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การเปดรับวัฒนธรรมขามชาติกับภาวะจริยธรรมของเยาวชนไทย

ในยุคการสื่อสารไรพรมแดน
Cross - cultural Receiving of Thai Youth  and Thai Youth Ethics States

in Context of Borderless Communications

กติตภิมู ิ วเิศษศกัดิ์1)

Kittiphoom Visessak1)

Abstract

        This research aims to study the relationships between cross - cultural  receiving of Thai youth  and Thai

youth ethics states, analyses impacts of cross cultural receiving on Thai youth ethics problems including to

consider the ways to solve these  problems in context of borderless communications.

         Data collection using stratification random sampling method and 1,649 youth from 7 provinces in 4

regions including Bangkok being collected. The study used factors analysis technics and multi variate analysis

to considers impacts of cross cultural receiving(through multi medias), social disembedded, modernization,

consumerism, and child rearing practices on Thai youth ethics.

          The findings of this study were:

               1) Television and radio dependency , effective person , and hi-tech communication factors,which

were  some factors of modernization, were positive influence on  supportiveness.

              2) Love and support rearing practice had positive impact to appreciate and sincere, supportiveness

, and  moderate Factors.

              3) Pop music, European soccer programs had negative  relation on mediation on learn /work,and

supportiveness respectively.

              4) Social norms disembedded factors had negative influence on every  factors of youth ethics in this

study.

          This study suggested that:-

              1)  Parents and related organizations had to aware the negative impact of social norm disembeded

on youth ethics conditions, especially the generous mind factor which being effected by several independing

variables.

             2)  Consult and Inform youth to concern negative influences of Cross cultural factors , those are

European  soccer and pop music  on moderate factor and supportiveness factor.

              3)   Bearing love and support child rearing practice to insist negative social disembedded on youth

ethics  especially  on supportiveness , and also take care rearing practice.

             4)  Return to religious was the crucial solution to protest negative impact of  globalization including

cross culture - the world need "Promvihansi", according to Sulug Sivaragsa.

1) นกัวจิยัชำนาญการ ระดบั 8  สถาบนัทรพัยากรมนษุย มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร
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บทนำ
ความกาวหนาของเทคโนโลยีสารสนเทศ (ICT)

เครอืขายและบรกิารโทรทศันระหวางประเทศ  มบีทบาท

อทิธพิลในการเผยแพรขอมลูขาวสารควบคไูปกบัการขดั

เกลาทางวฒันธรรม  เพือ่ใหเกดิการยอมรบัวฒันธรรมของ

ประเทศมหาอำนาจ  เจาของและผคูวบคมุสือ่ระดบัโลก

โดยที่โทรทัศนเปนเครื่องมือสำคัญในการถายทอด

วัฒนธรรม  ระบบคุณคาและศรัทธา  กระบวนการทาง

ความคิด  และที่สำคัญอยางยิ่งคือ การเผยแพรลัทธิ

บรโิภคนยิมสสูงัคมในสงัคมไทย  (รงัสรรค  ธนะพรพนัธ,ุ

2545)  ทำใหวัฒนธรรมขามชาติไหลบาเขาสูสังคม

ไทยอยางทวมทน  สงผลใหสงัคมไทยถอยหางจากสงัคม

ดัง้เดมิของตน  และเกดิการเปลีย่นแปลงทีส่ำคญั  การลมื

อดตี  และรากเหงาทางวฒันธรรมของตนเอง(ศรศีกัร วลัลิ

โภดม ,2546)  ทีส่ะทอนถงึความสำเรจ็ของวฒันธรรมขาม

ชาต ิ  โดยเฉพาะวฒันธรรมของสหรฐัอเมรกิา  ทีเ่ขามา

ครอบครองพื้นที่ทางวัฒนธรรม และจิตสำนึกของ

ประชาชน  ภายใตขบวนการทำให  วฒันธรรมทัว่โลกเปน

แบบอยางเดยีวกนั  (Standardization)  เพือ่เอือ้อำนวย

ตอระบบการผลติของอตุสาหกรรมขนาดใหญ ตามกรอบ

แนวคดิเสรนียิมใหม (Neo liberalism)  โดยใชขบวนการ

วฒันธรรมขามชาต ิ เปนเครือ่งมอืสำคญัในการชวยใหทนุ

นยิมโลกขยายตวัอยางตอเนือ่ง  ดวยการตอกย้ำ ผลติซ้ำ

ความคดิ  ความเชือ่ของคนในสงัคมใหเปนไปในทศิทาง

เดยีวกนั  (ววิฒันชยั  อตัถากร, 2547)

วัฒนธรรมขามชาติ โดยเฉพาะที่มาจากสหรัฐ

อเมรกิา  ทีเ่ขามาในสงัคมไทยไดทำใหสิง่ทีเ่ปนความดงีาม

หลายประการ  ในสังคมไทยถูกกระทบอยางใหญหลวง

บทคดัยอ

การศกึษานี ้มวีตัถปุระสงค เพือ่ศกึษาวเิคราะหความสมัพนัธของการเปดรบัวฒันธรรมขามชาตกิบัภาวะทาง

จรยิธรรมของเยาวชนไทย  และเพือ่วเิคราะหผลกระทบของการเปดรบัวฒันธรรมขามชาตทิืม่ตีอภาวะ หรอืปญหาทาง

จรยิธรรมเยาวชนไทย  รวมถงึวเิคราะหถงึแนวทางตาง ๆ  ในการแกปญหาเกีย่วกบัการเปดรบัวฒันธรรมขามชาต ิ และ

ปญหาจรยิธรรมของเยาวชนไทยในปจจบุนั ทีก่ารสือ่สารเปนไปอยางไรพรมแดน  ขอมลูทีใ่ชในการวจิยัเกบ็จากตวัอยาง

เยาวชนจาก  7  จงัหวดัใน  4  ภมูภิาค รวมทัง้กรงุเทพมหานคร  ดวยวธิกีารสมุตวัอยางจากชวงชัน้จำนวนรวม 1,649

คน  ผลการวจิยัพบวา  องคประกอบวฒันธรรมขามชาตใินเรือ่งเพลงปอป และองคประกอบรายการฟตุบอลสโมสร

ยโุรป  มอีทิธพิลเชงิลบอยางมนียัสำคญัตอองคประกอบการยดึถอืทางสายกลางในการเรยีนหรอืการทำงาน  และองค

ประกอบการชวยเหลอืเกือ้กลูตามลำดบั  สวนตวัแปรอสิระอืน่ ๆ   ทีม่นียัเชงิวฒันธรรมขามชาต ิ โดยเฉพาะองคประกอบ

การถอดถอยของบรรทดัฐานทางสงัคม  มคีวามสมัพนัธเชงิลบกบัองคประกอบจรยิธรรมทัง้  4  องคประกอบ  (ความ

สำนกึซาบซึง้และจรงิใจ)  การยดึถอืทางสายกลาง  ความใจกวางไมเอาเปรยีบ  และการชวยเหลอืเกือ้กลู)  ความใจ

กวางไมเอาเปรยีบ  เปนองคประกอบจรยิธรรมทีไ่ดรบัอทิธพิลจากตวัแปรอสิระตาง ๆ   มากกวาองคประกอบจรยิธรรม

ดานอืน่ๆ  คอื นอกจากไดรบัอทิธพิลเชงิลบจากความถอดถอยของบรรทดัฐานทางสงัคมแลว  ยงัไดรบัอทิธพิลจาก ความ

ถอดถอยของความสมัพนัธทางสงัคม  ความถอดถอยของความคาดหมายของบทบาททางเพศ  และการใชโทรศพัท

มอืถอื เพือ่ความโกเกทนัสมยั

องคประกอบดานความทนัสมยัคอื  การพึง่พาโทรศพัท และวทิย ุ ความเปนคนเกงและการสือ่ขอมลูแบบไฮเทค

ตางกม็คีวามสมัพนัธเชงิบวกตอการชวยเหลอืเกือ้กลู  สวนการอบรมเลีย้งดแูบบรกัสนบัสนนุ  มคีวามสมัพนัธเชงิบวก

กบัความซาบซึง้และจรงิใจ  และการยดึทางสายกลาง  ดวยขนาดความสมัพนัธทีส่งูกวาตวัแปรอืน่ๆ  ทัง้หมด  สวน

อบรมการเลีย้งดแูบบเอาใจใสดแูลมคีวามสมัพนัธทางบวกกบัการยดึถอืทางสายกลาง  แตมคีวามสมัพนัธเชงิลบกบัการ

ชวยเหลอืเกือ้กลู

การศกึษานีม้ขีอเสนอแนะทีส่ำคญั เชน สรางความตระหนกัถงึอทิธพิลเชงิลบของภาวะถอดถอยทางสงัคมใน

ดานตางๆทีม่ตีอภาวะจรยิธรรมของเยาวชนไทย โดยเฉพาะเรือ่งความใจกวางไมเอาเปรยีบทีไ่ดรบัอทิธพิลเชงิลบจาก

ตวัแปรอสิระหลายตวั และสงเสรมิการอบรมเลีย้งดแูบบรกัสนบัสนนุ เปนตน
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โดยเฉพาะเรือ่งทางศลีธรรม  จรยิธรรมตางๆ  ทีเ่สือ่มถอย

ลง ทีเ่หน็ไดชดัเจนทีส่ดุ คอื เรือ่งทางเพศ  ความรนุแรง

และความฟุงเฟอฟุมเฟอยในนามของความทันสมัยที่ได

เบยีดแทรกใหสถาบนั  คณุคาทีด่งีามในสงัคมไทย  สัน่

คลอนและเริม่เลอืนหายไป  การทำหนาทีใ่นการบมเพาะ

ทางวฒันธรรม  ศลีธรรมจรรยาทีด่งีามของสถาบนัครอบ

ครวั  โรงเรยีน  และสถาบนัทางศาสนา  รวมชมุชน  ถกู

ทำใหออนลาลงอยางเหน็ไดชดั  จากสถติเิรือ่งคณุธรรม

จรยิธรรมประเทศไทยอยใูนลำดบัที ่ 33  เปนลำดบัต่ำกวา

ฟลปิปนส  จนี  และเมก็ซโิก  (มตชินรายวนั, 19 มนีาคม

2550)

แนวความคดิทีเ่กีย่วของ

อุตสาหกรรมวัฒนธรรม การครอบงำและความเสื่อม

การเขามาของวฒันธรรมขามชาต ิ โดยเฉพาะของ

สหรฐัอเมรกิา เขาสสูงัคมไทย และสงัคมอืน่ ๆ  ทัว่โลก

เปนไปอยางมเีจตนาเพือ่ครอบครองพืน้ทีท่างวฒันธรรม

และจติสำนกึของประชาชน  เพือ่ใหวฒันธรรมทัว่โลก มี

แบบอยางเดยีวกนัทัง้หมด   เพือ่เอือ้อำนวยตอระบบการ

ผลติแบบอตุสาหกรรมขนาดใหญ  โดยมวีฒันธรรมขาม

ชาต ิ เปนเครือ่งมอืสำคญัในการชวยใหทนุนยิมโลกขยาย

ตวัอยางตอเนือ่ง

ขบวนการขับเคลื่อนการขยายตัวของทุนนิยมโลก

แบบใหม  ดำเนินตามกรอบแนวคิดเสรีนิยมใหม (Neo

Liberalism)   ทีม่อีทิธพิลในการครอบงำเศรษฐกจิโลกใน

การขยายกำไร   ขยายตวัไดดวยขบวนการทางวฒันธรรม

ขามชาต ิ โดยมบีรรษทัขามชาต ิและสือ่ตางๆ  รวมกนั

ผลิตซ้ำวัฒนธรรมบริโภค  และเลื่อมใสในการสราง

วฒันธรรม  วถิคีดิ  และความเชือ่แบบตะวนัตก  เปนการ

ใช "ทนุวฒันธรรม" อยางผลติซ้ำ เพือ่สนบัสนนุสะสม "ทนุ

กายภาพ"  และความสัมพันธทางการผลิตใหสังคมทุน

นยิม   โดยมเีครอืขายสือ่ระดบัโลก  เชนการสือ่สารผาน

ดาวเทยีม  ชวยตอบสนองทนุนยิมโลกาภวิตัน  ใหเปนไป

อยางสะดวกรวดเร็วยิ่งขึ้น และกอใหเกิดปฏิสัมพันธ

ระหวางวฒันธรรมภายนอกกบัภายในชมุชนอยางเขมขน

อยางไมเคยมมีากอน

วฒันธรรมกลายเปนสนิคาเศรษฐกจิทีส่ำคญั โดยที่

สหรฐัอเมรกิาเปนผสูงออกสนิคาวฒันธรรมรายใหญของ

โลก การครอบงำโดยสหรัฐอเมริกาในการขยาย

วฒันธรรมเหน็ไดจากภาพยนตร  ดนตร ีรายการโทรทศัน

และอาหารจานดวน  ซึง่เตม็ไปดวยการวาดภาพใหเหน็วถิี

ชีวิตของการบริโภค  และความเสื่อมโทรมทางศีลธรรม

และสือ่ผานไปยงัผคูนในชมุชนตางๆ  อยางกวางขวาง  ที่

สงผลทำใหผูคนดูดซับความรุนแรง  และความฟุงเฟอ

(ววิฒันชยั  อตัถากร, อางแลว)

ฮอรไคเมอร  และอดอรโน ได วพิากษอตุสาหกรรม

วัฒนธรรมของสหรัฐอเมริกาวา ไมใชสิ่งสรางสรรคอันมี

แรงบันดาลใจมาจากคุณคาอันสูงสงทางดานศิลปะ

จนิตนาการ  ความเปนอสิระของงานศลิป และสิง่บมเพาะ

ความเปนมนุษยชาติ แตเปนกระบวนการที่ทำหนาที่

กำหนด และครอบงำความสมัพนัธในสงัคม ซึง่อกีนยัหนึง่

ก็คือปญหาการขูดรีดธรรมชาติและมนุษย ฉะนั้นการ

กลาวถงึวฒันธรรมในความหมายของอดอรโน  และ ฮอร

ไคเมอร  คอืสิง่ทีข่ดัแยงกบัวฒันธรรม  ความขดัแยงนีไ้ด

ทำใหนักคิดทั้งสองเรียกคุณลักษณะของวัฒนธรรมนี้วา

"อตุสาหกรรมวฒันธรรม"  (cultural industry)  ซึง่จะเกีย่ว

ของกับเทคโนโลยีที่กระบวนการผลิตของมันสามารถใช

เปนเครื่องมือในการสรางมายาคติทางดานอุดมการณ

การครอบงำ  และการควบคมุทางสงัคม  จนในทีส่ดุมนั

ทำใหเราตกอยใูนกบัดกัของ "การลอลวงมวลชน"   (mass

deception)  ทีท่ำใหเรามสีำนกึทีผ่ดิพลาดตอสิง่ตาง ๆ   ใน

พื้นทางเศรษฐกิจ การเมือง และสังคม  ดวยเหตุนี้

อตุสาหกรรมวฒันธรรม  คอืสภาวการณทางวฒันธรรมที่

เกิดขึ้นในสังคมทุนนิยม  เมื่อมีการใชสื่อในฐานะที่เปน

"วธิกีารสำหรบัการใชมนตเสนหตอจติสำนกึ"  ดวยเหตผุล

หลักสองประการ คือ 1) กระบวนการผลิตซ้ำทาง

เทคโนโลย ี ทัง้ภาพยนตร  และโทรทศัน  ไดขยายอตุสาห

กรรมความบันเทิงเขากับรูปแบบวัฒนธรรมจนสามารถ

ควบคมุจติสำนกึของเราในระดบัทีส่ามารถจงูใจเรา  ครอบ

งำเราไปในทิศทางที่มันตองการ  2) ความแตกแยก

ระหวางวัฒนธรรมและสินคาที่สาธารณชนบริโภคนั้น

เกดิจากการผลติซ้ำ  โดยการใชเครือ่งจกัรกล  และการ

ลอกเลียนแบบ  ซึ่งไดทำลายคุณคาทางสุนทรียศาสตร

และกลิ่นไอของวัฒนธรรมชั้นสูง

อุตสาหกรรมวัฒนธรรมจึงเปนสิ่งหลอกลวงอยู

ตลอดเวลา  ดวยสิง่ทีม่นัทำใหเกดิความพงึพอใจอยางไม

มทีีส่ิน้สดุ ดวยสิง่ทีล่อตาลอใจ  ทกุสิง่ทกุอยางเกดิจากการ
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หลอมรวมวัฒนธรรมและความบันเทิงเขาดวยกันซึ่งไม

เพียงแตทำใหวัฒนธรรมเสื่อมลงเทานั้นแตทำใหความ

บนัเทงิกลายเปนเรือ่งประเทอืงปญญา อยางไมอาจหลกี

เลีย่งได (เกษม เพญ็ภนินัท, 2550)

สวนการผดุขึน้ของ "คลืน่เกาหล"ี   ภายหลงัวกิฤต

เศรษฐกิจในภูมิภาคเอเชียเมื่อป 2540 เปนผลจาก

กระบวนการผลติดานนโยบายของรฐับาลเกาหล ี ทีม่ยีทุธ

ศาสตรทางเศรษฐกจิ การเมอืง วฒันธรรม  ทีเ่ปนไปอยาง

ถอนรากถอนโคน เพื่อใหสามารถหลุดพนจากภาวะ

วกิฤต รวมทัง้เปนผลของการปรบัตวัของเทคโนโลยเีขาสู

ยคุดนตรดีจิติอลของอตุสาหกรรมดนตรใีนเกาหล ี  ภาย

ใตการปรับโครงสรางการผลิตของอุตสาหกรรมบันเทิง

เกาหลทีีเ่ปนไปอยางถอนรากถอนโคนเชนกนั   เพือ่ตอบ

โตกบักระแสกดดนัของทนุนยิมโลกทีก่ระทำตอระบบทนุ

นยิมในเอเชยี ทีม่ขีนาดเลก็  และออนแอกวา (อบุลรตัน

ศริยิวศกัดิ,์ 2549)  โดยทีเ่กาหล ีกไ็ดใชทนุวฒันธรรมของ

ตน  เปนเครือ่งมอืสำคญัในฐานะเปนแนวรกุสวนหนา  ที่

ทำใหเกิดการขยายตัว  และการครอบงำของทุนใน

ภมูภิาคเอเชยี หรอืเอเชยีภวิตัน  (Asianization)  ทีเ่มือ่

พจิารณาในภาพรวมแลวกม็ลีกัษณะการทำงานทีไ่มตาง

จากโลกาภวิตัน  เพยีงแตมขีอบเขตทีจ่ำกดักวามาก  และ

ทุนวัฒนธรรมในเอเชียภิวัตนนี้กำลังแขงขันกับแบรนด

สนิคาวฒันธรรม เชน  ดสินยีแลนด  ไทม - วอรเนอร CNN

และ ฮอลลวีดู  โดยมแีบรนดใหม  และแบรนดใหญทีใ่ช

ชือ่วา "เอเชยีปอป"  ทีร่วมเอาสนิคาวฒันธรรมจากญีป่นุ

ไตหวนั และจนี เขาดวยกนั (อบุลรตัน ศริยิวุศกัดิ,์ อาง

แลว)

สังคมหลังสมัยใหมและกระบวนการถอดถอย

ในสังคมหลังสมัยใหม ตามทัศนะของโบดิยารด

(Baudrillard)  เปนสงัคมทีเ่ตม็ลนไปดวยขอมลู  มตีลาด

แบบหลังทุนนิยมที่ไดรับเงินสนับสนุน จากสื่อประเภท

ตางๆ  เชน เคเบิล้ทวี ี วดีโีอ  หนงัสอื  นติยสาร  และ

หนงัสอืพมิพ  ทำใหโลกเตม็ไปดวยขอมลูขาวสาร จนไม

สามารถแยกแยะขอมูลที่นำเสนอผานหนาหนังสือพิมพ

ในวนัหนึง่ๆได  ความทนัสมยัอนัเกดิจากการเปลีย่นแปลง

ของเทคโนโลยีการสื่อสาร แฟชั่น สวนสนุกขนาดใหญ

(Theme park)  ภาพวาดบนกำแพง (Graffiti)  หรอืวถิี

ชวีติยคุหลงัอตุสาหกรรม  ไดเปลีย่นสภาพสงัคมจากยคุ

สมยัใหม (Modernity) ไปสสูงัคมหลงัสมยัใหม ทีว่ฒันธรรม

ผบูรโิภคเกดิการผสมผสาน  ไมแบงแยกระหวางศลิปะชัน้

สูงและชั้นต่ำ  ระหวางความลึกซึ้งกับความผันผวน

ระหวางสิง่ทีม่มีลูคาในเชงิวัฒนธรรม กบัสนิคาทีว่างขาย

ทัว่ไปในตลาด  ระหวางรปูสญัญะ และความหมายสญัญะ

(Signifier and Signified)   ซึง่ปจจยัตางๆ  เหลานี ้ ครัง้

หนึง่เคยแยกออกจากกนัและเปนสภาพสงัคมทีว่ฒันธรรม

ไมไดถูกจำกัดใหคงรูปแบบเดิมไวเชนที่เคยเปนมาเกา

กอน  แตวัฒนธรรมมีบทบาทในชีวิตประจำวันในการ

เลอืกซือ้สนิคา  การผลติสนิคาทางการตลาด  ในวชิาชพี

และชวีติการทำงาน (วงษหทยั ตนัชวีะวงศ, 2549)

สวนในเชงิกระบวนการนัน้  ธรียทุธ  บญุม ี (2546)

ไดวเิคราะหสงัคมหลงัสมยัใหมหรอื สงัคมหลงัอตุสาหกรรม

วา โดยทศิทางใหญๆ   จะเปนการยอนกระบวนการยดึตรงึ

มนษุย เปนการถอดถอย  (disembedded)  ซึง่มสีองสวน

คอื  ถอด จากกรอบตาง ๆ  และ ถอย ใหพนจากสิง่ทีย่ดึ

ตรงึไวไมวาจะเปนทองถิน่ ประเทศชาต ิองคกร หรอืสถาบนั

ตาง ๆ

กระบวนการยึดตรึง และถอดถอยของมนุษยใน

ศตวรรษที่ 20 -21  เปนศตวรรษที่นำพามนุษยใหพน

และละเลกิกรอบจำกดัในทกุ ๆ  ดาน โดยทีน่กัสงัคมวทิยา

และนกัปรชัญาสวนหนึง่มคีวามเหน็วา  การเปลีย่นแปลง

ของยุคหลังอุตสาหกรรม  ยุคขาวสาร  ยุคโลกาภิวัตน

จะสงผลสะเทอืนตอมนษุยมากทีส่ดุกวาทกุยคุสมยัในประ

วัติศาสตรทั้งหมดที่ผานมา โดยสรุปก็คือมนุษยในยุค

อตุสาหกรรมหรอืยคุกอนอตุสาหกรรมเปนมนษุยทีอ่ยกูบั

ความผกูพนั (embeddedness) มนษุยมคีวามผกูพนัใกล

ชดิ ชมุชนเคยมสีทิธิก์ำหนดพฤตกิรรม สรางความสมัพนัธ

ทางอารมณความรูสึกของบุคคล แตในยุคหลังสมัยใหม

จะไมมใีครแมแตครอบครวัใกลชดิทีจ่ะควบคมุพฤตกิรรม

คนได ในยุคสมัยใหมคนถือวาสังคมมีความสำคัญที่

จะประเมินสถานะของบุคคล แตในโลกาภิวัตนสถานะ

บุคคลอาจดอยกวาสถานะการงาน คนเนนการหาอัต

ลกัษณโดยผานการบรโิภคสนิคา  รปูแบบการดำเนนิชวีติ

ทีห่ลากหลายมากกวาจะรวูาใครเปนใครในสงัคม

บรโิภคนยิม (Consumism)

ระบบทุนนิยมไดสรางกระแสบริโภคนิยมขึ้น และ

สามารถเห็นผลไดชัดเจน ในบริบทพื้นที่เมือง  บริโภค
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นยิม  เปนกระแสทีใ่หความสำคญักบัวตัถใุนฐานะทีว่ตัถุ

เปนสินคาที่คนตองบริโภค และผลักดันใหมนุษยจำเปน

ตองบริโภคตลอดเวลา  เพื่อกระตุนใหเกิดเม็ดเงินไหล

เวยีน ในระบบเศรษฐกจิ  มนษุยในกรอบของบรโิภคนยิม

จึงอยูในสถานะของ "นักบริโภค" เพื่อชวยใหการสะสม

กำไรของระบบทุนนิยมเติบโตอยูตลอดเวลา

         ความซับซอนของการบริโภค ไมไดอยูที่การ

บริโภคเองแตอยูที่ "สัญญะ"  หรือสิ่งที่การบริโภคนั้น

หมายถงึ  การบรโิภคโดยแทจรงิแลว  ไมไดเกีย่วของกบั

สนิคาหรอืวตัถโุดยตรงหากแตเกีย่วของกบัการทีส่นิคาดงั

กลาวเปนสัญญะของอีกสิ่งหนึ่ง การบริโภคเปนการ

กระทำอยางเปนระบบในการจัดการ (ดำเนินการปฏิบัติ

การ)  กบั สญัญะ กลาวคอืในอดุมการณแบบบรโิภคนยิม

สนิคาหรอืวตัถไุมไดหมายถงึสถานภาพหรอืวถิชีวีติหนึง่

ทีอ่ยนูอกเหนอืตวัของมนั และทีส่ำคญัคอืสนิคาและหนาที่

ในการเปนสัญญะเชื่อมโยงกับสายสัมพันธที่ไมมีเหตุผล

หรอืกฎเกณฑ แตไดถกูทำใหดเูปนเรือ่งทีเ่ปนไปอยางเปน

ธรรมชาต ิ ทีค่นในสงัคมตางกเ็หน็พองตองกนั  เชนเดยีว

กับที่ โรลองด บารตส (Roland Barthes)  ที่นำเสนอ

ทฤษฎเีกีย่วกบัมายาคต ิ(Mythologies)  ทีเ่สนอวา สญัญะ

ซึง่ประกอบดวยวตัถแุละความหมาย เบือ้งตนนัน้  แทจรงิ

แลวจะผนวกความหมายทางวฒันธรรมเขาไปอกีชดุหนึง่

และความหมายทางวฒันธรรมนีจ้ะทำหนาทีเ่สมอืนความ

หมายโดยนัย (connotation) ซึ่งมีอิทธิพลอยางมากตอ

การรบัร ูและการสงตอขาวสาร (สรุเดช  โชตอิดุมพนัธ,

2549)

ตวัอยางทีเ่หน็ไดชดัของความเชือ่มโยงกนัอยางไร

เหตผุลหรอืกฎเกณฑแตไดถกูทำใหเสมอืนเปนเรือ่งทีเ่ปน

ไปอยางเปนธรรมชาติของสินคา  และหนาที่การเปน

สญัญะของตวัสนิคานัน้ทีส่ือ่ไปถงึวถิชีวีติแบบหนึง่ หรอื

สถานภาพแบบหนึ่งที่อยูนอกเหนือตัวสินคาเอง  ไดแก

โทรศัพทมือถือ  ที่ในอดีตโทรศัพทมือถือนั้นไมไดมีกัน

แทบทกุคนเหมอืนในปจจบุนั  การมโีทรศพัทมอืถอื ไม

ไดมเีพราะเปนความจำเปนอยางยิง่ยวดทีจ่ะตองใชในการ

ตดิตอสือ่สาร  หากแตเปนไปเพือ่เสรมิบารม ี หรอืความ

โกเก  และเปนตวัแทนของชวีติสมยัใหมทีเ่รงรบี  และไม

ผกูตดิอยกูบัสำนกังาน หรอืสถานทีห่นึง่ๆ

 วธิดีำเนนิการวจิยั
การสำรวจความคิดเห็นเกี่ยวกับจริยธรรมของ

เยาวชนใชแบบสอบถามความคดิเหน็เกีย่วกบั  ภาวะทนั

สมยั  ภาวะถอดถอยทางสงัคม  ภาวะบรโิภคนยิม หรอื

การบรโิภคเชงิสญัญะ  การอบรมเลีย้งด ู การเปดรบัสือ่

วัฒนธรรมขามชาติ และความคิดเห็นเกี่ยวกับจริยธรรม

ภาวะจรยิธรรม  ซึง่เปนเครือ่งมอืทีส่รางขึน้เปนมาตรวดั

แบบ Likert scale  ทีผ่านการวเิคราะหคาความเชือ่มัน่

ของขอคำถามรายขอ  กระทำเปน  3    ขัน้ตอน  ขัน้ตอน

แรก  การสมุตวัอยาง  เปนการสมุจงัหวดัตวัอยางจาก  4

ภาค ๆ  ละ 2  จงัหวดั  โดยกำหนดใหกรงุเทพมหานคร

ตกเปนตวัอยางดวย  รวม  7  จงัหวดั  ขัน้ตอนที ่ 2  เปน

การสมุอำเภอ  จงัหวดัละ  3 - 5  อำเภอ  แลวแตขนาด

ของจงัหวดั  โดยกำหนดใหอำเภอเมอืงตกเปนตวัอยาง

และสมุเลอืกอำเภออืน่ ๆ  ในแตละจงัหวดั  การเกบ็ขอมลู

จะเกบ็ขอมลูทัง้ในเขตเทศบาล และนอกเขตเทศบาล

กลมุตวัอยางทีส่มุไดมอีายรุะหวาง 14 -26  ป รวม

1,649  คน การวิเคราะหขอมูล โดยการวิเคราะหองค

ประกอบและนำองคประกอบที่ไดมาวิเคราะหความแปร

ปรวนพหคุณู เพือ่ทำนายองคประกอบตางๆ

ผลการวิเคราะห
ผลจากการวเิคราะหความแปรปรวน  เพือ่ทำนาย

องคประกอบจรยิธรรมพบวา  ภาวะถอดถอยทางสงัคม

ทัง้  4  องคประกอบอนัไดแก  การถอดถอยของความ

สัมพันธทางสังคม  การถอดถอยของความคาดหมาย

บทบาททางเพศ  ความถอดถอยของบรรทัดฐานทาง

สงัคม  และความถอดถอยของสถาบนัครอบครวั  มคีวาม

สัมพันธเชิงลบ  อยางมีนัยสำคัญตอองคประกอบ

จรยิธรรม  โดยเฉพาะความถอดถอยของบรรทดัฐานทาง

สงัคม  มอีทิธพิลเชงิลบตอองคประกอบจรยิธรรมทัง้  4

ดาน  (คือ ความสำนึกซาบซึ้งและจริงใจ  การยึดทาง

สายกลาง  ความใจกวางไมเอาเปรยีบ  และการชวยเหลอื

เกื้อกูล)  ในขณะที่ความถอดถอยของความคาดหวัง

บทบาททางเพศ  และความถอดถอยของความสัมพันธ

ทางสงัคม  ตางกม็คีวามสมัพนัธเชงิลบตอความใจกวาง

ไมเอาเปรยีบ  สวนความถอดถอยของสถาบนัครอบครวั

มีอิทธิพลเชิงลบตอความซาบซึ้งและจริงใจ  และความ

ชวยเหลอืเกือ้กลู  องคประกอบบรโิภคนยิม  ไดแก  การ
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ใชโทรศพัทมอืถอื  เพือ่ความโกเกทนัสมยั  มอีทิธพิลทาง

ลบตอความใจกวางไมเอาเปรียบ และการใชสินคาตรา

ยีห่อตางประเทศ  มอีทิธพิลทางลบตอความซาบซึง้จรงิ

ใจ  ในสวนขององคประกอบการพึง่พาโทรทศัน และวทิยุ

ความเปนคนเกง  และการใชสือ่ขอมลูขาวสารไฮเทค  ตาง

กม็อีทิธพิลทางบวกตอความชวยเหลอืเกือ้กลู

การเลี้ยงดูแบบรักสนับสนุน  มีความสัมพันธเชิง

บวก กบัความซาบซึง้จรงิใจ และการยดึถอืทางสายกลาง

สวนการเลีย้งดแูบบเอาใจใสดแูล  มคีวามสมัพนัธทางบวก

กบัการยดึทางสายกลาง  แตมคีวามสมัพนัธเชิงลบกบัการ

ชวยเหลอืเกือ้กลู

ประเดน็ทีน่าสงัเกต  กค็อื  องคประกอบความใจ

กวางไมเอาเปรียบไดรับอิทธิพลเชิงลบจากตัวแปรอิสระ

หลายตวั  ไดแก  ความถอดถอยของบรรทดัฐานทางสงัคม

ความถอดถอยของความสัมพันธทางสังคม  ความถอด

ถอยของความคาดหมายบทบาททางเพศ  และการใช

โทรศัพทมือถือ  เพื่อความโกเกทันสมัย และไมมีองค

ประกอบใด ๆ  ทีม่อีทิธพิลเชงิบวกตอความใจกวางไมเอา

เปรยีบ

การวเิคราะหองคประกอบของภาวะทนัสมยั

จากการวเิคราะหสหสมัพนัธระหวางตวัแปร ภาวะ

ทนัสมยัทัง้  22  ตวั  ซึง่เปนตวับงชี ้ภาวะความทนัสมยั

พบวา แมททริกซสหสัมพันธของตัวแปรดังกลาวนี้แตก

ตางจากแมททรกิซ เอกลกัษณอยางมนียัสำคญัทางสถติิ

เนือ่งจาก คาสถติ ิBartlett's test of Spericity มคีวามนา

จะเปนที่ระดับนัยสำคัญ .00  และตัวแปรชุดนี้มีความ

สัมพันธกันระดับสูง เหมาะที่จะนำไปวิเคราะหองค

ประกอบเชงิสำรวจได เนือ่งจาก คาดชัน ีKaiser Meager

- Olkin Measure of Sampling Adequacy  มคีาเขาใกล

1  คอื เทากบั 0.897  เมือ่วเิคราะหองคประกอบเชงิสำรวจ

ตารางที่ 1 การวิเคราะหองคประกอบของภาวะทันสมัย

                    ภาวะทนัสมยั Eigen values % of Variance

องคประกอบที ่1 : การมงุอนาคต 3.493 15.877

องคประกอบที ่2 : การพึง่พา TV และวทิยุ 3.149 14.314

องคประกอบที ่3 : เปนคนเกง 2.817 12.803

องคประกอบที ่4 : การพึง่พาเทคโนโลยขีอมลูขาวสาร 2.726 12.391

องคประกอบที ่ 5 : ชอบชวีติแบบเมอืง 1.968 8.945

ของภาวะความทนัสมยัจากชดุตวัแปรทัง้ 24 ตวั  ดงักลาว

พบวาน้ำหนักองคประกอบของชุดตัวแปร ดังกลาวมีคา

เปนบวก  ซึง่ภาวะทนัสมยั สามารถจดัเปน 5 องคประกอบ

รายละเอยีดแสดงในตารางที ่1

การวิเคราะหองคประกอบของภาวะถอดถอยทาง

สงัคม (Social disembedded)

จากการวเิคราะหสหสมัพนัธ ระหวางตวัแปร  การ

ถอดถอยทางสงัคม (Social disembeded)  ทัง้ 18  ตวั

ซึง่เปนตวับงชีภ้าวะถอดถอยเชงิสงัคมในมติติาง ๆ   พบวา

แมททรกิซสหสมัพนัธของตวัแปร ดงักลาว  แตกตางจาก

เมตริกซเอกลักษณอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ

เนือ่งจากมคีาสถติ ิBarhett's Test of Spericity  มี

คาความนาจะเปนทีร่ะดบันยัสำคญั .00  และตวัแปรชดุ

นี้มีความสัมพันธกันในคาดัชนี  Kaiser-Meyer-Olkin

Measure of Sampling - Adequacy  มคีาเขาใกล 1 มาก

คอื เทากบั  0.934 เมือ่วเิคราะหองคประกอบเชงิสำรวจ

ของภาวะถอดถอยเชงิสงัคม  จากชดุตวัแปรทัง้ 18 ตวั  ดงั

กลาว  พบวา  น้ำหนกัองคประกอบของชดุตวัแปรดงักลาว

มคีาเปนบวก  ซึง่ภาวะถอดถอยเชงิสงัคม  สามารถจดัเปน

4  องคประกอบรายละเอยีดแสดงในตารางที ่2

การวเิคราะหองคประกอบเกีย่วกบับรโิภคนยิม

จากการวเิคราะหสหสมัพนัธ  ระหวางตวัแปร เรือ่ง

การบริโภคนิยม  จำนวน  18  ตัว  ซึ่งเปนตัวบงชี้

ภาวะบรโิภคนยิมของเยาวชนไทยพบวา  แมททรกิซสห

สัมพันธของตัวแปรดังกลาวนี้  แตกตางจากแมททริกซ

เอกลักษณอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ  เนื่องจากคาสถิติ

Bartlett's test of Spericity มคีาความนาจะเปนระดบันยั

สำคญันอยกวา  .00  และตวัแปรชดุนีม้คีวามสมัพนัธกนั

ในระดบัสงูมาก  เหมาะทีจ่ะนำไปวเิคราะหองคประกอบ
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เชงิสำรวจ  เนือ่งจากคา Kaiser-Meyer-Olkin Measure

of Sampling Adequacy  มคีาเขาใกล  1  คอื เทากบั

0.944 เมื่อวิ เคราะหองคประกอบเชิงสำรวจของ

ภาวะบรโิภคนยิม  จากชดุตวัแปรทัง้  18  ตวั  นัน้  พบวา

น้ำหนกัองคประกอบของชดุตวัแปรดงักลาว  มคีาเปนบวก

ซึง่ภาวะบรโิภคนยิมของเยาวชนไทยดงักลาว  สามารถ

จดัเปน 3 องคประกอบ รายละเอยีด แสดงในตารางที ่ 3

การวเิคราะหองคประกอบการอบรมเลีย้งดู

จากการวเิคราะหสหสมัพนัธระหวางตวัแปรทัง้  24

ตวั  ทีเ่ปนตวับงชีล้กัษณะการเลีย้งด ู  และการอบรมสัง่

สอนของพอแมผูปกครองตอเยาวชนไทย พบวา

แมทรกิซสหสมัพนัธของตวัแปรดงักลาวนี ้ แตกตางจาก

เมตรกิซเอกลกัษณ  อยางมนียัสำคญัทางสถติ ิเนือ่งจาก

คาสถติ ิBartlett's Test of Sphericity มคีาความนาจะเปน

ทีร่ะดบันยัสำคญันอยวา .00   และตวัแปรชดุนีม้คีวาม

สมัพนัธกนัในระดบัสงูมาก  มคีวามเหมาะสมทีจ่ะนำไป

วเิคราะหองคประกอบเชงิสำรวจ  เนือ่งจากคา Kaiser-

ตารางที ่  2 การวเิคราะหองคประกอบภาวะถอดถอยทางสงัคม

                    ภาวะความถอดถอยเชงิสงัคม Eigen values % of Variance

องคประกอบที ่ 1 : ภาวะถอดถอยของความสมัพนัธเชงิสงัคม 4.549 21.660

องคประกอบที่ 2 : ภาวะถอดถอยของความคาดหวังของบทบาททางเพศ 3.443 16.395

องคประกอบที ่ 3 : ความถอดถอยเชงิบรรทดัฐานสงัคม 2.732 13.001

องคประกอบที่ 4 : ความถอดถอยของความสัมพันธในครอบครัว 2.680 12.762

ตารางที ่  3  การวเิคราะหองคประกอบเกีย่วกบับรโิภคนยิม

                      ภาวะบรโิภคนยิม Eigen values % of Variance

องคประกอบที ่ 1 : การบรโิภคสนิคาตางประเทศเพือ่ความโกเก 5.995 33.306

องคประกอบที ่ 2 : การใชโทรศพัทมอืถอืเพือ่ความทนัสมยั 3.420 19.001

องคประกอบที ่3:  ความตองการสิง่ตางๆ เพิม่ขึน้ 2.686 14.924

ตารางที ่  4  การวเิคราะหองคประกอบการอบรมเลีย้งดู

                          อบรมเลีย้งดู Eigen Values % of variance

องคประกอบที ่ 1: การเลีย้งดแูบบรกัสนบัสนนุ  7.492  31.217

องคประกอบที ่ 2 : การเลีย้งดแูบบเอาใจใสดแูล  7.37  30.707

องคประกอบที ่ 3 : การเลีย้งดแูบบควบคมุ  2.032  8.465

Meyer - Olkin Measure of Sampling Adequacy  มคีา

เขาใกล 1  คอืเทากบั  0.952  เมือ่วเิคราะหองคประกอบ

เชงิสำรวจของการอบรมเลีย้งดจูากชดุตวัแปรทัง้  24  ตวั

ดงักลาวพบวา  น้ำหนกัองคประกอบของชดุตวัแปรตางๆ

ดงักลาว  มคีาเปนบวก  ซึง่การอบรมเลีย้งด ู สามารถจดั

ไดเปน  3  องคประกอบ  รายละเอยีดแสดงดงัตารางที ่ 4

การวเิคราะหองคประกอบวฒันธรรมขามชาติ

จากการวิเคราะหสหสัมพันธระหวางตัวแปร สื่อ

วฒันธรรมขามชาตทิัง้  26  ตวั  ซึง่เปนสือ่วฒันธรรมขาม

ชาตใินรปูแบบตางๆ  (ภาพยนตร  ดนตร ีกฬีา)  พบวา

แมททรกิซ สหสมัพนัธของตวัแปรดงักลาวนี ้แตกตางจาก

แมททรกิซ เอกลกัษณอยางมนียัสำคญัทางสถติ ิเนือ่งจาก

คาสถติ ิBartlett's Test of Spericity มคีาความนาจะเปน

ระดับนัยสำคัญนอยกวา .00  และตัวแปรชุดนี้มีความ

สัมพันธกันในระดับสูงเหมาะที่จะนำไปวิเคราะหองค

ประกอบเชงิสำรวจ   เนือ่งจากคาดชันี ้Kaiser Meyer -

Olkin Measure of Sampling Adequacy มคีาเขาใกล 1
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คอื เทากบั 0.899  เมือ่วเิคราะหองคประกอบเชงิสำรวจ

ของสื่อวัฒนธรรมขามชาติ จากชุดตัวแปรทั้ง  26  ตัว

ดังกลาว  พบวา น้ำหนกัองคประกอบของชดุตวัแปรนี ้มี

คาเปนบวก  ซึง่ (สือ่)  วฒันธรรมขามชาตนิีส้ามารถจดั

เปน  6  องคประกอบ  รายละเอยีดแสดงในตาราง  5

การวเิคราะหองคประกอบทางจรยิธรรม

จากการวเิคราะหสหสมัพนัธระหวางตวัแปร 22 ตวั

ซึง่เปนตวับงชีถ้งึจรยิธรรมในมติติาง ๆ  ของเยาวชนไทย

พบวาแมททรกิซสหสมัพนัธของตวัแปรดงักลาวนี ้ แตก

ตางจากแมททริกซเอกลักษณอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ

เนือ่งจากคาสถติ ิBartlett's test of Sphericity  มคีาความ

นาจะเปนทีร่ะดบันยัสำคญันอยกวา .00 และตวัแปรชดุนี้

มคีวามสมัพนัธกนัสงูมาก  เหมาะทีจ่ะนำไปวเิคราะหองค

ประกอบเชงิสำรวจได  เนือ่งจากคา Kaiser - Meyer -

Olkin Measure of Sampling Adequacy มคีาใกล 1  คอื

เทากบั  0.948  เมือ่วเิคราะหองคประกอบเชงิสำรวจของ

ภาวะจรยิธรรมของเยาวชนไทยจากชดุตวัแปรทัง้  22  ตวั

พบวาน้ำหนักองคประกอบของชุดตัวแปรดังกลาว มีคา

เปนบวก  ซึง่ภาวะทางจรยิธรรมของเยาวชนไทย ทีไ่ดจาก

การวิเคราะหองคประกอบนี้ สามารถจัดเปน 4 องค

ประกอบ รายละเอยีดแสดงในตาราง  6

สรุปผลการวิเคราะห
ผลการวเิคราะหความแปรปรวนเชงิพหแุสดงในตาราง

ที ่7 ถงึ 10

ความสมัพนัธของการเปดรบัวฒันธรรมขามชาตใิน

รูปของการเปดรับรายการตางๆ  ที่มี เนื้อหาของ

วัฒนธรรมขามชาติ  อันไดแก  ภาพยนตรเอเชียตะวัน

ออก  รายการเพลงที่มีแนวทางดนตรีแบบตะวันตก

รายการกีฬาแนวตะวันตก  รายการกีฬาแนวอเมริกัน

รายการเพลงปอป  ภาพยนตรฮอลลวีดู  ผานสือ่โทรทศัน

เคเบิล้ทวี ี และสือ่วทิย ุ กบัความคดิเหน็เชงิจรยิธรรมของ

เยาวชนไทย  ทัง้สีด่าน  ในการศกึษานีพ้บวา องคประกอบ

วฒันธรรมขามชาต ิ 2  องคประกอบ  คอื  รายการเพลง

ปอป  และรายการฟตุบอลสโมสรยโุรป มคีวามสมัพนัธ

กบัองคประกอบเชงิจรยิธรรม  2  องคประกอบ  คอื  การ

ยดึทางสายกลางในการเรยีน / การทำงาน  และการชวย

เหลอืเกือ้กลูตามลำดบั  อยางมนียัสำคญัทางสถติ ิ(ตาราง

ที ่8 และตารางที ่10 ตามลำดบั)

องคประกอบหรือตัวแปรอิสระอื่น ๆ ที่มีความ

สัมพันธกับภาวะจริยธรรมอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ

ไดแก  การถอดถอยทางสงัคม  โดยเฉพาะในเรือ่งความ

ถอดถอยของบรรทดัฐานทางสงัคม  ทีม่คีวามสมัพนัธกบั

ตารางที ่ 5  การวเิคราะหองคประกอบวฒันธรรมขามชาติ

              วฒันธรรมขามชาติ Engen Values % of variance

องคประกอบที ่1:  เพลงแนวตะวนัตก  3.641  14.003

องคประกอบที ่2 :  ฟตุบอลยโุรป  3.427  13.179

องคประกอบที ่3 :  กฬีาแนวตะวนัตก  3.204  12.323

องคประกอบที ่4 : เพลงปอป  2.972  11.432

องคประกอบที ่5 :  กฬีาแนวอเมรกินั  2.742  10.548

องคประกอบที ่6 :  ภาพยนตเอเซยีตะวนัออก  1.992  7.662

ตารางที ่  6  การวเิคราะหองคประกอบทางจรยิธรรม

                   ภาวะจรยิธรรม Engen Values % of variance

องคประกอบที ่1:  ความสำนกึซาบซึง้จรงิใจ  5.779  26.267

องคประกอบที ่2 :  การยดึทางสายกลาง  3.293  14.966

องคประกอบที ่ 3 : ความใจกวางไมเอาเปรยีบ  2.849  12.952

องคประกอบที ่4 :  ชวยเหลอืเกือ้กลู  2.773  12.603
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ตารางที ่  7  การวเิคราะหความแปรปรวนพหคุณูเพือ่ทำนายองคประกอบความซาบซึง้จรงิใจ

   ตวัแปรตาม            พารามเิตอร B S.E. t Sig.

ความซาบซึ้งบุญคุณ ความถอดถอยของบรรทัดฐานทางสังคม -0.142 0.04 **-3.567 0.000

และจรงิใจ ความถอดถอยของสถาบันครอบครัว -0.134 0.041 **-3.241 0.001

การใชสินคาตางประเทศ -0.171 0.041 **-4.148 0.000

การเลี้ยงดูแบบรักสนับสนุน 0.231 0.041 **5.683 0.000

R2 =.355,  **P <  .01

ตารางที ่ 8  การวเิคราะหความแปรปรวนพหคุณูเพือ่ทำนายองคประกอบการยดึทางสายกลาง

       ตวัแปรตาม               พารามเิตอร B S.E. t Sig.

 การยดึทางสายกลาง ความถอดถอยของบรรทัดฐานทางสังคม -0.168 0.043 **-3.902 0.000

การเลี้ยงดูแบบรักสนับสนุน 0.154 0.044 **3.517 0.000

การเลี้ยงดูแบบเอาใจใสดูแล 0.148 0.05 **2.958 0.003

การเลี้ยงดูแบบควบคุม 0.098 0.036 **2.750 0.006

รายการเพลงปอป -0.109 0.036 **-3.062 0.002

R2 = 0. 235, Adj. R2 = 0.198, **P  <.01, *P<.05

ตารางที ่  9  การวเิคราะหความแปรปรวนพหคุณูเพือ่ทำนายองคประกอบความใจกวางไมเอาเปรยีบ

 ตวัแปรตาม                      พารามเิตอร B S.E. t Sig.

ความถอดถอยของความสัมพันธทางสังคม -0.284 0.034 **-8.448 0.000

ความถอดถอยบทบาททางเพศ -0.211 0.034 **-6.149 0.000

ความถอดถอยของบรรทัดฐานทางสังคม -0.081 0.034 **-2.379 0.018

การใชสินคาตางประเทศ -0.198 0.035 **-5.619 0.000

ใชโทรศัพทมือถือเชิงสัญลักษณ -0.080 0.030 **-2.613 0.009

ตองการมสีิง่ของตาง ๆ มากขึน้ -0.124 0.028 **-4.482 0.000

การเลี้ยงดูแบบเอาใจใสดูแล 0.204 0.039 **5.187 0.000

R2 = 0. 499, Adj. R2 = 0.475,  **P<.01, *P<.05

องคประกอบทางจรยิธรรมในทกุดาน ในขณะทีค่วามถอด

ถอยของสถาบันครอบครัว  จะสัมพันธกับองคประกอบ

จริยธรรมในเรื่องความสำนึกซาบซึ้งบุญคุณ และเรื่อง

ความชวยเหลอืเกือ้กลู  สวนความถอดถอยของความคาด

หวังในบทบาททางเพศ  และความถอดถอยของความ

สมัพนัธทางสงัคม  ตางกม็คีวามสมัพนัธกบั ความใจกวาง

ไมเอาเปรียบโดยที่ทิศทางของความสัมพันธลวนเปน

ความสมัพนัธในเชงิลบ

           อทิธพิลของการถอดถอยทางสงัคมทัง้  4  มติ ิ ทีม่ี

ตอองคประกอบจรยิธรรม มคีวามครอบคลมุมากกวาองค

ประกอบวัฒนธรรมขามชาติ

องคประกอบการบริโภคนิยม มีอิทธิพลตอองค

ประกอบจรยิธรรม เชนกนั  กลาวคอื  การชอบใชสนิคาที่

มีตรายี่หอตางประเทศ  (เสื้อผา เครื่องแตงกาย และ

อาหารการกนิ)  ทีเ่ปนไปเพือ่ความโกเก  (การบรโิภคเชงิ

สญัญะ)  มอีทิธพิลตอความสำนกึซาบซึง้บญุคณุในเชงิลบ

และการใชโทรศัพทมือถือเพื่อความโกเกทันสมัย

(การบริโภคเชิงสัญญะ)  ก็มีอิทธิพลเชิงลบตอความใจ

กวางไมเอาเปรยีบเชนกนั

ในสวนขององคประกอบภาวะทนัสมยั  พบวา การ

ความใจกวาง

ไมเอาเปรียบ
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ตารางที่ 10  การวิเคราะหความแปรปรวนพหุคูณเพื่อทำนายองคประกอบความชวยเหลือเกื้อกูล

  ตวัแปรตาม                    พารามเิตอร B S.E. t Sig.

ชวยเหลือเกื้อกูล พึ่งพาทีวีวิทยุ 0.107 0.035 **3.062 0.002

เปนคนเกง 0.075 0.037 *2.055 0.040

ใชสื่อขอมูลขาวสารที่ไฮเทค 0.077 0.034 *2.244 0.025

ความถอดถอยของบรรทัดฐานทางสังคม -0.282 0.042 **-6.773 0.000

ความถอดถอยของความสัมพันธครอบครัว -0.147 0.043 **-3.419 0.001

การเลี้ยงดูแบบเอาใจใสดูแล -0.098 0.048 *-2.053 0.040

รายการฟุตบอลยุโรป -0.090 0.036 *-2.466 0.014

R2 = 0. 266, Adj. R2 = 0.232,  **P<.01, *P<.05

ผลการวิเคราะหความแปรปรวนเชิงพหุ

พึ่งพาโทรทัศนและวิทยุ ความเปนคนเกงและการใช

อปุกรณสือ่สารขอมลูแบบไฮเทค  ตางกม็คีวามสมัพนัธ

หรอือทิธพิลในทางบวกตอการชวยเหลอืเกือ้กลู

การอบรมเลีย้งดแูบบรกัสนบัสนนุ  มคีวามสมัพนัธ

เชงิบวกกบัความสำนกึซาบซึง้บญุคณุ และการยดึถอืทาง

สายกลางในการเรยีน / การทำงาน  สวนการเลีย้งดแูบบ

เอาใจใสดูแล  มีความสัมพันธเชิงบวกกับการยึดทาง

สายกลาง  ในการเรยีน / การทำงาน  แตมคีวามสมัพนัธ

เชงิลบกบัการชวยเหลอืเกือ้กลู

ขอเสนอแนะ
1.  เนือ่งจากภาวะถดถอยทางสงัคมทัง้  4  องค

ประกอบมคีวามสมัพนัธเชงิลบอยางมนียัสำคญั  กบัองค

ประกอบจริยธรรมของเยาวชนไทยในดานตางๆ  การ

สรางความตระหนักถึงอิทธิพลของภาวะถอดถอยดัง

กลาว  ซึ่งเปนลักษณะที่สำคัญของสังคมหลังสมัยใหม

(Post modern society)  หรอืสงัคมสารสนเทศ  ทีม่คีวาม

แตกตางและซบัซอนกวาสงัคมแตเดมิอยางมาก  และเปน

ไปอยางรวดเรว็  จงึเปนเรือ่งทีจ่ำเปน  ทัง้ในแงของการ

ทำความเขาใจ และการพยายามหามาตรการผอน

บรรเทา  ผลกระทบเชงิลบ ของภาวะถอดถอยดงักลาว

ซึ่งแมจะหลีกเลี่ยงไมได  แตก็ควรมีมาตรการในการลด

ความรุนแรงของภาวะถอดถอยดังกลาว

ความถอดถอยทัง้  4  องคประกอบ  เมือ่พจิารณา

จากจุดยืน หรือมุมมองของสถาบันทางจริยธรรม หรือ

สถาบนัทางศาสนา  อาจเรยีกไดวา ภาวะถอดถอยทัง้  4

องคประกอบ  นัน้  แททีจ่รงิกค็อื  ความเสือ่ม หรอืหยอน

ยานทางจรยิธรรมนัน่เอง  ซึง่ทางแกไขกค็อืการหวนกลบั

คนืส ูศาสนธรรม  การแกปญหาตองกลบัมาทีพ่ืน้ฐานเดมิ

ทกุรากเหงาทกุวฒันธรรม  จะมทีัง้จดุเดน จดุดอย  เราตอง

ไปปรบัจดุเดน  จดุดอย  มาใชใหเหมาะสมซึง่จะทำใหเกดิ

วฒันธรรมทีห่ลากหลาย  โลกตองการความหลากหลาย

และโลกตองการพรหมวิหารสี่  ซึ่งจะเปนสิ่งที่สามารถ

ทาทายกบัโลกาภวิตันได

2. การอบรมเลี้ยงดูแบบรักสนับสนุน  มีความ

สมัพนัธเชงิบวกกบัองคประกอบจรยิธรรมในเกอืบทกุมติิ

และมีขนาดความสัมพันธที่มากกวาขนาดความสัมพันธ

ของความถอดถอยทางสังคม  ที่มีตอองคประกอบ

จรยิธรรมของเยาวชน  การสงเสรมิสนบัสนนุใหการเลีย้ง

ดแูบบรกัสนบัสนนุ  ในสถาบนัครอบครวั  จงึเปนเรือ่งที่

สมควรอยางยิง่  โดยเฉพาะการพจิารณาวา พอแมสมยั

ใหม ขาดทกัษะการอบรมเลีย้งดทูีด่ ีในแบบดงักลาว  การ

มมีาตรการทีช่ดัเจน และเปนรปูธรรมในการสงเสรมิการ

ใหความร ู ทกัษะ ความเขาใจในการเลีย้งดแูบบรกัสนบั

สนนุ  การสรางภมูคิมุกนัทางจรยิธรรมใหกบัเยาวชน

3.  การชมรายการฟตุบอลสโมสรยโุรป  ทีม่คีวาม

สมัพนัธเชงิลบตอ การชวยเหลอืเกือ้กลู  สามารถทำความ

เขาใจไดวา การชมรายการฟตุบอลดงักลาว  เกีย่วพนัใกล

ชดิกบัการพนนับอล  การนอนดกึ  เพือ่ตดิตามดรูายการ

ฟตุบอล ยอมบัน่ทอนสขุภาพ  และศกัยภาพในการเรยีน

การทำงาน  และศักยภาพที่จะชวยเหลือผูอื่นการสราง

ความตระหนกัถงึผลกระทบเชงิลบ  ดงักลาว  จงึเปนเรือ่ง

ทีจ่ำเปน

4. รายการเพลงปอปที่มีความสัมพันธเชิงลบตอ
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การยดึถอืทางสายกลาง  ในแงของการยอหยอนตอการ

เรียน  บงชี้ถึงการวิจารณ หรือการแข็งขืนสภาพ

บรรยากาศ  การเรยีนการสอนทีไ่มนาพงึพอใจในทศันะ

ของเยาวชน  รวมถงึการปลดปลอยอารมณความรสูกึให

หางพนจากสภาพบรรยากาศ ดงักลาว  ดงันัน้การสนอง

ตอบตอสถานการณ  เชนนี้  จึงตองอยูบนพื้นฐานของ

ความเขาใจวาเยาวชนกำลงัตองการสือ่สารถงึความไมพงึ

พอใจตอสภาพบรรยากาศของการเรียนการสอน  หรือ

สภาพความสมัพนัธระหวางคร ู อาจารย  กบันกัเรยีน  นกั

ศกึษา  ทีย่งัไมสอดคลองกบัสภาพทีค่วรจะเปน

ในอกีแงหนึง่  ดนตรปีอปตางประเทศ  ทัง้ J- PoP

K-PoP และ T - PoP อนัเปนทีน่ยิมแพรหลายในหมวูยั

รนุ  เยาวชนไทย  กบ็งบอกความหมายวาการแทรกซมึ

คานิยม  แนวความคิด ที่แฝงมากับ ดนตรีปอปตาง

ประเทศ  ดงักลาว  ยอมมอีทิธพิลตอเยาวชนไทยดวยเชน

กนั

5.  การศกึษาทำความเขาใจวฒันธรรมปอป  (มใิช

เพยีงแตดนตรปีอป)  ในสงัคมไทย ใหมคีวามชดัเจน และ

เปนทีเ่ขาใจโดยทัว่ไป  เปนสิง่ทีส่มควร เพราะ เปน เรือ่ง

หนึ่งที่คนสวนใหญในสังคมไทยยังไมไดรับรูถึงฐานะ

บทบาทของวฒันธรรมปอปทีด่ำรงอยใูนสงัคมไทย (ฐริวฒุิ

เสนาคำ .บรรณาธกิาร, 2549)  โดยเฉพาะในแงมมุความ

หมายของการแขง็ขนื  วจิารณ  อทิธพิลกระแสหลกัทีม่ี

อยูในความสัมพันธเชิงอำนาจ รวมถึงในแงมุมที่มี

ผลกระทบตอภาวะจรยิธรรมดานอืน่ๆ   นอก เหนอื จาก

ดานการไมยดึทางสายกลางในการเรยีน (การยอหยอนใน

การเรยีน)  ทีเ่ปนขอคนพบในการศกึษาวจิยันี้

6.  องคประกอบจริยธรรมความใจกวางไมเอา

เปรียบเปนองคประกอบที่ไดรับอิทธิพล หรือมีความ

สมัพนัธเชงิลบจากตวัแปรอสิระตาง ๆ  หลายตวั  ไดแก

ความถดถอยของบรรทัดฐานทางสังคม  ความถดถอย

ของความคาดหวงัในบทบาททางเพศ ความถดถอยของ

ความสมัพนัธทางสงัคม  การใชโทรศพัทมอืถอื  เพือ่ความ

โกเกทนัสมยั  จงึจำเปนอยางยิง่ทีต่องมมีาตรการในการ

สงเสรมิใหเยาวชนไทยมคีวามใจกวางไมเอาเปรยีบ  เพือ่

ลดผลการเชิงลบของปจจัยตางๆ  ที่มีตอองคประกอบ

จรยิธรรมดงักลาว

บรรณานุกรม
เกษม เพญ็ภนินัท. 'สพูรมแดนความร.ู..เรือ่งวฒันธรรมบรโิภค

: ความเปนปกตวิสิยัของการบรโิภควฒันธรรมในชวีติ

ประจำวัน 'เอกสารประกอบการประชุมประจำปทาง

มานษุยวทิยาครัง้ที ่5.  วฒันธรรมบรโิภค บรโิภควฒัน

ธรรม 29 - 31  มนีาคม 2549  ณ  ศนูยมานษุยวทิยา

สิรินธร

จันทนี  ละอองศรี. (2546)  โพสตโมเดิรน&สังคมวิทยา. กรุง

เทพฯ สำนกัพมิพวภิาษา.

เจมิศกัดิ ์ ปนทอง 'การพนันบอลกับเลนฟุตบอลเปนคนละ

เรือ่งกนั' กรงุเทพฯ 19  พ.ย. 2546

ฐริวฒุ ิ เสนาคำ. บรรณาธกิาร เหลยีวหนาแลหลงัวฒันธรรม

ปอป. กรุงเทพฯ : ศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร (องค

กรมหาชน)  2549

ดวงเดอืน  พนัธมุนาวนิ (2543)  ทฤษฎตีนไมจรยิธรรม : การ

วิจัยและการพัฒนาบุคคล,โครงการสงเสริมเอกสาร

วิชาการ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร

ทิพยวรรณ  กิตติพร "พลวัตของศาสนาในยุคโลกาภิวัตน"

วารสารสถาบันวัฒนธรรมและศิลปะมหาวิทยาลัย

ศรีนครินทรวิโรฒ ปที่ 6 ฉบับที่ 2 (12) มกราคม -

มถินุายน 2548.

สวัสดิ์  ประทุมราช (2547) "การใหการศึกษาเพื่อสรางอัต

ลกัษณ"  เอกสารประกอบการสมัมนาเรือ่ง ผลติผลวจิยั

ระบบพฤตกิรรมไทย เรงไขปญหา พฒันาเยาวชน 2 -

3 กันยายน  2547  ณ โรงแรมมิราเคิล แกรนด

คอนเวนชัน่ กรงุเทพมหานคร.

ธรียทุธ  บญุม ี โลกสมยัใหมและหลงัสมยัใหม .  กรงุเทพฯ :

2546.

รงัสรรค  ธนะพรพนัธ (2546)  ทนุวฒันธรรมเลม 1 วฒันธรรม

ในระบบทนุนยิมโลก , กรงุเทพฯ :  มตชิน .

วงหทัย  ตันชีวะวงศ (2549)  การสื่อสารเชิงปฏิสัมพันธ

ระหวางวัยรุนกับเกมสคอมพิวเตอรในฐานะที่เปนสื่อ

ใหม  และผลติภณัฑดจิติอล รายงานวจิยัเสรมิหลกัสตูร

คณะวารสารศาสตรและสื่อสารมวลชน มหาวิทยาลัย

ธรรมศาสตร

วิวัฒนชัย  อัตถากร (2545) ยุทธศาสตรใหมของชาติกับ

เศรษฐกิจการเมืองภาคประชาชนในยุคทุนิยมโลกา

ภวิตัน.

สรุเดช  โชตอดุมพนัธ ุ.(2549)  'วฒันธรรมการบรโิภคในพืน้ที่

เมอืง : บทวเิคราะหวรรณกรรมไทยรวมสมยั'  เอกสาร

ประกอบการประชมุประจำปทางมานษุยวทิยาครัง้ที ่5
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. วฒันธรรมบรโิภค บรโิภควฒันธรรม 29 - 31  มนีาคม

2549  ณ  ศนูย มานษุยวทิยาสรินิธร (องคกรมหาชน)

อักษร พืชสิงห.ความสัมพันธระหวางการรับรูรูปแบบการ

อบรมเลี้ยงดูกับความสามารถทางอารมณของ

นักศกึษามหาวทิยาลยัธรรมศาสตร  วทิยานพินธ ศลิป

ศาสตร มหาบัณฑติ สาขาจิตวิทยา คณะศิลปศาสตร

มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร. 2546
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การฟนฟูเด็กและเยาวชนกระทำผิด :

การศึกษาในมุมมองการสื่อสารเชิงวัจนภาษา
Juvenile Delinquents Rehabilitation :

the study in Verbal Communication Perspective
ยรุนนัท  ตามกาล1)

Yuranun  Tamkarn1)

Abstract
This study focused on juvenile delinquents rehabilitation. It was under the concept of verbal

communication (verbal language) for determine "words" that used as a tool in rehabilitation. Data was collected

at three training centers for boy; Ban Karuna, Ban Mutita and Ban U-bekkha, and one  training for girl;  Ban

Pranee.  Three groups of  samples were 287 juvenile delinquents, 48 officers and 31 juvenile delinquents' s

relatives.

The study found that the types of verbal language  that the officers and juvenile delinquents' s  relatives

had spoken with the youth were the same characteristic . There are persuasion to stop redivism, supportive

statement, humorous, warning, and rebuking.  But the wording content in each type are different. And found

that the juvenile delinquents felt good with communication that they received from both groups of people but

the reasons are different.

บทคัดยอ
การศกึษานีม้งุไปทีก่ารฟนฟเูดก็และเยาวชนกระทำผดิ โดยเปนการศกึษาภายใตกรอบแนวคดิของการสือ่สาร

เชงิวจันภาษาเปนหลกัเพือ่พจิารณาถงึลกัษณะการสือ่สารทีเ่ปนตวัคำพดูทีใ่ชเปนเครือ่งมอืหนึง่ในการฟนฟ ูใชการวจิยั

เชงิปรมิาณ เกบ็ขอมลูดวยการสำรวจ ทีศ่นูยฝกและอบรมเดก็และเยาวชนชาย 3 แหง ไดแก ศนูยฝกและอบรมเดก็

และเยาวชนชาย บานกรณุา บานมทุติา บานอเุบกขา  และศนูยฝกและอบรมเดก็และเยาวชนหญงิ 1 แหง คอื ศนูย

ฝกและอบรมเดก็และเยาวชนหญงิบานปราน ี กลมุตวัอยางแบงเปน 3 กลมุ ไดแก เดก็และเยาวชนในศนูยฝกและอบ

รมฯ จำนวน 287 คน เจาหนาทีใ่นศนูยฝกและอบรมฯ จำนวน 48 คน และญาตขิองเดก็และเยาวชนในศนูยฝกและอบ

รมฯ จำนวน 31 คน

จากการศกึษาพบวาลกัษณะของวจันภาษาทีเ่ปนคำพดูทีเ่จาหนาทีแ่ละญาตใิชพดูกบัเดก็และเยาวชนในศนูย

ฝกและอบรมเดก็และเยาวชนนัน้มลีกัษณะเหมอืนกนัคอืประกอบไปดวย การพดูเพือ่ขอใหเลกิกระทำผดิ การพดูปลอบ

ใจใหกำลงัใจ การพดูตลกขำขนั การพดูวากลาวตกัเตอืน และคำพดูดดุา แตลกัษณะเนือ้หาในตวัคำพดูแตละประเภท

จะมคีวามแตกตางกนัระหวางเจาหนาทีแ่ละญาตขิองเดก็ และพบวาเดก็และเยาวชนมคีวามรสูกึตอคำพดูทีไ่ดรบัจาก

บคุคลทัง้สองกลมุในดานทีด่เีหมอืนกนัแตเหตผุลแตกตางกนั

1) นกัวจิยั สถาบนัทรพัยากรมนษุย มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร

Researcher, Human Resource Institute, Thammasat university
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บทนำ
การจัดตั้งสถานพินิจและคุมครองเด็กและเยาวชน

ในประเทศไทยเกดิขึน้ในป พ.ศ.2495 เพือ่ควบคมุตวัเดก็

และเยาวชนทีก่ระทำการอนักฎหมายบญัญตัวิาเปนความ

ผดิ (วชัรนิทร ปจเจกวญิสูกลุ 2543 :1) ทัง้นีจ้ดุประสงค

เบื้องตนของการควบคุมตัวเด็กและเยาวชนที่กระทำผิด

คอืเพือ่ยบัยัง้การมพีฤตกิรรมทีเ่สยีหาย โดยวธิกีารคอืการ

ฝกและอบรมวชิาชพีเพือ่ใหเดก็และเยาวชนเหลานีจ้ะได

นำความรทูีไ่ดจากการเรยีนรไูปประกอบอาชพีสจุรติไดใน

อนาคต รวมทั้งเนนการฟนฟูสภาพจิตใจ บำบัดแกไข

พฤตกิรรมทีเ่ปนปญหา (ธรีภา เกษประดษิฐ 2544 :1)  ซึง่

ตามแนวคดิกระบวนการยตุธิรรมเชงิสมานฉนัทอนัมเีปา

หมายเพื่อเยียวยาความเสียหายของเหยื่ออาชญากรรม

ไปพรอมๆกบัประสานงานเพือ่ใหผกูระทำผดิไดกลบัคนืสู

สังคมดวย รวมทั้งเพื่อลดความเปนไปไดในการเกิดการ

กระทำความผิดซ้ำในอนาคต (จุฑารัตน เอื้ออำนวย

2548)

เมือ่เดก็และเยาวชนกระทำผดิและผานขัน้ตอนทาง

กฎหมายจนกระทั่งศาลมีคำพิพากษาวามีความผิดจริง

และตัดสินใหเขารับการฝกและอบรมในศูนยฝกและ

อบรมเดก็และเยาวชนแลว กระบวนการบำบดัฟนฟภูาย

ในศนูยฝกและอบรมเดก็และเยาวชนแตละแหงจะใชการ

บำบดัจากบคุลากรจากสหสาขาวชิา อนัไดแก นกัจติวทิยา

นักสังคมสงเคราะห แพทย/พยาบาล ครูผูสอน ตลอด

จนพอบานหรือแมบาน มีการพิจารณาถึงสาเหตุหรือ

ปจจัยของพฤติกรรมที่เบี่ยงเบนหรือเปนปญหา เพื่อหา

แนวทางในการแกไขหรือบำบัดฟนฟูใหตรงจุด ซึ่งการ

บำบัดฟนฟูนี้มีทั้งการทำเปนกลุมและเปนรายบุคคล

ทั้งนี้ การจัดกิจกรรมตางๆภายในศูนยฝกและ

อบรมฯ ทัง้ในดานการศกึษา คอืการสอนหนงัสอืสำหรบั

เดก็และเยาวชนทีไ่มไดเรยีนหนงัสอืมากอนหรอืยงัไดรบั

การศึกษาไมเพียงพอที่จะอานออกเขียนไดและการฝก

อบรมวชิาชพีตางๆเพือ่ใหเดก็และเยาวชนมคีวามรคูวาม

สามารถที่จะนำไปประกอบอาชีพไดเมื่อพนกำหนดควบ

คุมตัว และในดานการบำบัดฟนฟู เพื่อแกไขพฤติกรรม

ตามที่กลาวแลวนั้น ตลอดจนการดูแลความเปนอยูของ

เดก็และเยาวชนในศนูยฝกและอบรมฯ สิง่ทีเ่ปนเครือ่งมอื

สำคัญในการถายทอดสิ่งเหลานั้นก็คือ "การสื่อสาร"

เพราะการสือ่สารมบีทบาทหนาทีห่นึง่ในฐานะเปนเครือ่ง

มอืของชวีติ สงัคมและองคกร นอกจากการสือ่สารจะตอบ

สนองความตองการพื้นฐานของชีวิตดวยการใหขาวสาร

และความรแูลว ยงัตอบสนองความตองการอกีระดบัหนึง่

โดยใหมกีารแลกเปลีย่นความคดิเหน็ การใหความบนัเทงิ

และจิตบำบัด ซึ่งเทากับเปนการจรรโลงชีวิตดวยศิลปะ

และการแสดงออกตางๆอกีดวย (สมควร กวยีะ 2546 :225)

จากการคนควางานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับเด็กและ

เยาวชนกระทำผิดพบการวิจัยจำนวนมากแตทั้งนี้ยังไม

พบงานวจิยัทีม่งุศกึษาในประเดน็การสือ่สารหรอืภาษาใน

การสือ่สารทีใ่ชกบัเดก็และเยาวชนกลมุนีโ้ดยตรง แตจาก

งานวจิยับางชิน้กม็บีางสวนทีแ่สดงไดถงึความสำคญัการ

สื่อสาร กลาวคือ มีการศึกษาที่พบวาสาเหตุของการ

กระทำผิดซ้ำของเด็กและเยาวชนมีสาเหตุมาจากการที่

คนในครอบครวัดดุา ซ้ำเตมิ  เสยีดส ีซึง่มผีลทำใหเดก็และ

เยาวชนมกีารมองตนเองในทางลบ คดิวาตนเองเปนคนไม

ดีและไมคิดจะกลับตัวอีก ในทางตรงขามเด็กและ

เยาวชนกระทำผิดที่ไดรับการปลอบโยนใหกำลังใจจาก

คนในครอบครัวจะมีการมองตนเองในทางบวก มีความ

หวงัและคดิจะกลบัตวัเปนคนด ี(เกตแุกว รกัษาชาต ิ2542)

และงานวจิยัในสถานพนิจิฯทีพ่บวาเดก็และเยาวชนสวน

ใหญมกีารรบัรวูาเจาหนาทีบ่างคนไมเขาใจความรสูกึของ

พวกเขา ใชอารมณในการลงโทษ ใชคำพดูหยาบคาย ไม

สุภาพ ตอกย้ำความผิดอยูเสมอ(กระทรวงยุติธรรมและ

กรมสขุภาพจติ 2543 อางถงึใน ธรีภา เกษประดษิฐ 2544

:3)

ดงันัน้ นอกจากจะแสดงใหเหน็ถงึความสำคญัของ

การสื่อสารแลวยังสังเกตไดชัดเจนวาบุคคลที่นับวามี

บทบาทสำคญักบัเดก็และเยาวชนกระทำผดิมากทีส่ดุ กค็อื

เจาหนาทีใ่นศนูยฝกและอบรมฯ และครอบครวัหรอืญาติ

ซึง่หากจะพจิารณาในลกัษณะของทางปฏบิตัแิลวสิง่ทีเ่ดก็

และเยาวชนจะรับรูและสัมผัสไดจากบุคคลทั้งสองกลุม

ก็คือ การสื่อสาร โดยเฉพาะการใชคำพูดที่ผานการ

กิจกรรมตางๆทั้งการบำบัด อบรมสั่งสอน พูดจาปฏิ

สมัพนัธ ในชวีติประจำวนัของเดก็และเยาวชนในขณะทีอ่ยู

ในศูนยฝกและอบรมฯและในชวงเวลาที่ญาติมาเยี่ยม

การวจิยันีจ้งึเกดิขึน้ภายใตความสนใจทีม่งุเนนไปยงัการ

สื่อสารในเชิงวัจนภาษาที่เปนคำพูดที่ใชกับเด็กและ
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เยาวชนกระทำผดิ ทีเ่กดิขึน้ภายในศนูยฝกและอบรมเดก็

และเยาวชน  เพือ่ใหไดเหน็ถงึการสือ่สารในลกัษณะทีเ่ปน

รปูธรรม รวมทัง้การรบัรขูองเดก็และเยาวชนดวยวามกีาร

รับรูตอคำพูดที่ไดรับนั้นอยางไร

วัตถุประสงค

1. เพือ่ศกึษาการสือ่สารในลกัษณะวจันภาษาทีเ่จา

หนาทีแ่ละญาตใิชกบัเดก็และเยาวชนในขณะทีอ่ยใูนศนูย

ฝกและอบรมเด็กและเยาวชน

2. เพื่อศึกษาการรับรูของเด็กและเยาวชนที่มีตอ

การสื่อสารในลักษณะวัจนภาษาจากเจาหนาที่และญาติ

กรอบแนวคดิ

การวิจัยเรื่องนี้ประกอบขึ้นดวยแนวคิดหลายดาน

ทัง้ในดานของการสือ่สาร ไดแก วจันภาษา  การสือ่สาร

เพื่อปลอบประโลม การสื่อสารเพื่อโนมนาวใจ รวมทั้ง

เรือ่งของการรบัรแูละในดานของสงัคมศาสตร คอืแนวคดิ

เกีย่วกบัเดก็และเยาวชนทีก่ระทำผดิรวมกบัแนวคดิเกีย่ว

กบัอาชญาวทิยา

โดยเริม่ตนจากการทำความเขาใจเบือ้งตนเกีย่วกบั

กลุมเด็กและเยาวชนที่อยูในศูนยฝกฯทั้งในดานจิตใจ

กายภาพ หรอืภาวะแวดลอมตางๆ ดวยแนวคดิเกีย่วกบั

เด็กและเยาวชนที่กระทำผิดรวมกับแนวคิดเกี่ยวกับ

อาชญาวิทยาและในสวนของแนวคิดเกี่ยวกับวัจนภาษา

การสือ่สารเพือ่ปลอบประโลม การสือ่สารเพือ่โนมนาวใจ

นำมาอธิบายคำพูดที่เจาหนาที่และญาติใชกับเด็กและ

เยาวชนและแนวคดิเกีย่วกบัการรบัรใูชอธบิายความรสูกึ

ของเดก็และเยาวชนทีม่ตีอคำพดูทีไ่ดรบั

วิธีวิจัย
ใชการวิจัยเชิงปริมาณ โดยการทำวิจัยเชิงสำรวจ

เก็บขอมูลดวยแบบสอบถาม ในสวนของการคนหาวัจน

ภาษาทีเ่ปนคำพดูทีเ่จาหนาทีแ่ละญาตใิชกบัเดก็มากทีส่ดุ

ในขณะที่อยูในศูนยฝกและอบรมเด็กและเยาวชน และ

การรบัรขูองเดก็และเยาวชนทีม่ตีอคำพดูเหลานัน้  โดย

เกบ็ขอมลูจากกลมุตวัอยาง 3 กลมุ ไดแก 1.กลมุเดก็และ

เยาวชนในศนูยฝกและอบรมเดก็และเยาวชน  ใชวธิกีาร

สุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน เริ่มจากการสุมตัวอยาง

โดยใชสตูรของ Taro Yamane เพือ่หาจำนวนกลมุตวัอยาง

ที่เหมาะสมจากจำนวนประชากรที่เปนเด็กและเยาวชน

จากศูนยฝกและอบรมทั้ง 4 แหง  จากนั้นใชวิธีการสุม

ตัวอยางแบบกำหนดสัดสวน (Quota selection) เพื่อ

กำหนดกลุมตัวอยางจากศูนยฝกและอบรมฯแตละ

แหง(เนื่องจากแตละศูนยฝกฯมีจำนวนเด็กและเยาวชน

แตกตางกัน)  รวมกลุมตัวอยางกลุมเด็กและเยาวชน

จำนวนทัง้หมด 287 คน  2.กลมุตวัอยางทีเ่ปนญาตขิอง

เดก็และเยาวชนในศนูยฝกและอบรมฯ ทำการสมุตวัอยาง

แบบสัดสวน (Quota selection) ตามจำนวนของกลุม

ตัวอยางเด็กและเยาวชนจากศูนยฝกและอบรมฯแตละ

แหงที่ไดกำหนดไวแลว ในอัตราสวน 1:10 จะไดกลุม

ตวัอยางทีเ่ปนญาตริวมทัง้ 4 แหง จำนวน 31 คน  3.กลมุ

ตัวอยางที่เปนเจาหนาที่ในศูนยฝกและอบรมฯ ใชวิธีสุม

ตวัอยางแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive selection)  โดย

เลือกเฉพาะตำแหนงที่ตองมีการสื่อสารหรือพูดกับเด็ก

โดยตรง ไดแก พนกังานพนิจิ คร ูพอบานหรอืแมบาน นกั

จติวทิยา นกัสงัคมสงเคราะห และพยาบาล รวมทัง้ 4 แหง

จำนวน 48 คน วเิคราะหขอมลูดวยสถติพิรรณา (ความถี่

รอยละ)รวมกับการวิเคราะหเนื้อหาของคำพูด

ผลการวิจัยและอภิปรายผล
1. ลกัษณะวจันภาษาทีเ่จาหนาทีแ่ละญาตใิชกบัเดก็

และเยาวชนในขณะที่อยูในศูนยฝกและอบรมเด็ก

และเยาวชน

ลกัษณะวจันภาษาทีเ่ปนคำพดูทีเ่จาหนาทีแ่ละญาติ

ใชกบัเดก็และเยาวชน แบงไดเปน 5 ลกัษณะ คอื

1. ลกัษณะปลอบใจ ใหกำลงัใจ

2. ลกัษณะโนมนาวใหเลกิกระทำผดิ

3. ลกัษณะตลก ขำขนั

4. ลกัษณะวากลาว ตกัเตอืน

5. ลกัษณะดดุา

โดยทีค่วามบอยครัง้ของการใชคำพดูลกัษณะตางๆ

ทัง้ 5 ลกัษณะนัน้  รวมทัง้เนือ้หาในคำพดูทีใ่ชจะมคีวาม

แตกตางกนัระหวางเจาหนาทีแ่ละญาต ิดงัแสดงในตาราง

ที ่1,2,3 และตารางที ่4

จะเห็นไดวาเมื่อพิจารณาเฉพาะในสวนของระดับ

การพดูทีพ่ดูเปนประจำหรอืบอยทีส่ดุ จะพบวาคำพดูทีเ่จา

หนาทีพ่ดูมากทีส่ดุ คอื คำพดูโนมนาวใหเลกิกระทำผดิ ซึง่

คดิเปนรอยละ 39.6   และรองลงมาคอื คำพดูปลอบใจให

กำลงัใจ รอยละ 37.5   ตามดวยคำพดูในลกัษณะอืน่ๆ
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ตารางที ่4 แสดงเนือ้หาในคำพดูของลกัษณะคำพดูทัง้ 5 ลกัษณะทีญ่าตใิชกบัเดก็และเยาวชน

      ลกัษณะคำพดู                                      เนือ้หา

ปลอบใจ ใหกำลังใจ ยนืยนัความสมัพนัธ  ใหความมัน่ใจ ใหอภยั

โนมนาวใหเลิกกระทำผิด ยืน่ขอเสนอ เงือ่นไข ผลประโยชน รางวลั

ตลก ขำขนั เรือ่งทัว่ไป เหตกุารณตรงหนา

วากลาว ตกัเตอืน ความประพฤติในขณะที่อยูในศูนยฝกฯ

ด ุดา ความประพฤติในขณะที่อยูในศูนยฝกฯ กิริยาทาทางที่ปรากฏตรงหนา

ตารางท ี1  จำนวนและรอยละของเจาหนาทีใ่นความบอยครัง้ทีใ่ชคำพดูลกัษณะตางๆ กบัเดก็และเยาวชน

  ลกัษณะคำพดู             5       4               3         2              1    ไมตอบ          รวม

จำนวน % จำนวน % จำนวน % จำนวน % จำนวน % จำนวน % จำนวน %

ปลอบใจใหกำลงัใจ 18 37.5 25 52.1 1 2.1 4 8.3 - - - - 48 100.0

โนมนาวใหเลกิกระทำผดิ 19 39.6 27 56.3 - - 2 4.2 - - - - 48 100.0

ตลก ขำขนั 8 16.7 25 52.1 4 8.3 11 22.9 - - - - 48 100.0

วากลาว ตกัเตอืน 10 20.8 36 75.0 - - 2 4.2 - - - - 48 100.0

ด ุดา 2 4.2 12 25.0 8 16.7 22 45.8 4 8.3 - - 48 100.0

ตารางที ่2  เนือ้หาในคำพดูของลกัษณะคำพดูทัง้ 5 ลกัษณะทีเ่จาหนาทีใ่ชกบัเดก็และเยาวชน

    ลกัษณะคำพดู                                                  เนือ้หา

ปลอบใจ ใหกำลังใจ ใหยอมรับความจริง ดำเนินชีวิตอยูไดอยางปกติ

โนมนาวใหเลิกกระทำผิด ใหเลิกกระทำผิดโดยใหทำเพื่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง(พอแม /ลูกของตัวเด็กเอง)

ตลก ขำขนั ปลอบใจเรื่องการถูกควบคุมตัวอยูในศูนยฝก

วากลาว ตกัเตอืน ความประพฤตทิีไ่มด ีการโนมนาวใหเลกิกระทำผดิ

ด ุดา ความประพฤตทิีไ่มด ีการโนมนาวใหเลกิกระทำผดิ

ตารางที ่ 3  จำนวนและรอยละของญาตใินความบอยครัง้ทีใ่ชคำพดูลกัษณะตางๆ กบัเดก็และเยาวชน

  ลกัษณะคำพดู             5       4               3         2              1    ไมตอบ          รวม

จำนวน % จำนวน % จำนวน % จำนวน % จำนวน % จำนวน % จำนวน %

ปลอบใจใหกำลงัใจ 20 64.5 10 32.3 - - 1 3.2 - - - - 31 100.0

โนมนาวใหเลกิกระทำผดิ 21 67.7 9 29.0 - - 1 3.2 - - - - 31 100.0

ตลก ขำขนั 7 22.6 12 38.7 - - 10 32.3 2 6.5 - - 31 100.0

วากลาว ตกัเตอืน 12 38.7 11 35.5 - - 3 9.7 5 16.1 - - 31 100.0

ด ุดา 3 9.7 1 3.2 2 6.5 11 35.5 14 45.2 - - 31 100.0
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แตเมือ่นำตวัคำพดู (wording) มาวเิคราะหเนือ้หา

และจุดประสงคหรือนัยที่แฝงไวแลว อาจกลาวไดวา

ลกัษณะคำพดูทัง้ 5 ลกัษณะทีเ่จาหนาทีใ่ชพดูกบัเดก็และ

เยาวชนในศนูยฝกและอบรมฯนัน้ จรงิๆแลวแบงไดเปน 2

ประเภท กค็อื ลกัษณะการโนมนาวใหเลกิกระทำผดิ และ

ลักษณะปลอบใจและใหกำลังใจนั่นเอง ยกตัวอยาง

ประโยคคำพดูทัง้ 5 ลกัษณะ(ทีจ่รงิๆแลวกค็อืการโนมนาว

ใหเลกิกระทำผดิ รวมกบั ปลอบใจใหกำลงัใจ)

ลกัษณะโนมนาวใหเลกิกระทำผดิ

"ออกไปแลวถามีโอกาสเรียนหนังสือก็ใหเรียน

จะไดมีความรูเรียนอะไรก็ไดที่สามารถนำมาประกอบ

อาชีพหาเลี้ยงตัวเอง และครอบครัวได เราตองมีอายุที่

มากขึน้ เปนผใูหญมคีรอบครวั มลีกู มภีรรยา ตองคดิถงึ

อนาคตตัวเอง ทำตัวอยางไร จึงจะไมสรางปญหาใหกับ

สังคม ครอบครัว พอแม โดยชั้นแรกตองเรียนหนังสือ

กอน"

"คิดจะทำอะไร ขอใหคิดถึงพอแมและคนที่รักเรา"

"ตวัอยางกม็ใีหเหน็ คอืตวัเอง ถาไมเลกิเรากจ็ะเปนแบบ

เดมิ"

"โตแลว ตองเปนทำตวัใหผปูกครองพึง่พาอาศยัได

และเปนแบบอยางทีด่ขีองลกูตวัเอง"

ลักษณะปลอบใจใหกำลังใจ

"บางครัง้มนักต็องมอีปุสรรคบาง แตเราตองคดิใน

แงด"ี

"โอกาสของเรายังมีอีกมาก"

"สิง่ทีผ่านมาแลว กเ็ปนประสบการณทีจ่ะทำใหเรา

มชีวีติทีม่ัน่คงขึน้"

"ไมเปนไร ทีผ่านมาใหถอืวาเปนบทเรยีน ใหเริม่ตน

ใหม"

ลกัษณะ ตลก ขำขนั

"ชวีติคอืการตอส ูหวัปลาท ูคอื ยาบำรงุ"

"พีต่ดิมาเกอืบ 30 ปแลว เธอตดิแคนีเ้ดีย๋วกป็ลอย

แลว"

"คุณไมตองวิตกกังวลเรื่องวันปลอยตัว ผมขั้นต่ำ

50 สงู 60 ผมยงัเฉยๆ อยเูลย"

ลกัษณะวากลาว ตกัเตอืน

"ใหทำตวัใหด ีอยาเรยีกรองสทิธใิหเกนิไป ควรนกึ

ถงึหนาทีด่วย"

"คนเราตองรูจักหนาที่และระเบียบวินัย"

"ระวังอำนาจใฝต่ำเขาครอบงำจิตใจใหกลับไป

ทำความชัว่อกี"

"โตจนหมาเลยีตดูไมถงึแลวนะ ทำใหมนัดีๆ หนอย

สิวะ"

ลกัษณะดดุา

"เปนไงละ เขามาเหมือนผี อยูในนี้ไมนานเปน

คนแลว กจ็ะกลบัไปเหมอืนเกาอกีละ"

"ถาคณุพดูไมรเูรือ่ง ไมสำนกึผดิกบัสิง่ทีค่ณุทำ คณุ

ก็จะไมไดรับโอกาสอะไรอีก"

"คนทีด่ ีจะทำในสิง่ทีด่ ีคนทีเ่ปนคนไมดกีจ็ะทำในสิง่

ทีค่นปกตเิขาไมทำกนั"

ตามที่กลาวแลวขางตนวาที่จริงแลวอาจสรุปไดวา

วจันภาษาทีเ่จาหนาทีใ่ชนัน้ มลีกัษณะหลกัคอืเปนไปเพือ่

โนมนาวใหเลกิกระทำผดิ และ การปลอบใจใหกำลงัใจ แม

แตในการพดูจาหยอกลอ ตลก ขำขนักย็งัแฝงไวดวยการ

บอกกลาวใหเลิกกระทำผิดหรือปลอบใจใหกำลังใจใน

ความผดิทีก่ระทำไปแลว ทัง้นีก้ารทีเ่จาหนาทีม่คีำพดูไป

ในทางดังกลาวก็นาจะเปนการตอบสนองตอจุดประสงค

ของการจดัตัง้สถานพนิจิฯหรอืศนูยฝกและอบรมฯทีค่วบ

คมุตวัเดก็ และเยาวชนไวเพือ่มงุบำบดัฟนฟ ูแกไขใหเดก็

และเยาวชนไดกลบัตวัเปนคนดแีละกลบัคนืสสูงัคมไดและ

ไมกลบัไปกระทำผดิซ้ำอกี  (สชุา จนัทนเอม 2542)   โดย

ทีเ่นือ้หาคำพดูโนมนาวใหเดก็เลกิกระทำผดินัน้เจาหนาที่

จะหาสิ่งใดสิ่งหนึ่งขึ้นมาเปนจุดสำคัญในการโนมนาวให

เดก็ทำเพือ่สิง่นัน้สิง่นี(้ซึง่สวนใหญเปนครอบครวั พอแม

หรือลูกของเด็กและเยาวชนเอง)  สอดคลองกับทฤษฎี

Compliance - Gaining Message Selection ทีก่ลาวถงึ

การใชกลยุทธตางๆในการโนมนาวใจ คือการสราง

ประเด็นจูงใจ การอางความรูสึก การอางถึงคนที่เคารพ

นบัถอื ประโยชนระยะยาว (Marwell and Schmitt  1967

cite in Infante , Rancer and Womack  2003:136-140)

และในสวนของลกัษณะคำพดูปลอบใจใหกำลงัใจนัน้ เนือ้

หาของคำพูดมักจะมุงเนนไปที่การปลอบเพื่อใหเด็กและ

เยาวชนยอมรับความจริงและสามารถใชชีวิตอยูในศูนย

ฝกฯไดอยางปกติที่สุดสอดคลองกับแนวคิดการสื่อสาร

เพื่อปลอบประโลม (Supportive Communication) ใน
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สวนที่เกี่ยวกับการปลอบผูที่ความเศรา วาควรเปนการ

ปลอบประโลมเพือ่ใหบคุคลนัน้ยอมรบัความเปนจรงิ และ

ใหกำลังใจในการดำเนินชีวิตตอรวมทั้งการปลอบผูที่มี

ความวิตกกังวลดวยคำพูดที่ลดความรายแรงหรือ

อนัตรายของสถานการณ  ใหกำลงัใจ ใหเกดิความเชือ่มัน่

ในความสามารถของตนเองวาสามารถควบคมุ จดัการกบั

สถานการณได (Berger ,2006)

ในสวนของญาตินั้นปรากฏเชนเดียวกันกับเจา

หนาที ่กลาวคอื คำพดูทีญ่าตพิดูมากทีส่ดุ (ในเวลาทีม่า

เยีย่ม)  กค็อืเปนลกัษณะโนมนาวใหเลกิกระทำผดิ ซึง่ใกล

เคยีงกบัลกัษณะพดูปลอบใจใหกำลงัใจ (รอยละ 67.7 และ

64.5 ตามลำดบั)แตทีแ่ตกตางกบัเจาหนาทีก่ค็อื เมือ่นำตวั

คำพูดมาวิเคราะหเนื้อหาแลวในสวนของคำพูดลักษณะ

อืน่ๆ คอื ลกัษณะตลก ขำขนั ลกัษณะวากลาวตกัเตอืน

และลักษณะการดุดานั้นไมมีเนื้อหา จุดประสงคหรือนัย

แฝงที่เปนลักษณะเดียวกับที่เจาหนาที่พูดคือไมไดเปน

ลกัษณะของการโนมนาวใหเลกิกระทำผดิหรอืปลอบใจให

กำลงัใจ แตมเีนือ้หาเปนเรือ่งอืน่ๆ(และมคีวามบอยครัง้ใน

การพูดนอยมากหรือไมมีเลย)  ซึ่งในสวนนี้ก็นาจะเปน

เพราะวาญาติมีโอกาสไดพบกับเด็กและเยาวชนในชวง

เวลาทีท่างศนูยฝกและอบรมฯอนญุาตใหมาเยีย่ม เทานัน้

และแตละครัง้มเีวลานอย (ไมเกนิ 30 นาท)ี ทำใหสวนใหญ

แลวการพดูจาคงจะเปนไปในทางทีด่มีากกวาการวากลาว

หรือดุดาอยูแลว ดังนั้นถึงแมจะมีการพูดจาหยอกลอ

ขำขนั หรอืแมกระทัง่วากลาวบางกค็งจะไมคอยมเีนือ้หา

ที่เปนไปเพื่อโนมนาวใหเลิกกระทำผิดเหมือนกับเจา

หนาที่

สวนในลกัษณะคำพดูโนมนาวใหเลกิกระทำผดิและ

ปลอบใจใหกำลงัใจทีใ่ชมากทีส่ดุเชนเดยีวกบัเจาหนาทีน่ัน้

เมื่อวิเคราะหลักษณะเนื้อหาแลวพบวามีความแตกตาง

กบัเจาหนาทีก่ลาวคอื ในการโนมนาวใหเลกิกระทำผดินัน้

ญาติจะพูดถึงอนาคตหลังจากที่เด็กและเยาวชนพน

กำหนดควบคุมตัวแลวในลักษณะที่ เปนการเสนอ

ผลประโยชนใหถาเดก็และเยาวชนเลกิกระทำผดิ เชน ถา

ออกไปแลวอยากไดอะไรกจ็ะให จะใหเงนิทองใช จะเปด

รานให จะใหกลบัไปเรยีนตอ เปนตน ซึง่คำพดูในลกัษณะ

นีส้อดคลองกบัทฤษฎ ีThe Variable - Analytic Approach

คอื มกีารใชจดุจงูใจสาร คอื ใชรางวลัในการโนมนาวใจ

และสำหรบัคำพดูในลกัษณะปลอบใจใหกำลงัใจนัน้กพ็บ

วามคีวามแตกตางกบัทีเ่จาหนาทีใ่ชเชนเดยีวกนั คอืญาติ

จะใชการปลอบใจในลกัษณะทีใ่หความมัน่ใจกบัเดก็วาไม

ทอดทิ้ง ยืนยันในความสัมพันธและความรูสึกกับเด็กวา

เหมอืนเดมิ เชน แม/พอ ยงัรกัเหมอืนเดมิ จะมาเยีย่มทกุ

ครัง้ ไมทิง้ ใหอภัย ไมดไุมโกรธ เปนตน  ซึง่สอดคลองกบั

แนวคิดการสื่อสารเพื่อปลอบประโลมในสวนที่จะกอให

เกดิความรสูกึทีไ่มโดดเดีย่ว อางวาง ไมถกูทอดทิง้ อนั

จะทำใหเดก็มอีารมณและสขุภาพจติทีด่ขีึน้ นอกจากนัน้

ยงัเปนการชวยลดความวติกกงัวล ความกลวั ความเศรา

เนื่องจากรับรูวาตนเองจะไมโดดเดี่ยวหรือถูกทอดทิ้ง

(Berger ,2006)

2.การรบัรขูองเดก็และเยาวชนทีม่ตีอการสือ่สารทีไ่ด

รบัจากเจาหนาทีแ่ละญาติ

2.1 การรบัรขูองเดก็และเยาวชนในดานของความ

บอยครัง้ในการไดยนิคำพดูทัง้ 5 ลกัษณะจากเจาหนาที่

และญาติ

จากเจาหนาที่ เดก็และเยาวชนมกีารรบัรวูา ไดยนิ

คำพดูในลกัษณะโนมนาวใหเลกิกระทำผดิ จากเจาหนาที่

มากทีส่ดุ คอื มจีำนวน 145 คน คดิเปนรอยละ 50.5 สวน

ตารางที ่5  จำนวนและรอยละของเดก็และเยาวชนทีม่กีารรบัรคูำพดูแบบตางๆ จากเจาหนาทีใ่นศนูยฝก

  ลกัษณะคำพดู             5       4               3         2              1    ไมตอบ          รวม

จำนวน % จำนวน % จำนวน % จำนวน % จำนวน % จำนวน % จำนวน %

ปลอบใจใหกำลงัใจ 73 25.4 164 57.1 26 9.1 23 8.0 1 .3 - - 287 100

โนมนาวใหเลกิกระทำผดิ 145 50.5 126 43.9 8 2.8 6 2.1 1 .3 1 0.3 287 100

ตลก ขำขนั 79 27.5 174 60.6 18 6.3 15 5.2 1 .3 - - 287 100

วากลาว ตกัเตอืน 97 33.8 149 51.9 16 5.6 22 7.7 1 .3 2 0.7 287 100

ด ุดา 29 10.1 72 25.1 51 17.8 113 39.4 22 7.7 - - 287 100
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ตารางที ่ 6 แสดงจำนวนและรอยละของเดก็และเยาวชนกบัการรบัรคูำพดูแบบตางๆ จากญาตเิวลาทีม่าเยีย่ม

  ลกัษณะคำพดู             5       4               3         2              1    ไมตอบ          รวม

จำนวน % จำนวน % จำนวน % จำนวน % จำนวน % จำนวน % จำนวน %

ปลอบใจใหกำลงัใจ 181 63.1 71 24.7 6 2.1 5 1.7 21 7.3 2 0.7 287 100

โนมนาวใหเลกิกระทำผดิ 184 64.1 75 26.1 4 1.4 2 .7 21 7.3 - - 287 100

ตลก ขำขนั 51 17.8 122 42.5 39 13.6 44 15.3 30 10.5 - - 287 100

วากลาว ตกัเตอืน 111 38.7 113 39.4 19 6.6 13 4.5 30 10.5 1 0.3 287 100

ด ุดา 19 6.6 46 16.0 35 12.2 101 35.2 85 29.6 - - 287 100

ในคำพูดในลักษณะอื่นๆ พบวาสวนใหญแลวเด็กและ

เยาวชนจะไดยนิคำพดูทกุลกัษณะในระดบั มาก ยกเวน

คำพูดลักษณะดุดาที่เด็กและเยาวชนไดยินในระดับนอย

ซึ่งการที่เด็กและเยาวชนมีการรับรูวาไดยินคำพูดใน

ลักษณะโนมนาวใหเลิกกระทำผิดมากที่สุดนั้น ตรงกับ

ผลการวจิยัในสวนของเจาหนาทีท่ีพ่บวาคำพดูทีเ่จาหนาที่

พดูมากทีส่ดุกค็อืคำพดูในลกัษณะโนมนาวใหเลกิกระทำ

ผดินัน่เอง ดงันัน้ในสวนของการรบัรขูองเดก็และเยาวชน

ในประเดน็นีก้ส็ามารถอธบิายไดเชนเดยีวกบัในสวนของ

เจาหนาที่วา ที่เปนเชนนี้ก็สอดคลองกับภาระกิจสำคัญ

ของกรมพนิจิฯ และเปนวตัถปุระสงคทีส่ำคญัของการควบ

คมุตวัเดก็และเยาวชนทีก่ระทำผดิไวในศนูยฝกฯ ตามที่

ศาลเยาวชนและครอบครวัตองการคอื มงุแกไขใหเดก็ได

กลบัตนเปนพลเมอืงด ี(สชุา จนัทนเอม,2542) รวมทัง้สอด

คลองกบัแนวคดิทางอาชญาวทิยาในสวนของการปองกนั

อาชญากรรมที่จะตองมีการปองกันภายหลังจากเกิด

อาชญากรรมขึ้นแลวเพื่อไมใหเกิดขึ้นอีก (ประธาน

วัฒนวานชิย,2546)  สวนเนือ้หาคำพดูลกัษณะโนมนาว

ใหเลกิกระทำผดิทีเ่ดก็ไดยนิจากเจาหนาทีค่อืเจาหนาทีม่กั

จะบอกใหเดก็และเยาวชนกลบัตวั เลกิกระทำผดิเมือ่ออก

ไปจากศนูยฝกฯแลว โดยบอกใหทำตวัดีๆ  ใหตัง้ใจเรยีน

หรอืทำงานทีส่จุรติ เพือ่พอแมหรอืเพือ่ลกู และเพือ่ใหมี

ชวีติทีด่ ีไมตองโดนคดแีลวกลบัเขามาอยใูนศนูยฝกฯ อีก

หรือจะตองออกไปอยูเรือนจำซึ่งก็ตรงกันกับผลการวิจัย

ในสวนของเจาหนาทีเ่ชนเดยีวกนั

จากญาติ พบวาในเวลาที่ญาติมาเยี่ยม คำพูดที่

เดก็และเยาวชนไดยนิจากญาตเิปนประจำมากทีส่ดุ กค็อื

การพูดโนมนาวใหเลิกกระทำผิดเชนเดียวกัน (รอยละ

64.1) และ มคีวามใกลเคยีงกบั คำพดูปลอบใจ ใหกำลงั

ใจ (รอยละ 63.1)   และสำหรบัคำพดูในลกัษณะอืน่กพ็บ

วาเดก็รบัรวูาไดยนิในระดบัมาก ยกเวน คำพดูดดุาทีไ่ดยนิ

ในระดบันอย และในสวนของการรบัรขูองเดก็และเยาวชน

ในดานของการไดยนิคำพดูนีก้ส็อดคลองกบัผลการวจิยัใน

สวนของญาตทิีพ่บวาญาตมิกีารพดูโนมนาวใหเลกิกระทำ

ผิดมากกวาพูดปลอบใจแตก็ในระดับที่ใกลเคียงกันมาก

(พดูโนมนาวรอยละ 67.7 , พดูปลอบใจรอยละ 64.5 )  รวม

ทัง้เนือ้หาของคำพดูทีเ่ดก็ไดยนินัน้ กพ็บวาญาตจิะพดูใน

ลกัษณะวาเมือ่ออกไปจากศนูยฝกฯ แลว อยากหรอืตอง

การใหเดก็และเยาวชนไปทำอะไร เชน เรยีนตอ ทำงาน

ดูแลลูก โดยจะบอกวาจะจัดการให ใหเริ่มตนชีวิตใหม

หรอืขอใหทำเพือ่ตวัญาตเิอง  คอื ญาตมิกีารเสนอหรอืยืน่

เงื่อนไขในสิ่งที่ตองการใหเด็กและเยาวชนทำหรือพรอม

จะใหในสิ่งที่เด็กและเยาวชนอยากทำเปนไปตามทฤษฎี

The Variable - Analytic Approach  คอื มกีารใชจดุจงูใจ

คือ ใชรางวัลในการโนมนาวใจ สวนในคำพูดลักษณะ

ปลอบใจใหกำลังใจ (ซึ่งมีระดับการไดยินใกลเคียงกับ

คำพดูลกัษณะโนมนาวใหเลกิกระทำผดิ) เดก็มกีารรบัรวูา

ตอนแรกทีจ่ะตองเขามาอยใูนศนูยฝกฯ ญาตจิะปลอบใจ

ในลกัษณะวาไมนานกจ็ะไดออกไป จะไมทิง้ จะมาเยีย่ม

คนรักหรือสามีหรือภรรยาของเด็กและเยาวชนจะปลอบ

ใจดวยการสัญญาวาจะรอ  เมื่อเขามาอยูแลวจนถึง

ขณะทำการวจิยันี ้เดก็และเยาวชนยงัไดยนิคำพดูปลอบใจ

หรอืใหกำลงัใจอย ูเปนในลกัษณะบอกใหอดทน  และย้ำ

ความสัมพันธ ใหอภัย  แตมีเด็กและเยาวชนบางรายที่

บอกวาไมไดยินคำปลอบใจอีกแลวเพราะตนเองไมได

แสดงอาการใหญาติเปนหวง แตเขาใจวาการที่ญาติมา

เยีย่มกเ็ปนการปลอบใจและใหกำลงัใจอยแูลว

2.2  การรบัรขูองเดก็และเยาวชนในดานความรสูกึ
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ทีม่ตีอคำพดูทีไ่ดยนิจากเจาหนาทีแ่ละญาติ

ในสวนของการรับรูในดานความรูสึกของเด็กและ

เยาวชนทีม่ตีอคำพดูของเจาหนาทีแ่ละญาต ิ(ตารางที ่7)

แยกเปนความรสูกึใน 3 มติ ิ  คอื ความรสูกึชอบหรอืไม

ชอบ   ความรสูกึเชือ่หรอืไมเชือ่  และความรสูกึอยากจะทำ

ตามหรือไมอยากทำตาม พบวา สวนใหญแลวเด็กและ

เยาวชนจะมคีวามรสูกึตอคำพดูทีไ่ดรบัจากเจาหนาที ่เปน

ไปในทางบวก ทัง้ 3 มติ ิคอื ชอบมากกวาไมชอบเพราะ

เจาหนาทีส่อนในสิง่ทีด่ ีหวงัดแีละอยากใหเดก็และเยาวชน

เปนคนดี รวมทั้งใชคำพูดที่ดีดวย  เชื่อมากกวาไมเชื่อ

เพราะเจาหนาทีเ่ปนผใูหญ และ เปนคร ูเปนคนทีด่แูลเวลา

ทีอ่ยใูนศนูยฝกฯ และสิง่ทีเ่จาหนาทีพ่ดูกเ็พือ่สอนใหไดดี

และอยากทำตามมากกวาไมอยากทำตาม เพื่อที่จะได

ออกจากศูนยฝกฯเร็วๆ และ คิดวาจะเปนคนดีจึงตอง

ทำตามสิง่ทีเ่จาหนาทีส่อน รวมทัง้กลวัวาถาไมทำจะโดน

ด ุและสิง่ทีต่องทำตามกเ็ปนสิง่ทีด่ี

สำหรบัความรสูกึทีม่ตีอคำพดูของญาตนิัน้ พบวา

เดก็และเยาวชนมคีวามรสูกึ เชนเดยีวกบัความรสูกึทีมี่ตอ

คำพดูของเจาหนาที ่คอืเปนความรสูกึทีเ่ปนไปในทางบวก

ทัง้ 3 มติ ิคอื ชอบมากกวาไมชอบ เชือ่มากกวาไมเชือ่ และ

อยากจะทำตามมากกวาไมอยากทำตาม โดยใหเหตุผล

วา ชอบเพราะญาตใิหกำลงัใจ ทำใหรสูกึด ีและเปนคำพดู

ทีแ่สดงวาญาตเิปนหวงและรกั   เชือ่เพราะคนพดูเปนพอ

เปนแม และ คดิวาญาตไิมโกหก  และอยากทำตามเพราะ

ไมอยากใหพอแมเสยีใจอกี และอยากจะออกจากศนูยฝกฯ

เรว็ๆ

ทัง้นีเ้หน็ไดชดัเจนวาเดก็และเยาวชนมคีวามรสูกึทัง้

3 มติ ิเปนไปในทางบวก ทางทีด่ทีัง้ตอคำพดูของเจาหนาที่

และญาติ อธิบายตามทฤษฎีการรับรูในสวนที่กลาววา

การรบัรเูปนกระบวนการทีค่นเราจะเลอืก รวบรวม และ

แปลผลหรือตีความจากสิ่งเราที่ผานทางประสาทสัมผัส

ทัง้หา ซึง่ในทีน่ีค้อื ผานการไดยนิของเดก็และเยาวชน ซึง่

สิง่ทีเ่ดก็และเยาวชนไดยนิจะเปนสิง่ทีก่ำหนดทศันคต ิทา

ทแีละพฤตกิรรมของเดก็และเยาวชน (บษุบา สธุธีร 2548)

ในทีน่ีเ้ดก็และเยาวชนตคีวามคำพดูทัง้จากเจาหนาทีแ่ละ

ญาติออกมาไปในทางบวก อาจจะเปนเพราะเด็กและ

เยาวชนเหน็วา เปนผลประโยชนกบัตนเองจงึเกดิทศันคติ

ทีด่ี

ขอเสนอแนะสำหรับการวิจัยตอไป
1. การวจิยันีม้งุสนใจเฉพาะในประเดน็ของการสือ่

สารในเชิงวัจนภาษาซึ่งอาจทำใหเห็นมุมมองของการ

ฟนฟเูดก็และเยาวชนกระทำผดิในลกัษณะทีเ่ปนรปูธรรม

อกีมมุมองหนึง่ แตทัง้นีก้ารสือ่สารนัน้นอกจากในเชงิวจัน

ภาษาแลว อวัจนภาษาก็เปนสวนที่สำคัญและนาสนใจ

ศกึษาเปนอยางยิง่

2. เนือ่งจากในกจิกรรมการบำบดัฟนฟขูองศนูยฝก

และอบรมเด็กและเยาวชนมีการใชการสื่อสารอยูตลอด

ตารางที ่7  จำนวนและรอยละของเดก็และเยาวชน (จำนวน 287 คน) ทีม่กีารรบัรใูน

ดานความรูสึกจากคำพูดของเจาหนาที่และญาติ

                                          เจาหนาที่                             ญาติ
 การรับรูตอการสื่อสาร

จำนวน (คน) รอยละ จำนวน (คน) รอยละ

ชอบ 266 92.7 267 93

ไมชอบ 19 6.6 5 1.7

ไมตอบ 2 0.7 15 5.2

เชื่อ 270 94.1 263 91.6

ไมเชื่อ 16 5.6 7 2.4

ไมตอบ 1 0.3 17 5.9

ทำตาม 282 98.3 264 92

ไมทำตาม 5 1.7 5 1.7

ไมตอบ 0 0 18 6.3
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Abstract
This research aimed to 1) analytically compare salary and welfare systems organization for civil

service university staff with those for the contracted counterparts, 2) explore and reflect the opinions of
contracted university staff on salary and welfare systems organization, and 3) suggest an approach to the
organization of salary and welfare systems for contracted university staff.  The study methods comprised
document and survey research as well as opinion reflection.  Data was collected through small group discus-
sion, group interview, in-dept interview, and a seminar.  The research target group was focused only on
academic contracted staff from eight universities including Kasetsart University, Silapakorn University, Naresuan
University, Nakhon Pathom Rajabhat University, Rajamangla University of Technology Tawan-ok, Mae Fah
Luang University, King Mongkut's University of Technology Thonburi, and Chulalongkorn University.

The organization of salary and welfare systems both for civil service and for contracted university
staff at each university was found to be divergent and different.  In the area of salary, that of civil service staff
was seen as being in line with the Civil Service Salary Schedule of 1st October 2007 where 13,110 baht has
been set as a start rate for doctorate and 9,700 baht for master degree holders respectively.  With respect to
contracted staff, it was found that most of the informants were not hired at a current salary rate plus the
additional 70% of a civil service starting rate as indicated by the Cabinet Solution of 1st June 1999 and 31st
August 1999.  In addition, it was not clear what to the surplus rate would be and to which Civil Service Salary
Schedule to be referred.  Concerning welfare and other fringe benefits when comparing to their civil service
counterparts, what contracted staff at many universities has been provided for was seen as being inferior.
Examples of the inferiority as such included an omission of a special additional remuneration for academic
position, rewards, or bonus; having only a year each of working assessment for salary rising; compulsory
taking health care scheme under a social security system with poor quality of medical care and services.  An
exception was found in the cases of Mae Fah Luang University and King Mongkut's University of Technology
Thonburi where fundamental hiring rate of contracted staff was reported as being at approximately two times
of a civil service starting rate, with welfare and other fringe benefits not less than those provided for their civil
service counterparts.

In relation to the opinions of contracted staff, it was found that 54.8% dissatisfied with starting salary,
48.4% with salary rising, 42.0% with bonus, 60.9% with welfare provided by the universities.  Furthermore,
there was 37.4% of contracted staff reporting as having an idea of resigning or changing the work.  In addition,
it was concluded from information from reflection seminar that a lack in clarity of personnel management
systems for university contracted staff was seen to be evident.  Problems concerning university contracted
staff affairs were seen as not being solved as suggested.  Academic staff was seen as not actualizing the
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recognition for having crucial roles as perceived.  Key figures in office of policy making were stated as often
changing affecting the persistency of decisions and policy implementation.  Both groups of civil service, either
executives or academics, and contracted staff were seen as lacking an understanding about the systems of
contracted staff employment.  It was reported that there have been at some universities different standards for
civil service and contracted staff resulting in the degradation of self-concept among contracted staff.  The
reflection of the concept as such was in term of being ready to leave the university for another one despite the
higher pays receiving at present.

บทคัดยอ
การวจิยันี ้มวีตัถปุระสงค 3 ขอ คอื 1) เพือ่วเิคราะหเปรยีบเทยีบการจดัระบบเงนิเดอืนและสวสัดกิารของขา

ราชการกับพนักงานมหาวิทยาลัย 2) เพื่อศึกษาและสะทอนความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัยเกี่ยวกับการจัด

ระบบเงนิเดอืนและสวสัดกิาร 3) เพือ่นำเสนอแนวทางการจดัระบบเงนิเดอืนและสวสัดกิารของพนกังานมหาวทิยาลยั

ใชวธิกีารศกึษาเอกสาร การวจิยัเชงิสำรวจ และการสะทอนความคดิเหน็ เกบ็รวบรวมขอมลูโดยการสำรวจ การสนทนา

กลุมยอย การสัมภาษณกลุม การสัมภาษณแบบเจาะลึก และการจัดเวทีสัมมนา มีเปาหมายการศึกษาเฉพาะพนัก

งานมหาวทิยาลยัสายวชิาการในมหาวทิยาลยัตางๆ จำนวน 8 แหง ไดแก มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร มหาวทิยาลยั

ศลิปากร มหาวทิยาลยันเรศวร มหาวทิยาลยัราชภฏันครปฐม มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก มหาวทิยาลยั

แมฟาหลวง  มหาวทิยาลยัเทคโนโลยพีระจอมเกลาธนบรุ ีและจฬุาลงกรณมหาวทิยาลยั

ผลการวจิยั พบวา การจดัระบบเงนิเดอืนของขาราชการกบัพนกังานมหาวทิยาลยัตาง ๆ  มคีวามหลากหลาย

และแตกตางกนั โดยเงนิเดอืนขาราชการตามบญัชอีตัราเงนิเดอืน วนัที ่1 ตลุาคม พ.ศ.2550 วฒุปิรญิญาเอก เทากบั

13,110 บาท และวฒุปิรญิญาโท เทากบั 9,700 บาท สวนเงนิเดอืนพนกังานมหาวทิยาลยัสายวชิาการนัน้ มหาวทิยาลยั

ทีท่ำการศกึษาสวนใหญไมไดจางในอตัราปจจบุนับวกดวยอตัราเพิม่อกีรอยละ 70 ของอตัราแรกบรรจหุรอื 1.7 เทา

ตามมตคิณะรฐัมนตรเีมือ่วนัที ่1 มถินุายน 2542 และวนัที ่31 สงิหาคม 2542 และไมชดัเจนวาใหเพิม่อกีเทาใดหรอื

เทยีบจากบญัชอีตัราเงนิเดอืนของขาราชการในปใด การจดัสวสัดกิารและผลประโยชนเกือ้กลูตางๆ ของพนกังานมหา

วทิยาลยัหลายแหงยงัดอยกวาขาราชการ เชน ไมไดรบัคาตอบแทนอกี 1 เทา สำหรบัเงนิประจำตำแหนงทางวชิาการ

ไมไดรบัเงนิรางวลัหรอืโบนสั ไดรบัการพจิารณาเลือ่นขัน้เงนิเดอืนปละ 1 ครัง้ ไดรบัการรกัษาพยาบาลตนเองจากระบบ

ประกนัสงัคม ซึง่มขีอจำกดัทัง้คณุภาพยา โรงพยาบาลและการบรกิาร ยกเวนกรณขีองมหาวทิยาลยัแมฟาหลวงกบั

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยพีระจอมเกลาธนบรุทีีไ่ดออกนอกระบบไปนานแลว ซึง่จางในอตัราประมาณ 2 เทาของอตัรา

แรกบรรจ ุมกีารจดัสวสัดกิารเองและกำหนดผลประโยชนเกือ้กลูตาง ๆ ทีไ่มนอยกวาระบบราชการ

พนกังานมหาวทิยาลยัสายวชิาการสวนใหญมคีวามคดิเหน็ไมพอใจในเรือ่งตางๆ ไดแก เรือ่งเงนิเดอืนขัน้ตน

จำนวน 154 คน รอยละ 54.8 เรือ่งการเลือ่นขัน้เงนิเดอืน จำนวน 136 คน รอยละ 48.4 เรือ่งเงนิโบนสั จำนวน 118 คน

รอยละ 42.0 และเรือ่งสวสัดกิารทีไ่ดรบัหรอืทีส่ถาบนัจดัไว จำนวน 171 คน รอยละ 60.9 ซึง่มคีวามคดิทีจ่ะลาออก

หรอืเปลีย่นงาน มจีำนวนมากถงึ 105 คน รอยละ 37.4 นอกจากนัน้จากการจดัเวทสีมัมนาสะทอนความคดิเหน็ สรปุ

ไดวา การบรหิารงานบคุคลของพนกังานมหาวทิยาลยัยังขาดความชดัเจน ปญหาตางๆ ของพนกังานไมไดรบัการแกไข

ตามขอเสนอแนะ ตำแหนงอาจารยเปนบคุลากรทีม่คีวามสำคญัแตในความเปนจรงิไมเปนอยางทีค่ดิ ผทูีเ่กีย่วของใน

ระดบันโยบายมกีารเปลีย่นแปลงบอย ทำใหขาดความตอเนือ่ง ผบูรหิารมหาวทิยาลยัและอาจารยทีเ่ปนขาราชการ รวม

ทัง้ตวัพนกังานมหาวทิยาลยัเองยงัไมเขาใจในเรือ่งนีต้ัง้แตเริม่ตน ในบางมหาวทิยาลยัมกีารแบงแยกระหวางขาราชการ

กบัพนกังานมหาวทิยาลยั มรีะเบยีบปฏบิตัทิีแ่ตกตางกนั ทำใหอาจารยทีเ่ปนพนกังานมหาวทิยาลยัมคีวามรสูกึไมดแีละ

เปนชนชัน้สอง มคีวามคดิทีจ่ะลาออกหากมโีอกาสทีด่กีวาถงึแมจะไดรบัเงนิเดอืนทีม่ากกวาขาราชการแลวกต็าม
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คำนำ
การบรหิารงานสถาบนัอดุมศกึษาหรอืมหาวทิยาลยั

ของรัฐที่ผานมาเปนแบบระบบราชการ มีระเบียบ

กฎเกณฑตาง ๆ  มากมาย แตไมมปีระสทิธภิาพ เปนผลให

ขาดความคลองตัวทั้ ง เรื่องการบริหารงานบุคคล

งบประมาณ การเงนิและพสัด ุ รวมถงึฐานะของอาจารย

ที่มีเหมือนกับขาราชการอื่นทั่วไป ทำใหอาจารยที่มี

คุณวุฒิปริญญาเอกไดรับเงินเดือนนอยกวาบัณฑิตที่

จบใหม ซึ่งทำงานในภาคเอกชน มหาวิทยาลัยจึงเกิด

ปญหาทีเ่รยีกวา สมองไหล ตองสญูเสยีบคุลากรไปสภูาค

ธรุกจิเอกชน รวมทัง้ไมสามารถดงึดดูคนรนุใหมทีม่คีวาม

รูความสามารถสูงเขามาเปนอาจารยในมหาวิทยาลัยได

(รงุ แกวแดง, 2538; จรสั  สวุรรณเวลา, 2539; อมรวชิช

นาครทรรพ, 2540; สชุาต ิ ประสทิธิร์ฐัสนิธ,ุ 2545 และ

อมุาพร จนัทศร, 2545) ดงันัน้แผนพฒันาอดุมศกึษาจงึ

กำหนดใหสถาบันอุดมศึกษาของรัฐเปลี่ยนสถานภาพ

เปนมหาวทิยาลยัในกำกบั โดยคณะกรรมการขาราชการ

พลเรอืน (ก.พ.) และคณะกรรมการปฏริปูระบบราชการ

(ค.ป.ร.) ไดระงับการกำหนดอัตราขาราชการใหมทุก

ประเภทใหกับสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ แตไดจัดสรร

อัตราใหเทาที่จำเปนในระบบใหมที่เรียกวา "พนักงาน

มหาวทิยาลยั" เริม่ดำเนนิการตัง้แต 1 ตลุาคม 2542 ตาม

มตคิณะรฐัมนตรเีมือ่วนัที ่1 มถินุายน 2542 และวนัที ่31

สงิหาคม 2542 ทีใ่หสถาบนัอดุมศกึษาของรฐั จำนวน 20

แหง จางพนกังานมหาวทิยาลยัทดแทนอตัราขาราชการ

ทัง้สายผสูอนและสายสนบัสนนุ โดยใหสำนกังบประมาณ

พจิารณาจดัสรรงบประมาณเพือ่เปนคาใชจายสำหรบัการ

จางในหมวดเงินอุดหนุนทั่วไป โดยบุคลากรสายผูสอน

จางในอัตราขาราชการแรกบรรจุซึ่งเปนอัตราในปจจุบัน

บวกดวยอตัราเพิม่อกีรอยละ 70 ของอตัราแรกบรรจหุรอื

1.7 เทา สวนบุคลากรสายสนับสนุนจางในอัตราขา

ราชการแรกบรรจุซึ่งเปนอัตราในปจจุบันบวกดวยอัตรา

เพิม่อกีรอยละ 50 ของอตัราแรกบรรจหุรอื 1.5 ในระยะ

ตอมามตคิณะรฐัมนตรเีมือ่วนัที ่10 กรกฎาคม 2544 และ

วันที่ 16 กรกฎาคม 2547 ไดเห็นชอบใหจัดสรร

งบประมาณเพือ่การจางบคุลากรทดแทนอตัราขาราชการ

ในสถาบันอุดมศึกษากลุมมหาวิทยาลัยราชภัฏ กลุม

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล และสถาบัน

เทคโนโลยปีทมุวนั เชนเดยีวกบัสถาบนัอดุมศกึษาของรฐั

ทัง้ 20 แหงดวย โดยทบวงมหาวทิยาลยัในขณะนัน้ ได

กำหนดแนวปฏิบัติ ในการบริหารงานบุคคลของ

มหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐวา ตองเปนระบบที่ดึงดูด

บุคลากรที่มีความรูความสามารถ รวมทั้งสามารถรักษา

คนดีไวได สวัสดิการและสิทธิประโยชนเกื้อกูลของพนัก

งานมหาวทิยาลยัรวมกนัแลวจะไมนอยกวาระบบราชการ

หรือไมต่ำกวาที่ควรไดรับ แตอาจมีวิธีการจัดการที่แตก

ตางกนัไป เชน ไมมรีะบบบำเหนจ็ บำนาญ แตมรีะบบ

กองทนุเลีย้งชพีแทน โดยงบสวสัดกิารของมหาวทิยาลยัใน

แตละป ควรขอจดัสรรงบประมาณจำนวนรอยละ 25 ของ

คาใชจายหมวดเงนิเดอืน (ทบวงมหาวทิยาลยั, 2545)

อยางไรก็ตาม ในความเปนจริงการบริหารงาน

บุคคลของพนักงานมหาวิทยาลัยในหลายสถาบันไมได

เปนไปตามหลักการที่กลาวไวขางตน ทำใหบุคลากร

จำนวนหนึง่ไมเหน็ดวยตอการเปนมหาวทิยาลยัในกำกบั

มาตลอดตัง้แตอดตีถงึปจจบุนั ตามผลการศกึษาวจิยัของ

ปรยีาพร วงศบตุรโรจน, 2528; อมุาพร จนัทศร, 2539;

ประเทอืงทพิย ไกรววิฒัน, 2539;  ชชูาต ิอารจีตินสุรณ

และคณะ, 2541; รตยิา บรรณสทิธิ,์ 2542 อางใน ทบวง

มหาวิทยาลัย (2545) นอกจากนั้นสภาอาจารย

มหาวทิยาลยับรูพา (2545) ไดกลาวไววา "บคุลากรของ

บางมหาวิทยาลัยที่ไดออกนอกระบบราชการไปแลว มี

ความคดิเหน็วาเงนิเดอืนและคาตอบแทนตางๆ ทีไ่ดรบัไม

ไดสูงกวาที่เคยไดรับในระหวางรับราชการอยูอยางมาก

มายตามทีเ่คยมกีารพดูกนักอนหนานี ้มหินำซ้ำยงัมกีาร

บิดพลิ้วเงื่อนไขตางๆ ที่รัฐและผูมีอำนาจเคยใหคำมั่น

สญัญาไวแตกตางจากทีป่รากฏจรงิ อกีทัง้ยงัมคีวามกงัวล

ใจเกีย่วกบัอนาคตของตนเอง เนือ่งจากไมมคีวามมัน่ใจใน

ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของผูบริหาร

มหาวทิยาลยั รวมทัง้การดำเนนิการของรฐัและผบูรหิาร

ทีไ่มชดัเจนพอ จงึทำใหบคุลากรไมมคีวามเชือ่มัน่ในระบบ

ใหมนี้และไมอยากออกนอกระบบราชการ"

ผูวิจัยมีความสนใจและเห็นความสำคัญของเรื่องนี้

จงึไดทำการศกึษาโดยกำหนดวตัถปุระสงคเพือ่วเิคราะห

เปรียบเทียบการจัดระบบเงินเดือนและสวัสดิการของขา

ราชการกับพนักงานมหาวิทยาลัย และศึกษาความคิด

เห็นของพนักงานมหาวิทยาลัยเกี่ยวกับการจัดระบบเงิน

เดอืนและสวสัดกิาร โดยผลการวจิยัจะไดนำเสนอแนวทาง
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การจัดระบบเงินเดือนและสวัสดิการของพนักงานมหา

วิทยาลัยตอไป

วิธีการศึกษา
การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ดำเนินการในป พ.ศ.2551

โดยมเีปาหมาย คอื มหาวทิยาลยัจำนวน 8 แหง ทัง้ใน

ภูมิภาคและตางจังหวัด ซึ่งมีขนาดตางกันและเปนมหา

วิทยาลัยที่คณะผูวิจัยมีเครือขายสามารถเขาถึงแหลง

ขอมลูทัง้เอกสารและการสะทอนความคดิเหน็ได โดยแบง

ออกเปน 3 กลมุ ดงันี้

กลมุที ่1  มหาวทิยาลยัของรฐัทีก่ำลงัดำเนนิการเปน

มหาวทิยาลยัในกำกบัของรฐั ไดแก

1)  มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร จงัหวดักรงุเทพฯ

2)  มหาวทิยาลยัศลิปากร จงัหวดันครปฐม

3)  มหาวทิยาลยันเรศวร จงัหวดัพษิณโุลก

กลมุที ่2  มหาวทิยาลยัทีไ่ดรบัการยกฐานะขึน้ใหม

ไดแก

1)  มหาวทิยาลยัราชภฏันครปฐม จงัหวดันครปฐม

2)  มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก

กลมุที ่3  มหาวทิยาลยัทีเ่ปนมหาวทิยาลยัในกำกบั

ของรฐั ไดแก

1)  มหาวทิยาลยัแมฟาหลวง จงัหวดัเชยีงราย

2)  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี

จงัหวดักรงุเทพฯ

3)  จฬุาลงกรณมหาวทิยาลยั จงัหวดักรงุเทพฯ

กระบวนการและขัน้ตอนในการวจิยั

1) การศกึษาเอกสาร

มีวัตถุประสงคเพื่อวิเคราะหเปรียบเทียบการจัด

ระบบเงินเดือนและสวัสดิการของขาราชการกับพนัก

งานมหาวทิยาลยั โดยใชวธิกีารวจิยัเอกสาร (documen-

tary research) ซึง่แหลงเอกสารทีส่ำคญั คอื สำนกังาน

คณะกรรมการขาราชการพลเรอืนและสถาบนัอดุมศกึษา

โดยการสืบคนขอมูลจากระบบอินเทอรเน็ต และทำการ

วิเคราะหขอมูลโดยการวิเคราะหเนื้อหา

2) การวจิยัเชงิสำรวจ

มวีตัถปุระสงคเพือ่ศกึษาความคดิเหน็เกีย่วกบัการ

จัดระบบเงินเดือนและสวัสดิการของพนักงานมหา

วทิยาลยั โดยใชวธิกีารวจิยัเชงิสำรวจ (survey research)

ประชากรทีศ่กึษาเปนพนกังานมหาวทิยาลยัสายวชิาการ

ทั้ง 8 แหง รวมทั้งสิ้น 3,757 คน สุมตัวอยางแบบงาย

จำนวน 440 คน ซึง่เกนิเกณฑขัน้ต่ำทีค่ำนวณไดจากสตูร

ของ Yamane คอื 340 คน เครือ่งมอืทีใ่ชในการวจิยั คอื

แบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นที่มีตอการจัดระบบ

เงินเดือนและสวัสดิการพนักงานมหาวิทยาลัย เก็บรวม

รวมขอมลูโดยการสงแบบสอบถามทีผ่วูจิยัสรางขึน้ไปยงั

กลมุตวัอยางทีไ่ดเลอืกไว ไดรบัแบบสอบถามกลบัคนืกลบั

มา 281 ชดุ คดิเปนรอยละ 63.86 ทำการวเิคราะหขอมลู

เชงิปรมิาณจากแบบสอบถามโดยใชสถติพิืน้ฐาน คอื คา

รอยละ คาเฉลีย่ และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน สวนขอมลู

ทีไ่ดจากแบบสอบถามปลายเปดใชการวเิคราะหเนือ้หา

3) การสะทอนความคดิเหน็

มวีตัถปุระสงคเพือ่สะทอนความคดิเหน็และนำเสนอ

แนวทางการพัฒนาการจัดระบบเงินเดือนและสวัสดิการ

ของพนกังานมหาวทิยาลยัสายวชิาการ โดยใชเทคนคิการ

วจิยัเชงิคณุภาพ เกบ็รวบรวมขอมลูโดยการสนทนากลมุ

ยอย การสมัภาษณกลมุ การสมัภาษณแบบเจาะลกึ และ

การจัดเวทีสัมมนาสะทอนความคิดเห็น การตรวจสอบ

ขอมลูและวเิคราะหขอมลูใชเทคนคิสามเสาทัง้ดานแหลง

ขอมลู สถานทีแ่ละเวลา ทำการตคีวามและสรางขอสรปุ

แบบอปุนยั

ผลการวิจัย
การจดัระบบเงนิเดอืนและสวสัดกิารของขาราชการ

กับพนักงานมหาวิทยาลัย

การจัดระบบเงินเดือนของขาราชการกับพนัก

งานมหาวทิยาลยัตาง ๆ  มคีวามหลากหลาย โดยเงนิเดอืน

ขาราชการตามบัญชีอัตราเงินเดือน วันที่ 1 ตุลาคม

พ.ศ.2550 วฒุปิรญิญาเอก เทากบั 13,110 บาท และวฒุิ

ปริญญาโท เทากับ 9,700 บาท ซึ่งเงินเดือนพนัก

งานมหาวทิยาลยัสายวชิาการนัน้ มหาวทิยาลยัทีท่ำการ

ศึกษาสวนใหญไมไดจางในอัตราปจจุบันบวกดวยอัตรา

เพิม่อกีรอยละ 70 ของอตัราแรกบรรจหุรอื 1.7 เทา ตาม

มตคิณะรฐัมนตรเีมือ่วนัที ่1 มถินุายน 2542 และวนัที ่31

สงิหาคม 2542 ยกเวนมหาวทิยาลยัแมฟาหลวงกบัมหา

วิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีที่ไดออกนอก

ระบบไปนานแลว จางในอัตราประมาณ 2 เทา สวน
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มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรให 1.5 เทาของอัตราแรก

บรรจขุาราชการในปจจบุนั ในขณะทีม่หาวทิยาลยัอืน่ๆ ที่

ไดศกึษายงัไมมคีวามชดัเจนวาใหเพิม่อกีเทาใดและเทยีบ

จากบัญชีอัตราเงินเดือนของขาราชการในปใด ซึ่ง

สามารถสรุปอัตราเงินเดือนเริ่มตนของขาราชการกับ

พนกังานมหาวทิยาลยัตาง ๆ ดงัตารางที ่1

เงนิประจำตำแหนงทางวชิาการของขาราชการเปน

ไปตามมตคิณะรฐัมนตรเีมือ่วนัที ่ 9 มนีาคม 2547 ทีใ่ห

ไดรับเงินคาตอบแทนรายเดือนเทากับอัตราเงินประจำ

ตำแหนงที่ไดรับอยูเดิม ยกเวนขาราชการที่ไดรับเงิน

ประจำตำแหนงต่ำกวาระดบั 8 ดงัตารางที ่2

ในขณะที่เงินประจำตำแหนงทางวิชาการของพนัก

งานมหาวิทยาลัยนเรศวรและมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

พระจอมเกลาธนบรุ ีจะไดรบัคาตอบแทนอกี 1 เทาเหมอืน

กบัขาราชการ สวนของมหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร มหา

วิทยาลัยศิลปากร มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม มหา

วทิยาลยัแมฟาหลวง และจฬุาลงกรณมหาวทิยาลยั ไมได

รบัคาตอบแทนอกี 1 เทา โดยมรีะดบัหรอืซเีชนเดยีวกบั

ขาราชการ

สวนมหาวิทยาลัยศิลปากรและมหาวิทยาลัยแมฟา

หลวงไมมีระดับ และมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

ตะวนัออก ยงัไมมรีะเบยีบรองรบัในเรือ่งนี้

การเลื่อนขั้นเงินเดือนขาราชการ ตั้งแตวันที่ 1

ตลุาคม 2544 ในสมยัรฐับาลพนัตำรวจโททกัษณิ ชนิวตัร

เปนนายกรฐัมนตร ีไดมกีารใหเลือ่นขัน้เงนิเดอืน ปละ 2

ครัง้ โดยครัง้ที ่1 ครึง่ปแรก ใหเลือ่นวนัที ่1 เมษายน และ

ครัง้ที ่2 ใหเลือ่นวนัที ่1 ตลุาคม โดยการใหเลือ่นขัน้เงนิ

เดอืนรวมทัง้ปไดไมเกนิ 2 ขัน้ ในขณะทีก่ารเลือ่นขัน้เงนิ

เดอืนของพนกังานมหาวทิยาลยัตาง ๆ  ทีท่ำการศกึษา มี

การเลือ่นขัน้เงนิเดอืนใน 2 ลกัษณะ คอื ลกัษณะที ่1 เปน

เปอรเซน็ต ปละ 2 ครัง้ ไดแก มหาวทิยาลยัเทคโนโลยี

พระจอมเกลาธนบุรี ปละ 1 ครั้ง ไดแก มหาวิทยาลัย

ตารางที ่1  อตัราเงนิเดอืนเริม่ตนของขาราชการกบัพนกังานมหาวทิยาลยัตาง ๆ

                                                                        อตัราเงนิเดอืน (บาท)

             
ขาราชการ/พนกังาน

                    ปรญิญาเอก     ปรญิญาโท

ขาราชการ 13,110 9,700

พนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 19,665 14,550

พนักงานมหาวิทยาลัยศิลปากร 18,270 13,400

พนกังานมหาวทิยาลยันเรศวร 20,650 15,210

พนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 13,110 9,700

พนกังานมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลฯ 13,110 9,700

พนกังานมหาวทิยาลยัแมฟาหลวง 26,300 17,550

พนกังานมหาวทิยาลยัเทคโนโลยพีระจอมเกลาฯ >25,000 >20,000

พนักงานจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 20,400 14,800

ตารางที ่2  เงนิประจำตำแหนงทางวชิาการของขาราชการ

    ตำแหนงทางวชิาการ            เงนิประจำตำแหนง    เงนิคาตอบแทน

ผชูวยศาสตราจารย ระดบั 6-7 3,500 -11

ผชูวยศาสตราจารย ระดบั 8 5,600 5,600

รองศาสตราจารย ระดบั 7-8 5,600 5,600

รองศาสตราจารย ระดบั 9 9,900 9,900

ศาสตราจารย ระดบั 9-10 13,000 13,000

ศาสตราจารย ระดบั 11 15,600 15,600
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เกษตรศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวัน

ออก มหาวิทยาลัยแมฟาหลวง และจุฬาลงกรณ

มหาวทิยาลยั ลกัษณะที ่2 เปนขัน้ (ตามบญัชเีงนิเดอืน)

ปละ 2 ครัง้ ไดแก มหาวทิยาลยัศลิปากร ปละ 1 ครัง้ ได

แก มหาวทิยาลยันเรศวร และ 2 ป ตอ 1 ครัง้ ไดแก มหา

วิทยาลัยราชภัฏนครปฐม

สวัสดิการขาราชการกับพนักงานมหาวิทยาลัย

ตางๆ มคีวามหลากหลายเชนเดยีวกบัระบบเงนิเดอืน โดย

สวสัดกิารขาราชการแบงออกเปน 2 สวน คอื สวนที ่1 รฐั

บาลรับผิดชอบดำเนินการเรื่องเงินคาใชจายจาก

งบประมาณแผนดนิ เชน การรกัษาพยาบาลตนเอง บดิา

มารดา คสูมรส และบตุรทีย่งัไมบรรลนุติภิาวะ คาเชาบาน

เงนิรางวลั เครือ่งราชอสิรยิาภรณ บำเหนจ็บำนาญ เปน

ตน สวนที ่ 2 หวัหนาสวนราชการมหีนาทีร่เิริม่ สงเสรมิ

และสนบัสนนุใหมกีารจดัสวสัดกิารขึน้ตามระเบยีบสำนกั

นายกรฐัมนตร ีเชน การออมทรพัย การใหกเูงนิ การเคหะ

สงเคราะห การฌาปนกิจสงเคราะห การกีฬาและ

นนัทนาการ รานคาสวสัดกิาร เปนตน ซึง่ในสวนที ่2 นี้

ไมมคีวามแตกตางกนัมากนกัระหวางขาราชการกบัพนกั

งานมหาวทิยาลยั ในขณะทีส่วสัดกิาร

สวนที่ 1 มีความหลากหลายและแตกตางกันที่นา

สนใจ คือ พนักงานมหาวิทยาลัยที่ยังไมออกนอกระบบ

จะไดรบัการรกัษาพยาบาลตนเองจากระบบประกนัสงัคม

ทั้งหมด แตมหาวิทยาลัยที่ออกนอกระบบแลวจะไดรับ

การรักษาพยาบาลตนเองจากทางมหาวิทยาลัย ยกเวน

กรณีของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย นอกจากนั้นใน

บางมหาวิทยาลัยยังไดจัดการประกันสุขภาพกลุมเพิ่ม

เติมดวย เนื่องจากการสัมภาษณพนักงานมหาวิทยาลัย

พบวาระบบประกันสังคมมีขอจำกัดทั้งคุณภาพยา โรง

พยาบาลและการบรกิาร เชน มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี และ

จฬุาลงกรณมหาวทิยาลยั ในขณะเดยีวกนัมหาวทิยาลยั

เกษตรศาสตรและมหาวิทยาลัยศิลปากร ยังใหสิทธิ์ใน

การรักษาพยาบาลบิดา มารดา คูสมรส และบุตร

โดยมหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร ไมจำกดัวงเงนิ แตมหา

วทิยาลยัศลิปากร จำกดัวงเงนิ ปละ 10,000 บาท

ในสวนของความมัน่คงในชวีติภายหลงัการเกษยีณ

อายรุาชการ ขาราชการจะไดรบัเงนิบำเหนจ็บำนาญจาก

รัฐบาลหรือกองทุนบำเหน็จบำนาญขาราชการ (กบข.)

สวนพนักงานมหาวิทยาลัยจะไดรับเงินบำเหน็จบำนาญ

จากสำนกังานประกนัสงัคมและกองทนุสำรองเลีย้งชพี ซึง่

มวีธิกีารคดิคำนวณทีแ่ตกตางกนั สำหรบักองทนุสำรอง

เลีย้งชพีของมหาวทิยาลยัทีย่งัไมออกนอกระบบราชการ

จะใหพนกังานสะสมไดรอยละ 3 และมหาวทิยาลยัสมทบ

อีกรอยละ 3 ยกเวนจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย สวน

มหาวทิยาลยัทีอ่อกนอกระบบแลวจะใหพนกังานสะสมได

รอยละ 4 - 8 และมหาวทิยาลยัสมทบอกีรอยละ 8 ไดแก

มหาวทิยาลยัแมฟาหลวงกบัมหาวทิยาลยัเทคโนโลยพีระ

จอมเกลาธนบุรี ในขณะที่มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช

มงคลตะวนัออกยงัไมไดตัง้กองทนุสำรองเลีย้งชพี

การสะทอนความคดิเหน็ของพนกังานมหาวทิยาลยั
ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามซึ่งเปนพนัก

งานมหาวทิยาลยัสายวชิาการใน 8 แหง จำนวน 281 คน

แบงออกเปน มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร จำนวน 62 คน

มหาวทิยาลยัศลิปากร จำนวน 21 คน มหาวทิยาลยันเรศวร

จำนวน 33 คน มหาวทิยาลยัราชภฏันครปฐม จำนวน 20

คน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออกฯ

จำนวน 16 คน มหาวทิยาลยัแมฟาหลวง จำนวน 31 คน

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยพีระจอมเกลาธนบรุ ีจำนวน 23

คน และจฬุาลงกรณมหาวทิยาลยั จำนวน 61 คน มอีายุ

เฉลีย่ 34.20 ป มปีระสบการณสอนในสถาบนันัน้ ๆ  เฉลีย่

4.35 ป ไดรบัเงนิเดอืนเฉลีย่ 21,711 บาทตอเดอืน โดยผู

ทีไ่ดรบัเงนิเดอืนมากทีส่ดุ เทากบั 93,200 บาทตอเดอืน

นอยทีส่ดุ 6,330 บาทตอเดอืน สำหรบัผทูีม่ตีำแหนงทาง

วิชาการไดรับเงินประจำตำแหนงทางวิชาการมากที่สุด

31,200 บาทตอเดอืน นอยทีส่ดุ 3,500 บาทตอเดอืน ผทูี่

ไดรบัเงนิเพิม่พเิศษ เชน คาสอน เฉลีย่ 7,266 บาทตอ

เดือน โดยผูที่ไดรับคาสอน มากที่สุด 30,000 บาทตอ

เดือน นอยที่สุด 500 บาทตอเดือน ผูที่ไดรับเงินโบนัส

เฉลี่ย 13,990 บาทตอป โดยผูที่ไดรับมากที่สุด 100,000

บาทตอป นอยทีส่ดุ 200 บาทตอป

ข อ มู ล จ า ก ก า ร สำ ร ว จ ค ว า มคิ ด เ ห็ นพนั ก

งานมหาวทิยาลยัสายวชิาการ พบวา มคีวามไมพอใจมาก

กวาความพอใจ ดังนี้ ไมพอใจสวัสดิการที่ไดรับหรือที่

สถาบนัจดัไว จำนวน 171 คน คดิเปนรอยละ 60.9 ไม

พอใจเงนิเดอืนขัน้ตน จำนวน 154 คน คดิเปนรอยละ 54.8

ไมพอใจการเลือ่นขัน้เงนิเดอืน จำนวน 136 คน คดิเปน
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รอยละ 48.4 และไมพอใจเงนิโบนสั จำนวน 118 คน คดิ

เปนรอยละ 42.0 นอกจากนัน้ยงัพบวามคีวามคดิทีจ่ะลา

ออกหรอืเปลีย่นงาน จำนวน 105 คน คดิเปนรอยละ 37.4

มรีายละเอยีดดงัตารางที ่3

นอกจากนี้หากพิจารณาในแตละสถาบัน พบวา

กลุมผูใหขอมูลพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร

มหาวิทยาลัยศิลปากร มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก และ

จฬุาลงกรณมหาวทิยาลยั มคีวามไมพอใจทัง้ในเรือ่งเงนิ

เดือนขั้นตนและสวัสดิการ สวนพนักงานมหาวิทยาลัย

นเรศวร มคีวามพอใจในเรือ่งเงนิเดอืนขัน้ตน แตไมพอใจ

ในเรือ่งสวสัดกิาร สวนพนกังานมหาวทิยาลยัแมฟาหลวง

และมหาวทิยาลยัเทคโนโลยพีระจอมเกลาธนบรุ ีมคีวาม

พอใจทัง้ในเรือ่งเงนิเดอืนขัน้ตนและสวสัดกิาร

ขอมลูจากการจดัเวทสีมัมนาสะทอนความคดิเหน็ซึง่

มพีนกังานมหาวทิยาลยัตาง ๆ เขารวมทัง้หมด 35 แหง

จำนวน 113 คน สรุปไดวา การบริหารงานบุคคลของ

พนักงานมหาวทิยาลยัยงัขาดความชดัเจน ปญหาตาง ๆ

ของพนักงานไมไดรับการแกไขตามขอเสนอแนะ

ตำแหนงอาจารยเปนบคุลากรทีม่คีวามสำคญั แตในความ

เปนจริงไมเปนอยางที่คิด มติคณะรัฐมนตรีที่ใหจางใน

อัตราขาราชการแรกบรรจุในปจจุบันบวกเพิ่มอีกรอยละ

70 นั้น ผูบริหารมหาวิทยาลัยมองวาเปนเรื่องของการ

จัดสรรงบประมาณหรือความเทาเทียมกันของบุคลากร

แตละสาย มหาวิทยาลัยไมสามารถจางไดในอัตรา

ดังกลาวเพราะตองนำเงินไปจัดสรรสวัสดิการ นอกจาก

นัน้ผทูีเ่กีย่วของในระดบันโยบายทัง้หลาย เชน รฐัมนตรี

วาการกระทรวงศกึษาธกิาร สำนกังานคณะกรรมการการ

อุดมศึกษา มีการเปลี่ยนแปลงบอย ทำใหขาดความตอ

เนื่องในนโยบาย ในสวนของผูบริหารมหาวิทยาลัย

อาจารยทีเ่ปนขาราชการ และพนกังานมหาวทิยาลยัเอง

ยังไมเขาใจเรื่องนี้ตั้งแตยุคการเริ่มตน ทำใหการบริหาร

งานบคุคลของพนกังานมหาวทิยาลยัไมเปนไปตามหลกั

การและแนวคิดทั้งในเรื่องอัตราเงินเดือนขั้นตน การคิด

ประสบการณทีเ่กีย่วของ การไมไดรบัเงนิคาตอบแทน เงนิ

รางวัลหรือโบนัส สวัสดิการและผลประโยชนเกื้อกูลอื่น

เชนเดียวกับขาราชการ ซึ่งมีความหลากหลายและแตก

ตางกันในแตละสถาบัน ในบางมหาวิทยาลัยมีการแบง

แยกระหวางขาราชการกับพนักงานมหาวิทยาลัย มี

ระเบียบปฏิบัติที่แตกตางกัน ทำใหอาจารยที่ เปน

พนักงานมหาวทิยาลยัมคีวามรสูกึไมดแีละเปนชนชัน้สอง

สวนหนึง่จงึมคีวามคดิทีจ่ะลาออกหากมโีอกาสทีด่กีวา ถงึ

แมวาจะไดรับเงินเดือนที่มากกวาขาราชการแลวก็ตาม

แตยงัไมสามารถสรางความพงึพอใจหรอืดงึดดูบคุลากรที่

มี ค ว ามรู ค ว ามสามารถ เข าม า เป นอาจา รย ใ น

มหาวทิยาลยัได

อภิปรายผล
ปญหาการบริหารงานมหาวิทยาลัยในอดีตยังคงมี

อยใูนปจจบุนั โดยเฉพาะเรือ่งการขาดแคลนนกัวชิาการ

ตารางที ่3 แสดงความคิดเห็นการจัดระบบเงินเดือนและ

สวสัดกิารของผตูอบแบบสอบถามทัง้หมด (n =

281)

       ความคดิเหน็                  จำนวน (คน)    รอยละ

เงนิเดอืนขัน้ตน

   พอใจ 121 43.1

   ไมพอใจ 154 54.8

   ไมทราบ/ไมตอบ 6 2.1

เงินประจำตำแหนงทางวิชาการ

   พอใจ 117 41.6

   ไมพอใจ 95 33.8

   ไมทราบ/ไมตอบ 69 24.6

เงินโบนัส

   พอใจ 90 32

   ไมพอใจ 118 42

   ไมทราบ/ไมตอบ 73 26

การเลือ่นขัน้เงนิเดอืน

   พอใจ 126 44.8

   ไมพอใจ 136 48.4

   ไมทราบ/ไมตอบ 19 6.8

สวัสดิการ

   พอใจ 101 35.9

   ไมพอใจ 171 60.9

   ไมทราบ/ไมตอบ 9 3.2

การลาออก/เปลีย่นงาน

   ลาออก 105 37.4

   ไมลาออก 168 59.8

   ไมทราบ/ไมตอบ 8 2.8
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หรืออาจารย ถึงแมจะมีความพยายามที่จะเปลี่ยนแปลง

จากขาราชการเปนพนกังานมหาวทิยาลยั  แตกย็งัมไิดแก

ปญหาทีเ่กดิขึน้ได ซึง่อาจสรางปญหามากขึน้กวาเดมิหรอื

ไม เชน ผลการวจิยัทีพ่บวา อาจารยมคีวามคดิทีจ่ะลาออก

หรือเปลี่ยนงานสูงถึงรอยละ 37.4 สวนหนึ่งเปนเพราะ

ความไมพอใจในเรือ่งเงนิเดอืนและสวสัดกิาร ซึง่จะเหน็วา

ในหลายมหาวิทยาลัยไมไดดำเนินการตามมติคณะ

รัฐมนตรีหรือแนวคิดของทบวงมหาวิทยาลัยในประเด็น

ตาง ๆ  ดงันี้

ประเดน็ที ่1 ทบวงมหาวทิยาลยั (2536) มแีนวคดิ

และหลักการวา"...พนักงานมหาวิทยาลัยมีฐานะเปน

พนักงานหรือเจาหนาที่ของรัฐที่อยูภายใตกฎหมาย

ของมหาวทิยาลยั ไมใชขาราชการไมอยภูายใตบงัคบัของ

กฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน กฎหมายวาดวย

แรงงานสมัพนัธ กฎหมายวาดวยการประกนัสงัคม..."

ในความเปนจรงิพนกังานมหาวทิยาลยัทกุแหง ยก

เวนมหาวทิยาลยัแมฟาหลวงและมหาวทิยาลยัเทคโนโลยี

พระจอมเกลาธนบรุทีีม่พีระราชบญัญตัใิหออกนอกระบบ

แลว ตองเขาระบบประกนัสงัคม เพราะมสีญัญาการจาง

ซึ่งจะเห็นวาพนักงานสวนใหญไมพอใจเรื่องนี้มาก ใน

บางมหาวิทยาลัย เชน มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรและ

จฬุาลงกรณมหาวทิยาลยั ไดพยายามแกปญหานีด้วยการ

จัดซื้อประกันสุขภาพกลุมจากบริษัทประกันชีวิตเอกชน

ทำใหพนกังานม ี2 สทิธิ ์เกดิความซ้ำซอนและสิน้เปลอืง

งบประมาณ ในขณะทีม่หาวทิยาลยัขนาดเลก็ไมสามารถ

ดำเนนิการได เนือ่งจากไมมงีบประมาณ

ประเดน็ที ่2 ทบวงมหาวทิยาลยั (2536) มแีนวคดิ

และหลักการวา"...พนักงานมหาวิทยาลัยจะไดรับเงิน

เดือนที่สูงกวาในปจจุบัน และไมควรต่ำกวารัฐวิสาหกิจ

สามารถแขงขันไดในตลาดแรงงาน โดยจะไดรับตาม

ความสามารถและภาระงานซึ่งพิจารณาตามคุณภาพ

และปรมิาณงานวจิยั ดงันัน้อาจารยแตละคนเงนิเดอืนไม

ควรเทากนั สำหรบัระบบบญัชีเงนิเดอืนควรแยกระหวาง

บุคลากรสายวิชาชีพและสายปฏิบัติการ ทั้งนี้ทุก

มหาวทิยาลยัจะใชบญัชเีงนิเดอืนเดยีวกนัในระยะ 3 ปแรก

ของการเปลีย่นระบบ" ในความจรงิพนกังานมหาวทิยาลยั

ไมไดรับเงินเดือนสูงจริงเมื่อเปรียบเทียบกับพนักงานรัฐ

วสิาหกจิ และไมสามารถแขงขนักบัภาคเอกชนได รวมทัง้

คาครองชพีในภาวะเศรษฐกจิปจจบุนั ซึง่จากผลการวจิยั

พบวา พนักงานมหาวิทยาลัยสวนใหญไมพอใจในเงิน

เดอืนขัน้ตนทีไ่ดรบั ยกเวน มหาวทิยาลยัแมฟาหลวงและ

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี นอกจากนี้

อาจารยในบางสาขาวิชาซึ่งเปนวิชาชีพเฉพาะ เชน

อาจารยแพทย อาจารยกฎหมาย ไดรบัเงนิเดอืนเทากบั

สาขาวชิาอืน่ ๆ  ซึง่ไมสามารถเทยีบไดกบัเงนิเดอืนของขา

ราชการตุลาการ

ประเดน็ที ่3 คณะรฐัมนตรมีมีตเิมือ่วนัที ่1 มถินุายน

2542 และวนัที ่31 สงิหาคม 2542 ในเรือ่งการจางพนกั

งานมหาวิทยาลัยวา "...ใหสถาบันอดุมศึกษาของรัฐจาง

พนักงานมหาวิทยาลัยทดแทนอัตราขาราชการทั้งสายผู

สอนและสายสนับสนุน โดยใหสำนักงบประมาณจัดสรร

งบประมาณเพือ่เปนคาใชจายสำหรบัการจางในหมวดเงนิ

อุดหนุนทั่วไป โดยบุคลากรสายผูสอนจางในอัตราขา

ราชการแรกบรรจ ุซึง่เปนอตัราในปจจบุนับวกดวยอตัรา

เพิม่อกีรอยละ 70 ของอตัราแรกบรรจ ุหรอื 1.7 เทา…"

มหาวทิยาลยัไมไดจางตามมตคิณะรฐัมนตร ียกเวน มหา

วิทยาลัยแมฟาหลวงและมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระ

จอมเกลาธนบุรี เนื่องจากผูบริหารมหาวิทยาลัยมองวา

เปนเรื่องของการจัดสรรงบประมาณ มหาวิทยาลัยมี

อำนาจทีจ่ะจางเทาไรกไ็ด และตองนำเงนิสวนหนึง่ไปจดั

สวสัดกิาร ตลอดจนผลประโยชนเกือ้กลูอืน่ ๆ เชน เงนิ

สมทบประกนัสงัคม เงนิกองทนุสำรองเลีย้งชพี เงนิประจำ

ตำแหนงทางวชิาการ เงนิคารกัษาพยาบาล

ตามทีก่ลาวมา ระบบพนกังานมหาวทิยาลยันาจะมี

ขอดกีวาขาราชการตรงทีเ่งนิเดอืนขัน้ตนมากกวา ในสวน

ของสวสัดกิาร สทิธแิละผลประโยชนเกือ้กลูอืน่ ๆ  ในมหา

วิทยาลัยหลายแหงยังดอยกวา เชน การไมไดรับเงินคา

ตอบแทน 1 เทา สำหรบัเงนิประจำตำแหนงทางวชิาการ

ไมไดรับเงินโบนัสหรือเงินรางวัลในขณะที่ทำงานใหกับ

มหาวทิยาลยัเหมอืนกนั การไดเลือ่นขัน้เงนิเดอืนปละ 1

ครัง้ ภายในกรอบวงเงนิรอยละ 4 ซึง่ทบวงมหาวทิยาลยั

(2541) เคยใหหลกัการไววา "...พนกังานมหาวทิยาลยัใน

กำกับของรัฐบาลจะรับสิทธิประโยชนเกื้อกูลรวมกันแลว

ไมนอยกวาระบบราชการ..."  อยางไรกต็าม การใหสทิธิ

และผลประโยชนตาง ๆ เปนสิง่สำคญัและมคีวามจำเปน

เพราะเปนการจูงใจในการปฏิบัติงานตามที่นักวิชาการ
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หลายทานไดกลาวไว เชน Maslow (1943) สทิธโิชค วรา

นสุนัตกิลู (2546) นอกจากนัน้เงนิเดอืนหรอืคาจาง รวมถงึ

ผลประโยชนเกื้อกูลตาง ๆ ยังเปนกลไกที่สำคัญในการ

สรรหาคนเขาสูองคการโดยเฉพาะคนที่มีความรูความ

สามารถสงู ซึง่จะทำใหพนกังานพงึพอใจ ลดการลาออก

ลดการรองเรียน รักษาพนักงานใหลาออกนอยที่สุด

(Beach, 1980) โดยองคการตองสรางหลกัประกนัความ

พงึพอใจ ความมัน่ใจใหแกบคุลากรโดยการใหสวสัดกิาร

ทีด่ ีซึง่จะชวยใหบคุลากรละทิง้ความกงัวลในเรือ่งตาง ๆ

และทุมเทใหแกงาน รวมถึงลดความขัดแยงระหวาง

บคุลากรในองคการ (สำนกังานการพฒันาคร,ู 2541) การ

จัดระบบเงนิเดอืนและสวสัดกิารทีแ่ตกตางกนั อาจทำให

เกิดปญหาการเลื่อนไหลของบุคลากรจากมหาวิทยาลัย

เล็กไปสูมหาวิทยาลัยใหญที่ไดรับงบประมาณหรือมีเงิน

รายไดมากกวา สามารถจางในอตัราเงนิเดอืนทีส่งูและจดั

สวสัดกิารไดดกีวา ซึง่หากมองในแงดทีำใหเกดิการแขงขนั

ในขณะเดียวกันจะทำใหมหาวิทยาลัยขนาดเล็กประสบ

ปญหาดานบุคลากรและอาจนำไปสูคุณภาพทางการ

ศกึษาได

การเปลี่ยนแปลงฐานะจากขาราชการเปนพนัก

งานมหาวทิยาลยั สิง่ทีผ่เูกีย่วของทัง้หลายจะตองคำนงึ คอื

ตองดีกวาระบบเดิม ตามแนวคิดทบวงมหาวิทยาลัย

(2541) ทีว่า "...ระบบบรหิารงานบคุคลของมหาวทิยาลยั

ในกำกับของรัฐบาล ตองเปนระบบที่ดึงดูดบุคลากรที่มี

ความสามารถ รวมทัง้สามารถรกัษาคนดไีวได…" ดงันัน้

ตองทำความเขาใจอดีตความเปนมาและคิดใหรอบคอบ

กอนทีจ่ะดำเนนิการเปลีย่นแปลงใด ๆ  กต็าม มเิชนนัน้กจ็ะ

ไมสามารถแกปญหาเดมิ ๆ  ได สถาบนัอดุมศกึษาจะขาด

นักวิชาการหรืออาจารยที่มีความรูความสามารถ การ

ผลติบณัฑติอาจดอยคณุภาพ การสรางองคความรใูหม ๆ

จากการวจิยัอาจไมเกดิขึน้

ในขณะเดียวกันพนักงานมหาวิทยาลัยเองจะตอง

ทำงานใหมปีระสทิธภิาพมากขึน้ ตองเลกิพฤตกิรรมการ

ทำงานในลกัษณะทีเ่รยีกวา "เชาชามเยน็ชาม" ซึง่ระบบ

การประเมินผลการปฏิบัติงานจะตองดีและเปนธรรม

สามารถนำไปสูการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนและการ

ตอสัญญาการทำงานได

ขอเสนอแนะ
ขอเสนอแนะแนวทางการจัดระบบเงินเดือนและ

สวสัดกิารของพนกังานมหาวทิยาลยั ดงันี้

1. เงินเดือนขั้นตน ควรกำหนดเกณฑขั้นต่ำเปน

มาตรฐานเดยีวกนัทกุมหาวทิยาลยั ตามมตคิณะรฐัมนตรี

คือ บุคลากรสายผูสอนจางในอัตราขาราชการแรกบรรจุ

ซึ่งเปนอัตราในปจจุบันบวกดวยอัตราเพิ่มอีกรอยละ 70

หรอื 1.7 เทาของอตัราแรกบรรจ ุสวนบคุลากรสายสนบั

สนุนจางในอัตราขาราชการแรกบรรจุ ซึ่งเปนอัตราใน

ปจจุบันบวกดวยอัตราเพิ่มอีกรอยละ 50 หรือ 1.5

ของอัตราแรกบรรจุ โดยมหาวิทยาลัยสามารถบวกเพิ่ม

ใหไดในสาขาวชิาชพีทีข่าดแคลนหรอืผทูีม่ปีระสบการณ

ในลักษณะเดียวกันหรือใกลเคียงทั้งในการสอนหรือการ

ทำงาน และใหใชวธิกีารเจรจาตอรองกนั เพือ่ใหเกดิความ

พอใจกนัทัง้สองฝาย โดยกำหนดเพดานสงูสดุเอาไว

2. เงินประจำตำแหนงทางวิชาการ เงินโบนัส

และการเลือ่นขัน้เงนิเดอืน ควรใชหลกัเกณฑเดยีวกบั

ขาราชการ โดยไดรบัเงนิคาตอบแทนอกี 1 เทา ไดรบัเงนิ

โบนสัหรอืเงนิรางวลั เงนิเพิม่พเิศษ เชน คาวชิาชพีหรอื

คาสอน หากสอนมากกวาภาระงานปกติ และไดรับการ

พจิารณาเลือ่นขัน้เงนิเดอืนปละ 2 ครัง้ ภายในกรอบวงเงนิ

รอยละ 6 ตอป ตามผลการประเมนิการปฏบิตังิาน

3. การประเมินการปฏิบัติงาน ควรประเมินให

ตรงตามสภาพความเปนจริง และนำผลการประเมินไป

พจิารณาเลือ่นขัน้เงนิเดอืนและการตอสญัญาจางเพือ่เพิม่

ประสทิธภิาพในการทำงาน โดยใชหลกัการประเมนิแบบ

360 องศา ซึง่ควรประกอบดวย กลมุผบูรหิาร (หวัหนาภาค

รองคณบด ีคณบด)ี กลมุเพือ่นรวมงาน (คณาจารยในภาค

วชิา) และกลมุผรูบับรกิาร (นสิติ/นกัศกึษา)

4. สวสัดกิารและผลประโยชนเกือ้กลู ควรจดัให

พนกังานมหาวทิยาลยัไมนอยกวาระบบราชการ โดยการ

ยกเลกิระบบประกนัสงัคมและดำเนนิการจดัสวสัดกิารเอง

ใหดกีวาระบบเดมิ ซึง่ควรขอรบัการจดัสรรงบประมาณไม

นอยกวารอยละ 25 ของคาใชจายหมวดเงนิเดอืน อกีทัง้

ควรมทีีพ่กัอาศยัในมหาวทิยาลยัหรอืใหเบกิคาเชาบานได

ตลอดจนมีคาตอบแทนความเสี่ยงที่เกิดจากการทำงาน

โดยการจดัตัง้กองทนุตาง ๆ  ไดแก

4.1 กองทนุสวสัดกิาร สำหรบัการรกัษาพยาบาล
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ตนเอง บิดา มารดา คูสมรส และบุตร โดยสามารถใช

บริการไดจากโรงพยาบาลของมหาวิทยาลัยกรณีที่มี

คณะแพทยศาสตร โรงพยาบาลเอกชน หรือการซื้อ

ประกันสุขภาพจากบริษัทประกันชีวิตของเอกชน ทั้งนี้

อาจจำกัดวงเงินในการเบิกคารักษาพยาบาลหาก

งบประมาณมีจำกัด แตสามารถสะสมไดตามอายุงาน

ของตนเอง

4.2 กองทุนสำรองเลี้ยงชีพ สำหรับทดแทน

บำเหนจ็บำนาญเพือ่ความมัน่คงในชวีติภายหลงัเกษยีณ

อายรุาชการ โดยเพิม่วงเงนิสะสมทัง้ของตนเองและของ

หนวยงานจากรอยละ 3 เปนรอยละ 10

นอกจากนัน้ยงัมขีอเสนอแนะอืน่ ๆ  สำหรบัผทูีเ่กีย่ว

ของ ดงันี้

1. รั ฐบาลควรมี น โยบายที่ ชั ด เ จนว า จ ะ ให

มหาวทิยาลยัทกุแหงออกนอกระบบหรอืไม และจะใหการ

สนับสนุนงบประมาณอยางไร

2. ผูบริหารมหาวิทยาลัยไมควรบริหารงานแบบ

ราชการ มกีารบรหิารเชงิรกุมากขึน้ เนือ่งจากบคุลากรที่

เขามาใหมทัง้หมดไดออกนอกระบบราชการไปแลว (ไม

ไดมฐีานะเปนขาราชการ) ระเบยีบขอบงัคบัตาง ๆ  ทีเ่กีย่ว

ของ รวมทัง้แนวทางตาง ๆ  ทีน่ำเสนอสามารถดำเนนิการ

ไดโดยสภามหาวทิยาลยั

3. ระเบยีบขอบงัคบัของพนกังานมหาวทิยาลยั ควร

ใหพนักงานมีสวนรวมกำหนด และการประชาสัมพันธ

ขอมูลขาวสารระเบียบขอบังคับในเรื่องสิทธิและ

ผลประโยชนใหพนกังานทกุคนไดรบัทราบเปนสิง่จำเปน

อยางยิง่

4. ควรจัดตั้งสภาพนักงานมหาวิทยาลัย เพื่อเปน

องคกรในการดแูลสทิธแิละผลประโยชนตาง ๆ และควร

มีตัวแทนของพนักงานเปนคณะกรรมการในระดับ

นโยบายของมหาวิทยาลัย เชน สภามหาวิทยาลัย

คณะกรรมการบริหารงานบุคคลประจำมหาวิทยาลัย

(ก.บ.ม.)

5. พนกังานมหาวทิยาลยัโดยเฉพาะอาจารย ซึง่เปน

บุคลากรที่มีความรูความสามารถสูง ควรทุมเทการ

ทำงานใหมากขึน้ เนือ่งจากไดรบัเงนิเดอืนทีส่งูขึน้ มเิชน

นั้นจะไมเกิดประโยชนตอการเปลี่ยนแปลงในครั้งนี้

ในการวิจัยครั้งตอไป ควรศึกษาความคิดเห็นจาก

พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการ ผูบริหาร

มหาวทิยาลยัและขาราชการ ในประเดน็ตาง ๆ เชน การ

บรหิารงานบคุคล อตัราการลาออก ความมอีสิระคลองตวั

ในการบริหารงาน รวมทั้งปญหาและอุปสรรคตาง ๆ ที่

เกีย่วของ นอกจากนัน้อาจศกึษาเพิม่เตมิวามหาวทิยาลยั

ที่ออกนอกระบบไปแลว นำงบประมาณทั้งหมดมาใชใน

การจัดระบบเงินเดือนและสวัสดิการเพิ่มเติมใหกับ

บุคลากรอยางไร
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1) คณะบรหิารธรุกจิ มหาวทิยาลยัหอการคาไทย

การศกึษาความสมัพนัธระหวางความผกูพนัตอองคการ

ในระดบัสมาชกิของทมีงาน ทีม่ตีอความผกูพนัตอองคการในระดบัทมีงาน

ความผกูพนัตอองคการในระดบัองคกร และคณุภาพการทำงานเปนทมี

ของอตุสาหกรรมรถยนตในประเทศไทย :  กรณศีกึษาเฉพาะ

บรษิทัโตโยตา มอเตอร ประเทศไทย จำกดั
Relationship between Personal Commitment and Team Commitment,

Organizational Commitment, and Teamwork Quality in the Automotive Industry

in Thailand :  Case Study of Toyota Motor Thailand Co.,Ltd.

ทองทพิภา  วริยิะพนัธุ1)

Thongtippa Viriyaphan1)

Abstract
This paper studies the relationship between Personal Commitment and there other variables; namely

Team Commitment, Organizational Commitment, and Teamwork Quality in the automotive industry in Thai-

land focusing on the case of TOYOTA MOTOR THAILAND Co., Ltd. A sample of 399 employees working in

teams at Head Office and Samrong Branch of the company was used for this study. The instrument for data

collection was a 5 point rating scale questionnaire. The findings confirm a relationship between Personal

Commitment and Team Commitment, Organizational Commitment, and Teamwork Quality. Organizational

Commitment and Teamwork Quality were found to affect Personal Commitment at high level, while Team

Commitment was at about average. Upon being analyzed by the method of Confirmatory Factor Analysis,

Personal Commitment was found to be composed of  three components: Team Commitment, Organizational

Commitment, and Teamwork Quality by factors of 0.66 0.43 and 0.30 respectively. The accompanying Good-

ness of Fit Measures were: Chi-Square = 60.94, p =0.08, degree of freedom =47, Goodness-of-Fit Index (GFI)

= 0.98, Adjusted Goodness-of-Fit Index (AGFI) = 0.95, Standardized RMR=0.01, Root Mean Square Error of

Approximation (RMSEA) =0.027.

Key word: Teamwork, Commitment, Teamwork Quality

บทคัดยอ
การวจิยันีม้วีตัถปุระสงคเพือ่ศกึษาความสมัพนัธระหวางความผกูพนัตอองคการในระดบัสมาชกิของทมีงาน

ทีม่ตีอความผกูพนัตอองคการในระดบัทมีงาน ความผกูพนัตอองคการในระดบัองคกร และคณุภาพการทำงานเปนทมี

ของอตุสาหกรรมรถยนตในประเทศไทย :  กรณศีกึษาเฉพาะ บรษิทัโตโยตา มอเตอร ประเทศไทย จำกดั โดยตวัอยาง

เปาหมายเปนพนกังานของบรษิทัโตโยตา มอเตอร ประเทศไทย จำกดั ณ สำนกังานใหญและสาขาสำโรงทีม่กีารทำงาน

เปนทมีจำนวน 399 คน และเกบ็รวบรวมขอมลูโดยใชแบบสอบถามความคดิเหน็ 5 ระดบั ซึง่ผลการวจิยั พบวา ความ

ผกูพนัตอองคการในระดบัสมาชกิของทมีงานมคีวามสมัพนัธกบัความผกูพนัตอองคการในระดบัทมีงาน ความผกูพนั
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บทนำ
ในปจจุบัน เปนที่ยอมรับอยางแพรหลายแลววา

บุคลากรหรือพนักงานเปนผูที่มีบทบาทสำคัญตอการ

ปฏบิตังิานในองคการเปนอยางมาก เนือ่งจากเปนผทูีส่ราง

ผลสำเร็จใหแกองคการดวยการนำนโยบายตางๆ มา

ปฏิบัติอยางเปนรูปธรรมจนเปนผลสำเร็จตามเปาหมาย

และวตัถปุระสงค ดงัเชนที ่Kaplan & Norton และ Koch

& Frangos (2003) ไดกลาววา "ทุนมนุษยนั้นเปนตน

กำเนดิเชงิกลยทุธของการสรางมลูคาใหกบัองคการ" ทำให

ผูบริหารองคการทั้งหลายพยายามหาแนวทางในการ

บริหารงานและบริหารบุคลากรซึ่งถือวา เปนทุนมนุษย

ขององคการใหสามารถทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพ

ประสทิธผิลสงูสดุ ทัง้นี ้ธนพร แยมสตุา(2550) ไดใหความ

คดิเหน็ไววา "บคุลากรทกุระดบัทีอ่ยใูนองคการถอืวา มี

ความสำคัญที่สุดที่จะทำใหองคการมีการพัฒนาและขับ

เคลือ่นไปไดอยางมปีระสทิธภิาพ"

ดังนั้น ในการบริหารองคการ ประเด็นสำคัญที่ผู

บรหิารองคการควรตระหนกั คอื การเสรมิสรางความรวม

มอืของบคุลากรในองคการ เพือ่ใหบคุลากรเหลานัน้ทมุเท

ทำงานเพือ่ผลสำเรจ็ขององคการ ดงัเชนบรษิทั โตโยตา

มอเตอร ประเทศไทย จำกดั ซึง่เปนบรษิทัทีม่ชีือ่เสยีงและ

เปนผนูำตลาดรถยนตในประเทศไทยทีใ่หความสำคญักบั

การบริหารบุคลากรขององคการโดยสงเสริมใหมีการ

ทำงานรวมกนัเปนทมีอยางชดัเจน จะเหน็วา เมือ่องคการ

ประสบความสำเร็จ ผูบริหารจะแสดงความชื่นชมและ

ยอมรับวา ความสำเร็จของบริษัทฯเปนผลมาจากความ

รวมมือในการทำงานเปนทีมของทุกฝายที่เกี่ยวของ ตัว

อยางเชน  เมือ่บรษิทั โตโยตา มอเตอร ประเทศไทย จำกดั

ไดครองอนัดบั 1 ของยอดขายในทกุประเภท (ป 2551)

และสามารถสรางความพึงพอใจใหแกลูกคาสูงสุด

จนประสบความสำเรจ็ดานบรกิารหลงัการขายเปนอนัดบั

1 ดังผลการศึกษาวิจัยดัชนีความพึงพอใจของลูกคาใน

ประเทศไทย (Customer Satisfaction Index - CSI) ของ

เจ.ดี.พาวเวอร เอเชีย แปซิฟก ที่ระบุวา "ศูนยบริการ

มาตรฐานของ "โตโยตา" สามารถทำคะแนนไดดีเปน

พเิศษในดานการใหการรบัรองลกูคา และความสะดวกใน

การเขารบับรกิารของลกูคา และในป 2552 โตโยตากย็งั

คงครองอันดับ 1 ติดตอกันเปนปที่ 2"  ประธาน

คณะกรรมการบริษัท โตโยตา มอเตอร ประเทศไทย

จำกดั ประมนต สธุวีงศ (2552)ไดกลาวไววา "ความรวม

มืออยางจริงจังระหวางผูบริหารกับพนักงานและการ

ทำงานเปนทมี ทำใหโตโยตาประสบความสำเรจ็จนถงึทกุ

วนันี"้ สอดคลองกบัทีป่ระธานชมรมผแูทนจำหนาย โตโย

ตา อานนท เจริญรุงเรือง (2552) ไดกลาวไววา "การ

ไดรบัรางวลัอยางตอเนือ่งถงึ 2 ปซอนเปนผลมาจากความ

รวมมืออันดีระหวางผูแทนจำหนายกับบริษัทโตโยตา

โดยพนักงานของบริษัทในทุกระดับ นับตั้งแตผูบริหาร

จนถงึพนกังานระดบัปฏบิตักิารไดปฏบิตัหินาทีอ่ยางเตม็

ความสามารถ และยึดมั่นตามมาตรฐานการปฏิบัติงาน

เพื่อมอบบริการที่ดีที่สุดและเหนือความคาดหวังใหกับ

ตอองคการในระดบัองคกร และคณุภาพการทำงานเปนทมี โดยตวัอยางเปาหมายมปีจจยัดานความผกูพนัตอองคการ

ในระดบัสมาชกิของทมีงาน  ความผกูพนัตอองคการในระดบัองคกร และดานคณุภาพการทำงานเปนทมี มคีาเฉลีย่

อยใูนระดบัมาก สวนความผกูพนัตอองคการในระดบัทมีงาน มคีาเฉลีย่อยใูนระดบัปานกลาง และเมือ่มกีารวเิคราะห

องคประกอบเชงิยนืยนัความผกูพนัตอองคการในระดบัสมาชกิของทมีงาน ผลการวจิยัพบวา องคประกอบความผกูพนั

ตอองคการในระดบัสมาชกิของทมีงาน ประกอบดวย 3 องคประกอบเรยีงลำดบัตามน้ำหนกัองคประกอบ คอื ความ

ผกูพนัตอองคการในระดบัทมีงาน ความผกูพนัตอองคการในระดบัองคกร และคณุภาพการทำงานเปนทมี มคีาน้ำหนกั

องคประกอบเทากบั 0.66 0.43 และ 0.30 ตามลำดบั และผลการตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลองคประกอบ

กบัขอมลูเชงิประจกัษ พบวา มคีา ไค-สแควรเทากบั 60.94  คาความนาจะเปน (p) เทากบั 0.08 ทีช่ัน้แหงความอสิระ

เทากบั 47 คาดชันวีดัความสอดคลอง (GFI) เทากบั 0.98 คาดชันวีดัระดบัความสอดคลองทีป่รบัแกแลว (AGFI) เทา

กบั 0.95  คาดชันรีากคาเฉลีย่กำลงัสองของสวนเหลอืมาตรฐาน (Standardized RMR) เทากบั 0.01 และคาประมาณ

ความคลาดเคลือ่นของรากกำลงัสอง เฉลีย่ (RMSEA) เทากบั 0.027

คำสำคญั : การทำงานเปนทมี ความผกูพนัตอองคการ  คณุภาพการทำงานเปนทมี
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ลูกคา" (บริษัท โตโยตา มอเตอร ประเทศไทย จำกัด

2552)

จากทีไ่ดกลาวมาแลวขางตน จะเหน็วา ปจจยัแหง

ความสำเร็จของบริษัท โตโยตา มอเตอร ประเทศไทย

จำกดั คอื การทำงานเปนทมี และบรษิทัฯกไ็ดใหความ

สำคัญกับการสรางความรวมมือในการทำงานโดยสง

เสรมิใหมกีารทำงานรวมกนัเปนทมี และมกีารกำหนดไว

อยางชัดเจนในวิถีโตโยตา(Toyota Way) วา "บริษัทฯ

มีนโยบายสงเสริมการทำงานเปนทีมทั้งในระดับบุคคล

ระดบัทมีงาน และระดบัองคกร เชน ใหการสงเสรมิเพือ่

ความกาวหนาของบุคคลและทีมงาน ใหการศึกษาและ

การพัฒนาอยางตอเนื่อง ใหความเคารพตอบุคคล ฯลฯ

"เพื่อใหผูบริหาร ทีมงานและสมาชิกในทีมงานมีการ

ทำงานรวมกันอยางมีประสิทธิภาพ ภายใตแนวคิดที่วา

"พนกังานของเรา คอื บคุลากรทีม่คีณุคาทีส่ดุ เราจงึอยาก

ใหพนกังานมสีวนรวมและมคีวามสขุในการทำงาน เพือ่

ใหพนกังานมทีศันคตทิีด่ ีมคีวามสขุกบัการเปนสวนหนึง่

ขององคกร จะไดเพิ่มความมุงมั่นในการทำงาน ปฏิบัติ

งานดวยความอตุสาหะ โดยมจีดุมงุหมายเพือ่ใหบรษิทัมี

ประสทิธภิาพและคณุภาพ" ทัง้นี ้บรษิทัฯไดมนีโยบายให

การสนับสนุนการมีสวนรวมของพนักงานอยางเปน

รปูธรรม ตวัอยางเชน ในการเปดตวัสนิคาใหมของบรษิทั

ฝายบริหารจะเชิญตัวแทนฝายพนักงานมารวมเปน

ประธานในพธิเีพือ่ใหพนกังานเกดิความรสูกึภาคภมูใิจที่

ไดมีสวนสำคัญในการสรางความสำเร็จใหแกองคการ

พนักงานจะไดมีความผูกพันกับองคการมากยิ่งขึ้น

(บรษิทั โตโยตา มอเตอร ประเทศไทย จำกดั 2552)

ดงัทีไ่ดกลาวมาแลว การทำงานเปนทมีของบรษิทั โตโย

ตา มอเตอร ประเทศไทย จำกดั มคีวามแขง็แกรง และ

เปนปจจยัทีส่รางความสำเรจ็ใหแกองคการจนเปนทีร่บัรู

โดยทัว่ไป ผวูจิยัจงึสนใจทำการศกึษาเกีย่วกบัการทำงาน

เปนทมีของบรษิทัโตโยตา มอเตอร ประเทศไทย จำกดั

เพื่อเรียนรูและนำผลที่ ไดรับจากการศึกษามาใช

ประโยชนเปนขอเสนอแนะแนวทางในการทำงานเปนทมี

ที่มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล เพื่อใหองคกรโดยทั่วไป

สามารถนำไปประยุกตใชในการพัฒนารูปแบบการ

ทำงานเปนทมีใหมปีระสทิธภิาพ ประสทิธผิลเพิม่ขึน้ตอ

ไป

สำหรบัการวจิยัครัง้นี ้ผวูจิยัไดกำหนดขอบเขตการ

ศึกษาเฉพาะความสัมพันธระหวางความผูกพันตอ

องคการในระดับสมาชิกของทีมงาน ที่มีตอความผูกพัน

ตอองคการในระดับทีมงาน ความผูกพันตอองคการใน

ระดับองคกร และคุณภาพการทำงานเปนทีมของบริษัท

โตโยตา มอเตอร ประเทศไทย จำกัด เนื่องจากเห็นวา

ความสำเร็จของบริษัท โตโยตา มอเตอร ประเทศไทย

จำกดั เกดิจากพนกังานหรอืบคุลากรซึง่เปนสมาชกิของ

ทมีงาน หากองคการสามารถทำใหพนกังานหรอืสมาชกิ

ของทมีงานมคีวามผกูพนักบัองคการมากยิง่ขึน้เทาใด การ

ทำงานตางๆ ก็จะประสบความสำเร็จมากยิ่งขึ้นเทานั้น

การสรางความผูกพันตอองคการจึงเปนเรื่องที่มีความ

สำคญัยิง่ เพราะมผีลตอความสำเรจ็ของงานและองคการ

โดยตรง ดังเชนที่ธนพร แยมสุตา(2550) ไดกลาวไววา

"ความยึดมั่นผูกพันตอองคการจะเปนปจจัยสำคัญ

ประการหนึ่งที่จะทำใหบุคลากรคงอยูและทำงานกับ

องคการอยางตอเนือ่ง"  ฉะนัน้  การทำใหสมาชกิของทมี

งานมีความผูกพันตอองคการและทีมงานรวมทั้งมี

คณุภาพในการทำงานเปนทมีทีด่มีากขึน้ ยอมจะสงผลดี

ตอผลการปฏบิตังิานและองคการ ทำใหงานประสบความ

สำเรจ็ตามเปาหมายและวตัถปุระสงคมากขึน้ตามไปดวย

เนือ่งจาก ถาบคุคลทีม่คีวามผกูพนัตอองคการมากจะยนิดี

ทุมเทกำลังความสามารถทำงานเพื่อผลสำเร็จของงาน

และผลสำเรจ็ขององคกรอยางเตม็ใจ ดงัเชนที ่Buchanan

(1974 อางถงึใน  Meyer & Allen 1997) ไดกลาววา "ความ

ผกูพนัทีม่ตีอองคการจะเปนตวับงชีใ้หเหน็ถงึความจงรกั

ภกัด ีความภาคภมูใิจ การยอมรบั และความยดึมัน่ในจดุ

มุงหมายและอุดมการณขององคการ   อันเปนผลให

บคุลากรมคีวามเตม็ใจทีจ่ะทำงานเพือ่ความกาวหนาและ

ประโยชนขององคการ ตลอดจนมีความปรารถนาที่

จะเปนสมาชกิขององคการตลอดไป"

สวนคุณภาพการทำงานเปนทีม (Teamwork

Quality) นัน่กม็คีวามสำคญัตอองคการและทมีงานเชนกนั

หากสมาชิกของทีมงานมีคุณภาพการทำงานเปนทีมที่ดี

กจ็ะสงผลใหความผกูพนัตอองคการในระดบัสมาชกิของ

ทีมงานเพิ่มมากขึ้น และทำใหการทำงานเปนทีมเกิด

ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลสูงสุดได ดังเชนที่ Hoegl &

Gemuenden (2001) ไดกลาวไววา "คณุภาพการทำงาน

เปนทีมจะขึ้นอยูกับคุณภาพของการมีปฏิสัมพันธในทีม

งาน เพราะทำใหเกิดความรวมมือภายในทีมงาน" โดย
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ผลการวจิยัของ Hoegl & Gemuenden (2001) พบวา

คุณภาพการทำงานเปนทีมมีความสัมพันธอยางมีนัย

สำคญักบัผลการปฏบิตังิานของทมีงาน และคณุภาพการ

ทำงานเปนทีมมีความสัมพันธเปนอยางมากกับความ

สำเรจ็สวนบคุคลของสมาชกิในทมีงาน ตวัอยางเชน ความ

พงึพอใจในการทำงานและการเรยีนร ูเปนตน

วตัถปุระสงคของการวจิยั

เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความผูกพันตอ

องคการในระดบัสมาชกิของทมีงานทีม่ตีอความผกูพนัตอ

องคการในระดบัทมีงาน ความผกูพนัตอองคการในระดบั

องคกร และคุณภาพการทำงานเปนทีมของบริษัทโตโย

ตา มอเตอร ประเทศไทย จำกดั

สมมตฐิานการวจิยั

ความผูกพันตอองคการในระดับสมาชิกของทีม

งานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการในระดับ

ทีมงาน ความผูกพันตอองคการในระดับองคกร และ

คุณภาพการทำงานเปนทีมของบริษัทโตโยตา มอเตอร

ประเทศไทย จำกดั

นิยามศัพทเฉพาะ

ในการศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางความ

ผกูพนัตอองคการในระดบัสมาชกิของทมีงานทีม่ตีอความ

ผูกพันตอองคการในระดับทีมงาน ความผูกพันตอ

องคการในระดบัองคกร และคณุภาพการทำงานเปนทมี

ของอุตสาหกรรมรถยนตในประเทศไทย  กรณีศึกษา

เฉพาะ บรษิทัโตโยตา มอเตอร ประเทศไทย จำกดั ผวูจิยั

ไดนยิามศพัทเฉพาะทีเ่กีย่วของ ดงันี้

การทำงานเปนทมี ในทีน่ี ้หมายถงึ การทำงานรวม

กนัของพนกังานในรปูแบบของทมีงาน โดยแบงออกเปน

ทมีงานดานบรหิารองคการ ทมีงานดานทีป่รกึษา ทมีงาน

ดานอำนวยการ ทีมงานดานการผลิต ทีมงานดานออก

แบบ ทีมงานดานการวิจัยและพัฒนา ทีมงานดานการ

ตลาด ทมีงานดานการสงเสรมิการขาย ทมีงานดานควบ

คมุคณุภาพ

ความผกูพนัตอองคการ (Commitment) หมายถงึ

ความรสูกึทีบ่คุคลมตีอองคการ โดยบคุคลทีม่คีวามผกูพนั

ตอองคการจะยินดีทำงานใหกับองคการนั้นๆ อยางตอ

เนือ่ง รวมทัง้มกีารแสดงออกใหเหน็อยางชดัเจนวา เตม็ใจ

ทมุเทความพยายามทำงานเพือ่ผลประโยชนขององคการ

รวมทั้งมีความปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคการ

ตลอดไป ทัง้นี ้บคุคลทีม่คีวามผกูพนัตอองคการจะเปนผู

ที่มีความพึงพอใจในงานจึงพยายามทำงานใหดีที่สุด

เพราะตองการเหน็ความเจรญิกาวหนาขององคการ นอก

จากนั้น ยังอาจกอใหเกิดพฤติกรรมอื่นๆ ที่สงเสริมการ

ทำงาน เชน กระตือรือรนที่จะมีสวนรวมในการทำงาน

ตามทีไ่ดรบัมอบหมาย  เอาใจใสตองานแมจะเปนงานที่

นอกเหนอืจากบทบาทหนาทีท่ีอ่งคการกำหนดให เปนตน

ความผูกพันตอองคการในระดับสมาชิกของทีม

งาน(Personal Commitment -PC) ในทีน่ี ้หมายถงึ

  - ดานความรบัผดิชอบตองาน (Responsibility-

RP) ไดแก บรษิทัและทมีงานมคีวามรบัผดิชอบตอผลการ

ปฏิบัติงานรวมกัน สมาชิกของทีมงานทุกคนมีความรับ

ผิดชอบตอผลการปฏิบัติงานของทีมงานโดยรวม และ

หากทำงานอยางไมตัง้ใจหรอืทำงานผดิพลาด สมาชกิของ

ทมีงานยนิดปีรบัปรงุตนเอง

- ดานความกาวหนาในหนาที่การงานและไดมี

โอกาสพฒันาตนเอง(Personal growth & development-

GD) ไดแก บรษิทัมกีารใหรางวลัหรอืชมเชยแกทมีงานที่

คิดคนนวัตกรรมใหมๆ หรือใหขอเสนอแนะที่ เปน

ประโยชนตอการทำงาน สมาชกิของทมีงานไดรบัการสง

เสรมิใหมกีารเรยีนรเูพือ่พฒันาตนเองอยางตอเนือ่งตลอด

เวลา บรษิทัมกีารจดัสรรงบประมาณดานฝกอบรมอยาง

เพยีงพอ สมาชกิของทมีงานมคีวามกาวหนาในสายงาน

อาชพี (Career path) ทีช่ดัเจน

ความผูกพันตอองคการในระดับทีมงาน (Team

Commitment-TC) ในทีน่ี ้หมายถงึ

 - ดานผลการปฏบิตังิาน (Team Performance-

TP) ไดแก ผลการปฏิบัติงานของทีมงานเปนไปอยางมี

คณุภาพ ไดมาตรฐาน ผลการปฏบิตังิานของทมีงานตรง

ตามแผนงานและงบประมาณ บริษัทใหการยอมรับ

ผลการปฏิบัติงานของทีมงานและแสดงออกถึงการยอม

รบัอยางใหเกยีรต ิเชน ชมเชยยกยอง จดัเลีย้งแสดงความ

ยนิดใีนความสำเรจ็ ฯลฯ

- ดานความพงึพอใจในการทำงาน (Work Sat-

isfaction-WS) ไดแก ทีมงานไดรับผลตอบแทน/รางวัล

จากการทำงานทีเ่หมาะสม ยตุธิรรม ผบูรหิารและหวัหนา

ทีมงานใชวิธีการกระตุนเพื่อจูงใจในการทำงานที่เหมาะ

สมกบัสมาชกิของทมีงานแตละคน ปญหา/ความขดัแยงที่
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เกดิขึน้ไดรบัการแกไขอยางรวดเรว็

ค ว า ม ผู ก พั น ต อ อ ง ค ก า ร ใ น ร ะ ดั บ อ ง ค

กร(Organizational Commitment-OC) ในทีน่ี ้หมายถงึ

- ดานเปาหมายและคานยิมขององคการ ( Goals

and values of Organization-GO) ทมีงานมพีนัธสญัญา

ที่จะตองรับผิดชอบตอเปาหมายของบริษัทรวมกัน

สมาชกิของทมีงานทกุคนตองการความสำเรจ็ของทมีงาน

และองคการ คานยิมขององคการ คอื ทกุคนในบรษิทัเปน

ทมีงานเดยีวกนั

- ดานความเตม็ใจทำงานเพือ่องคการ ( Willing-

ness to spend effort on behalf of the organization-

WO)ทมีงานทกุทมีเตม็ใจทำงานเพือ่บรษิทั สมาชกิของ

ทมีงานทกุทมีตองการมสีวนรวมในการสรางความสำเรจ็

ใหแกบรษิทั สมาชกิของทมีงานทกุคนรสูกึภมูใิจทีไ่ดเปน

สวนหนึง่ของทมีงาน

คณุภาพการทำงานเปนทมี (Teamwork Quality-

TQ) ในทีน่ี ้หมายถงึ

- ดานวฒันธรรมองคการ (Corporate culture-

CC) ไดแก ผบูรหิารและทมีงานมคีวามรวมมอืระหวางกนั

อยางใกลชดิ บรษิทัตอกย้ำใหมกีารทำงานเปนทมีอยาง

ตอเนื่องเสมอมา ทุกคนในบริษัทมีสวนรวมสนับสนุนใน

การทำงานเปนทมีซึง่กนัและกนั

- ดานการเสรมิสรางพลงัอำนาจใหแกพนกังาน

(Empowerment-EP) ไดแก บรษิทัมกีารมอบหมายงาน

อยางเปนระบบ ผบูรหิารระดบัสงูใหการสงเสรมิและสนบั

สนนุการทำงานเปนทมีอยางเปนรปูธรรม หวัหนาทมีงาน

ยนิดใีหสมาชกิของทมีงานมสีวนรวมในการทำงานทกุขัน้

ตอน

 - ดานการสือ่สาร (Communication-CM) ไดแก

การสือ่สารของบรษิทัและทมีงานเปนระบบเปด มกีารให

ขอมูลแกผูที่เกี่ยวของอยางเปดเผย ทีมงาน(หัวหนาทีม

งานและสมาชิกของทีมงาน)มีการติดตอสื่อสารระหวาง

กนัอยางสม่ำเสมอ ขอมลูทีไ่ดรบัจากสมาชกิของทมีงาน

คนอืน่เปนทีเ่ชือ่ถอืได

ภาพที ่1  กรอบแนวคดิในการวจิยั (Conceptual Framework)
ทีม่า : คณุภาพการทำงานเปนทมี โดย Hoegl & Gemuenden. Teamwork Quality and the Success of  Innovative

Projects: A Theoretical Concept and Empirical Evidence (2001:437)
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- ดานการประสานงาน (Coordination-CO) ไดแก

ทมีงานตางๆทีอ่ยภูายในบรษิทัมกีารทำงานรวมกนัอยาง

ปรองดอง ผบูรหิารและทมีงานใหความรวมมอืซึง่กนัและ

กันอยางเต็มใจ สมาชิกในทีมงานไมมีปญหาในการ

ประสานความรวมมือระหวางกัน

- ดานการมีสวนรวมในการสรางผลงานของ

สมาชกิในทมีงานทีเ่ทาเทยีมกนั (Balance of  Member

Contributions-BM)ไดแก  สมาชกิของทมีงานทกุคนมสีวน

รวมอยางเทาเทียมกันในการทำงานเพื่อบรรลุเปาหมาย

ของทีมงานตน สมาชิกของทีมงานทุกคนเต็มใจทุมเท

กำลงัทำงานเพือ่ทมีงาน สมาชกิในทมีงานทกุคนพยายาม

ทำงานใหดทีีส่ดุเทาทีจ่ะทำได

-  ดานการสนบัสนนุซึง่กนัและกนั (Mutual Sup-

port-MS) ไดแก บรรยากาศในการทำงานของทมีงานทกุ

ทมีเปนไปอยางเปนมติร เอือ้เฟอชวยเหลอืกนั สมาชกิของ

ทีมงานทุกทีมใหการสนับสนุนการทำงานซึ่งกันและกัน

อยางดี เมื่อมีการรองขอ สมาชิกของทีมงานยินดีชวย

เพื่อนรวมทีมงานอยางเต็มกำลังความสามารถ

- ดาน ความพยายาม (Effort-EF) ไดแก สมาชกิ

ของทีมงานทุกทีมมีความมุงมั่นทำงานใหประสบความ

สำเรจ็ตามเปาหมาย สมาชกิของทมีงานชวยกนัผลกัดนั

งานใหบรรลเุปาหมายของทมีงานอยางมคีณุภาพ สมาชกิ

ของทมีงานใหความสำคญัแกทมีงานเปนลำดบัแรก

 - ดานความเปนปกแผน (Cohesion-CH) ไดแก

ทีมงานทุกทีมในบริษัททำงานเปนทีมเพื่อสวนรวม

สมาชกิของทมีงานแตละทมีมกีารประชมุเดอืนละ 4 ครัง้

สมาชกิของทมีงานมคีวามสขุและยนิดทีำงานรวมกบัทมี

งานที่ทำอยูนั้นตอไป

วิธีการวิจัย
1. ประชากร  คือ พนักงานของบริษัทโตโยตา

มอเตอร ประเทศไทย จำกดั ณ สำนกังานใหญและโรง

งานโตโยตา (สำโรง) จงัหวดัสมทุรปราการ ซึง่มจีำนวน

ประชากรทั้งหมดประมาณ 3,500 คน (ขอมูลจากฝาย

ทรพัยากรบคุคล)

2. ตัวอยางเปาหมาย กำหนดขนาดตัวอยางเปา

หมายตามแนวทางของการวิเคราะหโมเดลสมการโครง

สรางเชงิเสน โดย Schumacker & Lomax (1996 อางถงึ

ในนงลกัษณ วริชัชยั, 2542 : 311) ทีใ่หขอคดิเหน็วา ขนาด

กลมุตวัอยางทีเ่หมาะสม คอื 10-20 เทาของตวัแปร ดงันัน้

ผวูจิยัจงึไดกำหนดขนาดตวัอยางเปาหมายเปน 10 เทา

ของตวัแปร ทำใหไดขนาดตวัอยางเปาหมายเปนจำนวน

370 คน ซึง่ในการวจิยัครัง้นี ้ผวูจิยัใชตวัอยางเปาหมาย

จำนวน 399 คน เพือ่ใหมคีวามครอบคลมุตามเกณฑการ

กำหนดขนาดกลมุตวัอยางดงักลาว

3. วธิเีลอืกตวัอยางเปาหมาย เปนแบบเฉพาะเจาะ

จง (Purposive Sampling) โดยทำการเก็บขอมูลจาก

ตวัอยางเปาหมายทีม่กีารทำงานเปนทมีจำนวน 399 ชดุ

4. เครือ่งมอืทีใ่ชในการวจิยั

การวจิยันี ้ไดกำหนดขอบเขตในการศกึษาเฉพาะ

ความผกูพนัตอองคการในระดบัสมาชกิของทมีงานทีม่ตีอ

ความผกูพนัตอองคการในระดบัทมีงาน ความผกูพนัตอ

องคการในระดับองคกรและคุณภาพการทำงานเปนทีม

ของบรษิทัโตโยตา มอเตอร ประเทศไทย จำกดั เทานัน้

โดยทำการจดัเกบ็ขอมลูดวยการใชวธิกีารวจิยัเชงิสำรวจ

(Survey Research) ไดแก ใชแบบสอบถามวัดระดับ

ความคดิเหน็ใน 5 ระดบั คอื มากทีส่ดุ มาก ปานกลาง นอย

นอยที่สุด และนำขอมูลที่ไดรับมาวิเคราะหหาคาเฉลี่ย

และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยใชเกณฑสัมบูรณ (วัน

เดชพชิยั, 2535: 531-532) ซึง่แบงคะแนนคาเฉลีย่เปน

ชวงๆ ดงันี้

4.51-5.00  หมายถงึ  เหน็ดวยในระดบัมากทีส่ดุ

3.51-4.50  หมายถงึ  เหน็ดวยในระดบัมาก

2.51-3.50  หมายถงึ  เหน็ดวยในระดบัปานกลาง

1.51-2.50 หมายถงึ เหน็ดวยในระดบันอย

1.00 -1.50 หมายถงึ เหน็ดวยในระดบันอยทีส่ดุ

5. การเกบ็รวบรวมขอมลู

ผวูจิยัขอความรวมมอืจากฝายทรพัยากรบคุคลของ

บรษิทั   โตโยตา มอเตอร ประเทศไทย จำกดั ณ สำนกั

งานใหญและโรงงานโตโยตา (สำโรง) จังหวัดสมุทร

ปราการ เพือ่แจกแบบสอบถามโดยผวูจิยัเดนิทางไปมอบ

และรบัคนืดวยตนเอง และนำแบบสอบถามจำนวน 399

ชุดที่ไดรับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณ

6. การวเิคราะหขอมลู ผวูจิยัไดนำขอมลูทีไ่ดรบัทัง้

หมดมาทำการวเิคราะหทางสถติ ิดงันี้

6.1 วิเคราะหหาคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน
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6.2 วเิคราะหองคประกอบเชงิยนืยนั (Confirma-

tory Factor Analysis)

6.3 วิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบ

เพยีรสนั (Pearson's Product Moment Coefficient)

6.4 วเิคราะหเสนทางอทิธพิล (Path Analysis)

6.5 ตรวจสอบความสอดคลองของตัวแบบ

(Goodness of Fit Measures) ซึง่ผวูจิยัใชคาสถติเิชนที่

Joreskog and Sorbom (1993) ไดพฒันาขึน้ ดงันี้

6.5.1 คาสถติไิคสแควร (Chi-Square Statis-

tics)

6.5.2 ดชันวีดัระดบัความสอดคลอง (Good-

ness-of-Fit Index: GFI)

6.5.3 คาดชันวีดัความสอดคลองทีป่รบัแลว

(Adjusted Goodness-of-Fit Index: AGFI)

6.5.4 คา RMSEA (Root Mean Square Er-

ror of Approximation)

ทัง้นี ้ในการวเิคราะหขอมลู ผวูจิยัใชโปรแกรมการ

วเิคราะหโมเดลสมการโครงสรางเชงิเสน เพือ่ทำการตรวจ

สอบโมเดลความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนระหวางตัว

แปรตามทฤษฎีกับขอมูลเชิงประจักษวา มีความสอด

คลองกันเพียงใด โดยการตรวจสอบจากคาสถิติ Chi-

Square, RMSEA, RMR, GFI, AGFI ทั้งนี้ ผูวิจัยได

ทำการวเิคราะหตวัแปรจากโมเดล 2 โมเดล คอื โมเดล

การวัด (Measurement Model) และโมเดลโครงสราง

(Structural Model)

7. ปจจยัทีศ่กึษา  ไดแก

ความผูกพันตอองคการ ในระดับสมาชิกของทีม

งาน (Personal Commitment-PC)

- ดานความรบัผดิชอบ (Responsibility-RP)

              - ดานความกาวหนาและการพฒันา (Personal

growth & development-GD)

ความผกูพนัตอองคการ ในระดบัทมีงาน (Team Commit-

ment- TC )

              - ดานผลการปฏบิตังิาน (Team Performance-

TP)

              - ดานความพงึพอใจในการทำงาน (Work Sat-

isfaction-WS)

ความผกูพนัตอองคการ ในระดบัองคกร (Organi-

zational Commitment-OC)

- ดานเปาหมายและคานยิมขององคการ (Goals

and values of Organization-GO)

             - ดานความเตม็ใจทำงานเพือ่องคการ (Willing-

ness to spend effort on behalf of the organization-

WO)

คณุภาพการทำงานเปนทมี (Teamwork Quality-

TQ)

- ดานวฒันธรรมองคการ (Corporate culture-

CC)

              - ดานการเสรมิสรางพลงัอำนาจใหแกพนกังาน

(Empowerment-EP)

- ดานการสือ่สาร (Communication-CM)

- ดานการประสานงาน (Coordination-CO)

- ดานการมีสวนรวมในการสรางผลงานของ

สมาชกิในทมีงานทีเ่ทาเทยีมกนั (Balance of  Member

Contributions-BM)

-  ดานการสนบัสนนุซึง่กนัและกนั (Mutual Sup-

port-MS)

              - ดาน ความพยายาม (Effort-EF)

              - ดานความเปนปกแผน (Cohesion-CH)

สรุปผลการวิจัย
1. ผลการเกบ็ขอมลูจากตวัอยางเปาหมาย

ผูวิจัยสามารถเก็บแบบสอบถามกลับคืนไดครบ

จำนวน 399 ชุดคิดเปนรอยละ 100 และนำขอมูลมา

ประมวลผลดวยการใชโปรแกรมสำเรจ็รปูเพือ่การวจิยัใน

การวเิคราะหขอมลูหาคารอยละ คาเฉลีย่ สวนเบีย่งเบน

มาตรฐาน

ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของตัวอยางเปาหมาย

พบวา ตัวอยางเปาหมายสวนใหญเปนเพศชายคิดเปน

รอยละ56.6 โดยอยใูนชวงอาย ุ20-29 ป คดิเปนรอยละ

68.7 รองลงมา ไดแก อาย ุ30-39 ป คดิเปนรอยละ 22.6

จบการศกึษาระดบัปรญิญาตร ีคดิเปนรอยละ 52.1 อายุ

งานนอยกวา 5 ปคดิเปนรอยละ 63.4 ตำแหนงหนาทีก่าร

งานระดบัพนกังาน/เจาหนาทีค่ดิเปนรอยละ 71.4 โดยสวน

ใหญเปนทีมงานดานบริหารองคกรคิดเปนรอยละ 35.0

ดานการผลิต 25.7และดานตลาด 8.8 ตามลำดับ มี

สถานะเปนสมาชิกของทีมงานคิดเปนรอยละ 81.8 และ

เปนหวัหนาทมีงานคดิเปนรอยละ 17.4
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2. การศึกษาความสัมพันธระหวางความผูกพันตอ

องคการในระดับสมาชิกของทีมงานที่มีตอความ

ผูกพันตอองคการในระดับทีมงาน ความผูกพันตอ

องคการในระดบัองคกร และคณุภาพการทำงานเปน

ทมีของ บรษิทัโตโยตา มอเตอร ประเทศไทย จำกดั

ผลการวิจัยพบวา ตัวอยางเปาหมายมีปจจัยดาน

ความผูกพันตอองคการในระดับสมาชิกของทีมงาน

ความผกูพนัตอองคการในระดบัองคกร และดานคณุภาพ

การทำงานเปนทมี มคีาเฉลีย่อยใูนระดบัมาก สวนความ

ผกูพนัตอองคการในระดบัทมีงาน มคีาเฉลีย่อยใูนระดบั

ปานกลาง

3. การวเิคราะหองคประกอบเชงิยนืยนัความผกูพนั

ตอองคการในระดบัสมาชกิของทมีงาน (PC)

ผลการวิจัยพบวา องคประกอบความผูกพันตอ

องคการในระดบัสมาชกิของทมีงาน (PC)  ประกอบดวย

3 องคประกอบเรยีงลำดบัตามน้ำหนกัองคประกอบ คอื

ความผูกพันตอองคการในระดับทีมงาน (TC)  ความ

ผกูพนัตอองคการในระดบัองคกร (OC) และคณุภาพการ

ทำงานเปนทมี (TQ)    มคีาน้ำหนกัองคประกอบเทากบั

0.66 0.43 และ 0.30 ตามลำดบั และผลการตรวจสอบ

ความสอดคลองของโมเดลองคประกอบกับขอมูลเชิง

ประจกัษพบวา มคีา ไค-สแควรเทากบั 60.94  คาความ

ตารางที ่1 ปจจยัดานความผกูพนัตอองคการในระดบัสมาชกิของทมีงาน ความผกูพนัตอองคการในระดบัทมีงาน ความผกูพนั

ตอองคการในระดับองคกร และคุณภาพการทำงานเปนทีม

                                                      ปจจยั X S.D. ระดับ

ความผูกพันตอองคการในระดับสมาชิกทีมงาน (Personal Commitment : PC)

- ความรบัผดิชอบ (Responsibility-RP) 3.61 0.64 มาก

- ความกาวหนาและการพฒันา (Personal growth & development-GD) 3.54 0.73 มาก

รวม 3.58 0.61 มาก

ความผูกพันตอองคการในระดับทีมงาน (Team Commitment :TC )

- ผลการปฏบิตังิาน (Team Performance-TP) 3.66 0.65 มาก

- ความพงึพอใจในการทำงาน (Work Satisfaction-WS) 3.27 0.73 ปานกลาง

รวม 3.47 0.62 ปานกลาง

ความผูกพันตอองคการในระดับองคกร (Organizational Commitment:OC)

- เปาหมายและคานยิมขององคการ (Goals and values of Organization-GO) 3.76 0.62 มาก

- ความเตม็ใจทำงานเพือ่องคการ (Willingness to spend effort on behalf of the

  organization-WO) 3.78 0.66 มาก

รวม 3.77 0.59 มาก

คุณภาพการทำงานเปนทีม (Teamwork Quality:TQ)

- วฒันธรรมองคการ (Corporate culture-CC) 3.73 0.59 มาก

- การเสรมิสรางพลงัอำนาจใหแกพนกังาน (Empowerment-EP) 3.61 0.65 มาก

- การสือ่สาร (Communication-CM) 3.61 0.65 มาก

- การประสานงาน(Coordination-CO) 3.44 0.69 ปานกลาง

- การมสีวนรวมในการสรางผลงานของสมาชกิในทมีงานทีเ่ทาเทยีมกนั (Balance of

  Member Contributions-BM) 3.65 0.69 มาก

- การสนบัสนนุซึง่กนัและกนั (Mutual Support-MS) 3.67 0.72 มาก

- ความพยายาม (Effort-EF) 3.75 0.66 มาก

- ความเปนปกแผน (Cohesion-CH) 3.46 0.68 ปานกลาง

รวม 3.61 0.54 มาก
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นาจะเปน (p) เทากบั 0.08 ทีช่ัน้แหงความอสิระ เทากบั

47 คาดชันวีดัความสอดคลอง (GFI) เทากบั 0.98 คาดชันี

วัดระดับความสอดคลองที่ปรับแกแลว (AGFI) เทากับ

0.95  คาดชันรีากคาเฉลีย่กำลงัสองของสวนเหลอืมาตรา

ฐาน (Standardized RMR) เทากบั 0.01 และคาประมาณ

ความคลาดเคลือ่นของรากกำลงัสอง เฉลีย่ (RMSEA) เทา

กบั 0.027  โดยมโีมเดลการวเิคราะหองคประกอบเชงิยนื

ยันความผูกพันตอองคการในระดับสมาชิกของทีมงาน

(PC)  ดงัภาพที ่2

4. การศึกษาอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออมและ

อทิธพิลรวม พบวา

4.1 ปจจัยที่มีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันตอ

องคการในระดับสมาชิกของทีมงาน (PC) อยางมีนัย

สำคญัทางสถติเิรยีงตามลำดบัจากคาสมัประสทิธิอ์ทิธพิล

มากไปหานอยดงันี ้คอื ความผกูพนัตอองคการในระดบั

ทีมงาน (TC) ความผูกพันตอองคการในระดับองคกร

(OC) และคณุภาพการทำงานเปนทมี (TQ) ตามลำดบั

4.2 ปจจัยที่มีอิทธิพลทางออมตอความผูกพันตอ

องคการในระดับสมาชิกของทีมงาน (PC) อยางมีนัย

สำคญัทางสถติเิรยีงตามลำดบัจากคาสมัประสทิธิอ์ทิธพิล

มากไปหานอยดงันี ้คอื คณุภาพการทำงานเปนทมี (TQ)

ความผกูพนัตอองคการในระดบัองคกร (OC) และความ

ผกูพนัตอองคการในระดบัทมีงาน (TC) ตามลำดบั

4.3 ปจจัยที่มีอิทธิพลรวมตอความผูกพันตอ

องคการในระดับสมาชิกของทีมงาน (PC) อยางมีนัย

สำคญัทางสถติ ิเรยีงตามลำดบัจากคาสมัประสทิธิอ์ทิธพิล

มากไปหานอยดงันี ้คอื ความผกูพนัตอองคการในระดบั

ทมีงาน (TC) คณุภาพการทำงานเปนทมี (TQ) และความ

ภาพที ่2 รูปแบบความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการในระดับสมาชิกของทีมงานที่มีตอความผูกพันตอองคการใน

ระดับทีมงาน ความผูกพันตอองคการในระดับองคกรและคุณภาพการทำงานเปนทีมของอุตสาหกรรมรถยนตใน

ประเทศไทย  กรณศีกึษาเฉพาะ บรษิทัโตโยตา มอเตอร ประเทศไทย จำกดั ตวัแบบสดุทาย

ตารางที่ 2  อิทธิพลของปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการในระดับสมาชิกของทีมงาน

                           ปจจยั                                    ความผกูพนัในระดบัสมาชกิทมีงาน (PC)

อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม อิทธิพลรวม

ความผกูพนัตอองคการในระดบัทมีงาน (TC) 0.66* - 0.66*

ความผูกพันตอองคการในระดับองคกร (OC) 0.43* 0.20* 0.63*

คณุภาพการทำงานเปนทมี (TQ) 0.30* 0.35* 0.65*

*  p < 0.05
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ผกูพนัตอองคการในระดบัองคกร (OC) ตามลำดบั

อภิปรายผล
1. จากภาพที ่2 ผลการวจิยั พบวา ปจจยัดานความ

ผูกพันตอองคการในระดับสมาชิกของทีมงาน (PC)  มี

ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการในระดับทีม

งาน(TC) ความผูกพันตอองคการในระดับองคกร (OC)

และคุณภาพการทำงานเปนทีม (TQ) แสดงใหเห็นวา

ความผูกพันตอองคการทั้งในระดับทีมงานและในระดับ

องคการ รวมทั้งคุณภาพการทำงานเปนทีมสงผลตอ

ความผูกพันตอองคการในระดับสมาชิกของทีมงาน ดัง

นั้น องคการควรจะใหความสำคัญกับการสงเสริมให

สมาชกิของทมีงานมคีวามผกูพนักบัองคการมากขึน้ ดงั

เชนที ่Meyer & Allen (1997) ไดกลาวถงึความผกูพนักบั

องคการเอาไววา ความผูกพันกับองคการมีความสำคัญ

เพราะสงผลตอความสมัพนัธของลกูจางกบัองคการ และ

เกีย่วของกบัการตดัสนิใจของลกูจางในการทีจ่ะดำรงความ

เปนสวนหนึ่งขององคการหรือไม โดยความผูกพันกับ

องคการจะมคีวามสมัพนัธกบัปจจยัสวนบคุคลและปจจยั

ขององคการ เชน คนทีเ่คยทำงานกบับรษิทัมากกวา 2 ป

หรือคนที่ตองการจะประสบความสำเร็จในการทำงาน

จะมคีวามผกูพนักบัองคกรสงู เชนเดยีวกบัที ่Kelley (1983

อางถงึในThompson, 2000) ไดกลาวถงึความผกูพนัตอ

องคการไววา จะเปนผลใหบุคคลคงอยูกับทีมงาน  ใน

ขณะทีท่มีงานกม็คีวามยดึมัน่ตอสมาชกิของทมีงาน หรอื

แนวคดิของDavis (2000)ทีใ่หความคดิเหน็เกีย่วกบัความ

ผูกพันตอองคการไววาจะเปนพลังในการผูกมัดสิ่งตางๆ

ไวดวยกนั และผลการวจิยัของธนพร แยมสตุา (2550) ที่

พบวา ความผูกพันตอองคการเปนปจจัยสำคัญประการ

หนึง่ทีท่ำใหบคุลากรคงอยแูละทำงานกบัองคการอยางตอ

เนือ่ง ความยดึมัน่ผกูพนัตอองคการนีจ้ะทำใหบคุคลทีม่ี

ความเชื่ออยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคา

นิยมขององคการ จึงเต็มใจทุมเทความพยายามเพื่อ

ทำประโยชนใหกับองคการ รวมทั้งมีความปรารถนาที่

จะรกัษาความเปนสมาชกิขององคการไว โดยบคุลากรที่

มคีวามยดึมัน่ผกูพนัตอองคการจะเปนผทูีม่คีวามพงึพอใจ

ในงาน พยายามที่จะทำงานใหดีที่สุด และมีจิตใจที่ตอง

การเห็นความกาวหนาขององคการ รวมทั้งกอใหเกิด

พฤติกรรมอื่นๆที่สงเสริมการทำงาน เชน ความกระตือ

รือรนที่จะมีสวนรวมในการทำงาน การเอาใจใสทุมเท

ทำงานนอกเหนอืจากบทบาทหนาทีท่ีอ่งคการกำหนดให

เปนตน

สวนคณุภาพการทำงานเปนทมีมคีวามสมัพนัธกบั

ความผูกพันตอองคการในระดับสมาชิกของทีมงานนั้น

จะสอดคลองกบัผลการวจิยัของ  Hoegl & Gemuenden

(2001) ที่พบวา คุณภาพการทำงานเปนทีมมีความ

สมัพนัธอยางมนียัสำคญักบัผลการปฏบิตังิานของทมีงาน

และคณุภาพการทำงานเปนทมีมคีวามสมัพนัธเปนอยาง

มากกับความสำเร็จสวนบุคคลของสมาชิกในทีมงาน

ตวัอยางเชน ความพงึพอใจในการทำงาน และการเรยีนรู

2. จากตารางที ่2 การวเิคราะหองคประกอบเชงิยนื

ยันความผูกพันตอองคการในระดับสมาชิกของทีมงาน

(PC)  โดยทำการตรวจสอบรูปแบบความสัมพันธโครง

สรางเชงิเสนของปจจยัทีส่งผลตอความผกูพนัตอองคการ

ในระดับสมาชิกของทีมงาน(PC)ของบริษัทโตโยตาฯ

พิจารณาจากคาสถิติที่ใชตรวจสอบความสอดคลองกลม

กลืนระหวางรูปแบบที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นกับขอมูลเชิง

ประจกัษ   พบวา เปนไปตามสมมตฐิานการวจิยัทีก่ำหนด

วา รปูแบบความสมัพนัธโครงสรางเชงิเสนของปจจยัทีส่ง

ผลตอความผูกพันตอองคการในระดับสมาชิกของทีม

งาน(PC) มีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิง

ประจกัษ  แสดงใหเหน็วา ปจจยัความผกูพนัตอองคการ

ในระดับสมาชิกของทีมงาน(PC) สามารถยืนยันความ

สมัพนัธตอปจจยัดานความผกูพนัตอองคการในระดบัทมี

งาน(TC)  ความผูกพันตอองคการในระดับองคกร(OC)

และคุณภาพการทำงานเปนทีม (TQ) ของบริษัทโตโย

ตาฯ ทั้งอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม และอิทธิพล

รวม โดยอิทธิพลรวมที่มีตอความผูกพันตอองคการใน

ระดบัสมาชกิของทมีงาน (PC) อยางมนียัสำคญัทางสถติิ

เรยีงตามลำดบัจากคาสมัประสทิธิอ์ทิธพิลมากไปหานอย

ดงันี ้คอื    ความผกูพนัตอองคการในระดบัทมีงาน(TC)

คุณภาพการทำงานเปนทีม (TQ) และ ความผูกพันตอ

องคการในระดบัองคกร(OC)  ตามลำดบั ซึง่ผลการวจิยั

นี้จะเปนไปในแนวทางเดียวกับผลการวิจัยของ Hoegl,

Weinkauf และ Gemuenden (2004) ทีพ่บวา การประสาน

งานของทมีงาน ความผกูพนัทีม่ตีอโครงการ และคณุภาพ

การทำงานเปนทมีมคีวามสมัพนัธตอกนั และผลการวจิยั

ของ Gondal & Aurangzeb (2008 ) ทีพ่บวา การเสรมิ
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สรางพลังอำนาจใหแกทีมงานมีความสัมพันธกับผลการ

ปฏิบัติงาน

อนึง่ จากผลการวเิคราะหทีแ่สดงใหเหน็วา ความ

ผูกพันตอองคการในระดับทีมงาน(TC)  มีอิทธิพลตอ

สมาชกิของทมีงาน(PC)มากกวาความผกูพนัตอองคการ

ในระดบัองคกร(OC) สอดคลองกบัผลการวจิยัของ Yoon

(2003) ทีพ่บวา ความผกูพนัตอองคการในระดบัทมีงาน

จะสรางความพึงพอใจในการทำงานใหแกพนักงานมาก

กวาความผูกพันตอองคการในระดับองคกร โดยความ

ผูกพันตอองคการในระดับทีมงานนั้นจะสามารถนำไปสู

ความผกูพนัตอองคการในระดบัองคกรได หากพนกังาน

ไดรบัการสนบัสนนุจากองคการอยางด ีเพราะเปนการสง

ผลในทางบวกตอความพงึพอใจในการทำงานของทมีงาน

โดยตรง และสงผลทางออมตอความผกูพนัตอองคการใน

ระดับองคกร และยังสอดคลองกับผลการศึกษาของ

Bishop & Scott (2000) และ Liden, Wayne และ

Sparrowe (2000) ทีพ่บวา การไดรบัแรงสนบัสนนุจาก

องคการเปนความสัมพันธในเชิงบวกกับความผูกพันกับ

องคการ ความทมุเททีม่ใีห  การปฏริปู ผลการปฏบิตังิาน

ความใสใจ และแรงสนับสนุนจากหัวหนางานหรือเพื่อน

รวมงานกม็ผีลกระทบทีด่ตีอความผกูพนักบัองคการ และ

สงผลตอระดบัความพงึพอใจของหวัหนางานดวย  นอก

จากนัน้ ยงัสอดคลองกบัผลการศกึษาของ Dessler (1999)

ทีไ่ดยนืยนัความเชือ่เกีย่วกบัความสมัพนัธเชงิบวกระหวาง

ความยตุธิรรมในองคการกบัความผกูพนัตอองคการ โดย

คนที่เชื่อวา นายจางดูแลพวกเขาดวยความยุติธรรม

จะรูสึกวามีความผูกพันกับองคการมากกวาคนที่เชื่อวา

พวกเขาไมไดรับความยุติธรรม

ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย
1. จากผลการวจิยัในภาพที ่2 ทีพ่บวา ปจจยัดาน

ความผกูพนัตอองคการในระดบัสมาชกิของทมีงาน (PC)

มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการในระดับทีม

งาน(TC) ความผูกพันตอองคการในระดับองคกร (OC)

และคุณภาพการทำงานเปนทีม (TQ) สามารถนำมา

ประยุกตใช เปนแนวคิดในการบริหารทีมงานใหมี

ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลเพิ่มขึ้นได โดยในการบริหาร

ทีมงานนั้น ผูบริหารควรใหความสำคัญกับการสงเสริม

และสนับสนุนใหสมาชิกของทีมงานและทีมงานมีความ

ผูกพันตอองคการมากยิ่งขึ้น เพราะจะทำใหสมาชิกของ

ทีมงานและทีมงานมีความรูสึกผูกพันและจงรักภักดี

ตองคการมากขึน้ตามไปดวย อนัสมาชกิของทมีงานและ

ทมีงานยนิดทีำงานเพือ่ผลประโยชนของสวนรวม เพือ่ให

องคการไดรับความสำเร็จมากยิ่งขึ้น ดังกรณีศึกษาของ

บรษิทั Business Analytic เกีย่วกบัการสรางความผกูพนั

ของพนกังาน/ลกูจาง โดยผลการสำรวจความพงึพอใจของ

พนกังาน/ลกูจาง พบวา การทมุเททำงานของพนกังาน/

ลกูจางจะมผีลตอความผกูพนัของพนกังาน/ลกูจางมากที่

สดุคดิเปนรอยละ 55.5 ฉะนัน้ การใชวธิกีารตางๆ เพือ่จงู

ใจใหบคุลากรเกดิความผกูพนัตอองคการ จะเปนวธิกีาร

หนึ่งที่จะชวยใหรักษาความเปนสมาชิกขององคการและ

สมาชกิของทมีงานเอาไวไดตลอดไป Business Analytic

Ltd. (2005)

ทั้งนี้ ผูบริหารควรจะตองใหความสำคัญกับการ

สรางความผกูพนัตอองคการในทกุระดบั เพือ่จะไดใชเปน

เครื่องมือในการผนึกกำลังของผูบริหารและพนักงานทุก

คนที่อยูในองคการใหรวมมือรวมใจชวยกันทำงานเพื่อ

สรางผลสำเรจ็ใหแกองคการโดยรวม ดงัเชนทีส่มติ สชัฌุ

กร (2541: 28) ไดกลาวถงึความผกูพนัทีม่ตีอองคการไว

วา "องคการจะตองทำใหพนกังานทกุคน ในทกุระดบั สวน

ใหญหรอืทัง้หมดเกดิการยอมรบัและผกูพนั ไมควรจำกดั

อยูแตในระดับผูบริหารเทานั้น" ทั้งนี้เพราะความผูกพัน

ทีม่ตีอองคการนอกจากจะสงผลดตีอองคการ และทมีงาน

คอื ทำใหองคการมคีวามเปนเอกภาพและทมีงานมคีวาม

เขมแขง็แลว ยงัทำใหสมาชกิของทมีงาน/พนกังานมคีวาม

ผกูพนัตอกนั คอื ทำใหทกุคนในองคการมคีวามรสูกึของ

การเปนทมีงานเดยีวกนั สมาชกิของทมีงานจงึมคีวามมงุ

มัน่ตัง้ใจทำงานเพือ่ผลสำเรจ็ของงานทีด่ ีมคีณุภาพ  โดย

ทกุคนในองคการจะยนิดใีหการชวยเหลอืสนบัสนนุซึง่กนั

และกนัดวยความเตม็ใจ สงผลใหองคการและทกุคนทีอ่ยู

ในองคการมีความเจริญเติบโตกาวหนาไปพรอมๆกัน

ทำใหเปนการสรางแรงจูงใจในทางบวกที่สงผลตอการ

พัฒนาตนเอง ทีมงาน และองคการใหมีศักยภาพและมี

ความเขมแข็งยิ่งขึ้น ทั้งนี้ องคการที่ใหความสำคัญกับ

ความผูกพันตอองคการควรจะตั้งวัตถุประสงคที่ยืดหยุน

เพราะมเีปาหมายทีจ่ะจงูใจพนกังานใหหาทางบรรลรุะดบั

ของผลการปฏบิตังิานสงูสดุเทาทีจ่ะทำได (Herrenkohl,

2004:151)
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นอกจากการใหความสำคัญกับการสรางความ

ผกูพนัตอองคการแลว ผบูรหิารควรสงเสรมิและสนบัสนนุ

ใหสมาชิกของทีมงานเห็นความสำคัญของคุณภาพการ

ทำงานเปนทมีดวย เนือ่งจากคณุภาพการทำงานเปนทมี

มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการในระดับ

สมาชิกของทีมงานเปนอยางมาก ดังนั้น เพื่อใหการ

ทำงานเปนทีมมีคุณภาพมากขึ้น ผูบริหารควรใหการสง

เสรมิและสนบัสนนุสมาชกิของทมีงานดวยการเสรมิสราง

พลังอำนาจใหแกพนักงาน (Empowerment) อยางเปน

รปูธรรม เพราะ "การเสรมิสรางพลงัอำนาจแกพนกังาน

นี้จะเปนกระบวนการที่สงเสริมใหบุคคลและทีมงานมี

ความเปนตวัของตวัเอง สามารถควบคมุตนเอง มคีวาม

สามารถในการเลือกและกำหนดอนาคตของตนเอง

องคการ และสงัคมได โดยกอใหเกดิการเปลีย่นแปลงใน

แนวทางที่พึงปรารถนา แตไมใชเปนพลังที่จะไปบังคับ

หรอื  ครอบงำคนอืน่" (Wallertein และ Bernstein, 1988

อางถงึใน พนสั พฤกษสนุนัท และคณะ, 2545 paragraph

4) ซึ่งจะทำใหในการทำงานรวมกันมีการระดมความคิด

จากสมาชิกของทีมงานทุกคน ทีมงานจึงสามารถสราง

สรรคผลงานที่ดีและ มีคุณภาพรวมกัน อีกทั้งยังสราง

ความพงึพอใจในการทำงานรวมกนัดวย โดยผบูรหิารอาจ

ประยกุตใชแนวคดิของ Herrenkohl (2004) ทีไ่ดใหคำแนะ

นำไววา องคการควรสนบัสนนุใหสมาชกิของทมีงานไดมี

โอกาสบริหารตนเองในรูปแบบของการเปนทีมงาน

บรหิารตนเอง (Self-managing team) เพือ่จงูใจใหสมาชกิ

ของทมีงานหาทางบรรลผุลการปฏบิตังิานในระดบัสงูสดุ

เทาทีจ่ะทำได เพราะจะทำใหสามารถบรรลเุปาหมายและ

วตัถปุระสงคขององคการไดอยางมปีระสทิธภิาพ ประสทิธิ

ผลมากขึ้น โดยในการเปนทีมงานบริหารตนเองนั้น ผู

บรหิารหรอืหวัหนาทมีงานควรจะตองสรางความเขาใจที่

ดใีหกบัทมีงาน เชน อธบิายถงึคณุลกัษณะของทมีงานที่

มปีระสทิธผิล เพือ่ใหสมาชกิของทมีงานเขาใจวธิกีารสราง

ผลสำเรจ็ของงาน เปนตน

ทั้งนี้ ผูบริหารหรือหัวหนาทีมงานอาจประยุกตใช

แนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะของทีมงานที่มีประสิทธิผล

เพื่อสงเสริมและสนับสนุนใหสมาชิกของทีมงานสามารถ

ทำงานรวมกนัดวยด ีมคีวามเขาใจซึง่กนัและกนั เพราะ

จะเปนผลดีตอการสรางความผูกพันตอองคการทั้งใน

ระดบัทมีงานและในระดบัองคการ รวมทัง้ยงัเปนการเพิม่

คณุภาพการทำงานเปนทมีใหสงูยิง่ขึน้ ดงัผลการวจิยัของ

Dyer & Dyer (1994) ทีร่ะบไุว ดงันี้

- เปาหมายและคานยิมตองชดัเจน โดยสมาชกิของ

ทีมงานทุกคนจะตองเขาใจและยอมรับในเปาหมายและ

คานยิมนัน้ เนือ่งจากสมาชกิของทมีงานจะตองเกีย่วของ

กับเปาหมายและผลลัพธโดยตรง

- สมาชิกของทีมงานจะตองเขาใจบทบาทและ

หนาที่ที่ตองกระทำตองานของสวนรวม

- บรรยากาศในการทำงานจะตองเตม็ไปดวยความ

ไววางใจ และสมาชกิของทมีงานจะตองใหการสนบัสนนุ

ซึง่กนัและกนั

- การสือ่สารตองเปนไปอยางเปดเผย โดยสมาชกิ

ของทมีงานยนิดแีบงปนขอมลูทีเ่กีย่วกบัเปาหมายของทมี

งานและองคการใหแกกนั

- สมาชิกของทีมงานจะตองไดรับโอกาสในการมี

สวนรวมในการตัดสินใจ มีอิสระในการแจงผลของการ

ตดัสนิใจ และไมจำเปนตองตดัสนิใจตามทีผ่มูอีำนาจตอง

การ

- สมาชิกของทีมงานจะตองดำเนินงานตามที่ไดมี

การตดัสนิใจรวมกนั ถอืเปนพนัธสญัญารวมกนั

- หวัหนาทมีงานจะตองใหการสนบัสนนุแกสมาชกิ

ของทีมงาน และวางมาตรฐานผลการปฏิบัติงานในสวน

ของบคุคลสงู

- สมาชกิของทมีงานจะตองยอมรบัความแตกตาง

ของสมาชกิในทมีงานคนอืน่ โดยไมละเลย

- โครงสรางของทีมงานและวิธีการปฏิบัติงาน

จะเกีย่วของกบังาน เปาหมาย และบคุลากรในองคการ

2. จากผลการวจิยัในตารางที ่ 2 ทีพ่บวา รปูแบบ

ความสมัพนัธโครงสรางเชงิเสนตามทฤษฎรีะหวางปจจยั

ทีส่งผลตอความผกูพนัตอองคการในระดบัสมาชกิของทมี

งาน(PC) กบัความผกูพนัตอองคการในระดบัทมีงาน(TC)

ความผูกพันตอองคการในระดับองคกร(OC)  และ

คณุภาพการทำงานเปนทมี (TQ) มคีวามสอดคลองกลม

กลืนกับขอมูลเชิงประจักษ  แตอิทธิพลทางตรง อิทธิ

พลทางออม  และอิทธิพลรวมที่มีตอความผูกพัน

ตอองคการในระดบัสมาชกิของทมีงาน (PC) มคีวามแตก

ตางกนันัน้ ผบูรหิารควรตระหนกัถงึการพฒันาทมีงานใน

ทกุมติ ิ โดยผบูรหิารอาจนำรปูแบบในการพฒันาทมีงาน

ของ Stott and Walker (1995 อางถึงในสุนันทา เลา
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หนนัทน, 2540) มาประยกุตใชเปนแนวทางในการพฒันา

ทีมงาน เพื่อเสริมสรางประสิทธิภาพและประสิทธิผลให

แกการปฏิบัติงานของสมาชิกในทีมงานในทุกระดับและ

ทกุมติ ิโดยใหความสำคญักบัการพฒันาทัง้ "สีม่ติ"ิ (Four

dimensions)  ไปพรอมๆกนั ดงันี้

1. มติดิานบคุคล (Individual) โดยในการพฒันาทมี

งานระดบับคุคลนี ้จะเปนการพฒันาทีเ่กีย่วของกบัสมาชกิ

ของทมีงาน เชน การสรางแรงจงูใจในการทำงาน ความ

ผกูพนัทีม่ตีองาน ทศันคต ิความสามารถ  การมสีวนรวม

ของสมาชกิในทมีงาน เปนตน

2. มติดิานงาน (Task) จะเปนการพฒันาทีเ่กีย่วของ

กบังาน โดยใหความสำคญักบัรายละเอยีดของงานทีจ่ะสง

ผลตอการทำงานและการพัฒนาทีมงาน เชน วัตถุ

ประสงค เปาหมาย และกระบวนการทำงานทีเ่ปนระบบ

3. มติดิานทมีงาน (Team) ไดแก การพฒันาทีเ่กีย่ว

ของกับทีมงานโดยใหความสำคัญกับการพัฒนาทักษะ

ตางๆ ที่สงผลตอการทำงานเปนทีม ไมวาจะเปนทักษะ

สวนบคุคลหรอืทกัษะของกลมุ เชน ภาวะผนูำ บทบาท

ดานการสือ่สาร ความสมัพนัธระหวางบคุคล ทกัษะการ

จงูใจ ความขดัแยง การวเิคราะหปญหา การตดัสนิใจ การ

ประชมุของทมีงาน การประสานงาน ความรวมมอื ความ

เปนปกแผนของทมี ปทสัถาน คานยิม การปฏบิตัติามขอ

ตกลง เปนตน

4. มติดิานองคการ (Organization) เปนการพฒันา

ทีเ่กีย่วของกบัองคการ โดยทำการปรบัปรงุองคการในดาน

ตางๆ เพื่ออำนวยความสะดวกใหแกการทำงานเปนทีม

เชน ปรบัปรงุโครงสรางขององคการ สรางบรรยากาศใน

การทำงานที่ดี ใหรางวัลตอบแทน สรางวัฒนธรรมของ

องคการที่เอื้อตอการทำงานเปนทีม หรือสนับสนุนใหมี

การพฒันาปรบัปรงุองคการในดานตางๆ อยางเปนระบบ

เปนตน

ขอเสนอแนะสำหรับการวิจัยครั้งตอไป
1. ควรศึกษาวิจัยความผูกพันที่มีตอองคการใน

ระดบับคุคล ระดบัทมีงาน ระดบัองคกรและคณุภาพการ

ทำงานเปนทมีของบรษิทัโตโยตา มอเตอร ประเทศไทย

จำกดัในสาขาอืน่ๆ เพือ่เปรยีบเทยีบผลทีไ่ดรบั

2. ควรศกึษาวจิยัในเชงิลกึระหวางความผกูพนัทีม่ี

ต อองค การกับคุณภาพการทำงานเปนทีมของ

อุตสาหกรรมรถยนตอื่นๆ โดยทำการเปรียบเทียบกับ

อุตสาหกรรมรถยนตคูแขง

3. ควรศกึษารปูแบบการทำงานเปนทมีขององคกร

ธรุกจิอืน่ๆ และอาจปรบัเปลีย่นตวัแปรปจจยัใหเหมาะสม

กบัองคกรธรุกจินัน้ๆ
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คำแนะนำสำหรับผูเขียน
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การเตรยีมตนฉบบั
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5.1.1 คำนำ  อธบิายถงึความสำคญัและเหตผุลทีท่ำการวจิยั  รวมทัง้การตรวจเอกสาร (literature review)
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5.1.5 คำนยิมหรอืกติตกิรรมประกาศ (ถาม)ี  การแสดงความขอบคณุตอผใูหความชวยเหลอืจนงานวจิยั
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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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- 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.

Sharwa, A.D. and C.I. Jandalk. 1986. Studies on recycling of Pleurotus waste. Mushroom Newsletter for the

Ttopics 6 : 13-15.

Yano, K. 1979. Effect of vegetable juice and milk on alkylating activity of n-methyl-n-nitrourea. J. Agric. Food

Chem. 27 : 2456-2458.

ค. รายงานประจำป

แบบการเขยีน

ชือ่ผแูตง. ป. ชือ่เรือ่ง. ชือ่รายงานประจำป พ.ศ. หนวยงาน  หนา-หนา.

ตวัอยางการเขยีน

กรองทอง  จนัทร, อำนวย  ทองด ี และบรรจง  สกิขะมณฑล. 2522. การศกึษาวธิกีารปลกูหอมแดงในภาคเหนอื.

รายงานสรปุผลการทดลองพชืสวน 2522. กองพชืสวน  กรมวชิาการเกษตร. หนา 5-20.

Lewanich, A. 1974. A Taxonomic Study on the Lepidopterous Pests of Sugar Cane. Annual Research Report

1974. Div. of Entomol. And Zool., Dept. of Agric., Bangkok p. 511-513.

ง. รายงานการประชมุ

แบบการเขียน

ชือ่ผแูตง. ป. ชือ่เรือ่ง. รายงานการประชมุ ถามตีวัยอสากลกใ็หพมิพตวัยอ  ครัง้ที ่(ถาม)ี วนัเดอืนปทีม่กีารประชมุ

สถานทีป่ระชมุ. หนา-หนา.

ตวัอยางการเขยีน

พสิษิฐ  เสพสวสัดิ ์ ศรสีมร  พทิกัษ  เตอืนจติต  สตัยาวริทุธ และสาทร  สริสิงิห. 2523. ประสทิธภิาพของสารฆา

แมลงบางชนิดกับหนอนเจาะฝกถั่วเหลือง. รายงานการประชุมวิชาการแมลงและสัตวศัตรูพืช  ครั้งที่ 2

กองกฏีและสตัววทิยา  24-27  มถินุายน 2532  ณ  ศนูยวจิยัอารกัขาขาว  กรงุเทพฯ. หนา 492-523.

Bliss, C.l. 1958. The Analysis of Insect Counts as Negative Binomial Distribution. In Proc. 10th Intern. Cangr.

Ent. 2 : 1015-1032.

Magee, P.N. 1992. The Future of Research on Chemical Carcinogenesis. In 2nd Princess Chulabhorn Science

Congresst. Nov. 2-6, 1992. Bangkok. P. 11.

จ. เอกสารไมปรากฏชื่อผูเขียน

แบบการเขียน

ใหใชคำวา นรินาม หรอื Anonymous แทนชือ่ตามดวย ป พ.ศ. หรอื ค.ศ. ทีต่พีมิพ  และใชวธิกีารเขยีนตามประเภท

ของเอกสารนัน้ๆ ดงัทีก่ลาวมาแลวขางตน

ตวัอยางการเขยีน

Anonymous. 1989. Krung Thai Bank Annual Report 1989. Bangkok. 80 pp.

นรินาม. 2520. สตัวศตัรอูอย. วารสารกสกิรรมไรออย. 1: 445-449
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