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สารจากคณบดี 
 

 การจัดการศึกษาในปัจจุบัน การเผยแพร่ผลงานวิจัยหรือผลงานวิชาการ ถือได้ว่ามีความสําคัญย่ิง 
ต่อการนําองค์ความรู้ท่ีได้จากการวิจัยมาเผยแพร่สู่สังคม ให้เกิดคุณค่าและถ่ายทอดไปยังผู้ท่ีมีส่วนเกี่ยวข้องหรือ
ผู้ใช้ประโยชน์ให้สามารถนําไปใช้ได้จริง ในฐานะท่ีมหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ เป็นมหาวิทยาลัยเพ่ือการ
พัฒนาท้องถ่ินในขณะเดียวกันก็มุ่งเน้นความเป็นสากลของกระบวนการแสวงหาความรู้ด้วยการวิจัย ส่งผลให้
คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ มีการบูรณาการปัจจัยและกระบวนการท้ังสองด้านใน
ข้างต้นเข้าไว้ด้วยกัน บทความทางวิชาการและบทความวิจัยท่ีปรากฏในวารสารวิทยาการจัดการวิชาการ
ฉบับปฐมฤกษ์นี้ เป็นสิ่งท่ีแสดงถึงความก้าวหน้าทางด้านงานวิจัยได้เป็นอย่างดี 

ขอขอบพระคุณ คณะกรรมการพิจารณาบทความ ผู้ทรงคุณวุฒิ และผู้เชี่ยวชาญ (Peer Review) ทุก
ท่าน ท่ีได้เสียสละเวลาอันมีค่าย่ิงในการพิจารณาบทความในวารสารวิทยาการจัดการวิชาการ ปีท่ี 1 ฉบับท่ี 2 
(เดือนกรกฎาคม-ธันวาคม พ.ศ. 2562) เล่มนี้ ขอบพระคุณกองบรรณาธิการวารสาร ซ่ึงทําหน้าท่ีในการ
เสนอแนะเพื่อการพัฒนา ปรับปรุงวารสาร พร้อมท้ังช่วยประสานงานและอํานวยความสะดวกแก่นักวิจัยใน
การทําผลงานด้านวิชาการที่มีคุณภาพ เผยแพร่แก่ผู้อ่าน  

 
 
 
 

(อาจารย์ ดร.ปาณิสรา คงปัญญา) 
  คณบดีคณะวิทยาการจัดการ 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ 
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บทบรรณาธิการ 

วารสารวิชาการ วิทยาการจัดการวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ ปีท่ี 1 ฉบับท่ี 2 
ประจําเดือน กรกฎาคม-ธันวาคม 2562 ฉบับนี้ เป็นวารสารของคณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ
เพชรบูรณ์ ท่ีตีพิมพ์บทความวิจัยและบทความวิชาการของนักวิจัย โดยเน้นศาสตร์ด้านบริหารธุรกิจทุกแขนง 
เศรษฐศาสตร์ นิเทศศาสตร์  การท่องเที่ยว การบัญชีการเงิน และสหวิทยากร หรือสาขาอ่ืนๆ ท่ีเกี่ยวข้อง  
ซ่ึงบทความที่ตีพิมพ์ในวารสารได้ผ่านการพิจารณาจากผู้ทรงคุณวุฒิ (Peer Review) อย่างน้อย 2 ท่าน 
ในวารสาร ปีท่ี 1 ฉบับท่ี 2 นี้ กองบรรณาธิการขอนําเสนอบทความ จํานวน 5 เร่ือง โดยเป็นบทความจาก
งานวิจัยจํานวน 4 เร่ือง และบทความทางวิชาการ จํานวน 1 เร่ือง 

เร่ิมต้นจากบทความวิชาการของ ปิยะวัน เพชรหมี ท่ีได้นําเสนอบทความเรื่อง  ทฤษฎีมุมมองฐาน
ทรัพยากร: การค้นหาความสามารถขององค์กรเพ่ือสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน เป็นบทความแรก 
ในการนําเสนอ ซ่ึงเป็นท่ีทราบกันดีว่าภายใต้สภาพแวดล้อมท่ีเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและตลอดเวลา องค์กร
ต้องเผชิญนานาปัจจัย ท่ีส่งผลต่อการดําเนินงาน และองค์กรท่ีมุ่งม่ันท่ีจะเป็นผู้นําในตลาดจึงต้องมีการ
ปรับตัว การค้นหาความสามารถขององค์กรเพ่ือสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน ซ่ึงอยู่บนพ้ืนฐานของ
ทฤษฎีมุมมองฐานทรัพยากร ความน่าสนใจของบทความนี้ ผู้เขียนได้สังเคราะห์ทฤษฎีท่ีสําคัญและงานวิจัย 
ท่ีเกี่ยวข้องกับทฤษฎีมุมมองฐานทรัพยากร ความสามารถขององค์กรและความได้เปรียบในการแข่งขัน 
เพ่ือให้ผู้ประกอบการ SMEs หรือผู้บริหารองค์กรสามารถค้นหาและจัดการทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ 
พร้อมในการรับมือสถานการณ์ต่างๆ ต่อการเปลี่ยนแปลง  

บทความต่อมา เป็นบทความวิจยัของกริชชัย ขาวจ้อย เร่ือง อิทธิพลจากทักษะของทรัพยากรมนุษย์
ท่ีมีต่อผลผลิตแรงงานของผู้ประกอบการขนาดกลางและขนาดย่อมส่วนอุตสาหกรรมการผลิตในจังหวัด
เพชรบูรณ์ โดยได้ศึกษาทักษะของหัวหน้างานและทักษะของพนักงานระดับปฏิบัติการ ท่ีมีอิทธิพลต่อผลผลิต
แรงงาน ของผู้ประกอบการขนาดกลางและขนาดย่อมส่วนอุตสาหกรรมการผลิต (SMI) ในจังหวัดเพชรบูรณ์ 
ท่ีต้องการจะฟ้ืนฟูกิจการ ความน่าสนใจของบทความน้ี ผู้เขียนได้เสนอแนะแนวทางแก่ผู้ประกอบการ SMI  
ท่ีต้องการฟื้นฟูกิจการ โดยได้เสนอวิธีการสําหรับผู้ประกอบการที่ ต้องการผลผลิตงานมากกว่าเดิม  
แต่ใช้จํานวนแรงงาน เวลาทํางาน หรือค่าแรงเท่าเดิม หรือน้อยกว่าเดิม  

บทความท่ีสาม เป็นบทความวิจัยของ อําพล ชะโยมชัย เร่ือง อิทธิพลของความเป็นผู้นําเชิงจริยธรรม 
ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการทํางานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรในพนักงานภาครัฐ 
เขตกรุงเทพมหานคร โดยได้ศึกษาอิทธิพลของปัจจัยความเป็นผู้นําเชิงจริยธรรมท่ีมีต่อความพึงพอใจในการ
ทํางานของพนักงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร และอิทธิพลของปัจจัยความพึงพอใจในการ
ทํางานท่ีมีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร โดยความน่าสนใจของบทความนี้ คือการนําเสนอ
ประเด็นด้านความเป็นผู้นําเชิงจริยธรรม ซ่ึงถือเป็นสิ่งท่ีสําคัญอย่างมากต่อองค์กร นอกเหนือจาก
ความสามารถของผู้นําในด้านอ่ืนๆ  
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บทความท่ีสี่ เป็นบทความวิจัยของ มนัญญา ศรีบุญเรืองและคณะ เร่ือง ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 

ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในจังหวัดเพชรบูรณ์  
ความน่าสนใจของบทความนี้ ผู้เขียนได้นําเสนอท้ังปัจจัยค้ําจุนและปัจจัยจูงใจ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในจังหวัดเพชรบูรณ์ โดยผู้เขียนได้อภิปรายว่า
ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานและความสําเร็จขององค์กรท่ีมีผลมาจากปัจจัยด้านแรงจูงใจนี้นอกจากจะส่งผล
โดยตรงถึงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินเองแล้ว ยังส่งผล
ทางอ้อมต่อสัมฤทธ์ิในการให้บริการประชาชน อีกด้วย 

และปิดท้ายวารสารฉบับนี้ ด้วยบทความวิจัยของ สุนทรีย์ รอดดิษฐ์ เร่ือง กิจกรรมการท่องเที่ยว
เชิงวัฒนธรรมในงานประเพณีอุ้มพระดําน้ํา จังหวัดเพชรบูรณ์ ซ่ึงความน่าสนใจของบทความนี้คือ ผู้วิจัยได้นํา
การละเล่นการเดินไม้โถกเถกและการเดินกะลา ซ่ึงเป็นกิจกรรมการละเล่นทางวัฒนธรรมพ้ืนถ่ินท่ีมีมาแต่
โบราณซ่ึงกําลังจะสูญหายมาบูรณาการกับประเพณีอุ้มพระดําน้ํา ซ่ึงเป็นประเพณีคู่บ้านคู่เมืองของจังหวัด
เพชรบูรณ์ 

วารสารวิทยาการจัดการวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ ยังคงเปิดรับบทความวิชาการ
และบทความวิจัยเพ่ือตีพิมพ์อย่างต่อเนื่อง โดยมุ่งม่ันท่ีจะพัฒนาคุณภาพของวารสารให้มีมาตรฐาน  
เพ่ือเป็นสื่อกลางในการนําเสนอคุณค่าด้านวิชาการผ่านงานวิจัยและบทความวิชาการ คณะผู้จัดทํา 
ขอขอบคุณเจ้าของบทความวิจัยและบทความวิชาการทุกเร่ืองท่ีได้เล็งเห็นถึงความสําคัญและร่วมเดินทางไปสู่
มาตรฐานทางวิชาการดังกล่าวร่วมกัน 

 
 

กองบรรณาธิการ 
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บทคัดย่อ 
องค์กรในปัจจุบันต้องเผชิญกับสภาพแวดล้อมท่ีเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและตลอดเวลา  

องค์กรต่างๆ มีความมุ่งม่ันท่ีจะเป็นผู้นําในตลาดจึงต้องมีการปรับตัว  การค้นหาความสามารถขององค์กร 
เพ่ือสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน ซ่ึงอยู่บนพ้ืนฐานของทฤษฎีมุมมองฐานทรัพยากร บทความนี้ 
ได้สังเคราะห์ทฤษฎีท่ีสําคัญและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับทฤษฎีมุมมองฐานทรัพยากร ความสามารถขององค์กร  
และความได้เปรียบในการแข่งขัน วัตถุประสงค์ของบทความนี้เพ่ือให้ผู้ประกอบการ SMEs หรือผู้บริหาร
องค์กรสามารถค้นหาและจัดการทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ พร้อมในการรับมือสถานการณ์ต่าง ๆ  
ต่อการเปลี่ยนแปลงได้ทันถ่วงที เพ่ือนําองค์การมุ่งสู่ความเป็นองค์การชั้นนําท่ีมีความสามารถและศักยภาพ
ในการแข่งขันในประเทศไทย และในต่างประเทศ สร้างความได้เปรียบในการแข่งขันอย่างย่ังยืน  
 

คําสําคัญ: ทฤษฎีมุมมองฐานทรัพยากร  ความสามารถขององค์กร  ความได้เปรียบในการแข่งขัน  
 

Abstract 
Organizations today face a rapidly changing environment all the time. Organizations 

are determined to be leaders in the market and therefore must adapt. Finding the 
organization's ability to create a competitive advantage which is based on the theory of 
resource base views This article compiles important theories and research related to 
resource base theory. Organizational capability and competitive advantage organization grow 
based on the theory of resource base views. This article compiles important theories and 
research related to resource base theory. Organizational capability and competitive 
advantage .The purpose of this article is to enable SMEs or corporate executives to manage 
resources efficiently. Ready to cope with various situations and changes in time In order to 
lead the organization to become a leading organization with competence and 
competitiveness in Thailand and in foreign countries create a sustainable competitive 
advantage. 
 

Keywords: Resource-Based View Theory, Organizational Capability, Competitive Advantage 
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บทนํา 
  แนวความคิดของทฤษฎีท่ีว่าด้วยทรัพยากรของกิจการ ได้กล่าวถึงการให้ความสําคัญในเร่ืองของ
ทรัพยากร และความสามารถขององค์การท่ีองค์การครอบครองอยู่  สิ่งหนึ่งท่ีจะทําให้องค์การมีความ
ได้เปรียบทางการแข่งขันหรือผลการดําเนินงานที่ดี คือ การมีทรัพยากรท่ีหลากหลาย (Wernerfelt, 1984) 
ทรัพยากรท่ีองค์การสามารถครอบครองเป็นการนําไปสู่ความได้เปรียบในการแข่งขันหรือความสําเร็จของการ
ดําเนินงาน เพ่ือให้เกิดความย่ังยืนของธุรกิจ โดยให้ความสําคัญท่ีทรัพยากรท่ีองค์การมีอยู่ว่ามีคุณค่า (Value) 
และหาได้ยาก (Rare) ไม่สามารถทดแทนได้ง่าย (Difficult to substitute) และทรัพยากรท่ีมีคุณลักษณะ
เฉพาะ ยากต่อการลอกเลียนแบบ (Difficult to imitate) จากคู่แข่ง โดยมิติท่ีกล่าวมานี้คือ ทฤษฎีมุมมอง
ฐานทรัพยากร (Barney,1991)  จากสภาพการแข่งขันท่ีมีความซับซ้อนข้ึนทําให้องค์การต่างให้ความสนใจ
กับสิ่งท่ีตนเองมีอยู่นั่นคือ ทรัพยากรขององค์การ ซ่ึงมีท้ังทรัพยากรท่ีจับต้องได้ (Tangible) เช่น ทรัพยากร
มนุษย์ เงินลงทุน วัตถุดิบ เคร่ืองมือ เคร่ืองจักร เทคโนโลยี และทรัพยากรท่ีจับต้องไม่ได้ (Intangible) เช่น  
เครือข่าย  สายสัมพันธ์ของบุคลากร เคร่ืองหมายการค้า นวัตกรรม  องค์ความรู้ ทักษะ ความชํานาญ 
เครือข่ายกิจการ ชื่อเสียงขององค์การ ข้อมูลข่าวสาร  สิ่งหนึ่งท่ีควบคู่มากับทรัพยากรคือ ความสามารถ 
(capability) เพราะความสามารถคือ ทักษะของแต่ละบุคคลกลุ่มหรือแต่ละองค์การท่ีมีความสัมพันธ์ซ่ึงกัน
และกัน (Barney,1991; Grant, 1991) 
 ดังนั้นทรัพยากรขององค์การเป็นปัจจัยท่ีสําคัญในการสร้างสมรรถนะขององค์การ (Organization 
competency) โดยท่ีองค์การมีทรัพยากรท่ีสั่งสมความรู้และทักษะ ซ่ึงองค์การจะต้องสามารถเข้าถึงและ
พัฒนาได้ในทุกๆด้าน เป็นความสามารถในการผสมผสานระหว่างความสามารถของทรัพยากรมนุษย์และ
กระบวนการทํางานเข้าด้วยกันซ่ึงองค์การประยุกต์ใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่ให้สามารถตอบสนองความต้องการ
ของทุกฝ่ายได้อย่างรวดเร็วทันเวลาได้อย่างมีคุณภาพ จึงเป็นความสามารถแบบอยู่กับท่ีไม่ได้ แต่จะต้อง
เคลื่อนไหวได้อย่างเหมาะสมกับสภาพแวดล้อมท่ีเปลี่ยนแปลงไป (Barney, 2001; Grant, 1991; Porter, 
1980) 
 

 ทฤษฎีมุมมองฐานทรัพยากร 
 การให้ความสําคัญกับทรัพยากรท่ีองค์การมีอยู่นั้นเป็นไปตามแนวคิดของทฤษฎีมุมมองฐานทรัพยากร 
(Resource- Based View : RBV Theory) เป็นทฤษฎีท่ีผสมผสานข้อมูลเชิงลึกเกี่ยวกับการได้มาซ่ึงความได้เปรียบ
ในการแข่งขันขององค์การและการดํารงอยู่ในองค์การ ภายใต้ขอบเขตการบริหารจัดการท่ีดี (Penrose,1959; 
Wernerfelt, 1984;Barney, 1991; Grant, 1991) ทฤษฎีมุมมองฐานทรัพยากร(Resource- Based View : RBV 
Theory) เป็นทฤษฎีท่ีมีรากฐานมาจากแนวคิดจากทฤษฎีทางเศรษฐศาสตร์ (Penrose, 1959) และทฤษฎีการ
จัดการเชิงกลยุทธ์ (Ansoff, 1957) ท่ีเห็นว่าความสามารถในการแข่งขันในระยะยาวนั้น เกิดจากการท่ีธุรกิจได้
ครอบครองทรัพยากรท่ีสมรรถนะท่ีสร้างความแตกต่างหรือโดดเด่น จากคู่แข่ง (Porter,1980)  
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 อีกท้ังเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่า  มีความคงทนไม่สามารถทดแทนกันได้ และไม่สามารถ
ลอกเลียนแบบได้โดยง่าย (Barney, 1991) มุมมองทฤษฎีฐานทรัพยากรนี้ มีความแตกต่างจากกรอบแนวคิด
การสร้างกลยุทธ์ ดังนั้นเพ่ือสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน ตามแนวคิดการจัดการเชิงกลยุทธ์ให้
ความสําคัญไปท่ีการวิเคราะห์จุดแข็ง (Strengths) จุดอ่อน (Weakness) โอกาส (Opportunities) และ
อุปสรรค (threats)  ของกิจการท่ีต้องการความได้เปรียบในการแข่งขันผ่านการดําเนินการเชิงกลยุทธ์ โดยใช้
จุดแข็งภายในของตนเองท่ีสอดคล้องกับโอกาส จากสภาพแวดล้อมภายนอกในขณะที่ต้องหาหนทางลด
ผลกระทบจากอุปสรรคท่ีมีจากภายนอกและหลบเลี่ยงจุดอ่อนภายในองค์กรของตนเอง   
 ทฤษฎีมุมมองฐานทรัพยากรได้ให้ความสําคัญกับทรัพยากรเป็นอย่างมาก สาเหตุท่ีกิจการได้ให้
ความสนใจเรื่องทรัพยากรท่ีมีอยู่ในองค์การ เพราะการท่ีองค์การจะมีความได้เปรียบเชิงการแข่งขันได้นั้น 
องค์การควรพิจารณาถึงทรัพยากร และความสามารถหลักของกิจการท่ีมีอยู่ แทนท่ีจะพิจารณาเกี่ยวกับการ
แข่งขันด้านต้นทุนกับตัวผลิตภัณฑ์ เพ่ือให้เกิดความแตกต่างจากคู่แข่งขัน โดยผู้ประกอบการควรจะพัฒนา
และดําเนินการวางแผนเกี่ยวกับทรัพยากรที่มีอยู่หรือสินทรัพย์ (assets) ความสามารถ (capabilities) 
กระบวนการทํางานในองค์การ (organization process) เอกลักษณ์หรือคุณสมบัติของธุรกิจ ข้อมูล
สารสนเทศ ความรู้ ทรัพยากรภายในองค์การเหล่านี้ องค์การสามารถใช้ประโยชน์และสามารถควบคุมได้ ให้
เกิดประโยชน์สูงสุดในการตอบสนองการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมภายนอก กิจการท่ีจะสามารถอยู่
รอดและประสบความสําเร็จในสภาพแวดล้อมท่ีมีความสลับซับซ้อนในทุกวันนี้จึงข้ึนอยู่กับปัจจัยแรก 
คือ ความสามารถของกิจการท่ีจะปรับตัวเองได้ตลอดเวลา ความสามารถในการครอบครองทรัพยากรท่ี
หลากหลาย มีความเป็นคุณลักษณะเฉพาะหรือลักษณะพิเศษ ปัจจัยท่ีสอง คือ ความสามารถในการจัดสรร
ทรัพยากร และปจัจัยสุดท้าย คือความสามารถในการยกระดับการทํางานการเรียนรู้แบบไม่หยุดนิ่ง สิ่งเหล่านี้
ได้กลายเป็นส่วนสําคัญและรากฐานหรือปัจจัยพ้ืนฐานของการขยายตัวของธุรกิจท้ังระดับประเทศและ
ระหว่างประเทศ  สามารถใช้ดําเนินงานท่ัวโลกแต่ละความสามารถเหล่านี้ เป็นสิ่งจําเป็นอย่างย่ิงเพ่ือให้
องค์การประสบความสําเร็จอย่างย่ังยืนในระบบเศรษฐกิจปัจจุบัน ตามสภาวะท่ีมีการเปลี่ยนแปลงทาง
เทคโนโลยีในยุคโลกาภิวัฒน์ (Wernerfelf,1998 : Barney,1991: Teece, 2019) 
 ความได้เปรียบในการแข่งขันจะมีความย่ังยืนได้นั้น  หากองค์การสามารถป้องกันไม่ให้ผู้อ่ืนทําการ
ลอกเลียนแบบ ถ่ายโอนและทดแทนได้ รวมท้ังสามารถสร้างกลยุทธ์ใหม่ๆ และความคิดสร้างสรรค์ใหม่ เพ่ือ
ช่วยให้องค์การปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมได้ดี (Barney,1991:Barney,2001 
;Grant,1991 ,Porter,1980)  เป็นการสร้างโอกาสในการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันมากข้ึนและ
มากกว่าความสามารถพื้นฐานท่ัวไป สรุปได้ว่า ทฤษฎีมุมมองฐานทรัพยากรมุ่งให้ความสําคัญเร่ืองทรัพยากร
ภายในองค์การ เพ่ือให้องค์การมีความได้เปรียบเชิงการแข่งขัน  
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คุณสมบัติของทรัพยากรท่ีช่วยสร้างความได้เปรียบ 
หลักสําคัญของทฤษฎีมุมมองฐานทรัพยากร (Resource- Based View : RBV Theory) คือ กิจการ

มีความสามารถในการสร้างจุดแข็งและจุดอ่อนขององค์การตนเอง  โดยสามารถทําการควบคุมทรัพยากรเพ่ือ
ตอบสนองต่อกลยุทธ์ท่ีกิจการต้องการใช้ในเวลานั้นๆ โดยเงื่อนไขท่ัวไปน้ัน ทรัพยากรของแต่ละกิจการจะมี
ความแตกต่างกันเพียงชั่วคราวเท่านั้นและในระยะยาวแล้วกิจการสามารถจัดหาทรัพยากรท่ีต้องการได้  
แต่ในสภาพการแข่งขันในปัจจุบันท่ีมีความเป็นพลวัตสูงนั้นโดยท่ัวไปกิจการไม่มีความสามารถในการควบคุม
ทรัพยากรได้อย่างเท่าเทียมกันและทรัพยากรเองก็ไม่สามารถเคลื่อนย้ายข้ามกิจการได้โดยง่าย  โดยเฉพาะ
อย่างย่ิงกับกิจการธุรกิจขนาดกลางและขนาดเล็ก  และได้นําแนวคิดมาใช้ในการวิเคราะห์ภาคธุรกิจ คือ  
1. ธุรกิจในแต่ละภาคอุตสาหกรรมอาจจะมีความสามารถในการควบคุมทรัพยากรเชิงยุทธศาสตร์ได้แตกต่าง
กัน 2. ทรัพยากรของธุรกิจอาจจะไม่สามารถถูกโยกย้ายไปมาระหว่างกันได้อย่างง่ายและความแตกต่างกันนี้
อาจจะคงสภาพอยู่นาน 

จากแนวคิดท้ังสองนี้สามารถนํามาใช้ในการวิเคราะห์การจัดหาธุรกิจขนาดกลางและขนาดเล็ก  
โดยมุ่งเน้นไปท่ีตัวทรัพยากรท่ีสําคัญจะมีส่วนทําให้ธุรกิจเกิดความได้เปรียบในการแข่งขัน ตามแนวคิดของ
ทฤษฎีฐานทรัพยากรหมายถึงทรัพย์สิน  ขีดความสามารถเทคโนโลยี  กระบวนการจัดการขององค์กร  ความ
ได้เปรียบทางด้านต้นทุนของธุรกิจ  คุณลักษณะประจําตัว  ข้อมูล  ความรู้และสิ่งอ่ืนๆ  ท่ีมีการควบคุมโดย
องค์กร  และสิ่งท่ีทําให้องค์กรสามารถก่อให้เกิดและดําเนินการทางกลยุทธ์  เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของตนเอง  ถ้ามองในด้านการบริหารเชิงกลยุทธ์ เพราะทรัพยากรคือจุดแข็งขององค์การท่ีทําให้
สามารถก่อเกิดมูลค่าเพ่ิมและดําเนินการทางกลยุทธ์ธุรกิจได้ และในขณะเดียวกันการขาดทรัพยากรที่จําเป็น
ก็สามารถมองได้ว่าเป็นจุดอ่อนของธุรกิจได้ด้วยเช่นกัน (Wernerfelt, 1984:Caves, 1996: Kindleberger, 
1969: Lall and Streeten, 1977) 

โดยท่ัวไปทรัพยากรเหล่านี้แบ่งออกเป็นทรัพยากรด้านเทคโนโลยี ทรัพยากรด้านบุคคล และ
ทรัพยากรด้านองค์กร แต่ไม่จําเป็นเสมอไปว่าทรัพยากรทุกประเภทจะเข้ามามีสัดส่วนในการนําเอากลยุทธ์มา
สร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน หรือทฤษฎีฐานทรัพยากรอธิบายว่าองค์การจะสามารถสร้างความ
ได้เปรียบในการแข่งขันจากการใช้ทรัพยากรที่เป็นเอกลักษณ์ขององค์กร (Barney, 1991; Conner and 
Prahalad, 1996) 

Wernerfelt (1984) มีมุมมองท่ีสอดคล้องกันว่า ทรัพยากรและสินค้าท่ีผลิตออกมาจากองค์การท่ี
ได้เปรียบ เสมือนของ 2 สิ่งท่ีอยู่กันคนละด้านของเหรียญ สินค้านั้นจะเกิดข้ึนก็ต้องการเกิดมาจากทรัพยากร
ท่ีจําเป็นและการมีทรัพยากรนั้นก็มีไว้เพ่ือการผลิตสินค้า หรือความหมายว่าธุรกิจจะขาดอย่างใดอย่างหนึ่ง
ไม่ได้สําหรับการศึกษาอีกนัยหนึ่งได้มีการเสนอว่าทรัพยากรมีความสําคัญในการกําหนดกลยุทธ์ เพ่ือความ
ได้เปรียบในการแข่งขันนั้นทรัพยากรมีส่วนในการกําหนดกลยุทธ์ท่ีสําคัญ 4 ประการดังนี้ 
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1  ทรัพยากรท่ีมีคุณค่า (valuable) เป็นทรัพยากรท่ีทําให้องค์กรสามารถใช้กลยุทธ์สร้างมูลค่าจน
เหนือกว่าคู่แข่งหรือใช้ลดจุดอ่อนในธุรกิจของตนเอง 

2   ทรัพยากรท่ีหาได้ยาก (rare) นอกจากการเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าแล้วต้องเป็นสิ่งท่ีหาได้ยาก  
อันหมายถึงทรัพยากรท่ีมีองค์กรเป็นจํานวนน้อยเท่านั้นท่ีมีไว้ใชห้รือครอบครองอยู่ 

3  ทรัพยากรท่ีไม่สามารถลอกเลียนแบบได้อย่างสมบูรณ์ (imperfectly imitable) ทรัพยากรท่ีได้
กล่าวมาข้างต้นนี้นอกจากนี้ลักษณะ 2 ประการแรกแล้วยังต้องมีคุณลักษณะท่ีไม่สามารถมีการ
ลอกเลียนแบบกันได้ง่าย  อนึ่ง  การท่ีไม่สามารถลอกเลียนแบบได้ง่ายนั้นเป็นเพราะทรัพยากรท่ีได้
ครอบครองมาก่อนและขึ้นอยู่กับปัจจัย 3 ด้านดังนี้ (Barney, 1991) 1) มีความเป็นเอกลักษณ์จากเงื่อนไข
ของความเป็นมา 2) มีความไม่ชัดเจนของเหตุผลท่ีทําให้องค์การเกิดความได้เปรียบในด้านการแข่งขัน  
3) เกิดจากปรากฏการณ์ของสังคมที่สลับซับซ้อนธรรมเนียมประเพณีทัศนคติและความมีชื่อเสียง เป็นต้น 

4.  ทรัพยากรท่ีไม่สามารถทดแทนกันได้ (non-substitutability) หมายถึงการท่ีไม่มีทรัพยากรอ่ืน
ท่ีสามารถนํามาใช้ในการดําเนินการกลยุทธ์แทนท่ีทรัพยากรท่ีมีอยู่แล้วได้ผลเหมือนกัน 

สําหรับการศึกษาอีกด้านหนึ่ง ปัจจัยด้านทรัพยากรถูกมองว่าเป็นปัจจัยหรือเงื่อนไขท่ีได้ทําให้เกิด
ความได้เปรียบในการแข่งขันหรือ เงื่อนไขประการแรก คือ ทรัพยากรมีความแตกต่าง (heterogeneity) 
หมายความว่ากลุ่มทรัพยากรท่ีธุรกิจครอบครองอยู่มีประสิทธิภาพในการสร้างคุณค่าได้ไม่เหมือนกัน เป็นสิ่งท่ี
สร้างผลตอบแทนได้ไม่เท่าเทียมกันประการที่สอง ทรัพยากรต้องมีลักษณะในการกีดกัน หมายถึงทรัพยากรท่ี
ธุรกิจอ่ืนไม่สามารถมีได้เท่าเทียมกัน คือ ไม่สามารถทําให้ได้รับผลตอบแทนท่ีต้องการ ประการท่ี 3 
ทรัพยากรท่ีไม่สามารถจัดหาหรือทดแทนได้ง่าย (imperfectly mobilize) หมายถึง การท่ีธุรกิจไม่สามารถ
สร้างผลตอบแทนท่ีต้องการด้วยการใช้ทรัพยากรอ่ืนหรือสามารถไปจัดหาทรัพยากรท่ีต้องการมาได้โดยง่าย  
ประการสุดท้ายทรัพยากรท่ีไม่ย่ังยืน หมายถึง  ผลตอบแทนจากการผลิตท่ีมาจากทรัพยากรลดน้อยลงอัน
เนื่องมาจากการแข่งขันด้านการตลาด (Peteraf, 1993) 

ถึงแม้ว่าธุรกิจขนาดกลางและขนาดเล็ก เป็นองค์การท่ีต้องการความยืดหยุ่นเพราะว่ามีโครงสร้าง
การทํางานไม่ซับซ้อน  ไม่มีชั้นการบังคับบัญชาหลายระดับ  มีการตัดสินใจท่ีรวดเร็วในหลายๆ  ธุรกิจเพราะ
บุคลากร  คือ  ทรัพยากรท่ีเป็นแกนกลางในการขับเคลื่อนองค์การผ่านการดําเนินการมีความสัมพันธ์อย่าง
ใกล้ชิดกับผู้ประกอบการ เป็นทรัพยากรท่ีมีคุณลักษณะและการกระทําอันทําให้เกิดการค้นหาโอกาสใหม่และ
เป็นผู้ท่ีผลักดันให้เกิดการดําเนินการได้จริง  โดยนําเอาทรัพยากรอ่ืนท่ีมีอยู่มาใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การ
และสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน  ทฤษฎีฐานทรัพยากรคํานึงถึงการให้ได้มา และการครอบครองซ่ึง
ทรัพยากรท่ีมีความหลากหลายเหนือคู่แข่งมโนทัศน์การเป็นผู้ประกอบการเน้นท่ีการบอกว่าจะสร้าง
คุณประโยชน์จากทรัพยากรท่ีมีอยู่ได้อย่างไร 



 
 

วารสารวิชาการ วทิยาการจัดการวิชาการ มหาวทิยาลยัราชภัฏเพชรบูรณ์  ปีที่ 1 ฉบับที่ 2 (ก.ค.–ธ.ค. 2562)  6 
 

จากการศึกษาแนวความคิดมุมมองเชิงฐานทรัพยากรของกิจการ โดยให้มุมมองว่ากิจการนั้นเป็น
การบริหารจัดการองค์กรท่ีมีท้ังการจัดการทรัพยากรท่ีเป็นกายภาพ เช่น โรงงาน วัตถุดิบ ท่ีดิน และอื่น ๆ 
และทรัพยากรมนุษย์ ต้ังแต่ระดับบริหารจนถึงระดับปฏิบัติการ แนวความคิดเกี่ยวกับมุมมองเชิงฐาน
ทรัพยากรนั้นถูกนํามาพัฒนาและได้เป็นท่ียอมรับโดยการศึกษาของ Wernefelt (1984) และ Barney 
(1991) แนวคิดมุมมองเชิงฐานทรัพยากรพยายามท่ีจะให้คําอธิบายเกี่ยวกับการท่ีองค์กรสามารถสร้างความ
ได้เปรียบทางการแข่งขันข้ึนมาได้จากการปรับใช้ทรัพยากรของกิจการท่ีมีอยู่ (Peteraf, 1993) แนวคิด
ดังกล่าวแสดงให้เห็นว่าทรัพยากรและความสามารถขององค์กรเป็นพ้ืนฐานของความได้เปรียบทางการ
แข่งขัน ทรัพยากรของกิจการประกอบไปด้วยสินทรัพย์ ความสามารถของบุคลากร กระบวนการบริหาร
จัดการ ลักษณะ  และ   อัตลักษณ์ของกิจการ วัฒนธรรม ข้อมูล ประสบการณ์ เทคโนโลยีและความรู้ความ
เชี่ยวชาญ (Maijoor and Witteloostuijn, 1996) องค์กรต้องสร้างความสามารถทางกระบวนการจัดการ
องค์กรท่ีสามารถปรับใช้และประสานการใช้ทรัพยากรท่ีมีความแตกต่างในองค์กรเพ่ือส่งผลให้เกิดสิ่งท่ีองค์กร
ต้องการ (Amit and Shoemaker, 1993; Bowman and Ambrosini, 2003; Teece, 2014 , Al Shibli, & 
Karim, 2019)  

ทรัพยากรและความสามารถขององค์กรไว้ว่า “ทรัพยากร” เป็นปัจจัยนําเข้าท่ีมีตัวตน (Tangible 
Input) เช่น ทรัพยากรมนุษย์ อสังหาริมทรัพย์รวมถึงเงินทุน ซ่ึงเป็นสิ่งท่ีมีอยู่โดยท่ัวไป “ความสามารถ”  
ถือเป็นทรัพยากรท่ีไม่มีตัวตน (Intangible Resource) เช่น ความรู้และทักษะ ซ่ึงสามารถพัฒนาได้ 
โดยทรัพยากรบุคคลภายในองค์กร “ความสามารถ” ถูกพัฒนาจากภายในองค์กรและกิจกรรมท่ีทําเป็น
ประจําจนกลายเป็นความชํานาญ “ทรัพยากรและความสามารถ” เพียงอย่างเดียวไม่เพียงพอสําหรับองค์กร 
และยังอ้างถึงทฤษฎีมุมมองเชิงฐานทรัพยากร ไว้ว่าความแตกต่างของแต่ละองค์กรข้ึนอยู่กับลักษณะของ 
ทรัพยากร ความสามารถและสมรรถนะของแต่ละองค์กร และการทํางานร่วมกันระหว่าทรัพยากรและ
ความสามารถขององค์กรจะเป็นปัจจัยสําคัญในการสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันของกิจการ ดังนั้น
มุมมองเชิงฐานทรัพยากร (Resource-Based View) ให้ความสําคัญกับทรัพยากรท่ีมีความแตกต่างเมื่อ
เปรียบเทียบกับคู่แข่งขันในอุตสาหกรรม    โดยท่ีความแตกต่างท่ีมีอยู่นั้นต้องไม่สามารถลอกเลียนแบบได้
หรือมีทรัพยากรอ่ืนใดมาทดแทนได้ (Teece et al.,1997, Teece, 2019 ; Wernefelt, 1984; Mahoney 
and Pandian, 1992 ; Morgan, et al., 2006) รวมท้ังการใช้ทรัพยากรเหล่านั้นอย่างมีประสิทธิภาพและมี
ความเหมาะสมกับองค์กร จะทําให้องค์กรสามารถบรรลุความได้เปรียบทางการแข่งขันอย่างย่ังยืนได้
เนื่องจากองค์กรสามารถสร้างคุณค่า ให้กับลูกค้า จะเห็นได้ว่าทฤษฎีท่ีว่าด้วยทรัพยากรขององค์กรจะเน้น
กระบวนการใช้ทรัพยากรเพ่ือให้เกิดผลตอบแทนสูงสุด ซ่ึงทรัพยากรชนิดเดียวกันเม่ือนํามาใช้ในวิธีท่ีแตกต่าง
กัน ใช้ในวัตถุประสงค์ท่ีแตกต่างกัน หรือการใช้ร่วมกับทรัพยากรอ่ืนๆ สามารถให้ผลท่ีแตกต่างกันได้ ความ
แตกต่างนี้ ถือเป็นแห่งในการสร้างความเป็นเอกลักษณ์ให้กับองค์กร (Bharadwaj, 2000; Fahy and 
Smithee, 1999; Wilkinson and Brouthers, 2006) โดย Barney (1991) ได้อธิบายคุณลักษณะทรัพยากร
เชิงกลยุทธ์ซ่ึงจะก่อให้เกิดความได้เปรียบทางการแข่งขันไว้ 4 ประการ  



 
 

วารสารวิชาการ วทิยาการจัดการวิชาการ มหาวทิยาลยัราชภัฏเพชรบูรณ์  ปีที่ 1 ฉบับที่ 2 (ก.ค.–ธ.ค. 2562)  7 
 

1) ทรัพยากรนั้นต้องมีคุณค่าต่อการดําเนินธุรกิจและการแข่งขันอย่างแท้จริง (Valuable 
Resources) Amit and Schoemaker (1993) และDess et al. (2007) ซ่ึงหมายถึงทรัพยากรท่ีมีผลต่อการ
กําหนดกลยุทธ์ให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

2) ทรัพยากรนั้นต้องหายาก (Rare Resources) กิจการจะเป็นผู้ได้เปรียบก็ต่อเม่ือมีทรัพยากรที่
กิจการมี ซ่ึงคู่แข่งขันในอุตสาหกรรมไม่มีผู้ท่ีครอบครองทรัพยากรหรือหาได้ยาก กิจการจะมีความได้เปรียบ
ทางการแข่งขัน  

3) ทรัพยากรเหล่านั้นต้องไม่สามารถลอกเลียนแบบได้ หากจะลอกเลียนแบบต้องมีต้นทุนท่ีสูงมาก 
(Imitate Resources) หรือทรัพยากรเหล่านั้นมีความเป็นเอกลักษณ์มีความซับซ้อนไม่ชัดเจนว่าจะสามาร
ลอกเลียนแบบหรือทําใหม่ได้  

4) ทรัพยากรนั้นต้องไม่สามารถหามาทดแทนได้ (Non – substitutable Resources) หรือไม่
สามารถทดแทนได้อย่างสมบูรณ์แบบ 
 

สรุปคุณสมบัติของทรัพยากรตามท่ี Dess et al.(2007) นําเสนอตามแนวคิดของ Barney (2001) ดังตาราง 
 

คุณสมบัติทรัพยากร 
และความสามารถขององค์การ 

คําอธิบายคุณสมบัติ 

1. มีคุณค่า (Valuable) ทรัพยากรนั้นสามารถช่วยลดอุปสรรค และสร้างโอกาสให้องค์การ 
2. หายาก  (Rare) ทรัพยากรนั้นหายาก และมีไม่กี่องค์การท่ีครอบครองทรัพยากรนั้น 
3. ยากท่ีจะลอกเลียนแบบ 
(Difficult to Imitate) 

-ทรัพยากรท่ีมีความเป็นเอกลักษณ์ด้านกายภาพ
-ทรัพยากรเกิดจากการสั่งสมมานาน  ผู้อ่ืนทําให้เหมือนได้ยาก 
-ทรัพยากรท่ีมีความกํากวมว่าสามารถสร้างหรือทําใหม่ได้ 
-ทรัพยากรท่ีมีความซับซ้อนสังคม เช่น ความน่าเชื่อถือ วัฒนธรรม ชื่อเสียง 

4. ยากท่ีจะทดแทน 
(Non – substitutable to 
Substitute) 

ไม่มีทรัพยากรหรือความสามารถอ่ืนใดท่ีเท่าเทียมหรือมาทดแทนได้ 

 

แหล่งท่ีมา : Dess, Lumpkin and Eisner, 2007 
 

ท้ัง 4 ลักษณะเรียกโดยย่อว่า VRIN ซ่ึงทรัพยากรขององค์กรท้ัง 4 ลักษณะสามารถท่ีจะทําให้คู่แข่ง
ต้องพบกับอุปสรรค และทําให้เพ่ิมความเป็นไปได้ท่ีองค์กรจะมีกําไรเพ่ิมข้ึนในอนาคต (Barney, 2001a; 
Wernefelt, 1984) ซ่ึงถ้าองค์กรมีทรัพยากรและความสามารถตามคุณลักษณะท่ีกล่าวไปข้างต้นนี้ องค์กร
ต้องพยามท่ีจะพัฒนาจุดแข็งเหล่านี้และรักษาไว้เพ่ือท่ีจะให้แน่ใจว่าจะอยู่อย่างย่ังยืนในระยะยาว  



 
 

วารสารวิชาการ วทิยาการจัดการวิชาการ มหาวทิยาลยัราชภัฏเพชรบูรณ์  ปีที่ 1 ฉบับที่ 2 (ก.ค.–ธ.ค. 2562)  8 
 

ซ่ึงสิ่งเหล่านี้จะส่งผลต่อความได้เปรียบทางการแข่งขัน ในการมีทรัพยากรท่ีจําเพาะ ประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานและความสามารถทางเศรษฐกิจ นอกจากองค์กรจะมีทรัพยากรแล้วต้องมีความสามารถท่ีจะ
บูรณาการทรัพยากรต่าง ๆ ท่ีตนมีอยู่ให้เกิดการดําเนินงานท่ีนํามาซ่ึงความได้เปรียบ ทรัพยากรท่ีกิจการมีอยู่
นั้นถือเป็นแหล่งกําเนิดของความสามารถขององค์กรท่ีจะนําไปสู่ความได้เปรียบทางการแข่งขัน (Grant, 
1991) ความสามารถขององค์กรเปรียบเสมือนตัวประสานระหว่างทรัพยากรท่ีองค์กรมีท้ังหมดเข้าด้วยกัน
และส่งเสริมให้เกิดการปรับใช้ ให้เกิดความได้เปรียบทางการแข่งขัน ท้ังนี้ความสามารถขององค์กรไม่ได้เป็น
แค่ตัวประสานสัมพันธ์และส่งเสริมการใช้ทรัพยากรให้เกิดความได้เปรียบเพียงเท่านั้นแต่ยังต้องเกิดการ
พัฒนา และกลยุทธ์ในการบริหารจัดการถือเป็นบทบาทหลักในการพัฒนาให้ความสามารถใหม่ให้เกิดข้ึน 

จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับมุมมองเชิงฐานทรัพยากรแสดงให้เห็นถึงความสําคัญของ
ทรัพยากรภายในองค์กรและขีดความสามารถในการแข่งขันท่ีจะแปลงไปสู่ความได้เปรียบทางการแข่งขันของ
กิจการ ทรัพยากรภายในองค์กรและวิธีการนํามาใช้ด้วยการเอาส่วนประกอบที่สําคัญในการวิเคราะห์
ทรัพยากรภายใน (Hunt & Lambe,  2000) ดังนั้นการวิเคราะห์ทรัพยากรภายในและความสามารถน้ันถือ
เป็นสิ่งจําเป็นท่ีจะสร้างและเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขัน องค์ประกอบทางการแข่งขันประกอบไปด้วย  

1) ภาพสะท้อนท่ีเกี่ยวกับองค์กรในความมีชื่อเสียง (Corporate Image/Reputation) ความมี
ชื่อเสียงในด้านการบริหารจัดการมีความสําคัญมากข้ึนจนกลายเป็นปัจจัยสําคัญสําหรับความสําเร็จของธุรกิจ  

2) เทคโนโลยีและนวัตกรรม (Technology and Innovation) นวัตกรรมเป็นอีกหนึ่งทรัพยากรท่ี
แสดงความโดดเด่นของขีดความสามารถ เป็นกระบวนการท่ีเกี่ยวพันท่ียากจะเข้าใจ เนื่องจากการคิด
สร้างสรรค์นวัตกรรมเป็นสิ่งท่ีทํายากท่ีจะทําให้ได้มาซ่ึงความได้เปรียบทางการแข่งขัน มีความไม่แน่นอนและ
มีค่าใช้จ่ายในการคิดค้นสูงจึงเป็นการยากในการจัดการและรับประกันผลตอบแทนจากการที่องค์กรจะทํา
นวัตกรรมเพียงลําพังดังนั้นนวัตกรรมจะกลายเป็นความได้เปรียบทางการแข่งขันเม่ือเชื่อมโยงกับ
ความสามารถอ่ืนท่ีโดดเด่นเท่านั้น ท่ีสําคัญนวัตกรรมมีความหลากหลายท่ีปรากฏอยู่ในโครงการหลักของ
กิจการ  (Langford and Male, 2001)  

3) ความสามารถทางการเงิน (Financial Capability) กิจการจะต้องพิจารณาความสามารถท่ี
เก่ียวข้องกับการเงิน ซ่ึงเป็นปัจจัยท่ีสําคัญเม่ือมีการแข่งขันเกิดข้ึน ความสามารถทางการเงินโดยมากเป็น
กระบวนการคิดท่ีรอบครอบในการตรวจสอบคุณสมบัติองค์กรเบื้องต้น (Hatush and Skitmore, 1997; 
Jenings and Holt, 1998; Lam et al., 2000; Wong et al., 2000)  

4) ความสามารถทางการตลาด (Marketing Capability) เป็นบทบาทสําคัญในองค์กรธุรกิจเป็นกล
ยุทธ์ในการบริหารโดยเฉพาะอย่างย่ิงผลกระทบในช่วงเวลาท่ีเกิดการตกตํ่าของเศรษฐกิจ (Fishes, 1986; 
Pearce, 1992; Fellows and Langford, 1993) องคก์รในภาคธุรกิจมากมายมีการลงทุนในด้านการโฆษณา 
วิจัยตลาดรวมถึงการกระตุ้น และการออกแบบการให้บริการ ซ่ึงในความเป็นจริงวิธีทางการตลาดท่ีมีการใช้
ในปัจจุบันมีมากมาย เช่น การวิเคราะห์ทิศทางการตลาด ความสัมพันธ์ปรัชญาการตลาด คุณภาพการบริการ
และความพึงพอใจของลูกค้าเป็นต้น  
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5) ทักษะการบริหารจัดการโครงการ (Project Management Skills) เป็นการอาศัยประสิทธิภาพ
การทํางานท่ีเป็นทีมงานโครงการอย่างกว้างและการแก้ปัญหาในระดับหน้างาน ด้วยเหตุนี้ทักษะการบริหาร
จัดการโครงการต้องเป็นสิ่งท่ีฝังลึกอยู่ในจิตใจของทีมงาน สําหรับความสําเร็จของโครงการปัจจัยด้านสภาวะ
แวดล้อมทางธุรกิจท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วส่งผลให้การแข่งขันในตลาดรุนแรงข้ึน (Gretton, 1993) 
ในสภาวะการแข่งขันท่ีเปลี่ยนแปลงอย่างไม่หยุดนิ่งนั้นทําให้หลายองค์กรเร่ิมต้ังคําถามเกี่ยวกับปรัชญาการ
บริหารแบบด้ังเดิมและหลักการท่ีพัฒนาข้ึนมาใหม่ท่ีจะมาช่วยเพ่ิมคุณภาพและประสิทธิภาพในการ
ดําเนินงาน  

6) องค์กรและทรัพยากรมนุษย์ (Organization and Human Resources) เป็นสิ่งสําคัญอีก
ประการหนึ่งท่ีโครงสร้างองค์กรเป็นกรอบการทํางานอย่างเป็นทางการโดยท่ีงานขององค์กรได้ถูกแบ่งและจัด
กลุ่มการประสานงานมีความเหมาะสม โครงสร้างองค์กรต้องสามารถอํานวยความสะดวกให้พนักงานทํางาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ จุดมุ่งหมายหลักของการจัดโครงสร้างองค์กรท่ีมีประสิทธิภาพเพ่ือบรรลุเป้าหมายของ
องค์กรตามทิศทางของกลยุทธ์องค์กร ดังนั้น โครงสร้างองค์กรมีแตกต่างกันในแง่ของกลยุทธ์ ขนาด 
เทคโนโลยีและความไม่แน่นอนด้านสภาพแวดล้อม (Lawrence and Lorsch, 1969) การบริหารทรัพยากร
มนุษย์จึงเข้ามามีบทบาทสําคัญในองค์กร การจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีประสิทธิภาพจึงเป็นความได้เปรียบ
ทางการแข่งขันขององค์กร (Amit and Belcourt, 1999) โดยท่ัวไปแล้วการบริหารทรัพยากรมนุษย์ถือได้ว่า
เป็นกระบวนการหลักขององค์กรท่ีมุ่งเน้นถึงวิธีการท่ีจะได้มาซ่ึงองค์กรทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีคุณค่า การใช้งาน
และการสร้างความสัมพันธ์ในระยะยาว เพ่ือเป็นความได้เปรียบทางการแข่งขันให้กับกิจการ (Huemann et 
al, 2007) 

สรุปได้ว่าความได้เปรียบในการแข่งขัน องค์การต้องมุ่งเน้นไปท่ีทรัพยากรขององค์การท่ีมีความ
แตกต่างหลากหลาย และไม่สามารถเคลื่อนย้ายไปยังองค์การอ่ืนได้ง่าย (Barney ,1991) และนักวิชาการอีก
หลายท่านได้กล่าวไว้ ฉะนั้นเพ่ือให้เกิดความเข้าใจท่ีชัดเจนระหว่างความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะของ
ทรัพยากร และคุณสมบัติของทรัพยากรในการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างความหลากหลาย ความไม่สามารถ
เคลื่อนย้ายได้ง่ายของทรัพยากรและคุณสมบัติท่ีมีคุณค่าหายากไม่สามารถลอกเลียนแบบได้โดยสมบูรณ์ไม่
สามารถถูกทดแทนได้ของทรัพยากรในองค์การท่ีมีต่อความได้เปรียบในการแข่งขันท่ีย่ังยืน ดังภาพ 1 โดยได้
อธิบายถึงผลกระทบของทรัพยากรขององค์กรหากมีความหลากหลายของทรัพยากร (Resource 
Heterogeneity) และความไม่คล่องตัวของทรัพยากร (Resource Immobility) ท่ีเกิดข้ึน ซึงแสดงให้เห็นว่า
ถึงแม้ว่าองค์กรจะมีทรัพยากรและความสามารถขององค์กรเอง ก็ไม่อาจเพียงพอ ถ้าหากคู่แข่งขันนั้นก็มี
ทรัพยากรและความสามารถนั้นเช่นกัน  จึงทําให้องค์กรควรประเมินและวิเคราะห์คุณลักษณะเฉพาะของ
องค์กร VRIO (N) ท้ังสี่ประการ ถือได้ว่าเป็นพ้ืนฐานในการแข่งขันท่ีเกิดข้ึน และประยุกต์ใช้เพ่ือนําไปสู่การ
สร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันอย่างย่ังยืนต่อไป 
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ภาพ 1 ความสัมพันธ์ระหว่างความหลากหลายของทรัพยากร, คุณลักษณะเฉพาะขององค์กร VRIO (N)  
และการสร้างข้อได้เปรียบทางการแข่งขันอย่างย่ังยืน 

ท่ีมา : Barney, 1991 
 

 ชนิดของทรัพยากรขององค์กรท่ีสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน 
Hofer and Schendel (1978) ได้แนะนําประเภทของทรัพยากรแบ่งออกเป็น 6 ประเภท ได้แก่ 

ทรัพยากรด้านการเงิน (Financial Resources) ทรัพยากรทางกายภาพ (Physical Resource) ทรัพยากร
มนุ ษ ย์  ( Human Resources) ท รัพยากร ด้ าน เทค โน โล ยี  ( Technological Resources) ชื่ อ เ สี ย ง 
(Reputation) และทรัพยากรองค์การ (Organization Resources) 

การแบ่งชนิดของทรัพยากรตาม Dess et al. (2007) สอดคล้องกับ Fahy and Smithee (1999) 
ได้เสนอชนิดของทรัพยากรท่ีสําคัญท่ีองค์การถือครองอยู่  ได้จัดแบ่งชนิดของทรพัยากรท่ีสร้างความได้เปรียบ
ออกเป็น 3 ชนิด คือ ทรัพยากรท่ีจับต้องได้  (Tangible assets) เช่น สินทรัพย์ถาวร  และสินทรัพย์
หมุนเวียน (Fixed and Current assets) ได้แก่  โรงงาน เคร่ืองมือ  ท่ีดิน  สินค้าทุน สินค้าคงคลัง  ลูกหนี้  
และเงินฝากในธนาคาร  สินทรัพย์ท่ีจับต้องได้มีวามเป็นเจ้าของและคุณค่าของทรัพยากรสามารถวัดได้ง่าย 
คุณสมบัติของทรัพย์สินท่ีจับต้องได้ กล่าวโดย Grant (1991) คือ ความโปร่างใส (Transparent) ซ่ึงเป็น
จุดอ่อนท่ีคู่แข่งลอกเลียนแบบได้ ยกตัวอย่างเช่น โรงงานและท่ีดินอาจไม่สามารถเปลี่ยนแปลงทางภูมิศาสตร์ 
(Geographically Immobile) ได้ แต่ยังคงสามารถถูกลอกเลียนแบบหรือถูกทดแทนได้ ทรัพย์สินท่ีจับต้อง
ไม่ได้ (Intangible assets)  รวมถึงทรัพย์สินทางปัญญา (Intellectual property) เช่น เคร่ืองหมายการค้า 
(Trademarks) และสิทธิบัตร (Patents) ย่ีห้อ (Brand) และชื่อเสียงของบริษัท (Firm’s Reputation) 
เครือข่ายขององค์การ (Organization ‘s network ) และฐานข้อมูล (Data base) 

ความสามารถ (Capabilities) ความสามารถเป็นส่ิงท่ียากที่จะวิเคราะห์และมักถูกอธิบายว่าเป็น
ทรัพย์สินท่ีมองไม่เห็น ส่วนสําคัญของความสามารถคือ ทักษะของแต่ละคน และกลุ่มรวมถึงงานประจําของ
องค์การ และความสัมพันธ์กัน ความร่วมมือ (Grant, 1991) เช่น  การทํางานเป็นทีม (Teamwork) 
วัฒนธรรมองค์การ (Organization culture) และความเชื่อใจกันระหว่างฝ่ายริหารและพนักงานความ
สามารถไม่จัดอยู่ในทรัพย์สินทางปัญญาเพราะมันยากแก่การถ่ายโอน  ทําให้ยากแก่การประเมิน 
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และความสามารถอาจมีข้อจํากัดในระยะสั้น เนื่องจากต้องอาศัยการเรียนรู้และอุปสรรคในการเปลี่ยนแปลง 
แต่ในระยะยาวความสามารถจะไม่ถูกจํากัด (Wernerfelt,1989) Dess et al (2007) ได้เสนอชนิดของ
ทรัพยากรท่ีสําคัญท่ีองค์การถือครองอยู่  
 เนื่องจากทักษะส่วนบุคคลยากที่ลอกเลียนแบบหรือทดแทนได้ ซ่ึงจะช่วยให้หลีกเลี่ยงจากการถูก
ลอกเลียนแบบจากคู่แข่ง และความสามารถเป็นสิ่ง ท่ีค่อนข้างกํากวมจึงยากท่ีจะทําซํ้า Amit and 
Schoemaker (1993) ระบุว่าทรัพยากรคือปัจจัยท่ีมีอยู่ท่ีถูกครอบครองและควบคุมโดยองค์การและกลไกท่ี
เชื่อมโยงเกี่ยวพันกัน  ดังนั้นชนิดของทรัพยากรจึงควรประกอบไปด้วยทรัพยากรท่ีจับต้องได้ และทรัพยากรท่ี
จับต้องไม่ได้ Mills ,Platts and Bourne (2003) ได้สรุปว่า ทรัพยากรท้ังท่ีจับต้องได้และจับต้องไม่ได้ ผนวก
กับความสามารถขององค์การด้วยการบูรณาการแบบมีส่วนร่วม และท่ีสําคัญท่ีสุดผู้ประกอบการจะต้องมี
ความสามารถในการสร้างหรือก่อให้เกิดคุณค่า ในสายตาลูกค้า ยากต่อการท่ีคู่แข่งจะลอกเลียนแบบหรือหา
อย่างอ่ืนมาทดแทนได้ ง่ายต่อการท่ีองค์การจะนําเข้าสู่ตลาดท่ีมีผลตอบแทนสูง แบ่งประเภทของทรัพยากร
ออกเป็น 6 ประเภท ดังตารางต่อไปน้ี  
 
ตารางท่ี 2  แสดงการแยกประเภทท่ีเหมาะสมสําหรับการระบุทรัพยากร 

ประเภทของทรัพยากร 
(resource category) 

อธิบายลักษณะของทรัพยากร (description) 

1.ทรัพยากรที่จับต้องได้  
(Tangible Resources) 

อาคาร โรงงาน เคร่ืองจักร เคร่ืองมือ  ลูกจ้าง ใบอนุญาต ทําเลที่ต้ัง  ลิขสิทธิ์ 
ที่ดิน ลูกหนี้หรืออะไรก็ตามที่มีลักษณะทางกายภาพ 

2. ระบบและระเบียบการ 
(system and procedural 
resources) 

เป็นทรัพยากรที่จับต้องได้ เช่น เอกสารต่างๆ จากระบบรับและการคัดเลือก
พนักงานเข้าทํางานเพ่ือใช้ประเมินผลการทํางาน และให้รางวัล คําส่ังซื้อที่
จัดเป็นระบบ เอกสารและข้อมูลที่เก็บในคอมพิวเตอร์เหล่านี้ถึงเป็นทรัพยากร
ที่จับต้องได้แต่การทําให้การทํางานอย่างมีประสิทธิภาพต้องอาศัยทรัพยากร
ที่จับต้องไม่ได้เช่น องค์ความรู้ และประสบการณ์ของผู้ปฏิบัติ หรือผู้ใช้ระบบ
ดังกล่าว 

3.ความรู้  ทักษะ และประสบการณ์    
(knowledge, skills and 
experience) 

องค์ประกอบเหล่านี้มักจะไม่ได้เขียนเป็นลายลักษณ์อักษรทรัพยากรเชิงกล
ยุทธ์ที่บริษัทอาจไม่รู้ว่าตนเองถือครองอยู่ เป็นทรัพยากรที่จับต้องไม่ได้ ถูก
พัฒนามาเป็นทัศนคติของผู้ก่อต้ังและเหตุการณ์ในอดีตรวมถึงค่านิยม  ความ
เชื่อ พฤติกรรมอ่ืนๆ และพลังความเช่ือของปัจเจกบุคคล 

4.ทรัพยากรทางวัฒนธรรมและ
ค่านิยม 
(cultural resources and 
values) 

เป็นทรัพยากรที่จับต้องไม่ได้ที่ถูกพัฒนามาเป็นระยะเวลา นานและมักขึ้นกับ
ทัศนคติของผู้ก่อต้ังและเหตุการณ์ในอดีตทรัพยากรประเภทนี้รวมทั้งบันทึก
ความทรงจําเหตุการณ์ค่านิยม ความเช่ือ พฤติกรรมอ่ืนๆ พลังความเช่ือของ
ปัจเจกบุคคลสามารถจัดเป็นทรัพยากรที่มีความสําคัญมาก 
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ประเภทของทรัพยากร 
(resource category) 

อธิบายลักษณะของทรัพยากร (description) 

5.เครือข่าย  
(Network resources) 

กลุ่มผลประโยชน์ภายในบริษัท เครือข่าย ซัพพลายเออร์ ลูกค้าเจ้าหน้าที่ของ
หน่วยงานภาครัฐ และที่ปรึกษาผู้ให้คําแนะนํารวมถึง ชื่อเสียง และยี่ห้อ อยู่
ประเภทนี้ด้วย 

6.ทรัพยากรที่มีความสามารถท่ีมี
ศักยภาพเชิงพลวัตร  
( Resources with potential 
dynamic capability) 

แหล่งทรัพยากรที่สําคัญที่เก่ียวข้องกับความสามารถเม่ือคุณค่าของทรัพยากร
เร่ิมที่จะหมดสภาพหรือถึงเวลาท่ีจะเปล่ียน หรือถูกบังคับให้ต้องเปล่ียน 
ตัวอย่างเช่น ความเช่ือของพนักงานที่มีอิทธิพล  ทรัพยากรการเงิน ที่จะ
นํามาใช้ในการเปล่ียนแปลงแก้ไข 

 

ท่ีมา : Mills et al. , (2003) 
 

 ทรัพยากรขององค์การประกอบด้วยทรัพย์สินท่ีจับต้องได้ และจับต้องไม่ได้ สิ่งท่ีเกี่ยวกับคนและไม่
เกี่ยวกับคนท่ีถูกครอบครองหรือควบคุมโดยองค์การ  ซ่ึงสามารถใช้ในการกําหนดกลยุทธ์ท่ีมีคุณค่า 
(Barney,1991;Wernerfelt, 1984) ทรัพยากรและความสามารถท่ีเป็นเอกลักษณ์เหล่านี้ ได้รับการเสนอใน
หลากหลายรูปแบบ เช่น ความสามารถท่ีแตกต่าง (Distinctive Competences) ความสามารถหลัก (Core 
Capabilities) ทรัพยากรท่ีมองไม่เห็น ( Invisible Assets)  ความสามารถภายในองค์การ ( Internal 
Capabilities) ประสบการณ์ทางธุรกิจท่ีเป็นเอกลักษณ์เฉพาะตัว (Unique Combinations of Business 
Experience) โดยทรัพยากรท่ีจับต้องไม่ได้ ดูเหมือนว่าจะสามารถสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันได้
มากกว่าทรัพยากรท่ีจับต้องได้ (Hitt, Bierman,Shimizu and Kochhar,2001; Hitt, et al ,2006) 

จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้องกับมุมมองเชิงฐานทรัพยากร พบว่าองค์กรท่ีมีลักษณะของ
ทรัพยากร และความสามารถท่ีมีคุณค่าต่อการดําเนินธุรกิจ ธุรกิจท่ีมีซ่ึงเอกลักษณ์ มีความเฉพาะ มีความรู้ 
ทักษะ มีจํานวนท่ีจํากัด ไม่สามารถลอกเลียนแบบและไม่สามารถหาสิ่งใดมาทดแทนได้อย่างสมบูรณ์แบบ 
ทรัพยากรจัดเป็นแหล่งท่ีมาของความรู้ ความสามารถ และความสามารถเป็นสิ่งท่ีทําให้เกิดความได้เปรียบ
ทางการแข่งขัน โดยเฉพาะความสามารถนั้นต้องเป็นความสามารถท่ีจะปรับเปล่ียนให้สอดคล้องตามสภาวะ
ทางการแข่งขัน ความสามารถองค์กรจึงเป็นหัวใจสําคัญของการได้มาซ่ึงความได้เปรียบทางการแข่งขันอย่าง
ย่ังยืน 

 

 ความสามารถขององค์การ (Organizational Capabilities) 
การศึกษาความสามารถในการแข่งขันในทางธุรกิจนั้น  Porter (1990) ได้กล่าวว่า ความสามารถ

ในการแข่งขันว่าเป็นคุณค่าของธุรกิจท่ีสามารถจะสร้างข้ึนสําหรับลูกค้าท่ีไม่มีในธุรกิจของคู่แข่งก่อให้เกิด
ความพึงพอใจกับลูกค้าได้ มีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับระดับความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพองค์กร และ
ความได้เปรียบในการแข่งขัน พบว่าความสามารถของธุรกิจในฐานะทรัพยากรขององค์กร มีความสัมพันธ์กับ
การสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันอย่างย่ังยืน (Amit, & Schoemaker,  (2012)   
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 Bitar and Somers (2004) ได้ให้คํานิยามของคําว่า ความสามารถขององค์การ คือ กิจกรรมท่ี
องค์การสามารถเลือกท่ีจะสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันขององค์การ โดยการสร้างการพัฒนา และมี
การพัฒนาอย่างต่อเนื่องเป็นการดึงเอาส่วนท่ีมีความได้เปรียบขององค์การท่ีมีอยู่ ได้แก่ ทรัพยากร  ระบบ 
ทักษะการทํางาน โครงสร้างองค์การและวัฒนธรรม เป็นต้น สอดคล้องกับ Amit and SchoemaKer (1993)  
กล่าวว่า ความสามารถขององค์การ คือ การจัดการเกี่ยวกับทรัพยากรต่างๆ ในแง่ของความรู้ ทักษะ และ
ประสบการณ์ของบุคลากรอย่างเหมาะสมให้เกิดประโยชน์ในการดําเนินธุรกิจและ Wang and Ahmed 
(2007) ยังอธิบายอีกว่าความสามารถขององค์การ คือ พฤติกรรมขององค์การท่ีมุ่งไปท่ีการบูรณาการและ
พยายามสร้างทรัพยากรและความสามารถใหม่ๆ เพ่ือตอบสนองความเปลี่ยนแปลงของส่ิงแวดล้อมและเพ่ือ
สร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน  และอีกมุมหนึ่ง Teece , Pisano and Schuen (1997) กล่าวว่า 
ความสามารถขององค์การ คือ กิจกรรมของกิจการในการบูรณาการท่ีจะสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน
ท่ีเปลี่ยนแปลงไปท้ังภายนอกและภายในองค์กร โดยกระบวนการทํางานท่ีผู้บริหารควบคุมทรัพยากรใน
สถานการณ์ท่ีมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลาและยังต้องมีการปรับใช้ทรัพยากรอย่างมีคุณภาพ (Galunic and 
Eisenhard, 2001 ; Zahra and Gerard, 2002) 
 

ผู้แต่ง นิยามความสามารถขององค์กร ประเด็น 
Amit and SchoemaKer 
(1993)   

ความสามารถขององค์กร คือ การจัดการเก่ียวกับทรัพยากร
ต่างๆ ในแง่ของความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ของ
บุคลากรอย่างเหมาะสมให้เกิดประโยชน์ในการดําเนินธุรกิจ 

ความรู้  
ทักษะ ประสบการณ์ 

Teece , Pisano and 
Schuen (1997) 

กระบวนการทํางานที่ ผู้บ ริหารควบคุมทรัพยากรใน
สถานการณ์ที่มีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา 

ระบบการทํางาน 

Bitar and Somers 
(2004) 

กิจกรรมท่ีองค์กรสามารถเลือกที่จะสร้างความได้เปรียบ
ทางการแข่งขันขององค์กร โดยการสร้างการพัฒนา และมี
การพัฒนาอย่างต่อเนื่องเป็นการดึงเอาส่วนที่มีความ
ได้เปรียบขององค์กรท่ีมีอยู่ ได้แก่ ทรัพยากร  ระบบ ทักษะ
การทํางาน โครงสร้างองค์กรและวัฒนธรรม 

ทรัพยากร   
ระบบ  
ทักษะการทํางาน 
โครงสร้างองค์กรวัฒนธรรม 

Amit, & Schoemaker, 
(2012)  
 

ความสามารถของธุรกิจในฐานะทรัพยากรขององค์กร มี
ความสัมพันธ์กับการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน
อย่างย่ังยืน 

ทรัพยากร 

Thomson & Gamble 
(2001) 

ความสามารถของบริษัทในการดําเนินกิจกรรมใดๆอย่าง
ชํานาญ มีประสิทธิภาพ ยังมีการเปล่ียนแปลงตามรูปแบบ , 
คุณภาพ ,ความสําคัญในการแข่งขันกับบางส่ิงที่มีคุณค่าใน
การแข่งขันมากกว่าส่ิงอ่ืน 

ทักษะการทํางาน 
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จากการทบทวนวรรณกรรม 
 จากท่ีกล่าวมาท้ังหมดสามารถสรุปความหมายของ คําว่า ความสามารถขององค์การ ได้ว่า คือ การ
จัดการเกี่ยวกับทรัพยากรต่างๆ มีการบูรณาการในกิจกรรมท่ีองค์การสามารถสร้างและมีการพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่องเป็นการดึงเอาส่วนท่ีมีความได้เปรียบขององค์การท่ีมีอยู่  ได้แก่ ทรัพยากร  ระบบ ทักษะการทํางาน 
โครงสร้างองค์กร และวัฒนธรรมองค์กร  เพ่ือสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันท่ีเปลี่ยนแปลงไปท้ัง
ภายนอกและภายในองค์กรให้เหนือกว่าคู่แข่งขัน  โดยผู้บริหารภายในองค์การมีส่วนสําคัญในการสร้าง
ความสามารถขององค์การ ส่วนท่ีสําคัญอาจจะต้องมีการสร้างสินค้าใหม่ๆ  เพ่ือตอบสนองความต้องการของ
ตลาด ดังนั้นการท่ีจะทําให้ความสามารถขององค์การเกิดการได้เปรียบทางการแข่งขันสูงสุดจําเป็นท่ีจะต้อง
เร่ิมต้นให้สนใจกับสิ่งท่ีตนเองมี นั่นก็คือทรัพยากร (Resources) ท่ีมีอยู่ในองค์กร  ท้ังทรัพยากรท่ีมีตัวตน 
(Tangible) ได้แก่  วัตถุดิบ เคร่ืองมือ  เคร่ืองจักร เป็นต้น และทรัพยากรท่ีไม่มีตัวตน (Intangible)  อันได้แก่ 
เทคโนโลยี  นวัตกรรม  ความรู้  ทักษะความชํานาญ ชื่อเสียงขององค์กร และข้อมูลข่าวสารและวัฒนธรรม
องค์กร เป็นต้น 

ความสามารถขององค์การ (Organizational Capability) เป็นสิ่งท่ีเกิดข้ึนจากสิ่งท่ีองค์การสร้าง
ข้ึนมา ความสามารถขององค์การ หรืออาจมองได้ว่าเป็นทรัพยากรท่ีไม่มีตัวตน  โดยมองไปท่ีเร่ืองทักษะของ
คน และการทํางานของกลุ่มภายในองค์กร  ทักษะความรู้ท่ีอยู่ในตัวของบุคคล ก็ถือเป็นทรัพยากรท่ีสําคัญอีก
ประเภทหนึ่ง บุคลากรในองค์การ ถ้าเป็นผู้มีความรอบรู้ และมีประสบการณ์สูง ซ่ึงส่งผลต่อผลการดําเนินงาน
โดยรวม (Fahy & Smithee, 1999) ความรู้  และประสบการณ์ของบุคลากรองค์การเป็นสิ่งท่ีแฝงอยู่ในแต่ละ
บุคคล  อีกท้ังเม่ือบุคคลรวมกันทํางานเป็นกลุ่มจะเกิดเป็นความรู้และประสบการณ์ของกลุ่มบุคคลท่ีทํางาน
ร่วมกันในองค์กร ซ่ึงเป็นสิ่งท่ีไม่สามารถลอกเลียนและไม่สามารถหามาทดแทน Thomson & Gamble 
(2001) ได้ให้ความหมายคือ ความสามารถของบริษัทในการดําเนินกิจกรรมใดๆอย่างชํานาญ ประสิทธิภาพ
ยังมีการเปลี่ยนแปลงตามรูปแบบ  คุณภาพ ความสําคัญในการแข่งขันกับบางสิ่งท่ีมีคุณค่าในการแข่งขัน
มากกว่าสิ่งอ่ืน  

สําหรับความสามารถทางการแข่งขันในระดับหน่วยธุรกิจหรืออุตสาหกรรมน้ัน ผู้ท่ีมีความสามารถ
ทางการแข่งขันคือ องค์กรหรืออุตสาหกรรมท่ีมีประสิทธิภาพ (Efficiency) และประสิทธิผล (Productivity)  
ในกระบวนการผลิตและการประกอบการที่เหนือกว่าคู่แข่งย่อมส่งผลให้การดําเนินการทางธุรกิจอยู่รอดได้  
ท้ังนี้ความได้เปรียบทางการแข่งขันคือการท่ีองค์กรใดองค์กรหนึ่งมีความได้เปรียบในการแข่งขันเหนือกว่า
องค์กรอ่ืน โดยความได้เปรียบทางการแข่งขันถือเป็นความสามารถขององค์การหรือ หรือสมรรถนะของ
องค์การซ่ึงถือเป็นส่วนหนึ่งของทรัพยากรองค์กรท่ีมีเหนือกว่าคู่แข่ง ความได้เปรียบขององค์การอาจมีหลาย
ด้าน เช่น มีระบบผลิตท่ีเหนือกว่า มีเทคโนโลยีทันสมัยกว่า  มีการบริการท่ีเป็นเลิศกว่า มีต้นทุนท่ีตํ่ากว่า แต่
ความได้เปรียบท่ีสําคัญคือ การสร้างคุณค่าให้กับลูกค้าเป็นสําคัญ  (Barney,1991)  ดังนั้นสถานะของความ
ได้เปรียบคือ ความสามารถในการสร้างความแตกต่างให้แก่สินค้าหรือบริการ โดยทําให้สินค้าและบริการนั้นมี
ความโดดเด่นและมีคุณค่าเหนือกว่าคู่แข่งหรือความสามารถในการนําเสนอสินค้าหรือบริการด้วยต้นทุนท่ีตํ่า
กว่า (Porter,1985)  
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และในขณะท่ี Preble and Hoffman (1994) กล่าวยํ้าว่า กลยุทธ์ท่ีจําเพาะเจาะจงมุ่งสู่ตลาด
เฉพาะด้าน Grant (1991) ได้วิเคราะห์ให้เห็นว่าทรัพยากรท่ีสําคัญท่ีสุดในองค์การ คือความคงทนของ
ทรัพยากร (Durable) ยากท่ีจะพิสูจน์และเข้าใจง่าย (Difficult to identify and understand) ไม่สามารถ
ถ่ายทอดได้โดยสมบูรณ์ (Imperfectly Transferable) ไม่ง่ายท่ีจะทําซํ้า (Replicated) และองค์การเป็น
เจ้าของทรัพยากรและสามารถควบคุมทรัพยากรเหล่านั้นได้ 
 Barney and Hesterly (2006) ได้หยิบยกกรอบแนวคิดท่ีเรียกว่า “VRIO Framework”มาตอก
ยํ้าความสามารถขององค์การ (Barney ใช้คําว่า “Organization” และได้สรุปว่า ศักยภาพขององค์การใน
การท่ีจะมีความได้เปรียบในการแข่งขันข้ึนอยู่กับทรัพยากร และความสามารถท่ีมีคุณค่า (Value) หายาก 
(Rarity) และยากต่อการลอกเลียนแบบ (Inimitability) อย่างไรก็ตามศักยภาพดังกล่าวจะเกิดข้ึนได้ องค์การ
ต้องสามารถใช้ประโยชน์จากทรัพยากร และความสามารถท่ีมีอยู่ให้มากท่ีสุด และควรใช้ทรัพยากรเสริมด้วย
ความสามารถ การแยกกันจะทําให้เกิดข้อจํากัดของความได้เปรียบทรัพยากรและความสามารถจะมีคุณค่า  
 Prahalad and Hamel (1990) ได้เสนอว่า ความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรขององค์การโดย
นําแนวคิดความสามารถหลัก (core competence) ซ่ึงเป็นการเรียนรู้ภายในองค์การท่ีได้สั่งสมกันมา เพ่ือ
ก่อให้เกิดสินค้าและบริการท่ีลูกค้าพึงพอใจ ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของแกรนท์ (Grant,1991) ท่ีอ้างว่าสิ่งท่ี
สําคัญในการสร้างกลยุทธ์คือ การออกแบบกลยุทธ์ท่ีก่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการใช้ความสามารถหลัก
ขององค์การ (core capabilities)  อันเป็นผลมากจากการสั่งสมประสมการณ์ ความชํานาญ บทเรียนและ
ความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านของธุรกิจ เพราะหน้าท่ีของแนวคิดมุมมองฐานทรัพยากรในการสร้างกลยุทธ์คือ 
การทําให้องค์การมีความแตกต่างเหนือคู่แข่งขันในกิจกรรมเดียวกัน มุ่งเน้นผลกําไรและรายได้สูงสุดในระยะ
ยาว เพราะโลกของการดําเนินธุรกิจในปัจจุบัน ย่อมมีการเปล่ียนแปลงตามสถานการณ์ความต้องการและ
พฤติกรรมของลูกค้ามีการเปลี่ยนแปลงไปอยู่ตลอดเวลา ดังนั้น ทรัพยากรและความสามารถขององค์การเป็น
สิ่งท่ีผู้ประกอบการหรือผู้บริหารต้องมีการบริหารจัดการตามสถานการณ์ของสภาพแวดล้อมท่ีมีความผันผวน
ตลอดเวลา เพราะสถานการณ์จะเป็นตัวกําหนดการตัดสินใจและรูปการบริหารเชิงกลยุทธ์ได้อย่างเหมาะสม 
ซ่ึงมีผลกระทบต่อการดําเนินงานขององค์การ ผู้ประกอบการต้องประยุทธ์ใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่าง
หลากหลายเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด เพ่ือเป็นปัจจัยสําคัญในการกําหนดทิศทางของการสร้างกลยุทธ์ในการ
ก่อให้เกิดความได้เปรียบในการแข่งขันได้ เหตุผลหลักท่ีทําให้องค์การเติบโตและประสบความสําเร็จเกิดจาก
ทรัพยากรในองค์การท่ีดีกว่า และความสามารถในการใช้ทรัพยากรเหล่านั้น มีงานวิจัยเชิงประจักษ์ท่ี
สนับสนุนให้เห็นว่าอัตราผลกําไรมีความแตกต่างกันอย่างมากในอุตสาหกรรมเดียวกันมากกว่าอุตสาหกรรม
ต่างชนิดกัน (Peteraf (1993) 
 McGivern and Tvorik (1997) ได้เสนอตัวแปรท่ีมีอิทธิพลต่อผลการดําเนินงานขององค์การ 
อธิบายว่า ผลการดําเนินงานขององค์การจะถูกออกแบบผ่านแนวคิดเร่ือง ทรัพยากร  ความรู้  และวิสัยทัศน์
ภายในองค์การ โดยองค์การสนองตอบสิ่งแวดล้อมท่ีเปลี่ยนแปลงไปด้วยความสามารถที่เป็นเอกลักษณ์ 
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(Unique Capabilities) ดังนั้น คุณลักษณะภายในขององค์การ โดยเฉพาะอย่างย่ิงรูปแบบของวัฒนธรรม 
การเรียนรู้ และการสั่งสมทรัพยากรท่ีเรียกว่า ทุนมนุษย์ (Human capital) มีผลต่อความสามารถของ
องค์การ ในการท่ีจะนําเสนอสินค้าค้าใหม่ๆ ท่ีพร้อมลงแข่งขันในตลาด แต่ความได้เปรียบในการแข่งขันจะอยู่
อย่างย่ังยืนได้ก็ต่อเม่ือความสามารถนั้นได้รับการสนับสนุนจากทรัพยากรท่ีไม่สามารถทําซํ้าได้ง่ายโดยคู่แข่ง 
คือมีกลไกในการป้องกันการลอกเลียนแบบ (Rumelt,1984) และ Hansen and Wernerfelt (1989) พบว่า 
ปัจจัยด้านองค์การได้แก่ โครงสร้าง ระบบ ขนาด และประวัติขององค์การมีอิทธิพลต่อผลการดําเนินงาน
มากกว่าปัจจัยด้านเศรษฐกิจ 

นอกจากนี้ แนวคิดของ Teece (1984) ได้กล่าวว่า องค์การจําเป็นท่ีจะต้องสร้างความสามารถของ
องค์การให้เหมาะสมกับสิ่งแวดล้อมท่ีเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา  โดยเฉพาะด้านโครงสร้างและกลยุทธ์ของ
องค์การจะต้องถูกปรับเปลี่ยนให้เหมาะสมกับสถานการณ์ท่ีมีการเปลี่ยนแปลงไป โดยทฤษฎีมุมมองฐาน
ทรัพยากรมุ่งเน้นบริบทองค์การ กล่าวคือ การท่ีองค์การมีทรัพยากรท่ีคุณค่าและหายาก หรือยากท่ีจะ
ลอกเลียนแบบ คุณลักษณะของทรัพยากร ตลอดจนความสามารถขององค์การท่ีมีอิทธิพลต่อผลการ
ดําเนินงาน (Amit and Schoemaker,1993) ดังนั้น ผู้ เขียนขอนําเสนอผลการสังเคราะห์ทฤษฎีฐาน
ทรัพยากรตามวรรณกรรมท่ีได้ทบทวนมา  
 สรุปได้ว่า ทฤษฎีมุมมองฐานทรัพยากรจะให้ความสําคัญกับสภาพแวดล้อมของธุรกิจท่ีมีการ
เปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง และตลอดเวลา เช่น พฤติกรรมของผู้บริโภค ความต้องการซ้ือและอํานาจซ้ือ  
สภาวะการแข่งขัน การพัฒนาของเทคโนโลยี  นวัตกรรมและข้อกําหนด กฎข้อบังคับ เงื่อนไขต่างๆ ปัจจัย
เหล่านี้ส่งผลกระทบต่อองค์กรธุรกิจ ดังนั้นผู้ประกอบการจึงต้องค้นหาความสามารถขององค์กร เพ่ือสร้าง
ความได้เปรียบทางการแข่งขันขององค์การภายใต้สภาพแวดล้อมดังกล่าว องค์การสมัยใหม่มีเป้าหมายท้ัง
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริหารจัดการในสถานการณ์ของสภาพแวดล้อมท่ีมีความซับซ้อน 
ผู้ประกอบการหรือเจ้าของธุรกิจสามารถใช้ทรัพยากรของตนเองได้อย่างคุ้มค่าและเกิดประสิทธิผลต่อ
เป้าหมายธุรกิจย่อมสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน ดังนั้นผู้บริหารหรือเจ้าของประกอบการต้องทําความ
เข้าใจและสํารวจตรวจสอบฐานทรัพยากรขององค์การ (Resource – based View) ของตนเองเพราะเป็น
ปัจจัยส่วนสําคัญต่อการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันและความสามารถ (capability) ทําให้สามารถ
วางแผนกลยุทธ์ในการแข่งขันท่ีเหมาะสมส่งผลต่อการดําเนินงานและก่อให้เกิดความสําเร็จขององค์การใน
ระยะยาว 
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อิทธิพลจากทักษะของทรัพยากรมนษุย์ท่ีมีต่อผลผลิตแรงงานของผู้ประกอบการ
ขนาดกลางและขนาดยอ่มส่วนอุตสาหกรรมการผลิตในจังหวัดเพชรบูรณ์ 
Influence of Human Resources Skills on Labor Productivity of 

Small and Medium Industrial Entrepreneurs in Phetchabun Province 
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บทคัดย่อ 
การวิจัยนี้ศึกษาทักษะของหัวหน้างาน และทักษะของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีอิทธิพลต่อ

ผลผลิตแรงงาน ของผู้ประกอบการขนาดกลางและขนาดย่อมส่วนอุตสาหกรรมการผลิต (SMI) ประชากรคือ
ผู้ประกอบการ SMI ในจังหวัดเพชรบูรณ์ ท่ีต้องการจะฟื้นฟูกิจการ งานวิจัยใช้แบบสอบถามในการเก็บข้อมูล
จํานวน 259 ราย โดยผู้วิจัยเก็บข้อมูลด้วยการสุ่มแบบเจาะจง การวิเคราะห์ทางสถิติใช้การวิเคราะห์สถิติเชิง
พรรณนา การวิเคราะห์ความแปรปรวน และสมการถดถอยพหุผลการวิจัยพบว่า (1) ท้ังหมด 3 ตัวแปร ได้แก่ 
ทักษะของพนักงานระดับปฏิบัติ และผลผลิตแรงงาน มีค่าเฉล่ียในระดับมาก ส่วนทักษะของหัวหน้างาน มี
ค่าเฉลี่ยในระดับปานกลาง (2) จํานวนของพนักงาน และแหล่งท่ีมาของพนักงานท่ีใช้ในการดําเนินการท่ี
แตกต่างกัน มีทักษะของหัวหน้างาน และทักษะของพนักงานระดับปฏิบัติการไม่แตกต่างกัน และ (3) SS = 
ทักษะของหัวหน้างาน, และ OS = ทักษะของพนักงานระดับปฏิบัติการ มีอิทธิพลทางบวกโดยตรงต่อ LP = 
ผลผลิตแรงงาน โดยอธิบายได้จากสมการ LP = 1.777 + 0.374SS + 0.106OS สามารถอธิบายได้ 23.5% 
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 

คําสําคัญ: ทักษะ  ทรัพยากรมนุษย์  ผลผลิตแรงงาน  ผู้ประกอบการขนาดกลางและขนาดย่อมส่วน
อุตสาหกรรมการผลิต 

 

Abstract 
This research studied the supervisor skill and operator skill which influenced the 

labor productivity of small and medium industrial entrepreneurs (SMI). The population was 
SMI entrepreneurs who need to reorganization. The research used 259 questionnaires to 
collect data. The researcher collected data with purposive sampling. Statistical analysis used 
descriptive statistics analysis, one-way ANOVA and multiple regressions in stepwise method. 
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The research results showed that (1) all 3 variables were operator skill, and labor productivity 
had a high level of average values and supervisor skill had a fair level of average values. (2) 
Different of number of employees, and sources of operators affected the supervisor skill, 
operator skill, and labor productivity were no different. And (3) SS = supervisor skill, and OS 
= operator skill had positive direct affect to LS = labor productivity. It explained by the 
equation LP = 1.777 + 0.374SS + 0.106OS. This equation was able to explain 23.5% significantly.   

 

Keywords: Skill, Human resource, Labor, productivity, Small and medium industrial entrepreneurs 
 
บทนํา 

จากการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนอย่างรวดเร็วภายใต้กระแสโลกาภิวัฒน์ทําให้เกิดการแข่งขันทางธุรกิจ
ท่ีรุนแรง เป็นความท้าทายท่ีผลักดันให้ผู้ประกอบการไทย ท้ังขนาดใหญ่ ขนาดกลางและขนาดย่อม 
โดยเฉพาะส่วนอุตสาหกรรมการผลิต (SMI) ซ่ึงเป็นต้นน้ําในห่วงโซ่อุปทานในสินค้าท่ีหลากหลายในระดับ
ชุมชนจะต้องเรียนรู้และปรับตัวรองรับความเปลี่ยนแปลงท่ีจะกระทบต่อการดําเนินธุรกิจ ซ่ึงในปัจจุบันธุรกิจ
ต่างๆ ล้วนหันมาให้ความสําคัญกับการเพิ่มศักยภาพของชุมชน และใช้จุดแข็งของชุมชนทางด้านวัฒนธรรม 
วิถีชีวิตและภูมิปัญญา เพ่ือเชื่อมโยงสู่ภาคการผลิตและบริการ ในการสร้างสัญลักษณ์และขยายโอกาสทาง
การตลาดมากย่ิงข้ึน ดังนั้นสิ่งท่ีสําคัญอย่างย่ิงสําหรับผู้ประกอบการ SMI ในระดับชุมขน คือ การพัฒนา
ศักยภาพในการดําเนินธุรกิจท่ีสร้างความน่าเชื่อถือแก่ลูกค้า คู่สัญญา หรือแม้กระท่ังสถาบันการเงิน  
โดยพัฒนาการบริหารจัดการให้มีประสิทธิภาพการดําเนินงานและเพ่ิมผลผลิตในทุกๆ ด้าน ซ่ึงจะทําให้รองรับ
คําสั่งซ้ือท่ีมีปริมาณมากข้ึน และใช้ทรัพยากรได้คุ้มค่ามากท่ีสุด 

จังหวัดเพชรบูรณ์เป็นจังหวัดส่วนหนึ่งของภาคเหนือ และเป็นจังหวัดเมืองรอง มีจํานวน
ผู้ประกอบการ SME จํานวน 1,404 ราย มีการจ้างงานจํานวน 284,251 คน คิดเป็นผลผลิตแรงงาน 
96,149.03 บาทต่อคน มีจํานวนการจ้างงานเป็นลําดับท่ี 2 ในเขตภาคเหนือตอนล่าง 1 แต่ผลผลิตแรงงาน
นั้นอยู่ในลําดับท่ี 4 และต่ํากว่าค่าเฉลี่ย ซ่ึงแสดงว่า SME ในจังหวัดเพชรบูรณ์มีผลผลิตแรงงานท่ีตํ่ากว่า
มาตรฐานในเขตภาคเหนือตอนล่าง 1 โดยเฉพาะอย่างย่ิงผู้ประกอบการขนาดกลางและขนาดย่อมส่วน
อุตสาหกรรมการผลิต (SMI) เป็นตัวแปรสําคัญเพราะมีการใช้ทรัพยากรแรงงานเป็นจํานวนมาก และทําให้มี
ต้นทุนการดําเนินการสูงเพ่ิมมากข้ึนเร่ือยๆ ทําให้เป็นภาระในการดําเนินธุรกิจ โดยมีผู้ประกอบการ SMI  
มาข้ึนทะเบียนโครงการเงินกู้ Micro SME ท้ังหมด 296 ราย ในเดือน สิงหาคม พ.ศ.2561 เพ่ือไปใช้ฟ้ืนฟู
กิจการ จากสํานักงานส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ข้อมูลท่ีกล่าวมา จําเป็นจะต้องให้ความรู้กับ 
SMI ในจังหวัดเพชรบูรณ์ให้สามารถเข้าใจและพัฒนากลยุทธ์ให้สามารถเพิ่มผลผลิตแรงงาน อันจะส่งผลให้
ต้นทุนน้อยลง และให้ผลประกอบการดีข้ึนตามมา  
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จากการลงพ้ืนท่ีเก็บข้อมูลเบื้องต้น พบว่า SMI ในจังหวัดเพชรบูรณ์บางราย พบว่าทักษะในการทํางาน
ของทรัพยากรมนุษย์ภายในสถานประกอบการนั้นมีไม่เพียงพอท้ังในระดับหัวหน้างานและระดับปฏิบัติการ 
เพ่ือให้ผู้ประกอบการ SMI ในจังหวัดเพชรบูรณ์สามารถเรียนรู้ เข้าใจถึงความสําคัญของทักษะของทรัพยากร
มนุษย์ และสามารถปรับตัวรองรับกับการเปลี่ยนแปลงท่ีจะกระทบต่อการดําเนินธุรกิจ การจัดการการผลิต 
ถือว่าเป็นหน้าท่ีสําคัญทางธุรกิจหน้าท่ีหนึ่ง นอกเหนือไปจากหน้าท่ีทางด้านการจัดการการตลาด การจัดการ
การการเงิน และการจัดการทรัพยากรมนุษย์ การจัดการการผลิตถือว่าเป็นส่วนสําคัญท่ีมีส่วนช่วยให้หน้าท่ี
อ่ืนๆ บรรลุเป้าหมายตามท่ีผู้บริหารระดับสูง และระดับกลางได้วางกลยุทธ์ไว้เพ่ือสร้างความได้เปรียบ 
ในเชิงแข่งขันในธุรกิจให้องค์การบรรลุเป้าหมาย โดยมุ่งเน้นการเพิ่มมูลค่าให้กับทรัพยากรดําเนินการ  
คือ วัตถุดิบ วิธีการทํางาน เคร่ืองจักร และแรงงานท่ีถูกใช้ไปในกระบวนการออกมาเป็นผลผลิตท่ีมีความ
คุ้มค่ามากท่ีสุด รวมไปถึงการจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้บุคลากรใช้ทักษะ ความรู้ ในความสามารถปฏิบัติงาน
ของตนได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลให้องค์การดําเนินงานบรรลุผลตามเป้าหมายท่ีกําหนดไว้  
และให้ความสําคัญยกระดับทักษะความสามารถ ผู้วิจัยจึงมุ่งศึกษาทักษะของหัวหน้างาน และทักษะของ
พนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีอิทธิพลต่อผลผลิตแรงงาน ของผู้ประกอบการขนาดกลางและขนาดย่อม 
ส่วนอุตสาหกรรมการผลิต (SMI) ในจังหวัดเพชรบูรณ์ 

โดยงานวิจัยท่ีผ่านมา พบว่าผู้ประกอบการท่ีทักษะของหัวหน้างาน สามารถแสดงออกมาโดยท่ีระดับ
หัวหน้างานสามารถใชค้วามรู้ เคร่ืองมือ เทคนิค ในการทํางานไดเ้ชี่ยวชาญ สามารถวางแผน วิเคราะห์ คาดการณ์
ล่วงหน้าได้มีประสิทธิภาพ รับฟังความคิดเห็น เน้นการทํางานเป็นทีม ช่วยเหลือ และเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน จะส่ง
อิทธิพลต่อผลผลิตแรงงาน (Attar, Gupta, & Desai, 2009; Butt, Waseem, Rafiq, Nawab, & Khilji, 2014; 
Khaled, El-Gohary, Remon, & Aziz, 2013; Khaleel, & Nassar, 2018; Muhammad, Sani, Muhammad, 
Balubaid, Ituma, & Suleiman, 2015; Robles, Stifi, Ponz-Tienda, & Gentes, 2014) 

และงานวิจัยท่ีผ่านมา ยังพบว่าทักษะของพนักงานระดับปฏิบัติการ เป็นปัจจัยท่ีมีความสําคัญอย่าง
มากในการดําเนินการทางธุรกิจของ SMI เนื่องจากเป็นอุตสาหกรรมการผลิตท่ีใช้แรงงานคนเป็นหลัก ซ่ึงการมี
ผลผลิตแรงงานที่ดีนั้นจะต้องมีพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีทักษะในการทํางานเหมาะสมกับผลผลิตท่ีออกมา 
โดยท่ีทักษะกล่าวมาคือ พนักงานได้รับการฝึกอบรมให้มีประสบการณ์ ความสามารถเพียงพอ ชํานาญ มีความรู้
ความเข้าใจ และเหมาะสมกับงานท่ีทําอยู่ สามารถทํางานได้รวดเร็วมีคุณภาพ มีความสามารถในการเผชิญกับ
ปัญหาต่างๆ และสามารถตัดสินใจแก้ไขได้ 
  ซ่ึงทักษะของพนักงานระดับปฏิบัติการอิทธิพลต่อผลผลิตแรงงานโดยตรง (Ghate, More, & 
Minde, 2016; Khaled, El-Gohary, Remon, & Aziz, 2013; Khaleel, & Nassar, 2018; Muhammad, 
Sani, Muhammad, Balubaid, Ituma, & Suleiman, 2015; Patel, Bhavsar, & Pitroda, 2017; Robles, 
Stifi, Ponz-Tienda, & Gentes, 2014; Vekaria, 2012)  
 จากการทบทวนวรรณกรรมสามารถสรุปกรอบแนวคิดงานวิจัย แสดงดังภาพท่ี 1 โดยมีทักษะของ
หัวหน้างาน และทักษะของพนักงานระดับปฏิบัติการ เป็นตัวแปรต้น และผลผลิตแรงงาน เป็นตัวแปรตาม 
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ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดของการวิจัย 
 

 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
  1. เพ่ือศึกษาทักษะของหัวหน้างาน ทักษะของพนักงานระดับปฏิบัติการ และผลผลิตแรงงาน  
ของผู้ประกอบการ SMI ท่ีต้องการฟื้นฟูกิจการ ในจังหวัดเพชรบูรณ์ 
  2. เพ่ือเปรียบเทียบทักษะของหัวหน้างาน ทักษะของพนักงานระดับปฏิบัติการ และผลผลิต
แรงงานในแต่ละประเภทของการประกอบการท่ีแตกต่างกัน ของผู้ประกอบการ SMI ท่ีต้องการฟ้ืนฟูกิจการ 
ในจังหวัดเพชรบูรณ์ 
  3. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของทักษะของหัวหน้างาน และทักษะของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีต่อ
ผลผลิตแรงงาน ของผู้ประกอบการ SMI ท่ีต้องการฟื้นฟูกิจการ ในจังหวัดเพชรบูรณ์ 

 

 สมมติฐานการวิจัย 
 1. ทักษะของหัวหน้างาน ส่งอิทธิพลต่อผลผลิตแรงงาน ของผู้ประกอบการ SMI ท่ีต้องการฟ้ืนฟู
กิจการ ในจังหวัดเพชรบูรณ์ 
 2. ทักษะของของพนักงานระดับปฏิบัติการ ส่งอิทธิพลต่อผลผลิตแรงงาน ของผู้ประกอบการ SMI 
ท่ีต้องการฟื้นฟูกิจการ ในจังหวัดเพชรบูรณ์ 
 

วิธีดําเนนิการวิจัย 
การวิจัยคร้ังนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณด้วยโดยใช้เคร่ืองมือคือแบบสอบถามในการเก็บข้อมูล 

ซ่ึงได้รับการพัฒนาข้อคําถามมาจากตัวแปรจากงานวิจัยท่ีผ่านมาโดยได้รับการตรวจสอบความตรง (Validity 
test) จากผู้ทรงคุณวุฒิและผู้เชี่ยวชาญจํานวน 3 ท่าน ทดสอบความเชื่อม่ัน (Reliability test) ด้วยสถิติ 
Conbach’s Alpha ทําการสุ่มแบบเจาะจง (Purposive sampling) หลังจากการเก็บข้อมูลเสร็จแล้ว  
ผู้วิจัยใช้สถิติพรรณนาเพ่ืออธิบายค่าสถิติท่ัวไปของข้อมูลท่ีเก็บมาได้ ใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวน 
เพ่ือเปรียบเทียบความสูญเสียด้านกระบวนการผลิตท่ีไม่จําเป็นในแต่ละประเภทของการประกอบการ 
ท่ีแตกต่างกัน และสมการถดถอยพหุในการศึกษาอิทธิพลเพื่อตอบวัตถุประสงค์ของการวิจัยในคร้ังนี้ 

ตัวแปรต้น ตัวแปรตาม

Supervisor Skill
(ทักษะของหัวหน้างาน)

Operator Skill
(ทักษะของพนักงานระดับปฏิบติการ)

Labor Productivity
(ผลผลิตแรงงาน)
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ประชากรและตัวอย่าง 
การวิจัยนี้ศึกษากับกลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้ประกอบการ SMI ท่ีข้ึนทะเบียนโครงการเงินกู้ Micro SME 

กับสํานักงานส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม จังหวัดเพชรบูรณ์ จํานวน 296 ราย ในเดือน 
สิงหาคม พ.ศ.2561 ตัวอย่างท่ีเหมาะสมของงานวิจัยนี้ ใช้หลักการวิเคราะห์ของ Taro Yamane คํานวณได้
กลุ่มตัวอย่างข้ันตํ่าเท่ากับ 259 ราย ท่ีระดับความเชื่อม่ัน 95 % และมีคุณสมบัติตรงตามท่ีผู้วิจัยต้องการ คือ 
เป็นผู้ประกอบการ SMI ท่ีต้องการฟื้นฟูกิจการ โดยแหล่งข้อมูลมาจาก สํานักงานส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดย่อม จังหวัดเพชรบูรณ์ 

 

เครื่องมือวิจัย 
เคร่ืองมือวิจัยคือแบบสอบถามในการเก็บข้อมูลซ่ึงได้รับการพัฒนาข้อคําถามมาจากตัวแปรจาก

งานวิจัยท่ีผ่านมา จํานวน 2 ตอน ประกอบไปด้วย ตอนท่ี 1 ข้อมูลเกี่ยวกับผู้ประกอบการ SMI และ ตอนท่ี 2 
เกี่ยวกับทักษะของหัวหน้างาน ทักษะของพนักงานระดับปฏิบัติการ และผลผลิตแรงงาน ของผู้ประกอบการ 
SMI โดยได้รับการตรวจสอบความตรง (Validity test) จากผู้ทรงคุณวุฒิและผู้เชี่ยวชาญจํานวน 3 ท่าน ได้ค่า 
Item-Objective Congruence (IOC) มากกว่า 0.6 ทดสอบความเชื่อม่ัน (Reliability test) ด้วยสถิติ 
Conbach’s Alpha ได้ค่าเท่ากับ 0.712 ซ่ึงถือว่า แบบสอบถามมีมาตรฐานเหมาะสมในการนําไปใช้เก็บ
ข้อมูลในภาคสนาม 

 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
ผู้วิจัยเลือกเก็บข้อมูลด้วยวิธีการสุ่มแบบเฉพาะเจาะจงและแบบง่าย (Purposive and simple 

sampling) เพ่ือให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 

การวิเคราะห์ทางสถิติ 
  1. สถิติพรรณนาพ้ืนฐาน สําหรับวิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปท่ีเก็บมาได้ และอธิบายระดับของ 3 ตัวแปร 
ได้แก่ทักษะของหัวหน้างาน ทักษะของพนักงานระดับปฏิบัติการ และผลผลิตแรงงานคือค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าความถี่ (Frequencies) ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  2. สถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวน (One-way ANOVA) ระดับความเชื่อม่ัน 95 %  และการ
ทดสอบเป็นรายคู่ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe’s method) สําหรับการเปรียบเทียบทักษะของหัวหน้า
งาน ทักษะของพนักงานระดับปฏิบัติการ และผลผลิตแรงงานในแต่ละประเภทของการประกอบการที่
แตกต่างกัน 
  3. สถิติการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุ (Multiple Regression) สําหรับการศึกษาทักษะของ
หัวหน้างาน ทักษะของพนักงานระดับปฏิบัติการ ท่ีมีอิทธิพลต่อผลผลิตแรงงาน 
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ผลการวิจัย  
 

ตารางท่ี 1 ผลการวิเคราะห์สถิติพรรณนาของข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตัวแปร จํานวน ร้อยละ 

จํานวนพนักงาน 
ในองค์การ 

51-75 คน 84 32.43 

21-50 คน 63 24.32 

76-100 คน 47 18.15 
8-20 คน 37 14.29 

1-7 คน 16 6.18 

101 คน ข้ึนไป 12 4.63 

ระยะเวลา 
ของการดําเนินธุรกิจ 

4-6 ปี 77 29.73 
1-3 ปี 76 29.34 

7-9 ปี 59 22.78 

น้อยกว่า 1 ปี 27 10.42 

9 ปีข้ึนไป 20 7.72 

แหล่งท่ีมาของพนักงาน
ท่ีใช้ในการดําเนินการ 

ใช้พนักงานภายนอกจังหวัดท้ังหมด 132 50.97 

ใช้พนักงานภายในจังหวัดท้ังหมด 69 26.64 

ใช้พนักงานท้ังภายในและภายนอกจังหวัดผสมกัน 58 22.39 
 
จากตารางท่ี 1 ผลวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนาของข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า ผู้ตอบ

แบบสอบถามซ่ึงเป็นผู้ประกอบการ SMI ท่ีต้องการการฟ้ืนฟูกิจการมีจํานวนท้ังหมด 259 ราย มีจํานวน
พนักงานในองค์การ มากท่ีสุดจํานวน 51-75 คน จํานวน 84 ราย ร้อยละ 32.43 และน้อยท่ีสุดคือ พนักงาน 
101 คน ข้ึนไป จํานวน 12 ราย ร้อยละ 4.63 มีระยะเวลาของการดําเนินธุรกิจ มากท่ีสุด คือ 4-6 ปี จํานวน 
77 ราย ร้อยละ 29.73 และน้อยท่ีสุดคือ 9 ปีข้ึนไป จํานวน 20 ราย ร้อยละ 7.72 และมีแหล่งท่ีมาของ
พนักงานท่ีใช้ในการดําเนินการ มากท่ีสุด คือ ใช้พนักงานภายนอกจังหวัดท้ังหมดจํานวน 132 ราย ร้อยละ 
50.97 รองลงมาคือใช้พนักงานภายในจังหวัดท้ังหมด จํานวน 69 ราย ร้อยละ 26.64 ใช้พนักงานท้ังภายใน
และภายนอกจังหวัดผสมกัน จํานวน 58 ราย ร้อยละ 22.39 ตามลําดับ 
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 ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนาในส่วนของตัวแปรที่อยู่ในตัวแบบสมการถดถอยพหุ ตาม
วัตถุประสงค์การวิจัยข้อท่ี 1 แสดงในตารางท่ี 2 ด้วยเกณฑ์การแบ่งอันตรภาคชั้นเป็น 5 ชั้น แบ่งเกณฑ์ได้ 5 
เกณฑ์ ได้แก่ ระดับมากท่ีสุด (ค่า 4.21 – 5.00) ระดับมาก (ค่า 3.41 – 4.20)  ระดับปานกลาง (ค่า 2.61 – 
3.40)  ระดับน้อย (ค่า 1.81 – 2.60)  และระดับน้อยท่ีสุด (ค่า 1.00 – 1.80)  ผลการวิเคราะห์พบว่า 
ค่าเฉลี่ยทักษะของพนักงานระดับปฏิบัติ และผลผลิตแรงงาน มีค่าเฉลี่ยในระดับมาก ส่วนค่าเฉลี่ยของทักษะ
ของหัวหน้างาน อยู่ในระดับปานกลาง 
 

ตารางท่ี 2 ผลการวิเคราะห์สถิติพรรณนาของตัวแปรสําคัญ 
ตัวแปร ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การแปลค่า 

ทักษะของพนักงานระดับปฏิบัติ (OS) 3.66 0.66 มาก 
ผลผลิตแรงงาน (PD) 3.42 0.59 มาก 

ทักษะของหัวหน้างาน (SS) 3.36 0.74 ปานกลาง 
 

ตารางท่ี 3 การเปรียบเทียบทักษะของหัวหน้างาน ทักษะของพนักงานระดับปฏิบัติการ และผลผลิตแรงงาน 

จํานวนของพนักงานในองค์กร 
Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

ทักษะของพนักงาน
ระดับปฏิบัติ (OS) 

Between 
Groups 

2.167 5 .433 .995 .421 

Within Groups 110.250 253 .436   
Total 112.417 258       

ทักษะของหัวหน้างาน 
(SS) 

Between 
Groups 

3.226 5 .645 1.193 .313 

Within Groups 136.872 253 .541   
Total 140.098 258       

ผลผลิตแรงงาน (PD) 

Between 
Groups 

2.050 5 .410 1.182 .318 

Within Groups 87.747 253 .347   
Total 89.797 258       
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ตารางท่ี 3 (ต่อ) การเปรียบเทียบทักษะของหัวหน้างาน ทักษะของพนักงานระดับปฏิบัติการ และผลผลิตแรงงาน 

แหล่งท่ีมาของพนักงานท่ีใช้ในการดําเนินการ
Sum of 
Squares

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

ทักษะของพนักงาน
ระดับปฏิบัติ (OS) 

Between Groups 1.426 2 .713 1.645 .195 
Within Groups 110.991 256 .434   
Total 112.417 258       

ทักษะของหัวหน้างาน 
(SS) 

Between Groups .085 2 .043 .078 .925 
Within Groups 140.013 256 .547   
Total 140.098 258       

ผลผลิตแรงงาน (PD) 

Between Groups .379 2 .190 .543 .582 

Within Groups 89.418 256 .349   

Total 89.797 258       
 

** คือ ระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01, * คือ ระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

 จากตารางท่ี 3 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบทักษะของหัวหน้างาน ทักษะของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ และผลผลิตแรงงานในแต่ละประเภทของการประกอบการท่ีแตกต่างกัน ตามวัตถุประสงค์การ
วิจัยข้อท่ี 2 พบว่าจํานวนของพนักงานในองค์กร และแหล่งท่ีมาของพนักงานท่ีใช้ในการดําเนินการท่ีแตกต่าง
กัน มีทักษะของหัวหน้างาน ทักษะของพนักงานระดับปฏิบัติการ และผลผลิตแรงงาน ไม่แตกต่างกัน ท่ีระดับ
ความเชื่อม่ัน 95 %  โดยการทดสอบด้วยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe’s method) 
 และเม่ือทําการวิเคราะห์สหสัมพันธ์ ไม่พบคู่ของตัวแปรท่ีมีค่าสหสัมพันธ์ ดังแสดงในตารางท่ี 4 
และในงานวิจัยนี้ใช้การวิเคราะห์ถดถอยพหุแบบ Stepwise ซ่ึงโปรแกรม SPSS จะมีการคัดเลือกตัวแปรเข้า
สมการ เพ่ือลดปัญหาการเกิดตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กนัสูง (Multicollinearity) 
 
ตารางท่ี 4 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพการใช้ทรัพยากรดําเนินการด้านต่างๆ 
 

ตัวแปร ทักษะของหัวหน้างาน (SS) 
ทักษะของพนักงานระดับปฏิบัติ (OS) 0.023 

 

** คือ ระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01, * คือ ระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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 การวิเคราะห์อิทธิพลของทักษะของหัวหน้างาน และทักษะของพนักงานระดับปฏิบัติการ ท่ีมีต่อ
ผลผลิตแรงงาน ของผู้ประกอบการ SMI ท่ีต้องการฟ้ืนฟูกิจการ ในจังหวัดเพชรบูรณ์ ตามวัตถุประสงค์ของ
การวิจัยข้อท่ี 3 และทดสอบสมมติฐานการวิจัยข้อ 1-2 ตามตารางท่ี 5 พบว่า SS = ทักษะของหัวหน้างาน, 
และ OS = ทักษะของพนักงานระดับปฏิบัติการ มีอิทธิพลทางบวกโดยตรงต่อ LP = ผลผลิตแรงงาน  
โดยอธิบายได้จากสมการ LP = 1.777 + 0.374SS + 0.106OS สามารถอธิบายได้ 23.5% อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 

ตารางท่ี 5 การวิเคราะห์อิทธิพลของทักษะของหัวหน้างาน และทักษะของพนักงานระดับปฏิบัติการ ท่ีมีต่อ
ผลผลิตแรงงาน 

ตัวแปร B SE Beta t Sig 
ค่าคงท่ี 1.777 0.231   7.691 0.000 
ทักษะของหัวหน้างาน (SS) 0.374 0.044 0.467 8.542 0.000 
ทักษะของพนักงานระดับปฏิบัติ (OS) 0.106 0.049 0.118 2.161 0.032 

R2 = 0.235 ,SEE = 0.51809 ,F = 39.274 ,Sig. of F = .000 
 

** คือ ระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01, * คือ ระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
สรุปและวิจารณ์ผล 

สรุปผลการวิจัย 
การวิจัยนี้ศึกษาทักษะของหัวหน้างาน และทักษะของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีอิทธิพลต่อ

ผลผลิตแรงงาน ของผู้ประกอบการขนาดกลางและขนาดย่อมส่วนอุตสาหกรรมการผลิต (SMI) ประชากรคือ
ผู้ประกอบการ SMI ในจังหวัดเพชรบูรณ์ ท่ีต้องการจะฟื้นฟูกิจการ งานวิจัยใช้แบบสอบถามในการเก็บข้อมูล
จํานวน 259 ราย สามารถสรุปผลการวิจัยได้ดังนี้ 

วัตถุประสงค์ของการวิจัยข้อท่ี 1 พบว่าค่าเฉลี่ยทักษะของพนักงานระดับปฏิบัติ และผลผลิต
แรงงาน มีค่าเฉลี่ยในระดับมาก ส่วนค่าเฉลี่ยของทักษะของหัวหน้างาน อยู่ในระดับปานกลาง 

วัตถุประสงค์ของการวิจัยข้อท่ี 2 พบว่าพบว่าจํานวนของพนักงานในองค์กร และแหล่งท่ีมาของ
พนักงานท่ีใช้ในการดําเนินการท่ีแตกต่างกัน มีทักษะของหัวหน้างาน ทักษะของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
และผลผลิตแรงงาน ไม่แตกต่างกัน 

วัตถุประสงค์ของการวิจัยข้อท่ี 3 พบว่า พบว่า พบว่า SS = ทักษะของหัวหน้างาน, และ OS = 
ทักษะของพนักงานระดับปฏิบัติการ มีอิทธิพลทางบวกโดยตรงต่อ LP = ผลผลิตแรงงาน โดยอธิบายได้จาก
สมการ LP = 1.777 + 0.374SS + 0.106OS สามารถอธิบายได้ 23.5% อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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วิจารณ์ผล 
 จากสมมติฐานการวิจัยข้อท่ี 1 ทักษะของหัวหน้างาน ส่งอิทธิพลต่อผลผลิตแรงงานของผู้ประกอบการ 
SMI ท่ีต้องการฟื้นฟูกิจการ ในจังหวัดเพชรบูรณ์ ผลการวิจัยพบว่าเป็นไปตามสมมติฐาน โดยเม่ือ
ผู้ประกอบการ SMI มีระดับหัวหน้างานท่ีสามารถใช้ความรู้ เคร่ืองมือ เทคนิค ในการทํางานได้เชี่ยวชาญ 
สามารถวางแผน วิเคราะห์ คาดการณ์ล่วงหน้าได้มีประสิทธิภาพ รับฟังความคิดเห็น เน้นการทํางานเป็นทีม 
ช่วยเหลือ และเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน จะส่งอิทธิพลต่อผลผลิตแรงงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ Butt, 
Waseem, Rafiq, Nawab, & Khilji (2014) ท่ีได้ศึกษาและพบว่าหัวหน้างานท่ีมีทักษะเชิงเทคนิค เคร่ืองมือ
และอุปกรณ์ท่ีจําเป็นในการปฏิบัติอย่างเชี่ยวชาญ สามารถคิดวิเคราะห์ และตีความข้อมูล ได้อย่างเป็นระบบ 
จะส่งอิทธิพลโดยตรงต่อผลผลิตแรงงาน ตรงกับผลการศึกษาของ Attar, Gupta, & Desai (2009) ท่ีค้นพบ
ทักษะของหัวหน้างานท่ีสามารถคิดรวบยอด มองเห็นภาพรวมขององค์กร สามารถคาดการณ์อนาคตและ
วางแผนล่วงหน้าได้อย่างมีประสิทธิผล จะส่งผลกระทบต่อผลผลิตแรงงานโดยตรง และสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ Robles, Stifi, Ponz-Tienda, & Gentes (2014) ท่ีค้นพบว่า ทักษะด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล
ของหัวหน้างานท่ี สามารถสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างบุคคล สามารถสร้างวัฒนธรรมการทํางานท่ีเปิดเผย 
เป็นมิตรและมีอิสระ รับฟังและเข้าใจผู้อ่ืน ยอมรับการแสดงความคิดเห็น จัดการความขัดแย้งได้ ส่งเสริมการ
ทํางานเป็นทีม และสามารถควบคุมอารมณ์ได้อย่างเหมาะสม จะส่งอิทธิพลต่อการทําให้ผลผลิตแรงงานเพ่ิมข้ึนได้ 

จากสมมติฐานการวิจัยข้อท่ี 2 ทักษะของพนักงานระดับปฏิบัติการ ส่งอิทธิพลต่อผลผลิตแรงงาน 
ของผู้ประกอบการ SMI ท่ีต้องการฟื้นฟูกิจการ ในจังหวัดเพชรบูรณ์ ผลการวิจัยพบว่าเป็นไปตามสมมติฐาน 
โดยเม่ือผู้ประกอบการ SMI ท่ีมีพนักงานท่ีได้รับการฝึกอบรมให้มีประสบการณ์ ความสามารถเพียงพอ 
ชํานาญ มีความรู้ความเข้าใจ และเหมาะสมกับงานท่ีทําอยู่ สามารถทํางานได้รวดเร็วมีคุณภาพ มี
ความสามารถในการเผชิญกับปัญหาต่างๆ และสามารถตัดสินใจแก้ไขได้ จะส่งอิทธิพลต่อผลผลิตแรงงาน
โดยตรง สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Muhammad et al (2015) ท่ีค้นพบว่า พนักงานท่ีมีทักษะ
ความสามารถเพียงพอในงานท่ีเฉพาะเจาะจงของตนเอง สามารถทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพรวดเร็ว จะทํา
ให้ผลผลิตแรงงานเพ่ิมมากข้ึน ตรงกับงานวิจัยของ และ Ghate, More, & Minde (2016) ท่ีค้นพบว่าการท่ีมี
พนักงานท่ีมีทักษะความสามารถคุ้มค่ากับค่าแรงท่ีผู้ประกอบการจ่าย และสามารถผลิตผลงานได้อย่างมี
คุณภาพ จะส่งผลให้ผลผลิตเพ่ิมมากข้ึน และตรงกบผลการศึกษาของ Patel, Bhavsar, & Pitroda (2017) 
ท่ีได้ค้นพบว่า พนักงานงานท่ีมีความรู้ความเข้าใจในงาน เม่ือเผชิญกับปัญหาต่างๆจะสามารถตัดสินใจในงาน
ท่ีตนเองรบผิดชอบได้ จะส่งผลกระทบโดยตรงกบผลผลิตขององค์กร 
 จากผลการดําเนินการวิจัยตามตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยข้อท่ี 3 สามารถสรุปรูปแบบผลผลิต
แรงงานจากทักษะของทรัพยากรมนุษย์ระดับหัวหน้างาน และระดับพนักงานปฏิบัติการ ในองค์กร
ผู้ประกอบการขนาดกลางและขนาดย่อมส่วนอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดเพชรบูรณ์ แสดงดังภาพท่ี 2 
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ภาพที่ 2 รูปแบบผลผลิตแรงงานจากทักษะของทรัพยากรมนุษย์ระดับหัวหน้างาน และระดับพนักงาน
ปฏิบัติการ ในองค์กรผู้ประกอบการขนาดกลางและขนาดย่อมส่วนอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดเพชรบูรณ์ 

 

ข้อเสนอแนะจากงานวิจัย  
1. ข้อเสนอแนะในการบริหารจัดการ 
ผู้วิจัยเสนอแนะว่า ผู้ประกอบการ SMI ท่ีต้องการฟ้ืนฟูกิจการควรให้ความสําคัญกับการยกระดับ

ผลผลิตแรงงานในสถานประกอบการให้จํานวนแรงงาน เวลาทํางาน หรือค่าแรง ท่ีใช้เท่าเดิม หรือน้อยกว่า
เดิม สามารถผลิตงานออกมาได้มากกว่าเดิม โดยการจัดการอบรมและพัฒนาทักษะของหัวหน้างาน  
ให้สามารถใช้ความรู้ เคร่ืองมือ เทคนิค ในการทํางานได้เชี่ยวชาญ สามารถวางแผน วิเคราะห์ คาดการณ์
ล่วงหน้าได้มีประสิทธิภาพ รับฟังความคิดเห็น เน้นการทํางานเป็นทีม ช่วยเหลือ และเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน  
รวมไปถึงฝึกฝนและให้ความรู้แก่พนักงานระดับปฏิบัติการให้มีประสบการณ์ ความสามารถเพียงพอ ชํานาญ 
มีความรู้ความเข้าใจ และเหมาะสมกับงานท่ีทําอยู่ สามารถทํางานได้รวดเร็วมีคุณภาพ มีความสามารถในการ
เผชิญกับปัญหาต่างๆ และสามารถตัดสินใจแก้ไข 

2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
สําหรับแนวทางในการศึกษาวิจัยคร้ังต่อไปในอนาคต อาจศึกษาวิจัยในตัวแปรตามทางด้าน  

ผลประกอบการเพ่ิมเติม เช่น คุณภาพของสินค้า ต้นทุน การส่งมอบงาน ความย่ังยืนขององค์กร หรือขวัญ 
กําลังใจในการทํางาน เนื่องจากงานวิจัยนี้มุ่งศึกษาผลิตผลแรงงานเป็นหลัก 
 

กิตติกรรมประกาศ 
 งานวิจัยฉบับนี้สําเร็จได้ด้วยการเอ้ือเฟ้ือข้อมูลท่ีเป็นประโยชน์และความร่วมมือต่างๆ จากหลาย
ท่านซ่ึงให้การสนับสนุนผู้วิจัยต้ังแต่เร่ิมต้นงานวิจัยจนเสร็จสมบูรณ์ขอขอบพระคุณ มหาวิทยาลัยราชภัฏ
เพชรบูรณ์ โดย ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. ประยูร ลิ้มสุข อธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ ซ่ึงเป็น 
ผู้ให้การสนับสนุนสําหรับการทําวิจัยนี้ ขอขอบพระคุณ คุณชาญชัย กอประเสริฐกุล ผู้จัดการศูนย์ OSS 
เพชรบูรณ์ สํานักงานส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม สําหรับข้อมูลบทสัมภาษณ์สถานการณ์ SMI 
ในจังหวัดเพชรบูรณ์ ตลอดจนขอขอบพระคุณ ดร.อําพล ชะโยมชัย อาจารย์สาขาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

Supervisor Skill
(ทักษะของหัวหน้างาน)

Operator Skill
(ทักษะของพนักงานระดับปฏิบติการ)
** คือ ระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01, * คือ ระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05

Labor Productivity
(ผลผลิตแรงงาน)

+ 0.374**

+ 0.106*
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คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ ซ่ึงเป็นพ่ีเลี้ยงให้คําปรึกษาแก่ผู้วิจัย รวมท้ังสละเวลา
ให้คําแนะนําและความคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์เกี่ยวกับแนวทางการทําวิจัย การปรับปรุงงานวิจัย และ 
การเผยแพร่งานวิจัย รวมไปถึงท่ีสําคัญที่สุดคือผู้ตอบแบบสอบถามทุกท่านรวมถึงผู้ ท่ีเกี่ยวข้องท่ีไม่ได้ 
กล่าวนามไว้ในท่ีนี้ท่ีกรุณาสละเวลาเอื้อเฟ้ือข้อมูลและให้ความร่วมมือในด้านต่างๆที่มีส่วนช่วยให้การจัดทํา
วิจัยนี้สําเร็จลุล่วงได้ด้วยดี สุดท้ายนี้คุณค่าอันพึงมีจากงานวิจัยฉบับนี้ผู้วิจัยขอมอบเป็นเคร่ืองบูชาพระคุณ 
บิดามารดา ครูอาจารย์ผู้ประสิทธ์ิประสาทวิชาความรู้และวางรากฐานการศึกษาแก่ผู้วิจัย 
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บทคัดย่อ 

การวิจัยคร้ังนี้ทําการศึกษาปัจจัยสําคัญทางด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรในประเทศ
ไทย โดยเน้นในเขตกรุงเทพมหานครที่ถือเป็นจุดศูนย์กลางของการขับเคลื่อนประเทศ วัตถุประสงค์ของการ
วิจัยคร้ังนี้ คือ (1) ศึกษาอิทธิพลของปัจจัยความเป็นผู้นําเชิงจริยธรรมท่ีมีต่อความพึงพอใจในการทํางานของ
พนักงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร และ (2) ศึกษาอิทธิพลของปัจจัยความพึงพอใจในการ
ทํางานท่ีมีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร งานวิจัยใช้แบบสอบถามในการเก็บข้อมูลจากตัวอย่าง
ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร 400 คน ด้วยวิธีสุ่มแบบเจาะจงและตามสะดวก การวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติเชิง
พรรณนาและวิเคราะห์ตัวแบบของงานวิจัยด้วยวิธี Partial Least Squares (PLS-SEM) ผลการวิจัยพบว่า 
(1) ความเป็นผู้นําเชิงจริยธรรมมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในการทํางานอย่างมีนัยสําคัญ (2) ความ
เป็นผู้นําเชิงจริยธรรมมีอิทธิพลเชิงบวกอย่างมีนัยสําคัญต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร และ (3) 
ความพึงพอใจในการทํางานมีอิทธิพลน้อยต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร และผลการวิเคราะห์
ทางสถิติไม่พบนัยสําคัญของอิทธิพลดังกล่าว งานวิจัยคร้ังนี้เสนอแนะว่า ผู้บริหารทุกระดับในองค์กรภาครัฐ
ควรให้ความสําคัญกับการแสดงออกและการเป็นตัวอย่างท่ีดีในด้านจริยธรรม เนื่องจากการปฏิบัติดังกล่าว 
จะส่งผลให้พนักงานภาครัฐในองค์กรเกิดความพึงพอใจในการทํางานกับองค์กรและสร้างพฤติกรรมในการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร 

 

คําสําคัญ   ความเป็นผู้นําเชิงจริยธรรม ความพึงพอใจในการทํางาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์กร พนักงานภาครัฐ  
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Abstract 
 This research studies important factors in human resource management of 
organizations in Thailand. By focusing on Bangkok which is considered the center of driving 
the country. The objectives of this research are (1) to study the influence of ethical 
leadership factors on employees’ job satisfaction and organizational citizenship behavior, 
and (2) to study the influence of job satisfaction on organizational citizenship behavior. The 
research used questionnaires to collect data from the sample in the Bangkok area equal to 
400 respondents by using the purposive and convenient method. The data analysis used 
descriptive statistics and analyzed the research model by Partial Least Squares (PLS-SEM) 
method. The results showed that (1) ethical leadership had a positive influence on job 
satisfaction significantly, (2) ethical leadership had a significant positive influence on 
organizational citizenship behavior, and (3) job satisfaction had little influence on 
organizational citizenship behavior, and the statistical analysis results did not show the 
significance of that influence. This research suggests that executives at all levels in the public 
sector should emphasize the behaviors and the role model in ethics. That practices will 
affect the job satisfaction of government employees in the organization and will create 
organizational citizenship behavior. 
 

Keywords : Ethical Leadership, Job Satisfaction, Organizational Citizenship Behavior, 
Government Employees 

 

บทนํา 
  ทรัพยากรมนุษย์มีความสําคัญต่อองค์กรทุกประเภท การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ท่ีมีประสิทธิภาพจะส่งผลให้องค์กรสามารถปฏิบัติงานได้สําเร็จตามเป้าหมาย แต่หากการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ขาดประสิทธิภาพ ผลลัพธ์ย่อมเกิดในทิศทางตรงข้าม คือ ส่งผลให้เกิดปัญหาในองค์กร 
ในหลายด้าน เช่น การขาดแรงจูงใจในการทํางาน ความร่วมมือระหว่างพนักงานในองค์กร อัตราการขาดงาน
และการลาออกสูงมากข้ึน และผลการดําเนินงานขององค์กรไม่เกิดผลสัมฤทธ์ิตามเป้าหมายท่ีต้ังไว้ เป็นต้น 
(Cascio, 2019) ซ่ึงหากองค์กรนั้นเป็นองค์กรภาครัฐของประเทศท่ีมีบทบาทหน้าท่ีในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจ
ของประเทศ ปัญหาย่อมส่งผลในระดับกว้างและส่งผลต่อประเทศในภาพรวมในที่สุด มีงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
กับองค์การภาครัฐ ท่ีระบุถึงปัจจัยต่างๆท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิผลขององค์กรภาครัฐ  
ซ่ึงปัจจัยดังกล่าว ได้แก่ ภาวะผู้นําขององค์กร ค่านิยมขององค์กร ระบบการบริหารจัดการบุคลากรของ
องค์กร การสร้างความพึงพอใจและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน การพัฒนาทักษะการทํางานของพนักงาน 
ในองค์กร การคํานึงถึงผู้มีส่วนได้ส่วนเสียขององค์กร เป็นต้น (ธัญญารัตน์ สหศักด์ิกุล, 2559; ธีรศานต์ สิกขะโต 
และ คณน ไตรจันทร์, 2560) 
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 ดังนั้น งานวิจัยคร้ังนี้จึงสนใจท่ีจะศึกษาปัจจัยสําคัญด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีส่งผลต่อ
ความสําเร็จในการดําเนินงานขององค์กรภาครัฐ โดยเน้นการศึกษาในสามปัจจัยสําคัญ ได้แก่ ความเป็นผู้นํา
เชิงจริยธรรม ความพึงพอใจในการทํางาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร ซ่ึงการศึกษาให้
ความสําคัญกับศูนย์กลางของการพัฒนาประเทศเป็นพ้ืนท่ีหลักของการศึกษา คือ การศึกษาในเขตพ้ืนท่ี
กรุงเทพมหานครท่ีถือเป็นหัวใจของการพัฒนาประเทศไทยผ่านทางการบริหารจัดการภาครัฐขององค์กร 
  

 การทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 
 

 ความเป็นผู้นําเชิงจริยธรรม 
 ความเป็นผู้นําเชิงจริยธรรม คือ พฤติกรรมตามแนวทางคุณธรรมและจริยธรรมท่ีเหมาะสม ซ่ึงผู้นํา

แสดงออกท้ังในด้านส่วนตัวและการทํางานระหว่างบุคคลในองค์กร เพ่ือสนับสนุนการทํางานอย่างมีคุณธรรม
และจริยธรรมของผู้ใต้บังคับบัญชาผ่านทางการสื่อสาร การสนับสนุน และการตัดสินใจ (Amisano, 2017; 
Engelbrecht, Heine, & Mahembe, 2017; Kalshoven, Hartog, & Hoogh, 2011; Othman & 
Rahman, 2014) โดยผู้นําเชิงจริยธรรมมุ่งเน้นการทํางานเพ่ือสาธารณะและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียท่ีเกี่ยวข้อง 
ส่งผลให้ผู้อ่ืนแสดงออกในทางคุณธรรมและจริยธรรมในลักษณะเดียวกัน (อําพล ชะโยมชัย, 2562) ความเป็น
ผู้นําเชิงจริยธรรมส่งผลให้ตัวผู้นําแสดงออกและตัดสินใจอย่างมีจริยธรรม มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน 
ความผูกพันต่อองค์กร การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร และผลการปฏิบัติงานในระดับพนักงาน (Amisano, 
2017) งานวิจัยของ Zheng, Wang and Li (2011) ศึกษาเกี่ยวกับความเป็นผู้นําเชิงจริยธรรม โดยมุ่งเน้น
ศึกษาด้านความรับผิดชอบ ความซ่ือสัตย์ มุมมองสาธารณะ และผลประโยชน์ต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย พบว่า 
ความเป็นผู้นําเชิงจริยธรรมส่งผลบวกต่อความสัมพันธ์ท่ีดีกับพนักงานและการพัฒนาอย่างย่ังยืนขององค์กร  
  

 ความพึงพอใจในการทํางาน 
  ความพึงพอใจในการทํางานถือเป็นปัจจัยทางการบริหารจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ 
ท่ีมีความสําคัญต่อผลิตภาพขององค์กรและความสําเร็จตามเป้าหมายท่ีองค์กรต้ังไว้ (Bongga & Susanty, 
2018; Giritli, Sertyesilisik, & Horman, 2013) การเปลี่ ยนแปลงอย่างรวดเร็ วของสภาพแวดล้อม 
ในระดับโลก ย่ิงส่งผลให้องค์กรต้องให้ความสําคัญต่อการสร้างความพึงพอใจในการทํางานกับพนักงาน 
เพราะนอกจากความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน 
ทุกระดับแล้ว (Abdirahman, Najeemdeen, Abidemi, & Ahmad, 2018; Islam, Mahajan, & Datta, 
2012; Suharnira, Suharto & Guswandi, 2018) ความพึงพอใจในการทํางานยังส่ งผลต่อคุณภาพ 
การให้บริการ (Bongga & Susanty, 2018) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร (Alizadeh, Darvishi, 
Nazari, & Emami, 2012) ลดการลาออกของพนักงานลง (Giritli, Sertyesilisik, & Horman, 2013) และ 
ความผูกพันกับองค์การ (Tarigan & Ariani, 2015) อีกด้วย ซ่ึงผลลัพธ์สุดท้ายต่อองค์กร คือ การเกิดผลดี 
ต่อผลการปฏิบัติงานและการสร้างผลิตภาพโดยรวมขององค์การในท่ีสุด (Pitaloka & Sofia, 2014; 
Rahman, Uddin, & Mia, 2012) โดยงานวิจัยของ Islam, Mahajan, and Datta (2012) พบว่า ความพึงพอใจ
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ในการทํางานมีองค์ประกอบสําคัญ 2 องค์ประกอบ ได้แก่ ความพึงพอใจในด้านองค์การท่ีเน้นในด้าน 
การบริหารงานของฝ่ายบริหาร การทํางานกับเพ่ือนร่วมงาน ผลตอบแทนท่ีได้รับ และความพึงพอใจ 
ในด้านแรงจูงใจท่ีเน้นในด้านโอกาสในการเติบโตในองค์การ การปฏิบัติหน้าท่ีความรับผิดชอบ เป็นต้น 
งานวิจัยของ Akhigbe, Felix, and Finelady (2014) มุ่งศึกษาความพึงพอใจในการทํางานเน้นไปท่ีเงื่อนไข
ของการทํางาน การจ่ายผลตอบแทน และการส่งเสริมความก้าวหน้าในการทํางาน ด้านงานวิจัยของ 
Mahmud, Hasan and Ashif (2014) ศึกษาปัจจัยท่ีเป็นองค์ประกอบของความพึงพอใจในการทํางาน 
หลายปัจจัย เช่น การสนับสนุนจากฝ่ายบริหาร โอกาสก้าวหน้าในการทํางาน ผลตอบแทนการทํางาน เป็นต้น 
  

 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร 
  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร เป็นพฤติกรรมท่ีพนักงานปฏิบัติงานที่มากเกินกว่า 
ท่ีอธิบายในคําอธิบายงานหรืองานท่ีได้รับมอบหมายจากองค์กร ถือเป็นพฤติกรรมท่ีสร้างประโยชน์ให้กับ
องค์กรและอาจไม่ได้เกี่ยวพันกับระบบการให้รางวัลขององค์กร แต่เป็นความเต็มใจของพนักงาน 
ท่ีจะปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถเพ่ือองค์กรท่ีตนเป็นสมาชิก (Alizadeh, Darvishi, Nazari, & Emami, 
2012; Hui & Law, 1999) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร ประกอบด้วยองค์ประกอบทาง
พฤติกรรมหลัก 2 ส่วน ได้แก่ พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือและพฤติกรรมการปฏิบัติตามสิ่งท่ีองค์กร
กําหนดเป็นแนวทางท่ีเหมาะสม (Alizadeh, Darvishi, Nazari, & Emami, 2012; Kalshoven, Hartog, & 
Hoogh, 2011) มีปัจจัยหลายปัจจัยท่ีส่งผลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร เช่น  
ความเป็นผู้นําของฝ่ายบริหาร ความพึงพอใจในการทํางาน และความผูกพันกับองค์กร เป็นต้น (Alizadeh, 
Darvishi, Nazari, & Emami, 2012) 
  

 งานวิจัยท่ีแสดงความสัมพันธ์ของตัวแปรในการศึกษา 
  งานวิจัยของ  Amisano (2017) พบว่า  ความเป็นผู้นํา เชิงจริยธรรมมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ 
ความพึงพอใจของพนักงานในองค์กร ส่วนงานวิจัยของ  Kalshoven, Hartog, and Hoogh (2011)  
ศึกษาพบว่า ความเป็นผู้นําเชิงจริยธรรมส่งผลเชิงบวกต่อความพึงพอใจของพนักงานในองค์กร 
และมีผลโดยตรงเชิงบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร งานวิจัยนี้ชี้ ว่า หากพนักงาน 
ให้ความสําคัญกับความเป็นผู้นําเชิงจริยธรรม พนักงานเหล่านั้นจะแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
ขององค์กรมากข้ึน สอดคล้องกับงานวิจัยของ Hui and Law (1999) และงานวิจัยของ Ibrahim, Ghani, 
and Salleh (2013) ท่ีระบุถึงความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างหัวหน้างานและพนักงานมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีของพนักงานในองค์กร ด้านงานวิจัยของ Alizadeh, Darvishi, Nazari, and Emami 
(2012) พบว่า ความพึงพอใจของพนักงานในองค์กรมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร  
ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ Ibrahim, Ghani, and Salleh (2013) ท่ีระบุถึงอิทธิพลของความพึงพอใจ 
ของพนักงานในองค์กรท่ีมีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร 
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วัตถุประสงค์การวิจัย  
การวิจัยคร้ังนี้มุ่งศึกษาปัจจัยด้านความเป็นผู้นําเชิงจริยธรรมท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการ

ทํางานของพนักงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรในพนักงานภาครัฐ รวมถึงการศึกษาอิทธิพล
ของปัจจัยความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานท่ีมีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรด้วย  

 

กรอบแนวคิดการวิจัย  
  จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยท่ีผ่านมา ผู้วิจัยได้สรุปกรอบแนวคิดของการวิจัยในคร้ังนี้ 
ตามภาพท่ี 1 โดยมีปัจจัยความเป็นผู้นําเชิงจริยธรรม (ETHIC) ท่ีส่งผลโดยตรงมีต่อความพึงพอใจในการ
ทํางาน (SATIS) และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร (OCB) และความพึงพอใจในการทํางาน 
(SATIS) ท่ีส่งผลโดยตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชกิท่ีดีขององค์กร (OCB)  

 
 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดของการวิจัย 
 
 สมมติฐานการวิจัย 
 การศึกษาคร้ังนี้มีสมมติฐานการวิจัย ดังนี้ 

1. ความเป็นผู้นําเชิงจริยธรรม (ETHIC) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในการทํางาน (SATIS)  
2. ความเป็นผู้นําเชิงจริยธรรม (ETHIC) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องค์กร (OCB) 
3. ความพึงพอใจในการทํางาน (SATIS) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องค์กร (OCB) 
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วิธีดําเนินการวิจัย  
 งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณที่ใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพ่ือนํามาวิเคราะห์
ทางสถิติ ทําการศึกษาในประชากรท่ีเป็นพนักงานภาครัฐในพ้ืนท่ีจังหวัดกรุงเทพมหานคร ซ่ึงถือเป็นแหล่ง
รวมขององค์กรภาครัฐท่ีปฏิบัติงานในการขับเคลื่อนประเทศไทย  
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
ประชากรของการวิจัยคร้ังนี้ คือ พนักงานท่ีทํางานในองค์กรภาครัฐในกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยเก็บข้อมูลจาก
ตัวอย่างท่ีได้จากประชากรในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร สําหรับขนาดตัวอย่างท่ีเหมาะสมกับการวิเคราะห์ตัว
แบบของงานวิจัย ท่ีศึกษาความสัมพันธ์เชิ งสาเหตุนั้น  Hair, Black, Babin, and Anderson (2014) 
เสนอแนะว่า จํานวนขนาดตัวอย่างน้อยท่ีสุดท่ีควรมีเท่ากับ 150 แต่อย่างไรก็ตาม การใช้ขนาดตัวอย่างท่ีใหญ่
ข้ึนจะให้ผลการวิเคราะห์ท่ีดีกว่า ดังนั้น งานวิจัยกําหนดขนาดตัวอย่างไว้เท่ากับ 400 
 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย  
 เคร่ืองมือวิจัย คือ แบบสอบถามท่ีได้รับการพัฒนาข้อคําถามมาจากงานวิจัยท่ีผ่านมา โดยเนื้อหา
ของแบบสอบถาม ประกอบด้วย ตัวแปรสําคัญ 3 ตัวแปรหลัก ได้แก่ ความเป็นผู้นําเชิงจริยธรรม (ETHIC)  
ความพึงพอใจในการทํางาน (SATIS) และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ (OCB) มีจํานวน 19 ข้อ
คําถาม ดังแสดงข้อคําถามและแหล่งอ้างอิงไว้ตามตารางท่ี 1 
 

ตารางท่ี 1 ข้อคําถามและสัญลักษณ์ในแบบสอบถาม 
 

ตัวแปร
(สัญลักษณ์) 

คําถาม(สัญลักษณ์) ท่ีมา 

ความเป็นผู้นําเชิง
จริยธรรม 
(ETHIC) 

การสนับสนุนพนักงานให้มีส่วนร่วมในการทํางาน (ETH1) งานวจิัยของ 
Kalshoven, 
Hartog, and 
Hoogh (2011)  

การให้โอกาสในการตัดสินใจของพนักงาน (ETH2)
การสนับสนุนด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน (ETH3)
การให้ความใส่ใจด้านสิ่งแวดล้อมการทํางาน (ETH4)
การทํางานท่ีมุ่งเน้นคุณธรรมเป็นหลัก (ETH5)
การให้รางวัลในด้านการแสดงพฤติกรรมเชิงคุณธรรม (ETH6)

ความพึงพอใจใน
การทํางาน 
(SATIS) 

การมีส่วนร่วมในการทํางาน (SAT1) งานวจิัยของ
Islam,Mahajan, 
and Datta 
(2012) และ 
Parvin and 
Kabir (2011) 

การสนับสนุนจากฝ่ายบริหาร (SAT2)
ความสมดุลระหว่างการทํางานกับชีวิตส่วนตัว (SAT3)
ความเช่ือมั่นในการทํางาน (SAT4)
ระบบการประเมินผลงาน (SAT5)
การเปิดโอกาสให้ได้แสดงความคิดเห็น (SAT6)
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ตัวแปร
(สัญลักษณ์) 

คําถาม(สัญลักษณ์) ท่ีมา 

พฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์การ 
(OCB) 

ความคิดสร้างสรรค์เพื่อปรับปรุงงาน (OCB1) งานวจิัยของ Hui 
and Law (1999) การเข้าร่วมประชุมในการปฏิบัติงานสม่ําเสมอ (OCB2)

การนําเสนอภาพลักษณ์ท่ีดีขององค์การ (OCB3)
ให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน (OCB4)
ความร่วมมือกับทีมงานเพ่ือปรับปรุงหรือแก้ไขงาน (OCB5)
ความช่ืนชมเพ่ือนร่วมงาน (OCB6)
เสนอแนะความเห็นอย่างตรงไปตรงมาเพื่อปรับปรุงงาน (OCB7)

 

 โดยแบบสอบถามท่ีพัฒนาข้ึนได้รับการตรวจสอบความตรง (Validity test) จากผู้ทรงคุณวุฒิและ
ผู้เชี่ยวชาญจํานวน 3 ท่าน ได้ค่า Item-Objective Congruence (IOC) มากกว่า 0.66 และทดสอบความ
เชื่อม่ัน (Reliability test) ของแบบสอบถามก่อนวิจัย จํานวน 40 ชุด ด้วยสถิติ Conbach’s Alpha ได้ค่าท่ี
เหมาะสมทุกตัวแปร คือ เกิน 0.7 (Hair et al., 2014) ดังแสดงในตารางท่ี 2 ซ่ึงถือว่า แบบสอบถามมีความ
ถูกต้องและความเหมาะสมในการนําไปใช้เก็บข้อมูลจากตังอย่างของงานวิจัยในภาคสนาม 
 

ตารางท่ี 2 ค่าความเชื่อม่ันของแต่ละตัวแปรสําคัญในแบบสอบถามงานวิจัย 
 

ตัวแปรสําคัญ จํานวนข้อคําถาม ค่า Cronbach’s Alpha 
ความเป็นผู้นําเชิงจริยธรรม  
(ETHIC) 

6 0.79 

ความพึงพอใจในการทํางาน ด้านแรงจูงใจ 
(SATIS) 

6 0.72 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
(OCB) 

7 0.71 

 
การเก็บรวบรวมข้อมูล  
 ผู้วิจัยเลือกเก็บข้อมูลจากการใช้แบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบความตรงและความน่าเชื่อถือ
ของแบบสอบถามแล้ว ด้วยวิธีการสุ่มแบบเฉพาะเจาะจงและตามสะดวก (Purposive and convenience 
sampling) โดยมุ่งเจาะจงเก็บข้อมูลกับพนักงานท่ีทํางานในองค์กรภาครัฐในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร   
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 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  
 

การวิเคราะห์ข้อมูล ใช้การวิเคราะห์สถิติพ้ืนฐานและการวิเคราะห์ตัวแบบของงานวิจัยด้วยวิธี 
Partial Least Squares (PLS-SEM) โดยใช้โปรแกรม SmartPLS version 2.0.M3 การวิเคราะห์ทางสถิติ 
วิธีนี้ เป็นเทคนิคการวิเคราะห์ตัวแบบสมการโครงสร้างท่ีศึกษาอิทธิพลของตัวแปรแฝงของตัวแบบงานวิจัย  
ซ่ึงเป็นการศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของตัวแปรดังกล่าว โดยตัวแปรแฝงจะถูกวัดค่าจากตัวแปรสังเกตได้
ของแต่ละตัวแปรแฝง  

เกณฑ์ในการวิเคราะห์ความตรงและความน่าเชื่อถือ การวิเคราะห์เบื้องต้นใช้เกณฑ์ในการประเมิน
ตัวแปรและองค์ประกอบ (Hair, Hult, Ringle, & Sarstedt, 2017) ได้แก่ (1) ความตรงเชิงสอดคล้อง 
(Convergent validity) โดยประเมินจากค่า Average Variance Extracted (AVE) ของตัวแปรแฝง ต้องมี
ค่าสูงกว่า 0.5 (2) การประเมินความเชื่อม่ันขององค์ประกอบ (Construct reliability) โดยดูจากค่า CR 
(Composite reliability) เป็นการประเมินความสอดคล้องภายในของตัวแปร (Internal consistency)  
ต้องมีค่ามากกว่า  0.7 (3) ความน่าเชื่อ ถือด้วยค่า  Cronbach’s alpha ใช้ตรวจสอบโมเดลการวัด 
(measurement model) ต้องมีค่ามากกว่า 0.7 จึงจะถือว่ามีความสอดคล้องภายในของตัวแปรอยู่ในระดับ
ยอมรับได้  
 ส่วนเกณฑ์ในการวิเคราะห์อิทธิพลของเส้นทางตามสมมติฐานงานวิจัย ผู้วิจัยวิเคราะห์ด้วยวิธีการ
ทํา Bootstrap ท่ีขนาดตัวอย่าง 5000 ตัวอย่าง เพ่ือประเมินค่าสถิติที (t-statistic) และค่านัยสําคัญทางสถิติ
ท่ี p < 0.05 ซ่ึงจะทําให้ทราบว่า เส้นทางในตัวแบบเส้นทางไหนท่ีมีอิทธิพลอย่างมีนัยสําคัญ และการประเมิน
ตัวแบบจากค่าสัมประสิทธ์ิในการตัดสินใจหรือค่าความเชื่อม่ัน (Coefficient of determination: R2) ท่ี
แสดงถึงความสามารถของตัวแปรต้นในการอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรตาม จะพิจารณาจาก 
ค่า R2 โดยใช้เกณฑ์ คือ หากค่า R2 เท่ากับ 0.25 ถือว่า อยู่ในระดับตํ่า หากค่า R2 เท่ากับ 0.50 ถือว่า 
อยู่ในระดับปานกลาง และหากค่า R2 มากกว่า 0.75 ถือว่า อยู่ในสูง (Henseler, 2017)  
 
ผลการวิจัย  
 ผลวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา 

 ผลวิเคราะห์แสดงในตารางที่ 3 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม มีจํานวนท้ังหมด 400 คน เป็นเพศ
หญิงมากกว่าเพศชาย ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนมากมีการศึกษาในระดับปริญญาตรี และส่วนใหญ่สมรสแล้ว 
ด้านรายได้ต่อเดือน พบว่า กลุ่มใหญ่ของผู้ตอบแบบสอบถามร้อยละ 41 มีรายได้อยู่ในช่วง 25,001 ถึง 
35,000 บาทต่อเดือน ด้านการทํางานในองค์กรปัจจุบัน พบว่า ส่วนมากทํางานมาแล้ว มากกว่า 6 ปีข้ึนไป  
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ตารางท่ี 3 ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนาของผู้ตอบแบบสอบถาม (จํานวน 400 คน) 
 

ตัวแปร จํานวน ร้อยละ 
เพศ ชาย

หญิง 
95
305 

23.7 
76.3 

การศึกษา
 

ต่ํากว่าปริญญาตรี
ปริญญาตร ี

สูงกว่าปริญญาตร ี

59
274 
67 

14.8 
68.5 
16.8 

สถานภาพ โสด
สมรส 

สมรส(ไม่จดทะเบียน) 
แยกกันอยู่ 
หย่ารา้ง 

89
226 
51 
4 
30 

22.3 
56.5 
12.8 
1.0 
7.5 

รายได้ต่อเดือน 
 

น้อยกว่า 15,000 บาท
15,001 – 25,000 บาท 
25,001 – 35,000 บาท 
35,001 – 45,000 บาท 
45,001 – 55,000 บาท 
55,001 – 65,000 บาท 

65,00 บาทขึ้นไป 

0
152 
164 
67 
12 
3 
2 

0.0 
28.0 
41.0 
16.8 
3.0 
0.8 
0.5 

จํานวนปีท่ีทํางานในองค์กร
ปัจจบุัน 

ต่ํากว่า 1 ปี
1 – 2 ปี 
3 – 4 ปี 
5 – 6 ปี 

มากกวา่ 6 ป ี

7
27 
75 
136 
155 

1.8 
6.8 
18.8 
34.0 
38.8 

  

 ส่วนผลการวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนาของตัวแปรสําคัญของงานวิจัย แสดงในตารางท่ี 4 พบว่า 
ค่าเฉลี่ยความพึงพอใจในการทํางาน (SATIS) มีค่าอยู่ในระดับสูงท่ี 3.56 และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์กร (OCB) มีค่าอยู่ในระดับสูงเช่นกัน คือ ค่าเฉลี่ยอยู่ท่ี 3.41 ส่วนความเป็นผู้นําเชิงจริยธรรม 
(ETHIC) พบว่า มีค่าอยู่ในระดับปานกลาง คือ ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.39 หากพิจารณาเป็นรายข้อในปัจจัยด้าน
ความเป็นผู้นําเชิงจริยธรรม  พบว่า ค่าเฉลี่ยของความเป็นผู้นําเชิงจริยธรรม 3 ด้าน ได้แก่ ด้านการสนับสนุน
ด้านสภาพแวดลอ้มในการทํางานของพนักงาน (ETH3) ด้านการให้ความใส่ใจด้านสิ่งแวดล้อมการทํางานของ
พนักงาน (ETH4) และด้านการให้รางวัลกับพนักงานในด้านการแสดงพฤติกรรมเชิงคุณธรรม (ETH6)  
มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง  
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ตารางท่ี 4 ผลการวิเคราะห์สถิติพรรณนาของตัวแปรสําคัญ 
 

ตัวแปร ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความเบ้ ความโด่ง 

ETHIC 

ETH1 
ETH2 
ETH3 
ETH4 
ETH5 
ETH6 

ภาพรวม 

3.39
3.18 
3.47 
3.43 
3.36 
3.51 
3.39 

0.79
0.95 
0.97 
0.95 
1.12 
1.15 
0.62 

-0.50
-0.07 
0.01 
0.02 
-0.09 
-0.22 
-0.25 

0.19 
0.14 
-0.34 
-0.30 
-0.73 
-0.76 
0.25 

SATIS 

SAT1 
SAT2 
SAT3 
SAT4 
SAT5 
SAT6 

ภาพรวม 

3.88
3.52 
3.50 
3.30 
3.43 
3.75 
3.56 

1.19
0.99 
0.99 
1.24 
1.01 
1.10 
0.62 

-0.60
-0.16 
-0.07 
-0.80 
-0.62 
-0.20 
-0.24 

-0.77 
-0.45 
-0.45 
-1.02 
-0.49 
-1.10 
0.20 

OCB 

OCB1 
OCB2 
OCB3 
OCB4 
OCB5 
OCB6 
OCB7 

ภาพรวม 

3.53
3.17 
3.47 
3.51 
3.36 
3.33 
3.50 
3.41 

1.19
0.95 
0.98 
1.01 
1.14 
1.13 
1.17 
0.60 

-0.18
-0.10 
-0.04 
-0.05 
-0.12 
-0.10 
-0.22 
-0.42 

-0.98 
0.18 
-0.33 
-0.57 
-0.75 
-0.67 
-0.78 
0.38 

 
ในการตรวจสอบเงื่อนไขความเป็นโค้งปกติ (Normality) ของข้อมูลการวิจัย โดยพิจารณา 

จากค่าความเบ้และค่าความโด่งของข้อมูล พบว่า ไม่พบปัญหาด้านความไม่เป็นโค้งปกติ จึงถือว่าข้อมูล 
ท่ีเก็บรวบรวมมามีความเหมาะสม สามารถนําไปวิเคราะห์อิทธิพลของเส้นทางตามสมมติฐานงานวิจัย 
ในข้ันต่อไปได้ 

 



 
 

วารสารวิชาการ วทิยาการจัดการวิชาการ มหาวทิยาลยัราชภัฏเพชรบูรณ์  ปีที่ 1 ฉบับที่ 2 (ก.ค.–ธ.ค. 2562)  43 
 

 การวิเคราะห์ตัวแบบงานวิจัยในขั้นต้น  
 

จากตัวแบบเริ่มต้นของงานวิจัยดังภาพท่ี 2 ผู้วิจัยดําเนินการตรวจสอบความถูกต้องและความ
น่าเชื่อถือของตัวแบบของงานวิจัยเป็นลําดับแรก ผลการวิเคราะห์ความถูกต้องและความน่าเชื่อถือของตัว
แบบของงานวิจัยในข้ันแรกยังไม่ผ่านเกณฑ์การวิเคราะห์ความตรงและความน่าเชื่อถือ ดังนั้น ผู้วิจัยจึงได้
ปรับตัวแบบใหม่โดยการตัดตัวแปรย่อยท่ีไม่เข้ากันกับตัวแปรย่อยอ่ืนๆในแต่ละตัวแปรหลักของงานวิจัย ทํา
ให้ได้ตัวแบบสรุปสุดท้ายของงานวิจัยตามรายละเอียดในตารางท่ี 5 และภาพท่ี 3 ผลวิเคราะห์โดยสรุป พบว่า 
ตัวแบบของงานวิจัยผ่านเกณฑ์ประเมินความตรงเชิงสอดคล้องและความน่าเชื่อถือตามเกณฑ์ท่ีกําหนด 

 

 
ภาพที่ 2 ตัวแบบเร่ิมต้นของงานวิจัย 

 
ตารางท่ี 5 ผลการวิเคราะห์ความตรงและความน่าเชื่อถือขององค์ประกอบในตัวแบบ 
 

องค์ประกอบ 
ความตรงเชิงสอดคล้อง ความน่าเชื่อถือ 

Loadings AVE Cronbach Alpha CR 
ETHIC 0.43 – 0.79 0.5 0.7 0.8 
SATIS 0.54 – 0.81 0.5 0.7 0.8 
OCB 0.45 – 0.81 0.5 0.7 0.8 
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ภาพที่ 3 ตัวแบบของงานวิจัยหลังการวิเคราะห์ความตรงและความน่าเชื่อถือของตัวแปร 

 

ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิในการตัดสินใจ (R2) แสดงในภาพที่ 3 พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิในการ
ตัดสินใจในการอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรตาม ความพึงพอใจในการทํางาน (SATIS) ด้วยตัวแปรต้น
ความเป็นผู้นําเชิงจริยธรรม (ETHIC) อยู่ในระดับตํ่า คือ เพียงร้อยละ 22.6 ส่วนค่าสัมประสิทธ์ิในการ
ตัดสินใจในการอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรตามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร (OCB) อยู่ใน
ระดับสูงมาก ซ่ึงแสดงว่า ตัวแปรต้นความเป็นผู้นําเชิงจริยธรรม (ETHIC) และความพึงพอใจในการทํางาน 
(SATIS)  สามารถร่วมกันอธิบายตัวแปรตามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร (OCB) ได้สูงถึง 
ร้อยละ 89.7 

 
ภาพที่ 4 ตัวแบบสมการโครงสร้างของงานวิจัย 
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การวิเคราะห์อิทธิพลของเส้นทางในตัวแบบงานวิจัย  
การวิเคราะห์อิทธิพลของเส้นทางในตัวแบบงานวิจัยด้วยการทํา Bootstrap ท่ีขนาด 5000 

ตัวอย่าง แล้วประเมินความสัมพันธ์จากค่าสถิติ t ผลวิเคราะห์แสดงในตารางท่ี 6 พบว่า เส้นอิทธิพลท่ีมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 มี 2 เส้นทาง ได้แก่ เส้นอิทธิพลของความเป็นผู้นําเชิงจริยธรรม (ETHIC) ท่ีมี
ต่อความพึงพอใจในการทํางาน (SATIS)  และเส้นอิทธิพลของความเป็นผู้นําเชิงจริยธรรม (ETHIC) ท่ีมีต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร (OCB) 
 

ตารางท่ี 6 ผลการวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพลของตัวแปรในตัวแบบของงานวิจัย 
เส้นทาง ค่าสัมประสิทธิ์เสน้ทาง t-value p-value ผลสรุป 

ETHIC  SATIS 0.48 9.23 <0.05 มีอิทธิพลอย่างมีนัยสําคัญ 

ETHIC  OCB 0.93 29.50 <0.05 มีอิทธิพลอย่างมีนัยสําคัญ 

SATIS  OCB 0.04 0.99 >0.05 ไม่มีอิทธิพล 
 
การอภิปรายผล  
 การวิจัยคร้ังนี้ทําการศึกษาปัจจัยทางด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรในองค์กรภาครัฐ
ไทย โดยเน้นในเขตกรุงเทพมหานครท่ีถือเป็นจุดศูนย์กลางของการขับเคล่ือนประเทศของภาครัฐ งานวิจัย
ศึกษาปัจจัยหลัก 3 ประการ ได้แก่ ปัจจัยด้านความเป็นผู้นําเชิงจริยธรรม ปัจจัยด้านความพึงพอใจในการ
ทํางาน และปัจจัยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร วัตถุประสงค์ของการศึกษามุ่งท่ีจะสรุปอิทธิพล
ของปัจจัยความเป็นผู้นําเชิงจริยธรรมท่ีมีต่อความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานและพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์กรในพนักงานรัฐ รวมถึงการศึกษาถึงอิทธิพลของปัจจัยความพึงพอใจในการทํางานของ
พนักงานท่ีมีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร ผลสรุปของการศึกษาครั้งนี้ แสดงรายละเอียดใน
ตารางท่ี 7 และ ภาพที่ 5 โดยผลการวิจัย พบว่า ความเป็นผู้นําเชิงจริยธรรมมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึง
พอใจในการทํางานอย่างมีนัยสําคัญ ซ่ึงผลวิจัยนี้มีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ Amisano (2017) ท่ีระบุ
ว่า ความเป็นผู้นําเชิงจริยธรรมมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจของพนักงานในองค์กร และสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ Kalshoven, Hartog, and Hoogh (2011) ท่ีพบว่า ความเป็นผู้นําเชิงจริยธรรมส่งผลเชิงบวก
ต่อความพึงพอใจของพนักงานในองค์กรเช่นเดียวกัน ผลการวิจัยยังพบว่า ความเป็นผู้นําเชิงจริยธรรมมี
อิทธิพลเชิงบวกอย่างมมีนัยสําคัญต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร ซ่ึงผลวิจัยนี้สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ Kalshoven, Hartog, and Hoogh (2011) ท่ีพบว่า ความเป็นผู้นําเชิงจริยธรรมมีผลโดยตรง
เชิงบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร รวมถึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ Ibrahim, Ghani, and 
Salleh (2013) ท่ีระบุถึงความสัมพันธ์ท่ีดีท่ีเกิดข้ึนระหว่างหัวหน้างานและพนักงานมีความสัมพันธ์กับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนักงานในองค์กร ส่วนผลวิจัยท่ีศึกษาอิทธิพลของความพึงพอใจ 
ในการทํางานท่ีมีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนักงานในองค์กรนั้น การศึกษาคร้ังนี้กลับพบว่า ความ



 
 

วารสารวิชาการ วทิยาการจัดการวิชาการ มหาวทิยาลยัราชภัฏเพชรบูรณ์  ปีที่ 1 ฉบับที่ 2 (ก.ค.–ธ.ค. 2562)  46 
 

พึงพอใจในการทํางานมีอิทธิพลน้อยต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร และผลการวิเคราะห์ทาง
สถิติไม่พบนัยสําคัญของอิทธิพลดังกล่าว ซ่ึงผลการศึกษาน้ีไม่สอดคล้องกับงานวิจัยท่ีผ่านมา เช่น งานวิจัย
ของ Alizadeh, Darvishi, Nazari, and Emami (2012) ท่ีพบว่า ความพึงพอใจของพนักงานในองค์กรมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร และงานวิจัยของ Ibrahim, Ghani, and Salleh (2013) 
ท่ีระบุถึงอิทธิพลของความพึงพอใจของพนักงานในองค์กรท่ีมีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร 
เป็นต้น เป็นไปได้ว่า ตัวแปรความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานในองค์กรมีหลายปัจจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
ตัวอย่าง งานวิจัยของ Islam, Mahajan, and Datta (2012) ระบุ ว่า ความพึงพอใจในการทํางานมี
องค์ประกอบสําคัญ 2 องค์ประกอบ ได้แก่ ความพึงพอใจในด้านองค์การและความพึงพอใจในด้านแรงจูงใจ 
งานวิจัยของ Akhigbe, Felix, and Finelady (2014) ระบุถึงการศึกษาปัจจัยความพึงพอใจในการทํางานที่
มุ่งเน้นเงื่อนไขของการทํางาน การจ่ายผลตอบแทน และการส่งเสริมความก้าวหน้าในการทํางาน เป็นต้น 
ดังนั้น ควรมีการศึกษาเพ่ิมเติมในอนาคตเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจของพนักงานในองค์กร
กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร 
 

ตารางท่ี 7 ผลสรุปตามสมมติฐานของงานวิจัย 
สมมติฐานของงานวิจัย ผลวิจยัคร้ังนี้ 

สมมติฐานท่ี 1 ความเป็นผู้นําเชิงจริยธรรมมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ
พึงพอใจในการทํางาน  

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 2 ความเป็นผู้ นําเชิงจริยธรรมมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 3 ความพึงพอใจในการทํางานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

ภาพที่ 5 ตัวแบบผลลัพธ์ของการวิจัย 
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ข้อเสนอแนะจากงานวิจัยครั้งนี้  

ผู้วิจัยเสนอแนะว่า ผู้บริหารทุกระดับในองค์กรภาครัฐควรให้ความสําคัญกับการแสดงออก 
และการเป็นตัวอย่างท่ีดีในด้านจริยธรรม เช่น การสนับสนุนพนักงานให้มีส่วนร่วมในการทํางาน การใส่ใจ
เร่ืองสิ่งแวดล้อมในการปฏิบัติงานของพนักงาน การสนับสนุนให้รางวัลหรือการประเมินผลท่ีสอดคล้องกับ
พฤติกรรมด้านคุณธรรมและจริยธรรม เป็นต้น เนื่องจากการปฏิบัติดังกล่าว จะส่งผลให้พนักงานภาครัฐ 
ในองค์กรเกิดความพึงพอใจในการทํางานกับองค์กรและสร้างพฤติกรรมในการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร 
เพ่ือให้องค์กรสามารถดําเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามเป้าหมายของรัฐ และ 
ผลดังกล่าวจะสะท้อนไปยังคุณภาพการให้บริการขององค์กรภาครัฐต่อประชาชนในประเทศ โดยเฉพาะ 
ในด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรนั้น หากพนักงานภาครัฐในองค์กรเกิดพฤติกรรมเช่นนี้  
นอกจากจะส่งผลให้องค์กรมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่องและผลการปฏิบัติงานได้สําเร็จตามเป้าหมายขององค์กร
แล้ว ยังนําไปสู่การสร้างความร่วมมือภายในองค์กรท่ีเพ่ิมข้ึน การปฏิบัติงานที่สําเร็จและมีผลลัพธ์ท่ีดี 
และในระดับสูง และการพัฒนานวัตกรรมในกระบวนการทํางานมากข้ึนอีกด้วย สําหรับแนวทางในการ
ศึกษาวิจัยคร้ังต่อไปในอนาคต ควรมีการศึกษาเพ่ิมเติมเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจ 
ของพนักงานในองค์กรกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร เนื่องจากผลจากการศึกษาครั้งนี้ 
ไม่สอดคล้องกับผลการวิจัยท่ีผ่านมา ซ่ึงผลจากการศึกษาเพ่ิมเติมในเร่ืองดังกล่าว จะช่วยเติมเต็ม 
ผลการศึกษาของงานวิจัยในคร้ังนี้ให้มีความชัดเจนมากข้ึน รวมถึงควรศึกษาตัวแปรตามกรอบแนวคิด 
ของงานวิจัยนี้ในประชากรอ่ืน เช่น ภาคเอกชน เป็นต้น 
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บทคัดย่อ 
การวิจัยคร้ังนี้มุ่งศึกษาปัจจัยด้านแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากร

ขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในจังหวัดเพชรบูรณ์ ประชากรของงานวิจัย คือ บุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถ่ินในจังหวดเพชรบูรณ์ งานวิจัยใช้แบบสอบถามในการเก็บข้อมูลจากตัวอย่างในพ้ืนท่ีจังหวัดเพชรบูรณ์ 
164 คน ด้วยวิธีสุ่มแบบตามสะดวก การวิเคราะห์ข้อมูลใช้การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนาและการวิเคราะห์
สมการถดถอยพหุ ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยแรงจูงใจในการทํางานท้ังสองด้าน คือ ด้านปัจจัยค้ําจุนและปัจจัย
จูงใจ มีอิทธิพลเชิงบวกอย่างมีนัยสําคัญต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานท้ังในภาพรวมและรายด้าน ได้แก่ 
ด้านคุณภาพงาน ด้านปริมาณงาน ด้านเวลา และด้านค่าใช้จ่าย ผู้วิจัยเสนอแนะว่า ผู้บริหารองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถ่ินควรให้ความสําคัญกับแรงจูงใจในการทํางานและสนับสนุนให้เกิดแรงจูงใจในการทํางานกับ
บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ซ่ึงจะเป็นประโยชน์อย่างมากต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานและ
ความสําเร็จขององค์กรผ่านทางการมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถ่ินท่ีสูงข้ึน 

 

คําสําคัญ :  ปัจจัยด้านแรงจูงใจ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน  
 

Abstract 
The purpose of this research is to study the motivation factors which influence the 

work efficiency of the staff of local administrative organizations in Phetchabun Province. The 
population of the research is staff in every department of local administrative organizations 
in Phetchabun. The research uses questionnaires to collect data from 164 participants by 
using convenient random sampling. The data were analyzed by the descriptive statistics 
analysis and multiple regression analysis. The research found that the work motivation 
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factors in both aspects, namely the hygiene factors and motivation factors, have a significant 
positive influence on the work efficiency both in the whole and in each aspect, namely work 
quality, workloads, time, and costs. The researcher suggests that the administrators of local 
administrative organizations should emphasize the work motivation and support to build the 
work motivations in the personnel of local administrative organizations. This will greatly 
benefit the work achievement of the organization and the organization’s success through 
higher work efficiency of the personnel of local administrative organizations. 

 

Keywords :  Motivation Factors, Work Efficiency, Local Administrative Organization   
 

บทนํา  
  องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินเป็นองค์กรท่ีมีความสําคัญต่อประเทศอย่างมาก ถือเป็นกลไกสําคัญใน
การขับเคล่ือนประเทศผ่านทางนโยบายของรัฐให้เกิดเป็นรูปธรรม เช่น การพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐานของ
ประเทศ การปฏิบัติงานเพ่ือสร้างความเป็นอยู่ท่ีดีให้กับประชาชนในท้องถ่ิน เป็นต้น รัฐบาลกระจายอํานาจ
ลงสู่ท้องถ่ินผ่านองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ส่งผลดีต่อการพัฒนาท้องถ่ิน เกิดการดําเนินงานตามนโยบายรัฐ
ท่ีได้ประสิทธิภาพและผลลัพธ์ตามเป้าหมายของรัฐ ให้บริการประชาชนในท้องถ่ิน และสามารถตอบสนอง
ความต้องการของประชาชนได้ท่ัวถึงและทันการณ์ (ชลดรินทร์ ธนะศักด์ิเจริญ และ บัณฑิตา อินสมบัติ, 
2558; อดุลย์ ทองจํารูญ, 2556) องค์กรจะดําเนินงานให้สําเร็จตามเป้าหมายได้ ต้องอาศัยทรัพยากรมนุษย์ท่ี
มีความรู้ความสามารถ มีทักษะและประสบการณ์ท่ีดี รวมถึงมีสภาพความพร้อมทางด้านจิตใจเพ่ือสนองตอบ
การปฏิบัติงานให้สัมฤทธ์ิผลตามท่ีองค์กรต้ังไว้ การสร้างแรงจูงใจการปฏิบัติงานถือเป็นแนวทางหรือเคร่ืองมือ
หนึ่งท่ีสําคัญของฝ่ายบริหารองค์กร เพ่ือกระตุ้นบุคลากรขององค์กรให้มุ่งม่ันและเต็มใจท่ีจะใช้ความรู้
ความสามารถและประสบการณ์ในการปฏิบัติงานให้สําเร็จตามหน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีได้รับมอบหมาย 
(บุษบา เชิดชู, 2556; ปฐมวงศ์ สีหาเสนา, 2557; อดุลย์ ทองจํารูญ, 2556) ดังนั้น การสร้างแรงจูงใจให้กับ
บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินจึงมีความจําเป็นอย่างสูงต่อการดําเนินงานให้เกิดผลสัมฤทธิ์ตาม
นโยบายและแผนยุทธศาสตร์ของรัฐ (ชลดรินทร์ ธนะศักด์ิเจริญ และ บัณฑิตา อินสมบัติ, 2558) งานวิจัยคร้ัง
นี้จึงมุ่งศึกษาปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน โดยงานวิจัยทําการศึกษาในเขตพ้ืนท่ีจังหวัดเพชรบูรณ์ซ่ึงเป็นพ้ืนท่ีพันธกิจหลัก
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์  
 

วัตถุประสงค์การวิจัย  
การวิจัยคร้ังนี้มุ่งศึกษาปัจจัยด้านแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากร

ขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในจังหวัดเพชรบูรณ์  
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 ทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 
 แรงจูงใจในการทํางาน 
  การเปล่ียนแปลงของสิ่งแวดล้อมภายนอกองค์กรส่งผลกระทบต่อสิ่งแวดล้อมภายในองค์กรอย่าง
หลีกเลี่ยงไม่ได้ องค์กรสมัยใหม่จึงต้องให้ความสนใจในสิ่งแวดล้อมภายในองค์กรท่ีสามารถควบคุมได้ เช่น  
การสร้างแรงจูงใจและความพึงพอใจในการทํางานให้เกิดข้ึนกับพนักงานขององค์กร เป็นต้น ซ่ึงส่งผลต่อผล
การปฏิบัติงานและความสําเร็จตามเป้าหมาย (ชลดรินทร์ ธนะศักด์ิเจริญ และ บัณฑิตา อินสมบัติ, 2558; 
Islam, Mahajan, & Datta, 2012; Rahman, Uddin, & Mia, 2012) แรงจูงใจ คือ ปัจจัยหรือสิ่งกระตุ้น
และชักนําให้บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีนําไปสู่การเกิดผลตามเป้าหมายหรือสิ่ง ท่ีบุคคลนั้นต้องการ  
โดยแรงจูงใจมีท้ังแรงจูงใจภายในและภายนอก (เฉลิม สุขเจริญ, 2557; ชลดรินทร์ ธนะศักด์ิเจริญ และ  
บัณฑิตา อินสมบัติ, 2558; Parreno, 2016) ส่วนแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง การท่ีบุคคลมีความ
ปรารถนาหรือความต้องการท่ีจะปฏิบัติงานให้เกิดผลสําเร็จ โดยสิ่งดังกล่าวเกิดข้ึนจากความพึงพอใจภายใน
บุคคล (เฉลิม สุขเจริญ, 2557; อดุลย์ ทองจํารูญ, 2556) ทฤษฎีแรงจูงใจของ Hertzberg ได้อธิบายถึง
แรงจูงใจในการทํางานว่า ประกอบด้วย 2 ปัจจัยหลัก ได้แก่ ปัจจัยแรก คือ ปัจจัยค้ําจุน (Hygiene factor) 
ได้แก่ เงินเดือน โอกาสความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ลักษณะของอาชีพ 
สภาพการทํางาน นโยบายการบริหาร ความม่ันคงในการทํางาน การบังคับบัญชา  และปัจจัยท่ีสอง คือ 
ปัจจัยจู งใจ  (Motivation factor) ไ ด้แก่  ความสํา เ ร็จในการทํางาน  การได้ รับการยอมรับนับ ถือ  
ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้า และลักษณะของงาน (นลพรรณ บุญฤทธิ์, 2558; ชลดรินทร์ ธนะศักด์ิเจริญ 
และ บัณฑิตา อินสมบัติ, 2558; ปฐมวงศ์ สีหาเสนา, 2557; อดุลย์ ทองจํารูญ, 2556; Islam, et al., 2012) 
งานวิจัยของ เฉลิม สุขเจริญ (2557) ระบุว่า แรงจูงใจในการทํางานประกอบไปด้วยองค์ประกอบ 5 ด้าน 
ได้แก่ ด้านความสําเร็จในการทํางาน การได้รับการยอมรับ ลักษณะงานท่ีต้องปฏิบัติ และความรับผิดชอบ 
ในงาน ส่วนงานวิจัยของ Islam, et al. (2012) พบว่า ความพึงพอใจในการทํางานท่ีเป็นแรงจูงใจของบุคคล
มีองค์ประกอบสําคัญ 2 องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านองค์การท่ีเน้นเร่ืองการบริหารงานของฝ่ายบริหาร  
การทํางานกับเพ่ือนร่วมงาน ผลตอบแทนท่ีได้รับ และด้านแรงจูงใจท่ีเน้นเร่ืองโอกาสในการเติบโตในองค์การ
และการปฏิบัติหน้าท่ีความรับผิดชอบ  
 

 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 ประสิทธิภาพการทํางานมีความหมายได้หลายลักษณะ เป็นผลระยะสั้นหรือผลระยะยาวก็ได้  
เช่น ผลลัพธ์ของงานท่ีทํา ผลิตภาพ ประสิทธิภาพ คุณภาพ หรือความพึงพอใจ เป็นต้น ประสิทธิภาพ 
ในการทํางาน คือ สิ่งท่ีเกี่ยวข้องกับเป้าหมายขององค์กร โดยเป็นผลจากความรับผิดชอบของบุคคล 
ท่ี มีบทบาทหน้า ท่ีในเรื่อง ท่ี ต้องปฏิบั ติ (Valaei & Jiroudi, 2016) หรือประสิทธิภาพในการทํางาน  
อาจหมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงานที่ต้องใช้ความรู้ความสามารถ เทคนิค และประสบการณ์  
เพ่ืองานท่ีได้รับมอบหมายเกิดความสําเร็จ โดยคํานึงถึงความถูกต้อง ความรวดเร็ว ความสะดวกสบาย  
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ความประหยัด ความยุติธรรม และความเสมอภาค ซ่ึงรวมถึงปริมาณงานท่ีสําเร็จได้ตามเป้าหมายท่ีต้ังไว้ด้วย 
(นลพรรณ บุญฤทธิ์, 2558; สิรินภา ทาระนัด, 2561) งานวิจัยก่อนหน้าได้ระบุถึงปัจจัยหลายด้านท่ีส่งผล 
ต่อประสิทธิภาพในการทํางาน เช่น การบริหารจัดการของฝ่ายบริหารองค์กร สภาพการทํางานในองค์กร 
และเงื่อนไขของการปฏิบัติงานในองค์กร การจ่ายค่าจ้างหรือผลประโยชน์ท่ีเป็นตัวเงิน การให้รางวัล 
กับพนักงานท่ีผลงานดีเด่น ความก้าวหน้าในงานอาชีพ เป็นต้น (Valaei & Jiroudi, 2016) ตามแนวคิดของ 
Peterson and Plowman ได้ระบุองค์ประกอบสําคัญของประสิทธิภาพในการทํางานไว้ 4 ด้าน ได้แก่  
ด้านคุณภาพงาน ด้านปริมาณงาน ด้านเวลา และ ด้านค่าใช้จ่ายในการดําเนินงาน (นลพรรณ บุญฤทธ์ิ, 
2558; ปวีณรัตน์ สิงหภิวัฒน์, 2557; ปริศนา พิมพา, 2558) 
 

 งานวิจัยท่ีแสดงความสัมพันธ์ของตัวแปรในการศึกษา 
   งานวิจัยของ สิรินภา ทาระนัด (2561) พบว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในงาน 
และความรับผิดชอบมีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรในองค์กร งานวิจัยของ 
ปริศนา พิมพา (2558) พบว่า ปัจจัยจูงใจมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานทั้ง 4 ด้าน คือ  
ด้านคุณภาพงาน ด้านปริมาณงาน ด้านเวลา และด้านค่าใช้จ่ายในการดําเนินงาน ด้านงานวิจัยของ นลพรรณ 
บุญฤทธิ์ (2558) ระบุว่า แรงจูงใจในการทํางานซ่ึงประกอบด้วย 2 ปัจจัยหลัก คือ ปัจจัยค้ําจุนและปัจจัยจูงใจ  
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะแรงจูงใจในด้านความสําเร็จในการทํางาน 
ความรับผิดชอบในงาน สภาพของการทํางาน และตําแหน่งงาน ส่วนงานวิจัยของ Valaei and Jiroudi 
(2016) พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจหลายด้านท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานในองค์กร ได้แก่ 
การจ่ายค่าจ้างหรือผลประโยชน์ท่ีเกี่ยวกับเงิน ความก้าวหน้าในงานอาชีพหรือการเติบโตในองค์กร  
การบริหารจัดการของฝ่ายบริหารองค์กร สภาพการทํางานในองค์กรและเงื่อนไขของการปฏิบัติงานในองค์กร 
ลักษณะของตัวงานท่ีทํา และเพ่ือนร่วมงานในองค์กร ด้านงานวิจัยของ ปวีณรัตน์ สิงหภิวัฒน์ (2557)  
ได้ระบุถึงปัจจัยด้านแรงจูงใจในด้านความต้องการความสําเร็จและความต้องการความผูกพันมีความสัมพันธ์
ต่อประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรในองค์กร ในขณะท่ีงานวิจัยของ สุรีย์พร น้อยมณี (2558) พบว่า 
ปัจจัยด้านแรงจูงใจท้ังปัจจัยค้ําจุนและปัจจัยจูงใจมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยผล 
การปฏิบัติงาน ได้แก่ คุณภาพของงาน ระยะเวลาของการทํางาน และผลประโยชน์ท่ีเกิดกับตัวบุคลากร  
 

กรอบแนวคิดการวิจัย  
  จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยท่ีผ่านมา ผู้วิจัยได้สรุปกรอบแนวคิดของการวิจัยในคร้ังนี้ 
ตามภาพท่ี 1 โดยมีตัวแปรต้น คือ แรงจูงใจในการทํางานท่ีประกอบด้วย 2 ด้านสําคัญ ได้แก่ ปัจจัยค้ําจุน 
และปัจจัยจูงใจ และตัวแปรตาม คือ ประสิทธิภาพในการทํางานท่ีประกอบด้วย 4 ด้านสําคัญ ได้แก่ คุณภาพ
งาน ปริมาณงาน เวลาและค่าใช้จ่าย  
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ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดของการวิจัย 
 

 สมมติฐานการวิจัย 
 การศึกษาครั้งนี้มีสมมติฐานการวิจัย ดังนี้ 

1. แรงจูงใจมีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในภาพรวม  
2. แรงจูงใจมีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในด้านคุณภาพงาน  
3. แรงจูงใจมีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในด้านปริมาณงาน 
4. แรงจูงใจมีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในด้านเวลา  
5. แรงจูงใจมีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในด้านคา่ใช้จ่าย   
 

วิธีดําเนินการวิจัย  
 งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณที่ใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพ่ือนํามาวิเคราะห์
ทางสถิติ ทําการศึกษาในประชากรท่ีเป็นบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในพ้ืนท่ีจังหวัดเพชรบูรณ์  
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
 ประชากรของงานวิจัย คือ บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในจังหวดเพชรบูรณ์ ได้แก่ 
ข้าราชการ พนักงานจ้าง และลูกจ้างท่ีทํางานอยู่ในองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินต่างๆในจังหวดเพชรบูรณ์  
โดยผู้วิจัยสุ่มเลือกตัวอย่างตามสะดวกในระดับตําบลท่ีจะเป็นพ้ืนท่ีเก็บข้อมูล จํานวน 4 ตําบล ได้แก่  
องค์การบริหารส่วนตําบลบ้านโตก องค์การบริหารส่วนตําบลสะเดียง องค์การบริหารส่วนตําบลนาป่า และ
องค์การบริหารส่วนตําบลป่าเลา หลังจากนั้น ผู้วิจัยสุ่มเก็บข้อมูลรายบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน
ตามตําบลท่ีเลือกแบบตามสะดวก พบว่า มีผู้ตอบแบบสอบถามกลับมา จํานวน 164 คน 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  
เคร่ืองมือวิจัย คือ แบบสอบถามที่ได้รับการพัฒนาข้อคําถามมาจากงานวิจัยท่ีผ่านมา โดยเนื้อหาของ
แบบสอบถาม ประกอบด้วย ตัวแปรสําคัญ 3 ตัวแปรหลัก ได้แก่ แรงจูงใจในด้านปัจจัยค้ําจุน  แรงจูงใจใน
ด้านปัจจัยจูงใจ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีจํานวน 32 ข้อคําถาม ดังแสดงข้อคําถามและแหล่ง
อ้างอิงไว้ตามตารางท่ี 1 
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ตารางท่ี 1 ข้อคําถามและสัญลักษณ์ในแบบสอบถาม 
 

ตัวแปร ตัวอย่างของข้อคําถาม ท่ีมา 

แรงจงูใจในด้าน
ปัจจัยคํ้าจุน (HYG) 

ประกอบด้วยข้อคําถามจํานวน 14 ข้อ ตัวอย่าง คําถาม
เกี่ยวกับด้านนโยบายการบริหารองค์กร ด้านค่าจ้างและ
ผลตอบแทน ด้านสภาพในการทํางาน และด้านความ
มั่นคงในการทํางาน เป็นต้น 

ปรับจากงานวิจัยของ 
เฉลิม สุขเจริญ (2557) 
และ Islam, Mahajan, 
and Datta (2012) 

แรงจงูใจในด้าน
ปัจจัยจงูใจ (MOT) 

ประกอบด้วยข้อคําถามจํานวน 10 ข้อ ตัวอย่าง คําถาม
เกี่ยวกับด้านความสําเร็จในงาน ด้านการยอมรับนับถือ 
ด้านความรับผิดชอบในการทํางาน ด้านงานท่ีสร้างสรรค์
ท้าทาย เป็นต้น 

ปรับจากงานวจิัยของ
เฉลิม สุขเจริญ 
(2557) และ Islam, 
Mahajan, and 
Datta (2012) 

ประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน 
(EFFICIEN) 

ประกอบด้วยข้อคําถามจํานวน 8 ข้อ ท่ีถามเกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในด้านคุณภาพงาน 
ปริมาณงาน เวลา และค่าใช้จ่าย 

ปรับจากงานวจิัยของ 
นลพรรณ บุญฤทธิ์ 
(2558) และ ปวีณ
รัตน์ สิงหภิวัฒน์ 
(2557) 

 

 แบบสอบถามที่พัฒนาข้ึนได้ตรวจสอบความตรง (Validity test) จากผู้ทรงคุณวุฒิและผู้เชี่ยวชาญ
จํานวน 3 ท่าน ได้ค่า Item-Objective Congruence (IOC) เท่ากับ 1 และทดสอบความเชื่อม่ัน (Reliability 
test) ของแบบสอบถามก่อนวิจัย จํานวน 30 ชุด ด้วยสถิติ Conbach’s Alpha ได้ค่าท่ีเหมาะสมทุกตัวแปร 
คือ เกิน 0.7 นั่นคือ แรงจูงใจด้านปัจจัยค้ําจุน มีค่าเท่ากับ 0.89 แรงจูงใจด้านปัจจัยค้ําจุน มีค่าเท่ากับ 0.96 
และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีค่าเท่ากับ 0.91 ถือว่าแบบสอบถามมีความเหมาะสมในการนําไป 
เก็บข้อมูลต่อไป (Hair, Black, Babin, & Anderson, 2014)    
 การเก็บรวบรวมข้อมูล  
 ผู้วิจัยเลือกเก็บข้อมูลจากการใช้แบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบความตรงและความน่าเชื่อถือ
ของแบบสอบถามแล้ว ด้วยวิธีการสุ่มแบบตามสะดวก (Convenience sampling) โดยมุ่งเจาะจงเก็บข้อมูล
กับบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในพ้ืนท่ีจังหวัดเพชรบูรณ์   
 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  

การวิเคราะห์ข้อมูล ใช้การวิเคราะห์สถิติพ้ืนฐานและการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุ โดยการ
วิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนาเป็นการวิเคราะห์ข้อมูลของตัวแปรปัจจัยส่วนบุคคลและตัวแปรสําคัญอ่ืนๆของ
งานวิจัย เกณฑ์ประเมินผลของค่าเฉลี่ยของตัวแปรแสดงในตารางท่ี 2   
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ตารางท่ี 2 เกณฑ์การประเมินผลของค่าเฉลี่ยของตัวแปรสําคัญ (Blay, 2015) 
ค่าเฉลี่ย เกณฑ์การประเมินผล

4.21 – 5.00 
3.41 – 4.20 
2.61 – 3.40 
1.81 – 2.60 
1.00 – 1.80 

มากท่ีสุด
มาก 

ปานกลาง 
น้อย 

น้อยท่ีสุด 
 

 ส่วนการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุ เป็นการวิเคราะห์เส้นทางความสัมพันธ์ของตัวแปรสําคัญต่างๆ
ในกรอบแนวคิดงานวิจัย โดยวิเคราะห์ถดถอยพหุตามตัวแบบสมการ ดังนี้ 
     EFFICIEN = β1 + β6HYG + β7MOT +  ---------------------------- [1] 

QUAL = β2 + β8HYG + β9MOT +  --------------------------------- [2] 
QUAN = β3 + β10HYG + β11MOT +  ------------------------------- [3]  
TIME = β4 + β12HYG + β13MOT +  --------------------------------- [4] 
COST = β5 + β14HYG + β15MOT +  -------------------------------- [5] 

   

 เม่ือ EFFICIEN คือ ประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวม, QUAL คือ ประสิทธิภาพด้าน
คุณภาพงาน, QUAN คือ ประสิทธิภาพด้านปริมาณงาน, TIME คือ ประสิทธิภาพด้านเวลา, COST คือ 
ประสิทธิภาพด้านค่าใช้จ่าย, HYG คือ แรงจูงใจในด้านปัจจัยค้ําจุน, MOT คือ แรงจูงใจในด้าน ปัจจัยจูงใจ, 
β i คือ ค่าคงท่ี constant (เม่ือ i = 1-5),  β j คือ ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอย regression coefficient (เม่ือ j = 
6-15), และ  คือ ค่าความคลาดเคล่ือน error term  
 

ผลการวิจัย  
 ผลวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา 

 ผลวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนาแสดงในตารางท่ี 3 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม มีจํานวนท้ังหมด 164 
คน เป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย โดยเพศหญิงมีจํานวน 98 คน (ร้อยละ 59.8) ส่วนเพศชายมีจํานวน 66 
คน (ร้อยละ 40.2) ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนมากมีการศึกษาในระดับปริญญาตรี (ร้อยละ 59.8) และอายุอยู่
ระหว่าง 31-40 ปี (ร้อยละ 44.5) ส่วนสถานภาพสมรส พบว่า สถานภาพโสดและสมรสมีจํานวนใกล้เคียงกัน 
ด้านรายได้ต่อเดือน พบว่า กลุ่มใหญ่ของผู้ตอบแบบสอบถามร้อยละ 36 มีรายได้ตํ่ากว่า 15,000 บาทต่อ
เดือน รองลงมา ร้อยละ 28 มีรายได้อยู่ในช่วง 15,001 ถึง 20,000 บาทต่อเดือน ด้านระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน
ในองค์กร พบว่า มีสองกลุ่มท่ีมีร้อยละเท่ากันท่ีร้อยละ 32.9 คือ ระยะเวลาทํางานตํ่ากว่า 5 ปี และ 
ระยะเวลาทํางานระหว่าง 11-20 ปี   
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ตารางท่ี 3 ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนาของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ตัวแปร จํานวน ร้อยละ 
เพศ ชาย

หญิง 
66
98 

40.2 
59.8 

การศึกษา 
 

มัธยม หรือ ปวช.
อนุปริญญา หรือ ปวส. 

ปริญญาตรี 
ปริญญาโทข้ึนไป 

14
17 
98 
35 

8.5 
10.4 
59.8 
21.3 

อายุ ตํ่ากว่า 31 ปี
31 - 40 ปี 
41 - 50 ปี 
51 - 60 ปี 

39
73 
42 
10 

23.8 
44.5 
25.6 
6.1 

สถานภาพ โสด
สมรส 
หย่า 

75
76 
13 

45.7 
46.3 
7.9 

รายได้ต่อเดือน
 

น้อยกว่า 15,000 บาท
15,001 – 20,000 บาท 
20,001 – 25,000 บาท 
25,001 – 30,000 บาท 

30,001 บาทขึ้นไป 

59
46 
34 
16 
9 

36.0 
28.0 
20.7 
9.8 
5.5 

ระยะเวลาท่ี
ปฏิบัติงานใน

องค์การ 

ตํ่ากว่า 5 ปี
5 – 10 ป ี
11 – 20 ปี 

มากกว่า 20 ปี 

54
48 
54 
8 

32.9 
29.3 
32.9 
4.9 

  
 ส่วนผลการวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนาของตัวแปรสําคัญของงานวิจัยท้ังในปัจจัยด้านแรงจูงใจและ

ปัจจัยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน แสดงในตารางท่ี 4 พบว่า ค่าเฉลี่ยทุกด้านอยู่ในระดับมาก ซ่ึงแสดงถึง
ระดับปัจจัยด้านแรงจูงใจและปัจจัยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่
ในระดับท่ีมากทุกด้าน   
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ตารางท่ี 4 ผลการวิเคราะห์สถิติพรรณนาของตัวแปรสําคัญ 
 

ตัวแปร ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความหมาย 
HYG ภาพรวม 3.84 0.55 ระดับมาก 
MOT ภาพรวม 3.87 0.52 ระดับมาก 

EFFICIEN 

คุณภาพงาน 
ปริมาณงาน 

เวลา 
ค่าใช้จ่าย 
ภาพรวม 

3.95
3.92 
3.92 
3.98 
3.94 

0.65
0.62 
0.62 
0.64 
0.54 

ระดับมาก 
ระดับมาก
ระดับมาก 
ระดับมาก
ระดับมาก 

 
 ผลการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุ  

ผลการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุ แสดงในตารางท่ี 5-9 โดยการวิเคราะห์ปัจจัยด้านแรงจูงใจท่ีมี
ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในภาพรวม ในด้านคุณภาพงาน ในด้านปริมาณงาน ในด้านเวลา และใน
ด้านค่าใช้จ่าย  

 

ตารางท่ี 5 ผลวิเคราะห์สมการถดถอยพหุของตัวแปรตามประสิทธิภาพโดยรวม 

Variables 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t-statistics Sig. 

 Std. Error Beta
Constant 0.774 0.210 3.679 0.000***

HYG 0.441 0.077 0.453 5.733 0.000***
MOT 0.380 0.082 0.365 4.611 0.000***

F = 117.407, Sig. of F = 0.000***, R Square = 0.593 
หมายเหตุ *** ระดับนัยสําคัญท่ีระดับ .001 
 

 ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุในตารางท่ี 5 พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจท้ังด้านปัจจัยค้ําจุนและด้านปัจจัย
จูงใจส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในภาพรวม ได้สมการถดถอยพหุ คือ EFFICIEN = 
0.453 HYG + 0.365 MOT จากผลวิเคราะห์ดังกล่าว ทําให้ได้สมการถดถอยพหุท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิการ
ตัดสินใจ (R Square) เท่ากับ ร้อยละ 59.3 แสดงว่า ปัจจัยค้ําจุนและปัจจัยจูงใจอธิบายความแปรปรวนของ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในภาพรวมได้ร้อยละ 59.3  
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ตารางท่ี 6 ผลวิเคราะห์สมการถดถอยพหุของตัวแปรตามประสิทธิภาพด้านคุณภาพงาน 
 

Variables 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t-statistics Sig. 

 Std. Error Beta
Constant 0.220 0.247 0.890 0.375 

HYG 0.718 0.090 0.616 7.966 0.000*** 
MOT 0.250 0.097 0.200 2.588 0.011* 

F = 126.116, Sig. of F = 0.000***, R Square = 0.610 
หมายเหตุ ***,* ระดับนัยสําคัญท่ีระดับ .001 และ .05 
 

 ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุในตารางท่ี 6 พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจท้ังสองด้าน คือ ปัจจัยค้ําจุนและ
ด้านปัจจัยจูงใจ ส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านคุณภาพงาน ทําให้ได้สมการถดถอยพหุ 
คือ QUAL = 0.616 HYG + 0.200 MOT มีค่าสัมประสิทธ์ิการตัดสินใจเท่ากับร้อยละ 61 แสดงว่า ปัจจัยค้ําจุน
และปัจจัยจูงใจอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในด้านคุณภาพงานได้ร้อยละ 61  
 
ตารางท่ี 7 ผลวิเคราะห์สมการถดถอยพหุของตัวแปรตามประสิทธิภาพด้านปริมาณงาน 

Variables 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t-statistics Sig. 

 Std. Error Beta
Constant 0.799 0.287 2.789 0.006** 

HYG 0.340 0.105 0.304 3.247 0.001** 
MOT 0.467 0.112 0.390 4.166 0.000*** 

F = 60.325, Sig. of F = 0.000***, R Square = 0.428 
หมายเหตุ ***,** ระดับนัยสําคัญท่ีระดับ .001 และ .01 
 
 ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุในตารางท่ี 7 พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจด้านปัจจัยค้ําจุนและด้านปัจจัยจูงใจ 
ส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านปริมาณงาน ได้สมการถดถอยพหุ คือ QUAN = 0.304 
HYG + 0.390 MOT ซ่ึงสมการมีค่าสัมประสิทธ์ิการตัดสินใจเท่ากับร้อยละ 42.8 แสดงว่า ปัจจัยแรงจูงใจท้ัง
สองด้านร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในด้านปริมาณงานได้ร้อยละ 42.8  
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ตารางท่ี 8 ผลวิเคราะห์สมการถดถอยพหุของตัวแปรตามประสิทธิภาพด้านเวลา 
 

Variables 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t-statistics Sig. 

 Std. Error Beta
Constant 1.003 0.300 3.342 0.001** 

HYG 0.403 0.110 0.359 3.674 0.000***
MOT 0.352 0.118 0.293 2.994 0.003** 

F = 48.768, Sig. of F = 0.000***, R Square = 0.377 
หมายเหตุ ***,** ระดับนัยสําคัญท่ีระดับ .001 และ .01 
 
 ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุในตารางท่ี 8 พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจท้ังสองด้าน คือ ปัจจัยค้ําจุนและด้าน
ปัจจัยจูงใจ ส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านเวลา ได้สมการถดถอยพหุ คือ TIME = 
0.359 HYG + 0.293 MOT มีค่าสัมประสิทธ์ิการตัดสินใจเท่ากับร้อยละ 37.7 แสดงว่า ปัจจัยค้ําจุนและ
ปัจจัยจูงใจอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในด้านเวลาได้ร้อยละ 37.7 
 
ตารางท่ี 9 ผลวิเคราะห์สมการถดถอยพหุของตัวแปรตามประสิทธิภาพด้านค่าใช้จา่ย 
 

Variables 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t-statistics Sig. 

 Std. Error Beta
Constant 1.074 0.319 3.373 0.001** 

HYG 0.302 0.116 0.260 2.595 0.010*  
MOT 0.450 0.125 0.362 3.612 0.000***

F = 42.352, Sig. of F = 0.000***, R Square = 0.345 
หมายเหตุ ***,**,* ระดับนัยสําคัญท่ีระดับ .001, .01 และ .05 
 

 ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุในตารางท่ี 9 พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจท้ังสองด้าน ได้แก่ ปัจจัยค้ําจุนและ
ด้านปัจจัยจูงใจ ส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านค่าใช้จ่าย สมการถดถอยพหุ คือ COST 
= 0.260 HYG + 0.362 MOT มีค่าสัมประสิทธ์ิการตัดสินใจเท่ากับร้อยละ 34.5 แสดงว่า ปัจจัยแรงจูงใจท้ัง
สองด้าน ได้แก่ ปัจจัยค้ําจุนและปัจจัยจูงใจ อธิบายความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใน
ด้านค่าใช้จ่ายได้ร้อยละ 34.5 
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การอภิปรายผล  
 การวิจัยคร้ังนี้ศึกษาปัจจัยด้านแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในจังหวัดเพชรบูรณ์ โดยปัจจัยด้านแรงจูงใจมี 2 ด้านสําคัญ ได้แก่ ปัจจัยค้ําจุน 
และ ปัจจัยจูงใจ ส่วนปัจจัยด้านประสิทธิภาพในการทํางาน ประกอบด้วย 4 ด้านสําคัญ ได้แก่ ด้านคุณภาพงาน 
ปริมาณงาน เวลา และค่าใช้จ่ายในการดําเนินงาน ผลวิจัยให้หลักฐานเชิงประจักษ์ว่า ปัจจัยแรงจูงใจ 
ท้ังสองด้านหลักมีอิทธิพลเชิงบวกอย่างมีนัยสําคัญต่อปัจจัยด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร
องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในจังหวัดเพชรบูรณ์ ซ่ึงผลวิจัยดังกล่าวสนับสนุนสมมติฐานทุกข้อ ผลการศึกษา
คร้ังนี้สอดคล้องกับงานวิจัยก่อนหน้าท้ังในและต่างประเทศหลายงานวิจัย เช่น สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
ปริศนา พิมพา (2558) ท่ีพบว่า ปัจจัยจูงใจมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานท้ัง 4 ด้าน คือ  
ด้านคุณภาพงาน ด้านปริมาณงาน ด้านเวลา และด้านค่าใช้จ่ายในการดําเนินงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
นลพรรณ บุญฤทธิ์ (2558) ท่ีพบว่า แรงจูงใจในการทํางานท้ังปัจจัยค้ําจุนและปัจจัยจูงใจมีความสัมพันธ์ 
เชิงบวกกับประสิทธิภาพในการปฏิบั ติงาน โดยเฉพาะแรงจูงใจในด้านความสําเร็จในการทํางาน  
ความรับผิดชอบในงาน สภาพของการทํางาน และตําแหน่งงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ สิรินภา ทาระนัด 
(2561) ท่ีระบุว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานและความรับผิดชอบมีอิทธิพล 
เชิงบวกต่อประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรในองค์กร สอดคล้องกับงานวิจัยของ Valaei and Jiroudi 
(2016) ท่ีพบว่า ปัจจัยแรงจูงใจหลายด้าน ได้แก่ ด้านการจ่ายค่าจ้างหรือผลประโยชน์ท่ีเกี่ยวกับเงิน  
ด้านความก้าวหน้าในงานอาชีพหรือการเติบโตในองค์กร ด้านการบริหารจัดการของฝ่ายบริหารองค์กร  
ด้านสภาพการทํางานในองค์กรและเงื่อนไขของการปฏิบัติงานในองค์กร ด้านลักษณะของตัวงานท่ีทํา  
และด้านเพื่อนร่วมงานในองค์กร มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร และ 
ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ ปวีณรัตน์ สิงหภิวัฒน์ (2557) ได้พบว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจในด้านความ
ต้องการความสําเร็จและความต้องการความผูกพันมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร 
ในองค์กร และงานวิจัยของ สุรีย์พร น้อยมณี (2558) ท่ีพบว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจทั้งสองด้านหลัก คือ  
ปัจจัยค้ําจุนและปัจจัยจูงใจ มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยเฉพาะผลการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรในด้านคุณภาพของงานและด้านระยะเวลาของการทํางาน 
 

ข้อเสนอแนะจากงานวิจัยครั้งนี้  
 ผู้วิจัยเสนอแนะว่า ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินควรให้ความสําคัญและสนับสนุนให้เกิด
แรงจูงใจในการทํางานกับบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ซ่ึงจะเป็นประโยชน์อย่างมากต่อ
ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานและความสําเร็จขององค์กรผ่านทางการมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินเอง และผลทางอ้อมจากผลสัมฤทธิ์ในการให้บริการประชาชน  
การดําเนินตามนโยบายทางภาครัฐ และการตอบสนองความต้องการต่างๆของประชาชนในท้องถ่ิน 
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ท่ีองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินต้องรับผิดชอบในพื้นท่ีต่างๆของจังหวัดเพชรบูรณ์ ซ่ึงการสนับสนุนให้เกิด
แรงจูงใจกับบุคลากรในองค์กรนั้นไม่เพียงแต่การสนับสนุนในด้านปัจจัยจูงใจเท่านั้น ควรพิจารณาให้ 
การสนับสนุนการปฏิบัติงานของบุคลากรในด้านปัจจัยค้ําจุนร่วมด้วย จึงจะส่งผลดีอย่างชัดเจน 
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในภาพรวม สําหรับแนวทาง 
ในการศึกษาวิจัยคร้ังต่อไปในอนาคต ควรมีการศึกษาเพ่ิมเติมเกี่ยวกับความแตกต่างระหว่างบุคลากร 
ในแต่ละประเภทงานหรือการศึกษาในระดับต่างๆของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินว่ามีความแตกต่าง
กันในด้านปัจจัยแรงจูงใจกับผลการปฏิบัติงานอย่างไร  ซ่ึงจะทําให้องค์ความรู้ด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินมีความชัดเจนมากข้ึน ส่งผลให้การวางแผนในการบริหารงานของฝ่ายบริหาร
องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินมีความถูกต้องและความสําเร็จมากย่ิงข้ึน 
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บทคัดย่อ 
การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษากิจกรรมการท่องเที่ยวเชิงวัฒนธรรมในงานประเพณีอุ้มพระดํา

น้ํา จังหวัดเพชรบูรณ์ และศึกษาความพึงพอใจของนักท่องเที่ยวต่อกิจกรรมการท่องเที่ยวเชิงวัฒนธรรมใน
งานประเพณีอุ้มพระดําน้ํา จังหวัดเพชรบูรณ์ ได้เก็บรวบรวมข้อมูลโดยการศึกษาเอกสารแล้วลงพ้ืนท่ี
สัมภาษณ์เพ่ือให้ได้กิจกรรมการท่องเที่ยวเชิงวัฒนธรรมในงานประเพณีอุ้มพระดําน้ํา จังหวัดเพชรบูรณ์ และ
ใช้แบบสอบถามนักท่องเท่ียวท่ีมาเท่ียวชมกิจกรรมการท่องเท่ียวเชิงวัฒนธรรมในงานอุ้มพระดําน้ํา  
จังหวัดเพชรบูรณ์ โดยทําการสุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญ จํานวน 400 คน แล้วนําข้อมูลท่ีได้มาวิเคราะห์โดยใช้
โปรแกรมสําเร็จรูป สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
พบว่าการลงพ้ืนท่ีสัมภาษณ์รวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับการค้นหากิจกรรมการท่องเที่ยวเชิงวัฒนธรรมในงาน
ประเพณีอุ้มพระดําน้ํา จังหวัดเพชรบูรณ์ มีกิจกรรมการเดินไม้โถกเถก และการเดินกะลา เป็นกิจกรรม
การละเล่นทางวัฒนธรรมพ้ืนถ่ินท่ีมีมาแต่โบราณซ่ึงกําลังจะสูญหาย ผู้วิจัยจึงตัดสินใจนําการละเล่นไม้โถกเถก 
และการเดินกะลามาเผยแพร่ในงานประเพณีอุ้มพระดําน้ํา จังหวัดเพชรบูรณ์ เพ่ือให้คนรุ่นหลังได้รู้จักและ
อนุรักษ์วัฒนธรรมการละเล่นไม้โถกเถกเอาไว้ ทําให้ทราบว่ากิจกรรมการท่องเท่ียวเชิงวัฒนธรรมการละเล่น
ไม้โถกเถก และการเดินกะลาได้รับความสนใจจากนักท่องเท่ียวท่ีเดินทางมาท่องเท่ียวในงานประเพณ ี
อุ้มพระดําน้ําเป็นอย่างมาก  และมีผลการประเมินกิจกรรมการท่องเที่ยวเชิงวัฒนธรรมในงานประเพณ ี
อุ้มพระดําน้ํา จังหวัดเพชรบูรณ์ ในภาพรวมมีความพึงพอใจอยู่ในระดับมาก  
 

คําสําคัญ: กิจกรรมการท่องเท่ียว การท่องเท่ียวเชิงวัฒนธรรม ประเพณีอุ้มพระดําน้ํา  
 

Abstract 
The purpose of this research is to study cultural tourism activities in carrying the Buddha 

amulet dive tradition. Phetchabun. And to study the satisfaction of tourists on cultural tourism 
activities in carrying the Buddha image diving tradition Phetchabun. The data was collected by 
studying documents and visiting the interview area to get cultural tourism activities in the tradition 
carrying the Buddha image. Phetchabun. And use the questionnaires for tourists who come to 
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visit cultural tourism activities in the scuba diving fair. Phetchabun. By accidental sampling, 400 
persons. And then analyze the data by using the finished program. The statistics used for data 
analysis were percentage, mean and standard deviation. Found that the interview area gathered 
information about searching for cultural tourism activities in the traditions of carrying amulet 
diving Phetchabun. There are activities to walk the Thoktek wood. And walking coconut shells. Is 
an activity in local vernacular culture that is about to disappear. The researcher then decided to 
use the Thoktek game. And walking shells to spread in the festival carrying Buddha amulet and 
diving. Phetchabun. For the future generations to know and preserve the culturally, play the 
ThokTek wood. Make you aware that cultural tourism activities, wooden pottery games And 
walking the shell has received the attention of tourists. And having an evaluation of cultural 
tourism activities in carrying the Buddha image diving tradition Phetchabun In overall, the 
satisfaction is at a high level. 

 

Keywords: Tourism Activities, Cultural Tourism, The Tradition of Carrying a Buddha Image for Diving  
 

บทนํา 
            จังหวัดเพชรบูรณ์ต้ังอยู่ทางภาคเหนือตอนล่าง และภาคกลางตอนบน เพราะมีอาณาเขตติดต่อ
กับภาคกลางตอนบน ลักษณะภูมิประเทศของหวัดเพชรบูรณ์เป็นท่ีราบลุ่มมีเทือกเขาสลับซับซ้อน มีแม่น้ํา
สายสําคัญท่ีไหลผ่านใจกลางเมืองจังหวัดเพชรบูรณ์ คือ แม่น้ําป่าสัก  ประชาชนของจังหวัดเพชรบูรณ์ส่วน
ใหญ่อพยพมาจากหลายแห่งท้ังทางภาคเหนือ ภาคกลาง และภาคตะวันออกเฉียงเหนือ รวมถึงอพยพมาจาก
ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว จึงมีความหลากหลายของภาษา จังหวัดเพชรบูรณ ์
มีประเพณีท่ีสําคัญท่ีสืบทอดมาจากครั้งอดีตกาลคือ ประเพณีทําบุญสารท ต่อมาได้รวมกับความเลื่อมใส
ศรัทธาท่ีมีต่อพระพุทธมหาธรรมราชาท่ีประชาชนให้ความเคารพนับถือและเชื่อว่ามีความศักด์ิสิทธ์ิเป็น
พระพุทธรูปคู่บ้านคู่เมืองของจังหวัด จนกระทั่งกลายเป็นประเพณีท่ีสําคัญของจังหวัดเพชรบูรณ์ และเป็น
ประเพณีท่ีมีหนึ่งเดียวในโลก คือ ประเพณีอุ้มพระดําน้ํา 
 ประเพณีอุ้มพระดําน้ําเป็นประเพณีท่ีสําคัญของจังหวัดเพชรบูรณ์ มีความเกี่ยวข้องกับศาสนา 
วัฒนธรรม วิถีชีวิตความเป็นอยู่ของชาวจังหวัดเพชรบูรณ์ จัดข้ึนทุกปีในวันแรม 15 ค่ํา เดือน 10 ประเพณ ี
อุ้มพระดําน้ําเกิดข้ึนเนื่องจากความเชื่อท่ีมีต่อพระพุทธรูปองค์หนึ่งท่ีมีประวัติความเป็นมาค่อนข้างมหัศจรรย์
และถือว่ามีอภินิหารตามตํานานคือ หลวงตาด่อน (เป็นภาษาพ้ืนบ้านน่าจะมีความหมายว่า “หลวง”  
คือ บรรดาศักด์ิ “ตา” คําเรียกชายผู้สูงอายุ “ด่อน” ขาวหรือเผือกอาจเป็นชื่อเฉพาะก็ได้) เป็นคนสนิทของ
เจ้าเมืองเพชรบูรณ์ เป็นผู้ช่วยราชการบ้านเมืองเป็นอย่างดี หลวงตาด่อนชอบทอดแหในลําคลองแม่น้ําป่าสัก
เป็นประจํา แหท่ีใช้เป็นแหตาห่างๆ วันหนึ่งตาด่อนได้ชวนภรรยาไปหาปลาแต่เช้า แต่ได้เกิดเหตุการณ์ประหลาด 
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ซ่ึงเร่ิมทอดแหต้ังแต่ตําบลในเมืองเร่ือยไปเพราะเป็นสถานท่ีเคยมีปลาชุม แต่วันนั้นหาปลาไม่ได้จนจะหมดวัน 
แล้วหลวงตาด่อนแกก็ทอดแหลงไปอีกคร้ังหนึ่ง  แทนท่ีจะได้ปลาก็ไม่ได้ท้ังแหก็ดึงไม่ข้ึน หลวงตาด่อน 
แกจึงลงน้ําแล้วดําไปตรวจดูก็ไม่เห็นอะไร เป็นเช่นนี้ถึงสองคร้ัง ตาแกจึงหยุดพักอยู่ครู่หนึ่งแล้วประนมมือข้ึน
เหนือศีรษะพลางก็เปล่งเสียงข้ึนในลําคอเบาๆ ว่า เจ้าประคู้น ข้าแต่เจ้าป่า เจ้าดง เจ้าพงเจ้าไพร เจ้าแม่พระ
คงคาท้ังหลาย แหของข้าพเจ้าติดแน่นอยู่ ข้าพเจ้าได้ดําลงไปดูแล้วถึงสองคร้ัง ไม่ปรากฏว่าติดอะไรเลย หรือ
ว่า ถ้ามีสิ่งหนึ่งสิ่งใดอันไม่คาดฝัน ขอสิ่งนั้นปรากฏโดยดีเถิด พอพูดจบแกก็ลดมือลงแล้วเอ้ือมมือไปจับจอม
แหคู่ชีพ แต่คราวนี้แกนึกแปลกใจเป็นอย่างมากเพราะแหท่ีเคยดึงอย่างแรงหัวเรือแทบจะจมน้ํานั้นกลับเบา
เหมือนไม่มีอะไร สามารถดึงข้ึนได้อย่างง่ายดาย แต่มีอะไรถ่วงอย่างผิดปกติและเหมือนมีคนมาจับเพราะแห
ดึงข้ึนพ้นน้ําแล้วแกก็วางแหลงในเรือ สองตายายก็มองเห็นพระพุทธรูป เลยตกตะลึงไปพักใหญ่เม่ือได้สติแล้ว 
หลวงตาด่อนแกก็พูดกับภรรยาว่าเป็นเพราะเหตุนี้เองเราจึงหาปลาไม่ได้เลย วันรุ่งข้ึนหลวงตาด่อนได้นํา
พระพุทธรูปไปให้เจ้าเมืองชมแล้วนํามามอบให้เจ้าเมืองอัญเชิญมาไว้ท่ีวัดไตรภูมิเพราะเป็นวัดสําคัญท่ีสร้าง
ไว้ใจกลางเมืองสมัยนั้น (คมคาย หม่ืนสาย, 2539, น.69) ในปีต่อมาพระพุทธรูปก็หายไปอีก หลวงตาด่อน
และภรรยาก็ไปพบอีกท่ีบริเวณบ้านนาสารตรงบริเวณลําน้ําลึก และอันเชิญกลับมาไว้ท่ีเดิม ตามตํานานท่ีเล่า
ขานสืบทอดกันมาประมาณ 400 ปี ผู้เล่าหลายคนได้เล่าใกล้เคียงกันว่า จากนั้นในปีต่อมาพระพุทธรูปก็
หายไปอีก มีชาวบ้านกลุ่มหาปลาในลําน้ําป่าสักมาพบอยู่บริเวณน้ําในวังมะขามแฟบ (หมายถึงต้นระกํา) 
กําลังดําผุดดําว่าย ชาวบ้านจึงอันเชิญมาประดิษฐานไว้ท่ีเดิม พระพุทธรูปมักจะหายไปช่วงตรงกับวัน
ประเพณีการทําบุญสารท ชาวบ้านเชื่อว่าพระพุทธมหาธรรมราชาสามารถทําให้เกิดน้ําได้ บันดาลให้ฝนตก
ต้องตามฤดูกาล จึงทําให้เกิดประเพณีอุ้มพระดําน้ําสืบเนื่องจนเป็นท่ีมาในการจัดงานประเพณีอุ้มพระดําน้ํา
วันแรม 15 ค่ํา เดือน 10 ของทุกปี มาถึงปัจจุบัน 

ประเพณีอุ้มพระดําน้ําได้มีการสืบสานศาสนา วัฒนธรรม และวิถีชีวิตความเป็นอยู่ท่ีไหลผ่านจาก
ประเพณีสู่พิธีกรรมอันสําคัญของจังหวัดเพชรบูรณ์ แต่เนื่องในปัจจุบันกิจกรรมการละเล่นวิถีชีวิตของ 
ชาวเพชรบูรณ์ได้เลือนหายไปจึงส่งผลต่อกิจกรรมที่มีมาอย่างยาวนานในอดีต ทําให้ไม่เป็นท่ีรู้จักของคนรุ่นหลัง
ในจังหวัดเพชรบูรณ์ จึงเป็นเหตุผลหลักท่ีผู้วิจัยได้ศึกษากิจกรรมการท่องเท่ียวเชิงวัฒนธรรมในงานประเพณี
อุ้มพระดําน้ําจังหวัดเพชรบูรณ์ เพ่ือฟ้ืนฟู อนุรักษ์ให้ คนรุ่นหลังและนักท่องเที่ยวได้เห็นคุณค่าของกิจกรรม 
วิถีชีวิตความเป็นอยู่ นอกจากนี้ยังเป็นแนวทางในการพัฒนากิจกรรมในงานประเพณีและวัฒนธรรมให้มีความ
น่าสนใจตรงกับความต้องการของนักท่องเท่ียวมากย่ิงข้ึน อีกท้ังยังให้เป็นท่ีรู้จักและส่งเสริมให้ประชาชนใน
พ้ืนท่ีคงอนุรักษ์กิจกรรมการละเล่นเชิงวัฒนธรรมในงานประเพณีอุ้มพระดําน้ํา จังหวัดเพชรบูรณ์ ให้สืบเนื่องต่อไป 

 

วัตถุประสงค์การวิจัย 
1. เพ่ือศึกษากิจกรรมการท่องเที่ยวเชิงวัฒนธรรมในงานประเพณีอุ้มพระดําน้ํา จังหวัดเพชรบูรณ์ 
2. เพ่ือศึกษาความพึงพอใจของนักท่องเท่ียวต่อกิจกรรมการท่องเท่ียวในงานประเพณีอุ้มพระดํา

น้ํา จังหวัดเพชรบูรณ์ 
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 การทบทวนวรรณกรรม 

การวิจัยคร้ังนี้ผู้วิจัยได้ทบทวนแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องเก่ียวกับกิจกรรมท่องเท่ียว  
คือ กิจกรรมท่ีจูงใจให้นักท่องเที่ยวเกิดความต้องการในการเดินทางเข้ามาเย่ียมชม หรือเข้าร่วมกิจกรรมนั้น 
ซ่ึงเป็นกิจกรรมท่ีเน้นศึกษาหาความรู้ในแหล่งธรรมชาติและวัฒนธรรมท้องถ่ินควบคู่ไปกับการได้รับความ
เพลิดเพลิน เป็นสิ่งท่ีมนุษย์สร้างข้ึนเพ่ือจูงใจให้นักท่องเท่ียวเกิดความต้องการในการเดินทางเข้าร่วมกิจกรรม
นั้น และอยู่ยาวนานข้ึน จึงทําให้กิจกรรมท่องเที่ยวมีมากมายหลากหลายรูปแบบ (บุญเลิศ จิตต้ังวัฒนา, 
2548, น.50) เป็นกิจกรรมท่ีนักท่องเท่ียวทําในระหว่างท่องเท่ียวมีความแตกต่างกัน ในขณะที่นักท่องเท่ียว
บางประเภทใช้เวลาส่วนใหญ่ในการพบปะกับคนในท้องถ่ินเพ่ือศึกษาวิถีชีวิตของคนท่ีอาศัยอยู่ในสถานท่ี
ดังกล่าว นักท่องเที่ยวบางประเภทกลับให้ความสําคัญกับการจัดงานเลี้ยงเพ่ือพบปะสังสรรค์กับเพ่ือนฝูง 
(สุวีร์ณัสญ์ โสภณศิริ, 2554, น.29) ซ่ึง ธฤษวรรณ  มาตกุล (2556) ได้กล่าวว่ากิจกรรมการท่องเท่ียว  
คือสิ่งท่ีสถานท่ีท่องเท่ียวควรจัดกิจกรรมต่าง ๆ ไว้เพ่ือให้นักท่องเที่ยวสามารถทําในช่วงเวลาท่ีพํานัก 
และท่องเที่ยว ณ สถานท่ีนั้น เพ่ือเพ่ิมความน่าสนใจของการท่องเที่ยวและช่วงเวลาพักผ่อนของนักท่องเที่ยว 
กิจกรรมต่าง ๆ ควรมีความหลากหลายและตรงกับความต้องการของนักท่องเท่ียวด้วย อาทิ กิจกรรม 
ท่ีเกี่ยวกับการจับจ่ายใช้สอย กิจกรรมทางทะเลเช่น ดําน้ํา ว่ายน้ํา เป็นต้น เป็นกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีติดต่อและ
สัมพันธ์กับกิจกรรมของบุคคล โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือการพักผ่อนและการติดต่อธุรกิจ (Lumsdon, 1999) 
ซ่ึงทําให้เพ่ิมระยะวันพักของนักท่องเท่ียว กิจกรรมการท่องเที่ยวมีหลายรูปแบบตามความพึงพอใจของ
นักท่องเที่ยวท่ีชอบเดินทางเคลื่อนย้ายไปอีกท่ีหนึ่งหรือชอบกิจกรรมท่ีเกี่ยวข้องกับการท่องเท่ียว เช่น  
การท่องเที่ยวเชิงวัฒนธรรม กิจกรรมการท่องเที่ยวท่ีมีนันทนาการ หรือเป็นกิจกรรมการท่องเที่ยวในน้ํา 
และบนบก เป็นต้น กิจกรรมการท่องเที่ยวเป็นส่วนหนึ่งท่ีสามารถดึงดูดนักท่องเที่ยวได้ กิจกรรมการ
ท่องเที่ยวเป็นกิจกรรมเสริมท่ีแตกต่างจากกิจกรรมท่ีนักท่องเที่ยวคุ้นเคย เป็นการท่องเที่ยวผ่อนคลายความ
ตึงเครียดจากวันหยุด 

การท่องเที่ยวเชิงวัฒนธรรม เป็นการท่องเที่ยวท่ีนักท่องเที่ยวปรารถนาจะเรียนรู้ศิลปะวิทยาการ 
ท่ีเกี่ยวกับวัฒนธรรมของชาติต่าง ๆ ในสถาบันหรือสถานศึกษาท่ีมีชื่อเสียงหรือในประเทศท่ีมีวัฒนธรรม 
เป็น ท่ีน่าสนใจของเขา  ก็จะท่องเที่ยวไปยังประเทศน้ันๆ เ พ่ือศึกษาพิจารณาชี วิตความเป็นอยู่ 
ในแง่มนุษยวิทยาและสังคมวิทยา เพ่ือชมโบราณสถานท่ีเกี่ยวโยงกับข้อเท็จจริงทางประวัติศาสตร์ (ชิดจันทร์ 
หังสสูต, 2535, น.10) เป็นการชมงานประเพณี ต่าง ๆ ท่ีชุมชนท้องถ่ินนั้น ๆ จัดข้ึน เพ่ือให้ได้รับความ
สนุกสนานเพลิดเพลิน พร้อมท้ังได้ศึกษาความเชื่อ ความเข้าใจต่อสภาพสังคมและวัฒนธรรม มีประสบการณ์
ใหม่ ๆ เพ่ิมข้ึน มีจิตสํานึกต่อการรักษาสภาพแวดล้อมและวัฒนธรรมอย่างย่ังยืนได้แก่การท่องเท่ียว 
เชิงประวัติศาสตร์ การท่องเที่ยวงานประเพณีและศิลปวัฒนธรรม การท่องเที่ยวดูวิถีชีวิตในชนบท  
การท่องเที่ยวเชิงกีฬาและบันเทิง การท่องเที่ยวเชิงสุขภาพทางวัฒนธรรม (บุญเลิศ จิตต้ังวัฒนา, 2548, น.17) 
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เป็นการศึกษาหาความรู้ในพ้ืนท่ีหรือบริเวณท่ีมีคุณลักษณะท่ีสําคัญทางประวัติศาสตร์และวัฒนธรรม มีการ
บอกเล่าเร่ืองราวในการพัฒนาทางสังคมและมนุษย์ผ่านทางประวัติศาสตร์และวัฒนธรรม องค์ความรู้และการ
ให้คุณค่าของสังคม โดยสถาปัตยกรรมท่ีมีคุณค่าหรือสภาพแวดล้อมอย่างธรรมชาติ ท่ีสามารถแสดงออก 
ให้เห็นถึงความสวยงามและประโยชน์ท่ีได้รับจากธรรมชาติ สามารถสะท้อนให้เห็นถึงสภาพชีวิตความเป็นอยู่
ของคนในแต่ละยุคสมัยได้เป็นอย่างดี ไม่ว่าจะเป็นสภาพทางเศรษฐกิจ สังคม หรือขนบธรรมเนียมประเพณี 
(ไกรฤกษ์ ปิ่นแก้ว, 2558)  

ประเพณีอุ้มพระดําน้ํา ประชาชนในจังหวัดเพชรบูรณ์มีความเชื่อว่าพระพุทธมหาธรรมราชา 
มีอํานาจคุ้มครองช่วยเหลือดูแลคนในท้องถ่ิน กล่าวกันว่ามีอภินิหาร พลังอํานาจเหนือธรรมชาติ  
ความศักด์ิสิทธ์ิ สามารถดลบันดาลให้เกิดเหตุการณ์มหัศจรรย์ต่าง ๆ ได้ จึงเกิดความเลื่อมใสศรัทธา 
แก่ประชาชนในท้องถ่ิน จนสร้างเป็นประเพณีท่ีมีความสําคัญของชาวเพชรบูรณ์ทุกปีในวันแรม 15 ค่ํา เดือน 10 
ตรงกับวันสารทไทย เม่ือถึงประเพณีสารทไทยชาวบ้านจะนําข้าวปลาอาหารมารวมกันท่ีวัดไตรภูมิ ช่วยกัน 
ทําความสะอาดวัด บ้าน ถางป่า ทําความสะอาดลําน้ําป่าสัก ถวายภัตตาหารแก่พระสงฆ์ หลังจากนั้น 
จะอัญเชิญพระพุทธมหาธรรมราชาลงเรือแห่ไปบริเวณวังมะขามแฟบก่อนเพล ผู้สูงอายุท่ีชาวบ้านเคารพนับ
ถือก็จะทําหน้าท่ีนําพระพุทธมหาธรรมราชาลงไปดําน้ํา 2 ทิศ 6 คร้ัง ได้แก่ ทิศเหนือ 3 คร้ัง และ ทิศใต้ 3 คร้ัง 
และขอให้พระพุทธมหาธรรมราชาปกป้องคุ้มครองประชาชน บ้านเมืองให้มีความร่มเย็นเป็นสุข มีการโยน
ข้าวต้ม ข้าวตอก ดอกไม้ แล้วนําน้ํามาปะพรมร่างกาย เพราะเชื่อว่าน้ํานั้นมีความศักด์ิสิทธ์ิ จากนั้นจึงอันเชิญ
พระพุทธรูปกลับมาประดิษฐานท่ีเดิม  

มีหน่วยงานราชการเข้ามามีส่วนร่วมและเป็นผู้รับผิดชอบโดยเร่ิมให้เจ้าเมืองหรือผู้ว่าราชการ
จังหวัดเป็นผู้อันเชิญพระพุทธมหาธรรมราชาประกอบพิธีอุ้มพระดําน้ําในปี พ.ศ. 2528 และให้มีพิธีบวงสรวง
คร้ังแรกในปี พ.ศ. 2536-2537 สําหรับรูปแบบพิธีกรรมทางศาสนาโดยหลักปฏิบัติยังคงเดิม คือ มีการถวาย
อาหารเช้าแด่พระภิกษุสงฆ์ อันเชิญพระพุทธมหาธรรมราชาแห่รอบเมือง นําพระลงเรือเพ่ือนําไปประกอบพิธี
อุ้มพระดําน้ําท่ีท่าน้ําหน้าวัดโบสถ์ชนะมาร จากนั้นนํากลับมาประดิษฐานท่ีเดิม (แขขวัญ สุนทรศารทูล, 
2554, น.109) 
 
วิธีการดําเนนิการวิจัย  

การวิจัยเร่ือง กิจกรรมการท่องเท่ียวเชิงวัฒนธรรมในงานประเพณีอุ้มพระดําน้ํา จังหวัดเพชรบูรณ์ 
ผู้วิจัยได้ดําเนินการโดยมีรายละเอียดดังต่อไปน้ี 

ตามวัตถุประสงค์ข้อท่ี 1 เพ่ือศึกษากิจกรรมการท่องเที่ยวเชิงวัฒนธรรมในงานประเพณีอุ้มพระดําน้ํา 
จังหวัดเพชรบูรณ์  
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ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ได้แก่ ประชาชนท่ีอาศัยอยู่บริเวณตําบลสะเดียง อําเภอเมือง จังหวัดเพชรบูรณ์ ซ่ึงเป็นกลุ่มบุคคล

ท่ีมีอายุสูงวัย ท่ีอาศัยอยู่ในชุมชนมายาวนาน เป็นผู้ให้ข้อมูลเกี่ยวกับกิจกรรมการท่องเที่ยวเชิงวัฒนธรรม 
เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
ผู้วิจัยได้เลือกใช้เคร่ืองมือในการวิจัยโดยการใช้การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured 

Interview) โดยกําหนดคําถามต่าง ๆ ไว้ก่อนล่วงหน้าจัดพิมพ์เป็นแบบสัมภาษณ์แล้วนําไปสัมภาษณ ์
กลุ่มตัวอย่างด้วยข้อคําถามเดียวกันตามแบบสัมภาษณ์แล้วจดบันทึกคําตอบท้ังหมดลงในแบบสัมภาษณ์ 
(ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2555, น.68) ท้ังนี้เพ่ือให้ได้ข้อมูลกิจกรรมการท่องเท่ียวเชิงวัฒนธรรมเพ่ือนําไป 
จัดการละเล่นในงานประเพณีอุ้มพระดําน้ํา จังหวัดเพชรบูรณ์  

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผู้วิจัยได้ดําเนินการเก็บข้อมูลจากประชาชนในพ้ืนท่ีตําบลสะเดียง จังหวัดเพชรบูรณ์ โดยผู้วิจัย

ค้นหาเอกสารท่ีเก่ียวข้องกับกิจกรรมการละเล่นทางวัฒนธรรม และได้ทําการลงพ้ืนท่ีสัมภาษณ์ข้อมูล 
จากผู้สูงอายุในชุมชน  

เม่ือได้ข้อมูลเกี่ยวกับกิจกรรมการละเล่นในตําบลสะเดียงแล้ว จากนั้นได้มีการทดลองกิจกรรม 
เดินไม้โถกเถกกับเดินกะลา โดยความอนุเคราะห์จากสถาบันการพลศึกษาวิทยาเขตเพชรบูรณ์ ท่ีใช้เรียน 
ในวิชาการเคล่ือนไหวเบื้องต้น กะลาและไม้ไผ่บางส่วนได้นํามาประดิษฐ์เองตามรูปแบบและวิธีการทํา และ 
มีการดึงดูดความสนใจด้วยการใส่ชุดนครบาลเป็นกิจกรรมหนึ่งท่ีสร้างแรงจูงใจในกิจกรรมท่ีจัดข้ึนเสริมในงาน
อุ้มพระดําน้ํา ผู้วิจัยได้ติดต่อขอความอนุเคราะห์สถานท่ีในการจัดซุ้มวิชาการ และจัดกิจกรรมการท่องเท่ียว
เชิงวัฒนธรรมในงานประเพณีอุ้มพระดําน้ํา จังหวัดเพชรบูรณ์ โดยทําหนังสือขอความอนุเคราะห์ติดต่อ
ประสานงานกับวัฒนธรรมจังหวัดเพชรบูรณ์ จากนั้นจัดตกแต่งซุ้มวิชาการมีประวัติความเป็นมาของตําบล 
สะเดียง ซ่ึงเป็นบริเวณชุมชนท่ีพบแหล่งท่ีมาของพระพุทธมหาธรรมราชา วิธีเล่นกิจกรรมเดินไม้โถกเถก 
การเดินกะลา การแต่งกายชุดนครบาล มีการสาธิตการเดินไม้โถกเถก และการเดินกะลาในงานอุ้มพระดําน้ํา 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
ข้อมูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์ ผู้วิจัยได้วิเคราะห์และสรุปได้กิจกรรมการท่องเที่ยวเชิงวัฒนธรรมใน

งานประเพณีอุ้มพระดําน้ํา จังหวัดเพชรบูรณ ์  
 

ตามวัตถุประสงค์ข้อท่ี 2 เพ่ือศึกษาความพึงพอใจของนักท่องเท่ียวต่อกิจกรรมการท่องเท่ียวในงาน
ประเพณีอุ้มพระดําน้ํา จังหวัดเพชรบูรณ์ 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ได้แก่ นักท่องเที่ยวท่ีเดินทางมาเท่ียวชมกิจกรรมการท่องเท่ียวเชิงวัฒนธรรมในงานประเพณีอุ้ม

พระดําน้ํา จังหวัดเพชรบูรณ์ เป็นการสุ่มแบบบังเอิญ (Accidental Samppling) ท่ีผู้วิจัยต้องการศึกษาความ
พึงพอใจกิจกรรมการท่องเที่ยวเชิงวัฒนธรรมในงานประเพณีอุ้มพระดําน้ํา จังหวัดเพชรบูรณ์ ตามทฤษฎีของ 
ธานินทร์ ศิลป์จารุ (2555, น.64) 
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เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
ผู้ วิจัยเลือกใช้เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่ แบบสอบถามที่ผู้ วิจัยได้สร้างข้ึน 

จากการศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง เพ่ือนํามาประมวลสร้างเป็นแบบสอบถามเก่ียวกับ
รูปแบบกิจกรรมการท่องเที่ยวเชิงวัฒนธรรมในงานอุ้มพระดําน้ํา จังหวัดเพชรบูรณ์ ดังนี้ 

1. ศึกษาเอกสาร และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความพึงพอใจ 
2. ศึกษาวิธีการสร้างแบบสอบถามจากเอกสารท่ีเกี่ยวข้อง  
3. ดําเนินการสร้างแบบสอบถามในการศึกษาความพึงพอใจของนักท่องเที่ยว 
4. นําแบบสอบถามที่สร้างข้ึนเสนอผู้เชี่ยวชาญจํานวน 3 ท่าน เพ่ือพิจารณาความสอดคล้องของ

ข้อคําถามแล้วนํามาหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) เป็นรายการประเมินท่ีมีความเหมาะสมแล้วปรับปรุงแก้ไข  
5. นําแบบสอบถามที่ได้ผ่านการพิจารณาจากผู้เชี่ยวชาญแล้วมาสร้างแบบสอบถามความพึงพอใจ

ของนักท่องเที่ยวต่อ แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ตามแบบ
ลิเคอร์ท ( Likert Scale ) เป็นเกณฑ์การแปลความหมาย เพ่ือจัดระดับคะแนนเฉลี่ยในช่วงคะแนนต่างๆ  
 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 การวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยได้ดําเนินการเก็บข้อมูลโดยการนําแบบสอบถามไปใช้สอบถามนักท่องเท่ียว 
โดยแบบสอบถาม มี  3 ส่วน คือ ส่วนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของนักท่องเที่ยว ได้แก่  เพศ อายุ และอาชีพ ส่วนท่ี 2 
แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจกิจกรรมการท่องเที่ยวเชิงวัฒนธรรมในงานประเพณีอุ้มพระ   ดําน้ํา 
จังหวัดเพชรบูรณ์ และ ส่วนท่ี 3 ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นของนักท่องเที่ยว  
 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 รวบรวมแบบสอบถามจากนักท่องเท่ียวท่ีตอบแบบสอบถามท้ังหมดแล้วคิดหาค่า ร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
และ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (ธานินทร์  ศิลป์จารุ, 2555, น.148-149, น.164) ส่วนการตอบแบบสอบถาม
ส่วนท่ี 3 เป็นการสรุปประเด็นเนื้อหาเพ่ือเป็นแนวทางเสริมสร้างกิจกรรมการท่องเท่ียวเชิงวัฒนธรรมในงาน
ประเพณีอุ้มพระดําน้ํา จังหวัดเพชรบูรณ์ต่อไป 

    
ผลการวิจัย  
 

ตามวัตถุประสงค์ข้อท่ี 1 เพ่ือศึกษากิจกรรมการท่องเที่ยวเชิงวัฒนธรรมในงานประเพณีอุ้มพระดําน้ํา 
จังหวัดเพชรบูรณ์ จากการศึกษาเอกสารและลงพ้ืนท่ีสัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลได้กล่าวไว้ว่า การเดินไม้โถกเถก
เป็นการละเล่นพ้ืนบ้านของคนสะเดียงและป่าแดงท่ีมีมายาวนาน สันนิษฐานว่าจะมาจากการท่ีชาวบ้านเดิน
ทางเข้าป่า จึงใช้วิธีการนี้เดินข้ามน้ํา หรือข้ามสิ่งอันตรายเพ่ือป้องกันการถูกหนามท่ิมตํา และในสมัยนั้น
ชาวบ้านนิยมเลี้ยงสัตว์ เช่น วัว ควาย เป็ด ไก่ ไว้ใต้ถุนบ้าน ปะปนอยู่บนดิน พอฝนตกก็เฉอะแฉะ ไม่สามารถ
เดินเท้าเปล่าได้ ประกอบกับบางคร้ังจะมีสัตว์มีพิษ เช่น ตะขาบ แมลงป่อง หรืองูพิษ ตามพื้นดิน เนื่องจาก
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สมัยก่อนไม่นิยมสวมรองเท้าชาวบ้านจึงใช้ไม้ต่อขาสูง เพ่ือใช้เดินผ่านไปและต่อมาจึงนํามาเล่นเป็นการละเล่น
พ้ืนบ้านสร้างความสนุกสนาน เพลิดเพลินและมีการแข่งขันเกิดข้ึน ชาวบ้านในชุมชนสะเดียงในสมัยก่อน 
มีการรวมตัวกัน จัดงานผู้สูงอายุ มีงานรําวงและมีการละเล่น ตุ๊บเก่ง การร้องเพลงฉ่อย และจะมีเด็กๆ มาเล่น
การละเล่นการเดินไม้โถกเถก และเดินกะลากันเป็นจํานวนมาก เพราะเป็นการละเล่นท่ีหาอุปกรณ์ทําได้ง่าย
ประหยัดเวลา การละเล่นนี้จึงเป็นท่ีนิยมมาก แต่หลังๆ ชาวบ้านไม่ได้จัดงานกันเป็นชุมชนใหญ่แต่จัดเป็น
หมู่บ้านเล็กๆ แทน การละเล่นนั้นจึงไม่ค่อยมีให้เห็น สมัยก่อนท่ีนิยมกันมากมักเป็นการละเล่นม้าก้านกล้วย 
การเดินกะลา การเดินโถกเถก เพราะแต่ก่อนมักมีการทําไร่ทํานา ช่วงท่ีไม่ได้ทําไร่ก็จะมีเวลาทําของเล่นให้
ลูกๆ หรือ เด็กๆ เล่นกัน ผู้ ใหญ่ก็สามารถเล่นรวมกันได้ด้วย เด็กๆ ก็มีของเล่นเดินเล่นกันในบ้าน 
แต่ปัจจุบันชาวบ้านเริ่มทํางานนอกบ้านมากข้ึน การละเล่นนั้นก็เร่ิมหายไป 

ผู้ วิจัยได้ศึกษาและรวบรวมข้อมูลจากการศึกษาสัมภาษณ์ของผู้อาวุโสในชุมชนสะเดียง 
นํามาวิเคราะห์เพ่ือนําผลการสัมภาษณ์มาตอบวัตถุประสงค์ของงานวิจัย ดังนั้นผู้วิจัยได้เล็งเห็นการละเล่น 
ท่ีชาวบ้านและผู้อาวุโสในชุมชนมักพูดถึงกันบ่อย แต่ปัจจุบันการละเล่นนั้นเร่ิมสูญหายไป การละเล่นท่ีผู้วิจัย
ได้มา คือ การละเล่นเดินไม้โถกเถก และ การละเล่นเดินกะลา จึงได้มีการจัดกิจกรรมเพื่อฟ้ืนฟูและอนุรักษ์
การละเล่นนี้ข้ึนมาในงานประเพณีอุ้มพระดําน้ํา จังหวัดเพชรบูรณ์ โดยใช้ชื่อกิจกรรมว่า โถกเถกแลนด์แดนนครบาล 
มีการแสดงการละเล่นเดินไม้โถกเถก และ การละเล่นเดินกะลา และให้นักท่องเที่ยวได้ลองเล่นด้วย 

ตามวัตถุประสงค์ข้อท่ี 2 การศึกษาความพึงพอใจของนักท่องเท่ียวต่อกิจกรรมการท่องเที่ยว 
เชิงวัฒนธรรมในงานประเพณีอุ้มพระดําน้ํา จังหวัดเพชรบูรณ์ ผู้วิจัยได้เก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม
ของนักท่องเที่ยวท่ีเดินทางมาชมงานประเพณีอุ้มพระดําน้ํา พร้อมกับนํามาวิเคราะห์เพ่ือนําผลการวิเคราะห์
ข้อมูลมาตอบวัตถุประสงค์ของงานวิจัย พบว่า นักท่องเที่ยวส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ มีจํานวน 230 คน คิดเป็น
ร้อยละ 57.5 เพศชาย มีจํานวน 170 คน คิดเป็นร้อยละ 42.5 นักท่องเท่ียวส่วนใหญ่อายุไม่เกิน 20 ปี 
มีจํานวน 151 คน คิดเป็นร้อยละ 37.75  รองลงมาเป็นอายุระหว่าง 21-30  ปี มีจํานวน 110 คน คิดเป็น
ร้อยละ 27.5รองลงมาเป็นอายุระหว่าง 31-40 ปี    มีจํานวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 17.75 รองลงมา 
เป็นอายุระหว่าง 41-50 ปี มีจํานวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 10.75 รองลงมาเป็นอายุมากกว่า 60 ปี มีจํานวน 
13 คน คิดเป็นร้อยละ 3.25 และรองลงมาเป็นอายุระหว่าง 51-60  ปี มีจํานวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 3 
นักท่องเที่ยวส่วนใหญ่มีอาชีพ นักเรียน/นักศึกษา มีจํานวน 225 คน คิดเป็นร้อยละ 56.25 รองลงมามีอาชีพ
พ่อบ้าน/แม่บ้าน มีจํานวน 86 คน คิดเป็นร้อยละ 21.5 รองลงมามีอาชีพพนักงานบริษัทเอกชน มีจํานวน 49 คน 
คิดเป็นร้อยละ 12.25 และรองลงมามีอาชีพข้าราชการ/รัฐวิสาหกิจ มีจํานวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 10 

การวิเคราะห์ความพึงพอใจของนักท่องเที่ยวต่อกิจกรรมการท่องเท่ียวเชิงวัฒนธรรมในงาน
ประเพณีอุ้มพระดําน้ํา จังหวัดเพชรบูรณ์ ใช้การวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย  xത   ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน S.D  
นําเสนอในรูปตารางประกอบการบรรยาย 
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ตารางท่ี 1 แสดงปัจจัยความพึงพอใจของนักท่องเที่ยวท่ีมาเที่ยวชมกิจกรรมการละเล่นไม้โถกเถก และเดินกะลา 

ประเด็นความพึงพอใจปจัจัยด้านต่างๆ ระดับความพึงพอใจ แปรผล 
xത S.D. 

1. ท่านมีความภาคภูมิใจตอ่กิจกรรมการท่องเท่ียวเชิงวัฒนธรรม 
    ในงานประเพณีอุ้มพระดาํนํ้า 4.56

 
0.54 

 
มากท่ีสุด 

2. ความน่าสนใจในกิจกรรมการเดินโถกเถก 4.34 0.62 มาก 

3. ความน่าสนใจในการจัดซุ้มกจิกรรม 4.25 0.63 มาก 

4.  ต้องการให้มกีารอนุรกัษ์ฟื้นฟูการละเล่น 4.48 0.57 มาก 

5. ต้องการให้มีการอนุรักษ์ฟื้นฟ ูวัฒนธรรม การแตง่กาย 4.32 0.71 มาก 

6. กจิกรรมมีความสนุกสนาน 4.41 0.65 มาก 

7. ความหลากหลายของกิจกรรม นันทนาการต่าง ๆ ในงาน 4.36 0.66 มาก 

8. การประชาสัมพันธ์กิจกรรมในงานประเพณีอุ้มพระดํานํ้า 4.27 0.69 มาก 

9. การให้คําแนะนําหรือข้อมูลวิธกีารเล่น 4.32 0.66 มาก 

10. มีความหวงแหนและสาํนึกรักบา้นเกิด 4.48 0.60 มาก 

11. อยากให้มกีิจกรรมอนุรักษ์การละเล่นการแต่งกาย ในปีต่อไป 4.54 0.58 มากท่ีสุด 

รวมทั้งหมด 4.39 0.63 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.4 พบว่า ผลการประเมินรูปกิจกรรมการท่องเท่ียวเชิงวัฒนธรรมในงานอุ้มพระดําน้ํา
จังหวัดเพชรบูรณ์มีระดับความพึงพอใจในหัวข้อความภาคภูมิใจต่อกิจกรรมการท่องเที่ยวเชิงวัฒนธรรม 
ในงานประเพณีอุ้มพระดําน้ํา อยู่ในระดับมากท่ีสุด (xത = 4.56) รองลงมาคือ อยากให้มีกิจกรรมอนุรักษ์
การละเล่น การแต่งกายในปีต่อไป อยู่ในระดับมากท่ีสุด (xത= 4.54) รองลงมาคือ มีความหวงแหนและสํานึก
รักบ้านเกิด อยู่ในระดับมาก (xത= 4.48) รองลงมาคือ มีการอนุรักษ์ฟ้ืนฟูการละเล่น อยู่ในระดับมาก  
(xത= 4.48) รองลงมาคือ กิจกรรมมีความสนุกสนาน อยู่ในระดับมาก (xത = 4 .41) รองลงมาคือ ความ
หลากหลายของกิจกรรมนันทนาการต่าง ๆ ในงาน อยู่ในระดับมาก (xത = 4.36) รองลงมาคือ ความน่าสนใจ
ในกิจกรรมการเดินโถกเถก อยู่ในระดับมาก (xത = 4.34 ค่า) รองลงมาคือ มีการอนุรักษ์ฟ้ืนฟู วัฒนธรรม  
การแต่งกาย อยู่ในระดับมาก (xത = 4.32 ) รองลงมาคือ การให้คําแนะนําหรือข้อมูลวิธีการเล่น อยู่ในระดับ
มาก (xത = 4.32) รองลงมาคือ การประชาสัมพันธ์กิจกรรมในงานประเพณีอุ้มพระดําน้ํา อยู่ในระดับมาก  
(xത = 4.27) และรองลงมาคือ ความน่าสนใจในการจัดซุ้มกิจกรรม อยู่ในระดับมาก (xത = 4.25) เป็นอันดับ
สุดท้าย ในภาพรวมนักท่องเที่ยวมีความพึงพอใจ (x	ഥ= 4.39) มีความพึงพอใจอยู่ในระดับมาก 
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ความคิดเห็นซ่ึงเป็นข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมจากการตอบแบบสอบถามพบว่า นักท่องเที่ยวส่วนใหญ่
เสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบกิจกรรมการท่องเท่ียวเชิงวัฒนธรรมในงานอุ้มพระดําน้ํา จังหวัดเพชรบูรณ์ 
ในด้านต้องการให้มีการอนุรักษ์การละเล่นและกิจกรรมข้ึนอีก อยากให้มีกิจกรรมอ่ืน ๆ เพ่ิม เช่น การละเล่น
ว่ิงกระสอบ , เก้าอ้ีดนตรี , มอญซ่อนผ้า กิจกรรมในงานสนุกมาก แต่อุปกรณ์ไม้โถกเถกมีจํานวนน้อยไป ไม่
เพียงพอต่อนักท่องเที่ยวท่ีมาเล่นกิจกรรม มีการจัดกิจกรรมการเดินไม้โถกเถกและการเดินกะลาได้น่าพอใจ
มาก อยากให้มีการจัดแข่งขันและแจกของรางวัล ควรมีชุดไทยให้บริการสวมใส่ ส่วนเรื่องการประชาสัมพันธ์
นักท่องเที่ยวไม่สามารถรับรู้ได้มากเท่าท่ีควร 
 

การอภิปรายผล 
การวิจัยกิจกรรมการท่องเที่ยวเชิงวัฒนธรรมในงานประเพณีอุ้มพระดําน้ํา จังหวัดเพชรบูรณ ์

เพ่ือศึกษากิจกรรมการท่องเท่ียวเชิงวัฒนธรรมพบว่ามีกิจกรรมการละเล่นเดินไม้โถกเถกและกิจกรรมการเดิน
กะลา เป็นกิจกรรมท่องเที่ยวท่ีฟ้ืนฟูมาจากวัฒนธรรมท้องถ่ินของชุมชนตําบลสะเดียง อําเภอเมือง จังหวัด
เพชรบูรณ์ เม่ือนักท่องเท่ียวในท้องถ่ินมาเท่ียวชมกิจกรรมการท่องเท่ียวและได้เล่นกิจกรรมดังกล่าว 
นักท่องเที่ยวในท้องถ่ินมีความภาคภูมิใจในวัฒนธรรมพ้ืนถ่ินของตนซ่ึงมีผลความพึงพอใจอยู่ในระดับมากนั้น 
ก่อให้เกิดความเคารพหวงแหนวัฒนธรรมของตนเอง ทําให้มีการประชาสัมพันธ์ให้เกิดการเดินทางของ
นักท่องเที่ยวต่างถ่ินอ่ืน ๆ ก่อให้เกิดประโยชน์จากการสร้างรายได้ทางเศรษฐกิจต่อไป สอดคล้องกับ บุญเลิศ 
จิตต้ังวัฒนา (2548, น.283) กล่าวว่า การท่องเที่ยวเชิงวัฒนธรรม เป็นการเดินทางของผู้คนหรือกลุ่มบุคคล
จากสถานท่ีท่ีอยู่ประจําไปยังท้องถ่ินอ่ืน เพ่ือชื่นชมกับเอกลักษณ์ความงดงามทางวัฒนธรรมของกลุ่มชนอ่ืน 
ท้ังนี้จะต้องเคารพในวัฒนธรรมของกันและกัน เพ่ือก่อให้เกิดมิตรภาพ ความรู้ ความเข้าใจ และความซาบซ้ึง
ตรึงใจในวัฒนธรรมของชุมชนนั้น ๆ อีกท้ังต้องคํานึงถึงผลกระทบท่ีจะเกิดข้ึนต่อบุคคลวัฒนธรรม และ
สิ่งแวดล้อมในชุมชนนั้นให้น้อยท่ีสุด ในขณะเดียวกันชุมชนท้องถ่ินผู้เป็นเจ้าของวัฒนธรรมก็ได้ประโยชน์จาก
การท่องเที่ยวในด้านการสร้างรายได้ และการจ้างงาน อันนํามาซ่ึงการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม 

ในด้านการศึกษาความพึงพอใจของนักท่องเท่ียวท่ีเดินทางมาท่องเท่ียวในกิจกรรมการท่องเท่ียว 
เชิงวัฒนธรรมในงานประเพณีอุ้มพระดําน้ํา พบว่านักท่องเที่ยวมีความภาคภูมิใจต่อกิจกรรมการท่องเท่ียวเชิง
วัฒนธรรมในงานประเพณีอุ้มพระดําน้ํา และอยากให้มีกิจกรรมอนุรักษ์การละเล่น การแต่งกายในปีต่อไป
มากท่ีสุด ก่อให้เกิดแรงจูงใจท่ีจะมาเที่ยวชมกิจกรรมอีก ซ่ึง เลิศพร ภาระสกุล (2555, น.195) กล่าวว่า 
แรงจูงใจทางด้านวัฒนธรรม คือ ความสนใจท่ีจะได้สัมผัสวัฒนธรรมท่ีแปลกใหม่ ทําให้เกิดการท่องเที่ยวเพ่ือ
ชมบ้านเมือง ได้เห็นสถาปัตยกรรมท่ีแปลกๆ ได้เห็นวิถีชีวิตท่ีแปลกๆ เช่น การท่องเที่ยวเพ่ือชมวัด  
ชมปราสาท ชมวัง การไปร่วมกิจกรรมทางวัฒนธรรม เช่น การไปตักบาตรยามเช้าท่ีหลวงพระบาง  
การไปร่วมเล่นน้ํากับคนในท้องถ่ินในช่วงเทศกาลงานสงกรานต์ ซ่ึง กิจกรรมการละเล่นเดินไม้โถกเถก  
การเดินกะลา การแต่งกายด้วยชุดนครบาล ก็เป็นสิ่งดึงดูดใจในการสร้างแรงจูงใจแบบแปลกแตกต่าง 
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จากวัฒนธรรมของนักท่องเท่ียวก็จะทําให้เกิดการโฆษณาประชาสัมพันธ์ให้นักท่องเท่ียวได้รับความพึงพอใจ 
เราก็หวังว่านักท่องเท่ียวจะกลับมาเยือนซํ้าหรือกลับมาใช้บริการซํ้าและบอกต่อไปยังผู้อ่ืน ซ่ึงหมายถึง 
การเติบโตของธุรกิจซ่ึงเป็นเป้าหมายของผู้ประกอบธุรกิจทุกคน (เลิศพร ภาระสกุล, 2555, น.180) 
 
ข้อเสนอแนะ 
 

 ข้อเสนอแนะจากงานวิจัย 
จากตารางแสดงปัจจัยความพึงพอใจของนักท่องเท่ียวเชิงวัฒนธรรมในงานประเพณีอุ้มพระดําน้ํา 

จังหวัดเพชรบูรณ์ ข้อท่ีมีระดับความพึงพอใจมากท่ีสุดคือ มีความภาคภูมิใจต่อกิจกรรมการท่องเท่ียว 
เชิงวัฒนธรรมในงานประเพณีอุ้มพระดําน้ํา และ อยากให้มีกิจกรรมอนุรักษ์การละเล่นการแต่งกายในปีต่อไป 
หน่วยงานภาครัฐควรสนับสนุนกิจกรรมการท่องเที่ยวเชิงวัฒนธรรมของชุมชนท้องถ่ิน คือ การเดินไม้โถกเถก 
การเดินกะลา การแต่งกายชุดนครบาลซ่ึงเป็นเอกลักษณ์ของจังหวัดเพชรบูรณ์ มาจัดแสดงและให้
นักท่องเที่ยวและประชาชนท่ีมาเท่ียวชมงานประเพณีอุ้มพระดําน้ําได้ร่วมเล่นกิจกรรม ก็จะทําให้งาน
ประเพณีอุ้มพระดําน้ํามีกิจกรรมท่ีหลากหลายมากย่ิงข้ึน เป็นการชักชวนให้ประชาชนในท้องถ่ินตระหนัก 
และเห็นคุณค่าและหวงแหนวัฒนธรรมท่ีดีของไทย มีการเดินทางมาท่องเที่ยวมากย่ิงข้ึน ซ่ึงจะทําให้เกิดผลดี
กับการท่องเที่ยว คือ เศรษฐกิจการท่องเที่ยวมีการหมุนเวียนดีข้ึน ประชาชนในท้องถ่ินก็จะมีความภูมิใจ
ยกระดับจิตใจทางสังคมให้ดีข้ึน แต่ในประเด็นความพึงพอใจของความน่าสนใจในการจัดซุ้มกิจกรรมมีระดับ
ความพึงพอใจตํ่า แต่ก็อยู่ในระดับมากนั้นแสดงให้เห็นว่า นักท่องเที่ยวไม่ได้ให้ความสนใจด้านวิชาการมากนัก 
แต่มุ่งความสนใจไปท่ีกิจกรรมมากกว่า ควรมีการปรับปรุงซุ้มวิชาการให้มีความโดดเด่นน่าสนใจ 
มากย่ิงข้ึน หรืออาจจัดให้มีไกด์หรือผู้แนะนําการละเล่นพูดอธิบายชี้แจงถึงประวัติความเป็นมาความสําคัญ
ของกิจกรรมการท่องเที่ยวเชิงวัฒนธรรมก็จะเป็นวิธีท่ีสร้างการรับรู้ให้ตระหนักถึงคุณค่าวัฒนธรรมไทย 
ในท้องถ่ินได้ดีย่ิงข้ึน 

 

ข้อเสนอแนะในการศึกษาครั้งต่อไป 
  1. ควรทําการศึกษากิจกรรมอ่ืน ๆ เช่น ด้านอาหารคาวหวานในท้องถ่ินท่ีกําลังจะสูญหาย 
แล้วนํามาจัดเป็นกิจกรรมเพื่อฟ้ืนฟู และอนุรักษ์ในคร้ังต่อไป  
          2. ควรมีการศึกษาวัฒนธรรมท้องถ่ินในพ้ืนท่ีอ่ืนๆ แต่ละอําเภอภายในจังหวัดเพชรบูรณ์ให้มากขึ้น 
เพ่ือจะได้นําผลมาพัฒนาเป็นวัฒนธรรมการละเล่นภายในงานประเพณีอุ้มพระดําน้ําจังหวัดเพชรบูรณ ์
ให้สืบทอดต่อไป 
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หลักเกณฑ์และรูปแบบการเตรียมต้นฉบับบทความเพื่อตีพิมพ์ในวารสารวิชาการ 
“วิทยาการจัดการวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์” 

 หลักเกณฑ์ในการส่งบทความวิจัยเพ่ือตีพิมพ์ในวารสารวิชาการ “วิทยาการจัดการวิชาการ” 
คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ เจ้าของบทความต้องดําเนินการจัดเตรียมต้นฉบับตาม
รูปแบบท่ีกองบรรณาธิการได้กําหนดไว้ในหลักเกณฑ์และรูปแบบท่ีกําหนดและแนบหนังสือนําส่งท่ีมี ชื่อ-สกุล 
ท่ีอยู่ เบอร์โทรศัพท์ และ E-Mail Address และท่ีสามารถติดต่อได้สะดวกซ่ึงบทความวิจัยท่ีจะได้รับการ
ตีพิมพ์ลงวารสารจะต้องผ่านการพิจารณาจากผู้ทรงคุณวุฒิและทําการแก้ไขก่อนตีพิมพ์เผยแพร่ 
 

หลักเกณฑ์ในการส่งบทความเพ่ือตีพิมพ์ในวารสาร 
1. บทความท่ีส่งมาเพ่ือการพิจารณาจะต้องเป็นบทความการวิจัย หรือ บทความทางวิชาการ 

หรือบทวิจารณ์หนังสือ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อการศึกษา การวิจัย หรือประโยชน์ในเชิงวิชาการ 
2. บทความท่ีส่งมาเพ่ือการพิจารณาจะต้องไม่เคยตีพิมพ์ในวารสารใดมาก่อน 
3. บทความท่ีส่งมาเพ่ือการพิจารณาต้องไม่อยู่ระหว่างเสนอขอตีพิมพ์ในวารสารอ่ืน 
4. เนื้อหาของบทความต้องเป็นบทความที่เจ้าของบทความเขียนข้ึนมาเองไม่ได้ลอกเลียน หรือตัดทอน

มาจากผลงานวิจัยของผู้อ่ืน หรือจากบทความอ่ืนโดยไม่ได้รับอนุญาต หรือปราศจากการอ้างอิงท่ีเหมาะสม 
5. ผู้เขียนต้องเขียนต้นฉบับตามหลักเกณฑ์และรูปแบบตามท่ีกําหนด 
6. ผู้เขียนต้องแก้ไขความถูกต้องของเนื้อหาในบทความหรือส่วนท่ีเกี่ยวข้องกับต้นฉบับท่ีส่งมา

ตีพิมพ์ให้เหมาะสมตามข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิหรือผู้พิจารณากลั่นกรอง (Peer Review) แล้วและต้อง
ส่งกลับภายในเวลาท่ีกําหนด 

7. ภายหลังจากผู้เขียนได้ทําการแก้ไขเรียบร้อยแล้ว กองบรรณาธิการจะดําเนินการตรวจสอบ
เพ่ือความถูกต้องอีกคร้ังหนึ่ง 
รูปแบบการเตรียมต้นฉบับ 

1. ผู้จัดทําต้นฉบับ ต้องจัดพิมพ์ต้นฉบับแบบหน้าเดียวด้วยกระดาษขนาด B5 โดยโปรแกรม 
Microsoft Word และใชแ้บบอักษร TH SarabunPSK ซ่ึงต้องมีเนื้อหาท่ีสมบูรณ์ในฉบับ จํานวนไม่เกิน 12 หน้า 

2. การตั้งค่าหน้ากระดาษ 
- ระยะขอบบน ขนาด 2.50 เซนติเมตร 
- ระยะขอบล่าง ขนาด 2.50 เซนติเมตร 
- ระยะขอบซ้าย ขนาด 2.50 เซนติเมตร 
- ระยะขอบขวา ขนาด 2.00 เซนติเมตร 

3. การใส่เลขหน้า ให้ใส่ด้านบนกึ่งกลาง โดยใช้ตัวอักษรขนาด 14 ตัวปกติ 
4. บทคัดย่อ กับ Abstract ไม่ควรเกินอย่างละ 1 หน้ากระดาษ 
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รายละเอียดการเตรียมต้นฉบับ 
รายละเอียดของต้นฉบับบทความวิจัย (Research article) ต้องมีรายละเอียดตามหัวข้อท่ีกําหนด ดังนี้ 

1. ชื่อเร่ือง ท้ังภาษาไทยและภาษาอังกฤษใช้ตัวอักษรขนาด 18 ตัวหนา จัดกึ่งกลางของหน้ากระดาษ 
2. ชื่อ-นามสกุลผู้เขียนและคณะ ท้ังภาษาไทยและภาษาอังกฤษ ใช้ตัวอักษรขนาด 12 ตัวหนา 

จัดกึ่งกลางของหน้ากระดาษ และระบุผู้เขียนหลักโดยใส่ “*”ไว้หลังตัวเลข 
3. ท่ีอยู่หรือหน่วยงานสังกัดของผู้เขียน ใช้ตัวอักษรขนาด 12 ตัวปกติ จัดกึ่งกลางของหน้ากระดาษ

และให้ใส่ไว้ท่ีหน้าแรกของบทความ โดยระบุ ตําแหน่งทางวิชาการ ชื่อหน่วยงานหรือสถาบันท่ีสังกัด และ  
E-mail ท่ีสามารถติดต่อได้เพียงคนเดียวเท่านั้น 

4. บทคัดย่อ และ Abstract ใช้ตัวอักษรขนาด 16 ตัวหนา จัดกึ่งกลางของหน้ากระดาษสําหรับ
เนื้อความใช้ตัวอักษร ขนาด 14 ตัวปกติ เขียนสรุปสาระสําคัญของเรื่องอ่านและเข้าใจง่ายโดยเนื้อความต้อง
ครอบคลุมวัตถุประสงค์ วิธีการวิจัย และผลการวิจัยตามลําดับความสําคัญของเนื้อหาอย่างต่อเนื่องกัน 

5. คําสําคัญ และ Keywords ระบุคําสําคัญภาษาไทย และ ภาษาอังกฤษตามลําดับ ใส่ไว้ท้าย
บทคัดย่อ ไม่ควรเกิน 3-5 คํา ระยะห่างของแต่ละคํา จํานวน 2 เคาะ ใช้ตัวอักษรขนาด 14 ตัวหนา จัดชิด
ซ้ายของหน้ากระดาษ ส่วนเนื้อความใช้ตัวอักษรขนาด 14 ตัวปกติ 

6. เนื้อหาในบทความ ใช้ตัวอักษรขนาด 16 ตัวหนา จัดชิดซ้ายของหน้ากระดาษ สําหรับเนื้อความ
ใช้ตัวอักษรขนาด 14 ตัวปกติ ซ่ึงเนื้อหาในบทความต้องประกอบไปด้วย  

6.1. บทนํา แสดงความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา แนวคิด และทฤษฎีหรืองานวิจัยท่ี
เกี่ยวข้องท่ีได้ศึกษาและทบทวนมาจากวรรณกรรม (พอสังเขป) และบอกวัตถุประสงค์หรือจุดมุ่งหมายที่
นําไปสู่การศึกษาวิจัยในคร้ังนี้  

6.2. วิธีการดําเนินการวิจัย ต้องประกอบไปด้วย ระเบียบวิธีวิจัยหรือสถิติท่ีใช้ในการวิจัย 
สถานท่ีทําการวิจัยผู้เขียนต้องเขียนให้กระชับและเป็นข้ันตอนท่ีเหมาะสม 

6.3. ผลการวิจัย เสนอสิ่งท่ีได้จากการวิจัยเป็นลําดับและบรรยายอย่างกระชับ อาจแสดงด้วย
ตาราง กราฟ แผนภาพประกอบการอธิบาย (ถ้ามี)  

6.4. สรุปผลการวิจัย และข้อเสนอแนะ สรุปผลที่ได้จากการวิจัยอย่างกระชับ รวมท้ังการให้แนว
ทางการนําไปใช้ประโยชน์และให้ข้อเสนอแนะสําหรับการวิจัยในอนาคต 

6.5. กิตติกรรมประกาศ กล่าวขอบคุณแก่บุคคล หน่วยงาน แหล่งทุนท่ีได้รับและผู้ท่ีช่วยเหลือให้
งานวิจัยสําเร็จลุล่วงไปด้วยดี 

6.6. เอกสารอ้างอิง การอ้างอิงเอกสารในเนื้อหาโดยการอ้างอิงนั้นต้องถูกต้องตามหลักวิชาการ
และควรใช้รูปแบบเดียวกันในการอ้างอิง 

7. ผู้ส่งบทความ ดําเนินการส่งบทความเป็นไฟล์ Word ตามรูปแบบท่ีกําหนดในข้างต้น มาท่ี  
E-Mail:  kanya.say@pcru.ac.th หมายเลขโทรศัพท์ในการติดต่อ 0-5671-7134 หรือ 084-5964838  
คุณกัญญา สายสิงห์เทศ ผู้ประสานงาน  
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การเขียนเอกสารอ้างอิง 
1. เอกสารอ้างอิงจากหนังสือภาษาไทย  

ให้เรียงลําดับชื่อผู้แต่งจาก ก – ฮ ตามลําดับแล้วตามด้วยชื่อสกุล  

2. เอกสารอ้างอิงจากหนังสือภาษาอังกฤษ 
ให้เรียงลําดับชื่อผู้แต่งจาก A - Z ตามลําดับแล้วตามด้วยชื่อสกุล  

 

3. เอกสารอ้างอิงจากวิทยานิพนธ์  

4. เอกสารอ้างอิงบทความจากหนังสือ 

 

5. เอกสารอ้างอิงบทความจากวารสาร 
 

6. เอกสารอ้างอิงคอลัมน์จากวารสาร 

7. เอกสารอ้างอิงคอลัมน์จากหนังสือพิมพ์ 

8. เอกสารอ้างอิงโสตทัศนวัสดุ 

 

ชื่อผู้แต่ง//ชื่อสกุล.//(ปีท่ีพิมพ์).//ชื่อเรื่อง.//คร้ังท่ีพิมพ์ (ถ้ามี) .//เมืองท่ีพิมพ์/:/ ผู้รับผิดชอบ// 
////////ในการพิมพ์. 

ชื่อสกุล,/อักษรย่อชื่อต้น./อักษรย่อชื่อกลาง(ถ้ามี).//(ปีท่ีพิมพ์).//ชื่อเรื่อง.//คร้ังท่ีพิมพ์.// 
////////เมืองท่ีพิมพ์/:/ผู้รับผิดชอบในการพิมพ์. 

ชื่อผู้เขียน.//(ปีท่ีพิมพ์).//ชื่อเรื่อง.//ระดับวิทยานิพนธ์,/ชื่อสาขา/คณะ//ชื่อมหาวิทยาลัย. 

ชื่อผู้เขียน.//(ปีท่ีพิมพ์).//ชื่อบทความ.//ใน/ชื่อบรรณาธิการ(บรรณาธิการ)(ถ้ามี).//
////////ชื่อหนังสือ.//(หน้า/เลขหน้า).//เมือง/:/ผู้รับผิดชอบในการพิมพ์. 

ชื่อผู้เขียน.//(ปี,/วัน/เดือน).//ชื่อบทความ.//ชื่อวารสาร.//ปีท่ีหรือเล่ม(ฉบับท่ี),/เลขหน้า. 

ชื่อผู้เขียน.//(ปี,/วัน/เดือน).//ชื่อคอลัมน/์:/ชื่อเรื่องในคอลัมน์.//ชื่อวารสาร.//ปีท่ีหรือเล่มท่ี(ฉบับท่ี),/เลขหน้า.

ชื่อผู้เขียนบทความ.//(ปี,/วัน/เดือน).//ชื่อคอลัมน/์:/ชื่อเรื่องในคอลัมน์.//ชื่อหนังสือ/ปี./หน้า/เลขหน้า. 

ชื่อผู้จัดทํา,/หน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ.//(ปีท่ีจัดทํา).//ชื่อเรื่อง.//[ลักษณะโสตทัศนวัสดุ].//ชื่อเมือง/:/ผู้รับผิดชอบจัดทํา.
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9. เอกสารอ้างอิงจากเอกสารอิเล็กทรอนิกส์ 
9.1 ฐานข้อมูลออนไลน์ 

 

9.2 ฐานข้อมูล ซีดี-รอม 

 

10. เอกสารอ้างอิงจากการประชุมวิชาการท่ีมีการพิมพ์เป็นรายงานสืบเนื่องจากการประชุม (Proceeding) 

 

การเขียนอ้างอิงแบบแทรกในเน้ือหา 
1. (ผู้แต่ง,/ปีท่ีพิมพ์,/เลขหน้า) ไว้ท้ายข้อความที่อ้างอิง    

 เช่น  (ปณฑริกา สุคนธสิงห์, 2561, 305) 
  (Puntarika Sukonthasing, 2018, 305) 

 *กรณีไม่ปรากฏเลขหน้าให้ลงแค่ชื่อผู้แต่งกับปีท่ีพิมพ์ไว้ในวงเล็บเดียวกัน 
เช่น  (ปุณฑริกา สุคนธสิงห์, 2561) 

2. ผู้แต่ง/(ปีท่ีพิมพ์,/เลขหน้า) กรณีมีการระบุชื่อผู้แต่งในเนื้อหาแล้ว ไม่ต้องระบุไว้ในวงเล็บ 
ท้ายข้อความที่อ่างอิงอีก 

 เช่น  ปุณฑริกา สุคนธสิงห์ (2561, 125) ได้ศึกษาถึง………………………………. 
  Puntarika Sukonthasing (2018, 125) studied…………………………. 
 *กรณีไม่ปรากฏเลขหน้าให้ลงแค่ชื่อผู้แต่งกับปีท่ีพิมพ์โดยลงปีท่ีพิมพ์ไว้ในวงเล็บ 
 เช่น ปุณฑริกา สุคนธสิงห์ (2559)  
3. ปีท่ีพิมพ์/ผู้แต่ง/(เลขหน้า) กรณีมีการระบุปีท่ีพิมพ์และผู้แต่งในเนื้อหาแล้ว ให้ระบุเฉพาะเลขหน้าอ้างอิงไว้

ในวงเล็บเท่านั้น 
 เช่น  ในปี 2560 ปุณฑริกา สุคนธสิงห์ (หน้า 300) ได้ให้้ความหมายว่า “การจัดการธุรกิจ 
  ขนาดกลางและขนาดย่อม………………….” (น. 300) 
  In 1996, According to Kaplan and Norton, (p.7) “the implementation of 
  the Balanced…………………………...” (p. 7) 
หมายเหตุ : / คือ การเคาะเว้นวรรค 1 เคาะ 

ผู้แต่ง.//(ปีท่ีพิมพ์/ผลิต,/วัน/เดือน).//ชื่อเรื่อง.//[ประเภทของส่ือ].//รายละเอียดทางการพิมพ์(ถ้ามี).//
////////เข้าถึงได้จาก/:/แหล่งสารสนเทศ.//(วันท่ีค้นข้อมูล/:/วัน/เดือน/ปี). 

ผู้แต่ง.//(ปีท่ีพิมพ์/ผลิต,/วัน/เดือน).//ชื่อเรื่อง.//[ประเภทของส่ือ].//รายละเอียดทางการพิมพ์(ถ้ามี).//
////////เข้าถึงได้จาก/:/แหล่งสารสนเทศ. 

ผู้แต่ง./(ปีพิมพ์)./ชื่อบทความหรือชื่อเร่ืองของบทความ./ใน/ ชื่อบรรณาธิการ,/(บรรณาธิการ),/ 
//////// ชื่อการประชุม./(หน้าแรก-หน้าสุดท้าย)./สถานท่ีพิมพ์:/สํานักพิมพ์. 
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ส่วนของเจ้าหน้าที ่
          ผลการตรวจสอบรูปแบบท่ีวารสารกําหนดเบ้ืองต้น 

  ตรงตามรูปแบบที่วารสารกําหนด 

  ไม่ตรงตามรูปแบบที่วารสารกําหนด 
 

ลงชื่อ…………………………………ผู้ตรวจรูปแบบ 
วันที่………. เดือน…………………………. พ.ศ.……………….

แบบนําส่งบทความเพ่ือพิจารณาตีพิมพ์ลงวารสาร “วิทยาการจัดการวิชาการ” 
คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ 

เรียน   กองบรรณาธิการวารสาร วิทยาการจัดการวิชาการ 
ข้าพเจ้า      นาย      นาง      นางสาว      อ่ืน ๆ (โปรดระบุ) ...................................... 
ชื่อ – สกุล .............................................................................................................................................. 
ตําแหน่งทางวิชาการ หรือ ตําแหน่งอ่ืน ๆ  (ถ้ามี โปรดระบุ) .................................................................. 
สถานท่ีทํางาน ........................................................................................................................................ 
หมายเลขโทรศัพท์ .............................................  หมายเลขโทรสาร ...................................................... 
ท่ีอยู่/สถานท่ีติดต่อ 
............................................................................................................................................................ 
E-mail : ……………………………………………………………………………………………………………………………… 
ID Line (ถ้ามี) : …………………………………………………………………………………………………………………… 
มีความประสงค์ขอส่งบทความ 
ชื่อเรื่อง (ภาษาไทย)
 ............................................................................................................................ 
 (ภาษาอังกฤษ)
 ............................................................................................................................ 
ประเภทของบทความ  บทความวิจัย      บทความวิชาการ 
เพ่ือพิจารณาตีพิมพ์ลงวารสาร “วิทยาการจัดการวิชาการ” ของคณะวิทยาการจัดการ มหาวิยาลัยราชภัฏ
เพชรบูรณ์ พร้อมนี้  ข้าพเจ้าได้แนบหลักฐานดังรายการต่อไปน้ี คือ 

  1.  ต้นฉบับบทความ (ตามรูปแบบท่ีกําหนด)  จํานวน  2  ชุด 
  2.  CD ไฟล์ Word ต้นฉบับบทความ จํานวน 1 แผ่น   
  3.  หนังสือยินยอมให้นําบทความไปตีพิมพ์เผยแพร่ในวารสาร (ถ้ามี) ในกรณีท่ีมีชื่อผู้แต่งเกิน 1 คน   
ข้าพเจ้าขอรับรองว่าบทความน้ีไม่เคยตีพิมพ์เผยแพร่ท่ีใดมาก่อนและไม่อยู่ระหว่างการพิจารณา

ของวารสารฉบับอ่ืน 
 
 
 
 

   ลงชื่อ........................................ผู้ส่งบทความ 
          (...................................................) 
     วันท่ี.......... เดือน................. พ.ศ. ............. 
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หนังสือยินยอมให้นําบทความไปตีพิมพ์เผยแพร่ในวารสาร (กรณีมีผู้ร่วม) 
 

 ทําท่ี................................. 
 วันท่ี  เดือน...................... พ.ศ. ...... 
 
 ข้าพเจ้า............................สังกัด...................คณะ......................มหาวิทยาลัย……………………………… 
ท่ีอยู่.............................................เจ้าของบทความวิจัยหรือบทความวิชาการ เร่ือง............................ซ่ึงเป็นผู้
แต่ง ชื่อท่ีซ่ึงมีส่วนร่วมในผลงานร้อยละ  ของบทความวิจัยหรือบทความ
วิชาการดังกล่าวยินยอมให้.................................................ซ่ึงเป็นผู้แต่ง ชื่อท่ี............................................. 
ของบทความวิจัยหรือบทความวิชาการ สามารถนําบทความวิจัยหรือบทความวิชาการ เร่ือง................... 
นําไปตีพิมพ์เผยแพร่ในวารสาร วิทยาการจัดการวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ได้ จึงลงลายมือชื่อ
ไว้เป็นหลักฐานต่อหน้าพยาน 
 

ลงชื่อ  (ผู้ยินยอม) 
     ( ) 
 
ลงชื่อ (ผู้ขอใช้
บทความวิจัย) 
     ( ) 
 

ขอรับรองเป็นลายมือชื่อของผู้ยินยอมและผู้ขอใช้บทความวิจัยจริง 
 

ลงชื่อ  (พยาน) 
     ( ) 
 
ลงชื่อ  (พยาน) 
     ( ) 

 
หมายเหตุ : แนบสําเนาบัตรประชาชนหรือบัตรข้าราชการหรือบัตรพนักงานมหาวิทยาลัยของผู้ยินยอม จํานวน 1 ชุด 
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