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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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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 



การประชุมวิชาการปัญญาภิวัฒน์คร้ังท่ี 5 
8 พฤษภาคม 2558 สถาบันการจัดการปัญญาภิวัฒน์ 

 
B 19 

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)  
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 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 
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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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สมรรถนะที่จําเปนของผูจัดการฝกอบรมสําหรับองคการเอกชนในประเทศไทยใน
บริบทประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
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บทคัดยอ 

 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยมีวัตถุประสงค เพ่ือศึกษาสมรรถนะท่ีจําเปนในยุคประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียนของผูจัดการฝกอบรมสําหรับองคการเอกชนในประเทศไทย และใหผูเชี่ยวชาญท่ีมีความรู  
ความสามารถและประสบการณดานการฝกอบรม จํานวนท้ังสิ้น 18 คน เปนผูใหขอมูล ซ่ึงใชเครื่องมือท่ีใชในการ
วิจัยดวยวิธีเทคนิคเดลฟาย (Delphi) 

ผลการวิจัยพบวา  สมรรถนะท่ีจําเปนของผูจัดการฝกอบรมสําหรับองคการเอกชนในประเทศไทยในบริบท
ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน มีท้ังหมด 5 รายการ คือ 1) ความรูประกอบดวย 1.1) ภารกิจ เปาหมาย และบทบาท
หนาท่ีของหนวยงานตางๆ ในองคการ 1.2) หลักการฝกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย 1.3) ทฤษฎีการเรียนรู
และจริตในการเรียนรูของมนุษย 1.4) นโยบายและกระบวนวิธีฝกอบรมและพัฒนา 1.5) การกําหนดความจําเปน
ในการฝกอบรม 1.6) การออกแบบหลักสูตรฝกอบรม 1.7)  เครื่องมือท่ีใชในการประเมินผลและติดตามผลการ
ฝกอบรม 1.8) ระบบการบริหารงานฝกอบรม 1.9) บทบาทหนาท่ีและความรับผิดชอบของผูจัดการฝกอบรม และ 
1.10) ความรูในภาษา อังกฤษและภาษาท่ีสาม รายการท่ี 2) ทักษะ ประกอบดวย 2.1) การสื่อความเขาใจท้ังโดย
การพูดและการเขียน 2.2) การสื่อสารดวยภาษาอังกฤษและหรือภาษาท่ีสาม 2.3) การสํารวจหาความจําเปนใน
การฝกอบรม 2.4) การออกแบบหลักสูตรฝกอบรม 2.5)  การบริหารโครงการฝกอบรม และ 2.6) การใหคําปรึกษา 
การเปนผูสนับสนุนและการเปนครูพ่ีเลี้ยง รายการท่ี 3) อัตมโนทัศน ประกอบดวย 3.1)  มีคุณธรรมจริยธรรม 3.2) 
รักษาพันธะสัญญา 3.3) มีวิสัยทัศน 3.4)  มีความซ่ือสัตยสุจริต และ 3.5)  ปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดี รายการท่ี 
4)  ลักษณะนิสัย ประกอบดวย 4.1)  เปนผูใฝรูและรอบรู และ 4.2) นาเชื่อถือศรัทธา และ รายการท่ี 5) แรงจูงใจ 
ประกอบดวย 5.1) มีความคิดริเริ่ม 5.2) จูงใจผูอ่ืนไดดี 5.3) มีพลังจูงใจตัวเองและมีความมุงม่ันสูง 5.4) มีความเปน
มืออาชีพ และ 5.5) มีจิตวิญญาณของผูใหบริการ 
 สมรรถนะท้ัง 5 รายการของผูจัดการฝกอบรมสําหรับองคการเอกชนในประเทศไทยในบริบทประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียนมีความสําคัญและแสดงใหเห็นวาเปนสมรรถนะท่ีผูท่ีทําหนาท่ีผูจัดการฝกอบรมควรท่ีจะมีความรู 
ความเขาใจในแตละสมรรถนะตางๆ เพ่ือความเปนมืออาชีพในการดําเนินการจัดการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาทรัพยากร
มนุษยในบริบทประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
 คําสําคัญ: ผูจัดการฝกอบรม 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 
 
ความสําคัญของปญหา 

ในป 2558 ประเทศไทยและประเทศสมาชิกอาเซียน ตกลงกันจะกาวสูการเปนประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียน (Asian Economic Community: AEC) โดยมีเปาหมาย คือ “การเปนตลาดและเปนฐานการผลิตเดียว
รวมกัน” หรือ Single Market and Production Base นั่นหมายถึงจะมีการเคลื่อนยายปจจัยการผลิตไดอยางเสรี 
สามารถดําเนินกระบวนการผลิตท่ีไหนก็ได โดยสามารถใชทรัพยากรจากแตละประเทศมารวมในการผลิต ท้ังดาน
วัตถุดิบ และแรงงาน ภายใตมาตรฐานสินคาสินคากฏเกณฑ และกฏระเบียบเดียวกัน 

ความจําเปนท่ีอาเซียนตองเรงรัดในการรวมกลุมทางเศรษฐกิจ “...เศรษฐกิจท่ีแตกแยกในเอเซียตะวันออก
เฉียงใต ซ่ึงแตละประเทศดําเนินการตามจุดประสงคของตนภายใตทรัพยากรท่ีมีอยูจํากัด โดยมีความขัดแยง
ระหวางประเทศในภูมิภาค นํามาซ่ึงความออนแอของภูมิภาคอาเซียน ควรจัด สรรศักยภาพท่ีมีของภูมิภาคอันอุดม
สมบูรณนี้ดวยการรวมมือกันอยางมีประสิทธิภาพ....” 
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ในยุคนี้ท่ีมีการแขงขันทางธุรกิจอยางมากนับตั้งแตระดับประเทศ ระดับภาค ไปจนถึงระดับโลก องคการ
ธุรกิจตางมุงปรับตัวเองใหสามารถดํารงอยูไดโดยมุงเนนในเรื่องของการชิงความไดเปรียบในการแขงขัน 
(Competitive Advantage) โดยการสรางองคการใหมีความสามารถในการแขงขัน (Competitiveness) มีการใช
กลวิธีอันหลากหลายในการนําเอาทรัพยากรมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุดปจจุบันทรัพยากรมนุษยไดรับการยอมรับ
วามีความสําคัญท่ีสุดในการวัดประเมินความสําเร็จขององคการ ทําใหองคการมีความตองการหรือเลือกเฟน
บุคลากรท่ีมีคุณสมบัติเปนเลิศหรือโดดเดนท้ังดานความรู ความสามารถ และทักษะในการทํางานท่ีหลากหลาย เม่ือ
รับบุลากรเขามาในองคการแลว  องคการยังมีหนาท่ีในการพัฒนาบุคลากรเหลานั้นในการท่ีจะเพ่ิมพูนความรู
ความสามารถใหมากยิ่งข้ึนไปจากเดิม 

ความสําเร็จและความเจริญกาวหนาของธุรกิจเอกชนมีทิศทางเดียวกับการพัฒนาคุณภาพของทรัพยากร
มนุษย เนื่องจากทรัพยากรมนุษยเปนสินทรัพยท่ีมีคายิ่ง (Valuable Asset) ขององคการ (Delahey, 2005: 9) ทุน
มนุษย (Human Capital) เปนพลังในการขับเคลื่อนองคการไปสูความสําเร็จ (Ulrich and Brockbank, 2005: 
207)   

ความสนใจดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในประเทศไทย เริ่มกอกําเนิดข้ึนตั้งแตแผนพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 6 (พ.ศ. 2530 – 2534) และไดดําเนินตอมา จนกระท่ังถึงฉบับท่ี 11 (พ.ศ. 2555 – 
2559) ไดกําหนดใหการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนหัวใจสําคัญของแผนฯ ตามแนวคิดท่ีวา “การพัฒนาประเทศ
คือการพัฒนาเพ่ือคนและโดยคน” กลาวคือการพัฒนาคนจะตองมุงพัฒนาคนไทยทุกคนใหมีภูมิคุมกันตอการ
เปลี่ยนแปลงโดยมุงพัฒนาคุณภาพคนไทยทุกชวงวัย สอดแทรกการพัฒนาคนดวยกระบวนการเรียนรูท่ีเสริมสราง
วัฒนธรรมการเก้ือกูล พัฒนาทักษะใหคนมีการเรียนรูตอเนื่องตลอดชีวิต ตอยอดสูการสรางนวัตกรรมท่ีเกิดจากการ
ฝกฝนเปนความคิดสรางสรรคปลูกฝงการพรอมรับฟงความคิดเห็นจากผูอ่ืน และจิตใจท่ีมีคุณธรรม ซ่ือสัตย มี
ระเบียบวินัย พัฒนาคนดวยการเรียนรูในศาสตรวิทยาการใหสามารถประกอบอาชีพไดอยางหลากหลาย สอดคลอง
กับแนวโนมการจางงานและเตรียมความพรอมสูประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน สรางจิตสํานึกใหคนไทยมีความ
รับผิดชอบตอสังคม เคารพกฎหมาย หลักสิทธิมนุษยชน สรางคานิยมการผลิตและบริโภคท่ีรับผิดชอบตอ
สิ่งแวดลอม เรียนรูการรองรับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดจากสภาพภูมิอากาศและภัยพิบัติอยางเต็มท่ีตามศักยภาพท้ัง
ทางรางกาย จิตใจ และสติปญญา ประการท่ีสอง สภาพเศรษฐกิจและการแขงขันทางการคาและธุรกิจ ไดมีการ
เปลี่ยนแปลงไปอยางมากสงผลใหองคการธุรกิจเอกชนของไทย ตองเผชิญกับการแขงขันอยางรุนแรงมากข้ึน และ
ประการท่ีสาม นานาชาติเริ่มใหความสําคัญตอการผลิตและการใหบริการท่ีมีคุณภาพและไมกอใหเกิดอันตรายตอ
สิ่งแวดลอม ดังจะเห็นไดจากการท่ีหลายๆ ประเทศไดกําหนดใหมีการนํา ISO 9000 และ ISO 14000 เขามา
ควบคุมกระบวนการผลิตสินคาและการใหบริการ และยังกําหนดใหบริษัทตางชาติท่ีตองการสงสินคาเขามา
จําหนายภายในประเทศตองไดรับการรับรองในมาตรฐานดังกลาวดวย (ชูชัย สมิทธิไกร, 2548: 3) 

ความเปลี่ยนแปลงดังกลาวไดสงผลกระทบทางลบตอองคการธุรกิจจํานวนไมนอย เนื่องจากไมอาจปรับตัว
เขากับความเปลี่ยนแปลงไดอยางทันทวงทีและทําใหการจัดการทรัพยากรมนุษยในองคการประสบปญหาหลาย
ประการ เชน พนักงานขาดความรูและ ทักษะท่ีทันสมัย เปนตน เม่ือพิจารณาถึงสภาพการณตางๆ ดังกลาวขางตน  
จึงเห็นไดอยางชัดเจนวาองคการตางๆ โดยเฉพาะในภาคเอกชน ตองทบทวนกลยุทธตางๆ ในการบริหารทรัพยากร
บุคคล เพ่ือใหมีความสามารถในการแขงขันกับผูอ่ืน ท้ังในระดับประเทศและระดับโลก  (Dychtwald, Ericksen & 
Morison, 2006: 9-10) 
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ในระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย การฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรเปนกระบวนการท่ีสําคัญในการเพ่ิม
ประสิทธิภาพขององคการ ดังปรากฏวาสภาพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติไดเสนอแนะวา ควรจะไดเรงรัดใหมี
การจัดวางระบบบริหารจัดการและการประสานงานเก่ียวกับการฝกอบรมและพัฒนาฝมือแรงงาน เพ่ือเตรียม
กําลังคนใหทันกับการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีในกระบวนการผลิต นอกจากนั้น ยังควรสงเสริมใหสถาบันการ
ฝกอบรมท้ังของรัฐและเอกชน จัดการฝกอบรมทักษะในดานการบริหารจัดการท่ีเก่ียวกับการบริหารบุคคลากร 
การเงิน การตลาดและการจัดองคการทางธุรกิจ รวมท้ังทักษะดานเทคโนโลยีสารสนเทศ   

จากท่ีกลาวมาจะเห็นไดวาความเปลี่ยนแปลงและแนวโนมของสังคมไทยในอนาคตไดทําใหการฝกอบรม
บุคลากรมีความสําคัญอยางยิ่งยวดตอความเจริญกาวหนาของประเทศ ขององคการ ตลอดจนมีความสําคัญตอตัว
บุคลากรเอง รัฐบาลจึงไดออกพระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 ข้ึนมา “เพ่ือใหนายจาง
หรือสถานประกอบการมีสวนรวมในการพัฒนาฝมือแรงงานมากข้ึน และเพ่ือใหผูประกอบกิจการซ่ึงเปนนายจางจัด
ใหลูกจางไดฝกอบรมพัฒนาฝมือแรงงานเพ่ิมเติมในสาขาอาชีพท่ีลูกจางปฏิบัติงานอยูตามปกติ เพ่ือใหลูกจางไดมี
ความรูความสามารถและทักษะในสาขาอาชีพนั้นสูงข้ึน” (มาตรา 5, พ.ร.บ. สงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 
2545) 

ในมาตรา 33 ของพระราชบัญญัติดังกลาว ยังไดกําหนดใหสถานประกอบกิจการท่ีจัดใหมีการฝกอบรม
ฝมือแรงงานไดรับสิทธิท่ีจะไดรับการยกเวนภาษีเงินไดเปนกรณีพิเศษ รอยละ 200 ของคาใชจายท่ีไดใชไปในการ
จัดใหมีการฝกอบรมฝมือแรงงาน (พระราชกฤษฎีกา วาดวยการยกเวนรัษฎากร ฉบับท่ี 437 วันท่ี 15 ตุลาคม 
2548) 

องคการเอกชนตาง ๆ ไดใหความสําคัญเปนอยางมาก ตอการฝกอบรมบุคลากร  การฝกอบรมและพัฒนา
บุคลากรในองคการ จึงเปนสิ่งท่ีตองกระทําอยางเปนระบบและมีประสิทธิภาพ เพ่ือใหบุคลากรมีสมรรถนะ 
(Competency) ตามวิสัยทัศนขององคการ หากบุคลากรมีสมรรถนะ ซ่ึงไดแกความรู ทักษะ ความสามารถและ
คุณลักษณะตางๆ ท่ีเหมาะสมตอการปฏิบัติงานแลว การดําเนินงานตางๆ ก็สามารถเปนไปอยางราบรื่น ในทาง
ตรงกันขาม การดําเนินงานขององคการจะประสบกับอุปสรรคตางๆ หากบุคลากรเหลานั้นขาดความพรอมในการ
ปฏิบัติงานซ่ึงสอดคลองกับ Philip Darling (1993) ท่ีไดกลาวไวใน Training for Profit, A guide to the 
integration of training in an organization’s Success วา ผลตางของผลกําไรหรือผลประโยชนท่ีองคการจะ
ไดรับจะเทากับผลตางของผลการปฏิบัติงานของพนักงานและจะเทากับผลตางของสมรรถนะของพนักงานใน
องคการซ่ึงนั้นก็คือผลตางของการฝกอบรมนั่นเอง (Profit Gap = Performance Gap = Skill Gap = Training 
Gap) ดังนั้น การจัดการดานการฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากรจึงเปนสิ่งท่ีจําเปนตองมีการวางแผนและการ
ดําเนินการอยางรอบคอบ และผูทําหนาท่ีดานการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรขององคการก็จําเปนตองมีความรู 
ความเชี่ยวชาญในการจัดการและดําเนินการอยางแทจริงดวย (ชูชัย สมิทธิไกร, 2548) ท้ังหมดท่ีกลาวมานี้เปน
บทบาทหนาท่ีของผูจัดการฝกอบรม ซ่ึงผูจัดการฝกอบรมนี่เองท่ีมีผลโดยตรงตอการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน 
(Performance Improvement) ขององคการ (Rothwell, 1996: 215) ท้ังนี้เพราะ “กลยุทธและการดําเนินการ
ฝกอบรมท่ีมีประสิทธิภาพอยางแทจริงนั้น จะตองเปนการฝกอบรมท่ีสามารถตอบสนองตอความตองการท่ีแทจริง
ขององคการไดพรอมๆ กับสามารถตอบสนองความตองการของพนักงานแตละคน (Blanchard and Thacker, 
2004: 11) ผูดํารงตําแหนงผูจัดการฝกอบรมในปจจุบันจึงตองแสดงความรับผิดชอบอยางชัดเจนตอพันธกิจ
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ดังกลาวซ่ึงสงผลการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน (Strong Commitment to Performance Improvement) ของ
พนักงานและเพ่ือใหบรรลุเปาหมายท่ีทุกหนวยงานกําหนด 

ดวยความตระหนักในความสําคัญในการพัฒนาผูจัดการฝกอบรม คณะกรรมการมาตรฐานการฝกอบรม 
การปฏิบัติงานและการสอนนานาชาติ (international Board  of Standards for Training Performance and 
Instruction -- IBSTPI) ของประเทศสหรัฐอเมริกาและสมาคมพันธมิตรท่ีรวมกันกําหนดมาตรฐานสมรรถนะของ
ผูจัดการฝกอบรมจากภูมิภาคเอเชีย-แปซิฟก อเมริกา อเมริกากลาง อเมริกาใต แคนาดา ยุโรป ตะวันออกกลาง 
และแอฟริกา ไดยอมรับมาตรฐานสมรรถนะของผูจัดการฝกอบรม (Training Manager Competency 
Standard) วามี 4 มิติ (Domains) ซ่ึงแบงออกเปนหมวดใหญๆ ได 4 หมวด (Foxon, et al., 2003: 47–51)  
ประกอบดวย 14 สมรรถนะ คือ 1) การสื่อสารความเขาใจไดอยางมีประสิทธิภาพท้ังในดานการเขียน การพูดและ
การนําเสนอ 2) การปรับตัวใหสอดคลองกับมาตรฐานจริยธรรมและนิติธรรมขององคการ 3) การธํารงรักษาไวซ่ึง
เครือขายความผูกพันท่ีดีเพ่ือสนับสนุนบทบาทหนาท่ีในการฝกอบรมและการปฏิบัติงาน 4) การปรับปรุงและการ
เพ่ิมเติมความรู ความเขาใจในมาตรฐานวิชาชีพและธุรกิจท่ีเปนปจ- จุบัน 5) การพัฒนาและติดตามแผนกลยุทธ 6) 
การใชผลการวิเคราะหผลการปฏิบัติงานเพ่ือการปรับปรุงองคการ 7) การวางแผนและสงเสริมการเปลี่ยนแปลงใน
องคการ 8) การตรวจสอบการประยุกตใชหลักการออกแบบหลักสูตรการสอนและการฝกอบรม 9) การใช
เทคโนโลยีเพ่ืออํานวยประโยชนในการฝกอบรม 10) การประเมินกิจกรรมการฝกอบรมและผลการปฏิบัติงาน 11) 
การประยุกตใชทักษะการเปนผูนําในงานฝกอบรม 12) การประยุกตใชทักษะการบริหารจัดการในงานฝกอบรม 
13) การประยุกตใชทักษะทางธุรกิจในการฝกอบรม และ 14) การนํามาตรการจัดการความรูมาใช 

ในตางประเทศท่ัวโลกตางก็เปนสมาชิกของสมาคม ASTD (American Society for Training and 
Development) และสมาคม IBSTPI (International Broad of Standard for Training, Performance and 
Instruction) ไดจัดใหมีการจัดทํารายการสมรรถนะมาตรฐานของผูจัดการฝกอบรม (Standard List of Training 
Manager’s Competencies) ในขณะท่ีในประเทศไทยไดมีคนหาสมรรถนะของผูจัดการฝกอบรมในป 2552 
ผลการวิจัยของ ฐิติวรรณ สินธุนอก (2552) พบวา สมรรถนะท่ีจําเปนของผูจัดการฝกอบรม มีดังนี้ (1) สมรรถนะ
ดานความรู ประกอบดวย 1.1) บทบาทหนาท่ีและความรับผิดชอบของผูจัดการฝกอบรม 1.2) การกําหนดความ
จําเปนในการฝกอบรม 1.3) การออกแบบหลักสูตรฝกอบรม 1.4) ทฤษฎีการเรียนรูและจริต (Style) ในการเรียนรู
ของมนุษย 1.5) นโยบายและกระบวนวิธี (Procedure) ฝกอบรมและพัฒนา 1.6) ระบบการบริหารงานฝกอบรม 
1.7) การสรางและพัฒนาทีมงาน 1.8) ภารกิจ เปาหมาย และบทบาทหนาท่ีของหนวยงานตางๆ ในองค การ 1.9) 
หลักการฝกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย และ 1.10) การจัดการความรูและการองคการแหงการเรียนรู (2) 
สมรรถนะดานทักษะ ประกอบดวย 2.1) การสื่อความเขาใจท้ังโดยการพูดและการเขียน 2.2) การจัดองคการและ
การประสานงาน 2.3) การวางแผน กระจายงาน และมอบหมายงาน 2.4) การลําดับความเรงดวนของงาน 2.5) 
การสํารวจหาความจําเปนในการฝกอบรม 2.6) การออกแบบหลักสูตรฝกอบรม 2.7) การจัดทํารายละเอียด
โครงการฝกอบรม 2.8) การพูดในท่ีชุมนุมชน 2.9) การบริหารโครงการฝกอบรม 2.10) การคิดเชิงกลยุทธ และ 
2.11) การจัดการความรูและองค การการเรียนรู (3) สมรรถนะดานแนวคิดสวนบุคคล ประกอบดวย 3.1) มี
คุณธรรมและจริยธรรม 3.2) รักษาพันธะสัญญา 3.3) มีความซ่ือสัตยสุจริต 3.4) มองโลกในแงดี 3.5) มีความจริงใจ 
และ 3.6) ปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดี (4) สมรรถนะดานลักษณะนิสัย ประกอบดวย 4.1) เปนผูใฝรูและรอบรู  
4.2) มีความนาเชื่อถือศรัทธา 4.3) มีอารมณขัน และ 4.4) เปนคนชางสังเกต (5) สมรรถนะดานแรงจูงใจ 
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ประกอบดวย 5.1) มีความคิดริเริ่ม 5.2) จูงใจผูอ่ืนไดดี 5.3) มีพลังจูงใจตัวเองสูง 5.4) มีพลังความมุงม่ัน 5.5)  
ปรับตัวไดดี 5.6)  มีความเปนมืออาชีพ 5.7)  มีพลวัตอยูเสมอ 5.8)  มีความกระตือรือรน 5.9) พรอมท่ีจะเริ่มตนสิ่ง
ใหมๆ และ 5.10) มีจิตวิญญาณของผูใหบริการ 

 ในปจจุบันท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและกําลังกาวยางเขาสูการเปนประชาคมเศรษฐ กิจอาเซียน
ในเร็ววัน จากสภาพปญหาท่ีกลาวขางตน ผูวิจัยจึงมีความสนใจจะศึกษาวา สมรรถนะของผูจัดการฝกอบรม 
(Training Manager Competency) ท่ีไดกําหนดมาตรฐานและ สมรรถนะท่ีจําเปนของผูจัดการฝกอบรมท่ี
เหมาะสมสําหรับองคการเอกชนในประเทศไทยในการกาวเขาสูการเปนประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนจะเปนเชนไร 
ท้ังนี้เพราะหากผูจัดการฝกอบรมขององคการภาคเอกชนในประเทศไทยมีสมรรถนะระดับมืออาชีพเพ่ิมข้ึนไดมาก
เพียงใด ผลผลิตอันเกิดจากผลการปฏิบัติงานอันเปนผลมาจากสมรรถนะของบุคลากรในภาคเอกชนท่ีเพ่ิมข้ึนนั้น 
นอกจากจะยกระดับสมรรถภาพของธุรกิจเอกชนของประเทศไทยแลว ยังสงผลใหเงินท่ีภาครัฐไดรับการลดหยอน
ภาษีใหแกหนวยงานธุรกิจเอกชนท่ีดําเนินการฝกอบรม จะไดมีสวนอยางแทจริงในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลใน
ภาคธุรกิจเอกชนในประเทศไทย 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 

เพ่ือศึกษาสมรรถนะท่ีจําเปนในยุคประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนของผูจัดการฝกอบรมสําหรับองคการ
เอกชนในประเทศไทย 
 
ทบทวนวรรณกรรม   

ความหมายของสมรรถนะ 
นักวิชาการ ไดใหความหมายของสมรรถนะ (Competency) ไวดังตอไปนี้ 
Rylatt และ Lohan (1995: 47) ท่ีไดอธิบายไววา สมรรถนะ (Competency) หมายถึง ทักษะ ความรู 

ทัศนะคติ ความสามารถหรือพฤติกรรมของบุคคลากรท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ เพ่ือใหผลลัพธท่ี
ไดจากการทํางานสูงสุด ตามมาตรฐานท่ีองคการไดกําหนดไว นอกจากนั้นสมรรถนะยังเปนบุคลิกลักษณะของ
บุคคลท่ีเปนรากฐานของการปฏิบัติงานท่ีประสบความสําเร็จ Dubois (2000: 45) และเปนแนวคิดท่ีกวางอันหนึ่งท่ี
คนสามารถถายทอด ถายเท หรือเคลื่อนยายทักษะและความรู ไปสูสถานการณใหมท่ีเก่ียวของกับการทํางาน ซ่ึง
แนวคิดดังกลาวมีอยูท่ัวไปภายในองคการ การวางแผนงาน การเปลี่ยนแปลงใหมๆ ตลอดจนกิจกรรมท่ีไมใชงาน
ประจําท่ัวไป และยังหมายรวมถึงคุณภาพของการมีประสิทธิภาพของบุคคลท่ีถูกคนหาในสถานท่ีทํางาน ท่ี
เก่ียวของโดยตรงกับพนักงาน ผูจัดการ และลูกคา เปนคุณลักษณะท่ีโดดเดนของบุคคลในอันท่ีจะทําใหสามารถ
สรางผลการปฏิบัติท่ีดีเยี่ยมในงานท่ีรับผิดชอบภายใตบทบาทหนาท่ีและสภาพการทํางานท่ีกําหนด ซ่ึงคุณลักษณะ
ดังกลาวอาจเรียกรวมกันวา “อุปนิสัย” (Attribute) ท่ีประกอบดวยความรู ทักษะ พรสวรรค บทบาททางสังคม 
ภาพลักษณและแรงจูงใจ ซ่ึงอุปนิสัยดังกลาวจะเปนตัวกระตุนพฤติกรรมอันจะเปนการแสดงออกของตัวสมรรถนะ
ท่ีวัดได Sherman และ Ganesh (2004: 11) ซ่ึงเปนเปาหมายหรือ จุดมุงหมายท่ีสําคัญของการฝกอบรมและ
พัฒนา โดยเฉพาะอยางยิ่ง ความรูและทักษะจะเปนสิ่งท่ีสําคัญมากท่ีสุด และสามารถฝกอบรมและพัฒนางายกวา
การสรางหรือปลูกฝงคานิยม อยางไรก็ตามถึงแมวาคานิยม หรือทัศนคติจะทําการปลูกฝงข้ึนไดยากกวาการ
ฝกอบรมความรูและทักษะ แตท้ังหมดก็เปนพ้ืนฐานของการเพ่ิมพูนและพัฒนาสมรรถนะ (O’Hagan, 1996: 4) 
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ความหมายของสมรรถนะท่ีกลาวมาขางตน ยังมีนักวิชาการท่ีใหความหมายท่ีสอดคลองกัน คือ 
Delahaye (2005: 136)  กลาววา “สมรรถนะ” (Competencies) มีลักษณะ คลายวัตถุประสงคในการเรียนรูเชิง
พฤติกรรม (Learning Objectives) เพียงแตตองครอบคลุมถึงทักษะ ความรู ความสามารถ และทัศนคติ ตลอดจน
สามารถจะตรวจวัดสมรรถนะไดโดยการสังเกตการปฏิบัติจริงหลายๆ ครั้งในสภาพแวดลอมของการทํางาน
สมรรถนะอาจหมายรวมถึง แรงจูงใจ คุณลักษณะพิเศษ แนวคิดของบุคคล ทัศนคติหรือคานิยม ความรู ความ
เขาใจในเนื้อหาของเรื่องท่ีจะปฏิบัติ หรือความฉลาด ตลอดจนทักษะทางพฤติกรรมตางๆ เปนลักษณะนิสัยของ
บุคคลท่ีมีสวนเก่ียวของโดยตรงกับประสิทธิภาพของงานหรือการสรางผลงานท่ีโดดเดน ซ่ึงจะสังเกตไดจาก
ความสามารถท่ีแตกตางท่ีจะทําใหงานประสบความสําเร็จไดเกินกวาคนปกติ และเปนคุณลักษณะเฉพาะของ
ปจเจกชนท่ีมีความสัมพันธบางประการกับเกณฑประสิทธิภาพ และ/หรือผลการปฏิบัติงานยอดเยี่ยมในงานหรือ
ปฏิบัติการนั้นๆ ท้ังนี้คุณลักษณะเฉพาะมีความลึกลงไปวาสมรรถนะ (Competency) เปนสวนหนึ่งท่ีฝงลึกอยูใน
บุคลิกภาพของบุคคลและจะสามารถทํานายพฤติกรรมและทักษะไดอยางหลากหลาย (Spencer & Spencer, 
1993: 10) 

เม่ือประมวลความหมายท้ังหลายเขาดวยกันในงานวิจัยนี้ ขอสรุปคําจํากัดความวา  “สมรรถนะ” คือ 
ความรู ทักษะ คุณลักษณะเฉพาะ แนวคิดสวนบุคคลและแรงจูงใจท่ีรวมกันอยูในตัวบุคคลในอันท่ีจะทําใหบุคคล
นั้นสามารถปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบไดอยางมีประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมายไดตามมาตรฐานท่ีองคการคาดหวัง 

 
กระบวนการวิเคราะหหาสมรรถนะ 
Spencer และ Spencer (1993: 94–106) ไดอธิบายกระบวนการการวิเคราะหหาสมรรถนะ วา

ประกอบดวยข้ันตอนท้ังหมด 6 ข้ันตอนดังตอไปนี้ (1) การกําหนดเกณฑการวัดการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิผล 
(Define Performance Effectiveness Criteria)  (2) การระบุเกณฑตัวอยาง (Identify a Criterion Sample) 
(3) การเก็บรวบรวมขอมูล  (Collect Data) (4) การวิเคราะหขอมูลและพัฒนาโมเดลสมรรถนะ (Analyze Data  
and Development Competency Model)  (5) การวัดความถูกตองของโมเดลขีดความสามารถ (Validate 
Competency Model) และ (6) การประยุกตใชโมเดลสมรรถนะ (Prepare Application of the Competency 
Model) 

นอกเหนือจากแนวความคิดท่ีไดกลาวมาแลว Kandola และ Pearn (1992: 38-46) ไดอธิบายถึงวิธีการ
วิเคราะหหาสมรรถนะวามีวิธีการตางๆ ดังตอไปนี้ คือ (1) Observation การสังเกตท้ังแบบเปนทางการและไมเปน
ทางการ เปนวิธีการหนึ่งเพ่ือใหไดขอมูลทางดานพฤติกรรมของบุคคล โดยใชเปรียบเทียบพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ของผูท่ีมีผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพและไมมีประสิทธิภาพ (2) Diaries เปนการบันทึกสิ่งท่ีปฏิบัติในแตละ
วัน ขอเสนอแนะในการทํางาน โดยพนักงานเจาของงาน ซ่ึงวิธีการนี้เนนไปท่ีลักษณะงานมากกวาพฤติกรรมในการ
ทํางาน (3) Interviews การสัมภาษณเปนวิธีการท่ีใชบอยในการเก็บขอมูลโดยผูใหสัมภาษณอาจเปนพนักงาน
เจาของงาน หรือเปนผูเก่ียวของก็ได โดยผลจากการสัมภาษณสามารถนํามาวิเคราะหเชิงสถิติ (4) Critical 
Incident Technique เปนวิธีการท่ีมีความยืดหยุนสูงมาก ซ่ึงมีข้ันตอนในการเก็บขอมูล คือ พนักงาน 
ผูบังคับบัญชาหรือบุคคลท่ีเก่ียวของ ตองระบุปญหาท่ีเกิดข้ึนในการทํางานวาอะไรคือสาเหตุของปญหา พนักงานมี
วิธีแกปญหาอยางไร พรอมท้ังระบุขอมูลดานสถานท่ีและเวลา โดยกระบวนการเหลานี้จะวนเวียนไปเรื่อยๆ จนกวา
ผูใหสัมภาษณจะนึกปญหาใหมไมไดอีก ก็จะไดขอมูลท่ีสะทอนถึงพฤติกรรมท่ีดีและไมดีในแตละสถานการณ ซ่ึง



การประชุมวิชาการปญญาภิวัฒนครั้งท่ี 5 
8 พฤษภาคม 2558 สถาบันการจดัการปญญาภิวัฒน 

 
B 39 

สามารถนําพฤติกรรมเหลานั้น มาจัดทําเปนรายการเพ่ือนํากลับไปใหกลุมตัวอยางเรียงลําดับ เพ่ือจัดทําเกณฑ
สําหรับการปฏิบัติงาน ขอดี ขอผิดพลาดท่ีจะเกิดข้ึน และ (5) Repertory Grid เปนวิธีการท่ีมุงไปท่ีพฤติกรรมและ
ทักษะท่ีแตกตางกันระหวางพนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพและไมมีประสิทธิภาพ ซ่ึงใชการ
สัมภาษณผูบังคับบัญชาหรือผูจัดการ โดยใหผูจัดการเขียนชื่อหรือตัวอักษรยอของผู ใตบังคับบัญชา ลง
แผนกระดาษ โดยแยก 1 คนตอกระดาษ 1 ใบ แบงกระดาษออกเปน 2 กอง กองหนึ่งสําหรับผูปฏิบัติงานไดดี อีก
กองหนึ่งสําหรับผูท่ีปฏิบัติงานไมดี ผูจัดการหยิบกระดาษข้ึนมาจากท้ัง 2 กอง กองละ 1 ใบ โดยผูสัมภาษณจะถาม
วา 2 คนนี้มีพฤติกรรมอะไรท่ีตรงกัน และมีพฤติกรรมอะไรท่ีตางกันบาง อะไรเปนสัญลักษณท่ีบงบอกวาพฤติกรรม
ใดทําใหเกิดการปฏิบัติงานท่ีดี แลวบันทึกพฤติกรรมนั้นไวเริ่มกระบวนการซํ้าไปอีกเรื่อยๆ จนกวาจะหมดประเด็น 
ซ่ึงการประเมินขีดความสามารถดวยเทคนิค Repertory Grid จะอยูภายในกรอบแนวคิดระหวางองคประกอบของ
งานกับโครงสรางสวนบุคคล ท่ีนํามาเปรียบเทียบกันในตาราง ซ่ึงวิธีการนี้จะไดผลเม่ือใชรวมกับขอมูลดานอ่ืนท่ีใช
ในการกําหนดตัวชี้วัดพฤติกรรมของสมรรถนะในการปฎิบัติงาน  

 
ประโยชนของสมรรถนะ 
Rylatt และ Lohan (1995: 56–58) ไดกลาวถึงประโยชนของสมรรถนะวามีประโยชนท้ังตอระดับบุคคล 

ระดับองคการ และระดับประเทศ ดังนี้ 
(1) ประโยชนของสมรรถนะท่ีมีตอพนักงาน ไดแก 1.1) มีความชัดเจนในเรื่องลําดับของการเรียนรู การ

ถายทอดทักษะ คานิยมในการตระหนักถึงศักยภาพในการกาวหนาในอาชีพ 1.2) ใชเปนมาตรฐานในการรับรองผล
การฝกอบรม 1.3) มีการกําหนดเปาหมายเพ่ือใชเปนมาตรฐานความกาว หนาในอาชีพของบุคคลในองคการ 1.4) 
ใชในการกําหนดสมรรถนะท่ีคาดหวังในแตละอุตสาหกรรม 1.5) ใชในการเพ่ิมพูนทักษะ 1.6) องคการท่ียึด
หลักการใชประโยชนจากสมรรถนะ แสดงใหเห็นวาองคการนั้นมีทัศนคติและคานิยมท่ีชัดเจนตอการเรียนรูและ
ความกาวหนาในอาชีพ 1.7) ชวยทําใหทาง เลือกในการเปลี่ยนอาชีพนั้นชัดเจนมากยิ่งข้ึน โดยผูท่ีตองการเปลี่ยน
อาชีพใหม จะสามารถเปรียบ เทียบระหวางสมรรถนะท่ีมีอยูกับสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับอาชีพใหม 1.8) มีการ
ประเมินวัตถุประสงคในการปฏิบัติงานมากยิ่งข้ึน และใหขอมูลยอนกลับท่ีชัดเจนตามสมรรถนะท่ีกําหนดไวเปน
มาตรฐาน และเปนการเตรียมการกระตุนหรือจูงใจใหพนักงานพยายามฝกฝนตนเองใหเขากับมาตรฐานสากล และ 
1.9) เพ่ิมความสามารถใหกับพนักงานในการท่ีจะถายทอดทักษะ และฝกใหเปนทักษะท่ีเปนไปตามมาตรฐานของ
ตลาด 
 (2) ประโยชนของสมรรถนะท่ีมีตอองคการ ไดแก 2.1) องคการสามารถกําหนดสมรรถนะท่ีตรงกับความ
ตองการขององคการไดและพัฒนาสมรรถนะท่ีมีอยูไปสูสมรรถนะท่ีองคการตองการได 2.2) ชวยพัฒนาประสิทธิผล
ในการสรรหาพนักงานเขาทํางาน โดยการเปรียบเทียบสมรรถนะของผู สมัครกับสมรรถนะท่ีองคการตองการ 2.3) 
ทําใหองคการสามารถจัดการฝกอบรมดานทักษะใหกับพนักงานในสวนท่ีขาดไดตรงกับความตองการขององคการ 
2.4) ทําใหการฝกอบรมเกิดความคุมคา เพราะตรงกับความตองการขององคการ 2.5) ทําใหผูมีหนาท่ีตัดสินใจ มี
ความเชื่อม่ันวาสามารถคัด เลือกพนักงานเขารับการฝกอบรมไดตรงกับความตองการ เพ่ือใหเกิดทักษะความ
ชํานาญท่ีแทจริง 2.6) ชวยในการประเมินผลการเรียนรูและผลลัพธท่ีไดจากการฝกอบรม 2.7) ชวยในการ
ติดตอสื่อสารในเรื่องของทักษะความรูความสามารถของพนักงานท่ีองคการตองการไดชัดเจนมากข้ึน 2.8) ชวยให



การประชุมวิชาการปญญาภิวัฒนครั้งท่ี 5 
8 พฤษภาคม 2558 สถาบันการจดัการปญญาภิวัฒน 

 
B 40 

พนักงานมีความสามารถในการถายทอดทักษะมากข้ึน และมีการปรับตัวได หากมีสถานการณท่ีเปลี่ยนแปลง และ 
2.9) มีความสะดวกและงายตอการเปลี่ยนแปลง โดยการกําหนดสมรรถนะท่ีตองการเปลี่ยนแปลงโดยตรง 
 (3) ประโยชนของสมรรถนะท่ีมีตออุตสาหกรรม ไดแก 3.1) สามารถกําหนดและระบุถึงทักษะท่ีจําเปน
และตรงกับความตองการของงานดานอุตสาหกรรมไดดียิ่งข้ึน 3.2) ชวยเชื่อมโยงการจัดการฝกอบรมในภาครัฐและ
ภาคอุตสาหกรรม 3.3) สรางความเขาใจรวมกันในการนําสมรรถนะมาใชในการรับรองมาตรฐาน 3.4) ชวยสราง
ความม่ันใจวาความตองการของอุตสาหกรรมตรงกับมาตรฐานอุตสาหกรรมในระดับสากล 3.5) ลดความซํ้าซอนท่ี
เกิดจากการฝกอบรม 3.6) เพ่ิมความรับผิดชอบในการศึกษาและการฝกอบรม และ 3.7) ชวยสงเสริมใหมีการ
พัฒนาทักษะเพ่ือประโยชนในอนาคต 
 (4) ประโยชนของสมรรถนะท่ีมีตอเศรษฐกิจระดับประเทศ ไดแก 4.1) ทําใหมีการพัฒนารูปแบบของ
สมรรถนะท่ีสามารถแขงขันไดในตลาดโลก 4.2) เปนการสงเสริมใหมีการลงทุนภาค อุตสาหกรรมในระดับสากลโดย
ใหพิจารณาจากแรงงานท่ีมีทักษะเปนสําคัญ 4.3) ชวยใหเกิดความคุม คาในการจัดการศึกษาและการฝกอบรม
ใหกับพนักงานไดถูกตอง และตรงกับความตองการ 4.4) ตระหนักถึงความเก่ียวของของสมรรถนะระหวางบุคคล
กับภาคอุตสาหกรรม 4.5) เปนการประเมินในระดับประเทศ เ ม่ือเทียบกับความเก่ียวของสัมพันธ กับ
มาตรฐานสากลในปจจุบัน และ 4.6) สงเสริมใหบุคคลไดรับรูถึงสมรรถนะท่ีอุตสาหกรรมตองการอยางเทาเทียมกัน 
โดยมีการจัดลําดับของการเรียนรูเทียบกับมาตรฐานท่ีกําหนดไว 

สมรรถนะนั้นเปนการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานท่ีเนนดานความรู ทักษะ  ความสามารถ ทัศนคติท่ีดี
ตอการทํางาน เพ่ือใชในการเปรียบเทียบระหวางสมรรถนะท่ีพนักงานมีอยูกับสมรรถนะท่ีองคการตองการ ซ่ึงเปน
การกระตุนใหพนักงานมีโอกาสในการพัฒนาตนเองใหมีความพรอมในการรับผิดชอบในงานท่ีสูงข้ึน ใน
ขณะเดียวกันองคการก็จะไดรับประโยชนจากการทํางานท่ีพนักงานทํางานอยางเต็มศักยภาพ 

 
สมรรถนะของผูจัดการฝกอบรม 

 ASTD ไดนําเสนอวาสมรรถนะของผูจัดการฝกอบรม (http://www.astd.org/ content/ 
research/competency/competencyStudy.htm) แบงออกไดดังนี้ คือ 
 (1) สมรรถนะพ้ืนฐาน (Foundation Competencies) ประกอบดวย 1.1) สมรรถนะดานความสัมพันธ
ระหวางบุคคล (Interpersonal) ไดแก ความสามารถในการสรางความเชื่อถือศรัทธาใหแกทีมงานและผูใชบริการ 
(Building Trust) ความสามารถในการสื่อสารไดอยางมีประสิทธิภาพ (Communication Effectively) ผูมีสวนได
เสียท่ีมีอิทธิพล (Influencing Stakeholders) ความ สามารถในการขยายความเขาใจในระดับตางๆ (Leveraging 
Diversity) ความสามารถในการสรางเครือขายและการมีสวนรวม (Networking and Partnering) 1.2) สมรรถนะ
ดานธุรกิจและการจัดการ (Business/Management) ไดแก ความสามารถในการวิเคราะหความตองการและการ
นําเสนอทางเลือก (Analyzing Needs and Proposing Solutions) ความสามารถในการประยุกตใชทักษะทาง
ธุรกิจ (Applying Business Skills) ความสามารถในการผลักดันใหประสบความสําเร็จ (Driving Results) 
ความสามารถในการวางแผนและนําไปสูการปฏิบัติ (Planning and Implementing Assignments) 
ความสามารถในการคิดเชิงกลยุทธ (Thinking Strategically) และ 1.3) Personal ไดแก ความสามารถในการ
แสดงใหเห็นถึงการนํามาปรับใช (Demonstrating Adaptability) ความสามารถในการเปนแบบอยางในการ
พัฒนาตนเอง (Modeling Personal Development) 
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 (2) ความสามารถเฉพาะตําแหนง (Functional Competency) ประกอบดวย 2.1)  มีความสามารถใน
การวางแผนอาชีพและการจัดการผูมีความสามารถพิเศษ (Career Planning and Talent Management) 2.2) มี
ความสามารถในการเปนผูสนับสนุนสงเสริม (Coach) 2.3) มีความสามารถในการดําเนินการฝกอบรม (Delivering 
Training) 2.4) มีความสามารถในการออกแบบการเรียนรู (Designing Learning) 2.5) มีสวนรวมในการ
เปลี่ยนแปลงองคการ (Facilitating Organization Change) 2.6) มีความสามารถในการสงเสริมการปรับปรุงผล
การปฏิบัติงาน (Improving Human Performance) 2.7) มีความสามารถในการจัดการความรูในองคการ 
(Managing Organization Knowledge) 2.8) มีความสามารถในการจัดการการเรียนรู (Managing the 
Learning Function) และ 2.9) มีความสามารถในการวัดและการประเมินผล (Measuring and Evaluating) 

 

วิธีการดําเนินการวิจัย 
 ผูวิจัยไดดําเนินการวิจัยในลักษณะของการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยทําการศึกษาสมรรถนะท่ีจําเปนของ
ผูจัดการฝกอบรมสําหรับองคการเอกชนในประเทศไทยในบริบทประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน โดยการศึกษาแนวคิด
และทฤษฎีเก่ียวกับสมรรถนะของผูจัดการฝกอบรมจากตางประเทศ แลวนํามาวิเคราะหและสังเคราะห จากนั้นได
สอบถามผูเชี่ยวชาญโดยใชเทคนิคเดลฟาย  โดยมีผูเชี่ยวชาญจํานวน 18 คน ทําการเก็บขอมูลสามรอบ โดยรอบท่ี 
1 เปนการสัมภาษณแบบปลายเปด จากนั้นจึงนําขอมูลจากการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญในรอบท่ี 1 มาสราง
แบบสอบถามแบบมาตรประเมินคา 5 ระดับในรอบท่ี 2 เพ่ือใหผูเชี่ยวชาญพิจารณาจัดลําดับความสําคัญของขอ
คําถามแตละขอ จากนั้นไดนําขอมูล มาทําการวิเคราะหหาคาพิสัยระหวางควอไทล แตละขอคําถามในการสราง
แบบสอบถามในรอบท่ี 3 โดยรายงานคามัธยฐานและคาพิสัยระหวางควอไทลและตําแหนงของผูเชี่ยวชาญแตละ
ทานท่ีตอบในรอบท่ี 2 ใหผูเชี่ยวชาญพิจารณายืนยันคําตอบอีกครั้ง หลังจากนั้นนําขอมูล มาทําการวิเคราะหหัวขอ
ท่ีมีระดับความจําเปนมากท่ีสุดและมีความสอดคลอง เพ่ือกําหนดสมรรถนะท่ีจําเปนของผูจัดการฝกอบรมสําหรับ
องคการเอกชนในประเทศไทยในบริบทประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
 
ผลการวิจัย 

ผลการศึกษาพบวาสมรรถนะท่ีจําเปนของผูจัดการฝกอบรมสําหรับองคการเอกชนในประเทศไทยในบริบท
ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ท่ีผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นสอดคลองกันประกอบดวยสมรรถนะ 5 ดานคือ  ดาน
ความรูและความเขาใจ ดานทักษะ ดานแนวคิดสวนบุคคล ดานลักษณะนิสัย และดานพลังจูงใจ โดยดานท่ีหนึ่ง คือ
ดานความรูความเขาใจ ประกอบไปดวยความรูความเขาใจในภารกิจ เปาหมาย และบทบาทหนาท่ีของหนวยงาน
ตางๆ ในองคการ หลักการฝกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย ทฤษฎีการเรียนรูและจริต (Style) ในการเรียนรู
ของมนุษย นโยบายและกระบวนวิธีในการฝกอบรมและพัฒนา การกําหนดความจําเปนในการฝกอบรม การ
ออกแบบหลักสูตรฝกอบรม  เครื่องมือท่ีใชในการประเมินผลและติดตามผลการฝกอบรม  ระบบการบริหารงาน
ฝกอบรม บทบาทหนาท่ีและความรับผิดชอบของผูจัดการฝกอบรม และความรูในภาษาอังกฤษและหรือภาษาท่ี
สาม ดานท่ีสอง คือดานทักษะ ประกอบไปดวยทักษะ การสื่อความเขาใจท้ังโดยการพูดและการเขียน การสื่อสาร
ดวยภาษาอังกฤษและหรือภาษาท่ีสาม การสํารวจหาความจําเปนในการฝกอบรม การออกแบบหลักสูตรฝกอบรม  
การบริหารโครงการฝกอบรม การใหคําปรึกษา การเปนผูสนับสนุน (Coach) และการเปนครูพ่ีเลี้ยง ดานท่ีสาม คือ 
แนวคิดสวนบุคคล ประกอบไปดวย มีคุณธรรมจริยธรรม รักษาพันธะสัญญา มีวิสัยทัศน มีความซ่ือสัตยสุจริต  
ปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดี  ดานท่ีสี่ คือลักษณะนิสัย ประกอบไปดวยมี เปนผูใฝรูและรอบรู มีความนาเชื่อถือ
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ศรัทธา ดานท่ีหา คือพลังจูงใจ ประกอบไปดวย มีความคิดริเริ่ม จูงใจผูอ่ืนไดดี มีพลังจูงใจตัวเองและมีความมุงม่ัน
สูง มีความเปนมืออาชีพ และมีจิตวิญญาณของผูใหบริการ    
 
อภิปรายผล 

การทําการวิจัยตามกระบวนการท่ีกําหนด เพ่ือตอบวัตถุประสงคในการวิจัย สามารถอภิปรายผลไดดังนี้ 

 
ภาพ 1: ความสัมพันธของสมรรถนะ 28 สมรรถนะท่ีพบจากการวิจัย 
 จากสมรรถนะท่ีศึกษา พบวา สามารถนํามาอภิปรายผลในมิติตางๆ ดังนี้ 
 ความสัมพันธกับผลการศึกษาวิจัยอ่ืนๆ การศึกษาสมรรถนะท่ีจําเปนของผูจัดการฝกอบรมจากการทํา
เทคนิคเดลฟายในครั้งนี้ พบวา ผูจัดการฝกอบรมจะตองมีสมรรถนะท่ีจําเปน 5 ดาน ประกอบดวย ความรู 
(Knowledge) ทักษะ (Skill) อัตมโนทัศน (Self Concept) ลักษณะนิสัย (Traits) และแรงจูงใจ (Motive) จึงจะมี
ความสามารถในการปฏิบัติหนาท่ีในการเปนผูจัดการฝกอบรมไดอยางมีประสิทธิภาพ  ซ่ึงสอดคลองกับ Ganesh 
(2004: 11) ท่ีไดกลาววา สมรรถนะ (Competency) คือ คุณลักษณะท่ีโดดเดนของบุคคลในอันท่ีจะทําใหสามารถ
สรางผลการปฏิบัติท่ีดีเยี่ยมในงานท่ีรับผิดชอบภายใตบทบาทหนาท่ีและสภาพการทํางานท่ีกําหนด ท่ีมีแนวคิด
สนับสนุนการเชื่อมโยงระหวางสมรรถนะกับผลงาน สมรรถนะท่ีจําเปนของผูจัดการฝกอบรมท้ัง 5 ดานนั้น ถือวามี
ความสําคัญมาก กลาวคือ  
 1.1 สมรรถนะท่ีจําเปนของผูจัดการฝกอบรม ดานความรู (Knowledge) อันประกอบดวย ความรูความ
เขาใจในภารกิจ เปาหมาย และบทบาทหนาท่ีของหนวยงานตางๆในองคการ หลักการฝกอบรมและพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ทฤษฎีการเรียนรูและจริต (Style) ในการเรียนรูของมนุษย นโยบายและกระบวนวิธีในการ
ฝกอบรมและพัฒนา การกําหนดความจําเปนในการฝกอบรม การออกแบบหลักสูตรฝกอบรม เครื่องมือท่ีใชในการ
ประเมินผลและติดตามผลการฝกอบรม ระบบการบริหารงานฝกอบรม บทบาทหนาท่ีและความรับผิดชอบของ
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ผูจัดการฝกอบรม และความรูในภาษาอังกฤษและหรือภาษาท่ีสาม ซ่ึงสอดคลองกับการวิจัยของ Rothwell, 
Hohne & King (2007: 29) ท่ีกําหนดบทบาทของนักทรัพยากรมนุษยในฐานะของ Human Performance 
Improvement ในบทบาทของการเปนนักวิเคราะห และสอดคลองกับสมรรถนะของนักทรัพยากรมนุษยใน
ผลการวิจัยของ เลิศชัย สุธรรมานนท (2551: 340) ในกลุมสมรรถนะดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและการ
พัฒนาองคการ 
 1.2 สมรรถนะท่ีจําเปนของผูจัดการฝกอบรม ดานทักษะ (Skill) ซ่ึงประกอบไปดวย การสื่อความเขาใจท้ัง
โดยการพูดและการเขียน การสื่อสารดวยภาษาอังกฤษและหรือภาษาท่ีสาม การสํารวจหาความจําเปนในการ
ฝกอบรม การออกแบบหลักสูตรฝกอบรม การบริหารโครงการฝกอบรม การใหคําปรึกษา การเปนผูสนับสนุน 
(Coach) และการเปนครูพ่ีเลี้ยง มีลักษณะของสมรรถนะท่ีจําเปนในบทบาทของผูบริหารโดยท่ัวไป ซ่ึงสอดคลองกับ
ผลการวิจัยของ Quinn, Faerman, Thompson & McGrath (2007: 28) 
 1.3 สมรรถนะของผูจัดการฝกอบรม ดานอัตมโนทัศน (Self Concept) ซ่ึงประกอบดวยการมีมีคุณธรรม
จริยธรรม รักษาพันธะสัญญา มีวิสัยทัศน มีความซ่ือสัตยสุจริต ปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดี เปนสมรรถนะท่ี
สอดคลองกับสาระสําคัญในจรรยาบรรณของผูประกอบวิชาชีพการบริหารทรัพยากรบุคคล (สมาคมการจัดการงาน
บุคคลแหงประเทศไทย, 2549: 8-11) 
 1.4 สมรรถนะของผูจัดการฝกอบรม ดานลักษณะนิสัย (Traits) ซ่ึงประกอบดวย เปนผูใฝรูและรอบรู มีความ
นาเชื่อถือศรัทธา เปนคุณลักษณะพ้ืนฐานรวมของนักวิชาชีพท่ัวไป (Hearn, Close, Smith & Southey, 1996: 
59) 
 1.5 สมรรถนะผูจัดการฝกอบรมดานแรงจูงใจ (Motive) อันประกอบดวย มีความคิดริเริ่ม จูงใจผูอ่ืนไดดี 
มีพลังจูงใจตัวเองและมีความมุงม่ันสูง มีความเปนมืออาชีพ และมีจิตวิญญาณของผูใหบริการ เปนสมรรถนะของ
การเปนผูนําท่ีสอดคลองกับผลการวิจัยของ Perren และ Burgojne (2002: 15-26) 
 จากการอภิปรายขางตน ทําใหเห็นวา สมรรถนะท้ัง  5 ดานของผูจัดการฝกอบรมสําหรับองคการของประเทศ
ไทยในบริบทประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนมีความสําคัญ 
 
ขอเสนอแนะในการทําวิจัย 
 เนื่องจากผลการวิจัยขางตนไดพบความสัมพันธของสมรรถนะ 28 สมรรถนะท่ีสามารถอธิบาย
ความสัมพันธกับผลการศึกษาวิจัยอ่ืนๆ ถึงสมรรถนะของผูจัดการฝกอบรมท่ีจําเปนจะตองมีท้ัง 5 ดาน 
ประกอบดวย ความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) อัตมโนทัศน (Self Concept) ลักษณะนิสัย (Traits) และ
แรงจูงใจ (Motive) จึงจะมีความสามารถในการปฏิบัติหนาท่ีในการเปนผูจัดการฝกอบรมไดอยางมีประสิทธิภาพ 
ดังนั้น จึงขอเสนอขอเสนอแนะในการทําวิจัยโดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
 1. ควรทําการวิจัยเรื่องการพัฒนาหลักสูตรสมรรถนะท่ีจําเปนของผูจัดการฝกอบรมในบริบทของประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียน เพ่ือใหกระบวนการฝกอบรมและพัฒนาทรัพยากรบุคคลในองคการมีประสิทธิภาพ  
 2. ควรทําวิจัยเรื่องปจจัยท่ีมีผลตอสมรรถนะท่ีจําเปนของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 3. ควรทําวิจัยเรื่องสมรรถนะท่ีจําเปนของผูจัดการฝกอบรมในแตละระดับตําแหนงงานของผูจัดการ
ฝกอบรมในองคการทุกภาคสวน 
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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 
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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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บทคัดยอ  

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค เพ่ือศึกษาสมรรถนะท่ีพึงประสงคของวิทยากรกลุมธุรกิจคาปลีก บริษัท 
ปญญธารา จํากัดผูวิจัยดําเนินการศึกษาประกอบดวย 5 สวน ไดแก (1) ศึกษาและรวบรวมขอมูลสมรรถนะท่ีพึง
ประสงค (2) สรางแบบสัมภาษณอยางมีโครงสราง (3) กําหนดเกณฑและคัดเลือกผูเชี่ยวชาญ (4) ดําเนินการจัด
ประชุมเพ่ือสนทนากลุม (Focus group) และ (5) สรุปขอมูลโดยการวิเคราะหเชิงเนื้อหา ผลการวิจัยพบวา 
สมรรถนะท่ีพึงประสงคของวิทยากรกลุมธุรกิจคาปลีก มีดังตอไปนี้1) ดานการรู และจัดการเก่ียวกับตนเอง 
(Knowing and Managing Yourself)2) ดานการรู และจัดการเก่ียวกับผูอ่ืน (Knowing and Managing Others) 
และ 3) ดานการรู และจัดการเก่ียวกับธุรกิจ (Knowing and Managing Business)  

คําสําคัญ: สมรรถนะท่ีพึงประสงค วิทยากร กลุมธุรกิจคาปลีก 
 
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 

 
 

                                                           
1ตําแหนง ผูจัดการแผนก หนวยงานที่สังกัด บริษัท ออลล เทรนนิ่ง จํากัด, หนวยงาน ฝายฝกอบรมสํานักงาน 
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บทนํา  

การเจริญเติบโตของธุรกิจรานสะดวกซ้ือในปจจุบันมีการแขงขันเพ่ิมสูงข้ึน อันเห็นไดจากเปาหมายการเปด
รานสาขาท่ีเพ่ิมข้ึนเปนจํานวนมากในแตละแบรนด เชน ราน 7-Eleven ภายใตบริษัท ซีพี ออลล จํากัด (มหาชน) 

ท่ีมีเปาหมายการเปดรานสาขาในป 2558 จํานวน 10,000 สาขาท่ัวประเทศ ดังนั้นการพัฒนาบุคลากรเพ่ือรองรับ
การแขงขันทางธุรกิจดังกลาวจําเปนอยางยิ่งท่ีตองการวางรากฐานสําคัญในการพัฒนาองคกร การฝกอบรมจึงถือวา
เปนกระบวนการท่ีสําคัญในการพัฒนาบุคลากรขององคกร (วิชัย โถสุวรรณจินดา, 2551: 65) เนนการพัฒนาคน
ไปสูตําแหนงหนาท่ีหรืออาชีพ ซ่ึงถือเปนกรรมวิธีในการเพ่ิมสมรรถภาพในการทํางานของพนักงานท้ังดานความคิด 
การกระทํา ความสามารถ ความรูความชํานาญและการแสดงออกและยังเปนกระบวนการท่ีใชเสริมความรู 
(Knowledge) ทักษะในการทํางาน (Skill) และความสามารถ (Capacity) ของบุคคลใหสามารถทํางานไดตาม
วัตถุประสงคท่ีกําหนดไว 

การพัฒนาบุคลากรภายในองคกรของบริษัท ซีพี ออลล จํากัด (มหาชน) มอบหมายภารกิจและบทบาท
หนาท่ีหลักในการฝกอบรมใหกับบริษัท ปญญธารา จํากัด โดยวัตถุประสงคของบริษัทฯ ไดแก (1) เปนศูนยการ
พัฒนาบุคลากรเพ่ือรองรับการเติบโตของบุคลากรในกลุม (2) เพ่ิมประสิทธิภาพการจัดฝกอบรมและบริหารสิ่ง
อํานวยความสะดวกใหเกิดประโยชนสูงสุด และ (3) เพ่ือสนับสนุน บริษัท ซีพี ออลล จํากัด (มหาชน)โดยมุงเนน
การใหบริการดานการศึกษา การฝกอบรม และการพัฒนาบุคลากร เพ่ือพัฒนาความรู ทักษะในการปฏิบัติงาน 
และทัศนคติ เพราะมีหลักสูตรในการพัฒนาบุคลากรท่ีมีความหลากหลาย ไมวาจะเปนหลักสูตรดานมาตรฐาน 
หลักสูตรดานวิชาชีพและการจัดการ และหลักสูตรดานพัฒนาองคกร ซ่ึงมีทีมงานคุณภาพจํานวนมากรวมกัน
ออกแบบและพัฒนาหลักสูตรใหตรงกับความตองการของลูกคา พรอมดวยวิทยากรท่ีมีประสบการณจริงท้ัง
ภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติในธุรกิจคาปลีก และบุคลากรสนับสนุนภายในองคกร 

 ปจจัยสําคัญในการขับเคลื่อนใหหลักสูตรฝกอบรมของบริษัทฯ เปนไปตามวัตถุประสงคท่ีองคการกําหนด
ไวคือ “วิทยากร” ภายในองคกร ทวีป อภิสิทธิ์ (2553: 7) ไดกลาวถึงวิทยากรวา เปนผู ท่ีทําหนาท่ีสอนหรือ
ถายทอดวิชาความรู ทักษะ และเจตคติท่ีพึงประสงคใหแกผูเขารับการอบรมในชวงระยะเวลาจํากัด ท้ังนี้ผูเขารับ
การฝกอบรมมีความรู และความสามารถท่ีแตกตางกันวิทยากรผูทําหนาท่ีสอนในกระบวนการฝกอบรมตองใช
เทคนิควิธีในการฝกอบรมท่ียุงยากซับซอน จึงทําใหตองพัฒนาแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะท่ีพึงประสงคของ
วิทยากรใหเพียงพอตอความตองการขององคกร และมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากยิ่งข้ึน 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

เพ่ือศึกษาสมรรถนะท่ีพึงประสงคของวิทยากรกลุมธุรกิจคาปลีก บริษัท ปญญธารา จํากัด 
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วิธีดําเนินการวิจัย 

ผูวิจัยดําเนินการศึกษาสมรรถนะท่ีพึงประสงคของวิทยากรกลุมธุรกิจคาปลีกท้ัง 5 สวน ไดแก (1) ศึกษา
และรวบรวมขอมูลสมรรถนะท่ีพึงประสงค (2) สรางแบบสัมภาษณอยางมีโครงสราง (3) กําหนดเกณฑและคัดเลือก
ผูเชี่ยวชาญ (4) ดําเนินการจัดประชุมเพ่ือสนทนากลุม (Focus group) และ (5) สรุปขอมูลโดยการวิเคราะหเชิง
เนื้อหา (Content analysis) สามารถอธิบายรายละเอียดดังนี้ 

1. ศึกษาและรวบรวมขอมูลสมรรถนะท่ีพึงประสงคจากขอมูลท่ีมีภายในบริษัทฯ เพ่ือนํามาเปนขอมูล
พ้ืนฐานในการจัดประชุมเพ่ือสนทนากลุม (Focus group) และวิเคราะหเชิงเนื้อหา (Content analysis) 

สมรรถนะท่ีพึงประสงคของวิทยากรกลุมธุรกิจคาปลีกวิทยากรกลุมธุรกิจคาปลีก 

2. สรางแบบสัมภาษณอยางมีโครงสราง เพ่ือใชในการสนทนากลุม (Focus group) สําหรับเปนแนว
คําถามในการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญสมรรถนะวิทยากรกลุมธุรกิจคาปลีกโดยอาจารยท่ีปรึกษาเปนผูตรวจสอบความ
ถูกตองของแบบสัมภาษณอยางมีโครงสราง 

3. กําหนดเกณฑและคัดเลือกผูเชี่ยวชาญ โดยมีเกณฑในการคัดเลือกผูเชี่ยวชาญ ดังตอไปนี้ 
 3.1 จบการศึกษาระดับปริญญาตรีข้ึนไป 

 3.2 ดํารงตําแหนงตั้งแตระดับฝายข้ึนไป 

 3.3 ปฏิบัติงานในหนาท่ีการสอนดานธุรกิจคาปลีก โดยมีระยะเวลาตั้งแต 8 ปข้ึนไป 

 4. ดําเนินการจัดประชุมเพ่ือสนทนากลุม (Focus group) และรวมกันวิเคราะหเชิงเนื้อหา (Content 

analysis) รวมกับผูเชี่ยวชาญสมรรถนะวิทยากรกลุมธุรกิจคาปลีก ซ่ึงเปนบุคลากร บริษัท ปญญธารา จํากัด ระดับ
ผูบริหารจํานวน 4 ทาน  

5. ผูวิจัยนํามาขอมูลท่ีไดจากการประชุมตามวันและเวลาดังกลาวมาวิเคราะหเชิงเนื้อหา (Content 

analysis) เพ่ือสรุปขอมูลและไดสมรรถนะท่ีพึงประสงคของวิทยากรกลุมธุรกิจคาปลีก บริษัท ปญญธารา จํากัด 

 

ผลการวิจัยและอภิปรายผล 
จากดําเนินการจัดประชุมเพ่ือสนทนากลุม (Focus group) และรวมกันวิเคราะหเชิงเนื้อหา (Content 

analysis) รวมกับผูเชี่ยวชาญสมรรถนะวิทยากรกลุมธุรกิจคาปลีก ผูวิจัยไดสมรรถนะท่ีพึงประสงคของวิทยากร
กลุมธุรกิจคาปลีก บริษัท ปญญธารา จํากัดโดยแบงสมรรถนะออกเปน 3 ดาน ไดแก (1) ดานการรู และจัดการ
เก่ียวกับตนเอง (Knowing and Managing Yourself) (2) ดานการรู และจัดการเก่ียวกับผูอ่ืน (Knowing and 
Managing Others) และ (3) ดานการรู และจัดการเก่ียวกับธุรกิจ (Knowing and Managing Business) มี
รายละเอียดดังตอไปนี้ 

1. ผลการวิเคราะหดานการรู และจัดการเก่ียวกับตนเอง (Knowing and Managing Yourself) สมรรถะ
ท่ีพึงประสงคประกอบดวย 
 1.1 รักและศรัทธาในการเปนวิทยากร 

 1.2 ภาคภูมิใจในงานวิทยากรของตน 
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 1.3 ตัดสินใจไดอยางถูกตอง 
 1.4 คิดสรางสรรคสิ่งใหมๆ ในการทํางาน 

 1.5 สังเกตไดถึงการเปลี่ยนแปลงในสิ่งใกลๆ ตัว 

 1.6 เชื่อม่ันในการสอน 

1.7 กระตือรือรนและกระฉับกระเฉงระหวางการสอน 

 1.8 เตรียมการสอนลวงหนาดวยตนเอง 
1.9 ควบคุมอารมณไดดี เม่ือเจอเหตุการณท่ีไมคาดคิด 

 1.10 ยอมรับความรูใหมๆ และรับการโตแยงได 
 1.11 หาความรูใหมๆ อยูเสมอและตลอดเวลา 

 1.12 ใชน้ําเสียงและคําพูดในการสอนไดถูกตอง 
 1.13 ใชภาษาไดอยางเหมาะสมในการสอน 

1.14 บุคลิกภาพนาเชื่อถือเหมาะสมกับการเปนวิทยากร 

 1.15 ปฏิบัติตามจริยธรรมในมาตรฐานวิชาชีพ 

 1.16 ตั้งคําถามท่ีดี มีประสิทธิภาพ 

 1.17 สรุปเนื้อหาการบรรยาย 

1.18 เชื่อมโยงเนื้อหาในการฝกอบรมไดอยางตอเนื่อง 
2. ผลการวิเคราะหดานการรู และจัดการเก่ียวกับผูอ่ืน (Knowing and Managing Others) สมรรถนะท่ี

พึงประสงคประกอบดวย 

  2.1 ทราบถึงคุณลักษณะการเปนวิทยากร 

2.2 ทราบถึงพฤติกรรมการเรียนรูของผูเขารับการอบรมท่ีมีวัยตางกัน 

 2.3 สื่อสารกับผูอ่ืนไดเปนอยางดี 
 2.4 โนมนาวจิตใจของผูเขารับการอบรม 

 2.5 ยิ้มแยมแจมใสกับผูอ่ืน 

 2.6 เอาใจใสตอผูเขารับการอบรม 

2.7 สนใจและอํานวยความสะดวกกับผูเขารับการอบรม 

 2.8 มีเทคนิคในการถายทอดเนื้อหาได 
2.9 อารมณขัน เพ่ือสรางบรรยากาศในการเรียนรู 

 2.10 ใชอุปกรณและสื่อการสอนไดคลองแคลว 

 2.11 กระตุนผูเขาอบรม โดยใชคําถาม 

2.12 ฟงและสรุปใจความสําคัญของผูเขารับการอบรม 

2.13 มีปฏิภาณและไหวพริบกับผูเขารับการอบรม 
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 2.14 แกไขปญหาเฉพาะหนาไดดี 
2.15 สรางบรรยากาศ และการมีสวนรวมของผูเขารับการอบรม 

3. ผลการวิเคราะหดานการรู และจัดการเก่ียวกับธุรกิจ (Knowing and Managing Business) สมรรถนะ
ท่ีพึงประสงคประกอบดวย 

 3.1 ทราบถึงหลักการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 3.2 ทราบถึงหลักการบริหารธุรกิจคาปลีก 

 3.3 มีความรูเชิงลึกในเรื่องท่ีตนเองสอน 

 3.4 บริหารจัดการการฝกอบรม 

 3.5 ออกแบบและพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม 

3.6 สรางรูปแบบกิจกรรมการเรียนรูท่ีหลากหลาย โดยมีความสอดคลองกับสาระของหลักสูตร 

3.7 มีความรูดานเทคโนโลยีและสื่อการเรียนการสอน 

3.8 ทราบถึงหลักการวัดและประเมินผลผูเขารับการฝกอบรม 

3.9 ออกแบบเครื่องมือวัด เพ่ือติดตามและประเมินผลได 
3.10 ทราบถึงหลักการติดตามของผูเขารับการฝกอบรม 

3.11 วางแผนการปฏิบัติงานและบริหารแผนงานไดตรงกับเปาหมายท่ีตั้งไว 
3.12 มีกลยุทธโนมนาวพฤติกรรมของผูเขารับการอบรมใหมีสวนรวมในเนื้อหาท่ีบรรยาย 

 

อภิปรายผล 
 การศึกษาสมรรถนะวิทยากรกลุมธุรกิจคาปลีก บริษัท ปญญธารา จํากัด ผูวิจัยไดวิเคราะหเชิงเนื้อหา 
(Content analysis) รวมกับผูเชี่ยวชาญสมรรถนะวิทยากรกลุมธุรกิจคาปลีก ทําใหทราบสมรรถนะท่ีพึงประสงค
ของวิทยากรกลุมธุรกิจคาปลีก บริษัท ปญญธารา จํากัดโดยแบงสมรรถนะออกเปน3 ดาน ไดแก (1) ดานการรู 
และจัดการเก่ียวกับตนเอง (Knowing and Managing Yourself) (2) ดานการรูและจัดการเก่ียวกับผูอ่ืน 
(Knowing and Managing Others) และ (3) ดานการรู และจัดการเก่ียวกับธุรกิจ (Knowing and Managing 

Business) สามารถอภิปรายผลไดดังนี้ 

 1) ดานการรู และจัดการเก่ียวกับตนเอง(Knowing and Managing Yourself) ประกอบดวย รักและ
ศรัทธาในการเปนวิทยากร ภาคภูมิใจในงานวิทยากรของตน ตัดสินใจไดอยางถูกตอง สังเกตไดถึงการเปลี่ยนแปลง
ในสิ่งใกลๆ ตัวเตรียมการสอนลวงหนาดวยตนเอง ยอมรับความรูใหมๆ และรับการโตแยงได หาความรูใหมๆ อยู
เสมอและตลอดเวลาใชน้ําเสียงและคําพูดในการสอนไดถูกตอง ใชภาษาไดอยางเหมาะสมในการสอน ปฏิบัติตาม
จริยธรรมในมาตรฐานวิชาชีพ ตั้งคําถามท่ีดี มีประสิทธิภาพ สรุปเนื้อหาการบรรยาย และเชื่อมโยงเนื้อหาในการ
ฝกอบรมไดอยางตอเนื่อง   สวนสมรรถนะโดดเดน คือสมรรถนะดานคิดสรางสรรคสิ่งใหมๆ ในการทํางาน เชื่อม่ัน
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ในการสอน กระตือรือรนและกระฉับกระเฉงระหวางการสอน ควบคุมอารมณไดดี เม่ือเจอเหตุการณท่ีไมคาดคิด 
และบุคลิกภาพนาเชื่อถือเหมาะสมกับการเปนวิทยากรมีความสอดคลองกับแนวคิดของสมาคมการจัดการของ
สหรัฐอเมริกา (AMA: The American Management Association Management, 2008: 277-322) ไดแก 
ความคิดสรางสรรค (Creative Thinking) ความม่ันใจในตนเอง (Self-Confidence) การยืดหยุน และความ
คลองตัว (Flexibility and Agility)ความอดทนตอสภาวะกดดัน (Resilience and Stress Tolerance) และการ
สรางความไวใจ และความรับผิดชอบสวนบุคคล (Building Trust and Personal Accountability) 

 2) ดานการรูและจัดการเก่ียวกับผูอ่ืน (Knowing and Managing Others) ประกอบดวยทราบถึง
คุณลักษณะการเปนวิทยากรทราบถึงพฤติกรรมการเรียนรูของผูเขารับการอบรมท่ีมีวัยตางกัน ยิ้มแยมแจมใสกับ
ผูอ่ืน เอาใจใสตอผูเขารับการอบรม สนใจและอํานวยความสะดวกกับผูเขารับการอบรม มีเทคนิคในการถายทอด
เนื้อหาได อารมณขัน เพ่ือสรางบรรยากาศในการเรียนรูใชอุปกรณและสื่อการสอนไดคลองแคลว ฟงและสรุป
ใจความสําคัญของผูเขารับการอบรม และ มีปฏิภาณและไหวพริบกับผูเขารับการอบรม  สวนสมรรถนะท่ีโดดเดน 
คือสมรรถนะการสื่อสารกับผูอ่ืนไดเปนอยางดี โนมนาวจิตใจของผูเขารับการอบรม กระตุนผูเขาอบรม โดยใช
คําถาม แกไขปญหาเฉพาะหนาไดดีสรางบรรยากาศ และการมีสวนรวมของผูเขารับการอบรมซ่ึงวิทยากรท่ีดีนั้น
ควรมีทักษะดานการสื่อสารท้ังทางวาจาและการเขียน รวมถึงสามารถจูงใจผูอ่ืนใหคลอยตาม  ซ่ึงมีความสอดคลอง
กับแนวคิดของสมาคมการจัดการของสหรัฐอเมริกา (AMA--The American Management Association 

Management, 2008: 277-322) ไดแกการสื่อสารทางวาจา (Oral Communication) การสื่อสารทางการเขียน 
(Written Communication) การจูงใจผูอ่ืน (Motivating Others) การสอน (Coaching) การบริหารจัดการความ
ขัดแยง (Managing Conflict)ความสามารถในการชักจูง (Influence) 

 3) ดานการรูและจัดการเก่ียวกับธุรกิจ (Knowing and Managing Business) ประกอบดวยทราบถึง
หลักการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ทราบถึงหลักการบริหารธุรกิจคาปลีก มีความรูเชิงลึกในเรื่องท่ีตนเองสอน 
ออกแบบและพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม สรางรูปแบบกิจกรรมการเรียนรูท่ีหลากหลาย โดยมีความสอดคลองกับ
สาระของหลักสูตรมีความรูดานเทคโนโลยีและสื่อการเรียนการสอน ทราบถึงหลักการวัดและประเมินผลผูเขารับ
การฝกอบรม ออกแบบเครื่องมือวัด เพ่ือติดตามและประเมินผลได ทราบถึงหลักการติดตามของผูเขารับการ
ฝกอบรมมีกลยุทธโนมนาวพฤติกรรมของผูเขารับการอบรมใหมีสวนรวมในเนื้อหาท่ีบรรยาย สวนสมรรถนะท่ีโดด
เดนคือ สมรรถนะดานบริหารจัดการการฝกอบรม และวางแผนการปฏิบัติงาน และบริหารแผนงานไดตรงกับ
เปาหมายท่ีตั้งไว  ในการทํางานจริงวิทยากรตองวิเคราะหถึงกลุมเปาหมายลูกคาซ่ึงมาจากธุรกิจอะไร 
กลุมเปาหมายเปนพนักงานระดับไหน  เพ่ือท่ีจะบริหารจัดการและวางแผนการบรรยายไดถูกตองเพ่ือใหสอดคลอง
กับความตองการของลูกคามากท่ีสุด ซ่ึงมีความสอดคลองกับแนวคิดของสมาคมการจัดการของสหรัฐอเมริกา 
(AMA: The American Management Association Management, 2008: 277-322) ไดแก การบริหาร
ทรัพยากร (Resource Management) และการปฏิบัติการ และการวางแผน (Operation and Tactical 
Planning) 
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บทคัดยอ  
 งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงคคือ วิเคราะหและสังเคราะหปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของผูกอตั้งองคกรพัฒนา
เอกชนดานเด็กและเยาวชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยการศึกษาเชิงคุณภาพดวยการสัมภาษณเชิงลึกซ่ึงใชแนว
คําถามปลายเปดกับกรณีศึกษาจํานวน 4 ทาน และการวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพโดยใชการวิเคราะหเนื้อหา 
ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ 
 ผลการศึกษาเชิงคุณภาพ พบวาปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของผูกอตั้งองคกรพัฒนาเอกชนดานเด็กและ
เยาวชนในเขตกรุงเทพมหานคร มีองคประกอบ 5 ดาน คือ 1) ปจจัยดานพ้ืนฐานครอบครัว 2) ปจจัยดาน
ประสบการณใชชีวิตในวัยเด็ก 3) ปจจัยดานการอาสาชวยเหลือสังคมในวัยเรียน 4) ปจจัยดานการเก้ือกูลประโยชน
ผูอ่ืนในการทํางาน และ 5) ปจจัยดานการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชนสวนรวม  
 คําสําคัญ: ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ผูกอตั้งพัฒนาองคกรพัฒนาเอกชนดานเด็กและเยาวชน  
 
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 
 เด็กเปนสวนสําคัญตอการพัฒนาประเทศ ฉะนั้นเด็กทุกคนท่ีเกิดมาตองไดรับสิทธิข้ันพ้ืนฐานในความเปน
มนุษย พอแมและผูใหญในสังคมก็จะตองปฏิบัติตอเด็กในฐานะท่ีเปนมนุษยดวยกัน เด็กทุกคนจะตองไดรับการ
สงเสริมและการคุมครองสิทธิเด็ก ซ่ึงมีกฎหมายระหวางประเทศในรูปของอนุสัญญาวาดวยสิทธิเด็ก (Convention 
on the rights of the Child - CRC) นอกจากนี้ยังเชื่อมโยงกับพระราชบัญญัติคุมครองเด็ก พ.ศ.2546 ซ่ึงมี
สาระสําคัญและรายละเอียดเก่ียวกับวิธีการสงเคราะห คุมครองสวัสดิภาพและสงเสริมความประพฤติเด็กท่ีไม
เหมาะสมกับสภาพสังคมปจจุบัน เพ่ือใหเด็กไดรับการอุปการะเลี้ยงดู อบรมสั่งสอน และมีการพัฒนาท่ีเหมาะสม 
ดังนั้นหนวยงานดานเอกชนจําเปนตองทํางานควบคูไปกับหนวยงานของรัฐในการสงเสริมรวมมือในการคุมครอง
เด็กใหเหมาะสม ตองปฏิบัติโดยคํานึงถึงประโยชนของเด็กเปนหลัก 
 สถานการณสังคมในปจจุบัน สถาบันครอบครัวเปราะบาง พอแมตองทํามาหากินทําใหไมมีเวลาดูแล
สมาชิกในครอบครัว เวลาเลี้ยงดูบุตรนอยลง สงผลใหเด็กถูกละเลย ไมไดรับการพัฒนาเหมาะสมและกลายเปนเด็ก
เรรอน ถูกทอดท้ิง จากขอมูลรายงานผลการดําเนินงานดานเด็กเรรอนทําใหเห็นวามีแนวโนมเพ่ิมข้ึน โดยในป 
2550 มีจํานวน 4,086 ราย เฉลี่ยตอเดือนละ 340 ราย ในป 2551 มีจํานวน 6,065 ราย เฉลี่ยตอเดือนละ 505 
ราย และในป 2552 มีจํานวน 7,875 ราย เฉลี่ยเดือนละ 656 ราย (สํานักพัฒนาสังคม กรุงเทพมหานคร, 2552: 
75) เห็นไดวาสถิติเด็กเรรอนมีจํานวนเพ่ิมข้ึนอยางตอเนื่อง  
 จากปญหาดังกลาว องคกรพัฒนาเอกชนดานเด็กและเยาวชนเปนหนวยงานหนึ่งท่ีจัดสวัสดิการใหตรงตอ
ความตองการของเด็ก โดยเนนท่ีประโยชนเด็กเปนหลัก ท้ังนี้การจัดตั้งองคกรนั้นไดเล็งเห็นถึงความสําคัญของเด็ก 
ซ่ึงเปนบุคคลท่ีสมควรไดรับการคุมครองสวัสดิภาพสังคม และเปนสมาชิกสําคัญคนหนึ่งของครอบครัว โดย
ครอบครัวเปนสถาบันแรกในการถายทอดวัฒนธรรมและพัฒนาความสําคัญตอสังคม หากองคกรพัฒนาเอกชนขาด
ความมุงม่ันตอการแกไขปญหาเด็กอยางจริงจัง ปญหาเด็ก ปญหาครอบครัวและปญหาสังคมยอมเกิดข้ึนมากข้ึน
และทวีความรุนแรงและซับซอนมากข้ึน 
 ท้ังนี้การดําเนินงานขององคกรพัมนาเอกชนดานเด็กและเยาวชนใหประสบความสําเร็จตองประกอบดวยผู
กอตั้งองคกรพัฒนาเอกชน ซ่ึงเปนผูบุกเบิกในการสรางองคกรใหเกิดข้ึนตามเจตนารมณในการชวยเหลือสังคม แต
การจะเปนผูกอตั้งไดนั้นตองมีปจจัยจูงใจอยางไรในการปฏิบัติงานดานเด็กและเยาวชน จากความเปนมาขางตน
ผูวิจัยจึงมีความสนใจในการศึกษาถึงปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของผูกอตั้งองคกรพัฒนาเอกชนดานเด็กและ
เยาวชนในเขตกรุงเทพมหานคร เพ่ือเปนแนวทางในการสงเสริมผูกอตั้งรุนใหมในการปฏิบัติงานดานเด็กและ
เยาวชนตามรอยผูกอตั้งรุนบุกเบิกดําเนินงานเพ่ือชวยเหลือสังคมตอไป  
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 เพ่ือวิเคราะหและสังเคราะหปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของผูกอตั้งองคกรพัฒนาเอกชนดานเด็กและ
เยาวชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
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การทบทวนวรรณกรรม 
 ผูวิจัยไดทบทวนวรรณกรรมตางๆ ดังนี้ ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของ Maslow (1970) และทฤษฎี
เก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางาน มาเปนพ้ืนฐานในการศึกษาปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของผูกอตั้งองคกรพัฒนา
เอกชนดานเด็กและเยาวชน 
  
 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน 
 ในการบริหารงานในองคการ สิ่งสําคัญท่ีจะกระตุนใหบุคลากรมีความตั้งใจ กระตือรือรน และเต็มใจปฏิบัติ
หนาท่ีในการทํางานอยางเต็มความสามารถ นั่นคือ การสรางแรงจูงใจใหกับบุคลากร เพ่ือประสิทธิภาพของผลงาน 
และความเจริญกาวหนาขององคการ 
 1. ความหมายของแรงจูงใจ 
 ไดมีนักวิชาการท้ังชาวไทยและชาวตางประเทศไดใหความหมายของแรงจูงใจไวมากมายหลายทานดวยกัน 
แตมีท่ีนาสนใจ ดังนี้ 
 เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง (2550: 336) ไดใหความหมายของแรงจูงใจไววา การจูงใจ (Motivation) หมายถึง 
สภาวะของบุคคลท่ีถูกกระตุนใหแสดงพฤติกรรมไปยังจุดหมายปลายทาง ความตองการแรงจูงใจในการทํางานจึง
เปนความพยายามของบุคคลในการทํางานใหเจริญกาวหนา การจูงใจมีลักษณะเปนนามธรรม กลาวคือ เปนวิธีการ
ท่ีชักนําพฤติกรรมผูอ่ืนใหประพฤติตามวัตถุประสงค พฤติกรรมของคนจะเกิดข้ึนไดตองมีแรงจูงใจ (Motive) เหตุนี้
การจูงใจจึงเปนเรื่องเก่ียวโยงกับสิ่งเราหรือแรงจูงใจ ดังนั้นจึงอาจกลาวไดวาการจูงใจ หมายถึง ความพยายามท่ีจะ
ชักจูงใหผูอ่ืนแสดงออกหรือปฏิบัติตามตอสิ่งจูงใจ สิ่งจูงใจอาจมีท้ังภายในและภายนอกตัวบุคคลนั้นๆเองแตมูลเหตุ
จูงใจอันสําคัญของบุคคล คือ ความตองการ (Needs) อนิวัช แกวจํานง (2550: 206) ไดอธิบายไววา การจูงใจเปน
การสรางแรงขับหรือแรงผลักเพ่ือกระตุนหรือชักจูงใหบุคคลหรือกลุมบุคคลเกิดความมุงม่ันท่ีจะปฏิบัติงานท้ังใน
หนาท่ีและความรับผิดชอบหรือไมใชหนาท่ี และความรับผิดชอบใหเปนผลสําเร็จ นอกจากนี้ Schermerhorn, 
Hunt & Osborn (2000: 97) ใหนิยามวา การจูงใจ (Motivation) หมายถึง อิทธิพลภายในบุคคลของมนุษย ซ่ึง
เก่ียวของกับระดับการกําหนดทิศทางและการใชความพยายามในการทํางานอยางตอเนื่อง หรือเปนสภาวะของ
บุคคลท่ีถูกกระตุนใหแสดงพฤติกรรมเพ่ือไปสูจุดหมายปลายทางตามท่ีตนตองการ จากท่ีกลาวมาท้ังหมดขางตน  
สามารถสรุปความหมายของแรงจูงใจไดวา หมายถึง แรงกระตุน แรงผลักดันในตัวบุคคล ซ่ึงทําใหเกิดการแสดง
พฤติกรรมตางๆ ท่ีสามารถทําใหตนบรรลุเปาหมายดังท่ีตองการ และเกิดความพึงพอใจสูงสุด การสรางแรงจูงใจใน
การทํางานจึงเปนการกระตุนใหบุคคลเกิดความมุงม่ันในการทํางาน เกิดพลังทุมเท และแสดงศักยภาพอยางเต็มท่ี 
ในการทํางานดวยความเต็มใจ เพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคการ และตัวบุคคลเองก็จะไดรับสิ่งตอบแทนตางๆ ท่ี
องคการจัดให  
 2. ประเภทของการจูงใจ 
    2.1 การจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) คือ สภาวะของบุคคลท่ีมีความตองการท่ีจะเรียนรู
แสวงหาบางสิ่งบางอยางดวยตนเอง ซ่ึงอาจจะเปนเจตคติ ความคิดเห็น ความสนใจ ความตั้งใจ การมองเห็นคุณคา 
ความพอใจ ความตองการ โดยมิตองใหมีบุคคลอ่ืนมาเก่ียวของ เชน บุคคลท่ีตั้งใจทํางาน เห็นคุณคาของงาน ใฝดี
ในตัวเองไมไดถูกบังคับ หรือเพราะมีสิ่งตางๆ มาลอใจ มากระตุน   
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    2.2 การจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation) คือ สภาวะของบุคคลท่ีไดรับแรงกระตุนมาจาก
ภายนอก ใหมองเห็นจุดหมายปลายทางหรือสิ่งท่ีเขาจะไดรับและนําไปสูการแสดงพฤติกรรมของบุคคลตาม
จุดมุงหมายของผูกระตุนหรือผูจูงใจ ซ่ึงแรงจูงใจภายนอกเหลานี้ ไดแกเปาหมายหรือความคาดหวังของบุคคล 
ความรูความเขาใจเก่ียวกับโอกาสความกาวหนา บุคลิกภาพ เครื่องลอใจอ่ืนๆ (ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิริ, 2550: 
132-133) 
  การสรางแรงจูงใจ ท้ังการจูงใจภายในและการจูงใจภายนอก ตองมีการจัดการแรงจูงใจท้ังสอง
แบบนี้ใหเกิดความสมดุลในองคการ และเหมาะสมตอบุคลากรในองคการดวย ก็จะเปนการเสริมสรางแรงจูงใจ 
กระตุนพลังใจของบุคลากรในการมุงม่ันทํางานดวยความขยันขันแข็ง และมีความผูกพันตอองคการ ซ่ึงเปน
ประโยชนตอองคการไดเปนอยางดี 
 3. ทฤษฎีแรงจูงใจ 
 แรงจูงใจมีความสําคัญตอการปฏิบัติงานของมนุษยในองคการ เพ่ือใหงานนั้นประสบความสําเร็จอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล จึงไดมีนักคิดหลายทานพยายามคิดคนทฤษฎีการจูงใจ ซ่ึงจะใชอธิบายถึงพฤติกรรม
ตางๆของมนุษย สําหรับในการศึกษานี้ ผูวิจัยไดเลือกทฤษฎีการจูงใจท่ีเก่ียวของเทานั้นเพ่ือเปนพ้ืนฐานในการ
วิเคราะห 
  3.1 ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลว (Maslow Theory) (Maslow, 1970: 122-124) 
มาสโลวไดศึกษาเก่ียวกับแรงจูงใจ และมีความเชื่อวามนุษยมีความตองการและพฤติกรรมของมนุษยจะเปนไปเพ่ือ
ตอบสนองความตองการเหลานั้น เขาไดตั้งสมมติฐานเก่ียวกับความตองการของมนุษยไววา           
  1) มนุษยทุกคนมีความตองการและความตองการนี้จะมีอยูตลอดเวลาไมมีท่ีสิ้นสุด 
  2) ความตองการท่ีไดรับการตอบสนองแลวจะไมเปนแรงจูงใจใหเกิดพฤติกรรมนั้นอีกตอไป ความ
ตองการท่ีจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมจะตองเปนความตองการท่ียังไมไดรับการตอบสนอง 
  3) ความตองการของมนุษย จะมีลักษณะเปนลําดับข้ัน จากต่ําไปหาสูงตามลําดับของความสําคัญ 
เม่ือความตองการในลําดับต่ําไดรับการตอบสนองแลวความตองการในลําดับท่ีสูงข้ึนลําดับตอไปจะตามมา 
  มาสโลว ไดสรุปลักษณะของการจูงใจไววา การจูงใจจะเปนไปตามลําดับความตองการอยางเปน
ระเบียบ ลําดับข้ันของความตองการนี้ คือ “Hierachy of Needs” ไดแก 
  1) ความตองการทางกายภาพ (Psysiological Needs) คือ ความตองการทางดานรางกาย เชน 
ความตองการอาหาร น้ํา เครื่องนุงหม ยารักษาโรค ท่ีพักอาศัย รวมท้ังความตองการทางเพศ ความตองการข้ันนี้
ไมไดรับการตอบสนองมนุษยก็จะไมเกิดความตองการในลําดับข้ันตอไป และในสังคมปจจุบันนี้มนุษยก็จําเปนท่ี
จะตองพ่ึงพาหรือทํางานใหกับหนวยงานใดหนวยงานหนึ่ง เพ่ือท่ีจะหาทางตอบมนองความตองการทางรางกายของ
ตน 
  2) ความตองการความปลอดภัยหรือความม่ันคง (Security or Safety Needs) ไดแก ความ
ตองการความปลอดภัยท้ังของรางกาย เชน ความปลอดภัยจากอุบัติเหตุ อันตรายตางๆ โรคราย และความ
ปลอดภัย หรือความม่ันคงทางจิตใจ เชน ความม่ันคงในอาชีพ 
  3) ความตองการทางดานสังคม (Social or Belongingness Needs) ไดแก ความตองการท่ีจะ
เขารวมและไดรับการยอมรับทางสังคม ความเปนมิตร และการยอมรับจากเพ่ือนรวมงานท้ังการเปนเจาของ
หนวยงาน 
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  4) ความตองการท่ีจะไดรับการยกยองทางสังคม (Esteem or Status Needs) ความตองการนี้มี
ความสําคัญมากในการทํางาน ไดแก ความตองการไดรับความนิยมนับถือ ซ่ึงจะเก่ียวกับความตองการชื่อเสียง การ
มีสถานภาพทางสังคมท่ีดี  
  5) ความตองการท่ีจะไดรับรูความสําเร็จตามความนึกคิดทุกอยาง (Self- Actualization or Self 
Realization) เปนความตองการข้ันสูงสุดของมนุษย คือ ความตองการท่ีอยากจะทําอะไรใหสําเร็จตามความนึกคิด
ภายหลังจากท่ีมนุษยไดรับการตอบสนองความตองการท้ัง 4 ข้ัน อยางครบถวนแลว มนุษยก็ยังจะมีความตองการ
ท่ีสูงข้ึนไปอีก และอยากท่ีจะสําเร็จสมประสงคตามความนึกคิดท่ีใฝฝนไดทุกอยาง 

 ในการนําทฤษฎีความตองการตามลําดับข้ันของมาสโลวไปใชในการจูงใจ มีขอควรพิจารณาดังนี้ 
 1) ความตองการท่ีไดรับการตอบสนองแลว จะไมเปนตัวจูงใจอีก และจะเกิดความตองการในข้ัน

ท่ีสูงข้ึน และความตองการท่ีสูงข้ึนจะเปนตัวจูงใจตอไป 
 2) ความตองการของแตละคนมีความซับซอนมาก กลาวคือ ความตองการของแตละคนอาจไม

เปนไปตามลําดับข้ันก็ได 
 3) ทฤษฎีของมาสโลวไมไดตั้งอยูบนพ้ืนฐานความเปนจริง นั่นคือ ไมไดพิจารณามนุษยในเชิง

สิ่งมีชีวิต จึงไมสามารถอธิบายความตองการของมนุษยบางประการได 
   

วิธีดําเนินการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาเชิงคุณภาพ (Qualitative Study) โดยผูวิจัยไดสรางแนวคําถามการศึกษาข้ึน
เพ่ือใชเปนเครื่องมือในการศึกษาท่ีครอบคลุมวัตถุประสงคในการศึกษา ดังนี้     
 1. ตัวผูวิจัยเปนเครื่องมือท่ีสําคัญในการเก็บขอมูลในการศึกษาเชิงคุณภาพ ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยเปน
ผูดําเนินการสัมภาษณ สังเกตและจดบันทึกขอมูลจากสนาม ดังนั้นผูวิจัยจึงมีความจําเปนตองเตรียมตัวเองใหเปน
เครื่องมือท่ีมีคุณภาพท่ีดี โดยผูวิจัยมีการเตรียมตัวในการวิจัย โดยการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของจากตํารา 
เอกสาร และงานวิจัยตางๆท้ังในและตางประเทศ รวมท้ังนิยามศัพท เพ่ือเปนแนวทางในการสรางแนวคําถามใน
การวิจัย 
 2. ผูวิจัยสรางแนวคําถามในการวิจัยโดยศึกษาหลักเกณฑ และวิธีสรางแนวคําถามท่ีดีและถูกตอง พรอม
ท้ังใหสอดคลองกับนิยามศัพทเฉพาะของการวิจัย กําหนดคําถามในการวิจัย กําหนดกลุมกรณีศึกษาและวิธีการ
ดําเนินการวิจัย 
 3. นําแนวคําถามในการวิจัยท่ีสรางข้ึนไปใหผูทรงคุณวุฒิ 5 ทาน ตรวจสอบความเหมาะสมท้ังดานเนื้อหา
และภาษาท่ีใชใหสอดคลองกับนิยามศัพทเฉพาะ แลวนํามาแกไขปรับปรุง 
 4. แจงกรณีศึกษาทราบและดําเนินการนัดหมายกําหนดการสัมภาษณ 
 5. การสรางสัมพันธภาพ หลังจากไดรับการแนะนําหรือเปดเผยสถานภาพของผูวิจัย ดวยการพูดคุยถึง
เรื่องท่ัวไป รวมท้ังการแสดงทาทีของผูวิจัยท่ีใหความจริงใจท้ังภาษาถอยคําและภาษาทาทาง และซ่ือสัตยตอขอมูล 
ทําใหผูใหสัมภาษณเกิดความเต็มใจ ปลอดภัย ไววางใจ และเปนอิสระในการใหขอมูล   
 6. ภายหลังการสรางสัมพันธภาพจนผูวิจัยและกรณีศึกษาไดรูสึกคุนเคยสนิทสนมแลว ผูวิจัยก็ดําเนินการ
สัมภาษณ โดยใชแนวทางการสัมภาษณก่ึงโครงสราง เปนลักษณะคําถามปลายเปด และใหอธิบาย พรอมท้ังเหตุผล
ในการตอบ ไมจํากัดคําตอบ และเปดโอกาสใหกรณีศึกษาแสดงความคิดเห็นได และใชเครื่องบันทึกเสียง สมุด
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บันทึกขอมูลในการบันทึกขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณ สําหรับรวบรวมขอมูลจากการสัมภาษณใหไดใจความท่ี
ละเอียดครบถวน สะดวกแกการนํามาถอดความเพ่ือใชในการศึกษาควบคูกับการจดบันทึก 
 7. การเก็บรวบรวมขอมูลแบง เปน 4 ระยะ คือ 
   ระยะท่ี 1 การเก็บรวบรวมขอมูลจากเอกสารกับการเขาพ้ืนท่ีเบื้องตนเพ่ือศึกษาประเด็นภูมิหลังของผู
กอตั้ง ท้ังการเลี้ยงดูในครอบครัว ประสบการณทํางาน ประสบการณชีวิต และเปาหมายในการดําเนินชีวิต การเขา
มาทํางานกับองคกรพัฒนาเอกชนวัตถุประสงค และแนวคิด ทฤษฎี (Concept/Theory) ท่ีเก่ียวของกับปจจัยจูงใจ
ในการปฏิบัติงานเพ่ือนํามาวิเคราะหถึงบริบทท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบัติงานในมิติของแตละบุคคล      
   ระยะท่ี2 ผูวิจัยนําหนังสือจากสถาบันฯ ไปยังมูลนิธิศูนยพิทักษสิทธิเด็ก มูลนิธิดวงประทีป มูลนิธิ
สรางสรรคเด็ก มูลนิธิคุมครองเด็ก เพ่ือขออนุญาตและขอความอนุเคราะหเรื่องการเก็บขอมูลสําหรับการวิจัย 
   ระยะท่ี 3 เปนการเก็บขอมูลภาคสนามเชิงลึก เพ่ือสํารวจปจจัยดานแรงจูงใจ (ความตองการทาง
กายภาพ ความตองการทางความปลอดภัย ความตองการทางสังคม ความตองการการยอมรับนับถือ ความตองการ
ความสําเร็จ) 
   ระยะท่ี 4 เปนระยะติดตามผลหรือหาขอมูลเพ่ิมเติม 
 8. ถอดเทปท่ีไดจากการสัมภาษณ 
 9. ดําเนินการสัมภาษณซํ้ากับกรณีศึกษาเดิมในประเด็นท่ีไมชัดเจน 
 10. ตรวจสอบขอมูลและวิเคราะหผลเชิงคุณภาพ 
 11. สรุปผลการศึกษา 
 
กรณีศึกษาท่ีใชในการวิจัย 
 ประกอบดวย คือ ผูกอตั้งองคกรพัฒนาเอกชนดานเด็กและเยาวชนในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 4 ทาน 
ใชวิธีการเลือกแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) โดยมีเกณฑการคัดเลือกดังนี้ 
   1. เปนผูกอตั้งองคกรพัฒนาเอกชนดานเด็กและเยาวชนชาวไทยท่ีชวยเหลือเด็กและเยาวชนในชวงอายุ 
ตั้งแต 5-18 ป 
 2. เปนองคกรท่ีมีการจดทะเบียนองคกรสาธารณะประโยชน ตามความในมาตรา 34 แหงพระราชบัญญัติ
สงเสริมการจัดสวัสดิการสังคม พ.ศ.2546 
 3. ผูกอตั้งตองมีตําแหนงรับประกันความสามารถในการทํางานและเปนท่ียอมรับของสังคม รวมท้ังยังคง
ทํางานอยูในปจจุบัน 
 4. ผูกอตั้งตองมีประสบการณการทํางาน 5 ปข้ึนไป  
 
การวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยใชการวิเคราะหเนื้อหา ทําการเก็บรวบรวมขอมูล หลังจากนั้นทําการจัดการกับขอมูลโดยการถอด
แทปและจัดเรียงขอมูล พรอมวิเคราะหขอมูล ตีความขอมูล จําแนกและจัดหมวดหมูขอมูล โดยใชแนวคิด และ
ทฤษฎีท่ีเก่ียวของ วิเคราะหกรณีศึกษาเพ่ือหาความสัมพันธเชื่อมโยงในประเด็นตางๆ นําขอมูลท้ังหมดมาวิเคราะห
เนื้อหา (Content Analysis) และนํามาเขียนสรุปเชิงพรรณนา   
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ผลการวิจัยและอภิปรายผล 
 จากการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยสามารถสรุปปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของผูกอตั้งองคกรพัฒนาเอกชน
ดานเด็กและเยาวชนในเขตกรุงเทพมหานครตาม 
ตารางท่ี 1: การเปรียบเทียบปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของผูกอตั้งองคกรพัฒนาเอกชนดานเด็กและเยาวชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร 
 

ปจจัยจูงใจ 

ปจจัยดานพื้นฐาน
ครอบครัว 

ปจจัยดานประสบการณ
ใชชีวิตในวัยเด็ก 

ปจจัยดานการอาสา
ชวยเหลือสังคมในวัยเรียน 

ปจจัยดานการเกื้อกูล
ประโยชนผูอื่นในการทํางาน 

ปจจัยดานการปฏิบัติงาน
เพื่อประโยชนสวนรวม 

ครูเขียว 

 

ครอบครัวมีสวนในการ
หล อหลอม  ส นับส นุน 
ปลูกฝงความคิดในการ
ชวยเหลือผูอื่น 

 

การชวยเหลือเพื่อนในวัย
เด็กใหรอดพนจากปญหา
ความรุนแรงในครอบครัว 
 
 

การทํากิจกรรมเพื่อสังคมใน
วั ย เ รี ย น โ ด ย ไ ม ห วั ง
ผลตอบแทน ชวยสงเสริมให
เขาใจคน เขาใจปญหาสังคม 
พรอมทํางานเพื่อประโยชน
สวนรวม 

การทํางานท่ีเนนการรวมคิด 
รวมตัดสินใจและการเห็นตัว
แบบจากเครือขายการทํางาน
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
ชวยเหลือเด็ก 

การปฏิบัติตน การดําเนิน
ชีวิต และการทํางานตาม
หลักธรรมของศาสนา ชวย
สงเสริมการเอาใจใสตอ
ประโยชนสวนรวม 

ครูประทีป ครอบครัวปลูกฝงความ
อ ด ท น  ค ว า ม
ขยันหมั่นเพียร การตอสู
เพื่อเอาตัวรอดและการ
ปรับตัวในสังคม 

ก า ร รั บ รู ป ญ ห า ค ว า ม
ยากจนจากความไมพรอม
ของครอบครัวเปนบอเกิด
ของความคิดแบบสาธารณ
กุศล 

การทํางานชวยเหลือสังคม
ร ะ ห ว า ง เ รี ย น เ ป น
ประสบการณอันมีคาในการ
ทํางานตอสูเพื่อสิทธิเด็ก 

การทํางานท่ีใหความสําคัญ
กับเครือขาย มิตรในงาน น้ัน
เกิ ดพลั งกา รช วย เหลื อ ท่ี
เขมแข็งสูความสําเร็จท่ีย่ังยืน 

การเล็งเห็นถึงชีวิตความ
เ ป น อ ยู ข อ ง ผู อื่ น ใ ห มี
ความสุขเปนสิ่งท่ีตระหนัก
รูในการทํางาน 

ครูหยุย การได เห็นตัวแบบการ
ทํางานจากบิดา มารดา 
ไดบมเพาะงานดานสังคม
ส ง เ ค ร า ะ ห เ ด็ ก แ ล ะ
เยาวชน 

การใชชีวิตแบบเด็กเกเรใน
วัยรุนชวยใหเขาใจปญหา
เด็กและบมเพาะความ
เช่ียวชาญการชวยเหลือ
เด็ก 

การทํากิจกรรมอาสาพัฒนา
ชนบทในวัยเ รียนปลูกฝ ง
ความสํานึกการเสียสละตอ
ผูอื่น และการแกปญหาดาน
เด็กและเยาวชน 

การมี วัตถุประสงค ในการ
ทํางานรวมกัน มีสวนรวมคิด 
ร ว ม ทํ า ร ว ม ติ ด ต า ม
ประเมินผลนับวาเปนพลัง
เ ส ริ ม คว า ม เ ข ม แ ข็ ง ขอ ง
เครือขายองคกรดานเด็ก 

การทุม เทแรงกายเพื่ อ
สงเสริมคุณภาพชีวิตแก
เ ด็ ก แ ล ะ เ ย า ว ช น คื อ
ความสุขในการเปนผูให 

ครูยุน ครอบครัวหลอหลอมสราง
จิตสํานึกและความกลาคิด 
กลาทํา กลารับผิดชอบ ไม
ยอทอตอความยากลําบาก 

ก า ร เ รี ย น รู วิ ธี ก า ร
แกปญหา ชีวิตจากบิดา
และลุง มีสวนในการสนใจ
ปญหาสั งคมและอยาก
ชวยเหลือผูอื่น 

การไดมีโอกาสคลุกคลีและ
ชวยเหลือเด็กลูกกรรมกร
กอสรางจากการเขาคาย
อาสาชวยใหมีจิตสํานึกใน
การรับผิดชอบตอตนเอง
และผูอื่น 

การทํางานใชกรอบความคิด
มุงท่ีเครือขายองคกรชุมชน
ดวยการเปดโอกาสใหบุคคล
และองคกรไดแลกเปลี่ยน
ขอมูลและใหความรวมมือซึ่ง
กันและกัน 

การมีจิตสาธารณะเปน
หั ว ใ จ ใ น ก า ร ทํ า ง า น
ชวยเหลือเด็กและเยาวชน 

 

 
สรุปผลการวิจัย 
 ผลการวิเคราะหปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของผูกอตั้งองคกรพัฒนาเอกชนดานเด็กและเยาวชนในเขต
กรุงเทพมหานคร ไดทําการสัมภาษณผูกอตั้งองคกรพัฒนาเอกชนดานเด็กและเยาวชนจํานวน 4 ทาน ดัง
รายละเอียดตอไปนี้ 
 1. ครูเขียว จากผลการศึกษาพบวามีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 5 ปจจัย คือ ปจจัยดานพ้ืนฐาน
ครอบครัวท่ีครอบครัวดูแลเอาใจใส ปลูกฝงและสอนเรื่องการชวยเหลือผูอ่ืน จากคําพูดท่ีวา “ปาของผมมีสวน
เก้ือหนุนและเปนแบบอยางในการชวยเหลือผูอ่ืน” ปจจัยดานประสบการณใชชีวิตในวัยเด็กนั้นครูเขียวเคยมีโอกาส
ในการชวยเหลือเด็กๆละแวกบานใหรอดพนจากภัยอันตราย “ในชวงวัยเด็กผมไดเห็นลูกเพ่ือนบานถูกทํารายดวย
ความรุนแรงและไดแจงผูใหญใหเขาไปชวยเหลือและรอดพนจากอันตราย” ปจจัยดานการอาสาชวยเหลือสังคมใน
วัยเรียน ปจจัยนี้ครูเขียวเคยผานกิจกรรมนักศึกษา กิจกรรมทางการเมืองท่ีสงเสริมใหเขาใจปญหาสังคมมากข้ึน 
“ผมไดเขารวมคายอาสาพัฒนาทําใหไดเห็นชีวิตของคนชนบทท่ียากจนทําใหเขาใจปญหาของคนเหลานั้น” ปจจัย
ดานการเก้ือกูลประโยชนผูอ่ืนในการทํางาน ซ่ึงครูเขียวมีความใสใจกับการทํางานรวมกันเพ่ือชวยกันคิด ตัดสินใจ
อยางรอบดานในการชวยเหลือเด็กและเยาวชน “การไดรวมงานกับนายกสยามสมาคม พบวาทุกคนมีจุดเดน จุด
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ดอยและเขาใจปญหาของกลุมปญญาชนมากข้ึน” และปจจัยดานการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชนสวนรวม ครูเขียวใช
หลักธรรมทางพระพุทธศาสนามาประยุกตใชในการดําเนินชีวิตและในการทํางานเพ่ือประโยชนสวนรวมเปนหลัก 
“ทุกครั้งท่ีเจอปญหา ผมใชพุทธธรรมคนหาสาเหตุแลววางแผนในการแกปญหาตางๆ” 
 2. ครูประทีป เปนกรณีศึกษาท่ีเปนหญิงแกรง อดทน สูงาน จากการศึกษาพบวาครูประทีปมีปจจัยจูงใจใน
การปฏิบัติงาน 5 ปจจัยท่ีมีสวนชวยในการเปนผูกอตั้งมูลนิธิดวงประทีป แมกระท่ังฐานะครอบครัวยากจน แตก็ไม
เปนอุปสรรคในการเดินทางชวยเหลือผูคนในชุมชนแออัดคลองเตย และไดเรียนรูความอดทน ขยันจากบิดา “ตอน
เด็กครูตองทํางานชวยเหลือครอบครัวและดูตัวอยางจากเตี่ยท่ีไมเคยยอมแพ” อีกท้ังในชุมชนแออัดมีปญหาตางๆ
มากมาย ทําใหครูประทีปไดเห็นปญหาและพรอมชวยเหลือทุกรายไป สงผลตอการรับรูปญหา “ในแตละวันครูได
รับรูปญหาเด็ก ท้ังเด็กถูกพอแมตีจนแขนขาหัก พอเลี้ยงขมขืน และไดเขาไปชวยเด็กออกมาและใหการศึกษา”” 
ประกอบกับในวัยเรียนยังตองทํางานไปดวย หากวางจากการเรียนก็อุทิศตนชวยเหลือชาวบานใหเลี้ยงชีพเพ่ือหา
เลี้ยงครอบครัว ตอสูเพ่ือสิทธิของเด็ก “ครูเก็บเงินจากการทํางานเพ่ือเรียนภาคคํ่า พรอมท้ังทําโรงเรียนวันละบาท
เพ่ือชวยแมท่ีตองทํางานแตไมมีใครดูแลลูก” จนกระท่ังกาวเขามาทํางานท่ีมูลนิธิดวงประทีป ไดทํางานรวมกันกับ
องคกรเครือขายดานเด็ก เกิดพลังในการชวยเหลือเด็กและเยาวชนอยางเขมแข็ง “การทํางานชวยเหลือคนนั้น 
จําเปนตองพ่ึงพิงเครือขายจากหลายสวนเพ่ือประโยชนตอการทํางาน” และปจจัยดานการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชน
สวนรวม ครูประทีปใหความสําคัญกับความเปนอยูของผูคนในชุมชนแออัดใหมีคุณภาพชีวิตท่ีดี “ครูผูกพันกับ
ชุมชนมาตั้งแตเด็กและตั้งใจวาจะทําใหพ้ืนท่ีแหงนี้เปนบานหลังใหญท่ีโอบอุมคนใหมีชีวิตท่ีดี” 
 3. ครูหยุย ทานมาจากครอบครัวท่ีมีแตการใหผู อ่ืน จากการศึกษาพบวาครูหยุยมีปจจัยจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 5 ปจจัยท่ีมีสวนสนับสนุนในการกาวมาเปนผูกอตั้งมูลนิธิสรางสรรคเด็ก แรงเสริมหลักมาจากครอบครัว
ท่ีบิดาบมเพาะงานสังคมสงเคราะห มารดาก็เปนแบบอยางในการชวยเหลือผูตกทุกขไดยากท่ีมาขอความชวยเหลือ 
“พอผมเปนคนใจดี เปนซินแส พอคอยชวยเหลือผูคน พรอมท้ังคอยสอนชาวบาน สิ่งเหลานี้มันสอนผมใหอยาก
ชวยเหลือผูอ่ืน” “แมของผมเปนแมบาน มีความโอบออมอารี ใครทุกขรอนมาแมก็ชวยเหลือทุกคน” แตชีวิตพลิก
ผันในชวงวัยรุนท่ีครูหยุยมีพฤติกรรมเกเร ทาทายสังคม จนทําใหเขาใจปญหาเด็กและเยาวชน “ตอนวัยรุนครูหยุย
เลือดรอน ไมเรียนเปนระยะ แตมีเพ่ือนดี ครอบครัวเพ่ือนดึงใหครูเปนคนดีได” เม่ือใชชีวิตเกเรมากข้ึนและมี
ความคิดเปนผูใหญ เกิดอยากชวยเหลือผูอ่ืน จึงเขารวมกิจกรรมในมหาวิทยาลัยเพ่ืออาสาไปชวยเหลือเด็กตาม
ตางจังหวัด ใชเวลาวางกับการเห็นคุณคาของผูอ่ืนเปนหลัก “ระหวางเรียนผมไดชวยสอนหนังสือเด็กในชุมชนแออัด
และออกคายอาสา ทําใหผมเห็นคุณคาของคนมากข้ึน” จนกระท่ังกาวเขามาเปนผูกอตั้งมูลนิธิสรางสรรคเด็ก ให
โอกาสเพ่ือรวมเครือขายเดียวกันเขารวมในการทํางานดานเด็กและเยาวชนเพ่ือรวมกันสนับสนุนงานใหเขมแข็ง 
ยั่งยืน “ผมใหความสําคัญคอนขางมากกับการมีเครือขายในการทํางาน ไมวาจะเปนนักวิชาการ บริษัทเอกชน 
บุคคล ท่ีทุกคนตางยื่นมือเขามาชวยเหลือใหมูลนิธิเปนท่ีรับรูอยางกวางขวาง งานก็ประสบความสําเร็จ” และปจจัย
ดานการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชนสวนรวม ครูหยุยไดทุมเทแรงกาย แรงใจเพ่ือเด็ก และทําดวยใจของผูให “การ
ทํางานชวยเหลือเด็กอยางจริงจัง คนรูจักมากข้ึน ประชาชนศรัทธาในมูลนิธิ ทําใหมีกําลังใจในการชวยเหลือเด็ก
ตอไป” 
 4. ครูยุน  ผูใหญใจดีท่ีชีวิตคิดเพ่ือเด็กและเยาวชนเทานั้น จากการศึกษาพบวาครูยุนมีปจจัยจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 5 ปจจัยท่ีเปนองคประกอบในการเปนผูกอตั้งมูลนิธิคุมครองเด็ก บิดาของครูยุนเปนตนแบบท่ีสําคัญใน
การเลียนแบบพฤติกรรมในการกลาคิด กลาทํา ไมยอมแพตอความลําบาก และหลอหลอมจิตสํานึกในการอุทิศตน
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เพ่ือสังคม “พอสอนใหผมรูวาโลกในเรือท่ีทุกคนรักกัน เกิดเหตุการณไรทุกคนชวยเหลือกันจนวินาทีสุดทาย ทําให
ผมไมยอทอตออุปสรรค” เม่ือโตข้ึนครูยุนจึงเรียนรูวิธีการแกไขปญหาจากบุคคลในครอบครัว “พอผมเกงเรื่อง
เครื่องยนต แตลุงผมเกงเรื่องการเดินทางและแผนท่ี ชีวิตลูกทะเลหลอหลอมสรางสปริตใหเราตั้งแตเด็กๆมันคอยๆ
หลอหลอมสิ่งเหลานี้เขามาในตัวเรา” พอเขาวัยศึกษาเลาเรียนก็ใชเวลาวางในวันเสาร อาทิตยไปชวยเหลือลูก
กรรมกรกอสรางตามท่ีตางๆ ใหมีการศึกษา ใหมีความรู เปนดานแรกในการทํางานชวยเหลือสังคม “ผมเรียนภาค
คํ่าท่ี มศว ประสานมิตร ผมจะใชเวลาวางในวันหยุดไปคลุกคลีชวยเหลือเด็กลูกกรรมกรกอสรางตามสถานท่ีตางๆ” 
จนทําใหกอตั้งมูลนิธิคุมครองเด็ก ไดคลุกคลีและสนิทสนมกับชาวบาน สงผลตอการทํางานเครือขายองคกรชุมชน
เพ่ือชวยเหลือเด็กและเยาวชน ชวยปองกันปญหาไมใหเกิดซํ้าอยางรอบดาน “ในการทํางานชวยเด็ก ผมให
ความสําคัญกับเครือขายโดยเนนเครือขายในชุมชน เพราะชาวบานเห็นเหตุการณกอนเราและเปนเพ่ือนรวมงานท่ีดี
ของเรา” และปจจัยดานการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชนสวนรวม ครูยุนมีจิตสาธารณะ มุงทํางานดวยใจท่ีมองเด็กเปน
จุดสําคัญ “ผมทํางานเนนผลในเชิงปฏิบัติ เนนการชวยเด็กใหรอดพนจากอันตรายมากกวาความสําเร็จในตัวผม” 
 ผลการสังเคราะหปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของผูกอตั้งองคกรพัฒนาเอกชนดานเด็กและเยาวชนในเขต
กรุงเทพมหานคร พบวามี 5 ปจจัย ไดแก ปจจัยดานพ้ืนฐานครอบครัว ปจจัยดานประสบการณใชชีวิตในวัยเด็ก 
ปจจัยดานการอาสาชวยเหลือสังคมในวัยเรียน ปจจัยดานการเก้ือกูลประโยชนผูอ่ืนในการทํางาน และปจจัยดาน
การปฏิบัติงานเพ่ือประโยชนสวนรวม สรุปไดดังตอไปนี้ 
 จากการสังเคราะหปจจัยจูงใจท้ัง 5 ปจจัย ทราบวาพ้ืนฐานการเลี้ยงดูของครอบครัว กอใหเกิดแรงบันดาล
ใจในการทํางานเพ่ือสังคมของกรณีศึกษา และการเลี้ยงดูสงผลตอความคิด ตัดสินใจทํางานท่ีสนองความตองการ
ของตนเอง รวมท้ังการไดทํางานรวมกับกลุมเปาหมายโดยตรง คือเด็กและเยาวชนนั้น กรณีศึกษาไดสัมผัสกับสภาพ
ปญหาโดยตรง ไดพบความยากลําบากในการเผชิญปญหาและตนเองเปนสวนหนึ่งในการวมแกปญหาใหกับ
กลุมเปาหมาย ทําใหกรณีศึกษารูสึกมีคุณคาในตนเอง เกิดความยอมรับนับถือในตนเองมากข้ึน นอกจากนี้ลักษณะ
งานขององคกรพัฒนาเอกชนท่ีเปดโอกาสใหคนทํางานไดเรียนรู มีโอกาสริเริ่มสรางสรรคสิ่งใหม ประเด็นการทํางาน
ท่ีทาทาย ไมมีความคิดอยูในกรอบ เปนสิ่งจูงใจใหกรณีศึกษาเขามาทํางานเปนผูกอตั้งองคกรพัฒนาเอกชน รวมถึง
ความสัมพันธในกลุมเพ่ือนรวมงานและความเปนทีมงาน บรรยากาศการทํางานในองคกรท่ีมีความสัมพันธฉันทพ่ี
นอง ไมแขงขัน มีความรวมมือกันทํางาน ไดใชความรู ความสามารถอยางเต็มท่ี ทําใหเกิดความรูสึกผูกพันและเปน
เจาขององคกรมากข้ึน  
 หากพิจารณาภูมิหลังของกรณีศึกษาท้ัง 4 ทาน เนื่องจากมีความแตกตางกันในสวนภูมิหลัง ประสบการณ
ชีวิต ตลอดจนลักษณะการอาสาชวยเหลือสังคม พบวากรณีศึกษาสวนใหญเปนบุคคลท่ีไมจํากัดชั้นวรรณะ 
โดยเฉพาะอยางยิ่งดานฐานะเศรษฐกิจ สวนใหญมีฐานะปานกลางเนื่องจากเปนผูมีการศึกษา เคยผานการอาสา
ชวยเหลือสังคมในวัยเรียน และท่ีสําคัญไมดิ้นรนแสวงหารายไดแมวาจะสามารถทําไดก็ตาม ประกอบกับ
กรณีศึกษามีอายุประมาณ 56-65 ป เปนวัยสูงอายุท่ีผานประสบการณชีวิตตลอดจนสั่งสมความรู ทัศนคติ คานิยม
ตางๆและสามารถจะถายทอดสิ่งท่ีเปนประโยชนได ดานสถานภาพ กรณีศึกษาสวนใหญมีครอบครัวแลว ท่ีสําคัญ
สมาชิกในครอบครัวใหความเขาใจการทํางานในองคกรพัฒนาเอกชน ซ่ึงเปนเหตุใหสามารถทํางานในลักษณะนี้ได 
ซ่ึงสามารถจําแนกปจจัยจูงใจ 5 ปจจัยไดดังนี้ 
 1. ปจจัยดานพ้ืนฐานครอบครัว จากการศึกษาพบวา กรณีศึกษาสวนใหญในวัยเด็กไดรับความรักความเอา
ใจใสจากครอบครัว ไดรับการหลอหลอม ปลูกฝงคุณธรรมพ้ืนฐานจากบุคคลใกลชิด และไดซึมซับพฤติกรรมของ
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บิดา มารดาและเลียนแบบพฤติกรรมไปในทางท่ีดีทางการชวยเหลือผูอ่ืน สงเสริมในการสรางจิตสํานึกในการเห็น
คุณคาของผูอ่ืน พรอมท่ีจะพลีตนในงานเพ่ือสังคมตอไป 
 2. ปจจัยดานประสบการณใชชีวิตในวัยเด็ก เนื่องจากกรณีศึกษาท้ัง 4 ทานนั้นในวัยเด็กยังเปนผูท่ีรูจัก
รับผิดชอบตอตนเองและครอบครัว ท้ังเคยผานประสบการณชวยเหลือผูอ่ืนมากอน ซ่ึงจากประสบการณชีวิตและ
ความรูสึกนึกคิดท่ีเปนอิสระไมถูกจํากัดจากโครงสรางสังคม สังเกตไดจากการเห็นคุณคาชีวิตเด็กและเยาวชน และ
มีความตองการชวยเหลือเด็กและเยาวชนใหมีความสุข แคลวคลาดจากปญหาสังคมตางๆ   
 3. ปจจัยดานการอาสาชวยเหลือสังคมในวัยเรียนของกรณีศึกษาท้ัง 4 ทานมีความคลายคลึงกันในการเขา
รวมทํากิจกรรมเพ่ือชวยเหลือสังคมแมกระท่ังในชวงท่ีกําลังศึกษาอยูก็ยังมีใจในการออกทํากิจกรรมเพ่ือสังคม 
ถึงแมวาบางกรณีศึกษาไดการทํางานไปรวมกับการศึกษาตอก็ยังใชเวลาวางในการชวยเหลือผูดอยโอกาสกวาตน ซ่ึง
สิ่งเหลานี้เปนการปลูกฝงมาจากครอบครัวท่ีเปนตนแบบและลูกหลานก็เจริญรอยตามในสิ่งท่ีดีตอไป 
 4. ปจจัยดานการเก้ือกูลประโยชนผูอ่ืนในการทํางานของกรณีศึกษาท้ัง 4 ทานนั้น สวนใหญใหความสําคัญ
กับการทํางานรวมกันกับคนทํางานในสายงานเดียวกัน คือ เพ่ือนรวมงานทางดานเด็กและเยาวชนเพ่ือรวมมือกัน
สรางพลังอันเขมแข็งในการแกไขปญหาแกเด็กและเยาวชน แตมีเพียงครุยุนท่ีคิดนอกกรอบจากกรณีศึกษาอ่ืนๆ 
เนื่องจากครูยุนมองเครือขายในการทํางานเปนผูท่ีอยูในชุมชนมากกวาเพ่ือนรวมงานในสายงานเดียวกัน โดย
ครูยุนคิดวาผูท่ีอยูในชุมชนเปนคนท่ีอยูกับปญหามากกวาคนทํางาน และรูลึกรูจริง รวมแกไขปญหาไดดีกวา 
 5. ปจจัยดานการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชนสวนรวม กรณีศึกษาท้ัง 4 ทาน นั้น สวนใหญทํางานเพ่ือ
ประโยชนสวนรวม และกาวเขามาเพ่ือทํางานใหกับผูอ่ืน จึงทําใหชวยสงเสริมการเอาใจใสตอประโยชนสวนรวม 
 

อภิปรายผล 

 จากการศึกษาวิจัย เรื่อง ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของผูกอตั้งองคกรพัฒนาเอกชนดานเด็กและเยาวชน
ในเขตกรุงเทพมหานคร สามารถอภิปรายผลการวิจัย ไดตามลําดับดังนี้ 
 1. ปจจัยดานพ้ืนฐานครอบครัว พบวากรณีศึกษาสวนใหญมาจากครอบครัวท่ีอบอุนและครอบครัวมีสวน
สนับสนุนในการปฏิบัติงาน พรอมท้ังเปนตัวแบบท่ีดีในการหลอหลอมความเปนตัวตน ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีการ
เรียนรูทางสังคมของ Albert Bandura ท่ีวาการเรียนรูของคนเรานั้นเกิดจากการสังเกต เรียนรูพฤติกรรมจากตัว
แบบเปนสําคัญ และสอดคลองกับงานวิจัยของดวงใจ ทองหลอ (2549) ท่ีวาแรงสนับสนุนจากครอบครัวเปนขวัญ
กําลังใจใหทํางานดานอาสาสมัครไดอยางตอเนื่อง และสอดคลองตามงานวิจัยท่ีณัฐณิชากร ศรีบริบูรณ (2550) 
ท่ีวาปจจัยดานครอบครัว ความเปนแบบอยางของพอแมสําคัญมากท่ีสุด และหากพอแมใชเหตุผลในการอบรมเลี้ยง
ดูและมีการสนับสนุนสงเสริมใหนักเรียนทําพฤติกรรมจิตอาสาก็สงผลใหมีจิตอาสามากข้ึน ดังตัวอยางจากครูเขียว
นั้น ครอบครัวเปนตนแบบในการเอ้ือเฟอแกญาติๆ ท่ียากจน เปนผูโอบออมอารีตอคนและสัตว สวนครูประทีปนั้น 
ครอบครัวอบรมเลี้ยงดู ปลูกฝงคุณธรรม จริยธรรม คานิยม ความอดทน ความขยัน ถายทอดวัฒนธรรมใหแกครู
ประทีป ในดานครูหยุย บิดามีอาชีพเปนซินแสในโรงเจท่ีในใจมีการใหอยูตลอดเวลา สวนมารดาเปนแมบาน ท่ีเปน
ผูใหกับคนดอยโอกาส แบงปนใหกับผูอ่ืนอยูเสมอ ซ่ึงท้ังบิดา มารดาไดเปนตนแบบท่ีดีสําหรับครูหยุยในการดําเนิน
ชีวิตตามรอยท่ีครอบครัวเคยกระทํามาในอดีต แมกระท่ังครอบครัวครูยุนสอนใหรูถึงความผันแปรในชีวิต สอน
ความแข็งแกรง เผชิญกับอุปสรรคและทาทายกับปญหาตางๆ ซ่ึงสรุปไดวากรณีศึกษาท้ัง 4 ทานไดรับการสนับสนุน
จากครอบครัวเปนสําคัญ เปนแรงใจในการกอตั้งองคกรพัฒนาเอกชน 
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 2. ปจจัยดานประสบการณใชชีวิตในวัยเด็ก พบวากรณีศึกษาสวนใหญมีจิตวิญญาณการอุทิศตนเพ่ือผูอ่ืน 
เห็นไดจากประสบการณในวัยเด็กท่ีไดชวยเหลือเพ่ือนมนุษย ซ่ึงลวนมาจาก การหลอหลอมของครอบครัวเปนหลัก 
ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีการเรียนรูทางสังคมของ Albert Bandura ท่ีวาปจจัยท่ีมีผลตอระดับการเรียนรู
ความสามารถของตนเอง แบงเปน 4 ปจจัย ไดแก ประสบการณความสําเร็จในอดีต การรับรูประสบการณของผูอ่ืน 
การจูงใจดวยคําพูด และสภาวะทางกายและอารมณ และสอดคลองกับงานวิจัยของกิตติพงษ แดงเสริมสิริ (2551) 
ท่ีศึกษาจิตสํานึกสาธารณะและตัวแบบสรางจิตสํานึกสาธารณะระดับเยาวชนในสถาบันอุดมศึกษา พบวามี
องคประกอบของการมีจิตสํานึก คือ การเรียนรูซ่ึงเปนกระบวนการสั่งสมจากการเรียนรูประจําวัน จะเห็นไดจากครู
เขียวใชชีวิตในวัยเด็กโดยการชวยเหลือนองๆ ท่ีอยูในความดูแลและบุคคลละแวกบาน ใครมีปญหาก็เขาไป
ชวยเหลือและมีเมตตากับเด็กเปนพิเศษ สวนครูประทีปนั้นในวัยเด็กใชชีวิตจากการคลุกคลีปญหาในชุมชน
คลองเตย ท่ีพอแมตองออกไปทํางานแตไมมีคนดูแลบุตร คอยชวยเหลือโดยการรับดูแลเด็กเหลานั้นท่ีโรงเรียนวัน
ละบาทเปนการชวยแบงเบาภาระของพอแมเหลานั้น ในลักษณะเดียวกันนั้นในชวงวัยเด็กครูหยุยไดเรียนรูการใช
ชีวิตท่ีสมบุกสมบัน เกเร ไมเชื่อฟงบิดามารดา ลองผิด ลองถูกจนกลับตัวเปนคนดีจนทําใหเขาใจปญหาของเด็ก
อยางถองแทมากข้ึน ในดานครูยุนได ใชชีวิตในวัยเด็กกับลูกของชาวประมงท่ีเปนลูกนองของบิดา ทําใหไดแงคิดใน
การไมแบงชนชั้น และชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ทําใหผูวิจัยสรุปไดวาการมีประสบการณตางๆ ในการใชชีวิตวัยเด็ก
นั้นมีอิทธิพลตอการคิด ตัดสินใจ ในการปฏิบัติงานของกรณีศึกษาในดานเด็กและเยาวชน 

3. ปจจัยดานการอาสาชวยเหลือสังคมในวัยเรียน พบวากรณีศึกษาสวนใหญผานการทํากิจกรรมในวัย
เรียนเพ่ือชวยเหลือสังคม ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของณัฐณิชากร ศรีบริบูรณ (2550) ท่ีพบวาปจจัยท่ีสงผลตอการ
เปนจิตอาสาของนักเรียนมัธยมศึกษาตอนปลาย ประกอบไปดวยดานการชวยเหลือผูอ่ืน ดานการเสียสละเพ่ือสังคม 
และดานความมุงม่ันพัฒนา และขณะเดียวกันยังมีความสอดคลองกับงานวิจัยของ E leyba (2010) ท่ีศึกษาวิธีการ
ท่ีโรงเรียนเปดโอกาสใหนักเรียนไดทํากิจกรรมจิตอาสาชวยเหลือผูอ่ืนในสังคมดวยงานบริการตามบทบาทของ
นักเรียน พบวานักเรียนท่ีเขารวมโครงการนั้นจะมีปจจัยท่ีเสริมสรางตนเอง เกิดความภาคภูมิใจในตนเอง ดวยเหตุนี้
เองทําใหผูวิจัยพบวา ครูเขียวนั้นไดผานกิจกรรมนักศึกษา กิจกรรมทางการเมืองในขณะท่ีกําลังศึกษาใน
ระดับอุดมศึกษา สวนครูประทีปนั้นก็ไดทํางานชวยเหลือผูคนในชุมชนแออัดและเรียนภาคคํ่าไปดวยเพ่ือชวยเหลือ
เด็กในชุมชน รวมไปถึงครูหยุยนั้นก็ไดทํากิจกรรมอาสาพัฒนาชนบทระหวางเรียนระดับอุดมศึกษา พรอมอุทิศตน
เพ่ือสังคม ในลักษณะเดียวกันนั้นครูยุนก็ไดเขารวมคายอาสาพัฒนาชนบทเพ่ือชวยเหลือเด็กดอยโอกาสในระหวาง
เรียนตามทองถ่ินตางๆ จากเหตุผลท่ีกลาวมายอมแสดงใหเห็นวากรณีศึกษาท้ัง 4 ทานไดเขารวมกิจกรรมอาสา
ชวยเหลือสังคมในวัยเรียนนั้นสามารถเปนแรงเสริมใหกาวเขามาเปนผูกอตั้งองคกรพัฒนาเอกชนอยางเต็มตัวและ
ยืนหยัดอยูจนวันนี้ 

 4. ปจจัยดานการเก้ือกูลประโยชนผูอ่ืนในการทํางาน พบวากรณีศึกษาสวนใหญมีความพึงพอใจในงาน
ท่ีรับผิดชอบ เนื่องมาจากความยึดม่ันทํางานเพ่ือสวนรวมดวยสํานึกท่ีตองการทําความดี อีกท้ังลักษณะงานท่ี
รับผิดชอบมีความสอดคลองกับความสนใจ ความถนัด เนื่องจากกรณีศึกษาแตละทานมีประสบการณการทํางานท่ี
แตกตางกัน ตลอดจนในการทํางานนั้นจําเปนตองเก่ียวของกับบุคคลและหนวยงานตางๆ ท่ีเก้ือประโยชนรวมกัน 
ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของออมใจ วงษมณฑา (2553) ท่ีศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอจิตสาธารณะของนักศึกษา
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร วิทยาเขตปตตานี พบวาปจจัยดานการเรียนรูดวยตนเองและการเรียนรูรวมกับผูอ่ืน 
โดยการสนับสนุนจากเพ่ือนเปนปจจัยใหนักศึกษาเขารวมกิจกรรมเพ่ือสังคมตางๆ ซ่ึงจะเห็นไดจากครูเขียวท่ีเรียนรู
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การทํางานจากบุคคลตางๆท่ีเคยไปรวมงานดวยแลวนํามาประมวลปรับใชกับการทํางานชวยเหลือเด็กและเยาวชน 
ในสวนครูประทีปนั้น ใหความสําคัญกับการมีเพ่ือนรวมงานในวงการเดียวกันเพ่ือประโยชนแกการชวยเหลือปญหา
ของเด็กและเยาวชน ในดานครูหยุยนั้น เนนการทํางานรวมกันกับเพ่ือนรวมสายงานเดียวกันเพ่ือแบงเบาภาระงาน 
ชวยระดมสมองในการแกไขปญหาเด็กและเยาวชนใหรอบดาน และครูยุนนั้นมีลักษณะท่ีแตกตาง คือ ใชเครือขาย
ท่ีมาจากองคกรชุมชนท่ีรูลึกรูจริงเก่ียวกับปญหาเด็กและเยาวชนในทองถ่ินนั้นๆ และใหความสําคัญคอนขางนอย
กับเครือขายเพ่ือนรวมสายงานดานเด็กและเยาวชน จากท่ีกลาวมาขางตนบงบอกไดวาการปฏิบัติงานของ
กรณีศึกษาสวนใหญเพ่ือใหบรรลุผลสําเร็จนั้น จําเปนอยางยิ่งท่ีจะตองทํางานรวมกันกับบุคคล องคกรท่ีแวดลอมท่ี
ใกลชิดกับเด็กและเยาวชน สรางพลังอันเขมแข็งแกเครือขาย สงผลตอการชวยเหลือเด็กและเยาวชนท่ีสมบูรณแบบ
และยั่งยืนสืบไป 

5. ปจจัยดานการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชนสวนรวม พบวากรณีศึกษาสวนใหญมีปจจัยดานการ
ปฏิบัติงานเพ่ือประโยชนสวนรวม ซ่ึงมีความสนใจในหลักธรรมเพ่ือนํามาประมวลใชในการปฏิบัติงาน เม่ือไดมา
ทํางานชวยเหลือเด็กและเยาวชนเปนเวลานานจึงทําใหเกิดความเห็นอก เห็นใจ และเขาใจความทุกขของเด็กและ
เยาวชนจนเกิดความตองการชวยเหลือเด็กและเยาวชน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของดวงใจ ทองหลอ (2549) 
กลาววาอาสาสมัครท่ีพึงประสงคขององคกรสาธารณประโยชนนั้นเขามาทํางานดวยเหตุผลตางๆและหนึ่งในเหตุผล
ตางๆนั้นก็คือ คุณสมบัติท่ีเนนดานความประพฤติและการปฏิบัติโดยมุงดานคุณธรรม จริยธรรม ดังจะเห็นวา
กรณีศึกษาท้ัง 4 ทานท่ียึดม่ันถือม่ันอยางแรงกลาในการอุทิศตนเพ่ือผูอ่ืนในการทํางานเพ่ือสังคมสวนรวมจนกระท่ัง
ปจจุบันนี้ 
 
สรุป 
 ผลการวิจัยท่ีไดศึกษาครั้งนี้สามารถนําไปใชเปนแนวทางในการกําหนดเกณฑเบื้องตนในการคัดเลือกผู
กอต้ังองคกรพัฒนาเอกชนรุนใหมท่ีกาวเขามาในวงการนี้ ซ่ึงปจจุบันในองคกรพัฒนาเอกชนไมมีเกณฑในการ
คัดเลือกบุคลากรท่ีเปนมาตรฐาน และสามารถนําไปประยุกตใชตอการจัดอบรมแกผูกอตั้งรุนใหมเพ่ือการพัฒนาให
องคกรพัฒนาเอกชนประสบความสําเร็จและยืนหยัดไดในสังคม และในการทําวิจัยครั้งนี้ใชกรณีศึกษาท่ีมีจิตอาสา 
ทําเพ่ือประโยชนสวนรวม และการนําทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลวมาใชนั้นเปนแคมิติหนึ่งเทานั้น แต
เนื่องจากระบบความคิด ความเชื่อ พฤติกรรมของมนุษยมีความซับซอน ดังนั้นคําตอบท่ีไดจากการวิจัยสะทอน
ความเปนจริงแคสวนหนึ่ง จึงเปนแคดัชนีแสดงแบบแผนของปรากฏการณเทานั้น ดังนั้นจึงควรมีการวิจัยเพ่ิมเติมใน
มุมมองมิติทฤษฎีของนักคิด นักวิชาการทานอ่ืนๆ เพ่ือยืนยันผลการวิจัยในครั้งนี้ 
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บทคัดยอ 
งานวิจัยนี้ มีวัตถุประสงค เพ่ือศึกษาสมรรถนะท่ีพึงประสงคของตัวแทนออกของท่ีใหบริการพิธีการ

ศุลกากรสินคานําเขาและสงออก ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ เปนผูเชี่ยวชาญท่ีใหบริการพิธีการศุลกากรสินคา
นําเขาและสงออก จํานวน 21 คน โดยใชวิธีการเทคนิคเดลฟาย (Delphi technique) เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย
ครั้งนี้เปนแบบสอบถามใหผูเชี่ยวชาญตอบ จํานวน 3 รอบ การวิเคราะหขอมูลโดยการหาคามัธยฐาน การหาคา
พิสัยระหวางควอไทลเพ่ือหาความสอดคลองและกําหนดคามัธยฐานท่ีมีคาตั้งแต 4 ข้ึนไปและคาพิสัยระหวางควอ
ไทลท่ีมีคานอยกวาหรือเทากับ 1.5 เปนสมรรถนะท่ีพึงประสงคของตัวแทนออกของท่ีใหบริการพิธีการศุลกากร 
ผูวิจัยคัดเลือกเฉพาะสมรรถนะท่ีมีคามัธยฐานท่ีมีคาเทากับ 4.50-5.00 และคาพิสัยระหวางควอไทลมีคาตั้งแต 
0.00-1.00 ท่ีอยูในระดับความจําเปนมากท่ีสุดมาใชในการสรุปผลและสรางโมเดลสมรรถนะท่ีพึงประสงค   

ผลการวิจัยพบวา สมรรถนะท่ีพึงประสงคของตัวแทนออกของท่ีใหบริการพิธีการศุลกากรสินคานําเขาและ
สงออก ท่ีผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นสอดคลองกับสมรรถนะท่ีมีคามัธยฐาน (median) เทากับ 4.50-5.00 และคา
พิสัยระหวางควอไทล (interquartile range) มีคาตั้งแต 0.00-1.00 ซ่ึงอยูในระดับความจําเปนมากท่ีสุด 
ประกอบดวยสมรรถนะ 4 ดาน คือ (1) ดานความรู ประกอบดวย การคาระหวางประเทศ ราคาศุลกากร พิกัด
อัตราศุลกากร กฎหมายศุลกากร ระบบพิธีการศุลกากรอิเล็กทรอนิกส ความรอบรูในกระบวนการทํางานและ
ความรูรอบตัวและกฎหมายอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวของ (2) ดานทักษะ ประกอบดวย การใหบริการ การปฏิบัติตามข้ันตอน
พิธีการศุลกากรนําเขาและสงออก การใชระบบพิธีการศุลกากรอิเล็กทรอนิกส การคํานวณคาภาษี การให
คําปรึกษาแนะนําและการเรียนรูท่ีซับซอน (3) ดานอัตมโนทัศน ประกอบดวย สามารถแกปญหาและตัดสินใจ
ภายใตความกดดัน ยึดถือและปฏิบัติตามขอตกลงท่ีตกลงกับหนวยงานท่ีเก่ียวของ การสรางพลังบวกและอุทิศตน
เพ่ือสวนรวม มีจรรยาบรรณในวิชาชีพและมีความซ่ือสัตย สุจริต และ (4) ดานแรงจูงใจ ประกอบดวย มีระบบพ่ี
เลี้ยงและผูชวยเหลือสนับสนุน ศึกษาปญหาของงานและกระบวนการทํางานใหเขาใจลึกซ้ึง มีการรับรูท่ีรวดเร็วและ
อดทนในการแกปญหา 

คําสําคัญ: สมรรถนะท่ีพึงประสงค ตัวแทนออกของท่ีใหบริการพิธีการศุลกากรสินคานําเขาและสงออก 
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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 

ปจจุบันการดําเนินการทางดานพิธีการศุลกากรสําหรับสินคานําเขาและสงออก ถือเปนกลไกท่ีจําเปนและ
สําคัญในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจการคาระหวางประเทศเพ่ือรองรับสภาวะการแขงขันทางการคาท่ีทวีความรุนแรง
เพ่ิมมากข้ึนทําใหชิปปงหรือตัวแทนออกของท่ีเปนอาชีพท่ีเกาแกอยูคูกับกรมศุลกากรมากวา 100 ป และเปนผูท่ีทํา
หนาท่ีติดตอกับกรมศุลกากรแทนผูประกอบการสินคานําเขาและสงออกในการใหบริการผานพิธีการศุลกากร เชน 
จองระวางเรือ จองระวางขนสงทางอากาศ จัดหารถบรรทุกขนสง จัดหาประกันภัยสินคา เปนตน 6ตัวแทนออกของ
ยัง6เปนสวนหนึ่งของหวงโซอุปทานท่ีสําคัญในระบบเศรษฐกิจของประเทศ มีสวนเก่ียวของกับตนทุนดานโลจิสติกส 
จากการศึกษาขอมูลกรมศุลกากรสมาคมชิปปงแหงประเทศไทยและสมาคมตัวแทนออกของท่ีไดรับอนุญาตไทยใน
ปจจุบันยังไมพบหลักฐานเชิงวิชาการในเรื่องสมรรถนะท่ีพึงประสงคของตัวแทนออกของซ่ึงตัวแทนออกของตองมี
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การพัฒนาและปรับปรุงศักยภาพท้ังในเชิงรับและเชิงรุก เพ่ือยกระดับมาตรฐานการใหบริการเพ่ือตอบสนองความ
ตองการของผูประกอบการสินคานําเขาและสงออก 

ดังนั้นผูวิจัยสนใจศึกษาสมรรถนะท่ีพึงประสงคของตัวแทนออกของท่ีใหบริการพิธีการศุลกากรสินคา
นําเขาและสงออก เพ่ือท่ีจะนําไปใชเปนแนวทางในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีประสิทธิภาพ เชน 
นําไปใชเปนแนวทางในการสัมภาษณงาน จัดทําหลักสูตรการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาบุคลากร นําไปพัฒนารูปแบบการ
ติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงาน และพัฒนารูปแบบใบพรรณนาลักษณะงานตามหลักสมรรถนะท่ีพึงประสงค 
เปนตน ซ่ึงเปนการยกระดับมาตรฐานดานวิชาชีพเพ่ือเตรียมความพรอมในการเปดการคาเสรีตอไป 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 เพ่ือศึกษาสมรรถนะท่ีพึงประสงคของตัวแทนออกของท่ีใหบริการพิธีการศุลกากรสินคานําเขาและสงออก 
 
ทบทวนวรรณกรรมและกรอบแนวคิดในการวิจัย 

จากการนําเสนอบทความทางวิชาการของนักจิตวิทยาแหงมหาวิทยาลัยฮารวารด เรื่อง “Testing for 
Competence Rather Than for Intelligence” โดย McClelland (1973: 1-14) ไดกลาวถึง ความสัมพันธ
ระหวางคุณลักษณะท่ีดีของบุคคล (excellent performer) ในองคการกับระดับทักษะความรูความสามารถ โดย
กลาววาการวัด IQ และการทดสอบบุคลิกภาพยังไมเหมาะสมในการทํานายความสามารถหรือสมรรถนะของบุคคล
ไดเพราะไมไดสะทอนความสามารถท่ีแทจริง ตอมา McClelland (1998: 331-339) ไดนําเสนอเครื่องมือ
สัมภาษณเชิงพฤติกรรม (Behavioral Event Interview : BEI) ซ่ึงเปนเครื่องมือประเมินคนหาผูท่ีมีผลการ
ปฏิบัติงานดี ตามสมรรถนะของบุคคล ในชวงเวลานั้น Boyatzis (1982: 23) นําแนวคิดสมรรถนะเขาสูสาขาวิชา
การบริหารทรัพยากรมนุษยโดยกลาวไวในหนังสือเรื่อง “The competent manager: model of effective 
performance” ท่ีเสนอมุมมองวาสมรรถนะเฉพาะบุคคลมีความสัมพันธกับการมีประสิทธิผลของผลปฏิบัติงาน ซ่ึง
สอดคลองกับแนวคิดของ Spencer and Spencer (2008: 28-36) ไดกลาวไววาสมรรถนะเปนบุคลิกท่ีสําคัญใน
ความแตกตางของบุคคลซ่ึงเปนเหตุหลักท่ีสงผลใหสามารถปฎิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ประกอบดวย ความรู 
ทักษะ อัตมโนทัศน คุณลักษณะเฉพาะ แรงจูงใจ ดังนี้ 

1. ความรู (knowledge) หมายถึง ขอมูลหรือองคความรูอยางเฉพาะเจาะจงท่ีบุคคลนั้นมีความรูเปน
สมรรถนะท่ีมีความซับซอน  

2.  ทักษะ (skill) หมายถึง ความสามารถในการทํางานท่ีใชความสามารถทางรางกาย หรือ ความสามารถ
ในกระบวนการทางความคิด (mental or cognitive) 

3.  อัตมโนทัศน (self-concept) หมายถึง ทัศนคติ (attitudes) คานิยม (values) หรือจินตนาการ (self-
images) ท่ีแสดงพฤติกรรมวาตนเองเปนคนท่ีมีความเชื่อม่ันสูงและเชื่อม่ันวาสามารถทําในสิ่งท่ีมีประสิทธิภาพไดใน
หลายๆ สถานการณ  
 4. คุณลักษณะเฉพาะ (traits) หมายถึง ลักษณะทางกายภาพ (physical) รวมถึงลักษณะนิสัยของบุคคลท่ี
ตองแสดงออกตอสถานการณตาง ๆ เปนรูปแบบอยางสมํ่าเสมอ ทําใหสามารถแกปญหาภายใตภาวะกดดัน  
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5. แรงจูงใจ (motive) หมายถึง สิ่งท่ีบุคคลคิดคํานึงถึงและตองการซ่ึงเปนสิ่งขับดันใหเกิดและแสดง
พฤติกรรม เปนแรงจูงใจ เปนแรงสงเสริมใหเลือกท่ีจะทําหรือแสดงพฤติกรรมเพ่ือใหบรรลุเปาประสงคท่ีตองการ
และเปนเหตุท่ีทําใหแตละบุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีแตกตางกัน  
           อนึ่ง การบริการดานพิธีการศุลกากรสําหรับสินคานําเขาและสงออก จําเปนตองอาศัยความสามารถ
เฉพาะบุคคลใหการประสานประโยชนระหวางหนวยงานตางๆ กับผูประกอบการธุรกิจเพ่ือความสามารถในการ
แขงขันในระดับสากล ผูวิจัยจึงนําองคประกอบของสมรรถนะในดาน ความรู ทักษะ อัตมโนทัศน คุณลักษณะ
เฉพาะ และแรงจูงใจ ตามแนวคิดของ Spencer and Spencer (2008: 28-36) มาเปนกรอบการวิจัยเพ่ือศึกษา
สมรรถนะท่ีพึงประสงคของตัวแทนออกของท่ีใหบริการพิธีการศุลกากรสินคานําเขาและสงออก ดังแสดงในภาพ 
ท่ี 1 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1: กรอบแนวคิดในการวิจัยเรื่องสมรรถนะท่ีพึงประสงคของตัวแทนออกของท่ีใหบริการพิธีการศุลกากร
สินคานําเขาและสงออก 
 
วิธีการวิจัย 

งานวิจัยนี้เปนการวิจัยโดยใชวิธีการเทคนิคเดลฟาย (Delphi technique) เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้
เปนแบบสอบถามใหผูเชี่ยวชาญตอบจํานวน 3 รอบ การวิเคราะหขอมูลโดยการหาคามัธยฐาน การหาคาพิสัย
ระหวางควอไทลเพ่ือหาความสอดคลองและกําหนดคามัธยฐานท่ีมีคาตั้งแต 4 ข้ึนไปและคาพิสัยระหวางควอไทลท่ี
มีคานอยกวาหรือเทากับ 1.5 เปนสมรรถนะท่ีพึงประสงคของตัวแทนออกของท่ีใหบริการพิธีการศุลกากร ผูวิจัย
คัดเลือกเฉพาะสมรรถนะท่ีมีคามัธยฐานท่ีมีคาเทากับ 4.50-5.00 และคาพิสัยระหวางควอไทลมีคาตั้งแต 0.00-
1.00 ท่ีอยูในระดับความจําเปนมากท่ีสุดมาใชในการสรุปผลและสรางโมเดลสมรรถนะท่ีพึงประสงค 
 
ประชากรและกลุมตัวอยาง   
 ประชากร  
           ผูเชี่ยวชาญจากหนวยงานของกรมศุลกากร ผูเชี่ยวชาญจากสมาคมตัวแทนออกของรับอนุญาตไทย 
ผูเชี่ยวชาญจากสมาคมชิปปงแหงประเทศไทย และผูเชี่ยวชาญจากหนวยงานเอกชน 

 
 

องคประกอบของสมรรถนะ 
- ความรู 
- ทักษะ 
- อัตมโนทัศน 
- คุณลักษณะเฉพาะ 
- แรงจูงใจ 

 

 

สมรรถนะท่ีพึงประสงค
ของตัวแทนออกของ 
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กลุมตัวอยาง 
จํานวน 21 คน  ประกอบดวย ผูเชี่ยวชาญจากกรมศุลกากร จํานวน 4 คน  ผูเชี่ยวชาญจากสมาคม

ตัวแทนออกรับอนุญาตไทย จํานวน 1 คน ผูเชี่ยวชาญจากสมาคมชิปปงแหงประเทศไทยจํานวน 1 คน  
ผูเชี่ยวชาญท่ีเปนเจาของสถานประกอบการ จํานวน 2 คน ผูเชี่ยวชาญท่ีทํางานในสถานประกอบการตําแหนง
ผูจัดการท่ัวไป จํานวน 1 คน ผูจัดการฝาย จํานวน 3 คน ผูชวยผูจัดการ จํานวน 2 คน ผูจัดการฝายทรัพยากร
มนุษย จํานวน 1 คน  ผูชํานาญการพิธีการศุลกากร 1 คน หัวหนาฝายปฏิบัติการพิธีการศุลกากร 1 คน และ
เจาหนาท่ีฝายปฏิบัติการพิธีการศุลกากร จํานวน 4 คน 

 
 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลของเทคนิคเดลฟาย (Delphi technique) การรวบรวมขอมูลแต
ละรอบมีวิธีการ ดังนี้ 

รอบท่ี 1 ผูวิจัยนําแนวคิดของการวิจัยท่ีไดกําหนดไวมาสรางเปนแบบสอบถามฉบับแรก จะเปนคําถาม
แบบเปดกวางท่ีมีโครงสราง และไดนําแบบสอบถามท่ีสรางข้ึนเสนอตออาจารยผูควบคุมการทําวิทยานิพนธเพ่ือ
ตรวจสอบความบกพรองและใหคําแนะนําเพ่ือดําเนินการแกไข ปรับปรุง ผูวิจัยทําการสงแบบสอบถามไปให
ผูเชี่ยวชาญแตละทานทางจดหมายอิเล็กทรอนิกส  

รอบท่ี 2 ผูวิจัยนําขอมูลท่ีรวบรวมไวไดในรอบท่ี 1 มาทําการวิเคราะหเนื้อหา (content analysis) โดยทํา
การตัดขอความท่ีซํ้าซอน นําขอความท่ีมีสาระของความคิดเห็นในลักษณะเดียวกันมารวมเขาดวยกัน ซ่ึงบาง
ขอความมีการปรับปรุงแตคงความหมายเดิมท่ีเปนความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ นําขอความท้ังหมดมาทําเปน
แบบสอบถามในลักษณะมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ (rating scale) จากนั้นสงแบบสอบถามรอบท่ี 2 ให
ผูเชี่ยวชาญพิจารณาจัดระดับความสําคัญหรือความเปนไปไดของเหตุการณของขอคําถามแตละขอ โดยกําหนด
ความหมายตามระดับคะแนน ดังนี้ 

ระดับคะแนน 1 หมายถึง สมรรถนะท่ีพึงประสงคของตัวแทนออกของท่ีมีความจําเปนนอยท่ีสุด ระดับ
คะแนน 2 หมายถึง สมรรถนะท่ีพึงประสงคของตัวแทนออกของท่ีมีความจําเปนนอย ระดับคะแนน 3 หมายถึง 
สมรรถนะท่ีพึงประสงคของตัวแทนออกของท่ีมีความจําเปนปานกลาง ระดับคะแนน 4 หมายถึง สมรรถนะท่ีพึง
ประสงคของตัวแทนออกของท่ีมีความจําเปนมากและระดับคะแนน 5 หมายถึง สมรรถนะท่ีพึงประสงคของตัวแทน
ออกของท่ีมีความจําเปนมากท่ีสุด หลังจากนั้นผูวิจัยจัดสงแบบสอบถามใหผูเชี่ยวชาญแตละทานทางจดหมาย
อิเล็กทรอนิกส 

รอบท่ี 3 ผูวิจัยนําขอมูลท่ีรวบรวมไดในรอบท่ี 2 มาทําการวิเคราะหหาคามัธยฐานหรือฐานนิยมและคา
พิสัยระหวางควอไทลของแตละขอคําถามท่ีไดจากกลุมผูเชี่ยวชาญแตละคน จากนั้นสงแบบสอบถามรอบท่ี 2 และ 
อธิบายใหผูเชี่ยวชาญทราบเก่ียวกับขอคําถามท่ีวิเคราะหได โดยผูวิจัยไดใชสัญลักษณแทนคามัธยฐาน และคาพิสัย
ระหวางควอไทลของคําตอบกลุมผูเชี่ยวชาญไวในแบบสอบถามรอบท่ี 3  
 
การวิเคราะหขอมูล  
 ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยใชการวิเคราะหขอมูลโดยการหาคามัธยฐาน คาพิสัยระหวางควอไทล  เพ่ือหาความ
สอดคลองและกําหนดคามัธยฐานท่ีมีคาตั้งแต 4 ข้ึนไป และคาพิสัยระหวางควอไทลท่ีมีคานอยกวาหรือเทากับ 1.5 
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เปนสมรรถนะท่ีพึงประสงคของตัวแทนออกของท่ีใหบริการพิธีการศุลกากร ผูวิจัยคัดเลือกเฉพาะสมรรถนะท่ีมี
คามัธยฐานท่ีมีคาเทากับ 4.50-5.00 และคาพิสัยระหวางควอไทลมีคาตั้งแต 0.00-1.00 ท่ีอยูในระดับความจํา
เปนมากท่ีสุดมาใชในการสรุปผลและสรางโมเดลสมรรถนะท่ีพึงประสงค 
 

ผลการวิจัย 
           ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยคัดเลือกเฉพาะสมรรถนะท่ีมีคามัธยฐาน (median) เทากับ 4.50-5.00 และคา
พิสัยระหวางควอไทล (interquartile range) มีคาตั้งแต 0.00-1.00 ซ่ึงอยูในระดับความจําเปนหรือความ
เหมาะสมมากท่ีสุดของสมรรถนะท่ีพึงประสงคของตัวแทนออกของท่ีใหบริการพิธีการศุลกากรสินคานําเขาและ
สงออก พบวา มีเพียง 4 องคประกอบของสมรรถนะ ไดแก ความรู ทักษะ อัตมโนทัศน และแรงจูงใจ ดังตอไปนี้ 
 1. ความรู (knowledge) มี 7 สมรรถนะ คือ 
 1.1 ความรูดานการคาระหวางประเทศ  
 1.2 ความรูดานราคาศุลกากร 
 1.3 ความรูดานพิกัดอัตราศุลกากร  
 1.4 ความรูดานกฎหมายศุลกากร  
 1.5 ความรูดานระบบพิธีการศุลกากรอิเล็กทรอนิกส 
 1.6 ความรูดานความรอบรูในกระบวนการทํางานและความรูรอบตัว 
 1.7 ความรูดานกฎหมายอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวของ 

2. ทักษะ (skill) มี 6 สมรรถนะ คือ  
2.1 ทักษะดานการใหบริการ 

 2.2 ทักษะดานการปฎิบัติตามข้ันตอนพิธีการศุลกากรนําเขาและสงออก 
 2.3 ทักษะดานการใชระบบพิธีการศุลกากรอิเล็กทรอนิกส  
 2.4 ทักษะดานการคํานวณคาภาษี 
 2.5 ทักษะดานการใหคําปรึกษาแนะนํา 
 2.6 ทักษะดานการเรียนรูท่ีซับซอน 
 3. อัตมโนทัศน (self-concept) มี 4 สมรรถนะ คือ 
 3.1 สามารถแกปญหาและตัดสินใจภายใตความกดดัน 
 3.2 ยึดถือและปฎิบัติตามขอตกลงท่ีตกลงกับหนวยงานท่ีเก่ียวของ 
 3.3 การสรางพลังบวกและอุทิศตนเพ่ือสวนรวม 
 3.4 มีจรรยาบรรณในวิชาชีพและมีความซ่ือสัตย สุจริต 

4. แรงจูงใจ (motive) มี 3 สมรรถนะ คือ 
4.1 มีระบบพ่ีเลี้ยงและผูชวยเหลือสนับสนุน  

 4.2 ศึกษาปญหาของงานและกระบวนการทํางานใหเขาใจลึกซ้ึง  
 4.3 มีการรับรูท่ีรวดเร็วและอดทนในการแกปญหา 
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สรุปผลและอภิปรายผลการวิจัย 
 จากผลการวิจัยสมรรถนะท่ีพึงประสงคของตัวแทนออกของท่ีใหบริการพิธีการศุลกากรสินคานําเขาและ
สงออกจากองคการท่ีใหบริการพิธีการศุลกากรท้ังหนวยงานภาครัฐและเอกชน มีองคประกอบของสมรรถนะเพียง 
4 ดาน ซ่ึงอยูในระดับความจําเปนหรือความเหมาะสมมากท่ีสุดสามารถอภิปรายผลการวิจัย ดังนี้ 

1. ความรู (knowledge) เม่ือพิจารณาถึงระดับความจําเปนหรือความเหมาะสมมากท่ีสุดประกอบดวย 
การคาระหวางประเทศ ราคาศุลกากร พิกัดอัตราศุลกากร  กฎหมายศุลกากร ระบบพิธีการศุลกากรอิเล็กทรอนิกส 
ความรอบรูในกระบวนการทํางานและความรูรอบตัว และกฎหมายอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวของ เนื่องจากงานบริการพิธีการ
ศุลกากรมีความละเอียดในการกําหนดพิกัดอัตราศุลกากร ขอกฎหมายดานศุลกากร เพราะทุกข้ันตอนถูกบันทึกไว
เปนหลักฐาน เพ่ือเปนมาตรฐานในการปฎิบัติตลอดจนการรักษาความยุติธรรมสําหรับผูมาใชบริการท้ังการนําเขา
และสงออกในแตละราย ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ นิดา สุราสา (2548) พบวาปจจัยสวนประสมการตลาด
บริการท่ีมีผลตอการตัดสินใจเลือกใชบริการตัวแทนออกของทางดานความรูเรื่องกฎเกณฑพิธีการศุลกากรและการ
ดําเนินพิธีการศุลกากร ซ่ึงเปนผลกระทบทางดานตนทุนการดําเนินธุรกิจอยางหลีกเลี่ยงไมได การใหความสําคัญ
กับสมรรถนะท่ีพึงประสงคดานความรูสอดคลองกับงานวิจัยของ วิชาญ เปลี่ยมปลื้ม (2552) พบวาตัวแทนออกของ
ควรมีสมรรถนะดานการทํางานใหบรรลุผลสัมฤทธิ์มีความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน สอดคลองกับงานวิจัย
ของ Porterfield (2000) ท่ีพบวาพนักงานควรจะตองเปนผูท่ีมีความรูความสามารถในการบริหารและปฏิบัติงาน
และสอดคลองกับงานวิจัยของ Tsekouras, Poulis &  Poulis (2011) ท่ีพบการสรางพัฒนาการบริการดาน
นวัตกรรมของธุรกิจชิปปงวาตองการพัฒนาบุคลากรในดานนวัตกรรมกระบวนการทํางาน  
 2. ทักษะ (skill) เม่ือพิจารณาถึงระดับความจําเปนหรือความเหมาะสมมากท่ีสุดประกอบดวย การ
ใหบริการ การปฎิบัติตามข้ันตอนพิธีการศุลกากรนําเขาและสงออก การใชระบบพิธีการศุลกากรอิเล็กทรอนิกส 
การคํานวณคาภาษี การใหคําปรึกษาแนะนําและการเรียนรูท่ีซับซอน เนื่องดวยความชํานาญในงานบริการพิธีการ
ศุลกากรมีความจําเปนอยางมาก บางครั้งการทํางานตองแขงขันกับเวลา เพ่ือขีดความสามารถในการแขงขันเปนไป
ตามผลการวิจัยของ นิดา สุราสา (2548) ท่ีใหความสําคัญดานสวนประสมการตลาดบริการท่ีมีผลจากการตัดสินใจ
เลือกใชบริการตัวแทนออกของคือปจจัยดานกระบวนการใหบริการเก็บขอมูลลูกคาเปนความลับและเก็บรักษา
ขอมูลเปนอยางดีมีการแกไขปญหาใหลูกคาอยางรวดเร็วการขนสงสินคาปลอดภัยโดยท่ีสินคาไมเสียหายการ
ตอบสนองและแกปญหาไดอยางถูกตอง ความสะดวกรวดเร็วในการติดตอระยะเวลาในการปฏิบัติงานจนแลวเสร็จ
ตรงตอเวลาและมีการติดตามผลการดําเนินงาน อีกท้ังสอดคลองกับงานวิจัยของ ธนพัฒน วอนวัฒนา (2553) 
พบวา กลยุทธท่ีผูเชี่ยวชาญใหความสําคัญตอกลยุทธการตอบสนองความตองการอยางรวดเร็ว กลยุทธดาน
ความสามารถของตัวบุคลากรผูใหบริการมากท่ีสุด ซ่ึงจะเห็นไดวา กลยุทธท่ีกลุมผูเชี่ยวชาญใหความสําคัญจะเนน
ไปท่ีการพัฒนาศักยภาพทางดานการใหบริการและการบริหารองคกร ซ่ึงสามารถนําไปสูการพัฒนาความสามารถ
และเพ่ิมประสิทธิภาพในการใหบริการท่ีดียิ่งข้ึนตอไปสอดคลองกับงานวิจัยของ Porterfield (2000) ท่ีพบวา
พนักงานควรจะตองเปนผูท่ีมีความสามารถในการบริหารและปฏิบัติงานและสอดคลองกับงานวิจัยของ Thai, 
Cahoon & Tran (2011) ท่ีพบวา ความตองการดานทักษะของผูเชี่ยวชาญดานโลจิสติกสดังนี้ ความรูเก่ียวกับ
ระบบของลูกคา การบริหารทางดานการเงิน  การใชผูเชี่ยวชาญทางดานโลจิสติกส ความเขาใจในเรื่องการขนสง 
การบริหารการขนสงหรือจราจร การบริการลูกคา ทักษะการเจรจาตอรอง ความสามารถในการมอบหมายงาน 
ความสามารถในการแกปญหา ความรูเก่ียวกับการดําเนินงานและสอดคลองกับงานวิจัยของ Tsekouras, Poulis 
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&  Poulis (2011) ท่ีพบวาตองการพัฒนาบุคลากรในดาน นวัตกรรมกระบวนการ นวัตกรรมการใหบริการและ
สอดคลองกับงานวิจัยของ Tobin & Pettingill (2008) พบวาปจจัยสําคัญในการพัฒนาความสามารถของพนักงาน
ใหเปนผูบริหารและผูนําท่ีมีประสิทธิภาพ ไดแก มีความรอบรูท่ีจะจัดการตนเอง รอบรูท่ีจะจัดการผูอ่ืนและรอบรูท่ี
จะจัดการธุรกิจและสนับสนุนใหพนักงานมีทักษะในการใหบริการท่ีสรางความไววางใจและความรับผิดชอบสวน
บุคคล วางแนวทางการดําเนินการ การบริหารเวลา การแนะนําฝกสอนและการเรียนรูท่ีซับซอน และทักษะทาง
เทคนิค 
 3. อัตมโนทัศน (self-concept) เม่ือพิจารณาถึงระดับความจําเปนหรือความเหมาะสมมากท่ีสุด
ประกอบดวย สามารถแกปญหาและตัดสินใจภายใตความกดดัน ยึดถือและปฎิบัติตามขอตกลงท่ีตกลงกับ
หนวยงานท่ีเก่ียวของ การสรางพลังบวกและอุทิศตนเพ่ือสวนรวม และมีจรรยาบรรณในวิชาชีพและมีความซ่ือสัตย 
สุจริต ท้ังนี้เนื่องจากการแขงขันในดานการบริการพิธีการศุลกากรตองแขงขันกันท่ีความรวดเร็ว ถูกตอง ตนทุนต่ํา 
พนักงานท่ีใหบริการจึงตองทํางานภายใตความกดดัน ซ่ึงบอยครั้งกระบวนการทํางานไมเปนไปตามแผนการท่ีวางไว
ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ วิชาญ เปลี่ยมปลื้ม (2552) ท่ีพบวา ตัวแทนออกของควรมีสรรถนะดานการทํางานให
บรรลุผลสัมฤทธิ์ มีความสามารถในการปฎิบัติงานและมีความสามารถในการแกไขปญหาท่ีรวดเร็ว อีกท้ังความ
รับผิดชอบในงานจําเปนตองมีเพราะการเปนตัวแทนในงานพิธีการทางศุลกากรมีสวนเก่ียวของกับกฎหมายอาจเกิด
ความเสียหายแกผูมาใชบริการไดจึงมีความสอดคลองกับงานวิจัยของ Porterfield (2000) ท่ีพบวาพนักงานควร
จะตองเปนผูท่ีเขาใจถึงจรรยาบรรณ มีบุคลิกภาพและมนุษยสัมพันธท่ีดี มีทักษะในการวิเคราะห มีทักษะในการ
สื่อสาร สามารถปรับประยุกตใชเทคโนโลยีไดอยางเหมาะสม มีความรูความสามารถในการบริหารและปฏิบัติงาน มี
ความนับถืออาชีพในการทํางานและมีจิตวิญญาณของการเปนผูประกอบการและสอดคลองกับงานวิจัยของ 
Velsor, Hargett & Williams (2007) พบวา ตองการบุคลากรท่ีมีสมรรถนะดังนี้ สมรรถนะในการควบคุมความ
กดดันจากภายนอกในการริเริ่มทําความรับผิดชอบตอสังคม การสื่อสารความรับผิดชอบตอสังคมและกิจกรรม ปรับ
คานิยมและบรรทัดฐานของบริษัททันตอสถานการณอยูตลอดเวลา และสอดคลองกับงานวิจัยของ Tobin and 
Pettingill (2008) พบวาปจจัยสําคัญในการพัฒนาความสามารถของพนักงานใหเปนผูบริหารและผูนําท่ีมี
ประสิทธิภาพมีความรอบรูท่ีจะจัดการตนเอง รอบรูท่ีจะจัดการผูอ่ืนและรอบรูท่ีจะจัดการธุรกิจและสนับสนุนให
พนักงานมีความตระหนักในตนเอง มีความเชื่อม่ันในตนเอง สรางความสัมพันธ มีความสามารถในการแกปญหา
และการตัดสินใจท่ีดี 

4. แรงจูงใจ (motive) เม่ือพิจารณาถึงระดับความจําเปนหรือความเหมาะสมมากท่ีสุดประกอบดวย มี
ระบบพ่ีเลี้ยงและผูชวยเหลือสนับสนุน ศึกษาปญหาของงานและกระบวนการทํางานใหเขาใจลึกซ้ึงและมีการรับรูท่ี
รวดเร็วและอดทนในการแกปญหา ท่ีเปนเชนนี้เปนผลมาจากกระบวนการทํางานท่ีตองมีปฏิสัมพันธกับบุคคลหลาย
หนวยงาน การมีระบบพ่ีเลี้ยงชวยใหงานมีความราบรื่น สามารถทํางานรวมกันเปนเครือขายสังคมท่ีมีการชวยเหลือ
กัน สอดคลองกับงานวิจัยของวิชาญ เปลี่ยมปลื้ม (2552) พบวา ตัวแทนออกของควรมีสมรรถนะในการทํางานให
บรรลุผลสัมฤทธิ์ มีความสามารถในการปฎิบัติงานมีความสามารถในการแกไขปญหารวมท้ังการทํางานรวมกับผูอ่ืน
สอดคลองกับงานวิจัยของ Porterfield (2000) ท่ีพบวาพนักงานควรจะตองมีความสามารถปรับประยุกตใช
เทคโนโลยีไดอยางเหมาะสม มีความรูความสามารถในการบริหารและปฏิบัติงาน มีความนับถืออาชีพในการทํางาน
และมีจิตวิญญาณของการเปนผูประกอบการและสอดคลองกับงานวิจัยของ Velsor, Hargett & Williams (2007) 
พบวาความตองการบุคลากรท่ีมีสมรรถนะดังกลาวนี้ พนักงานจะตองมีความเปนผูนําความรับผิดชอบตอสังคม 
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ไดแก ความสามารถในการอดทนตอความกดดันจากภายนอกในการริเริ่มทําความรับผิดชอบตอสังคม หาวิธีท่ี
เหมาะสมในการวัดผลกระทบของความรับผิดชอบตอสังคม ปรับคานิยมและบรรทัดฐานใหเปนปจจุบันและ
สอดคลองกับงานวิจัยของ Tobin & Pettingill (2008) พบวาปจจัยสําคัญในการพัฒนาความสามารถของพนักงาน
ใหเปนผูบริหารและผูนําท่ีมีประสิทธิภาพมีความรอบรูท่ีจะจัดการตนเอง รอบรูท่ีจะจัดการผูอ่ืนและรอบรูท่ีจะ
จัดการธุรกิจและสนับสนุนใหพนักงานมีความฉลาดทางอารมณ มีการพัฒนาตนเอง มีความยืดหยุนและความ
อดทนตอความเครียด มีความยืดหยุนและความคลองตัว มีการสื่อสารดวยวาจาและลายลักษณอักษรท่ีมี
ประสิทธิภาพ มีการทํางานเปนทีม มีระบบพ่ีเลี้ยงและสอนงานดวยการปฐมนิเทศท่ีมีคุณภาพ 

Dubois & Rothwell (2004) กลาววาสมรรถนะจะตองประกอบดวย ความรู ทักษะ บุคลิกภาพ 
แรงจูงใจทางสังคม ลักษณะนิสัยสวนบุคคล ตลอดจนรูปแบบความคิดและวิธีการคิด ความรูสึกและการกระทํา 
เปนคุณลักษณะท่ีทุกคนมีและใชไดอยางเหมาะสมเพ่ือผลักดันใหผลการปฏิบัติงานบรรลุตามเปาหมายและ
สอดคลองกับแนวคิดของ Rylatt & Lohan (1997) ไดกลาวไววา สมรรถนะจะตองประกอบดวย ทักษะ ความรู 
ทัศนคติ ความสามารถ หรือพฤติกรรมของบุคลากรท่ีจําเปนในการปฎิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพเพ่ือใหผลลัพธท่ีได
จากการทํางานสูงสุดตามมาตรฐานท่ีองคการกําหนดไวและสอดคลองกับแนวคิดของ Parry (1997: 16) กลาวไววา 
สมรรถนะจะตองประกอบดวยกลุมของความรู (knowledge) ทักษะ (skills) และคุณลักษณะ (attributes) ท่ีมี
ความสัมพันธกับผลของการปฏิบัติงานในตําแหนงงานนั้นๆ และสามารถวัดผลเทียบกับมาตรฐานท่ีเปนท่ี
ยอมรับ และเปนสิ่งท่ีสามารถเสริมสรางข้ึนได  โดยผานการฝกอบรมและการพัฒนา  

 อนึ่งการเลือกสมรรถนะท่ีพึงประสงคของงานวิจัยนี้ผูวิจัยคัดเลือกเฉพาะสมรรถนะท่ีมีคามัธยฐานระดับ 
4.50-5.00 จึงเปนผลทําใหสมรรถนะดานคุณลักษณะเฉพาะ ท่ีตัวแทนออกของท่ีใหบริการพิธีการศุลกากรสินคา
นําเขาและสงออกควรจะมี เชน อุดมการณในการทํางาน บุคลิกดีและสรางความไววางใจ มีความคิดริเริ่ม
สรางสรรค เปนตน ท่ีเปนเชนนี้อาจเปนเพราะวา ตัวแทนออกของท่ีใหบริการพิธีการศุลกากรสินคานําเขาและ
สงออก มุงผลสําเร็จของงาน แขงขันกับเวลา ตลอดจนมุงเนนตนทุนท่ีต่ํากวาเพ่ือการไดเปรียบเชิงการแขงขัน จึงทํา
ใหคุณลักษณะเฉพาะ อันไดแก อุดมการณในการทํางาน บุคลิกดีและสรางความไววางใจ และมีความคิดริเริ่ม
สรางสรรค ยังเปนประเด็นเล็กนอยสําหรับงานบริการดังกลาวซ่ึงสวนใหญผูใชบริการจะเลือกใชบริการจะใหความ
เชื่อถือผูใหบริการในรูปแบบของหนวยงานมากกวาบุคคล อีกท้ังระบบงานบริการมีลักษณะของกระบวนการทํางาน
ท่ีมีข้ันตอน คุณลักษณะเฉพาะดานความคิดริเริ่มสรางสรรคอาจมีความจําเปนนอยกวางานบริการในธุรกิจอ่ืนๆ ใน
ทัศนะของผูวิจัยยังเห็นวาคุณลักษณะเฉพาะดังกลาวมีแฝงอยูในองคประกอบของสมรรถนะดานอ่ืนดวยเพราะการ
ทํางานใหไดประสิทธิภาพและประสิทธิผลจะใชสมรรถนะเพียงดานใดดานหนึ่ง แตทวาจะตองมีความสอดคลองเขา
กัน เก้ือหนุนกันจึงทําใหเกิดความสําเร็จของงานอยางมีประสิทธิภาพ 

ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 
การวิจัยนี้ทําใหคนพบสมรรถนะท่ีพึงประสงคของตัวแทนออกของท่ีชัดเจนและสอดคลองกับปจจุบัน มี

ความเหมาะสมท่ีจะนําไปใชเปนแนวทางในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีประสิทธิภาพและยกระดับ
มาตรฐานวิชาชีพใหพรอมรับการเปดการคาเสรี ผูวิจัยมีขอเสนอแนะ ดังนี้ 
 1. กรมศุลกากร สมาคมตัวแทนออกของรับอนุญาตไทย สมาคมชิปปงแหงประเทศไทย ควรนําสมรรถนะ
ท่ีไดท้ังหมด ไปพิจารณาปรับปรุงโครงสรางหลักสูตรการฝกอบรมในดานตางๆ เพ่ือการพัฒนาบุคลากรท่ีทํางาน
เก่ียวกับตัวแทนออกของใหมีศักยภาพมากยิ่งข้ึน เชน การฝกอบรมดานความรู เรื่องการคาระหวางประเทศ ราคา
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ศุลกากร พิกัดอัตราศุลกากร กฎหมายศุลกากร ระบบพิธีการศุลกากรอิเล็กทรอนิกส ความรอบรูในกระบวนการ
ทํางาน ความรูรอบตัวและกฎหมายอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวของ สวนการฝกอบรมการปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมจริง (On 
the Job Training : OJT) ในดานการใหบริการ การปฏิบัติตามข้ันตอนพิธีการศุลกากรนําเขาและสงออก การใช
ระบบพิธีการศุลกากรอิเล็กทรอนิกส การคํานวณคาภาษี การใหการปรึกษาและแนะนํากระบวนการทํางานท่ี
ซับซอนรวมไปถึงการพัฒนาตนเอง (self development) ใหบุคลากรมีความสามารถในการแกปญหาและ
ตัดสินใจภายใตความกดดัน การยึดถือและปฏิบัติตามขอตกลงท่ีตกลงกับหนวยงานท่ีเก่ียวของไดอยางถูกตอง การ
สรางพลังบวกและอุทิศตนเพ่ือสวนรวม การมีจรรยาบรรณในวิชาชีพ มีความซ่ือสัตย สุจริต ซ่ึงกระบวนการเหลานี้
ระบบพ่ีเลี้ยงจะมีสวนชวยเหลือ สนับสนุน ใหบุคลากรเกิดความเขาใจกระบวนการทํางานทําใหบุคลากรสามารถ
ทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ เปนตน 

โดยเฉพาะอยางยิ่งในประเด็นเรื่องจรรยาบรรณในมาตรฐานวิชาชีพทุกสายอาชีพมีความจําเปนท่ีจะตอง
พัฒนาเชนกัน ผูวิจัยขอนําเสนอใหนําเรื่องจรรยาบรรณไปพัฒนาเปนมาตรฐานวิชาชีพของตัวแทนออกของท่ีตองมี
จรรยาบรรณและมีองคกรควบคุมกันเองดวย 
 2. สามารถนําผลการวิจัยท่ีไดศึกษาไปใชในการบริหารผลงานใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน พัฒนารูปแบบ
การติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในสายงานตัวแทนออกของ 
 3. สามารถนําผลการวิจัยท่ีไดไปใชในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร  
 

ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
สมรรถนะของตัวแทนออกของท่ีใหบริการพิธีการศุลกากรสินคานําเขาและสงออกตามแนวคิดของแนวคิด

ของ Spencer & Spencer (1993: 9-11) สมรรถนะบางสมรรถนะมีความคลายคลึงกันในแตละดาน ผูวิจัยเห็นวา
ควรศึกษาสมรรถนะท่ีพึงประสงคของตัวแทนออกของท่ีใหบริการพิธีการศุลกากรสินคานําเขาและสงออกใน
แนวคิดของนักวิชาการทานอ่ืน เพ่ือใหขอมูลท่ีไดมีความชัดเจน ไมเกิดความซํ้าซอนหรือมีความคลายคลึงกันในบาง
สมรรถนะ 
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บทคัดยอ  

สังคมไทยมีความนิยมเลี้ยงสุนัขมายาวนาน แตการพัฒนาท่ีอยูอาศัยในยุคปจจุบัน ไมไดคํานึงถึงการ
อยูอาศัยรวมกันของคนและสุนัข ทําใหเกิดปญหาหลายประการตอสุนัข ผูเลี้ยง และเพ่ือนบานการวิจัยนี้เปน
การศึกษา ความตองการและพฤติกรรมของผูเลี้ยงสุนัข ซ่ึงจัดวาเปนตลาดเฉพาะกลุม (niche market) เพ่ือหา
คําตอบในเรื่องสวนผสมทางการตลาด (4Ps) โดยเฉพาะรูปแบบสินคา คือท่ีอยูอาศัยท่ีตอบสนองการเลี้ยงสุนัข 
ซ่ึงเปนกุญแจความสําเร็จของตลาดเฉพาะกลุม  วิธีการวิจัยโดยการสัมภาษณกลุมตัวอยางท่ีเปนผูเชี่ยวชาญ
ดานสุนัข  รวมกับการแจกแบบสอบถามผูเลี้ยงสุนัขท่ีเปนคนรุนใหม ซ่ึงสวนมากคือคน generation y โดยใช
แบบสอบถามออนไลน เปนหลัก ผลการวิจัย คําแนะนําจากสัตวแพทย และผูเชี่ยวชาญดานสุนัข สามารถ
นํามาผสานกับการออกแบบทางสถาปตยกรรมและการวางผังไดอยางไมยุงยาก สวนผลการวิเคราะห
แบบสอบถาม ไดขอมูลความตองการสําหรับตอบเรื่องสวนผสมทางการตลาดท้ังหมด การวิจัยพบกวาผูเลี้ยง
สุนัขสวนใหญไมนิยมเลี้ยงสุนัขในหองปรับอากาศ และตองการท่ีอยูอาศัยท่ีอากาศถายเทไดดีมากท่ีสุด ตองการ
พ้ืนท่ีสวนกลางท่ีสามารถจูงสุนัขเดินได และ มีจุดท่ีเตรียมไวเปนท่ีขับถายของสุนัข  สิ่งอํานวยความสะดวกท่ี
ตองการมากท่ีสุดคือ คลินิกสัตวเล็ก และการบริการท่ีอยากใหโครงการมีมากท่ีสุด คือบริการรับฝากสุนัข 

คําสําคัญ: การตลาดเฉพาะกลุมในการพัฒนาอสังหาริมทรัพย ท่ีอยูอาศัยสําหรับผูเลี้ยงสุนัข ความ
ตองการท่ีอยูอาศัยของผูเลี้ยงสุนัข  

 
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 

 มนุษยและสัตวเลี้ยงเปนสิ่งมีชีวิตท่ีอยูคูกันมานาน สัตวเลี้ยงหลายชนิดมีคุณประโยชนตอมนุษย
มากมาย จะพบวาในปจจุบันสัตวเลี้ยงนอกจากเปนพาหนะ เปนเพ่ือนคลายเหงาแลวยังมีสวนรวมในการรักษา
และบําบัดอาการปวยใหคนอีกดวย จนมีศาสตรท่ีเรียกวา “สัตวบําบัด” (animal therapy) ในบรรดาสัตว
เลี้ยงเหลานี้  สุนัขถือเปนลําดับตนๆ ท่ีมีความใกลชิดคนมากท่ีสุด และยังเปนสัตวลําดับตนท่ีนํามาใช
บําบัดรักษาผูปวย (แพง ชินพงศ, 2555) 

สําหรับประเทศไทย สัตวเลี้ยงท่ีไดรับความนิยมแพรหลายมากท่ีสุดก็คือ สุนัข ซ่ึงคิดเปนจํานวนรอย
ละ 65 ของสัตวเลี้ยงท้ังหมด สํารวจโดยวิทยาลัยการจัดการ มหาวิทยาลัยมหิดล ป 2555 และจากการสํารวจ
เดียวกัน พบวาตลาดสัตวเลี้ยงในประเทศไทยมีอัตราการเติบโตในอัตรารอยละ 20 ถึงรอยละ 25 ตอป และคน 
generation Y ซ่ึงมีอายุ 17-31 ป เปนกลุมคนท่ีเลี้ยงสัตวเลี้ยงมากท่ีสุดคิดเปนรอยละ 55 ของประชากรผู
เลี้ยงสัตวเลี้ยงในประเทศไทย  และรองลงมาคือ generation X อายุ 32-46 ป คิดเปนรอยละ 39 และพบวา
รูปแบบการเลี้ยงแตกตางจากคนรุนกอนท่ีเลี้ยงไวใชงานหรือเฝาบาน เปนเพ่ือความสุขทางใจ เปนการ
ตอบสนอง และเติมเต็มเหมือนกับการบําบัดรักษาดวยสุนัข โดยทางออม ทําใหการเลี้ยงสุนัขเปนท่ีนิยมเรื่อยมา 

ในขณะท่ีความตองการเลี้ยงสุนัข และแมว ในประเทศไทยมีเพ่ิมข้ึนเรื่อยๆ  แตในทางตรงกันขาม
ผูประกอบการดานอสังหาริมทรัพย ยังคงไมไดใหความสําคัญกับการเลี้ยงสัตวในท่ีอยูอาศัย ดังจะพบวา มีคน
แอบเลี้ยงสัตวเลี้ยงในอาคารชุด และอาคารชุดพักอาศัยจํานวนมาก ซ่ึงสงผลใหเกิดปญหาท้ังตอสัตวเลี้ยง ตัวผู
เลี้ยงเอง และเพ่ือนบานในโครงการ  จากการสํารวจขอมูลเบื้องตนของผูวิจัย ยังพบวา บริษัทจัดหาท่ีอยูอาศัย
สําหรับชาวตางชาติหลายแหง อาทิเชน บริษัท โคบายาชิ จํากัด ไดรวบรวมรายชื่ออาคารชุดพักอาศัย และ
อาคารชุดพักอาศัยรวมท่ีอนุญาตใหผูอยูอาศัยเลี้ยงสัตวเลี้ยงไดเอาไว จํานวนมาก จึงสันนิษฐานวา ท่ีอยูอาศัยท่ี
ใหเลี้ยงสัตวไดนั้นเปนสิ่งท่ีมีความตองการอยู แตไมไดรับการตอบสนองจากผูประกอบการ  
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จึงเปนท่ีมาของการศึกษารูปแบบท่ีอยูอาศัยของผูเลี้ยงสัตว แตจากการคนควาเบื้องตน พบวาการ
ออกแบบโรงพยาบาลสัตวเล็กในปจจุบันจะแยกคลินิกสุนัข และคลินิกแมวออกจากกัน เพราะวาแมวจะมี
ความเครียดท่ีไดกลิ่น และไดยินเสียงของสุนัข ประกอบกับพฤติกรรมในธรรมชาติเม่ือ สุนัขและแมวมาเจอกัน 
มักจะเกิดสถานการณท่ีควบคุมยาก เม่ือพิจารณาถึงการพัฒนาโครงการท่ีดี จึงไมควรใหมีปญหาภายหลัง 
ดังนั้น ผูวิจัยจึงกําหนดขอบเขตการวิจัยท่ีสุนัข ซ่ึงมีความนิยมเลี้ยงมากกวา  
 
ทบทวนวรรณกรรม  

ในการท่ีจะไดมาซ่ึงแนวทางการพัฒนาท่ีอยูอาศัยสําหรับคนรุนใหมท่ีเลี้ยงสุนัข นั้นผูวิจัยตอง
ทําการศึกษา องคความรูและทฤษฏี ท่ีเก่ียวของดังตอไปนี้  
1. การตลาด 

1.1 การตลาดเฉพาะกลุม (niche market) 
การตลาดเฉพาะกลุม คือ การกําหนดกลุมเปาหมาย (target market) โดยพยายามหาสินคา หรือ

บริการท่ีตอบสนองลูกคาได โดนใจ ราคายุติธรรม หาซ้ือสะดวก มีการสื่อสารเขาถึงกลุมเปาหมาย (ฉัตรชัย 
อินทรสังข, 2548) และตามท่ีศูนยวิจัยกสิกรไทยไดเสนอทางเลือกกลยุทธสําหรับทําการตลาดเฉพาะกลุม ไวดังนี้ 
(1) ใชปจจัยทางภูมิศาสตร หรือทําเลท่ีตั้ง (2) ใชอาชีพของลูกคาเปนตัวกําหนดตลาด (3) ใชปจจัยทางจิตวิทยา 
เชน life style, generation (4) ใชปจจัยเรื่องกลุมสังคมซ่ึงในท่ีนี้ สามารถปจจัยทางจิตวิทยา ในแงของ life 
style และใชปจจัยเรื่องกลุมสังคม ท่ีมีความชอบเหมือนกัน มาอยูดวยกัน มีความเขาใจและเห็นใจกัน   

1.2 การตลาดอสังหาริมทรัพย  
ชื่นจิตต แจงเจนกิจ (2548) ไดกลาวไววา “การตลาดสําหรับธุรกิจ อสังหาริมทรัพยในชวงตน

ศตวรรษท่ี 21 มีความแตกตางไปจากการตลาด ในยุคกอนอยางเห็นไดชัด ผูประกอบการท่ีเคยมองวา ‘สไตล’
หรือแบบบานท่ีมีใหเลือกหลายหลาย นาจะเปนปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการตัดสินใจซ้ืออันดับตนๆ นั้น ปจจุบัน
พบวาผูบริโภคไมไดตัดสินใจซ้ือจากแบบบานเสมอไป หากแตผูบริโภคตัดสินใจซ้ือจากเหตุผลบางประการท่ีมา
จากความตองการภายในของผูบริโภคเอง” จึงอนุมานไดวา ผูบริโภคยุคปจจุบันไมไดเลือกจาก รูปแบบบาน 
(housing style) ของบานอีกเหมือนเชนเดิม แตจะเลือกจากความสอดคลองกับรูปแบบการใชชีวิต (life 
style) ของตนเองมากกวา 

ดังนั้น  การเลือกทําการตลาดเฉพาะกลุ ม จึ ง มีความสอดคลองกับการทําการตลาด
อสังหาริมทรัพยในยุคปจจุบัน  
2. พฤติกรรมการอยูอาศัยรวมกับสุนัข และรูปแบบการใชชีวิตของคนรุนใหม  

เพ่ือทําความเขาใจกับ คนรุนใหมท่ีเลี้ยงสุนัข ผูวิจัยจึงทบทวนวรรณกรรมจากงานวิจัยท่ีมีอยูแลว ท่ี
เก่ียวของกับการเลี้ยงสุนัข และพฤติกรรมของคนรุนใหม ซ่ึงสวนใหญเปนคน generation y  

2.1 รูปแบบการใชชีวิตของคนรุนใหมท่ีเล้ียงสุนัข 
ขอมูลจากวิทยาลัยการจัดการ มหาวิทยาลัยมหิดล ป 2555 ระบุวา รูปแบบการเลี้ยงสุนัขของคน

ในยุคปจจุบัน มีความแตกตางไปจากคนรุนเดิมซ่ึงท่ีเลี้ยงสุนัขไวเฝาบาน หรือใชงาน มาเปนการเลี้ยงไวเพ่ือ
ความสุขทางใจ และมีสถานภาพเสมือนเปน ญาติ เชน ลูก พ่ี หรือ นอง ทําใหคนรุนใหม ใชเวลาและมีกิจกรรม
รวมกับสุนัข ของตนเองคอนชางมาก และมักทุมเทกับการอุปการะสัตวเลี้ยงของตนมากกวาคนรุนเกาๆ  

2.2 รูปแบบการใชชีวิตของคน generation y  
  บทความของ ดร.วีรพงษ ชุติภัทร เม่ือวันท่ี 12 เมษายน 2556  เรื่อง “10 ไลฟสไตลของคนยุค 
Gen Y” ไดกลาวถึงคนสวนใหญของโลก ซ่ึงเปน Gen Y วามีทัศนคติ แนวคิด และอุปนิสัยท่ีแตกตางไปจากคน
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กอนหนา และ มี รูปแบบการดําเนินชีวิต ท่ีนาสนใจ เฉพาะท่ีเก่ียวของและนํามาใชกับงานวิจัย นี้ไดแก (1) 
ชีวิตเคลื่อนท่ี (mobile life) เชนการทํางานไมจําเปนตองอยูกับท่ีเสมอไป เพียงแคเชื่อมตอ wifi หรือ 3G ก็
สามารถทํางานไดแลว (2) วัฒนธรรมจอภาพ (screen culture) เนื่องจากมักทํางานหรือมีชีวิตสวนตัวบน
หลายๆอุปกรณท่ีมีจอภาพ เชน จอแท็บเล็ก จอมือถือ จอคอมพิวเตอร (3) สินคา ถูกใจ ราคา ถูกเงิน (max 
value of money) มักคํานึงถึงคุณภาพในระดับท่ีตองการ ท่ีราคาคุมคาเงินมากท่ีสุด(4)ชอบใหตนดูดี (good 
looking) เนื่องจากมีเพ่ือนมากกวาคนในยุคกอนๆท้ังในชีวิตประจําวันและเพ่ือนท่ีอยูในสังคมออนไลน (5) 
ชอบสินคาจาก อินเทอรเน็ต หรือโซเชียลมีเดีย โดยการตัดสินใจซ้ือมักจะหาขอมูลจากอินเตอรเน็ต กอน
ตัดสินใจซ้ือจริง  
3. พฤติกรรมสุนัข ท่ีเกิดจากการเล้ียงในเมือง  

“มาตรฐานและพฤติกรรมของสุนัขในเมือง ตองสูงกวาสุนัขท่ัวไป เชน ตองไมกระโจนใสคนแปลกหนา ไม
เหาใสสุนัขตัวอ่ืนไมยอมหยุด” คิลคอมมอนส (2546: 16) สะทอนใหเห็นวาในตางประเทศ เจาของสุนัขตองมี
ความรับผิดชอบตอสุนัขของตนและสังคมสูงมาก ซ่ึงในประเทศไทยสุนัขมักจะถูกปลอยปะละเลย นอกจากนี้ 
คิลคิมมอนส ไดกลาวถึงคุณภาพชีวิตของสุนัขในเมืองวา สามารถมีทุกอยางได เชนเดียวกับสุนัขในชนบท 
เพราะวา สุนัขไมไดตองการ “ท่ีสําหรับวิ่งเลน” มากไปกวา การเขาสังคม การกระตุนทางจิตใจ และ สุนัขไม
ควรไดรับอิสระท่ีเดียวดาย  ในทางตรงกันขาม สุนัขอยากไดเพ่ือนและความแปลกใหม ซ่ึงเปนสิ่งท่ีผูเลี้ยงสุนัข
บางเราอาจจะยังไมเขาใจ    

โดยปกติท่ัวไป ของการเลี้ยงสุนัข เจาของมักจะตองนําพาสุนัขไปพบสัตวแพทย และเรียนรูเรื่องการดูแล
เอาใจใสทางสุขภาพกายอยูแลว แตก็พบวาสุนัขบางตัวมีปญหาทางพฤติกรรม ซ่ึง มิลาน (2552) ผูเชี่ยวชาญ
เรื่องพฤติกรรมสุนัข  ไดกลาววา ปญหาพฤติกรรมของสุนัขในเมืองท่ีเกิดข้ึนโดยสวนใหญ เปนผลสะทอนจาก 
เจาของ ซ่ึงปญหาดานพฤติกรรมสุนัขในหลายๆปญหาเกิดจากความไมเขาใจ ธรรมชาติของสุนัข ซ่ึงจะ
กอใหเกิดปญหาในระยะยาว  
 
ตารางท่ี 1: พฤติกรรมของผูเลี้ยงท่ีมักสงผลกับพฤติกรรมสุนัข 
 

พฤติกรรมของผูเล้ียง  ผลลัพธ 
การคาดหวังใหสุนัขมาทดแทนคน ท่ีขาดหายไป
จากชีวิต  

สุนัข ภายใตความกดดัน  มีการแสดงออก 

เจาของมีความไมม่ันคงทางอารมณ  สุนัข มีความไมม่ันคง ในบานเดียวกันอาจจะกัด
กันเอง 

เจาของไมทําตัวเปนจาฝูง ท่ีสงบมีความม่ันคง  สุนัข มีความไมม่ันคง และไมเชื่อฟงเจาของ  
ท่ีมา :ผูวิจัยสรปุและเรียบเรยีง จาก มิลาน (2522)  

  
ดังนั้นการทําการตลาดเฉพาะกลุมสําหรับคนรุนใหมท่ีเลี้ยงสุนัข ในดานการพัฒนาอสังหาริมทรัพยจึงมี

กุญแจสําคัญสูความสําเร็จ (key success) อยูท่ีการออกแบบสินคาใหตรงกับปจจัยทางจิตวิทยา คือรูปแบบ
การใชชีวิต (life style generation) และปจจัยเรื่องกลุมสังคม ซ่ึงผูพัฒนาโครงการจําตองเขาใจรูปแบบการใช
ชีวิตของกลุมคนรุนใหม รวมท้ังอาจจะตองใหการศึกษาแกผูเลี้ยงสุนัขดวย เพ่ือใหเกิดความสุขของคนในชุมชน
พักอาศัยเอง  
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วัตถุประสงคการวิจัย 
1. เพ่ือศึกษาพฤติกรรมคนรุนใหมท่ีเลี้ยงสุนัข  
2. เพ่ือนําเสนอแนวทางพัฒนาท่ีอยูอาศัยสําหรับคนรุนใหมท่ีเลี้ยงสุนัข  

 
วิธีดําเนินการวิจัย  

 เปนการศึกษาในลักษณะการวิจัยเชิงปริมาณ และเสริมวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยเริ่มจากการ
รวบรวมปญหาท่ีเก่ียวกับการเลี้ยงสุนัขท่ีเกิดข้ึนในยุคปจจุบัน  เพ่ือทําความเขาใจเบื้องตนเก่ียวกับปญหาของผู
เลี้ยงสุนัข หลังจากนั้น จึงใชการสัมภาษณแบบมีโครงสรางตอผูเชี่ยวชาญ ดานพฤติกรรมสุนัขไดแก สัตวแพทย 
ครูฝกสุนัข นักเพาะพันธุสุนัข และเจาของรานขายอาหารและของใชสัตว เพ่ือใหไดขอมูลท่ีครอบคลุมท้ังในแง 
พฤติกรรม สุขภาพอนามัยของสุนัข และกําลังการซ้ือเบื้องตนของเจาของสุนัข โดยนําขอมูลท่ีไดจากการ
สัมภาษณ ไปเปนแนวทางในการออกแบบสอบถามตอผูเลี้ยงสุนัข 

การวิจัยครั้งนี้ ใชวิธีการเลือกกลุมตัวอยางแบบเฉพาะเจาะจง มีตัวแทนกลุมผูใหขอมูลเปนสองกลุม 
กลุมแรกไดแกผูเชี่ยวชาญเรื่องสุนัข ซ่ึงกําหนดคุณสมบัติวา ตองเปนผูมีประสบการณทํางานไมนอยกวา 5 ป 
จํานวน 6 คน ประกอบดวย สัตวแพทย 2 ทาน นักเพราะพันธุสุนัข 1ทาน เจาของธุรกิจรานอาหารสัตว 2 
ทาน และครูฝกสุนัข 1 ทาน กลุมท่ีสอง ไดแก ผูเลี้ยงสุนัข จํานวน 400 คน ซ่ึงขนาดของกลุมตัวอยางไดมาจาก  
แนวคิดของ Taro Yamane   

เนื่องจากกลุมเปาหมายเปนคนรุนใหม ท่ีเลี้ยงสุนัข มีพฤติกรรมมักจะแสดงภาพถายของตนเองและ
สุนัข ในสังคมออนไลน ดังนั้นการแจกแบบสอบถามจึงใชวิธีการ เชิญชวนจากสังคมออนไลนท่ีเปนสมาชิกใน
กลุมคนรักสุนัขจากหลากหลายกลุม  ใหมาทําแบบสอบถามออนไลนการทําแบบสอบถาม กระทําข้ึนสองรอบ  
โดยรอบแรกไดคําตอบจากแบบสอบถามออนไลนแลว 33 ชุด  และเก็บขอมูลโดยแจกแบบสอบถามท่ี รานขาย
อาหารสัตว และ โรงพยาบาลสัตวเล็ก อีก 26 ชุด ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามท้ังหมด มาทดสอบความเท่ียง 
(reliability) ของคําถาม  โดยใชหลักการความเท่ียงแบบความสอดคลองภายใน: คํานวณคาสัมประสิทธิ์แอล
ฟา (Cronbach’s Alpha Coefficient) ซ่ึงในการวิจัยนี้ คาสัมประสิทธิ์แอลฟา ณ ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
0.05 ไดคา 0.834 ซ่ึงแปลผลไดวา แบบสอบถามมีระดับความเชื่อม่ันสูง จึงไดทําการเก็บขอมูลในรอบท่ีสอง 
ซ่ึงไดขอมูลจากแบบสอบถามออนไลน จํานวน 364 ชุด และขอมูลจากรานขายอาหารสัตว ในหางสรรพสินคา 
อีก 44 ชุด 
 
ผลการวิจัย  

 ผลการวิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาท่ีอยูอาศัยสําหรับคนรุนใหมท่ีเลี้ยงสุนัข มีดังนี้  
วัตถุประสงคในการเลี้ยงสุนัขของคนรุนใหม แตกตางจากคนรุนเดิมท่ีเลี้ยงสุนัขไวเฝาบาน เปนการ

เลี้ยงสุนัขไวเพ่ือคลายเหงา โดยสุนัขมีสถานภาพเปน ลูก นอง หรือเพ่ือนสนิท  ทําใหการใชเวลาอยูรวมกับสุนัข
มีมากข้ึน และการเอาใจใสตอสุนัขก็มีมากข้ึน และคาใชจายท่ีมีตอการเลี้ยงสุนัขยอมมีมากข้ึน  

สวนขอสรุปท่ีเปนแนวทางเพ่ือใชในการพัฒนาท่ีอยูอาศัยสําหรับคนรุนใหม มีดังตอไปนี้  
1. ผลท่ีไดจากการสัมภาษณผูเช่ียวชาญดานสุนัข 

1.1 ปญหาหลักๆ ของผูเลี้ยงสุนัขในปจจุบัน คือ ท่ีอยูอาศัยมีขนาดเล็กลง ไมมีท่ีสําหรับพาสุนัข 
เดินออกกําลังกาย เพ่ือนบานไมชอบใหพาสุนัขเดินในพ้ืนท่ีสวนกลาง ไมมีท่ีใหสุนัขขับถาย และท่ีอยูอาศัยท่ี
เล็กและพ้ืนลื่น ทําใหสุนัขมีปญหาขอสะโพก และขอไหล  
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1.2 ปญหาเรื่องพฤติกรรมสุนัข สวนใหญเปนผลมาจากวิธีการเลี้ยงของเจาของดวย โดยเฉพาะ
คนรุนใหมท่ีเลี้ยงสุนัขตามกระแสแฟชั่น โดยไมไดศึกษากอนวาแตละสายพันธุมีนิสัย หรือ ตองการการดูแล
อยางไร และท่ีสําคัญ สุนัขทุกพันธตองการการออกกําลังกาย เพ่ือระบายพลังงาน ซ่ึงในธรรมชาติสุนัขการท่ี
ตองออกลาเหยื่อหากิน จะใชพลังงานสวนนี้ แตเม่ือถูกเลี้ยงในบานแคบๆ พลังงานเหลานี้จะถูกเก็บกดและ
แสดงออกมาเปนพฤติกรรมแปลกๆ เชน กัดแทะ เหามากเกิน เรียกรองความสนใจ  

1.3 เรื่องสุขภาพของสุนัขท่ีรายแรงคือ โรคพิษสุนัขบา และโรคลําไสอักเสบ แตปจจุบันสามารถ 
ปองกันได ดวยวัคซีน  

1.4 การนําสุนัขมาอยูรวมกันในโครงการ ควรมีการวางแผนไวแตแรกตั้งแตการออกแบบรองรับ
ตั้งแตแรก ท้ังท่ีสวนตัวและท่ีสวนกลาง และระบบการทําความสะอาดท่ี สามารถกําจัดเชื้อโรค มีการกําหนด
กฎระเบียบ และการควบคุมโรค กรณีมีสุนัขใหญกวา 10 กิโลกรัม เวลาข้ึนลงลิฟท ควรแยกตางหากไมควรให
ใกลเด็ก สุนัขท่ีออกมาพ้ืนท่ีสวนกลางควรอยูในสายจูงตลอดเวลา ปฏิบัติแคนี้ ก็สามารถอยูรวมกันได  

1.5 คลินิกสัตวเล็กท่ีอยูในโครงการ ควรเปด 24 ชั่วโมงได ถาโครงการท่ีไมสามารถเปดไดใช
วิธีการ โทรตามสัตวแพทย หรือรถรับสง กรณีรักษาเฉพาะในโครงการท่ีคุมคาการลงทุนคือมีจํานวน 600 
ครัวเรือนข้ึนไป   

2. ผลท่ีไดจากแบบสอบถามผูเล้ียงสุนัข 
2.1 วัตถุประสงค ในการเลี้ยงสุนัข พบวาสอดคลองกับงานวิจัยของ วิทยาลัยการจัดการ 

มหาวิทยาลัยมหิดล คือคนรุนใหมนิยมเลี้ยงสุนัขเพ่ือเปนเพ่ือนคลายเหงา มากท่ีสุด ตามท่ีแสดงไวในรูปท่ี 1  
 

 
      ท่ีมา: ผูวิจัยสรุปจากแบบสอบถาม 

 
รูปท่ี 1: แผนภูมิแสดงวัตถุประสงคในการเลี้ยงสุนัข 
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2.2 ขนาดของสุนัขท่ีเลี้ยง ผูวิจัยไดแบงเปนสี่กลุม ตามขนาดเม่ือโตเต็มวัย ไดแก 
size S สูงไมเกิน 30 ซ.ม. หนักไมเกิน 4 ก.ก.  
size M สูงไมเกิน 40 ซ.ม. หนัก 4-10 ก.ก.  
size L สูงไมเกิน 70 ซ.ม. หนัก 10-25 ก.ก 
size XL สูงเกิน 70 ซ.ม. หนักเกิน 25 ก.ก.   
ปรากฏวา คนรุนใหมนิยมเลี้ยงสุนัข ท่ีมีขนาดเล็กตามขอสันนิฐานท่ีวาท่ีอยูอาศัยในปจจุบัน

มีขนาดเล็กลง คนอาจจะนิยมเลี้ยงสุนัขท่ีมีขนาดเล็กท่ีไมตองการพ้ืนท่ีมาก ดังขอมูลท่ีแสดงในรูปท่ี 3  
 

 
ท่ีมา : ผูวิจัยสรุปจากแบบสอบถาม 

 
รูปท่ี 2: แผนภูมิแสดงขนาดของสุนัขท่ีเลี้ยงโดยกลุมตัวอยาง 

 
2.3 ปญหาในการเลี้ยงสุนัข ในท่ีอยูอาศัยปจจุบันพบวาสวนใหญประสบปญหาพ้ืนท่ีวิ่งออกกําลัง

กายของสุนัขมีนอย ปญหารองลงมาคือ การไดยินเสียงเหาหอนของสุนัขในครัวเรือนอ่ืน และการพาสุนัขไปเดินใน
พ้ืนท่ีสวนกลางแลวติดหมัด ตามลําดับ ดังแสดงในรูปท่ี 2  

 
ท่ีมา: ผูวิจัยสรุปจากแบบสอบถาม 

รูปท่ี 3: แผนภูมิแสดงปญหาของการเลี้ยงสุนัข ในท่ีอยูอาศัยปจจุบัน 
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2.4 ความตองการ และปจจัยทางการตลาด ท่ีผูเลี้ยงสุนัขใหความสําคัญ ซ่ึงประกอบไปดวยเรื่อง 
สวนผสมทางการตลาด และขอมูลสําหรับสื่อสารการตลาด  

ตัวสินคา (product) สําหรับโครงการอสังหาริมทรัพยยุคปจจุบันนั้น ประกอบดวยสองสวนคือ 
ตัว unit พักอาศัย และพ้ืนท่ีสวนกลางและสิ่งอํานวยความสะดวก สําหรับ unit พักอาศัย คุณสมบัติท่ีตองการ
มากท่ีสุดคือ อากาศถายเทไมอับชื้น รองลงมาคือผนังหองเก็บเสียง และมีท่ีขับถายโดยไมรบกวนท่ีอยูอาศัย
ของคน ดังแสดงในรูปท่ี 4 และในพ้ืนท่ีสวนกลาง สิ่งท่ีตองมากท่ีสุดคือ พ้ืนท่ีสวนกลางท่ีสามารถพาสุนัขเดิน
ออกกําลังกายได สิ่งอํานวยความสะดวกท่ีตองการมากท่ีสุดคือ คลินิกสัตวเล็ก ดังแสดงในรูปท่ี 5 ซ่ึงผูวิจัยได
รวบรวมคําตอบท่ีเปนท่ีตองการมากท่ีสุด ในแตละดาน เพ่ือใชเปนแนวทางในการพัฒนาสินคา ท่ีอยูอาศัย
สําหรับคนรักสุนัข ไวในตารางท่ี 2 

 
ท่ีมา: ผูวิจัยสรุปจากแบบสอบถาม  

รูปท่ี 4: แผนภูมิแสดงคุณสมบัติท่ีอยูอาศัย ท่ีตอบสนองความตองการ 
 

 
ท่ีมา: ผูวิจัยสรปุจากแบบสอบถาม 

รูปท่ี 5: แผนภูมิแสดงสิ่งอํานวยความสะดวก ท่ีตอบสนองความตองการ  
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ตารางท่ี 2: สรุปความตองการของผูตอบสอบถาม เก่ียวกับท่ีอยูอาศัย  
   

หัวขอ เกี่ยวกับการพัฒนาผลิตภัณฑ ใหความสําคัญกับเรื่อง ตอไปนี้มากท่ีสุด 
ลักษณะท่ีอยูอาศัย  ตองมีการระบายอากาศ ท่ีดี 
พ้ืนท่ีสวนกลางของโครงการ  สามารถจูงสุนัขเดิน หรือ ออกกําลังกายได  
สิ่งอํานวยความสะดวกของโครงการ  คลินิก สัตวเล็ก 
การบริการผูอาศัยในโครงการ  บริการรับฝากสุนัข  

        ท่ีมา: ผูวิจัยสรุปจากแบบสอบถาม  
 

ราคา (price) สําหรับโครงการท่ีสงเสริมการเลี้ยงสุนัขได ผูเลี้ยงสุนัขท่ีมีระดับรายไดนอยกวา 
30,000 บาทตอเดือน สวนมากยอมจายแพงข้ึน ไมเกิน 1-2 แสนบาท ผูเลี้ยงสุนัขท่ีมีรายได 30,000 บาทข้ึนไป
สวนมาก ยอมจายแพงข้ีน ไมเกิน 3 แสนบาท  

สถานท่ีจําหนายสินคา (place) ผูตอบแบบสอบถาม ทุกระดับรายได ตองการชมโครงการ
สถานท่ีจริง สิ่งท่ีเก่ียวเนื่องกับการจําหนายสินคาคือ สื่อท่ีใชในการกระจายชาวสาร ถึงแมวากลุมตัวอยางจะรับ
ขาวสารจาก สื่อโทรทัศนมากท่ีสุด แต การเลือกซ้ือท่ีอยูอาศัยจะคนหาขอมูลจาก สังคมออนไลนและเว็บไซต 
เปนหลัก ดังแสดงในรูปท่ี 6  

 

 
ท่ีมา: ผูวิจัยสรปุจากแบบสอบถาม  

 
รูปท่ี 6: เปรียบเทียบสื่อท่ีรับ และสื่อท่ีใชคนหาขอมูลในการเลือกท่ีอยูอาศัย  

 
    
 
 
 
 
 



การประชุมวิชาการปญญาภิวัฒนครั้งท่ี 5 
8 พฤษภาคม 2558 สถาบันการจดัการปญญาภิวัฒน 

 
B 100 

การสงเสริมการขาย (promotion) ท่ีผูเลี้ยงสุนัขตองการมากท่ีสุดคือ สวนลดคาอาหารสุนัข และ
ของใชสําหรับสุนัข ดังแสดงในรูปท่ี 8  

 

ท่ีมา: ผูวิจัยสรุปจากแบบสอบถาม 
 

รูปท่ี 8: การสงเสริมการขายท่ีกลุมตัวอยางใหความสําคัญ  
 

จุดครองใจ ซ่ึงเปนเรื่องของแนวคิดโครงการอสังหาริมทรัพย และการวางแผนในการสื่อสาร
การตลาด ผูเลี้ยงสุนัขสวนใหญ เลือกนิยามวา “โครงการเปนสังคมคนรักสุนัข ท่ีสามารถเลี้ยงสุนัขไดโดยไม
รบกวนกัน”ซ่ึงเปนการสะทอนใหเห็นวากลุมคนท่ีรักสุนัขมีความสนใจท่ีจะอยูรวมกัน 

นอกจากนี้ ผูวิจัยได ตั้งคําถามปลายเปดในเรื่อง ความคาดหวัง และ ความกังวล สําหรับโครงการ
ท่ีอยูอาศัยท่ีสงเสริมการเลี้ยงสุนัข พบวา ไดความคิดเห็นท่ีเปนประโยชน ดังตอไปนี้ ความคาดหวังของ
โครงการ  คือการเปนชุมชนท่ีทุกคนรักสุนัข จะทําใหอยูกันอยางสนิทใจ คาดหวังวา สุนัขของตนจะมีท่ีออก
กําลังกาย และสุขภาพดี คาดหวังวาจะชวยลดคาใชจายในเรื่องสุขภาพของสุนัข และคาใชจายในการเดินทาง 
คาดหวังในเรื่องการตอรอง คาอาหารสุนัข วัคซีนสุนัข เนื่องจากการใหบริการเปนหมูมาก สําหรับคําถาม
ปลายเปด เก่ียวกับ ความกังวลในโครงการท่ีอยูอาศัยท่ีใหเลี้ยงสุนัขไดคือ กังวลเก่ียวกับความสะอาดของ
โครงการ ท่ีจะไมสามารถทําไดดี ในระยะเวลายาว กังวลในเรื่องโรคติดตอ เรื่องของกลิ่น และเสียงเหา เม่ือมี
สุนัขหลายตัวมาอยูใกลกัน ซ่ึงจากการสัมภาษณ ผูเชี่ยวชาญดานสุนัข ในเรื่องของสุขอนามัย ผสานกับความรู
ทางดานการออกแบบของผูวิจัย การออกแบบและการจัดการใหเกิดสุขอนามัยท่ีดูแลรักษาไมยาก และคา
บํารุงรักษาไมสูงนั้น สามารถกระทําได ในระดับเทียบเทากับโรงพยาบาลสัตวเล็ก ซ่ึงจะปองกันปญหาเรื่องกลิ่น 
และโรคติดตอ สวนเรื่องเสียงเหา นั้นอาจใชวัสดุเก็บเสียงในบริเวณท่ีเปนภายในอาคาร สวนท่ีเปนนอกอาคาร 
อาจจะตองใชการวางผังโครงการชวยใหเกิดการไมประจันหนากันโดนตรง ซ่ึงจะทําใหสุนัขหยุดเหาเร็วกวา 
การท่ีสุนัขประจันหนากันโดยตรง  
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สรุป  
การวิจัยทําใหทราบปญหาของผูเลี้ยงสุนัขคอนขางชัดเจตวา ท่ีอยูอาศัยเดิม มีความไมสะดวกอยาง

มากในเรื่อง การใชพ้ืนท่ีสวนกลาง และปญหาตอเพ่ือนบานท่ีไมรักสุนัข และทราบถึงความตองการในเรื่อง
ลักษณะท่ีอยูอาศัย ตองการการระบายอากาศท่ีดี พ้ืนท่ีสวนกลางของโครงการสามารถพาสุนัขออกําลังกายได  
สิ่งอํานวยความสะดวกท่ีตองการมากท่ีสุดคือ คลินิกสัตว ซ่ึงจากการสัมภาษณเจาของโรงพยาบาลสัตว ความ
เปนไปไดในการเปดคลินิกคือมีลูกคา 600 ครัวเรือน และการบริการท่ีตองการมากท่ีสุดคือ การรับฝากสุนัข  
เจาของสุนัขทุกระดับรายไดสวนใหญ ยอมซ้ือท่ีอยูอาศัยในโครงการท่ีสงเสริมการเลี้ยงสุนัข ในราคาแพงกวา
โครงการปกติ ไมเกิน 5แสนบาท  และมโนทัศนโครงการลักษณะนี้วา “เปนสังคมคนรักสุนัข ท่ีสามารถเลี้ยง
สุนัขไดโดยไมรบกวนกัน” 

สําหรับการพัฒนาโครงการท่ีอยูอาศัยท่ีเก่ียวของกับสัตว นั้นการดูแลรักษาโครงการถือเปนเรื่องสําคัญ
เพราะวา มีสวนตอสุขอนามัยของคนและสัตว ดังนั้นผู ท่ีจะทําการวิจัยโครงการลักษณะเดียวกันนี้ ควร 
ทําการศึกษาเพ่ิมเติมเก่ียวกับ การจัดการทรัพยากรสวนกลาง (facility management) เพ่ือใหโครงการท่ี
เกิดข้ึนแลว มีความยั่งยื่นตลอดระยะเวลาท่ีมีผูอยูอาศัย 
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การจัดการความปลอดภัยดานอัคคีภัยโดยระบบปองกันอัคคีภัยของอาคารสาธารณะประเภท
หางสรรพสินคา 
FIRE SAFETY MANAGEMENT BY FIRE PROTECTION SYSTEM OF MERCANTILE PUBLIC 
BUILDING 

 
สมมาศ เลิศลักษณอรรยา1, ดร.เบญจ พรพลธรรม2, วาท่ีรอยตรี ดร.ธนภณ ภูมาลา3 

 

1นักศึกษาหลักสตูรรัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต  
วิทยาลัยนวัตกรรมการจัดการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรตันโกสินทร 

                           2อาจารยประจําหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต  
วิทยาลัยนวัตกรรมการจัดการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรตันโกสินทร 

3อาจารยประจําหลักสตูรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต และรัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑติ  
วิทยาลัยนวัตกรรมการจัดการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรตันโกสินทร 

 
บทคัดยอ 

การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) ศึกษาระบบการปองกันอัคคีภัยของอาคารสาธารณะประเภท
หางสรรพสินคา ซ่ึงประกอบดวย มาตรฐานการออกแบบ มาตรฐานการใชงาน และมาตรฐานการบํารุงรักษา 2) 
ศึกษาการจัดการความปลอดภัยดานอัคคีภัยของอาคารสาธารณะประเภทหางสรรพสินคา ซ่ึงประกอบดวย การ
จัดการกอนเกิดอัคคีภัย การจัดการขณะเกิดอัคคีภัย และการจัดการหลังเกิดอัคคีภัย 3) ศึกษาความสัมพันธ
ระหวางการจัดการอัคคีภัยกับระบบการปองกันอัคคีภัยของอาคารสาธารณะประเภทหางสรรพสินคา 4) พัฒนาาตัว
แบบการจัดการอัคคีภัยดวยระบบการปองกันอัคคีภัยใหกับอาคารสาธารณะประเภทหางสรรพสินคา  

ขอบเขตงานวิจัยเปนการศึกษาวิจัยในหางสรรพสินคาเทสโก โลตัส ท้ังในกรุงเทพมหานครและตางจังหวัด 
โดยมี พ้ืนท่ี เปาหมายคือ กรุ งเทพมหานคร ภาคกลางภาคตะวันตก ภาคตะวันออก ภาคเหนือ ภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ และภาคใต รวมท้ังสิ้น40 สาขา ซ่ึงประกอบดวยบุคลากรในหนวยงานดังตอไปนี้ 1. 
ผูอํานวยการ 2. ผูจัดการ 3. หัวหนางาน 4. พนักงานปฏิบัติการ โดยการทอดแบบสอบถามกับกลุมตัวอยางท่ี
เก่ียวของ จํานวน 1,836 ตัวอยาง โดยนําขอมูลมาวิเคราะห สรุป และอภิปรายผลดวยวิธีการเชิงปริมาณ โดยการ
วิเคราะหคาสหสัมพันธคาโนนิคอล (Canonical Correlation) และ การวิเคราะหเสนทาง (Path Analysis) ตาม
สมมุติฐานการวิจัย และการวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพจากการสัมภาษณ ดวยคําถามเชิงลึกในการลงพ้ืนท่ีจริง และ
การสังเกตการณ ขอเท็จจริงเก่ียวกับการจัดการความปลอดภัยดานอัคคีภัยโดยระบบปองกันอัคคีภัยของอาคาร
สาธารณะประเภทหางสรรพสินคามาสนับสนุนขอคนพบของการศึกษาตามวัตถุประสงคการวิจัยและผลการทดสอบ
สมมติฐานท่ีตั้งไว  

การศึกษาวิจัย พบวา ระบบปองกันอัคคีภัยมีความสัมพันธกับการจัดการความปลอดภัยดานอัคคีภัยของ
อาคารสาธารณะประเภทหางสรรพสินคาในระดับสูง ในขณะเดียวกันมาตรฐานระบบปองกันอัคคีภัยของอาคาร
สาธารณะประเภทหางสรรพสินคา ในเรื่องมาตรฐานการใชงานอยูในระดับต่ํา และมาตรฐานการซอมบํารุงอยูใน
ระดับปานกลาง สวนคุณภาพของการจัดการกอนเกิดอัคคีภัยอยูในระดับปานกลาง ผลการทดสอบสมมติฐานดวย
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธคาโนนิคอล (Canonical) พบวา มาตรฐานการติดตั้ง การจัดทําคูมือการทํางาน 
ขอกําหนดในการซอมบํารุง และผูดูแลระบบซอมบํารุง มีความสัมพันธกับการจัดการกอนเกิดอัคคีภัยในเรื่องของ
การตรวจตรา 
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ผลการศึกษาครั้งนี้นําไปสูการสรางตัวแบบของการจัดการความปลอดภัยดานอัคคีภัยโดยระบบการ
ปองกันอัคคีภัยของอาคารสาธารณะประเภทหางสรรพสินคา ในการวิเคราะหเสนทางทําใหพบแนวทางการจัดการ
ระบบปองกันอัคคีภัยท่ีไดมาตรฐาน โดยเฉพาะอาคารสาธารณะประเภทหางสรรพสินคา ควรมุงเนนท่ีมาตรฐานการ
ใชงาน ท่ีมีมาตรฐานการติดตั้งและการจัดทําคูมือการทํางานอยางดี รวมท้ังในสวนของมาตรฐานการซอมบํารุง ท่ีมี
ขอกําหนดในการซอมบํารุงและผูดูแลระบบซอมบํารุงอยางดี ซ่ึงเปนสวนสําคัญท่ีมีผลตอการจัดการความปลอดภัย
ดานอัคคีภัยในเชิงปองกัน โดยเปนการจัดการกอนเกิดอัคคีภัย ซ่ึงมุงเนนในสวนของการตรวจตราเปนหลัก เม่ือ
อาคารสาธารณะประเภทหางสรรพสินคาดําเนินการตามตัวแบบดังกลาวแลว มีโอกาสท่ีจะกอใหเกิดคุณภาพของ
การจัดการความปลอดภัยดานอัคคีภัยโดยระบบการปองกันอัคคีภัยของอาคารสาธารณะประเภทหางสรรพสินคาท่ี
ดีไดในอนาคต 

คําสําคัญ: การจัดการความปลอดภัย ความปลอดภัยดานอัคคีภัย 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. 



การประชุมวิชาการปญญาภิวัฒนครั้งท่ี 5 
8 พฤษภาคม 2558 สถาบันการจดัการปญญาภิวัฒน 

 
B 104 

Keywords: Safety management, Fire safety management, Public building 
 

บทนํา 
ในปจจุบัน สภาวะแวดลอมท่ีมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาสงผลใหสาธารณะภัยมีแนวโนมท่ีจะทวีความ

รุนแรงและความถ่ีมากยิ่งข้ึน โดยเฉพาะอยางยิ่งอัคคีภัย ซ่ึงเปนภยันตรายอันเกิดจากไฟท่ีขาดการควบคุมดูแล 
อัคคีภัย หรือภัยท่ีเกิดจากเพลิงไหมหมายถึงสาธารณภัยประเภทหนึ่งเกิดจากไฟเปนพลังงานอยางหนึ่งท่ีใหความ
รอน ความรอนของไฟท่ีขาดการควบคุม ดูแล จะทําใหเกิดการติดตอลุกลามไปตามบริเวณท่ีมีเชื้อเพลิง เกิดการลุก
ไหมตอเนื่อง หากปลอยเวลาของการลุกไหมใหนานเกินไปทําใหเกิดการติดตอลุกลามมากยิ่งข้ึนสภาวะของไฟจะ
รุนแรงมากข้ึนถาหากการลุกไหมมีเชื้อเพลิงหนุน หรือมีไอของเชื้อเพลิงถูกขับออกมามากความรอนแรงก็จะมาก
ยิ่งข้ึนทําใหเกิดการติดตอลุกลามไปตามบริเวณท่ีมีเชื้อเพลิงเกิดการลุกไหมตอเนื่อง สภาวะของไฟจะรุนแรงมากข้ึน
ถาการลุกไหมท่ีมีเชื้อเพลิงหนุนเนื่อง หรือมีไอของเชื้อเพลิงถูกขับออกมามากความรอนแรงก็จะมากยิ่งข้ึน อัคคีภัย
ถือวาเปนสาธารณะภัยท่ีทําใหเกิดความเสียหายตอชีวิตและทรัพยสินไดเปนอยางมาก   

ในชวงหลังยุคปฏิวัติอุตสาหกรรม (Industrial Revolution) คือชวงเวลาตั้งแต ค.ศ.1750 ถึง ค.ศ. 
1850 มีการเปลี่ยนแปลงและสงผลกระทบอยางลึกซ้ึงตอสภาพสังคม เศรษฐกิจ วัฒนธรรม สิ่งแวดลอม และ
เทคโนโลยี ทําใหกระบวนการผลิต รวมท้ังผลผลิตตางๆ ท่ีเกิดข้ึนจากเทคโนโลยีสมัยใหม เริ่มมีความซับซอน 
และหลากหลายมากข้ึน มีคุณสมบัติทางเคมีท่ีสงผลใหสามารถเปนเชื้อเพลิงท่ีติดไฟไดดี และสามารถคาย
สารพิษท่ีเปนสวนประกอบออกมาสูสิ่งแวดลอมไดอยางรวดเร็วรวมท้ังมีผลกระทบกับมนุษยและสิ่งมีชีวิตตางๆ 
มากมาย โดยปจจุบันไดนํามาใชในกระบวนการกอสรางอาคารตางๆ เชน พลาสติก และวัสดุสังเคราะหตางๆ 
หรือปริมาณการจัดเก็บสินคามีมากมายและหลากหลายข้ึน ซ่ึงสิ่งเหลานี้ลวนแตจะเปนปจจัยท่ีสงผลใหเกิด
ความรุนแรงของอัคคีภัยท่ีเกิดข้ึน ดังนั้นในปจจุบันจึงควรมีการศึกษา และทบทวนแนวทางการจัดการความ
ปลอดภัยดานอัคคีภัย ในรูปแบบท่ีเหมาะสมในกับยุคสมัยปจจุบัน สิ่งมีลักษณะภัยแปลกใหมและเทคโนโลยีท่ี
ทันสมัยมากข้ึน โดยเฉพาะอยางยิ่งในอาคารสาธารณะท่ีเปนแหลงชุมนุมคน เชน หางสรรพสินคา เพ่ือลดความ
เสี่ยงภัย และความรุนแรงท้ังในรูปของชีวิตและทรัพยสินท่ีอาจจะเกิดข้ึน 

จากสถิติการเกิดภัยพิบัติข้ึนในประเทศไทยชวง 20 ปท่ีผานมาเราพบวา ไดสงผลกระทบตอความ
เสียหายทางสังคม และเศรษฐกิจในชวงเวลาดังกลาว หนึ่งในภัยพิบัติท่ีสรางความเสียหายรุนแรงคืออัคคีภัย ซ่ึง
เปนสาธารณภัยประเภทหนึ่งท่ีมีโอกาสเกิดข้ึนไดตลอดเวลากอใหเกิดความสูญเสียตอชีวิต ทรัพยสิน โดยรวม
ของประเทศ อัคคีภัยสามารถเผาผลาญทรัพยสินใหเสียหายในชั่วระยะเวลาไมก่ีนาที และเปนปญหาสําคัญท่ีนํา
ความสูญเสียมาสูประเทศ ซ่ึงจากการรวบรวมขอมูลของกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัย พบวา ในระหวาง 
ป พ.ศ. 2532 – 2554 สถิติการเกิดอัคคีภัยของประเทศไทย มีจํานวน 50,413 ครั้ง มูลคาความเสียหาย
มากกวา 32,000 ลานบาท ซ่ึงสาเหตุการเกิดอัคคีภัยสวนใหญจะเกิดจากความประมาทในการใชไฟฟา การ
ทํางานท่ีเกิดประกายไฟ การประกอบอาหาร และการกอไฟโดยไมระมัดระวัง สถานท่ีท่ีเกิดอัคคีภัยสวนใหญ
มักจะเปนท่ีอยูอาศัยและชุมชนท่ีมีความหนาแนนหรือมีความแออัดของประชากร อาคารสูง โรงงาน
อุตสาหกรรม หางสรรพสินคา และโรงมหรสพ กรณีตัวอยางเหตุการณเพลิงไหมขนาดใหญในรอบ 20 ป เชน 
เพลิงไหมสถานบันเทิง Route 999 Live music & Disco Pattaya เพลิงไหมอาคารครัวการบินไทย สนามบิน
สุวรรณภูมิ จังหวัดสมุทรปราการ เพลิงไหมโรงงานเย็บตุกตาเคเดอร จังหวัดนครปฐม เพลิงไหมโรงแรมรอยัล
จอมเทียนพัทยา จังหวัดชลบุรี สถานบันเทิงซานติกาผับ และอาคารเสือปาพลาซา กรุงเทพฯ เปนตนซ่ึงสถานท่ี
ตางๆ เหลานี้มักจะมีการใชพลังงานไฟฟา พลังงานเชื้อเพลิง พลังงานความรอนและอ่ืนๆ ท่ีเอ้ือตอการเกิด



การประชุมวิชาการปญญาภิวัฒนครั้งท่ี 5 
8 พฤษภาคม 2558 สถาบันการจดัการปญญาภิวัฒน 

 
B 105 

อัคคีภัย และชวงท่ีมีอัคคีภัยเกิดข้ึนบอยครั้ง คือ ในฤดูท่ีมีอากาศรอนและแหง โดยเริ่มตั้งแตเดือนธันวาคม ถึง 
เดือนพฤษภาคม (ศูนยวิจัยและพัฒนาการปองกันและจัดการภัยพิบัติแหงชาติ, 2555, หนา2)  

จากขอมูลท่ีกลาวมานั้นจะพบวาประสิทธิภาพของระบบการดําเนินงานของการดับเพลิงในสวนท่ีจะตอง
รอการชวยเหลือจากภาครัฐนั้นมีโอกาสสูงท่ีจะมีความเสียหายท้ังชีวิตและทรัพยสินท่ีขยายวงกวางหรือความ
เสียหายท่ีมากเกินความจําเปนท่ีจะยอมรับได ดังนั้นทางออกของปญหาท่ีดีท่ีสุดทางหนึ่งคือ เจาของอาคารและผู
ท่ีอยูอาศัยในอาคารจะตองมีการจัดหาอุปกรณปองกัน แจงเตือน หรือระงับอัคคีภัยดวยตนเอง โดยคาดหวังท่ีจะ
พ่ึงพาในสวนของความชวยเหลือของภาครัฐในขณะเกิดเหตุมากท่ีสุด โดยจะตองตระหนักตั้งแตกระบวนการ
ออกแบบอาคาร จัดหาระบบปองกันอัคคีภัย การดูแลบํารุงรักษา ใหสอดคลองกับมาตรฐาน และนําวิธีการจัดการ
ความปลอดภัยดานอัคคีภัยท่ีมีประสิทธิภาพและสอดคลองกับภัยท่ีอาจจะเกิดข้ึน 
 
วัตถุประสงคการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาระบบการปองกันอัคคีภัยของอาคารสาธารณะประเภทหางสรรพสินคา ซ่ึงประกอบดวย
มาตรฐานการออกแบบ มาตรฐานการใชงาน และมาตรฐานการบํารุงรักษา 

2. เพ่ือศึกษาการจัดการความปลอดภัยดานอัคคีภัยโดยระบบปองกันอัคคีภัยของอาคารสาธารณะ
ประเภทหางสรรพสินคา ซ่ึงประกอบดวย การจัดการกอนเกิดอัคคีภัย การจัดการขณะเกิดอัคคีภัย และการ
จัดการหลังเกิดอัคคีภัย 

3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางการจัดการความปลอดภัยดานอัคคีภัยกับระบบการปองกันอัคคีภัย
ของอาคารสาธารณะประเภทหางสรรพสินคา 

4. เพ่ือพัฒนาตัวแบบการจัดการความปลอดภัยดานอัคคีภัยดวยระบบการปองกันอัคคีภัยใหกับอาคาร
สาธารณะประเภทหางสรรพสินคา  
 
ทบทวนวรรณกรรม 

ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดทําการศึกษาคนควาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และขอคนพบทางการ
วิจัยท่ีเก่ียวของในเรื่องผลสัมฤทธิ์ของการจัดการดานอัคคีภัย และระบบปองกันอัคคีภัย เพ่ือนํามาใชในการ
สนับสนุนการจัดการความปลอดภัยดานอัคคีภัยโดยระบบปองกันอัคคีภัยของอาคารสาธารณะประเภท
หางสรรพสินคา โดยมีจุดมุงหมายเพ่ือใหสามารถศึกษา วิเคราะหขอมูลตางๆ ไดอยางลึกซ้ึง ซ่ึงผูวิจัยกําหนด
ประเด็นการนําเสนอ ดังนี้ 

1. พัฒนาการของแนวคิดระบบปองกันอัคคีภัย 
2. พัฒนาการของแนวคิดการจัดการความปลอดภัยดานอัคคีภัย 
3. ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาทฤษฎีแนวคิดของระบบปองกันอัคคีภัย IV แนวคิดการจัดการความ

ปลอดภัยดานอัคคีภัย DV และศึกษาผลงานวิจัยตางๆ ท่ีเก่ียวของ เพ่ือสรางกรอบแนวคิดการศึกษา ซ่ึง
ประกอบดวย ตัวแปรตนและตัวแปรตาม ดัชนีและตัวชี้วัดของตัวแปรตนและตัวแปรตาม จากนั้นจึงเขียนสรุป
กระบวนทัศน (Paradigms) ของกรอบแนวคิดการศึกษา 



การประชุมวิชาการปญญาภิวัฒนครั้งท่ี 5 
8 พฤษภาคม 2558 สถาบันการจดัการปญญาภิวัฒน 

 
B 106 

 

 
 
รูปท่ี 1: พัฒนาการแนวคิดการจัดการอัคคีภัย 
 
วิธีดําเนินการวิจัย 

การวิจัยในครั้งนี้ไดทําการวิจัยแบบผสม(Mixed Method) นั้นเปนเทคนิควิธีวิจัยทางสังคมศาสตรแบบ
ผสมท้ังวิธีการวิจัยเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพไปดวยกัน ท้ังเรื่องเทคนิค วิธีการ 
แนวทาง ความคิด มาใชในการวิจัย โดยการสรางขอคําถามจากตัวชี้วัดของกรอบแนวคิดการวิจัย เปนลักษณะของ
คําถามปลายปด มีมาตรวัดของตัวชี้วัดแบบ Interval scale มีคะแนนของมาตรวัด คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง 
นอย และนอยท่ีสุด แลวตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือการวิจัยดวยการทดสอบ 2 คา คือ 1) การวัดคาความ
เท่ียงตรงตามเนื้อหา (Content Validity) เม่ือไดคาความสอดคลอง (Congruence) เกิน 0.70 แสดงวา
แบบทดสอบมีคาความเท่ียงตรงท่ีใชได 2) การวัดคาความเชื่อม่ันของเครื่องมือการวิจัย (Reliability of Research 
Tool) ดวยการนําแบบทดสอบไปทดลองใชกับกลุมตัวอยาง แลวคํานวณหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา ดวยวิธีการของ 
Cronbach Method (Coefficient α ) คือ หาคาความเชื่อม่ันจากคาสัมประสิทธิ์ (แอลฟา) มากกวา 0.8 จาก
การทดสอบไดคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามเทากับ 0.9592 แลวดําเนินการสรางเครื่องมือวิจัยเชิงคุณภาพ
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เปนแบบสัมภาษณจากกรอบแนวความคิดการศึกษาความสัมพันธระหวางระบบปองกันอัคคีภัย กับการจัดการ
ความปลอดภัยดานอัคคีภัยโดยใชตัวแปรตนและตัวแปรตามเปนประเด็นการสัมภาษณผูท่ีมีสวนเก่ียวของกับการ
ดําเนินการบริหารอาคารสาธารณะประเภทหางสรรพสินคาเทสโกโลตัส 

การวิเคราะหขอมูลความสัมพันธระหวางระบบปองกันอัคคีภัย กับการจัดการความปลอดภัยดาน
อัคคีภัยของอาคารสาธารณะประเภทหางสรรพสินคาครั้งนี้ ดําเนินการวิเคราะหเพ่ือทดสอบสมมติฐานท้ัง 4 
สมมติฐาน โดยการวิเคราะหหาขนาดและทิศทางความสัมพันธระหวางชุดตัวแปรตนกับชุดตัวแปรตามตาม
สมมุติฐานท่ีต้ังไว โดยการวิเคราะหสหสัมพันธคาโนนิคอล (Canonical Correlation Analysis) ลักษณะการ
วิเคราะห Canonical Correlation สามารถแสดงใหเห็นเปนตัวแบบการวิเคราะห  

การสรางองคความรูและแนวความคิดใหมๆ สําหรับในการจัดการความปลอดภัยดานอัคคีภัย โดย
วิธีการวิเคราะหในลักษณะตัวแบบการวิเคราะหเสนทาง (Path Analysis Model) เปนการวิเคราะหทางสถิติ
ท่ีมาจากการวิเคราะหการถดถอย (Regression Analysis) โดยอาศัยตัวแบบและสมการโครงสราง เพ่ือพิจารณา
คาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน และการวิเคราะหการถดถอยแบบเสนตรงพหุคูณท่ีมีนัยสําคัญทางสถิติ .05 
นํามาสูการสรางตัวแบบของการวิจัย 
 
ผลการวิจัย 

ศึกษาความสัมพันธระหวางการจัดการอัคคีภัยกับระบบการปองกันอัคคีภัยของอาคารสาธารณะ
ประเภทหางสรรพสินคาเปนการวิเคราะหจากการทดสอบสมมติฐาน โดยการวิเคราะหหาขนาดและทิศทาง
ความสัมพันธระหวางชุดตัวแปรตนกับชุดตัวแปรตามตามสมมติฐานท่ีกําหนดไว โดยวิธีสหสัมพันธคาโนนิคอล 
(Canonical Correlation Analysis) ลักษณะการวิเคราะหคาโนนิคอล ตามกรอบแนวคิดในการศึกษาระบบ
ปองกันอัคคีภัยซ่ึงเปนตัวแปรตน กับการจัดการความปลอดภัยดานอัคคีภัยของอาคารสาธารณะประเภท
หางสรรพสินคาเปนตัวแปรตาม ซ่ึงเปนปญหาการวิจัยท่ีตองศึกษา 

การศึกษาวิจัยนี้ทําการพิสูจนสมมติฐานโดยการวิเคราะหความสัมพันธระหวางชุดของตัวแปร โดยการ
วิเคราะหระหวางชุดของตัวแปรตนคือระบบปองกันอัคคีภัยท้ังหมดกับตัวแปรตามคือการจัดการความ
ปลอดภัยดานอัคคีภัยท้ังหมด โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Canonical Correlation Coefficient) อยู
ระหวาง -1.0 ถึง 1 แสดงผลการวิเคราะหตามสมติฐานดังนี้ 
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ตัวแบบท่ี 1: ความสัมพันธระหวางการจัดการความปลอดภัยดานอัคคีภัยกับระบบการปองกันอัคคีภัยในมิติ

ของการจัดการกอนเกิดอัคคีภัยของอาคารสาธารณะประเภทหางสรรพสินคา 
 

 

      
 
ตัวแบบท่ี 2:  ความสัมพันธระหวางการจัดการความปลอดภัยดานอัคคีภัยกับระบบการปองกันอัคคีภัยในมิติ 

ของการจัดการขณะเกิดอัคคีภัยของอาคารสาธารณะประเภทหางสรรพสินคา 
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ตัวแบบท่ี 3: ความสัมพันธระหวางการจัดการความปลอดภัยดานอัคคีภัยกับระบบการปองกันอัคคีภัยในมิติ 

ของการจัดการหลังเกิดอัคคีภัยของอาคารสาธารณะประเภทหางสรรพสินคา 
 
สรุปและอภิปรายผล 

1. ระบบการปองกันอัคคีภัยกับการจัดการกอนเกิดอัคคีภัยพบวามาตรฐานการใชงานและมาตรฐานการ
ซอมบํารุงเปนตัวแปรสําคัญของระบบปองกันอัคคีภัยและเม่ือมีการทดสอบความสัมพันธระหวางระบบปองกัน
อัคคีภัยกับการจัดการกอนเกิดอัคคีภัย ทําใหทราบวาการตรวจตราสถานท่ีทํางานและระบบปองกันอัคคีภัยเปน
ตัวแปรสําคัญมากท่ีสุดดังตัวแบบท่ี1 

2. ระบบการปองกันอัคคีภัยกับการจัดการขณะเกิดอัคคีภัยพบวามาตรฐานการใชงานและมาตรฐาน
การซอมบํารุงเปนตัวแปรสําคัญของระบบปองกันอัคคีภัยและเม่ือมีการทดสอบความสัมพันธระหวางระบบ
ปองกันอัคคีภัยกับการจัดการขณะเกิดอัคคีภัย ทําใหทราบวาการดับเพลิงและการอพยพหนีไฟเปนตัวแปร
สําคัญมากท่ีสุดดังตัวแบบท่ี2 

3. จากการศึกษาระบบการปองกันอัคคีภัยกับการจัดการหลังเกิดอัคคีภัยพบวามาตรฐานการใชงาน
และมาตรฐานการซอมบํารุงเปนตัวแปรสําคัญของระบบปองกันอัคคีภัยและเม่ือมีการทดสอบความสัมพันธ
ระหวางระบบปองกันอัคคีภัยกับการจัดการหลังเกิดอัคคีภัย ทําใหทราบวาแผนการบรรเทาทุกขและแผน
ปฏิรูปฟนฟูเปนตัวแปรสําคัญมากท่ีสุดดังตัวแบบท่ี3 

การหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธคาโนนิคอล จากการศึกษาระดับความสัมพันธระหวางการจัดการ
ความปลอดภัยดานอัคคีภัยกับระบบการปองกันอัคคีภัยในอาคารสาธารณะประเภทหางสรรพสินคาสามารถ
สรุปเปนตัวแบบรวมผลการศึกษาดังนี้ 
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ตัวแบบท่ี 4: ความสัมพันธระหวางการจัดการความปลอดภัยดานอัคคีภัยกับระบบการปองกันอัคคีภัยใน 

อาคารสาธารณะประเภทหางสรรพสินคา 
 

ผลการศึกษาความสัมพันธเปนตัวแบบสําคัญ คือ ตัวแบบระบบปองกันอัคคีภัยกับการจัดการความ
ปลอดภัยดานอัคคีภัยในอาคารสาธารณะประเภทหางสรรพสินคา พบวา ระบบปองกันอัคคีภัยโดยเฉพาะ 
มาตรฐานการใชงาน และมาตรฐานการบํารุงรักษา มีผลตอการจัดการความปลอดภัยดานอัคคีภัยในอาคาร
สาธารณะประเภทหางสรรพสินคาในมิติการจัดการกอนเกิดอัคคีภัยรายละเอียดตามตัวแบบท่ี 4 

ผลการพิสูจนเสนทางความสัมพันธ สรุปไดวา การจัดการความปลอดภัยดานอัคคีภัยโดยระบบปองกัน
อัคคีภัยในอาคารสาธารณะประเภทหางสรรพสินคา เกิดจากการดําเนินการท่ีมุงเนนการดําเนินการตาม
มาตรฐานการใชงานIV2 และมาตรฐานการบํารุงรักษาIV3 มีอิทธิพลทางตรงตอการจัดการกอนเกิดอัคคีภัยDV1 ได
ในระดับปานกลาง และมีอิทธิพลทางออมผานการติดตั้งIV2.1 การจัดทําคูมือการทํางาน IV2.3  ขอกําหนดในการ
ซอมบํารุงIV3.1 และผูดูแลซอมบํารุงIV3.3 ไดในระดับต่ํามาก รายละเอียดดังตัวแบบท่ี 5 
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ตัวแบบท่ี 5: ตัวแบบการจัดการความปลอดภัยดานอัคคีภัยโดยระบบปองกันอัคคีภัยของอาคารสาธารณะ 
 ประเภทหางสรรพสินคา 
 

จากตัวแบบดังกลาวเปนตัวแบบสัมพันธเชิงสถิติท่ีเต็มไปดวยคาความสัมพันธของตัวแบบทําใหเขาใจ
ยาก ผูศึกษาจึงพัฒนาตัวแบบท่ี 6 ในลักษณะตัวแบบความสัมพันธทางสังคมสตรทําใหผูอานเขาใจมากยิ่งข้ึน 
และนําไปสรางองคความรูและใชประโยชนจากตัวแบบไดจริงสามารถอภิปรายผลรายละเอียดตามตัวแบบท่ี 6 

ระบบปองกันอัคคีภัยของอาคารสาธารณะประเภทหางสรรพสินคาควรมุงเนนในเรื่องของมาตรฐาน
การใชงานและมาตรฐานในการซอมบํารุง ท่ีมีความสัมพันธกับการจัดการกอนเกิดอัคคีภัย ไดอยางมีมาตรฐาน
และคุณภาพ โดยเฉพาะอยางยิ่งการใชงาน และผูดูแลระบบซอมบํารุงควรมีศักยภาพ ท้ังทางดานความรู
พ้ืนฐานทางวิศวกรรม ผานการอบรมวิธีการใชงานอยางถูกตอง สามารถทดสอบระบบได มีการทบทวนขอมูล
และพัฒนาความรูเก่ียวกับการทํางานใหทันสมัยตลอดเวลารวมท้ังจัดทํารายงานขอเสนอแนะเก่ียวกับ
สถานภาพท่ีเปนจริงของระบบปองกันอัคคีภัยท่ีมีการดูแลและใชงานอยูในปจจุบัน ไปยังทีมงานฝายบริหารเพ่ือ
จัดเตรียมการสนับสนุนในดานงบประมาณและความชวยเหลือในดานตางๆ 

 ในสวนของระบบการจัดการความปลอดภัยดานอัคคีภัยนั้นจะเห็นไดวา การจัดการกอนเกิดอัคคีภัย 
เปนสวนสําคัญของการจัดการความปลอดภัยดานอัคคีภัยอยางยิ่ง โดยเฉพาะอยางยิ่งในเรื่องของ การตรวจตรา
สถานท่ีทํางานและระบบปองกันอัคคีภัยในชวงเวลาปกติหรือกอนเกิดอัคคีภัยเปนสิ่งสําคัญท่ีจะตองคํานึงถึง
การจัดการในเชิงการปองกันอัคคีภัยซ่ึงหากมีการบริหารและจัดการไดอยางมีประสิทธิภาพ ก็จะลดความ
สูญเสียท่ีอาจจะเกิดข้ึนไดโดยตรงท้ังชีวิตและทรัพยสิน  

IV2 มาตรฐาน 
การใชงาน 

IV3 มาตรฐาน 
การซอม

 

DV1 การจัดการ 
กอนเกดิอัคคีภัย 

IV2.3 การจัดทํา

คูมือ 
 

IV2.1 การติดต้ัง 

IV3.3 ผูดูแล 
ระบบซอมบํารุง 

IV3.1 ขอกําหนด 
ในการซอมบํารุง 

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: ตัวแบบระบบปองกันอัคคีภัยกับการจัดการความปลอดภัยดานอัคคีภัย 
 
ขอเสนอแนะจากการวิจัย 

1. อาคารสาธารณะประเภทหางสรรพสินคาควรมุงเนนหลักการปรับปรุงพัฒนามาตรฐานการใชงาน
และมาตรฐานการซอมบํารุงของระบบปองกันอัคคีภัยซ่ึงเปนสวนสําคัญท่ีมีผลตอการจัดการความปลอดภัย
ดานอัคคีภัยโดยเฉพาะการใหความสําคัญกับกับกลุม ผูใชงาน และผูดูแลระบบซอมบํารุง เพ่ือใหแนใจไดวา
สามารถดูแลระบบปองกันอัคคีภัยไดอยางถูกตองและเขาใจใหพรอมใชงานตลอดเวลา โดยท่ีเม่ือตองการใชงาน
ก็สามารถนํามาใชไดอยางมีประสิทธิภาพดังนั้น บุคลากรดังกลาวควรไดรับการคัดเลือก และมีแผนงานงานใน
การเพ่ิมพูนพัฒนาความรู  

2. จากผลการศึกษาความสัมพันธ canonical เห็นไดวาอาคารสาธารณะประเภทหางสรรพสินคา จะ
มีการจัดการระบบปองกันอัคคีภัยท่ีมีประสิทธิภาพท่ีดี ควรเนนในสวนของมาตรฐานการใชงานและมาตรฐาน
การซอมบํารุง พิจารณาไดตามตัวแบบการศึกษาท่ี 6 ดังนั้นการทําวิจัยครั้งตอไป ควรนําการจัดการระบบ
ปองกันอัคคีภัยในดานมาตรฐานการออกแบบมาศึกษาเพ่ิมเติม เพ่ือเปรียบเทียบผลการศึกษา และสามารถ
มองเห็นภาพรวมของระบบไดชัดเจนข้ึน 

3. งานวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดมุงศึกษาในประเด็นเก่ียวกับบทบาทการจัดการระบบปองกันอัคคีภัยของ
อาคารสาธารณะประเภทหางสรรพสินคา โดยคํานึงถึงปจจัยหลักท่ีทําใหระบบปองกันอัคคีภัย การวิจัยครั้ง
ตอไปนาจะกําหนดสมมติฐานสิ่งท่ีสงผลตอการพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการจัดการระบบปองกันอัคคีภัย 
เชนสภาพแวดลอมตาง ๆ ของหางสรรพสินคา 

4. การศึกษาครั้งนี้เปนการวิเคราะหสถานการณการจัดการระบบปองกันอัคคีภัยของหางเทสโกโลตัส
เทานั้น ในการศึกษาครั้งตอไปควรทําการศึกษาหางสรรพสินคาอ่ืนๆ เพ่ือเปรียบเทียบผลการศึกษา และ
สามารถมองเห็นภาพรวมของการจัดการระบบปองกันอัคคีภัยในอาคารสาธารณะประเภทหางสรรพสินคา
ท้ังหมดไดหลากหลายแงมุมและชัดเจนข้ึน 
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บทคัดยอ 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษากระบวนการจางแรงงานตางชาติในการเขาสูประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียนในเขตอําเภอเมือง จังหวัดอุบลราชธานี กลุมตัวอยาง ไดแก สถานประกอบการภาคเอกชน 
ซ่ึงจําแนกตามรูปแบบการจัดตั้งตามกฎหมาย ไดแก หางหุนสวนและบริษัท จํานวน 365 ราย โดยใช
แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูลและวิเคราะหขอมูลโดยหาคาสถิติ คารอยละ คาเฉลี่ย และสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน  

ผลการวิจัยพบวา สถานประกอบการสวนใหญจดทะเบียนในรูปแบบของบริษัทจํากัด และดําเนิน
กิจการแบบการขายสินคาในประเทศ มีจํานวนคนงานหรือลูกจางในสถานประกอบการจํานวน 51-100 คน 
และใชทุนในการจดทะเบียน 1-10 ลานบาท ซ่ึงไดดําเนินกิจการมาแลว 6-10 ป และไมมีผูรวมหุนเปน
ชาวตางชาติ  ในภาคธุรกิจการบริการตองการจะรับแรงงานตางชาติเพ่ิมเติมในอนาคตหลังจากเปดประชาคม
อาเซียนในป พ.ศ.2558 เพ่ือใชทดแทนแรงงานเกาท่ีออกไปและตองการจางแรงงานตางชาติท่ีมีชวงอายุ
ระหวาง18-25 ป  ในการจัดหาแรงงานตางชาติจะใชบริการจากนายหนาจัดหาแรงงาน ซ่ึงคาจางของแรงงาน
ตางชาติจะจายในอัตราท่ีต่ํากวา 10,000 บาทตอเดือนโดยจะจายคาจางเปนรายวัน และจัดสวัสดิการใหแก
แรงงานตางชาติโดยใหมีวันหยุดปกติภายใตกฎหมายไทย มีการพัฒนาฝมือแรงงานตางชาติในสถาน
ประกอบการ โดยการสงไปดูงานในสถานประกอบการอ่ืน ซ่ึงแรงงานท่ีตองการมากท่ีสุดคือแรงงานเพศชาย
เนื่องจากเพศชายมีความนาสนใจ แข็งแรงและสามารถทํางานท่ีสกปรกได 

คําสําคัญ: แรงงานตางชาติ 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 

แรงงานไทยกําลังจะกลายเปนปญหาเรื้อรังท่ีรอวันแกไข ท่ีผานมามีการหยิบยกประเด็นปญหาแรงงาน
มาถกเถียงและวิพากษวิจารณกันอยางแพรหลาย ไมวาจะเปนเรื่องของการขาดแคลนแรงงานระดับลางหรือ
แรงงานไรฝมือ ในขณะท่ีแรงงานระดับสูงกลับมีมากเกินกวาความตองการของตลาดหรือผลกระทบจากการ
ปรับข้ึนคาแรงข้ันต่ําและการปรับฐานเงินเดือนของผูท่ีจบการศึกษาปริญญาตรี ซ่ึงเปนนโยบายท่ีรัฐบาล
นํามาใชเพ่ือลดปญหาความเหลื่อมล้ําของรายไดแรงงานและยกระดับความเปนอยูของชนชั้นแรงงาน 
นอกจากนั้นแลวประเทศไทยยังตื่นตัวกับการเตรียมความพรอมดานแรงงานใหรองรับกับประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียน (AEC) ท่ีจะเกิดข้ึนในป พ.ศ. 2558 (พรรณี ตั้งใจสถาปตย, 2555) ดังจะเห็นนโยบายตางๆ จาก
ภาครัฐ เชน การสงเสริมใหป พ.ศ.2555 เปนปแหงการพูดภาษาอังกฤษเพ่ือใหเยาวชนมีความเชี่ยวชาญดาน
ภาษาอังกฤษ เพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการแขงขันในตลาดแรงงานในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน หากแตปญหา
แรงงานโดยเฉพาะการขาดแคลนแรงงานระดับลางและปญหาการวางงานในแรงงานระดับสูงกลับไมไดรับการ
แกไขอยางแทจริง (กระทรวงศึกษาธิการ, 2555) วัตถุประสงคของการวิจัยจึงตองการศึกษากระบวนการจาง
แรงงานตางชาติในการเขาสูประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน  

 
วัตถุประสงคการวิจัย 

การศึกษานี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษากระบวนการจางแรงงานตางชาติในการเขาสูประชาคมเศรษฐกิจ 
อาเซียนในเขตอําเภอเมือง จังหวัดอุบลราชธานี 
 
สมมติฐานของการศึกษา 

ขอมูลพ้ืนฐานผูประกอบการท่ีจดทะเบียนในเขตอําเภอเมืองอุบลราชธานีไดแก เพศ อายุ สัญชาติ 
ตําแหนงงาน  ระดับการศึกษา ภาษา ท่ีแตกตางกันมีผลตอกระบวนการจางแรงงานตางชาติตางกัน 
 
ขอบเขตการศึกษา 

ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ ผูประกอบการท่ีจดทะเบียนในเขตอําเภอเมืองอุบลราชธานี 
จังหวัดอุบลราชธานี โดยมีจํานวนยอดรวมท้ังสิ้น 365 ราย 
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กลุมตัวอยางผูทําการวิจัยไดเลือกเฉพาะ หางหุนสวนจํากัดและบริษัทจํากัดเทานั้น เพ่ือการเก็บขอมูล
ใหตรงกลุมตัวอยางมากท่ีสุด ซ่ึงมีท้ังสิ้น 365 ราย หลังจากนั้น ทําการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random 
Sampling) โดยการนําเอารายชื่อสถานประกอบการท้ังหมด มาทําการสุมออกมาเปนจํานวนท้ังสิ้น 365 ราย 
ความเชื่อม่ันของแบบสอบถามท่ีระดับ 95% (Yamane Taro 1973:725) 

 
วิธีการวิเคราะหขอมูล 

สถิติท่ีใชการวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรม ไดแก คาความถ่ี คารอยละ คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 
การทบทวนวรรณกรรม 

1. ทฤษฎีคาจาง 
     อดัม สมิธ (Adam smith, 1973) นักเศรษฐศาสตรชาวสกอตแลนด กลาววา คาจางจะข้ึนอยูกับ
ขอตกลงระหวางนายจางและลูกจาง ถาลูกจางมีอํานาจตอรองมากกวาอัตราคาจางก็จะสูงข้ึน แตถานายจาง มี
อํานาจตอรองมากกวาอัตราคาจางก็จะลดต่ําลง ซ่ึงสถานการณโดยท่ัวไปแลวนายจางมักไดเปรียบมากกวา 
เนื่องจากมีจํานวนนอยกวาจึงสามารถรวมตัวกันไดงาย และในขณะเดียวกันก็มีกฎหมายเปดโอกาส ใหนายจาง
รวมตัวกันได ในขณะท่ีหามไมใหลูกจางรวมตัวกัน ดังนั้นนายจางจึงสามารถกดคาจางลูกจางได อยางไรก็ตาม
นายจางไมสามารถกดอัตราคาจางใหต่ํากวาระดับหนึ่งได ระดับนั้นคือระดับพอยังชีพ 

สําหรับทฤษฎีคาจางในระยะสั้นหรือทฤษฎีกองทุนคาจาง (Wage fund theory) อดัม สมิธ (Adam 
smith,1973) เห็นวาอัตราคาจางจะถูกกําหนดโดยอุปสงคและอุปทานของแรงงาน อุปสงคตอแรงงานก็คือ 
กองทุนคาจาง (Wage fund) ซ่ึงมีไวสําหรับจายเปนคาจางใหแกแรงงาน กองทุนคาจางสามารถไดมา 2 ทาง 
คือ มาจากการออมของบุคคลท่ัวไปและอีกทางหนึ่งมาจากกําไรของธุรกิจ กองทุนนี้จะเพ่ิมข้ึนเม่ือประเทศมี
ความเจริญม่ังค่ังมากข้ึน 

ทฤษฎีคาจางในระยะยาวหรือทฤษฎีคาจางพอยังชีพ (Subsistence Theory) กลาวคือเม่ือใดท่ี
กองทุนคาจางเพ่ิมสูงข้ึนกวาจํานวนประชากร อัตราคาจางจะสูงข้ึนสูงกวาระดับพอยังชีพทําใหแรงงานมีความ
เปนอยูดีข้ึน แตกลายเปนสิ่งจูงใจใหจํานวนประชากรเพ่ิมข้ึน เม่ือประชากรเพ่ิมมากข้ึนซ่ึงอาจจะมากกวาการ
เพ่ิมข้ึนของกองทุนคาจาง ทําใหอัตราคาจางลดลง แตอาจจะลดลงต่ํากวาระดับพอยังชีพ เม่ือเปนเชนนี้จะทํา
ใหแรงงานเลี้ยงดูครอบครัวดวยความยากลําบากจะสงผลใหจํานวนประชากรลดลงในระยะตอมา เม่ือจํานวน
ประชากรลดลงอุปทานของแรงงาน ก็ลดลงทําใหอัตราคาจาง มีแนวโนมสูงข้ึนจนเทากับระดับพอยังชีพอีกครั้ง
หนึ่ง กลาวโดยสรุป อดัม สมิธเชื่อวาอัตราคาจางในระยะยาว มีแนวโนมท่ีจะเทากับอัตราพอยังชีพ สําหรับ
ความหมายในระยะยาวนั้นเปนระยะเวลานานพอท่ีจํานวนประชากรจะสามารถปรับตัวตามอัตราคาจางได 
อดัม สมิธ (Adam smith, 1973) 

2. แนวโนมการเคล่ือนยายแรงงานของตลาดแรงงานในอาเซียน  
ในอดีตท่ีผานมาจนถึงปจจุบัน การเคลื่อนยายแรงงานภายในอาเซียนนั้นเกิดข้ึนตลอดเวลา โดยการ

เคลื่อนยายแรงงานภายในภูมิภาคอาเซียนสวนใหญจะเปนการตอบสนองภาวะขาดแคลนแรงงานในประเทศ
ปลายทาง เชน ประเทศไทยมีการเคลื่อนยายเขามาของแรงงานตางดาวจากประเทศเพ่ือนบาน (ลาว พมา 
กัมพูชา) จํานวนมาก ซ่ึงเปนแรงงานประเภทไรฝมือ ท้ังนี้ก็เพ่ือตอบสนองการขาดแคลนแรงงานท่ีตองใชกําลัง 
หรืองานท่ีตองทํางานหนัก เปนตน สวนการเคลื่อนยายของแรงงานเหลานี้ มักมาจากประเทศเพ่ือนบาน
ใกลเคียงซ่ึงงายตอการเคลื่อนยาย และการลักลอบเขามาทํางานอยางไมถูกตองตามกฎหมายก็ทา ไดงายและมี
จํานวนมากเชนกัน โดยภาพรวมแลวแรงงานท่ีเคลื่อนยายในภูมิภาคอาเซียนสวนใหญจะเปนแรงงานไรฝมือ 
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(Unskilled Labor) สวนการเคลื่อนยายของแรงงานฝมือ (Skilled Labor) จะผูกติดกับการลงทุนและการ
ทํางานในอุตสาหกรรมท่ีตองใชทักษะสูง รวมท้ังแรงงานฝมือในอาเซียนมักมีการเคลื่อนยายจากประเทศท่ีมี
คาตอบแทนต่ํา เชน ประเทศในแถบอินโดจีนฟลิปปนส อินโดนีเซีย และรวมถึงไทย ไปสูประเทศท่ีมี
คาตอบแทนสูงกวา เชน สิงคโปร และบรูไน เปนตน (สํานักงานพัฒนามาตรฐานแรงงาน กรมสวัสดิการและ
คุมครองแรงงาน กระทรวงแรงงาน, 2556)  
 อนึ่ง ผลจากประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ท่ีจะบังคับใชในป พ.ศ. 2558 จะทําใหการเคลื่อนยาย 
แรงงานวิชาชีพทําไดงายข้ึน เพราะจะมีการอํานวยความสะดวกในการเคลื่อนยายแรงงานวิชาชีพในอาเซียน 
โดยการสรางและยอมรับมาตรฐานวิชาชีพรวมกัน เพ่ือเปนการลดกฎเกณฑดานการเคลื่อนยายแรงงาน โดย
ลาสุดไดมีการทําขอตกลงการยอมรับรวม (Mutual Recognition Agreement: MRA) ของแรงงานวิชาชีพ
ตางๆ ไปแลว 7 สาขา ไดแก สาขาวิศวกรรมสาขาวิชาชีพการพยาบาล สาขาสถาปตยกรรม สาขาดานการ
สํารวจ สาขาวิชาชีพแพทย สาขาวิชาชีพทันตแพทย และสาขาวิชาชีพบัญชี โดยมีสาขาการทองเท่ียวเพ่ิมข้ึนมา
เปนสาขาท่ี 8 (อยูในข้ันตอนการรอการลงนาม MOU ของประเทศไทย) ซ่ึงหมายความวา หากแรงงานใน
ประเทศใดท่ีมีคุณสมบัติท้ังดานหลักสูตรการศึกษาอบรม และประสบการณการทํางานตามท่ีมีการตกลงไวใน 
MRAs ก็จะไดรับการยอมรับจากทุกประเทศสมาชิก และสามารถไปทํางานในประเทศสมาชิกใดก็ได ไดงายข้ึน
และดวยการเคลื่อนยายแรงงานท่ีมีไดงายข้ึนนี้อาจทําใหเกิดการขาดแคลนแรงงานวิชาชีพในประเทศอาเซียนท่ี
ใหผลตอบแทนนอยกวา ซ่ึงอาจทําใหเกิดการโยกยายของแรงงานไทยในสายวิชาชีพนี้มากข้ึน อยางไรก็ตาม ใน
บางสายวิชาชีพการเคลื่อนยายอาจทําไดไมงายนัก เนื่องจากหลายๆ ประเทศยังคงสงวนกฎเกณฑท่ีแรงงาน
ตองปฏิบัติตาม เปนตน อยางไรก็ตาม แนวโนมการเคลื่อนยายแรงงานอยางเสรีภายใตประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียนมีปจจัยและองคประกอบหลายอยาง โดยปจจัยสําคัญท่ีดึงดูดใหเกิดการเคลื่อนยายแรงงานจะ
ประกอบดวย  (อภิญญา เลื่อนฉวี, 2552) 

1. การพัฒนาของแตละประเทศในอาเซียน กลาวคือ ประเทศท่ีมีทรัพยากรรองรับในการผลิตมากก็จะ
ดึงดูดนักลงทุนท่ีแสวงหาแหลงทรัพยากรใหมใหเขาไปลงทุนในประเทศนั้นเปนจํานวนมาก สงผลใหมีการ
ขยายตัวในอุตสาหกรรมการผลิตมากข้ึนในประเทศนั้น ยกตัวอยาง เชน ประเทศอินโดนีเซียท่ีมี
ทรัพยากรธรรมชาติมากท่ีสุดในอาเซียน สงผลใหมีการขยายตัวในอุตสาหกรรมการผลิตมากเปนอันดับหนึ่ง 
เห็นไดจากในชวงทศวรรษท่ีผานมา อินโดนีเซียมีอัตราการขยายตัวของการลงทุนจากตางชาติถึง 7.6 เทา ซ่ึง
มากท่ีสุดในอาเซียน โดยกลุมอุตสาหกรรมท่ีไดรับการสนใจจากนักลงทุนมากเปนอันดับหนึ่ง คือ อุตสาหกรรม
การผลิต รองลงมา คือ อุตสาหกรรมเหมืองแร การเขามาลงทุนอยางตอเนื่องในอินโดนีเซีย แสดงใหเห็นถึง
ความพึงพอใจของนักลงทุนท่ีมีตออินโดนีเซีย ซ่ึงอาจเปนผลมาจากการมีทรัพยากรทางธรรมชาติเปนจํานวน
มากในประเทศ ซ่ึงเปนปจจัยสําคัญตออุตสาหกรรมการผลิตท้ังยังสอดคลองกับจํานวนแรงงานไทยท่ีมีการ
เคลื่อนยายไปทํางานในประเทศอินโดนีเซียเพ่ิมมากข้ึนทุกป ดังนั้นทิศทางการเคลื่อนยายของแรงงานจึงมีการ
เคลื่อนยายตามทิศทางการลงทุนในอาเซียนดวยเชนกัน ซ่ึงกลุมแรงงานทักษะพรอมจะกระจายตัวเขาสู
ประเทศท่ีมีศักยภาพการจางงาน และกลุมแรงงานไรทักษะพรอมจะเคลื่อนยายกลับภูมิลําเนาของตัวเอง 
เพราะมีโอกาสในการประกอบอาชีพมากข้ึน จากการท่ีนักลงทุนเริ่มขยายฐานการผลิตไปยังกลุมประเทศท่ีเปน
แหลงทรัพยากรธรรมชาติ มีคาจางแรงงานท่ีถูกกวา และมีโอกาสในการพัฒนาโครงสรางทางกฎหมายและการ
ขนสงมากกวา เชน อินโดนีเซีย และกลุมประเทศ CLMV ดังนั้น การเปดเสรีอาเซียนจะกอใหเกิดการ
เคลื่อนยายฐานการผลิตและลงทุนไปสูกลุมประเทศ CLMV เพ่ิมมากข้ึน สงผลใหกลุมแรงงานไรฝมือใน
ประเทศท่ีเคยออกไปคาแรงงานในตางประเทศ มีแนวโนมจะกลับถ่ินฐานของตนเองเพ่ิมมากข้ึนตามทิศทางการ
ลงทุนของอาเซียน ซ่ึงการเติบโตในอุตสาหกรรมภาคการเกษตรและอุตสาหกรรมการผลิตมีแนวโนมเพ่ิมสูงข้ึน
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อยางตอเนื่อง โดยเฉพาะประเทศกัมพูชา ลาว พมา และเวียดนาม จะสงผลใหแรงงานเหลานั้นท่ีอยูในประเทศ
ไทย มีแนวโนมท่ีจะเดินทางกลับประเทศตนเองมากข้ึน เพ่ือไปประกอบอาชีพในอุตสาหกรรมตางๆ ท่ีกําลัง
เติบโตตามทิศทางการลงทุนในประเทศของตนเองมากข้ึน 

2. อัตราคาจาง หรือคาตอบแทนท่ีสูงกวา ในขณะท่ีแนวโนมกลุมแรงงานทักษะจะมีการกระจายตัว
มากข้ึน ไปยังกลุมประเทศท่ีมีคาจางแรงงานท่ีสูงกวาประเทศของตนเอง แรงงานทักษะไทยมีแนวโนมจะ
เคลื่อนยายไปประเทศสิงคโปร มาเลเซีย และฟลิปปนส ซ่ึงสิงคโปรเปนประเทศท่ีมีแนวโนมการกระจายตัวของ
แรงงานทักษะมากท่ีสุด เนื่องมาจากสิงคโปรเปนประเทศท่ีมีอัตราการเติบโตในธุรกิจภาคบริการสูง ซ่ึง
สอดคลองกับการเปนประเทศท่ีมีอัตราคาจางแรงงานท่ีสูงท่ีสุดในอาเซียน โดยเห็นไดจากวิชาชีพท่ีไดทํา
ขอตกลง MRAs ของแรงงานวิชาชีพตางๆ ภายใตประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน กลุมแรงงานฝมือของประเทศ
ไทยมีแนวโนมในการเคลื่อนยายมากท่ีสุด คือ วิศวกร และสถาปนิก แตในขณะเดียวกันแรงงานทักษะใน
ประเทศท่ีมีคาจางต่ํา กวาไทยก็มีแนวโนมท่ีจะเคลื่อนยายมาทํางานในประเทศไทยดวยเชนกัน 

ท้ังนี้ ปจจัยท่ีนําไปสูความสําเร็จในการเคลื่อนยายแรงงานอยางเสรีภายใตประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน
อยางรูปธรรม คือ การท่ีทุกประเทศสมาชิกของอาเซียนตางไดรับผลประโยชนจากการเคลื่อนยายแรงงานฝมือ
เสรีโดยไมแตกตางกันมากนัก กลาวคือ ทุกประเทศไดรับผลประโยชนรวมกัน แรงงานฝมือท้ังภูมิภาคมีโอกาส
หางานทําไดมากข้ึน เพราะตลาดแรงงานขยายใหญข้ึน นอกจากนี้ยังเปนโอกาสในการแกไขปญหาการขาด
แคลนแรงงานฝมือ (Labor Shortage of Skilled Labor) ของแตละประเทศอีกดวย ดังนั้น ควรมีการทํา
ความเขาใจใหตรงกันในเรื่องการเคลื่อนยายแรงงาน เนื่องจากหลายฝายยังมีความเขาใจท่ีแตกตางกัน เชน 
เขาใจวาการเคลื่อนยายแรงงานอยางเสรีคือการเดินเขา-ออกในประเทศอาเซียนไดเลยโดยไมตองผานข้ันตอน
อะไร ซ่ึงแทท่ีจริงแลว การเคลื่อนยายแรงงานเสรีระบุไว Blueprint คือ การอํานวยความสะดวกใหมีการ
เคลื่อนยายไดงายข้ึนเทานั้น ดังนั้น ประเทศไทยจึงตองมีการเตรียมพรอมสําหรับแรงงานท่ีจะมีการเคลื่อนยาย 
ซ่ึงจุดออนของแรงงานไทยคือ ภาษา ระเบียบวินัย และเทคโนโลยี ฉะนั้นจะตองมีการเตรียมความพรอมใหกับ
แรงงานในดานภาษาและเทคโนโลยีสารสนเทศ พรอมกับใหเรียนรูวัฒนธรรมของประเทศสมาชิกอาเซียนอ่ืนๆ 
ควบคูกันไป ซ่ึงเปนหนาท่ีของทุกภาคสวนท่ีเก่ียวของ ท่ีจะตองขับเคลื่อนกลไกตางๆ ใหมีประสิทธิภาพเพ่ือเพ่ิม
ขีดความสามารถใหกับแรงงานไทย โดยเฉพาะอยางยิ่งภาครัฐควรบริหารจัดการดานทรัพยากรมนุษยรวมกัน
อยางบูรณาการ 

3. โอกาสและความเปนไปไดในการเคลื่อนยายแรงงานฝ มือของไทยจากสถานการณแรงงานไทย 
พบวา ประเทศไทยมีกําลังแรงงานประมาณ 40 ลานคน ซ่ึงแรงงานสวนใหญทําอาชีพดานการเกษตรและการ
ประมง รองลงมาคืออาชีพพนักงานบริการและพนักงานในรานคาและตลาด ท้ังนี้ประเทศไทยยังมีความ
ตองการแรงงานอีกประมาณ 1.4 แสนอัตรา (สํารวจจากการแจงความตองการของนายจาง/ผูประกอบการ) 
โดยแรงงานท่ีตองการมากท่ีสุดคือ แรงงานในภาคอุตสาหกรรมการผลิต รองลงมาคือ ภาคการขายสง การขาย
ปลีก ซอมแซมยานยนตและจักรยานยนต ภาคกิจกรรมการบริหารและบริการสนับสนุน และภาคท่ีพักแรมและ
บริการดานอาหาร ตามลําดับ 

สวนการเคลื่อนยายของแรงงานไทยไปตางประเทศ พบวา ในป พ.ศ. 2554 มีแรงงานไทยท่ีตองการไป
ทํางานตางประเทศประมาณ 1.6 แสนคน ซ่ึงสวนใหญมีการศึกษาในระดับมัธยมศึกษารอยละ 43 รองลงมาคือ 
ระดับประถมศึกษารอยละ 38 และระดับ ปวช. ปวส. อนุปริญญารอยละ 12 ในขณะท่ีระดับปริญญาตรีมีเพียง
รอยละ 7 ขอมูลดังกลาวสะทอนใหเห็นวาแรงงานสวนใหญท่ีนิยมไปทํางานตางประเทศจะเปนแรงงานก่ึงฝมือ 
ซ่ึงอาจจะมีผลมาจากประเทศเหลานั้นขาดแคลนแรงงาน เชน งานกอสราง กรรมกร หรือผูรับใชในบาน และ
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หากแรงงานเหลานี้ออกไปทํางานตางประเทศจํานวนมากก็อาจสงผลใหแรงงานในประเทศไทยขาดแคลน ตอง
พ่ึงพาแรงงานตางชาติในประเทศใกลเคียง 

หากพิจารณาแรงงานไทยท่ีเคลื่อนยายไปทํางานในภูมิภาคอาเซียนพบวา มีแรงงานไทยท่ีทํางานอยูใน
ประเทศอาเซียนนอยมากเม่ือเทียบแรงงานท่ีไปทํางานตางประเทศท้ังหมด กลาวคือมีประมาณ 2.3 หม่ืนคน 
หรือคิดเปนรอยละ 16 ของแรงงานไทยท่ีเคลื่อนยายไปทํางานในตางประเทศท้ังหมด โดยประเทศท่ีมีแรงงาน
ไปทํางานมากท่ีสุด คือ สิงคโปร รองลงมาคือ บรูไน และมาเลเซีย ซ่ึงสวนใหญเปนแรงงานชายทํางานในสาขา
อาชีพงานพ้ืนฐาน เชน คนงานท่ัวไป กรรมกรหรือคนทํางานหนัก และทํางานโดยใชฝมือในธุรกิจตางๆ เชน 
ชางเชื่อม ชางไมแบบ เปนตน สวนการเคลื่อนยายเขามาในประเทศไทยของแรงงานตางดาวจากประเทศ
อาเซียน พบวา สวนใหญยังเปนแรงงานจากประเทศเพ่ือนบาน ไดแก พมา ลาว และกัมพูชา ซ่ึงสวนใหญเปน
แรงงานประเภทไรฝมือ และเปนแรงงานท่ีผิดกฎหมาย สวนการเขามาของแรงงานประเภทมีทักษะฝมือสวน
ใหญเปนแรงงานจากประเทศ ฟลิปปนส  

ท้ังนี้จากการเขาสูประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนในป พ.ศ. 2558 ซ่ึงจะทําใหมีการเคลื่อนยายแรงงาน
อยางเสรี จะสงผลดีท่ีเห็นไดชัดตอตลาดแรงงาน กลาวคือ ตลาดแรงงานจะมีความยืดหยุนมากข้ึนโดยเฉพาะ
อยางยิ่งเศรษฐกิจท่ัวโลกในปจจุบันมีแนวโนมท่ีจะผนวกเขาหากัน แรงงานในแตละประเทศจะมีโอกาสเลือก
ทํางานในสถานท่ีหรือในประเทศท่ีมีโอกาสท่ีเขาจะสามารถแสดงศักยภาพไดสูงสุด และกอใหเกิดรายไดท่ีสูงข้ึน
ตามไปดวย ซ่ึงจะทําใหประเทศมีการขยายตัวทางเศรษฐกิจอยางกวางขวาง ในขณะเดียวกันการเคลื่อนยาย
แรงงานเสรีภายใตกรอบประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน จะมีผลทําใหแรงงานจากท้ัง 10 ประเทศมีโอกาสในการ
แขงขันกันอยางสูง ซ่ึงประเทศไทยจา เปนตองพัฒนาแรงงานใหมีศักยภาพมากข้ึนตามท่ีอาเซียนไดกําหนด ท้ัง
สาขาวิชาชีพท่ีไดทําขอตกลง MRAs รวมกันแลว และสาขาวิชาชีพท่ีจะผลักดันใหเกิดการเคลื่อนยายอยางเสรี
ในอนาคต เชน วิชาชีพในภาคบริการและการทองเท่ียว เปนตน 

4. ผลกระทบท่ีอาจจะเกิดข้ึนจากการเคลื่อนยายแรงงานฝมือเสรีแมวาการเคลื่อนยายแรงงานจะ
เกิดข้ึนในป พ.ศ.2558 หรืออีก 1 ปขางหนา และการเคลื่อนยายแรงงานเสรีตามขอตกลงยังอยูในกรอบของ
แรงงานฝมือ (Skilled Labor) ซ่ึงเปนกลุมแรงงานท่ีมีการเคลื่อนยายกันตามปกติอยูแลวก็ตาม แตในอนาคต
ตอจากนั้น การเคลื่อนยายแรงงานนอกเหนือจากกลุมวิชาชีพ 8 วิชาชีพท่ีมีการทํา MRAs กันแลวอาจจะมีเพ่ิม
มากข้ึน เพราะความสะดวกของการเคลื่อนยาย ท่ีมาจากผลของการเปดเสรีแรงงานตามกรอบขอตกลง AEC 
และการขยายขอตกลงการยอมรับรวมทางดานแรงงาน (MRAs) ท่ีครอบคลุมสาขาอ่ืนๆ ท่ีเปนท่ีตองการของ
ตลาดอาเซียน ดังนั้นผลกระทบท่ีจะเกิดข้ึนจึงเปนสิ่งท่ีหลีกเลี่ยงไดยาก โดยจากการวิเคราะหในสถานการณ
ปจจุบันของประเทศไทยผลกระทบท่ีคาดวาจะเกิดข้ึนแยกออกเปน 2 กรณี คือ  

4.1 ผลกระทบดานความสมดุลระหวางการใชแรงงานพลเมืองและแรงงานขามชาติ แตละประเทศมี
ความตองการทางตลาดแรงงานท่ีไมเหมือนกัน ผลกระทบท่ีอาจจะเกิดข้ึนจากการเคลื่อนยายแรงงานฝมือเสรี
ตามกรอบขอตกลง AEC จึงมีท้ังผลกระทบดานบวกและผลกระทบดานลบ  

4.2 ผลกระทบดานการสรางงานท่ีมีคุณคา (Decent Work) แนวคิดเรื่อง “งานท่ีมีคุณคา” ไดถูก
นําเสนอตอรัฐสมาชิกองคการแรงงานระหวางประเทศ (International Labor Organization หรือ ILO) เปน
ครั้งแรกในการประชุมใหญแรงงานระหวางประเทศ (International Labor Conference) ครั้งท่ี 87 เม่ือ 
พ.ศ. 2547 โดยมีความเชื่อม่ันวางานท่ีมีคุณคาจะยกระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานใหดีข้ึน และสงเสริมใหมี
การพัฒนาแรงงานท่ียั่งยืน “งานท่ีมีคุณคา” หมายถึง งานซ่ึงสามารถตอบสนองความตองการเก่ียวกับชีวิตการ
ทํางานของมนุษยได โดยความตองการเก่ียวกับชีวิตการทํางานของมนุษย  
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การสรางงานท่ีมีคุณคา (Decent Work) นี้ ไมใชขอบังคับของ ILO ท่ีมีบทลงโทษหากไมปฏิบัติตาม 
หลายประเทศยังไมสามารถดําเนินการตามหลักการสรางงานท่ีมีคุณคาไดอยางเต็มเม็ดเต็มหนวย เนื่องดวย
ปจจัยหลักจากการผันผวนทางเศรษฐกิจ และการจัดการบริหารทรัพยากรมนุษยตามกรอบแนวคิดใหมวา 
คนงานเปนตนทุนแปรผันยืดหยุน สามารถควบคุมใหใชงานระยะสั่นและระยะยาวไดตามความตองการของ
นายจางการเคลื่อนยายแรงงานฝมือเสรีตามกรอบขอตกลง AEC ยังไมไดครอบคลุมการจัดทําขอตกลงตาม
หลักการสรางงานท่ีมีคุณคา (Decent Work) ของ ILO ดวย เพ่ือเปนแนวทางปฏิบัติท่ีเปนมาตรฐานเดียวกัน 
ซ่ึงอาจจะกอใหเกิดปญหาในการคุมครองสิทธิของแรงงานขามชาติตามหลักการสรางงานท่ีมีคุณคา อันเปนผล
มาจากรูปแบบการจางงานอาจเปลี่ยนแปลงไปในลักษณะท่ีมีความซับซอนมากข้ึน เชน การจางงานบางเวลา 
(Part time) การจางงานโดยสัญญาระยะสั้นๆ การจางงานผานบริษัท Subcontract การกําหนดใหแรงงาน
หนุมสาวถูกเลิกจางไดงายข้ึน (เชน กฎหมายกําหนดใหการทําสัญญาจางงานครั้งแรก อนุญาตใหนายจาง
สามารถปลดคนงานหนุมสาวไดในชวง 2 ปแรกของการทํางาน โดยใหถือเปนชวงทดลองงานโดยไมตองมีการ
แจงลวงหนา) เปนตน (อภิญญา เลื่อนฉวี, 2552) 
 
ผลการวิจัยและอภิปรายผล/Results and Discussion 
 ในการวิจัยเรื่องกระบวนการจางแรงงานตางชาติในการเขาสูประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ในเขต 
อําเภอเมือง จังหวัดอุบลราชธานีสรุปผลไดดังนี้ 

1. ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง (รอยละ 57.00) มีอายุระหวาง51-60 ป (รอยละ 33.20)  

มีสัญชาติไทย (รอยละ31.50) มีตําแหนงเปนเจาของกิจการ/ผูประกอบการ (รอยละ 51.80) มีระดับการศึกษา
ในระดับปริญญาตรี (รอยละ38.90) และสามารถพูดภาษาลาวได (รอยละ36.20) 

2. ขอมูลเกี่ยวกับสถานประกอบการ ในเขตอําเภอเมือง จังหวัดอุบลราชธานี 
ลักษณะของสถานประกอบการ พบวา สถานประกอบการสวนใหญจดทะเบียนเปนบริษัทจํากัด (รอย

ละ 30.40) มีรูปแบบการดําเนินกิจการแบบขายสินคาในประเทศ (รอยละ 43.30) มีจํานวนคนงานหรือลูกจาง
ในสถานประกอบการจํานวน 51-100 คน (รอยละ 28.50) ใชทุนในการจดทะเบียน 1-10 ลานบาท (รอยละ 
38.10) มีระยะเวลาในการดําเนินกิจการ 6-10 ป (รอยละ 44.90) สถานประกอบการสวนใหญไมมีผูรวมหุน
เปนชาวตางชาติ (รอยละ 73.20) และไมมีการจางแรงงานตางชาติในสถานประกอบการ (รอยละ 76.70) 

3. กระบวนการจางแรงงานตางชาติเขาสูประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนของสถานประกอบการ   
ในเขตอําเภอเมือง จังหวัดอุบลราชธานี 

กระบวนการจางแรงงานตางชาติเขาสูประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน พบวา สถานประกอบการมีความ
ตองการจะรับแรงงานตางชาติเพ่ิมเติมในอนาคตหลังจากเปดประชาคมอาเซียนในป พ.ศ.2558 (รอยละ 57.8) 
วัตถุประสงคท่ีตองการรับแรงงานตางชาติเนื่องจากทดแทนแรงงานเกาท่ีออกไป (รอยละ 65.20) ในภาคธุรกิจ
ใหบริการมีความตองการจางแรงงานตางชาติมากท่ีสุด (รอยละ 21.40) ซ่ึงชวงอายุของแรงงานตางชาติท่ีอยู
ระหวาง 18-25 ป (รอยละ 46.30) มีวิธีการจัดหาแรงงานสํานักงานบุคคลหรือมีนายหนาจัดหาให (รอยละ 
30.40) สถานประกอบการไมไดมีการจายคาบริการในการจัดหาแรงงานตางชาติ (รอยละ 58.60) สถาน
ประกอบการสวนใหญท่ีทําธุรกิจประเภทเดียวกันมีวิธีการจัดหาแรงงานตางชาติโดยใชบริการจากนายหนา
จัดหางาน (รอยละ 22.50) สถานประกอบการไดจายใหแรงงานตางชาติต่ํากวา 10,000 บาทตอเดือน (รอยละ 
78.60) โดยจายคาจางเปนรายวัน (รอยละ 37.50)  ซ่ึงในสถานประกอบการจายคาแรงงานใหกับแรงงานไทย
มากกวาแรงงานตางชาติ (รอยละ 53.20) มีการจัดสวัสดิการใหแกแรงงานตางชาติ (รอยละ 34.20) มีวิธีจูงใจ
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โดยการใหเงิน ของขวัญ หรือจัดเลี้ยงในโอกาสพิเศษ เชน ปใหม สงกรานต เพ่ือใหแรงงานตางชาติท่ีทํางานดี
อยูทํางานกับสถานประกอบการนานท่ีสุด (รอยละ 44.40)  สถานประกอบการจัดใหมีวันหยุดปกติภายใต
กฎหมายไทย (รอยละ 38.10) มีการพัฒนาฝมือแรงงานตางชาติในสถานประกอบการ (รอยละ 58.40) โดย
การสงไปดูงานในสถานประกอบการอ่ืน (รอยละ 45.80) เชื้อชาติลาวเปนเชื้อชาติท่ีตองการจางมากท่ีสุดใน
อนาคต (รอยละ 40.80) และตองการจางแรงงานท่ีนับถือศาสนาพุทธ (รอยละ 64.40) แรงงานท่ีตองการมาก
ท่ีสุดคือแรงงานเพศชาย (รอยละ 54.50) เนื่องจากเพศชายมีความนาสนใจ แข็งแรงและสามารถทํางานท่ี
สกปรกได 

4. ขอมูลการเลือกใชแรงงานตางชาติเขาสูประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนของสถานประกอบการ  
ในเขตอําเภอเมือง จังหวัดอุบลราชธานี 

การเลือกใชแรงงานตางชาติเขาสูประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนของสถานประกอบการ ในเขตอําเภอ
เมือง จังหวัดอุบลราชธานี พบวา สถานประกอบการตองการจางแรงงานตางชาติ 3 ลับดับแรกตองการแรงงาน
ท่ีมีระเบียบวินัย รองลงมามีประสบการณการทํางาน มีความซ่ือสัตยสุจริต ตามลําดับ 

5. ผลการทดสอบสมมติฐาน  
การทดสอบสมมติฐานพบวา เพศ อายุ สัญชาติ ตําแหนงงาน ระดับการศึกษา ภาษา ท่ีแตกตางกันมี

กระบวนการในการเลือกใชแรงงานตางชาติไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
สรุป 

จากการศึกษาสามารถวิเคราะหและอภิปรายผลไดวา สถานประกอบการสวนใหญจดทะเบียนเปน
บริษัทจํากัด ซ่ึงมีรูปแบบในการดําเนินกิจการแบบขายสินคาในประเทศ มีจํานวนคนงานหรือลูกจางในสถาน
ประกอบการจํานวน 51-100 คน โดยใชทุนในการจดทะเบียนจํานวน 1-10 ลานบาท ซ่ึงไดดําเนินกิจการ
มาแลวประมาณ 6-10 ป สถานประกอบการสวนใหญไมมีผูรวมหุนเปนชาวตางชาติ และไมมีการจางแรงงาน
ตางชาติในสถานประกอบการ 

ในภาคธุรกิจใหบริการมีความตองการจางแรงงานตางชาติในอนาคตมากท่ีสุด หลังจากเปดประชาคม
อาเซียนในป พ.ศ.2558  ซ่ึงวัตถุประสงคท่ีตองการรับแรงงานตางชาติเนื่องจากทดแทนแรงงานเกาท่ีออกไป 
และตองการแรงงานท่ีอายุระหวาง 18-25 ป ในการจัดหาแรงงานตางชาติเขาสูสถานประกอบการนั้นจะมี
นายหนาเปนผูจัดหาแรงงานให ซ่ึงสถานประกอบการไมไดมีการจายคาบริการในการจัดหาแรงงานตางชาติ
และธุรกิจประเภทเดียวกันก็มีวิธีการจัดหาแรงงานตางชาติโดยใชบริการจากนายหนาจัดหางานเชนเดียวกัน 
จํานวนคาจางท่ีสถานประกอบการไดจายใหแรงงานตางชาตินั้นต่ํากวา 10,000 บาทตอเดือน โดยจะจาย
คาจางเปนรายวัน สถานประกอบการก็ไดจัดสวัสดิการตางๆ ใหแกแรงงานตางชาติและจัดใหมีวันหยุดปกติ
ภายใตกฎหมายไทย ซ่ึงมีวิธีจูงใจโดยการใหใหเงิน ของขวัญ หรือจัดเลี้ยงในโอกาสพิเศษ เชน ปใหม สงกรานต 
เพ่ือใหแรงงานตางชาติท่ีทํางานดีอยูทํางานกับสถานประกอบการนานท่ีสุด รวมถึงจัดใหมีการพัฒนาฝมือ
แรงงานตางชาติในสถานประกอบการโดยการสงไปดูงานในสถานประกอบการอ่ืน เชื้อชาติลาวเปนเชื้อชาติท่ี
สถานประกอบการตองการจางมากท่ีสุดในอนาคตและตองการจางแรงงานท่ีนับถือศาสนาพุทธ  ซ่ึงเพศชาย
เปนเพศท่ีสถานประกอบการตองการรับเขาทํางานมากท่ีสุด เนื่องจากเพศชายมีความนาสนใจมากกวาแข็งแรง
กวาและสามารถทํางานท่ีสกปรกได ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของชนินทร วะสีนนท ท่ีไดทําการศึกษาเรื่อง
การศึกษาตลาดแรงงานของอุตสาหกรรมในจังหวัดสกลนคร พบวาอุปสงคแรงงาน นายจางใหความสําคัญกับ
ประสบการณในการทํางานมากท่ีสุด โดยนายจางสวนใหญตองการจางแรงงานท่ีมีระดับการศึกษามัธยมศึกษา 
ผลการศึกษาเฉลี่ย 2.00 - 2.50 เพศชาย ชวงอายุ 16 - 20 ป เงินเดือน 2,001 - 3,000 บาท ตําแหนง
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พนักงานท่ัวไป และมีความอดทนสูงในการสรรหาแรงงานนายจางใชวิธีการใหพนักงานในสถานประกอบการ
หาให ทําใหตนทุนในการจางงานต่ําสําหรับการประมาณการความตองการจางงานในชวงระยะเวลา 1 - 10 ป 
พบวานายจางตองการจางแรงงาน เพ่ิมข้ึนประมาณ 3,963 คน โดยสถานประกอบการท่ีจํานวนลูกจางนอยมี
ความตองการแรงงาน มากวาสถานประกอบการมีลูกจางจํานวนมาก สวนการเลือกใชแรงงานตางชาติเขาสู
ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนในสถานประกอบการตองการจางแรงงานตางชาติท่ีมีระเบียบวินัยมากท่ีสุด 
รองลงมามีประสบการณการทํางาน มีความซ่ือสัตยสุจริต ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของบุญชัย นพพรพิทักษ ได
ทําการศึกษาเรื่องแนวโนมความตองการดานแรงงานและคุณลักษณะท่ีพึงประสงคของชาง อุตสาหรรมใน
อุตสาหกรรมผลิตของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม (SMES) ในจังหวัดระยอง มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา
แนวโนมความตองการแรงงานอุตสาหกรรม ในสาขาวิชาตางๆ ศึกษาถึงคุณลักษณะท่ีพึงประสงคของชาง
อุตสาหกรรม ระดับ ปวช. ปวส. และปริญญาตรี รวมท้ังความตองการความชวยเหลือดานตาง ๆ ใน
อุตสาหกรรมการผลิต พบวาคุณลักษณะท่ีพึงประสงคดานเจตคติมากกวาคุณลักษณะดานความรูความสามารถ 
ซ่ึงคุณลักษณะดานเจตคติ คือ มีความซ่ือสัตยตอตนเองและผูอ่ืนมีความรับผิดชอบตอหนาท่ีการงาน และมี
ความขยันและอดทนในการทํางาน สวนคุณลักษณะดานความรูความสามารถ คือ ความรูดานความปลอดภัย
ในการทํางาน ความรูดานการบํารุงรักษาเครื่องจักรและความรูความสามารถในสาขาวิชาชีพอีกดวย 
 
ขอเสนอแนะในงานวิจัย 

1. กรมการจัดหางานในจังหวัดอุบลราชธานี ควรประสานงานกับประเทศเพ่ือนบานเพ่ือการลด
คาใชจายลดข้ันตอนการนําเขาแรงงานถูกตองตามกฎหมายใหสะดวกรวดเร็ว กําหนดเวลาดําเนินการในแตละ
ข้ันตอนใหชัดเจนทําใหการบังคับใชกฎหมายมีประสิทธิภาพโปรงใสและเปนธรรม เพ่ือใหการเขามาทํางาน
อยางถูกตองตามกฎหมายเปนทางเลือกท่ีดีกวาลักลอบเขามาทํางาน 

2. กรมการจัดหางานในจังหวัดอุบลราชธานี ควรปรับปรุงระบบจัดเก็บขอมูลแรงงานตางชาติใหเปน
ระบบฐานขอมูลกลางมีความเปนปจจุบันเพ่ือใหหนวยงานท่ีเก่ียวของสามารถเขาถึงและใชประโยชนรวมกัน  
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บทคัดยอ  

การศึกษาคนควาครั้งนี้ มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาทัศนคติของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การบิน
ไทย จํากัด (มหาชน) ท่ีมีตอระเบียบปฏิบัติงาน และศึกษาปญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติตามระเบียบปฏิบัติงาน
ของฝายบริการบนเครื่องบิน กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาไดแก พนักงานตอนรับบนเครื่องบินท่ีเปนคนไทย 
จํานวน 371 คน ใชหลักการกําหนดกลุมตัวอยางของ ทาโร ยามาเน (Taro Yamane) และสุมตัวอยางแบบบังเอิญ 
(Accidental sampling) สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถาม 

 ผลการศึกษาคนควา พบวา (1) กลุมตัวอยางสวนใหญมีทัศนคติในการรับรู จดจําและใหความสําคัญตอ
ระเบียบปฏิบัติงานอยูในระดับมาก ( =3.69) (2) มีความคิดเห็นตอความเหมาะสมของเนื้อหาเรื่องกฎระเบียบอยู
ในระดับมาก ( =4.04) และมีความคิดเห็นตอความเหมาะสมของเนื้อหาเรื่องข้ันตอนการใหบริการอยูในระดับมาก 
( =3.82) (3) มีความคิดเห็นตอความสามารถในการนําระเบียบปฏิบัติงานมาปฏิบัติจริงในเชิงบวกอยูในระดับมาก 
( =3.62) สวนในเชิงลบมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง ( =3.29) และ (4) มีความเหมาะสมของการติดตาม
ปรับปรุงระเบียบปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง ( =3.18) เทานั้น สวนดานปญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติตาม
ระเบียบ พบวา 1) เนื้อหาของระเบียบปฏิบัติงานไมสอดคลองกับการปฏิบัติจริงในบางสถานการณ 2) หัวหนางาน
มีมาตรฐานแตกตางกันในการบังคับใชระเบียบ 3) ชองทางสื่อสารจากหนวยงานสูพนักงานไมเหมาะสมกับลักษณะ
งานท่ีตองเดินทางตลอดเวลา 4) อุปกรณการบริการบางอยางไมเอ้ืออํานวย และ 5) ความตองการท่ีแตกตางกัน
ของผูโดยสารเปนอุปสรรคตอการปฏิบัติตามกฎระเบียบดวย 

คําสําคัญ: ทัศนคติ พนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 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  

ปจจุบันอุตสาหกรรมการบินพาณิชยมีการแขงขันท่ีสูงมาก และเปนธุรกิจมีความออนไหวดานความ
ปลอดภัย ความสามารถหลักขององคกรจึงไดแก พนักงานและลูกคา ไมใชเครื่องจักรและผลิตภัณฑเหมือนในอดีต 
ดังนั้นการสรางความไดเปรียบในการแขงขันในเรื่องของการใชทรัพยากรท่ีมีอยูใหเกิดประโยชนสูงสุด (Resource 
advantage) จึงเปนสิ่งท่ีมีความสําคัญ จากการศึกษาบริษัท เฮย กรุป (ประเทศไทย) จํากัด ท่ีปรึกษาดานการ
บริหารจัดการระดับโลก พบวา ปญหาใหญๆ ภายในองคกรท่ีทําใหพนักงานขาดความผูกพันตอองคกร คือ การ
ขาดความเชื่อม่ันในตัวผูนําขององคกรนั้นๆท่ีจะนําพาองคกรไปสูเปาหมาย รวมถึงบทบาทความเปนผูนําของ
หัวหนางาน (Leadership) ท่ีดี ในการบริหารงานและการสรางแรงบันดาลใจลูกนอง รวมถึงจูงใจในการสรางสรรค
หรือทํางานท่ีดีๆ ใหองคกรไดอยางเต็มกําลังความสามารถ และจากการสํารวจ 1,610 องคกร ในกวา 46 ประเทศ 
และเปนตัวแทนพนกังานถึงกวา 5 ลานคนในป ค.ศ.2012 พบวา มากกวา 3 ใน 4 ของบุคลากรในองคกร กลาววา 
พวกเขาไมสามารถท่ีจะใชประสิทธิภาพของตนในการทํางานไดอยางเต็มท่ี โดยเฉลี่ยประมาณรอยละ 33 ของ
บุคลากรท้ังหมดอางวา พวกเขาพบอุปสรรคในท่ีทํางานซ่ึงเปนตัวการขัดขวางทําใหไมสามารถทํางานไดอยางเต็ม
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ประสิทธิภาพ1 ในสวนของบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ความสามารถหลักขององคกรนั้นข้ึนอยูกับพนักงาน
ตอนรับบนเครื่องบินเปนปจจัยสําคัญ เนื่องจากเปนผูท่ีตองปฏิบัติหนาท่ีในการใหบริการและดูแลผูโดยสารอยาง
ใกลชิด หากการปฏิบัติงานของพนักงานตอนรับไมเกิดข้ึนอยางเต็มประสิทธิภาพก็จะสงผลตอความสามารถในการ
แขงขันขององคกรกับสายการบินอ่ืนท่ัวโลก 

 จากขอมูลการจัดอันดับเก่ียวกับสายการบินโดย Skytrax ท่ีปรึกษาและหนวยงานดานธุรกิจการบินท่ีไดรับ
การยอมรับในระดับสากล ประจําป ค.ศ.2013 พบวาบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) อยูในอันดับต่ํากวาปท่ี
ผานมา 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 จึงสะทอนวาปจจุบันความพึงพอใจของนัก
เดินทางท่ีมีตอการบินไทยนั้นลดลงอยางมาก และประสิทธิภาพการใหบริการของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินของ
บริษัทการบินไทยนั้นถดถอยลง รวมท้ังยังพบขอมูลจากกองระเบียบและวินัยบุคลากร (QV-2) ของบริษัท การบิน
ไทย จํากัด (มหาชน) วาการปฏิบัติหนาท่ีของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินมีการฝาฝนระเบียบและวินัยบุคลากร 
เชน การขาดลามาสาย เอกสารการเดินทางไมพรอม ไปจนถึงการพลาดเท่ียวบินและการปฏิเสธบิน สะทอนถึงการ
ปฏิบัติงานของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินท่ีขาดประสิทธิภาพ ประเด็นท่ีมีนัยสําคัญก็คือระเบียบปฏิบัติงานท่ีถูก
กําหนดออกมานั้นมีความเหมาะสมและสามารถควบคุมพนักงานตอนรับใหปฏิบัติตามไดมากนอยเพียงใด  

ดวยเหตุนี้ผูศึกษาจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาเรื่องทัศนคติของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินท่ีมีตอระเบียบ
ปฏิบัติงานของฝายบริการบนเครื่องบิน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) เพราะทัศนคติคือสิ่งท่ีมีอิทธิพลสําคัญ
ท่ีสามารถกําหนดพฤติกรรมมนุษยได ท้ังนี้เพ่ือตองการทราบวา 1) พนักงานตอนรับบนเครื่องบินมีทัศนคติอยางไร
ตอกฎและระเบียบปฏิบัติงานของตน พนักงานฯสามารถปฏิบัติตามระเบียบปฏิบัติท่ีกําหนดไวไดมากนอยเพียงใด 
และ 2) สิ่งใดคืออุปสรรคท่ีเกิดข้ึนในกรณีท่ีไมสามารถปฏิบัติตามแนวทางท่ีบริษัทฯวางไวได ซ่ึงผูศึกษาเล็งเห็นวา
ผลท่ีไดจากการศึกษาครั้งนี้จะเปนประโยชนตอบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ใหไดรับทราบขอมูลวาพนักงาน
ตอนรับฯสวนใหญมีทัศนคติอยางไร 1) เพ่ือจะไดนํามาเปนแนวทางในการปรับปรุงระเบียบปฏิบัติงานในวาระตอไป
และ 2) ยังเปนแนวทางในการพัฒนาการฝกอบรมของพนักงานตอนรับฯ ใหเหมาะสมและมีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งข้ึนดวย  

วัตถุประสงคของการวิจัย  

1. เพ่ือศึกษาทัศนคติของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ท่ีมีตอ
ระเบียบปฏิบัติงานของฝายบริการบนเครื่องบิน  

2. เพ่ือศึกษาปญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติตามระเบียบปฏิบัติของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน เพ่ือ
นําเสนอหนวยงานท่ีเก่ียวของในการพัฒนาการปฏิบัติงาน 

 

 

                                                           
1คนผูกพันองคกรลดลง-ทํางานไมถึง 5 ป พรอมตีจาก. (2555). [ออนไลน]. เขาถงึไดจาก : 
http://www.manager.co.th/Weekly54/ViewNews.aspx?NewsID=9550000093623. (วันที่คนขอมูล: 30 สิงหาคม 2557). 
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การทบทวนวรรณกรรม  
 ทัศนคติ 

Petty, Unnava และ Strathman (1991, cited in Hoyer & Maclnnis, 2001) ไดใหความหมายของ
ทัศนคติไววา ทัศนคติ (Attitude) เปนการประเมินคาโดยรวมท่ีแสดงออกมาวาเราชอบหรือไมชอบสิ่งของ ประเด็น 
บุคคล หรือการกระทําใดๆ ทัศนคติเปนสิ่งท่ีเกิดจากการเรียนรูและมีแนวโนมจะคงอยูเปนเวลานาน 

ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการพัฒนาทัศนคติ 
Assael (1998) กลาววาในการท่ีจะเขาใจบทบาทของทัศนคติในพฤติกรรมของผูบริโภค จะตองเขาใจการ

พัฒนาทัศนคติกอน ซ่ึงทัศนคติจะพัฒนาตลอดเวลาผานกระบวนการเรียนรูจากปจจัยตางๆ ดังนี้ 1) อิทธิพลจาก
ครอบครัว (Family influences) ครอบครัวถือเปนกลุมท่ีมีอิทธิพลตอการสรางทัศนคติมากท่ีสุด เนื่องจากเปน
สถาบันแรกท่ีใหการอบรมเลี้ยงดูเด็ก จะเห็นวาเด็กๆ มักจะเลียนแบบพฤติกรรมของพอแมจึงทําใหทัศนคติของลูก
คลายคลึงกับของพอแมไปดวย 2) อิทธิพลจากกลุมเพ่ือน (Peer group influences) เปนกลุมท่ีมีอิทธิพลตอการ
สรางทัศนคติ เนื่องจากการตองการการยอมรับ โดยเฉพาะในกลุมวัยรุนซ่ึงเปนวัยท่ีตองการการยอมรับจากเพ่ือนๆ 
3) อิทธิพลจากขอมูลและประสบการณในอดีต (Information and experience influences) จากทฤษฎีการ
เรียนรูพบวาประสบการณในอดีตของผูบริโภคจะมีผลตอพฤติกรรมในอนาคต 4) อิทธิพลจากบุคลิกภาพ 
(Personality influences) บุคลิกภาพของผูบริโภคจะมีผลตอทัศนคติและพฤติกรรม เชน ผูท่ีชอบเอาชนะ จะมี
พฤติกรรมชอบเลนกีฬาจึงใหความสําคัญกับการเลือกซ้ืออุปกรณกีฬาเปนอยางมาก และ 5) อิทธิพลจากวัฒนธรรม 
(Culture influences) วัฒนธรรมเปนบุคลิกของแตละชาติ เกิดจากการหลอหลอมของสถาบันตางๆ ในสังคม และ
จะสงผลตอทัศนคติของบุคคลในชาตินั้นดวย 
 พนักงานตอนรับบนเครื่องบิน  

 พนักงานตอนรับบนเครื่องบิน คือ บุคคลท่ีทําหนาท่ีตอนรับ ใหบริการ และอํานวยความสะดวกแก
ผูโดยสารบนเครื่องบิน มีหนาท่ีหลักในการดูแลเรื่องความปลอดภัยของผูโดยสาร เชน การตรวจเช็คอุปกรณ
เก่ียวกับความปลอดภัยประจําเครื่องบินซ่ึงสําคัญในกรณีฉุกเฉินใหอยูในสภาพพรอมใชงานตลอดเวลา รวมถึงการ
ดูแลความเรียบรอยภายในหองผูโดยสารเพ่ือความปลอดภัยตั้งแตกอนเครื่องข้ึนจนกระท่ังถึงจุดหมายปลายทาง 
เชน การตรวจเช็คใหผูโดยสารรัดเข็มขัดท่ีนั่งกอนเครื่องบินข้ึน-ลง เปนตน รวมถึงการใหการปฐมพยาบาลแก
ผูโดยสารท่ีเจ็บปวย และยังมีหนาท่ีสําคัญในการใหบริการอาหารและเครื่องดื่มแกผูโดยสารบนเท่ียวบินและคอย
อํานวยความสะดวกสบายใหแกผูโดยสารตลอดการเดินทาง  
 บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน)  

 การบินไทย จํากัด (มหาชน) ซ่ึงเปนรัฐวิสาหกิจในสังกัดกระทรวงคมนาคม ถือไดวาเปนสายการบิน
แหงชาติของไทย ถือกําเนิดข้ึนจากการรวมทุนกันระหวางบริษัทเดินอากาศไทย จํากัด และบริษัท การบิน
สแกนดิเนเวียน แอรไลนส ซิสเต็ม ในป พ.ศ. 2503 จนในป พ.ศ. 2520 บริษัท เดินอากาศไทยไดซ้ือหุนจากบริษัท 
การบินสแกนดิ เนเวียน แอร ไลนส ท้ังหมด บริ ษัท การบินไทย จํา กัด จึ ง เปนบริ ษัทของคนไทย 100 
เปอรเซ็นต ตอมาในวันท่ี 1 เมษายน พ.ศ. 2531 บริษัท เดินอากาศไทย จํากัด กับ บริษัท การบินไทย จํากัด ได
รวมกิจการเขาดวยกัน เปนบริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน) มีจุดบินท้ังภายในประเทศและตางประเทศ 
ใหบริการขนสงผูโดยสาร สินคา พัสดุภัณฑ และไปรษณียภัณฑ โดยทําการขนสงเชื่อมโยงเมืองหลักของประเทศ
ไทยไปยังเมืองตางๆ ท่ัวโลก ท้ังแบบเท่ียวบินประจํา เท่ียวบินเชาเหมาลํา และสงผานเครือขายพันธมิตรการบิน 
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โดยมีทาอากาศยานสุวรรณภูมิเปนศูนยกลางเครือขายเสนทางการบิน 
 ระเบียบปฏิบัติงานของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) 

ระเบียบปฏิบัติงานของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) มีอยู 2 สวน
หลักๆ ดวยกัน ซ่ึงนํามาใชในการศึกษาทัศนคติของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินครั้งนี้ ไดแก 

1. คูมือการบริการผูโดยสาร (Passenger Service Manual: PSM) 
PSM คือ คูมือหลักของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินท่ีใหความรูในอาชีพซ่ึงชวยใหพนักงานสามารถไป

ปฏิบัติหนาท่ีบนเครื่องบินไดอยางถูกตอง โดยเนื้อหาของ PSM เปนการใหความรูแกผูท่ีปฏิบัติหนาท่ีพนักงานงาน
ตอนรับบนเครื่องบิน ท้ังในเรื่องท่ัวไปของพนักงานและเรื่องท่ีเก่ียวกับการใหบริการผูโดยสาร เนื้อหาสวนท่ีสําคัญก็
คือกฎระเบียบและขอพึงปฏิบัติของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน เชน หามดื่มแอลกอฮอลในชุดเครื่องแบบ และ
ไมใหดื่มภายใน 12 ชม.กอนไปปฏิบัติหนาท่ีบนอากาศ เปนตน 

2. ข้ันตอนการบริการในเท่ียวบิน (In-Flight Service Operation Procedure: ISOP) 
ISOP คือ คูมือของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินท่ีกําหนดข้ันตอนและลักษณะการบริการผูโดยสารใหมี

ความเหมาะสมและมีมาตรฐานเดียวกัน จุดมุงหวังก็เพ่ือใหการบริการบนเครื่องบินนั้นเกิดคุณภาพท่ีดีอยาง
สมํ่าเสมอ เพ่ือใหผูรับบริการหรือผูโดยสารไดรับความพึงพอใจสูงสุด เนื้อหาในคูมือ ISOP ระบุข้ันตอน วิธีการ
ปฏิบัติ ระยะเวลา รวมถึงลักษณะบทสนทนาท่ีเหมาะสมในการใหบริการแกผูโดยสารโดยละเอียด ตั้งแตเริ่ม
ตอนรับผูโดยสารข้ึนมาบนเครื่องบินจนกระท่ังจบเท่ียวบิน ลักษณะการบริการผูโดยสารจะแตกตางกันไปตาม
ประเภทชั้นท่ีนั่งและประเภทผูโดยสารดวย  
 
วิธีดําเนินการวิจัย  
 ผูศึกษาใชวิธีการเก็บขอมูลเชิงปริมาณ โดยมีข้ันตอนในการดําเนินการศึกษา ดังตอไปนี้ 
 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากร คือ พนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) เฉพาะท่ีเปนคนไทย 
จํานวน 5,070 คน 

 กลุมตัวอยาง ใชสุมตัวอยางโดยไมใชความนาจะเปน (Nonprobability sampling) โดยวิธีการเลือกกลุม
ตัวอยางแบบบังเอิญ (Accidental sampling) เพ่ือใหไดจํานวนตามตองการโดยไมมีหลักเกณฑ จํานวน 371 คน 
โดยใชหลักการการกําหนดกลุมตัวอยางของ ทาโร ยามาเน (Taro Yamane)  
 
เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 เครื่องมือท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม มีท้ังหมด 3 สวน ประกอบดวย 

สวนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับเพศ อายุ สถานภาพ พ้ืนฐานการศึกษา ประสบการณการทํางานใน
หนวยงาน และรายได จํานวน 6 ขอ ลักษณะคําถามเปนแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) 

สวนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับทัศนคติตอระเบียบปฏิบัติงานของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินในดาน 1) 
การรับรูตอระเบียบปฏิบัติงาน 2) เนื้อหาของระเบียบและคูมือปฏิบัติงาน 3) ความสามารถในการนํามาใชปฏิบัติ
จริง และ 4) การติดตามปรับปรุงระเบียบและคูมือปฏิบัติงาน จํานวน 40 ขอ ลักษณะคําถามเปนแบบมาตราสวน
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ประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ ซ่ึงกําหนดใหเลือกตอบเพียงคําตอบเดียว 
สวนท่ี 3 แบบสอบถามปลายเปดเก่ียวกับปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะท่ีมีตอระเบียบปฏิบัติงานของ

พนักงานตอนรับฯ ในฝายบริการบนเครื่องบิน 
จากการตรวจสอบความเชื่อม่ันของแบบสอบถามกับกลุมพนักงานตอนรับบนเครื่องบินจํานวน 30 ชุด 

ดวยวิธีการของครอนบาค (Conbrach alpha) ไดคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม Alpha = .8893 ซ่ึงถือวา
แบบสอบถามมีความนาเชื่อถือ 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 

 ผูศึกษานําแบบสอบถาม จํานวน 371 ชุดไปแจกใหพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน ท่ีศูนยปฏิบัติการการบิน
A2 (OPC A2) บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ณ ทาอากาศยานนานาชาติสุวรรณภูมิ สุมตัวอยางแบบบังเอิญ 
คือ แจกแบบสอบถามแกพนักงานตอนรับบนเครื่องบินท่ีไดพบเจอในเท่ียวบินหรือพบเจอขณะเตรียมตัวไป
ปฏิบัติงาน โดยเก็บขอมูลในชวงเดือนกันยายน - ตุลาคม พ.ศ. 2557 จากนั้นนําแบบสอบถามมาตรวจสอบความ
ครบถวนในการตอบคําถามและนําไปวิเคราะหตามวิธีทางสถิติ 
 
การวิเคราะหขอมูล 

 ตอนท่ี 1 ใชวิธีการวิเคราะหดวยสถิติอยางงาย ไดแก คาความถ่ี (f) และคารอยละ (Percentage) แลว
นําเสนอขอมูลในรูปแบบความเรียง 

ตอนท่ี 2 ใชวิธีการวิเคราะหดวยสถิติ ไดแก คาเฉลี่ย ( ) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) แลว
นําเสนอขอมูลในรูปแบบความเรียง 

ตอนท่ี 3 ใชการบรรยายเชิงพรรณนา โดยมีเกณฑการแปลความหมายของแบบสอบถามโดยใชคาเฉลี่ย ( ) 
โดย 1) คาเฉลี่ย 4.21–5.00 หมายถึง มากท่ีสุด 2) คาเฉลี่ย 3.41–4.20 หมายถึง มาก 3) คาเฉลี่ย 2.61–3.40 
หมายถึง ปานกลาง 4) คาเฉลี่ย 1.81–2.60 หมายถึง นอย และ 5) คาเฉลี่ย 1.00–1.80 หมายถึง นอยท่ีสุด 
รวมท้ังการวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพจากคําถามปลายเปด 
 
ผลการวิจัย  

1. ขอมูลปจจัยสวนบุคคล ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง รอยละ 64.70 และสวนใหญมีอายุ
ในชวง 31-40 ป รอยละ 48.24 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพโสด รอยละ 54.45 และสําเร็จการศึกษา
ระดับปริญญาตรี รอยละ 74.67 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุงาน 6–10 ป รอยละ 40.43 และมีรายไดตอ
เดือน 40,001–50,000 บาท รอยละ 30.18  

2. จากการแสดงความคิดเห็นในการรับรูตอระเบียบปฏิบัติงานของฝายบริการบนเครื่องบินของบริษัท การ
บินไทย จํากัด (มหาชน) โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก ( =3.69) เม่ือพิจารณารายขอ พบวา 
พนักงานเห็นดวยระดับมากท่ีสุดในเรื่องรับรูบทบาทหนาท่ีในฐานะพนักงานตอนรับบนเครื่องบินเปนอยางดี ( =
4.37) พนักงานเห็นดวยระดับมากท่ีวาพนักงานเห็นความสําคัญของระเบียบปฏิบัติงานอยางมากและตระหนักถึง
ผลกระทบท่ีอาจเกิดข้ึนหากไมปฏิบัติตาม ( =3.87) รองมาคือรับทราบและเขาใจกฎระเบียบตางๆ ข้ันตอนการ
บริการ เปนอยางดี ( =3.78) และจดจํากฎระเบียบ รวมถึงข้ันตอนการบริการผูโดยสารไดอยางแมนยําและปฏิบัติ
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ไดอยางถูกตอง ( =3.67) และพนักงานเห็นดวยระดับปานกลางท่ีวาระเบียบปฏิบัติงาน สามารถจูงใจใหตั้งใจ
ทํางานได ( =3.26) และระเบียบปฏิบัติงานกระตุนใหทุมเทกําลังความสามารถมาปฏิบัติหนาท่ีอยางเต็มท่ี 
( =3.19) 

 3. จากการแสดงความคิดเห็นในเนื้อหากฎระเบียบของพนักงานตอนรับฯท่ีระบุในคูมือการบริการ
ผูโดยสาร (PSM) โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก ( =4.04)  เม่ือพิจารณารายขอ พบวา พนักงานเห็น
ดวยระดับมากท่ีสุดกับขอหามกอนทําการบินเก่ียวกับการดื่มแอลกอฮอล การใชยาบางชนิด การดําน้ําและการ
บริจาคเลือด ( =4.79) การมาเช็คอินเพ่ือปฏิบัติหนาท่ี ( =4.63) การตรวจเช็คสุขภาพประจําป ( =4.61) การวาง
กิริยาท่ีเหมาะสมขณะอยูในการปฏิบัติหนาท่ี เชน ไมสูบบุหรี่ ( =4.55) การปฏิบัติตนเม่ือไปพักคางแรมตางสถานี
หรือตางประเทศ ( =4.32) พนักงานเห็นดวยระดับมากกับระเบียบเรื่องกระเปาสัมภาระของลูกเรือ ( =3.96) ชุด
เครื่องแบบพนักงานและระเบียบการแตงกาย ( =3.92) คาดัชนีมวลกาย (BMI) ( =3.57) การลาปวยและลาทุก
ประเภท ( =3.56) และพนักงานเห็นดวยระดับปานกลางกับกฎการปฏิบัติหนาท่ีแบบ Stand by ( =3.40) และ
กฎการแลกตารางบิน ( =3.13) ในสวนของความคิดเห็นในเนื้อหาลักษณะข้ันตอนการบริการในเท่ียวบิน (ISOP) 
โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก ( =3.82) เม่ือพิจารณารายขอ พบวา พนักงานเห็นดวยระดับมากท่ีสุด
กับข้ันตอนเตรียมความพรอมของหองโดยสารเม่ือเครื่องจะลงสูสนามบิน Cabin Safety Check ( =4.28) 
พนักงานเห็นดวยระดับมากกับ Welcome Service ( =3.88) การตรวจดูความเรียบรอยในหองโดยสาร Cabin 
Walk Around ทุก 30 นาทีในชั้นประหยัดกับชั้นธุรกิจ และทุก 15-20 นาทีในชั้นหนึ่ง ( =3.79) After Meal 
Service ข้ันตอนหลังการบริการอาหาร ( =3.78) การเขาพบเม่ือผูโดยสารเรียกภายใน 20 วินาทีในชั้นประหยัด
กับชั้นธุรกิจ สวนชั้นหนึ่งภายใน 10 วินาที ( =3.77) Deplaning Service ชวยผูโดยสารหยิบสัมภาระ สงลงจาก
เครื่อง และตรวจเช็คหองโดยสาร Post-Flight Security Check ( =3.76) Drink & Meal Service ในทุกลักษณะ
ม้ืออาหาร ( =3.75) และ Boarding Passengers และ Boarding Assistance ตอนรับและชวยเหลือผูโดยสาร
เก็บสัมภาระ ( =3.54) 

 4. จากการแสดงความคิดเห็นในความสามารถในการนําระเบียบปฏิบัติงานมาใชปฏิบัติจริงในเชิงบวก โดย
ภาพรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก ( =3.62)  เม่ือพิจารณารายขอ พบวา พนักงานเห็นดวยระดับมากท่ีวา
ปฏิบัติตนตามกฎระเบียบพนักงานและใหบริการตามมาตรฐานท่ีบริษัทกําหนดไวอยางเครงครัดเสมอ ( =3.87) 
การฝกอบรมจากหนวยงานชวยใหมีความรูในระเบียบปฏิบัติงานครบถวนและสามารถปฏิบัติหนาท่ีไดถูกตอง 
( =3.63) ระเบียบปฏิบัติงานมีความเหมาะสมในการนํามาปฏิบัติจริง ( =3.53) และสามารถปฏิบัติหนาท่ีตามท่ี
คูมือปฏิบัติงานกําหนดไดเปนอยางดีโดยไมพบอุปสรรคใด ( =3.46) สวนความสามารถในการนําระเบียบ
ปฏิบัติงานมาใชปฏิบัติจริงในเชิงลบ โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง ( =3.29)  เม่ือพิจารณาราย
ขอ พบวา พนักงานเห็นดวยระดับมาก กับขอท่ีวาเกิดความยากลําบากขณะปฏิบัติหนาท่ีและพบวามีจุดบกพรอง
อยูบางในระเบียบปฏิบัติงาน ( =3.64) การกํากับดูแลจากหนวยงานตนสังกัดไมมีประสิทธิภาพ ( =3.49) และ
ระเบียบปฏิบัติงานไมเหมาะสม ไมเอ้ือใหปฏิบัติตาม ( =3.43) และพนักงานเห็นดวยระดับปานกลางท่ีวาเพ่ือน
รวมงานไมใหความรวมมือ ( =3.27) หัวหนางานไมเขมงวด และขาดการเอาใจใส ( =3.10) และตนเองขาดความรู 
หรือไมแมนยําในกฎระเบียบ ( =2.81) 
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 5. จากการแสดงความคิดเห็นในการติดตามปรับปรุงระเบียบปฏิบัติงานของฝายบริการบนเครื่องบิน โดย
ภาพรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง ( =3.18)  เม่ือพิจารณารายขอ พบวา พนักงานเห็นดวยระดับปาน
กลางกับขอท่ีวามักไมคอยไดปรับปรุงคูมือปฏิบัติงานเนื่องจากเกิดความยากลําบากในการดําเนินการดวยตนเอง 
( =3.36) พนักงานรับทราบเสมอเม่ือมีการเปลี่ยนแปลงกฎระเบียบและข้ันตอนการบริการใหม ( =3.25) ให
ความสําคัญตอการปรับปรุงคูมือปฏิบัติงานใหเปนปจจุบัน และหม่ันปรับปรุงคูมืออยูเสมอ ( =3.17) พนักงานมัก
ไมทราบวามีการเปลี่ยนแปลงระเบียบปฏิบัติงานและไมคอยสนใจปรับปรุงคูมือเพราะไมมีการเรียกตรวจจาก
หนวยงานตนสังกัด ( =3.16) และการแจงขาวสารจากองคกรเม่ือมีการเปลี่ยนแปลงกฎ ระเบียบและข้ันตอนการ
ปฏิบัติงานมีความเหมาะสมดีแลว ( =2.95)   

 6. จากการแสดงความคิดเห็นในคําถามปลายเปดเรื่องปญหาและอุปสรรคท่ีทําใหไมสามารถปฏิบัติตาม
กฎระเบียบและข้ันตอนในการบริการท่ีกําหนดไวไดนั้น สามารถรวบรวมเปนประเด็นดังตอไปนี้ 1) เนื้อหาของ
ระเบียบปฏิบัติงานไมสอดคลองกับการปฏิบัติงานจริงในบางสถานการณ 2) ผูบังคับใชระเบียบและพฤติกรรม
หัวหนางานไมเปนธรรมหรือหัวหนางานมีมาตรฐานท่ีแตกตางกันในการบังคับใชระเบียบ 3) อุปกรณการบริการ
บางอยางไมเอ้ืออํานวยมีความชํารุดหรือไมเหมาะสม 4) ชองทางการสื่อสารจากหนวยงานสูพนักงานไมคอย
เหมาะสมกับลักษณะงานท่ีตองเดินทางตลอดเวลา และ 5) พฤติกรรมของผูโดยสารและความตองการท่ีแตกตางกัน
ของผูโดยสารเปนอุปสรรคตอการปฏิบัติตามกฎระเบียบในบางครั้ง 

อภิปรายผลการวิจัย 

 1. ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินมีผลตอทัศนคติและการปฏิบัติตามระเบียบ
ปฏิบัติงาน กลาวคือผูท่ีมีประสบการณในการทํางานคอนขางสูง มีการปฏิบัติงานท่ีแตกตางจากระเบียบปฏิบัติงาน
ออกไปบางโดยเรียนรูจากประสบการณท่ีไดพบมากอน หรือมีชองทางในการเลี่ยงระเบียบและข้ันตอนการ
ปฏิบัติงานไดดีกวาพนักงานท่ีมีอายุงานนอย ทําใหพนักงานกลุมตัวอยางสวนมากท่ีมีอายุงานเพียง 6–10 ป เกิด
ความรูสึกอึดอัดและอาจรูสึกแตกตางในการถูกปฏิบัติจากหัวหนางาน พนักงานท่ีมีอายุงานนอยจะเห็นแนวการ
ปฏิบัติของพนักงานท่ีมีอายุงานมากจนเกิดจากการเลียนแบบ หรือรับเอาพฤติกรรมในการปฏิบัติงานท่ีไมถูกตอง
ตามระเบียบปฏิบัติงานมาเปนแนวปฏิบัติ สวนผูท่ีผานประสบการณในการทํางานมากก็จะเกิดจากประสบการณ
ของแตละบุคคล ซ่ึงแตกตางกันออกไป ซ่ึงสอดคลองกับความเห็นเรื่องปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการพัฒนาทัศนคติ ของ 
Assael (1998) กลาววาทัศนคติจะพัฒนาตลอดเวลาผานกระบวนการเรียนรูจากครอบครัว กลุมเพ่ือน ขอมูลและ
ประสบการณในอดีต บุคลิกภาพ และวัฒนธรรม  

 2. การรับรูตอระเบียบปฏิบัติงานสอดคลองกับอายุงานของพนักงาน กลาวคือ ผูท่ีมีอายุงานเฉลี่ยท่ีสูง
พอสมควรจะมีการรับรูบทบาทหนาท่ีในฐานะพนักงานตอนรับบนเครื่องบินเปนอยางดีเพราะผานประสบการณ
ทํางานมานาน ประกอบกับอาชีพบริการบนเครื่องบินเปนอาชีพในฝนท่ีมีการแขงขันสูง เม่ือไดเปนพนักงานบริการ
บนเครื่องบินแลวจึงเห็นความสําคัญของระเบียบปฏิบัติงานอยางมาก รับทราบและเขาใจกฎระเบียบตางๆ และ
ข้ันตอนการบริการเปนอยางดี สอดคลองกับผลการศึกษาของ นภดล พันธอารีย (2554) ไดศึกษาเรื่อง “แรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานกับผลลัพธการดําเนินงานของกองกํากับการ 2 กองบังคับการอารักขาและควบคุมฝูงชน 
กองบัญชาการตํารวจนครบาล” พบวาความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา และเพ่ือนรวมงาน ลวนเปนปจจัยดาน
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีมีสหสัมพันธกับผลลัพธในการดําเนินงานเชิงบวกท้ังในดานประสิทธิภาพและ
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ประสิทธิผล เชนเดียวกับพนักงานตอนรับบนเครื่องบินท่ีมีความใฝฝนในอาชีพเปนแรงจูงใจอยูเดิมก็จะรับรูและให
ความสําคัญกับบทบาทหนาท่ีของตนอยางดี 

 3. เนื้อหาของระเบียบปฏิบัติงานสวนมากมีความเหมาะสมแลว เนื่องจากมีระดับความคิดเห็นในระดับ
มาก ซ่ึงเกิดจากการท่ีพนักงานมีความรูและเขาใจในงานเปนอยางดี แตเนื้อหาของระเบียบปฏิบัติงานบางเรื่องก็ยัง
ไมมีความสอดคลองกับการปฏิบัติงาน เชน ความไมทันสมัยของกฎระเบียบตางๆ สัดสวนจํานวนผูโดยสารกับ
พนักงานผูใหบริการบนเครื่องบินไมสอดคลอง การเปลี่ยนแปลงระเบียบปฏิบัติงานกลับไปกลับมาทําใหเกิดความ
สับสนแกพนักงาน รวมท้ังปจจัยอ่ืนในการทํางาน เชน ชั่วโมงบิน และสภาพอากาศ บางครั้งตองทํางานในสภาวะท่ี
ยากลําบาก มีขอจํากัดเรื่องเวลา ทําใหอาจตองขามข้ันตอนในการปฏิบัติตามระเบียบปฏิบัติงาน และท่ีสําคัญความ
คิดเห็นในสวนของกฎการแลกตารางบิน และการปฏิบัติหนาท่ีแบบ Stand by อยูในระดับนอยกวาเนื้อหาของ
กฎระเบียบในสวนอ่ืนๆ อยางเห็นไดชัด จึงควรแกไขปรับปรุงกฎเกณฑดานนี้โดยเฉพาะ เนื่องจากการทํางานเปน
พนักงานใหบริการบนเครื่องบินจะกระทบกับครอบครัว วิถีชีวิต และการใชชีวิตทางสังคมคอนขางมาก เนื่องจากมี
ตารางการทํางานไมแนนอน 

 4. ความสามารถในการนําระเบียบปฏิบัติงานมาใชปฏิบัติจริงนั้น พนักงานตอนรับฯปฏิบัติตนตาม
กฎระเบียบและใหบริการตามมาตรฐานท่ีบริษัทกําหนดไวอยางเครงครัดเสมอ ยอมรับในการฝกอบรมจาก
หนวยงาน รวมท้ังพบวาระเบียบปฏิบัติงานมีความเหมาะสมในการนํามาปฏิบัติจริง แตก็มีระเบียบปฏิบัติงานบาง
เรื่องท่ีพนักงานผูใหบริการบนเครื่องบินเห็นวาเกิดความยากลําบากขณะปฏิบัติหนาท่ีและพบวามีจุดบกพรองอยู
บาง การกํากับดูแลจากหนวยงานตนสังกัดไมมีประสิทธิภาพ และระเบียบปฏิบัติงานไมเหมาะสม ไมเอ้ือใหปฏิบัติ
ตาม ซ่ึงความผูกพันทุมเทของพนักงานท่ีมีตอองคกรจะสามารถชวยใหการปฏิบัติงานท่ียากลําบากสําเร็จลุลวงไดใน
ท่ีสุด สอดคลองกับแนวคิดของ เกศรา รักชาติ (2550) ท่ีวา ความผูกพันทุมเทของพนักงานคือการท่ีพนักงานมี
ความทุมเทพลังกาย พลังใจใหกับการทํางานท่ีรับผิดชอบอยางเต็มท่ีพนักงานจะรูสึกถึงความทาทายกับงานท่ีตอง
ปฏิบัติ เกิดการพัฒนาตัวเองในการทํางานท่ีรับผิดชอบอยางเต็มท่ี ในการเรียนรู และหาวิธีการใหมๆ ในการทํางาน
เพ่ือใหบรรลุเปาหมายอยูเสมอ 

 5. ดานการติดตามปรับปรุงระเบียบและคูมือปฏิบัติงานของฝายบริการบนเครื่องบินของบริษัท การบิน
ไทย จํากัด (มหาชน) ถือวามีระดับความคิดเห็นท่ีนอยกวาดานอ่ืนๆ ซ่ึงอาจเกิดจากปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน
เอง เชน ไมคอยปรับปรุงคูมือปฏิบัติงานเนื่องจากเกิดความยากลําบากในการดําเนินการดวยตนเอง ไมทราบเม่ือมี
การเปลี่ยนแปลงกฎระเบียบและข้ันตอนการบริการใหม หรือไมคอยใหความสําคัญ สวนปจจัยดานองคกรก็เกิด
จากชองทางการสื่อสารในองคกรกับพนักงานบริการบนเครื่องบินยังทําไดไมดีเพียงพอ และไมมีการเรียกตรวจจาก
หนวยงานตนสังกัดทําใหพนักงานไมคอยสนใจปรับปรุงคูมือ ซ่ึงคุณสมบัติเรื่องความรับผิดชอบในหนาท่ีเปนสิ่งท่ี
พนักงานทุกคนพึงมีเปนพ้ืนฐาน หากพนักงานรับผิดชอบและใสใจในการติดตามปรับปรุงคูมือปฏิบัติงานก็จะเกิด
ผลดีตอท้ังตนเองและองคกร สอดคลองกับผลงานของ พัชรา (2551) กลาววา ถาในองคการใดมีบุคคลท่ีมีความ
รับผิดชอบ จะทําใหเกิดผลดี คือ การปฏิบัติงานจะพบความสําเร็จทันเวลาและทันตอเหตุการณ ภายใตสถานการณ
ท่ีเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา และองคกรจะไดรับความเชื่อถือและไววางใจจากผูอ่ืน  
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สรุป  
1. ดานการรับรูตอระเบียบปฏิบัติงาน จากผลการศึกษาท่ีพบวากฎระเบียบและคูมือปฏิบัติงานไมสามารถ

จูงใจและกระตุนใหพนักงานตอนรับฯทุมเทในการทํางานไดมากเทาท่ีควร อีกท้ังกลุมตัวอยางสวนใหญมี
ประสบการณทํางานในชวง 6-10 ป ซ่ึงนับวายังมีอายุงานท่ีนอย จึงควรมีชองทางเพ่ิมความกาวหนาทางอาชีพ
พนักงานผูใหบริการบนเครื่องบินท่ีเกิดจากการปฏิบัติตามระเบียบและคูมือปฏิบัติงานอยางเครงครัดเพ่ือให
พนักงานเห็นความสําคัญของการปฏิบัติตามระเบียบ สรางความม่ันใจวาหากปฏิบัติตามระเบียบจะชวยเพ่ิมโอกาส
ในการรับการทดสอบเพ่ือเลื่อนข้ันไปสูตําแหนงท่ีสูงข้ึนได เพราะปจจัยดานอายุมีสวนสําคัญตอการเปนพนักงาน
ตอนรับบนเครื่องบิน หากมีการสรางความเชื่อม่ันและเห็นภาพการเติบโตในอนาคตของอาชีพพนักงานใหบริการ
บนเครื่องบิน ก็จะชวยใหตั้งใจปฏิบัติตามกฎระเบียบ 

 2. ดานเนื้อหาของระเบียบปฏิบัติงาน ควรเนนการสรางแรงจูงใจในการทํางาน และการทํางานใหมี
ความสุขควบคูกับการปฏิบัติตามระเบียบ กฎระเบียบใดท่ีเห็นวาขัดกับการปฏิบัติงานจริงก็ควรปรับปรุงใหมีเนื้อหา
ท่ีเหมาะสม และสามารถปฏิบัติงานไดจริง มีการแจงการเปลี่ยนแปลงหรือปรับปรุงขอมูลในระเบียบและคูมือ
ปฏิบัติงานตรงยังพนักงานโดยตรงผานระบบการสื่อสารสวนตัว และปรับปรุงชองทางการสื่อสารในลักษณะสอง
ทาง คือ สามารถโตตอบหรือแสดงความคิดเห็นกลับไปยังฝายท่ีเปนผูออกหรือปรับปรุงกฎระเบียบใหมไดทันที 
และปรับปรุงบทลงโทษในการฝาฝนระเบียบปฏิบัติงานท่ีเปนธรรม และเปนท่ียอมรับจากทุกฝาย 

 3. ดานความสามารถในการนํามาปฏิบัติจริง ควรมีการพัฒนาทัศนคติใหเกิดการยอมรับในการปฏิบัติตาม
ระเบียบของพนักงานผูใหบริการบนเครื่องบิน ซ่ึงอาจมีการใหรางวัล หรือไดรับการยอมรับจากพนักงานคนอ่ืนๆ 
เม่ือสามารถปฏิบัติไดตามระเบียบ จนนําไปสูการเลียนแบบ และท่ีสําคัญหัวหนางานตองปฏิบัติตามระเบียบเพ่ือ
เปนแบบอยางท่ีดี และนําไปสูความตองการท่ีอยากจะปฏิบัติตามระเบียบเองไมใชเพราะเกรงกลัวการถูกลงโทษ 
รวมท้ังควรเพ่ิมชองทางรองเรียนหัวหนางานท่ีละเลยการปฏิบัติหนาท่ี หรือเพ่ิมบทลงโทษผูท่ีไมเปนธรรมและ
ทํางานขาดประสิทธิภาพ เพ่ือใหพนักงานรูสึกยอมรับและพรอมปฏิบัติตามระเบียบ 

 4. ดานการติดตามปรับปรุงระเบียบปฏิบัติงาน ควรสรางความผูกพันและทุมเทของพนักงาน ปลูกฝงความ
รับผิดชอบในการติดตามปรับปรุงระเบียบปฏิบัติงานอยางเต็มท่ี เพราะถือเปนสวนหนึ่งของการปฏิบัติหนาท่ี และ
จูงใจใหเห็นความสําคัญของการเอาใจใสติดตามปรับปรุงคูมือ นอกจากนี้ควรประชาสัมพันธอยางท่ัวถึงมากข้ึนเม่ือ
มีการเปลี่ยนแปลงกฎระเบียบ รวมถึงอาจมีการสุมตรวจคูมือดวยเปนบางกรณี 
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บทคัดยอ 
 การศึกษาคนควาครั้งนี้ มีวัตถุประสงคเพ่ือ (1) เพ่ือศึกษาความคิดเห็นพนักงานตอนรับบนเครื่องบินใน
เรื่องผลกระทบการหยารางของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) และ  
(2) เพ่ือเสนอแนะแนวทางในเชิงปองกันปญหาการหยารางของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การบินไทย 
จํากัด (มหาชน ) กลุมตัวอยางท่ีใช ในการศึกษา ไดแก พนักงานตอนรับบนเครื่องบินของ บริ ษัท การ 
บินไทย จํากัด (มหาชน) จํานวน 373 คน กําหนดขนาดกลุมตัวอยางใชหลักเกณฑของ Taro Yamane (1973) 
การสุมกลุมตัวอยางใชการสุมแบบความนาจะเปน เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม สถิติท่ี
ใชในการวิเคราะห ขอมูลไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคา t-test  
  ผลการศึกษาพบวา 1) ความคิดเห็นพนักงานตอนรับบนเครื่องบินในเรื่องผลกระทบการหยารางของ
พนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ในภาพรวม พบวา อยูในระดับนอย คาเฉลี่ย 
2.59 ผลกระทบการหยาราง ใน 4 ดาน ไดแก (1) ดานเศรษฐกิจ อยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย 2.59 (2) ดาน
สังคม อยูในระดับนอย คาเฉลี่ย 2.47 (3) ดานอารมณ อยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย 2.68 (4) ดานพฤติกรรม อยู
ในระดับนอย คาเฉลี่ย 2.35 ขอเสนอแนะเพ่ือเปนแนวทางในเชิงปองกันปญหาการหยารางของพนักงานตอนรับบน
เครื่องบิน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) 1) ดานเศรษฐกิจ ควรมีสวัสดิการเก่ียวกับครอบครัวใหแกพนักงาน
ตอนรับบนเครื่องบินเพ่ือเปนการเยียวยาปญหาทางเศรษฐกิจของครอบครัว 2) ดานสังคม ควรมีโครงการให
คําปรึกษาแกครอบครัวท่ีออนไหว ปรึกษาปญหาครอบครัวและปญหาการหยารางใหแกพนักงานตอนรับบน
เครื่องบิน 3) ดานพฤติกรรม ควรมีโครงการสงเสริมการนันทนาการใหแกพนักงานตอนรับบนเครื่องบินเพ่ือเปนการ
ผอนคลายความเครียดจากการทํางาน และทําใหครอบครับไดมีกิจกรรมรวมกัน 4) ดานอารมณ ควรมีโครงการ
ดานจริยธรรมท่ีเก่ียวกับหลักธรรมในการครองเรือนใหแกพนักงานตอนรับบนเครื่องบินเพ่ือเปนการตานปญหา
ภายในครอบครัว 
 คําสําคัญ: ผลกระทบ การหยาราง พนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 
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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 
        สถาบันครอบครัวเปนสถาบันพ้ืนฐานขนาดเล็กท่ีสุดแตสําคัญท่ีสุดของสังคม โดยทําหนาท่ีสงเสริมการ
พัฒนาคุณภาพคนใหมีสุขภาวะท่ีดี และพัฒนาความเปนมนุษยท่ีสมบูรณใหแกสมาชิกในครอบครัวเพ่ือเปนกําลัง
สําคัญในการพัฒนาประเทศชาติ อีกท้ังครอบครัวเปนแหลงบมเพาะหลอหลอมถายทอดคานิยมความเชื่อและอบรม
ขัดเกลาสมาชิกในครอบครัวใหมีพฤติกรรมท่ีพึงประสงค ครอบครัวจึงมีความสําคัญและมีอิทธิพลท่ีสุดตอชีวิต
มนุษยทุกคน ถือไดวาครอบครัวเปนรากฐานสําคัญยิ่งของชุมชนและสังคมซ่ึงนําไปสูความเจริญอยางยั่งยืนของ
ประเทศชาติ ดังจะเห็นไดวา การท่ีบุคคลตั้งแต 2 คนข้ึนไป มาใชชีวิตอยูรวมกัน เปนบอเกิดของทรัพยากรมนุษยท่ี
สําคัญตอเนื่องไปอยางไมจบสิ้น การอยูรวมกันไมวาจะเปนพอแมลูกซ่ึงเปนครอบครัวเดี่ยวหรือพอแมลูกอยูกับปูยา
ตายาย สมาชิกทุกคนในครอบครัวมีความรักใครกลมเกลียว มีความรับผิดชอบ ประกอบอาชีพสุจริต รูจักประหยัด
เก็บออม สรางฐานะครอบครัวใหม่ันคง พอแมเปนแบบอยางท่ีดีในการดําเนินชีวิตอยางมีคุณธรรม ไมทะเลาะกัน 
ไมทํารายซ่ึงกันและกัน สมาชิกในครอบครัวมีสุขภาพดี สถานท่ีอยูอาศัยปลอดภัยถูกสุขลักษณะปราศจากมลพิษ มี
ความเปนระเบียบเรียบรอย และสมาชิกรูจักคุณคาตนอง มีสวนรวมและบําเพ็ญตนเปนประโยชนตอสังคม ตัวชี้วัด
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ความเขมแข็งของครอบครัวท่ีพึงประสงคนี้ไว 5 องคประกอบ ไดแก ความเปนปกแผนในครอบครัวท่ีไดอยูรวมกัน 
การมีเศรษฐกิจพอเพียง การอยูในสิ่งแวดลอมท่ีดีมีท่ีอยูอาศัย การท่ีพอแมเลี้ยงเอาใจใสเลี้ยงดูใหเปนคนดีมี
ความสุข ในขณะท่ีพอแมก็ไดเรียนรูและพัฒนาตนเอง และการมีการเรียนรูอยางตอเนื่อง (สํานักงานกิจการสตรี
และสถาบันครอบครัว, 2553) 
         ปจจุบันสถานการณสังคมไทยท่ีเปลี่ยนแปลงมีผลกระทบตอครอบครัวและบุคคล ครอบครัวจึงเกิดการ
ปรับเปลี่ยนท้ังโครงสราง รูปแบบ ขนาดของครอบครัวและวิถีชีวิต สถาบันครอบครัวซ่ึงเคยเปนทุนทางสังคม มี
ระบบเครือญาติท่ีมีความผูกพันอยางใกลชิด มีความเก้ือกูล เอ้ืออาทร และการอบรม ขัดเกลาบุตรหลานการ
ปลูกฝงวัฒนธรรมและคานิยมประเพณีออนแอลง ซ่ึงมีผลตอปฏิสัมพันธท้ังภายในและภายนอกครอบครัวท้ังทางลบ
และทางบวก อันเนื่องมาจากปญหาวิกฤติท่ีครอบครัวเผชิญอยูเพ่ิมสูงข้ึน ปญหาการหยารางมีมากข้ึน จากการ
สํารวจครอบครัวไทย พบวา ครอบครัวไทยมีอัตราการหยารางรอยละ 5.9 และเม่ือศึกษาเพ่ิมเติมจากการเอกสาร
การสมรสและหยาของประชากรไทย ของสํานักงานสถิติแหงชาติท่ีไดรวบรวมขอมูลจากสํานักบริหารการทะเบียน 
กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย เม่ือเดือนมีนาคม 2548 พบวา อัตราการการจดทะเบียนหยาของคูสมรสมี
แนวโนมเพ่ิมข้ึนเรื่อยๆ กลาวคือ ใน พ.ศ.2537 มีอัตราการหยารอยละ 0.08 ของประชากร และเพ่ิมข้ึนเปน รอย
ละ 0.13 ของประชากร ใน พ.ศ.2546 แสดงใหเห็นวามีการเปลี่ยนแปลงสภาวะการมีครอบครัวท่ีมีอัตราการจด
ทะเบียนสมรสนอยลงแตกลับมีการหยามากข้ึน (นุชนาฏ ยังอยูสุข, 2554) ปจจุบันประเทศไทยมีครอบครัว 20 
ลานกวาครอบครัว จากขอมูลของกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย พบวา ในรอบ 10 ปมานี้ สังคมไทยมีการ 8

หยาราง8เพ่ิมข้ึน 2 เทาตัว จากป 2539 มีการหยารอยละ 13 โดยมีผูจดทะเบียนสมรส 436,831 คน หยา 56,718 
คน ขอมูลเม่ือ ป 2549 มีผูจดทะเบียนสมรส 347,913 คน หยา 91,155 คน คิดเปนรอยละ 26 หรือกลาวไดวา มี
คนไทยมีการ8หยาราง 1 คูทุกๆ การจดทะเบียน 5 คู โดยเฉลี่ยหยารางกันชั่วโมงละ 10 คน (กระทรวงสาธารณสุข, 
2557) และขอมูลสถิติการหยารางของสํานักงานสถิติแหงชาติ ตั้งแต ป พ.ศ.2546 ถึงป พ.ศ.2555 พบวา สถิติการ
จดทะเบียนหยารางท่ัวราชอาณาจักรเพ่ิมสูง ซ่ึงในป พ.ศ. 2553 มีจํานวน 108,482 คู ป พ.ศ.2554 มีจํานวน 
109,312 คู และในป พ.ศ.2555 มีจํานวน 111,377 คู เพ่ิมข้ึนตามลําดับตอเนื่องทุกป (สํานักงานสถิติแหงชาติ, 
2557) ผลกระทบจากการเลิกราหรือหยารางอาจทําใหรูสึกเศรา หดหู โดดเดี่ยวไมม่ันใจในอนาคต วิตกกังวลตาง ๆ 
นานา รวมไปถึงเรื่องสถานภาพทางการเงิน โดยเฉพาะกรณีท่ียังตองพ่ึงพาอีกฝายอยูมาก การหยารางโดยความ
สมัครใจของท้ังสองฝายยอมสรางผลกระทบไมรุนแรงมากเทากับการหยารางท่ีตองอาศัยกฎหมายเพ่ือบังคับฝายใด
ฝายหนึ่ง ถาพิจารณากันใหละเอียดจะพบวา ระยะเวลาของการตองทน1ทรมานกับกระบวนการตาง ๆ เริ่มตนตั้งแต
ความทุกขใจในสาเหตุท่ีทําใหตองหยา ซ่ึงสวนใหญ ไดแก เรื่องมือท่ีสามหรือการนอกใจ ความรูสึกถูกทรยศหักหลัง 
ความโกรธ ความคิดท่ีตองการใหคูสมรสกลับมาเปนเหมือนเดิม ความสับสนท่ีจะใหอภัยหรือยุติความสัมพันธ 
เหลานี้ลวนเปนการบั่นทอนจิตใจท่ีกินระยะเวลายาวนานในความรูสึก กอนหนาท่ีจะมีกระบวนการหยาเกิดข้ึนดวย 
เม่ือตองตัดสินใจใชกระบวนการทางศาล ปญหาเรื่องลูก การแบงทรัพยสิน การรับรูของคนในครอบครัว เพ่ือนฝูง
หรือแวดวงการทํางาน ลวนเปนสิ่งท่ี 1เกิดข้ึน (ธิติพันธ ธานีรัตน, 2555) ปญหาการหยารางมีทุกชนชั้นทุกอาชีพ
แมแตในอาชีพท่ีมีรายไดดีอยางเชนอาชีพพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน พบวา มีปญหาการหยารางเชนเดียวกัน   
 สําหรับปญหาการหยาราง กรณีพนักงานบริษัทการบินไทยฯ สานักงานใหญ พบวา ขอมูลสวนบุคคลของ
พนักงาน มีสถานภาพหยาราง รอยละ 3.20 (สุธานิธิ์ นุกูลอ้ึงอารีย, 2555) ถึงแมวาจะเปนจํานวนท่ีนอย แตก็เปน
ประเด็นเชิงนาสนใจ ดังนั้น ในฐานะท่ีผูศึกษามีอาชีพพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน จึงมีความสนใจศึกษาความ
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คิดเห็นพนักงานตอนรับบนเครื่องบินในเรื่องผลกระทบการหยารางของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การ
บินไทย จํากัด (มหาชน) เปนการประเมินสถานการณและแนวโนมท่ีจะเกิดข้ึน นําผลของการศึกษารวมใชเปน
แนวทางในการรณรงคเก่ียวกับสถาบันครอบครัวและเสริมสรางครอบครัวใหอบอุนตอไป 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
      1. เพ่ือความคิดเห็นพนักงานตอนรับบนเครื่องบินในเรื่องผลกระทบการหยารางของพนักงานตอนรับบน
เครื่องบิน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน)  
         2. เพ่ือเสนอแนะแนวทางในเชิงปองกันปญหาการหยารางของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท  
การบินไทย จํากัด (มหาชน) 
 
ประโยชนท่ีไดจากการวิจัย 
 1. นําสาเหตุการหยาและผลกระทบจากการหยารางของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การบินไทย 
จํากัด (มหาชน) ไปสรางแนวทางเชิงปองกันการหยาราง 
         2. นําผลของการศึกษามาเปนแนวทางในการรณรงคใหพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การบินไทย 
จํากัด (มหาชน) ไดตระหนักอัตราการหยาราง 
 
กรอบแนวคิดของการวิจัย 
 
                              ตัวแปรตน                                              ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
นิยามศัพทเฉพาะ 
 โสด หมายถึง พนักงานตอนรับบนเครื่องบินหญิงและชาย ของ บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน)  
ท่ียังไมแตงงานและยังไมไดจดทะเบียนสมรสถูกตองตามกฎหมาย 
 สมรส หมายถึง  พนักงานตอนรับบนเครื่องบินหญิงและชาย ของ บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน)  
ท่ีแตงงานแลวและไดจดทะเบียนสมรสถูกตองตามกฎหมาย  

ผลกระทบการหยารางของพนักงาน
ตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท  
การบินไทย จํากัด (มหาชน) 
   1. ดานเศรษฐกิจ 
   2. ดานสังคม 
   3. ดานพฤติกรรม 
   4. ดานอารมณ 
 

     ปจจัยสวนบุคคล 
1.  อายุ 
2.  เพศ 
3.  สถานภาพ 
4.  การศึกษา 
5.  ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน 
6.  รายได 
7.  ตําแหนง 
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 หยาราง หมายถึง การสิ้นสุดของชีวิตคู ของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินหญิงและชายของ บริษัท การ
บินไทย จํากัด (มหาชน) เนื่องจากไมสามารถปรับตัวเขาหากันได หรือมีเหตุผลทางสังคมอยางอ่ืน การหยารางของ
คูสมรส ของคูจดทะเบียนสมรสมี 2 แบบ คือ การหยาโดยความยินยอมท้ังสองฝาย และการหยาโดยการฟองหยา  
         ผลกระทบ หมายถึง ผลท่ีเกิดข้ึนหรือผลท่ีตามมาท่ีเกิดจากการหยารางของครอบครัว   
 พนักงานตอนรับบนเครื่องบิน  หมายถึง ผูปฏิบัติหนาท่ีพนักงานตอนรับบนเครื่องบินท้ังหญิงและชายของ 
บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) 
 บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) หมายถึง บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ซ่ึงเปนรัฐวิสาหกิจใน
สังกัดกระทรวงคมนาคม ดําเนินกิจการในดานการบินพาณิชยในประเทศ และระหวางประเทศในฐานะสายการบิน
แหงชาติ ตั้งอยูเลขท่ี 789 ถนนวิภาวดีรังสิต เขตจตุจักร กรุงเทพฯ 
 
วรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ 
 การวิจัยความคิดเห็นพนักงานตอนรับบนเครื่องบินในเรื่องผลกระทบการหยารางของพนักงานตอนรับบน
เครื่องบิน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ผูวิจัยไดทําการรวบรวมแนวคิด ทฤษฎีตางๆ ท่ีเก่ียวของมี ดังนี้ 
ทฤษฎีการตัดสินใจกับการหยาราง ทฤษฎีพฤติกรรมมนุษย ทฤษฎีสังคมวิทยา แนวความคิดเก่ียวกับการหยาราง 
กฎหมายกับการหยาราง ผลกระทบจากการหยาราง แนวทางการแกไขปญหาการหยาราง อาชีพพนักงานตอนรับ
บนเครื่องบิน 
 
วิธีดําเนินการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) วัตถุประสงคเพ่ือ (1) เพ่ือศึกษาความ
คิดเห็นพนักงานตอนรับบนเครื่องบินในเรื่องผลกระทบการหยารางของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การ
บินไทย จํากัด (มหาชน) และ (2) เพ่ือเสนอแนะแนวทางในเชิงปองกันปญหาการหยารางของพนักงานตอนรับบน
เครื่องบิน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน)  
  ประชากรท่ีใชในการศึกษาครั้งไดแก พนักงานตอนรับบนเครื่องบินของ บริษัท การบินไทย จํากัด 
(มหาชน)  จํานวน 6,350 คน (บริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน), 2557) 
         การกําหนดกลุมตัวอยางในการศึกษาใชหลักการของ Taro Yamane (1973) ท่ีระดับนัยสําคัญ ในระดับ 
0.05 (ธีรวุฒิ เอกะกุล, 2543) กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การบิน
ไทย จํากัด (มหาชน) จํานวน 373 คน การสุมกลุมตัวอยางใชการสุมแบบความนาจะเปน (Probability Random 
Sampling) เนื่องจากกลุมตัวอยางมีโอกาสถูกเลือกโดยเทาเทียมกันผูวิจัยใชแบบสอบถาม (Questionnaires) เปน
เครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยลักษณะของแบบสอบถามแบงออกเปน 3 ตอน คือ 
 ตอนท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคล ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบตรวจสอบรายการ (Check-List) ประกอบดวย 
อาย ุเพศ สถานภาพ การศึกษาระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน รายได และตําแหนง  
 ตอนท่ี 2 ผลกระทบการหยารางของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) 
ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) แบงเปน 4 ดาน คือ  
 1. ดานเศรษฐกิจ จํานวน 5 ขอ  
 2. ดานสังคม จํานวน 5 ขอ 
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 3. ดานพฤติกรรม จํานวน 5 ขอ 
 4. ดานอารมณ จํานวน 5 ขอ 
 ตอนท่ี 3 ขอเสนอแนะเปนลักษณะคําถามปลายเปด  
         เกณฑในการวัดระดับเก่ียวกับผลกระทบการหยารางของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินบริษัท การ 
บินไทย จํากัด (มหาชน) กําหนดเกณฑการใหคาความหมายผลกระทบการหยารางของกลุมตัวอยางแบบ Rating 
Scale โดยกําหนดเกณฑในการใหคําตอบ ดังนี้ 
             ระดับผลกระทบการหยาราง  เกณฑระดับคะแนน 
    มากท่ีสุด    5 
    มาก     4 
    ปานกลาง    3 
    นอย     2 
    นอยท่ีสุด    1 
 การทดสอบความเชื่อม่ัน (Reliability) ผูวิจัยหาคาความเชื่อม่ันโดยการนําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลวไป
ทดสอบ (Try Out) กับพนักงานตอนรับบนเครื่องบินของ บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) จํานวน 30 คน ท่ี
ไมใชกลุมตัวอยาง เพ่ือหาคาความเชื่อม่ัน คํานวณดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ นํามาหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา
ของ (Cronbach’s alpha coefficient) ไดคาความเชื่อม่ัน Alpha = 0.9312 แลวทําการหาคาความเชื่อม่ันเปน
รายดาน ตอจากนั้น ผูศึกษาไดหาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามเปนรายดาน ดังนี้ 
 ดานเศรษฐกิจ    Alpha  =  .7030 
     ดานสังคม         Alpha  =  .9469 
     ดานพฤติกรรม   Alpha  =  .7504 
 ดานอารมณ      Alpha  =  .9605 
 การเก็บรวบรวมขอมูลผลกระทบจากการหยารางของพนักงานตอนรับเครื่องบิน บริษัท การบินไทย จํากัด 
(มหาชน) มีดังตอไปนี้ 
 1. ทําหนังสือเพ่ือขออนุญาตจัดเก็บขอมูลจากผูอํานวยการศูนยบริการการศึกษากรุงเทพมหานคร ถึง
ผูบริหารของฝายพนักงานตอนรับบนเครื่องบินเพ่ือขออนุญาตจัดเก็บขอมูล 
 2. นําแบบสอบถามไปแจกใหแกพนักงานตอนรับบนเครื่องบินท่ีสํานักงานใหญ บริษัท 2 การบินไทย 3 จํากัด 
(มหาชน) และอาคารศูนยปฏิบัติการ การบินไทย (OPC) ชั้น 1 หองบรรยายสรุปกอนการบิน ณ สนามบิน
นานาชาติสุวรรณภูมิ ระยะเวลาในการจัดเก็บขอมูล ชวงเดือนพฤษภาคม–ตุลาคม 2557 ดวยตนเอง จํานวน 373 
ชุด ไดกลับคืนมาจํานวน 373 ชุด คิดเปน 100% 
 3. เก็บรวบรวมแบบสอบถามกลับคืนและตรวจความเรียบรอยของขอมูลทําการประมวลผลและวิเคราะห
ขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป ผูศึกษาไดดําเนินการดังตอไปนี้ 
 1. วิเคราะหขอมูลพ้ืนฐานเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคลโดยนํามาแจกแจงความถ่ีและหาคารอยละ 
 2. วิเคราะหขอมูลผลกระทบจากการหยารางของพนักงานตอนรับเครื่องบิน บริษัท การบินไทย จํากัด 
(มหาชน) โดนนํามาหาคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน นํามาบรรยายสถิติเชิงพรรณนา 
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 3. วิเคราะหเปรียบเทียบความความคิดเห็นของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินในเรื่องผลกระทบการหยา
รางของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) โดยหาความแตกตางระหวางคาเฉลี่ย
ของกลุมตัวอยางท้ัง 3 กลุม ไดแก กลุมโสด กลุมสมรส และกลุมหยาราง เสนอผลการวิเคราะหใชวิธีพรรณนา
ประกอบตาราง 
  ใชสถิติการวิเคราะหขอมูลเบื้องตน ไดแก  
 1. การแจกแจงความถ่ี (Frequency Distribution)  
 2. คารอยละ (Percentage)   
 3. คาเฉลี่ย (Mean) 
 4. สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviations) 
 5. คา t-test   
 การแปลความหมาย คาเฉลี่ยของคะแนนระดับความเหมาะสม วิเคราะหการแปลความหมาย โดยการแบง
อันตรภาคชั้น (Class Interval) ของคะแนนท่ีไดรับโดยใชเกณฑ คาสูงสุด – คาต่ําสุด หารดวยจํานวนชวงชั้น หรือ
ระดับท่ีตองการแปลผล ในกรณี 5 ระดับ จะเปนพิสัย 
                                  =  5 – 1 = 4 
                                            5  
                                  =    0.80               
                    ไดชวงชั้นดังนี้                                                     
  4.21 – 5.00 หมายถึง     มีผลกระทบในระดับมากท่ีสุด 
  3.41 – 4.20 หมายถึง     มีผลกระทบในระดับมาก 
      2.61 – 3.40 หมายถึง     มีผลกระทบในระดับปานกลาง 
      1.81 – 2.60 หมายถึง     มีผลกระทบในระดับนอย 
      1.00 – 1.80 หมายถึง     มีผลกระทบในระดับนอยท่ีสุด 
 
ผลการวิจัย 
 ความคิดเห็นพนักงานตอนรับบนเครื่องบินในเรื่องผลกระทบการหยารางของพนักงานตอนรับบน
เครื่องบิน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) มีขอสรุปดังตอไปนี้ 
 ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม พบวา อายุ อายุ 45  ปข้ึนไป มากท่ีสุด รอยละ 36.19 เปนเพศ
หญิง มากกวาเพศชาย เพศหญิง รอยละ 69.71 ดานสถานภาพ มีสถานภาพสมรส มากท่ีสุด รอยละ 43.43 
การศึกษาสวนใหญมีการศึกษาระดับปริญญาตรี มากท่ีสุด รอยละ 80.16 ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 21 ปข้ึนไป 
มากท่ีสุด รอยละ 34.85 มีรายไดมากกวา 70,001 บาทข้ึนไป มากท่ีสุด รอยละ 42.90 ตําแหนงพนักงานตอนรับ
บนเครื่องบินชั้นหนึ่ง มากท่ีสุด รอยละ 40.21  
 กรณีท่ีผูตอบแบบสอบถามมีสถานภาพหยาราง พบวา อดีตคูสมรสมีภูมิลําเนาเดิมเปนคนตาง 
จังหวัดกัน รอยละ 8.04 ความสัมพันธอดีตคูสมรสกอนแตงงานเปนเพ่ือนรวมถาบันการศึกษา รอยละ 5.90  กอน
แตงงานมีเวลาศึกษาทําความรูจักและเขาใจกัน 2-3 ป รอยละ 7.24 ผูตอบแบบสอบถามนับถือศาสนาพุทธ รอย
ละ 16.35 อดีตคูสมรสนับถือศาสนาพุทธ รอยละ 14.48 อดีตคูสมรสมีรายไดจากการประกอบอาชีพเดือนละ 
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45,001-50,000 บาท รอยละ 8.85 การแตงงานเปนความสมัครใจของท้ังสองฝาย รอยละ 15.28  ผูตอบ
แบบสอบถามและอดีตคูสมรสไมมีบุตรดวยกัน รอยละ 7.51 อดีตคูสมรสของผูตอบแบบสอบถามประกอบอาชีพ
พนักงานรัฐวิสาหกิจ/พนักงานเอกชน รอยละ 10.46 ผูตอบแบบสอบถามและอดีตคูสมรสขณะอยูดวยกันไมมีใคร
อยูรวมบานดวยนอกจากบุตร รอยละ 9.38   
  สําหรับความคิดเห็นพนักงานตอนรับบนเครื่องบินในเรื่องผลกระทบการหยารางของพนักงานตอนรับบน
เครื่องบิน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน)  ใน 4 ดาน โดยเฉลี่ย พบวา อยูในระดับนอย คาเฉลี่ย 2.59 เม่ือ
พิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานเศรษฐกิจ อยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย 2.87 ดานสังคม อยูในระดับนอย 
คาเฉลี่ย 2.47 ดานพฤติกรรม อยูในระดับนอย คาเฉลี่ย 2.35 ดานอารมณ อยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย 2.68 
  ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความคิดเห็นพนักงานตอนรับบนเครื่องบินในเรื่องผลกระทบการหยา
รางของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน)  ใน 4 ดาน ท้ัง 3 กลุม ไดแก กลุมโสด 
กลุมสมรส และกลุมหยาราง พบวา ดานเศรษฐกิจ ความคิดเห็นพนักงานตอนรับบนเครื่องบินในเรื่องผลกระทบ
การหยารางของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) แตกตางกัน ดานสังคม ความ
คิดเห็นพนักงานตอนรับบนเครื่องบินในเรื่องผลกระทบการหยารางของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การ
บินไทย จํากัด (มหาชน) ไมแตกตางกัน ดานพฤติกรรม ความคิดเห็นพนักงานตอนรับบนเครื่องบินในเรื่อง
ผลกระทบการหยารางของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) แตกตางกัน ดาน
อารมณ ความคิดเห็นพนักงานตอนรับบนเครื่องบินในเรื่องผลกระทบการหยารางของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 
บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) แตกตางกัน  
  ความคิดเห็นพนักงานตอนรับบนเครื่องบินในเรื่องผลกระทบการหยารางของพนักงานตอนรับบน
เครื่องบิน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ใน 4 ดาน สามารถอภิปรายผลไดดังตอไปนี้ 
  1. ดานเศรษฐกิจ โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ไมสอดคลองกับ Landis (วิวรรธน ธีระ-อรรถเศรษฐ, 
2550) ทําการศึกษาเก่ียวกับการปรับตัวของคูสมรสจํานวนหนึ่ง พบวา เงินเปนปญหาสําคัญของคูสมรส เพราะวา
เงินทําใหอารมณแปรปรวนไดงายและเปนปจจัยหนึ่งท่ีทําใหเกิดการหยาราง สวนใหญบุตรมักอยูกับมารดา ถา
มารดาเปนฝายถูก ปกติมารดามักทําหนาท่ีเลี้ยงดูบุตร และมีจํานวนไมนอยท่ีไมไดรับการสงเสียจากบิดา แตถา
หญิงนั่นทํางานไมได ก็จะเปนภาระแกสังคมและอาจทําใหเกิดปญหาสังคมไดมากมาย บุตรอยูอยางยากแคน ไม
สามารถเลี้ยงดูบุตรไดเต็มท่ี โดยเฉพาะอยางยิ่งหญิงท่ีไมไดทํางานนอกบาน หรือทําหนาท่ีแมบานเพียงอยางเดียว 
จึงอยูในฐานะท่ีตองพ่ึงพาสามีในทางเศรษฐกิจ ซ่ึงการหยารางจะเปนตัวทําลายความม่ันคงของชีวิต หญิงจึงอาจถูก
สถานการณและความจําเปนบีบบังคับใหจําตองทํางานท่ีมีคาตอบแทนต่ํา ในขณะเดียวกันก็ตองมีคาใชจายในการ
เลี้ยงดูบุตร อันมีผลกระทบถึงสวัสดิภาพของครอบครัวอยางมาก สําหรับในการศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษากับกลุม
ตัวอยางท่ีมีอาชีพพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน ผลกระทบการหยารางจึงมีผลกระทบทางดานเศรษฐกิจอยูในระดับ
ปานกลาง ท้ังนี้ อาจเปนเพราะวาอาชีพพนักงานตอนรับบนเครื่องบินเปนอาชีพท่ีมีคาตอบแทนสูง 
 2. ดานสังคม พบวา การหยารางทําใหถูกสังคมซุบซิบนินทา การหยารางทําใหตองมีการปรับตัวใหม
เพ่ือใหเขากับสังคม การหยารางทําใหสังคมไมยอมรับ การหยารางทําใหมีปญหาในการปฏิบัติหนาท่ีการงาน การ
หยารางทําใหไมสามารถปรับตัวเขากับสังคมได โดยรวมอยูในระดับนอย ท้ังนี้ อาจเปนเพราะวากลุมตัวอยางมี
ความม่ันคงทางหนาท่ีการทํางาน มีความรับผิดชอบตอหนาท่ีสูง ดังนั้น หากเผชิญกับปญหาการหยาราง ก็ยัง
สามารถดําเนินชีวิตประจําวันไดอยางปกติ สอดคลองกับ ศุภลักษณ พฤทธิพงศสิทธิ์ (2534) และวิวรรธน ธีระ
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อรรถเศรษฐ (2550) พบวา การหยารางกอใหเกิดผลกระทบท้ังตอคูสมรสและบุตรในดานสังคม กลาวคือ การหยา
รางทําใหชีวิตทางสังคมเปลี่ยนแปลง จําเปนท่ีจะตองปรับตัวใหม ถูกซุบซิบนินทาในแงราย ความสัมพันธของกลุม
สังคมเดิมจะถูกทําลายไปเรื่อยๆ และกลุมอ่ืนจะเขามาแทนท่ีตามความตองการท่ีแตกตางกันไป อยางไรก็ตาม
องคกรตองอธิบายใหคนท่ีโสดและคนท่ีไมหยาราง เกิดความกลัว และความเครียด ในการหยาราง ดังนั้น องคกร
ควรสรางความเขาใจผูท่ีโสดและสมรส ไมวิตกในเรื่องการหยาราง 
  3. ดานพฤติกรรม โดยรวมอยูในระดับนอย เม่ือพิจารณาผลการศึกษา พบวา การหยารางทําใหตอง
ออกไปเท่ียวกับเพ่ือน ๆ มากยิ่งข้ึนอยูในระดับปานกลาง อารมณขุนมัวอยูเสมอเพราะไมสามารถตอบสนองความ
อยูในระดับปานกลาง  การหยารางทําใหตองเครื่องดื่มท่ีมีแอลกอฮอลหรือสูบบุหรี่เพ่ิมมากยิ่งข้ึนอยูในระดับนอย 
และการหยารางทําใหมีความเปนตัวของตัวเองอยูในระดับนอยและการหยารางทําใหมีอิสระในการตัดสินใจอยูใน
ระดับนอยตามลําดับ ท้ังนี้ อาจเปนเพราะวาหากมีสถานภาพการหยาราง ไมมีใครท่ีคอยควบคุมในการตัดสินใจ 
เปนตัวของตัวเองเพราะผูท่ีการหยาราง จะขาดการสงเสริม-สนับสนุนจากคนรัก กลับบานมาก็ไมมีใครใหพูดคุย
ดวย ตองอยูตามลําพังเงียบๆ เวลามีปญหาก็ขาดคนใหกําลังใจ สอดคลองกับงานวิจัยของสํานักงานกองทุน
สนับสนุนการสรางเสริมสุขภาพ (สสส.) (2557) วิจัยเก่ียวกับผลกระทบการหยาราง พบวา การหยารางนอกจากจะ
ทําใหสถาบันครอบครัวลมสลาย ทําใหลูกกับพอแมไมไดอยูรวมกัน ยังไมเปนผลดีตอสุขภาพกายและสุขภาพใจของ
คูสมรสท่ีหยารางกันไปดวย นอกจากนี้ ยังเสี่ยงตอการเกิดความเครียด การดําเนินชีวิตภายใตความเสี่ยงตางๆ เชน 
ดื่มแอลกอฮอลจัด มีเพศสัมพันธแบบไมเลือกหนา ขับรถเร็ว เปนตน 
   4. ดานอารมณ โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ท้ังนี้ อาจเปนเพราะวาผูตอบแบบสอบถามมีอาชีพ 
เปนพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน เปนอาชีพท่ีใหบริการแกผูโดยสาร ผูท่ีประกอบอาชีพทางดานนี้มีคุณสมบัติตางๆ 
เชนมีกิริยามารยาท สุภาพออนโยน อบอุน และมีทวงทาท่ีนุมนวล มีบุคลิกภาพดี ยิ้มแยมแจมใส มีความเปนมิตร
กับผูอ่ืน และสามารถปรับตัวเขากับบุคคลอ่ืนและสังคมไดงาย หากเผชิญปญหาการหยารางจึงสามารถควบคุม
อารมณตอปญหาดังกลาวได สอดคลองกับสมรักษ ทองทรัพย (2553) ศึกษาเรื่องประสบการณความงอกงามหลัง
การเขากลุมการปรึกษาเชิงจิตวิทยาของนิสิตนักศึกษาท่ีมาจากครอบครัวหยาราง พบวา ผูใหขอมูลมีประสบการณ
ความงอกงาม ใน 11 ประเด็นหลัก ท่ีแสดงใหเห็นถึงการเปลี่ยนแปลงภายในตน ไดแก (1) มีการยอมรับตนเอง (2) 
มีสัมพันธภาพท่ีดีกับเพ่ือนรวมกลุมการปรึกษาเชิงจิตวิทยาไดรูจักเขาใจ และสนิทกันมากข้ึน (3) มีสัมพันธภาพท่ีดี
กับคนในครอบครัว ตระหนักถึงคุณคาและมีมุมมองเปดกวาง เขาใจสมาชิกในครอบครัวมากข้ึน (4) มีสัมพันธภาพ
ท่ีดีกับคนรอบขาง เปดกวางมุมมองท่ีจะยอมรับและเขาใจผูอ่ืนอยางท่ีเปนมากข้ึน (5) เกิดแรงบันดาลใจท่ีจะ
เปลี่ยนแปลงพัฒนาตนเอง และมีพลังใจเพ่ิมข้ึนจากเรื่องราวประสบการณภายในกลุมการปรึกษาเชิงจิตวิทยา (6) 
มีมุมมองเชิงสรางสรรคตออุปสรรค ตระหนักวาอุปสรรคนั้น ไมยากเกินกวาฝาฟนไปได ท้ังยังทําใหตนเติบโต
เขมแข็งข้ึน (7) รองรอยจากการหยารางในครอบครัว กลาวคือ เปนความงอกงามในประสบการณการมาจาก
ครอบครัวหยารางในแงมุมตางๆ ท่ีทําใหตนเปนเชนทุกวันนี้ (8) มีสติรูเทาทัน (9) มีความรูสึกสุขสงบ (10) มี
ความรูสึกสอดคลองกลมกลืนในตน และ (11)  มีความเขาใจในสัจธรรมของชีวิต ตระหนักถึงความไมแนนอนของ
ชีวิตมากข้ึน 
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 ขอเสนอแนะในการนําผลวิจัยไปใช 
         ความคิดเห็นพนักงานตอนรับบนเครื่องบินในเรื่องผลกระทบการหยารางของพนักงานตอนรับบน
เครื่องบิน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ผูวิจัยมีขอเสนอแนะฝายบริหารทรัพยากรทรัพยากรบุคคล เพ่ือ
พิจารณาเปนแนวทางในเชิงปองกันปญหาการหยารางของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การบินไทย จํากัด 
(มหาชน) ดังตอไปนี้ 
 1. ดานเศรษฐกิจ ควรจัดสวัสดิการท่ีเก่ียวกับครอบครัวใหแกพนักงานตอนรับบนเครื่องบินเพ่ือเปนการลด
ปญหาทางเศรษฐกิจของครอบครัวผูท่ีหยารางและไมหยาราง 
 2. ดานสังคม ควรมีโครงการใหคําปรึกษาแกครอบครัวท่ีหยารางและไมหยาราง ปญหาการหยารางและ
ปรึกษาปญหาครอบครัวใหแกพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 
   3. ดานพฤติกรรม ควรจัดโครงการสงเสริมการนันทนาการ ใหแกพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน เพ่ือเปน
การผอนคลายความเครียดจากการทํางาน และทําใหครอบครับไดมีกิจกรรมรวมกัน 
 4. ดานอารมณ ควรจัดโครงการดานจริยธรรมท่ีเก่ียวกับหลักธรรมในการครองเรือนใหแกพนักงานตอนรับ
บนเครื่องบินเพ่ือเปนการลดปญหาการใชอารมณภายในครอบครัว 
 ขอเสนอแนะเพ่ือการวิจัยครั้งตอไป 
 1. ควรมีการวิจัยเชิงคุณภาพหาสาเหตุของการหยารางเพ่ือนําขอมูลไปปองกันแกไขลดปญหาการหยาราง
ตอไป 
 2. ควรมีการวิจัยแนวทางการปองกันการหยารางของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การบินไทย 
จํากัด (มหาชน) เพ่ือเปนแนวทางเสริมสรางครอบครัวใหรักม่ันคงยืนยาวยิ่งข้ึน 
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บทคัดยอ 

 การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค 1)  เพ่ือศึกษาความพึงพอใจของผูโดยสารตอการใหบริการของทาอากาศ
ยานสุวรรณภูมิ กรณีศึกษา ผูโดยสารกลุมลูกคาท่ีไดรับรางวัลประจําปของบริษัท ชุมชนเภสัชกรรม จํากัด 
(มหาชน) 2) เพ่ือศึกษาขอเสนอแนะในการปรับปรุงคุณภาพการใหบริการของทาอากาศยานสุวรรณภูมิ ในดานสิ่ง
อํานวยความสะดวก ดานเครื่องมืออุปกรณ ดานการสื่อสารประชาสัมพันธ และดานการบริการ กลุมเปาหมายท่ีใช
ในการศึกษาครั้งนี้ คือ ผูโดยสารของบริษัท ชุมชนเภสัชกรรม จํากัด (มหาชน) ท่ีไดรับรางวัลประจําปในการ
เดินทางทองเท่ียวจากการซ้ือเวชภัณฑยา รวมท้ังสิ้นจํานวน 1,200 คน กลุมเปาหมาย 291 คน กําหนดขนาด
กลุมเปาหมายโดยตารางการหาขนาดของกลุมเปาหมายอยางงาย ของ Robert V. Krejcie และ Earyle W. 
Morgan เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม คาความเชื่อม่ันท้ังฉบับเทากับ 0.93 คาสถิติเชิง
พรรณาท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก คาความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
 ผลการศึกษาคนควา พบวา 1)  กลุมเปาหมายสวนใหญมีความคิดเห็นเก่ียวกับความพึงพอใจของผูโดยสาร
ตอการใหบริการของทาอากาศยานสุวรรณภูมิจําแนกรายดาน คือ 1) ดานสิ่งอํานวยความสะดวก พบวา ท่ีจอดรถ
รับ - สงผูโดยสาร อยูในระดับมากเปนอันดับแรก และหองน้ําในอาคารผูโดยสารอยูในระดับมาก เปนอันดับ
สุดทาย 2) ดานเครื่องมืออุปกรณ พบวา ระบบสื่อสาร ประชาสัมพันธ อยูในระดับมาก เปนอันดับแรก และรถเข็น
กระเปาอยูในระดับมาก เปนอันดับสุดทาย 3) ดานการสื่อสารประชาสัมพันธ พบวา หองประชาสัมพันธ อยูใน
ระดับมาก เปนอันดับแรกและจอภาพแสดขอมูลการเดินทาง อยูในระดับมาก เปนอันดับสุดทาย และ 4) ดานการ
บริการ พบวา ระบบรักษาความปลอดภัย อยูในระดับมาก เปนอันดับแรก และไปรษณีย อยูในระดับปานกลาง    
เปนอันดับสุดทาย 2) ความคิดเห็น ขอเสนอแนะของผูโดยสารกลุมเปาหมายและผูศึกษา เก่ียวกับการใหบริการ
ของทาอากาศยานสุวรรณภูมิ คือ 1) เพ่ิมจํานวนหองน้ําในอาคารผูโดยสารใหมีเพียงพอ และหางาย 2) คุณภาพ
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และจํานวนรถเข็นกระเปาเพ่ือการใชบริการในสนามบินท่ีเพียงพอตอความตองการ 3) จํานวนของจอภาพแสดง
ขอมูลการเดินทาง เพ่ือความสะดวกในการคนหาเท่ียวบินไดท่ัวบริเวณ และ 4) จํานวนไปรษณียใหบริการในทา
อากาศยานท่ีเพียงพอ 
 คําสําคัญ: ความพึงพอใจ การใหบริการ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
 
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  

          การบินของประเทศไทยเริ่มตนเม่ือป 2454 โดยระหวางวันท่ี 2-8 กุมภาพันธ 2454 นักบินชาวเบลเยี่ยม
ชื่อ ฟน เดน บอรน (Van den Born) ไดนําเครื่องบินออรวิลล ไรท (Orville Wright) มาบินแสดงเปนครั้งแรกใน
ประเทศไทยท่ีสนามมาราชกรีฑาสโมสร ปทุมวัน หลังจากนั้น ประเทศไทยก็ไดมีพัฒนาการดานการบิน เชน การสง
นายทหารไปศึกษาดานการบิน ณ ประเทศฝรั่งเศส ในป 2454 การสั่งเครื่องบินชุดแรกของประเทศไทย ในป 
2456 ท้ังนี้ กิจการดานการบินในระยะแรกอยูในความรับผิดชอบของกรมจเรการชางทหารบก โดยใชสนามมาราช
กรีฑาสโมสร เปนสวนหนึ่งของสนามบิน และเรียกชื่อวา สนามบินสระปทุม ตอมาในป พ.ศ.2483 กองทัพอากาศ
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ไดจัดตั้งกองการบินพลเรือนข้ึนเพ่ือดําเนินงานเก่ียวกับการบิน ระหวางประเทศ และอีก 8 ปตอมาก็ไดยกฐานะ
จากกองเปนกรม และไดปรับปรุงสนามบินดอนเมืองเปนทาอากาศยานสากลเรียกวา "ทาอากาศยานดอนเมือง” 
กอนเปลี่ยนมาใชชื่ออยางเปนทางการวา "ทาอากาศยานกรุงเทพ” เม่ือวันท่ี 21 มิถุนายน พ.ศ.2498 ตอมา รัฐสภา
ไดตราพระราชบัญญัติวาดวยการทาอากาศยานแหงประเทศไทย พ.ศ.2522 โดยกําหนดใหจัดตั้งการทาอากาศยาน
ข้ึนเรียกวา การทาอากาศยานแหงประเทศไทย หรือ ทอท. และใหใชชื่อภาษาอังกฤษวา Airports Authority of 
Thailand ยอวา AAT โดยมีพนักงาน ทอท.ไดเขาปฏิบัติงานตามพระราชบัญญัตินี้ เม่ือวันท่ี 1 กรกฎาคม พ.ศ.
2522 จึงไดถือเอาวันนี้เปนวันสถาปนา ทอท. (เว็บไซต airportthai.co.th/main/th/741-histories. July 18, 
2014 ) บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) (ทอท.) มีความมุงม่ันท่ีจะพัฒนาทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
(ทสภ.) ใหเปนศูนยกลางทางการบินของภูมิภาคเอเชียโดยมีนโยบายและเปาหมายชัดเจนท่ีจะพัฒนาคุณภาพการ
ใหบริการของ ทสภ. ใหไดรับการจัดอันดับเปน 1 ใน 10 ทาอากาศยานท่ีมีคุณภาพการบริการดีท่ีสุดในโลก โดยมี
วิสัยทัศน การบริหารคือ เปนทาอากาศยานนานาชาติชั้นนําดวยมาตรฐานการใหบริการระดับสากลในรูปแบบ
เอกลักษณความเปนไทย (เว็บไซต suvarnabhumiairport.com/about_vision_th.php. July 18, 2014) 
          ปจจัยท่ีสามารถทําใหการบริหารจัดการทาอากาศยานมีความสําเร็จไดตามเปาหมาย และวิสัยทัศน ท่ี
สําคัญคือคุณภาพการบริการ เม่ือมีการกําหนดกระบวนการบริการครบทุกข้ันตอนคือการจัดการความพรอม
เพียงพอเหมาะสมเก่ียวกับ 1) การจัดการสิ่งอํานวยความสะดวกพ้ืนฐาน เปนการกําหนดสถานท่ี อาคาร สํานักงาน
ไดสอดคลองกับพฤติกรรมของกลุมลูกคาเปาหมาย 2) การใชเครื่องมืออุปกรณและวัสดุตางๆ 3) การใหขอมูล
ขาวสารและการติดตอกับลูกคา และ 4) การบริการ แบงออกเปน  2 แบบคือ การบริการหลัก และการบริการ
สนับสนุน (กตัญู หิรัญญสมบูรณ, 2556)  
          จากการศึกษาความเปนมา วิสัยทัศน การบริหารจัดการทาอากาศยานสุวรรณภูมิ และผูศึกษาไดรับ
มอบหมายในการใหบริการลูกคาท่ีไดเดินทางทองเท่ียวเนื่องจากท่ีไดรับรางวัลประจําปจากการซ้ือเวชภัณฑยา จึง
ทําใหเกิดความสนใจในการท่ีจะศึกษาถึงความพึงพอใจของกลุมลูกคาตอการใหบริการของทาอากาศยานสุวรรณ
ภูมิ โดยทําการศึกษาเรื่องความพึงพอใจของผูโดยสารตอการใหบริการของทาอากาศยานสุวรรณภูมิ กรณีศึกษา 
ผูโดยสารกลุมลูกคาท่ีไดรับรางวัลประจําปของบริษัท ชุมชนเภสัชกรรม จํากัด (มหาชน) โดยเนนศึกษาใน 4 ดาน 
ประกอบดวย ดานสิ่งอํานวยความสะดวก ดานเครื่องมืออุปกรณ ดานการสื่อสารประชาสัมพันธ และดานการ
บริการซ่ึงเปนประเด็นสําคัญของหลักคุณภาพการใหบริการตามวัตถุประสงคขององคกร ตอไป 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 
           

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1: กรอบแนวคิดเรื่องความพึงพอใจของผูโดยสารตอการใหบริการของทาอากาศยานสุวรรณภูมิ กรณีศึกษา 
ผูโดยสารกลุมลูกคาท่ีไดรับรางวัลประจําปของ บริษัท ชุมชนเภสัชกรรม จํากัด (มหาชน) 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาความพึงพอใจของผูโดยสารตอการใหบริการของทาอากาศยานสุวรรณภูมิ กรณีศึกษา 
ผูโดยสารกลุมลูกคาท่ีไดรับรางวัลประจําปของบริษัท ชุมชนเภสัชกรรม จํากัด (มหาชน) ใน 4 ดาน ประกอบดวย 
ดานสิ่งอํานวยความสะดวก ดานเครื่องมืออุปกรณ ดานการสื่อสารประชาสัมพันธ และดานการบริการ 
 2. เพ่ือศึกษาแนวทางปรับปรุงคุณภาพการใหบริการของทาอากาศยานสุวรรณภูมิ ในดานสิ่งอํานวยความ
สะดวก ดานเครื่องมืออุปกรณ ดานการสื่อสารประชาสัมพันธ และดานการบริการ 
 
วิธีดําเนินการวิจัย  
 ประชากรและกลุมตัวอยาง ไดแก กลุมลูกคาของบริษัท ชุมชนเภสัชกรรม จํากัด (มหาชน) จํานวน 
1,200 คน กําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยตารางสําเร็จรูป ของ Robert V. Krejcie และ Earyle W. Morgan 
(Krejcie & Morgan 1970) ไดกลุมตัวอยาง จํานวน 291 คน 
           ดานเนื้อหา เก่ียวกับความพึงพอใจของผูโดยสารชาวไทยตอการใหบริการของทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
ดานสิ่งอํานวยความสะดวก ดานเครื่องมืออุปกรณ ดานการสื่อสารประชาสัมพันธ และดานการบริการ 
           ดานพ้ืนท่ี ทําการศึกษาขอมูล ท่ีสํานักงานกลุมลูกคาของบริษัท ชุมชนเภสัชกรรม จํากัด (มหาชน) 
           ดานระยะเวลา ชวงเดือน สิงหาคม พ.ศ.2557 – ธันวาคม พ.ศ.2557  
           เทคนิคการสุมกลุมเปาหมาย ผูศึกษาเลือกกลุมตัวอยางแบบ Purposive sampling โดยการกําหนด
เจาะจงเปนกลุมลูกคาท่ีไดรับรางวัลประจําปของบริษัท ชุมชนเภสัชกรรม จํากัด (มหาชน) เพ่ือการแจก
แบบสอบถาม 

 

 

ลักษณะสวนบุคคล 
1. เพศ 
2. อายุ  
3. ระดับการศึกษา 
4. อาชีพ 
5. รายได 
6. จํานวนครั้งท่ีใชบริการทาอากาศยาน
สุวรรณภมู ิ

 

ความพึงพอใจของผูโดยสารตอการใหบริการของทา
อากาศยานสุวรรณภูมิ กรณีศึกษาผูโดยสารกลุมลูกคา
ท่ีไดรับรางวัลประจําปของบริษัท ชุมชนเภสัชกรรม 

จํากัด (มหาชน) ใน 4 ดาน ประกอบดวย 
 
  1. ดานสิ่งอํานวยความสะดวก 
  2. ดานเครื่องมืออุปกรณ 
  3. ดานการสื่อสารประชาสัมพันธ 
  4. ดานการบริการ 
 

 

 

ตัวแปรตน 

 
ตัวแปรตาม 
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เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้เครื่องมือท่ีใชคือแบบสอบถาม ท่ีผูวิจัยสรางข้ึนจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารท่ี
เก่ียวของ และปรึกษาขอคําแนะนําจากอาจารยท่ีปรึกษา โดยแบงขอมูล ออกเปน 3 ตอน ดังนี้ 
 ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได อาชีพ และ
จํานวนครั้งท่ีใชบริการทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
 ตอนท่ี 2 ขอมูลเก่ียวกับความพึงพอใจของผูโดยสารชาวไทยตอการใหบริการของทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
กรณีศึกษา กลุมลูกคาท่ีไดรับรางวัลประจําปของบริษัท ชุมชนเภสัชกรรม จํากัด (มหาชน) ดานสิ่งอํานวยความ
สะดวก ดานเครื่องมืออุปกรณ ดานการสื่อสารประชาสัมพันธ และดานการบริการ 
 ตอนท่ี 3  ขอเสนอแนะในการปรับปรุงคุณภาพการบริการของทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
 ผลการทดสอบความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม จากกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน พบวา แบบสอบถาม ใน
ภาพรวม มีคาความเชื่อม่ันเทากับ 0.93 จําแนกเปนรายดานคือ สิ่งอํานวยความสะดวกเทากับ 0.93 เครื่องมือ 
อุปกรณ เทากับ 0.93 การสื่อสารประชาสัมพันธ เทากับ 0.83 และการบริการ เทากับ 0.68 ถือวาแบบสอบถามมี
ความเชื่อม่ันอยูในเกณฑมีความเชื่อม่ันสูง  
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวม โดยการแจกแบบสอบถามใหกับกลุมลูกคาท่ีไดรับรางวัลประจําปของ
บริษัท ชุมชนเภสัชกรรม จํากัด (มหาชน) ท่ีผานการใชบริการทาอากาศยานสุวรรณภูมิ ในชวงวันท่ี 25-30 ตุลาคม 
พ.ศ.2557 จํานวน 291 คน 

 

การวิเคราะหขอมูล    
          การวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมคอมพิวเตอร ใชสถิติอยางงายประกอบดวย คาความถ่ี คารอยละ 
คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แลวนําเสนอในรูปแบบตารางประกอบคําอธิบาย 
 ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ใชสถิติเชิงพรรณนา ประกอบดวย คาความถ่ี และคารอย
ละ แลวนําเสนอขอมูลในรูปแบบตารางประกอบคําอธิบาย 
 ตอนท่ี 2 ขอมูลเก่ียวกับความพึงพอใจของผูโดยสารชาวไทยตอการใหบริการของทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
ใชสถิติเชิงพรรณนา ประกอบดวย คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แลวนําเสนอขอมูลในรูปแบบตาราง
ประกอบคําอธิบาย 
 ตอนท่ี 3 ขอเสนอแนะในการปรับปรุงคุณภาพการบริการของทาอากาศยานสุวรรณภูมินําเสนอขอมูลใน
รูปแบบบรรยายความคิดเห็น 
 

ผลการวิจัยและอภิปรายผล  
          ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปน เปนเพศหญิงรอยละ 64.60 มีอายุ ระหวาง 31 – 35 ป รอยละ 37.80 
มีการศึกษาระดับปริญญาตรี รอยละ 71.48  มีระดับรายไดตอเดือน ระหวาง 40,001 – 50,000 บาท รอยละ 
68.04 ประกอบอาชีพธุรกิจสวนตัว รอยละ 78.35 มีจํานวนครั้งท่ีใชบริการทาอากาศยานสุวรรณภูมิต่ํากวา 5 ครั้ง
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ตอป รอยละ 49.83 มากท่ีสุดมีความคิดเห็นเก่ียวกับความพึงพอใจของผูโดยสารชาวไทยตอการใหบริการของทา
อากาศยานสุวรรณภูมิจําแนกรายดานดังนี้ 
 

ตารางท่ี 1: คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานความพึงพอใจของผูโดยสารตอการใหบริการของทาอากาศยาน
สุวรรณภูมิ ในภาพรวม 

 

 จากตารางท่ี 1 คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ความพึงพอใจของผูโดยสารตอการใหบริการของทา
อากาศยานสุวรรณภูมิ ในภาพรวม พบวา 1) ดานสิ่งอํานวยความสะดวก อยูในระดับมาก ( X  = 3.59, ..DS = 
0.84) 2) ดานเครื่องมืออุปกรณ อยูในระดับมาก ( X  = 3.75, ..DS = 0.74) 3) ดานการสื่อสารประชาสัมพันธ 
อยูในระดับมาก ( X  = 3.61, ..DS = 0.73) และ 4) ดานการบริการ อยูในระดับปานกลาง ( X  = 3.36, ..DS = 
0.88) 

 

 
 

ภาพท่ี 2: ความพึงพอใจของผูโดยสารตอการใหบริการของทาอากาศยานสุวรรณภูมิดานสิ่งอํานวยความสะดวก 
 
 ดานสิ่งอํานวยความสะดวก พบวา ท่ีจอดรถรับ – สงผูโดยสาร อยูในระดับมากเปนอันดับท่ี 1 และ 
หองน้ําในอาคารผูโดยสาร อยูในระดับมาก เปนอันดับสุดทาย 

 

 

ความพึงพอใจของผูโดยสารชาวไทยตอการใหบริการ 
ของทาอากาศยานสุวรรณภมูิ ในภาพรวม 

 

 

X  

 
..DS  

 
การแปลผล 

    ดานสิ่งอํานวยความสะดวก 3.59 0.84 มาก 
    ดานเครื่องมืออุปกรณ 3.75 0.74 มาก 
    ดานการสื่อสารประชาสัมพันธ  3.61 0.73 มาก 
    ดานการบริการ  3.36 0.88 ปานกลาง 
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ภาพท่ี 3: ความพึงพอใจของผูโดยสารตอการใหบริการของทาอากาศยานสุวรรณภูมิ ดานเครื่องมืออุปกรณ 
               
 ดานเครื่องมืออุปกรณ พบวา ระบบสื่อสาร ประชาสัมพันธ อยูในระดับมาก เปนอันดับท่ี 1 และรถเข็น
กระเปา อยูในระดับมาก เปนอันดับสุดทาย 

 

 
 
ภาพท่ี 4 : ความพึงพอใจของผู โดยสารตอการใหบริการของทาอากาศยานสุวรรณภูมิ ดานการสื่อสาร
ประชาสัมพันธ 
 
              ดานการสื่อสารประชาสัมพันธ พบวา หองประชาสัมพันธ อยูในระดับมาก เปนอันดับท่ี 1และจอภาพ
แสดขอมูลการเดินทาง อยูในระดับมาก เปนอันดับสุดทาย 
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ภาพท่ี 5: ความพึงพอใจของผูโดยสารชาวไทยตอการใหบริการของทาอากาศยานสุวรรณภูมิ ดานการบริการ 
 
 ดานการบริการ พบวา ระบบรักษาความปลอดภัย อยูในระดับมาก เปนอันดับท่ี 1 และไปรษณีย อยูใน
ระดับปานกลาง เปนอันดับสุดทาย 
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 การวิจัยเรื่องความพึงพอใจของผูโดยสาร ชาวไทยตอการใหบริการของทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
กรณีศึกษา กลุมลูกคาท่ีไดรับรางวัลประจําปของบริษัท ชุมชนเภสัชกรรม จํากัด (มหาชน) จําแนกเปนรายดานโดย
ผูวิจัย คนหางานวิจัยท่ีสอดคลองและนํามาสนับสนุนผลการศึกษาท่ีคนพบเพ่ือสังเคราะหความคิดเห็น ดังนี้ 
 1. ดานสิ่งอํานวยความสะดวก พบวา ท่ีจอดรถรับ – สงผูโดยสาร อยูในระดับมากเปนอันดับท่ี 1 และ 
หองน้ําในอาคารผูโดยสาร อยูในระดับมากเปนอันดับสุดทาย สอดคลองกับแนวคิดของ ประพันธ บรรจบผล 
(2550) ทําการศึกษาเรื่องความคิดเห็นของผูโดยสารเครื่องบินภายในประเทศตอการใหบริการของทาอากาศยาน
กระบี่ จังหวัดกระบี่ พบวา ความพึงพอใจดานลานจอดรถ เก่ียวกับท่ีจอดรถรับสงผูโดยสารและท่ีจอดรถภายในทา
อากาศยานอยูในระดับมาก ดานสิ่งอํานวยความสะดวกเก่ียวกับความสะอาดภายในหองโถง และความเพียงพอของ
ท่ีนั่งอยูในระดับมาก ดานหองสุขาเก่ียวกับความพอเพียงและความสะอาดอยูในระดับมาก ดานรานอาหารและ
เครื่องด่ืมเก่ียวกับความสะอาดและการบริการของพนักงานอยูในระดับมาก ดานบริการจําหนายสินคาเบ็ดเตล็ด
เก่ียวกับความพอเพียงของพนักงานบริการและจํานวนรานคาอยูในระดับมาก กลาวคือ ผูโดยสารสวนใหญมีความ
ตองการบริการดานพ้ืนท่ีจอดรถรับ – สงผูโดยสารเพ่ือความสะดวกและปลอดภัยสวนเรื่องปจจัยสนับสนุนอ่ืนเพ่ือ
ความสบายเชน หองน้ํา รานคา ตูเอทีเอ็ม ยังเปนบริการท่ีผูโดยสารมีความตองการมาก เชนกัน 
 2. ดานเครื่องมืออุปกรณ พบวา ระบบสื่อสาร ประชาสัมพันธ อยูในระดับมากเปนอันดับท่ี 1 และรถเข็น
กระเปา อยูในระดับมาก เปนอันดับสุดทาย สอดคลองกับแนวคิดของ ประพันธ บรรจบผล (2550) ทําการศึกษา
เรื่องความคิดเห็นของผูโดยสารเครื่องบินภายในประเทศตอการใหบริการของทาอากาศยานกระบี่ จังหวัดกระบี่ 
พบวา ความพึงพอใจ ดานการประชาสัมพันธเก่ียวกับขอมูลการบริการในสนามบินท้ังจอภาพและเสียงอยูในระดับ
มาก กลาวคือ ผูโดยสารสวนใหญเห็นวาการเดินทางมาสนามบินเปนสิ่งสําคัญและการใชเวลาในสนามบินใหนอย 
เพ่ือจะไดมีเวลาทํากิจกรรมอ่ืนกอนเดินทางมาสนามบิมากกวาดังนั้นจึงมีความพึงพอใจเก่ียวกับบริการท่ีสนับสนุน
การตัดสินใจในการเดินทางคือ การประชาสัมพันธ และรถเข็นเพ่ือความสะดวกรวดเร็วในการเดินทาง เปนตน 
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 3. ดานการสื่อสารประชาสัมพันธ พบวา หองประชาสัมพันธ อยูในระดับมาก เปนอันดับท่ี 1และจอภาพ
แสดงขอมูลการเดินทาง อยูในระดับมาก เปนอันดับสุดทาย สอดคลองกับแนวคิดของ เกสร ทรัพยสําอาง (2552) 
ทําการศึกษาเรื่องปจจัยท่ีสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมของผูใชบริการอาคารผูโดยสารในทาอากาศยานสุวรรณ
ภูมิ พบวา ปจจัยท่ีสัมพันธกับความพึงพอใจ ดานสิ่งท่ีคาดหวังในทาอากาศยานอยูเก่ียวการสื่อสารขอมูล การแสดง
ขอมูลบนจอทีวี อยูในระดับไมดี สวนความคุมคาในการใชบริการทาอากาศยานสุวรรณภูมิเปรียบเทียบกับทา
อากาศยานดอนเมืองอยูระดับปานกลาง กลาวคือ ในภาวะท่ีผูโดยสารประสบปญหา หรือมีขอสงสัยสิ่งแรกท่ี
ผูโดยสารคิดถึงคือ หองประชาสัมพันธ และสิ่งข้ึนถึงในลําดับทายคือจอภาพแสดงขอมูลการเดินทาง 
           4. ดานการบริการ พบวา ระบบรักษาความปลอดภัย อยูในระดับมาก เปนอันดับท่ี 1 และไปรษณีย อยูใน
ระดับปานกลาง เปนอันดับสุดทาย สอดคลองกับแนวคิดของ ประพันธ บรรจบผล (2550) ทําการศึกษาเรื่องความ
คิดเห็นของผูโดยสารเครื่องบินภายในประเทศตอการใหบริการของทาอากาศยานกระบี่ จังหวัดกระบี่ พบวา ดาน
ระบบความปลอดภัย เก่ียวกับมารยาทในการตรวจคนและความสะดวกในการตรวจคนอยูในระดับมาก ดานสิ่ง
อํานวยความสะดวกเก่ียวกับความสะอาดภายในหองโถง และความเพียงพอของท่ีนั่งอยูในระดับมาก ดานหองสุขา
เก่ียวกับความพอเพียง กลาวคือ ผูโดยสารสวนใหญใหความสําคัญกับความปลอดภัยเนื่องจากเปนการเดินทางบน
เครื่องบินดังนั้นสิ่งท่ีผูโดยสารตองการคือระบบรักษาความปลอดภัยเพ่ือการเดินทางโดยเครื่องบินในระดับมากสวน
สิ่งสนับสนุนการบริการอ่ืนผูโดยสารพบวาท่ีมีอยูมีความพรอมเหมาะสมเพียงปานกลาง 
 
สรุป 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค 1) เพ่ือศึกษาความพึงพอใจของผูโดยสารตอการใหบริการของทาอากาศยาน
สุวรรณภูมิ 2) เพ่ือศึกษาแนวทางปรับปรุงคุณภาพการใหบริการของทาอากาศยานสุวรรณภูมิ เครื่องมือท่ีใชในการ
เก็บรวบรวมขอมูลคือ แบบสอบถาม กลุมตัวอยาง คือกลุมลูกคาของบริษัท ชุมชนเภสัชกรรม จํากัด (มหาชน) 
จํานวน 291 คน สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลคือ คาความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
 ผลการวิจัย พบวา ความพึงพอใจของผูโดยสารตอการใหบริการของทาอากาศยานสุวรรณภูมิจําแนกราย
ดาน คือ 1) ดานสิ่งอํานวยความสะดวก พบวา ท่ีจอดรถรับ – สงผูโดยสาร อยูในระดับมากเปนอันดับแรก และ 
หองน้ําในอาคารผูโดยสาร อยูในระดับมาก เปนอันดับสุดทาย 2) ดานเครื่องมืออุปกรณ พบวา ระบบสื่อสาร 
ประชาสัมพันธ อยูในระดับมาก เปนอันดับแรก และรถเข็นกระเปา อยูในระดับมาก เปนอันดับสุดทาย 3) ดานการ
สื่อสารประชาสัมพันธ พบวา หองประชาสัมพันธ อยูในระดับมาก เปนอันดับแรกและจอภาพแสดขอมูลการ
เดินทาง อยูในระดับมาก เปนอันดับสุดทาย และ 4) ดานการบริการ พบวา ระบบรักษาความปลอดภัย อยูในระดับ
มาก เปนอันดับแรก และไปรษณีย อยูในระดับปานกลาง เปนอันดับสุดทาย สวนแนวทางการปรับปรุงเรงดวนคือ 
1) จํานวนหองน้ําในอาคารผูโดยสารท่ีสะอาด และเพียงพอ 2) คุณภาพและจํานวนรถเข็นกระเปาเพ่ือการใช
บริการในสนามบิน 3) จํานวนของจอภาพแสดงขอมูลการเดินทาง เพ่ือความสะดวกในการคนหาเท่ียวบินไดท่ัว
บริเวณ และ 4) จํานวนไปรษณียในทาอากาศยาน 
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บทคัดยอ 
 การศึกษาคนควาครั้งนี้ มีวัตถุประสงคเพ่ือ (1) เพ่ือศึกษาการพัฒนาศักยภาพของพนักงานตอนรับบน
เครื่องของ บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) เพ่ือกาวสูการเติบโตในเสนทางอาชีพ (2) เพ่ือนําขอมูลท่ีไดใหฝาย
บริหารทรัพยากรบุคคลไปใชพัฒนาเสนทางอาชีพของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินเปนแนวทางในการสรางขวัญ
และกําลังใจในการปฏิบัติหนาท่ี กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาไดแก พนักงานตอนรับบนเครื่องบินของบริษัท การ
บินไทย จํากัด (มหาชน) จํานวน 373 คน กําหนดขนาดกลุมตัวอยางใชหลักเกณฑของ Taro Yamane (1973) 
การสุมกลุมตัวอยางใชการสุมแบบความนาจะเปน เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามมาตรา
สวนประมาณคา 5 ระดับ สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   
 ผลการศึกษาคนควา พบวา 1) พนักงานตอนรับบนเครื่องบินมีความคิดเห็นวาการพัฒนาศักยภาพของ
พนักงานตอนรับบนเครื่องของ บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) เพ่ือกาวสูการเติบโตในเสนทางอาชีพใน
ภาพรวม อยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย 2.93 2) การพัฒนาศักยภาพของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินในดาน 
การประเมินตนเอง คาเฉลี่ย 3.82 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาเพ่ือนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา คาเฉลี่ย 
3.51 อยูในระดับมาก ท้ังนี้ พนักงานตอนรับบนเครื่องมีความเห็นวา การพัฒนาปรับปรุงตนเอง คาเฉลี่ย 3.10 และ
โครงสรางเงินเดือนตําแหนงพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน คาเฉลี่ย 2.61 อยูในระดับปานกลาง ในขณะท่ีการ
พัฒนาศักยภาพของพนักงานตอนรับบนเครื่องในดาน การสรางความคาดหวัง คาเฉลี่ย 2.55 ระบบธรรมาภิบาล 
คาเฉลี่ย 2.55 และความกาวหนาในเสนทางอาชีพ คาเฉลี่ย 2.37 อยูในระดับนอย พนักงานตอนรับบนเครื่องบินมี
ความคิดเห็นวา แนวทางในการตัดสินใจเพ่ือใหฝายบริหารทรัพยากรบุคคลนําไปใชพัฒนาเสนทางอาชีพ เพ่ือสราง
ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติหนาท่ีของพนักงานเรียงลําดับ ดังนี้ ควรพัฒนาความกาวหนาในเสนทางอาชีพของ
พนักงานเปนอันดับหนึ่ง รองลงมาควรมีการสรรหาเลื่อนตําแหนงเปนตามระบบธรรมาภิบาล ควรสรางความ
คาดหวังใหกับพนักงาน ควรพิจาณาโครงสรางเงินเดือนเพ่ิมข้ึนตามความเหมาะสมตอคาครองชีพในสภาวะการณ
ปจจุบัน ควรพัฒนาปรับปรุงฝกฝนเทคนิคการปองกันตัวอยางเปนประจําสมํ่าเสมอใหกับพนักงาน ความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชาควรมีโครงการสานสัมพันธระหวางบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา และการประเมินตนเองพนักงาน
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ตอนรับบนเครื่องบิน ควรหม่ันศึกษาหาความรูเพ่ิมเติม พัฒนาความสามารถของตนเองใหเพียงพอท่ีจะเลื่อน
ตําแหนงท่ีสูงข้ึนตอไป ตามลําดับ 
 คําสําคัญ: พัฒนา ศักยภาพ พนักงานตอนรับบนเครื่องบิน เสนทางอาชีพ        
                             
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 
 อาชีพทุกอาชีพยอมมีเสนทางเขาสูการประกอบอาชีพนั้นๆ อาทิ อาชีพรับราชการ ทหาร ตํารวจ หมอ 
พยาบาล หรืออาชีพครู ฯลฯ หากแตเสนทางเลือกในการเลือกอาชีพ ควรข้ึนอยูกับความพึงพอใจในงานท่ีทํา 
ผลตอบแทน และโอกาสในการประสบความสําเร็จ ซ่ึงอาจจะเก่ียวของหรือไมเก่ียวของกับสิ่งท่ีเรียนมาก็ได 
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เม่ือกอนการศึกษาเปนตัวกําหนดอาชีพการทํางาน แตปจจุบันนี้ไมไดเปนเชนนั้น เพราะเทคโนโลยีตางๆ ท่ี
พัฒนาข้ึนทําใหการทํางานมีหลากหลาย ข้ึนอยูกับทักษะท่ีจําเปนในการทํางาน ผู ท่ีจบการศึกษาดานธุรกิจ
การเกษตรอาจประกอบอาชีพนักเขียนโปรแกรม เรียนพยาบาลประกอบอาชีพเปนนักธุรกิจขายตรง เรียนดาน
วิศวกรรมศาสตร แตทํางานเก่ียวกับฝายบุคคล เรียนบริหารแตทํางานโรงแรม หรือเรียนจบดานการทองเท่ียวแต
ทํางานเปนพนักงานธนาคาร (https://nookky.wordpress.com) 
 ปจจุบันอาชีพท่ีสังคมทุกสังคมทุกสายอาชีพใหการยอมรับ ไมวาจะเปนท้ังในประเทศและตางประเทศ 
ไดแก อาชีพพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน สําหรับโอกาสความกาวหนาในอาชีพนั้น ตองเปนผู ท่ีมีความรู 
ความสามารถ มีความรับผิดชอบ มีมนุษยสัมพันธ และมีความกระตือรือรนในการทํางานอยูเสมอ อีกท้ังมีโอกาส
เลื่อนตําแหนงไปสูตําแหนงงานท่ีสูงกวาและดีกวา (http://www.unigang.com/Article/82) ตั้งแตเริ่มแรก 
กลาวคือเม่ือพนักงานตอนรับบนเครื่องบินไดรับการฝกอบรมครบ 8 สัปดาห จึงเริ่มปฏิบัติงานจริง โดยในชวงเดือน
แรกจะเปนชวงของการทดลองงานจะมีการประเมินผลการปฏิบัติงานจากหัวหนางาน ซ่ึงเปนผูประเมินผลงานใน
ทุกๆ ดาน เชน การใหการบริการ การตรงตอเวลา การรวมมือประสานงาน การแสดงออก ความคิดริเริ่ม
สรางสรรค อารมณ และทัศนคติ เปนตน เม่ือพนชวงทดลองงาน 6 เดือน และผานการทดลองงาน 1 ป จึงสิทธิ์
โอกาสไดบินขามทวีป แตก็ยังคงทํางานในชั้นประหยัดเชนเดิมจนกระท่ัง 1 ป 6 เดือน จึงมีสิทธิ์สมัครชั้นธุรกิจ ใน
การคัดเลือกครั้งนี้จะพิจารณาจากประวัติการทํางาน เม่ือพนจากชั้นธุรกิจจึงมีสิทธิ์สมัครทํางานในชั้นหนึ่ง ทุกครั้งท่ี
เลื่อนชั้นการทํางาน มีการไดรับอบรมเพ่ิมเติมท้ังในดานอาหาร เครื่องดื่ม การบริการ และการดูแลรักษาความ
ปลอดภัยในกรณีฉุกเฉิน นอกจากนี้ ความกาวหนาในการเลื่อนตําแหนงของชั้นบริการ พนักงานตอนรับบน
เครื่องบินยังมีโอกาสเลื่อนตําแหนงอ่ืน สําหรับผูปฏิบัติงานอาชีพนี้ไดรับการอบรมใหบริการผูโดยสารระดับ
ตางๆ จนถึงบริการผูโดยสารชั้นหนึ่ง และถือเปนการเลื่อนตําแหนงสูงข้ึน โดยมีคาตําแหนงเพ่ิมให และในบาง
ตําแหนงตองมีการสอบ เชน ตําแหนง ครูสอน  และผูกําหนดตารางปฏิบัติงานการบินของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 
ประกาศ บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ในราชกิจจานุเบกษา หนา 35 เลม 129 ตอนพิเศษ 94 ง ราชกิจจา
นุเบกษา 15 มิถุนายน 2555 ประกาศบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) 17/2555 เรื่อง โครงการสรางการจัด
องคกร อํานาจหนาท่ี วิธีดําเนินงาน และสถานท่ีติดตอเพ่ือขอรับขอมูลขาวสารของบริษัทฯ หนา 46 ไดกลาวถึง
การพัฒนาความกาวหนาทางวิชาชีพ ดังนี้คือ ฝายบริการบนเครื่องบิน มีผูอํานวยการใหญเปนผูบังคับบัญชา และ
รายงานตรงตอรองกรรมการผูอํานวยการใหญสายปฏิบัติการ มีหนาท่ีความรับผิดชอบ ไดแก การวางแผน กําหนด 
กลยุทธและนโยบาย ควบคุม กํากับ ดูแล อํานวยการ และรับผิดชอบในการบริหารและปฏิบัติการท้ังปวงของฝาย
บริการบนเครื่องบิน ท้ังดานการพัฒนา การวางระบบงาน การบริหารความเสี่ยง การควบคุมภายใน การอนุมัติ
การเงินใหเปนไปตามระเบียบบริษัทฯ วาดวยอํานาจหนาท่ีทางการเงินและระเบียบบริษัทฯ ท่ีเก่ียวของ การเปน
ผูแทนบริษัทฯ หรือหนวยงานเขารวมการประชุมท่ีเก่ียวของกับงานในหนาท่ี ปฏิบัติงานรวมกับหนวยงานอ่ืนท้ัง
ภายในและภายนอกบริษัทฯ และปฏิบัติงานอ่ืนๆ ตามท่ีไดรับมอบหมาย เพ่ือใหสอดคลองกับวิสัยทัศน นอกจากนี้ 
ยังดําเนินการรวมกับหนวยเก่ียวของ อํานวยการจัดการดานผลประโยชนตอบแทนใหแกพนักงานตอนรับบน
เครื่องบินรวมท้ังการพิจารณาใหคุณใหโทษ การจัดทําแนวทางกาวหนาทางวิชาชีพ (Career Path Management) 
เพ่ือสรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติหนาท่ี การพัฒนาความกาวหนาทางอาชีพ (Career Development) ราชกิจจา
นุเบกษา (2555) นอกจากเปนการเพ่ิมโอกาสในการกาวไปสูความสําเร็จแลว ยังเปนการพัฒนาตนเองใหทํางานได
อยางมีประสิทธิภาพ กอใหเกิดประโยชนกับท้ังพนักงานและองคกร หากตองการความกาวหนาทางอาชีพอยางท่ี

https://nookky.wordpress.com/
http://www.unigang.com/Article/82
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มุงหวังไว ควรมีแบบแผนการพัฒนาอาชีพท่ีดี และมีความรูความเขาใจในข้ันตอนกระบวนการพัฒนาการพัฒนา
ความกาวหนาทางอาชีพ (Career Development) นอกจากเปนการเพ่ิมโอกาสในการกาวไปสูความสําเร็จแลว ยัง
เปนการพัฒนาตนเองใหทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ กอใหเกิดประโยชนกับท้ังพนักงานและองคกรท่ีตองการ
ความกาวหนาทางอาชีพอยางท่ีมุงหวังไว ควรมีแบบแผนการพัฒนาอาชีพท่ีดี และมีความรูความเขาใจในข้ันตอน
กระบวนการพัฒนา          
 จากการท่ีไดกลาวมาแลวขางตน ในฐานะท่ีผูศึกษาปฏิบัติงานพนักงานตอนรับบนเครื่องบินของ บริษัท 
การบินไทย จํากัด (มหาชน) จึงมีความตองการศึกษาการพัฒนาศักยภาพของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินบริษัท 
การบินไทย จํากัด (มหาชน) เพ่ือกาวสูการเติบโตในเสนทางอาชีพ เพ่ือรวมเปนแนวทางในการศึกษาคนควาวิจัยใน
การพัฒนาเสนทางอาชีพของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล อีกท้ังเพ่ือสรางขวัญ
และกําลังใจใหพนักงานฯ ตอไปในอนาคต  
 
กรอบแนวคิดของการวิจัย 
 
              ตัวแปรตน                                                       ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
วัตถุประสงคของการศึกษา 
        1. เพ่ือศึกษาการพัฒนาศักยภาพของพนักงานตอนรับบนเครื่องของ บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) 
เพ่ือกาวสูการเติบโตในเสนทางอาชีพ 
        2. เพ่ือวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินในเรื่องการพัฒนาเสนทางอาชีพ ให
ฝายบริหารทรัพยากรบุคคลนําไปพัฒนาศักยภาพของพนักงานตอนรับบนเครื่องของ บริษัท การบินไทย จํากัด 
(มหาชน)  
 

การพัฒนาศักยภาพของพนักงานตอนรับบน
เครื่องบิน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) 

เพ่ือกาวสูการเติบโตในเสนทางอาชีพ 
1.  การประเมินตนเอง 
2.  ความกาวหนาในเสนทางอาชีพ 
3.  การสรางความคาดหวัง 
4.  การพัฒนาปรับปรุงตนเอง 
5.  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
    เพ่ือนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา 
6.  ระบบธรรมาภิบาล 
7.  โครงสรางเงินเดือนตําแหนง 
    พนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 
 

คุณลักษณะสวนบุคคล 

1.  เพศ 
2.  อายุ 
3.  สถานภาพ 
4.  การศึกษา 
5.  รายได 
6.  ตําแหนง 
7.  ระยะเวลาปฏิบัติงาน 
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นิยามศัพทเฉพาะ 
 การพัฒนา หมายถึง การทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง พัฒนา เจริญเติบโต ของการประกอบอาชีพพนักงาน
ตอนรับบนเครื่องบิน ตลอดจนยังเปนการพัฒนาตนเองใหทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ กอใหเกิดประโยชนกับท้ัง
พนักงานและองคกร 
 ศักยภาพ หมายถึง อํานาจหรือคุณสมบัติท่ีมีแฝงอยูในตัว ทําใหพัฒนาหรือใหปรากฏเปนสิ่งท่ีประจักษ 
 พนักงานตอนรับบนเครื่องบิน หมายถึง พนักงานตอนรับบนเครื่องบินท่ีสังกัด บริษัท การบินไทย จํากัด 
(มหาชน) 
 เสนทางอาชีพ หมายถึง การเลื่อนตําแหนงชั้นบริการของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินในการใหบริการ
ผูโดยสารระดับตางๆ จนถึงบริการผูโดยสารชั้นหนึ่งการสอบตําแหนง ครูสอน  และตลอดจนการเลื่อนเปนผูกําหนด
ตารางปฏิบัติงานการบินของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 
 บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) หมายถึง รัฐวิสาหกิจ ในสังกัดกระทรวงคมนาคม ทําหนาท่ีดําเนิน
ธุรกิจการบินพาณิชย ในฐานะสายการบิน2แหงชาติของประเทศไทย2 ทําการบินท้ังในประเทศและระหวางประเทศ 
 
วรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 เนื่องจากการพัฒนาเสนทางอาชีพเปนเรื่องสําคัญในหนาท่ีการทํางาน เพ่ือใหการทํางานมีการเจริญเติบโต
กาวหนาตามสายงานและเปนขวัญกําลังในการปฏิบัติงาน ผูศึกษาจึงไดทําการรวบรวมแนวคิด ทฤษฎีตางๆ และ
ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ ดังนี้  แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาทางอาชีพและทฤษฎี ทฤษฎีการพัฒนาอาชีพ ทฤษฎีลําดับ
ข้ันความตองการ Maslow ทฤษฎีความตองการ ERG ทฤษฎี 2 ปจจัย Herzberg แนวคิดเก่ียวกับระบบธรรมาภิ
บาล โครงสรางและความกาวหนาของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 
 
วิธีดําเนินการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) มุงเนนศึกษาการพัฒนาศักยภาพของ
พนักงานตอนรับบนเครื่องบินบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) เพ่ือกาวสูการเติบโตในเสนทางอาชีพ 
วัตถุประสงคของการศึกษา 1) เพ่ือศึกษาการพัฒนาศักยภาพของพนักงานตอนรับบนเครื่องของ บริษัท การบิน
ไทย จํากัด (มหาชน) เพ่ือกาวสูการเติบโตในเสนทางอาชีพ 2) เพ่ือวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นของพนักงาน
ตอนรับบนเครื่องบินในเรื่องการพัฒนาเสนทางอาชีพ ใหฝายบริหารทรัพยากรบุคคลนําไปพัฒนาศักยภาพของ
พนักงานตอนรับบนเครื่องของ บริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน)  
 ประชากรท่ีใชในการศึกษาครั้งไดแก พนักงานตอนรับบนเครื่องบินของ บริษัท การบินไทย จํากัด 
(มหาชน) จํานวน 6,350 คน (บริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน), 2557) 
 การกําหนดกลุมตัวอยางในการศึกษาใชหลักการของ Taro Yamane (1973) (ธานินทร ศิลปจารุ, 2550) 
ไดจํานวนกลุมตัวอยาง 373 คน 
 การสุมกลุมตัวอยาง ใชการสุมแบบความนาจะเปน (Probability Sampling) เนื่องจากประชากรทุกคนท่ี
เปนพนักงานตอนรับบนเครื่องบินมีโอกาสถูกเลือกโดยเทาเทียมกันหมด  
 การเก็บรวบรวมขอมูล  ผู ศึกษานําแบบสอบถามท่ีสรางและพัฒนาข้ึน โดยทําหนังสือขอความ 
อนุเคราะหในการจัดเก็บขอมูลจากผูอํานวยการศูนยบริการการศึกษากรุงเทพมหานคร ถึงผูบริหารบริษัทการบิน

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) แลวแจกใหพนักงานตอนรับบนเครื่องบินดวยตนเอง ท่ีฝายบริการตอนรับบนเครื่องบิน ณ ทา
อากาศยานนานาชาติสุวรรณภูมิ  
 
การสรางและทดสอบคุณภาพเครื่องมือการวิจัย 
         ผูศึกษาใชแบบสอบถาม (Questionnaires) เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลลักษณะของ
แบบสอบถามแบงออกเปน 3 ตอน คือ 
   ตอนท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคล จํานวน 7 ขอ ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได 
ตําแหนง ระยะเวลาปฏิบัติงาน ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบตรวจสอบรายการ (Check-List)  
 ตอนท่ี 2 การพัฒนาศักยภาพของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) เพ่ือ
กาวสูการเติบโตในเสนทางอาชีพ ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) แบงเปน 
7 ดาน ไดแก (1) ดานการประเมินตนเอง จํานวน 5 ขอ (2) ดานความกาวหนาในเสนทางอาชีพ จํานวน 5 ขอ (3) 
ดานการสรางความคาดหวัง จํานวน 5 ขอ (4)  ดานการพัฒนาปรับปรุงตนเอง จํานวน 5 ขอ (5) ดานความสัมพันธ
กับผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน และใตบังคับบัญชา จํานวน 5 ขอ 6)  ดานระบบ 
ธรรมาภิบาล จํานวน 5 ขอ และ (7) ดานโครงสรางข้ันตําแหนง จํานวน 5 ขอ   
 ตอนท่ี 3 ขอเสนอแนะ ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบปลายเปด (Open End)  
 เกณฑการวัดระดับเก่ียวกับไดสรางและพัฒนาข้ึนกําหนดเกณฑการใหคาความหมาย 
 ระดับความคิดเห็นของกลุมตัวอยางแบบ Rating Scale โดยกําหนดเกณฑในการใหคําตอบ ดังนี้ 
  ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนา    เกณฑระดับคะแนน 
  ศักยภาพพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 
   มากท่ีสุด     5 
   มาก     4 
   ปานกลาง     3 
   นอย     2 
   นอยท่ีสุด     1 
 การทดสอบหาความเชื่อม่ัน (Reliability) โดยการนําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลวไปทดสอบ (Try Out) 
กับพนักงานตอนรับบนเครื่องบินของ บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) จํานวน 30 คน ท่ีไมใชกลุมตัวอยาง เพ่ือ
หาคาความเชื่อม่ันสัมประสิทธิ์แอลฟาของ (Cronbach’s alpha coefficient) ไดคาความเชื่อม่ันของ
แบบสอบถาม Alpha = .7207 ตอจากนั้นทําการหาคาความเชื่อม่ันเปนรายดาน ไดดังตอไปนี้ 
 1)  ดานการประเมินตนเอง       Alpha = .8254     
  2)  ดานความกาวหนาในเสนทางอาชีพ   Alpha = .7942 
              3)  ดานการสรางความคาดหวัง               Alpha = .6515   
   4)  ดานการพัฒนาปรับปรุงตนเอง          Alpha = .6443 
  5)  ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  Alpha = .6933 
                     เพ่ือนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา   
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 6)  ดานระบบธรรมาภิบาล                      Alpha = .6871 
  7)  ดานโครงสรางข้ันตําแหนง                Alpha = .6799 
 
การวิเคราะหขอมูล 
 วิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมสําเร็จรูปคอมพิวเตอร เพ่ือหาคาความถ่ี คารอยละ บรรยาย สถิติเชิง
พรรณนาเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคล สําหรับความคิดเห็นการพัฒนาศักยภาพของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน
บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) เพ่ือกาวสูการเติบโตในเสนทางอาชีพ วิเคราะหหาคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 
  การแปลความหมาย คาเฉลี่ย (Mean) ของคะแนน โดยวิเคราะหการแปลความหมายแบงอันตรภาคชั้น 
(Class Interval) ของคะแนนท่ีไดรับ ใชเกณฑ คาสูงสุด – คาต่ําสุด หารดวยจํานวนชวงชั้น หรือระดับท่ีตองการ
แปลผล ในกรณี 5 ระดับ จะเปนพิสัย 
 
   =       5–1 = 4 
                                       5 

 =             0.80   
 
    ไดชวงชั้น ดังนี้                   
                        คาเฉลี่ย                                   การแปลความหมาย 

    4.21–5.00        หมายถึง     มีความคิดเห็นในระดับมากท่ีสุด 
        3.41–4.20        หมายถึง     มีความคิดเห็นในระดับมาก 
        2.61–3.40        หมายถึง     มีความคิดเห็นในระดับปานกลาง 
        1.81–2.60        หมายถึง     มีความคิดเห็นในระดับนอย 
        1.00–1.80        หมายถึง     มีความคิดเห็นในระดับนอยท่ีสุด 

 
สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คาความถ่ี (Frequency Distribution) คารอยละ (Percentage) 
คาเฉลี่ย X  (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 
ผลการวิจัยและอภิปรายผล 
 ผลการวิจัย พบวา ขอมูลพ้ืนฐานผูตอบแบบสอบถาม  เปนเพศหญิง รอยละ 64.88 มากกวาเพศชาย อายุ 
45 ปข้ึนไป มากท่ีสุด รอยละ 26.54 สถานภาพสมรสมากท่ีสุด รอยละ 43.43  การศึกษาปริญญาตรีมากท่ีสุด รอย
ละ 83.38 ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 16-20 ป มากท่ีสุด รอยละ 24.66 รายไดตอเดือน 50,001 บาทข้ึนไป มาก
ท่ีสุด 63.81 และปฏิบัติหนาท่ีพนักงานตอนรับบนเครื่องบินชั้นหนึ่ง มากท่ีสุด รอยละ 51.21  
          การพัฒนาศักยภาพของพนักงานตอนรับบนเครื่องของ บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) เพ่ือกาวสูการ
เติบโตในเสนทางอาชีพ ใน 7 ดาน มีดังตอไปนี้ 
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 การประเมินตนเอง อยูในระดับมาก คาเฉลี่ย 3.82 
 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา อยูในระดับมาก คาเฉลี่ย 3.51 
 การพัฒนาปรบัปรุงตนเอง อยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย 3.10 
 โครงสรางเงินเดือนตําแหนงพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน อยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย 2.61 
  การสรางความคาดหวัง อยูในระดับนอย คาเฉลี่ย 2.55 
 ระบบธรรมาภิบาล อยูในระดับนอย คาเฉลี่ย 2.55 
 ความกาวหนาในเสนทางอาชีพ อยูในระดับนอย คาเฉลี่ย 2.37 
 สวนแนวทางในการตัดสินใจเพ่ือใหฝายบริหารพนักงานตอนรับบนเครื่องบินไปใชพัฒนาเสนทางอาชีพของ
พนักงานตอนรับบนเครื่องบินเปนแนวทางในการสรางขวัญ และกําลังใจในการปฏิบัติหนาท่ีของพนักงาน
เรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปหานอย ดังนี้ การประเมินตนเอง อยูในระดับมาก คาเฉลี่ย 3.82 ความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา อยูในระดับมาก คาเฉลี่ย 3.51 การพัฒนาปรับปรุงตนเอง อยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย 3.10 
โครงสรางเงินเดือนตําแหนงพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน อยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย 2.61 การสรางความ
คาดหวัง อยูในระดับนอย คาเฉลี่ย 2.55 ระบบธรรมาภิบาล อยูในระดับนอย คาเฉลี่ย 2.55 และความกาวหนาใน
เสนทางอาชีพ อยูในระดับนอย คาเฉลี่ย 2.37 
 อภิปรายผล การศึกษาการพัฒนาศักยภาพของพนักงานตอนรับบนเครื่องของ บริษัท การบินไทย จํากัด 
(มหาชน) เพ่ือกาวสูการเติบโตในเสนทางอาชีพ สามารถอภิปรายผลไดดังตอไปนี้           
 1. ดานการประเมินตนเอง อยูในระดับมาก คาเฉลี่ย 3.82 อาจเปนเพราะวา พนักงานตอนรับบน
เครื่องบินมีภารกิจหนาท่ีในการใหบริการแกผูโดยสารอยูเปนประจํา จึงมีความรู ความชํานาญในหนาท่ีเปนอยางดี 
สอดคลองกับ 5ภัทรวดี วชิรธาดากุล (2553) ศึกษาเรื่อง การเปรียบเทียบวิธีการพัฒนาครูสูความเปนครูมืออาชีพ: 
การวิเคราะหปฏิสัมพันธ5 พบวา วิธีการพัฒนาครูท่ีสงผลตอความเปนครูมืออาชีพมากท่ีสุด คือ การแสวงหาความรู
ดวยตนเอง   
 2. ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา อยูในระดับมาก คาเฉลี่ย 3.51 ท้ังนี้ อาจเปนเพราะวาการทํางาน
ของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน มีการทํางานกันเปนคณะ ตั้งแตนักบิน ผูจัดการเท่ียวบิน และพนักงานตอนรับ
บนเครื่องบิน เปนตน ทําการบินดวยกันเปนประจํา จึงเกิดความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา สอดคลองกับ มนฤดี 
ดวงสงกา (2554) ศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันในองคกร กรณีศึกษาโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง พบวา 
ดานความสัมพันธในองคกร ไดแก ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน ทัศนคติตอเพ่ือนรวมงานและ
ตอองคกร ความรูสึกวาตนเองมีความสัมพันธตอองคกร ความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคกร 
ความรูสึกภูมิใจองคกร พบวา มีความสัมพันธทางบวกระดับปานกลางกับความผูกพันตอองคกร ความสัมพันธใน
องคกร เปนตัวแปรท่ีมีผลกระทบตอความผูกพันตอองคกรมากท่ีสุด 
 3. ดานการพัฒนาปรับปรุงตนเอง อยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย 3.10 อาจเปนเพราะวาพนักงานตอนรับ
บนเครื่องบินมีภารกิจในการปฏิบัติหนาท่ีมาก อาจจะสงผลใหการพัฒนาปรับปรุงตนเองเพ่ือเพ่ิมความรู 
ความสามารถใหแกตนเอง สอดคลองกับ จําเริญ จิตรหลัง (2554) ศึกษาเรื่อง ปจจัยเชิงสาเหตุท่ีสงผลตอคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานของครูในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาภาคใต สอบถาม การพัฒนาตนเองตาม
แนวจรรยาบรรณวิชาชีพครู พบวา การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางานของครู มีคาเทากับ 0.60 
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 4. ดานโครงสรางเงินเดือนตําแหนงพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน อยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย 2.61 
อาจเปนเพราะวาโครงสรางเพดานเงินเดือนอยูอยูสอดคลองกับ จาอากาศเอกสุริยะ ประเสริฐศรี ศึกษาเรื่อง ความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการทหารชั้นประทวน สังกัดกรมสวัสดิการทหารอากาศ พบวา ความพึงพอใจ
ในระดับปานกลาง ไดแก ดานความสําเร็จในงาน รองลงมา ไดแก ดานเงินเดือนและผลประโยชนเก้ือกูล ดาน
ความกาวหนาในตําแหนงงาน และสอดคลองกับ สิริวัชร รักธรรม (2553) พบวา ความกาวหนาในทุกดาน คือ การ
พัฒนาศักยภาพ คาตอบแทน และดานตําแหนงงานอยูในระดับปานกลาง ปจจัยเรื่องอายุและเพศ สงผลตอ
ความกาวหนาในอาชีพนอย ปจจัยดานการศึกษา และประสบการณ สงผลตอความกาวหนาในอาชีพเปนอยางมาก  
  5. ดานการสรางความคาดหวัง อยูในระดับนอย คาเฉลี่ย 2.55 ถึงแมวาพนักงานตอนรับตอนรับบน
เครื่องบินทราบหลักเกณฑการเลื่อนตําแหนงอยางชัดเจน มีการศึกษาผังเสนทางความกาวหนาทางอาชีพของ
พนักงานตอนรับบนเครื่องบินเปนอยางดี  มีโอกาสนําเสนอผลงานเพ่ือเลื่อนตําแหนงในระดับสูงข้ึนทุกครั้งท่ีมี
โอกาส มีความคาดหวังจากผลงานของทานในการเลื่อนตําแหนงหรือเปลี่ยนสายงานทุกครั้ง แตตําแหนงท่ีจะเลื่อน
สูงข้ึนมีจํานวนจํากัด มีเพียงไมก่ีตําแหนง หากเทียบกับจํานวนพนักงานฯ อาจถึง 1 ตอ 100 หรือ 1 ตอ 1,000 จึง
ทําใหความคาดหวังอยูในระดับนอย สอดคลองกับ ทฤษฎีท่ี 1 ทฤษฎีพัฒนาการทางอาชีพของซูเปอร (Super’ s 
Theory of Vocational Development) (อางถึงในมัลลิกา รอดอยู, 2550) ซูเปอรไดนําความรูทางดานจิตวิทยา
พัฒนาการและทฤษฎีความคิดรวบยอดเก่ียวกับตนเองมารวมกันท่ีพบวาข้ันวิกฤตการณอาชีพข้ันกลาง เปนชวงท่ี
บุคคลประเมินความกาวหนาในงานเปรียบเทียบกับเปาหมายท่ีตั้งไวเดิม บุคคลจะเริ่มคิดถึงระดับความสําคัญของ
งานหรืออาชีพตอชีวิต  
 6. ดานระบบธรรมาภิบาล อยูในระดับนอย คาเฉลี่ย 2.55 สอดคลองกับ เกียรติศักดิ์ ศรีสมพงษ (2548) 
ศึกษาเรื่อง การบริหารตามหลักธรรมาภิบาลของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
สุพรรณบุรี เปรียบเทียบความคิดเห็นของครูท่ีมีตอสภาพการบริหารของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน สังกัด 
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสุพรรณบุรี ท่ีจัดการศึกษาในระดับชวงชั้นแตกตางกันพบวา ในภาพรวมผูบริหาร
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ท่ีจัดการศึกษาในระดับชวงชั้นท่ี 1-2 และผูบริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานท่ีจัดการศึกษาใน
ระดับชวงชั้นท่ี 3-4 มีสภาพการการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาล แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 
.05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานท่ีกําหนดไว และสอดคลองกับ ปณิธิ ไหนสุวรรณ (2550) พบวา พนักงานวิศวกรมี
ความพึงพอใจตอประเด็นดานการบริหารองคการต่ําท่ีสุด 
 7. ดานความกาวหนาในเสนทางอาชีพ อยูในระดับนอย คาเฉลี่ย 2.37 อาจเปนเพราะวา การใหมีโอกาส
ศึกษาตอหรือสงฝกอบรมภายนอกองคกร ตลอดจนโอกาสในการเลื่อนตําแหนงในสายงานท่ีปฏิบัติงาน 
ความกาวหนาในการทํางานข้ึนอยูกับผลงานและความสามารถในการทํางาน เนื่องจากการปฏิบัติงานตามสภาพ
ความจริงของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน มีการเดินทางตลอด โอกาสศึกษาตอหรืออบรมภายนอกองคกร มีเวลา
ไมมากนัก สอดคลองกับ ประสิทธิ์ชัย เดชขํา (2557) ศึกษาเรื่อง เสนทางความกาวหนาในสายอาชีพของอาจารย
ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ระดับความสําคัญและระดับการสงเสริมสนับสนุนความกาวหนาในสายอาชีพของ
อาจารยในถาบันอุดมศึกษาเอกชนอาจารยเห็นวาการสงเสริมอาชีพมีระดับความสําคัญความกาวหนาของอาจารย
อยูในระดับมาก แตในการปฏิบัติจริงมีการสงเสริมอยูในระดับปานกลาง ระดับการปฏิบัติและระดับความสําเร็จ
หรือบรรลุผลการสงเสริมและสนับสนุนความกาวหนาในสายอาชีพของอาจารยในถาบันอุดมศึกษาเอกชน พบวา มี
การปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง และมีความสําเร็จ/บรรลุผลอยูในระดับปานกลางเชนเดียวกัน 
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ขอเสนอแนะเพ่ือนําไปใช 
 การศึกษาเรื่อง การพัฒนาศักยภาพของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) 
เพ่ือกาวสูการเติบโตในเสนทางอาชีพ ผูศึกษาเสนอแนวทางในการตัดสินใจเพ่ือใหฝายบริหารพนักงานตอนรับบน
เครื่องบินของ บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ไปใชพัฒนาเสนทางอาชีพของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินเปน
แนวทางในการสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติหนาท่ีของพนักงานเรียงลําดับ ดังนี้   
 1. ดานความกาวหนาในอาชีพ ควรพิจารณาโครงสรางความกาวหนาในเสนทางอาชีพใหแกพนักงาน
ตอนรับบนเครื่องบินมีความเพียงพอท่ีจะเลื่อนตําแหนงท่ีสูงข้ึนตอไป 
 2. ดานระบบธรรมาภิบาล ควรพิจารณาผูท่ีจะเลื่อนตําแหนงใน บริษัทฯ ทุกระดับ จัดใหมีกระบวนการ
สรรหาหรือเลือกสรรอยางเปนธรรมหรือตามความอาวุโส  
 3. ดานการสรางความคาดหวัง ควรมีโครงการท่ีเปนการสรางความคาดหวัง ใหแกพนักงานตอนรับบน
เครื่องบินเพ่ือเปนการสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน  
 4. ดานโครงสรางเงินเดือนตําแหนงพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน ควรพิจารณาโครงสรางเงินเดือนและ
คาตอบแทนเพ่ิมข้ึนตามความเหมาะสมตอคาครองชีพในสภาวะการณปจจุบัน 
 5. ดานการพัฒนาปรับปรุงตนเอง ควรมีโครงการท่ีเก่ียวกับการเพ่ิมความรู ความสามารถในการฝกฝน
เทคนิคการปองกันตัวอยางเปนประจําสมํ่าเสมอใหมากยิ่งข้ึน 
 6. ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ควรมีโครงการสานสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับ
ผูใตบังคับบัญชาใหแกพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน  
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	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)
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	ในแต่ละวันทาง บริษัท ซีพี ออลล์ จะมีพนักงานออกไปเคลียร์ไซด์ตามพื้นที่ๆต่างๆที่ Location ของในแต่ละภาคส่งแผนงานมาให้โดยการไปเคลียร์ไซด์แต่ละครั้งคนเคลียร์ไซด์จะต้องนำเอกสารไปด้วยเพื่อกรอกข้อมูลของแต่ละร้านมาจัดทำแบบและจะต้องนำแผนที่หรือโฉลดต่างๆมาให้...
	3.3 การศึกษาสภาพปัญหา
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	จากที่กล่าวมาผู้ทำการวิจัยได้เล็งเห็นถึงความสำคัญในการศึกษาวิธีการประเมินความเสี่ยงจากท่าทางการทำงานเพื่อให้ทราบถึงปัญหาของอาการบาดเจ็บและโรคจากการทำงาน ดังนั้นการวิจัยนี้มุ่งที่จะประเมินความเสี่ยงที่เกี่ยวข้องกับการลักษณะท่าทางการทำงานโดยวิธีการประ...
	2.1 เพื่อประเมินความเสี่ยงทางการยศาสตร์จากการทำงานของพนักงานจุดงานยกกระสอบแป้ง
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	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)




