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วัตถุประสงค ์ 
 1. เพื่อเผยแพร่ผลงานวิชาการท่ีมีคุณภาพ ในการพัฒนาศักยภาพผลงานทางวชิาการใน
ลักษณะบทความทางวิชาการของคณาจารย ์นักวิชาการ และ นักศกึษาในระดับบัณฑิตศกึษา 
        2. เพื่อให้บริการทางสังคมในการแลกเปลี่ยนความคิดเหน็ทางวิชาการ 
 
นโยบายการตีพิมพ์ 

วารสารศิลปการจัดการ เป็นวารสารราย 4 เดอืน รับตพีมิพแ์ละเผยแพร่ผลงานทางวิชาการ
ในมิติด้านศิลปศาสตร์ รัฐประศาสนศาสตร์ และสหวิทยาการด้านมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 
ลักษณะของบทความท่ีจะน าลงตีพิมพ์ ได้แก่  บทความวิจัย (Research Article) บทความวิชาการ 
(Academic Article) บทความปริทรรศน์หรือบทวิจารณ์วรรณกรรม (Review Article) บทวจิารณ์หนังสือ 
(Book Review) 
 บทความท่ีได้รับตีพิมพ์จะต้องได้รับความเห็นชอบจากกองบรรณาธิการก่อนตีพิมพ์ ได้ผ่าน
การพิจารณาจากผู้ทรงคุณวุฒิกลั่นกรองบทความ (Peer Review) อย่างน้อย 2 ท่าน ท่ีมีความ
เชี่ยวชาญในสาขาวิชาที่เกี่ยวข้อง ในลักษณะปกปิดรายช่ือ (Doubleblind Peer Review) 
       ทัศนะและความคิดเห็นท่ีปรากฏในบทความในวารสารศิลปการจัดการ ถือเป็นความ
รับผิดชอบของผู้เขียนบทความนัน้ และไมถ่ือเป็นทัศนะและความรับผิดชอบของกองบรรณาธกิาร 
 
ก าหนดการเผยแพร่ 
ปีละ 3 ฉบับ (ราย 4 เดอืน) คือ ฉบับท่ี 1  มกราคม – เมษายน 
 ฉบับท่ี 2 พฤษภาคม – สิงหาคม 
 ฉบับท่ี 3 กันยายน – ธันวาคม 
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บทบรรณาธิการบทบรรณาธิการ  
    
 วารสารศิลปการจัดการ (Journal of Arts Management) โดย มูลนิธิธรรมาภวิัฒน์  ฉบับนี้เป็น
ฉบับแรก จัดท าเพื่อเผยแพร่ผลงานในการพัฒนาศักยภาพผลงานทางวิชาการในลักษณะบทความทาง
วิชาการของคณาจารย์ นักวิชาการ และ นักศึกษาในระดับบัณฑิตศึกษาเพื่อการแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นทางวิชาการ โดยได้รับความร่วมมอืจากสถาบันการศึกษาต่างๆ ได้ส่งผลงานเพื่อตีพมิพใ์นฉบับนี้ 
ดังนี้  
 การจัดการสนามกีฬาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดย กาณชาญ  รังสีวรรธนะ 
น าเสนอการจัดการสนามกีฬาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เป็นวิจัยเชิงปริมาณ เคร่ืองมือท่ีใช้ใน
การวิจัย ได้แก่ แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการกรมการพัฒนา
ชุมชนในพื้นที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ โดย ดาเรศ ชูยก น าเสนอการศึกษาความสัมพันธ์ระหวา่ง
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการกรมการพัฒนาชุมชนในพื้นท่ี 3 
จังหวัดชายแดนภาคใต้ และแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างานของ
ข้าราชการกรมการพัฒนาชุมชนในพื้นท่ี 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ 
 การบริหารจัดการสมรรถนะขององค์การเพื่อบรรลุประสิทธิผลของบริษัทไทยออยล์ 
จ ากัด (มหาชน) โดย ณัฐภูมิ อาภามงคลและ ธนภณ ภู่มาลา น าเสนอแนวทางการบริหารจัดการ
สมรรถนะขององค์การท่ีสัมพันธ์กับการบรรลุประสิทธิผลของบริษัทไทยออยล์ จ ากัด (มหาชน) เป็นการ
วจิัยเชิงคุณภาพ  เก็บข้อมูลจากผู้บริหาร พนักงาน และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย โดยแบบสังเกตการณ์ และ 
แบบสัมภาษณเ์ชงิลึก มกีารวเิคราะห์ขอ้มูลตามแนวทางการวจิัยเชงิคุณภาพ    

การบริหารจัดการประชาสัมพันธ์เพื่อความส าเร็จในการเผยแพร่องค์ความรู้ของศูนย์
ศึกษาการพัฒนาอันเนื่องมาจากพระราชด าร:ิ  กรณีศึกษาศูนย์ศกึษาการพัฒนาเขาหินซ้อน อัน
เนื่องมาจากพระราชด าริ โดย ศิริวรรณ อาภามงคล และ ธนภณ ภู่มาลา น าเสนอ แนวทางการ
บริหารจัดการประชาสัมพันธ์เพื่อความส าเร็จในการเผยแพร่องค์ความรู้ของศูนย์ฯ เป็นการวิจัยเชิง
คุณภาพ  เก็บข้อมูลจากผู้บริหาร พนักงาน และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย โดยแบบสังเกตการณ์ และ แบบ
สัมภาษณเ์ชงิลกึ มกีารวเิคราะห์ขอ้มูลตามแนวทางการวจิัยเชงิคุณภาพ 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์: ความหมาย แนวคิดและตัวแบบแห่งการประยุกต์ โดย 
ภารดี คลังธาร น าเสนอ การพัฒนามนุษยท่ี์เกิดขึ้นจากอารยธรรมตา่งๆ อารยธรรมอินเดีย อารยธรรม
จีน และอารยธรรมกรีก    อย่างไรก็ตามการเรียนรู้ของมนุษย์ต้องอาศัยแรงจูงใจในการขับเคลื่อน  ถ้า
ให้แรงจูงใจท่ีมากพอและเหมาะสม  มนุษย์ก็จะเข้าใจการเรียนรู้ว่ามีประโยชน์ต่อการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยอ์ย่างสัมฤทธ์ิผล 
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บทบรรณาธิการบทบรรณาธิการ  
    
 วารสารศิลปการจัดการ (Journal of Arts Management) โดย มูลนิธิธรรมาภวิัฒน์  ฉบับนี้เป็น
ฉบับแรก จัดท าเพื่อเผยแพร่ผลงานในการพัฒนาศักยภาพผลงานทางวิชาการในลักษณะบทความทาง
วิชาการของคณาจารย์ นักวิชาการ และ นักศึกษาในระดับบัณฑิตศึกษาเพื่อการแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นทางวิชาการ โดยได้รับความร่วมมอืจากสถาบันการศึกษาต่างๆ ได้ส่งผลงานเพื่อตีพมิพใ์นฉบับนี้ 
ดังนี้  
 การจัดการสนามกีฬาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดย กาณชาญ  รังสีวรรธนะ 
น าเสนอการจัดการสนามกีฬาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เป็นวิจัยเชิงปริมาณ เคร่ืองมือท่ีใช้ใน
การวิจัย ได้แก่ แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการกรมการพัฒนา
ชุมชนในพื้นที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ โดย ดาเรศ ชูยก น าเสนอการศึกษาความสัมพันธ์ระหวา่ง
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการกรมการพัฒนาชุมชนในพื้นท่ี 3 
จังหวัดชายแดนภาคใต้ และแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างานของ
ข้าราชการกรมการพัฒนาชุมชนในพื้นท่ี 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ 
 การบริหารจัดการสมรรถนะขององค์การเพื่อบรรลุประสิทธิผลของบริษัทไทยออยล์ 
จ ากัด (มหาชน) โดย ณัฐภูมิ อาภามงคลและ ธนภณ ภู่มาลา น าเสนอแนวทางการบริหารจัดการ
สมรรถนะขององค์การท่ีสัมพันธ์กับการบรรลุประสิทธิผลของบริษัทไทยออยล์ จ ากัด (มหาชน) เป็นการ
วจิัยเชิงคุณภาพ  เก็บข้อมูลจากผู้บริหาร พนักงาน และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย โดยแบบสังเกตการณ์ และ 
แบบสัมภาษณเ์ชงิลึก มกีารวเิคราะห์ขอ้มูลตามแนวทางการวจิัยเชงิคุณภาพ    

การบริหารจัดการประชาสัมพันธ์เพื่อความส าเร็จในการเผยแพร่องค์ความรู้ของศูนย์
ศึกษาการพัฒนาอันเนื่องมาจากพระราชด าร:ิ  กรณีศึกษาศูนย์ศกึษาการพัฒนาเขาหินซ้อน อัน
เนื่องมาจากพระราชด าริ โดย ศิริวรรณ อาภามงคล และ ธนภณ ภู่มาลา น าเสนอ แนวทางการ
บริหารจัดการประชาสัมพันธ์เพื่อความส าเร็จในการเผยแพร่องค์ความรู้ของศูนย์ฯ เป็นการวิจัยเชิง
คุณภาพ  เก็บข้อมูลจากผู้บริหาร พนักงาน และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย โดยแบบสังเกตการณ์ และ แบบ
สัมภาษณเ์ชงิลกึ มกีารวเิคราะห์ขอ้มูลตามแนวทางการวจิัยเชงิคุณภาพ 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์: ความหมาย แนวคิดและตัวแบบแห่งการประยุกต์ โดย 
ภารดี คลังธาร น าเสนอ การพัฒนามนุษยท่ี์เกิดขึ้นจากอารยธรรมตา่งๆ อารยธรรมอินเดีย อารยธรรม
จีน และอารยธรรมกรีก    อย่างไรก็ตามการเรียนรู้ของมนุษย์ต้องอาศัยแรงจูงใจในการขับเคลื่อน  ถ้า
ให้แรงจูงใจท่ีมากพอและเหมาะสม  มนุษย์ก็จะเข้าใจการเรียนรู้ว่ามีประโยชน์ต่อการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยอ์ย่างสัมฤทธ์ิผล 



VI

 ปิดท้ายเล่มด้วย เร่ือง มาตรการกีดกันทางการค้าของสหภาพยุโรปและสหรัฐอเมรกิากับ
คุณภาพชีวิตการท างานของแรงงานต่างด้าวในจังหวัดสมุทรสาคร โดย จ ารัส  อึ้งศรีวงษ์ น าเสนอ 
มาตรการกีดกันทางการค้าของสหภาพยุโรป เกิดจากการท่ีประเทศไทยไม่ปฏิบัตติามกฎหมาย ในเร่ือง
ของการท าผิดกฎหมายประมง ขาดการรายงาน ไร้การควบคุม และไม่ปฏิบัติตามกฎหมายของ
สหรัฐอเมริกา ท่ีไม่สามารถท าตามมาตรฐานขั้นต่ าเพื่อการขจัดการค้ามนุษย์ จากการใช้แรงงานเด็ก 
และแรงงานภาคบังคับ  
 กองบรรณาธิการขอขอบคุณ ผู้ทรงคุณวุฒิทุกท่านท่ีได้ให้ข้อเสนอแนะในการปรับปรุง
บทความให้เป็นไปตามมาตรฐาน เพื่อการพัฒนาวารสารเข้าสู่การรับรองคุณภาพจากศูนย์ดัชนีการ
อา้งอิงวารไทย (TCI) ตอ่ไป 
 
 
 

                                                         พระปลัดสมชาย ปโยโค (ด าเนิน), ดร. 
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ปิดท้ายเล่มด้วย เร่ือง มาตรการกีดกันทางการค้าของสหภาพยุโรปและสหรัฐอเมรกิากับ
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บทคัดย่อ  
การวิจัยในคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์  เพื่อศึกษาการจัดการสนามกีฬาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

แนวทางวิจัยเชิงปริมาณ ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย ได้แก่ หัวหน้าฝ่าย หรือผู้อ านวยการกองการศึกษาของ
องคก์รปกครองส่วนท้องถิ่น จ านวน 7,851 คน ขนาดกลุ่มตัวอยา่งในการวิจัยเชงิปริมาณ จ านวน 579 ตัวอยา่ง 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละค่าเฉลี่ย ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน   

ผลการศกึษา พบวา่ 1) การจัดการสนามกีฬาประกอบด้วย การจัดการสนามกีฬา มกีารจัดการในระดับ
ปานกลาง ได้แก่ด้านจัดแผนพัฒนาสนามกีฬาท้องถิ่น (ค่าเฉลี่ย 3.35) และการจัดเกณฑ์การควบคุมการ
ปฏิบัติงานสนามกีฬา (ค่าเฉลี่ย 3.20) และมีการจัดการในระดับต่ า ได้แก่ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย ์
(ค่าเฉลี่ย 2.91) และด้านโครงสร้างการปฏบัิตงิาน  (ค่าเฉลี่ย 2.44)  

 

ค าส าคัญ: องค์กรปกครองท้องถิ่น, การจัดการสนามกีฬา, สนามกีฬาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 
 
 
 
 
 
 
 



Journal of Arts Management Vol.1 No.1 January - April 2017

วารสารศิลปการจัดการ ปีที่ 1 ฉบับที่ 1 มกราคม – เมษายน  25602 I

Journal of Arts Management Vol.1 No.1 January - April 2017  
 

2 
 
 วารสารศิลปการจัดการ ปีท่ี 1 ฉบับท่ี 1 มกราคม – เมษายน  2560 

ABSTRACT  
The purposes of this study are 1) to study stadium management of the local administrations.  

Quantitative method was applied by using 7,851 people from chiefs of department or directors of 
educational division in local government administrations as research population. 579 samples were taken 
into account of the quantitative method. The populations in this research were chiefs of department or 
directors of educational division. The research tools included 1) questionnaires. The statistical analyses 
were percentage, average and standard deviations.  

The results showed that 1) the stadium management consists of development plan for local 
stadium (average 3.35), operational structuring (average 2.44), human resource management (average 
2.91) and stadium operational monitoring standards (average 3.20). 
 

Keyword: Local Administration, Stadium Management, Local Administration stadium 
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บทน า  
ตามท่ีพระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 

2542 ได้ก าหนดแผนขั้นตอนการกระจายอ านาจ (ฉบับท่ี 1) พ.ศ.  2545 ด้านงานส่งเสริมคุณภาพชวีิต ก าหนดให้การ
กีฬาแห่งประเทศไทย และส านักงานพัฒนาการกีฬาและนันทนาการ กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา ถ่ายโอน
ภารกิจ  สนามกีฬาจังหวัดให้องค์การบริหารส่วนจังหวัด และกรุงเทพมหานคร และสนามกีฬาระดับรองให้เทศบาล 
เมืองพัทยา และ องค์การบริหารส่วนต าบล (กรมพลศึกษา, 2555)   และกรมพลศึกษา ได้จัดท าแผนด าเนินการ
ก่อสร้างสนามกีฬาระดับอ าเภอ 690 อ าเภอ และระดับต าบล 1,114 ต าบล น ามาจัดท าแผนงบประมาณในระยะ 5 ปี 
(พ.ศ. 2555-2559) รวมงบประมาณท้ังสิ้น 29,928 ล้านบาท 

จากแผนงานดังกล่าว  มีการจัดสร้างสนามกีฬาระดับต าบลและอ าเภอซึ่งจะถ่ายโอนให้กับองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น จ านวน 1,804 แห่ง ภายใน 5 ปี นับว่าเป็นการถ่ายโอนสนามกีฬาจ านวนมากให้กับท้องถิ่น  เพื่อบริการ
ประชาชนส าหรับการออกก าลังกายและเล่นกีฬา  การจัดการแข่งขันกีฬาในระดับต าบล อ าเภอ จังหวัด รวมท้ังเพื่อ
ส่งเสริมและสนับสนุน พัฒนาการกีฬา การออกก าลังกายและนันทนาการให้เป็นวิถีชีวิตท่ีดี และมีการปลูกฝัง
คุณธรรม จริยธรรม น้ าใจนักกีฬา ให้แก่เด็กและเยาวชน ประชาชนในท้องถิ่นน้ัน ๆ นับว่าเป็นโครงการท่ีต้องใช้
งบประมาณในเร่ืองของการบ ารุงรักษา และการบริหารจัดการสนามกีฬาที่ค่อนข้างสูงมาก ท้ังยังเป็นภาระต่อ
งบประมาณขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในการดูแลรับผิดชอบในระยะยาว  (กระทรวงการคลัง,  2554) ประกอบ
กับการขาดรูปแบบการจัดการสนามกีฬาท่ีชัดเจน จะส่งผลกระทบต่องบประมาณขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ค่อนข้างแน่นอน ดังนั้นการจัดการสนามกีฬาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  จึงเป็นเร่ืองท่ีส าคัญท่ีจะต้องมีแนว
ทางการจัดการสนามกีฬา เพื่อให้เกิดประโยชนต์อ่ชุมชนในท้องถิ่นอย่างแท้จริง 

 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย  

เพื่อศึกษาการจัดการสนามกีฬาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 
การทบทวนวรรณกรรม  

จากการสังเคราะห์ แนวคิดทฤษฎีการจัดการ จากนักวิชาการ ผู้เชี่ยวชาญ เพื่อน ามาประยุกต์เป็น
แนวทางในการสร้างกรอบแนวคิดการวิจัย การจัดการสนามกีฬา พบว่า การจัดการสนามกีฬื้องถิ่น  แบ่ง
ออกเป็น 4 ด้าน ดังนี้คือ 1. ด้านการก าหนดแผนพัฒนาสนามกีฬาท้องถิ่น 2. ด้านการจัดโครงสร้างการ
ปฏิบัติงาน 3. ด้านการจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์  และ 4. ด้านการจัดเกณฑ์ควบคุมการปฏิบัติงานสนาม
กีฬา ส าหรับ ด้านการก าหนดแผนพัฒนาสนามกีฬาคือกระบวนการตัดสินใจเลือกวิธีการปฏิบัติให้สอดคล้อง
กับปัจจัยท่ีมีอยู่และสามารถบรรลุเป้าหมายสูงสุด (Deshler and Massie, 1996) ประกอบด้วย  1)  การ



วารสารศิลปการจัดการ ปีที่ 1 ฉบับที่ 1 มกราคม – เมษายน  2560

Journal of Arts Management Vol.1 No.1 January - April 2017

I 3

Journal of Arts Management Vol.1 No.1 January - April 2017  
 

2 
 
 วารสารศิลปการจัดการ ปีท่ี 1 ฉบับท่ี 1 มกราคม – เมษายน  2560 

ABSTRACT  
The purposes of this study are 1) to study stadium management of the local administrations.  

Quantitative method was applied by using 7,851 people from chiefs of department or directors of 
educational division in local government administrations as research population. 579 samples were taken 
into account of the quantitative method. The populations in this research were chiefs of department or 
directors of educational division. The research tools included 1) questionnaires. The statistical analyses 
were percentage, average and standard deviations.  

The results showed that 1) the stadium management consists of development plan for local 
stadium (average 3.35), operational structuring (average 2.44), human resource management (average 
2.91) and stadium operational monitoring standards (average 3.20). 
 

Keyword: Local Administration, Stadium Management, Local Administration stadium 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Journal of Arts Management Vol.1 No.1 January - April 2017  
 

3 
 
 วารสารศิลปการจัดการ ปีท่ี 1 ฉบับท่ี 1 มกราคม – เมษายน  2560 

บทน า  
ตามท่ีพระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 

2542 ได้ก าหนดแผนขั้นตอนการกระจายอ านาจ (ฉบับท่ี 1) พ.ศ.  2545 ด้านงานส่งเสริมคุณภาพชวีิต ก าหนดให้การ
กีฬาแห่งประเทศไทย และส านักงานพัฒนาการกีฬาและนันทนาการ กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา ถ่ายโอน
ภารกิจ  สนามกีฬาจังหวัดให้องค์การบริหารส่วนจังหวัด และกรุงเทพมหานคร และสนามกีฬาระดับรองให้เทศบาล 
เมืองพัทยา และ องค์การบริหารส่วนต าบล (กรมพลศึกษา, 2555)   และกรมพลศึกษา ได้จัดท าแผนด าเนินการ
ก่อสร้างสนามกีฬาระดับอ าเภอ 690 อ าเภอ และระดับต าบล 1,114 ต าบล น ามาจัดท าแผนงบประมาณในระยะ 5 ปี 
(พ.ศ. 2555-2559) รวมงบประมาณท้ังสิ้น 29,928 ล้านบาท 

จากแผนงานดังกล่าว  มีการจัดสร้างสนามกีฬาระดับต าบลและอ าเภอซึ่งจะถ่ายโอนให้กับองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น จ านวน 1,804 แห่ง ภายใน 5 ปี นับว่าเป็นการถ่ายโอนสนามกีฬาจ านวนมากให้กับท้องถิ่น  เพื่อบริการ
ประชาชนส าหรับการออกก าลังกายและเล่นกีฬา  การจัดการแข่งขันกีฬาในระดับต าบล อ าเภอ จังหวัด รวมท้ังเพื่อ
ส่งเสริมและสนับสนุน พัฒนาการกีฬา การออกก าลังกายและนันทนาการให้เป็นวิถีชีวิตท่ีดี และมีการปลูกฝัง
คุณธรรม จริยธรรม น้ าใจนักกีฬา ให้แก่เด็กและเยาวชน ประชาชนในท้องถิ่นน้ัน ๆ นับว่าเป็นโครงการท่ีต้องใช้
งบประมาณในเร่ืองของการบ ารุงรักษา และการบริหารจัดการสนามกีฬาที่ค่อนข้างสูงมาก ท้ังยังเป็นภาระต่อ
งบประมาณขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในการดูแลรับผิดชอบในระยะยาว  (กระทรวงการคลัง,  2554) ประกอบ
กับการขาดรูปแบบการจัดการสนามกีฬาท่ีชัดเจน จะส่งผลกระทบต่องบประมาณขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ค่อนข้างแน่นอน ดังนั้นการจัดการสนามกีฬาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  จึงเป็นเร่ืองท่ีส าคัญท่ีจะต้องมีแนว
ทางการจัดการสนามกีฬา เพื่อให้เกิดประโยชนต์อ่ชุมชนในท้องถิ่นอย่างแท้จริง 

 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย  

เพื่อศึกษาการจัดการสนามกีฬาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 
การทบทวนวรรณกรรม  

จากการสังเคราะห์ แนวคิดทฤษฎีการจัดการ จากนักวิชาการ ผู้เชี่ยวชาญ เพื่อน ามาประยุกต์เป็น
แนวทางในการสร้างกรอบแนวคิดการวิจัย การจัดการสนามกีฬา พบว่า การจัดการสนามกีฬื้องถิ่น  แบ่ง
ออกเป็น 4 ด้าน ดังนี้คือ 1. ด้านการก าหนดแผนพัฒนาสนามกีฬาท้องถิ่น 2. ด้านการจัดโครงสร้างการ
ปฏิบัติงาน 3. ด้านการจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์  และ 4. ด้านการจัดเกณฑ์ควบคุมการปฏิบัติงานสนาม
กีฬา ส าหรับ ด้านการก าหนดแผนพัฒนาสนามกีฬาคือกระบวนการตัดสินใจเลือกวิธีการปฏิบัติให้สอดคล้อง
กับปัจจัยท่ีมีอยู่และสามารถบรรลุเป้าหมายสูงสุด (Deshler and Massie, 1996) ประกอบด้วย  1)  การ
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ให้บริการสาธารณะแก่ประชาชน  2)  การก าหนดมาตรฐานสนามกีฬาท้องถิ่น  3)  การจัดหางบประมาณ  
ด้านการจัดโครงสร้างการปฏิบัติงานในองค์กรกีฬา คือ การน าแผนพัฒนางานกีฬา ที่ได้จากการวางแผนมาสู่
การปฏิบัต ิเป็นการออกแบบโครงสร้างผู้จัดการสนามกีฬา เป็นการจัดระบบการท างาน ก าหนดขอบข่ายหน้าท่ี
ความรับผิดชอบ การจัดบุคลากรให้เหมาะสมกับงานท่ีสามารถเอื้ออ านวยให้แผนท่ีจัดท าขึ้นไปสู่ผลสัมฤทธ์ิท่ี
ปรารถนา (พยอม วงศ์สารศรี, 2530) ประกอบด้วย 1) การออกแบบโครงสร้างองค์กร 2) การจัดหารายได้
กิจกรรมสนามกีฬา และ3) การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง 
กระบวนการท่ีผู้บริหารใช้ด าเนินงานด้านบุคลากร ตั้งแต่การสรรหาเจ้าหน้าท่ีบุคลากรประจ าส่วนงานต่าง ๆ  
การดูแลสนามกีฬา และบรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมให้ปฏิบัติงานในสนามกีฬา  พร้อมท้ังการพัฒนา
พนักงานบุคลากรให้ปฏบัิตงิานในงานสนามกีฬาได้เพิ่มพูนความรู้  ความสามารถ  มีสุขภาพกายและสุขภาพจิต
ท่ีดีในการท างาน  และที่ต้องพน้จากการท างานด้วยเหตุทุพพลภาพ หรือเหตุอ่ืนใดในงาน ให้สามารถด ารงชวีิต
อยู่ในสังคมได้อยา่งมีความสุข (Werther and Kiath, 1996) ประกอบด้วย  1) การจัดหาบุคลากร 2) การพัฒนา
บุคลากร 3) การบริหารการพัฒนาบุคลากร และ4) คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร และด้านการจัด
เกณฑ์การควบคุมการปฏิบัติงานสนามกีฬา  หมายถึง การควบคุมดูแลให้การปฏิบัติงานเป็นไปตามระเบียบ
ข้อบังคับ และกฎเกณฑ์ (Fayol, 1949; Schermerhom et al. (2000) กล่าวว่า การควบคุมเป็นการติดตามผล
การปฏิบัตงิานและการแก้ไขสิ่งท่ีจ าเป็นองค์ประกอบของการควบคุมการปฏิบัตงิานสนามกีฬา ประกอบด้วย 1) 
การก ากับดูแลการปฏบัิติงาน และ2) เกณฑค์วบคุมค่าใชจ้่าย 
 
วิธีการวจิัย  

รูปแบบการวิจัย ใช้แนวทางการวจิัยเชิงปริมาณ เครื่องมอืท่ีใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม เป็นมาตรา
ส่วนประมาณค่า (Likert’s scale)  5 ระดับ คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยมาก  (บุญธรรม กิจ
ปรีดาบริสุทธ์ิ, 2551) และหาค่าความเท่ียงตรงตามเนื้อหาจากผู้เชี่ยวชาญ โดยหาค่าตัวชี้วัดของดัชนี IOC (The 
Index of Item Objective Congruence) และหาค่าความเชื่อมั่น โดยน าแบบสอบถาม ท่ีมีค่าความเท่ียงตรงไป
ทดสอบกับกลุม่ตัวอย่างท่ีไม่ใชก่ลุ่มตัวอยา่งจริง  ซึ่งสามารถหาค่าความเชื่อม่ัน ในลักษณะวัดค่าคงที่  ด้วยการ
ค านวณหาค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟ่า (Cronbach method) (Cronbach, 1974)  พบว่าแบบสอบถามมคี่าความเชื่อมั่น
เท่ากับ .85 การวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิต ิค่าร้อยละ ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
1.  พื้นท่ีเป้าหมาย (focus of area) การวิจัยเร่ืองการมีส่วนร่วมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในการ

จัดการสนามกีฬา คร้ังนี้ ใช้วิธีการเลือกแบบเจาะจงพื้นท่ีศึกษา หรือพื้นท่ีเป้าหมาย คือองค์กรปกครองส่วน
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ท้องถิ่น รูปแบบองค์การบริหารส่วนจังหวัด องค์การบริหารส่วนต าบลท่ีมีขนาดกลางและขนาดใหญ่ และ
เทศบาลที่มขีนาดกลางและขนาดใหญ่ 
            2.  ประชากรการวจิัย (research population) ประชากรของงานวจิัยคร้ังนี้ ได้แก่หัวหน้าฝ่ายหรือผู้อ านวยการ
กองการศึกษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
         3.  กลุ่มตัวอยา่งของการวจิัย  ประชากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นท่ีท าหนา้ท่ีด้านการจัดการสนาม
กีฬา รวมท้ังสิ้นจ านวน 7,851 คน   การหาขนาดของกลุ่มตัวอย่าง ใช้วิธีการค านวณจากสูตรของ ยามาเน ่ 
(Yamane, 1973) โดยก าหนดค่าความเชื่อมั่นร้อยละ 96 ยอมให้มีความคลาดเคลื่อนได้ ร้อยละ 4  ของกลุ่ม
ตัวอยา่งท่ีมี ได้ขนาดกลุ่มตัวอยา่งจ านวน 579 ตัวอยา่ง  

เครื่องมือที่ใช้ในเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัย แบบสอบถาม ซึ่งเป็นค าถามปลายปิดโดยผู้ศึกษาวิจัยได้
สร้างแบบสอบถามขึน้ จ านวน 46 ข้อ แบ่งออกเป็น 2 ส่วน ได้แก่ส่วนท่ี 1  ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม
จ านวน 7 ข้อ ส่วนท่ี 2 การจัดการสนามกีฬา จ านวน 39 ข้อ  โดยการทอดแบบสอบถามไปยังองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นท่ีเป็นกลุ่มตัวอยา่ง และเก็บรวบรวม โดยใชร้ะยะเวลาระหว่างเดอืน สิงหาคม ถึง ตุลาคม 2558 

การวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัย น าข้อมูลท่ีได้มาท าการวิเคราะห์ข้อมูลตัวแปรโดยการวิเคราะห์ข้อมูลด้วย
คอมพิวเตอร์โปรแกรมส าเร็จรูป ค านวณหาค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซึ่งการอธิบาย
ค่าเฉลี่ยด้วยค่า Mean  แบ่งออกเป็น 5 ระดับตัง้แต ่1–5 ท่ีใช้เป็นเกณฑ์ในการแปลความหมายของคะแนน (พล
ศักดิ์  จิรไกรศิริ, 2556) 
 
ผลการวจิัย  

ตามวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาการจัดการสนามกีฬาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เป็นการศึกษา
เป้าหมายการจัดการสนามกีฬาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ผลการศึกษารายละเอยีด ดังนี้ 
 1.  การจัดแผนพัฒนาสนามกีฬาท้องถิ่น ปรากฏว่า ระดับความคิดเห็นในการจัดท าแผนพัฒนาสนาม
กีฬาท้องถิ่นของการจัดการสนามกีฬาท้องถิ่น อยู่ในระดับปานกลาง ประกอบด้วย ด้านการให้บริการ
สาธารณะแก่ประชาชนภาพรวมอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านการให้บริการประชาชนใช้ออกก าลังกายใช้เป็น
สถานท่ีจัดกิจกรรมของชุมชน และเพื่อบริการสนามฝึกซ้อมให้แก่ส่วนราชการและภาคประชาชน ด้าน
มาตรฐานสนามกีฬามีภาพรวมอยู่ในระดับมาก ได้แก่ลานกีฬาเอนกประสงค์ และสนามกีฬากลางแจ้ง  ส่ วน
สวนสุขภาพ และอาคารกีฬาในร่มมรีะดับความคิดเห็นอยูใ่นระดับปานกลาง ส าหรับด้านการจัดหางบประมาณ
มภีาพรวมอยูใ่นระดับปานกลาง ตั้งแต่การขอรับการสนับสนุนงบประมาณจากภาครัฐ การจัดสรรงบประมาณ
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเอง และการขอรับการสนับสนุนงบประมาณจากภาคเอกชน 
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ให้บริการสาธารณะแก่ประชาชน  2)  การก าหนดมาตรฐานสนามกีฬาท้องถิ่น  3)  การจัดหางบประมาณ  
ด้านการจัดโครงสร้างการปฏิบัติงานในองค์กรกีฬา คือ การน าแผนพัฒนางานกีฬา ที่ได้จากการวางแผนมาสู่
การปฏิบัต ิเป็นการออกแบบโครงสร้างผู้จัดการสนามกีฬา เป็นการจัดระบบการท างาน ก าหนดขอบข่ายหน้าท่ี
ความรับผิดชอบ การจัดบุคลากรให้เหมาะสมกับงานท่ีสามารถเอื้ออ านวยให้แผนท่ีจัดท าขึ้นไปสู่ผลสัมฤทธ์ิท่ี
ปรารถนา (พยอม วงศ์สารศรี, 2530) ประกอบด้วย 1) การออกแบบโครงสร้างองค์กร 2) การจัดหารายได้
กิจกรรมสนามกีฬา และ3) การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง 
กระบวนการท่ีผู้บริหารใช้ด าเนินงานด้านบุคลากร ตั้งแต่การสรรหาเจ้าหน้าท่ีบุคลากรประจ าส่วนงานต่าง ๆ  
การดูแลสนามกีฬา และบรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมให้ปฏิบัติงานในสนามกีฬา  พร้อมท้ังการพัฒนา
พนักงานบุคลากรให้ปฏบัิตงิานในงานสนามกีฬาได้เพิ่มพูนความรู้  ความสามารถ  มีสุขภาพกายและสุขภาพจิต
ท่ีดีในการท างาน  และที่ต้องพน้จากการท างานด้วยเหตุทุพพลภาพ หรือเหตุอ่ืนใดในงาน ให้สามารถด ารงชวีิต
อยู่ในสังคมได้อยา่งมีความสุข (Werther and Kiath, 1996) ประกอบด้วย  1) การจัดหาบุคลากร 2) การพัฒนา
บุคลากร 3) การบริหารการพัฒนาบุคลากร และ4) คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร และด้านการจัด
เกณฑ์การควบคุมการปฏิบัติงานสนามกีฬา  หมายถึง การควบคุมดูแลให้การปฏิบัติงานเป็นไปตามระเบียบ
ข้อบังคับ และกฎเกณฑ์ (Fayol, 1949; Schermerhom et al. (2000) กล่าวว่า การควบคุมเป็นการติดตามผล
การปฏิบัตงิานและการแก้ไขสิ่งท่ีจ าเป็นองค์ประกอบของการควบคุมการปฏิบัตงิานสนามกีฬา ประกอบด้วย 1) 
การก ากับดูแลการปฏบัิติงาน และ2) เกณฑค์วบคุมค่าใชจ้่าย 
 
วิธีการวจิัย  

รูปแบบการวิจัย ใช้แนวทางการวจิัยเชิงปริมาณ เครื่องมอืท่ีใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม เป็นมาตรา
ส่วนประมาณค่า (Likert’s scale)  5 ระดับ คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยมาก  (บุญธรรม กิจ
ปรีดาบริสุทธ์ิ, 2551) และหาค่าความเท่ียงตรงตามเนื้อหาจากผู้เชี่ยวชาญ โดยหาค่าตัวชี้วัดของดัชนี IOC (The 
Index of Item Objective Congruence) และหาค่าความเชื่อมั่น โดยน าแบบสอบถาม ท่ีมีค่าความเท่ียงตรงไป
ทดสอบกับกลุม่ตัวอย่างท่ีไม่ใชก่ลุ่มตัวอยา่งจริง  ซึ่งสามารถหาค่าความเชื่อม่ัน ในลักษณะวัดค่าคงที่  ด้วยการ
ค านวณหาค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟ่า (Cronbach method) (Cronbach, 1974)  พบว่าแบบสอบถามมคี่าความเชื่อมั่น
เท่ากับ .85 การวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิต ิค่าร้อยละ ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
1.  พื้นท่ีเป้าหมาย (focus of area) การวิจัยเร่ืองการมีส่วนร่วมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในการ

จัดการสนามกีฬา คร้ังนี้ ใช้วิธีการเลือกแบบเจาะจงพื้นท่ีศึกษา หรือพื้นท่ีเป้าหมาย คือองค์กรปกครองส่วน
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ท้องถิ่น รูปแบบองค์การบริหารส่วนจังหวัด องค์การบริหารส่วนต าบลท่ีมีขนาดกลางและขนาดใหญ่ และ
เทศบาลที่มขีนาดกลางและขนาดใหญ่ 
            2.  ประชากรการวจิัย (research population) ประชากรของงานวจิัยคร้ังนี้ ได้แก่หัวหน้าฝ่ายหรือผู้อ านวยการ
กองการศึกษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
         3.  กลุ่มตัวอยา่งของการวจิัย  ประชากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นท่ีท าหนา้ท่ีด้านการจัดการสนาม
กีฬา รวมท้ังสิ้นจ านวน 7,851 คน   การหาขนาดของกลุ่มตัวอย่าง ใช้วิธีการค านวณจากสูตรของ ยามาเน ่ 
(Yamane, 1973) โดยก าหนดค่าความเชื่อมั่นร้อยละ 96 ยอมให้มีความคลาดเคลื่อนได้ ร้อยละ 4  ของกลุ่ม
ตัวอยา่งท่ีมี ได้ขนาดกลุ่มตัวอยา่งจ านวน 579 ตัวอยา่ง  

เครื่องมือที่ใช้ในเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัย แบบสอบถาม ซึ่งเป็นค าถามปลายปิดโดยผู้ศึกษาวิจัยได้
สร้างแบบสอบถามขึน้ จ านวน 46 ข้อ แบ่งออกเป็น 2 ส่วน ได้แก่ส่วนท่ี 1  ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม
จ านวน 7 ข้อ ส่วนท่ี 2 การจัดการสนามกีฬา จ านวน 39 ข้อ  โดยการทอดแบบสอบถามไปยังองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นท่ีเป็นกลุ่มตัวอยา่ง และเก็บรวบรวม โดยใชร้ะยะเวลาระหว่างเดอืน สิงหาคม ถึง ตุลาคม 2558 

การวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัย น าข้อมูลท่ีได้มาท าการวิเคราะห์ข้อมูลตัวแปรโดยการวิเคราะห์ข้อมูลด้วย
คอมพิวเตอร์โปรแกรมส าเร็จรูป ค านวณหาค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซึ่งการอธิบาย
ค่าเฉลี่ยด้วยค่า Mean  แบ่งออกเป็น 5 ระดับตัง้แต ่1–5 ท่ีใช้เป็นเกณฑ์ในการแปลความหมายของคะแนน (พล
ศักดิ์  จิรไกรศิริ, 2556) 
 
ผลการวจิัย  

ตามวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาการจัดการสนามกีฬาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เป็นการศึกษา
เป้าหมายการจัดการสนามกีฬาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ผลการศึกษารายละเอยีด ดังนี้ 
 1.  การจัดแผนพัฒนาสนามกีฬาท้องถิ่น ปรากฏว่า ระดับความคิดเห็นในการจัดท าแผนพัฒนาสนาม
กีฬาท้องถิ่นของการจัดการสนามกีฬาท้องถิ่น อยู่ในระดับปานกลาง ประกอบด้วย ด้านการให้บริการ
สาธารณะแก่ประชาชนภาพรวมอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านการให้บริการประชาชนใช้ออกก าลังกายใช้เป็น
สถานท่ีจัดกิจกรรมของชุมชน และเพื่อบริการสนามฝึกซ้อมให้แก่ส่วนราชการและภาคประชาชน ด้าน
มาตรฐานสนามกีฬามีภาพรวมอยู่ในระดับมาก ได้แก่ลานกีฬาเอนกประสงค์ และสนามกีฬากลางแจ้ง  ส่ วน
สวนสุขภาพ และอาคารกีฬาในร่มมรีะดับความคิดเห็นอยูใ่นระดับปานกลาง ส าหรับด้านการจัดหางบประมาณ
มภีาพรวมอยูใ่นระดับปานกลาง ตั้งแต่การขอรับการสนับสนุนงบประมาณจากภาครัฐ การจัดสรรงบประมาณ
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเอง และการขอรับการสนับสนุนงบประมาณจากภาคเอกชน 
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 2.  การจัดโครงสร้างการปฏิบัติงาน  ปรากฏว่า ระดับความคิดเห็นในการจัดการสนามกีฬาท้องถิ่นอยู่
ในระดับน้อย ประกอบด้วย การออกแบบโครงสร้างการปฏิบัติงาน  มีการจัดการอยู่ในระดับปานกลางทุก
ประเด็น ได้แก่ การกระจายอ านาจการบริหาร การจัดความสัมพันธ์กลุ่มงาน การก าหนดวธีิการสื่อสารในงาน 
และการก าหนดกฎระเบียบในการท างาน การจัดหารายได้กจิกรรมสนามกีฬามภีาพรวมอยูใ่นระดับน้อย ได้แก่
การจัดเก็บคา่เชา่ผู้ขายสินค้าและบริการ การจัดเก็บโฆษณาในสนามกีฬา และการจัดเก็บค่าเชา่จากสนามกีฬา 
ส าหรับด้านการใช้เทคโนโลยีมีภาพรวมระดับน้อย ประกอบด้วยการติดตั้งจอแอลอีดี การจัดท าเว็บไซด์สนาม
กีฬา และการติดต้ังสัญญาณ WIFI เพื่อบริการประชาชนท่ีมาใชบ้ริการในสนามกีฬา  
 3.  การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ปรากฏว่า ระดับความคิดเห็นในการจัดการสนามกีฬาท้องถิ่น ระดับ
ปานกลาง ประกอบด้วย ด้านการจัดหาบุคลากร มีการจัดการอยู่ในระดับปานกลางทุกประเด็น ตั้งแต่ การ
วางแผนก าลังคน การก าหนดคุณลักษณะบุคลากรตามต าแหนง่ การสรรหาด้วยโอกาสการจ้างงานท่ีเท่าเทียม
กัน และการก าหนดวิธีคัดเลือกตามสมรรถนะงาน ด้านการพัฒนาสมรรถนะภาพบุคลากรภาพรวมอยูใ่นระดับ
ปานกลาง ประกอบด้วย การพัฒนารายบุคคล การก าหนดผังความก้าวหน้าอาชีพ การบริหารผลการ
ปฏบัิตงิานดว้ยการประเมินพฤตกิรรมของเจ้าหนา้ที่ และการพัฒนาองค์กรเพื่อสร้างวัฒนธรรมองค์กร  
ส าหรับด้านคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ประกอบด้วยความปลอดภัย 
ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม มีสวัสดกิารขั้นพื้นฐาน และความเป็นธรรมในการท างาน 
 4.  การจัดเกณฑ์ควบคุมการปฏิบัติงาน ปรากฏว่า ระดับความคิดเห็นในการจัดการสนามกีฬาท้องถิ่น 
ระดับปานกลาง ประกอบด้วย ด้านเกณฑ์การก ากับดูแลการปฏบัิติงานมีการจัดการอยู่ในระดับปานกลาง ทุก
ประเด็นต้ังแตก่ารก ากับดูแลการใชท้รัพยากรท่ีให้บริการสาธารณะแก่ประชาชน เพื่อให้ประชาชนผู้มาใชบ้ริการ
ได้รับความพึงพอใจ การก ากับการใช้สนามกีฬาในทางธุรกิจการค้า และเพื่อให้ผลการปฏิบัติงานเป็นไปตาม
มาตรฐาน  ส าหรับด้านเกณฑ์การควบคุมค่าใช้จ่าย มีการจัดการเกณฑ์การควบคุมค่าใช้จ่ายให้เบิกจ่ายเป็นไป
ตามข้อเท็จจริงอยูใ่นระดับมาก ส่วนการควบคุมค่าใช้จ่ายเป็นไปตามงบประมาณ และการตรวจสอบค่าใชจ้่าย
ตามเอกสารเบิกจ่ายอยูใ่นระดับปานกลาง 
 
การอภิปรายผลการวจิัย  

1. ในการจัดท าแผนพัฒนาสนามกีฬาท้องถิ่น โดยตัวแปรท่ีมีผลต่อการจัดการจัดท าแผนพัฒนาสนามกีฬา
ท้องถิ่น มากท่ีสุดคือ การให้บริการสาธารณะแก่ประชาชน สอดคล้องกับแนวคิดของ Millet (1954) การให้บริการ
สาธารณะเป็นกิจกรรมท่ีองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตอ้งรับผิดชอบ และด าเนนิการตอ่ประชาชน เป็นการบริการเพื่อ
คนส่วนมาก เป็นการสร้างความรับผิดชอบตอ่สังคม เพื่อให้ประชาชนได้รับการบริการท่ีดท่ีีเนน้คุณภาพ การให้บริการ
อยา่งเสมอภาค กับประชาชนทุกหมูเ่หล่า การให้บริการอยา่งตอ่เนื่อง การท างานของเจ้าหนา้ท่ีสนามกีฬา จะตอ้งเปิด
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บริการให้กับผู้ใช้บริการได้ต่อเนื่องไม่มีวันหยุด การให้บริการอย่างก้าวหน้า ท้ังทางด้านผลงานและคุณภาพ 
เทคโนโลยีท่ีทันสมัย สอดคล้องกับงานวิจัยของ Wang (2012) ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับสภาพการด าเนินงาน และ
มาตรการของสนามกีฬาสาธารณะในเมืองกวางโจว  สนามกีฬาสาธารณะเป็นสิ่งส าคัญ ท่ีจะก่อให้เกิดระบบแนว
ทางการออกก าลังกายแห่งชาติ และเช่นเดียวกันกับการเป็นสถานท่ีบริการท่ีส าคัญ และเป็นเวทีขั้นพื้นฐานให้กับ
ประชาชนมาใชบ้ริการ การออกก าลังกาย ดังนั้นจ าเป็นต้องมกีารปรับปรุงคุณภาพ การจัดการสนามกีฬาในเร่ืองของ
สิ่งอ านวยความสะดวกตา่ง ๆ ผ่านการด าเนนิการทางการตลาด เพื่อประโยชน ์ทางเศรษฐกิจและสังคม  

2.  การจัดโครงสร้างการปฏบัิตงิาน มกีารจัดการเร่ืองของการกระจายอ านาจการบริหาร การจัดความสัมพันธ์
กลุ่มงาน การก าหนดวิธีการสื่อสารในงาน และการก าหนดกฎระเบียบในการท างาน ขัดแย้งกับ ศิริวรรณ  เสรีรัตน์, 
(2545) ท่ีกล่าวว่า อ านาจการตัดสินใจในเร่ืองต่างๆ  ต้องมีการรวมไว้ในศูนย์กลาง  โดยมีทิศทางการไหลไปในทาง
เดียวกัน คือ การน าเสนอเร่ืองขึ้นไปในระดับบริหารท่ีอยู่สูงขึ้นไปในองค์การเพื่อให้ผู้บริหารในระดับสูงเหล่านั้น
พิจารณาด าเนินการตามความเหมาะสม ส่วนการจัดหารายได้กิจกรรมสนามกีฬา และการใช้เทคโนโลยี มีภาพรวม
ระดับน้อย ขัดแยง้กับสถาบันท่ีปรึกษาเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพในราชการ (2555) ท่ีเน้นการใชส้นามกีฬาเพื่อการท า
ธุรกิจและสร้างรายได้จากสนามแข่งขันให้มากท่ีสุด มกีารก าหนดเขตวไีอพสีิ่งอ านวยความสะดวก และการเข้าเขตวไีอ
พไีด้กลายเป็นแหล่งรายได้หลักของสนามกีฬา จัดพื้นท่ีสกายบ๊อกซ์ แขกพิเศษจะได้รับบรรยายท่ีเป็นประสบการณ์ท่ี
ประทับใจ เพื่อให้สามารถสะท้อนความต้องการแสวงหาก าไรของผู้ประกอบการและศักยภาพของตลาดได้ การจัดหา
สิ่งอ านวยความสะดวก หรือ ห้องอาหาร 

3.  การจัดการทรัพยากรมนุษย ์ในการจัดการสนามกีฬาท้องถิ่น ประกอบด้วย ด้านการจัดหาบุคลากร มีการ
จัดการอยู่ในระดับปานกลาง เช่น การวางแผนก าลังคน ด้านการพัฒนาสมรรถนะภาพบุคลากรภาพเช่น การพัฒนา
รายบุคคล สอดคล้องกับ Jerry W. Gilley, Steven A. Eggland, and Ann Maycunich Gilley, (2002) ประเมนิดูวา่พนักงาน
แต่ละคนมีขีดความ สามารถอะไรท่ีเป็นจุดแข็ง (Strength) และขีดความสามารถใดท่ีเป็นจุดอ่อน (Weakness) โดย
ผู้บังคับบัญชาจะต้องเลือกขีดความสามารถท่ีจะตอ้งพัฒนาวา่ควรจะเป็นเร่ืองใดส าหรับด้านคุณภาพชีวติการท างาน
ของบุคลากร ประกอบด้วยความปลอดภัย ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม มสีวัสดิการขั้นพื้นฐาน และความเป็นธรรมในการ
ท างาน สอดคล้องกับ วิจิตร และ อวยชัย, (2526) ท่ีความพยายามในการขจัดข้อบกพร่องของระบบอุปถัมภ์เป็นการ
คัดเลือกบุคคลเข้าท างานโดยใช้การสอบรูปแบบต่างๆ เพื่อประเมินความรู้ความสามารถของบุคคล โดยไม่ค านึงถึง
เหตุผลทางการเมอืงหรือความสัมพันธ์สว่นตัวเป็นส าคัญ    

4.  การจัดเกณฑ์ควบคุมการปฏบัิติงาน ปรากฏว่า ระดับความคิดเห็นในการจัดการสนามกีฬาท้องถิ่น ระดับ
ปานกลาง ประกอบด้วย ด้านเกณฑ์การก ากับดูแลการปฏบัิตงิานมกีารจัดการอยูใ่นระดับปานกลาง ทุกประเด็นตัง้แต่
การก ากับดูแลการใชท้รัพยากรท่ีให้บริการสาธารณะแก่ประชาชน เพื่อให้ประชาชนผู้มาใชบ้ริการได้รับความพงึพอใจ  
การก ากับการใช้สนามกีฬาในทางธุรกิจการค้า และเพื่อให้ผลการปฏิบัติงานเป็นไปตามมาตรฐาน สอดคล้องกับ  
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 2.  การจัดโครงสร้างการปฏิบัติงาน  ปรากฏว่า ระดับความคิดเห็นในการจัดการสนามกีฬาท้องถิ่นอยู่
ในระดับน้อย ประกอบด้วย การออกแบบโครงสร้างการปฏิบัติงาน  มีการจัดการอยู่ในระดับปานกลางทุก
ประเด็น ได้แก่ การกระจายอ านาจการบริหาร การจัดความสัมพันธ์กลุ่มงาน การก าหนดวธีิการสื่อสารในงาน 
และการก าหนดกฎระเบียบในการท างาน การจัดหารายได้กจิกรรมสนามกีฬามภีาพรวมอยูใ่นระดับน้อย ได้แก่
การจัดเก็บคา่เชา่ผู้ขายสินค้าและบริการ การจัดเก็บโฆษณาในสนามกีฬา และการจัดเก็บค่าเชา่จากสนามกีฬา 
ส าหรับด้านการใช้เทคโนโลยีมีภาพรวมระดับน้อย ประกอบด้วยการติดตั้งจอแอลอีดี การจัดท าเว็บไซด์สนาม
กีฬา และการติดต้ังสัญญาณ WIFI เพื่อบริการประชาชนท่ีมาใชบ้ริการในสนามกีฬา  
 3.  การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ปรากฏว่า ระดับความคิดเห็นในการจัดการสนามกีฬาท้องถิ่น ระดับ
ปานกลาง ประกอบด้วย ด้านการจัดหาบุคลากร มีการจัดการอยู่ในระดับปานกลางทุกประเด็น ตั้งแต่ การ
วางแผนก าลังคน การก าหนดคุณลักษณะบุคลากรตามต าแหนง่ การสรรหาด้วยโอกาสการจ้างงานท่ีเท่าเทียม
กัน และการก าหนดวิธีคัดเลือกตามสมรรถนะงาน ด้านการพัฒนาสมรรถนะภาพบุคลากรภาพรวมอยูใ่นระดับ
ปานกลาง ประกอบด้วย การพัฒนารายบุคคล การก าหนดผังความก้าวหน้าอาชีพ การบริหารผลการ
ปฏบัิตงิานดว้ยการประเมินพฤตกิรรมของเจ้าหนา้ที่ และการพัฒนาองค์กรเพื่อสร้างวัฒนธรรมองค์กร  
ส าหรับด้านคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ประกอบด้วยความปลอดภัย 
ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม มีสวัสดกิารขั้นพื้นฐาน และความเป็นธรรมในการท างาน 
 4.  การจัดเกณฑ์ควบคุมการปฏิบัติงาน ปรากฏว่า ระดับความคิดเห็นในการจัดการสนามกีฬาท้องถิ่น 
ระดับปานกลาง ประกอบด้วย ด้านเกณฑ์การก ากับดูแลการปฏบัิติงานมีการจัดการอยู่ในระดับปานกลาง ทุก
ประเด็นต้ังแตก่ารก ากับดูแลการใชท้รัพยากรท่ีให้บริการสาธารณะแก่ประชาชน เพื่อให้ประชาชนผู้มาใชบ้ริการ
ได้รับความพึงพอใจ การก ากับการใช้สนามกีฬาในทางธุรกิจการค้า และเพื่อให้ผลการปฏิบัติงานเป็นไปตาม
มาตรฐาน  ส าหรับด้านเกณฑ์การควบคุมค่าใช้จ่าย มีการจัดการเกณฑ์การควบคุมค่าใช้จ่ายให้เบิกจ่ายเป็นไป
ตามข้อเท็จจริงอยูใ่นระดับมาก ส่วนการควบคุมค่าใช้จ่ายเป็นไปตามงบประมาณ และการตรวจสอบค่าใชจ้่าย
ตามเอกสารเบิกจ่ายอยูใ่นระดับปานกลาง 
 
การอภิปรายผลการวจิัย  

1. ในการจัดท าแผนพัฒนาสนามกีฬาท้องถิ่น โดยตัวแปรท่ีมีผลต่อการจัดการจัดท าแผนพัฒนาสนามกีฬา
ท้องถิ่น มากท่ีสุดคือ การให้บริการสาธารณะแก่ประชาชน สอดคล้องกับแนวคิดของ Millet (1954) การให้บริการ
สาธารณะเป็นกิจกรรมท่ีองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตอ้งรับผิดชอบ และด าเนนิการตอ่ประชาชน เป็นการบริการเพื่อ
คนส่วนมาก เป็นการสร้างความรับผิดชอบตอ่สังคม เพื่อให้ประชาชนได้รับการบริการท่ีดท่ีีเนน้คุณภาพ การให้บริการ
อยา่งเสมอภาค กับประชาชนทุกหมูเ่หล่า การให้บริการอยา่งตอ่เนื่อง การท างานของเจ้าหนา้ท่ีสนามกีฬา จะตอ้งเปิด
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บริการให้กับผู้ใช้บริการได้ต่อเนื่องไม่มีวันหยุด การให้บริการอย่างก้าวหน้า ท้ังทางด้านผลงานและคุณภาพ 
เทคโนโลยีท่ีทันสมัย สอดคล้องกับงานวิจัยของ Wang (2012) ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับสภาพการด าเนินงาน และ
มาตรการของสนามกีฬาสาธารณะในเมืองกวางโจว  สนามกีฬาสาธารณะเป็นสิ่งส าคัญ ท่ีจะก่อให้เกิดระบบแนว
ทางการออกก าลังกายแห่งชาติ และเช่นเดียวกันกับการเป็นสถานท่ีบริการท่ีส าคัญ และเป็นเวทีขั้นพื้นฐานให้กับ
ประชาชนมาใชบ้ริการ การออกก าลังกาย ดังนั้นจ าเป็นต้องมกีารปรับปรุงคุณภาพ การจัดการสนามกีฬาในเร่ืองของ
สิ่งอ านวยความสะดวกตา่ง ๆ ผ่านการด าเนนิการทางการตลาด เพื่อประโยชน ์ทางเศรษฐกิจและสังคม  

2.  การจัดโครงสร้างการปฏบัิตงิาน มกีารจัดการเร่ืองของการกระจายอ านาจการบริหาร การจัดความสัมพันธ์
กลุ่มงาน การก าหนดวิธีการสื่อสารในงาน และการก าหนดกฎระเบียบในการท างาน ขัดแย้งกับ ศิริวรรณ  เสรีรัตน์, 
(2545) ท่ีกล่าวว่า อ านาจการตัดสินใจในเร่ืองต่างๆ  ต้องมีการรวมไว้ในศูนย์กลาง  โดยมีทิศทางการไหลไปในทาง
เดียวกัน คือ การน าเสนอเร่ืองขึ้นไปในระดับบริหารท่ีอยู่สูงขึ้นไปในองค์การเพื่อให้ผู้บริหารในระดับสูงเหล่านั้น
พิจารณาด าเนินการตามความเหมาะสม ส่วนการจัดหารายได้กิจกรรมสนามกีฬา และการใช้เทคโนโลยี มีภาพรวม
ระดับน้อย ขัดแยง้กับสถาบันท่ีปรึกษาเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพในราชการ (2555) ท่ีเน้นการใชส้นามกีฬาเพื่อการท า
ธุรกิจและสร้างรายได้จากสนามแข่งขันให้มากท่ีสุด มกีารก าหนดเขตวไีอพสีิ่งอ านวยความสะดวก และการเข้าเขตวไีอ
พไีด้กลายเป็นแหล่งรายได้หลักของสนามกีฬา จัดพื้นท่ีสกายบ๊อกซ์ แขกพิเศษจะได้รับบรรยายท่ีเป็นประสบการณ์ท่ี
ประทับใจ เพื่อให้สามารถสะท้อนความต้องการแสวงหาก าไรของผู้ประกอบการและศักยภาพของตลาดได้ การจัดหา
สิ่งอ านวยความสะดวก หรือ ห้องอาหาร 

3.  การจัดการทรัพยากรมนุษย ์ในการจัดการสนามกีฬาท้องถิ่น ประกอบด้วย ด้านการจัดหาบุคลากร มีการ
จัดการอยู่ในระดับปานกลาง เช่น การวางแผนก าลังคน ด้านการพัฒนาสมรรถนะภาพบุคลากรภาพเช่น การพัฒนา
รายบุคคล สอดคล้องกับ Jerry W. Gilley, Steven A. Eggland, and Ann Maycunich Gilley, (2002) ประเมนิดูวา่พนักงาน
แต่ละคนมีขีดความ สามารถอะไรท่ีเป็นจุดแข็ง (Strength) และขีดความสามารถใดท่ีเป็นจุดอ่อน (Weakness) โดย
ผู้บังคับบัญชาจะต้องเลือกขีดความสามารถท่ีจะตอ้งพัฒนาวา่ควรจะเป็นเร่ืองใดส าหรับด้านคุณภาพชีวติการท างาน
ของบุคลากร ประกอบด้วยความปลอดภัย ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม มสีวัสดิการขั้นพื้นฐาน และความเป็นธรรมในการ
ท างาน สอดคล้องกับ วิจิตร และ อวยชัย, (2526) ท่ีความพยายามในการขจัดข้อบกพร่องของระบบอุปถัมภ์เป็นการ
คัดเลือกบุคคลเข้าท างานโดยใช้การสอบรูปแบบต่างๆ เพื่อประเมินความรู้ความสามารถของบุคคล โดยไม่ค านึงถึง
เหตุผลทางการเมอืงหรือความสัมพันธ์สว่นตัวเป็นส าคัญ    

4.  การจัดเกณฑ์ควบคุมการปฏบัิติงาน ปรากฏว่า ระดับความคิดเห็นในการจัดการสนามกีฬาท้องถิ่น ระดับ
ปานกลาง ประกอบด้วย ด้านเกณฑ์การก ากับดูแลการปฏบัิตงิานมกีารจัดการอยูใ่นระดับปานกลาง ทุกประเด็นตัง้แต่
การก ากับดูแลการใชท้รัพยากรท่ีให้บริการสาธารณะแก่ประชาชน เพื่อให้ประชาชนผู้มาใชบ้ริการได้รับความพงึพอใจ  
การก ากับการใช้สนามกีฬาในทางธุรกิจการค้า และเพื่อให้ผลการปฏิบัติงานเป็นไปตามมาตรฐาน สอดคล้องกับ  
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เสริชย ์โชตพิานชิ, (2549) ท่ีกล่าววา่เพื่อให้ทรัพยส์่วนกลางอยูใ่นสภาพพร้อมใชง้าน คงมูลค่า มกีารใชป้ระโยชนอ์ยา่ง
คุ้มค่า และให้เกิดสุขและความพึงพอใจแก่ประชาชน ควรเป็นการด าเนินการตามความเหมาะสม หรือตามโอกาสอัน
สมควร และควรเป็นไปเพื่อช่วยลดภาระค่าใช้จ่ายต่างๆ ของชุมชนต้องจัดให้มี เพื่อให้ระบบฯ ท างานอย่างเป็นปกต ิ
และเกิดสภาพทางกายภาพท่ีปลอดภัย และเป็นระเบียบเรียบร้อย ส าหรับด้านเกณฑ์การควบคุมค่าใช้จ่าย มีการ
จัดการเกณฑ์การควบคุมค่าใชจ้่ายให้เบิกจ่ายเป็นไปตามข้อเท็จจริงอยูใ่นระดับมาก ส่วนการควบคุมค่าใช้จ่ายเป็นไป
ตามงบประมาณ และการตรวจสอบคา่ใชจ้่ายตามเอกสารเบิกจา่ยอยูใ่นระดับปานกลาง  สอดคล้องกับ Saruta, (2552) 
ท่ีว่าระบบควบคุมท่ีมีประสิทธิผล ควรมีการระบุวัตถุประสงค์และเกณฑ์ส าหรับการวัดผลอย่างชัดเจน มีความ
รับผิดชอบส าหรับการควบคุม สามารถท าความเข้าใจได้ง่าย โดยมีการระบุรายละเอียดท่ีเกี่ยวข้องอย่างครอบคลุม
และชัดเจน   
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ABSTRACT 
  The purposes of this study were: to study the relationship between human resource development 
and the quality of work life of civil servants at the department of community development of three southern 
border provinces; and to the proposed development human resources that promotes quality of work life of 
civil servants at the department of community development of three southern border provinces. The 
research population of 273 people. The research study  the result of hypothesis testing on the relationship 
between human resource development and the quality of work life of civil servants at the department of 
community development of three southern border provinces was at a high level (Canonical Correlation = 
.794). The quality of work life of civil servants department of community development of three 
southern border provinces. Organizations should focus on career development, career planning and 
career management, which needs to be analyzed to assess the potential capabilities and supporting 
personnel to develop knowledge, skills necessary to work and advance in their career that affects the quality of 
work life compensation dimensions, work environment dimensions and the development of knowledge-
dimensional It is essential to promote the quality of work life of civil servants at the department of community 
development of three southern border provinces. 
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บทน า  
คุณภาพชีวิตการท างาน (Quality Of Work Life :QWL) เป็นแนวคิดท่ีส าคัญต่อบุคลากร และองค์การ 

โดยเฉพาะในเร่ืองผลกระทบของงานท่ีมีอยู่ต่อบุคลากรซึ่งเป็นผู้ปฏิบัติงาน และประสิทธิผลขององค์การ เพราะ
ทรัพยากรบุคคล ถือเป็นทรัพยากรต้นทุนทางสังคมท่ีมีความส าคัญ ดังนั้น การพัฒนาองค์การ จึงให้ความสนใจกับ
คุณภาพชวีิตการท างาน ท้ังนี้เพราะการพัฒนาคุณภาพชีวติการท างานจะเป็นแรงจูงใจให้บุคลากรในองค์การท างาน
อย่างมีความสุขและน ามาซึ่งการเพิ่มผลผลิต (Productivity) ท่ีมีคุณภาพและเพิ่มขึ้น  คุณภาพชีวิตการท างานเป็นสิ่ง
ท่ีสนองตอบความผาสุกและความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงานทุกๆ คนในองค์การ การมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดี
ยอ่มส่งผลต่อความก้าวหน้าด้านอื่น ๆ เช่น ด้านสังคม  เศรษฐกิจ หรือผลผลิตตา่ง ๆ และสิ่งส าคัญคุณภาพชีวิตการ
ท างานจะน าไปสู่ความ  พึงพอใจในการท างานและความผูกพันต่อองค์การได้ อันจะช่วยให้อัตราการขาดงาน  การ
ลาออก  ลดนอ้ยลง  เกิดประสิทธิผลขององค์การในแง่ขวัญก าลังใจ  (Hackman and Suttle, 1977)    

กรมการพัฒนาชุมชน กระทรวงมหาดไทย มีการแบ่งส่วนราชการออกเป็น 2 ส่วน คือ ราชการบริหาร
ส่วนกลาง และ ราชการบริหารส่วนภูมิภาค โดยเฉพาะพื้นท่ี 3 จังหวัดชายแดนภาคใตซ้ึ่งเป็นพื้นท่ีท่ีมีปัญหาความไม่
สงบท่ีเกิดขึ้นอย่างตอ่เนื่องและรุนแรงมากขึ้นส่งผลกระทบต่อข้าราชการกรมการพัฒนาชุมชนท่ีปฏิบัติหน้าท่ีในพื้นท่ี 
จังหวัดยะลา  จังหวัดปัตตานีและจังหวัดนราธิวาส ท้ังด้านการปฏิบัติหน้าท่ีและการใช้ชีวิตประจ าวัน  อย่างความ
หวาดระแวง ระมัดระวังตัวอยู่ตลอดเวลา ไม่มีอิสระในการด ารงชีวิต ไม่มั่นใจในความปลอดภัยในการเดินทาง ไม่
สามารถเข้าไปท างานในพื้นท่ีท่ีมีความเสี่ยง เกิดภาวะความเครียดเพิ่มขึ้นท าให้สุขภาพจิตย่ าแย่ส่งผลต่อการปฏิบัติ
หนา้ท่ี 

  นอกจากนี้ สถานการณ์ความไม่สงบในพื้นท่ียังส่งผลต่อขวัญก าลังใจในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการ
กรมการพัฒนาชุมชน เพราะการต้องเผชิญกับสภาวะบีบคั้นท้ังด้านการท างานและการด าเนินชีวิตประจ าวัน  ท าให้
เกิดความกังวลต่อสวัสดิภาพและความปลอดภัยของตนเองระหว่างการปฏิบัติหน้าท่ีรวมถึงคนในครอบครัวเห็นได้
อย่างชัดเจนจากวิถีการด าเนินชีวิตประจ าวันท่ีเปลี่ยนไป เช่น การเดินทางไปกลับจากท่ีท างาน – บ้านพักไม่แน่นอน 
ไมพ่ยายามไปไหนคนเดียว การออกก าลังกาย  การจัดกิจกรรมวันส าคัญตา่งๆ  จะต้องระมัดระวังมากขึ้น  เกิดความ
หวาดระแวงขาดสมาธิท่ีจะสร้างสรรค์ผลงาน การปฏิบัติงานก็ไม่เต็มความสามารถ เกิดความวิตกกังวลต่อ
สถานการณ์ความไม่สงบท่ีเกิดขึ้น กลายเป็นสาเหตุหนึ่งท่ีท าให้ข้าราชการกรมการพัฒนาชุมชนท่ีปฏิบัติหน้าท่ีใน
พื้นท่ี 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ ขอลาออกจากราชการ จ านวน 17 คน และโอน ย้ายออกจากพื้นท่ี ท าให้ข้าราชการ
กรมการพัฒนาชุมชนท่ียังคงปฏบัิติหนา้ท่ีอยูใ่นพื้นท่ีต้องรับภาระงานมากขึน้  

 ข้าราชการกรมการพัฒนาชุมชนในพื้นท่ี 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ถือเป็นบุคลากรท่ีส าคัญ เพราะเป็นผู้ท่ี
จะต้องน านโยบายของรัฐบาลไปสู่การปฏิบัติระดับพื้นท่ี ท างานใกล้ชิดกับประชาชนมากท่ีสุด และต้องด าเนินการ
กิจกรรมร่วมกับประชาชนทุกต าบล หากข้าราชการกรมการพัฒนาชุมชนในพื้นท่ี 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้รู้สึกไม่มี
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กรมการพัฒนาชุมชน เพราะการต้องเผชิญกับสภาวะบีบคั้นท้ังด้านการท างานและการด าเนินชีวิตประจ าวัน  ท าให้
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หวาดระแวงขาดสมาธิท่ีจะสร้างสรรค์ผลงาน การปฏิบัติงานก็ไม่เต็มความสามารถ เกิดความวิตกกังวลต่อ
สถานการณ์ความไม่สงบท่ีเกิดขึ้น กลายเป็นสาเหตุหนึ่งท่ีท าให้ข้าราชการกรมการพัฒนาชุมชนท่ีปฏิบัติหน้าท่ีใน
พื้นท่ี 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ ขอลาออกจากราชการ จ านวน 17 คน และโอน ย้ายออกจากพื้นท่ี ท าให้ข้าราชการ
กรมการพัฒนาชุมชนท่ียังคงปฏบัิติหนา้ท่ีอยูใ่นพื้นท่ีต้องรับภาระงานมากขึน้  

 ข้าราชการกรมการพัฒนาชุมชนในพื้นท่ี 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ถือเป็นบุคลากรท่ีส าคัญ เพราะเป็นผู้ท่ี
จะต้องน านโยบายของรัฐบาลไปสู่การปฏิบัติระดับพื้นท่ี ท างานใกล้ชิดกับประชาชนมากท่ีสุด และต้องด าเนินการ
กิจกรรมร่วมกับประชาชนทุกต าบล หากข้าราชการกรมการพัฒนาชุมชนในพื้นท่ี 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้รู้สึกไม่มี
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ความปลอดภัยในชีวติและทรัพย์สิน ขาดขวัญก าลังใจ ขาดความมั่นคง ย่อมส่งผลต่อความส าเร็จของการน านโยบาย
รัฐบาลไปสู่การปฏิบัติ ดังนั้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับ
คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการกรมการพัฒนาชุมชนในพื้นท่ี 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้เพื่อน าผลการวิจัยไป
ใช้ในการส่งเสริมให้ข้าราชการกรมการพัฒนาชุมชนในพื้นท่ี 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้มีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดี
ขึน้ ซึ่งจะส่งผลตอ่ประสิทธิผลการน านโยบายของรัฐบาลไปสู่การปฏบัิติ 
. 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย  

1. เพื่อศกึษาความสัมพันธ์ระหวา่งการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับคุณภาพชวีิตการท างานของข้าราชการ
กรมการพัฒนาชุมชนในพื้นท่ี 3 จังหวัดชายแดนภาคใต ้

2. เพื่อเสนอแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการ
กรมการพัฒนาชุมชนในพื้นท่ี 3 จังหวัดชายแดนภาคใต ้

 
การทบทวนวรรณกรรม 
 แนวคิดในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

มนุษย์เป็นทรัพยากรท่ีมีค่าท่ีสุดขององค์การ เพราะองค์การจะประกอบด้วยมนุษย์ โครงสร้างของ
องค์การ วัสดุอุปกรณ์ และสิ่งแวดล้อม ปัจจัยดังกล่าวถือเป็นปัจจัยหลักและส าคัญต่อองค์การ เนื่องจาก
บุคลากรเป็นผู้ก าหนดให้มีโครงสร้างขององค์การ วัสดุอุปกรณ์ สิ่งแวดล้อม การบริหารองค์การ ดังนั้น หาก
องค์การใดขาดทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีคุณภาพแล้ว องค์การนั้นยากท่ีจะอยู่รอดและก้าวหน้าไปได้ ทุกๆ องค์การ
จึงให้ความส าคัญกับปัจจัยมนุษย์ ตั้งแต่ การสรรหา  การคัดเลือก และการปฐมนิเทศ เพื่อให้ได้บุคลากรท่ีดี
ท่ีสุดมาร่วมงานในองค์การ บุคลากรเมื่อปฏิบัติงานในองค์การมาระยะหนึ่ง ย่อมต้องการได้รับการพัฒนา 
เนื่องจากบุคลากรต้องการความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน เช่น ต้องการเลื่อนต าแหน่ง  เลื่ อนระดับ หรือ
ต้องการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน (นงนุช วงษ์สุวรรณ, 2553) เพื่อเป็นการรักษาบุคลากรให้อยู่กับ
องคก์าร องค์การจงึหันมาให้ความสนใจกับการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร 
 แนวคิดด้านคุณภาพชีวิตการท างาน 
  คุณภาพชีวิตการท างานเป็นปัจจัยท่ีส าคัญต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแ์ละองคก์าร โดยเฉพาะเร่ือง
ผลระทบของงานท่ีมีผลตอ่ผู้ปฏิบัติงาน และประสิทธผิลขององค์การปัจจุบันองค์การตา่งๆ มีการออกแบบการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อปรับปรุงความพึงพอใจในการท างานโดยมุ่งเน้นการสร้างความแข็งแกร่งในการ
เรียนรู้การท างานและช่วยเหลือผู้ปฏิบัติงานให้มีความรู้ ความสามารถเพิ่มขึ้นเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงท่ีจะ
เกิดขึ้นอยา่งสร้างสรรค์ มีประสิทธิภาพและคุณภาพเพื่อประโยชน์ตอ่ตนเอง และองค์การ (วงพักตร์ ภู่พันธ์ศรี, 
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2552) ดังนั้น การปรับปรุงคุณภาพชีวิตการท างานจึงถือว่าเป็นส่วนหนึ่งของการพัฒนาองค์การ คือ มี
ความสัมพันธ์ในทางบวกระหวา่งคุณภาพชีวิตการท างาน กับความพงึพอใจในงานและชวีติ นอกจากนี้ยังพบว่า 
คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลิตภาพและผลการปฏบัิตงิาน  
  ผลจากการประเมินผลประสิทธิภาพในการท างานพัฒนาชุมชนของกรมการพัฒนาชุมชนและรายงาน
การวิจัยด้านก าลังคนของ  กรมการพัฒนาชุมชน (2555) พบว่า กรมการพัฒนาชุมชนมีแผนกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคลากร แต่ยังไม่สามารถด าเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพ ขาดการวางแผนการพัฒนาทรัพยากร
บุคลากรให้สอดคล้องกับภารกิจและความจ าเป็นในปัจจุบันและอนาคต นอกจากนี้ พบว่า ข้าราชการกรมการ
พัฒนาชุมชนมีความพึงพอใจน้อยท่ีสุดเกี่ยวกับแผนการสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ รองลงมาเกี่ยวกับ  
ด้านคุณภาพชีวิตการท างานและความสมดุล ท่ีส าคัญขาดระบบการจัดการความรู้ท่ีสอดคล้องกับแผน
ยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการ สภาพแวดล้อมการท างานไม่เอื้อให้ข้าราชการมีความสุขในการท างาน โดย
พื้นท่ี 3 จังหวัดชายแดนภาคใตซ้ึ่งเป็นพื้นท่ีท่ีได้รับผลกระทบจากสถานการณ์ความไม่สงบ การปฏิบัติงานและ
การใช้ชีวิตประจ าวันของข้าราชการกรมการพัฒนาชุมชน มีความเสี่ยงต่อภาวะความเครียด ขวัญก าลังใจ 
ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สนิ 
 
วธิีการวิจัย  

รูปแบบการวิจัย  การศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ผู้เขียนใชแ้นวทางการวจิัยแบบผสานวธีิ (Mixed Methods) ท้ังเชิง
ปริมาณและเชิงคุณภาพ โดยการ รวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม จ านวน 273 ฉบับ ท าการวิเคราะห์ข้อมูล
ด้วยสถิติ ค่าร้อยละ ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และใช้สถิติทดสอบสมมติฐานหาความสัมพันธ์ด้วยการหาค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์คาโนนิคอล (Canonical Correlation Analysis) วิเคราะห์เส้นทาง Path Analysis ด้วยการ
วิเคราะห์การถดถอย (Regression Analysis) แล้ว น าผลท่ีได้มาพิจารณาตรวจสอบ โดย  เพื่อทราบความ
คิดเห็นเพิ่มเติมเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการกรมการพัฒนา
ชุมชนในพื้นท่ี 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ และข้อเสนอแนะอื่น ๆ และน าผลท่ีได้มาวิเคราะห์เนื้อหาและสรุปผล
ตามสมมตฐิานท่ีต้ังไว้ 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง.ท่ีใช้ในการศึกษาเชงิปริมาณเป็นข้าราชการกรมการพัฒนาชุมชนท่ีปฏิบัตงิานใน
พื้นท่ี 3 จังหวัดชายแดนภาคใต ้คือ จังหวัดยะลา จังหวัดปัตตาน ีและจังหวัดนราธิวาส จ านวน 273 คน กลุ่มตัวอยา่ง
เชงิคุณภาพเป็นผู้บริหารระดับจังหวัด จ านวน 5 คน  และมกีารสนทนากลุ่มกับข้าราชการพัฒนาชุมชนท่ีปฏบัิตงิานใน
พื้นท่ี 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ จ านวน 30 คน 
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ความปลอดภัยในชีวติและทรัพย์สิน ขาดขวัญก าลังใจ ขาดความมั่นคง ย่อมส่งผลต่อความส าเร็จของการน านโยบาย
รัฐบาลไปสู่การปฏิบัติ ดังนั้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับ
คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการกรมการพัฒนาชุมชนในพื้นท่ี 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้เพื่อน าผลการวิจัยไป
ใช้ในการส่งเสริมให้ข้าราชการกรมการพัฒนาชุมชนในพื้นท่ี 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้มีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดี
ขึน้ ซึ่งจะส่งผลตอ่ประสิทธิผลการน านโยบายของรัฐบาลไปสู่การปฏบัิติ 
. 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย  

1. เพื่อศกึษาความสัมพันธ์ระหวา่งการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับคุณภาพชวีิตการท างานของข้าราชการ
กรมการพัฒนาชุมชนในพื้นท่ี 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ 

2. เพื่อเสนอแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการ
กรมการพัฒนาชุมชนในพื้นท่ี 3 จังหวัดชายแดนภาคใต ้

 
การทบทวนวรรณกรรม 
 แนวคิดในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

มนุษย์เป็นทรัพยากรท่ีมีค่าท่ีสุดขององค์การ เพราะองค์การจะประกอบด้วยมนุษย์ โครงสร้างของ
องค์การ วัสดุอุปกรณ์ และสิ่งแวดล้อม ปัจจัยดังกล่าวถือเป็นปัจจัยหลักและส าคัญต่อองค์การ เนื่องจาก
บุคลากรเป็นผู้ก าหนดให้มีโครงสร้างขององค์การ วัสดุอุปกรณ์ สิ่งแวดล้อม การบริหารองค์การ ดังนั้น หาก
องค์การใดขาดทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีคุณภาพแล้ว องค์การนั้นยากท่ีจะอยู่รอดและก้าวหน้าไปได้ ทุกๆ องค์การ
จึงให้ความส าคัญกับปัจจัยมนุษย์ ตั้งแต่ การสรรหา  การคัดเลือก และการปฐมนิเทศ เพื่อให้ได้บุคลากรท่ีดี
ท่ีสุดมาร่วมงานในองค์การ บุคลากรเมื่อปฏิบัติงานในองค์การมาระยะหนึ่ง ย่อมต้องการได้รับการพัฒนา 
เนื่องจากบุคลากรต้องการความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน เช่น ต้องการเลื่อนต าแหน่ง  เลื่ อนระดับ หรือ
ต้องการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน (นงนุช วงษ์สุวรรณ, 2553) เพื่อเป็นการรักษาบุคลากรให้อยู่กับ
องคก์าร องค์การจงึหันมาให้ความสนใจกับการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร 
 แนวคิดด้านคุณภาพชีวิตการท างาน 
  คุณภาพชีวิตการท างานเป็นปัจจัยท่ีส าคัญต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแ์ละองคก์าร โดยเฉพาะเร่ือง
ผลระทบของงานท่ีมีผลตอ่ผู้ปฏิบัติงาน และประสิทธผิลขององค์การปัจจุบันองค์การตา่งๆ มีการออกแบบการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อปรับปรุงความพึงพอใจในการท างานโดยมุ่งเน้นการสร้างความแข็งแกร่งในการ
เรียนรู้การท างานและช่วยเหลือผู้ปฏิบัติงานให้มีความรู้ ความสามารถเพิ่มขึ้นเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงท่ีจะ
เกิดขึ้นอยา่งสร้างสรรค์ มีประสิทธิภาพและคุณภาพเพื่อประโยชน์ตอ่ตนเอง และองค์การ (วงพักตร์ ภู่พันธ์ศรี, 
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2552) ดังนั้น การปรับปรุงคุณภาพชีวิตการท างานจึงถือว่าเป็นส่วนหนึ่งของการพัฒนาองค์การ คือ มี
ความสัมพันธ์ในทางบวกระหวา่งคุณภาพชีวิตการท างาน กับความพงึพอใจในงานและชวีติ นอกจากนี้ยังพบว่า 
คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลิตภาพและผลการปฏบัิตงิาน  
  ผลจากการประเมินผลประสิทธิภาพในการท างานพัฒนาชุมชนของกรมการพัฒนาชุมชนและรายงาน
การวิจัยด้านก าลังคนของ  กรมการพัฒนาชุมชน (2555) พบว่า กรมการพัฒนาชุมชนมีแผนกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคลากร แต่ยังไม่สามารถด าเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพ ขาดการวางแผนการพัฒนาทรัพยากร
บุคลากรให้สอดคล้องกับภารกิจและความจ าเป็นในปัจจุบันและอนาคต นอกจากนี้ พบว่า ข้าราชการกรมการ
พัฒนาชุมชนมีความพึงพอใจน้อยท่ีสุดเกี่ยวกับแผนการสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ รองลงมาเกี่ยวกับ  
ด้านคุณภาพชีวิตการท างานและความสมดุล ท่ีส าคัญขาดระบบการจัดการความรู้ท่ีสอดคล้องกับแผน
ยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการ สภาพแวดล้อมการท างานไม่เอื้อให้ข้าราชการมีความสุขในการท างาน โดย
พื้นท่ี 3 จังหวัดชายแดนภาคใตซ้ึ่งเป็นพื้นท่ีท่ีได้รับผลกระทบจากสถานการณ์ความไม่สงบ การปฏิบัติงานและ
การใช้ชีวิตประจ าวันของข้าราชการกรมการพัฒนาชุมชน มีความเสี่ยงต่อภาวะความเครียด ขวัญก าลังใจ 
ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สนิ 
 
วธิีการวิจัย  

รูปแบบการวิจัย  การศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ผู้เขียนใชแ้นวทางการวจิัยแบบผสานวธีิ (Mixed Methods) ท้ังเชิง
ปริมาณและเชิงคุณภาพ โดยการ รวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม จ านวน 273 ฉบับ ท าการวิเคราะห์ข้อมูล
ด้วยสถิติ ค่าร้อยละ ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และใช้สถิติทดสอบสมมติฐานหาความสัมพันธ์ด้วยการหาค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์คาโนนิคอล (Canonical Correlation Analysis) วิเคราะห์เส้นทาง Path Analysis ด้วยการ
วิเคราะห์การถดถอย (Regression Analysis) แล้ว น าผลท่ีได้มาพิจารณาตรวจสอบ โดย  เพื่อทราบความ
คิดเห็นเพิ่มเติมเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการกรมการพัฒนา
ชุมชนในพื้นท่ี 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ และข้อเสนอแนะอื่น ๆ และน าผลท่ีได้มาวิเคราะห์เนื้อหาและสรุปผล
ตามสมมตฐิานท่ีต้ังไว้ 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง.ท่ีใช้ในการศึกษาเชงิปริมาณเป็นข้าราชการกรมการพัฒนาชุมชนท่ีปฏิบัตงิานใน
พื้นท่ี 3 จังหวัดชายแดนภาคใต ้คือ จังหวัดยะลา จังหวัดปัตตาน ีและจังหวัดนราธิวาส จ านวน 273 คน กลุ่มตัวอยา่ง
เชงิคุณภาพเป็นผู้บริหารระดับจังหวัด จ านวน 5 คน  และมกีารสนทนากลุ่มกับข้าราชการพัฒนาชุมชนท่ีปฏบัิตงิานใน
พื้นท่ี 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ จ านวน 30 คน 
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เครื่องมอืที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ 1) แบบสอบถาม 2) แบบสัมภาษณ์เชงิลึก เทคนคิวธีิวิจัยท่ีน ามาใชไ้ด้แก่การ
วิจัยเอกสาร (Documentary Research) เพื่อ นามสร้าง แบบสอบถาม(Questionnaire) ประกอบด้วยข้อมูลท่ัวไปของผู้
ตอบ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์และแบบสัมภาษณ เชงิลึก (In-depth Interview) เปนค าถามปลายเปด 

การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ใช้ค่าร้อยละเพื่ออธิบายลักษณะ 
ประเภท จ านวนของผู้ให้ข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูลตัวแปรการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์การพัฒนาอาชีพ การ
พัฒนาองค์การ การบริหารผลการปฏิบัติงาน และการพัฒนารายบุคคล วิเคราะห์ข้อมูลด้วยคอมพิวเตอร์
โปรแกรมส าเร็จรูป ค านวณค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซึ่งอธิบายค่าเฉลี่ยด้วยคา่ Mean ( ) 
แบ่งออกเป็น 5 ระดับ 
 
ผลการวิจัย  

ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับคุณภาพชวีิตการท างานของข้าราชการกรมการ
พัฒนาชุมชนในพื้นที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ พบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์และสามารถ
สนับสนุนให้เกิดคุณภาพชีวิตการท างานซึ่งประกอบด้วยมิติสุขภาพอนามัย มิติสภาพแวดล้อมการท างาน มิติ
ค่าตอบแทน มิติครอบครัว มิติมนุษยสัมพันธ์ มิติการยอมรับนับถือ และ มิติการพัฒนาความรู้ ภาพรวม อยู่ใน
ระดับสูง (มคี่าเท่ากับ .794)  โดยสามารถเรียงล าดับจากสูงไปต่ าคือ การพัฒนาอาชพี การพัฒนาองคก์าร การบริหาร
ผลการปฏบัิตงิาน และการพัฒนารายบุคคล ตามล าดับ 

แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งเสริมคุณภาพชวีิตการท างานของข้าราชการกรมการพัฒนา
ชุมชนในพื้นที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ พบว่า แนวทางส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการกรมการ
พัฒนาชุมชนในพื้นท่ี 3 จังหวัดชายแดนภาคใตใ้ห้ดีขึ้น คือองค์การควรมุง่เนน้และให้ความส าคัญกับ การพัฒนาอาชพี 
ของบุคลากรท้ังในส่วนของการวางแผนอาชพี ซึ่งเป็นความตอ้งการของบุคลากรท่ีต้องการความก้าวหน้าไปตามสาย
อาชีพของตนเอง โดยองค์การต้องมีการวิเคราะห์ประเมินศักยภาพความรู้ ความสามารถของบุคลากร แผนพัฒนา
ความรู้ท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบัติงานในปัจจุบันและอนาคต ให้การสนับสนุน ส่งเสริมให้บุคลากรได้มีการพัฒนาตนเอง
อยา่งต่อเนื่อง และส าหรับการบริหารอาชีพ นั้นจะเป็นการส่งเสริมให้บุคลากรสามารถก าหนดเส้นทางความก้าวหน้า
ในสายอาชีพตามเป้าหมายท่ีก าหนด องค์การเองต้องมีแผนการพัฒนาทักษะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานและ
ความก้าวหน้าในสายอาชพี สนับสนุนให้บุคลากรลาศึกษาต่อในสาขาท่ีส่งเสริมความก้าวหน้าในสายอาชพี ซึ่งจะเป็น
ส่วนช่วยในการสร้างขวัญ ก าลังใจ และรักษาคนเก่ง คนดีไว้ในองค์การ ท้ังนี้ องค์การจะต้องให้ความส าคัญกับ
สภาพแวดล้อมการท างาน ในส่วนของสภาพแวดล้อมทางจิตใจ ท่ีมีการปฏิบัติงานในลักษณะชว่ยเหลือซึ่งกันและกัน 
ได้ปฏบัิตงิานตามความรู้ความสามารถ รวมถึงการได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา ด้านค่าตอบแทน ในส่วนของ
ค่าตอบแทนท่ีเป็นตัวเงิน องค์การตอ้งพจิารณาในสว่นของสิทธิพิเศษในเร่ืองเบ้ียเลีย้ง การเลื่อนขั้นเงินเดอืน การจัดท า
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ประกันชีวิต และการจัดสวัสดิการผลประโยชน์อื่นๆ ตามความเหมาะสม ส าหรับการพัฒนาความรู้ ในส่วนของการ
เรียนรู้ระดับกลุ่ม และการเรียนรู้ระดับองค์การ องค์การต้องมีนโยบายและให้ความส าคัญกับการพัฒนาความรู้ มี
แผนการพัฒนาความรู้อยา่งชัดเจน รวมท้ังมกีารจัดเวทีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์การท างานร่วมกัน 
 
การอภิปรายผล  

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการกรมการพัฒนาชุมชนในพื้นท่ี 3 
จังหวัดชายแดนภาคใต ้ โดยเฉพาะการพัฒนาอาชพีเป็นตัวแปรส าคัญท่ีสุดท่ีมีอิทธิพลตอ่คุณภาพชวีติการท างาน ซึ่ง
สอดคล้องกับแนวคิดของ Gilley ,Eggland and Gilley (2002) บดินทร์ วิจารณ์ (2550) และ พชิัย เทพวรรณ์ (2555)  ท่ี
กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นกลยุทธ์ส าคัญท่ีช่วยปรับปรุงสมรรถนะของบุคลากรและองค์การ  ซึ่ง
องค์การจะตอ้งสร้างระบบจูงใจ สภาพแวดล้อมการเรียนรู้ และการสร้างความสุขให้กับบุคลากร เชน่ ความก้าวหนา้ใน
หนา้ท่ีการงาน การจัดสภาพแวดล้อมการท างาน ความสัมพันธ์กับผู้บริหาร เพื่อนร่วมงาน รายได้เหมาะสมกับความรู้
ความสามารถ เป็นต้น รวมถึงการดูแลบุคลากรให้อยู่ดีกินดี มีสุขภาพกายใจท่ีดี  และเมื่อพิจารณาตัวแปรย่อยของ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ พบว่า การพัฒนาอาชีพ ยังเป็นตัวแปรท่ีส าคัญท่ีมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิต 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Ballout (2009) ท่ีพบว่า ระดับเงิน ความพึงพอใจในชีวิต และความก้าวหน้าในชีวิต เป็น
เป้าหมายของการท างานและมคีวามส าคัญตอ่ผู้ปฏบัิตงิานและองค์การ เพราะความก้าวหนา้นาชพีมคีวามสัมพันธ์กับ
รายได้ สถานะทางสังคมและความพงึพอใจในชวีิต  (ปริฉัตร  ตูด้ าและชาลี ไตรจันทร์ ,2560) และงานวจิัยของ สุชาดา  
ทองสระ (2553) พบวา่ ค่าตอบแทนเป็นปัจจัยหนึ่งท่ีมีผลตอ่ความก้าวหนา้ 

 เมื่อพจิารณาองค์ประกอบของคุณภาพชวีิตการท างาน พบวา่ ค่าตอบแทนมผีลต่อคุณภาพชีวติการท างาน
สอดคล้องกับงานวจิัยของวงพักตร์ ภู่พันธ์ศรี (2552) พบว่า ค่าตอบแทนมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวติการท างาน
ทางบวก ท าให้บุคลากรมคีวามพงึพอใจและมคีวามสุขกับการท างาน ส าหรับสภาพแวดล้อม 

การท างานเป็นปัจจัยหนึ่งท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Heath (2006) 
พบว่า สภาพแวดล้อมการท างานโดยเฉพาะสภาพแวดล้อมภายในของการท างาน เช่น การได้รับการสนับสนุนจาก
ผู้บังคับบัญชา การมอบหมายงานท่ีตรงกับความสามารถของบุคลากร การท างานแบบพี่สอนน้อง มีความส าคัญต่อ
แรงจูงใจตอ่การปฏิบัติงานของบุคลากร ส่วนการพัฒนาความรู้ถึงจะมีผลตอ่คุณภาพชีวติการท างานในระดับต่ า แต่
การพัฒนาความรู้จะท าให้บุคลากรมีความรู้ ทักษะ และความสามารถในการปฏิบัติงานเพิ่มขึน้ ซึ่งการท่ีองค์การให้
ความส าคัญต่อการพัฒนาความรู้ และสนับสนุนให้มีการเรียนรู้ และทบทวนผลการปฏิบัติงานอยู่เสมอ มีอิทธิพล
ทางอ้อมต่อสมรรถนะการปฏิบัติงาน (คะนึงกิจ อรุณโรจน์, 2551) ดังนั้นองค์การควรจะสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้
ระดับองค์การอยา่งตอ่เนื่อง เพราะเป็นการเรียนรู้แบบเชงิสร้างสรรค์ มวีสิัยทัศนร่์วมกัน เกิดความผูกพันตอ่องค์การ
ท าให้บุคลากรมคีวามพงึพอใจ และความสุขในการปฏบัิตงิาน (สุจิตรา ธนานันท์, 2554) 
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เครื่องมอืที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ 1) แบบสอบถาม 2) แบบสัมภาษณ์เชงิลึก เทคนคิวธีิวิจัยท่ีน ามาใชไ้ด้แก่การ
วิจัยเอกสาร (Documentary Research) เพื่อ นามสร้าง แบบสอบถาม(Questionnaire) ประกอบด้วยข้อมูลท่ัวไปของผู้
ตอบ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์และแบบสัมภาษณ เชงิลึก (In-depth Interview) เปนค าถามปลายเปด 

การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ใช้ค่าร้อยละเพื่ออธิบายลักษณะ 
ประเภท จ านวนของผู้ให้ข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูลตัวแปรการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์การพัฒนาอาชีพ การ
พัฒนาองค์การ การบริหารผลการปฏิบัติงาน และการพัฒนารายบุคคล วิเคราะห์ข้อมูลด้วยคอมพิวเตอร์
โปรแกรมส าเร็จรูป ค านวณค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซึ่งอธิบายค่าเฉลี่ยด้วยคา่ Mean ( ) 
แบ่งออกเป็น 5 ระดับ 
 
ผลการวิจัย  

ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับคุณภาพชวีิตการท างานของข้าราชการกรมการ
พัฒนาชุมชนในพื้นที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ พบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์และสามารถ
สนับสนุนให้เกิดคุณภาพชีวิตการท างานซึ่งประกอบด้วยมิติสุขภาพอนามัย มิติสภาพแวดล้อมการท างาน มิติ
ค่าตอบแทน มิติครอบครัว มิติมนุษยสัมพันธ์ มิติการยอมรับนับถือ และ มิติการพัฒนาความรู้ ภาพรวม อยู่ใน
ระดับสูง (มคี่าเท่ากับ .794)  โดยสามารถเรียงล าดับจากสูงไปต่ าคือ การพัฒนาอาชพี การพัฒนาองคก์าร การบริหาร
ผลการปฏบัิตงิาน และการพัฒนารายบุคคล ตามล าดับ 

แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งเสริมคุณภาพชวีิตการท างานของข้าราชการกรมการพัฒนา
ชุมชนในพื้นที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ พบว่า แนวทางส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการกรมการ
พัฒนาชุมชนในพื้นท่ี 3 จังหวัดชายแดนภาคใตใ้ห้ดีขึ้น คือองค์การควรมุง่เนน้และให้ความส าคัญกับ การพัฒนาอาชพี 
ของบุคลากรท้ังในส่วนของการวางแผนอาชพี ซึ่งเป็นความตอ้งการของบุคลากรท่ีต้องการความก้าวหน้าไปตามสาย
อาชีพของตนเอง โดยองค์การต้องมีการวิเคราะห์ประเมินศักยภาพความรู้ ความสามารถของบุคลากร แผนพัฒนา
ความรู้ท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบัติงานในปัจจุบันและอนาคต ให้การสนับสนุน ส่งเสริมให้บุคลากรได้มีการพัฒนาตนเอง
อยา่งต่อเนื่อง และส าหรับการบริหารอาชีพ นั้นจะเป็นการส่งเสริมให้บุคลากรสามารถก าหนดเส้นทางความก้าวหน้า
ในสายอาชีพตามเป้าหมายท่ีก าหนด องค์การเองต้องมีแผนการพัฒนาทักษะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานและ
ความก้าวหน้าในสายอาชพี สนับสนุนให้บุคลากรลาศึกษาต่อในสาขาท่ีส่งเสริมความก้าวหน้าในสายอาชพี ซึ่งจะเป็น
ส่วนช่วยในการสร้างขวัญ ก าลังใจ และรักษาคนเก่ง คนดีไว้ในองค์การ ท้ังนี้ องค์การจะต้องให้ความส าคัญกับ
สภาพแวดล้อมการท างาน ในส่วนของสภาพแวดล้อมทางจิตใจ ท่ีมีการปฏิบัติงานในลักษณะชว่ยเหลือซึ่งกันและกัน 
ได้ปฏบัิตงิานตามความรู้ความสามารถ รวมถึงการได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา ด้านค่าตอบแทน ในส่วนของ
ค่าตอบแทนท่ีเป็นตัวเงิน องค์การตอ้งพจิารณาในสว่นของสิทธิพิเศษในเร่ืองเบ้ียเลีย้ง การเลื่อนขั้นเงินเดอืน การจัดท า
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ประกันชีวิต และการจัดสวัสดิการผลประโยชน์อื่นๆ ตามความเหมาะสม ส าหรับการพัฒนาความรู้ ในส่วนของการ
เรียนรู้ระดับกลุ่ม และการเรียนรู้ระดับองค์การ องค์การต้องมีนโยบายและให้ความส าคัญกับการพัฒนาความรู้ มี
แผนการพัฒนาความรู้อยา่งชัดเจน รวมท้ังมกีารจัดเวทีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์การท างานร่วมกัน 
 
การอภิปรายผล  

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการกรมการพัฒนาชุมชนในพื้นท่ี 3 
จังหวัดชายแดนภาคใต ้ โดยเฉพาะการพัฒนาอาชพีเป็นตัวแปรส าคัญท่ีสุดท่ีมีอิทธิพลตอ่คุณภาพชวีติการท างาน ซึ่ง
สอดคล้องกับแนวคิดของ Gilley ,Eggland and Gilley (2002) บดินทร์ วิจารณ์ (2550) และ พชิัย เทพวรรณ์ (2555)  ท่ี
กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นกลยุทธ์ส าคัญท่ีช่วยปรับปรุงสมรรถนะของบุคลากรและองค์การ  ซึ่ง
องค์การจะตอ้งสร้างระบบจูงใจ สภาพแวดล้อมการเรียนรู้ และการสร้างความสุขให้กับบุคลากร เชน่ ความก้าวหนา้ใน
หนา้ท่ีการงาน การจัดสภาพแวดล้อมการท างาน ความสัมพันธ์กับผู้บริหาร เพื่อนร่วมงาน รายได้เหมาะสมกับความรู้
ความสามารถ เป็นต้น รวมถึงการดูแลบุคลากรให้อยู่ดีกินดี มีสุขภาพกายใจท่ีดี  และเมื่อพิจารณาตัวแปรย่อยของ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ พบว่า การพัฒนาอาชีพ ยังเป็นตัวแปรท่ีส าคัญท่ีมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิต 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Ballout (2009) ท่ีพบว่า ระดับเงิน ความพึงพอใจในชีวิต และความก้าวหน้าในชีวิต เป็น
เป้าหมายของการท างานและมคีวามส าคัญตอ่ผู้ปฏบัิตงิานและองค์การ เพราะความก้าวหนา้นาชพีมคีวามสัมพันธ์กับ
รายได้ สถานะทางสังคมและความพงึพอใจในชวีิต  (ปริฉัตร  ตูด้ าและชาลี ไตรจันทร์ ,2560) และงานวจิัยของ สุชาดา  
ทองสระ (2553) พบวา่ ค่าตอบแทนเป็นปัจจัยหนึ่งท่ีมีผลตอ่ความก้าวหนา้ 

 เมื่อพจิารณาองค์ประกอบของคุณภาพชวีิตการท างาน พบวา่ ค่าตอบแทนมผีลต่อคุณภาพชีวติการท างาน
สอดคล้องกับงานวจิัยของวงพักตร์ ภู่พันธ์ศรี (2552) พบว่า ค่าตอบแทนมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวติการท างาน
ทางบวก ท าให้บุคลากรมคีวามพงึพอใจและมคีวามสุขกับการท างาน ส าหรับสภาพแวดล้อม 

การท างานเป็นปัจจัยหนึ่งท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Heath (2006) 
พบว่า สภาพแวดล้อมการท างานโดยเฉพาะสภาพแวดล้อมภายในของการท างาน เช่น การได้รับการสนับสนุนจาก
ผู้บังคับบัญชา การมอบหมายงานท่ีตรงกับความสามารถของบุคลากร การท างานแบบพี่สอนน้อง มีความส าคัญต่อ
แรงจูงใจตอ่การปฏิบัติงานของบุคลากร ส่วนการพัฒนาความรู้ถึงจะมีผลตอ่คุณภาพชีวติการท างานในระดับต่ า แต่
การพัฒนาความรู้จะท าให้บุคลากรมีความรู้ ทักษะ และความสามารถในการปฏิบัติงานเพิ่มขึน้ ซึ่งการท่ีองค์การให้
ความส าคัญต่อการพัฒนาความรู้ และสนับสนุนให้มีการเรียนรู้ และทบทวนผลการปฏิบัติงานอยู่เสมอ มีอิทธิพล
ทางอ้อมต่อสมรรถนะการปฏิบัติงาน (คะนึงกิจ อรุณโรจน์, 2551) ดังนั้นองค์การควรจะสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้
ระดับองค์การอยา่งตอ่เนื่อง เพราะเป็นการเรียนรู้แบบเชงิสร้างสรรค์ มวีสิัยทัศนร่์วมกัน เกิดความผูกพันตอ่องค์การ
ท าให้บุคลากรมคีวามพงึพอใจ และความสุขในการปฏบัิตงิาน (สุจิตรา ธนานันท์, 2554) 
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 ดังนั้น คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการกรมการพัฒนาชุมชนในพื้นท่ี 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้จะ
เกิดขึ้นได้นั้น องค์การมุ่งเน้นการพัฒนาอาชีพผ่านการวางแผนอาชีพ และการบริหารอาชีพ ด้วยสนับสนุนให้
ข้าราชการกรมการพัฒนาชุมชนในพื้นท่ี 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ มีความก้าวหน้าในสายอาชีพ ซึ่งจะเป็นส่วนช่วย
สร้างขวัญก าลังใจ และรักษาคนเก่งคนดีไว้ในองค์การ ดังนั้นองค์การจึงต้องวิเคราะห์ประเมินศักยภาพความรู้
ความสามารถของบุคลากร ให้การสนับสนุน ส่งเสริมให้บุคลากรได้พัฒนาตนเอง พัฒนาทักษะท่ีจ าเป็นต่อการ
ปฏิบัติงาน และความก้าวหน้าในสายอาชีพ นอกจากนี้ องค์การจะต้องมีแผนการพัฒนาความรู้ ความสามารถของ
บุคลากรในลักษณะการส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ท้ังระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์การ สร้างบรรยากาศ และ
วัฒนธรรมองค์การให้เกือ้หนุนตอ่การเรียนรู้และการปฏบัิตงิาน รวมถึงการดูแลสวัสดกิารค่าตอบแทนด้านตา่งๆ อยา่ง
เป็นธรรม และเหมาะสม 

 
ข้อเสนอแนะ  

ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
1. องค์การควรใหค้วามส าคัญกับการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยก าหนดให้เป็นนโยบาย และแนวทางไปสูก่าร

ปฏบัิตท่ีิชัดเจนตัง้แตก่ารพัฒนารายบุคคล  การพัฒนาองค์การสูก่ารเป็นองคก์ารแหง่การเรียนรู้ เสน้ทาง
ความกา้วหนา้ในสายอาชพี และการประเมนิผลการปฏบัิตงิานเพื่อการพัฒนาบุคลากรไปสู่การมคีณุภาพชวีติการ
ท างานท่ีด ีและเหมาะสมตอ่ไป 

2. องคก์ารควรมกีารเผยแพร่เส้นทางความก้าวหนา้ในสายอาชีพ และท าความเข้าใจถงึหลักการ 
กฎเกณฑ์ และคุณลักษณะของแตล่ะต าแหนง่อย่างตอ่เนื่อง มกีารประเมินศักยภาพ ความรู้ ความสามารถของ
บุคลากรเพื่อจักได้ทราบถึงจุดเด่น จุดดอ้ยของบุคลากร อันจะน าไปสู่การก าหนดเป้าหมายความก้าวหนา้ใน
สายอาชพีอยา่งมีประสิทธิภาพ 
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ความก้าวหนา้ในสายอาชีพ ซึ่งจะตอ้งครอบคลุมทุกกลุ่มต าแหนง่ตามสายงานอย่างชัดเจน 

4. องคก์ารควรมกีารจัดระบบสิ่งจูงใจท่ีเหมาะสมกับภารกิจของงานท่ีได้รับมอบหมายอันซึ่งจะท าให้การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีประสิทธิผลมากขึ้น เพราะเมื่อบุคคลากรมีขวัญก าลังใจจากการพัฒนาตนเอง การ
พัฒนาอาชีพแล้วยังได้น าความรู้มาพัฒนางาน พัฒนาองค์การ ซึ่งผู้บริหารต้องให้ความส าคัญสนับสนุนให้
บุคลากรได้ใชค้วามรู้ความสามารถ การได้รับสิทธิประโยชนด์้านสวัสดกิารท้ังท่ีเป็นตัวเงินและท่ีไม่ใชต่ัวเงิน 

5. องค์การควรมีการน าเทคโนโลยมีาใชเ้พื่อการเรียนรู้ และการปฏิบัตงิาน ดังเช่น การเรียนรู้ผ่านระบบ
อินเตอร์เน็ต การติดตาม การรายงานผลความก้าวหน้า การประชาสัมพันธ์ผ่านระบบ SMS (Short Message 
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Service), Facebook , หรือการสร้างกลุ่มเฉพาะกิจกรรมผ่าน Line เป็นต้น ซึ่งเป็นเคร่ืองมือและช่องทางท่ี
บุคลากรส่วนใหญ่ม ีและใชเ้ป็นประจ าจะชว่ยให้การปฏบัิตงิานมคีวามรวดเร็วย่ิงขึ้น 
   6. องค์การควรมกีารจัดสภาพแวดล้อมการท างานท่ีเอื้อต่อการปฏบัิตงิาน เช่น กิจกรรม 5 ส (สะสาง 
สะดวก สะอาด สุขลักษณะ และสร้างนิสัย) ซึ่งเป็นปัจจัยพื้นฐานในการสร้างภาพแวดล้อมท่ีดีในท่ีท างาน การ
มอบหมายงาน หรือการแบ่งงานตามความรู้ความสามารถ การจัดกิจกรรมพัฒนาทีมงาน  
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บทน า 
 ในพื้นฐานของสภาวะการแข่งขันกันอย่างรุนแรงในเวทีโลก ท่ีมีการพัฒนาระบบการเมือง เศรษฐกิจการค้า 
เทคโนโลยี และระบบสารสนเทศอยา่งรวดเร็ว ท าให้องค์การตา่งๆ ท้ังภาคราชการรัฐวสิาหกิจ และธุรกิจต้องปรับตัว 
และแสวงหาวิธีบริหารจัดการใหม่ๆ เข้ามาเพื่อให้องค์การสามารถฝ่าฟันกับวิกฤติท่ีเผชิญอยู่ในปัจจุบัน และพร้อม
รับการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดขึ้นในอนาคตองค์การท่ีจะอยู่รอดได้ภายใต้สภาวะท่ีมีการแข่งขันสูง และปัจจัยแวดล้อม
ท่ีเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ต้องเป็นองค์การท่ีมีการก าหนดทิศทาง และเป้าหมายขององค์การท่ีชัดเจน รู้เท่าทันถึง
สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกขององค์การเพื่อให้สามารถพัฒนาและยกระดับองค์การจากสถานะปัจจุบันให้ไป
ถึงสถานะท่ีตอ้งการในอนาคตได้ และในยุคท่ีเรามิอาจปฏิเสธท่ีจะยอมรับว่าทรัพยากรบุคคล เป็นสิ่งมีค่าส าคัญของ
องค์การ ไม่ว่าจะเป็นหน่วยงานภาครัฐ ภาคเอกชน หรือองค์การท่ีไม่แสวงหาผลก าไรก็ตาม ความท้าทายท่ีส าคัญ
กลับมิได้อยู่ท่ีว่าเราจะบริหารงานบุคคลอย่างไรเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การได้เท่านั้น หากแต่มีประเด็นท่ีน่า
พจิารณาถึงบทบาทของการบริหารทรัพยากรบุคคลในฐานะท่ีได้รับการว่าเป็นสิ่งส าคัญท่ีส่งผลตอ่ความอยู่รอดและ
ความเจริญเตบิโตขององค์การ  

 การเพิ่มขึ้นของบทบาทของงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล กล่าวได้ว่าเร่ิมต้นและน ามาสู่ความสนใจ
อย่างแพร่หลายในสังคมวชิาการและการบริหารตะวันตกนับจากปลายคริสต์ทศวรรษท่ี 1970 ต่อต้นทศวรรษท่ี 1980 
จากปรากฏการณ์ท่ีองค์การหลายแห่งประสบปัญหาความยากล าบากและสลับซับซ้อนจากอัตราดอกเบ้ียท่ีพุ่งสูงขึ้น 
การแข่งขันข้ามชาติท่ีเติบโตอย่างรุนแรง รวมท้ังความผันผวนของผลิตภาพท่ีได้จากองค์การ อันน ามาสู่ข้อเรียกร้อง
ให้องค์การได้กลับมาทบทวนความรับผิดชอบในขอบเขตหน้าท่ีเสียใหม่ ซึ่งงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลก็ไม่
อาจหลีกเลี่ยงจากแนวโน้มประการนี้ได้ หลายองค์การในภาคเอกชน จึงได้เร่ิมแสวงหาเคร่ืองมือท่ีจะน ามาใช้ในการ
ประเมินต้นทุนและผลตอบแทนจากกิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งโดยท่ัวไปกิจกรรมเหล่านี้เป็นกิจกรรม
เป็นกิจกรรมประเภทท่ีไม่ได้ก่อให้เกิดผลผลิตกับองค์การ (Non-Productivity Activities) และยังผลให้ในรอบ 15 ปี นับ
จากช่วงต้นทศวรรษท่ี 1980 ปรากฏข้อเรียกร้องให้งานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ปรับบทบาทให้เป็นไปใน
แนวทางท่ีสามารถเพิ่มพูนมูลค่าให้แก่องค์การ หรือท างานด้านกลยุทธ์มากกว่างานภาคปฏิบัติ และปรับบทบาทไป
เป็นพันธมิตรทางธุรกิจต่อองค์การ (Strategic Corporate Partnership) จนกระท่ังปัจจุบัน ได้ปรากฏข้อตกลงท่ียอมรับ
กันอย่างกว้างขวางในบทบาทของงานการบริหารทรัพยากรบุคคลในฐานะพันธมิตรขององค์การ (Jamrog and 
Overholt, 2005) แต่กระนั้น บทบาทในการเป็นพันธมติรทางธุรกิจท่ีงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลหันมาเน้นใน
เร่ืองของการบริหารเชิงกลยุทธ์ ในทัศนะของนักวิชาการบางท่าน ก็ดูจะเป็นเพียงภาพท่ีพร่าเลือนเมื่อเทียบกับงาน
ภาคปฏิบัติท่ียังคงความส าคัญในปัจจุบันและช่วงเวลาที่ผ่านมา งานของ Drinan (1999) และงานของ Lawler and 
Mohrman (2003) สะท้อนให้เห็นอย่างเด่นชัดถึงการท่ีฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล ยังก้าวไม่พ้นจากแนวปฏิบัติเดิม
เข้าสู่การเป็นพันธมิตรทางธุรกิจดังท่ีได้กล่าวไปแล้ว แม้ว่าผู้บริหารขององค์การจะต้องการให้ฝ่ายท่ีท างานด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลปรับบทบาทไปท างานในเชิงกลยุทธ์มากขึ้นก็ตาม โดยผลจากการส ารวจของ Society for 
Human Resource Management เมื่อปี ค.ศ. 2002 พบวา่ มอีงค์การเพยีงร้อยละ 34 ท่ีเป็นกลุ่มตัวอยา่งของการ 
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อย่างแพร่หลายในสังคมวชิาการและการบริหารตะวันตกนับจากปลายคริสต์ทศวรรษท่ี 1970 ต่อต้นทศวรรษท่ี 1980 
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ให้องค์การได้กลับมาทบทวนความรับผิดชอบในขอบเขตหน้าท่ีเสียใหม่ ซึ่งงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลก็ไม่
อาจหลีกเลี่ยงจากแนวโน้มประการนี้ได้ หลายองค์การในภาคเอกชน จึงได้เร่ิมแสวงหาเคร่ืองมือท่ีจะน ามาใช้ในการ
ประเมินต้นทุนและผลตอบแทนจากกิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งโดยท่ัวไปกิจกรรมเหล่านี้เป็นกิจกรรม
เป็นกิจกรรมประเภทท่ีไม่ได้ก่อให้เกิดผลผลิตกับองค์การ (Non-Productivity Activities) และยังผลให้ในรอบ 15 ปี นับ
จากช่วงต้นทศวรรษท่ี 1980 ปรากฏข้อเรียกร้องให้งานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ปรับบทบาทให้เป็นไปใน
แนวทางท่ีสามารถเพิ่มพูนมูลค่าให้แก่องค์การ หรือท างานด้านกลยุทธ์มากกว่างานภาคปฏิบัติ และปรับบทบาทไป
เป็นพันธมิตรทางธุรกิจต่อองค์การ (Strategic Corporate Partnership) จนกระท่ังปัจจุบัน ได้ปรากฏข้อตกลงท่ียอมรับ
กันอย่างกว้างขวางในบทบาทของงานการบริหารทรัพยากรบุคคลในฐานะพันธมิตรขององค์การ (Jamrog and 
Overholt, 2005) แต่กระนั้น บทบาทในการเป็นพันธมติรทางธุรกิจท่ีงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลหันมาเน้นใน
เร่ืองของการบริหารเชิงกลยุทธ์ ในทัศนะของนักวิชาการบางท่าน ก็ดูจะเป็นเพียงภาพท่ีพร่าเลือนเมื่อเทียบกับงาน
ภาคปฏิบัติท่ียังคงความส าคัญในปัจจุบันและช่วงเวลาที่ผ่านมา งานของ Drinan (1999) และงานของ Lawler and 
Mohrman (2003) สะท้อนให้เห็นอย่างเด่นชัดถึงการท่ีฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล ยังก้าวไม่พ้นจากแนวปฏิบัติเดิม
เข้าสู่การเป็นพันธมิตรทางธุรกิจดังท่ีได้กล่าวไปแล้ว แม้ว่าผู้บริหารขององค์การจะต้องการให้ฝ่ายท่ีท างานด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลปรับบทบาทไปท างานในเชิงกลยุทธ์มากขึ้นก็ตาม โดยผลจากการส ารวจของ Society for 
Human Resource Management เมื่อปี ค.ศ. 2002 พบวา่ มอีงค์การเพยีงร้อยละ 34 ท่ีเป็นกลุ่มตัวอยา่งของการ 
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ส ารวจในประเทศแคนาดาเท่านั้นท่ียอมรับว่าฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล เล่นบทบาทเป็นพันธมิตรทางธุรกิจกับ
องค์การอยา่งเด่นชัด (Dranin, 1999)  
 นอกจากนี้ Lawler and Mohrman (1998) ยังได้เน้นถึงสภาวการณ์ท่ีผ่านมาว่าองค์การมิได้ให้ความส าคัญ
ต่อการจัดการประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล และในขณะที่องค์การต่างป่าวประกาศว่าทรัพยากร
บุคคลเป็นสิ่งท่ีส าคัญสูงยิ่งหรือส าคัญท่ีสุดเมื่อเทียบกับบรรดาทรัพยากรการผลิตประเภทอื่น ซึ่งตามกรอบทฤษฎี
องค์การและทฤษฎีทางพฤติกรรมองค์การแล้ว เร่ืองดังกล่าวนี้ คือเร่ืองของประสิทธิผลองค์การ (Organizational 
Effectiveness) ซึ่งสะท้อนออกมาจากมิติของการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างท่ีไม่อาจปฏิเสธได้ (Jamrog and 
Overholt, 2005)  
 ปัจจุบันองค์การท่ีประสบความส าเร็จได้นั้น ควรเป็นองค์การท่ีให้ความส าคัญกับเร่ืองทุนมนุษย์ (Human 
Capital) ท้ังสิ้น เป็นผลท าให้องค์การหลายแห่งต้องมีการทบทวน วิเคราะห์บทบาท ตลอดจนเพิ่มขีดความสามารถ
ของพนักงานในองค์การให้มากขึ้น องค์การจึงจ าเป็นต้องสร้างเคร่ืองมือเพื่อพัฒนาให้สมรรถนะ (Competency) ของ
พนักงานให้มีความสอดคล้องกับสมรรถนะหลักและเป้าหมายขององค์การ เพื่อให้เกิดผลสัมฤทธ์ิในการท างานตามท่ี
องค์การได้คาดหวังไว้และน าไปสู่เป้าหมายท่ีต้องการได้หน่วยงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การจึงมี
ความส าคัญอย่างยิ่ง ฉะนั้น การเป็นนักทรัพยากรมนุษย์ท่ีสมบูรณ์แบบจนสามารถผลักดันให้องค์การประสบ
ความส าเร็จได้นั้นจะตอ้งมีการเตรียมตัวพร้อมกับการพัฒนาฝีมือในการปฏิบัติงานจนเป็นมืออาชพีต่อไป (ประเวศน ์
มหารัตน์สกุล, 2550) เหล่านี้เป็นสมรรถนะส่วนหนึ่งของนักทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความเป็นมืออาชีพ (HR Professional) 
ซึ่งในปัจจุบันภาพรวมนักทรัพยากรมนุษย์ของประเทศไทยไม่ว่าสังกัดอยู่ในภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ หรือภาคเอกชนยัง
แสดงบทบาทแบบตั้งรับ กล่าวคือเป็นผู้ปฏิบัติเน้นงานท่ีเป็นกิจวัตรประจ าวันตามนโยบายขององค์การ ซึ่งชี้ได้ว่านัก
ทรัพยากรมนุษย์ไทยยังไม่สามารถพัฒนาตนเองให้ก้าวสู่การเป็นนักทรัพยากรมนุษย์มืออาชีพท่ีต้องปฏิบัติหน้าท่ีใน
เชงิรุกได้ (วรีะวัฒน ์ปันนติามัย, 2553) 
 จากการน าเสนอในเบื้องต้นผู้วิจัยจึงต้องการศึกษาการบริหารจัดการสมรรถนะขององค์การเพื่อบรรลุ
ประสิทธิผลของบริษัทไทยออยล์ จ ากัด (มหาชน) พื่อเป็นแนวทางในการศึกษาตอ่ไป  
 
  
 

วัตถุประสงค์การวจิัย 
1. เพื่อศกึษาการบริหารจัดการสมรรถนะขององค์การบริษัทไทยออยล์ จ ากัด (มหาชน)  
2. เพื่อศกึษาการบรรลุประสิทธิผลของบริษัทไทยออยล์ จ ากัด (มหาชน)  
3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารจัดการสมรรถนะขององค์การกับการบรรลุประสิทธิผล

ของบริษัทไทยออยล์ จ ากัด (มหาชน)  
4. เพื่อศึกษาแนวทางการบริหารจัดการสมรรถนะขององค์การท่ีสัมพันธ์กับการบรรลุประสิทธิผลของ

บริษัทไทยออยล์ จ ากัด (มหาชน)   
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ผลการวิจัย 

โดยมกีารวเิคราะห์ขอ้มูลตามแนวทางการวจิัยเชงิคุณภาพ ผลการวจิัย พบวา่  
1. การบริหารจัดการสมรรถนะขององค์การบริษัทไทยออยล์ จ ากัด (มหาชน) พนักงานมีความเห็น

ด้วยกับนโยบายการบริหารงานบุคคล การพัฒนาความก้าวหน้าของวิชาชีพ และการปฏิบัติตามแผนยุทธศาสตร์
การพัฒนา 

2. การบรรลุประสิทธิผลของบริษัทไทยออยล์ จ ากัด (มหาชน) พนักงานมคีวามเห็นด้วยกับการบรรลุ
เป้าหมาย ความสามารถในการผลิต และความพงึพอใจของผู้รับบริการ 

3. การทดสอบสมมติฐาน ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารจัดการสมรรถนะขององค์การกับการ
บรรลุประสิทธิผลของบริษัทไทยออยล์ จ ากัด (มหาชน) พบว่า การบริหารจัด การสมรรถนะขององค์การIV  ใน
ด้านนโยบายการบริหารงานบุคคลIV1 การพัฒนาความก้าวหนา้ของวชิาชีพIV2และการปฏบัิตติามแผนยุทธศาสตร์
การพัฒนาIV3 มคีวามสัมพันธ์กับการบรรลุประสิทธิผลDV ในด้าน การบรรลุเป้าหมายDV1 ความสามารถในการผลิต
DV2 และความพึงพอใจของผู้รับบริการDV3  

4.  แนวทางการบริหารจัดการสมรรถนะขององค์การท่ีสัมพันธ์กับการบรรลุประสิทธิผลของบริษัท
ไทยออยล์ จ ากัด (มหาชน) คือการด าเนินงานขององค์การต้องให้ความส าคัญกับการบริหารจัดการสมรรถนะ
ขององค์การIV ในด้าน นโยบายการบริหารงานบุคคลIV1 การพัฒนาความก้าวหน้าของวชิาชีพIV2และการปฏบัิตติาม
แผนยุทธศาสตร์การพัฒนา IV3 ท่ีมีความสัมพันธ์กับการบรรลุประสิทธิผลDV ในด้าน การบรรลุเป้าหมายDV1 
ความสามารถในการผลิตDV2 และความพึงพอใจของผู้รับบริการDV3 โดยผู้ศึกษาสามารถอธิบายถึงเส้นทาง
ความสัมพันธ์ของแนวทางการบริหารจัดการสมรรถนะขององค์การกับการบรรลุประสิทธิผล ท่ีน าไปสู่องค์การ
แห่งความเป็นเลิศ ด้วยการส่งเสริมการท างานเป็นทีม การมุ่งสร้างสรรค์สิ่งใหม่บนพื้นฐานแห่งความเชื่อมั่น
ระหว่างกัน เพื่อการเติบโตท่ียั่งยืน ในปัจจุบันท่ีเน้นคนเป็นจุดศูนย์กลางของการพัฒนา ในลักษณะแบบองค์
รวม และการมสี่วนร่วมของพนักงาน ตัง้แตก่ารก าหนดวสิัยทัศน์ การจัดท าแผนและการน าไปปฏบัิติ 
 
 

บทสรุป  
ความจ าเป็นของการพัฒนาบุคลากรไว้ว่า ถึงแม้การคัดเลือกและสรรหาบุคคลเข้าท างานใดๆ จะได้ก าหนด

คุณสมบัติ หลักเกณฑ์และวิธีการไว้ดีเพียงไรก็ตาม ก็มิได้เป็นหลักประกันว่า บุคคลนั้นจะปฏิบัติหน้าท่ีท่ีได้รับ
มอบหมายได้ดีตลอดไป ท้ังนี้เพราะความเปลี่ยนแปลงของระบบงานและวทิยากรตา่งๆ ได้เจริญก้าวหนา้อยูเ่สมอ ท าให้
การปฏิบัติงานของบุคคลนั้นๆ อาจมีปัญหาหรือผิดพลาดและปฏิบัติงานได้ไม่ดีเท่าท่ีควร ดังนั้น หน่วยงานจึงควร
พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายในปัจจุบันได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
และเต็มความสามารถ ในขณะเดียวกันบุคคลท่ีท างานอยูแ่ล้ว ก็ต้องได้รับการพัฒนาเพื่อเตรียมตัวส าหรับ 
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ส ารวจในประเทศแคนาดาเท่านั้นท่ียอมรับว่าฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล เล่นบทบาทเป็นพันธมิตรทางธุรกิจกับ
องค์การอยา่งเด่นชัด (Dranin, 1999)  
 นอกจากนี้ Lawler and Mohrman (1998) ยังได้เน้นถึงสภาวการณ์ท่ีผ่านมาว่าองค์การมิได้ให้ความส าคัญ
ต่อการจัดการประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล และในขณะที่องค์การต่างป่าวประกาศว่าทรัพยากร
บุคคลเป็นสิ่งท่ีส าคัญสูงยิ่งหรือส าคัญท่ีสุดเมื่อเทียบกับบรรดาทรัพยากรการผลิตประเภทอื่น ซึ่งตามกรอบทฤษฎี
องค์การและทฤษฎีทางพฤติกรรมองค์การแล้ว เร่ืองดังกล่าวนี้ คือเร่ืองของประสิทธิผลองค์การ (Organizational 
Effectiveness) ซึ่งสะท้อนออกมาจากมิติของการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างท่ีไม่อาจปฏิเสธได้ (Jamrog and 
Overholt, 2005)  
 ปัจจุบันองค์การท่ีประสบความส าเร็จได้นั้น ควรเป็นองค์การท่ีให้ความส าคัญกับเร่ืองทุนมนุษย์ (Human 
Capital) ท้ังสิ้น เป็นผลท าให้องค์การหลายแห่งต้องมีการทบทวน วิเคราะห์บทบาท ตลอดจนเพิ่มขีดความสามารถ
ของพนักงานในองค์การให้มากขึ้น องค์การจึงจ าเป็นต้องสร้างเคร่ืองมือเพื่อพัฒนาให้สมรรถนะ (Competency) ของ
พนักงานให้มีความสอดคล้องกับสมรรถนะหลักและเป้าหมายขององค์การ เพื่อให้เกิดผลสัมฤทธ์ิในการท างานตามท่ี
องค์การได้คาดหวังไว้และน าไปสู่เป้าหมายท่ีต้องการได้หน่วยงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การจึงมี
ความส าคัญอย่างยิ่ง ฉะนั้น การเป็นนักทรัพยากรมนุษย์ท่ีสมบูรณ์แบบจนสามารถผลักดันให้องค์การประสบ
ความส าเร็จได้นั้นจะตอ้งมีการเตรียมตัวพร้อมกับการพัฒนาฝีมือในการปฏิบัติงานจนเป็นมืออาชพีต่อไป (ประเวศน ์
มหารัตน์สกุล, 2550) เหล่านี้เป็นสมรรถนะส่วนหนึ่งของนักทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความเป็นมืออาชีพ (HR Professional) 
ซึ่งในปัจจุบันภาพรวมนักทรัพยากรมนุษย์ของประเทศไทยไม่ว่าสังกัดอยู่ในภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ หรือภาคเอกชนยัง
แสดงบทบาทแบบตั้งรับ กล่าวคือเป็นผู้ปฏิบัติเน้นงานท่ีเป็นกิจวัตรประจ าวันตามนโยบายขององค์การ ซึ่งชี้ได้ว่านัก
ทรัพยากรมนุษย์ไทยยังไม่สามารถพัฒนาตนเองให้ก้าวสู่การเป็นนักทรัพยากรมนุษย์มืออาชีพท่ีต้องปฏิบัติหน้าท่ีใน
เชงิรุกได้ (วรีะวัฒน ์ปันนติามัย, 2553) 
 จากการน าเสนอในเบื้องต้นผู้วิจัยจึงต้องการศึกษาการบริหารจัดการสมรรถนะขององค์การเพื่อบรรลุ
ประสิทธิผลของบริษัทไทยออยล์ จ ากัด (มหาชน) พื่อเป็นแนวทางในการศึกษาตอ่ไป  
 
  
 

วัตถุประสงค์การวจิัย 
1. เพื่อศกึษาการบริหารจัดการสมรรถนะขององค์การบริษัทไทยออยล์ จ ากัด (มหาชน)  
2. เพื่อศกึษาการบรรลุประสิทธิผลของบริษัทไทยออยล์ จ ากัด (มหาชน)  
3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารจัดการสมรรถนะขององค์การกับการบรรลุประสิทธิผล

ของบริษัทไทยออยล์ จ ากัด (มหาชน)  
4. เพื่อศึกษาแนวทางการบริหารจัดการสมรรถนะขององค์การท่ีสัมพันธ์กับการบรรลุประสิทธิผลของ

บริษัทไทยออยล์ จ ากัด (มหาชน)   
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ผลการวิจัย 

โดยมกีารวเิคราะห์ขอ้มูลตามแนวทางการวจิัยเชงิคุณภาพ ผลการวจิัย พบวา่  
1. การบริหารจัดการสมรรถนะขององค์การบริษัทไทยออยล์ จ ากัด (มหาชน) พนักงานมีความเห็น

ด้วยกับนโยบายการบริหารงานบุคคล การพัฒนาความก้าวหน้าของวิชาชีพ และการปฏิบัติตามแผนยุทธศาสตร์
การพัฒนา 

2. การบรรลุประสิทธิผลของบริษัทไทยออยล์ จ ากัด (มหาชน) พนักงานมคีวามเห็นด้วยกับการบรรลุ
เป้าหมาย ความสามารถในการผลิต และความพงึพอใจของผู้รับบริการ 

3. การทดสอบสมมติฐาน ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารจัดการสมรรถนะขององค์การกับการ
บรรลุประสิทธิผลของบริษัทไทยออยล์ จ ากัด (มหาชน) พบว่า การบริหารจัด การสมรรถนะขององค์การIV  ใน
ด้านนโยบายการบริหารงานบุคคลIV1 การพัฒนาความก้าวหนา้ของวชิาชีพIV2และการปฏบัิตติามแผนยุทธศาสตร์
การพัฒนาIV3 มคีวามสัมพันธ์กับการบรรลุประสิทธิผลDV ในด้าน การบรรลุเป้าหมายDV1 ความสามารถในการผลิต
DV2 และความพึงพอใจของผู้รับบริการDV3  

4.  แนวทางการบริหารจัดการสมรรถนะขององค์การท่ีสัมพันธ์กับการบรรลุประสิทธิผลของบริษัท
ไทยออยล์ จ ากัด (มหาชน) คือการด าเนินงานขององค์การต้องให้ความส าคัญกับการบริหารจัดการสมรรถนะ
ขององค์การIV ในด้าน นโยบายการบริหารงานบุคคลIV1 การพัฒนาความก้าวหน้าของวชิาชีพIV2และการปฏบัิตติาม
แผนยุทธศาสตร์การพัฒนา IV3 ท่ีมีความสัมพันธ์กับการบรรลุประสิทธิผลDV ในด้าน การบรรลุเป้าหมายDV1 
ความสามารถในการผลิตDV2 และความพึงพอใจของผู้รับบริการDV3 โดยผู้ศึกษาสามารถอธิบายถึงเส้นทาง
ความสัมพันธ์ของแนวทางการบริหารจัดการสมรรถนะขององค์การกับการบรรลุประสิทธิผล ท่ีน าไปสู่องค์การ
แห่งความเป็นเลิศ ด้วยการส่งเสริมการท างานเป็นทีม การมุ่งสร้างสรรค์สิ่งใหม่บนพื้นฐานแห่งความเชื่อมั่น
ระหว่างกัน เพื่อการเติบโตท่ียั่งยืน ในปัจจุบันท่ีเน้นคนเป็นจุดศูนย์กลางของการพัฒนา ในลักษณะแบบองค์
รวม และการมสี่วนร่วมของพนักงาน ตัง้แตก่ารก าหนดวสิัยทัศน์ การจัดท าแผนและการน าไปปฏบัิติ 
 
 

บทสรุป  
ความจ าเป็นของการพัฒนาบุคลากรไว้ว่า ถึงแม้การคัดเลือกและสรรหาบุคคลเข้าท างานใดๆ จะได้ก าหนด

คุณสมบัติ หลักเกณฑ์และวิธีการไว้ดีเพียงไรก็ตาม ก็มิได้เป็นหลักประกันว่า บุคคลนั้นจะปฏิบัติหน้าท่ีท่ีได้รับ
มอบหมายได้ดีตลอดไป ท้ังนี้เพราะความเปลี่ยนแปลงของระบบงานและวทิยากรตา่งๆ ได้เจริญก้าวหนา้อยูเ่สมอ ท าให้
การปฏิบัติงานของบุคคลนั้นๆ อาจมีปัญหาหรือผิดพลาดและปฏิบัติงานได้ไม่ดีเท่าท่ีควร ดังนั้น หน่วยงานจึงควร
พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายในปัจจุบันได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
และเต็มความสามารถ ในขณะเดียวกันบุคคลท่ีท างานอยูแ่ล้ว ก็ต้องได้รับการพัฒนาเพื่อเตรียมตัวส าหรับ 
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  ถ้าผู้บริหารสามารถสร้างสรรค์และประสานวัฒนธรรมแบบท่ีเน้นความส าเร็จให้เกิดขึ้นได้ ก็ย่อมเกิดท้ัง
ประสิทธิผลแก่องค์การและสร้างความพึงพอใจแก่สมาชิกองค์การ  ด้านการมุ่งเน้นบุคลากร ด้านการมุ่งเน้น
การท างานเป็นทีม ด้านการเน้นเชิงรุก และด้านการสร้างความมั่นคง คือ ท าให้ผลผลิตหรือประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลสูงขึน้ตามไปด้วย 

 

ข้อเสนอแนะ  
จากการศกึษาอสิระเร่ือง การบริหารจัดการสมรรถนะขององค์การกับการบรรลุประสิทธิผลของบริษัทไทย

ออยล ์จ ากัด (มหาชน) ควรมขี้อเสนอแนะดังนี ้ 
1. ด้านความคิดรวบยอด ควรมีนโยบายเพื่อพัฒนาด้านการวางแผน และการจัดระบบงานเพื่อ

ความส าเร็จตามเป้าหมาย การจัดการทรัพยากรมนุษย ์และการพัฒนาองค์กรเพื่อความเป็นเลิศตามล าดับ 
2. ด้านมนษุยส์ัมพันธ์ ควรมนีโยบายเพื่อพัฒนาด้านการสร้างแรงจูงใจและบรรยากาศท่ีดใีนท างาน ด้าน

การสร้างทีมงานและการสว่นร่วมในการท างาน และด้านการจดัการความเครยีดตลอดท้ังคุณธรรมและ
จรยิธรรมในการท างาน ตามล าดับ         

3. ด้านเทคนิควธีิ ควรมนีโยบายเพื่อพัฒนาความรูด้้านการปฏิบัตงิานในสถานการณฉ์ุกเฉิน ความรู้ดา้น
คอมพิวเตอร์/ เทคโนโลย ีและการใชภ้าษาอังกฤษเพื่อการปฏบัิตงิานการตามล าดับ 
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การบริหารจัดการประชาสัมพันธ์เพื่อความส าเร็จในการเผยแพร่องค์
ความรู้ของศูนย์ศึกษาการพัฒนาอันเนื่องมาจากพระราชด าริ:   

กรณีศึกษาศูนย์ศึกษาการพัฒนาเขาหินซ้อน 
อันเนื่องมาจากพระราชด าริ 

Information Management for the Success of Knowledge Dissemination in 
the Royal Development Study Center: A Case Study of  

Khao Hin Sorn Royal Development Study Center 
 

ศิริวรรณ อาภามงคล1 และ ธนภณ ภู่มาลา 
Siriwan Arparmongkol 1 และ Thanaphon Phumala 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 
Rajamangala University of Technology Rattanakosin 

1Email: ple.pornpat@gmail.com 
 

บทคัดย่อ  
การศึกษาการบริหารจัดการประชาสัมพันธ์เพื่อความส าเร็จในการเผยแพร่องค์ความรู้ของศูนย์ศึกษาการ

พัฒนาอันเนื่องมาจากพระราชด าริ: กรณีศึกษาศูนย์ศึกษาการพัฒนาเขาหินซ้อนอันเนื่องมาจากพระราชด าริ มี
วัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาการบริหารจัดการประชาสัมพันธ์ของศูนย์ฯ 2) เพื่อศึกษาความส าเร็จในการเผยแพร่องค์
ความรู้ของศูนย์ฯ 3) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารจัดการประชาสัมพันธ์กับความส าเร็จในการเผยแพร่
องค์ความรู้ของศูนยฯ์  4) เพื่อศกึษาแนวทางการบริหารจัดการประชาสัมพันธ์เพื่อความส าเร็จในการเผยแพร่องค์ความรู้
ของศูนย์ฯ กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาวิจัยคือ ผู้อ านวยการ หัวหน้าส่วนงาน และเจ้าหน้าท่ีศูนย์ฯ เคร่ืองมือท่ีใช้ใน
การวจิัย ได้แก่ 1) แบบสังเกตการณ์ 2) แบบสัมภาษณ์เชงิลึก โดยมกีารวเิคราะห์ขอ้มูลตามแนวทางการวจิัยเชงิคุณภาพ 

 

ค าส าคัญ: การบริหารจัดการประชาสัมพันธ์, ความส าเร็จในการเผยแพร่องคค์วามรู้ 
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การท างานเป็นทีม ด้านการเน้นเชิงรุก และด้านการสร้างความมั่นคง คือ ท าให้ผลผลิตหรือประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลสูงขึน้ตามไปด้วย 

 

ข้อเสนอแนะ  
จากการศกึษาอสิระเร่ือง การบริหารจัดการสมรรถนะขององค์การกับการบรรลุประสิทธิผลของบริษัทไทย
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ความส าเร็จตามเป้าหมาย การจัดการทรัพยากรมนุษย ์และการพัฒนาองค์กรเพื่อความเป็นเลิศตามล าดับ 
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บทคัดย่อ  
การศึกษาการบริหารจัดการประชาสัมพันธ์เพื่อความส าเร็จในการเผยแพร่องค์ความรู้ของศูนย์ศึกษาการ

พัฒนาอันเนื่องมาจากพระราชด าริ: กรณีศึกษาศูนย์ศึกษาการพัฒนาเขาหินซ้อนอันเนื่องมาจากพระราชด าริ มี
วัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาการบริหารจัดการประชาสัมพันธ์ของศูนย์ฯ 2) เพื่อศึกษาความส าเร็จในการเผยแพร่องค์
ความรู้ของศูนย์ฯ 3) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารจัดการประชาสัมพันธ์กับความส าเร็จในการเผยแพร่
องค์ความรู้ของศูนยฯ์  4) เพื่อศกึษาแนวทางการบริหารจัดการประชาสัมพันธ์เพื่อความส าเร็จในการเผยแพร่องค์ความรู้
ของศูนย์ฯ กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาวิจัยคือ ผู้อ านวยการ หัวหน้าส่วนงาน และเจ้าหน้าท่ีศูนย์ฯ เคร่ืองมือท่ีใช้ใน
การวจิัย ได้แก่ 1) แบบสังเกตการณ์ 2) แบบสัมภาษณ์เชงิลึก โดยมกีารวเิคราะห์ขอ้มูลตามแนวทางการวจิัยเชงิคุณภาพ 

 

ค าส าคัญ: การบริหารจัดการประชาสัมพันธ์, ความส าเร็จในการเผยแพร่องคค์วามรู้ 
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ABSTRACT  
This study had 4  objectives: 1 )  to explore the public relations management of KhaoHinSorn Royal 

Development Study Center; 2) to study the success on knowledge dissemination of KhaoHinSorn Royal Development 
Study Center; 3) to examine the relationship between the public relations management and the success on knowledge 
dissemination of KhaoHinSorn Royal Development Study Center; and 4 ) to investigate the approach on the public 
relations management for the success on knowledge dissemination of KhaoHinSorn Royal Development Study Center. 
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บทน า  
ศูนย์ศึกษาการพัฒนาเขาหินซ้อน อันเนื่องมาจากพระราชด าริ ได้เดินมาสู่ความส าเร็จและก้าวหน้าไปไกล 

จนกลายเป็นแม่แบบของการเกษตรในรูปแบบต่างๆ จากพระมหากรุณาธิคุณท่ีพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวฯ ได้ทรง
ริเร่ิม และชี้แนะแนวทางการแก้ไขปัญหาอย่างเป็นระบบ พระองค์ทรงมีวิสัยทัศน์ท่ีกว้างไกล ท าให้โครงการในวันนี้ก่อ
ประโยชน์แก่ชาวจังหวัดฉะเชิงเทรา และเกษตรกรท่ัวประเทศอย่างเป็นรูปธรรมโดยเฉพาะการจัดสร้างแหล่งกักเก็บน้ า
ไว้ใช้ในฤดูแล้ง การปลูกป่าเพื่อปรับสภาพสิ่งแวดล้อมและเพิ่มความชุ่มชื้นขึ้นแก่ดิน มีการสร้างระบบอนุรักษ์ดินและ
น้ า เพื่อป้องกันการชะล้างพังทลายของดินด้วยหญ้าแฝก ซึ่งท าให้สามารถปรับปรุงบ ารุงดินให้อุดมสมบูรณ์ขึ้น 
จากนั้นได้ศกึษาหาเทคโนโลยพีัฒนาการปลูกพชื เลีย้งสัตว ์โครงการอันเนื่องมาจากพระราชด าริต่างๆนัน้จะมีแนวทาง
เป็นไปตามปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง คือ การน าทรัพยากรท่ีมีอยู่ในชุมชนมาใช้ประโยชน์เพื่อการแก้ปัญหา
สิ่งแวดล้อมของประเทศพร้อมๆ ไปกับการพัฒนาท่ียั่งยืน โดยเน้นวธีิการผสมผสานเพื่อการรักษาสมดุลธรรมชาติและ
ประหยัด เพื่อเป็นตัวอย่างให้เกษตรกรได้ศึกษาและน าไปปรับใชใ้นการบริหารจัดการ นอกจากนี้ศูนย์ศกึษาการพัฒนา
เขาหินซ้อนฯ ยังเป็นสถานท่ีอบรมศกึษาดูงาน โดยมกีารขยายผลออกไปสู่หมู่บ้านรอบศูนยฯ์และประชาชนท่ัวไป 

นอกจากนี้ ยังมีเอกสารท่ีทรงบันทึกเกี่ยวกับการฟื้นฟูและการรักษาคุณภาพดิน การพัฒนาแหล่งน้ าในพื้นท่ี 
การคัดเลือกกิจกรรมท่ีเหมาะสมต่อสภาพพื้นท่ี การผันน้ าจากท่ีต่ าชักน าขึ้นท่ีสูง การปลูกพืชเพื่อประโยชน์
อเนกประสงค์ การจัดตั้งองค์กรบริหารงานเพื่อร่วมกันวางนโยบายการด าเนินงานให้เกิดเป็นรูปธรรมในการเป็น
ศูนย์กลางด้านการศึกษาทางการเกษตรท่ีสมบูรณ์ท่ีสุด  ส าหรับการด าเนินการโครงการตามพระราชด าริให้เป็นไป
ตามพระราชด าริและบรรลุวัตถุประสงค์ มีการด าเนนิงานโดยเนน้หลักการท่ีส าคัญ คือ การแก้ปัญหาท่ีเกิดขึ้นในลักษ
ระเร่งด่วน เฉพาะหน้า การพัฒนาตามขั้นตอน ตามล าดับ ความจ าเป็นและประหยัด โดยใช้หลักการพึ่งตนเอง มีการ
ส่งเสริมความรู้ และเทคนิควิชาการสมัยใหม่ท่ีเหมาะสม มุ่งเน้นการอนุรักษ์และพัฒนาทรัพยากรธรรมชาติ รวมท้ังมี
การส่งเสริมและปรับปรุงคุณภาพสิ่งแวดล้อมควบคู่กันไป (ส านักงานคณะกรรมการพิเศษเพื่อประสานงานโครงการ
อันเนื่องมาจากพระราชด าริ, 2555) 

ตลอดระยะเวลาท่ีผ่านมา ศูนย์ศึกษาพัฒนาเขาหินซ้อนได้ค่อยๆ พลิกฟื้นผืนดินท่ีแร้นแค้นเกือบ 2,000 ไร่ 
ให้กลับกลายมาเป็นพื้นท่ีท่ีมีความอุดมสมบูรณ์อีกคร้ัง โดยมีการฟื้นฟูและอนุรักษ์ทรัพยากรป่าไม้ แหล่งน้ าและดิน 
ท้ังยังมกีารศึกษาการผสมพันธ์ุพืช เพื่อให้ต้นกล้าท่ีเกิดใหม่มคีุณภาพดี และเหมาะสมกับสภาพแวดล้อม นอกจากนี้ยัง
มีการศึกษาด้านวิชาการเกษตร การส่งเสริมการเลี้ยงสัตว์ รวมท้ังการบริหารจัดการท่ีดินเพื่อการเกษตรตาม “ทฤษฎี
ใหม่” ของพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวฯ อีกด้วย นับได้ว่าศูนย์การศกึษาแห่งนี้เป็นศูนยก์ารศึกษาและพัฒนาแห่งแรก
ท่ีด าเนินงานแบบ “ครบวงจร” ในทุกๆ ด้านอย่างแท้จริง  เป็นต้นแบบการบริหารอย่างมีประสิทธิภาพ ใช้กลยุทธ์
ประชาสัมพันธ์แบบบูรณาการและเชิงรุก การมีส่วนร่วมของชุมชนท้องถิ่น ให้ความส าคัญคุณภาพสินค้า เน้นเกษตร
อินทรีย์เกษตรผสมผสาน และหน่วยงานภาครัฐควรมีนโยบายท่ีชัดเจน สนับสนุนด้านความรู้ด้านการตลาดและการ
จัดการ และ วธีิการปฏบัิตงิานและการจัดการท่ีเหมาะสม (พัทธ์ยมล สื่อสวัสดิวณิชย,์ 2558) (Wongrat, 2012)  
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เขาหินซ้อนฯ ยังเป็นสถานท่ีอบรมศกึษาดูงาน โดยมกีารขยายผลออกไปสู่หมู่บ้านรอบศูนยฯ์และประชาชนท่ัวไป 

นอกจากนี้ ยังมีเอกสารท่ีทรงบันทึกเกี่ยวกับการฟื้นฟูและการรักษาคุณภาพดิน การพัฒนาแหล่งน้ าในพื้นท่ี 
การคัดเลือกกิจกรรมท่ีเหมาะสมต่อสภาพพื้นท่ี การผันน้ าจากท่ีต่ าชักน าขึ้นท่ีสูง การปลูกพืชเพื่อประโยชน์
อเนกประสงค์ การจัดตั้งองค์กรบริหารงานเพื่อร่วมกันวางนโยบายการด าเนินงานให้เกิดเป็นรูปธรรมในการเป็น
ศูนย์กลางด้านการศึกษาทางการเกษตรท่ีสมบูรณ์ท่ีสุด  ส าหรับการด าเนินการโครงการตามพระราชด าริให้เป็นไป
ตามพระราชด าริและบรรลุวัตถุประสงค์ มีการด าเนนิงานโดยเนน้หลักการท่ีส าคัญ คือ การแก้ปัญหาท่ีเกิดขึ้นในลักษ
ระเร่งด่วน เฉพาะหน้า การพัฒนาตามขั้นตอน ตามล าดับ ความจ าเป็นและประหยัด โดยใช้หลักการพึ่งตนเอง มีการ
ส่งเสริมความรู้ และเทคนิควิชาการสมัยใหม่ท่ีเหมาะสม มุ่งเน้นการอนุรักษ์และพัฒนาทรัพยากรธรรมชาติ รวมท้ังมี
การส่งเสริมและปรับปรุงคุณภาพสิ่งแวดล้อมควบคู่กันไป (ส านักงานคณะกรรมการพิเศษเพื่อประสานงานโครงการ
อันเนื่องมาจากพระราชด าริ, 2555) 

ตลอดระยะเวลาท่ีผ่านมา ศูนย์ศึกษาพัฒนาเขาหินซ้อนได้ค่อยๆ พลิกฟื้นผืนดินท่ีแร้นแค้นเกือบ 2,000 ไร่ 
ให้กลับกลายมาเป็นพื้นท่ีท่ีมีความอุดมสมบูรณ์อีกคร้ัง โดยมีการฟื้นฟูและอนุรักษ์ทรัพยากรป่าไม้ แหล่งน้ าและดิน 
ท้ังยังมกีารศึกษาการผสมพันธ์ุพืช เพื่อให้ต้นกล้าท่ีเกิดใหม่มคีุณภาพดี และเหมาะสมกับสภาพแวดล้อม นอกจากนี้ยัง
มีการศึกษาด้านวิชาการเกษตร การส่งเสริมการเลี้ยงสัตว์ รวมท้ังการบริหารจัดการท่ีดินเพื่อการเกษตรตาม “ทฤษฎี
ใหม่” ของพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวฯ อีกด้วย นับได้ว่าศูนย์การศกึษาแห่งนี้เป็นศูนยก์ารศึกษาและพัฒนาแห่งแรก
ท่ีด าเนินงานแบบ “ครบวงจร” ในทุกๆ ด้านอย่างแท้จริง  เป็นต้นแบบการบริหารอย่างมีประสิทธิภาพ ใช้กลยุทธ์
ประชาสัมพันธ์แบบบูรณาการและเชิงรุก การมีส่วนร่วมของชุมชนท้องถิ่น ให้ความส าคัญคุณภาพสินค้า เน้นเกษตร
อินทรีย์เกษตรผสมผสาน และหน่วยงานภาครัฐควรมีนโยบายท่ีชัดเจน สนับสนุนด้านความรู้ด้านการตลาดและการ
จัดการ และ วธีิการปฏบัิตงิานและการจัดการท่ีเหมาะสม (พัทธ์ยมล สื่อสวัสดิวณิชย,์ 2558) (Wongrat, 2012)  
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คณะกรรมการศึกษาและวางแผนโครงการเฉลิมพระเกียรติฯ ได้ท าการศึกษาแผนแม่บทของศูนย์ศึกษาการ
พัฒนา และส ารวจพื้นท่ีจริงของแต่ละศูนย์ฯ ก่อน เพื่อศึกษาศักยภาพและความเหมาะสมของระบบพลังงานทดแทน
แต่ละประเภทท่ีจะน าไปใช้ในแต่ละกิจกรรม ซึ่งจะน าไปสู่การจัดท าแผนงานหลักของโครงการใช้พลังงานสะอาดและ
อนุรักษ์ธรรมชาติตามโครงการอันเนื่องมาจากพระราชด าริพร้อมท้ังก าหนดความรับผิดชอบให้กับหน่วยงานและ
องค์กรท่ีเหมาะสมพร้อมจะรับงานต่างๆ ไปด าเนินการ และจากการศึกษาความเหมาะสมในเบื้องต้นดังกล่าว 
คณะกรรมการศึกษาและวางแผนฯ ได้สรุปและจัดท าแผนงานโดยมีกิจกรรมท่ีหน่วยงานต่างๆ ท้ังภาครัฐและ
บริษัทเอกชนด าเนินงานร่วมกันในแต่ละศูนย์การศึกษาฯ และสถานท่ีอื่นๆ เสนอต่อคณะกรรมการโครงการเฉลิมพระ
เกียรติฯ รับไปด าเนินการต่อไป (กลุ่มงานข้อมูลสารสนเทศและการสื่อสาร ส านักงานจังหวัดฉะเชิงเทรา, 2557) เพื่อ
เป็นการเผยแพร่ผลการศึกษาและความก้าวหน้าในการพัฒนาตามแนวพระราชด าริของแต่ละศูนย์ฯ ควบคู่ไปกับการ
เผยแพร่เทคโนโลยีและรูปแบบการใช้ประโยชน์จากพลังงานทดแทน เช่น พลังงานแสงอาทิตย์ พลังงานลม พลังงาน
ก๊าซชีวภาพ ซึ่งโครงการนี้จะมุ่งเน้นการประชาสัมพันธ์ให้ประชาชนท่ัวไปเข้าเยี่ยมชมศูนย์ศึกษาการพัฒนาอัน
เนื่องมาจากพระราชด าริต่างๆ ได้ศึกษาดูงานและเห็นการใช้งานของต้นแบบท่ีเป็นรูปธรรม สามารถน าไปขยายผลและ
ใช้งานในวงกว้างขึ้น ตามความเหมาะสมของสภาพสังคม วัฒนธรรม และสิ่งแวดล้อมของแต่ละพื้นท่ี ซึ่งปัจจุบันมีการ
ด าเนินงานเผยแพร่ความรู้ในด้านต่างๆ แก่เกษตรกรและผู้สนใจอย่างเป็นระบบอยู่แล้ว ให้เป็นโครงการท่ีด าเนินการ
ควบคู่ไปกับการด าเนินโครงการฯ ในวรรคแรก โดยจะเป็นแหล่งถ่ายทอดความรู้เร่ืองการแก้ไขปัญหาดินเสื่อมสภาพ
ให้กับเกษตรกรในศูนยศ์กึษาการพัฒนาเขาหินซ้อนอันเนื่องมาจากพระราชด าริได้เป็นอย่างดี 

ผู้วิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศกึษาการบริหารจัดการประชาสัมพันธ์เพื่อความส าเร็จในการเผยแพร่องค์ความรู้
ของศูนย์ศึกษาการพัฒนาอันเนื่องมาจากพระราชด าริ ท่ีเหมาะสมซึ่งสามารถน ามาใช้กับศูนย์ศึกษาการพัฒนาเขาหิน
ซ้อนอันเนื่องมาจากพระราชด าริได้ รวมท้ังประเมินผลกระทบท่ีอาจเกิดขึ้นต่อความส าเร็จในการเผยแพร่องค์ความรู้ 
และจัดท าการประชาสัมพันธ์ ข้อเสนอแนะเชิงนโยบายเพื่อให้ผู้ท่ีมีส่วนเกี่ยวข้องท้ังภาครัฐและเอกชนสามารถเตรียม
ความพร้อม และสร้างศักยภาพในเชิงรุกต่อการบริหารจัดการประชาสัมพันธ์ศูนย์ศึกษาการพัฒนาเขาหินซ้อนอัน
เนื่องมาจากพระราชด าริต่อไป จากข้อสรุปเบื้องต้นท าให้ผู้วิจัยน าสาเหตุ สภาพปัญหาท่ีเกิดขึ้นมาเป็นการตั้งค าถาม
การวจิัยในคร้ังนี้  
 
ผลการวิจัย 

การบริหารจัดการประชาสัมพันธ์ศูนย์ศึกษาการพัฒนาเขาหินซ้อนอันเนื่องมาจากพระราชด าริ 
บุคลากรมีความเห็นด้วยกับการวางแผนงานประชาสัมพันธ์ การจัดองค์กรภายในหน่วยงานประชาสัมพันธ์ การจัด
คนเข้าท างาน การสั่งงาน และการควบคุมงาน ความส าเร็จในการเผยแพร่องค์ความรู้ และการจัดการความรู้ของ
ศูนย์ศึกษาการพัฒนาเขาหินซ้อนอันเนื่องมาจากพระราชด าริ บุคลากรมีความเห็นด้วยกับการบรรลุเป้าหมาย
ขององค์การ การมุง่ผลสัมฤทธ์ิ และการบริหารกลยุทธ์ การทดสอบสมมติฐาน ความสัมพันธ์ระหวา่งการบริหาร
จัดการประชาสัมพันธ์กับความส าเร็จในการเผยแพร่องค์ความรู้ของศูนย์ศึกษาการพัฒนาเขาหินซ้อนอัน
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เนื่องมาจากพระราชด าริ พบว่า การบริหารจัดการการประชาสัมพันธ์IV ในด้านการวางแผนงานประชาสัมพันธ์IV1 การ
จัดองค์กรภายในหน่วยงานประชาสัมพันธ์ IV2 การจัดคนเข้าท างาน IV3 การสั่ งงาน IV4 และการควบคุมงาน IV5 
ความสัมพันธ์กับความส าเร็จในการเผยแพร่องค์ความรู้  DV ในด้าน การบรรลุเป้าหมายขององค์การDV1 การมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิDV2 และการบริหารกลยุทธ์DV3 แนวทางการบริหารจัดการประชาสัมพันธ์เพื่อความส าเร็จในการเผยแพร่
องค์ความรู้ของศูนย์ศึกษาการพัฒนาเขาหินซ้อนอันเนื่องมาจากพระราชด าริ มีการด าเนินงานขององค์การท่ีให้
ความส าคัญกับการวางแผนงานประชาสัมพันธ์ การจัดองค์กรภายในหน่วยงานประชาสัมพันธ์ การจัดคนเข้าท างาน 
การสั่งงาน และการควบคุมงาน ซึ่งจะน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององค์การ การมุง่ผลสัมฤทธ์ิ และการบริหารกล
ยุทธ์ เพื่อน าไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้และการพัฒนาอาชีพตามแนวเศรษฐกิจพอเพียงได้อย่างมีประสิทธิภาพ
อย่างตอ่เนื่องและยั่งยืน 
 
บทสรุป  

จากการศึกษาการบริหารจัดการการประชาสัมพันธ์ท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการเผยแพร่องค์ความรู้
ของศูนย์ศึกษาการพัฒนาเขาหินซ้อนอันเนื่องมาจากพระราชด าริ  ท าให้การด าเนินงานขององค์การให้
ความส าคัญกับการวางแผนงานประชาสัมพันธ์กับการจัดองค์กรภายในหนว่ยงานประชาสัมพันธ์ และการจัดคนเข้า
ท างาน ซึ่งเป็นความต้องการของบุคลากรท่ีอัตราก าลังคนในการคัดเลือกบุคคลเข้าท างานเพื่อผู้บังคับบัญชาท า
การตัดสินใจในการจัดแบ่งแบบผสมผสานและวางแผนงานในแต่ละส่วนอย่างเป็นระบบ โดยใช้การประชุม 
มอบหมายหน้าท่ีเป็นหลัก และในการเปรียบเทียบผลงานกับมาตรฐานท่ีก าหนดไว้ ผ่านตัวชี้วัด เพื่อวัดผลการ
ปฏิบัติงานจะนับจากผลงานแต่ล่ะกิจกรรม การประเมินผลงานจะใช้แบบสอบถามเป็นหลัก โดยวัดจากการดู
ปริมาณผู้เข้าชมแต่ละชิ้นงานผ่านตัวชี้วัดนั้นๆ ท้ังนี้ องค์การจะต้องให้ความส าคัญกับการบรรลุเป้าหมายของ
องค์การ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิและการบริหารกลยุทธ์ในการท างานจะท างานเป็นกระบวนการ บุคลากรต้องเป็น
ผู้ช านาญการเท่านั้น เพื่อผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ จะมีการประเมินผลงานบุคลากรตามตัวชี้วัด ซึ่งการน าองค์
ความรู้ไปพัฒนาจะใชเ้ศรษฐกิจพอเพยีงกับการพัฒนาอาชีพผู้ท่ีสนใจ และเจ้าหน้าที่ทุกคนต้องน าชมเป็นไมว่่าอยู่
ฝ่ายไหน เชน่ ธุรการตอ้งท าการประชาสัมพันธ์เป็นทุกคน  

ส าหรับใช้เป็นสถานท่ีถ่ายทอดองค์ความรู้ และศึกษาดูงานของเกษตรกรท่ีสนใจต่อไป โดยมี
วัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาองค์ความรู้และแนวปฏบัิติตามหลักเศรษฐกิจพอเพียงท่ีถูกตอ้งในการประกอบอาชพี ท า
ให้เกิดกระบวนการแลกเปลี่ยนความรู้ และพัฒนาให้เกษตรกรสามารถพึ่งพาตนเองได้ เป็นแหล่งศึกษาดูงานของ
เกษตรกรท่ัวไป โดยศูนย์เรียนรู้มีหนา้ที่เป็นแหล่งเรียนรู้ เป็นตัวแทนศูนย์ฯ มีการศกึษาทดลองและสาธติให้เห็นถึง
ความส าเร็จของการด าเนนิงานพร้อมกันในทุกด้าน ทั้งด้านการฟื้นฟูสภาพป่า การพัฒนาที่ดิน การเพาะปลูกพืช 
การปศุสัตว์ ประมง ตลอดจนการพัฒนาทางด้านสังคมและงานศิลปหัตถกรรมพื้นบ้าน ในการเผยแพร่องค์
ความรู้ จะเป็นแหล่งการท่องเท่ียวและศูนย์เรียนรู้อยา่งมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
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คณะกรรมการศึกษาและวางแผนโครงการเฉลิมพระเกียรติฯ ได้ท าการศึกษาแผนแม่บทของศูนย์ศึกษาการ
พัฒนา และส ารวจพื้นท่ีจริงของแต่ละศูนย์ฯ ก่อน เพื่อศึกษาศักยภาพและความเหมาะสมของระบบพลังงานทดแทน
แต่ละประเภทท่ีจะน าไปใช้ในแต่ละกิจกรรม ซึ่งจะน าไปสู่การจัดท าแผนงานหลักของโครงการใช้พลังงานสะอาดและ
อนุรักษ์ธรรมชาติตามโครงการอันเนื่องมาจากพระราชด าริพร้อมท้ังก าหนดความรับผิดชอบให้กับหน่วยงานและ
องค์กรท่ีเหมาะสมพร้อมจะรับงานต่างๆ ไปด าเนินการ และจากการศึกษาความเหมาะสมในเบื้องต้นดังกล่าว 
คณะกรรมการศึกษาและวางแผนฯ ได้สรุปและจัดท าแผนงานโดยมีกิจกรรมท่ีหน่วยงานต่างๆ ท้ังภาครัฐและ
บริษัทเอกชนด าเนินงานร่วมกันในแต่ละศูนย์การศึกษาฯ และสถานท่ีอื่นๆ เสนอต่อคณะกรรมการโครงการเฉลิมพระ
เกียรติฯ รับไปด าเนินการต่อไป (กลุ่มงานข้อมูลสารสนเทศและการสื่อสาร ส านักงานจังหวัดฉะเชิงเทรา, 2557) เพื่อ
เป็นการเผยแพร่ผลการศึกษาและความก้าวหน้าในการพัฒนาตามแนวพระราชด าริของแต่ละศูนย์ฯ ควบคู่ไปกับการ
เผยแพร่เทคโนโลยีและรูปแบบการใช้ประโยชน์จากพลังงานทดแทน เช่น พลังงานแสงอาทิตย์ พลังงานลม พลังงาน
ก๊าซชีวภาพ ซึ่งโครงการนี้จะมุ่งเน้นการประชาสัมพันธ์ให้ประชาชนท่ัวไปเข้าเยี่ยมชมศูนย์ศึกษาการพัฒนาอัน
เนื่องมาจากพระราชด าริต่างๆ ได้ศึกษาดูงานและเห็นการใช้งานของต้นแบบท่ีเป็นรูปธรรม สามารถน าไปขยายผลและ
ใช้งานในวงกว้างขึ้น ตามความเหมาะสมของสภาพสังคม วัฒนธรรม และสิ่งแวดล้อมของแต่ละพื้นท่ี ซึ่งปัจจุบันมีการ
ด าเนินงานเผยแพร่ความรู้ในด้านต่างๆ แก่เกษตรกรและผู้สนใจอย่างเป็นระบบอยู่แล้ว ให้เป็นโครงการท่ีด าเนินการ
ควบคู่ไปกับการด าเนินโครงการฯ ในวรรคแรก โดยจะเป็นแหล่งถ่ายทอดความรู้เร่ืองการแก้ไขปัญหาดินเสื่อมสภาพ
ให้กับเกษตรกรในศูนยศ์กึษาการพัฒนาเขาหินซ้อนอันเนื่องมาจากพระราชด าริได้เป็นอย่างดี 

ผู้วิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศกึษาการบริหารจัดการประชาสัมพันธ์เพื่อความส าเร็จในการเผยแพร่องค์ความรู้
ของศูนย์ศึกษาการพัฒนาอันเนื่องมาจากพระราชด าริ ท่ีเหมาะสมซึ่งสามารถน ามาใช้กับศูนย์ศึกษาการพัฒนาเขาหิน
ซ้อนอันเนื่องมาจากพระราชด าริได้ รวมท้ังประเมินผลกระทบท่ีอาจเกิดขึ้นต่อความส าเร็จในการเผยแพร่องค์ความรู้ 
และจัดท าการประชาสัมพันธ์ ข้อเสนอแนะเชิงนโยบายเพื่อให้ผู้ท่ีมีส่วนเกี่ยวข้องท้ังภาครัฐและเอกชนสามารถเตรียม
ความพร้อม และสร้างศักยภาพในเชิงรุกต่อการบริหารจัดการประชาสัมพันธ์ศูนย์ศึกษาการพัฒนาเขาหินซ้อนอัน
เนื่องมาจากพระราชด าริต่อไป จากข้อสรุปเบื้องต้นท าให้ผู้วิจัยน าสาเหตุ สภาพปัญหาท่ีเกิดขึ้นมาเป็นการตั้งค าถาม
การวจิัยในคร้ังนี้  
 
ผลการวิจัย 

การบริหารจัดการประชาสัมพันธ์ศูนย์ศึกษาการพัฒนาเขาหินซ้อนอันเนื่องมาจากพระราชด าริ 
บุคลากรมีความเห็นด้วยกับการวางแผนงานประชาสัมพันธ์ การจัดองค์กรภายในหน่วยงานประชาสัมพันธ์ การจัด
คนเข้าท างาน การสั่งงาน และการควบคุมงาน ความส าเร็จในการเผยแพร่องค์ความรู้ และการจัดการความรู้ของ
ศูนย์ศึกษาการพัฒนาเขาหินซ้อนอันเนื่องมาจากพระราชด าริ บุคลากรมีความเห็นด้วยกับการบรรลุเป้าหมาย
ขององค์การ การมุง่ผลสัมฤทธ์ิ และการบริหารกลยุทธ์ การทดสอบสมมติฐาน ความสัมพันธ์ระหวา่งการบริหาร
จัดการประชาสัมพันธ์กับความส าเร็จในการเผยแพร่องค์ความรู้ของศูนย์ศึกษาการพัฒนาเขาหินซ้อนอัน
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เนื่องมาจากพระราชด าริ พบว่า การบริหารจัดการการประชาสัมพันธ์IV ในด้านการวางแผนงานประชาสัมพันธ์IV1 การ
จัดองค์กรภายในหน่วยงานประชาสัมพันธ์ IV2 การจัดคนเข้าท างาน IV3 การสั่ งงาน IV4 และการควบคุมงาน IV5 
ความสัมพันธ์กับความส าเร็จในการเผยแพร่องค์ความรู้  DV ในด้าน การบรรลุเป้าหมายขององค์การDV1 การมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิDV2 และการบริหารกลยุทธ์DV3 แนวทางการบริหารจัดการประชาสัมพันธ์เพื่อความส าเร็จในการเผยแพร่
องค์ความรู้ของศูนย์ศึกษาการพัฒนาเขาหินซ้อนอันเนื่องมาจากพระราชด าริ มีการด าเนินงานขององค์การท่ีให้
ความส าคัญกับการวางแผนงานประชาสัมพันธ์ การจัดองค์กรภายในหน่วยงานประชาสัมพันธ์ การจัดคนเข้าท างาน 
การส่ังงาน และการควบคุมงาน ซึ่งจะน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององค์การ การมุง่ผลสัมฤทธ์ิ และการบริหารกล
ยุทธ์ เพื่อน าไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้และการพัฒนาอาชีพตามแนวเศรษฐกิจพอเพียงได้อย่างมีประสิทธิภาพ
อย่างตอ่เนื่องและยั่งยืน 
 
บทสรุป  

จากการศึกษาการบริหารจัดการการประชาสัมพันธ์ท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการเผยแพร่องค์ความรู้
ของศูนย์ศึกษาการพัฒนาเขาหินซ้อนอันเนื่องมาจากพระราชด าริ  ท าให้การด าเนินงานขององค์การให้
ความส าคัญกับการวางแผนงานประชาสัมพันธ์กับการจัดองค์กรภายในหนว่ยงานประชาสัมพันธ์ และการจัดคนเข้า
ท างาน ซึ่งเป็นความต้องการของบุคลากรท่ีอัตราก าลังคนในการคัดเลือกบุคคลเข้าท างานเพื่อผู้บังคับบัญชาท า
การตัดสินใจในการจัดแบ่งแบบผสมผสานและวางแผนงานในแต่ละส่วนอย่างเป็นระบบ โดยใช้การประชุม 
มอบหมายหน้าท่ีเป็นหลัก และในการเปรียบเทียบผลงานกับมาตรฐานท่ีก าหนดไว้ ผ่านตัวชี้วัด เพื่อวัดผลการ
ปฏิบัติงานจะนับจากผลงานแต่ล่ะกิจกรรม การประเมินผลงานจะใช้แบบสอบถามเป็นหลัก โดยวัดจากการดู
ปริมาณผู้เข้าชมแต่ละชิ้นงานผ่านตัวชี้วัดนั้นๆ ท้ังนี้ องค์การจะต้องให้ความส าคัญกับการบรรลุเป้าหมายของ
องค์การ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิและการบริหารกลยุทธ์ในการท างานจะท างานเป็นกระบวนการ บุคลากรต้องเป็น
ผู้ช านาญการเท่านั้น เพื่อผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ จะมีการประเมินผลงานบุคลากรตามตัวชี้วัด ซึ่งการน าองค์
ความรู้ไปพัฒนาจะใชเ้ศรษฐกิจพอเพยีงกับการพัฒนาอาชีพผู้ท่ีสนใจ และเจ้าหน้าที่ทุกคนต้องน าชมเป็นไมว่่าอยู่
ฝ่ายไหน เชน่ ธุรการตอ้งท าการประชาสัมพันธ์เป็นทุกคน  

ส าหรับใช้เป็นสถานท่ีถ่ายทอดองค์ความรู้ และศึกษาดูงานของเกษตรกรท่ีสนใจต่อไป โดยมี
วัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาองค์ความรู้และแนวปฏบัิติตามหลักเศรษฐกิจพอเพียงท่ีถูกตอ้งในการประกอบอาชพี ท า
ให้เกิดกระบวนการแลกเปลี่ยนความรู้ และพัฒนาให้เกษตรกรสามารถพึ่งพาตนเองได้ เป็นแหล่งศึกษาดูงานของ
เกษตรกรท่ัวไป โดยศูนย์เรียนรู้มีหนา้ที่เป็นแหล่งเรียนรู้ เป็นตัวแทนศูนย์ฯ มีการศกึษาทดลองและสาธติให้เห็นถึง
ความส าเร็จของการด าเนนิงานพร้อมกันในทุกด้าน ทั้งด้านการฟื้นฟูสภาพป่า การพัฒนาที่ดิน การเพาะปลูกพืช 
การปศุสัตว์ ประมง ตลอดจนการพัฒนาทางด้านสังคมและงานศิลปหัตถกรรมพื้นบ้าน ในการเผยแพร่องค์
ความรู้ จะเป็นแหล่งการท่องเท่ียวและศูนย์เรียนรู้อยา่งมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
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ข้อเสนอแนะ  
1. การวิจัยของศูนยฯ์ เห็นวา่ควรมตีัวแปรเฉพาะของความส าเร็จในการเผยแพร่องค์ความรู้ และแต่ละตัว

แปรอย่างชัดเจน เพื่อเป็นตัวแบบของศูนย์ศึกษาการพัฒนาเขาหนิซ้อนอันเนื่องมาจากพระราชด ารนิ าไปใช้
ประโยชนไ์ด้จริง 

2. ศูนย์ศึกษาการพัฒนาอันเนื่องมาจากพระราชด าริควรก าหนดอัตราก าลังท่ีเหมาะสม  ให้อัตราอย่าง
เพยีงพอ 
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ABSTRACT 
 Human resource development had appeared in every cultures, such as, Indian and Chinese 
cultures. Especially, when Greek culture had been spread into Europe, the concept of human resource 
development advanced to the employment of manpower. In industrial revolution era, scientific method and 
technology had been implemented in human resource development. Many theories about learning had 
established in this period. This included the learning loop by David Kolb. His model founded many learning 
patterns, such as, additional studies, training for extending skills, and developing positive attitude. However, 
learning needs motivation. With suitability and right degree of motivation, human will understand the 
benefits of learning for effectiveness in human resource development. 
Keywords: Human Resource Development, Definition, Concepts, Applied Model 
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บทน า  

การแสวงหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นสิ่งท่ีเกิดขึน้มานานหลายศตวรรษ  เมื่อสบืค้นเร่ืองนี้ใน    อู่
อารยธรรมโบราณ  ไมว่่าจะเป็นอู่อารยธรรมอียปิต์  อู่อารยธรรมกรกี  อู่อารยธรรมจีน หรืออูอ่ารยธรรมอินเดีย  
โดยเฉพาะอู่อารยธรรมอนิเดีย มีการแสวงหาแนวทางการพัฒนาจิตใจของมนุษย์ในพระเวท  มานานกว่า 5 ,000 
ปี  สุดท้ายพระมหาโคตมะ  ศากยะ (พระพุทธเจ้า) ได้บรรลุความเป็น “พุทธะ” เป็นผู้รู้แจ้งในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์อย่างถึงท่ีสุด คือมีแนวทางในการพัฒนาปัญญาของมนุษย์จนถึงขั้นหลุดพ้นจากวัฏจักร  แห่ง
ชีวิต  มีอิสระจากการเปลี่ยนแปลงของสรรพสิ่งอย่างแท้จริง  แต่การท่ีพุทธะโคตมะสามารถตรัสรู้ได้นั้น  มิใช่
เกิดขึ้นโดยล าพัง  เมื่อศึกษาพระเวทจะพบวา่ การแสวงหาการพัฒนาปัญญาของมนุษย ์ เกิดขึ้นในอินเดียมาก่อน
หน้านี้ 2 ยุคแล้ว คือ ยุครามายณะ (โปรดอ่านรามเกียรติ์หรือรามายณะ) สอนเร่ืองเกี่ยวกับความประพฤติท่ี
ถูกต้อง (ราเมศ  เมนอน, 2551) และยุคพระกฤษณะ (โปรดอ่านมหาภารตยุทธ) ได้สอนเร่ืองความประพฤติ
เพิ่มเติมส าหรับกษัตริย์และมหาชน (กรุณา  กุศลาสัย และเรืองอุไร  กุศลาสัย, 2533)  จนมาถึงยุคมหาโคตมะ
พุทธะได้สอนแนวทาง (มรรค 8) แห่งการพัฒนาสติปัญญาสูงสุดของมนุษย์ด้วยการมีศีล สมาธิ และปัญญา 
(บริษัท สหมงคลฟิลม์ อนิเตอร์เนช่ันแนล จ ากัด, 2558) 

ช่วงเวลาแห่งการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
ในโลกตะวันตกปัจจุบัน การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มจีุดเร่ิมในค าสอนของคริสต์ศาสนา  โดยเฉพาะใน 

Holy Bible ตอนการอพยพท่ี 18 บท 20-21 ได้แสดงให้เห็นว่า โมเสสได้รับบัญชาจากพระเจ้า ได้ส่ังสอนชาวยวิให้
ปฏิบัติหน้าท่ีของตนให้ถูกต้อง นั่นหมายถึงการพัฒนาความรู้แก่มนุษย์  โดยการสอนการท างานและการปฏิบัติ
ตาม  การพัฒนามนุษย์ท่ีส าคัญมีปรากฏอยู่ในผลงาน The Republic (387 BC) ของเพลโต้ท่ีอธิบายการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ว่า หมายถึงการพัฒนาความรู้ ด้วยการให้การศึกษาและการพัฒนาทักษะด้วยการฝึกงาน  
หลังจากอู่อารยธรรมกรีกก็ได้เผยแพร่แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ออกไปในยุโรป  ถ้านับเวลา
ตัง้แต่ 1,300 ปี ก่อนคริสตกาลจนถึง ค.ศ. 2000 ได้แสดงสัจธรรมอย่างหนึ่งวา่ มีการพัฒนาแนวคิดเกี่ยวกับการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์มาอย่างต่อเนื่องตามสภาพแวดล้อมท่ีเปลี่ยนแปลงไป  ถ้าจะสรุปโดยสังเขปจะพบ
ชว่งเวลาแหง่การเปลี่ยนแปลงมปีระมาณ 3 ช่วง ดังนี้ 
 ช่วงการพัฒนาเพื่อการด ารงชีวิต (1,300 ปีก่อนคริสตกาล - ค.ศ. 1800) เป็นชว่งของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ เพื่อความอยู่รอดในการด ารงชีวิตในสังคมมนุษย์ ท่ีเร่ิมตั้งถิ่นฐานอยู่ร่วมกันเป็นหมู่บ้านเป็น
เมืองเป็นนคร  โดยการพัฒนาความรู้  จากกิจกรรมการเลียนแบบจากหัวหน้าครอบครัวหรือหัวหนา้เผ่า  มีการ
สอนหรือถ่ายทอดประสบการณ์  เพื่อการด ารงชีวติจากคนรุ่นหนึ่งสู่คนอกีรุ่นหนึ่งในสังคมกลุ่มเล็กๆ จนเกิดการ
พัฒนาทักษะ  จากการลงมือปฏิบัติจนเป็นภูมิปัญญาท่ีถ่ายทอดให้แก่คนรุ่นต่อไป  จนถึงศตวรรษท่ี 16 ชุมชน
มนุษยไ์ด้ขยายตัวออกไป  เกิดการร่วมท ากิจกรรมท่ีมีขนาดใหญ่ขึน้ เกิดการผลิตสินค้าในรูปของการค้าขาย  มใิช่
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ทรัพยากรมนุษย์อย่างถึงท่ีสุด คือมีแนวทางในการพัฒนาปัญญาของมนุษย์จนถึงขั้นหลุดพ้นจากวัฏจักร  แห่ง
ชีวิต  มีอิสระจากการเปลี่ยนแปลงของสรรพสิ่งอย่างแท้จริง  แต่การท่ีพุทธะโคตมะสามารถตรัสรู้ได้นั้น  มิใช่
เกิดขึ้นโดยล าพัง  เมื่อศึกษาพระเวทจะพบวา่ การแสวงหาการพัฒนาปัญญาของมนุษย ์ เกิดขึ้นในอินเดียมาก่อน
หน้านี้ 2 ยุคแล้ว คือ ยุครามายณะ (โปรดอ่านรามเกียรติ์หรือรามายณะ) สอนเร่ืองเกี่ยวกับความประพฤติท่ี
ถูกต้อง (ราเมศ  เมนอน, 2551) และยุคพระกฤษณะ (โปรดอ่านมหาภารตยุทธ) ได้สอนเร่ืองความประพฤติ
เพิ่มเติมส าหรับกษัตริย์และมหาชน (กรุณา  กุศลาสัย และเรืองอุไร  กุศลาสัย, 2533)  จนมาถึงยุคมหาโคตมะ
พุทธะได้สอนแนวทาง (มรรค 8) แห่งการพัฒนาสติปัญญาสูงสุดของมนุษย์ด้วยการมีศีล สมาธิ และปัญญา 
(บริษัท สหมงคลฟิลม์ อนิเตอร์เนช่ันแนล จ ากัด, 2558) 

ช่วงเวลาแห่งการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
ในโลกตะวันตกปัจจุบัน การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มจีุดเร่ิมในค าสอนของคริสต์ศาสนา  โดยเฉพาะใน 

Holy Bible ตอนการอพยพท่ี 18 บท 20-21 ได้แสดงให้เห็นว่า โมเสสได้รับบัญชาจากพระเจ้า ได้ส่ังสอนชาวยวิให้
ปฏิบัติหน้าท่ีของตนให้ถูกต้อง นั่นหมายถึงการพัฒนาความรู้แก่มนุษย์  โดยการสอนการท างานและการปฏิบัติ
ตาม  การพัฒนามนุษย์ท่ีส าคัญมีปรากฏอยู่ในผลงาน The Republic (387 BC) ของเพลโต้ท่ีอธิบายการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ว่า หมายถึงการพัฒนาความรู้ ด้วยการให้การศึกษาและการพัฒนาทักษะด้วยการฝึกงาน  
หลังจากอู่อารยธรรมกรีกก็ได้เผยแพร่แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ออกไปในยุโรป  ถ้านับเวลา
ตัง้แต่ 1,300 ปี ก่อนคริสตกาลจนถึง ค.ศ. 2000 ได้แสดงสัจธรรมอย่างหนึ่งวา่ มีการพัฒนาแนวคิดเกี่ยวกับการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์มาอย่างต่อเนื่องตามสภาพแวดล้อมท่ีเปลี่ยนแปลงไป  ถ้าจะสรุปโดยสังเขปจะพบ
ชว่งเวลาแหง่การเปลี่ยนแปลงมปีระมาณ 3 ช่วง ดังนี้ 
 ช่วงการพัฒนาเพื่อการด ารงชีวิต (1,300 ปีก่อนคริสตกาล - ค.ศ. 1800) เป็นชว่งของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ เพื่อความอยู่รอดในการด ารงชีวิตในสังคมมนุษย์ ท่ีเร่ิมตั้งถิ่นฐานอยู่ร่วมกันเป็นหมู่บ้านเป็น
เมืองเป็นนคร  โดยการพัฒนาความรู้  จากกิจกรรมการเลียนแบบจากหัวหน้าครอบครัวหรือหัวหนา้เผ่า  มีการ
สอนหรือถ่ายทอดประสบการณ์  เพื่อการด ารงชีวติจากคนรุ่นหนึ่งสู่คนอกีรุ่นหนึ่งในสังคมกลุ่มเล็กๆ จนเกิดการ
พัฒนาทักษะ  จากการลงมือปฏิบัติจนเป็นภูมิปัญญาท่ีถ่ายทอดให้แก่คนรุ่นต่อไป  จนถึงศตวรรษท่ี 16 ชุมชน
มนุษยไ์ด้ขยายตัวออกไป  เกิดการร่วมท ากิจกรรมท่ีมีขนาดใหญ่ขึน้ เกิดการผลิตสินค้าในรูปของการค้าขาย  มใิช่
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การแลกเปลี่ยนสินค้า และจากการผลิตสินค้าเชิงพาณิชย ์ก็ได้เร่ิมก้าวหนา้เข้าสู่การผลิตสินค้าเชิงอุตสาหกรรม  
เร่ิมแรกจึงมีการแบ่งงานกันท า  ซึ่งตอ้งอาศัยทักษะของการผลิต  สร้างความช านาญ  จนเร่ิมเกิดแนวคิดในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย ์เป็นการพัฒนาความรูด้้วยการให้การศกึษา และการพัฒนาทักษะด้วยการฝึกงาน 
 ช่วงการพัฒนามนุษย์ในฐานะปัจจัยการผลิต (ค.ศ. 1801-1980) ในชว่งแห่งการพัฒนามนุษยน์ี้ ได้มี
การพัฒนาแนวคิดท่ีส าคัญใน 3 แนวคิด ดังนี ้

แนวคิดแรก ประมาณ ค.ศ. 1801 เป็นระยะท่ีอุตสาหกรรมก าลังเติบโต  องค์การผลิตมีขนาดใหญ่ขึ้น  
ท าให้มีการเน้นการผลิตสินค้าจ านวนมาก เพื่อให้ต้นทุนลดต่ าลง  การเน้นประสิทธิภาพการผลิตของคนงาน 
น าไปสู่การพัฒนาทักษะของคนงานด้วยการฝึกอบรมและฝึกงาน  เพื่อให้การท างานถูกต้องตามหลักวิทยาศาสตร์ 
(Taylor, 1911b)  

แนวคิดที่สอง ประมาณ ค.ศ. 1933 เป็นต้นมา  ได้มีแนวคิดว่าการเห็นมนุษย์เป็นเพียงปัจจัยใน
สายการผลิตนัน้ ไมถู่กตอ้ง  มนุษย์ไม่ใช่จักรเฟืองแห่งการผลิต  มนุษย์เป็นสิ่งมชีีวิต  มีเลอืดเนื้อ มสีังคม  จึงต้องให้
ความส าคัญกับพฤติกรรมทางสังคมของคนงาน  ด้วยการพัฒนาทัศนคติในการท างานให้มีมนุษยสัมพันธ์  ซึ่งจะ
ส่งผลตอ่การเพิ่มผลผลิตแบบมนี้ าใจหรือเต็มใจท างาน (Mayo, 1933)  

แนวคิดที่สาม ประมาณ  ค.ศ. 1980 เป็นต้นมา  ได้เกิดแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน
แนวการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของมนุษย์  ด้วยการใช้การเรียนรู้ในรูปแบบต่างๆ  ได้แก่ การให้การศึกษา  การ
ฝึกอบรม  และการพัฒนา  โดยการน าของ Armstrong (1977-2009) โดย Armstrong ได้ยกระดับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ท่ีชี้ให้เห็นว่า มนุษย์เป็นทรัพยากรท่ีส าคัญขององค์การท่ีต้องมีการคัดเลือก  ปลูกฝัง  ฝึกอบรม  
พัฒนาทัศนคติ และพัฒนาทักษะระดับสูง  เพื่อให้มีความสามารถในการท างานในทุกระดับ  แต่นักจิตวิทยาอย่าง 
McClelland กลับเห็นว่า จากการทดลองพบว่าการทดสอบสติปัญญา (IQ) และความถนัดท่ีผ่านมา ไม่มี
ความสัมพันธ์กับความส าเร็จในการท างาน  แต่การทดสอบสมรรถนะกลับมีความสัมพันธ์กับการมุ่งความส าเร็จใน
การท างาน  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงควรมุ่งเน้นการพัฒนาสมรรถนะ  ซึ่งเป็นลักษณะของบุคคลในองค์การท่ี
สามารถปฏิบัติงานได้โดดเด่นกว่าคนอ่ืนๆ ในสถานการณ์ท่ีหลากหลายกว่าหรือมีผลงานท่ีดีกว่าผู้อื่น (McClelland, 
1973)  
 ช่วงการพัฒนาองค์การแห่งความเป็นเลิศ (ค.ศ. 1980 ถึงปัจจุบัน)  ตั้งแต่ปี 1980 เป็นต้นมา  บริบท
แห่งสภาพแวดล้อมได้เปลี่ยนแปลงไปอย่างมาก  อันเนื่องมาจากความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีสารสนเทศ  ท่ัวโลกมี
ความตื่นตัวในการเพิ่มมาตรฐานการท างาน  โดยมีเอกสารหรือคู่มอืก ากับการปฏิบัติงาน  การเพิ่มประสิทธิผลจึงยัง
ไม่เพียงพอ ต้องยกระดับคุณภาพของประสิทธิผลด้วย  การเจริญเติบโตขององค์การจึงจะมีความยั่งยืนยาวนานขึ้น  
ในชว่งเวลานี้ได้เกิดแนวคิดท่ีส าคัญ 2 แนวคิด ดังนี้ 

แนวคิดแรก การพัฒนาองค์การอย่างยั่งยืน ด้วยการพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้  โดยการปรับปรุง
องค์การให้สอดคล้องกับสภาวะแวดล้อมของยุคเทคโนโลยสีารสนเทศ  ท่ีมกีารแข่งขันอยา่งสูง  โดยการเพิ่มคุณภาพ
ของประสิทธิผลและผสมผสานการเรียนรู้ให้เข้ากับงาน  องค์การจะมีการส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศแห่งการเรียนรู้  
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การจัดการความรู้ และการสร้างองค์ความรู้ต่อยอดอย่างต่อเนื่อง  เพื่อน าไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ (Garavan, 
1991, p.12; Rothwell, Sanders and Soper, 1999, p.3; Gilley and Eggland, 1989, pp.5-13; Mondy and Noe, 
2005, p.5; Swanson, 1995, pp.207-213) 

แนวคิดที่สอง การพัฒนาองค์การด้วยการจัดการความรู้ภายในองค์การ  โดยการด าเนินการพัฒนา
ความรู้ด้วยการให้การศึกษา  การฝึกอบรม  มีการเรียนรู้แบบผสมผสานระหว่างประสบการณ์  ความรู้และการ
ปฏิบัติงานจริง  องค์การมีการส่งเสริมให้มีการจัดการความรู้อย่างเป็นระบบ เพื่อเตรียมความพร้อมให้แก่บุคลากร
ของขององค์การ  ส าหรับการปฏิบัติงานท่ีมีคุณภาพเพิ่มขึ้นในอนาคต  องค์การจึงมีการพัฒนาตัวองค์การเอง ด้วย
การปรับเปลี่ยนสภาพแวดล้อมแห่งการเรียนรู้  วัฒนธรรมของการเรียนรู้  การสร้างแรงจูงใจ  การปรับการสื่อสาร
แบบทันกาล  เพื่อท าให้การจัดการความรู้ภายในองค์การมีกระบวนการ  มีระบบ และมีเป้าหมายเพื่อยกระดับ
คุณภาพของประสิทธิผลโดยรวม (Doz, Santos and Williamson, 2001, p.2)  
 จากพัฒนาการแห่งแนวคิดของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีมาอย่างต่อเนื่องยาวนาน  สามารถสรุป
แนวความคิดออกเป็น 3 กลุ่ม ดังนี้ 

กลุ่มที่ 1 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นการด าเนินกิจกรรม เพื่อให้บุคลากรในองค์การได้รับความรู้  
ความเข้าใจ  มีทักษะความช านาญ  เพื่อจะน ามาปรับปรุงความสามารถในการท างาน  รวมท้ังมีการพัฒนาด้าน
ร่างกายและจิตส านกึ (Gilley and Eggland, 1990, pp. 5-13) โดยการปรับพฤตกรรมของบุคคลท่ีจะต้องสอดคล้อง
กับความต้องการขององค์การในอนาคต (DeSimone and Harris, 1998, p.2) ส่วนการด าเนินกิจกรรมของการเรียนรู้  
ด้วยการปรับปรุงและเพิ่มพูนความรู้  ความเข้าใจ  ทักษะ และทัศนคติเชิงบวก เพื่อยกระดับมาตรฐานการ
ปฏบัิตงิานให้สูงขึน้ 

กลุ่มที่ 2 มีแนวคิดว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นการพัฒนาบุคลากรขององค์การ  ด้วยการพัฒนา
ความรู้  พัฒนาทักษะความช านาญ  และพัฒนาทัศนคติเชิงบวก  ผ่านกระบวนการเรียนรู้ในรู้แบบต่างๆ ได้แก่ 
การศึกษาเพิ่มเติม  การฝึกอบรมด้วยการฝึกปฏิบัติงานจริง และการพัฒนาจิตส านึกให้มีความรับผิดชอบในงาน
เพิ่มขึ้น (Nadler L. and Nadler Z., 1980, p.5)  โดยมีความสัมพันธ์กับงานท่ีรับผิดชอบ (Wexley and Latham, 
1991)  

กลุ่มที่ 3 มแีนวคิดต่อยอดขึน้ไปวา่ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์แบง่ออกเป็น 3 ระดับ ได้แก่ การพัฒนา
ระดับบุคคล การพัฒนาระดับกลุ่ม และการพัฒนาระดับระบบ ด้วยกระบวนการเรียนรู้ 3 รูปแบบ คือ การเรียนรู้
จากประสบการณ์จริง  การเรยีนรู้ท่ีจะปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ปัจจุบัน และการเรียนรู้เพื่อเตรียมตัวส าหรับ
การเปลี่ยนแปลงในอนาคต 

ในกลุ่มแนวคิดที่ 3 นี้ เป็นกลุ่มแนวคิดท่ีส าคัญในปัจจุบันสมัย  โดยเฉพาะการค านึงถึงการเรียนรู้อยา่ง
ธรรมชาติส าหรับมนุษย์ทุกคนท่ียังอยู่ในสังคมมนุษย์  ดังนั้นทฤษฎีการเรียนรู้ท่ัวไปจึงกล่าวถึงการท่ีมนุษย์จะ
เรียนรู้ได้อย่างไรตามธรรมชาติ  แม้ว่าปัจเจกบุคคลจะมีสไตล์การเรียนรู้ท่ีแตกต่างกัน  แต่แนวทางการเรียนรู้ท่ี
เป็นจุดร่วมของมนุษยก์็ยังคงอยู่ ดังการศึกษาของ Kolb (1974) และ Honey and Mumford (1996) ดังภาพ 1 
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การแลกเปลี่ยนสินค้า และจากการผลิตสินค้าเชิงพาณิชย ์ก็ได้เร่ิมก้าวหนา้เข้าสู่การผลิตสินค้าเชิงอุตสาหกรรม  
เร่ิมแรกจึงมีการแบ่งงานกันท า  ซึ่งตอ้งอาศัยทักษะของการผลิต  สร้างความช านาญ  จนเร่ิมเกิดแนวคิดในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย ์เป็นการพัฒนาความรูด้้วยการให้การศกึษา และการพัฒนาทักษะด้วยการฝึกงาน 
 ช่วงการพัฒนามนุษย์ในฐานะปัจจัยการผลิต (ค.ศ. 1801-1980) ในชว่งแห่งการพัฒนามนุษยน์ี้ ได้มี
การพัฒนาแนวคิดท่ีส าคัญใน 3 แนวคิด ดังนี ้

แนวคิดแรก ประมาณ ค.ศ. 1801 เป็นระยะท่ีอุตสาหกรรมก าลังเติบโต  องค์การผลิตมีขนาดใหญ่ขึ้น  
ท าให้มีการเน้นการผลิตสินค้าจ านวนมาก เพื่อให้ต้นทุนลดต่ าลง  การเน้นประสิทธิภาพการผลิตของคนงาน 
น าไปสู่การพัฒนาทักษะของคนงานด้วยการฝึกอบรมและฝึกงาน  เพื่อให้การท างานถูกต้องตามหลักวิทยาศาสตร์ 
(Taylor, 1911b)  

แนวคิดที่สอง ประมาณ ค.ศ. 1933 เป็นต้นมา  ได้มีแนวคิดว่าการเห็นมนุษย์เป็นเพียงปัจจัยใน
สายการผลิตนัน้ ไมถู่กตอ้ง  มนุษย์ไม่ใช่จักรเฟืองแห่งการผลิต  มนุษย์เป็นสิ่งมชีีวิต  มีเลอืดเนื้อ มสีังคม  จึงต้องให้
ความส าคัญกับพฤติกรรมทางสังคมของคนงาน  ด้วยการพัฒนาทัศนคติในการท างานให้มีมนุษยสัมพันธ์  ซึ่งจะ
ส่งผลตอ่การเพิ่มผลผลิตแบบมนี้ าใจหรือเต็มใจท างาน (Mayo, 1933)  

แนวคิดที่สาม ประมาณ  ค.ศ. 1980 เป็นต้นมา  ได้เกิดแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน
แนวการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของมนุษย์  ด้วยการใช้การเรียนรู้ในรูปแบบต่างๆ  ได้แก่ การให้การศึกษา  การ
ฝึกอบรม  และการพัฒนา  โดยการน าของ Armstrong (1977-2009) โดย Armstrong ได้ยกระดับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ท่ีชี้ให้เห็นว่า มนุษย์เป็นทรัพยากรท่ีส าคัญขององค์การท่ีต้องมีการคัดเลือก  ปลูกฝัง  ฝึกอบรม  
พัฒนาทัศนคติ และพัฒนาทักษะระดับสูง  เพื่อให้มีความสามารถในการท างานในทุกระดับ  แต่นักจิตวิทยาอย่าง 
McClelland กลับเห็นว่า จากการทดลองพบว่าการทดสอบสติปัญญา (IQ) และความถนัดท่ีผ่านมา ไม่มี
ความสัมพันธ์กับความส าเร็จในการท างาน  แต่การทดสอบสมรรถนะกลับมีความสัมพันธ์กับการมุ่งความส าเร็จใน
การท างาน  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงควรมุ่งเน้นการพัฒนาสมรรถนะ  ซึ่งเป็นลักษณะของบุคคลในองค์การท่ี
สามารถปฏิบัติงานได้โดดเด่นกว่าคนอ่ืนๆ ในสถานการณ์ท่ีหลากหลายกว่าหรือมีผลงานท่ีดีกว่าผู้อื่น (McClelland, 
1973)  
 ช่วงการพัฒนาองค์การแห่งความเป็นเลิศ (ค.ศ. 1980 ถึงปัจจุบัน)  ตั้งแต่ปี 1980 เป็นต้นมา  บริบท
แห่งสภาพแวดล้อมได้เปลี่ยนแปลงไปอย่างมาก  อันเนื่องมาจากความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีสารสนเทศ  ท่ัวโลกมี
ความตื่นตัวในการเพิ่มมาตรฐานการท างาน  โดยมีเอกสารหรือคู่มอืก ากับการปฏิบัติงาน  การเพิ่มประสิทธิผลจึงยัง
ไม่เพียงพอ ต้องยกระดับคุณภาพของประสิทธิผลด้วย  การเจริญเติบโตขององค์การจึงจะมีความยั่งยืนยาวนานขึ้น  
ในชว่งเวลานี้ได้เกิดแนวคิดท่ีส าคัญ 2 แนวคิด ดังนี ้

แนวคิดแรก การพัฒนาองค์การอย่างยั่งยืน ด้วยการพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้  โดยการปรับปรุง
องค์การให้สอดคล้องกับสภาวะแวดล้อมของยุคเทคโนโลยสีารสนเทศ  ท่ีมกีารแข่งขันอยา่งสูง  โดยการเพิ่มคุณภาพ
ของประสิทธิผลและผสมผสานการเรียนรู้ให้เข้ากับงาน  องค์การจะมีการส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศแห่งการเรียนรู้  
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การจัดการความรู้ และการสร้างองค์ความรู้ต่อยอดอย่างต่อเนื่อง  เพื่อน าไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ (Garavan, 
1991, p.12; Rothwell, Sanders and Soper, 1999, p.3; Gilley and Eggland, 1989, pp.5-13; Mondy and Noe, 
2005, p.5; Swanson, 1995, pp.207-213) 

แนวคิดที่สอง การพัฒนาองค์การด้วยการจัดการความรู้ภายในองค์การ  โดยการด าเนินการพัฒนา
ความรู้ด้วยการให้การศึกษา  การฝึกอบรม  มีการเรียนรู้แบบผสมผสานระหว่างประสบการณ์  ความรู้และการ
ปฏิบัติงานจริง  องค์การมีการส่งเสริมให้มีการจัดการความรู้อย่างเป็นระบบ เพื่อเตรียมความพร้อมให้แก่บุคลากร
ของขององค์การ  ส าหรับการปฏิบัติงานท่ีมีคุณภาพเพิ่มขึ้นในอนาคต  องค์การจึงมีการพัฒนาตัวองค์การเอง ด้วย
การปรับเปลี่ยนสภาพแวดล้อมแห่งการเรียนรู้  วัฒนธรรมของการเรียนรู้  การสร้างแรงจูงใจ  การปรับการสื่อสาร
แบบทันกาล  เพื่อท าให้การจัดการความรู้ภายในองค์การมีกระบวนการ  มีระบบ และมีเป้าหมายเพื่อยกระดับ
คุณภาพของประสิทธิผลโดยรวม (Doz, Santos and Williamson, 2001, p.2)  
 จากพัฒนาการแห่งแนวคิดของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีมาอย่างต่อเนื่องยาวนาน  สามารถสรุป
แนวความคิดออกเป็น 3 กลุ่ม ดังนี้ 

กลุ่มที่ 1 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นการด าเนินกิจกรรม เพื่อให้บุคลากรในองค์การได้รับความรู้  
ความเข้าใจ  มีทักษะความช านาญ  เพื่อจะน ามาปรับปรุงความสามารถในการท างาน  รวมท้ังมีการพัฒนาด้าน
ร่างกายและจิตส านกึ (Gilley and Eggland, 1990, pp. 5-13) โดยการปรับพฤตกรรมของบุคคลท่ีจะต้องสอดคล้อง
กับความต้องการขององค์การในอนาคต (DeSimone and Harris, 1998, p.2) ส่วนการด าเนินกิจกรรมของการเรียนรู้  
ด้วยการปรับปรุงและเพิ่มพูนความรู้  ความเข้าใจ  ทักษะ และทัศนคติเชิงบวก เพื่อยกระดับมาตรฐานการ
ปฏบัิตงิานให้สูงขึน้ 

กลุ่มที่ 2 มีแนวคิดว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นการพัฒนาบุคลากรขององค์การ  ด้วยการพัฒนา
ความรู้  พัฒนาทักษะความช านาญ  และพัฒนาทัศนคติเชิงบวก  ผ่านกระบวนการเรียนรู้ในรู้แบบต่างๆ ได้แก่ 
การศึกษาเพิ่มเติม  การฝึกอบรมด้วยการฝึกปฏิบัติงานจริง และการพัฒนาจิตส านึกให้มีความรับผิดชอบในงาน
เพิ่มขึ้น (Nadler L. and Nadler Z., 1980, p.5)  โดยมีความสัมพันธ์กับงานท่ีรับผิดชอบ (Wexley and Latham, 
1991)  

กลุ่มที่ 3 มแีนวคิดต่อยอดขึน้ไปวา่ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์แบง่ออกเป็น 3 ระดับ ได้แก่ การพัฒนา
ระดับบุคคล การพัฒนาระดับกลุ่ม และการพัฒนาระดับระบบ ด้วยกระบวนการเรียนรู้ 3 รูปแบบ คือ การเรียนรู้
จากประสบการณ์จริง  การเรยีนรู้ท่ีจะปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ปัจจุบัน และการเรียนรู้เพื่อเตรียมตัวส าหรับ
การเปลี่ยนแปลงในอนาคต 

ในกลุ่มแนวคิดที่ 3 นี้ เป็นกลุ่มแนวคิดท่ีส าคัญในปัจจุบันสมัย  โดยเฉพาะการค านึงถึงการเรียนรู้อยา่ง
ธรรมชาติส าหรับมนุษย์ทุกคนท่ียังอยู่ในสังคมมนุษย์  ดังนั้นทฤษฎีการเรียนรู้ท่ัวไปจึงกล่าวถึงการท่ีมนุษย์จะ
เรียนรู้ได้อย่างไรตามธรรมชาติ  แม้ว่าปัจเจกบุคคลจะมีสไตล์การเรียนรู้ท่ีแตกต่างกัน  แต่แนวทางการเรียนรู้ท่ี
เป็นจุดร่วมของมนุษยก์็ยังคงอยู่ ดังการศึกษาของ Kolb (1974) และ Honey and Mumford (1996) ดังภาพ 1 
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ภาพ 1 The Kolb Learning Cycle  

ที่มา. จาก  Organizational Psychology: An experimental approach, by D. A. Kolb, I. M. Rubin, and J. M. McIntyre, 1974, Englewood 
Cliffs: Prentice Hall. 
 
 ไม่ว่ามนุษย์คนใดจะใช้รูปแบบการเรียนรู้อย่างไร  แตกต่างหรือเหมือนกันหรือไม่  สุดท้ายวงจรแห่งการ
เรียนรู้ก็มีหนึ่งเดียวตามการอธิบายของ Kolb กล่าวคือ เมื่อรูปแบบการเรียนรู้เพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้อุบัติขึ้น  
บุคลากรท่ีต้องอยู่ในกระบวนการเรียนรู้ตามรูปแบบการเรียนรู้ท่ีจัดขึ้น  ไม่ว่าโดยองค์การภายในหรือภายนอก  
บุคลากรต้องเร่ิมจาก  ขั้นที่ 1 ได้รับประสบการณ์อย่างเป็นรูปธรรม จากรูปแบบการเรียนรู้นั้น ๆ  ขั้นที่ 2 บุคลากร
นั้นจะเร่ิมท าการสังเกตและมีปฏิสัมพันธ์ในสมองของเขา  ขั้นที่ 3 บุคลากรผู้นั้นจะก าหนดแนวคิดทางนามธรรมขึ้น  
เพื่อตัง้เป็นกฎเกณฑ์ท่ัวไปส าหรับตัวของเขา  ซึ่งแต่ละคนอาจจะมีกฎเกณฑ์ท่ัวไปท่ีแตกต่างหรือเหมอืนกันก็ได้  ขั้นที่ 
4 เป็นขั้นท่ีอยู่นอกเหนือรูปแบบการเรียนรู้ เพราะต้องอาศัยเวลาท่ีบุคลากรผู้นั้นจะได้น ากฎเกณฑ์ท่ัวไปท่ีก าหนดขึ้น
ใหมน่ี้  ไปทดสอบความเกี่ยวพันระหว่างแนวคิดใหม่ท่ีได้มากับสถานการณ์ของการปฏบัิติงานจริง วา่ใช้ได้หรือใช้ไม่ได้  
ดังนั้นจึงเป็นการยากท่ีจะตอบค าถามว่า  ภายหลังจากการใช้รูปแบบการเรียนรู้หนึ่งๆ กับพนักงานขององค์การแล้ว  
ผลลัพธ์คือการเพิ่มประสิทธิภาพหรือประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน  เพราะยังมีภูมิหลังหรือคุณลักษณะประจ าตัว
ของบุคลากรท่ีแตกต่างกัน  ซึ่งอาจจะน าไปสู่ความแตกตา่งกันในขั้นท่ี 4 นีไ้ด้เมื่อเป็นเชน่นี้  รูปแบบการเรียนรู้ใด
เล่า ท่ีจะสามารถท าให้เกิดผลลัพธ์คือประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ  ตามทฤษฎีการเรียนรู้ของ 
Armstrong (2009) จึงให้ความส าคัญกับ Blended Learning เป็นอย่างมาก เพราะ Blended Learning เป็นการใช้การ
เชื่อมโยงวิธีการเรียนรู้ต่างๆ เข้าด้วยกัน  เพื่อเพิ่มประสิทธิผลของการเรียนรู้โดยรวม  โดยการแบ่งส่วนต่างๆ ของ
การเรียนรู้ท่ีแตกต่างกัน  แล้วใช้การเรียนรู้ เพื่อให้แต่ละส่วนสนับสนุนการเรียนรู้ซึ่ งกันและกัน  โปรแกรม 
Blended Learning  จะวางแผนให้บุคลากรสามารถใชก้ารเชื่อมกิจกรรมการเรียนรู้ด้วยตนเองระหว่างการพัฒนา
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บุคลากร  การอ านวยความสะดวกใน e-learning  กิจกรรมการเรียนรู้จากการท างานเป็นกลุ่ม  กิจกรรมการ
สอนงานและก ากับงาน และการแบ่งหน้าท่ีกันท างานภายในองค์การความจริงของ Blended Learning สามารถ
อธิบายได้ด้วยแนวคดิของ Learning Curve ท่ีเสนอเกี่ยวกับระยะเวลาของบุคลากรท่ียังไมม่ปีระสบการณ์ ใชห้รือตอ้งการ  
ในการยกระดับปฏิบัติการในงานต่างๆ ซึ่งเรียกว่า “มาตรฐานของประสบการณ์ของคนงาน” หรือ “experienced 
worker’s standard” (EWS)  โดย Standard  Learning Curve ม ี3 แบบ ดังนี ้
 
 
 
 
 
 
 
ภาพ 2 มาตรฐานของ Learning Curve 
ที่ มา . จาก  Armstrong’s Handbook of Human Resource Management Practice (p.707), by M. Armstrong, 
2009, London: Kogan Page. 
 การค านวณในมาตรฐานของ Learning Curve จะตั้งค่าของ EWS ไว้คงท่ี  ท้ังด้านการปฏิบัติงานและ
ระยะเวลาของการปฏบัิตงิาน  แตส่ิ่งท่ีน ามาค านวณท่ีแปรเปลี่ยนไปคอืการปฏบัิตงิานและระยะเวลา  เมื่อก าหนด 
EWS ไว้คงท่ี  มาตรฐานของ Learning Curve ท่ีควรจะเป็นอยู่ในภาพ 2 ภายหลังจากมีการฝึกอบรม  บุคลากร
ต้องใช้ระยะ เวลาจ านวนหนึ่ง เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ซึ่งเป็น Curve มาตรฐานท่ีบุคลากรท่ีมี
ประสบการณ์อยา่งเดียวกัน ควรจะมคีวามสามารถท าได้ 
 แต่ในโลกแห่งความเป็นจริง  อัตราการเรียนรู้แปรเปลี่ยนไปตามประสิทธิผลของการฝึกอบรม  
ประสบการณ์และความสามารถตามธรรมชาติของผู้เรียนรู้  และความสนใจในการเรียนรู้  อีกท้ังระยะเวลาใน
การใช้เพื่อให้ถึง EWS และความเร็ว  ซึ่งแตล่ะบุคคลใชไ้มเ่ท่ากัน  Learning Curve จึงอาจตกได้ดังภาพท่ี 3 
 
 
 
 
 
 
ภาพ 3 อัตราความแตกต่างของ Learning Curve 
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ภาพ 1 The Kolb Learning Cycle  

ที่มา. จาก  Organizational Psychology: An experimental approach, by D. A. Kolb, I. M. Rubin, and J. M. McIntyre, 1974, Englewood 
Cliffs: Prentice Hall. 
 
 ไม่ว่ามนุษย์คนใดจะใช้รูปแบบการเรียนรู้อย่างไร  แตกต่างหรือเหมือนกันหรือไม่  สุดท้ายวงจรแห่งการ
เรียนรู้ก็มีหนึ่งเดียวตามการอธิบายของ Kolb กล่าวคือ เมื่อรูปแบบการเรียนรู้เพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้อุบัติขึ้น  
บุคลากรท่ีต้องอยู่ในกระบวนการเรียนรู้ตามรูปแบบการเรียนรู้ท่ีจัดขึ้น  ไม่ว่าโดยองค์การภายในหรือภายนอก  
บุคลากรต้องเร่ิมจาก  ขั้นที่ 1 ได้รับประสบการณ์อย่างเป็นรูปธรรม จากรูปแบบการเรียนรู้นั้น ๆ  ขั้นที่ 2 บุคลากร
นั้นจะเร่ิมท าการสังเกตและมีปฏิสัมพันธ์ในสมองของเขา  ขั้นที่ 3 บุคลากรผู้นั้นจะก าหนดแนวคิดทางนามธรรมขึ้น  
เพื่อตัง้เป็นกฎเกณฑ์ท่ัวไปส าหรับตัวของเขา  ซึ่งแต่ละคนอาจจะมีกฎเกณฑ์ท่ัวไปท่ีแตกต่างหรือเหมอืนกันก็ได้  ขั้นที่ 
4 เป็นขั้นท่ีอยู่นอกเหนือรูปแบบการเรียนรู้ เพราะต้องอาศัยเวลาท่ีบุคลากรผู้นั้นจะได้น ากฎเกณฑ์ท่ัวไปท่ีก าหนดขึ้น
ใหมน่ี้  ไปทดสอบความเกี่ยวพันระหว่างแนวคิดใหม่ท่ีได้มากับสถานการณ์ของการปฏบัิติงานจริง วา่ใช้ได้หรือใช้ไม่ได้  
ดังนั้นจึงเป็นการยากท่ีจะตอบค าถามว่า  ภายหลังจากการใช้รูปแบบการเรียนรู้หนึ่งๆ กับพนักงานขององค์การแล้ว  
ผลลัพธ์คือการเพิ่มประสิทธิภาพหรือประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน  เพราะยังมีภูมิหลังหรือคุณลักษณะประจ าตัว
ของบุคลากรท่ีแตกต่างกัน  ซึ่งอาจจะน าไปสู่ความแตกตา่งกันในขั้นท่ี 4 นีไ้ด้เมื่อเป็นเชน่นี้  รูปแบบการเรียนรู้ใด
เล่า ท่ีจะสามารถท าให้เกิดผลลัพธ์คือประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ  ตามทฤษฎีการเรียนรู้ของ 
Armstrong (2009) จึงให้ความส าคัญกับ Blended Learning เป็นอย่างมาก เพราะ Blended Learning เป็นการใช้การ
เชื่อมโยงวิธีการเรียนรู้ต่างๆ เข้าด้วยกัน  เพื่อเพิ่มประสิทธิผลของการเรียนรู้โดยรวม  โดยการแบ่งส่วนต่างๆ ของ
การเรียนรู้ท่ีแตกต่างกัน  แล้วใช้การเรียนรู้ เพื่อให้แต่ละส่วนสนับสนุนการเรียนรู้ซึ่ งกันและกัน  โปรแกรม 
Blended Learning  จะวางแผนให้บุคลากรสามารถใชก้ารเชื่อมกิจกรรมการเรียนรู้ด้วยตนเองระหว่างการพัฒนา
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บุคลากร  การอ านวยความสะดวกใน e-learning  กิจกรรมการเรียนรู้จากการท างานเป็นกลุ่ม  กิจกรรมการ
สอนงานและก ากับงาน และการแบ่งหน้าท่ีกันท างานภายในองค์การความจริงของ Blended Learning สามารถ
อธิบายได้ด้วยแนวคดิของ Learning Curve ท่ีเสนอเกี่ยวกับระยะเวลาของบุคลากรท่ียังไมม่ปีระสบการณ์ ใชห้รือตอ้งการ  
ในการยกระดับปฏิบัติการในงานต่างๆ ซึ่งเรียกว่า “มาตรฐานของประสบการณ์ของคนงาน” หรือ “experienced 
worker’s standard” (EWS)  โดย Standard  Learning Curve ม ี3 แบบ ดังนี ้
 
 
 
 
 
 
 
ภาพ 2 มาตรฐานของ Learning Curve 
ที่ มา . จาก  Armstrong’s Handbook of Human Resource Management Practice (p.707), by M. Armstrong, 
2009, London: Kogan Page. 
 การค านวณในมาตรฐานของ Learning Curve จะตั้งค่าของ EWS ไว้คงท่ี  ท้ังด้านการปฏิบัติงานและ
ระยะเวลาของการปฏบัิตงิาน  แตส่ิ่งท่ีน ามาค านวณท่ีแปรเปลี่ยนไปคอืการปฏบัิตงิานและระยะเวลา  เมื่อก าหนด 
EWS ไว้คงท่ี  มาตรฐานของ Learning Curve ท่ีควรจะเป็นอยู่ในภาพ 2 ภายหลังจากมีการฝึกอบรม  บุคลากร
ต้องใช้ระยะ เวลาจ านวนหนึ่ง เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ซึ่งเป็น Curve มาตรฐานท่ีบุคลากรท่ีมี
ประสบการณ์อยา่งเดียวกัน ควรจะมคีวามสามารถท าได้ 
 แต่ในโลกแห่งความเป็นจริง  อัตราการเรียนรู้แปรเปลี่ยนไปตามประสิทธิผลของการฝึกอบรม  
ประสบการณ์และความสามารถตามธรรมชาติของผู้เรียนรู้  และความสนใจในการเรียนรู้  อีกท้ังระยะเวลาใน
การใช้เพื่อให้ถึง EWS และความเร็ว  ซึ่งแตล่ะบุคคลใชไ้มเ่ท่ากัน  Learning Curve จึงอาจตกได้ดังภาพท่ี 3 
 
 
 
 
 
 
ภาพ 3 อัตราความแตกต่างของ Learning Curve 
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ที่ มา . จาก  Armstrong’s Handbook of Human Resource Management Practice (p.707), by M. Armstrong, 
2009, London: Kogan Page. 
 
 ความจริงแล้ว การเรียนรู้มีขั้นตอนเสมอ  บุคลากรบางคนมีความก้าวหน้ามาก  แต่บางคนไม่เป็น
เช่นนั้น เพราะผู้เรียนรู้ไม่สามารถเพิ่มทักษะหรือความเร็วของการท างานและต้องการหยุดเป็น ระยะๆ เพื่อ
ทบทวนสิ่งท่ีได้รับการฝึกอบรมมา  ขั้นตอนของการเรียนรู้จึงปรากฏเป็นภาพท่ี 4  เมื่อแผนการฝึกอบรมทักษะ
จ าต้องแบ่งระยะเวลาของการเรียนรู้แบบไม่รีบร้อน  เมื่อการฝึกอบรมทักษะใหม่ๆ ถูกน าเสนอ  เพื่อให้บรรลุผล
ส าเร็จตามท่ีได้ตัง้มาตรฐานไว้ 

 
ภาพ 4 ขั้นตอนของ Learning Curve 
ที่ มา . จาก  Armstrong’s Handbook of Human Resource Management Practice (p.708), by M. Armstrong, 
2009, London: Kogan Page. 
 
 เมื่อวงจรแห่งการเรียนรู้และ Learning Curve เป็นเช่นนี้ เราจึงต้องกลับมาทบทวนทฤษฎีและแนวคิดของการ
เรียนรู้กันใหม่อีกคร้ัง  เพื่อให้เข้าใจแรงจูงใจของการเรียนรู้ ซึ่งเป็นส่วนส าคัญต่อความส าเร็จของการเรียนรู้ของ
บุคลากรในองค์การ  โดยท่ัวไปมนุษย์จะเรียนรู้อย่างมีประสิทธิภาพ  ถ้ามีแรงจูงใจท่ีมากพอ  แรงจูงใจของการเรียนรู้ 
หมายถึงปัจจัยท่ีเป็นพลังผลักดันให้กระสวนพฤติกรรมได้รับการจัดระเบียบตามเป้าหมายแห่งการเรียนรู้นั้น (Roger, 
1996) ส่วน Reynolds and et al. (2002) มีความเห็นว่า “การจัดระเบียบและความผูกพันของผู้เรียนรู้ แรงจูงใจที่จะ
เรียนรู้  เป็นหนึ่งปัจจัยท่ีมีการวิพากษ์มากท่ีสุด ท่ีกระทบต่อประสิทธิผลของการฝึกอบรม  ภายใต้เงื่อนไขท่ีเหมาะสม  
การจัดระเบียบอย่างเข้มงวดในการการเรียนรู้  การเพิ่มประสบการณ์จริงและทัศนคติเชิงบวก  สามารถน าไปสู่การ
ปฏบัิตงิานท่ีอยูน่อกเหนือความคาดหมายได้” 
 ทฤษฎแีรงจูงใจท้ัง 2 ทฤษฎนีี้มีความเกี่ยวพันกับการเรียนรู้  กล่าวคือ Expectancy Theory อธิบายว่า 
เป้าหมายของพฤตกิรรมแบบสั่งการได้ ถูกขับเคลื่อนโดยความคาดหวังท่ีจะส าเร็จสมประสงค์ในบางสิ่ง ที่ปัจเจก
บุคคลมีความปรารถนา  ถ้าปัจเจกบุคคลมีความรู้สึกว่า ผลลัพธ์ของการเรียนรู้สามารถก่อประโยชน์ให้แก่พวก
เขาได้  พวกเขาจะกดดันตนเองให้มีการเรียนรู้สิ่งนั้น  เมื่อพวกเขาพบว่า ความคาดหวังของพวกเขาสามารถถูก
เติมเต็มได้ ความเชื่อท่ีว่าการเรียนรู้เป็นสิ่งท่ีมีคุณค่าจะเป็นปัจจัยเสริมพลังได้  ส่วน Goal Theory อธิบายว่า
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แรงจูงใจจะเพ่ิมขึ้น  เมื่อเป้าประสงค์ของปัจเจกบุคคลสามารถบรรลุเป้าหมายจ าเพาะได้  แตเ่มื่อเป้าหมายได้รับ
การบรรลุ ก็ยากท่ีจะไปต่อ  เมื่อสิ่งนี้ได้หวนกลับมาปฏิบัติงานเดิม  เป้าหมายของการเรียนรู้อาจจะก่อรูปใน
ปัจเจกบุคคล  แต่จะมีประสิทธิภาพได้ก็ตอ่เมื่อมีการยอมรับในแรงจูงใจนั้นอย่างตอ่เนื่อง 
 เมื่อกลับไปทบทวนความเกี่ยวพันระหว่างทฤษฎีกับแนวคิดแห่งการเรียนรู้ ก็พบว่า การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์  โดยผ่านทฤษฎีและแนวคิดแห่งการเรียนรู้เหล่านี้ (ตาราง 1) ไม่ว่าจะเป็น Reinforcement 
Theory, Cognitive Learning Theory, Experiential Learning Theory และ Social Learning Theory ย่อมต้องอาศัย
กระบวนการเรียนรู้อย่างเป็นระบบ  โดยต้องใชค้วามเกี่ยวพันกันระหว่างทฤษฎีและแนวคิดแห่งการเรียนรู้ ดังนี้ 
 
ทฤษฎีและแนวคิด เนื้อหาสาระ 
The Process of Learning กระบวนการเรียนรู้ การเรียนรู้มีความสลับซับซ้อน และสามารถบรรลุ

ได้ด้วยวิธีการท่ีแตกต่างกันมากมาย  บริบทจึง
เป็นเร่ืองส าคัญยิ่ง 

Reinforcement Theory ทฤษฎีการเสริมพลัง พฤติกรรมสามารถถูกท าให้เข้มแข็งได้  โดยการ
เสริมพลังพฤติกรรม ด้วยเงื่อนไขเชิงบวกท่ี
ป้อนกลับไปสู่บุคลากรขององค์การ 

ทฤษฎีและแนวคิด เนื้อหาสาระ 
Cognitive Learning Theory 
ทฤษฎีการเรียนรู้แบบหยั่งรู้ 

ผู้เรียนรู้ต้องการความเข้าใจท่ีว่า พวกเขาควร
เกิดความเข้าใจภายในตัวตน  โดยการแสดงออก
เกี่ยวกับวัตถุดิบแห่งการเรียนรู้ และสามารถ
แก้ไขปัญหาขององค์การได้ 

Experiential Learning Theory 
ทฤษฎีการเรียนรู้จากประสบการณ์ 

ประชาชนเรียนรู้ โดยการประกอบสร้างความหมาย 
และพัฒนาทักษะของพวกเขาโดยผ่านประสบการณ์
จริง 

Social Learning Theory 
ทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคม 

การเรียนรู้เป็นสิ่งท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดใน
การก่อรูปสังคม  ความเข้าใจของปัจเจกบุคคล
ถู ก จั ด รู ป โด ย ก า รมี ส่ ว น เข้ า ร่ ว ม อ ย่ า ง
กระตอืรือร้นในสถานการณจ์รงิ 

Learning Styles สไตล์การเรียนรู้ บุคลากรทุกคนมีสไตลก์ารเรียนรู้ของตนเอง 
The Learning Curve ความโนม้เอยีงของการเรียนรู้ เมื่อให้เวลาเพียงพอ  ก็สามารถบรรลุมาตรฐาน

ของทั กษ ะ ท่ี ยอม รับ ได้ ใน ระดั บ หนึ่ ง   ซึ่ ง
แปรเปลี่ยนตามประชาชน  การเรียนรู้จะประสบ
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ที่ มา . จาก  Armstrong’s Handbook of Human Resource Management Practice (p.707), by M. Armstrong, 
2009, London: Kogan Page. 
 
 ความจริงแล้ว การเรียนรู้มีขั้นตอนเสมอ  บุคลากรบางคนมีความก้าวหน้ามาก  แต่บางคนไม่เป็น
เช่นนั้น เพราะผู้เรียนรู้ไม่สามารถเพิ่มทักษะหรือความเร็วของการท างานและต้องการหยุดเป็น ระยะๆ เพื่อ
ทบทวนสิ่งท่ีได้รับการฝึกอบรมมา  ขั้นตอนของการเรียนรู้จึงปรากฏเป็นภาพท่ี 4  เมื่อแผนการฝึกอบรมทักษะ
จ าต้องแบ่งระยะเวลาของการเรียนรู้แบบไม่รีบร้อน  เมื่อการฝึกอบรมทักษะใหม่ๆ ถูกน าเสนอ  เพื่อให้บรรลุผล
ส าเร็จตามท่ีได้ตัง้มาตรฐานไว้ 

 
ภาพ 4 ขั้นตอนของ Learning Curve 
ที่ มา . จาก  Armstrong’s Handbook of Human Resource Management Practice (p.708), by M. Armstrong, 
2009, London: Kogan Page. 
 
 เมื่อวงจรแห่งการเรียนรู้และ Learning Curve เป็นเช่นนี้ เราจึงต้องกลับมาทบทวนทฤษฎีและแนวคิดของการ
เรียนรู้กันใหม่อีกคร้ัง  เพื่อให้เข้าใจแรงจูงใจของการเรียนรู้ ซึ่งเป็นส่วนส าคัญต่อความส าเร็จของการเรียนรู้ของ
บุคลากรในองค์การ  โดยท่ัวไปมนุษย์จะเรียนรู้อย่างมีประสิทธิภาพ  ถ้ามีแรงจูงใจท่ีมากพอ  แรงจูงใจของการเรียนรู้ 
หมายถึงปัจจัยท่ีเป็นพลังผลักดันให้กระสวนพฤติกรรมได้รับการจัดระเบียบตามเป้าหมายแห่งการเรียนรู้นั้น (Roger, 
1996) ส่วน Reynolds and et al. (2002) มีความเห็นว่า “การจัดระเบียบและความผูกพันของผู้เรียนรู้ แรงจูงใจที่จะ
เรียนรู้  เป็นหนึ่งปัจจัยท่ีมีการวิพากษ์มากท่ีสุด ท่ีกระทบต่อประสิทธิผลของการฝึกอบรม  ภายใต้เงื่อนไขท่ีเหมาะสม  
การจัดระเบียบอย่างเข้มงวดในการการเรียนรู้  การเพิ่มประสบการณ์จริงและทัศนคติเชิงบวก  สามารถน าไปสู่การ
ปฏบัิตงิานท่ีอยูน่อกเหนือความคาดหมายได้” 
 ทฤษฎแีรงจูงใจท้ัง 2 ทฤษฎนีี้มีความเกี่ยวพันกับการเรียนรู้  กล่าวคือ Expectancy Theory อธิบายว่า 
เป้าหมายของพฤตกิรรมแบบสั่งการได้ ถูกขับเคลื่อนโดยความคาดหวังท่ีจะส าเร็จสมประสงค์ในบางสิ่ง ที่ปัจเจก
บุคคลมีความปรารถนา  ถ้าปัจเจกบุคคลมีความรู้สึกว่า ผลลัพธ์ของการเรียนรู้สามารถก่อประโยชน์ให้แก่พวก
เขาได้  พวกเขาจะกดดันตนเองให้มีการเรียนรู้สิ่งนั้น  เมื่อพวกเขาพบว่า ความคาดหวังของพวกเขาสามารถถูก
เติมเต็มได้ ความเชื่อท่ีว่าการเรียนรู้เป็นสิ่งท่ีมีคุณค่าจะเป็นปัจจัยเสริมพลังได้  ส่วน Goal Theory อธิบายว่า
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แรงจูงใจจะเพ่ิมขึ้น  เมื่อเป้าประสงค์ของปัจเจกบุคคลสามารถบรรลุเป้าหมายจ าเพาะได้  แตเ่มื่อเป้าหมายได้รับ
การบรรลุ ก็ยากท่ีจะไปต่อ  เมื่อสิ่งนี้ได้หวนกลับมาปฏิบัติงานเดิม  เป้าหมายของการเรียนรู้อาจจะก่อรูปใน
ปัจเจกบุคคล  แต่จะมีประสิทธิภาพได้ก็ตอ่เมื่อมีการยอมรับในแรงจูงใจนั้นอย่างตอ่เนื่อง 
 เมื่อกลับไปทบทวนความเกี่ยวพันระหว่างทฤษฎีกับแนวคิดแห่งการเรียนรู้ ก็พบว่า การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์  โดยผ่านทฤษฎีและแนวคิดแห่งการเรียนรู้เหล่านี้ (ตาราง 1) ไม่ว่าจะเป็น Reinforcement 
Theory, Cognitive Learning Theory, Experiential Learning Theory และ Social Learning Theory ย่อมต้องอาศัย
กระบวนการเรียนรู้อย่างเป็นระบบ  โดยต้องใชค้วามเกี่ยวพันกันระหว่างทฤษฎีและแนวคิดแห่งการเรียนรู้ ดังนี้ 
 
ทฤษฎีและแนวคิด เนื้อหาสาระ 
The Process of Learning กระบวนการเรียนรู้ การเรียนรู้มีความสลับซับซ้อน และสามารถบรรลุ

ได้ด้วยวิธีการท่ีแตกต่างกันมากมาย  บริบทจึง
เป็นเร่ืองส าคัญยิ่ง 

Reinforcement Theory ทฤษฎีการเสริมพลัง พฤติกรรมสามารถถูกท าให้เข้มแข็งได้  โดยการ
เสริมพลังพฤติกรรม ด้วยเงื่อนไขเชิงบวกท่ี
ป้อนกลับไปสู่บุคลากรขององค์การ 

ทฤษฎีและแนวคิด เนื้อหาสาระ 
Cognitive Learning Theory 
ทฤษฎีการเรียนรู้แบบหยั่งรู้ 

ผู้เรียนรู้ต้องการความเข้าใจท่ีว่า พวกเขาควร
เกิดความเข้าใจภายในตัวตน  โดยการแสดงออก
เกี่ยวกับวัตถุดิบแห่งการเรียนรู้ และสามารถ
แก้ไขปัญหาขององค์การได้ 

Experiential Learning Theory 
ทฤษฎีการเรียนรู้จากประสบการณ์ 

ประชาชนเรียนรู้ โดยการประกอบสร้างความหมาย 
และพัฒนาทักษะของพวกเขาโดยผ่านประสบการณ์
จริง 

Social Learning Theory 
ทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคม 

การเรียนรู้เป็นสิ่งท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดใน
การก่อรูปสังคม  ความเข้าใจของปัจเจกบุคคล
ถู ก จั ด รู ป โด ย ก า รมี ส่ ว น เข้ า ร่ ว ม อ ย่ า ง
กระตอืรือร้นในสถานการณจ์รงิ 

Learning Styles สไตล์การเรียนรู้ บุคลากรทุกคนมีสไตลก์ารเรียนรู้ของตนเอง 
The Learning Curve ความโนม้เอยีงของการเรียนรู้ เมื่อให้เวลาเพียงพอ  ก็สามารถบรรลุมาตรฐาน

ของทั กษ ะ ท่ี ยอม รับ ได้ ใน ระดั บ หนึ่ ง   ซึ่ ง
แปรเปลี่ยนตามประชาชน  การเรียนรู้จะประสบ
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ความส าเร็จตามขั้นตอนในแนวราบมากกว่าตาม
กระบวนการในแนวดิ่ง 

The Motivation to Learn   
แรงจูงใจสู่การเรียนรู้ 

ประชาชนต้องการแรงจูงใจส าหรับการเรียนรู้ท่ีมี
ประสิทธิภาพ 

 
ตาราง 1 ความเกี่ยวพันกันระหว่างทฤษฎีและแนวคิดแห่งการเรียนรู้ 
ที่ มา . จาก  Armstrong’s Handbook of Human Resource Management Practice (p.709), by M. Armstrong, 
2009, London: Kogan Page 

Motivation to Learn เป็นตัวเสริมแรงขับเคลื่อนการเรียนรู้ของปัจเจกบุคคล และสามารถวัดผลได้ด้วย 
Learning Curve ท่ีส าคัญบุคลากรทุกคนมีสไตล์การเรียนรู้ของตนเองเป็นปัจเจกชนอยู่แล้ว  ประกอบกับวงจร
แห่งการเรียนรู้ก็เข้าลักษณะ Blended Learning ซึ่งเป็นธรรมชาติของการเรียนรู้   
ดังนัน้ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์ จึงตอ้งค านงึถึงกระบวนการ HRD ให้มาก ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพ 5 กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (HRD) 
ที่มา. จาก Human Resource Development 6e (p. 27), by J. M. Werner and R. L. DeSimone, 2012, Mason: 
Cengage Learning. 
 
 เมื่อพิจารณาถึงกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีเกิดขึ้นจากการประเมินค่าความต้องการของ
องค์การ  ซึ่งมีเป้าหมายเกี่ยวกับผลิตภาพของทุกองค์การ  แตผ่ลิตภาพน้ันมีการเปลี่ยนแปลงอยูต่ลอดเวลา  ท า
ให้ความรู้  ความเข้าใจ  ทักษะและทัศนคติเดิมมีความล้าสมัยได้  ซึ่ งอาจท าให้องค์การอ่อนล้าและอ่อนแอต่อ
การแข่งขันในตลาดทุนนิยม  ท าให้มีการออกแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  โดยเร่ิมจากการก าหนด
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วัตถุประสงค์  การพัฒนาการเรียน  การเตรียมวัสดุอุปกรณ์  การคัดเลือกผู้ฝึกอบรม  การคัดเลือกรูปแบบการ
เรียนรู้และพัฒนา  และการก าหนดโปรแกรมขึ้นมาในแผนยุทธศาสตร์ขององค์การ  แล้วให้มีการประเมนิผลการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้น  ด้วย Learning curve ก็ได้  ท่ีส าคัญการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต้องวัดผลได้ และ
พยายามขจัดการเมืองภายในองค์การ  เพราะจะท าลายกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างคาดไม่ถึง  
การจัดการความเสี่ยงของกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจ์ึงมคีวามจ าเป็นอยา่งยิ่ง 
 
บทสรุป 

เมื่อศึกษาพัฒนาการของทฤษฎีและแนวคิดของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  ได้พบความเปลี่ยนแปลง
แห่งความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างตอ่เนื่องในหลายพันปีท่ีผ่านมาและไม่มีทีท่าวา่  จะหยุดลง
ในความหมายใด  อันเป็นการเฉพาะ  สังคมมนุษย์ยังคงเปลี่ยนแปลงไปตลอดเวลา  ตามความก้าวหน้าของการ
ใช้พลังงาน  เทคนิควิทยาการท่ีเป็นตัวก่อให้เกิดการฝึกทักษะให้ช านาญงาน  เพื่อรองรับเทคโนโลยีท่ีแปร
เปลี่ยนไป  ท าให้ตัวแบบแห่งการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  จ าตอ้งประยุกตการไปตามยุคตามสมัย  โดยไม่อาจฟัน
ธงได้ว่ารูปแบบใดดีหรือเหมาะสมกวา่รูปแบบใด  แต่ท่ีแน่ๆ  ก็คือวงจรแห่งการเรียนรู้ยังคงด ารงอยู่เป็นธรรมชาติ
ของมนุษย์  โดยมีแรงจูงใจเป็นตัวผลักดันส าคัญ และมีระยะเวลาเป็นตัวก าหนดมาตรฐานท่ีส าคัญ  แต่เมื่อ
วเิคราะห์ให้ถึงท่ีสุดแล้ว  กลับพบวา่  ระยะเวลาเป็นสิ่งท่ีมนุษยส์มมุตขิึ้นมา  เมื่อเป็นเชน่นี้มาตรฐานสากลจึงเป็น
สิ่งสมมุติเช่นกัน  ในยุค Post-Modern ความเป็นจริงท่ีเป็นสากลโลก  จึงไม่มีอยู่จริง  มีแต่ความเหมาะสมท่ี
เกิดขึ้นในสถานท่ีหนึ่ง  ในสถานการณ์หนึ่งๆ และในกลุ่มมนุษย์ท่ีมีวัฒนธรรมเป็นของตนเองเท่านั้น  จึงต้อง
กลับมาพิจารณาศลี  สมาธิ และปัญญา  ซึ่งไม่เพียงแตพ่ัฒนาให้มนุษย์มีความสมบูรณ์เท่านั้น  แต่พระพุทธองค์
ได้ตรัสสอนว่า เป็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างถึงท่ีสุด  เพราะสามารถพัฒนาจนมนุษยภาพเหือดหายไป  
เป็นอิสระอย่างแท้จริงจากโลกธรรม 8 
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ความส าเร็จตามขั้นตอนในแนวราบมากกว่าตาม
กระบวนการในแนวดิ่ง 

The Motivation to Learn   
แรงจูงใจสู่การเรียนรู้ 

ประชาชนต้องการแรงจูงใจส าหรับการเรียนรู้ท่ีมี
ประสิทธิภาพ 

 
ตาราง 1 ความเกี่ยวพันกันระหว่างทฤษฎีและแนวคิดแห่งการเรียนรู้ 
ที่ มา . จาก  Armstrong’s Handbook of Human Resource Management Practice (p.709), by M. Armstrong, 
2009, London: Kogan Page 

Motivation to Learn เป็นตัวเสริมแรงขับเคลื่อนการเรียนรู้ของปัจเจกบุคคล และสามารถวัดผลได้ด้วย 
Learning Curve ท่ีส าคัญบุคลากรทุกคนมีสไตล์การเรียนรู้ของตนเองเป็นปัจเจกชนอยู่แล้ว  ประกอบกับวงจร
แห่งการเรียนรู้ก็เข้าลักษณะ Blended Learning ซึ่งเป็นธรรมชาติของการเรียนรู้   
ดังนัน้ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์ จึงตอ้งค านงึถึงกระบวนการ HRD ให้มาก ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพ 5 กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (HRD) 
ที่มา. จาก Human Resource Development 6e (p. 27), by J. M. Werner and R. L. DeSimone, 2012, Mason: 
Cengage Learning. 
 
 เมื่อพิจารณาถึงกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีเกิดขึ้นจากการประเมินค่าความต้องการของ
องค์การ  ซึ่งมีเป้าหมายเกี่ยวกับผลิตภาพของทุกองค์การ  แตผ่ลิตภาพน้ันมีการเปลี่ยนแปลงอยูต่ลอดเวลา  ท า
ให้ความรู้  ความเข้าใจ  ทักษะและทัศนคติเดิมมีความล้าสมัยได้  ซึ่ งอาจท าให้องค์การอ่อนล้าและอ่อนแอต่อ
การแข่งขันในตลาดทุนนิยม  ท าให้มีการออกแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  โดยเร่ิมจากการก าหนด
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วัตถุประสงค์  การพัฒนาการเรียน  การเตรียมวัสดุอุปกรณ์  การคัดเลือกผู้ฝึกอบรม  การคัดเลือกรูปแบบการ
เรียนรู้และพัฒนา  และการก าหนดโปรแกรมขึ้นมาในแผนยุทธศาสตร์ขององค์การ  แล้วให้มีการประเมนิผลการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้น  ด้วย Learning curve ก็ได้  ท่ีส าคัญการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต้องวัดผลได้ และ
พยายามขจัดการเมืองภายในองค์การ  เพราะจะท าลายกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างคาดไม่ถึง  
การจัดการความเสี่ยงของกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจ์ึงมคีวามจ าเป็นอยา่งยิ่ง 
 
บทสรุป 

เมื่อศึกษาพัฒนาการของทฤษฎีและแนวคิดของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  ได้พบความเปลี่ยนแปลง
แห่งความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างตอ่เนื่องในหลายพันปีท่ีผ่านมาและไม่มีทีท่าวา่  จะหยุดลง
ในความหมายใด  อันเป็นการเฉพาะ  สังคมมนุษย์ยังคงเปลี่ยนแปลงไปตลอดเวลา  ตามความก้าวหน้าของการ
ใช้พลังงาน  เทคนิควิทยาการท่ีเป็นตัวก่อให้เกิดการฝึกทักษะให้ช านาญงาน  เพื่อรองรับเทคโนโลยีท่ีแปร
เปลี่ยนไป  ท าให้ตัวแบบแห่งการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  จ าตอ้งประยุกตการไปตามยุคตามสมัย  โดยไม่อาจฟัน
ธงได้ว่ารูปแบบใดดีหรือเหมาะสมกวา่รูปแบบใด  แต่ท่ีแน่ๆ  ก็คือวงจรแห่งการเรียนรู้ยังคงด ารงอยู่เป็นธรรมชาติ
ของมนุษย์  โดยมีแรงจูงใจเป็นตัวผลักดันส าคัญ และมีระยะเวลาเป็นตัวก าหนดมาตรฐานท่ีส าคัญ  แต่เมื่อ
วเิคราะห์ให้ถึงท่ีสุดแล้ว  กลับพบวา่  ระยะเวลาเป็นสิ่งท่ีมนุษยส์มมุตขิึ้นมา  เมื่อเป็นเชน่นี้มาตรฐานสากลจึงเป็น
สิ่งสมมุติเช่นกัน  ในยุค Post-Modern ความเป็นจริงท่ีเป็นสากลโลก  จึงไม่มีอยู่จริง  มีแต่ความเหมาะสมท่ี
เกิดขึ้นในสถานท่ีหนึ่ง  ในสถานการณ์หนึ่งๆ และในกลุ่มมนุษย์ท่ีมีวัฒนธรรมเป็นของตนเองเท่านั้น  จึงต้อง
กลับมาพิจารณาศลี  สมาธิ และปัญญา  ซึ่งไม่เพียงแตพ่ัฒนาให้มนุษย์มีความสมบูรณ์เท่านั้น  แต่พระพุทธองค์
ได้ตรัสสอนว่า เป็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างถึงท่ีสุด  เพราะสามารถพัฒนาจนมนุษยภาพเหือดหายไป  
เป็นอิสระอย่างแท้จริงจากโลกธรรม 8 
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บทคัดย่อ 
มาตรการกีดกันทางการค้าของสหภาพยุโรป เกิดจากการท่ีประเทศไทยไมป่ฏิบัติตามกฎหมาย ในเร่ืองของการ

ท าผิดกฎหมายประมง ขาดการรายงาน ไร้การควบคุม และไม่ปฏิบัติตามกฎหมายของสหรัฐอเมริกา ท่ีไม่สามารถท า
ตามมาตรฐานขั้นต่ าเพื่อการขจัดการค้ามนุษย ์จากการใชแ้รงงานเด็ก และแรงงานภาคบังคับ บทความนี้มีวัตถุประสงค์
เพื่อศึกษาผลกระทบจากมาตรการกีดกันทางการค้าของสหภาพยุโรปและสหรัฐอเมริกา และ มาตรการและข้อ ตกลง
ร่วมกันเพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหาการค้ามนุษย ์ท่ีสง่ผลตอ่ กับคุณภาพชวีติการท างานของแรงงานตา่งด้าว ในจังหวัด
สมุทรสาคร อันสบืเนื่องจากการท าอุตสาหกรรมประมงท่ีโตเกินขนาด ท าลายทรัพยากรสัตวน์้ าทะเล วถิีชีวิตชุมชน และ
ระบบนิเวศน์ ซึ่งเป็นปัญหาจากความละเลยของภาครัฐในการบังคับใช้กฎหมาย และการเพิกเฉยต่อการปฏิบัติตาม
กฎหมายของสถานประกอบการท่ีมุ่งแสวงหาแต่ก าไรและผลประโยชน์ตน ก่อให้เกิดผลกระทบต่อการส่งออกสินค้า
ประมง น ามาซึ่งความไม่ม่ันคงด้านเศรษฐกิจของประเทศ บทความนี้เสนอข้อคิดเห็นสองประการ คือ แนวคิดคุณภาพ
ชวีติการท างานท่ีจะน ามาใชก้ับงานวจิัยเพื่อวัดระดับคุณภาพชวีติการท างานได้อยา่งสอดคล้องเหมาะสมในแตล่ะบริบท
ท่ีต้องการศกึษา และข้อตกลงเกี่ยวกับบทลงโทษระหวา่งสถานประกอบการตลอดห่วงโซ่อุปทานการผลิต ในการป้องกัน
และแก้ไขปัญหาได้อยา่งเป็นรูปธรรม 

 

ค าส าคัญ: อุตสาหกรรมประมง, การคา้มนุษย์, คุณภาพชีวิตการท างาน 
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บทคัดย่อ 
มาตรการกีดกันทางการค้าของสหภาพยุโรป เกิดจากการท่ีประเทศไทยไมป่ฏิบัติตามกฎหมาย ในเร่ืองของการ

ท าผิดกฎหมายประมง ขาดการรายงาน ไร้การควบคุม และไม่ปฏิบัติตามกฎหมายของสหรัฐอเมริกา ท่ีไม่สามารถท า
ตามมาตรฐานขั้นต่ าเพื่อการขจัดการค้ามนุษย ์จากการใชแ้รงงานเด็ก และแรงงานภาคบังคับ บทความนี้มีวัตถุประสงค์
เพื่อศึกษาผลกระทบจากมาตรการกีดกันทางการค้าของสหภาพยุโรปและสหรัฐอเมริกา และ มาตรการและข้อ ตกลง
ร่วมกันเพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหาการค้ามนุษย ์ท่ีสง่ผลตอ่ กับคุณภาพชวีติการท างานของแรงงานตา่งด้าว ในจังหวัด
สมุทรสาคร อันสบืเนื่องจากการท าอุตสาหกรรมประมงท่ีโตเกินขนาด ท าลายทรัพยากรสัตวน์้ าทะเล วถิีชีวิตชุมชน และ
ระบบนิเวศน์ ซึ่งเป็นปัญหาจากความละเลยของภาครัฐในการบังคับใช้กฎหมาย และการเพิกเฉยต่อการปฏิบัติตาม
กฎหมายของสถานประกอบการท่ีมุ่งแสวงหาแต่ก าไรและผลประโยชน์ตน ก่อให้เกิดผลกระทบต่อการส่งออกสินค้า
ประมง น ามาซึ่งความไม่มั่นคงด้านเศรษฐกิจของประเทศ บทความนี้เสนอข้อคิดเห็นสองประการ คือ แนวคิดคุณภาพ
ชวีติการท างานท่ีจะน ามาใชก้ับงานวจิัยเพื่อวัดระดับคุณภาพชวีติการท างานได้อยา่งสอดคล้องเหมาะสมในแตล่ะบริบท
ท่ีต้องการศกึษา และข้อตกลงเกี่ยวกับบทลงโทษระหวา่งสถานประกอบการตลอดห่วงโซ่อุปทานการผลิต ในการป้องกัน
และแก้ไขปัญหาได้อยา่งเป็นรูปธรรม 
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ABSTRACT  
Trade barriers on Thailand have been enforced because it has not followed the European Union’s 

laws and has been involved in Illegal, Unreported, and Unregulated (IUU) Fishing. Thailand has also failed 
to show sufficient efforts in eliminating human trafficking according to the United States of America, as it 
uses both child and force labour. The objectives of this article are as follows: 1. to present the effects that 
the European Union and United States of America’s trade barriers have had and 2. to report about how 
collaborative measures and agreements to prevent and eliminate the problem of human trafficking have 
affected migrant workers in Samutsakorn Province. Overfishing, exploitation of the ocean’s natural resources 
and damage to marine ecosystems has occurred due to the negligence of the government and its entities’, 
which only seek to benefit themselves, lack of law enforcement. All of this has affected the fishing 
industry’s exports, which in turn has affected the economic stability of the nation. This article presents two 
points on the topic. Concepts of quality of work life in the appropriate context can be effectively applied in 
academic studies to measure the level of the quality of work life; penalties at every level of the fishing 
industry’s supply chain demonstrate concrete effort in the prevention and elimination of the problem.  
Keywords: Human trafficking, IUU, Quality of work life, Migrant workers 
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บทน า  

อุตสาหกรรมประมงของไทย เติบโตแบบก้าวกระโดด เป็นการเร่งให้เกิดการท าลายทรัพยากรสัตว์น้ าทะเล เป็น
การตัดวงจรการแพร่พันธ์ุ และส่งผลกระทบต่อความสมดุลของระบบนิเวศน์ ในปี 2553 ไทยจับปลาได้เป็นอันดับ 13 
ของโลก และอันดับ 5 ของอาเซียน แตย่อดส่งออกผลิตภัณฑ์ประมงกลับสูงเป็นอันดับ 3 ของโลก ความสามารถในการ
จับปลาของไทยนับแต ่ปี 2504 ท่ีเคยจับได้ช่ัวโมงละ 300 กิโลกรัม แตใ่นปี 2554 เหลอืเพยีงชั่วโมงละ 25 กิโลกรัม คิด
เป็น 8 เปอร์เซ็นต์ ซึ่งปลาท่ีจับเป็นชนิดปลาและขนาดปลาท่ีมีมูลค่าทางเศรษฐกิจเพียง 40 เปอร์เซ็นต์ เท่านั้น ส่วนท่ี
เหลือ 19.2 เปอร์เซ็นต์ เป็นปลาและสัตว์น้ าท่ียังไม่โตเต็มวัยมีขนาดเล็กกว่าท่ีต้องการ และอีก 40.8 เปอร์เซ็นต์ เป็น
ปลาท่ีไมม่มีูลค่า คนไมน่ ามาบริโภค ส่วนใหญ่โรงงานจะน ามาบดเป็นปลาป่นหรือท าเป็นอาหารสัตว ์(สมาคมอาหารแช่
เยอืกแข็งไทย, 2557) 

การท าอุตสาหกรรมประมง โดยไมเ่คารพกฎกติกาสังคมโลก สหภาพยุโรป ได้ให้ใบเหลืองไทยเพราะกระท าผิด
กฎหมายประมง ขาดการรายงาน ไร้การควบคุม (Illegal, Unreported and Unregulated (IUU) Fishing) เสี่ยงต่อการใช้
แรงงานทาสมากท่ีสุด ขณะท่ีสหรัฐอเมริกา ได้รายงานสถานการณ์การค้ามนุษย ์(Trafficking in Persons–TIP Report) ปี 
2558 จัดให้ไทยอยู่ในระดับท่ี 3 (Tier 3) เป็นระดับต่ าสุด 2 ปีติดต่อกัน ด้วยเหตุท่ีรัฐบาลไทยไม่สามารถปฏิบัติตาม
มาตรฐานขั้นต่ าในการขจัดการค้ามนุษย ์และไมม่กีารแสดงให้เห็นความพยายามในการแก้ปัญหา สอดคล้องกับรายงาน
ผลการด าเนนิงานป้องกันและปราบปรามการค้ามนุษย ์ประจ าปี 2557 ของส านักงานเลขานุการคณะกรรมการป้องกัน
และปราบ ปรามการค้ามนุษย์ ท่ีมีผู้เสียหายคดีค้ามนุษยร์วมท้ังสิน้ 522 คน ถูกเอาเปรียบการค้ามนุษยใ์นรูปแบบการ
แสวงหาประโยชน์จากการบังคับใช้แรงงาน มีจ านวน 47 คดี เป็นคดีค้ามนุษย์โดยการใช้แรงงานทาสในเรือประมง
จ านวน 11 คดี (ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร, 2558)   

แนวคิดคุณภาพชีวิตการท างานของแรงงานต่างด้าวและผลกระทบจากมาตรการกีดกันทางการค้า เกิด
จากการแสวงหางานเพื่อตอบสนองความต้องการมีคุณภาพชีวิตท่ีดี ซึ่งเกิดขึ้นด้วยวิธีอพยพเคลื่อนย้ายจาก
ชนบทสู่เมืองหรือมุง่สู่ปลายทางอกีประเทศหนึ่ง ด้วยปัจจัยผลักดันจาก การวา่งงาน ผลตอบแทนหรือรายได้ต่ า 
ความก้าวหน้าในอาชีพ นโยบายภาครัฐ สังคมการเมือง การกีดกันเชื้อชาติ และวัฒนธรรม ขณะท่ีอีกประเทศ
หนึ่งมปัีจจัยดึงดูดท่ีดีกว่า ในด้านความเจริญทางเทคโนโลย ีรายได้หรือผลตอบแทน โอกาสในการศึกษา ความ
สะดวกความสบาย ความมั่นคงปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน (กระทรวงแรงงาน, 2557) แต่การขาดความรู้
ความเข้าใจด้านภาษา วัฒนธรรม ปัญหาทางเศรษฐกิจและครอบครัว สภาพ แวดล้อมทางสังคม โอกาส
การศึกษา สถานภาพทางกฎหมาย ทัศนคติและความใฝ่ฝันมกีารเปลี่ยนแปลงไป ภายหลังจากท่ีได้อพยพเข้ามา
อยู่ประเทศปลายทางแล้ว นับว่าเป็นความเสี่ยงต่อการตกเป็นเหยื่อของกระบวนการค้ามนุษย์แรงงานข้ามชาต ิ
(อุทัย สุขศิริ, 2550) 



วารสารศิลปการจัดการ ปีที่ 1 ฉบับที่ 1 มกราคม – เมษายน  2560

Journal of Arts Management Vol.1 No.1 January - April 2017

I 47

Journal of Arts Management Vol.1 No.1 January - April 2017  

46  วารสารศิลปการจัดการ ปีท่ี 1 ฉบับท่ี 1 มกราคม – เมษายน 2560 

ABSTRACT  
Trade barriers on Thailand have been enforced because it has not followed the European Union’s 

laws and has been involved in Illegal, Unreported, and Unregulated (IUU) Fishing. Thailand has also failed 
to show sufficient efforts in eliminating human trafficking according to the United States of America, as it 
uses both child and force labour. The objectives of this article are as follows: 1. to present the effects that 
the European Union and United States of America’s trade barriers have had and 2. to report about how 
collaborative measures and agreements to prevent and eliminate the problem of human trafficking have 
affected migrant workers in Samutsakorn Province. Overfishing, exploitation of the ocean’s natural resources 
and damage to marine ecosystems has occurred due to the negligence of the government and its entities’, 
which only seek to benefit themselves, lack of law enforcement. All of this has affected the fishing 
industry’s exports, which in turn has affected the economic stability of the nation. This article presents two 
points on the topic. Concepts of quality of work life in the appropriate context can be effectively applied in 
academic studies to measure the level of the quality of work life; penalties at every level of the fishing 
industry’s supply chain demonstrate concrete effort in the prevention and elimination of the problem.  
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สะดวกความสบาย ความมั่นคงปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน (กระทรวงแรงงาน, 2557) แต่การขาดความรู้
ความเข้าใจด้านภาษา วัฒนธรรม ปัญหาทางเศรษฐกิจและครอบครัว สภาพ แวดล้อมทางสังคม โอกาส
การศึกษา สถานภาพทางกฎหมาย ทัศนคติและความใฝ่ฝันมกีารเปลี่ยนแปลงไป ภายหลังจากท่ีได้อพยพเข้ามา
อยู่ประเทศปลายทางแล้ว นับว่าเป็นความเสี่ยงต่อการตกเป็นเหยื่อของกระบวนการค้ามนุษย์แรงงานข้ามชาต ิ
(อุทัย สุขศิริ, 2550) 
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  ในช่วงปฏวิัตอิุตสาหกรรม แรงทาสหรือแรงงานบังคับเกิดขึ้นสูง การผลิตจ านวนมากแต่ละครัง้ให้ได้มาซึ่ง
ต้นทุนเฉลี่ยต่อหน่วยต่ าท่ีสุด ไม่มีการควบคุมคุณภาพและ ไม่สนใจเกี่ยวกับแรงงาน Taylor (สมยศ นาวีการ, 
2536) น าเทคนคิการตรวจสอบ เพื่อควบคุมคุณภาพผลผลิตด้วยการวิเคราะห์และจับเวลา การเคลื่อนไหวของ
คนในการท างาน แล้วออกแบบวิธีการปฏิบัติงานท่ีดีและรวดเร็ว มีการคัดคนงาน มีการอบรม แบ่งงาน
รับผิดชอบให้ตรงต่อความต้องการหรือความสามารถ พร้อมพัฒนาระบบอัตราผลตอบแทนแบบจูงใจใน
มาตรฐานหรือคุณภาพของผลการปฏิบัติงานแทน นับเป็นคร้ังแรกในการเพิ่มคุณภาพชีวิตและความผูกพัน
ระหว่างพนักงานและองค์กร 
  หลังสงครามโลกคร้ังท่ี 2 เป็นระยะการเร่งผลิตให้เพียงพอต่อการฟื้นตัวจากสงคราม และชดเชยในส่วน
ขาดหายระหวา่งสงคราม สหรัฐอเมริกาประสบปัญหาผลผลิตตกต่ า  จึงมกีารผลักดันให้เกิดการจ้างงานมากขึ้น
แตก่ลับส่งผลตอ่คุณภาพชีวติการท างานและเกิดปัญหาด้านแรงงาน ได้เกิดมแีนวคิดคุณภาพชีวติการท างานขึ้น 
และได้แพร่กระจายสู่กลุ่มประเทศสแกนดิเนเวียและกลุ่มประเทศอุตสาหกรรม ในชื่อท่ีต่างกัน เช่น การปกป้อง
คุ้มครองแรงงาน ประชาธิปไตยในการท างาน เป็นต้น (Delemotte and Takezawa, 1984) ผลจากการน าเสนอ
ของผณิศวร ช านาญเวช, (2558) พบว่า อัตราการน าเข้าสินค้าประมงท่ีมากกว่าการส่งออก 2-3 เท่าตัว เป็น
สาเหตุหนึ่งท่ีรายงานการค้ามนุษย์ของสหรัฐอเมริกา เมื่อกรกฎาคม 2558 ว่า ไทยละเมิดสิทธิแรงงานเด็ก 
แรงงานบังคับ ท าให้ไทยอยู่ระดับ Tier 3 ขั้นเลวร้ายท่ีสุดเป็นปีท่ีสองติดต่อกัน เพราะไทยด าเนินการไม่
สอดคล้องกับมาตรฐานขั้นต่ าตามกฎหมายสหรัฐอเมริกาและไม่มีความพยายามแก้ไขปัญหา ส าหรับสหภาพ
ยุโรปได้จัดให้ไทยได้รับ “ใบเหลือง” จากการต่อต้านการท าประมงท่ีผิดกฎหมาย ขาดการรายงาน และไร้การ
ควบคุม IUU ซึ่งเป็นกฎระเบียบท่ีออกมาเพื่อกันสินค้าท่ีไม่เป็นธรรมจากแหล่งท่ีผิดกฎหมายพร้อมกับการ
อนุรักษ์ทรัพยากรทางทะเลและสิ่งแวดล้อม และถ้าไม่ได้รับการปรับปรุง สินค้าประมงไทยอาจเป็นสินค้า
ตอ้งห้ามน าเข้าไปยังสหภาพยุโรปและสหรัฐอเมริกาด้วย มาตรการดังกล่าวจึงเป็นมาตรการกีดกันทางการค้าท่ี
มใิชภ่าษีท่ีประเทศมหาอ านาจน ามาใช้ 

ปัญหาดังกล่าวข้างต้น ส่งผลกระทบต่อความมั่นคงทางเศรษฐกิจและภาพลักษณ์เชิงลบต่อประเทศ    ท่ีเกิด
จากความล้มเหลวในการบังคับใช้กฎหมาย และยังขัดต่อหลักการของคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีในการท่ีได้ท างาน
อย่างมีคุณค่า บนสิทธิและความคุ้มครองขั้นพื้นฐานของแรงงาน การมีโอกาสและรายได้ การได้แสดงออก การได้รับ
การยอมรับ ความมั่นคงของครอบครัว การได้พัฒนาตนเอง การได้รับความยุติธรรม และการได้รับความเสมอภาคทาง
เพศ (ส านักงานแรงงานระหวา่งประเทศ, 2552)  

จังหวัดสมุทรสาคร เป็นหนึ่งในเจ็ดจังหวัดท่ีน าร่องการแก้ไขปัญหาท่ีเกิดจากการค้ามนุษย ์ด้วยการบูรณาการ
น าแผนงานแนวทางปฏบัิตกิารใชแ้รงงานท่ีด ี(กระทรวงแรงงาน, 2556) มาใชกั้บสถานประกอบการแปรรูปสัตวน์้ าทะเล
เบื้องต้นเป็นพื้นท่ีแรกของประเทศ ซึ่งเป็นหลักการคุ้มครองสิทธิขั้นพื้นฐานการท างานขององค์การแรงงานระหว่าง
ประเทศ และส่งผลครอบคลุมคุณภาพชวีติการท างานแรงงานทุกสัญชาตริวมท้ังไทยด้วย  
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ผลกระทบจากมาตรการกีดกันทางการค้า 
การด าเนินนโยบายป้องกันและแก้ไขปัญหาการค้ามนุษย์ในอุตสาหกรรมประมง ซึ่งมีสัดส่วนแรงงาน

ตา่งด้าวถึงร้อยละ 99 มผีลสบืเนื่องจากพระราชบัญญัติคุม้ครองแรงงาน พ.ศ.2541 ท่ีไม่ครอบคลุมการคุ้มครอง
แรงงานประมงในงานประมงทะเลท่ีมีจ านวนลูกจ้างน้อยกว่ายี่สิบคน  และไม่ครอบคลุมเรือประมง ท่ีไป
ด าเนินการประจ าอยู่นอกราชอาณาจักรติดต่อกันตัง้แตห่นึ่งปีขึน้ไป ซึ่งผู้ค้ามนุษยอ์าจสบช่องในการใช้ประโยชน์
จากชอ่งโหว่ของกฎหมายเพื่อหลีกเลี่ยงการตรวจแรงงานและความรับผิดตามกฎหมายคุ้มครอง (ศิระ สวา่งศลิป์
, 2557)  จนเป็นเหตุน ามาสู่มาตรการการกีดกันท่ีไมใ่ชภ่าษี ตามกฎหมายการท าประมงสหภาพยุโรป ก าหนดต้อง
จัดท าระบบป้องกัน ยับยั้ง และขจัดการท าประมงแบบ IUU โดยต้องมีใบรับรองการจับสัตว์น้ าประกอบการส่งออก
ไปสหภาพยุโรปทุกครัง้ (วิริยะ คล้ายแดง, 2558) และการรายงานสถานการณ์การค้ามนุษยข์องสหรัฐอเมริกา ท่ีจัด
ให้ประเทศไทยอยู่ในกลุ่ม Tier 3 ตามกฎหมาย The Trafficking Victims Protection Act of 2000 Pub. L. 106-386 
(TVPA) ในมาตรา 8 ท่ีก าหนดให้กระทรวงการต่างประเทศส ารวจสภาวะการค้ามนุษย์ โดยมีหลักการ 3 P คือ 
Prosecuting traffickers (ด าเนิน  คดีผู้ต้องหา ) Protecting victims (ป้องกัน เหยื่ อ ) และ  Preventing trafficking 
(ป้องกันการค้ามนุษย)์ (อรุณ สงวนศิลป์พงศ,์ 2558) ซึ่งส่งผลกระทบดังนี้       

1) ผลกระทบโดยตรง 
 การส่งออกสินค้าประมงไทย และผลิตภัณฑ์ท่ีเกี่ยวข้องตลอดห่วงโซ่การผลิตสินค้าประมง และ
อุตสาหกรรมประมงตอ่เนื่องท่ีมอีาหารสัตว ์ปลาป่น เป็นจุดเร่ิมต้นของการผลิต เช่น อุตสาหกรรมฟารม์เลีย้งกุ้ง 
อาจต้องสูญเสียส่วนแบ่งการตลาด การลงทุนจากบริษัทข้ามชาติ และอาจถูกคว่ าบาตรการน าเข้าสินค้าประมง
จากสหภาพยุโรป และสหรัฐอเมริกา ตลอดจนอาจถูกยกเวน้ หรือระงับการชว่ยเหลอืในดา้นตา่ง ๆ  

2) ผลกระทบโดยอ้อม 
 ภาพลักษณ์สินค้าประมงท่ีอยู่ในห่วงโซ่อุปทานเช่น ปลา กุ้ง อาจกระทบต่อการส่งออกน้ าตาล สิ่งทอ 
ซึ่งผลิตโดยใชแ้รงงานเด็กและแรงงานบังคับ หรืออาจกระทบตอ่แบรนด์สินค้าอื่นท่ีผลิตในประเทศไทยในสายตา
ของผู้บริโภคต่างประเทศ และอาจลุกลามไปยังประเทศอื่นเช่น แคนาดา และญี่ปุ่น ท่ีใช้ข้อตกลงทางการค้า
เกี่ยวกับถิ่นก าเนิดสนิค้า เพ่ือการปกปอ้งคุม้ครองสิ่งแวดลอ้ม และปฏิญญาว่าด้วยหลักการพื้นฐานและสิทธิการ
ท างานองค์การแรงงานระหว่างประเทศ (สมาคมอาหารเยือกแข็งไทย, 2557) มาเป็นข้ออา้งในการใช้มาตรการ
กีดกันทางการค้าเช่นเดียวกับสหภาพยุโรปและประเทศอเมริกา ที่ก าลังปฏิบัตกิับประเทศไทยอยู่ขณะนี้ ก็จะท า
ให้กระทบตอ่ยอดการส่งออกสนิค้าประมงในลักษณะเดียวกันได้ 
 
มาตรการและข้อตกลงร่วมกัน 
  การแก้ปัญหาการค้ามนุษยข์องไทยเร่ิมเมื่อปี 2543 จากการลงนามในอนุสัญญาสหประชาชาติ วา่ด้วย
การต่อต้านอาชญากรรมข้ามชาติขององค์กรอาชญากรรม โดยไทยประกาศนโยบายเป็นวาระแห่งชาติ เมื่อ 6 
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  ในช่วงปฏวิัตอิุตสาหกรรม แรงทาสหรือแรงงานบังคับเกิดขึ้นสูง การผลิตจ านวนมากแต่ละครัง้ให้ได้มาซึ่ง
ต้นทุนเฉลี่ยต่อหน่วยต่ าท่ีสุด ไม่มีการควบคุมคุณภาพและ ไม่สนใจเกี่ยวกับแรงงาน Taylor (สมยศ นาวีการ, 
2536) น าเทคนคิการตรวจสอบ เพื่อควบคุมคุณภาพผลผลิตด้วยการวิเคราะห์และจับเวลา การเคลื่อนไหวของ
คนในการท างาน แล้วออกแบบวิธีการปฏิบัติงานท่ีดีและรวดเร็ว มีการคัดคนงาน มีการอบรม แบ่งงาน
รับผิดชอบให้ตรงต่อความต้องการหรือความสามารถ พร้อมพัฒนาระบบอัตราผลตอบแทนแบบจูงใจใน
มาตรฐานหรือคุณภาพของผลการปฏิบัติงานแทน นับเป็นคร้ังแรกในการเพิ่มคุณภาพชีวิตและความผูกพัน
ระหว่างพนักงานและองค์กร 
  หลังสงครามโลกคร้ังท่ี 2 เป็นระยะการเร่งผลิตให้เพียงพอต่อการฟื้นตัวจากสงคราม และชดเชยในส่วน
ขาดหายระหวา่งสงคราม สหรัฐอเมริกาประสบปัญหาผลผลิตตกต่ า  จึงมกีารผลักดันให้เกิดการจ้างงานมากขึ้น
แตก่ลับส่งผลตอ่คุณภาพชีวติการท างานและเกิดปัญหาด้านแรงงาน ได้เกิดมแีนวคิดคุณภาพชีวติการท างานขึ้น 
และได้แพร่กระจายสู่กลุ่มประเทศสแกนดิเนเวียและกลุ่มประเทศอุตสาหกรรม ในชื่อท่ีต่างกัน เช่น การปกป้อง
คุ้มครองแรงงาน ประชาธิปไตยในการท างาน เป็นต้น (Delemotte and Takezawa, 1984) ผลจากการน าเสนอ
ของผณิศวร ช านาญเวช, (2558) พบว่า อัตราการน าเข้าสินค้าประมงท่ีมากกว่าการส่งออก 2-3 เท่าตัว เป็น
สาเหตุหนึ่งท่ีรายงานการค้ามนุษย์ของสหรัฐอเมริกา เมื่อกรกฎาคม 2558 ว่า ไทยละเมิดสิทธิแรงงานเด็ก 
แรงงานบังคับ ท าให้ไทยอยู่ระดับ Tier 3 ขั้นเลวร้ายท่ีสุดเป็นปีท่ีสองติดต่อกัน เพราะไทยด าเนินการไม่
สอดคล้องกับมาตรฐานขั้นต่ าตามกฎหมายสหรัฐอเมริกาและไม่มีความพยายามแก้ไขปัญหา ส าหรับสหภาพ
ยุโรปได้จัดให้ไทยได้รับ “ใบเหลือง” จากการต่อต้านการท าประมงท่ีผิดกฎหมาย ขาดการรายงาน และไร้การ
ควบคุม IUU ซึ่งเป็นกฎระเบียบท่ีออกมาเพื่อกันสินค้าท่ีไม่เป็นธรรมจากแหล่งท่ีผิดกฎหมายพร้อมกับการ
อนุรักษ์ทรัพยากรทางทะเลและสิ่งแวดล้อม และถ้าไม่ได้รับการปรับปรุง สินค้าประมงไทยอาจเป็นสินค้า
ตอ้งห้ามน าเข้าไปยังสหภาพยุโรปและสหรัฐอเมริกาด้วย มาตรการดังกล่าวจึงเป็นมาตรการกีดกันทางการค้าท่ี
มใิชภ่าษีท่ีประเทศมหาอ านาจน ามาใช้ 

ปัญหาดังกล่าวข้างต้น ส่งผลกระทบต่อความมั่นคงทางเศรษฐกิจและภาพลักษณ์เชิงลบต่อประเทศ    ท่ีเกิด
จากความล้มเหลวในการบังคับใช้กฎหมาย และยังขัดต่อหลักการของคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีในการท่ีได้ท างาน
อย่างมีคุณค่า บนสิทธิและความคุ้มครองขั้นพื้นฐานของแรงงาน การมีโอกาสและรายได้ การได้แสดงออก การได้รับ
การยอมรับ ความมั่นคงของครอบครัว การได้พัฒนาตนเอง การได้รับความยุติธรรม และการได้รับความเสมอภาคทาง
เพศ (ส านักงานแรงงานระหวา่งประเทศ, 2552)  

จังหวัดสมุทรสาคร เป็นหนึ่งในเจ็ดจังหวัดท่ีน าร่องการแก้ไขปัญหาท่ีเกิดจากการค้ามนุษย ์ด้วยการบูรณาการ
น าแผนงานแนวทางปฏบัิตกิารใชแ้รงงานท่ีด ี(กระทรวงแรงงาน, 2556) มาใชก้ับสถานประกอบการแปรรูปสัตวน์้ าทะเล
เบื้องต้นเป็นพื้นท่ีแรกของประเทศ ซึ่งเป็นหลักการคุ้มครองสิทธิขั้นพื้นฐานการท างานขององค์การแรงงานระหว่าง
ประเทศ และส่งผลครอบคลุมคุณภาพชวีติการท างานแรงงานทุกสัญชาตริวมท้ังไทยด้วย  
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ผลกระทบจากมาตรการกีดกันทางการค้า 
การด าเนินนโยบายป้องกันและแก้ไขปัญหาการค้ามนุษย์ในอุตสาหกรรมประมง ซึ่งมีสัดส่วนแรงงาน

ตา่งด้าวถึงร้อยละ 99 มผีลสบืเนื่องจากพระราชบัญญัติคุม้ครองแรงงาน พ.ศ.2541 ท่ีไม่ครอบคลุมการคุ้มครอง
แรงงานประมงในงานประมงทะเลท่ีมีจ านวนลูกจ้างน้อยกว่ายี่สิบคน  และไม่ครอบคลุมเรือประมง ท่ีไป
ด าเนินการประจ าอยู่นอกราชอาณาจักรติดต่อกันตัง้แตห่นึ่งปีขึน้ไป ซึ่งผู้ค้ามนุษยอ์าจสบช่องในการใช้ประโยชน์
จากชอ่งโหว่ของกฎหมายเพื่อหลีกเลี่ยงการตรวจแรงงานและความรับผิดตามกฎหมายคุ้มครอง (ศิระ สวา่งศลิป์
, 2557)  จนเป็นเหตุน ามาสู่มาตรการการกีดกันท่ีไมใ่ชภ่าษี ตามกฎหมายการท าประมงสหภาพยุโรป ก าหนดต้อง
จัดท าระบบป้องกัน ยับยั้ง และขจัดการท าประมงแบบ IUU โดยต้องมีใบรับรองการจับสัตว์น้ าประกอบการส่งออก
ไปสหภาพยุโรปทุกครัง้ (วิริยะ คล้ายแดง, 2558) และการรายงานสถานการณ์การค้ามนุษยข์องสหรัฐอเมริกา ท่ีจัด
ให้ประเทศไทยอยู่ในกลุ่ม Tier 3 ตามกฎหมาย The Trafficking Victims Protection Act of 2000 Pub. L. 106-386 
(TVPA) ในมาตรา 8 ท่ีก าหนดให้กระทรวงการต่างประเทศส ารวจสภาวะการค้ามนุษย์ โดยมีหลักการ 3 P คือ 
Prosecuting traffickers (ด าเนิน  คดีผู้ต้องหา ) Protecting victims (ป้องกัน เหยื่ อ ) และ  Preventing trafficking 
(ป้องกันการค้ามนุษย)์ (อรุณ สงวนศิลป์พงศ,์ 2558) ซึ่งส่งผลกระทบดังนี้       

1) ผลกระทบโดยตรง 
 การส่งออกสินค้าประมงไทย และผลิตภัณฑ์ท่ีเกี่ยวข้องตลอดห่วงโซ่การผลิตสินค้าประมง และ
อุตสาหกรรมประมงตอ่เนื่องท่ีมอีาหารสัตว ์ปลาป่น เป็นจุดเร่ิมต้นของการผลิต เช่น อุตสาหกรรมฟารม์เลีย้งกุ้ง 
อาจต้องสูญเสียส่วนแบ่งการตลาด การลงทุนจากบริษัทข้ามชาติ และอาจถูกคว่ าบาตรการน าเข้าสินค้าประมง
จากสหภาพยุโรป และสหรัฐอเมริกา ตลอดจนอาจถูกยกเวน้ หรือระงับการชว่ยเหลอืในดา้นตา่ง ๆ  

2) ผลกระทบโดยอ้อม 
 ภาพลักษณ์สินค้าประมงท่ีอยู่ในห่วงโซ่อุปทานเช่น ปลา กุ้ง อาจกระทบต่อการส่งออกน้ าตาล สิ่งทอ 
ซึ่งผลิตโดยใชแ้รงงานเด็กและแรงงานบังคับ หรืออาจกระทบตอ่แบรนด์สินค้าอื่นท่ีผลิตในประเทศไทยในสายตา
ของผู้บริโภคต่างประเทศ และอาจลุกลามไปยังประเทศอื่นเช่น แคนาดา และญี่ปุ่น ท่ีใช้ข้อตกลงทางการค้า
เกี่ยวกับถิ่นก าเนิดสนิค้า เพ่ือการปกปอ้งคุม้ครองสิ่งแวดลอ้ม และปฏิญญาว่าด้วยหลักการพื้นฐานและสิทธิการ
ท างานองค์การแรงงานระหว่างประเทศ (สมาคมอาหารเยือกแข็งไทย, 2557) มาเป็นข้ออา้งในการใช้มาตรการ
กีดกันทางการค้าเช่นเดียวกับสหภาพยุโรปและประเทศอเมริกา ที่ก าลังปฏิบัตกิับประเทศไทยอยู่ขณะนี้ ก็จะท า
ให้กระทบตอ่ยอดการส่งออกสนิค้าประมงในลักษณะเดียวกันได้ 
 
มาตรการและข้อตกลงร่วมกัน 
  การแก้ปัญหาการค้ามนุษยข์องไทยเร่ิมเมื่อปี 2543 จากการลงนามในอนุสัญญาสหประชาชาติ วา่ด้วย
การต่อต้านอาชญากรรมข้ามชาติขององค์กรอาชญากรรม โดยไทยประกาศนโยบายเป็นวาระแห่งชาติ เมื่อ 6 
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สิงหาคม 2547 และมติคณะรัฐมนตรี 11 พฤษภาคม 2553 เห็นชอบนโยบายยุทธศาสตร์และมาตรการป้องกัน
และปราบปรามการค้ามนุษย ์ปี 2554-2559 และยังประกาศใชพ้ระราชบัญญัติป้องกันและปราบปรามการค้า
มนุษย ์เมื่อ 5 มถิุนายน 2551 (เจษฎา มีบุญลอื, 2556) 

ปัญหาท่ีเกิดกับสหภาพยุโรป IUU ประเทศไทยได้ด าเนินมาตรการและข้อตกลงร่วมกันท่ีส าคัญดังนี้       
1) การปรับปรุงพระราชบัญญัติการประมงและกฎหมายล าดับรอง 2) การจัดท าแผนระดับชาติในการป้องกัน 
ยับยั้ง และขจัดการท าประมงท่ีผิดกฎหมาย 3) การเร่งจดทะเบียนเรือประมงและออกใบอนุญาตท าการประมง     
4) การพัฒนาระบบควบคุมและเฝ้าระวังการท าประมง โดยเฉพาะควบคุมการเข้า-ออกท่าของเรือประมง  5) 
การจัดท าระบบติดตามต าแหน่งเรือ (VMS) และ 6) การปรับปรุงระบบตรวจสอบย้อนกลับ (Traceability) โดย
สหภาพยุโรป ต้องการให้ บังเกิดผลเป็นรูปธรรมอย่างน้อย 3 เร่ืองท่ีส าคัญ คือ 1) การประกาศใช้กฎหมาย
ประมงใหม่ 2) การประกาศใชแ้ผนบริหารจัดการประมงทะเล และ   3) การประกาศใช้แผนปฏบัิตกิารระดับชาต ิ
(ส านักงานเลขาธกิารคณะรัฐมนตรี, 2558)  

ส าหรับปัญหาท่ีเกิดกับสหรัฐอเมริกา คือ Tier 3 ได้มีการด าเนินมาตรการโดยตั้งคณะอนุกรรมการ 5 
คณะ ได้แก่ 1) คณะอนุกรรมการปราบปรามการค้ามนุษย์ 2) คณะอนุกรรมการด้านสตรีในการป้องกันและ
ปราบ ปรามการค้ามนุษย์ 3) คณะอนุกรรมการแก้ไขปัญหาการใช้แรงงานเด็ก แรงงานบังคับ แรงงานต่างด้าว 
4) คณะ อนุกรรมการแก้ไขปัญหาการท าประมงผิดกฎหมาย (IUU) และ 5) คณะอนุกรรมการประชาสัมพันธ์
และกฎหมายท่ีเกี่ยวข้องกับการป้องกันและแก้ไขปัญหาการค้ามนุษย์ โดยมีวัตถุประสงค์สองประการ คือ หนึ่ง
เพื่อป้องกันไม่ให้ข้าราชการ เจ้าหน้าท่ีของรัฐ หรือ เจ้าหน้าท่ีของทางราชการ เข้าไปมีส่วนเกี่ยวข้อง สนับสนุน 
หรือ ไปมีส่วนร่วม ตลอดจนการเพิกเฉยต่อการกระท าท่ีเกี่ยวข้องกับกระบวนการค้ามนุษย์  และสองการ
ขับเคลื่อนไปสู่การปฏิบัติ (Policy) ด้านการป้องกัน (Prevention) ซึ่งรวมถึง การแก้ปัญหาการค้ามนุษย์ด้านสตรี
และเด็ก การค้ามนุษย์ด้านการประมง ขอทาน ด้านการคุ้มครองช่วยเหลือ (Protection) ด้านการด าเนินคดีและ
การบังคับใช้ของกฎหมาย (Prosecution) ตลอดจนด้านความร่วมมือกับทุกภาคส่วนและความร่วมมือระหว่าง
ประเทศ (Partnership) นอกจากนั้นยังมีการจัดตั้งศูนย์บริการ จดทะเบียนแรงงานต่างด้าวแบบเบ็ดเสร็จ หรือ 
One Stop Service (OSS) เพื่อน าแรงงานต่างด้าวเข้ามาอยู่ในระบบท่ีถูกต้องตามกฎหมายอันจะส่งผลต่อการ
ควบคุม ดูแลให้ได้รับสิทธิประโยชน์บนพื้นฐานและการได้รับการคุ้มครองตามกฎหมายเท่าเทียมกับแรงงาน  
รวมท้ังจัดตั้งศูนย์ด ารงธรรม และเครือข่ายดูแลการค้ามนุษย์ท่ัวประเทศ เพื่อรับการร้องเรียนเร่ืองเกี่ยวกับ
การค้ามนุษย์ เป็นการป้องปรามปราบปรามจับกุมและลงโทษผู้กระท าความผิด (ส านักงานเลขาธิการ
คณะรัฐมนตรี, 2558)  

จังหวัดสมุทรสาคร ภายใตม้าตรการป้องกันและปราบปรามการค้ามนุษยจ์ากมาตรการบูรณาการของ
กรมประมง สมาคมอาหารแชเ่ยอืกแข็ง กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน โดยการสนับสนุนด้านวิชาการจาก
องค์การแรงงานระหว่างประเทศ และได้รับเงินทุนสนับสนุนจากกระทรวงแรงงานของสหรัฐอเมริกา จัดท า
แนวทางการปฏิบัติงานท่ีดี เพื่อป้องกันปัญหาการใช้แรงงานเด็ก และแรงงานบังคับ ซึ่งจะน าแผนมาเร่ิมใช้กับ
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กิจการผลิตสินค้ากุ้งและอาหารทะเล ปี 2554-2557 ใน 3 ระดับ คือ สถานประกอบการแปรรูปสัตว์น้ าเบือ้งต้น 
โรงงานแปรรูปอาหารทะเล และฟาร์มเพาะเลี้ยงกุ้ง โดยมีเนื้อหาครอบคลุมมาตรฐานด้านแรงงานท่ีส าคัญ คือ      
1) การใช้แรงงานเด็กและแรงงานบังคับ การเลือกปฏบัิติ และการให้เสรีภาพการสมาคมรวมตัวเพื่อการต่อรอง 
และ 2) สภาพการท างาน ได้แก่ สัญญาจ้างและการบริหารบุคคล ชั่วโมงการท างาน ความปลอดภัย อาชีวอนา
มัย และสภาพแวดล้อมการท างาน สวัสดิการแรงงาน ค่าชดเชย ท้ังนี้ จังหวัดสมุทรสาคร ได้น าแนวทางการ
ปฏิบัติการใช้แรงงานท่ีดี (GLP) ส าหรับสถานประกอบการแปรรูปเบื้องต้นในอุตสาหกรรมแปรรูปกุ้ง หรือสถาน
ประกอบการแปรรูปสัตว์น้ ามาใช้เป็นแนวทางน าล่องเป็นจังหวัดแรก ส่วนท่ีเหลืออีกสองระดับก าลังอยู่ใน
ระหว่างการพัฒนา (กระทรวงแรงงาน, 2556) 
 ภาพรวมภาคเอกชน ได้มีการรวมตัวปฏิบัติตาม GLP โดยการผลักดันจากกระทรวงแรงงาน มีการ
จัดตั้งคณะท างานส่งเสริมสินค้าประมงแห่งแรกในแถบอาเซียน โดยแสดงความจริงใจทุกขั้นตอนของการผลิต
ตั้งแต่ต้นจนสิ้นสุดตลอดห่วงโซ่อุปทานการผลิตสินค้า ตามความส าคัญต่อการเจรจา ไทย-สหภาพยุโรป 
โดยเฉพาะประเด็นเร่ืองการค้าท่ียั่งยืน หากพบเรือประมงส่งปลารายใดไม่ปฏิบัติตามกฎของแรงงานให้ถูกต้อง
จะระงับการสั่งซื้อทันที ถ้ารายใดไม่ปฏิบัติตามกฎข้อบังคับของกฎหมาย จะต้องพ้นสมาชิกภาพจากสมาพันธ์
ผู้ผลิตสินค้าประมงไทย และขอความร่วมมือกับทางองค์กรอิสระในการแจ้งเบาะแสเร่ือง  แรงงานเด็ก แรงงาน
บังคับ ในอุตสาหกรรมประมงไทย เพื่อด าเนินการแก้ไขปัญหาให้มีความรวดเร็วและตรงจุดมากยิ่งขึ้น (เลเบอร์ 
นวิส,์ 2557) 
 
สรุป  

ผลกระทบจากมาตรการกีดกันทางการค้าของสหภาพยุโรปและสหรัฐอเมริกา จากมาตรการและ
ข้อตกลงร่วมกันเพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหาการค้ามนุษย์ ก่อให้เกิดการสูญเสียรายได้เงินตราต่างประเทศจาก
การส่งออกสินค้าประมง เศรษฐกิจหยุดชะงัก เกิดการว่างงานจากการปิดกิจการ เกิดอาชญากรรมในสังคม 
และส่งผลกระทบต่อความมั่นคงโดยรวมของประเทศ แต่ในด้านท่ีดีจะเป็นสิ่งกระตุ้นให้ภาครัฐและเจ้าหน้าท่ี
เข้มงวดต่อการใช้กฎหมาย สถานประกอบการเกรงกลัวความผิดต่อการเพิ่มโทษของกฎหมาย วิถีชีวิตของ
ชาวประมงพื้นบ้านดขีึน้ทรัพยากร สัตวน์้ าทะเล และสิ่งแวดลอ้มทางนิเวศน ์ได้มีโอกาสฟื้นตัวและกลับมามีความ
อุดมสมบูรณ์ได้อยา่งยั่งยืน   

มาตรการและข้อตกลงร่วมกันเพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหาการค้ามนุษย์ จะส่งผลให้ภาครัฐเพิ่มความ
เข้มงวดตอ่การป้องปราม มิให้ข้าราชการ เจ้าหน้าที่ของรัฐ หรอืเจ้าหนา้ที่ของทางราชการ เขา้ไปมสี่วนเกี่ยวข้อง 
ให้การสนับสนุน หรือ เข้าไปมีส่วนร่วม ตลอดจนการเพิกเฉยละเว้นหน้าท่ี ต่อการกระท าท่ีเกี่ยวข้องกับ
กระบวนการค้ามนุษย์ และจังหวัดสมุทรสาคร เป็นจังหวัดแรกในการน าล่องการบูรณาการทุกภาคส่วน เพื่อ
น าเอาแผนงานแนวทางการปฏิบัติงานท่ีดี GLP มาใช้กับสถานประกอบการ เพื่อลดการใช้แรงงานเด็ก และ
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สิงหาคม 2547 และมติคณะรัฐมนตรี 11 พฤษภาคม 2553 เห็นชอบนโยบายยุทธศาสตร์และมาตรการป้องกัน
และปราบปรามการค้ามนุษย ์ปี 2554-2559 และยังประกาศใชพ้ระราชบัญญัติป้องกันและปราบปรามการค้า
มนุษย ์เมื่อ 5 มถิุนายน 2551 (เจษฎา มีบุญลอื, 2556) 

ปัญหาท่ีเกิดกับสหภาพยุโรป IUU ประเทศไทยได้ด าเนินมาตรการและข้อตกลงร่วมกันท่ีส าคัญดังนี้       
1) การปรับปรุงพระราชบัญญัติการประมงและกฎหมายล าดับรอง 2) การจัดท าแผนระดับชาติในการป้องกัน 
ยับยั้ง และขจัดการท าประมงท่ีผิดกฎหมาย 3) การเร่งจดทะเบียนเรือประมงและออกใบอนุญาตท าการประมง     
4) การพัฒนาระบบควบคุมและเฝ้าระวังการท าประมง โดยเฉพาะควบคุมการเข้า-ออกท่าของเรือประมง  5) 
การจัดท าระบบติดตามต าแหน่งเรือ (VMS) และ 6) การปรับปรุงระบบตรวจสอบย้อนกลับ (Traceability) โดย
สหภาพยุโรป ต้องการให้ บังเกิดผลเป็นรูปธรรมอย่างน้อย 3 เร่ืองท่ีส าคัญ คือ 1) การประกาศใช้กฎหมาย
ประมงใหม่ 2) การประกาศใชแ้ผนบริหารจัดการประมงทะเล และ   3) การประกาศใช้แผนปฏบัิตกิารระดับชาต ิ
(ส านักงานเลขาธกิารคณะรัฐมนตรี, 2558)  

ส าหรับปัญหาท่ีเกิดกับสหรัฐอเมริกา คือ Tier 3 ได้มีการด าเนินมาตรการโดยตั้งคณะอนุกรรมการ 5 
คณะ ได้แก่ 1) คณะอนุกรรมการปราบปรามการค้ามนุษย์ 2) คณะอนุกรรมการด้านสตรีในการป้องกันและ
ปราบ ปรามการค้ามนุษย์ 3) คณะอนุกรรมการแก้ไขปัญหาการใช้แรงงานเด็ก แรงงานบังคับ แรงงานต่างด้าว 
4) คณะ อนุกรรมการแก้ไขปัญหาการท าประมงผิดกฎหมาย (IUU) และ 5) คณะอนุกรรมการประชาสัมพันธ์
และกฎหมายท่ีเกี่ยวข้องกับการป้องกันและแก้ไขปัญหาการค้ามนุษย์ โดยมีวัตถุประสงค์สองประการ คือ หนึ่ง
เพื่อป้องกันไม่ให้ข้าราชการ เจ้าหน้าท่ีของรัฐ หรือ เจ้าหน้าท่ีของทางราชการ เข้าไปมีส่วนเกี่ยวข้อง สนับสนุน 
หรือ ไปมีส่วนร่วม ตลอดจนการเพิกเฉยต่อการกระท าท่ีเกี่ยวข้องกับกระบวนการค้ามนุษย์  และสองการ
ขับเคลื่อนไปสู่การปฏิบัติ (Policy) ด้านการป้องกัน (Prevention) ซึ่งรวมถึง การแก้ปัญหาการค้ามนุษย์ด้านสตรี
และเด็ก การค้ามนุษย์ด้านการประมง ขอทาน ด้านการคุ้มครองช่วยเหลือ (Protection) ด้านการด าเนินคดีและ
การบังคับใช้ของกฎหมาย (Prosecution) ตลอดจนด้านความร่วมมือกับทุกภาคส่วนและความร่วมมือระหว่าง
ประเทศ (Partnership) นอกจากนั้นยังมีการจัดตั้งศูนย์บริการ จดทะเบียนแรงงานต่างด้าวแบบเบ็ดเสร็จ หรือ 
One Stop Service (OSS) เพื่อน าแรงงานต่างด้าวเข้ามาอยู่ในระบบท่ีถูกต้องตามกฎหมายอันจะส่งผลต่อการ
ควบคุม ดูแลให้ได้รับสิทธิประโยชน์บนพื้นฐานและการได้รับการคุ้มครองตามกฎหมายเท่าเทียมกับแรงงาน  
รวมท้ังจัดตั้งศูนย์ด ารงธรรม และเครือข่ายดูแลการค้ามนุษย์ท่ัวประเทศ เพื่อรับการร้องเรียนเร่ืองเกี่ยวกับ
การค้ามนุษย์ เป็นการป้องปรามปราบปรามจับกุมและลงโทษผู้กระท าความผิด (ส านักงานเลขาธิการ
คณะรัฐมนตรี, 2558)  

จังหวัดสมุทรสาคร ภายใตม้าตรการป้องกันและปราบปรามการค้ามนุษยจ์ากมาตรการบูรณาการของ
กรมประมง สมาคมอาหารแชเ่ยอืกแข็ง กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน โดยการสนับสนุนด้านวิชาการจาก
องค์การแรงงานระหว่างประเทศ และได้รับเงินทุนสนับสนุนจากกระทรวงแรงงานของสหรัฐอเมริกา จัดท า
แนวทางการปฏิบัติงานท่ีดี เพื่อป้องกันปัญหาการใช้แรงงานเด็ก และแรงงานบังคับ ซึ่งจะน าแผนมาเร่ิมใช้กับ
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กิจการผลิตสินค้ากุ้งและอาหารทะเล ปี 2554-2557 ใน 3 ระดับ คือ สถานประกอบการแปรรูปสัตว์น้ าเบือ้งต้น 
โรงงานแปรรูปอาหารทะเล และฟาร์มเพาะเลี้ยงกุ้ง โดยมีเนื้อหาครอบคลุมมาตรฐานด้านแรงงานท่ีส าคัญ คือ      
1) การใช้แรงงานเด็กและแรงงานบังคับ การเลือกปฏบัิติ และการให้เสรีภาพการสมาคมรวมตัวเพื่อการต่อรอง 
และ 2) สภาพการท างาน ได้แก่ สัญญาจ้างและการบริหารบุคคล ชั่วโมงการท างาน ความปลอดภัย อาชีวอนา
มัย และสภาพแวดล้อมการท างาน สวัสดิการแรงงาน ค่าชดเชย ท้ังนี้ จังหวัดสมุทรสาคร ได้น าแนวทางการ
ปฏิบัติการใช้แรงงานท่ีดี (GLP) ส าหรับสถานประกอบการแปรรูปเบื้องต้นในอุตสาหกรรมแปรรูปกุ้ง หรือสถาน
ประกอบการแปรรูปสัตว์น้ ามาใช้เป็นแนวทางน าล่องเป็นจังหวัดแรก ส่วนท่ีเหลืออีกสองระดับก าลังอยู่ใน
ระหว่างการพัฒนา (กระทรวงแรงงาน, 2556) 
 ภาพรวมภาคเอกชน ได้มีการรวมตัวปฏิบัติตาม GLP โดยการผลักดันจากกระทรวงแรงงาน มีการ
จัดตั้งคณะท างานส่งเสริมสินค้าประมงแห่งแรกในแถบอาเซียน โดยแสดงความจริงใจทุกขั้นตอนของการผลิต
ตั้งแต่ต้นจนสิ้นสุดตลอดห่วงโซ่อุปทานการผลิตสินค้า ตามความส าคัญต่อการเจรจา ไทย-สหภาพยุโรป 
โดยเฉพาะประเด็นเร่ืองการค้าท่ียั่งยืน หากพบเรือประมงส่งปลารายใดไม่ปฏิบัติตามกฎของแรงงานให้ถูกต้อง
จะระงับการสั่งซื้อทันที ถ้ารายใดไม่ปฏิบัติตามกฎข้อบังคับของกฎหมาย จะต้องพ้นสมาชิกภาพจากสมาพันธ์
ผู้ผลิตสินค้าประมงไทย และขอความร่วมมือกับทางองค์กรอิสระในการแจ้งเบาะแสเร่ือง  แรงงานเด็ก แรงงาน
บังคับ ในอุตสาหกรรมประมงไทย เพื่อด าเนินการแก้ไขปัญหาให้มีความรวดเร็วและตรงจุดมากยิ่งขึ้น (เลเบอร์ 
นวิส,์ 2557) 
 
สรุป  

ผลกระทบจากมาตรการกีดกันทางการค้าของสหภาพยุโรปและสหรัฐอเมริกา จากมาตรการและ
ข้อตกลงร่วมกันเพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหาการค้ามนุษย์ ก่อให้เกิดการสูญเสียรายได้เงินตราต่างประเทศจาก
การส่งออกสินค้าประมง เศรษฐกิจหยุดชะงัก เกิดการว่างงานจากการปิดกิจการ เกิดอาชญากรรมในสังคม 
และส่งผลกระทบต่อความมั่นคงโดยรวมของประเทศ แต่ในด้านท่ีดีจะเป็นสิ่งกระตุ้นให้ภาครัฐและเจ้าหน้าท่ี
เข้มงวดต่อการใช้กฎหมาย สถานประกอบการเกรงกลัวความผิดต่อการเพิ่มโทษของกฎหมาย วิถีชีวิตของ
ชาวประมงพื้นบ้านดขีึน้ทรัพยากร สัตวน์้ าทะเล และสิ่งแวดลอ้มทางนิเวศน ์ได้มีโอกาสฟื้นตัวและกลับมามีความ
อุดมสมบูรณ์ได้อยา่งยั่งยืน   

มาตรการและข้อตกลงร่วมกันเพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหาการค้ามนุษย์ จะส่งผลให้ภาครัฐเพิ่มความ
เข้มงวดตอ่การป้องปราม มิให้ข้าราชการ เจ้าหน้าที่ของรัฐ หรอืเจ้าหนา้ที่ของทางราชการ เขา้ไปมสี่วนเกี่ยวข้อง 
ให้การสนับสนุน หรือ เข้าไปมีส่วนร่วม ตลอดจนการเพิกเฉยละเว้นหน้าท่ี ต่อการกระท าท่ีเกี่ยวข้องกับ
กระบวนการค้ามนุษย์ และจังหวัดสมุทรสาคร เป็นจังหวัดแรกในการน าล่องการบูรณาการทุกภาคส่วน เพื่อ
น าเอาแผนงานแนวทางการปฏิบัติงานท่ีดี GLP มาใช้กับสถานประกอบการ เพื่อลดการใช้แรงงานเด็ก และ
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ข้อแนะน ำส ำหรับผู้เขียนข้อแนะน ำส ำหรับผู้เขียน  
 

หลักเกณฑ์การน าเสนอบทความ วชิาการหรือบทความงานวจิยัเพื่อพิจารณาตพีมิพใ์นวารสารศลิป
การจัดการ (Journal of Arts Management) 

1. วารสารจะให้ความสนใจและพจิารณาคัดเลอืกบทความท่ีมีลกัษณะเป็นนวัตกรรมใหม่ อย่างนอ้ย 
ในมติใิดมติหินึ่งดังตอ่ไปน้ี อันได้แก่ 
1) มคีวามคิดริเร่ิมทางด้านระเบียบวธีิและการออกแบบงานวจิัย 2) มขี้อคิดเห็นหรือข้อโตแ้ยง้ใหม ่ๆ 

เชงิทฤษฎี 3) มกีารค้นพบนวัตกรรมทางการบริหารใหม ่ๆ 
2. กองบรรณาธกิารจะเป็นผู้รับผิดชอบในการพิจารณาบทความ กองบรรณาธกิารจะท าการคดัเลอืก

โดยมีเกณฑ์ในการพิจารณา ดงัตอ่ไปน้ี 
1) การใช้ภาษาและการเขียนท่ีมีความสละสลวย มโีครงสร้างของบทความท่ีถูกต้องตาม 
หลักการเขียน 
2) มคีวามเหมาะสมของระเบียบวธีิวิจัย มกีารอา้งอิงและสังเคราะห์องคค์วามรู้ใหม ่
3) ผลงานท่ีศึกษามีศักยภาพในการน าไปใช้ประโยชนต์อ่สังคมท้ังทางตรงและทางอ้อม 
3. บทความท่ีสง่มาจะตอ้งมีลักษณะเป็นความเรียงเพื่อเสนอผลการปริทัศน์งานวิจัยท่ีมีเค้าโครงการ

ด าเนนิเร่ืองท่ีสอดคล้องวัตถุประสงค์ของบทความอย่างชัดเจน และไมเ่คยตีพิมพเ์ผยแพร่ในวารสารใดมาก่อน 
4. บทความตอ้งมีสว่นประกอบดังนี้ 
1) ชื่อเร่ืองท้ังภาษาไทยและภาษาอังกฤษ และชื่อผู้เขียนทุกคน 
2) มบีทคัดยอ่ภาษาไทยท่ีมีความยาวไมเ่กิน 300 ค า และบทคดัยอ่ภาษาอังกฤษท่ีมีความยาวไมเ่กิน 

300 ค า และตอ้งเป็นบทคัดยอ่ภาษาอังกฤษท่ีมีความถูกต้องตามหลักโครงสร้างและไวยากรณข์อง
ภาษาอังกฤษ ตามมาตรฐานวชิาชีพ 

3) หนว่ยงานท่ีสังกัดของผู้เขียนทุกคน 
4) ค าส าคัญ (Keywords) ท้ังภาษาไทยและภาษาอังกฤษ 
5) เนื้อหาของบทความ ประกอบด้วยหัวข้อดังนี้ 
บทความวิจัย ให้เรียงล าดับสาระ ดังนี ้
1) บทคัดยอ่ (Abstract) 
2) บทน า (Introduction) ระบุความส าคัญของปัญหาการวจิัย กรอบแนวคิด และระบุวัตถุประสงค์การ
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5) อภิปรายผล/วจิารณ์ (Discussion) เสนอเป็นความเรียง ชีใ้ห้เห็นถึงความเชื่อมโยงของผลการวจิัยกับ
กรอบแนวคิด และงานวิจัยท่ีผา่นมา ไมค่วรอภิปรายเป็นขอ้ ๆ แตช่ี้ให้เห็นถึงความเชื่อมโยงของตัวแปรท่ีศึกษา
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2) บทน า (Introduction) 
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4) บทสรุป (Conclusion) 
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ระหว่างบรรทัดเท่ากับ 1 และเวน้บรรทัดระหว่างแตล่ะยอ่หน้า ดังตัวอยา่ง 
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การน าเสนอรูปภาพและตาราง ต้องน าเสนอรูปภาพและตารางท่ีมีความคมชัดพร้อมระบุหมายเลข
ก ากับรูปภาพไว้ด้านล่าง พิมพ์เป็นตัวหนา เช่น ตาราง 1 หรือ Table 1 และ รูป 1 หรือ Figure 1 รูปภาพท่ี
น าเสนอต้องมีรายละเอียดของข้อมูลครบถ้วนและเข้าใจได้โดยไม่จ าเป็นต้องกลับไปอ่านท่ีเนื้อความอีก ระบุ
ล าดับของรูปภาพทุกรูป ให้สอดคล้องกับเนื้อหาท่ีอยู่ในต้นฉบับ โดยค าอธิบายต้องกระชับและสอดคล้องกับ
รูปภาพท่ีน าเสนอ 

6. บทปริทัศน์หนังสือ (Book Review) ตอ้งประกอบด้วยช่ือผู้แตง่ ชื่อหนังสอื สถานท่ีพมิพ์ ส านักพิมพ ์
ปีท่ีพิมพ์ และจ านวนหน้าของหนังสือ โดยผู้ปริทัศน์สามารถเขียนด้วยความยาวไม่เกิน 10 หน้ากระดาษ A4 
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7. การอ้างอิง ให้ใช้รูปแบบ APA (6th Edition) เป็นมาตรฐาน โดยสามารถตัวอย่างวิธีการเขียน
เอกสารอา้งอิง ที่ถูกต้องเพิ่มเตมิได้จากเว็บไซต์ของ APA http://www.apastyle.org 

8. สามารถสง่บทความผ่านระบบออนไลน์ได้ https://tci-thaijo.org/index.php/jam/user/register 
 

ตัวอย่ำงกำรเขียนเอกสำรอ้ำงองิ 
1. กำรอ้ำงองิในเนื้อหำ ใหใ้ชก้ารอ้างองิระบบนามปี โดยก าหนดดังนี้ 
1.1 หากชื่อผู้แตง่อยู่หน้าข้อความท่ีอ้างถึง ใหใ้ช ้ชื่อผู้แตง่ (ปีพมิพ)์ เช่น พีรสิทธ์ิ ค านวณศลิป์ (2549), 

Kamnuansilpa (2006) 
1.2 หากชื่อผูแ้ตง่อยู่ท้ายขอ้ความท่ีอ้างถึง ใหใ้ช ้(ช่ือผู้แต่ง, ปีพมิพ)์ 
1) กรณผีู้แต่ง 1 คน ให้เขียนเป็น (ช่ือผู้เขียน, ปีพมิพ)์ 
เชน่ (Phramaha Hansa Dhammahaso, 2014), (Keown, 2003) 
2) กรณผีู้แต่ง 2 คน ให้เขียนเป็น (ช่ือท่ี 1 และชื่อท่ี 2, ปีพมิพ)์ 
เชน่ (Hersey & Blanchard, 2006) 
3) กรณผีู้แต่ง 3 คน ให้เขียนเป็น (ช่ือท่ี 1, ชื่อท่ี 2, และชื่อท่ี 3, ปีพมิพ)์ 
เชน่ (Keown, Hersey & Blanchard, 2015) 
4) กรณผีู้แต่งมากกวา่ 5 คน คร้ังแรกให้เขียนช่ือผู้เขียนท้ังหมด และครั้งต่อไปให้เขียนเป็น (ช่ือผู้เขียน

คนท่ี 1 และคณะ, ปีพมิพ)์ หรอื (last name of 1st author et al, publish year) 
เชน่ (Kaiser et al., 2008) 
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ปราบปรามการค้ามนุษย ์พ.ศ.2551. กรุงเทพฯ: กระทรวงการตา่งประเทศ. 
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