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โครงการสมองไหลกลบั :

การดำเนินงานจากสมองไหลกลับสูสมองไหลเวียน
Reverse Brain Drain Project  : from Brain Drain to Brain Circulation

กติตภิมู ิ วเิศษศกัดิ์1)

Kittiphoom Visetsak1)

Abstract
 Thai government established  Reverse Brain Drain Project  as one mean of solving  S&T  talent

shortage  through persuading these people who working abroad to come back and work in Thailand permanently.

Thai RBD. Performance differ from those of China, Taiwan and South Korea  because  of number of Thai talent

not sufficient  to be "critical  mass", expertise not diversify and need to be develop to top rank. Based on

"brain circulation " discourse, the project was changed mission  from  permanent return to technology transfer

through  special project  which is co - conduct research  project  between local Thai research  and Thai

researcher abroad, and contemporary return.

Finding on document study is that the project performances lead to Thai benefit on technology transfer

and shift the level of technology self - sufficiency. Analysis on means and means difference among variables

and factors on successful  and bearing issues to RBD performance find that average mean score rather high

, and  "system improvement "variable is high score. Score of Thai professional abroad  association 's member

on " work in focus" factor higher than non -member significantly.

Keywords: reverse brain drain, reverse brain drain network, brain circulation

บทคัดยอ
รฐับาลไทยกอตัง้โครงการสมองไหลกลบัขึน้เพือ่เปนหนทางหนึง่ในการแกไขปญหาการขาดแคลนบคุลากรผู

มคีวามสามารถสงูทางวทิยาศาสตรและเทคโนโลย ีดวยการชกัจงูใหบคุลากรดงักลาวของไทยทีท่ำงานในตางประเทศ

กลบัมาทำงานในประเทศไทยอยางถาวร   การดำเนนิงานนีข้องไทยแตกตางจากจนี  ไตหวนั  และเกาหลใีตมากเพราะ

บคุลากรดงักลาวของไทยในตางประเทศมไีมมากพอทีจ่ะกอใหเกดิ "critical mass"  ความเชีย่วชาญทีม่ยีงัไมหลากหลาย

และตองไดรบัการพฒันาขึน้ไปอกี  นอกจากนีโ้ครงการสมองไหลกลบัของไทยยงัไดเปลีย่นจดุเนนมาเปนการถายทอด

เทคโนโลยผีานการทำวจิยัโครงการหลกัรวมกนัระหวางบคุลากรในประเทศไทยกบันกัวชิาชพีชาวไทยในตางประเทศ

และการกลบัชัว่คราวเพือ่ถายทอดเทคโนโลยบีนพืน้ฐานของวาทกรรมเรือ่ง "เครอืขายสมองไหล "หรอืสมองไหลเวยีน

แทนการเนนใหกลับมาอยางถาวร

การศึกษานี้พบวาผลงานทุกดานของโครงการสมองไหลกลับที่ไดเปลี่ยนจุดเนนดังกลาวลวนมีประโยชนตอ

ประเทศไทยในเชิงการถายทอดเทคโนโลยีและการยกระดับวิทยาการเพื่อการพึ่งตนเองทางวิทยาศาสตรเทคโนโลยี

สวนคาเฉลีย่ปจจยักำหนดความสำเรจ็และมาตรการเสรมิในการดำเนนิงานโครงการสมองไหลกลบั  ทีป่ระกอบดวย

แรงจงูใจของนกัวชิาชพีไทยในตางประเทศในการถายทอดเทคโนโลยใีหแกประเทศไทย    การบรหิารจดัการโครงการ

สมองไหลกลบัเชงิกลยทุธ  บทบาทของรฐับาลตอนกัวชิาชพีไทยในตางประเทศ  เครอืขายและขอมลูขาวสาร  การ

1) นกัวจิยั สถาบนัทรพัยากรมนษุย มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร

Researcher, Human Resource Institute, Thammasat university
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บทนำ
สถานการณความขาดแคลนบุคลากรที่ใชความรู

ความชำนาญเฉพาะทางในการทำงานอยางเขมขน โดย

เฉพาะในสาขาวทิยาศาสตรและเทคโนโลยนีัน้  เปนสิง่ที่

เกิดขึ้นกับประเทศสวนใหญทั่วโลก  ผลพวงจากภาวะ

โลกาภวิตันดานเศรษฐกจิ เปนเหตใุหแรงงานระดบัตางๆ

โดยเฉพาะ ผูมีทักษะความสามารถสูงถูกผนวกรวมกับ

ตลาดแรงงานโลก  บคุคลเหลานีเ้มือ่ไปทำงานหรอืศกึษา

ในตางประเทศแลวสวนใหญจะกลายเปนผอูพยพถาวรอยู

ในประเทศเหลานัน้ (Lucus,2004)1   ซึง่กห็มายถงึปญหา

สมองไหล (brain drain) ของประเทศบานเกดินัน่เอง

รัฐบาลของประเทศตางๆ สวนใหญริเริ่มที่จะสราง

"เครือขายสมองไหล" (brain drain network) ของนัก

วิชาชีพที่ไปทำงานอยูในตางประเทศ แตก็ไมประสบ

ความสำเรจ็  และไมสามารถทีจ่ะรกัษาแรงงานคณุภาพ

ใหทำงานอยภูายในประเทศของตนตอไป

สำหรับประเทศไทย รัฐบาลพยายามแกไขปญหา

สมองไหลดวยการตัง้โครงการ "สมองไหลกลบั(reverse

brain drain)" ทีใ่หทนุอดุหนนุการศกึษาและเปดโอกาสสง

เสริมใหนักวิชาชีพชาวไทยที่ทำงานในตางประเทศกลับ

มาทำงานและตั้งหลักแหลงในประเทศไทย

สภาวการณสมองไหล

การอพยพเคลื่อนยายแรงงานฝมือขั้นสูงจากซีก

โลกใต( Global South) สซูกีโลกเหนอื (Global North) หรอื

ทีร่จูกักนัในนาม "สมองไหล (brain drain)" คอืปจจยัหลกั

สำคญัประการหนึง่ของ(ปญหา)การพฒันาเศรษฐกจิและ

สงัคมของประเทศกำลงัพฒันา เพราะสมองไหล คอืการ

แพรกระจายทุนมนุษย (human capital)ที่เปนแรงงาน

ฝมอื โดยเฉพาะในดานวทิยาศาสตรและเทคโนโลย ีจาก

ประเทศบานเกดิ (home country)ไปยงัประเทศเจาภาพ

(host country)2 สงผลใหอัตราการเติบโตของรายได

ประชาชาติตอหัวในประเทศบานเกิดลดลงอยางถาวร

 "สมองไหล"ทั้งลดความสามารถทางเทคโนโลยี

จำกัดศักยภาพในการยกระดับเทคโนโลยี และการเขาสู

ภาคเทคโนโลยีขั้นสูงใหมๆที่จำเปนตองใชทักษะและ

ความรเูฉพาะทางของประเทศกำลงัพฒันาไปดวย 3

สภาวะการไหลออกของเหลานักวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยีเขาสูประเทศสหรัฐ อเมริกาและแคนาดา ได

เริม่ถกูหยบิยกมาเปนประเดน็การถกอธบิายครัง้แรกเมือ่

ประมาณปลายทศวรรษ 1950s ถึงตนทศวรรษ 1960s

โดย The British Royal Society4  และในชวงทศวรรษ

ตอๆมาสมองไหลก็กลายเปนประเด็น "เหนือ-ใต" หรือ

ประเทศพัฒนาแลวกับประเทศกำลังพัฒนา โดยมีศูนย

กลางความสนใจอยูที่การตระหนักรูวา ปรากฏการณดัง

กลาวเปนภัยอันตรายตอประเทศตนทางหรือประเทศ

ปรบัปรงุระบบ และการพฒันาบคุลากร  พบวาในภาพรวมคาเฉลีย่ความเหน็ตอปจจยัตางๆดงักลาว มคีาในระดบัคอน

ขางสงู สวนปจจยัในกลมุการปรบัปรงุระบบมคีาเฉลีย่ในระดบัสงู   การวเิคราะหความแตกตางของคาเฉลีย่องคประกอบ

ตางๆทีม่สีวนในการกำหนดความสำเรจ็ และ มาตรการเสรมิ พบวา ผทูีเ่คยรวมทำวจิยัโครงการหลกั- ระดมสมอง มี

คาเฉลีย่ความคดิเหน็ตอองคประกอบ""การทำงานทีค่รอบคลมุภารกจิหลกั" สงูกวาผทูีเ่คยรวม สมัมนา - สอนนกัศกึษา

ในประเทศไทยอยางมนียัสำคญัทางสถติิ

คำสำคญั :  สมองไหลกลบั  เครอืขายสมองไหล  สมองไหลเวยีน
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the Annual Bank Conference on Development Economics,

10-11 May' Brussels.
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and the 'Brain Drain'." The Journal of Social, Political and

Economic Studies 24, 1999:pp.163-171.
6 A. Portes. "Determinants of the Brain Drain," in Kubat, D.

(Ed.), The Politics of Return: International Return Migration

in Europe. New York: Centre for Migration Studies, 1976:pp.

269-275; Lidgard and Gilson, 2001.
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บานเกดิ5  ซึง่ขอสรปุของการถกอภปิรายในชวงทศวรรษ

1960s ถงึ 1970s กค็อื เงือ่นไขทีท่ำใหเกดิสมองไหลคอื

การขาดสมดลุทางการเมอืงและเศรษฐกจิของระบบโลก6

ความหมายของ "สมองไหล"และคำทีเ่กีย่วของ

คำวา "สมองไหล" เมื่อถกอภิปรายถึงขอมูลดาน

สถิติประชากร สมองไหลก็มักจะหมายถึงแรงงานฝมือ

ขั้นสูงที่มีการศึกษาในระดับอุดมศึกษาเมื่อเทียบกับ

ประชากรโดยเฉลีย่ แตในการถกอภปิรายอืน่ๆจะเจาะจง

ถึงกลุมอาชีพที่ถูกมองวาเปนกุญแจของการเติบโตทาง

เศรษฐกจิ(โดยเฉพาะในดาน knowledge economy) คอื

จะหมายถึงการอพยพของวิศวกร นักฟสิกส นักวิทยา

ศาสตร หรือบุคลากรที่มีทักษะฝมือสูงอื่นๆเชนผูเชี่ยว

ชาญดานไอท ีมากกวา และโดยปกตแิลวความหมายของ

สมองไหลทั้ง 2 กลุมนี้จะถูกใชสลับกันและยากที่

จะพรรณนาแยกจากกันเพียงแตคำนิยามที่2 ดูจะไดรับ

ความสนใจใชมากกวา7

"การแลกเปลี่ยนสมอง (brain exchange)" หรือ

"สมองไหลเวยีน (brain circulation)" ถกูววิฒันขึน้ในฐานะ

การแขงขนัทกัษะในระดบัโลก ควบคกูบัการโยกยายภาย

ในบรษิทัของธรุกจิขามชาต ิซึง่กห็มายความวา ทศิทาง

การไหลของแรงงานฝมืออพยพนั้น ไมไดเปนไปในทิศ

ทางเดยีวอกีตอไป8  ในขณะที ่Morrison9 ใหทศันะวาการ

อพยพแลกเปลีย่นนี ้เปนเพยีง"การไหลเวยีนของชนชัน้สงู

(circulation of the elite)" และขยายโอกาสสำหรบัการ

ทำงานในตางประเทศใหกบักลมุวชิาชพีทีต่ายตวั ซึง่ตรง

ขามกบัโอกาสอนัจำกดัทีม่ใีหกบัแรงงานดอยฝมอื(กวา) ที่

มัก"ติดกับดัก"ภายในประเทศหรือตลาดแรงงานทองถิ่น

โลกาภวิตันแหงทนุมนษุย  การแลกเปลีย่นและหมนุเวยีน

ของสมอง

"distant cooperative work" หมายถงึ  เครอืขาย

ขามชาติของบรรดาผูเชี่ยวชาญที่ไปทำงานอยูในตาง

ประ เทศที่ ส ามารถกระตุ น ใหประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลของพวกเขาสามารถมีบทบาทในความ

พฒันากาวหนาของประเทศบานเกดิได แมวาจะปราศจาก

การหวนกลบัประเทศจรงิๆ ไมวาจะเปนการชัว่คราวหรอื

ถาวร และเครือขายลักษณะที่เปนความรวมมือทางไกล

ภายในกลุมปญญาชนหรือผูเชี่ยวชาญที่กระจายกันไป

ประจำในตางประเทศ

สำหรบัประเทศไทย เครอืขายความรวมมอืขามชาติ

หรอืองคกรปญญาชนผเูชีย่วชาญทีพ่ำนกัในตางแดน (In-

tellectual Diaspora Organization) ทีป่ระสานหรอือยภูาย

ใตการสงเสรมิของโครงการสมองไหลกลบั สวทช. (The

Reverse Brain Drain Project หรอื RBD) มอีย ู3 องค

กรดวยกนั คอื Association of Thai Professionals in

America and Canada (ATPAC), The Association of

Thai Professionals in Europe (ATPER) และ  The As-

sociation of Thai Professionals in Japan (ATPIJ)10  ซึง่

องคกรเหลานี ้ ไมเพยีงกระตนุใหผทูีไ่ปตัง้ถิน่ฐานในตาง

ประเทศมสีวนชวยใหเกดิความเจรญิกาวหนาในบานเกดิ

หากยงัสามารถเอือ้เรือ่งการจดัจางสรรหาและเคลือ่นยาย

แรงงานฝมอืนอกประเทศบานเกดิดวย11

สมองไหลกลับในประเทศตางๆ

เกาหลีใตและไตหวัน ตางมีประสบการณเรื่องการ

คืนสูถิ่นฐานอยางลนหลามของผูที่เคยดำรงชีวิตในตาง

ประเทศ ซึ่งก็เทากับประสบความสำเร็จอยางยิ่งในการ

ทำใหสมองที่ไหลออกเกิดการไหลยอนกลับอยางไรก็ดี

ปจจัยที่สงผลตอการคืนถิ่นเหลานี้มีทั้งที่มาจากประเทศ

เจาภาพซึง่เปนปลายทางการอพยพ และจากประเทศบาน

เกดิ (เชน การเตบิโตทางเศรษฐกจิ การเพิม่ขึน้ของอปุสงค

แรงงานฝมอืดานไฮเทค เปนตน)

กรณีการไหลกลับ(reverse)ของสมองไหล(brain

drain) ในเกาหลใีตและไตหวนันัน้ สิง่ทีม่บีทบาทสำคญั ทัง้

   7 Sally Davenport. "Panic and Panacea: Brain Drain and

Science and Technology  Human Capital Policy."  Research

Policy 33, 2004: pp. 617-630.
   8 M. Cervantes and D. Guellec. "The Brain Drain: Old Myths,

New Realities," OECD Observer, No. 230, 2002:pp. 1-4.

http://www.oecdobserver.org/news/printpage.php/aid/673/The

brain drain

  9 P. Morrison, "Labour Market Geography in a Global Context:

Notes on the New Zealand Case," in Proceedings of Joint

Conference of the New Zealand Geographical Society and

the Institute of Australian Geographers, Dunedin, January/

February. 2001.
 10 Meyer and Brown 1999; The Reverse Brain Drain

Project(RBD)
 11 Steven Vertovec, ibid.
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ในระดับบุคคลและสถาบัน ตอทิศทางการกำหนดและ

ดำเนนินโยบายรบัมอืกบัภาวะสมองไหลเวยีน (brain cir-

culation) กค็อื การสรางเครอืขาย (Networking)12

ผลจากการพฒันาทางเศรษฐกจิทีเ่ปนไปอยางรวด

เรว็ในชวง1980s ไดทำใหผ ูชำนาญการจำนวนมากตดัสนิ

ใจเดนิทางกลบัประเทศภายหลงัจบการศกึษา โดยรฐับาล

ของทั้งเกาหลีใตและไตหวัน ตางนำนโยบายที่หลาก

หลายรปูแบบมาดงึดดูใจนกัวทิยาศาสตรและวศิวกร ให

กลบัไปเสรมิสรางการพฒันาวทิยาศาสตรและเทคโนโลยี

ภายในประเทศ

ปจจุบัน เกาหลีใตและไตหวันกำลังเผชิญกับ

พัฒนาการดานการโยกยายแรงงานฝมือขั้นสูงในอีกรูป

แบบหนึง่นัน่คอื นกัวทิยาศาสตรและวศิวกรทีเ่ดนิทางกลบั

ประเทศหลงัสำเรจ็การศกึษาจากตางประเทศ กำลงัยาย

ออกไปอกีครัง้ และสวนใหญจะยอนกลบัไปยงัประเทศทีไ่ด

รบัการศกึษามา13  การไหลออกอกีครัง้ของผทูีม่ปีระสบ

การณ เมื่อเกิดการถดถอยของวัฏจักรเศรษฐกิจ จึง

สามารถนำไปสูทิศทางการไหลของสมองที่เวียนยอนไป

อกีได

รัฐบาลจีนและหนวยงานระดับตางๆของรัฐทุมเท

ความพยายามในหลากหลายระดับเพื่อกอใหเกิดกระแส

สมองไหลกลบัสปูระเทศของตน   โดยไดปรบัเปลีย่นแนว

ความคิดหรือแนวนโยบายเกี่ยวกับปญหาสมองไหลของ

ตนจากการหามคนจีนในตางประเทศกลับคืนสูประเทศ

บานเกดิ มาเปนการเรยีกรองใหชาวจนีโพนทะเลเหลานัน้

"รบัใชบานเกดิ" โดยมจีดุเนนที ่"การไหลเวยีนของสมอง"

( brain circulation) และการแขงขันระดับโลกสำหรับ

ทรัพยากรมนุษยที่มีความสามารถพิเศษ

ชาวจนีโพนทะเลไดเริม่ใช  diaspora option ในการ

สรางชมุชนทางวทิยาศาสตรขามชาตทิีไ่ดเปดหนทางมาก

มายใหกับเทคโนโลยีตะวันตกในการสรางความเขมแข็ง

ใหกบัจนี ตัง้แตชวงปลายทศวรรษ 1990 หรอืกอนหนานัน้

ขอบเขตของการวิจัย

ขอบเขตในการศึกษานี้ คือ ศึกษาการดำเนินงาน

สมองไหลกลับเฉพาะการดำเนินงานโครงการสมองไหล

กลับในสวนของการพัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี

ภายใตโครงการสมองไหลกลบั สวทช.โดยการศกึษาจาก

ขอมูลปฐมภูมิ จากบุคลากรในหนวยงานที่เกี่ยวของใน

ประเทศไทย และจากนกัวชิาชพีชาวไทยในตางประเทศที่

เก็บขอมูลบนอินเตอรเน็ต และจาก "การประชุมนัก

วิชาชีพไทยจากตางประเทศ 2551: วิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยเีพือ่การพฒันาประเทศ" ทีม่ารวมประชมุทาง

วชิาการในประเทศไทย

คำนยิามศพัท

ในการศกึษาครัง้นีผ้วูจิยัไดกำหนดขอบเขตของการ

วจิยัภายการใหคำนยิามในการวจิยั  ดงันี้

โครงการสมองไหลกลบั   หมายถงึ  การดำเนนิ

ในกจิกรรมทีเ่กีย่วกบัการชกัชวนใหนกัวชิาชพีทางวทิยา

ศาสตรและเทคโนโลยีชาวไทยในตางประเทศกลับมา

ประเทศไทยทัง้แบบกลบัชัว่คราวเพือ่ถายทอดเทคโนโลยี

และกลับถาวร ที่เปนการดำเนินงานของหนวยงานชื่อ

เดยีวกนั ทีอ่ยใูน สวทช.

สมองไหล  หมายถงึการอพยพไหลออกไปทำงาน

ในตางประเทศของบุคคลในกลุมอาชีพที่ถูกมองวาเปน

กุญแจของการเติบโตทางเศรษฐกิจ(โดยเฉพาะในดาน

knowledge economy) คือจะหมายถึงการอพยพของ

วศิวกร นกัฟสกิส นกัวทิยาศาสตร หรอืบคุลากรทีม่ทีกัษะ

ฝมอืสงูอืน่ๆเชนผเูชีย่วชาญดานไอที

สมองไหลกลับ  การกลับมาพำนักและประกอบ

อาชีพในประเทศบานเกิดของบุคคลในกลุมอาชีพที่ถูก

มองวาเปนกุญแจของการเติบโตทางเศรษฐกิจ(โดย

เฉพาะในดาน knowledge economy)

สมองไหลเวียน (brain circulation) หมายถึง

ทิศทางการไหลของแรงงานฝมอือพยพนัน้ ไมไดเปนไป

ในทศิทางเดยีวอกีตอไป

วิธีการวิจัย
สำรวจความเห็นเกี่ยวกับระดับของการมีสวน

กำหนดความของบคุลากรในหนวยงานตางๆทีเ่กีย่วของ

ดวยแบบสอบถาม และจากนกัวชิาชพีไทยในตางประเทศ

โดยการเก็บขอมูลดวยแบบสอบเกี่ยวกับสภาพการณใน

การดำเนินงานของโครงการสมองไหลกลับ  การมีสวน

 12 Hah-Zoong Song. "Networking Lessons from Taiwan and

South Korea." Source: http://www.scidev.net/05/23/2003
13 Ibid.
 14 Ibid.
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รวมของนักวิชาชีพชาวไทยในตางประเทศในการถาย

ทอดเทคโนโลยแีกประเทศไทย ปจจยักำหนดความสำเรจ็

ทีป่ระกอบดวยแรงจงูใจของผปูระกอบวชิาชพีในการถาย

ทอดเทคโนโลยีใหแกประเทศไทย  การบริหารจัดการ

โครงการสมองไหลกลบัเชงิกลยทุธ  บทบาทของรฐับาล

ไทยตอนกัวชิาชพีชาวไทยในตางประเทศ  และเกีย่วกบั

มาตรการเสรมิในการดำเนนิการทีป่ระกอบดวย เครอืขาย

และขอมูลขาวสาร  การปรับปรุงระบบ และการพัฒนา

บุคลากรที่เปนขอคำถามแบบหาสเกลที่เปนการเก็บ

ขอมูลดวยแบบสอบ ถามบนอินเตอรเน็ต และการเก็บ

ขอมูลดวยแบบสอบถามจากนักวิชาชีพไทยจากตาง

ประเทศที่มารวมประชุมทางวิชาการในประเทศไทยเมื่อ

วนัที ่  2-3  มถินุายน 2551ณ โรงแรมมริาเคิล้ แกรนด

กรงุเทพฯ  ภายใตความรวมมอืของกระทรวงวทิยาศาสตร

สำนักงานพัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงชาติ

สำนักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา และสำนักงานกอง

ทนุสนบัสนนุการวจิยั ในการจดัการประชมุดงักลาวนีร้วม

จำนวน 215 คน และวเิคราะหขอมลูโดยการวเิคราะหทาง

สถติเิกีย่วกบัการวเิคราะหความแตกตางคาเฉลีย่ (t - test)

และการวเิคราะหองคประกอบ (factor analysis) รวมถงึ

การศึกษาเอกสารและการสัมภาษณเชิงลึก

ผลการศึกษา
โครงการสมองไหลกลบัของไทย

จากการสัมภาษณเชิงลึกและการศึกษาเอกสาร

พบวา แนวความคดิเกีย่วกบัโครงการสมองไหลกลบัของ

ไทยไมเหมือนกับกรณีของจีน  ไตหวัน และเกาหลีใต

เนื่องจากจำนวนนักวิชาชีพไทยในตางประเทศมีไมมาก

พอที่กอใหเกิดเปน "critical  mass" และมีความหลาก

หลายนอย มีความเชื่อมโยงกันนอยระหวางความเชี่ยว

ชาญของผเูชีย่วชาญชาวไทยในตางประเทศกบัความตอง

การใชประโยชนของประเทศ  ระดบัความเชีย่วชาญของ

นักวิจัยไทยในตางประเทศก็ยังตองไดรับการพัฒนาอีก

เพือ่ทีจ่ะไปสรูะดบัสงูสดุ   คนไทยทีพ่ฒันาอยใูนระดบัหวั

หนาทมีหรอืผปูระกอบการมจีำนวนไมมาก รวมถงึการที่

รัฐบาลไทยไมสามารถปฏิบัติเปนพิเศษกับเขาเหลานั้น

ทำใหการชักชวนนักวิชาชีพชาวไทยในตางประเทศให

กลบัมาทำงานอยางถาวรทำไดเพยีงเลก็นอย

ภาวะวกิฤตทิางเศรษฐกจิในป2540   ทำใหโดรงการ

สมองไหลกลับตองปรับกลยุทธหรือทิศทางการดำเนิน

งานมาเปนการเนนการใช ความร ูทกัษะ ความสามารถ

ประสบการณและศกัยภาพ หรอื "สมอง" ของนกัวชิาชพี

ไทยในตางประเทศและเครอืขายของพวกเขาเหลานัน้ใน

ลกัษณะทีเ่รยีกวา เปนการใชสมองแบบไหลเวยีน ( brain

circulation)  ในการกลบัมาชัว่คราวหรอืในระยะสัน้เพือ่

รวมพัฒนาหรือถายทอดเทคโนโลยีแกประเทศไทยซึ่ง

เปนแนวความคิดที่มีความเดนชัดมากขึ้นในชวงหลังใน

บรรดาประเทศตางๆถอื เปนการเปลีย่นจดุเนนหรอืพนัธ

กิจจากการชักชวนใหนักวิชาชีพไทยที่ทำงานในตาง

ประเทศกลบัมาพำนกั และทำงานอยางถาวร มาเปนการ

มงุเนนการผลกัดนัใหเกดิโครงการวจิยัรวมและความรวม

มือทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแทน  โดยที่การชัก

ชวนใหกลบัมาทำงานอยางถาวรกย็งัคงมอีย ูแตไมไดเปน

ภารกจิทีม่คีวามสำคญัเปนลำดบัแรกดงัเชนทีเ่คยเปนมา

แตเดิม

การผลักดันและสรางเทคโนโลยีอันขาดแคลนและ

จำเปนขึน้ในประเทศไทยโดยอาศยันกัวชิาชพีไทยในตาง

ประเทศและเครอืขาย  ทีเ่ปนจดุเนนใหมแทนการดงึดดูให

กลบัมาอยางถาวร มกีารดำเนนิการทีส่ำคญัคอื  การผลกั

ดันและสนับสนุนทุนโครงการหลัก  (special projects)

การผลักดันความรวมมือกับมูลนิธิวิทยาศาสตรแหงชาติ

ของสหรฐัอเมรกิา (National    Science Foundation การ

สนบัสนนุสมาคมนกัวชิาชพีไทยในตางประเทศ  การเปน

วทิยากรฝกอบรมและใหคำปรกึษา การเขารวมโปรแกรม

ความรวมมือระหวางโครงการสมองไหลกลับกับหนวย

งานอืน่ๆ  (Fellowship  Program)  และการใหทนุสนบั

สนนุนกัวชิาชพีทีม่คีณุสมบตัเิหมาะสมใหกลบัมาทำงาน

กบัหนวยงานภาครฐั  ( การดงึดดูใหสมองไหลกลบัถาวร)

การดำเนนิงานของโครงการสมองไหลกลบั ดงักลาว

มปีระโยชนตอประเทศไทยในเชงิการถายทอดเทคโนโลยี

และยกระดับวิทยาการในการพึ่งพาตนเอง โดยเฉพาะ

โครงการหลกัทีม่ผีลงานทีโ่ดดเดนหลายโครงการทีแ่สดง

ใหเห็นถึงผลสำเร็จในการดำเนินงานของโครงการสมอง

ไหลกับไดเปนอยางดี แมวาจะมีขนาดของเงินทุนสนับ

สนุนที่ไมสม่ำเสมอ และมีงบประมาณในวงเงินคอนขาง

ต่ำในบางชวง  อาทเิชน :-

1). โครงการนำเถาลอยลิกไนตแมเมาะไปใช

ประโยชนในเชงิพาณชิยอยางปลอดภยัตอสิง่แวดลอม    ที่
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ใชทดแทนปูนซิเมนตเปนจำนวนมาก ชวยลดการเกิด

คารบอนไดออกไซดทีเ่กดิจากการผลติซเิมนตอนัเปนการ

ลดภาวะเรอืนกระจกอกีทางหนึง่ดวย รวมถงึชวยประหยดั

เงนิตราของประเทศจำนวน 2,500 ลานบาท

2). ผลงานการคนพบเกีย่วกบัสถาปตยกรรมหลอด

เลือดแหงตับสัตวเลี้ยงลูกดวยนมที่สงผลใหมีการปฏิวัติ

ความเขาใจจากพืน้ฐาน และนำไปสกูารสงัคายนาทฤษฎี

วาดวยระบบไหลเวยีนโลหติทวภิาค ี ผลกระทบนีจ้ะผลกั

ดันใหเกิดกระแสเปลี่ยนแปลงจากองคความรูมูลฐาน

พยาธสิรรีวทิยา กลไกการเกดิโรค  ตลอดถงึการปรบัปรงุ

วธิกีารวนิจิฉยั บำบดั เยยีวยา ผาตดั และพฒันาเทคนคิ

เทคโนโลยีใหมในการปองกันรักษาโรคตับตอไปใน

อนาคต

นอกจากนี ้ยงัมโีครงการวจิยัอืน่ทีแ่สดงใหเหน็ถงึขดี

ความสามารถในการดำเนินงานวิจัยที่สามารถพัฒนา

เปนผลติภณัฑทีม่มีลูคาเพิม่ทางเศรษฐกจิ หรอื กอใหเกดิ

เปนบรษิทัธรุกจิใหมๆ  ดงัเชน     โครงการเทคโนโลยกีาร

ยายฝากตวัออนในโคนม   และโครงการศนูยพฒันาธรุกจิ

ออกแบบวงจรรวม (IC Design Incubator)   เปนการสราง

องคกรที่รับผิดชอบในการพัฒนาเทคโนโลยีการออก

แบบวงจรรวม เปนการพฒันาวงจรรวมเฉพาะงานสำหรบั

ผลติภณัฑอเิลก็ทรอนกิสและไฟฟา และใหการสนบัสนนุ

บรษิทัขนาดกลางและขนาดเลก็ในดานนี ้ รวมทัง้พฒันา

บุคลากรในการออกแบบวงจรรวมโดยเพิ่มขีดความ

สามารถในการออกแบบวงจรรวมใหกับบุคลากรภายใน

ประเทศซึ่งปจจุบันมีไมเพียงพอตอการพัฒนาและวิจัย

ทางไมโครอิเล็กทรอนิกส

การบริหารจัดการ การดำเนินงานโครงการสมอง

ไหลกลบัของไทยดงักลาว เปนไปตามลกัษณะเฉพาะของ

ประเทศไทยทีแ่ตกตางจากจนี  ไตหวนั  และเกาหลใีตที่

มโีครงสรางพืน้ฐาน  สภาพการณและเงือ่นไขทีเ่อือ้ตอการ

ชกัชวนใหกลบัมาอยแบบถาวรอยางเดนชดั   ดงันัน้ในการ

ศกึษานีจ้งึเปนการศกึษาในขอบเขตของการดำเนนิการที่

มกีารปรบัเปลีย่นจดุเนนดงักลาว

การวเิคราะหคาเฉลีย่รวม

ในการวเิคราะหคาเฉลีย่รวมความคดิเหน็ตอตวัแปร

ตางๆทีเ่ปนมาตรการเสรมิ  และปจจยักำหนดความสำเรจ็

ในการดำเนนิการตางๆของโครงการสมองไหลกลบัของผู

ตอบแบบสอบถามซึ่งรูจักโครงการสมองไหลกลับ และ

สวนหนึ่งเปนสมาชิกสมาคมนักวิชาชีพไทยในตาง

ประเทศมคีวามเหน็ตอปจจยัตางๆทัง้ทีเ่กีย่วกบัมาตรการ

เสรมิ และปจจยักำหนดความสำเรจ็ มคีวามคดิเหน็ตอตวั

แปรตางๆ ทีส่ำคญัดงันี้

1. คาเฉลี่ยรวมปจจัยกำหนดความสำเร็จในการ

ดำเนนิงานโครงการสมองไหลกลบั

ในภาพรวมนัน้คาเฉลีย่ความเหน็ของตวัแปรตางๆ

มคีาในระดบัคอนขางสงูมคีาเฉลีย่รวมเทากบั 3.64 ซึง่เปน

คาคะแนนในระดบัคอนขางสงู  จากคะแนนเตม็  5 คะแนน

โดยทีต่วัแปร  การถายทอดความรทูาง ว&ท เปนความ

รบัผดิชอบโดยตรงของนกัวชิาชพีไทยในตางประเทศ  มี

คาเฉลีย่นอยทีส่ดุ (3.02) ในกลมุนีแ้ละ ในบรรดาตวัแปร

ทัง้หมด ตวัแปรในกลมุแรงจงูใจของนกัวชิาชพีไทยในตาง

ประเทศ   และกลมุบทบาทของรฐับาล ทกุตวัมคีาเฉลีย่

ในระดบัคอนขางสงู แตกม็คีานอยกวาคาเฉลีย่รวม  และ

ตวัแปรในกลมุการบรหิารจดัการเชงิกลยทุธสวนใหญกม็ี

คานอยกวาคาเฉลีย่รวม มตีวัแปรเพยีง 4 ตวัแปรทีม่คีา

สูงกวาคาเฉลี่ยรวม  ไดแก การแบงคณะอนุกรรมการ

โครงการสมองไหลกลบั เปน 2 คณะ  (3.64) การใชเครอื

ขายไทยในตางประเทศเขาถึงหนวยงานในตางประเทศ

(3.80)  การปรับวัตถุประสงคโครงการวิจัยใหแคบลง

(3.68)   และการแสวงหาพนัธมติรในการรวมสนบัสนนุ

งบประมาณ (3.66)

นักวิชาชีพไทยในตางประเทศไมเห็นวาการถาย

ทอดความรทูางวทิยาศาสตรและเทคโนโลยเีปนความรบั

ผดิชอบโดยตรง เปนแรงจงูใจทีส่ำคญักวาเรือ่งอืน่ๆในการ

เปนปจจัยกำหนดความสำเร็จในการดำนินงานโครงการ

สมองไหลกลบั    และเหน็วาการบรหิารจดัการเชงิกลยทุธ

โดยเฉพาะการใชเครือขายไทยในตางประเทศเขาถึง

หนวยงานในตางประเทศมคีวามสำคญัหรอืเปนปจจยัใน

การกำหนดความสำเรจ็ในระดบัทีส่งูกวามาก

2. คาเฉลี่ยรวมมาตรการเสริมในการดำเนินงาน

โครงการสมองไหลกลับ

ตวัแปรในกลมุมาตรการเสรมิ  ทีป่ระกอบดวยการ

สรางเครือขายและขอมูลขาวสาร การปรับปรุงระบบ

และการพฒันาบคุลากร มคีาเฉลีย่ความคดิเหน็ตอระดบั

ในการเปนมาตรการเสริมการดำเนินงานโครงการสมอง

ไหลกลับในระดับคอนขางสูง และมีคาเฉลี่ยสูงกวาคา
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ตารางที ่ 1 การวิเคราะหองคประกอบเชิงสำรวจของปจจัยที่เกี่ยวกับมาตรการเสริมและปจจัยที่เกี่ยวกับการกำหนดความ

สำเร็จในการดำเนินงานโครงการสมองไหลกลับ

                               องคประกอบ                                Factor       Factor Score      Eigent       % of

                                                      Loading      Coefficience       Value     Variance

องคประกอบที่หนึ่ง : การทำงานในระดับมาตรฐานนานาชาติ
1. เสรมิสรางการทำงานรวมกนั 0.906 0.229
2. เลอืกสรรผรูวมงาน 0.879 0.198
3. เผยแพรขอมลูขาวสาร โครงการสมองไหลกลบั 0.842 0.177
4. ปรับปรุงระบบการบริหาร 0.818 0.182
5. เรยีนรวูฒันธรรมการทำงานทีแ่ตกตาง 0.706 0.153 6.29 20.29
6. ปรับปรุงระบบเทคโนโลยี 0.678 0.124
7. สรางฐานขอมลูนกัวชิาชพีไทยในตางประเทศ 0.673 0.087
8. รฐับาลไทยตองการยกระดบัความสามารถในการแขงขนั 0.536 0.054
9. การแสวงหาพนัธมติรในการสนบัสนนุงบประมาณ 0.52 0.057

องคประกอบทีส่อง : การสรางสรรค และเครอืขาย
1. โครงการหลักที่เปนการบุกเบิกและสรางสรรค 0.781 0.257
2. โครงการหลกัทีเ่นน collaborative research 0.75 0.23
3. เนนการพฒันามากกวาการวจิยัเพือ่ตอยอด 0.665 0.194 4.373 14.107
4. ใชเครอืขายไทยในตางประเทศเขาถงึหนวยงานในตางประเทศ 0.664 0.158
5. สรางเครอืขายความรวมมอืในไทย – ตางประเทศ 0.58 0.155
6. โครงการหลกัทีก่อผลเชงิพาณชิยและมมีลูคาทางเศรษฐกจิสงู 0.558 0.164

องคประกอบทีส่าม : การทำงานทีค่รอบคลมุภารกจิหลกั
1. รวมกนัทำวจิยัโครงการหลกัไดดกีวาผเูชีย่วชาญชาวตางประเทศ 0.727 0.3
2. ถายทอดเทคโนโลยแีบบกลบัชัว่คราว 0.715 0.301 3.166 10.212
3. ขยายสมาชกิสมาคมในสาขาวชิาชพีอืน่ๆเพิม่มากขึน้ 0.609 0.24
4. สรางทศันคตกิารทำงานทีจ่รงิจงั 0.55 0.162

องคประกอบทีส่ี ่ : การทำงานเชงิรกุ
1. เสริมสรางการทำงานเชิงรุก 0.892 0.372
2. ปรับปรุงระบบการปฏิบัติงาน 0.661 0.233 2.914 9.398
3. ทำวจิยัโครงการหลกัทีม่ผีลลพัธสามารถพฒันาเปนสนิคา 0.525 0.183

องคประกอบที่หา: บทบาทของรัฐบาล
1. รฐับาลตองการใหชวยยกระดบัความสามารถพึง่ตนเองทาง S&T 0.871 0.399
2. รฐับาลตระหนกัในคณุคาความสำคญัในฐานะ “คลงัสมอง” 0.827 0.367 2.729 8.805
3. รฐับาลตระหนกัถงึคณุคาความรขูองนกัวชิาชพีไทยในตางประเทศ 0.768 0.316

องคประกอบทีห่ก : การทำงานทีม่จีดุเนน
1. คณะอนกุรรมการโครงการสมองไหล 2 คณะ 0.765 0.372
2. ยกฐานะ ATPAC เปนสถาบนัวทิยาศาสตรของไทยในตางประเทศ 0.694 0.317 2.61 8.419
3. ปรบัวตัถปุระสงคการวจิยัใหแคบลง 0.532 0.241

องคประกอบทีเ่จด็ : แรงจงูใจของนกัวชิาชพีไทยในตางประเทศ
1. การพฒันา S&Tเปนความรบัผดิชอบโดยตรงของนกัวชิาชพีไทย
   ในตางประเทศ 0.836 0.473
2. มงุมัน่พฒันาคณุภาพการศกึษา 0.755 0.399 2.103 6.784
3.รเิริม่โครงการใหมๆ ทีป่ระเทศไทยยงัไมมี 0.53 0.248

Kaiser-Meyer -Olken Measure of Sampling Adequacy   .731, Bartlett ' s Test of SampApprox. Chi - Square  4804.254

d.f.  465,  sig.  .000
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เฉลีย่รวมทกุตวั  โดยทีต่วัแปรในกลมุ    การปรบัปรงุ

ระบบ  เปนเพยีงกลมุตวัแปรกลมุเดยีวทีต่วัแปรทกุตวัใน

กลมุมคีาเฉลีย่ในระดบัสงู มคีาเฉลีย่ระหวาง 4.00 - 4.03

จะเห็นไดวา ตัวแปรการปรับปรุงระบบบริหาร (4.03 )

การปรบัปรงุระบบการปฏบิตังิาน (4.00)    และการปรบั

ปรงุระบบเทคโนโลย ี (4.00) มรีะดบัความเปนมาตรการ

เสริมในระดับสูงในการดำเนินงานโครงการสมองไหล

กลบัใหมปีระสทิธภิาพมากขึน้    สวนตวัแปรการเลอืกสรร

ผรูวมงาน  (4.04) ซึง่อยใูนกลมุการพฒันาบคุลากร เปน

ตัวแปรที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดในบรรดาตัวแปรทั้งหมด

คาเฉลีย่ในระดบัคอนขางสงู และในระดบัสงูของตวั

แปรในกลุมมาตรการเสริม  โดยเฉพาะตัวแปรในกลุม

การปรับปรุงระบบ (ที่ประกอบดวย การปรับปรุงระบบ

การบรหิาร  การปรบัปรงุระบบการปฏบิตังิาน  และการ

ปรบัปรงุระบบเทคโนโลย)ีทีม่คีาเฉลีย่ในระดบัสงู  แสดง

ใหเห็นวาการดำเนินการปรับปรุงระบบตางๆดังกลาว

จะชวยใหการดำเนินงานของโครงการสมองไหลกลับมี

ประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น และการเลือกสรรผูรวมงานที่มี

คุณสมบัติตรงกับงานที่ทำ/ประสานกับนักวิชาชีพชาว

ไทยในตางประเทศคือปจจัยที่นักวิชาชีพชาวไทยในตาง

ประเทศคาดหวังหรือใหความสำคัญสูงสุดในฐานะเปน

มาตรการเสรมิทีจ่ะชวยใหการดำเนนิงานของโครงการมี

ประสิทธิภาพมากขึ้น

3. การวเิคราะหองคประกอบเชงิสำรวจของปจจยัที่

เกี่ยวกับมาตรการเสริมและปจจัยที่เกี่ยวกับการกำหนด

ความสำเรจ็ ในการดำเนนิงานโครงการสมองไหลกลบั

จากการวเิคราะหสหสมัพนัธเกีย่วกบัตวัแปรทีเ่ปน

มาตรการเสริม และตัวแปรที่เปนปจจัยกำหนดความ

สำเร็จในการดำเนินงานของโครงการสมองไหลกลับ

จำนวน 30 ตวัแปร พบวา แมทรกิซสหสมัพนัธของตวัแปร

ตางๆดงักลาว แตกตางจากแมทรกิซเอกลกัษณอยางมนียั

สำคญั เนือ่งจากคาสถติ ิ Bartlett 's Test of Spericity  มี

คาความนาจะเปนทีร่ะดบันยัสำคญันอยกวา .00  และตวั

แปรชุดนี้มีความสัมพันธกันสูงเหมาะที่จะไปใชวิเคราะห

องคประกอบเชงิสำรวจได  เนือ่งจากคาดชัน ี  Kaiser -

Meyer - Olkin Measure of  Sampling Adequacy  เขา

ตารางที ่ 2   การวเิคราะหความแตกตางคาเฉลีย่องคประกอบมาตรการเสรมิและองคประกอบของปจจยักำหนดความ

สำเรจ็ในการดำเนนิงานโครงการสมองไหลกลบัระหวางผทูีเ่คยรวมทำวจิยั-ระดมสมองกบัผทูีร่วมสมัมนา�

สอนนกัศกึษา

                  องคประกอบ     เคยรวมกจิกรรม   Mean        S.D.           t Sig.
  ถายทอดเทคโนโลยี

1. การทำงานในระดบัมาตรฐานนานาชาติ วจิยั – ระดมสมอง -0.699 0.722 -4.151**   0

สมัมนา – สอนนศ. 0.192 1.176

2. การสรางสรรค ความรวมมอื และเครอืขาย วจิยั – ระดมสมอง -0.594 0.817 -0.178 0.859

สมัมนา – สอนนศ. -0.559 0.851

3. การทำงานดวยศักยภาพของคนไทย วจิยั – ระดมสมอง 0.847 0.712 6.506** 0

สัมมนา- สอน -0.47 0.94

4. การทำงานเชงิรกุ วจิยั – ระดมสมอง 0.045 0.634 0.745 0.458

สมัมนา - สอน -0.115 1.253

5. บทบาทของรัฐบาล วจิยั – ระดมสมอง -.94 0.985 -1.072 0.289

สมัมนา - สอน 0.13 0.713

6. ทำงานทีม่จีดุเนน วจิยั – ระดมสมอง -0.441 0.787 -4.392** 0

สมัมนา - สอน 0.361 0.775

7. แรงจงูใจของนกัวชิาชพีไทย วจิยั – ระดมสมอง 0.228 0.774 0.121 0.904

สมัมนา - สอน 0.209 0.64

** มนียัสำคญัทีร่ะดบั .01
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ใกล 1 คอื .731 เมือ่วเิคราะหองคประกอบเชงิสำรวจของ

มาตรการเสรมิ  และปจจยักำหนดความสำเรจ็ของตวัแปร

ทัง้  31  ตวัดงักลาว  พบวาน้ำหนกัองคประกอบของชดุ

ตัวแปรดังกลาวเปนบวก  มาตรการเสริมและปจจัย

กำหนดความสำเรจ็สามารถจดัเปน 7 องคประกอบ ดงั

ตารางที ่1 ตอไปนี้

นักวิชาชีพชาวไทยในตางประเทศที่เคยรวมการ

ทำวิจัยโครงการหลักหรือระดมสมองในการสราง

โครงการหลกัใหความสำคญักบัองคประกอบ"การทำงาน

ที่ครอบคลุมภารกิจหลัก" ในฐานะที่มีสวนกำหนดความ

สำเรจ็ สงูกวานกัวชิาชพีชาวไทยในตางประเทศทีเ่คยรวม

การสมัมนาหรอืสอนนกัศกึษาในประเทศไทย อยางมนียั

สำคญั    โครงการหลกั (special project)

ขอเสนอแนะ
การศกึษานีม้ ีขอเสนอแนะดงัตอไปนี้

1. การสรางความชัดเจนในความเปนเจาของ

โครงการสมองไหลกลับ บนพื้นฐานความเขาใจวา

โครงการสมองไหลกลบัเปนโครงการทีม่ปีระโยชนตอการ

พัฒนาความรูทางวิทยาศาสตร เทคโนโลยีและการยก

ระดับการพึ่งพาตนเอง ที่ตองมีการสนับสนุนอยางเพียง

พอ ทัง้ในเรือ่งนโยบายรฐับาล  มาตรการการปฏริปูระบบ

การทำงานตางๆทีช่วยให     การทำงานมมีาตรฐานทีม่งุ

ความสำเร็จในระยะยาว  รวมถึงการสนับสนุน

งบประมาณที ่ตอเนือ่ง และเพยีงพอ

2. การสรางความตระหนกัวาการทำบทบาทหนาที่

ของรัฐบาลในทางปฏิบัติในการสนับสนุน    โครงการ

สมองไหลกลบั สมาคมนกัวชิาชพีไทยในตางประเทศ เปน

ปจจยัสำคญัทีม่สีวนในการทำใหโครงการสมองไหลกลบั

บรรลุผลสำเร็จอยางมาก

3.  ศึกษาตัวอยางความสำเร็จโครงการสมองไหล

กลบัของประเทศตางๆ ไดแก  จนี ไตหวนั  และเกาหลใีต

4.  การสนับสนุนการทำงานเชิงรุกดวยการสราง

ความคลองตัวในเรื่องการปรับปรุงระบบการปฏิบัติงาน

ระบบการบรหิาร และระบบเทคโนโลย ีทีส่ามารถรองรบั

การทำงานในมาตรฐานระดับนานาชาติในการทำงาน

หรอืประสานงานกบันกัวชิาชพีไทยใน ตางประเทศ

5. สงเสริมการบริหารจัดการเชิงกลยุทธที่ชวยให

โครงการสมองไหลกลบัมกีารดำเนนิการใน   เชงิรกุมาก

ยิง่ขึน้

6.  ทบทวนถงึความสำคญั ความจำเปนในการดงึดดู

สมองไหลกลับถาวรบนพื้นฐานผลสำเร็จในการยกระดับ

การพัฒนาทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีในระยะยาว
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ปฏิสัมพันธระหวางงานและครอบครัวของพยาบาลวิชาชีพ
Work-Family Interaction of Registered Nurses

เกษมสษิฐ  แกวเกยีรตคิณุ1)
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Abstract
The purpose of this study was to examine work-family interaction, causal effects on work-family interaction,

job satisfaction and family satisfaction in Thai registered nurses. The study was designed as quantitative

research from October to November 2008. The 576 samples were simple random sampling from registered

nurses working in hospitals under the jurisdiction of Medial Service Department, Bangkok Metropolitan

Administration. The structural equation model was developed by LISREL program.

The study revealed that registered nurses reported significantly greater work-family conflict than family-

work conflict, and greater positive work-family interaction than negative work-family interaction.  The work-

family interaction model was a high quality model because the model was fit to empirical data and all observational

variables were significantly related to latent variables. The work-family interaction model showed work and

family resource favorably effect work-family facilitation and family-work facilitation in the supportive way, but

inversely effect work-family conflict and family-work conflict. Moreover, work-family facilitation and family-

work facilitation produced nurses' job and family satisfaction. But work-family conflict and family-work conflict

inversely led to nurses' job and family satisfaction. This study, however, found that work and family demand

gave inverse effect to family-work conflict, which was different from previous studies.

Keywords : work-family interaction, registered nurse

บทคัดยอ
การศกึษานีม้วีตัถปุระสงคเพือ่ศกึษาปฏสิมัพนัธระหวางงานกบัครอบครวัของพยาบาลวชิาชพี  และเพือ่ศกึษา

อทิธพิลของปจจยัเชงิสาเหตทุีม่ผีลตอปฏสิมัพนัธระหวางงานกบัครอบครวั ความพงึพอใจในการทำงาน และความพงึ

พอใจในครอบครวัของพยาบาลวชิาชพี การวจิยันีเ้ปนการวจิยัเชงิปรมิาณระหวางเดอืนตลุาคมถงึพฤศจกิายน 2551

ทำการเกบ็ขอมลูโดยใชแบบสอบถาม ในกลมุตวัอยางทีเ่ลอืกโดยวธิสีมุแบบงายจากพยาบาลวชิาชพีทีป่ฏบิตังิานในโรง

พยาบาลสงักดัสำนกัการแพทย กรงุเทพมหานครจำนวน 576 คน และทำการวเิคราะหตวัแบบสมการโครงสรางดวย

โปรแกรม LISREL

ผลการศกึษาพบวา พยาบาลวชิาชพีมรีะดบัความขดัแยงจากงานตอครอบครวัสงูกวาความขดัแยงจากครอบครวั

ตองาน และระดบัปฏสิมัพนัธดานบวกสงูกวาปฏสิมัพนัธดานลบ ตวัแบบสมการโครงสรางปฏสิมัพนัธระหวางงานกบั

ครอบครวัของพยาบาลวชิาชพีทีพ่ฒันาขึน้เปนโมเดลทีม่คีณุภาพสงู  เนือ่งจากมคีวามสอดคลองกลมกลนืของตวัแบบ

ตามสมมตฐิานกบัขอมลูเชงิประจกัษ และการประเมนิความสามารถของตวัแปรสงัเกตไดทีใ่ชวดัตวัแปรแฝงทกุตวัใน

ตวัแบบมนียัสำคญัทางสถติ ิผลการศกึษาบงชีว้าทรพัยากรจากงานและทรพัยากรจากครอบครวัมผีลตอการสนบัสนนุ

จากงานตอครอบครวัและการสนบัสนนุจากครอบครวัตองาน  แตมผีลตอความขดัแยงจากงานตอครอบครวัและความ

1) ดร. นายแพทย

Dr.
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คำนำ
สภาพแวดลอมของการแขงขนัทีร่นุแรงในปจจบุนันี้

สงผลใหองคการหลายแหงจำเปนตองปรับกลยุทธการ

บรหิารองคการใหม  เพือ่ความอยรูอดและสรางความได

เปรียบในการแขงขันเหนือคูแขง ซึ่งกลยุทธตางๆที่

องคการนำมาใชลวนแตมีจุดมุงหมายใหบุคคลทำงาน

อยางทมุเททัง้กำลงั  ความสามารถ และเวลาใหกบังาน

และองคการอยางเตม็ที ่  บคุคลจงึตองทำงานอยางหนกั

เพื่อใหบรรลุความตองการขององคการ  ผลจากการ

สำรวจชั่วโมงการทำงานของพนักงานระดับผูบริหารใน

ประเทศองักฤษในป 1998 พบวา พนกังานตองทำงานเกนิ

เวลาถึงรอยละ 42  โดยทำงานมากกวาสัปดาหละ 50

ชัว่โมงถงึรอยละ 34  ทำงานเพิม่ในชวงเยน็ถงึรอยละ 53

และตองทำงานในวนัหยดุถงึรอยละ 34  ( Worrall & Coo-

per, 1999)  เหตผุลหลายประการทีค่นเราตองทำงานหนกั

หรือมีชั่วโมงการทำงานมากขึ้น ไดแก  ตองการเงินใน

การจบัจายใชสอย   ตองการแสดงถงึคณุคาของตนเอง

ตองการเปนที่ยอมรับไมตามหลังผูอื่น  ตองการชีวิต

ครอบครวัทีด่ขีึน้  และองคการตองการใหทำงานใหคมุคา

ตอการลงทนุ (Porter, 2004)

อยางไรกต็าม สิง่สำคญัในการดำรงชพีของมนษุย

ไมใชงานเพียงอยางเดียว แตชีวิตครอบครัวก็เปนสวน

สำคัญอีกดานหนึ่งของการดำรงชีพเชนกัน ทั้งงานและ

ชวีติจงึเปรยีบเสมอืนหนาทัง้สองดานของเหรยีญทีจ่ะตอง

เกดิควบคกูนัไป  ในเวลา 24 ชัว่โมง คนเราจะตองจดัสรร

แบงเวลาใหงานและชวีติอยางเหมาะสม   โดยทัว่ไปงาน

และชวีติมกัจะเปนความตองการทีข่ดักนัระหวางองคการ

กบัพนกังาน องคการตองการใหพนกังานใหเวลาทมุเทกบั

การทำงานอยางมปีระสทิธภิาพ   ในขณะทีพ่นกังานตอง

การใหเวลากับชีวิตความเปนอยูและครอบครัวอยางมี

ความสขุ งานและครอบครวัจงึมผีลกระทบซึง่กนัและกนั

(Glezer & Wolcott, 1999) เมือ่ครอบครวัมผีลกระทบตอ

งาน (Family interference with work: FIW) หรอืงานมี

ผลกระทบตอชวีติครอบครวั(Work interference with fam-

ily: WIF)   กจ็ะกอใหเกดิความขดัแยงระหวางงานและ

ครอบครวั (Work-family conflict or family-work con-

flict) ซึง่จะสงผลเสยีตอทัง้บคุคล ครอบครวั และองคการ

เชน ผลตอชีวิตและครอบครัวพบวาความเสี่ยงดาน

สุขภาพของบุคคลสูงขึ้น กิจกรรมและความสัมพันธกับ

ครอบครัวลดลง ความเครียดและความเหนื่อยลาทาง

อารมณสูงขึ้น  และความพึงพอใจในชีวิตลดลง ผลตอ

องคการพบวา บคุคลจะมคีวามพงึพอใจในการทำงานลด

ลง อัตราการขาดงานและการลาออกสูงขึ้น  มีความ

ผูกพันตอองคการลดลง  และมีผลิตภาพต่ำลง (Fu &

Shaffer, 2001; Allen, Herst, Bruck & Sutton, 2000)

ดังนั้นการที่ทั้งงานและชีวิตครอบครัวจะประสบความ

สำเร็จไดนั้น จะตองมีความสมดุลซึ่งกันและกันระหวาง

งานและชีวิตครอบครัว

ปฏสิมัพนัธทีเ่กดิขึน้ระหวางงานกบัครอบครวัอาจ

เปนปฏสิมัพนัธไดทัง้ทางบวกและทางลบ ปฏสิมัพนัธทาง

บวกก็มกัจะสงผลตองานหรือครอบครัวในทางบวก เชน

บุคคลที่ไดรับการสนับสนุนจากงานตอครอบครัว หรือ

การสนบัสนนุจากครอบครวัตองานจะมคีวามพงึพอใจใน

งานสงู (Balmforth & Gardner, 2006) ในทางตรงขาม

ปฏิสัมพันธทางลบก็มักจะสงผลตองานหรือครอบครัวใน

ทางลบ เชน ผลกระทบดานลบจากครอบครัวจะสง

ผลกระทบทางลบตอการทำงานของบคุคลได อาจทำให

มาทำงานสาย ตองออกจากทีท่ำงานกอนเวลา ขาดสมาธิ

ในการทำงาน ขาดความตัง้ใจในการทำงาน รสูกึเหนือ่ย

ลาในงาน หรอืขาดความรบัผดิชอบในการทำงาน เปนตน

(Bayraktar & Salman, 2003) อยางไรก็ตาม ผลของ

ปฏิสัมพันธระหวางงานกับครอบครัวที่สำคัญที่สุดคือ

ขดัแยงจากครอบครวัตองานในทางผกผนั  นอกจากนัน้ยงัพบวาการสนบัสนนุจากงานตอครอบครวัและการสนบัสนนุ

จากครอบครวัตองานยงักอใหเกดิความพงึพอใจในการทำงานและความพงึพอใจในครอบครวัของพยาบาลวชิาชพี แต

ความขดัแยงจากงานตอครอบครวัและความขดัแยงจากครอบครวัตองานกลบัสงผลตอความพงึพอใจในการทำงานและ

ความพงึพอใจในครอบครวัของพยาบาลวชิาชพีในทางผกผนั อยางไรกต็าม ผลการศกึษานีก้ลบัพบวาอปุสงคของงาน

และอปุสงคของครอบครวัสงผลตอความขดัแยงจากครอบครวัตองานในทางผกผนั ซึง่แตกตางจากการศกึษาทีผ่านมา

คำสำคญั : ปฏสิมัพนัธระหวางงานกบัครอบครวั / พยาบาลวชิาชพี
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ความพงึพอใจของบคุคลตอการทำงาน (job satisfaction)

และความพึงพอใจตอครอบครัว (family satisfaction)

เนือ่งจากความพงึพอใจเปนความรสูกึชอบหรอืมคีวามสขุ

ตอสิ่งที่พึงพอใจ เปนกุญแจสำคัญที่ทำใหบุคคลทำสิ่ง

ตางๆในสิง่ทีพ่อใจอยางมปีระสทิธผิล บคุคลจะมคีวามพงึ

พอใจในงานและความพงึพอใจในครอบครวัมากนอยแตก

ตางกนัขึน้กบัรปูแบบของปฏสิมัพนัธทีเ่กดิขึน้ระหวางงาน

กบัครอบครวั  ซึง่แตละบคุคลจะมปีฏสิมัพนัธระหวางงาน

กบัครอบครวัแตกตางกนั และสงผลถงึความพงึพอใจใน

งานและครอบครวัแตกตางกนั ทัง้นีข้ึน้กบัทรพัยากรและ

อุปสงคของงาน (work resource and demand) และ

ทรัพยากรและอุปสงคของครอบครัว (family resource

and demand) ของแตละบคุคล

ในการศึกษานี้ ผูวิจัยสนใจที่จะทำการศึกษา

ปฏิสัมพันธระหวางงานกับครอบครัวในกลุมพยาบาล

วชิาชพี เนือ่งจากพยาบาลวชิาชพีถอืวาเปนวชิาชพีทีม่อีปุ

สงคของงานคอนขางมาก พยาบาลวชิาชพีมภีาระความ

รับผิดชอบสูงทั้งดานการปฏิบัติการ ดานการบริหาร

จดัการ และดานวชิาการ (กองการพยาบาล, 2539: 3 -

27) นอกจากนัน้สภาพการทำงานของพยาบาลวชิาชพียงั

ตองเผชญิกบัความเครยีด จนบางครัง้นำไปสคูวามขดัแยง

กบัเพือ่นรวมงาน ดงันัน้พยาบาลวชิาชพีในโรงพยาบาล

รัฐจึงถือไดวาเปนวิชาชีพที่มีอุปสงคของงานและครอบ

ครวัคอนขางมาก ในขณะทีท่รพัยากรของงานและครอบ

ครัวของแตละบุคคลแตกตางกัน จึงอาจมีปฏิสัมพันธ

ระหวางงานและครอบครัวแตกตางจากอาชีพอื่นๆ รวม

ทั้งอาจมีความพึงพอใจในการทำงานและความพึงพอใจ

ในครอบครวัแตกตางจากอาชพีอืน่ๆ

ทบทวนเอกสารและงานวจิยัทีเ่กีย่วของ
ทฤษฎทีีน่ยิมใชแพรหลายในการอธบิายถงึการสง

ผลกระทบกนัระหวางบทบาทการทำงานกบับทบาทการ

ทำกิจกรรมครอบครัวคือทฤษฎี Spillover (Higgins &

Duxbury, 1992) แนวคดิของทฤษฎ ีspillover คลายคลงึ

กับแนวคิดทฤษฎีความขัดแยงอื่นๆ แตแนวคิดทฤษฎี

ความขัดแยงอื่นๆจะอธิบายเฉพาะผลดานลบที่เกิดขึ้น

จากความขดัแยง ไมไดกลาวถงึผลดานบวกของความขดั

แยง ในขณะทีแ่นวคดิของทฤษฎ ีspillover จะมทีัง้ผลดาน

บวกและดานลบ (Curbow, et al.,2003)  ทฤษฎ ีSpillover

อธิบายถึงการมีสวนรวมในบทบาทหนึ่งสงผลกระทบตอ

การมีสวนรวมในอีกบทบาทหนึ่ง ทำใหมีการสงผาน

ทศันคตหิรอือารมณจากบทบาทหนึง่ไปยงัอกีบทบาทหนึง่

ทัง้ทางบวก (เชน ความพงึพอใจ ความสำเรจ็) และทางลบ

(เชน ความเครยีด หยดุงาน) ตวัอยางเชนจากการศกึษา

ของ Madsen & Hammond ทีน่ำทฤษฎ ีSpillover ไปใช

พบวาการมีสวนรวมในแตละบทบาทจะสงผลกระทบซึ่ง

กนัและกนั โดยพบวาอารมณดานบวกจากครอบครวัจะสง

เสรมิใหอารมณทีด่ใีนการทำงาน ทำใหผลการปฏบิตังิาน

ดขีึน้ ในทางกลบักนั ความพงึพอใจ พลงั ความสขุ และ

แรงกระตนุทีเ่กดิจากการทำงาน สงผลขามไปสรางความ

รสูกึในทางบวกตอครอบครวั ทำใหกจิกรรมในครอบครวั

ดขีึน้ ความสมัพนัธลกัษณะนีเ้รยีกวา positive spillover

นอกจากนัน้ยงัพบวา อารมณดานลบจากครอบครวั เชน

ความโกรธ ความหงดุหงดิจากปญหาครอบครวัจะทำให

เกิดอารมณทางลบในการทำงาน เชน ปญหาเรื่องลูก

ปญหาในครอบครวั ความสญูเสยีของครอบครวั หรอืการ

หยารางสงผลใหการแกปญหาและประสิทธิภาพสวนตัว

ในการทำงานลดลง ในทางกลับกัน ความขัดแยง เวลา

หรอืความเครยีดจากการทำงานสงผลขามไปกระทบดาน

ลบตอครอบครวั ทำใหบคุคลมสีวนรวมในครอบครวัอยาง

ไมมปีระสทิธผิล ความสมัพนัธลกัษณะนีเ้รยีกวา negative

spillover (Madsen & Hammond, 2005)

ความสัมพันธหรือกระบวนการที่เกิดจากการที่

บุคคลทำกิจกรรมในขอบขายหนึ่งถูกกระทบโดยภาระที่

เกดิขึน้จากอกีขอบขายหนึง่ เรยีกวาปฏสิมัพนัธระหวาง

งานกับครอบครัว (Work-family interaction: WFI)

ปฏิสัมพันธนี้อาจเกิดผลกระทบซึ่งกันและกันได 2

ลกัษณะ คอืปฏสิมัพนัธในทางบวกหรอืสงเสรมิกนั (posi-

tive spillover, enrichment, enhancement or facilita-

tion) และปฏสิมัพนัธในทางลบหรอืขดัแยงกนั (negative

spillover, interference or conflict) กไ็ด ดงันัน้งานกบั

ครอบครวัจงึอาจมปีฏสิมัพนัธกนัได 4 รปูแบบคอื Nega-

tive WFI หรือ work-family conflict (WFC) หมายถึง

สถานการณที่ภาระดานลบจากงานกระทบตอการ

ทำกจิกรรมของครอบครวั Negative FWI หรอื family-

work conflict (FWC) หมายถงึสถานการณทีภ่าระดาน

ลบจากครอบครวักระทบตอกจิกรรมการทำงาน Positive

WFI หรือ work-family facilitation (WFF) หมายถึง



16 Thai Human Resource Research Journal, Vol. 4  No. 1, January - June 2009

สถานการณที่ภาระดานบวกจากงานสนับสนุนการ

ทำกิจกรรมของครอบครัว และ Positive FWI หรือ

family-work facilitation (FWF) หมายถงึสถานการณที่

ภาระดานบวกจากครอบครัวสนับสนุนการทำกิจกรรม

การทำงาน (Evangelia, Geurts, & Kompier, 2004;

Grzywacz & Marks, 2000)

ปฏสิมัพนัธระหวางงานกบัครอบครวัทัง้ 4 รปูแบบ

เปนผลมาจากการประเมินและจัดการกับอุปสงคและ

ทรัพยากรของแตละขอบขายไดเหมาะสมหรือไม

(Netemeyer, Boles & McMurrian, 1996; Voydanoff,

2005a) อปุสงคและทรพัยากรในแตละขอบขายของแตละ

บุคคลอาจมีมากเกินไปหรือนอยเกินไป ทำใหเกิดการ

รุกล้ำของขอบขายหนึ่งเขาไปในอีกขอบขายหนึ่ง

(spillover) (Curbow, et al.,2003) ปฏสิมัพนัธทางบวกเกดิ

ขึ้นเมื่อความพึงพอใจ พลัง ความสุข และแรงกระตุนที่

บุคคลมีจากการทำงาน สงผลขามไปสรางความรูสึกใน

ทางบวกตอครอบครวั เรยีกวา work-family facilitation

หรือในทางกลับกัน ความพึงพอใจ พลัง ความสุข และ

แรงกระตุนที่บุคคลมีจากครอบครัว สงผลขามไปสราง

ความรสูกึในทางบวกตองาน เรยีกวา family-work facili-

tation  สวนปฏสิมัพนัธทางลบเกดิขึน้เมือ่ปญหา ความขดั

แยง เวลา หรอืความเครยีดจากการทำงานสงผลขามไป

กระทบดานลบตอครอบครัว ทำใหบุคคลมีสวนรวมใน

ครอบครัวอยางไมมีประสิทธิผลเรียกวา work-family

conflict หรอื work interference with family  และในทาง

กลบักนั ปญหาในครอบครวั ปญหาเรือ่งลกู ความสญูเสยี

ของครอบครวั หรอืการหยาราง จะสงผลกระทบขามไป

ทำใหเกิดผลลบตอการทำงาน เรียกวา family-work

conflict หรอื family interference with work (Frone,

Russel & Cooper, 1992; Gutek, Searle & Klepa,1991;

Madsen & Hammond, 2005)

จะเห็นวาทั้งอุปสงคและทรัพยากรของครอบครัว

และงานเปนปจจัยสำคัญที่สงผลตอปฏิสัมพันธระหวาง

ครอบครัวและงานทุกรูปแบบ แตละบุคคลมีอุปสงคของ

ครอบครัวและอุปสงคของงานมากนอยตางกัน และใน

ขณะเดยีวกนั บคุคลกม็ทีรพัยากรของครอบครวัและงาน

มากนอยตางกนัเชนกนั ทรพัยากรหมายถงึสิง่ตางๆ ทีใ่ช

สำหรบัการทำกจิกรรมในงานหรอืในครอบครวั เชนการ

สนบัสนนุจากองคการ การสนบัสนนุจากหวัหนางาน และ

การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน ความอิสระในการ

ทำงาน การสนบัสนนุจากคสูมรสญาตพิีน่อง บตุร หรอื

สมาชกิอืน่ๆ ในครอบครวั ความชวยเหลอืเอือ้อาทรจาก

บดิามารดา และการชวยเหลือสนบัสนนุจากเพือ่น สวน

อุปสงคหมายถึงสิ่งตางๆ ที่ขอบขายดานงานหรือครอบ

ครวัตองการใหทำหรอืตองใช เชน ชัว่โมงการทำงานปกติ

ชัว่โมงการทำงานนอกเวลางาน  ตารางการทำงานพเิศษ

ภาระงาน ความกดดันดานเวลา ความเครียดของงาน

และการมีสวนรวมในงาน เวลาที่ตองใชในการดูแลบุตร

หลาน ผูสูงอายุ ผูปวยในครอบครัว หรือภาระตอผูพึ่ง

พาอาศัย เวลาที่ตองใชในการทำงานบาน ความกดดัน

ดานเวลา อปุสงคจากคสูมรส ลกู ญาตพิีน่อง และภาระ

งานบาน (Voydanoff, 2005b)

สำหรับรายงานการศึกษาในกลุมพยาบาลวิชาชีพ

ที่สวนใหญมีอุปสงคของงานและครอบครัวคอนขางมาก

จนถงึปจจบุนันีย้งัมรีายงานการศกึษาปฏสิมัพนัธระหวาง

งานและครอบครัวในกลุมพยาบาลวิชาชีพนอยมาก ใน

ประเทศไทยยังไมมีรายงานการศึกษาในประเด็นนี้เลย

สำหรับรายงานการศึกษาในตางประเทศก็ยังมีเพียง 2

รายงาน โดยในป 1999 มรีายงานการศกึษาจากประเทศ

แคนาดา ทำการศกึษากลมุพยาบาลวชิาชพีจำนวน 686

คน พบวากลุมตัวอยางมีความขัดแยงจากงานตอครอบ

ครวัมากกวาความขดัแยงจากครอบครวัตองานอยางมนียั

สำคญั การสนบัสนนุของคสูมรสไมมผีลตอความขดัแยง

จากงานตอครอบครวั แตชวยลดความขดัแยงจากครอบ

ครวัตองานได นอกจากนัน้ยงัพบวา ทัง้ความขดัแยงจาก

งานตอครอบครวัและความขดัแยงจากครอบครวัตองานมี

ความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานที่ลดลงและความ

เครยีดทางจติใจทีม่ากขึน้ (Burke & Greenglass, 1999)

รายงานการศกึษาอกีหนึง่รายงานทำในป 2004 ทำการ

ศกึษากลมุพยาบาลวชิาชพีในยโุรป 10 ประเทศ จำนวน

ตัวอยาง 27,603 คน พบวาพยาบาลวิชาชีพในยุโรปมี

ความขดัแยงจากงานตอครอบครวัมากกวาความขดัแยง

จากครอบครวัตองานเชนกนั โดยสงผลใหมคีวามตองการ

ออกจากอาชพีพยาบาลในสดัสวนทีค่อนขางมาก (Simon

& Hasselhorn, 2004)

จะเหน็วารายงานการศกึษาปฏสิมัพนัธระหวางงาน

และครอบครวัในพยาบาลวชิาชพียงัมนีอยมาก และยงัไม

มีรายงานการศึกษาในประเทศไทยเลย โดยเฉพาะใน
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กรุงเทพมหานครที่มีจำนวนพยาบาลวิชาชีพมาก ประ

กอบกบัความเปนอยใูนกรงุเทพมหานครทีเ่ปนเขตเมอืง มี

สภาพแวดลอมความเปนอยูที่กระทบตอการทำงานและ

ชีวิตครอบครัวสูง จึงมีความจำเปนที่จะทำการศึกษาถึง

ปฏสิมัพนัธระหวางงานและครอบครวัในพยาบาลวชิาชพี

กรงุเทพมหานคร

วตัถปุระสงคของการวจิยั
1. เพื่อศึกษาระดับปฏิสัมพันธระหวางงานกับ

ครอบครวัของพยาบาลวชิาชพี

2. เพื่อศึกษาอิทธิพลของปจจัยเชิงสาเหตุของ

ทรัพยากรและอุปสงคของงานและครอบครัวที่มีผลตอ

ปฏิสัมพันธระหวางงานและครอบครัวของพยาบาล

วชิาชพี

3. เพื่อศึกษาอิทธิพลของปจจัยเชิงสาเหตุของ

ปฏิสัมพันธระหวางงานและครอบครัวที่มีผลตอความพึง

พอใจในการทำงานและความพึงพอใจในครอบครัวของ

พยาบาลวิชาชีพ

คำนยิามศพัท

1. ปฏิสัมพันธระหวางงานกับครอบครัว คือ

กระบวนการที่เกิดการปฏิสัมพันธระหวางกันจากการที่

บุคคลทำกิจกรรมในขอบขายหนึ่งถูกกระทบโดยภาระที่

เกดิขึน้จากอกีขอบขายหนึง่

2. การสนับสนุนระหวางงานกับครอบครัว หมาย

ถึงปฏิสัมพันธทางบวกระหวางงานและครอบครัว เปน

กระบวนการทีเ่กดิจากการทีบ่คุคลทำกจิกรรมในขอบขาย

หนึง่สงเสรมิสนบัสนนุการทำกจิกรรมในอกีขอบขายหนึง่

เปนการเสรมิพลงักนัระหวางบทบาท   จากการทีบ่ทบาท

หนึ่งสนับสนุนสงเสริมหรือมีสวนใหการทำกิจกรรมของ

อกีบทบาทหนึง่งายขึน้ (Voydanoff, 2004a, Voydanoff,

2005a) การสนบัสนนุระหวางงานกบัครอบครวัม ี 2 ทศิ

ทาง (Frone, Yardley & Markel, 1997) ไดแก การสนบั

สนนุของงานตอครอบครวั (work-to-family facilitation :

WFF) และการสนบัสนนุของครอบครวัตองาน (family-to-

work facilitation : FWF)

3. ความขดัแยงระหวางงานกบัครอบครวัหมายถงึ

ปฏิสัมพันธทางลบระหวางงานและครอบครัว เปน

กระบวนการทีเ่กดิจากการทีบ่คุคลทำกจิกรรมในขอบขาย

หนึง่ถกูกระทบโดยกจิกรรมทีเ่กดิขึน้จากอกีขอบขายหนึง่

สงผลใหเกิดความขัดแยงระหวางบทบาท จากการที่อุป

สงคจากขอบขายหนึง่ไมสอดคลองกบัการทำบทบาทของ

อกีขอบขายหนึง่ (Greenhaus & Beutell, 1985) ความ

ขดัแยงระหวางงานกบัครอบครวัเกดิขึน้ไดใน 2 ทศิทาง

(Frone, Russel & Cooper, 1992; Gutek, Searle &

Klepa, 1991) ไดแก ความขดัแยงจากงานตอครอบครวั

(work-to-family conflict : WFC) และ ความขดัแยงจาก

ครอบครวัตองาน (family-to-work conflict : FWC)

4. อุปสงคจากงาน หมายถึงสิ่งตางๆ ที่ขอบขาย

ดานงานตองการใหทำหรือตองใช ไดแก ชั่วโมงการ

ทำงานปกต ิ ชัว่โมงการทำงานนอกเวลางาน  ตารางการ

ทำงานพเิศษ ภาระงาน ความกดดนัดานเวลา  และความ

เครยีดของงาน (Voydanoff, P.,2005b)

5. อปุสงคจากครอบครวั หมายถงึสิง่ตางๆ ทีข่อบ

ขายดานครอบครวัตองการใหทำหรอืตองใช ไดแก เวลา

ที่ตองใชในการดูแลบุตรหลาน ผูสูงอายุ ผูปวยในครอบ

ครัว หรือภาระตอผูพึ่งพาอาศัย เวลาที่ตองใชในการ

ทำงานบาน ความกดดนัดานเวลา อปุสงคจากคสูมรส ลกู

ญาตพิีน่อง  และภาระงานบาน (Voydanoff, P.,2005b)

6. ทรพัยากรจากงาน หมายถงึสิง่ตางๆทีใ่ชสำหรบั

การทำกิจกรรมในงานไดแก การสนับสนุนจากองคการ

การสนับสนุนจากหัวหนางาน และการสนับสนุนจาก

เพื่อนรวมงาน ความอิสระในการทำงาน (Voydanoff,

P.,2005b)

7. ทรพัยากรจากครอบครวั หมายถงึสิง่ตางๆทีใ่ช

สำหรบัการทำกจิกรรมในงาน ไดแก การสนบัสนนุจากคู

สมรสญาติพี่นอง บุตร หรือสมาชิกอื่นๆ ในครอบครัว

ความชวยเหลือเอื้ออาทรจากบิดามารดา การชวยเหลือ

สนบัสนนุจากเพือ่น (Voydanoff, P.,2005b)

กรอบแนวคิดการวิจัย
จากการทบทวนวรรณกรรมพบวาทรัพยากรใน

การทำงานไดแก การสนบัสนนุจากองคการ การสนบัสนนุ

จากหวัหนางาน และการสนบัสนนุจากเพือ่นรวมงาน และ

ความอสิระในการทำงาน ทรพัยากรของครอบครวั ไดแก

การสนับสนุนจากคูสมรส การสนับสนุนจากเพื่อน สวน



18 Thai Human Resource Research Journal, Vol. 4  No. 1, January - June 2009

อปุสงคในการทำงานไดแก ชัว่โมงการทำงานปกต ิ ภาระ

งาน ความเครยีดของงาน และการมสีวนรวมในงาน อปุ

สงคของครอบครวัไดแก ไดแก เวลาทีต่องใชในการดแูล

บตุรหลาน ผสูงูอาย ุผปูวยในครอบครวั หรอืผพูึง่พาอาศยั

ภาระความรบัผดิชอบตอครอบครวั ภาระการทำงานบาน

และการมสีวนรวมในครอบครวั (Voydanoff, 2005b) โดย

จากการศกึษาทีผ่านมาพบวาทรพัยากรมกัเปนปจจยัดาน

ลบตอการสนับสนุนระหวางงานและครอบครัว แตเปน

ปจจัยดานบวกตอการสนับสนุนระหวางงานและครอบ

ครวั ในขณะทีอ่ปุสงคมกัมคีวามสมัพนัธทางบวกตอความ

ขดัแยงระหวางงานกบัครอบครวั (Parasuraman, Purohit

& Godshalk, 1996; Fu & Shaffer, 2001; Luk & Shaffer,

2005; Voydanoff, 2004a; Voydanoff, 2004b; Hill, Yang,

Hawkin & Ferris, 2004; Greenhaus & Beutell, 1985 ;

Carlson & Perrewe, 1999; Major,  Klein & Ehrhart,

2002; Carnicer, Sanchez, Perez & Jimenez 2004;

Beauregard, 2006; Boyar, Maertz, Pearson & Keough,

2003; Youngcourt & Huffman, 2005; Byron, 2005;

Grzywacz & Marks, 2000; Butler, Grzywacz, Bass &

Linney, 2005; Grzywacz & Butler, 2005; Mauno,

Kinnunen & Ruokolainen, 2006; Evangelia, Geurts &

Kompier, 2004; Wallace, 2005; Anderson, Coffey &

Byerly 2002; Frye & Breaugh, 2004; Lapierre & Allen,

2006; Wadsworth & Owens, 2007; Kirrane & Buckley,

2004; Burke, 2004)

ผลของปฏิสัมพันธระหวางงานกับครอบครัวที่

สำคญัไดแกความพงึพอใจในการทำงาน (job satisfac-

tion) และความพงึพอใจในครอบครวั (Family satisfac-

tion) ซึง่จากรายงานการศกึษาทีผ่านมาพบวาปฏสิมัพนัธ

ระหวางงานกบัครอบครวัดานบวกมกัสงผลบวกตอความ

พงึพอใจในงานและครอบครวั ในทางตรงขาม ปฏสิมัพนัธ

ระหวางงานกับครอบครัวดานลบก็มักจะสงผลลบตอ

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัยปฏิสัมพันธระหวางงานกับครอบครัวของพยาบาลวิชาชีพ



19วารสารวจิยัทรพัยากรมนษุย  ปที ่4 ฉบบัที ่1  มกราคม - มถินุายน 2551

ความพึงพอใจในงานและครอบครัว (Adams, King &

King, 1996; Kossek & Ozeki, 1998; Burke &

Greenglass, 1999; Anderson, Coffey & Byerly, 2002;

Noor, 2002; Noor, 2003; Wayne, Musisca & Fleeson,

2004; Howard, Donofrio & Boles, 2004; Rijswijk &

Bekker, 2004; Grandey, Cordeiro & Crouter, 2005;

Mesmer-Magnus & Viswesvaran, 2005; Mauno,

Kinnunen & Ruokolainen, 2006; Pasewark & Viator,

2006; Karatepe & Tekinkus, 2006; Kossek & Ozeki,

1998; Balmforth & Gardner, 2006; Carlson & Kacmar,

2000; Wayne, Musisca & Fleeson, 2004; Frye &

Breaugh, 2004) จากการทบทวนวรรณกรรมทีเ่กีย่วของ

กับปฏิสัมพันธระหวางงานกับครอบครัวขางตน จึงได

กรอบแนวคดิในการวจิยัดงัภาพที ่1

สมมตฐิานของการวจิยั
สมมตฐิาน 1:  อปุสงคของงานมคีวามสมัพนัธทาง

บวกกบัความขดัแยงจากงานตอครอบครวั

สมมตฐิาน  2:  อปุสงคของงานมคีวามสมัพนัธทาง

บวกกบัความขดัแยงจากครอบครวัตองาน

สมมตฐิาน 3:  ทรพัยากรจากงานมคีวามสมัพนัธ

ทางบวกกบัการสนบัสนนุจากงานตอครอบครวั

สมมตฐิาน 4:  ทรพัยากรจากงานมคีวามสมัพนัธ

ทางบวกกบัการสนบัสนนุจากครอบครวัตองาน

สมมตฐิาน 5:  ทรพัยากรจากงานมคีวามสมัพนัธ

ทางลบกบัความขดัแยงจากงานตอครอบครวั

สมมตฐิาน 6:  ทรพัยากรจากงานมคีวามสมัพนัธ

ทางลบกบัความขดัแยงจากครอบครวัตองาน

สมมติฐาน 7:  อุปสงคของครอบครัวมีความ

สมัพนัธทางบวกกบัความขดัแยงจากงานตอครอบครวั

สมมติฐาน 8:  อุปสงคของครอบครัวมีความ

สมัพันธทางบวกกบัความขดัแยงจากครอบครวัตองาน

สมมติฐาน 9:  ทรัพยากรจากครอบครัวมีความ

สมัพนัธทางบวกกบัการสนบัสนนุจากงานตอ

ครอบครัว

สมมติฐาน 10:  ทรัพยากรจากครอบครัวมีความ

สมัพนัธทางบวกกบัการสนบัสนนุจากครอบครวัตองาน

สมมติฐาน 11:  ทรัพยากรจากครอบครัวมีความ

สมัพนัธทางลบกบัความขดัแยงจากงานตอครอบครวั

สมมตฐิาน 12:  ทรัพยากรจากครอบครัวมีความ

สมัพนัธทางลบกบัความขดัแยงจากครอบครวัตองาน

สมมตฐิาน 13:  ความขดัแยงจากงานตอครอบครวั

มคีวามสมัพนัธทางลบกบัความพงึพอใจในการทำงาน

สมมตฐิาน 14:  ความขดัแยงจากครอบครวัตองาน

มคีวามสมัพนัธทางลบกบัความพงึพอใจในการทำงาน

สมมตฐิาน 15:  การสนบัสนนุจากงานตอครอบครวั

มคีวามสมัพนัธทางบวกกบัความพงึพอใจในงาน

สมมตฐิาน 16:  การสนบัสนนุจากครอบครวัตองาน

มคีวามสมัพนัธทางบวกกบัความพงึพอใจในงาน

สมมตฐิาน 17:  ความขดัแยงจากงานตอครอบครวั

มคีวามสมัพนัธทางลบกบัความพงึพอใจในครอบครวั

สมมตฐิาน 18:  ความขดัแยงจากครอบครวัตองาน

มคีวามสมัพนัธทางลบกบัความพงึพอใจในครอบครวั

สมมตฐิาน 19: การสนบัสนนุจากงานตอครอบครวั

มคีวามสมัพนัธทางบวกกบัความพงึพอใจในครอบครวั

สมมตฐิาน 20 : การสนบัสนนุจากครอบครวัตองาน

มคีวามสมัพนัธทางบวกกบัความพงึพอใจในครอบครวั

วิธีการศึกษา
ขอบเขตของการวิจัย

การวจิยันีเ้ปนการวจิยัเชงิปรมิาณ ทำการศกึษาใน

พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสังกัดสำนัก

การแพทย กรุงเทพมหานคร โดยมีระยะเวลาการเก็บ

ขอมลูระหวางเดอืนตลุาคมถงึพฤศจกิายน 2551

ประชากรเปาหมายและกลุมตัวอยาง

ประชากรเปาหมาย ในการศึกษานี้คือพยาบาล

วิชาชีพทั้งหมดที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสังกัดสำนัก

การแพทย กรงุเทพมหานคร ไดแก วทิยาลยัแพทยศาสตร

กรงุเทพมหานครและวชริพยาบาล โรงพยาบาลเจรญิกรงุ

ประชารกัษ โรงพยาบาลกลาง โรงพยาบาลตากสนิ โรง

พยาบาลหลวงพอทวีศักดิ์ชุตินฺธโรอุทิศ โรงพยาบาล

ลาดกระบังกรุงเทพมหานคร โรงพยาบาลสิรินธรโรง

พยาบาลราชพิพัฒน และโรงพยาบาลหนองจอก ซึ่งมี

จำนวนทัง้หมด 2,543 คน

กลุมตัวอยางและการสุมตัวอยาง

กลุมตัวอยางไดแกพยาบาลวิชาชีพที่เลือกจาก

ประชากรเปาหมายโดยวธิสีมุแบบงาย (Simple random
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sampling) ทำการสุมเลือกตัวอยางจากรายชื่อพยาบาล

วิชาชีพทั้งหมดที่ปฏิบัติงานในแตละโรงพยาบาลโดยใช

ตารางเลขสมุใหไดจำนวนตวัอยางตามทีก่ำหนดไว

ขนาดตัวอยาง การศึกษานี้เปนการศึกษาเชิง

ปรมิาณทีท่ราบขนาดประชากร (N)  คอื จำนวนพยาบาล

วชิาชพีทัง้หมดทีป่ฏบิตังิานในแตละโรงพยาบาลทีส่งักดั

สำนักการแพทย กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยจะดำเนินการ

คำนวณขนาดตวัอยางจากสตูร

n =  NZ2 σ2 / NE2 + Z2 σ2

โดยที่

n = ขนาดตวัอยาง

N = ขนาดประชากร = 2,543 คน

Z = คาเบีย่งเบนมาตรฐานทีร่ะดบัความเชือ่มัน่ 95 %

E = คาคลาดเคลือ่น กำหนดใหไมเกนิ 10 %

σ = คาแปรปรวนของประชากร

    = 1.051 (กลัยา วานชิยบญัชา, 2548)

ดงันัน้   n =   2,543 (1.96)2 (1.051)2 / 2,543 (0.10)2

            + (1.96)2 (1.051)2  =  363.66

และเพื่อใหครอบคลุมแบบสอบถามที่ขาดความ

สมบรูณ หรอืสญูหายไป หรอืไมตอบกลบัมา ผวูจิยัจงึได

กำหนดการเก็บตัวอยางเพิ่มขึ้นจากขนาดตัวอยางที่

คำนวณไดอีกรอยละ 30 จึงคำนวณขนาดตัวอยางได

363.66 + (363.66 x 0.3) = 472.76 ดงันัน้ผวูจิยัจงึจะเกบ็

ตวัอยางในการศกึษานีอ้ยางนอยจำนวน 473 ตวัอยาง

เครือ่งมอืการวจิยั
การวจิยันีเ้ปนการวจิยัเชงิปรมิาณ ผวูจิยัจงึใชแบบ

สอบถามที่ดัดแปลงมาจากรายงานการศึกษาที่ผานมา

เปนเครือ่งมอืในการวจิยั เนือ้หาในแบบสอบถามจะครอบ

คลมุแนวคดิตางๆ ทีไ่ดจากการทบทวนวรรณกรรม โดย

ผูวิจัยไดกำหนดขอคำถามใหเปนคำถามลักษณะปลาย

ปดในการวัดความคิดเห็นของกลุมตัวอยาง เปนแบบ

มาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดบั โดยมี

เกณฑการแสดงความคดิเหน็เปน 5 ระดบั ดงันี ้ "1" หมาย

ถงึไมเหน็ดวยอยางยิง่กบัขอความ "2" หมายถงึเหน็ดวย

เลก็นอยกบัขอความ "3" หมายถงึเหน็ดวยปานกลางกบั

ขอความ "4" หมายถงึเหน็ดวยมากกบัขอความ และ "5"

หมายถงึเหน็ดวยอยางยิง่กบัขอความ

การวเิคราะหขอมลู
ขอมลูทีไ่ดจากแบบสอบถามจะนำมาวเิคราะหดวย

โปรแกรมสำเร็จรูป SPSS และโปรแกรมลิสเรล

(LISREL) ในการวเิคราะหโมเดลสมการโครงสราง ไดแก

วิ เคราะหคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และ

สมัประสทิธิก์ารกระจาย ตรวจสอบการแจกแจงของขอมลู

จากคาความเบ ความโดง วเิคราะหสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ

ระหวางตัวแปรสังเกตได ทดสอบความกลมกลืนของ

โมเดลโครงสราง ประเมินความสามารถของตัวแปร

สังเกตไดที่ใชวัดตัวแปรแฝงในโมเดล รวมทั้งวิเคราะห

อทิธพิลรวม อทิธพิลทางตรงและอทิธพิลทางออม โดยถอื

วามนียัสำคญัทางสถติเิมือ่ (p-value<0.05)

ผลการศึกษา
ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพที่

ปฏบิตังิานในโรงพยาบาลสงักดัสำนกัการแพทย กรงุเทพ

มหานครจำนวน 576 คน ประกอบดวยพยาบาลวชิาชพี

จากวิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิร

พยาบาลจำนวน 165 คน โรงพยาบาลเจรญิกรงุประชา

รกัษจำนวน 76 คน โรงพยาบาลกลางจำนวน 80 คน โรง

พยาบาลตากสนิจำนวน 76 คน โรงพยาบาลหลวงพอทวี

ศกัดิช์ตุนิธฺโรอทุศิจำนวน 38 คน  โรงพยาบาลลาดกระบงั

กรุงเทพมหานครจำนวน 26 คน โรงพยาบาล สิริน

ธรจำนวน 57 คน โรงพยาบาลราชพพิฒันจำนวน 29 คน

และโรงพยาบาลหนองจอกจำนวน 26 คน โดยกลุม

ตวัอยาง มอีายรุะหวาง 22 - 59 ป อายเุฉลีย่ 36.19 ± 9.25

ป และมอีายงุานระหวาง 1 - 37 ป อายงุานเฉลีย่ 13.42 ±

9.39 ป มสีถานภาพ ตำแหนงงาน และระดบัปฏสิมัพนัธ

ดงัตารางที ่1

จากตารางที่ 1 เมื่อวิเคราะหระดับปฏิสัมพันธ

ระหวางงานและครอบครัวเปรียบเทียบในดานตำแหนง

งานและสถานภาพสมรส จะเห็นวาตำแหนงงานและ

สถานภาพสมรสตางกันมีระดับปฏิสัมพันธระหวางงาน

และครอบครัวทั้ง 4 แบบไมแตกตางกัน เมื่อวิเคราะห

ระดบัปฏสิมัพนัธระหวางงานและครอบครวัของพยาบาล

วชิาชพีพบวาระดบัความขดัแยงจากงานตอครอบครวัสงู

กวาความขัดแยงจากครอบครัวตองาน ระดับการสนับ

สนุนจากครอบครัวตองานสูงกวาการสนับสนุนจากงาน



21วารสารวจิยัทรพัยากรมนษุย  ปที ่4 ฉบบัที ่1  มกราคม - มถินุายน 2551

ตอครอบครวั และระดบัปฏสิมัพนัธดานบวกสงู (Facilita-

tion) กวาปฏสิมัพนัธดานลบ (Conflict)

ในการพฒันาโมเดลสมการโครงสราง ขัน้ตอนแรก

ผวูจิยัไดตรวจสอบขอตกลงเบือ้งตนวาการแจกแจงของตวั

แปร โดยเฉพาะตัวแปรตามควรมีการแจกแจงเปนโคง

ปกต ิดงันัน้ผวูจิยัจงึตรวจสอบโดยวเิคราะหสถติพิืน้ฐาน

ไดแก คาเฉลีย่ สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และสมัประสทิธิ์

การกระจาย และตรวจสอบการแจกแจงของขอมลูจากคา

ความเบ ความโดง พบวา ขอมลูสวนใหญมกีารแจกแจง

ในลกัษณะเบซายหรอืคาความเบตดิลบ แสดงวา คะแนน

ของกลมุตวัอยางมคีาสงูกวาคาเฉลีย่ สวนคาความโดงนัน้

สวนใหญมีคาเปนบวกหรือสูงกวาคาความโดงของโคง

ปกติ คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสัมประสิทธิ์การ

กระจายของขอมูล พบวา  มีการกระจายของขอมูลไม

มาก แสดงวาขอมลูทีไ่ดจากกลมุตวัอยางไมแตกตางกนั

ภายในกลมุ  เมือ่พจิารณาคาความเบและความโดงรวม

กนั พบวา มบีางสวนทีม่คีาสงูกวาหรอืต่ำกวาคาทีเ่ขาใกล

กบัโคงปกต ิ? .50 ซึง่ขอมลูทกุตวัแปรทีไ่มแจกแจงเปน

โคงปกต ิและเมือ่ทำการทดสอบไค-สแควร พบวาขอมลู

สวนใหญมนียัสำคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05    แสดงวามกีาร

กระจายตวับงชีไ้มเปนโคงปกต ิผวูจิยัจงึไดแปลงคะแนน

ของทุกตัวแปรใหอยูในรูปคะแนนมาตรฐานกอนนำไป

ทดสอบความกลมกลืนของโมเดลกับขอมูลเชิงประจักษ

ผลการแปลงคะแนนใหอยูในรูปคะแนนมาตรฐาน และ

การทดสอบการแจกแจงเปนโคงปกติตัวแปรเดียว หลัง

จากทำการปรบัการกระจายใหเปนโคงปกต ิพบวา คาไค�

สแควร (χ2) ของทกุตวับงชีไ้มมนียัสำคญัทางสถติทิีร่ะดบั

.05 (p-value > .05) แสดงวา การกระจายรายตวัแปรมี

ลกัษณะเปนโคงปกตทิกุตวั

การวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัว

แปรสงัเกตไดในโมเดลความสมัพนัธเชงิสาเหตทุรพัยากร

และอุปสงคของงานและครอบครัว ปฏิสัมพันธระหวาง

งานและครอบครัว ความพึงพอใจในการทำงาน และ

ความพึงพอใจในครอบครัวของพยาบาลวิชาชีพ  เพื่อ

ตรวจสอบความสมัพนัธระหวางตวัแปรทีศ่กึษา ซึง่ยนืยนั

วาตัวแปรที่ศึกษามีองคประกอบรวมกัน พบวา คา

สมัประสทิธิส์หสมัพนัธระหวางตวัแปรสงัเกตไดเกอืบทัง้

หมดมนียัสำคญัทีร่ะดบั .05 และ .01 โดยภาพรวมแลว

คาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธทัง้หมดจดัอยใูนระดบัปานกลาง

ถงึระดบัต่ำ ดงัตารางที ่2

การทดสอบความสอดคลองกลมกลืนกันระหวาง

ขอมูลที่ไดจากการสังเกตกับตัวแบบความสัมพันธ

ระหวางตัวแปรตางๆที่ผูวิจัยตั้งสมมติฐานไวจากการ

ทบทวนวรรณกรรม โดยการประเมินความพอเหมาะ

พอดขีองการเขาไดกบัขอมลู (Goodness - of - fit statis-

tics) ดวยดัชนีที่ใชตรวจสอบความกลมกลืนหลายตัว

ตารางที ่1 สถานภาพ ตำแหนงงาน และระดบัปฏสิมัพนัธของพยาบาลวชิาชพี

                                           ปฏสิมัพนัธระหวางงานกบัครอบครวั  (mean±S.D.)

     ตวัแปร ความขดัแยงจากงาน ความขัดแยงจาก การสนับสนุนจากงาน การสนับสนุนจาก

ตอครอบครัว ครอบครัวตองาน ตอครอบครัว ครอบครัวตองาน

ผบูรหิาร (n=65) 13.75±4.81 11.24±5.00 17.00±4.57 19.00±4.32

ผปูฏบิตังิาน (n=509) 14.88±4.44 12.34±4.71 16.52±4.60 18.53±5.32

   p-value 0.56 0.80 0.15 0.292

โสด (n=286) 14.83±4.46 12.16±4.52 16.61±4.44 18.02±3.78

ค ู(n=271) 14.66±4.47 12.17±4.83 16.72±4.74 18.45±3.75

หมาย/หยา (n=19) 14.52±5.39 13.63±6.72 16.36±5.47 17.42±4.71

   F 0.124 0.870 0.052 1.639

p-value 0.883 0.419 0.949 0.195

ระดับปฏิสัมพันธของ

พยาบาลวิชาชีพ 14.74±4.49 12.21±4.75 16.69±4.61 18.60±3.81
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ไดแก χ2/df, χ2, RMSEA, SRMR, GFI และ AGFI

ผลการวิเคราะหโมเดลที่ปรับแลวมีคาคาสถิติไค-สแควร

เทากบั 90.14 และไมมนียัสำคญัทางสถติทิีร่ะดบั.05 (p

= 0.62 ) อตัราสวนระหวางคาสถติไิค-สแควรกบัจำนวน

องศาอสิระ (χ2/df) มคีา 1.269 GFI เทากบั 0.99  AGFI

เทากับ 0.98 สวนคามาตรฐานดัชนีรากกำลังสองเฉลี่ย

ของคาความแตกตางโดยประมาณ (RMSEA) เทากับ

0.016 กระจายอยางสมุอยรูะหวาง .00 ถงึ .025 ภายใต

ความเชือ่มัน่ 90% และการทดสอบ SRMR เทากบั 0.030

ดชันสีวนใหญอยใูนเกณฑทีก่ำหนด ดงัตารางที ่3

การประเมินความสามารถของตัวแปรสังเกตไดที่

ใชวัดตัวแปรแฝงในโมเดล โดยพิจารณาจากความมีนัย

สำคญัของน้ำหนกัองคประกอบ (Factor loading) ประเมนิ

คาความแปรปรวนทีส่กดัได ดงัตารางที ่ 4 จะเหน็วาตวั

แปรแฝงภายในอุปสงคของงาน ประกอบดวยตัวแปร

สงัเกตได 3 ตวัแปร คอื ภาระงาน (work load : WL) ชัว่โมง

การทำงาน (work hour : WH) และความเครยีดในงาน

(work stress : WS) โดยตวัแปรสงัเกตไดทีม่คีาน้ำหนกั

องคประกอบมากทีส่ดุ คอื ความเครยีดในงาน  ตวัแปร

แฝงภายในอุปสงคของครอบครัวประกอบดวยตัวแปร

สงัเกตได 3 ตวัแปร ไดแก เวลาทีใ่ชกบัครอบครวั (family

time commitment : FTC)  ความรบัผดิชอบหรอืภาระ

ตอครอบครวั (family load : FL) และงานบาน (house-

hold : HH) โดยตัวแปรสังเกตไดที่มีคาน้ำหนักองค

ประกอบ มากที่สุดคือ งานบาน  ตัวแปรแฝงภายใน

ทรพัยากรของงาน ประกอบดวยตวัแปรสงัเกตได 4 ตวั

แปร คือ ความอิสระในการทำงาน (work autonomy :

WA) การสนบัสนนุจากองคการ (organization support :

OG) การสนบัสนนุจากหวัหนางาน (supervisor support

: SUP)  และการสนบัสนนุจากเพือ่นรวมงาน(co-worker

support : CW) โดยคาน้ำหนกัองคประกอบมากทีส่ดุ คอื

ความอิสระในการทำงาน ตัวแปรแฝงภายในทรัพยากร

ของครอบครวั ประกอบดวยตวัแปรสงัเกตได 2 ตวัแปร

คอื การสนบัสนนุจากคสูมรส (spouse support : SPO)

และการสนบัสนนุจากเพือ่น (non-worker friend support

: NW) โดยตัวแปรสังเกตไดที่มีคาน้ำหนักองคประกอบ

มาตรฐานมากทีส่ดุ  คอืการสนบัสนนุจากคสูมรส

การวเิคราะหอทิธพิลทางตรง ทางออม และอทิธพิล

รวมระหวางตัวแปรแฝงไดผลดังตารางที่ 5 และภาพ

ความสมัพนัธโมเดลสมการโครงสรางขางตน จะเหน็วาตวั

แปรแฝงความขดัแยงจากงานตอครอบครวัไดรบัอทิธพิล

ทางตรงจากตวัแปรแฝงภายนอกจากทัง้อปุสงคของครอบ

ครวั (family deman : FD) อปุสงคของงาน  (work deman

: WD) ทรพัยากรของงาน (work resource : WR) และ

ทรพัยากรของครอบครวั (family resource : FR)โดยได

รบัอทิธพิลสงูสดุมาจากอปุสงคของงาน เทากบั 0.69  โดย

สัดสวนของความแปรปรวนในตัวแปรแฝงความขัดแยง

จากงานตอครอบครวั ทีอ่ธบิายไดดวยตวัแปรเชงิสาเหตุ

ภายนอกไดรอยละ 40 ตวัแปรแฝงความขดัแยงจากครอบ

ครัวตองานไดรับอิทธิพลทางตรงจากตัวแปรแฝงภาย

นอกจากทั้งอุปสงคของครอบครัว อุปสงคของงาน

ทรัพยากรของงาน และทรัพยากรของครอบครัวโดยได

รบัอทิธพิลสงูสดุมาจากอปุสงคของงานเทากบั 0.66 โดย

สัดสวนของความแปรปรวนในตัวแปรความขัดแยงจาก

ครอบครวัตองาน ทีอ่ธบิายไดดวยตวัแปรเชงิสาเหตภุาย

นอกไดรอยละ 54  ตวัแปรแฝงการสนบัสนนุจากงานตอ

ตารางที่ 3 คาสถิติความสอดคลองของโมเดลตามสมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษในภาพรวม

 
คาดชันี         เกณฑ

             กอนการปรบัโมเดล                        หลงัการปรบัโมเดล

คาสถิติ ผลการพจิารณา คาสถิติ ผลการพจิารณา

χ/df <3 1780.24/149 = 11.947 ไมผานเกณฑ 90.14/71 = 1.269 ผานเกณฑ

p value of χ2 >.05 0.00 ไมผานเกณฑ 0.062 ผานเกณฑ

RMSEA ≤.05 0.10 ไมผานเกณฑ 0.016 ผานเกณฑ

SRMR ≥.05 0.10 ไมผานเกณฑ 0.030 ผานเกณฑ

GFI >.90 0.86 ไมผานเกณฑ 0.99 ผานเกณฑ

AGFI >.90 0.80 ไมผานเกณฑ 0.98 ผานเกณฑ
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ตารางที ่4 การประเมนิคาน้ำหนกัองคประกอบของตวัแปรแฝง และความคลาดเคลือ่นจากการวดั

                      ตวัแปร                      คณุภาพตวัแปรสงัเกตได

  ตวัแปรแฝง สังเกตได คาน้ำหนัก t  value ความคลาดเคลื่อนจากการวัด

องคประกอบ (ε.δ )

Work WL 0.69 22.95 0.52

Demand WH 0.26 7.51 0.93

WS 0.85 27.17 0.28

Family FTC 0.39 12.53 0.85

Demand FL 0.80 28.61 0.36

HH 0.85 30.75 0.28

Work WA 0.46 13.64 0.56

Resource OG 0.37 11.35 0.79

SUP 0.30 9.56 0.86

CW 0.44 8.87 0.90

Family SPO 0.48 13.75 0.76

Resource NW 0.26 8.50 0.92

WL = ภาระงาน (work load)

WH = ชัว่โมงการทำงาน (work hour)

WS = ความเครยีดในงาน (work stress)

FTC = เวลาทีใ่ชกบัครอบครวั (family time commitment)

FL = ภาระครอบครวั (family load)

HH = งานบาน (household work)

WA = ความอสิระในการทำงาน (work autonomy)

OG = การสนบัสนนุจากองคการ (organization support)

SUP = การสนบัสนนุจากหวัหนางาน (supervisor support)

CW = การสนบัสนนุจากเพือ่นรวมงาน (co-worker support)

SPO = การสนบัสนนุจากคสูมรส (spouse support)

NW = การสนบัสนนุจากเพือ่น (non -worker friend support)

ครอบครวัไดรบัอทิธพิลทางตรงจากตวัแปรแฝงภายนอก

จากทรพัยากรของงาน และทรพัยากรของครอบครวัโดย

ไดรบัอทิธพิลสงูสดุมาจากทรพัยากรของงานเทากบั 0.67

โดยสัดสวนของความแปรปรวนในตัวแปรแฝงการสนับ

สนุนจากงานตอครอบครัวที่อธิบายไดดวยตัวแปรเชิง

สาเหตภุายนอกไดรอยละ 96  ตวัแปรแฝงการสนบัสนนุ

จากครอบครัวตองานไดรับอิทธิพลทางตรงจากตัวแปร

แฝงภายนอกจากทรัพยากรของงานและทรัพยากรของ

ครอบครัวโดยไดรับอิทธิพลสูงสุดมาจากทรัพยากรของ

ครอบครวัเทากบั 0.91 โดยสดัสวนของความแปรปรวนใน

ตัวแปรแฝงการสนับสนุนจากครอบครัวตองานที่อธิบาย

ไดดวยตวัแปรเชงิสาเหตภุายนอกไดรอยละ 56

สำหรบัตวัแปรแฝงความพงึพอใจในการทำงานได

รับอิทธิพลทางออมจากตัวแปรแฝงภายนอกจาก

ทรพัยากรของงานและทรพัยากรของครอบครวัโดยไดรบั

อทิธพิลสงูสดุมาจากทรพัยากรของงานเทากบั 0.50 และ

ไดรบัอทิธพิลทางตรงจากตวัแปรแฝงภายในความขดัแยง

จากงานตอครอบครวั ความขดัแยงจากครอบครวัตองาน

การสนับสนุนจากงานตอครอบครัว และการสนับสนุน

จากครอบครัวตองาน โดยไดรับอิทธิพลสูงสุดจากการ
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ตารางที ่ 5 อทิธพิลทางตรง (Direct effects: DE) อทิธพิลทางออม (Indirect effects: IE) และอทิธพิลรวม (Total

effects: TE) ระหวางตวัแปรแฝง

ตวัแปรผล       R2        อทิธพิล
                                  ตวัแปรเชงิสาเหตุ

WD FD WR FR WFC FWC WFF FWF

DE 0.69** 0.17** -0.12** -0.06** - - - -

WFC 0.402 IE - - - - - - - -

TE 0.69** 0.17** -0.12** -0.06** - - - -

DE -0.60** -0.18** -0.43** -0.28** - - - -

FWC 0.545 IE - - - - - - - -

TE -0.60** -0.18** -0.43** -0.28** - - - -

DE - - 0.67** 0.17** - - - -

WFF 0.967 IE - - - - - - - -

TE - - 0.67** 0.17** - - - -

DE - - 0.12** 0.91** - - - -

FWF 0.556 IE - - - - - - - -

TE - - 0.12** 0.91** - - - -

DE - - - - -0.27** -0.43** 1.09** 0.14**

JSAT 0.38 IE -0.07 -0.03 0.50** 0.20** - - - -

TE -0.07 -0.03 0.50** 0.20** -0.27** -0.43** 1.09** 0.14**

DE - - - - -0.08** -0.13** 0.17** 1.09**

FSAT 0.87 IE 0.02 0.01 0.08 0.92** - - - -

TE 0.02 0.01 0.08 0.92** -0.08** -0.13**  0.17**   1.09**

WD = อปุสงคของงาน (work deman)

FD = อปุสงคของครอบครวั (family deman)

WR = ทรพัยากรของงาน (work resource)

 FR = ทรพัยากรของครอบครวั (family resource)

WFC = ความขดัแยงจากงานตอครอบครวั (work family conflict)

FWC = ความขดัแยงจากครอบครวัตองาน (family work conflict)

WFF = การสนับสนุนจากงานตอครอบครัว (work

family facilitation)

FWF = การสนบัสนนุจากครอบครวัตองาน (family work

facilitation)

สนบัสนนุจากครอบครวัตองานเทากบั 1.09 โดยสดัสวน

ของความแปรปรวนในตัวแปรแฝงความพึงพอในในการ

ทำงานทีอ่ธบิายไดดวยตวัแปรเชงิสาเหตภุายนอกไดรอย

ละ 38

ตัวแปรแฝงความพึงพอใจในครอบครัวไดรับ

อทิธพิลทางออมจากตวัแปรแฝงภายนอกจากทรพัยากร

ของครอบครวัเทากบั 0.92 และไดรบัอทิธพิลทางตรงจาก

ตวัแปรแฝงภายในจากความขดัแยงจากงานตอครอบครวั

ความขดัแยงจากครอบครวัตองาน การสนบัสนนุจากงาน

ตอครอบครัว และการสนับสนุนจากครอบครัวตองาน

โดยไดรับอิทธิพลสูงสุดจากการสนับสนุนจากครอบครัว

ตองาน มคีาเทากบั 1.09 โดยสดัสวนของความแปรปรวน

ในตวัแปรแฝงความพงึพอในในครอบครวัทีอ่ธบิายไดดวย

ตวัแปรเชงิสาเหตภุายนอกไดรอยละ 87
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วิจารณ
ระดับปฏิสัมพันธระหวางงานกับครอบครัวของ

พยาบาลวิชาชีพ

ผลการศึกษาปฏิสัมพันธระหวางงานและครอบ

ครัวของพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล

สงักดัสำนกัการแพทย กรงุเทพมหานครพบวาพยาบาล

วชิาชพีมคีวามขดัแยงจากงานตอครอบครวัสงูกวาความ

ขดัแยงจากครอบครวัตองาน ซึง่สอดคลองกบัรายงานการ

ศึกษาที่ผานมา (Frone, Russel & Cooper, 1992;

Kinnunen & Mauno, 1998; Evangelia, Geurts &

Kompier, 2004) นอกจากนัน้ผลการศกึษานีย้งัพบวาการ

สนับสนุนจากครอบครัวตองานสูงกวาการสนับสนุนจาก

งานตอครอบครวั เชนเดยีวกบัรายงานการศกึษาทีผ่านมา

(Evangelia,  Geurts & Kompier , 2004; Grzywacz &

Marks, 2000)    ผลการศกึษาเชนนีบ้งชีว้าผลกระทบจาก

ครอบครัวมักจะสงผลบวกตอการทำงาน ในขณะที่

ผลกระทบจากงานมักจะสงผลลบตอครอบครัว

ผลการศกึษานีย้งัพบวาระดบัปฏสิมัพนัธดานบวก

(การสนับสนุนจากงานตอครอบครัว และการสนับสนุน

จากครอบครัวตองาน) สูงกวาระดับปฏิสัมพันธดานลบ

(ความขดัแยงจากงานตอครอบครวัและความขดัแยงจาก

ครอบครัวตองาน) ซึ่งแตกตางจากผลการศึกษาในตาง

ประเทศที่กลับพบวา ปฏิสัมพันธดานลบพบบอยกวา

ปฏสิมัพนัธดานบวก (Frone, Russel & Cooper, 1992;

Kinnunen & Mauno, 1998; Evangelia, Geurts &

Kompier, 2004) การทีป่ฏสิมัพนัธดานบวกพบบอยกวา

ปฏิสัมพันธดานลบในพยาบาลวิชาชีพไทย อาจเนื่องมา
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0.69

0.39

0.80

0.66

0.46

0.37

0.30

0.48

0.26

0.17

-0.60

0.69

-0.43

-0.27

0.67

1.09

-0.08

0.17

-0.13

-0.18

-0.12

-0.43

-0.28

0.12

0.17

0.85

0.26

0.52

0.93

0.28

0.85

0.37

0.57

0.79

0.86

0.91

0.77

0.28

0.93

0.85

-0.06

0.14

1.09

0.91

0.50

0.20

0.92
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ของผูอาวุโสตามลำดับชั้น (สุพัตรา สุภาพ,2536, 23)

จงึสงผลใหงานและครอบครวัเกดิปฏสิมัพนัธดานบวกมาก

กวาดานลบ

โมเดลสมการโครงสรางปฏิสัมพันธระหวางงานกับ

ครอบครวัของพยาบาลวชิาชพี

ผลการวเิคราะหทางสถติพิบวาโมเดลสมการโครง

สรางปฏิสัมพันธระหวางงานกับครอบครัวของพยาบาล

วชิาชพีทีป่ฏบิตังิานในโรงพยาบาลสงักดัสำนกัการแพทย

กรงุเทพมหานครทีพ่ฒันาขึน้ถอืวาเปนโมเดลทีม่คีณุภาพ

สงู  เนือ่งจากมคีวามสอดคลองกลมกลนืของตวัแบบตาม

สมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษ และการประเมินความ

สามารถของตวัแปรสงัเกตไดทีใ่ชวดัตวัแปรแฝงทกุตวัใน

ตวัแบบมนียัสำคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ทกุคา

ผลการประเมินอิทธิพลของปจจัยเชิงสาเหตุที่มี

ผลตอปฏิสัมพันธระหวางงานและครอบครัว ความพึง

พอใจในการทำงาน และความพงึพอใจในครอบครวัของ

พยาบาลวิชาชีพ พบวาขอมูลเชิงประจักษมีความสอด

คลองกับสมมติฐานที่กำหนดไวเกือบทั้งหมด ยกเวน

สมมตฐิานที ่2 'อปุสงคของงานมคีวามสมัพนัธทางบวกกบั

ความขดัแยงจากครอบครวัตองาน'  และสมมตฐิานที ่ 8

'อปุสงคของครอบครวัมคีวามสมัพนัธทางบวกกบัความขดั

แยงจากครอบครวัตองาน' แตผลการศกึษานีก้ลบัพบวา

อุปสงคของงานและอุปสงคของครอบครัวกลับสงผลตอ

ความขดัแยงจากครอบครวัตองานในทางผกผนั แตกตา

งจากรายงานการศึกษาที่ผานมาที่สวนใหญเปนการ

ศกึษาในยโุรปและอเมรกิา ซึง่มบีรบิทและวฒันธรรมแตก

ตางจากประเทศไทย คานิยมและทัศนคติที่แตกตางกัน

ระหวางแตละประเทศจึงอาจสงผลใหวัฒนธรรมการ

ทำงานและวฒันธรรมการใชชวีติแตกตางกนั (Hofstede,

1984) สงัคมไทยมวีถิชีวีติและครอบครวัทีเ่ปนเอกลกัษณ

แบบไทยๆ  คนไทยมีคานิยมในการทำงานที่มีลักษณะ

พิเศษแตกตางจากคานิยมในการทำงานของชาวตะวัน

ตกหลายประการ สิ่งที่สำคัญคือเสนแบงเขตขอบขาย

ระหวางงานกับครอบครัวของสังคมไทยไมแนนหนา

ชัดเจน มีการบูรณาการ (Integration) หรือผสมผสาน

(blending) กันระหวางบทบาทครอบครัวกับงานไดเปน

อยางด ีทำใหมกีารขามบทบาทระหวางกนัไดงาย คนไทย

จงึไมสามารถแยกงานออกจากชวีติครอบครวัไดอยางเดด็

ขาดเชนเดยีวกบัสงัคมตะวนัตก  (สพุตัรา สภุาพ, 2536,

23)  จงึสงผลใหพยาบาลวชิาชพีสามารถทำกจิกรรมของ

ครอบครวัโดยไมสงผลกระทบตอการทำงาน  ในทางกลบั

กนั การทีพ่ยาบาลวชิาชพีตองทำกจิกรรมทัง้บทบาทการ

ทำงานในฐานะพยาบาลวิชาชีพและบทบาทการทำงาน

บานในฐานะแมบาน อาจทำใหเกดิความขดัแยงระหวาง

บทบาทได สงผลใหเกดิความยากลำบากทีจ่ะทำบทบาท

แตละบทบาทใหประสบผลสำเรจ็ เนือ่งจากอาจมคีวามขดั

แยงจากสิ่งเรียกรองดานเวลา ขาดพลังในการทำทุก

บทบาทพรอมกัน หรือการแสดงพฤติกรรมระหวาง

บทบาทไมเหมาะสม (Greenhaus & Beutell, 1985)

ขอเสนอแนะ
1. ผลการศึกษาพบวาความขัดแยงจากงานตอ

ครอบครวัไดรบัอทิธพิลทางตรงสงูสดุจากอปุสงคของงาน

ดงันัน้การลดอปุสงคของงานจงึเปนปจจยัสำคญัทีจ่ะชวย

ลดความขัดแยงจากงานตอครอบครัวของพยาบาล

วชิาชพี โดยเฉพาะความเครยีดในงานซึง่เปนปจจยัหลกัที่

มนี้ำหนกัมากทีส่ดุ

2. ทรพัยากรจากงานเปนปจจยัสำคญัทีม่อีทิธพิล

โดยตรงตอความขัดแยงจากงานตอครอบครัวและความ

ขัดแยงจากครอบครัวตองานในทางผกผัน บงชี้วาการที่

โรงพยาบาลสนับสนุนทรัพยากรในการทำงานแก

พยาบาลวชิาชพี กจ็ะชวยลดทัง้ความขดัแยงจากงานตอ

ครอบครัวและความขัดแยงจากครอบครัวตองานแก

พยาบาลวชิาชพี โดยเฉพาะการสนบัสนนุจากหวัหนางาน

ซึง่เปนปจจยัทีม่ผีลมากทีส่ดุ ในดานของการสนบัสนนุจาก

งานตอครอบครวัและการสนบัสนนุจากครอบครวัตองาน

กไ็ดรบัอทิธพิลทางตรงจากทรพัยากรจากงานเชนกนั ดงั

นั้นหากโรงพยาบาลสนับสนุนทรัพยากรในการทำงาน

โดยเฉพาะการสนับสนุนจากหัวหนางาน  ก็จะสงผลให

การสนบัสนนุจากงานตอครอบครวัและการสนบัสนนุจาก

ครอบครวัตองานของพยาบาลวชิาชพีเพิม่ขึน้เชนกนั  ดงั

นั้นจะเห็นวาทรัพยากรจากงานเปนปจจัยสำคัญที่มี

อิทธิพลตอปฏิสัมพันธระหวางงานกับครอบครัวของ

พยาบาลวิชาชีพ ผูบริหารจึงควรใหความสำคัญตอการ

สนบัสนนุทรพัยากรจากงานแกพยาบาลวชิาชพี เชนการ

สนบัสนนุจากหวัหนางาน การสนบัสนนุจากองคการ และ

การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน
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3. ในดานของครอบครวั  ทรพัยากรจากครอบครวั

(ซึง่ไดแกการสนบัสนนุจากคสูมรสหรอืเพือ่น) ถอืวาเปน

ปจจัยสำคัญที่มีอิทธิพลตอปฏิสัมพันธระหวางงานกับ

ครอบครวัของพยาบาลวชิาชพีอยางมาก เพราะมอีทิธพิล

ทางตรงตอความขัดแยงจากงานตอครอบครัวและความ

ขดัแยงจากครอบครวัตองานในทางผกผนั นอกจากนัน้ยงั

มีอิทธิพลทางตรงตอการสนับสนุนจากงานตอครอบครัว

และการสนับสนุนจากครอบครัวตองาน  ดังนั้นหาก

พยาบาลวชิาชพีไดรบัการสนบัสนนุจากคสูมรสหรอืเพือ่น

ยิง่มาก กจ็ะยิง่ชวยใหความขดัแยงจากงานตอครอบครวั

และความขดัแยงจากครอบครวัตองานลดลง พรอมกบัมี

การสนบัสนนุจากงานตอครอบครวัและการสนบัสนนุจาก

ครอบครัวตองานเพิ่มขึ้น ซึ่งจะสงผลดีตอทั้งงานและ

ครอบครวั คสูมรสและเพือ่นจงึถอืวาเปนบคุคลทีม่บีทบาท

สูงตอปฏิสัมพันธระหวางงานกับครอบครัวของพยาบาล

วชิาชพี

4. สำหรบัการสรางความพงึพอใจในการทำงานแก

พยาบาลวิชาชีพ ผลการศึกษานี้พบวาความพึงพอใจใน

การทำงานของพยาบาลวิชาชีพจะเพิ่มขึ้นหากความขัด

แยงจากงานตอครอบครวัและความขดัแยงจากครอบครวั

ตองานต่ำ ซึง่ผบูรหิารโรงพยาบาลอาจทำไดโดยการลด

อุปสงคของงานและเพิ่มทรัพยากรการรทำงานแก

พยาบาลวิชาชีพ  จะสงผลใหความพึงพอใจในงานของ

พยาบาลวชิาชพีสงูขึน้ นอกจากนัน้ความพงึพอใจในการ

ทำงานของพยาบาลยงัเกดิจากการสนบัสนนุจากงานตอ

ครอบครวัและการสนบัสนนุจากครอบครวัตองาน  ซึง่เปน

ผลมาจากทรัพยากรจากงานและทรัพยากรจากครอบ

ครวั ดงันัน้ หากพยาบาลวชิาชพีไดรบัการสนบัสนนุจาก

หวัหนางาน องคการ เพือ่นรวมงาน คสูมรส และเพือ่น

มากก็จะสงผลใหความพึงพอใจในการทำงานของ

พยาบาลวชิาชพีสงูขึน้เชนกนั

5. การเสรมิสรางความพงึพอใจในครอบครวัทำได

โดยใชแนวทางเดียวกับการสรางความพึงพอใจในการ

ทำงาน คอืผบูรหิารควรมกีลยทุธในการลดความขดัแยง

จากงานตอครอบครัวและความขัดแยงจากครอบครัวตอ

งาน โดยการลดอุปสงคของงานและเพิ่มทรัพยากรการ

ทำงานแกพยาบาลวชิาชพี  ในขณะเดยีวกนักค็วรจะเพิม่

การสนบัสนนุจากงานตอครอบครวัและการสนบัสนนุจาก

ครอบครัวตองาน โดยการสนับสนุนทรัพยากรในการ

ทำงาน  ในดานของครอบครัว สมาชิกในครอบครัวมี

บทบาทสำคัญในการเสริมสรางความพึงพอใจในครอบ

ครวัแกพยาบาลวชิาชพีโดยการสนบัสนนุทรพัยากรดาน

ตางๆในการทำกิจกรรมครอบครัว

ขอเสนอแนะในการวิจัยตอไป
1. ควรทำการศึกษาพยาบาลวิชาชีพในทุกสังกัด

ไดแก โรงพยาบาลสงักดักระทรวงสาธารณสขุ สงักดักระ

ทรวงศกึษาธกิาร สงักดักระทรวงกลาโหม สงักดัสำนกังาน

ตำรวจแหงชาต ิและสงักดักรงุเทพมหานคร ซึง่จะครอบ

คลมุกลมุประชากรไดกวางขวางกวา ซึง่อาจทำการศกึษา

เปรยีบเทยีบในแตละสงักดั

2. ควรทำการศกึษาเปรยีบเทยีบกบักลมุประชากร

อื่นๆของบุคลากรทางการแพทยซึ่งมีภาระงานและ

ลักษณะการทำงานคลายคลึงกับกลุมพยาบาลวิชาชีพ

เชน แพทย ทนัตแพทย เภสชักร จะทำใหทราบวาตวัแบบ

ปฏสิมัพนัธระหวางงานกบัครอบครวัของบคุลากรทางการ

แพทยแตละประเภทแตกตางกันอยางไร

กิตติกรรมประกาศ
ผูวิจัยขอขอบพระคุณพยาบาลวิชาชีพในสังกัด

สำนักการแพทย กรุงเทพมหานครทุกทานที่กรุณาตอบ

แบบสอบถาม ขอขอบคุณศูนยสงเสริมวิจัย วิทยาลัย

แพทยศาสตรกรงุเทพมหานครและวชริพยาบาล และมลู

นิธิวชิรพยาบาลที่กรุณาใหการสนับสนุนจนวิจัยนี้สำเร็จ

ลลุวงดวยดี
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ความสมัพนัธระหวางความไววางใจในหวัหนางาน ความเกีย่วพนัในการทำงาน

และพฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการของพนกังานระดบัปฏบิตักิาร:

กรณศีกึษาโรงงานชำแหละไกสด
Relationships between Trust in Supervisor, Job Involvement,

and Organizational Citizenship Behavior of the Operational Employees:

A Case Study of a Chicken Slaughterhouse

วาสนา  สระทองมอญ1)  ทพิทนินา  สมทุรานนท2)

Wassana  Sratongmon1)  Thipthinna  Smuthranond2)

Abstract
The objectives of this research were to study the relationships between trust in supervisor, job

involvement, and organizational citizenship behavior and the variables that could predict organizational

citizenship behavior of the operational employees of a chicken slaughterhouse. Samples were 310 operational

employees. Questionnaires were used to collect the data which were consisted of 4 parts:  personal factors,

trust in supervisor, job involvement, and organizational citizenship behavior. Pearson's product moment correlation

coefficient and stepwise multiple regression analysis were used for data analysis. Results showed that trust

in supervisor and job involvement were positively related to organizational citizenship behavior and found that

job involvement including responsibility to work, work involvement and competence dimension of trust in

supervisor could jointly predict 47.9 (R2Adj = .479) percentage of organizational citizenship behavior of the

operational employees.

Keywords: Trust in Supervisor, Job Involvement, Organizational Citizenship Behavior

บทคัดยอ
การวจิยันีม้วีตัถปุระสงคเพือ่ศกึษาความสมัพนัธระหวางความไววางใจในหวัหนางานและความเกีย่วพนัในการ

ทำงานกบัพฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการ และศกึษาปจจยัทีร่วมกนัพยากรณพฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่

ดขีององคการของพนกังานระดบัปฏบิตักิาร โรงงานชำแหละไกสด กลมุตวัอยางคอื พนกังานระดบัปฏบิตักิารจำนวน

310 คน เกบ็รวบรวมขอมลูโดยใชแบบสอบถามซึง่ประกอบดวย 4 สวนคอื ปจจยัสวนบคุคล ความไววางใจในหวัหนา

งาน ความเกี่ยวพันในการทำงานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ สถิติที่ใช ไดแก คาสัมประสิทธิ์สห

สมัพันธแบบเพยีรสนัและการวเิคราะหการถดถอยพหคุณูแบบขัน้ตอน ผลการวจิยัพบวา ความไววางใจในหวัหนางาน

และความเกีย่วพนัในการทำงานมคีวามสมัพนัธทางบวกกบัพฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการ นอกจากนีย้งั

พบวาความเกีย่วพนัในการทำงานดานความรบัผดิชอบตองาน ดานการมสีวนเกีย่วของในงาน และความไววางใจใน

หัวหนางานมติคิวามหวงใยสามารถรวมกนัพยากรณพฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการของพนกังานระดบัปฏบิั

ตกิารไดถงึรอยละ 47.9 (R2Adj = .479)
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บทนำ
การดำเนนิงานตางๆ ขององคการใหมปีระสทิธภิาพ

องคการตองอาศัยพนักงานที่ไมเพียงแคปฏิบัติงานตาม

บทบาทหนาทีข่องตนเองเทานัน้ แตยงัตองการพนกังาน

ทีม่พีฤตกิรรมเหนอืบทบาทจากหนาทีท่ีก่ำหนดไว (Katz

and Kahn, 1978 cited in Chughtai, 2008) ลกัษณะของ

การปฏิบัติงานดังกลาวมานี้สอดคลองกับแนวคิด

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (Organiza-

tional Citizenship Behavior: OCB) พฤตกิรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการเปนพฤติกรรมนอกเหนือจากขอ

กำหนดในหนาที่การปฏิบัติงาน ซึ่งบุคคลปฏิบัติดวย

ความสมคัรใจ โดยไมไดคำนงึถงึรางวลัตอบแทน และเปน

พฤตกิรรมทีช่วยสนบัสนนุการปฏบิตังิานขององคการให

มปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล (Organ, 1988; Robbins,

2001: 21;George and Jones, 2002: 95) อกีทัง้ยงัเปน

พฤตกิรรมทีส่งัคมในองคการใหการยอมรบัและใหคณุคา

วามปีระโยชนตอองคการ (Katz , 1964 cited in Bolon,

1997) ซึ่งบุคคลที่มีลักษณะของพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการจะมีพฤติกรรมการใหความชวย

เหลอื คอยเปนผสูนบัสนนุ รกัษาความสงบ มกีารคำนงึ

ถงึผอูืน่ มคีวามอดทนอดกลัน้ และมพีฤตกิรรมการมสีวน

รวมรบัผดิชอบ (Podsakoff et al., 1997)

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมี

ประโยชนในการชวยเปนตวัหลอลืน่กลไกการทำงานทาง

สงัคมในองคการ ทำใหคนในองคการสามารถปรบัตวั เกดิ

ความยดืหยนุ มผีลการปฏบิตังิานเพิม่ขึน้ ชวยลดความ

ขดัแยงหรอืความรนุแรงทีเ่กดิขึน้ในองคการ (Smith et al.,

1983: 654) ชวยใหเกดิความรวมมอืกนั มกีารชวยเหลอื

พึ่งพาอาศัยกันในการทำงาน ลดการใชทรัพยากรของ

องคการ ทำใหสามารถนำทรพัยากรทีป่ระหยดัไดไปใชใน

การเพิม่ผลผลติในดานอืน่ๆ ตอไป (Organ, 1988 cited

in Podsakoff and MacKenzie, 1994: 353) จากเหตผุล

ดังกลาวจึงทำใหพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการเปนพฤตกิรรมทีจ่ำเปนอยางยิง่สำหรบัสงัคมทีม่ี

การเปลีย่นแปลงตลอดเวลา และไมมคีวามแนนอนดงัเชน

ปจจบุนั ถาหากองคการใดทีบ่คุลากรปราศจากพฤตกิรรม

ดังกลาวนี้ ก็จะเปนองคการที่ออนแอเปราะบาง (Katz,

1964 cited in Smith et al., 1983: 653) ดงันัน้การศกึษา

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการและปจจัยที่

เกีย่วของจงึมคีวามสำคญัและจำเปนอยางยิง่

การทบทวนเอกสารและงานวจิยัพบวาความไววาง

ใจในหวัหนางาน (Trust in Supervisor) เปนปจจยัทีม่สีวน

เกี่ยวของกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ

ของบุคคลเปนอยางมาก เนื่องจากความไววางใจในหัว

หนางาน เปนพืน้ฐานของสมัพนัธภาพในการแลกเปลีย่น

ทางสังคมระหวางหัวหนางานกับลูกนอง (Blau, 1964

cited in Konovsky and Pugh, 1994: 657) และเปนกญุแจ

สำคัญที่จะทำใหสมาชิกในองคการมีพฤติกรรมที่เปนไป

ในทศิทางทีผ่บูรหิารหรอืองคการตองการ (Shaw, 1997)

หากหวัหนางานมคีวามสามารถ ซือ่สตัย มคีวามเชือ่ถอื

ไดและใหความหวงใย กจ็ะทำใหลกูนองเกดิความไววางใจ

(Mishra, 1996) เมือ่ความรสูกึไววางใจเกดิขึน้ กจ็ะสงผลให

เกดิความสมคัรใจทีจ่ะยอมปฏบิตัติามและเตม็ใจทีจ่ะรวม

มอืกนัในการปฏบิตังิาน (Ganesan, 1994) การวจิยัของ

นักวิชาการหลายทาน เปนหลักฐานที่แสดงใหเห็นวา

ความไววางใจในหัวหนางานมีสวนสำคัญในการแสดง

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของบุคคล (สุ

นันทา  ศิระวงษธรรม, 2545; Konovsky and Pugh,

1994; Dirks and Ferrin, 2002; และ Colquitt et al., 2007)

นอกจากนี ้อกีปจจยัหนึง่ทีส่ำคญัทีม่สีวนเกีย่วของ

กบัพฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการ แตพบวายงั

มผีใูหความสนใจศกึษานอย (Rotenberry and Moberg,

2007) นัน่คอื ความเกีย่วพนัในการทำงาน (Job Involve-

ment) ความเกีย่วพนัในการทำงานเปนแนวคดิหนึง่ซึง่ถอื

วาเปนทัศนคติของคนที่มีตองานที่ทำอยูในปจจุบัน

(Kanungo, 1982) โดยบคุคลจะมองวางานเปนสิง่ทีม่คีวาม

สำคัญตอภาพลักษณโดยรวมทั้งหมด จะมีความเชื่อใน

คณุคาของงาน รสูกึวางานทำใหตนเองมคีณุคา จะทมุเท

หรืออุทิศตนเองใหกับงาน มีความรับผิดชอบตองาน มี

ความพึงพอใจที่ไดมีสวนรวมในความสำเร็จของงาน

(Lodahl and Kejner, 1965) บคุคลจงึมแีนวโนมทีจ่ะให

ความสำคญักบักจิกรรมทีเ่กีย่วของกบังาน มพีฤตกิรรม

ชอบชวยเหลอืผอูืน่ในการทำงาน (Holton and Russell,

1997 cited in Dimitriades, 2007: 476) ซึง่เปนลกัษณะ

ทีส่ำคญัของบคุคลทีแ่สดงออกถงึการมพีฤตกิรรมการเปน

สมาชกิทีด่ขีององคการ จากการศกึษาวจิยัของนกัวชิาการ
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และนกัวจิยัหลายทาน ทีท่ำการศกึษากบักลมุตวัอยางที่

แตกตางกนั พบผลการวจิยัทีส่อดคลองกนั คอื ความเกีย่ว

พันในการทำงานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรม

การเปนสมาชกิทีด่ขีององคการ (Diefendorff  et al., 2002;

Bolger and Somech, 2004; Chu et al., 2005;

Rotenberry and Moberg, 2007) ซึง่ความสมัพนัธของทัง้

สองตวัแปรนีไ้ดสะทอนใหเหน็ถึงขอเทจ็จรงิทีว่า ถาบคุคล

มคีวามเกีย่วพนัในการทำงานในระดบัสงูกจ็ะมพีฤตกิรรม

การเปนสมาชกิทีด่ขีององคการอยใูนระดบัทีส่งูมากกวาผู

ทีม่คีวามเกีย่วพนัในการทำงานต่ำ

จากเหตุผลที่กลาวมาขางตน ผูวิจัยไดเล็งเห็นถึง

ความสำคัญและความเกี่ยวของกันของตัวแปร จึงมุง

ศกึษาความสมัพนัธระหวางความไววางใจในหวัหนางาน

ความเกี่ยวพันในการทำงาน และพฤติกรรมการเปน

สมาชกิทีด่ขีององคการของพนกังานระดบัปฏบิตักิาร โรง

งานชำแหละไกสด เพื่อนำขอมูลที่ไดไปใชเปนขอเสนอ

แนะใหกับผูที่เกี่ยวของสำหรับเปนแนวทางในการปรับ

ปรงุและพฒันาปจจยัตางๆ ทีท่ำใหพนกังานมพีฤตกิรรม

การเปนสมาชกิทีด่ขีององคการในการทำงาน อนัจะนำไป

สคูวามมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลสงูสดุขององคการ

รวมถงึชวยใหองคการมคีวามสามารถในการแขงขนัและ

เพิม่การเตบิโตทางธรุกจิไดดยีิง่ขึน้

วัตถุประสงคในการวิจัย เพื่อศึกษาความสัมพันธ

ระหวางความไววางใจในหวัหนางาน และความเกีย่วพนั

ในการทำงาน กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการ และเพื่อศึกษาปจจัยที่รวมกันพยากรณ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงาน

ระดบัปฏบิตักิาร โรงงานชำแหละไกสด

นิยามศัพทเฉพาะ

ความไววางใจในหวัหนางาน หมายถงึ ความเชือ่

มั่นของพนักงานวาหัวหนางานมีความสามารถ มีความ

ซื่อสัตย ยุติธรรม มีการเปดเผย มีความหวงใย และมี

ความเชือ่ถอืได ไมวาจะเปนคำพดู การกระทำ หรอืการ

ตดัสนิใจ ทำใหพนกังานยอมทำตามดวยความสมคัรใจ ซึง่

แบงออกเปน 4 มติ ิไดแก

มติคิวามสามารถ หมายถงึ การทีพ่นกังานมคีวาม

เชื่อมั่นวา หัวหนางานมีความสามารถในการเปนผูนำ

การใชความร ูทกัษะ เทคนคิ และอปุกรณตางๆ ทีจ่ำเปน

ในการทำงาน มีความสามารถในการตัดสินใจในการ

ทำงานไดอยางถูกตองเหมาะสม สามารถสรางแรงจูงใจ

ในการทำงานใหกบัลกูนอง มคีวามสามารถในการตดิตอ

สือ่สารและจดัการกบัความขดัแยงระหวางบคุคลได

มติกิารเปดเผย หมายถงึ การทีพ่นกังานมคีวาม

เชื่อมั่นวาหัวหนางานจะปฏิบัติตอลูกนองดวยความซื่อ

สตัย โดยการเปดเผยขอมลูตางๆ ตามความเปนจรงิ ไม

วาจะเปนปญหาหรอืความสำเรจ็ทีไ่ดรบั ยอมรบัฟงความ

คดิเหน็ ความรสูกึของลกูนอง และมกีารประเมนิผลการ

ทำงานอยางยุติธรรม

มติคิวามหวงใย หมายถงึ การทีพ่นกังานมคีวาม

เชื่อมั่นวาหัวหนางานจะไมฉกฉวยผลประโยชนอยางไม

เปนธรรมจากพนกังาน ใหความสนใจและหวงใยตอความ

ผาสุกของพนักงานเทาๆ กับความผาสุกของตนเอง สง

เสรมิการเรยีนร ูเพิม่พนูทกัษะในการทำงานของพนกังาน

และสนับสนุนทรัพยากรที่จำเปนในการทำงาน

มิติความเชื่อถือได หมายถึง การที่พนักงานมี

ความเชือ่มัน่วาหวัหนางานมพีฤตกิรรมทีค่งเสนคงวาหรอื

มคีวามนาเชือ่ถอืในคำพดูและการกระทำ นัน่คอื พดูในสิง่

ทีท่ำและทำในสิง่ทีพ่ดู มคีวามคงเสนคงวาในการตดัสนิใจ

ความเกีย่วพนัในการทำงาน หมายถงึ ความรสูกึ

ของพนกังานวา งานเปนสิง่สำคญัสำหรบัชวีติ จงึมคีวาม

ทุมเทจริงจังกับงาน มีสวนรวม มีความรับผิดชอบใน

ผลการปฏิบัติงาน และทำใหพนักงานมีความรูสึกวา

ตนเองมคีณุคา ซึง่แบงออกเปน 4 ดาน ไดแก

ความเชือ่ในคณุคาของงาน หมายถงึ ความรสูกึ

ของพนกังานวางานเปนสิง่สำคญัและเปนสวนหนึง่ในชวีติ

การทำงานทำใหเกดิความรสูกึวาตนเองมคีณุคา

ความรับผิดชอบตองาน หมายถึง พนักงานมี

ความรบัผดิชอบตองาน จะซือ่สตัยตองาน ใหความสนใจ

และเอาใจใสงาน กลาเผชิญหนากับสิ่งที่ทำผิดพลาดใน

การทำงาน ไมหลกีเลีย่งงาน ตลอดจนมคีวามพยายามใน

การปรบัปรงุงานและหาวธิกีารทำงานใหดขีึน้กวาเดมิ

การทมุเทเสยีสละใหกบังาน หมายถงึ พนกังาน

จะใหความสำคญักบังานมาก โดยทมุเทความสนใจใหกบั

งาน และคดิวาตนเองเหมาะสมกบังานมากทีส่ดุ มคีวาม

ผิดพลาดในการทำงานนอย พนักงานจะเสียสละทั้งแรง

กาย และแรงใจใหกบัการทำงานเพือ่ใหบรรลเุปาหมายใน
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งานของตนหรอืขององคการ

การมสีวนเกีย่วของในงาน หมายถงึ ความรสูกึ

ของพนักงานวามีสวนรวมในงานและคิดวาตนเปนสวน

หนึง่ของงานในองคการ โดยจะนำตนเองเขาไปเกีย่วของ

ในงานเสมอ ในฐานะเปนผมูสีวนรวมในงานนัน้ มคีวาม

พงึพอใจทีไ่ดมสีวนรวมในความสำเรจ็ของงาน มกัจะเสนอ

ความคดิวธิกีาร หรอืการตดัสนิใจเพือ่นำไปปรบัปรงุงาน

อยูเสมอ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ

หมายถงึ การกระทำทีน่อกเหนอืจากขอกำหนดในหนาที่

การปฏิบัติงาน ซึ่งพนักงานแสดงออกหรือปฏิบัติดวย

ความสมัครใจ และเปนประโยชนตอองคการ โดยไมได

คำนงึถงึรางวลัตอบแทน และเปนการกระทำทีช่วยสนบั

สนุนการปฏิบัติงานขององคการใหมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล

วิธีการวิจัย
สมมติฐานของการวิจัย

1.  ความไววางใจในหวัหนางานมคีวามสมัพนัธกบั

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงาน

ระดบัปฏบิตักิาร โรงงานชำแหละไกสด

2.  ความเกีย่วพนัในการทำงานมคีวามสมัพนัธกบั

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงาน

ระดบัปฏบิตักิาร โรงงานชำแหละไกสด

3.  ความไววางใจในหวัหนางาน และความเกีย่วพนั

ในการทำงาน สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการ

เปนสมาชกิทีด่ขีององคการของพนกังานระดบัปฏบิตักิาร

โรงงานชำแหละไกสด

ประชากรและกลุมตัวอยาง

 ประชากรทีใ่ชในการวจิยัเปนพนกังานระดบัปฏบิตัิ

การของโรงงานชำแหละไกสด ในจังหวัดสมุทรสาคร

จำนวน 1,374 คน หาขนาดกลุมตัวอยางจากสูตรการ

คำนวณของ Yamane? (1979) ไดกลมุตวัอยางจำนวน 310

คน และทำการสุมกลุมตัวอยางดวยวิธีการสุมอยางงาย

(Simple Random Sampling) โดยการจบัฉลากแบบไม

ใสคนืจากรายชือ่พนกังานในระดบัปฎบิตักิารเทานัน้

เครือ่งมอืทีใ่ชในการวจิยั

เครือ่งมอืทีใ่ชเปนแบบสอบถาม แบงออกเปน 4 สวน

ไดแก สวนที ่1 แบบสอบถามขอมลูทัว่ไป ประกอบดวย

เพศ อาย ุระดบัการศกึษา สถานภาพการสมรส อายงุาน

และรายไดตอเดอืน สวนที ่2 แบบสอบถามความไววาง

ใจในหัวหนางาน ผูวิจัยไดสรางขึ้นตามแนวคิดของ

Mishra (1996) สวนที ่3 แบบสอบถามความเกีย่วพนัใน

การทำงาน ผวูจิยัไดสรางขึน้ตามแนวคดิของ Lodahl and

Kejner (1965) และสวนที ่4 แบบสอบถามพฤตกิรรมการ

เปนสมาชิกที่ดีขององคการ ผูวิจัยไดสรางขึ้นจากการ

ศกึษาคนควา การรวบรวมแนวคดิ ตลอดจนเอกสารและ

งานวจิยัทีเ่กีย่วของ

การตรวจสอบคณุภาพของเครือ่งมอื แบบสอบถาม

ทีส่รางขึน้ไดตรวจสอบคณุภาพดวยการหาคาความเทีย่ง

ตรงเชงิเนือ้หาจากผเูชีย่วชาญ และหาคาความเชือ่มัน่โดย

ใชวธิหีาคาสมัประสทิธิอ์ลัฟา (Alpha Coefficient) ของ

ครอนบาค (Cronbach) ไดคาความเชือ่มัน่ของแบบสอบ

ถามสวนที ่2-4 เทากบั .974, .903 และ .927 ตามลำดบั

การเกบ็รวบรวมขอมลู ผวูจิยัไดนำแบบสอบถามไป

เก็บขอมูลดวยตนเอง โดยแจกแบบสอบถามตามลำดับ

รายชื่อที่ไดมาจากการจับฉลากในขั้นตอนของการสุม

กอนทีพ่นกังานจะทำแบบสอบถาม ผวูจิยัไดชีแ้จง อธบิาย

ถงึวธิกีารทำแบบสอบถามใหทราบ หากพนกังานคนใดไม

เขาใจในขอคำถามกส็ามารถถามไดทนัท ีและหากพนกั

งานคนใดอานหนงัสอืไมออก ผวูจิยัและผชูวยในการเกบ็

รวบรวมขอมลูจะอานใหฟง ซึง่แบบสอบถามทีน่ำไปเกบ็

รวบรวมขอมลูทัง้หมดมจีำนวน 350 ชดุ ไดกลบัคนืมาทัง้

สิน้ 350 ชดุ ใชระยะเวลาในการเกบ็รวบรวมขอมลู 5 วนั

จากนัน้จงึตรวจสอบและคดัเลอืกแบบสอบถามทีม่ขีอมลู

สมบูรณซึ่งสามารถนำมาวิเคราะหได จำนวน 310 ชุด

แลวจึงนำแบบสอบถามทุกฉบับมาตรวจสอบใหคะแนน

ตามเกณฑทีก่ำหนดไว เพือ่ใชในการวเิคราะหขอมลูตอไป

การวิเคราะหขอมูล ทำการวิเคราะหขอมูลโดยใช

โปรแกรมคอมพิวเตอรสำเร็จรูปในการประมวลผล สถิติ

ทีใ่ชในการวเิคราะหขอมลู ไดแก การวเิคราะหสมัประสทิธิ์

สหสัมพันธแบบเพียรสัน ใชทดสอบสมมติฐานขอที่ 1

และ 2 และการวเิคราะหการถดถอยพหคุณูแบบขัน้ตอน

ใชทดสอบสมมตฐิานขอที ่3
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ผลการวิจัย
ขอมลูทัว่ไปของกลมุตวัอยาง พบวาพนกังานระดบั

ปฏบิตักิารสวนใหญเปนเพศหญงิ มอีายนุอยกวาหรอืเทา

กบั 25 ป มรีะดบัการศกึษาต่ำกวาหรอืเทากบั ป.6 มอีายุ

งานนอยกวาหรอืเทากบั 2 ป สวนใหญมสีถานภาพการ

สมรสสมรสแลว และมีรายไดตอเดือนระหวาง 5,001-

7,000 บาท

ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 พบวา ความไว

วางใจในหัวหนางานโดยรวมและแตละมิติ ไดแก มิ

ตคิวามสามารถ มติกิารเปดเผย มติคิวามหวงใย และมติิ

ความเชือ่ถอืไดมคีวามสมัพนัธทางบวกกบัพฤตกิรรมการ

เปนสมาชกิทีด่ขีององคการ (r = .438, .392, .349, .423

และ .385 ตามลำดบั, p ≤ .01) ดงัแสดงในตารางที ่1 ใน

สวนของผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 พบวา ความ

เกีย่วพนัในการทำงานโดยรวมและรายดาน ไดแก ดาน

ความเชือ่ในคณุคาของงาน ดานความรบัผดิชอบตองาน

ดานการทมุเทเสยีสละใหกบังาน และดานการมสีวนเกีย่ว

ของในงานมคีวามสมัพนัธทางบวกกบัพฤตกิรรมการเปน

สมาชกิทีด่ขีององคการเชนกนั (r= .633, .403, .651, .520

และ .499 ตามลำดบั, p ≤ .01) ดงัแสดงในตารางที ่1 และ

ในสวนของผลการทดสอบสมมตฐิานขอที ่3 พบวา ความ

เกีย่วพนัในการทำงานดานความรบัผดิชอบตองาน ความ

ไววางใจในหวัหนางานมติคิวามหวงใย และความเกีย่วพนั

ในการทำงานดานการมสีวนเกีย่วของในงาน สามารถรวม

กันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ

ของพนกังานระดบัปฏบิตักิารไดถงึรอยละ 47.9 (R2Adj =

.479, p≤ .01) ดงัแสดงในตารางที ่2

อภปิรายผลการวจิยั
การวจิยัครัง้นีพ้บวา ความไววางใจในหวัหนางาน

โดยรวมและรายมติ ิไดแก มติคิวามสามารถ มติกิารเปด

เผย มิติความหวงใย และมิติความเชื่อถือไดมีความ

สัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการ ซึง่เปนไปตามสมมตฐิานทีต่ัง้ไว โดยผลการวจิยั

ทีไ่ดมคีวามสอดคลองกบัการวจิยัในอดตีของ สนุนัทา ศริะ

วงษธรรม (2545); Konovsky and Pugh (1994); Dirks

and Ferrin (2002); และ Colquitt et al. (2007)

การทีค่วามไววางใจในหวัหนางานโดยรวมมคีวาม

ตารางที ่ 1  คาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธระหวางตวัแปรทีศ่กึษา

  ตวัแปร 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

1. OCB -

2. TIS .438** -

3. TIS01 .392** .852** -

4. TIS02 .349** .881** .649** -

5. TIS03 .423** .921** .719** .782** -

6. TIS04 .385** .882** .654** .693** .755** -

7. JI .633** .385** .384** .299** .369** .312** -

8. JI01 .403** .241** .273** .182** .191** .207** .785** -

9. JI02 .651** .361** .366** .257** .337** .314** .883** .625** -

10. JI03 .520** .314** .325** .237** .339** .213** .851** .536** .676** -

11. JI04 .499** .354** .292** 318** .352** .292** .761** .390** .566** .594** -

หมายเหตุ: OCB=พฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการ,  TIS=ความไววางใจในหวัหนางานโดยรวม,

TIS01=มติคิวามสามารถ,   TIS02=มติกิารเปดเผย,  TIS03=มติคิวามหวงใย, TIS04=มติคิวามเชือ่ถอืได,

JI=ความเกีย่วพนัในการทำงานโดยรวม,  JI01=ความเชือ่ในคณุคาของงาน,  JI02=ความรบัผดิชอบตองาน,

JI03=การทมุเทเสยีสละใหกบังาน,  JI04=การมสีวนเกีย่วของในงาน

                 ** p≤ .01, n = 310
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สัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการ เพราะบุคคลมองวาหัวหนางานเปนผูที่มีความ

สามารถ มกีารเปดเผย มคีวามหวงใยและเชือ่ถอืได  ซึง่

สอดคลองกบัแนวคดิของ Mishra (1996) และ Robbins

(2005) ที่กลาววาคุณสมบัติของหัวหนาดังที่กลาวมานี้

ทำใหลกูนองเกดิความไววางใจในหวัหนางาน เมือ่บคุคล

มคีวามไววางใจ  สงผลใหมคีวามสมคัรใจทีจ่ะยอมทำตาม

และเกิดความเต็มใจที่จะรวมมือกันในการปฏิบัติงาน

(Ganesan, 1994) อันเปนแนวโนมไปสูการแสดง

พฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการ สอดคลองกบั

การศกึษาของ Lind (2001); Tyler and Lind (1992 cited

in Colquitt et al., 2007: 918) ทีเ่สนอแนะวายิง่หวัหนา

งานมคีวามนาไววางใจเทาไหร พนกังานกจ็ะมพีฤตกิรรม

การเปนสมาชกิทีด่ขีององคการมากขึน้เทานัน้

เมือ่พจิารณาความไววางใจในหวัหนางานเปนราย

มิติพบวา มิติความหวงใยมีความสัมพันธทางบวกกับ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการสูงที่สุด สอด

คลองกบัแนวคดิของ Ouchi (1981: 101) ทีก่ลาววาหวัหนา

งานที่ใหความสนใจหวงใย ตอบสนองกับความตองการ

และปญหาของพนักงานในองคการอยางสม่ำเสมอ เปน

การแสดงถึงพฤติกรรมการใหการยอมรับซึ่งกันและกัน

ดวยความเขาใจและใหคุณคากับสัมพันธภาพที่เกิดขึ้น

เหมือนครอบครัวเดียวกัน สัมพันธภาพที่เกิดขึ้นเปน

ผลมาจากความไววางใจเปนพืน้ฐานทีส่ำคญั ทำใหบคุคล

มคีวามเตม็ใจมากขึน้ในการปฏบิตังิานทีเ่หนอืความคาด

หมายหรือแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการ เพราะสมัพนัธภาพไดรบัการพฒันา (Rousseau

and McLean Parks, 1993 cited in Burke et al., 2007:

623-624) สอดคลองกบังานวจิยัของ Colquitt et al. (2007)

ทีไ่ดทำการวเิคราะหแบบเมตตาหาความสมัพนัธระหวาง

ความไววางใจ ความนาไววางใจ และความโนมเอยีงใน

การไววางใจกับการนำมาซึ่งความเสี่ยงและผลการปฏิบั

ตงิาน พบวา ความไววางใจในหวัหนางานมติคิวามหวงใย

มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่

ดขีององคการ

ความไววางใจในหวัหนางานมติคิวามสามารถเปน

มติริองลงมาทีม่คีวามสมัพนัธทางบวกกบัพฤตกิรรมการ

เปนสมาชกิทีด่ขีององคการ ดงัที ่Gabarro (1978 cited in

Colquitt et al., 2007) ไดกลาววาหนึง่ในพืน้ฐานของความ

ไววางใจก็คือความสามารถของหัวหนางานที่จะตองมี

ความรู ทักษะที่จำเปนในการทำงาน มีทักษะในการมี

ปฏสิมัพนัธระหวางบคุคลและความรทูัว่ไป สอดคลองกบั

Robbins (2005) ทีก่ลาววา การทีผ่นูำจะสามารถสราง

ความไววางใจใหกบัลูกนองได เปนเพราะผนูำไดแสดงให

เหน็ถงึความสามารถในการทำงาน และเมือ่ความไววาง

ใจไดถูกสรางขึ้น พนักงานก็จะมีความเต็มใจมากขึ้นใน

การปฏบิตัพิฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการ ซึง่

สอดคลองกบังานวจิยัของ Colquitt et al. (2007) ทีพ่บวา

ความไววางใจในหัวหนางานมิติความสามารถมีความ

สัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการ

มติติอมาคอืมติคิวามเชือ่ถอืไดมคีวามสมัพนัธทาง

บวกกบัพฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการ เนือ่ง

จากการกระทำที่สอดคลองกันกับคำพูด พฤติกรรมที่

ตารางที ่2  การวเิคราะหการถดถอยพหคุณูแบบขัน้ตอน

 ตวัพยากรณ B Std. Error Beta t p-value

    JI02 .456 .046 .500 9.882** .000

    TIS03 .146 .032 .203 4.560** .000

    JI04 .136 .048 .144 2.883** .005

คาคงที ่(Constant) = 1.001    R = .695    R2= .484    R2Adj = .479

Overall  F = 95.517**    p-value = .000

หมายเหตุ: JI02 = ความเกีย่วพนัในการทำงานดานความรบัผดิชอบตองาน,

TIS03 = ความไววางใจในหวัหนางานมติคิวามหวงใย,

JI04 = ความเกีย่วพนัในการทำงานดานการมสีวนเกีย่วของในงาน

                 ** p≤ .01, n = 310
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คงเสนคงวาและเชือ่ถอืไดของหวัหนางานทำใหลกูนองเกดิ

ความไววางใจ (Mishra, 1996; Robbins, 2005) ผลจาก

ความไววางใจนัน้มแีนวโนมทำใหพนกังานสมคัรใจแสดง

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (Konovsky

and Pugh, 1994) แตในทางกลบักนั ถาหากหวัหนางาน

ไมมคีวามคงเสนคงวาระหวางคำพดูและการกระทำ กจ็ะ

กอใหเกิดความเคลือบแคลงสงสัยตอความรูสึกไววางใจ

ทำใหความไววางใจในหัวหนางานลดลง (McGregor,

1967) มแีนวโนมทำใหบคุคลมพีฤตกิรรมการทำงานเปน

ไปตามบทบาทหนาที่ที่องคการกำหนดวาจำเปนตอง

ปฏบิตัเิทานัน้ (Blau, 1964 cited in Konovsky and Pugh,

1994: 657)

สำหรบัมติกิารเปดเผยทีพ่บวามคีวามสมัพนัธทาง

บวกกบัพฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการเชนกนั

สอดคลองกบัผลการวจิยัของ Colquitt et al. (2007) และ

Dirks and Ferrin (2002) ทีพ่บวาสองตวัแปรนีม้คีวาม

สัมพันธกันในทางบวก และสอดคลองกับแนวคิดของ

Robbins (2005) ทีไ่ดเสนอแนะวาการเปดเผยขอมลูตางๆ

ไมวาจะเปนปญหาหรือความสำเร็จที่เกิดขึ้นจากการ

ทำงาน นำไปสูความเชื่อมั่นและความไววางใจในตัวหัว

หนางาน อาจเปนไปไดวาเมือ่เกดิปญหาใดๆ ในการปฏบิั

ตงิาน พนกังานจะบอกใหหวัหนางานทราบเชนกนั ซึง่เปน

ลกัษณะของหลกัการการแลกเปลีย่นทางสงัคมทีพ่นกังาน

เลือกใชเปนวิธีการในการตอบแทนความซื่อสัตยจริงใจ

ของหัวหนางานและทำใหพนักงานมีความเต็มใจที่

จะแสดงออกถงึพฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการ

(Konovsky and Pugh, 1994)

ผลการวิจัยที่พบวา ความไววางใจในหัวหนางาน

โดยรวมและแตละมิติมีความสัมพันธทางบวกกับ

พฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการ ดงันัน้ผบูรหิาร

และผทูีเ่กีย่วของจงึควรใหความสำคญักบัการรกัษาระดบั

ความไววางใจในหวัหนางานใหอยใูนระดบัสงูตอไป และ

สนบัสนนุใหมเีพิม่มากขึน้ โดยการนำเอาความไววางใจ

ในหวัหนางานมาใชเปนสวนหนึง่ในการฝกอบรมหวัหนา

งาน สนบัสนนุใหหวัหนางานปฏบิตัติอลกูนองอยางเปด

เผย เชน ใหขอมลูและอธบิายถงึเหตผุลทัง้ในการประเมนิ

ผลการปฏิบัติงานและในการตัดสินใจแกลูกนอง สนับ

สนนุใหหวัหนางานพดูถงึความรสูกึของตนเอง ซึง่จะทำให

เกดิความรสูกึใกลชดิสนทิสนม และไมรสูกึหางเหนิ สนบั

สนนุกจิกรรมทีจ่ะทำใหพนกังานและหวัหนางานมโีอกาส

ทำความเขาใจและรจูกักนัมากขึน้

สมมติฐานขอที่ 2 พบวา ความเกี่ยวพันในการ

ทำงานโดยรวมและรายดาน ไดแก ดานความเชือ่ในคณุ

คาของงาน ดานความรบัผดิชอบตองาน ดานการทมุเท

เสียสละใหกับงาน และดานการมีสวนเกี่ยวของในงานมี

ความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่

ดขีององคการ ซึง่การทีค่วามเกีย่วพนัในการทำงานโดย

รวมมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการ เนื่องจากความเกี่ยวพันในการ

ทำงานเปนความรูสึกของบุคคลวางานเปนสิ่งสำคัญใน

ชวีติ จงึทมุเทจรงิจงัใหกบังาน เขาไปมสีวนรวมและรบัผดิ

ชอบในผลการปฏบิตังิาน ซึง่ Kanungo (1982) กลาววา

การที่บุคคลมีความรูสึกเชนนี้เปนเพราะมีทัศนคติที่ดีตอ

งานทีท่ำอยใูนปจจบุนั สงผลใหบคุคลชอบทีจ่ะชวยเหลอื

ผอูืน่ในการทำงาน (Holton and Russell, 1997 cited in

Dimitriades, 2007) ซึง่เปนลกัษณะของการแสดงออกถงึ

พฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการ สอดคลองกบั

ผลการวจิยัของกรกช ภดูวง (2549); Diefendorff et al.

(2002); Rotenberry and Moberg (2007); Dimitriades

(2007); และ Chughtai (2008) ทีแ่มวาจะทำการศกึษากบั

กลุมตัวอยางที่แตกตางกันออกไปแตพบผลการวิจัยเชน

เดยีวกนัคอื ความเกีย่วพนัในการทำงานมคีวามสมัพนัธ

ทางบวกกบัพฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการ

เมือ่พจิารณาเปนรายดานพบวา ความเกีย่วพนัใน

การทำงานดานความรับผิดชอบตองานมีความสัมพันธ

ทางบวกกบัพฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการสงู

ทีส่ดุ สอดคลองกบังานวจิยัของกรกช ภดูวง (2549) ทีพ่บวา

ความเกีย่วพนัในการทำงานดานความรบัผดิชอบตองาน

มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่

ดขีององคการ เนือ่งจากบคุคลทีม่คีวามรบัผดิชอบตองาน

จะใหความสนใจ และเอาใจใสงาน กลาเผชญิหนากบัสิง่ที่

ทำผดิพลาด ไมหลกีเลีย่งงาน (Lodahl and Kejner, 1965)

สะทอนใหเห็นถึงความซื่อสัตยในการปฏิบัติงานของ

บคุคล เปนพฤตกิรรมทีแ่สดงออกถงึความสำนกึในหนาที่

ซึง่มคีวามเกีย่วของกบัแนวคดิพฤตกิรรมการเปนสมาชกิ

ขององคการ (Organ, 1988 cited in Organ et al., 2006)

การทุมเทเสียสละใหกับงานพบวามีความสัมพันธ

ทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการเปน
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อนัดบัรองลงมา สอดคลองกบัผลการวจิยัของกรกช ภดูวง

(2549) และ Chughtai (2008) และสอดคลองกบับทความ

ของ Chay and Aryee (1999) ทีว่าพนกังานทีม่คีวามเกีย่ว

พันในการทำงานจะเชื่อวาเปาหมายของตนเองและเปา

หมายขององคการมีความสอดคลองกัน จึงเต็มใจที่

จะทมุเทเสยีสละทัง้แรงกายแรงใจใหกบังานแมวาจะตอง

เจอกบัความยากลำบาก ความไมสะดวกสบายกต็าม ซึง่

เปนการแสดงออกถึงพฤติกรรมความอดทนอดกลั้นตอ

ความยากลำบากอันเปนหนึ่งในองคประกอบของ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ (Organ, 1988;

Podsakoff et al., 1997)

ความเกี่ยวพันในการทำงานดานการมีสวนเกี่ยว

ของในงานมคีวามสมัพนัธทางบวกกบัพฤตกิรรมการเปน

สมาชกิทีด่ขีององคการเชนกนั เนือ่งจากการทีบ่คุคลไดมี

สวนเกีย่วของในกจิกรรมตางๆ ขององคการทำใหบคุคล

รูสึกวาตนเองไดมีสวนรวมและมีความพึงพอใจที่ไดเปน

สวนหนึง่ในความสำเรจ็ของงานและองคการ (Lodahl and

Kejner, 1965) และตอบแทนความพึงพอใจนี้ดวยการ

แสดงออกถึงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ

(Cohen, 1999; 2000 cited in Chughtai, 2008) ซึง่ผลการ

วจิยันีส้อดคลองกบัผลการวจิยัของกรกช ภดูวง (2549)

และ Diefendorff et al. (2002)

นอกจากนี ้ความเกีย่วพนัในการทำงานดานความ

เชื่อในคุณคาของงานมีความสัมพันธทางบวกกับ

พฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการ เนือ่งจากความ

เชือ่ในคณุคาของงานเปนคานยิมในงานของบคุคลทีท่ำให

เกิดความรูสึกวาตนเองมีคุณคา (Lodahl and Kejner,

1965) ซึง่ความคดิและความรสูกึของบคุคลเกีย่วกบังานนี้

มอีทิธพิลอยางมากตอพฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีอง

องคการ (Organ and Ryan, 1995 cited in Chughtai,

2008) จงึทำใหบคุคลทีม่คีวามเกีย่วพนัในการทำงานดาน

ความเชือ่ในคณุคาของงาน มกีารแสดงพฤตกิรรมการเปน

สมาชกิทีด่ขีององคการมากกวาบคุคลทีม่คีวามเชือ่ในคณุ

คาของงานนอย (Chughtai, 2008) ผลการวจิยันีส้อดคลอง

กบัผลการวจิยัของกรกช ภดูวง (2549)

จากผลการวิจัยที่พบวา ความเกี่ยวพันในการ

ทำงานทั้งโดยรวมและรายดานมีความสัมพันธทางบวก

กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ผูบริหาร

หรือผูที่เกี่ยวของจึงควรนำผลการวิจัยที่ไดมาปรับปรุง

และพฒันาพนกังานโดย ควรมกีารเปดโอกาสใหพนกังาน

มสีวนรวมในการบรหิารงานของตนเองมากขึน้ เชน การ

ใหพนักงานรวมกันนำความรู และประสบการณมาแลก

เปลี่ยนกัน เพื่อใหมีแนวทางที่หลากหลายในการแกไข

ปญหาและปรบัปรงุวธิกีารทำงาน และหากองคการนำขอ

เสนอแนะของพนกังานคนใดไปดำเนนิการ ควรประกาศ

ใหทกุคนทราบ รวมถงึยกยองหรอืใหรางวลัแกพนกังานที่

มคีวามเกีย่วพนัในการทำงานดเีดนในดานตางๆ เพือ่เปน

ขวญักำลงัใจในการปฏบิตังิาน และเกดิทศันคตทิีด่ตีองาน

อนัจะชวยเปนแรงผลกัดนัใหพนกังานมคีวามเกีย่วพนัใน

การทำงานเพิม่มากขึน้ และเปนแบบอยางใหกบัพนกังาน

คนอืน่ๆ ตอไป

สมมตฐิานที ่3 ผลการวจิยัพบวา ปจจยัทีส่ามารถ

รวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการได คอื ความเกีย่วพนัในการทำงานดานความรบั

ผิดชอบตองาน ความไววางใจในหัวหนางานมิติความ

หวงใย และความเกี่ยวพันในการทำงานดานการมีสวน

เกีย่วของในงาน ซึง่สามารถรวมกนัพยากรณพฤตกิรรม

การเปนสมาชกิทีด่ขีององคการไดถงึรอยละ 47.9 (R2Adj

= .479, p? .01) โดยพบวาความเกีย่วพนัในการทำงาน

ด านความรับผิดชอบตองานสามารถพยากรณ

พฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการไดดทีีส่ดุ สอด

คลองกบัผลการวจิยัของนกัวจิยัหลายทาน (กรกช ภดูวง,

2549; Diefendorff et al., 2002; Rotenberry and Moberg,

2007) เนือ่งจากบคุคลทีม่คีวามเกีย่วพนัในการทำงานดาน

ความรบัผดิชอบตองานจะซือ่สตัยตองาน ใหความสนใจ

และเอาใจใสงาน กลาเผชญิหนากบัสิง่ทีท่ำผดิพลาด ไม

หลกีเลีย่งงาน มคีวามพยายามในการปรบัปรงุและหาวธิี

การทำงานใหดขีึน้กวาเดมิ (Lodahl and Kejner, 1965)

สะทอนใหเห็นวานอกจากบุคคลจะปฏิบัติงานตาม

บทบาทหนาที่แลวยังมีแนวโนมที่จะปฏิบัติงานใหดีขึ้น

(Mudrack, 2004 cited in Dimitriades, 2007: 476) เปน

พฤติกรรมที่บุคคลรับผิดชอบตอการปฏิบัติงานที่ไมได

ระบุไวอยางเปนทางการ ซึ่งเปนการกระทำที่กอใหเกิด

การพฒันาในดานตางๆ ภายในองคการ (Organ, 1988

cited in Organ et al., 2006)

นอกจากนี้ความเกี่ยวพันในการทำงานดานการมี

สวนเกี่ยวของในงานก็สามารถพยากรณพฤติกรรมการ
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เปนสมาชกิทีด่ขีององคการได เนือ่งจากบคุคลทีม่คีวาม

เกีย่วพนัในการทำงานดานการมสีวนเกีย่วของในงานจะมี

ความรสูกึพงึพอใจทีต่นเองไดเปนสวนหนึง่ และไดมสีวน

รวมในการทำงานใหกับองคการประสบความสำเร็จ

(Lodahl and Kejner, 1965) จงึมแีนวโนมทีบ่คุคลจะให

ความสำคญักบักจิกรรมทีเ่กีย่วของกบังาน และยงัรสูกึวา

ตนเองมคีวามสามารถ จงึชอบทีจ่ะชวยเหลอืผอูืน่ในการ

ทำงาน (Holton and Russell, 1997 cited in Dimitriades,

2007: 476) ซึ่งลักษณะของบุคคลดังกลาวแสดงถึง

พฤตกิรรมการมสีวนรวมและการใหความชวยเหลอื ลวน

แลวแตเปนพฤติกรรมที่สอดคลองกับแนวคิดพฤติกรรม

การเปนสมาชกิทีด่ขีององคการ (Organ, 1988; Podsakoff

et al., 1997) ความเกีย่วพนัในการทำงานดานการมสีวน

เกี่ยวของในงานจึงสามารถพยากรณพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการได สอดคลองกับผลการวิจัย

ของกรกช ภดูวง (2549) Diefendorff et al. (2002) และ

Rotenberry and Moberg (2007)

ในสวนความไววางใจในหวัหนางานมติคิวามหวงใย

สามารถพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการไดเชนกนั จากแนวคดิของ Blau (1964 cited in

Konovsky and Pugh, 1994: 657) กลาววาความไววาง

ใจเปนพื้นฐานของสัมพันธภาพในการแลกเปลี่ยนทาง

สงัคม เมือ่บคุคลรสูกึเชือ่มัน่วาหวัหนางานใหความสนใจ

และหวงใยตอความผาสกุของตน ไมฉกฉวยผลประโยชน

อยางไมเปนธรรม สงเสรมิการเรยีนร ูเพิม่พนูทกัษะ และ

สนับสนุนทรัพยากรที่จำเปนในการทำงาน (Mishra,

1996) ก็จะสงผลใหความไววางใจถูกสรางขึ้น เพราะ

สมัพนัธภาพระหวางบคุคลไดรบัการพฒันา จงึมแีนวโนม

ใหบคุคลเตม็ใจมากขึน้ในการปฏบิตังิานทีเ่หนอืความคาด

หมาย (Rousseau and McLean Parks, 1993 cited in

Burke et al., 2007: 623-624) ในทางกลบักนั หากบคุคล

เชื่อวาหัวหนาของตนไมสามารถไววางใจไดอาจมีผลทำ

ใหผลการปฏิบัติงานลดลง (Mayer and Gavin, 1999

cited in Dirks and Skarlicki, 2004: 6) มเีพยีงพฤตกิรรม

การทำงานทีเ่ปนไปตามบทบาททีอ่งคการกำหนดไวเทา

นัน้ จากเหตผุลดงักลาวสะทอนใหเหน็วาทัง้สองตวัแปรนี้

มีความเกี่ยวของกัน ความไววางใจในหัวหนางานมิติ

ความหวงใยจึงสามารถพยากรณพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการได สอดคลองกับผลการวิจัยใน

อดตีของสนุนัทา ศริะวงษธรรม (2545) และ Colquitt et

al. (2007)

จากผลการวิจัยที่พบวา ความเกี่ยวพันในการ

ทำงานดานความรบัผดิชอบตองาน ความไววางใจในหวั

หนางานมติคิวามหวงใย และความเกีย่วพนัในการทำงาน

ดานการมสีวนเกีย่วของในงาน สามารถรวมกนัพยากรณ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการได ดังนั้น

องคการจะตองใหความสำคญัในการสนบัสนนุทัง้ 3 ปจจยั

นี้ องคการควรสงเสริมความเกี่ยวพันในการทำงานดาน

ความรบัผดิชอบตองานเปนอนัดบัแรก เนือ่งจากสามารถ

พยากรณไดดทีีส่ดุ โดยการนำเอาความรบัผดิตองานมา

กำหนดเปนคานยิมรวมขององคการ และมกีารใหรางวลั

สำหรับผูที่มีความรับผิดชอบตองานดีเดน เพื่อแสดงให

เหน็วาองคการใหความสำคญักบัเรือ่งนี ้ฝกใหพนกังานมี

ความรับผิดชอบมากขึ้นโดยการมอบหมายงานที่พนัก

งานสามารถใชอำนาจตัดสินใจดวยตนเองในขอบเขตที่

เหมาะสม และตองมกีารตรวจสอบตดิตามผลงาน ควรสง

เสรมิความไววางใจในหวัหนางานมติคิวามหวงใย โดยวาง

แผนพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมตางๆ เพื่อพัฒนาการ

แสดงออกถึงความหวงใย และเอาใจใสพนักงาน เชน

การสรางความเปนมิตรเพื่อใหพนักงานกลาปรึกษาและ

ขอคำแนะนำ การถามไถทกุขสขุของพนกังานตามความ

เหมาะสม และควรสงเสริมความเกี่ยวพันในการทำงาน

ดานการมสีวนเกีย่วของในงาน โดยกำหนดมาตรการหรอื

ชองทางตางๆ ใหพนกังานไดมสีวนรวมในงาน เชน ใหมี

สวนรวมในการกำหนดมาตรฐานของงาน การตรวจสอบ

คณุภาพของงาน เปนตน และควรมกีารประชาสมัพนัธถงึ

วิธีการในการมีสวนรวม

สรุปผลการวิจัย
พนกังานระดบัปฏบิตักิารสวนใหญมรีะดบัความไว

วางใจในหัวหนางาน ความเกี่ยวพันในการทำงานและ

พฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการอยใูนระดบัสงู

ในสวนของการศกึษาความสมัพนัธระหวางความไววางใจ

ในหัวหนางาน ความเกี่ยวพันในการทำงาน และ

พฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการพบวาความไว

วางใจในหวัหนางานโดยรวมและรายมติ ิและความเกีย่ว

พนัในการทำงานทัง้โดยรวมและรายดานมคีวามสมัพนัธ

ทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
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อยางมนียัสำคญัทางสถติ ิซึง่เปนไปตามสมมตฐิานทีต่ัง้

ไว และพบวาตัวแปรที่สามารถรวมกันพยากรณ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการไดดีที่สุดคือ

ความเกีย่วพนัในการทำงานดานความรบัผดิชอบตองาน

รองลงมาคอืความไววางใจในหวัหนางานมติคิวามหวงใย

ซึ่งมีอำนาจพยากรณใกลเคียงกับความเกี่ยวพันในการ

ทำงานดานการมสีวนเกีย่วของในงาน

ขอเสนอแนะสำหรบัการวจิยัครัง้ตอไป
เพือ่พจิารณาถงึตวัแปรอืน่ๆ ทีอ่าจมสีวนชวยสนบั

สนุนใหพนักงานเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการในระยะยาว จึงควรทำการศึกษาตัวแปรอื่นที่มี

ผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการ โดยอาจ

ศึกษาตัวแปรที่มีผลทางตรง เชน ความไววางใจใน

องคการ การสนบัสนนุจากองคการ เปนตน หรอืศกึษาใน

รูปแบบของตัวแปรสงผาน โดยศึกษาปจจัยที่กอใหเกิด

ความไววางใจในหวัหนางาน เชน การรบัรคูวามยตุธิรรม

การลดขนาดองคการ เปนตน และการศกึษาปจจยัทีก่อให

เกดิความเกีย่วพนัในการทำงาน เชน ความเชือ่ในอำนาจ

ควบคุมตน การใหขอมูลปอนกลับ การเสริมสรางพลัง

อำนาจในงาน คณุลกัษณะของงาน เปนตน

ควรทำการศึกษาความไววางใจในหัวหนางาน

ความเกี่ยวพันในการทำงานและพฤติกรรมการเปน

สมาชกิทีด่ขีององคการกบัประชากรกลมุอืน่ๆ เชน หนวย

งานเอกชนในกลมุธรุกจิตางๆ หนวยงานราชการ เปนตน

เพื่อนำผลการศึกษาไปใชประโยชนไดอยางเหมาะสม
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การจัดการปญหาพฤติกรรมเด็กปา/เด็กเสี่ย

ของนักศึกษาหญิงแบบเชิงรุก
Proactive Management for Mistress  Behavior Solution of the Colledge Girls

เกวล ี เตรยีมแจงอรณุ1)

Kaewalee Triamjangarun1)

Abstract
This study has two main objectives : to study factors and reasons leading to mistress behavior of

college girls, and to propose solutions to the problems. The study employs qualitative methodology by in-

depth interview.  Key informants were selected based on purposive sampling. They included ten college girls

with mistress behavior, studying at public or private universities in Bangkok and the suburbs, as well as six

stakeholders. The information obtained was analyzed using content analysis.

The study revealed that factors  relevant to the establishment of the mistress behavior of the college

girls were family background, i.e. financial status, parent status, raising methods, pesonality, trait, income,

and accommodations during college studies; love and marriage experience; and mutually reciprocal factors.

The main reasons that brought these girls to conduct such mistress behavior included migration, friend circles,

curiosity to gain life experience, middlemen, well-paid part-time job, fashions, desire for love and psychologi-

cal dependence, as well as love and emotional tie. Methods or processes to enter this field were through a

middleman and by direct contact.

As for the solutions to counter mistress behavior of college girls' problem, the basis of balanced and

sustainable life development should be established. That is, 1.to build mental, cultural and social immunity.

Moreover, human resources of all ages should be developed through knowledge transferring and practical

seminars. 2.This can be done by developing Ministry of Education's compulsory subjects regarding family

studies and sexual equality. 3.Young citizens should be given an opportunity to be actively involved in social

development. 4.Media reform should be taken place so that the media seriously help solve social problems.

บทคัดยอ
การศกึษานี ้มวีตัถปุระสงคเพือ่ศกึษาปจจยัองคประกอบและสาเหตกุารเกดิพฤตกิรรมเดก็ปา/เดก็เสีย่ ของนกั

ศกึษาหญงิ นำสกูารเกดิปรากฏการณ รวมทัง้การศกึษาหาขอเสนอแนะแนวทางการจดัการปญหาพฤตกิรรมเดก็ปา/

เดก็เสีย่ ของนกัศกึษาหญงิแบบเชงิรกุ เปนการวจิยัเชงิคณุภาพ โดยการใชวธิกีารสมัภาษณเชงิลกึ เครือ่งมอืคอืแบบ

สมัภาษณ ผใูหขอมลูสำคญัมกีารคดัเลอืกแบบเฉพาะเจาะจง คอื นกัศกึษาหญงิทีม่พีฤตกิรรมเดก็ปา/เดก็เสีย่ ศกึษา

อยสูถาบนัอดุมศกึษาภาครฐัหรอืภาคเอกชนเขตกรงุเทพมหานครและปรมิณฑล จำนวน 10 ราย  และผมูสีวนไดสวน

เสยีในสงัคม/ผมูสีวนเกีย่วของ จำนวน 6 ทาน วเิคราะหขอมลูดวยการวเิคราะหเชงิเนือ้หา

ผลการศึกษาพบวาปจจัยองคประกอบที่เกี่ยวของการเกิดพฤติกรรมเด็กปา/เด็กเสี่ยของนักศึกษาหญิง คือ

ปจจยัภมูหิลงัของครอบครวั ไดแก ฐานะทางเศรษฐกจิ   สถานภาพพอแม  การเลีย้งด ู บคุลกิภาพ อปุนสิยั  รายได



44 Thai Human Resource Research Journal, Vol. 4  No. 1, January - June 2009

บทนำ
ภายใตสภาวะสังคมพลวัตรที่ถูกหลอหลอมดวย

ระบบการบรโิภควตัถนุยิมเดก็เยาวชน (อปุทาน) ภาคการ

ศึกษาถูกชักจูงเขาสูการคาบริการทางเพศมากขึ้น ซึ่ง

ระบบตัวกลางผูจัดหาไดมีการพัฒนารูปแบบวิธีการที่

ซับซอนเพื่อหลีกเลี่ยงกฏหมายการปราบปรามการคา

บรกิารทางเพศ โดยการใชสิง่เราจงูใจทางสงัคมหลอกลอ

เขามา (ศริพิร สะโครบาเนค และคณะ ,2546, หนา ข-ค)

ซึง่หนึง่ในรปูแบบนัน้ คอื การมพีฤตกิรรมคาบรกิารทาง

เพศทีเ่รยีกวา เดก็เสีย่เลีย้งหรอืเดก็ปา/เดก็เสีย่ (อมรวชิช

นาครทรรพและจฬุากรณ มาเสถยีรพงศ, 2550, หนา18)

มลีกัษณะเพือ่นคนูอนกึง่สถานภาพเมยีนอยเมยีเกบ็แบบ

ประจำบคุคล โดยพบวาตัง้แตป พ.ศ.2545 เปนตนมา มี

นกัศกึษาหญงิทีค่าบรกิารทางเพศแบบแอบแฝงหนัเหเขา

สูการเปนเมียเก็บหรือเด็กปา/เด็กเสี่ยมากขึ้น อันเปน

ผลมาจากมาตรการจับกุมของเจาหนาที่รัฐเรื่องโสเภณี

เด็ก รวมถึงความเขมขนของนโยบายจัดระเบียบสังคม

(ฮอตนวิส, ออนไลน, 2545, 13ธนัวาคม) นอกจากนีน้กั

ศึกษาหญิงที่ครอบครัวประสบปญหาทางเศรษฐกิจจาก

ภาวะวกิฤตติมยำกงุ พ.ศ.2540 ตองการแบงเบาภาระชวย

เหลอืครอบครวัดวยการทำงานอาชพีเสรมิพเิศษ เชน สาว

นั่งดริ๊งค สาวเชียรเบียร ตามสถานบันเทิงหรูของกรุง

เทพมหานคร  ทำใหไดมโีอกาสพบกลมุปา/เสีย่ทีเ่ขามา

หาความสำราญ หลายรายไดรับการติดตอเขาสูสถาน

ภาพเด็กปา/เด็กเสี่ย หรือเด็กเสี่ยเลี้ยง (สมประสงค

พระสจุนัทรทพิย และ อญัชล ี  ปยะตานนท, 2544)

ปญหาพฤตกิรรมเดก็ปา/เดก็เสีย่ของนกัศกึษาหญงิ

ซึง่เปนพฤตกิรรมทางเพศทีไ่มพงึประสงคของเยาวชน ได

มกีารขยายขอบขายปญหาสสูงัคมในระดบักลมุคนอยาง

มีนัยสำคัญ มีการจัดการรวมตัวเปนกลุมกอนแฝงอยูใน

สถาบันอุดมศึกษาภาครัฐและภาคเอกชน   สราง

ผลกระทบดานศลีธรรม คณุธรรม จรยิธรรม ตอสถาบนั

ตางๆ ในสงัคมทีเ่กีย่วของกบัปญหา โดยเฉพาะสถาบนั

ครอบครวั สถาบนัการศกึษา  ดงัขาวทีป่รากฏตามสือ่สาร

มวลชนพ.ศ.2550 (มตชินรายสปัดาห, 2550,หนา13) ซึง่

สภาพปญหาเสมอืนคลืน่ใตน้ำทวคีวามรนุแรงขึน้อยางตอ

เนือ่ง ผศูกึษาเลง็เหน็ความสำคญัของปญหานี ้จงึประสงค

ทีจ่ะศกึษาหาขอเทจ็จรงิการเกดิปรากฏการณพฤตกิรรม

เด็กปา/เด็กเสี่ยของนักศึกษาหญิง มีปจจัยและสาเหตุ

อะไรเปนองคประกอบ รวมถึงการสรรหาขอเสนอแนะ

แนวทาง การจัดการแกไขปญหาพฤติกรรมเด็กปา/เด็ก

เสีย่ของนกัศกึษาหญงิแบบเชงิรกุ ดวยการรวบรวมความ

คดิเหน็ของบคุคลทีอ่ยใูนบรบิทแวดลอมสงัคมเดยีวกนั คอื

ผมูสีวนไดเสยีในสงัคมและ ผเูกีย่วของกบัปญหา เพือ่จดั

ทำเปนขอเสนอแนะเชงินโยบายการจดัการปญหาฯ

วตัถปุระสงคของการวจิยั

1.  เพื่อศึกษาปจจัย และสาเหตุสำคัญ การเกิด

พฤติกรรมเด็กปา/เด็กเสี่ยของนักศึกษาหญิง นำสู

ปรากฏการณพฤติกรรมเด็กปา/เด็กเสี่ย ของนักศึกษา

หญงิ

2. ศึกษาหาขอเสนอแนะ แนวทาง การจัดการ

ปญหาพฤตกิรรมเดก็ปา/เดก็เสีย่ของนกัศกึ ษาหญงิแบบ

เชงิรกุ

นิยามศัพทเฉพาะ

"พฤติกรรมเด็กปา/เด็กเสี่ยของนักศึกษาหญิง"

หมายถึง พัฒนาการของการคาบริการทางเพศอีกรูป

และการพกัอาศยัระหวางศกึษา   ปจจยัดานประสบการณความรกัและการแตงงาน   ปจจยัดานผลประโยชนตางตอบ

แทน   สวนสาเหตสุำคญัทีช่กันำเขาสวูงการเดก็ปา/เดก็เสีย่ ไดแก การยายถิน่ อทิธพิลกลมุเพือ่น และการคบเพือ่น

เชน เพือ่นนกัศกึษาหญงิเดก็ปา/เดก็เสีย่ ความอยากรอูยากเหน็อยากทดลอง  อาชพีทีห่ารายไดเสรมิพเิศษ   การสราง

กระแสความนยิมในกลมุสงัคม     ตองการความรกัความอบอนุทีพ่ึง่พกัพงิทางใจ และความรกั ความผกูพนัทางอารมณ

สวนวถิหีรอืขบวนการทีน่ำสวูงการนี ้คอื การผานระบบการจดัหาของตวักลาง เชน เพือ่นเดก็ปา/เดก็เสีย่และเพือ่นที่

มีอาชีพแฝงเปนนายหนาเปนผูชักนำ และการติดตอโดยตรง  ในสวนของการศึกษาแนวทางการจัดการปญหาพฤติ

กรรมเดก็ปา/เดก็เสีย่ มดีงันี ้1.มงุเนนการสรางพืน้ฐานดานคณุภาพชวีติอยางมดีลุยภาพยัง่ยนื ไดแก การสรางภมูคิมุ

กนัทางจติใจ วฒันธรรมสงัคม 2.การมงุพฒันาทรพัยากรมนษุยในทกุชวงอาย ุโดยการขบัเคลือ่นดานองคความรแูละ

อบรมเชงิปฏบิตักิารดวยการสรางหลกัสตูรภาคบงัคบัของโอกาสเดก็เยาวชนไดแสดงออกตอการมสีวนรวมพฒันาสงัคม

3. การปฏริปูสือ่ใหมสีวนแกไขปญหาสงัคมอยางจรงิจงั
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แบบหนึง่ ทีม่ลีกัษณะคลายกบัเพือ่นคนูอน (mate and

companion) ปราศจากความรกั กึง่สถานภาพเมยีนอย

เมยีเกบ็ มรีะยะเวลาการอยรูวมกนัไมแนนอนภายใตขอ

ตกลงแลกเปลี่ยนผลประโยชนตางตอบแทนซึ่งกันและ

กนั มทีัง้รปูแบบทีอ่ปุถมัภเลีย้งด ูหรอืใหบรกิารทางเพศ

ประจำบุคคล

การจัดการปญหาพฤติกรรมเด็กปา/เด็กเสี่ยแบบ

เชงิรกุ หมายถงึ การศกึษาหาขอเสนอแนะแนวทางเลอืก

การปองกันแกไขปญหาแบบเขาถึงปจจัยตนเหตุ

(Approach/Proactive) เพือ่สะกดักัน้ จำกดัขอบ เขตระดบั

ความรุนแรงของปญหา ซึ่งปจจุบันอยูระดับเฉพาะกลุม

สังคม มิใหแพรขยายลุกลามดวยการเกิดลัทธิเอาอยาง

การเลียนแบบ (Imitation) เปนเด็กปา/เด็กเสี่ยของนัก

ศึกษาหญิง กระจายตัวในวงกวางนำสูระดับมหภาค

ปญหาสาธารณะยากเกนิกวาจะแกไขควบคมุปองกนั

กรอบแนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัทีเ่กีย่วของ

การศกึษาวจิยัครัง้นี ้ใชกรอบแนวคดิการวจิยัดวย

หลักบูรณาการศาสตรแบบสหวิทยาการ (Multidis-

ciplinary) ประกอบดวยศาสตรทางดานทรพัยากรมนษุย

สงัคมวทิยา พฤตกิรรมศาสตร   และรฐัประศาสนศาสตร

ทฤษฎีหลักใชเปนแผนที่นำทาง (roadmap) การศึกษา

แนวทางการจดัการปองกนัแก ไขปญหาพฤตกิรรมเดก็ปา

/เด็กเสี่ยของนักศึกษาหญิงแบบเชิงรุก คือ แนวคิดขั้น

ตอนกระบวนการแกไขปญหาของ Hawlett and Ramesh

(1995) (ธนัยวฒัน รตันสคั, 2546) ตองเริม่จากกระบวน

การศึกษาสภาพปญหา ปจจัยองคประกอบสาเหตุการ

เกิดพฤติกรรมเด็กปา / เด็กเสี่ย  จนนำสูการเกิด

ปรากฏการณ และการสรรหาแนวทางเลือกที่เปนไปได

สำหรบัทีจ่ะสลายปญหา (proposal of solution) แบบเชงิ

รุก  ใชหลักการแนวคิดทฤษฏิการสรางนโยบาย

สาธารณะตามบรบิทแวดลอมของ McCool (1995) โดย

การสรรหาความคิดเห็นขอเสนอแนะแนวทางเลือกการ

จดัการปญหาจากผมูสีวนรวมในบรบิทแวดลอมของการ

เกดิปญหา คอื พกัอาศยัในเขตกรงุเทพมหานคร และหรอื

ปรมิณฑล ไดแก ผมูสีวนไดสวนเสยีในสงัคม (stakehold-

ers) ทีม่าจากหลายแหลงสาขาอาชพี คอื ผทูีม่าจากหนวย

งานภาครฐัมหีนาทีด่แูลจดัการปญหาดานวฒันธรรม คณุ

ธรรมจรยิธรรมนกัวชิาการ (governmententities) ผทูีไ่ม

ไดมาจากภาครฐั (non-government entities) เชน องคกร

อสิระทีด่แูลดานผหูญงิและการสงัคมสงเคราะห รวมถงึผู

สมัผสัเกีย่วของกบัปญหาโดยตรง คอื นกัศกึษาหญงิทีม่ี

พฤตกิรรมเดก็ปา/เดก็เสีย่ โดยมทีฤษฎรีองรบัทีใ่ชอธบิาย

ความสมัพนัธขององคประกอบ เหตปุจจยัจนนำสบูรบิท

การเกิดปรากฏการณพฤติกรรมเด็กปา/เด็กเสี่ยของนัก

ศกึษาหญงิ ไดแก แนวคดิ พฒันาการของวยัรนุตอนปลาย

สูวัยผูใหญตอนตน  ทฤษฎีการคบหาสมาคมที่แตกตาง

(Differential Association Theory) ของเอ็ดวิน

ซัทเธอรแลนด ทฤษฎีปริวรรตินิยมหรือการแลกเปลี่ยน

(ผลประโยชนตางตอบแทน) ระดบับคุคล (Individualis-

tic Exchange Theory) ทฤษฎกีารปฏสิงัสรรคสญัลกัษณ

( Symbolic  Interactionism) ทฤษฎพีฤตกิรรมเบีย่งเบน

และการประทบัตรา (Deviant Behavior and Labelling

Theory) ทฤษฎีการผุดบังเกิดปรากฏการณการเปลี่ยน

แปลงของกลุมสังคม (The Emergence Theory) ของ

Steven Johnson (ค.ศ.2000)

ผลงานการศกึษาวจิยัในประเทศไทยเกีย่วกบัเรือ่ง

พฤตกิรรมเดก็ปา/เดก็เสีย่ของนกัศกึษาหญงิโดยตรงยงัไม

มกีารศกึษาเปนหลกัฐานเดนชดั จะพบบางสอดแทรกอยู

ในพฤติกรรมทางเพศที่ไมพึงประ สงคของเยาวชนซึ่ง

สถาบนัรามจติต ิ(2550) ใหความหมายวา "เดก็เสีย่เลีย้ง"

เปนรปูแบบคาบรกิารทางเพศของเยาวชนอกีรปูแบบหนึง่

(อมรวิชช นาครทรรพ และจุฬากรณ มาเสถียรพงศ,

2550)   สวน สมประสงค พระสุจันทรทิพย และอัญชลี

ปยะตานนท (2544) ศกึษาเกีย่วกบัการคาบรกิารทางเพศ

ของนกัศกึษาหญงิ พบวา นกัศกึษาหญงิเดก็เสีย่เลีย้ง เปน

ผลมาจากนกัศกึษาหญงิเขาไปทำงานเพือ่หารายไดพเิศษ

ชวยเหลือครอบครัวหลังประสบมรสุมทางเศรษฐกิจ ป

พ.ศ.2540 ในสถานบนัเทงิหรขูองกรงุเทพมหานคร เชน

สาวนัง่ดริง๊ค สาวเชยีรเบยีร  ไดรบัความสนใจจากนกัเทีย่ว

ยามราตรทีีเ่รยีกวาปา/เสีย่ มกีารตดิตอทาบทามโดยตรง

เขาสูการเปนเด็กปา/เด็กเสี่ยหรือเด็กเสี่ยเลี้ยง โดยมี

ผลประโยชนตางตอบแทนที่ไดรับคือรายไดตอเดือน

40,000 - 50,000 บาท พรอมสถานทีพ่กัอาศยั  รถยนต

นั่งสวนบุคคล  บางรายไดรับการสงเสียคาเลาเรียนใน

สถาบนัอดุมศกึษาภาคเอกชนทีม่ชีือ่เสยีง คาเลาเรยีนแพง

เปนตน

ดานผลการศกึษาในตางประเทศ Sarah Bridges
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and Gladiana McMahon (2003) นกัวชิาการ และนกั

จติวทิยาชาวองักฤษ ไดศกึษาเรือ่งพฤตกิรรมการเปนเมยี

เกบ็ยคุใหมของสาวองักฤษ (A Very Modern Mistress)

ดวยวธิกีารสมัภาษณ พบวา ผหูญงิวยัทำงานนยิมเปนเมยี

เกบ็ (mistress) ชายทีม่พีนัธะทางครอบครวัแลว  ลกัษณะ

พฤติกรรมเมียเก็บคลายเพื่อนคูนอนแบบประจำบุคคล

ชัว่คราว (mate and companion) ไมผกูพนัสถานภาพ ไม

มกีารเลีย้งดอูปุถมัภ  นกัวจิยัใหทศันะพฤตกิรรมนี ้มรีปู

แบบคลายโสเภณชีัน้สงู (courtesan)ในยคุศตวรรษที1่6

(Telegraph Magazine,2007) สำหรบัประเทศจนีจากการ

เปดเผยของ David  Foo (2007 ) กลาวถงึ การหลัง่ไหล

ของสาววยัรนุจนีทีม่ฐีานะยากจน การศกึษานอยจากใน

เมืองและชนบทเขตมณฑลตางๆ ของประเทศแหสมัคร

เปนเมียนอย/เมียเก็บ (mistress) ผูมีฐานะดีหรือ

ขาราชการชัน้ผใูหญ นกัธรุกจิไตหวนั นกัธรุกจิฮองกง

ชาวจีนเรียกสาวเหลานี้วา "Emai" อุบัติการนี้พบมาก

บรเิวณเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคใต ทีเ่มอืงเซนิเจิน้ เมอืง

ธรุกจิคบัคัง่ เชน เชีย่งไฮ ปกกิง่ กวางเจา สอดคลองกบั

ผลงานวจิยัของ Graeme Lang and Josephine  Smart

(2002) เรือ่ง Migration  and The Second Wife in South

China โดยพบวาระบบตวักลางผจูดัหามบีทบาทในธรุกรรม

นี้สูง เชน มีการเผยแพรโฆษณาแบบโปเปลือยผานสื่อ

ออนไลน ซึง่พฤตกิรรมเหลานี ้Jessie Tao นกัสงัคมวทิยา

แหง Municipal Academy of Social Science ของจนี ให

สมญาบคุคลทีใ่ชรปูแบบการดำเนนิชวีติเชนนีว้า "Deca-

dent Lifestyle"ซึ่งสงผลโดยตรงตอภาพลักษณ ดาน

คณุธรรม จรยิธรรม ศลีธรรม ขนบธรรม เนยีมประเพณี

ของสงัคมชาวจนีตกต่ำลง  Emais เหลานีร้วมตวักนัสราง

วฒันธรรมยอย (Subculture) ของกลมุ เชน มขีอตกลงรวม

กันในการตอรองผลประโยชนตางตอบแทนจากลูกคา

(Liaoning Chang, 2007)

วิธีการศึกษา
1. การดำเนนิวจิยั

การวจิยัครัง้นีเ้ปนการวจิยัเชงิคณุภาพ แบงวธิกีาร

ดำเนนิวจิยัเปน 2 สวน คอื

1) การทำความเขาใจองคประกอบ สาเหตุปจจัย

การเกิดพฤติกรรมเด็กปา/เด็กเสี่ยของนักศึกษาหญิง

จนนำสูบริบทปรากฏการณพฤติกรรมเด็กปา/เด็กเสี่ย

ดวยการสมัภาษณเชงิลกึอยางไมเปนทางการพรอมแบบ

สมัภาษณ กลมุตวัอยางผใูหขอมลูสำคญัทีค่ดัเลอืกแบบ

เฉพาะเจาะจง คอื นกัศกึษาหญงิทีม่พีฤต ิกรรมเดก็ปา/

เด็กเสี่ยจำนวน10ราย ศึกษาระดับปริญญาตรีอยูใน

สถาบันอุดมศึกษาเขตกรุงเทพมหานครหรือปริมณฑล

ขอบเขตเนื้อหาประกอบดวยปจจัยภูมิหลังและสถานะ

ทางเศรษฐกจิของครอบครวั   ประสบการณดานความรกั

และการแตงงาน (เพศสัมพันธ) ปจจัยมูลเหตุสำคัญที่

ทำใหนกัศกึษาหญงิมพีฤตกิรรมเปนเดก็ปา/เดก็เสีย่ วถิี

ทาง/ขบวนการที่นำเขาสูการสถานภาพเด็กปา/เด็กเสี่ย

ผลประโยชนตางตอบแทนที่ไดรับ ผลการเรียนระหวาง

ดำรงสถานภาพเด็กปา/เด็กเสี่ย การดำเนินชีวิตปญหา

อุปสรรคระยะเวลาในการอยูกับปา/เสี่ย มุมมองแนวคิด

ตอการเปนเดก็ปา/เดก็เสีย่ในปจจบุนัและอนาคต

ขบวนการเขาถึงแหลงขอมูลคนสำคัญ นักศึกษา

หญิงเด็กปา/เด็กเสี่ยมีกลไกสลับซับซอน ตองใชการ

ประสานงานแบบเครือขายดวยวิธีการใชความสัมพันธ

สวนบคุคลกบัขบวนการหาเดก็ใหนาย บรษิทัจดัหาพรติตี้

บรษิทัออรแกนไนเซอรจดังานอเีวนต ชางแตงหนาประจำ

ตวันางแบบ พรติตี ้กลมุเพือ่นนกัศกึษาหญงิเดก็ปา/เดก็

เสี่ยผูใหขอมูลคนสำคัญโดยมีเงื่อนไข ขอตกลงรวมกัน

ระหวางทมีงานทีศ่กึษากบัเครอืขายผปูระสานงานรวมถงึ

ผใูหขอมลูสำคญั และปา/เสีย่ของตนดวยการปดความลบั

เปนทอดๆ หามมใิหผอูืน่เขาฟงการสมัภาษณ หามถาย

รูป  ตองสัมภาษณในที่ลับตา ในการสัมภาษณทุกครั้ง

หากขอมลูใดไมตองการมหีลกัฐานการบนัทกึเสยีง ขอให

จดบนัทกึลงในสมดุตามคำบอกเลา หลงัจบการสมัภาษณ

ขอฟงคลปิเสยีง ถาสวนใดไมพงึพอใจ ขอลบในสวนนัน้

ออกได กรณีที่ทีมงานศึกษาตองการขอมูลเพื่อความ

สมบูรณเพิ่มเติม สามารถโทรศัพทถาม

2) การศกึษาแนวทางการจดัการปญหาพฤตกิรรม

เดก็ปา/เดก็เสีย่ของนกัศกึษาหญงิแบบเชงิรกุ เพือ่จดัทำขอ

เสนอแนะเชงินโยบาย วธิกีารวจิยัโดยการสมัภาษณเชงิ

ลกึอยางเปนทางการดวยแบบสมัภาษณ  กลมุตวัอยางผู

ใหขอมลูคนสำคญัมกีารคดัเลอืกแบบเฉพาะเจาะจง จาก

ผมูสีวนไดสวนเสยีในสงัคมจำนวน 6 ทาน ไดแก 1.นกั

วชิาการผเูชีย่วชาญงานวจิยัดานสงัคมวทิยาและประ ชากร

2.ผเูชีย่วชาญดานการดแูลปญหาเดก็เยาวชนสตรใีนสงัคม

ของคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแหงชาติ  3. องคกร
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อสิระทีด่แูลดานผหูญงิ คอืมลูนธิเิพือ่นหญงิ 4. ผอูำนวย -

การกลุมเฝาระวังกระทรวงวัฒนธรรม 5. ผูอำนวยการ

ศูนยสงเสริมและพัฒนาพลังแผนดินเชิงคุณธรรมสำนัก

งานบริหารและพัฒนาองคความรู (องคการมหาชน)

สำนกันายกรฐั มนตร ี 6.ผปูกครองนกัศกึษาหญงิทีไ่มได

มีพฤติกรรมเปนเด็กปา/เด็กเสี่ย กำลังศึกษาในสถาบัน

การศกึษาภาครฐัเขตกรงุเทพมหานคร และผเูกีย่วของกบั

ปญหา คอื กลมุตวัอยางนกัศกึษาหญงิเดก็ปา/เดก็เสีย่ขาง

ตน

ขอบเขตพื้นที่การศึกษาผูใหขอมูลสำคัญทั้งหมด

พักอาศยัอยใูนเขตกรงุเทพมหานครและปรมิณฑล ระยะ

เวลาการศกึษาวจิยั ตัง้แตเดอืนมกราคม พ.ศ.2551 ถงึ

เดอืนมกราคม พ.ศ.2552 รวมระยะเวลา 13 เดอืน

2. การวเิคราะหขอมลู

มีขั้นตอนดังนี้

1. การตรวจสอบความถกูตองและความนาเชือ่ถอื

ของขอมูล  มีการตรวจสอบวิเคราะหขอมูลเปนระยะ

ระหวางการเก็บรวบรวมขอมูล หากสวนใดไมสมบูรณ

จะทำการสมัภาษณเพิม่เตมิ การตรวจสอบความถกูตอง

ความนาเชื่อถือของขอมูลโดยผูใหขอมูลคนสำคัญแตละ

บคุคล ถามสีวนใดไมเหมาะสมผศูกึษาจะนำมาปรบัปรงุ

แกไขจนกวาผูใหขอมูลสำคัญลงลายมือชื่อยืนยันรับรอง

ความถูกตอง และความนาเชื่อถือของขอมูล 2.การ

วเิคราะหขอมลูใชการวเิคราะหเนือ้หา (Content Analy-

sis) เรียงตามวัตถุประสงคจากการเก็บรวบรวมขอมูล

ภาคสนาม  3. การนำเสนอขอมลูรปูแบบการบรรยายเชงิ

พรรณา

3. ขอพจิารณาทางดานจรยิธรรม

งานวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาการจัดการปญหา

พฤติกรรมเดก็ปา/เดก็เสีย่ของนกัศกึษาหญงิ  เปนประเดน็

ละเอียดออนตอความรูสึกของผูใหขอมูลสำคัญ คือ นัก

ศกึษาหญงิทีม่พีฤตกิรรมเดก็ปา/เดก็เสีย่ ซึง่มอีายรุะหวาง

วยัรนุตอนปลายสวูยัผใูหญตอนตน ดงันัน้ ผวูจิยัจึงตอง

ระวงัดานกฏหมายเดก็เยาวชน ทีอ่าจละเมดิสทิธทิางกฏ

หมาย  ผวูจิยัจงึปกปดความลบัของผใูหขอมลูสำคญัโดย

การไมเปดเผยชือ่ มกีารเกบ็แฟมขอมลูไวเปนอยางดแีละ

ผานคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมจากวิทยาลัย

บริหารรัฐกิจ มหาวิทยาลัยบูรพา เม่ือเดือนมีนาคม

พ.ศ.2551

ผลการวิจัย
ผลการศกึษาแบงออกเปน 2 สวน คอื สวนที ่  1

ปจจยัองคประกอบและสาเหตกุารเกดิพฤตกิรรมเดก็ปา/

เดก็เสีย่ของนกัศกึษาหญงินำสปูรากฏการณ สวนที ่2  ขอ

เสนอแนะแนวทางการจัดการปญหาพฤติกรรมเด็กปา/

เดก็เสีย่ของนกัศกึษาหญงิแบบเชงิรกุ  โดยมรีายละเอยีด

ดงันี้

I. ปจจยัองคประกอบและสาเหตกุารเกดิพฤติ

กรรมเด็กปา /เด็กเสี่ย  ของนักศึกษาหญิงนำสู

ปรากฏการณพฤตกิรรมเดก็ปา/เดก็เสีย่ของนกัศกึษา

หญิง

ผลการศึกษาวิจัยลักษณะนักศึกษาหญิงที่มีพฤติ

กรรมเด็กปา/เด็กเสี่ย ผูใหขอมูลสำคัญจำนวน 10ราย

พบวาทั้งหมดมาจากสายศิลปศาสตรโดยมีสัดสวนที่มา

ของสถาบันอุดมศึกษาตนสังกัด ภาคเอกชน : ภาครัฐ

ระบบปด : สถาบนัราชภฏั คอื 6 : 2 : 2  สถานทีต่ัง้ของ

สถาบันการศึกษาอยูในเขตกรุงเทพมหานคร : เขต

ปรมิณฑลมสีดัสวน 7 : 3 ปจจบุนัมอีายรุะหวาง 19 - 25

ป สวนใหญมอีายรุะหวาง 20 -23 ป เขาวงการเดก็ปา/เดก็

เสีย่ครัง้แรกมอีายเุริม่ตนนอยทีส่ดุ คอื 15 ป กำลงัศกึษา

อยรูะบบการศกึษานอกโรง เรยีน ป พ.ศ.2545  ตามดวย

อาย ุ17 ป กำลงัศกึษาอยรูะดบัชัน้มธัยมศกึษาปที ่6 สาย

สามญัป พ.ศ.2545 และอาย1ุ8 ป กำลงัศกึษาอยรูะดบั

อดุมศกึษาชัน้ปที ่1 เทอมสองป พ.ศ.2548 โดยชวงอายุ

และป ทีเ่ขาวงการเดก็ปา/เดก็เสีย่มากทีส่ดุคอื อาย1ุ9 และ

20ปจำนวน ทีเ่ทากนัซึง่อยปู พ.ศ.2550 ระดบัการศกึษา

ที่เขาสูวงการเด็กปา/เด็กเสี่ยมากที่สุด คือชั้นปที่1เทอม

สอง  รองลงมาชัน้ปที ่3 และระดบัมธัยมศกึษาตอนปลาย

ตามลำดับ โดยมีสัดสวนการผานประสบการณชีวิตเด็ก

ปา/เดก็เสีย่มากกวา 2 - 3 ราย : 1 ราย  ประมาณ 4 : 6

ลักษณะขอมูลปา/เสี่ยของกลุมตัวอยางนักศึกษา

หญงิผใูหขอมลูคนสำคญัทัง้10ราย พบวา อาชพีของปา/

เสีย่ ทีช่ืน่ชอบการมนีกัศกึษาหญงิเดก็ปา/เดก็เสีย่ประเภท

อปุถมัภเลีย้งด ูในรปูแบบเพือ่นคนูอน กึง่สถานภาพเมยี

นอยเมียเก็บ คือ นักธุรกิจระดับผูบริหารและเจาของ

กจิการจำนวนมากทีส่ดุ  มเีพยีงสวนนอยทีม่าจากอาชพี
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ขาราชการ รัฐวิสาหกิจ โดยชวงอายุของปา/เสี่ยอยู

ระหวาง 40-65 ป พบมากอายรุะหวาง 40-50 ป

สำหรบัผลการศกึษาปจจยัองคประกอบและสาเหตุ

การเกดิพฤตกิรรมเดก็ปา/เดก็เสีย่ของนกัศกึ ษาหญงินำสู

ปรากฏการณ   มดีงันี้

1. ปจจัยดานภูมิหลังของครอบครัวฐานะทาง

เศรษฐกิจ การเลี้ยงดูอุปนิสัย และการพักอาศัยระหวาง

การศึกษาแตละบุคคล กลุมตัวอยางสวนใหญภูมิลำเนา

เดิมอยูตางจังหวัด มีจำนวนนอยอยูในเขตกรุงเทพมหา

นครรอบนอกทุกรายไดยายจากถิ่นบานเดิม เขามาอยู

เพยีงลำพงัหรอือยกูบัเพือ่นทีห่อพกั  บาน พกั และ คอน

โดมิเนียม เพื่อความสะดวกตอการเดินทางมายังสถาน

ศกึษา

1.1 ลกัษณะของครอบครวั สวนใหญเปนครอบ

ครวัเดีย่วมบีตุรประมาณ1-3 คน จำนวนนอยทีเ่ปนครอบ

ครวัขยาย มบีตุร 5 คน โดยลำดบั บตุรทีเ่ขาสวูงการฯ มาก

ทีส่ดุ คอื บตุรคนสดุทอง และบตุรคนเดยีว รองลงมาคอื

บุตรคนกลาง สัมพันธภาพพอแมสวนใหญยังคงอยูดวย

กนั มเีพยีงสวนนอยทีพ่อแมหยาราง โดยแมเปนผเูลีย้ง

ดเูพยีงลำพงั ฐานะยากจน อาชพีของครอบครวั สวนใหญ

ประกอบอาชีพธุรกิจสวนตัว รองลงมาอาชีพรับจางและ

อาชีพขาราชการ  ฐานะทางเศรษฐกิจสวนใหญอยูใน

ระดบัด ี รองลงมาระดบัยากจนและระดบัปานกลาง ราย

ไดของครอบครวัตอเดอืน 15,000 - 600,000 บาท

1.2 การเลีย้งด ูครอบครวัเดีย่วทีพ่อแมอยดูวยกนั

ฐานะทางเศรษฐกิจดี โดยทั่วไปเลี้ยงดูแบบตามใจและ

ประชาธปิไตย สงเสรมิความสะดวกสบายดานการบรโิภค

วัตถุนิยมใชสินคาดีราคาแพง การใชจายคอนขาง

ฟมุเฟอย   สงผลใหตวัอยางกลมุนีม้บีคุลกิภาพ  เชือ่มัน่

ตนเอง กลาคดิตดั สนิใจ ปฏภิาณไหวพรบิด ีชอบตาม

กระแสสังคม เชนการแตงกาย อุปนิสัย รักอิสระ สนุก

สนาน ชางเจรจา มเีพือ่นคบหาหลายกลมุ ตามใจตนเอง

บางรายมีลักษณะจะเอาอะไรก็ตองเอามาใหได ชอบ

ทำอะไรทาทาย อยากเรียนรูทดลองในสิ่งที่ไมเคยได

สมัผสัเมือ่อยกูบัพอแม  ชอบทองเทีย่วสถานบนัเทงิยาม

ราตร ี  นยิมความสขุสบายไมชอบงานลำบาก

สำหรับกลุมตัวอยางที่มาจากครอบครัวที่มีฐานะ

เศรษฐกิจยากจนการเลี้ยงดู คอนขางปลอยปละละเลย

เพราะหัวหนาครอบครัวตางมุงทำงานหาเงิน สงผลตอ

บคุลกิภาพ กลมุตวัอยางมคีวามแตกตางกนัไป บางราย

ขาดความเชือ่มัน่ตนเอง เกบ็กดเกบ็ตวัหวาดระแวงไมคอย

ใหความไววางใจผอูืน่ แตโดยสวนใหญกลมุตวัอยางจะมี

ความกลาเชือ่มัน่ตนเอง  อปุนสิยัคอนขางประหยดั คบหา

เพือ่นนอย อดทน ขยนัทำงานหารายไดพเิศษเพือ่นำมา

เปนคาใชจายและคาเลาเรยีน

1.3 การสงเสยีรายไดตอเดอืนสำหรบัการศกึษาใน

สงัคมเมอืงหลวง สวนใหญอยรูะหวาง 10,000 - 30,000

บาท โดยมากจะมรีายไดระหวาง 12,000 - 25,000 บาท

มีเพียงสวนนอยที่มาจากครอบครัวฐานะยากจนที่ไดรับ

ต่ำกวา 10,000 บาท และตองทำงานพเิศษสงเสยีตนเอง

ใหไดรับการศึกษาตอเนื่อง ถามีเงินเหลือตอเดือนจะสง

กลบัคนืสบูาน

2.ปจจัยทางดานประสบการณความรักและการ

แตงงาน (เพศสมัพนัธ)  สวนใหญผานการมปีระ สบการณ

ดานความรักและเพศสัมพันธตั้งแตศึกษาอยูในระดับชั้น

มธัยมศกึษาตอนตนและตอนปลาย มเีพยีงสวนนอยทีไ่ม

มปีระสบการณเรือ่งเพศสมัพนัธ เพิง่เริม่เรยีนรเูมือ่เขาสู

วงการเดก็ปา/เดก็เสีย่  สำหรบัประเดน็คานยิมเรือ่งการมี

เพศสมัพนัธแบบตะวนัตกของกลมุตวัอยาง พบวา สวน

ใหญใหความคดิเหน็วาเปนคานยิมทีส่งัคมไทยโดยทัว่ไป

ถือเปนเรื่องปกติยอมรับได ทางดานประเด็นพฤติกรรม

ทางเพศในระหวางดำรงสถานภาพเด็กปา/เด็กเสี่ยสวน

ใหญ มพีฤตกิรรมทางเพศแบบไมพงึประสงคคอืมคีรูวม

เพศคราเดยีวกนัหลายคน (Multiplesex Partners) ไดแก

มปีา/เสีย่หนึง่รายควบคกูบัคนรกัหรอืชายอืน่ๆ ทีต่นสนใจ

เชน พบกันในสถานบันเทิง มีเพียงสวนนอยที่มีปา/เสี่ย

เพยีงรายเดยีวโดยไมมคีนรกัหรอืชายอืน่ๆ

3. ปจจยัดานสาเหตสุำคญัทีท่ำใหนกัศกึษาหญงิมี

พฤตกิรรมเปนเดก็ปา/เดก็เสีย่ ผลการศกึษาพบวาสาเหตุ

หลกัประกอบดวย ปจจยัแวดลอมภายใน ไดแก บคุลกิภาพ

อุปนิสัย  ชอบกระทำสิ่งทาทายความสามารถ  อยาก

ทดลอง เรยีนรหูาประสบการณชวีติแปลกใหม  การตดิ

เพือ่น ชอบเอาอยางเลยีนแบบเพือ่น และ ปจจยัแวดลอม

ภายนอก แบงเปนสาเหตหุลกัและสาเหตรุอง โดยสาเหตุ

หลัก ไดแก การยายถิ่นฐาน เขามาอยูหอพัก บานพัก

คอนโดมเินยีมตามลำพงั หรอือยรูวมหองกบัเพือ่น หาง

ไกลจากการดูแลของพอแม จึงมีอิสระการคิดตัดสินใจ
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ตามการโนมนาวของอิทธิพลกลุมเพื่อน ที่สำคัญอันดับ

ตนคอื ผลประ โยชนตางตอบแทน สงูนาสนใจ เชน เงนิ

เดอืนประจำ 20,000 - 50,000 บาท อปุกรณคอมพวิเตอร

โนตบคุส  โทรศพัทมอืถอืราคาแพงทนัสมยั  สถานทีพ่กั

อาศยัคอนโดมเินยีม รถยนตนัง่สวนบคุคลโดยมากใหเปน

กรรมสทิธิ ์   การทองเทีย่วภายในและภายนอกประเทศ

รวมถงึคารกัษาพยาบาล เปนตน การคบหาเพือ่นทีแ่ตก

ตางและอทิธพิลของกลมุเพือ่น เชน  เพือ่นรวมชัน้เรยีน

เพือ่นรวมทีพ่กัอาศยั  กลมุเพือ่นเทีย่วสถานบนัเทงิยาม

ราตร ี เพือ่นทีม่อีาชพีแฝงเปนตวักลางนายหนาคาบรกิาร

ทางเพศ เพือ่นรวมอาชพีเสรมิรายไดพเิศษ เชน สาวพรติตี้

สาวเชยีรเบยีร สาวนัง่ดริง๊ค นกัศกึษาหญงิคาบรกิารทาง

เพศแบบแอบแฝง ซึง่ตวัแปรทีส่ำคญัในทกุกลมุคอื เพือ่น

นกัศกึษาหญงิเดก็ปา/เดก็เสีย่ หรอืเดก็เสีย่เลีย้ง เสมอืนตน

แบบ (Idol) ทีแ่ฝงกายอยใูนกลมุเพือ่นทีช่กันำใหเขามาใน

วงการเดก็ปา/เดก็เสีย่ และมกีารสรางกระแสคานยิมเชงิ

บวกตอการเปนเดก็ปา/เดก็เสีย่ในสถาบนัอดุมศกึษาภาค

รัฐและภาคเอกชนในรูปแบบสรางเปนกระแสแฟชั่นของ

สงัคมวยัรนุดวยการบอกเปนทอดปากตอปาก  สวนสาเหตุ

รองที่รวมกันเสริมสรางแรงผลักดันกาวเขาสูวงการนี้คือ

อาชีพเสริมรายไดพิเศษ เชนสาวพริตตี้ สาวเชียรเบียร

สาวนัง่ดริง๊ค ทำใหมโีอกาสพบ ปฏสิงัสรรค สรางความเชือ่

มัน่ตนเองในการเจรจาตอรองกบักลมุปา/เสีย่ทีน่ยิมการมี

เด็กปา/เด็กเสี่ย และความตองการที่พึ่งพักพิงทางใจให

คำปรกึษา ความรกั ความอบอนุ เมือ่หางไกลจากพอแม

โดยเฉพาะผูที่มาจากลำดับบุตรคนสุดทองและบุตร

คนเดยีว มเีพยีงสวนนอยทีเ่ขาสวูงการเดก็ปา/เดก็เสีย่ดวย

ความรักความผูกพันที่มีตอกัน

นอกจากนีผ้ลการศกึษายงัพบอกีวา กลมุตวัอยาง

บางรายเมื่ออยูกับปา/เสี่ยดวยระยะเวลายาว นานตั้งแต

1½ ถงึ 2 ป  ปา/เสีย่มบีคุลกิลกัษณะคลายพอ คอื ใหความ

รกัความอบอนุคำปรกึษาเอือ้อาทรความจรงิใจ มกีารวาง

รากฐานทางอาชพีให เชน เปดรานขายดอกไม รานขาย

เสื้อผาเครื่องประดับตกแตง รานกิ๊ฟ ช็อป รานฟตเนส

และรานกาแฟเบเกอรี่ ทำใหสัมพันธภาพแปรเปลี่ยนสู

การมีความรักความผูกพันทางอารมณตอกัน สงผลตอ

กลุมตัวอยางที่ไดรับในสวนนี้มีจุดหมาย ในอนาคตหลัง

จบการศกึษายอมรบัการตตีราประทบัจากสงัคมวา "เมยี

นอย" หรอื "บานหลงัที.่..." ของ ปา/เสีย่

4. วิถีทาง/ขบวนการที่นำกลุมตัวอยางเขาสูการ

เปนเดก็ปา/เดก็เสีย่  ผลการศกึษาพบวาม ี2 ขบวนการ

คอื  ผานระบบตวักลางผจูดัหา และการตดิตอโดยตรง

ขบวนการผานระบบตัวกลางผูจัดหา  โดยมาก

ผานระบบตวักลางผจูดัหา ไดแก เพือ่นนกัศกึษาหญงิ เดก็

ปา/เดก็เสีย่ในกลมุ และเครอืขายเพือ่นชวยเพือ่นของนกั

ศกึษาหญงิเดก็ปา/เดก็เสีย่ตางสถาบนัการศกึษาทีร่จูกักนั

รองลงมาคอื เอเยนต นายหนาคาบรกิารทางเพศหรอืจดั

หาพรติตีท้ีส่นทิสนมคนุเคย โดยเฉพาะเพือ่นนกัศกึษาที่

เปนนายหนามืออาชีพและมือสมัครเลนแฝงกายอยูใน

กลมุทีค่บหา

การตดิตอโดยตรง  ม ี2 รปูแบบ โดยรปูแบบที ่1

นกัศกึษาหญงิเปนผตูดิตอปา/เสีย่โดยตรง เชน นกัศกึษา

หญงิกลมุตวัอยางทีเ่ปนพรติตีบ้างรายไดรบัการถายทอด

ขอมลูเรือ่งกลอบุายวธิแีละสถานทีเ่สาะหาปา/เสีย่ จะไป

สรรหาปา/เสี่ยดวยตนเองในสถานบันเทิงหรูมีชื่อเสียง

ของกรงุเทพมหานคร  รปูแบบที ่2  ปา/เสีย่เปนผตูดิตอ

โดยตรง  ซึง่กรณนีีป้า/เสีย่มคีวามประทบัใจกลมุตวัอยาง

บางรายเปนพิเศษ จะคิดหากลอุบาย (tactics) นำนัก

ศกึษาหญงิกลมุตวัอยางเขาสกูารเปนเดก็ปา/เดก็เสีย่ของ

ตน โดยมากมีความประสงคใหอยูในสถานภาพ "เมีย

นอย" อยางจริงจังระหวางจนจบการศึกษาพรอมหา

กจิการขนาดเลก็ใหดแูลเลีย้งชพีเพิม่เตมิ

จากการตรวจสอบเชงิลกึภาคสนามพบวา  รปูแบบ

การติดตอปฎิสังสรรคสัญลักษณโดยตรงของนักศึกษา

หญงิทีส่นใจเปนเดก็ปา/เดก็เสีย่ จะมวีธิกีารทีน่ยิมโดยทัว่

ไป คอื เมือ่พบปา/เสีย่เปาหมาย ตามสถานทีส่าธารณะ

ศนูยการคา รานอาหารชือ่ดงั ดวยการ "การชโูทรศพัทมอื

ถอืสัน่" เปนสญัลกัษณวา ถาสนใจสามารถสอบถามเบอร

โทรศัพทได เมื่อเปาหมายตองการมีปฏิสังสรรคดวย

จะเขาไปตดิตอเจรจากนั และวธิกีารอกีรปูแบบหนึง่คอืใช

ความรูสึกสัมผัสจากสัญชาตญาณของทั้งสองฝายซึ่ง

"มองตาก็รูใจ" หรือ "ไกเห็นตีนงู งูเห็นนมไก" ดวย

ประสบการณของนกัศกึษาหญงิทีเ่คยเปนเดก็ ปา/เดก็เสีย่

และปา/เสีย่ทีน่ยิมมเีดก็ปา/เดก็เสีย่ ตางมองกนัดวยสาย

ตาเพียงไมนาน จะรับทราบความหมายของสัญญาณ/

สญัลกัษณ ทีส่งออกมาทางแววตากรยิาทาทาง หลงัจาก

นั้นจะตามดวยพฤติกรรมของทั้งสองฝายที่แสวงหาหน

ทางตดิตอพดูคยุ ขอแลกเบอรโทรศพัทซึง่กนัและกนั เพือ่
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สานสัมพันธตอเนื่อง

นอกจากนี้การติดตามขอมูลกับขบวนการหาเด็ก

ใหนายพบวามีนักศึกษาหญิงเด็กปา / เด็กเสี่ยที่มี

ประสบการณชวีติเดก็ปา/เดก็เสีย่มาตัง้แต 3 ครัง้ มอีาชพี

เสรมิพเิศษ  เชน พรติตี ้  สาวเชยีรเบยีร มคีวามรเูรือ่ง

ธรุกจิการเปนธรุะจดัหาสาวบรกิารแกปา/เสีย่ รจูกักบักลมุ

ปา/เสีย่อยางกวางขวาง และ/หรอืขบวนการหาเดก็ใหนาย

มีทักษะและภาวะผูนำ จะพลิกผันตนเองสูการเปนนาย

หนามอืสมคัรเลนจดัหานกัศกึษาหญงิทีส่นใจเปนเดก็ปา/

เดก็เสีย่ใหบรกิารแกกลมุปา/เสีย่ทีต่นรจูกั  ซึง่จากการเปด

เผยของกลมุตวัอยางทีม่พีฤตกิรรมนีใ้หขอมลูวา ปจจบุนั

มนีกัศกึษาหญงิเขาสสูถานภาพการเปนเดก็ปา/เดก็เสีย่รปู

แบบคลายโสเภณชีัน้สงู คอื ใหบรกิารทางเพศแบบประจำ

บคุคลตามการเรยีกใชบรกิาร ไมมกีารเลีย้งดอูปุถมัภมาก

ทีส่ดุ แตรปูแบบเดก็ปา/เดก็เสีย่ทีน่กัศกึษาหญงิชอบ คอื

มีการเลี้ยงดูอุปถัมภ ไดผลประโยชนตางตอบแทนที่แน

นอน  สาเหตทุีเ่ปนเชนนีเ้นือ่งจากปรมิาณอปุสงค (ปา/

เสีย่) มสีดัสวนนอยกวาอปุทาน (นกัศกึษาหญงิทีส่นใจเปน

เด็กปา /เด็กเสี่ย) ทำใหปา /เสี่ยใชวิธีการทดสอบ

ประสิทธิภาพของสินคากอน ถาพอใจจึงจะรับเลี้ยง

ดอูปุถมัภ

5. ปญหาอุปสรรคสำคัญของนักศึกษาหญิง

ระหวางอยูในสถานภาพเด็กปา/เด็กเสี่ย ผลการศึกษา

พบวาปญหาอปุสรรคสำคญัมากทีส่ดุ คอื การปกปดขอมลู

มิใหผูปกครองสังคมแวดลอมทราบพฤติกรรมที่ไมพึง

ประสงคนี้ โดยทำตัวเปนปกติ รองลงมาคือการจัดสรร

เวลาใหระหวางปา/เสีย่และคนรกั ตามดวยการตดิตามสบื

หาขอมลูของภรรยาปา/เสีย่ การแบงเงนิใหคนรกัใช  การ

โทรศพัทตดิตามบอยครัง้ ทำใหกลมุตวัอยางบางรายและ

เพื่อนรวมชั้นเรียนเสียสมาธิระหวางศึกษา การตักตวง

เรยีกใชบรกิารถี ่ทำใหนกัศกึษาหญงิกลมุตวัอยางบางราย

ไมมเีวลาในการทบทวนบทเรยีน สงผลการเรยีนตกต่ำลง

ปญหาทีส่ำคญัอกีประการหนึง่กลมุตวัอยางบางรายทีเ่พิง่

จบการศกึษา มงีานทำมัน่คงรายไดด ีมคีนรกัหวงัตัง้ตน

ชวีติใหม  แต ปา/เสีย่ไมยอมเลกิความสมัพนัธ ยงัคงมงุ

หวังใหกลุมตัวอยางอยูในสถานภาพ"เมียนอยหรือเมีย

เกบ็"ตอไป

6. ดานผลการเรยีนระหวางดำรงสถานภาพเดก็ปา

/เดก็เสีย่  ผลการศกึษาพบวากลมุตวัอยางสวนใหญรกัษา

ระดับผลการเรียนเดิมไวสม่ำเสมอเพื่อไมใหผูปกครอง

สงสัย โดยมากผลการเรียนอยูระหวาง 2.51-3.00

มีจำนวนมากที่สุด มีเพียงจำนวนนอยที่ผลการเรียนอยู

ระหวาง 3.51-4.00 นอกจากนีพ้บวาสาเหตทุีท่ำใหกลมุ

ตวัอยางบางรายมผีลการเรยีนตกต่ำลง เพราะไมใสใจตอ

การศึกษา ใชเวลาหมดเปลืองไปกับการเที่ยวเตรสถาน

บนัเทงิยามราตร ีกบัคานยิม "ชอ็ปปง กนิ ดืม่ เทีย่ว"

7. มุมมองแนวคิดตอการเปนเด็กปา/เด็กเสี่ยใน

ปจจุบันและอนาคต ผลการศึกษาพบวาสวนใหญไม

ประสงคจะใหนกัศกึษาหญงิรายอืน่เขามาวงการนี ้ เพราะ

มันไมไดสบายตามที่กระแสคานิยมกลาวอาง  ชีวิตมี

ความทกุข  รองลงมาคอื ถาปา/เสีย่รายปจจบุนัทอดทิง้

จะยงัคงเสาะแสวงหารายใหม  และมมีมุมองวาการมพีฤติ

กรรมเด็กปา/เด็กเสี่ยเปนเรื่องสิทธิสวนบุคคล ตามดวย

การเปรียบเทียบผลประโยชนตางตอบแทนที่ไดรับภาย

ในกลุมเพื่อนเด็กปา/เด็กเสี่ย หากพบวาตนเองมีรายได

นอย จะพยายามสรรหาปา/เสี่ยที่ใหผลตอบแทนสูงกวา

เดมิ    สวนมมุมองในอนาคตพบวาโดยมากมแีนวคดิถา

พบกับชายที่รักจริงยอมรับเบื้องหลังตนเองได มีความ

ประสงคเริม่ตนสรางชวีติครอบครวัใหมเชนปกตใินสงัคม

รองลงมา ถาปา/เสี่ยยังคงใหผลประโยชนเชนนี้หลัง

จบการศึกษาจะยังคงสถานภาพการเปนเด็กปา/เด็กเสี่ย

เพราะเห็นวางานสบายรายไดดี  ตามดวยถาปา/เสี่ยไม

ยอมเลิกความสัมพันธ จะขอใหสรางความมั่นคงทาง

อาชพีดวยการลงทนุเปดกจิการสวนตวัอยางจรงิจงั   มบีาง

ที่ใหมุมมองวา ดวยสถานการณทางเศรษฐกิจบีบคั้น มี

ความเชือ่วานกัศกึษาหญงิจะเขาสวูงการเดก็ปา/เดก็เสีย่

มากขึ้น

2. ขอเสนอแนะ แนวทางการจัดการปญหาพฤติ

กรรมเด็กปา/เด็กเสี่ยของนักศึกษาหญิงแบบเชิงรุก

ผศูกึษาไดรวบรวมขอเสนอแนะแนวทางเลอืกการ

จดัการปญหาพฤตกิรรมเดก็ปา/เดก็เสีย่ของนกัศกึษาหญงิ

แบบเชิงรุก จากผูมีสวนไดสวนเสียในสังคมและกลุม

ตวัอยางนกัศกึษาหญงิเดก็ปา/เดก็เสีย่  สามารถสรปุแนว

คดิ แบงออกเปน 6  แนวทาง  ดงัตอไปนี้

แนวทางที ่1  เปนมาตรการเชงิรกุขัน้รนุแรง  มี

วตัถปุระสงคเพือ่สะกดักัน้ระงบัยบัยัง้มใิหนกัศกึษาหญงิ

รายอืน่ๆ เขามาสวูงการเดก็ปา/เดก็เสีย่เพิม่ขึน้ จำกดัขอบ
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เขตของปญหามใิหขยายวงกวางโดยมแีนวคดิการดำเนนิ

งานดงันี้

1.1 เผยแพรขอมูลดานภยันตรายของพฤติกรรม

เด็กปา/เด็กเสี่ยตอสาธารณะ ผานระบบสื่อสาร การ

ประชาสมัพนัธของสถาบนัอดุมศกึษา โดยเฉพาะขอเสยี

ของการมีพฤติกรรมรวมเพศคราเดียวกันหลายคน

(Multiplesex  Partners)   การตดิเชือ้โรคเพศสมัพนัธ  การ

เกดิมะเรง็ทางอวยัวะชองคลอด และวงจรอทิธพิลอบุาทว

"ลกูโซสามานย"  คอื การทีน่กัศกึษาหญงิตองการปลกีตวั

ไปตั้งตนชีวิตใหมกับคนรัก อาจพบอันตรายถึงชีวิตจาก

อทิธพิลของปา/เสีย่ทีไ่ดลงทนุไวแลว ตองการเอา ไวครอบ

ครองแตเพยีงผเูดยีว

1.2  การบงัตบัใชกฏระเบยีบของสถาบนัอดุมศกึษา

ควบคุมความประพฤตินักศึกษาหญิงที่มีพฤติกรรมเด็ก

ปา/เดก็เสีย่

1.3  การตั้งหนวยงานชวยเหลือใหคำปรึกษานัก

ศกึษาหญงิทีป่ระสบปญหา ในระดบัปจเจกบคุคล โดยการ

หาปจจยั สาเหตทุีแ่ทจรงิเพือ่แกไข  ปองกนัปญหาใหตรง

จดุ

1.4 การบังคับใชกฏหมายคาประเวณีแกบุคคลที่

เกีย่วของ 3 ฝายคอืฝายปา/เสีย่ ฝายตวักลางผเูปนธรุะจดั

หา และฝายนกัศกึษาหญงิ ผใูหบรกิารทางเพศ

แนวทางที่ 2 มุงเนนวางโครงสรางพื้นฐานการ

พฒันาทรพัยากรมนษุย อยางมศีกัยภาพ มัน่คง  ยัง่ยนื

โดยมีวัตถุประสงคใหเด็กเยาวชนมีภูมิคุมกันทางจิตใจ

วฒันธรรมทีเ่ขมแขง็ปรบัตวัอยางรเูทาทนักบัการเปลีย่น

แปลงของสังคมพลวัตรทามกลางกระแสเทคโนโลยี่

ปจเจกชนนยิม และระบบการบรโิภควตัถนุยิม ตระหนกั

ถงึคณุคา ศกัดิศ์รขีองความเปนมนษุยทีเ่ทาเทยีมกนั  โดย

มแีนวคดิดงันี้

2.1 การสรางหลักสูตรภาคบังคับพรอมอบรมเชิง

ปฏบิตักิาร เรือ่ง "ครอบครวัศกึษา"

2.2 การสรางหลกัสตูรอบรมเชงิปฏบิตักิารสงเสรมิ

พฒันาอบรมจติใจใหมจีติสำนกึดานคณุ ธรรม  จรยิธรรม

ตามคำสอนของศาสนาตนในทกุชวงวยั

2.3 การสรางเสรมิกระบวนการคดิวเิคราะหปญหา

และการสรรหาแนวทางปองกนั  แก ไขปญหาในรปูแบบ

How To ใหกบัเดก็  เยาวชน ดวยการสรางหลกัสตูรภาค

บงัคบั

แนวทางที ่3  ขบวนการขบัเคลือ่นสรางจติสำนกึ

ตอสวนรวมและการบำเพญ็ประโยชนตอสาธารณะ ไดแก

3.1 การเปดโอกาสใหเดก็ เยาวชน นกัศกึษาไดมี

สวนรวมการดำเนินกิจกรรมเพื่อสังคม  ในรูปแบบสภา

เด็ก เยาวชนรวมกับหนวยงานตางๆ ทั้งภาครัฐ  ภาค

เอกชน  องคกรอสิระ เชนแนวคดิการสรางความรวมมอื

ในกิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมรวมกัน ที่เรียกวา

Corporate Social  Responsibility  หรอื CSR

3.2 ภาครัฐควรใหงบประมาณสนับสนุนกิจกรรม

ของ เดก็ เยาวชน ใหมากขึน้ ตามนโยบายแผนพฒันา

เศรษฐกจิและสงัคมแหงชาต ิฉบบัที ่10

แนวทางที่ 4 การประยุกตปรัชญาเศรษฐกิจ

พอเพยีงกบัการดำรงชวีติประจำวนัในวยัศกึษา โดย สราง

แบบแผนการดำเนินงานความรวมมือระหวางสถาน

ศกึษากบัผปูกครองและนกัเรยีน มกีารนำองคความรแูละ

การฝกปฏิบัติการปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงพรอม

ประยุกตใชในชีวิตจริงประจำวันของนักเรียน โดยใหผู

ปกครองเปนตนแบบอยางการใชชีวิตแบบพอเพียง

สามารถดำรงตนอยางปลอดภัยทามกลางสังคมบริโภค

วัตถุนิยม

แนวทางที่ 5  การสรางทัศนคติความเสมอภาค

เทาเทียมกันทางเพศ ดวยการสรางหลักสูตรการศึกษา

เรือ่งความเสมอภาคเทาเทยีมกนัทางเพศตัง้แตระดบัเดก็

เลก็จนถงึระดบัผใูหญ  เพือ่ปรบักระบวนการคดิของผชูาย

ใหตระหนกัถงึคณุคาของผหูญงิวามใิชวตัถทุางเพศ และ

ตัวผูหญิงเองตองเห็นคุณคาในตนเองวามีความสามารถ

ไมนอยไปกวาผชูาย พรอมเปดโอกาสใหผหูญงิไดแสดง

ความคดิเหน็ การทำงานในฐานะผนูำควบคกูบัผชูาย

แนวทางที ่6 การปฏริปูสือ่ใหนำเสนออยางสราง

สรรค  วธิกีาร ไดแก การขอความรวมมอืจากภาคสือ่ตางๆ

กลัน่กรอง เนือ้หาการนำเสนอ ควรลดการสรางภาพ "ผู

หญงิเสมอืนวตัถทุางเพศ"  ลดการสรางคานยิมฟมุเฟอย

กบัระบบบรโิภควคัถนุยิม โดยเฉพาะสิง่ทีย่ัว่ยเุยาวชนให

เลยีนแบบกจิกรรม "ชอปปง กนิ ดืม่ เทีย่ว" ทำใหเดก็ เยาว

ชนนกัศกึษา ตองเสาะแสวงหาเงนิดวยรปูแบบตางๆ เชน

การมีพฤติกรรมเด็กปา/เด็กเสี่ยเพื่อนำเงินที่ไดมาใชใน
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กจิกรรมเหลานี ้ สือ่ควรนำเสนอขาวทีส่รางสรรคนำบคุคล

เรือ่งราวทีเ่ปนแบบอยางทีด่ตีอสงัคม หรอื การสรางเสรมิ

กจิกรรมในการดงึให เดก็  เยาวชนออกมาจากการกระทำ

พฤติกรรมที่ไมพึงประสงค

3. การอภปิรายผลบรบิทการเกดิปรากฏการณ

พฤตกิรรมเดก็ปา/เดก็เสีย่

นักศึกษาหญิงสวนใหญมาจากครอบครัวเดี่ยวที่มี

บตุร 1-2 คน พอแมยงัคงอยดูวยกนัประกอบอาชพีธรุกจิ

สวนตัวฐานะทางเศรษฐกิจดีจนถึงระดับปานกลาง

ลกัษณะการเลีย้งดบูตุรแบบตามใจและประชาธปิไตย ยงั

ผลใหมีบุคลิกภาพและอุปนิสัยที่เชื่อมั่นตนเอง กลาคิด

ตดัสนิใจ  ตามใจตนเอง บางรายจะเอาอะไรตองเอาใหได

ชอบตามกระแสนยิมของสงัคมแวดลอม มนีสิยัฟมุเฟอย

มนษุยสมัพนัธด ีราเรงิสนกุสนาน ตดิกลมุเพือ่น ชอบทอง

เทีย่วสถานบนัเทงิยามราตรหีรขูองกรงุเทพมหานคร ไม

ชอบทำงานหนกั รกัความสะดวกสบาย

เมือ่ยายถิน่ (Migration) จากภมูลิำเนาเดมิเขามา

ศกึษาตอในระดบัอดุมศกึษาของสถาบนัภาครฐัหรอืภาค

เอกชนเขตกรงุเทพมหานครและปรมิณฑล สถานทีอ่าศยั

เปนหอพัก คอนโดมิเนียม บานพักอยูเขตความเจริญ

ของกรงุเทพมหานคร โดยมกีารพกัอยรูวมกบัเพือ่นและ

อยูเพียงลำพังขึ้นกับฐานะทางเศรษฐกิจของครอบครัว

สำหรบัรายไดทีค่รอบครวัสงเสยี15,000-30,000 บาทตอ

เดือนไมรวมคาที่พักอาศัย มีหลายรายยังสรางรายได

เสริมจากการเปนสาวพริตตี้  สวนผูมาจากครอบครัว

ฐานะยากจนจะมรีายไดตอเดอืนต่ำกวา 10,000 บาท ตอง

ทำงานอาชพีเสรมิพเิศษ เชน สาวพรติตี ้สาวเชยีรเบยีร

และสาวนั่งดริ๊งค เพื่อนำเงินมาเปนคาใชจายในชีวิต

ประจำวนั คาการศกึษาเลาเรยีน คาทีพ่กัอาศยั

เมือ่ตองหางไกลจากการดแูลของพอแม  กลมุเพือ่น

ที่คบหามีบทบาทอิทธิพลโนมนาวใหมีพฤติกรรมกระทำ

ตามกลุมและการยอมรับเขากลุม (Identification) โดย

พบวา มกีารคบหาสมาคมกลมุเพือ่นทีม่คีวามหลากหลาย

แตกตาง (Differential Association or friend  circle) เชน

กลมุเพือ่นเทีย่วสถานบนัเทงิยามราตร ี กลมุเพือ่นรวมชัน้

เรียน กลุมเพื่อนรวมอาชีพเสริม เชน พริตตี้ สาวเชียร

เบยีร สาวนัง่ดริง๊ค  กลมุเพือ่นทีม่อีาชพีเปนตวักลางธรุะ

จดัหาสาวคาบรกิารทางเพศ กลมุเพือ่นเสพยา กลมุเพือ่น

รวมที่พักอาศัย ซึ่งพบวาในทุกกลุมเพื่อนเหลานี้มีนัก

ศกึษาหญงิเดก็ปา/เดก็เสีย่แฝงตวัอยอูยางนอย 1-2 คน

เปนตนแบบผถูายทอดขอมลูชวีติเดก็ปา/เดก็เสีย่ รวมถงึ

การใชชวีติคานยิม "ชอ็ปปง กนิ ดืม่ เทีย่ว" ผลจากการ

ปฏสิงัสรรค (Interaction) กบัเพือ่นนกัศกึษาหญงิทีม่พีฤติ

กรรมเดก็ปา/เดก็เสีย่  ทำใหไดรบัทราบเรือ่งผลประโยชน

ตางตอบแทน (Individualistic exchange benefits) ทีไ่ด

รบัจากการแลกเปลีย่นใหบรกิารทางเพศแบบเพือ่นคนูอน

แกปา/เสีย่ แบบประจำบคุคลมมีลูคาสงูนาสนใจ อาท ิเชน

เงนิเดอืนประจำ 20,000 - 100,000 บาท พรอมสถานที่

พกัอาศยั เชน คอนโดมเินยีม อปุกรณคอมพวิเตอร โนต

บุคส โทรศัพทมือถือราคาแพงทันสมัย รถยนตนั่งสวน

บคุคล และการดแูลคารกัษาพยาบาลยามเจบ็ปวย เปน

ตน   ประกอบกบัมกีารสรางกระแสคานยิมเชงิบวกตอการ

เปนเดก็ปา/เดก็เสีย่ดวยวธิกีารบอกปากตอปากเปนทอดๆ

ใหกลายเปนกระแสแฟชัน่ (fashions) ของสงัคมวยัรนุใน

สถาบนัอดุมศกึษาภาครฐัและภาคเอกชน ในลกัษณะเปน

สิง่โกเก ทาทายความสามารถ งานสบายรายไดด ีเสมอืน

การสรางสิง่เราแรงจงูใจทำใหเกดิความอยากร ู อยากเหน็

อยากทดลองหาประสบการณชวีติ และยงัไดเงนิ วตัถสุิง่

ของเปนรางวลัตอบแทน  อกีทัง้สวนใหญผานการมคีนรกั

และเพศสัมพันธตั้งแตระดับมัธยมศึกษามีคานิยมเรื่อง

เพศสัมพันธแบบเสรีตะวันตก นอกจากนี้บางรายยังมี

คนรกัทีม่คีวามสมัพนัธแนบแนนอยใูนขณะนัน้  จงึตดัสนิ

ใจเอาอยางเลยีนแบบ (imitation) เพือ่นเขาสวูงการเดก็ปา

/เด็กเสี่ย ดวยการแนะนำชักชวนและพาเขาพบปา/เสี่ย

ของเพือ่นนกัศกึษาหญงิเดก็ปา/เดก็เสีย่ รวมถงึเพือ่นทีม่ี

อาชพีแฝงเปนนายหนา เชน นกัศกึษาสาวประเภทสองใน

กลมุ เมือ่เขาสสูถานภาพเดก็ปา/เดก็เสีย่พบวา นกัศกึษา

หญิงสวนใหญมีพฤติกรรมทางเพศแบบมีคูรวมเพศครา

เดยีวกนัหลายคน  ซึง่ยงัความสมุเสีย่งตอการตดิเชือ้โรค

เพศสัมพันธอันตรายถึงชีวิต เชน เอชไอวีเอดส ซิฟลิส

กามโรคชนดิตางๆ มะเรง็ในชองคลอดและปากมดลกู

นอกจากนี ้ นกัศกึษาหญงิทีม่อีาชพีเสรมิพเิศษ เชน

สาวพรติตี ้สาวเชยีรเบยีร สาวนัง่ดริง๊ค  จะมปีระสบการณ

เชีย่วชาญดานการปฏสิงัสรรคสญัลกัษณ (Symbolic In-

teraction) เจรจาตอรอง ไดพบเรยีนรขูอมลูเกีย่วกบัแหลง

สถานที ่อบุายวธิกีารเสาะแสวงหาปา/เสีย่จากเพือ่นสาว

รวมอาชพีทีต่นคบหา ซึง่มสีถานภาพเปนเดก็ปา/เดก็เสีย่
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หลังจากนั้นจะเปนผูติดตอปา/เสี่ยโดยตรง  สวนมาก

สถานที่ไปเสาะหาเปนสถานบันเทิงหรู ยานทองหลอ

เอกมยั รชัดาภเิษก สขุมุวทิ สลีม อารซเีอ และถนนขาว

สาร ใชระยะเวลาการปฏิสังสรรคศึกษาอุปนิสัยกันราว

เกอืบหนึง่เดอืนจงึมกีารเจรจาผลประโยชนตางตอบแทน

อยางเปนรปู ธรรมแบบสญัญาใจ เมือ่ทัง้สองฝายพงึพอใจ

ในขอตกลง จึงมีการยอมรับเขาสูสถานภาพเด็กปา/เด็ก

เสีย่

รปูแบบเดก็ปา/เดก็เสีย่ทีพ่บในปจจบุนัม ี3 รปูแบบ

ไดแก 1. รปูแบบมกีารอปุถมัภ เลีย้งดกูึง่สถานภาพเมยี

นอย เมียเก็บซึ่งเปนที่ชื่นชอบของนักศึกษาหญิงผูนิยม

ชวีติเดก็ปา/เดก็เสีย่  2. รปูแบบเพือ่นคนูอนประจำบคุคล

คลายโสเภณีชั้นสูงที่ไมมีการเลี้ยงดูอุปถัมภ จะจายคา

บรกิารทางเพศเปนคราวไป สนนราคาไมกีพ่นับาทจนถงึ

ไมเกนิหนึง่หมืน่บาท ซึง่เปนรปูแบบทีพ่บมากทีส่ดุ  3. รปู

แบบการยอมรบัประทบั ตรา"เมยีนอย"ในระหวางศกึษา

และหลงัจบการศกึษา ซึง่กลมุนีเ้กดิจากการตดิตอของปา

/เสีย่โดยตรงหลงั จากมคีวามประทบัใจตัง้แตแรกพบนกั

ศกึษาหญงิไดใชพยายามกลวธิหีรอืสรางอบุาย เชน หลอก

วาเปนโสด หมั่นดูแลเอาใจใส รับสงประจำระหวางการ

ปฏสิงัสรรคอยางตอเนือ่ง จนนกัศกึษาหญงิเกดิความรกั

สรางความผูกพันตอกัน

ดวยระบบเศรษฐกิจที่มุงเนนดานการบริโภควัตถุ

นยิมซึง่เปนสิง่เราจงูใจทางสงัคม ทำใหนกัศกึษาหญงิราย

อื่นๆ ที่ขัดสนทางเศรษฐกิจ มีภูมิคุมกันทางจิตใจ

วัฒนธรรมจริยธรรมคุณธรรมศีลธรรมไมเขมแข็ง ตอง

การเขามาแสวงหาผลประโยชนตางตอบแทนรูปแบบนี้

มากขึน้ ประกอบกบักระแสการสรางคานยิมการเปนเดก็

ปา/เด็กเสี่ยในสถาบันอุดมศึกษามีความเขมขนจากผูมุง

แสวงหาผลประโยชนทั้งทางตรงและทางออม ตองการ

หาสมาชกิเขากลมุใหมากขึน้เพือ่แสดงวาใครๆ  เขากก็ระ

ทำกนั (Rationalization) ในการปองกนัปฏกิรยิาโตตอบ

เชิงลบของสังคมที่แสดงทัศนะวาเปนพฤติกรรมที่ไมพึง

ประสงคของเยาวชนทีอ่ยใูนภาคการศกึษา อาท ิเชน นกั

วิชาการผูทรงคุณวุฒิ รศ.ดร.โยธิน  แสวงดี (2551,

บทสมัภาษณ, 29 สงิหาคม) กลาววา พฤตกิรรมเดก็ปา/

เดก็เสีย่เปนพฤตกิรรมเบีย่งเบน (deviant  behavior) แบบ

เฉพาะกลุม

เมือ่ปรมิาณนกัศกึษาหญงิเดก็ปา/เดก็เสีย่เพิม่สงูขึน้

ไดมีขบวนการผุดบังเกิด (TheEmergence Process)

ดำเนนิอยางตอเนือ่ง ตางมกีารปฏสิงัสรรคจบักลมุรวมตวั

กนั (Self Organization) ตัง้แตกลมุขนาดเลก็ (bottom)

ราว 2-3 คน สูกลุมที่ใหญขึ้น (up) ทั้งภายในและตาง

สถาบันการศึกษา มีการสรางเครือขายเพื่อนชวยเพื่อน

ของนักศึกษาหญิงเด็กปา/เด็กเสี่ย ตลอดจนวัฒนธรรม

ยอย (subculture) ของกลมุชวยเหลอืดานขอมลูตางๆ เชน

การแลกเปลีย่นเปรยีบเทยีบผลประโยชนทีไ่ดรบั การชวย

หาปา/เสี่ยประเภท "ไฮโซตัวจริง" เมื่อประสบผลสำเร็จ

จะมีการเลี้ยงฉลองตอบแทนกัน ตอมาพบวานักศึกษา

หญงิเดก็ปา/เดก็เสีย่รายใดผานการเรยีนรรูะบบตวักลาง

ธุระจัดหามีภาวะผูนำมนุษยสัมพันธดีการเจรจาตอรอง

เกง รูจักกลุมปา/เสี่ยมาก จะทำหนาที่เปนนายหนามือ

สมคัรเลน หาปา/เสีย่ใหกบัเพือ่นนกัศกึษาหญงิทีส่นใจเปน

เดก็ปา/เดก็เสีย่ โดยคาตอบแทนทีไ่ดรบัแลวแตการตกลง

นอกจากนั้นมีการพัฒนาสรางเครือขายพันธมิตรทาง

ธุ รกิ จกับขบวนการหา เด็ก ใหนาย เพื่ อแสวงหา

ผลประโยชนรวมกัน

ภาคสงัคมใหการปฏสิงัสรรคสญัลกัษณฝายปา/เสีย่

วา "เฒาหวัง ู(dirty  oldman)"  หรอื "ววัแกอยากกนิหญา

ออน" สำหรับฝายนักศึกษาหญิง ใหการปฏิสังสรรค

สญัลกัษณวา "เดก็ปา  เดก็เสีย่ หรอืเดก็เสีย่เลีย้ง" รศ.สรุชิยั

หวนัแกว (2549) ใหทรรศนะวาการเปลีย่นแปลงทางสงัคม

จากระดับบุคคลยกระดับขึ้นสูระดับกลุมสังคม ถามี

ปรมิาณเพิม่ขึน้อยางมนียัสำคญั อาจทำใหเกดิการเปลีย่น

แปลงทางสงัคมได ดงันัน้ ปรากฏการณพฤตกิรรมเดก็ปา

/เดก็เสีย่ของนกัศกึษาหญงิ  ซึง่เปนพฤตกิรรมทีไ่มพงึประ

สงคของเยาวชนซึ่งอยูในภาคการศึกษา ถาภาคประชา

สงัคมปลอยละเลย  จะทำใหปญหานีข้ยายขอบขายสกูาร

เปนปญหาสาธารณะจนยากเกนิกวาการแกไขควบคมุ จงึ

มคีวามจำเปนอยางยิง่ตองตดัไฟแตตนลม  หาแนวทาง

สะกดั ระงบั ยบัยัง้ มใิหปญหาลกุลามสรูะดบัเดก็นกัเรยีน

มัธยมศึกษาหรือกลุมคอซองตอไป

ขอจำกัดในการศึกษา
การหากลมุตวัอยางแบบเฉพาะเจาะจง รปูแบบที่

ปา/เสี่ยใหการอุปการะเลี้ยงดูมีความยากลำบากมาก

เพราะไมมใีครปรารถนาจะเปดเผยเรือ่งราวของตน  กลมุ

ตัวอยางที่เสียสละครั้งนี้สวนใหญจะมาจากสถาบันอุดม
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ศึกษาที่มีคาเลาเรียนสูง ทำใหลักษณะกลุมตัวอยางมา

จากครอบครวัฐานะเศรษฐกจิดเีปนสวนมาก  ดวยจดุแขง็

งานวิจัยเชิงคุณภาพแบบเจาะลึกทุกฝายที่เกี่ยวของกับ

ปญหา  ทำใหไดขอมลูทีต่อเนือ่งนาเชือ่ถอื สามารถนำไป

จัดทำรูปแบบขอเสนอแนะเชิงนโยบาย ในการปองกัน

แกไขปญหาพฤตกิรรมเดก็ปา/เดก็เสีย่  การคาบรกิารทาง

เพศ และหรอืพฤตกิรรมไมพงึประสงคของเดก็ เยาวชนไทย

อื่น ที่สงผลตอการเกิดปญหาความตกต่ำดานคุณธรรม

จรยิธรรมของเยาวชนไทย เปนตน  เพราะจดุมงุหมายของ

ขอเสนอแนะเชงินโยบายทีศ่กึษามานี ้มวีตัถุประสงคหลกั

เพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษยในทุกชวงวัยใหมีสมรรถนะ

ศกัยภาพ กอใหเกดิทนุมนษุย ทนุทางปญญา เพือ่สรางตน

ทุนทางสังคมที่ดีงามอยางยั่งยืน สัมพันธสอดคลองกับ

แผนพฒันาเศรษฐกจิและสงัคมแหงชาตฉิบบัที ่10
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แบบฟอรมสงบทความเพื่อพิจารณานำลง

วารสารวิจัยทรัพยากรมนุษย
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โดยบทความนีไ้มเคยลงตพีมิพในวารสารใดมากอน  และจะไมนำสงไปเพือ่พจิารณาลงตพีมิพในวารสารอืน่

ภายใน 60  วนั  นบัจากวนัทีข่าพเจาไดสงบทความฉบบันี้

ลงนาม................................................................

. (.............................................................................. )
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คำแนะนำสำหรับผูเขียน

วารสารวิจัยทรัพยากรมนุษย มีวัตถุประสงคเพื่อเผยแพรความรูและผลงานวิชาการทางดานทรัพยากรมนุษย

เนือ้หาทีจ่ะลงพมิพในวารสารฉบบันี ้ ม ี 2  ประเภท  คอื

1) บทความวจิยั  เปนเอกสารทีม่รีปูแบบของการวจิยัตามหลกัวชิาการ  เชน  การตัง้สมมตุฐิาน  โดยระบถุงึวตัถุ

ประสงคทีช่ดัเจน  มกีารคนควาทดลองอยางมรีะบบ  มกีารสรปุผลการวจิยัทีจ่ะนำไปใชประโยชนตอไปได

2) บทความวชิาการ   เปนบทความในลกัษณะเชงิการวเิคราะหหรอืวจิารณ  ตลอดทัง้การเสนอแนวคดิใหมๆ  ที่

ตั้งอยูบนพื้นฐานทางวิชาการเพื่อกอใหเกิดประโยชนในดานองคความรู หรือการนำไปประยุกตใชตอไปได

การเตรยีมตนฉบบั

ตนฉบบัควรพมิพดวยกระดาษ A4 พมิพหนาเดยีว  โดยจดัพมิพดวย Microsoft Word for  Windows โดยใชตวั

อกัษร Angsana UPC ขนาด 15 points

ความยาวของบทความถาเปนบทความวจิยัควรมคีวามยาวไมเกนิ  15  หนา  บทความวชิาการควรมคีวามยาวไม

เกนิ  10  หนา  ประกอบดวย

1. ชือ่เรือ่ง  ไมยาวเกนิไป  แตครอบคลมุสาระทัง้เรือ่ง  ทัง้ภาษาไทย  และองักฤษ

2. ชือ่ผเูขยีนทกุคนเปนภาษาไทย  ใหพมิพไวตรงกึง่กลางหนากระดาษใตชือ่เรือ่ง

3. หนวยงานสงักดัของผเูขยีนเปนภาษาไทยใหพมิพไวใตชือ่ผเูขยีน

4. บทคดัยอและ Abstract เปนการสรปุสาระสำคญัของเรือ่ง  ความยาวไมเกนิ  250  คำ

5. เนือ้หา

5.1 บทความวจิยั  เนือ้หาควรประกอบดวย

5.1.1 คำนำ  อธบิายถงึความสำคญัและเหตผุลทีท่ำการวจิยั  รวมทัง้การตรวจเอกสาร (literature review)

และวตัถปุระสงคในการตรวจเอกสารนัน้

5.1.2 อปุกรณและวธิกีาร  อธบิายเปนรอยแกวถงึอปุกรณและวธิกีารทีใ่ชในการทดลอง

5.1.3 ผลการทดลองและวิจารณ  เขียนรวมหรือแยกกันก็ได  ควรเรียงลำดับเนื้อหา  สั้น  กะทัดรัด

ควรเสนอในรปูตาราง  กราฟ  (ควรเปนกราฟแทง หรอืเสนตรงทีด่เูขาใจไดงาย) หรอืภาพ (คำอธบิายตาราง  กราฟ  อาจ

จะเปนภาษาไทย  หรืออังกฤษก็ได) การวิจารณผลการทดลองเพื่อใหผูอานเห็นดวยตามหลักการ หรือคัดคานทฤษฎีที่มี

อยเูดมิเปรยีบเทยีบการทดลองของผอูืน่  ตลอดจนขอเสนอและเพือ่พฒันาการวจิยัในอนาคต

5.1.4 สรุปผลการทดลอง ควรสรุปสาระสำคัญที่ไมคลุมเครือ  เนนขอเสนอแนะ และแนวทางการ

พฒันาไปในอนาคต

5.1.5 คำนยิมหรอืกติตกิรรมประกาศ (ถาม)ี  การแสดงความขอบคณุตอผใูหความชวยเหลอืจนงานวจิยั

สำเรจ็ลงไดดวยด ี ควรเขยีนขอความสัน้ๆ

5.1.6 เอกสารอางอิง

5.2  บทความวชิาการ  ใหเสนอเนือ้เรือ่ง และสรปุสาระสำคญัของเนือ้เรือ่ง  โดยไมตองแยกหวัขอยอยเปน

คำนำ  อปุกรณและวธิกีาร  ผลการทดลองและวจิารณ  สวนบทคดัยอ  และ Abstract จะมหีรอืไมมกีไ็ด
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1.  การตรวจเอกสาร

ในเนือ้เรือ่งของคำนำ  หรอือปุกรณและวธิกีาร  หรอืผลการศกึษา หรอืทดลอง

ตวัอยางการเขยีน

 ก. ผเูขยีน 1 คน

โกศล (2523) หรอื (โกศล 2532)

Krebs (1978) หรอื (Krebs 1978)

ข. ผเูขยีน 2 คน

อิม่จติ และมานะ (2523) หรอื (อิม่จติ และมานะ 2535)

Sharwa and Jandalk (1978) หรอื (Sharwa and Jandalk 1978)

ค. ผเูขยีนมากกวา 2 คน

สะอาด และคณะ (2523) หรอื (สะอาด และคณะ 2523)

Lekakul et al. (1977) หรอื (Lekakul  et al. 1977)

ง. เอกสารไมปรากฏชือ่ผเูขยีน

นรินาม (2529) หรอื (นรินาม 2529)

2. เอกสารอางอิงหรือบรรณานุกรม

ในบัญชีเอกสารอางอิงทายเรื่อง

2.1 การเรียงลำดับเอกสาร

ใหเอกสารภาษาไทยอยใูนสวนแรก  และเอกสารภาษาตางประเทศอยใูนสวนทีส่อง

ใหเรียงชื่อผูแตงตามอักษรแตละภาษา

ผแูตงชือ่เดยีวกนั  มเีอกสารมากกวา  1  ฉบบั

- ถาตพีมิพในปตางๆ กนั  ใหเรยีงปทีพ่มิพจากนอยไปหามาก

- ถาตพีมิพในปเดยีว ใหใสอกัษร ก ข ค หรอื a b c กำกบัในเนือ้เรือ่งทีอ่างถงึกอนและหลงั  ตามลำดบั

2.2 ประเภทของเอกสาร

ก. ตำรา

แบบการเขยีน

ชือ่ผแูตง. ป. ชือ่หนงัสอื. ชือ่สำนกัพมิพ  จงัหวดั. จำนวนหนา.

ตวัอยางการเขยีน

โกศล  เจรญิสม. 2523. แตนเบยีนคาชดิอย. เอกสารพเิศษ  ฉบบัที ่3 ศนูยวจิยัและควบคมุศตัรพูชืโดยชวีนิทรยี

แหงชาต.ิ มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร  และสำนกังานคณะกรรมการวจิยัแหงชาต ิ กรงุเทพฯ. 301 หนา.

สะอาด  บญุเกดิ  จเร  สดากร  และทพิยวรรณ  สดากร. 2523. ชือ่พรรณไม  ในเมอืงไทย. กองทนุจดัพมิพตำรา

ปาไม  คณะวนศาสตร  มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร  กรงุเทพฯ. 657 หนา.
Krebs, C.J. 1978. Ecology : the Experimental Analysis Distribution and Abundance. 2nd Ed. Harper and Row,

N.Y. 678 pp.
Lekakul, B., K. Askins, J. Nabhitabhata and A. Samruadkit. 1977. Field Guide to Butterflies of Thailand.

Kuruspha, Bangkok. 260 pp.

การเขียนเอกสารอางอิง

ขอควรระวงัในการเขยีน

เอกสารอางองิ

การอางอิงเอกสารในเนื้อเรื่อง และ

เอกสารอางทายเรือ่งตองตรงกนัและมคีรบ

ถวน  กลาวคอื

ถามกีารอางองิในเนือ้เรือ่ง จะตองมี

เอกสารอางองิทายเรือ่ง

เอกสารอางอิงทายเรื่องใด ถาไมมี

การอางองิในเนือ้เรือ่ง ใหตดัออก

ขอใหตรวจสอบการเขียนใหถูก

ตองกอนสงตนฉบบั !!
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ข. วารสาร Newsletter และ Bulletin

แบบการเขยีน

ชือ่ผแูตง. ป. ชือ่เรือ่ง. ชือ่วารสารหรอืชือ่ Newsletter หรอืชือ่ Bulletin  ถามตีวัยอเปนสากล  กใ็หใชตวัยอ ปที ่:

หนา-หนา.

ตวัอยางการเขยีน

ไพศาล  เหลาสวุรรณ. 2524. วธิกีารเขยีนบทความทางวชิาการวทิยาศาสตร. ว.สงขลานครนิทร 3 : 27-43.
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