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Editor  Ta lk
สวัสดีท่านผู้อ่านและผู้ติดตามวารสาร HR Intelligence

วารสาร HR Intelligence ฉบับนี้เป็นวารสารปีที่ 15 ฉบับที่ 2 (กรกฎาคม - ธันวาคม 2563) บทความวิจัยและบทความวิชาการด้านทรัพยากร

มนุษย์ในวารสารมีความหลากหลายในเชิงของประเด็นในด้านการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ทั้งในระบบราชการและในระบบเอกชน ประกอบด้วย 

บทความวิจัย จ�ำนวน 3 เรื่อง เรื่องแรก คือ ภาวะผู้น�ำที่แท้จริง จิตวิญญาณในสถานที่ท�ำงาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและความยึดมั่นผูกพัน

ของเจ้าหน้าที่ต�ำรวจต�ำแหน่งสารวัตรในสังกัดกองบัญชาการแห่งหนึ่งในส�ำนักงานต�ำรวจแห่งชาติ เรื่องที่สอง คือ กระบวนการสะสมทุนเศรษฐกิจของ

ครัวเรือนที่มีการย้ายถิ่นไปท�ำงานต่างประเทศจากรุ่นสู่รุ่น และเรื่องที่สาม คือ ระดับความตั้งใจลาออกของกลุ่มก�ำลังคนคุณภาพในระบบราชการไทย 

และบทความวิชาการ 1 เรื่อง คือ การวิจัยเชิงปฏิบัติการ : เครื่องมือส�ำคัญในการพัฒนาองค์การ

ทั้งนี้ บทความวิจัย และบทความวิชาการที่ได้รับการตีพิมพ์ในวารสาร HR Intelligence ได้ผ่านกระบวนกลั่นกรองทางวิชาการที่ได้มาตรฐาน 

และมีระบบการบริหารจัดการวารสารที่ออกอย่างต่อเน่ืองตามเกณฑ์ที่ก�ำหนด ซึ่งทางกองบรรณาธิการวารสารขอขอบคุณผู้ส่งบทความทุกท่าน และ 

ยนิดเีป็นอย่างยิง่หากมผีูส้นใจเขียนและส่งบทความด้านทรัพยากรมนุษย์ในแง่มมุทีห่ลากหลาย  ทีเ่ป็นการสะท้อนภาพการท�ำงานทีแ่ท้จริงของงานบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรที่มีแนวปฏิบัติที่แตกต่างกัน ทั้งในภาครัฐ ภาคเอกชน และองค์การในลักษณะอื่นๆ และงานด้านทรัพยากรมนุษย์ที่มีความ

ท้าทายจากสถานการณ์ภายนอกต่างๆ เช่น การเกิดการระบาดของโควิด-19 การเปลี่ยนแปลงเชิงภูมิรัฐศาสตร์อันส่งผลต่อเศรษฐกิจและการท�ำงาน  

รวมถึงการขยายพรมแดนแห่งความรู้ในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบสหวิทยาการ คือ มีความเกี่ยวข้องกับศาสตร์อื่นๆ ท�ำให้เกิดนวัตกรรม

เชิงกระบวนการ องค์ความรู้ใหม่ๆ ตลอดจนแนวปฏิบัติที่เป็นต้นแบบหรือมาตรฐานด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

ในท้ายที่สุดนี้ กองบรรณาธิการหวังเป็นอย่างยิ่งว่าวารสารฉบับนี้จะเป็นประโยชน์ต่อผู้อ่าน หากท่านมีข้อเสนอแนะใดในการปรับปรุงให้วารสาร

มีความสมบูรณ์ยิ่งขึ้น ทางกองบรรณาธิการขอน้อมรับไว้ด้วยความยินดียิ่ง

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ศุภชัย ศรีสุชาติ
บรรณาธิการ

บ ร ร ณ า ธิ ก า ร ช ว น คิ ด
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วารสาร HR intelligence มุ่งมั่นที่จะรักษามาตรฐานด้านจริยธรรมในการตีพิมพ์สูงสุด ดังนั้น ทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องจะต้อง

ปฏิบัติตามหลักการและมาตรฐานด้านจริยธรรมในการตีพิมพ์อย่างเคร่งครัด

หน้าที่ของบรรณาธิการต่อผู้นิพนธ์
1.	 บรรณาธิการมีหน้าที่พิจารณาและตรวจสอบบทความที่ส่งมาเพื่อเข้ารับการพิจารณาตีพิมพ์กับวารสารทุกบทความ 

โดยพิจารณาเน้ือหาบทความที่สอดคล้องกับเป้าหมายและขอบเขตของวารสาร รวมถึงการตรวจสอบคุณภาพบทความใน

กระบวนการประเมินและคุณภาพบทความก่อนตีพิมพ์

2.	 บรรณาธิการต้องใช้เหตผุลทางวิชาการในการพจิารณาบทความทกุคร้ังโดยปราศจากอคตทิีม่ต่ีอบทความและผูนิ้พนธ์

ในด้านเชื้อชาติ เพศ ศาสนา วัฒนธรรม การเมือง และสังกัดของผู้นิพนธ์

3.	 บรรณาธิการต้องไม่มีส่วนได้ส่วนเสียกับผู้นิพนธ์หรือผู้ทรงคุณวุฒิ ไม่น�ำบทความหรือวารสารไปใช้ประโยชน์ในเชิง

ธุรกิจหรือน�ำไปเป็นผลงานทางวิชาการของตนเอง

4.	 บรรณาธิการต้องไม่แก้ไขหรือเปลี่ยนแปลงเน้ือหาบทความและผลประเมินของผู้ทรงคุณวุฒิ รวมถึงไม่ปิดกั้นหรือ

แทรกแซงข้อมูลที่ใช้แลกเปลี่ยนระหว่างผู้ทรงคุณวุฒิและผู้นิพนธ์

5.	 บรรณาธิการต้องปฏิบัติตามกระบวนการและขั้นตอนต่างๆ ของวารสารอย่างเคร่งครัด

6.	 บรรณาธิการต้องรักษามาตรฐานของวารสาร รวมถึงพัฒนาวารสารให้มีคุณภาพและมีความทันสมัยเสมอ

 

หน้าที่ของผู้นิพนธ์บทความ
1.	 ผลงานของผู้นิพนธ์ต้องเป็นผลงานที่ไม่เคยตีพิมพ์หรือเผยแพร่ที่ใดมาก่อน

2.	 ผู้นิพนธ์ต้องไม่คัดลอกผลงานของผู้อื่น และต้องมีการอ้างอิงทุกคร้ังเมื่อน�ำผลงานของผู้อื่นมาน�ำเสนอหรืออ้างอิง 

ในเนื้อหาของบทความตนเอง

3.	 หากผลงานทางวิชาการของผูนิ้พนธ์เก่ียวข้องกบัการใช้สตัว์ ผูเ้ข้าร่วม หรืออาสาสมคัร ผูนิ้พนธ์ควรตรวจสอบให้แน่ชัด 

ว่าได้ด�ำเนินการตามหลักจริยธรรม ปฏิบัติตามกฎหมายและข้อบังคับที่เกี่ยวข้องอย่างเคร่งครัด รวมถึงต้องได้รับความยินยอม

ก่อนการด�ำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลทุกครั้ง

4.	 ผู้นิพนธ์ต้องเปิดเผยแหล่งทุนสนับสนุนการท�ำผลงานทางวิชาการ

5.	 ผู้นิพนธ์ต้องยินยอมโอนลิขสิทธ์ิให้แก่วารสารก่อนการตีพิมพ์ และไม่น�ำผลงานไปเผยแพร่หรือตีพิมพ์กับแหล่งอื่นๆ 

หลังจากที่ได้รับการตีพิมพ์กับวารสาร HR intelligence แล้ว

6.	 ชื่อผู้นิพนธ์ที่ปรากฎในบทความต้องเป็นผู้ที่มีส่วนในผลงานวิชาการนี้จริง

7.	 ผู้นิพนธ์ต้องแก้ไขความถูกต้องของบทความตามข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิและกองบรรณาธิการ

 

จริยธรรมการตีพิมพ์



หน้าที่ของผู้ทรงคุณวุฒิประเมินบทความ
1.	 ผู้ทรงคุณวุฒิต้องค�ำนึงถึงคุณภาพบทความเป็นหลัก พิจารณาบทความภายใต้หลักการและเหตุผลทางวิชาการ 

โดยปราศจากอคติหรือความคิดเห็นส่วนตัว และไม่มีส่วนได้ส่วนเสียกับผู้นิพนธ์

2.	 ผู้ทรงคุณวุฒิต้องไม่แสวงหาประโยชน์จากผลงานทางวิชาการที่ตนเองได้ท�ำการประเมิน

3.	 ผู้ทรงคุณวุฒิต้องตระหนักว่าตนเองมีความรู้ความเข้าใจในเนื้อหาของผลงานวิชาการที่รับประเมินอย่างแท้จริง

4.	 หากผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบพบว่าบทความที่รับประเมิน เป็นบทความที่คัดลอกผลงานช้ินอื่นๆ ผู้ทรงคุณวุฒิ 

ต้องแจ้งให้บรรณาธิการทราบทันที

5.	 ผู้ทรงคุณวุฒิต้องรักษาระยะเวลาประเมินตามกรอบเวลาประเมินที่ก�ำหนด รวมถึงไม่เปิดเผยข้อมูลของบทความ 

ให้ผู้ที่ไม่มีส่วนเกี่ยวข้องได้รับรู้
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ภาวะผู้น�ำที่แท้จริง จิตวิญญาณในสถานที่ท�ำงาน การรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การและความยึดมั่นผูกพัน

ของเจ้าหน้าที่ต�ำรวจต�ำแหน่งสารวัตรในสังกัด
กองบัญชาการแห่งหนึ่งในส�ำนักงานต�ำรวจแห่งชาติ

บทคัดย่อ
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ระดับภาวะผู้น�ำที่แท้จริง จิตวิญญาณในสถานที่ท�ำงาน การรับรู้การสนับสนุน

จากองค์การ และความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน 2) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น�ำที่แท้จริง จิตวิญญาณในสถานที่ท�ำงาน 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับความยึดม่ันผูกพันของพนักงาน และ 3) อิทธิพลของภาวะผู้น�ำที่แท้จริง จิตวิญญาณ 

ในสถานที่ท�ำงาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ที่มีต่อความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ  

เจ้าหน้าทีต่�ำรวจต�ำแหน่งสารวตัรในสงักดักองบญัชาการแห่งหน่ึงในส�ำนกังานต�ำรวจแห่งชาติ จ�ำนวน  207 คน ใช้แบบสอบถาม

เป็นเคร่ืองมือในการเก็บข้อมูล โดยผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับของภาวะผู้น�ำที่แท้จริงและความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน 

อยู่ในระดับค่อนข้างสูง ส่วนระดับจิตวิญญาณในสถานที่ท�ำงาน และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การอยู่ในระดับปานกลาง  

2) ภาวะผู้น�ำที่แท้จริงและจิตวิญญาณในสถานที่ท�ำงานมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันของพนักงานอย่าง 

มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ส่วนการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันของ

พนักงานอย่างมนัียส�ำคญัทางสถติิทีร่ะดบั 0.05 3) ภาวะผูน้�ำทีแ่ท้จริงและจิตวญิญาณในสถานทีท่�ำงาน สามารถร่วมกันพยากรณ์

ความยึดมั่นผูกพันของพนักงานได้ อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 โดยสามารถร่วมกันพยากรณ์ได้ร้อยละ 15.1

ค�ำส�ำคัญ : ความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน, ภาวะผู้น�ำที่แท้จริง, จิตวิญญาณในสถานที่ท�ำงาน, การรับรู้การสนับสนุน
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Authentic Leadership, Workplace Spirituality,
Perceived Organizational Support and Police 

Inspector Engagement in a Police Bureau 
in The Royal Thai Police

Abstract
The objectives of this research were to study 1) the level of authentic leadership, workplace spirituality, 

perceived organizational support and employee engagement, 2) the relationship between authentic leadership, 

workplace spirituality, perceived organizational support and employee engagement and 3) to study influence 

of authentic leadership, workplace spirituality, perceived organizational support on employee engagement. The 

samples of this research had been taken from 207 police inspectors in a police bureau in The Royal Thai Police. 

The data was collected through questionnaires. The results showed that 1) The level of authentic leadership 

and employee engagement were rather high. The level of workplace spirituality and perceived organizational 

support were medium. 2) Authentic leadership and workplace spirituality had positive relationship with employee 

engagement at 0.01 level of significance. Perceived organizational support had positive relationship with employee 

engagement at 0.05 level of significance. 3) Authentic leadership and workplace spirituality could predict 15.1% 

of employee engagement at 0.001 level of significant.

Keywords : employee engagement, authentic leadership, workplace spirituality, perceived organizational 

support
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บทน�ำ 
ส�ำนักงานต�ำรวจแห่งชาติเป ็นหน่วยงานของรัฐ 

ซึ่งมีหน้าที่ในการรักษาความสงบเรียบร้อย ป้องกันและ 

ปราบปรามการกระท�ำความผิดทางอาญา และมีบทบาท

ส�ำคัญต่อสังคมไทย โดยปัจจุบันประเทศไทยได้ก้าวเข้าสู่

ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนส่งผลให้มีชาวต่างชาติเดินทาง

เข้ามาท�ำงานในประเทศไทยมากขึ้น หากไม่มีมาตรการการ

จัดการและการเตรียมความพร้อมที่ดี อาจเกิดปัญหาสังคม

ที่มีความรุนแรง นอกจากน้ันการลงทุนท�ำธุรกรรมระหว่าง

ประเทศที่เป็นไปอย่างเสรี อาจเป็นช่องว่างที่ท�ำให้มีผู้กระท�ำ

ความผิดแสวงหาผลประโยชน์ได้ (EconNews, 2015) โดย 

ในส�ำนักงานต�ำรวจแห่งชาติ ต�ำแหน่งหน่ึงที่มีความส�ำคัญ 

คือ สารวัตร เนื่องจากเป็นต�ำแหน่งผู้บริหารระดับต้น ซึ่งมี

บทบาทเป็นหัวหน้างานในการก�ำกับดูแลเจ้าหน้าที่ต�ำรวจ 

ผู้ใต้บังคับบัญชาซึ่งมีความหลากหลายทั้งทางด้านวัยวุฒิ 

คณุวฒุ ิและประสบการณ์ในการท�ำงาน ให้สามารถปฏบิติังาน

ไดต้ามเปา้หมาย ทั้งนี ้ต�ำแหน่งสารวตัร ปฏบิัตหิน้าที่ภายใต้ 

การบริหารงานของผู้บังคับบัญชาโดยตรงคือ ผู้ก�ำกับการ ที่

เป็นผู้ให้นโยบายในการปฏิบัติงาน ดังน้ัน เจ้าหน้าที่ต�ำรวจ

ที่ด�ำรงต�ำแหน่งสารวัตร จึงเป็นผู้ประสานความสัมพันธ์ 

ถ่ายทอด น�ำนโยบายของผูบ้งัคบับญัชามาสูก่ารปฏบิตั ิรวมถึง

ก�ำกบัให้การปฏิบตังิานของเจ้าหน้าทีต่�ำรวจผูใ้ต้บงัคับบญัชา

บรรลุผลสัมฤทธิ์ตามนโยบายที่ก�ำหนด

ทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นปัจจัยที่ได้รับการยอมรับว่า

มีความส�ำคัญต่อความส�ำเร็จและการพัฒนาองค์การให้ม ี

ความก้าวหน้า (Buachai, 2015) น�ำองค์การไปสูค่วามเป็นเลศิ  

(Saenthong, 2005) ประกอบกับแนวคิดเร่ืองความยึดมั่น 

ผกูพนัของพนักงานเป็นแนวคดิทีจ่ะท�ำให้บคุลากรในองค์การ

เกิดความรู ้สึกว ่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์การและ 

อยากทุ่มเททั้งแรงกาย แรงใจ ในการท�ำงานเพื่อให้บรรลุ

เป้าหมาย (Rassmeethamchote, 2013) ซึ่งมีผลการศึกษา

วิจัยยืนยันว่าการสร้างความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน 

ให้เกิดข้ึน น�ำไปสู่ผลการปฏิบัติงานที่ดีข้ึน บรรลุเป้าหมาย

ขององค์การ (Suwanwet, 2006) มีความใส่ใจในการท�ำงาน

อย่างเต็มที่ เต็มใจ เอาใจใส่ประชาชน รวมถึงมีความสุข 

ในการท�ำงาน (Vinitchainan, 2015) อีกทั้งท�ำให้ได้ผลผลิต

และผลตอบแทนมากขึ้น ลดอัตราการขาดงานและลาออกได้  

(Rassmeethamchote, 2013) นอกจากนี้ การให้ผู้ที่มีความ 

ยึดมั่นผูกพันของพนักงานมีบทบาทเป็นผู ้สอนงาน หรือ 

พี่เลี้ยง จะมีโอกาสท�ำให้ผู้ถูกสอนงานหรือผู้ที่ได้รับการดูแล

จากพี่เลี้ยงนั้น มีความยึดมั่นผูกพันของพนักงานด้วย (HOP 

International Limited Liability Companies, 2013) ดังนั้น 

เจ้าหน้าที่ต�ำรวจที่ด�ำรงต�ำแหน่งสารวัตรซึ่งเป็นหัวหน้างาน 

ย่อมมีบทบาทส�ำคัญในการสอนงาน หรือเป็นพี่เลี้ยงของ 

เจ้าหน้าที่ต�ำรวจผู้ใต้บังคับบัญชา หากองค์การส่งเสริมให ้

เจ้าหน้าทีต่�ำรวจทีด่�ำรงต�ำแหน่งสารวัตรมคีวามยดึมัน่ผกูพนั

ของพนักงานย่อมมีโอกาสท�ำให้ผู ้ใต้บังคับบัญชาซึ่งเป็น 

ผู้ปฏิบัติมีความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน และจะน�ำมาซึ่ง

ผลการปฏิบัติงานที่ดี บรรลุเป้าหมาย ท�ำให้องค์การประสบ

ความส�ำเร็จได้

ภาวะผู ้น�ำเป็นปัจจัยหน่ึงที่มีความส�ำคัญที่ส ่งผล

ต่อความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน (Chongvisal, 2012a; 

Banchong et al,. 2015; Sundaray, 2011) โดยภาวะผู้น�ำ 

ทีแ่ท้จริงเป็นรูปแบบหนึง่ของภาวะผูน้�ำทีค่าดว่าน่าจะเหมาะสม 

กับต�ำรวจมืออาชีพ เน่ืองจากเป็นรูปแบบพฤติกรรมที่มีการ

ตระหนักรู้ในตนเองว่า มีความเชื่อ ค่านิยมในเรื่องใด และ

แสดงออกถึงค่านิยมหลักอย่างตรงไปตรงมา มีจริยธรรม  

อกีทัง้มคีวามต้องการทีจ่ะพฒันาตนเอง (Chongvisal, 2013) 

รวมถึงมีแนวคิดมาจากจิตวิทยาเชิงบวก ซึ่งเน้นให้ผู้น�ำรู้จัก 

ตนเอง มีศีลธรรม บริหารงานอย่างโปร่งใส ท�ำให้ผู ้อื่น 

เกิดความเชื่อถือศรัทธาในตัวผู ้น�ำ (Saengmukda & 

Sumettikun, 2013) ซึ่งมีความสอดคล้องกับความหมายของ

ต�ำรวจมืออาชีพ 

นอกจากนี้องค์การก็ควรช่วยเหลือ ส่งเสริม สนับสนุน 

หล่อเลี้ยงพนักงานด้วยงานที่มีคุณค่าและความหมาย ซึ่ง

จะท�ำให้พนักงานมีการแสวงหาความหมายและจุดมุ่งหมาย
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ในการท�ำงาน ต้องการมีความสัมพันธ์กับบุคคลอื่นรวมถึง

ต้องการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มหรือองค์การ หรือเรียกได้ว่า

มีจิตวิญญาณในสถานที่ท�ำงาน (Chongvisal, 2012b) โดย

องค์การที่มีจิตวิญญาณในสถานที่ท�ำงานจะท�ำให้พนักงาน 

เช่ือว่าการพยายามท�ำงานของตนเองส่งผลต่อเป้าหมาย

องค์การ พนักงานมีความผูกพันและความพึงพอใจเพิ่มข้ึน 

มีทัศนคติในเชิงบวกต่อองค์การ มีการสนับสนุนองค์การ 

ด้านต่างๆ มีความยืดหยุ่นต่อการเปลี่ยนแปลงขององค์การ  

มีความคิดสร้างสรรค์ในการท�ำงาน รวมถึงมีขวัญก�ำลังใจ 

และความจงรักภักดีต่อองค์การ (Jurkiewicz & Giacalone, 

2004; Subramaniam & Panchanatham, 2013) 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  เป็นอกีประเดน็หน่ึง 

ที่มีความน่าสนใจ เพราะท�ำให้พนักงานเช่ือว่าองค์การให ้

คุณค่าเล็งเห็นถึงความส�ำคัญของตัวพนักงาน ให้ความ 

ช่วยเหลือเมื่อพนักงานประสบกับปัญหาและอุปสรรค ม ี

ความห่วงใย ให้ความผูกพันกับพนักงาน โดยการสนับสนุน

การท�ำงานในด้านต่างๆ (Eisenberger et al,. 1986;  

Wayne, Shore, & Liden, 1997) ซึ่งการที่พนักงานรับรู้ถึง 

การสนับสนุนจากองค์การจะท�ำให้พนักงานมีความผูกพัน 

ต่อองค์การ มีความพึงพอใจในการท�ำงาน มีส่วนร่วมในงาน

มากข้ึน มผีลการปฏบิตังิานทีด่ข้ึีน มคีวามปรารถนาทีต้่องการ

อยู่กับองค์การต่อไป และมีความเครียดลดลง (Rhoades & 

Eisenberger, 2002; Krishman & Mary, 2012) 

จากข้อมูลข้างต้น ผู้วิจัยจึงมีความประสงค์ที่จะศึกษา

เรื่อง ภาวะผู้น�ำที่แท้จริง จิตวิญญาณในสถานที่ท�ำงาน การ

รับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และความยึดมั่นผูกพันของ

เจ้าหน้าที่ต�ำรวจต�ำแหน่งสารวัตร ในสังกัดกองบัญชาการ

แห่งหน่ึงในส�ำนักงานต�ำรวจแห่งชาติ เพื่อน�ำผลการศึกษา

มาเป็นข้อมูลในการประกอบการพิจารณาของผู้บังคับบัญชา 

ในการบริหารหรือพัฒนาบุคลากรอย่างเหมาะสม และ 

เกิดประโยชน์สูงสุดต่อไป

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
1.	เพื่อศึกษาระดับภาวะผู้น�ำที่แท้จริง จิตวิญญาณ

ในสถานที่ท�ำงาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และ 

ความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน

2.	เพื่อศึกษาความสัมพันธ ์ระหว ่างภาวะผู ้น�ำที่ 

แท้จริง จิตวิญญาณในสถานที่ท�ำงาน การรับรู้การสนับสนุน

จากองค์การกับความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน

3.	เพื่ อศึ กษาอิทธิพลของภาวะผู ้ น� ำที่ แท ้ จ ริ ง  

จิตวิญญาณในสถานที่ท�ำงาน การรับรู้การสนับสนุนจาก

องค์การ ที่มีต่อความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน

กรอบแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสาร แนวคิดทฤษฎี และงานวิจัย 

ที่เกี่ยวข้อง ดังต่อไปนี้

แนวคดิทีเ่กีย่วข้องกบัความยดึมัน่ผกูพันของพนกังาน  

ความยึดมั่นผูกพันเป ็นพลังความเ ช่ือมั่นและศรัทธา 

โดยปราศจากความสงสัย ก่อให้เกิดความรัก ความผูกพัน

อย่างลึกซึ้งฝังใจและเปลี่ยนแปลงได้ยาก และเป็นความรู้สึก

ที่เก่ียวข้องอย่างลึกซึ้งกับทัศนคติเชิงบวกจนก่อให้เกิดแรง

จูงใจภายใน ความยึดมั่นผูกพันจะท�ำให้พนักงานมีความ

กระตือรือร้น ทุ่มเทก�ำลังกาย ก�ำลังใจ ท�ำงานให้กับองค์การ

อย่างมีความสุข (Rassmeethamchote, 2013) Aon Hewitt 

(2015) ให้ความหมายของความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน

ไว้ว่า เป็นสภาวะทางจิตวิทยาของบุคคล ซึ่งแสดงออก 

ทางพฤติกรรมที่น�ำมาซึ่งประสิทธิภาพการท�ำงานที่สูงข้ึน  

ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ คือ 1) การพูด (Say)  

คือ การกล่าวถึงองค์การในทางบวก ทั้งต่อเพื่อนร่วมงาน  

ผู้ใต้บังคับบัญชา และลูกค้า (Aon Hewitt, 2015) ผู้มีส่วน 

ได้เสยี  รวมถงึบคุคลภายนอกทีต้่องการจะเข้าร่วมกับองค์การ 

(Vinitchainan, 2015) 2) การคงอยู ่(Stay) คอื มคีวามรู้สกึถงึ

ความเป็นเจ้าของและปรารถนาที่จะเป็นส่วนหนึ่งในองค์การ 

(Aon Hewitt, 2015) ตั้งใจที่จะอยู่ร่วมทุกข์ร่วมสุขและเติบโต 

ไปกับองค์การ (Vinitchainan, 2015) แม้จะมีโอกาสที่จะ 
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ไปท�ำงานที่อื่นก็ตาม (Baumruk, Gorman, & Gorman, 

2006) และ 3) ความอุตสาหะ (Strive) คือ มีแรงจูงใจและ

ใช้ความพยายามท�ำงานอย่างเต็มที่เพ่ือให้เกิดความส�ำเร็จ 

ทั้งในงานของตนเองและต่อองค์การ (Aon Hewitt, 2015)  

หรือเพื่อสร้างผลงานที่มีคุณภาพดีข้ึน หรือเพิ่มผลผลิตให ้

มากข้ึน (Vinitchainan, 2015) แม้นอกเหนือเวลาท�ำงาน 

ก็จะมุ่งม่ันใช้ความพยายามเพื่อน�ำองค์การไปสู่ความส�ำเร็จ 

(Baumruk, Gorman, & Gorman, 2006) 

แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู ้น�ำที่แท้จริง ภาวะ

ผู้น�ำที่แท้จริงเป็นแนวทางภาวะผู้น�ำแนวใหม่ (The new 

leadership) ซึ่งขยายทฤษฎีของภาวะผู้น�ำและปัจจัยต่างๆ 

ที่เกี่ยวข้องกับองค์การ และมีการศึกษาที่เน้นเรื่องโครงสร้าง 

ของกรอบแนวคิดที่มีการผสมผสานและเช่ือมโยงแนวคิดที่

แตกต่างเข้าไว้ด้วยกนั (Chongvisal, 2013) โดย Walumbwa  

et al. (2008) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น�ำที่แท้จริง

ว่า เป็นรูปแบบพฤติกรรมของผู้น�ำที่กระตุ้นหรือสนับสนุน

ความสามารถทางด้านจิตใจในเชิงบวกและบรรยากาศ

เก่ียวกับจริยธรรม เพื่อส่งเสริมการตระหนักในตนเอง การ

จัดการภายในตนเองด้านจริยธรรม มีความสมดุลระหว่าง

กระบวนการและข้อมูล และมีความสัมพันธ์ที่โปร่งใสใน

ฐานะของผู้น�ำที่ท�ำงานร่วมกับผู้ตาม ตลอดจนส่งเสริมให้มี

การพัฒนาตนเอง และได้ศึกษาวิจัยโดยแบ่งองค์ประกอบ

ของภาวะผู้น�ำที่แท้จริงเป็น 4 องค์ประกอบ ประกอบด้วย  

1) ความตระหนักรู้ในตนเอง (Self-awareness) คือ ความ

เข้าใจในตนเองและความหมายในชีวิตของตนเอง รวมถึง

เข้าใจวิธีการที่ท�ำให้ตนเองมีความหมาย 2) ความสัมพันธ์

ที่โปร่งใส (Relational transparency) คือ การแสดงออก

กับผู้อื่นด้วยตัวตนที่แท้จริง 3) ด�ำเนินการได้อย่างสมดุล

กับข้อมูล (Balanced processing of information) คือ 

ผู ้น�ำที่แสดงให้เห็นว่ามีการด�ำเนินการวิเคราะห์พิจารณา

ข้อมูลที่เกี่ยวข้องทั้งหมด ก่อนที่จะตัดสินใจ และ 4) การ

จัดการภายในตนเองด้านจริยธรรม (Internalized moral 

perspective) คือ การก�ำกับควบคุมตนเองโดยใช้ค่านิยม

และมาตรฐานทางจริยธรรมภายในตนเองมาใช้เป็นแนวทาง 

ของการแสดงออกของพฤติกรรม มากกว่าแรงบีบคั้น 

จากภายนอก (Northhouse, 2010) ทั้งน้ี ในการวัดภาวะ

ผู้น�ำที่แท้จริงนั้น ไม่ควรแยกองค์ประกอบทั้ง 4 ออกจากกัน 

เน่ืองจากแต่ละองค์ประกอบไม่ได้เป็นอิสระต่อกัน และม ี

ความเชื่อมโยงกัน (Walumbwa et al,. 2008)

แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับจิตวิญญาณในสถานที่ท�ำงาน 

การศึกษาเร่ืองจิตวิญญาณในอดีตส่วนใหญ่เกี่ยวข้องกับ 

เร่ืองของศาสนา ต่อมานักวิชาการน�ำเร่ืองของจิตวิญญาณ 

มาอธิบายการท�ำงานของมนุษย์ โดยระบุว่าจิตวิญญาณ

ในสถานที่ท�ำงานไม่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติในศาสนาใด

ศาสนาหน่ึง และไม่เกี่ยวกับเร่ืองของพระเจ้าหรือเทววิทยา  

(Chongvisal, 2018) โดย Chongvisal (2012b) ได้ให้ 

ความหมายจิตวิญญาณในสถานที่ท�ำงานว่า คือ การที ่

องค์การสนับสนุนให้พนักงานมีการตระหนักถึงชีวิตภายใน

ของตัวพนักงานผ่านการหล่อเลี้ยงด้วยงานที่มีความหมาย  

ส่งผลให้พนกังานมกีารแสวงหาความหมาย  และจดุมุ่งหมาย 

ในงาน มีความปรารถนาที่จะสัมพันธ์กับบุคคลอื่นๆ และ

ต้องการความเป็นส่วนหน่ึงของกลุม่หรอืองค์การ และ Robbin 

& Judge (2007 as cited in Chongvisal, 2012b) ได้ 

น�ำเสนอคุณลักษณะของจิตวิญญาณในสถานที่ท�ำงานเป็น 

5 องค์ประกอบ ประกอบด้วย 1) จิตส�ำนึกของเป้าหมายที่ 

เข้มแข็ง (Strong Sense of Purpose) คอื การทีอ่งค์การท�ำให้

พนักงานมีความรู้สึกว่าเป้าหมายขององค์การเป็นเป้าหมาย

เดียวกันกับของพนักงาน มีการช่วยเหลือส่งเสริมให้พนักงาน

เกิดแรงบันดาลใจในการท�ำงานโดยมิได้แสวงหาผลก�ำไรเป็น

เป้าหมายหลักแต่เพียงอย่างเดียว มีการสื่อสารให้พนักงาน

ทราบพันธกิจขององค์การและท�ำให้พนักงานทราบว่าอะไร

เป็นค่านิยมขององค์การและสามารถน�ำไปใช้เป็นแนวทาง 

ในการปฏิบติังานได้ องค์การให้ความส�ำคญักบัการผลติสนิค้า

หรือบริการที่ดีที่สุดและต้องการให้ลูกค้าได้รับประสบการณ์

ที่ดีในการใช้สินค้าหรือบริการ 2) การให้ความส�ำคัญกับ 

การพัฒนาบุคคล (Focus on Individual Development) 
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คือ องค์การให้ความส�ำคัญกับค่านิยมของพนักงานแต่ละคน 

ช่วยพฒันาพนักงานให้เกดิการเรียนรู้และเตบิโตอย่างต่อเนือ่ง 

รู้สึกว่างานมีความท้าทายและองค์การตระหนักถึงคุณค่า 

ของพนักงาน เปิดโอกาสให้พนักงานได้ใช้ทักษะของตนเอง 

ในการท�ำงาน  สนบัสนุนให้พนักงานมกีารสร้างความสมัพนัธ์

ทีด่รีะหว่างเพือ่นร่วมงานและส่งเสริมให้มคีวามสมัพนัธ์ทีด่กีบั

ครอบครัว องค์การเช่ือว่าความส�ำเร็จขององค์การข้ึนอยู่กับ 

การให้พนักงานได้แสดงศักยภาพของตนเองอย่างเต็มที่  

3) ความไว้วางใจและความเคารพนับถอื (Trust and Respect)  

คือ การที่องค์การมีการสื่อสารกับพนักงานอย่างเปิดเผย  

ส่งเสริมให้พนักงานปฏิบัติต่อผู้อื่นด้วยความเคารพและเกิด

ความซือ่สตัย์ในการท�ำงานร่วมกัน รวมถงึซือ่สตัย์ในคณุภาพ

ของสินค้าหรือบริการ พนักงานในองค์การมีความไว้วางใจ 

ให้เกียรติและให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการท�ำงาน 

ภายในองค์การมีบรรยากาศการท�ำงานที่เป็นอิสระและ 

ผู้บริหารขององค์การมีความกล้าที่จะยอมรับความผิดพลาด

ที่เกิดขึ้น 4) การด�ำเนินการอย่างมีมนุษยธรรม (Humanistic 

Work Practice) คือ การที่องค์การมีบรรยากาศของความ 

ไว้วางใจสูง มีการด�ำเนินงานอย่างมีมนุษยธรรม มีตาราง

เวลาท�ำงานที่ยืดหยุ่น มีการให้รางวัลหรือผลตอบแทนกับ 

ผลการปฏิบัติงานของกลุ่มหรือทีม หัวหน้างานให้ความ 

ไว้วางใจในการท�ำงานแก่พนักงานและมกีารมอบหมายอ�ำนาจ

ในการท�ำงานและการตัดสินใจให้กับพนักงาน มีการดูแล

ให้ความส�ำคัญกับสิทธิและส่งเสริมแรงจูงใจในการท�ำงาน

ให้กับพนักงาน 5) การอดทนต่อการแสดงออกของพนักงาน 

(Toleration of Employee Expression) คือ การที่องค์การ

เปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความรู้สึกที่แท้จริงออกมาได้ ให้

อสิระพนักงานเป็นตวัของตวัเองได้อย่างเตม็ทีแ่ละให้พนักงาน

แสดงอารมณ์ได้อย่างตรงไปตรงมา องค์การช่วยให้พนักงาน

ท�ำงานอย่างสนุกสนาน มีการแสดงออกอย่างเป็นธรรมชาติ

และมีอารมณ์ขันในการท�ำงาน

แนวคดิทีเ่ก่ียวข้องกบัการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  

แนวคิดเร่ืองการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ มีพื้นฐาน 

มาจากแนวคิดเร่ืองการแลกเปลี่ยนทางสังคม ที่อ ้างถึง 

ความเช่ือของพนักงานถึงความเหมาะสมและเป็นประโยชน์

ของตัวพนักงานต่อองค์การ และพนักงานจะได้รับการดูแล

จากองค์การเป็นการตอบแทน (Eisenberger et al,. 2001) 

ซึง่ Eisenberger et al. (1986) ได้ให้ความหมายของการรับรู้ 

การสนับสนุนจากองค์การไว้ว่า เป็นความเช่ือของบุคลากร

ว่าองค์การให้คุณค่าต่อบุคลากรและให้ความสนใจเกี่ยวกับ

ความผาสกุ และสวสัดภิาพของพนักงาน โดยบคุลากรจะรับรู้ 

ได้จากการที่องค์การให้ความจริงใจที่จะยอมรับและชื่นชม

พนักงานหรืออาจได้รับรางวัลในรูปแบบอื่น เช่น ค่าจ้างหรือ

สวัสดิการที่เพิ่มข้ึน และยังให้แนวคิดในเร่ืองการรับรู้การ

สนับสนุนจากองค์การไว้ว่า  พนกังานจะมองว่าการกระท�ำใดๆ 

ของตัวแทนองค์การที่กระท�ำต่อพนักงาน ถือเป็นการกระท�ำ

จากองค์การ (Levinson, 1965 as cited in Eisenberger  

et al. 1986) และพบว่า พนักงานนั้นมีความเช่ือเกี่ยวกับ

การที่องค์การเห็นคุณค่าในการมีส่วนร่วมของพนักงาน  

ให้ความใส่ใจกับความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน ทั้งนี้ การวัด 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การน้ัน Eisenberger et al. 

(1986) ได้มีการสร้างแบบส�ำรวจการรับรู้การสนับสนุนจาก

องค์การ (Survey of Perceived Organizational Support 

(SPOS)) เป็นแบบสอบถามซึ่งมีมิติเดียวและมีความเช่ือมั่น

ภายในที่สูง และสามารถน�ำบางส่วนของแบบส�ำรวจไปใช้

ในการวัดได้ แต่ก็ควรที่จะมีข้อค�ำถามที่มีการน�ำเสนอให้

ครอบคลมุความหมายของการรับรู้การสนับสนุนขององค์การ 

คือ ทั้งการช่วยเหลือสนับสนุนพนักงาน และการห่วงใยดูแล

ในความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน (Rhoades & Eisenberger, 

2002)

โดยจากการทบทวนงานวิจัยที่เก่ียวข้องพบว่าภาวะ

ผู ้น�ำที่แท้จริงมีความสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพันของ

พนักงาน (Wang & Hsieh, 2013) และสามารถท�ำนาย 

ความยึดม่ันผูกพันของพนักงานได ้ (Suan, Mat, &  

Kandayah, 2011; Wang & Hsieh, 2013; Men, 2015)  

พบว่าจิตวิญญาณในสถานที่ท�ำงานมีความสัมพันธ์กับ 
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ความยดึมัน่ผกูพนัของพนักงานและสามารถท�ำนายความยดึมัน่ผกูพันของพนักงานได้ (Chongvisal, 2012a) และพบว่าการรับรู้

การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน (Saks, 2006; Ram & Prabhakar, 2011; Biswas & 

Bhatnagar, 2013; Hassan, Hassan, & Shoaib, 2014) และสามารถท�ำนายความยดึม่ันผกูพนัของพนักงานได้ (Saks, 2006; Ram 

& Prabhakar, 2011; Biswas & Bhatnagar, 2013; Rubel & Kee, 2013; Ahmadi, Tavakoli, & Heidary, 2014; Hassan, Hassan, &  

Shoaib, 2014)

กรอบแนวคิดการวิจัย

	 ตัวแปรอิสระ	 ตัวแปรตาม

 

  

  

 

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย

	 ภาวะผู้น�ำที่แท้จริง (Authentic Leadership)

-	ด้านความตระหนักรู้ในตนเอง

-	ด้านความสัมพันธ์ที่โปร่งใส

-	ด้านด�ำเนินการได้อย่างสมดุลกับข้อมูล

-	ด้านการจัดการภายในตนเองด้านจริยธรรม

(Walumbwa et al,. 2008)

	 จิตวิญญาณในสถานที่ท�ำงาน (Workplace Spirituality)

-	ด้านจิตส�ำนึกของเป้าหมายที่เข้มแข็ง

-	ด้านการให้ความส�ำคัญกับการพัฒนาบุคคล

-	ด้านความไว้วางใจและความเคารพนับถือ

-	ด้านการด�ำเนินการอย่างมีมนุษยธรรม

-	ด้านการอดทนต่อการแสดงออกของพนักงาน

(Robbins & Judge, 2007 as cited in Chongvisal, 2012b)

ความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน

(Employee Engagement)

-	ด้านการพูด

-	ด้านการคงอยู่

-	ด้านความอุตสาหะ

(Aon Hewitt, 2015)

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

(Perceived Organizational Support)

(Eisenberger et al,. 1986)
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สมมติฐานการวิจัย
1.	ภาวะผู้น�ำที่แท้จริงมีความสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน

2.	การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน

3.	จิตวิญญาณในสถานที่ท�ำงานมีความสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน

	 3.1	จิตวิญญาณในสถานที่ท�ำงานด้านจิตส�ำนึกของเป้าหมายที่เข้มแข็ง มีความสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพันของ

พนักงาน

	 3.2	จิตวิญญาณในสถานที่ท�ำงานด้านการให้ความส�ำคัญกับการพัฒนาบุคคล มีความสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพัน

ของพนักงาน

	 3.3	จิตวิญญาณในสถานที่ท�ำงานด้านความไว้วางใจและความเคารพนับถือ มีความสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพัน

ของพนักงาน

	 3.4	จิตวิญญาณในสถานที่ท�ำงานด้านการด�ำเนินการอย่างมีมนุษยธรรม มีความสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพันของ

พนักงาน

	 3.5	จิตวิญญาณในสถานที่ท�ำงานด้านการอดทนต่อการแสดงออกของพนักงาน มีความสัมพันธ์กับความยึดมั่น 

ผูกพันของพนักงาน

4.	ภาวะผู้น�ำที่แท้จริง จิตวิญญาณในสถานที่ท�ำงาน และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ สามารถร่วมกันท�ำนาย 

ความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน

วิธีด�ำเนินการวิจัย
1.	ประชากรและตัวอย่าง 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัยเป็นเจ้าหน้าที่ต�ำรวจต�ำแหน่งสารวัตร สังกัดกองบัญชาการแห่งหน่ึงในส�ำนักงานต�ำรวจ 

แห่งชาติ ที่ด�ำรงต�ำแหน่งอยู่ ณ วันที่ 1 เมษายน 2559 จ�ำนวน 447 คน และก�ำหนดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของเครซี่และ 

มอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970 as cited in Aekakul, 2000) ดังนี้

		   

	 n	 = ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง

	 N	 = ขนาดของประชากร (ในงานวิจัยครั้งนี้ คือ 447)

	 e	 = ระดับความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่างที่ยอมรับได้ (ในงานวิจัยครั้งนี้ก�ำหนดเป็น 0.05)

		  = ค่าไคสแควร์ที่ df เท่ากับ 1 และระดับความเชื่อมั่น 95% (    = 3.841)

	 p	 = สัดส่วนของลักษณะที่สนใจในประชากร (ก�ำหนดให้ p = 0.5)
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ความยดึมัน่ผกูพนัของพนกังาน 
 4. ภาวะผู้น าท่ีแท้จริง จิตวิญญาณในสถานท่ีท างาน และการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ สามารถ
ร่วมกนัท านายความยดึมัน่ผกูพนัของพนกังาน 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 

1. ประชากรและตวัอย่าง 
  ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัเป็นเจ้าหน้าท่ีต ารวจต าแหน่งสารวตัร สงักดักองบญัชาการแห่งหนึง่ในส านกังาน
ต ารวจแห่งชาติ ท่ีด ารงต าแหน่งอยู่ ณ วนัท่ี 1 เมษายน 2559 จ านวน 447 คน และก าหนดกลุม่ตวัอย่างโดยใช้  
สตูรของเครซี่และมอร์แกน (Krejcie& Morgan, 1970 as cited in Aekakul, 2000) ดงันี ้
 

  𝑛𝑛 = 𝜒𝜒2𝑁𝑁𝑝𝑝(1−𝑝𝑝)
𝑒𝑒2 𝑁𝑁−1 +𝜒𝜒2𝑝𝑝(1−𝑝𝑝) 

 
  n    = ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
  N    = ขนาดของประชากร (ในงานวิจยัครัง้นี ้คือ 447) 
  e     = ระดบัความคลาดเคลื่อนของการสุม่ตวัอย่างท่ียอมรับได้ (ในงานวิจยัครัง้นีก้ าหนดเป็น .05) 
  𝜒𝜒2  = คา่ไคสแควร์ท่ี dfเท่ากบั 1 และระดบัความเช่ือมัน่ 95% (𝜒𝜒2  = 3.841) 
  p     = สดัสว่นของลกัษณะท่ีสนใจในประชากร (ก าหนดให้ p = 0.5) 
  

 
  โดยเมื่อแทนคา่สตูรดงักลา่วได้ดงันี ้  
  n =      3.841 x 447 x 0.5 x (1-0.5)    . 
  0.052(447-1)+3.841 x 0.5 x (1-0.5) 
  n =      429.231      .=  206.858≈ 207 
           1.115+0.960 
  ดงันัน้กลุม่ตวัอย่างท่ีเหมาะสมกบังานวิจยันีค้ือ 207 คน 
  จากนัน้ใช้วิธีการสุม่ตวัอย่างแบบหลายขัน้ตอน โดยขัน้แรกใช้วิธีการสุม่แบบชัน้ภมูิตามกองบงัคบัการ

เพ่ือให้ได้กลุม่ตวัอย่างท่ีเป็นตวัแทนของประชากรในแตล่ะกองบงัคบัการ จากนัน้ใช้วิธีการสุม่ตวัอย่างอย่างง่าย  
ใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์สุม่ตามรายช่ือของบคุคลจนได้ครบตามจ านวนท่ีค านวณไว้ 

  อย่างไรก็ตามงานวิจยันีเ้ป็นการเก็บข้อมลูงานวิจยัในช่วงกลางปี 2559 ซึง่เป็นข้อจ ากดัของงานวิจยันี ้
2. ตวัแปรท่ีใช้ในการวิจยั 
  ตวัแปรท่ีใช้ในการศกึษาวิจยัครัง้นี ้ จ าแนกเป็น  
   1) ตวัแปรอิสระ  (Independent Variables)  ได้แก่ 
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ความยดึมัน่ผกูพนัของพนกังาน 
 4. ภาวะผู้น าท่ีแท้จริง จิตวิญญาณในสถานท่ีท างาน และการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ สามารถ
ร่วมกนัท านายความยดึมัน่ผกูพนัของพนกังาน 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 

1. ประชากรและตวัอย่าง 
  ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัเป็นเจ้าหน้าท่ีต ารวจต าแหน่งสารวตัร สงักดักองบญัชาการแห่งหนึง่ในส านกังาน
ต ารวจแห่งชาติ ท่ีด ารงต าแหน่งอยู่ ณ วนัท่ี 1 เมษายน 2559 จ านวน 447 คน และก าหนดกลุม่ตวัอย่างโดยใช้  
สตูรของเครซี่และมอร์แกน (Krejcie& Morgan, 1970 as cited in Aekakul, 2000) ดงันี ้
 

  𝑛𝑛 = 𝜒𝜒2𝑁𝑁𝑝𝑝(1−𝑝𝑝)
𝑒𝑒2 𝑁𝑁−1 +𝜒𝜒2𝑝𝑝(1−𝑝𝑝) 

 
  n    = ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
  N    = ขนาดของประชากร (ในงานวิจยัครัง้นี ้คือ 447) 
  e     = ระดบัความคลาดเคลื่อนของการสุม่ตวัอย่างท่ียอมรับได้ (ในงานวิจยัครัง้นีก้ าหนดเป็น .05) 
  𝜒𝜒2  = คา่ไคสแควร์ท่ี dfเท่ากบั 1 และระดบัความเช่ือมัน่ 95% (𝜒𝜒2  = 3.841) 
  p     = สดัสว่นของลกัษณะท่ีสนใจในประชากร (ก าหนดให้ p = 0.5) 
  

 
  โดยเมื่อแทนคา่สตูรดงักลา่วได้ดงันี ้  
  n =      3.841 x 447 x 0.5 x (1-0.5)    . 
  0.052(447-1)+3.841 x 0.5 x (1-0.5) 
  n =      429.231      .=  206.858≈ 207 
           1.115+0.960 
  ดงันัน้กลุม่ตวัอย่างท่ีเหมาะสมกบังานวิจยันีค้ือ 207 คน 
  จากนัน้ใช้วิธีการสุม่ตวัอย่างแบบหลายขัน้ตอน โดยขัน้แรกใช้วิธีการสุม่แบบชัน้ภมูิตามกองบงัคบัการ

เพ่ือให้ได้กลุม่ตวัอย่างท่ีเป็นตวัแทนของประชากรในแตล่ะกองบงัคบัการ จากนัน้ใช้วิธีการสุม่ตวัอย่างอย่างง่าย  
ใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์สุม่ตามรายช่ือของบคุคลจนได้ครบตามจ านวนท่ีค านวณไว้ 

  อย่างไรก็ตามงานวิจยันีเ้ป็นการเก็บข้อมลูงานวิจยัในช่วงกลางปี 2559 ซึง่เป็นข้อจ ากดัของงานวิจยันี ้
2. ตวัแปรท่ีใช้ในการวิจยั 
  ตวัแปรท่ีใช้ในการศกึษาวิจยัครัง้นี ้ จ าแนกเป็น  
   1) ตวัแปรอิสระ  (Independent Variables)  ได้แก่ 
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ความยดึมัน่ผกูพนัของพนกังาน 
 4. ภาวะผู้น าท่ีแท้จริง จิตวิญญาณในสถานท่ีท างาน และการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ สามารถ
ร่วมกนัท านายความยดึมัน่ผกูพนัของพนกังาน 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 

1. ประชากรและตวัอย่าง 
  ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัเป็นเจ้าหน้าท่ีต ารวจต าแหน่งสารวตัร สงักดักองบญัชาการแห่งหนึง่ในส านกังาน
ต ารวจแห่งชาติ ท่ีด ารงต าแหน่งอยู่ ณ วนัท่ี 1 เมษายน 2559 จ านวน 447 คน และก าหนดกลุม่ตวัอย่างโดยใช้  
สตูรของเครซี่และมอร์แกน (Krejcie& Morgan, 1970 as cited in Aekakul, 2000) ดงันี ้
 

  𝑛𝑛 = 𝜒𝜒2𝑁𝑁𝑝𝑝(1−𝑝𝑝)
𝑒𝑒2 𝑁𝑁−1 +𝜒𝜒2𝑝𝑝(1−𝑝𝑝) 

 
  n    = ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
  N    = ขนาดของประชากร (ในงานวิจยัครัง้นี ้คือ 447) 
  e     = ระดบัความคลาดเคลื่อนของการสุม่ตวัอย่างท่ียอมรับได้ (ในงานวิจยัครัง้นีก้ าหนดเป็น .05) 
  𝜒𝜒2  = คา่ไคสแควร์ท่ี dfเท่ากบั 1 และระดบัความเช่ือมัน่ 95% (𝜒𝜒2  = 3.841) 
  p     = สดัสว่นของลกัษณะท่ีสนใจในประชากร (ก าหนดให้ p = 0.5) 
  

 
  โดยเมื่อแทนคา่สตูรดงักลา่วได้ดงันี ้  
  n =      3.841 x 447 x 0.5 x (1-0.5)    . 
  0.052(447-1)+3.841 x 0.5 x (1-0.5) 
  n =      429.231      .=  206.858≈ 207 
           1.115+0.960 
  ดงันัน้กลุม่ตวัอย่างท่ีเหมาะสมกบังานวิจยันีค้ือ 207 คน 
  จากนัน้ใช้วิธีการสุม่ตวัอย่างแบบหลายขัน้ตอน โดยขัน้แรกใช้วิธีการสุม่แบบชัน้ภมูิตามกองบงัคบัการ

เพ่ือให้ได้กลุม่ตวัอย่างท่ีเป็นตวัแทนของประชากรในแตล่ะกองบงัคบัการ จากนัน้ใช้วิธีการสุม่ตวัอย่างอย่างง่าย  
ใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์สุม่ตามรายช่ือของบคุคลจนได้ครบตามจ านวนท่ีค านวณไว้ 

  อย่างไรก็ตามงานวิจยันีเ้ป็นการเก็บข้อมลูงานวิจยัในช่วงกลางปี 2559 ซึง่เป็นข้อจ ากดัของงานวิจยันี ้
2. ตวัแปรท่ีใช้ในการวิจยั 
  ตวัแปรท่ีใช้ในการศกึษาวิจยัครัง้นี ้ จ าแนกเป็น  
   1) ตวัแปรอิสระ  (Independent Variables)  ได้แก่ 
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	 โดยเมื่อแทนค่าสูตรดังกล่าวได้ดังนี้

	
n	 =

       3.841 x 447 x 0.5 x (1-0.5)

		     0.052(447-1) + 3.841 x 0.5 x (1-0.5)

	
n	 =    

429.231    
= 206.858   207

         1.115 + 0.960

ดังน้ัน กลุ ่มตัวอย่างที่เหมาะสมกับงานวิจัยน้ีคือ  

207 คน

จากน้ันใช้วิธีการสุ ่มตัวอย่างแบบหลายข้ันตอน 

โดยข้ันแรกใช้วิธีการสุ ่มแบบช้ันภูมิตามกองบังคับการ 

เพื่อให้ได้กลุ่มตัวอย่างที่เป็นตัวแทนของประชากรในแต่ละ 

กองบังคับการ จากนั้นใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย 

ใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์สุ ่มตามรายช่ือของบุคคล 

จนได้ครบตามจ�ำนวนที่ค�ำนวณไว้ 

อย่างไรก็ตาม งานวิจัยนี้เป็นการเก็บข้อมูลงานวิจัย 

ในช่วงกลางปี 2559 ซึ่งเป็นข้อจ�ำกัดของงานวิจัยนี้

2.	ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 

	 ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้  จ�ำแนกเป็น

	 1)	 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables)   

ได้แก่

		  1 .1) ภาวะผู ้น� ำที่ แท ้จ ริง (Authent ic 

Leadership)

		  1.2)	 จิ ต วิ ญญ าณ ใ น ส ถ า น ที่ ท� ำ ง า น 

(Workplace Spirituality)

		  1.3)	 การรับรู ้การสนับสนุนจากองค์การ 

(Perceived Organizational Support)

	 2)	 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) คือ  

ความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน (Employee Engagement)

3.	เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

	 เครือ่งมือทีใ่ช้ในการวจิยั ประกอบด้วยแบบสอบถาม 

3 ส่วน

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบ

แบบสอบถาม เป็นข้อค�ำถามแบบตรวจค�ำตอบ และเติม

ข้อความที่เก่ียวข้องตามความเป็นจริง ประกอบด้วยค�ำถาม

เกี่ยวกับ เพศ อายุ สถานภาพสมรส และอายุงานที่ด�ำรง

ต�ำแหน่งสารวัตร (รวมสารวัตรทุกต�ำแหน่ง) 

ส่วนที ่2 แบบสอบถามเกีย่วกบัความรู้สกึ ความคดิเหน็  

หรือพฤติกรรมของผู้ตอบแบบสอบถาม แบ่งได้เป็น 3 ตอน 

ได้แก่

ตอนที่ 1 แบบวัดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ

ของพนักงาน โดยได้พัฒนาจากแบบสอบถามเร่ืองการรับรู ้

การสนับสนุนจากองค์การที่ Khuankaew (2011) ที่แปล

มาจากข้อค�ำถามของ Rhoades, Eisenberger, & Armeli  

(2001 as cited in Khuankaew, 2011) ซึ่งพัฒนาข้อค�ำถาม

มาจากแนวคิดของ Eisenberger et al. (1986) มีข้อค�ำถาม

ทั้งหมด 7 ข้อ ใช้มาตรวัดแบบลิเคิร์ท (Likert Scale) 5 ระดับ 

ได้แก่ เห็นด้วยอย่างยิ่ง เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นด้วย และ

ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง

ตอนที่ 2 แบบสอบถามความยึดมั่นผูกพันของ 

พนักงาน เป็นแบบสอบถามที่สร้างข้อค�ำถามขึ้นตามแนวคิด

ของ Aon Hewitt (2015) มีข้อค�ำถามทั้งหมด 20 ข้อ ซึ่ง 

ได้แบ่งองค์ประกอบของความยึดมั่นผูกพันของพนักงานเป็น  

3 องค์ประกอบ ได้แก่ การพูด (Say) การคงอยู่ (Stay)  

และความอุตสาหะ (Strive) ใช้มาตรวัดแบบมาตราส่วน

ประเมินค่า (Rating scale) 5 ระดับ ได้แก่ จริงที่สุด  

จริงมาก จริงปานกลาง จริงน้อย และไม่จริง

ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น�ำที่แท้จริง 

ได้แปลแบบสอบถามภาวะผู้น�ำที่แท้จริงของ Walumbwa et 

al. (2008) โดยท�ำการติดต่อกับกลุ่มธุรกิจ Mind Garden 

ผู้ถือลิขสิทธ์ิแบบสอบถามภาวะผู้น�ำที่แท้จริง (Authentic 

Leadership Questionnaire หรือ ALQ) เพื่อขออนุญาตแปล

และใช้เครื่องมือ มีข้อค�ำถามทั้งหมด 16 ข้อ ประกอบด้วย 

องค์ประกอบของภาวะผู้น�ำที่แท้จริงไว้ 4 องค์ประกอบ คือ 

ด้านการตระหนักในตนเอง ด้านความสัมพันธ์ที่โปร่งใส  

ด้านการจัดการภายในตนเองด้านจริยธรรม และด้าน

การด�ำเนินการได้อย่างสมดุลกับข้อมูล ใช้มาตรวัดแบบ

มาตราส่วนประเมินค่า (Rating scale) 5 ระดับ ได้แก่  
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ความยดึมัน่ผกูพนัของพนกังาน 
 4. ภาวะผู้น าท่ีแท้จริง จิตวิญญาณในสถานท่ีท างาน และการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ สามารถ
ร่วมกนัท านายความยดึมัน่ผกูพนัของพนกังาน 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 

1. ประชากรและตวัอย่าง 
  ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัเป็นเจ้าหน้าท่ีต ารวจต าแหน่งสารวตัร สงักดักองบญัชาการแห่งหนึง่ในส านกังาน
ต ารวจแห่งชาติ ท่ีด ารงต าแหน่งอยู่ ณ วนัท่ี 1 เมษายน 2559 จ านวน 447 คน และก าหนดกลุม่ตวัอย่างโดยใช้  
สตูรของเครซี่และมอร์แกน (Krejcie& Morgan, 1970 as cited in Aekakul, 2000) ดงันี ้
 

  𝑛𝑛 = 𝜒𝜒2𝑁𝑁𝑝𝑝(1−𝑝𝑝)
𝑒𝑒2 𝑁𝑁−1 +𝜒𝜒2𝑝𝑝(1−𝑝𝑝) 

 
  n    = ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
  N    = ขนาดของประชากร (ในงานวิจยัครัง้นี ้คือ 447) 
  e     = ระดบัความคลาดเคลื่อนของการสุม่ตวัอย่างท่ียอมรับได้ (ในงานวิจยัครัง้นีก้ าหนดเป็น .05) 
  𝜒𝜒2  = คา่ไคสแควร์ท่ี dfเท่ากบั 1 และระดบัความเช่ือมัน่ 95% (𝜒𝜒2  = 3.841) 
  p     = สดัสว่นของลกัษณะท่ีสนใจในประชากร (ก าหนดให้ p = 0.5) 
  

 
  โดยเมื่อแทนคา่สตูรดงักลา่วได้ดงันี ้  
  n =      3.841 x 447 x 0.5 x (1-0.5)    . 
  0.052(447-1)+3.841 x 0.5 x (1-0.5) 
  n =      429.231      .=  206.858≈ 207 
           1.115+0.960 
  ดงันัน้กลุม่ตวัอย่างท่ีเหมาะสมกบังานวิจยันีค้ือ 207 คน 
  จากนัน้ใช้วิธีการสุม่ตวัอย่างแบบหลายขัน้ตอน โดยขัน้แรกใช้วิธีการสุม่แบบชัน้ภมูิตามกองบงัคบัการ

เพ่ือให้ได้กลุม่ตวัอย่างท่ีเป็นตวัแทนของประชากรในแตล่ะกองบงัคบัการ จากนัน้ใช้วิธีการสุม่ตวัอย่างอย่างง่าย  
ใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์สุม่ตามรายช่ือของบคุคลจนได้ครบตามจ านวนท่ีค านวณไว้ 

  อย่างไรก็ตามงานวิจยันีเ้ป็นการเก็บข้อมลูงานวิจยัในช่วงกลางปี 2559 ซึง่เป็นข้อจ ากดัของงานวิจยันี ้
2. ตวัแปรท่ีใช้ในการวิจยั 
  ตวัแปรท่ีใช้ในการศกึษาวิจยัครัง้นี ้ จ าแนกเป็น  
   1) ตวัแปรอิสระ  (Independent Variables)  ได้แก่ 
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บ่อยมาก ค่อนข้างบ่อยคร้ัง บางคร้ัง นานๆ คร้ัง และ 

ไม่เคยเลย 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการปฏิบัติของ 

องค์การ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับจิตวิญญาณในสถานที่

ท�ำงาน โดยได้น�ำแบบวัดจิตวิญญาณในสถานที่ท�ำงานที ่

สร้างขึ้นโดย Chongvisal (2012b) ที่ได้สร้างขึ้นตามแนวคิด

ของ Robbin & Judge (2007 as cited in Chongvisal, 

2012b) มาพัฒนา มีข้อค�ำถามทั้งหมด 39 ข้อ ประกอบด้วย 

5 องค์ประกอบ คือ จิตส�ำนึกของเป้าหมายที่เข้มแข็ง การให้ 

ความส�ำคัญกับการพัฒนาบุคคล ความไว้วางใจและความ

เคารพนับถือ การด�ำเนินงานอย่างมีมนุษยธรรม การอดทน

ต่อการแสดงออกของพนักงาน ใช้มาตรวัดแบบมาตราส่วน

ประเมินค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ได้แก่ บ่อยมาก  

ค่อนข้างบ่อยครั้ง บางครั้ง นานๆ ครั้ง และไม่เคยเลย 

ผู ้วิจัยได้น�ำแบบสอบถามให้ผู ้เช่ียวชาญ จ�ำนวน 

2 ท่าน ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา (Content 

Validity) และท�ำการปรับปรุงเคร่ืองมือ ก่อนน�ำไปทดลอง 

ใช้กับกลุ่มที่มีลักษณะคล้ายคลึงกับกลุ่มตัวอย่าง จากน้ัน

ท�ำการวิเคราะห์หาค่าอ�ำนาจจ�ำแนก (Discrimination) โดย

การหาค่าความสัมพันธ์รายข้อกับคะแนนรวมแต่ละด้าน 
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ใช้มาตรวดัแบบมาตราสว่นประเมินคา่ ( Rating scale) 5 ระดบั ได้แก่ บ่อยมาก คอ่นข้างบ่อยครัง้ บางครัง้  
นาน ๆ ครัง้ และไมเ่คยเลย  

ผู้ วิจยัได้น าแบบสอบถามให้ผู้ เช่ียวชาญ  จ านวน 2 ท่าน  ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หา ( Content 
Validity) และท าการปรับปรุงเคร่ืองมือ ก่อนน าไปทดลองใช้กบักลุม่ท่ีมีลกัษณะคล้ายคลงึกบักลุม่ตวัอย่าง จากนัน้
ท าการวิเคราะห์หาคา่อ านาจจ าแนก (Discrimination) โดยการหาคา่ความสมัพนัธ์รายข้อกบัคะแนนรวมแตล่ะด้าน 
(Item-total correlation) และคา่ความเช่ือมัน่ ( Reliability) โดยใช้วิธีการหาคา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s coefficient alpha) ซึง่แบบวดัการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ แบบสอบถามความยดึมัน่ผกูพนัของ
พนกังาน แบบสอบถามภาวะผู้น าท่ีแท้จริง และแบบวดัจิตวิญญาณในสถานท่ีท างาน มีคา่ความเช่ือมัน่ของ
แบบทดสอบเท่ากบั .814, .841, .836 และ .943  และมีคา่อ านาจจ าแนกอยู่ระหวา่ง .315 - .754, .182 - .640, .264 
- .678 และ .123 - .805 ตามล าดบั โดยในข้อค าถามท่ีมีคา่อ านาจจ าแนกต ่าได้ปรึกษากบัผู้ เช่ียวชาญและปรับปรุง
ข้อค าถามก่อนน าไปใช้จริงแล้ว 

4. วิธีเก็บรวบรวมข้อมลู 
ผู้ วิจยัได้ขอความร่วมมือจากตวัแทนของแตล่ะกองบงัคบัการในการแจกและรวบรวมแบบสอบถามคืน ทัง้นี ้

ผู้ วิจยัได้แนบรายละเอียดของวิธีการตอบแบบสอบถามไว้ด้วย จากนัน้ผู้ วิจยัได้น าแบบสอบถามท่ีได้รับคืนมา
ตรวจสอบความสมบรูณ์ และน ามาวิเคราะห์ข้อมลูทางสถิติโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป 

5. สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู 
สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู คือ สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ คา่ร้อยละ คา่เฉลี่ยเลขคณิต และสว่นเบ่ียงเบน

มาตรฐานเพ่ือวิเคราะห์ลกัษณะของกลุม่ตวัอย่าง สถิติท่ีใช้วิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปร คือ สมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั และสถิติท่ีใช้วิเคราะห์ตวัแปรต้นท่ีสามารถร่วมกนัพยากรณ์ตวัแปรตาม คือ การวิเคราะห์
การถดถอยพหคุณูแบบขัน้ตอน 
 
ผลการวิจัย 

 จากการวิเคราะห์ข้อมลูพบวา่ กลุม่ตวัอย่างคือเจ้าหน้าท่ีต ารวจที่ด ารงต าแหน่งสารวตัร ในสงักดั
กองบญัชาการแห่งหนึง่ในส านกังานต ารวจแห่งชาติ จ านวน 207 คน สว่นใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 93.7  
มีอายอุยู่ในช่วงตัง้แต ่30 – 35 ปี จ านวนมากท่ีสดุ คิดเป็นร้อยละ 34.8 สว่นใหญ่มีสถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 
57.5 และมีอายงุานในต าแหน่งสารวตัรอยู่ในช่วงมากกวา่ 3 – 6 ปี เป็นจ านวนมากท่ีสดุ คิดเป็นร้อยละ 31.9 

โดยเจ้าหน้าท่ีต ารวจที่ด ารงต าแหน่งสารวตัร ในสงักดักองบญัชาการแห่งหนึง่ในส านกังานต ารวจแห่งชาติ  
มีภาวะผู้น าท่ีแท้จริงอยู่ในระดบัคอ่นข้างสงู ( 𝑥𝑥 =3.82, S.D.=.48) มีจิตวิญญาณในสถานท่ีท างานโดยรวมอยู่ใน
ระดบัปานกลาง (𝑥𝑥 =3.16, S.D.=.65) โดยมีจิตวิญญาณในสถานท่ีท างานด้านจิตส านกึของเป้าหมายท่ีเข้มแข็ง อยู่
ในระดบัคอ่นข้างสงู (𝑥𝑥 =3.59, S.D.=.69)ด้านการให้ความส าคญักบัการพฒันาบคุคลด้านความไว้วางใจและความ
เคารพนบัถือด้านการด าเนินการอย่างมีมนษุยธรรม และด้านการอดทนตอ่การแสดงออกของพนกังาน อยู่ในระดบัปาน
กลาง (𝑥𝑥 =3.22, 3.22, 3.09 และ 2.65,  S.D.=.75, .70, .74 และ .81 ตามล าดบั )มีการรับรู้การสนบัสนนุจาก
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11 
 

ใช้มาตรวดัแบบมาตราสว่นประเมินคา่ ( Rating scale) 5 ระดบั ได้แก่ บ่อยมาก คอ่นข้างบ่อยครัง้ บางครัง้  
นาน ๆ ครัง้ และไมเ่คยเลย  

ผู้ วิจยัได้น าแบบสอบถามให้ผู้ เช่ียวชาญ  จ านวน 2 ท่าน  ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หา ( Content 
Validity) และท าการปรับปรุงเคร่ืองมือ ก่อนน าไปทดลองใช้กบักลุม่ท่ีมีลกัษณะคล้ายคลงึกบักลุม่ตวัอย่าง จากนัน้
ท าการวิเคราะห์หาคา่อ านาจจ าแนก (Discrimination) โดยการหาคา่ความสมัพนัธ์รายข้อกบัคะแนนรวมแตล่ะด้าน 
(Item-total correlation) และคา่ความเช่ือมัน่ ( Reliability) โดยใช้วิธีการหาคา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s coefficient alpha) ซึง่แบบวดัการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ แบบสอบถามความยดึมัน่ผกูพนัของ
พนกังาน แบบสอบถามภาวะผู้น าท่ีแท้จริง และแบบวดัจิตวิญญาณในสถานท่ีท างาน มีคา่ความเช่ือมัน่ของ
แบบทดสอบเท่ากบั .814, .841, .836 และ .943  และมีคา่อ านาจจ าแนกอยู่ระหวา่ง .315 - .754, .182 - .640, .264 
- .678 และ .123 - .805 ตามล าดบั โดยในข้อค าถามท่ีมีคา่อ านาจจ าแนกต ่าได้ปรึกษากบัผู้ เช่ียวชาญและปรับปรุง
ข้อค าถามก่อนน าไปใช้จริงแล้ว 

4. วิธีเก็บรวบรวมข้อมลู 
ผู้ วิจยัได้ขอความร่วมมือจากตวัแทนของแตล่ะกองบงัคบัการในการแจกและรวบรวมแบบสอบถามคืน ทัง้นี ้

ผู้ วิจยัได้แนบรายละเอียดของวิธีการตอบแบบสอบถามไว้ด้วย จากนัน้ผู้ วิจยัได้น าแบบสอบถามท่ีได้รับคืนมา
ตรวจสอบความสมบรูณ์ และน ามาวิเคราะห์ข้อมลูทางสถิติโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป 

5. สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู 
สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู คือ สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ คา่ร้อยละ คา่เฉลี่ยเลขคณิต และสว่นเบ่ียงเบน

มาตรฐานเพ่ือวิเคราะห์ลกัษณะของกลุม่ตวัอย่าง สถิติท่ีใช้วิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปร คือ สมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั และสถิติท่ีใช้วิเคราะห์ตวัแปรต้นท่ีสามารถร่วมกนัพยากรณ์ตวัแปรตาม คือ การวิเคราะห์
การถดถอยพหคุณูแบบขัน้ตอน 
 
ผลการวิจัย 

 จากการวิเคราะห์ข้อมลูพบวา่ กลุม่ตวัอย่างคือเจ้าหน้าท่ีต ารวจที่ด ารงต าแหน่งสารวตัร ในสงักดั
กองบญัชาการแห่งหนึง่ในส านกังานต ารวจแห่งชาติ จ านวน 207 คน สว่นใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 93.7  
มีอายอุยู่ในช่วงตัง้แต ่30 – 35 ปี จ านวนมากท่ีสดุ คิดเป็นร้อยละ 34.8 สว่นใหญ่มีสถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 
57.5 และมีอายงุานในต าแหน่งสารวตัรอยู่ในช่วงมากกวา่ 3 – 6 ปี เป็นจ านวนมากท่ีสดุ คิดเป็นร้อยละ 31.9 

โดยเจ้าหน้าท่ีต ารวจที่ด ารงต าแหน่งสารวตัร ในสงักดักองบญัชาการแห่งหนึง่ในส านกังานต ารวจแห่งชาติ  
มีภาวะผู้น าท่ีแท้จริงอยู่ในระดบัคอ่นข้างสงู ( 𝑥𝑥 =3.82, S.D.=.48) มีจิตวิญญาณในสถานท่ีท างานโดยรวมอยู่ใน
ระดบัปานกลาง (𝑥𝑥 =3.16, S.D.=.65) โดยมีจิตวิญญาณในสถานท่ีท างานด้านจิตส านกึของเป้าหมายท่ีเข้มแข็ง อยู่
ในระดบัคอ่นข้างสงู (𝑥𝑥 =3.59, S.D.=.69)ด้านการให้ความส าคญักบัการพฒันาบคุคลด้านความไว้วางใจและความ
เคารพนบัถือด้านการด าเนินการอย่างมีมนษุยธรรม และด้านการอดทนตอ่การแสดงออกของพนกังาน อยู่ในระดบัปาน
กลาง (𝑥𝑥 =3.22, 3.22, 3.09 และ 2.65,  S.D.=.75, .70, .74 และ .81 ตามล าดบั )มีการรับรู้การสนบัสนนุจาก
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3.22, 3.09 และ 2.65, S.D. = 0.75, 0.70, 0.74 และ 0.81 ตามล�ำดบั) 

มีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การอยู่ในระดับปานกลาง  

(  = 2.69, S.D. = 0.84) และมีความยึดมั่นผูกพันของ 

พนักงานอยู่ในระดับค่อนข้างสูง (   = 3.84, S.D. = 0.50)

ภาวะผู้น�ำที่แท้จริง มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับ

ความยึดม่ันผูกพันของพนักงานของเจ้าหน้าที่ต�ำรวจที่

ด�ำรงต�ำแหน่งสารวัตร ในสังกัดกองบัญชาการแห่งหน่ึง 

ในส�ำนักงานต�ำรวจแห่งชาติอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ 

ระดับ 0.01 (rxy = 0.364) โดยมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับต�่ำ  

จิตวิญญาณในสถานที่ท�ำงานโดยรวม มีความสัมพันธ์ใน 

ทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันของพนักงานของเจ้าหน้าที่

ต�ำรวจที่ด�ำรงต�ำแหน่งสารวัตรฯ อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ 

ระดบั 0.01 โดยมคีวามสมัพนัธ์อยูใ่นระดบัต�ำ่มาก (r
xy
 = 0.224)  

และมีรายละเอียดแต่ละองค์ประกอบดังน้ี จิตวิญญาณ 

ในสถานที่ท�ำงานด้านจิตส�ำนึกของเป้าหมายที่เข้มแข็ง 

มีความสัมพันธ์ในทางบวก กับความยึดมั่นผูกพันของ

พนักงานของเจ้าหน้าที่ต�ำรวจที่ด�ำรงต�ำแหน่งสารวัตรฯ 

อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ ์

อยู่ในระดับต�่ำ (r
xy
 = 0.400) จิตวิญญาณในสถานที่ท�ำงาน 

ด้านการให้ความส�ำคัญของการพัฒนาบุคคล และด้าน 

ความไว้วางใจและความเคารพนับถือ มีความสัมพันธ์ใน 

ทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันของพนักงานของเจ้าหน้าที่

ต�ำรวจที่ด�ำรงต�ำแหน่งสารวัตรฯ อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ 

ทีร่ะดบั 0.01 โดยมคีวามสมัพนัธ์อยูใ่นระดบัต�ำ่มาก (r
xy
 = 0.224 

และ 0.227 ตามล�ำดับ) จิตวิญญาณในสถานที่ท�ำงานด้าน

การด�ำเนินงานอย่างมมีนุษยธรรมมคีวามสมัพนัธ์ในทางบวก 

กับความยึดมั่นผูกพันของพนักงานของเจ้าหน้าที่ต�ำรวจที่

ด�ำรงต�ำแหน่งสารวตัรฯ อย่างมนัียส�ำคญัทางสถติิทีร่ะดบั 0.05  

โดยมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับต�่ำมาก (r
xy
 = 0.148) ส่วน 

จติวญิญาณในสถานทีท่�ำงานด้านการอดทนต่อการแสดงออก

ของพนักงาน  พบว่ามีความสมัพันธ์ในทางบวกกบัความยดึมัน่ 

ผูกพันของพนักงานของเจ้าหน้าที่ต�ำรวจที่ด�ำรงต�ำแหน่ง 

สารวัตรฯ อย่างไม่มีนัยส�ำคัญทางสถิติ (r
xy
 = 0.030) และ 

การรับรู้ การสนับสนุนจากองค์การ มีความสัมพันธ์ในทาง

บวกกับความยึดมั่นผูกพันของพนักงานของเจ้าหน้าที่ต�ำรวจ

ที่ด�ำรงต�ำแหน่งสารวัตร อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ  

0.05 โดยมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับต�่ำมาก (r
xy
 = 0.157)

ส�ำหรับการวิเคราะห์การถดถอยพหุ เพื่อป้องกันการ
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ใช้มาตรวดัแบบมาตราสว่นประเมินคา่ ( Rating scale) 5 ระดบั ได้แก่ บ่อยมาก คอ่นข้างบ่อยครัง้ บางครัง้  
นาน ๆ ครัง้ และไมเ่คยเลย  

ผู้ วิจยัได้น าแบบสอบถามให้ผู้ เช่ียวชาญ  จ านวน 2 ท่าน  ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หา ( Content 
Validity) และท าการปรับปรุงเคร่ืองมือ ก่อนน าไปทดลองใช้กบักลุม่ท่ีมีลกัษณะคล้ายคลงึกบักลุม่ตวัอย่าง จากนัน้
ท าการวิเคราะห์หาคา่อ านาจจ าแนก (Discrimination) โดยการหาคา่ความสมัพนัธ์รายข้อกบัคะแนนรวมแตล่ะด้าน 
(Item-total correlation) และคา่ความเช่ือมัน่ ( Reliability) โดยใช้วิธีการหาคา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s coefficient alpha) ซึง่แบบวดัการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ แบบสอบถามความยดึมัน่ผกูพนัของ
พนกังาน แบบสอบถามภาวะผู้น าท่ีแท้จริง และแบบวดัจิตวิญญาณในสถานท่ีท างาน มีคา่ความเช่ือมัน่ของ
แบบทดสอบเท่ากบั .814, .841, .836 และ .943  และมีคา่อ านาจจ าแนกอยู่ระหวา่ง .315 - .754, .182 - .640, .264 
- .678 และ .123 - .805 ตามล าดบั โดยในข้อค าถามท่ีมีคา่อ านาจจ าแนกต ่าได้ปรึกษากบัผู้ เช่ียวชาญและปรับปรุง
ข้อค าถามก่อนน าไปใช้จริงแล้ว 

4. วิธีเก็บรวบรวมข้อมลู 
ผู้ วิจยัได้ขอความร่วมมือจากตวัแทนของแตล่ะกองบงัคบัการในการแจกและรวบรวมแบบสอบถามคืน ทัง้นี ้

ผู้ วิจยัได้แนบรายละเอียดของวิธีการตอบแบบสอบถามไว้ด้วย จากนัน้ผู้ วิจยัได้น าแบบสอบถามท่ีได้รับคืนมา
ตรวจสอบความสมบรูณ์ และน ามาวิเคราะห์ข้อมลูทางสถิติโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป 

5. สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู 
สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู คือ สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ คา่ร้อยละ คา่เฉลี่ยเลขคณิต และสว่นเบ่ียงเบน

มาตรฐานเพ่ือวิเคราะห์ลกัษณะของกลุม่ตวัอย่าง สถิติท่ีใช้วิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปร คือ สมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั และสถิติท่ีใช้วิเคราะห์ตวัแปรต้นท่ีสามารถร่วมกนัพยากรณ์ตวัแปรตาม คือ การวิเคราะห์
การถดถอยพหคุณูแบบขัน้ตอน 
 
ผลการวิจัย 

 จากการวิเคราะห์ข้อมลูพบวา่ กลุม่ตวัอย่างคือเจ้าหน้าท่ีต ารวจที่ด ารงต าแหน่งสารวตัร ในสงักดั
กองบญัชาการแห่งหนึง่ในส านกังานต ารวจแห่งชาติ จ านวน 207 คน สว่นใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 93.7  
มีอายอุยู่ในช่วงตัง้แต ่30 – 35 ปี จ านวนมากท่ีสดุ คิดเป็นร้อยละ 34.8 สว่นใหญ่มีสถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 
57.5 และมีอายงุานในต าแหน่งสารวตัรอยู่ในช่วงมากกวา่ 3 – 6 ปี เป็นจ านวนมากท่ีสดุ คิดเป็นร้อยละ 31.9 

โดยเจ้าหน้าท่ีต ารวจที่ด ารงต าแหน่งสารวตัร ในสงักดักองบญัชาการแห่งหนึง่ในส านกังานต ารวจแห่งชาติ  
มีภาวะผู้น าท่ีแท้จริงอยู่ในระดบัคอ่นข้างสงู ( 𝑥𝑥 =3.82, S.D.=.48) มีจิตวิญญาณในสถานท่ีท างานโดยรวมอยู่ใน
ระดบัปานกลาง (𝑥𝑥 =3.16, S.D.=.65) โดยมีจิตวิญญาณในสถานท่ีท างานด้านจิตส านกึของเป้าหมายท่ีเข้มแข็ง อยู่
ในระดบัคอ่นข้างสงู (𝑥𝑥 =3.59, S.D.=.69)ด้านการให้ความส าคญักบัการพฒันาบคุคลด้านความไว้วางใจและความ
เคารพนบัถือด้านการด าเนินการอย่างมีมนษุยธรรม และด้านการอดทนตอ่การแสดงออกของพนกังาน อยู่ในระดบัปาน
กลาง (𝑥𝑥 =3.22, 3.22, 3.09 และ 2.65,  S.D.=.75, .70, .74 และ .81 ตามล าดบั )มีการรับรู้การสนบัสนนุจาก
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ตารางที ่1 ค่าสมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้�ำทีแ่ท้จริง จิตวญิญาณในสถานทีท่�ำงาน และการรับรู้การสนบัสนุน

จากองค์การของเจ้าหน้าทีต่�ำรวจทีด่�ำรงต�ำแหน่งสารวตัร ในสงักดักองบญัชาการแห่งหน่ึงในส�ำนักงานต�ำรวจแห่งชาติ (n = 207)

	 ตัวแปร	 ภาวะผู้น�ำที่แท้จริง	 จิตวิญญาณ	 การรับรู้การสนับสนุน

			   ในสถานที่ท�ำงาน	 จากองค์การ

ภาวะผู้น�ำที่แท้จริง	 1

จิตวิญญาณในสถานที่ท�ำงาน	 .173*	 1

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ	 .039	 .711**	 1

* มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05		

** มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01

จากการวิเคราะห์การถดถอยพหุพบว่า ภาวะผู้น�ำที่แท้จริง และจิตวิญญาณในสถานที่ท�ำงาน สามารถร่วมกันพยากรณ์

ความยึดมั่นผูกพันของพนักงานของเจ้าหน้าที่ต�ำรวจที่ด�ำรงต�ำแหน่งสารวัตร ในสังกัดกองบัญชาการแห่งหนึ่งในส�ำนักงาน 

ต�ำรวจแห่งชาติ ได้อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 โดยสามารถร่วมกันพยากรณ์ ได้ร้อยละ 15.1 (R2

adj
 = 0.151)  

และมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุ (R) เท่ากับ 0.399 รายละเอียดปรากฏตามตารางที่ 2

ตารางที่ 2 การวิเคราะห์การถดถอยพหุแบบขั้นตอนของตัวแปรพยากรณ์ที่มีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน

ของเจ้าหน้าที่ต�ำรวจที่ด�ำรงต�ำแหน่งสารวัตร ในสังกัดกองบัญชาการแห่งหนึ่งในส�ำนักงานต�ำรวจแห่งชาติ (n = 207)

	 ตัวแปร	 b	 SEb	 Beta	 t	 P

ภาวะผู้น�ำที่แท้จริง 	 .352	 .069	 .335	 5.144	 .000

จิตวิญญาณในสถานที่ท�ำงาน	 .127	 .050	 .165	 2.537	 .012

ค่าคงที่		  2.089	 .284		  7.366	 .000

R= .399  R2 = .159  R2

adj
 = .151  Foverall = 19.289  Sig F = .000

สามารถเขียนเป็นสมการการถดถอยในรูปของคะแนนดิบ คือ ความยึดมั่นผูกพันของพนักงานของเจ้าหน้าที่ต�ำรวจ 

ที่ด�ำรงต�ำแหน่งสารวัตร ในสังกัดกองบัญชาการแห่งหนึ่งในส�ำนักงานต�ำรวจแห่งชาติ = 2.089 + .352 (ภาวะผู้น�ำที่แท้จริง)  

+ 0.127 (จิตวิญญาณในสถานที่ท�ำงาน) และสามารถเขียนเป็นสมการการถดถอยพหุในรูปคะแนนมาตรฐาน คือ ความยึดมั่น

ผูกพันของพนักงานของเจ้าหน้าที่ต�ำรวจที่ด�ำรงต�ำแหน่งสารวัตร ในสังกัดกองบัญชาการแห่งหนึ่งในส�ำนักงานต�ำรวจแห่งชาติ  

= 0.355 (ภาวะผูน้�ำทีแ่ท้จริง) + 0.165 (จติวญิญาณในสถานทีท่�ำงาน) โดยสามารถอธิบายได้ว่า หากเจ้าหน้าทีต่�ำรวจทีด่�ำรงต�ำแหน่ง

สารวัตร ในสังกัดกองบัญชาการแห่งหนึ่งในส�ำนักงานต�ำรวจแห่งชาติ มีภาวะผู้น�ำที่แท้จริง และจิตวิญญาณในสถานที่ท�ำงาน

มากข้ึน จะท�ำให้ความยึดมั่นผูกพันของพนักงานมากข้ึนด้วย ในทางกลับกันหากเจ้าหน้าที่ต�ำรวจที่ด�ำรงต�ำแหน่งสารวัตร  

ในสังกัดกองบัญชาการแห่งหน่ึงในส�ำนักงานต�ำรวจแห่งชาติ มีภาวะผู้น�ำที่แท้จริง และจิตวิญญาณในสถานที่ท�ำงานน้อยลง 
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ก็จะท�ำให้ความยึดมั่นผูกพันของพนักงานน้อยลงด้วย โดย

ปัจจยัทีส่่งผลต่อความยดึมัน่ผกูพนัของพนกังานมากทีส่ดุ คอื 

ภาวะผูน้�ำทีแ่ท้จริง รองลงมาคอื จติวญิญาณในสถานทีท่�ำงาน

อภิปรายผล
ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น�ำที่แท้จริงมีความสัมพันธ ์

ในทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน อย่างมี 

นัยส�ำคญัทางสถติิทีร่ะดบั 0.01 (r
xy
 = 0.364) อาจเน่ืองมาจาก 

การมีภาวะผู ้น�ำที่แท้จริง ส่งผลให้บุคคลมีคุณลักษณะที่

สมบูรณ์แบบ เป็นผู้เชี่ยวชาญในบริบทขององค์การ จากการ

ท�ำความเข้าใจองค์การ เรียนรู้ประวัติศาสตร์ขององค์การ 

และวัฒนธรรมขององค์การ (Eastman, 2014) อาจน�ำมา

ซึ่งการจัดการองค์การภายใต้สภาวะแวดล้อมซึ่งมีอยู่จริง 

อย่างมีประสิทธิภาพได้ นอกจากน้ันเมื่อพิจารณาจากบริบท

การปฏบิติังานของเจ้าหน้าทีต่�ำรวจทีต้่องมกีารรวบรวมข้อมลู

ก่อนทีจ่ะปฏิบตังิานในพืน้ที ่และข้อมลูในสภาวะทีเ่ผชิญอยูม่า

คิดวิเคราะห์ข้อมูลรอบด้านก่อนตัดสินใจ เพื่อให้งานประสบ

ความส�ำเร็จ ไม่เกดิความสญูเสยี โดยบริบทดงักล่าวย่อมต้อง

เกิดจากความพยายามอุตสาหะ ซึ่งเป็นองค์ประกอบหน่ึง

ของความยึดมั่นผูกพันของพนักงานด้วย โดยผลการทดสอบ 

สมมติฐานดังกล่าวสอดคล้องกับงานวิจัยของ Wang &  

Hsieh (2013) ที่พบว่าภาวะผู้น�ำที่แท้จริงมีความสัมพันธ ์

กับความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน

พบว่าการรับรู้การสนับสนนุจากองค์การมคีวามสมัพนัธ์ 

ในทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน อย่างมี 

นัยส�ำคญัทางสถติิทีร่ะดบั 0.05 (r
xy
 = 0.157) อาจเน่ืองมาจาก 

ส�ำนักงานต�ำรวจแห่งชาติได้มีการก�ำหนดเส้นทางความ

ก้าวหน้าในสายอาชีพโดยมีวาระและหลักเกณฑ์ในการ 

คัดเลือกหรือแต่งตั้งข้าราชการต�ำรวจไว้อย่างชัดเจน รวมถึง

เปิดโอกาสให้แต่ละหน่วยงานมีการยื่นของบประมาณส�ำหรบั

ฝึกอบรมพัฒนาบุคลากรในแต่ละหน่วยงาน ซึ่งเป็นทั้งการ 

เพิม่ขีดความสามารถของบคุลากร เพิม่ทกัษะ  ความรู้  ก่อให้เกดิ 

ความเข้าใจในหน้าที่ งานในความรับผิดชอบ วิธีการปฏิบัติ 

อกีทัง้ท�ำให้เกดิความปลอดภยัในการท�ำงานทัง้ในแง่ของชีวติ

ร่างกาย รวมถึงระเบียบวินัยและข้อกฎหมาย ซึ่งส่งผลให้ 

เจ้าหน้าที่ต�ำรวจน�ำความรู้ ทักษะ ความสามารถที่ได้รับการ

อบรมดังกล่าวมาพัฒนาเพื่อประยุกต์ใช้ในการท�ำงาน และ

มีส่วนร่วมในงานอย่างเต็มที่ รวมถึงมีการพูดถึงองค์การ 

ในทางที่ดี นอกจากนั้นส�ำนักงานต�ำรวจแห่งชาติ ยังม ี

หน่วยงานระดับกองบังคับการที่รับผิดชอบงานสวัสดิการ 

ของเจ้าหน้าทีต่�ำรวจในภาพรวม คือ กองสวสัดกิารส�ำนักงาน

ก�ำลังพล ซึ่งมีหน้าที่ให้บริการด้านสวัสดิการของเจ้าหน้าที่

ต�ำรวจ เช่น เงินสวัสดิการเก่ียวกับการศึกษาบุตร อาคาร 

บ้านพักของทางราชการ เป็นต้น และยังมีหน้าที่ท�ำให้ 

เจ้าหน้าที่ต�ำรวจมีความรู้ด้านสวัสดิการของตนเองเพิ่มข้ึน 

ด้วย  โดยเมือ่เจ้าหน้าทีต่�ำรวจได้ทราบถงึสทิธปิระโยชน์ต่างๆ 

ที่มีการจัดไว้ให้ตนเองแล้ว อาจท�ำให้เจ้าหน้าที่ต�ำรวจอยู่ใน

องค์การต่อไป ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Saks (2006), 

Ram & Prabhakar (2011) และ Hassan, Hassan, &  

Shoaib (2014) ที่พบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

มีความสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน อย่าง 

มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01

และพบว่าจิตวิญญาณในสถานที่ท�ำงานมีความ 

สมัพนัธ์ในทางบวกกบัความยดึมัน่ผกูพันของพนักงานอย่างมี 

นัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r
xy
 = 0.224) เนื่องมาจาก 

จิตวิญญาณในสถานที่ท�ำงานเป็นการที่องค์การสนับสนุน 

พนักงานผ่านการหล่อเลี้ยงด้วยงานที่มีความหมาย ประกอบ

กับส�ำนักงานต�ำรวจแห่งชาติเป็นองค์การที่ไม่แสวงหาซึ่ง 

ผลประโยชน์หรือผลก�ำไร แต่เป็นองค์การที่มีเป้าหมายเพื่อ

บ�ำบัดทุกข์บ�ำรุงสุขให้กับประชาชนโดยยึดตามหลักของ

กฎหมาย งานที่เกิดข้ึนจึงล้วนมีคุณค่าและความหมายทั้ง 

ต่อตัวเจ้าหน้าที่ต�ำรวจเอง รวมถึงต่อสังคมและประเทศชาติ

ด้วย ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Chongvisal (2012a)  

ที่พบว่าจิตวิญญาณในสถานที่ท�ำงานมีความสัมพันธ์กับ 

ความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน และแนวคิดของ Saks  

(2011) ที่กล่าวว่าองค์การที่มีจิตวิญญาณในสถานที่ท�ำงาน
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ท�ำให้พนักงานเติมเต็มความยึดมั่นผูกพันในบทบาทการ

ท�ำงานได้ โดยเมื่อพิจารณาในแต่ละด้านแล้วพบว่า ด้าน

จิตส�ำนึกของเป้าหมายที่เข้มแข็ง ด้านการให้ความส�ำคัญ 

กับการพัฒนาบุคคล ด้านความไว้วางใจและความเคารพ

นับถือ มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันของ

พนักงานอย่างมนัียส�ำคัญทางสถติิ ทีร่ะดบั 0.01 (r
xy
 = 0.400, 

0.224 และ 0.227) ด้านการด�ำเนินการอย่างมีมนุษยธรรม มี

ความสัมพันธ์ในทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน

อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 (r
xy
 = 0.148)  

มีเพียงด้านการอดทนต่อการแสดงออกของพนักงานเท่านั้น  

ทีม่คีวามสมัพนัธ์กบัความยดึมัน่ผกูพนัของพนักงานอย่างไม่มี

นัยส�ำคัญทางสถิติ

จิตวิญญาณในสถานที่ท�ำงานด้านจิตส�ำนึกของ 

เป้าหมายที่เข้มแข็งมีความสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพัน

ของพนักงานอาจเนื่องมาจากส�ำนักงานต�ำรวจแห่งชาติ เป็น

องค์การทีม่ปีระวตัศิาสตร์ยาวนาน  ก่อตัง้ข้ึนเพือ่ปฏบิตัหิน้าที่

ป้องกนัปราบปรามโจรผูร้้าย  อ�ำนวยความร่มเยน็เป็นสขุให้แก่ 

ประชาชนในประเทศ (Police Museum Parutsakawan 

Palace, n.d.) มาตั้งแต่ในอดีต มีการก�ำหนดยุทธศาสตร์

และนโยบายทีชั่ดเจน มีการสือ่สารนโยบายเพือ่ใช้เป็นแนวทาง

ปฏบิตังิาน ดงัน้ัน ภาพลักษณ์ในการปฏบิตัหิน้าทีป้่องกนัและ 

ปราบปรามอาชญากรรมที่ปรากฏทั้งต่อเจ้าหน้าที่ต�ำรวจและ

ต่อประชาชนมีความชัดเจน และเป็นสิ่งกระตุ้นให้เกิดแรง

จูงใจในการท�ำงาน เสริมความคิดในทางบวก สอดคล้อง

กับแนวคิดปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดม่ันผูกพันของพนักงาน  

ในเ ร่ืองของภาพลักษณ์ขององค ์การตามแนวคิดของ 

Banchong et al. (2015) 

จิตวิญญาณในสถานที่ท�ำงานด้านการให้ความส�ำคัญ

กับการพัฒนาบุคคลมีความสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพัน

ของพนักงานอาจเน่ืองมาจากการท�ำงานของเจ้าหน้าทีต่�ำรวจ

มีการเปลี่ยนแปลงไปตามสังคมและวัฒนธรรม ท�ำให้งาน 

มีความท้าทาย และต้องพัฒนาความรู้และศักยภาพเพื่อให้ 

ทันต ่อการเปลี่ยนแปลงของสังคมและเทคโนโลยี ซึ่ง 

ส�ำนักงานต�ำรวจแห่งชาติได้ก�ำหนดนโยบายในการพัฒนา

ขีดความสามารถ และเทคนิคต่างๆ ของบุคลากรไว้ใน 

แผนปฏิบัติราชการส�ำนักงานต�ำรวจแห่งชาติ (Royal Thai 

Police, 2018) ดังนั้น เมื่อเจ้าหน้าที่ต�ำรวจเห็นว่าส�ำนักงาน

ต�ำรวจแห่งชาติให้ความส�ำคัญกับการพัฒนาบุคคล ย่อม 

มีส่วนท�ำให้รู้สึกถึงการเป็นส่วนหน่ึงของส�ำนักงานต�ำรวจ 

แห่งชาติ มีการกล่าวถึงองค์การในทางที่ดี และเกิดความ

อุตสาหะพยายามที่จะน�ำเอาความรู้ ทักษะ ความสามารถ 

ที่ได้จากการพัฒนาน้ันๆ พัฒนาไปสู่การปฏิบัติและท�ำให้

องค์การประสบความส�ำเร็จ

ส่วนจิตวิญญาณในสถานที่ท�ำงานด้านความไว้วางใจ

และความเคารพนับถือมีความสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพัน

ของพนักงานอาจเน่ืองมาจากพื้นที่ในความรับผิดชอบของ

ส�ำนักงานต�ำรวจแห่งชาติมีอยู่ทั่วประเทศ ท�ำให้เจ้าหน้าที่

ต�ำรวจต้องประสานการปฏบิตัเิพือ่ให้งานประสบความส�ำเร็จ 

ซึ่งการมอบหมายหน้าที่และให้อิสระในการตัดสินใจเพื่อให้

งานประสบความส�ำเร็จนั้น อาจท�ำให้เจ้าหน้าที่ต�ำรวจเกิด

ความรับผดิชอบในงานทีไ่ด้รับมอบหมาย ซึง่เป็นปัจจยัส�ำคญั

ที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันของพนักงานตามแนวคิดของ 

Banchong et al. (2015) ส่งผลให้ต้องใช้ความอุตสาหะ

ในการน�ำความรู้ ทักษะ ความสามารถ และความไว้วางใจ 

ในเพื่อนร่วมงาน มาใช้เพื่อให้งานในความรับผิดชอบ 

ประสบความส�ำเร็จ

ส�ำหรับจิตวิญญาณในสถานที่ท� ำงานด ้านการ 

ด�ำเนินการอย่างมีมนุษยธรรมมีความสัมพันธ์ในทางบวก

กับความยึดมั่นผูกพันของพนักงานอาจเน่ืองมาจากการ 

ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต�ำรวจค่อนข้างให้อิสระในการคิด

และตัดสินใจภายใต้กรอบของกฎหมาย อีกทั้งงานที่มีความ

หลากหลายทั้งในเร่ืองของรูปแบบการกระท�ำความผิดของ

ผู้ต้องหา วิธีการต่างๆ ที่น�ำมาใช้ในการสืบสวนสอบสวน

รวบรวมพยานหลักฐาน รวมถึงเหตุการณ์ต่างๆ ที่เกิดข้ึน 

ระหว่างปฏิบัติหน้าที่ซึ่งต้องใช้การตัดสินใจของผู้ปฏิบัติงาน 

หรือที่อยู่ ณ จุดซึ่งปฏิบัติหน้าที่อยู่นั้น ท�ำให้เจ้าหน้าที่ต�ำรวจ
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เกิดความรับผิดชอบต่อหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย รับผิดชอบ

ต่อชีวิตของเพื่อนร่วมงาน และทรัพย์สินของทั้งทางราชการ

และของประชาชน โดยความรับผิดชอบน้ีเป็นปัจจัยส�ำคัญ

ที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันของพนักงานตามแนวคิดของ 

Banchong et al. (2015) ซึ่งส่งผลให้พนักงานพยายาม

ทุ่มเทท�ำงานในความรับผิดชอบอย่างเต็มที่ สอดคล้องกับ

องค์ประกอบด้านความอุตสาหะของความยึดมั่นผูกพันของ

พนักงาน

จิตวิญญาณในสถานที่ท�ำงานด้านการอดทนต่อ

การแสดงออกของพนักงานมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับ 

ความยึดมั่นผูกพันของพนักงานอย่างไม่มีนัยส�ำคัญทาง

สถิติอาจเน่ืองมาจากส�ำนักงานต�ำรวจแห่งชาติมีวัฒนธรรม

องค์การที่ยึดมั่นในระเบียบวินัย (Royal Thai Police, n.d.) 

บุคลากรมีการฝึกฝนระเบียบวินัยตั้งแต่เร่ิมบรรจุเข้ารับ

ราชการ และมีการฝึกอย่างต่อเน่ืองในระหว่างรับราชการ  

จึงอาจท�ำให้เกิดการยอมรับที่จะต้องอยู่ในกฎและระเบียบ 

ของส�ำนักงานต�ำรวจแห่งชาตแิห่งชาติ อกีทัง้ส�ำนักงานต�ำรวจ

แห่งชาติเป็นองค์การที่มีขนาดใหญ่ มีก�ำลังของเจ้าหน้าที่

ต�ำรวจเป็นจ�ำนวนมากกระจายอยู ่ในทุกพื้นที่ทั่วประเทศ  

และเป็นอาชีพที่มีอ�ำนาจในการบังคับใช้กฎหมาย ซึ่งส่ง 

ผลกระทบต่อสิทธิต่างๆ ของประชาชน ประกอบกับส่วนหนึ่ง 

ได้รับอิทธิพลในการจัดตั้งองค์การต�ำรวจแบบต�ำรวจฝร่ังเศส 

ซึ่งมุ ่งเน้นการบังคับใช้กฎหมายของรัฐและมีรูปแบบการ

จัดกองก�ำลังแบบทหาร (Uthayo, 2018) ท�ำให้การควบคุม

ระเบียบวินัยและการปฏิบัติของเจ้าหน้าที่ต�ำรวจมีความ

เคร่งครัด เนื่องจากหากละเลยไม่ควบคุมการปฏิบัติ หรือ 

ให้อิสระที่จะเป็นตัวของตัวเองอย่างเต็มที่แล้วอาจส่งผลเสีย

ทั้งต่อตนเอง หน่วยงาน และประชาชน ดังนั้น การบังคับใช้

กฎระเบียบอย่างเคร่งครัด ท�ำให้เจ้าหน้าที่ต�ำรวจตระหนัก 

ถึงผลลัพธ์ของการท�ำผิดระเบียบ และไม่แสดงออกถึง 

ความคิดและการกระท�ำที่ส่งผลเสียต่อองค์การดังกล่าว

และจากการวิจัยยังพบอีกว่าภาวะผู้น�ำที่แท้จริง และ

จิตวิญญาณในสถานที่ท�ำงาน สามารถร่วมกันพยากรณ ์

ความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน ได้ร้อยละ 15.1 (R2adj = 

0.151) โดยภาวะผู้น�ำที่แท้จริงสามารถพยากรณ์ความยึดมั่น

ผูกพันของพนักงานได้ อาจเน่ืองมาจากการปฏิบัติงานของ

เจ้าหน้าที่ต�ำรวจ เป็นงานที่ท�ำเพื่อสังคม ประโยชน์ส่วนรวม  

และต้องตัดสินใจให้เหมาะสมกับสถานการณ์ที่เผชิญ ทั้งที่ 

อยู ่ภายใต้ภาวะกดดันจากสิ่งแวดล้อม สภาวะเวลาหรือ

ทรัพยากรทีมี่อย่างจ�ำกดัในขณะน้ัน  เพือ่ให้งานเกดิผลส�ำเร็จ

และไม่เกิดความสูญเสีย หล่อหลอมท�ำให้เจ้าหน้าที่ต�ำรวจ

ตระหนักรู้ความต้องการ ความถนัด เป้าหมายในชีวิตของ 

ตนเอง ผลกระทบของการกระท�ำของตนเองที่มีต่อผู ้อื่น  

รวมถงึสัง่สมประสบการณ์ในการจดัการตนเองกบับคุคลต่างๆ 

และการพจิารณาข้อมลูทีเ่กีย่วข้องก่อนการตดัสนิใจ ส่งผลให้

เกดิคณุลกัษณะของบคุคลทีส่มบรูณ์แบบ  การเป็นผูเ้ช่ียวชาญ

ในสภาวะแวดล้อมที่เจ้าหน้าที่ต�ำรวจรายนั้นๆ ต้องเป็นผู้น�ำ 

และน�ำมาซึ่งสมรรถนะที่เหนือกว่า (Eastman, 2014) จึง 

ท�ำให้ใช้ความเช่ียวชาญและสมรรถนะผู้น�ำที่เหนือกว่าน้ัน  

มาปฏิบัติงานอย่างเต็มที่เพื่อให้ตนเองและองค์การประสบ

ความส�ำเร็จ โดยผลการวิจัยน้ีสอดคล้องกับงานวิจัยของ 

Wang & Hsieh (2013) ซึ่งพบว่าภาวะผู้น�ำที่แท้จริงสามารถ

ร่วมกันกับ อายุ สถานภาพ และต�ำแหน่ง ท�ำนายความ 

ยึดมั่นผูกพันของพนักงานได้ และงานวิจัยของ Men (2015) 

ซึ่งพบว่า ภาวะผู้น�ำที่แท้จริงส่งผลในทางอ้อมต่อความยึดมั่น

ผูกพันของพนักงาน

ส่วนจิตวิญญาณในสถานที่ท�ำงานสามารถพยากรณ์

ความยดึมัน่ผกูพนัของพนักงานได้  อาจเน่ืองมาจากส�ำนักงาน 

ต�ำรวจแห่งชาติเป็นองค์การที่มีประวัติศาสตร์ที่ยาวนานและ

ปฏิบัติหน้าที่เกี่ยวกับการป้องกันและปราบปรามผู้กระท�ำ

ความผิดมาโดยตลอด จึงมีภาพลักษณ์ขององค์การที่มีความ

เข้มแข็ง ชัดเจน มีการจัดฝึกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของ

เจ้าหน้าท่ีต�ำรวจให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของสังคมและ

เทคโนโลยีอยู่เสมอ ให้อิสระในการคิดและตัดสินใจในการ

ปฏิบัติหน้าที่ ซ่ึงอาจท�ำให้เจ้าหน้าที่ต�ำรวจเห็นถึงเป้าหมาย

ขององค์การและของตนเอง ช่วยให้มีการพัฒนาตนเอง  
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รวมถึงศกัยภาพในการท�ำงานให้สงูข้ึน  และใช้ความอตุสาหะ

พยายามในการท�ำงาน รวมถึงพยายามที่จะเป็นส่วนหน่ึง 

ที่จะท�ำให้สังคมเป็นไปในทางที่ดียิ่งข้ึน สอดคล้องกับ 

งานวิจัยของ Chongvisal (2012a) ซึ่งพบว่าจิตวิญญาณ 

ในสถานที่ท�ำงานมีอิทธิพลในทางตรงต่อความยึดมั่นผูกพัน

ของพนักงาน สอดคล้องกับแนวคิดของ Saks (2011) ซึ่ง 

พบว่าองค์การที่มีจิตวิญญาณในสถานที่ท�ำงานสามารถ 

ทีจ่ะอ�ำนวยความสะดวกให้กบัพนักงานได้  และท�ำให้พนักงาน 

เติมเต็มความยึดมั่นผูกพันในบทบาทการท�ำงานได้

สรุปผล / ข้อเสนอแนะ
ผู้วิจัยขอเสนอข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะ ดังต่อไปนี้

1. จากผลการวิจัย ภาวะผู้น�ำที่แท้จริงมีความสัมพันธ์

กับความยึดมั่นผูกพันของพนักงานในทางบวก รวมถึง

สามารถใช้เป็นตัวพยากรณ์ความยึดม่ันผูกพันของพนักงาน

ได้ ดังนั้น ส�ำนักงานต�ำรวจแห่งชาติควรประเมินภาวะผู้น�ำ

ที่แท้จริงของเจ้าหน้าที่ต�ำรวจโดยใช้แบบสอบถามภาวะผู้น�ำ

ที่แท้จริง เพื่อให้เจ้าหน้าที่ต�ำรวจที่ได้รับการประเมินทราบว่า 

ตนเองมีภาวะผู้น�ำที่แท้จริงอยู่ในระดับใด จากน้ันควรจัด 

ฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการโดยใช้หลายวิธีประกอบกัน เพื่อให ้

เจ้าหน้าที่ต�ำรวจมีความรู้ ตระหนักในความส�ำคัญ และ

ประโยชน์ของภาวะผู้น�ำที่แท้จริงทั้งต่อตนเองและหน่วยงาน 

และควรมีนโยบายให้ทกุหน่วยงานในสงักดั  มแีนวทางในการ

พฒันาภาวะผูน้�ำทีแ่ท้จริง  เช่น  จดับรรยายพิเศษโดยวทิยากร

ผู้ที่เป็นโมเดลหรือตัวอย่างผู ้ที่มีภาวะผู้น�ำที่แท้จริง และ 

ได้รับการยอมรับว่ามีภาวะผู้น�ำที่ดี ประสบความส�ำเร็จใน

ด้านการใช้ชีวิต ด้านการบริหารงาน หรือประสบความส�ำเร็จ

ในสายอาชีพ เพื่อแลกเปลี่ยนถึงประสบการณ์ เร่ืองราวใน

ชีวิต และการจัดการกับสถานการณ์ต่างๆ ของวิทยากร ซึ่ง

จะท�ำให้เจ้าหน้าที่ต�ำรวจเกิดการพิจารณาไตร่ตรองถึงภาวะ

ผู้น�ำที่แท้จริง จัดระบบการมอบหมายงานโดยให้เจ้าหน้าที่

ต�ำรวจได้มีโอกาสปฏิบัติภารกิจร่วมกับเจ้าหน้าที่ต�ำรวจ 

ที่มีระดับภาวะผู้น�ำที่แท้จริงสูง จะท�ำให้ได้เรียนรู้วิธีการ 

ท�ำงานจริง  และทราบมมุมองของผูท้ีม่ภีาวะผูน้�ำทีแ่ท้จริง  และ 

จดักจิกรรมกลุม่อย่างไม่เป็นทางการ  เพือ่ให้ได้มปีฏสิมัพนัธ์กนั  

ซึ่งก่อให้เกิดความผ่อนคลายสามารถแสดงออกได้อย่างเป็น

ตัวเอง เกิดความไว้เนื้อเช่ือใจและกล้าที่จะแสดงออกกัน 

อย่างตรงไปตรงมา

2. จากผลการวิจัย การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ

มคีวามสมัพนัธ์กบัความยดึมัน่ผกูพนัของพนักงานในทางบวก 

ดังนั้น ควรจัดฝึกอบรมความรู้ ความส�ำคัญ ประโยชน์ของ 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และแนวทางการปฏิบัติ

ที่จะท�ำให้ผู ้ใต้บังคับบัญชาเกิดการรับรู้การสนับสนุนจาก

องค์การให้กับเจ้าหน้าต�ำรวจซึ่งท�ำหน้าที่บริหาร เพื่อให้เกิด

ความเข้าใจและตระหนักถึงความส�ำคัญ และประโยชน์ที่ 

จะเกิดข้ึนในการท�ำงานและต่อองค์การ และให้แต่ละ 

หน่วยงานในสงักดัสือ่สารและให้ความรู้เกีย่วกับสวสัดกิารและ 

สิทธิประโยชน์ต่างๆ ที่ส�ำนักงานต�ำรวจแห่งชาติหรือทาง

ราชการได้จัดไว้ให้กับเจ้าหน้าที่ต�ำรวจ เช่น การมีรางวัล

เจ้าหน้าที่ต�ำรวจดีเด่น สวัสดิการกรณีได้รับบาดเจ็บจากการ

ปฏิบัติหน้าที่ สวัสดิการด้านที่พัก และสวัสดิการที่จัดข้ึน 

เพื่อดูแลครอบครัวของเจ้าหน้าที่ต�ำรวจและควรสื่อสาร 

ประชาสัมพันธ์เผยแพร่ข้อมูลที่จัดท�ำอย่างกระชับและเข้าใจ

ได้โดยง่าย สามารถเข้าถึงและค้นหาได้ง่าย ซึ่งเป็นส่วนช่วย 

ให้เจ้าหน้าทีต่�ำรวจรับรู้ได้ถึงการสนับสนุนจากองค์การ  รวมถงึ 

ควรส่งเสริมให้เจ้าหน้าที่ต�ำรวจระดับผู ้บริหารมีความรู ้

ในเร่ืองสวัสดิการ เพื่อให้ค�ำปรึกษากับผู ้ใต้บังคับบัญชา

ได้อย่างเหมาะสม นอกจากน้ันควรมีช่องทางในการรับฟัง 

ความคิดเห็นของเจ้าหน้าที่ต�ำรวจ ที่สามารถทราบถึงความ

ต้องการของเจ้าหน้าที่ต�ำรวจได้ เช่น ออกแบบระบบรับฟัง

ความคิดเห็นของเจ้าหน้าที่ต�ำรวจผ่านระบบอินเตอร์เน็ต  

เพ่ือน�ำข้อคิดเห็นต่างๆ มาพิจารณาเป็นส่วนหน่ึงของข้อมูล 

ที่ใช้ในการวิเคราะห์เพื่อแก้ไข สนับสนุนและท�ำให้เกิด

ประโยชน์ ตรงตามความต้องการของเจ้าหน้าที่ต�ำรวจ ซึ่ง

จะช่วยให้เจ้าหน้าที่ต�ำรวจเกิดการรับรู้ถึงการสนับสนุนจาก

องค์การ
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3. จากผลการวิจัยจิตวิญญาณในสถานที่ท�ำงาน 

มีความสัมพันธ ์ กับความยึดมั่นผูกพันของพนักงานใน 

ทางบวก และสามารถใช้เป็นตัวพยากรณ์ความยึดมั่นผูกพัน

ของพนักงานได้ ดงัน้ัน ส�ำนักงานต�ำรวจแห่งชาตคิวรส่งเสริม

และพฒันาจติวิญญาณในสถานทีท่�ำงานอย่างเป็นระบบ  เช่น 

ก�ำหนดเป้าหมายและค่านิยมขององค์การซึง่น�ำไปสูเ่ป้าหมาย 

ที่ชัดเจน เป็นรูปธรรม มีการสื่อสารให้เจ้าหน้าที่ต�ำรวจ 

รับรู้ เข้าใจ และน�ำมาใช้เป็นส่วนหน่ึงในการประเมินผล

การปฏิบัติงาน รวมถึงมีระบบการให้รางวัลแก่ผู้ที่ปฏิบัติตน 

เป็นตัวอย่างทีด่ตีามค่านิยมขององค์การ  อกีทัง้ควรจดับรรยาย 

พิเศษให้กับผู้บริหารระดับสูงในองค์การ และบรรยายโดย

วิทยากรผู้ที่มีความรู้ความเข้าใจเร่ืองจิตวิญญาณในสถานที่

ท�ำงาน เพื่อให้ผู้น�ำขององค์การตระหนักถึงประโยชน์และ

ความส�ำคัญของจิตวิญญาณในสถานที่ท�ำงาน ช่วยส่งเสริม

สนับสนุนให้เกิดการปฏิบัติตามค่านิยมหรือก�ำหนดเป็น

วัฒนธรรมองค์การ รวมถึงช่วยสร้างบรรยากาศขององค์การ

ให้มีความไว้วางใจ ให้เกียรติซึ่งกันและกัน นอกจากนั้นควร

มีระบบซึ่งส่งเสริมให้เจ้าหน้าที่ต�ำรวจพัฒนาศักยภาพของ

ตนเองได้อย่างต่อเนื่อง เช่น การจัดท�ำสื่อการสอนในเร่ือง 

ของความรู้เฉพาะทางในแต่ละด้านของงานต�ำรวจ  โดยจดัท�ำ 

ลงในสื่อออนไลน์ที่เจ้าหน้าที่ต�ำรวจที่อยู ่ในสายงานน้ันๆ 

สามารถเข้าถึงเพื่อศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมได้ รวมถึง 

เปิดโอกาสให้เจ้าหน้าที่ต�ำรวจแสดงความรู้สึกหรือข้อคิดเห็น

ได้ โดยที่สามารถให้ข้อคิดเห็นกับองค์การโดยที่ไม่ระบุตัว

ตนได้ และควรจัดเจ้าหน้าที่ส�ำหรับรวบรวม วิเคราะห์ และ

สื่อสารความคิดเห็นต่างๆ กลับไปยังผู้แสดงความคิดเห็นที่

สร้างสรรค์อย่างเป็นรูปธรรมด้วย
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บทความวิจัย
ntelligenceJournal ofปีที่ 15 ฉบับที่ 2 กรกฎาคม - ธันวาคม 2563

กระบวนการสะสมทุน
เศรษฐกิจของครัวเรือนที่มีการย้ายถิ่น

ไปท�ำงานต่างประเทศจากรุ่นสู่รุ่น

บทคัดย่อ  
การส่งเงินกลับของแรงงานย้ายถิ่นไปท�ำงานต่างประเทศถือเป็นผลประโยชน์ทางตรงที่มีความส�ำคัญต่อครัวเรือน 

ในถ่ินต้นทาง ในการวิจัยคร้ังน้ีมุ่งศึกษากระบวนการสะสมทุนเศรษฐกิจถึงการวางแผน รวมถึงวิธีการจัดการกับเงินส่งกลับ 

ผ่านประสบการณ์ของครัวเรือนที่มีสมาชิกในครัวเรือนย้ายถิ่นไปท�ำงานต่างประเทศจากรุ่นสู่รุ่น ใช้การวิจัยเชิงคุณภาพด้วย 

การสัมภาษณ์เชิงลึกจากผู้ให้ข้อมูล 33 คน ที่เคยย้ายถิ่นไปท�ำงานต่างประเทศ อาศัยในครัวเรือนที่มีสมาชิกในครัวเรือน  

2 รุ่นหรือมากกว่า ที่มีประสบการณ์ย้ายถิ่นไปท�ำงานต่างประเทศในจังหวัดหนองคาย ระหว่างมกราคม - มีนาคม 2563  

จากวิธีการวิเคราะห์เนื้อหา พบว่า การย้ายถิ่นของสมาชิกในครัวเรือนรุ่นแรกที่ไม่สามารถสะสมทุนเศรษฐกิจได้ เป็นผลมาจาก 

ในอดตีมต้ีนทนุค่าใช้จ่ายค่อนข้างสงูท�ำให้ต้องกู้หน้ียมืสนิจ�ำนวนมาก  เงนิส่งกลบัจงึน�ำมาใช้หน้ีจนหมดท�ำให้ไม่สามารถวางแผน 

น�ำไปลงทุนเพิ่มได้ แต่การย้ายถ่ินของสมาชิกในครัวเรือนรุ่นปัจจุบันมีรายได้และมีทางเลือกอาชีพมากกว่า ท�ำให้ปัจจุบัน 

ครัวเรือนสามารถสะสมทนุเศรษฐกจิได้มากข้ึน  โดยมแีรงงานทีเ่คยย้ายถิน่ในครัวเรือนต้นทางเป็นผูท้�ำหน้าทีบ่ริหารเงินส่งกลบั  

มีการน�ำเงินส่งกลับมาแปรเป็นทุน ด้วยการน�ำมาลงทุนให้เกิดอาชีพและรายได้ให้กับสมาชิกในครัวเรือน อย่างไรก็ดี ยังม ี

บางครัวเรือนทีไ่ม่สามารถพดูคยุ สือ่สาร หรือวางแผนการน�ำเงินส่งกลบั มาแปลงเป็นการสะสมทนุได้ ดงัน้ัน เพือ่ให้มกีารจดัการ

กับการสะสมทุนเศรษฐกิจจากเงินส่งกลับน้ีให้มีประสิทธิภาพ จึงควรสนับสนุนให้มีการให้ความรู้เร่ืองการพัฒนาทักษะอาชีพ 
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ทางเลือกในการสร้างอาชีพด้านการเกษตร โดยเฉพาะการน�ำเทคโนโลยีมาช่วยในการผลิตเพื่อเป็นแนวทางให้ครัวเรือน 

ได้ความรู้และน�ำไปปรับใช้ให้เกิดการสะสมทุนเศรษฐกิจได้มากขึ้น

ค�ำส�ำคัญ : กระบวนการสะสมทุนเศรษฐกิจ, การย้ายถิ่นระหว่างประเทศ, แรงงาน, เงินส่งกลับ
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The process of economic capital accumulation

of migrant workers’ household 

from generation to generation

Abstract  
Remittances are considered as direct benefits for the family of migrant workers in home country. This research 

aims to investigate the process of capital accumulation, planning, as well as how such migrant workers manage 

to send remittances home through a lenses of families whose members go to work abroad from generation to 

generation. Qualitative approach was adopted in this research and in-depth interviews were used to collect data 

from 33 households, which each household has 2 or more generations of migrant workers, in Nong Khai province. 

Data collection were carried out from January to March 2020, which content data analysis method was employed. 

The results revealed that first-generation migrant workers who were not able to accumulate economic capital 

experienced due to high migration costs. As a result, the families were in a large amount of debt. Remittances  

were used to pay off loans only. It was impossible for them to plan for any investment. The process of economic 

capital accumulation is often managed by the first generation workers, who decide together with the migrant 

workers on how to use remittances to create jobs and income for the family. However there are some families  

that could not communicate or plan for a transformation of remittance to economic capital accumulations. 

Therefore, great supports should be implemented to increase agriculture alternative jobs’ skill development,  

and particularly use of technology during the agriculture’s production process. This will provide knowledge and 

guidelines for an increasing efficient economic capital accumulations.

Keyword : economic capital accumulation, migration, workers, remittances
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บทน�ำ 
ปรากฏการณ์การย้ายถิ่นเพื่อไปท�ำงานต่างประเทศ

ของประชากรวัยแรงงานเป็นผลมาจากการตัดสินใจเพื่อ

ต้องการแสวงหาโอกาสทีด่กีว่าในการท�ำงานและค่าตอบแทน

ที่สูงกว่าประเทศต้นทาง (Todaro, 1976) เมื่อพิจารณาข้อมูล

ประมาณการรายได้ที่คนไทยหางานในต่างประเทศส่งกลับ

ผ่านช่องทางธนาคารแห่งประเทศไทย ในไตรมาสที ่3 ปี 2562 

พบว่า รายได้ส่งกลับของแรงงานไทยในต่างประเทศ 30,815 

ล้านบาท โดยเฉลีย่แรงงาน 1 คน ส่งเงนิกลบับ้าน 26,000 บาท

ต่อเดือน (Bank of Thailand, 2019a; 2019b) โดยแรงงาน

ย้ายถิ่นคนไทยในประเทศไต้หวันต้องท�ำงานประมาณ 4-7 

เดือน เพื่อที่จะส่งเงินกลับบ้านในขณะเดียวกัน แรงงานไทย 

ในเกาหลีนั้นจะพบว่า จะสามารถมีเงินออมและส่งเงิน 

กลับบ้านภายในเวลา 1 เดือน (Kulkolkarn, 2017a; 2019b)  

อาจกล่าวได้ว่าเงินส่งกลับเป็นผลประโยชน์ที่แรงงานและ

ครัวเรือนของแรงงานย้ายถิ่นคาดหวังจะได้รับท�ำให้ฐานะ 

ทางเศรษฐกิจของครัวเรือนในถิน่ต้นทางดข้ึีน  สามารถน�ำเงนิ 

มาเป็นค่าใช้จ่ายในการด�ำรงชีวิต ใช้หน้ี หรือลงทุนในด้าน 

ต่างๆ ท�ำให้ครัวเรือนมีความมั่นคงทางด้านเศรษฐกิจ และ 

ยังมีทุนที่สามารถเพ่ิมโอกาสทางการศึกษาให้กับบุตรหลาน  

(Jampaklay et al. 2012; Rungrerkrit et al., 2008; 

Boonchalaksi, 1997, Ayuwat & Sanchaisuriya, 2006)  

จึงถือได้ว่าเป็นมุมมองการย้ายถิ่นไปท�ำงานต่างประเทศของ

ประชากรวัยแรงงานไทยในเชิงบวก

ในงานวิจัยคร้ังน้ีต้องการที่จะศึกษาเพื่อเสนอข้อมูล

ในแง่มุมเชิงบวก โดยเฉพาะจากแง่มุมของผลลัพธ์ที่ส�ำคัญ

ของการย้ายถิ่น คือ การสะสมทุนเศรษฐกิจ ตามความหมาย

ของ Bourdieu (1986) ได้มองทุนเศรษฐกิจที่หมายรวมถึง 

การครอบครองทางเศรษฐกิจอันจะช่วยเพ่ิมความสามารถ

ของสมาชิกในสังคม แต่ในขณะเดียวกันก็สามารถเปลี่ยนทุน 

นั้นให้กลายเป็นเงินได้ด้วย (Kaewthep & Hinviman, 2008; 

Chantawanit, 2011b) การสะสมทุนเศรษฐกิจจึงเป็น 

วิธีการที่แรงงานและครัวเรือนใช้ประโยชน์จากการท�ำงาน 

ในถ่ินปลายทางอื่น มีรายได้และส่งเงินกลับ ให้ครัวเรือน

สะสมเอาไว้ จากงานศึกษาเกี่ยวกับการสะสมทุนที่ผ่านมา  

พบว่า  จ�ำนวนเงินส่งกลบัทีส่่งมายงัถิน่ต้นทางน้ันมผีลโดยตรง 

ต่อการสะสมทุน (Saithong, 2018) การสะสมทุนของ 

ครัวเรือนในถิ่นต้นทางจะมากหรือน้อยนั้นขึ้นอยู ่กับผู ้ที ่

ได้รับเงินส่งกลับที่ท�ำหน้าที่ในการบริหารจัดการเงินดังกล่าว

ด้วย ดังน้ัน ในการศึกษากระบวนการสะสมทุนเศรษฐกิจ 

ผ่านมมุมองของครัวเรือนทีส่มาชิกในครัวเรือนมปีระสบการณ์

ในการย้ายถิ่น แต่ปัจจุบันกลับมาแล้ว และมีสมาชิกใน 

ครัวเรือนคนอื่นๆ ที่ก�ำลังย้ายถิ่นไปท�ำงานต่างประเทศ ซึ่ง 

จากงานวิจัยที่ผ ่านมายังไม่พบว่ามีงานศึกษาเกี่ยวกับ

การสะสมทุนของครัวเรือนที่มีแรงงานย้ายถิ่นไปท�ำงาน 

ต่างประเทศจากรุ่นหน่ึงสู ่อีกรุ่นหน่ึงซึ่งเป็นปรากฏการณ์ 

ทีเ่กดิข้ึนอย่างต่อเน่ืองในบริบทสงัคมไทย ผูวิ้จยัมสีมมตฐิานว่า 

ประสบการณ์จากสมาชิกในครัวเรือนที่เคยย้ายถิ่นจะท�ำให ้

ครัวเรือนสามารถน�ำไปใช้ในกระบวนการสะสมทุนเศรษฐกิจ

ได้เพิ่มข้ึน ซึ่งผู ้ที่เคยย้ายถิ่นเหล่าน้ีไม่ได้ถ่ายทอดเพียง 

ประสบการณ์ในแง่บวกทีไ่ด้จากการย้ายถิน่ไปท�ำงานต่างประเทศ  

แต่รวมทัง้การวางแผน  และวธีิการจดัการกบัความเสีย่งทีอ่าจ 

จะเกิดข้ึนตลอดช่วงเวลาของการย้ายถิ่น สิ่งนี้ถูกส่งต่อให้ 

กับสมาชิกรุ่นปัจจุบันในครัวเรือนที่ก�ำลังย้ายถ่ินด้วย ซ่ึงน�ำ

มาสู่การตั้งค�ำถามวิจัยว่า “กระบวนการสะสมทุนเศรษฐกิจ 

ของครัวเรือนทีส่มาชิกในครัวเรือนมปีระสบการณ์ในการย้ายถ่ิน  

และปัจจุบันมีสมาชิกในครัวเรือนคนอื่นๆ ที่ก�ำลังย้ายถ่ินไป

ท�ำงานต่างประเทศ มีวิธีการสะสมทุนเศรษฐกิจได้อย่างไร” 

คาดว่าผลจากการศึกษาน้ี จะให้ข้อมูลเพื่อน�ำไปใช้ในการ 

เตรียมความพร้อม การวางแผน และสร้างความตระหนัก 

เพื่อให้เกิดการสะสมทุนเศรษฐกิจให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

ทั้งต่อแรงงานย้ายถิ่นและครัวเรือนของแรงงาน
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย
เพื่อศึกษากระบวนการสะสมทุนเศรษฐกิจของ 

ครัวเรือนที่มีการย้ายถิ่นไปท�ำงานต่างประเทศจากรุ่นสู่รุ่น

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
ผู้วิจัยได้ท�ำการทบทวนแนวคิดเศรษฐศาสตร์ใหม่ของ

การย้ายถ่ิน (New Economic of Labour Migration) ที่ 

มองว่า การตัดสินใจย้ายถิ่นไม่ใช่เรื่องเฉพาะบุคคล แต่เป็น

เร่ืองที่เก่ียวกับครัวเรือนหรือครอบครัวของผู้ย้ายถิ่น โดย 

มีเกณฑ์พิจารณาว่ารายได้ที่คาดหวังสูงสุด แต่ความเสี่ยง 

ในการสูญเสียที่ได้รับต�่ำสุด กล่าวคือ หากในประเทศที่มี

การว่างงานหรือรายได้ลดลง ครัวเรือนของผู้ย้ายถิ่นจะมี 

วิธีการจัดการกับความเสี่ยงโดยส่งแรงงานย้ายถิ่นไปท�ำงาน

ที่ต่างประเทศแทน (Stark & Bloom, 1985; Taylor, 1999; 

Wongboonsin, 2010) การย้ายถิ่นจึงเกิดข้ึนเพื่อความ 

อยู ่รอดของสมาชิกในครัวเรือนโดยการย้ายถิ่นจะเกิดข้ึน 

หากครัวเรือนพจิารณาแล้วว่า  การไปท�ำงานต่างประเทศจะท�ำให้ 

มีรายได้มากกว่าการท�ำงานและอาศัยอยู่ในถิ่นต้นทางเดิม  

(Stark, 1975) แนวคิดดังกล่าวน้ีสามารถน�ำมาอธิบายการ

ย้ายถิ่นของสมาชิกในครัวเรือนที่เกิดขึ้นอย่างต่อเน่ืองจาก 

รุ่นสู่รุ่น ที่มุ่งหวังผลประโยชน์ในแง่ของเงินทุนจากรายได ้

ที่ได้รับจากการท�ำงาน และเงินที่ส่งกลับเพื่อน�ำมาเป็น 

แหล่งเงินทุนให้กับครัวเรือน ซ่ึงทุนที่ส�ำคัญจากการย้ายถิ่น

คือ “ทุนเศรษฐกิจ” (Economic Capital) ในการศึกษา 

คร้ังน้ี ผู้วิจัยจะวิเคราะห์การสะสมทุนเศรษฐกิจตามแนวคิด

ของ Bourdieu (1986) ซึ่งผู้วิจัยได้นิยามความหมายว่า เป็น 

กระบวนการที่ครัวเรือนที่มีการย้ายถิ่นไปท�ำงานต่างประเทศ 

จากรุ่นสู ่ รุ ่น การวางแผนและวิธีการจัดการสินทรัพย์ที่ 

เก่ียวกับการลงทุนที่สามารถน�ำไปใช้ในการสร้างกิจกรรม 

ทางเศรษฐกิจให้เกิดมูลค่าทางเศรษฐกิจที่ครัวเรือนมีการ

สะสมไว้ได้ โดยพิจารณาการลงทุนของครัวเรือน

ทั้งน้ี จากการทบทวนงานวิจัยที่ได้ศึกษาเกี่ยวกับ

การเดินทางไปท�ำงานต่างประเทศของแรงงานไทยส่วนมาก 

เป็นการศึกษาที่มีข้อค้นพบเก่ียวกับการส่งเงินกลับของ 

แรงงานที่ท�ำให ้ครัวเรือนที่มีแรงงานย้ายถิ่นไปท�ำงาน 

ต่างประเทศในถิ่นต้นทางน้ันมีความมั่นคงทางเศรษฐกิจ

มากขึ้น (Ayuwat et al., 2011; Sonman & Theerawisit, 

2013) ซึ่งการใช้ชีวิตในต่างประเทศน้ันมีค่าใช้จ่ายในชีวิต

ประจ�ำวันมากมาย เช่น ค่าใช้จ่ายในเร่ืองส่วนตัว ค่าที่พัก

และอาหาร ค่าใช้จ่ายไปกับกิจกรรมนันทนาการ ค่าเบี้ย

ประกันกองทุนประกันสุขภาพ และอื่นๆ รวมถึงค่าส่งเงิน

กลับบ้าน (Kulkolkarn, 2019b) นอกจากนี้ ในงานศึกษาของ 

Jampaklay and Kittisuksathit, 2009; Tangchonlathip & 

Richter, 2011) พบว่า เงินส่งกลับของแรงงานย้ายถิ่นน้ัน 

สามารถน�ำมาใช้ในการสะสมทุนสังคมของแรงงานและ 

ครัวเรือน ถือเป็นความรับผิดชอบและหน้าที่ของแรงงาน 

ที่มีความสัมพันธ์ในครัวเรือนเป็นลูก ท�ำให้คนในสังคม 

ให้การยอมรับมากข้ึน เช่น การยกย่องว่าเป็นคนดีและเป็น 

คนกตัญญู ในขณะที่งานวิจัยที่ศึกษาการสะสมทุนของ 

แรงงานไทย พบว่า Saithong (2018) ได้มีการศึกษาการ 

สะสมทุนของผู้หญิงย้ายถ่ินเพื่อการเลื่อนอาชีพในจังหวัด

ชลบุรี ซึ่งเป็นงานศึกษาการย้ายถิ่นที่เกิดขึ้นในระดับประเทศ 

พิจารณาจากการสะสมทุนในระดับปัจเจกบุคคล และ 

Keawklang (2016) ได้ท�ำการศกึษาแรงงานไทยชนช้ันกลาง

ในประเทศสหรัฐอเมริกา ผ่านทางโครงการ Au Pair และ 

โครงการ Work and Travel เพื่อเดินทางเข้าไปใช้ชีวิตและ

ท�ำงานในลักษณะงานประเภท 3D โดยแรงงานส่วนใหญ ่

ที่ไปจะมีการสะสมทุนเศรษฐกิจเพื่อเอาไว้ใช้จ่ายในชีวิต 

ประจ�ำวัน จากการมีอาชีพซึ่งเป็นงานระดับล่าง เช่น  

พนักงานเสร์ิฟ  พีเ่ลีย้งเดก็  เป็นต้น  ส่วนกรณีการย้ายถิน่กลบั 

ของแรงงานคืนถิ่นน้ันเมื่อกลับมายังถิ่นต้นทาง แรงงาน 

มักเกิดปัญหาเกี่ยวกับรายได้ ไม่มีการวางแผนการด้านเงิน 

น�ำไปสู่การลงทุนที่ผิดพลาด (Laodamrongchai, 2015)  

ซึ่งจากข้อค้นพบดังกล่าวสามารถน�ำมาต่อยอดเพื่อศึกษา 

ถึงกระบวนการสะสมทุนเศรษฐกิจของครัวเรือนที่มีแรงงาน

ย้ายถิ่นไปท�ำงานต่างประเทศจากรุ่นสู่รุ่นได้
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วิธีด�ำเนินการวิจัย
ใช้ระเบยีบวธีิวจิยัเชิงคณุภาพ (Qualitative Research)  

เน่ืองจากเป็นการศึกษาที่ให ้ความส�ำคัญกับพลวัตของ 

ปรากฏการณ์ และมุ่งท�ำความเข้าใจผ่านประสบการณ์ของ 

ผู ้ให้ข้อมูล (Podhisita, 2019) โดยเฉพาะการย้ายถิ่น 

ไปท�ำงานต่างประเทศ เพื่อสะท้อนความหมาย และ

เงื่อนไขที่ส่งผลให้ครัวเรือนที่มีแรงงานย้ายถิ่นมีกระบวนการ 

ในการสะสมทุนเศรษฐกิจจากการย้ายถิ่นเพื่อไปแสวงหา

โอกาสในการได้งานท�ำและการมีรายได้จากถิ่นปลายทางอื่น 

ด้วยวิธีการศึกษาแบบปรากฏการณ์วิทยา ซึ่งจากการทบทวน

สถานการณ์การย้ายถิน่ไปท�ำงานต่างประเทศของแรงงานไทย 

ผู้วิจัยจึงได้ใช้เกณฑ์ดังกล่าวมาใช้ในการศึกษาปรากฏการณ ์

การย้ายถิ่นไปท�ำงานต่างประเทศที่เกิดข้ึนอย่างต่อเน่ือง 

ในสังคมชาวอีสาน ดังนี้

ขั้นที่ 1 เริ่มจากการเลือกพื้นที่ในการวิจัย คือ จังหวัด

หนองคาย เน่ืองจากมีแรงงานที่ได้รับอนุญาตไปท�ำงาน 

ต่างประเทศมากเป็นล�ำดบัที ่5 (อดุรธานี นครราชสมีา ชัยภมูิ  

ขอนแก่น และหนองคาย) ของประเทศ หลังจากน้ันผู้วิจัย 

ได้เลือกพื้นที่ชุมชนรวมน�้ำใจ เนื่องจากเป็นอีกพื้นที่ที่มีความ 

น่าสนใจอย่างยิ่ง เน่ืองจากพื้นที่น้ีสะท้อนพลวัตของการ 

ย้ายถิ่นไปท�ำงานต่างประเทศที่ยังคงเกิดข้ึนอย่างต่อเน่ือง

ตั้งแต่ พ.ศ. 2520 ถึงปัจจุบันผ่านกระบวนการสะสมทุน

เศรษฐกิจจากประสบการณ์ของครัวเรือนที่มีการย้ายถิ่นไป

ท�ำงานต่างประเทศจากรุ่นสู่รุ่น

ข้ันที่ 2 ผู้วิจัยก�ำหนดขนาดตัวอย่างที่เหมาะสม ไว้

ประมาณ 30 - 35 ครัวเรือน โดยอาศยัข้อมลูจากการสมัภาษณ์

กลุ ่มจากผู ้น�ำและผู ้อาวุโสในชุมชน ที่ช้ีให้เห็นว่าชุมชน 

รวมน�้ำใจน้ีมีแรงงานที่เร่ิมย้ายถิ่นไปท�ำงานต่างประเทศ 

คร้ังแรกในปี พ.ศ. 2520 ที่ประเทศซาอุดิอาระเบีย และ 

ประเทศแถบตะวันออกกลาง หลังจากน้ันก็เกิดการย้ายถิ่น 

ไปท�ำงานต่างประเทศอย่างต่อเน่ือง และกระจายไปยัง

ประเทศอื่นโดยในช่วงที่สอง แรงงานเร่ิมเปลี่ยนประเทศ 

ปลายทางเป็นประเทศในแถบเอเชีย เช่น สิงคโปร์ และ 

ฮ่องกง จนกระทั่งถึงรุ่นสาม ที่ปัจจุบันแรงงานไปท�ำงานใน

ประเทศแถบเอเชียตะวันออก เช่น เกาหลีใต้และไต้หวัน  

โดยที่ส่วนหน่ึงไปท�ำงานโดยไม่มีใบอนุญาตท�ำงาน

ดังน้ัน ผู้วิจัยจึงเลือกครัวเรือนที่มีแรงงานย้ายถิ่นไป 

ต่างประเทศตาม 3 ช่วงเวลาของการย้ายถิ่น ช่วงละ  

10 - 15 ครัวเรือน โดยมีเกณฑ์ในการเลือกครัวเรือน 

ตัวอย่าง คือ 1. ต้องเป็นครัวเรือนย้ายถิ่นไปท�ำงาน 

ต่างประเทศมากกว่า 1 รุ่น ใน 3 ช่วงเวลา และปัจจุบัน

มีแรงงานก�ำลังย้ายถ่ินในไต้หวัน เกาหลีใต้ หรืออิสราเอล 

และ 2. ต ้องเป ็นครัวเ รือนที่มีแรงงานที่ เคยย ้ายถิ่น 

กลับภูมิล�ำเนาไม่น้อยกว่า 3 เดือน หรือมีความตั้งใจ 

กลับมาอาศัยในชุมชนอย่างถาวร 

ข้ันที่ 3 ด�ำเนินการเลือกผู ้ให้ข้อมูลในครัวเรือน 

ที่จะถูกสัมภาษณ์ข้อมูลเกี่ยวกับประสบการณ์การย้ายถิ่น 

ต่างประเทศ และประสบการณ์การบริหารจัดการเงิน

ส่งกลับ โดยมีเกณฑ์ในการเลือกผู ้ให้ข้อมูล คือ ผู ้ให้

ข ้อมูลเกี่ยวกับการย ้ายถิ่นต ่างประเทศ ต ้องเป ็นผู ้ที ่

เคยย้ายถ่ินต่างประเทศ (ทั้งถูกและไม่ถูกกฎหมาย) โดย 

เดนิทางกลบัภูมลิ�ำเนาไม่น้อยกว่า 3 เดอืน หรือมคีวามตัง้ใจ

กลับชุมชนอย่างถาวร และต้องเป็นผู้ตัดสินใจหลักเกี่ยวกับ

การย้ายถิ่นในครัวเรือน ส่วนการคัดเลือกผู้ให้ข้อมูลการ

บริหารจัดการการเงินส่งกลับน้ันต้องเป็นผู้ที่มีประสบการณ์ 

การบริหารจัดการเงินส ่งกลับของสมาชิกในครัวเรือน  

ดังตารางที่ 1
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ตารางที่ 1 แสดงผลการรวบรวมข้อมูลครัวเรือน

ผู้วิจัยด�ำเนินเก็บรวบรวมข้อมูลตั้งแต่เดือนมกราคม - มีนาคม 2563 โดยเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

ประกอบด้วย 1) แนวทางการสัมภาษณ์ข้อมูล ระดับชุมชน ประวัติการก่อตั้งหมู่บ้าน สถานการณ์การย้ายถิ่นไปท�ำงาน 

ต่างประเทศของประชากรวัยแรงงาน และการสะสมทุนในชุมชน และ 2) แนวทางการสัมภาษณ์ข้อมูลระดับครัวเรือน  

แบ่งเป็น 2 ชุด เกี่ยวกับ ก) การย้ายถิ่นไปต่างประเทศ สัมภาษณ์แรงงานที่เคยย้ายถิ่น ซึ่งเป็นเป็นผู้ให้ข้อมูลประสบการณ์ 

การย้ายถ่ินไปท�ำงานต่างประเทศและการสะสมทุนเศรษฐกิจ เช่น ข้อมูลรายได้ ค่าใช้จ่ายในชีวิตประจ�ำวัน การออม  

การส่งเงินกลับ การลงทุนในครัวเรือน และ ข) การบริหารจัดการเงินส่งกลับ สัมภาษณ์ผู้ที่มีหน้าที่บริหารจัดการในครัวเรือน 

เก่ียวกับข้อมูลการบริหารจัดการเงินส่งกลับ เช่น วิธีการบริหารจัดการเงินส่งกลับ การลงทุนภายในครัวเรือน เป็นต้น และ 

น�ำข้อมูลทีเ่ก็บรวมรวมได้มาท�ำการวเิคราะห์ข้อมลูเชิงเน้ือหา (Content Analysis) การวจิยัน้ีได้รับการอนุมตัจิากคณะกรรมการ

จริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ สถาบันวิจัยประชากรและสังคม (COA. No. 2019/12-536)

ผลการวิจัย
ผู้วิจัยแบ่งการน�ำเสนอผลการวิจัยออกเป็น 3 ประเด็น ได้แก่ ข้อมูลคุณลักษณะของครัวเรือน การส่งเงินกลับ และ

กระบวนการสะสมทุนเศรษฐกิจ ดังรายละเอียดต่อไปนี้

1. ข้อมูลคุณลักษณะของครัวเรือนและผู้ย้ายถิ่น พบว่า ครัวเรือนที่มีสมาชิกในครัวเรือนย้ายถิ่นไปท�ำงานต่างประเทศ

จากรุ่นสู่รุ่นส่วนใหญ่จะมีสมาชิกในครัวเรือนเคยมีประสบการณ์ย้ายถิ่นอย่างน้อย 2 - 3 คน มีครัวเรือนที่มีสมาชิกในครัวเรือน

ทีเ่คยมปีระสบการณ์ย้ายถิน่สงูถงึ 7 คน โดยสมาชิกในครัวเรือนทีม่กีารย้ายถิน่รุ่นแรกส่วนใหญ่จะเป็นเพศชาย มคีวามสมัพนัธ์ 

ในครัวเรือนเป็นพ่อ จ�ำนวน 17 ครัวเรือน รองลงมาคือ สมาชิกในครัวเรือนทีม่คีวามสมัพนัธ์ในครัวเรือนเป็นพ่อและแม่ทีย้่ายถ่ิน 

ไปท�ำงานต่างประเทศด้วยกัน จ�ำนวน 9 ครัวเรือน ส่วนครัวเรือนที่มีสมาชิกในครัวเรือนมีความสัมพันธ์ในครัวเรือนอื่นๆ  

(สาม ีพีช่าย และน้องสาว) จ�ำนวน 4 ครัวเรือน และครัวเรือนทีม่คีวามสมัพนัธ์ในครัวเรือนเป็นแม่ทีย้่ายถิน่ไปท�ำงานต่างประเทศ 

จ�ำนวน 3 ครัวเรือน จ�ำนวนดังกล่าวนี้มีครัวเรือนที่มีสมาชิกในครัวเรือนย้ายถิ่นซ�้ำ ถึง 27 ครัวเรือน 

สมาชิกในครัวเรือนรุ่นแรก คือ ผู้ย้ายถิ่นส่วนใหญ่จะเป็นเพศชายแต่งงานแล้ว ช่วงที่ย้ายถิ่นมีอายุระหว่าง 25 - 45 ปี  

จบการศึกษาระดับช้ันประถมศึกษาปีที่ 4 มีอาชีพเดิมเป็นเกษตรกรอาศัยการท�ำนาเป็นหลัก และท�ำไร่ปลูกพืชเศรษฐกิจ 

อย่างมันส�ำปะหลัง ต้นปอ เป็นอาชีพเสริม แต่เน่ืองจากราคาสินค้าเกษตรตกต�่ำ ท�ำให้มีรายได้น้อย เม่ือมีสาย

		  จ�ำนวนครัวเรือน	 จ�ำนวนครัวเรือน	 จ�ำนวนสมาชิก	 จ�ำนวนสมาชิก

	         ช่วงการย้ายถิ่น	 เป้าหมาย	 ที่รวบรวมข้อมูลได้	 ในครัวเรือนที่ให้	 ในครัวเรือนที่ให้

				    ข้อมูลการย้ายถิ่น	 ข้อมูลการบริหารเงิน

					     ส่งกลับ

ช่วงแรก (พ.ศ. 2520 - 2535)	 10 - 15 	 9	 9	 1

ช่วงสอง (พ.ศ. 2536 - 2542)	 10 - 15	 10	 10	 4

ช่วงสาม (พ.ศ. 2543 - ปัจจุบัน)	 10 - 15	 14	 14	 3

รวม		  30 - 35	 33	 33	 8
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หรือนายหน้าเข ้ามาชักชวนให ้คนในชุมชนไปท�ำงาน 

ต่างประเทศ จึงท�ำให้ครัวเรือนได้ข้อมูลที่เป็นทางเลือกใน

การมีรายได้จากช่องทางอื่นๆ เป็นการลดความเสี่ยงจาก

การพึงพิงรายได้จากการท�ำการเกษตรเป็นหลัก เพ่ือให้ 

ครัวเรือนมีฐานะทางเศรษฐกิจที่ดีขึ้น จึงเป็นสาเหตุส�ำคัญ

ที่ท�ำให้ครัวเรือนตัดสินใจส่งสมาชิกในครัวเรือนที่อยู ่ที ่

วัยแรงงานย้ายถ่ินไปท�ำงานต่างประเทศ  โดยในอดตีคนส่วนใหญ่ 

มกัจะเดนิทางไปท�ำงานในแถบประเทศตะวันออกกลาง ได้แก่ 

ซาอุดิอาระเบีย อิรัก คูเวต และลิเบีย ต่อมาเร่ิมกระจาย

ไปยังประเทศอื่นในแถบเอเชียที่มีความต้องการด้านก�ำลัง

แรงงานเพิ่มข้ึน ได้แก่ ไต้หวัน อิสราเอล และสิงคโปร์  

โดยการเดินทางน้ันผ่านสายหรือนายหน้า และบริษัท 

จัดหางานที่ต้องมีการจ่ายค่าคอมมิชชั่นหรืออัตราค่าหัวของ

แรงงานประมาณ 30,000 - 200,000 บาทต่อคน ขึ้นอยู่กับ

ประเทศปลายทาง 

สมาชิกในครัวเรือนรุ ่นปัจจุบันน้ัน คือ แรงงาน 

ทั้งชายและหญิงที่อยู่ในวัยแรงงานมีอายุระหว่าง 21 - 41 ปี  

ส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับช้ันมัธยมศึกษาปีที่ 3 และ 6  

บางรายเดินทางไปท�ำงานต่างประเทศคร้ังแรกตั้งแต่อายุ  

19 ปี นอกจากน้ี ยังมีแรงงานบางคนจบปริญญาตรีและ 

ย้ายถิ่นไปท�ำงานต่างประเทศด้วยเช่นกัน โดยแรงงานชาย 

ส่วนใหญ่มักจะแต่งงานแล้ว รองลงมา คือ คนโสด ส่วน

แรงงานหญิงส่วนใหญ่จะเป็นคนโสด รองลงมา คือ คนที่

แต่งงานแล้ว สาเหตุที่ท�ำให้ครัวเรือนตัดสินใจส่งสมาชิก 

รุ่นปัจจบุนัไปท�ำงานต่างประเทศมกัเป็นผลมาจากการว่างงาน 

และรายได้จากอาชีพเดมิในประเทศไม่เพยีงพอต่อการใช้จ่าย

ในครัวเรือน โดยได้รับการสนับสนุนจากสมาชิกรุ่นแรกที่เคย

ย้ายถ่ินทั้งในแง่ของข้อมูลและเงินทุน การเดินทางส่วนใหญ่ 

จะเดินทางผ่านเครือข่ายของคนในชุมชนไปท�ำงานแบบ 

ไม่ถูกกฎหมายที่ประเทศเกาหลีใต้ มีบางส่วนที่เดินทางแฝง 

ไปในรูปแบบของนักท่องเที่ยวแล้วอยู่เกินก�ำหนด ที่เรียกว่า  

“ผีน้อย” รองมา คือ กลุ่มที่เดินทางแบบถูกกฎหมายผ่าน

บริษทัจดัหางานในจงัหวดัไปยงัประเทศไต้หวนั  และอสิราเอล 

และกลุ่มที่เดินทางผ่านหน่วยงานของรัฐภายใต้โครงการ  

EPS  ของประเทศเกาหลใีต้  มค่ีาใช้จ่ายในการลงทนุประมาณ 

50,000 - 130,000 บาทต่อคน ขึ้นอยู่กับประเทศปลายทาง 

และรูปแบบของการเดินทาง

2. การส่งเงินกลับ

การย้ายถ่ินของแรงงานไปท�ำงานต่างประเทศน้ัน

แรงงานส่วนใหญ่ได้รับเงนิเดอืนทีแ่ตกต่างกนัไปตามประเทศ

ถิ่นปลายทาง โดยเงินส่งกลับน้ีเป็นผลของการย้ายถิ่นซึ่ง 

ถือได้ว ่าเป็นแหล่งทุนใหม่ของแรงงานและครัวเรือนที ่

คาดหวัง เมื่ อมีสมาชิกในครัวเ รือนย ้ายถิ่นไปท�ำงาน 

ต่างประเทศ และกลายเป็นเง่ือนไขส�ำคัญที่ท�ำให้พลวัต 

ของการย้ายถิ่นไปท�ำงานต่างประเทศของแรงงานย้ายถ่ิน 

ของคนในชุมชนรวมน�้ำใจแห่งน้ียังคงเกิดข้ึนอย่างต่อเน่ือง 

เมื่อเปรียบเทียบภาพรวมการส่งเงินกลับของสมาชิกใน 

ครัวเรือนทีม่กีารย้ายถิน่ไปท�ำงานต่างประเทศโดยเงินส่งกลบั

ที่ได้รับแต่ละเดือนของครัวเรือนที่มีการย้ายถิ่นไปท�ำงาน 

ต่างประเทศจากรุ่นสู่รุ ่นน้ันมีความแตกต่างกันตามอาชีพ 

และสวัสดิการของแรงงานในประเทศปลายทาง ดังตาราง 

ที่ 2
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ตารางที่ 2 แสดงการปรียบเทียบรายได้และเงินส่งกลับ จ�ำแนกตามประเทศถิ่นปลายทางที่แรงงานย้ายถิ่นไปท�ำงาน

จึงเห็นได้ว่า จ�ำนวนเงินส่งกลับที่ครัวเรือนในถิ่นต้นทางได้รับน้ันมากหรือน้อยข้ึนอยู่กับอาชีพ และประเทศปลายทาง 

ที่แรงงานเดินทางไปท�ำงาน รวมถึงสวัสดิการด้านที่พักและอาหารด้วย แม้บางอาชีพที่แรงงานได้ท�ำส่วนใหญ่เป็นงานที่ไม่ต้อง

ใช้ทกัษะในการท�ำงานมากนัก หรือบางงานต้องอาศยัทกัษะ ความช�ำนาญเฉพาะทางบ้าง ซึง่ลกัษณะงานดงักล่าวไม่ได้มีความ 

แตกต่างจากการท�ำงานในถ่ินต้นทางเดิมมากเท่าไร แต่ค่าจ้างหรือรายได้ที่ได้รับน้ันกลับมากกว่าการมีงานท�ำในประเทศไทย 

จึงท�ำให้การย้ายถ่ินไปท�ำงานต่างประเทศยังคงเกิดข้ึนในชุมชนรวมน�้ำใจแห่งน้ี ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่ารายได้และเงินส่งกลับ 

ของประเทศปลายแม้จะไม่มีความแตกต่างกันมากนัก แต่จ�ำนวนเงินส่งกลับที่ถูกส่งมายังครัวเรือนในถิ่นต้นทางนั้นกลับกลาย

เป็นเง่ือนไขส�ำคัญที่ส่งผลต่อกระบวนการสะสมทุนเศรษฐกิจของครัวเรือนที่มีการย้ายถิ่นไปท�ำงานต่างประเทศจากรุ่นสู่รุ่นที่

แตกต่างกันด้วย

3. กระบวนการสะสมทุนเศรษฐกิจของครัวเรือนที่มีการย้ายถิ่นไปท�ำงานต่างประเทศจากรุ่นสู่รุ่น 

เม่ือพิจารณากระบวนการสะสมทุนเศรษฐกิจซึ่งเป็นวิธีการที่ครัวเรือนใช้ประโยชน์จากเงินส่งกลับผ่านการลงทุนทั้งใน

-	ซาอุดิอาระเบีย

- อิรัก

- คูเวต

- ไต้หวัน

- ลิเบีย

- สิงคโปร์

- เกาหลีใต้ 

   (ถูกกฎหมาย

- เกาหลีใต้ 

	   (ไม่ถูกกฎหมาย)

- ไต้หวัน

- อิสราเอล

ประเทศปลายทาง

3

3

3

3

3

3

3

-

3

3

ที่พัก

3

3

3

3

3

3

3

-

3

3

อาหาร

สวัสดิการ

15,000 - 50,000 

12,000 - 25,000 

20,000 - 45,000

 

23,000 - 45,000

25,000 - 35,000

 30,000 - 50,000

 

45,000 - 120,000

50,000 - 85,000

23,000 - 45,000

40,000 - 65,000

รายได้

ต่อเดือนเฉลี่ย (บาท)

8,000 - 40,000 

8,000 - 18,000 

15,000 - 40,000

 

12,000 - 40,000 

20,000 - 28,000

 15,000 - 30,000

 

10,000 - 50,000

20,000 - 35,000

10,000 - 40,000

35,000 - 50,000

เงินส่งกลับ

เฉลี่ยต่อหัว (บาท)

งานช่าง งานก่อสร้าง 

ขับรถ และบริการ

งานก่อสร้าง 

งานก่อสร้างและขับรถ

งานโรงงาน 

และงานก่อสร้าง

งานก่อสร้างและขับรถ

งานก่อสร้าง 

และงานเกษตร

งานโรงงาน 

และงานเกษตร

งานโรงงาน

งานเกษตร

อาชีพ

ในประเทศปลายทาง

ช่วงที่ 1 (พ.ศ. 2520 - 2535)

ช่วงที่ 2 (พ.ศ. 2536 - 2542)

ช่วงที่ 3 (พ.ศ. 2543 - ปัจจุบัน)
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ภาคเกษตรและนอกภาคการเกษตร ผลการศึกษาพบว่า  

ครัวเรือนที่มีการย้ายถ่ินไปท�ำงานต่างประเทศจากรุ่นสู่รุ่น 

ส่วนใหญ่จะน�ำเงินมาลงทุนในภาคเกษตรมากกว่าการลงทุน

นอกภาคเกษตร โดยพบว่า แรงงานที่เคยย้ายถิ่นในช่วงแรก

และช่วงที่สองน้ัน สมาชิกในครัวเรือนรุ่นแรกส่วนใหญ่ไม่ได้

น�ำเงินมาลงทุนหรือสะสมทุนทางเศรษฐกิจเอาไว้เน่ืองจาก  

ในอดีตการย้ายถิ่นไปท�ำงานต่างประเทศมีต้นทุนค่าใช้จ่าย

ค่อนข้างสูงท�ำให้ครัวเรือนต้องกู้หน้ียืมสินจ�ำนวนมาก เงิน

ส่งกลับจึงน�ำมาใช้หนี้จนหมดท�ำให้ไม่สามารถวางแผนน�ำไป

ลงทนุเพิม่ได้ หรือน�ำไปใช้จ่ายในครวัเรือนมากจนเกนิไปท�ำให้

ไม่สามารถน�ำเงินส่งกลับที่ได้รับแต่ละเดือนมาเก็บออมไว ้

เพือ่ใช้ในยามจ�ำเป็นได้  ส่งผลให้บางครัวเรือนแม้จะมสีมาชิก 

ในครัวเรือนย้ายถิน่ซ�ำ้และไปหลายประเทศ แต่ก็ยงัไม่สามารถ 

น�ำประสบการณ์ทีผ่่านมามาปรับใช้เพือ่ให้เกดิประโยชน์สงูสดุได้ 

ท�ำให้ภายหลังจากการย้ายถิ่นกลับยังมีแรงงานคนเดิม 

ต้องย้ายถิ่นซ�้ำ ท�ำให้เมื่อมีสมาชิกในครัวเรือนรุ่นปัจจุบัน 

ย้ายถิ่นในช่วงที่สามของการย้ายถิ่นไปที่ประเทศไต้หวัน 

เกาหลีใต้ หรืออิสราเอลน้ัน หลายครัวเรือนได้อาศัย

ประสบการณ์ เรียนรู้จากความผิดพลาดจากการย้ายถิ่นของ

สมาชิกในครัวเรือนรุ่นแรกในอดีตที่ไม่ประสบความส�ำเร็จ 

ด้วยการน�ำเงินส่งกลบัทีไ่ด้รับในแต่ละเดอืนจากการทีส่มาชิก

รุ่นปัจจุบันที่ย้ายถิ่นน�ำไปลงทุนในภาคเกษตรมากข้ึน และ 

บางครัวเรือนกน็�ำไปลงทนุนอกภาคเกษตรเพือ่เพิม่มลูค่าหรือ

สร้างเป็นอาชีพได้ ดังค�ำบอกเล่าของมานพ แรงงานที่เคย 

ย้ายถิ่นท�ำหน้าที่บริหารจัดการเงินให้กับสมาชิกในครัวเรือน 

ที่ก�ำลังย้ายถิ่นรุ่นปัจจุบัน

“ตอนเราไปนี่ไม่ได้มีเงินเก็บ ไม่มีที่ ไม่มีอะไรเลย  

พอลูกสาวไปเลยรู้ว่าต้องวางแผน ต้องเก็บเงิน ไม่งั้นก็จะไป

เสียเปล่า ท�ำงานมาใช้หนี้ค่าคอมเหมือนเราไปเฉยๆ...” 

[มานพ, อายุ 63 ปี, อิรัก (2523 - 2525), ไต้หวัน 

(2537 - 2539)] 

ดังนั้น รายได้จากเงินส่งกลับจากสมาชิกในครัวเรือน

รุ่นปัจจุบันจึงถือเป็นความคาดหวังของสมาชิกในครัวเรือน

ที่ย้ายถิ่นรุ่นแรกที่จะน�ำเงินส่งกลับน้ันใช้ในการสะสมทุน 

เศรษฐกิจ โดยส่วนใหญ่น�ำมาลงทุนในภาคเกษตรและ 

สัตว์เศรษฐกิจ และมีบางครัวเรือนที่ลงทุนนอกภาคเกษตร

เพื่อให้เกิดเป็นอาชีพและมีรายได้เพิ่มข้ึน จากการศึกษา

พบว่า สาเหตุที่ครัวเรือนน�ำมาลงทุนด้านเกษตรและ 

สัตว์เศรษฐกิจ เน่ืองจากแต่เดิมน้ัน แรงงานย้ายถิ่นเคย 

ช่วยงานด้านเกษตรของครัวเรือนมาก่อน จึงยังคงยึดระบบ

การผลิตจากการเกษตรเป็นอาชีพหลัก แต่เน้นการผลิตแบบ

ผสมผสาน คือ มีการท�ำนาเพื่อการบริโภคหากเหลือจาก 

การบริโภคแล้วถึงจะน�ำไปขายเพื่อให้ได้เงินมาใช้จ่ายใน 

ครัวเรือน และมีการท�ำไร่พืชเศรษฐกิจ (มันส�ำปะหลังและ

ต้นปอ) เพื่อสร้างรายได้เพิ่มรวมถึงมีบางส่วนเลี้ยงสัตว์  

(วัว ควาย) เพื่อใช้ในการเกษตรและไว้ขายเป็นอาชีพเสริม 

และมีบางครัวเรือนที่น�ำวัว ควาย ไปขายหรือน�ำที่ดินที่มีไป

จ�ำนองเมื่อต้องการใช้เป็นทุนส�ำหรับการย้ายถิ่นไปท�ำงาน 

ทัง้ในและต่างประเทศ  ปัจจบุนัครัวเรือนกลุม่น้ีมองเหน็โอกาส

ในการสร้างรายได้ให้มีมากขึ้น เนื่องมาจากการเปลี่ยนแปลง

บริบทของสังคมไทยโดยเฉพาะในภาคเกษตร ครัวเรือน 

ส่วนใหญ่หันมาท�ำนาเพื่อบริโภค เพราะไม่มีแรงงานใน 

ภาคเกษตร และการปลูกข้าวไม่สามารถท�ำก�ำไรได้ จึง 

ท�ำการวางแผนและลงทุนโดยอาศัยเงินส่งกลับของสมาชิก

ในครัวเรือนรุ่นปัจจุบันแต่ละเดือนที่สะสมเอาไว้ โดยแต่ละ 

ครัวเรือนซือ้ทีด่นิมาไว้ส�ำหรับปลกูยางพารา  เฉลีย่ครัวเรือนละ  

10 - 55 ไร่ รองลงมาส�ำหรับครัวเรือนที่มีที่นาจ�ำนวนหน่ึง 

น�ำเงินไปซื้อที่นาจากคนรู้จักกัน ญาติพี่น้อง เฉลี่ยแล้ว 

ครัวเรือนซื้อที่นาไว้เป็นแหล่งท�ำกินประมาณ 5 - 10 ไร่  

ใช้เงินทนุประมาณ 10,000 - 420,000 บาท ซึง่การน�ำเงนิออม 

จากเงินส่งกลับมาใช้ประโยชน์ด ้วยการลงทุนเป็นการ 

ให้ความส�ำคัญกับการสร้างอาชีพระยะยาวในถิ่นต้นทาง 

นอกจากน้ี พบว่า ครัวเรือนส่วนใหญ่ทีม่สีมาชิกย้ายถ่ิน 

ไปท�ำงานต่างประเทศจากรุ ่นแรกที่แต่งงานแล้ว หรือ 

มีความสัมพันธ์ในครัวเรือนเป็นพ่อและแม่ เมื่อย้ายถ่ินกลับ 

มักน� ำ เ งิ นมาสะสมทุน เศรษฐกิ จผ ่ านการลงทุน ใน 
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ภาคการเกษตรเพราะเป็นอาชีพเดิมของครัวเรือน มีการ 

น�ำเงินมาซื้อที่ดินและปลูกยางพารา ซึ่งเป็นผลจากการ 

ด�ำเนนิงานนโยบายอสีานเขียว  ทีท่�ำให้คนในชุมชนปรับเปลีย่น 

วิถีการด�ำรงชีพจากอาชีพท�ำนา และปลูกพืชเศรษฐกิจอย่าง

มันส�ำปะหลัง ต้นปอ และแตงโม มีการปรับเปลี่ยนเป็นการ

ปลูกยางพารา โดยส�ำนักงานกองทุนสงเคราะห์การท�ำสวน

ยางพารา (สกย.) จังหวัดหนองคาย เข้ามาให้ความรู้ในการ

ปลูกยางพารา ซึ่งถือเป็นพืชเศรษฐกิจที่ไม่ต้องการน�้ำมาก

เหมือนพืชชนิดอื่น ปลูกง่าย แต่ต้องอาศัยระยะเวลา 5 - 6 ปี  

ถงึจะสามารถสร้างรายได้  คนในชุมชนจงึหนัมาปลูกยางพารา 

จนกลายเป็นอาชีพหลักที่สร้างรายได้ให้กับคนในชุมชน 

ได้จนถึงปัจจุบัน นอกจากนี้ ครัวเรือนที่เคยเลี้ยงสัตว ์

เพื่อใช้งานหรือไว้จ�ำหน่ายเม่ือยามจ�ำเป็นก็ได้น�ำมาลงทุน 

กับการเลี้ยงสัตว์เศรษฐกิจ อาทิ การเลี้ยงสุกร (หมู) จ�ำนวน 

2 ครัวเรือน และโคขุน อีก 2 ครัวเรือน ไว้เพื่อจ�ำหน่ายเพื่อ

สร้างรายได้ให้มากขึ้น ดังค�ำบอกเล่าของมานี 

“ได้เอาเงินมาลงทุนปลูกยาง 15 ไร่กับ 14 ไร่ ทุกวันนี้

ก็ได้กรีด มีรายได้จากตรงนั้นล่ะ พอเลิกกรีดก็ขายต้นยางได้ 

นี่ก็เพิ่งปลูกไว้ให้ลูกชายอีก 15 ไร่ เผื่อไว้เวลาเขากลับมา…” 

[มานี (นามสมมติ), อายุ 49 ปี, ไต้หวัน (2537 - 2539)]

มีบางครัวเรือนที่น�ำเงินที่ได้จากการท�ำงานมาเป็น 

ค่าใช้จ่ายในชีวิตประจ�ำวันของสมาชิกในครัวเรือนจนหมด 

หรือในบางครัวเรือนขาดการพูดคุยและวางแผนการใช้เงิน

ร่วมกัน ท�ำให้ไม่สามารถแบ่งเงินลงทุนสร้างอาชีพภายหลัง

จากย้ายถ่ินกลับมาได้ ดังค�ำบอกเล่าของสมพรและพีระ 

แรงงานย้ายถ่ินกลับรุ ่นแรกที่ป ัจจุบันท�ำหน้าที่บริหาร 

จดัการเงนิให้กบัสมาชิกในครัวเรือนทีก่�ำลงัย้ายถิน่รุ่นปัจจบุนั

“ใครก็ว่าไปท�ำงานเมืองนอกได้เงินดี ก็ว่ามันได้

เงินดีอยู่ แต่ว่าตัวเองน่ีไม่รู้จักแบ่งเก็บ มีแต่ใช้อย่างเดียว  

อยากได้อะไรก็ซื้อ ลูกขอก็ให้ มีสิบใช้ร้อย มีร้อยใช้สองร้อย  

มนัจะเอาทีไ่หนมาเก็บ ถ้าคดิได้แต่ตอนน้ันคงจะได้มยีางให้กรีด 

เหมือนเขาแล้ว...” [สมพร (นามสมมติ), อายุ 54 ปี, สิงคโปร์  

(2530 - 2532), ไต้หวนั (2537 - 2539), อสิราเอล (2542 - 2544)]

“น้าจะเล่าให้ฟัง แต่อย่าบอกแกนะ (กระซิบ) ตอนไป

ไต้หวันกลับมาน่ะคิดว่าจะมีเงินเก็บ 700,000 - 800,000 บาท

เลยนะ ก็ว่าจะเอาเงินตรงนี้ไปซ้ือรถไถใหญ่ (แทรกเตอร์) 

ท่ีไหนได้พอกลับมา เมียเอาไปเล่นหวยจนหมด เหลือไว้ 

15,000 บาท เงินเดือนสุดท้ายที่ส่งก่อนกลับมาน่ะ จนโมโห 

ไล่เมียหนีเลยนะ (หัวเราะ)...” [วีระ(นามสมมติ), อายุ 57 ปี,  

ซาอุดิอาระเบีย (2530 - 2535), ลิเบีย (2537 - 2541), ไต้หวัน 

(2543-2547)]

ส่วนกลุ่มครัวเรือนที่น�ำมาลงทุนนอกภาคการเกษตร

เพื่อเป็นอาชีพเสริมให้กับครัวเรือน อาทิ ร้านค้าชุมชน  

3 ครัวเรือน ป๊ัมน�ำ้มนั 2 ครวัเรือน และร้านเคาน์เตอร์เซอร์วสิ  

1 ครัวเรือน ส่วนใหญ่จะเป็นครัวเรือนที่ภรรยาเป็นแรงงาน 

ย้ายถิน่กลบัอาศยัอยูใ่นชุมชนกลบัมาท�ำหน้าทีใ่นการดแูลบตุร 

และบริหารจัดการเงินที่สามีย้ายถิ่นเป็นผู้ส่งมา หรือบาง 

ครัวเรือนเป็นแรงงานผีน้อยที่มีสถานะโสดได้ส่งเงินกลับมา

ให้แม่ที่เคยย้ายถิ่นไปท�ำงานต่างประเทศ ลงทุนเปิดร้านค้า 

เพื่อให้พ่อหรือแม่น้ันมีรายได้ โดยที่ไม่ต้องเหน่ือยมาก  

จะเห็นว่าครัวเรือนกลุ่มนี้มองหาโอกาสในการสร้างอาชีพอื่น 

ที่อยู ่นอกภาคการเกษตรเพื่อสร ้างรายได ้และเป ็นอีก 

อาชีพหนึ่งให้กับครัวเรือน ซึ่งการสะสมทุนนอกภาคเกษตรนี้ 

มักจะเป็นการตัดสินใจของสมาชิกในครัวเรือนที่ก�ำลัง 

ย้ายถิ่นร่วมกับแรงงานย้ายถิ่นกลับ เฉลี่ยแล้วจะใช้เงินที่ได้

จากการเก็บออมจากเงนิส่งกลบัในแต่ละเดอืนลงทนุประมาณ 

150,000 - 700,000 บาท 

“เขาบอกว่าอยากให้กลับมาอยู่บ้านมาอยู่กับลูก แต่ 

พ่ีอยากท�ำงานไม่อยากอยู่เฉยๆ ยางก็จ้างคนกรีด มันเบื่อ 

เขาก็เลยบอกอยากท�ำอะไรไหมล่ะ เปิดร้านอะไรไหม เขา

จะลงทุนให้ พี่เลยหาข้อมูลดู เราเรียนจบบัญชีมาเนาะ เปิด

ร้านเคาน์เตอร์เซอร์วิสน่าจะดี มีอะไรให้ท�ำ ได้เงินด้วย น่ี

ได้มากกว่าขายยางเสียอีก (หัวเราะ) ...” [วารี(นามสมมติ),  

อายุ 37 ปี, เกาหลีใต้ (2559 - 2559), (2560 - 2560)]

“เขาก็ว ่าอยากให้เราอยู ่เฉยๆ ไม่ต้องต่ืนแต่ดึก 

ไปกรดียางแล้ว แต่เรายงัอยากได้เงนิไง เขากเ็ลยให้ต่อเตมิบ้าน 
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เปิดเป็นร้านค้าขายของนี่ล่ะ เราก็เลยเอาเงินที่เก็บให้เขามาลงทุน...” [อนงค์ (นามสมมติ), อายุ 51 ปี, อิสราเอล (2543 - 2548)]

ซึง่สามารถสรุปกระบวนการทีค่รัวเรือนทีม่กีารย้ายถิน่ไปท�ำงานต่างประเทศจากรุ่นสูรุ่่น  มกีระบวนการสะสมทนุเศรษฐกิจ 

ที่ครัวเรือนที่มีการย้ายถิ่นไปท�ำงานต่างประเทศจากรุ่นสู่รุ่นมีน้ัน พบว่า มีการปรึกษาหารือระหว่างสมาชิกในถ่ินต้นทาง 

และสมาชิกที่ก�ำลังย้ายถิ่นมีความส�ำคัญต่อการสะสมทุนของครัวเรือนอย่างมาก เนื่องจากในอดีตน้ันการย้ายถิ่นของสมาชิก 

ในครัวเรือนรุ่นแรกการติดต่อกลับยังถิ่นต้นทางน้ันไม่ได้มีความสะดวกสบายเหมือนกับปัจจุบัน ท�ำให้เกิดความไม่เข้าใจและ 

การน�ำเงินส่งกลับไปใช้ประโยชน์ไม่ตรงตามความต้องการร่วมกันได้ แต่ปัจจุบันด้วยความก้าวหน้าของเทคโนโลยีต่างๆ  

ท�ำให้สมาชิกในครัวเรือนสามารถพูดคุยสื่อสารกันได้มากข้ึนอย่างน้อยสัปดาห์ละ 3 - 4 คร้ัง สามารถปรึกษาถึงการน�ำเงิน 

ส่งกลับมาใช้ประโยชน์ด้วยการลงทุนได้มากขึ้นดังค�ำบอกเล่าของศิลา

“... โทรกลับมาเดือนละ 2 - 3 ครั้ง เพราะเมื่อก่อนไม่มีโทรศัพท์มือถือ อาศัยโทรศัพท์บ้านของคนในหมู่บ้าน โทรครั้งนึง

ก็ได้คุยประมาณไม่นาน พอได้ถามข่าวคราวลูกหลานเป็นยังไง ได้รับเงินท่ีโอนไปยัง แค่นั้นก็ได้วางแล้ว ไม่เหมือนตอนน้ี 

ที่ลูกสาวโทรเฟซบุ๊กมาคุยเกือบทุกวัน...” [ศิลา (นามสมมติ), อายุ 53 ปี, ลิเบีย (2533 - 2535), ไต้หวัน (2541 - 2543)]

มกีารประเมนิพืน้ที ่ หากครัวเรือนมทีีด่นิอยูแ่ล้วจะเป็นการง่ายทีส่ามารถลงทนุได้เลย ซ่ึงครัวเรือนทีล่งทนุในภาคเกษตร

มักจะมีที่ดินที่สะสมไว้อยู่ก่อนแล้วน�ำมาปลูกพืชเศรษฐกิจและพิจารณาจากความเหมาะสมของชนิดพืช ส่วนครัวเรือนที่ลงทุน

นอกภาคการเกษตรต้องเลือกพื้นที่ท�ำเลให้มีความเหมาะสมกับการลงทุน และให้ตรงกับความต้องการของคนในชุมชน เมื่อ 

จัดเตรียมพื้นที่และเงินทุนไว้แล้วเป็นข้ันตอนของการลงมือท�ำซึ่งมีค่าใช้จ่ายที่ครัวเรือนต้องลงทุน โดยครัวเรือนที่มีการลงทุน

นอกภาคการเกษตรต้องใช้เงินทุนมากกว่าครัวเรือนที่ลงทุนในภาคเกษตรและสัตว์เศรษฐกิจ ส่วนการวางแผนอนาคตในการ 

ต่อยอดอาชีพนอกภาคการเกษตรน้ันมีครัวเรือนน้อยมากที่มีการวางแผนลงทุนกับกิจการใหม่ ซึ่งสามารถสรุปเป็นแผนภาพ  

ได้ดังนี้

      

 

      

   

  

  

  

ภาพที่ 1 แสดงกระบวนการสะสมทุนเศรษฐกิจผ่านการลงทุนในภาคเกษตรและนอกภาคการเกษตร

ของครัวเรือนที่มีการย้ายถิ่นไปท�ำงานต่างประเทศจากรุ่นสู่รุ่น

อย่างไรก็ตาม การสะสมทุนในแง่ของการลงทุนที่แตกต่างกันน้ันข้ึนอยู่กับความสัมพันธ์ในครัวเรือนของแรงงานที่เคย

ย้ายถิ่นซึ่งมีอ�ำนาจในการตัดสินใจที่ต่างกัน ครัวเรือนที่ลงทุนในภาคเกษตรและสัตว์เศรษฐกิจมักเป็นครัวเรือนที่มีแรงงาน

 

ต้องลงทนุ โดย ครัวเรือนท่ีมีการลงทนุนอกภาคการเกษตรต้องใช้เงินทนุมากกวา่ครัวเรือนท่ีลงทนุในภาคเกษตรและ
สตัว์เศรษฐกิจ สว่นการวางแผนอนาคตในการตอ่ยอดอาชีพนอกภาคการเกษตรนัน้มีครัวเรือน น้อยมาก ท่ีมีการ
วางแผนลงทนุกบักิจการใหมด่งัแสดงในแผนภาพ ดงันี ้

 

 
 

 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 1 แสดงกระบวนการสะสมทนุเศรษฐกิจผ่านการลงทนุในภาคเกษตรและนอกภาคการเกษตร 

ของครัวเรือนท่ีมีการย้ายถ่ินไปท างานตา่งประเทศจากรุ่นสูรุ่่น 
 อย่างไรก็ตาม การสะสมทนุในแง่ของการลงทนุท่ีแตกตา่งกนันัน้ขึน้อยู่กบัความสมัพนัธ์ในครัวเรือนของ
แรงงานท่ีเคยย้ายถ่ินซึง่มีอ านาจในการตดัสินใจท่ีตา่งกนั ครัวเรือนท่ีลงทนุในภาคเกษตรและสตัว์เศรษฐกิจมกัเป็น
ครัวเรือนท่ีมีแรงงานท่ีเคยย้ายถ่ินมีความสมัพนัธ์ในครัวเรือนเป็นพ่อ หรือเป็นพ่อและแม ่สว่นใหญ่เคยย้ายถ่ินไป
ท างานท่ีไต้หวนั และประเทศแถบตะวนัออกกลาง ปัจจบุนัมีลกูเป็นสมาชิกในครัวเรือนท่ีก าลงัย้ายถ่ินสว่นใหญ่ท่ี
ประเทศไต้หวนั อิสราเอล และเกาหลีใต้ ( สว่นมากท างานโดยไมม่ีใบอนญุาตท างาน ) อาศยัประสบการณ์ในอดีตมา
ปรับใช้เพ่ือให้เกิดการสะสมทนุเศรษฐกิจ สว่นครัวเรือนท่ีน ามาลงทนุนอกภาคเกษตรนัน้แรงงานท่ีเคยย้ายถ่ินมกัจะ
เป็นภรรยาท่ีย้ายถ่ินกลบัมาก่อน หรือแมท่ี่เคยย้ายถ่ินไปท างานท่ีประเทศเกาหลีใต้ ( ไมม่ีใบอนญุาตท างาน )และ
สมาชิกในครัวเรือนท่ีย้ายถ่ินปัจจบุนัเป็นสามีหรือลกูท่ีย้ายถ่ินไปท างาน เกาหลีใต้ (มีใบอนญุาตท างาน ) และอิสราเอล  
การอาศยัเงินสง่กลบัของสมาชิกในครัวเรือนรุ่นปัจจบุนัท่ีก าลงัย้ายถ่ินมาใช้ในการลงทนุหรือสะสมทนุนัน้จงึเป็นการ
ตดัสินใจร่วมกนัมากกวา่ 

สรุปและอภปิรายผล 

การลงทุนในภาคเกษตรและสัตว์เศรษฐกิจ 

การลงทุนนอกภาคการเกษตร 

แรงงานย้ายถ่ินปัจจบุนั แรงงานที่เคยย้ายถ่ิน 

ประสบการณ์ 

เงนิส่งกลับ 

ตัดสินใจร่วมกัน 
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ที่เคยย้ายถิ่นมีความสัมพันธ์ในครัวเรือนเป็นพ่อ หรือเป็น

พ่อและแม่ ส่วนใหญ่เคยย้ายถิ่นไปท�ำงานที่ไต้หวัน และ 

ประเทศแถบตะวันออกกลาง ปัจจุบันมีลูกเป็นสมาชิก 

ในครัวเรือนที่ก�ำลังย ้ายถิ่นส ่วนใหญ่ที่ประเทศไต้หวัน 

อสิราเอล และเกาหลใีต้ (ส่วนมากท�ำงานโดยไม่มใีบอนุญาต

ท�ำงาน) อาศัยประสบการณ์ในอดีตมาปรับใช้เพื่อให้เกิด

การสะสมทุนเศรษฐกิจ ส่วนครัวเรือนที่น�ำมาลงทุนนอก

ภาคเกษตรน้ัน แรงงานที่เคยย้ายถิ่นมักจะเป็นภรรยาที่ 

ย้ายถิน่กลบัมาก่อน  หรือแม่ทีเ่คยย้ายถิน่ไปท�ำงานทีป่ระเทศ

เกาหลีใต้ (ไม่มีใบอนุญาตท�ำงาน) และสมาชิกในครัวเรือน 

ทีย้่ายถ่ินปัจจบุนัเป็นสามหีรือลกูทีย้่ายถิน่ไปท�ำงานเกาหลใีต้ 

(มีใบอนุญาตท�ำงาน) และอิสราเอล การอาศัยเงินส่งกลับ

ของสมาชิกในครัวเรือนรุ ่นปัจจุบันที่ก�ำลังย้ายถิ่นมาใช ้

ในการลงทุนหรือสะสมทุนน้ันจึงเป็นการตัดสินใจร่วมกัน

มากกว่า

สรุปและอภิปรายผล
การที่สมาชิกคนใดคนหน่ึงย้ายถิ่นออกไปท�ำงาน  

ครัวเรือนมส่ีวนส�ำคญัในการตัดสินใจ (Stark, 1991) ทัง้ในแง่

ของเงินทุนและการสนับสนุนให้ย้ายถิ่น ซึ่งภายหลังจากการ

ย้ายถิ่นของสมาชิกในครัวเรือนรุ่นแรกได้มีการสนับสนุนให้

สมาชิกรุ่นปัจจุบันย้ายถิ่นเพื่อให้ครัวเรือนสามารถน�ำรายได้

จากเงินส่งกลับมาใช้ประโยชน์ได้มากข้ึน ซึ่งการเดินทางไป

ท�ำงานต่างประเทศแม้จะได้รับรายได้ที่มากกว่าการท�ำงาน 

ในประเทศไทย แต่ไม่ได้เป็นเคร่ืองการันตว่ีา แรงงานทีเ่ดนิทาง 

ไปท�ำงานต่างประเทศทุกคนจะประสบความส�ำเร็จสามารถ

น�ำเงินมาสะสมทุนเศรษฐกิจได้เสมอไป แต่ข้ึนอยู่กับวิธีการ

บริหารจดัการเงนิส่งกลบัของครัวเรือนทีม่กีารย้ายถ่ินแต่ละรุ่น 

ซึ่งเป็นผลมาจากหลายปัจจัยด้วยกัน โดยการย้ายถ่ินของ

สมาชิกรุ่นปัจจุบันน้ันนอกจากได้รับการสนับสนุนทั้งข้อมูล 

และประสบการณ์แล้วยังได้รับประโยชน์จากการสะสมทุน

เศรษฐกิจจากการย้ายถิ่นของสมาชิกในครัวเรือนรุ่นแรกด้วย

การส่งเงินกลับให้ครัวเรือนในถิ่นต้นทางของแรงงาน

ย้ายถิ่น และโดยเฉพาะแรงงานหญิง เป็นสิ่งที่แสดงให้เห็น

ว่าแรงงานเป็นผู้ที่สามารถดูแลสมาชิกคนอื่นในครัวเรือนได้  

การส่งเงินกลับเป็นวิธีการแสดงออกถึงความกตัญญูและ 

ความเคารพที่มีต่อพ่อแม่ (Jampaklay & Kittisuksathit,  

2009; Tangchonlathip & Richter, 2011) ซึง่มคีวามคล้ายกัน

กับการส่งเงินกลับของสมาชิกรุ่นปัจจุบันที่ก�ำลังย้ายถ่ิน แต ่

ในการศึกษาน้ี พบเพิ่มเติมว่า เงินส่งกลับของแรงงาน

นอกจากจะเป็นการแสดงออกถึงความกตัญญูต่อครัวเรือน

ในถิ่นต้นทางแล้ว ครัวเรือนยังสามารถน�ำเงินที่ได้รับน้ันมา

เก็บออม และแปรเปลี่ยนเป็นทุนด้วยการลงทุนทั้งในและ

นอกภาคเกษตรท�ำให้มีรายได้และอาชีพมากข้ึนด้วย ท�ำให้

ครัวเรือนสามารถสะสมทุนเศรษฐกิจได้ตามแนวคิดของ 

Bourdieu (1986) ทุนเศรษฐกิจเป็นทรัพย์สินที่มีการสะสม

เอาไว้ ที่สามารถครอบครองและช่วยเพิ่มความสามารถของ

สมาชิกในสังคม โดยการมีอาชีพและมีรายได้จากอาชีพ 

ที่ปัจจุบันแรงงานมีทางเลือกในการท�ำงานมากข้ึนทั้งงาน 

ในโรงงาน และงานในภาคเกษตร ซึ่งแตกต่างจากงานศึกษา

ของ Laodamrongchai (2015) ที่พบว่า เมื่อแรงงานท�ำงาน

ครบสัญญา กลับพบว่า ครัวเรือนยังคงมีหนี้สินจากการลงทุน

ให้สมาชิกย้ายถ่ินไปท�ำงานต่างประเทศเน่ืองจากแรงงาน 

คืนถิ่นเหล่าน้ีขาดวิธีการวางแผนในการใช้เงิน แต่จาก 

ข้อค้นพบของงานวิจัยน้ีกลับพบว่า การสะสมทุนเศรษฐกิจ 

ของครัวเรือนที่แตกต่างกันน้ันเป็นผลมาจากผู้ที่ท�ำหน้าที่

บริหารเงินส่งกลับ คุณลักษณะส่วนบุคคลของแรงงาน 

ย้ายถิ่นกลับ และรูปแบบการเดินทางของสมาชิกในครัวเรือน

รุ่นปัจจุบัน ดังนั้น ครัวเรือนที่มีสมาชิกในครัวเรือนย้ายถิ่นไป

ท�ำงานต่างประเทศจากรุ่นสู่รุ่นจึงมีการสะสมทุนเศรษฐกิจ 

ได้มากข้ึน  และสามารถน�ำเงนิส่งกลบัมาใช้หน้ีสนิให้หมดไปได้  

การย้ายถิ่นของสมาชิกรุ่นปัจจุบันน้ัน พบว่า ผู ้ย้ายถ่ิน 

ถกูหลอกยากกว่าเดมิ เพราะมกีารศกึษามากข้ึน มกีารเข้าถึง 

เทคโนโลยี ข้อมูลต่างๆ ได้ง่ายมากขึ้น และสามารถติดต่อ

กลบัถิน่ต้นทางเดมิได้ง่ายและบ่อยคร้ังข้ึน อาศยัประสบการณ์

จากการย้ายถิ่นของสมาชิกในครัวเรือนรุ่นแรก มาใช้ใน
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กระบวนการสะสมทนุเศรษฐกิจทัง้ทีน่�ำมาลงทนุในภาคเกษตร

และสัตว์เศรษฐกิจ 

ในขณะที่การน�ำเงินมาสะสมทุนเศรษฐกิจของ 

ครัวเรือนที่มีการย้ายถิ่นไปท�ำงานต่างประเทศรุ่นสู่รุ ่นน้ัน 

มีความแตกต่างจากการศึกษาของ Saithong (2018) ที่

วิเคราะห์วิธีการสะสมทุนเศรษฐกิจของผู ้หญิงย้ายถิ่นใน

จังหวัดชลบุรี โดยวิธีที่ผู้หญิงย้ายถิ่นท�ำให้มีทรัพย์สินและ

สินทรัพย์เพิ่มมากข้ึน ด้วยการน�ำเงินลงทุนมาซื้อสัตว์

เศรษฐกิจอย่างวัว ให้ญาติเลี้ยงไว้ในถ่ินต้นทางเพื่อแบ่ง 

ผลประโยชน์ เช่น ลกูวัวทีเ่กดิใหม่ เป็นต้น ซ่ึงในงานศกึษาน้ี 

ผู้วิจัยพบเพิ่มเติมว่า การเลี้ยงสัตว์เศรษฐกิจของครัวเรือน

ในถ่ินต้นทางน้ันกระท�ำเพื่อเป็นอาชีพและก่อให้เกิดรายได้

เพิ่มข้ึนนอกจากรายได้จากเงินส่งกลับของสมาชิกรุ่นปัจจุบัน

ที่ก�ำลังย้ายถิ่น แล้วยังมีการลงทุนนอกภาคเกษตร มีสร้าง

กิจการเพือ่เป็นอาชีพทีม่ัน่คงในอนาคตเมือ่สมาชิกในครัวเรือน

ไม่สามารถเดินทางไปท�ำงานที่ต่างประเทศได้อีก

ข้อเสนอแนะ
จากการวิเคราะห ์กระบวนการสะสมเศรษฐกิจ  

พบว่า มีบางครัวเรือนที่ยังขาดความรู้ และไม่มีการวางแผน

ในการบริหารจัดการเงินส่งกลับมาใช้สะสมทุนได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ หรือแม้จะสามารถสะสมทุนเศรษฐกิจในแง่

ของการออมและการลงทุนได้น้ันแต่ยังสะสมได้ในปริมาณ 

ทีน้่อย ซึง่เกดิจากการขาดการพูดคุย ส่ือสาร และการวางแผน

ระหว่างสมาชิกในครัวเรือนในถิ่นต้นทาง และสมาชิกที่ก�ำลัง

ย้ายถ่ิน มีการน�ำเงินส่งกลับที่ได้รับในแต่ละเดือนจากการ

สมาชิกรุ่นปัจจบุนัทีย้่ายถิน่น�ำไปลงทนุในภาคเกษตรมากกว่า

น�ำไปลงทนุนอกภาคเกษตร โดยสาเหตทุีค่รัวเรือนน�ำมาลงทนุ

ในภาคเกษตร เน่ืองจากเป็นอาชีพเดิมของครัวเรือนก่อนที ่

จะมีสมาชิกในครัวเรือนย้ายถิ่นไปท�ำงานต่างประเทศ และ

คนในชุมชนส่วนใหญ่ประกอบอาชีพในภาคเกษตรเป็นหลัก  

แต่จากการด�ำเนินงานที่ผ ่านมาการพัฒนาในชุมชนน้ัน 

มกัไม่ค่อยให้ความส�ำคัญมากนัก  ส่วนใหญ่จะเป็นการส่งเสริม 

ให้คนในชุมชนรวมกลุ ่มกันและสร้างอาชีพข้ึนใหม่ มี 

หน่วยงาน นักพัฒนาชุมชน เข้ามาอบรมสร้างอาชีพ เช่น  

กลุ่มหม่อนไหม กลุ่มทอผ้าไหม เป็นต้น ซึ่งไม่ได้มีการ 

ด�ำเนินงานอย่างต่อเน่ืองและคนในชุมชนยังคงเน้นหลัก 

ในการท�ำเกษตร

ดงัน้ัน  จงึควรมกีารเสริมสร้างและพฒันาทนุเศรษฐกิจ

ให้กับครัวเรือนโดยควรมีมาตรการส่งเสริมการท�ำเกษตรให้

ครัวเรอืนมีศักยภาพและเชี่ยวชาญทักษะอาชีพในภาคเกษตร 

ตลอดจนการส่งเสริมและหาช่องทางตลาดเผื่อให้สมาชิก

วัยแรงงานยังคงท�ำหน้าที่เป็นแรงงานส�ำคัญให้กับครัวเรือน 

ปัจจุบันให้มีการเตรียมความพร้อมในด้านข้อมูล รวมถึง 

การให้ข้อมูลสนับสนุนที่มีประโยชน์ต่อการตัดสินใจเมื่อมี 

คนต้องการย้ายถิ่น ทั้งข้อมูลด้านค่าใช้จ่ายการใช้ชีวิต 

ในประเทศปลายทาง  และการวางแผนการใช้เงนิและการออม 

เพื่อน�ำมาสะสมไว้เป็นทุนเศรษฐกิจ เน่ืองจากการอบรม  

หรือให้ข ้อมูลสนับสนุนก่อนแรงงานเดินทางไปท�ำงาน 

ต่างประเทศส่วนใหญ่เป็นการอบรมด้านภาษาและการให้

ข้อมูลประเทศปลายทาง
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บทความวิจัย
ntelligenceJournal ofปีที่ 15 ฉบับที่ 2 กรกฎาคม - ธันวาคม 2563

ระดับความตั้งใจลาออกของกลุ่มก�ำลังคนคุณภาพ
ในระบบราชการไทย

บทคัดย่อ
บทความวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อให้ทราบถึงระดับความตั้งใจในการลาออกจากระบบราชการของก�ำลังคนคุณภาพ  

โดยผลการวิจยัพบว่า กลุม่ก�ำลงัคนคณุภาพในระบบราชการมคีวามต้ังใจลาออกจากระบบราชการในภาพรวมอยูใ่น “ระดบัต�ำ่” 

โดยกลุ่มก�ำลังคนคุณภาพในระบบราชการกลุ่มที่ 3 (ประเภทวิชาการ ระดับช�ำนาญการ) มีระดับความคิดเห็นต่อความตั้งใจ 

ลาออกจากระบบราชการสูงที่สุด ในขณะที่กลุ่มที่ 1 (ประเภทบริหาร ประเภทอ�ำนวยการ ระดับสูง ประเภทวิชาการ ระดับ

ทรงคุณวุฒิ และระดับเชี่ยวชาญ) มีระดับความคิดเห็นต่อความตั้งใจลาออกจากระบบราชการต�่ำที่สุด หากพิจารณาถึงระดับ 

ความคิดเห็นต่อความตั้งใจลาออกของกลุ่มก�ำลังคนคุณภาพ พบว่า กลุ่มที่ 1 และกลุ่มที่ 2 (ประเภทอ�ำนวยการ ระดับต้น และ 

ประเภทวชิาการ ระดบัช�ำนาญการพิเศษ) น้ันต�ำ่กว่ากลุม่ที ่3 และกลุม่ที ่4 (ประเภทวชิาการ ระดบัปฏิบติัการ) อย่างมนัียส�ำคญั

ทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยพฤตกิรรมทีแ่สดงถงึความตัง้ใจลาออกของกลุม่ก�ำลงัคนคณุภาพภาพในระบบราชการในภาพรวมน้ัน

ยงัคงเป็นเพยีงการคดิทีจ่ะลาออกและการค้นหาทางเลอืกเท่าน้ันมใิช่การแสดงพฤตกิรรมอืน่ทีไ่ม่พงึประสงค์ ซึง่แสดงให้เหน็ว่า 
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Abstract
This paper aimed at measuring the level of intention to quit amongst talent officers in the Thai government 

system. The result revealed that the overall level of intention to quit was “low”. Group 3 (Knowledge Worker Position 

at Professional Level) had the highest level of intention to quit while Group 1 (Executive Positions, Managerial 

Position at Higher Level, and Knowledge Worker Positions at Advisory and Expert Levels) had the lowest level of 

intention to quit. The result also indicated that the intention to quit of Group 1 and Group 2 (Managerial Position at 

Primary Level and Knowledge Worker Position at Senior Professional Level) talent officers was statistically significant 

at the level of 0.05 lower than Group 3 and Group 4 (Knowledge Worker Position at Practitioner Level). In addition, 

considering the intention to quit behavior, the talent officers thought about resigning from the organizations 

and searched for new opportunities without demonstrating any unwanted behavior. The conclusion of this study 

revealed that the retention of talent officers in the Thai government system could be manageable. 
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บทน�ำ
ในปัจจุบันอัตราการแข่งขันในตลาดแรงงานเพิ่มข้ึน

อย่างรวดเร็ว องค์กรทุกองค์กรพยายามที่จะรักษาบุคลากร 

ที่มีคุณภาพของตัวเองไว้ หรืออาจกล่าวได้ว่าองค์กรที่จะ

ประสบความส�ำเร็จน้ันจ�ำเป็นที่จะต้องมีทรัพยากรมนุษย์

ที่มีคุณภาพเพียงพอและเหมาะสมต่อการที่จะน�ำพาและ

ขับเคลื่อนองค์กรไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ การบริหารจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์จึงเข้ามามีบทบาทส�ำคัญในการรักษา 

บคุคลากรขององค์กรให้ท�ำงานในองค์กรไปนานๆ (Johnson,  

2014; Bakator, Petrovic & Dalic, 2019)

ทรัพยากรมนุษย ์ที่ ตลาดแรงงานในป ัจจุบันม ี

ความต้องการเป็นอย่างมากคือ “กลุ่มคนก�ำลังคนคุณภาพ 

(Talent Employee)” โดยในบริบททางภาครัฐก็พยายาม

ที่จะสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่เป็นกลุ ่มคนคุณภาพ 

เข้าท�ำงานในองค์กรของตนเอง เน่ืองจากกลุ ่มก�ำลังคน

คุณภาพในระบบราชการน้ัน ถือว่าเป็นกลุ่มคนที่มีความรู ้

ความสามารถที่โดดเด่นกว่ากลุ่มคนอื่นๆ (Wedchayanon, 

2011; Mohammed, Baig & Gururajan, 2020) โดย 

ในระบบราชการไทยได้มีการน�ำแนวทางต่างๆ เพื่อเป็น 

กลไกในการดึงดูดและพัฒนากลุ ่มก�ำลังคนคุณภาพ  

ประกอบด้วย 1) “ระบบทุนรัฐบาล” เป็นกลไกหนึ่งในการ

สรรหาบุคลากรที่เป็นกลุ่มคนคุณภาพในการเข้ารับราชการ  

2) “ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (High Performance 

and Potential System : HiPPS)” ซึ่งเป็นระบบที่พยายาม 

สรรหา สร้าง และพัฒนาข้าราชการที่อยู่ในระบบราชการ

ให้เป็นกลุ่มก�ำลังคนคุณภาพในระบบราชการที่เป็นก�ำลัง

ส�ำคัญในการขับเคลื่อนและพัฒนาประเทศต่อไปในอนาคต 

3) “โครงการผู้น�ำคลื่นลูกใหม่ในราชการไทย (New Wave 

Leadership Development)” และ 4) “โครงการพัฒนา 

นักบริหารการเปลีย่นแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ของส�ำนกังาน ก.พ.ร.”  

ที่เป็นโครงการที่ต้องการสร้างผู้น�ำรุ่นใหม่ที่มีคุณภาพให้กับ

ระบบข้าราชการไทย ซึ่งจะเห็นว่าแนวทางต่างๆ ข้างต้นนั้น  

ถูกสร้างข้ึนเพื่อส่งเสริมให้ภาครัฐมีบุคลากรที่มีคุณภาพ 

อันเป็นส่วนส�ำคัญอย่างยิ่งในการพัฒนาประเทศในอนาคต 

(The Office of the Civil Service Commission, 2012)

อย่างไรก็ตาม ส�ำนักงานคณะกรรมการพัฒนาการ

เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติได้ท�ำการศึกษา พบว่าในช่วงปี 

พ.ศ. 2532 - 2538 ได้มีปรากฏการณ์สมองไหลจากภาครัฐ 

สู่ภาคเอกชน โดยผลการศึกษายังได้ระบุว่าบุคลากรคุณภาพ 

ไม่สนใจเข้ารับราชการ นอกจากนั้น ผลการศึกษาที่ได้ 

จัดท�ำข้ึนในปี พ.ศ. 2539 โดยส�ำนักงานคณะกรรมการ

ข้าราชการพลเรือน เรื่อง “ปัญหาการสูญเสียก�ำลังคนระดับ

สมองในราชการพลเรือน” สรุปได้ว่าก�ำลังคนระดับสมอง

ไหลออกจากระบบราชการเป็นจ�ำนวนมาก ซึ่งในช่วงปี พ.ศ. 

2532 - 2538 พบว่า ข้าราชการระดับมันสมองได้ลาออกจาก

ระบบราชการเป็นจ�ำนวนถึง 1,684 คน ในจ�ำนวนนี้เป็นสาขา

ที่ขาดแคลนถึง 1,171 คน โดยส่วนหนึ่งของข้าราชการกลุ่ม

ดังกล่าว เป็นก�ำลังคนที่มีวุฒิการศึกษาในระดับปริญญาโท

ซึ่งเป็นก�ำลังคนในสายวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี อีกทั้ง

ยังเป็นก�ำลังคนที่อยู่ในวัยที่มีพลังในการท�ำงาน การศึกษา

ดังกล่าวยังได้ระบุถึงปัจจัยหลักที่เป็นสาเหตุการลาออก อัน

ได้แก่ ปัญหาค่าตอบแทน ปัญหาโอกาสในการก้าวหน้าใน

อาชีพ และปัญหาการบริหารงานขาดความคล่องตัวในระบบ

ราชการ (Arkardjang, 2012)

นอกจากน้ี ผลการศึกษาภายหลังยังได ้พบว ่า  

นักศึกษาไทยกลุ่มเจเนเรชั่นวาย (Gen-Y) ต้องการท�ำงาน

ที่เป็นธุรกิจส่วนตัว/อาชีพอิสระมากที่สุด รองลงมาคือ 

บริษัทเอกชน บริษัทข้ามชาติ รัฐวิสาหกิจ และราชการ

ตามล�ำดับ (Sakworawich & Panmanee, 2017) ซึ่ง 

จากผลการศึกษานี้ ท�ำให้เห็นความท้าทายอย่างยิ่งส�ำหรับ 

ระบบราชการที่จะดึงดูดสรรหาและรักษาคนรุ่นใหม่ที่มี 

ความรู้ความสามารถเข้ามาท�ำงานได้ยากข้ึนเน่ืองจาก

นักศึกษาไทยกลุ่ม Gen-Y น้ัน เป็นบุคลากรที่มีสัดส่วน 

สูงมากในตลาดแรงงานในอนาคต แต่ได้จัดอันดับให ้

การท�ำงานในระบบราชการน้ันเป็นตัวเลือกอันดับท้ายๆ 

(Yodwisitsak, 2014)
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จากหลักการเหตุผลดังกล่าวข้างต้น จึงน�ำไปสู่การ

ศึกษาถึงแนวทางในอนาคตที่จะรักษาข้าราชการกลุ่มก�ำลัง 

คนคณุภาพในระบบราชการให้อยูแ่ละปฏบิตังิานในระบบราชการ 

ให้นานที่สุด หรืออยู่ไปจนเกษียณอายุโดยวัตถุประสงค์ของ

การวิจัยน้ี คือ การศึกษาระดับความตั้งใจลาออกของกลุ่ม

ก�ำลังคนคุณภาพในระบบราชการเพื่อเป็นข้อมูลเบื้องต้น 

ในการก�ำหนดแนวทางธ�ำรงรักษาให้ข้าราชการกลุ่มก�ำลังคน

คุณภาพคงอยู่ในระบบราชการ

กรอบแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
จากการศึกษาและค้นคว้าเอกสารข้อมูล ตลอดจน 

ผลงานวจิยัทีเ่กีย่วข้องกบัความตัง้ใจลาออกจากระบบราชการ

ของกลุ่มก�ำลังคนคุณภาพในระบบราชการ ผู้วิจัยขอน�ำเสนอ

รายละเอียดตามล�ำดับหัวข้อ ดังนี้

1. แนวความคิด/ทฤษฎีเกี่ยวกับการลาออกและความ

ตั้งใจลาออก

	 1.1 ความหมายและแนวคิดของการลาออก

	 Price (1977) ได้ให้ความหมายว่า การลาออก 

หมายถึง การที่บุคคลได้เคลื่อนย้ายจากความเป็นสมาชิก

ของระบบสังคมหน่ึงๆ ไป ซ่ึงในที่น้ีไม่รวมถึงการขาดงาน

ความเฉื่อยชาหรือการปฏิบัติงานได้ต�่ำกว่าปกติ ในขณะที่ 

Mobley, Hornor and Holingsworth (1977) ให้ความหมาย

ว่า “การลาออก” หมายถึง การที่พนักงานจบหรือหยุดความ

เป็นสมาชิกในองค์กรด้วยความสมัครใจ ทั้งน้ี ไม่รวมถึง

การโอนย้ายหรือการหมุนเวียนงานภายในองค์กร ในขณะที่  

Sayles and Strauss (1977) ได้กล่าวว่า การลาออก  

หมายถึงการสิ้นสุดการว่าจ้างบุคลากร พร้อมท้ังการจ้าง

บุคลากรใหม่เข้ามาท�ำงานแทน ซึ่งมีความสอดคล้องกับ 

Apinyauppatham and Chamchong (2018) ที่กล่าว

ว่าการลาออก หมายถึง การเปลี่ยนแปลงสภาพการเป็น

สมาชิกขององค์กรจากองค์กรหน่ึงไปยังอีกองค์กรหน่ึง  

โดยการลาออกของพนักงานท�ำให้องค์กรเสียหายทั้งทางตรง 

และทางอ้อม กล่าวคือ ค่าเสียหายทางตรง คือ องค์กร 

จะต้องมีค่าใช้จ่ายในการสรรหาและฝึกอบรมที่เพิ่มเติมไป 

จากสภาวะปกติ ในขณะทีค่่าเสยีหายทางอ้อม คอื ค่าเสยีหาย 

ที่เกิดข้ึนจากการที่พนักงานใหม่ขาดประสบการณ์ ซึ่งอาจ 

น�ำไปสู ่การสูญเสียประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ 

ปฏิบัติงาน นอกจากน้ี การลาออกของพนักงานอาจจะ 

ก่อให้เกิดผลกระทบทางลบต่อพนักงานคนอื่นๆ ให้คิดที่จะ

ลาออกหรือลาออกจากงานอีกด้วย (Louden, 2012) ดังนั้น 

เพื่อรักษาให้องค์กรมีการเจริญเติบโตและพัฒนาอย่างย่ังยืน  

องค์กรควรค�ำนึงถึงการรักษาพนักงานและลดอัตราการ 

ลาออก

จากการก�ำหนดค�ำนิยามของ “การลาออก” ดังกล่าว

ข้างต้นจากนักวิชาการท่ีได้ท�ำการก�ำหนดไว้ในอดตีงานวจิยัน้ี 

สามารถสรุปความหมายของ การลาออก หมายถึง การ 

พ้นสภาพของบุคคลจากการเป็นสมาชิกขององค์กรและ 

การจัดจ้างบุคคลใหม่เข้ามาท�ำงานแทนคนที่ลาออก ซึ่ง 

ค�ำนิยามน้ีแสดงให้เห็นว่า หากพนักงานได้ลาออกไปจาก

องค์กรแล้ว  กถ็อืว่าได้พ้นสภาพของการเป็นสมาชิกขององค์กร 

แล้ว หรืออีกนัยหน่ึงก็คือ องค์กรได้สูญเสียพนักงานเป็นที่

เรียบร้อยแล้ว ดงันัน้ หากองค์กรต้องการทีจ่ะป้องกนัการเกดิ

เหตุการณ์ที่ไม่พึงประสงค์ที่เกิดจากการสูญเสียพนักงานแล้ว 

องค์กรจงึมีความจ�ำเป็นทีจ่ะต้องท�ำการศกึษาถงึกระบวนการ

หรือพฤติกรรมที่พนักงานจะแสดงออกมาก่อนที่พนักงาน 

จะตัดสินใจลาออกจากการเป็นสมาชิกภาพขององค์กร หรือ

ที่เรียกว่า “ความตั้งใจลาออก” ของพนักงาน

	 1.2 ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับความตั้งใจ 

ลาออก

	 Mowday, Porter and Steers (1982) กล่าวว่า  

การที่พนักงานต้ังใจที่จะคงอยู่หรือลาออกจากองค์กรน้ัน  

เป็นผลมาจากปัจจัยหลักๆ 2 ปัจจัย คือ

		  1. ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานหรือความรู้สึก 

ของพนักงานที่มีต่องาน (Affective Responses to the Job) 

เช่น ความพึงพอใจในการท�ำงาน ความผูกพันต่อองค์กร 

ความผูกพันต่องาน เป็นต้น โดยที่ปัจจัยดังกล่าวนี้จะส่งผล
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ต่อพฤติกรรมความตั้งใจที่จะลาออก ซึ่งในท้ายที่สุดแล้ว  

ก็จะก่อให้เกดิพฤตกิรรมการลาออกได้ ในทางกลบักนั ปัจจยั

ดังกล่าวข้างต้นก็ยังสามารถช่วยลดความตั้งใจลาออกของ

พนักงานด้วย

		  2. ปัจจัยที่ไม่เกี่ยวข้องกับงาน (Non-work) 

เช่น ความต้องการแรงงาน ความจ�ำเป็นในชีวิตสมรส ความ

ผูกพันในครอบครัว เป็นต้น เป็นปัจจัยที่สามารถเพิ่มหรือ 

ลดความต้ังใจลาออกหรือความตั้งใจในการคงอยู่กับองค์กร

ของพนักงานได้

	 Ajzen (1991) ได้แสดงให้เหน็ว่า ภายใต้ทฤษฎีการ

วางแผนพฤติกรรม (Theory of Planned Behavior: TPB) นั้น 

พฤตกิรรมของความตัง้ใจลาออก เป็นพฤตกิรรมทีส่ามารถใช้

ในการพยากรณ์การลาออกของบุคลากรได้จริงซึ่งสอดคล้อง

กับ McCarthy, Lambert, Crowe and McCarthy (2010); 

Makhbul, Alam, Azmi and Talib (2011) และ Khan and 

Ali (2013) ที่ได้กล่าวสรุปว่า พฤติกรรมความตั้งใจลาออกนั้น  

เป็นพฤติกรรมที่พนักงานจะแสดงออกก่อนการตัดสินใจที ่

จะลาออกจากการเป็นสมาชิกขององค์กร ดังนั้น พฤติกรรม 

ดังกล่าวจึงสามารถใช้เป็นเคร่ืองมือในการพยากรณ์การ 

ลาออกได้จริง

จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับความตั้งใจลาออก โดย 

Mowday et.al. (1982) พบว่า พฤตกิรรมโดยทัว่ไปทีเ่กีย่วข้อง

กับความตั้งใจลาออกน้ัน ประกอบด้วยการแสดงออกของ

พฤติกรรมใน 3 ลักษณะ ได้แก่

	 1. พฤติกรรมการคิดที่จะลาออกหรือการลาออก

โดยตรง โดยที่พนักงานจะตัดสินใจลาออกทันที หากเกิด 

ความรู้สึกที่ต้องการลาออก แม้ว่าจะยังไม่มีทางเลือกอื่น

รองรับก็ตาม ซึ่งพฤติกรรมดังกล่าวนี้สอดคล้องกับการศึกษา

ทางจิตวิทยาของ Tett and Meyer (1993) และ Sjoberg  

and Sverke (2000)

	 2. พฤติกรรมการค้นหาทางเลือก เมื่อพนักงาน

มีความตั้งใจที่จะลาออก โดยที่พนักงานจะพยายามค้นหา 

ทางเลือกอื่นมารองรับหลังจากที่ได้ท�ำการลาออกไปจาก

องค์การเดมิ เพือ่ป้องกนัสถานะของการเป็นผูว่้างงาน อย่างไร

ก็ตาม โอกาสที่จะค้นหาทางเลือกน้ันข้ึนอยู่กับลักษณะส่วน

บุคคลที่แตกต่างกันออกไปของพนักงาน สภาพเศรษฐกิจ 

ตลอดจนอุปสงค์และอุปทานของตลาดแรงงานในขณะน้ัน

ด้วย (Krueger & Rouse,1998; Sjoberg & Stverke, 2000)

	 3. พฤติกรรมด้านอื่นๆ เมื่อพนักงานทราบว่า

ตนเองไม่สามารถค้นหาทางเลือกที่ตนปรารถนาได้หรือ 

มีทางเลือกน้อย โดยที่พนักงานจะยังคงสถานะของการ

เป ็นสมาชิกองค์กรแต่จะแสดงออกซึ่งพฤติกรรมอื่นที ่

ไม่พึงประสงค์ข้ึนแทน เช่น การขาดงาน การเฉื่อยงาน  

การใช้กลไกป้องกันตนเอง เป็นต้น โดยมีวัตถุประสงค์ 

เพื่อลดความวิตกกังวล และความคับข้องใจที่เกิดจากการ 

ไม่สามารถลาออกจากองค์กรได้ในขณะนั้น ซึ่งพฤติกรรม 

ทีเ่กดิข้ึนในลกัษณะน้ี  จัดเป็นพฤติกรรมทีส่่งผลกระทบทางลบ 

ต่อองค์กร (Cranny, Smith & Stone, 1992; Brookfield, 1998)

ในขณะที ่Price and Mueller (1986) ได้กล่าวถงึความ

ตัง้ใจลาออกเกิดจากความพงึพอใจและ/หรือความไม่พงึพอใจ

ต่อการท�ำงานในองค์กรของพนักงาน อันเป็นสาเหตุมาจาก

ความคาดหวังในผลตอบแทนที่ควรจะได้รับจากองค์กร ซึ่ง

โดยทั่วไปแล้วจะอยู่ในรูปแบบของปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงาน 

และเมื่อพนักงานไม่ได้รับผลตอบแทนตามที่คาดหวังไว้ ก็

ท�ำให้แสดงออกซึง่พฤติกรรมในลกัษณะต่างๆ เพือ่ตอบสนอง

ต่อผลที่ได้รับ ดังนั้น หากองค์กรสามารถระบุถึงระดับความ

ต้ังใจลาออกของพนักงานผ่านพฤติกรรมทีพ่นักงานแสดงออก

แล้ว ก็จะช่วยให้ผู้บริหารสามารถตัดสินใจในการจัดล�ำดับ 

ความส�ำคัญของงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้  

กล่าวคือ หากพนักงานมีระดับความต้ังใจลาออกอยู ่ใน 

ระดับสูง ผู้บริหารก็จะต้องเร่งด�ำเนินการเพื่อป้องกันปัญหา 

ในการรักษาบุคลากร (Human Resource Retention) 

เป็นล�ำดับแรก ในทางตรงกันข้าม หากพนักงานมีระดับ 

ความต้ังใจลาออกอยู่ในระดับต�่ำแล้ว ผู้บริหารก็จะสามารถ

ด�ำเนินการเกี่ยวกับพนักงานในด้านอื่นๆ ที่เหมาะสมกว่า  

เช่น การวางแผนบุคลากร (Human Resource Planning)  
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การพัฒนาบุคลากร (Human Resource Development) 

เป็นต้น

โดยสรุปแล้วงานวิจัยน้ี มีวัตถุประสงค์หลักเพื่อให้

ทราบถึงระดับความต้ังใจลาออกจากองค์กร ดังน้ัน การ

แสดงออกซึ่งพฤติกรรม 3 ลักษณะตามแนวทางของ  

Mowday et.al. (1982) จึงมีความสอดคล้องและครอบคลุม

กับบริบทของการวิจัยมากกว่าแนวทางของ Price and 

Meuller (1986) ที่มุ่งเน้นการวัดความพึงพอใจและความ 

ไม่พึงพอใจต่อการท�ำงานในองค์กรเป็นหลัก

2. แนวความคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารจัดการ

คนเก่ง

	 2.1 ความหมายของบุคลากรที่มีความสามารถสูง

หรือคนเก่ง

	 นักวชิาการหลายท่านได้ให้ค�ำนิยามของ “บคุลากร

ที่มีความสามารถสูงหรือคนเก่ง” ไว้ใกล้เคียงกัน ดังนี้ Lunn 

(1992) กล่าวว่า คนเก่งคือ บุคลากรที่มีความสามารถสูง 

จึงเป็นผู ้ที่มีความสามารถที่จะสร้างผลการปฏิบัติงานได ้

อย่างสมบูรณ์แบบ ซึ่งเป็นผลมาจากพฤติกรรรมและเป็น 

ความสามารถที่เกิดข้ึนเองตามธรรมชาติ โดยต้องไม่ใช้ 

ความพยายามใดๆ ในขณะที่ Robertson and Abby 

(2003) กล่าวถึงคนเก่งว่า เป็นผู้ที่ถูกคาดหวังว่าจะสร้าง

ผลงานได้ดีกว่าหรือโดดเด่นกว่าบุคคลอื่นทั้งในปัจจุบัน 

และอนาคต โดยจะมีความคิดสร้างสรรค์และต้องการที ่

จะเติบโต ไม่ว่าจะได้รับการสนับสนุนจากองค์การหรือไม่

กต็าม และ Dibble (1999) กลา่วว่า คนเก่ง คอื ผูท้ี่ท�ำผลงาน 

ได้ดีและแตกต่างจากพนักงานทั่วไป สรรสร้างและส่งมอบ 

ผลงานทีม่คีณุภาพให้แก่ลกูค้า เพือ่นพนักงาน และผูเ้กีย่วข้อง 

อื่นๆ ดังน้ัน บุคลากรกลุ่มน้ีจึงเป็นบุคลากรที่องค์กรควร

ธ�ำรงรักษา (Retain) ไว้ให้อยู ่กับองค์กร เช่นเดียวกัน 

กับ Von Seldeneck (2004) ที่ได้ก�ำหนดบทบาทของคนเก่ง

ในองค์กรว่าเป็น “Superkeepers” ซึ่งหมายถึง ผู้ที่มีผลงาน

ดีเยี่ยมมีศักยภาพสูง มีคุณลักษณะ และสมรรถนะที่ตรงกับ

ความต้องการขององค์กร แต่ปัญหาที่มักจะเกิดขึ้นในองค์กร

หลายแห่งก็คือ บุคลากรกลุ่มนี้เป็นกลุ่มบุคลากรที่หาได้ยาก 

รวมถึงรักษาไว้ยากด้วยเช่นกนั  ในส่วนของนักวิชาการไทยเอง  

ก็ได้มีการให้ความหมายของค�ำว่าคนเก่งไว้หลายท่าน 

เช่น Rassametummachot (2011) ได้ให้ค�ำนิยามว่า  

“คนเก่ง (Talent)” คือ บคุคลทีม่ทีกัษะ (Skills) และความมุง่มัน่ 

ต้ังใจ (Wills) ในการท�ำงานสูงและสามารถสร้างผลการ 

ปฏิบัติงาน (Work Performance) ที่ดีเลิศได้ด้วยตนเอง  

รวมทั้งเป็นผู้ที่มีศักยภาพส่วนตัว (Potential) ซึ่งองค์การ

สามารถพัฒนาให้รับผิดชอบงานในต�ำแหน่งที่สูงข้ึนต่อไปได ้

ในอนาคต ในขณะที่ Kulvisaechana (2006) ได้กล่าวว่า  

คนเก ่ง คือ ผู ้ที่ สามารถสร ้างผลงานได ้สู ง (H igh  

Per formance) มีศักยภาพในการท�ำงานสูง (High 

Potential) และมีจริยธรรมในการท�ำงานสูง (High Ethical 

Professionalism)

	 จากนิยามในมุมมองต่างๆ ของค�ำว่า “คนเก่ง” 

ดังกล่าวข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า คนเก่ง คือ บุคลากรที่

มีคุณภาพขององค์กร เน่ืองจากเป็นผู้ที่มีสามารถสร้างผล

การปฏิบัติงานได้สูงหรือดีกว่าบุคลากรคนอื่นๆ ในองค์กร  

มีผลงานโดดเด่นเป็นที่ประจักษ์ และเป็นผู ้ที่มีศักยภาพ 

ในการท�ำงานสูง จนเป็นที่ยอมรับโดยทั่วไป ซ่ึงองค์กร 

สามารถพัฒนาสู่ต�ำแหน่งที่สูงข้ึนต่อไปในอนาคตได้ และ

จ�ำเป็นจะต้องหาแนวทางในการบริหารจัดการบุคลากร 

กลุ่มนี้ได้อย่างเหมาะสมต่อไป

	 2.2 การบริหารจัดการคนเก่ง

	 David and Kamel (2009) กล่าวถึง “การบริหาร

จัดการคนเก่ง” ว่าเป็นกิจกรรมและกระบวนการที่เกี่ยวกับ  

การก�ำหนดยุทธศาสตร์ของต�ำแหน่งงานที่ส�ำคัญอย่าง 

เป็นระบบ ซึ่งจะมีส่วนส�ำคัญในการท�ำให้องค์กรมีขีดความ

สามารถในการแข่งขันได้อย่างยั่งยืน โดยองค์กรมีหน้าที่

ส�ำคัญในการสรรหา พัฒนา และรักษาบุคลากรที่เหมาะสม

ให้ด�ำรงต�ำแหน่งทีม่บีทบาทและศกัยภาพในการปฏิบติังานสงู 

ตลอดจนการพัฒนาสถาปัตยกรรมในการบริหารงานบุคคล 
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ที่มีความแตกต่างที่จะช่วยสนับสนุนการเติมเต็มต�ำแหน่ง 

เหล่าน้ีด้วยบุคลากรที่มีความสามารถและท�ำให้แน่ใจว่า 

ผู ้ด�ำรงต�ำแหน่งเหล่าน้ีมีความผูกพันอย่างต่อเน่ืองกับ

องค์กร ส่วน Schweyer (2004) ให้ค�ำนิยาม “การบริหาร

จัดการคนเก่ง” ว่าเป็นกระบวนการวิเคราะห์และวางแผน 

ที่มีความสอดคล้องกันในการหาแหล่งที่มา (Sourcing)  

กลั่นกรอง (Screening) การคัดเลือก (Selecting) การน�ำ

มาใช้ (Deployment) การพัฒนา (Development) และ 

การท�ำให้คงอยู ่ (Retention) ของทรัพยากรมนุษย์ที่ม ี

ศักยภาพสูงและสามารถท�ำงานได้มีประสิทธิภาพสูงสุด  

ในขณะเดียวกัน Chintana (2014) กล่าวว่า การบริหาร

จัดการคนเก่ง คือ การวิเคราะห์และวางแผนก�ำหนด

กลยุทธ์ หรือเคร่ืองมือเพื่อใช้ในการสรรหา พัฒนา และ

รักษาไว้ซึ่งคนเก่งขององค์การ โดยวิธีการบริหารจัดการ 

ทรัพยากรบุคคลที่มีประสิท ธิภาพจะต ้องสอดรับกับ 

ความแตกต่างของบุคลากรแต่ละประเภทในองค์การ จึงจะ

ส่งผลให้องค์การสามารถด�ำรงความสามารถในการแข่งขัน 

รวมถึงสร้างความได้เปรียบเหนือคู่แข่งอื่นได้โดยแบ่งออก

เป็น 4 องค์ประกอบหลัก ได้แก่ การระบุคนเก่ง (Talent 

Identification) การพัฒนาคนเก่ง (Talent Development) 

การให้รางวัลคนเก่ง (Talent Rewarding) และการรักษา 

คนเก่ง (Talent Retention) 

	 จากนิยามดังกล่าว สามารถสรุปได้ว่า การบริหาร

จัดการคนเก่งเป็นกระบวนการวิเคราะห์และวางแผนการ

สรรหา พัฒนาให้สามารถท�ำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพสูง 

ส่งผลให้สามารถสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันให้กับ 

องค์การได้ อีกทั้งยังรวมถึงก�ำหนดแนวทางการรักษาและ 

การสร้างความผูกพันให้คนเก่งอยู่กับองค์กรด้วย

	 2.3 ระบบการบริหารจัดการก�ำลังคนคุณภาพ 

ภาครัฐ

	 ระบบราชการจัดเป็นองค์กรนายจ้างที่มีความ

ส�ำคัญมากที่สุดแห่งหน่ึงในประเทศไทย โดยจ�ำนวนของ

ข้าราชการพลเรือนสามญัภายใต้การก�ำกบัดแูลของส�ำนักงาน

คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ส�ำนักงาน ก.พ.) ซึ่ง 

เป็นหน่วยงานหลักในการบริหารจัดการก�ำลังคนภาครัฐ  

โดยมีข้าราชการพลเรือนสามัญจ�ำนวน 375,571 คน ใน

ปีงบประมาณ พ.ศ. 2559 จ�ำนวน 384,653 คน ในปี พ.ศ. 

2560 (Information and Communication Technology 

Center, 2017) โดยแนวทางการก�ำหนดประเภทและระดับ

ต�ำแหน่งให้เป็นไปตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการ

พลเรือน พ.ศ. 2551 หมวด 2 มาตรา 45 และ 46 ซึ่งได้

ก�ำหนดไว้ 4 ประเภทและมีระดับต�ำแหน่งที่แตกต่างกัน 

ออกไป โดยมีรายละเอียดดังนี้

		  1)	ต�ำแหน่งประเภทบริหาร ได้แก่ ต�ำแหน่ง

หัวหน้าส่วนราชการและรองหัวหน้าส่วนราชการระดับ

กระทรวง กรม และต�ำแหน่งอื่นที่ ก.พ. ก�ำหนดเป็นต�ำแหน่ง

ประเภทบริหาร โดยมีระดับต�ำแหน่ง คือ ระดับต้นและ 

ระดับสูง

		  2)	ต�ำแหน่งประเภทอ�ำนวยการ ได้แก่ ต�ำแหน่ง

หัวหน้าส่วนราชการที่ต�่ำกว่าระดับกรม และต�ำแหน่งอื่นที่ 

ก.พ. ก�ำหนดเป็นต�ำแหน่งประเภทอ�ำนวยการ โดยมีระดับ

ต�ำแหน่ง คือ ระดับต้น และระดับสูง

		  3)	ต�ำแหน่งประเภทวิชาการ ได้แก่ ต�ำแหน่ง

ที่จ�ำเป็นต้องใช้ผู้ส�ำเร็จการศึกษา ระดับปริญญาตามที่ ก.พ. 

ก�ำหนด เพื่อปฏิบัติงานในหน้าที่ของต�ำแหน่งน้ัน โดยมี 

ระดับต�ำแหน่ง คือ ระดับปฏิบัติการ ระดับช�ำนาญการ  

ระดบัช�ำนาญการพเิศษ ระดบัเช่ียวชาญ และระดบัทรงคณุวฒุิ

		  4)	ต�ำแหน่งประเภททั่วไป ได้แก่ ต�ำแหน่งที่

ไม่ใช่ต�ำแหน่งประเภทบริหาร ต�ำแหน่งประเภทอ�ำนวยการ 

และต�ำแหน่งประเภทวิชาการ ทั้งน้ี ตามที่ ก.พ. ก�ำหนด  

โดยมรีะดบัต�ำแหน่ง คอื ระดบัปฏิบติังาน ระดบัช�ำนาญงาน 

ระดับอาวุโส และระดับทักษะพิเศษ

	 ในการน้ี ส�ำนักงาน ก.พ. ได้เล็งเห็นถึงความ 

ส�ำคญัในการบริหารจัดการก�ำลงัคนคณุภาพภาครัฐ เน่ืองจาก

บุคลากรกลุ ่มดังกล่าวจะเป็นกลไกหลักที่ส�ำคัญในการ

พฒันาระบบราชการให้ผลการด�ำเนินงานทีด่ข้ึีนได้ในอนาคต  
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(Wedchayanon, 2011) โดยส�ำนักงาน ก.พ. ได้มีการ

ก�ำหนดให้มีโครงการส�ำหรับการบริหารจัดการบุคลากร

กลุ่มดังกล่าว ซึ่งประกอบด้วยโครงการหลักๆ 4 โครงการ 

ได้แก่ 1) “ระบบทุนรัฐบาล” เป็นกลไกหน่ึงในการสรรหา 

บุคลากรที่ เป ็นกลุ ่มคนคุณภาพในการเข ้ารับราชการ  

2) “ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (High Performance 

and Potential System : HiPPS)” ซึ่งเป็นระบบที่พยายาม

สรรหาสร้างและพัฒนาข้าราชการที่อยู ่ในระบบราชการ

ให้เป็นกลุ่มก�ำลังคนคุณภาพในระบบราชการที่เป็นก�ำลัง

ส�ำคัญในการขับเคลื่อนและพัฒนาประเทศต่อไปในอนาคต 

3) “โครงการผู้น�ำคลื่นลูกใหม่ในราชการไทย (New Wave 

Leadership Development)” และ 4) “โครงการพัฒนา 

นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ของส�ำนักงาน 

ก.พ.ร.” ซึง่เป็นโครงการทีต้่องการสร้างผูน้�ำรุ่นใหม่ทีม่คีณุภาพ 

ให้กับระบบข้าราชการไทย (Sivaraks, 2011; Poocharoen  

& Lee, 2013) ทั้งนี้ ข้าราชการพลเรือนสามัญที่มีคุณสมบัติ

ในการเข้าร่วมโครงการหลักๆ ทั้ง 4 โครงการนั้น จะต้องเป็น

ข้าราชการพลเรือนสามญัประเภทบริหาร ประเภทอ�ำนวยการ 

และประเภทวิชาการ เท่านั้น

วัตถุประสงค์ของการสร้างระบบการบริหารจัดการ

ก�ำลังคนคุณภาพในภาคราชการไทยน้ัน มีอยู่หลายประเด็น 

(The Office of the Civil Service Commission, 2012) ได้แก่

1.	 เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการดึงดูดและรักษา

ข้าราชการผู้มีศักยภาพสูงไว้ในราชการ

2.	 เพื่อให้การบริหารจัดการก�ำลังคนคุณภาพใน

ราชการไทยมีการบูรณาการแบบเป็นองค์รวม มีเป้าหมาย 

การด�ำเนินงานชัดเจน  และสามารถรองรับภาวะการขาดแคลน 

ก�ำลังคนคุณภาพในอนาคตได้

3.	 เพื่อให้ส่วนราชการไทยมีเคร่ืองมือสนับสนุนการ

บริหารจดัการกลุม่ก�ำลงัคนคณุภาพให้มปีระสทิธิภาพดย่ิีงข้ึน

สอดคล้องกับความต้องการของแต่ละส่วนราชการ

4.	 เพือ่พฒันาข้าราชการผูม้ศีกัยภาพสงูอย่างต่อเน่ือง 

และเป็นระบบให้มีคณุภาพและประสบการณ์ทีเ่พียงพอส�ำหรับ

ต�ำแหน่งระดับสูง

งานวิจัยที่เกี่ยวกับการตัดสินใจลาออกหรือความ

ต้ังใจลาออกจากระบบราชการในอดีตน้ันได้มีการมีอยู ่ 

ในหลายบริบท เช่น

Arkardjang (2012) ท�ำการศึกษาเร่ืองปัจจัยที่

ส ่งผลต่อความต้ังใจลาออกของคนเก่งในระบบราชการ 

โดยประชากรกลุ ่ ม เป ้ าหมายของงานวิจั ยดั งกล ่ าว 

ครอบคลุมเฉพาะข้าราชการพลเรือนสามัญผู้เข้าร่วมระบบ

ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS : High Potential and 

Performance System) เท่าน้ัน ซึ่งผลการศึกษาแสดงว่า  

ข้าราชการพลเรือนสามัญผู ้เข้าร่วมระบบข้าราชการผู ้ม ี

ผลสัมฤทธิ์สูงนั้น มีระดับความตั้งใจลาออกอยู่ที่ 1.91 จาก

คะแนนเต็ม 5 คะแนน ซึ่งจัดอยู่ใน “ระดับต�่ำ”

Chantaramano and Pasunon (2014) ท�ำการ

ศึกษาเร่ืองปัจจัยที่ส่งผลต่อความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน 

ของพนักงานส�ำนักงานคณะกรรมการก�ำกับกิจการพลังงาน  

(ส�ำนักงาน กกพ.) โดยผลการศึกษาพบว่า บุคลากร 

สังกัด ส�ำนักงาน กกพ. มีระดับความต้ังใจลาออก 

อยู่ที่ 3.07 จากคะแนนเต็ม 5 คะแนน ซึ่งจัดอยู่ที่ “ระดับ 

ปานกลาง”

Ketthong (2016) ที่ได้ท�ำการศึกษาเร่ืองสาเหตุ

และแนวโน ้มการลาออก/โอนย ้ายของข ้าราชการใน 

หน่วยงานวิชาการ : กรณีศึกษาส�ำนักงานคณะกรรมการ

นโยบายรัฐวิสาหกิจ (สคร.) โดยผลการศึกษา พบว่า 

ข้าราชการสังกัด สคร. มีแนวโน้มการลาออก/โอนย้าย  

อยู่ใน “ระดับสูง” ซึ่งแสดงว่า ข้าราชการสังกัด สคร. พร้อม 

ที่จะลาออก/โอนย้าย ได้ทุกเมื่อหากมีโอกาส

จากการทบทวนวรรณกรรมข้างต้น แสดงให้เห็น

ว่า ระบบราชการมีบทบาทที่ส�ำคัญต่อตลาดแรงงานใน

ประเทศไทย โดยการด�ำเนินงานของส�ำนักงาน ก.พ. ได้มี 

ความพยายามในการบริหารจัดการก�ำลังคนคุณภาพภาครัฐ

อย่างเป็นระบบ เน่ืองจากบคุลากรกลุม่ดงักล่าวนีม้คีวามส�ำคญั 

อย่างยิ่งต่อระบบราชการของประเทศไทย (Poocharoen 
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& Lee, 2013) แต่ในอดีตที่ผ่านมา ยังไม่ได้มีการศึกษา 

ถึงระดับความตั้งใจลาออกของบุคลากรกลุ่มน้ีทั้งหมด โดย

ผลการศึกษาที่ผ่านมาน้ันเป็นการศึกษาเฉพาะบริบทของ 

ส่วนราชการ/หน่วยงานแต่ละแห่ง หรือกลุม่ก�ำลงัคนคณุภาพ

ภาครัฐเฉพาะเพียงบางกลุ่มเท่าน้ัน อีกทั้งงานวิจัยในอดีต 

ยังไม่เคยมีการเปรียบเทียบระดับความต้ังใจลาออกระหว่าง 

กลุม่ข้าราชการพลเรือนสามญัทีแ่ตกต่างกัน ดงันัน้ การศกึษานี้ 

จึงเป็นการเติมเต็มช่องว่างในการวิจัย (Research Gap) 

ที่ส�ำคัญในการพัฒนาระบบราชการของประเทศไทยให้มี

ประสิทธิภาพในการด�ำเนินงานต่อไปในอนาคต

ตัวแปรอิสระ

กลุ่มก�ำลังคนคุณภาพในระบบราชการ

กลุ่มที่ 1

-	ประเภทบริหาร ระดับต้น ระดับสูง

-	ประเภทอ�ำนวยการ ระดับสูง

-	ประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญและระดับทรงคุณวุฒิ 

	 (เทียบเท่าระดับ 9 ขึ้นไป ในระบบราชการแบบเดิม)

กลุ่มที่ 3

-	ประเภทวิชาการ ระดับช�ำนาญการ

	 (เทียบเท่าระดับ 6-7 ในระบบราชการแบบเดิม)

กลุ่มที่ 2

-	ประเภทอ�ำนวยการ ระดับต้น

-	ประเภทวิชาการ ระดับช�ำนาญการพิเศษ 

	 (เทียบเท่าระดับ 8 ในระบบราชการแบบเดิม)

พฤติกรรมการตั้งใจลาออก

-	พฤติกรรมการคิดที่จะลาออกหรือการลาออก 

	 โดยตรง

-	พฤติกรรมการค้นหาทางเลือก

-	พฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์อื่นๆ

กลุ่มที่ 4

-	ประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการ

	 (เทียบเท่าระดับ 3-5 ในระบบราชการแบบเดิม)

กรอบแนวคิดในการวิจัย

ตัวแปรตาม

พฤติกรรมการตั้งใจลาออก

ตามแนวคิดของ Mowday et.al. (1982)



สถาบันเสริมศึกษาและทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 53

สมมติฐานการวิจัย
ระดับความตั้งใจลาออกของกลุ่มก�ำลังคนคุณภาพ 

ในระบบราชการแต่ละกลุ่มมีความแตกต่างกัน

วิธีด�ำเนินการวิจัย
การศึกษาวิจัยคร้ัง น้ี เป ็นการวิจัยเชิงปริมาณ 

(Quantitative Research) ด้วยวิธีการส�ำรวจ (Survey 

Research) โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็น 

เคร่ืองมือในการเก็บข้อมูล แล้วน�ำข้อมูลที่ได้รับมาวิเคราะห์

ในเชิงสถิติ เพื่อศึกษาระดับความตั้งใจลาออกจากระบบ

ราชการของกลุ่มก�ำลังคนคุณภาพในระบบราชการ โดยมี

รายละเอียดดังนี้

1.	 ประชากรและตัวอย่าง

ข้าราชการพลเรือนสามัญที่เคยเข้าร่วมโครงการใด

โครงการหน่ึงในจ�ำนวน 4 โครงการ บริหารจัดการก�ำลัง

คนคุณภาพภาครัฐ ซึ่งประกอบด้วย 1) ระบบทุนรัฐบาล  

2) ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง (High Performance 

and Potential System : HiPPS) 3) โครงการผู้น�ำคลื่นลูกใหม่

ในราชการไทย (New Wave Leadership Development)” 

และ 4) “โครงการพัฒนานักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ 

(นปร.) ของส�ำนักงาน ก.พ.ร. ซึ่งครอบคลุมกลุ่มข้าราชการ

สามัญพลเรือนสามัญต�ำแหน่งประเภทบริหาร อ�ำนวยการ 

และวิชาการ เท่าน้ัน อย่างไรก็ตาม เน่ืองจากข้าราชการ

พลเรือนสามัญจ�ำนวนมากได้เข้าร่วมโครงการดงักล่าวข้างต้น 

มากกว่า 1 โครงการ จึงท�ำให้ขอบเขตด้านประชากรของ 

การศึกษาในคร้ังน้ีไม่สามารถระบุจ�ำนวนประชากรได้ 

(Unknown Population) ผู้วิจัยจึงใช้วิธีการค�ำนวณกลุ่ม

ตัวอย่างตามแนวคิดของ Taro Yamane (1973) ที่ได ้

ค�ำนวณกลุ ่มตัวอย่างที่เหมาะสมต่อจ�ำนวนประชากรที่ 

มากกว่า 100,000 ในความเช่ือมั่นที่ระดับ 95% และ 

ค่าความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้ไม่เกิน 5% ไว้อยู ่ที่ 

ไม่น้อยกว่า 400 คน

2.	 วิธีการสุ่มตัวอย่าง และการเก็บรวบรวมข้อมูล

คณะผู้วิจัยได้ท�ำการสุ ่มตัวอย่างโดยไม่อาศัยหลัก

ความน่าจะเป็น (Non-probability Sampling) และ 

ใช้วิธีการเลือกกลุ่มการสุ่มตัวอย่างแบบอาศัยความสะดวก 

(Convenience Sampling) จากน้ัน คณะผู้วิจัยได้ท�ำการ

สุ่มตัวอย่างแบบสมัครใจ (Volunteer Sampling) ด้วยการ

ให้กลุ ่มตัวอย่างเป็นผู ้สมัครใจในการตอบแบบสอบถาม 

ด้วยตนเอง (Self-selected) ภายในช่วงระยะเวลาในการ 

เก็บรวมรวมข้อมูลเป็นระยะเวลา 1 เดือน โดยการศึกษา 

ในคร้ังน้ี มผีูส้มคัรใจในการตอบแบบสอบถามภายใต้ช่วงเวลา

ดังกล่าว จ�ำนวนทั้งสิ้น 1,210 คน ซึ่งมากกว่าจ�ำนวนขั้นต�่ำ

ของจ�ำนวนกลุ่มตัวอย่างที่ได้ก�ำหนดไว้ที่ 400 คน

3.	 ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย

ตัวแปรอิสระ (X) คือ ข้าราชการพลเรือนสามัญตาม

ประเภทและระดับต�ำแหน่ง ดังนี้ 

กลุ่มที่ 1 ได้แก่ ประเภทบริหาร ระดับสูง ประเภท

บริหาร ระดับต้น ประเภทอ�ำนวยการ ระดับสูง ประเภท 

วิชาการ ระดับทรงคุณวุฒิ และประเภทวิชาการ ระดับ

เชี่ยวชาญ

กลุ่มที่ 2 ได้แก่ ประเภทอ�ำนวยการ ระดับต้น และ 

ประเภทวิชาการ ระดับช�ำนาญการพิเศษ

กลุ่มที่ 3 ได้แก่ ประเภทวิชาการ ระดับช�ำนาญการ

กลุ่มที่ 4 ได้แก่ ประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการ

ตัวแปรตาม (Y) คือ ระดับความต้ังใจลาออกจาก 

ระบบราชการของกลุ่มก�ำลังคนคุณภาพในระบบราชการ

4.	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

ในการเกบ็ข้อมลูของผูว้จิยัได้ศกึษาต�ำราและงานวจิยั

ที่เกี่ยวข้องเพื่อศึกษาแนวทางและรูปแบบของการเก็บข้อมูล

ที่ให้กลุ่มตัวอย่างเป็นผู้ตอบแบบสอบถามด้วยตนเอง (Self-

administration) เพื่อน�ำข้อมูลดังกล่าวมาออกแบบสร้าง 

เป็นเคร่ืองมือในการเก็บข้อมูลในรูปแบบของแบบสอบถาม 

ซึ่งมีแนวทางข้อค�ำถามที่ครอบคลุมกรอบแนวคิดการวิจัย 

โดยแบ่งออกเป็น 2 ส่วนได้แก่ (1) ข้อมูลทั่วไปของกลุ่ม
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ตวัอย่าง ได้แก่ อาย ุประเภทต�ำแหน่ง/ระดบั สงักดั/หน่วยงาน  

และประเภทก�ำลังคนคุณภาพของระบบราชการ โดยการ 

ตอบแบบสอบถามในส่วนที่ 1 นี้ จะใช้เกณฑ์มาตราวัดแบบ

นามบัญญัติ (Nominal Scale) เพื่อใช้จ�ำแนกความแตกต่าง

ของส่ิงที่ต้องการจะวัดออกเป็นกลุ่มๆ และ (2) พฤติกรรม

ความต้ังใจในการลาออกจากระบบราชการตามแนวคิด

ของ Mowday et.al. (1982) จ�ำนวน 6 ข้อ โดยการตอบ

แบบสอบถามในส่วนที ่2 น้ี จะใช้เกณฑ์มาตราวัดแบบลเิคร์ิท 

(Likert Scale) โดยเกณฑ์การประเมินจะแบ่งเป็น 5 ระดับ 

ตั้งแต่ 1 (ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง) 2 (ไม่เห็นด้วย) 3 (ไม่แน่ใจ)  

4 (เห็นด้วย) และ 5 (เห็นด้วยอย่างยิ่ง)

5.	 การทดสอบเครื่องมือ 

การตรวจสอบความเที่ยงตรง (Validity) ผู ้วิจัย 

น�ำแบบสอบถามทีส่ร้างข้ึนมาเสนอต่อคณะท�ำงานของส�ำนักงาน  

ก.พ. เพื่อขอค�ำปรึกษาและค�ำแนะน�ำตรวจสอบและแก้ไข

ข้อความให้มีความถูกต้อง เที่ยงตรงตามเน้ือหา (Content 

Validity)  และความเหมาะสมของภาษา (Wording) เพื่อน�ำ

ไปปรับปรุงแก้ไขแล้วหาค่าความสอดคล้องระหว่างข้อค�ำถาม

กับวัตถุประสงค์หรือเนื้อหาของการวิจัย

การตรวจสอบความเช่ือมั่น (Reliability) ผู้วิจัยได้

ท�ำการตรวจสอบว่าค�ำถามเหล่าน้ันสามารถสื่อความหมาย

ตามความต้องการ ตลอดจนมีความเหมาะสมหรือไม่ โดย

ใช้โปรแกรมส�ำเร็จรูปทางสถิติเพื่อวิจัยทางสังคมศาสตร์ 

(Statistics Packages for the Social Science: SPSS for 

Windows) วิเคราะห์ความน่าเช่ือถือของเคร่ืองมือด้วยการ

วัดค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (Reliability Test) ด้วย

วธิกีารหาค่าสัมประสทิธิค์วามเชือ่มัน่แอลฟาของ Cronbach 

(Cronbach’s Reliability Coefficient Alpha) ก�ำหนด 

ให้มีเกณฑ์การวัดที่ยอมรับได้คือแบบสอบถามน้ันจะต้อง

มีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาไม่ต�่ำกว่า 0.7 (Drost, 2011;  

Lance, Butts & Michels 2006; Nunnally, 1978) และ 

หากข้อค�ำถามใดที่มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาต�่ำกว่า 0.7 ต้อง

ท�ำการปรับปรุงข้อค�ำถามและหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาใหม ่

อกีคร้ัง โดยค่าสมัประสทิธิค์วามเช่ือมัน่แอลฟาของ Cronbach 

ของตัวแปรตาม (Y) อยูท่ี ่0.887 ซึง่จดัอยูใ่นเกณฑ์ทีย่อมรับได้

6.	 การวิเคราะห์ข้อมูล

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ประกอบด้วย 

	 1.	 ค่าสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 

เพือ่สรุปลกัษณะข้อมลูทัว่ไปของกลุม่ตัวอย่าง และการแจกแจง

ความถี่ของข้อมูลที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลคะแนน ซึ่ง 

การศกึษาวิจยัคร้ังน้ีจะอธิบายโดยใช้ค่าความถี ่ (Frequency)  

ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ยเลขคณิต (Mean) และ

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)

	 2.	 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ใช้

เพื่อทดสอบสมมติฐาน โดยใช้โปรแกรมส�ำเร็จรูปทางสถิติ 

ซึ่งการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี จะใช้การวิเคราะห์ความปรวนแปร

ทางเดียว (One-Way ANOVA) เพื่อทดสอบสมมติฐานที่มี

การเปรียบเทยีบคะแนนเฉลีย่ของประชากรทีม่ากกว่า 2 กลุม่ 

ข้ึนไป โดยการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแต่ละกลุ่มเป็นอิสระต่อกัน 

และได้ก�ำหนดระดับนัยส�ำคัญทางสถิติที่ 0.05

ผลการวิจัย
1.	 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม

จ�ำนวนผูต้อบแบบสอบถาม มจี�ำนวนทัง้หมด 1,210 คน  

เม่ือแยกกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามตามอายุ พบว่า 

จ�ำนวนความถี่มากที่สุด คือ อายุ 41-45 ปี (ร้อยละ 22.07) 

รองลงมา คือ อายุ 36-40 ปี (ร้อยละ 21.74) และน้อยที่สุด 

คือ อายุมากกว่า 56 ปี (ร้อยละ 4.79)

เมือ่แยกกลุม่ตัวอย่างทีต่อบแบบสอบถามตามประเภท

และระดับต�ำแหน่ง พบว่า จ�ำนวนความถ่ีมากที่สุดนั้น คือ 

กลุ่มที่ 3 (ประเภทวิชาการ ระดับช�ำนาญการ) ซึ่งอยู่ที ่

ร้อยละ 43.64 รองลงมาคือ กลุ่มที่ 4 (ประเภทวิชาการระดับ

ปฏิบัติการ) ซึ่งอยู่ที่ร้อยละ 30.16

เมื่อแยกกลุ ่มตัวอย ่างที่ตอบแบบสอบถามตาม 

ส่วนราชการทีส่งักดั พบว่า ส่วนราชการทีก่ลุม่ตัวอย่างสงักัด 

มากทีสุ่ด 3 อนัดบัแรก คอื ส�ำนักนายกรัฐมนตรี (ร้อยละ 12.73)  
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กระทรวงการคลัง (ร้อยละ 11.74) และกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ (ร้อยละ 11.65)

เมื่อแยกกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบตามประเภทกลุ่มก�ำลังคนคุณภาพ พบว่า กลุ่มก�ำลังคนคุณภาพในระบบราชการ

น้ัน ได้มีการเข้าร่วมโครงการที่ได้ก�ำหนดไว้มากกว่า 1 โครงการ ซึ่งสอดคล้องกับแนวทางที่ใช้ในการก�ำหนดประชากรกลุ่ม

ตัวอย่าง โดยรายละเอียดได้แสดงไว้ในตารางที่ 1

ตารางที่ 1 จ�ำนวนและร้อยละจ�ำนวนกลุ่มตัวอย่างแยกตามประเภทกลุ่มก�ำลังคนคุณภาพ

2. ระดับความตั้งใจลาออกจากระบบราชการของกลุ่มก�ำลังคนคุณภาพในระบบราชการ

กลุม่ก�ำลงัคนคุณภาพในระบบราชการมีความต้ังใจลาออกจากระบบราชการในภาพรวม อยู่ในระดบัต�ำ่ โดยมคีะแนนเฉลีย่ 

อยู่ที่ระดับ 2.53 คิดเป็นร้อยละ 38.25

เมื่อพิจารณาระดับความต้ังใจลาออกจากระบบราชการของกลุ่มก�ำลังคนคุณภาพในระบบราชการ แยกตามประเภท

และระดับต�ำแหน่ง พบว่า กลุ่มก�ำลังคนคุณภาพในระบบราชการกลุ่มที่ 3 (ประเภทวิชาการ ระดับช�ำนาญการ) มีระดับ 

ความคิดเห็นต่อความตั้งใจลาออกจากระบบราชการมากที่สุด โดยมีคะแนนเฉลี่ย 2.63 คิดเป็นร้อยละ 40.75 รองลงมาเป็น 

กลุ่มที่ 4 (ประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการ) คะแนนเฉลี่ย 2.61 คิดเป็นร้อยละ 40.25 และกลุ่มที่ 2 (ประเภทอ�ำนวยการ  

ระดับต้น และประเภทวิชาการ ระดับช�ำนาญการพิเศษ) คะแนนเฉลี่ย 2.29 คิดเป็นร้อยละ 32.25 ในขณะที่กลุ่มที่ 1 (ประเภท

บริหาร ระดับสูง ประเภทบริหาร ระดับต้น ประเภทอ�ำนวยการ ระดับสูง ประเภทวิชาการ ระดับทรงคุณวุฒิ และประเภท

วิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ) มีระดับความตั้งใจลาออกจากระบบราชการน้อยที่สุด โดยมีคะแนนเฉลี่ย 2.28 คิดเป็นร้อยละ 32.00

เมื่อพิจารณาถึงพฤติกรรมความตั้งใจลาออกจากระบบราชการของกลุ่มก�ำลังคนคุณภาพในระบบราชการ คณะผู้วิจัย

พบว่า ประเด็นค�ำถาม “ในช่วงที่ผ่านมา ท่านเคยคิดจะยื่นใบลาออกต่อผู้บังคับบัญชาของท่าน” และ “ท่านมักจะสอบถาม 

เกี่ยวกับต�ำแหน่งว่างกับคนรู้จักที่ท�ำงานในองค์การอื่นๆ หรือหาโอกาสในการประกอบอาชีพอิสระแบบเต็มเวลาเมื่อมีโอกาส” 

เป็นข้อค�ำถามทีแ่สดงถงึพฤตกิรรมความตัง้ใจลาออกทีม่รีะดบัคะแนนเฉลีย่สงูทีส่ดุ คอือยูท่ีร่ะดบั 2.76 คะแนนจากคะแนนเตม็ 

5 คะแนน ในขณะที่ ประเด็นค�ำถาม “ในระยะเวลาที่ผ่านมา ท่านเคยหยุดงานด้วยเหตุผลที่ไม่อยากมาท�ำงาน ซึ่งไม่เกี่ยวกับ 

ปัญหาทางสุขภาพหรือความจ�ำเป็นทางครอบครัว” เป็นข้อค�ำถามที่แสดงถึงพฤติกรรมความตั้งใจลาออกที่มีคะแนนเฉลี่ย 

ต�่ำที่สุด คืออยู่ที่ระดับ 2.17 คะแนนจากคะแนนเต็ม 5 คะแนน โดยรายละเอียดพฤติกรรมดังกล่าวข้างต้นทั้งหมด ได้แสดงไว้

ในตารางที่ 2 และพฤติกรรมความตั้งใจลาออกในแต่ละกลุ่มก�ำลังคนคุณภาพในระบบราชการ ได้แสดงไว้ในตารางที่ 3

	 ประเภท			   จ�ำนวน	 ร้อยละ

ข้าราชการที่จบหลักสูตรบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.)		  92	 7.60

ข้าราชการที่ผ่านหลักสูตรการพัฒนาผู้น�ำคลื่นลูกใหม่ในราชการไทย	 183	 15.12 

	(New Wave Leadership Development)

ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPs)			   160	 13.22

ข้าราชการที่เป็นนักเรียนทุนรัฐบาล			   569	 47.03

ข้าราชการที่เข้าร่วมโครงการข้างต้นมากกว่า 1 โครงการ		  206	 17.03
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ตารางที่ 2 คะแนนเฉลี่ยพฤติกรรมความตั้งใจลาออกจากระบบราชการของกลุ่มก�ำลังคนคุณภาพในระบบราชการ

	 พฤติกรรมความตั้งใจในการลาออกจากระบบราชการ	              ระดับคะแนน		 ระดับ

		  คะแนนเฉลี่ย	 ร้อยละของ	 ความคิดเห็น

			   คะแนนเฉลี่ย

ในช่วงเวลาที่ผ่านมา ท่านเคยคิดจะยื่นใบลาออกต่อผู้บังคับบัญชาของท่าน	 2.76	 44.00	 ปานกลาง

ท่านมีความคิดจะลาออกจากราชการอยู่บ่อยๆ	 2.71	 42.75	 ปานกลาง

ท่านมักจะสอบถามเกี่ยวกับต�ำแหน่งว่างกับคนรู้จักที่ท�ำงานในองค์การอื่นๆ	 2.76	 44.00	 ปานกลาง 

หรือหาโอกาสในการประกอบอาชีพอิสระแบบเต็มเวลาเมื่อมีโอกาส

ท่านเข้า website หางาน/ดูหนังสือหางาน/คอลัมน์หางาน	 2.22	 30.50	 ต�่ำ

ในระยะเวลาที่ผ่านมาท่านเคยหยุดงานด้วยเหตุผลที่ไม่อยากมาท�ำงาน	 2.17	 29.25	 ต�่ำ

ซึ่งไม่เกี่ยวกับปัญหาทางสุขภาพหรือความจ�ำเป็นทางครอบครัว

ท่านมีความรู้สึกไม่อยากมาท�ำงานอยู่บ่อยๆ	 2.58	 39.50	 ต�่ำ

ตารางที่ 3 คะแนนเฉลี่ยพฤติกรรมความต้ังใจลาออกจากระบบราชการของกลุ่มก�ำลังคนคุณภาพในระบบราชการ 

แยกตามกลุ่ม

	 พฤติกรรมความตั้งใจในการลาออกจากระบบราชการ	 กลุ่มที่ 1	 กลุ่มที่ 2	 กลุ่มที่ 3	 กลุ่มที่ 4

ในช่วงเวลาที่ผ่านมา ท่านเคยคิดจะยื่นใบลาออก	 2.87	 2.63	 2.82	 2.74

ต่อผู้บังคับบัญชาของท่าน

ท่านมีความคิดจะลาออกจากราชการอยู่บ่อยๆ	 2.52	 2.50	 2.77	 2.80

ท่านมักจะสอบถามเกี่ยวกับต�ำแหน่งว่างกับคนรู้จักที่ท�ำงาน	 2.37	 2.44	 2.89	 2.85

ในองค์การอื่นๆ หรือหาโอกาสในการประกอบอาชีพอิสระ

แบบเต็มเวลาเมื่อมีโอกาส

ท่านเข้า website หางาน/ ดูหนังสือหางาน/ คอลัมน์หางาน	 1.93	 1.88	 2.33	 2.36

ในระยะเวลาที่ผ่านมาท่านเคยหยุดงานด้วยเหตุผลที่ไม่อยาก	 1.72	 1.97	 2.27	 2.22

มาท�ำงานซึ่งไม่เกี่ยวกับปัญหาทางสุขภาพหรือความจ�ำเป็น

ทางครอบครัว

ท่านมีความรู้สึกไม่อยากมาท�ำงานอยู่บ่อยๆ	 2.24	 2.29	 2.69	 2.68

หมายเหตุ :	กลุ่มที่ 1 หมายถึง	ประเภทบริหาร ระดับสูง ประเภทบริหาร ระดับต้น ประเภทอ�ำนวยการ ระดับสูง 

		  ประเภทวิชาการ ระดับทรงคุณวุฒิ และประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ

	 กลุ่มที่ 2 หมายถึง	ประเภทอ�ำนวยการ ระดับต้น และประเภทวิชาการ ระดับช�ำนาญการพิเศษ

	 กลุ่มที่ 3 หมายถึง	ประเภทวิชาการ ระดับช�ำนาญการ

	 กลุ่มที่ 4 หมายถึง	ประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการ
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ตารางที่ 3 แสดงให้เห็นได้อย่างชัดเจนว่า พฤติกรรมความตั้งใจลาออกของกลุ่มก�ำลังคนคุณภาพในระบบราชการนั้น  

มคีวามแตกต่างกันออกไป กล่าวคอื ระดบัคะแนนทีม่ค่ีาสงูทีส่ดุของกลุม่ที ่1 และกลุม่ที ่2 คอื ประเดน็ค�ำถาม “ในช่วงทีผ่่านมา  

ท่านเคยคิดจะย่ืนใบลาออกต่อผู้บังคับบัญชาของท่าน” ในขณะที่ ระดับคะแนนที่มีค่าสูงที่สุดของกลุ่มที่ 3 และกลุ่มที่ 4  

คอื ประเดน็ค�ำถาม “ท่านมกัจะสอบถามเกีย่วกบัต�ำแหน่งว่างกบัคนรู้จกัทีท่�ำงานในองค์การอืน่ๆ หรือหาโอกาสในการประกอบ

อาชีพอิสระแบบเต็มเวลาเมื่อมีโอกาส”

3. ผลการทดสอบสมมติฐาน

สมมติฐาน ระดับความตั้งใจลาออกของกลุ่มก�ำลังคนคุณภาพในระบบราชการแต่ละกลุ่มมีความแตกต่างกัน 

ตารางที่ 4 การเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความต้ังใจลาออกของกลุ่มก�ำลังคนคุณภาพในระบบราชการ  

จ�ำแนกตามประเภทและระดับต�ำแหน่ง โดยใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA)

ตารางที่ 4 แสดงให้เห็นถึงการเปรียบเทียบประเภทและระดับต�ำแหน่งของกลุ่มก�ำลังคนคุณภาพในระบบราชการที่อยู่

ต่างกลุ่มกัน พบว่า กลุ่มก�ำลังคนคุณภาพในระบบราชการในแต่ละประเภทและระดับต�ำแหน่งมีระดับความต้ังใจลาออกจาก

ระบบราชการที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (ค่า Sig. เท่ากับ 0.000) จึงยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว้ และ 

เพือ่ให้ทราบว่าแต่ละประเภทและระดบัต�ำแหน่งของกลุม่ก�ำลงัคนคณุภาพในระบบราชการคูใ่ดทีม่คีวามแตกต่างกนั คณะผูวิ้จยั

จึงท�ำการทดสอบต่อไปด้วยวิธี Post Hoc Test โดยผลการเปรียบเทียบทางสถิติได้แสดงไว้ในตารางที่ 5

ตารางที ่5 การเปรียบเทยีบคะแนนเฉลีย่รายคู่ตามประเภทและระดบัต�ำแหน่งของกลุ่มก�ำลงัคนคุณภาพในระบบราชการ

	 แหล่งความแปรปรวน	 Df	 SS	 MS	 F	 Sig.

	 ระหว่างกลุ่ม	 3	 27.859	 9.286	 9.688	 0.000*

	 ภายในกลุ่ม	 1207	 1156.914	 0.959

	 รวม	 1210	 1184.772

	 กลุ่ม	 คะแนนเฉลี่ย	 กลุ่มที่ 1	 กลุ่มที่ 2	 กลุ่มที่ 3	 กลุ่มที่ 4

	 กลุ่มที่ 1	 2.28	 -	 -	 0.012*	 0.019*

	 กลุ่มที่ 2	 2.29	 -	 -	 0.000*	 0.000*

	 กลุ่มที่ 3	 2.63			   -	 -

	 กลุ่มที่ 4	 2.61			   -	 -

หมายเหตุ : *มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

หมายเหตุ :	*มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

	 กลุ่มที่ 1 หมายถึง	ประเภทบริหาร ระดับสูง ประเภทบริหาร ระดับต้น ประเภทอ�ำนวยการ ระดับสูง 

		  ประเภทวิชาการ ระดับทรงคุณวุฒิ และประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ

	 กลุ่มที่ 2 หมายถึง	ประเภทอ�ำนวยการ ระดับต้น และประเภทวิชาการ ระดับช�ำนาญการพิเศษ

	 กลุ่มที่ 3 หมายถึง	ประเภทวิชาการ ระดับช�ำนาญการ

	 กลุ่มที่ 4 หมายถึง	ประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการ
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ตารางที่ 5 แสดงให้เห็นถึงการเปรียบเทียบระดับ

ความตัง้ใจลาออกของกลุม่ก�ำลงัคนคุณภาพในระบบราชการ 

จ�ำแนกตามประเภทและระดับต�ำแหน่ง พบว่า กลุ่มก�ำลังคน

คุณภาพกลุ่มที่ 1 (ประเภทบริหาร ระดับสูง ประเภทบริหาร 

ระดับต้น ประเภทอ�ำนวยการ ระดับสูง ประเภทวิชาการ 

ระดับทรงคุณวุฒิ ประเภทวิชาการ ระดับเช่ียวชาญ) และ 

กลุ ่มที่ 2 (ประเภทอ�ำนวยการ ระดับต้น และประเภท 

วิชาการ ระดับช�ำนาญการพิเศษ) มีระดับความตั้งใจลาออก

จากระบบราชการต�่ำกว่ากลุ่มที่ 3 (ประเภทวิชาการ ระดับ 

ช�ำนาญการ) และกลุ ่มที่ 4 (ประเภทวิชาการ ระดับ 

ปฏิบัติการ) อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

ผลการศึกษายังได้แสดงให้เห็นว่า ถึงแม้ว่ากลุ่มก�ำลัง

คนคุณภาพในกลุ่มที่ 1 และกลุ่มที่ 2 น้ัน มีระดับคะแนน

เฉลี่ยความต้ังใจลาออกที่แตกต่างกัน แต่ความแตกต่างที ่

เกิดข้ึนน้ันไม่มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เช่นเดียวกับ

กลุ่มก�ำลังคนคุณภาพในกลุ่มที่ 3 และกลุ่มที่ 4 ที่มีระดับ 

คะแนนเฉลี่ยความต้ังใจลาออกที่แตกต่างกัน แต่ความ 

แตกต่างที่เกิดข้ึนนั้นไม่มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

การสรุปและอภิปรายผล
การศึกษาระดับความตั้งใจลาออกของกลุ่มก�ำลังคน

คุณภาพในระบบราชการในภาพรวม พบว่า กลุ่มก�ำลังคน 

คุณภาพในระบบราชการมีความตั้งใจลาออกจากระบบ

ราชการในภาพรวม อยู่ในระดับต�่ำ ซึ่งข้อค้นพบดังกล่าว  

จดัเป็นสญัญาณเชิงบวกส�ำหรับระบบราชการของประเทศไทย

ในการพิจารณาถึงแนวทางในการบริหารจัดการบุคลากร 

กลุ่มนี้ อย่างไรก็ตาม หากพิจารณาระดับความตั้งใจลาออก 

จากระบบราชการของกลุม่ก�ำลงัคนคณุภาพในระบบราชการ 

แยกตามประเภทและระดับต�ำแหน่ง พบว่ากลุ ่มก�ำลัง 

คนคุณภาพในระบบราชการในแต่ละประเภทและระดับ 

ต�ำแหน่งมีระดับความต้ังใจลาออกจากระบบราชการ 

แตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (ค่า Sig. 

เท่ากับ 0.000) โดยสามารถแบ่งออกเป็น 2 กลุ่มหลักๆ คือ

	 1)	กลุ่มที่ 1 (ประเภทบริหาร ระดับสูง ประเภท

บริหาร ระดับต้น ประเภทอ�ำนวยการ ระดับสูง ประเภท

วชิาการ ระดบัทรงคณุวุฒ ิประเภทวชิาการ ระดบัเช่ียวชาญ) 

ซึ่งมีระดับความตั้งใจลาออกอยู่ที่ระดับ 2.28 คะแนนจาก

คะแนนเต็ม 5 คะแนน และกลุ่มที่ 2 (ประเภทอ�ำนวยการ 

ระดับต้น และประเภทวิชาการ ระดับช�ำนาญการพิเศษ) ซึ่ง 

มีระดับความตั้งใจลาออกอยู่ที่ระดับ 2.29 คะแนน จาก

คะแนนเต็ม 5 คะแนน

	 2)	กลุ่มที่ 3 (ประเภทวิชาการ ระดับช�ำนาญการ)  

ซึ่งมีระดับความตั้งใจลาออกอยู่ที่ระดับ 2.63 คะแนนจาก

คะแนนเต็ม 5 คะแนน และกลุ่มที่ 4 (ประเภทวิชาการ  

ระดับปฏิบัติการ) ซึ่งมีระดับความต้ังใจลาออกอยู่ที่ระดับ  

2.61 คะแนน จากคะแนนเต็ม 5 คะแนน

นอกเหนือจากประเภทและระดับต�ำแหน่งที่มีความ

แตกต่างกันแล้ว คณะผู ้วิจัยยังได้ท�ำการศึกษาลักษณะ 

ส่วนบุคคลของกลุ่มก�ำลังคนคุณภาพทั้ง 4 กลุ่ม ซึ่งพบว่า  

กลุ่มก�ำลังคนคุณภาพทั้ง 4 กลุ่ม มีระดับช่วงอายุที่มีความ

แตกต่างกัน โดยมีรายละเอียดดังนี้

กลุ่มที่ 1 มีระดับอายุส่วนใหญ่อยู่ระหว่าง 51-55 ปี 

กลุ่มที่ 2 มีระดับอายุส่วนใหญ่อยู่ระหว่าง 41-45 ปี 

กลุ่มที่ 3 มีระดับอายุส่วนใหญ่อยู่ระหว่าง 36-40 ปี

กลุ่มที่ 4 มีระดับอายุส่วนใหญ่อยู่ระหว่าง 26-30 ปี

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่เกิดจากการจ�ำแนกกลุ ่ม

บุคลากรตามระดับช่วงอายุดังกล่าวข้างต้น แสดงให้เห็นว่า  

ประเภทและระดับต�ำแหน่งในระบบราชการน้ัน มีความ

สอดคล้องกับอายุของกลุ่มก�ำลังคนคุณภาพในระบบราชการ 

โดยกลุ่มก�ำลังคนคุณภาพในระบบราชการที่มีระดับต�ำแหน่ง

ที่มีบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบด้านการบริหารในส่วน

ราชการ (กลุ่มที่ 1 และกลุ่มที่ 2) ซึ่งโดยส่วนใหญ่จะมีอายุ

ระหว่าง 41-51 ปีน้ัน มีระดับความตั้งใจลาออกที่ต�่ำกว่า 

กลุม่ก�ำลงัคนคณุภาพในระบบราชการทีไ่ม่ได้มีบทบาทหน้าที่

ความรับผดิชอบหลกัด้านการบริหาร (กลุม่ที ่3 และกลุม่ที ่4) 

ซึ่งโดยส่วนใหญ่จะมีอายุระหว่าง 26-40 ปี ซึ่งผลการศึกษา 
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ที่ เกิด ข้ึนนี้  มีความสอดคล ้องกับผลการศึกษาของ  

Pongsuwan, Noimuenwai and Jarupat Maruo  

(2019) ที่พบว ่า อายุมีความสัมพันธ ์เชิงบวกกับการ

คงอยู ่ในงาน เน่ืองจากคนที่มีอายุมากได้มีการสั่งสม

ประสบการณ์ในการท�ำงาน และสามารถปรับตวัให้สอดคล้อง 

กับสถานการณ์ต่างๆ ได้ดีกว่าคนที่อายุน้อย อีกทั้งการ 

ปฏบิตังิานทีม่รีะยะเวลายาวนาน  มกัมเีพือ่นสนทิมาก  ประกอบกับ 

ต�ำแหน่งงานที่สูงข้ึน อัตราเงินเดือนและผลตอบแทนต่างๆ 

ที่ได้รับก็มีมากข้ึน นอกจากน้ี การตระหนักถึงทางเลือกใน

การท�ำงานที่ลดลง ก็เป็นอีกปัจจัยหน่ึงที่ส่งผลต่อการคงอยู ่

ในงานของพนักงานทีมี่อายมุาก  เน่ืองจากสิง่จงูใจทีอ่งค์กรอืน่ 

น�ำมาเสนอให้น้ัน จะต้องสงูพอทีจ่ะท�ำให้ตดัสนิใจเปล่ียนงาน 

หรือลาออก นอกจากนี้ ผลการศึกษาที่เกิดขึ้นก็ยังสอดคล้อง

กับผลการศึกษาของ Klongdee and Anuntaakalakul 

(2015) ที่พบว่า ระยะเวลาการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน

ส่งผลต่อความตั้งใจในการลาออกโดยรวมที่แตกต่างกัน 

โดยได้น�ำเสนอผลการศึกษาที่แสดงให้เห็นว่า พนักงาน 

ที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานมากน้ัน มีความตั้งใจในการ 

ลาออกที่น้อยกว่าพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานน้อย  

อันเป็นสาเหตุมากจากประสบการณ์ในการท�ำงานต่างๆ  

ที่ผ่านมาส่งผลให้พนักงานรู้สึกผูกพันกับองค์กรและซึมซับ

วัฒนธรรมองค์กรมากขึ้น จึงไม่อยากเปลี่ยนงานใหม่

การศึกษาระดับความตั้งใจลาออกในคร้ังน้ี ยังได้

พิจารณาถึงพฤติกรรมย่อยที่แสดงถึงความตั้งใจลาออก 

โดยผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่า พฤติกรรมที่กลุ ่มก�ำลัง 

คนคุณภาพในระบบราชการแสดงออกน้ันเป็นเพียงการคิดที่

จะลาออกจากระบบราชการและการค้นหาทางเลอืกเท่านัน้ แต่ 

ยงัไม่ถึงข้ันการแสดงออกซ่ึงพฤตกิรรมด้านอืน่ทีไ่ม่พงึประสงค์ 

เช่น การขาดงาน การเฉื่อยงาน เป็นต้น โดยเห็นได้จาก

ประเด็นย่อย “ในระยะเวลาที่ผ่านมา ท่านเคยหยุดงานด้วย

เหตุผลที่ไม่อยากมาท�ำงาน ซึ่งไม่เกี่ยวกับปัญหาทางสุขภาพ 

หรือความจ�ำเป็นทางครอบครัว” น้ันเป็นประเดน็ย่อยทีม่รีะดบั

คะแนนน้อยที่สุดในประเด็นย่อยทั้งหมด คือ มีระดับอยู่ที่  

2.17 คะแนน จากคะแนนเต็ม 5 คะแนน ซึ่งแสดงว่า กลุ่ม

ก�ำลังคนคุณภาพในระบบราชการยังไม่เกิดความวิตกกังวล

และความคับข้องใจจนก่อให้เกิดความตั้งใจลาออกจาก 

ระบบราชการอย่างแท้จริง (Cranny et.al, 1992; Brookfield, 

1998) หรืออีกนัยหน่ึงก็คือ ความต้ังใจลาออกจากระบบ

ราชการของกลุ่มก�ำลังคนคุณภาพในระบบราชการนั้น ยังคง 

เป็นประเด็นที่สามารถหาแนวทางในการจัดการเพื่อให้ 

ระบบราชการยังคงเป็นระบบที่สามารถรักษาคนเก่งไว้ได้

จากการอภิปรายผลการศึกษาทีไ่ด้กล่าวไว้แล้วข้างต้น  

จึงสามารถน�ำไปสู่จุดเร่ิมต้นในการสร้างข้อเสนอแนะในการ

ป้องกนัการลาออกของกลุม่ก�ำลงัคนคณุภาพในระบบราชการ 

โดยเร่ิมต้นจากกลุ่มก�ำลังคนคุณภาพกลุ่มที่ 4 (ประเภท

วิชาการ ระดับปฏิบัติการ) ซึ่งเป็นกลุ่มก�ำลังคนคุณภาพ

ที่จะเติบโตก้าวหน้าต่อไปในระบบราชการในอนาคต และ 

หากพิจารณาถึงระดับอายุของก�ำลังคนคุณภาพกลุ่มน้ีแล้ว 

ก็จะพบว่า มีระดับอายุส่วนใหญ่อยู่ระหว่าง 26-30 ปี ซึ่ง 

จัดเป็นคนกลุ ่ม Gen-Y ที่ได้จัดอันดับให้การท�ำงานใน 

ระบบราชการเป็นตัวอันดับท้ายๆ (Sakworawich &  

Panmanee, 2017) ดัง น้ัน หน ่วยงานที่ รับผิดชอบ

ด้านการป้องกันการลาออกจ�ำเป็นที่จะต้องหาแนวทาง

ในการศึกษา เพื่อผลักดันให ้ระบบราชการไทยมีการ 

ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อไปในอนาคต  

โดยการศึกษาของ Yodwis i t sak (2014) ได ้แสดง 

ให้เหน็ว่า คนกลุม่น้ีเป็นคนทีม่คีวามคาดหวังสงู มคีวามเช่ือมัน่ 

ในตวัเองมาก  มัน่ใจในความสามารถทีจ่ะประสบความส�ำเร็จ

ด้วยตนเอง ไม่เคยหยุดค้นหางานตามอุดมคติ ไม่คิดว่าการ

เปลี่ยนงานบ่อยเป็นเรื่องผิด มองหาสิ่งส�ำคัญในงานอยู่เสมอ  

พอใจกับการเปลี่ยนแปลง ให้ความสนใจในการแสวงหา 

ความส�ำเร็จอยู ่ตลอดเวลา ดังน้ัน ในบริบทของระบบ 

ราชการไทยแล้ว  ผูท้ีรั่บผดิชอบงานในส่วนน้ี  ควรหาแนวทาง 

ในการจัดการกับก�ำลังคนคุณภาพกลุ่มน้ี โดยใช้แนวทางที่

หลากหลาย เช่น การมอบหมายงานที่ได้ใช้ความคิดริเร่ิม 

สร้างสรรค์และงานทีม่คีวามท้าทาย เหมาะสมกับความสามารถ 
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ของตนเอง พร้อมทั้งเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ

และอนุญาตให้สามารถแสดงความคิดเห็นอย่างอิสระ เปิด

โอกาสให้ได้รับการพัฒนาตนเองและสร้างความก้าวหน้าใน

การท�ำงาน รวมทั้งการสร้างบรรยากาศในการมีสัมพันธภาพ

ที่ดีกับเพื่อนร่วมงานและหัวหน้างาน ซึ่งการก�ำหนดแนวทาง

ดังกล่าวในเบื้องต้นน้ีอาจจะแตกต่างกันออกไปตามบริบท 

ของส่วนราชการต่างๆ ซึ่งจ�ำเป็นที่จ�ำต้องท�ำการศึกษาต่อไป

ในอนาคต

ข้อเสนอแนะส�ำหรับการศึกษาในอนาคต
ผลลัพธ์ที่ได้จากการศึกษาวิจัยในคร้ังนี้ คณะผู้วิจัย

มุ่งเน้นการศึกษาระดับความตั้งใจลาออกจากระบบราชการ

ของกลุ่มก�ำลังคนคุณภาพในภาพรวมและในแต่ละประเภท

และระดับต�ำแหน่งเท่านั้น อย่างไรก็ตาม (Kerlinger, 1986) 

ได้ระบุไว้อย่างชัดเจนว่า พฤติกรรมของมนุษย์น้ันข้ึนอยู่กับ

อทิธิพลของสิง่แวดล้อมหรือสภาวะแวดล้อมต่างๆ  โดยมนุษย์ 

จะแสดงพฤติกรรมที่ตอบสนองต่อสิ่งเร้าหรือสิ่งกระตุ ้น 

ด้านต่างๆ ทีเ่กดิข้ึน เช่นเดยีวกบัพฤตกิรรมความตัง้ใจลาออก 

ที่เป็นพฤติกรรมที่ถูกแสดงออกมา ซึ่งเป็นผลลัพธ์ของการ 

รับรู้ถึงสิ่งเร้าหรือสิ่งกระตุ ้นที่เกิดข้ึนน่ันเอง (Lambert,  

Hogan & Barton, 2001) ดังน้ัน ผู้บริหารของหน่วยงาน 

ที่รับผิดชอบเร่ืองการรักษาก�ำลังคนคุณภาพภาครัฐ จึงควร

ท�ำการศกึษาถงึสิง่เร้าหรือปัจจยัทีส่่งผลต่อความตัง้ใจลาออก

จากระบบราชการของกลุม่ก�ำลงัคนคณุภาพในระบบราชการ

ในแต่ละประเภทและระดับต�ำแหน่ง โดยแนวทางการวิจัย 

น้ันสามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 1) การศึกษา 

เชิงปริมาณ เพือ่ให้สามารถระบถุงึผลกระทบของปัจจยัต่างๆ 

ที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของกลุ่มก�ำลังคนคุณภาพใน

ระบบราชการในแต่ละประเภทและระดับต�ำแหน่ง และ/

หรือ 2) การศึกษาเชิงคุณภาพ เพื่อท�ำให้เกิดเข้าใจเชิงลึก

ในสิ่งเร้าที่ส่งผลต่อความต้ังใจลาออกจากระบบราชการของ

กลุ่มก�ำลังคนคุณภาพในระบบราชการในแต่ละประเภทและ

ระดับต�ำแหน่ง โดยผลการศึกษาในอนาคตที่เกิดข้ึนน้ันจะ

สามารถน�ำมาใช้เป็นแนวทางในการก�ำหนดนโยบายส�ำหรับ 

การป้องกันไม่ให้กลุ ่มก�ำลังคนคุณภาพในระบบราชการ 

ออกจากระบบราชการได้อย่างมปีระสทิธิภาพและประสทิธิผล

ต่อไปในอนาคต
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การวิจัยเชิงปฏิบัติการ :
เครื่องมือส�ำคัญในการพัฒนาองค์การ

บทคัดย่อ
การวิจัยเชิงปฏิบัติการถือเป็นเคร่ืองมือสอดแทรกที่ส�ำคัญอย่างหน่ึงในการพัฒนาองค์การที่มีการน�ำไปใช้ในองค์การ 

หลายประเภท การวิจัยเชิงปฏิบัติการจึงถือได้ว่าเป็นเครื่องมือส�ำคัญอย่างหน่ึงในการปรับปรุงและพัฒนาประสิทธิภาพการ 

ด�ำเนินงานขององค์การ รวมทัง้องค์การธุรกจิ ราชการ และสถาบนัการศกึษา เพือ่ส่งเสริมให้มกีารด�ำเนินการวจิยัเชิงปฏบิตักิาร

และน�ำไปใช้เป็นเคร่ืองมือในการปรับปรุงและพฒันาประสทิธิภาพการด�ำเนินงานขององค์การให้มากข้ึน บทความน้ีมวีตัถุประสงค์ 

ที่จะตอบค�ำถาม เจ็ด ประการดังต่อไปน้ี (1) การวิจัยเชิงปฏิบัติการมีความเป็นมาอย่างไร ? (2) การวิจัยเชิงปฏิบัติการมี 

ความหมายว่าอย่างไร ? (3) การวิจัยเชิงปฏิบัติการมีลักษณะที่ส�ำคัญอย่างไรบ้าง ? (4) การออกแบบการวิจัยเชิงปฏิบัติการ 

ท�ำอย่างไร ? (5) ขั้นตอนการวิจัยเชิงปฏิบัติการท�ำอย่างไร ? (6) การวิจัยเชิงปฏิบัติการเกี่ยวข้องกับการพัฒนาองค์การ 

อย่างไร ? (7) ปัญหาและอุปสรรคในการท�ำวิจัยเชิงปฏิบัติการในการพัฒนาองค์การมีอย่างไรบ้าง ? เพื่อตอบค�ำถาม  

เจ็ดประการดังกล่าวข้างต้น บทความน้ีจะได้น�ำเสนอโดยแบ่งเป็นเก้าส่วนดังต่อไปน้ี (1) บทน�ำ เพื่อน�ำเสนอประเด็นปัญหา 

และความส�ำคัญของปัญหารวมทั้งสาระส�ำคัญของบทความน้ี (2) ต้นก�ำเนิดของการวิจัยเชิงปฏิบัติการ (3) ความหมาย 

ของการวิจัยเชิงปฏิบัติการ (4) ลักษณะส�ำคัญของการวิจัยเชิงปฏิบัติการ (5) การออกแบบการวิจัยเชิงปฏิบัติการ (6) ขั้นตอน

การวิจัยเชิงปฏิบัติการ (7) การวิจัยเชิงปฏิบัติการกับการพัฒนาองค์การ (8) ปัญหาและอุปสรรคในการท�ำวิจัยเชิงปฏิบัติการ 

ในการพัฒนาองค์การ (9) สรุปและเสนอแนะ
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Action Research : an Intervention of Organization 
Development Practice

Abstract
Action research (AR) is one of the interventions applied in organization development (OD). It is considered 

one of the most important tools for improving organizational effectiveness and efficiency. Although AR originated 

in a business environment, it has been applied mostly in educational research, such as classroom research and 

teachers’ professional development. To promote the expansion of AR applications, this paper aims to answer 

the following seven questions: (1) What is the origin of AR?; (2) How is AR defined?; (3) What are the unique 

characteristics of AR?; (4) How is an AR study designed?; (5) What are the important steps in conducting AR?; 

(6) How may AR be applied in OD?; and (7) What are the major problems and challenges in conducting AR in 

OD? To answer these seven questions, this paper is divided into nine parts: (1) Introduction to the problems and 

the significance of the problems, including outlining the content of the paper; (2) The origin of AR; (3) Some  

AR Definitions; (4) The unique characteristics of AR; (5) Research design in AR; (6) Steps in conducting AR;  

(7) Application of AR as an intervention of OD; (8) Problems and challenges in conducting AR in OD; (9) Conclusion 

and recommendations.

Keywords : Action research, organization development, Change, Performance, Participatory, Efficiency, 

Effectiveness
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บทน�ำ
การวิจัยเชิงปฏิบัติการ (Action Research: AR) 

ถือว่าเป็นวิธีการอย่างหน่ึงในการแก้ไขปัญหาขององค์การ 

(Cummings & Worley, 2001; Swanson & Holton III, 

2001) มีต้นก�ำเนิดมาจากการวิจัยแบบกึ่งทดลองในโรงงาน

อุตสาหกรรมเพื่อแก้ไขปัญหาผลิตภาพหรือประสิทธิภาพการ

ผลิตและความเป็นระเบียบเรียบร้อยขององค์การโดยวิธีการ

มส่ีวนร่วมแบบประชาธิปไตยแทนวธีิการบงัคบัแบบเผดจ็การ 

(Adelman, 1993) การวิจัยเชิงปฏิบัติการจึงมีช่ือเรียกอีก 

อย่างหน่ึงว่า การวจิยัเชิงปฏิบตักิารในอตุสาหกรรม (Industrial 

Action Research) (Kemmis & McTaggart, 2005) หลกัการ 

ส�ำคัญของการวิจัยเชิงปฏิบัติการคือ “ไม่มีการปฏิบัติโดย

ไม่มีการวิจัย: ไม่มีการวิจัยโดยไม่มีการปฏิบัติ” (Adelman, 

1993) การวิจัยเชิงปฏิบัติการได้รับการยอมรับให้เป็นวิธีการ

พื้นฐานในการพัฒนาองค์การ (Maurer & Githens, 2010)  

ซึ่งสามารถแบ่งออกได้เป็นสามกลุ่มคือ (1) การวิจัยเชิง 

ปฏิบัติการแบบดั้งเดิม (Conventional Action Research)  

(2) การวิจัยเชิงปฏิบัติการเชิงวิพากษ์ (Critical Action 

Research) และ (3) การวิจัยเชิงปฏิบัติการเชิงสนทนา  

(Dialogic Action Research) ดังนั้น การวิจัยเชิงปฏิบัติการ

จึงถือว่าเป็นเคร่ืองมือสอดแทรก (Intervention) ที่ส�ำคัญ 

อย่างหน่ึงในการพัฒนาองค์การ (Organization Development:  

OD) มาตั้งแต่ต้น (Cummings & Worley, 2009; Lurey & 

Griffin, 2002) เพื่อการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผล

ขององค์การในสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว

ในปัจจบุนัและจะย่ิงรุนแรงมากขึน้ในอนาคต องค์การจ�ำเป็น

ต้องปรับตัวให้สามารถแก้ไขปัญหาต่างๆ ได้อย่างรวดเร็ว

และทันต่อเหตุการณ์ อีกทั้งยังต้องเตรียมการเพื่อรองรับ 

หรือป้องกันปัญหาที่อาจเกิดข้ึนในอนาคต เพื่อให้องค์การ

สามารถอยูร่อดและเจริญเตบิโตต่อไปในอนาคตอกีด้วย  แม้ว่า 

การวจิยัเชิงปฏบิตักิารจะเร่ิมต้นจากการด�ำเนินการในองค์การ 

ธุรกิจและอุตสาหกรรม แต่ต่อมาได้มีการน�ำไปใช้อย่าง 

หลากหลายในองค์การประเภทต่างๆ รวมทั้งราชการ 

รัฐวิสาหกิจ และสถาบันการศึกษา (Ferrance, 2000) ซึ่ง

เป็นการท�ำวิจัยในห้องเรียน (Classroom Research) 

(Brown, 2004; Khasinah, 2013) และการพัฒนาวิชาชีพครู  

(Teachers Professional Development) (Banegas,  

Pavese, Velazquez, & Velez, 2013; Garces &  

Granada, 2016) 

อย่างไรก็ตาม การน�ำการวิจัยเชิงปฏิบัติการมาใช้

ในประเทศไทยน้ันส่วนใหญ่จะเน้นที่การวิจัยเกี่ยวกับงาน 

ด ้ านการ ศึกษา ( Boon r u k sa ,  Anunnavee ,  &  

Sompongtum, 2017; Kaewwiset, Pienthanyakorn, 

& Boonmeethongyoo, 2013) การพัฒนาชุมชน 

(Putjjorm, Veranavin, Kheovichai, & Unaromlert,  

2013; Topanurakkun & Paiwithayasiritham, 2016) และ 

ด้านสุขภาพ (Phuphaibul et al., 2012; Yueran & 

Waratwichit, 2018) ส่วนการใช้ในการพัฒนาองค์การใน 

ภาครัฐก็มีอยู่บ้าง เช่น Putjorn (2011) และในภาคธุรกิจ

เอกชนก็มีอยู่บ้างเช่นกัน เช่น Nonthaleerak & Hendry 

(2007) เป็นการวิจัยในองค์การธุรกิจภาคเอกชนโดยตรง  

และ Banjongpru, Kamonlimsakun, Tanawut, &  

Charoen (2018) เป็นการวิจัยในวิสาหกิจชุมชน นอกจาก

การวิจัยเชิงปฏิบัติการจะมีต้นก�ำเนิดควบคู่มากับการพัฒนา

องค์การแล้วกย็งัเป็นการวจิยัทีม่คีวามเหมาะสมทีจ่ะใช้ในการ 

พฒันาองค์การหลายประการ ซึง่ Zentis (2017) ได้น�ำเสนอไว้  

10 ประการคือ (1) เป็นวิธีการที่เป็นระบบในการแก้ไข

ปัญหาทางธุรกิจ (2) ช่วยในการวิเคราะห์ประเด็นปัญหาและ

ออกแบบเคร่ืองมือสอดแทรกที่เหมาะสมในการแก้ไขปัญหา 

(3) ส่งเสริมวัฒนธรรมในการเรียนรู้ (4) ผู้น�ำระดับสูงและ 

ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่ส�ำคัญต้องเข้ามีส่วนร่วมเกี่ยวข้องด้วย  

(5) ส่งเสริมการมส่ีวนร่วม (6) ช่วยปรับแต่งวัฒนธรรมองค์การ 

(7) ช่วยปรับปรุงผลการปฏิบติังานในทกุระดบั (8) ช่วยเช่ือม

ประสานการปฏิบัติกับกลยุทธ์ขององค์การ (9) ช่วยพัฒนา

ผูน้�ำ (10) มององค์การเป็นระบบรวมทัง้หมด ซึง่แม้ว่าการวจิยั 

เชิงปฏิบติัการจะมจีดุอ่อนอยูบ้่าง เช่น ผลการวจิยัไม่สามารถ
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สรุปอ้างอิงไปยังกลุ่มอื่นๆ ได้ เป็นต้น (Boonchiang, nd) 

แต่ก็มีจุดเด่นหลายประการที่เหมาะสมที่จะน�ำมาใช้ในการ

พัฒนาองค์การดังกล่าวมาแล้ว เนื่องจากการพัฒนาองค์การ

ในภาครัฐมกีารด�ำเนนิการโดยส�ำนักงานพฒันาระบบราชการ  

(กพร) อยูแ่ล้ว (Office of the Public Sector Development 

Commission: OPDC. nd) การศึกษาในบทความวิชาการ 

ฉบับน้ีจึงเน้นที่การใช้การวิจัยเชิงปฏิบัติการในองค์การธุรกิจ

ภาคเอกชน เพื่อส่งเสริมให้มีการน�ำการวิจัยเชิงปฏิบัติการ 

มาใช้ในองค์การธุรกจิภาคเอกชนในประเทศไทยให้แพร่หลาย

มากข้ึน บทความนี้จะได้น�ำเสนอสาระส�ำคัญโดยแบ่งเป็น 

เก้าส่วนดังต่อไปน้ี (1) บทน�ำ เพื่อน�ำเสนอประเด็นปัญหา

และความส�ำคญัของปัญหารวมทัง้สาระส�ำคญัของบทความน้ี  

(2) ต้นก�ำเนิดของการวิจัยเชิงปฏิบัติการ เพื่อน�ำเสนอความ

เป็นมาและพัฒนาการของการวิจัยเชิงปฏิบัติการ เพื่อเป็น 

พื้นฐานในการศึกษาในประเด็นต่างๆ ต่อไป (3) ความหมาย

ของการวิจัยเชิงปฏิบัติการ เน่ืองจากการวิจัยเชิงปฏิบัติการ 

มีความแตกต่างจากการวิจัยแบบอื่นและมีการพัฒนา 

และขยายตัวมากข้ึนโดยมีการแบ่งเป็นประเภทต่างๆ หลาย

ประเภท จึงจ�ำเป็นต้องท�ำความเข้าใจในความหมายและ

ประเภทของการวิจัยเชิงปฏิบัติการเพื่อให้สามารถเลือกใช้ได ้

อย่างเหมาะสมต่อไป (4) ลักษณะส�ำคัญของการวิจัย 

เชิงปฏิบัติการ เน่ืองจากการวิจัยเชิงปฏิบัติการมีลักษณะ

เฉพาะที่ส�ำคัญหลายอย่าง นักวิจัยจึงต้องท�ำความเข้าใจกับ

ลักษณะส�ำคัญต่างๆ ของการวิจัยเชิงปฏิบัติการเพื่อช่วย 

ให้สามารถด�ำเนินการในการวิจัยเชิงปฏิบัติการได้ดีข้ึน  

(5) การออกแบบการวิจัยเชิงปฏิบัติการ การด�ำเนินการวิจัย 

ทุกโครงการจะต้องมีการออกแบบการวิจัย โดยจะต้อง

ท�ำความเข้าใจกับกระบวนทัศน์ ประเภทหรือรูปแบบของ 

การวิจัย และยุทธศาสตร์การวิจัยเชิงปฏิบัติการ เพื่อให้

สามารถเลือกใช้กระบวนทัศน์ รูปแบบการวิจัย ยุทธศาสตร์ 

และระเบียบวิธีการวิจัยที่เหมาะสมจึงจ�ำเป็นต้องท�ำความ

เข้าใจกับการออกแบบการวิจัยเชิงปฏิบัติการ (6) ข้ันตอน

การวิจัยเชิงปฏิบัติการ เน่ืองจากการวิจัยเชิงปฏิบัติการ 

มีข้ันตอนการด�ำเนินการที่แตกต่างจากการวิจัยแบบอื่น 

จึงจ�ำเป ็นต ้องท�ำความเข ้าใจกับข้ันตอนของการวิจัย 

เชิงปฏิบัติการเพื่อช ่วยให ้สามารถด�ำเนินการได ้ดี ข้ึน  

(7) การใช้การวิจัยเชิงปฏิบัติการในการพัฒนาองค์การ  

การวจิยัเชิงปฏิบติัการเป็นเคร่ืองมือสอดแทรกของการพฒันา

องค์การ เพื่อน�ำการวิจัยเชิงปฏิบัติการไปใช้ในการปรับปรุง

และพัฒนาประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การผ่าน

กระบวนการพัฒนาองค์การจึงจ�ำเป็นต้องท�ำความเข้าใจ 

ในความสัมพันธ์ของการวิจัยเชิงปฏิบัติการกับการพัฒนา

องค์การ (8) ปัญหาและอุปสรรคในการท�ำวิจัยเชิงปฏิบัติการ

ในการพัฒนาองค์การ เพื่อน�ำไปใช้ในการป้องกันหรือแก้ไข

ปัญหาต่างๆ ทีอ่าจเกดิข้ึนในการท�ำวจิยัเชิงปฏิบตักิารในการ

พฒันาองค์การอนัจะท�ำให้การพฒันาองค์การมีประสทิธิภาพ

และประสิทธิผลมากข้ึน (9) สรุปและเสนอแนะ เพื่อสรุป 

ผลการศึกษาและจัดท�ำข ้อเสนอแนะเพื่อเป ็นแนวทาง 

ในการท�ำการวิจัยเชิงปฏิบัติการเพื่อพัฒนาองค์การให้มี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อไป

ต้นก�ำเนิดของการวิจัยเชิงปฏิบัติการ
การวิจัยเชิงปฏิบัติการถือก�ำเนิดข้ึนโดย Kurt Lewin 

ในปลายทศวรรษที่ 1932 ได้น�ำศิษย์ปริญญาเอกจ�ำนวนหนึ่ง 

ท�ำการวิจัยแบบกึ่งทดลองในโรงงานแห ่งหนึ่งและใน 

สถานที่อื่นในบริเวณใกล้เคียงเพื่อแสดงให้เห็นว่าการได้มา 

ซึง่การเพิม่ผลติภาพและความเป็นระเบยีบเรียบร้อยจะเกิดขึน้

โดยวิธีการท�ำงานแบบประชาธิปไตยแบบมีส่วนร่วมมากกว่า

การใช้วิธีการแบบเผด็จการโดยการบังคับ (Adelman, 1993)  

กระบวนการในการด�ำเนินการวิจัยน้ีกลายมาเป็นการวิจัย 

เชิงปฏิบัติการ (Action Research) ซึ่งเขาได้อธิบายเกี่ยวกับ

การวิจัยเชิงปฏิบัติการในบทความช่ือ “Action Research  

and Minority Problems: 1946” (Lewin, 1948) ต่อจากนั้นมา

ก็ได้มีการน�ำเอาการวิจัยเชิงปฏิบัติการไปใช้อย่างแพร่หลาย 

ในด้านต่างๆ เช่น ด้านการพัฒนาองค์การ (Asumeng & 

Osae-Larbi, 2015; Lurey & Griffin, 2002) ด้านการศึกษา 
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ซึ่งรวมทั้งการพัฒนาวิชาชีพครู และการพัฒนาการเรียนการสอน (Banegas et al., 2013; Ferrance, 2000; Garces &  

Granada, 2016) การพัฒนาชุมชน (Dickens & Watkins, 1999; Sarri & Sarri, 1992) เป็นต้น นอกจากนี้ ยังได้มีการขยาย

การวิจัยเชิงปฏิบัติการออกเป็นหลายแบบ เช่น การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม (Participatory Action Research:  

PAR) (Amaya & Yeates, 2014; Baum, MacDougall, & Smith, 2006) การวิจัยโดยใช้ชุมชนเป็นฐานแบบมีส่วนร่วม 

(Community-Based Participatory Research: CBPR) (Fontaine, 2006; Winterbauer, Bekemeier, VanRaemdonck, 

& Hoover, 2016) การวิจัยเชิงปฏิบัติการโดยใช้ชุมชนเป็นฐานแบบมีส่วนร่วม (Community-Based Participatory Action 

Research: CBPAR) (Burns, Cooke, & Schweidler, 2011; Maiter, Simich, Jacobson, & Wise, 2008) เป็นต้น

การวิจัยเชิงปฏิบัติการในปัจจุบันมีการตีพิมพ์เผยแพร่อย่างกว้างขวางในต่างประเทศ ซึ่งมีวารสารวิชาการหลายฉบับ 

รวมทั้ง International Action Research Journal ด้วย นอกจากนี้ ยังมีสมาคมเกี่ยวกับการวิจัยเชิงปฏิบัติการที่เป็นแม่ข่าย 

นักวิจัยเชิงปฏิบัติการทั่วโลกคือ Action Learning Action Research Association ส�ำหรับในประเทศไทยมีการน�ำเอา 

การวิจัยเชิงปฏิบัติการมาใช้หลายด้านดังกล่าวมาแล้ว แต่การน�ำมาใช้ในการพัฒนาองค์การในภาคธุรกิจเอกชนยังจ�ำเป็นต้อง

มีการขยายให้เพิ่มมากขึ้น 

ความหมายของการวิจัยเชิงปฏิบัติการ 
มีนักวิชาการได้ให้ความหมายของการวิจัยเชิงปฏิบัติการไว้หลากหลาย เช่น Gall, Gall, & Borg (2003); James,  

Slater, & Bucknam (2012); Johnson (2012); Koshy (2005); Mertler (2014); Stringer (2004); Tripp (2005); Vaccarino, 

Comrie, Murray, & Sligo (2007) แต่ในที่น้ีจะได้น�ำเสนอความหมายของการวิจัยเชิงปฏิบัติการโดยจะคัดเลือกมาเพียง 

บางส่วนตามที่น�ำเสนอไว้ในตารางที่ 1
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ตารางที่ 1 ความหมายของการวิจัยเชิงปฏิบัติการ

 

การวิจัยเชิงปฏิบัติการเป็นกระบวนการที่นักวิจัยเข้าร่วมในการศึกษาวิจัยทั้งใน 

ฐานะที่เป็นนักวิจัย เป็นผู้ถูกวิจัย ด้วยเจตนาที่ชัดเแจ้งที่จะน�ำมาซึ่งการเปลี่ยนแปลง 

ผ่านกระบวนการวิจัย

การวจิยัเชงิปฏิบติัการทีผู่เ้ข้าร่วมในการวจัิยท�ำการพจิารณาวธิปีฏิบติัทางการศกึษาของ

ตนเองอย่างรอบคอบและเป็นระบบ โดยใช้เทคนิคการวิจัยแบบต่างๆ ซึ่งอยู่บนพื้นฐาน

ของหลักการดังต่อไปนี้ (1) ครูและครูใหญ่ท�ำงานแก้ไขปัญหาได้ดีที่สุดเมื่อพวกเขาได้ 

ระบุปัญหาออกมาด้วยตนเอง (2) ครูและครูใหญ่มีประสิทธิภาพสูงขึ้นเมื่อได้รับการ

สนับสนุนให้ท�ำการตรวจสอบและประเมนิผลการท�ำงานของตนเองแล้วหาวธีิการท�ำงาน

ที่แตกต่างออกไป (3) ครูและครูใหญ่ช่วยเหลือซึ่งกันและกันโดยท�ำงานแบบร่วมมือกัน 

(4) การท�ำงานกับเพื่อนร่วมงานช่วยให้ครูและครูใหญ่ พัฒนาวิชาชีพของตนเอง

การสะท้อนภาพตนเองเป็นศูนย์กลางของการวิจัยเชิงปฏิบัติการ ในการวิจัยแบบ 

ดั้งเดิมนั้นนักวิจัยท�ำวิจัยผู้อื่น แต่การวิจัยเชิงปฏิบัติการนักวิจัยท�ำวิจัยตนเอง นักวิจัย

เชิงประจักษ์ศึกษาวิจัยชีวิตของผู้อื่น แต่นักวิจัยเชิงปฏิบัติการศึกษาชีวิตของนักวิจัยเอง 

การวิจัยเชิงปฏิบัติการจึงเป็นการศึกษาวิจัยตนเองด้วยตนเอง ตัวคุณเองในฐานะที่เป็น 

ผูป้ฏิบตัคิดิและพจิารณาชีวิตและงานของตวัคณุเองและน่ีจงึหมายความว่าคณุต้ังค�ำถาม

กับตัวคุณเองว่าท�ำไมคุณจึงท�ำในสิ่งที่คุณท�ำอยู่ ท�ำไมคุณจึงเป็นอย่างที่คุณเป็น เมื่อ 

คุณจัดท�ำรายงานการวิจัยของคุณมันจะแสดงให้เห็นว่าคุณได้ท�ำการศึกษาอย่างเป็น

ระบบในพฤติกรรมของตัวคุณเอง เหตุผลของพฤติกรรมน้ัน รายงานการวิจัยแสดง

กระบวนการที่คุณได้ด�ำเนินการไปเพื่อให้บรรลุผลในการที่จะมีความเข้าใจตัวคุณเอง

ได้ดีขึ้นเพื่อที่คุณจะสามารถพัฒนาตัวคุณเองและงานของคุณให้ดีขึ้นได้อย่างต่อเนื่อง

การวิจัยเชิงปฏิบัติการเป็นการวิจัยที่มีลักษณะเป็นการมีส่วนร่วม เป็นกระบวนการแบบ

ประชาธิปไตยเกี่ยวกับการพัฒนาความรู้ทางปฏิบัติ ที่ใช้กระบวนทัศน์การวิจัยแบบม ี

ส่วนร่วม เป็นสิ่งที่น�ำการปฏิบัติและการสะท้อนผลเข้าด้วยกัน น�ำทฤษฎีและการปฏิบัติ

เข้ามาหากนั ในการท�ำงานร่วมกบัผูอ้ืน่เพือ่ค้นหาแนวทางปฏิบตัเิพือ่แก้ไขปัญหาทีก่ดดนั

และเป็นความกังวลใจของคนและโดยทั่วไปที่เกี่ยวข้องทั้งรายบุคคลและชุมชน

ความหมายโดยทั่วไป (Laelin, 

1999)

ความหมายทางการศึกษา

(Watts, 1985 cited in Ferrance, 

2000)

ความหมายที่ เน ้นการปฏิบัติ 

(McNiff & Whitehead, 2002)

ความหมายในการพฒันาองค์การ 

(Reason & Bradbury (2001, 

cited in Reason & McArdle,  

nd)

ความหมายประเภท/ผู้เขียน/ปีที่พิมพ์

ที่มา : สร้างตารางโดยใช้ข้อมูลจาก Ferrance (2000); Laelin (1999); McNiff & Whitehead (2002); Reason & McArdle (nd)
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จากตารางที ่1 จะเหน็ว่าการวจิยัเชิงปฏิบตักิารเป็นการวจิยัทีผู่ป้ฏิบตังิานเป็นผูว้จิยัเองโดยท�ำงานร่วมกนัเพือ่ค้นหาปัญหา

และแนวทางเพื่อแก้ไขปัญหาในการท�ำงานและพัฒนางานและพัฒนาตนเองให้มีประสิทธิภาพสูงข้ึน จากความหมายต่างๆ  

ดังกล่าวท�ำให้สามารถน�ำไปเป็นฐานในการออกแบบการวิจัยในการด�ำเนินการวิจัยเพื่อพัฒนาองค์การได้โดยเฉพาะอย่างยิ่ง 

ในส่วนของความหมายของการวิจยัเชิงปฏบิตักิารทีเ่กีย่วกบัการพฒันาองค์การ ส่วนการแบ่งประเภทของการวจิยัเชิงปฏบิตักิาร 

นั้นสามารถแบ่งออกได้เป็นหลายประเภท ในที่นี้จะน�ำเสนอการแบ่งเป็นสามแบบตามที่น�ำเสนอโดย Masters (1995) กับการ

แบ่งเป็นสี่แบบตามแบบของ Lewin ที่น�ำเสนอโดย Marrow (1969, cited in Skinner, 2017) ดังในตารางที่ 2

ตารางที่ 2 ประเภทของการวิจัยเชิงปฏิบัติการ

1.	แบบวชิาการ (Technical) การวจิยัเชิงปฏิบติัการแบบมส่ีวนร่วมแบบน้ีจะใช้ผูเ้ช่ียวชาญ 

จากภายนอกเข้ามาช่วยด�ำเนินการเน่ืองจากปัญหาอาจจะซบัซ้อนมาก พลงัขับเคลือ่นที่

ส�ำคัญคือพลังอ�ำนาจของความคิดเป็นหัวใจส�ำคัญของกระบวนการ 

2.	แบบร่วมมือกันร่วมกัน (Mutual-Collaboration) การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบนี้ต้อง 

ใช้ผู้ด�ำเนินการเช่นกัน แต่จะกระท�ำโดยกลุ่มของผู้เข้าร่วมที่มีฐานะเท่าเทียมกัน แต ่

จุดเน้นจะอยู่ที่พลังอ�ำนาจการปฏิบัติของรายบุคคล 

3.	แบบแนวทางการเพิม่พนู (Enhancement) การวจิยัเชิงปฏิบติัการแบบน้ีถอืว่าอ�ำนาจ

ทั้งปวงจะอยู่ที่กลุ่มไม่ใช่อยู่ที่ผู้ด�ำเนินการ (Facilitator) หรือรายบุคคลที่อยู่ในกลุ่ม

1.	แบบวินิจฉัย (Diagnostic Action Research) เพื่อวินิจฉัยปัญหาและช่วยก�ำหนด

แนวทางแก้ไขปัญหาทีจ่ะเป็นทีย่อมรับโดยผูเ้ก่ียวข้องในปัญหาทีป่รากฏอยูใ่นสถานการณ์  

ผูท้ีเ่ข้าร่วมในการวจิยัเชิงปฏิบติัการแบบน้ีอาจไม่ใช่ผูท้ีไ่ด้รับผลกระทบโดยตรงจากปัญหา

2.	แบบการวิจัยของผู้เข้าร่วม (Participant Action Research) ผู้ที่ได้รับผลกระทบ

จากปัญหาโดยตรงเข้าร่วมในการแสวงหาแนวทางแก้ไขปัญหาต้ังแต่เร่ิมต้น การวิจัย 

เชิงปฏิบัติการแบบนี้มีแนวโน้มที่จะจ�ำกัดอยู่ในวงแคบและไม่สามารถน�ำไปใช้ทั่วไปได้

3.	แบบเชิงประจักษ์ (Empirical Action Research) การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบนี้จะ

ไม่มีการใช้วิธีการทดลองและควบคุม แต่จะใช้วิธีการเก็บรวบรวมและท�ำบันทึกข้อมูล 

รายวันของประสบการณ์ชีวิตของกลุ่ม เพื่อที่จะสร้างความรู้ที่สามารถน�ำไปใช้ทั่วไปได้

ซึ่งควรท�ำการวิจัยกับกลุ่มต่างๆ ที่มีลักษณะคล้ายคลึงกัน 

4.	แบบทดลอง (Experimental Action Research) การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบน้ีใช้  

การควบคุมเพื่อทดสอบสมมุติฐานในสภาพกึ่งทดลอง เป็นแบบที่สลับซับซ้อนและ 

ยากแก่การด�ำเนินการ 

การแบ่งเป็นสามประเภท โดย 

Masters (1995)

การแบ่งเป็นสี่ประเภทตามแบบ 

Lewin เสนอโดย Marrow (1969, 

(cited in Skinner, 2017)

ประเภทและค�ำอธิบายผู้เขียน/ปีที่พิมพ์

ที่มา : สร้างตารางโดยใช้ข้อมูลจาก Masters (1995); Marrow (1969, cited in Skinner, 2017)
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จากตารางที ่2 การแบ่งประเภทการวิจยัเชิงปฏิบติัการดงักล่าวน้ีเพือ่ประโยชน์ในการพจิารณาเลอืกใช้ แบบทีเ่หมาะสม 

ในการด�ำเนินงาน การแบ่งตาม Masters (1995) เสนอไว้นั้นทุกแบบจะมีจุดเน้นที่ส�ำคัญสี่ประการคือ (1) การให้อ�ำนาจแก่ 

ผู้เข้าร่วม (Empowerment of participants) (2) การร่วมมือกันผ่านการเข้าร่วม (Collaboration through participation)  

(3) การได้มาซึ่งความรู้ (Acquisition of knowledge) และ (4) การเปลี่ยนแปลงสังคม ซึ่งเป็นการแบ่งเพื่อให้เห็นลักษณะ 

ส�ำคัญ ส่วนการแบ่งตามแบบของ Lewin ที่น�ำเสนอโดย Marrow (1969, cited in Skinner, 2017) นั้นแบ่งให้เห็นภาพของการ

ด�ำเนินการจึงเหมาะที่จะใช้กับการพัฒนาองค์การซึ่งจะได้น�ำเสนอในส่วนของการออกแบบการวิจัยของบทความนี้ต่อไป

 

ลักษณะส�ำคัญของการวิจัยเชิงปฏิบัติการ
ลกัษณะส�ำคญัของการวจิยัเชิงปฏิบตักิารสามารถพจิารณาได้จากผลงานของ Bargal (2006) ทีไ่ด้ท�ำการสงัเคราะห์แนวคดิ

ของ Lewin ออกมาแล้วได้ลักษณะส�ำคัญแปดประการคือ (1) การวิจัยเชิงปฏิบัติการรวมเอาวิธีการศึกษาที่เป็นระบบซึ่งบางครั้ง

ใช้การทดลองเพือ่หาทางแก้ไขปัญหาและด�ำเนินการแก้ไขปัญหาของสงัคม (2) การวิจยัเชิงปฏิบติัการรวมถงึวธีิการพเิศษในการ

รวบรวมข้อมลูเพือ่ก�ำหนดเป้าหมายและการปฏบิตัเิพือ่ให้บรรลเุป้าหมายและการประเมินผลการปฏิบติัตามเคร่ืองมอืสอดแทรก 

(3) การวิจัยเชิงปฏิบัติการต้องมีการให้ข้อมูลป้อนกลับของผลของการใช้เคร่ืองมือสอดแทรกแก่ผู้เกี่ยวข้องทุกฝ่ายในการวิจัย  

(4) การวิจัยเชิงปฏิบัติการต้องมีการร่วมมือกันระหว่างผู้วิจัยกับผู้ปฏิบัติ (5) การวิจัยเชิงปฏิบัติการอาศัยหลักการของ 

กลุ่มพลวัตและน�ำมาเป็นศูนย์กลางในช่วงของการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย การละลายพฤติกรรม การเปลี่ยนแปลง และ 

การรักษาการเปลี่ยนแปลงให้คงอยู่ต่อไป การตัดสินใจกระท�ำร่วมกันและด�ำเนินการอย่างเปิดเผยต่อสาธารณะ (6) การวิจัย 

เชิงปฏิบัติการค�ำนึงถึงค่านิยม วัตถุประสงค์ และความต้องการอ�ำนาจของทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง (7) การวิจัยเชิงปฏิบัติการ 

เป็นการสร้างความรู้ เพือ่สร้างหลกัการของเคร่ืองมอืสอดแทรก และเพือ่พฒันาเคร่ืองมอืส�ำหรับการคดัเลอืกเคร่ืองมอืสอดแทรก 

และการฝึกอบรม (8) การวิจัยเชิงปฏิบัติการมีการเน้นย�้ำมากในเรื่องการสรรหา การฝึกอบรม และการสนับสนุนต่อผู้น�ำการ

เปลี่ยนแปลง

หลกัการทัง้แปดประการน้ีนับว่าเป็นสิง่ส�ำคญัในการท�ำวิจยัเชิงปฏบิตักิารทีต้่องค�ำนงึถงึและน�ำไปใช้ในการพฒันาองค์การ 

อย่างไรก็ตาม เน่ืองจากการวิจัยเชิงปฏิบัติการเป็นการวิจัยที่ด�ำเนินการในองค์การและด�ำเนินการโดยบุคลากรขององค์การ 

ร่วมกนัแม้ว่าในบางกรณีอาจจะมผีูเ้ช่ียวชาญจากภายนอกเข้ามาร่วมด�ำเนินการ แต่การตัดสนิใจและการด�ำเนินการยงัเป็นของ 

กลุ่มผู้เข้าร่วมด�ำเนินการวิจัย ดังนั้น จึงมีส่วนเกี่ยวข้องกับงานประจ�ำ (Routine Practice) ทั้งนี้ Tripp (2005) ได้แสดงให้เห็น

ถึงความแตกต่างระหว่างงานประจ�ำกับการวิจัยเชิงปฏิบัติการ และการวิจัยทางวิชาการ ดังแสดงในตารางที่ 3
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ตารางที่ 3 ความแตกต่างระหว่างงานประจ�ำกับการวิจัยเชิงปฏิบัติการและการวิจัยทางวิชาการ

ที่ งานประจ�ำ การวิจัยเชิงปฏิบัติการ การวิจัยทางวิชาการ

1

2

3

4

5

6

7

8

9

10

11

12

ตามปกติวิสัย

ต่อเนื่องตลอด

ตามปกติและตอบสนองเหตุการณ์

รายบุคคล

เป็นไปตามธรรมชาติ

ไม่มีการตรวจสอบ

อาศัยประสบการณ์

ไม่เป็นการสร้าง

ปฏิบัตินิยม

น�ำความรู้มาปฏิบัติ

มีบริบทเฉพาะ

ส่วนตัว

นวัตกรรม

ต่อเนื่องตามกระบวนการ

มองไปข้างหน้าและเป็นแบบ

ยุทธศาสตร์

ร่วมกันเป็นกลุ่ม

ใช้เครื่องมือสอดแทรก

เป็นการค้นหาปัญหา

จงใจกระท�ำ

มีการบันทึก

ความเข้าใจ

สร้างความรู้เกี่ยวกับการปฏิบัติ

เผยแพร่

ต้นก�ำเนิดความรู้

เป็นครั้งคราว

ระเบียบวิธีวิจัยเป็นตัวขับเคลื่อน

ร่วมมือกัน เป็นแบบผู้ร่วมงาน

การทดลอง

ท�ำตามที่ได้รับมอบหมาย

การโต้แย้ง

ตรวจทานโดยผู้ทรงคุณวุฒิ

อธิบาย สร้างทฤษฎี

น�ำความรู้สู่สามัญการ

สามัญการ

ตีพิมพ์

จากตารางที่ 3 จะเห็นว่าช่องที่หนึ่งเป็นงานที่ท�ำเป็นปกติประจ�ำจนเป็นนิสัย งานประจ�ำอาจเคยเป็นนวัตกรรมมาก่อน

แต่เมื่อได้มีการปฏิบัติกันจนเป็นปกติธุระแล้วก็จะกลายเป็นงานประจ�ำซึ่งจะเป็นฐานในการที่จะกลายเป็นนวัตกรรมต่อไป  

งานประจ�ำจะเป็นงานทีเ่ป็นความรู้อยูใ่นเฉพาะตัวคนใดคนหน่ึง ส่วนช่องทีส่องจะเป็นงานทีใ่ช้การวิจยัเชิงปฏิบติัการเข้ามาช่วย 

เพือ่ปรับปรุงให้มปีระสทิธิภาพและประสทิธิผลมากข้ึนกลายเป็นนวัตกรรมกระบวนการ และนวตักรรมองค์การอกีด้วย โดยมกีาร 

เผยแพร่กระจายออกไปยงัทกุคนทีเ่กีย่วข้อง  ส่วนช่องทีส่ามเป็นการวจิยัทางวชิาการเพือ่สร้างความรู้และเผยแพร่โดยการตีพมิพ์

นอกจากการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างการวิจัยเชิงปฏิบัติการกับการวิจัยประเภทอื่นๆ ดังปรากฏในตารางที่ 3  

ข้างต้นแล้วยังสามารถพิจารณาความแตกต่างของการวิจัยเชิงปฏิบัติการกับการวิจัยเชิงวิชาการในรายละเอียดเพิ่มขึ้น 

โดยพิจารณาในมิติต่างๆ ตามที่วีระยุทธ์ ชาตะกาญจน์ (Chatakarn, 2015) น�ำเสนอไว้ดังตารางที่ 4

ที่มา : Tripp (2005)
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ตารางที่ 4 ความแตกต่างระหว่างการวิจัยเชิงวิชาการกับการวิจัยเชิงปฏิบัติการ

	
ประเด็นพิจารณา การวิจัยเชิงวิชาการ การวิจัยเชิงปฏิบัติการ

โอกาสในการท�ำวิจัย

บทบาทของผู้วิจัย

จุดมุ่งหมาย

แบบแผนการวิจัย

เครื่องมือและวิธีการเก็บ 

รวบรวมข้อมูล

การเลือกตัวอย่างจาก

ประชากร

การก� ำหนดตัวอย ่ าง 

เข้ากลุ่มศึกษาวิจัย

การรวบรวมข้อมูล

การวิเคราะห์ข้อมูล

เป็นโครงการวิจัย วิทยานิพนธ์ รายงานที ่

ได้รับเงินทนุสนับสนุนการท�ำวจัิยตามความสนใจ 

ของนักวิจัยหรือแหล่งทุน

มีการควบคุมมีส่วนเกี่ยวข้องในการด�ำเนินงาน

บางส่วนหรือทั้งหมด และอาจมีความรู้ในเรื่อง

ที่ท�ำวิจัยหรือไม่ก็ได้

เพ่ือพัฒนาทฤษฎีทางการศึกษาและการปฏิบัติ

ตอบสนองความต้องการทางวิชาการ

การวิจัยมีการจัดกระท�ำตัวแปร และใช้ตัวแปร

น้ันจนสิ้นสุดการทดลอง เน้นการควบคุม

สภาวการณ์ต่างๆ เพื่อป้องกันความล�ำเอียง

จะต้องเหมาะสมและสอดคล้องกับตัวแปรที่

ศึกษา

อิงทฤษฎีความน่าจะเป็น

ใช้วธีิการสุม่หน่วยตวัอย่างเข้ากลุม่ทีศ่กึษาวจิยั

จะต้องใช้เคร่ืองมอืทีม่คีวามตรงและความเทีย่ง

รวมทัง้ปราศจากค่านิยมหรือความล�ำเอยีงใดๆ 

แอบแฝง

ใช้วิธีการทางสถิติที่เหมาะสมโดยปกติจะใช้

สถิติเชิงอนุมาน หน่วยที่ใช้ในการวิเคราะห ์

มักเป็นกลุ่มหรือบางครั้งอาจเป็นกลุ่มย่อย

เกิดจากความสนใจของนักวิจัย บางคร้ังอาจ

เป็นโครงการศึกษาวิจัยที่ได้รับการสนับสนุน

จากแหล่งทุน

มีส่วนเกี่ยวข้องทั้งหมดในการด�ำเนินงานวิจัย 

และมีความรู้ในเรื่องนั้นเป็นอย่างดี

น�ำผลที่ได้ไปใช้ในการตัดสินใจ เกี่ยวกับการ

ปฏิบัติงานในวิชาชีพ บางคร้ังอาจตอบสนอง

เงื่อนไขทางวิชาการ

มีการจัดกระท�ำตัวแปร แต่ในระหว่างการ

ทดลองน้ันสามารถเปลี่ยนแปลงได้ และต้อง

พยายามไม่รบกวนสภาวการณ์ปกติที่ เป ็น 

อยู่จริงในสนามการวิจัย

ใช้เคร่ืองมือเช่นเดียวกับการวิจัยเชิงวิชาการ 

แต่สามารถเปลี่ยนแปลงได้ในขณะด�ำเนินการ

เก็บรวบรวมข้อมูล

ค�ำนึงถึงจุดมุ่งหมายและความสะดวก กลุ่ม

ตัวอย่างอาจจะเป็นตัวแทนของประชากร 

หรืออาจมีกลุ ่มตัวอย่างเพียงกลุ ่มเดียวหรือ

หน่วยเดียวก็ได้

ไม่จ�ำเป็นต้องใช้วิธีการสุ่มหน่วยตัวอย่างเข้า

กลุ่มที่ศึกษาวิจัย

ควรใช้วิธีการที่มีความไว้วางใจและเช่ือถือได้ 

และให้ตระหนักต่อความล�ำเอียงจากแหล่ง

ต่างๆ

ใช้การวิเคราะห์เนื้อหาวิธีการทางสถิติง่ายๆ 

หรือหลายวธีิรวมกนั หน่วยทีใ่ช้ในการวเิคราะห์

อาจเป็นกลุ่ม รายบุคคล หรือกลุ่มย่อย

ที่มา : Chatakarn (2015)
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จากตารางที่ 4 จะเห็นได้ว่าการวิจัยเชิงปฏิบัติการน้ันเป็นการวิจัยที่มีรูปแบบและการด�ำเนินการวิจัยที่เป็นแบบไม่เป็น

ทางการมาก มีความยืดหยุ่นสูง เป็นลักษณะการวิจัยแบบมีส่วนร่วมของบุคคลในองค์การหรือนักวิจัยกับบุคคลในองค์การ 

ซึ่งเรียกได้ว่าเป็นการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม (Participatory Action Research) (Kemmis & McTaggart, 2005) 

การออกแบบการวิจัยเชิงปฏิบัติการ
ในการท�ำวจิยัใดๆ กต็ามจ�ำเป็นต้องมกีารออกแบบการวจิยั การออกแบบการวิจยัมคีวามส�ำคญัอย่างยิง่ในการด�ำเนินการ

วิจัยทุกโครงการ ทั้งนี้ มีความส�ำคัญต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกกลุ่ม (Joungtrakul, 2010; Joungtrakul, 2017) การออกแบบการ

วจิยัเป็นการวางแผนเพือ่ด�ำเนินการวิจยัเพ่ือตอบค�ำถามการวจิยั (Holsti, 1969) เร่ิมตัง้แต่จดุเร่ิมต้น จนกระทัง่ไปสิน้สดุโครงการ

วิจัย (Joungtrakul, 2010; Joungtrakul, 2017; Whiteley, 2004) ตามทัศนะของ Creswell (2009) นั้นการออกแบบการวิจัย 

มีส่วนประกอบ (Component) ที่ส�ำคัญสามส่วน คือ (1) การก�ำหนดกระบวนทัศน์การวิจัย (2) การก�ำหนดยุทธศาสตร ์

การวิจัย และ (3) การก�ำหนดระเบียบวิธีการวิจัย อย่างไรก็ตาม จ�ำเนียร จวงตระกูล (Joungtrakul, 2017) ได้น�ำเสนอ 

แบบจ�ำลองการออกแบบการวิจัยโดยได้แบ่งส่วนประกอบส�ำคัญออกเป็นสี่ส่วนคือ (1) การก�ำหนดกระบวนทัศน์การวิจัย  

(2) การก�ำหนดประเภทของการวิจัย (3) การก�ำหนดยุทธศาสตร์การวิจัย และ (4) การก�ำหนดระเบียบวิธีการวิจัย ดังภาพที่ 1

ภาพที่ 1 ส่วนประกอบที่ส�ำคัญของการออกแบบการวิจัย 

ที่มา : Joungtrakul (2017)
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จากภาพที่ 1 จะเห็นว่าส่วนประกอบที่ส�ำคัญของการ

ออกแบบการวิจัยมีสี่ส่วน ประกอบด้วยกระบวนทัศน์การ

วิจัย ซึ่งหมายถึงความเช่ือพื้นฐานหรือโลกทัศน์ของนักวิจัย 

ที่มคีวามเชือ่แบบใดแบบหนึง่แลว้น�ำความเชือ่นัน้มาเปน็ฐาน

การคิดหรือเป็นสิ่งน�ำทางการวิจัย (Guba, 1990; Guba & 

Lincoln, 1989, 1994, 2005; Joungtrakul, 2010) กระบวนทศัน์ 

การวิจยัแบ่งได้เป็นห้ากลุม่ใหญ่ดงัปรากฏในภาพที ่ 1  กระบวนทศัน์ 

ถือว่าเป็นความเช่ือพืน้ฐานทีไ่ม่ต้องมกีารพสิจูน์  เป็นความเชือ่ 

ที่ นักวิจัยยึดถือเป็นตัวตั้งเพ่ือที่จะก�ำหนดประเภทหรือ 

รูปแบบการวิจัย จากการก�ำหนดรูปแบบการวิจัยจะน�ำไปสู่ 

การก�ำหนดยุทธศาสตร์การวิจัย และการก�ำหนดระเบียบ 

วิธีการวิจัย 

การวิจัยเชิงปฏิบัติการอยู่ภายใต้กระบวนทัศน์การมี

ส่วนร่วม (Creswell, 2003, 2009, 2014; Denzin & Lincoln, 

2005; Heron & Reason, 1997; Joungtrakul, 2010; Reason 

& McArdle, nd) ทั้งนี้ เนื่องจากโดยลักษณะธรรมชาติของ

การวิจัยเชิงปฏิบัติการที่ใช้ในการพัฒนาองค์การน้ันเป็นการ

วิจัยที่จะต้องกระท�ำร่วมกันโดยนักวิจัยกับผู ้ปฏิบัติงาน 

ในองค์การรวมทั้งผู ้มีส ่วนได้ส่วนเสียขององค์การตาม 

ความหมายของการวิจัยเชิงปฏิบัติการที่ได้อธิบายไว้ใน 

ตารางที่ 1 

ส่วนรูปแบบการวิจัยน้ันสามารถใช้ได้ทั้งสามรูปแบบ 

คือการวิจัยเชิงคุณภาพ (Antonellis & Berry, 2017) การวิจัย

เชิงปริมาณ (Marti, 2015) และแบบผสม (Lingard, Albert, 

& Levinson, 2008) อย่างไรก็ตาม การวิจยัเชิงปฏบิติัการทีใ่ช้

ในการพัฒนาองค์การนั้นจะมีแบบจ�ำลองเฉพาะเรียกว่าแบบ

จ�ำลองการวิจัยเชิงปฏิบัติการ (Action Research Model) 

(Cummings & Worley, 2009) มีส่วนส�ำคัญประกอบด้วย  

(1) การระบปัุญหา (Problem Identification); (2) การปรึกษา

กับผู้ช�ำนาญการด้านพฤติกรรมศาสตร์ (Consultation with 

Behavioral Science Expert); (3) การเก็บรวบรวมข้อมูล

และการวินิจฉยัเบือ้งต้น (Data Gathering and Preliminary 

Diagnosis); (4) การให้ข้อมูลป้อนกลับแก่ลูกค้าที่ส�ำคัญหรือ

กลุ่ม (Feedback to Key Client or Group); (5) การวินิจฉัย

ปัญหาร่วมกนั (Joint Diagnosis of Problem); (6) การจดัท�ำ 

แผนปฏบิตัร่ิวมกัน (Joint Action Planning); (7) การด�ำเนินการ 

ตามแผน (Action); (8) การเกบ็รวบรวมข้อมลูหลงัการด�ำเนิน

การตามแผน (Data Gathering after Action) และกลับไป

สู่ขั้นตอนที่สี่อีกครั้งหนึ่ง

ส�ำหรับยทุธศาสตร์การวจิยัทีใ่ช้ในการวจิยัเชิงปฏบิติัการ 

น้ันสามารถใช้ได้หลายรูปแบบเช่นกันดังที่แสดงไว้ในภาพ

ที่ 1 ส่วนระเบียบวิธีการวิจัยนั้นสามารถใช้วิธีการตามปกติ

ทั่วไปได้ กล่าวคือเร่ิมต้ังแต่การก�ำหนดประชากรและการ 

สุม่ตวัอย่างไปจนถงึการวเิคราะห์ข้อมลูและการเขียนรายงาน 

การวิจัย (Joungtrakul, 2017) ส่วนขั้นตอนในภาพรวมน้ัน 

จะได้พิจารณาในตอนต่อไป

ขั้นตอนการด�ำเนินการวิจัยเชิงปฏิบัติการ
ข้ันตอนการวิจัยเชิงปฏิบัติการมีผู ้น�ำเสนอไว้หลาย

แบบ เช่น Gall et al. (2003); James et al. (2012); Johnson 

(2012); Koshy (2005); Mertler (2014); Stringer (2004); Tripp 

(2005); Vaccarino et al. (2007) เป็นต้น อย่างไรก็ตาม ใน

ทีน้ี่จะได้น�ำเสนอขัน้ตอนการวจิยัเชิงปฏิบติัการทีน่�ำเสนอโดย 

Ferrance (2000) ทัง้น้ี เน่ืองจากเหน็ว่าเป็นการแบ่งข้ันตอนที่

กระชับและง่ายแก่การท�ำความเข้าใจ โดยมีห้าขั้นตอน และ

เมื่อรวมกับข้ันตอนต่อไปอีกหน่ึงข้ันตอนรวมเป็นหกข้ันตอน

ดังแสดงในภาพที่ 2
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ภาพที่ 2 ขั้นตอนในการวิจัยเชิงปฏิบัติการ

ที่มา : ดัดแปลงจาก Ferrance (2000)

จากภาพที่ 2 จะเห็นว่าขั้นตอนในการท�ำวิจัยเชิงปฏิบัติการนั้นมีขั้นตอนหลักห้าขั้นตอน คือ (1) การก�ำหนดปัญหา ต้อง

มีความส�ำคัญและเร่งด่วน ใช้ภาษาง่ายๆ ไม่เป็นทางการ มีความรัดกุมและกระชับ มีความหมายสูง ต้องไม่มีค�ำตอบอยู่แล้ว 

(2) การเก็บข้อมูลและการจัดระเบียบข้อมูล ใช้วิธีการต่างๆ รวมทั้ง การสัมภาษณ์ การลงบันทึกประจ�ำวัน การจัดท�ำประวัติ 

แฟ้มประวัติบุคคล การจดบันทึก สมุดนัดประชุม ใบบันทึกภาคสนาม แถบวีดิทัศน์ แถบบันทึกเสียง กรณีศึกษา รูปภาพ  

การส�ำรวจ การเขียนบันทึก เอกสาร หลักฐาน การทดสอบ บัตรรายงาน แบบสอบถาม บันทึกการมาท�ำงาน การสนทนากลุ่ม 

การประเมินตนเอง หลักฐานที่ปรากฎ ตัวอย่างผลงาน โครงการ ผลการปฏิบัติงาน แบบตรวจสอบรายการ (3) การตีความ

ข้อมูล (4) การด�ำเนินการตามข้อมูลที่ปรากฏ (5) การสะท้อนภาพ หรือการประเมินผลการด�ำเนินการ และเพิ่มข้ึนมาอีก 

ขั้นหนึ่งเป็น (6) ก้าวต่อไป คือการด�ำเนินการต่อไปอีก

ข้ันตอนที่น�ำเสนอโดย Ferrance (2000) ถือว่าเป็นแบบจ�ำลองที่มีความชัดเจนและเรียบง่ายดังได้อธิบายไว้ข้างต้น  

ซึง่จะเหน็ได้จากค�ำอธิบายกจิกรรมส�ำคญัทีต้่องปฏบิตัใินแต่ละข้ันตอนน้ันมคีวามชัดเจนและเข้าใจได้ง่าย  ไม่มคีวามสลบัซบัซ้อน 

อนัเป็นคณุลกัษณะทีส่�ำคญัของการวิจยัเชิงปฏบิตักิารซึง่เป็นการวจิยัทีผู่ป้ฏิบติังานเป็นผูวิ้จยัเองหรือเป็นผูร่้วมวจิยั  ดงัได้อธิบาย

ไว้ในตารางที่ 1 จึงสามารถน�ำไปเป็นแนวทางในการด�ำเนินการในทางปฏิบัติได้ ซึ่งจะได้น�ำไปเชื่อมโยงกับการพัฒนาองค์การ

ให้เห็นภาพว่าการวิจัยเชิงปฏิบัติการเป็นส่วนส�ำคัญของการพัฒนาองค์การได้อย่างไรในตอนต่อไป
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การใช้การวิจัยเชิงปฏิบัติการในการพัฒนาองค์การ
เน่ืองจากการวิจัยเชิงปฏิบัติการเป็นเคร่ืองมือส�ำคัญอย่างหน่ึงในการพัฒนาองค์การ (Cummings & Worley, 2009; 

Swanson & Holton III, 2001) การพัฒนาองค์การมีผู้ให้ความหมายไว้หลากหลายมาก เฉพาะที่ Egan (2000, cited in  

Swanson & Holton III, 2001; Joungtrakul, 2010) รวบรวมไว้มีถึง 26 ความหมาย แต่ความหมายที่อธิบายว่า การพัฒนา

องค์การเป็นกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงระบบที่ได้วางแผนไว้ล่วงหน้าที่พยายามกระท�ำเพื่อให้องค์การมีความสามารถ

บรรลุวัตถุประสงค์ระยะสั้นและระยะยาวได้ดีข้ึน (French, Bell, & Zawacki, 2005) กับค�ำอธิบายว่า การพัฒนาองค์การ 

เป็นการน�ำเอาความรู้ทางพฤติกรรมศาสตร์มาใช้ทั่วทั้งระบบเพื่อพัฒนาและเสริมแรงยุทธศาสตร์ โครงสร้าง และกระบวนการ

องค์การโดยการวางแผนไว้ล่วงหน้าเพื่อปรับปรุงประสิทธิผลขององค์การ (Cummings & Worley, 2009) เป็นค�ำอธิบายที่ 

เข้าใจง่ายและมีความชัดเจน

จากความหมายของการพัฒนาองค์การดังกล่าวจะเห็นได้ว่าการพัฒนาองค์การเป็นเร่ืองของการเปลี่ยนแปลง ในการ

พัฒนาองค์การนั้นจ�ำเป็นต้องใช้กระบวนการในการเปลี่ยนแปลงซึ่งมีหลากหลาย เช่น  แบบที่เสนอไว้โดย McLean (2006) 

และแบบ Analysis; Design; Development; Implementation; Evaluation: ADDIE (Joungtrakul, 2010; Molenda, 2003; 

Swanson & Holton III, 2001) เป็นต้น  เนื่องจากการวิจัยเชิงปฏิบัติการเป็นการวิจัยเพื่อการเปลี่ยนแปลงจึงได้มีการน�ำไปใช้

ในกระบวนการพัฒนาองค์การดังกล่าวข้างต้น ในล�ำดับต่อไปจะได้น�ำเสนอการใช้การวิจัยเชิงปฏิบัติการในการพัฒนาองค์การ 

ทัง้นี ้การน�ำเอากระบวนการวจิยัเชิงปฏิบตักิารมาใช้ในการพฒันาองค์การน้ันมผีูน้�ำเสนอไว้อย่างหลากหลาย เช่น กระบวนการ

ที่ใช้ในงานของ Coughlan & Coghlan (2002); Maestrini, Luzzini, Shani, & Canterino (2016) เป็นต้น แต่ในที่นี้จะได้ 

น�ำเสนอแนวทางของ Lurey & Griffin (2002) ดังปรากฏในตารางที่ 5

ตารางที่ 5 ขั้นตอนการพัฒนาองค์การ

ขั้นที่ ค�ำอธิบาย

1

2

3

4

5

6

7

การเร่ิมต้น (Entry) เร่ิมต้นการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างลูกค้ากับที่ปรึกษาและยืนยันความเข้ากันได้ระหว่าง 

ทั้งสองฝ่าย

การท�ำสัญญา (Contracting) ตัดสินว่าจะด�ำเนินการตามความสัมพันธ์กับที่ปรึกษาต่อไปหรือไม่และเจรจา 

เงื่อนไขต่างๆ ในขั้นสุดท้ายของการด�ำเนินการตามสัญญา

การเก็บข้อมูลและวินิจฉัย (Data Gathering and Diagnosis) ท�ำการเก็บข้อมูลที่จ�ำเป็นและวิเคราะห์ข้อมูล

การให้ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) น�ำเสนอข้อค้นพบจากการวิเคราะห์ข้อมูลและข้อเสนอแนะเบื้องต้นแก่ 

องค์การลูกค้า

การวางแผนการเปลี่ยนแปลง (Planning Change) ระบุชุดของข้อปฏิบัติที่ชี้ให้เห็นสภาพปัจจุบันของลูกค้าและ

จัดท�ำแผนปฏิบัติเพื่อน�ำสู่การปฏิบัติจริง

การสอดแทรก (Intervention) น�ำวิธีการแก้ไขปัญหาที่เฉพาะเจาะจงเข้าแก้ไขปัญหาในองค์การลูกค้า

การประเมินผล (Evaluation) ประเมินผลการด�ำเนินการโครงการ และก�ำหนดชุดของการปฏิบัติในอนาคต 

รวมทั้งการปิดโครงการหรือท�ำสัญญาใหม่เพื่อด�ำเนินกิจกรรมการพัฒนาต่อไปอีก

ที่มา : ดัดแปลงจาก Lurey & Griffin (2002, p. 17)
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จากตารางที่ 5 จะเห็นว่ากระบวนการในการพัฒนาองค์การโดยใช้การวิจัยเชิงปฏิบัติการเข้ามาเป็นเคร่ืองมือในการ 

ด�ำเนินการน้ันประกอบด้วยข้ันตอนที่ส�ำคัญเจ็ดข้ันตอน คือ ข้ันแรก เป็นการติดต่อปรึกษาหารือกันในเบื้องต้นระหว่าง 

ทีป่รึกษากบัองค์การลกูค้าเพือ่ท�ำความเข้าใจในความต้องการและความเหมาะสมไปกนัได้ทัง้สองฝ่ายแล้วท�ำความตกลงกันใน 

เบื้องต้นระหว่างที่ปรึกษากับองค์การลูกค้า ข้ันที่สอง เมื่อได้ปรึกษาหารือกันในเบื้องต้นแล้วจะมีการปรึกษาหารือกันเพิ่มเติม

อีกในรายละเอียด อาจมีการน�ำเสนอโดยที่ปรึกษาว่าจะด�ำเนินการอะไรบ้างอย่างไร รวมทั้งเงื่อนไขต่างๆ แล้วพิจารณาว่าจะ

ด�ำเนินโครงการต่อไปหรือไม่ ถ้าหากทั้งสองฝ่ายเห็นพ้องต้องกันและตกลงกันก็จะมีการท�ำสัญญาเพื่อด�ำเนินการต่อไป ข้ันที่

สาม เป็นการเร่ิมด�ำเนินการจริงโดยใช้การวิจัยคือการเก็บข้อมูลที่จ�ำเป็นและท�ำการวิเคราะห์ข้อมูลเหล่าน้ันตามกระบวนการ

ทางการวจิยั ข้ันทีส่ี ่เป็นการน�ำเสนอรายงานเบือ้งต้นทีไ่ด้จากการวจิยัแก่ลกูค้าเป็นการให้ข้อมลูป้อนกลบัว่าพบปัญหาอะไรบ้าง

ทีส่มควรด�ำเนนิการแก้ไข ข้ันทีห้่า เป็นการน�ำเอาประเดน็ปัญหาต่างๆ มาพจิารณาก�ำหนดความส�ำคัญเร่งด่วนและวธิกีารต่างๆ 

ที่จะใช้ในการแก้ไขปัญหาแก่องค์การลูกค้า ขั้นที่หก เป็นการด�ำเนินการแก้ไขปัญหาให้ส�ำเร็จตามเป้าหมาย ขั้นที่เจ็ด เป็นการ

ประเมินผลการด�ำเนินโครงการซึ่งอาจปิดโครงการถ้างานเสร็จสิ้นแล้วหรืออาจมีการท�ำสัญญาต่อไปอีก

กระบวนการในการพัฒนาองค์การโดยใช้การวิจัยเชิงปฏิบัติการของ Lurey & Griffin (2002) เป็นกระบวนการที่เรียบง่าย 

และมคีวามชัดเจนในทางปฏิบติัทีส่ามารถน�ำไปใช้ปฏบิตัไิด้ ประเดน็ส�ำคญัคอืการวิจยัเชิงปฏบิตักิารเป็นส่วนหน่ึงของการพฒันา

องค์การ กล่าวคืออยู่ในขั้นตอนที่สามคือขั้นการเก็บข้อมูลและวินิจฉัย (Data Gathering and Diagnosis) ท�ำการเก็บข้อมูลที่

จ�ำเป็น และวิเคราะห์ข้อมูล ซึ่งสามารถแสดงเป็นภาพได้ดังภาพที่ 3

 

ภาพที่ 3 ความสัมพันธ์ระหว่างการวิจัยเชิงปฏิบัติการกับการพัฒนาองค์การ
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จากภาพที ่3 จะเหน็ว่าการวิจยัเชิงปฏิบตักิารมคีวามสมัพนัธ์กบัการพฒันาองค์การอย่างชัดเจนคอืการวจิยัเชิงปฏบิติัการ 

จะอยูใ่นข้ันทีส่ามของการพฒันาองค์การ ซึง่ข้ันการวจิยัน้ีนับว่าเป็นส่วนส�ำคญัย่ิง เพราะเป็นการด�ำเนินการวจัิยเพือ่ใช้เป็นฐาน 

ในการวินิจฉัยปัญหา และหาแนวทางแก้ไขปัญหา ซึ่งถ้าข้อค้นพบจากการวิจัยออกมามีความถูกต้อง เที่ยงตรง และแม่นย�ำ 

การยอมรับก็มีสูง และสามารถที่จะก�ำหนดแนวทางในการแก้ไขปัญหาได้อย่างถูกต้องเหมาะสม และสามารถด�ำเนินการบรรลุ

เป้าหมายได้ แต่ถ้าผลเป็นตรงกันข้ามก็อาจท�ำให้โครงการล้มเหลวได้ การวิจัยเชิงปฏิบัติการจึงเป็นเครื่องมือที่ส�ำคัญของการ

พัฒนาองค์การเพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ

เพื่อให้เห็นภาพและเพื่อเป็นแนวทางในการน�ำการวิจัยเชิงปฏิบัติการไปใช้ในองค์การธุรกิจภาคเอกชนให้มากข้ึน 

ในส่วนน้ีจะได้น�ำเสนอตัวอย่างการใช้การวิจัยเชิงปฏิบัติการในองค์การธุรกิจเอกชนจ�ำนวนสองโครงการ เป็นโครงการวิจัย 

ในต่างประเทศหนึ่งโครงการและในประเทศไทยหนึ่งโครงการ ดังที่ได้สรุปแสดงไว้ในตารางที่ 6 ดังต่อไปนี้

ตารางที่ 6 ตัวอย่างผลการวิจัยเชิงปฏิบัติการในองค์การธุรกิจเอกชนในต่างประเทศและในประเทศไทย

ชื่อผู้วิจัยและปีที่พิมพ์ ชื่อเรื่องและบริบทการวิจัย ผลการวิจัย

งานวิจัยเชิงปฏิบัติการ

โครงการที่ 1 :

Sankaran, S. & Ranjan,  

M. (2010). Implementing  

organizational change  

using action research 

in two Asian cultures.  

Pape r  p re sen ted 

at PMI(R) Research 

Conference Defining 

the Future of Project 

M a n a g e m e n t . 

Wash i ng ton .  DC . 

Newtown Square. PA. 

Project Management 

Institute

Implementing organizational 

change using action research 

in two Asian cultures เป็นการ 

น�ำเสนอโครงการวิจัยที่ใช้การวิจัย

เชิงปฏิบัติการในการด�ำเนินงาน

จ�ำนวนสองโครงการโดยนักวิจัย 

ที่ ห น่ึ ง เ สนอ โครงการวิ จั ย เ ชิ ง 

ปฏิ บั ติ ก า ร ใ น อ ง ค ์ ก า ร ธุ ร กิ จ 

ภาคเอกชนซึ่งเป็นบริษัทข้ามชาติ

ของประเทศญี่ปุ่นที่ด�ำเนินธุรกิจใน

ประเทศสิงคโปร์ ส่วนนักวิจัยที่สอง

น�ำเสนอโครงการวิจัยเชิงปฏิบัติการ

ในองค์การขนาดใหญ่ในภาครัฐ 

ในประ เทศอิน เดี ย เ น่ืองจาก

บทความน้ีมีจุดมุ ่งเน้นที่การวิจัย

เชิงปฏิบัติการในองค ์การธุรกิจ 

ภาคเอกชนจึงจะน�ำเสนอเฉพาะ

โครงการวิจัยที่น�ำเสนอโดยนักวิจัย 

ทีห่น่ึงเท่าน้ัน  ปัญหาทีเ่ป็นตัวต้ังหลกั 

ของงานวจิยัโครงการน้ีประกอบด้วย 

ผลทีไ่ด้รับจากการวจิยัโครงการน้ีแบ่งออกได้เป็นสามระดบั

คอื ระดบัจัดการ ระดบัการวจัิย และระดบัส่วนบคุคล และ

ในแต่ละระดับแบ่งออกได้เป็น ผลลัพธ์ทางตรง ผลลัพธ์ 

ทางอ้อม สรุปได้ดังต่อไปนี้

ในระดับจัดการนั้น ผลลัพธ์ทางตรงคือ มีแบบจ�ำลองการ

ท�ำงานแบบใหม่ใช้งานได้อย่างดี ผู้เข้าร่วมโครงการวิจัย

เกือบทั้งหมดได้เลื่อนต�ำแหน่งสูงขึ้น ส่วนผลลัพธ์ทางอ้อม 

คือ ศูนย์เทคนิคนานาชาติด�ำเนินงานบรรลุเป้าหมายได ้

โดยสามารถเพิ่มรายได้จากเดิม 2.5 เท่าในขณะที่ต้นทุน

ลดลงคร่ึงหน่ึงและสามารถรักษาระดับจ�ำนวนพนักงานไว้

เท่าเดิม

ในระดับการวิจัยน้ัน ผลทางตรงคือเกิดข ้อก�ำหนด 

กฎเกณฑ์ส�ำหรับการจัดการการเรียนรู้ของฝ่ายจัดการ 

ในสถานที่ท�ำงาน การเรียนรู้ของฝ่ายจัดการน�ำไปสู่การ 

มีผู้จัดการที่มีประสิทธิผลมากขึ้น สิ่งที่น่าประหลาดใจคือ

เป็นการจุดชนวนการเรียนรู้ให้แก่ฝ่ายจัดการ มีแนวทาง

หรือคู่มือการเรียนรู้เชิงปฏิบัติการ (Action Learning) 

ส�ำหรับผู้ปฏิบัติไว้ใช้งาน การเรียนรู้เชิงปฏิบัติการกับการ

วิจัยเชิงปฏิบัติการน�ำไปสู่การพัฒนาให้เป็นผู ้จัดการที่ 

มีประสิทธิผลมากข้ึน ส่วนผลทางอ้อมคือ การเรียนรู้ 



80 สถาบันเสริมศึกษาและทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

ชื่อผู้วิจัยและปีที่พิมพ์ ชื่อเรื่องและบริบทการวิจัย ผลการวิจัย

งานวิจัยเชิงปฏิบัติการ 

โ ค ร ง ก า ร ที่  2  : 

Nonthaleerak, P. and 

Hendry, L. C. (2007).  

S i x S igma act ion 

research in Thailand :  

a  c om p a r a t i v e 

study. Int. J. Services 

T echno l og y  and 

Management. 8(6)

เหตุผลส�ำคัญคือ ประการแรก 

องค ์การประสบกับป ัญหาการ

แข่งขันอย่างสูงด้านราคา ประการ 

ทีส่อง จ�ำนวนบคุลากรทีเ่ป็นชาวญีปุ่น่ 

มีจ�ำนวนมากท�ำให้ต้นทุนสูง จึง

จ� ำ เป ็นต ้ องลดจ� ำนวนลงและ

ต้องพัฒนาคนท้องถิ่นข้ึนมาแทน 

ค�ำถามการวิจัยในโครงการน้ีมี 

สองข้อประกอบด้วย (1) การสร้าง

การเรียนรู้อย่างมีสติ (Conscious 

Learning) ในกลุ่มผู้จัดการจะช่วย 

ท�ำให้ผู้จัดการมีประสิทธิผลมากข้ึน 

หรือไม่ ? (2) ผู้จัดการอาวุโสที่มี

ภูมิหลังทางด้านวิศวกรรมและการ

บริหารที่มีประสบการณ์ในระดับ

นานาชาตจิะสามารถส่งผ่านความรู้ 

เหล่าน้ันไปยังผู ้จัดการในระดับ 

ถัดลงมาด้วยการวิจัยเชิงปฏิบัติการ

หรือไม่ ?

Six Sigma action research in   

Thailand: a comparative study 

การวิจัยโครงการน้ีเป ็นการวิจัย 

เชิงปฏิบัติการในการใช้ซิกส์ซิกมา 

ในบริษัทร ่วมทุนของบริษัทแม ่ 

ในสหรัฐอเมริกาและอังกฤษ ที่

ประกอบกิจการในประเทศไทย 

บริษัทที่หน่ึงเป็นบริษัทด�ำเนินธุรกิจ

การผลิตเคร่ืองปรับอากาศ ส่วน

บริษัทที่สองด�ำเนินธุรกิจการขาย

และบริการ ค�ำถามการวิจัยคือ (1)  

จะสร้างแนวทางการด�ำเนินการใหม่ 

เชิงปฏิบัติการกับการวิจัยเชิงปฏิบัติการสามารถน�ำมาใช้

ในวัฒนธรรมเอเซียได้โดยการปรับให้เข้ากับสภาพของ 

ท้องถิน่ การปรับตัวให้เข้ากบัสภาพธรรมชาติมปีระสทิธผิล

ในการน�ำมาใช้ในกระบวนการเปลี่ยนแปลงองค์การ  

การถ่ายโอนการเรียนรู้สามารถเกิดข้ึนได้ผ่านการวิจัย 

เชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม

ในระดับส่วนบุคคลน้ันผลที่เกิดข้ึนคือการเปลี่ยนผ่านไปสู ่

การเป็นที่ปรึกษาเป็นไปด้วยความราบร่ืน นักวิจัยกลาย 

มาเป็นผู้ปฏิบัติในการสะท้อนความคิด ส่วนผลทางอ้อม

คือ ได้เรียนรู้ทักษะใหม่เพื่อน�ำไปใช้ในการประกอบธุรกิจ 

ส่วนตัว ได้รับการยอมรับในระดับนานาชาติ ในฐานะ 

ที่เป็นนักเรียนรู้เชิงปฏิบัติการ ได้เรียนรู้ทักษะในการ 

อ�ำนวยการเรียนรู้ในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์  

ผลการวิจัยโดยสรุป แบ่งออกเป็นสี่ส่วนดังต่อไปนี้

	 ประการแรก มีแนวทางใหม่ในการด�ำเนินงาน 

(Roadmap) ทีท่�ำให้สามารถลดระยะเวลาด�ำเนินโครงการ

ลงได้ ก่อให้เกิดประสิทธิผลและน�ำไปสู ่ประสิทธิภาพ

ท�ำให้ใช้เวลาด�ำเนินโครงการสั้นลง เนื่องจากบทบาทของ 

ฝ่ายจัดการและผู ้ปฏิบัติมีความชัดเจนมากข้ึน ความ

คลุมเครือในกระบวนการด�ำเนินงานลดน้อยลง การ

สนับสนุนทางวิชาการมีความจ�ำเป็นน้อยลง มีการจัดสรร

ทรัพยากรที่ดีขึ้น

	 ประการที่สอง มีการบูรณาการในการใช้เครื่องมือ 

แบบลีน (Lean Tools) และซิกส์ซิกมาที่สามารถใช้ใน 

ภาคบริการได้   
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	 ประการที่สาม ปัจจัยด้านวัฒนธรรมมีผลกระทบ

ต่อการน�ำซิกส์ซิกมามาใช้ในประเทศไทย เช่น ด้านการ

ยึดถืออาวุโสการเช่ือฟังผู้อาวุโส จึงจ�ำเป็นต้องมีการปรับ

วิธีการด�ำเนินงานในส่วนที่เกี่ยวข้อง

	 ประการทีส่ี ่ ค้นพบความรู้ใหม่ในการใช้ซกิส์ซกิมา  

คือ ต้องเน้นที่ประเด็นการควบคุมและการส่งต่องาน

ในแต่ละช่วง ทีมฝ่ายการเงินต้องเข้าร่วมรับผิดชอบใน

ระดับสูงเพราะการรับผิดชอบในระดับต�่ำของทีมการเงิน

มีผลเป็นการลดค่าความเชื่อมั่นของผลประโยชน์ทาง 

การเงินของซิกส์ซิกมา ต้องมีระดับการสนับสนุนทางด้าน

ไอที (IT) สูง การขาดการสนับสนุนด้านไอทีส่งผลให้เกิด

คอขวด (Bottleneck) ในการด�ำเนินงานในขั้นการปรับปรุง

ทีจ่ะช่วยให้สามารถใช้ในการด�ำเนนิ 

โครงการซกิส์ซิกมาโดยเฉพาะอย่างยิง่ 

ในงานการบริการให้มีประสิทธิภาพ

และสามารถเร่งระยะเวลาในการ 

ด� ำ เ นิน โครงการ ให ้ เ ร็ ว ข้ึน ได ้

อย่างไร ? (2) จะใช้เคร่ืองมือ 

แบบลนีชนิดใดทีส่ามารถบรูณาการ 

เข้ากับระเบียบวิธีของซิกส์ซิกมา 

ที่จะมีความเหมาะสมต่อสภาพ 

แวดล้อมงานบริการที่ยั่งยืน ? (3) 

วัฒนธรรมและค่านิยมของชาติมี

ผลกระทบต่อการน�ำซกิส์ซกิมาสูก่าร

ปฏิบัติอย่างไร ? (4) มีความรู้ใหม่

อะไรบ้างเกีย่วกบัการน�ำซกิส์ซกิมาสู่ 

การปฏิบัติในองค์การสององค์การ

ที่แตกต่างกันโดยเฉพาะอย่างยิ่ง 

ในกระบวนการงานการบริการ ?

งานวิจัยน้ีด�ำเนินการในองค์การ 

ภาคธุรกิจเอกชนซึ่ งอยู ่ภายใต ้

วัฒนธรรมทางการบริหารแบบ 

ตะวันตก  คอืการน�ำเอาทฤษฎตีะวนัตก

ซึ่งเป็นทฤษฎีต่างชาติเข้ามาใช้กับ

บริบทที่อยู ่ภายใต้วัฒนธรรมและ 

ค ่า นิยมของชาติ ไทย ในขณะ

เดียวกันในการศึกษาคร้ังนี้เน้นไปที่

ภาคบริการแม้จะมีการเปรียบเทียบ

กับภาคการผลิตก็ตาม

ที่มา : แปลสรุปและดัดแปลงจาก Sankaran & Ranjan (2010); Nonthaleerak & Hendry (2007)
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จากตารางที่ 6 จะเห็นได้ว่าการวิจัยเชิงปฏิบัติการ 

สามารถน�ำมาใช้ในการพฒันาองค์การเพือ่พฒันาประสทิธภิาพ 

และประสิทธิผลขององค์การในภาคธุรกิจเอกชนได้และ 

มีสิ่งส�ำคัญที่จะต้องเน้นในการด�ำเนินการคือการมีส่วนร่วม

ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและการค�ำนึงถึงประเด็นวัฒนธรรม 

(Joungtrakul, 2009) ที่มีความจ�ำเป็นจะต้องปรับให้เข้ากับ

สภาพแวดล้อมของการด�ำเนินงาน

ปัญหาและอุปสรรคในการท�ำวิจัยเชิงปฏิบัติการ 
ในการพัฒนาองค์การ

การด�ำเนินการวิจัยเชิงปฏิบัติการแม้จะมีการท�ำกัน

อย่างแพร่หลาย แต่ยังมีปัญหาหรือความท้าทายอยู่ หลาย

ประการต่อไปนี้

ประการแรก ปัญหาเร่ืองการรับรู ้ถึงคุณค่าหรือ 

คุณประโยชน์ของการวิจัยเชิงปฏิบัติการของกลุ่มผู้มีส่วนได ้

ส่วนเสียโดยเฉพาะอย่างยิ่งผู ้ปฏิบัติงานและผู้บริหารงาน

ในองค์การต่างๆ เน่ืองจาก “การวิจัยเชิงปฏิบัติการเป็น

งานที่ต้องใช้เวลามากในการด�ำเนินการและมีความเสี่ยง” 

(Simonsen, 2009) จึงมักท�ำให้ผู้เกี่ยวข้องลังเลที่จะเข้าร่วม 

ด�ำเนินการ เนื่องจากต้องใช้เวลาในการปฏิบัติงานของ 

ผู้เกี่ยวข้องมาด�ำเนินการและต้องมีการเปิดเผยข้อมูลและ

ปัญหาในการด�ำเนินการ นักวิจัยจึงจ�ำเป็นต้อง “สร้างความ

สัมพันธ์อันดี” (Tanhakorn & Pasunon, 2018) กับผู้ม ี

ส่วนได้ส่วนเสียเพื่อสร้างความร่วมมือให้เกิดข้ึนเพื่อให้

โครงการสามารถด�ำเนินการไปได้ด้วยดี

ประการที่สอง ปัญหาเร่ืองความรู้ความสามารถ 

ในการวิจัยเชิงปฏิบัติการ กล่าวคือยังขาดผู ้ที่มีความรู ้

ความสามารถในการท�ำวิจัยเชิงปฏิบัติการ แม้ว่าจะมีความ 

ตั้งใจ และประสงค์จะท�ำการวิจัยเชิงปฏิบัติการ แต่ก็ 

ไม่สามารถด�ำเนินการได้จึง “ยังมีความจ�ำเป็นที่จะต้อง 

จัดการฝึกอบรมสัมมนาการวิจัย” (Ulla, Barrera, & 

Acompanado, 2017) เพ่ือให้สามารท�ำการวิจัยได้ แม้ว่า

ในการวิจัยเชิงปฏิบัติการผู ้วิจัยจะ “ไม่จ�ำเป็นต้องได้รับ 

การฝึกอบรมอย่างเข้มข้น” เหมือนการวจิยัทางวชิาการกต็าม 

(Simon, 2012) แต่เพื่อให้มีสมรรถนะที่จ�ำเป็นห้าประการ 

ประกอบด้วย “การจัดการข้อมูล การก�ำหนดปัญหาและการ

วางแผนแก้ปัญหา การใช้เครื่องมือการเก็บข้อมูลที่เหมาะสม  

การใช้เทคโนโลยี และจรรยาบรรณการวิจัย” (Cortes, 

2019) นอกจากนี้ ยัง “ควรมีการจัดกระบวนการเรียนรู้ การ 

ฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการและการถ่ายทอดความรู้ของการ 

ลงมือปฏิบัติการวิจัยหลากหลายแนวทาง และการพัฒนา

หลักสูตรการวิจัยให้มีการเข้าถึง เข้าใจได้ง่าย” (Yueran & 

Waratwichit, 2018) อีกด้วย

ประการที่สาม ปัญหาด้านการจัดการและบริหาร

โครงการ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการบริหารบุคคลที่เข้าร่วม

โครงการ เน่ืองจากโดยหลักการแล้วการวิจัยเชิงปฏิบัติการ

มีลักษณะเป็นประชาธิปไตยโดยการมีส่วนร่วม ปัญหาจึงมัก

เกิดข้ึนในเร่ืองของความร่วมมือ ความทุ่มเทในการท�ำงาน

ของผู้เข้าร่วมท�ำการวิจัย จ�ำเป็นต้องมีการบริหารจัดการ 

ทีด่ ี ความเสีย่งทีก่ารบริหารโครงการจะไม่เป็นไปตามแผนน้ัน 

มีสูงจึงจ�ำเป็นต้องมี “แผนส�ำรอง” (Simonsen, 2009)  

เพื่อรองรับปัญหาที่อาจเกิดข้ึนโดยไม่คาดคิดเอาไว้ด้วย 

นอกจากน้ี ยังจ�ำเป็นต้องมีการติดตามประเมินผลโครงการ

อย่างต่อเนื่องและในบางกรณีนักวิจัยอาจมีความ “จ�ำเป็น 

ต้องก�ำหนดเกณฑ์ในการประเมินในงานวิจัยของตนด้วย” 

(Khan & Tzortzopoulos, 2016)

สรุปและเสนอแนะ
สรุปผลการศึกษา

การศึกษาคร้ังนี้ส รุปได ้ดังนี้  (1) การวิจัยเ ชิง 

ปฏิบัติการมีจุดก�ำเนิดจากการค้นหาแนวทางในการปรับปรุง

ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลขององค์การธุรกิจ และต่อมา

ถือว่าเป็นเคร่ืองมือส�ำคัญอย่างหน่ึงของการพัฒนาองค์การ  

(2) การวิจัยเชิงปฏิบัติการเป็นการที่ผู ้ปฏิบัติงานท�ำการ

วิจัยด้วยตนเองโดยร่วมมือกันท�ำการวิจัยมีลักษณะเป็น

ประชาธิปไตย (3) ลักษณะส�ำคัญของการวิจัยเชิงปฏิบัติการ 
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คอืการมุง่เน้นทีห่าหนทางแก้ไขปัญหาให้เกดิผลในทางปฏิบติั

เป็นลักษณะที่ว่าไม่มีการปฏิบัติที่ปราศจากการวิจัย และ

ไม่มีการวิจัยที่ปราศจากการปฏิบัติ (No action without 

research and no research without action) (4) การ

ออกแบบการวิจัยเชิงปฏิบัติการใช้กระบวนทัศน์การวิจัยแบบ 

มีส่วนร่วม ประเภทการวจิยัใช้ได้ทัง้สามแบบ คอื เชิงคณุภาพ 

เชิงปริมาณ และแบบผสม (5) ขั้นตอนการวิจัยเชิงปฏิบัติการ 

แบ่งเป็นหกขั้นตอน คือ (5.1) การก�ำหนดปัญหา (5.2) การ 

เก็บรวบรวมข้อมูล (5.3) การตีความข้อมูล (5.4) การ 

ด�ำเนินการตามหลักฐานที่ปรากฏ (5.5) การประเมินผล

การด�ำเนินการ และ (5.6) การด�ำเนินการข้ันต่อไป อาจ

ปิดโครงการหรือด�ำเนินโครงการใหม่ต่อไป (6) การวิจัย 

เชิงปฏิบัติการเป็นเคร่ืองมือในการพัฒนาองค์การที่สามารถ

น�ำไปใช้ในการพัฒนาองค์การได้โดยเฉพาะอย่างยิ่งการ

สร้างนวัตกรรมกระบวนการและนวัตกรรมองค์การ ดังที่ได ้

น�ำเสนอตวัอย่างการน�ำการวจิยัเชิงปฏบิติัการไปใช้ในองค์การ

ธุรกิจภาคเอกชนสองโครงการโดยเป็นโครงการวิจัยใน 

ต่างประเทศหน่ึงโครงการและในประเทศไทยหน่ึงโครงการ 

(7) ปัญหาในการท�ำการวิจัยเชิงปฏิบัติการที่ส�ำคัญคือ (7.1) 

การรับรู้ยังไม่กว้างขวาง เน้นการใช้ในเรื่องปรับปรุงการเรียน

การสอน และการพัฒนาชุมชน ขาดการรับรู้ที่แพร่หลาย 

ที่จะน�ำไปใช้ในการพัฒนาองค์การในภาคธุรกิจเอกชน  

(7.2) ผู้ปฏิบัติงานขาดความรู้และทักษะทางการวิจัย แม้ว่า

ในการท�ำวิจัยเชิงปฏิบัติการน้ันผู ้วิจัยจะไม่จ�ำเป็นต้องมี

ความรู้และทักษะทางการวิจัยอย่างลึกซึ้งเหมือนกับการ 

วิจัยทางวิชาการก็ตาม (7.3) มีความยุ่งยากในการบริหาร

โครงการซ่ึงเป็นแบบประชาธิปไตยแบบมีส่วนร่วม จ�ำเป็น 

ต้องค�ำนึงถึงประเด็นทางวัฒนธรรมที่มีผลต่อการด�ำเนินการ

วิจัยเชิงปฏิบัติการและการพัฒนาองค์การประกอบด้วย

ข้อเสนอแนะ
เน่ืองจากการวิจัยเชิงปฏิบัติการเป็นเคร่ืองมือท่ีส�ำคัญ

ที่เช่ือมต่อกับการพัฒนาองค์การที่สามารถใช้เพื่อปรับปรุง 

และพัฒนาประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ อีกทั้ง

ยังเป็นกระบวนการในการสร้างนวัตกรรมกระบวนการ และ

นวัตกรรมองค์การได้ ในขณะที่ประเทศไทยก�ำลังเร่งรัดการ

พัฒนาด้วยนโยบายไทยแลนด์ 4.0 ซึ่งเน้นการสร้างนวัตกรรม

ทุกรูปแบบ จึงสมควรน�ำการวิจัยเชิงปฏิบัติการมาใช้ให ้

กว้างขวางยิ่งข้ึนโดยเน้นการขยายการใช้งานไปยังส่วนของ

การพัฒนาองค์การในภาคธุรกิจเอกชน จึงมีข้อเสนอแนะ 

ดังต่อไปน้ี (1) ภาครัฐควรก�ำหนดเป็นนโยบายเพื่อให้มีการ 

น�ำการวิจัยเชิงปฏิบัติการไปใช้ด�ำเนินการเพื่อพัฒนาองค์การ

อย่างกว้างขวาง โดยเฉพาะอย่างยิ่งในภาคธุรกิจเอกชน เพื่อ

ส่งเสริมให้เกดินวตักรรมกระบวนการ และนวัตกรรมองค์การ

ให้มากขึ้นทั้งในภาครัฐ และเอกชน (2) ควรจัดให้มีการเรียน

การสอนในสถาบันการศึกษาระดับต่างๆ เพื่อปูพื้นฐานให้

ผู้ส�ำเร็จการศึกษาน�ำการวิจัยเชิงปฏิบัติการไปด�ำเนินการใน

อนาคต (3) ควรขยายการจัดการฝึกอบรมให้แก่ผู้สอนที่มี

ความสนใจในการวจิยัเชงิปฏิบติัการให้มากข้ึนเพือ่เพิม่ทกัษะ

การวิจัยเชิงปฏิบัติการเพื่อน�ำไปถ่ายทอดต่อไปได้ดียิ่งข้ึน  

(4) องค์การต่างๆ ควรจัดการฝึกอบรมให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน 

ของตนในปัจจุบันให้มีความรู ้และทักษะในการท�ำวิจัย 

เชิงปฏิบตักิารเพือ่สร้างนวตักรรมกระบวนการ  และนวตักรรม

องค์การเพ่ิมมากข้ึน (5) สมาคมหรือองค์การภาคเอกชน  

(เอ็นจีโอ: NGO) ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาชุมชนควร 

ส่งเสริมให้มีการท�ำวิจัยเชิงปฏิบัติการเพื่อพัฒนาองค์การ 

ในการพัฒนาชุมชนให้มากข้ึน (6) สมาคมวิจัยต่างๆ ควร 

ส่งเสริมสนับสนุนให้มีการจัดฝึกอบรม และท�ำการวิจัย

เชิงปฏิบัติการให้มากข้ึน (7) สถาบันหรือองค์การที่ให้ทุน 

สนับสนุนการวิจัยควรขยายการให้ทุนส่งเสริมการวิจัย 

เชิงปฏิบัติการให้มากขึ้น
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บทความที่จะลงตีพิมพ์ในวารสารจะต้องเป็นบทความที่ไม่เคยได้รับการตีพิมพ์เผยแพร่หรืออยู่ระหว่างการพิจารณา 

ลงตีพิมพ์ในวารสารอื่นๆ การละเมิดลิขสิทธิ์ถือเป็นความรับผิดชอบของผู้ส่งบทความโดยตรง

นโยบายการพิจารณากลั่นกรองบทความ (Editorial Policy)

วารสาร HR intelligence ประสงค์รับพิจารณาบทความวิชาการและบทความวิจัยทั้งภาษาไทยและภาษาอังกฤษที่มี

เน้ือหาเก่ียวข้องกับการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ วัตถุประสงค์เพื่อเป็นสื่อกลางส�ำหรับเผยแพร่ผลงานและบทความ

ทางวิชาการ ดังน้ัน บทความที่จะได้รับลงตีพิมพ์จะต้องผ่านการพิจารณากลั่นกรองโดยผู้ทรงคุณวุฒิในสาขาที่เก่ียวข้อง 

ไม่น้อยกว่า 2 ท่านก่อนเสมอ เพือ่ลงตพีมิพ์เผยแพร่ในวารสาร และจะต้องเป็นบทความทีแ่สดงให้เหน็ถึงคณุภาพทางด้านวิชาการ

หรือประสบการณ์ของนักบริหารจัดการและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นประโยชน์ในวงกว้าง

ขอบเขตของวารสาร HR intelligence จะครอบคลุมเน้ือหาที่เกี่ยวข้องกับ “คน” ในหลายมิติ ไม่ว่าจะเป็นด้านการ

บริหารและพฒันาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การภาครัฐ ภาคเอกชน องค์กรพฒันาชุมชน ชุมชน ตลอดจนองค์ความรู้ทีเ่สริมสร้าง 

จนิตนาการความคดิสร้างสรรค์ สร้างทกัษะ สร้างปัญญาให้กับ “คน” ในสงัคมไทย เพือ่เสริมสร้างศกัยภาพและเตรียมความพร้อม 

ที่จะรับมือกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงและสามารถด�ำเนินชีวิตอยู่ร่วมกันได้อย่างมีความสุข วารสารเปิดรับบทความ 

ทั้งในสาขาวิชาทางสังคมศาสตร์ อาทิ สาขาวิชาการบริหารจัดการองค์การ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สวัสดิการสังคมและ

แรงงาน ประชากรศาสตร์ จิตวิทยา สังคมวิทยา มานุษยวิทยา รัฐศาสตร์ เศรษฐศาสตร์ นิติศาสตร์ ตลอดจนสหสาขาวิชา 

ที่บูรณาการสาขาวิชาทางสังคมศาสตร์เข้ากับสาขาวิชาทางวิทยาศาสตร์ที่ศึกษาเกี่ยวกับ “คน”

ข้อก�ำหนดของบทความต้นฉบับ (Manuscript Requirements)

ผูท้ีป่ระสงค์จะส่งบทความจะต้องเขียนช่ือ-สกลุ และสถานทีท่�ำงานหรือสถานศกึษา รวมทัง้ข้อมลูทีติ่ดต่อไว้ในส่วนทีแ่ยก

ออกจากบทความ ผูส่้งบทความควรตรวจสอบความถกูต้องของการตพีมิพ์ต้นฉบบั เช่น ตัวสะกด วรรคตอน และความเหมาะสม 

ความสละสลวยของการใช้ภาษา รวมทั้งควรก�ำหนดประเภทของบทความให้ชัดเจนว่าเป็นบทความวิจัยหรือบทความวิชาการ 

องค์ประกอบของบทความทั้ง 2 ประเภท ดังรายละเอียดต่อไปนี้

1)	บทความวชิาการ หวัข้อและเนือ้หาต้องเป็นการเสนอแนวคิดหรือการวเิคราะห์ รวมถึงเสนอแนวคิดใหม่ในการพฒันา

ต้องช้ีประเด็นที่ผู้เขียนต้องการน�ำเสนอให้ชัดเจนและมีล�ำดับเนื้อหาที่เหมาะสมเพื่อให้ผู้อ่านสามารถเข้าใจได้ชัดเจน โดย 

เป็นไปตามหลักวิชาการหรือตามประสบการณ์ทางวิชาชีพของผู้เขียน เพื่อเป็นแนวทางในการน�ำไปใช้ประโยชน์ต่อการพัฒนา 

ค�ำแนะน�ำส�ำหรับผู้ประสงค์ส่งบทความ
ลงตีพิมพ์ในวารสาร HR Intelligence
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ทรัพยากรมนุษย์และองค์การที่น�ำไปประยุกต์ใช้ต่อไปได้ บทความที่จะส่งต้องมีความยาว 12-20 หน้ากระดาษ A4 พิมพ์ด้วย

ฟอนท์ Cordia New ขนาด 15 พอยท์ พร้อมบทคัดย่อภาษาไทยและภาษาอังกฤษที่มีความยาวไม่เกิน 280 ค�ำ โดยเรียบเรียง

ตามล�ำดับหัวข้อดังต่อไปนี้

	 1. ส่วนน�ำ บอกถึงที่มา หลักการ และเหตุผลของบทความที่เขียน

	 2. เนื้อหา เนื้อหาเป็นส่วนของเรื่องราวที่น�ำเสนอ ต้องสอดแทรกแนวคิด ทัศนคติ และแสดงความคิดเห็นในแง่มุม

ต่างๆ และที่ส�ำคัญต้องยกแหล่งอ้างอิงมาประกอบ

	 3. ส่วนสรุป เป็นส่วนที่ขมวดประเด็นทั้งหมดด้วยถ้อยค�ำที่สั้น ง่าย ได้ใจความ กระตุ้นให้ผู้อ่านได้คิดตาม

2)	บทความวิจัย ต้องเสนอการวิจัยและผลที่ได้รับอย่างเป็นระบบ สรุปผลการวิจัยที่จะน�ำไปใช้ประโยชน์ต่อไปได้ 

บทความที่จะส่งต้องมีความยาว 12-20 หน้ากระดาษ A4 พิมพ์ด้วยฟอนท์ Cordia New ขนาด 15 พอยท์ พร้อมบทคัดย่อ 

ทั้งภาษาไทยและภาษาอังกฤษที่มีความยาวไม่ควรเกิน 280 ค�ำ บทความต้องเสนอองค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย โดยเรียบเรียง

ตามล�ำดับหัวข้อดังต่อไปนี้ 

	 1. บทน�ำ ประกอบด้วยความส�ำคัญและที่มาของปัญหาวิจัย พร้อมทั้งเสนอภาพรวมของบทความ แนวคิด ทฤษฎี

และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

	 2. วธีิการวจิยั เช่น วตัถปุระสงค์ สมมตฐิาน ประชากรกลุม่ตวัอย่าง เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิยั สถติทิีใ่ช้ในการวเิคราะห์

	 3. ผลการศึกษา การอภิปรายผลการวิจัย และข้อเสนอแนะ

หลักเกณฑ์การอ้างอิงเอกสาร

บทความทกุเร่ืองทีส่่งเข้ามาพจิารณาทัง้ภาษาไทยและภาษาองักฤษ จะต้องมกีารเขียนอ้างองิเอกสารอืน่หรือเขียนแหล่ง

ที่มาของข้อมูลที่น�ำมาใช้ในตอนท้ายของบทความ โดยให้เขียนอ้างอิงเป็นภาษาอังกฤษเท่าน้ัน และให้จัดอยู่ในรูปแบบ APA 

Style ซึง่ผูส่้งบทความควรตรวจสอบความถกูต้องสมบรูณ์ของการอ้างองิให้เป็นไปตามหลกัเกณฑ์ทีว่ารสารก�ำหนดอย่างเคร่งครัด 

(บทความเร่ืองใดทีม่รูีปแบบการอ้างองิทีย่งัไม่เป็นไปตามทีว่ารสารก�ำหนด จะไม่ได้รับการส่งต่อให้ผูท้รงคณุวฒุปิระเมนิบทความ

พิจารณาในขั้นตอนถัดไป) โดยผู้ส่งบทความต้องยึดตามหลักเกณฑ์หลักๆ ดังต่อไปนี้

ในกรณีทีผู่ส่้งบทความต้องการอ้างองิเอกสารในเนือ้เร่ือง ควรใช้ช่ือตามด้วยปีทีตี่พมิพ์ในเอกสาร เช่น (Voss, 2010) หรือ 

Voss (2010) การอ้างอิงในกรณีที่ผู้แต่ง 2 คน เช่น Sharwa and Jandalk (1978) หรือ (Sharwa and Jandalk 1978) ส่วน

การอ้างอิงในกรณีที่ผู้แต่งมากกว่า 3 คนขึ้นไป เช่น (Paul et al., 1999) หรือ Paul et al. (1999) แล้วแต่โครงสร้างประโยค

หลักเกณฑ์การเขียนบรรณานุกรมหรืออ้างอิงเอกสารท้ายเรื่อง

ผู้ส่งบทความต้องเรียงล�ำดับเอกสาร โดยเรียงชื่อผู้แต่งตามอักษรแต่ละภาษา โดยใช้รูปแบบการเขียนอ้างอิงตามระบบ 

APA (American Psychological Association) ดังตัวอย่างต่อไปนี้
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กระบวนการพิจารณากลั่นกรองบทความ (Review Process)

บทความท่ีจะได้รับการพิจารณาลงตีพิมพ์จะต้องผ่านการพิจารณาจากกองบรรณาธิการและผู้ทรงคุณวุฒิในสาขา 

ที่เกี่ยวข้องโดยจะมีกระบวนการดังต่อไปนี้

1. กองบรรณาธิการจะแจ้งให้ผู้ส่งบทความทราบเมื่อกองบรรณาธิการได้รับบทความเรียบร้อยสมบูรณ์

2. กองบรรณาธิการจะตรวจสอบหัวข้อและเน้ือหาของบทความถึงความเหมาะสมและสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของ

วารสาร รวมถึงกองบรรณาธิการจะตรวจสอบถึงประโยชน์ทั้งทางด้านทฤษฎีและแนวทางการน�ำไปใช้ในการบริหารและพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์

3. ในกรณีทีก่องบรรณาธกิารพจิารณาเหน็ควรให้ด�ำเนินการส่งบทความเพือ่ท�ำการกลัน่กรองต่อไป บรรณาธิการจะส่งให้

ผูท้รงคณุวฒุใินสาขาทีเ่กีย่วข้องไม่น้อยกว่า 2 ท่าน เพือ่ตรวจสอบคณุภาพของบทความว่าอยูใ่นระดบัทีเ่หมาะสมจะตีพมิพ์หรือไม่  

โดยในกระบวนการพิจารณากลั่นกรองนี้ ผู้ทรงคุณวุฒิจะไม่สามารถทราบข้อมูลของผู้ส่งบทความ (Double-Blind Process) 

4. เมื่อผู้ทรงคุณวุฒิได้พิจารณากลั่นกรองบทความแล้ว กองบรรณาธิการจะตัดสินใจโดยอิงตามข้อเสนอแนะของผู้ทรง

คุณวุฒว่ิาบทความน้ันๆ ควรจะลงตพีมิพ์ในวารสารหรือควรทีจ่ะส่งให้กับผูส่้งบทความน�ำกลบัไปแก้ไขก่อนพจิารณาอกีคร้ังหน่ึง 

หรือปฏิเสธการลงตีพิมพ์

การส่งบทความ (Paper Submission)

ผูท้ีป่ระสงค์จะส่งบทความกบัวารสาร HR intelligence กรุณาส่งต้นฉบบับทความในรูปแบบของไฟล์ Microsoft Word โดย

บทความภาษาไทย พิมพ์ด้วยฟอนท์ Cordia New ขนาด 15 พอยท์

บทความภาษาอังกฤษ พิมพ์ด้วยฟอนท์ Cordia New ขนาด 15 พอยท์

และส่งบทความออนไลน์ที่ http://www.journalhri.com หรือ E-Mail : hri.tu.journal@gmail.com 
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