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Editor Talk

สวัสดีท่านผู้อ่านวารสาร HR intelligence ครับ

วารสารฉบับนี้เป็นฉบับที่ 2 (กรกฎาคม - ธันวาคม 2559) ของปีที่ 11 ซึ่งเป็นช่วงที่มีการตื่นตัวของกระแสความพยายามที่จะ

ท�ำให้ประเทศไทยพัฒนาไปสู่ยุค Thailand 4.0 ให้ได้ รูปแบบเศรษฐกิจดังกล่าวจะเปลี่ยนจากการผลิตปริมาณมากและขายในราคาถูก  

ไปสูเ่ศรษฐกจิและอตุสาหกรรมทีพ่ึง่พาความรู้ ความคิดสร้างสรรค์ และการพฒันานวตักรรม ภายใต้บริบททีม่กีารใช้เทคโนโลยดีจิติอล

อย่างแพร่หลาย 

HR จึงควรมีการเตรียมความพร้อมในบทบาทที่ส�ำคัญในการพัฒนาศักยภาพ สร้างสังคมนักคิดที่สร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ๆ 

ให้เกิดข้ึน และต้องพัฒนาตนเองในการท�ำหน้าที่ เป็น Strategic Partner ที่จะคอยขับเคลื่อนให้องค์การเติบโต เคียงบ่าเคียงไหล่

กับผู้บริหารจากฝ่ายต่างๆ ที่ร่วมขับเคลื่อน การจะเป็นผู้เล่นในระดับกลยุทธ์นี้ HR จ�ำเป็นต้องมีความเป็น Credible Activist ที่ท�ำ

หน้าที่เสรมิสร้างการบรหิารการเปลีย่นแปลง เปน็ทัง้นกัสร้างขดีความสามารถใหก้บัองค์การ และออกแบบเครือ่งมอืใหม่ในการจดัการ

ทรัพยากรที่เหมาะสมกับองค์การของตนเอง ตลอดจนเป็นนักวางแผนกลยุทธ์ที่สามารถก�ำหนดต�ำแหน่งเชิงกลยุทธ์ได้ ความท้าทาย 

ทีเ่กดิจากความแตกต่างและหลากหลาย ในด้านเช้ือชาต ิวฒันธรรม และช่วงอายขุองทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ โดยเฉพาะการเผชิญ 

กับ Generation ใหม่ที่มีทัศนคติ วิธีคิด วิถีการใช้ชีวิตที่หล่อหลอมให้มีพฤติกรรมที่แตกต่างจากพนักงานในอดีต ท�ำให้ต้องอาศัย

ทั้งความเข้าใจและศิลปะในการสร้างสมดุลให้เกิดข้ึนในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ในวารสารน้ีจึงโปรยด้วย คอลัมน์ของ อาจารย์  

ดร.สุนิสา ช่อแก้ว และรองศาสตราจารย์ ดร.ไตรรัตน์ โภคพลากรณ์ ด้วยเรื่อง Thailand Human Vision : HR หลัง 2016 และ HR  

Tips : HR กับการเป็น Credible Activist ต่อด้วยบทความวิจัยอีก 4 เรื่อง ได้แก่ 1) ความผูกพันต่อครอบครัวและการเรียนรู้ตลอดชีวิต

ของนักเรียนเตรียมทหาร โดย รองศาสตราจารย์ ดร.ฉัฐวีณ์ สิทธิ์ศิรอรรถ 2) ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะผู้น�ำที่มีประสิทธิภาพกับ

ความผูกพันของพนักงานระดับหัวหน้างานรุ่นเจเนอเรชั่นวายในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดนนทบุรี โดยผู้ช่วยศาสตราจารย์  

ดร.อุบลวรรณา ภวกานันท์ และคุณยุรนันท์ ตามกาล 3) ปัจจัยส่วนบุคคล ภาวะผู้น�ำ องค์การแห่งการเรียนรู้ และความยึดมั่นผูกพัน 

ในงาน โดยคณุสริิลกัษณ์ ชมส�ำเนยีง และรองศาสตราจารย์ ดร.รัตติกรณ์ จงวิศาล  4) การพฒันาโปรแกรมการฝึกอบรมเพือ่พฒันาอาชพี  

ตามแนวคิด Two - Generation Approach ด้วยกระบวนการเรียนรู้แบบร่วมมือส�ำหรับประชาชนในชนบท โดยคุณสุรภา เกตุมาลา 

อาจารย์ ดร.สุมลนิตย์ เกิดหนุนวงศ์ และอาจารย์ ดร.วิภาวรรณ สุขสถิตย์

หวังเป็นอย่างยิ่งว่าผู้อ่านคงได้รับสาระต่างๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาวิชาการและงานด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์

และในวารดิถีข้ึนปีใหม่นี้ขออาราธนาคุณพระศรีรัตนตรัยและสิ่งศักดิ์สิทธ์ิทั้งหลายจงดลบันดาลให้ผู้อ่านวารสาร HR intelligence  

มีความสุขกายสุขใจตลอดปี 2560 ด้วยเทอญ 

 พบกันใหม่ฉบับหน้านะครับ
 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ภาคภูมิ ฤกขะเมธ

 บรรณาธิการวารสาร

บ ร ร ณ า ธิ ก า ร ช ว น คิ ด



เจ้าของ	 สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

กองบรรณาธิการ วารสาร HR Intelligence :

บรรณาธิการ	 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ภาคภูมิ ฤกขะเมธ

ผู้ช่วยบรรณาธิการ	 อาจารย์ ดร.จิรวรรณ เดชานิพนธ์

กองบรรณาธิการวิชาการ	 รองศาสตราจารย์ ดร.ไตรรัตน์ โภคพลากรณ์

	 ผู้อ�ำนวยการสถาบันทรัพยากรมนุษย์

	 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ธัญญลักษณ์ วีระสมบัติ

	 รองผู้อ�ำนวยการฝ่ายบริหาร สถาบันทรัพยากรมนุษย์

	 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ภาคภูมิ ฤกขะเมธ

	 คณะรัฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

	 อาจารย์ ดร.จิรวรรณ เดชานิพนธ์

	 คณะรัฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

	 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.กิริยา กุลกลการ

	 คณะเศรษฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

	 อาจารย์ ดร.อดิศร จันทรสุข

	 คณะวิทยาการเรียนรู้และศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

	 อาจารย์ปุญชรัศมิ์ เตชะวชิรกุล

	 คณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

	 ศาสตราจารย์ ดร.จีระ หงส์ลดารมภ์

	 เลขาธิการมูลนิธิพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ระหว่างประเทศ

	 ดร.สราวุธ ไพฑูรย์พงษ์

	 สถาบันวิจัยเพื่อการพัฒนาประเทศไทย (TDRI)

	 รองศาสตราจารย์ ดร.นพมาศ อุ้งพระ

	 นักวิชาการอิสระสาขาจิตวิทยา 

	 รองศาสตราจารย์ ดร.สมบัติ กุสุมาวลี

	 คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ (นิด้า)

ntelligence
JOURNAL OF



ntelligence

	 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.จักรกริช สังขมณี

	 คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย

	 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุรวุฒิ ปัดไธสง

	 บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ (ประสานมิตร)

	 ดร.ณัฐวุฒิ พงศ์สิริ

	 ผู้ช่วยผู้ว่าการ สายทรัพยากรบุคคลและพัฒนาองค์กร ธนาคารแห่งประเทศไทย

	 คุณทายาท ศรีปลั่ง

	 Managing Partner, Milestone Consulting Co., Ltd.

คณะผู้จัดท�ำวารสาร	 คุณยุรนันท์ ตามกาล

	 คุณชินกฤต คงเจริญพร

	 คุณอุไรวรรณ รุ่งไหรัญ

ส�ำนักงาน	 โครงการวารสาร HR Intelligence

	 สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

	 เลขที่ 2 ถนนพระจันทร์ แขวงพระบรมมหาราชวัง เขตพระนคร กรุงเทพฯ 10200

	 โทรศัพท์ 0 2613 3305 โทรสาร 0 2226 5324

	 Website : http://www.journalhri.com  E-mail : hri.tu.journal@gmail.com

ก�ำหนดออก-ช่วงเวลาตีพิมพ์	 วารสาร HR intelligence เป็นวารสารราย 6 เดือน (1 ปี มี 2 ฉบับ)

	 ฉบับที่ 1 เดือนมกราคม - มิถุนายน

	 ฉบับที่ 2 เดือนกรกฎาคม - ธันวาคม

ออกแบบและพิมพ์ที	่ บริษัท ธรรมนิติ เพรส จ�ำกัด โทรศัพท์ 0 2555 0922 www.dst.co.th

ntelligence
JOURNAL OF



	 6	 Thailand Human Vision : HR หลัง 2016

		  รองศาสตราจารย์ ดร.ไตรรัตน์ โภคพลากรณ์

	 9	 HR Tips : HR กับการเป็น Credible Activist

		  อาจารย์ ดร.สุนิสา  ช่อแก้ว

บทความวิจัย

	 11	 ความผูกพันต่อครอบครัวและการเรียนรู้ตลอดชีวิตของนักเรียนเตรียมทหาร

		  รองศาสตราจารย์ ดร.ฉัฐวีณ์  สิทธิ์ศิรอรรถ

	 23	 ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะผู้น�ำที่มีประสิทธิภาพกับความผูกพันของพนักงานระดับหัวหน้างาน

	 	 รุ่นเจเนอเรชั่นวายในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดนนทบุรี

		  ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.อุบลวรรณา  ภวกานันท์ และ ยุรนันท์  ตามกาล 

	 44	 ปัจจัยส่วนบุคคล ภาวะผู้น�ำ องค์การแห่งการเรียนรู้ และความยึดมั่นผูกพันในงาน

		  สิริลักษณ์ ชมส�ำเนียง และ รองศาสตราจารย์ ดร.รัตติกรณ์  จงวิศาล

	 58	 การพัฒนาโปรแกรมการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาอาชีพ ตามแนวคิด Two – Generation  Approach  

	 	 ด้วยกระบวนการเรียนรู้แบบร่วมมือส�ำหรับประชาชนในชนบท

		  สุรภา  เกตุมาลา  อาจารย์ ดร.สุมลนิตย์  เกิดหนุนวงศ์  และ อาจารย์ ดร.วิภาวรรณ  สุขสถิตย์

สารบัญ    Content



สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 9

HR Tipsอาจารย์ ดร.สุนิสา ช่อแก้ว
อาจารย์ประจ�ำคณะรัฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

ปีที่ 11 ฉบับที่ 2 กรกฎาคม - ธันวาคม 2559ntelligenceJournal of

จากประสบการณ์โดยตรงและประสบการณ์โดยอ้อม 

ของผูเ้ขียนทีไ่ด้เรียนรู้ผ่านประสบการณ์ของหน่วยงาน  เครือข่าย 

เพือ่นและรุ่นพี ่รวมถงึรุ่นน้อง สะท้อนภาพบางประการเกีย่วกับ 

สถานะของ HR ในบ้านเรา หากเป็นผู้ที่อยู่ในระดับบริหาร 

กจ็ะสะท้อนว่า HR มคีวามส�ำคญัในฐานะคนทีเ่ป็นมืออาชีพและ 

เป็นคนทีผู้่บริหารต้องฟัง ขณะทีรุ่่นน้อง HR หลายคนกลบัมอง

ว่า HR คืองานแม่บ้าน มุมมองที่ต่างกันสุดขั้วนี้ท�ำให้ผู้เขียน

ตั้งค�ำถามว่า “ท�ำอย่างไรจึงจะท�ำให้คนที่ท�ำงาน HR ได้รับ

การยอมรับว่าเป็นผู้เล่นในระดับกลยุทธ์และคนที่เป็น HR เอง

ก็ต้องมองภาพของตนเองเปลี่ยนไปเช่นกัน?” 

โจทย์ใหญ่ของค�ำถามในข้างต้นคือการท�ำให้คนอ่ืน

และตัว HR เอง มอง HR เปลี่ยนไป ซึ่งหมายถึงการมองแบบ

เช่ือใจและเชือ่ม่ันว่า HR ต้องไม่ท�ำให้ผดิหวงั ถ้า Dave Ulrich 

มาตอบค�ำถามน้ีคงต้องตอบว่า HR คุณต้องมีสมรรถนะที่

ส�ำคัญคือ Credible Activist เป็นผู้ที่ขับเคลื่อนงาน HR ใน

เชิงรุก โดยการท�ำสามสิ่งต่อไปนี้ให้เกิดขึ้น ข้อแรก ต้องสร้าง

ความไว้เน้ือเช่ือใจผ่านการส่งมอบผลลัพธ์ให้กับหน่วยงาน  

ข้อทีส่อง ต้องเป็นทีพ่ึง่หรือมอีทิธพิลต่อการตดัสนิใจของผูค้น

ในหน่วยงาน และข้อที่สาม พัฒนาตัวเองและพัฒนาความรู้

ด้าน HR อย่างไม่หยุดนิ่งอยู่ตลอดเวลา 

ด้วยลกัษณะส่วนตวัของผูเ้ขียนเองทีช่อบทดลองน�ำเอา

แนวคิดที่อยู่ในต�ำรามาใช้กับชีวิตจริง บ่อยคร้ังผู้เขียนพบว่า

มันใช้ได้จริงหากเราลองท�ำอย่างต่อเนื่อง ด้วยเหตุน้ีผู้เขียน 

จงึขอแบ่งปันประสบการณ์1 ในการพฒันาความเป็น Credible 

Activist ส�ำหรับ HR

ข้อแรก สร้างความไว้เน้ือเชื่อใจผ่านการส่งมอบ
ผลลัพธ์ให้กับหน่วยงาน 

HR กับการเป็น Credible Activist
ความเช่ือใจเป็นด่านแรกทีส่�ำคญั การสร้างความเช่ือใจ 

ไม่ใช่เร่ืองง่าย แต่ก็ไม่ยากจนถึงข้ันท�ำไม่ได้ สิ่งแรกที่ HR  

ควรนึกถึงเมื่อคิดจะสร้างความเชื่อใจคือ การมองในมุมของ 

ผูรั้บไม่ใช่เพยีงผูใ้ห้ น่ันหมายความว่า HR ต้องมองไปทีห่น่วยงาน 

และพนักงานเป็นส�ำคัญ และถ้ามองไปให้ไกลก็ต้องมองว่า

ลูกค้าหรือประชาชนจะได้อะไรจากกระบวนการ HR ดังน้ัน

เมื่อมีการเจรจาเพื่อการวางกระบวนการ วางระบบ รวมทั้ง

การจัดโครงการหรือกิจกรรมทางด้าน HR สิ่งที่เราจะต้อง

ถามถึงเป็นสิ่งแรกๆ คือ งานนี้ต้องการตอบโจทย์หน่วยงาน

อย่างไรบ้าง? ตอบวิสัยทัศน์หรือกลยุทธ์ข้อไหน? หากเป็น

ส่วนราชการกจ็ะต้องถามต่อว่าช่วยเสริมความเข้มแข็งในการ

ด�ำเนินการตามพนัธกจิและยทุธศาสตร์ข้อใด? จากน้ันจงึถาม

ถึงข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับสภาพปัจจุบันตั้งแต่โครงสร้าง ข้อมูล

อัตราก�ำลังโดยภาพรวม การศึกษา ประสบการณ์ โครงสร้าง

ทางประชากร เมื่อน�ำข้อมูลทั้งสองส่วนมาประกบกันจะได้

แนวทางในการวิเคราะห์ช่องว่างและแนวทางในด�ำเนินการ 

ที่ช่วยผลักดันผลลัพธ์ให้เกิดข้ึนจริงเช่นเมื่อคร้ังหน่ึงผู้เขียน 

เคยได้รับโจทย์จากหน่วยงานภาครัฐให้พฒันานกับริหารระดบัสงู 

ให้มีมุมมองในการท�ำงานเชิงรุกตามพันธกิจการด�ำเนินงาน 

ที่เพิ่งเกิดข้ึนใหม่ หากมองโดยผิวเผินก็คงไม่ยากที่จะ 

จัดวางโปรแกรมการพัฒนาโดยการจัดหลักสูตรตามหัวข้อ

ที่สอดคล้องกับพันธกิจใหม่เท่านั้น แต่เมี่อพิจารณาข้อมูล

ในส่วนสภาพปัจจุบันซึ่งเป็นสภาพที่สะสมมาต้ังแต่อดีต 

นับต้ังแต่ก่อตัง้หน่วยงานมาหลายสบิปีกพ็บว่า มช่ีองว่างของ

การพัฒนาอยู่พอสมควร อันเนื่องมาจาก Building Block ที่ 

เกิดจากประสบการณ์ในการท�ำงานของผู ้บริหารที่อยู ่ใน 

หน่วยงานเดมิมากว่า 20 ปี ประกอบกบัสาขาวชิาทีม่คีวามเป็น 

วิชาชีพมากจนอาจเป็นอุปสรรคต่อการปรับเปลี่ยนมุมมอง 

1อ้างอิงจากประสบการณ์ของผู้เขียนที่ได้มีโอกาสท�ำงานเป็นที่ปรึกษาด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาบุคลากรเพื่อการเลื่อนระดับ

ของนักบริหาร การวางโปรแกรมพัฒนาส�ำหรับกลุ่ม Successor และ Talent ให้กับหน่วยงานภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ และองค์การมหาชน
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เมื่อเราได้โจทย์แบบน้ีก็ต้องมองต่อไปว่าจะท�ำอย่างไรให้เกิด

ผลลัพธ์สองส่วนคือ ผู้บริหารได้ Unfreezing the Building 

Block และหน่วยงานได้แนวทางใหม่ในการท�ำงานเชิงรุกแบบ

เป็นรูปธรรมซึง่ต้องอธิบายได้ว่ากระบวนการใดหรือวธีิการใด

จึงจะเรียกว่าเป็นการท�ำงานเชิงรุก โดยหน่ึงในผลลัพธ์ของ

การพัฒนาผู้บริหารคือการได้ระบบการท�ำงานแบบใหม่ที่ได้

รับการพัฒนาระหว่างหลักสูตร สามารถน�ำไปใช้จริงได้ทันที

ข้อท่ีสอง ต้องเป็นทีพ่ึง่หรอืมีอทิธิพลต่อการตดัสินใจ 
ของผู้คนในหน่วยงาน 

การเป็นทีพ่ึง่ไม่ได้แปลว่าต้องท�ำให้เกดิภาวะพึง่พงิของ

ผู้คนในหน่วยงาน แต่หมายถึงการพร้อมที่จะผลักดันความ

ส�ำเร็จให้กบัหน่วยงาน กลุม่งาน ทมีงาน รวมทัง้ปัจเจกบคุคล 

โดยฐานคิดคือเมื่อคนเติบโต หน่วยงานก็เติบโตเช่นเดียวกัน 

เช่น เมื่อมีคนมีข้อสงสัยว่าเขาจะต้องพัฒนาตัวเองอย่างไร

เพื่อให้เกิดความก้าวหน้า หรือต้องเดินผ่านเส้นทางใดบ้างจึง

จะบรรลุจุดหมายทางวิชาชีพ กระบวนการในการบริหารคน 

ที่ท�ำอยู่ถูกต้องหรือไม่ จะเดินไปทางใดได้บ้าง มีข้อติดขัดใน

ระเบียบจะท�ำอย่างไรดี จนกระทั่งค�ำถามใหญ่ๆ เช่น ควร 

ปรับระบบอย่างไรด ีเมือ่เจอค�ำถามเหลาน้ี HR ไม่ควรเพกิเฉย 

หรือหากในข้อค�ำถามน้ันๆ หรือปัญหาที่ส่งมาถึง HR ม ี

ผูเ้กีย่วข้องในฝ่ายอืน่ ก็ควรประสานเช่ือมต่อหรือส่งต่อเร่ืองราว 

ให้ผู้คนที่เกี่ยวข้อง หลายคนอาจมีค�ำถามว่าเมื่อไม่ใช่เร่ือง

ของตัวเองจะเข้าไปยุง่ท�ำไม? แต่หากคดิในมมุกลบัอาจแสดง

ว่าเราอาจจะเป็นที่พึ่งหรือเป็นผู้มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจใน

สายตาของผูร้้องขอ (ผูเ้ขียนเคยได้ถามรุ่นพี ่HR หลายท่านว่า 

ท�ำอย่างไรจึงประสบความส�ำเร็จในการขับเคลื่อนงาน HR  

เชิงรุก ค�ำตอบที่ได้คือ “…เมื่อมีคนมาสอบถามหรือขอความ 

ช่วยเหลอืเรา เราต้องไม่ปฏิเสธตัง้แต่แรก แต่ให้รับฟังเค้าก่อน…’’)

ข้อที่สาม พัฒนาตัวเองและพัฒนาความรู้ด้าน HR 
อย่างไม่หยุดนิ่งอยู่ตลอดเวลา 

ข้อสุดท้ายส�ำคัญไม่แพ้สองข้อแรก เพราะหาก HR  

ไม่อัพเดทความรู้อยู่ตลอดเวลาก็คงไม่ทันความเปลี่ยนแปลง

ที่เกิดข้ึนทั้งภายในและนอกหน่วยงาน แหล่งข้อมูลส�ำคัญที ่

ผู้เขียนมักติดตามอย่างต่อเนื่องมีอยู่ด้วยกัน 6 แหล่ง ได้แก่ 

แหล่งแรก ข้อมูลจากสมาคมวิชาชีพทั้งในและต่างประเทศ 

อาท ิPMAT และ CIPD หรือหากท่านใดท�ำงานในส่วนราชการ

กค็วรเข้าไปแวะดขู้อมลูในเวบ็ไซต์ของส�ำนกังาน ก.พ. เพราะ 

ในน้ันจะมีข ้อมูลเกี่ยวกับระบบและแนวปฏิบัติที่ ใช ้ใน 

ส่วนราชการ นอกจากแหล่งข้อมลูดงักล่าวแล้ว ผูเ้ขียนยงัชอบ

แวะเวยีนไปควานหาความรู้จากแหล่งทีส่อง ข้อมลูจากสถาน

ศกึษาหรือสถาบนัทีเ่น้นการพฒันาและการวิจยัด้านทรัพยากร

มนุษย์ เช่น HRi HROD NIDA (รวมทั้งแหล่งข้อมูลที่ได้จาก

วารสารวิชาการทั้งในและต่างประเทศ) รวมทั้งแหล่งที่สาม  

ข้อมูลจากบริษัทที่ปรึกษาและบริษัทฝึกอบรมทั้งในและ 

ต่างประเทศ เช่น BCG แหล่งข้อมลูอืน่ๆ เช่น จากบริษทั Head  

Hunter ตลอดจนแหล่งทีส่ี ่ข้อมลูของกลุม่ HR ทีม่กีารรวมตวั 

กันตามประเภทธุรกิจทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ 

รวมทั้งแหล่งที่ห้า ข้อมูลที่สามารถหาอ่านได้ตามร้านหนังสือ

ต่างๆ การอ่านหนังสือก็เป็นการสร้างพลังสมองและพลังใจ 

ใหม่ๆ ให้ HR ได้พฒันาตัวเอง พฒันางาน และพฒันาหน่วยงาน 

ได้อย่างไม่หยุดน่ิง และแหล่งสุดท้าย แหล่งน้ีส�ำคัญมาก 

และเป็นการเรียนรู้ทางลัดด้วย นั่นคือการได้นัดพบปะพูดคุย

กับผู้มีประสบการณ์ ซึ่ง HR จะได้ทั้งแนวทางและ Gimmick 

ในการท�ำงานจริง ที่ส�ำคัญคือ เมื่อได้ข้อมูลมาแล้วให้น�ำมา

คิดต่อว่าจะน�ำมาประยุกต์ได้อย่างไร คิดคนเดียวคงไม่พอ

ต้องน�ำมาบอกต่อเล่าต่อเพื่อให้ทีมช่วยกันคิดและพัฒนาให้

เกิดขึ้นจริง (มีคนเคยถามผู้เขียนว่าท�ำไมรูปแบบของงาน HR 

ที่ผู้เขียนออกแบบถึงได้ดูสดใหม่ แถมใช้ได้จริงด้วย ค�ำตอบ

คอื “…เราได้เรียนรู้ทางลดัจากบทเรียนของคนอืน่มาแล้วผ่าน

แหล่งข้อมูลที่มีความหลากหลาย...”)

จะรู้ได้อย่างไรว่า HR เป็น Credible Activist แล้ว...ให้

ลองเช็กดูว่า HR ตอบค�ำถามสามข้อนี้ได้หรือไม่ ข้อแรก ท่าน 

ได้สร้างความไว้เน้ือเช่ือใจผ่านการส่งมอบผลลัพธ์ให้กับ 

หน่วยงานแล้วหรือยัง? ข้อที่สอง ท่านเป็นที่พึ่งหรือมีอิทธิพล

ต่อการตัดสินใจของผู้คนในหน่วยงานได้มากน้อยเพียงใด? 

และข้อทีส่าม ท่านได้พฒันาตวัเองและพฒันาความรู้ด้าน HR 

อย่างไม่หยุดนิ่งอยู่ตลอดเวลาหรือไม่ อย่างไร?

....แล้วพบกันใน HR Tips ครั้งหน้าค่ะ....
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บทความวิจัยรองศาสตราจารย์ ดร.ฉัฐวีณ์ สิทธิ์ศิรอรรถ

ภาควิชาจิตวิทยา คณะมนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ

ความผูกพันต่อครอบครัวและการเรียนรู้
ตลอดชีวิตของนักเรียนเตรียมทหาร1

บทคัดย่อ
งานวจิยัน้ีมจีดุมุง่หมายเพือ่ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างความผกูพนัต่อครอบครัวและการเรียนรู้ตลอดชีวติ และเพือ่ท�ำนาย

การเรยีนรู้ตลอดชีวติของนักเรียนเตรียมทหารจากความผกูพนัต่อครอบครัว กลุม่ตวัอย่างเป็นนักเรียนโรงเรียนเตรียมทหาร ช้ัน 

ปีที่ 1-3 ภาคการศึกษาที่ 2 ปีการศึกษา 2557 จ�ำนวนทั้งสิ้น 1,151 คน ใช้การสุ่มตัวอย่างแบบการชั้นภูมิ 2 ขั้นตอน งานวิจัยนี้ 

ใช้การหาค่าสหสัมพันธ์ และการถดถอยพหุคูณเป็นสถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล ผลการวิจัยสรุปว่า ความผูกพันต่อครอบครัว

และการเรียนรู้ตลอดชีวิตมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ความผูกพันต่อครอบครัว ประกอบด้วย ด้าน

สายสัมพันธ์ทางอารมณ์ ด้านขอบเขตความสัมพันธ์ ด้านความเป็นปึกแผ่นในครอบครัว ด้านการใช้เวลาอยู่ร่วมกัน ด้านพื้นที่

ส่วนบุคคล ด้านความเป็นเพื่อน ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ด้านความสนใจ และด้านการพักผ่อนหย่อนใจ สามารถ

ร่วมกันท�ำนายการเรียนรู้ตลอดชีวิตได้ร้อยละ 21.0 ผลการวิจัยในกลุ่มรวม พบว่า ความผูกพันต่อครอบครัวด้านความสนใจ 

เป็นตัวแปรท�ำนายอันดับหนึ่ง รองลงมาคือ ด้านสายสัมพันธ์ทางอารมณ์ และด้านความเป็นปึกแผ่นในครอบครัวตามล�ำดับ

ค�ำส�ำคัญ : ความผูกพันต่อครอบครัว, การเรียนรู้ตลอดชีวิต, นักเรียนเตรียมทหาร

1บทความวิจัยนี้เป็นส่วนหนึ่งของงานวิจัยเรื่อง “การศึกษาความผูกพันต่อครอบครัวของนักเรียนเตรียมทหาร ได้รับทุนอุดหนุนการวิจัยจากงบประมาณเงินรายได้ 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประจ�ำปี พ.ศ. 2558
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Family Cohesion and Lifelong Learning of Pre-cadet

Abstract

The purpose of this research examines correlation between family cohesion and lifelong learning and 

pinpointing the important predictors in term of family cohesion, as well as their predictive percentage, of lifelong 

learning. The sampling consists of 1,151 pre-cadets from Year 1 to Year 3 in the second semester of academic 

year 2014. The two-step stratified sampling was used. Descriptive statistics, pearson’s product moment correlation 

coefficient, and multiple regression were used to analyze the data. Results of the research found that the positively 

correlation between family cohesion and lifelong learning is statistically significant at .01. Family cohesion comprises 

nine indicators : emotional bonding, boundaries, coalitions, time, space, friends, decision-making, interests, and 

recreation. All family cohesions were the co-variance explanation of the lifelong learning at 21.0 percent. Result of 

to total sample indicated that family cohesion in dimension of interest was the first important predictor of lifelong 

learning, followed by emotional bonding, and coalitions. 

Keywords : Family Cohesion, Lifelong Learning, Pre-cadet
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บทน�ำ 
ครอบครัวมีความส�ำคัญที่จะท�ำให้บุคคลมีพัฒนาการ

ทุกด้านเป็นไปอย่างปกติและมีพัฒนาการตามวัย เชลเฮเวท  

และคณะ (Shalhevet, et al., 2009, p.67-75) อธิบายว่า 

บุคคลที่อยู ่ในช่วงวัยรุ่นซึ่งเป็นช่วงวัยที่ต้องเผชิญกับการ

เปลี่ยนแปลงในหลายๆ ด้าน หากมีรากฐานทางครอบครัว

ที่เข้มแข็งจะช่วยให้สามารถเรียนรู้และปรับตัวได้ดีตลอด

ทั้งชีวิต แต่หากสัมพันธภาพภายในครอบครัวไม่ดีหรือ

ครอบครัวมีปัญหา ซึ่งท�ำให้รู้สึกว่าตนขาดความรักความ 

ผูกพันก็จะเป็นอุปสรรคต่อการเรียนรู้ รวมทั้งจะเกิดความ 

ยุง่ยากในการปรับตัว และอาจท�ำให้ไม่สามารถแก้ปัญหาหรือ

ผ่านพ้นอุปสรรคต่างๆ ในช่วงเวลายากล�ำบากของชีวิตไป

ได้ด้วยตนเอง แนวคิดทางจิตวิทยาที่อธิบายถึงความผูกพัน

ระหว่างสมาชิกในครอบครัวที่มีผลต่อพฤติกรรมของบุคคล 

คือ แนวคิดเซอคัมเพลกซ์ (Circumplex Model of Marital 

and Family System) ของ ออลสันและคณะ (Olson, et.  

al., 1979) ซึ่งเขาได้พัฒนาทฤษฎีเซอคัมเพลกซ์ ข้ึนในปี 

ค.ศ. 1979 เพื่ออธิบายกระบวนการต่างๆ ที่ท�ำให้ครอบครัว 

แข็งแรง (Healthy Families) แนวคิดนี้มีพื้นฐานกรอบแนวคิด

ที่พัฒนามาจากทฤษฎีระบบ (System Theory) เขาอธิบาย

ว่า การที่บุคคลจะสามารถใช้ชีวิตได้อย่างปกติสุขจ�ำเป็นต้อง 

มีความรักความผูกพันที่มีรากฐานมาจากครอบครัว เขาจะ

อธิบายถึงความสัมพันธ์เก่ียวกับหน้าที่ของครอบครัว โดยที่

สมาชิกในครอบครัวสามารถปฏิบัติตามบทบาทหน้าที่ของ

ตนได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีการสื่อสารทางบวก สมาชิก 

มีความใกล้ชิดผูกพันกัน มีวิธีการรักษาสัมพันธภาพที่ดี มี

การใช้เวลาร่วมกันอย่างมีคุณภาพ ความผูกพันต่อครอบครัว 

จงึเป็นการทีส่มาชิกมกีารเหน็คณุค่า มคีวามเอือ้อาทร มคีวาม

ห่วงใยซึ่งกันและกัน การสนับสนุนกันระหว่างสมาชิกภายใน

ครอบครัว บรรยากาศในครอบครัวจงึเตม็ไปด้วยความอบอุน่ 

ออลสัน และ โครอล (Olson, & Gorall, 2003, p.556-

558) ก�ำหนดให้ความผูกพันระหว่างสมาชิกในครอบครัว 

(Family Cohesion) เป็นมิติที่ 1 ของแนวคิดเซอคัมเพลกซ์ 

ส�ำหรับมติทิี ่2 และ 3 ได้แก่ ความยดืหยุน่ (Flexibility) ซึง่เป็น

ความสามารถในการปรับตัวของครอบครัว และการสื่อสาร

ระหว่างสมาชิกในครอบครัว (Communication) ส�ำหรับงาน

วิจัยฉบับน้ีผู้วิจัยสนใจศึกษาในมิติของความผูกพันระหว่าง

สมาชิกในครอบครัว เน่ืองจากมงีานวจิยัก่อนหน้าน้ีทีแ่สดงถึง

ความส�ำคัญของความผกูพนัภายในครอบครัว จากผลการวิจยั

พบว่าความผูกพันต่อครอบครัวมีความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับ 

ความสามารถในการเรียนรู้และการแสดงพฤตกิรรมทีเ่หมาะสม 

ของบุคคลโดยเฉพาะในวัยรุ่น ซึ่งงานวิจัยของ เชลเฮเวท  

และคณะ (Shalhevet, et al., 2009, p.67) พบว่า ความผกูพนั

ของวัยรุ่นกับญาติผู้ใหญ่ในครอบครัว ได้แก่ ปู่ ย่า ตา ยาย 

สามารถช่วยส่งเสรมิการเรยีนรูแ้ละช่วยลดปัญหาการปรับตัว

ของวัยรุ่นได้ มีผลการวิจัยในประเทศไทยที่พบว่าปัจจัยเชิง

สาเหตุด้านสภาพแวดล้อมในครอบครัวส่งผลทางตรงต่อการ

เรียนรู้ของผู้เรียน โดยเฉพาะสัมพันธภาพระหว่างผู้เรียนกับ

สมาชิกในครอบครัว และเมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่าง

สภาพแวดล้อมในครอบครัวกับการเรียนรู้ พบว่า ที่มีความ

สัมพันธ์ทางบวกสูงกับการเรียนรู้อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ 

(ฉัฐวีณ์ สิทธิ์ศิรอรรถ, 2552, น.64-65) ส�ำหรับบทความวิจัย

ฉบับน้ีผู้วิจัยน�ำบางส่วนของงานวิจัยฉบับสมบูรณ์มาเผยแพร่ 

โดยน�ำเสนอผลวิจัยเฉพาะความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กันระหว่าง

ความผูกพันของสมาชิกครอบครัวด้านต่างๆ ตามแนวคิด 

เซอคัมเพลกซ์ของออลสัน กับการเรียนรู้ตลอดชีวิตของ 

นักเรียนเตรียมทหาร โดยมข้ีอสงัเกตว่าจากวกิฤตการณ์หลายคร้ัง 

ของประเทศไทยที่ผ่านมา ทหารเป็นบุคคลส�ำคัญที่ช่วย 

เข้ามาคลีค่ลายในสถานการณ์ต่างๆ ผ่านพ้นไปได้ แน่นอนว่า

บคุคลทีต้่องปฏิบติัหน้าทีอ่นัทรงคณุค่าน้ีย่อมได้รับการพฒันา

และวางรากฐานมาจากครอบครัวและสถาบนัการศึกษา ดงัน้ัน

การทราบว่าความผูกพันต่อครอบครัวด้านใดที่ส่งผลต่อการ

เรียนรู้ตลอดชีวิตของบุคคล จะเป็นข้อมูลส�ำหรับผู้ปกครอง 

ครูอาจารย์ และผู้บริหารสถานศึกษา ที่สามารถน�ำไปใช ้

เป็นแนวทางในการจดัการเรียนการสอนในหลกัสตูร ตลอดจน 

การน�ำไปก�ำหนดกลยุทธ์ในการจัดกิจกรรมที่เอื้อต่อการ

พัฒนาบุคลากรที่ส�ำคัญของประเทศชาติต่อไป
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ความส�ำคัญของปัญหาการวิจัย 
ผลงานวิจยัน้ีท�ำให้ทราบว่าความผกูพนัต่อครอบครัวและการเรียนรู้ตลอดชีวติมคีวามเกีย่วข้องสมัพนัธ์กนัหรือไม่ อย่างไร 

และทราบว่าความผูกพันต่อครอบครัวด้านใดที่ส่งผลต่อการเรียนรู้ตลอดชีวิตของบุคคล เพื่อเป็นข้อมูลสารสนเทศส�ำหรับ 

ผู้ปกครอง ครูอาจารย์ และผู้บริหารสถานศึกษา สามารถน�ำไปใช้เป็นแนวทางในการจัดการเรียนการสอน โดยจัดกิจกรรมที่จะ 

ช่วยเพิ่มโอกาสให้ผู้เรียนได้สร้างสายสัมพันธ์ทางอารมณ์ เพิ่มความกลมเกลียวและความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันให้มากขึ้น  

ดังน้ันกิจกรรมต่างๆ ในสถาบันการศึกษาทั้งในห้องเรียนและกิจกรรมเสริมหลักสูตรจึงเป็นช่องทางที่ช่วยเพิ่มโอกาสที่ดีให้กับ 

ผู้เรียนในการสร้างสัมพันธภาพระหว่างเพื่อน ระหว่างรุ่นพี่และรุ่นน้อง และระหว่างครูกับศิษย์ 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
1. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อครอบครัวและการเรียนรู้ตลอดชีวิต

2. เพื่อท�ำนายการเรียนรู้ตลอดชีวิตของนักเรียนเตรียมทหารจากความผูกพันต่อครอบครัว

กรอบแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
ผูว้จัิยพฒันากรอบแนวคดิในการวจิยัมาจากแนวคดิเซอคมัเพลกซ์ (Circumplex Model of Marital and Family System) 

ของออลสันและคณะ (Olson, et al., 1979) ซึ่งเป็นแนวคิดที่อธิบายถึงความผูกพันระหว่างสมาชิกในครอบครัวที่มีผลต่อ 

พฤติกรรมของบุคคล ออลสันพัฒนาแนวคิดอย่างต่อเน่ืองเพื่อเช่ือมช่องว่างระหว่าง ทฤษฎี การวิจัย และน�ำไปสู่การปฏิบัติ 

แนวคดิน้ีอธิบายถงึความสมัพนัธ์เกีย่วกบัหน้าทีข่องครอบครัว ส�ำหรับงานวจิยัฉบบัน้ีสนใจศกึษาในมติขิองความผกูพนัระหว่าง

สมาชิกในครอบครัว เน่ืองจากมีงานวิจัยที่แสดงถึงความเก่ียวข้องสัมพันธ์ของความผูกพันภายในครอบครัวกับความสามารถ

ในการเรียนรู้ (ฉัฐวีณ์ สิทธิ์ศิรอรรถ, 2552) รวมถึงการแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมของบุคคลโดยเฉพาะในวัยรุ่น (Shalhevet, 

et al. 2009 ; ชญานี จองลีพันธ์, 2557) ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาความเกี่ยวข้องกันระหว่างความผูกพันต่อครอบครัวกับการเรียนรู้

ตลอดชีวิต ดังกรอบแนวคิดงานวิจัยต่อไปนี้
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สมมติฐานการวิจัย
1.	 ความผกูพนัต่อครอบครัว ประกอบด้วย สายสมัพนัธ์ทางอารมณ์ ขอบเขตความสมัพนัธ์ ความเป็นปึกแผ่นในครอบครัว 

การใช้เวลาอยู่ร่วมกัน พื้นที่ส่วนบุคคล ความเป็นเพื่อน การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ความสนใจ และการพักผ่อนหย่อนใจ 

มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการเรียนรู้ตลอดชีวิต

2.	 ความผกูพนัต่อครอบครัว ประกอบด้วย สายสมัพนัธ์ทางอารมณ์ ขอบเขตความสมัพนัธ์ ความเป็นปึกแผ่นในครอบครัว 

การใช้เวลาอยู่ร่วมกัน พื้นที่ส่วนบุคคล ความเป็นเพื่อน การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ความสนใจ และการพักผ่อนหย่อนใจ 

สามารถท�ำนายการเรียนรู้ตลอดชีวิตของนักเรียนเตรียมทหารได้

วิธีการวิจัย
1. กลุ่มตัวอย่างและวิธีการสุ่ม

กลุ่มตัวอย่างเป็นนักเรียนโรงเรียนเตรียมทหาร ชั้นปีที่ 1-3 ภาคการศึกษาที่ 2 ปีการศึกษา 2557 จ�ำนวนทั้งสิ้น 1,151 คน  

การออกแบบการสุ่มตัวอย่างใช้การสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ 2 ขั้นตอน (2 Stages Stratified Random Sampling) และการได้มา

ซึ่งกลุ่มตัวอย่างแต่ละคนใช้วิธีการสุ่มแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ชั้นภูมิแรกเป็นชั้นปี ได้แก่ ปี 1 ปี 2 และปี 3 ก�ำหนด

ขนาดกลุ่มตัวอย่างในแต่ละชัน้ภูมิย่อยให้มีสัดส่วนที่เท่ากัน คือ ชัน้ภูมิละ 400 คน ชั้นภูมิที่สองเป็นเหล่าทัพ จ�ำนวน 4 เหล่าทัพ  

ได้แก่ ทหารบก ทหารเรือ ทหารอากาศ และต�ำรวจ ก�ำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างกลุ่มละ 300 คน ลักษณะการแบ่งชั้นภูมิและ

จ�ำนวนกลุ่มตัวอย่างในแต่ละชั้นภูมิมีดังนี้

จากกลุ่มตัวอย่างที่ก�ำหนดไว้ทั้งหมด 1,200 คน เนื่องจากบทความวิจัยนี้เป็นการน�ำเสนอผลการวิจัยบางส่วนจากงาน

วจิยัฉบบัสมบรูณ์ ผูวิ้จยัก�ำหนดขนาดกลุม่ตวัอย่างโดยใช้เกณฑ์ขนาดเหมาะสมและเพยีงพอต่อการน�ำไปใช้วเิคราะห์สถิตข้ัินสงู

ด้วยโปรแกรมลิสเรล ซึ่งจ�ำเป็นต้องใช้กลุ่มตัวอย่างขนาดใหญ่พอสมควร โดยทั่วไปอัตราส่วนระหว่างหน่วยตัวอย่างและจ�ำนวน

พารามิเตอร์หรือตัวแปรควรเป็น 20 ถึง 40 หน่วยตัวอย่าง ต่อ 1 ตัวแปร (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2538, น.46 อ้างอิงจาก Gold, 

1980, p.163) ดังนั้น 20 เท่าของตัวแปรสังเกตในงานวิจัย คือ 20 x 43 = 860 ในการวิจัยครั้งนี้ก�ำหนดกลุ่มตัวอย่างไว้จ�ำนวน 

1,200 คน ผู้วิจัยได้คัดเลือกมาตรวัดที่ตอบค�ำถามครบทุกข้อและสามารถน�ำมาใช้วิเคราะห์ข้อมูลได้ จ�ำนวน 1,151 คน คิด

เป็นร้อยละ 95.92 
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2. ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 

ความผูกพันต่อครอบครัว หมายถึง การเห็นคุณค่า 

การให้ความสนใจ ความห่วงใย ความใกล้ชิด การมคีวามรู้สกึ

ยดึเหน่ียวทางอารมณ์ และการสนับสนุนซึง่กนัและกนัระหว่าง

สมาชิกในครอบครัว ความผูกพันต่อครอบครัว ประกอบด้วย 

9 ด้าน ได้แก่ ด้านสายสมัพนัธ์ทางอารมณ์ ด้านขอบเขตความ

สัมพันธ์ ด้านความเป็นปึกแผ่นในครอบครัว ด้านการใช้เวลา

อยูร่่วมกัน ด้านพืน้ทีส่่วนบคุคล ด้านความเป็นเพือ่น ด้านการ 

มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ด้านความสนใจ และด้านการ 

พกัผ่อนหย่อนใจ การวดัความผกูพนัต่อครอบครัวใช้มาตรวดั 

ทีผู่ว้จิยัสร้างข้ึนตามแนวคดิเซอคมัเพลกซ์ของออลสนัและคณะ  

(Olson, et. al., 1979) มาตรวัดมีลักษณะเป็นมาตรประเมิน

ค่า 6 ระดับ ตั้งแต่ “เป็นประจ�ำ” ถึง “ไม่เคยเลย” ผู้ที่ได้

คะแนนสูงกว่าแสดงว่ามีความผูกพันต่อครอบครัวมากกว่า 

ผู้ที่ได้คะแนนต�่ำกว่า

การเรียนรู้ตลอดชีวิต หมายถึง พฤติกรรมที่เกิดจาก

การริเร่ิมและตั้งใจของผู ้เรียนเอง บุคคลจะวางแผนการ

แสวงหาความรู้ตามความต้องการ ความสนใจ ให้ตนเองมี 

การเปลีย่นแปลงทีด่ข้ึีน โดยพยายามพฒันา ปรับปรุง ความรู้  

ความสามารถของตนอย่างต่อเน่ือง และมีทักษะการเรียนรู้

ของตนเอง การเรียนรู้ตลอดชีวิตวัดได้จากทักษะการเรียนรู ้

ตลอดชีวิตของผูเ้รียน ตัวแปรน้ีวดัโดยใช้มาตรวดั “การเรียนรู้ 

ตลอดชีวิต” ของ เรวดี ทรงเที่ยง และ อนุ เจริญวงศ์ระยับ 

(2550) มาตรวดัมลีกัษณะเป็นมาตรประเมนิค่า 6 ระดบั ตัง้แต่  

“เป็นประจ�ำ” ถงึ “ไม่เคยเลย” ผูท้ีไ่ด้คะแนนมากกว่าแสดงว่า 

มีทักษะการเรียนรู้ตลอดชีวิตสูงกว่าผู้ที่ได้คะแนนต�่ำกว่า

3. เครื่องมือวิจัย 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้มีจ�ำนวน 2 ฉบับ ได้แก่ 

(1) มาตรวัดความผกูพนัต่อครอบครัวทีผู่ว้จิยัสร้างข้ึนเองตาม

แนวคิดเซอคัมเพลกซ์ของออลสันและคณะ (Olson, et al., 

1979) จ�ำนวน 43 ข้อ ประกอบด้วย 9 ด้าน ได้แก่ ด้านสาย

สัมพันธ์ทางอารมณ์ ด้านขอบเขตความสัมพันธ์ ด้านความ

เป็นปึกแผ่นในครอบครัว ด้านการใช้เวลาอยู่ร่วมกัน ด้าน

พื้นที่ส่วนบุคคล ด้านความเป็นเพื่อน ด้านการมีส่วนร่วมใน

การตัดสินใจ ด้านความสนใจ และด้านการพักผ่อนหย่อนใจ 

(2) มาตรวัดการเรียนรู้ตลอดชีวิต จ�ำนวน 36 ข้อ 

ผูว้จิยัน�ำมาตรวดัไปทดลองใช้กบันักเรียนเตรียมทหาร 

จ�ำนวน 200 คน หาคุณภาพรายข้อของมาตรวัดความ 

ผูกพันต่อครอบครัวเป็นรายด้าน พบว่า มีค่าสัมประสิทธ์ิ 

สหสมัพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกบัคะแนนรวม (Item-Total 

Correlation) อยู่ระหว่าง 0.274 ถึง 0.738 มีค่าความเชื่อมั่น

ของมาตรวัดความผูกพันต่อครอบครัวทั้ง 9 ด้าน อยู่ระหว่าง 

0.683-0.806

4. วิธีเก็บรวบรวมข้อมูล 

	 1.	 ตดิต่อโรงเรียนเตรียมทหารในการเกบ็รวบรวม

ข้อมูลในการวิจัย

	 2.	 เตรียมมาตรวัด วางแผนด�ำเนินการเก็บข้อมูล 

และผู้วิจัยด�ำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลเอง

	 3.	 อธิบายให้นักเรียนเข้าใจวัตถุประสงค์และ

ประโยชน์ที่ได้รับจากการท�ำมาตรวัด

	 4.	 อธิบายวิธีตอบมาตรวัดให้นักเรียนเข้าใจก่อน

ลงมือท�ำแบบสอบถาม

	 5.	 คัดเลือกมาตรวัดฉบับที่มีค�ำตอบสมบูรณ์ และ

น�ำมาตรวัดมาวิเคราะห์หาค่าทางสถิติ

5. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

ผูวิ้จยัท�ำการวเิคราะห์สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพยีร์สนั  

(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) เพื่อ

ทดสอบสมมติฐานการวจิยัข้อที ่1 และท�ำวเิคราะห์การถดถอย

พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ในการทดสอบ

สมมติฐานการวิจัยข้อที่ 2
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ผลการศึกษาวิจัย
ผู้วิจัยทดสอบสมมติฐานเพื่อตอบค�ำถามวิจัยตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ดังนี้

1. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อครอบครัวและการเรียนรู้ตลอดชีวิต ผลการวิจัยพบว่า ความผูกพัน

ต่อครอบครัวและการเรียนรู้ตลอดชีวิตมีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เป็นไปตามสมมติฐาน

การวิจัยข้อที่ 1 ดังตาราง 1

ตาราง 1 สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อครอบครัวและการเรียนรู้ตลอดชีวิต

2. เพื่อท�ำนายการเรียนรู้ตลอดชีวิตของนักเรียนเตรียมทหารจากความผูกพันต่อครอบครัว ผู้วิจัยวิเคราะห์โดยใช้การ

ถดถอยพหุคณู (Multiple Regression Analysis) ทั้งชนดิโดยรวม (Enter) และเปน็ขัน้ (Stepwise) ผลการวจิยัพบว่า ความผูกพนั

ต่อครอบครัวทั้ง 9 ด้าน ได้แก่ ด้านสายสัมพันธ์ทางอารมณ์ ด้านขอบเขตความสัมพันธ์ ด้านความเป็นปึกแผ่นในครอบครัว 

ด้านการใช้เวลาอยู่ร่วมกัน ด้านพื้นที่ส่วนบุคคล ด้านความเป็นเพื่อน ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ด้านความสนใจ และ

ด้านการพกัผ่อนหย่อนใจ สามารถร่วมกนัท�ำนายการเรียนรู้ตลอดชีวติของนักเรียนเตรียมทหารได้ร้อยละ 21.0 อย่างมนัียส�ำคญั

ทางสถิติที่ระดับ 0.01 

ส�ำหรับผลการท�ำนายการเรียนรู้ตลอดชีวิตของนักเรียนเตรียมทหาร โดยใช้ความผูกพันต่อครอบครัวทั้ง 9 ด้าน เมื่อ

จ�ำแนกตามชั้นปีและเหล่าทัพ พบผลการวิจัยดังตาราง 2 
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ตาราง 2 ผลการท�ำนายการเรียนรู้ตลอดชีวิตในกลุ่มตัวแปรย่อย เมื่อจ�ำแนกตามชั้นปีและเหล่าทัพ

หมายเหตุ :	ความผูกพันทางอารมณ์ทั้ง 9 ด้าน แทนด้วยตัวเลขต่อไปนี้

	 1 = ด้านสายสัมพันธ์ทางอารมณ์	 2 = ด้านขอบเขตความสัมพันธ์	 3 = ด้านความเป็นปึกแผ่นในครอบครัว

	 4 = ด้านการใช้เวลาอยู่ร่วมกัน	 5 = ด้านพื้นที่ส่วนบุคคล	 6 = ด้านความเป็นเพื่อน

	 7 = ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ	 8 = ด้านความสนใจ	 9 = ด้านการพักผ่อนหย่อนใจ

เมื่อแยกวิเคราะห์ตามตัวแปรภูมิหลัง ได้แก่ ช้ันปีและเหล่าทัพ พบว่า ความผูกพันต่อครอบครัวที่เป็นตัวท�ำนายการ

เรียนรู้ตลอดชีวิตได้เป็นล�ำดับแรกในกลุ่มรวม และเป็นตัวท�ำนายเกือบทุกกลุ่มย่อย ได้แก่ ความผูกพันต่อครอบครัวด้าน

ความสนใจ ส�ำหรับความผูกพันต่อครอบครัวที่เป็นตัวท�ำนายทั้งในกลุ่มรวม เข้ามาเป็นล�ำดับแรกบางกลุ่มย่อย และพบว่าเป็น 

ตัวท�ำนายเกือบทุกกลุ่มย่อยในล�ำดับรองลงมา คือ ความผูกพันต่อครอบครัวด้านสายสัมพันธ์ทางอารมณ์ และด้านความเป็น

ปึกแผ่นในครอบครัว ตามล�ำดับ 

อภิปรายผลการวิจัย
ผู้วิจัยอภิปรายผลจากข้อค้นพบของการวิจัยตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ดังนี้ 

วตัถปุระสงค์การวจิยัที ่1 เพือ่ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างความผกูพนัต่อครอบครัวและการเรียนรู้ตลอดชวีติ ผลการวจิยั 

พบว่า ความผกูพนัต่อครอบครัวและการเรียนรู้ตลอดชีวติมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกอย่างมนัียส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 เป็นไป 

ตามสมมติฐานการวิจัยข้อที่ 1

ผลการวิจัยที่พบว่าความผูกพันต่อครอบครัวมีความสัมพันธ์กับการเรียนรู้ตลอดชีวิต ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะความผูกพัน

ต่อครอบครัว เป็นความห่วงใยความใกล้ชิดระหว่างสมาชิกครอบครัว การมีความรู้สึกยึดเหนี่ยวแนบแน่นทางอารมณ์ระหว่าง

กัน การให้ความสนใจ การเห็นคุณค่า และการสนับสนุนซึ่งกันและกัน หากผู้ที่อยู่ในวัยเรียนมีรากฐานทางครอบครัวที่เข้มแข็ง 

ก็จะช่วยให้สามารถเรียนรู้และปรับตัวได้ดีตลอดทั้งชีวิต (Shalhevet, et al. 2009 : 67-75) สอดคล้องกับแนวคิดของ โกลด์เนอร์  

และโกลด์เนอร์ (Gouldner & Gouldner, 1963, p.52) อธิบายแนวคิดเกี่ยวกับความสัมพันธ์ภายในครอบครัวว่า บิดามารดา 

ที่ให้ความรัก ความสนใจ สร้างความอบอุ่นให้เกิดข้ึนในบ้านและเห็นความส�ำคัญของลูก ผลที่ตามมา คือ ท�ำให้ลูกเป็น 

คนที่ให้ความร่วมมือ มีอารมณ์มั่นคง ร่าเริง มีความรับผิดชอบ ขยันหมั่นเพียร เป็นมิตร ซื่อสัตย์ มีความมั่นใจในตนเองและ
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รับรู้ตนเองได้ตรงตามความเป็นจริง ผลการวิจัยน้ีเป็นไปใน

แนวทางเดียวกับผลการวิจัยของ ฉัฐวีณ์ สิทธิ์ศิรอรรถ (2552, 

น.64-65) ที่พบว่าปัจจัยเชิงสาเหตุด้านสภาพแวดล้อมใน

ครอบครัวส่งผลทางตรงต่อการเรียนรู้ของผู้เรียนโดยเฉพาะ

สัมพันธภาพระหว่างผู้เรียนกับสมาชิกในครอบครัว การที ่

ผูเ้รียนมสีมัพนัธภาพทีด่กีบัสมาชิกในครอบครัวสงูจะส่งเสริม

การเรียนรู้ของผู้เรียนให้สูงขึ้นด้วย 

วัตถุประสงค์การวิจัยที่ 2 เพื่อท�ำนายการเรียนรู้ตลอด

ชีวิตของนักเรียนเตรียมทหารจากความผูกพันต่อครอบครัว 

ผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันต่อครอบครัวทั้ง 9 ด้าน ได้แก่ 

ด้านสายสมัพนัธ์ทางอารมณ์ ด้านขอบเขตความสมัพนัธ์ ด้าน

ความเป็นปึกแผ่นในครอบครัว ด้านการใช้เวลาอยู่ร่วมกัน  

ด้านพืน้ทีส่่วนบคุคล ด้านความเป็นเพือ่น ด้านการมส่ีวนร่วม 

ในการตัดสินใจ ด้านความสนใจ และด้านการพักผ่อน 

หย่อนใจ สามารถร่วมกันท�ำนายการเรียนรู้ตลอดชีวิตของ

นักเรียนเตรียมทหารได้ร้อยละ 21.0 อย่างมนัียส�ำคญัทางสถิติ

ทีร่ะดบั 0.01 ซึง่เป็นไปตามสมมตฐิานการวิจยัข้อที ่2 เมือ่แยก 

วิเคราะห์ตามตัวแปรภูมิหลัง ได้แก่ ชั้นปีและเหล่าทัพ พบว่า  

ความผกูพนัต่อครอบครัวทีเ่ป็นตวัท�ำนายการเรียนรู้ตลอดชีวติ 

ได้เป็นล�ำดับแรกในกลุ่มรวม และเป็นตัวท�ำนายเกือบทุก 

กลุ่มย่อย ได้แก่ ความผูกพันต่อครอบครัวด้านความสนใจ 

ส�ำหรับความผูกพันต่อครอบครัวที่เป็นตัวท�ำนายล�ำดับรอง

ลงมาในกลุ่มรวม และเป็นตัวท�ำนายในหลายกลุ่มย่อย คือ 

ความผูกพันต่อครอบครัวด้านสายสัมพันธ์ทางอารมณ์ และ

ความผูกพันต่อครอบครัวด้านความเป็นปึกแผ่นในครอบครัว 

จากผลการวิจัยที่พบว่า ความผูกพันต่อครอบครัว 

ที่เป็นตัวท�ำนายการเรียนรู้ตลอดชีวิตได้เป็นล�ำดับแรกใน 

กลุม่รวม และเป็นตัวท�ำนายเกือบทกุกลุม่ย่อย คอื ความผกูพนั 

ต่อครอบครัวด้านความสนใจ ทัง้น้ี อาจเป็นเพราะความสนใจ  

เป็นการแสดงออกถงึความชอบและพอใจในเร่ืองต่างๆ ร่วมกนั  

เช่น การท�ำงานอดิเรกหรือการท�ำกิจกรรมเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง 

ร่วมกันของสมาชิกในครอบครัว (Olson, 2011, p.66)  

พิษณุ ลิมพะสูตร (2555, น.101-102) ท�ำการวิจัยเกี่ยวกับ

พฤติกรรมการเรียนของนักศึกษา โดยพบว่า การได้รับข้อมูล

ด้านความชอบหรือความพึงพอใจจากสมาชิกในครอบครัว 

เป็นปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลต่อความคิดและการตัดสินใจของ 

ผู้เรียน โดยเฉพาะทัศนคติต่อสถาบันการศึกษาเป็นปัจจัย

หน่ึงที่สามารถท�ำนายกับพฤติกรรมการเรียน ดังน้ัน การที่

นักเรียนเตรยีมทหารได้เข้าเรียนในสถาบนัการศกึษาทีต่นเอง

และครอบครัวสนใจก็จะยิ่งช่วยส่งเสริมให้นักเรียนมีความ 

กระตือรือร้น และเพยีรพยายามในการศกึษา เล่าเรียน ตลอดจน 

ให้ความร่วมมือกับกิจกรรมต่างๆ ของสถาบันการศึกษา 

ด้วยดี (ชลดา ยอดอ่วม, 2552 ; ณัฐพล แย้มสะอาด, 2551)

ความผูกพันต่อครอบครัวที่เป็นตัวท�ำนายล�ำดับรอง 

ลงมาในกลุม่รวม และเป็นตวัท�ำนายในหลายกลุม่ย่อย คอื ความ 

ผูกพันต่อครอบครัวด้านสายสัมพันธ์ทางอารมณ์ และความ

ผูกพันต่อครอบครัวด้านความเป็นปึกแผ่นในครอบครัว ผล

การวจิยัทีพ่บว่าความผกูพนัต่อครอบครัวด้านสายสมัพนัธ์ทาง

อารมณ์ส่งผลต่อการเรียนรู้ตลอดชีวิตน้ัน ทัง้น้ี อาจเป็นเพราะ

สายสมัพันธ์ทางอารมณ์ เป็นพฤติกรรมทีส่มาชิกในครอบครัว

แสดงออกถึงความรัก ความห่วงใย ความชื่นชมยินดีต่อกัน 

ตลอดจนการสนับสนุนช่วยเหลือกัน การให้ก�ำลังใจกันและ

กนั ทัง้ในช่วงเวลาทีย่ากล�ำบาก หรือเม่ือสมาชิกประสบความ

ส�ำเร็จ (Olson, 2011, p.64) ดังนั้น การที่สมาชิกในครอบครัว

แสดงความรัก ความอบอุ่น ให้ความเอาใจใส่ ให้ค�ำปรึกษา 

ค�ำแนะน�ำ ตลอดจนมีความใกล้ชิดกัน จะท�ำให้เกิดความ

รู้สึกผูกพันระหว่างกัน บุคคลจะรู้สึกว่าตนเป็นที่รักและเป็น 

ทีต้่องการจะท�ำให้เดก็มพีฒันาการทกุด้านเป็นไปอย่างเหมาะสม  

(ล�ำเจียก ก�ำธร, 2548, น.15) ผลการวิจัยน้ีสอดคล้องกับ 

ผลงานวิจัยของ พิษณุ ลิมพะสูตร (2555, น.100) ที่พบว่าการ

สนับสนุนของครอบครัวเป็นตัวท�ำนายพฤติกรรมการเรียน

ของผู้เรียน และในงานวิจัยของ ฉัฐวีณ์ สิทธิ์ศิรอรรถ (2552, 

น.63-64) ก็พบผลความเกี่ยวข้องสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยเชิง

สาเหตุด้านสภาพแวดล้อมในครอบครัวกับการเรียนรู้ด้วย

ตนเอง เนื่องจากผู้เรียนที่ได้รับการสนับสนุน หรือช่วยเหลือ 

จากสมาชิกในครอบครัวทางด้านอารมณ์ ข้อมูลข่าวสาร  
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ค�ำแนะน�ำ เงนิ เวลา และวตัถสุิง่ของต่างๆ จะช่วยให้นักศกึษา 

มีสมาธิ หรือมีความเพียรพยามในการเรียนเพื่อตอบสนอง

ความต้องการทัง้ของตนเองและความคาดหวงัของครอบครัว 

โดยมีงานวิจัยที่สนับสนุนว่าการสนับสนุนของครอบครัวมี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเรียน เช่น งานวิจัย

ของพระชลภัช คุณวีโร (2552) หรืองานวิจัยของพระอดิศักดิ์ 

ยางธิสาร (2551)

ส�ำหรับผลการวิจัยที่พบว่าความผูกพันต่อครอบครัว

ด้านความเป็นปึกแผ่นในครอบครัวเป็นตัวท�ำนายการเรียนรู ้

ตลอดชีวิตน้ัน ทั้งน้ี อาจเป็นเพราะความเป็นปึกแผ่นใน

ครอบครัว เป็นการรวมกําลังกันทั้งครอบครัวในการปฏิบัติ

ภารกิจต่างๆ ด้วยกัน มีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน ความ

กลมเกลียวกันของสมาชิกในครอบครัว ไม่รู้สึกแบ่งแยกแตก

สามัคคี (Olson, 2011, p.64-80 ; Olson, & Gorall, 2003, 

p.556-558 ; Olson, 2000, p.144-167) ซึ่งความผูกพันต่อ

ครอบครัวด้านความเป็นปึกแผ่นในครอบครัวน้ัน ส่วนหน่ึงอาจ

เป็นไปได้ที่นักเรียนเตรียมทหารน�ำความรู้ที่ได้รับการฝึกฝน

อบรมจากโรงเรียนไปใช้กับครอบครัวและในชีวิตประจ�ำวัน 

เพราะสภาพแวดล้อมในครอบครัวก็มผีลต่อการเรียนรู้ระหว่าง

สมาชิกภายในครอบครัวด้วย (ฉัฐวีณ์ สิทธ์ิศิรอรรถ, 2552,  

น.64-65 ; ชญานี จองลีพันธ์, 2557, น.64-66) สอดคล้องกับ 

ผลการวิจัยเกี่ยวกับความผูกพันต่อครอบครัวของช่ืนสุมล  

อกุฤษฏ์วริิยะ (2543, น.9) ทีพ่บว่า ประสบการณ์ของแต่ละคน 

ในระบบครอบครัวมีความเกี่ยวข้องกับสมาชิกอ่ืนๆ ภายใน

ครอบครัวทางกายภาพและจิตใจ ทั้งในสภาวะที่มีก�ำลังใจ

หรือท้อถอย

สรุปและข้อเสนอแนะ
จากผลการวิจัยที่พบว่า ความผูกพันต่อครอบครัว 

มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการเรียนรู้ตลอดชีวิต โดยเฉพาะ

ความผูกพันต่อครอบครัวด้านความสนใจ ด้านสายสัมพันธ์

ทางอารมณ์ และด้านความเป็นปึกแผ่นในครอบครัว ที่

สามารถท�ำนายการเรียนรู้ตลอดชีวติได้เป็นล�ำดบัแรกๆ ดงัน้ัน

การทีบ่คุคลเข้าเรียนในสถาบนัเดยีวกนัหรือสาขาวชิาเดยีวกนั

กแ็สดงถงึการมคีวามสนใจร่วมกัน กจิกรรมระหว่างเรียนกจ็ะ

ได้ช่วยเพิ่มโอกาสให้บุคคลได้สร้างสายสัมพันธ์ทางอารมณ์ 

และช่วยให้ผู้เรียนมีความกลมเกลียวเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน  

ดงัน้ัน กจิกรรมต่างๆ ในสถาบนัการศกึษาทัง้ในห้องเรียนและ 

กิจกรรมเสริมหลักสูตรจึงเป็นช่องทางที่ช่วยเพิ่มโอกาสที่ด ี

ให้กบันักเรียนในการสร้างสมัพนัธภาพระหว่างเพือ่น ระหว่าง

รุ่นพี่และรุ่นน้อง และระหว่างครูกับศิษย์ ดังนั้น โรงเรียนจึง

เป็นสถาบันที่ช่วยส่งเสริมความผูกพันระหว่างบุคคล เพราะ

โรงเรียนเปรียบเสมือนบ้านหลังที่สอง และครูก็เปรียบเสมือน

พ่อแม่คนที่สอง ความผูกพันที่เกิดขึ้นระหว่างบุคคลนี้จะช่วย

สนับสนุนส่งเสริมผู้เรียนให้มีความสนใจใฝ่รู้ในการเรียนรู ้

อย่างต่อเนื่อง ซึ่งบุคคลเหล่านี้จะต้องเป็นก�ำลังส�ำคัญของ

ประเทศชาติสืบไป

จากผลการวิจัยข้างต้นผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะส�ำหรับ

การท�ำวิจัยครั้งต่อไป คือ (1) การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยท�ำการเก็บ

ข้อมูลจากนักเรียนเตรียมทหารที่เรียนอยู่ในระดับช้ันปีที่ 1  

ปีที ่2 และ ปีที ่3 ซึง่เป็นคนละคนกนั จงึเป็น “การศกึษาภาค 

ตัดขวาง”(Cross Sectional Studies) ดังนั้น ความแตกต่าง 

ทีเ่กิดข้ึนระหว่างช้ันปี ไม่ว่าจะเพิม่ข้ึนหรือลดลงจงึไม่ใช่ข้อมูล

ที่มาจากผู้ตอบคนเดียวกัน การวิจัยคร้ังต่อไปอาจท�ำ “การ

ศกึษาระยะยาว” (Longitude Studies) โดยเกบ็ข้อมลูจากกลุม่

ตวัอย่างเดยีวในช่วงเวลาต่างๆ กนั เพือ่ทีจ่ะได้เหน็พฒันาการ 

หรือการเปลี่ยนแปลงของปรากฏการณ์ที่ เกิดข้ึนตลอด 

ระยะเวลาที่เรียนอยู่ในโรงเรียนเตรียมทหาร และ (2) การ 

ต่อยอดงานวจิยัเก่ียวกบัความผกูพนัต่อครอบครัวต่อๆ ไป อาจ 

ศึกษาวิจัยหลายๆ มิติพร้อมๆ กัน เพราะผลการวิจัยครั้งนี้ 

พบว่าความผกูพนัต่อครอบครัวในกลุม่ย่อย คอื ช้ันปี บางด้าน 

มีความแตกต่างกัน ดังนั้น การวิจัยคร้ังต่อไปอาจหาความ

เกี่ยวข้องสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อครอบครัวและ/หรือ

การเรียนรู้ตลอดชีวิตกับตัวแปรอื่นและ/หรือในกลุ่มอื่นๆ 
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ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะผู้น�ำ
ที่มีประสิทธิภาพกับความผูกพันของพนักงาน
ระดับหัวหน้างานรุ่นเจเนอเรชั่นวายในองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดนนทบุรี*

บทคัดย่อ
การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาลักษณะและความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะผู้น�ำที่มีประสิทธิภาพกับความผูกพันของ

พนักงาน รวมทั้งสร้างสมการพยากรณ์ความผูกพันของพนักงาน กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานระดับหัวหน้างานที่มีอายุระหว่าง  

21-40 ปี ในส่วนงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิน่แบบเทศบาล จงัหวดันนทบรีุ จ�ำนวน 154 คน เคร่ืองมอืทีใ่ช้คอื แบบสอบถาม

วัดลกัษณะผูน้�ำทีม่ปีระสทิธิภาพและความผกูพนัของพนักงาน สถติิทีใ่ช้ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลีย่ ค่าสมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์ของ 

เพียร์สัน และการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณแบบข้ัน ผลการวิจัยพบว่า ลักษณะผู้น�ำที่มีประสิทธิภาพในด้านบารมีหรือ 

องิค่านิยมและด้านมนุษยธรรมอยูใ่นระดบัค่อนข้างสงู ส่วนด้านอืน่ๆ อยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนความผกูพนัของพนกังาน ความ

ผูกพันกับงาน และความผูกพันกับองค์การ พบว่ามีอยู่ในระดับค่อนข้างสูงทั้งหมด ผลการเปรียบเทียบตัวแปรด้วยปัจจัยส่วน

บุคคลพบว่า ไม่พบความแตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติในด้านใดๆ ของทุกปัจจัย ส่วนผลการวิเคราะห์สมมติฐานพบ

ว่า ลกัษณะผูน้�ำทีม่ปีระสทิธิภาพเฉพาะลกัษณะเชิงบารมหีรือองิค่านิยม ลกัษณะการมุง่เน้นทมีงาน ลกัษณะมุง่เน้นมนุษยธรรม 

และลักษณะการมีส่วนร่วมเท่านั้นที่มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติกับความผูกพันของพนักงานและความผูกพันกับ

งาน รวมทั้งยังมีความสัมพันธ์กับความผูกพันกับองค์การ (ยกเว้นด้านลักษณะการมีส่วนร่วม) ส่วนความผูกพันกับงานมีความ

สมัพนัธ์อย่างมนัียส�ำคญัทางสถติกัิบความผกูพนักบัองค์การ โดยทัง้ความผกูพนักบังานและความผกูพนักบัองค์การต่างก็มีความ

สัมพันธ์อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติกับความผูกพันของพนักงานด้วย นอกจากนั้นผลของสมการพยากรณ์พบว่า ลักษณะผู้น�ำที่มี 

ประสิทธิภาพในทุกปัจจัยไม่สามารถท�ำนายความผูกพันของพนักงาน ความผูกพันกับองค์กรได้ แต่ปัจจัยของลักษณะการ 

มุ่งเน้นทีมงาน ลักษณะการปกป้องตนเอง และลักษณะการมีส่วนร่วม สามารถร่วมกันท�ำนายความผูกพันกับงานได้ร้อยละ 46 

ค�ำส�ำคัญ : เจเนเรชั่น วาย, ลักษณะผู้น�ำที่มีประสิทธิภาพ, ความผูกพันของพนักงาน, องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

*งานวิจัยนี้ได้รับทุนสนับสนุนการวิจัย จากกองทุนวิจัยสถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์
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Relations of leader effectiveness to the employee 

engagement of the generation Y chief’s level in the 

Manuciple Organizations of Nonthaburi Province

Abstract
The objectives of this research were to study the characteristics and relationships of leader effectiveness 

to employee engagement, including developing prediction equation of employee engagement. 154 subjects 

were the officer chief’s level of 21-40 year, in Nonthaburi manuciple organizations. Research instruments were 

questionnaires of demographic information, leader effectiveness, and employee engagement. Percentage, mean, 

Pearson’s product moment correlation coefficient, and Stepwise multiple regression analysis were utilized for 

data analysis. The results showed that leader effectiveness in dimension of charismatic/value-based and humane 

orientation, were rather high. Whereas other dimensions were medium. Employee engagement, work engagement, 

and organizational engagement were rather high. No significant differences were found in comparison of 

demographic information by leader effectiveness, and employee engagement. Charismatic/value-based, team-

oriented, humane oriented, and participative leader effectiveness were significant positively related to employee 

engagement, work engagement, and organizational engagement (except self-protective and autonomous leader 

effectiveness). Work engagement was significant positively related to organization engagement, moreover, both 

of these engagements were significant positively related to employee engagement. Results of leader effectiveness 

could not predict employee engagement and organization engagement. However, the results of prediction 

equations indicated that team-oriented, self-protective, and participative leader effectiveness could jointly predict 

46 percentage of work engagement.

Keywords : Generartion Y, leader effectiveness, employee engagement, Manuciple Organizations
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บทน�ำ
ในปัจจุบันเป็นที่ยอมรับกันว่าความขัดแย้งกันใน

องค์การ ไม่ร่วมมือกันในทีมงานจนน�ำไปสู่การลาออกของ

พนักงานรุ่นใหม่ที่ท�ำให้คุณภาพของงานลดต�่ำลง ขาดแคลน

ผู ้สืบทอดงานน้ันมาจากความแตกต่างกันของช่วงอายุ 

(Generations) คนท�ำงานแต่ละรุ่นต่างก็จะมีมุมมองต่อการ

ท�ำงานของตนและคนในรุ่นอื่นๆ แตกต่างกันไป ทั้งนี้ เพราะ

คนแต่ละรุ่นจะผ่านการถูกเลี้ยงดู และเติบโตมาท่ามกลาง

สภาพแวดล้อม และความเจริญก้าวหน้าทางด้านสังคม และ

เทคโนโลยีที่แตกต่างกัน เมื่อเติบโตข้ึนมาท�ำให้รูปแบบการ

ใช้ชีวิตของคนในแต่ละรุ่นก็จะต่างกันออกไปอย่างชัดเจน  

จึงท�ำให ้มีผู ้คนมากมายต่างให ้ความสนใจที่จะศึกษา 

เร่ืองราวของคนในแต่ละรุ่นทีเ่กีย่วพนักบัยคุสมัย หรือทีเ่รียกกนั 

แบบสากลว่า เจนเนอเรช่ัน (Generation) เพื่อที่จะได้รู้ถึง

ลักษณะเด่น พฤติกรรมธรรมชาติของนิสัยในการใช้ชีวิตของ 

คนในแต่ละรุ่น/เจนเนอเรช่ันว่าเป็นอย่างไร โดยเฉพาะอย่างยิง่ 

ในปัจจุบันปัญหาที่หลายองค์การประสบคือ การสรรหา 

และรักษาพนักงานไว้กับองค์การ โดยเฉพาะกับ “พนักงาน

รุ่นใหม่ - Generation Y” ในบางองค์การพนักงานกว่า 80% 

มอีายุมากกว่า 40 ปี จะเกดิอะไรข้ึนเมือ่คนกลุม่นีต่้างเกษยีณ

แต่องค์การกลับไม่มีพนักงานรุ่นใหม่มารองรับการเติบโตใน

อนาคตทีพ่ฒันาอย่างก้าวกระโดดเพือ่แข่งขันกบัองค์การอืน่ๆ 

ทั้งในและต่างประเทศ (ภราดร จ�ำนงเวช, 2552) ดังนั้น การ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ยุคใหม่จึงต้องหันมาพิจารณาความ

ต้องการของ “Generation Y” โดยเฉพาะแนวคิดการด�ำเนิน

ชีวติและการท�ำงาน รวมทัง้ค่านิยมต่างๆ ของคนกลุม่น้ีเพือ่ที่

จะได้พฒันาและรักษาให้อยูก่บัองค์กรได้อย่างมปีระสทิธิภาพ

คนรุ่น Generation Y คือ คนที่เกิดระหว่างปี พ.ศ. 

2518 - 2538 ซึ่งมีอายุระหว่าง 20 - 40 ปี เป็นกลุ่มคนที่โตมา 

พร้อมกับคอมพิวเตอร์อินเทอร์เน็ตและเทคโนโลยีไอที มี

พฤติกรรมกล้าแสดงออก มีความเป็นตัวของตัวเองสูง มี

ความอดทนต�่ำ ชอบการเปลี่ยนแปลง (พรรณวดี สถิตถาวร 

และ ประจวบ เพิ่มสุวรรณ, 2552, น.3) โลกรอบตัวเต็ม

ไปด้วยการสื่อสารผ่านเทคโนโลยีบนมือถือและสื่อออนไลน์ 

(e-mail, Facebook, Skypes, Facetime, Twitter และอื่นๆ

อีกมาก) มีการใช้ชีวิตกับการท�ำงานให้สมดุล (Work/life 

Balance) (Thai PBS news website, online) การศึกษาใน 

กลุ่ม Generation Y โดยตรงเพื่อให้ได้ข้อมูลที่ถูกต้องว่า 

คนรุ่นน้ีมคีวามคดิ ความเช่ือ การวางรูปแบบในการด�ำเนินชีวติ 

ในการท�ำงานอย่างไร จงึเป็นสิง่ทีจ่�ำเป็นทีจ่ะท�ำให้ได้แนวทาง

ในการทีจ่ะหาวธีิการทีท่�ำให้คนรุ่นน้ีได้ผกูพนัอยูก่บัทัง้งานและ

องค์การ หรือที่เรียกว่าความผูกพันของพนักงาน (Employee  

Engagement) โดยเฉพาะผูท้ีก้่าวเข้าสูต่�ำแหน่งผูน้�ำ เช่น ผูบ้ริหาร 

หัวหน้างานเน่ืองจากเป็นผู้ที่สามารถสร้างแรงบันดาลใจให้

สมาชิกในองค์การเกิดความร่วมมือร่วมใจพร้อมอุทิศตน

เพื่อความส�ำเร็จร่วมกัน นอกจากน้ันยังมีหน้าที่เช่ือมโยง

วัฒนธรรมองค์การ กลยุทธ์ วิสัยทัศน์ และเป้าหมายของ

องค์การให้สอดคล้องและไปในทศิทางเดยีวกนัตามทีอ่งค์การ

ต้องการ (สร้อยตระกลู อรรถมานะ, 2542, น. 255) ในองค์การ

ผู้น�ำหรือผู้บริหารจะเป็นสมาชิกที่มีอิทธิพลต่อทัศนคติ การ

ปฏิบัติงาน และการตัดสินใจของสมาชิกส่วนใหญ่ในกลุ่ม  

(Simonton, 1994, p.411) ผู้น�ำที่ดีหรือผู้น�ำที่มีประสิทธิภาพ

จะต้องมีเทคนิควิธีการจัดการ การบังคับบัญชา การวินิจฉัย

สั่งการ การวางแผนนโยบายเพื่อกระตุ้นและจูงใจผู้ใต้บังคับ

บัญชาให้ปฏิบัติงานตามเป้าหมายขององค์การได้ดี (เอกชัย 

กี่สุขพันธ์, 2530, น.82) 

นอกจากน้ันผู ้น�ำที่มีประสิทธิภาพ เป็นบุคคลที่มี

อิทธิพลจูงใจและท�ำให้พนักงานปฏิบัติหน้าที่ของตนได้อย่าง

เต็มที่และมีประสิทธิผล เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ 

(House, et al. 2004, p.5) และเป็นผูท้ีม่คีวามสมัพนัธ์โดยตรง

ต่อความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์การ (Bennett & Bell,  

2004, p.100) โดยผู้น�ำที่มีประสิทธิภาพจะเป็นผู้ก�ำหนด 

เป้าหมาย การวางแผน และแนวทางในการปฏิบติังาน รวมถึง

การสอนงาน การแนะน�ำสนับสนุนและการแก้ไขปัญหา การให้

รางวลัต่อผลการปฏิบติังานทีม่ปีระสทิธผิล ตลอดจนการเลือ่นข้ัน 

เลื่อนต�ำแหน่งเพื่อความก้าวหน้าในสายงาน ซึ่งเป็นการ 
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สร้างขวัญและก�ำลังใจในการปฏบิตังิาน รวมทัง้เพิม่แรงจงูใจ

ความผูกพันของพนักงาน (Schaufeli & Salanova, 2007,  

p.161-162) มีการศึกษาที่แสดงให้เห็นว่า ผู้น�ำที่มีพฤติกรรม

เชิงบวก เช่น ผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง (Transformational 

Leadership) ผูน้�ำแบบให้อ�ำนาจ (Empowering Leadership) 

และผู้น�ำแบบสร้างสรรค์ (Constructive Leadership) เป็น

ผู้สร้างปัจจัยเอื้อต่อการท�ำงานหรือส่งเสริมคุณลักษณะของ

บุคคลเชิงบวก (Personal Attribute) ที่ส่งผลให้เกิดความ

ผูกพันของพนักงาน (Tuckey, et al., 2012, p.15 ; Van Der 

Heijden & Bakker, 2011, p.232) และมีงานพบว่า ภาวะ

ผู้น�ำมีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานที่ส่งผลต่อความ

ตั้งใจลาออก (Alarcon, et al., 2010, p.306) ดังกล่าวแล้ว

จะพบว่า ลักษณะผู้น�ำที่มีประสิทธิภาพมีความสัมพันธ์กับ

ความผูกพันของพนักงาน (Bennett & Bell, 2004, p.183-

185) อย่างไรก็ตาม การวิจัยทั้งหลายจะท�ำการศึกษากับ 

คนในรุ่นเจอเนเรชั่น บี เอ็กซ์ หรือซี แต่ไม่พบการวิจัยเรื่องนี้ 

กับคนในเจเนเรช่ัน วาย เน่ืองด้วยอายุในการท�ำงานขณะที่ 

ศึกษาวิจัยน้ันยังไม่ถึงการก้าวเข้าสู่ต�ำแหน่งระดับบริหาร

เท่ากับในปัจจุบัน ดังนั้น งานวิจัยน้ีจึงสนใจที่จะศึกษาถึง

ความสัมพันธ์ของลักษณะของผู้น�ำที่มีประสิทธิภาพกับความ

ผูกพันของพนักงานระดับหัวหน้างานรุ่น Generation Y เพื่อ

ที่จะช่วยให้เห็นผลเป็นรูปธรรมในทางปฏิบัติมากข้ึน โดย

การศึกษาถึงลักษณะของผู้น�ำที่มีประสิทธิภาพจะใช้แนวการ

ศึกษาตามแนวโครงการวิจัย GLOBE (Global Leadership 

and Organizational Behavior Effectiveness Project : 

1997-2001) ของโรเบิร์ต เจเฮาส์ (House, 1971, p.321-328) 

ที่ท�ำการศึกษาอิทธิพล บทบาท ความสัมพันธ์และลักษณะ

วัฒนธรรมข้ามชาติ ในเร่ืองวัฒนธรรม สังคม วัฒนธรรม

องค์การ และลักษณะผู้น�ำที่มีประสิทธิภาพในผู้บริหารระดับ

กลาง 60 ประเทศ โดยประเทศไทยเป็นหนึ่งในกลุ่มศึกษา ซึ่ง

ศึกษาวัฒนธรรมสังคม วัฒนธรรมองค์การ ในปัจจัย 7 ด้าน

คือ ลักษณะความเป็นเพศชาย (Masculinity) ลักษณะความ

เป็นปัจเจกบุคคล (Individualism) ลกัษณะการหลกีเลีย่งความ

ไม่แน่นอน (Uncertainty Avoidance) ลกัษณะการใช้อ�ำนาจ 

(Power Distance) ลักษณะเน้นความส�ำเร็จ (Achievement 

Orientation) ลักษณะเน้นความมีมนุษยธรรม (Humane 

Orientation) ลักษณะเน้นอนาคต (Future Orientation) 

ส่วนลักษณะผู ้น�ำที่มีประสิทธิภาพน้ัน ท�ำการศึกษาใน  

6 ปัจจัย คือ ลักษณะเชิงบารมีหรืออิงค่านิยม (Charismatic/

Value-Based Characteristic) ลักษณะการมุ่งเน้นทีมงาน 

(Team-Oriented Characteristic) ลกัษณะการปกป้องตนเอง 

(Self-Protective Characteristic) ลักษณะการมีส่วนร่วม 

(Participative Characteristic) ลักษณะความมีมนุษยธรรม 

(Humane-Oriented Characteristic) ลกัษณะการเป็นตวัเอง  

(Autonomous Characteristic) แนวทางศกึษาของโครงการน้ี 

ได้ประยุกต์จากทฤษฎีของนักจิตวิทยา 3 ท่าน คือ “Theory 

of Cultural Consequences” ของฮอฟสเตด (Hofstede, 

1980) “Theory of Human Motivation” ของแมคคลีแลนด์ 

(McClelland, 1985) และ”Path-Goal Theory” ของเฮาส์  

(House, 1971) โดยในปี ค.ศ. 1996 - 2008 อบุลวรรณา ภวกานันท์ 

และนักศึกษาปริญญาโทโครงการจิตวิทยาอุตสาหกรรม 

และองค์การ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ได้ใช้ตัวแปรและ

แนวทางวิจัย GLOBE น้ี ศึกษาวัฒนธรรมไทยและผู้น�ำที่มี

ประสทิธิภาพทีม่ลีกัษณะองค์การแตกต่างกนัใน 12 ธุรกิจ ด้วย 

14 งานวิจัย (อุบลวรรณา ภวกานันท์, 2551, น.8-12) พบว่า

ทัง้ลกัษณะวัฒนธรรมองค์การและผูน้�ำทีมี่ประสทิธิภาพต่างก็

มลีกัษณะเน้นอนาคต ซึง่ก่อนจะมาเป็นผูน้�ำทีม่ปีระสทิธิภาพ

ลักษณะต่างๆ เหล่านี้ย่อมมีที่มา การสร้างการปรับตัว และ

การพัฒนาบุคลิกภาพมาก่อน

ส่วนการศกึษาความผกูพนัของพนักงานน้ัน งานวิจยัน้ี

ใช้แนวคิดของแซคส์ (Saks, 2006, p.600-613) อาจารย์ด้าน

ทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยโทรอนโต ประเทศแคนาดา ที่

ศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงานพบว่า ความผูกพัน

ของพนักงานประกอบด้วย 1) ความผูกพันกับงาน และ 2) 

ความผูกพันกับองค์การ โดยทั้งสองมีความสัมพันธ์ซึ่งกัน

และกัน ดังนั้น การรักษาบุคลากรให้คงอยู่กับองค์การด้วยใจ  
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องค์การจึงต้องท�ำให้บุคลากรผูกพันทั้งกับงานและผูกพันกับ

องค์การ บคุลากรทีต้่องปฏิบตังิานประจ�ำวนัของตนจะมคีวาม

ผกูพนักบังานได้อย่างไร มกีารศกึษาช้ีให้เหน็ว่า องค์การต้อง

สร้างแรงจงูใจภายในของพนักงานให้เกดิความผกูพนักบังาน  

(Saks, 2006, p.615 ; Soane et al., 2012, p.543) โดย 

ชูเฟอลีและเบคเคอร์ (Schaufeli & Bakker, 2004) ได้ศึกษา

ความผูกพันกับงานแล้วเสนอว่า มีองค์ประกอบ 3 ด้าน คือ 

ด้านพลังในการท�ำงาน (Vigor) ด้านการทุ่มเทในการท�ำงาน 

(Dedication) ด้านใจทีจ่ดจ่อในงาน (Absorption) ส่วนความ

ผูกพันกับองค์การนั้น โมฮาพาตราและชาร์มา (Mohapatra 

& Sharma, 2010) ได้ท�ำการศกึษาและเสนอว่ามอีงค์ประกอบ 

3 ด้าน ได้แก่ ด้านการกล่าวถึงองค์การในด้านบวก (Say) 

ด้านการมีความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การ 

(Stay) ด้านการทุ่มเทเพื่อความส�ำเร็จขององค์การ (Strive)  

ซึ่งผลจากการค้นคว้าพบว่า ตัวแปรทั้งสองน้ีมักถูกศึกษาใน

องค์การเอกชนที่มุ่งหวังผลก�ำไรมากกว่าในหน่วยงานของรัฐ

โดยในส่วนของราชการส่วนท้องถิ่น เช่น เทศบาล สุขาภิบาล 

เป็นต้น ซึ่งองค์การปกครองส่วนท้องถิ่นแบบน้ีมีครอบคลุม 

ทั่วทั้งราชอาณาจักรไทย น่ันคือ ทุกพื้นที่ของประเทศไทย 

จะอยูใ่นความรับผดิชอบขององค์การปกครองท้องถิน่ ไม่รูปใด 

ก็รูปหน่ึง ซึง่พนักงานของหน่วยงานเหล่าน้ีต้องมคีวามรู้ความ

สามารถเฉพาะงานเพราะเป็นลักษณะงานที่มีรูปแบบเฉพาะ

ตลอด เช่น งานดแูลจดัเกบ็ขยะมลูฝอยสาธารณะกต้็องมคีวามรู้ 

ความสามารถในการปฏิบัติหน้าที่ ไม่เปลี่ยนไปท�ำหน้าที่ใน

การบริการสาธารณสุขซึ่งมีลักษณะงานอีกแบบหนึ่ง เป็นต้น 

ดังน้ันถ้าพนักงานเหล่าน้ีลาออกก็จะสูญเสียทั้งงบประมาณ 

และผู้ที่มีความรู้ ทักษะในงาน ซึ่งจะต้องเข้าใจไม่ใช่แค่งาน 

ทีต้่องปฏบิตั ิแต่ยงัต้องมคีวามรู้ในองค์การราชการทีต่นท�ำงาน 

อยูด้่วยซึง่แตกต่างจากองค์การเอกชนทีม่ส่ีวนงานทีจ่ะรับผดิชอบ 

ดูแลโดยเฉพาะ นอกจากน้ัน การท�ำงานในระบบราชการ

น้ันถ้าฝึกฝนให้ออกมาเป็นรูปแบบเช่นไรก็จะคงสภาพเช่น

น้ันซึ่งก่อให้เกิดเป็นวัฒนธรรมของหน่วยงานข้ึน กลายเป็น

วิถีประชาของหน่วยงานซึ่งผู้ที่ส�ำคัญของหน่วยงานน้ันก็คือ  

ผูบ้ริหารทัง้หลายน่ันเอง ซึง่ประเทศไทยมรูีปแบบการปกครอง

ท้องถิ่นทั้งหมด 5 รูปแบบ (กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น, 

ออนไลน์, 2557) คือ 1) แบบเมืองหลวง - กรุงเทพมหานคร 

2) แบบเมืองท่องเที่ยว - พัทยา 3) แบบเทศบาล (แยกเป็น

เทศบาลนคร เทศบาลเมือง และเทศบาลต�ำบล) 4) แบบ

องค์การบริหารส่วนจังหวัด (อบจ.) และ 5) แบบองค์การ

บริหารส่วนต�ำบล (อบต.) โดยการบริหารขององค์การ

ปกครองท้องถิน่เป็นการกระจายอ�ำนาจบริหารไปสูท้่องถิน่ ม ี

เป้าหมายส�ำคัญ 2 ประการ คือ 1) การบริการสาธารณะให้มี

ประสทิธภิาพ น่ันคอื จดัท�ำบริการสาธารณะให้ทัว่ถงึ และตรง 

กับความต้องการของราษฎรในท้องถ่ิน ตามความจ�ำเป็นใน

แต่ละท้องถิ่น และ 2) เป็นสถาบันสอนการปกครองประเทศ 

ในระบอบประชาธิปไตย โดยผู้ที่จะเข้าไปมีส่วนร่วมในการ

ปกครองท้องถิน่ จะต้องมาจากการเลอืกต้ังของราษฎรในท้อง

ถิน่น้ัน โดยการบริหารขององค์กรปกครองส่วนท้องถิน่มช่ืีอว่า 

เทศบาล ต้องมีสภาเทศบาล และมีคณะเทศมนตรีหรือนายก

เทศมนตรีแล้วแต่กรณี ซึง่เทศบาลในประเทศไทยแบ่งออกเป็น  

3 ระดบั คือ เทศบาลนคร มปีระชากรรวมกนั 50,000 คนข้ึนไป  

เทศบาลเมือง มีประชากรรวมกัน 10,000 คนข้ึนไป และ

เทศบาลต�ำบล มีประชากรรวมกัน 5,000 คนขึ้นไป แต่ยังมี

ต�ำแหน่งของระบบบริหารราชการส่วนภูมิภาคพิเศษส�ำหรับ

เขตเทศบาลนครขนาดใหญ่หลายแห่ง เช่น นครเชียงใหม่ นคร

หาดใหญ่ เมืองพัทยา และนครนนทบุรี ที่มีเขตการปกครอง

ในระดบัแขวง ซึง่เป็นการรวมชมุชนหลายๆ ชุมชนเข้าด้วยกัน  

โดยแขวงนี้ไม่ได้มีอาณาเขตตามเขตต�ำบลแต่อย่างใด  

ยกตัวอย่างเช่น นครนนทบรุน้ัีนเปล่ียนจากท้องทีเ่กษตรกรรม

เป็นเมืองที่พึ่งพาอุตสาหกรรม ท�ำให้เกิดการแปรสภาพเมือง  

โดยเฉพาะเมื่อกรุงเทพมหานคร เมืองหลวงของประเทศไทย

มีการขยายตัวและเปลี่ยนแปลงสภาพเมืองอย่างมากเพื่อ

รองรับการเป็นเมืองศูนย์กลางทางเศรษฐกิจรูปแบบต่างๆ 

อุตสาหกรรมและการท่องเที่ยว การคมนาคมและการ

สาธารณสุขที่ทันสมัย และสถานการณ์ทางการเมืองทั้งหลาย 

ซึ่งก่อให้เกิดการเคลื่อนย้ายอพยพเข้ามาของประชากรและ
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แผ่ขยายมีผลต่อจังหวัดปริมณฑลโดยรอบ ได้แก่ นครปฐม 

ปทุมธานี นนทบุรี สมุทรปราการ และสมุทรสาคร ซึ่ง

ท�ำให้เมืองเกษตรกรรม เกิดแปรสภาพพัฒนาเป็นเมือง

อุตสาหกรรม สภาพแวดล้อม ที่อยู่อาศัย และการคมนาคม

มีการเปล่ียนแปลงไปเพื่อสนองตอบกับสภาพเมืองแบบ

ใหม่ ผู้คนจากที่อื่นๆ อพยพเข้ามาอาศัยเพ่ือการท�ำงาน

อุตสาหกรรม พฤติกรรมในการด�ำเนินชีวิตแตกต่างไปจาก

สภาพเกษตรกรแต่เดิม โดยเฉพาะอย่างยิ่ง จังหวัดนนทบุรี ที่

ถกูจดัเป็นเขตปริมณฑลของกรุงเทพฯ มขีนาดเนือ้ทีใ่หญ่เป็น

อันดับที่ 75 ของประเทศ แต่มีประชากรหนาแน่นที่สุดเป็น

อันดับ 2 รองจากกรุงเทพฯ เป็นจังหวัดที่มีแม่น�้ำไหลผ่าน จึง

แบ่งออกเป็น 2 ฝ่ัง คอื ฝ่ังตะวนัตก มพีืน้ที ่3 ใน 4 ของจงัหวดั 

พืน้ทีส่่วนใหญ่เป็นทีร่าบลุม่มนี�ำ้ท่วมถงึ มคูีคลองขนาดต่างๆ 

เช่ือมโยงกันหลายสายเหมือนใยแมงมุม มีการท�ำเรือกสวน 

ไร่นา และฝ่ังตะวันออกมพีืน้ที ่1 ใน 3 ของจงัหวดั ได้แก่ พ้ืนที่

ในเขตเทศบาลนครนนทบุรีและเทศบาลนครปากเกร็ด เป็น

เขตเมอืงมปีระชากรอยูอ่ย่างหนาแน่น อาจถอืได้ว่าส่วนน้ีเป็น

ส่วนหน่ึงของเมืองหลวง เพราะเขตแดนระหว่างนนทบุรีกับ

กรุงเทพมหานครนั้นแทบจะไม่เป็นที่รู้จัก (ส�ำนักงานจังหวัด

นนทบุรี, online, 2016)

ประชากรในจงัหวดันนทบรีุประกอบด้วยหลายเช้ือชาติ

ทั้งไทยที่มีจ�ำนวนมากที่สุด (กระจายอยู่ทั่วไปทั้งจังหวัด) จีน 

มอญ (อพยพมาในสมัยกรุงธนบุรีและในรัชกาลที่ 2) และ

มลายู (อพยพมาจากเมืองปัตตานีและไทรบุรี) ส่วนมาก

นับถอืศาสนาพทุธ รองลงไปเป็นศาสนาคริสต์ ศาสนาอสิลาม 

และอื่นๆ ปัจจุบันนนทบุรีเป็นจังหวัดหน่ึงในเขตปริมณฑล

ของเมืองหลวง มีอัตราการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจสูง 

และมีความพร้อมด้านระบบสาธารณูปโภคข้ันพื้นฐานและ

สิ่งอ�ำนวยความสะดวกต่างๆ ส่งผลให้ชาวไทยจ�ำนวนมาก

จากทุกภูมิภาคของประเทศพิจารณาย้ายถิ่นเข้ามาอาศัยอยู่

ในพื้นที่เพื่อความสะดวกในการเดินทางเข้าไปท�ำงานหรือ

ศึกษาในกรุงเทพมหานคร ดังน้ัน ความพลุกพล่านและ

ความหนาแน่นของประชากรในจงัหวดันนทบรีุจงึไม่แตกต่าง 

กับกรุงเทพมหานครมากนัก โดยเฉพาะทางด้านตะวันออก 

ของอ�ำเภอบางกรวย อ�ำเภอเมืองนนทบุรี และอ�ำเภอ

ปากเกร็ดซึ่งอยู่ติดกับเขตเมืองช้ันในและเขตเมืองช้ันกลาง

ของกรุงเทพมหานคร จังหวัดนนทบุรีน้ันมีเขตการปกครอง

แบ่งเป็น 6 อ�ำเภอ 52 ต�ำบล 433 หมู่บ้าน แต่หากไม่นับรวม

หน่วยการปกครองในเขตเทศบาลเมืองและเทศบาลนครซึ่ง

ยุบเลิกต�ำแหน่งก�ำนันและผู้ใหญ่บ้านแล้ว จะมีทั้งหมด 34 

ต�ำบล 328 หมู่บ้าน มีองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เทศบาล 

46 แห่ง แบ่งตามประเภทและอ�ำนาจบริหารจัดการภายใน

ท้องที่ ได้เป็นองค์การบริหารส่วนจังหวัด 1 แห่ง เทศบาล 

17 แห่ง และองค์การบริหารส่วนต�ำบล 28 แห่ง เนื่องด้วย

พื้นที่บางส่วนที่เคยเป็นสวนผลไม้เปลี่ยนเป็นที่อยู่อาศัยและ

เศรษฐกิจด้านอุตสาหกรรม รองลงมาคือ ก่อสร้าง งาน

เทศบาลในจังหวัดนนทบุรีมีความเจริญทางด้านเศรษฐกิจ

และสังคมอย่างรวดเร็ว เน่ืองด้วยติดกับกรุงเทพฯ จึงท�ำให้

มีประชากรเข้ามาอาศัยเพิ่มข้ึนอย่างรวดเร็ว ส่งผลให้เกิด

ปัญหาในการบริหารจัดการมากข้ึนอย่างมากทั้งในเร่ืองของ

บุคคล ชุมชน และสภาพแวดล้อม เช่น ปริมาณขยะและ

การดูแลจัดการขยะเหล่าน้ี จนเทศบาลต้องจัดต้ังส�ำนักงาน

สาธารณสขุและสิง่แวดล้อมขึน้มาเพือ่มาดแูลเร่ืองสิง่แวดล้อม

และการจัดการขยะมูลฝอยของเทศบาลโดยเฉพาะ เป็นต้น 

ด้วยเหตุน้ีงานวิจัยน้ีจึงสนใจศึกษากับประชากรศึกษาที่เป็น

พนักงานข้าราชการรุ่นเจเนอเรช่ัน วาย ระดับบริหารของ

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นแบบเทศบาลในจังหวัดนนทบุรีน้ี  

เพราะจะได้เป็นตัวอย่างหรือแนวทางที่จะแสดงให้เห็นถึงผล

ของเมืองเกษตรกรรมที่เปลี่ยนเป็นเมืองอุตสาหกรรมและ

ก�ำลังจะบริหารด้วยคนรุ่นเจเนอเรชั่น วาย ที่จะแสดงให้เห็น

ถึงแนวคิดในความผูกพันซึ่งจะมีผลต่อการคงอยู่กับองค์การ

หรือลาออก และลักษณะผู้น�ำที่มีประสิทธิภาพที่หัวหน้างาน

รุ่นเจเนอเรช่ันวายเหล่าน้ีจะให้ความส�ำคัญ เป็นรูปแบบใน

การท�ำงานและด�ำเนินการบริหารงานต่อไปในอนาคตของ 

ผู้บริหารเหล่านี้ ซึ่งผลที่ได้นี้จะเป็นประโยชน์ให้เห็นถึงสภาพ

ปัจจุบันและการใช้งานในอนาคตต่อไป
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วัตถุประสงค์ของโครงการวิจัย
1.	 เพื่อศึกษาคุณลักษณะของผู้น�ำที่มีประสิทธิภาพ 

และความผกูพนัของพนักงานระดบัหวัหน้างานเจเนอเรช่ันวาย

ขององค์กรส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรี

2.	 เพื่ อ เป รียบ เที ยบ คุณลั กษณะของผู ้ น� ำที่ ม ี

ประสทิธภิาพและความผูกพันของพนกังานระดับหัวหน้างาน

เจเนอเรช่ันวายขององค์กรส่วนท้องถ่ินจังหวัดนนทบุรีด้วย

ปัจจัยส่วนบุคคล

3.	 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะผู้น�ำที่มี

ประสิทธิภาพกับความผูกพันของพนักงานระดับหัวหน้างาน

เจเนอเรชั่นวายขององค์กรส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรี

4.	 เพื่อสร้างสมการท�ำนายของผู้น�ำที่มีประสิทธิภาพ

ต่อความผกูพนัของพนักงานระดบัหวัหน้างานเจเนอเรช่ันวาย

ขององค์กรส่วนท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรี 

ขอบเขตของโครงการวิจัย
การวิจัยน้ีจะศึกษากับข้าราชการระดับหัวหน้างาน 

รุ่นเจเนอเรชั่นวาย คือ มีอายุระหว่าง 21 ปีเต็ม ถึง 40 ปีเต็ม 

ขององค์กรส่วนท้องถิ่นในจังหวัดนนทบุรี

นิยามค�ำศัพท์เฉพาะ
ก. เจเนเรชั่น วาย (Generation Y / Gen Y) หมายถึง  

กลุ่มประชากรที่เกิดตั้งแต่ ค.ศ. 1977-1992 (+ 1/2) (พ.ศ. 

2520-2535 (+ 1/2)) ซึ่งมีอายุระหว่าง 21-40 ปีเต็ม โดยคน

รุ่น Gen Y น้ีเติบโตมาในยุคดิจิทัลที่เต็มไปด้วยการสื่อสาร

ผ่านอีเมล เทคโนโลยีบนมือถือ อินเทอร์เน็ต และสื่อออนไลน์ 

(Facebook, Skypes, Facetime, Twitter และอื่นๆ อีกมาก) 

เป็นอัตราก�ำลังหรือทรัพยากรบุคคลขององค์การต่างๆ ใน 

ยุคปัจจุบันและอนาคตอันใกล้

 ข. ลักษณะผู้น�ำที่มีประสิทธิภาพ (Leadership 

Effectiveness) ศพัท์เฉพาะค�ำน้ีของโครงการวิจยั GLOBE จะ

หมายถึง บุคคลที่มีความสามารถ ทักษะ อ�ำนาจและความ

สมัพนัธ์ทีด่รีะหว่างบคุคลในการผลกัดนัให้กลุม่บคุคลท�ำงาน

ร่วมกันเพื่อให้การด�ำเนินงานขององค์การบรรลุวัตถุประสงค์

และสร้างความส�ำเร็จให้แก่องค์การหรืองานได้อย่างเป็นระบบ 

มปีระสทิธิภาพและเกิดประสทิธิผล ในการวจิยัคร้ังน้ีจะศกึษา

ตามแนวทางการศึกษาของโครงการวิจัย GLOBE (GLOBE, 

1999) แบ่งออกเป็น 6 ลักษณะ ดังนี้

1. ลกัษณะเชงิบารมหีรือองิตามค่านิยม (Charismatic/

Value Based) หมายถงึ ลกัษณะผูน้�ำทีม่คีวามสามารถในการ

เป็นแรงบันดาลใจ จูงใจ และคาดหวังผลงานในระดับสูงจาก

ผู้อื่น โดยยึดตามค่านิยมหลักอย่างแน่วแน่

2. ลกัษณะการมุง่เน้นทมีงาน (Team-Oriented) หมายถึง  

ลักษณะผู้น�ำที่มุ่งเน้นการสร้างทีมงานที่มีประสิทธิภาพและ

ด�ำเนินการตามวตัถุประสงค์หรือเป้าหมายทีส่มาชิกมร่ีวมกนั

3. ลกัษณะการปกป้องตนเอง (Self-Protective) หมายถงึ  

ลักษณะผูน้�ำที่มุง่เน้นการท�ำให้ปจัเจกบคุคลและกลุม่มคีวาม

ปลอดภัยและมั่นคงผ่านการส่งเสริมสถานะและการรักษา

ภาพลักษณ์

4. ลักษณะการมีส่วนร่วม (Participative) หมายถึง  

ลักษณะผู้น�ำที่ท�ำงานกับผู้อื่นได้ดีและมีส่วนร่วมในงานที่ 

รับผิดชอบอย่างกระตือรือร้น

5. ลักษณะความมีมนุษยธรรม (Humane) หมายถึง  

ลกัษณะผูน้�ำแบบสนบัสนุนและค�ำนึงถึงผูอ้ืน่ มใีจเอือ้เฟ้ือเผือ่แผ่  

และมีความสงสารเห็นอกเห็นใจ รวมถึงใจเย็นและถ่อมตน

6. ลักษณะการเป็นตัวเอง (Autonomous) หมายถึง 

ลักษณะผู้น�ำที่มีลักษณะเป็นตัวของตัวเองและมีความเป็น

ปัจเจกบุคคล รวมถึงมีอิสระในการตัดสินใจ

ค .  ค ว ามผู กพั น ข อ งพ นั ก ง าน  ( Emp l o y e e 

Engagement) จะประกอบด้วยความผูกพันกับงานและ 

ความผูกพันกับองค์การ โดยทั้งสองมีความสัมพันธ์ซึ่งกัน

และกัน ดังน้ัน การรักษาบุคลากรให้คงอยู่กับองค์การด้วย

ใจ องค์การจึงต้องท�ำให้บุคลากรผูกพันทั้งกับงานและผูกพัน

กับองค์การ (Bakker & Demerouti, 2008, p.210-212 ; Saks, 

2006, p.615 ; Soane et al., 2012, p.543) ได้แก่
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ความผูกพันกับงาน (Work Engagement) เป็นสภาวะความรู้สึกและแรงจูงใจทางบวกของบุคคลที่มีต่องาน พยายาม

ท�ำงานให้บรรลุเป้าหมาย พนักงานที่มีความผูกพันกับงานจะมีทัศนคติที่ดีต่องาน สนุกกับงานที่ท�ำ จึงมีความขยันขันแข็งใน

การท�ำงาน ไม่รู้สึกเหนื่อยหรือหมดแรง มีความพยายาม ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค (Vigor) ทุ่มเทในการท�ำงาน รู้สึกว่างานที่ตน

ท�ำนั้นมีความส�ำคัญ ท้าทาย เป็นงานที่น่าตื่นเต้น เพราะได้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ตลอดเวลา (Dedication) และใจจดจ่ออยู่กับงาน 

มีสมาธิในการท�ำงาน จนรู้สึกว่าเวลาผ่านไปอย่างรวดเร็ว และไม่สามารถแยกตนเองออกจากงาน (Absorption) (Bakker &  

Demerouti, 2008, p.218 ; Leiter & Bakker, 2011, p.1-3) โดยสรุปประกอบด้วย 1) พลังในการท�ำงาน (Vigor) 2) ความทุ่มเท

ในการท�ำงาน (Dedication) และ 3) ใจจดจ่อในงาน (Absorption) (Schaufeli & Bakker, 2004, p.295)

ความผกูพนักบัองค์การ (Organizational Engagement) เป็นการทีบ่คุลากรมคีวามภูมใิจ พงึพอใจองค์การ ต้ังใจคงอยู่ 

กับองค์การ มคีวามกระตอืรือร้น ยนิดทีีจ่ะท�ำงานหนักและทุม่เทให้องค์การเพ่ือให้เกิดผลลพัธ์ท่ีดแีละยัง่ยนืต่อองค์การ (Bennett 

& Bell, 2004, p.97 ; Macey & Schneider, 2008, p.3 ; Strelioff, 2002, p.70) ซึ่งประกอบด้วย 1) การกล่าวถึงองค์การใน

ด้านบวก (Say) 2) ความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การ (Stay) และ 3) การทุ่มเทเพื่อความส�ำเร็จขององค์การ (Strive) 

(Mohapatra & Sharma, 2010)

ง. องค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ หมายถงึ องค์การบริหารส่วนจงัหวดั เทศบาล องค์การบริหารส่วนต�ำบล กรุงเทพมหานคร 

เมืองพัทยา และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่กฎหมายจัดตั้งขึ้น

สมมติฐานและสถิติที่ใช้ในการวิจัย

ประชากรศึกษาเป็นพนักงาน/ข้าราชการระดับหัวหน้างาน (หัวหน้า รองหัวหน้า ผู้ช่วยหัวหน้า) ในทุกส่วนงานของ 

องค์กรทีมี่อายรุะหว่าง 21 - 40 ปีเท่านัน้ ซึง่ท�ำการศกึษาจากส่วนการปกครอง/เทศบาลในแต่ละระดบัทัง้หมดประมาณ 264 คน 

ในขณะนั้น (จากการสอบถามเจ้าหน้าที่ทั่วไปแต่ละแห่งอย่างไม่เป็นทางการ) คือ เทศบาลนคร เทศบาลเมือง และเทศบาล

ต�ำบล แต่ท�ำสุ่มกลุ่มตัวอย่างตามคุณลักษณะของคนรุ่นเจเนอเรช่ันวาย คือ มีช่วงอายุ 21-40 ปี และท�ำงานอยู่ในระดับบริหาร

เท่านั้น โดยใช้การสุ่มแบบบังเอิญกับตัวอย่างที่ท�ำงานอยู่ในองค์กรในขณะที่ท�ำการเก็บรวบรวมข้อมูล ได้กลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 

154 คน ซึ่งมาจากเทศบาลนคร 48 คน (31.17%) เทศบาลเมือง 46 คน (29.87%) และเทศบาลต�ำบล 60 คน (38.96%) (ดัง

ตารางข้างล่างนี้) ท�ำการรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถามโดยเจ้าหน้าที่ของโครงการวิจัยน�ำไปให้ตัวอย่างท�ำด้วยตนเองหรือให้ 

ฝ่ายทรัพยากรบุคคลขององค์การเป็นผู้กระจายแบบสอบถามทั้งหมด 160 ชุด ได้รับแบบสอบถามที่ตอบสมบูรณ์ครบถ้วน 

กลับมาทั้งหมด 154 ชุด คิดเป็น 96.25% ของตัวอย่าง
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โดยสรุป กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มาจาก ส่วนงาน

เทศบาลต�ำบล (38.961%) ซึ่งได้แก่ เทศบาลต�ำบลบางใหญ่ 

(12.987%) เทศบาลต�ำบลบางพลับ (12.987%) เทศบาล

ต�ำบลไทรน้อย (12.987%) รองลงคือ ส่วนงานเทศบาลนคร 

(31.168%) ซึ่งได้แก่ เทศบาลนครปากเกร็ด (30.519%) 

เทศบาลนครนนทบุรี (0.649%) และส่วนงานเทศบาลเมือง 

(29.869%) ซึง่ได้แก่ เทศบาลเมอืงพิมลราช (19.48%) เทศบาล

เมืองบางบัวทอง (10.38%) ตามล�ำดับ

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้เป็นแบบสอบถาม 

(Questionaire) โดยแบ่งเป็น 3 ส่วน ดังนี้

ส่วนที่ 1 : แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของ

ตัวอย่าง ได้แก่ เพศ ช่วงอายุ อายุงาน สายงาน ระดับการ

ศึกษา ประสบการณ์บริหาร และระดับการบริหาร 

ส่วนที่ 2 : แบบสอบถามมาตราลิเคิรต์ของลักษณะ

ผู้น�ำที่มีประสิทธิภาพที่น�ำมาจากโครงการวิจัย GLOBE ที่

สร้างคุณภาพของเคร่ืองมือตามมาตรฐานและเป็นสากลด้วย  

64 ประเทศ/วัฒนธรรม และปรับคณุภาพตามวฒันธรรมไทย 

ด้วยงานวิจัยที่ใช้แบบสอบถามนี้ในไทยและงานวิจัยของ

หัวหน้าโครงการวิจัยนี้ (อุบลวรรณา ภวกานันท์. 2551, 2555) 

ซึ่งเป็นตัวแทนนักวิจัยโครงการวิจัย GLOBE ของประเทศไทย 

และมีลิขสิทธิ์ในแบบสอบถามที่เป็นภาษาไทย

ส่วนที ่3 : แบบสอบถามมาตราลเิคริต์ของความผกูพนั

ของพนักงาน ที่พัฒนาจากแนวคิดของแซคส์ (Saks, 2006) 

ที่แบ่งการวัดเป็น 2 ลักษณะ คือ การวัดความผูกพันกับ 

งาน (Work Engagement) ตามแนวคิดชูเฟอลีและเบคเคอร์  

(Schaufeli & Bakker, 2003) และการวัดความผูกพันกับ

องค์การ (Organizational Engagement) ตามแนวคิด 

จากโมฮาพาตราและชาร์มา (Mohapatra & Sharma, 

2010) การหาคณุภาพแบบสอบถามได้ค่าความเทีย่งตรงตาม

เน้ือหามากกว่าหรือเท่ากับ 0.99 และค่าความเช่ือมั่นของ

แบบสอบถาม = 0.954

การวิเคราะห์ข้อมูล
ใช ้ โปรแกรมส�ำเ ร็จรูปทางสถิ ติส�ำหรับการวิจัย 

(Statistical Package for the Social Science : SPSS for 

Windows) โดยสถิติที่ใช้คือ การแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ 

วิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคล ส่วนการวิเคราะห์

ข้อมูลทั่วไปของตัวแปร ใช้สถิติค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบน
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มาตรฐาน และการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรใช้ค่าสมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์ของเพยีร์สนั (Pearson’s Product Moment 

Correlation Coefficient) รวมทั้งใช้การวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณแบบขั้น (Multiple Regression Analysis) ในการสร้าง

สมการพยากรณ์

สรุปผลและอภิปรายผลวิจัย
1. ผลการวิจัยปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า ตัวอย่างส่วนมากเป็นเพศหญิงซึ่งผลสอดคล้องกับสถิติข้าราชการพลเรือนสามัญ

ไทยในสังกดั ก.พ. ปีงบประมาณ 2546-2557 ทีร่ายงานว่า มข้ีาราชการไทย ข้าราชการพลเรือนสามญัในสงักดั ก.พ. ทีเ่ป็นหญงิ 

มากกว่าชาย นอกจากนัน้ ตวัอย่างส่วนใหญ่มอีายใุนช่วง 26 - 35 ปี มีการศึกษาในระดบัปริญญาตรี มีระดบัการบริหารเป็นเพยีง 

ผู้ช่วยหัวหน้างาน มีประสบการณ์บริหารอยู่ในช่วง 1 - 3 ปี ซึ่งผลเป็นไปตามวัตถุประสงค์ที่ต้องการศึกษาคนรุ่นเจเนอเรชั่นวาย 

ทีอ่ยูใ่นระดบังานบริหาร และผลยงัพบว่าส่วนใหญ่มสีายงานบริหารอยูใ่นสายปฏิบตักิาร ทีเ่ป็นหน่วยซึง่ท�ำหน้าทีบ่ริการโดยตรง

ต่อประชาชนทั้งในหน่วยงานและลงพื้นที่เพื่อการแลกเปลี่ยนข้อมูลและให้ความรู้ต่างๆ กับชุมชน สรุปดังตารางต่อไปนี้

2. ผลของคุณลักษณะตัวแปรศึกษา 

2.1 ผลพบว่า ผู้น�ำที่มีประสิทธิภาพมีลักษณะเชิงบารมีหรืออิงค่านิยมและลักษณะความมีมนุษยธรรมอยู่ในระดับ 

ค่อนข้างสูง ส่วนลักษณะอื่นๆ อยู่ในระดับปานกลางทั้งหมด ดังตารางต่อไปนี้ 
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น่ันคือ ผู้บริหารเจเนอเรช่ันวายรับรู้ว่า ลักษณะของ

ผู้น�ำที่มีประสิทธิภาพที่จะท�ำให้องค์การประสบความส�ำเร็จ

ได้ต้องมีวิสัยทัศน์ มองเห็นอนาคตขององค์การ มีทักษะการ

คิดเชิงกลยุทธ์ รู้จักก�ำหนดและแปลงนโยบายต่างๆ ลงมา 

เป็นภาคปฏิบตัทิีเ่ป็นรูปธรรม เป็นแผนกลยทุธ์การด�ำเนินงาน 

ที่จะตอบสนองกับภารกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิด

ประสิทธิผล มีความมุ่งม่ันในการปฏิบัติงานให้ส�ำเร็จ โดย

เฉพาะองค์การบริหารแบบส่วนท้องถิ่นที่จะต้องปรับเปลี่ยน 

ตอบสนองไปตามความต้องการของประชาชนในท้องที่ แต่

ต้องสอดคล้องกับแผนและนโยบายของรัฐ ดงัน้ัน ผูบ้ริหารต้อง 

สร้างแรงบนัดาลใจ จงูใจ โน้มน้าว และเสริมสร้างขวัญก�ำลงัใจ 

ให้บุคลากรในองค์การให้กระตือรือร้นที่จะร่วมปฏิบัติงาน

ด้วย นอกจากนั้น ผู้น�ำที่มีประสิทธิภาพจะต้องมีมนุษยธรรม

ที่สนับสนุนและค�ำนึงถึงผู้อื่น มีความใส่ใจ เอื้อเฟื้อเผื่อแผ่ 

สงสารเหน็ใจ เข้าใจหรือใส่ใจต่อความรู้สกึและความต้องการ

ของผู้ร่วมงาน ให้ความช่วยเหลือกับผู้ใต้บังคับบัญชาเมื่อ 

มีปัญหา รวมถึงใจเย็นและถ่อมตน (Modesty) มีคุณธรรม 

ยึดมั่นในความดีงาม สิ่งที่ถูกต้อง ซึ่งเป็นคุณสมบัติที่จะช่วย

เสริมบารมี ความเลื่อมใสศรัทธาของพนักงาน ลักษณะนี้จะ

ช่วยผลักดันให้การบริหารจัดการองค์การประสบความส�ำเร็จ

และมีประสิทธิภาพ รวมทั้งรักษาภาพลักษณ์ขององค์กรด้วย 

ซึง่ผลน้ีเป็นไปตามธรรมชาตอิงค์กรของประชากรศกึษา ทีท่กุ

พื้นที่ของประเทศไทยจะอยู่ในความรับผิดชอบขององค์การ

ปกครองท้องถ่ินไม่รูปใดกรู็ปหนึง่ ซึง่นับว่าเป็นองค์กรปกครอง

ทีใ่กล้ชิดและต้องประสานงานร่วมกนักบัประชาชนในท้องถิน่

มากที่สุด และยังท�ำหน้าที่เพื่อความเป็นอยู่ที่ดีของประชาชน 

จงึค่อนข้างส�ำคญัตามการรับรู้ของผูบ้ริหารทีเ่ป็นผูป้ฏิบติังาน 

ในองค์กรรัฐแบบน้ี ผลการวิจัยน้ีสอดคล้องกับผลวิจัย 

ของโครงการ GLOBE ทั้งระดับประเทศและทั่วโลกที่พบว่า 

ลักษณะเชิงบารมี/อิงค่านิยมเป็นลักษณะที่ทั่วโลกมีล�ำดับ

สูงสุดใน 6 ลักษณะ (House et al., 2004 and Den Hartog, 

1999) และยอมรับว่าเป็นลกัษณะทีส่่งเสริมประสทิธภิาพให้แก่

ผู้น�ำทั่วโลก (House et al., n.d.) เช่นเดียวกับลักษณะความ

มีมนุษยธรรมที่พบว่ามีในระดับค่อนข้างสูงในทุกวัฒนธรรม  

(Den Hartog et al., 1999 ; House et al., 2002) ซึ่งผลวิจัยนี้ 

ยงัสอดคล้องกับระดบัคะแนนเฉลีย่ของกลุม่ประเทศเอเชียใต้

ซึ่งได้คะแนนสูงทั้ง 2 ลักษณะ เช่น ความมีบารมีสูงถึง 5.97 

คะแนน (House et al., 2004) และผลก็สอดคล้องกับงานวิจัย

อื่นๆ อีก เช่น Hofstede, (1997), Gibson (2003), สารสิน  

อิ่มโอษฐ์ (2543), กิตติคุณ วัชรมณเฑียร (2547) ,อุบลวรรณา  

ภวกานันท์ (2551), ทิพย์ธิดา จินตานนท์ (2554) และปรีดา 

กงกัญญา (2555) เป็นต้น

ส่วนผลด้านอื่นๆ ของลักษณะผู้น�ำที่มีประสิทธิภาพ

ทั้งหมดจะอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ลักษณะการมุ่งเน้น

ทีมงาน ลักษณะการมีส่วนร่วม ลักษณะการเป็นตัวเอง และ

ลักษณะการปกป้องตนเอง ซึ่งแสดงให้เห็นว่า การรับรู้ของ

คนรุ่นเจเนอเรช่ันวายในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นแบบ

เทศบาลในลักษณะผู้น�ำที่มีประสิทธิภาพน้ันไม่ได้ผันแปรไป

จากผลของการวิจัยต่างๆ ที่ศึกษากับคนในรุ่นอื่นๆ ทั้งน้ี

อาจเป็นเพราะธรรมชาติขององค์กรแบบเทศบาลที่จะมีการ

ก�ำหนดหน้าที่งาน (Job Description) ชัดเจน งานต้องแบ่ง 

กลุม่หรือทมีตามหน้าที ่ตามลกัษณะพืน้ทีข่องงาน ทกุหน่วยงาน 

ต้องท�ำงานประสานกันเป็นอย่างดี มีส่วนร่วมกันทั้งในและ

นอกองค์กร มีความร่วมมือร่วมใจท�ำงาน ความร่วมมือ 

จากทีมงานเป็นสิ่งส�ำคัญ (กรมการปกครอง, 2559) ไม่ยึดมั่น 

หรือใช้แนวคดิตนเองเป็นทีต่ัง้อย่างเดยีว ต้องรับฟังและเคารพ

ความคิดเห็นของคนอื่นที่จะช่วยกันตัดสินใจแก้ไขปัญหา

ต่างๆ ร่วมกัน แต่ก็ต้องรู้จักยึดมั่นในหน้าที่และการท�ำงาน

เพื่อปกป้องสถานภาพขององค์กรและตนเอง รวมทั้งรักษา

ภาพลักษณ์องค์กรในฐานะเป็นตัวแทนของรัฐที่ท�ำหน้าที่เพื่อ

ความเป็นอยู่ที่ดีของประชาชน ผลดังกล่าวนี้มีการผันแปรไป

จากงานวิจัยอื่นๆ เช่นกับผลของโครงการวิจัย GLOBE (Den  

Hartog, 1999 and Dorfman et al., 2004) ทัง้น้ี อาจเน่ืองด้วย 

ตัวอย่างทีท่�ำการศกึษาในงานวจิยัอืน่ๆ เป็นองค์กรเพือ่ผลก�ำไร 

และเป็นเอกชนมากกว่าเป็นหน่วยงานราชการแท้จริง ซึ่ง 

จะมีสงัคมวฒันธรรมการท�ำงานทีแ่ตกต่างไปจากองค์กรแบบ
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ราชการโดยเฉพาะแบบองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเทศบาลที่มีการบริหารที่ต้องท�ำตามกระบวนการหรือข้ันตอนต่างๆ อย่าง

เคร่งครัดตามนโยบายรัฐ แต่ต้องมีการบริการดูแลด้านเรื่องต่างๆ ของสาธารณสุขสาธารณะในพื้นที่ทั้งหมด ซึ่งเกี่ยวข้องกับ

การป้องกัน รักษาโรคภัยไข้เจ็บ สุขอนามัยสาธารณะ และความเป็นอยู่ที่ดีของประชาชน โดยไม่มีผลก�ำไร แต่อาจถูกฟ้องร้อง

ได้ถ้าท�ำงานผิดพลาด ผลการศึกษาจึงเป็นไปดังกล่าวข้างต้น

2.2 ผลของทั้งความผูกพันของพนักงาน ความผูกพันกับงาน และความผูกพันกับองค์การ พบว่า อยู่ในระดับค่อนข้าง

สูงทั้งหมด ดังตารางต่อไปนี้

ผลวิจัยน้ีก็เป็นไปตามธรรมชาติของการมีอาชีพเป็น  

“ข้าราชการ” ซึ่งข้าราชการ คือ บุคคลซึ่งรับการบรรจุแต่งตั้ง 

ให้รับราชการปฏิบัติหน้าที่ และรับเงินเดือนในกระทรวง 

ทบวง กรมต่างๆ ของประเทศไทย ส่วนองค์กรที่บุคคล 

ดังกล่าวปฏิบัติงานอยู่น้ันเรียกส่วนราชการ โดยข้าราชการ

จะเป็นอาชีพหน่ึงที่มีความส�ำคัญต่อประเทศเป็นอย่างมาก 

เพราะระบบราชการเป็นตัวจักรที่ส�ำคัญต่อการขับเคลื่อน

ประเทศ ขับเคลื่อนนโยบายรัฐบาลให้บังเกิดผลส�ำเร็จ น�ำพา

ประเทศชาติและสังคมไปสู่ความเจริญและสงบสุข สามารถ

ยืนอยู่บนเวทีโลกได้อย่างสง่าผ่าเผย (ส�ำนักงาน ก.พ., 2559) 

โดยบุคคลที่เข้ามาสู่อาชีพน้ีจะต้องชอบ/รักในรูปแบบของ

การท�ำงานที่มีหน้าที่ประจ�ำ มีระบบการท�ำงานที่มีระเบียบ

ข้ันตอนชัดเจนและตายตัว ค่าตอบแทนเป็นไปตามระบบ

การก�ำหนดของรัฐ เป็นผู้เลื่อมใสในการปกครองระบอบ

ประชาธิปไตยอนัมพีระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมขุด้วยความ

บริสุทธิ์ใจ ต้องท�ำหน้าที่เป็น “พนักงานของรัฐบาล” เป็น  

“ผู้บริการประชาชน” และเป็น “ผู้น�ำประชาชน” โดยเฉพาะ

ในงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นแบบเทศบาลที่ถือเป็น

ข้าราชการในรูปแบบพนักงานอื่นของรัฐที่มีลักษณะงานแบบ

เดยีวหรือคล้ายคลงึกับข้าราชการ ซึง่จะมลีกัษณะการบริหาร

จัดการบุคลากรแบบเดียวกับข้าราชการพลเรือนวิสามัญ 

ในอดตี คอืจ้างให้รับราชการหรือปฏบิตังิานเฉพาะ หรือไม่ด�ำรง 

ต�ำแหน่งประจ�ำแบบข้าราชการ ซึ่งมีหน้าที่ด�ำเนินการให้เป็น

ไปตามกฎหมายเพื่อรักษาประโยชน์ส่วนรวม อ�ำนวยความ

สะดวก และให้บริการแก่ประชาชนตามหลักธรรมาภิบาลของ

การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี มีสิทธิต่างๆ ตามระเบียบ

ข้าราชการคือ มีสิทธิในการรับบ�ำเหน็จ บ�ำนาญ มีสิทธิใน

การขอพระราชทานเคร่ืองราชอสิริยาภรณ์ไทย มสีทิธิเกีย่วกับ

สวสัดกิารนอกเหนือจากเงินเดอืนและเงนิประจ�ำต�ำแหน่ง อาทิ  

ค่ารักษาพยาบาลตนเอง บิดา มารดา คู่สมรส และบุตร  

ค่าเช่าบ้าน ค่าครองชีพช่ัวคราว ฯลฯ (พระราชกฤษฎกีาระเบยีบ 

ข้าราชการองค์การบริหารส่วนจงัหวดั พ.ศ. 2541) นอกจากน้ัน 

บคุคลทีจ่ะเข้ามาเป็นข้าราชการจะต้องมคุีณสมบติัตรงกบังาน 

และหน้าทีท่ีต่นจะเข้ามาปฏิบติั ซึง่มกีารสอบแข่งขัน คดัเลอืก 
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อย่างชัดเจน ดังน้ัน บุคคลที่เข้ามาจึงได้ปฏิบัติงานที่ตน 

มีความรู้ความสามารถโดยตรง 

 ดังกล่าวข้างต้นจึงเห็นได้ว่า บุคคลที่เข้ามาเป็น

ข้าราชการต้องรู้จกั/รัก/ชอบในระบบขององค์กรแบบราชการ

ก่อนที่จะเข้ามาสู่องค์กร และงานที่ท�ำน้ันก็จะเป็นงานที่

ตนถนัดมีความเช่ียวชาญ จึงท�ำให้ผลของความผูกพันของ

พนักงาน ความผูกพันกับงาน และความผูกพันกับองค์การ

ของพนักงานระดับหัวหน้างานรุ่นเจเนอเรช่ันวายในองค์กร 

ปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดนนทบุรี อยู่ในระดับค่อนข้างสูง  

ซึ่งผลน้ีสอดคล้องกับงานวิจัยของนิธิ สุทธิบุหงา (2541) 

ที่ท�ำการศึกษาการวิเคราะห์องค์ประกอบวัฒนธรรมองค์การ

ในระบบข้าราชการพลเรือนไทยทีท่�ำงานอยูใ่นส�ำนักงานปลดั

กระทรวง จ�ำนวน 900 คน และพบว่าปัจจยัทางวฒันธรรมของ 

องค์การแบบข้าราชการไทยจะมอียู ่9 ชนิดคอื 1) การค�ำนงึถึง 

ผลงาน (ผูกพันกับงานที่ตนท�ำ) 2) ความเป็นปัจเจกนิยม 

และกลุ่มนิยม 3) การค�ำนึงถึงคุณธรรม 4) การเป็นหน่วยงาน

บริการทั้งภายในและภายนอกองค์การ 5) ความโน้มเอียงต่อ

การเป็นประชาธิปไตย 6) ความภูมิใจในอาชีพ 7) การมีวินัย 

ในเรื่องเวลา 8) การค�ำนึงถึงผู้รับบริการ และ 9) การค�ำนึงถึง 

ความส�ำเร็จ โดยพบว่าปัจจัยเหล่าน้ีจะแตกต่างกันตามส่วน

งานที่ท�ำ ยกเว้นในเร่ืองความภูมิใจในอาชีพที่ทุกคนต่างก็มี

ค่อนข้างสงู ซึง่เป็นเร่ืองหน่ึงของการผกูพันกับองค์การน่ันเอง 

3. ผลการเปรียบเทียบลักษณะผู้น�ำที่มีประสิทธิภาพ

และความผูกพันของพนักงานด้วยปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า 

ปัจจัยทั้งในเร่ือง เพศ ช่วงอายุ อายุงาน ระดับการศึกษา 

สายงาน ประสบการณ์ในการบริหาร และระดับการบริการ

ของกลุ่มตัวอย่างไม่พบความแตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญ

ทางสถิติในด้านใดๆ ของทุกปัจจัย นอกจากนั้น ผลรวมของ 

แต่ละปัจจัยก็เป็นไปตามผลรวมของการวิจัยในข้อ 1 และ 2  

ของทั้งสองตัวแปร ผลน้ีช้ีให้เห็นว่า ไม่ว่าจะเป็นปัจจัยส่วน

บคุคลด้านใดกลุม่ใดของผูบ้ริหารรุ่นเจเนอเรช่ันวายในองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิน่แบบเทศบาลกม็กีารรับรู้ลกัษณะผูน้�ำทีม่ี

ประสิทธิภาพและความผูกพันของพนักงานเป็นไปในทิศทาง

เดียวกับผลรวมในทุกปัจจัยทั้งสิ้น ผลวิจัยนี้สอดคล้องกับผล

ในงานวิจัยที่ศึกษากับกลุ่มตัวอย่างที่คล้ายคลึงกัน ตัวอย่าง

เช่น ในการศึกษาของกรีท เอช ฮอฟสเตท (Hofstede, 1987) 

ที่ศึกษาวัฒนธรรมองค์การจากผู้บริหาร 40 ประเทศทั่วโลก 

ซึ่งประเทศไทยเป็นหนึ่งในนั้น พบว่าผู้บริหารของไทยไม่เน้น

ความเป็นชาย (Masculinity) และมีความเป็นปัจเจกบุคคล  

(Individualism) ต�ำ่ และการศกึษาของอบุลวรรณา ภวกานันท์  

(2552) ตามแนวทางการศึกษาโครงการวิจัยนานาชาติ  

GLOBE ในรอบทศวรรษที ่20-21 (พ.ศ. 2539-2551/2) จ�ำนวน 

14 งานวิจัย ทั้งธุรกิจภาครัฐ ภาครัฐวิสาหกิจ และภาค

เอกชน โดยมีกลุ่มตัวอย่างทั้งหมดเป็นผู้บริหารระดับกลาง 

พบว่าผู ้บริหารไม่เน้นลักษณะความเป็นชายและลักษณะ

ความเป็นปัจเจกบุคคลเช่นกัน ซึ่งแสดงให้เห็นผู้บริหารใน

องค์กรการปกครองส่วนท้องถ่ินแบบเทศบาลของไทยน้ัน

ไม่ได้จ�ำกัดเพศในการท�ำงาน มีความเสมอภาค เท่าเทียม

กัน ซึ่งท�ำให้ผู้บริหารมีความต้องการในการพัฒนาศักยภาพ

ตนเอง สร้างความกระตือรือร้น ทะเยอทะยานในการแข่งขัน

และช่ืนชมผู้ที่ประสบความส�ำเร็จ ผลน้ียังสอดคล้องกับงาน

วิจัยของภานีนุช ผุสดีโสภณ (2543) ที่ศึกษาเปรียบเทียบใน

โรงพยาบาลขององค์การมูลนิธิการกุศลที่ต่างศาสนา : คริสต์  

และพุทธ และนิธิ สุทธิบุหงา (2541) ที่วิจัยระบบข้าราชการ

พลเรือนไทยที่ท�ำงานอยู่ในส�ำนักงานปลัดกระทรวง รวมทั้ง

สารสิน อิ่มโอษฐ์ (2552) ที่ศึกษาในผู้บริหารระดับกลางของ

องค์การกรุงเทพมหานคร ที่ไม่พบความแตกต่างกันอย่างมี 

นัยส�ำคัญทางสถิติในปัจจัยใดๆ ของคุณลักษณะของผู้น�ำ 

ที่มีประสิทธิภาพ 

4. ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย

	 สมมติฐานที่ 1 ลักษณะผู้น�ำที่มีประสิทธิภาพมีความ

สัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงาน 

ผลยอมรับสมมติฐานเป็นบางส่วนเพราะพบว่า ลกัษณะ

ผู้น�ำที่มีประสิทธิภาพเฉพาะลักษณะเชิงบารมีหรืออิงค่านิยม 

ลักษณะการมุ่งเน้นทีมงาน ลักษณะมุ่งเน้นมนุษยธรรม และ 

ลักษณะการมีส ่วนร่วมเท่าน้ันที่มีความสัมพันธ์อย่างมี 
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นัยส�ำคญัทางสถติกัิบความผกูพนัของพนักงานและความผกูพนักบังาน และยงัมคีวามสมัพนัธ์อย่างมนียัส�ำคญัทางสถติกิบัความ

ผูกพันกบัองค์การ ยกเว้นลักษณะการมสี่วนร่วม สว่นลักษณะการปกปอ้งตนเองและลักษณะการเป็นตวัเองไมพ่บความสัมพันธ์

ใดๆ กับความผูกพันของพนักงาน ดังตารางต่อไปนี้ 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). *. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

ผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า กลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงาน/ข้าราชการระดับบริหารขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นแบบ

เทศบาลของจังหวัดนนทบุรีน้ีจะผูกพันกับทั้งงานและองค์การได้ ถ้ารับรู้ว่าผู้น�ำในองค์กรมีวิสัยทัศน์ รู้จักรับ ก�ำหนด และ

แปลงนโยบายจากรัฐลงมาเป็นแผนกลยุทธ์ที่เป็นรูปธรรมในการปฏิบัติ รวมทั้งสามารถโน้มน้าว เอาใจใส่ สร้างขวัญก�ำลังใจให้

บุคลากรในองค์การ มีความเป็นมิตร ใจกว้าง ถ่อมตน มีมนุษยธรรม คุณธรรม ยึดมั่นในความดีงามและความถูกต้องซึ่งเป็น 

คุณสมบัติเสริมบารมีและความเลื่อมใสศรัทธาของพนักงาน ยิ่งกว่าน้ันงานของเทศบาลเป็นงานที่ไม่สามารถท�ำคนเดียวได ้

เช่น ในการเก็บและก�ำจดัขยะมลูฝอย เป็นต้น งานต้องร่วมกนัเป็นทมีทัง้ภายในและภายนอกองค์กร รวมทัง้ประชาชนในท้องถิน่ 

ต่างๆ ดังนั้น ผู้น�ำที่มีประสิทธิภาพต้องรู้จักผลักดันการมีส่วนร่วมและความส�ำเร็จในการท�ำงานของทีม มีไหวพริบและทักษะ

การติดต่อสื่อสาร เปิดโอกาสแก่ผู้อื่น ลักษณะเหล่าน้ีจะเป็นสิ่งส�ำคัญท�ำให้เกิดความผูกพันของพนักงานทั้งกับงานที่ท�ำและ

องค์กรที่ตนอยู่ 
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ผลวิจัยยังพบว่า ทั้งลักษณะการปกป้องตนเองและ

ลักษณะการเป็นตัวเองไม่มีความสัมพันธ์ใดๆ อย่างมี 

นัยส�ำคญัทางสถติกิบัความผกูพนัของพนักงาน ซึง่ผลแสดงว่า  

ผู ้บริหารที่ไม ่ยึดตนเองเป็นศูนย์กลาง ไม่ค�ำนึงถึงแต่

สถานภาพของตนเองหรือรักษาแต่ภาพลักษณ์ของตนเอง ก็

จะสามารถมีสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลอื่นๆ ในองค์การได้ ทั้งน้ี 

วัฒนธรรมสังคมการท�ำงานแบบไทย มักจะมีลักษณะ 

โอบอ้อมอารี เห็นอกเห็นใจผู้อื่น รวมทั้งการใช้ความสัมพันธ์

ส่วนตัวติดต่อประสานงานกัน ซึ่งเป็นลักษณะของความมี

มนุษยธรรม ดังนั้น ในการท�ำงานจึงต้องการผู้น�ำที่สนับสนุน

และค�ำนึงถึงผู้อื่น มีจิตใจเอื้อเฟื้อเผื่อแผ่ ดังผลที่ได้ข้างต้น 

ซึ่งงานแบบเทศบาลต้องการความร่วมมือ ท�ำงานเป็นทีม 

แบ่งปันความรับผิดชอบ ถ้าผู้น�ำเอาแต่ปกป้องตนเอง บริหาร

อย่างเคร่งครัด ไม่ยืดหยุ่น ยึดตนเองเป็นใหญ่ ค�ำนึงแต่

ภาพลักษณ์ ก็จะชักน�ำให้เกิดความขัดแย้ง ผู้ที่ท�ำงานด้วย

ก็ไม่ผูกพันกับงานและหน่วยงาน หรือทีมที่ท�ำงานด้วย โดย

เฟดแมน (Feldman, 1985) นักจิตวิทยาสังคมศึกษาพบว่า  

สาเหตทุีท่�ำให้คนชอบพอกนั เช่น ความคล้ายคลงึของความคดิ 

หรือค่านิยม ความใกล้ชิด ความมีเสน่ห์ การแลกเปลี่ยน 

ผลประโยชน์ต่อกนั เป็นต้น จะดงึดดูให้บคุคลเข้าเป็นสมาชิก

กลุ่ม ไว้วางใจและพึ่งพากลุ่ม และทัคแมน (Tuckman, 1965) 

ศกึษาพบว่า เหตกุารณ์ล่มสลายของกลุม่กคื็อ ความแตกแยก 

ความเห็นไม่ตรงกัน เป้าหมายไม่เหมือนกัน เป็นต้น ดังนั้น

การปรับตัวให้มีสัมพันธภาพที่ราบร่ืน/หรือปรองดองเป็น 

สิง่ทีส่�ำคญัในการรักษา คงสภาพของสมาชิกและกลุม่ไว้ ต้อง 

ลดความรู้สึกหรือเก็บความรู้สึกไว้ภายใน ไม่แสดงออกมาก

เกินไป เช่น ในการบริหาร ต้องลดความเป็นตัวของตัวเอง 

ความเป็นปัจเจกบคุคลและการเช่ือในการตดัสนิใจของตนเอง

ลง เพื่อไมใ่ห้เกิดความแตกแยกทางความคิดและรกัษาความ

สัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคคลไว้ ผลวิจัยน้ีสอดคล้องกับผลทั้ง

ในภาพรวมและวัฒนธรรมเฉพาะของโครงการวิจัย GLOBE 

(Hartog, 1999, Dorfman et al., 2004) และงานวิจัยอื่นๆ 

ในประเทศไทย เช่น กิตติ สิงหาปัด, (2541) สุภาพร มหิกูล, 

(2543) กมลวรรณ อ่องสมบูรณ์, (2550) สารสิน อิ่มโอษฐ์, 

(2552) ปรีดา กงกัญญา, (2555) เป็นต้น

	 สมมติฐานที่ 2 ความผูกพันกับงานมีความสัมพันธ์กับ

ความผูกพันกับองค์การ

ผลยอมรับสมมติฐานน้ีและผลยงัพบว่า ทัง้ความผกูพนั

กบังานและความผกูพนักบัองค์การต่างกม็คีวามสมัพนัธ์อย่าง

มีนัยส�ำคัญทางสถิติกับความผูกพันของพนักงาน ดังตาราง

ข้างต้นในสมมติฐานที่ 1

ผลแสดงให้เห็นความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้างและ

เนื้อหาของทฤษฎีแซคส์ (Saks, 2006) ที่เสนอว่า ความผูกพัน

ของพนักงานจะประกอบด้วย ความผูกพันกับงานและความ

ผูกพันกับองค์การ น่ันคือ พนักงานจะเกิดความผูกพันได้ 

ต้องมีสภาวะความรู้สึก นึกคิด และพฤติกรรมทางบวกทั้ง

ต่องานและองค์การ ซึ่งหมายถึงบุคคลจะมีความผูกพันเมื่อ

มีความสุขในการท�ำงาน เกิดพลัง ความพยายาม ไม่ย่อท้อ

ต่ออุปสรรค/ปัญหาในการท�ำงาน ทุ่มเทและมีแรงบันดาลใจ

ในการท�ำงาน รู้สึกว่างานมีความส�ำคัญและท้าทาย ภูมิใจ 

และเพลินกับงานที่ท�ำอย่างมีความสุข (Schaufeli & Bakker, 

2003) รวมทั้งต้องมีค่านิยมของตนที่เชื่อว่าสอดคล้องกับของ

องค์การ กล้าแสดงออกโดยการพดูถงึองค์การในด้านบวกกบั

เพือ่นร่วมงาน ลกูค้า และบคุคลภายนอก ภมูใิจและปรารถนา

ที่จะเป็นสมาชิกขององค์การ ไม่ไปท�ำงานในองค์การอื่นหรือ

ลาออก ทุ่มเท ช่วยเหลือหรือสนับสนุนธุรกิจขององค์การให้

ประสบความส�ำเร็จ (Mohapatra & Sharma, 2010) 

5. การสร้างสมการพยากรณ์ 

5.1 ผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า ความผูกพันของ

พนักงานระดับหัวหน้างานรุ่นเจเนอเรช่ันวายในองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิน่ จงัหวดันนทบรีุน้ัน ไม่สามารถท�ำนายได้

ด้วยตัวแปรของลักษณะผู้น�ำที่มีประสิทธิภาพ ไม่ว่าในปัจจัย

ใดๆ ดังตารางต่อไปนี้
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5.2 ผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า ความผูกพันกับงานของพนักงานระดับหัวหน้างานรุ่นเจเนอเรชั่นวายในองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น จังหวัดนนทบุรี นั้น สามารถถูกท�ำนายได้ด้วยตัวแปรของลักษณะผู้น�ำที่มีประสิทธิภาพในปัจจัยของลักษณะการ 

มุ่งเน้นทีมงาน ลักษณะการปกป้องตนเอง และลักษณะการมีส่วนร่วม ดังตารางต่อไปนี้
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จากผลตามตารางสามารถน�ำมาสร้างแผนภาพการท�ำนายได้ดังนี้

*p < .05	 **p < .01

ได้สมการท�ำนายในรูปคะแนนดิบดังต่อไปนี้

การผูกพันกับงาน = 1.378 + 0.291 (ลักษณะการมุ่งเน้นทีมงาน) + 0.139 (ลักษณะการปกป้องตนเอง) + 0.074 (ลักษณะ

การมีส่วนร่วม)

	 และได้สมการท�ำนายในรูปของสมการถดถอยมาตรฐาน ดังนี้

Z ความผูกพันกับงาน = 0.518 ลักษณะการมุ่งเน้นทีมงาน + 0.214 ลักษณะการปกป้องตนเอง + 0.184 ลักษณะการมี

ส่วนร่วม

จากสมการท�ำนายพบว่า ลกัษณะผูน้�ำทีม่ปีระสทิธิภาพในปัจจยัของลกัษณะการมุง่เน้นทมีงาน ลกัษณะการปกป้องตนเอง 

และลักษณะการมีส่วนร่วม สามารถร่วมกันท�ำนายความผูกพันกับงานได้ร้อยละ 46

ผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า พนักงานระดับหัวหน้างานรุ่นเจเนอเรชั่นวายในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดนนทบุรี  

จะผกูพนักบังานมากน้อยอย่างไรข้ึนอยูก่บัลกัษณะของผูน้�ำในลกัษณะการมุง่เน้นทมีงาน ลกัษณะการปกป้องตนเอง และลกัษณะ

การมีส่วนร่วม นั่นคือ ถ้าผู้น�ำมีการเน้นการท�ำงานเป็นทีม โดยให้มีส่วนร่วมในการท�ำกิจกรรมต่างๆ และรู้จักปกป้องตนเอง

และทีมงานก็จะท�ำให้พนักงานเกิดความผูกพันงานขึ้น

5.3 ผลการวจิยัแสดงให้เหน็ว่า ความผกูพนักบัองค์การของพนักงานระดบัหวัหน้างานรุ่นเจเนอเรช่ันวายในองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น จังหวัดนนทบุรี นั้น ไม่สามารถท�ำนายได้ด้วยตัวแปรของลักษณะผู้น�ำที่มีประสิทธิภาพ ไม่ว่าในปัจจัยใดๆ

โดยสรุป ด้วยสถานการณ์ทางเศรษฐกจิในปัจจุบนัท�ำให้เกดิความร่วมมอืในกลุม่ประเทศสมาชิกอาเซยีนทีไ่ด้ก�ำหนดทศิทาง 

มุง่สูก่ารเป็นประชาคมเศรษฐกจิอาเซยีน (ASEAN Economic Community : AEC) ภายในปี ค.ศ. 2015 (AEC ศนูย์ข้อมลูความรู้ 

ประชาคมเศรษฐกจิอาเซยีน, 2012) เร่งรัดการรวมกลุม่เศรษฐกิจในสาขาทีม่คีวามส�ำคญัล�ำดบัแรก อ�ำนวยความสะดวกส�ำหรับ

การเคลือ่นย้ายบคุคล แรงงานฝีมอืและผูเ้ช่ียวชาญ และเสริมสร้างความเข้มแข็งของกลไกสถาบนัในอาเซยีน (ส�ำนักความสมัพนัธ์

ต่างประเทศ, 2012) จึงเป็นปัจจัยส�ำคัญที่ผลักดันให้องค์การต่างๆ เกิดความตื่นตัวในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 

นั่นคือ การสร้างนโยบายในการดึงดูด รักษาพนักงานของตนให้อยู่กับองค์การ ไม่ให้เกิดการลาออกของพนักงาน (สถาบันเพิ่ม

ผลผลิตแห่งชาติ, 2012) โดยเฉพาะในหน่วยงานการปกครองส่วนท้องถิ่นของรัฐที่จะต้องดูแลความเป็นไปต่างๆ ของประชาชน

และสิ่งแวดล้อมให้เรียบร้อย ผู้บริหารจะมีความส�ำคัญอย่างมาก แต่ในปัจจุบันปัญหาของการบริหารทรัพยากรมนุษย์เรื่องหนึ่ง
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ก็คือ ความแตกต่างในการคิดและการประพฤติปฏิบัติของ

คนละรุ่นหรือเจเนอเรช่ัน ซึ่งในช่วงอีกไม่เกิน 3 ปีข้างหน้า

การเปลี่ยนมือจากผู้บริหารรุ่น Baby Boomers หรือเอ็กซ์ใน

ปัจจุบันก็จะไปถึงมือของผู้บริหารรุ่นวาย จึงเป็นความจ�ำเป็น

ที่จะต้องศึกษาถึงแนวคิดของลักษณะผู้น�ำที่คนรุ่นน้ีเห็นว่ามี

ประสิทธิภาพ ซึ่งต่อไปเมื่อเขาก้าวเข้าสู่การเป็นผู้น�ำก็อาจจะ

พฒันาตนไปในทศิทางเช่นเดยีวกนัน้ี และปัจจยัใดทีจ่ะท�ำให้

คนรุ่นวายผูกพันอยู่กับงานและองค์กรต่อไป

ข้อเสนอแนะ
1. ควรมีการวิจัยคนรุ่น Gen Y น้ีในหน่วยงานรัฐ 

ทีอ่ืน่ๆ หรือรูปแบบอืน่ๆ หรือกบัตัวแปรจติวิทยาอืน่ๆ ซึง่จะเป็น 

ประโยชน์ต่อการพฒันาข้าราชการและองค์กรต่อไปในอนาคต

2. ถ้ามกีารวจิยักบัองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ควรได้ 

มกีารศกึษาอทิธิพลของวฒันธรรมองค์กรด้วย เน่ืองด้วยองค์กร 

ปกครองส่วนท้องถ่ินจะมีนโยบายและแผนในการด�ำเนินงาน

ที่ต้องมีส่วนร่วมมาจากประชาชนในท้องถิ่น จึงท�ำให้แต่ละ

แห่งจะมีลักษณะแตกต่างกันไปภายใต้นโยบายแห่งรัฐและ

กฎหมาย ซึ่งจะส่งผลถึงค่านิยม พฤติกรรมของคนในองค์กร 

และวัฒนธรรมองค์กรของแต่ละแห่งที่จะมีผลต่อพฤติกรรม

ของผู้น�ำในองค์กร และความผูกพันด้วย ซึ่งจะมีผลหรือไม่

อย่างไรกับผู้บริหารรุ่น Gen Y
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ปัจจัยส่วนบุคคล ภาวะผู้น�ำ องค์การ
แห่งการเรียนรู้ และความยึดมั่นผูกพันในงาน

บทคัดย่อ
การวจิยันีมี้จดุประสงค์เพือ่ 1) ศกึษาระดบัภาวะผูน้�ำ องค์การแห่งการเรียนรู้ และความยดึมัน่ผกูพนัในงานของผูบ้ริหาร

ระดบักลางของบริษทัทีจ่ดทะเบยีนในตลาดหลกัทรัพย์แห่งประเทศไทย 2) ศกึษาเปรียบเทยีบความยดึมัน่ผกูพนัในงานตามปัจจยั 

ส่วนบุคคล 3) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น�ำ องค์การแห่งการเรียนรู้ กับความยึดมั่นผูกพันในงาน 4) ศึกษาปัจจัย 

ที่สามารถพยากรณ์ความยึดมั่นผูกพันในงาน กลุ่มตัวอย่างคือ ผู้บริหารระดับกลางของบริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ 

แห่งประเทศไทย จ�ำนวน 150 คน เก็บข้อมูลโดยใช้แบบวัดภาวะผู้น�ำ แบบวัดองค์การแห่งการเรียนรู้ และแบบวัดความยึดมั่น 

ผูกพันในงาน มีการหาคุณภาพเคร่ืองมือโดยการหาค่าความเที่ยงตรง ค่าความเช่ือมั่น และค่าอ�ำนาจจ�ำแนก สถิติที่ใช้ใน

การวิเคราะห์ข้อมูลคือ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบที การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว การ

วิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับภาวะผู้น�ำอยู่ในระดับสูง 

ระดับองค์การแห่งการเรียนรู้อยู่ในระดับสูง และระดับความยึดมั่นผูกพันในงานอยู่ในระดับสูง 2) เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

และอายุงานในองค์การที่แตกต่างกันมีความยึดมั่นผูกพันในงานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ 3) ภาวะผู้น�ำและ

องค์การแห่งการเรียนรู้มีความสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพันในงานอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์เท่ากับ .698 และ .604 ตามล�ำดับ และ 4) ภาวะผู้น�ำและองค์การแห่งการเรียนรู้สามารถร่วมกันพยากรณ์ความ 

ยึดมั่นผูกพันในงานอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยสามารถร่วมกันพยากรณ์ความยึดมั่นผูกพันในงานได้ร้อยละ 57.2

ค�ำส�ำคัญ : ภาวะผู้น�ำ, องค์การแห่งการเรียนรู้, ความยึดมั่นผูกพันในงาน
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Personal Factors, Leadership, 

Learning Organization and Work Engagement

Abstract
The objectives of this research were to 1) study personal factors, the levels of leadership, learning organization 

and work engagement of managers working in the organization registered in The Stock Exchange of Thailand  

2) study comparison of work engagement of managers who have different personal factors 3) study the relationship  

between leadership, learning organization and work engagement 4) study predictors that can explain work 

engagement. The sample consisted of 150 managers working in the organization registered in The Stock Exchange 

of Thailand (SET). Data were collected using leadership questionnaire, organization questionnaire and work 

engagement questionnaire. Item discrimination power, reliability and validity were tested on each measures 

revealing the psychometrically sound properties. The statistics used in analyzing data were percentage, mean, 

standard deviation, independent sample t-test, one-way ANOVA, Pearson’s product moment correlation coefficient 

and multiple regression analysis. The results found that 1) the managers possessed high levels of leadership, learning 

organization and work engagement 2) in the difference personal factors, gender, age, education level, work  

period in the organization of managers were not statistical significant different level on work engagement  

3) leadership and learning organization had statistical significant with work engagement of managers at .01 level 

of significance. (r = .698 and .604 respectively) and 5) leadership and learning organization could significantly 

predict 57.2% of work engagement of managers at .01 level of significance.

Keywords : Leadership, Learning organization, Work engagement



46 สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

บทน�ำ
ภาวะโลกปัจจุบันในยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงและการ

แข่งขันสูง รวมถึงการเข้าร่วมเป็นส่วนหน่ึงของประชาคม

อาเซียน (เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์, 2556) จึงเป็นเรื่องน่า

สนใจว่าองค์การต่างๆ ควรปรับตัว เปลี่ยนแปลง และพัฒนา 

บุคลากรในองค์การอย่างไรจึงสามารถน�ำพาองค์การไปสู ่

เป้าหมายได้อย่างม่ันคง ยัง่ยนื (แก้วตา ไทรงาม และคณะ, 2548)  

จากการศกึษาวิจยัพบว่า องค์การจะสามารถบรรลเุป้าหมายได้ 

นั้น ผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาต้องมีภาวะผู้น�ำ ซึ่งผู้บริหาร

ที่มีความส�ำคัญต่อการท�ำงานในองค์การเป็นอย่างย่ิงคือ 

ผู้บริหารระดับกลาง เนื่องจากการท�ำงานของผู้บริหารระดับ

กลางเป็นการท�ำงานร่วมกันกับทั้งในระดับผู้บริหารระดับสูง

และระดบัพนักงาน เพือ่ถ่ายทอดเป้าหมายในการท�ำงาน และ

เพื่อให้ทุกฝ่ายเข้าใจเป้าหมายในการท�ำงานร่วมกัน (Adair, 

1973) โดยภาวะผูน้�ำเป็นพฤตกิรรมหรือกระบวนการทีผู่บ้งัคบั 

บัญชามีอิทธิพลต่อผู้ใต้บังคับบัญชาหรือพนักงาน โดยมีการ 

กระตุ้นจงูใจพนักงานให้ท�ำสิง่ทีเ่หนือกว่าความคาดหมายเดมิ

ทีต่ัง้ใจไว้เพือ่ให้เกดิผลลพัธ์หรือผลการปฏบิตังิานทีย่อดเย่ียม

ยิ่งขึ้น (Bass & Riggio, 2006) ผู้ที่มีภาวะผู้น�ำนั้นจะเป็นผู้ที่ 

ส่งเสริมแรงบนัดาลใจให้กบัผูต้าม มกีารใส่ใจและปรารถนาดี 

ต่อผู้อื่น มีศีลธรรมในการประกอบการ มีความสามารถใน

การคดิเชิงกลยทุธ์ มกีารเสริมสร้างจติส�ำนกึทีด่ต่ีอสงัคม และ

มีการเปิดกว้างยอมรับสิ่งต่างๆ (รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2556) 

จากอดีตสู่ปัจจุบัน เราได้ก้าวเข้าสู่ยุคข้อมูลข่าวสาร

ที่ใช้ความรู้และนวัตกรรมเป็นตัวขับเคลื่อนการท�ำงานใน

องค์การ ด้วยเหตุน้ีการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้จึงมี

ความส�ำคัญอย่างยิ่งต่อการบรรลุเป้าหมายขององค์การ 

โดยองค์การแห่งการเรียนรู้เป็นองค์การที่สามารถเรียนรู ้

ได้อย่างต่อเน่ืองผ่านคนในองค์การในทกุระดบั มกีารถ่ายโอน 

ความรู ้ไปสู ่การท�ำงาน ท�ำให้องค์การสามารถปรับตัว 

ต่อการเปลี่ยนแปลงและสร้างความได้เปรียบในความ

สามารถในการแข่งขันทางธุรกิจ อีกทั้งมีการสร้างโอกาส

ในการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง มีการส่งเสริมให้มีการซักถาม

และสนทนา มีการสนับสนุนการร่วมมือและการเรียนรู ้

ของทีม มีการสร้างระบบในการจัดเก็บและแบ่งปันความรู้  

มีการให้อ�ำนาจคนในองค์การในการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน มี

การเช่ือมโยงองค์การกับสิ่งแวดล้อม และมีการสร้างผู้น�ำ

เชิงกลยุทธ์ส�ำหรับการเรียนรู้ (Watkins & Marsick, 2003) 

องค์การที่เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้น้ันเป็นปัจจัยหน่ึงที่ก่อ

ให้เกิดความส�ำเร็จ โดยการสร้างความเต็มใจในการเรียนรู้

ตลอดชีวิต ความสามารถที่ก่อให้เกิดนวัตกรรม (Watkins & 

Marsick, 1993) และความสามารถในการแข่งขันขององค์การ 

(Bhatnagar, 2006)

อีกทั้งในช่วงเวลาที่ผ่านมานักวิจัยเร่ิมให้ความสนใจ

กับจิตวิทยาเชิงบวก (Positive Psychology) มากยิ่งขึ้น โดย 

จิตวิทยาเชิงบวกที่เกี่ยวข้องกับการท�ำงานที่ส�ำคัญคือความ 

ยดึมัน่ผกูพนัในงาน ซึง่ความยดึมัน่ผกูพนัในงานเป็นความรู้สกึ

ที่เกี่ยวกับภาวะจิตใจเชิงบวกที่เกี่ยวข้องกับการท�ำงาน การ

ได้รับความเติมเต็มจากงาน โดยบุคคลจะมีลักษณะในด้าน

ความขยนัขันแข็งในการท�ำงาน การอทุศิตวัให้กบัการท�ำงาน 

และความรู้สึกเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันกับงาน (Schaufeli,  

Salanova, Gonzales-Roma, & Bakker, 2002) หากบุคคล 

มคีวามยดึมัน่ผกูพนัในการท�ำงานแล้วน้ัน บคุคลก็จะใช้ความรู้

ความสามารถอย่างเตม็ที ่อทุศิแรงกายแรงใจให้กบัการท�ำงาน 

(Rothbard, 2001) ปฏิบัติตนตามบทบาทหน้าที่ของตนเอง

อย่างเต็มก�ำลังความสามารถ (Kahn, 1990) และมีพฤติกรรม 

การเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การ ซึง่จะท�ำให้เกดิผลดทีัง้ในระดบั 

บุคคลและองค์การ (Schaufeli & Bakker, 2010)

นอกเหนือจากปัจจยัดงัทีก่ล่าวมาแล้วน้ัน ได้มกีารทบทวน 

การศกึษาวจิยัทีผ่่านมาพบว่า ระดบัของความยดึมัน่ผกูพนัใน

งานเป็นผลมาจากคุณลักษณะส่วนบุคคลและสถานที่ท�ำงาน 

(Kahn, 1990) เพศชายและเพศหญิงมีความยึดมั่นผูกพันใน

งานแตกต่างกนั (Wajid, Zaidi, N., Zaidi, M. & Zaidi, F., 2011) 

อายแุตกต่างกนัมคีวามยดึมัน่ผกูพนัในงานแตกต่างกนั (Rigg, 

2012) ระดบัการศกึษาแตกต่างกนัมคีวามยดึมัน่ผกูพนัในงาน

แตกต่างกัน (Rigg, 2012) อายุงานในองค์การแตกต่างกัน 
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มีความยึดมั่นผูกพันในงานแตกต่างกัน (Wajid et al., 2011) 

ด้วยเหตุน้ีปัจจัยส่วนบุคคลจึงอาจเป็นอีกหน่ึงตัวแปรส�ำคัญ

ที่คาดว่าจะท�ำให้องค์การสามารถวางแผน กระตุ้น และ 

ส่งเสริมเพือ่ให้เกิดความยดึมัน่ผกูพนัในงานได้อย่างเหมาะสม

จากความส�ำคัญดังกล่าวข้างต้นผู้วิจัยจึงสนใจศึกษา

ปัจจัยส่วนบุคคล ภาวะผู้น�ำ องค์การแห่งการเรียนรู้ และ

ความยึดมั่นผูกพันในงานของผู้บริหารระดับกลางของบริษัท

ที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย โดยผู้วิจัย

หวังเป็นอย่างยิ่งว่าข้อมูลที่ได้จากการวิจัยคร้ังน้ีจะสามารถ

น�ำไปใช้เป็นแนวทางในการส่งเสริมและเสริมสร้างภาวะผู้น�ำ  

องค์การแห่งการเรียนรู้ และความยึดมั่นผูกพันในงานของ 

ผูบ้ริหารระดบักลางของบริษทัทีจ่ดทะเบยีนในตลาดหลกัทรัพย์

แห่งประเทศไทย ซึ่งจะช่วยพัฒนาองค์การและพัฒนาการ

บริหารจัดการการท�ำงานในองค์การให้ดีข้ึนได้ ส่งผลให้เกิด

พฤติกรรมองค์การทางด้านบวก และเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลขององค์การ

วัตถุประสงค์การวิจัย
1. เพื่อศึกษาระดับภาวะผู้น�ำ องค์การแห่งการเรียนรู้  

และความยึดมั่นผูกพันในงานของผู้บริหารระดับกลางของ

บริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย

2. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบความยึดมั่นผูกพันในงาน

ตามปัจจัยส่วนบุคคลของผู ้บริหารระดับกลางของบริษัท 

ที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย

3. เพือ่ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้�ำ องค์การ

แห่งการเรียนรู้ กับความยึดมั่นผูกพันในงานของผู้บริหาร

ระดับกลางของบริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่ง

ประเทศไทย

4. เพื่อศึกษาปัจจัยที่สามารถพยากรณ์ความยึดมั่น

ผกูพนัในงานของผูบ้ริหารระดบักลางของบริษัททีจ่ดทะเบยีน

ในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
ในการวิจัยคร้ังน้ีมีตัวแปรส�ำคัญในการศึกษาวิจัยคือ 

ภาวะผู้น�ำ องค์การแห่งการเรียนรู้ ความยึดมั่นผูกพันในงาน

และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยมีรายละเอียดดังนี้

แนวคิดภาวะผู้น�ำ
ภาวะผู้น�ำเป็นแนวคิดที่ได้รับความนิยมอย่างต่อเน่ือง

ทั้งในประเทศและต่างประเทศ เน่ืองจากมีผลการศึกษา

จ�ำนวนมากที่แสดงให้เห็นว่าภาวะผู้น�ำมีอิทธิพลต่อความ

ส�ำเร็จของบุคลากรและองค์การซึ่งน�ำไปสู่การมีประสิทธิผล

ขององค์การ โดยภาวะผู ้น�ำหมายถึงกระบวนการหรือ

พฤติกรรมที่ผู้น�ำมีอิทธิพลต่อผู้ใต้บังคับบัญชา และจูงใจหรือ

สนับสนุนผู้ใต้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติงานหรือด�ำเนินกิจกรรม

เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของทีม กลุ่ม หรือองค์การ (รัตติกรณ์  

จงวิศาล, 2556) นอกเหนือจากน้ี Yukl (2006) ได้ให้ 

ความหมายของภาวะผูน้�ำไว้ว่า เป็นกระบวนการซึง่บคุคลหน่ึง 

ตั้งใจที่จะมีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่นเพื่อที่จะก�ำหนดทิศทาง 

องค์ประกอบ อ�ำนวยความสะดวกในการท�ำกิจกรรม และ

สานสัมพันธ์ในกลุ่มหรือองค์การ 

กล่าวโดยสรุป ภาวะผู้น�ำหมายถึง กระบวนการหรือ

พฤติกรรมของผูน้�ำทีจ่ะมอีทิธพิลต่อผูใ้ต้บงัคบับญัชา สนับสนนุ 

ช่วยอ�ำนวยความสะดวก ชักจงู โน้มน้าวผูใ้ต้บงัคบับญัชาให้

สามารถด�ำเนินงานหรือกจิกรรมเพือ่ให้บรรลเุป้าหมายของกลุม่

หรือองค์การ และจากการศึกษาวิจยัทีผ่่านมาน้ันพบว่าภาวะ

ผูน้�ำมคีวามสมัพนัธ์กบัความยดึมัน่ผกูพนัในงาน (Salanova, 

Lorente, Chambel & Martinez, 2011, Hoper, Muser & 

Janneck, 2012, Hartog & Belschak, 2012, Roberson & 

Strickland, 2010)

แนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้
องค์การแห่งการเรียนรู้ก�ำลังได้รับความสนใจเพิ่ม 

มากข้ึนในการศึกษาวิจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์การ และได้รับ
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การยอมรับอย่างกว้างขวางว่าเป็นเคร่ืองมือที่ช่วยให้องค์การ 

ได้เปรียบในการด�ำเนินธุรกจิ และพร้อมทีจ่ะปรับเปลีย่นองค์การ 

ให้เข้ากบัสภาพแวดล้อมทีเ่ปลีย่นแปลงอย่างรวดเร็วอยูต่ลอด

เวลา โดยความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้หมายถึง 

องค์การทีส่ามารถเรียนรู้ได้อย่างต่อเน่ืองโดยผ่านสมาชิกของ

องค์การทั้งระดับบุคคลและระดับกลุ่ม จากทั้งภายในและ

ภายนอกองค์การ เพื่อท�ำให้เกิดการเปลี่ยนแปลง รวมทั้งเกิด

ความได้เปรียบและอยู่รอดในธุรกิจ (ยุรพร ศุทธรัตน์, 2552) 

อีกทั้ง Watkins & Marsick (1993) ได้ให้ความหมายของ

องค์การแห่งการเรียนรู้ว่า เป็นองค์การที่มีคุณลักษณะพิเศษ

โดยมีการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองเพื่อให้เกิดการปรับปรุงพัฒนา

องค์การอย่างต่อเนื่อง และเป็นองค์การที่มีความสามารถใน

การเปลี่ยนรูปแบบความรู้เหล่านั้น 

กล่าวโดยสรุป องค์การแห่งการเรียนรู้หมายถงึองค์การ

ที่สามารถเรียนรู้ได้อย่างต่อเน่ืองผ่านคนในองค์การในทุก

ระดับ มีการถ่ายโอนความรู้ไปสู่การท�ำงาน เพื่อให้เกิดการ

พฒันาองค์การอย่างต่อเน่ือง ท�ำให้องค์การสามารถปรับตวัต่อ

ความเปลี่ยนแปลงและสร้างความได้เปรียบในความสามารถ

ในการแข่งขันทางธุรกิจ และจากการศึกษาวิจัยที่ผ่านมา

พบว่าองค์การแห่งการเรียนรู้มีความสัมพันธ์กับความยึดมั่น 

ผูกพันในงาน (Bhaskar & Mishra, 2014, Park, Song, Yoon 

& Kim, 2013, Mirheidary, Siadat, Hoveida & Abedi, 2012) 

แนวคิดความยึดมั่นผูกพันในงาน
ปัจจบุนัศาสตร์ในด้านจติวทิยาเชิงบวกก�ำลงัได้รับการ

พฒันาอย่างรวดเร็ว โดยจติวทิยาเชิงบวกเป็นจติวทิยาสมยัใหม่ 

ที่ยึดเอาจุดแข็งของมนุษย์มาเป็นศูนย์กลางในการพัฒนา  

ซึ่งความยึดมั่นผูกพันในงานเป็นจิตวิทยาเชิงบวกที่เกี่ยวข้อง

กับการท�ำงาน (Schaufeli & Bakker, 2004) โดยความยึดมั่น 

ผูกพันในงานหมายถึง การแสดงออกทางด้านจิตใจ หรือ 

มุ่งเน้นกิจกรรมตามหน้าที่ของตน เปรียบเหมือนการควบคุม

สมาชกิขององค์การในการปฏบิตังิานตามบทบาทหน้าที ่เมือ่

บุคคลมีความยึดม่ันผูกพันในงานก็จะแสดงออกทางด้าน

ร่างกาย ความคิด และอารมณ์ระหว่างการปฏิบัติหน้าที่ 

(Kahn, 1990) สอดคล้องกับ Schaufeli & Salanova (2007)

ที่ได้ให้ความหมายความยึดมั่นผูกพันในงานว่าเป็นลักษณะ

พิเศษของบุคคลที่มีพลังงานในระดับสูง มีความขยันขันแข็ง 

มีการอุทิศตัว และเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน ในขณะที่ท�ำงาน

และหลอมหลวมหรือฝังตัวอยู่ในกิจกรรมการท�ำงาน 

กล่าวโดยสรุป ความยดึม่ันผกูพนัในงานหมายถงึ การ

ที่บุคคลมีสภาวะจิตใจเชิงบวกกับงาน การได้รับความรู้สึก 

เติมเต็มจากงาน มพีลังในการท�ำงานสงู ไม่ย่อท้อต่ออปุสรรค 

มคีวามกระตอืรือร้น ขยนัขันแข็งในการท�ำงาน มกีารอทุศิตวั

ให้กับงาน มีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน และมี

จิตใจจดจ่อมุ่งมั่นในการท�ำงาน

สมมติฐานการวิจัย
สมมติฐานที่ 1 ผู้บริหารระดับกลางมีปัจจัยส่วนบุคคล

แตกต่างกัน มีความยึดมั่นผูกพันในงานแตกต่างกัน

	 สมมติฐานที่ 1.1 ผู ้บริหารระดับกลางที่มีเพศ 

แตกต่างกันมีความยึดมั่นผูกพันในงานแตกต่างกัน

	 สมมติฐานที่ 1.2 ผู ้บริหารระดับกลางที่มีอายุ 

แตกต่างกันมีความยึดมั่นผูกพันในงานแตกต่างกัน

	 สมมตฐิานที ่1.3 ผูบ้ริหารระดบักลางทีม่รีะดบัการ

ศึกษาแตกต่างกันมีความยึดมั่นผูกพันในงานแตกต่างกัน

	 สมมติฐานที่ 1.4 ผู้บริหารระดับกลางที่มีอายุงาน

ในองค์การแตกต่างกนัมคีวามยดึม่ันผกูพนัในงานแตกต่างกัน

สมมติฐานที่ 2 ภาวะผู้น�ำมีความสัมพันธ์กับความ 

ยึดมั่นผูกพันในงาน

สมมติฐานที่ 3 องค์การแห่งการเรียนรู้มีความสัมพันธ์

กับความยึดมั่นผูกพันในงาน

สมมติฐานที่ 4 ภาวะผู้น�ำและองค์การแห่งการเรียนรู้ 

สามารถร่วมกันพยากรณ์ความยึดมั่นผูกพันในงานของ 

ผู้บริหารระดับกลางได้
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กรอบแนวคิดในการวิจัย

วิธีการวิจัย
1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ผู้บริหาร

ระดับกลางของบริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่ง

ประเทศไทย จ�ำนวน 589 บริษัท กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการ

ศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ ผู้บริหารระดับกลาง เช่น ผู้บริหารที่อยู่

ในต�ำแหน่งผู้จัดการฝ่ายหรือผู้จัดการแผนกทรัพยากรบุคคล 

บัญชี การเงิน การตลาด หรือจัดซื้อ ของบริษัทที่จดทะเบียน

ในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย ใช้วิธีการสุ่มอย่างง่าย 

(Simple Random Sampling) โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ 

โดยสุ่มจากจ�ำนวนบริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์

แห่งประเทศไทยและส่งแบบสอบถามไปจ�ำนวน 306 บริษัท 

รวมจ�ำนวน 993 ชุด และได้แบบสอบถามกลับคืนจ�ำนวน  

52 บริษัท รวมจ�ำนวน 150 ชุด

2. ตัวแปรที่ศึกษา

	 2.1 แนวคิดภาวะผู้น�ำ 6 องค์ประกอบของรัตติ

กรณ์ จงวิศาล (2556) ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ คือ การ 

ส่งเสริมแรงบนัดาลใจ การใส่ใจและปรารถนาดต่ีอผูอ้ืน่ การม ี

ศีลธรรมในการประกอบการ ความสามารถในการคิดเชิง 

กลยทุธ์ การเสริมสร้างจติส�ำนึกทีด่ต่ีอสงัคม และการเปิดกว้าง 

ยอมรับสิ่งต่างๆ

	 2.2 แนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้ของ Watkins & 

Marsick (2003) ประกอบด้วยมิติองค์การแห่งการเรียนรู้ทั้ง  

7 มิติ คือ การสร้างโอกาสในการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง การ 

ส่งเสริมให้มีการซักถามและการสนทนาการสนับสนุนการ 

ร่วมมือและการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม การสร้างระบบในการ

จดัเกบ็และแบ่งปันความรู้ การให้อ�ำนาจคนในองค์การในการ

มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน การเชื่อมโยงองค์การกับสิ่งแวดล้อม การ

สร้างผู้น�ำเชิงกลยุทธ์ส�ำหรับการเรียนรู้

	 2.3 แนวคดิความยดึมัน่ผกูพนัในงานของ Schaufeli 

& Bakker (2010) แบ่งออกเป็น 3 ด้าน คือ ความขยันขันแข็ง

ในการท�ำงาน การอุทิศตัวให้กับงาน และการเป็นอันหน่ึง 

อันเดียวกันกับงาน

3. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย

ผูว้จิยัใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมอืในการเกบ็รวบรวม

ข้อมูล โดยแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ได้แก่1) แบบสอบถามส�ำรวจ

ข้อมูลทั่วไป 2) แบบวัดภาวะผู้น�ำ ใช้แบบวัดของ รัตติกรณ์  

จงวศิาล จ�ำนวน 28 ข้อ 3) แบบวดัองค์การแห่งการเรียนรู้ ผูว้จิยั 

สร้างขึ้นเอง จ�ำนวน 15 ข้อ 4) แบบวัดความยึดมั่นผูกพันใน

งาน (UWES-17) ฉบบัทีร่ตัตกิรณ์ จงวิศาล เป็นผูแ้ปล จ�ำนวน 

17 ข้อ ซึง่ทกุแบบวดัได้ มกีารตรวจสอบคณุภาพของเคร่ืองมอื

คือ การทดสอบความเที่ยงตรง (Validity) โดยการหาความ

เที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยผู้เชี่ยวชาญทาง



50 สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

ด้านจติวิทยาและการทดสอบทางจติวทิยา การทดสอบความ

เช่ือมั่น (Reliability) โดยการหาค่าสัมประสิทธ์แอลฟ่าของ 

ครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) และการหาค่า

อ�ำนาจจ�ำแนกรายข้อโดยหาค่า Item-total Correlation โดย 

แบบวัดภาวะผูน้�ำ มค่ีาความเช่ือมัน่เท่ากบั .92 และค่าอ�ำนาจ

จ�ำแนกอยู่ระหว่าง .30 ถึง .72 แบบวัดองค์การแห่งการเรียนรู้ 

มค่ีาความเช่ือมัน่เท่ากบั .96 และค่าอ�ำนาจจ�ำแนกอยูร่ะหว่าง 

.70 ถึง .87 และแบบวัดความยึดมั่นผูกพันในงาน มีค่าความ

เชื่อมั่นเท่ากับ .94 และค่าอ�ำนาจจ�ำแนกอยู่ระหว่าง .29 ถึง 

.84 (ส�ำหรับข้อค�ำถามทีม่ค่ีาต�ำ่กว่า .3 ผูวิ้จยัได้ปรับข้อค�ำถาม

ก่อนน�ำไปใช้จริง)

4. การเก็บรวบรวมข้อมูล

วางแผนเก็บรวบรวมข้อมูล โดยแบ่งเป็น 2 ส่วน เพื่อ

ให้ได้รับแบบสอบถามกลับคืนมามากที่สุด คือ ส่วนของ

การส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย์ และส่วนของการแจก

แบบสอบถามด้วยตนเอง โดยส่งแบบสอบถามไปยังแต่ละ

บริษัท บริษัทละ 3-5 ชุด ตามความต้องการของผู้ตอบ

แบบสอบถามที่ได้ติดต่อหลังจากการสุ่มตัวอย่างได้ รวม 

306 บริษัท จ�ำนวน 993 ชุด ซึ่งได้รับแบบสอบถามกลับคืน

มา 52 บริษัท จ�ำนวน 150 ชุด คิดเป็นร้อยละ 15.1 ของ 

จ�ำนวนแบบสอบถามทีส่่งทัง้หมด โดยแบบสอบถามแต่ละชุด 

ได้แนบหนังสือช้ีแจงวัตถุประสงค์ของการศึกษาวิจัย ซอง 

ตดิตราไปรษณียากรจ่าหน้าถงึผูวิ้จยัเพือ่ส่งแบบสอบถามกลบัคนื 

ผู ้วิจัย และประกาศนียบัตรขอบคุณผู้ตอบแบบสอบถาม  

น�ำแบบสอบถามทีไ่ด้รับคืนมาตรวจสอบความสมบรูณ์ จากน้ัน 

น�ำมาตรวจเพื่อให้คะแนนตามเกณฑ์ที่ก�ำหนด และน�ำข้อมูล

ที่ได้บันทึกลงรหัส (Coding Form) และน�ำไปด�ำเนินการ

วิเคราะห์ทางสถิติโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส�ำเร็จรูป

5. การวิเคราะห์ข้อมูล

ใช้สถิติพรรณนาในการอธิบายข้อมูลส่วนบุคคล 

ประกอบด้วย ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ใช้การทดสอบทีและการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว

ในการเปรียบเทยีบความยดึมัน่ผกูพนัในงาน ใช้การวิเคราะห์

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันในการวิเคราะห์ความ

สัมพันธ์ของตัวแปรและการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณในการ

ทดสอบการพยากรณ์ตัวแปร

ผลการวิจัย
ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้บริหารระดับ

กลาง พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 56.7 อายุ

ส่วนใหญ่อยู่ระหว่าง 39-51 ปี คิดเป็นร้อยละ 48.7 ระดับ

การศึกษาส่วนใหญ่ต�่ำกว่าปริญญาตรีถึงปริญญาตรี คิดเป็น 

ร้อยละ 62 อายุงานในองค์การส่วนใหญ่ต�่ำกว่า 10 ปี คิดเป็น

ร้อยละ 49.3 อกีทัง้พบว่าผูบ้ริหารระดบักลางมภีาวะผูน้�ำอยูใ่น

ระดับสูง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05 องค์การแห่งการเรียนรู้อยู่ใน

ระดับสูง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.64 และความยึดมั่นผูกพันในงาน

อยู่ในระดับสูง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.82

ผลการทดสอบสมมติฐาน

1. การเปรียบเทียบความยึดมั่นผูกพันในงานของ 

ผูบ้ริหารระดบัทีม่ปัีจจัยส่วนบคุคลแตกต่างกนั พบว่า ผูบ้ริหาร 

ระดับกลางที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา และอายุงานใน

องค์การแตกต่างกนัมคีวามยดึมัน่ผกูพนัในงานไม่แตกต่างกัน 

อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ

2. การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่าง

ภาวะผู้น�ำ องค์การแห่งการเรียนรู้ และความยึดมั่นผูกพันใน 

งานพบว่า 1) ภาวะผูน้�ำมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัความยดึมัน่ 

ผูกพันในงานอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมี 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .698 เมื่อพิจารณาเป็นราย

องค์ประกอบพบว่า องค์ประกอบด้านการเสริมสร้างจติส�ำนึก

ต่อสังคม ด้านความสามารถในการคิดเชิงกลยุทธ์ ด้านการ 

มศีลีธรรมในการประกอบการ ด้านการส่งเสริมแรงบนัดาลใจ  

ด้านการเปิดกว้างยอมรับสิ่งต่างๆ และด้านการใส่ใจ 

และปรารถนาดต่ีอผูอ้ืน่ มคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัความยดึมัน่ 

ผูกพันในงานอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมี 

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เท่ากับ .609, .603, .592, .589, 

.521 และ .457 ตามล�ำดับ 2) องค์การแห่งการเรียนรู้มีความ
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สัมพันธ์กับความยึดม่ันผูกพันในงานอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เท่ากับ .604 เมื่อ

พจิารณาเป็นรายองค์ประกอบพบว่า องค์ประกอบด้านการสร้างผูน้�ำเชิงกลยทุธ์ส�ำหรับการเรียนรู้ ด้านการเช่ือมโยงองค์การกบั

สิ่งแวดล้อม ด้านการสร้างโอกาสในการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ด้านการส่งเสริมให้มีการซักถามและสนทนา ด้านการส่งเสริมการ

ร่วมมือและการเรยีนรู้ร่วมกันของทีม ด้านการให้อ�ำนาจคนในองค์การในการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน และด้านการสร้างระบบในการ 

จัดเก็บและแบ่งปันความรู้ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันในงานอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยม ี

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .572, .552, .551, .528, .522, .479 และ .446 ตามล�ำดับ ดังตารางที่ 1

ตารางที่ 1 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น�ำ องค์การแห่งการเรียนรู้ และความยึดมั่นผูกพันในงาน

หมายเหตุ **มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01

3. การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบ Enter เนื่องจากต้องการพิสูจน์แนวคิดและศึกษาความสามารถในการท�ำนาย

ของตวัแปรพยากรณ์ทีร่่วมกนัท�ำนายความยดึมัน่ผกูพนัในงานของผูบ้ริหารระดบักลาง และได้ท�ำการตรวจสอบปัญหาทีต่วัแปร 

อสิระมีความสมัพนัธ์กนั (Multicollinearity Problem) ซึง่ตวัแปรอสิระจะต้องมคีวามสมัพนัธ์กนัไม่เกนิ .75 (สชุาต ิประสทิธ์ิรัฐสนิธ์ุ,  

2550) จากการตรวจสอบพบว่า ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์ .489 ซึ่งไม่เกินเกณฑ์ที่ก�ำหนด จากน้ันจึงท�ำการวิเคราะห ์

การถดถอยพหุคูณพบว่า ภาวะผู้น�ำ องค์การแห่งการเรียนรู้ สามารถร่วมกันพยากรณ์ความยึดมั่นผูกพันในงานของผู้บริหาร

ระดับกลางได้ร้อยละ 57.2 ดังตารางที่ 2
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ตารางที ่2 การวเิคราะห์การถดถอยพหคุณูแบบ Enter เพือ่หาตัวแปรพยากรณ์ทีร่่วมกนัท�ำนายความยดึมัน่ผกูพนัในงาน

โดยสามารถเขียนสมการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณมาตรฐาน ดังนี้

ความยึดมั่นผูกพันในงาน = .529 (ภาวะผู้น�ำ) + .345 (องค์การแห่งการเรียนรู้)

อภิปรายผลการวิจัย
ผู้วิจัยได้อภิปรายผลการวิจัยตามสมมติฐาน ดังต่อไปนี้

สมมติฐานที่ 1 ผู้บริหารระดับกลางมีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน มีความยึดมั่นผูกพันในงานแตกต่างกัน

1.1 ผู้บริหารระดับกลางที่มีเพศแตกต่างกันมีความยึดมั่นผูกพันในงานแตกต่างกัน

ผลการทดสอบสมมตฐิานพบว่า ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน กล่าวคอื ผูบ้ริหารระดบักลางทีม่เีพศแตกต่างกนัมคีวามยดึมัน่ 

ผูกพันในงานไม่แตกต่างกัน ทั้งน้ี อาจเนื่องมาจากความเหลื่อมล�้ำระหว่างเพศชายและเพศหญิงในเร่ืองของการท�ำงานใน

องค์การอาจหมดไป เพศชายและเพศหญิงได้รับโอกาสในการศึกษาและพัฒนาตนเองให้เป็นบุคคลที่มีความรู้ความสามารถใน

การท�ำงานอย่างเท่าเทียมกัน (Robbins & Judge, 2011) อีกทั้งบริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์นั้นมีความหลากหลาย 

ในการด�ำเนินงานธุรกิจในด้านต่างๆ ซึ่งอาจมีความเหมาะสมตามแต่ละเพศ ซึ่งการที่ผู้บริหารระดับกลางทั้งเพศชายและ 

เพศหญงิได้ท�ำงานตามทีต่นถนัดจงึอาจส่งผลให้ผูบ้ริหารระดบักลางทีม่เีพศแตกต่างกนัมคีวามยดึมัน่ผกูพนัในงานไม่แตกต่างกัน  

สอดคล้องกับงานวิจัยของ Bakker & Salanova (2006 cited in Wajid et al., 2011) ที่พบว่ากลุ่มตัวอย่างเพศชายและ 

เพศหญิงชาวออสเตรเลีย แคนนาดา และฝรั่งเศส มีความยึดมั่นผูกพันในงานไม่แตกต่างกัน และงานวิจัยของ Rigg (2012)  

ที่พบว่าเพศชายและเพศหญิงมีความยึดมั่นผูกพันในงานไม่แตกต่างกัน

1.2 ผู้บริหารระดับกลางที่มีอายุแตกต่างกันมีความยึดมั่นผูกพันในงานแตกต่างกัน

ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน กล่าวคือ ผู ้บริหารระดับกลางที่มีอายุแตกต่างกัน

มีความยึดมั่นผูกพันในงานไม่แตกต่างกัน อาจเนื่องมาจากเพื่อให้ได้บุคคลที่มีความเหมาะสมกับงานในต�ำแหน่ง 

ผู้บริหารระดับกลางที่จะก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองค์การได้นั้น องค์การอาจพิจารณาผู้ที่จะเข้ามาด�ำรง 

ต�ำแหน่งจากการพิจารณาความรู้ ความสามารถ ความเช่ียวชาญ หรือความสัมพันธ์กับผู้อื่น โดยอาจไม่ค�ำนึงถึงอายุ

ของผู้บริหารระดับกลาง ซ่ึงท�ำให้ผู้บริหารระดับกลางเกิดความภาคภูมิใจและเห็นคุณค่าในตนเอง ซึ่งส่งผลให้เกิดความ

ยึดมั่นผูกพันในงาน (Salanova et al., 2011) อีกทั้งองค์การอาจส่งเสริมการเรียนรู้และเติบโตของผู้บริหารระดับกลาง

เป็นรายบุคคลตามความต้องการ ซึ่งส่งผลให้เกิดความยึดมั่นผูกพันในงาน (Schaufeli & Bakker, 2004) ด้วยเหตุน้ี 
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ผู้บริหารระดับกลางที่มีอายุแตกต่างกัน มีความยึดมั่นผูกพัน

ในงานไม่แตกต่างกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ Adekola 

(2010) และ Wajid et al. (2011) ที่พบว่าอายุแตกต่างกัน 

มีความยึดมั่นผูกพันในงานไม่แตกต่างกัน

1.3 ผู้บริหารระดบักลางทีม่รีะดบัการศกึษาแตกต่างกนั 

มีความยึดมั่นผูกพันในงานแตกต่างกัน

ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ไม่เป็นไปตาม

สมมติฐาน กล่าวคือ ผู้บริหารระดับกลางที่มีระดับการศึกษา

แตกต่างกันมีความยึดมั่นผูกพันในงานไม่แตกต่างกัน อาจ

เนื่องมาจากบริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ประกอบ

ไปด้วยองค์การภาคธุรกิจต่างๆ ที่หลากหลาย ซึ่งบางภาค

ธุรกิจอาจให้ความส�ำคัญกบัวุฒกิารศึกษา หรือบางภาคธุรกจิ

อาจให้ความส�ำคัญกับความเชี่ยวชาญในการท�ำงาน เป็นต้น 

ด้วยเหตุน้ีระดบัการศึกษาของผูบ้ริหารระดบักลางจงึอาจเป็น 

เพียงปัจจัยพื้นฐานเบื้องต้นในการสรรหา คัดเลือกผู้ที่จะ 

เข้ามาด�ำรงต�ำแหน่งผู้บริหารระดับกลางเท่าน้ัน ซึ่งส่งผลให้

ผู้บริหารระดับกลางที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีความ 

ยดึมัน่ผกูพนัในงานไม่แตกต่างกนั สอดคล้องกับงานวจิยัของ  

Wajid et al. (2011) ที่พบว่าระดับการศึกษาแตกต่างกัน 

มีความยึดม่ันผูกพันในงานไม่แตกต่างกัน และงานวิจัยของ 

Otwori & Xiangping (2010) ที่พบว่าระดับการศึกษามีความ

สัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพันในงานอยู่ในระดับต�่ำมาก

1.4 ผู ้บริหารระดับกลางที่มีอายุงานในองค์การ 

แตกต่างกันมีความยึดมั่นผูกพันในงานแตกต่างกัน

ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ไม่เป็นไปตาม

สมมติฐาน กล่าวคือ ผู้บริหารระดับกลางที่มีอายุงานใน

องค์การแตกต่างกันมีความยึดมั่นผูกพันในงานไม่แตกต่าง

กัน อาจเนื่องมาจากการท�ำงานในต�ำแหน่งบริหารซ่ึงมี

ลักษณะงานที่มีความท้าทาย และเป็นงานที่มีความส�ำคัญ 

ผู้ที่ด�ำรงต�ำแหน่งนี้จึงต้องเป็นผู้ที่มีความรับผิดชอบ มีความ

กระตือรือร้น มุ่งมั่น ทุ่มเทในการท�ำงานเป็นลักษณะพื้นฐาน 

ด้วยเหตุนี้อายุงานในองค์การอาจไม่ส่งผลถึงความยึดมั่น

ผูกพันในงานของผู้บริหารระดับกลาง อีกทั้งผู้บริหารระดับ

กลางที่เพิ่งเข้ามาท�ำงานในองค์การอาจได้รับการสนับสนุน

จากผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และผู้บังคับบัญชาใน 

การท�ำงาน ซึ่งสิ่งเหล่าน้ีอาจท�ำให้เกิดแรงจูงใจ มีความ 

มุ่งมั่น มีแรงบันดาลใจในการท�ำงาน (Bakker & Demerouti, 

2007) และท�ำให้เกิดความยึดมั่นผูกพันในงาน (Schaufeli & 

Bakker, 2004) ซึ่งส่งผลให้ผู้บริหารระดับกลางที่มีอายุงานใน

องค์การแตกต่างกัน มีความยึดมั่นผูกพันในงานไม่แตกต่าง

กัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ Basikin (2007) และ Adekola 

(2010) ที่พบว่าอายุงานในองค์การแตกต่างกันมีความยึดมั่น

ผูกพันในงานไม่แตกต่างกัน

สมมติฐานที่ 2 ภาวะผู้น�ำมีความสัมพันธ์กับความ 

ยึดมั่นผูกพันในงาน

ผลการทดสอบสมมตฐิานพบว่า เป็นไปตามสมมติฐาน

ที่ตั้งไว้ กล่าวคือ ภาวะผู้น�ำมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ

ยึดมั่นผูกพันในงานของผู้บริหารระดับกลางอย่างมีนัยส�ำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 

.698 ทัง้นี ้อาจเน่ืองมาจากภาวะผูน้�ำท�ำให้งานมคีวามส�ำคญั

และมคีวามหมายมากข้ึน ช่วยยกระดบัการอทุศิตวัให้กบังาน

ที่มีความยากและท้าทาย (Bass & Riggio, 2006) อีกทั้งภาวะ

ผู้น�ำยังก่อให้เกิดความรู้สึกเป็นเจ้าของงาน ตลอดจนเกิด

ความภาคภูมิใจในการท�ำงาน (Hartog & Belschak, 2012)  

นอกจากน้ี ภาวะผู้น�ำยังช่วยลดความวิตกกังวลและความ 

สิน้หวงัทีเ่กดิข้ึนภายใต้สถานการณ์ทีต่งึเครียดได้ โดยภาวะผูน้�ำ 

จะท�ำให้สามารถมองสถานการณ์ในทางบวกมากข้ึน พร้อมกับ

หาวิธีการแก้ปัญหาได้อย่างมั่นใจ (Bass & Riggio, 2006) สิ่ง

เหล่านี้ล้วนเกี่ยวข้องกับความยึดมั่นผูกพันในงาน (Hallberg 

& Schaufeli, 2006) และก่อให้เกิดความยึดมั่นผูกพันใน

งาน (Saks, 2006) สอดคล้องกับงานวิจัยของ Roberson & 

Strickland (2010) และ Salanova et al. (2011) ทีพ่บว่าภาวะ

ผู้น�ำมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันในงาน

สมมติฐานที่ 3 องค์การแห่งการเรียนรู้มีความสัมพันธ์

กับความยึดมั่นผูกพันในงาน

ผลการทดสอบสมมตฐิานพบว่า เป็นไปตามสมมติฐาน
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ที่ตั้งไว้ กล่าวคือ องค์การแห่งการเรียนรู้มีความสัมพันธ์ทาง

บวกกับความยึดม่ันผูกพันในงานของผู้บริหารระดับกลาง 

อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ 

สหสมัพนัธ์เท่ากบั .604 ทัง้นี ้อาจเน่ืองมาจากองค์การแห่งการ

เรียนรู้มีการสร้างโอกาสในการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง มีการให้

ข้อมลูย้อนกลบัในเร่ืองทีเ่กีย่วข้องกบังาน และไม่เก่ียวข้องกบั

งาน ซึง่มคีวามเช่ือมโยงกบัความยดึมัน่ผกูพนัในงาน (Bakker  

& Demerouti, 2007) มีความร่วมมือร่วมใจในการท�ำงาน  

ส่งผลให้บคุคลมีความยดึมัน่ผกูพนัในงาน (Bhaskar & Mishra,  

2014) สอดคล้องกบังานวิจยัของ Mirheidary A. et al. (2012) 

และ Park et al. (2013) ที่พบว่าองค์การแห่งการเรียนรู้  

มีความสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพันในงาน

สมมติฐานที่ 4 ภาวะผู้น�ำและองค์การแห่งการเรียนรู้ 

สามารถร่วมกันพยากรณ์ความยึดมั่นผูกพันในงานของ 

ผู้บริหารระดับกลางได้

ผลการทดสอบสมมตฐิานพบว่า เป็นไปตามสมมตฐิาน

ทีต่ัง้ไว้ กล่าวคอื ภาวะผูน้�ำและองค์การแห่งการเรียนรู้สามารถ

ร่วมกนัพยากรณ์ความยดึมัน่ผกูพนัในงานของผูบ้ริหารระดบั

กลางได้อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยสามารถ

ร่วมกนัพยากรณ์ความยดึมัน่ผกูพนัในงานของผูบ้ริหารระดบั 

กลางได้ร้อยละ 57.2 ทั้งนี้ อาจเนื่องมาจากภาวะผู้น�ำท�ำให้

ผู้บริหารระดับกลางมีความรู้สึกทางบวกเก่ียวกับงาน มีพลัง

ในการท�ำงาน และมีความยืดหยุ่นทางด้านจิตใจ มีความ

ผูกพันในงานที่ท�ำ มีศรัทธาอย่างแรงกล้า มีแรงบันดาลใจ 

ในการท�ำงาน มีสมาธิจดจ่อ มุ่งมั่นในงานที่ท�ำ สอดคล้อง

กับงานวิจัยของ Roberson & Strickland (2010), Salanova 

et al. (2011), Hartog & Belschak (2012), Henkel (2012) 

และ Ghadi, Fernando & Caputi (2013) ที่พบว่าภาวะ

ผูน้�ำสามารถพยากรณ์ความยดึมัน่ผกูพนัในงานได้ อีกทัง้การ 

เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้น้ันจะท�ำให้บุคคลเกิดความ 

ยดึมัน่ผกูพนัในงานของพวกเขาได้ (Bhaskar & Mishra, 2014) 

สอดคล้องกบังานวจัิยของ Bhaskar & Mishra ทีพ่บว่าองค์การ

แห่งการเรียนรู้ในมติิการเช่ือมโยงองค์การกบัสิง่แวดล้อมและ

การให้อ�ำนาจคนในองค์การในการมวีสิยัทศัน์ร่วมกนั สามารถ

พยากรณ์ความยึดมั่นผูกพันในงานได้

ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย
1. จากผลการวิจัยที่พบว่า ภาวะผู้น�ำมีความสัมพันธ์

ทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันในงานและสามารถร่วม

พยากรณ์ความยดึมัน่ผกูพนัในงานได้ องค์การจงึควรให้ความ

ส�ำคัญกับภาวะผู้น�ำ และส่งเสริมการพัฒนาภาวะผู้น�ำให้เพิ่ม

มากข้ึน ดังน้ี องค์การควรน�ำแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะ

ผูน้�ำมาสร้างเครือ่งมอืและมกีารหาคณุภาพของเคร่ืองมอื เพือ่

ใช้ในการคัดเลือกบุคคลที่จะเข้ามาด�ำรงต�ำแหน่งผู้บริหาร

ระดับกลาง มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้บริหาร 

ระดับกลางโดยใช้การประเมินภาวะผู้น�ำและควรมีการโค้ช 

ผู้บริหาร (Executive Coach) โดยโค้ชจะเป็นผู้สังเกตการณ์ 

และหาทางช่วยผู้บริหารเพื่อน�ำไปสู่การท�ำงานที่ยอดเยี่ยม 

ยิ่งข้ึน มีการน�ำเสนอมุมมองต่างๆ รวมไปถึงการให้ข้อมูล 

ย้อนกลบัเพือ่สะท้อนให้ผูบ้ริหารได้เหน็ตนเอง และหารือร่วมกัน 

เพื่อหาแนวทางในการแก้ปัญหาหรือเพื่อเพิ่มประสิทธิผลของ

ภาวะผูน้�ำและประสทิธผิลขององค์การ มกีารจดัฝึกอบรมเชิง

ปฏิบัติการในการพัฒนาภาวะผู้น�ำและผู้บริหารระดับกลาง

ควรมีโอกาสน�ำสิ่งที่ได้จากการฝึกอบรมไปใช้ในการท�ำงาน

จริง อีกทั้งองค์การควรมีการมอบรางวัลให้กับผู้บริหารระดับ 

กลางที่มีภาวะผู้น�ำ เพื่อสร้างความภาคภูมิใจและสร้างแรง

บันดาลใจให้กับผู้บริหารระดับกลาง เช่น การให้พนักงาน 

ลงคะแนนเพื่อเลือกผู้บริหารในดวงใจที่มีภาวะผู้น�ำ และเป็น

ตวัแบบทีด่ ี(Role Model) ให้กบัคนในองค์การ โดยอาจมกีาร

ประกาศรางวลัผูบ้ริหารในดวงใจทีม่ภีาวะผูน้�ำในงานประจ�ำปี 

หรืองานเลี้ยงสังสรรค์ขององค์การ

2.	 จากผลการวิจัยที่พบว่า องค์การแห่งการเรียนรู้

มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันในงานและ

สามารถร่วมพยากรณ์ความยึดมั่นผูกพันในงานได้ องค์การ

จงึควรให้ความส�ำคญักบัองค์การแห่งการเรียนรู้ และส่งเสริม 

การพัฒนาองค์การให้เป็นองคก์ารแหง่การเรยีนรูเ้พิ่มมากขึน้  
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ดังน้ี องค์การควรส่งเสริมให้มีการออกแบบการท�ำงานโดย

ให้การเรียนรู้เป็นส่วนหน่ึงในการท�ำงาน เช่น การกระตุ้น 

การเรียนรู้เพื่อหาวิธีการแก้ไขปัญหาจากปัญหาที่เกิดข้ึนใน 

การท�ำงาน การสร้างความท้าทายในการท�ำงาน เช่น การ 

มอบหมายงานที่ยาก มีความท้าทาย แต่สามารถบรรล ุ

เป้าหมายของงานได้ และจัดสภาพแวดล้อมในการท�ำงานให้

เอื้อต่อการเรียนรู้ เช่น จัดสภาพแวดล้อมภายในองค์การให้มี

แสงสว่างทีเ่พยีงพอ อากาศปลอดโปร่งและถ่ายเทสะดวก ไม่มี 

สิ่งรบกวนการเรียนรู้และการท�ำงาน องค์การควรสนับสนุน 

ให้คนในองค์การร่วมมือกันในการท�ำงาน เพื่อท�ำให้เกิดการ 

แลกเปลีย่นความรู้และการเรียนรู้ระหว่างกนั เช่น องค์การอาจม ี

การมอบรางวัลให้กับผู้ที่มีความร่วมมือร่วมใจในการท�ำงาน

หรือให้ความช่วยเหลือผู้อื่นด้วยความเต็มใจ โดยให้สมาชิก

ในทีมเป็นผู้ลงคะแนน และอาจมีการประกาศรางวัลในงาน 

ประจ�ำปีหรืองานเลี้ยงสังสรรค์ขององค์การ องค์การควรมี

ระบบในการจัดเก็บและแบ่งปันความรู้ที่มีความทันสมัย เช่น  

การใช้กระดานสนทนาขององค์การ (Webboard) เพือ่พดูคยุ 

แลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างคนในองค์การ การมีช่องทาง

ตดิต่อสือ่สารระหว่างคนในองค์การผ่านทางสือ่สงัคมออนไลน์ 

(Social Network) เช่น เฟซบุ๊ค ไลน์ หรือการสร้างเว็บไซต์

ขององค์การ โดยมกีารจดัหมวดหมูข้่อมลูความรู้ต่างๆ อย่าง

เป็นระบบบนเว็บไซต์ เพื่อให้คนในองค์การสามารถเข้าถึง

ข้อมูลความรู้ได้ทันทีที่ต้องการ โดยต้องมีการน�ำเสนอข้อมูล

ความรู้ใหม่ๆ บนหน้าเว็บไซต์ให้มีความทันสมัยอยู่เสมอ  

และองค์การควรส่งเสริมให้ผู้บริหารในองค์การเป็นตัวแบบ 

ที่ดีในเร่ืองการเรียนรู้ให้กับทุกคนในองค์การ และมีนโยบาย 

ที่ส่งเสริมและสนับสนุนให้ทุกคนในองค์การมีการเรียนรู้และ

มีการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป
1. ในการศึกษาวิจัยคร้ังต่อไปควรศึกษาวิจัยในเร่ือง 

ความยดึม่ันผกูพนัในงาน และปัจจยัทีจ่ะส่งผลต่อความยดึมัน่ 

ผูกพันในงาน เพื่อพิสูจน์แนวคิดเร่ืองความยึดมั่นผูกพัน 

ในงานในบริบทของคนไทย และเพื่อให้ทราบว่าปัจจัยใดบ้าง

ทีส่่งผลต่อความยึดมัน่ผกูพนัในงานในบริบทของคนไทย เช่น 

พลังสุขภาพจิต (Resilience Quotient : RQ) ค่านิยมหลัก 

(Core Values) ค่านิยมในการท�ำงาน (Work Values) และการ

เลือกปฏิบัติในสถานที่ท�ำงาน (Workplace Discrimination) 

เป็นต้น

2. การศึกษาวิจัยครั้งต่อไป อาจมีการศึกษาเพิ่มเติม

โดยใช้การวิจัยเชิงคุณภาพ มีการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการ

สมัภาษณ์หรือแบบสอบถามปลายเปิด เพือ่ให้ได้ข้อมลูเชิงลกึ 

ของความยึดมั่นผูกพันในงาน และเพื่อทราบถึงปัจจัยอื่นๆ  

ที่อาจมีความสัมพันธ์หรือส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน

3. ในการศึกษาวิจัยคร้ังต่อไป อาจศึกษาวิจัยจาก

องค์การในภาคอื่นๆ เช่น องค์การที่เป็นหน่วยงานของรัฐ 

รัฐวิสาหกิจ และองค์การที่ไม่แสวงผลก�ำไร เป็นต้น
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การพัฒนาโปรแกรมการฝึกอบรมเพื่อ
พัฒนาอาชีพ ตามแนวคิด Two-Generation 

Approach ด้วยกระบวนการเรียนรู้แบบ 
ร่วมมือ ส�ำหรับประชาชนในชนบท

บทคัดย่อ
การวิจัยคร้ังน้ีมีจุดมุ่งหมาย 1) เพ่ือสร้างโปรแกรมการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาอาชีพตามแนวคิด Two-Generation 

Approach ด้วยกระบวนการเรียนรู้แบบร่วมมือ 2) เพื่อศึกษาผลการทดลองใช้โปรแกรมการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาอาชีพตาม

แนวคิด Two-Generation Approach ด้วยกระบวนการเรียนรู้แบบร่วมมือ และ 3) เพื่อประเมินโปรแกรมการฝึกอบรมเพื่อ

พัฒนาอาชีพตามแนวคิด Two-Generation Approach ด้วยกระบวนการเรียนรู้แบบร่วมมือ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ส�ำหรับการ 

วิจัย ประกอบด้วย 1) กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการสัมภาษณ์ จ�ำนวน 30 คน 2) กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการสนทนากลุ่ม จ�ำนวน 15 คน  

และ 3) กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการทดลองและประเมินโปรแกรมการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาอาชีพตามแนวคิด Two-Generation 

Approach ด้วยกระบวนการเรียนรู้แบบร่วมมอื จ�ำนวน 20 คน โดยวธิกีารเลอืกแบบเจาะจง ประกอบด้วยผูใ้หญ่จ�ำนวน 10 คน 

และเด็กที่มีอายุระหว่าง 10 -12 ปี จ�ำนวน 10 คน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ ค่าเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติ t-test Dependent 

ผลการวิจัยพบว่า

 1. โปรแกรมการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาอาชีพตามแนวคิด Two-Generation Approach ด้วยกระบวนการเรียนรู้แบบ 

ร่วมมือ ประกอบด้วย 7 ขั้นตอน คือ ขั้นตอนที่ 1 การวิเคราะห์สภาพปัญหาและความต้องการ ขั้นตอนที่ 2 การก�ำหนดหลัก

ปรัชญาพื้นฐาน ขั้นตอนที่ 3 การสร้างทีมงานกลุ่มที่มีความเชี่ยวชาญและคนในพื้นที่เพื่อท�ำการวิเคราะห์ภาพรวมทั้งหมดและ

ก�ำหนดแผนการท�ำงานร่วมกัน ขั้นตอนที่ 4 การออกแบบโปรแกรม ประกอบด้วย 10 องค์ประกอบ คือ (1) หลักการและเหตุผล 

(2) วัตถุประสงค์ (3) เนื้อหาการฝึกอบรม (4) การจัดกิจกรรม (5) รูปแบบการเรียนรู้ (6) วิธีการฝึกอบรม (7) สื่อและอุปกรณ์  

(8) งบประมาณ (9) ประโยชน์ที่ได้รับ (10) การประเมินผล ขั้นตอนที่ 5 การน�ำโปรแกรมไปปฏิบัติ ขั้นตอนที่ 6 การประเมินผล 

โปรแกรม ขั้นตอนที่ 7 การรายงานคุณค่าของโปรแกรม 
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 2. ผลการทดลองใช้โปรแกรมการฝึกอบรม พบว่า 1) ผลการทดสอบวัดความรู้ก่อนและหลังเข้ารับการฝึกอบรมของ 

ผู้เข้ารับการฝึกอบรม พบว่า คะแนนเฉลี่ยหลังเข้ารับการฝึกอบรมสูงกว่าก่อนการเข้ารับการฝึกอบรมอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ 

ทีร่ะดบั .05 2) ผลการประเมนิตามสภาพจริงการสานกระจาดแม่ลา พบว่า ผูเ้ข้ารับการฝึกอบรมมีผลงานการสานกระจาดแม่ลา 

โดยรวมมคีณุภาพอยูใ่นระดบัด ี3) ผลการประเมนิตามสภาพจริงการพฒันาเวบ็ไซต์ร้านค้าออนไลน์ พบว่าผูเ้ข้ารับการฝึกอบรม 

มีการพัฒนาเว็บไซต์ร้านค้าออนไลน์ส�ำเร็จรูปกับ www.lnwshop.com โดยรวมมีคุณภาพอยู่ในระดับดี 4) ผลการสังเกต 

การเรียนรู้แบบร่วมมือของเน้ือหาการฝึกอบรม พบว่า โดยรวมผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีพฤติกรรมการเรียนรู้แบบร่วมมืออยู่ใน

ระดับมากที่สุด และ 5) ผลการประเมินกลยุทธ์ Two-Generation Approach ด้านการส่งเสริมคุณภาพการศึกษาให้กับเด็ก 

พบว่า โดยรวมมีคุณภาพอยู่ในระดับดี 

 3. ผลการประเมินโปรแกรมการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาอาชีพตามแนวคิด Two-Generation Approach ด้วยกระบวนการ

เรียนรู้แบบร่วมมอืโดยรวมอยูใ่นระดบัมากทีส่ดุ และเมือ่พจิารณาในแต่ละด้านพบว่า อยูใ่นระดบัมากทกุด้าน ดงันี ้ด้านผลผลติ 

รองลงมา ด้านกระบวนการ ด้านบริบท และด้านตัวป้อนเข้าตามล�ำดับ และเมื่อพิจารณาในส่วนของด้านผลผลิต พบว่า การ 

จัดกิจกรรมฝึกอบรมพร้อมกันระหว่างผู้เข้ารับการฝึกอบรมช่วยให้เข้าใจเนื้อหาการฝึกอบรมได้ง่ายข้ึน และช่วยส่งเสริมให้

ครอบครัวเกิดความผาสุกอยู่ในระดับมากที่สุด 

ค�ำส�ำคัญ : การพัฒนาโปรแกรมการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาอาชีพ, แนวคิด Two-Generation Approach, กระบวนการ

เรียนรู้แบบร่วมมือ
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Development Of A Training Program For Career 

Development Based On Two-Generation Approach Using 

Cooperative Learning Process For People In Rural Areas

Abstract
The purpose of this research were to develop a training program for career development based on 

Two-Generation Approach by Cooperative Learning. First to create and design a training program for career 

development based on a Two-Generation Approach by Cooperative Learning, second to experiment it, and third 

to evaluate it. The sample consisted of important persons in communities : 30 subjects for interviews, 15 for focus 

groups, and 20 for experiment and evaluation by purposive sampling which was divided into 10 adults and 10 

children. Data were analyzed by using mean, standard deviation and hypothesis test by using t-test dependent 

statistic.

The Research found that

1. The development of the training program include seven steps ; one was analyzing scope of problems 

and need, two was providing philosophy of education, three was building a team of expert groups and area 

residents to analyses the overall framework and planning together, four was designing a training program which  

has 10 elements (1) mission (criterias and reasons) (2) objectives (3) content (4) activities (5) learning model  

(6) method (7) instructional media (8) budgets (9) benefit and (10) evaluation, five was implementation, six  

was program evaluation, and seven was reporting the value of the program. 

2. The results of the experimental training program found that the results of the knowledge test pre-test and 

post-test showed statistically significant differences in knowledge scores at .05 significance level. The results of the 

authentic assessment on Maela Basket and website development of the online shop found that overall trainees 

have a good quality level. The result of observation in cooperative learning of content found that overall trainees 

have behavior in cooperative learning at the level of highest. The results of strategic integrated Two-Generation 

Approach to support the education quality for children found that overall have good quality level. 

 3. The result of evaluating the training program found that overall the trainees have the level of highest. 

When considering each element it was found that all sections have the level of high as follows, the first was 

output, the second was process, the third was content and the last was input consequence. When considering 

the section of output it found that arranged training activity in which participated between members of families 

support the trainee simplifies understanding of content, and which support trainee’s families is to built well-being 

in the level of highest.

Keywords : The Development of Training Program for Career Development, Two-Generation Approach, 

Cooperative Learning Process
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บทน�ำ 
“คนจนหรือความยากจน” มิได้จ�ำกัดเฉพาะคนจน 

ที่ขัดสนทางเศรษฐกิจหรือด้านรายได้ในการยังชีพเท่านั้น แต่

ยังครอบคลุมถึงความยากจนเชิงโครงสร้างที่เกิดจากความ

ขัดสนในหลายๆ ด้าน ที่มีผลท�ำให้ขาดศักยภาพในการด�ำรง

ชีวิต ทั้งการขาดการศึกษาหรือได้รับการศึกษาน้อย การขาด

ทรัพยากร ขาดที่ดินท�ำกิน การขาดการรวมกลุ่มและการมี

ส่วนร่วมทางการเมือง การขาดข้อมูลข่าวสารความรู้ ในการ

ประกอบอาชีพ รวมทั้งการมีภาระการพึ่งพิงสูง ตลอดจน 

ไม่สามารถเข้าถึงบริการของรัฐและความช่วยเหลอืต่างๆ ของ 

รัฐ อันน�ำไปสู่ความไม่เสมอภาคทางเศรษฐกิจและสังคม 

(ส�ำนักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคม 

แห่งชาติ, 2557)

จากการประเมินสถานการณ ์ความยากจนใน

ประเทศไทย โดยใช้เส้นความยากจน (Poverty Line) เป็น

เกณฑ์ในการประเมิน เพื่อก�ำหนดว่า บุคคลใดที่มีรายจ่าย

เพื่อการอุปโภคบริโภคเฉลี่ยต่อคนต่อเดือนต�่ำกว่าเส้นความ

ยากจนจะถือว่าบุคคลน้ันเป็นคนจน ซึ่งเส้นความยากจน  

มีหน่วยเป็นบาท/คน/เดือน พบว่า เส้นความยากจนของ

ประชาชนในแต่ละภาคปี 2556 มีดังนี้ กรุงเทพมหานคร เส้น

ความยากจนของประชาชนเป็น 3,047 บาท ภาคกลาง 2,775 

บาท ภาคเหนือ 2,314 บาท ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 2,273 

บาท และภาคใต้ 2,651 บาท (ส�ำนักงานคณะกรรมการ

พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2558) จะเห็นได้ว่า 

ประชาชนในกรุงเทพมหานครมีรายได้เฉลี่ยต่อคนต่อเดือน

สูงสุดและมากกว่าทุกๆ ภาค รองลงมา ได้แก่ ภาคกลาง 

ภาคใต้ ภาคเหนือ และภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ตามล�ำดับ 

ส�ำหรับประชาชนภาคกลางจ�ำนวน 25 จังหวัด เส้น

ความยากจนปี 2556 โดยรวมเป็น 2,775 บาท/คน/เดือน 

เมื่อพิจารณาจังหวัดที่มีเส้นความยากจนของประชาชนใน 10  

อันดับแรก พบว่าจังหวัดพระนครศรีอยุธยาเป็นจังหวัดหน่ึง 

ทีม่เีส้นความยากจนของประชาชนเป็น 2,646 บาท/คน/เดอืน 

ซึ่งต�่ำกว่าเส้นความยากจนในภาคกลาง (ส�ำนักงานคณะ

กรรมการพฒันาการเศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาต,ิ 2558) ทัง้น้ี

อาจเน่ืองมาจาก (ส�ำนักงานจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา, 2558)

1. ด้านอาชีพ ประชากรส่วนใหญ่ท�ำอาชีพรับจ้าง

โรงงานอตุสาหกรรม เน่ืองจากจงัหวัดพระนครศรีอยธุยา เป็น

แหล่งที่ตั้งของโรงงานอุตสาหกรรม ซึ่งในปี 2558 พบว่า มี 

ผูว่้างงาน จ�ำนวน 2,114 คน เป็นชาย 1,723 คน หญงิ 391 คน 

2. ด้านทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม เนื่องจาก

จงัหวดัมพีืน้ทีส่่วนใหญ่เป็นทีร่าบลุม่ น�ำ้ท่วมถงึ ดงันัน้ จงึมกั

ประสบกบัปัญหาอทุกภยัน�ำ้ท่วมขัง ตลิง่พงัทลาย สร้างความ

เสียหายต่อทรัพยากรธรรมชาติและทรัพย์สินของประชาชน 

รวมทั้งยังมีสาธารณภัยอื่นๆ เช่น ภัยแล้ง น�้ำเสีย ขยะ 

3. ด้านสังคม ผลจากการเป็นเมืองอุตสาหกรรมได้

ส่งผลกระทบและท�ำให้เกิดการเปลี่ยนแปลงต่อวิถีชีวิตของ

ชาวพระนครศรีอยุธยาที่เดิมเคยเป็นสังคมชนบทเปลี่ยนไป

เป็นการใช้ชีวิตแบบสังคมเมือง รับเอาอารยธรรมต่างชาติมา

ใช้ในการด�ำเนินชีวติประจ�ำวันมากข้ึน ค่านิยมในสงัคมเปลีย่น

ไปจากเดมิ จงึก่อให้เกดิปัญหาทางสงัคมตามมา ไม่ว่าจะเป็น

ในเรื่องของปัญหาเด็กและเยาวชน เช่น ปัญหาความยากจน 

การมเีพศสมัพนัธ์ในวยัเดก็ การใช้ความก้าวร้าวรุนแรง ปัญหา

การแพร่ระบาดของยาเสพติดในกลุ่มเยาวชน 

ส�ำหรับประชาชนในชนบทจังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

พบว่า ประชาชนที่อาศัยอยู่ในชนบทส่วนใหญ่ประกอบอาชีพ

เกษตรกรรม ได้แก่ การท�ำนา ต้องประสบปัญหาเรื่องที่ดิน

ท�ำกิน โดยมีที่ดินท�ำกินของตนเอง แต่ต้องเช่าเพิ่มบางส่วน 

และไม่มีที่ดินของตนเอง ต้องเช่าที่ดินท�ำกินทั้งหมด ซึ่งจาก

ผลการส�ำรวจข้อมูลพื้นฐานระดับหมู่บ้าน ปี 2558 พบว่า 

จังหวัดพระนครศรีอยุธยามีหมู่บ้านจ�ำนวน 1,140 หมู่บ้าน 

แต่ต้องประสบปัญหาดังกล่าวจ�ำนวน 245 หมู่บ้าน คิดเป็น

ร้อยละ 21.49 (กรมการพัฒนาชุมชน กระทรวงมหาดไทย,  

2558) ท�ำให้รายได้ทีไ่ด้รับไม่เพยีงพอต่อรายจ่าย ส่งผลกระทบ 

ไปถงึความยากจน และจากรายงานการวเิคราะห์สภาพปัญหา

ครัวเรือนยากจนของประชาชนในชนบท ยังพบสภาพปัญหา

ของครัวเรือนยากจน มีดังนี้ (ส�ำนักงานพัฒนาชุมชนจังหวัด

พระนครศรีอยุธยา, 2558) 
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1. ปัญหาด้านสุขภาพ เป็นผู้ชราหรือผู้พิการ จากการ

วิเคราะห์ศักยภาพครัวเรือนยากจน พบว่า ครัวเรือนยากจน

ส่วนหน่ึงเป็นครัวเรือนที่ประกอบไปด้วยผู้พิการหรือผู้ชรา 

ที่มีปัญหาสุขภาพเรื้อรัง และไม่สามารถประกอบอาชีพสร้าง

รายได้เลี้ยงดูตนเองและครอบครัวได้ 

2. ไม่มีอาชีพหรือไม่สามารถประกอบอาชีพได้ เป็น

ครัวเรือนของคนชราหรือผู้พิการที่อาศัยอยู่เพียงล�ำพัง อาศัย

รายได้และอาหารจากเบี้ยยังชีพ จากการอุปการะของพี่น้อง 

หรือชุมชน 

3. ติดสุราและการพนัน มีครัวเรือนยากจนที่มัวเมา 

ในอบายมุข ได้แก่ ติดสุรา ซื้อหวย ซื้อลอตเตอร่ี โดยไม่

ประกอบอาชีพสร้างรายได้ให้กับตนเองและครอบครัว 

4. ปัญหาทีอ่ยูอ่าศยัเสือ่มโทรม ไม่มัน่คงแข็งแรง หลาย

ครัวเรือนมีสภาพความเป็นอยู่เสื่อมโทรม ไม่ถูกสุขลักษณะ 

บ้านพักไม่เหมาะสมที่จะเป็นที่อยู่อาศัย เน่ืองจากครัวเรือน

ส่วนใหญ่เป็นผูช้ราหรือผูพ้กิาร ท�ำให้ไม่สามารถจะปลกูสร้าง

หรือปรับปรุงบ้านของตนเองให้อยู่ในสภาพที่ดีได้ และหลาย

ครัวเรือนไม่มีที่ดินเป็นของตนเอง

จากปัญหาของประชาชนในชนบทซึ่งเป็นปัญหา 

ที่ส�ำคัญที่ไม่ควรมองข้าม โดยเฉพาะปัญหาเร่ืองไม่มีอาชีพ 

ส่งผลกระทบไปถึงความยากจน ท�ำให้เกิดความเหลื่อมล�้ำ

ทางรายได้ ดงัน้ัน การแก้ไขปัญหาความยากจนและลดความ

เหลือ่มล�ำ้ในสงัคม ควรให้ความส�ำคญัในการพฒันาศกัยภาพ 

ยกระดับรายได้และยกระดับคุณภาพชีวิตของกลุ่มเป้าหมาย

คนจน ผู้ด้อยโอกาส และผู้มีรายได้ต�่ำ เพื่อให้กลุ่มเป้าหมาย

ดงักล่าวสามารถพึง่ตนเองได้ มโีอกาสพฒันาทกัษะความรู้ใน

สาขาอาชีพที่สอดคล้องกับความต้องการของตลาดแรงงาน

และความก้าวหน้าของเทคโนโลยี (ส�ำนักงานคณะกรรมการ

พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2558)

การพัฒนาอาชีพเป็นการประกอบอาชีพที่ช่วยให้เกิด

ความม่ันคงในอาชีพ และยังช่วยทําให้เศรษฐกิจชุมชนและ

ของประเทศดข้ึีน (สาํนกังานส่งเสริมการศกึษานอกระบบและ

การศึกษาตามอัธยาศัย, 2555) การพัฒนาอาชีพหัตถกรรม

จักสาน เป็นอาชีพที่สร้างรายได้อย่างหน่ึงที่นิยมท�ำกันใน

ชนบท และมีการสืบทอดต่อกันมา มีหลายประเภทตาม

แต่ละภาค และตามวัสดุที่มีในท้องถิ่น ส�ำหรับภาคกลาง

โดยเฉพาะจังหวัดพระนครศรีอยุธยานิยมสานตะกร้าหิ้ว ซึ่ง

มีความงดงามและมีคุณค่าทางศิลปะ เป็นการใช้ฝีมือในการ

ท�ำล้วนๆ (วิบูลย์ ลี้สุวรรณ, 2541) การพัฒนาอาชีพนั้นควร 

มีการฝึกอบรม เพราะการฝึกอบรมเป็นกระบวนการที่จัดขึ้น

เพือ่เพิม่พนูความรู้ ความช�ำนาญ และเปลีย่นแปลงทศันคติใน

การปฏิบัติงานได้ดีขึ้น ซึ่งจะน�ำไปสู่การเพิ่มพูนประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบั ติงานต ่อไปทั้ งในป ัจจุบันและในอนาคต  

(สมเกียรติ พ่วงรอด, 2544) 

การฝึกอบรมจะประสบผลสําเร็จจําเป็นต้องสร้าง

โปรแกรมการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาอาชีพ เพื่อช่วยให้ผู้เข้ารับ

การฝึกอบรมได้รับความรู้ในเน้ือหาและบรรลุวัตถุประสงค ์

ของการฝึกอบรม ดังน้ัน ผู้วิจัยจึงได้สังเคราะห์รูปแบบการ

พัฒนาโปรแกรมของนักวิชาการชาวต่างประเทศของ Beal ; 

Blount ; Powers ; & Johnson, 1966 ; Boone, 1985 ; Boyle, 

1981 ; Freire, 1970 ; Houle, 1972 ; Kidd, 1973 ; Knowles, 

1970 ; Lippitt ; Watson ; & Westley, 1958 ; & Tyler, 1971) 

สรุปได้ 7 ข้ันตอน ดงัน้ี ข้ันตอนที ่1 การวเิคราะห์สภาพปัญหา 

และความต้องการ ข้ันตอนที่ 2 การก�ำหนดหลักปรัชญา 

พืน้ฐาน ข้ันตอนที ่3 การสร้างทมีงานกลุม่ทีม่คีวามเชีย่วชาญ

และคนในพื้นที่เพื่อท�ำการวิเคราะห์ภาพรวมทั้งหมดและ

ก�ำหนดแผนการท�ำงานร่วมกัน ข้ันตอนที่ 4 การออกแบบ 

โปรแกรม ขั้นตอนที่ 5 การน�ำโปรแกรมไปปฏิบัติ ขั้นตอนที่ 6  

การประเมินผลโปรแกรม ข้ันตอนที่ 7 การรายงานคุณค่า

ของโปรแกรม 

การน�ำโปรแกรมการฝึกอบรมเพือ่พฒันาอาชีพไปใช้กับ

คนหลายวัยพร้อมกัน ได้แก่ ผู้ใหญ่และเด็กที่ครอบครัวได้รับ

ผลกระทบจากความยากจน กจ็ะสามารถช่วยให้โปรแกรมการ

ฝึกอบรมมคีณุค่าและเกดิประโยชน์แก่ชาวบ้านในชุมชนน้ันๆ 

ดังนั้น ผู้วิจัยจึงได้น�ำแนวคิด Two-Generation Approach 

ซึ่งเป็นแนวคิดของหน่วยงานและนักวิชาการชาวต่างประเทศ 
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(Ascend at the Aspen Institute, 2014 : Online ; Barczak 

, 2014 : Online ; Katherine, 2014 : Online ; The Annie E. 

Casey Foundation, 2014 : Online ; Smith ; & Coffey, 2015)  

ที่เน้นการพัฒนาคนสองวัยพร้อมกัน ได้แก่ ผู้ใหญ่และเด็ก 

ที่ครอบครัวได้รับผลกระทบจากความยากจน โดยมีกลยุทธ์ 

Two-Generation Approach ได้แก่ 

1. การจัดโปรแกรมการฝึกอบรมด้านอาชีพระหว่าง

ผู้ใหญ่และเด็ก

2. การส่งเสริมคุณภาพการศึกษาให้กับเด็ก 

การน�ำแนวคิดและกลยุทธ ์ Two-Generation 

Approach มาประกอบการฝึกอบรมคร้ังน้ีจะประสบความ 

ส�ำเร็จได้ต้องอาศยัความร่วมมอืระหว่างผูใ้หญ่และเดก็ ดงัน้ัน  

ผูว้จิยัจงึได้น�ำกระบวนการเรียนรู้แบบร่วมมอืมาประกอบการ 

จัดกิจกรรมการเรียนการสอน ทั้งน้ี เพ่ือให้ผู ้เข้ารับการ 

ฝึกอบรมได้มกีารเรียนรู้ร่วมกนั สามารถแลกเปลีย่นความคดิเหน็ 

และเป็นก�ำลังใจให้แก่กันและกัน ประกอบด้วย 5 ข้ันตอน 

คือ 1. ขั้นเตรียม 2. ขั้นสอน 3. ขั้นท�ำกิจกรรมกลุ่ม 4. ขั้น 

ตรวจสอบผลงาน 5. ข้ันสรุปบทเรียนและประเมินผลการ

ท�ำงานกลุ่ม (วัฒนาพร ระงับทุกข์, 2542) 

ดังน้ัน จากปัญหาความยากจนของประชาชนใน

ชนบท ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะพัฒนาโปรแกรมการฝึกอบรมเพื่อ

พัฒนาอาชีพตามแนวคิด Two-Generation Approach  

ด้วยกระบวนการเรียนรู้แบบร่วมมือ ประกอบด้วย 7 ขั้นตอน  

คือ ขั้นตอนที่ 1 การวิเคราะห์สภาพปัญหาและความต้องการ 

ข้ันตอนที่ 2 การก�ำหนดหลักปรัชญาพ้ืนฐาน ขั้นตอนที่ 3 

การสร้างทีมงานกลุ ่มที่มีความเช่ียวชาญและคนในพื้นที่

เพื่อท�ำการวิเคราะห์ภาพรวมทั้งหมดและก�ำหนดแผนการ

ท�ำงานร่วมกัน ขั้นตอนที่ 4 การออกแบบโปรแกรม ขั้นตอน

ที่ 5 การน�ำโปรแกรมไปปฏิบัติ ขั้นตอนที่ 6 การประเมินผล 

โปรแกรม ข้ันตอนที ่7 การรายงานคณุค่าของโปรแกรม ตลอดจน  

น�ำแนวคิด Two-Generation Approach ซึ่งเป็นแนวคิด

การพัฒนาคนสองวัยพร้อมกัน ทั้งผู้ใหญ่และเด็กที่มาจาก

ครอบครัวที่มีรายได้น้อย เพื่อช่วยให้ผู้ใหญ่และเด็กได้เรียนรู้

เร่ืองการประกอบอาชีพ และส่งเสริมเด็กให้ได้รับการศึกษา 

ในกลุม่สาระการเรียนรู้การงานอาชีพและเทคโนโลย ีตลอดจน 

เป็นการสร้างความรักความผูกพันกันในครอบครัว โดยน�ำ 

ขั้นตอนการเรียนรู้แบบร่วมมือประกอบด้วย 5 ขั้นตอน มาใช้

ในการจดักจิกรรมการฝึกอบรมคร้ังน้ี เพือ่ช่วยให้การฝึกอบรม

ครั้งนี้ประสบความส�ำเร็จไปด้วยดี

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
1. เพื่อสร้างโปรแกรมการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาอาชีพ 

ตามแนวคิด Two-Generation Approach ด้วยกระบวนการ

เรียนรู้แบบร่วมมือ 

2. เพื่อศึกษาผลการทดลองใช้โปรแกรมการฝึกอบรม

เพื่อพัฒนาอาชีพตามแนวคิด Two-Generation Approach 

ด้วยกระบวนการเรียนรู้แบบร่วมมือ 

3. เพือ่ประเมนิโปรแกรมการฝึกอบรมเพือ่พฒันาอาชีพ 

ตามแนวคิด Two-Generation Approach ด้วยกระบวนการ

เรียนรู้แบบร่วมมือ 

สมมติฐานการวิจัย
ผู้เข้ารับการฝึกอบรมตามโปรแกรมการฝึกอบรมเพื่อ

พฒันาอาชีพตามแนวคดิ Two-Generation Approach ด้วย 

กระบวนการเรียนรู้แบบร่วมมอื มคีะแนนหลงัการทดลองสงูกว่า 

ก่อนการทดลองอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05 

ประโยชน์
ได้โปรแกรมฝึกอบรมเพื่อพัฒนาอาชีพตามแนวคิด 

Two-Generation Approach ด้วยกระบวนการเรียนรู้

แบบร่วมมือ และสามารถน�ำผลที่ได้จากการทดลองมอบให้ 

ผู้มีอ�ำนาจสูงสูด ซึ่งในการวิจัยคร้ังน้ี ผู้วิจัยได้ให้แก่ปลัด

องค์การบริหารส่วนต�ำบลแม่ลา อ�ำเภอนครหลวง จังหวัด

พระนครศรีอยุธยา เพื่อน�ำแนวคิด Two-Generation 

Approach และน�ำข้อมูลที่ได้ไปประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์

ในการพัฒนาคนในชุมชนทั้งผู ้ใหญ่และเด็กที่อาศัยอยู ่ใน

ชุมชน ได้สามารถพัฒนาอาชีพด้านอื่นๆ ต่อไป 
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การทบทวนวรรณกรรม
การวิจัยเร่ืองการพัฒนาโปรแกรมการฝึกอบรมเพื่อ

พฒันาอาชีพตามแนวคดิ Two-Generation Approach ด้วย

กระบวนการเรียนรู้แบบร่วมมือส�ำหรับประชาชนในชนบท  

ผูว้จิยัได้ศกึษาเอกสาร แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัทีเ่ก่ียวข้อง 

เพื่อน�ำมาก�ำหนดเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังนี้

แนวคิด Two-Generation Approach 

แนวคิด Two-Generation Approach เป็นวิธีการ

สนับสนุนเพื่อพัฒนาคนสองวัย ระหว่างผู้ใหญ่และเด็ก ที่

ครอบครัวได้รับผลกระทบจากความยากจน ด้วยการส่งเสริม

ให้ผูใ้หญ่และเดก็ได้รับการฝึกอบรมด้านอาชีพ เพือ่เสริมสร้าง

ทักษะอาชีพให้ทั้งผู้ใหญ่และเด็ก ตลอดจนเป็นการส่งเสริม

ด้านการศึกษาให้กับเด็ก (Ascend at the Aspen Institute, 

2014 : Online ; Barczak, 2014 : Online ; Katherine, 2014 :  

Online ; The Annie E. Casey Foundation, 2014 : Online ;  

Smith ; & Coffey, 2015) 

กลยุทธ์ Two-Generation Approach เป็นการน�ำ

แนวคิดไปสู่การปฏิบัติ เพื่อพัฒนาคนสองวัยระหว่างผู้ใหญ่

และเด็กที่ครอบครัวได้รับผลกระทบจากความยากจน ดังน้ี 

(Smith ; & Coffey, 2015)

1. การจัดโปรแกรมการฝึกอบรมด้านอาชีพระหว่าง

ผู ้ใหญ่และเด็ก เป็นการสร้างโปรแกรมเพื่อพัฒนาอาชีพ 

ให้ผู้ใหญ่และเด็กสามารถเรียนรู้เร่ืองการประกอบอาชีพไป

พร้อมกัน ทั้งนี้เพื่อผลลัพธ์ระยะสั้น ผู้ใหญ่และเด็กมีความ

เข้าใจในตนเองและการศึกษาอาชีพและมีแรงจูงใจเพิ่มข้ึน  

ผลลพัธ์ระยะกลาง เป็นการเพ่ิมการศึกษาให้ผูใ้หญ่และเดก็ได้

มีความรู้เร่ืองการศกึษา อาชีพ และผลลพัธ์ระยะยาว สามารถ

น�ำความรู้เรื่องการศึกษาอาชีพไปประกอบอาชีพ เพื่อให้เกิด

รายได้เพิ่มขึ้นและก่อให้เกิดความมั่นคงของครอบครัว

2. การส่งเสริมคุณภาพการศึกษาให้กับเด็กเป็นการ

ส่งเสริมความรู้ให้กับเด็กที่อยู่ในวัยเรียนได้รับความรู้ทั้งด้าน

วชิาการและด้านอาชีพ ทัง้นี ้เพือ่ผลลพัธ์ระยะสัน้ เดก็มคีวามรู้ 

ทางด้านอารมณ์ สังคม สติปัญญา ผลลัพธ์ระยะกลาง เด็ก 

ได้เรียนรู้การงาน อาชีพ มคีวามส�ำเร็จทางวิชาการและมคีวาม

พร้อมในการศกึษาระดบัประถมศึกษา ผลลพัธ์ระยะยาว เพิม่

ความส�ำเร็จด้านการงานอาชีพ และด้านวิชาการ ในระดับ

มัธยมต้นและมัธยมปลาย 

กระบวนการเรียนรู้แบบร่วมมือ 

เป็นวิธีการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนที่เน้นการจัด

สภาพแวดล้อมทางการเรียนให้ผู้เรียนได้เรียนรู้ร่วมกันเป็น 

กลุ่มเล็กๆ แต่ละกลุ่มประกอบด้วยสมาชิกที่มีความรู้ ความ

สามารถแตกต่างกัน โดยที่แต่ละคนมีส่วนร่วมอย่างแท้จริง 

ในการเรียนรู้ และในความส�ำเร็จของกลุม่ ทัง้โดยการแลกเปลีย่น 

ความคดิเหน็ การแบ่งปันทรัพยากรการเรียนรู้ รวมทัง้การเป็น

ก�ำลงัใจแก่กนัและกนั คนทีเ่รียนเก่งจะช่วยเหลอืคนทีอ่่อนกว่า 

สมาชิกในกลุ่มไม่เพียงแต่รับผิดชอบต่อการเรียนของตนเอง

เท่านั้น หากแต่จะต้องร่วมรับผิดชอบต่อการเรียนรู้ของเพื่อน

สมาชิกทุกคนในกลุ่ม ความส�ำเร็จของแต่ละบุคคลคือความ

ส�ำเร็จของกลุ่ม (วัฒนาพร ระงับทุกข์, 2542)

องค์ประกอบการเรียนรู้แบบร่วมมือ

องค์ประกอบพื้นฐานของการเรียนรู ้แบบร่วมมือ 

ประกอบด้วย 4 ประการ คือ 1. เกิดการพึ่งพาซึ่งกันและกัน

เชิงบวก (Positive Interdependence) 2. การมีปฏิสัมพันธ์

แบบซึ่งหน้าระหว่างเรียน (Face-to-Face Interaction) 

3. มีความรับผิดชอบต่อหน้าที่ของแต่ละคน (Individual 

Accountability) 4. มีความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและทักษะ

ของกลุ่มย่อย (Interpersonal and Small-Group Skills) 

(Johnson ; & Johnson. 1987)

ขั้นตอนการเรียนรู้แบบร่วมมือ

ข้ันตอนการเรียนรู้แบบร่วมมอื ประกอบด้วย 5 ข้ันตอน 

ดังนี้ 1) ขั้นเตรียม เป็นการแนะน�ำทักษะในการเรียนรู้ร่วมกัน

และจัดเป็นกลุ่มย่อยๆ ประมาณ 2-6 คน แจ้งวัตถุประสงค์

ของบทเรียน และการท�ำกจิกรรมร่วมกนั และการฝึกฝนทกัษะ

พืน้ฐานจ�ำเป็นส�ำหรับการท�ำกิจกรรมกลุม่ 2) ข้ันสอน เป็นการ

น�ำเข้าสู่บทเรียน แนะน�ำเน้ือหา แนะน�ำแหล่งข้อมูลและ 
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มอบหมายงานให้ผูเ้รียนแต่ละกลุม่ 3) ขัน้ท�ำกจิกรรมกลุม่ เป็น 

การให้ผู้เรียนเรียนรู้ร่วมกันในกลุ่มย่อย โดยที่แต่ละคนมี

บทบาทและหน้าที่ตามที่ได้รับมอบหมาย เป็นข้ันตอนที่ 

สมาชิกในกลุ่มจะได้ร่วมกันรับผิดชอบต่อผลงานของกลุ่ม 

4) ข้ันตรวจสอบผลงานและทดสอบ เป็นการตรวจสอบว่า 

ผูเ้รียนได้ปฏบิตัหิน้าทีค่รบถ้วนแล้วหรือยงั ผลการปฏบิตัเิป็น

อย่างไร เน้นการตรวจสอบผลงานกลุ่มและรายบุคคล 5) ขั้น

สรุปบทเรียนและประเมินผลการท�ำงานกลุ่ม เป็นการช่วยกัน

สรุปบทเรียน และครูอธิบายเน้ือหาเพ่ิมเติม ครูและผู้เรียน 

ช่วยกันประเมินผลการท�ำงานกลุ่ม และพิจารณาว่า อะไรคือ 

จุดเด่นของงาน และอะไรคือสิ่งที่ควรปรับปรุง (วัฒนาพร 

ระงับทุกข์, 2542)

การศึกษาผู้ใหญ่

ผู้ใหญ่ หมายถึง ขั้นตอนของวงจรชีวิตของแต่ละคน 

ที่เปลี่ยนสถานะโดยเริ่มตั้งแต่เด็กจนถึงหนุ่มสาว และผู้ใหญ่ 

เป็นทีย่อมรับของสงัคม เป็นส่วนหน่ึงของสงัคม มกีารรวมกนั

และช่วยเหลือกันในสังคม (Rogers ; & Horrocks. 2010) ซึ่ง 

พฒันาการของผูใ้หญ่แบ่งเป็น 3 ระยะ คอื 1) วยัผูใ้หญ่ตอนต้น  

(Early Adulthood) อายุ 18 -35 ปี 2) วัยผู้ใหญ่ตอนกลาง 

(Middle Adulthood) อายุ 35-60 ปี 3) วัยชรา-วัยผู้สูงอายุ 

(Later Maturity) อายุ 60 ปีขึ้นไป (สุวัฒน์ วัฒนวงศ์, 2547)

หลักการเรียนรู้ส�ำหรับผู้ใหญ่ 10 ประการ (Adult 

Learning : Ten Principles)

หลักการเรียนรู้ส�ำหรับผู้ใหญ่ 10 ประการ เป็นส่วน

สนับสนุนส่งเสริมการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ (Adult Learning) 

และเป็นการช่วยให้การฝึกอบรมประสบความส�ำเร็จด้วยดี 

ดังนี้ 1) ควรพิจารณาและให้ความส�ำคัญกับแรงจูงใจในการ

เรียนรู้ นั่นคือ บุคคลจะเรียนรู้ได้ดีถ้าหากมีความต้องการใน

การเรียนรู้สิ่งนั้น 2) สภาพแวดล้อมในการเรียนรู้ ต้องมีความ

สะดวกสบายเหมาะสม ตลอดจนได้รับความไว้วางใจและการ

ให้เกียรติผู้เรียน 3) ควรค�ำนึงถึงความต้องการในการเรียน  

ของแต่ละบคุคลและรูปแบบของการเรียนรู้ทีม่คีวามหลากหลาย  

4) ต้องค�ำนึงถงึความรู้และประสบการณ์ อนัมีคณุค่า 5) ควรได้ 

พิจารณาถึงการดูแลและให้ความส�ำคัญกับเน้ือหาและ

กจิกรรมในการเรียนรู้ 6) ให้ความรู้เกีย่วกบัปัญหาทีส่อดคล้อง

กับความจริงและน�ำการเรียนรู้ไปใช้ในการแก้ปัญหา 7) ต้อง

ให้การเอาใจใส่กับการมีส่วนร่วมทั้งทางด้านสติปัญญาและ

ทางด้านร่างกายในการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ 8) ควรให้มี

เวลาอย่างพอเพียงในการเรียนรู้ โดยเฉพาะการเรียนรู้ข้อมูล

ใหม่ การฝึกทักษะใหม่ๆ และการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ  

9) ให้โอกาสในการฝึกปฏิบติัจนเกดิผลดหีรือการน�ำความรู้ไป

ประยุกต์ได้ 10) ให้ผู้เรียนได้แสดงศักยภาพหรือสมรรถภาพ

ในการเรียนรู้ จนกระทั่งเขาได้แลเห็นถึงความก้าวหน้าว่า 

สามารถบรรลุเป้าหมายได้ (สุวัฒน์ วัฒนวงศ์, 2547) 

ปรัชญาการศึกษาผู้ใหญ่ ได้แก่ ปรัชญาการศึกษา

ผูใ้หญ่แบบเสรีนยิม ปรัชญาการศกึษาผูใ้หญ่แบบพพิฒันาการ

นิยม ปรัชญาการศึกษาผู้ใหญ่แบบพฤติกรรมนิยม ปรัชญา

การศึกษาผู้ใหญ่แบบมนุษยนิยม ปรัชญาการศึกษาผู้ใหญ่ 

แบบปฏรูิปนิยม โดยมเีน้ือหาสรุปได้ ดงัน้ี (สนอง โลหติวิเศษ,  

2544)

1. ปรัชญาการศึกษาผู้ใหญ่แบบเสรีนิยม (Liberalism) 

เป็นการพัฒนาสติปัญญา คุณธรรมและจริยธรรม 

สุนทรียภาพ และศาสนา โดยมีเป้าหมายการพัฒนาทางด้าน 

สติปัญญา การพัฒนาทางด้านคุณธรรม การศึกษาด้าน

ศาสนา และการพัฒนาด้านสุนทรียภาพ

2.	 ปรัชญาการศึกษาผู ้ ใหญ ่พิพัฒนาการนิยม 

(Progressivism)

เป็นการพัฒนาความเป็นประชาธิปไตย และพัฒนา

ตนเองและสังคม โดยมีเป้าหมายที่เน้นการพัฒนาทักษะ

ความรู้และเจตคติในทุกๆ ด้าน เน้นการศึกษาเพื่อความเป็น

พลเมืองดี การศึกษาเพื่อความรับผิดชอบต่อสังคม และเน้น

กระบวนการแก้ปัญหา

3. ปรัชญาการศกึษาแบบพฤตกิรรมนิยม (Behaviorism)

เป็นการตอบสนองต่อสิ่งเร้า ถ้าจัดสิ่งเร้าให้เหมาะสม

จะได้พฤติกรรมการตอบสนองทีต้่องการ โดยมเีป้าหมาย เน้น

การเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมในด้านความรู้ ทกัษะ และเจตคติ 
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4. ปรัชญาการศึกษาผู้ใหญ่มนุษยนิยม (Humanism)

เป็นการให้เสรีภาพและศักดิ์ศรีของความเป็นมนุษย์  

พฤติกรรมเป็นผลที่เกิดจากความต้องการและแรงจูงใจที่ 

เกิดข้ึนในตนเอง โดยมเีป้าหมายเพือ่พฒันามนษุย์ให้เตม็ตาม

ศักยภาพ สติปัญญา ส่งเสริมการรู้จักและเข้าใจตนเองอย่าง

เต็มศักยภาพ เน้นผู้เรียนเป็นศูนย์กลางของการเรียนรู้ 

5 .  กลุ ่ มป รัชญาการศึกษาผู ้ ใหญ ่ปฏิ รูป นิยม 

(Radicalism) 

การศกึษาเป็นการเปลีย่นแปลงอย่างถอนรากถอนโคน

หรืออย่างรุนแรง โดยเปลี่ยนโครงสร้างและค่านิยมทางสังคม 

โดยมีเป้าหมายเพื่อให้ผู้เรียนได้คิดจากสภาพที่เป็นจริง การ

ใช้บทเรียนทีต่รงกบัชีวติจริง การใช้ค�ำทีม่คีวามหมายทีใ่ช้อยู่ 

ประจ�ำ ท�ำให้ผู้เรียนเรียนอย่างมีความหมาย และอ่านออก 

เขียนได้

แนวคิดการศึกษาของเด็ก

การศกึษาของเดก็ตรงกับค�ำว่า Pedagogy มรีากศพัท์ 

จากภาษากรีก หมายถึงศิลป์และศาสตร์ในการสอนเด็ก 

(Knowles, 1970) ทั้งน้ี การสอนเด็กเป็นศาสตร์แขนงหน่ึง  

ทีผู่ส้อนต้องมคีวามรู้ ความเข้าใจรายละเอยีดเน้ือหาทีว่่าด้วย

การเรียนการสอน หลักจิตวิทยา หลักปฏิบัติ ข้อมูลพื้นฐาน 

ตลอดจนวทิยาการต่างๆ ทีเ่กีย่วกบัการเรียนการสอนทีพ่งึจะ

ศึกษาได้ เพือ่ใช้เป็นข้อมลูทีจ่ะท�ำการสอน นอกจากน้ันผูส้อน

ยังต้องรู้ความต้องการเรียนรู้ของเด็กทั้งด้านร่างกาย อารมณ์

และสังคม และสติปัญญาของเด็ก (มหาวิทยาลัยสุโขทัย 

ธรรมาธิราช, 2555) 

การศึกษาของเด็กตามหลักสูตรแกนกลางการศึกษา

ขั้นพื้นฐาน พ.ศ. 2551 

หลักสูตรแกนกลางการศึกษาข้ันพื้นฐาน พ.ศ. 2551 

มุ่งพัฒนาผู้เรียนทุกคน ซึ่งเป็นก�ำลังของชาติให้เป็นมนุษย์ 

ที่มีความสมดุลทั้งด้านร่างกาย ความรู้ คุณธรรม มีจิตส�ำนึก

ในความเป็นพลเมืองไทยและเป็นพลโลก ยึดมั่นในการ

ปกครองตามระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรง

เป็นประมุข มีความรู้และทักษะพื้นฐาน รวมทั้งเจตคติที ่

จ�ำเป็นต่อการศึกษาต่อ การประกอบอาชีพและการศึกษา 

ตลอดชีวิต โดยมุ่งเน้นผู้เรียนเป็นส�ำคัญบนพื้นฐานความเชื่อ 

ว่า ทุกคนสามารถเรียนรู้และพัฒนาตนเองได้เต็มตาม

ศักยภาพ ประกอบด้วย 8 กลุ่มสาระการเรียนรู้ ได้แก่ 1. กลุ่ม

สาระการเรียนรู้ภาษาไทย 2. กลุม่สาระการเรียนรู้คณิตศาสตร์ 

3. กลุ่มสาระการเรียนรู้วิทยาศาสตร์ 4. กลุ่มสาระการเรียนรู้ 

สังคมศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม 5. กลุ่มสาระการเรียนรู้ 

สุขศึกษาและพลศึกษา 6. กลุ่มสาระการเรียนรู้ศิลปะ 7. กลุ่ม

สาระการเรียนรู้การงานอาชีพ และ 8. กลุ่มสาระการเรียนรู้

ต่างประเทศ (กระทรวงศึกษาธิการ, 2552) 

ซึ่ งจากการวิจัย เ ร่ืองการพัฒนาโปรแกรมการ 

ฝึกอบรมเพื่อพัฒนาอาชีพตามแนวคิด Two-Generation 

Approach ด้วยกระบวนการเรียนรู้แบบร่วมมือ ส�ำหรับ

ประชาชนในชนบท ผู้วิจัยได้ศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องของ 

Mary ; & Austin (2013) ได้ท�ำวิจัย กรณีศึกษาการสนับสนุน

ครอบครัวในโครงการ Two-Generation โดยโครงการ Two-

Generation มีเป้าหมายเพื่อช่วยเหลือครอบครัวให้ประสบ

ความส�ำเร็จในด้านรายได้และการศึกษาของเด็กให้ดีขึ้น โดย

มีเป้าหมายสูงสุด คือ การท�ำให้ครอบครัวมีความยากจน 

ลดลง และ Smith ; & Coffey (2015) ได้ท�ำวิจัยเรื่อง กลยุทธ์ 

Two-Generation เพื่อขยายสู่การศึกษาระดับมัธยมต้น  

ผู้วิจัยได้อธิบายว่า หลายประเทศทั่วโลกต่างตระหนักถึง 

ความจ�ำเป็นในการปรับปรุงนโยบายและโครงการขยายโอกาส

การศึกษาไปสู่การศึกษาระดับมัธยมต้น โดยการให้ความ

ส�ำคญัแก่ผูใ้หญ่หรือเดก็ อย่างใดอย่างหน่ึง ท�ำให้ผลลพัธ์ทีไ่ด้

จากโปรแกรมการฝึกอบรมไม่สมบรูณ์ และไม่บรรลเุป้าหมาย 

ดังนั้น เมื่อน�ำกลยุทธ์ Two-Generation เป็นแกนหลักส�ำคัญ

ส�ำหรับสร้างการศึกษาของเด็ก และการฝึกอบรมงานส�ำหรับ

ผู้ใหญ่ไปพร้อมกัน ท�ำให้ครอบครัวส่วนใหญ่พบความส�ำเร็จ

มากข้ึน โดยที่กลยุทธ์ Two-Generation เป็นสิ่งที่รวมการ

ฝึกอบรมเพื่อพัฒนาแรงงานของผู้ใหญ่เข้ากับการศึกษาของ

เด็ก เพื่อท�ำให้ครอบครัวสามารถหลุดพ้นจากความยากจน 

และน�ำไปสู่การศึกษาในระดับมัธยมต้นได้ 
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ดังน้ัน จากการศึกษาเอกสารต�ำราทางวิชาการและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ตลอดจนศึกษาสภาพปัญหาของประชาชนใน

ต�ำบลแม่ลา อ�ำเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา จึงสรุปเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย ได้ดังนี้
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วิธีด�ำเนินการวิจัย
การวิจัยเร่ืองการพัฒนาโปรแกรมการฝึกอบรมเพื่อ

พัฒนาอาชีพตามแนวคิด Two-Generation Approach 

ด้วยกระบวนการเรียนรู้แบบร่วมมือ เป็นการวิจัยและพัฒนา 

ประกอบด้วย 7 ขั้นตอน ดังนี้

ข้ันตอนที่ 1 การวิเคราะห์สภาพปัญหาและความ

ต้องการในการพัฒนาอาชีพ 

ขั้นตอนที่ 2 การก�ำหนดหลักปรัชญาพื้นฐานทางการ

ศึกษา 

ขั้นตอนที่ 3 การสร้างทีมงานกลุ่มที่มีความเชี่ยวชาญ

และคนในพื้นที่เพื่อท�ำการวิเคราะห์ภาพรวมทั้งหมดและ

ก�ำหนดแผนการท�ำงานร่วมกัน 

ขั้นตอนที่ 4 การออกแบบโปรแกรม

ขั้นตอนที่ 5 การน�ำโปรแกรมไปปฏิบัติ 

ขั้นตอนที่ 6 การประเมินโปรแกรม 

ขั้นตอนที่ 7 การรายงานคุณค่าของโปรแกรม

การก�ำหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง
ประชากร

ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ ประชาชนต�ำบลแม่ลา 

อ�ำเภอนครหลวง จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา จ�ำนวน 1,356 คน 

กลุ่มตัวอย่าง 

กลุ่มตัวอย่าง คือ ประชาชนต�ำบลแม่ลา จ�ำนวน  

65 คน โดยวิธีการเลือกแบบเจาะจง ประกอบด้วย

1) กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ส�ำหรับการสัมภาษณ์ จ�ำนวน  

30 คน เพือ่ศกึษาสภาพปัญหาและความต้องการพฒันาอาชีพ 

2) กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ส�ำหรับการสนทนากลุ่ม จ�ำนวน 

15 คน เพื่อสร้างทีมงานกลุ่มที่มีความเช่ียวชาญและคน 

ในพื้นที่เพื่อท�ำการวิเคราะห์ภาพรวมทั้งหมดและก�ำหนด

แผนการท�ำงานร่วมกัน 

3) กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ส�ำหรับการทดลองและประเมิน

โปรแกรมการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาอาชีพตามแนวคิด Two- 

Generation Approach ด้วยกระบวนการเรียนรู้แบบร่วมมอื  

จ�ำนวน 20 คน โดยวิธีการเลือกแบบเจาะจง ประกอบด้วย 

ผู้ใหญ่จ�ำนวน 10 คน และเด็กที่มีอายุระหว่าง 10 - 12 ปี

จ�ำนวน 10 คน 

การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
ข้ันตอนที่ 1 การวิเคราะห์สภาพปัญหาและความ

ต้องการในการพัฒนาอาชีพ

เครื่องมือที่ใช้ ได้แก่ แบบสัมภาษณ์ โดยด�ำเนินการ 

ดังนี้

1.	ศกึษาเอกสาร และงานวิจยัทีเ่กีย่วข้อง เพือ่ก�ำหนด

เป็นประเด็นในการสัมภาษณ์ 

2.	สร้างแบบสัมภาษณ์สภาพปัญหา ประกอบด้วย  

ด้านประชากร ด้านสงัคม ด้านเศรษฐกจิ ด้านอาชีพและรายได้  

ด้านการศึกษา ด้านเทคโนโลยี และความต้องการในการ

พัฒนาอาชีพ ด้านเกษตรกรรม ด้านคหกรรม ด้านศิลปกรรม 

ด้านหัตถกรรม

3.	นาํแบบสมัภาษณ์ทีป่รับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะ

ของอาจารย์ที่ปรึกษาปริญญานิพนธ์ไปเสนอให้ผู้เชี่ยวชาญ 

จาํนวน 5 ท่าน เพือ่ตรวจสอบความตรงตามเนือ้หา (Content 

Validity) และหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC หรือ Item  

Objective Congruence) ได้ค่าดชันีความสอดคล้องโดยรวม 

ทั้งฉบับเท่ากับ 0.80 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.50 แสดงว่า แบบ

สมัภาษณ์นีม้ข้ีอค�ำถามสอดคล้องกบัจดุประสงค์และตรงตาม

เนื้อหา (พวงรัตน์ ทวีรัตน์, 2531)

4.	น�ำแบบสัมภาษณ์ไปสัมภาษณ์กับผู้ให้ข้อมูลส�ำคัญ 

จ�ำนวน 30 คน โดยการเลือกแบบเจาะจง ก�ำหนดเกณฑ์ที่ใช้

ในการคัดเลือก ดังนี้

	 1) เป็นเจ้าอาวาส หรือผู้น�ำชุมชน หรือข้าราชการ

หรือเจ้าพนักงาน หรือผู้แทนองค์กรเอกชน หรือชาวบ้าน 

	 2) เป็นผู้อาศัยอยู่ในพื้นที่ต�ำบลแม่ลาไม่น้อยกว่า 

10 ปี
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การจัดกระทําและการวิเคราะห์ข้อมูล 

ผู้วิจัยนําแบบสัมภาษณ์มาวิเคราะห์ข้อมูลโดยการ

วิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) (สุภางค์ จันทวานิช, 

2535 : 131)

ขั้นตอนที่ 2 การก�ำหนดหลักปรัชญาพื้นฐานทางการ

ศึกษา 

เป ็นการศึกษาเอกสารปรัชญาการศึกษาผู ้ ใหญ่ 

ประกอบด้วย ปรัชญาการศึกษาเสรีนิยม พิพัฒนาการนิยม 

พฤติกรรมนิยม มนุษยนิยม ปฏิรูปนิยม แล้วน�ำมาวิเคราะห์

เพือ่ก�ำหนดหลกัปรัชญาให้สอดคล้องกบัผูเ้ข้ารับการฝึกอบรม

ขั้นตอนที่ 3 การสร้างทีมงานกลุ่มที่มีความเชี่ยวชาญ

และคนในพื้นที่เพื่อท�ำการวิเคราะห์ภาพรวมทั้งหมดและ

ก�ำหนดแผนการท�ำงานร่วมกัน

เคร่ืองมือทีใ่ช้ ได้แก่ แบบสนทนากลุม่ โดยด�ำเนินการ  

ดังนี้

1. ศึกษาเอกสารเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาโปรแกรม

ของบูนและคนอื่นๆ (Boone ; et al., 1985 : 21-25) เพื่อ

ก�ำหนดเป็นประเด็นในการสนทนากลุ่ม 

2. น�ำแบบสนทนากลุ่มให้ผู้เชี่ยวชาญจ�ำนวน 5 ท่าน 

ได้ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) และ

หาค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC หรือ Item Objective 

Congruence) ได้ค่าดัชนีความสอดคล้องโดยรวมทั้งฉบับ

เท่ากับ 0.67 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.50 แสดงว่า แบบสนทนากลุ่ม 

มีความสอดคล้องกบัจดุประสงค์และตรงตามเน้ือหา (พวงรัตน์  

ทวีรัตน์, 2531)

3.	 น�ำแบบสนทนากลุ่มไปสนทนากลุ่มกับผู้ให้ข้อมูล

ส�ำคัญ จ�ำนวน 15 คน โดยก�ำหนดเกณฑ์ที่ใช้ในการคัดเลือก 

ดังนี้

	 1. เป็นพระภิกษุ หรือผู้น�ำชุมชน หรือข้าราชการ

หรือเจ้าพนักงาน หรือผู้แทนองค์กรเอกชน หรือชาวบ้าน 

	 2. เป็นผู้อาศัยอยู่ในพ้ืนที่ต�ำบลแม่ลาไม่น้อยกว่า 

10 ปี

การจัดกระทําและการวิเคราะห์ข้อมูล 

ผู้วิจัยนําแบบสนทนากลุ่มมาวิเคราะห์ข้อมูลโดยการ

วิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis)

ขั้นตอนที่ 4 การออกแบบโปรแกรม ประกอบด้วย

1. การร่างโปรแกรมฝึกอบรม โดยด�ำเนินการ ดังนี้

	 1) การศกึษาเอกสาร ต�ำราทางวชิาทางการ เกีย่วกบั 

รูปแบบการพัฒนาโปรแกรมการฝึกอบรม การพัฒนาอาชีพ

หัตถกรรมจักสาน กลยุทธ์ Two- Generation Approach 

	 2) การวิเคราะห์เน้ือหาจากการสัมภาษณ์สภาพ

ปัญหาและความต้องการพฒันาอาชีพและการวเิคราะห์เนือ้หา

จากการสนทนากลุ่ม ตามขั้นตอนที่ 1-2

	 3) ร่างโปรแกรมการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาอาชีพ

ตามแนวคิด Two-Generation Approach ประกอบด้วย  

10 องค์ประกอบ คือ 1) หลักการและเหตุผล 2) วัตถุประสงค์ 

3) เนื้อหาการฝึกอบรม 4) การจัดกิจกรรม 5) รูปแบบการ 

เรียนรู้ 6) วิธีการฝึกอบรม 7) สื่อและอุปกรณ์ 8) งบประมาณ 

9) คุณค่าหรือประโยชน์ที่ได้รับ 10) การประเมินผล

2. การตรวจสอบร่างโปรแกรมการฝึกอบรม

น�ำร่างโปรแกรมการฝึกอบรมไปให้ผูเ้ช่ียวชาญ จ�ำนวน 

7 ท่าน ตรวจสอบและประเมินความสอดคล้องของร่าง

โปรแกรมการฝึกอบรม ได้ค่าดัชนีความสอดคล้องโดยรวม

ทั้งฉบับเท่ากับ 0.91 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.50 แสดงว่า แบบ

ร่างโปรแกรมฝึกอบรมแต่ละรายการมีความสอดคล้องกับ 

จุดประสงค์และตรงตามเนื้อหา (พวงรัตน์ ทวีรัตน์, 2531)

ขั้นตอนที่ 5 การทดลองใช้โปรแกรม

เป็นการน�ำโปรแกรมการฝึกอบรมไปทดลองใช้กบักลุม่

ตัวอย่าง จ�ำนวน 20 คน ประกอบด้วยผู้ใหญ่ จ�ำนวน 10 คน 

และเด็กซึ่งเป็นลูกหลานของผู้ใหญ่ จ�ำนวน 10 คน โดยความ 

สมคัรใจเข้ารับการอบรม รวม 50 ช่ัวโมง ณ โรงเรียนวดัส�ำมะกนั  

ต�ำบลแม่ลา อ�ำเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา
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ขั้นตอนที่ 6 การประเมินโปรแกรม

เครื่องมือที่ใช้ ได้แก่ แบบประเมินโปรแกรม

ขั้นตอนการสร้างเครื่องมือ 

1. ศึกษาเอกสาร ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ

การประเมินผลตามโมเดลซิปของสตฟัเฟิลบมี (Stufflebeam’s 

CIPP Model) 

2. สร้างแบบประเมินโปรแกรมการฝึกอบรม ประกอบ

ด้วย 

	 2.1	 การประเมินบริบทหรือสภาพแวดล ้อม 

(Context Evaluation : C)

	 เป็นการประเมินวัตถุประสงค์ของโปรแกรมการ

ฝึกอบรม เพื่อพิจารณาความเหมาะสมของวัตถุประสงค์ของ

โปรแกรมการฝึกอบรม มีความเหมาะสมและสอดคล้องกับ

ความต้องการของผู้เข้ารับการฝึกอบรมหรือไม่

	 2.2 การประเมินตวัป้อนเข้า (Input Evaluation : I) 

	 เป็นการประเมินด้าน วัสดุอุปกรณ์ สถานที่ 

วทิยากร วันและเวลาทีใ่ช้ในการฝึกอบรม สือ่ทีใ่ช้ประกอบการ

ฝึกอบรม เนื้อหาที่ใช้ในการฝึกอบรม เพื่อพิจารณาถึงความ

เหมาะสม ความเพียงพอของทรัพยากรที่ใช้ในการด�ำเนิน

โปรแกรมการฝึกอบรม 

	 2.3 การประเมนิกระบวนการ (Process Evaluation 

: P) 

	 เป็นการประเมินด้านแนวคิด Two-Generation 

Approach ด้านการจัดกระบวนการเรียนรู้แบบร่วมมือ 

ประกอบด้วย 5 ขั้นตอน คือ 1) ขั้นเตรียม 2) ขั้นสอน 3) ขั้น

ท�ำกิจกรรมกลุ่ม 4) ขั้นตรวจสอบผลงานและทดสอบ 5) ขั้น

สรุปบทเรียนและประเมินผลการท�ำงาน และด้านการวัดผล

และประเมินผล มีความเหมาะสมกับผู้เข้ารับการฝึกอบรม 

ในระดับใด 

	 2.4 การประเมินผลผลิตที่เกิดข้ึน (Product 

Evaluation : P) 

	 เป็นการประเมินด้านแนวคิด Two-Generation 

Approach และการประเมนิผลผลติทีไ่ด้รับจากการฝึกอบรม 

โดยพิจารณาจากคะแนนการวัดด้านความรู้และการประเมิน

ผลงานตามสภาพจริง 

แบบประเมนิโปรแกรมการฝึกอบรมมลีกัษณะเป็นแบบ

มาตราส่วนประมาณค่าของลิคเคอร์ท 5 ระดับ คือ 

5 หมายถึง เห็นว่ามีความเหมาะสมมากที่สุด 

4 หมายถึง เห็นว่ามีความเหมาะสมมาก 

3 หมายถึง เห็นว่ามีเหมาะสมปานกลาง 

2 หมายถึง เห็นว่ามีความเหมาะสมน้อย 

1 หมายถึง เห็นว่ามีความเหมาะสมน้อยที่สุด

การแปลความหมายค่าเฉลี่ยน้ําหนักคะแนนแบ่งออก

เป็น 5 ระดับ ดังนี้ 

ค่าเฉลี่ย 4.51-5.00 หมายถึง เห็นว่ามีความเหมาะสม 

อยู่ในระดับมากที่สุด

ค่าเฉลี่ย 3.51-4.50 หมายถึง เห็นว่ามีความเหมาะสม 

อยู่ในระดับมาก

ค่าเฉลี่ย 2.51-3.50 หมายถึง เห็นว่ามีความเหมาะสม 

อยู่ในระดับปานกลาง

ค่าเฉลีย่1.51-2.50 หมายถงึ เหน็ว่ามคีวามเหมาะสมอยู่ 

ในระดับน้อย

ค่าเฉลีย่1.00-1.50 หมายถงึ เหน็ว่ามคีวามเหมาะสมอยู่ 

ในระดับน้อยที่สุด

วิธีการหาคุณภาพเครื่องมือ
1. นําแบบประเมินโปรแกรมการฝึกอบรมที่ปรับปรุง 

แก ้ ไขตามข ้อ เสนอแนะของอาจารย ์ที่ป รึกษาไปให ้

ผู้เช่ียวชาญ จํานวน 7 ท่าน ได้ตรวจสอบความเที่ยงตรง 

เชิงเน้ือหาและภาษาที่ใช้ และค่าดัชนีความสอดคล้อง ได้

ค่าดัชนีความสอดคล้องแต่ละรายการอยู่ระหว่าง 0.57-1.00  

และโดยรวมทั้งฉบับเท่ากับ 0.68 

ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.50 แสดงว่า แบบประเมินโปรแกรม

การฝึกอบรมแต่ละรายการมคีวามสอดคล้องกนัและตรงตาม

เนื้อหา (พวงรัตน์ ทวีรัตน์, 2531)
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ขั้นตอนที่ 7 การรายงานคุณค่าของโปรแกรม

เป็นการรายงานคณุค่าให้ผูม้อี�ำนาจสงูสดุ ได้แก่ ปลดั

องค์การบริหารส่วนต�ำบลแม่ลา อ�ำเภอนครหลวง จังหวัด

พระนครศรีอยุธยา ได้รับทราบด้วยเอกสารการรายงานผล

โปรแกรมการฝึกอบรม โดยการน�ำแนวคิดของ Boyle (1981) 

และน�ำผลจากการวิเคราะห์ข้อมูลตั้งแต่ข้ันตอนที่ 1-6 มา

ประกอบการรายงานผล ประกอบด้วย 1) หลกัการและเหตุผล 

2) วัตถปุระสงค์ 3) เน้ือหา 4) งบประมาณ 5) ประโยชน์ทีไ่ด้รับ

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล

1. วิเคราะห์ข้อมลูจากแบบสมัภาษณ์ โดยการวเิคราะห์

เนื้อหา (Content Analysis) (สุภางค์ จันทวานิช, 2535)

2. วิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสนทนากลุ่ม โดยการ

วิเคราะห์เนื้อหา

3. วเิคราะห์ข้อมลูจากแบบทดสอบ โดยการเปรียบเทยีบ 

คะแนนเฉลี่ยของคะแนนทดสอบก่อนและหลังการฝึกอบรม 

จากแบบทดสอบวดัความรู้ด้วยสถิต ิT-test แบบ Dependent

4. วิเคราะห์ข้อมูลจากแบบประเมินผลงานตามสภาพ

จริง โดยคะแนนเฉลี่ย

5. วิเคราะห์ข้อมูลแบบสังเกตการเรียนรู้แบบร่วมมือ

และการบูรณาการกลยุทธ์ Two-Generation Approach กับ

กลุ่มสาระการเรียนรู้ โดยใช้คะแนนเฉลี่ย

6. วิเคราะห์ใบงานโดยใช้คะแนนเฉลี่ย

7. วเิคราะห์ข้อมลูแบบประเมนิโปรแกรมการฝึกอบรม 

โดยประยุกต์ใช้โมเดลซิปของสตัฟเฟิลบีม (Stufflebeam’s 

CIPP Model) โดยใช้ค่าเฉลีย่และค่าความเบีย่งเบนมาตรฐาน

สรุปผลการวิจัย
การวิจัยค ร้ัง น้ี ผู ้ วิ จัยได ้ส รุปผลการวิจัยตาม

วัตถุประสงค์ของการวิจัย ดังนี้

1. ผลการสร้างโปรแกรมการฝึกอบรมเพือ่พฒันาอาชพี

ตามแนวคิด Two-Generation Approach ด้วยกระบวนการ

เรียนรู้แบบร่วมมือ ประกอบด้วย 10 องค์ประกอบ ดังนี้

	 1) หลักการและเหตุผล

	 แผนพฒันาเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ ฉบบัที ่11  

(พ.ศ. 2555-2559) ได้ยดึหลกั “ปรัชญาของเศรษฐกจิพอเพยีง”  

และ “คนเป็นศนูย์กลางของการพฒันา เพราะคนเป็นทรัพยากร 

ทีส่�ำคญัยิง่ส�ำหรับประเทศ โดยเฉพาะคนในชนบทต�ำบลแม่ลา  

อ�ำเภอนครหลวง จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา ส่วนใหญ่ท�ำอาชีพ

เกษตรกรรม คือ ท�ำนา ท�ำสวน แต่ต้องประสบปัญหาจาก

ภัยธรรมชาติ คือ ฝนทิ้งช่วงเป็นประจ�ำทุกปี ท�ำให้ไม่มีน�้ำใน

การท�ำนา และบางปีก็ต้องประสบกับปัญหาอุทกภัย ท�ำให้

เกิดความเสียหายในพื้นที่การเกษตร ซึ่งจากการสัมภาษณ์

แบบมีโครงสร้างกับผู้ให้ข้อมูลส�ำคัญ จ�ำนวน 30 คน ผลการ

สัมภาษณ์ พบว่า 

 ด้านประชากร พบว่า ประชาชนทีอ่าศยัอยูใ่นปัจจบุนั

ส่วนใหญ่อยู่ในวัยเด็กเล็ก (อายุตั้งแต่แรกเกิด-6 ปี) วัยเด็ก

ตอนกลาง (อายุ 6-13 ปี) วัยรุ่น (อายุ 13-18 ปี) และวัย 

ผู้สูงอายุ (อายุตั้งแต่ 60 ปีขึ้นไป) ท�ำให้เกิดประชากรสองวัย 

(Two-Generation) และเกิดช่องว่างระหว่างวัย ขาดความ

ผูกพัน ความรัก ความอบอุ่นในครอบครัว 

ด้านสังคม พบว่า ปัจจุบันสังคมมีการเปลี่ยนแปลง

อย่างเห็นได้ชัดคือ ในอดีตชาวบ้านมีส่วนร่วมในศิลปะ 

วัฒนธรรม และประเพณี เช่น ประเพณีสงกรานต์ ประเพณี

ลอยกระทง กันมาก ปัจจุบันลดลงเหลือแต่คนแก่ ส�ำหรับ 

หนุ่มสาวกับเด็ก ไม่ได้มาร่วมสืบสานวัฒนธรรมประเพณี 

ที่มีมาแต่เดิมของบรรพบุรุษ เพราะหนุ่มสาวต้องไปรับจ้าง

ท�ำงานนอกบ้าน ส่วนเด็กขาดแรงกระตุ้นจากผู้ใหญ่ ท�ำให้

เด็กขาดการซึมซับรับเอาวัฒนธรรม ประเพณีที่มีมาแต่เดิม 

ด้านเศรษฐกจิ พบว่า สภาพเศรษฐกจิของต�ำบลแม่ลา  

เป็นแหล่งโรงงานอุตสาหกรรม คนงานส่วนใหญ่เป ็น 

ชาวต่างด้าว คนในชุมชนแม่ลาออกไปรับจ้างท�ำงานโรงงาน

อุตสาหกรรมในเมือง ท�ำให้ขาดการกระจายรายได้ให้กับ

คนในพื้นที่ 

ด้านอาชีพและรายได้ พบว่า ประชาชนส่วนใหญ่

ประกอบอาชีพหลัก คือ การท�ำนาและรับจ้างทั่วไป ซึ่งก ็
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ประสบผลกระทบจากภยัธรรมชาต ิเช่น ฝนแล้ง น�ำ้ท่วมนาไร่  

ท�ำให้เกิดความเสียหาย ไม่สามารถท�ำได้ต่อเน่ืองทุกปี  

ประกอบกับทีน่าส่วนใหญ่เช่าเขาท�ำ เน่ืองจากได้ขายนาให้กบั 

ผู ้ประกอบการที่มาตั้งโรงงานอุตสาหกรรม ท�ำให้รายได ้

ที่ได้รับค่อนข้างน้อยไม่ค่อยเพียงพอกับรายจ่าย โดยเฉลี่ย 

เดือนละ 2,000 บาท ต่อครัวเรือน นอกจากนั้นยังมีประชาชน

บางส่วนไม่มีอาชีพ เช่น ผู้สูงอายุ คนพิการ

ด้านการศึกษา พบว่า ปัจจบุนัคนในชุมชนต�ำบลแม่ลา 

ได้รับการศึกษาในระดับช้ันมัธยมศึกษาปีที่ 3 ตามพระราช

บัญญัติการศึกษาภาคบังคับ แต่ก็มีบางคนในชุมชนที่ท�ำงาน

ไปพร้อมกับเรียน โดยเรียนที่ กศน. อ�ำเภอนครหลวง เพื่อน�ำ

วุฒิไปปรับให้เงินเดือนสูงข้ึน เน่ืองจากได้รับการศึกษาน้อย

ท�ำให้ได้รับเงนิเดอืนน้อย เกดิความไม่มัน่คงในหน้าทีก่ารงาน

ด้านเทคโนโลยี พบว่า มีการใช้คอมพิวเตอร์และ

อินเตอร์เน็ตในกลุ่ม วัยเด็ก วัยรุ่น และวัยผู้ใหญ่ตอนต้น 

ส่วนวัยผู้ใหญ่ตอนปลาย และวัยผู้สูงอายุ ไม่สามารถใช้

คอมพิวเตอร์ได้ ตลอดจนการใช้โทรศัพท์มือถือ เป็นลักษณะ

การเติมเงินครั้งละ 100 บาท ไม่เหมือนกับเด็กที่ใช้โทรศัพท์ 

มือถือแบบสมาร์ทโฟน (Smart Phone) และมีการเล่น Line 

กันในกลุ่มวัยรุ่น ท�ำให้หมกมุ่นอยู่กับการเล่นโทรศัพท์มือถือ 

ไม่สนใจครอบครัว 

นอกจากน้ี เมือ่ผูว้จิยัได้สมัภาษณ์ความต้องการจ�ำเป็น

ในการพัฒนาอาชีพกับผู้ให้ข้อมูลส�ำคัญ จ�ำนวน 30 คน พบ

ว่า มีความต้องการอาชีพด้านหัตถกรรม (จักสาน) จ�ำนวน 

16 คน คิดเป็นร้อยละ 53.33 รองลงมาเป็น ด้านการเกษตร 

จ�ำนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 16.66 ด้านคหกรรม (อาหาร) 

จ�ำนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 10.00 ด้านศิลปกรรม จ�ำนวน 

3 คน คิดเป็นร้อยละ 10.00 และไม่แน่ใจ จ�ำนวน 3 คน คิด

เป็นร้อยละ 10.00 ดังน้ัน เม่ือผู้วิจัยน�ำข้อมูลที่ได้จากการ

ศึกษาสภาพปัญหาและความต้องการในการพัฒนาอาชีพ 

มาด�ำเนินการสนทนากลุ่มกับผู้ที่มีความเช่ียวชาญและคนใน

พื้นที่เพื่อท�ำการวิเคราะห์ภาพรวมทั้งหมดและวางแผนการ

ท�ำงานร่วมกัน จ�ำนวน 14 คน เมื่อวันที่ 29 พฤศจิกายน 2558 

เวลา 09.00 -12.00 น. พบว่า ผู้ร่วมสนทนาได้ให้ความส�ำคัญ 

กบัการพฒันาอาชีพจกัสาน เน่ืองจากเป็นการอนุรักษ์ภูมปัิญญา 

ท้องถิ่น และผู้ใหญ่สามารถสอนเด็กได้ ตลอดจนสามารถน�ำ

ไม้ไผ่ที่มีในท้องถิ่นมาท�ำจักสานได้ 

จากการวิเคราะห์สภาพปัญหาและความต้องการ

พัฒนาอาชีพ ผู้วิจัยจึงได้น�ำผลจากการวิเคราะห์ข้อมูลและ

ผลการสนทนากลุ่มมาสร้างโปรแกรมการฝึกอบรมเพือ่พฒันา

อาชีพ เพือ่ช่วยให้ชาวบ้านต�ำบลแม่ลาได้มกีารประกอบอาชีพ

เสริม สามารถสร้างรายได้เลี้ยงตนเอง โดยน�ำแนวคิด Two-

Generation Approach และกระบวนการเรียนรู้แบบร่วมมอื 

มาประกอบการสร้างโปรแกรมการฝึกอบรมคร้ังนี้ เพื่อช่วย

ให้การฝึกอบรมเหมาะสมกับผู้เข้ารับการอบรม และช่วยให้

ผูเ้ข้ารับการฝึกอบรมได้รับความรู้ในเน้ือหา เกดิการเรียนรู้ได้

	 2) วัตถุประสงค์

		  2.1 เพื่อให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีความรู้เร่ือง

การสานกระจาดแม่ลา

		  2.2 เพื่อให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมสามารถสาน

กระจาดแม่ลาได้อย่างถูกต้อง สวยงาม

		  2.3 เพื่อให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีความรู้เร่ือง 

การค�ำนวณราคาขาย และก�ำหนดราคาขาย

		  2.4 เพื่อให้ผู ้เข้ารับการฝึกอบรมมีความรู้

เร่ืองการพัฒนาเว็บไซต์ร้านค้าออนไลน์ส�ำเร็จรูปกับ www.

lnwshop.com 

		  2.5 เพือ่ให้ผูเ้ข้ารับการฝึกอบรมสามารถพฒันา

เวบ็ไซต์ร้านค้าออนไลน์ส�ำเร็จรูปกับ www.lnwshop.com ได้

	 3) เนื้อหาการฝึกอบรม ประกอบด้วย การสาน

กระจาดแม่ลา และการพัฒนาเว็บไซต์ร้านค้าออนไลน์

ส�ำเร็จรูป 

	 4) การจัดกิจกรรม ได้แก่ แผนการจัดกิจกรรม 

ประกอบด้วย 1) ช่ือเร่ืองทีจ่ะสอน 2) สาระส�ำคญัของเร่ืองทีจ่ะ

สอน 3) จุดประสงค์ของการเรียนรู้ 4) เนื้อหา 5) กิจกรรมการ

เรียนรู้ 6) สือ่และแหล่งการเรียนรู้ 7) การวดัและการประเมนิผล  

8) บันทึกผลการจัดกิจกรรม 
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	 5) รูปแบบการเรียนรู้ ประกอบด้วย 5 ขั้นตอน คือ 1) ขั้นเตรียม 2) ขั้นสอน 3) ขั้นท�ำกิจกรรมกลุ่ม 4) ขั้นตรวจสอบ

ผลงาน 5) ขั้นสรุปบทเรียนและประเมินผลการท�ำงานกลุ่ม 

	 6) วิธีการฝึกอบรม เป็นการบรรยาย อภิปรายกลุ่ม การสาธิต การฝึกปฏิบัติจริง

	 7) สื่อและอุปกรณ์ ได้แก่ กระจาดแม่ลา ไม้ไผ่ หวาย คีมล็อก มีดโต้ มีดตอก ตะปู เครื่องคอมพิวเตอร์ 

	 8) งบประมาณ ประมาณ 15,000 บาท

	 9) ผลที่คาดว่าจะได้รับ 

		  9.1 ผู้เข้ารับการอบรมมีความรู้ในเร่ืองการสานกระจาดแม่ลาและการพัฒนาเว็บไซต์ร้านค้าออนไลน์ส�ำเร็จรูป 

กับ www.lnwshop.com 

		  9.2 ผู้เข้ารับการอบรมมีผลงานการสานกระจาดแม่ลาและการพัฒนาเว็บไซต์ร้านค้าออนไลน์ส�ำเร็จรูปกับ www.

lnwshop.com

	 10) การประเมินผล

		   ด้านความรู้

		   โดยใช้แบบทดสอบวัดความรู้ก่อน-หลังการเข้ารับการฝึกอบรม โดยมีคะแนนหลังการฝึกอบรมสูงกว่าก่อนการ

ฝึกอบรม

		   ด้านผลงาน

		   โดยการประเมนิผลงานตามสภาพจริง จากการสานกระจาดแม่ลาและการพฒันาเว็บไซต์ร้านค้าออนไลน์ส�ำเร็จรูป

กับ www.lnwshop.com จากวิทยากร โดยใช้เกณฑ์การประเมินที่เรียกว่า “รูบริค” (Rubric Score) โดยแบ่งระดับคุณภาพ 

ตั้งแต่ 0-3 โดยแปลความหมายเป็น ไม่ผ่าน ปรับปรุง พอใช้ ดี 

2. ผลการทดลองใช้โปรแกรมการฝึกอบรมเพือ่พฒันาอาชีพตามแนวคดิ Two-Generation Approach ด้วยกระบวนการ

เรียนรู้แบบร่วมมือ ประกอบด้วย

1. ผลการทดสอบวัดความรู้ก่อนและหลังเข้ารับการฝึกอบรมของผู้เข้ารับการฝึกอบรม พบว่า ก่อนเข้ารับการฝึกอบรม

มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 12.85 และหลังเข้ารับการฝึกอบรมมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 21.45 จากคะแนนเต็ม 30 คะแนน และเมื่อ

เปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยก่อน-หลังเข้ารับการฝึกอบรม พบว่า คะแนนเฉลี่ยหลังเข้ารับการฝึกอบรมสูงกว่าก่อนการเข้ารับการ

ฝึกอบรมอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ตาราง 1
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2.	 ผลการประเมนิตามสภาพจริงการสานกระจาดแม่ลา  

พบว่า โดยรวมมีคุณภาพอยู่ในระดับดี และเมื่อพิจารณา 

ผลงานของแต่ละกลุม่ พบว่าผูเ้ข้ารับการฝึกอบรม กลุม่ที ่4-6 

และกลุม่ที ่8-10 มีผลงานการสานกระจาดแม่ลาอยูใ่นระดบัดี  

ส�ำหรับกลุ่มที่ 1-3 และกลุ่มที่ 7 มีผลงานอยู่ในระดับพอใช้

3.	 ผลการประเมินตามสภาพจริงการพัฒนาเว็บไซต์

ร้านค้าออนไลน์ส�ำเร็จรูปกับ www.lnwshop.com พบว่า 

โดยรวมมีคุณภาพอยู่ในระดับดี และเมื่อพิจารณาผลงาน

ของแต่ละกลุ่ม พบว่า ผู้เข้ารับการฝึกอบรมกลุ่มที่ 4-10 มี

ผลงานการพฒันาเวบ็ไซต์ร้านค้าออนไลน์ส�ำเร็จรูปกบั www.

lnwshop.com อยู่ในระดับดี ส�ำหรับกลุ่มที่ 1-3 มีผลงานอยู่

ในระดับพอใช้

4.	 ผลการสงัเกตการเรียนรู้แบบร่วมมอืของเน้ือหาการ

ฝึกอบรม พบว่า โดยรวมผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีพฤติกรรม

การเรียนรู้แบบร่วมมืออยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.75) และ 

เมื่อพิจารณาในแต่ละเนื้อหาการฝึกอบรม พบว่า เรื่องวิธีการ

สานกระจาดแม่ลาข้ันตอนที่ 3 การค�ำนวณราคาสินค้าและ

การก�ำหนดราคาขาย การพัฒนาเว็บไซต์ร้านค้าออนไลน ์

ส�ำเร็จรูปกบั www.lnwshop.com วธีิการพฒันาเวบ็ไซต์ร้านค้า 

ออนไลน์ส�ำเร็จรูปกับ www.lnwshop.com และกฎหมาย 

ว่าด้วยการกระท�ำผิดเกี่ยวกับคอมพิวเตอร์ พ.ศ. 2550 อยู่ใน

ระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ย (  = 5.00) 

5.	 ผลการประเมินกลยุทธ ์ Two-Generation 

Approach ด้านการส่งเสริมคุณภาพการศึกษาให้กับเด็ก

ของแต่ละเนือ้หาการฝึกอบรม พบว่า โดยรวมมคีณุภาพอยูใ่น

ระดับดี และเมื่อพิจารณาในแต่ละเนื้อหาพบว่า เนื้อหาเรื่อง  

เคร่ืองมือ วสัด ุลายสานกระจาดแม่ลา และการพัฒนาเวบ็ไซต์

ร้านค้าออนไลน์ส�ำเร็จรูปกบั www.lnwshop.com กบัวชิาการ

งานอาชีพและเทคโนโลยี มีคุณภาพอยู่ในระดับดี ส�ำหรับ

เน้ือหาเร่ืองข้ันตอนการสานกระจาดแม่ลากับวิชาการงาน

อาชีพและเทคโนโลยีมีคุณภาพอยู่ในระดับพอใช้ และส�ำหรับ

เน้ือหาเร่ืองการค�ำนวณราคาสินค้าและการก�ำหนดราคาขาย

กับวิชาคณิตศาสตร์ มีคุณภาพอยู่ในระดับปรับปรุง 

3. ผลการประเมินโปรแกรมการฝึกอบรมเพื่อพัฒนา

อาชีพตามแนวคิด Two-Generation Approach ด้วย

กระบวนการเรียนรู้แบบร่วมมือ

ผลการประเมินโปรแกรมการฝึกอบรมเพื่อพัฒนา

อาชีพตามแนวคิด Two-Generation Approach ด้วย

กระบวนการเรียนรู้แบบร่วมมือ โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 

(  = 4.68) และเมื่อพิจารณาในแต่ละด้าน พบว่า อยู่ในระดับ

มากทุกด้าน ดังนี้ ด้านผลผลิต (  = 4.88) รองลงมาด้าน

กระบวนการ (  = 4.70) ด้านบริบท (  = 4.62) และด้าน 

ตัวป้อนเข้า (  = 4.52) ตามล�ำดบั และเมือ่พจิารณาในส่วนของ 

ด้านผลผลติ พบว่า การจดักจิกรรมฝึกอบรมพร้อมกนัระหว่าง

ผู้เข้ารับการฝึกอบรม ช่วยให้เข้าใจเน้ือหาการฝึกอบรมได ้

ง่ายข้ึน และการจดักจิกรรมฝึกอบรมพร้อมกนัระหว่างผูเ้ข้ารับ

การฝึกอบรม ช่วยส่งเสริมให้ครอบครัวเกดิความผาสกุ อยูใ่น

ระดับมากที่สุด (  = 5.00)

อภิปรายผล
1. ผลการสร้างโปรแกรมการฝึกอบรมเพือ่พฒันาอาชีพ

ตามแนวคิด Two-Generation Approach ด้วยกระบวนการ

เรียนรู้แบบร่วมมือ ประกอบด้วย 10 องค์ประกอบ ทั้งน้ี

เน่ืองจากการสร้างโปรแกรมการฝึกอบรมคร้ังน้ี ผู้วิจัยได้

ด�ำเนินการตามข้ันตอนการพัฒนาโปรแกรมอย่างเป็นระบบ 

เร่ิมต้ังแต่มีการศึกษาสภาพปัญหาและความต้องการพัฒนา

อาชีพจากผู้ให้ข้อมูลส�ำคัญเพื่อให้ทราบปัญหาและความ

ต้องการทีแ่ท้จริงของประชาชนต�ำบลแม่ลา มกีารสร้างทมีงาน

กลุ่มที่มีความเช่ียวชาญและคนในพื้นที่เพื่อท�ำการวิเคราะห์

ภาพรวมทั้งหมดและก�ำหนดแผนการท�ำงานร่วมกัน มีการ

วางแผนการจัดกิจกรรมอย่างเป็นระบบสอดคล้องกับรูปแบบ

การพัฒนาโปรแกรมของนักวิชาการชาวต่างประเทศ (Beal ;  

Blount ; Powers ; & Johnson, 1966 ; Boone, 1985 ; Boyle, 

1981 ; Freire, 1970 ; Houle, 1972 ; Kidd, 1973 ; Knowles, 

1970 ; Lippitt ; Watson ; & Westley, 1958 ; &Tyler, 1971) 

นอกจากนั้น จากการศึกษาสภาพปัญหาพบว่าด้านประชากร
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ส่วนใหญ่เป็นคนสองวัยได้แก่ ผู้ใหญ่และเด็ก และส่วนใหญ่

มีฐานะยากจน ดังน้ัน จึงน�ำแนวคิด Two-Generation 

Approach มาประกอบการสร้างโปรแกรมการฝึกอบรม เพื่อ

ช่วยส่งเสริมให้ผูใ้หญ่และเดก็ทีเ่ข้ารับการอบรมในแต่ละกลุม่

ย่อย กลุ่มละ 2 คน ซึ่งเป็นลูกหลานกันพักอาศัยอยู่ในบ้าน 

เดยีวกนั และเข้ารับการฝึกอบรมพร้อมกนั ได้เกดิความใกล้ชิด 

สนิทสนมกัน ไม่เกิดการเขินอาย กล้าพูด กล้าคุย และ 

กล้าแสดงออก มีการช่วยเหลอืซึง่กนัและกนั ช่วยให้ผูใ้หญ่และ

เดก็เกิดการเรียนรู้ไปพร้อมๆ กนั ซึง่สอดคล้องกบัแนวคดิของ

หน่วยงานและนักวิชาการชาวต่างประเทศ (Ascend at the 

Aspen Institute, 2014 : Online ; Barczak , 2014 : Online ; 

Katherine, 2014 : Online ; The Annie E. Casey Foundation, 

2014 : Online ; Smith ; & Coffey, 2015) ที่เน้นการพัฒนา

คนสองวัยพร้อมกัน ได้แก่ ผู้ใหญ่และเด็ก ที่ครอบครัวได้ 

รับผลกระทบจากความยากจน โดยการจัดโปรแกรมการ 

ฝึกอบรมด้านอาชีพระหว่างผูใ้หญ่และเดก็ และน�ำข้ันตอนการ 

เรียนรู้แบบร่วมมือ 5 ขั้นตอน คือ 1) ขั้นเตรียม 2) ขั้นสอน 

3) ขั้นท�ำกิจกรรมกลุ่ม 4) ขั้นตรวจสอบผลงาน 5) ขั้นสรุป

บทเรียนและประเมินผลการท�ำงานกลุ่ม มาประกอบการ 

ฝึกอบรม เพื่อช่วยให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมซึ่งเป็นประชากร 

สองวัยได้มกีารช่วยเหลอืซึง่กนัและกนั ซึง่สอดคล้องกบัข้ันตอน 

การเรียนรู้แบบร่วมมือของ วัฒนาพร ระงับทุกข์ (2542) ที่

กล่าวว่า การเรียนรู้แบบร่วมมือเป็นวิธีการจัดกิจกรรมการ

เรียนการสอนที่เน้นการจัดสภาพแวดล้อมทางการเรียนให้ 

ผูเ้รียนได้เรียนรู้ร่วมกนัเป็นกลุม่เล็กๆ แต่ละคนมีส่วนร่วมอย่าง 

แท้จริงในการเรียนรู้ ช่วยให้เกดิความส�ำเร็จของกลุม่ และเมือ่

น�ำร่างโปรแกรมการฝึกอบรมให้ผู้เชี่ยวชาญ จ�ำนวน 7 ท่าน 

ได้ตรวจความสอดคล้องของร่างโปรแกรมการฝึกอบรม ผล

การประเมินความสอดคล้องของร่างโปรแกรมการฝึกอบรม

แต่ละรายการมีค่าดัชนีมากกว่า 0.5 ทุกรายการ แสดงให้ 

เห็นว่าโปรแกรมการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาอาชีพตามแนวคิด 

Two-Generation Approach ด้วยกระบวนการเรียนรู้แบบ

ร่วมมือมีความตรงเชิงเนื้อหา (Content Analysis)

2. ผลการทดลองใช้โปรแกรมการฝึกอบรมเพื่อพัฒนา

อาชีพตามแนวคิด Two-Generation Approach ด้วย

กระบวนการเรียนรู้แบบร่วมมือ 

	 2.1 ผลการทดสอบวัดความรู้ก่อนและหลังเข้ารับ

การฝึกอบรมของผู้เข้ารับการฝึกอบรม พบว่า คะแนนเฉลี่ย

หลังเข้ารับการฝึกอบรมสูงกว่าก่อนการเข้ารับการฝึกอบรม 

อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทั้งนี้ เนื่องจาก

		  1) โปรแกรมการฝึกอบรมเพือ่พฒันาอาชีพตาม 

แนวคดิ Two-Generation Approach ด้วยกระบวนการเรียนรู้ 

แบบร่วมมือที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นตามแนวคิดของ Beal ; Blount ; 

Powers ; & Johnson, 1966 ; Boone, 1985 ; Boyle, 1981 ; 

Freire, 1970 ; Houle, 1972 ; Kidd, 1973 ; Knowles, 1970 ; 

Lippitt ; Watson ; & Westley, 1958 ; & Tyler, 1971) ประกอบ

ด้วย 10 องค์ประกอบ และได้ผ่านผู้เชี่ยวชาญ จ�ำนวน 7 ท่าน 

ตรวจความสอดคล้องของร่างโปรแกรมการฝึกอบรมผลการ

ประเมนิความสอดคล้องของร่างโปรแกรมการฝึกอบรมแต่ละ

รายการ มีค่าดัชนีมากกว่า 0.5 ทุกรายการ แสดงให้เห็นว่า

โปรแกรมการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาอาชีพตามแนวคิด Two- 

Generation Approach ด้วยกระบวนการเรียนรู้แบบร่วมมอื 

มีความตรงเชิงเน้ือหา (Content Analysis) ดังน้ัน เมื่อน�ำ

โปรแกรมการฝึกอบรมไปทดลองใช้ จึงท�ำให้ผู้เข้ารับการ 

ฝึกอบรมได้รับความรู้เพิ่มข้ึนหลังการฝึกอบรม โดยพบว่า 

ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีคะแนนเฉลี่ยหลังเข้ารับการฝึกอบรม

สูงกว่าก่อนการเข้ารับการฝึกอบรมอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.05 

		  2) การน�ำแนวคดิ Two-Generation Approach 

มาสร้างโปรแกรมการฝึกอบรม ด้วยการน�ำคนสองวัยระหว่าง

ผู ้ใหญ่และเด็กมาเรียนรู้ร่วมกัน ท�ำให้เกิดความใกล้ชิด 

สนิทสนมกนัมากข้ึน ไม่เกดิการเขินอาย กล้าแสดงออก และเกดิ 

การเรียนรู้ร่วมกัน สอดคล้องกับแนวคิดของ Barczak (2014) 

ได้กล่าวว่า “Two-Generation Approach” เป็นโปรแกรมที่

จัดข้ึนส�ำหรับผู้ใหญ่และเด็ก เป็นการเช่ือมต่อความสัมพันธ์

ระหว่างผู้ใหญ่และเด็ก ช่วยสร้างแรงบันดาลใจให้แก่พวกเขา 
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เพื่อให้เกิดผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน และสอดคล้องกับงาน 

วิจัยของ Mary ; & Austin (2013) ได้ท�ำวิจัย กรณีศึกษาการ

สนับสนุนครอบครัวในโครงการ Two-Generation ผลการวจิยั  

พบว่า กลยุทธ์ Two-Generation ช่วยสนับสนุนการศึกษา

ของเด็กให้ดีขึ้น

		  3) การจัดกิจกรรมด้วยกระบวนการเรียน

รู้แบบร่วมมือ ท�ำให้ผู ้เข้ารับการฝึกอบรมได้มีการพูดคุย  

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ พึ่งพาอาศัยกัน สอดคล้องกับ วัฒนาพร  

ระงบัทกุข์ (2542) ได้กล่าวว่า การเรียนรู้แบบร่วมมอืเป็นวิธกีาร 

จัดกิจกรรมการเรียนการสอนที่เน้นการจัดสภาพแวดล้อม 

ทางการเรียนให้ผูเ้รียนได้เรียนรู้ร่วมกนัเป็นกลุม่เลก็ๆ แต่ละคน

มีส่วนร่วมอย่างแท้จริงในการเรียนรู้ และในความส�ำเร็จของ

กลุ่ม โดยการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น การแบ่งปันทรัพยากร 

การเรียนรู้ รวมทัง้การเป็นก�ำลงัใจแก่กนัและกนั และสอดคล้อง 

กบัผลงานวิจยัของ ศราวฒุ ิจนิตนาสนุทรศริิ (2554) ได้ท�ำวิจยั

เร่ืองการพัฒนาโปรแกรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนเพื่อ 

ส่งเสริมความร่วมมือในการเรียนรู้คณิตศาสตร์ตามแนวคิด 

การเรียนรู้แบบร่วมมือและทฤษฎีการสร้างความรู้ ส�ำหรับ

นักศกึษาการศกึษานอกระบบ ในกรุงเทพมหานคร ผลการวจิยั 

พบว่า ค่าคะแนนเฉลี่ยของผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนหลังการ

เข้าร่วมโปรแกรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนของนักศึกษา

การศกึษานอกระบบมค่ีามากกว่าคะแนนเฉลีย่ของผลสมัฤทธ์ิ

ทางการเรียนก่อนการเข้าร่วมโปรแกรมการศึกษานอกระบบ

โรงเรียนอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

	 2.2 ผลการประเมนิตามสภาพจริงการสานกระจาด

แม่ลา พบว่า โดยรวมมีคุณภาพอยู่ในระดับดี และเมื่อ

พิจารณาผลงานของแต่ละกลุ่มพบว่า ผู้เข้ารับการฝึกอบรม

กลุ่มที่ 4-6 และ กลุ่มที่ 8-10 มีผลงานการสานกระจาดแม่

ลามีคุณภาพอยู่ในระดับดี ส�ำหรับกลุ่มที่ 1-3 และกลุ่มที่ 7 มี 

ผลงานอยูใ่นระดบัพอใช้ ทัง้น้ี เน่ืองจาก กลุม่ที ่4-6 และกลุม่ที่  

8-10 ผูเ้ข้ารับการฝึกอบรมมปีระสบการณ์ด้านการท�ำจกัสาน 

ส�ำหรับกลุ่มที่ 7 ผู้เข้ารับการฝึกอบรมไม่มีประสบการณ์ด้าน

การท�ำจักสาน และกลุ่มที่ 1-3 ผู้เข้ารับการฝึกอบรมเป็น 

เพศชาย สรุปได้ว่า เพศและประสบการณ์มอิีทธิพลต่อคณุภาพ 

ของผลงานการสานกระจาดแม่ลา สอดคล้องกบังานวจิยัของ 

Klinger (1990) ได้ท�ำวิจัยเรื่องกรณีศึกษาโปรแกรมฝึกอบรม

บุคลากรทางคอมพิวเตอร์ส�ำหรับผู้ใหญ่พิการในวิทยาลัย

ชุมชน ผลการวจิยัพบว่า ปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อการจดักลุม่ คอื

เพศและประสบการณ์

	 2.3	 ผลการประเมินตามสภาพจริงการพัฒนา

เว็บไซต์ร้านค้าออนไลน์ส�ำเร็จรูปกับ www.lnwshop.com  

พบว่า โดยรวมมคีณุภาพอยูใ่นระดบัด ีและเมือ่พจิารณาผลงาน 

ของแต่ละกลุม่ พบว่า ผูเ้ข้ารับการฝึกอบรมกลุม่ที ่4-10 มกีาร

พัฒนาเว็บไซต์ร้านค้าออนไลน์ส�ำเร็จรูปกับ www.lnwshop.

com อยู่ในระดับดี ส�ำหรับกลุ่มท่ี 1-3 อยู่ในระดับพอใช้ 

ทั้งนี้ เนื่องจากการน�ำแนวคิด Two-Generation Approach 

มาสร้างโปรแกรมการฝึกอบรม ด้วยการน�ำคนสองวัยระหว่าง 

ผู ้ใหญ่และเด็กมาเรียนรู้ร่วมกัน ท�ำให้เกิดความใกล้ชิด 

สนิทสนมกนัมากข้ึน ไม่เกดิการเขินอาย กล้าแสดงออก ถงึแม้ว่า 

ผู้ใหญ่จะขาดประสบการณ์ในการใช้คอมพิวเตอร์และการ 

ใช้อินเตอร์เน็ต แต่ผู้ใหญ่ก็สามารถเรียนรู้ได้โดยการเรียนรู้

ร่วมกันระหว่างผู้ใหญ่และเด็ก ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 

Hardani (2005) ได้ท�ำวิจัยเร่ืองการพัฒนาโปรแกรมการ 

ฝึกอบรมคอมพวิเตอร์ เพือ่เตรียมความพร้อมของผูเ้รียนผูใ้หญ่ 

ส�ำหรับการจ้างงานหลักสูตรและเน้ือหาที่จัดส�ำหรับผู้ใหญ่

อายุ 20-67 ปี ซึ่งมีทักษะพื้นฐานด้านคอมพิวเตอร์น้อยมาก 

ผลการวิจัย พบว่าการวัดทักษะของผู้เรียนผู้ใหญ่หลังการได้

รับโปรแกรมฝึกอบรมสูงกว่าก่อนได้รับการฝึกอบรมอย่างมี

นัยส�ำคัญทางสถิติ แสดงให้เห็นว่าทักษะการฝึกอบรมด้าน

คอมพิวเตอร์มีประโยชน์ต่อผู้เรียนผู้ใหญ่และผู้ใหญ่สามารถ

เรียนรู้ได้

	 2.4. ผลการสังเกตการเรียนรู้แบบร่วมมือของ

เน้ือหาการฝึกอบรม พบว่า โดยรวมผู้เข้ารับการฝึกอบรมมี

พฤติกรรมการเรียนรู้แบบร่วมมืออยู่ในระดับมากที่สุดและ 

เมื่อพิจารณาในแต่ละเนื้อหาการฝึกอบรม พบว่า เรื่องวิธีการ 

สานกระจาดแม่ลาข้ันตอนที่ 3 การค�ำนวณราคาสินค้า 
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และการก�ำหนดราคาขาย การพัฒนาเว็บไซต์ร้านค้าออนไลน์ 

ส�ำเร็จรูปกบั www.lnwshop.com วธีิการพฒันาเวบ็ไซต์ร้านค้า 

ออนไลน์ส�ำเร็จรูปกับ www.lnwshop.com และกฎหมาย 

ว่าด้วยการกระท�ำผิดเกี่ยวกับคอมพิวเตอร์ พ.ศ. 2550 อยู่ใน

ระดับมากที่สุด ทั้งน้ี เน่ืองจากการจัดกิจกรรมตามข้ันตอน

การเรียนรู้แบบร่วมมือ โดยจัดเป็นกลุ่มย่อยกลุ่มละ 2 คน  

ซึง่เป็นลกูหลานกัน พกัอาศยัอยูใ่นบ้านเดยีวกนั มีการช่วยเหลอื 

ซึ่งกันและกัน มีการแลกเปลี่ยนความรู้ซึ่งกันและกัน ซึ่ง

สอดคล้องกับแนวคิดของ Johnson ; & Johnson (1987) 

ได้กล่าวถึงองค์ประกอบพื้นฐานของการเรียนรู้แบบร่วมมือ 

ประกอบด้วยการพึ่งพาซึ่งกันและกันเชิงบวก มีปฏิสัมพันธ์

แบบซึ่งหน้าระหว่างเรียน มีความรับผิดชอบต่อหน้าที่ของ

แต่ละคน มีความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและกลุ่มย่อย

	 2.5 ผลการประเมินกลยุทธ์ Two-Generation 

Approach ด้านการส่งเสริมคุณภาพการศึกษาให้กับเด็ก

ของแต่ละเนื้อหาการฝึกอบรม พบว่า โดยรวมมีคุณภาพอยู่

ในระดับดี และเมื่อพิจารณาในแต่ละเน้ือหาพบว่า เนื้อหา

เรื่อง เครื่องมือ วัสดุ ลายสานกระจาดแม่ลา และการพัฒนา

เว็บไซต์ร้านค้าออนไลน์ส�ำเร็จรูปกับ www.lnwshop.com 

กับวิชาการงานอาชีพและเทคโนโลยี มีคุณภาพอยู่ในระดับดี 

ส�ำหรับเนื้อหาเรื่องขั้นตอนการสานกระจาดแม่ลากับวิชาการ

งานอาชีพและเทคโนโลยีมีคุณภาพอยู่ในระดับพอใช้ และ 

ส�ำหรับเน้ือหาเร่ืองการค�ำนวณราคาสินค้าและการก�ำหนด

ราคาขายกับวิชาคณิตศาสตร์ มีคุณภาพอยู่ในระดับปรับปรุง 

ทั้งน้ี เนื่องจากเน้ือหาเร่ืองการค�ำนวณราคาสินค้าและการ

ก�ำหนดราคาขายมีรายละเอียด วัสดุ แรงงาน ค่าใช้จ่าย 

ก�ำไร ทีต้่องน�ำมาประกอบในการค�ำนวณหลายรายการซึง่ต้อง

ใช้ระยะเวลาในการท�ำความเข้าใจ และท�ำแบบฝึกหัดอย่าง

สม�่ำเสมอ ซึ่งเด็กยังขาดทักษะ ความรู้เกี่ยวกับคณิตศาสตร์ 

เน่ืองจากโรงเรียนขาดครูวิชาเอกคณิตศาสตร์ และจากการ

สัมภาษณ์พบว่า โรงเรียนจัดการเรียนการสอนแบบคละช้ัน 

โดยการจัดเด็กชั้น ป. 1-2 ชั้น ป. 3-4 และชั้น ป. 5-6 เรียน 

ร่วมกัน ท�ำให้วิธีการสอน การจัดเนื้อหา และการจัดกิจกรรม

การเรียนการสอนอาจไม่เหมาะสมกับระดับของเด็กแต่ละวัย

ซึ่งสอดคล้องกับ ศราวุฒิ จินตนาสุนทรศิริ (2554) ได้ท�ำวิจัย

เร่ือง การพัฒนาโปรแกรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนเพื่อ 

ส่งเสริมความร่วมมอืในการเรียนรู้คณิตศาสตร์ตามแนวคดิการ 

เรียนรู้แบบร่วมมอืและทฤษฎกีารสร้างความรู้ส�ำหรับนักศึกษา

การศึกษานอกระบบในกรุงเทพมหานคร พบว่า ปัจจัยที่

เกีย่วข้องกบัการน�ำโปรแกรมการศกึษานอกระบบทีไ่ด้พฒันา

ขึ้นไปใช้ ซึ่งได้แก่ ครูประจ�ำกลุ่ม ผู้เรียน วิธีการสอน สื่อ 

การเรียนการสอน และเนื้อหาสาระมาพิจารณาด้วย

3. ผลการประเมินโปรแกรมการฝึกอบรมเพื่อพัฒนา

อาชีพตามแนวคิด Two-Generation Approach ด้วย

กระบวนการเรียนรู้แบบร่วมมือ 

ผลการประเมินโปรแกรมการฝึกอบรมเพื่อพัฒนา

อาชีพตามแนวคิด Two-Generation Approach ด้วย

กระบวนการเรียนรู้แบบร่วมมือ โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 

และเมือ่พจิารณาในแต่ละด้านพบว่า อยูใ่นระดบัมากทกุด้าน 

และเมื่อพิจารณาในส่วนของด้านผลผลิต พบว่า การจัด

กจิกรรมฝึกอบรมพร้อมกันระหว่างผูเ้ข้ารบัการฝึกอบรมกลบั

ช่วยให้เข้าใจเนื้อหาการฝึกอบรมได้ง่ายขึ้น และช่วยส่งเสริม

ให้ครอบครัวเกิดความผาสกุ อยูใ่นระดบัมากทีส่ดุ สอดคล้อง

กับงานวิจัยของ Infante (2001) ได้ท�ำวิจัยเรื่องความผาสุก

และสถานภาพทางเศรษฐกิจและสังคมของปู่ย่าที่เพิ่มข้ึน 

ซึ่งมีผลต่อลูกหลานในครอบครัวที่มีคนสองวัย โดยท�ำการ

ส�ำรวจความสัมพันธ์ระหว่างความผาสุก และสถานภาพทาง

เศรษฐกิจของปู่ย่าที่เพิ่มข้ึน ซึ่งมีผลต่อลูกหลานในครัวเรือน 

ที่มีคนสองวัย ผลงานวิจัยพบว่า ความผาสุกของปู ่ย ่า 

มคีวามสมัพนัธ์กบัรายได้อย่างมนัียส�ำคญัในระดบัสงูสดุ แสดง 

ให้เหน็ว่าครอบครัวสองวยัเกดิความผาสกุด้วยการสร้างความ

สัมพันธ์ที่ดีต่อกัน มีการสร้างอาชีพเพื่อก่อให้เกิดรายได ้

เพิ่มข้ึน และสอดคล้องกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม 

แห่งชาติ ฉบับที่ 10 (2550) ที่ระบุวิสัยทัศน์ประเทศไทย 

มุ่งพัฒนาสู่ “สังคมอยู่เย็นเป็นสุขร่วมกัน (Green and 

Happiness Society) ครอบครัวอบอุ่น ชุมชนเข้มแข็ง”
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ข้อเสนอแนะส�ำหรับการน�ำผลการวิจัยไปใช้
1. หน่วยงานในระดบัท้องถิน่สามารถน�ำผลการทดลอง

ไปส่งเสริมให้เป็นรูปธรรมมากยิง่ข้ึน โดยให้ทกุภาคส่วนเข้ามา

มีส่วนร่วมสนับสนุนให้มีการด�ำเนินการประกอบอาชีพเสริม

ด้านหตัถกรรมจกัสานอย่างครบวงจร ทัง้ด้านผลติภณัฑ์ ด้าน

ราคา ด้านการจัดจ�ำหน่าย และการส่งเสริมการตลาด

2. หน่วยงานในระดับท้องถิ่นสามารถน�ำข้อมูลที่ได้

จากการทดลองคร้ังน้ีไปประยกุต์ใช้เพือ่พฒันาผูใ้หญ่และเดก็

ที่อาศัยอยู่ในชุมชนได้เกิดการเรียนรู้ในด้านอาชีพอื่นๆ 

3. โรงเรียนสามารถน�ำข้อมูลที่ได้จากการทดลองไป

พัฒนาปรับปรุงคุณภาพการศึกษาของเด็กในโรงเรียนให้ดี

ยิ่งขึ้น 

ข้อเสนอแนะส�ำหรับการวิจัยครั้งต่อไป
1. การท�ำวิจัยคร้ังน้ี ผู้วิจัยใช้แบบสัมภาษณ์สภาพ

ปญัหาและความต้องการพัฒนาอาชพี ดงันัน้ ควรมกีารสร้าง

แบบสอบถามสภาพปัญหาและความต้องการควบคูไ่ปกับการ

สังเกตและการสัมภาษณ์ 

2. เนื่องจากการท�ำวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ด�ำเนินการวิจัย

เพียงผู้เดียว ท�ำให้บางครั้งต้องพบกับอุปสรรค ปัญหา ดังนั้น

จึงควรมีการท�ำวิจัยเชิงปฏิบัติการอย่างมีส่วนร่วม
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บทความที่จะลงตีพิมพ์ในวารสารจะต้องเป็นบทความที่ไม่เคยได้รับการตีพิมพ์เผยแพร่หรืออยู่ระหว่างการพิจารณา 

ลงตีพิมพ์ในวารสารอื่นๆ การละเมิดลิขสิทธิ์ถือเป็นความรับผิดชอบของผู้ส่งบทความโดยตรง

นโยบายการพิจารณากลั่นกรองบทความ (Editorial Policy)

วารสาร HR intelligence ประสงค์รับพิจารณาบทความวิชาการและบทความวิจัยทั้งภาษาไทยและภาษาอังกฤษที่มี

เน้ือหาเก่ียวข้องกับการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ วัตถุประสงค์เพื่อเป็นสื่อกลางส�ำหรับเผยแพร่ผลงานและบทความ

ทางวิชาการ ดังน้ัน บทความที่จะได้รับลงตีพิมพ์จะต้องผ่านการพิจารณากลั่นกรองโดยผู้ทรงคุณวุฒิในสาขาที่เกี่ยวข้องเพื่อ 

ลงตพีมิพ์เผยแพร่ในวารสาร และจะต้องเป็นบทความทีแ่สดงให้เหน็ถงึคุณภาพทางด้านวชิาการหรือประสบการณ์ของนักบริหาร

จัดการและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นประโยชน์ในวงกว้าง

ขอบเขตของวารสาร HR intelligence จะครอบคลุมเน้ือหาที่เกี่ยวข้องกับ “คน” ในหลายมิติ ไม่ว่าจะเป็นด้านการ

บริหารและพฒันาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การภาครัฐ ภาคเอกชน องค์กรพฒันาชุมชน ชุมชน ตลอดจนองค์ความรู้ทีเ่สริมสร้าง

จินตนาการความคิดสร้างสรรค์ สร้างทักษะ สร้างปัญญาให้กับ “คน” ในสังคมไทย เพื่อเสริมสร้างศักยภาพและเตรียมความ

พร้อมที่จะรับมือกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงและสามารถด�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



82  สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

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 หลักการและเหตุผลของบทความที่เขียน

	 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 

ทั้งภาษาไทยและภาษาอังกฤษ ที่มีความยาวไม่ควรเกิน 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

ในกรณีที่ผู้ส่งบทความต้องการอ้างอิงเอกสารภาษาไทยในเนื้อเรื่อง ควรใช้ชื่อตามด้วยปีที่ตีพิมพ์ในเอกสาร เช่น (อเนก, 

2554) หรือ อเนก (2554) การอ้างอิงในกรณีที่ผู้แต่ง 2 คน เช่น วิทยาและมานะ (2523) หรือ (วิทยาและมานะ 2535) ส่วนการ

อ้างอิงในกรณีที่ผู้แต่งมากกว่า 3 คนขึ้นไป เช่น (วิทยาและคณะ, 2554) หรือ วิทยาและคณะ (2554) แล้วแต่โครงสร้างประโยค

ส�ำหรับบทความที่ต้องการอ้างอิงเอกสารภาษาอังกฤษในเน้ือเร่ือง ควรใช้ช่ือตามด้วยปีที่ตีพิมพ์ในเอกสาร เช่น  

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

Jandalk 1978) ส่วนการอ้างอิงในกรณีที่ผู้แต่งมากกว่า 3 คนขึ้นไป เช่น (Paul et al., 1999) หรือ Paul et al. (1999) แล้วแต่

โครงสร้างประโยค 

หลักเกณฑ์การเขียนบรรณานุกรมหรืออ้างอิงเอกสารท้ายเรื่อง

ผู้ส่งบทความต้องเรียงล�ำดับเอกสารภาษาไทยอยู่ในส่วนแรก และเอกสารภาษาต่างประเทศอยู่ในส่วนที่สอง โดยเรียง

ช่ือผู้แต่งตามอักษรแต่ละภาษา โดยใช้รูปแบบการเขียนอ้างอิงตามระบบ APA (American Psychological Association)  

ดังตัวอย่างต่อไปนี้
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กระบวนการพิจารณากลั่นกรองบทความ (Review Process)

บทความที่จะได้รับการพิจารณาลงตีพิมพ์จะต้องผ่านการพิจารณาจากกองบรรณาธิการและผู้ทรงคุณวุฒิในสาขา 

ที่เกี่ยวข้องโดยจะมีกระบวนการดังต่อไปนี้

1. กองบรรณาธิการจะแจ้งให้ผู้ส่งบทความทราบเมื่อกองบรรณาธิการได้รับบทความเรียบร้อยสมบูรณ์

2. กองบรรณาธิการจะตรวจสอบหัวข้อและเน้ือหาของบทความถึงความเหมาะสมและสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของ

วารสาร รวมถึงกองบรรณาธิการจะตรวจสอบถึงประโยชน์ทั้งทางด้านทฤษฎีและแนวทางการน�ำไปใช้ในการบริหารและพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์

3. ในกรณีทีก่องบรรณาธกิารพจิารณาเหน็ควรให้ด�ำเนินการส่งบทความเพือ่ท�ำการกลัน่กรองต่อไป บรรณาธิการจะส่งให้

ผูท้รงคณุวฒุิในสาขาทีเ่กีย่วข้องตรวจสอบคุณภาพของบทความว่าอยูใ่นระดบัทีเ่หมาะสมจะตพีมิพ์หรอืไม่ โดยในกระบวนการ

พิจารณากลั่นกรองนี้ ผู้ทรงคุณวุฒิจะไม่สามารถทราบข้อมูลของผู้ส่งบทความ (Double-Blind Process) 

4. เมื่อผู้ทรงคุณวุฒิได้พิจารณากลั่นกรองบทความแล้ว กองบรรณาธิการจะตัดสินใจโดยอิงตามข้อเสนอแนะของผู้ทรง

คุณวุฒว่ิาบทความน้ันๆ ควรจะลงตพีมิพ์ในวารสารหรือควรทีจ่ะส่งให้กับผูส่้งบทความน�ำกลบัไปแก้ไขก่อนพจิารณาอกีคร้ังหน่ึง 

หรือปฏิเสธการลงตีพิมพ์

การส่งบทความ (Paper Submission)

ผู้ที่ประสงค์จะส่งบทความกับวารสาร HR intelligence กรุณาส่งต้นฉบับบทความในรูปแบบของไฟล์ Microsoft Word

บทความภาษาไทย พิมพ์ด้วยฟอนท์ Cordia New ขนาด 15 พอยท์

บทความภาษาอังกฤษ พิมพ์ด้วยฟอนท์ Cordia New ขนาด 15 พอยท์

และส่งบทความออนไลน์ที ่http://www.journalhri.com หรือสามารถส่งในรูปของเอกสารทางไปรษณีย์พร้อมไฟล์มาได้ที่

คุณชินกฤต คงเจริญพร

โครงการวารสารทรัพยากรมนุษย์

สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

เลขที่ 2 ถนนพระจันทร์ เขตพระนคร กรุงเทพฯ 10200

โทรศัพท์ 0 2613 3302 โทรสาร 0 2226 5324

Website: http://www.journalhri.com 

E-Mail : hri.tu.journal@gmail.com
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ชื่อ-สกุล : ...........................................................................................................................................  
ต าแหน่งและท่ีอยู่หน่วยงาน : ..............................................................................................................  
...........................................................................................................................................................  
โทรศัพท์.......................................... โทรสาร..................................... E-mail………………………….. 
ผู้เขียนหลัก (ชื่อที่ 2) 
ชื่อ-สกุล : ...........................................................................................................................................  
ต าแหน่งและท่ีอยู่หน่วยงาน : ..............................................................................................................  
...........................................................................................................................................................  
โทรศัพท์.......................................... โทรสาร..................................... E-mail………………………….. 
 
ประเภทบทความที่เสนอ 
  บทความวิจัย (Research article) 
  บทความวิชาการ (Academic article) 
  บทวิจารณ์หนังสือ (Book review) 
  บทความปริทัศน์ (Review article) 
 ถ้าบทความที่เสนอเป็นส่วนหน่ึงของงานวิจัย วิทยานิพนธ์ หรืออื่นๆ โปรดระบุดังนี้  
  งานวิจัย  วิทยานิพนธ์ (เอก)  วิทยานิพนธ์ (โท)  อื่นๆ (ระบ)ุ............................... 
ค ารับรองจากผู้เขียน 
 “ข้าพระเจ้าและผู้เขียนร่วม (ถ้ามี) ขอรับรองว่า บทความที่เสนอมานี้ยังไม่เคยได้รับการตีพิมพ์และไม่ได้อยู่
ระหว่างกระบวนการพิจารณาลงตีพิมพ์ในวารสารหรือส่ิงตีพมพ์อื่นใด ข้าพเจ้าและผู้เขียนร่วมยอมรับหลักเกณฑ์การ
พิจารณาต้นฉบับ ทั้งยินยอมให้กองบรรณาธิการมีสิทธิ์พิจารณาและตรวจแก้ต้นฉบับได้ตามที่เห็นสมควร พร้อมนี้ขอ
มอบลิขสิทธิ์บทความที่ได้รับการตีพิมพ์ให้แก่สถาบันทรัพยากรมนุษย์ กรณีมีการฟ้องร้องเร่ืองการละเมิดลิขสิทธิ์
เกี่ยวกับภาพ กราฟ ข้อความส่วนใดส่วนหนึ่ง และ/หรือข้อคิดเห็นที่ปรากฏในบทความ ให้เป็นความรับผิดชอบของ
ข้าพเจ้าและผู้เขียนร่วมแต่เพียงผู้เดียว” 
 
ลงชื่อ ..........................................................................  
  (                                                          )  
        ................./........................../..................   

แบบเสนอบทความ วารสาร HR intelligence 
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