market. It aims to find out the marketing mixed (4Ps) that responds to 
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the new generation dog owner’s segmentation. Especially products which are the key 
success for niche market development. This research used qualitative research methodology 
by interviewing veterinarians and dog behavior specialists about health and behavior 
affected by new generation owners feeding and problems regarding to unsuitable living 
space. The quantitative research methodology was mainly done by online questionnaire. 
The output from the interviews can be integrated with architectural design and planning for 
creating suitable living space for dog and owner. The output from questionnaire is able to 
meet all requirement in marketing mixed. Despite the fact that some behavior and 
requirement of new generation dog owners are conflicted with veterinarian’s advice, the 
guideline could be adjusted to suit with all types of real-estate projects. The research found 
that the new generation dog owners prefer to raise dogs in a good ventilated room and not 
in an air conditioned room. Moreover, the common areas should aid a place to walk dogs 
and a place for dogs defecation. The most preferable facilities and services are veterinary 
clinics and dog hotels. 
 Keywords: niche market housing development, housing for dog’s owner, dog’s 
owner housing requirement.   
 
บทนํา 

 มนุษยและสัตวเลี้ยงเปนสิ่งมีชีวิตท่ีอยูคูกันมานาน สัตวเลี้ยงหลายชนิดมีคุณประโยชนตอมนุษย
มากมาย จะพบวาในปจจุบันสัตวเลี้ยงนอกจากเปนพาหนะ เปนเพ่ือนคลายเหงาแลวยังมีสวนรวมในการรักษา
และบําบัดอาการปวยใหคนอีกดวย จนมีศาสตรท่ีเรียกวา “สัตวบําบัด” (animal therapy) ในบรรดาสัตว
เลี้ยงเหลานี้  สุนัขถือเปนลําดับตนๆ ท่ีมีความใกลชิดคนมากท่ีสุด และยังเปนสัตวลําดับตนท่ีนํามาใช
บําบัดรักษาผูปวย (แพง ชินพงศ, 2555) 

สําหรับประเทศไทย สัตวเลี้ยงท่ีไดรับความนิยมแพรหลายมากท่ีสุดก็คือ สุนัข ซ่ึงคิดเปนจํานวนรอย
ละ 65 ของสัตวเลี้ยงท้ังหมด สํารวจโดยวิทยาลัยการจัดการ มหาวิทยาลัยมหิดล ป 2555 และจากการสํารวจ
เดียวกัน พบวาตลาดสัตวเลี้ยงในประเทศไทยมีอัตราการเติบโตในอัตรารอยละ 20 ถึงรอยละ 25 ตอป และคน 
generation Y ซ่ึงมีอายุ 17-31 ป เปนกลุมคนท่ีเลี้ยงสัตวเลี้ยงมากท่ีสุดคิดเปนรอยละ 55 ของประชากรผู
เลี้ยงสัตวเลี้ยงในประเทศไทย  และรองลงมาคือ generation X อายุ 32-46 ป คิดเปนรอยละ 39 และพบวา
รูปแบบการเลี้ยงแตกตางจากคนรุนกอนท่ีเลี้ยงไวใชงานหรือเฝาบาน เปนเพ่ือความสุขทางใจ เปนการ
ตอบสนอง และเติมเต็มเหมือนกับการบําบัดรักษาดวยสุนัข โดยทางออม ทําใหการเลี้ยงสุนัขเปนท่ีนิยมเรื่อยมา 

ในขณะท่ีความตองการเลี้ยงสุนัข และแมว ในประเทศไทยมีเพ่ิมข้ึนเรื่อยๆ  แตในทางตรงกันขาม
ผูประกอบการดานอสังหาริมทรัพย ยังคงไมไดใหความสําคัญกับการเลี้ยงสัตวในท่ีอยูอาศัย ดังจะพบวา มีคน
แอบเลี้ยงสัตวเลี้ยงในอาคารชุด และอาคารชุดพักอาศัยจํานวนมาก ซ่ึงสงผลใหเกิดปญหาท้ังตอสัตวเลี้ยง ตัวผู
เลี้ยงเอง และเพ่ือนบานในโครงการ  จากการสํารวจขอมูลเบื้องตนของผูวิจัย ยังพบวา บริษัทจัดหาท่ีอยูอาศัย
สําหรับชาวตางชาติหลายแหง อาทิเชน บริษัท โคบายาชิ จํากัด ไดรวบรวมรายชื่ออาคารชุดพักอาศัย และ
อาคารชุดพักอาศัยรวมท่ีอนุญาตใหผูอยูอาศัยเลี้ยงสัตวเลี้ยงไดเอาไว จํานวนมาก จึงสันนิษฐานวา ท่ีอยูอาศัยท่ี
ใหเลี้ยงสัตวไดนั้นเปนสิ่งท่ีมีความตองการอยู แตไมไดรับการตอบสนองจากผูประกอบการ  
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จึงเปนท่ีมาของการศึกษารูปแบบท่ีอยูอาศัยของผูเลี้ยงสัตว แตจากการคนควาเบื้องตน พบวาการ
ออกแบบโรงพยาบาลสัตวเล็กในปจจุบันจะแยกคลินิกสุนัข และคลินิกแมวออกจากกัน เพราะวาแมวจะมี
ความเครียดท่ีไดกลิ่น และไดยินเสียงของสุนัข ประกอบกับพฤติกรรมในธรรมชาติเม่ือ สุนัขและแมวมาเจอกัน 
มักจะเกิดสถานการณท่ีควบคุมยาก เม่ือพิจารณาถึงการพัฒนาโครงการท่ีดี จึงไมควรใหมีปญหาภายหลัง 
ดังนั้น ผูวิจัยจึงกําหนดขอบเขตการวิจัยท่ีสุนัข ซ่ึงมีความนิยมเลี้ยงมากกวา  
 
ทบทวนวรรณกรรม  

ในการท่ีจะไดมาซ่ึงแนวทางการพัฒนาท่ีอยูอาศัยสําหรับคนรุนใหมท่ีเลี้ยงสุนัข นั้นผูวิจัยตอง
ทําการศึกษา องคความรูและทฤษฏี ท่ีเก่ียวของดังตอไปนี้  
1. การตลาด 

1.1 การตลาดเฉพาะกลุม (niche market) 
การตลาดเฉพาะกลุม คือ การกําหนดกลุมเปาหมาย (target market) โดยพยายามหาสินคา หรือ

บริการท่ีตอบสนองลูกคาได โดนใจ ราคายุติธรรม หาซ้ือสะดวก มีการสื่อสารเขาถึงกลุมเปาหมาย (ฉัตรชัย 
อินทรสังข, 2548) และตามท่ีศูนยวิจัยกสิกรไทยไดเสนอทางเลือกกลยุทธสําหรับทําการตลาดเฉพาะกลุม ไวดังนี้ 
(1) ใชปจจัยทางภูมิศาสตร หรือทําเลท่ีตั้ง (2) ใชอาชีพของลูกคาเปนตัวกําหนดตลาด (3) ใชปจจัยทางจิตวิทยา 
เชน life style, generation (4) ใชปจจัยเรื่องกลุมสังคมซ่ึงในท่ีนี้ สามารถปจจัยทางจิตวิทยา ในแงของ life 
style และใชปจจัยเรื่องกลุมสังคม ท่ีมีความชอบเหมือนกัน มาอยูดวยกัน มีความเขาใจและเห็นใจกัน   

1.2 การตลาดอสังหาริมทรัพย  
ชื่นจิตต แจงเจนกิจ (2548) ไดกลาวไววา “การตลาดสําหรับธุรกิจ อสังหาริมทรัพยในชวงตน

ศตวรรษท่ี 21 มีความแตกตางไปจากการตลาด ในยุคกอนอยางเห็นไดชัด ผูประกอบการท่ีเคยมองวา ‘สไตล’
หรือแบบบานท่ีมีใหเลือกหลายหลาย นาจะเปนปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการตัดสินใจซ้ืออันดับตนๆ นั้น ปจจุบัน
พบวาผูบริโภคไมไดตัดสินใจซ้ือจากแบบบานเสมอไป หากแตผูบริโภคตัดสินใจซ้ือจากเหตุผลบางประการท่ีมา
จากความตองการภายในของผูบริโภคเอง” จึงอนุมานไดวา ผูบริโภคยุคปจจุบันไมไดเลือกจาก รูปแบบบาน 
(housing style) ของบานอีกเหมือนเชนเดิม แตจะเลือกจากความสอดคลองกับรูปแบบการใชชีวิต (life 
style) ของตนเองมากกวา 

ดังนั้น  การเลือกทําการตลาดเฉพาะกลุ ม จึ ง มีความสอดคลองกับการทําการตลาด
อสังหาริมทรัพยในยุคปจจุบัน  
2. พฤติกรรมการอยูอาศัยรวมกับสุนัข และรูปแบบการใชชีวิตของคนรุนใหม  

เพ่ือทําความเขาใจกับ คนรุนใหมท่ีเลี้ยงสุนัข ผูวิจัยจึงทบทวนวรรณกรรมจากงานวิจัยท่ีมีอยูแลว ท่ี
เก่ียวของกับการเลี้ยงสุนัข และพฤติกรรมของคนรุนใหม ซ่ึงสวนใหญเปนคน generation y  

2.1 รูปแบบการใชชีวิตของคนรุนใหมท่ีเล้ียงสุนัข 
ขอมูลจากวิทยาลัยการจัดการ มหาวิทยาลัยมหิดล ป 2555 ระบุวา รูปแบบการเลี้ยงสุนัขของคน

ในยุคปจจุบัน มีความแตกตางไปจากคนรุนเดิมซ่ึงท่ีเลี้ยงสุนัขไวเฝาบาน หรือใชงาน มาเปนการเลี้ยงไวเพ่ือ
ความสุขทางใจ และมีสถานภาพเสมือนเปน ญาติ เชน ลูก พ่ี หรือ นอง ทําใหคนรุนใหม ใชเวลาและมีกิจกรรม
รวมกับสุนัข ของตนเองคอนชางมาก และมักทุมเทกับการอุปการะสัตวเลี้ยงของตนมากกวาคนรุนเกาๆ  

2.2 รูปแบบการใชชีวิตของคน generation y  
  บทความของ ดร.วีรพงษ ชุติภัทร เม่ือวันท่ี 12 เมษายน 2556  เรื่อง “10 ไลฟสไตลของคนยุค 
Gen Y” ไดกลาวถึงคนสวนใหญของโลก ซ่ึงเปน Gen Y วามีทัศนคติ แนวคิด และอุปนิสัยท่ีแตกตางไปจากคน
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กอนหนา และ มี รูปแบบการดําเนินชีวิต ท่ีนาสนใจ เฉพาะท่ีเก่ียวของและนํามาใชกับงานวิจัย นี้ไดแก (1) 
ชีวิตเคลื่อนท่ี (mobile life) เชนการทํางานไมจําเปนตองอยูกับท่ีเสมอไป เพียงแคเชื่อมตอ wifi หรือ 3G ก็
สามารถทํางานไดแลว (2) วัฒนธรรมจอภาพ (screen culture) เนื่องจากมักทํางานหรือมีชีวิตสวนตัวบน
หลายๆอุปกรณท่ีมีจอภาพ เชน จอแท็บเล็ก จอมือถือ จอคอมพิวเตอร (3) สินคา ถูกใจ ราคา ถูกเงิน (max 
value of money) มักคํานึงถึงคุณภาพในระดับท่ีตองการ ท่ีราคาคุมคาเงินมากท่ีสุด(4)ชอบใหตนดูดี (good 
looking) เนื่องจากมีเพ่ือนมากกวาคนในยุคกอนๆท้ังในชีวิตประจําวันและเพ่ือนท่ีอยูในสังคมออนไลน (5) 
ชอบสินคาจาก อินเทอรเน็ต หรือโซเชียลมีเดีย โดยการตัดสินใจซ้ือมักจะหาขอมูลจากอินเตอรเน็ต กอน
ตัดสินใจซ้ือจริง  
3. พฤติกรรมสุนัข ท่ีเกิดจากการเล้ียงในเมือง  

“มาตรฐานและพฤติกรรมของสุนัขในเมือง ตองสูงกวาสุนัขท่ัวไป เชน ตองไมกระโจนใสคนแปลกหนา ไม
เหาใสสุนัขตัวอ่ืนไมยอมหยุด” คิลคอมมอนส (2546: 16) สะทอนใหเห็นวาในตางประเทศ เจาของสุนัขตองมี
ความรับผิดชอบตอสุนัขของตนและสังคมสูงมาก ซ่ึงในประเทศไทยสุนัขมักจะถูกปลอยปะละเลย นอกจากนี้ 
คิลคิมมอนส ไดกลาวถึงคุณภาพชีวิตของสุนัขในเมืองวา สามารถมีทุกอยางได เชนเดียวกับสุนัขในชนบท 
เพราะวา สุนัขไมไดตองการ “ท่ีสําหรับวิ่งเลน” มากไปกวา การเขาสังคม การกระตุนทางจิตใจ และ สุนัขไม
ควรไดรับอิสระท่ีเดียวดาย  ในทางตรงกันขาม สุนัขอยากไดเพ่ือนและความแปลกใหม ซ่ึงเปนสิ่งท่ีผูเลี้ยงสุนัข
บางเราอาจจะยังไมเขาใจ    

โดยปกติท่ัวไป ของการเลี้ยงสุนัข เจาของมักจะตองนําพาสุนัขไปพบสัตวแพทย และเรียนรูเรื่องการดูแล
เอาใจใสทางสุขภาพกายอยูแลว แตก็พบวาสุนัขบางตัวมีปญหาทางพฤติกรรม ซ่ึง มิลาน (2552) ผูเชี่ยวชาญ
เรื่องพฤติกรรมสุนัข  ไดกลาววา ปญหาพฤติกรรมของสุนัขในเมืองท่ีเกิดข้ึนโดยสวนใหญ เปนผลสะทอนจาก 
เจาของ ซ่ึงปญหาดานพฤติกรรมสุนัขในหลายๆปญหาเกิดจากความไมเขาใจ ธรรมชาติของสุนัข ซ่ึงจะ
กอใหเกิดปญหาในระยะยาว  
 
ตารางท่ี 1: พฤติกรรมของผูเลี้ยงท่ีมักสงผลกับพฤติกรรมสุนัข 
 

พฤติกรรมของผูเล้ียง  ผลลัพธ 
การคาดหวังใหสุนัขมาทดแทนคน ท่ีขาดหายไป
จากชีวิต  

สุนัข ภายใตความกดดัน  มีการแสดงออก 

เจาของมีความไมม่ันคงทางอารมณ  สุนัข มีความไมม่ันคง ในบานเดียวกันอาจจะกัด
กันเอง 

เจาของไมทําตัวเปนจาฝูง ท่ีสงบมีความม่ันคง  สุนัข มีความไมม่ันคง และไมเชื่อฟงเจาของ  
ท่ีมา :ผูวิจัยสรปุและเรียบเรยีง จาก มิลาน (2522)  

  
ดังนั้นการทําการตลาดเฉพาะกลุมสําหรับคนรุนใหมท่ีเลี้ยงสุนัข ในดานการพัฒนาอสังหาริมทรัพยจึงมี

กุญแจสําคัญสูความสําเร็จ (key success) อยูท่ีการออกแบบสินคาใหตรงกับปจจัยทางจิตวิทยา คือรูปแบบ
การใชชีวิต (life style generation) และปจจัยเรื่องกลุมสังคม ซ่ึงผูพัฒนาโครงการจําตองเขาใจรูปแบบการใช
ชีวิตของกลุมคนรุนใหม รวมท้ังอาจจะตองใหการศึกษาแกผูเลี้ยงสุนัขดวย เพ่ือใหเกิดความสุขของคนในชุมชน
พักอาศัยเอง  
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วัตถุประสงคการวิจัย 
1. เพ่ือศึกษาพฤติกรรมคนรุนใหมท่ีเลี้ยงสุนัข  
2. เพ่ือนําเสนอแนวทางพัฒนาท่ีอยูอาศัยสําหรับคนรุนใหมท่ีเลี้ยงสุนัข  

 
วิธีดําเนินการวิจัย  

 เปนการศึกษาในลักษณะการวิจัยเชิงปริมาณ และเสริมวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยเริ่มจากการ
รวบรวมปญหาท่ีเก่ียวกับการเลี้ยงสุนัขท่ีเกิดข้ึนในยุคปจจุบัน  เพ่ือทําความเขาใจเบื้องตนเก่ียวกับปญหาของผู
เลี้ยงสุนัข หลังจากนั้น จึงใชการสัมภาษณแบบมีโครงสรางตอผูเชี่ยวชาญ ดานพฤติกรรมสุนัขไดแก สัตวแพทย 
ครูฝกสุนัข นักเพาะพันธุสุนัข และเจาของรานขายอาหารและของใชสัตว เพ่ือใหไดขอมูลท่ีครอบคลุมท้ังในแง 
พฤติกรรม สุขภาพอนามัยของสุนัข และกําลังการซ้ือเบื้องตนของเจาของสุนัข โดยนําขอมูลท่ีไดจากการ
สัมภาษณ ไปเปนแนวทางในการออกแบบสอบถามตอผูเลี้ยงสุนัข 

การวิจัยครั้งนี้ ใชวิธีการเลือกกลุมตัวอยางแบบเฉพาะเจาะจง มีตัวแทนกลุมผูใหขอมูลเปนสองกลุม 
กลุมแรกไดแกผูเชี่ยวชาญเรื่องสุนัข ซ่ึงกําหนดคุณสมบัติวา ตองเปนผูมีประสบการณทํางานไมนอยกวา 5 ป 
จํานวน 6 คน ประกอบดวย สัตวแพทย 2 ทาน นักเพราะพันธุสุนัข 1ทาน เจาของธุรกิจรานอาหารสัตว 2 
ทาน และครูฝกสุนัข 1 ทาน กลุมท่ีสอง ไดแก ผูเลี้ยงสุนัข จํานวน 400 คน ซ่ึงขนาดของกลุมตัวอยางไดมาจาก  
แนวคิดของ Taro Yamane   

เนื่องจากกลุมเปาหมายเปนคนรุนใหม ท่ีเลี้ยงสุนัข มีพฤติกรรมมักจะแสดงภาพถายของตนเองและ
สุนัข ในสังคมออนไลน ดังนั้นการแจกแบบสอบถามจึงใชวิธีการ เชิญชวนจากสังคมออนไลนท่ีเปนสมาชิกใน
กลุมคนรักสุนัขจากหลากหลายกลุม  ใหมาทําแบบสอบถามออนไลนการทําแบบสอบถาม กระทําข้ึนสองรอบ  
โดยรอบแรกไดคําตอบจากแบบสอบถามออนไลนแลว 33 ชุด  และเก็บขอมูลโดยแจกแบบสอบถามท่ี รานขาย
อาหารสัตว และ โรงพยาบาลสัตวเล็ก อีก 26 ชุด ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามท้ังหมด มาทดสอบความเท่ียง 
(reliability) ของคําถาม  โดยใชหลักการความเท่ียงแบบความสอดคลองภายใน: คํานวณคาสัมประสิทธิ์แอล
ฟา (Cronbach’s Alpha Coefficient) ซ่ึงในการวิจัยนี้ คาสัมประสิทธิ์แอลฟา ณ ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
0.05 ไดคา 0.834 ซ่ึงแปลผลไดวา แบบสอบถามมีระดับความเชื่อม่ันสูง จึงไดทําการเก็บขอมูลในรอบท่ีสอง 
ซ่ึงไดขอมูลจากแบบสอบถามออนไลน จํานวน 364 ชุด และขอมูลจากรานขายอาหารสัตว ในหางสรรพสินคา 
อีก 44 ชุด 
 
ผลการวิจัย  

 ผลการวิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาท่ีอยูอาศัยสําหรับคนรุนใหมท่ีเลี้ยงสุนัข มีดังนี้  
วัตถุประสงคในการเลี้ยงสุนัขของคนรุนใหม แตกตางจากคนรุนเดิมท่ีเลี้ยงสุนัขไวเฝาบาน เปนการ

เลี้ยงสุนัขไวเพ่ือคลายเหงา โดยสุนัขมีสถานภาพเปน ลูก นอง หรือเพ่ือนสนิท  ทําใหการใชเวลาอยูรวมกับสุนัข
มีมากข้ึน และการเอาใจใสตอสุนัขก็มีมากข้ึน และคาใชจายท่ีมีตอการเลี้ยงสุนัขยอมมีมากข้ึน  

สวนขอสรุปท่ีเปนแนวทางเพ่ือใชในการพัฒนาท่ีอยูอาศัยสําหรับคนรุนใหม มีดังตอไปนี้  
1. ผลท่ีไดจากการสัมภาษณผูเช่ียวชาญดานสุนัข 

1.1 ปญหาหลักๆ ของผูเลี้ยงสุนัขในปจจุบัน คือ ท่ีอยูอาศัยมีขนาดเล็กลง ไมมีท่ีสําหรับพาสุนัข 
เดินออกกําลังกาย เพ่ือนบานไมชอบใหพาสุนัขเดินในพ้ืนท่ีสวนกลาง ไมมีท่ีใหสุนัขขับถาย และท่ีอยูอาศัยท่ี
เล็กและพ้ืนลื่น ทําใหสุนัขมีปญหาขอสะโพก และขอไหล  
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1.2 ปญหาเรื่องพฤติกรรมสุนัข สวนใหญเปนผลมาจากวิธีการเลี้ยงของเจาของดวย โดยเฉพาะ
คนรุนใหมท่ีเลี้ยงสุนัขตามกระแสแฟชั่น โดยไมไดศึกษากอนวาแตละสายพันธุมีนิสัย หรือ ตองการการดูแล
อยางไร และท่ีสําคัญ สุนัขทุกพันธตองการการออกกําลังกาย เพ่ือระบายพลังงาน ซ่ึงในธรรมชาติสุนัขการท่ี
ตองออกลาเหยื่อหากิน จะใชพลังงานสวนนี้ แตเม่ือถูกเลี้ยงในบานแคบๆ พลังงานเหลานี้จะถูกเก็บกดและ
แสดงออกมาเปนพฤติกรรมแปลกๆ เชน กัดแทะ เหามากเกิน เรียกรองความสนใจ  

1.3 เรื่องสุขภาพของสุนัขท่ีรายแรงคือ โรคพิษสุนัขบา และโรคลําไสอักเสบ แตปจจุบันสามารถ 
ปองกันได ดวยวัคซีน  

1.4 การนําสุนัขมาอยูรวมกันในโครงการ ควรมีการวางแผนไวแตแรกตั้งแตการออกแบบรองรับ
ตั้งแตแรก ท้ังท่ีสวนตัวและท่ีสวนกลาง และระบบการทําความสะอาดท่ี สามารถกําจัดเชื้อโรค มีการกําหนด
กฎระเบียบ และการควบคุมโรค กรณีมีสุนัขใหญกวา 10 กิโลกรัม เวลาข้ึนลงลิฟท ควรแยกตางหากไมควรให
ใกลเด็ก สุนัขท่ีออกมาพ้ืนท่ีสวนกลางควรอยูในสายจูงตลอดเวลา ปฏิบัติแคนี้ ก็สามารถอยูรวมกันได  

1.5 คลินิกสัตวเล็กท่ีอยูในโครงการ ควรเปด 24 ชั่วโมงได ถาโครงการท่ีไมสามารถเปดไดใช
วิธีการ โทรตามสัตวแพทย หรือรถรับสง กรณีรักษาเฉพาะในโครงการท่ีคุมคาการลงทุนคือมีจํานวน 600 
ครัวเรือนข้ึนไป   

2. ผลท่ีไดจากแบบสอบถามผูเล้ียงสุนัข 
2.1 วัตถุประสงค ในการเลี้ยงสุนัข พบวาสอดคลองกับงานวิจัยของ วิทยาลัยการจัดการ 

มหาวิทยาลัยมหิดล คือคนรุนใหมนิยมเลี้ยงสุนัขเพ่ือเปนเพ่ือนคลายเหงา มากท่ีสุด ตามท่ีแสดงไวในรูปท่ี 1  
 

 
      ท่ีมา: ผูวิจัยสรุปจากแบบสอบถาม 

 
รูปท่ี 1: แผนภูมิแสดงวัตถุประสงคในการเลี้ยงสุนัข 
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2.2 ขนาดของสุนัขท่ีเลี้ยง ผูวิจัยไดแบงเปนสี่กลุม ตามขนาดเม่ือโตเต็มวัย ไดแก 
size S สูงไมเกิน 30 ซ.ม. หนักไมเกิน 4 ก.ก.  
size M สูงไมเกิน 40 ซ.ม. หนัก 4-10 ก.ก.  
size L สูงไมเกิน 70 ซ.ม. หนัก 10-25 ก.ก 
size XL สูงเกิน 70 ซ.ม. หนักเกิน 25 ก.ก.   
ปรากฏวา คนรุนใหมนิยมเลี้ยงสุนัข ท่ีมีขนาดเล็กตามขอสันนิฐานท่ีวาท่ีอยูอาศัยในปจจุบัน

มีขนาดเล็กลง คนอาจจะนิยมเลี้ยงสุนัขท่ีมีขนาดเล็กท่ีไมตองการพ้ืนท่ีมาก ดังขอมูลท่ีแสดงในรูปท่ี 3  
 

 
ท่ีมา : ผูวิจัยสรุปจากแบบสอบถาม 

 
รูปท่ี 2: แผนภูมิแสดงขนาดของสุนัขท่ีเลี้ยงโดยกลุมตัวอยาง 

 
2.3 ปญหาในการเลี้ยงสุนัข ในท่ีอยูอาศัยปจจุบันพบวาสวนใหญประสบปญหาพ้ืนท่ีวิ่งออกกําลัง

กายของสุนัขมีนอย ปญหารองลงมาคือ การไดยินเสียงเหาหอนของสุนัขในครัวเรือนอ่ืน และการพาสุนัขไปเดินใน
พ้ืนท่ีสวนกลางแลวติดหมัด ตามลําดับ ดังแสดงในรูปท่ี 2  

 
ท่ีมา: ผูวิจัยสรุปจากแบบสอบถาม 

รูปท่ี 3: แผนภูมิแสดงปญหาของการเลี้ยงสุนัข ในท่ีอยูอาศัยปจจุบัน 
 



การประชุมวิชาการปญญาภิวัฒนครั้งท่ี 5 
8 พฤษภาคม 2558 สถาบันการจดัการปญญาภิวัฒน 

 
B 98 

2.4 ความตองการ และปจจัยทางการตลาด ท่ีผูเลี้ยงสุนัขใหความสําคัญ ซ่ึงประกอบไปดวยเรื่อง 
สวนผสมทางการตลาด และขอมูลสําหรับสื่อสารการตลาด  

ตัวสินคา (product) สําหรับโครงการอสังหาริมทรัพยยุคปจจุบันนั้น ประกอบดวยสองสวนคือ 
ตัว unit พักอาศัย และพ้ืนท่ีสวนกลางและสิ่งอํานวยความสะดวก สําหรับ unit พักอาศัย คุณสมบัติท่ีตองการ
มากท่ีสุดคือ อากาศถายเทไมอับชื้น รองลงมาคือผนังหองเก็บเสียง และมีท่ีขับถายโดยไมรบกวนท่ีอยูอาศัย
ของคน ดังแสดงในรูปท่ี 4 และในพ้ืนท่ีสวนกลาง สิ่งท่ีตองมากท่ีสุดคือ พ้ืนท่ีสวนกลางท่ีสามารถพาสุนัขเดิน
ออกกําลังกายได สิ่งอํานวยความสะดวกท่ีตองการมากท่ีสุดคือ คลินิกสัตวเล็ก ดังแสดงในรูปท่ี 5 ซ่ึงผูวิจัยได
รวบรวมคําตอบท่ีเปนท่ีตองการมากท่ีสุด ในแตละดาน เพ่ือใชเปนแนวทางในการพัฒนาสินคา ท่ีอยูอาศัย
สําหรับคนรักสุนัข ไวในตารางท่ี 2 

 
ท่ีมา: ผูวิจัยสรุปจากแบบสอบถาม  

รูปท่ี 4: แผนภูมิแสดงคุณสมบัติท่ีอยูอาศัย ท่ีตอบสนองความตองการ 
 

 
ท่ีมา: ผูวิจัยสรปุจากแบบสอบถาม 

รูปท่ี 5: แผนภูมิแสดงสิ่งอํานวยความสะดวก ท่ีตอบสนองความตองการ  
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ตารางท่ี 2: สรุปความตองการของผูตอบสอบถาม เก่ียวกับท่ีอยูอาศัย  
   

หัวขอ เกี่ยวกับการพัฒนาผลิตภัณฑ ใหความสําคัญกับเรื่อง ตอไปนี้มากท่ีสุด 
ลักษณะท่ีอยูอาศัย  ตองมีการระบายอากาศ ท่ีดี 
พ้ืนท่ีสวนกลางของโครงการ  สามารถจูงสุนัขเดิน หรือ ออกกําลังกายได  
สิ่งอํานวยความสะดวกของโครงการ  คลินิก สัตวเล็ก 
การบริการผูอาศัยในโครงการ  บริการรับฝากสุนัข  

        ท่ีมา: ผูวิจัยสรุปจากแบบสอบถาม  
 

ราคา (price) สําหรับโครงการท่ีสงเสริมการเลี้ยงสุนัขได ผูเลี้ยงสุนัขท่ีมีระดับรายไดนอยกวา 
30,000 บาทตอเดือน สวนมากยอมจายแพงข้ึน ไมเกิน 1-2 แสนบาท ผูเลี้ยงสุนัขท่ีมีรายได 30,000 บาทข้ึนไป
สวนมาก ยอมจายแพงข้ีน ไมเกิน 3 แสนบาท  

สถานท่ีจําหนายสินคา (place) ผูตอบแบบสอบถาม ทุกระดับรายได ตองการชมโครงการ
สถานท่ีจริง สิ่งท่ีเก่ียวเนื่องกับการจําหนายสินคาคือ สื่อท่ีใชในการกระจายชาวสาร ถึงแมวากลุมตัวอยางจะรับ
ขาวสารจาก สื่อโทรทัศนมากท่ีสุด แต การเลือกซ้ือท่ีอยูอาศัยจะคนหาขอมูลจาก สังคมออนไลนและเว็บไซต 
เปนหลัก ดังแสดงในรูปท่ี 6  

 

 
ท่ีมา: ผูวิจัยสรปุจากแบบสอบถาม  

 
รูปท่ี 6: เปรียบเทียบสื่อท่ีรับ และสื่อท่ีใชคนหาขอมูลในการเลือกท่ีอยูอาศัย  
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การสงเสริมการขาย (promotion) ท่ีผูเลี้ยงสุนัขตองการมากท่ีสุดคือ สวนลดคาอาหารสุนัข และ
ของใชสําหรับสุนัข ดังแสดงในรูปท่ี 8  

 

ท่ีมา: ผูวิจัยสรุปจากแบบสอบถาม 
 

รูปท่ี 8: การสงเสริมการขายท่ีกลุมตัวอยางใหความสําคัญ  
 

จุดครองใจ ซ่ึงเปนเรื่องของแนวคิดโครงการอสังหาริมทรัพย และการวางแผนในการสื่อสาร
การตลาด ผูเลี้ยงสุนัขสวนใหญ เลือกนิยามวา “โครงการเปนสังคมคนรักสุนัข ท่ีสามารถเลี้ยงสุนัขไดโดยไม
รบกวนกัน”ซ่ึงเปนการสะทอนใหเห็นวากลุมคนท่ีรักสุนัขมีความสนใจท่ีจะอยูรวมกัน 

นอกจากนี้ ผูวิจัยได ตั้งคําถามปลายเปดในเรื่อง ความคาดหวัง และ ความกังวล สําหรับโครงการ
ท่ีอยูอาศัยท่ีสงเสริมการเลี้ยงสุนัข พบวา ไดความคิดเห็นท่ีเปนประโยชน ดังตอไปนี้ ความคาดหวังของ
โครงการ  คือการเปนชุมชนท่ีทุกคนรักสุนัข จะทําใหอยูกันอยางสนิทใจ คาดหวังวา สุนัขของตนจะมีท่ีออก
กําลังกาย และสุขภาพดี คาดหวังวาจะชวยลดคาใชจายในเรื่องสุขภาพของสุนัข และคาใชจายในการเดินทาง 
คาดหวังในเรื่องการตอรอง คาอาหารสุนัข วัคซีนสุนัข เนื่องจากการใหบริการเปนหมูมาก สําหรับคําถาม
ปลายเปด เก่ียวกับ ความกังวลในโครงการท่ีอยูอาศัยท่ีใหเลี้ยงสุนัขไดคือ กังวลเก่ียวกับความสะอาดของ
โครงการ ท่ีจะไมสามารถทําไดดี ในระยะเวลายาว กังวลในเรื่องโรคติดตอ เรื่องของกลิ่น และเสียงเหา เม่ือมี
สุนัขหลายตัวมาอยูใกลกัน ซ่ึงจากการสัมภาษณ ผูเชี่ยวชาญดานสุนัข ในเรื่องของสุขอนามัย ผสานกับความรู
ทางดานการออกแบบของผูวิจัย การออกแบบและการจัดการใหเกิดสุขอนามัยท่ีดูแลรักษาไมยาก และคา
บํารุงรักษาไมสูงนั้น สามารถกระทําได ในระดับเทียบเทากับโรงพยาบาลสัตวเล็ก ซ่ึงจะปองกันปญหาเรื่องกลิ่น 
และโรคติดตอ สวนเรื่องเสียงเหา นั้นอาจใชวัสดุเก็บเสียงในบริเวณท่ีเปนภายในอาคาร สวนท่ีเปนนอกอาคาร 
อาจจะตองใชการวางผังโครงการชวยใหเกิดการไมประจันหนากันโดนตรง ซ่ึงจะทําใหสุนัขหยุดเหาเร็วกวา 
การท่ีสุนัขประจันหนากันโดยตรง  
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สรุป  
การวิจัยทําใหทราบปญหาของผูเลี้ยงสุนัขคอนขางชัดเจตวา ท่ีอยูอาศัยเดิม มีความไมสะดวกอยาง

มากในเรื่อง การใชพ้ืนท่ีสวนกลาง และปญหาตอเพ่ือนบานท่ีไมรักสุนัข และทราบถึงความตองการในเรื่อง
ลักษณะท่ีอยูอาศัย ตองการการระบายอากาศท่ีดี พ้ืนท่ีสวนกลางของโครงการสามารถพาสุนัขออกําลังกายได  
สิ่งอํานวยความสะดวกท่ีตองการมากท่ีสุดคือ คลินิกสัตว ซ่ึงจากการสัมภาษณเจาของโรงพยาบาลสัตว ความ
เปนไปไดในการเปดคลินิกคือมีลูกคา 600 ครัวเรือน และการบริการท่ีตองการมากท่ีสุดคือ การรับฝากสุนัข  
เจาของสุนัขทุกระดับรายไดสวนใหญ ยอมซ้ือท่ีอยูอาศัยในโครงการท่ีสงเสริมการเลี้ยงสุนัข ในราคาแพงกวา
โครงการปกติ ไมเกิน 5แสนบาท  และมโนทัศนโครงการลักษณะนี้วา “เปนสังคมคนรักสุนัข ท่ีสามารถเลี้ยง
สุนัขไดโดยไมรบกวนกัน” 

สําหรับการพัฒนาโครงการท่ีอยูอาศัยท่ีเก่ียวของกับสัตว นั้นการดูแลรักษาโครงการถือเปนเรื่องสําคัญ
เพราะวา มีสวนตอสุขอนามัยของคนและสัตว ดังนั้นผู ท่ีจะทําการวิจัยโครงการลักษณะเดียวกันนี้ ควร 
ทําการศึกษาเพ่ิมเติมเก่ียวกับ การจัดการทรัพยากรสวนกลาง (facility management) เพ่ือใหโครงการท่ี
เกิดข้ึนแลว มีความยั่งยื่นตลอดระยะเวลาท่ีมีผูอยูอาศัย 
 
เอกสารอางอิง  
วารสารและนิตยสาร 
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การจัดการความปลอดภัยดานอัคคีภัยโดยระบบปองกันอัคคีภัยของอาคารสาธารณะประเภท
หางสรรพสินคา 
FIRE SAFETY MANAGEMENT BY FIRE PROTECTION SYSTEM OF MERCANTILE PUBLIC 
BUILDING 

 
สมมาศ เลิศลักษณอรรยา1, ดร.เบญจ พรพลธรรม2, วาท่ีรอยตรี ดร.ธนภณ ภูมาลา3 

 

1นักศึกษาหลักสตูรรัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต  
วิทยาลัยนวัตกรรมการจัดการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรตันโกสินทร 

                           2อาจารยประจําหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต  
วิทยาลัยนวัตกรรมการจัดการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรตันโกสินทร 

3อาจารยประจําหลักสตูรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต และรัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑติ  
วิทยาลัยนวัตกรรมการจัดการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรตันโกสินทร 

 
บทคัดยอ 

การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) ศึกษาระบบการปองกันอัคคีภัยของอาคารสาธารณะประเภท
หางสรรพสินคา ซ่ึงประกอบดวย มาตรฐานการออกแบบ มาตรฐานการใชงาน และมาตรฐานการบํารุงรักษา 2) 
ศึกษาการจัดการความปลอดภัยดานอัคคีภัยของอาคารสาธารณะประเภทหางสรรพสินคา ซ่ึงประกอบดวย การ
จัดการกอนเกิดอัคคีภัย การจัดการขณะเกิดอัคคีภัย และการจัดการหลังเกิดอัคคีภัย 3) ศึกษาความสัมพันธ
ระหวางการจัดการอัคคีภัยกับระบบการปองกันอัคคีภัยของอาคารสาธารณะประเภทหางสรรพสินคา 4) พัฒนาาตัว
แบบการจัดการอัคคีภัยดวยระบบการปองกันอัคคีภัยใหกับอาคารสาธารณะประเภทหางสรรพสินคา  

ขอบเขตงานวิจัยเปนการศึกษาวิจัยในหางสรรพสินคาเทสโก โลตัส ท้ังในกรุงเทพมหานครและตางจังหวัด 
โดยมี พ้ืนท่ี เปาหมายคือ กรุ งเทพมหานคร ภาคกลางภาคตะวันตก ภาคตะวันออก ภาคเหนือ ภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ และภาคใต รวมท้ังสิ้น40 สาขา ซ่ึงประกอบดวยบุคลากรในหนวยงานดังตอไปนี้ 1. 
ผูอํานวยการ 2. ผูจัดการ 3. หัวหนางาน 4. พนักงานปฏิบัติการ โดยการทอดแบบสอบถามกับกลุมตัวอยางท่ี
เก่ียวของ จํานวน 1,836 ตัวอยาง โดยนําขอมูลมาวิเคราะห สรุป และอภิปรายผลดวยวิธีการเชิงปริมาณ โดยการ
วิเคราะหคาสหสัมพันธคาโนนิคอล (Canonical Correlation) และ การวิเคราะหเสนทาง (Path Analysis) ตาม
สมมุติฐานการวิจัย และการวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพจากการสัมภาษณ ดวยคําถามเชิงลึกในการลงพ้ืนท่ีจริง และ
การสังเกตการณ ขอเท็จจริงเก่ียวกับการจัดการความปลอดภัยดานอัคคีภัยโดยระบบปองกันอัคคีภัยของอาคาร
สาธารณะประเภทหางสรรพสินคามาสนับสนุนขอคนพบของการศึกษาตามวัตถุประสงคการวิจัยและผลการทดสอบ
สมมติฐานท่ีตั้งไว  

การศึกษาวิจัย พบวา ระบบปองกันอัคคีภัยมีความสัมพันธกับการจัดการความปลอดภัยดานอัคคีภัยของ
อาคารสาธารณะประเภทหางสรรพสินคาในระดับสูง ในขณะเดียวกันมาตรฐานระบบปองกันอัคคีภัยของอาคาร
สาธารณะประเภทหางสรรพสินคา ในเรื่องมาตรฐานการใชงานอยูในระดับต่ํา และมาตรฐานการซอมบํารุงอยูใน
ระดับปานกลาง สวนคุณภาพของการจัดการกอนเกิดอัคคีภัยอยูในระดับปานกลาง ผลการทดสอบสมมติฐานดวย
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธคาโนนิคอล (Canonical) พบวา มาตรฐานการติดตั้ง การจัดทําคูมือการทํางาน 
ขอกําหนดในการซอมบํารุง และผูดูแลระบบซอมบํารุง มีความสัมพันธกับการจัดการกอนเกิดอัคคีภัยในเรื่องของ
การตรวจตรา 
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ผลการศึกษาครั้งนี้นําไปสูการสรางตัวแบบของการจัดการความปลอดภัยดานอัคคีภัยโดยระบบการ
ปองกันอัคคีภัยของอาคารสาธารณะประเภทหางสรรพสินคา ในการวิเคราะหเสนทางทําใหพบแนวทางการจัดการ
ระบบปองกันอัคคีภัยท่ีไดมาตรฐาน โดยเฉพาะอาคารสาธารณะประเภทหางสรรพสินคา ควรมุงเนนท่ีมาตรฐานการ
ใชงาน ท่ีมีมาตรฐานการติดตั้งและการจัดทําคูมือการทํางานอยางดี รวมท้ังในสวนของมาตรฐานการซอมบํารุง ท่ีมี
ขอกําหนดในการซอมบํารุงและผูดูแลระบบซอมบํารุงอยางดี ซ่ึงเปนสวนสําคัญท่ีมีผลตอการจัดการความปลอดภัย
ดานอัคคีภัยในเชิงปองกัน โดยเปนการจัดการกอนเกิดอัคคีภัย ซ่ึงมุงเนนในสวนของการตรวจตราเปนหลัก เม่ือ
อาคารสาธารณะประเภทหางสรรพสินคาดําเนินการตามตัวแบบดังกลาวแลว มีโอกาสท่ีจะกอใหเกิดคุณภาพของ
การจัดการความปลอดภัยดานอัคคีภัยโดยระบบการปองกันอัคคีภัยของอาคารสาธารณะประเภทหางสรรพสินคาท่ี
ดีไดในอนาคต 

คําสําคัญ: การจัดการความปลอดภัย ความปลอดภัยดานอัคคีภัย อาคารสาธารณะ 
 

ABSTRACT 
The purposes of this study were 1) to study the fire protection system of the 

mercantile public building which consist of a design, operation and maintenance standard 2) 
to study the fire safety management of the mercantile public building which consist of pre-
fire, during fire and post fire management 3) to study the relation of the fire protection 
system and the fire safety management, and 4) to develop the way of the fire safety 
management by fire protection system for the mercantile public building.  

The mercantile public buildings in this study were building of Tesco Lotus which 
located in Bangkok, center, western, eastern, northern, north eastern and southern areas in 
40 branches. The 1,836 samples comprised of the concerning persons of the Store Directors, 
Managers, Supervisors and Operation Staff. The questionnaire, interview and observation are 
used the tools in collecting data. The results of the study were based on quantitative data 
analyzed by Canonical Correlation and Path Analysis and qualitative data. 

It was found from the study that the fire protection system was related with fire safety 
management of the mercantile public buildings at the “High” level. Meanwhile, fire protection 
system of its operation procedure and maintenance standard were also found to be at a low 
and moderate level. The quality of fire safety management before fire occurred was at the 
moderate level. The result of Canonical Correlation was found that the installation standard, 
operation manual, maintenance procedure and the maintenance staff related with the fire 
safety management before fire occurred in topic of safety inspection process 

The results of study a fire safety management by fire protection system of mercantile 
public building model. It was also found from previous analysis that the approach towards fire 
protection system of mercantile public building rested on the standard of operation procedure 
and maintenance that consist of installation standard, operation manual, maintenance 
procedure and staff. In order to improve a pre- fire safety management in protection concept via 
safety inspection process. The gained knowledge of which is very beneficial for the fire safety 
management by fire protection system of mercantile public building in the years to come. 
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บทนํา 
ในปจจุบัน สภาวะแวดลอมท่ีมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาสงผลใหสาธารณะภัยมีแนวโนมท่ีจะทวีความ

รุนแรงและความถ่ีมากยิ่งข้ึน โดยเฉพาะอยางยิ่งอัคคีภัย ซ่ึงเปนภยันตรายอันเกิดจากไฟท่ีขาดการควบคุมดูแล 
อัคคีภัย หรือภัยท่ีเกิดจากเพลิงไหมหมายถึงสาธารณภัยประเภทหนึ่งเกิดจากไฟเปนพลังงานอยางหนึ่งท่ีใหความ
รอน ความรอนของไฟท่ีขาดการควบคุม ดูแล จะทําใหเกิดการติดตอลุกลามไปตามบริเวณท่ีมีเชื้อเพลิง เกิดการลุก
ไหมตอเนื่อง หากปลอยเวลาของการลุกไหมใหนานเกินไปทําใหเกิดการติดตอลุกลามมากยิ่งข้ึนสภาวะของไฟจะ
รุนแรงมากข้ึนถาหากการลุกไหมมีเชื้อเพลิงหนุน หรือมีไอของเชื้อเพลิงถูกขับออกมามากความรอนแรงก็จะมาก
ยิ่งข้ึนทําใหเกิดการติดตอลุกลามไปตามบริเวณท่ีมีเชื้อเพลิงเกิดการลุกไหมตอเนื่อง สภาวะของไฟจะรุนแรงมากข้ึน
ถาการลุกไหมท่ีมีเชื้อเพลิงหนุนเนื่อง หรือมีไอของเชื้อเพลิงถูกขับออกมามากความรอนแรงก็จะมากยิ่งข้ึน อัคคีภัย
ถือวาเปนสาธารณะภัยท่ีทําใหเกิดความเสียหายตอชีวิตและทรัพยสินไดเปนอยางมาก   

ในชวงหลังยุคปฏิวัติอุตสาหกรรม (Industrial Revolution) คือชวงเวลาตั้งแต ค.ศ.1750 ถึง ค.ศ. 
1850 มีการเปลี่ยนแปลงและสงผลกระทบอยางลึกซ้ึงตอสภาพสังคม เศรษฐกิจ วัฒนธรรม สิ่งแวดลอม และ
เทคโนโลยี ทําใหกระบวนการผลิต รวมท้ังผลผลิตตางๆ ท่ีเกิดข้ึนจากเทคโนโลยีสมัยใหม เริ่มมีความซับซอน 
และหลากหลายมากข้ึน มีคุณสมบัติทางเคมีท่ีสงผลใหสามารถเปนเชื้อเพลิงท่ีติดไฟไดดี และสามารถคาย
สารพิษท่ีเปนสวนประกอบออกมาสูสิ่งแวดลอมไดอยางรวดเร็วรวมท้ังมีผลกระทบกับมนุษยและสิ่งมีชีวิตตางๆ 
มากมาย โดยปจจุบันไดนํามาใชในกระบวนการกอสรางอาคารตางๆ เชน พลาสติก และวัสดุสังเคราะหตางๆ 
หรือปริมาณการจัดเก็บสินคามีมากมายและหลากหลายข้ึน ซ่ึงสิ่งเหลานี้ลวนแตจะเปนปจจัยท่ีสงผลใหเกิด
ความรุนแรงของอัคคีภัยท่ีเกิดข้ึน ดังนั้นในปจจุบันจึงควรมีการศึกษา และทบทวนแนวทางการจัดการความ
ปลอดภัยดานอัคคีภัย ในรูปแบบท่ีเหมาะสมในกับยุคสมัยปจจุบัน สิ่งมีลักษณะภัยแปลกใหมและเทคโนโลยีท่ี
ทันสมัยมากข้ึน โดยเฉพาะอยางยิ่งในอาคารสาธารณะท่ีเปนแหลงชุมนุมคน เชน หางสรรพสินคา เพ่ือลดความ
เสี่ยงภัย และความรุนแรงท้ังในรูปของชีวิตและทรัพยสินท่ีอาจจะเกิดข้ึน 

จากสถิติการเกิดภัยพิบัติข้ึนในประเทศไทยชวง 20 ปท่ีผานมาเราพบวา ไดสงผลกระทบตอความ
เสียหายทางสังคม และเศรษฐกิจในชวงเวลาดังกลาว หนึ่งในภัยพิบัติท่ีสรางความเสียหายรุนแรงคืออัคคีภัย ซ่ึง
เปนสาธารณภัยประเภทหนึ่งท่ีมีโอกาสเกิดข้ึนไดตลอดเวลากอใหเกิดความสูญเสียตอชีวิต ทรัพยสิน โดยรวม
ของประเทศ อัคคีภัยสามารถเผาผลาญทรัพยสินใหเสียหายในชั่วระยะเวลาไมก่ีนาที และเปนปญหาสําคัญท่ีนํา
ความสูญเสียมาสูประเทศ ซ่ึงจากการรวบรวมขอมูลของกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัย พบวา ในระหวาง 
ป พ.ศ. 2532 – 2554 สถิติการเกิดอัคคีภัยของประเทศไทย มีจํานวน 50,413 ครั้ง มูลคาความเสียหาย
มากกวา 32,000 ลานบาท ซ่ึงสาเหตุการเกิดอัคคีภัยสวนใหญจะเกิดจากความประมาทในการใชไฟฟา การ
ทํางานท่ีเกิดประกายไฟ การประกอบอาหาร และการกอไฟโดยไมระมัดระวัง สถานท่ีท่ีเกิดอัคคีภัยสวนใหญ
มักจะเปนท่ีอยูอาศัยและชุมชนท่ีมีความหนาแนนหรือมีความแออัดของประชากร อาคารสูง โรงงาน
อุตสาหกรรม หางสรรพสินคา และโรงมหรสพ กรณีตัวอยางเหตุการณเพลิงไหมขนาดใหญในรอบ 20 ป เชน 
เพลิงไหมสถานบันเทิง Route 999 Live music & Disco Pattaya เพลิงไหมอาคารครัวการบินไทย สนามบิน
สุวรรณภูมิ จังหวัดสมุทรปราการ เพลิงไหมโรงงานเย็บตุกตาเคเดอร จังหวัดนครปฐม เพลิงไหมโรงแรมรอยัล
จอมเทียนพัทยา จังหวัดชลบุรี สถานบันเทิงซานติกาผับ และอาคารเสือปาพลาซา กรุงเทพฯ เปนตนซ่ึงสถานท่ี
ตางๆ เหลานี้มักจะมีการใชพลังงานไฟฟา พลังงานเชื้อเพลิง พลังงานความรอนและอ่ืนๆ ท่ีเอ้ือตอการเกิด
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อัคคีภัย และชวงท่ีมีอัคคีภัยเกิดข้ึนบอยครั้ง คือ ในฤดูท่ีมีอากาศรอนและแหง โดยเริ่มตั้งแตเดือนธันวาคม ถึง 
เดือนพฤษภาคม (ศูนยวิจัยและพัฒนาการปองกันและจัดการภัยพิบัติแหงชาติ, 2555, หนา2)  

จากขอมูลท่ีกลาวมานั้นจะพบวาประสิทธิภาพของระบบการดําเนินงานของการดับเพลิงในสวนท่ีจะตอง
รอการชวยเหลือจากภาครัฐนั้นมีโอกาสสูงท่ีจะมีความเสียหายท้ังชีวิตและทรัพยสินท่ีขยายวงกวางหรือความ
เสียหายท่ีมากเกินความจําเปนท่ีจะยอมรับได ดังนั้นทางออกของปญหาท่ีดีท่ีสุดทางหนึ่งคือ เจาของอาคารและผู
ท่ีอยูอาศัยในอาคารจะตองมีการจัดหาอุปกรณปองกัน แจงเตือน หรือระงับอัคคีภัยดวยตนเอง โดยคาดหวังท่ีจะ
พ่ึงพาในสวนของความชวยเหลือของภาครัฐในขณะเกิดเหตุมากท่ีสุด โดยจะตองตระหนักตั้งแตกระบวนการ
ออกแบบอาคาร จัดหาระบบปองกันอัคคีภัย การดูแลบํารุงรักษา ใหสอดคลองกับมาตรฐาน และนําวิธีการจัดการ
ความปลอดภัยดานอัคคีภัยท่ีมีประสิทธิภาพและสอดคลองกับภัยท่ีอาจจะเกิดข้ึน 
 
วัตถุประสงคการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาระบบการปองกันอัคคีภัยของอาคารสาธารณะประเภทหางสรรพสินคา ซ่ึงประกอบดวย
มาตรฐานการออกแบบ มาตรฐานการใชงาน และมาตรฐานการบํารุงรักษา 

2. เพ่ือศึกษาการจัดการความปลอดภัยดานอัคคีภัยโดยระบบปองกันอัคคีภัยของอาคารสาธารณะ
ประเภทหางสรรพสินคา ซ่ึงประกอบดวย การจัดการกอนเกิดอัคคีภัย การจัดการขณะเกิดอัคคีภัย และการ
จัดการหลังเกิดอัคคีภัย 

3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางการจัดการความปลอดภัยดานอัคคีภัยกับระบบการปองกันอัคคีภัย
ของอาคารสาธารณะประเภทหางสรรพสินคา 

4. เพ่ือพัฒนาตัวแบบการจัดการความปลอดภัยดานอัคคีภัยดวยระบบการปองกันอัคคีภัยใหกับอาคาร
สาธารณะประเภทหางสรรพสินคา  
 
ทบทวนวรรณกรรม 

ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดทําการศึกษาคนควาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และขอคนพบทางการ
วิจัยท่ีเก่ียวของในเรื่องผลสัมฤทธิ์ของการจัดการดานอัคคีภัย และระบบปองกันอัคคีภัย เพ่ือนํามาใชในการ
สนับสนุนการจัดการความปลอดภัยดานอัคคีภัยโดยระบบปองกันอัคคีภัยของอาคารสาธารณะประเภท
หางสรรพสินคา โดยมีจุดมุงหมายเพ่ือใหสามารถศึกษา วิเคราะหขอมูลตางๆ ไดอยางลึกซ้ึง ซ่ึงผูวิจัยกําหนด
ประเด็นการนําเสนอ ดังนี้ 

1. พัฒนาการของแนวคิดระบบปองกันอัคคีภัย 
2. พัฒนาการของแนวคิดการจัดการความปลอดภัยดานอัคคีภัย 
3. ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาทฤษฎีแนวคิดของระบบปองกันอัคคีภัย IV แนวคิดการจัดการความ

ปลอดภัยดานอัคคีภัย DV และศึกษาผลงานวิจัยตางๆ ท่ีเก่ียวของ เพ่ือสรางกรอบแนวคิดการศึกษา ซ่ึง
ประกอบดวย ตัวแปรตนและตัวแปรตาม ดัชนีและตัวชี้วัดของตัวแปรตนและตัวแปรตาม จากนั้นจึงเขียนสรุป
กระบวนทัศน (Paradigms) ของกรอบแนวคิดการศึกษา 
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รูปท่ี 1: พัฒนาการแนวคิดการจัดการอัคคีภัย 
 
วิธีดําเนินการวิจัย 

การวิจัยในครั้งนี้ไดทําการวิจัยแบบผสม(Mixed Method) นั้นเปนเทคนิควิธีวิจัยทางสังคมศาสตรแบบ
ผสมท้ังวิธีการวิจัยเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพไปดวยกัน ท้ังเรื่องเทคนิค วิธีการ 
แนวทาง ความคิด มาใชในการวิจัย โดยการสรางขอคําถามจากตัวชี้วัดของกรอบแนวคิดการวิจัย เปนลักษณะของ
คําถามปลายปด มีมาตรวัดของตัวชี้วัดแบบ Interval scale มีคะแนนของมาตรวัด คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง 
นอย และนอยท่ีสุด แลวตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือการวิจัยดวยการทดสอบ 2 คา คือ 1) การวัดคาความ
เท่ียงตรงตามเนื้อหา (Content Validity) เม่ือไดคาความสอดคลอง (Congruence) เกิน 0.70 แสดงวา
แบบทดสอบมีคาความเท่ียงตรงท่ีใชได 2) การวัดคาความเชื่อม่ันของเครื่องมือการวิจัย (Reliability of Research 
Tool) ดวยการนําแบบทดสอบไปทดลองใชกับกลุมตัวอยาง แลวคํานวณหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา ดวยวิธีการของ 
Cronbach Method (Coefficient α ) คือ หาคาความเชื่อม่ันจากคาสัมประสิทธิ์ (แอลฟา) มากกวา 0.8 จาก
การทดสอบไดคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามเทากับ 0.9592 แลวดําเนินการสรางเครื่องมือวิจัยเชิงคุณภาพ
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เปนแบบสัมภาษณจากกรอบแนวความคิดการศึกษาความสัมพันธระหวางระบบปองกันอัคคีภัย กับการจัดการ
ความปลอดภัยดานอัคคีภัยโดยใชตัวแปรตนและตัวแปรตามเปนประเด็นการสัมภาษณผูท่ีมีสวนเก่ียวของกับการ
ดําเนินการบริหารอาคารสาธารณะประเภทหางสรรพสินคาเทสโกโลตัส 

การวิเคราะหขอมูลความสัมพันธระหวางระบบปองกันอัคคีภัย กับการจัดการความปลอดภัยดาน
อัคคีภัยของอาคารสาธารณะประเภทหางสรรพสินคาครั้งนี้ ดําเนินการวิเคราะหเพ่ือทดสอบสมมติฐานท้ัง 4 
สมมติฐาน โดยการวิเคราะหหาขนาดและทิศทางความสัมพันธระหวางชุดตัวแปรตนกับชุดตัวแปรตามตาม
สมมุติฐานท่ีต้ังไว โดยการวิเคราะหสหสัมพันธคาโนนิคอล (Canonical Correlation Analysis) ลักษณะการ
วิเคราะห Canonical Correlation สามารถแสดงใหเห็นเปนตัวแบบการวิเคราะห  

การสรางองคความรูและแนวความคิดใหมๆ สําหรับในการจัดการความปลอดภัยดานอัคคีภัย โดย
วิธีการวิเคราะหในลักษณะตัวแบบการวิเคราะหเสนทาง (Path Analysis Model) เปนการวิเคราะหทางสถิติ
ท่ีมาจากการวิเคราะหการถดถอย (Regression Analysis) โดยอาศัยตัวแบบและสมการโครงสราง เพ่ือพิจารณา
คาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน และการวิเคราะหการถดถอยแบบเสนตรงพหุคูณท่ีมีนัยสําคัญทางสถิติ .05 
นํามาสูการสรางตัวแบบของการวิจัย 
 
ผลการวิจัย 

ศึกษาความสัมพันธระหวางการจัดการอัคคีภัยกับระบบการปองกันอัคคีภัยของอาคารสาธารณะ
ประเภทหางสรรพสินคาเปนการวิเคราะหจากการทดสอบสมมติฐาน โดยการวิเคราะหหาขนาดและทิศทาง
ความสัมพันธระหวางชุดตัวแปรตนกับชุดตัวแปรตามตามสมมติฐานท่ีกําหนดไว โดยวิธีสหสัมพันธคาโนนิคอล 
(Canonical Correlation Analysis) ลักษณะการวิเคราะหคาโนนิคอล ตามกรอบแนวคิดในการศึกษาระบบ
ปองกันอัคคีภัยซ่ึงเปนตัวแปรตน กับการจัดการความปลอดภัยดานอัคคีภัยของอาคารสาธารณะประเภท
หางสรรพสินคาเปนตัวแปรตาม ซ่ึงเปนปญหาการวิจัยท่ีตองศึกษา 

การศึกษาวิจัยนี้ทําการพิสูจนสมมติฐานโดยการวิเคราะหความสัมพันธระหวางชุดของตัวแปร โดยการ
วิเคราะหระหวางชุดของตัวแปรตนคือระบบปองกันอัคคีภัยท้ังหมดกับตัวแปรตามคือการจัดการความ
ปลอดภัยดานอัคคีภัยท้ังหมด โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Canonical Correlation Coefficient) อยู
ระหวาง -1.0 ถึง 1 แสดงผลการวิเคราะหตามสมติฐานดังนี้ 
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ตัวแบบท่ี 1: ความสัมพันธระหวางการจัดการความปลอดภัยดานอัคคีภัยกับระบบการปองกันอัคคีภัยในมิติ

ของการจัดการกอนเกิดอัคคีภัยของอาคารสาธารณะประเภทหางสรรพสินคา 
 

 

      
 
ตัวแบบท่ี 2:  ความสัมพันธระหวางการจัดการความปลอดภัยดานอัคคีภัยกับระบบการปองกันอัคคีภัยในมิติ 

ของการจัดการขณะเกิดอัคคีภัยของอาคารสาธารณะประเภทหางสรรพสินคา 
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ตัวแบบท่ี 3: ความสัมพันธระหวางการจัดการความปลอดภัยดานอัคคีภัยกับระบบการปองกันอัคคีภัยในมิติ 

ของการจัดการหลังเกิดอัคคีภัยของอาคารสาธารณะประเภทหางสรรพสินคา 
 
สรุปและอภิปรายผล 

1. ระบบการปองกันอัคคีภัยกับการจัดการกอนเกิดอัคคีภัยพบวามาตรฐานการใชงานและมาตรฐานการ
ซอมบํารุงเปนตัวแปรสําคัญของระบบปองกันอัคคีภัยและเม่ือมีการทดสอบความสัมพันธระหวางระบบปองกัน
อัคคีภัยกับการจัดการกอนเกิดอัคคีภัย ทําใหทราบวาการตรวจตราสถานท่ีทํางานและระบบปองกันอัคคีภัยเปน
ตัวแปรสําคัญมากท่ีสุดดังตัวแบบท่ี1 

2. ระบบการปองกันอัคคีภัยกับการจัดการขณะเกิดอัคคีภัยพบวามาตรฐานการใชงานและมาตรฐาน
การซอมบํารุงเปนตัวแปรสําคัญของระบบปองกันอัคคีภัยและเม่ือมีการทดสอบความสัมพันธระหวางระบบ
ปองกันอัคคีภัยกับการจัดการขณะเกิดอัคคีภัย ทําใหทราบวาการดับเพลิงและการอพยพหนีไฟเปนตัวแปร
สําคัญมากท่ีสุดดังตัวแบบท่ี2 

3. จากการศึกษาระบบการปองกันอัคคีภัยกับการจัดการหลังเกิดอัคคีภัยพบวามาตรฐานการใชงาน
และมาตรฐานการซอมบํารุงเปนตัวแปรสําคัญของระบบปองกันอัคคีภัยและเม่ือมีการทดสอบความสัมพันธ
ระหวางระบบปองกันอัคคีภัยกับการจัดการหลังเกิดอัคคีภัย ทําใหทราบวาแผนการบรรเทาทุกขและแผน
ปฏิรูปฟนฟูเปนตัวแปรสําคัญมากท่ีสุดดังตัวแบบท่ี3 

การหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธคาโนนิคอล จากการศึกษาระดับความสัมพันธระหวางการจัดการ
ความปลอดภัยดานอัคคีภัยกับระบบการปองกันอัคคีภัยในอาคารสาธารณะประเภทหางสรรพสินคาสามารถ
สรุปเปนตัวแบบรวมผลการศึกษาดังนี้ 
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ตัวแบบท่ี 4: ความสัมพันธระหวางการจัดการความปลอดภัยดานอัคคีภัยกับระบบการปองกันอัคคีภัยใน 

อาคารสาธารณะประเภทหางสรรพสินคา 
 

ผลการศึกษาความสัมพันธเปนตัวแบบสําคัญ คือ ตัวแบบระบบปองกันอัคคีภัยกับการจัดการความ
ปลอดภัยดานอัคคีภัยในอาคารสาธารณะประเภทหางสรรพสินคา พบวา ระบบปองกันอัคคีภัยโดยเฉพาะ 
มาตรฐานการใชงาน และมาตรฐานการบํารุงรักษา มีผลตอการจัดการความปลอดภัยดานอัคคีภัยในอาคาร
สาธารณะประเภทหางสรรพสินคาในมิติการจัดการกอนเกิดอัคคีภัยรายละเอียดตามตัวแบบท่ี 4 

ผลการพิสูจนเสนทางความสัมพันธ สรุปไดวา การจัดการความปลอดภัยดานอัคคีภัยโดยระบบปองกัน
อัคคีภัยในอาคารสาธารณะประเภทหางสรรพสินคา เกิดจากการดําเนินการท่ีมุงเนนการดําเนินการตาม
มาตรฐานการใชงานIV2 และมาตรฐานการบํารุงรักษาIV3 มีอิทธิพลทางตรงตอการจัดการกอนเกิดอัคคีภัยDV1 ได
ในระดับปานกลาง และมีอิทธิพลทางออมผานการติดตั้งIV2.1 การจัดทําคูมือการทํางาน IV2.3  ขอกําหนดในการ
ซอมบํารุงIV3.1 และผูดูแลซอมบํารุงIV3.3 ไดในระดับต่ํามาก รายละเอียดดังตัวแบบท่ี 5 
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ตัวแบบท่ี 5: ตัวแบบการจัดการความปลอดภัยดานอัคคีภัยโดยระบบปองกันอัคคีภัยของอาคารสาธารณะ 
 ประเภทหางสรรพสินคา 
 

จากตัวแบบดังกลาวเปนตัวแบบสัมพันธเชิงสถิติท่ีเต็มไปดวยคาความสัมพันธของตัวแบบทําใหเขาใจ
ยาก ผูศึกษาจึงพัฒนาตัวแบบท่ี 6 ในลักษณะตัวแบบความสัมพันธทางสังคมสตรทําใหผูอานเขาใจมากยิ่งข้ึน 
และนําไปสรางองคความรูและใชประโยชนจากตัวแบบไดจริงสามารถอภิปรายผลรายละเอียดตามตัวแบบท่ี 6 

ระบบปองกันอัคคีภัยของอาคารสาธารณะประเภทหางสรรพสินคาควรมุงเนนในเรื่องของมาตรฐาน
การใชงานและมาตรฐานในการซอมบํารุง ท่ีมีความสัมพันธกับการจัดการกอนเกิดอัคคีภัย ไดอยางมีมาตรฐาน
และคุณภาพ โดยเฉพาะอยางยิ่งการใชงาน และผูดูแลระบบซอมบํารุงควรมีศักยภาพ ท้ังทางดานความรู
พ้ืนฐานทางวิศวกรรม ผานการอบรมวิธีการใชงานอยางถูกตอง สามารถทดสอบระบบได มีการทบทวนขอมูล
และพัฒนาความรูเก่ียวกับการทํางานใหทันสมัยตลอดเวลารวมท้ังจัดทํารายงานขอเสนอแนะเก่ียวกับ
สถานภาพท่ีเปนจริงของระบบปองกันอัคคีภัยท่ีมีการดูแลและใชงานอยูในปจจุบัน ไปยังทีมงานฝายบริหารเพ่ือ
จัดเตรียมการสนับสนุนในดานงบประมาณและความชวยเหลือในดานตางๆ 

 ในสวนของระบบการจัดการความปลอดภัยดานอัคคีภัยนั้นจะเห็นไดวา การจัดการกอนเกิดอัคคีภัย 
เปนสวนสําคัญของการจัดการความปลอดภัยดานอัคคีภัยอยางยิ่ง โดยเฉพาะอยางยิ่งในเรื่องของ การตรวจตรา
สถานท่ีทํางานและระบบปองกันอัคคีภัยในชวงเวลาปกติหรือกอนเกิดอัคคีภัยเปนสิ่งสําคัญท่ีจะตองคํานึงถึง
การจัดการในเชิงการปองกันอัคคีภัยซ่ึงหากมีการบริหารและจัดการไดอยางมีประสิทธิภาพ ก็จะลดความ
สูญเสียท่ีอาจจะเกิดข้ึนไดโดยตรงท้ังชีวิตและทรัพยสิน  

IV2 มาตรฐาน 
การใชงาน 

IV3 มาตรฐาน 
การซอม

 

DV1 การจัดการ 
กอนเกดิอัคคีภัย 

IV2.3 การจัดทํา

คูมือ 
 

IV2.1 การติดต้ัง 

IV3.3 ผูดูแล 
ระบบซอมบํารุง 

IV3.1 ขอกําหนด 
ในการซอมบํารุง 

DV1.4 การตรวจ

ตรา 

0.478 

0.505 

0.418 

0.411 
0.436 

0.437 

0.471 

0.339 

0.442 

0.338 

0.407 
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ตัวแบบท่ี 6: ตัวแบบระบบปองกันอัคคีภัยกับการจัดการความปลอดภัยดานอัคคีภัย 
 
ขอเสนอแนะจากการวิจัย 

1. อาคารสาธารณะประเภทหางสรรพสินคาควรมุงเนนหลักการปรับปรุงพัฒนามาตรฐานการใชงาน
และมาตรฐานการซอมบํารุงของระบบปองกันอัคคีภัยซ่ึงเปนสวนสําคัญท่ีมีผลตอการจัดการความปลอดภัย
ดานอัคคีภัยโดยเฉพาะการใหความสําคัญกับกับกลุม ผูใชงาน และผูดูแลระบบซอมบํารุง เพ่ือใหแนใจไดวา
สามารถดูแลระบบปองกันอัคคีภัยไดอยางถูกตองและเขาใจใหพรอมใชงานตลอดเวลา โดยท่ีเม่ือตองการใชงาน
ก็สามารถนํามาใชไดอยางมีประสิทธิภาพดังนั้น บุคลากรดังกลาวควรไดรับการคัดเลือก และมีแผนงานงานใน
การเพ่ิมพูนพัฒนาความรู  

2. จากผลการศึกษาความสัมพันธ canonical เห็นไดวาอาคารสาธารณะประเภทหางสรรพสินคา จะ
มีการจัดการระบบปองกันอัคคีภัยท่ีมีประสิทธิภาพท่ีดี ควรเนนในสวนของมาตรฐานการใชงานและมาตรฐาน
การซอมบํารุง พิจารณาไดตามตัวแบบการศึกษาท่ี 6 ดังนั้นการทําวิจัยครั้งตอไป ควรนําการจัดการระบบ
ปองกันอัคคีภัยในดานมาตรฐานการออกแบบมาศึกษาเพ่ิมเติม เพ่ือเปรียบเทียบผลการศึกษา และสามารถ
มองเห็นภาพรวมของระบบไดชัดเจนข้ึน 

3. งานวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดมุงศึกษาในประเด็นเก่ียวกับบทบาทการจัดการระบบปองกันอัคคีภัยของ
อาคารสาธารณะประเภทหางสรรพสินคา โดยคํานึงถึงปจจัยหลักท่ีทําใหระบบปองกันอัคคีภัย การวิจัยครั้ง
ตอไปนาจะกําหนดสมมติฐานสิ่งท่ีสงผลตอการพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการจัดการระบบปองกันอัคคีภัย 
เชนสภาพแวดลอมตาง ๆ ของหางสรรพสินคา 

4. การศึกษาครั้งนี้เปนการวิเคราะหสถานการณการจัดการระบบปองกันอัคคีภัยของหางเทสโกโลตัส
เทานั้น ในการศึกษาครั้งตอไปควรทําการศึกษาหางสรรพสินคาอ่ืนๆ เพ่ือเปรียบเทียบผลการศึกษา และ
สามารถมองเห็นภาพรวมของการจัดการระบบปองกันอัคคีภัยในอาคารสาธารณะประเภทหางสรรพสินคา
ท้ังหมดไดหลากหลายแงมุมและชัดเจนข้ึน 
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บทคัดยอ 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษากระบวนการจางแรงงานตางชาติในการเขาสูประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียนในเขตอําเภอเมือง จังหวัดอุบลราชธานี กลุมตัวอยาง ไดแก สถานประกอบการภาคเอกชน 
ซ่ึงจําแนกตามรูปแบบการจัดตั้งตามกฎหมาย ไดแก หางหุนสวนและบริษัท จํานวน 365 ราย โดยใช
แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูลและวิเคราะหขอมูลโดยหาคาสถิติ คารอยละ คาเฉลี่ย และสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน  

ผลการวิจัยพบวา สถานประกอบการสวนใหญจดทะเบียนในรูปแบบของบริษัทจํากัด และดําเนิน
กิจการแบบการขายสินคาในประเทศ มีจํานวนคนงานหรือลูกจางในสถานประกอบการจํานวน 51-100 คน 
และใชทุนในการจดทะเบียน 1-10 ลานบาท ซ่ึงไดดําเนินกิจการมาแลว 6-10 ป และไมมีผูรวมหุนเปน
ชาวตางชาติ  ในภาคธุรกิจการบริการตองการจะรับแรงงานตางชาติเพ่ิมเติมในอนาคตหลังจากเปดประชาคม
อาเซียนในป พ.ศ.2558 เพ่ือใชทดแทนแรงงานเกาท่ีออกไปและตองการจางแรงงานตางชาติท่ีมีชวงอายุ
ระหวาง18-25 ป  ในการจัดหาแรงงานตางชาติจะใชบริการจากนายหนาจัดหาแรงงาน ซ่ึงคาจางของแรงงาน
ตางชาติจะจายในอัตราท่ีต่ํากวา 10,000 บาทตอเดือนโดยจะจายคาจางเปนรายวัน และจัดสวัสดิการใหแก
แรงงานตางชาติโดยใหมีวันหยุดปกติภายใตกฎหมายไทย มีการพัฒนาฝมือแรงงานตางชาติในสถาน
ประกอบการ โดยการสงไปดูงานในสถานประกอบการอ่ืน ซ่ึงแรงงานท่ีตองการมากท่ีสุดคือแรงงานเพศชาย
เนื่องจากเพศชายมีความนาสนใจ แข็งแรงและสามารถทํางานท่ีสกปรกได 

คําสําคัญ: แรงงานตางชาติ ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
 
ABSTRACT 

The purpose of this study was to examine the employment process of foreign labor 
to get in the AEC 2015 

The area of this study was in Muang district, Ubon Ratchathani Province. The 365 
Samples of this study was the private sectors which classify to the structure of organization 
which are limited partnership and company limited 

The collecting data tool was structured questionnaire. The analyzing statistic were 
percentage average and standard Deviation. The result of the research found that most of 
private sectors resisted as a company limited. Running the business in sell goods and 
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services in the country. There are estimate 51-100 workers and employees in each company 
limited. There are number of investment million baht in year of running business is around 6 
to 10 years. There is on foreign partnerships or stakeholders. In the near future should have 
more foreign labors especially in the hospitality industry after the year of AEC 2015 in order 
to substitute the precious labor who had quit the job. The company want to hire for new 
foreign labors at the age around 18-25 years old. Using the employment agency and the 
wage is under 10,000 Th Baht per month. The wage is daily paid. Special day off as the 
policy of Thai government. There is skill development program for foreign labor and 
including visiting at another company or factory tour for foreign labor. The most wanted 
labor is male because male is more interested, stronger and available to work at the dirty 
workplace. 

Keywords: foreign labor, ASEAN Economics Community 
 
บทนํา 

แรงงานไทยกําลังจะกลายเปนปญหาเรื้อรังท่ีรอวันแกไข ท่ีผานมามีการหยิบยกประเด็นปญหาแรงงาน
มาถกเถียงและวิพากษวิจารณกันอยางแพรหลาย ไมวาจะเปนเรื่องของการขาดแคลนแรงงานระดับลางหรือ
แรงงานไรฝมือ ในขณะท่ีแรงงานระดับสูงกลับมีมากเกินกวาความตองการของตลาดหรือผลกระทบจากการ
ปรับข้ึนคาแรงข้ันต่ําและการปรับฐานเงินเดือนของผูท่ีจบการศึกษาปริญญาตรี ซ่ึงเปนนโยบายท่ีรัฐบาล
นํามาใชเพ่ือลดปญหาความเหลื่อมล้ําของรายไดแรงงานและยกระดับความเปนอยูของชนชั้นแรงงาน 
นอกจากนั้นแลวประเทศไทยยังตื่นตัวกับการเตรียมความพรอมดานแรงงานใหรองรับกับประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียน (AEC) ท่ีจะเกิดข้ึนในป พ.ศ. 2558 (พรรณี ตั้งใจสถาปตย, 2555) ดังจะเห็นนโยบายตางๆ จาก
ภาครัฐ เชน การสงเสริมใหป พ.ศ.2555 เปนปแหงการพูดภาษาอังกฤษเพ่ือใหเยาวชนมีความเชี่ยวชาญดาน
ภาษาอังกฤษ เพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการแขงขันในตลาดแรงงานในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน หากแตปญหา
แรงงานโดยเฉพาะการขาดแคลนแรงงานระดับลางและปญหาการวางงานในแรงงานระดับสูงกลับไมไดรับการ
แกไขอยางแทจริง (กระทรวงศึกษาธิการ, 2555) วัตถุประสงคของการวิจัยจึงตองการศึกษากระบวนการจาง
แรงงานตางชาติในการเขาสูประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน  

 
วัตถุประสงคการวิจัย 

การศึกษานี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษากระบวนการจางแรงงานตางชาติในการเขาสูประชาคมเศรษฐกิจ 
อาเซียนในเขตอําเภอเมือง จังหวัดอุบลราชธานี 
 
สมมติฐานของการศึกษา 

ขอมูลพ้ืนฐานผูประกอบการท่ีจดทะเบียนในเขตอําเภอเมืองอุบลราชธานีไดแก เพศ อายุ สัญชาติ 
ตําแหนงงาน  ระดับการศึกษา ภาษา ท่ีแตกตางกันมีผลตอกระบวนการจางแรงงานตางชาติตางกัน 
 
ขอบเขตการศึกษา 

ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ ผูประกอบการท่ีจดทะเบียนในเขตอําเภอเมืองอุบลราชธานี 
จังหวัดอุบลราชธานี โดยมีจํานวนยอดรวมท้ังสิ้น 365 ราย 
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กลุมตัวอยางผูทําการวิจัยไดเลือกเฉพาะ หางหุนสวนจํากัดและบริษัทจํากัดเทานั้น เพ่ือการเก็บขอมูล
ใหตรงกลุมตัวอยางมากท่ีสุด ซ่ึงมีท้ังสิ้น 365 ราย หลังจากนั้น ทําการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random 
Sampling) โดยการนําเอารายชื่อสถานประกอบการท้ังหมด มาทําการสุมออกมาเปนจํานวนท้ังสิ้น 365 ราย 
ความเชื่อม่ันของแบบสอบถามท่ีระดับ 95% (Yamane Taro 1973:725) 

 
วิธีการวิเคราะหขอมูล 

สถิติท่ีใชการวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรม ไดแก คาความถ่ี คารอยละ คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 
การทบทวนวรรณกรรม 

1. ทฤษฎีคาจาง 
     อดัม สมิธ (Adam smith, 1973) นักเศรษฐศาสตรชาวสกอตแลนด กลาววา คาจางจะข้ึนอยูกับ
ขอตกลงระหวางนายจางและลูกจาง ถาลูกจางมีอํานาจตอรองมากกวาอัตราคาจางก็จะสูงข้ึน แตถานายจาง มี
อํานาจตอรองมากกวาอัตราคาจางก็จะลดต่ําลง ซ่ึงสถานการณโดยท่ัวไปแลวนายจางมักไดเปรียบมากกวา 
เนื่องจากมีจํานวนนอยกวาจึงสามารถรวมตัวกันไดงาย และในขณะเดียวกันก็มีกฎหมายเปดโอกาส ใหนายจาง
รวมตัวกันได ในขณะท่ีหามไมใหลูกจางรวมตัวกัน ดังนั้นนายจางจึงสามารถกดคาจางลูกจางได อยางไรก็ตาม
นายจางไมสามารถกดอัตราคาจางใหต่ํากวาระดับหนึ่งได ระดับนั้นคือระดับพอยังชีพ 

สําหรับทฤษฎีคาจางในระยะสั้นหรือทฤษฎีกองทุนคาจาง (Wage fund theory) อดัม สมิธ (Adam 
smith,1973) เห็นวาอัตราคาจางจะถูกกําหนดโดยอุปสงคและอุปทานของแรงงาน อุปสงคตอแรงงานก็คือ 
กองทุนคาจาง (Wage fund) ซ่ึงมีไวสําหรับจายเปนคาจางใหแกแรงงาน กองทุนคาจางสามารถไดมา 2 ทาง 
คือ มาจากการออมของบุคคลท่ัวไปและอีกทางหนึ่งมาจากกําไรของธุรกิจ กองทุนนี้จะเพ่ิมข้ึนเม่ือประเทศมี
ความเจริญม่ังค่ังมากข้ึน 

ทฤษฎีคาจางในระยะยาวหรือทฤษฎีคาจางพอยังชีพ (Subsistence Theory) กลาวคือเม่ือใดท่ี
กองทุนคาจางเพ่ิมสูงข้ึนกวาจํานวนประชากร อัตราคาจางจะสูงข้ึนสูงกวาระดับพอยังชีพทําใหแรงงานมีความ
เปนอยูดีข้ึน แตกลายเปนสิ่งจูงใจใหจํานวนประชากรเพ่ิมข้ึน เม่ือประชากรเพ่ิมมากข้ึนซ่ึงอาจจะมากกวาการ
เพ่ิมข้ึนของกองทุนคาจาง ทําใหอัตราคาจางลดลง แตอาจจะลดลงต่ํากวาระดับพอยังชีพ เม่ือเปนเชนนี้จะทํา
ใหแรงงานเลี้ยงดูครอบครัวดวยความยากลําบากจะสงผลใหจํานวนประชากรลดลงในระยะตอมา เม่ือจํานวน
ประชากรลดลงอุปทานของแรงงาน ก็ลดลงทําใหอัตราคาจาง มีแนวโนมสูงข้ึนจนเทากับระดับพอยังชีพอีกครั้ง
หนึ่ง กลาวโดยสรุป อดัม สมิธเชื่อวาอัตราคาจางในระยะยาว มีแนวโนมท่ีจะเทากับอัตราพอยังชีพ สําหรับ
ความหมายในระยะยาวนั้นเปนระยะเวลานานพอท่ีจํานวนประชากรจะสามารถปรับตัวตามอัตราคาจางได 
อดัม สมิธ (Adam smith, 1973) 

2. แนวโนมการเคล่ือนยายแรงงานของตลาดแรงงานในอาเซียน  
ในอดีตท่ีผานมาจนถึงปจจุบัน การเคลื่อนยายแรงงานภายในอาเซียนนั้นเกิดข้ึนตลอดเวลา โดยการ

เคลื่อนยายแรงงานภายในภูมิภาคอาเซียนสวนใหญจะเปนการตอบสนองภาวะขาดแคลนแรงงานในประเทศ
ปลายทาง เชน ประเทศไทยมีการเคลื่อนยายเขามาของแรงงานตางดาวจากประเทศเพ่ือนบาน (ลาว พมา 
กัมพูชา) จํานวนมาก ซ่ึงเปนแรงงานประเภทไรฝมือ ท้ังนี้ก็เพ่ือตอบสนองการขาดแคลนแรงงานท่ีตองใชกําลัง 
หรืองานท่ีตองทํางานหนัก เปนตน สวนการเคลื่อนยายของแรงงานเหลานี้ มักมาจากประเทศเพ่ือนบาน
ใกลเคียงซ่ึงงายตอการเคลื่อนยาย และการลักลอบเขามาทํางานอยางไมถูกตองตามกฎหมายก็ทา ไดงายและมี
จํานวนมากเชนกัน โดยภาพรวมแลวแรงงานท่ีเคลื่อนยายในภูมิภาคอาเซียนสวนใหญจะเปนแรงงานไรฝมือ 
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(Unskilled Labor) สวนการเคลื่อนยายของแรงงานฝมือ (Skilled Labor) จะผูกติดกับการลงทุนและการ
ทํางานในอุตสาหกรรมท่ีตองใชทักษะสูง รวมท้ังแรงงานฝมือในอาเซียนมักมีการเคลื่อนยายจากประเทศท่ีมี
คาตอบแทนต่ํา เชน ประเทศในแถบอินโดจีนฟลิปปนส อินโดนีเซีย และรวมถึงไทย ไปสูประเทศท่ีมี
คาตอบแทนสูงกวา เชน สิงคโปร และบรูไน เปนตน (สํานักงานพัฒนามาตรฐานแรงงาน กรมสวัสดิการและ
คุมครองแรงงาน กระทรวงแรงงาน, 2556)  
 อนึ่ง ผลจากประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ท่ีจะบังคับใชในป พ.ศ. 2558 จะทําใหการเคลื่อนยาย 
แรงงานวิชาชีพทําไดงายข้ึน เพราะจะมีการอํานวยความสะดวกในการเคลื่อนยายแรงงานวิชาชีพในอาเซียน 
โดยการสรางและยอมรับมาตรฐานวิชาชีพรวมกัน เพ่ือเปนการลดกฎเกณฑดานการเคลื่อนยายแรงงาน โดย
ลาสุดไดมีการทําขอตกลงการยอมรับรวม (Mutual Recognition Agreement: MRA) ของแรงงานวิชาชีพ
ตางๆ ไปแลว 7 สาขา ไดแก สาขาวิศวกรรมสาขาวิชาชีพการพยาบาล สาขาสถาปตยกรรม สาขาดานการ
สํารวจ สาขาวิชาชีพแพทย สาขาวิชาชีพทันตแพทย และสาขาวิชาชีพบัญชี โดยมีสาขาการทองเท่ียวเพ่ิมข้ึนมา
เปนสาขาท่ี 8 (อยูในข้ันตอนการรอการลงนาม MOU ของประเทศไทย) ซ่ึงหมายความวา หากแรงงานใน
ประเทศใดท่ีมีคุณสมบัติท้ังดานหลักสูตรการศึกษาอบรม และประสบการณการทํางานตามท่ีมีการตกลงไวใน 
MRAs ก็จะไดรับการยอมรับจากทุกประเทศสมาชิก และสามารถไปทํางานในประเทศสมาชิกใดก็ได ไดงายข้ึน
และดวยการเคลื่อนยายแรงงานท่ีมีไดงายข้ึนนี้อาจทําใหเกิดการขาดแคลนแรงงานวิชาชีพในประเทศอาเซียนท่ี
ใหผลตอบแทนนอยกวา ซ่ึงอาจทําใหเกิดการโยกยายของแรงงานไทยในสายวิชาชีพนี้มากข้ึน อยางไรก็ตาม ใน
บางสายวิชาชีพการเคลื่อนยายอาจทําไดไมงายนัก เนื่องจากหลายๆ ประเทศยังคงสงวนกฎเกณฑท่ีแรงงาน
ตองปฏิบัติตาม เปนตน อยางไรก็ตาม แนวโนมการเคลื่อนยายแรงงานอยางเสรีภายใตประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียนมีปจจัยและองคประกอบหลายอยาง โดยปจจัยสําคัญท่ีดึงดูดใหเกิดการเคลื่อนยายแรงงานจะ
ประกอบดวย  (อภิญญา เลื่อนฉวี, 2552) 

1. การพัฒนาของแตละประเทศในอาเซียน กลาวคือ ประเทศท่ีมีทรัพยากรรองรับในการผลิตมากก็จะ
ดึงดูดนักลงทุนท่ีแสวงหาแหลงทรัพยากรใหมใหเขาไปลงทุนในประเทศนั้นเปนจํานวนมาก สงผลใหมีการ
ขยายตัวในอุตสาหกรรมการผลิตมากข้ึนในประเทศนั้น ยกตัวอยาง เชน ประเทศอินโดนีเซียท่ีมี
ทรัพยากรธรรมชาติมากท่ีสุดในอาเซียน สงผลใหมีการขยายตัวในอุตสาหกรรมการผลิตมากเปนอันดับหนึ่ง 
เห็นไดจากในชวงทศวรรษท่ีผานมา อินโดนีเซียมีอัตราการขยายตัวของการลงทุนจากตางชาติถึง 7.6 เทา ซ่ึง
มากท่ีสุดในอาเซียน โดยกลุมอุตสาหกรรมท่ีไดรับการสนใจจากนักลงทุนมากเปนอันดับหนึ่ง คือ อุตสาหกรรม
การผลิต รองลงมา คือ อุตสาหกรรมเหมืองแร การเขามาลงทุนอยางตอเนื่องในอินโดนีเซีย แสดงใหเห็นถึง
ความพึงพอใจของนักลงทุนท่ีมีตออินโดนีเซีย ซ่ึงอาจเปนผลมาจากการมีทรัพยากรทางธรรมชาติเปนจํานวน
มากในประเทศ ซ่ึงเปนปจจัยสําคัญตออุตสาหกรรมการผลิตท้ังยังสอดคลองกับจํานวนแรงงานไทยท่ีมีการ
เคลื่อนยายไปทํางานในประเทศอินโดนีเซียเพ่ิมมากข้ึนทุกป ดังนั้นทิศทางการเคลื่อนยายของแรงงานจึงมีการ
เคลื่อนยายตามทิศทางการลงทุนในอาเซียนดวยเชนกัน ซ่ึงกลุมแรงงานทักษะพรอมจะกระจายตัวเขาสู
ประเทศท่ีมีศักยภาพการจางงาน และกลุมแรงงานไรทักษะพรอมจะเคลื่อนยายกลับภูมิลําเนาของตัวเอง 
เพราะมีโอกาสในการประกอบอาชีพมากข้ึน จากการท่ีนักลงทุนเริ่มขยายฐานการผลิตไปยังกลุมประเทศท่ีเปน
แหลงทรัพยากรธรรมชาติ มีคาจางแรงงานท่ีถูกกวา และมีโอกาสในการพัฒนาโครงสรางทางกฎหมายและการ
ขนสงมากกวา เชน อินโดนีเซีย และกลุมประเทศ CLMV ดังนั้น การเปดเสรีอาเซียนจะกอใหเกิดการ
เคลื่อนยายฐานการผลิตและลงทุนไปสูกลุมประเทศ CLMV เพ่ิมมากข้ึน สงผลใหกลุมแรงงานไรฝมือใน
ประเทศท่ีเคยออกไปคาแรงงานในตางประเทศ มีแนวโนมจะกลับถ่ินฐานของตนเองเพ่ิมมากข้ึนตามทิศทางการ
ลงทุนของอาเซียน ซ่ึงการเติบโตในอุตสาหกรรมภาคการเกษตรและอุตสาหกรรมการผลิตมีแนวโนมเพ่ิมสูงข้ึน
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อยางตอเนื่อง โดยเฉพาะประเทศกัมพูชา ลาว พมา และเวียดนาม จะสงผลใหแรงงานเหลานั้นท่ีอยูในประเทศ
ไทย มีแนวโนมท่ีจะเดินทางกลับประเทศตนเองมากข้ึน เพ่ือไปประกอบอาชีพในอุตสาหกรรมตางๆ ท่ีกําลัง
เติบโตตามทิศทางการลงทุนในประเทศของตนเองมากข้ึน 

2. อัตราคาจาง หรือคาตอบแทนท่ีสูงกวา ในขณะท่ีแนวโนมกลุมแรงงานทักษะจะมีการกระจายตัว
มากข้ึน ไปยังกลุมประเทศท่ีมีคาจางแรงงานท่ีสูงกวาประเทศของตนเอง แรงงานทักษะไทยมีแนวโนมจะ
เคลื่อนยายไปประเทศสิงคโปร มาเลเซีย และฟลิปปนส ซ่ึงสิงคโปรเปนประเทศท่ีมีแนวโนมการกระจายตัวของ
แรงงานทักษะมากท่ีสุด เนื่องมาจากสิงคโปรเปนประเทศท่ีมีอัตราการเติบโตในธุรกิจภาคบริการสูง ซ่ึง
สอดคลองกับการเปนประเทศท่ีมีอัตราคาจางแรงงานท่ีสูงท่ีสุดในอาเซียน โดยเห็นไดจากวิชาชีพท่ีไดทํา
ขอตกลง MRAs ของแรงงานวิชาชีพตางๆ ภายใตประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน กลุมแรงงานฝมือของประเทศ
ไทยมีแนวโนมในการเคลื่อนยายมากท่ีสุด คือ วิศวกร และสถาปนิก แตในขณะเดียวกันแรงงานทักษะใน
ประเทศท่ีมีคาจางต่ํา กวาไทยก็มีแนวโนมท่ีจะเคลื่อนยายมาทํางานในประเทศไทยดวยเชนกัน 

ท้ังนี้ ปจจัยท่ีนําไปสูความสําเร็จในการเคลื่อนยายแรงงานอยางเสรีภายใตประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน
อยางรูปธรรม คือ การท่ีทุกประเทศสมาชิกของอาเซียนตางไดรับผลประโยชนจากการเคลื่อนยายแรงงานฝมือ
เสรีโดยไมแตกตางกันมากนัก กลาวคือ ทุกประเทศไดรับผลประโยชนรวมกัน แรงงานฝมือท้ังภูมิภาคมีโอกาส
หางานทําไดมากข้ึน เพราะตลาดแรงงานขยายใหญข้ึน นอกจากนี้ยังเปนโอกาสในการแกไขปญหาการขาด
แคลนแรงงานฝมือ (Labor Shortage of Skilled Labor) ของแตละประเทศอีกดวย ดังนั้น ควรมีการทํา
ความเขาใจใหตรงกันในเรื่องการเคลื่อนยายแรงงาน เนื่องจากหลายฝายยังมีความเขาใจท่ีแตกตางกัน เชน 
เขาใจวาการเคลื่อนยายแรงงานอยางเสรีคือการเดินเขา-ออกในประเทศอาเซียนไดเลยโดยไมตองผานข้ันตอน
อะไร ซ่ึงแทท่ีจริงแลว การเคลื่อนยายแรงงานเสรีระบุไว Blueprint คือ การอํานวยความสะดวกใหมีการ
เคลื่อนยายไดงายข้ึนเทานั้น ดังนั้น ประเทศไทยจึงตองมีการเตรียมพรอมสําหรับแรงงานท่ีจะมีการเคลื่อนยาย 
ซ่ึงจุดออนของแรงงานไทยคือ ภาษา ระเบียบวินัย และเทคโนโลยี ฉะนั้นจะตองมีการเตรียมความพรอมใหกับ
แรงงานในดานภาษาและเทคโนโลยีสารสนเทศ พรอมกับใหเรียนรูวัฒนธรรมของประเทศสมาชิกอาเซียนอ่ืนๆ 
ควบคูกันไป ซ่ึงเปนหนาท่ีของทุกภาคสวนท่ีเก่ียวของ ท่ีจะตองขับเคลื่อนกลไกตางๆ ใหมีประสิทธิภาพเพ่ือเพ่ิม
ขีดความสามารถใหกับแรงงานไทย โดยเฉพาะอยางยิ่งภาครัฐควรบริหารจัดการดานทรัพยากรมนุษยรวมกัน
อยางบูรณาการ 

3. โอกาสและความเปนไปไดในการเคลื่อนยายแรงงานฝ มือของไทยจากสถานการณแรงงานไทย 
พบวา ประเทศไทยมีกําลังแรงงานประมาณ 40 ลานคน ซ่ึงแรงงานสวนใหญทําอาชีพดานการเกษตรและการ
ประมง รองลงมาคืออาชีพพนักงานบริการและพนักงานในรานคาและตลาด ท้ังนี้ประเทศไทยยังมีความ
ตองการแรงงานอีกประมาณ 1.4 แสนอัตรา (สํารวจจากการแจงความตองการของนายจาง/ผูประกอบการ) 
โดยแรงงานท่ีตองการมากท่ีสุดคือ แรงงานในภาคอุตสาหกรรมการผลิต รองลงมาคือ ภาคการขายสง การขาย
ปลีก ซอมแซมยานยนตและจักรยานยนต ภาคกิจกรรมการบริหารและบริการสนับสนุน และภาคท่ีพักแรมและ
บริการดานอาหาร ตามลําดับ 

สวนการเคลื่อนยายของแรงงานไทยไปตางประเทศ พบวา ในป พ.ศ. 2554 มีแรงงานไทยท่ีตองการไป
ทํางานตางประเทศประมาณ 1.6 แสนคน ซ่ึงสวนใหญมีการศึกษาในระดับมัธยมศึกษารอยละ 43 รองลงมาคือ 
ระดับประถมศึกษารอยละ 38 และระดับ ปวช. ปวส. อนุปริญญารอยละ 12 ในขณะท่ีระดับปริญญาตรีมีเพียง
รอยละ 7 ขอมูลดังกลาวสะทอนใหเห็นวาแรงงานสวนใหญท่ีนิยมไปทํางานตางประเทศจะเปนแรงงานก่ึงฝมือ 
ซ่ึงอาจจะมีผลมาจากประเทศเหลานั้นขาดแคลนแรงงาน เชน งานกอสราง กรรมกร หรือผูรับใชในบาน และ
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หากแรงงานเหลานี้ออกไปทํางานตางประเทศจํานวนมากก็อาจสงผลใหแรงงานในประเทศไทยขาดแคลน ตอง
พ่ึงพาแรงงานตางชาติในประเทศใกลเคียง 

หากพิจารณาแรงงานไทยท่ีเคลื่อนยายไปทํางานในภูมิภาคอาเซียนพบวา มีแรงงานไทยท่ีทํางานอยูใน
ประเทศอาเซียนนอยมากเม่ือเทียบแรงงานท่ีไปทํางานตางประเทศท้ังหมด กลาวคือมีประมาณ 2.3 หม่ืนคน 
หรือคิดเปนรอยละ 16 ของแรงงานไทยท่ีเคลื่อนยายไปทํางานในตางประเทศท้ังหมด โดยประเทศท่ีมีแรงงาน
ไปทํางานมากท่ีสุด คือ สิงคโปร รองลงมาคือ บรูไน และมาเลเซีย ซ่ึงสวนใหญเปนแรงงานชายทํางานในสาขา
อาชีพงานพ้ืนฐาน เชน คนงานท่ัวไป กรรมกรหรือคนทํางานหนัก และทํางานโดยใชฝมือในธุรกิจตางๆ เชน 
ชางเชื่อม ชางไมแบบ เปนตน สวนการเคลื่อนยายเขามาในประเทศไทยของแรงงานตางดาวจากประเทศ
อาเซียน พบวา สวนใหญยังเปนแรงงานจากประเทศเพ่ือนบาน ไดแก พมา ลาว และกัมพูชา ซ่ึงสวนใหญเปน
แรงงานประเภทไรฝมือ และเปนแรงงานท่ีผิดกฎหมาย สวนการเขามาของแรงงานประเภทมีทักษะฝมือสวน
ใหญเปนแรงงานจากประเทศ ฟลิปปนส  

ท้ังนี้จากการเขาสูประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนในป พ.ศ. 2558 ซ่ึงจะทําใหมีการเคลื่อนยายแรงงาน
อยางเสรี จะสงผลดีท่ีเห็นไดชัดตอตลาดแรงงาน กลาวคือ ตลาดแรงงานจะมีความยืดหยุนมากข้ึนโดยเฉพาะ
อยางยิ่งเศรษฐกิจท่ัวโลกในปจจุบันมีแนวโนมท่ีจะผนวกเขาหากัน แรงงานในแตละประเทศจะมีโอกาสเลือก
ทํางานในสถานท่ีหรือในประเทศท่ีมีโอกาสท่ีเขาจะสามารถแสดงศักยภาพไดสูงสุด และกอใหเกิดรายไดท่ีสูงข้ึน
ตามไปดวย ซ่ึงจะทําใหประเทศมีการขยายตัวทางเศรษฐกิจอยางกวางขวาง ในขณะเดียวกันการเคลื่อนยาย
แรงงานเสรีภายใตกรอบประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน จะมีผลทําใหแรงงานจากท้ัง 10 ประเทศมีโอกาสในการ
แขงขันกันอยางสูง ซ่ึงประเทศไทยจา เปนตองพัฒนาแรงงานใหมีศักยภาพมากข้ึนตามท่ีอาเซียนไดกําหนด ท้ัง
สาขาวิชาชีพท่ีไดทําขอตกลง MRAs รวมกันแลว และสาขาวิชาชีพท่ีจะผลักดันใหเกิดการเคลื่อนยายอยางเสรี
ในอนาคต เชน วิชาชีพในภาคบริการและการทองเท่ียว เปนตน 

4. ผลกระทบท่ีอาจจะเกิดข้ึนจากการเคลื่อนยายแรงงานฝมือเสรีแมวาการเคลื่อนยายแรงงานจะ
เกิดข้ึนในป พ.ศ.2558 หรืออีก 1 ปขางหนา และการเคลื่อนยายแรงงานเสรีตามขอตกลงยังอยูในกรอบของ
แรงงานฝมือ (Skilled Labor) ซ่ึงเปนกลุมแรงงานท่ีมีการเคลื่อนยายกันตามปกติอยูแลวก็ตาม แตในอนาคต
ตอจากนั้น การเคลื่อนยายแรงงานนอกเหนือจากกลุมวิชาชีพ 8 วิชาชีพท่ีมีการทํา MRAs กันแลวอาจจะมีเพ่ิม
มากข้ึน เพราะความสะดวกของการเคลื่อนยาย ท่ีมาจากผลของการเปดเสรีแรงงานตามกรอบขอตกลง AEC 
และการขยายขอตกลงการยอมรับรวมทางดานแรงงาน (MRAs) ท่ีครอบคลุมสาขาอ่ืนๆ ท่ีเปนท่ีตองการของ
ตลาดอาเซียน ดังนั้นผลกระทบท่ีจะเกิดข้ึนจึงเปนสิ่งท่ีหลีกเลี่ยงไดยาก โดยจากการวิเคราะหในสถานการณ
ปจจุบันของประเทศไทยผลกระทบท่ีคาดวาจะเกิดข้ึนแยกออกเปน 2 กรณี คือ  

4.1 ผลกระทบดานความสมดุลระหวางการใชแรงงานพลเมืองและแรงงานขามชาติ แตละประเทศมี
ความตองการทางตลาดแรงงานท่ีไมเหมือนกัน ผลกระทบท่ีอาจจะเกิดข้ึนจากการเคลื่อนยายแรงงานฝมือเสรี
ตามกรอบขอตกลง AEC จึงมีท้ังผลกระทบดานบวกและผลกระทบดานลบ  

4.2 ผลกระทบดานการสรางงานท่ีมีคุณคา (Decent Work) แนวคิดเรื่อง “งานท่ีมีคุณคา” ไดถูก
นําเสนอตอรัฐสมาชิกองคการแรงงานระหวางประเทศ (International Labor Organization หรือ ILO) เปน
ครั้งแรกในการประชุมใหญแรงงานระหวางประเทศ (International Labor Conference) ครั้งท่ี 87 เม่ือ 
พ.ศ. 2547 โดยมีความเชื่อม่ันวางานท่ีมีคุณคาจะยกระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานใหดีข้ึน และสงเสริมใหมี
การพัฒนาแรงงานท่ียั่งยืน “งานท่ีมีคุณคา” หมายถึง งานซ่ึงสามารถตอบสนองความตองการเก่ียวกับชีวิตการ
ทํางานของมนุษยได โดยความตองการเก่ียวกับชีวิตการทํางานของมนุษย  
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การสรางงานท่ีมีคุณคา (Decent Work) นี้ ไมใชขอบังคับของ ILO ท่ีมีบทลงโทษหากไมปฏิบัติตาม 
หลายประเทศยังไมสามารถดําเนินการตามหลักการสรางงานท่ีมีคุณคาไดอยางเต็มเม็ดเต็มหนวย เนื่องดวย
ปจจัยหลักจากการผันผวนทางเศรษฐกิจ และการจัดการบริหารทรัพยากรมนุษยตามกรอบแนวคิดใหมวา 
คนงานเปนตนทุนแปรผันยืดหยุน สามารถควบคุมใหใชงานระยะสั่นและระยะยาวไดตามความตองการของ
นายจางการเคลื่อนยายแรงงานฝมือเสรีตามกรอบขอตกลง AEC ยังไมไดครอบคลุมการจัดทําขอตกลงตาม
หลักการสรางงานท่ีมีคุณคา (Decent Work) ของ ILO ดวย เพ่ือเปนแนวทางปฏิบัติท่ีเปนมาตรฐานเดียวกัน 
ซ่ึงอาจจะกอใหเกิดปญหาในการคุมครองสิทธิของแรงงานขามชาติตามหลักการสรางงานท่ีมีคุณคา อันเปนผล
มาจากรูปแบบการจางงานอาจเปลี่ยนแปลงไปในลักษณะท่ีมีความซับซอนมากข้ึน เชน การจางงานบางเวลา 
(Part time) การจางงานโดยสัญญาระยะสั้นๆ การจางงานผานบริษัท Subcontract การกําหนดใหแรงงาน
หนุมสาวถูกเลิกจางไดงายข้ึน (เชน กฎหมายกําหนดใหการทําสัญญาจางงานครั้งแรก อนุญาตใหนายจาง
สามารถปลดคนงานหนุมสาวไดในชวง 2 ปแรกของการทํางาน โดยใหถือเปนชวงทดลองงานโดยไมตองมีการ
แจงลวงหนา) เปนตน (อภิญญา เลื่อนฉวี, 2552) 
 
ผลการวิจัยและอภิปรายผล/Results and Discussion 
 ในการวิจัยเรื่องกระบวนการจางแรงงานตางชาติในการเขาสูประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ในเขต 
อําเภอเมือง จังหวัดอุบลราชธานีสรุปผลไดดังนี้ 

1. ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง (รอยละ 57.00) มีอายุระหวาง51-60 ป (รอยละ 33.20)  

มีสัญชาติไทย (รอยละ31.50) มีตําแหนงเปนเจาของกิจการ/ผูประกอบการ (รอยละ 51.80) มีระดับการศึกษา
ในระดับปริญญาตรี (รอยละ38.90) และสามารถพูดภาษาลาวได (รอยละ36.20) 

2. ขอมูลเกี่ยวกับสถานประกอบการ ในเขตอําเภอเมือง จังหวัดอุบลราชธานี 
ลักษณะของสถานประกอบการ พบวา สถานประกอบการสวนใหญจดทะเบียนเปนบริษัทจํากัด (รอย

ละ 30.40) มีรูปแบบการดําเนินกิจการแบบขายสินคาในประเทศ (รอยละ 43.30) มีจํานวนคนงานหรือลูกจาง
ในสถานประกอบการจํานวน 51-100 คน (รอยละ 28.50) ใชทุนในการจดทะเบียน 1-10 ลานบาท (รอยละ 
38.10) มีระยะเวลาในการดําเนินกิจการ 6-10 ป (รอยละ 44.90) สถานประกอบการสวนใหญไมมีผูรวมหุน
เปนชาวตางชาติ (รอยละ 73.20) และไมมีการจางแรงงานตางชาติในสถานประกอบการ (รอยละ 76.70) 

3. กระบวนการจางแรงงานตางชาติเขาสูประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนของสถานประกอบการ   
ในเขตอําเภอเมือง จังหวัดอุบลราชธานี 

กระบวนการจางแรงงานตางชาติเขาสูประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน พบวา สถานประกอบการมีความ
ตองการจะรับแรงงานตางชาติเพ่ิมเติมในอนาคตหลังจากเปดประชาคมอาเซียนในป พ.ศ.2558 (รอยละ 57.8) 
วัตถุประสงคท่ีตองการรับแรงงานตางชาติเนื่องจากทดแทนแรงงานเกาท่ีออกไป (รอยละ 65.20) ในภาคธุรกิจ
ใหบริการมีความตองการจางแรงงานตางชาติมากท่ีสุด (รอยละ 21.40) ซ่ึงชวงอายุของแรงงานตางชาติท่ีอยู
ระหวาง 18-25 ป (รอยละ 46.30) มีวิธีการจัดหาแรงงานสํานักงานบุคคลหรือมีนายหนาจัดหาให (รอยละ 
30.40) สถานประกอบการไมไดมีการจายคาบริการในการจัดหาแรงงานตางชาติ (รอยละ 58.60) สถาน
ประกอบการสวนใหญท่ีทําธุรกิจประเภทเดียวกันมีวิธีการจัดหาแรงงานตางชาติโดยใชบริการจากนายหนา
จัดหางาน (รอยละ 22.50) สถานประกอบการไดจายใหแรงงานตางชาติต่ํากวา 10,000 บาทตอเดือน (รอยละ 
78.60) โดยจายคาจางเปนรายวัน (รอยละ 37.50)  ซ่ึงในสถานประกอบการจายคาแรงงานใหกับแรงงานไทย
มากกวาแรงงานตางชาติ (รอยละ 53.20) มีการจัดสวัสดิการใหแกแรงงานตางชาติ (รอยละ 34.20) มีวิธีจูงใจ
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โดยการใหเงิน ของขวัญ หรือจัดเลี้ยงในโอกาสพิเศษ เชน ปใหม สงกรานต เพ่ือใหแรงงานตางชาติท่ีทํางานดี
อยูทํางานกับสถานประกอบการนานท่ีสุด (รอยละ 44.40)  สถานประกอบการจัดใหมีวันหยุดปกติภายใต
กฎหมายไทย (รอยละ 38.10) มีการพัฒนาฝมือแรงงานตางชาติในสถานประกอบการ (รอยละ 58.40) โดย
การสงไปดูงานในสถานประกอบการอ่ืน (รอยละ 45.80) เชื้อชาติลาวเปนเชื้อชาติท่ีตองการจางมากท่ีสุดใน
อนาคต (รอยละ 40.80) และตองการจางแรงงานท่ีนับถือศาสนาพุทธ (รอยละ 64.40) แรงงานท่ีตองการมาก
ท่ีสุดคือแรงงานเพศชาย (รอยละ 54.50) เนื่องจากเพศชายมีความนาสนใจ แข็งแรงและสามารถทํางานท่ี
สกปรกได 

4. ขอมูลการเลือกใชแรงงานตางชาติเขาสูประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนของสถานประกอบการ  
ในเขตอําเภอเมือง จังหวัดอุบลราชธานี 

การเลือกใชแรงงานตางชาติเขาสูประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนของสถานประกอบการ ในเขตอําเภอ
เมือง จังหวัดอุบลราชธานี พบวา สถานประกอบการตองการจางแรงงานตางชาติ 3 ลับดับแรกตองการแรงงาน
ท่ีมีระเบียบวินัย รองลงมามีประสบการณการทํางาน มีความซ่ือสัตยสุจริต ตามลําดับ 

5. ผลการทดสอบสมมติฐาน  
การทดสอบสมมติฐานพบวา เพศ อายุ สัญชาติ ตําแหนงงาน ระดับการศึกษา ภาษา ท่ีแตกตางกันมี

กระบวนการในการเลือกใชแรงงานตางชาติไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
สรุป 

จากการศึกษาสามารถวิเคราะหและอภิปรายผลไดวา สถานประกอบการสวนใหญจดทะเบียนเปน
บริษัทจํากัด ซ่ึงมีรูปแบบในการดําเนินกิจการแบบขายสินคาในประเทศ มีจํานวนคนงานหรือลูกจางในสถาน
ประกอบการจํานวน 51-100 คน โดยใชทุนในการจดทะเบียนจํานวน 1-10 ลานบาท ซ่ึงไดดําเนินกิจการ
มาแลวประมาณ 6-10 ป สถานประกอบการสวนใหญไมมีผูรวมหุนเปนชาวตางชาติ และไมมีการจางแรงงาน
ตางชาติในสถานประกอบการ 

ในภาคธุรกิจใหบริการมีความตองการจางแรงงานตางชาติในอนาคตมากท่ีสุด หลังจากเปดประชาคม
อาเซียนในป พ.ศ.2558  ซ่ึงวัตถุประสงคท่ีตองการรับแรงงานตางชาติเนื่องจากทดแทนแรงงานเกาท่ีออกไป 
และตองการแรงงานท่ีอายุระหวาง 18-25 ป ในการจัดหาแรงงานตางชาติเขาสูสถานประกอบการนั้นจะมี
นายหนาเปนผูจัดหาแรงงานให ซ่ึงสถานประกอบการไมไดมีการจายคาบริการในการจัดหาแรงงานตางชาติ
และธุรกิจประเภทเดียวกันก็มีวิธีการจัดหาแรงงานตางชาติโดยใชบริการจากนายหนาจัดหางานเชนเดียวกัน 
จํานวนคาจางท่ีสถานประกอบการไดจายใหแรงงานตางชาตินั้นต่ํากวา 10,000 บาทตอเดือน โดยจะจาย
คาจางเปนรายวัน สถานประกอบการก็ไดจัดสวัสดิการตางๆ ใหแกแรงงานตางชาติและจัดใหมีวันหยุดปกติ
ภายใตกฎหมายไทย ซ่ึงมีวิธีจูงใจโดยการใหใหเงิน ของขวัญ หรือจัดเลี้ยงในโอกาสพิเศษ เชน ปใหม สงกรานต 
เพ่ือใหแรงงานตางชาติท่ีทํางานดีอยูทํางานกับสถานประกอบการนานท่ีสุด รวมถึงจัดใหมีการพัฒนาฝมือ
แรงงานตางชาติในสถานประกอบการโดยการสงไปดูงานในสถานประกอบการอ่ืน เชื้อชาติลาวเปนเชื้อชาติท่ี
สถานประกอบการตองการจางมากท่ีสุดในอนาคตและตองการจางแรงงานท่ีนับถือศาสนาพุทธ  ซ่ึงเพศชาย
เปนเพศท่ีสถานประกอบการตองการรับเขาทํางานมากท่ีสุด เนื่องจากเพศชายมีความนาสนใจมากกวาแข็งแรง
กวาและสามารถทํางานท่ีสกปรกได ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของชนินทร วะสีนนท ท่ีไดทําการศึกษาเรื่อง
การศึกษาตลาดแรงงานของอุตสาหกรรมในจังหวัดสกลนคร พบวาอุปสงคแรงงาน นายจางใหความสําคัญกับ
ประสบการณในการทํางานมากท่ีสุด โดยนายจางสวนใหญตองการจางแรงงานท่ีมีระดับการศึกษามัธยมศึกษา 
ผลการศึกษาเฉลี่ย 2.00 - 2.50 เพศชาย ชวงอายุ 16 - 20 ป เงินเดือน 2,001 - 3,000 บาท ตําแหนง
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พนักงานท่ัวไป และมีความอดทนสูงในการสรรหาแรงงานนายจางใชวิธีการใหพนักงานในสถานประกอบการ
หาให ทําใหตนทุนในการจางงานต่ําสําหรับการประมาณการความตองการจางงานในชวงระยะเวลา 1 - 10 ป 
พบวานายจางตองการจางแรงงาน เพ่ิมข้ึนประมาณ 3,963 คน โดยสถานประกอบการท่ีจํานวนลูกจางนอยมี
ความตองการแรงงาน มากวาสถานประกอบการมีลูกจางจํานวนมาก สวนการเลือกใชแรงงานตางชาติเขาสู
ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนในสถานประกอบการตองการจางแรงงานตางชาติท่ีมีระเบียบวินัยมากท่ีสุด 
รองลงมามีประสบการณการทํางาน มีความซ่ือสัตยสุจริต ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของบุญชัย นพพรพิทักษ ได
ทําการศึกษาเรื่องแนวโนมความตองการดานแรงงานและคุณลักษณะท่ีพึงประสงคของชาง อุตสาหรรมใน
อุตสาหกรรมผลิตของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม (SMES) ในจังหวัดระยอง มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา
แนวโนมความตองการแรงงานอุตสาหกรรม ในสาขาวิชาตางๆ ศึกษาถึงคุณลักษณะท่ีพึงประสงคของชาง
อุตสาหกรรม ระดับ ปวช. ปวส. และปริญญาตรี รวมท้ังความตองการความชวยเหลือดานตาง ๆ ใน
อุตสาหกรรมการผลิต พบวาคุณลักษณะท่ีพึงประสงคดานเจตคติมากกวาคุณลักษณะดานความรูความสามารถ 
ซ่ึงคุณลักษณะดานเจตคติ คือ มีความซ่ือสัตยตอตนเองและผูอ่ืนมีความรับผิดชอบตอหนาท่ีการงาน และมี
ความขยันและอดทนในการทํางาน สวนคุณลักษณะดานความรูความสามารถ คือ ความรูดานความปลอดภัย
ในการทํางาน ความรูดานการบํารุงรักษาเครื่องจักรและความรูความสามารถในสาขาวิชาชีพอีกดวย 
 
ขอเสนอแนะในงานวิจัย 

1. กรมการจัดหางานในจังหวัดอุบลราชธานี ควรประสานงานกับประเทศเพ่ือนบานเพ่ือการลด
คาใชจายลดข้ันตอนการนําเขาแรงงานถูกตองตามกฎหมายใหสะดวกรวดเร็ว กําหนดเวลาดําเนินการในแตละ
ข้ันตอนใหชัดเจนทําใหการบังคับใชกฎหมายมีประสิทธิภาพโปรงใสและเปนธรรม เพ่ือใหการเขามาทํางาน
อยางถูกตองตามกฎหมายเปนทางเลือกท่ีดีกวาลักลอบเขามาทํางาน 

2. กรมการจัดหางานในจังหวัดอุบลราชธานี ควรปรับปรุงระบบจัดเก็บขอมูลแรงงานตางชาติใหเปน
ระบบฐานขอมูลกลางมีความเปนปจจุบันเพ่ือใหหนวยงานท่ีเก่ียวของสามารถเขาถึงและใชประโยชนรวมกัน  
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บทคัดยอ  

การศึกษาคนควาครั้งนี้ มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาทัศนคติของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การบิน
ไทย จํากัด (มหาชน) ท่ีมีตอระเบียบปฏิบัติงาน และศึกษาปญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติตามระเบียบปฏิบัติงาน
ของฝายบริการบนเครื่องบิน กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาไดแก พนักงานตอนรับบนเครื่องบินท่ีเปนคนไทย 
จํานวน 371 คน ใชหลักการกําหนดกลุมตัวอยางของ ทาโร ยามาเน (Taro Yamane) และสุมตัวอยางแบบบังเอิญ 
(Accidental sampling) สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถาม 

 ผลการศึกษาคนควา พบวา (1) กลุมตัวอยางสวนใหญมีทัศนคติในการรับรู จดจําและใหความสําคัญตอ
ระเบียบปฏิบัติงานอยูในระดับมาก ( =3.69) (2) มีความคิดเห็นตอความเหมาะสมของเนื้อหาเรื่องกฎระเบียบอยู
ในระดับมาก ( =4.04) และมีความคิดเห็นตอความเหมาะสมของเนื้อหาเรื่องข้ันตอนการใหบริการอยูในระดับมาก 
( =3.82) (3) มีความคิดเห็นตอความสามารถในการนําระเบียบปฏิบัติงานมาปฏิบัติจริงในเชิงบวกอยูในระดับมาก 
( =3.62) สวนในเชิงลบมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง ( =3.29) และ (4) มีความเหมาะสมของการติดตาม
ปรับปรุงระเบียบปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง ( =3.18) เทานั้น สวนดานปญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติตาม
ระเบียบ พบวา 1) เนื้อหาของระเบียบปฏิบัติงานไมสอดคลองกับการปฏิบัติจริงในบางสถานการณ 2) หัวหนางาน
มีมาตรฐานแตกตางกันในการบังคับใชระเบียบ 3) ชองทางสื่อสารจากหนวยงานสูพนักงานไมเหมาะสมกับลักษณะ
งานท่ีตองเดินทางตลอดเวลา 4) อุปกรณการบริการบางอยางไมเอ้ืออํานวย และ 5) ความตองการท่ีแตกตางกัน
ของผูโดยสารเปนอุปสรรคตอการปฏิบัติตามกฎระเบียบดวย 

คําสําคัญ: ทัศนคติ พนักงานตอนรับบนเครื่องบิน ระเบียบปฏิบัติงาน  
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ABSTRACT  

The purposes of this study were to examine the attitudes of flight attendants of Thai 
Airways International PCL. towards job regulations, and to investigate problems and obstacles 
regarding the obedience to the regulations. The samples used in this study consisted of 371 
flight attendants. The samples were selected by using Taro Yamane and accidental sampling 
method. The statistics used for data analysis were percentages, means and standard deviations. 
The instrument used for data collection was a questionnaire. 

 The results were as follows: (1) The attitude of the majority of the flight attendants 
towards the awareness, the recognition and the importance of the regulations was at high level 
( =3.69); (2) The attitude towards the content of the regulations was at high level ( =4.04) and 
the attitude towards the content of the process services was at high level ( =3.82); (3) The 
attitude towards the positive practicability of the regulations was at high level ( =3.62), whereas 
to the negative practicability it was at moderate level ( =3.29); (4) The improving regulation and 
regulatory review were only at moderate level ( =3.18). In terms of problems and obstacles, it 
was found that 1) the regulation contents were occasionally not in accordance with real 
situations. 2) The supervisors’ standards regarding the rule enforcement were also inequitable. 
3) Communication channels to staff from the organization were not appropriate for the flight 
attendants, whose job characteristics require regular commutes. 4) Some equipment could not 
facilitate the service. 5) Additionally, the different needs of passengers also hindered the 
regulatory compliance. 

Keywords: Attitudes, The Flight Attendants, Regulations  
 

บทนํา  

ปจจุบันอุตสาหกรรมการบินพาณิชยมีการแขงขันท่ีสูงมาก และเปนธุรกิจมีความออนไหวดานความ
ปลอดภัย ความสามารถหลักขององคกรจึงไดแก พนักงานและลูกคา ไมใชเครื่องจักรและผลิตภัณฑเหมือนในอดีต 
ดังนั้นการสรางความไดเปรียบในการแขงขันในเรื่องของการใชทรัพยากรท่ีมีอยูใหเกิดประโยชนสูงสุด (Resource 
advantage) จึงเปนสิ่งท่ีมีความสําคัญ จากการศึกษาบริษัท เฮย กรุป (ประเทศไทย) จํากัด ท่ีปรึกษาดานการ
บริหารจัดการระดับโลก พบวา ปญหาใหญๆ ภายในองคกรท่ีทําใหพนักงานขาดความผูกพันตอองคกร คือ การ
ขาดความเชื่อม่ันในตัวผูนําขององคกรนั้นๆท่ีจะนําพาองคกรไปสูเปาหมาย รวมถึงบทบาทความเปนผูนําของ
หัวหนางาน (Leadership) ท่ีดี ในการบริหารงานและการสรางแรงบันดาลใจลูกนอง รวมถึงจูงใจในการสรางสรรค
หรือทํางานท่ีดีๆ ใหองคกรไดอยางเต็มกําลังความสามารถ และจากการสํารวจ 1,610 องคกร ในกวา 46 ประเทศ 
และเปนตัวแทนพนกังานถึงกวา 5 ลานคนในป ค.ศ.2012 พบวา มากกวา 3 ใน 4 ของบุคลากรในองคกร กลาววา 
พวกเขาไมสามารถท่ีจะใชประสิทธิภาพของตนในการทํางานไดอยางเต็มท่ี โดยเฉลี่ยประมาณรอยละ 33 ของ
บุคลากรท้ังหมดอางวา พวกเขาพบอุปสรรคในท่ีทํางานซ่ึงเปนตัวการขัดขวางทําใหไมสามารถทํางานไดอยางเต็ม
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ประสิทธิภาพ1 ในสวนของบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ความสามารถหลักขององคกรนั้นข้ึนอยูกับพนักงาน
ตอนรับบนเครื่องบินเปนปจจัยสําคัญ เนื่องจากเปนผูท่ีตองปฏิบัติหนาท่ีในการใหบริการและดูแลผูโดยสารอยาง
ใกลชิด หากการปฏิบัติงานของพนักงานตอนรับไมเกิดข้ึนอยางเต็มประสิทธิภาพก็จะสงผลตอความสามารถในการ
แขงขันขององคกรกับสายการบินอ่ืนท่ัวโลก 

 จากขอมูลการจัดอันดับเก่ียวกับสายการบินโดย Skytrax ท่ีปรึกษาและหนวยงานดานธุรกิจการบินท่ีไดรับ
การยอมรับในระดับสากล ประจําป ค.ศ.2013 พบวาบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) อยูในอันดับต่ํากวาปท่ี
ผานมา โดยรางวัล Airline of  the year ตกจากอันดับท่ี 9 ในป ค.ศ.2012 มาท่ีอันดับ 15 และรางวัล World’s 
best cabin staff ตกจากอันดับ 6 ในป ค.ศ. 2012 มาท่ีอันดับ 10 จึงสะทอนวาปจจุบันความพึงพอใจของนัก
เดินทางท่ีมีตอการบินไทยนั้นลดลงอยางมาก และประสิทธิภาพการใหบริการของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินของ
บริษัทการบินไทยนั้นถดถอยลง รวมท้ังยังพบขอมูลจากกองระเบียบและวินัยบุคลากร (QV-2) ของบริษัท การบิน
ไทย จํากัด (มหาชน) วาการปฏิบัติหนาท่ีของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินมีการฝาฝนระเบียบและวินัยบุคลากร 
เชน การขาดลามาสาย เอกสารการเดินทางไมพรอม ไปจนถึงการพลาดเท่ียวบินและการปฏิเสธบิน สะทอนถึงการ
ปฏิบัติงานของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินท่ีขาดประสิทธิภาพ ประเด็นท่ีมีนัยสําคัญก็คือระเบียบปฏิบัติงานท่ีถูก
กําหนดออกมานั้นมีความเหมาะสมและสามารถควบคุมพนักงานตอนรับใหปฏิบัติตามไดมากนอยเพียงใด  

ดวยเหตุนี้ผูศึกษาจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาเรื่องทัศนคติของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินท่ีมีตอระเบียบ
ปฏิบัติงานของฝายบริการบนเครื่องบิน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) เพราะทัศนคติคือสิ่งท่ีมีอิทธิพลสําคัญ
ท่ีสามารถกําหนดพฤติกรรมมนุษยได ท้ังนี้เพ่ือตองการทราบวา 1) พนักงานตอนรับบนเครื่องบินมีทัศนคติอยางไร
ตอกฎและระเบียบปฏิบัติงานของตน พนักงานฯสามารถปฏิบัติตามระเบียบปฏิบัติท่ีกําหนดไวไดมากนอยเพียงใด 
และ 2) สิ่งใดคืออุปสรรคท่ีเกิดข้ึนในกรณีท่ีไมสามารถปฏิบัติตามแนวทางท่ีบริษัทฯวางไวได ซ่ึงผูศึกษาเล็งเห็นวา
ผลท่ีไดจากการศึกษาครั้งนี้จะเปนประโยชนตอบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ใหไดรับทราบขอมูลวาพนักงาน
ตอนรับฯสวนใหญมีทัศนคติอยางไร 1) เพ่ือจะไดนํามาเปนแนวทางในการปรับปรุงระเบียบปฏิบัติงานในวาระตอไป
และ 2) ยังเปนแนวทางในการพัฒนาการฝกอบรมของพนักงานตอนรับฯ ใหเหมาะสมและมีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งข้ึนดวย  

วัตถุประสงคของการวิจัย  

1. เพ่ือศึกษาทัศนคติของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ท่ีมีตอ
ระเบียบปฏิบัติงานของฝายบริการบนเครื่องบิน  

2. เพ่ือศึกษาปญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติตามระเบียบปฏิบัติของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน เพ่ือ
นําเสนอหนวยงานท่ีเก่ียวของในการพัฒนาการปฏิบัติงาน 

 

 

                                                           
1คนผูกพันองคกรลดลง-ทํางานไมถึง 5 ป พรอมตีจาก. (2555). [ออนไลน]. เขาถงึไดจาก : 
http://www.manager.co.th/Weekly54/ViewNews.aspx?NewsID=9550000093623. (วันที่คนขอมูล: 30 สิงหาคม 2557). 
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การทบทวนวรรณกรรม  
 ทัศนคติ 

Petty, Unnava และ Strathman (1991, cited in Hoyer & Maclnnis, 2001) ไดใหความหมายของ
ทัศนคติไววา ทัศนคติ (Attitude) เปนการประเมินคาโดยรวมท่ีแสดงออกมาวาเราชอบหรือไมชอบสิ่งของ ประเด็น 
บุคคล หรือการกระทําใดๆ ทัศนคติเปนสิ่งท่ีเกิดจากการเรียนรูและมีแนวโนมจะคงอยูเปนเวลานาน 

ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการพัฒนาทัศนคติ 
Assael (1998) กลาววาในการท่ีจะเขาใจบทบาทของทัศนคติในพฤติกรรมของผูบริโภค จะตองเขาใจการ

พัฒนาทัศนคติกอน ซ่ึงทัศนคติจะพัฒนาตลอดเวลาผานกระบวนการเรียนรูจากปจจัยตางๆ ดังนี้ 1) อิทธิพลจาก
ครอบครัว (Family influences) ครอบครัวถือเปนกลุมท่ีมีอิทธิพลตอการสรางทัศนคติมากท่ีสุด เนื่องจากเปน
สถาบันแรกท่ีใหการอบรมเลี้ยงดูเด็ก จะเห็นวาเด็กๆ มักจะเลียนแบบพฤติกรรมของพอแมจึงทําใหทัศนคติของลูก
คลายคลึงกับของพอแมไปดวย 2) อิทธิพลจากกลุมเพ่ือน (Peer group influences) เปนกลุมท่ีมีอิทธิพลตอการ
สรางทัศนคติ เนื่องจากการตองการการยอมรับ โดยเฉพาะในกลุมวัยรุนซ่ึงเปนวัยท่ีตองการการยอมรับจากเพ่ือนๆ 
3) อิทธิพลจากขอมูลและประสบการณในอดีต (Information and experience influences) จากทฤษฎีการ
เรียนรูพบวาประสบการณในอดีตของผูบริโภคจะมีผลตอพฤติกรรมในอนาคต 4) อิทธิพลจากบุคลิกภาพ 
(Personality influences) บุคลิกภาพของผูบริโภคจะมีผลตอทัศนคติและพฤติกรรม เชน ผูท่ีชอบเอาชนะ จะมี
พฤติกรรมชอบเลนกีฬาจึงใหความสําคัญกับการเลือกซ้ืออุปกรณกีฬาเปนอยางมาก และ 5) อิทธิพลจากวัฒนธรรม 
(Culture influences) วัฒนธรรมเปนบุคลิกของแตละชาติ เกิดจากการหลอหลอมของสถาบันตางๆ ในสังคม และ
จะสงผลตอทัศนคติของบุคคลในชาตินั้นดวย 
 พนักงานตอนรับบนเครื่องบิน  

 พนักงานตอนรับบนเครื่องบิน คือ บุคคลท่ีทําหนาท่ีตอนรับ ใหบริการ และอํานวยความสะดวกแก
ผูโดยสารบนเครื่องบิน มีหนาท่ีหลักในการดูแลเรื่องความปลอดภัยของผูโดยสาร เชน การตรวจเช็คอุปกรณ
เก่ียวกับความปลอดภัยประจําเครื่องบินซ่ึงสําคัญในกรณีฉุกเฉินใหอยูในสภาพพรอมใชงานตลอดเวลา รวมถึงการ
ดูแลความเรียบรอยภายในหองผูโดยสารเพ่ือความปลอดภัยตั้งแตกอนเครื่องข้ึนจนกระท่ังถึงจุดหมายปลายทาง 
เชน การตรวจเช็คใหผูโดยสารรัดเข็มขัดท่ีนั่งกอนเครื่องบินข้ึน-ลง เปนตน รวมถึงการใหการปฐมพยาบาลแก
ผูโดยสารท่ีเจ็บปวย และยังมีหนาท่ีสําคัญในการใหบริการอาหารและเครื่องดื่มแกผูโดยสารบนเท่ียวบินและคอย
อํานวยความสะดวกสบายใหแกผูโดยสารตลอดการเดินทาง  
 บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน)  

 การบินไทย จํากัด (มหาชน) ซ่ึงเปนรัฐวิสาหกิจในสังกัดกระทรวงคมนาคม ถือไดวาเปนสายการบิน
แหงชาติของไทย ถือกําเนิดข้ึนจากการรวมทุนกันระหวางบริษัทเดินอากาศไทย จํากัด และบริษัท การบิน
สแกนดิเนเวียน แอรไลนส ซิสเต็ม ในป พ.ศ. 2503 จนในป พ.ศ. 2520 บริษัท เดินอากาศไทยไดซ้ือหุนจากบริษัท 
การบินสแกนดิ เนเวียน แอร ไลนส ท้ังหมด บริ ษัท การบินไทย จํา กัด จึ ง เปนบริ ษัทของคนไทย 100 
เปอรเซ็นต ตอมาในวันท่ี 1 เมษายน พ.ศ. 2531 บริษัท เดินอากาศไทย จํากัด กับ บริษัท การบินไทย จํากัด ได
รวมกิจการเขาดวยกัน เปนบริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน) มีจุดบินท้ังภายในประเทศและตางประเทศ 
ใหบริการขนสงผูโดยสาร สินคา พัสดุภัณฑ และไปรษณียภัณฑ โดยทําการขนสงเชื่อมโยงเมืองหลักของประเทศ
ไทยไปยังเมืองตางๆ ท่ัวโลก ท้ังแบบเท่ียวบินประจํา เท่ียวบินเชาเหมาลํา และสงผานเครือขายพันธมิตรการบิน 
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โดยมีทาอากาศยานสุวรรณภูมิเปนศูนยกลางเครือขายเสนทางการบิน 
 ระเบียบปฏิบัติงานของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) 

ระเบียบปฏิบัติงานของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) มีอยู 2 สวน
หลักๆ ดวยกัน ซ่ึงนํามาใชในการศึกษาทัศนคติของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินครั้งนี้ ไดแก 

1. คูมือการบริการผูโดยสาร (Passenger Service Manual: PSM) 
PSM คือ คูมือหลักของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินท่ีใหความรูในอาชีพซ่ึงชวยใหพนักงานสามารถไป

ปฏิบัติหนาท่ีบนเครื่องบินไดอยางถูกตอง โดยเนื้อหาของ PSM เปนการใหความรูแกผูท่ีปฏิบัติหนาท่ีพนักงานงาน
ตอนรับบนเครื่องบิน ท้ังในเรื่องท่ัวไปของพนักงานและเรื่องท่ีเก่ียวกับการใหบริการผูโดยสาร เนื้อหาสวนท่ีสําคัญก็
คือกฎระเบียบและขอพึงปฏิบัติของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน เชน หามดื่มแอลกอฮอลในชุดเครื่องแบบ และ
ไมใหดื่มภายใน 12 ชม.กอนไปปฏิบัติหนาท่ีบนอากาศ เปนตน 

2. ข้ันตอนการบริการในเท่ียวบิน (In-Flight Service Operation Procedure: ISOP) 
ISOP คือ คูมือของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินท่ีกําหนดข้ันตอนและลักษณะการบริการผูโดยสารใหมี

ความเหมาะสมและมีมาตรฐานเดียวกัน จุดมุงหวังก็เพ่ือใหการบริการบนเครื่องบินนั้นเกิดคุณภาพท่ีดีอยาง
สมํ่าเสมอ เพ่ือใหผูรับบริการหรือผูโดยสารไดรับความพึงพอใจสูงสุด เนื้อหาในคูมือ ISOP ระบุข้ันตอน วิธีการ
ปฏิบัติ ระยะเวลา รวมถึงลักษณะบทสนทนาท่ีเหมาะสมในการใหบริการแกผูโดยสารโดยละเอียด ตั้งแตเริ่ม
ตอนรับผูโดยสารข้ึนมาบนเครื่องบินจนกระท่ังจบเท่ียวบิน ลักษณะการบริการผูโดยสารจะแตกตางกันไปตาม
ประเภทชั้นท่ีนั่งและประเภทผูโดยสารดวย  
 
วิธีดําเนินการวิจัย  
 ผูศึกษาใชวิธีการเก็บขอมูลเชิงปริมาณ โดยมีข้ันตอนในการดําเนินการศึกษา ดังตอไปนี้ 
 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากร คือ พนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) เฉพาะท่ีเปนคนไทย 
จํานวน 5,070 คน 

 กลุมตัวอยาง ใชสุมตัวอยางโดยไมใชความนาจะเปน (Nonprobability sampling) โดยวิธีการเลือกกลุม
ตัวอยางแบบบังเอิญ (Accidental sampling) เพ่ือใหไดจํานวนตามตองการโดยไมมีหลักเกณฑ จํานวน 371 คน 
โดยใชหลักการการกําหนดกลุมตัวอยางของ ทาโร ยามาเน (Taro Yamane)  
 
เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 เครื่องมือท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม มีท้ังหมด 3 สวน ประกอบดวย 

สวนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับเพศ อายุ สถานภาพ พ้ืนฐานการศึกษา ประสบการณการทํางานใน
หนวยงาน และรายได จํานวน 6 ขอ ลักษณะคําถามเปนแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) 

สวนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับทัศนคติตอระเบียบปฏิบัติงานของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินในดาน 1) 
การรับรูตอระเบียบปฏิบัติงาน 2) เนื้อหาของระเบียบและคูมือปฏิบัติงาน 3) ความสามารถในการนํามาใชปฏิบัติ
จริง และ 4) การติดตามปรับปรุงระเบียบและคูมือปฏิบัติงาน จํานวน 40 ขอ ลักษณะคําถามเปนแบบมาตราสวน
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ประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ ซ่ึงกําหนดใหเลือกตอบเพียงคําตอบเดียว 
สวนท่ี 3 แบบสอบถามปลายเปดเก่ียวกับปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะท่ีมีตอระเบียบปฏิบัติงานของ

พนักงานตอนรับฯ ในฝายบริการบนเครื่องบิน 
จากการตรวจสอบความเชื่อม่ันของแบบสอบถามกับกลุมพนักงานตอนรับบนเครื่องบินจํานวน 30 ชุด 

ดวยวิธีการของครอนบาค (Conbrach alpha) ไดคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม Alpha = .8893 ซ่ึงถือวา
แบบสอบถามมีความนาเชื่อถือ 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 

 ผูศึกษานําแบบสอบถาม จํานวน 371 ชุดไปแจกใหพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน ท่ีศูนยปฏิบัติการการบิน
A2 (OPC A2) บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ณ ทาอากาศยานนานาชาติสุวรรณภูมิ สุมตัวอยางแบบบังเอิญ 
คือ แจกแบบสอบถามแกพนักงานตอนรับบนเครื่องบินท่ีไดพบเจอในเท่ียวบินหรือพบเจอขณะเตรียมตัวไป
ปฏิบัติงาน โดยเก็บขอมูลในชวงเดือนกันยายน - ตุลาคม พ.ศ. 2557 จากนั้นนําแบบสอบถามมาตรวจสอบความ
ครบถวนในการตอบคําถามและนําไปวิเคราะหตามวิธีทางสถิติ 
 
การวิเคราะหขอมูล 

 ตอนท่ี 1 ใชวิธีการวิเคราะหดวยสถิติอยางงาย ไดแก คาความถ่ี (f) และคารอยละ (Percentage) แลว
นําเสนอขอมูลในรูปแบบความเรียง 

ตอนท่ี 2 ใชวิธีการวิเคราะหดวยสถิติ ไดแก คาเฉลี่ย ( ) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) แลว
นําเสนอขอมูลในรูปแบบความเรียง 

ตอนท่ี 3 ใชการบรรยายเชิงพรรณนา โดยมีเกณฑการแปลความหมายของแบบสอบถามโดยใชคาเฉลี่ย ( ) 
โดย 1) คาเฉลี่ย 4.21–5.00 หมายถึง มากท่ีสุด 2) คาเฉลี่ย 3.41–4.20 หมายถึง มาก 3) คาเฉลี่ย 2.61–3.40 
หมายถึง ปานกลาง 4) คาเฉลี่ย 1.81–2.60 หมายถึง นอย และ 5) คาเฉลี่ย 1.00–1.80 หมายถึง นอยท่ีสุด 
รวมท้ังการวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพจากคําถามปลายเปด 
 
ผลการวิจัย  

1. ขอมูลปจจัยสวนบุคคล ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง รอยละ 64.70 และสวนใหญมีอายุ
ในชวง 31-40 ป รอยละ 48.24 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพโสด รอยละ 54.45 และสําเร็จการศึกษา
ระดับปริญญาตรี รอยละ 74.67 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุงาน 6–10 ป รอยละ 40.43 และมีรายไดตอ
เดือน 40,001–50,000 บาท รอยละ 30.18  

2. จากการแสดงความคิดเห็นในการรับรูตอระเบียบปฏิบัติงานของฝายบริการบนเครื่องบินของบริษัท การ
บินไทย จํากัด (มหาชน) โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก ( =3.69) เม่ือพิจารณารายขอ พบวา 
พนักงานเห็นดวยระดับมากท่ีสุดในเรื่องรับรูบทบาทหนาท่ีในฐานะพนักงานตอนรับบนเครื่องบินเปนอยางดี ( =
4.37) พนักงานเห็นดวยระดับมากท่ีวาพนักงานเห็นความสําคัญของระเบียบปฏิบัติงานอยางมากและตระหนักถึง
ผลกระทบท่ีอาจเกิดข้ึนหากไมปฏิบัติตาม ( =3.87) รองมาคือรับทราบและเขาใจกฎระเบียบตางๆ ข้ันตอนการ
บริการ เปนอยางดี ( =3.78) และจดจํากฎระเบียบ รวมถึงข้ันตอนการบริการผูโดยสารไดอยางแมนยําและปฏิบัติ
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ไดอยางถูกตอง ( =3.67) และพนักงานเห็นดวยระดับปานกลางท่ีวาระเบียบปฏิบัติงาน สามารถจูงใจใหตั้งใจ
ทํางานได ( =3.26) และระเบียบปฏิบัติงานกระตุนใหทุมเทกําลังความสามารถมาปฏิบัติหนาท่ีอยางเต็มท่ี 
( =3.19) 

 3. จากการแสดงความคิดเห็นในเนื้อหากฎระเบียบของพนักงานตอนรับฯท่ีระบุในคูมือการบริการ
ผูโดยสาร (PSM) โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก ( =4.04)  เม่ือพิจารณารายขอ พบวา พนักงานเห็น
ดวยระดับมากท่ีสุดกับขอหามกอนทําการบินเก่ียวกับการดื่มแอลกอฮอล การใชยาบางชนิด การดําน้ําและการ
บริจาคเลือด ( =4.79) การมาเช็คอินเพ่ือปฏิบัติหนาท่ี ( =4.63) การตรวจเช็คสุขภาพประจําป ( =4.61) การวาง
กิริยาท่ีเหมาะสมขณะอยูในการปฏิบัติหนาท่ี เชน ไมสูบบุหรี่ ( =4.55) การปฏิบัติตนเม่ือไปพักคางแรมตางสถานี
หรือตางประเทศ ( =4.32) พนักงานเห็นดวยระดับมากกับระเบียบเรื่องกระเปาสัมภาระของลูกเรือ ( =3.96) ชุด
เครื่องแบบพนักงานและระเบียบการแตงกาย ( =3.92) คาดัชนีมวลกาย (BMI) ( =3.57) การลาปวยและลาทุก
ประเภท ( =3.56) และพนักงานเห็นดวยระดับปานกลางกับกฎการปฏิบัติหนาท่ีแบบ Stand by ( =3.40) และ
กฎการแลกตารางบิน ( =3.13) ในสวนของความคิดเห็นในเนื้อหาลักษณะข้ันตอนการบริการในเท่ียวบิน (ISOP) 
โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก ( =3.82) เม่ือพิจารณารายขอ พบวา พนักงานเห็นดวยระดับมากท่ีสุด
กับข้ันตอนเตรียมความพรอมของหองโดยสารเม่ือเครื่องจะลงสูสนามบิน Cabin Safety Check ( =4.28) 
พนักงานเห็นดวยระดับมากกับ Welcome Service ( =3.88) การตรวจดูความเรียบรอยในหองโดยสาร Cabin 
Walk Around ทุก 30 นาทีในชั้นประหยัดกับชั้นธุรกิจ และทุก 15-20 นาทีในชั้นหนึ่ง ( =3.79) After Meal 
Service ข้ันตอนหลังการบริการอาหาร ( =3.78) การเขาพบเม่ือผูโดยสารเรียกภายใน 20 วินาทีในชั้นประหยัด
กับชั้นธุรกิจ สวนชั้นหนึ่งภายใน 10 วินาที ( =3.77) Deplaning Service ชวยผูโดยสารหยิบสัมภาระ สงลงจาก
เครื่อง และตรวจเช็คหองโดยสาร Post-Flight Security Check ( =3.76) Drink & Meal Service ในทุกลักษณะ
ม้ืออาหาร ( =3.75) และ Boarding Passengers และ Boarding Assistance ตอนรับและชวยเหลือผูโดยสาร
เก็บสัมภาระ ( =3.54) 

 4. จากการแสดงความคิดเห็นในความสามารถในการนําระเบียบปฏิบัติงานมาใชปฏิบัติจริงในเชิงบวก โดย
ภาพรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก ( =3.62)  เม่ือพิจารณารายขอ พบวา พนักงานเห็นดวยระดับมากท่ีวา
ปฏิบัติตนตามกฎระเบียบพนักงานและใหบริการตามมาตรฐานท่ีบริษัทกําหนดไวอยางเครงครัดเสมอ ( =3.87) 
การฝกอบรมจากหนวยงานชวยใหมีความรูในระเบียบปฏิบัติงานครบถวนและสามารถปฏิบัติหนาท่ีไดถูกตอง 
( =3.63) ระเบียบปฏิบัติงานมีความเหมาะสมในการนํามาปฏิบัติจริง ( =3.53) และสามารถปฏิบัติหนาท่ีตามท่ี
คูมือปฏิบัติงานกําหนดไดเปนอยางดีโดยไมพบอุปสรรคใด ( =3.46) สวนความสามารถในการนําระเบียบ
ปฏิบัติงานมาใชปฏิบัติจริงในเชิงลบ โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง ( =3.29)  เม่ือพิจารณาราย
ขอ พบวา พนักงานเห็นดวยระดับมาก กับขอท่ีวาเกิดความยากลําบากขณะปฏิบัติหนาท่ีและพบวามีจุดบกพรอง
อยูบางในระเบียบปฏิบัติงาน ( =3.64) การกํากับดูแลจากหนวยงานตนสังกัดไมมีประสิทธิภาพ ( =3.49) และ
ระเบียบปฏิบัติงานไมเหมาะสม ไมเอ้ือใหปฏิบัติตาม ( =3.43) และพนักงานเห็นดวยระดับปานกลางท่ีวาเพ่ือน
รวมงานไมใหความรวมมือ ( =3.27) หัวหนางานไมเขมงวด และขาดการเอาใจใส ( =3.10) และตนเองขาดความรู 
หรือไมแมนยําในกฎระเบียบ ( =2.81) 
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 5. จากการแสดงความคิดเห็นในการติดตามปรับปรุงระเบียบปฏิบัติงานของฝายบริการบนเครื่องบิน โดย
ภาพรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง ( =3.18)  เม่ือพิจารณารายขอ พบวา พนักงานเห็นดวยระดับปาน
กลางกับขอท่ีวามักไมคอยไดปรับปรุงคูมือปฏิบัติงานเนื่องจากเกิดความยากลําบากในการดําเนินการดวยตนเอง 
( =3.36) พนักงานรับทราบเสมอเม่ือมีการเปลี่ยนแปลงกฎระเบียบและข้ันตอนการบริการใหม ( =3.25) ให
ความสําคัญตอการปรับปรุงคูมือปฏิบัติงานใหเปนปจจุบัน และหม่ันปรับปรุงคูมืออยูเสมอ ( =3.17) พนักงานมัก
ไมทราบวามีการเปลี่ยนแปลงระเบียบปฏิบัติงานและไมคอยสนใจปรับปรุงคูมือเพราะไมมีการเรียกตรวจจาก
หนวยงานตนสังกัด ( =3.16) และการแจงขาวสารจากองคกรเม่ือมีการเปลี่ยนแปลงกฎ ระเบียบและข้ันตอนการ
ปฏิบัติงานมีความเหมาะสมดีแลว ( =2.95)   

 6. จากการแสดงความคิดเห็นในคําถามปลายเปดเรื่องปญหาและอุปสรรคท่ีทําใหไมสามารถปฏิบัติตาม
กฎระเบียบและข้ันตอนในการบริการท่ีกําหนดไวไดนั้น สามารถรวบรวมเปนประเด็นดังตอไปนี้ 1) เนื้อหาของ
ระเบียบปฏิบัติงานไมสอดคลองกับการปฏิบัติงานจริงในบางสถานการณ 2) ผูบังคับใชระเบียบและพฤติกรรม
หัวหนางานไมเปนธรรมหรือหัวหนางานมีมาตรฐานท่ีแตกตางกันในการบังคับใชระเบียบ 3) อุปกรณการบริการ
บางอยางไมเอ้ืออํานวยมีความชํารุดหรือไมเหมาะสม 4) ชองทางการสื่อสารจากหนวยงานสูพนักงานไมคอย
เหมาะสมกับลักษณะงานท่ีตองเดินทางตลอดเวลา และ 5) พฤติกรรมของผูโดยสารและความตองการท่ีแตกตางกัน
ของผูโดยสารเปนอุปสรรคตอการปฏิบัติตามกฎระเบียบในบางครั้ง 

อภิปรายผลการวิจัย 

 1. ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินมีผลตอทัศนคติและการปฏิบัติตามระเบียบ
ปฏิบัติงาน กลาวคือผูท่ีมีประสบการณในการทํางานคอนขางสูง มีการปฏิบัติงานท่ีแตกตางจากระเบียบปฏิบัติงาน
ออกไปบางโดยเรียนรูจากประสบการณท่ีไดพบมากอน หรือมีชองทางในการเลี่ยงระเบียบและข้ันตอนการ
ปฏิบัติงานไดดีกวาพนักงานท่ีมีอายุงานนอย ทําใหพนักงานกลุมตัวอยางสวนมากท่ีมีอายุงานเพียง 6–10 ป เกิด
ความรูสึกอึดอัดและอาจรูสึกแตกตางในการถูกปฏิบัติจากหัวหนางาน พนักงานท่ีมีอายุงานนอยจะเห็นแนวการ
ปฏิบัติของพนักงานท่ีมีอายุงานมากจนเกิดจากการเลียนแบบ หรือรับเอาพฤติกรรมในการปฏิบัติงานท่ีไมถูกตอง
ตามระเบียบปฏิบัติงานมาเปนแนวปฏิบัติ สวนผูท่ีผานประสบการณในการทํางานมากก็จะเกิดจากประสบการณ
ของแตละบุคคล ซ่ึงแตกตางกันออกไป ซ่ึงสอดคลองกับความเห็นเรื่องปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการพัฒนาทัศนคติ ของ 
Assael (1998) กลาววาทัศนคติจะพัฒนาตลอดเวลาผานกระบวนการเรียนรูจากครอบครัว กลุมเพ่ือน ขอมูลและ
ประสบการณในอดีต บุคลิกภาพ และวัฒนธรรม  

 2. การรับรูตอระเบียบปฏิบัติงานสอดคลองกับอายุงานของพนักงาน กลาวคือ ผูท่ีมีอายุงานเฉลี่ยท่ีสูง
พอสมควรจะมีการรับรูบทบาทหนาท่ีในฐานะพนักงานตอนรับบนเครื่องบินเปนอยางดีเพราะผานประสบการณ
ทํางานมานาน ประกอบกับอาชีพบริการบนเครื่องบินเปนอาชีพในฝนท่ีมีการแขงขันสูง เม่ือไดเปนพนักงานบริการ
บนเครื่องบินแลวจึงเห็นความสําคัญของระเบียบปฏิบัติงานอยางมาก รับทราบและเขาใจกฎระเบียบตางๆ และ
ข้ันตอนการบริการเปนอยางดี สอดคลองกับผลการศึกษาของ นภดล พันธอารีย (2554) ไดศึกษาเรื่อง “แรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานกับผลลัพธการดําเนินงานของกองกํากับการ 2 กองบังคับการอารักขาและควบคุมฝูงชน 
กองบัญชาการตํารวจนครบาล” พบวาความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา และเพ่ือนรวมงาน ลวนเปนปจจัยดาน
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีมีสหสัมพันธกับผลลัพธในการดําเนินงานเชิงบวกท้ังในดานประสิทธิภาพและ
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ประสิทธิผล เชนเดียวกับพนักงานตอนรับบนเครื่องบินท่ีมีความใฝฝนในอาชีพเปนแรงจูงใจอยูเดิมก็จะรับรูและให
ความสําคัญกับบทบาทหนาท่ีของตนอยางดี 

 3. เนื้อหาของระเบียบปฏิบัติงานสวนมากมีความเหมาะสมแลว เนื่องจากมีระดับความคิดเห็นในระดับ
มาก ซ่ึงเกิดจากการท่ีพนักงานมีความรูและเขาใจในงานเปนอยางดี แตเนื้อหาของระเบียบปฏิบัติงานบางเรื่องก็ยัง
ไมมีความสอดคลองกับการปฏิบัติงาน เชน ความไมทันสมัยของกฎระเบียบตางๆ สัดสวนจํานวนผูโดยสารกับ
พนักงานผูใหบริการบนเครื่องบินไมสอดคลอง การเปลี่ยนแปลงระเบียบปฏิบัติงานกลับไปกลับมาทําใหเกิดความ
สับสนแกพนักงาน รวมท้ังปจจัยอ่ืนในการทํางาน เชน ชั่วโมงบิน และสภาพอากาศ บางครั้งตองทํางานในสภาวะท่ี
ยากลําบาก มีขอจํากัดเรื่องเวลา ทําใหอาจตองขามข้ันตอนในการปฏิบัติตามระเบียบปฏิบัติงาน และท่ีสําคัญความ
คิดเห็นในสวนของกฎการแลกตารางบิน และการปฏิบัติหนาท่ีแบบ Stand by อยูในระดับนอยกวาเนื้อหาของ
กฎระเบียบในสวนอ่ืนๆ อยางเห็นไดชัด จึงควรแกไขปรับปรุงกฎเกณฑดานนี้โดยเฉพาะ เนื่องจากการทํางานเปน
พนักงานใหบริการบนเครื่องบินจะกระทบกับครอบครัว วิถีชีวิต และการใชชีวิตทางสังคมคอนขางมาก เนื่องจากมี
ตารางการทํางานไมแนนอน 

 4. ความสามารถในการนําระเบียบปฏิบัติงานมาใชปฏิบัติจริงนั้น พนักงานตอนรับฯปฏิบัติตนตาม
กฎระเบียบและใหบริการตามมาตรฐานท่ีบริษัทกําหนดไวอยางเครงครัดเสมอ ยอมรับในการฝกอบรมจาก
หนวยงาน รวมท้ังพบวาระเบียบปฏิบัติงานมีความเหมาะสมในการนํามาปฏิบัติจริง แตก็มีระเบียบปฏิบัติงานบาง
เรื่องท่ีพนักงานผูใหบริการบนเครื่องบินเห็นวาเกิดความยากลําบากขณะปฏิบัติหนาท่ีและพบวามีจุดบกพรองอยู
บาง การกํากับดูแลจากหนวยงานตนสังกัดไมมีประสิทธิภาพ และระเบียบปฏิบัติงานไมเหมาะสม ไมเอ้ือใหปฏิบัติ
ตาม ซ่ึงความผูกพันทุมเทของพนักงานท่ีมีตอองคกรจะสามารถชวยใหการปฏิบัติงานท่ียากลําบากสําเร็จลุลวงไดใน
ท่ีสุด สอดคลองกับแนวคิดของ เกศรา รักชาติ (2550) ท่ีวา ความผูกพันทุมเทของพนักงานคือการท่ีพนักงานมี
ความทุมเทพลังกาย พลังใจใหกับการทํางานท่ีรับผิดชอบอยางเต็มท่ีพนักงานจะรูสึกถึงความทาทายกับงานท่ีตอง
ปฏิบัติ เกิดการพัฒนาตัวเองในการทํางานท่ีรับผิดชอบอยางเต็มท่ี ในการเรียนรู และหาวิธีการใหมๆ ในการทํางาน
เพ่ือใหบรรลุเปาหมายอยูเสมอ 

 5. ดานการติดตามปรับปรุงระเบียบและคูมือปฏิบัติงานของฝายบริการบนเครื่องบินของบริษัท การบิน
ไทย จํากัด (มหาชน) ถือวามีระดับความคิดเห็นท่ีนอยกวาดานอ่ืนๆ ซ่ึงอาจเกิดจากปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน
เอง เชน ไมคอยปรับปรุงคูมือปฏิบัติงานเนื่องจากเกิดความยากลําบากในการดําเนินการดวยตนเอง ไมทราบเม่ือมี
การเปลี่ยนแปลงกฎระเบียบและข้ันตอนการบริการใหม หรือไมคอยใหความสําคัญ สวนปจจัยดานองคกรก็เกิด
จากชองทางการสื่อสารในองคกรกับพนักงานบริการบนเครื่องบินยังทําไดไมดีเพียงพอ และไมมีการเรียกตรวจจาก
หนวยงานตนสังกัดทําใหพนักงานไมคอยสนใจปรับปรุงคูมือ ซ่ึงคุณสมบัติเรื่องความรับผิดชอบในหนาท่ีเปนสิ่งท่ี
พนักงานทุกคนพึงมีเปนพ้ืนฐาน หากพนักงานรับผิดชอบและใสใจในการติดตามปรับปรุงคูมือปฏิบัติงานก็จะเกิด
ผลดีตอท้ังตนเองและองคกร สอดคลองกับผลงานของ พัชรา (2551) กลาววา ถาในองคการใดมีบุคคลท่ีมีความ
รับผิดชอบ จะทําใหเกิดผลดี คือ การปฏิบัติงานจะพบความสําเร็จทันเวลาและทันตอเหตุการณ ภายใตสถานการณ
ท่ีเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา และองคกรจะไดรับความเชื่อถือและไววางใจจากผูอ่ืน  
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สรุป  
1. ดานการรับรูตอระเบียบปฏิบัติงาน จากผลการศึกษาท่ีพบวากฎระเบียบและคูมือปฏิบัติงานไมสามารถ

จูงใจและกระตุนใหพนักงานตอนรับฯทุมเทในการทํางานไดมากเทาท่ีควร อีกท้ังกลุมตัวอยางสวนใหญมี
ประสบการณทํางานในชวง 6-10 ป ซ่ึงนับวายังมีอายุงานท่ีนอย จึงควรมีชองทางเพ่ิมความกาวหนาทางอาชีพ
พนักงานผูใหบริการบนเครื่องบินท่ีเกิดจากการปฏิบัติตามระเบียบและคูมือปฏิบัติงานอยางเครงครัดเพ่ือให
พนักงานเห็นความสําคัญของการปฏิบัติตามระเบียบ สรางความม่ันใจวาหากปฏิบัติตามระเบียบจะชวยเพ่ิมโอกาส
ในการรับการทดสอบเพ่ือเลื่อนข้ันไปสูตําแหนงท่ีสูงข้ึนได เพราะปจจัยดานอายุมีสวนสําคัญตอการเปนพนักงาน
ตอนรับบนเครื่องบิน หากมีการสรางความเชื่อม่ันและเห็นภาพการเติบโตในอนาคตของอาชีพพนักงานใหบริการ
บนเครื่องบิน ก็จะชวยใหตั้งใจปฏิบัติตามกฎระเบียบ 

 2. ดานเนื้อหาของระเบียบปฏิบัติงาน ควรเนนการสรางแรงจูงใจในการทํางาน และการทํางานใหมี
ความสุขควบคูกับการปฏิบัติตามระเบียบ กฎระเบียบใดท่ีเห็นวาขัดกับการปฏิบัติงานจริงก็ควรปรับปรุงใหมีเนื้อหา
ท่ีเหมาะสม และสามารถปฏิบัติงานไดจริง มีการแจงการเปลี่ยนแปลงหรือปรับปรุงขอมูลในระเบียบและคูมือ
ปฏิบัติงานตรงยังพนักงานโดยตรงผานระบบการสื่อสารสวนตัว และปรับปรุงชองทางการสื่อสารในลักษณะสอง
ทาง คือ สามารถโตตอบหรือแสดงความคิดเห็นกลับไปยังฝายท่ีเปนผูออกหรือปรับปรุงกฎระเบียบใหมไดทันที 
และปรับปรุงบทลงโทษในการฝาฝนระเบียบปฏิบัติงานท่ีเปนธรรม และเปนท่ียอมรับจากทุกฝาย 

 3. ดานความสามารถในการนํามาปฏิบัติจริง ควรมีการพัฒนาทัศนคติใหเกิดการยอมรับในการปฏิบัติตาม
ระเบียบของพนักงานผูใหบริการบนเครื่องบิน ซ่ึงอาจมีการใหรางวัล หรือไดรับการยอมรับจากพนักงานคนอ่ืนๆ 
เม่ือสามารถปฏิบัติไดตามระเบียบ จนนําไปสูการเลียนแบบ และท่ีสําคัญหัวหนางานตองปฏิบัติตามระเบียบเพ่ือ
เปนแบบอยางท่ีดี และนําไปสูความตองการท่ีอยากจะปฏิบัติตามระเบียบเองไมใชเพราะเกรงกลัวการถูกลงโทษ 
รวมท้ังควรเพ่ิมชองทางรองเรียนหัวหนางานท่ีละเลยการปฏิบัติหนาท่ี หรือเพ่ิมบทลงโทษผูท่ีไมเปนธรรมและ
ทํางานขาดประสิทธิภาพ เพ่ือใหพนักงานรูสึกยอมรับและพรอมปฏิบัติตามระเบียบ 

 4. ดานการติดตามปรับปรุงระเบียบปฏิบัติงาน ควรสรางความผูกพันและทุมเทของพนักงาน ปลูกฝงความ
รับผิดชอบในการติดตามปรับปรุงระเบียบปฏิบัติงานอยางเต็มท่ี เพราะถือเปนสวนหนึ่งของการปฏิบัติหนาท่ี และ
จูงใจใหเห็นความสําคัญของการเอาใจใสติดตามปรับปรุงคูมือ นอกจากนี้ควรประชาสัมพันธอยางท่ัวถึงมากข้ึนเม่ือ
มีการเปลี่ยนแปลงกฎระเบียบ รวมถึงอาจมีการสุมตรวจคูมือดวยเปนบางกรณี 
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บทคัดยอ 
 การศึกษาคนควาครั้งนี้ มีวัตถุประสงคเพ่ือ (1) เพ่ือศึกษาความคิดเห็นพนักงานตอนรับบนเครื่องบินใน
เรื่องผลกระทบการหยารางของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) และ  
(2) เพ่ือเสนอแนะแนวทางในเชิงปองกันปญหาการหยารางของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การบินไทย 
จํากัด (มหาชน ) กลุมตัวอยางท่ีใช ในการศึกษา ไดแก พนักงานตอนรับบนเครื่องบินของ บริ ษัท การ 
บินไทย จํากัด (มหาชน) จํานวน 373 คน กําหนดขนาดกลุมตัวอยางใชหลักเกณฑของ Taro Yamane (1973) 
การสุมกลุมตัวอยางใชการสุมแบบความนาจะเปน เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม สถิติท่ี
ใชในการวิเคราะห ขอมูลไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคา t-test  
  ผลการศึกษาพบวา 1) ความคิดเห็นพนักงานตอนรับบนเครื่องบินในเรื่องผลกระทบการหยารางของ
พนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ในภาพรวม พบวา อยูในระดับนอย คาเฉลี่ย 
2.59 ผลกระทบการหยาราง ใน 4 ดาน ไดแก (1) ดานเศรษฐกิจ อยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย 2.59 (2) ดาน
สังคม อยูในระดับนอย คาเฉลี่ย 2.47 (3) ดานอารมณ อยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย 2.68 (4) ดานพฤติกรรม อยู
ในระดับนอย คาเฉลี่ย 2.35 ขอเสนอแนะเพ่ือเปนแนวทางในเชิงปองกันปญหาการหยารางของพนักงานตอนรับบน
เครื่องบิน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) 1) ดานเศรษฐกิจ ควรมีสวัสดิการเก่ียวกับครอบครัวใหแกพนักงาน
ตอนรับบนเครื่องบินเพ่ือเปนการเยียวยาปญหาทางเศรษฐกิจของครอบครัว 2) ดานสังคม ควรมีโครงการให
คําปรึกษาแกครอบครัวท่ีออนไหว ปรึกษาปญหาครอบครัวและปญหาการหยารางใหแกพนักงานตอนรับบน
เครื่องบิน 3) ดานพฤติกรรม ควรมีโครงการสงเสริมการนันทนาการใหแกพนักงานตอนรับบนเครื่องบินเพ่ือเปนการ
ผอนคลายความเครียดจากการทํางาน และทําใหครอบครับไดมีกิจกรรมรวมกัน 4) ดานอารมณ ควรมีโครงการ
ดานจริยธรรมท่ีเก่ียวกับหลักธรรมในการครองเรือนใหแกพนักงานตอนรับบนเครื่องบินเพ่ือเปนการตานปญหา
ภายในครอบครัว 
 คําสําคัญ: ผลกระทบ การหยาราง พนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 
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ABSTRACT 

 The purposes of this research were:  (1) to study of flight attendant opinion on The 
divorce effects of flight attendant of Thai airways international public company limited (2) to 
propose guidelines of preventing flight attendant divorce of Thai airways international public 
company limited. A samples of 373 cases were drawn from the crew of Thai Airways 
International public company limited. Determine the sample size using the principles of Taro 
Yamane (1973). The samples were derived from a probability random sampling method. Tool 
used for data collection is questionnaire. Statistics methods used are percentages, means, 
standard deviations and t-test. 
 The results were as follows: 1) the opinion of flight attendant opinion on The divorce 
effects of flight attendant of Thai airways international public company limited, in summary at 
low level, means 2.59. Effects of divorce in 4 aspects. (1) The economy is in a moderate means 
2.59. (2) The social at low level means 2.47. (3) The emotions is moderate means 2.68. (4) The 
behavior at low level means 2.35. Suggestions to guide preventive issues of divorce of flight 
attendant of Thai airways international public company limited. 1) The Economic should be the 
welfare of the family to the flight attendants in order to remedy the economic problems of the 
family. 2) The society should have a consultation to families vulnerable. Family problems and 
divorce issues to the flight attendants. 3) the behavior should be the promotion of recreation 
for the flight attendants to relax from work. And make it a family activity together. 4) 
emotionally should be on the ethical principles in marriage to the flight attendants to fight 
domestic problems. 
 Keywords: Effects, Divorce, Flight Attendant 
 
บทนํา 
        สถาบันครอบครัวเปนสถาบันพ้ืนฐานขนาดเล็กท่ีสุดแตสําคัญท่ีสุดของสังคม โดยทําหนาท่ีสงเสริมการ
พัฒนาคุณภาพคนใหมีสุขภาวะท่ีดี และพัฒนาความเปนมนุษยท่ีสมบูรณใหแกสมาชิกในครอบครัวเพ่ือเปนกําลัง
สําคัญในการพัฒนาประเทศชาติ อีกท้ังครอบครัวเปนแหลงบมเพาะหลอหลอมถายทอดคานิยมความเชื่อและอบรม
ขัดเกลาสมาชิกในครอบครัวใหมีพฤติกรรมท่ีพึงประสงค ครอบครัวจึงมีความสําคัญและมีอิทธิพลท่ีสุดตอชีวิต
มนุษยทุกคน ถือไดวาครอบครัวเปนรากฐานสําคัญยิ่งของชุมชนและสังคมซ่ึงนําไปสูความเจริญอยางยั่งยืนของ
ประเทศชาติ ดังจะเห็นไดวา การท่ีบุคคลตั้งแต 2 คนข้ึนไป มาใชชีวิตอยูรวมกัน เปนบอเกิดของทรัพยากรมนุษยท่ี
สําคัญตอเนื่องไปอยางไมจบสิ้น การอยูรวมกันไมวาจะเปนพอแมลูกซ่ึงเปนครอบครัวเดี่ยวหรือพอแมลูกอยูกับปูยา
ตายาย สมาชิกทุกคนในครอบครัวมีความรักใครกลมเกลียว มีความรับผิดชอบ ประกอบอาชีพสุจริต รูจักประหยัด
เก็บออม สรางฐานะครอบครัวใหม่ันคง พอแมเปนแบบอยางท่ีดีในการดําเนินชีวิตอยางมีคุณธรรม ไมทะเลาะกัน 
ไมทํารายซ่ึงกันและกัน สมาชิกในครอบครัวมีสุขภาพดี สถานท่ีอยูอาศัยปลอดภัยถูกสุขลักษณะปราศจากมลพิษ มี
ความเปนระเบียบเรียบรอย และสมาชิกรูจักคุณคาตนอง มีสวนรวมและบําเพ็ญตนเปนประโยชนตอสังคม ตัวชี้วัด
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ความเขมแข็งของครอบครัวท่ีพึงประสงคนี้ไว 5 องคประกอบ ไดแก ความเปนปกแผนในครอบครัวท่ีไดอยูรวมกัน 
การมีเศรษฐกิจพอเพียง การอยูในสิ่งแวดลอมท่ีดีมีท่ีอยูอาศัย การท่ีพอแมเลี้ยงเอาใจใสเลี้ยงดูใหเปนคนดีมี
ความสุข ในขณะท่ีพอแมก็ไดเรียนรูและพัฒนาตนเอง และการมีการเรียนรูอยางตอเนื่อง (สํานักงานกิจการสตรี
และสถาบันครอบครัว, 2553) 
         ปจจุบันสถานการณสังคมไทยท่ีเปลี่ยนแปลงมีผลกระทบตอครอบครัวและบุคคล ครอบครัวจึงเกิดการ
ปรับเปลี่ยนท้ังโครงสราง รูปแบบ ขนาดของครอบครัวและวิถีชีวิต สถาบันครอบครัวซ่ึงเคยเปนทุนทางสังคม มี
ระบบเครือญาติท่ีมีความผูกพันอยางใกลชิด มีความเก้ือกูล เอ้ืออาทร และการอบรม ขัดเกลาบุตรหลานการ
ปลูกฝงวัฒนธรรมและคานิยมประเพณีออนแอลง ซ่ึงมีผลตอปฏิสัมพันธท้ังภายในและภายนอกครอบครัวท้ังทางลบ
และทางบวก อันเนื่องมาจากปญหาวิกฤติท่ีครอบครัวเผชิญอยูเพ่ิมสูงข้ึน ปญหาการหยารางมีมากข้ึน จากการ
สํารวจครอบครัวไทย พบวา ครอบครัวไทยมีอัตราการหยารางรอยละ 5.9 และเม่ือศึกษาเพ่ิมเติมจากการเอกสาร
การสมรสและหยาของประชากรไทย ของสํานักงานสถิติแหงชาติท่ีไดรวบรวมขอมูลจากสํานักบริหารการทะเบียน 
กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย เม่ือเดือนมีนาคม 2548 พบวา อัตราการการจดทะเบียนหยาของคูสมรสมี
แนวโนมเพ่ิมข้ึนเรื่อยๆ กลาวคือ ใน พ.ศ.2537 มีอัตราการหยารอยละ 0.08 ของประชากร และเพ่ิมข้ึนเปน รอย
ละ 0.13 ของประชากร ใน พ.ศ.2546 แสดงใหเห็นวามีการเปลี่ยนแปลงสภาวะการมีครอบครัวท่ีมีอัตราการจด
ทะเบียนสมรสนอยลงแตกลับมีการหยามากข้ึน (นุชนาฏ ยังอยูสุข, 2554) ปจจุบันประเทศไทยมีครอบครัว 20 
ลานกวาครอบครัว จากขอมูลของกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย พบวา ในรอบ 10 ปมานี้ สังคมไทยมีการ 8

หยาราง8เพ่ิมข้ึน 2 เทาตัว จากป 2539 มีการหยารอยละ 13 โดยมีผูจดทะเบียนสมรส 436,831 คน หยา 56,718 
คน ขอมูลเม่ือ ป 2549 มีผูจดทะเบียนสมรส 347,913 คน หยา 91,155 คน คิดเปนรอยละ 26 หรือกลาวไดวา มี
คนไทยมีการ8หยาราง 1 คูทุกๆ การจดทะเบียน 5 คู โดยเฉลี่ยหยารางกันชั่วโมงละ 10 คน (กระทรวงสาธารณสุข, 
2557) และขอมูลสถิติการหยารางของสํานักงานสถิติแหงชาติ ตั้งแต ป พ.ศ.2546 ถึงป พ.ศ.2555 พบวา สถิติการ
จดทะเบียนหยารางท่ัวราชอาณาจักรเพ่ิมสูง ซ่ึงในป พ.ศ. 2553 มีจํานวน 108,482 คู ป พ.ศ.2554 มีจํานวน 
109,312 คู และในป พ.ศ.2555 มีจํานวน 111,377 คู เพ่ิมข้ึนตามลําดับตอเนื่องทุกป (สํานักงานสถิติแหงชาติ, 
2557) ผลกระทบจากการเลิกราหรือหยารางอาจทําใหรูสึกเศรา หดหู โดดเดี่ยวไมม่ันใจในอนาคต วิตกกังวลตาง ๆ 
นานา รวมไปถึงเรื่องสถานภาพทางการเงิน โดยเฉพาะกรณีท่ียังตองพ่ึงพาอีกฝายอยูมาก การหยารางโดยความ
สมัครใจของท้ังสองฝายยอมสรางผลกระทบไมรุนแรงมากเทากับการหยารางท่ีตองอาศัยกฎหมายเพ่ือบังคับฝายใด
ฝายหนึ่ง ถาพิจารณากันใหละเอียดจะพบวา ระยะเวลาของการตองทน1ทรมานกับกระบวนการตาง ๆ เริ่มตนตั้งแต
ความทุกขใจในสาเหตุท่ีทําใหตองหยา ซ่ึงสวนใหญ ไดแก เรื่องมือท่ีสามหรือการนอกใจ ความรูสึกถูกทรยศหักหลัง 
ความโกรธ ความคิดท่ีตองการใหคูสมรสกลับมาเปนเหมือนเดิม ความสับสนท่ีจะใหอภัยหรือยุติความสัมพันธ 
เหลานี้ลวนเปนการบั่นทอนจิตใจท่ีกินระยะเวลายาวนานในความรูสึก กอนหนาท่ีจะมีกระบวนการหยาเกิดข้ึนดวย 
เม่ือตองตัดสินใจใชกระบวนการทางศาล ปญหาเรื่องลูก การแบงทรัพยสิน การรับรูของคนในครอบครัว เพ่ือนฝูง
หรือแวดวงการทํางาน ลวนเปนสิ่งท่ี 1เกิดข้ึน (ธิติพันธ ธานีรัตน, 2555) ปญหาการหยารางมีทุกชนชั้นทุกอาชีพ
แมแตในอาชีพท่ีมีรายไดดีอยางเชนอาชีพพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน พบวา มีปญหาการหยารางเชนเดียวกัน   
 สําหรับปญหาการหยาราง กรณีพนักงานบริษัทการบินไทยฯ สานักงานใหญ พบวา ขอมูลสวนบุคคลของ
พนักงาน มีสถานภาพหยาราง รอยละ 3.20 (สุธานิธิ์ นุกูลอ้ึงอารีย, 2555) ถึงแมวาจะเปนจํานวนท่ีนอย แตก็เปน
ประเด็นเชิงนาสนใจ ดังนั้น ในฐานะท่ีผูศึกษามีอาชีพพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน จึงมีความสนใจศึกษาความ
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คิดเห็นพนักงานตอนรับบนเครื่องบินในเรื่องผลกระทบการหยารางของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การ
บินไทย จํากัด (มหาชน) เปนการประเมินสถานการณและแนวโนมท่ีจะเกิดข้ึน นําผลของการศึกษารวมใชเปน
แนวทางในการรณรงคเก่ียวกับสถาบันครอบครัวและเสริมสรางครอบครัวใหอบอุนตอไป 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
      1. เพ่ือความคิดเห็นพนักงานตอนรับบนเครื่องบินในเรื่องผลกระทบการหยารางของพนักงานตอนรับบน
เครื่องบิน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน)  
         2. เพ่ือเสนอแนะแนวทางในเชิงปองกันปญหาการหยารางของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท  
การบินไทย จํากัด (มหาชน) 
 
ประโยชนท่ีไดจากการวิจัย 
 1. นําสาเหตุการหยาและผลกระทบจากการหยารางของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การบินไทย 
จํากัด (มหาชน) ไปสรางแนวทางเชิงปองกันการหยาราง 
         2. นําผลของการศึกษามาเปนแนวทางในการรณรงคใหพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การบินไทย 
จํากัด (มหาชน) ไดตระหนักอัตราการหยาราง 
 
กรอบแนวคิดของการวิจัย 
 
                              ตัวแปรตน                                              ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
นิยามศัพทเฉพาะ 
 โสด หมายถึง พนักงานตอนรับบนเครื่องบินหญิงและชาย ของ บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน)  
ท่ียังไมแตงงานและยังไมไดจดทะเบียนสมรสถูกตองตามกฎหมาย 
 สมรส หมายถึง  พนักงานตอนรับบนเครื่องบินหญิงและชาย ของ บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน)  
ท่ีแตงงานแลวและไดจดทะเบียนสมรสถูกตองตามกฎหมาย  

ผลกระทบการหยารางของพนักงาน
ตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท  
การบินไทย จํากัด (มหาชน) 
   1. ดานเศรษฐกิจ 
   2. ดานสังคม 
   3. ดานพฤติกรรม 
   4. ดานอารมณ 
 

     ปจจัยสวนบุคคล 
1.  อายุ 
2.  เพศ 
3.  สถานภาพ 
4.  การศึกษา 
5.  ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน 
6.  รายได 
7.  ตําแหนง 
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 หยาราง หมายถึง การสิ้นสุดของชีวิตคู ของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินหญิงและชายของ บริษัท การ
บินไทย จํากัด (มหาชน) เนื่องจากไมสามารถปรับตัวเขาหากันได หรือมีเหตุผลทางสังคมอยางอ่ืน การหยารางของ
คูสมรส ของคูจดทะเบียนสมรสมี 2 แบบ คือ การหยาโดยความยินยอมท้ังสองฝาย และการหยาโดยการฟองหยา  
         ผลกระทบ หมายถึง ผลท่ีเกิดข้ึนหรือผลท่ีตามมาท่ีเกิดจากการหยารางของครอบครัว   
 พนักงานตอนรับบนเครื่องบิน  หมายถึง ผูปฏิบัติหนาท่ีพนักงานตอนรับบนเครื่องบินท้ังหญิงและชายของ 
บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) 
 บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) หมายถึง บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ซ่ึงเปนรัฐวิสาหกิจใน
สังกัดกระทรวงคมนาคม ดําเนินกิจการในดานการบินพาณิชยในประเทศ และระหวางประเทศในฐานะสายการบิน
แหงชาติ ตั้งอยูเลขท่ี 789 ถนนวิภาวดีรังสิต เขตจตุจักร กรุงเทพฯ 
 
วรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ 
 การวิจัยความคิดเห็นพนักงานตอนรับบนเครื่องบินในเรื่องผลกระทบการหยารางของพนักงานตอนรับบน
เครื่องบิน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ผูวิจัยไดทําการรวบรวมแนวคิด ทฤษฎีตางๆ ท่ีเก่ียวของมี ดังนี้ 
ทฤษฎีการตัดสินใจกับการหยาราง ทฤษฎีพฤติกรรมมนุษย ทฤษฎีสังคมวิทยา แนวความคิดเก่ียวกับการหยาราง 
กฎหมายกับการหยาราง ผลกระทบจากการหยาราง แนวทางการแกไขปญหาการหยาราง อาชีพพนักงานตอนรับ
บนเครื่องบิน 
 
วิธีดําเนินการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) วัตถุประสงคเพ่ือ (1) เพ่ือศึกษาความ
คิดเห็นพนักงานตอนรับบนเครื่องบินในเรื่องผลกระทบการหยารางของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การ
บินไทย จํากัด (มหาชน) และ (2) เพ่ือเสนอแนะแนวทางในเชิงปองกันปญหาการหยารางของพนักงานตอนรับบน
เครื่องบิน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน)  
  ประชากรท่ีใชในการศึกษาครั้งไดแก พนักงานตอนรับบนเครื่องบินของ บริษัท การบินไทย จํากัด 
(มหาชน)  จํานวน 6,350 คน (บริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน), 2557) 
         การกําหนดกลุมตัวอยางในการศึกษาใชหลักการของ Taro Yamane (1973) ท่ีระดับนัยสําคัญ ในระดับ 
0.05 (ธีรวุฒิ เอกะกุล, 2543) กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การบิน
ไทย จํากัด (มหาชน) จํานวน 373 คน การสุมกลุมตัวอยางใชการสุมแบบความนาจะเปน (Probability Random 
Sampling) เนื่องจากกลุมตัวอยางมีโอกาสถูกเลือกโดยเทาเทียมกันผูวิจัยใชแบบสอบถาม (Questionnaires) เปน
เครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยลักษณะของแบบสอบถามแบงออกเปน 3 ตอน คือ 
 ตอนท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคล ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบตรวจสอบรายการ (Check-List) ประกอบดวย 
อาย ุเพศ สถานภาพ การศึกษาระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน รายได และตําแหนง  
 ตอนท่ี 2 ผลกระทบการหยารางของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) 
ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) แบงเปน 4 ดาน คือ  
 1. ดานเศรษฐกิจ จํานวน 5 ขอ  
 2. ดานสังคม จํานวน 5 ขอ 
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 3. ดานพฤติกรรม จํานวน 5 ขอ 
 4. ดานอารมณ จํานวน 5 ขอ 
 ตอนท่ี 3 ขอเสนอแนะเปนลักษณะคําถามปลายเปด  
         เกณฑในการวัดระดับเก่ียวกับผลกระทบการหยารางของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินบริษัท การ 
บินไทย จํากัด (มหาชน) กําหนดเกณฑการใหคาความหมายผลกระทบการหยารางของกลุมตัวอยางแบบ Rating 
Scale โดยกําหนดเกณฑในการใหคําตอบ ดังนี้ 
             ระดับผลกระทบการหยาราง  เกณฑระดับคะแนน 
    มากท่ีสุด    5 
    มาก     4 
    ปานกลาง    3 
    นอย     2 
    นอยท่ีสุด    1 
 การทดสอบความเชื่อม่ัน (Reliability) ผูวิจัยหาคาความเชื่อม่ันโดยการนําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลวไป
ทดสอบ (Try Out) กับพนักงานตอนรับบนเครื่องบินของ บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) จํานวน 30 คน ท่ี
ไมใชกลุมตัวอยาง เพ่ือหาคาความเชื่อม่ัน คํานวณดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ นํามาหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา
ของ (Cronbach’s alpha coefficient) ไดคาความเชื่อม่ัน Alpha = 0.9312 แลวทําการหาคาความเชื่อม่ันเปน
รายดาน ตอจากนั้น ผูศึกษาไดหาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามเปนรายดาน ดังนี้ 
 ดานเศรษฐกิจ    Alpha  =  .7030 
     ดานสังคม         Alpha  =  .9469 
     ดานพฤติกรรม   Alpha  =  .7504 
 ดานอารมณ      Alpha  =  .9605 
 การเก็บรวบรวมขอมูลผลกระทบจากการหยารางของพนักงานตอนรับเครื่องบิน บริษัท การบินไทย จํากัด 
(มหาชน) มีดังตอไปนี้ 
 1. ทําหนังสือเพ่ือขออนุญาตจัดเก็บขอมูลจากผูอํานวยการศูนยบริการการศึกษากรุงเทพมหานคร ถึง
ผูบริหารของฝายพนักงานตอนรับบนเครื่องบินเพ่ือขออนุญาตจัดเก็บขอมูล 
 2. นําแบบสอบถามไปแจกใหแกพนักงานตอนรับบนเครื่องบินท่ีสํานักงานใหญ บริษัท 2 การบินไทย 3 จํากัด 
(มหาชน) และอาคารศูนยปฏิบัติการ การบินไทย (OPC) ชั้น 1 หองบรรยายสรุปกอนการบิน ณ สนามบิน
นานาชาติสุวรรณภูมิ ระยะเวลาในการจัดเก็บขอมูล ชวงเดือนพฤษภาคม–ตุลาคม 2557 ดวยตนเอง จํานวน 373 
ชุด ไดกลับคืนมาจํานวน 373 ชุด คิดเปน 100% 
 3. เก็บรวบรวมแบบสอบถามกลับคืนและตรวจความเรียบรอยของขอมูลทําการประมวลผลและวิเคราะห
ขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป ผูศึกษาไดดําเนินการดังตอไปนี้ 
 1. วิเคราะหขอมูลพ้ืนฐานเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคลโดยนํามาแจกแจงความถ่ีและหาคารอยละ 
 2. วิเคราะหขอมูลผลกระทบจากการหยารางของพนักงานตอนรับเครื่องบิน บริษัท การบินไทย จํากัด 
(มหาชน) โดนนํามาหาคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน นํามาบรรยายสถิติเชิงพรรณนา 
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 3. วิเคราะหเปรียบเทียบความความคิดเห็นของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินในเรื่องผลกระทบการหยา
รางของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) โดยหาความแตกตางระหวางคาเฉลี่ย
ของกลุมตัวอยางท้ัง 3 กลุม ไดแก กลุมโสด กลุมสมรส และกลุมหยาราง เสนอผลการวิเคราะหใชวิธีพรรณนา
ประกอบตาราง 
  ใชสถิติการวิเคราะหขอมูลเบื้องตน ไดแก  
 1. การแจกแจงความถ่ี (Frequency Distribution)  
 2. คารอยละ (Percentage)   
 3. คาเฉลี่ย (Mean) 
 4. สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviations) 
 5. คา t-test   
 การแปลความหมาย คาเฉลี่ยของคะแนนระดับความเหมาะสม วิเคราะหการแปลความหมาย โดยการแบง
อันตรภาคชั้น (Class Interval) ของคะแนนท่ีไดรับโดยใชเกณฑ คาสูงสุด – คาต่ําสุด หารดวยจํานวนชวงชั้น หรือ
ระดับท่ีตองการแปลผล ในกรณี 5 ระดับ จะเปนพิสัย 
                                  =  5 – 1 = 4 
                                            5  
                                  =    0.80               
                    ไดชวงชั้นดังนี้                                                     
  4.21 – 5.00 หมายถึง     มีผลกระทบในระดับมากท่ีสุด 
  3.41 – 4.20 หมายถึง     มีผลกระทบในระดับมาก 
      2.61 – 3.40 หมายถึง     มีผลกระทบในระดับปานกลาง 
      1.81 – 2.60 หมายถึง     มีผลกระทบในระดับนอย 
      1.00 – 1.80 หมายถึง     มีผลกระทบในระดับนอยท่ีสุด 
 
ผลการวิจัย 
 ความคิดเห็นพนักงานตอนรับบนเครื่องบินในเรื่องผลกระทบการหยารางของพนักงานตอนรับบน
เครื่องบิน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) มีขอสรุปดังตอไปนี้ 
 ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม พบวา อายุ อายุ 45  ปข้ึนไป มากท่ีสุด รอยละ 36.19 เปนเพศ
หญิง มากกวาเพศชาย เพศหญิง รอยละ 69.71 ดานสถานภาพ มีสถานภาพสมรส มากท่ีสุด รอยละ 43.43 
การศึกษาสวนใหญมีการศึกษาระดับปริญญาตรี มากท่ีสุด รอยละ 80.16 ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 21 ปข้ึนไป 
มากท่ีสุด รอยละ 34.85 มีรายไดมากกวา 70,001 บาทข้ึนไป มากท่ีสุด รอยละ 42.90 ตําแหนงพนักงานตอนรับ
บนเครื่องบินชั้นหนึ่ง มากท่ีสุด รอยละ 40.21  
 กรณีท่ีผูตอบแบบสอบถามมีสถานภาพหยาราง พบวา อดีตคูสมรสมีภูมิลําเนาเดิมเปนคนตาง 
จังหวัดกัน รอยละ 8.04 ความสัมพันธอดีตคูสมรสกอนแตงงานเปนเพ่ือนรวมถาบันการศึกษา รอยละ 5.90  กอน
แตงงานมีเวลาศึกษาทําความรูจักและเขาใจกัน 2-3 ป รอยละ 7.24 ผูตอบแบบสอบถามนับถือศาสนาพุทธ รอย
ละ 16.35 อดีตคูสมรสนับถือศาสนาพุทธ รอยละ 14.48 อดีตคูสมรสมีรายไดจากการประกอบอาชีพเดือนละ 
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45,001-50,000 บาท รอยละ 8.85 การแตงงานเปนความสมัครใจของท้ังสองฝาย รอยละ 15.28  ผูตอบ
แบบสอบถามและอดีตคูสมรสไมมีบุตรดวยกัน รอยละ 7.51 อดีตคูสมรสของผูตอบแบบสอบถามประกอบอาชีพ
พนักงานรัฐวิสาหกิจ/พนักงานเอกชน รอยละ 10.46 ผูตอบแบบสอบถามและอดีตคูสมรสขณะอยูดวยกันไมมีใคร
อยูรวมบานดวยนอกจากบุตร รอยละ 9.38   
  สําหรับความคิดเห็นพนักงานตอนรับบนเครื่องบินในเรื่องผลกระทบการหยารางของพนักงานตอนรับบน
เครื่องบิน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน)  ใน 4 ดาน โดยเฉลี่ย พบวา อยูในระดับนอย คาเฉลี่ย 2.59 เม่ือ
พิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานเศรษฐกิจ อยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย 2.87 ดานสังคม อยูในระดับนอย 
คาเฉลี่ย 2.47 ดานพฤติกรรม อยูในระดับนอย คาเฉลี่ย 2.35 ดานอารมณ อยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย 2.68 
  ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความคิดเห็นพนักงานตอนรับบนเครื่องบินในเรื่องผลกระทบการหยา
รางของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน)  ใน 4 ดาน ท้ัง 3 กลุม ไดแก กลุมโสด 
กลุมสมรส และกลุมหยาราง พบวา ดานเศรษฐกิจ ความคิดเห็นพนักงานตอนรับบนเครื่องบินในเรื่องผลกระทบ
การหยารางของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) แตกตางกัน ดานสังคม ความ
คิดเห็นพนักงานตอนรับบนเครื่องบินในเรื่องผลกระทบการหยารางของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การ
บินไทย จํากัด (มหาชน) ไมแตกตางกัน ดานพฤติกรรม ความคิดเห็นพนักงานตอนรับบนเครื่องบินในเรื่อง
ผลกระทบการหยารางของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) แตกตางกัน ดาน
อารมณ ความคิดเห็นพนักงานตอนรับบนเครื่องบินในเรื่องผลกระทบการหยารางของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 
บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) แตกตางกัน  
  ความคิดเห็นพนักงานตอนรับบนเครื่องบินในเรื่องผลกระทบการหยารางของพนักงานตอนรับบน
เครื่องบิน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ใน 4 ดาน สามารถอภิปรายผลไดดังตอไปนี้ 
  1. ดานเศรษฐกิจ โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ไมสอดคลองกับ Landis (วิวรรธน ธีระ-อรรถเศรษฐ, 
2550) ทําการศึกษาเก่ียวกับการปรับตัวของคูสมรสจํานวนหนึ่ง พบวา เงินเปนปญหาสําคัญของคูสมรส เพราะวา
เงินทําใหอารมณแปรปรวนไดงายและเปนปจจัยหนึ่งท่ีทําใหเกิดการหยาราง สวนใหญบุตรมักอยูกับมารดา ถา
มารดาเปนฝายถูก ปกติมารดามักทําหนาท่ีเลี้ยงดูบุตร และมีจํานวนไมนอยท่ีไมไดรับการสงเสียจากบิดา แตถา
หญิงนั่นทํางานไมได ก็จะเปนภาระแกสังคมและอาจทําใหเกิดปญหาสังคมไดมากมาย บุตรอยูอยางยากแคน ไม
สามารถเลี้ยงดูบุตรไดเต็มท่ี โดยเฉพาะอยางยิ่งหญิงท่ีไมไดทํางานนอกบาน หรือทําหนาท่ีแมบานเพียงอยางเดียว 
จึงอยูในฐานะท่ีตองพ่ึงพาสามีในทางเศรษฐกิจ ซ่ึงการหยารางจะเปนตัวทําลายความม่ันคงของชีวิต หญิงจึงอาจถูก
สถานการณและความจําเปนบีบบังคับใหจําตองทํางานท่ีมีคาตอบแทนต่ํา ในขณะเดียวกันก็ตองมีคาใชจายในการ
เลี้ยงดูบุตร อันมีผลกระทบถึงสวัสดิภาพของครอบครัวอยางมาก สําหรับในการศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษากับกลุม
ตัวอยางท่ีมีอาชีพพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน ผลกระทบการหยารางจึงมีผลกระทบทางดานเศรษฐกิจอยูในระดับ
ปานกลาง ท้ังนี้ อาจเปนเพราะวาอาชีพพนักงานตอนรับบนเครื่องบินเปนอาชีพท่ีมีคาตอบแทนสูง 
 2. ดานสังคม พบวา การหยารางทําใหถูกสังคมซุบซิบนินทา การหยารางทําใหตองมีการปรับตัวใหม
เพ่ือใหเขากับสังคม การหยารางทําใหสังคมไมยอมรับ การหยารางทําใหมีปญหาในการปฏิบัติหนาท่ีการงาน การ
หยารางทําใหไมสามารถปรับตัวเขากับสังคมได โดยรวมอยูในระดับนอย ท้ังนี้ อาจเปนเพราะวากลุมตัวอยางมี
ความม่ันคงทางหนาท่ีการทํางาน มีความรับผิดชอบตอหนาท่ีสูง ดังนั้น หากเผชิญกับปญหาการหยาราง ก็ยัง
สามารถดําเนินชีวิตประจําวันไดอยางปกติ สอดคลองกับ ศุภลักษณ พฤทธิพงศสิทธิ์ (2534) และวิวรรธน ธีระ
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อรรถเศรษฐ (2550) พบวา การหยารางกอใหเกิดผลกระทบท้ังตอคูสมรสและบุตรในดานสังคม กลาวคือ การหยา
รางทําใหชีวิตทางสังคมเปลี่ยนแปลง จําเปนท่ีจะตองปรับตัวใหม ถูกซุบซิบนินทาในแงราย ความสัมพันธของกลุม
สังคมเดิมจะถูกทําลายไปเรื่อยๆ และกลุมอ่ืนจะเขามาแทนท่ีตามความตองการท่ีแตกตางกันไป อยางไรก็ตาม
องคกรตองอธิบายใหคนท่ีโสดและคนท่ีไมหยาราง เกิดความกลัว และความเครียด ในการหยาราง ดังนั้น องคกร
ควรสรางความเขาใจผูท่ีโสดและสมรส ไมวิตกในเรื่องการหยาราง 
  3. ดานพฤติกรรม โดยรวมอยูในระดับนอย เม่ือพิจารณาผลการศึกษา พบวา การหยารางทําใหตอง
ออกไปเท่ียวกับเพ่ือน ๆ มากยิ่งข้ึนอยูในระดับปานกลาง อารมณขุนมัวอยูเสมอเพราะไมสามารถตอบสนองความ
อยูในระดับปานกลาง  การหยารางทําใหตองเครื่องดื่มท่ีมีแอลกอฮอลหรือสูบบุหรี่เพ่ิมมากยิ่งข้ึนอยูในระดับนอย 
และการหยารางทําใหมีความเปนตัวของตัวเองอยูในระดับนอยและการหยารางทําใหมีอิสระในการตัดสินใจอยูใน
ระดับนอยตามลําดับ ท้ังนี้ อาจเปนเพราะวาหากมีสถานภาพการหยาราง ไมมีใครท่ีคอยควบคุมในการตัดสินใจ 
เปนตัวของตัวเองเพราะผูท่ีการหยาราง จะขาดการสงเสริม-สนับสนุนจากคนรัก กลับบานมาก็ไมมีใครใหพูดคุย
ดวย ตองอยูตามลําพังเงียบๆ เวลามีปญหาก็ขาดคนใหกําลังใจ สอดคลองกับงานวิจัยของสํานักงานกองทุน
สนับสนุนการสรางเสริมสุขภาพ (สสส.) (2557) วิจัยเก่ียวกับผลกระทบการหยาราง พบวา การหยารางนอกจากจะ
ทําใหสถาบันครอบครัวลมสลาย ทําใหลูกกับพอแมไมไดอยูรวมกัน ยังไมเปนผลดีตอสุขภาพกายและสุขภาพใจของ
คูสมรสท่ีหยารางกันไปดวย นอกจากนี้ ยังเสี่ยงตอการเกิดความเครียด การดําเนินชีวิตภายใตความเสี่ยงตางๆ เชน 
ดื่มแอลกอฮอลจัด มีเพศสัมพันธแบบไมเลือกหนา ขับรถเร็ว เปนตน 
   4. ดานอารมณ โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ท้ังนี้ อาจเปนเพราะวาผูตอบแบบสอบถามมีอาชีพ 
เปนพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน เปนอาชีพท่ีใหบริการแกผูโดยสาร ผูท่ีประกอบอาชีพทางดานนี้มีคุณสมบัติตางๆ 
เชนมีกิริยามารยาท สุภาพออนโยน อบอุน และมีทวงทาท่ีนุมนวล มีบุคลิกภาพดี ยิ้มแยมแจมใส มีความเปนมิตร
กับผูอ่ืน และสามารถปรับตัวเขากับบุคคลอ่ืนและสังคมไดงาย หากเผชิญปญหาการหยารางจึงสามารถควบคุม
อารมณตอปญหาดังกลาวได สอดคลองกับสมรักษ ทองทรัพย (2553) ศึกษาเรื่องประสบการณความงอกงามหลัง
การเขากลุมการปรึกษาเชิงจิตวิทยาของนิสิตนักศึกษาท่ีมาจากครอบครัวหยาราง พบวา ผูใหขอมูลมีประสบการณ
ความงอกงาม ใน 11 ประเด็นหลัก ท่ีแสดงใหเห็นถึงการเปลี่ยนแปลงภายในตน ไดแก (1) มีการยอมรับตนเอง (2) 
มีสัมพันธภาพท่ีดีกับเพ่ือนรวมกลุมการปรึกษาเชิงจิตวิทยาไดรูจักเขาใจ และสนิทกันมากข้ึน (3) มีสัมพันธภาพท่ีดี
กับคนในครอบครัว ตระหนักถึงคุณคาและมีมุมมองเปดกวาง เขาใจสมาชิกในครอบครัวมากข้ึน (4) มีสัมพันธภาพ
ท่ีดีกับคนรอบขาง เปดกวางมุมมองท่ีจะยอมรับและเขาใจผูอ่ืนอยางท่ีเปนมากข้ึน (5) เกิดแรงบันดาลใจท่ีจะ
เปลี่ยนแปลงพัฒนาตนเอง และมีพลังใจเพ่ิมข้ึนจากเรื่องราวประสบการณภายในกลุมการปรึกษาเชิงจิตวิทยา (6) 
มีมุมมองเชิงสรางสรรคตออุปสรรค ตระหนักวาอุปสรรคนั้น ไมยากเกินกวาฝาฟนไปได ท้ังยังทําใหตนเติบโต
เขมแข็งข้ึน (7) รองรอยจากการหยารางในครอบครัว กลาวคือ เปนความงอกงามในประสบการณการมาจาก
ครอบครัวหยารางในแงมุมตางๆ ท่ีทําใหตนเปนเชนทุกวันนี้ (8) มีสติรูเทาทัน (9) มีความรูสึกสุขสงบ (10) มี
ความรูสึกสอดคลองกลมกลืนในตน และ (11)  มีความเขาใจในสัจธรรมของชีวิต ตระหนักถึงความไมแนนอนของ
ชีวิตมากข้ึน 
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 ขอเสนอแนะในการนําผลวิจัยไปใช 
         ความคิดเห็นพนักงานตอนรับบนเครื่องบินในเรื่องผลกระทบการหยารางของพนักงานตอนรับบน
เครื่องบิน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ผูวิจัยมีขอเสนอแนะฝายบริหารทรัพยากรทรัพยากรบุคคล เพ่ือ
พิจารณาเปนแนวทางในเชิงปองกันปญหาการหยารางของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การบินไทย จํากัด 
(มหาชน) ดังตอไปนี้ 
 1. ดานเศรษฐกิจ ควรจัดสวัสดิการท่ีเก่ียวกับครอบครัวใหแกพนักงานตอนรับบนเครื่องบินเพ่ือเปนการลด
ปญหาทางเศรษฐกิจของครอบครัวผูท่ีหยารางและไมหยาราง 
 2. ดานสังคม ควรมีโครงการใหคําปรึกษาแกครอบครัวท่ีหยารางและไมหยาราง ปญหาการหยารางและ
ปรึกษาปญหาครอบครัวใหแกพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 
   3. ดานพฤติกรรม ควรจัดโครงการสงเสริมการนันทนาการ ใหแกพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน เพ่ือเปน
การผอนคลายความเครียดจากการทํางาน และทําใหครอบครับไดมีกิจกรรมรวมกัน 
 4. ดานอารมณ ควรจัดโครงการดานจริยธรรมท่ีเก่ียวกับหลักธรรมในการครองเรือนใหแกพนักงานตอนรับ
บนเครื่องบินเพ่ือเปนการลดปญหาการใชอารมณภายในครอบครัว 
 ขอเสนอแนะเพ่ือการวิจัยครั้งตอไป 
 1. ควรมีการวิจัยเชิงคุณภาพหาสาเหตุของการหยารางเพ่ือนําขอมูลไปปองกันแกไขลดปญหาการหยาราง
ตอไป 
 2. ควรมีการวิจัยแนวทางการปองกันการหยารางของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การบินไทย 
จํากัด (มหาชน) เพ่ือเปนแนวทางเสริมสรางครอบครัวใหรักม่ันคงยืนยาวยิ่งข้ึน 
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บทคัดยอ 

 การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค 1)  เพ่ือศึกษาความพึงพอใจของผูโดยสารตอการใหบริการของทาอากาศ
ยานสุวรรณภูมิ กรณีศึกษา ผูโดยสารกลุมลูกคาท่ีไดรับรางวัลประจําปของบริษัท ชุมชนเภสัชกรรม จํากัด 
(มหาชน) 2) เพ่ือศึกษาขอเสนอแนะในการปรับปรุงคุณภาพการใหบริการของทาอากาศยานสุวรรณภูมิ ในดานสิ่ง
อํานวยความสะดวก ดานเครื่องมืออุปกรณ ดานการสื่อสารประชาสัมพันธ และดานการบริการ กลุมเปาหมายท่ีใช
ในการศึกษาครั้งนี้ คือ ผูโดยสารของบริษัท ชุมชนเภสัชกรรม จํากัด (มหาชน) ท่ีไดรับรางวัลประจําปในการ
เดินทางทองเท่ียวจากการซ้ือเวชภัณฑยา รวมท้ังสิ้นจํานวน 1,200 คน กลุมเปาหมาย 291 คน กําหนดขนาด
กลุมเปาหมายโดยตารางการหาขนาดของกลุมเปาหมายอยางงาย ของ Robert V. Krejcie และ Earyle W. 
Morgan เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม คาความเชื่อม่ันท้ังฉบับเทากับ 0.93 คาสถิติเชิง
พรรณาท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก คาความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
 ผลการศึกษาคนควา พบวา 1)  กลุมเปาหมายสวนใหญมีความคิดเห็นเก่ียวกับความพึงพอใจของผูโดยสาร
ตอการใหบริการของทาอากาศยานสุวรรณภูมิจําแนกรายดาน คือ 1) ดานสิ่งอํานวยความสะดวก พบวา ท่ีจอดรถ
รับ - สงผูโดยสาร อยูในระดับมากเปนอันดับแรก และหองน้ําในอาคารผูโดยสารอยูในระดับมาก เปนอันดับ
สุดทาย 2) ดานเครื่องมืออุปกรณ พบวา ระบบสื่อสาร ประชาสัมพันธ อยูในระดับมาก เปนอันดับแรก และรถเข็น
กระเปาอยูในระดับมาก เปนอันดับสุดทาย 3) ดานการสื่อสารประชาสัมพันธ พบวา หองประชาสัมพันธ อยูใน
ระดับมาก เปนอันดับแรกและจอภาพแสดขอมูลการเดินทาง อยูในระดับมาก เปนอันดับสุดทาย และ 4) ดานการ
บริการ พบวา ระบบรักษาความปลอดภัย อยูในระดับมาก เปนอันดับแรก และไปรษณีย อยูในระดับปานกลาง    
เปนอันดับสุดทาย 2) ความคิดเห็น ขอเสนอแนะของผูโดยสารกลุมเปาหมายและผูศึกษา เก่ียวกับการใหบริการ
ของทาอากาศยานสุวรรณภูมิ คือ 1) เพ่ิมจํานวนหองน้ําในอาคารผูโดยสารใหมีเพียงพอ และหางาย 2) คุณภาพ
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และจํานวนรถเข็นกระเปาเพ่ือการใชบริการในสนามบินท่ีเพียงพอตอความตองการ 3) จํานวนของจอภาพแสดง
ขอมูลการเดินทาง เพ่ือความสะดวกในการคนหาเท่ียวบินไดท่ัวบริเวณ และ 4) จํานวนไปรษณียใหบริการในทา
อากาศยานท่ีเพียงพอ 
 คําสําคัญ: ความพึงพอใจ การใหบริการ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
 
ABSTRACT 
 The purposes of this study were: 1) Passengers’ Satisfaction Towards Suvarnabhumi 
Airport Service: A Case Study of Passengers Who Got the Annual Reward from Chumchon Public 
Limited Company  2) Study the suggestions to improve services quality of Suvarnabhumi Airport 
covered Facilities aspect, Tools and Equipment aspect, Public Relations and Communication 
aspect, finally, Services aspect. The target group used in this study was a totally 1,200 of 
passengers who got the annual reward from Chumchon Bhesajakam PCL. The target group were 
291 passengers selected by simple random sampling of Robert V. Krejcie and  Earyle W. Morgan. 
Tool used in data collection was questionnaire. Total reliability was 0.93. Descriptive Statistics, 
Frequency, percentages, mean and standard deviation. 

   The results were as follows: 1) Study results of passengers satisfaction to 
Suvarnnabhumi Airport services considering in 4 aspects as 1) Facilities: Satisfaction level of 
passenger parking got the highest score, while  passenger toilets in the terminal got the lowest. 
2) Tools and Equipment: Satisfaction level of PR and communication system got the highest 
score, while trolley got the lowest.3) Public Relations: Satisfaction level of Information Center 
got the highest score, while travel route screen got the lowest.4) Services: Satisfaction level of 
airport safety services got the highest score, while the post office got the lowest. 2) The most 
suggestions and recommendations of the passengers were: the Airport should raise the 
following issues to urgent improvement.1) Provide visibly and more toilets to serve the 
passengers. 2) Arrange better standard and more available trolley. 3) Distribute more travel 
route screen all over the airport. 4) Increase post office in the airport. 
 Keywords: Satisfaction, Service, Suvarnabhumi Airport 
 

บทนํา  

          การบินของประเทศไทยเริ่มตนเม่ือป 2454 โดยระหวางวันท่ี 2-8 กุมภาพันธ 2454 นักบินชาวเบลเยี่ยม
ชื่อ ฟน เดน บอรน (Van den Born) ไดนําเครื่องบินออรวิลล ไรท (Orville Wright) มาบินแสดงเปนครั้งแรกใน
ประเทศไทยท่ีสนามมาราชกรีฑาสโมสร ปทุมวัน หลังจากนั้น ประเทศไทยก็ไดมีพัฒนาการดานการบิน เชน การสง
นายทหารไปศึกษาดานการบิน ณ ประเทศฝรั่งเศส ในป 2454 การสั่งเครื่องบินชุดแรกของประเทศไทย ในป 
2456 ท้ังนี้ กิจการดานการบินในระยะแรกอยูในความรับผิดชอบของกรมจเรการชางทหารบก โดยใชสนามมาราช
กรีฑาสโมสร เปนสวนหนึ่งของสนามบิน และเรียกชื่อวา สนามบินสระปทุม ตอมาในป พ.ศ.2483 กองทัพอากาศ
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ไดจัดตั้งกองการบินพลเรือนข้ึนเพ่ือดําเนินงานเก่ียวกับการบิน ระหวางประเทศ และอีก 8 ปตอมาก็ไดยกฐานะ
จากกองเปนกรม และไดปรับปรุงสนามบินดอนเมืองเปนทาอากาศยานสากลเรียกวา "ทาอากาศยานดอนเมือง” 
กอนเปลี่ยนมาใชชื่ออยางเปนทางการวา "ทาอากาศยานกรุงเทพ” เม่ือวันท่ี 21 มิถุนายน พ.ศ.2498 ตอมา รัฐสภา
ไดตราพระราชบัญญัติวาดวยการทาอากาศยานแหงประเทศไทย พ.ศ.2522 โดยกําหนดใหจัดตั้งการทาอากาศยาน
ข้ึนเรียกวา การทาอากาศยานแหงประเทศไทย หรือ ทอท. และใหใชชื่อภาษาอังกฤษวา Airports Authority of 
Thailand ยอวา AAT โดยมีพนักงาน ทอท.ไดเขาปฏิบัติงานตามพระราชบัญญัตินี้ เม่ือวันท่ี 1 กรกฎาคม พ.ศ.
2522 จึงไดถือเอาวันนี้เปนวันสถาปนา ทอท. (เว็บไซต airportthai.co.th/main/th/741-histories. July 18, 
2014 ) บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) (ทอท.) มีความมุงม่ันท่ีจะพัฒนาทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
(ทสภ.) ใหเปนศูนยกลางทางการบินของภูมิภาคเอเชียโดยมีนโยบายและเปาหมายชัดเจนท่ีจะพัฒนาคุณภาพการ
ใหบริการของ ทสภ. ใหไดรับการจัดอันดับเปน 1 ใน 10 ทาอากาศยานท่ีมีคุณภาพการบริการดีท่ีสุดในโลก โดยมี
วิสัยทัศน การบริหารคือ เปนทาอากาศยานนานาชาติชั้นนําดวยมาตรฐานการใหบริการระดับสากลในรูปแบบ
เอกลักษณความเปนไทย (เว็บไซต suvarnabhumiairport.com/about_vision_th.php. July 18, 2014) 
          ปจจัยท่ีสามารถทําใหการบริหารจัดการทาอากาศยานมีความสําเร็จไดตามเปาหมาย และวิสัยทัศน ท่ี
สําคัญคือคุณภาพการบริการ เม่ือมีการกําหนดกระบวนการบริการครบทุกข้ันตอนคือการจัดการความพรอม
เพียงพอเหมาะสมเก่ียวกับ 1) การจัดการสิ่งอํานวยความสะดวกพ้ืนฐาน เปนการกําหนดสถานท่ี อาคาร สํานักงาน
ไดสอดคลองกับพฤติกรรมของกลุมลูกคาเปาหมาย 2) การใชเครื่องมืออุปกรณและวัสดุตางๆ 3) การใหขอมูล
ขาวสารและการติดตอกับลูกคา และ 4) การบริการ แบงออกเปน  2 แบบคือ การบริการหลัก และการบริการ
สนับสนุน (กตัญู หิรัญญสมบูรณ, 2556)  
          จากการศึกษาความเปนมา วิสัยทัศน การบริหารจัดการทาอากาศยานสุวรรณภูมิ และผูศึกษาไดรับ
มอบหมายในการใหบริการลูกคาท่ีไดเดินทางทองเท่ียวเนื่องจากท่ีไดรับรางวัลประจําปจากการซ้ือเวชภัณฑยา จึง
ทําใหเกิดความสนใจในการท่ีจะศึกษาถึงความพึงพอใจของกลุมลูกคาตอการใหบริการของทาอากาศยานสุวรรณ
ภูมิ โดยทําการศึกษาเรื่องความพึงพอใจของผูโดยสารตอการใหบริการของทาอากาศยานสุวรรณภูมิ กรณีศึกษา 
ผูโดยสารกลุมลูกคาท่ีไดรับรางวัลประจําปของบริษัท ชุมชนเภสัชกรรม จํากัด (มหาชน) โดยเนนศึกษาใน 4 ดาน 
ประกอบดวย ดานสิ่งอํานวยความสะดวก ดานเครื่องมืออุปกรณ ดานการสื่อสารประชาสัมพันธ และดานการ
บริการซ่ึงเปนประเด็นสําคัญของหลักคุณภาพการใหบริการตามวัตถุประสงคขององคกร ตอไป 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 
           

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1: กรอบแนวคิดเรื่องความพึงพอใจของผูโดยสารตอการใหบริการของทาอากาศยานสุวรรณภูมิ กรณีศึกษา 
ผูโดยสารกลุมลูกคาท่ีไดรับรางวัลประจําปของ บริษัท ชุมชนเภสัชกรรม จํากัด (มหาชน) 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาความพึงพอใจของผูโดยสารตอการใหบริการของทาอากาศยานสุวรรณภูมิ กรณีศึกษา 
ผูโดยสารกลุมลูกคาท่ีไดรับรางวัลประจําปของบริษัท ชุมชนเภสัชกรรม จํากัด (มหาชน) ใน 4 ดาน ประกอบดวย 
ดานสิ่งอํานวยความสะดวก ดานเครื่องมืออุปกรณ ดานการสื่อสารประชาสัมพันธ และดานการบริการ 
 2. เพ่ือศึกษาแนวทางปรับปรุงคุณภาพการใหบริการของทาอากาศยานสุวรรณภูมิ ในดานสิ่งอํานวยความ
สะดวก ดานเครื่องมืออุปกรณ ดานการสื่อสารประชาสัมพันธ และดานการบริการ 
 
วิธีดําเนินการวิจัย  
 ประชากรและกลุมตัวอยาง ไดแก กลุมลูกคาของบริษัท ชุมชนเภสัชกรรม จํากัด (มหาชน) จํานวน 
1,200 คน กําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยตารางสําเร็จรูป ของ Robert V. Krejcie และ Earyle W. Morgan 
(Krejcie & Morgan 1970) ไดกลุมตัวอยาง จํานวน 291 คน 
           ดานเนื้อหา เก่ียวกับความพึงพอใจของผูโดยสารชาวไทยตอการใหบริการของทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
ดานสิ่งอํานวยความสะดวก ดานเครื่องมืออุปกรณ ดานการสื่อสารประชาสัมพันธ และดานการบริการ 
           ดานพ้ืนท่ี ทําการศึกษาขอมูล ท่ีสํานักงานกลุมลูกคาของบริษัท ชุมชนเภสัชกรรม จํากัด (มหาชน) 
           ดานระยะเวลา ชวงเดือน สิงหาคม พ.ศ.2557 – ธันวาคม พ.ศ.2557  
           เทคนิคการสุมกลุมเปาหมาย ผูศึกษาเลือกกลุมตัวอยางแบบ Purposive sampling โดยการกําหนด
เจาะจงเปนกลุมลูกคาท่ีไดรับรางวัลประจําปของบริษัท ชุมชนเภสัชกรรม จํากัด (มหาชน) เพ่ือการแจก
แบบสอบถาม 

 

 

ลักษณะสวนบุคคล 
1. เพศ 
2. อายุ  
3. ระดับการศึกษา 
4. อาชีพ 
5. รายได 
6. จํานวนครั้งท่ีใชบริการทาอากาศยาน
สุวรรณภมู ิ

 

ความพึงพอใจของผูโดยสารตอการใหบริการของทา
อากาศยานสุวรรณภูมิ กรณีศึกษาผูโดยสารกลุมลูกคา
ท่ีไดรับรางวัลประจําปของบริษัท ชุมชนเภสัชกรรม 

จํากัด (มหาชน) ใน 4 ดาน ประกอบดวย 
 
  1. ดานสิ่งอํานวยความสะดวก 
  2. ดานเครื่องมืออุปกรณ 
  3. ดานการสื่อสารประชาสัมพันธ 
  4. ดานการบริการ 
 

 

 

ตัวแปรตน 

 
ตัวแปรตาม 
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เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้เครื่องมือท่ีใชคือแบบสอบถาม ท่ีผูวิจัยสรางข้ึนจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารท่ี
เก่ียวของ และปรึกษาขอคําแนะนําจากอาจารยท่ีปรึกษา โดยแบงขอมูล ออกเปน 3 ตอน ดังนี้ 
 ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได อาชีพ และ
จํานวนครั้งท่ีใชบริการทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
 ตอนท่ี 2 ขอมูลเก่ียวกับความพึงพอใจของผูโดยสารชาวไทยตอการใหบริการของทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
กรณีศึกษา กลุมลูกคาท่ีไดรับรางวัลประจําปของบริษัท ชุมชนเภสัชกรรม จํากัด (มหาชน) ดานสิ่งอํานวยความ
สะดวก ดานเครื่องมืออุปกรณ ดานการสื่อสารประชาสัมพันธ และดานการบริการ 
 ตอนท่ี 3  ขอเสนอแนะในการปรับปรุงคุณภาพการบริการของทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
 ผลการทดสอบความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม จากกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน พบวา แบบสอบถาม ใน
ภาพรวม มีคาความเชื่อม่ันเทากับ 0.93 จําแนกเปนรายดานคือ สิ่งอํานวยความสะดวกเทากับ 0.93 เครื่องมือ 
อุปกรณ เทากับ 0.93 การสื่อสารประชาสัมพันธ เทากับ 0.83 และการบริการ เทากับ 0.68 ถือวาแบบสอบถามมี
ความเชื่อม่ันอยูในเกณฑมีความเชื่อม่ันสูง  
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวม โดยการแจกแบบสอบถามใหกับกลุมลูกคาท่ีไดรับรางวัลประจําปของ
บริษัท ชุมชนเภสัชกรรม จํากัด (มหาชน) ท่ีผานการใชบริการทาอากาศยานสุวรรณภูมิ ในชวงวันท่ี 25-30 ตุลาคม 
พ.ศ.2557 จํานวน 291 คน 

 

การวิเคราะหขอมูล    
          การวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมคอมพิวเตอร ใชสถิติอยางงายประกอบดวย คาความถ่ี คารอยละ 
คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แลวนําเสนอในรูปแบบตารางประกอบคําอธิบาย 
 ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ใชสถิติเชิงพรรณนา ประกอบดวย คาความถ่ี และคารอย
ละ แลวนําเสนอขอมูลในรูปแบบตารางประกอบคําอธิบาย 
 ตอนท่ี 2 ขอมูลเก่ียวกับความพึงพอใจของผูโดยสารชาวไทยตอการใหบริการของทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
ใชสถิติเชิงพรรณนา ประกอบดวย คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แลวนําเสนอขอมูลในรูปแบบตาราง
ประกอบคําอธิบาย 
 ตอนท่ี 3 ขอเสนอแนะในการปรับปรุงคุณภาพการบริการของทาอากาศยานสุวรรณภูมินําเสนอขอมูลใน
รูปแบบบรรยายความคิดเห็น 
 

ผลการวิจัยและอภิปรายผล  
          ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปน เปนเพศหญิงรอยละ 64.60 มีอายุ ระหวาง 31 – 35 ป รอยละ 37.80 
มีการศึกษาระดับปริญญาตรี รอยละ 71.48  มีระดับรายไดตอเดือน ระหวาง 40,001 – 50,000 บาท รอยละ 
68.04 ประกอบอาชีพธุรกิจสวนตัว รอยละ 78.35 มีจํานวนครั้งท่ีใชบริการทาอากาศยานสุวรรณภูมิต่ํากวา 5 ครั้ง
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ตอป รอยละ 49.83 มากท่ีสุดมีความคิดเห็นเก่ียวกับความพึงพอใจของผูโดยสารชาวไทยตอการใหบริการของทา
อากาศยานสุวรรณภูมิจําแนกรายดานดังนี้ 
 

ตารางท่ี 1: คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานความพึงพอใจของผูโดยสารตอการใหบริการของทาอากาศยาน
สุวรรณภูมิ ในภาพรวม 

 

 จากตารางท่ี 1 คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ความพึงพอใจของผูโดยสารตอการใหบริการของทา
อากาศยานสุวรรณภูมิ ในภาพรวม พบวา 1) ดานสิ่งอํานวยความสะดวก อยูในระดับมาก ( X  = 3.59, ..DS = 
0.84) 2) ดานเครื่องมืออุปกรณ อยูในระดับมาก ( X  = 3.75, ..DS = 0.74) 3) ดานการสื่อสารประชาสัมพันธ 
อยูในระดับมาก ( X  = 3.61, ..DS = 0.73) และ 4) ดานการบริการ อยูในระดับปานกลาง ( X  = 3.36, ..DS = 
0.88) 

 

 
 

ภาพท่ี 2: ความพึงพอใจของผูโดยสารตอการใหบริการของทาอากาศยานสุวรรณภูมิดานสิ่งอํานวยความสะดวก 
 
 ดานสิ่งอํานวยความสะดวก พบวา ท่ีจอดรถรับ – สงผูโดยสาร อยูในระดับมากเปนอันดับท่ี 1 และ 
หองน้ําในอาคารผูโดยสาร อยูในระดับมาก เปนอันดับสุดทาย 

 

 

ความพึงพอใจของผูโดยสารชาวไทยตอการใหบริการ 
ของทาอากาศยานสุวรรณภมูิ ในภาพรวม 

 

 

X  

 
..DS  

 
การแปลผล 

    ดานสิ่งอํานวยความสะดวก 3.59 0.84 มาก 
    ดานเครื่องมืออุปกรณ 3.75 0.74 มาก 
    ดานการสื่อสารประชาสัมพันธ  3.61 0.73 มาก 
    ดานการบริการ  3.36 0.88 ปานกลาง 
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ภาพท่ี 3: ความพึงพอใจของผูโดยสารตอการใหบริการของทาอากาศยานสุวรรณภูมิ ดานเครื่องมืออุปกรณ 
               
 ดานเครื่องมืออุปกรณ พบวา ระบบสื่อสาร ประชาสัมพันธ อยูในระดับมาก เปนอันดับท่ี 1 และรถเข็น
กระเปา อยูในระดับมาก เปนอันดับสุดทาย 

 

 
 
ภาพท่ี 4 : ความพึงพอใจของผู โดยสารตอการใหบริการของทาอากาศยานสุวรรณภูมิ ดานการสื่อสาร
ประชาสัมพันธ 
 
              ดานการสื่อสารประชาสัมพันธ พบวา หองประชาสัมพันธ อยูในระดับมาก เปนอันดับท่ี 1และจอภาพ
แสดขอมูลการเดินทาง อยูในระดับมาก เปนอันดับสุดทาย 
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ภาพท่ี 5: ความพึงพอใจของผูโดยสารชาวไทยตอการใหบริการของทาอากาศยานสุวรรณภูมิ ดานการบริการ 
 
 ดานการบริการ พบวา ระบบรักษาความปลอดภัย อยูในระดับมาก เปนอันดับท่ี 1 และไปรษณีย อยูใน
ระดับปานกลาง เปนอันดับสุดทาย 
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 การวิจัยเรื่องความพึงพอใจของผูโดยสาร ชาวไทยตอการใหบริการของทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
กรณีศึกษา กลุมลูกคาท่ีไดรับรางวัลประจําปของบริษัท ชุมชนเภสัชกรรม จํากัด (มหาชน) จําแนกเปนรายดานโดย
ผูวิจัย คนหางานวิจัยท่ีสอดคลองและนํามาสนับสนุนผลการศึกษาท่ีคนพบเพ่ือสังเคราะหความคิดเห็น ดังนี้ 
 1. ดานสิ่งอํานวยความสะดวก พบวา ท่ีจอดรถรับ – สงผูโดยสาร อยูในระดับมากเปนอันดับท่ี 1 และ 
หองน้ําในอาคารผูโดยสาร อยูในระดับมากเปนอันดับสุดทาย สอดคลองกับแนวคิดของ ประพันธ บรรจบผล 
(2550) ทําการศึกษาเรื่องความคิดเห็นของผูโดยสารเครื่องบินภายในประเทศตอการใหบริการของทาอากาศยาน
กระบี่ จังหวัดกระบี่ พบวา ความพึงพอใจดานลานจอดรถ เก่ียวกับท่ีจอดรถรับสงผูโดยสารและท่ีจอดรถภายในทา
อากาศยานอยูในระดับมาก ดานสิ่งอํานวยความสะดวกเก่ียวกับความสะอาดภายในหองโถง และความเพียงพอของ
ท่ีนั่งอยูในระดับมาก ดานหองสุขาเก่ียวกับความพอเพียงและความสะอาดอยูในระดับมาก ดานรานอาหารและ
เครื่องด่ืมเก่ียวกับความสะอาดและการบริการของพนักงานอยูในระดับมาก ดานบริการจําหนายสินคาเบ็ดเตล็ด
เก่ียวกับความพอเพียงของพนักงานบริการและจํานวนรานคาอยูในระดับมาก กลาวคือ ผูโดยสารสวนใหญมีความ
ตองการบริการดานพ้ืนท่ีจอดรถรับ – สงผูโดยสารเพ่ือความสะดวกและปลอดภัยสวนเรื่องปจจัยสนับสนุนอ่ืนเพ่ือ
ความสบายเชน หองน้ํา รานคา ตูเอทีเอ็ม ยังเปนบริการท่ีผูโดยสารมีความตองการมาก เชนกัน 
 2. ดานเครื่องมืออุปกรณ พบวา ระบบสื่อสาร ประชาสัมพันธ อยูในระดับมากเปนอันดับท่ี 1 และรถเข็น
กระเปา อยูในระดับมาก เปนอันดับสุดทาย สอดคลองกับแนวคิดของ ประพันธ บรรจบผล (2550) ทําการศึกษา
เรื่องความคิดเห็นของผูโดยสารเครื่องบินภายในประเทศตอการใหบริการของทาอากาศยานกระบี่ จังหวัดกระบี่ 
พบวา ความพึงพอใจ ดานการประชาสัมพันธเก่ียวกับขอมูลการบริการในสนามบินท้ังจอภาพและเสียงอยูในระดับ
มาก กลาวคือ ผูโดยสารสวนใหญเห็นวาการเดินทางมาสนามบินเปนสิ่งสําคัญและการใชเวลาในสนามบินใหนอย 
เพ่ือจะไดมีเวลาทํากิจกรรมอ่ืนกอนเดินทางมาสนามบิมากกวาดังนั้นจึงมีความพึงพอใจเก่ียวกับบริการท่ีสนับสนุน
การตัดสินใจในการเดินทางคือ การประชาสัมพันธ และรถเข็นเพ่ือความสะดวกรวดเร็วในการเดินทาง เปนตน 
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 3. ดานการสื่อสารประชาสัมพันธ พบวา หองประชาสัมพันธ อยูในระดับมาก เปนอันดับท่ี 1และจอภาพ
แสดงขอมูลการเดินทาง อยูในระดับมาก เปนอันดับสุดทาย สอดคลองกับแนวคิดของ เกสร ทรัพยสําอาง (2552) 
ทําการศึกษาเรื่องปจจัยท่ีสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมของผูใชบริการอาคารผูโดยสารในทาอากาศยานสุวรรณ
ภูมิ พบวา ปจจัยท่ีสัมพันธกับความพึงพอใจ ดานสิ่งท่ีคาดหวังในทาอากาศยานอยูเก่ียวการสื่อสารขอมูล การแสดง
ขอมูลบนจอทีวี อยูในระดับไมดี สวนความคุมคาในการใชบริการทาอากาศยานสุวรรณภูมิเปรียบเทียบกับทา
อากาศยานดอนเมืองอยูระดับปานกลาง กลาวคือ ในภาวะท่ีผูโดยสารประสบปญหา หรือมีขอสงสัยสิ่งแรกท่ี
ผูโดยสารคิดถึงคือ หองประชาสัมพันธ และสิ่งข้ึนถึงในลําดับทายคือจอภาพแสดงขอมูลการเดินทาง 
           4. ดานการบริการ พบวา ระบบรักษาความปลอดภัย อยูในระดับมาก เปนอันดับท่ี 1 และไปรษณีย อยูใน
ระดับปานกลาง เปนอันดับสุดทาย สอดคลองกับแนวคิดของ ประพันธ บรรจบผล (2550) ทําการศึกษาเรื่องความ
คิดเห็นของผูโดยสารเครื่องบินภายในประเทศตอการใหบริการของทาอากาศยานกระบี่ จังหวัดกระบี่ พบวา ดาน
ระบบความปลอดภัย เก่ียวกับมารยาทในการตรวจคนและความสะดวกในการตรวจคนอยูในระดับมาก ดานสิ่ง
อํานวยความสะดวกเก่ียวกับความสะอาดภายในหองโถง และความเพียงพอของท่ีนั่งอยูในระดับมาก ดานหองสุขา
เก่ียวกับความพอเพียง กลาวคือ ผูโดยสารสวนใหญใหความสําคัญกับความปลอดภัยเนื่องจากเปนการเดินทางบน
เครื่องบินดังนั้นสิ่งท่ีผูโดยสารตองการคือระบบรักษาความปลอดภัยเพ่ือการเดินทางโดยเครื่องบินในระดับมากสวน
สิ่งสนับสนุนการบริการอ่ืนผูโดยสารพบวาท่ีมีอยูมีความพรอมเหมาะสมเพียงปานกลาง 
 
สรุป 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค 1) เพ่ือศึกษาความพึงพอใจของผูโดยสารตอการใหบริการของทาอากาศยาน
สุวรรณภูมิ 2) เพ่ือศึกษาแนวทางปรับปรุงคุณภาพการใหบริการของทาอากาศยานสุวรรณภูมิ เครื่องมือท่ีใชในการ
เก็บรวบรวมขอมูลคือ แบบสอบถาม กลุมตัวอยาง คือกลุมลูกคาของบริษัท ชุมชนเภสัชกรรม จํากัด (มหาชน) 
จํานวน 291 คน สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลคือ คาความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
 ผลการวิจัย พบวา ความพึงพอใจของผูโดยสารตอการใหบริการของทาอากาศยานสุวรรณภูมิจําแนกราย
ดาน คือ 1) ดานสิ่งอํานวยความสะดวก พบวา ท่ีจอดรถรับ – สงผูโดยสาร อยูในระดับมากเปนอันดับแรก และ 
หองน้ําในอาคารผูโดยสาร อยูในระดับมาก เปนอันดับสุดทาย 2) ดานเครื่องมืออุปกรณ พบวา ระบบสื่อสาร 
ประชาสัมพันธ อยูในระดับมาก เปนอันดับแรก และรถเข็นกระเปา อยูในระดับมาก เปนอันดับสุดทาย 3) ดานการ
สื่อสารประชาสัมพันธ พบวา หองประชาสัมพันธ อยูในระดับมาก เปนอันดับแรกและจอภาพแสดขอมูลการ
เดินทาง อยูในระดับมาก เปนอันดับสุดทาย และ 4) ดานการบริการ พบวา ระบบรักษาความปลอดภัย อยูในระดับ
มาก เปนอันดับแรก และไปรษณีย อยูในระดับปานกลาง เปนอันดับสุดทาย สวนแนวทางการปรับปรุงเรงดวนคือ 
1) จํานวนหองน้ําในอาคารผูโดยสารท่ีสะอาด และเพียงพอ 2) คุณภาพและจํานวนรถเข็นกระเปาเพ่ือการใช
บริการในสนามบิน 3) จํานวนของจอภาพแสดงขอมูลการเดินทาง เพ่ือความสะดวกในการคนหาเท่ียวบินไดท่ัว
บริเวณ และ 4) จํานวนไปรษณียในทาอากาศยาน 
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บทคัดยอ 
 การศึกษาคนควาครั้งนี้ มีวัตถุประสงคเพ่ือ (1) เพ่ือศึกษาการพัฒนาศักยภาพของพนักงานตอนรับบน
เครื่องของ บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) เพ่ือกาวสูการเติบโตในเสนทางอาชีพ (2) เพ่ือนําขอมูลท่ีไดใหฝาย
บริหารทรัพยากรบุคคลไปใชพัฒนาเสนทางอาชีพของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินเปนแนวทางในการสรางขวัญ
และกําลังใจในการปฏิบัติหนาท่ี กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาไดแก พนักงานตอนรับบนเครื่องบินของบริษัท การ
บินไทย จํากัด (มหาชน) จํานวน 373 คน กําหนดขนาดกลุมตัวอยางใชหลักเกณฑของ Taro Yamane (1973) 
การสุมกลุมตัวอยางใชการสุมแบบความนาจะเปน เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามมาตรา
สวนประมาณคา 5 ระดับ สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   
 ผลการศึกษาคนควา พบวา 1) พนักงานตอนรับบนเครื่องบินมีความคิดเห็นวาการพัฒนาศักยภาพของ
พนักงานตอนรับบนเครื่องของ บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) เพ่ือกาวสูการเติบโตในเสนทางอาชีพใน
ภาพรวม อยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย 2.93 2) การพัฒนาศักยภาพของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินในดาน 
การประเมินตนเอง คาเฉลี่ย 3.82 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาเพ่ือนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา คาเฉลี่ย 
3.51 อยูในระดับมาก ท้ังนี้ พนักงานตอนรับบนเครื่องมีความเห็นวา การพัฒนาปรับปรุงตนเอง คาเฉลี่ย 3.10 และ
โครงสรางเงินเดือนตําแหนงพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน คาเฉลี่ย 2.61 อยูในระดับปานกลาง ในขณะท่ีการ
พัฒนาศักยภาพของพนักงานตอนรับบนเครื่องในดาน การสรางความคาดหวัง คาเฉลี่ย 2.55 ระบบธรรมาภิบาล 
คาเฉลี่ย 2.55 และความกาวหนาในเสนทางอาชีพ คาเฉลี่ย 2.37 อยูในระดับนอย พนักงานตอนรับบนเครื่องบินมี
ความคิดเห็นวา แนวทางในการตัดสินใจเพ่ือใหฝายบริหารทรัพยากรบุคคลนําไปใชพัฒนาเสนทางอาชีพ เพ่ือสราง
ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติหนาท่ีของพนักงานเรียงลําดับ ดังนี้ ควรพัฒนาความกาวหนาในเสนทางอาชีพของ
พนักงานเปนอันดับหนึ่ง รองลงมาควรมีการสรรหาเลื่อนตําแหนงเปนตามระบบธรรมาภิบาล ควรสรางความ
คาดหวังใหกับพนักงาน ควรพิจาณาโครงสรางเงินเดือนเพ่ิมข้ึนตามความเหมาะสมตอคาครองชีพในสภาวะการณ
ปจจุบัน ควรพัฒนาปรับปรุงฝกฝนเทคนิคการปองกันตัวอยางเปนประจําสมํ่าเสมอใหกับพนักงาน ความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชาควรมีโครงการสานสัมพันธระหวางบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา และการประเมินตนเองพนักงาน
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ตอนรับบนเครื่องบิน ควรหม่ันศึกษาหาความรูเพ่ิมเติม พัฒนาความสามารถของตนเองใหเพียงพอท่ีจะเลื่อน
ตําแหนงท่ีสูงข้ึนตอไป ตามลําดับ 
 คําสําคัญ: พัฒนา ศักยภาพ พนักงานตอนรับบนเครื่องบิน เสนทางอาชีพ        
                             
ABSTRACT  
 The purposes of this study were: (1) to study competencies development and career 
path of flight attendants of Thai airways international public company limited. (2) to provide the 
research findings to human resources department of Thai airways international public company 
limited as a guideline to develop career path of flight attendants in order to improve morale 
and motivation. The samples used in study flight attendants of Thai airways international public 
company limited on 373 people. Based on this of Taro Yamae (1973), Using Probability 
Sampling. The instruments used to collect data was ranging between 5 levels. Statistics 
methods used in this research include percentages, means, and standard deviations.  
 The results of the study were as follows 1) Flight attendants have commented that the 
development of a flight attendant of Thai Airways International Public Company Limited to step 
into a growing career as a whole. Was moderate mean 2.93. 2) the development of the flight 
attendants. Self Assessment mean 3.82, relationships with supervisors colleagues and 
subordinates mean 3.51 at a high level. The flight attendant had seen. Development, self-
improvement mean 3.10, salary structure for flight attendants mean 2.61. Was moderate. While 
the development of the flight attendant. Creating expectations mean 2.55, Good governance 
system mean 2.55, and progress in their career path mean 2.37 at a low level. Flight attendants 
thought that. Guide decisions to Human Resources used to develop a career path, to build 
morale and encouragement in the work of employees listed below. Should progress in the 
career path of employees first, followed by the recruitment should be promoted by the Good 
governance, should set expectations for employees, should considering the cost of living salary 
increases as appropriate in the circumstances, should improve training techniques to prevent 
samples regularly to employees. Relationships with supervisors should be fostering relations 
between superiors, with subordinates. Self-assessment and flight attendants. Always learn more 
Develop their ability to adequately promoted to the next higher respectively. 
 Keywords: Development, Competencies, Flight attendants, Career Path 
 
บทนํา 
 อาชีพทุกอาชีพยอมมีเสนทางเขาสูการประกอบอาชีพนั้นๆ อาทิ อาชีพรับราชการ ทหาร ตํารวจ หมอ 
พยาบาล หรืออาชีพครู ฯลฯ หากแตเสนทางเลือกในการเลือกอาชีพ ควรข้ึนอยูกับความพึงพอใจในงานท่ีทํา 
ผลตอบแทน และโอกาสในการประสบความสําเร็จ ซ่ึงอาจจะเก่ียวของหรือไมเก่ียวของกับสิ่งท่ีเรียนมาก็ได 
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เม่ือกอนการศึกษาเปนตัวกําหนดอาชีพการทํางาน แตปจจุบันนี้ไมไดเปนเชนนั้น เพราะเทคโนโลยีตางๆ ท่ี
พัฒนาข้ึนทําใหการทํางานมีหลากหลาย ข้ึนอยูกับทักษะท่ีจําเปนในการทํางาน ผู ท่ีจบการศึกษาดานธุรกิจ
การเกษตรอาจประกอบอาชีพนักเขียนโปรแกรม เรียนพยาบาลประกอบอาชีพเปนนักธุรกิจขายตรง เรียนดาน
วิศวกรรมศาสตร แตทํางานเก่ียวกับฝายบุคคล เรียนบริหารแตทํางานโรงแรม หรือเรียนจบดานการทองเท่ียวแต
ทํางานเปนพนักงานธนาคาร (https://nookky.wordpress.com) 
 ปจจุบันอาชีพท่ีสังคมทุกสังคมทุกสายอาชีพใหการยอมรับ ไมวาจะเปนท้ังในประเทศและตางประเทศ 
ไดแก อาชีพพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน สําหรับโอกาสความกาวหนาในอาชีพนั้น ตองเปนผู ท่ีมีความรู 
ความสามารถ มีความรับผิดชอบ มีมนุษยสัมพันธ และมีความกระตือรือรนในการทํางานอยูเสมอ อีกท้ังมีโอกาส
เลื่อนตําแหนงไปสูตําแหนงงานท่ีสูงกวาและดีกวา (http://www.unigang.com/Article/82) ตั้งแตเริ่มแรก 
กลาวคือเม่ือพนักงานตอนรับบนเครื่องบินไดรับการฝกอบรมครบ 8 สัปดาห จึงเริ่มปฏิบัติงานจริง โดยในชวงเดือน
แรกจะเปนชวงของการทดลองงานจะมีการประเมินผลการปฏิบัติงานจากหัวหนางาน ซ่ึงเปนผูประเมินผลงานใน
ทุกๆ ดาน เชน การใหการบริการ การตรงตอเวลา การรวมมือประสานงาน การแสดงออก ความคิดริเริ่ม
สรางสรรค อารมณ และทัศนคติ เปนตน เม่ือพนชวงทดลองงาน 6 เดือน และผานการทดลองงาน 1 ป จึงสิทธิ์
โอกาสไดบินขามทวีป แตก็ยังคงทํางานในชั้นประหยัดเชนเดิมจนกระท่ัง 1 ป 6 เดือน จึงมีสิทธิ์สมัครชั้นธุรกิจ ใน
การคัดเลือกครั้งนี้จะพิจารณาจากประวัติการทํางาน เม่ือพนจากชั้นธุรกิจจึงมีสิทธิ์สมัครทํางานในชั้นหนึ่ง ทุกครั้งท่ี
เลื่อนชั้นการทํางาน มีการไดรับอบรมเพ่ิมเติมท้ังในดานอาหาร เครื่องดื่ม การบริการ และการดูแลรักษาความ
ปลอดภัยในกรณีฉุกเฉิน นอกจากนี้ ความกาวหนาในการเลื่อนตําแหนงของชั้นบริการ พนักงานตอนรับบน
เครื่องบินยังมีโอกาสเลื่อนตําแหนงอ่ืน สําหรับผูปฏิบัติงานอาชีพนี้ไดรับการอบรมใหบริการผูโดยสารระดับ
ตางๆ จนถึงบริการผูโดยสารชั้นหนึ่ง และถือเปนการเลื่อนตําแหนงสูงข้ึน โดยมีคาตําแหนงเพ่ิมให และในบาง
ตําแหนงตองมีการสอบ เชน ตําแหนง ครูสอน  และผูกําหนดตารางปฏิบัติงานการบินของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 
ประกาศ บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ในราชกิจจานุเบกษา หนา 35 เลม 129 ตอนพิเศษ 94 ง ราชกิจจา
นุเบกษา 15 มิถุนายน 2555 ประกาศบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) 17/2555 เรื่อง โครงการสรางการจัด
องคกร อํานาจหนาท่ี วิธีดําเนินงาน และสถานท่ีติดตอเพ่ือขอรับขอมูลขาวสารของบริษัทฯ หนา 46 ไดกลาวถึง
การพัฒนาความกาวหนาทางวิชาชีพ ดังนี้คือ ฝายบริการบนเครื่องบิน มีผูอํานวยการใหญเปนผูบังคับบัญชา และ
รายงานตรงตอรองกรรมการผูอํานวยการใหญสายปฏิบัติการ มีหนาท่ีความรับผิดชอบ ไดแก การวางแผน กําหนด 
กลยุทธและนโยบาย ควบคุม กํากับ ดูแล อํานวยการ และรับผิดชอบในการบริหารและปฏิบัติการท้ังปวงของฝาย
บริการบนเครื่องบิน ท้ังดานการพัฒนา การวางระบบงาน การบริหารความเสี่ยง การควบคุมภายใน การอนุมัติ
การเงินใหเปนไปตามระเบียบบริษัทฯ วาดวยอํานาจหนาท่ีทางการเงินและระเบียบบริษัทฯ ท่ีเก่ียวของ การเปน
ผูแทนบริษัทฯ หรือหนวยงานเขารวมการประชุมท่ีเก่ียวของกับงานในหนาท่ี ปฏิบัติงานรวมกับหนวยงานอ่ืนท้ัง
ภายในและภายนอกบริษัทฯ และปฏิบัติงานอ่ืนๆ ตามท่ีไดรับมอบหมาย เพ่ือใหสอดคลองกับวิสัยทัศน นอกจากนี้ 
ยังดําเนินการรวมกับหนวยเก่ียวของ อํานวยการจัดการดานผลประโยชนตอบแทนใหแกพนักงานตอนรับบน
เครื่องบินรวมท้ังการพิจารณาใหคุณใหโทษ การจัดทําแนวทางกาวหนาทางวิชาชีพ (Career Path Management) 
เพ่ือสรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติหนาท่ี การพัฒนาความกาวหนาทางอาชีพ (Career Development) ราชกิจจา
นุเบกษา (2555) นอกจากเปนการเพ่ิมโอกาสในการกาวไปสูความสําเร็จแลว ยังเปนการพัฒนาตนเองใหทํางานได
อยางมีประสิทธิภาพ กอใหเกิดประโยชนกับท้ังพนักงานและองคกร หากตองการความกาวหนาทางอาชีพอยางท่ี

https://nookky.wordpress.com/
http://www.unigang.com/Article/82
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มุงหวังไว ควรมีแบบแผนการพัฒนาอาชีพท่ีดี และมีความรูความเขาใจในข้ันตอนกระบวนการพัฒนาการพัฒนา
ความกาวหนาทางอาชีพ (Career Development) นอกจากเปนการเพ่ิมโอกาสในการกาวไปสูความสําเร็จแลว ยัง
เปนการพัฒนาตนเองใหทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ กอใหเกิดประโยชนกับท้ังพนักงานและองคกรท่ีตองการ
ความกาวหนาทางอาชีพอยางท่ีมุงหวังไว ควรมีแบบแผนการพัฒนาอาชีพท่ีดี และมีความรูความเขาใจในข้ันตอน
กระบวนการพัฒนา          
 จากการท่ีไดกลาวมาแลวขางตน ในฐานะท่ีผูศึกษาปฏิบัติงานพนักงานตอนรับบนเครื่องบินของ บริษัท 
การบินไทย จํากัด (มหาชน) จึงมีความตองการศึกษาการพัฒนาศักยภาพของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินบริษัท 
การบินไทย จํากัด (มหาชน) เพ่ือกาวสูการเติบโตในเสนทางอาชีพ เพ่ือรวมเปนแนวทางในการศึกษาคนควาวิจัยใน
การพัฒนาเสนทางอาชีพของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล อีกท้ังเพ่ือสรางขวัญ
และกําลังใจใหพนักงานฯ ตอไปในอนาคต  
 
กรอบแนวคิดของการวิจัย 
 
              ตัวแปรตน                                                       ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
วัตถุประสงคของการศึกษา 
        1. เพ่ือศึกษาการพัฒนาศักยภาพของพนักงานตอนรับบนเครื่องของ บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) 
เพ่ือกาวสูการเติบโตในเสนทางอาชีพ 
        2. เพ่ือวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินในเรื่องการพัฒนาเสนทางอาชีพ ให
ฝายบริหารทรัพยากรบุคคลนําไปพัฒนาศักยภาพของพนักงานตอนรับบนเครื่องของ บริษัท การบินไทย จํากัด 
(มหาชน)  
 

การพัฒนาศักยภาพของพนักงานตอนรับบน
เครื่องบิน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) 

เพ่ือกาวสูการเติบโตในเสนทางอาชีพ 
1.  การประเมินตนเอง 
2.  ความกาวหนาในเสนทางอาชีพ 
3.  การสรางความคาดหวัง 
4.  การพัฒนาปรับปรุงตนเอง 
5.  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
    เพ่ือนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา 
6.  ระบบธรรมาภิบาล 
7.  โครงสรางเงินเดือนตําแหนง 
    พนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 
 

คุณลักษณะสวนบุคคล 

1.  เพศ 
2.  อายุ 
3.  สถานภาพ 
4.  การศึกษา 
5.  รายได 
6.  ตําแหนง 
7.  ระยะเวลาปฏิบัติงาน 
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นิยามศัพทเฉพาะ 
 การพัฒนา หมายถึง การทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง พัฒนา เจริญเติบโต ของการประกอบอาชีพพนักงาน
ตอนรับบนเครื่องบิน ตลอดจนยังเปนการพัฒนาตนเองใหทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ กอใหเกิดประโยชนกับท้ัง
พนักงานและองคกร 
 ศักยภาพ หมายถึง อํานาจหรือคุณสมบัติท่ีมีแฝงอยูในตัว ทําใหพัฒนาหรือใหปรากฏเปนสิ่งท่ีประจักษ 
 พนักงานตอนรับบนเครื่องบิน หมายถึง พนักงานตอนรับบนเครื่องบินท่ีสังกัด บริษัท การบินไทย จํากัด 
(มหาชน) 
 เสนทางอาชีพ หมายถึง การเลื่อนตําแหนงชั้นบริการของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินในการใหบริการ
ผูโดยสารระดับตางๆ จนถึงบริการผูโดยสารชั้นหนึ่งการสอบตําแหนง ครูสอน  และตลอดจนการเลื่อนเปนผูกําหนด
ตารางปฏิบัติงานการบินของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 
 บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) หมายถึง รัฐวิสาหกิจ ในสังกัดกระทรวงคมนาคม ทําหนาท่ีดําเนิน
ธุรกิจการบินพาณิชย ในฐานะสายการบิน2แหงชาติของประเทศไทย2 ทําการบินท้ังในประเทศและระหวางประเทศ 
 
วรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 เนื่องจากการพัฒนาเสนทางอาชีพเปนเรื่องสําคัญในหนาท่ีการทํางาน เพ่ือใหการทํางานมีการเจริญเติบโต
กาวหนาตามสายงานและเปนขวัญกําลังในการปฏิบัติงาน ผูศึกษาจึงไดทําการรวบรวมแนวคิด ทฤษฎีตางๆ และ
ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ ดังนี้  แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาทางอาชีพและทฤษฎี ทฤษฎีการพัฒนาอาชีพ ทฤษฎีลําดับ
ข้ันความตองการ Maslow ทฤษฎีความตองการ ERG ทฤษฎี 2 ปจจัย Herzberg แนวคิดเก่ียวกับระบบธรรมาภิ
บาล โครงสรางและความกาวหนาของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 
 
วิธีดําเนินการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) มุงเนนศึกษาการพัฒนาศักยภาพของ
พนักงานตอนรับบนเครื่องบินบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) เพ่ือกาวสูการเติบโตในเสนทางอาชีพ 
วัตถุประสงคของการศึกษา 1) เพ่ือศึกษาการพัฒนาศักยภาพของพนักงานตอนรับบนเครื่องของ บริษัท การบิน
ไทย จํากัด (มหาชน) เพ่ือกาวสูการเติบโตในเสนทางอาชีพ 2) เพ่ือวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นของพนักงาน
ตอนรับบนเครื่องบินในเรื่องการพัฒนาเสนทางอาชีพ ใหฝายบริหารทรัพยากรบุคคลนําไปพัฒนาศักยภาพของ
พนักงานตอนรับบนเครื่องของ บริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน)  
 ประชากรท่ีใชในการศึกษาครั้งไดแก พนักงานตอนรับบนเครื่องบินของ บริษัท การบินไทย จํากัด 
(มหาชน) จํานวน 6,350 คน (บริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน), 2557) 
 การกําหนดกลุมตัวอยางในการศึกษาใชหลักการของ Taro Yamane (1973) (ธานินทร ศิลปจารุ, 2550) 
ไดจํานวนกลุมตัวอยาง 373 คน 
 การสุมกลุมตัวอยาง ใชการสุมแบบความนาจะเปน (Probability Sampling) เนื่องจากประชากรทุกคนท่ี
เปนพนักงานตอนรับบนเครื่องบินมีโอกาสถูกเลือกโดยเทาเทียมกันหมด  
 การเก็บรวบรวมขอมูล  ผู ศึกษานําแบบสอบถามท่ีสรางและพัฒนาข้ึน โดยทําหนังสือขอความ 
อนุเคราะหในการจัดเก็บขอมูลจากผูอํานวยการศูนยบริการการศึกษากรุงเทพมหานคร ถึงผูบริหารบริษัทการบิน

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%A2%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%B4%E0%B8%99
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B9%84%E0%B8%97%E0%B8%A2
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ไทยจํากัด (มหาชน) แลวแจกใหพนักงานตอนรับบนเครื่องบินดวยตนเอง ท่ีฝายบริการตอนรับบนเครื่องบิน ณ ทา
อากาศยานนานาชาติสุวรรณภูมิ  
 
การสรางและทดสอบคุณภาพเครื่องมือการวิจัย 
         ผูศึกษาใชแบบสอบถาม (Questionnaires) เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลลักษณะของ
แบบสอบถามแบงออกเปน 3 ตอน คือ 
   ตอนท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคล จํานวน 7 ขอ ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได 
ตําแหนง ระยะเวลาปฏิบัติงาน ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบตรวจสอบรายการ (Check-List)  
 ตอนท่ี 2 การพัฒนาศักยภาพของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) เพ่ือ
กาวสูการเติบโตในเสนทางอาชีพ ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) แบงเปน 
7 ดาน ไดแก (1) ดานการประเมินตนเอง จํานวน 5 ขอ (2) ดานความกาวหนาในเสนทางอาชีพ จํานวน 5 ขอ (3) 
ดานการสรางความคาดหวัง จํานวน 5 ขอ (4)  ดานการพัฒนาปรับปรุงตนเอง จํานวน 5 ขอ (5) ดานความสัมพันธ
กับผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน และใตบังคับบัญชา จํานวน 5 ขอ 6)  ดานระบบ 
ธรรมาภิบาล จํานวน 5 ขอ และ (7) ดานโครงสรางข้ันตําแหนง จํานวน 5 ขอ   
 ตอนท่ี 3 ขอเสนอแนะ ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบปลายเปด (Open End)  
 เกณฑการวัดระดับเก่ียวกับไดสรางและพัฒนาข้ึนกําหนดเกณฑการใหคาความหมาย 
 ระดับความคิดเห็นของกลุมตัวอยางแบบ Rating Scale โดยกําหนดเกณฑในการใหคําตอบ ดังนี้ 
  ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนา    เกณฑระดับคะแนน 
  ศักยภาพพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 
   มากท่ีสุด     5 
   มาก     4 
   ปานกลาง     3 
   นอย     2 
   นอยท่ีสุด     1 
 การทดสอบหาความเชื่อม่ัน (Reliability) โดยการนําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลวไปทดสอบ (Try Out) 
กับพนักงานตอนรับบนเครื่องบินของ บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) จํานวน 30 คน ท่ีไมใชกลุมตัวอยาง เพ่ือ
หาคาความเชื่อม่ันสัมประสิทธิ์แอลฟาของ (Cronbach’s alpha coefficient) ไดคาความเชื่อม่ันของ
แบบสอบถาม Alpha = .7207 ตอจากนั้นทําการหาคาความเชื่อม่ันเปนรายดาน ไดดังตอไปนี้ 
 1)  ดานการประเมินตนเอง       Alpha = .8254     
  2)  ดานความกาวหนาในเสนทางอาชีพ   Alpha = .7942 
              3)  ดานการสรางความคาดหวัง               Alpha = .6515   
   4)  ดานการพัฒนาปรับปรุงตนเอง          Alpha = .6443 
  5)  ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  Alpha = .6933 
                     เพ่ือนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา   
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 6)  ดานระบบธรรมาภิบาล                      Alpha = .6871 
  7)  ดานโครงสรางข้ันตําแหนง                Alpha = .6799 
 
การวิเคราะหขอมูล 
 วิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมสําเร็จรูปคอมพิวเตอร เพ่ือหาคาความถ่ี คารอยละ บรรยาย สถิติเชิง
พรรณนาเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคล สําหรับความคิดเห็นการพัฒนาศักยภาพของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน
บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) เพ่ือกาวสูการเติบโตในเสนทางอาชีพ วิเคราะหหาคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 
  การแปลความหมาย คาเฉลี่ย (Mean) ของคะแนน โดยวิเคราะหการแปลความหมายแบงอันตรภาคชั้น 
(Class Interval) ของคะแนนท่ีไดรับ ใชเกณฑ คาสูงสุด – คาต่ําสุด หารดวยจํานวนชวงชั้น หรือระดับท่ีตองการ
แปลผล ในกรณี 5 ระดับ จะเปนพิสัย 
 
   =       5–1 = 4 
                                       5 

 =             0.80   
 
    ไดชวงชั้น ดังนี้                   
                        คาเฉลี่ย                                   การแปลความหมาย 

    4.21–5.00        หมายถึง     มีความคิดเห็นในระดับมากท่ีสุด 
        3.41–4.20        หมายถึง     มีความคิดเห็นในระดับมาก 
        2.61–3.40        หมายถึง     มีความคิดเห็นในระดับปานกลาง 
        1.81–2.60        หมายถึง     มีความคิดเห็นในระดับนอย 
        1.00–1.80        หมายถึง     มีความคิดเห็นในระดับนอยท่ีสุด 

 
สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คาความถ่ี (Frequency Distribution) คารอยละ (Percentage) 
คาเฉลี่ย X  (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 
ผลการวิจัยและอภิปรายผล 
 ผลการวิจัย พบวา ขอมูลพ้ืนฐานผูตอบแบบสอบถาม  เปนเพศหญิง รอยละ 64.88 มากกวาเพศชาย อายุ 
45 ปข้ึนไป มากท่ีสุด รอยละ 26.54 สถานภาพสมรสมากท่ีสุด รอยละ 43.43  การศึกษาปริญญาตรีมากท่ีสุด รอย
ละ 83.38 ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 16-20 ป มากท่ีสุด รอยละ 24.66 รายไดตอเดือน 50,001 บาทข้ึนไป มาก
ท่ีสุด 63.81 และปฏิบัติหนาท่ีพนักงานตอนรับบนเครื่องบินชั้นหนึ่ง มากท่ีสุด รอยละ 51.21  
          การพัฒนาศักยภาพของพนักงานตอนรับบนเครื่องของ บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) เพ่ือกาวสูการ
เติบโตในเสนทางอาชีพ ใน 7 ดาน มีดังตอไปนี้ 
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 การประเมินตนเอง อยูในระดับมาก คาเฉลี่ย 3.82 
 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา อยูในระดับมาก คาเฉลี่ย 3.51 
 การพัฒนาปรบัปรุงตนเอง อยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย 3.10 
 โครงสรางเงินเดือนตําแหนงพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน อยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย 2.61 
  การสรางความคาดหวัง อยูในระดับนอย คาเฉลี่ย 2.55 
 ระบบธรรมาภิบาล อยูในระดับนอย คาเฉลี่ย 2.55 
 ความกาวหนาในเสนทางอาชีพ อยูในระดับนอย คาเฉลี่ย 2.37 
 สวนแนวทางในการตัดสินใจเพ่ือใหฝายบริหารพนักงานตอนรับบนเครื่องบินไปใชพัฒนาเสนทางอาชีพของ
พนักงานตอนรับบนเครื่องบินเปนแนวทางในการสรางขวัญ และกําลังใจในการปฏิบัติหนาท่ีของพนักงาน
เรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปหานอย ดังนี้ การประเมินตนเอง อยูในระดับมาก คาเฉลี่ย 3.82 ความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา อยูในระดับมาก คาเฉลี่ย 3.51 การพัฒนาปรับปรุงตนเอง อยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย 3.10 
โครงสรางเงินเดือนตําแหนงพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน อยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย 2.61 การสรางความ
คาดหวัง อยูในระดับนอย คาเฉลี่ย 2.55 ระบบธรรมาภิบาล อยูในระดับนอย คาเฉลี่ย 2.55 และความกาวหนาใน
เสนทางอาชีพ อยูในระดับนอย คาเฉลี่ย 2.37 
 อภิปรายผล การศึกษาการพัฒนาศักยภาพของพนักงานตอนรับบนเครื่องของ บริษัท การบินไทย จํากัด 
(มหาชน) เพ่ือกาวสูการเติบโตในเสนทางอาชีพ สามารถอภิปรายผลไดดังตอไปนี้           
 1. ดานการประเมินตนเอง อยูในระดับมาก คาเฉลี่ย 3.82 อาจเปนเพราะวา พนักงานตอนรับบน
เครื่องบินมีภารกิจหนาท่ีในการใหบริการแกผูโดยสารอยูเปนประจํา จึงมีความรู ความชํานาญในหนาท่ีเปนอยางดี 
สอดคลองกับ 5ภัทรวดี วชิรธาดากุล (2553) ศึกษาเรื่อง การเปรียบเทียบวิธีการพัฒนาครูสูความเปนครูมืออาชีพ: 
การวิเคราะหปฏิสัมพันธ5 พบวา วิธีการพัฒนาครูท่ีสงผลตอความเปนครูมืออาชีพมากท่ีสุด คือ การแสวงหาความรู
ดวยตนเอง   
 2. ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา อยูในระดับมาก คาเฉลี่ย 3.51 ท้ังนี้ อาจเปนเพราะวาการทํางาน
ของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน มีการทํางานกันเปนคณะ ตั้งแตนักบิน ผูจัดการเท่ียวบิน และพนักงานตอนรับ
บนเครื่องบิน เปนตน ทําการบินดวยกันเปนประจํา จึงเกิดความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา สอดคลองกับ มนฤดี 
ดวงสงกา (2554) ศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันในองคกร กรณีศึกษาโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง พบวา 
ดานความสัมพันธในองคกร ไดแก ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน ทัศนคติตอเพ่ือนรวมงานและ
ตอองคกร ความรูสึกวาตนเองมีความสัมพันธตอองคกร ความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคกร 
ความรูสึกภูมิใจองคกร พบวา มีความสัมพันธทางบวกระดับปานกลางกับความผูกพันตอองคกร ความสัมพันธใน
องคกร เปนตัวแปรท่ีมีผลกระทบตอความผูกพันตอองคกรมากท่ีสุด 
 3. ดานการพัฒนาปรับปรุงตนเอง อยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย 3.10 อาจเปนเพราะวาพนักงานตอนรับ
บนเครื่องบินมีภารกิจในการปฏิบัติหนาท่ีมาก อาจจะสงผลใหการพัฒนาปรับปรุงตนเองเพ่ือเพ่ิมความรู 
ความสามารถใหแกตนเอง สอดคลองกับ จําเริญ จิตรหลัง (2554) ศึกษาเรื่อง ปจจัยเชิงสาเหตุท่ีสงผลตอคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานของครูในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาภาคใต สอบถาม การพัฒนาตนเองตาม
แนวจรรยาบรรณวิชาชีพครู พบวา การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางานของครู มีคาเทากับ 0.60 
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 4. ดานโครงสรางเงินเดือนตําแหนงพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน อยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย 2.61 
อาจเปนเพราะวาโครงสรางเพดานเงินเดือนอยูอยูสอดคลองกับ จาอากาศเอกสุริยะ ประเสริฐศรี ศึกษาเรื่อง ความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการทหารชั้นประทวน สังกัดกรมสวัสดิการทหารอากาศ พบวา ความพึงพอใจ
ในระดับปานกลาง ไดแก ดานความสําเร็จในงาน รองลงมา ไดแก ดานเงินเดือนและผลประโยชนเก้ือกูล ดาน
ความกาวหนาในตําแหนงงาน และสอดคลองกับ สิริวัชร รักธรรม (2553) พบวา ความกาวหนาในทุกดาน คือ การ
พัฒนาศักยภาพ คาตอบแทน และดานตําแหนงงานอยูในระดับปานกลาง ปจจัยเรื่องอายุและเพศ สงผลตอ
ความกาวหนาในอาชีพนอย ปจจัยดานการศึกษา และประสบการณ สงผลตอความกาวหนาในอาชีพเปนอยางมาก  
  5. ดานการสรางความคาดหวัง อยูในระดับนอย คาเฉลี่ย 2.55 ถึงแมวาพนักงานตอนรับตอนรับบน
เครื่องบินทราบหลักเกณฑการเลื่อนตําแหนงอยางชัดเจน มีการศึกษาผังเสนทางความกาวหนาทางอาชีพของ
พนักงานตอนรับบนเครื่องบินเปนอยางดี  มีโอกาสนําเสนอผลงานเพ่ือเลื่อนตําแหนงในระดับสูงข้ึนทุกครั้งท่ีมี
โอกาส มีความคาดหวังจากผลงานของทานในการเลื่อนตําแหนงหรือเปลี่ยนสายงานทุกครั้ง แตตําแหนงท่ีจะเลื่อน
สูงข้ึนมีจํานวนจํากัด มีเพียงไมก่ีตําแหนง หากเทียบกับจํานวนพนักงานฯ อาจถึง 1 ตอ 100 หรือ 1 ตอ 1,000 จึง
ทําใหความคาดหวังอยูในระดับนอย สอดคลองกับ ทฤษฎีท่ี 1 ทฤษฎีพัฒนาการทางอาชีพของซูเปอร (Super’ s 
Theory of Vocational Development) (อางถึงในมัลลิกา รอดอยู, 2550) ซูเปอรไดนําความรูทางดานจิตวิทยา
พัฒนาการและทฤษฎีความคิดรวบยอดเก่ียวกับตนเองมารวมกันท่ีพบวาข้ันวิกฤตการณอาชีพข้ันกลาง เปนชวงท่ี
บุคคลประเมินความกาวหนาในงานเปรียบเทียบกับเปาหมายท่ีตั้งไวเดิม บุคคลจะเริ่มคิดถึงระดับความสําคัญของ
งานหรืออาชีพตอชีวิต  
 6. ดานระบบธรรมาภิบาล อยูในระดับนอย คาเฉลี่ย 2.55 สอดคลองกับ เกียรติศักดิ์ ศรีสมพงษ (2548) 
ศึกษาเรื่อง การบริหารตามหลักธรรมาภิบาลของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
สุพรรณบุรี เปรียบเทียบความคิดเห็นของครูท่ีมีตอสภาพการบริหารของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน สังกัด 
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสุพรรณบุรี ท่ีจัดการศึกษาในระดับชวงชั้นแตกตางกันพบวา ในภาพรวมผูบริหาร
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ท่ีจัดการศึกษาในระดับชวงชั้นท่ี 1-2 และผูบริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานท่ีจัดการศึกษาใน
ระดับชวงชั้นท่ี 3-4 มีสภาพการการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาล แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 
.05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานท่ีกําหนดไว และสอดคลองกับ ปณิธิ ไหนสุวรรณ (2550) พบวา พนักงานวิศวกรมี
ความพึงพอใจตอประเด็นดานการบริหารองคการต่ําท่ีสุด 
 7. ดานความกาวหนาในเสนทางอาชีพ อยูในระดับนอย คาเฉลี่ย 2.37 อาจเปนเพราะวา การใหมีโอกาส
ศึกษาตอหรือสงฝกอบรมภายนอกองคกร ตลอดจนโอกาสในการเลื่อนตําแหนงในสายงานท่ีปฏิบัติงาน 
ความกาวหนาในการทํางานข้ึนอยูกับผลงานและความสามารถในการทํางาน เนื่องจากการปฏิบัติงานตามสภาพ
ความจริงของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน มีการเดินทางตลอด โอกาสศึกษาตอหรืออบรมภายนอกองคกร มีเวลา
ไมมากนัก สอดคลองกับ ประสิทธิ์ชัย เดชขํา (2557) ศึกษาเรื่อง เสนทางความกาวหนาในสายอาชีพของอาจารย
ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ระดับความสําคัญและระดับการสงเสริมสนับสนุนความกาวหนาในสายอาชีพของ
อาจารยในถาบันอุดมศึกษาเอกชนอาจารยเห็นวาการสงเสริมอาชีพมีระดับความสําคัญความกาวหนาของอาจารย
อยูในระดับมาก แตในการปฏิบัติจริงมีการสงเสริมอยูในระดับปานกลาง ระดับการปฏิบัติและระดับความสําเร็จ
หรือบรรลุผลการสงเสริมและสนับสนุนความกาวหนาในสายอาชีพของอาจารยในถาบันอุดมศึกษาเอกชน พบวา มี
การปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง และมีความสําเร็จ/บรรลุผลอยูในระดับปานกลางเชนเดียวกัน 
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ขอเสนอแนะเพ่ือนําไปใช 
 การศึกษาเรื่อง การพัฒนาศักยภาพของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) 
เพ่ือกาวสูการเติบโตในเสนทางอาชีพ ผูศึกษาเสนอแนวทางในการตัดสินใจเพ่ือใหฝายบริหารพนักงานตอนรับบน
เครื่องบินของ บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ไปใชพัฒนาเสนทางอาชีพของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินเปน
แนวทางในการสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติหนาท่ีของพนักงานเรียงลําดับ ดังนี้   
 1. ดานความกาวหนาในอาชีพ ควรพิจารณาโครงสรางความกาวหนาในเสนทางอาชีพใหแกพนักงาน
ตอนรับบนเครื่องบินมีความเพียงพอท่ีจะเลื่อนตําแหนงท่ีสูงข้ึนตอไป 
 2. ดานระบบธรรมาภิบาล ควรพิจารณาผูท่ีจะเลื่อนตําแหนงใน บริษัทฯ ทุกระดับ จัดใหมีกระบวนการ
สรรหาหรือเลือกสรรอยางเปนธรรมหรือตามความอาวุโส  
 3. ดานการสรางความคาดหวัง ควรมีโครงการท่ีเปนการสรางความคาดหวัง ใหแกพนักงานตอนรับบน
เครื่องบินเพ่ือเปนการสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน  
 4. ดานโครงสรางเงินเดือนตําแหนงพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน ควรพิจารณาโครงสรางเงินเดือนและ
คาตอบแทนเพ่ิมข้ึนตามความเหมาะสมตอคาครองชีพในสภาวะการณปจจุบัน 
 5. ดานการพัฒนาปรับปรุงตนเอง ควรมีโครงการท่ีเก่ียวกับการเพ่ิมความรู ความสามารถในการฝกฝน
เทคนิคการปองกันตัวอยางเปนประจําสมํ่าเสมอใหมากยิ่งข้ึน 
 6. ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ควรมีโครงการสานสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับ
ผูใตบังคับบัญชาใหแกพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน  
 7. ดานการประเมินตนเอง พนักงานตอนรับบนเครื่องบิน ควรหม่ันศึกษาหาความรูเพ่ิมเติม พัฒนา
ความสามารถของตนเองใหเพียงพอท่ีจะเลื่อนตําแหนงท่ีสูงข้ึนตอไป 
 
ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
 1. ควรศึกษาทัศนคติและปจจัยจูงใจท่ีมีตอการปฏิบัติงานของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การ
บินไทย จํากัด (มหาชน) 
 2. ควรมีการศึกษาปญหาและอุปสรรตอความกาวหนาในเสนทางอาชีพของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 
บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน)  
 
เอกสารอางอิง 
เกียรติศักดิ์ ศรีสมพงษ. (2548). การบริหารตามหลักธรรมาภิบาลของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน สังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสุพรรณบุรี. วิทยานิพนธครุศาสตรมหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยราชภัฏ
กาญจนบุรี. 

จําเริญ จิตรหลัง. (2554). ปจจัยเชิงสาเหตุท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของครูในสถานศึกษา สังกัด 
   สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาภาคใต. งานวิจัยท่ีไดรับทุนสนับสนุนจากสํานักงานคณะกรรมการ สกสค. 
ธานินทร ศิลปจารุ. (2550). การวิจัยและวิเคราะหขอมูลทางสถิติดวย SPSS ครอบคลุมทุกเวอรชั่น 3 in 1. พิมพ

ครั้งท่ี 7. กรุงเทพฯ: บริษัท วี. อินเตอร พริ้นท จํากัด. 



การประชุมวิชาการปญญาภิวัฒนครั้งท่ี 5 
8 พฤษภาคม 2558 สถาบันการจดัการปญญาภิวัฒน 

 
B 167 

ปณิธิ ไหนสุวรรณ. (2550). ความพึงพอใจตอนโยบายบริหารองคการในแผนพัฒนาสายอาชีพ (ศึกษาเฉพาะ
ตําแหนงวิศวกร ของบริษัทแหงหนึ่ง). วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต, สถาบันบัณฑิตพัฒนาบริหารศาสตร. 

ประสิทธิ์ชัย เดชขํา. (2557). เสนทางความกาวหนาในสายอาชีพของอาจารยในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน. วารสาร
สุทธิปริทัศน (28)85, 86-203. 

5ภัทรวดี วชิรธาดากุล (2553). การเปรียบเทียบวิธีการพัฒนาครูสูความเปนครูมืออาชีพ: การวิเคราะหปฏิสัมพันธ 
คณะครุศาสตร. จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

มนฤดี ดวงสงกา. (2554). ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันในองคกร กรณีศึกษาโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง. ปริญญา
โทสาขาวิชาการบริหารเชิงกลยุทธ คณะบริหารธุรกิจ เศรษฐศาสตรและการสื่อสาร, มหาวิทยาลัยนเรศวร. 

มัลลิกา รอดอยู. (2550). การพัฒนาอาชีพของผูประกอบอาหารครัวไทย. พัฒนาแรงงานและสวัสดิการมหาบัณฑิต
, มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร. 

ราชกิจจานุเบกษา. (2555). โครงสรางการจัดองคกร อํานาจหนาท่ี วิธีดําเนินงานและสถานท่ีติดตอเพ่ือขอรับ
ขอมูลขาวสารของบริษัทฯ. ประกาศบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ท่ี 17/2555. 

สิริวัชร รักธรรม. (2553). ความกาวหนาในอาชีพของลูกจางในองคกรพัฒนาเอกชน 5. พัฒนาแรงงานและ     
   สวัสดิการมหาบัณฑิต, 5มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร. 
อาชีพ คือ???. สืบคนเม่ือ 11 พฤศจิกายน 2557, จากเว็บไซต: https://nookky.wordpress.com 
แอรโฮสเตส, พนักงานตอนรับบนเครื่องบิน. สืบคนเม่ือ 11 พฤศจิกายน 2557, จาก

เว็บไซต: http://www.unigang.com/Article/82 
Taro, Y. (1973). Statistics: An Introductory Analysis. Third edition. Newyork: Harper and Row 

Publication. 
 
 

http://opaclib.rsu.ac.th/ipac20/ipac.jsp?session=A4188O305E558.70799&profile=rsu&uri=full=3100001@!233375@!0&menu=search&submenu=basic_search&source=110.164.185.71@!hzndb
http://opaclib.rsu.ac.th/ipac20/ipac.jsp?session=A4188O305E558.70799&profile=rsu&uri=full=3100001@!233375@!0&menu=search&submenu=basic_search&source=110.164.185.71@!hzndb
https://nookky.wordpress.com/2012/02/19/%e0%b8%ad%e0%b8%b2%e0%b8%8a%e0%b8%b5%e0%b8%9e-%e0%b8%84%e0%b8%b7%e0%b8%ad/
https://nookky.wordpress.com/
http://www.unigang.com/Article/82

	01 ปกใน
	02 สารจากท่านอธิการบดี ปี 2558 (แก้ไข)
	03 สารจากประธานเครือข่ายวิจัยประชาชื่น-ปัญญาภิวัฒน์ - 24042015 (1)
	04 Message to PIM from president บัณฑิตเอเชีย
	05 คำสั่ง
	06 กำหนดการประชุมปัญญาภิวัฒน์ ครั้งที่ 5 ล่าสุด
	07 ผู้ทรงคุณวุฒิพิจารณาผลงานวิจัย2
	08 สารบัญ
	09 A-บริหารธุรกิจ
	01 P-T04-10
	02 O-S10-22
	03 O-T08-33
	04 O-S89-45
	05 P-S03-56
	06 O-T19-62
	07 O-T12-70
	08 O-S05-80
	09 P-S04-93
	10 O-S34-100
	11 O-T18-108
	12 P-S05-119
	13 P-S31-127
	14 O-T34-134
	15 O-T20-146
	16 O-T32-153
	17 P-S36 -168
	18 O-S08-181
	19 O-T36-189
	20 O-S13-202
	21 O-S51-212
	22 O-T42-219
	23 O-S37-233
	24 O-T43-238
	25 P-S64
	26 O-S26-256
	27 O-T63-265
	28 O-S31-277
	29 O-S36-282
	30 O-S43-294
	31 P-T19-307
	32 O-T65-312
	33 O-S38-321
	34 O-S66-327
	35 O-S71 ธนากร สมรรคเสวี (328-337)
	36 O-T09 อนงค์วรรณ อุประดิษฐ์ (338-345)
	อนงค์วรรณ อุประดิษฐ์P1*
	Anongwan UpraditP1
	P1Pคณะบัญชี วิทยาลัยอินเตอร์เทคลำปาง
	P1PFaculty of Accounting, Lampang Intertech College
	บทคัดย่อ
	บทนำ

	37 O-S92 เพ็ญชิสาขธ์ บุญยเกียรติวัฒนา (346-357)
	พิตะวัน รัตนพงศ์. (2556). ปัจจัยที่มีผลต่อการเลือกซื้อรถยนต์ยี่ห้อต่างๆ ของประชาชนในอำเภอหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา. การวิจัยปัญหาเศรษฐกิจปัจจุบัน. คณะเศรษฐศาสตร์. มหาวิทยาลัยเชียงใหม่.
	สภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย (2556). คลังข้อมูลอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์. สืบค้นจาก http://www.nstda.or.th/industry/autoparts-industry

	38 O-T15 ประศาสน์ นิยม (358-369)
	39 O-S29 ชิว หลี่ (370-381)
	ปัจจัยส่วนประสมทางการตลาด
	เฉิน เจี้ยนฉี และนิตนา ฐานิตธนกร. (2557). ปัจจัยที่มีผลต่อการเตรียมความพร้อมสู่การเปิดเสรีประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนของผู้ประกอบการรถยนต์มือสอง ในกรุงเทพมหานคร. ใน การประชุมวิชาการระดับบัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลัยกรุงเทพ ครั้งที่ 2 (หน้า 3). กรุงเทพฯ: มหาวิทยา...

	40 O-S30 สุภัค มหารมย์ (382-394)
	ณฐมน แสนสมชัย. (2551). การเลือกใช้บริการธนาคารพาณิชย์ของพนักงานในนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือจังหวัดลำพูน. การค้นคว้าแบบอิสระศิลปศาสตร์มหาบัณฑิต (เศรษฐศาสตร์การเมือง) มหาวิทยาลัยเชียงใหม่.
	วิเลิศ ภูริวัชร. (2555). การสร้างความผูกพันกับลูกค้าCustomer Engagement. ภาควิชาการตลาด คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย หนังสือพิมพ์กรุงเทพธุรกิจ 5 กุมภาพันธ์, หน้า 6.

	41 O-T13.สุกิจ คูชัยสิทธิ์ (395-407)
	42 O-S100 นวรัตน์ รัตนวานิช (408-413)
	43 O-S07 มติ มณีวงศ์ (414-425)
	เสรี วงษ์มณฑา. (2542). พฤติกรรมผู้บริโภค. กรุงเทพฯ: ธีรฟิล์มและไซเท็กซ์.

	44 O-S54 พิจิตรา นุชนุ่ม (426-436)
	45 O-T56 อมฤทธิ์ จันทนลาช (437-443)
	46 P-S06
	47 P-S07
	48 P-S08
	49 P-S09
	50 P-S10
	51 P-S11
	52 P-S12
	53 P-S13
	54 P-S14
	55 P-S15
	56 P-S16
	57 P-S45.刘澍-Mr
	58 P-S46
	59 P-S47.朱蕾-MS
	60 O-T14 พุฒธิธาดา ศิรินันทวิทยา _576-586_
	61 P-S69.唐清-MR
	62 P-S38.พชร ทองเปลว (596-605)
	ประเสริฐ อัครประพงษ์. (2548). การลดความสูญเปล่าด้วยหลักการ ECRS. สืบค้นเมื่อ 5 มิถุนายน 2557, จากเว็บไซต์: https://cpico.wordpress.com/2009/11/29/
	สมบัติ อิศรานุรักษ์4T. (2554). แนวคิดแบบลีน หรือ 4TLean Government เพื่อการลดขั้นตอนและการปรับปรุงคุณภาพการให้บริการ. สืบค้นเมื่อ 3 มิถุนายน 2557, จากเว็บไซต์:
	phichit.dlt.go.th/mumng/m19.ppt

	63 P-S59.Pongsak.doc (606-615)
	64 O-T04.ฤติมา มุ่งหมาย (616-625)
	65 -S77.Ms
	66 O-T17.อโนชา สุวรรณสาร.doc (635-643)
	67 O-T23.กฤตยกมล ธานิสพงศ์.doc (644-651)
	68 O-T47.อรทัย จำปา.doc (652-660)
	69 O-T55.ชุติมาวดี ทองจีน (661-668)
	70 O-S11.สมหวัง ศรีมุงคุณ (669-682)
	71 O-S14.สมบัติ ตรีวัฒน์สุวรรณ (683-697)
	72 O-S17.วาสนา แสงเนตร (698-708)
	73 O-S21.ฐสรัสท์ เฮงพิสิษฐ์ (709-721)
	74 O-S22.วรากร เทพสถิตย์ (722-734)
	75 O-S24.ศุภรัตน์ บุญฉิม (735-744)
	76 O-S27.ชูโชค  ทีปกาญจน์ (745-752)
	77 O-S28.ธนัญญา เจริญรัตน์ (753-760)
	78 O-S35.ชณิษฐา สัมฤทธิ์ (761-769)
	คุณลักษณะส่วนบุคคล
	1.  เพศ

	79 O-S45.สมศักดิ์ รอดลอย (770-780)
	80 O-S59.ธัญญธร รักวงศ์ (781-791)
	81 O-S60.ศิวพร รักวงศ์ (792-802)
	82 O-S61.วิริญจ์ คงวิริยะกิจ (803-814)
	ผู้วิจัยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูลโดยแบ่งเป็น 3 ตอน แบบสอบที่พัฒนาขึ้น ออกแบบเป็นภาษาไทยและภาษาอังกฤษ ทำการเก็บข้อมูลจากผู้โดยสารชาวไทยและชาวต่างชาติ สำหรับข้อคำถามในข้อของรายได้ไม่ได้ใช้เป็นช่วงเนื่องจากเป็นชาวต่างชาติ...
	ปัจจัยส่วนบุคคลประกอบด้วยดังนี้คือ
	ตอนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคล เป็นคำถามปลายเปิดในรูปแบบในรูปแบบตรวจสอบรายการ (Check list) ประกอบด้วย อายุ เพศ สัญชาติ เชื้อชาติ อาชีพ รายได้ ตำแหน่ง สถานภาพ และระดับการศึกษา
	ตอนที่ 2  ความคิดเห็นของผู้โดยสารที่มีต่อภาพลักษณ์องค์กร ภาพลักษณ์พนักงานต้อนรับบนเครื่องบิน ของ บริษัท การบินไทย จำกัด (มหาชน) ประกอบด้วย 4  ด้าน

	83 O-S65.นิษฐ์นิภา ธนพิริยพงศ์ (815-823)
	84 O-S68.ภครส ภู่มณี (824-829)
	85 O-S69.ณิชารีย์ จันทร์อินทร์ (830-835)
	86 O-S70.ธนัท สุขวัฒนาวิทย์ (836-845)
	87 O-S75.ภัคจิรา นิลเกษม (846-850)
	88 O-S76.พราวแพรว ชัยสวัสดิ์ (851-856)
	89 O-S77.นพคุณ แซ่พุย (857-868)
	90 O-S80.นัยนา แสงเขียว (869-876)
	91 O-S82.ณัฐกฤตา วงศ์พัฒนานิวาศ (877-885)
	92 O-S85.พิชญ์พล ศรีโพธิ์เผือก (886-892)
	93 O-S98.ชมชนก  นารถอัมพุท (893-900)
	94 O-S55 จิราวลัย ชำนาญราช (901-907)
	95 P-S44.朱聪-Ms. Cong Zhu
	96 P-S61
	97 P-S63.PhD_Xiaojuan Tong_PIM 5th Conference_Review (930-934)
	98 P-S72.
	99 P-S64.PhD_Wei Sun_PIM 5th Conference_泰国农业中小企业商业模式分类研究 (943-947)
	100 P-S39.许晓波-Mr. Xiaobo Xu
	101 P-S40.王点点-Ms
	102 P-S41.赵一笑-Ms. Yixiao Zhao
	103 P-S43.李韬-Ms
	104 P-S67

	10 B-วิทยาการจัดการ
	01 P-T11 อริญชย์ โชคเสรีสุวรรณ (1-10)
	02 P-S01 สมสมร เอี่ยมเกตุ (11-22)
	03 O-S50 รัตน์ศริน จรุงพิทักษ์สกุล (23-31)
	04 O-T31.ฐิติวรรณ  สินธุ์นอก (32-45)
	05 P-S02 ฐาปนี ซัมเมอร์ส (46-59)
	06 P-S74.ภาวี ทองปรีชา (มด) (60-66)
	สมชาติ กิจยรรยง. (2545). การศึกษาคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของวิทยากรภายนอกตามทัศนะของคณะกรรมการและเจ้าหน้าที่จัดฝึกอบรม มูลนิธิพัฒนาอุตสาหกรรมเครื่องนุ่งห่มไทย. สารนิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาคหกรรมศาสตร์เพื่อพัฒนาชุมชน, มหาวิทยาลัยรามคำแหง.
	สุรเดช ชูพินิจรอบคอบ. (2545). ศึกษาการศึกษาคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของวิทยากรภายนอกตามทัศนะของคณะกรรมการและเจ้าหน้าที่จัดฝึกอบรมมูลนิธิพัฒนาอุตสาหกรรมเครื่องนุ่มห่มไทย. สารนิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิตสาขาคหกรรมศาสตร์เพื่อพัฒนาชุมชน, มหาวิทยาลัยรามคำแหง.
	AMACOM, (2008). A Division of the American Management Association. From website: www.amanet.org
	Parry, S. M. (1997). Evaluating the Impact of Traisin. Alexanda, American Society of Training and Development.
	Spencer, L. M. & Spencer, S. M. (1993). Competency at work: Model for superior Performance. New York: John Wiley & Sons.

	07 P-S75.ปรียาภรณ์ ยุพาภรณ์โสภา (67-79)
	08 P-S76.บุญจันทร์ ฉิมมารักษ์ (80-90)
	09 O-S84.ชาญชัย จุฑาธรรมภรณ์ (91-101)
	ABSTRACT
	Despite the popularity of raising dogs in Thailand, current residential developments do not pay attention to the lifestyle of people with dogs. Such examples include living space functions, utilities, and building materials. Without these consideratio...

	10 O-S03 สมมาศ เลิศลักษณ์อรรยา (102-114)
	11 O-T07.วรนุช กุอุทา (115-124)
	12 O-S72.วรรณนิกา อ่อนพันธุ์ (125-135)
	13 O-S94.ปริมธอัปสร ชัยสิทธิ์กิติกุล (136-146)
	การศึกษาความคิดเห็นของพนักงานต้อนรับบนเครื่องบินในเรื่องผลกระทบการหย่าร้าง
	ของพนักงานต้อนรับบนเครื่องบิน บริษัท การบินไทย จำกัด (มหาชน)

	14 O-S96.อมรทิพย์  คงเนียม (147-156)
	15 O-S99.ศุภลักษณ์ แสงจันทร์ไทย (157-167)
	คุณลักษณะส่วนบุคคล
	1.  เพศ


	11 C-นิเทศศาสตร์
	01 P-T05.กานต์ เชาวน์นิรัติศัย (1-12)
	02 P-T06.วิสาข์ เชี่ยวสมุทร (13-33)
	03 O-S09.ศศินันท์ พัฒนะ (34-46)
	04 O-T60.ขนิษฐา ปาลโมกข์ (47-56)
	วิธีดำเนินการวิจัย
	การวิจัยได้ใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Method) ประกอบด้วยการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research)
	ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง
	ประชากร ได้แก่ ประชาชนในครัวเรือนในเทศบาลนครนนทบุรีและเทศบาลนครปากเกร็ด โดย
	เทศบาลนครนนทบุรี ครอบคลุมพื้นที่ 5 ตำบล คือ ตำบลสวนใหญ่ ตำบลตลาดขวัญ ตำบลบางเขน ตำบลบางกระสอ และตำบลท่าทราย จำนวน 115,894 ครัวเรือน (เทศบาลนครนนทบุรี, 2554) และเทศบาลนครปากเกร็ดครอบคลุมพื้นที่ 5 ตำบล คือ ตำบลปากเกร็ด ตำบลบางพูด ตำบลบางตลาด ตำบลคลองเกล...
	กิตติ ตันเจริญ. (ม.ป.พ.). แกะรอย…แนวคิดบริหารจัดการน้ำ. สืบค้นเมื่อ 24 เมษายน 2554, จากเว็บไซต์: 3Twww.egat.co.th/wwwthai/images/stories/water1.doc3T


	05 O-S39.ศิริลักษณ์ เลาหเรณู (57-65)
	06 O-T05.ศุภศิลป์ กุลจิตต์เจือวงศ์ (66-79)
	07 O-S02.ฉันทวิทย์ พงษ์ศิริ (80-91)

	12 D-ศิลปศาสตร์
	01 P-T15.นิธิภัทร กมลสุข (1-13)
	02 P-T10.อ ไกรคุง (14-20)
	03 O-T35 (21-26)
	04 P-T16.สาคร สมเสริฐ (27-43)

	13 E-ศึกษาศาสตร์
	01 O-T10.วราพร กลิ่นประสาท (1-10)
	02 O-S41.ว่าที่ร้อยตรีภวัตวริษฐ์ ธัญวัฒนยิ่ง (11-21)
	03 O-T22.ศศิณัฎฐ์ สรรคบุรานุรักษ์ (22-32)
	04 O-S44.นฤมล ไกรฤกษ์ (33-40)
	05 O-S48.วุฒินันท์ เรืองเอี่ยม (41-50)
	06 P-T14.บัญชา สวางคศิริ (51-66)
	วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	1. เพื่อพัฒนาผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนเรื่องสัทอักษรพินอินหลังการเรียนรู้โดยใช้เทคนิคแบบผสมผสานของนักศึกษาชั้นปีที่ 1 สาขาการสอนภาษาจีน คณะศึกษาศาสตร์ และนักศึกษาชั้นปีที่ 1 คณะนวัตกรรมการจัดการเกษตร สถาบันการจัดการปัญญาภิวัฒน์
	2. เพื่อศึกษาความพึงพอใจของนักศึกษาต่อการจัดการเรียนการสอนสัทอักษรพินอินโดยใช้เทคนิคแบบผสมผสาน
	3.2 ฝึกสัทอักษรผ่านบัตรคำ
	3.3 ฝึกสัทอักษรโดยเขียนตามคำบอกผ่านการฟังเสียงจากผู้วิจัย
	3.4 ฝึกสัทอักษรพินอินโดยฟังจากสื่อการสอนของฮั่นปั้นและฟังเสียงสัทอักษรพินอินจากสื่อ YOUTUBE
	3.5 ฝึกสัทอักษรพินอินผ่านชุดฝึก 5 ชุดฝึก

	07 O-T26.ศิริวรรณ ตั้งสิทธิสมบูรณ์ (67-77)
	08 O-S49.ธนิตา เสนชัย (78-91)
	09 O-S67.เอกรัก ไชยสถาน (92-101)
	10 O-T28..นฐพร สายทอง (102-108)
	11 O-S86.จิรัฐติ กิจสมุทร์ (109-116)
	12 O-T30.ชัชฎา รุจิเทศ (117-126)
	2. นำหนังสือจากโครงการบัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี ติดต่อ กลุ่มสาระการเรียนรู้การงานอาชีพและเทคโนโลยี โรงเรียนภาชี “สุนทรวิทยานุกูล” เพื่อขอเก็บรวบรวมข้อมูล โดยมีขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล
	1. ประสิทธิภาพของด้วยบทเรียนคอมพิวเตอร์ช่วยสอน เรื่อง การออกแบบผลิตภัณฑ์โดยใช้โปรแกรม Pro/DESKTOP  วิชาเทคโนโลยีสารสนเทศ สำหรับนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 5 มีประสิทธิภาพของบทเรียนอยู่ที่ 80.71/80.42 เป็นไปตามสมมติฐานข้อที่ 1 ซึ่งสูงกว่าเกณฑ์ที่กำหนด...

	13 O-S40.กฤติกา ครุฑกาศ (127-135)
	14 O-T29.โสพล มีเจริญ (136-141)
	15 O-S102.ชรินรัต จันโตนด (142-149)
	16 O-T33.สมิทธิรักษ์ จันทรักษ์ (150-158)
	รูปแบบการสอนสันติศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาไทย

	17 O-T46.ปิยาภา พรหมทอง (159-164)
	18 O-S63.พรพรรณ ครอบทรัพย์ (165-173)
	นาฏศิลป์ไทยเป็นงานศิลปะแขนงหนึ่งที่มีความงดงามและมีส่วนช่วยให้มนุษย์มีความสุข นอกจากนี้ ยังเป็นส่วนหนึ่งของการแสดงออกทางวัฒนธรรมไทยที่สำคัญ และเป็นสิ่งสำคัญมากต่อชีวิตประจำวันและวิถีชีวิตของชาวไทย ซึ่งไม่ใช่เป็นความบันเทิงเพียงอย่างเดียว ยังเป็นส่วนหน...
	การสร้างสรรค์มีความสำคัญต่องานศิลปะทุกแขนง และเป็นส่วนที่แสดงถึงกระบวนการแนวคิดและเทคนิคในการสร้างสรรค์ โดยมีการรวบรวมข้อมูลอย่างเป็นระบบ ละเอียดและชัดเจน พัฒนาการด้านการสร้างสรรค์เป็นการแสดงถึงภูมิหลังของศิลปินในแง่มุมต่างๆเกี่ยวกับความคิด และรูปแบบ ...
	ปัจจุบัน มีการส่งเสริมให้คนไทยหันมาสนใจชมงานนาฏศิลป์ไทยมากยิ่งขึ้น โดยจะเห็นได้ชัดเจนจากการแสดงโขน โดยมูลนิธิส่งเสริมศีลปาชีพในสมเด็จพระนางเจ้าสิริกิติ์ พระบรมราชินีนาถ   ซึ่งจัดเป็นประจำต่อเนื่องทุกปี มีการพัฒนาปรับปรุงรูปแบบการแสดง ให้มีความทันสมัยเ...

	19 O-S93.โสรยา รักษ์วงศ์ (174-187)
	20 O-T59..ทศพล บ้านคลองสี่ (188-199)
	21 O-T24.พรหทัย ตัณฑ์จิตานนท์.doc (200-209)
	22 O-S103.นพพรพรรณ ญาณโกมุท (210-223)

	14 F-วิศวกรรมศาสตร์
	01 O-T51.วรพล edit (1-11)
	02 O-T39.อรรณพ หมั่นสกุล (12-21)
	03 O-T53
	04 P-S24.ลลิดา ชุมประยูร (33-41)
	คาร์บอนฟุตพริ้นท์ริเริ่มครั้งแรกในประเทศอังกฤษ ในเดือนมีนาคม พ.ศ.2550 โดย “คาร์บอนทรัสต์” (Carbon Trust) องค์กรเอกชนที่จัดตั้งขึ้นโดยรัฐบาลสำหรับประเทศไทยคณะรัฐมนตรีมีมติเห็นชอบให้จัดตั้งองค์การบริหารจัดการก๊าซเรือนกระจกเป็นองค์การมหาชน เมื่อวันที่ 6 ...
	รูปที่ 1: อัตราการขยายตัวของร้านสะดวกซื้อ
	วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
	- ขั้นการบริการ
	- การขนส่งวัตถุดิบและวัสดุใช้สอย และการเดินทาง
	- ขั้นการใช้งานอุปกรณ์หรือวัสดุใช้สอย ในกิจกรรมบริการ
	- ขั้นการกำจัดซากวัสดุใช้สอยและของเสียหลังหมดอายุการใช้งาน
	3. ข้อมูลและคุณภาพข้อมูล
	4. การคำนวณการปล่อยก๊าซเรือนกระจกของการบริการ
	5. การแสดงผล
	(องค์การบริหารจัดการก๊าซเรือนกระจก (องค์การมหาชน), 2555)
	ในการประเมินคาร์บอนฟุตพริ้นท์ของร้านสะดวกซื้อ ได้มีผู้ทำการศึกษาคือ ณัฐพล (2555) ซึ่งงานวิจัยของณัฐพลได้ใช้หลักการการประเมินการปล่อยก๊าซเรือนกระจก 3 ขอบเขตตามแนวทางการประเมินคาร์บอนฟุตพริ้นท์ขององค์กร โดยมีลักษณะการเก็บข้อมูลที่มีความใกล้เคียงกับร้าน...
	วิธีดำเนินการวิจัย
	วิธีดำเนินงานวิจัย มี 3 ขั้นตอน แสดงดังรูปที่ 2 โดยมีรายละเอียดในแต่ละขั้นตอนดังนี้
	ขั้นตอนที่ 1 การเก็บรวมรวบข้อมูล โดยข้อมูลแบ่งออกเป็น 4 ส่วน คือ 1) ขั้นตอนการได้มาของวัตถุดิบ 2) ขั้นตอนการขนส่ง 3) ขั้นตอนการบริการ 4) ขั้นตอนการกำจัดของเสียหลังการให้บริการ
	ขั้นตอนที่ 2 การดำเนินงาน คือการคำนวณหาปริมาณการปล่อยก๊าซเรือนกระจกตามแนวทางการประเมินคาร์บอนฟุตพริ้นท์การบริการ
	ขั้นตอนที่ 3 สรุปผลดำเนินงาน คือการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการคำนวณ และสรุปผลการวิจัย
	/
	ตัวอย่าง การคำนวณของปริมาณการปล่อยก๊าซเรือนกระจกจากการใช้กระดาษ เช่น ร้านสะดวกซื้อมีปริมาณการใช้กระดาษตั้งแต่ 1 มิถุนายน 2556ถึง 31 พฤษภาคม 2557 ซึ่งแบ่งออกเป็นกระดาษ A4 288.00 กิโลกรัมและกระดาษใบเสร็จ 252.75 กิโลกรัม

	05 P-T02.ดร.พรรณเชษฐ ณ ลำพูน (42-52)
	06 P-T03.ดร.พรรณเชษฐ ณ ลำพูน (53-63)
	07 P-T09.วสุธาน ตันบุญเฮง (64-71)
	08 O-S79.วงศกร รัตติรุจิเศวต (72-83)
	09 P-S19.สุพัตรา วิริยะวิสุทธิสกุล (84-92)
	10 P-T18.ชุติมา อุตมะมุณีย์ (93-105)
	11 O-S106. พลสมุทร (106-113)
	12 O-T16.กายรัฐ เจริญราษฎร์ (114-123)
	13 P-S28.จีรยุทธ มูลสาร (124-131)
	14 O-T62.สกุล คำนวนชัย (132-144)
	15 P-S17.ศรัณย์ สาวะดี (145-159)
	16 O-T03.นฤเทพ สุวรรณธาดา (160-171)
	17 P-S32.ไพศาล ยินดี (172-181)
	TRtR คือองค์ประกอบแนวโน้ม-วัฏจักรณคาบเวลา t ซึ่งโดยทั่วไปจะอยู่ในรูปแบบพหุนามอันดับต่ำ (Low-Order Polynomial) (ภูมิฐาน รังคกูลนุวัฒน์, 2556)
	งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับงานวิจัยนี้ ได้แก่ ศิริพร (2548) ซึ่งนำเสนอการวิธีการจัดการสินค้าคงคลังที่เป็นระบบโดยเลือกปรับปรุงในกลุ่มคอยล์ขนาดกลาง เพื่อเป็นแนวทางในการปรับปรุงคอยล์กลุ่มอื่นๆ ซึ่งในขั้นตอนแรกใช้เทคนิคการแยกกลุ่มตามความสำคัญ แล้วเสนอแนวทางใ...
	นอกจากนี้ยังมี อนุรักษ์ (2551) ได้ศึกษาข้อมูลในโรงงานผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ประเภทชิ้นส่วนภายในรถยนต์ ซึ่งในปัจจุบันโรงงานได้กำหนดปริมาณการสำรองอะไหล่โดยใช้ประสบการณ์และการคาดเดาในการกำหนดระดับอะไหล่ ทำให้มีค่าใช้จ่ายในการสั่งซื้อและการจัดเก็บอะไหล่สูงและย...
	1. ศึกษาและเก็บข้อมูลวัตถุดิบคงคลังแต่ละประเภท
	2. นำข้อมูลที่ได้มาทำการวิเคราะห์มูลค่าวัตถุดิบคงคลัง เพื่อเลือกวัตถุดิบที่มีมูลค่าคงคลังมากที่สุด 3. จำแนกวัตถุดิบคงคลังโดยการวิเคราะห์แบบ ABC (ABC Classification System)
	4. วิเคราะห์สถานะปัจจุบันของวัตถุดิบคงคลังในกลุ่ม A ซึ่งเป็นกลุ่มที่มีมูลค่าสูงสุดเพื่อเป็นข้อมูลที่ใช้ในการวางแผนและควบคุมวัตถุดิบคงคลัง
	5. คัดเลือกรูปแบบการพยากรณ์ที่เหมาะสมสำหรับข้อมูลวัตถุดิบประเภทฟิล์มบรรจุภัณฑ์
	6. เปรียบเทียบปริมาณความต้องการที่ใช้พยากรณ์แบบใหม่กับปริมาณความต้องการใช้จริง
	ผลการวิจัย
	1. การแบ่งประเภทโดยใช้ ABC Classification System
	เนื่องจากวัตถุดิบคงคลังประเภทฟิล์มบรรจุภัณฑ์มีจำนวน 48 ชนิด จึงใช้วิธี ABC Classification System ในการแบ่งซึ่งระดับความสำคัญของฟิล์มบรรจุภัณฑ์เป็น 3 กลุ่ม โดยใช้ข้อมูลย้อนหลังเป็นระยะเวลา 3 ปี (กรกฏาคม2554 – มิถุนายน2557) ได้ผลดังแสดงในตารางที่ 2 แล...
	ตารางที่ 2: ผลการจัดแบ่งระดับความสำคัญของฟิล์มบรรจุภัณฑ์ ตามวิธี ABC Classification System
	2. การเลือกรูปแบบการพยากรณ์
	รูปที่ 2: แผนผังการวิเคราะห์ปริมาณความต้องการวัตถุดิบ
	/
	อนุรักษ์ คัชมาตย์. (2551). “การศึกษาปริมาณการสำรองอะไหล่เครื่องจักรอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนรถยนต์กรณีศึกษา: บริษัทเอ็นเอชเคสปริง (ประเทศไทย) จำกัด.” ปริญญานิพนธ์ภาควิชาวิศวกรรมอุตสาหการ วิศวกรรมการจัดการอุตสาหกรรม, มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเ...
	ศิริพร ตั้งวิบูลย์พาณิชย์.  (2548). “การปรับปรุงการควบคุมวัสดุคงคลัง: กรณีศึกษาอุตสาหกรรมการผลิต คอยล์”. ปริญญานิพนธ์สาขาวิชาวิศวกรรมอุตสาหการวิศวกรรมการจัดการอุตสาหกรรม, มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ.

	18 P-T08.ดร.เพ็ญศิริ มโนมัยสุพัฒน์ (182-190)
	19 P-T07.กนกพันธรน์ โลกุตรวงศ์ (191-198)
	20 P-S26.เมย์ อุบัติชีพ (199-209)
	21 P-T17.ชนกานต์ กิ่งแก้ว (210-224)
	22 P-S21.พงษ์พิทักษ์ ศักศรีเท้า (225-234)
	การปรับปรุงกระบวนการผลิตเดนิชแอปเปิ้ลสอดไส้ลูกเกด โดยใช้เครื่องจักรบรรจุไส้: กรณีศึกษาโรงงานผลิตเบเกอรี่
	ทบทวนวรรณกรรม
	1. ศึกษาข้อมูลจำเพาะของลูกเกด
	2. หาแนวทางในการออกแบบ
	3. ประดิษฐ์เครื่องโรยลูกเกด
	5. คำนวณความคุ้มทุนในการลงทุน

	ผลการวิจัยและอภิปรายผล

	23 P-S23.นิภาวรรณ  ยิ่งชัยภูมิ (235-244)
	ทฤษฏีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
	1. ศึกษาขนาดของเมล็ดงา

	/
	ผลการวิจัย

	24 O-T64.ปัทมาภรณ์ พิมพ์หานาม (245-256)
	25 O-T50.ดร.เจษฎา ทิพย์มณเฑียร (257-266)
	26 O-S25.ธนากุล ชัยวารีวิทย์ (267-278)
	27 O-T52.วิจิตรา สานพภา (279-289)
	28 O-T48.สุรเชษฐ์ โทวราภา (290-300)
	29 -S29.สุมาลี ดอกไม้ขาว (301-310)
	3.2 รวบรวมเก็บข้อมูลของการสร้าง 7-11 ในแต่ละร้าน
	ในแต่ละวันทาง บริษัท ซีพี ออลล์ จะมีพนักงานออกไปเคลียร์ไซด์ตามพื้นที่ๆต่างๆที่ Location ของในแต่ละภาคส่งแผนงานมาให้โดยการไปเคลียร์ไซด์แต่ละครั้งคนเคลียร์ไซด์จะต้องนำเอกสารไปด้วยเพื่อกรอกข้อมูลของแต่ละร้านมาจัดทำแบบและจะต้องนำแผนที่หรือโฉลดต่างๆมาให้...
	3.3 การศึกษาสภาพปัญหา
	ตารางที่ 2: ตัวอย่างร้าน 7-Elevn ที่ติดปัญหา สาขาตลาดกิจเจริญสหพัฒน์ ภาค RE ประเภทอาคาร R4
	รูปที่ 2: แผนภาพพาเรโตเพื่อวิเคราะห์สาเหตุหลักของปัญหา
	/
	เมื่อได้สาเหตุต่างๆมาก็ได้ทำการแก้ไขโดยการจัดอบรมให้แก่พนักงานเพื่อให้พนักงานได้มีความรู้เกี่ยวกับ พ.ร.บ. และการเตรียมเอกสารต่างที่ต้องใช้ในการยื่นแบบขออนุญาต จึงได้มีการให้พนักงานทำข้อสอบและแบบประเมินทั้งก่อนอบรมและหลังอบรมดังนี้

	30 P-S33.ธีรเชษฐ์ มุสิถาวร (311-317)
	เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของกระบวนการผลิตแซนวิชสอดไส้

	31 P-S30.ชัชญา เอี้ยวถาวร (318-325)
	32 O-T41.โชคชัย ไตรยสุทธิ์ (326-335)
	33 O-S105.มนต์ชัย ประโชติรัตนกุล (336-346)
	34 P-T20.วรรณวิภา วงศ์วิไลสกุล (347-357)
	35 P-S22.พรพรรณ เตื่อประโคน (358-368)
	วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	การทำเหมืองข้อมูล (Data Mining)

	36 O-S47.วีระกุล เชี่ยเท่า (369-380)
	37 p-s34.ศรัณยพงศ์ เสยอินทร์ (381-393)
	ความเมื่อยล้าของร่างกาย เป็นผลจากการปฏิบัติงานในท่าทางการทำงานที่ไม่เหมาะสมซึ่งสาเหตุมาจากผู้ปฏิบัติงานไม่มีความรู้ความเข้าใจในเรื่องการปฏิบัติงานในท่าทางการทำงานที่ถูกต้อง ตามสภาวะแวดล้อมของเครื่องจักรหรืออุปกรณ์ทำงาน หรือสถานที่ปฏิบัติงานไม่เอื้ออำน...
	จากที่กล่าวมาผู้ทำการวิจัยได้เล็งเห็นถึงความสำคัญในการศึกษาวิธีการประเมินความเสี่ยงจากท่าทางการทำงานเพื่อให้ทราบถึงปัญหาของอาการบาดเจ็บและโรคจากการทำงาน ดังนั้นการวิจัยนี้มุ่งที่จะประเมินความเสี่ยงที่เกี่ยวข้องกับการลักษณะท่าทางการทำงานโดยวิธีการประ...
	2.1 เพื่อประเมินความเสี่ยงทางการยศาสตร์จากการทำงานของพนักงานจุดงานยกกระสอบแป้ง
	2.2 เพื่อบ่งชี้ปัจจัยเสี่ยงอันเนื่องจากการทำงานของจุดงานยกกระสอบแป้ง
	2.3 เพื่อปรับปรุงลักษณะท่าทางการทำงานของพนักงานให้ถูกตามหลักการยศาสตร์
	ทบทวนวรรณกรรม
	ไวยวิทย์ (2555) งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อประเมินความเสี่ยงของการบาดเจ็บเนื่องจากท่าทางการทำงานและภาระงานที่เกิดจากการยกด้วยมือเปล่า วิธีการประเมินทางการยาศสตร์กายภาพ 3 วิธีคือ การประเมินร่างกายส่วนบนแบบรวดเร็ว Rapid Upper Limb Assessment  (RULA...
	กนกพร บุญจูบุตร และกิตติศักดิ์ มีพา (2556) งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อประเมินความเสี่ยงการทำงานของพนักงานโรงงานประดิษฐ์ดอกไม้กระดาษ โดยหลักทางการยาศสตร์กายภาพ 3 วิธี ซึ่งประกอบด้วย 1) วิธีสอบถามพนักงานเกี่ยวกับความเจ็บปวดบริเวณส่วนต่างๆของร่างกาย...
	วิธีดำเนินการวิจัย
	ในบทนี้จะกล่าวถึงวิธีการดำเนินงานวิจัยของการประเมินความเสี่ยงจุดงานยกกระสอบแป้งของสถานีงานกระบวนการร่อนแป้ง โดยมีวิธีดำเนินงานวิจัยดังนี้

	38 O-S87.วัชรากร อรุณวิราม (394-408)
	39 P-S37.ชัญญานุช แก้วทิพย์ (409-414)
	40 O-S88.พรลภัส บุตรดี (415-424)
	41 O-S107.ประจวบ กล่อมจิตร (425-431)
	42 O-S53.กวีพงศ์ บุญเจริญ (432-441)
	ผลการวิจัย
	สรุปผลการวิจัย

	43 O-T21.พงศกร สุรินทร์ (442-452)
	44 O-S58.บุญชัย เอื้ออรุณกิจ (456-463)
	- ข้อความที่เก็บจากกระทู้ในเว็บไซต์พันทิปหัวข้อทีวีดิจิตอล (http://pantip.com/ topic/31856576) ก๊อบปี้ข้อความมาวางในโปรแกรมตัดคำแล้วกดตัดคำ
	/
	รูปที่ 2: การนำข้อความลงโปรแกรมตัดคำ
	รูปที่ 3: ผลจากการตัดคำ

	45 O-S62.พลวิชญ์ ภคประสิทธิ์ (464-470)
	46 O-S83.นพดล สรวงประดิษฐ์ (471-483)

	15 G-นวัตกรรมการจัดการเกษตร
	01 P-T12.กรวิทย์ ไชยสุ (1-7)
	02 O-S32.วรงค์ งิ้วเรือง (8-16)
	03 O-T49.ดร.เจษฎา ทิพย์มณเฑียร (17-26)
	04 O-S64.เสาวรัจ นิลเนตร (27-36)
	05 O-T61.พัชรนันท์ วงค์พนัสสัก, เบญริกา ยะสาวงษ์, สุภารัตน์ อำนาจ (37-44)
	06 O-T58.เกศมณี ,วุฒิชัย,วสุบดี,เกตินันท์ (45-50)

	16 H-แพทยศาสตร์
	01 O-T38.สันติ จตุราวิชานันท์ (1-11)
	02 O-S18.พัสมน สุธาพาณิชย์ (12-20)
	03 O-S19.มัชฌิมา ทองไซร้ (21-30)
	04 O-S20.พีรธิดา รัตตกุล (31-43)
	05 O-S81.อุดมศักดิ์ บุญนริสรางกูร (44-50)
	06 O-S23 (51-59)




